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การวิจัยครัง้นีป้ระกอบไปด้วย 2 ระยะ ในระยะที่ 1 จุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาองค์ประกอบ และพัฒนาเคร่ืองมือวดั

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร สงักดัส านักงานพิสจูน์หลักฐานต ารวจ เก็บข้อมลูจากสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ ให้
ข้อมูล จ านวน 14 คน จากนัน้น าข้อมูลที่ได้ไปสร้างแบบวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร และน าแบบสอบวดัไปใช้กบั
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 200 คน แบบวดัที่ใช้มีค่าความเชื่อมัน่อยู่ระหว่าง .80 ถงึ .95 ในระยะที่ 2 เพื่อศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนร่วมหลายตัวแปร และการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปรแบบสองทาง   ผลการวิจัยระยะที่  1 ผลจากการ
สมัภาษณ์เพื่อค้นหาลกัษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร พบว่า ผู้บริหารมีองค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา และด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล โดยค้นพบองค์ประกอบใหม่หนึ่งองค์ประกอบ คือ การใช้อ านาจอย่างเป็น
ธรรม และเมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้ บริหาร  ผลการวิจัยพบว่ามี 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม และมีค่าน า้หนักองค์ประกอบเท่ากบั 0.44, 0.42, 0.35, 0.30 และ 
0.28 ตามล าดับ (Chi-Square=5.82, df=5, P-value=0.32375, RMSEA=0.041) และแบบวัดความภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ประกอบด้วยข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์คดัเลือกทัง้สิน้ 50 ข้อ โดยแต่ละด้านมีข้อค าถามด้านละ 10 ข้อ และผลการวิเคราะห์ค่าความ
เชื่อมัน่ของแบบวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ฉบบัที่ได้มีค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .92 และเมื่อวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบ
วดัโดยแยกตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีค่าความเชื่อมั่นมาก
ที่สุด คือ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .837 รองลงมาคือ การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม มีค่าวามเชื่อมั่นเท่ากับ .827 ตามล าดับ และ
ผลการวิจัยระยะที่ 2 ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมฯมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงรายด้านทกุ
ด้านสงูกว่ากลุ่มควบคมุในระยะหลงัทดลองอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมีผลต่างของคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั .726 .265 
.383 .520 และ .574 ตามล าดบั และในระยะติดตามผลหนึ่งเดือน พบว่า ผู้บริหารที่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมฯมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงรายด้านทกุด้านสงูกว่ากลุ่มควบคุมในระยะติดตามผลหนึ่งเดือนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05  โดยมีผลต่าง
ของคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั .245 .233 .266 .521 และ .551 ตามล าดบั และผลการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการ
พัฒนาตามโปรแกรมฯกับระดบัของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ร่วมที่มีต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ผลการวิจัยในระยะหลังการทดลอง 
และในระยะติดตามผลหนึ่งเดือนพบว่า ผู้บริหารที่มีระดบัของความผกูพนัในองค์การต ่า และความพงึพอใจในงานต ่า และได้รับการ
พัฒนาตามโปรแกรมฯ มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่าเดิมเพียงด้านเดียว ในขณะที่
ผู้บริหารที่เป็นกลุ่มทดลองทัง้กลุ่มที่มีระดบัความเหนียวแน่นของกลุ่มต ่าและกลุ่มสงู และได้รับการพฒันาตามโปรแกรมฯ มีภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่าผู้บริหารที่ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมฯ 
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This research consisted of two phases.  The first phase studied the components and to develop a tool 

to measure transformational leadership of executives under the authority of the Office of Police Forensic Science.  The 
data was collected by 14 informants, using a structural interview.  The collected data was used to create a 
transformational leadership evaluation form, with a reliability from .80- .95, and used with 200 samples.  The second 
phase studied the effectiveness of the transformational leadership enhancement program and based on the concept of 
contemplative education. An analysis of Covariance (ANCOVA), and Multivariate Analysis of Variance (MANOVA) were 
applied.  The results of the research in the first phase were obtained by confirmatory factor analysis on the 
transformational leadership of the executives indicated that they dominated five components of transformational 
leadership:  idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized consideration, and the 
legitimacy of authorities, and a newly discovered component.  Confirmatory factor analysis on the transformational 
leadership of executives illustrated that there were five components:  inspirational motivation, intellectual stimulation, 
individualized consideration, idealized influence, and the legitimacy of authorities, with component loading at 0.44, 0.42, 
0.35, 0.30 and 0.28, respectively (Chi-Square = 5.82, df = 5, P=value = 0.32375, and RMSEA = 0.041). Furthermore, 
the transformational leadership evaluation form consisted had 50 qualified questions, with 10 questions in each aspect. 
The reliability of the evaluation form was .92.  After analyzing the reliability of the evaluation form components, it was 
found out that inspirational motivation had the highest reliability of . 837, followed by the legitimacy of the authorities at 
.827.  The results of the research in the second phase after the trial showed that executives in the enhancement program 
had higher transformational leadership in all aspects than the control group, with a statistical significance of 0.5.  The 
differences in terms of the mean were .726, .265, .383, .520, and .574, respectively.  After the one-month follow-up, it 
was found that the executives in the program had higher transformational leadership in all aspects than the control 
group, with a statistical significance of 0.5.  The differences in the mean was .245, .233, . 521, and .551, respectively. 
The results of the interaction analysis in involvement or non- involvement in the enhancement program. The level of the 
moderation towards transformational leadership after the trial and one-month follow-up revealed that most executives 
who had low commitment and job satisfaction but involved in the enhancement program only had higher individualized 
consideration.  Meanwhile, the executives from the experimental groups with high and low tenacity who involved in the 
enhancement program had higher individualized consideration than the executive who did not involve in the program. 

 
Keyword : Transformational Leadership, Office of Police Forensic Science, Contemplative Education 
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การวิจัยครัง้นีส้ าเ ร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เ น่ืองจากบุคคลหลายฝ่าย ผู้ วิจัยขอกราบ
ขอบพระคณุ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศรัณย์ พิมพ์ทอง และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อจัศรา  ประเสริฐ
สนิ คณะกรรมการควบคมุปริญญานิพนธ์ ท่ีให้ความกรุณาและความเมตตากบัผู้วิจัยเป็นอยา่งยิ่งใน
การให้ค าปรึกษาและค าแนะน าตา่งๆ ท่ีมีคณุคา่ จนกระทัง่งานวิจยัแล้วเสร็จอยา่งสมบูรณ์ 

ขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์ ดร. ป่ินกนก  วงศ์ป่ินเพ็ชร์ ประธานคณะกรรมการ
สอบปากเปลา่ และรองศาสตราจารย์ ดร.ดุษฎี อินทรประเสริฐ ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตร 
และกรรมการสอบปากเปลา่ ท่ีได้ให้ค าแนะน าเพื่อให้ผลการวิจยัมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึน้ 

ขอกราบขอบพระคณุผู้ทรงคณุวฒุิ และผู้ เช่ียวชาญในการให้ค าปรึกษาและตรวจเคร่ืองมือ 
ประกอบด้วย รองศาสตราจารย์ พล.ต.ต.สนัต์ิ สขุวจัน์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ยุทธนา ไชยจูกลุ ดร.
ณฐัวฒิุ อรินทร์ รองศาสตราจารย์ ดร. ป่ินกนก  วงศ์ป่ินเพ็ชร์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. นริสรา พึง่โพธ์ิ
สภ และ ดร.เพริศพรรณ แดนศิลป์ จนท าให้งานวิจยัครัง้นีบ้รรลตุามวตัถปุระสงค์ และส าเร็จลลุว่งไป
ด้วยดี 

ขอบกราบขอบพระคุณผู้บงัคบับญัชาทุกท่านท่ีสนบัสนุนและให้โอกาสในการศึกษาครัง้นี ้
พล.ต.ต.นิธิ บณัฑุวงศ์ และพ.ต.อ.หญิง สวุรินทร์ เลีย้งกอสกุล ท่ีสนบัสนุนทัง้พลงักายและพลังใจ 
และขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกท่านท่ีร่วมทุกข์และสุขในทุกช่วงชีวิต เพื่อน พี่ น้องต ารวจพิสูจน์
หลกัฐานท่ีสนบัสนุนและให้โอกาสในการศกึษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นอยา่งดียิ่ง รวมทัง้เพื่อนร่วมรุ่นจิตวิทยา
ประยกุต์รุ่นท่ี 2 เพื่อนสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การท่ีร่วมคิดและช่วยเหลอืประสานงานใน
ทกุขัน้ตอนของการวิจยั 

ขอบกราบขอบพระคุณคณาจารย์สถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ และบณัฑิตวิทยาลยัทุก
ท่าน ท่ีให้การอบรมสั่งสอนให้ความรู้แก่ผู้ วิจัยด้วยความเมตตามาโดยตลอด และสุดท้าย
ขอขอบพระคณุก าลงัใจ และการสนบัสนนุท่ีได้จากครอบครัวของผู้วิจยั คณุประโยชน์อนัใดท่ีเกิดจาก
ปริญญานิพนธ์นี ้ผู้วิจยัขอมอบให้กบัผู้ มีพระคณุทกุทา่นทีคอยให้ก าลงัใจตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทน า 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
การด าเนินการขององค์การหรือหน่วยงานใด ทัง้องค์การของภาครัฐหรือเอกชนต่างมี

จุดมุ่งหมายเดียวกันก็คือ การบรรลเุป้าหมายตามท่ีองค์การได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และการท่ี
องค์การจะสามารถบรรลผุลได้ตามเป้าหมายท่ีองค์การได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพนัน้ ต้องอาศยั
ปัจจัยหลายๆ ประการด้วยกัน ซึ่งหนึ่งปัจจัยท่ีถือว่ามีความส าคญัอย่างยิ่งนั่นก็คือ ปัจจัยในด้านการ
บริหารจัดการ ซึ่งการบริหารจัดการท่ีดีของผู้บริหารนัน้ต้องอาศัยความสามารถและประสิทธิภาพของ
ผู้ น า เพราะผู้ น าเป็นผู้ ท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานในภาคส่วนต่างๆ ขององค์การ และผู้ น าเองก็
เปรียบเสมือนตวัแทนขององค์การ ซึ่งเป็นแกนน าแห่งพลงัร่วมของบุคคลในองค์การ ความสามารถและ
ลกัษณะของผู้น ามีสว่นสมัพนัธ์อยา่งมากกบัคุณภาพและความก้าวหน้าขององค์การ ในอนัท่ีจะสะท้อน
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในองค์การหรือหน่วยงานนัน้ๆ นอกจากนีผู้้น ายังเป็นตัวอย่างในการ
ปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงานด้วยกันและผู้ ร่วมงานท่ีอยู่ใต้บงัคบับญัชาอีกด้วย ฉะนัน้แล้วภาวะของการ
เป็นผู้น าจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมากต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผู้ ร่วมงานท่ีอยูใต้บงัคบับญัชา ต่อสถาบนั 
รวมถึงต่อความส าเร็จขององค์การในหน่วยงานหรือองค์การใดก็ตามหากผู้น าหรือหวัหน้างานเป็นผู้ ท่ีมี
ภาวะผู้น าแล้วหนว่ยงานนัน้ก็จะสามารถด าเนินงานไปได้อยา่งราบร่ืนและก้าวหน้า นอกจากนีภ้าวะผู้น า
ยงัสง่ผลถึงผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การ ความพงึพอใจ ขวญัและก าลงัใจ ความจงรักภกัดีของ
พนักงานต่อหน่วยงานและองค์การ ทัง้ยังส่งผลให้พนักงานปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มใจและเต็ม
ความสามารถท่ีผู้น านัน้มอบหมายงานให้ ผลงานท่ีได้ก็จะมีคุณภาพสงู บรรลวุตัถุประสงค์ท่ีได้ก าหนด
ไว้อยา่งมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

ภาวะผู้น า นัน้ถือว่าเป็นความสามารถของบุคคลซึ่งมีผลอย่างมากต่อกลุม่บุคคล โดยอิทธิพล
นัน้จะสง่ผลกระทบให้กลุม่บุคคลภายในองค์การมีการจัดการและด าเนินการใด ๆ เพื่อให้บรรลเุป้าหมาย
ท่ีองค์การได้ก าหนดไว้ (S.P. Robbin, 2005) โดยรูปแบบของการมีอิทธิพลนัน้สามารถเป็นแบบอิทธิพล
อยา่งเป็นทางการ(formal influence) หรืออิทธิพลอยา่งไม่เป็นทางการ(informal influence)ก็ได้ กลา่วคือ
อิทธิพลอยา่งเป็นทางการจะมาจากต าแหน่งหน้าท่ีท่ีมาจากการแต่งตัง้อยา่งเป็นทางการภายในองค์การ 
เพราะว่าต าแหน่งในการบริหารนัน้จะมาพร้อมกับระดับของอ านาจหน้าท่ีท่ีได้ถูกก าหนดอย่างเป็น
ทางการเอาไว้ภายในองค์การ   

ดงันัน้ผู้บริหารท่ีมีต าแหน่งอย่างเป็นทางการ จึงอาจจะต้องสวมบทบาทภาวะผู้น าไปพร้อม ๆ
กัน อันเน่ืองมาจากต าแหน่งท่ีด ารงอยู ่แต่อย่างไรก็ตาม ผู้น าทุกคนนัน้ก็อาจจะไม่ได้มีต าแหน่งในการ 
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เป็นผู้บริหารกันทุกคน และในทางกลบักันก็เช่นกันผู้บริหารทกุคนนัน้ก็อาจจะไม่ได้เป็นผู้น าทุกคน ทัง้นี ้
ก็เพราะว่าอ านาจหน้าท่ีอยา่งเป็นทางการท่ีองค์การมอบให้แก่ผู้บริหารนัน้ไม่ได้เป็นเคร่ืองรับประกนัวา่
ผู้บริหารเหลา่นัน้จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล ด้วยเหตุนีภ้าวะผู้น าจึงมีแหลง่ท่ีมาจากการ
ยอมรับของสมาชิกภายในกลุ่มด้วยกันเอง หรือ มาจากการมอบหมายอย่างเป็นทางการขององค์การ 
ด้วยเหตนีุอ้งค์การจึงต้องการบุคคลท่ีมีภาวะผู้น าท่ีเข้มแข็งและเป็นผู้บริหารท่ีเข้มแข็งเพื่อให้ประสิทธิผล
ขององค์การบรรลถุึงระดบัสดูสดุ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโลกท่ีมีการปรับเปลี่ยนและการเปลีย่นแปลงของ
องค์การจึงมีความจ าเป็นอย่างมากท่ีจะต้องมีผู้น าท่ีจะต้องสามารถเปลี่ยนแปลงสถานะภาพเดิม มี
วิสยัทัศน์ และสร้างแรงบันดาลใจให้กับสมาชิกภายในองค์การเพื่อให้เกิดความต้องการท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายเชิงอุดมการณ์ ซึ่งก็คือ การบรรลถุึงวิสยัทศัน์ขององค์การ ในขณะเดียวกัน องค์การก็ต้องการ
บุคคลท่ีเป็นผู้บริหารจัดการเพื่อก าหนดแผนงานท่ีชัดเจน สร้างโครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ และ
ตรวจสอบการด าเนินงานประจ าวนั (S.P. Robbin, 2005) ดงันัน้ ภาวะผู้น าจึงเป็นทัง้ศาสตร์และทัง้ศิลป์
ท่ีจ าเป็นต้องมีในการบริหารงานของผู้ ท่ีเป็นผู้น าและผู้ ท่ีเป็นผู้บริหารนัน่เอง   

ภาวะผู้น าเป็นแรงผลกัดันท่ีเป็นพลวัต จึงท าให้ภาวะผู้น ามีสภาพท่ีไม่แน่นอน โดยจะมาจาก
ความต้องการของสมาชิกและองค์การ ส าหรับองค์การท่ีมีการจัดตัง้อย่างเป็นทางการนัน้สว่นใหญ่ผู้ ท่ี
แสดงบทบาทผู้น า ท่ีสามารถพบได้ทัว่ไปก็จะเป็นผู้บริหารท่ีเรียกช่ือต าแหน่งท่ีแตกต่างกันไป อย่างเช่น 
ผู้บริหาร ผู้จดัการ นกับริหารหวัหน้า อาจารย์ใหญ่ ผู้อ านวยการ ฯลฯ บุคคลเหลา่นีม้กัจะใช้อิทธิพลท่ีเขา
มีกบัสมาชิกในองค์การ เพื่อให้กระท าหรืองดเว้นการกระท า หรือแสดงบทบาทตามท่ีก าหนด ซึง่ในแต่ละ
สถานการณ์นัน้ผู้น าจะใช้อิทธิพลท่ีตนเองมีอยู่ในการกระตุ้นให้สมาชิกร่วมมือกันในการปฏิบติัหน้าท่ี 
สว่นในองค์การทัว่ไปนัน้ผู้น าท่ีไม่เป็นทางการมักจะมีการค านึงถึงความพึงพอใจจากเหลา่สมาชิกและ
ผู้ ร่วมงานเป็นอันดับแรก แต่ส าหรับผู้น าท่ีเป็นผู้น าทางการนัน้นอกจากจะค านึงถึงความพึงพอใจของ
เหลา่ผู้ตามแล้วยงัต้องค านึงถึงความส าเร็จและบรรลตุามเปา้หมายขององค์การท่ีได้มีการก าหนดไว้ด้วย 
ดงันัน้จะเห็นได้ว่าความแตกต่างของผู้น าทัง้สองประเภทนีไ้ม่ใช่จะขึน้อยู่ท่ีต าแหน่งงาน แต่ขึน้อยู่กับ
ขอบเขต และบทบาทหน้าท่ีของแต่ละบุคคล ซึ่งนัน่ก็หมายความว่า แม้ว่าบุคคลใดท างานด้วยต าแหนง่ 
หรือหน้าท่ีใดก็ตามก็สามารถแสดงภาวะผู้น าได้หากบุคคลนัน้แสดงบทบาทการน าและมีผู้ท าตามการ
น าของเขาในทุกองค์การ ภาวะผู้น าท่ีประสบความส าเร็จขึน้อยู่กับประสบการณ์ การเรียนรู้ การสงัเกต 
และความสามารถในการประยุกต์ทักษะต่างๆ เหล่านัน้ ภาวะผู้น าไม่ได้ขึน้อยู่กับการใช้อ านาจตาม
ต าแหนง่ (authority) ความมีบารมี (prestige) หรือพลงัอ านาจ (power) อยา่งใดอยา่งหนึง่โดยล าพงั การ
เป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพนัน้มักจะพยายามลดการใช้อ านาจตามต าแหน่งท่ีตนเองมีให้ใช้อ านาจน้อย
ท่ีสดุ สิ่งท่ีผู้น าต้องการ คือ ความร่วมมือและความคิดเห็นท่ีเป็นไปแนวทางเดียวกันจากผู้ตามมากกว่า
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การใช้อ านาจบงัคบัให้ให้ร่วมมือ ดงัท่ีมีค ากลา่วของทางการบริหารท่ีวา่“ผู้บริหารท่ีเดินน าหน้า คือ ผู้น า
แห่งความหวงั ผู้บริหารท่ีชอบตามหลงั คือ ผู้บริหารท่ีหย่อนสมรรถภาพ” (the poor manager drives ; 
the good manager leads) (Trewatha และ Newport, 1982) 

หนึ่งในแนวคิดของเก่ียวกับความเป็นผู้น าท่ีได้รับความสนใจ และมีการศึกษาวิจัยจ านวนมาก
ตัง้แตต้่นทศวรรษ 1980 เป็นต้นมานัน่ก็คือ แนวคิดเก่ียวกบัการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นสว่นหนึ่งของกระบวน
ทศัน์“ ความเป็นผู้น าใหม่” (Bryman, 1992) Downton (1973 อ้างอึง (Northouse, 1997) เป็นผู้ใช้ค าว่า 
ความเป็นผู้ น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เป็นคนแรก อย่างไรก็ตาม การเกิด
แนวคิดส าคัญของความเป็นผู้น าเร่ิมจากงานชิน้เด่นของ Burn (1978) ซึ่งพยายามเช่ือมโยงบทบาท
ความเป็นผู้น ากบัความเป็นผู้ตาม Burns ได้เขียนและจ ากดัความเก่ียวผู้น าไว้วา่ผู้น าเป็นบุคคลท่ีกระตุ้น
แรงจูงใจของผู้ตามเพื่อท่ีจะบรรลเุปา้หมายของผู้ตามและผู้น า ตอ่มาในปี 1980 เป็นต้นมา (B. M. Bass, 
1985) ได้ท าการปรับปรุงและขยายความข้อเขียนเก่ียวกับความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นพืน้ฐาน
ของ Burns ด้วยการใส่ใจมากขึน้ต่อความต้องการของผู้ ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ ตามมากกว่าความ
ต้องการของผู้น าเขาเสนอว่า ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถใช้กับสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีให้
ผลลพัธ์ท่ีไม่เป็นไปในทางบวก และนอกจากผลงานของ Bass แล้วก็ยงัมีแนวทางจากการวิจัยอีกถึงสอง
แนวทางซึ่งอธิบายเก่ียวกับธรรมชาติของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผลงานวิจัยของ Bennis 
และ Nanus (1985) ท่ีได้ระบุไว้ถึงยทุธวิธีตา่งๆ แบบทัว่ไป (common strategies) ให้ผู้น าใช้ในองค์การท่ี
มีการเปลี่ยนแปลง และยังมีผลงานของ Tichy และ Devanna (1986) ซึ่งให้ความสนใจในวิธีการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ โดยต้องการค้นหาว่าผู้น าท างานอย่างไรภายใต้สภานการณ์ท่ีท้าทาย จากการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางสงัคม
และวัฒนธรรม รวมทัง้การแข่งขันทางเศรษฐกิจท่ีเพิ่มสูงขึน้ เขาเสนอแนะว่าผู้ น าจะจัดการการ
เปลีย่นแปลงในองค์การด้วยกระบวนการปฏิบติั  

ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจเป็นองค์การหนึ่งของสงักัดส านกังานต ารวจแห่งชาติ ท่ีอ านาจ
หน้าท่ีหลกัเก่ียวข้องกบัการตรวจพิสจูน์และรวบรวมพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ ซึง่จะทราบกันดี
อยู่แล้วว่าพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์เป็นพยานหลกัฐานท่ีมีความน่าเช่ือถือ ถูกต้อง มากกว่า
พยานบุคคล เน่ืองจากพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ สามารถพิสจูน์ถึงการเกิดขึน้จริงของคดี และ
สามารถเช่ือมโยงไปสู่ตัวผู้ กระท าความผิดกับผู้ เสียหาย หรือสถานท่ีเกิดเหตุ และยังสามารถยืนยัน
ค าให้การของผู้ เสียหายได้ สิ่งท่ีส าคญัท่ีสดุคือพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ เป็นสิ่งท่ีศาลได้ให้
ความส าคญัในการพิจารณาคดีและตดัสินคดีต่างๆ และโครงสร้างภายในส านักงานพิสจูน์หลกัฐานใน
สว่นของภาระงานท่ีเป็นงานพิสจูน์หลกัฐานจะเก่ียวข้องกับผู้ปฏิบติังานท่ีเป็นนกัวิทยาศาสตร ซึ่งได้มี
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การก าหนดโครงสร้างการบริหารงานเป็นกลุม่งานตามความเหมาะสมและความสามารถของบุคลากร มี
การแบง่ล าดบัขัน้การบริหารงานลดหลัน่กันไปตามระดบัความรับผิดชอบ โครงสร้างและการบริหารงาน
ในหน่วยงานเป็นไปในลกัษณะเดียวกัน มีการแบ่งการท างานของข้าราชการออกเป็นสาขาการตรวจ
พิสจูน์ ได้แก่ กลุม่งานตรวจสถานท่ีเกิดเหต ุกลุม่งานตรวจพิสจูน์เอกสาร กลุม่งานตรวจพิสจูน์อาวุธปืน
และเคร่ืองกระสนุปืน กลุม่งานตรวจพิสจูน์ทางเคมี ฟิสกิส์ กลุม่งานตรวจทางชีววิทยาและดีเอ็นเอ กลุม่
งานตรวจพิสูจน์ยาเสพติดและยาพิษ กลุ่มงานตรวจพิสูจน์ลายนิว้มือฝ่ามือแฝง และกลุ่มงานตรวจ
พิสจูน์ทางอาชญากรรมคอมพิวเตอร์ ซึง่ข้าราชการต ารวจต้องท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานในท่ีสว่นหนึ่ง
เป็นผู้ใต้บงัคบับญัชาดงันัน้ภาวะผู้น าในการท างานจึงมีความส าคญัอยา่งยิ่ง 

ประสบการณ์จากผู้ วิจัยท่ีได้เข้ารับราชการในสงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจมาเป็น
ระยะเวลากว่า 14 ปี พบวา่ กระบวนการในการพฒันาภาวะผู้น าในหน่วยงานท่ีสงักัดอยู่นีมี้หลกัสูตรใน
การฝึกอบรมเป็นหลกัสตูรเฉพาะของผู้ตรวจพิสจูน์ เช่น หลกัสตูรนกัวิทยาศาสตร์ (สบ 1) เป็นหลกัสูตรท่ี
จัดอบรมให้กับบุคลากรท่ีเข้ารับราชการใหม่ เพื่อให้มีทัง้ความรู้และความสามารถพืน้ฐานในงานตรวจ
พิสูจน์ ท่ีจะสามารถน าไปสอบประเมินเพื่อเป็นผู้ ตรวจในสาขาท่ีเข้ารับการบรรจุแต่งตัง้เข้ามาได้  
หลกัสตูรต่อมาคือหลกัสตูรนกัวิทยาศาสตร์ (สบ 2) ซึ่งเป็นหลกัสตูรเทียบเท่ากับหลกัสตูรสารวตัร และ
หลกัสตูรนกัวิทยาศาสตร์ (สบ 4) เป็นหลกัสตูรเทียบเท่ากับหลกัสตูรผู้ก ากบั และทัง้สองหลกัสตูรนีเ้ป็น
หลกัสูตรบังคับส าหรับการขอรับการประเมินเพื่อเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ ส่วนเนือ้หาวิชาใน
หลกัสตูรทัง้ 3 หลกัสตูรนัน้ ยงัไม่พบว่ามีเนือ้หาหรือการจัดการอบรมท่ีเก่ียวข้องกับลกัษณะของภาวะ
ผู้น าการเปลีย่นแปลงแตอ่ย่างใด รวมทัง้หลกัสตูรหรือโปรมแกรม และการศกึษาวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสงักัดส านักงานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจก็ยังไม่พบเช่นกัน นอกจากนีส้ถิติจาก
งานก าลงัพลของส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน (เดือนกันยายน 2563) พบว่า มีข้าราชการในสงักัดซึ่งเป็น
ผู้ตรวจพิสจูน์แจ้งความประสงค์ขอย้ายไปยงัหน่วยงานภายนอก และสายงานอ่ืนๆอย่างต่อเน่ือง สง่ผล
ต่อให้การปฏิบัติงานตรวจพิสูจน์เกิดความล่าช้า เน่ืองจากการขาดแคลนก าลงัพล ดังนัน้เพื่อให้การ
ด าเนินการตรวจพิสจูน์และการเก็บรวบรวมพยานหลกัฐานท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ สิ่งส าคญัอย่าง
หนึง่ท่ีองค์การควรให้ความสนใจ คือ ปัจจยัด้านการบริหารจัดการ และการบริหารจัดการท่ีดีนัน้ผู้บริหาร
เองต้องอาศัยความสามารถและประสิทธิภาพของภาวะผู้น า เพราะผู้น านัน้ก็คือผู้ ท่ีมีอิทธิพลกับการ
ด าเนินงานในองค์การ เป็นตวัแทนขององค์การ และยงัเป็นแกนน าของพลงัร่วมของบุคคลในองค์การ 
ความสามารถและลกัษณะของผู้น ามีสว่นสมัพนัธ์อยา่งมากกับคณุภาพและความก้าวหน้าขององค์การ 
ในอนัท่ีจะสะท้อนประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในองค์การหรือหน่วยงานนัน้ๆ นอกจากนีผู้้น ายังเป็น
ตวัอยา่งในการปฏิบติังานของผู้ใต้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอีกด้วย ดงันัน้ภาวะของความเป็นผู้น า
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ในผู้บริหารจึงมีความส าคัญต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา และรวมถึงต่อความส าเร็จของ
องค์การในหน่วยงานหรือองค์การใดเม่ือผู้น าหรือผู้บริหารเป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าแล้วหนว่ยงานก็สามารถจะ
ด าเนินงานไปได้อยา่งราบร่ืนและก้าวหน้า นอกจากนีภ้าวะผู้น ายงัสง่ผลถึงผลผลิตและประสทิธิภาพของ
องค์การ ความพงึพอใจ ขวญัและก าลงัใจ ความจงรักภกัดีของบุคลากรต่อหน่วยงานและองค์การ ทัง้ยงั
สง่ผลให้บุคลากรปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มใจและเต็มความสามารถท่ีผู้น านัน้มอบหมายงานให้ ผลงานท่ี
ได้ก็จะมีคณุภาพสงู บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีได้วางไว้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

กระบวนการเพื่อการพฒันาผู้บริหารนัน้ มีกระบวนการเรียนรู้สูก่ารเปลี่ยนแปลงรูปแบบหนึ่งท่ี
เร่ิมเป็นท่ีรู้จกัและน าไปใช้อยา่งแพร่หลายในการศึกษาระดบัอุดมศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกา ตัง้แต่
ปี ค.ศ. 1991 และก่อตัง้อย่างเป็นทางการขึน้ในปี ค.ศ. 1997 คือ จิตตปัญญาศึกษา (Contemplative 
Education) (ชลลดา ทองทวี และคณะ, 2551) เป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อพฒันาในทกุมิติของความเป็น
มนุษย์อย่างลกึซึง้ระดบัของจิตส านึก คือ มิติเชิงจิตใจ หรือความเป็นจริงภายในอย่างเป็นอัตวิสัยและ
มิติเชิงกายภาพหรือความเป็นจริงภายนอก อย่างเป็นวตัถุวิสยัรวมถึงความเป็นจริงของสรรพสิ่งท่ีอยู่
รอบตวัแบบพหุภาพท่ีสามารถสร้างผลลพัธ์ให้เกิดปัญญาต่ืนรู้ภายในตนน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงตนเอง 
องค์การและสงัคมได้อยา่งตอ่เน่ืองและยัง่ยืน (สมสทิธ์ิ อสัดรนิธี และ กาญจนา ภคูรองนาค, 2555) ทัง้นี ้
ผู้ วิจัยเห็นว่าแนวคิดนีส้ามารถท่ีจะน ามาปรับใช้และประยุกต์ให้เกิดภาระงานการพัฒนาภาวะผู้น าได้ 
โดยเฉพาะผู้น าในองค์การจ าเป็นต้องมีทกัษะสงูในการเรียนรู้และปรับตวัเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
ท่ีรวดเร็ว พลกิผนัและคาดไม่ถึงอยู่ตลอดเวลา นอกจากนีผู้้น าในแต่ละบริบทมีความแตกตา่งกัน และใน
ประเทศไทยแนวคิดทฤษฎีสว่นใหญ่ท่ีน ามาใช้มีเนือ้หาและโครงสร้างท่ีสร้างขึน้จากบริบทของทางภูมิ
ตะวนัตกของโลก หลายองค์การใช้บริการจากบริษัทฝึกอบรมภายนอกท่ีมีโปรแกรมส าเร็จรูป ซือ้มาจาก
ต่างประเทศ มีลิขสิทธ์ิและราคาสูงหรือเป็นหลักสูตรท่ีพัฒนาขึน้มาเพ่ือวัตถุประสงค์ทางการตลาด
โดยเฉพาะ ไม่มีพืน้ฐานจากบริบทของแต่ละองค์การ หรือโดยเฉพาะของคนไทย (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 
2554)ทัง้นีห้ลกัจิตตปัญญาศึกษาได้สอดคล้องกับภาวะโลกในปัจจุบนันีถื้อว่าเป็นยุคท่ีมีการแข่งขันท่ี
ค่อนข้างสูงไม่ว่าจะในระดับบุคคล หรือระดับหน่วยงานและระดับองค์การท่ีทวีความรุนแรงมากขึน้ 
หลายองค์การต่างจ าเป็นต้องพัฒนาและปรับตัวให้เข้าและทันกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
เพื่อให้สามารถเอาชนะวิกฤตการณ์และด ารงอยูไ่ด้แต่ไม่วา่การพฒันาในแต่ละครัง้จะมีการเปลีย่นแปลง
มากหรือน้อยเพียงใดหากการผู้น ายังคงมองโลกแบบแยกส่วนย่อมก่อปัญหาขึน้อย่างมากมายและ
ผลกัดนัให้มนุษย์กระท ากับสิ่งอ่ืนหรือคนอ่ืนโดยไม่ได้มองว่าเป็นสว่นใดสว่นหนึ่งของกันและกัน จนสิ่ง
เหลา่นัน้กลายเป็นต้นเหตุของความขดัแย้งขึน้ในองค์การ ในสงัคม รวมทัง้ขดัแย้งกบัสิ่งแวดล้อม เห็นได้
จากหลายองค์การตา่งตัง้เปา้หมายเพื่อบรรลผุลประโยชน์ท่ีเป็นความเจริญก้าวหน้าจากผลก าไรโดยขาด
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จิตสานึกขาดคุณธรรม จริยธรรม มีการด าเนินธุรกิจท่ีเอาเปรียบคู่แข่งและใช้ทรัพยากรอย่างสิน้เปลือง
โดยไม่นกึถึงปัญหาท่ีตามมา (เสกสรรค์ ประเสริฐกลุ, 2552) 

อย่างไรก็ตาม การศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงในประเทศไทยได้มีผู้
ท าการศกึษาวิจยัเป็นจ านวนมาก แตเ่ม่ือได้มีการท าการค้นคว้าศึกษาประมวลเอกสาร และงานวิจัยท่ีมี
สว่นเก่ียวข้องแล้ว จะเห็นได้ว่าในบริบทของข้าราชการต ารวจยังพบงานวิจัยไม่มากนัก ยิ่งไปกว่านัน้ 
หากเป็นงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงภายในของส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ
ยงัไม่พบว่าได้มีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเลย ดงันัน้การให้ความหมาย และ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในบริบทของสงัคมต ารวจจึงเป็นท่ีน่าสนใจว่าสอดคล้อง
ตามแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามท่ีนักวิชาการหลาย ๆ ท่านได้ศึกษาไว้หรือไม่ 
ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาวิจัยในเร่ืองภาวะของผู้น าในการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านักงาน
พิสจูน์หลกัฐานต ารวจ : การพฒันาเคร่ืองมือวัดรวมถึงประสิทธิผลในโปรแกรมเสริมสร้างตามแนวคิด
จิตตปัญญาศกึษา มีวตัถปุระสงค์ให้ทราบถึงนิยาม รวมทัง้องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ เพื่อน าไปสูก่ารพฒันาเคร่ืองมือวดัภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง และการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา เพื่อช่วยให้ผู้บริหารนัน้มีภาวะ
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบติังาน และยงัช่วยให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต่อกระบวนการรวบรวมพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์เพื่อเข้าสู่กระบวนการ
ยุติธรรม รวมทัง้ยังให้เห็นถึงแนวทางส าหรับผู้ บังคับบัญชาในการวางแผนแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองค์การท่ีมีความเหมาะสมกับบริบทในสงัคมไทยต่อไป โดยเป็นข้อมูลเบือ้งต้นท่ี
น าไปสูก่ารพฒันาโปรแกรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กับกลุม่บุคลากรของหน่วยงาน
ท่ีเป็นผู้บริหารหรือเตรียมความพร้อมให้กับข้าราชการต ารวจท่ีจะก้าวขึน้ไปสูต่ าแหน่งผู้บริหารต่อไปใน
อนาคต และยงัเพื่อเป็นแนวทางให้กบัองค์การในการพฒันาการจัดสภาพแวดล้อมขององค์การและสร้าง
วฒันธรรมองค์การท่ีเอือ้ตอ่การเกิดภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงให้มากขึน้ ซึง่จะน าไปสูป่ระสิทธิภาพและ
ความส าเร็จขององค์การตอ่ไป นอกจากนีข้้อค้นพบเก่ียวกบัผลลพัธ์เชิงบวกท่ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ของผู้บริหารท่ีสง่ผลต่อองค์การท่ีได้จากการวิจัยครัง้นีจ้ะเป็นหลกัฐานท่ีแสดงให้เห็นและย า้ให้เห็นถึง
ความส าคญัและความจ าเป็นของการท่ีผู้บริหารในองค์การใดๆ ควรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพราะ
จะสง่ผลให้องค์การนัน้เกิดผลลพัธ์ในเชิงบวกทัง้ต่อบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การและต่อหน่วยงาน 
ถือเป็นการพฒันาอย่างยัง่ยืนในระยะยาวอีกด้วย และเน่ืองจากการวิจัยครัง้นีเ้ป็นงานการวิจัยท่ีตัง้อยู่
ในนหลกัของวิชาการทางพฤติกรรมศาสตร์ท่ีว่าด้วยเร่ืองพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีจะปรับเปลี่ยนได้ขึน้อยู่
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กบัหลายปัจจยั ทัง้ปัจจยัภายในและภายนอก ประกอบด้วย มนษุย์เองนัน้ก็มีความแตกตา่งกัน ถึงแม้ว่า
จะได้มีสว่นเข้าร่วมโปรแกรมการฝึกอบรมแบบเดียวกัน ในสภาพแวดล้อม ช่วงเวลาเดียวกันก็ตาม แต่ผล
พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้ก็ได้ผลลพัท์ท่ีไม่เท่าเทียมกัน โดยจะขึน้อยู่กับเงื่อนไขของความแตกต่างในสว่นของ
ปัจจยัทางด้านจิตสงัคมของแต่ละตวับุคคลท่ีติดตวัมา จะเห็นได้ว่าในการด าเนินการวิจัยในระยะท่ี 2 นี ้
ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาถึงตวัแปรของปฏิสมัพนัธ์ร่วมของปัจจัยทางด้านจิตสงัคม เช่น ความเหนียวแน่น
ของกลุม่ ความรู้สกึถึงความพึงพอใจในงาน และความรู้สกึผูกพนัต่อองค์การ ซึ่งจะน ามาศึกษาร่วมกบั
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารว่าคนลกัษณะใดเม่ือเข้าร่วมโปรแกรมนีแ้ล้ว
จะช่วยสง่เสริมให้โปรแกรมนีมี้ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ เพื่อประโยชน์ในการน าผลการศึกษาวิจยัไปอธิบาย
ได้อย่างเฉพาะเจาะจง  เฉพาะกลุม่นัน้ๆ หรือประเภทของบุคคลใด หรือกลุม่เสี่ยงใดท่ีมีจ าเป็นท่ีจะต้อง
เข้ารับการฝึกอบรมด้วยโปรแกรมนีถ้ึงจะได้ผลช่วยพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงท าให้เห็นผล
ของโปรแกรมชดัเจนยิ่งขึน้   

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุ่งหมายไว้ดงันี ้

1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบ และพัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 

2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา 

ความส าคัญของการวิจัย 
ผลการวิจยัครัง้นีจ้ะก่อให้เกิดประโยชน์ดงัตอ่ไปนี ้

ประโยชน์ในเชิงวิชาการ  
การวิจัยครัง้นีมี้ความส าคัญในเชิงทฤษฎีภายใต้บริบทการท างานของสงัคมไทยใน

หลายด้าน ทัง้ทางด้านองค์ความรู้เก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วมท่ี
เก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. การวิจัยครัง้นีไ้ด้น าเอาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีก าเนิดมาจากบริบทของสงัคมต่างประเทศมาประยุกต์ใช้กับการ
ปฏิบติังานของผู้บริหาร ในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานโดยเน้นความส าคญัไปท่ีบริบทของไทย 
เน่ืองจากงานวิจัยในประเทศไทยท่ีศึกษาเก่ียวกับแนวคิดนีใ้นสว่นท่ีเป็นผู้บริหารท่ีท างานเก่ียวกับ
พิสจูน์หลกัฐานนัน้ก็ยงัไม่ค้นพบวา่มีการศกึษาแตอ่ยา่งใด และการวิจยัครัง้นีจ้ึงมีความส าคญัในเชิง
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ทฤษฎีคือท าให้ได้มาซึ่งแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารน ามาใช้
อธิบายปรากฏการณ์ภายใต้บริบทของสงัคมไทยท่ีมีการให้ความหมายชัดเจนขึน้  สามารถระบุ
พฤติกรรมบ่งชี ้ตัวแปรปฏิสมัพันธ์ร่วมและผลท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงช่วยเพิ่มหลกัฐานเชิงประจักษ์ท่ี
สนับสนุนแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมากขึน้  และสามารถเพิ่มองค์ความรู้ให้กับ
การศึกษาด้านภาวะผู้น าและการบริหารองค์การส าหรับเป็นพืน้ฐานของการศึกษาวิจัยต่อยอดใน
แนวคิดดงักลา่วตอ่ไป  

2. การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
เพื่อน ามาใช้ในการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในแต่ละองค์ประกอบ จะเป็น
ประโยชน์ตอ่ผู้ ท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในบริบทของข้าราชการต ารวจ หรือ
สนใจน าไปศกึษาตอ่ในประชากรกลุม่อ่ืนตอ่ไป 

ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ ผลการศึกษาครัง้นี ้ ก่อให้เกิดประโยชน์ด้านการปฏิบัติ
ดังนี ้

เม่ือได้ทราบองค์ประกอบ และโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร สงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาแล้วจะก่อให้เกิด
ความรู้ความเข้าใจภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของข้าราชการต ารวจท่ีเป็นผู้บริหารในองค์การ ซึ่ง
สามารถอธิบายในเชิงการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร์ท่ีศึกษาในแนวสหวิทยาการเพื่ออธิบาย ท านาย 
และพฒันาพฤติกรรมมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและครอบคลมุมากขึน้ ท าให้เห็นว่าภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหารเกิดขึน้เน่ืองจากตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วมในหลายๆ ด้านประกอบกนั ทัง้
จากตัวแปรด้านจิตลักษณะท่ีอยู่ภายในตัวบุคคล และตัวแปรเชิงเหตุด้านสภาพแวดล้อมของ
องค์การภายนอกตวับุคคล ข้อค้นพบเก่ียวกับตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารในการวิจยันีมี้ความส าคญัในเชิงปฏิบติัดงันี ้

1. ผลการศกึษานีเ้ป็นประโยชน์ตอ่ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจในการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของข้าราชการต ารวจท่ีเป็นผู้บริหารระดบัต้น โดยการใช้แบบวดัภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผู้วิจัยพฒันาขึน้เป็นเคร่ืองมือในการวดัองค์ประกอบ และระดบัภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง และสามารถน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษาน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในส านักงาน
พิสจูน์หลกัฐานได้ ซึง่เป็นแนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคลในองค์การ หรือเตรียมความพร้อม
ให้กบัข้าราชการต ารวจท่ีจะก้าวขึน้ไปสูต่ าแหนง่ผู้บริหารระดบัสงูตอ่ไปในอนาคต  
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2. เพื่อให้เป็นแนวทางให้กับองค์การในการพัฒนาและสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงให้มากขึน้ เพื่อสง่เสริมให้บุคลากรขององค์การมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความ
เหนียวแนน่ มีความรู้สกึถึงความพงึพอใจในงานของตน และมีรู้สกึถึงความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การ ซึง่
จะพาไปสูป่ระสทิธิภาพพร้อมทัง้ความส าเร็จขององค์การตอ่ไป  

3. ข้อค้นพบเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารท่ีได้จากการวิจัยครัง้
นีจ้ะเป็นหลกัฐานในเชิงประจักษ์ท่ีจะเน้นย า้ให้เห็นถึงความจ าเป็น และให้เห็นถึงความส าคญัของ
การท่ีผู้บริหารในองค์การใด ๆ ควรมีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง เพราะจะสง่ผลให้องค์การนัน้เกิดผล
ลพัธ์ในเชิงบวกทัง้ต่อบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การและต่อหน่วยงาน ถือเป็นการพัฒนาอย่าง
ยัง่ยืนในระยะยาวและสง่ผลไปยงัความสงบสขุของสงัคมในท่ีสดุ  

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยในครัง้นีก้ าหนดขอบเขตของการศึกษาเป็น 2 ระยะ ได้แก่ 

ระยะที่  1 เป็นการศึกษาองค์ประกอบ และพัฒนาเคร่ืองมือวัดของภาวะผู้การ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่เหมาะสม ด้วยการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและการสมัภาษณ์แบบ
มีโครงสร้างจากผู้ ให้ข้อมูล ซึ่งคือผู้ ท่ีมีสว่นได้สว่นเสียเก่ียวกับงานพิสจูน์หลกัฐาน โดยผู้ ให้ข้อมูล
หลกั คือ ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงู ผู้บริหารระดบัต้น (กลุม่ตวัอย่าง) และผู้ ใต้บงัคบับญัชา และผู้ ให้
ข้อมลูรอง คือ พนกังานสอบสวน อยัการ ผู้พิพากษา และประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสยีหายและได้รับการ
ตรวจพิสจูน์จากเจ้าหน้าท่ีพิสจูน์หลกัฐาน มีเป้าหมายเพื่อทราบถึงลกัษณะและองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีผู้บริหารตา่งก็ควรจะมี ซึง่เป็นการสะท้อนถึงคณุลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามมมุมองจากกลุม่ผู้ให้ข้อมลู ตลอดจนการพฒันาและแนวทางท่ีท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงตนเอง โดยมีวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) รวมทัง้สิน้
จ านวน 14 คน ท่ีเป็นตวัแทนกลุม่ผู้ ให้ข้อมูลท่ีตรงตามเกณฑ์การคัดเลือกกลุม่ตวัอย่าง โดยดูจาก
ข้อมูลประวติัสว่นบุคคล และข้อมูลจากบนัทึกรายงานตรวจการตรวจพิสจูน์ในคดีต่าง ๆ จากนัน้
ก าหนดประเด็นการสมัภาษณ์จากการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจยัท่ีมีสว่นเก่ียวข้อง (Minichiello, 
Aroni , Timewell, และ Alexander, 1990) เพื่อตรวจสอบองค์ประกอบในเบือ้งต้นของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงท่ีเหมาะสม และจะน าผลท่ีได้จากขัน้ตอนนีไ้ปสร้างแบบสอบถามเพื่อวดัภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) โดยให้ผู้ เช่ียวชาญท าการตรวจสอบถึงคุณภาพเบือ้งต้นด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา 
(content validity) การหาคา่อ านาจการจ าแนก (Discrimination) และความเช่ือมัน่ (reliability)  
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จากนัน้จึงน าข้อมูลท่ีได้จากการสมัภาษณ์และการวิเคราะห์ข้อมูลไปสร้างแบบวัด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร ในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ต่อมาจึงน า
แบบวดัไปใช้กบักลุม่ตวัอยา่ง ซึง่มีจ านวน 200 คน โดยใช้หลกัของเบนท์เลอร์และชู(Bentler, 1987) 
ในการก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

ระยะที่  2 เป็นการสร้างโปรแกรมและการสร้างแบบวัดตัวแปรปฏิสัมพันธ์ร่วม 
โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่  

2.1 การสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 
โดยน าลักษณะและองค์ประกอบท่ีได้รับจากการศึกษาในระยะท่ี  1 เพื่อมาสร้างร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  โดยน าเทคนิคตา่ง ๆ ของแนวคิดในด้านจิตตปัญญาศกึษามา
ใช้ให้สอดคล้องกบัตวัแปรตาม นิยามศพัท์เฉพาะ และจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมท่ีจะใช้ในแต่ละ
ครัง้ น าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีสร้างขึน้ไปให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบและ
ประเมินความชัดเจนของรูปแบบและกิจกรรมท่ีใช้  ตลอดจนประเมินความเหมาะสมตาม
วัตถุประสงค์ จากนัน้น ามาแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ และน าร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีได้แก้ไขแล้วน าไปสูก่ารทดลองใช้ (Try out) กับกลุม่ท่ีคล้าย
กับกลุม่ตวัอย่าง เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมเก่ียวกบัล าดบัขัน้ตอน ระยะเวลา เนือ้หา ตลอดจน
หาข้อบกพร่องท่ีเกิดขึน้ระหวา่งการทดลอง จากนัน้ก็ท าการแก้ไขปรับปรุง ก่อนน าไปใช้จริงกบักลุม่
ตวัอย่าง (Rosaline S. Barbour และ Jenny Kitzinger, 1999) และท าการเปรียบเทียบผลจากการ
ใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งใช้แบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ใน
ระยะของการก่อนทดลอง ระยะทดลองตลอดจนระยะของการติดตามผล โดยผู้วิจยัใช้รูปแบบการกึ่ง
ทดลอง (Quasi-Experiment Study) เพื่อให้สามารถอธิบายถึงประสทิธิภาพของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงได้มากขึน้ 

2.2 การสร้างแบบวัดตัวแปรปฏิสัมพันธ์ร่วม  ซึ่งการศึกษาทฤษฎี เอกสาร
งานวิจัยท่ีมีสว่นเก่ียวข้องกบัตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม (ความเหนียวแน่นของกลุม่ ความรู้สกึถึงความ
พึงพอใจในงานของตน และความรู้สกึถึงความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การ) แล้วจึงน ามาสร้างแบบวดัตวั
แปรปฏิสมัพันธ์ร่วม จากนัน้ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือจากผู้ เช่ียวชาญ แล้วจึงน า
แบบสอบถามท่ีได้นัน้ไปท าการทดลองใช้ (Try out) กับกลุม่เป้าหมายท่ีคล้ายกับกลุม่ตวัอย่าง และ
น าแบบวดัท่ีได้ปรับปรุงมานัน้ไปใช้กบักลุม่ตวัอยา่งในโปรแกรมการทดลอง 
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ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง  
ระยะที่ 1 ผู้ ให้ข้อมูล คือ ผู้ ท่ีมีสว่นได้สว่นเสียกับงานพิสจูน์หลกัฐาน โดยผู้ ให้ข้อมูลหลกั คือ 

ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงู ผู้บริหารระดบัต้น (กลุม่ตวัอย่าง) และผู้ ใต้บงัคบับญัชา และผู้ ให้ข้อมูลรอง คือ 
พนกังานสอบสวน อัยการ ผู้พิพากษา และประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสียหายและได้รับการตรวจพิสจูน์จาก
เจ้าหน้าท่ีพิสจูน์หลกัฐาน รวมเป็นจ านวน 14 คน โดยผู้ให้ข้อมลูจะต้องมีคณุสมบติั ดงัตอ่ไปนี ้

1. ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงู เป็นผู้บงัคบับญัชาในสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 
ระยะเวลาอยา่งน้อย 1 ปี 

2.ผู้ บริหารระดับต้น (กลุ่มตัวอย่าง) เป็นข้าราชการต ารวจสังกัดส านักงานพิสูจน์
หลกัฐานต ารวจ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในสายงานพิสจูน์หลกัฐาน อย่างน้อย 10 ปี มีชัน้ยศ
ตัง้แตร่ะดบัพนัต ารวจตรี ถึง พนัต ารวจเอก 

3.ผู้ ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ ใต้บังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานพิสูจน์
หลกัฐานต ารวจ ระยะเวลาอย่างน้อย 10 ปี เพื่อค้นหาภาวะผู้น าในแบบของต ารวจพิสจูน์หลกัฐาน 
และตวัอยา่งของการเกิดภาวะผู้น าแบบนัน้ เพื่อน าไปสูก่ระบวนการสร้างภาวะผู้น า 

4.พนักงานสอบสวน ระยะเวลาในสายงานสอบสวน อย่างน้อย 2 ปี  และมี
ประสบการณ์เก่ียวข้องกับงานพิสจูน์หลกัฐาน และใช้พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการ
ด าเนินกระบวนการยติุธรรม 

5.อยัการ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อยา่งน้อย 2 ปี และมีประสบการณ์เก่ียวข้องกับ
งานพิสจูน์หลกัฐาน และใช้พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการด าเนินกระบวนการยติุธรรม 

6.ผู้พิพากษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อยา่งน้อย 2 ปี และมีประสบการณ์เก่ียวข้อง
กบังานพิสจูน์หลกัฐาน และใช้พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการพิจารณา ตดัสนิคดี 

7.ประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสียหายและได้รับการตรวจพิสูจน์จากเจ้าหน้าท่ีพิสูจน์
หลกัฐาน   

โดยมีขัน้ตอนและเกณฑ์ในการคดัเลอืกผู้ให้ข้อมลูหลกัดงัตอ่ไปนี ้  
1. ผู้วิจัยนดัหมายติดต่อพบผู้ ท่ีมีสว่นเก่ียวข้องกับงานพิสจูน์หลกัฐาน และผู้วิจยั

จะท าการติดตอ่ขอสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู  
2. ผู้วิจัยสอบถามความเต็มใจในการเป็นผู้ ให้ข้อมูลหลกัและเซ็นยินยอมเข้าร่วม

การวิจยั  
3. ด าเนินการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างกับผู้ ให้ข้อมูลเป็นรายบุคคล โดยแต่ละ

คนจะด าเนินการสมัภาษณ์จนกระทัง่ข้อมลูถึงจุดอ่ิมตวั คือไม่มีข้อมูลหรือมุมมองอ่ืน ๆ  ใดเพิ่มเติม
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อีกแล้ว จึงยุติการสมัภาษณ์ ซึ่งการเลือกจ านวนผู้ ให้ข้อมูลเป็นจ านวน 14 คน นัน้ถือว่ามีความ
เหมาะสม ไม่มากหรือน้อยจนเกินไป  ส าหรับการใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (ชาย โพธิสติา
, 2554) 

4. จากนัน้น าข้อมูลท่ีได้จากการสมัภาษณ์ และการวิเคราะห์ข้อมูลไปสร้างแบบ
วดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงส าหรับผู้บริหาร ในสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ และน าแบบ
วดัไปใช้กบักลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 200 คน ซึง่อยูใ่นสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ  

ระยะที่ 2 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารได้จาก
การเลือกแบบสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) จากผู้บริหารท่ีเป็นข้าราชการต ารวจพิสูจน์
หลกัฐาน และมีคะแนนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตัง้แต่ 25 เปอร์เซ็นต์ไทล์ลงมา จ านวน 56 คน 
แล้วใช้การจับคู่รายบุคคล (Matching subject) ทัง้หมด 28 คู่ ระหว่างระดบัคะแนน เพื่อควบคุมระดับ
คะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจแสดงถึงตวัแปรแทรกซ้อนในการทดลองจากนัน้สุม่อย่างง่าย 
(Simple random sampling) ในแต่ละคู่ เพื่อเข้ากลุ่มระหว่างกลุ่มทดลองรวมถึงกลุ่มควบคุมจึงได้
สมาชิกกลุม่จ านวน 28 คนตอ่กลุม่ (ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกลู และ สภุาพ ฉตัราภรณ์, 2553) 

โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกเข้ากลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นผู้บริหารสงักัดส านักงาน
พิสูจน์หลกัฐานต ารวจ ท่ีไม่เคยได้รับการฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ตาม
แนวคิดจิตตปัญญามาก่อน สมคัรใจเข้าร่วมโปรแกรมจนจบกระบวนการฝึกอบรม และการเปรียบเทียบ
ผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
โดยใช้แบบวัดภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงและแบบวัดตัวแปรท่ีมีปฏิสมัพันธ์ร่วมกับภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงทัง้ระยะก่อนท าการทดลอง ระยะทดลอง และระยะในการติดตามผล 

ขอบเขตด้านตัวแปร  
ตัวแปรท่ีจะใช้ในการท าการศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัด

ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ : การพฒันา เคร่ืองมือวดัและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศกึษาครัง้นี ้แยกได้ดงันี ้ 

ระยะท่ี 1 ตวัแปรท่ีใช้ส าหรับเป็นแนวทางในการค้นหาลกัษณะรวมถึงองค์ประกอบเชิง
ส ารวจ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยในเบือ้งต้นมีองค์ประกอบท่ีได้มาจากการ
ทบทวนเก่ียวกับวรรณกรรม และจากเอกสารงานวิจัยท่ีมีสว่นเก่ียวข้องทัง้ในและต่างประเทศ ซึ่ง
องค์ประกอบเหล่านีมิ้ได้เป็นสิ่งท่ีจ ากัดในการค้นพบเร่ืองราวหรือมุมมองของลักษณะและ
องค์ประกอบท่ีจะได้มาจากการศกึษาวิจยัในระยะท่ี 1  

ระยะท่ี 2 ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา  
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2.1 ตวัแปรจดักระท า คือ การได้รับและไม่ได้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา  

2.2 ตวัแปรตาม คือ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร  
2.3 ตัวแปรปฏิสมัพันธ์ร่วม ได้แก่ ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ความพึงพอใจใน

งาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ผู้บริหาร หมายถึง ผู้บงัคบับญัชาของหน่วยงานท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ซึง่เป็นข้าราชการต ารวจ

ท่ีได้รับการแต่งตัง้หรือมอบหมายให้ปฏิบติังานด้านการบริหารชัน้ต้นในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน
ต ารวจ โดยมีชัน้ยศตัง้แต่ยศพนัต ารวจตรี ถึง พนัต ารวจเอก 

ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ หมายถึง หนว่ยงานราชการระดบักองบญัชาการ ในสงักัด
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ซึง่มีพืน้ท่ีในเขตความรับผิดชอบทัว่ทัง้ประเทศ 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญา

ศึกษา หมายถึง การด าเนินการตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษาเพื่อให้ผู้บริหารในสงักัดส านกังานพิสูจน์
หลกัฐานต ารวจ เกิดการรับรู้ภายในตนเองน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม และมีการแสดงออก
ของพฤติกรรตามคุณลกัษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 5 ประการ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการ
ใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง(transformational leadership) ของผู้บริหารสังกัดส านักงาน
พิสจูน์หลกัฐานต ารวจในการศกึษาวิจัยในครัง้นีจ้ึงหมายถึง ความคิด ความเช่ือ และการกระท าของผู้น า
ท่ีแสดงให้เห็นในการท างานและการจัดการ โดยเป็นกระบวนการท่ีผู้น านัน้จะมีอิทธิพลแก่ผู้ ร่วมงานหรือ
ผู้ตามโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามให้สงูขึน้จากความ
พยายามท่ีได้คาดหวงัท่ีจะพฒันาความสามารถในตวัผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้กวา่เดิมและ
มีศกัยภาพเพิ่มมากขึน้ ซึ่งท าให้เกิดการตระหนกัถึงภารกิจและวิสยัทศัน์ภายในกลุม่ จูงใจให้ผู้ ร่วมงาน
หรือผู้ตามมองไกลมากกว่าแค่ความสนใจของพวกน าพาไปสูผ่ลประโยชน์ของกลุม่หรือผลประโยชน์ของ
สงัคมซึ่งในกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานและผู้ ตาม โดยมีแบบวัดท่ีใช้วัดภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหารครัง้นี ้เป็นแบบวดัท่ีทางผู้วิจัยได้มีการปรับปรุงให้เหมาะสมกบัองค์ประกอบท่ี
ได้มาจากการศึกษาเอกสารด้านงานวิจัยท่ีมีสว่นเก่ียวข้อง และจากการสมัภาษณ์ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียกับ



  
 

14 

ผู้บริหารท่ีอยู่ในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ โดยท่ีผู้วิจัยได้ท าการปรับหวัข้อของค าถามจาก
แบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ซึ่งพฒันามาจากแบบวดัภาวะผู้น า
พหุองค์ประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ) ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม ท่ีมีทัง้หมดจ านวน 50 ข้อ ซึง่แบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) 
แบง่ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) การสร้างแรงบันดาล
ใจ (Inspirational motivation) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (Individual consideration) นอกจากนัน้ยังมีอีก 1 องค์ประกอบท่ีเป็นการค้นพบ
เพิ่มเติม คือ การใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม ในการวดัการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรมส าหรับการวิจยัของครัง้
นี ้ผู้วิจยัจะใช้แบบวดัท่ีถกูสร้างขึน้มาตามแนวความคิดของ Max Weber (1947) 

แบบวัดความภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยข้อค าถามทางบวกและลบ
ทัง้หมด และมีแบบวดัท่ีผ่านเกณฑ์คดัเลือกมีจ านวนข้อทัง้สิน้ 50 ข้อ แบบวดัแต่ละข้อเป็นมาตรวดั
ประเมินค่า 6 อันดับให้ผู้ตอบเลือกตอบ ตัง้แต่จริงท่ีสุด (6 คะแนน) ถึง ไม่จริงท่ีสุด (1 คะแนน) 
ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสูงแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผู้ ท่ีได้ค่าคะแนนต ่ากว่า  
และแบบวดัมีพิสยัค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ในระหว่าง .25 ถึง .81 โดยมีค่าความเช่ือมั่นด้วย
วิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่าเท่ากับ .92 และ
พิจารณาได้จาก 5 องค์ประกอบตอ่ไปนี ้

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์(Idealized Influence หรือ Charisma Leadership 
: II หรือ CL) คือ ระดบัพฤติกรรมของผู้น าท่ีแสดงให้เห็นถึงการท างานท่ีเป็นกระบวนการสง่ผลให้
ผู้ ร่วมงานนัน้มีการยอมรับ และเช่ือมั่นถึงความสามารถของผู้ น า โดยผู้ น ายินดีท่ีจะทุ่มเทการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจ โดย เสียสละ และเห็นแก่ประโยชน์ของกลุ่ม ให้ความส าคัญในเร่ืองของ
คา่นิยม รวมถึงการมีเปา้หมายท่ีชดัเจน  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) คือ ระดับของพฤติกรรมท่ี
ผู้น าแสดงให้เห็นถึงขัน้ตอยการท างานท่ีเป็นระบบท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดแรงจูงใจขึน้  ไม่เห็นแก่เฉพาะ
ประโยชน์ของสว่นตวั ในทางตรงกันข้ามอุทิศตนเพื่อประโยชน์ของกลุม่ นอกจากนัน้ยงัเช่ือมัน่ด้วย
ว่าตนจะสามารถจัดการและบรรลุเป้าหมาย รวมถึงมีความตัง้ใจท่ีแน่วแน่ให้กับการท างาน มี
ก าลงัใจให้กบัผู้ ร่วมงานในกลุม่ มีการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้ตระหนกึถึงสิ่งท่ีเป็นสาระส าคญั โดยผู้น า
นัน้จะต้องมีคณุลกัษณะท่ีส าคญัในการปลกุสร้างแรงบนัดาลใจ หรือแรงจูงใจภายในให้กบัผู้ ร่วมงาน 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) คือ ระดบัท่ีผู้น าแสดงออกถึง
พฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นถึงการท างานท่ีเป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้เห็นวิธีการ หรือการ
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แนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน สง่เสริมให้ผู้ ร่วมงานได้กล้าออก
ความเห็น และพร้อมท่ีจะพิจารณาปัญหาในแงม่มุตา่งๆ  มีการวิเคราะห์ในปัญหาโดยค านงึเหตุและ
ผลพร้อมทัง้ข้อมูลและหลักฐานต่างๆ ความคิดมีการริเร่ิมและสร้างสรรค์  ซึ่งผู้ น าเองนัน้มี
คณุลกัษณะส าคญัในด้านความคิดสร้างสรรค์ 

4. การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) คือ ระดบั
พฤติกรรมจากท่ีผู้น าได้แสดงให้เห็นถึงการท างานโดยได้ค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งแตล่ะบุคคล 
มีการนกึถึงใจเขาใจเรา และการติดตอ่สือ่สารแบบทัง้สองทาง สนใจพร้อมกบัเอาใจใสผู่้ ร่วมงานเป็น
รายบุคคล รวมถึงการวิเคราะห์ความต้องการรวมถึงความสามารถเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล ท า
หน้าท่ีพี่เลีย้งท่ีคอยให้ค าชีแ้นะ พร้อมทัง้สง่เสริมาผู้ ร่วมงานให้มีการพฒันาปรับปรุงตนเอง และท า
การกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ ร่วมงาน  

5.การใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม หมายถึง ความสามารถของผู้น าท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม 
ในการชกัจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบงัคบัให้ผู้ตามกระท าบางสิ่งบางอยา่งให้บรรลตุามเปา้หมายท่ี
ได้ก าหนดไว้ โดยท่ีผู้ตามมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในแนวทางเดียวกัน โดยปราศจากการ
ต่อต้าน หรืออคติ ด้วยการใช้อ านาจท่ียุติธรรม ถูกต้องตามกฎหมาย และไม่ขัดต่อระเบียบของ
ข้าราชการต ารวจ และการใช้อ านาจต้องมีคณุธรรมและความเมตตา เพื่อท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิด
ความศรัทธา เช่ือมัน่ ยอมรับ และยินดีปฏิบติัตามด้วยความเต็มใจ และในการวดัการใช้อ านาจอยา่ง
เป็นธรรมในการจดัท าการวิจยัในครัง้นี ้ผู้จดัท าวิจยัได้ใช้แบบวดัท่ีสร้างถกูสร้างขึน้ตามแนวความคิด
ท่ี Max Weber. (1947) ท่ีได้กล่าวถึงอ านาจหน้าท่ีท่ีชอบธรรม ไว้ในส่วนท่ีเป็นอ านาจหน้าท่ีตาม
กฎหมาย คืออ านาจท่ีขึน้อยู่กับความเช่ือในความถูกต้องตามกฎหมายท่ีถือว่าเป็นมาตรฐานและ
สทิธิของผู้ ท่ีขึน้กบัอ านาจหน้าท่ีภายใต้กฎของการออกค าสัง่ ภายใต้ระบบนีก้ารเช่ือฟังได้ถกูก าหนด
ไว้เป็นกฎ ซึง่จะท าให้เกิดเป็นบรรทดัฐานและระเบียบแบบแผน  

ความเหนียวแน่นของกลุ่ม หมายถึง การรับรู้ร่วมกันของสมาชิกภายในกลุ่มงานเก่ียวกับ
ความรู้สกึท่ีดีและความผูกพนักลมเกลียวกันท่ีมีต่อกลุม่งานท่ีสงักัดอยู่ ซึ่งแบบวดัตวัแปรความเหนียว
แนน่ของกลุม่นี ้ผู้วิจยัได้ปรับมาจากแบบวดัของปิยรัฐ ธรรมพิทกัษ์ (2558) มาปรับให้มีความสอดคล้อง
กับบริบทและกลุม่ตวัอย่างในการศึกษานี ้และแบบวดัประกอบด้วยข้อค าถามทางบวกและลบทัง้หมด 
และมีแบบวัดท่ีได้รับการคัดเลือกผ่านเกณฑ์มีจ านวนข้อทัง้สิน้ 15 ข้อ แบบวดัแต่ละข้อเป็นมาตรวัด
ประเมินค่า 6 อันดบั ให้ผู้ตอบเลือกตอบ ตัง้แต่จริงท่ีสดุ (6 คะแนน) ถึง ไม่จริงท่ีสดุ (1 คะแนน) โดยท่ี
ผู้บริหารท่ีได้คะแนนสงูกว่าค่าเฉลี่ยเป็นผู้ ท่ีมีระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ระดบัสงู และผู้บริหารท่ีได้
คะแนนต ่ากว่าค่าเฉลี่ยเป็นผู้ ท่ีมีระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ระดับต ่า และผู้บริหารท่ีได้คะแนนสูง
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กวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีความเหนียวแนน่ของกลุม่สงูกวา่ผู้ ท่ีมีค่าคะแนนต ่ากวา่ และแบบท่ีใช้วดัมีพิสยัค่า
อ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .60 ถึง .86 และมีค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิ
ความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่าเทา่กบั .95 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การท่ีผู้บริหารมีความรู้สกึชอบหรือเต็มใจต่อการท างานและ
ชอบท่ีจะท างานในลกัษณะงานท่ีตนท างานอยูร่่วมกบัเพื่อนร่วมงานหรือผู้ ใต้บงัคบับญัชา โดยแบบวดันี ้
ผู้วิจยัปรับมาจากแบบวดัของน าชัย ศภุฤกษ์ชยัสกุล (2550)ท่ีสร้างขึน้ตามแนวคิดการวดัความพึงพอใจ
ในงานของมหาวิทยาลัยมินนิโซต้าฉบับย่อ (Short form of Minnesota satisfaction questionnaire) 
(Weiss, Dawis, R. V. England, G. W., และ Lofquist, 1967) และปรับให้มีความสอดคล้องกับบริบท
และกลุม่ตวัอย่างในการศึกษานีแ้บบวดัท่ีผ่านเกณฑ์คดัเลือกมีจ านวนข้อทัง้สิน้ 10 ข้อ และแบบวดัแต่
ละข้อเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 อันดบั ตัง้แต่ไม่พอใจท่ีสุด (1 คะแนน) ถึง พอใจท่ีสดุ (6 คะแนน) ใน
หัวข้อค าถามเชิงบวก พร้อมทัง้รวมถึงในข้อค าถามเชิงลบจะได้คะแนนสลบักัน โดยท่ีผู้บริหารท่ีได้
คะแนนสงูกว่าค่าเฉลี่ยก็จัดอยู่ในกลุม่ของผู้บริหารท่ีมีระดบัความรู้สกึพงึพอใจในหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ
ระดบัสงู ส าหรับผู้บริหารท่ีได้คะแนนต ่ากวา่คา่เฉลีย่ก็จะจดัอยู่ในกลุม่ผู้บริหารท่ีมีความพึงพอใจกับงาน
ระดบัต ่า โดยผู้บริหารท่ีได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่ามีความรู้สึกถึงความพึงพอใจกับงานท่ีได้รับผิดชอบ
มากกว่าผู้บริหารท่ีมีผลคะแนนต ่ากว่า และแบบวดัมีพิสยัค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .35 ถึง 
.72 และมีคา่ความเช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบ
แอลฟ่าเทา่กบั .80 

ความผูกพันต่อองค์การ คือ ความสมัพันธ์ท่ีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันมีความเหนียวแน่นท่ี
ผู้บริหารมีให้แก่หน่วยงาน รวมถึงความเช่ือมั่นท่ีมีให้แก่หน่วยงานจึงตดัสินใจท่ีจะเป็นข้าราชการต ารวจ
พิสจูน์หลกัฐานต่อไป เป็นความรู้สึกท่ีผู้บริหารอยากจะยังคงเป็นข้าราชการต ารวจพิสจูน์หลกัฐานนี ้
ตอ่ไป ด้วยอารมณ์ความรู้สกึท่ียึดติดอยู่กบัการท างานมีความเป็นเอกลกัษณ์ของการท างาน โดยรับรู้ว่า
ตนนัน้เป็นหนึง่ในสว่นส าคญัของหนว่ยงาน เป็นความรู้สกึท่ีผู้บริหารอยากจะยงัคงเป็นข้าราชการต ารวจ
พิสูจน์หลักฐานนีต้่อไป ด้วยอารมณ์ความรู้สึกท่ีตระหนักถึงความสัมพันธ์อันยาวนานในการเป็น
ข้าราชการต ารวจพิสจูน์หลกัฐานนี ้และรู้สกึว่าตนเองได้ทุ่มเทและลงทุนให้กับหน่วยงานเป็นอย่างมาก 
และเป็นความรู้สกึท่ีผู้บริหารต้องการจะยงัคงเป็นข้าราชการต ารวจพิสจูน์หลกัฐานนีต้อ่ไป ด้วยอารมณ์
ความรู้สกึถึงข้อผูกพนัและพนัธะกบัหน่วยงาน ผู้ ร่วมงาน มีความรู้สกึท่ีต้องรับผิดชอบและต้องตอบแทน
หน่วยงงานองค์การ ซึ่งผู้ วิจัยได้ปรับมาจากแบบวัดของเมเยอร์ อัลเล็น และสมิทธ์ (Allen, NJ. And 
Meyer, และ JP, 1990) มาปรับให้มีความสอดคล้องกบับริบทและกลุม่ตวัอยา่งในการศึกษานี ้เป็นมาตร
วดัประเมินคา่ 7 อนัดบั ตัง้แตจ่ริงท่ีสดุ (7 คะแนน) ถึง ไม่จริงท่ีสดุ (1 คะแนน) ประกอบด้วยหวัข้อค าถาม
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จ านวนทัง้หมด 20 ข้อ โดยท่ีผู้บริหารท่ีได้คะแนนสงูกวา่ค่าเฉลี่ยเป็นผู้ ท่ีมีระดบัความผูกพนัตอ่องค์การ
ระดบัสงู และผู้บริหารท่ีได้คะแนนต ่ากว่าค่าเฉลี่ยก็จัดอยู่ในกลุม่ของผู้บริหารท่ีมีระดบัความผูกพันต่อ
องค์การระดบัต ่า ซึง่ผู้บริหารท่ีได้คะแนนคา่เฉลี่ยสงูกวา่แสดงวา่ถึงความเป็นผู้ มีความผูกพนัตอ่องค์การ
สงูกวา่ผู้บริหารท่ีได้ค่าเฉลีย่คะแนนต ่ากวา่ และแบบวดัมีพิสยัค่าอ านาจจ าแนก (คา่ r) อยูท่ี่ .38 ถึง .88 
รวมถึงมีค่าความเช่ือมัน่ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นชนิดความสอดคล้องภายในแบบ
แอลฟ่าเทา่กบั .95 

 
 

 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 การวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในผู้บริหาร
สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ : การพฒันา เคร่ืองมือวดัและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้าง
ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ซึ่งมีวัตถุประสงค์หลกั 2 ข้อ ได้แก่ 1) ใช้ในศึกษาองค์ประกอบ และ
พฒันาเคร่ืองมือวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 
และ 2) ใช้ในการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ดงันัน้ในการทบทวนเอกสารจึง
แบ่งออก เป็น 5 ตอน ในตอนแรกจะกลา่วถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้เข้าใจถึงความหมาย 
คณุลกัษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้ตอนท่ี 2 หลกัการ แนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกับการใช้อ านาจ ตอนท่ี 3 กล่าวถึงปัจจัยทางจิตสังคมท่ีมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลง ตอนท่ี 4 กลา่วถึงแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และตอนท่ี 5 กรอบการวิจัย ผู้วิจยัจึงได้เสนอ
ดงัล าดบัตอ่ไปนี ้  

ตอนท่ี 1 : ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.4 การวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ตอนท่ี 2 : หลกัการ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการใช้อ านาจ 
2.1 ความหมายของอ านาจ 
2.2 คณุลกัษณะและความส าคญัของอ านาจ   
2.3 แหลง่ท่ีมาของอ านาจ  
2.4 ปัญหาของอ านาจ (Power) และอ านาจหน้าท่ี (Authority) 
2.5 การใช้อ านาจของผู้บริหารในส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 
2.6 การวดัการใช้อ านาจ 
2.7 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการใช้อ านาจ 

ตอนท่ี 3 : ปัจจยัทางจิตสงัคมท่ีมีปฏิสมัพนัธ์ร่วมกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
3.1.ความเหนียวแนน่ของกลุม่  
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3.1.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความเหนียวแนน่ของกลุม่ 
3.1.2 การวดัความเหนียวแนน่ของกลุม่ 
3.1.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความเหนียวแนน่ของกลุม่ 

3.2 ความพงึพอใจในงาน 
3.2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 
3.2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 
3.2.3 การวดัความพงึพอใจในงาน 
3.2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงาน 

3.3 ความผกูพนัตอ่องค์การ 
3.3.1 แนวคิดทฤษฎีความผกูพนัตอ่องค์การ 
3.3.2 การวดัความผกูพนัตอ่องค์การ  
3.3.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

ตอนท่ี 4 : แนวคิดจิตตปัญญาศกึษา 
4.1 ความหมายของจิตตปัญญาศกึษา 
4.2 ความเป็นมาและความส าคญัของจิตตปัญญาศกึษา  
4.3 หลกัการของจิตตปัญญาศกึษา 
4.4 กระบวนการเรียนรู้แบบจิตตปัญญาศกึษา 
4.5 การจดัการเรียนการสอนแนวจิตตปัญญาศกึษา 
4.6 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องของการสอนแบบจิตตปัญญา 
4.7 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัจิตตปัญญา 
4.8 กรอบแนวคิดและหลกัการพืน้ฐานของจิตตปัญญาท่ีใช้ในโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
ตอนท่ี 5 : กรอบแนวคิดในการวิจยั และสมมติฐานในการวิจยั  
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ตอนที่ 1 : ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
มนษุย์โดยทัว่ไปมกัจะมีทัง้ความเช่ือและคาดหวงัวา่เก่ียวกบัคนท่ีท าหน้าท่ีเป็นผู้น าวา่จะต้องมี

ศกัยภาพท่ีดีพอส าหรับท่ีจะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภาวะผู้น าเป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้ใน
สงัคม ซึ่งสามารถสงัเกตเห็นได้จากพฤติกรรมการท างานเพื่อให้บรรลดุ้วยวตัถปุระสงค์ตามท่ีก าหนดไว้
ร่วมกัน โดยได้ก าหนดผู้ ท่ีท าหน้าท่ีผู้น า มีต าแหน่ง มีอ านาจหน้าท่ี รวมถึงมีหน้าท่ีความรับผิดชอบใน
การบริหารจัดการ ซึง่ภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบทางการบริหารท่ีมีความเป็นพลวตั ซึง่มีการเคลื่อนไหว
อยูภ่ายในองค์การบางครัง้ภาวะผู้น าช่วยกระตุ้นผู้ตามให้ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพสงู และในบางครัง้
นัน้ภาวะผู้น าก็ท าลายความเข้มแข็งขององค์การ ซึ่งก็สามารถกลา่วได้ว่า ภาวะผู้น าสามารถส่งผลต่อ
ประสทิธิผลขององค์การ 

หนึ่งในแนวคิดเก่ียวกับความเป็นผู้น าท่ีเป็นจุดสนใจของงานวิจัยจ านวนมากตัง้แต่ช่วงเร่ิมต้น
ทศวรรษ 1980 เป็นต้นมาก็คือ แนวคิดของการเปลี่ยนแปลงอันเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนทัศน์“ ความ
เป็นผู้น าใหม่” (Bryman, 1992) Downton (1973 อ้างอึง (Northouse, 1997) เป็นผู้ ใช้ค าว่า ความเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เป็นคนแรก อย่างไรก็ตาม การเกิดแนวคิดส าคัญ
ของความเป็นผู้น าเร่ิมจากงานชิน้เด่นของ Burns (1978) เขาพยายามเช่ือมโยงบทบาทความเป็นผู้น ากับ
ความเป็นผู้ตาม เขาได้เขียนเก่ียวกับผู้ น าไว้ว่าเป็นบุคคลท่ีกระตุ้นแรงจูงใจของผู้ตามเพื่อท่ีจะบรรลุ
เปา้หมายของผู้น าและผู้ตาม จากแนวความคิดของ Burns ความเป็นผู้น าแตกต่างจากอ านาจ เพราะว่า
มนัแตกตา่งจากความต้องการของผู้ตาม 

ในช่วงกลางของทศวรรษท่ี 1980 เป็นต้นมา แนวคิดของ Bass (1985) ได้อธิบายและเพิ่มเติม
แนวคิดเก่ียวกับความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นพืน้ฐานของ Burns โดยการใสใ่จมากขึน้ต่อความ
ต้องการของผู้ตามมากกว่าความต้องการของผู้น า โดยเขาเสนอว่า ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สามารถน าไปปรับใช้กับเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีผลลพัธ์ไม่เป็นไปในทางบวก  ซึง่นอกจาก
ผลงานของ Bass ยังมีแนวทางการวิจัยอีกถึงสองแนวทางท่ีจะช่วยอธิบายให้สามารถเข้าใจได้ถึง
เก่ียวกับธรรมชาติของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง เช่น ผลงานวิจัยของ Bennis และ Nanus (1985) 
ท่ีได้กลา่วถึงยทุธวิธีทัว่ไป (common strategies) โดยผู้น าใช้ในองค์การท่ีมีการเปลี่ยนแปลง และผลงาน
ของTichy และ DeVanna (1986) ซึ่งได้ให้ความสนใจถึงวิธีการเปลี่ยนแปลงองค์การ ซึ่งต้องการค้นหา
เก่ียวกับผู้น าท างานอย่างไรภายใต้สภาพการณ์ท่ีท้าทายจากการปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็วทางด้าน
เทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางสงัคม รวมถึงทางวฒันธรรม การแขง่ขนัท่ีเพิ่มขึน้ และความเป็นอิสระท่ี
เพิ่มขึน้กับเศรษฐกิจของประเทศอ่ืนๆ  เขาเสนอแนะว่า ผู้น าจะจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์การด้วย
กระบวนการปฏิบติั  
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1.1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ความหมายของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ตามท่ีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามไว้มากมาย โดยเร่ิมจาก Burns (1978 อ้างถึงใน (Bass, 
Bernard M., และ Riggio, 2006) ได้ให้ค าบญัญัติความไว้ว่าเป็นพฤติกรรมในตวับุคคลท่ีตระหนกั
ถึงความต้องการของผู้ อ่ืน พยายามค้นหาแรงจูงใจของผู้ อ่ืน และกระตุ้นให้เกิดความส านกึของความ
ต้องการเพื่อให้ได้รับผลตอบสนองตอ่สิง่ท่ีต้องการอยูใ่นระดบัท่ีสงูมากกวา่เดิม รวมทัง้การพฒันาให้
ผู้ อ่ืนท างานจนบรรลศุกัยภาพอย่างเต็มท่ี ต่อมา Bass (1985) ได้น าทฤษฎีแรงจูงใจมาช่วยในการ
ขยายความถึงความหมายในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้มีความเห็นชัดมากยิ่งขึน้ว่า  คือ
พฤติกรรมของผู้น าท่ีจูงใจผู้ตามให้มีความรู้สกึไว้วางใจ ศรัทธา และภกัดีตอ่ผู้น า โดยท่ีผู้น าจะเป็นผู้
กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการท่ีสูงขึน้ และยังท าให้ตระหนักถึงความต้องการ ส านึกถึงคุณค่า
ความส าคญัในจุดมุ่งหมายและว่าท่ีจะท าให้บรรลจุุดมุ่งหมาย ให้ค านึงถึงประโยชน์ของกลุม่ ของ
องค์การ นโยบายมากกวา่ผลประโยชน์ของตนเอง นอกจากนัน้ยงัยกระดบัในความต้องการให้สงูขึน้ 
โดยท าให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช้แค่ค า  ๆ เดียวท่ีเรียกกันว่า บารมี (charisma) 
นอกจากนัน้ก็มีสว่นประกอบความส าคญัอยูถ่ึงสามสว่น ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual 
stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) และการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (inspirational motivation) 

นอกจากนี ้ในทศันะของนกัวิชาการไทยได้มีผู้ ให้ความหมายเก่ียวกับภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงไว้ เช่น รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ระบุค าจ ากดัความไว้วา่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการด าเนินการหรือการท างาน โดยมี
กระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ ร่วมงานหรือผู้ ตามให้สูงมากขึน้กว่าความพยายามท่ีได้คาดหวังเพื่อพัฒนา
ความสามารถของผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามไปยงัเปา้หมายท่ีสงูขึน้และมีศกัยภาพเพิ่มขึน้ เพื่อท าให้มีการ
ตระหนกัถึงหน้าท่ี รวมทัง้วิสยัทศัน์ของกลุม่ โน้มน้าวให้ผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามมองการณ์ไกลไปเกิน
กว่าความสนใจท่ีพวกเขามี เพื่อน าไปยังผลประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ทัง้นีย้ังสอดคล้องกับ
แนวคิดของ โสภณ ภูเก้าล้วน (2557) ท่ีได้ให้ค าจ ากัดของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็น
กระบวนการท่ีท าให้ผู้น ามีอิทธิพลอย่างมากต่อการเปลี่ยนแปลงทางเจตคติของผู้ ท่ีอยู่ในองค์การ 
สร้างความเป็นหนึง่เดียวในการเปลีย่นแปลง นอกจากนัน้ยงัเป็นกลยทุธ์ท่ีส าคญัของภาวะผู้น าจ ากดั
การเปลีย่นแปลงเก่ียวข้องกบัอิทธิพลของผู้น าท่ีมีตอ่ผู้ตาม แตอ่ยา่งไรก็ตามอิทธิพลดงักลา่วนัน้เป็น
กับการด าเนินการของผู้น าในระดบัต่าง ๆในหน่วยงานย่อยขององค์กร ในขณะท่ีสพุตัรา วชัรเกตุ 
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การมอบอ านาจให้แก่ผู้ ตามเพื่อให้ผู้ตามมีความพร้อมและความสามารถท่ีก้าวมาเป็นผู้น าต่อไป 
ดงันัน้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงได้ถูกมองวา่เป็นหนึ่งกระบวนการท่ีเป็นองค์รวม นอกจากนัน้
เก่ียวข้องในการด าเนินการของผู้น าในล าดบัขัน้ตา่ง ๆ ภายในหนว่ยงานตา่งๆ ขององค์กร ในขณะท่ี
สพุตัรา วชัรเกตุ (2557) ได้ให้ค าจ ากัดความถึงความหมายค าว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
คือกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่ม ด้วยการโน้มน้าวให้ยินดีปฏิบัติตาม โดยไม่ใช้
กลวิธีแลกเปลี่ยนสิ่งท่ีสมาชิกต้องการ แต่ใช้วิธีการพฒันาศกัยภาพของสมาชิก ซึ่งสอดคล้องกบัพร
ทิพย์ ไตรภัทร (2558) ท่ีได้ให้ค าจ ากัดความถึงความหมายไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ 
กระบวนการท่ีก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาความสามารถในบุคลากรให้สูงขึน้ มี
ศกัยภาพมากขึน้ โดยก่อให้เกิดการตระหนกัและมองถึงความส าคญัของภารกิจขององค์กรร่วมกนั 
เกิดมีความสามคัคีตอ่กนั และแก้ไข้ปรับปรุงจนส าเร็จลลุว่งดงัเปา้หมายท่ีได้ก าหนดไว้ร่วมกนั 

จากความหมายดงักลา่วข้างต้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(transformational leadership) คือ ระดบัของพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการ
ท างานอย่างเป็นขัน้ตอนท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ ร่วมงานให้สูงขึน้กว่าเดิมท่ีเคยคาดหวังไว้  รวมถึงการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ ร่วมงานไปสูข่ัน้สงูขึน้กวา่เดิม พร้อมทัง้ยงัมีศกัยภาพเพิ่มมากขึน้ ก่อให้เกิดการตระหนกัรู้เก่ียวกับ
ภารกิจและทศันคติของกลุม่หรือองค์การ โน้มน้าวให้ผู้ ร่วมงานมองการณ์ไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขา และค านงึถึงประโยชน์ของกลุม่หรือสงัคมมากกวา่ผลประโชน์สว่นตน ซึง่กระบวนการท่ี
ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบของพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ได้แก่ 
การมีอิทธิพลท่ีมากด้วยอุดมการณ์ การค านงึถึงปัจเจกบุคคล การกระตุ้นปัญญา และการสร้างแรง
บนัดาลใจ 

1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ปัจจุบนันีน้กัวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยหรือตวัแปรท่ีจะมี

อิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลต่อองค์การ แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการ
ท างานของผู้ ปฏิบัติงานหรือของกลุ่มท างานรวมถึงการพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพของ
ผู้ปฏิบติังานซึ่งปัจจัยหนึ่งท่ีส าคญัท่ีได้รับการยอมรับว่ามีอิทธิพลอย่างมากนัน่ก็คือ ภาวะผู้น า ทัง้
ภาวะผู้น าของผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชาในทกุ ๆ ขัน้ระดบั รวมถึงทัง้ภาวะผู้น าของผู้ปฏิบติังานทุก 
ๆ คนในองค์การด้วย ภาวะผู้ น าในท่ีนีจ้ึงหมายถึงพฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีบุคคลหนึ่งมี
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนหรือกลุม่ในการท างาน เพื่อให้บรรลผุลตามเป้าหมายท่ี
ได้ก าหนกไว้ ซึ่งจากในท่ีผ่านนัน้การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในภาวะผู้ น าท่ีมี
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ประสทิธิภาพมีอยา่งมาก แตมี่หนึง่ในแนวคิดทฤษฎีท่ีได้รับการกลา่วถึงและยงัเป็นท่ียอมรับกันเป็น
อย่างมากนั่นก็จะเป็น “ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง” (Transformational Leadership) โดยได้มี
งานวิจัยจ านวนมากท่ีให้การสนับสนุนในทฤษฎีนีแ้ทบทั่วโลก พร้อมทัง้ยังสามารถยืนยันได้ว่า
แนวคิดทฤษฎีนีส้ามารถน าไปประยกุต์ได้ (สมชาย น าประเสริฐชยั, 2549) 

ก่อนจะมาเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีเร่ิมต้นมาก่อน จะเป็น 
ทฤษฎีภาวะผู้ น าแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดย Max Weber (1946 อ้างถึงใน 
Rafferty and Griffin (2004)) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี โดยมีแนวคิดพืน้ฐานมาจาก
ระบบสงัคมตามบารมี (Sociology of charisma) ว่าเป็นระบบท่ีคนในสงัคมให้ความเช่ือมั่นและ
ศรัทธากับผู้ ท่ีมีความสามารถพิเศษเหนือผู้ อ่ืน ท าให้ทุกคนยกย่องนบัถือเป็นผู้น า ตามแนวคิดของ 
Weber ผู้ ท่ีผู้น าท่ีมีบารมีไม่จ าเป็นเป็นจะต้องเป็นผู้ มีอ านาจตามประเพณีหรือจากการถ่ายโอน
อ านาจเป็นไปตามกฎธรรมเนียมประเพณี เช่น กษัตริย์สบืทอดราชบลัลงัก์ตอ่ไปให้พระราชโอรส เป็น
ต้น หรือผู้ ท่ีมีอ านาจตามหลักการและเหตุผลของกฎหมายซึ่งเป็นอ านาจท่ีมีมาจากการด ารง
ต าแหน่งอันชอบธรรมตามท่ีกฎหมายบญัญัติ แต่เป็นบุคคลใดก็ได้ท่ีมีคุณลกัษณะพิเศษเหนือผู้ อ่ืน 
มีวิสยัทศัน์ มีความคิดสร้างสรรค์ เป็นตวัอย่างท่ีดีและสร้างความไว้วางใจแก่ผู้ อ่ืนในการถูกยกยอ่ง
ให้เป็นผู้ น าของสังคม ต่อจากนัน้ Trice และ Beyer  (1968 อ้างถึงใน Rafferty และ Griffin 
(2004);Tejeda, Scandura และ Pillai (2001)) ได้สรุปคุณลกัษณะบุคคลท่ีมีบารมีของ Weber ว่า
จะต้องประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บุคคลท่ีมีพรสวรรค์อันพิเศษ 2) สามารถจัดการกับ
สถานการณ์ภาวะท่ีร้ายแรงได้เป็นอยา่งดี และ 3) สามารถจูงใจให้ผู้ อ่ืนเช่ือถือในความสามารถของ
ตนเองได้ จากแนวคิดดังกล่าวได้มีนักวิชาการท่ีเสนอทฤษฎีภาวะผู้ น าท่ีมีบารมี (Charismatic 
Leadership) นัน่คือ House (1997) (อ้างถึงใน Northouse, 2007) ท่ีอธิบายผู้น าท่ีมีบารมีวา่ เป็นผู้
ท่ีมีคุณลกัษณะและความสามารถพิเศษเหนือผู้ ร่วมงานท่านอ่ืนๆ ด้วยพฤติกรรมท่ีได้แสดงออกมา
จะแสดงถึงค่านิยมและอุดมการณ์ท่ีกล้าแกร่ง เช่น แสวงหาการเปลี่ยนแปลงใหม่ มีวิสยัทศัน์เชิง
อุดมการณ์ และมีความเสียสละ เป็นต้น คุณลกัษณะดงักลา่วจะสร้างความเช่ือมัน่ และศรัทธาต่อ
ผู้ อ่ืนท่ีจะยอมรับและเช่ือฟังอย่างเต็มใจ พร้อมทัง้กระตุ้นให้ตนเองมีพฤติกรรมตามแบบอย่างท่ี
คล้ายคลงึผู้น าท่ีศรัทธา และเม่ือปี ค.ศ.1978 Burns ได้มีการน าทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีมีบารมีมาใช้เป็น
แนวคิดพืน้ฐานในการเสนอแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational 
Leadership) ท่ีมีความชัดเจนและสอดคล้องกับการบริหารจัดการตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง
อยา่งรวดเร็วมากยิ่งขึน้ 
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ทฤษฎีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามทฤษฎี
แนวคิดของ Burns (1978 อ้างถึงในBassและRiggo (2006);Bolden และGosling (2003); 
Northouse,2007) ซึ่ง Burns เป็นคนแรกท่ีท าการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
ศึกษาจากผู้น าทางการเมือง นอกจากนัน้ยงัได้เสนอแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนและภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพฤติกรรมท่ีแบ่งแยกออกจากกนัได้อย่างชดัเจน ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะสง่เสริมให้ผู้ ร่วมงานเกิดสติปัญญา มีวิสยัทศัน์ และแก้ปัญหาด้วยความคิดสร้างสรรค์ เพื่อให้งาน
ประสบความส าเร็จได้มากท่ีสดุเกินกว่าทีคาดหวงัไว้ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงฐานอ านาจเดิมท่ีมีอยู่ 
โดยผู้น าจะมีเปา้หมายร่วมกับกับผู้ ร่วมงานในการพยายามกระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานยกระดบัตนเองให้มี
จริยธรรมและแรงจูงใจท่ีสงูขึน้กว่าเดิมด้วยการยกระดบัจิตส านึกของผู้ ร่วมงาน โดยการสง่เสริมใน
สิ่งท่ีผู้ ร่วมงานต้องการ และพยายามจูงใจให้ผู้ ร่วมงานมีจริยธรรม ความยุติธรรม และความสงบสขุ
มากขึน้ น าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงทัง้ผู้น าและผู้ ร่วมงาน โดยท่ีผู้ ร่วมงานจะเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ส่วนผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนแปลงคือผู้ น าท่ีแสดงพลังทางด้านจริยธรรม
ออกมา เพื่อน าพาไปยงัความส าเร็จในการเปลีย่นแปลงทางสงัคมตามท่ีต้องการ นอกจากนัน้ภาวะ
ผู้น าการเปลีย่นแปลงยงัมีความสมัพนัธ์กบัภาวะผู้น าท่ีมีบารมีใรลกัษณะท่ีผู้น าการเปลีย่นแปลงทุก
คนจะกลายเป็นผู้น าท่ีมีบารมี เน่ืองจากสามารถชีใ้ห้เห็นถึงวิสยัทศัน์ของอนาคต และสามารถสร้าง
ความผูกพนัทางอารมณ์กับผู้ ร่วมงานได้ แต่ผู้น าท่ีมีบารมีไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เสมอไป เพราะผู้น าท่ีมีบารมีบางคนอาจจะท าเพื่อประโยชน์ของตนเองเทา่นัน้ หลงัจาก Burns เสนอ
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว  Bass ได้น าทฤษฎีดงักลา่วมาขยายผลการศึกษาต่อเพื่อได้
องค์ความรู้ท่ีกว้างขวาง ชดัเจน และยืดหยุน่ในการน าทฤษฎีไปประยกุต์ใช้อยา่งเหมาะกบัเหตกุารณ์
และสถานการณ์ตา่ง ๆท่ีมีความหลากหลายได้มากยิ่งกวา่เดิม  

ต่อมา Bass (1985 อ้างถึงในBassและRiggo (2006);Bolden และGosling (2003); 
Northouse,2007)  ได้พฒันาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ Burns ซึง่มีรายละเอียด
มากขึน้ เพื่ออธิบายเก่ียวกบักระบวนการเปลีย่นสภาพขององค์การ เพื่อบง่ชีใ้ห้เห็นในความแตกต่าง
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบมีบารมี (Charismatic) และรูปแบบของการแลกเปลี่ยน
(Transactional) Bass ได้ให้ค าจ ากดัความของภาวะผู้น าในสว่นของผลกระทบของผู้น าท่ีมีต่อตวัผู้
ตาม และผู้น าเปลี่ยนสภาพผู้ตามโดยท าให้ผู้ตามเห็นในความส าคญัรวมถึงคุณค่าในผลลพัธ์ท่ีได้
จากงานมากยิ่งขึน้ หรือเป็นการยกระดบัความต้องการของผู้ตาม โน้มน้าวให้ผู้ตามเห็นแก่ประโยชน์
ขององค์การ มากกว่าความสนใจของตนเอง (Self-Interest) ซึ่งผลของอิทธิพลเหลา่นีท้ าให้ผู้ตาม
เกิดความเช่ือมัน่และให้ความเคารพในตวัของผู้น า นอกจากนัน้ยงัได้รับแรงจูงใจท่ีจะท าสิง่ตา่ง ๆ ได้
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มากกวา่ท่ีได้คาดการณ์ไว้ในตอนแรก โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบายแนวความคิดของทฤษฎีให้มี
ความชดัเจนมากขึน้กว่าเดิม อีกทัง้แนวความคิดของ Bass ยงัแตกตา่งจากแนวคิดของ Burn ตรงท่ี
ผู้น าสามารถมีทัง้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปพร้อมกับการมีภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนได้ โดยจะ
ขึน้อยู่กับประสบการณ์และสภานการณ์ในเวลานัน้ ๆ เต่เม่ือเปรียบเทียบกันแล้วพบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจะมีสว่นขยายเพิ่มเติมประสิทธิภาพท่ีสงูกว่า โดยผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะเป็นบุคคลท่ีมีบารมี มีวิสยัทศัน์ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทกัษะทางการติดต่อสื่อสารท่ีดี มีทกัษะ
ในการจูงใจและสร้างความประทบัใจ ซึ่งเป็นตวัอย่างท่ีดีในการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผู้ ร่วมงาน
ให้เกิดความต้องการอยากท่ีจะพฒันาตนเอง เปลี่ยนแปลงตนเอง ค านึงถึงความส าคญัในผลลพัธ์
ของงาน และมีความเสียสละประโยชน์ส่วนตน เห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวม รวมทัง้เป็นการ
ยกระดับจริยธรรม และแรงจูงใจของผู้ ร่วมงานให้สูงขึน้ด้วย จนน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมากกว่าสิ่งท่ีได้
คาดหวงัไว้  

หลงัจาก Bass เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว ได้มีนกัวิชาการอีกหลาย
ท่านน าทฤษฎีดังกลา่วไปใช้เป็นพืน้ฐานและขยายผลการศึกษาเพื่อให้ได้องค์ความรู้ท่ีกว้างขวาง 
ชัดเจน และยืดหยุ่นในการน าทฤษฎีไปประยุกต์ใช้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆท่ีมีความ
หลากหลายได้มากยิ่งขึน้ 

1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
จากการศึกษาในส่วนของเอกสารพร้อมทัง้งานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าการ

เปลีย่นแปลง จะเห็นได้วา่ นกัวิชาการน าเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงไว้หลาย
รูปแบบ ซึ่งเร่ิมจาก Bass (1985) ได้เสนอแนวคิดรวมทัง้ทฤษฎีภาวะผู้ น าส าหรับใช้อธิบายใน
กระบวนการเปลี่ยนสภาพในองค์การ โดยสามารถรู้ได้ว่าภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงเป็นไปได้
มากกวา่แคเ่พียงค าวท่ีเรียกกันทัว่ไปวา่ บารมี (charisma) ค าวา่บารมีนัน้ มีการให้ค าจ ากดัความไว้
ว่าคือขัน้ตอนท่ีตัวของผู้ น านัน้ส่งผลไปยังผู้ ตาม โดยการกระตุ้ น ปลุกเร้า รวมไปถึงความเป็น
เอกลกัษณ์ของผู้น า โดยท่ีการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (idealized influence 
/charisma) คือ การท่ีผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างให้กบัผู้ตามท าให้ผู้ตามเลื่อมใส เคารพนบัถือ 
ไว้วางใจ รวมถึงเช่ือมั่นว่าสิ่งท่ีท านัน้ถูกต้อง ดีงามเป็นผู้ ท่ีมีคุณธรรม เต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามผู้ น า 
ผู้น าจะหลบหลีกท่ีจะใช้อ านาจในการหาผลประโยชน์ใส่ตวั ในทางกลบักันจะประพฤติตนเพื่อให้
เป็นประโยชน์ต่อผู้ อ่ืนรวมทัง้ต่อกลุม่รวมทัง้ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงร่วมกับผู้ อ่ืน ซึ่งBassเห็นว่า
การมีบารมีนัน้ค่อนข้างมีความจ าเป็น แต่ก็ไม่ใช่จะเพียงพอในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยอก
จากนัน้จะมีองค์ประกอบท่ีมีความส าคญัด้วยถึงสองสว่นท่ีจ าเป็นในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดย
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จะนอกเหนือจากบารมี เป็นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) 
คือ การท่ีผู้น าค านึงถึงความต้องการรวมทัง้ความแตกต่างของในแต่ละตวับุคคล ให้โอกาสในการ
เรียนรู้สิง่ใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนนุสง่เสริมการสือ่สารแบบ 2 ทาง มีการบริหาร
จดัการโดยเดินดรูอบๆ (management by walking around) มองบุคคลเป็นองค์รวม มากกวา่เป็นผู้
ตามเอาใจเขามาใสใ่จเรา มอบหมายงานอย่างมีคุณค่าช่วยให้เกิดการพฒันาศกัยภาพของผู้ตาม 
รวมทัง้เฝา้ดกูารปฏิบติังาน เม่ือผู้ตามต้องการทราบทิศทางหรือการสนบัสนุน สามารถให้ค าปรึกษา
ชีแ้นะหรือเป็นพี่เลีย้งได้ และการสร้างแรงบนัดาลใจ (inspirational motivation) เป็นการท่ีผู้น าจงใจ 
พร้อมทัง้ยังสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ ตามให้เห็นคุณค่า และความท้าทายของงาน กระตุ้นการ
ท างานเป็นทีมอยา่งมีชีวิตชีวา (team spirit) มีความกระตือรือร้น พร้อมทัง้ความทศันคติในด้านบวก 
ผู้น าจะท าให้ผู้ตามรู้สกึได้ถึงถึงจินตภาพอนัสวยงามในภายหน้า รวมทัง้ผู้น าจะทัง้สร้างทัง้สือ่ถึงสิ่งท่ี
ผู้ น ามุ่งหวังอย่างชัดเจน แสดงถึงความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน เม่ือทัง้สอง
องค์ประกอบมารวมกับการสร้างบารมีก็เป็นองค์ประกอบท่ีมีความสมัพันธ์กัน เพื่อสร้างความ
เปลีย่นแปลงให้แก่ผู้ตาม ผลท่ีผสมผสานนีท้ าให้ผู้น าการเปลีย่นแปลงแตกตา่งกบัผู้น าแบบมีบารมี   

ไม่เพียงเท่านัน้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั (empower) พร้อมทัง้
ยกระดบัให้กับผู้ตามในขณะท่ีผู้น าแบบบารมี แต่ก็มีหลายๆ คนพยายามท่ีจะท าให้ผู้ตามอ่อนแอ
และเปลี่ยนมาเป็นต้องคอยพึ่งพาผู้น า พร้อมทัง้ยงัสร้างให้มีความาจงรักภักดีมากกว่าท่ีจะสร้าง
ความผกูพนัในด้านท่ีเก่ียวกบัแนวคิด โดยเขาได้ให้นิยามถึงภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงไปในขอบเขต
ท่ีมากกว่าแนวคิดจาก Burns โดยไม่เฉพาะแค่การใช้สิ่งจูงใจ (incentive) เป็นตวักระตุ้นให้มีความ
พยายามมากขึน้ แตจ่ะรวบรวมการท าให้ในสว่นของงานท่ีต้องการมีความชัดเจนยิ่งขึน้ ส าหรับเป็น
การให้สิง่ตอบแทน และเขายงัเห็นวา่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีความแตกตา่งจากภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลีย่น ซึง่ไม่เพียงแคก่ระบวนการท่ีเกิดขึน้แยกจากกนัซึง่เขายอมรับวา่ในผู้น าคนเดียวกันก็อาจ
ใช้ภาวะผู้น าทัง้สองแบบตา่งกนัท่ีสถานการณ์เหตกุารณ์หรือเวลาท่ีแตกตา่งกันและตอ่มาในช่วงหลงั
ก็ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้ให้แนวคิดไว้สอดคล้องกัน อย่างเช่น Coleman และ La Roque 
(1990) Leithwood (1992) Leithwood และ Jantzi (1990) Leithwood และ Steinback(1991) และ 
Sergiovanni (1989, 1990) 

ต่อมา Bass และ Avolio (1994) กลา่วถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวา่สามารถเห็น
ได้จากผู้น าท่ีมีลกัษณะดงันี ้เช่น มีการกระตุ้นให้มีความสนใจระหว่างผู้ ร่วมงานรวมถึงผู้ อ่ืนให้มอง
งานของพวกเขาในมุมมองใหม่ๆ ท าให้เกิดมีการตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสยัทศัน์
(Vision) ของทีมขององค์การ ซึ่งจะมีการพฒันาในความสามารถของผู้ ร่วมงาน ตลอดถึงผู้ตามไปสู่
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ระดับความสามารถท่ีเพิ่มมากขึน้ มีศักยภาพมากขึน้ ชักจูงให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามมองให้กว้าง
ออกไปเกินกว่าความสนใจของตวัเองไปยงัสิ่งท่ีจะท าให้กลุม่ได้ประโยชน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
ชักน าผู้ตามให้ท ามากกว่าท่ีพวกเขาตัง้ใจตัง้แต่ต้น และบ่อยครัง้มากกว่าท่ีท่ีมองว่าสิ่งท่ีคิดมันจะ
เป็นไปได้  ผู้น ามักมีการท้าทายกับความคาดหวังและมักจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงขึน้
กว่าเดิม โดยท่ี Bass และ Avolio (1994) ได้วิเคราะห์องค์ประกอบพฤติกรรมภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง เพิ่มมาอีก 1 องค์ประกอบ คือ การสร้างแรงบนัดาลใจโดยได้เสนอองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงใหม่วา่ มี 4 องค์ประกอบใช้ช่ือยอ่วา่ “4ls” (Four I’s) คือ 1. การมีอิทธิพล
เชิงอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผู้ น าบารมี (idealized influence or charisma or 
charisma leadership) 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) 3. การกระตุ้นทาง
ปัญญา (intellectual stimulation) และ 4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (individualized 
consideration)  

ในขณะท่ี Northouse (1997) ให้ทศันะวา่ ความเป็นผู้น าการเปลีย่นแปลง เป็นแนวคิด
ท่ีสามารถใช้ในการอธิบายความเป็นผู้น าอย่างกว้างขวาง ในการมีอิทธิพลต่อผู้ตามในระดบัตวัตอ่
ตวั ต่อองค์การทัง้หมด และต่อวฒันธรรมทัง้หมด ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีบทบาทส าคญัมากใน
การมีสว่นร่วมการเปลี่ยนแปลง ดงันัน้ ผู้ตามและผู้น าไม่สามารถแยกจากกันได้ในกระบวนการใน
การเปลี่ยนแปลง Howell , Avolio และ Shanis et al (1993) เสนอแนะว่าความเป็นผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงเก่ียวกบัความพยายามของผู้น าท่ีจะท าให้บุคคลต่าง ๆ  มีมาตรฐานของจริยธรรมด้าน
ความรับผิดชอบสงูขึน้ รวมทัง้การจูงใจผู้ตามให้ถ่ายทอดความสนใจในตนเองต่อความดีของหมู่
คณะ องค์การ หรือชุมชน และ Yuk (1996) (อ้างถึงใน เพ็ญพร ทองค าสกุ, 2553) ได้กลา่ววา่ ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีคุณภาพนัน้ต้องมีองค์ประกอบหลกั 3 ประการ คือ 1. การกระตุ้นทาง
ปัญญา (intellectual stimulation) คือ การกระตุ้นให้ผู้ตามคิดเก่ียวกับการแก้ปัญหาหรือประเด็น
ต่าง ๆโดยการใช้กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ  2. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
(individualized consideration) คือ เป็นการปฏิบติัต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาเฉพาะบุคคลโดยเอาใจใส่
ในการพฒันาบุคคล และช่วยเหลือให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ียังขาดประสบการณ์ตามสมควร และ3. 
การสร้างบารมี (charisma) คือ ความสามารถในการมีอ านาจในการบงัคบับญัชาให้ผู้ตามเกิดความ
ซื่อสตัย์อยา่งเข้มแข็งและมีความเสียละทุ้มเท และท่ีส าคญัคือการมีอิทธิพลต่อผู้ตามซึง่หลกัในการ
สร้างบารมีให้เกิดขึน้ในตวัผู้น านัน้ไม่ใช่เป็นสิ่งท่ีง่ายในการสร้าง Yulk ได้อธิบายหลกัในการสร้าง
บารมีเพิ่มเติมว่า มี 3 ขัน้ตอน คือ 1. ผู้น าควรระมัดระวงัในการประเมินสถานะในกรณีท่ีมีการเปิด
โอกาสให้มีการเปลี่ยนแปลง 2. ผู้น ามีการแสดงถึงวิสยัทัศน์ท่ีมีความท้าทายและต้องสามารถ
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ตอบสนองความต้องการและความทะเยอทะยานของผู้ตามได้ และ3. ผู้น ามุ่งให้ผู้ตามมองไปสู่
ความส าเร็จของเป้าหมายและวิสัยทัศน์ใหม่ท่ีเกิดขึน้  เช่นเดียวกันกับแนวคิดของ Gibson 
Ivancevich และ Donnelly (1997 อ้างใน สนานจิตร สคุนธทรัพย์. 2552 ) ท่ีอธิบายองค์ประกอบ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในองค์ประกอบท่ี 1 ด้านบารมี คือ การท่ีผู้น าสามารถปลกูฝังความรู้สกึท่ี
มีคณุคา่ความเคารพ ช่ืนชม และการมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนองค์ประกอบท่ี 2 ความใสใ่จสว่นบุคคล คือ 
ผู้ น าสนใจในความต้องการของผู้ ตามในการมอบหมายงานท่ีมีความหมายเพื่อให้ผู้ ตามเกิด
ความก้าวหน้า และองค์ประกอบท่ี 3 การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา คือ ผู้น าบอกให้ผู้ตามมีความคิด
อย่างมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จริง ทัง้ยังมีการสนับสนุนให้ผู้ตามมีความคิด
สร้างสรรค์องค์ประกอบท่ี 4 รางวลัเกินความคาดหมาย คือผู้น าบอกให้ผู้ตามทราบว่าท าอยา่งไรผู้
ตามจะได้รับรางวลัท่ีชอบมากกวา่องค์ประกอบท่ี 5 การบริหารด้วยการละเว้น คือ ผู้น ายินยอมให้ผู้
ตามทงานในภาระงานนัน้ ๆ โดยไม่เข้าไปสอดแทรก เว้นแต่ว่าการกระท านัน้ไม่สามารถส าเร็จได้
ด้วยเหตทุางด้านเวลาและทนุ 

นอกจากนี ้Leithwood, Jantzi และ Steinbach (1999 อ้างใน ชีวิน อ่อนลออ (2553) 
อธิบายองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Leithwood ว่าเป็นการผนวกรวม
พฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยนได้แก่ การให้รางวัลเชิงสถานการณ์ (contingent reward) ซึ่งเป็น
องค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass เอาไว้ด้วย ได้เสนอ
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงไว้ 7 องค์ประกอบด้วยกนั คือ 1. การสร้างวิสยัทศัน์ (vision 
building) 2. มติเอกฉนัท์ของเปา้ประสงค์ของกลุม่ (group goal consensus) 3. การเป็นแบบอย่าง 
(modeling) 4. การจัดเตรียมความช่วยเหลือส่วนบุคคล (proving individual support) 5. การ
เตรียมการกระตุ้นทางปัญญา (providing intellectual stimulation) 6. การคาดหวงัพฤติกรรมการ
ปฏิบัติในระดับสูง(high performance expectation) และ 7.  การให้รางวัลเชิงสถานการณ์ 
(contingent reward) และBarling, Moutinho และ Kelloway (2000 อ้างใน เพ็ญพร ทองค าสุก 
(2553) ได้ศึกษาถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในผู้บริหารองค์กรธุรกิจตามแนวคิดของ Bass โดย
แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ คือ 1. การสร้างบารมี เป็นการท่ีผู้น าปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างให้กับผู้ตาม 
ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ และพยายามเลียนแบบพฤติกรรม หรือการ
ปฏิบติัของผู้น า รวมทัง้ยงัเช่ือมัน่ในตวัผู้น าวา่สามารถท่ีจะท าในสิ่งท่ีถกูต้อง ดีงาม เป็นผู้ มีคณุธรรม 
พร้อมท่ีจะร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงท่ีเกิดขึน้กับผู้ ตาม ผู้ น าจะหลีกเลี่ยงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อ
ผลประโยชน์สว่นตวั แตใ่นทางกลบักนัจะปฏิบติัตนเพื่อประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน นอกจากนัน้กลุม่บารมียงั
เป็นลกัษณะพิเศษของบุคคล และการมีอ านาจในตวัผู้น าท่ีมีผลตอ่ผู้ตามอยา่งลกึซึง้ท าให้ผู้ตามนบั
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ถือ เช่ือฟัง ศรัทธา พร้อมท่ีจะเสยีสละประโยชน์สว่นตนเพื่อให้การปฏิบติังานให้ส าเร็วตามเปา้หมาย
ท่ีได้วางแผนไว้ 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นการท่ีผู้น าสามารถโนมน้าว และสร้างแรงบนัดาลใจ
ให้ผู้ตามเกิดความกระตือรือร้น และทุ่มเทความพยายามในการท างานให้บรรลเุป้าหมายตามท่ีได้
ก าหนดไว้ โดยท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม
อย่างมีความสขุ ท าให้ผู้ตามเห็นถึงความส าเร็จหรือวิสยัทศัน์ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตได้ รวมทัง้ ผู้น า
สามารถสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผู้ตามได้ โดยแสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจ 3. การค านงึถึง
ความเป็นเอกตัถะบุคคล เป็นการท่ีผู้น าค านึงถึงความต้องการ และความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
ผู้น าจะหาแนวทางสง่เสริมและพฒันาศกัยภาพของผู้ตามให้สงูขึน้ โดยค านงึถึงความเป็นเอกบุคคล 
ทัง้นีโ้ดยให้โอกาสผู้ตามในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศให้เอือ้และสนบัสนุนต่อการเรียนรู้ 
สง่เสริมการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง มอบหมายภารกิจหน้าท่ีหรืองานท่ีมีคุณค่า เพื่อสง่เสริมใน
การพฒันาศกัยภาพของผู้ตาม สามารถให้ค าปรึกษา แนะน าให้แก่ผู้ตามหรือผู้ปฏิบติังาน เพื่อให้
เกิดสมัพนัธภาพท่ีดี การค านงึถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล เป็นลกัษณะส าคญัของของความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยจะมีผลต่อความพึงพอใจท่ีผู้ปฏิบติังานมีต่อผู้น า โดยจะเน้นการบริหาร
การจดัการแบบมีสว่นร่วม และให้ความสนใจกบัการท่ีผู้ตามได้รับการตอบสนองความต้องการไม่ว่า
จะเป็นความก้าวหน้าในการท างาน และการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจร่วมกันด้วย 4. การกระตุ้น
ทางปัญญา เป็นการท่ีผู้น าท าให้ผู้ตามเกิคความตระหนกัและเห็นความส าคญัของการปัญหาและ
วิธีการแก้ไข เกิดความคิด และความเช่ือ รวมทัง้ความเข้าใจ และสามารถใช้ดุลยพินิจ หรือ
สติปัญญาในการพิจารณา และหาแนวทางวิธีการตา่ง ๆ ในการแก้ไขปัญหาท่ีเผชิญอยู่ได้ 5. การให้
รางวลัตามสถานการณ์  เป็นวิธีการท่ีผู้น าโน้มน้าวให้ผู้ตามทุ่มเทความพยายามเพื่อให้ท างานได้
อย่างประสบความส าเร็จ โดยการอธบาย หรือชีแ้จงให้เข้าใจถึงผลลพัธ์ของงานท่ีต้องการ รวมทัง้
วิธีการปฏิบติังานท่ีท าให้บรรลเุปา้หมาย รวมทัง้การบอกถึงรางวลัหรือสิง่ท่ีจะได้รับเม่ืองานส าเร็จ ซึง่
รางวลัอาจจะเป็นค ายกยอ่งชมเชย การประกาศความดีความชอบ การให้เกียรติในฐานะผู้ตามดีเด่น
การขึน้เงินเดือน เลือ่นต าแหนง่ เป็นต้น  

เช่นเดียวกันกับ Hoy และ Miskel (2001 อ้างใน เปรมปรีด์ิ หมู่วิเศษ (2549) มีทศันะ
องค์ประกอบท่ีสอดคล้องกบั Bass และ Avolio (1994 ) ท่ีได้เพิ่มพฤติกรรมในองค์ประกอบการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (inspiration motivation) โดยอธิบายเพิ่มเติม คือ 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) หรือ บารมี (Charisma)คือ พฤติกรรมท่ีกระตุ้นอารมณ์ของผู้ตามให้เข้มแข็ง
และการบ่งชีด้้วยผู้น า ปัจจัยท่ีสนบัสนุนความมีบารมี คือ ความจริงใจ ภาพปรากฏ ความถ่ี ความ
เช่ือมั่น ความฉลาด ความกล้าหาญ ความคิด ความเมตตา ซึ่งความมีบารมีสามารถพัฒนาได้ 
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อิทธิพลทางความคิดหรือความมีบารมีเป็นความสามารถในการก าหนดหลกัเกณฑ์การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงทัง้ท่ีเกิดอยา่งรุนแรง และการเปลี่ยนแปลงแบบธรรมดาท่ีเป็นพืน้ฐานในวิธีการท างาน
ปกติของบุคคลและองค์การ ผู้น าท่ีมีพฤติกรรม อิทธิพลทางความคิดหรือความมีบารมีจะได้รับความ
เลือ่มใส เคารพนบัถือและเช่ือถือไว้วางใจ ผู้ตามจะแสดงตวักบัผู้น าและเลยีนแบบผู้น า โดยท่ีผู้น าจะ
ชีพ้นัธกิจใหม่ขององค์การและพยายามลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงท่ีรุนแรง ทัง้นีค้วามเช่ือถือ
ไว้วางใจและความผูกพนัต่อผู้น ามีสว่นท าให้กระแสการต่อต้านลดน้อยลง และผลลพัธ์ของอิทธิพล
ทางความคิดจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกมาในรูปตวัแบบบทบาทพฤติกรรมท่ีเป็น
สว่นขยายของอิทธิพลทางความคิดนัน้ ได้แก่ การท่ีผู้น าแสดงให้เห็นถึงมาตรฐานในระดบัสูงของ
ความประพฤติทางด้านศีลธรรมและจริยธรรมร่วมด าเนินการในภาวะเสีย่งกบัผู้ตามเน่ืองจากการตัง้
เป้าประสงค์และท าให้ส าเร็จตามเป้าประสงค์ การมุ่งค านึงถึงความต้องการทัง้หมดของบุคคลอ่ืน 
และการใช้พลงัท่ีจะขบัเคลื่อนปัจเจกชนหรือกลุม่ให้ได้รับความส าเร็จตามวิสยัทัศน์พันธกิจ  และ
เป้าประสงค์ 2. การกระตุ้ นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ พฤติกรรมท่ีเพิ่มความ
ตระหนักในปัญหาและใช้อิทธิพลต่อผู้ตามให้มองปัญหาจากมุมมองใหม่หรือจินตทัศน์ใหม่  การ
กระตุ้นทางปัญญาเก่ียวข้องกบัปัญหาการสร้างสรรค์ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงจะกระตุ้นผู้ตามให้
คิดนวัตกรรมและสร้างสรรค์ โดยข้อสมมติฐานในรูปการตัง้ค าถาม ก าหนดกรอบปัญหาใหม่ใช้
วิ ธีการใหม่  ๆ ในการจัดการกับปัญหา ผู้ น าจะสนับสนุนให้ผู้ ตามเกิดการเรียนรู้  และไม่
วิพากษ์วิจารณ์ความผิดสว่นบุคคลสูส่าธารณะ โดยผู้น าใจกว้างและเปิดรับความคิดของสมาชิกท่ี
เก่ียวกบัการเปลีย่นแปลง 3. การค านงึถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) 
คือพฤติกรรมทีภ่าวะผู้น าการเปลีย่นแปลง เอาใจใสเ่ป็นพิเศษตอ่ความต้องการของปัจเจกแต่ละคน 
ท่ีจะท าให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ ความมุ่งหมายของการมุ่งสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล คือ 
การก าหนดความต้องการและจุดแข็งของผู้ อ่ืน ผู้น าช่วยผู้ตามและเพื่อนร่วมงานเพื่อพัฒนาไปสู่
ระดับศักยภาพท่ีสูงขึน้กว่าเดิม ส าหรับการพัฒนาบุคลากรการสร้างโอกาสการเรียนรู้ใหม่  ใน
บรรยากาศของการช่วยเหลือ การส านึกและการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลในความ
ต้องการและค่านิยมการใช้การสื่อสารสองทาง โดยท่ีผู้น าเป็นผู้ ฟัง และมีปฏิสมัพนัธ์กับผู้ตามเป็น
รายบุคคล 4. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ พฤติกรรมท่ีผู้น าเปลี่ยนความ
คาดหวังของสมาชิกของกลุ่ม เพื่อให้เช่ือว่าปัญหาขององค์การสามารถแก้ไขได้ แสดงบทบาทท่ี
ส าคญัในการพฒันาวิสยัทศัน์ท่ีจะน าไปสูเ่ปา้หมายขององค์การ และมีการสือ่สารเก่ียวกบัวิสยัทัศน์ 
รวมถึงวิธีปฏิบัติการได้อย่างชัดเจน ส่งผลให้เกิดการร่วมมือ และการท างานเป็นทีม เกิดความ
กระตือรือร้น และการมองโลกในแงดี่ภายในกลุม่งานและองค์การ 
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แนวคิดของ Charles Gabbert (2005 อ้างใน อ้างใน เพ็ญพร ทองค าสกุ (2553) ได้
อธิบายเก่ียวกบัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 องค์ประกอบ ซึง่ประกอบด้วย 1. การ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เป็นบทบาทและหน้าท่ีของผู้ น าท่ีต้องเป็น
แบบอย่างและแสดงอิทธิพลให้ผู้ตามเห็นถึงพลงัในการสร้างวิสยัทัศน์  มีความกล้าหาญและน า
ความเช่ือมั่นในคุณค่ามาเป็นสว่นหนึ่งในแรงผลกัดันและขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ ท่ีกล้า
เสี่ยง กล้าเปลี่ยนแปลง นอกจากนีผู้้น ายงัต้องปฏิบติัตนให้มีมาตรฐานทางศีลธรรมเป็นอย่างสงู 2. 
การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) ผู้น าท่ีให้ความส าคญัแก่ผู้
ตามในการพฒันาศกัยภาพได้อย่างเต็มความสามารถ และเป็นผู้น าท่ีมุ่งมั่นต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาเพื่อนร่วมงานและผู้ ตาม 3. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผู้ น าท่ี
สามารถกระตุ้ นให้ผู้ ตามเกิดแรงบันดาลใจในทางซึ่งท าให้เพิ่มการมองโลกในแง่ดีและความ
ภาคภูมิใจ การวางเป้าหมาย เพื่อสร้างอนาคตผ่านวิสยัทัศน์เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ
ร่วมกนั 4. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้น าท่ีสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามรู้จักคิด
วิเคราะห์ปัญหาตา่งๆ มองปัญหาวา่เป็นสิง่ท่ีท้าทาย และค้นหาแนวทางการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการ
ใหม่ๆ  

เช่นเดียวกันกับแนวคิดของ Roger Gill (2006 อ้างใน เพ็ญพร ทองค าสกุ (2553)ได้
อธิบายเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าโดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
การปฏิบติัมากกว่าการแลกเปลี่ยนกับผู้ ใต้บงัคบับญัชาหรือผู้ตาม และเป็นความแตกต่างระหว่าง
แรงจูงใจและการพฒันาของคน โดยผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจะถูกยกเว้นการขัดค าสัง่จากผู้ตาม โดย
ผู้น าจะกระตุ้นผู้ตาม โดยผู้น าจะกระตุ้นผู้ตามเกิดความสนใจด้วยตนเองทัง้ในลกัษณะกลุม่องค์การ
และสงัคม รวมทัง้การมีอ านาจแรงจูงใจ และศีลธรรมล้วนเป็นสิ่งท่ีเช่ือมโยงในทางท่ีดีต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและแบ่งองค์ประกอบได้ดังนี  ้1.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
(Individualized Consideration) ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงแสดงถึงการพิจารณาแตล่ะบุคคล โดย
ใช้กระบวนการรับฟังและเปลี่ยนแปลงแต่ละบุคคลตามความจ าเป็นและความสามารถ ผู้น าควร
จัดหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ ฝึกฝน ให้การสนบัสนุนทัง้ด้านสิ่งแวดล้อมและด้านการพฒันางาน 2. การ
กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงใช้การกระตุ้นทางปัญญา 
ผู้น าเสนอข้อคิดให้ผู้ตามและโอกาสให้คิด โดยผู้ตามตอบรับการสนบัสนุนจากผู้น าด้วยการคิดเชิง
จินตนาการอย่างสร้างสรรค์กับสิ่งท่ีเป็นไปได้และจ าเป็น โดยผู้น าสามารถเพิ่มเติมความรู้ทกัษะ
ความสามารถให้แก่ผู้ ตามในการปฏิบัติงานและผู้น าต้องค านึงถึงความรู้พืน้ฐานขององค์การท่ี
สามารถน ามาสร้างสรรค์ปรับปรุงให้พัฒนายิ่งขึน้ในทิศทางเดียวกัน 3. การสร้างแรงบันดาลใจ 
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(Inspirational Motivation) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสื่อสารวิสยัทศัน์ท่ีชัดเจนของอนาคต 
วางเป้าหมายองค์การ และเป้าหมายสว่นบุคคลด้วยการจูงใจและแนะน าให้ผู้ตาม เกิดความเช่ือ
และยอมรับในวิสยัทศัน์ เป้าหมายและผลงานนัน้และสร้างแรงบนัดาลใจและให้โอกาสให้แก่ผู้ตาม 
ในการแก้ไขปัญหา เรียนรู้ และมอบโอกาสในการท างานแก่ผู้ตาม 4. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีเก่ียวข้องกบับารมี ผู้น าต้องแสดงความมัน่ใจใน
วิสยัทศัน์ ความรับผิดชอบ การน าองค์การไปสูเ่ป้าหมาย การตดัสินใจ และแสดงความจริงใจกับ
ผู้ อ่ืน และให้ความส าคญักบัความส าเร็จมากกวา่ความผิดพลาด และถ้าผู้น าให้ความจ าเป็นกบัผู้ อ่ืน
ก่อน นัน้ หมายถึง มาตรฐานท่ีสงูขึน้ของพฤติกรรมตามหลกัจริยธรรมและศีลธรรมที่พงึประสงค์ 

ในทศันะของนกัวิชาการไทยได้มีผู้ให้ทศันะไว้สอดคล้องกนั เช่น รัตติกร จงวิศาล (2550) 
ได้ให้ทศันะเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงวา่ เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงานและผู้
ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงาน และผู้ตามให้สงูขึน้กว่าความพยายามเดิมท่ีเขามี
ไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้กว่าเดิม และมีศกัยภาพเพิ่มมากขึน้ ท าให้เกิดการเห็นถึงความส าคญัของภารกิจ 
และวิสยัทศัน์ของกลุม่ และองค์การ โน้มน้าวให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามเกิดความสนใจ มองการณ์ไกล 
และเห็นแก่ประโยชน์ของกลุม่ขององค์การและสงัคม ซึง่กระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงานหรือผู้
ตามนีจ้ะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกว่า “4I’s” คือ 1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership:II 
or CL) 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation:IM) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation: IS) และ4) การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 

นอกจากนีโ้สภณ ภู่ เ ก้าล้วน (2557) ยังได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงไว้ คือ 1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) โดยเปลี่ยนแปลงองค์การท่ี
ตนเองรับผิดชอบ ไปสูเ่ปา้หมายท่ีดีกเดิมว่า ลกัษณะท่ีคล้ายกบัการเป็นผู้ ฝึกสอน หรือ โค๊ช นกักีฬา
ท่ีต้องรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะเลยให้มีการเปลี่ยนแปลง และก าหนดเปา้หมาย เพื่อการเป็นผู้ชนะ
และการสร้างแรงบนัดาลใจให้ลกูทีม เพื่อให้ลกูทีมเลน่ได้อย่างเต็มศกัยภาพท่ีมี และท าได้อย่างดี
ท่ีสดุ เพื่อให้ได้รับชยัชนะจากการแข่งขนั  2. เป็นคนกล้า และเปิดเผย เป็นคนท่ีกล้าเสีย่งแตมี่ความ
สขุมุ และมีจุดยืนของตวัเอง กล้าเผชิญกบัความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 3. เช่ือมัน่ในตวัของผู้ อ่ืน 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการ แต่เป็นการมีอ านาจและความสนใจคนอ่ืน ๆ ด้วย มีการ
ท างานโดยมอบอ านาจให้กบัผู้ อ่ืนน า โดยเช่ือมัน่วา่ผู้ อ่ืนนัน้มีสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้ 4. 
ใช้คุณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชีน้ าให้ผู้ตามค านึงถึงคุณค่าของเป้าหมาย และ
สร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลเุปา้หมายท่ีมีคณุคา่ 5. เป็นผู้ เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการ
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เปลีย่นแปลงจะนกึถึงสิง่ท่ีตวัเองเคยท าผิดพลาด ในฐานะท่ีเป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้สิง่ใหม่ๆ 
เพื่อพฒันาตวัเองตลอดเวลา 6. มีความสามารถในการเผชิญกบัความซบัซ้อน ความคลมุเครือ และ
ความไม่แนน่อน ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และ 7. เป็นผู้
มองการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดหมายการณ์ท่ีจะเกิดจึน้ในภายภาคหน้าได้ ทัง้ในด้าน
ท่ีเป็นโอกาสและอุปสรรคท่ีเกิดขึน้ สามารถท่ีจะท าให้เกิดความหวัง หรือความฝันของทีมงาน
กลายเป็นความจริง ดงันัน้ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงจึงได้รับการมองวา่เป็นกระบวนการท่ีเป็นองค์
รวม และเก่ียวข้องกบัการด าเนินการของผู้น าในระดบัตา่ง ๆ ในหนว่ยงานยอ่ยขององค์การ 

จากแนวคิดดงักลา่วข้างต้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(Transformational Leadership) นัน้ เป็นองค์ประกอบของระดับพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นใน
การจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือ
การเปลี่ยนแปลงในความพยายามของผู้ ร่วมงานให้มากขึน้กว่าความพยายามท่ีได้คาดหวงัเอาไว้  
ปรับพรุงพฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้กว่าเดิม และมีศกัยภาพเพิ่มมากขึน้ 
ท าให้เกิดการเห็นความส าคญัของภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุม่ โน้มน้าวให้ผู้ ร่วมงานมองการณ์ไกล
เกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์ของกลุม่หรือสงัคม ซึง่กระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ ร่วมงานจะกระท า โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การค านงึถึงปัจเจกบุคคล การกระตุ้นปัญญา และการสร้างแรงบนัดาลใจ 

1.4 การวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
การวัดภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของข้าราชการต ารวจพิสูจน์หลักฐานนัน้ยังมี

งานวิจยัท่ีศกึษามาคอ่นข้างน้อย ผู้วิจยัจึงได้น าผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ของอาชีพต่าง ๆ ท่ีมีลักษณะการท างานท่ีใกล้เคียงและเก่ียวข้องกัน  เพื่อให้สามารถน ามา
ประกอบการอภิปรายผล ในการวิจัย อย่างเช่นงานวิจัยของ แคทลียา ศรีใส (2548) ได้สร้าง
แบบสอบถามโดยอาศยัแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ Bass (1985) ซึง่ได้ปรับจาก
เคร่ืองมือวัดภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Avolio.(1990) ท่ีมีช่ือว่า Multifactor 
Leadership Questionnaire (Self-rating Form) หรือ MLQ เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 
โดยมีคะแนนจาก 5 ถึง 1 เรียงค่าคะแนนจากจ านวนมากไปหาจ านวนน้อย ใช้วัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 4 ด้าน คือ 1) ด้านความมีบารมี จ านวน 19 ข้อ 2) ด้านการดาลใจ จ านวน 10 ข้อ 3) 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา จ านวน 10 ข้อ และ 4) ด้านการมุ่งความสมัพนัธ์รายบุคคล จ านวน 9 
ข้อ โดยเคร่ืองมือชุดนี ้Bass และ Avolio (1990) ได้น าไปใช้และได้ค่าความเช่ือมัน่ระหว่าง .92 กบั 
.60 ซึง่เม่ือ แคทลยีา ศรีใส ได้น าแบบสอบถามไปใช้ พบวา่ ได้คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้
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ฉบับ เท่ากับ .95 นอกจากนัน้เคร่ืองมือฉบับนี ้กัลยาณี พรมทอง (2546) น าไปใช้กับผู้บริหารวิ
วิทยาลยัพลศึกษา สงักัดกรมพลศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
ทัง้ฉบบั เทา่กบั .96  

เน่ืองจาก Bass เป็นนกัวิชาการท่ีสร้างทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงคนแรกๆ และ
ได้สร้างแบบวัดภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire (Self-rating 
Form) หรือ MLQ) ซึ่งเป็นแบบวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีได้รับการยอมรับในระดบัสากล และ
ถูกน าใช้ใหลายบริบท เช่น ครู อาจารย์ นกัการเมือง ทหาร ผู้บริหารการศึกษา และผู้บริหารองค์กร
เอกชน เป็นต้น ดงันัน้ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัพฒันาแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยสร้างข้อ
ค าถามขึน้จากการพฒันาแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฉบบัประเมินตนเองของ รัตติกรณ์ จง
วิศาล (2543) ซึง่แปลมาจากแบบวดัภาวะผู้น าพหอุงค์ประกอบ ฉบบั 5X ส าหรับผู้ประเมินของแบส 
และอโวลโิอ (Bass และ Avolio 1994) และจากนิยามความหมายท่ีเป็นข้อค้นพบจากการสมัภาษณ์
แบบมีโครงสร้างจากผู้บริหารระดบัสูง และผู้ มีส่วนได้เสียกับส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจมา
พฒันาเพื่อใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้

1.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
งานวิจัยท่ีเ ก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงได้มีการศึกษาวิจัย 

Bass,(1985) ได้ท าการศึกษาวิจัยและได้สรุปผลการวิจัยว่า ผู้ตามจะเช่ือถือ ศรัทธา ภูมิใจ และ
เช่ือมั่นในความสามารถของผู้น าท่ีสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ได้ด้วยสติปัญญา ผู้ตามเห็นว่าผู้น า
ท าให้ตนมีความกระตือรือร้นตอ่งานท่ีได้รับมอบหมาย กระตุ้นให้เกิดความภกัดีตอ่ผู้น าท่ีมีพรสวรรค์
ท่ีจะกระตุ้นให้ผู้ตามเห็นวิธีการท่ีน าไปสูเ่ปา้หมายนัน้ ต่อมาคูเนิร์ท และ ลิวิส (Kuhnert, 1987) ได้
ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะอยู่ในระดบัท่ีมีค่าสงูกว่าภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน คือ ผู้น าในลกัษณะของผู้น าการแลกเปลี่ยน
จะมีลักษณะการท างานด้วยแรงจูงใจเพื่อผลประโยชน์ของทัง้สองฝ่าย  ในขณะท่ีผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดบัของพฒันาการสงูกว่า โดยให้ความส าคญักับคุณค่าของกลุม่ และของ
หน่วยงานซึ่งเป็นคุณค่าหรือคุณธรรมท่ีสูงกว่าผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลง โดยเน้นถึงการเสียสละ
ผลประโยชน์ของตนเองก้าวเข้าถึงจิตใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ลกูน้องเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ 
และศกัด์ิศรี เพื่อท่ีจะไม่ท างานตามหน้าท่ีเพียงเพื่อเงินเดือน หรือผลตอบแทนใดไปวนั ๆ อีกทัง้ยงั
พยายามปรับเปลี่ยนทศันคติ และความเช่ือของผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดการยอมรับและท างานให้
บรรลเุปา้หมายท่ียากขึน้ได้ ในขณะท่ีฮอกแกต (Hoggatt, 1990) ได้กลา่วถึงองค์ประกอบ 3 ประการ
ท่ีเป็นลกัษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ สร้างวิสยัทศัน์ ได้รับความผูกพนัและการปรับปรุงด้วย
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ตวัเองเชิงสถาบนัพบวา่การสร้างวิสยัทศัน์เก่ียวกบัการเปลี่ยนแปลงอยา่งมีนยัส าคญัผู้บริหารแต่ละ
คนจะได้รับรูปแบบของความผกูพนัตอ่วิสยัทศัน์ และผู้บริหารจะปรับปรุงองค์การหรือรักษาองค์การ
ไว้  

ยัง มีการศึกษาของ  Azman Ismail, Nur Baizura Natasha Abidin และ Rabaah 
Tudin (2009) ท่ีได้ท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกับความสมัพันธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การ
สร้างเสริมพลงัอ านาจและการปฏิบติังานของผู้ตามจากการศึกษาในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจยั 
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสมัพันธ์ทางบวกกับการสร้างเสริมพลงัอ านาจอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.01( r = 0.321, p < 0.01) และมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานของผู้
ตาม (r = 0.386, p < 0.001) โดยการสร้างเสริมพลงัอ านาจและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลต่อการปฏิบติังานของผู้ตาม (β = 0.40 , p < 0.000) และอาจมีค่าอ านาจพยากรณ์เทา่กบั
ร้อยละ 50 และการศกึษาของ Michael Piel (2005) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทาง
อารมณ์และการคิดอย่างมีวิจารณญาณต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัย พบว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในระดบัสงูอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.77, p< 0.01)  

จากขณะท่ี Fred Walumbwa, Bani Orwa, Peng Wang  และ John Lawler (2005) 
ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ และความพึงพอใจต่อ
งาน เป็นการเปรียบเทียบระหว่างบริษัททางการเงินของประเทศเคนย่ากับประเทศสหรัฐอเมริกา  
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เจตคติท่ีเก่ียวกับงาน ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
และความพึงพอใจต่องานมีความสัมพันธ์ทางบวกกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  .01 เม่ือ
เปรียบเทียบระหวา่งบริษัททางการเงินของประเทศเคนยา่กบัประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา่ ภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความยดึมั่นผูกพนัตอ่องค์การ และความพงึพอใจตอ่งานและ
วฒันธรรมของบริษัททางการเงินของประเทศทัง้สอง  

เช่นเดียวกันกับการศึกษาของ Kristott (2004) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
วฒันธรรมโรงเรียนท่ีสง่ผลต่อความช านาญและประสิทธิภาพการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนด้อย
โอกาสผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้กันมากในโรงเรียนด้อยโอกาส คือ การมี
วิสยัทศัน์การเอาใจใสผู่้ ร่วมงานและกล้าเสี่ยง วฒันธรรมองค์การท่ีสง่ผลตอ่การมีประสิทธิภาพของ
ผู้บริหาร คือ ความร่วมมือของทีมงาน การได้รับการสนับสนุนจากชุมชน และลกัษณะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงวฒันธรรมโรงเรียนท่ีมีดงักลา่วจะมีอิทธิพลตอ่การพฒันาและสะท้อนให้เห็นถึงความมี
ประสทิธิภาพของผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส และ Bruch และ Walter (2007) ได้ศกึษาวิจยัและท า
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การส ารวจเก่ียวกับผลกระทบของการจัดล าดับความส าคัญของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม อย่างเช่น การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้ นทาง
สติปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยการคัดเลือกจากผู้บริหาร 448 คน จาก
บริษัทในประเทศสวีเดน โดยผลการศึกษาค้นพบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการสร้าง
แรงบนัดาลใจเกิดขึน้มากในผู้บริหารระดบัสงูมากกว่าผู้บริหารระดบักลาง ขณะท่ีไม่มีข้อแตกต่าง
ระหว่างการกระตุ้นทางสติปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอย่างไรก็ตาม การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจและการกระตุ้นทางสติปัญญาสง่ผลโดยตรงต่อ
ความพอใจ ในการท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชามากกวา่ผู้บริหารระดบัสงูและระดบักลาง ขณะท่ีการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสง่ผลตอ่ทัง้สองกลุม่เหมือนกนั 

นอกจากนี ้Leithwood, Jantzi และ Fernandez, (1990) ยังได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและความผกูพนัตอ่การเปลีย่นแปลงของครูโรงเรียนมธัยมศกึษา ในออน
ตาริโอ ประเทศคานาดา จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมัพนัธ์กับ
ความผกูพนัตอ่การเปลีย่นแปลงของครู และ William; Steers; และ Terborg. (1995)ได้ท าการศกึษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้น าของโรงเรียน 89 แห่งในประเทศ
สิงคโปร์ พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ พฤติกรรมของกลุ่ม และความพึงพอใจในการท างานของครูผู้น าโรงเรียน และส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการเรียนของนกัเรียน เช่นเดียวกบั Bass (1997) ท่ีได้ท าการศกึษาและรวบรวมงานวิจัย
ท่ีพิสจูน์และยืนยนัได้ว่าความสมัพนัธ์ท่ีเป็นล าดบัขัน้ (Hierarchy of correlations) ระหว่างรูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบต่างๆ และผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ ความพยายาม และความพึงพอใจ ผลการวิจัย
พบวา่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีประสิทธิภาพมากกวา่ และความพงึพอใจมากขึน้กวา่ภาวะผู้น า
แบบให้รางวลัตามสถานการณ์(Contingent reward) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-
exception) แบบเชิงรุก (MBE-A) และแบบเชิงรับ (MBE-P) และการปล่อยตามสบาย (Laissez-
faire) ตามล าดบั 

ส าหรับการศึกษาในประเทศมีนักวิชาการไทยหลายท่านท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อาทิ สุพจน์ แสงเงิน (2550) ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนา
หลกัสตูรการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความเป็นผู้น า ของสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัด
นนทบุรี ผลการวิจัย พบว่า ผลการทดสอบก่อนและหลงัการอบรมเพื่อเสริมสร้างความเป็นผู้น ามี
ผลสัมฤทธ์ิอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือท าการประเมินติดตามผลหลักสูตร
หลังจากผ่านการฝึกอบรมเป็นระยะเวลา 1 เดือน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีผ่านการ
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ฝึกอบรมมีคณุลกัษณะความเป็นผู้น าเพิ่มขึน้จากเดิมทกุด้าน สว่นการศกึษาของสเุทพ พงศ์ศรีวฒัน์
(2545) พบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะใช้วิธีการจูงใจให้ผู้ตามเกิดการเพิ่มความพยายามในการ
ท างานมากขึน้กว่าปกติ ซึ่งมาจากการท่ีผู้ตามมีระดบัความมัน่ใจ ต่อผลของงานท่ีได้รับมอบหมาย
และความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จค่อนข้างสูง ในท่ีสุดผลท่ีได้จากการท างานก็คือ ก่อให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลง (Transformed) ท่ีดีขึน้ ด้วยเหตุนีค้วามคาดหวัง (expectation) ของผู้ตามจึงเป็น
ปัจจัยส าคญัในการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่ผู้ตาม การเปลี่ยนแปลง (Transformation) ท่ีเกิดขึน้ อาจมา
จากปัจจัยเดียวหรือหลายปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกันซึ่งได้แก่ 1) โดยวิธีการการยกระดบัความตระหนัก 
(Awareness) และความรับรู้ (Consciousness) ของผู้ตาม เพื่อให้ผู้ตามเห็นถึงความส าคัญและ
คุณค่าของผลงานหรือเปา้หมายท่ีได้ก าหนดไว้ ตลอดจนสามารถค้นพบแนวทางหรือวิธีการท่ีจะท า
เป้าหมายนัน้บรรลผุลส าเร็จได้ 2) โดยการท าให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์สว่นตวั เพราะเห็นแก่
ประโยชน์โดยรวมของทัง้ทีมงานหรือขององค์การ และ 3) โดยวิธีการเปลี่ยนแปลงระดับความ
ต้องการด้านแรงจูงใจของผู้ตามใหม่ ด้วยการขยายกรอบของความต้องการดงักลา่วของผู้ตามให้
กว้างยิ่งขึน้ ซึง่จากแนวคิดดงักลา่วจึงได้สรุปองค์ประกอบส าคญัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอัน
ประกอบไปด้วย การเป็นตัวแบบอย่างของพฤติกรรม (Role modeling) การสร้างแรงดลใจ 
(Inspirational motivation) ภาวะผู้น าเชิงวิสยัทัศน์ (Visionary leadership) การมุ่งความสมัพันธ์
เป็นรายคน (Individualized consideration) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) 
และการด ารงไว้ซึง่อ านาจสว่นบุคคล (Maintaining a source of personal power)  

ในขณะท่ีธงชัย หม่ืนสา (2552) ได้ท าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 
พบว่า สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างโดยภาพรวม มีการปฏิบติั
อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า สภาพภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีการปฏิบติัสงูท่ีสดุ รองลงมาเป็นด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดบั สว่นชีวิน อ่อนละออ (2553) 
ศกึษาการพฒันาตวับง่ชีภ้าวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร มหาวิทยาลยัเอกชนในประเทศไทย
ใช้กลุม่ตวัอย่างเป็นผู้บริหารและอาจารย์ผู้ สอน จ านวน 335 คน โดยมีตวัแปรท่ีเป็นองค์ประกอบ
หลกัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลยัเอกชนในประเทศไทย 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ด้านการค านงึถึงเอกตั
ถะบุคคล ด้านการกระตุ้นปัญญา และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ซึง่ทัง้ 4 องค์ประกอบหลกัจะต้อง
ปฏิบติัผ่านตวัแปรท่ีเป็นองค์ประกอบย่อยทัง้หมด 13 องค์ประกอบ และเป็นตวับ่งชีภ้าวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลยัเอกชน 66 ตวับ่งชี ้ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 15 
ตวับง่ชี ้ด้านการค านงึถึงเอกตัถะบุคคล 13 ตวับง่ชี ้ด้านการกระตุ้นปัญญา 19 ตวับง่ชี ้และด้านการ
สร้างแรงบนัดาลใจ 19 ตวับ่งชี ้ผลการศึกษาพบวา่ ตวับ่งชีโ้ดยรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลยัเอกชนในประเทศไทยประกอบด้วยตัวบ่งชีท่ี้เป็นองค์ประกอบหลกัรวม 4 
องค์ประกอบ เรียงล าดบัตามน า้หนกัขององค์ประกอบจากมากไปน้อยได้ดงันี  ้การกระตุ้นปัญญา 
(0.84) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (0.83) การค านงึถึงเอกตัถะบุคคล (0.80) และด้านการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (0.79)  

การศึกษาของสิทธิพล พหลทพั (2552) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีสง่ผลต่อภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาขอนแก่น เขต 3 พบวา่ 
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน  และเม่ือเรียง
ตามล าดบัการปฏิบติัจากมากไปน้อย พบว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดบั สว่นปัจจัยท่ีสง่ผลต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาขอนแก่น 
เขต 3 มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงมากทุกปัจจัย โดยเฉพาะปัจจัยท่ีเป็นตัว
พยากรณ์ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาคือ  ปัจจัยด้านการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีสว่นร่วม ปัจจัยด้านการสื่อสารอยา่งมีประสทิธิผล ปัจจยั
ด้านการก าหนดวิสยัทศัน์ และปัจจยัด้านการใช้หลกัการกระจายอ านาจ ตามล าดบั  

เช่นเดียวกันกับการศึกษาของณัชญานุช สดุชาดี (2553) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีสง่ผลต่อการบริหารจดัการหลกัสตูรแกนกลางการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
พุทธศักราช 2551 ในโรงเรียนต้นแบบการใช้หลกัสูตร จังหวัดขอนแก่น พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน
ต้นแบบการใช้หลกัสตูรจงัหวดัขอนแก่นมีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในภาพรวม และรายด้านอยู่ใน
ระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน พบค่าเฉลี่ยตามล าดบัจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ตามล าดบั สว่นการบริหารจัดการหลกัสตูรแกนกลางการศึกษาขัน้
พืน้ฐานพุทธศกัราช 2551 จังหวดัขอนแก่น โดยรวมและพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีการปฏิบติั
อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อยเป็น 
ได้แก่ ด้านการจดัท าหลกัสตูรสถานศกึษา ด้านการวางแผนและด าเนินการการใช้หลกัสตูร ด้านการ
เพิ่มพูนคุณภาพการใช้หลกัสตูรด้านการวิจัยและพฒันา ด้านการประเมินการใช้หลกัสตูร และด้าน
การปรับปรุงพัฒนาหลกัสูตร ตามล าดับ และนันทภา ปัญญารัตน์ (2555) ได้ท าการศึกษาการ
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พฒันาโปรแกรมการศกึษานอกระบบโรงเรียนเพื่อพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเชิงพุทธส าหรับ
แม่ชีไทย ใช้กลุม่ตวัอย่างจ านวน 30 คน เป็นการวิจัยกึ่งทดลองแบบกลุม่เดียว โปรแกรมการศกึษา
นอกระบบโรงเรียนเพื่อพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเชิงพทุธ ส าหรับแม่ชีไทย ซึง่ผลการทดลอง
ใช้โปรแกรมการเรียนรู้ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุม่ทดลองมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงพทุธเพิ่มขึน้ภายหลงัการเข้าร่วมโปรแกรม โดยเฉพาะด้านทกัษะการสือ่สาร ด้านการมีคณุธรรม 
ด้านการเป็นผู้ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ด้านความเช่ือมั่น กล้าคิด และความกล้าในการตดัสินใจ 
ด้านความยืดหยุ่นและการยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน ด้านการผ่อนคลายร่างกายและจิตใจ
และด้านความพร้อมเพื่อการพฒันาตนเองให้มีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเชิงพทุธ และยงัสอดคล้อง
กับการศึกษาของเดชชัย สินเจริญ (2556)ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรการ
ฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้อ านวยการโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพ
ต าบล โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้ อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล และเพื่อทดลองหลักสูตร
ฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้อ านวยการโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพ
ต าบล ผลการวิจยั พบวา่ ผลการทดลองหลกัสตูรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ส าหรับผู้อ านวยการโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพต าบล ก่อนการอบรมและหลงัการอบรมท่ีมีความ
ต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และทกัษะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการ
โรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพต าบล ก่อนการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัปานกลาง และหลงัการฝึกอบรมอยู่
ในระดบัมาก 

จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้
งานวิจัยในประเทศและต่างประเทศสามารถสรุปได้วา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปด้วย
องค์ประกอบส าคญั 4 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การ
กระตุ้นทางปัญญา และการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึง่ความเก่ียวข้องและมีความส าคญักบั
การจดัการความรู้และการพฒันาศกัยภาพของผู้บริหาร ตลอดจนสง่ผลถึงคณุภาพการจดัการศึกษา
ในองค์การ ลักษณะภาวะผู้ น านัน้ต้องมีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา  เพื่อให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีเกิดขึน้และทนัตอ่การเปลีย่นแปลง 

ตอนที่ 2 : หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการใช้อ านาจ 
2.1 ความหมายของอ านาจ  

อ านาจมีความส าคญัและมีความจ าเป็นอย่างมากส าหรับนกับริหาร ท่ีต้องใช้ในการ
บริหารงานเพื่อให้งานนัน้ประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ ดงันัน้ผู้บริหารจึงควรท า
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ความเข้าใจเก่ียวกับการใช้อ านาจอย่างถ่องแท้ ซึ่งค าว่าอ านาจ ได้มีบุคคลทัว่ไปหรือนกัวิจัยต่างก็
พยายามท่ีจะให้ความหมายของค าวา่อ านาจ ไว้ในลกัษณะตา่ง ๆกนัตามจุดประสงค์ของบุคคลหรือ
ผู้ วิจัยเป็นส าคัญ ทรรศนะท่ีน่าสนใจเก่ียวกับเร่ืองนี  ้เช่น ราชบัณฑิตยสถาน (2554) ได้ให้
ความหมายไว้วา่ อ านาจ หมายถึง สิทธิ เช่น มอบอ านาจอิทธิพลท่ีจะบงัคบัให้ผู้ อ่ืนต้องยอมกระท า
ตาม ไม่ว่าจะด้วยความสมคัรใจหรือไม่ก็ตาม เช่น อ านาจบงัคบัของกฎหมาย อ านาจบงัคบับญัชา
ความสามารถหรือสิง่ท่ีสามารถท าหรือบนัดาลให้เกิดสิง่ใดสิง่หนึง่ได้ เช่น อ านาจคณุพระศรีรัตนตรัย 
อ านาจสิ่งศกัด์ิสิทธ์ิ พลงั เช่น อ านาจจิต อ านาจฝ่ายสงู อ านาจฝ่ายต ่า ความรุนแรง เช่น ชอบใช้
อ านาจ การบงัคบับญัชา เช่น อยูใ่ต้อ านาจการบงัคบั เช่น ขออ านาจศาล อ านาจบาตรใหญ่ อิทธิพล
ท่ีไม่ถูกต้องตามกฎหมายหรือระเบียบเป็นต้นท่ี บงัคบัให้ผู้ อ่ืนยอมท าตาม ในขณะท่ี Hersey และ 
Blanchard (2001) ได้ให้ความหมายของอ านาจไว้ว่า อ านาจ เป็นศกัยภาพของผู้น าท่ีมีอิทธิพลท า
ให้บุคคลอ่ืนยอมท าตามและมีความผูกพนักบัผู้น า ซึ่งสอดคล้องกบัรอบบิน (Robbins, 1994) ท่ีได้
ให้ความหมายของอ านาจไว้วา่ อ านาจ หมายถึงความสามารถของผู้กระท าที่มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรม
ของผู้ถูกกระท า หรือบุคคลเป้าหมายให้กระท าบางสิ่งบางอย่างโดยท่ีผู้ กระท านัน้ไม่ต้องท าด้วย
ตนเอง 

นอกจากนี ้Luthans (1998)ยงักลา่ววา่ อ านาจ หมายถึง ความสามารถท่ีจะท าให้คน
หรือกลุ่มคนได้ท าบางสิ่งบางอย่าง หรือท าให้กลุ่มคนได้เปลี่ยนแปลงไปในทางใดทางหนึ่ง  และ
อิทธิพล (Influence) จดัอยูร่วมในอ านาจด้วย อ านาจหน้าท่ี (Authority) หมายถึง อ านาจท่ีองค์การ
มอบให้มีสว่นอิทธิพล หมายถึง อ านาจสว่นบุคคล(Personal Influence)ซึ่งเกิดขึน้นอกขอบเขตของ
อ านาจหน้าท่ี อิทธิพลนีอ้าจมาจากคณุสมบติัสว่นตวั (Personal Qualities) ก็ได้ ซึง่รวมถึงความเป็น
ผู้ เช่ียวชาญ ผู้ ทรงคุณวุฒิ บุคลิกลักษณะส่วนตัวและองค์ประกอบตามสถานการณ์ต่างๆด้วย 
เช่นเดียวกันกับ Yukl (2006) ท่ีได้สรุปว่า อ านาจ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถในการมี
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน หรือกลุม่บุคคลอ่ืนให้มีพฤติกรรม การกระท า ตลอดจนทศันคติไปในทิศทางท่ี
ต้องการ ซึง่อ านาจนัน้มีแหลง่ท่ีมาหลายทาง เช่น อ านาจจากความเช่ียวชาญ อ านาจจากบุคคลท่ีมี
ต าแหนง่ในองค์การ อ านาจการรวมกลุม่ เป็นต้น 

จากความหมายของอ านาจท่ีกลา่วมาข้างต้นนัน้ สามารถสรุปได้ว่า อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน ในการชักจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบงัคบัให้
ผู้ อ่ืนกระท าบางสิง่บางอยา่งให้เป็นไปตามเปา้หมายท่ีตนเองก าหนด โดยท่ีบุคคลหรือกลุม่บุคคลอ่ืน
เปลีย่นแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกนั โดยปราศจากการตอ่ต้าน หรืออคติ 
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2.2 คุณลักษณะและความส าคัญของอ านาจ   
ความเข้าใจถึงคุณลักษณะท่ีส าคัญของอ านาจ  จะช่วยท าให้สามารถเข้าใจ

ความหมายท่ีแท้จริงของค าว่า “อ านาจ” ได้ชัดเจนขึน้ซึ่งจุมพล หนิมพานิช (2548) กล่าวว่า 
คุณลกัษณะของอ านาจประกอบด้วยลกัษณะส าคัญๆ ได้แก่ 1) มีความสมัพันธ์ (relation) เป็น
อ านาจของบุคคลหนึง่จะเกิดขึน้ได้ก็ตอ่เม่ือบุคคลนัน้มีความสมัพนัธ์กันทางสงัคม 2) มีลกัษณะของ
การพึ่งพา (dependence) เป็นการท่ีบุคคลหนึ่งมีอ านาจเหนืออีกบุคคลหนึ่ง เน่ืองมาจากการท่ี
บุคคลนัน้ต้องอาศยั หรือพึ่งพาอีกบุคคลนัน้ 3) มีลกัษณะของความน่าจะเป็น (probability) เป็น
ความเป็นไปได้หรือความน่าจะเป็นท่ีบุคคลใดบุคคลหนึง่จะปฏิบติัตามผู้ ท่ีใช้อ านาจ 4) มีการขยาย
เขตอ านาจ (power expansion) เป็นอ านาจท่ีสามารถเพ่ิมหรือขยายได้เพราะยิ่งมีอ านาจมากก็ยิ่งมี
แนวทางท่ีจะเลือกปฏิบติัได้มากขึน้ 5) มีระดบัหรือขัน้ของอ านาจ (degree) ซึ่งสามารถรับรู้ได้โดย
บุคคลอ่ืน 6) มีการแลกเปลี่ยนหรือมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน และ7) มีความเฉพาะเจาะจง 
(specificity) ซึ่งอ านาจมักเป็นเร่ืองเฉพาะเจาะจงต่อประเด็นใดประเด็นหนึ่ง  สถานการณ์ใด
สถานการณ์หนึง่ หรือเร่ืองใดเร่ืองหนึง่ 

นอกจากนีรี้อาร์ดอน (Reardon อ้างถึงใน ประสาน วงศ์ใหญ่, 2549) ยังได้กลา่วว่า 
อ านาจเป็นลกัษณะท่ีส าคญัท่ีปรากฏอยู่ในระบบทางสงัคม (Social System) ทุกระบบในองค์กร
ทางทหารทุก ๆ หน่วย ก็จะมีบุคคลผู้หนึ่งซึ่งมีอ านาจเด็ดขาดในการสัง่การ หรือแม้กระทัง่หน่วยงาน
ในมหาวิทยาลยั หรือท่ีท างานท่ีมีความเสมอภาคกันก็ยงัต้องมีบางคน ซึง่ได้รับการมอบหมายให้พูด
วา่ ขอขอบคณุทกุทา่นท่ีได้ร่วมมือร่วมใจ และในตอนนีเ้ป็นสิง่ท่ีเราต้องท าให้ส าเร็จ ฟังดแูล้วไม่อาจ
ถูกใจนกัแต่ไม่มีสงัคมหรือองค์กรในสงัคมใดท่ีสามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้โดยปราศจากการใช้อ านาจ 
ในขณะท่ีมิลเชลล์ ฮอบเปอร์ แดเนียลส์ ฟาลวี และเฟอร์ริส (Mitchell, Hopper, Danniels, Falvy, & 
Ferris, 1998) กลา่วว่า เม่ือคนเราได้รับอ านาจและมีการใช้อ านาจนัน้ มักจะมองตนเองในทางท่ี
พัฒนาขึน้ในขณะเดียวกัน จะมองผู้ ใต้บงัคับบญัชาในเชิงลบ และอาจท าให้ผู้บงัคับบญัชามีการ
ตรวจสอบและควบคุมลกูน้องมากขึน้ ลดการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจต่าง ๆ   และมีความเหินหา่ง
หรือแปลกแยกทางสงัคมเพิ่มมากขึน้ 

จากคุณลกัษณะและความส าคัญท่ีได้กล่าวมาและสามารถสรุปได้ว่า อ านาจนัน้มี
ความส าคญัตอ่การบริหารองค์การให้เกิดประสทิธิภาพ ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้อ านาจเพื่อเป็นตวัช่วย
ท่ีจะท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ แตก่ารใช้อ านาจนัน้จ าเป็นต้องมีคณุธรรมและความเมตตา เพื่อ
ท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความศรัทธา เช่ือมัน่ ยอมรับ และยินดีปฏิบติัตามด้วยความเต็มใจ 
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2.3 แหล่งที่มาของอ านาจ  
แหล่งท่ีมาของอ านาจและฐานอ านาจมีความหมายใกล้เคียงกันมา  ยากต่อการ

แยกแยะในเร่ืองความหมายในบางครัง้มีผู้ ใช้ความหมายเดียวกัน ดงันัน้จึงมีผู้กลา่วถึงแหล่งท่ีมา
ของอ านาจไว้อยา่งมากมาย ดงัเช่นรอบบิน (Robbins, 1994, p. 134 อ้างถึงใน เยาวลกัษณ์ ค ารอด
, 2549) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับแหล่งท่ีมาของอ านาจว่ามาจากสิ่งต่าง ๆ ได้แก่ อ านาจท่ีมาจาก
ต าแหน่ง (Position Power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีกลุ่มคนในองค์การหรือสังคมส่วนใหญ่
ยอมรับบุคคลท่ีมีอ านาจตามต าแหน่งของบุคคลนัน้  อ านาจเฉพาะบุคคล (Personal Power) เกิด
จากการมีบุคลิกภาพท่ีมีลกัษณะโดดเด่น เป็นท่ีศรัทธาของผู้ อ่ืน บางทีมักจะอนุโลมเรียกว่า เป็น
อ านาจท่ีจากบารมี สามารถท าให้คนอ่ืนก็ท าตามในสิ่งท่ีตนปรารถนา อ านาจความเช่ียวชาญ 
(Expert Power) ผู้ เช่ียวชาญเป็นผู้ ท่ีมีอ านาจของการควบคุมข่าวสารพิเศษ ทัง้ยงัได้เป็นท่ีถกเถียง
กนัวา่อ านาจนีเ้ป็นอ านาจเก่ียวกบัความรู้ ผู้ เช่ียวชาญสว่นมากจะเห็นผู้ มีอ านาจในแหลง่ท่ีมีอิทธิพล
และจะเป็นผู้ เช่ียวชาญท่ีจะน าไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทาง และอ านาจทางโอกาส (Opportunity 
Power) เป็นการจัดความเหมาะสมในเร่ืองของเวลาและโอกาสให้กับบุคคลท่ีมีอ านาจความ
เช่ียวชาญ 

ในขณะท่ีรอบบินส์ (S. P. Robbin, 1983) ได้ให้ความหมายของแหลง่ท่ีมาของอ านาจ
ไว้วา่คือ วิธีของบุคคลหรือกลุม่คนท่ีเข้ามาควบคมุฐานอ านาจ สว่นฐานอ านาจ คือ สิง่ท่ีมีผู้ มีอ านาจ
มีอยู ่ซึง่สิง่ดงักลา่วนีท้ าให้มีอ านาจหรือกลา่วอีกนยัหนึง่วา่ แหลง่ท่ีมาของอ านาจ หมายถึง วิธีการท่ี
ได้อ านาจมาจากท่ีใด สว่นฐานอ านาจหมายถึง การน าอ านาจจากแหลง่ท่ีมาใช้ในเร่ืองอะไรโดย รอบ
บินส์ (Robbins) ได้ให้แนวคิดแหลง่ท่ีมาของอ านาจวา่มาจากสิง่ตอ่ไปนี ้ ได้แก่ อ านาจตามต าแหน่ง 
(position power) เกิดขึน้จากการท่ีกลุม่คนและองค์การ สว่นใหญ่ให้การยอมรับบุคคลท่ีมีอ านาจใน
ต าแหน่งของบุคคลนัน้ๆ ได้แก่ อ านาจเฉพาะตัวบุคคล (personal power) เกิดมาจากสภาพท่ีมี
ลกัษณะโดดเดน่ ท าให้เป็นท่ีศรัทธาของบุคคลอ่ืน บางครัง้มกัจะอนโุลมเรียกวา่เป็นอ านาจท่ีเกิดจาก 
“บารมี” สามารท าให้คนอ่ืนกระท าตามในสิง่ท่ีตนปรารถนา อ านาจความเช่ียวชาญ (expert power) 
ผู้ เช่ียวชาญเป็นผู้ มีอ านาจในการควบคุมข่าวสารพิเศษ ซึ่งเป็นท่ีถกเถียงกันว่าอ านาจนีเ้ป็นอ านาจ
เก่ียวกบัความรู้ผู้ เช่ียวชาญโดยหลกัจะเป็นผู้ มีอ านาจในแหลง่ท่ีมีอิทธิพลพร้อมทัง้ยงัเป็นผู้ เช่ียวชาญ
ท่ีจะน าไปสู้จุดหมายปลายทาง และอ านาจทางโอกาส (opportunity power) เป็นการจัดความ
เหมาะสมในเร่ืองเวลาและโอกาสให้บุคคลท่ีมีอ านาจความเช่ียวชาญ 

นอกจากนีฮ้อย และมิสเกล (Hoys และ Miskel, 2008) ได้สรุปผลการศึกษางานวิจัย
เก่ียวกับแหล่งท่ีมาของอ านาจไว้ 5 แหล่ง ได้แก่ อ านาจบังคับ (Coercive Power) เป็นอ านาจท่ี
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บุคคลหรือกลุม่เป้าหมายยอมรับหรือท าตามเพื่อพยายามหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษจากผู้ ใช้อ านาจ 
อ านาจให้รางวลั (Reward Power) เป็นอ านาจท่ีผู้น าทุกองค์การนิยมใช้มากท่ีสดุ ในการให้ลกูน้อง
ปฏิบติัตามเป็นการยอมท าตามเน่ืองจากต้องการได้รับรางวัล ผลตอบแทนหรือความดีความชอบ 
อ านาจให้รางวลัจะเกิดได้สงูมากถ้าการร้องขอนัน้มีทางเป็นไปได้ในการปฏิบติั และรางวลัมีคณุคา่
พอส าหรับแรงจู งใจ  อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power)  เ ป็นอ านาจ ท่ีบุคคลหรือ
กลุม่เป้าหมายยอมปฏิบติัตาม เน่ืองจากยอมรับวา่ผู้ ใช้อ านาจมีความชอบธรรมในการใช้ค าสัง่และ
จะยอมปฏิบติัตามเม่ือสามารถหลีกเลี่ยงได้ อ านาจตามกฎหมายมกัจะติดมากบัการด ารงต าแหนง่
หน้าท่ีอย่างเป็นทางการ อ านาจเช่ียวชาญ (Expert Power) เป็นอ านาจจากบุคคลหรือกลุ่ม
เป้าหมายให้การยอมรับนบัถือจากความรู้และความสามารถของผู้น า ซึ่งเป็นผู้ ท่ีมีความเช่ียวชาญ
เก่ียวกบังานหรือวิชาการเฉพาะในสาขานัน้ ๆ ซึง่ความส าเร็จของการใช้อ านาจความช านาญเกิดขึน้
ได้เม่ือผู้น าได้แสดงให้ผู้ตามเห็นความเช่ียวชาญรวมถึงประโยชน์ของความเช่ียวชาญของผู้น าเสมอ 
และอ านาจอ้างอิง (Referent Power) เป็นอ านาจจากบุคคลหรือกลุม่เปา้หมายท่ีให้การยอมรับจาก
การอ้างอิงบุคคล หรือสิง่หนึง่สิง่ใดเพื่อให้คนอ่ืนเกิดความเช่ือถือหรือยอมรับตามด้วย 

ซึ่งสอดคล้องกับเฟรนซ์ และราเวน (2001) ได้แบ่งแหลง่ท่ีเกิดอ านาจหรือฐานอ านาจ
ออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านอ านาจการให้รางวลั (Reward Power) เป็นความสามารถของผู้น าใน
การให้รางวลัท่ีมีคุณค่าแก่บุคคลอ่ืน เช่น การขึน้เงินเดือน การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง การยกย่อง
การฝึกอบรมพิเศษ และการมอบหมายงานท่ีตรงกับความต้องการของผู้ ใต้บังคับบัญชา แต่ถ้า
ผู้บริหารมีการควบคุมการให้รางวัลมาก อ านาจการให้รางวัลของผู้บริหารก็จะยิ่งสูงขึน้ ในทาง
กลบักนั หากผู้ใต้บงัคบับญัชารับรู้วา่ ผู้บริหารควบคมุการให้รางวลัได้น้อย ผู้บริหารก็จะมีอ านาจใน
การให้รางวลัน้อย ด้านอ านาจการบงัคบั (Coercive Power) เป็นความสามารถของผู้น าท่ีจะลงโทษ 
ต าหนิ ลดต าแหน่ง ไม่ขึน้เงินเดือน หรือใช้วิธีอ่ืนในการลงโทษบุคคล ด้านอ านาจตามกฎหมาย 
(Legitimate Power) เป็นอ านาจหน้าท่ีท่ีเป็นสิทธิด้วยต าแหน่งงานขององค์การ ดังนัน้ ผู้บริหาร
สามารถสัง่การผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้อย่างชอบธรรม ด้านอ านาจการอ้างอิง (Referent Power) คือ 
ความสามารถของผู้น าท่ีจะสามารถกระตุ้นให้เกิดความเคารพ ความช่ืนชม และความจงรักภกัดี ซึง่
มักเกิดขึน้จากคุณสมบติัของบุคคลโดยตรง และด้านอ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) 
เป็นทกัษะ ความรู้และประสบการณ์สว่นบุคคล ของผู้น าอ านาจนีจ้ะเก่ียวพนักบัความสามารถของ
บุคคล ท่ีจะเข้าถึงหรือใช้ข้อมลูบุคคลในทุกระดบัขององค์การ ผู้บริหารจะมีอ านาจความเช่ียวชาญ
มากขึน้ เม่ือพนกังานหรือผู้ตามยอมรับในความสามารถและความเช่ียวชาญของพวกเขา อย่างไรก็
ตาม ในปี ค.ศ. 2004 Reven (2001) ได้ร่วมกับนกัวิชาการท่านอ่ืนคือ Pierro และ Kruglanski เพิ่ม
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ประเภทของอ านาจขึน้อีกหนึ่งประเภท คืออ านาจทางข้อมูล ( informational power) เป็น
ความสามารถของผู้น าท่ีจะเข้าหาข้อมูลท่ีส าคญัเก่ียวกับการด าเนินงานและแผนงานของหนว่ยงาน
หรือองค์การ สมาชิกขององค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอก เม่ือผู้บริหารมีต าแหน่งงานสูงขึน้ 
สามารถจะหาข้อมลูส าคญัได้มากขึน้ (สมยศ นาวีการ, 2546) ในขณะท่ีเฟรนซ์ และราเวน (2001) 
ได้รับการยอมรับจากนกัวิชาการท่ีท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัอ านาจมาอยา่งยาวนานกวา่ 30 แตก็่มี
ผู้มองเห็นว่าประเภทอ านาจท่ีกลา่วไปนัน้ยังไม่สามารถครอบคลมุอ านาจทัง้หายท่ีผู้บริหารใช้ใน
องค์การได้อยา่งครบถ้วน เช่น อ านาจในการครอบคลมุขา่วสาร (Information power) ซึง่เป็นอ านาจ
อยา่งหนึง่ท่ีส าคญัมากตอ่การเป็นผู้บริหาร 

สรุปไ ด้ว่าแหล่ง ท่ีมาของอ านาจไม่ว่าจะเป็นอ านาจส่วนบุคคล  ซึ่ ง เ กิดจาก
บุคลิกลกัษณะของบุคลหรืออ านาจจากต าแหน่งท่ีเกิดการได้รับการแต่งตัง้ให้ปฏิบติัหน้าท่ีการงาน 
ล้วนแต่มีความส าคญั การใช้อ านาจจะก่อให้เกิดผลดีหรือผลเสียขึน้อยูก่ับตวับุคคลท่ีต้องได้รับการ
ยอมรับนบัถือ เช่ือมัน่และศรัทธา รวมถึงใช้ให้เหมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์ 

2.4  ปัญหาของอ านาจ (Power) และอ านาจหน้าที่ (Authority) 
แนวคิดเก่ียวกับความแตกต่างระหว่างอ านาจ และอ านาจหน้าท่ี มีนกัวิชาการหลาย

ท่านได้เสนอแนวคิดไว้อย่างน่าสนใจ เช่น Weber ได้แยกความแตกต่างระหว่างอ านาจ (Power) 
และอ านาจหน้าท่ี (Authority) ตามทรรศนะของ เวเบอร์ ว่า องค์กร คือระบบราชการท่ีได้ตัง้บรรทดั
ฐาน (norm) และค าสัง่ท่ีต้องเช่ือฟัง ถ้าต้องการให้องค์การท าหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิผล การใช้
อ านาจสามารถพึ่งพาอ านาจของตัวเองเพื่อให้เอกบุคคลเช่ือฟัง แต่การใช้อ านาจก็มีข้อจ ากัดท่ี
ส าคญับางอย่างเช่น การท าให้ผู้ มีอ านาจต้องบาดหมางกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา ในทางตรงกันข้ามถ้า
การใช้อ านาจได้รับความชอบธรรมสอดคล้องกับค่านิยมท่ีผู้ มีอ านาจผูกพัน การท าตามก็จะมี
ประสทิธิภาพ 

อ านาจหน้าท่ี (Authority) ภายใต้ระบบอ านาจหน้าท่ีผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะเช่ือฟังค าสัง่
ด้วยความเต็มใจ เพราะเขามองว่าการออกค าสัง่ของผู้บงัคบับญัชาเป็นสิ่งชอบธรรม ไม่ใช่การใช้
อ านาจตามความพงึพอใจ ซึง่เวเบอร์ได้แบง่อ านาจหน้าท่ีท่ีชอบธรรม ไว้ 3 ประการ ดงันี ้

1. อ านาจหน้าท่ีแบบประเพณีนิยม เป็นอ านาจท่ีขึน้อยู่กับความเช่ือความ
ศกัด์ิสทิธ์ิของประเพณีเก่าแก่ และความชอบธรรมของสถานะของผู้ใช้อ านาจหน้าท่ี ซึง่การใช้อ านาจ
หน้าท่ีตัง้อยู่บนแบบอย่างท่ีมีมาก่อน องค์การท่ีตัง้ขึน้ภายใต้อ านาจรูปแบบนีม้ักจะเป็นมรดกตก
ทอด เช่น ต าแหน่งทางการบริหาร และการแต่งตัง้ในบริษัทเอกชน ยงัคงพิสจูน์ว่าถูกต้องในรูปการ
ถ่ายโอนจากรุ่นพอ่ไปสูรุ่่นลกู แทนท่ีจะยดึพืน้ฐานท่ีเหตผุล 
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2. อ านาจหน้าท่ีแบบบุญญาธิการ เป็นอ านาจท่ีตัง้อยู่บนคุณสมบติัสว่นตัวของ
ผู้น า (Charisma) หมายถึง การมีคณุสมบติัดีเด่นของบุคคล อยูเ่หนือธรรมชาติ เหนือบุคคลอ่ืน เช่น 
ต าแหน่งผู้พยากรณ์ นกัรบ หวัหน้าเผ่า หรือผู้น าทางการเมือง คนท่ียอมจ านนต่ออ านาจดงักล่าว
มักจะเป็นผู้ตาม ไม่ใช่ผู้น า การสืบทอดจะเกิดปัญหาเม่ือผู้น าเสียชีวิต ผู้ ท่ีได้รับการเสนอช่ือ อาจ
ไม่ได้รับการยอมรับจากผู้ อ่ืน ด้วยคณุสมบติัพิเศษเฉพาะตวับุคคล 

3. อ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย เป็นอ านาจท่ีขึน้อยู่กับความเช่ือในความถูกต้อง
ตามกฎหมายท่ีถือวา่เป็นมาตรฐานและสทิธิของผู้ ท่ีขึน้กบัอ านาจหน้าท่ีภายใต้กฎของการออกค าสัง่ 
ภายใต้ระบบนีก้ารเช่ือฟังได้ถกูตัง้ไว้เป็นกฎ ซึ่งมีผลท าให้เกิดเป็นบรรทดัฐานและระเบียบแบบแผน 
ส าหรับองค์การดงักลา่ว เวเบอร์ เรียกวา่ ระบบราชการ 

Weber ได้เสนอแนะเพื่อให้องค์การมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โครงสร้างของ
องค์การสมัยใหม่ต้องการอ านาจหน้าท่ีแบบระบบราชการ เพราะอ านาจแบบบุญญาธิการการขาด
ความเช่ียวชาญเฉพาะหรือความมัน่คง สว่นอ านาจหน้าท่ีแบบประเพณีนิยมมักพบในการปกครอง
แบบเจ้าขนุมลูนาย ดงันัน้ระบบราชการจึงเป็นหนว่ยงานทางสงัคมท่ีเหมาะกบัองค์การสมยัใหม่มาก
ท่ีสดุ 

นอกจากนีใ้นทรรศนะของ Follett ได้กลา่วว่าปัญหาของอ านาจ (Power) และอ านาจ
หน้าท่ี (Authority) ในทรรศนะของ Follett อ านาจ คือความสมารถท่ีจะท าสิง่ตา่ง ๆให้เกิดขึน้ โดยถือ
ว่าอ านาจเป็นการท าหน้าของการบริหาร ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีไม่สามารถโอนอ านาจกันได้ ผู้บริหารไม่
สามารถแบ่งปันอ านาจกับผู้ อ่ืน แต่สามารถสนับสนุนให้เกิดการผสมผสานการท างานร่วมกันให้
ประสบผลส าเร็จ เรียกวา่ อ านาจท่ีพฒันาร่วมกนัแตอ่ านาจ อีกด้านหนึง่ อ านาจหน้าท่ีให้อ านาจ คือ
สิทธิในการพฒันาและการใช้อ านาจ อ านาจของบุคคลไหลจากหน้าท่ีและงานท่ีบุคคลนัน้ท า และ
จากสถานการณ์ท่ีเปลีย่นแปลงท่ีพบด้วยตนเอง (ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2551) ในขณะท่ี Bernard 
น าเอามโนทศัน์ของอ านาจหน้าท่ีซึง่เป็นท่ียอมรับการมาใช้ อ านาจหน้าท่ี คือคุณลกัษณะของค าสัง่
ในองค์การท่ีเป็นทางการอนัเป็นท่ียอมรับกนั การตดัสนิวา่ค าสัง่มีอ านาจหน้าท่ีหรือไม่ อยูท่ี่ตวับุคคล
ผู้ ใช้ ในทางตรงกันข้าม การตดัสินก็ขึน้อยู่กับผู้ถูกตดัสินด้วย ดงันัน้การทดสอบขัน้สดุท้ายของอาจ
หน้าท่ีก็คือ การยอมรับของเอกบุคคลท่ีการจัดสินใจนัน้ถูกน าไปใช้กับตวัเขาเองและการท าให้การ
ยอมรับค าสัง่วา่เป็นอ านาจหน้าท่ี ต้องเข้าใจงา่ย สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ขององค์การ สอดคล้อง
กับผลประโยชน์ของตวัเอง และ สามารถปฏิบติัได้(ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2551) เช่นเดียวกันกบั 
Simon ได้ให้ความส าคญักับหน้าท่ี ว่าเป็นอ านาจในการตดัสินใจท่ีชีน้ าการกระท าของบุคคลอ่ืน 
และเช่ือว่าบุคคลในองค์กรจะยอมรับอ านาจหน้าท่ีในรูปของค าสัง่  ไม่ใช่เพียงเพราะกลวัการถูก
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ลงโทษ แต่เพราะความสนใจในการมีส่วนร่วมของเขาเพื่อท าให้เป้าหมายขององค์การบ รรลุ
ความส าเร็จ และยงัไม่จ ากดัความสมัพนัธ์ของการบงัคบับญัชาท่ีหวัหน้าขอให้ผู้บงัคบับญัชาท าบาง
สิ่งบางอย่าง สงัคมปัจจุบนัให้อ านาจหน้าท่ีแก่ผู้ เช่ียวชาญมากขึน้และความสมัพนัธ์ตามสายการ
บงัคบับญัชาระหว่างหวัหน้ากับผู้ ใต้บงัคบับญัชามีน้องลง สมาชิกขององค์การยอมรับข้อเสนอของ
ผู้ เช่ียวชาญเชิงหน้าท่ีเพราะเขาเช่ือในความสามารถและอ านาจหน้าท่ีของเขา (ชาญชัย อาจินสมา
จาร, 2551) 

จากทรรศนะของนักวิชาการจะเห็นได้ว่า อ านาจ (Power) เป็นความสามารถของ
บุคคลในท่ีจะชีน้ าให้บุคคลกระท าสิง่ท่ีผู้ มีอ านาจต้องการ สว่นอ านาจหน้าท่ี (Authority) เป็นอ านาจ
ท่ีเกิดจากการได้รับสทิธิในการใช้อ านาจเพื่อท าให้เกิดประสทิธิผลในสิง่ท่ีผู้ใช้อ านาจตัง้เปา้หมาย ซึง่
การน าอ านาจทัง้สองชนิดไปใช้อ านาจต้องท าให้เกิดการยอมรับในตวัผู้ ใช้อ านาจจึงจะเป็นผลดีตอ่
องค์การ 

2.5 การใช้อ านาจของผู้บริหารในส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
ในการบริหารในส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้อ านาจเป็น

เคร่ืองมือในการบริหารจดัการ เพื่อช่วยให้องค์การและบุคลากรในองค์การปฏิบติัหน้าท่ีได้ส าเร็จตาม
เปา้หมายท่ีได้ก าหนดไว้ และช่วยให้ความต้องการของสมาชิกได้รับการตอบสนอง ดงันัน้อ านาจจึงมี
ความส าคญัต่อองค์การและการใช้อ านาจอาจก่อให้เกิดทัง้ผลดีและผลเสีย ดงันัน้ผู้บริหารจึงควร
ตระหนกัในเร่ืองการใช้อ านาจให้ดี ทัง้นีเ้พราะการใช้อ านาจในทางผิด หรือใช้อ านาจมากเกินไป หรือ
ละเว้นการใช้อ านาจในบางจุด จะท าให้เกิดความขัดแย้ง ก่อให้เกิดอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานใน
หนว่ยงานได้ ดงันัน้จึงมีนกัวิชาการหลายท่านได้อธิบายแนวทางของการใช้อ านาจไว้ เช่น แมคคลีล
แลนด์ (McClelland, 1975)อ้างถึงใน จงรักษ์ แสงแก้ว, น. 2544, 17) ได้อธิบายถึงการใช้อ านาจไว้ 
2 แนวทางด้วยกัน การใช้อ านาจแบบครอบง าผู้ ใต้บังคับบัญชา โดยท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาต้อง
พึ่งพาผู้บงัคบับญัชาอยู่เสมอ การใช้อ านาจแบบนีจ้ะท าให้เกิดการยึดตวับุคคลมากกว่าจุดหมาย
ขององค์การ ท าให้บุคคลนะขาดความคิดริเร่ิม ถ้าองค์การขาดผู้น าประเภทนีอ้ยา่งฉบัพลนัอาจท าให้
เกิดวิกฤตการณ์ในการ ขึน้ในองค์การได้ และการใช้อ านาจแบบสร้างทักษะ และความเช่ือมั่นใน
ตัวเอง และบุคลากรในองค์การ เพื่อ เสริมแรงจูงใจภายใน และการควบคุมตนเองของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา อยา่งสร้างความผกูพนั กบัองค์การมากกวา่ความผกูพนักบัผู้น า มีการมอบอ านาจ
ในระดบัท่ีเหมาะสม ให้ข้อมลูขา่วสารอยา่งเปิดเผย และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามีสว่นร่วมใน
การตดัสนิใจ 
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ในขณะท่ี ยุคล์ (Yukl, 2006) พบว่าการใช้อ านาจในองค์การมีหลายทาง โดยให้
ความเห็นวา่ เม่ือผู้ ใช้อ านาจแล้ว ผู้ ใต้บงัคบับญัชาก็จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองการใช้อ านาจนัน้
ใน 3 ลกัษณะ คือ 1. เกิดความผูกพนั  (Commitment) เป็นพฤติกรรมของผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีเกิด
จากการยอมรับ เลือ่มใสศรัทธาตอ่ผู้น า และพยายามเรียนแบบอย่างผู้น า แรงจูงใจในงานจะสงู ถ้า
ผู้ ใต้บงัคบับญัชายึดมั่นให้ความส าคญัในตวัผู้น าสงู ใช้ความพยายามในการท างานท่ีเอาใจใสม่าก
เป็นพิเศษ เพื่อให้งานส าเร็จเป็นอย่างดี โดยไม่เห็นแก่เหน็ดเหน่ือย แต่ประการใด ทัง้นีเ้พื่อให้เป็นท่ี
ถูกใจผู้น าของตน 2. ยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมของผู้ ใต้บังคับบัญชาท่ียอม
ปฏิบติัตามค าสัง่ตามท่ีผู้น าต้องการ ตราบเท่าท่ีการท างานตามค าสัง่นัน้ ไม่ท าให้ตนต้องใช้ความ
พยายาม พลงังานและเวลาเพิ่มมากขึน้เป็นพิเศษจากท่ีก าหนดไว้ตามปกติ เช่น ปฏิเสธท่ีจะท างาน
ลว่งเวลาโดยผลดัไปท าในวนัต่อไป เป็นต้น และ 3.ต่อต้าน (Resistance) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้ 
เม่ือผู้ใต้บงัคบับญัชาตอ่สู้คดัค้านตอ่ค าสัง่หรือความต้องการของผู้น า ซึง่อาจแสดงออกด้วยการวาง
เฉย ไม่ปฏิบติัตามหรือการท างานนัน้ช้าลง หรือการทิง้งานเพื่อไม่ให้งานเสร็จตามท่ีหวัหน้าต้องการ 
ดงัตารางแสดงผลท่ีอาจเกิดตามมาจากการใช้อ านาจ 

ตาราง 1 ผลท่ีอาจเกิดตามมาจากการใช้อ านาจ 

การตอบสนองท่ีเป็นไปได้ของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
แบบของอ านาจท่ีใช้ 
 

เกิดความผกูพนั 
(Commitment) 

ยอมปฏิบติัตาม 
(compliance) 

ตอ่ต้าน 
(Resistance) 

อ านาจจากการอ้างอิง 
(Referent Power) 
 

-มีโอกาสจะเกิดมาก
ท่ีสดุ(ถ้าเช่ือวา่ค าสัง่นัน้
มีความส าคญัตอ่ผู้น า 

-มีโอกาสเป็นไปได้(ถ้า
เช่ือวา่ค าสัง่นัน้ไม่มี
ความส าคญัตอ่ผู้น า) 

-มีโอกาสเป็นไปได้(ถ้า
หากค าสัง่นัน้จะก่อ
ความเสยีหายตอ่ผู้น า) 

อ านาจเช่ียวชาญ 
(Expert Power) 

-มีโอกาสจะเกิดท่ีสดุ
(ถ้าค าสัง่มีลกัษณะ
เกลีย้กลอ่มและให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชากบั
ผู้น ามีเปา้หมายร่วมกนั) 

-มีโอกาสเป็นไปได้(ถ้า
ค าสัง่มีลกัษณะเกลีย้
กลอ่มแตผู่้ใต้บงคบั
บญัชาไม่มีสว่นรับตอ่
เปา้หมายงานของ
ผู้น า) 

-มีโอกาสเป็นไปได้(ถ้า
ผู้น าแสดงความหยิ่ง
ยโสและดถูกูเหยียด
หยามหรือกรณี
ผู้ใต้บงัคบับญัชาไม่เห็น
ด้วยกบัเปา้หมายงาน) 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 

การตอบสนองท่ีเป็นไปได้ของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
อ านาจตามกฎหมาย 
(Legitimate Power) 
 

-มีโอกาสเป็นไปได้(ถ้า
ใช้ค าสัง่อยา่งสภุาพและ
เหมาะสม) 
 

-มีโอกาสเกิดขึน้มาก
ท่ีสดุ(ถ้าเห็นวา่ค าร้อง
ขอหรือค าสัง่นัน้ชอบ
ด้วยกฎหมาย) 

-มีโอกาสเป็นไปได้(เม่ือ
สัง่ด้วยทว่งทียโสและ
ค าสัง่ไม่เหมาะสม) 

อ านาจการให้รางวลั 
(Reward Power) 

-มีโอกาสเป็นไปได้(ถ้า
ใช้อยา่งชาญฉลาดและ
การเป็นสว่นตวั) 

-มีโอกาสเกิดมากท่ีสดุ
(ถ้าใช้กลไกที่ไม่ใช่เป็น
การสว่นตวั) 

-มีโอกาสเป็นไปได้(ถ้า
ใช้เชิงหลอกลอ่และ
ไม่ให้เกียรติ) 

-มีโอกาสเกิดน้อยท่ีสดุ 
(Coercive Power) 
 

-มีโอกาสเกิดน้อยท่ีสดุ -มีโอกาสเป็นไปได้(ถ้า
เชิงการช่วยเหลอืและ
ไม่ใช้กลวิธีการลงโทษ) 

-มีโอกาสเกิดมากท่ีสดุ
(ถ้าใช้เชิงปฏิปักษ์หรือ
เลห์่เหลีย่ม) 

ท่ีมา: ยคุล์ (Yukl, 2006, p. 149 อ้างอิงใน เจริญชยั บรรเลงรมย์, 2550, น. 43-44) 

สรุปได้ว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารในส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ไม่ว่าจะเป็น
ทางตรงหรือทางอ้อมอาจก่อให้เกิดทัง้ผลดีและผลเสียต่อในส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ดงันัน้
ผู้บริหารในส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ควรจะตระหนกัและศึกษาท าความเข้าใจในเร่ืองของ
การใช้อ านาจให้ดี ควรใช้อ านาจให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ และเกิดความยติุธรรม ทัง้นีเ้พราะการ
ใช้อ านาจอย่างไม่ระมัดระวังไม่รอบคอบหรือละเว้นไม่ใช้อ านาจในบางกรณี  จะท าให้เกิดความ
ขดัแย้งบาดหมาง หรืออุปสรรคต่างๆ ต่อการพฒันาในส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจได้ รวมทัง้
ไม่ได้รับความร่วมมือในการปฏิบติังานตา่งๆ การปรับเปลีย่นพฤติกรรมการใช้อ านาจให้เหมาะสมจะ
เป็นการกระตุ้นให้ข้าราชการต ารวนในสงักัด มีการปฏิบติัหน้าท่ีได้อยา่งถกูต้อง ตรงตามทิศทางและ
เปา้หมายของหนว่ยงานท่ีวางไว้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

2.6 การวัดการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ส าหรับการวดัการใช้อ านาจของผู้บริหารนัน้ นกัวิชาการแตล่ะทา่นมีการสร้างแบบวดัท่ี

ความแตกตา่งกันตามการให้ค าจ ากัดความท่ีได้กลา่วไว้ เช่นการศึกษาของฮาลาร์ (Halar, 2003 อ้าง
ถึงใน ชานนท์ ตรงดี, 2551, น. 51) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการส ารวจการเข้าใจโครงร่างการใช้
อ านาจของผู้บริหารระดับกลางในรัฐโอไฮโอ ซึ่งในการศึกษานีไ้ด้ใช้แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับฐาน
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อ านาจของเฟรนซ์และราเวน (Faench & Raven, 1995) ราเวนและครูแกลนสกี (Raven & Kruglanski, 1975) 
และเฮอร์เซ และบลนัชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993) ในฐานอ านาจทัง้ 7 ฐาน โดยแหล่งอ านาจ 
ได้แก่ อ านาจอ้างอิง อ านาจบงัคบั อ านาจจากความเช่ียวชาญ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการให้
รางวัลอ านาจข้อมูลข่าวสาร และอ านาจเช่ือมโยง ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ผู้ หญิงและผู้ ชายให้
ความส าคญักบัการใช้พลงังานอ านาจตา่งกนั โดยผู้หญิงให้ความส าคญัอยา่งมากในการใช้พลงังาน
อ านาจจากความเช่ียวชาญ ในขณะท่ีผู้ ชายให้ความส าคัญอย่างมากในการใช้อ านาจจากข้อมูล
ขา่วสาร และอ านาจบงัคบั และยงัพบวา่ประสบการณ์ในการบริหารอยู่ท่ีระยะเวลา 4-7 ปี และ 8 ปี
ขึน้ไปเป็นใช้พลงัอ านาจตามกฎหมาย  

ดงันัน้การวดัการใช้อ านาจของผู้บริหารในงานวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยจึงน าแนวคิดของ Max 
Weber. (1947) มาปรับให้มีความสอดคล้องกับบริบทและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี  ้ซึ่งได้
กลา่วถึงอ านาจหน้าท่ีท่ีชอบธรรม ไว้ในสว่นท่ีเป็นอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย เป็นอ านาจท่ีขึน้อยูก่ับ
ความเช่ือในความถูกต้องตามกฎหมายท่ีถือว่าเป็นมาตรฐานและสิทธิของผู้ ท่ีขึน้กับอ านาจหน้าท่ี
ภายใต้กฎของการออกค าสัง่ ภายใต้ระบบนีก้ารเช่ือฟังได้ถูกก าหนดไว้เป็นกฎ ซึ่งจะท าให้เกิดเป็น
บรรทดัฐานและระเบียบแบบแผน  

2.7  งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการใช้อ านาจ 
งานวิจัยท่ีมีสว่นเก่ียวข้องในการใช้อ านาจของผู้บริหารในประเทศไทยได้มีการศึกษา

ของ ประสาร สุขสุคนธ์ (2553) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารในโรงเรียน
ประถมศึกษา สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า 1) การใช้อ านาจของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการใช้อ านาจของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา 
สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 จ าแนกตามวุฒิการศึกษาโดยรวม และรายด้าน
แตกตา่งกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3)  ผลการเปรียบเทียบการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาสระแก้ว เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีสาระส าคญัเชิงสถิติ .05 เม่ือพิจารณารายด้าน  ด้านอ านาจตามกฎหมาย และ
อ านาจพึง่พาแตกตา่งกนัอยา่งมีสาระส าคญัเชิงสถิติ  .05 สว่นในอ านาจการให้รางวลั อ านาจบงัคบั
บญัชา อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจอ้างอิง อ านาจขา่วสารข้อมลู ไม่สอดคล้องกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ต่อมาการศึกษาของชนัญญานุช ปินทองค า (2555) ได้ท าการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในสงักัดเทศบาลนคร
แหลมฉบงัจังหวดชลบุรีผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
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ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัมากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการยอมรับ
นบัถือ ด้านความรับผิดชอบด้านความก้าวหน้า ด้านลกัษณะของงาน และด้านความส าเร็จของงาน
และ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา ปัจจัยค า้จุน โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครอง 
บังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ด้านสมัพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน และด้านเงินเดือน ส่วน
ประสทิธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและราย
ด้าน อยู่ในระดับมาก และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุน มี
ความสมัพนัธ์กนัในทางบวก กบัประสทิธิผลของโรงเรียนประถมศกึษา สงักดัเทศบาลนครแหลมฉบงั 
จงัหวดัชลบุรี อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05 และการศกึษาของดวงพร  วอ่งสนุทร (2556) ได้
ท าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของครู สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัย
พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้านเรียงตามล าดบัจากมากไปน้อย คือ อ านาจอ้างอิง อ านาจเช่ียวชาญ และอ านาจตามกฎหมาย 
และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
เรียงตามล าดบัจากมากไปน้อย คือ ความมั่นคงในการท างาน ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน 
และความสมัพนัธ์กนัภายในองค์การ และการใช้อ านาจของผู้บริหาร สถานศกึษามีความสมัพนัธ์กัน
ทางบวกในระดบัมากตอ่ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ส าหรับงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการใช้อ านาจของผู้บริหารในตา่งประเทศ เช่นการศกึษา
ของฮาลาร์ (Halar, 2003 อ้างถึงใน ชานนท์ ตรงดี, 2551) มหาวิทยาลยัโอไฮโอ ได้ท าการศึกษา
เก่ียวกับการส ารวจการเข้าใจโครงร่างการใช้อ านาจของผู้บริหารระดับกลางในรัฐโอไฮโอ  ซึ่งใน
การศึกษาครัง้นีไ้ด้ใช้แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับฐานอ านาจของเฟรนซ์และราเวน (Faench & Raven, 
1995) ราเวนและครูแกลนสกี (Raven & Kruglanski, 1975) และเฮอร์เซ และบลนัชาร์ด (Hersey & 
Blanchard, 1993) ในฐานอ านาจทัง้ 7 ฐาน โดยแหลง่อ านาจ ได้แก่ อ านาจอ้างอิง อ านาจบงัคบั 
อ านาจจากความเช่ียวชาญ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการให้รางวลัอ านาจข้อมูลข่าวสาร และ
อ านาจเช่ือมโยง ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ผู้หญิงและผู้ ชายให้ความส าคัญกับการใช้พลงังานอ านาจ
ตา่งกนั โดยผู้หญิงให้ความส าคญัอยา่งมากในการใช้พลงังานอ านาจจากความเช่ียวชาญ ในขณะท่ี
ผู้ ชายให้ความส าคัญอย่างมากในการใช้อ านาจจากข้อมูลข่าวสาร รวมถึงอ านาจบังคับ และยัง
พบว่าประสบการณ์ในการบริหารอยู่ท่ีระยะเวลา 4 - 7 ปี และ 8 ปีขึน้ไปเป็นใช้พลงัอ านาจตาม
กฎหมาย ต่อมานิโคล (Nichols, 2005 อ้างถึงใน เจริญชัย บรรเลงรมย์, 2550) ได้ท าการศึกษาการ
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ใช้อ านาจด้านนโยบายของการศึกษาธิการจังหวัดในทางตอนเหนือของรัฐอิลลินอยส์ พบว่า การ
ปฏิบติัตามนโยบายพืน้ฐาน ท่ีมีอ านาจเหนือการตดัสินใจของเขา ศึกษาธิการต้องพฒันาทักษะท่ี
จ าเป็นในการด าเนินนโยบายพืน้ท่ีให้ประสบผลส าเร็จ พวกเขาต้องเรียนรู้ความสมดลุระหวา่งอ านาจ
และนโยบาย การตดัสินใจ การแก้ปัญหาความขดัแย้ง นโยบายและความขดัแย้งไม่สามารถท่ีจะ
หลีกเลี่ยงได้ อ านาจกลายเป็นกุญแจส าคัญในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ผลการศึกษาพบว่า 
หลกัสตูรการบริหารการศึกษาจะต้องมีการจัดการเรียนการสอนยุทธศาสตร์เชิงนโยบาย ทกัษะการ
เจรจาประสทิธิผลของการสือ่สาร และการอบรมจริยธรรม ในขณะท่ีเรย์ (Ray, 1987 อ้างถึงใน สรุะ
สิทธ์ิ คะลิล้วน, 2551) ได้ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยจูงใจของครูโรงเรียนประถมศึกษาของ
รัฐบาลในเมืองหลวง พบว่า การประสบผลส าเร็จในการได้รับการยอมรับนบัถือความสมัพันธ์กับ
บุคคลอ่ืน มีผลในทางบวกกับแรงจูงใจ ส าหรับเงินเดือนความมั่นคงในงานนัน้ เป็นทัง้ทางบวกและ
ทางลบ แรงจูงใจนัน้ขึน้อยูก่บัแรงจูงใจภายในแรงจูงใจภายนอกได้แก่ลกัษณะของงาน 

จากการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัการใช้อ านาจของผู้บริหาร จะพบว่าการใช้อ านาจของ
ผู้บริหารสว่นใหญ่อยู่ในระดบัปานกลางถึงระดบัมาก อ านาจด้านท่ีมีการใช้สงูท่ีสดุตามล าดบัจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่อ านาจการอ้างอิง อ านาจความเช่ียวชาญ อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจ
การให้รางวลั สว่นอ านาจการบงัคบั จะมีการใช้อยูใ่นระดบัต ่าสดุ และขนาดขององค์กร เช่น โรงเรียน
ท่ีมีขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดเลก็ มีระดบัการใช้อ านาจในแต่ละด้านแตกตา่งกันไป
ขึน้อยูก่บับริบทของแตล่ะองค์กร 

ส าหรับการศึกษาวิจัยในครัง้นี ้การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม หมายถึง ความสามารถ
ของผู้น าท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม ในการชักจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบงัคบัให้ผู้ตามกระท าบางสิ่ง
บางอย่างให้เป็นไปตามเปา้หมายท่ีตนเองก าหนด โดยท่ีผู้ตามเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทาง
เดียวกนั โดยปราศจากการตอ่ต้าน หรืออคติ ด้วยการใช้อ านาจท่ียติุธรรม ถกูต้องตามกฎหมาย และ
ไม่ขดัตอ่ระเบียบของข้าราชการต ารวจ และการใช้อ านาจต้องมีคณุธรรมและความเมตตา เพื่อท าให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความศรัทธา เช่ือมัน่ ยอมรับ และยินดีปฏิบติัตามด้วยความเต็มใจ 

ตอนที่ 3 : ปัจจัยทางจิตสังคมที่มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ร่วมของปัจจัยทางจิตสังคมกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

เน่ืองจากการวิจัยครัง้นีเ้ป็นงานวิจัยท่ีอยู่บนหลกัวิชาการทางพฤติกรรมศาสตร์ท่ีว่า
ด้วยพฤติกรรมของมนุษย์จะปรับเปลี่ยนได้ขึน้อยู่กับหลายปัจจัยทัง้ปัจจัยภายในและภายนอก 
ประกอบกบั มนษุย์นัน้มีความแตกตา่งกนั ถึงแม้วา่จะได้เข้าร่วมโปรแกรมการฝึกอบรมแบบเดียวกัน
ในสภาพแวดล้อมและช่วงเวลาเดียวกนันกัก็ตาม ผลพฤติกรรมที่เกิดขึน้ก็จะไม่เทา่กนั ขึน้กบัเงื่อนไข
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ของความแตกต่างด้านปัจจัยทางจิตสงัคมของแต่ละคนท่ีติดตวัมา ดงันัน้ในการวิจัยในระยะท่ี 2 นี ้
จะท าการศกึษาปฏิสมัพนัธ์ร่วมของปัจจยัทางจิตสงัคม ซึง่จะน ามาศกึษาร่วมกบัโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารวา่คนลกัษณะใดเม่ือเข้าร่วมโปรแกรมนีแ้ล้วจะช่วยสง่เสริม
ให้โปรแกรมนีมี้ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ เพื่อประโยชน์ในการน าผลการวิจัยไปอธิบายท่ีเฉพาะเจาะจง
ลงไปเฉพาะกลุม่หรือประเภทของบุคคลหรือกลุม่เสีย่งใดท่ีต้องเข้ารับการฝึกอบรมด้วยโปรแกรมนีถ้ึง
จะได้ผลช่วยพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงท าให้เห็นผลของโปรแกรมชัดเจนขึน้ ซึ่งงานวิจยั
เชิงทดลองแบบแฟคทอเรียลจึงเหมาะส าหรับงานวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร์ 

3.1.ความเหนียวแน่นของกลุ่ม  
3.1.1 แนวคิดและความหมายของความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

การศึกษาและให้ความหมายความเหนียวแน่นของกลุม่ตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจุบนั
แบ่งออกเป็นสองช่วงด้วยกัน โดยแตกต่างกันท่ีความซบัซ้อนของโครงสร้างความเหนียวแน่นของ
กลุม่ ในช่วงแรกของการศกึษา นกัวิชาการท่ีศกึษาเร่ืองความเหนียวแนน่ของกลุม่ได้เน้นประเด็นไปท่ี 
แรงดงึดดูและผลของแรงดงึดดูให้สมาชิกเข้าร่วมและคงอยูก่บักลุม่ เช่น แบ๊ค (Back, 1951)กลา่ววา่
ความเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นแรงดึงดูดของกลุ่มท่ีมีผลต่อสมาชิกภายในกลุ่ม  ซึ่งสอดคล้องกับ
นิยามท่ีอธิบายว่าความเหนียวแน่นของกลุม่เป็นผลท่ีเกิดจากพลงัของกลุม่หรือเป็นระดบัท่ีสมาชิก
กลุม่ให้คุณค่าต่อความเป็นกลุม่หรือความเป็น “เรา” ท่ีมีอิทธิพลเหนือกว่าความแตกต่างระหว่าง
บุคคลและแรงจูงใจของแต่ละบุคคล สิง่นีเ้ป็นสิง่ท่ีดงึดูดให้สมาชิกเข้าร่วมและต้องการท่ีจะคงอยู่ใน
กลุม่ตอ่ไป (Festinger, 1952; Janis. 1982; Barker; et al. 1995) ทัง้นีมี้นกัวิชาการของไทยท่ีได้ให้
ความหมายความเหนียวแน่นของกลุม่ตามแนวคิดนีด้้วย โดยอธิบายวา่ ความเหนียวแน่นของกลุม่
เป็นพลงัส าคญัท่ีแสดงถึงความเข้มแข็งและความแข็งแกร่งของการร่วมมือกันของสมาชิกกลุม่  ซึ่ง
เป็นพลงัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อทัง้บุคคล ต่อกลุม่ และต่อองค์การ แต่ต่อมาได้มีนกัวิชาการท่ีศึกษา
ความเหนียวแน่นของกลุม่ในบริบทท่ีหลากหลายมากขึน้ ท าให้พบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มมี
โครงสร้างหรือองค์ประกอบท่ีมากกวา่เดิม จึงได้มีการอธิบายความเหนียวแน่นของกลุม่วา่ เป็นสิ่งท่ี
ท าให้สมาชิกกลุ่มพอใจและเต็มใจท่ีจะท าภารกิจร่วมกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุม่ 
นอกจากนัน้ยงัต้องท าให้สมาชิกกลุม่เกิดความผูกพนัและต้องการท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกกลุม่ร่วมกัน
ต่อไปอีกด้วย ดังนัน้ความเหนียวแน่นของกลุ่มจึงประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) 
องค์ประกอบของภาระงาน (Instrumental (task) component) พิจารณาได้จากความพึงพอใจต่อ
การบรรลเุปา้หมายท่ีไม่สามารถเกิดขึน้ได้ภายนอกกลุม่ พิจารณาได้จากความส าเร็จของภารกิจนัน้ 
ๆ และ(2)องค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Socio-emotional ( interpersonal 
component) พิจารณาได้จากความพึงพอใจและเต็มใจในการเข้าร่วมและคงอยู่กับกลุม่ (Mullen, 
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1994; Tziner, 1982) ตามแนวคิดนีก็้มีนกัวิชาการของไทยได้ให้นิยามท่ีสอดคล้องไว้ด้วยเช่นกัน 
โดยได้มองวา่องค์ประกอบทัง้สองมีความเก่ียวเน่ืองสมัพนัธ์กัน นัน่คือกลา่ววา่ความเหนียวแน่นของ
กลุม่ หมายถึงความสมัพนัธ์ท่ีแนน่แฟน้กลมเกลยีวกนัของสมาชิกในกลุม่เดียวกนั มีความสามคัคีกนั 
รู้สกึถึงความเป็นเจ้าของกลุม่ร่วมกัน และภาคภูมิใจท่ีได้อยู่ในกลุม่ สิ่งเหลา่นีท้ าให้สง่ผลดีต่อการ
ท างาน และท างานอยา่งพงึพอใจและมีขวญัก าลงัใจท่ีดี (สทิธิโชค วรานสุนัติกลู, 2546) เช่นเดียวกนั
กับรัตติกรณ์ จงวิศาล (2554)กลา่วถึงความเหนียวแน่นภายในกลุม่ว่าหมายถึง ความใกล้ชิดหรือ
ความดึงดูดระหว่างบุคคลท่ีขึน้ระหว่างสมาชิกในกลุม่ จึงกลา่วได้ว่าทัง้สององค์ประกอบมีความ
จ า เ ป็นต่อความส าเ ร็จของกลุ่ม  (Zaccaro และ & McCoy, 1988) นั่น คือสมาชิกกลุ่ม ท่ีมี
องค์ประกอบของความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดี ก็จะเกือ้หนนุตอ่องค์ประกอบของภาระงานท่ีดีด้วย 
ในทางกลบักัน การท่ีกลุม่มีผลงานท่ีดีและการท่ีเป้าหมายร่วมกันของกลุม่ได้รับการตอบสนองและ
บรรลผุลเป็นอยา่งดีด้วยฝีมือของกลุม่นัน้ จะช่วยสง่เสริมให้กลุม่มีแรงดึงดูดในเชิงบวกท่ีมากขึน้ตอ่
สมาชิกของกลุม่และท าให้สมาชิกยงัคงต้องการคงอยูใ่นกลุม่ตอ่ไป 

โดยสรุปแล้วในการศึกษาครัง้นีเ้ลือกใช้แนวคิดสององค์ประกอบในการอธิบาย
ความเหนียวแนน่ของกลุม่ เน่ืองจากมีความครอบคลมุกบัคณุลกัษณะท่ีเกิดขึน้จริงในบริบทท่ีศึกษา
และสอดคล้องกับงานวิจัยสว่นใหญ่ในปัจจุบนั และได้สรุปความหมายเป็นสองแบบตามระดบัของ
ตวัแปรได้วา่คือ องค์ประกอบของภาระงาน หมายถึง การรับรู้ของผู้ตามแตล่ะคนมีความรู้สกึมีความ
เต็มใจท่ีจะแบ่งปันและร่วมกันท างานเพื่อให้บรรลจุุดมุ่งหมายร่วมกัน และองค์ประกอบทางด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมีความผกูพนัท่ีจะยงัคงอยูเ่ป็นสมาชิกของกลุม่ตอ่ไป  

3.1.2 การวัดความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
เคร่ืองมือวดัท่ีใช้แนวคิดเก่ียวกับความเหนียวแน่นของกลุ่มในยุคแรก มีเนือ้หา

และข้อค าถามท่ีเน้นเก่ียวกับแรงดึงดูดและผลของแรงดึงดูดให้สมาชิกเข้าร่วมและคงอยู่กับกลุม่ 
( (Back, 1951 ; Festinger, 1952 ; Janis, Boston:  Houghton Mifflin. Jordan, Field, และ  & 
Armenakis, 2002) แต่ในเวลาต่อมาเม่ือมีการศึกษาและอธิบายแนวคิดความเหนียวแน่นของกลุม่
แบบสององค์ประกอบ ท าให้จ าเป็นต้องมีการสร้างเคร่ืองมือวดัท่ีประกอบด้วยข้อค าถามรูปแบบใหม่
ท่ีสอดคล้องกับนิยามและแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยด้วย ซึ่งเคร่ืองมือวดัความเหนียวแน่นของ
กลุม่ท่ีมีโครงสร้างประกอบด้วยสององค์ประกอบท่ีนา่สนใจได้แก่ แบบวดัความเหนียวแน่นของกลุม่
ตามแนวคิดของโบเลนและฮอยเย ่ (Bollen, 1990) ท่ีระบุวา่ความเหนียวแน่นของกลุม่ประกอบด้วย 
2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งในกลุม่ และการได้รับขวญัและก าลงัใจจากกลุม่ แบบ
วดัดงักลา่วเป็นมาตรประเมินค่า 6 อันดบั (จริงมากท่ีสดุ จนถึง ไม่จริงมากท่ีสดุ) โดยผู้ ท่ีได้คะแนน
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สงูกวา่แสดงวา่มีความเหนียวแนน่ของกลุม่สงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต ่ากวา่ นอกจากนีย้งัมีแบบวดัความ
เหนียวแน่นของกลุม่ท่ีพฒันาขึน้โดยด็อบบินส์ และซคัคาโร (อ้างถึงจากZaccaro และ & McCoy, 
1988; น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ, 2550) ซึง่เป็นแบบวดัท่ีได้รับการยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือวดัท่ีสะท้อน
ถึงนิยามความหมายของความเหนียวแน่นของกลุม่ท่ีพิจารณาได้จากความพึงพอใจในการท างาน
เพื่อให้บรรลเุปา้หมายร่วมกนัของกลุม่กบัความพงึพอใจและเต็มใจในการเข้าร่วมและคงอยูก่ับกลุม่  
เน่ืองจากแนวโน้มงานวิจยัเก่ียวกบัความเหนียวแนน่ของกลุม่จะเป็นการนิยามความหมายของความ
เหนียวแนน่ในสององค์ประกอบหลกั คือ องค์ประกอบของภาระงานท่ีสมาชิกในกลุม่มีความเต็มใจท่ี
จะแบ่งปันและร่วมกันท างานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่ งหมายร่วมกัน  และองค์ประกอบทางด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีความผูกพันท่ีจะยงัคงอยู่เป็นสมาชิกของกลุม่ต่อไป ดงันัน้การวัด
ความเหนียวแน่นของกลุ่มในงานวิจัยนี  ้ ผู้ วิจัยจึงน าแบบวัดของน าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) 
ปรับปรุงมาจาก Dobbins; และ Zaccaro (1988) ท่ีได้รับการยอมรับวา่เป็นเคร่ืองมือวดัท่ีสะท้อนถึง
นิยามความหมายทัง้สององค์ประกอบของความเหนียวแนน่ของกลุม่มาปรับให้มีความสอดคล้องกบั
บริบทและกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษานี ้

3.1.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความเหนียวแน่นของกลุ่ม  
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ี

ผ่านมา มีการศึกษาวิจัยของปิยรัฐ ธรรมพิทกัษ์ (2558) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับโครงสร้างความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตพุหรุะดบัของตวัแปรเชิงเหตุและภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารท่ีมีผลตอ่จิตลกัษณะ
และพฤติกรรมที่เก่ียวกบัการท างานของพนกังานในองค์การเอกชนผลการศกึษาพบวา่ เม่ือพิจารณา
อิทธิพลของตวัแปรระดบักลุม่ พบว่าตวัแปรเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจริยธรรมและความซื่อสัตย์ใน
หลกัการของผู้บริหารสามารถเป็นตวัแปรสงัเกตของตวัแปรคณุลกัษณะเชิงจริยธรรมของผู้บริหารได้
อยา่งเหมาะสม และความเหนียวแนน่ของกลุม่ได้รับอิทธิพลทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัจากภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมของผู้บริหาร และการศกึษาของShmuel and Meni (2006)ได้ท าการศกึษาเปรียบเทียบ
ระหวา่งภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัภาวะผู้น าการแลกเปลีย่น ระดบัความรู้ความเหนียวแน่นของ
กลุม่และผลการปฏิบติังานของนกัศกึษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ จ านวน 252 คน พบวา่ ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์กับความเหนียวแน่นของกลุม่ในระดบัท่ีสงูกว่าภาวะผู้น าการ
แลกเปลีย่น และการศกึษาของ Pillai and Williams (2003)ได้ศกึษาเร่ืองภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความเหนียวแนน่ของกลุม่ ความผกูพนั และผลการปฏิบติังานของ
พนกังานดบัเพลิง จ านวน 271 คน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
ความเหนียวแนน่ของกลุม่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และยงัสอดคล้องกบัการศกึษาของ 
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Jung and Sosik (2002)ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในกลุม่ท างาน 47 กลุม่จาก 4 
บริษัทของประเทศเกาหลีใต้ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสง่ผลทางบวกกับความเหน่ียวแนน่
ของกลุ่ม นอกจากนีย้ังมีการศึกษาของ Ching-Hsiang Chu (2007) ได้ท าการศึกษาเร่ืองผลของ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ความเหน่ียวแนน่ของกลุม่ และความไว้วางใจท่ีสง่ผลตอ่การเป็นสมาชิก
ท่ีดีของพนักงานฝ่ายวิจัยและพัฒนา ผลการศึกษาวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล
ทางบวกกับความเหน่ียวแน่นของกลุม่ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสง่ผลทางบวกกับการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนกังาน โดยมีความเหนียวแนน่ของกลุม่เป็นตวักลางสง่ผา่น 

นอกจากนีย้ังพบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มยังมีความสัมพันธ์กับตัวแปร
ผลลพัธ์เชิงบวกในการท างานของบุคคลในหลายตวัแปร โดยผลการวิจยัท่ีผา่นมาพบวา่ความเหนียว
แน่นของกลุ่มมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานทางบวกหรือผลการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Gosenpud. 1986; ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์. 2545) และพบว่ากลุ่มท่ีมีความ
เหนียวแน่นของกลุม่มาก จะมีประสิทธิผลในการท างานสงูกว่ากลุม่ท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุ่ม
น้อย ภายใต้เงื่อนไขท่ีว่าทางกลุม่ต้องรับรู้ว่ากลุม่ได้รับการสนบัสนุนท่ีดีจากฝ่ายบริหาร (Wexley 
และ & Yukl, 1981) และความเหนียวแนน่ของกลุม่ยงัมีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรผลระดบักลุม่หลาย
ตัวแปร ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน (Bliese, 2000; Dion, 2000) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มท่ีมีขนาดเล็ก ความเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นคุณสมบัติของกลุ่มท่ีมี
ความส าคญัมากท่ีสดุ (Dion, 2000) นอกจากนีก้ลุม่ท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุม่มากจะสง่ผลให้
สมาชิกกลุม่ยอมปฏิบติัตามบรรทดัฐานของกลุม่และองค์การได้ดีกวา่กลุม่ท่ีมีความเหนียวแน่นของ
กลุม่น้อย อีกทัง้สง่ผลทางบวกตอ่พฤติกรรมการร่วมมือ การประสานงาน และการท างานเป็นทีมของ
สมาชิกกลุม่ (สทิธิโชค วรานสุนัติกลู, 2546) ในขณะเดียวกนั ยงัมีงานวิจยัท่ีพบด้วยวา่ความเหนียว
แน่นของกลุม่เป็นสาเหตุส าคญัอย่างหนึ่งท่ีสง่ผลต่อความสมัพนัธ์กับบรรยากาศความยติุธรรมของ
กลุม่ (Naumann และ Bennett, 2000) และมีความสมัพนัธ์กบัการแลกเปลีย่นระหวา่งผู้น ากบัผู้ตาม 
(Janis และคนอ่ืน ๆ, 2002)) รวมทัง้ยงัสง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Kidwell. 
1997; Organ. 2006) เน่ืองมาจากหลายเหตุผล ประการแรกคือ สมาชิกของกลุม่ท่ีมีความเหนียว
แน่นของกลุม่สงูจะมีแรงดึงดูดต่อสมาชิกด้วยกันเองสงูกวา่กลุม่ท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุม่น้อย 
ท าให้สมาชิกมีแนวโน้มท่ีจะช่วยเหลอืเกือ้กลูกนัและเอือ้เฟือ้เผ่ือแผต่อ่กนัมากขึน้ มีความพงึพอใจตอ่
สมาชิกกลุม่ด้วยกันสงู อีกทัง้การท่ีสมาชิกภายในกลุม่ดงักลา่วมีความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสว่น
หนึ่งของกลุม่ ท าให้พวกเขาต่างก็ต้องระมัดระวงัในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะ
พฤติกรรมท่ีเก่ียวกับความจงรักภกัดีต่อกลุ่มและต่อสมาชิกคนอ่ืน ๆ รวมถึงความมีน า้ใจนักกีฬา 



  56 

พฤติกรรมการปกปอ้งกลุม่จากอนัตรายคุกคามหรือความขดัแย้งจากภายนอก ซึ่งพฤติกรรมเหลา่นี ้
ล้วนเป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การทัง้สิน้  

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องข้างต้นท่ีพบวา่ความเหนียว
แน่นของกลุม่มีความสมัพนัธ์กับตวัแปรผลลพัธ์เชิงบวกในการท างานของบุคคลดงันัน้ในงานวิจยันี ้
จึงก าหนดให้ตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุม่เป็นหนึ่งในตวัแปรท่ีมีปฏิสมัพนัธ์ร่วมกับภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหารในส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 

3.2 ความพึงพอใจในงาน 
3.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 

ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) ได้รับความสนใจและวิพากษ์วิจารณ์ถึง 
ความส าคัญท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคลมาก และได้รับความสนใจศึกษาอย่างกว้างขวางใน 
ปัจจุบนั นกัวิชาการได้ให้นิยามหรือความหมายของความพึงพอใจในงานไว้มากมายซึง่สว่นใหญ่มี
ความคล้ายคลงึกนัแตมี่รายละเอียดบางสว่นแตกตา่งกัน เช่น บลมู และเนย์เลอร์  (Blum;& Naylor. 
1968) ให้ความหมายของความพงึพอใจในงานวา่ เป็นเจตคติท่ีเป็นผลมาจากงานและปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวข้องกับงาน นิวสตรอม และเดวิส  (Newstrom และ Kerth, 1993) ให้ความหมายความพึง
พอใจในงานในลกัษณะของความรู้สกึชอบหรือไม่ชอบ และอารมณ์ท่ีบุคคลมีตอ่งานท่ีท า ในขณะท่ี 
ชูลซ์ และชูลซ์ (Schultz และ Schultz, 1998) ให้ความหมายของความพึงพอใจทัง้ในลักษณะ
ความรู้สึกและเจตคติว่า เป็นความรู้สึกทัง้ทางบวกและทางลบ และเป็นเจตคติเก่ียวกับงานของ
บุคคล ซึ่งจากความหมายทัง้หมด พอจะประมวลรวมกันได้ว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นอารมณ์
หรือความรู้สกึของบุคคลท่ีตอบสนองต่อบริบทของการท างาน ความพึงพอใจในงานจึงเป็นตวัแปร
ทางด้านจิตพิสยั (Affective) และจัดเป็นตัวแปรเจตคติ (Attitude) ประเภทหนึ่งท่ีสะท้อนถึงการ
ประเมินความรู้สกึของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนท า ผู้ ท่ีมีความพึงพอใจในงานก็คือผู้ ท่ีมีความรู้สกึชอบ
ในงานท่ีตนเองท าอยู่ ซึ่งเป็นผลมาจากการประเมินการท างานของบุคคลหรือประสบการณ์ของ
บุคคลท่ีได้รับจากงานท่ีท า ทัง้จากลกัษณะงานท่ีท าทัง้หมดตลอดจนสิง่แวดล้อมในการท างานตา่ง ๆ 
ท่ีประสบในขณะท่ีท างาน 

3.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
การท างานของบุคคลในองค์การมีความแตกตา่งกัน กลา่วคือ บางคนท างานหนกั

ด้วยความเต็มอกเต็มใจกว่าคนอ่ืนบางคนแสดงให้เห็นว่ามีสิ่งจูงใจท่ีท าให้เขาได้ใช้ ความพยายาม
มากเพื่อท างานให้ส าเร็จ ในขณะท่ีบางคนไม่ใช้ความพยายามเลย ดงันัน้ การจูงใจ หรือแรงจูงใจจึง
เป็นเร่ืองส าคัญเร่ืองหนึ่งท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์การ  เม่ือพิจารณา
กระบวนการท่ีมีผลเก่ียวกับการกระท าท่ีเกิดขึน้โดยเร่ิมต้นจากความจ าเป็น ซึ่งก่อให้เกิดความ
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ต้องการ และความต้องการนีจ้ะท าให้เกิดแรงผลกัดันท่ีจะพยายามในการหาหนทางหรือวิธีการ
ตอบสนองความต้องการของตน จึงเกิดการกระท าต่าง ๆ ขึน้ หากผลของการกระท านัน้สามารถ
บ าบัดความต้องการได้ก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลนั น้ ๆ ซึ่งผู้ วิจัยได้แสดงเป็น
ภาพประกอบดงันี ้

 
 
 
 

 

 

ภาพประกอบ 1 แผนภาพแสดงทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงาน 

ส าหรับทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงานนัน้ ลอว์เลอร์ท่ี 3 (Lawler III. 1995) 
ได้แบง่ทฤษฎีความพงึพอใจในงานออกเป็น 4 ทฤษฎีใหญ่ คือ 

1. ทฤษฎีการบรรลตุามท่ีหวงั (Fulfillment theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายว่าบุคคล
จะเกิดความพงึพอใจในงานก็ต่อเม่ือบุคคลนัน้ได้บรรลใุนสิ่งท่ีหวงั นัน่ก็คืองานท่ีบุคคลท านัน้จะให้
ผลลพัธ์ต่าง ๆ ท่ีบุคคลต้องการและให้ความส าคญั หลงัจากบุคคลได้ตามท่ีต้องการแล้วก็จะเกิด
ความพึงพอใจขึน้ อย่างไรก็ตามทฤษฎีนีก็้ถูกโจมตีเน่ืองจากไม่ได้ค านึงถึงความต้องการท่ีแตกตา่ง
กนัไปตามแตล่ะบุคคล ซึง่ผลลพัธ์ท่ีแตล่ะบุคคลรู้สกึวา่พวกเขาควรจะได้รับนัน้ก็แตกตา่งกนั 

2. ทฤษฎีความไม่สอดคล้อง (Discrepancy theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายความพงึ
พอใจในงานท่ีค่อนข้างตรงข้ามกับทฤษฎีแรก คือ อธิบายในแง่ของความไม่สอดคล้องกันระหว่าง
ผลลพัธ์ท่ีบุคคลคาดหวังว่าจะได้รับจากงานท่ีท ากับผลลพัธ์จริงท่ีบุคคลได้รับ  ถ้าทัง้สองส่วนไม่
สอดคล้องหรือขดัแย้ง บุคคลก็มีแนวโน้มท่ีจะเกิดความไม่พึงพอใจในงานขึน้ ตวัอยา่งเช่น ถ้าบุคคล
คิดว่าตนเองนัน้ควรจะได้รับเงินเดือน 10,000 บาท แต่ในความเป็นจริงแล้วเขากลบัได้รับเงินเดือน
เพียง 8,000 บาท ดงันัน้บุคคลก็มีแนวโน้มท่ีจะเกิดความไม่พงึพอใจในงานท่ีท าสงู 

3. ทฤษฎีความเทา่เทียมกนั (Equity theory) เป็นทฤษฎีท่ีมีรากฐานมาจากทฤษฎี
แรงจูงใจ ทฤษฎีนีเ้สนอมุมมองว่าความพึงพอใจในงานของบุคคลนัน้จะเกิดขึน้มากน้อยเพียงใด
ขึน้อยู่กับกระบวนการเปรียบเทียบ ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึน้ก็ต่อเม่ือบุคคลรู้สึกว่ามีความ
ยุติธรรมหรือความเท่าเทียมเกิดขึน้อันเน่ืองมาจากงานท่ีท า  การเปรียบเทียบนีเ้ป็นไปได้ทัง้สอง

แรงกดดนัที่
ต้องการการ
ตอบสนอง 

การกระท า 

ผลของการกระท า
ตรงกบัความ
ต้องการ 

ความพอใจ ความต้องการ 

ความจ าเป็น 
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ลกัษณะ ลกัษณะแรกคือการเปรียบเทียบสิง่ท่ีบุคคลต้องลงทนุลงแรงในงานท่ีท าเทียบกบัสิง่ท่ีบุคคล
ได้รับรางวลัตอบแทน ถ้าสองสว่นนีไ้ม่สมดุลหรือไม่เท่าเทียมกนั ความพึงพอใจในงานก็จะน้อย ใน
มุมมองของทฤษฎี แม้ว่าบุคคลจะได้รับรางวลัมากกว่าสิ่งท่ีตนเองต้องออกแรงท างาน ความไม่พงึ
พอใจในงานก็จะเกิดขึน้เช่นกัน เพราะเกิดความไม่เทา่เทียมกันเกิดขึน้ระหวา่งสิ่งท่ีตนออกแรงกับสิ่ง
ท่ีตนได้รับ พนักงานจะเกิดความรู้สึกผิดและไม่ยุติธรรมลึก  ๆ ในใจ ลักษณะท่ีสองคือการ
เปรียบเทียบสดัสว่นของสิ่งท่ีบุคคลต้องออกแรงท างานกับสิ่งท่ีได้รับเป็นรางวลัตอบแทน เทียบกับ
สดัส่วนการออกแรงกับรางวลัของบุคคลอ่ืน เป็นการเทียบสดัส่วนผลตอบแทนท่ีตนเองได้รับกับ
สดัสว่นผลตอบแทนของบุคคลอ่ืนในองค์การหรือแผนกเดียวกัน ถ้าสดัสว่นทัง้สองไม่เท่าเทียมกัน
บุคคลก็จะเกิดความรู้สกึวา่ไม่ยติุธรรมและน าไปสูค่วามรู้สกึไม่พงึพอใจในงาน 

4. ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor theory) เป็นทฤษฎีท่ีมองวา่ความพึงพอใจใน
งานและความไม่พงึพอใจในงานเป็นสองปัจจยัท่ีแยกจากกนั ไม่ใช่เป็นปัจจยัเดียวแตล่ะอยูก่นัคนละ
ขัว้เหมือนมุมมองเดิมท่ีผ่านมา เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) เป็นผู้ ริเร่ิมเสนอทฤษฎีสองปัจจัยนีข้ึน้มา 
และเน่ืองจากการมองวา่ความพงึพอใจในงานและความไม่พงึพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีแยกจากกนั
ทฤษฎีนีจ้ึงให้ความส าคญัถึงปัจจยัท่ีแตกตา่งกนัของงานอาจสง่ผลตอ่ความพงึพอใจและไม่พงึพอใจ
ในงานแตกต่างกันด้วย เฮอร์ซเบิร์กจึงเสนอปัจจัยสองปัจจัย คือ ปัจจัยปกป้องหรือปัจจัยค า้จุน
(Hygiene or maintenance factors) คือ ปัจจัยท่ีคอยป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจขึน้
สว่นใหญ่ปัจจัยนีม้ักเป็นปัจจัยทางด้านภายภาพ เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายการ
บริหารขององค์การ การบงัคบับญัชา ความมั่นคง รางวลัผลตอบแทน ปัจจัยเหลา่นีไ้ม่ได้จูงใจให้
พนกังานมีความพงึพอใจในงานหรือปฏิบติังานเพิ่มขึน้ แตเ่ป็นปัจจยัท่ีปอ้งกนัไม่ให้เกิดความรู้สกึไม่
พึงพอใจและการปฏิบติังานท่ีลดน้อยลง สว่นปัจจัยสนบัสนุน (Motivation factors) คือ ปัจจัยท่ีจะ
ช่วยสง่เสริมให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ สว่นใหญ่เป็นปัจจัยภายในท่ีเก่ียวข้องกับตวังานโดยตรง 
เช่น ความรู้สกึมีคุณค่าในการท างาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ  ความก้าวหน้าในงาน การได้รับการ
ยอมรับจากหวัหน้างาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่าหมายถึง การท่ี
กลุม่ข้าราชการมีความรู้สกึชอบหรือเต็มใจตอ่การท างานในกลุม่งานและชอบท่ีจะท างานในลกัษณะ
งานท่ีท าอยู่ในกลุม่งานท่ีตนท างานอยู่ร่วมกับ หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงานหรือผู้ ใต้บงัคบับญัชาของ
ตนเอง 
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3.2.3 การวัดความพึงพอใจในงาน 
ส าหรับการวดัความพงึพอใจในงานนัน้ แบบวดัท่ีได้รับความนิยมและถกูน าไปใช้

มากท่ีสดุนัน้มีอยู่ 2 แบบวดั ได้แก่ แบบวดั JDI (Job Description Index) ของสมิทธ์ิ เคนดลั และฮู
ลิน (Smith, Kendall, และ Hulin, 1969) และแบบวดัความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลยัมินเน
โซต้า หรือ MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ซึง่พฒันาขึน้โดย ไวส์และคณะ (Weiss 
และคนอ่ืน ๆ, 1967) แบบวดั JDI เป็นแบบวดัท่ีประเมินความพงึพอใจของพนกังานใน 5 ด้าน ได้แก่ 
ความพึงพอใจในตัวงาน ความพึงพอใจในการนิเทศงาน ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน 
ความพึงพอใจในการเลื่อนต าแหน่ง และความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน ส่วนแบบวัด MSQ เป็น
แบบวัดประเมินค่า(Rating scale) 5 อันดับ และให้บุคคลประเมินความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ 
ทัง้หมด 20 ด้าน ได้แก่ ด้านงานท่ีได้รับมอบหมาย ด้านความสามารถในการท างาน ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านกิจกรรมระหว่างการท างาน ด้านความคิด
ริเร่ิม ด้านความมีอ านาจหน้าท่ีในสว่นงานองตน ด้านความก้าวหน้า ด้านความมีอิสระในการท างาน 
ด้านระเบียบวินัยในการท างาน ด้านค่าตอบแทน ด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน ด้านความมี
มนุษยสมัพันธ์ของผู้บังคับบญัชา ด้านความสามารถของผู้บงัคับบญัชา ด้านผู้ ร่วมงาน ด้านการ
ยอมรับนบัถือ ด้านสถานภาพทางสงัคม ด้านการบริการสงัคม ด้านความมั่นคงในการท างาน และ
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและสวสัดิการ 

ส าหรับการวดัความพึงพอใจในงานวิจยันี ้ผู้วิจัยใช้แบบวดัท่ีปรับมาจากแบบวดั
ความพงึพอใจในงานของ น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ (2550)ท่ีสร้างขึน้ตามแนวคิดการวดัความพงึพอใจ
ในงานของมหาวิทยาลยัมินนิโซต้าฉบบัยอ่ (Short form of Minnesota satisfaction questionnaire
) (Weiss; et al.1967) และปรับให้มีความสอดคล้องกับบริบทและกลุม่ตวัอย่างในการศึกษานี ้โดย
เป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 อันดบั ตัง้แต่ พอใจท่ีสดุ (6 คะแนน) จนถึง ไม่พอใจท่ีสดุ (1 คะแนน) 
ผู้บริหารท่ีได้คะแนนสงูกวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีความพงึพอใจในงานสงูกวา่ผู้บริหารท่ีได้คะแนนต ่ากว่า 
ซึง่มีข้อค าถามทัง้หมด 20 ข้อ  

3.2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน 
ส าหรับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องนัน้ ท่ีผ่านมามีการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น ากับความพึงพอใจในงานมากมาย และผลการศึกษาสว่นใหญ่พบว่าภาวะผู้น ามีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน (ธนิตา ฉิมวงษ์, 2539; ธีระยทุธ เมฆประสาท, 2559; บณัฑิต แทน่
พิทกัษ์, 2540; ปานจกัษ์ เหลา่รัตนวรพงษ์, 2548; วรรณด ีชูกาล, 2540)สอดคล้องกบัการศกึษาของ
น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550)ท่ีได้ท าการศึกษาการศึกษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดบั
ปัจจัยภาวะผู้ น า  ปัจจัยกลุ่มสาระการเรียนรู้  และปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อเครือข่ายการ
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แลกเปลี่ยนทางสงัคมในท่ีท างานและตวัแปรผลทางด้านจิตพิสยัของหวัหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้
และครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพ
ทางบวกเหนือกวา่ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความพึงพอใจ
ในงาน บรรยากาศความยุติธรรมและความเหนียวแน่นของกลุ่ม และผลการศึกษาของออสทอส 
(Ostroff, 1993) ศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจของกลุ่มบุคลากรในองค์กรท่ีมีต่อการ
ปฏิบัติงานของกลุ่ม ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มบุคลากรในองค์กรท่ีมีความพึงพอใจสูงจะส่งผล
โดยตรงทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอยู่ท่ีระดับ 0.05 ต่อการปฏิบัติงานของกลุ่ม ทีมงาน
รวมทัง้การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ โดยกลุม่หรือทีมงานท่ีมีความพอใจสงูจะเต็มใจและ
พร้อมจะปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองและกลุ่มหรือทีมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของชไรไฮม์ เนเดอร์ และสแคนดูรา (Schriesheim; C. A., Neider, และ 
Scandura, 1998) ท่ีศึกษาผลการปฏิบติังานของกลุม่ของหวัหน้างานและบุคลากรจ านวน 106 คน 
พบว่า ความพึงพอใจกับงานของกลุ่มบุคลากรในองค์กรมีความสมัพันธ์โดยตรงทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร เช่นเดียวกับรอบบินส์ 
(S.P. Robbin, 2005) ท่ีศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ผลการศึกษา
พบว่าความพึงพอใจกับงานของกลุ่มบุคลากรส่งผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบัติงานของกลุม่
บุคลากรในองค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องข้างต้นท่ีพบว่าความพึง
พอใจในงานมีความเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัตวัแปรผลลพัธ์ในการปฏิบติังานของบุคลากรในหลายด้าน 
โดยเฉพาะกบัภาวะผู้น า การวิจยัครัง้นีจ้ึงได้ก าหนดให้ความพงึพอใจในงานของผู้บริหารเป็นตวัแปร
ปฏิสมัพนัธ์ร่วมท่ีท าให้เกิดผลทางตรงกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ซึง่ได้กลา่วถึงแล้ว
ข้างต้น 

3.3 ความผูกพันต่อองค์การ 
3.3.1 ความหมายและองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)โดยนักวิชาการและ
นักวิจัยต่างประเทศได้ให้ความหมายไว้หลายทัศนะ เช่น (Sheldon, 1971) ได้กล่าวไว้ว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์การเป็นทัศนคติในเชิงบวกของผู้ปฏิบัติงาน โดยจะปฏิบติังานท่ีสอดคล้องและเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งแสดงถึงความเก่ียวข้องหรือผูกพันท่ีบุคคลมีให้กับองค์การ โดยจะตัง้ใจ
ปฏิบติังานเพื่อให้บรรลเุปา้หมายขององค์การ เช่นเดียวกบั Buchanan (1974) ซึง่กลา่ววา่ ความยดึ
มัน่ผกูพนัตอ่องค์การเป็นความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์การรู้สกึผกูพนัอยูก่บัเปา้หมายและค่านิยม
ขององค์การ มีความผกูพนัอยูก่บับทบาทของตนท่ีเก่ียวกบัเปา้หมายและคา่นิยมนัน้ รวมถึง Kanter 
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(1968) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเต็มใจของบุคคลท่ีจะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สงัคม และมีความจงรักภกัดีตอ่ระบบสงัคมท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ เป็นความสมัพนัธ์ในเชิงแลกเปลี่ยน 
ระหว่างบุคคลกับสงัคม เช่ือมโยงระบบบุคลิกภาพ ความสนใจของบุคคล ให้เข้ากับความสมัพนัธ์
ทางสงัคมท าให้สิ่งท่ีบุคคลต้องการสอดคล้องกับสิ่งท่ีบุคคลต้องกระท า นอกจากนัน้ Porter et al. 
(1968) ได้กลา่วถึงความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การไว้เป็นประเด็นอย่างชัดเจนว่า ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ เก่ียวข้องกบัการแสดงออกของแต่ละบุคคลอยา่งมั่นคง และมีสว่นร่วมในองค์การ 
ท่ีแสดงให้เห็นถึงลกัษณะ 3 ประการ คือ (1) ความเช่ือมัน่ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์การ 
(2) ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อองค์การ และ (3) ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าในการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ต่อไป ซึ่งก็ถือได้วา่ ความผูกพนัตอ่
องค์การเป็นความรู้สึกท่ีบุคลากรมีต่อองค์การโดยเป็นสิ่งเหน่ียวรัง้ให้คนคงอยู่ในองค์การ (Allen 
และคนอ่ืน ๆ, 1990) และความผกูพนัตอ่องค์การยงัเป็นสภาวะทางจิตวิทยาด้านความสมัพนัธ์ของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์การ เป็นสิ่งท่ียึดเหน่ียวให้บุคคลนัน้ตัดสินใจว่าจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การตอ่ไป ประกอบด้วย 3 ด้านคือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน 

สอดคล้องกับ Hewitt Associates (2004) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อ
องค์การว่า เป็นอารมณ์ และความรู้สึกท่ีมีในตัวบุคคล รวมไปถึงกลุ่มคนท่ีสร้างให้องค์การมี
ประสทิธิภาพท่ียัง่ยืน ซึง่สอดคล้องกบั Porter et al. (1968)ให้ความหมายความผกูพนัตอ่องค์การวา่ 
เป็นความรู้สกึของบุคคลท่ีมีความเช่ือ ยอมรับในคุณค่า และเป้าหมายขององค์การ มีความตัง้ใจท่ี
จะใช้ความพยายามทีมีอยู่เพื่อองค์การมีความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์การ อีกทัง้ Marsh และ Mannari (1977) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า เป็น
ความรู้สกึเป็นเจ้าของ หรือความภกัดีต่อหนว่ยงานท่ีตนท าอยู่รวมทัง้ ต้องการให้เกิดผลในทางบวก
ตอ่องค์การ และยอมรับเปา้หมายขององค์การอีกด้วย 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ  (Organization Commitment) มี
นกัวิชาการได้ศึกษาไว้ว่ามีองค์ประกอบดงันี ้ (1) ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมในองค์การ (2) มี
ความเต็มในท่ีจะทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อองค์การ  (3) มีความปรารถนาท่ีจะคงอยู่ในองค์การ 
(Buchanan, 1974; Porter และ Lawler, 1968; William และคนอ่ืน ๆ, 1995) อีกทัง้ยังพบว่า มี
องค์ประกอบอ่ืนอีก Aon Hewitt (2014) ได้ระบุถึงความผกูพนัตอ่องค์การท่ีคล้ายกบัองค์ประกอบท่ี 
2 กับ 3 ท่ีได้ระบุไปข้างต้นแต่จะแตกต่างโดยมีการเพิ่มองค์ประกอบการพูดถึงองค์การในแง่ดี และ
ยงัมีบางทฤษฎีท่ีกลา่ววา่ ท่ีพนกังานเต็มใจปฏิบติังานเพื่อองค์การเน่ืองมาจากผลประโยชน์ท่ีได้รับ
ไม่ใช่ด้วยความเต็มใจอย่างท่ีองค์ประกอบข้างต้นกลา่ว (O’Reilly และ & Chatman, 1986) มากไป
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กว่านัน้ Allen และ Myer (1990) ยงักลา่วถึงองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การท่ีว่าพนกังานมี
ความประสงค์ท่ีจะอยูใ่นองค์การเพราะวา่ จะเสยีผลประโยชน์น้อยกวา่การลาออก ทัง้ O'Reilly และ 
Chatman กับ Allen และ Myer ได้กล่าวถึงปัจจัยเก่ียวกับผลประโยชน์ท่ีเป็นตัวเงินแตกต่างจาก
นกัวิจยัคนอ่ืนท่ีพดูถึงความผกูพนัตอ่องค์การท่ีเป็นความรู้สกึของพนกังานท่ีมีให้กบัองค์การเทา่นัน้ 

ส าหรับการศกึษาวิจยัในครัง้นีค้วามผูกพนัตอ่องค์การ หมายถึง ความสมัพนัธ์อัน
เหนียวแนน่ของผู้บริหารท่ีมีตอ่หนว่ยงาน มีความเช่ือมัน่ตอ่หนว่ยงานจึงตดัสนิใจที่จะเป็นข้าราชการ
ต ารวจพิสูจน์หลกัฐานต่อไป เป็นความรู้สึกท่ีผู้บริหารอยากจะยังคงเป็นข้าราชการต ารวจพิสจูน์
หลกัฐานนีต้่อไป ด้วยอารมณ์ความรู้สึกท่ียึดติดอยู่กับการท างานมีความเป็นเอกลกัษณ์ของการ
ท างาน และรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน เป็นความรู้สกึท่ีผู้บริหารอยากจะยงัคงเป็น
ข้าราชการต ารวจพิสูจน์หลกัฐานนีต้่อไป ด้วยอารมณ์ความรู้สึกท่ีตระหนักถึงความสมัพันธ์อัน
ยาวนานในการเป็นข้าราชการต ารวจพิสจูน์หลกัฐานนี ้และรู้สกึว่าตนเองได้ทุ่มเทและลงทุนให้กับ
หน่วยงานเป็นอย่างมาก และเป็นความรู้สกึท่ีผู้บริหารต้องการจะยงัคงเป็นข้าราชการต ารวจพิสจูน์
หลกัฐานนีต้อ่ไป ด้วยอารมณ์ความรู้สกึท่ีมีพนัธะผกูพนักบัหนว่ยงาน เพื่อนร่วมงาน เป็นความรู้สกึท่ี
ต้องรับผิดชอบและต้องตอบแทนหนว่ยงงาน 

3.3.2 การวัดความผูกพันต่อองค์การ  
แนวทางการวดัความผกูพนัตอ่องค์การ นกัวิชาการแตล่ะทา่นมีการสร้างแบบวดัท่ี

ความแตกต่างกันตามการให้ค าจ ากัดความท่ีได้กล่าวไว้  เช่น Sheldon (1971) ได้ท าการศึกษา
ปัจจัยท่ีสง่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ โดยกลุม่ตวัอย่างเป็นนกัวิทยาศาสตร์ และวิศวกร โดยใช้
แบบสอบถามแบง่เป็น 3 ตอนคือ ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามความตัง้ใจท่ีจะปฏิบติักิจกรรมภายใน
ระยะเวลาอันใกล้ เช่น การสร้างผลงานท่ีส าคญั การเขียนผลงานลงในวารสารทางวิชชาชีพ แม้ว่า
หวัข้อนัน้ไม่ได้รับความสนใจจากหน่วยงาน ตอนท่ี 2 เป็นการสอบถามการวางแผนในอนาคต วา่จะ
อยู่ในองค์การนีต้ลอดไปหรือจะอยู่ไปเร่ือย ๆ แต่ท้ายท่ีสุดอาจมีการโยกย้ายไปท างานท่ีอ่ืน และ 
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเจตคติท่ีมีตอ่องค์การ ให้กลุม่ตวัอยา่งเลอืกวงกลมหมายเลข 1 (หมายถึง
การเป็นองค์การท่ีดีท่ีสดุ) ไปจนถึง เลข 7 (เป็นองค์การท่ีแยท่ี่สดุ) ถ้าผู้ตอบเลอืก 1 หรือ 2 แสดงวา่มี
ความผกูพนัตอ่องค์การมาก ถ้ากลุม่ตวัอยา่งเลอืกข้อความท่ีแสดงถึงความผกูพนัตอ่องค์การ 2 ใน 3 
ข้อ แสดงวา่มีความผกูพนัตอ่องค์การ และถ้าเลอืกเพียงข้อเดียวแสดงวา่ไม่มีความผกูพนัตอ่องค์การ 
ซึ่งผลการศึกษาพบว่า  อายุ ต าแหน่งงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ของผู้ ปฏิบัติงาน มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ นอกจากนัน้ Hrebiniak และ Alutto (1972) ได้
สร้างแบบวดัความผกูพนัตอ่องค์การ โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นครู และพยาบาลวิชาชีพ โดยใช้แบบวดั 4 
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ข้อใหญ่ มีทัง้หมด 12 ข้อยอ่ย ซึง่ข้อค าถามเป็นค าถามน าวา่ หากได้รับข้อเสนอจากองค์การอ่ืน หรือ
เงื่อนไขบางประการท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การ จะท าให้ลาออกจากองค์การภายใต้เงื่อนไขท่ีได้รับการ
เสนออย่างไร เช่น การได้รับค่าจ้างท่ีเพิ่มขึน้ หรือลดลง ความมีอิสระในวิชาชีพท่ีเพิ่มขึน้หรือลดลง 
ความมัน่คงในการท างานท่ีเพิ่มขึน้หรือลดลง และด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงานท่ีเพิ่มขึน้หรือลดลง 
ความมีอิสระในวิชาชีพท่ีเพิ่มขึน้หรือลดลง ความมั่นคงในการท างานท่ีเพิ่มขึน้หรือลดลง และด้าน
ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงานท่ีเพิ่มขึน้หรือลดลง (Hrebiniak, 1972)  

ตอ่มาในปี Porter et al. (Porter และ Lawler, 1968) ได้สร้างแบบสอบถามท่ีเป็น
ท่ีนิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย มีช่ือเรียกว่า แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational 
Commitment Questionnaire : OCQ) เคร่ืองมือ แบง่ออกเป็น 3 ด้าน คือ (1) ด้านความเช่ือและการ
ยอมรับในเปา้หมายและคา่นิยมขององค์การ (2) ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การ และ (3) ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี เพื่อจะช่วยให้องค์การนี ้
ประสบความส าเร็จ ซึง่ในปีเดียวกนัได้มีการศกึษาปัจจยัท่ีเสริมสร้างความผกูพนัตอ่องค์การ ในกลุม่
ตวัอย่างผู้จัดการองค์การรัฐบาลและองค์การธุรกิจ ทัง้หมด 279 คน แบบวดันีมี้ข้อค าถามทัง้หมด 
14 ข้อ ซึง่ความผกูพนัตอ่องค์การ 3 ด้าน คือ ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบัองค์การ การมีสว่นร่วมใน
งาน และความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าความเท่ียงรวมของแบบวัดทัง้  3 ด้าน เท่ากับ .94 
(Buchanan, 1974)  

อย่างไรก็ตามแบบวดัความผูกพนัต่อองค์การท่ีนกัวิจยัได้น ามาใช้เป็นแบบวดักนั
มากมายตอ่เน่ืองจนถึงในปัจจุบนัคือ แบบวดัความผกูพนัตอ่องค์การของ Allen และ Meyer (1990) 
ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้านคือ (1) ความผูกพนัด้านจิตใจ เป็นแบบวดัประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ เป็น
แบบประมาณค่า 7 ระดับ มีข้อค าถามทัง้ท่ีเป็นทางบวก และท่ีเป็นข้อค าถามทางลบ มีค่าความ
เช่ือมั่น .87 โดยในด้านความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจนี ้ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 ด้าน 
คือ ด้านท่ี 1 ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ ด้านท่ี 2 ความรู้สกึผกูพนักบัองค์การ ด้านท่ี 3 ความรู้สกึ
เป็นสว่นหนึ่งขององค์การ ด้านท่ี 4 ความภาคภูมิใจในการใช้เวลาท่ีเหลืออยู่เพื่ออุทิศให้กบัองค์การ 
(2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่ในงาน เป็นการประเมินความผูกพนัด้านการคงอยู่ในงาน เป็นการ
ประเมินความผูกพนัต่อองค์การด้านพฤติกรรม โดยเป็นแบบสอบถามจ านวน 8 ข้อ แบบประมาณ
ค่า 7 ระดับ มี ข้อค าถามทัง้ทางบวกและทางลบ แบบสอบถามนีมี้ค่าความเช่ือมั่นท่ี  .75 
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ด้านคือ ด้านท่ี 1 ความต้องการท่ีจะคงอยู่เน่ืองจากว่าขาด
ทางเลือก แม้ว่าอาจไม่ต้องการท่ีจะอยู่ อาจเน่ืองจากภาระความรับผิดชอบด้านการเงิน หรือการ
ต้องการการตอบแทนบางอยา่งจากสิ่งท่ีตนได้รับจากองค์การ ด้านท่ี 2 ความรู้สกึไม่มั่นคงหากวา่มี
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การเปลีย่นแปลงสถานภาพการท างานท่ีแหง่ใหม่ ด้านท่ี 3 ความรู้สกึวา่ได้ทุม่เทแรงกาย แรงใจ และ
ก าลงัสติปัญญาให้กบัองค์การไว้ หากต้องออกจากองค์การ เกิดความกลวัวา่จะสญูเสยีบางอยา่งไป 
(3) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน เป็นความผูกพนัท่ีเกิดขึน้เน่ืองจากเกิดความไม่แน่ใจลงัเลในการ
ลาออก เน่ืองจากกลวัว่า ผู้ ร่วมงาน และผู้บงัคบับญัชาจะผิดหวงั และเป็นความรู้สกึวา่ท่ีต้องอยูใ่น
องค์การเน่ืองจากเป็นพนัธะ และหน้าท่ีต่อองค์การ ต่องานในความรับผิดชอบ เป็นแบบสอบถาม
จ านวน 8 ข้อ เป็นการประมาณค่า 7 ระดบั ข้อค าถามมีทัง้ทางบวกและลบ มีค่าความเช่ือมั่น .79 
และต่อมาพฒันาขึน้ใหม่ Allen และ Meyer (1993) ท าการศึกษาในกลุม่ของพยาบาลวิชาชีพ และ
นักศึกษาพยาบาล เพื่อ ท่ีจะท าการศึกษาเ ร่ืองของความผูกพันในอาชีพ  (Occupational 
commitment) และความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) โดยท าการสร้าง
แบบสอบถามขึน้มาใหม่ เพื่อวดัความผูกพนัในอาชีพ และวดัความผกูพนัต่อองค์การทัง้ 3 ด้าน คือ
ความผกูพนัด้านจิตใจมีคา่ความเช่ือมัน่ .85 ความผกูพนัด้านการคงอยูใ่นงานมีคา่ความเช่ือมัน่ .83 
และความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม มีคา่ความเช่ือมัน่ .77 และเป็นเคร่ืองมือวดัท่ีได้รับความ
นิยมและถกูน าไปใช้ในอีกหลายงานวิจยั ดงันัน้การวดัความผกูพนัตอ่องค์การในงานวิจยันี ้ผู้วิจยัจึง
ได้น าแบบวัดของอเล็นและเมเยอร์ มาปรับให้มีความสอดคล้องกับบริบทและกลุ่มตัวอย่างใน
การศกึษานี ้

ในการวดัความผูกพนัต่อองค์การนี ้ผู้วิจัยได้น าแบบวดัของเมเยอร์ อัลเล็น และ
สมิทธ์ (Meyor; Allen; และ Smith. 1993) มาปรับให้มีความสอดคล้องกบับริบทและกลุม่ตวัอยา่งใน
การศกึษานี ้เป็นมาตรวดัประเมินคา่ 7 อนัดบั ตัง้แตจ่ริงท่ีสดุ(7 คะแนน) ถึง ไม่จริงท่ีสดุ (1 คะแนน) 
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 15 ข้อ ผู้บริหารท่ีได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การสงูกวา่ผู้บริหารท่ีได้คะแนนเฉลีย่ต ่ากวา่ 

3.3.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
ส าหรับงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง มีงานวิจยัหลายงานท่ีพบวา่ภาวะผู้น ามีความสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัตอ่องค์การ เช่น การศกึษาวิจยัของ ธีระยทุธ เมฆประสาท (2559)ท่ีได้ท าการศึกษา
เร่ืองอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อ วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน
ความผูกพนัต่อองค์การ และผลการปฏิบติังานของพนกังานในกลุม่อุตสาหกรรมผู้ผลิตชิน้สว่นยาน
ยนต์ของประเทศญ่ีปุ่ นในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้า
งานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ผกูพนัตอ่องค์การ สอดคล้องกบัการศกึษาของจนัทร์วลยั เสนคราม (2554) 
ท่ีศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าของหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังาน บริษัทไปรษณีย์ไทยในส านกังานใหญ่ จ านวน 400 คน ผลการศกึษาพบวา่ ความสมัพนัธ์



  65 

ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าของหวัหน้างานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษัท ไปรษณีย์
ไทยในส านักงานใหญ่ ทุกคู่มีความสมัพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
ความสมัพนัธ์กนัในทางบวกหรือมีความสมัพนัธ์กนัในลกัษณะท่ีคล้อยตามกนัทกุคู่ กลา่วคือการรับรู้
ภาวะผู้น าในแงข่อง ลกัษณะทางกาย ภมิูหลงัทางสงัคม สติปัญญาความรู้ความสามารถ บุคลกิภาพ 
ลกัษณะทางเทคนิคท่ีเก่ียวข้องกับงานและลกัษณะทางสงัคมและการมีปฏิสมัพนัธ์มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การในทุกด้าน การรับรู้ภาวะผู้น าของหวัหน้างานกบัความผูกพันต่อ
องค์การของพนกังาน บริษัท ไปรษณีย์ไทยในส านกังานใหญ่ มีความสมัพนัธ์กันอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าความสมัพนัธ์กันในทางบวก หรือมีความสมัพนัธ์ในลกัษณะคล้อย
ตามกนั   

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องข้างต้นท่ีพบวา่ความผูกพนัตอ่
องค์การมีความเก่ียวข้องสมัพันธ์กับตัวแปรผลลพัธ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหลายด้าน 
โดยเฉพาะกับภาวะผู้ น า การวิจัยครัง้นีจ้ึงได้ก าหนดให้ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปร
ปฏิสมัพนัธ์ร่วมท่ีท าให้เกิดผลทางตรงกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ซึง่ได้กลา่วถึงแล้ว
ข้างต้น 

ตอนที่ 4 : แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
4.1 ความหมายของจิตตปัญญาศึกษา 

จิตตปัญญาศกึษา เป็นแนวคิดท่ีมุ่งเน้นการสร้างกระบวนทศัน์ใหม่ๆ การปลกูฝังความ
ตระหนกัรู้ ทัง้ภายใน ความเป็นองค์รวมของสรรพสิ่งจนเกิดปัญญาเพื่อน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงขัน้
พืน้ฐาน มีนกัวิชาการหลายทา่นให้ความหมาย ดงันี ้

ศูนย์จิตตปัญญาศึกษา มหาวิทยาลยัมหิดล ได้น าเสนอต่อส านกังานสง่เสริมสขุภาพ 
(สสส.) ว่า จิตตปัญญาศึกษา เป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญ เป็นการศึกษาท่ีเน้น
การพฒันาด้านในอยา่งแท้จริงเพื่อให้เกิดความตระหนกัรู้ถึงคณุค่าของสิง่ตา่ง ๆ โดยปราศจากอคติ
เกิดความรักความเมตตาอ่อนน้อมตอ่ธรรมชาติ มีจิตส านกึตอ่สว่นรวม และสามารถเช่ือมโยงศาสตร์
ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในชีวิตได้อย่างสมดุล เช่นเดียวกันกับประเวศ วะสี (2549) ได้ให้แนวคิดว่า 
จิตตปัญญาว่าเป็นกระบวนการศึกษาท่ีท าให้เข้าใจด้านในของตนเองและเกิดปัญญาเพื่อให้เข้าถึง
ความจริงสงูสดุ ท าให้มนุษย์เปลี่ยนมุมมองเก่ียวกับโลกและผู้ อ่ืน เกิดความเป็นอิสระ เกิดความรัก
อันไพศาลต่อเพื่อนมนุษย์ และธรรมชาติทัง้หมด อันเป็นไปเพื่อชีวิตและการอยูร่่วมกันท่ีดี โดยเป็น
การปฏิบัติจากกิจกรรมท่ีมีความหลากหลาย เพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขัน้พืน้ฐานภายใน
ตนเอง เกิดการพฒันาท่ีแท้จริง ในขณะท่ีชลลดา ทองทวี และคณะ (2551)ได้นิยามความหมายไว้วา่
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จิตตปัญญา คือ กระบวนการเรียนรู้และบริบทท่ีเป็นเหตุปัจจัยเกือ้กูลต่อองค์ประกอบหรือกระแส
แห่งการพฒันาจากจิตเล็กสูจิ่ตใหญ่ โดยหยัง่รากลงถึงฐานคิดเชิงศาสนา มนุษย์นิยมและองค์รวม
บูรณาการ 

ส าหรับสลกัจิต ตรีรณโอภาส (2553)ได้ใช้ค าวา่จิตตปัญญาศกึษา โดยแปลมาจากค า
ว่า Contemplative Education ซึ่งมีค าอธิบายท่ีผู้ ทรงคุณวุฒิได้พิจารณาร่วมกันหลายท่านว่า 
หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ด้วยใจอยา่งใคร่ครวญ เป็นการศกึษาท่ีเน้นการพฒันาจากภายในอย่าง
แท้จริงเพื่อให้เกิดความตระหนักรู้ถึงคุณค่าของสิ่งต่าง ๆ โดยปราศจากอคติ เกิดความรักความ
เมตตา มีจิตส านึกต่อสว่นรวม และสามารถเช่ือมโยงศาสตร์ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในชีวิตได้อย่าง
สมดุล และยงัได้กลา่วว่าจิตตปัญญา เป็นการเรียนรู้ ท่ีเกิดขึน้ได้ในสิ่งแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการเรียนรู้ 
ให้ความส าคัญและเอาใจใส่จิตใจของผู้ เรียนอยู่ทุกขณะ มาจากการเอาใจใส่จิตใจกระบวนการ
เรียนรู้ สามารถท าได้ใน 3 ลกัษณะ คือ1) การฟังอยา่งลกึซึง้(Deep Listening) เป็นการฟังด้วยความ
ตัง้ใจ สมัผสัถึงรายละเอียดของเร่ืองท่ีได้ฟังด้วยจิตใจท่ีมีความตัง้มั่น และการมอง การอ่าน การ
สมัผสั ฯลฯ 2) การน้อมสูใ่จอยา่งใคร่ครวญ(Contemplation) เป็นกระบวนการต่อเน่ืองจากการฟัง
อย่างลกึซึง้ร่วมกับประสบการณ์ท่ีผ่านเข้ามาในชีวิต และน ามาคิดอย่างใคร่ครวญอย่างลกึซึง้ แล้ว
ลองน าไปปฏิบติัให้เห็นผลจริง เป็นการเพิ่มพูนความรู้อีกระดบัหนึ่ง 3) การเฝ้ามองเห็นสิ่งต่าง ๆ 
ตามความเป็นจริง (Meditation) ซึ่งสอดคล้องกบัจุมพล พูลภทัรชีวิน (2553) กลา่วว่า จิตตปัญญา
ศึกษา เป็นการศึกษาท่ีให้ความส าคญักับการพฒันาความตระหนกัรู้ การเรียนรู้ให้เท่าทนัมิติ/โลก
ด้านใน (อารมณ์ ความรู้สึกความคิด ความเช่ือ ทัศนะ มุมมองต่อชีวิตและโลก) ของตนเองให้มี
คณุคา่ ในเร่ืองการเรียนรู้อยา่งใคร่ครวญ ซึง่คือการสงัเกตอยา่งมีสติตอ่การเปลีย่นแปลงภายในของ
ตนเองท่ีเกิดขึน้จากการเผชิญกับผู้ อ่ืนและโลกภายนอก ผ่านกระบวนการ กิจกรรมท่ีหลากหลาย มี
เป้าหมายให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขัน้พืน้ฐานอย่างลึกซึง้ทางความคิด และจิตส านึกใหม่เก่ียวกับ
ตนเองและโลก สง่ผลต่อการประพฤติปฏิบติัและการด าเนินชีวิตอย่างมีสติและปัญญา มีความรัก
ความเมตตาตอ่ตนเองและสรรพสิง่ทัง้ในฐานะท่ีเป็นสว่นหนึง่และเป็นหนึง่เดียวกบัธรรมชาติ 

จากความหมายท่ีกลา่วมาข้างต้น สรุปได้วา่จิตตปัญญาศกึษา เป็นแนวทางการศกึษา
ท่ีเน้นผู้ เรียนเป็นศูนย์กลาง และให้ความส าคัญกับการพัฒนาความตระหนักรู้แบบองค์รวม การ
เข้าถึงความดีความงาม และความจริงของชีวิต ในเร่ืองการเรียนรู้อยา่งใคร่ครวญ การสงัเกตอย่างมี
สติต่อการเปลี่ยนแปลงภายในของตนเองท่ีเกิดขึน้จากการเผชิญกับผู้ อ่ืนและโลกภายนอกผ่าน
รูปแบบกระบวนการกิจกรรมท่ีหลากหลายและปัจจัยเกือ้หนุน โดยเป็นการจัดสภาพแวดล้อมและ
การประเมินผลท่ีเอือ้ต่อการเรียนรู้ มีเป้าหมายให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขัน้พืน้ฐานอย่างลกึซึง้ทาง
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ความคิด และจิตส านกึใหม่เก่ียวกบัตนเองและโลก สง่ผลตอ่การประพฤติปฏิบติัและการด าเนินชีวิต
อยา่งมีสติ 

4.2 ความเป็นมาและความส าคัญของจิตตปัญญาศึกษา 
ชลลดา ทองทวี และคณะ (2551) ได้ศกึษาความเป็นมาและกลา่ววา่ จิตตปัญญาได้มี

การศึกษาเร่ิมต้นขึน้ในประแทศสหรัฐอเมริกาตัง้แต่ปี ค.ศ. 1974 ท่ีมหาวิทยาลยันาโรปะ มลรัฐ
โคโลราโด สหรัฐอเมริกา โดยผู้ ท่ีก่อตัง้ขึน้ คือ เชอเกียม ตรุงปะ รินโปเช โดยมีแนวคิดมาจากพืน้ฐาน
ของพทุธศาสนานิกายวชัรยาน แตเ่ร่ิมเป็นท่ีรู้จกัแพร่หลายมากยิ่งขึน้ในช่วงไม่ก่ีปี มานี ้ในหมู่นกัการ
ศึกษาในทุกระดบั ได้ขยายตวัสง่อิทธิพลต่อไปยงัสงัคมภายนอก ท่ีมีความสนใจในเร่ืองการเรียนรู้
เพื่อพัฒนาจิตใจ โดยท่ีรากฐานท่ีมาและหลักการของแนวคิดจิตตปัญญาศึกษานัน้มีท่ีมาจาก
แนวคิดส าคัญ 3 ส่วน ได้แก่1) แนวคิดเชิงศาสนา/ความเช่ือ 2) แนวคิดเชิงมนุษยนิยมและ 3) 
แนวคิดเชิงบูรณาการและองค์รวม ดงันี ้

1. แนวคิดเชิงศาสนา/ความเช่ือ 
การเรียนรู้เพื่อพฒันาจิตใจ หรือพฒันาด้านในนัน้ได้เร่ิมต้นจากแนวคิดปรัชญา

ทางศาสนา ซึ่งมีพืน้ฐานของการเรียนรู้ท่ีขึน้อยู่กบัศรัทธาในศาสนา และการปฏิบติัตนตามหลกัค า
สอนกลุม่ แนวคิดการเรียนรู้ได้แก่ 

1. การเรียนรู้ ใคร่ครวญ ผา่นการเคารพศรัทธาท่ีสมบูรณ์ตอ่พระเจ้า/เทพเจ้า 
2. การเรียนรู้ใคร่ครวญ ผา่นศรัทธาตอ่ครุุของศิษย์ 
3. การเรียนรู้ ใคร่ครวญผ่านการปฏิบติัภาวนารูปแบบต่าง ๆ  นาสูญ่าณทศันะ

และปัญญา 
4. การเรียนรู้ใคร่ครวญ ผา่นการทางานเพื่อขดัเกลาสละตวัตน เช่น กรรมโยคะ

ของ ฮินด ูการท างานช่วยเหลอืเพื่อนมนษุย์และถวายแดพ่ระเจ้าของศาสนาคริสต์ หรือการอธิษฐาน
เป็นพระโพธิสตัว์ของนิกายมหายานของพทุธ บนหลกัพรหมวิหาร 4 

2. แนวคิดเชิงมนุษยนิยม 
กลุ่มแนวคิดนีไ้ด้พัฒนาเป็นล าดับต่อจากแนวคิดเชิงศาสนา/ความเช่ือโดยมี

ลกัษณะมุ่งสืบค้นพฒันาศักยภาพด้านในของความเป็นมนุษย์ แนวคิดนีไ้ด้เกิดขึน้และพฒันามา
พร้อมกับแนวคิดปัจเจกชนนิยม (Individualism) ในยุคโรแมนติค ระหว่างคริสต์ศตวรรษท่ี 19 
ตอ่เน่ืองจนถึงยคุสมยัใหม่ แนวคิดกลุม่นี ้ได้แก่ 

1. การเรียนรู้ ใคร่ครวญ ผา่นการเคารพธรรมชาติของผู้ เรียน 
2. การเรียนรู้ ใคร่ครวญ ผา่นการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 
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3. แนวคิดเชิงบูรณาการและองค์รวม 
กลุม่แนวคิดนีอ้ยูบ่นฐานของการบูรณาการและความเป็นองค์รวมในธรรมชาติใน

ยุคหลงัสมัยใหม่ เพื่อตัง้คาถามต่อกระบวนทศัน์เชิงวิทยาศาสตร์แบบกลไกของยุคสมัยใหม่ ท่ีมอง
โลกอยา่งแยกสว่นเพื่อศกึษาวิเคราะห์เชิงกลไกและแยกมิติกายจากจิตวิญญาณท าให้เกิดวิกฤตทาง
สงัคมและสิง่แวดล้อมในปัจจุบนั แนวคิดกลุม่นี ้ได้แก่ 

1. การเรียนรู้ ใคร่ครวญ ผา่นการสมัผสัความเป็นองค์รวมของธรรมชาติ 
2. การเรียนรู้ใคร่ครวญ ผา่นการปฏิบติัในเชิงชุมชนและเครือขา่ย 
3. การเรียนรู้ใคร่ครวญ ผา่นการเห็นเช่ือมโยง การคิดเชิงระบบ 

การประยุกต์ ใช้ตามแนวคิดเชิงกระบวนทัศน์ใหม่ เช่น ควันตัมฟิสิกส์ (Quantum 
Physics) และทฤษฎีไร้ระเบียบ (Chaos Theory) แนวคิดจิตตปัญญาศึกษาจึงมีรากท่ีมาและ
พัฒนาการตามล าดบั มีความแตกต่างกันในแต่ละยุคสมัย และต่างไปตามบริบทเชิงวฒันธรรมแต่
ล้วนมีลกัษณะร่วมส าคญัประการหนึ่ง คือ จิตตปัญญาศึกษาเป็น การเรียนรู้ในระดบัฝังลึก(Tacit 
Learning) ท่ีก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดบัวิธีคิดหรือกระบวนทศัน์โดยการเข้าถึงและเข้าใจ
ต้องอาศยัประสบการณ์ตรงของบุคคล และขึน้อยู่กับบริบทเฉพาะของตน ผู้สอนมีบทบาทช่วยเปิด
โอกาส และสร้างพืน้ท่ีการเรียนรู้ให้กบัผู้ เรียน แตผู่้สอนไม่ได้เป็นแหลง่ท่ีมาของความรู้ในการพัฒนา
มนุษย์ ตามลกัษณะทัว่ไปของการเรียนรู้แนวจิตตปัญญาศึกษาจะเคารพต่อภูมิหลงั และศกัยภาพ
การเรียนรู้ของผู้ เรียนอยา่งไม่มีเงื่อนไข ให้ความส าคญัตอ่การสร้างชุมชนแหง่การเรียนรู้ร่วมกนั และ
เน้นการเรียนรู้สู่ใจอย่างใคร่ครวญด้วยกระบวนการ จิตตปัญญาเป็นพืน้ฐานส าคัญกระบวนการ
ปฏิบัติเน้นให้ผ่านประสบการณ์ตรงและเปิดกว้างต่อการด ารงอยู่ตามธรรมชาติซึ่งจะน าไปสูก่าร
ตระหนกัรู้เกิดปัญญาใจเข้าชีวิตและธรรมชาติ 

สลักจิต ตรีรณโอภาส (2553) ได้สรุปว่าจิตตปัญญาศึกษานัน้เป็นการศึกษาบน
พืน้ฐานของการศิโรราบ เป็นการรับฟังเสียงจากภายใน โดยการให้ความเคารพและเช่ือมั่นในสิ่งท่ี
ตวัเองเป็น ใรวมทัง้การห้ความศรัทธาตอ่ทกุประสบการณ์ท่ีตนเองเคยผา่นมาไม่วา่ประสบการณ์นัน้
จะดีหรือร้ายในสายตาผู้ อ่ืน และพร้อมท่ีจะหลอ่หลอมเอาทกุอยา่งท่ีมีภายในตนออกมาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กับผู้ อ่ืนอย่างไม่เขินอาย โดยพร้อมท่ีจะเอาชีวิตเข้าแลกกับทุกเร่ืองราว ทุกประสบการณ์การ
เรียนรู้ของชีวิตด้วยความกล้าหาญ และตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของการภาวนาหลอ่เลีย้งให้คณุคา่แก่พืน้ท่ี
ว่างภายในอันไพศาล รู้จักผ่อนพกั ปลอ่ยวาง และเปิดรับกับสถานการณ์โดยปราศจากแรงต้านจน
ปมความยึดมั่นทัง้หลายสามารถคลี่คลายไปในอ้อมแขนแห่งความอ่อนโยนและความรักแห่ง
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จักรวาล ตามท่วงท านองและครรลองของการดบัสลาย ผุดบงัเกิดใหม่พลิว้ไหว และไหลเลื่อน เป็น
คณุคา่และความหมายของการด ารงอยูท่ี่แท้จริง  

ส าหรับประเทศไทยนัน้ในปีพ.ศ. 2549 มีกลุม่ผู้ ท่ีสนใจแนวคิดเร่ืองการขบัเคลือ่นสงัคม
สูจิ่ตส านกึใหม่ โดยใช้ช่ือวา่กลุม่จิตวิวฒัน์ ได้สร้างแรงผลกัดนัและมีสว่นส าคญัในการสนบัสนุนให้ผู้
ท่ีสนใจท่ีจะใช้กระบวนการเชิงจิตตปัญญา เข้าไปในระบบการเรียนการสอน ทัง้ในและนอกระบบ
การศึกษา จึงได้ร่วมผลกัดนัเร่ืองนีใ้ห้เกิดขึน้ในสงัคมไทย โดยรวมตวักันเป็นเครือข่ายจิตตปัญญา
ศึกษา  และได้ก่อตัง้ศูนย์ จิตตปัญญาศึกษา  (Contemplative Education Center)  ขึ น้มา ท่ี
มหาวิทยาลยัมหิดล เพื่อเป็นแหล่งข้อมูลในการขบัเคลื่อนการพัฒนาการเรียนรู้แบบจิตตปัญญา
ศกึษา มีหนว่ยงานและสถาบนัอ่ืนท่ีสนใจและเข้ามามีสว่นร่วม อาทิ การก่อตัง้ของศนูย์จิตตปัญญา
ศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ทัง้นี ้ยงัมีองค์กรและสถาบนั อ่ืน ๆ ในเครือข่ายจิตตปัญญา
ศึกษา ท่ีได้เคลื่อนไหวการจัดการการเรียนรู้ในลกัษณะนี ้ในสงัคมไทยมาก่อนหน้านี ้แต่ไม่ได้ใช้ค า
วา่ จิตตปัญญาศกึษา ได้แก ่โรงเรียนรุ่งอรุณ สถาบนัอาศรมศิลป์ เครือขา่ยโรงเรียนวิถีพทุธโรงเรียน
สตัยาไสและสถาบนัขวญัเมือง เป็นต้น 

4.3 หลักการของจิตตปัญญาศึกษา 
ศนูย์สง่เสริมและพฒันาพลงัแหง่แผน่ดินเชิงคณุธรรม ส านกังานบริหารและพฒันาองค์

ความรู้ (องค์กรมหาชน) ร่วมกับเครือข่ายจิตตปัญญาศึกษาได้มีสร้างชุดความรู้การอบรมและ
กระบวนการด้านจิตตปัญญาศกึษา เพื่อเป็นแนวทางเร่ิมต้นในการสร้างเปลีย่นแปลงในจิตใจมนุษย์
ได้สงัเคราะห์ปรัชญาพืน้ฐานของจิตตปัญญาศกึษาไว้ 2 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมั่นในความเป็นมนุษย์(Humanistic Value) เป็นความเช่ือมั่นว่า
มนุษย์ทุกคนมีศกัยภาพ สามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได้อย่างต่อเน่ือง โดยมีประสบการณ์ตรง
เป็นปัจจยัส าคญัของกระบวนการเรียนรู้ ท่ีจะน าไปสูก่ารเปลีย่นแปลงขัน้พืน้ฐาน 

2. กระบวนทศัน์องค์รวม (Holistic Paradigm) เป็นการปฏิบติัตอ่สรรพสิง่อยา่งไม่
แยกสว่นจากชีวิต ด้วยทศันะท่ีว่ามนุษย์ล้วนเป็นสว่นหนึ่งของสรรพสิ่ง และสรรพสิ่งก็เป็นสว่นหนึ่ง
ของมนษุย์มนษุย์กบัสรรพสิง่ตา่งเป็นองค์รวมของกนัและกนั 

ส่วนหลักการพืน้ฐานท่ีใช้เป็นแนวทางในการเรียนรู้แนวจิตตปัญญาเจ็ดประการ 
เรียกว่า “หลกัจิตตปัญญาเจ็ด” หรือใช้ช่ือย่อภาษาอังกฤษว่า 7 C’s ซึ่งได้มาจากผลการวิจัยใน
โครงการวิจยัเพื่อพฒันาชุดการเรียนรู้การอบรมและกระบวนกรด้านจิตตปัญญาศกึษา (ธนา นิลชัย
โกวิทย์, อดิศร จนัทรสขุ, พงษธร ตนัติฤทธิศกัด์ิ, และ อญัชล ีสถิรเศรษฐ์, 2550) สามารถสงัเคราะห์
ออกเป็น 7 หลกั ได้แก่ 
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1. หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ (Contemplation) เป็นการเข้าสูส่ภาวะ
จิตใจท่ีเหมาะสมต่อการเรียนรู้ และน าจิตใจไปใช้ท างานอย่างใคร่ครวญทัง้ในด้านพุทธิปัญญา
(Cognitive) ด้านระหวา่งบุคคล(Interpersonal) และด้านภายในบุคคล (Intrapersonal) 

2. หลกัความรักความเมตตา (Compassion) คือ การส่งพลงัออกเพื่อโอบอุ้มด 
และการจดักระบวนการด้วยสรรพสิง่ สิง่แวดล้อมและบริบทท่ีเกือ้กลูตอ่การเรียนรู้ 

3. หลกัการเช่ือมโยงสมัพนัธ์ (Connection) คือ การช่วยให้เช่ือมโยงประสบการณ์
ในกระบวนการเข้ากบัชีวิตได้ บูรณาการสูว่ิถีชีวิต และการเอือ้ให้เกิดการเช่ือมโยงระหวา่งกนัและกัน 
เช่ือมโยงกบัชุมชน และจกัรวาล 

4. หลักการเผชิญหน้า (Confronting) คือ การเปิดให้ตนเองออกจากพืน้ ท่ี
ปลอดภยัของตนเอง เพื่อเข้าเผชิญกบัพืน้ท่ีเสีย่ง เพื่อเปิดพืน้ท่ีการเรียนรู้ใหม่ๆและเข้าใจถึงข้อจ ากัด
และศกัยภาพของตนเองตอ่การเรียนรู้และพฒันา 

5. หลกัความตอ่เน่ือง (Continuity) คือ การสร้างความไหลลืน่ของกระบวนการอนั
ช่วยให้เกิดพลงัพลวัตต่อการเรียนรู้ เพื่อช่วยเอือ้ให้ศักยภาพการเรียนรู้ได้รับการปลดปล่อยและ
สามารถเข้าท างานเพื่อบม่เพาะพฒันา 

6. หลกัความมุ่งมั่น (Commitment) คือ การเอือ้ให้ผู้ เข้ารับการอบรมสามารถ
น าเอากระบวนการกลบัไปใช้ในชีวิตอย่างต่อเน่ือง เพื่อน าไปสู่การเรียนรู้เพื่อเปลี่ยนแปลงอย่าง
ตอ่เน่ืองและยัง่ยืน 

7. หลกัชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community) คือ ความรู้สึกเป็นชุมชนร่วมกันท่ี
เกือ้หนุนให้เกิดการเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงภายในของแต่ละคน รวมถึงการสร้างเครือข่าย
สมัพนัธ์และแลกเปลีย่นเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้ในกลุม่ซึง่เป็นการเรียนรู้ท่ีตอ่เน่ืองและเช่ือมโยงกบัชีวิต 

สรุปว่าหลกัการจิตตปัญญาศึกษา คือ การศึกษาท่ีเน้นการพฒันาจากด้านในเพื่อให้
เกิดความตระหนกัรู้ถึงคุณค่าของสิ่งต่าง ๆ  โดยปราศจากอคติ มีสมาธิ เกิดสติ การรับรู้อย่างเปิดใจ
จากการฟังอยา่งลกึซึง้ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบกลัยาณมิตร มีจิตสานึกต่อสว่นรวม สะท้อน
คิดอยา่งใคร่ครวญและสามารถเช่ือมโยงศาสตร์ตา่ง ๆ มาประยกุต์ใช้ในชีวิตได้แบบองค์รวม 

4.4 กระบวนการเรียนรู้แบบจิตตปัญญาศึกษา 
ประเวศ วะสี (2549)ได้สรุปว่า จิตตปัญญาศึกษา (Contemplative Education) มี

รากฐานจากแนวคิดเร่ืองไตรยางค์แห่งการเรียนรู้อันได้แก่การเรียนรู้ในฐานวฒันธรรม เพื่อการท า
เป็น คือเอาวิถีชีวิตร่วมกันเป็นตัวตัง้  ไม่เอาวิชาเป็นตัวตัง้  การเรียนรู้ด้วยกระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์เพื่อการคิดเป็น คือใช้เหตผุลวิเคราะห์สงัเคราะห์ให้สิง่ท่ีรับรู้กลายเป็นความรู้ท่ีคมชัดลกึ
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ยิ่งขึน้และการเรียนรู้ด้วยจิตตปัญญาศึกษา เพื่อความรู้แจ้ง คือการศึกษาจากการ ดูจิตของตนเอง
แล้วเกิดปัญญา โดยมีเปา้หมายหลกัให้ผู้ เรียนต่ืนรู้ เกิดจิตสานกึใหม่เกิดการเปลีย่นแปลงขัน้พืน้ฐาน
ในตนเอง เปลีย่นแปลงความรู้สกึนกึคิดเก่ียวกบัเพื่อนมนษุย์และธรรมชาติ เพื่อเป็นรากฐานของการ
เปลี่ยนแปลงขัน้พืน้ฐาน เพื่อการอยู่ร่วมกันโดยสนัติอย่างแท้จริง เช่นเดียวกันกับชลลดา ทองทวี 
และคณะ (2553) ได้สรุปรายงานจากการศกึษาวิจยัจิตตปัญญาพฤกษา วา่เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ี
น้อมเอาประสบการณ์ตรงเข้ามาสูใ่จอยา่งใคร่ครวญโดยผู้ เรียนพร้อมรับการเปิดกว้างอ่อนน้อมถ่อม
ตน และเปิดรับตอ่ความสดใหม่ในการด ารงชีวิตอยู่ในปัจจุบนัขณะ มองเห็นสรรพสิ่งตามความเป็น
จริง น าสูก่ารเกิดปัญญา ตระหนกัเห็น ละวางตวัตนทัง้นี ้กระบวนการท่ีใช้ในการเรียนรู้แบบจิตต
ปัญญาศึกษา สว่นหนึ่ง มีลกัษณะของการน ากระบวนการและเคร่ืองมือของการเรียนรู้พฒันาด้าน
ในบนฐานของศาสนาและความเช่ือต่าง ๆหลายกระบวนการ (อาทิสมาธิหรือโยคะ) มาให้คุณค่า
ใหม่ในลกัษณะของการบูรณาการ และการสร้างขึน้ใหม่ จากขบวนการจิตตปัญญาศึกษาท่ีก่อตวั
และพฒันาขึน้ท่ีผา่นมา กลา่วได้วา่ คือ การศกึษาท่ีต้องให้ความส าคญัตอ่ประสบการณ์ตรงของการ
เรียนรู้ ให้ความส าคญัต่อการรับฟังอยา่งลกึซึง้ และการเรียนรู้ด้วยใจท่ีเปิดกว้าง ให้ความส าคญัตอ่
การเคารพศกัยภาพแห่งการเรียนรู้ของทุกคน ให้ความส าคญัต่อการน้อมสูใ่จอย่างใคร่ครวญ เป็น
การเฝา้มองเห็นตามความเป็นจริง เป็นการศกึษาท่ีให้ความส าคญัตอ่ความสดของปัจจุบนัขณะ ให้
ความส าคญัแก่การให้คุณค่าเIแก่รากฐานทางภูมิปัญญาท่ีมีความหลากหลายตามวฒันธรรมของ
แตล่ะท้องถ่ิน และให้ความส าคญัตอ่การสร้างชุมชนแหง่การเรียนรู้ร่วมกนั 

4.5 การจัดการเรียนการสอนแนวจิตตปัญญาศึกษา 
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษามีเป้าหมายให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากพืน้ฐานอย่างลกึซึง้

ทางความคิด รวมทัง้จิตส านึกใหม่ท่ีมีต่อตนเองต่อโลก โดยผ่านกิจกรรมท่ีหลากหลายรูปแบบเพื่อ
พฒันามนษุย์อยา่งสมบูรณ์ ได้มีผู้ศกึษาและให้แนวคิดไว้ เช่น หทยัรัตน์ ทรวดทรง (2550) ท่ีได้กลา่ว
ว่าเป็นการกระบวนการเรียนการสอนท่ีพฒันาปัญญาผู้ เรียน โดยต้องเข้าถึงความเป็นองค์รวมของ
ผู้ เรียน เช่น สภาพร่างกายจิตใจ ปัญญา รวมทัง้บริบทสว่นตวัผู้ เรียนท่ีเป็นข้อก าหนดท่ีบ่งชีใ้ห้เห็นถึง
ความต้องการและความสนใจในการเรียน การสอนท่ีเน้นผู้ เรียนนี ้ต้องมีลกัษณะของการเรียนการ
สอนท่ีกระตุ้นความสนใจผู้ เรียน สร้างให้ผู้ เรียนเกิดการร่วมคิดร่วมค้นและการรู้ตนเอง ตลอดเวลา
ของการสอนโดยผา่นกิจกรรมส าหรับผู้ เรียน 5 ประการ คือ การเรียนต้องลงมือกระท าด้วยความคิด 
(A) ต้องมีการแสดงออก (B) ต้องมีการเรียนแบบร่วมมือ (C) ซึง่หมายถึงไม่ได้เรียนคนเดียว แตเ่รียน
เป็นกลุม่ย่อย 4-5 คน มีการค้นพบ(D) สามารถค้นพบตวัเองด้านความรู้ หรือความเข้าใจในตน ใน
ขณะเดียวกนัก็รู้วา่ตนก้าวหน้าทางการเรียนไปอยา่งไร (P) โดยทัง้นีค้รูจะกระตุ้นให้กระบวนการสอน 
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(A) ซึ่งเน้นมาก ครูผู้สอนต้องประเมินความส าเร็จของการสอนตลอดเวลาพร้อมแก้ไข และปรับปรุง
บรรยากาศการเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ โดยการสอนแบบจิตตปัญญานัน้ จะเน้นถึงการใช้ปัญญา
ควบคูไ่ปกบัจิตใจที่สนุทรีย์ ซึง่ความสมัพนัธ์ขององค์รวมผู้ เรียนและการจดัการเรียนการสอนแบบจิต
ปัญญามีความเก่ียวเน่ืองกัน ซึ่งกระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบจิตปัญญา ประกอบด้วย
กระบวนการ 6 ขัน้ ได้แก่ 

ขัน้ท่ี 1 เป็นการศึกษาสภาพและความต้องการของผู้ เรียนการศึกษาสภาพและ
ความต้องการของผู้ เรียน ซึง่เป็นงานท่ีเร่ิมต้นท่ีมีความส าคญัตอ่การสอนแบบจิตปัญญา โดยผู้สอน
เองต้องทราบด้วยว่าจะสอนชัน้ไหน วิชาอะไร ลกัษณะผู้ เรียนเป็นอย่างไร เพื่อให้การออกแบบ
กิจกรรมเป็นไปอยา่งสอดคล้องกบัผู้ เรียน นอกจากนีค้รูยงัต้องทราบถึงสภาพท้องถ่ินของผู้ เรียนเพื่อ
ท าการประมวลประสบการณ์เข้ามาออกแบบกิจกรรม จากข้อมูลท่ีครูได้ครูสามารถบูรณาการ
กิจกรรมการสอนท่ีชดัเจนเหมาะสมกบัผู้ เรียน 

ขัน้ท่ี 2 การก าหนดมโนทศัน์ เป็นการสร้างความสามารถทางปัญญาให้แก่ผู้ เรียน
ฝึกผู้ เรียนให้รู้จักประมวล โดยเป็นการประมวลจากข้อมูลท่ีเป็นความจริงท่ีได้รับจากประสบการณ์
หรือกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีครูจัด ซึ่งมีหลกัการท่ีส าคัญคือครูต้องให้ผู้ เรียนคิดสะท้อนความคิด หา
ความสมัพนัธ์ของข้อมลูท่ีเก่ียวข้องแล้วพฒันาเป็นมโนทศัน์ได้ 

ขัน้ท่ี 3 การก าหนดจุดประสงค์ของการสอนให้เหมาะสมกบัวยัและพฒันาการของ
เด็กในแตล่ะระดบัชัน้ มุ่งสง่เสริมพฒันาการทกุด้านของเด็กโดยองค์รวมอยา่งตอ่เน่ือง ให้เด็กพฒันา
จิตส านกึท่ีดีตอ่ตนเองและสว่นรวม รวมทัง้มีประสบการณ์ตรงซึง่เปา้หมายการศกึษา 

ขัน้ท่ี 4 การออกแบบกิจกรรมการสอน เป็นขัน้ของการพฒันากิจกรรมการสอนท่ี
มุ่งคณุสมบติัส าคญัของกิจกรรมการเรียนรู้แบบจิตตปัญญา 5 ประการ คือ 

A (Active Learning) การปฏิบติัการคิดในการท ากิจกรรมระหวา่งเรียน 
B (Behaving Well) การแสดงออกระหว่างเรียน ทัง้เพื่อการแสดงผลงานและ

การมีสว่นร่วมกบักลุม่ 
C (Cooperative Learning) การเรียนรู้แบบร่วมมือท่ีเกิดจากการเรียนในกลุม่

ยอ่ยท่ีก าหนดในกิจกรรม 
D (Discovery Learning) การเรียนรู้จากการค้นพบในการท ากิจกรรมระหวา่ง

เรียน 
P (Progress) การก้าวหน้าในการเรียน ซึง่สงัเกตได้โดยครูและผู้ เรียนเอง 
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ขัน้ท่ี 5 ด าเนินการสอน การเรียนรู้แบบจิตปัญญามีขัน้ตอนการสอนประกอบด้วย
งานหลกั 5 ขัน้ท่ีครูต้องด าเนินการดงันี ้

1. เตรียมความพร้อมก่อนสอนทกุ ๆ ครัง้ ครูต้องเตรียมความพร้อมของผู้ เรียน
ด้วยกิจกรรมท่ีครูเลือกสรรเพื่อน าเข้าสูเ่ร่ืองท่ีเรียน ใช้เวลาประมาณ 3 – 5 นาทีเพื่อให้ผู้ เรียนสงบ
จิตใจและพร้อมท่ีจะเรียน 

2. บอกจุดประสงค์การสอนใช้เวลา 1 นาที เพื่อให้ผู้ เรียนทราบว่าจะเรียน
อะไรบ้างจะได้คิดตาม และสรุปผลได้ถกูเม่ือสิน้สดุการเรียน 

3. หาจุดสนใจ การเรียนรู้แบบจิตปัญญาบางครัง้เราไม่สามารถด าเนินการ
สอนได้เลย ขึน้อยูก่บัลกัษณะของผู้ เรียน ความต้องการ ประสบการณ์ 

4. ด าเนินกิจกรรมตามแผน ในขณะด าเนินกิจกรรมครูต้องท าการประเมิน
ตนเองตลอดเวลาว่ากิจกรรมนัน้กระตุ้นให้ผู้ เรียนคิดหรือไม่ ผู้ เรียนได้แสดงออกหรือไม่ เรียนรู้แบบ
ร่วมมือหรือไม่ เรียนรู้อะไรเพิ่มขึน้ด้วยการประเมินการสอนตลอดระยะเวลาการสอน 

5. สรุปบทเรียนจุดประสงค์หลกั คือ มุ่งประเมินสิง่ท่ีผู้ เรียนเรียนรู้ มีหลายวิธีทัง้
ท่ีเป็นการร่วมกนัสรุป และการทดสอบ 

ขัน้ท่ี 6 ประเมินภาพการสอน การประเมินภาพการสอน เป็นการตรวจสอบ
ความก้าวหน้าของผู้ เรียนตามจุดประสงค์การเรียนรู้ท่ีก าหนด การประเมินภาพนีต้้องท าทกุระยะของ
กระบวนการสอน เพื่อดคูวามก้าวหน้าของผู้ เรียน การปฏิบติัของครูและประสทิธิภาพของหลกัสตูร 

การประชุมเชิงปฏิบัติการโครงการเพิ่มขีดความสามารถของคณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่สูก่ารเป็นสถาบนัพฒันาบุคลากรทางการศกึษาท่ีมีความเป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์
(2552) ได้แนะแนวทางการจดักิจกรรม 5 ขัน้คือ 

1. Check-in เตรียมความพร้อมในการเรียน การถ่ายทอดความรู้ โดยการให้สติ
อยูก่บัตวัอาจจะให้ท ากิจกรรมนัง่สมาธิ 

2. Dialogue สุนทรียสนทนา พูดและฟังเพื่อนพูดอย่างใคร่ครวญ ไตร่ตรอง ฟัง
อยา่งรู้เทา่ทนั ให้แขวนลอยคาถามให้ผู้พดูได้พดูอยา่งเช่ือมโยง หยดุพดูโดยใช้ปา้ยแสดงสถานะการ
พดู 

3. Reflection ฟังแล้ววิเคราะห์ และสะท้อนความคิดตามหวัข้อและประเด็นต่างๆ 
เช่น ดหูนงั ฟังเพลง 

4. Check-out การทบทวนบทเรียนด้วยตนเอง ว่าวนันีผู้้ เรียนได้เรียนรู้อะไร และ
ให้สรุปพร้อมงานทีได้รับมอบหมายการเรียนครัง้ตอ่ไป 
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5. Journaling จดบนัทกึ แสดงให้เห็นความก้าวหน้าเป็นระยะ ๆ และทบทวนเป็น
ระยะ ๆสง่ผู้สอน   

ในขณะท่ีชลลดา ทองทวี และคณะ (2551) ได้พฒันาแนวทางการจดัการเรียนการสอน
แบบจิตตปัญญาศึกษา โดยได้น าเสนอโมเดลการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษาไว้ในช่ือจิตต
ปัญญาพฤกษาเป็นโมเดลต้นแบบท่ีได้แสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์เช่ือมร้อยระหว่างองค์ประกอบ
ตา่ง ๆของการเรียนรู้ในแนวจิตตปัญญาศกึษาอยา่งเป็นครอบคลมุเพื่อให้สะท้อนถึงลกัษณะของการ
เรียนรู้ว่ามีองค์ประกอบ ท่ีสอดคล้องสมัพนัธ์กัน สิ่งมีชีวิตท่ีเติบโตและพฒันาตนเองได้ ไม่ตายตวั
และเป็นล าดบัเส้นตรงเหมือนเคร่ืองจกัรกลไก อีกทัง้แตล่ะองค์ประกอบล้วนเช่ือมร้อยกนัเพื่อให้ภาพ
ท่ีเป็นหนึง่เดียวโดยโมเดลจิตตปัญญาพฤกษา โดยแบง่ได้ทัง้สิน้ 8 สว่น ได้แก่ 

ราก อันเป็นฐานท่ีมาแห่งพัฒนาการบนฐานแนวคิดต่าง ๆ ได้แก่ แนวคิดเชิง
ศาสนา/ความเช่ือ เชิงมนษุยนิยม และเชิงบูรณาการและองค์รวม 

ผล หมายถึง เป้าหมายการเรียนรู้สู่จิตใหญ่ท่ีกว้างขวางครอบคลุม ไปพ้นจาก
ความคบัแคบของตวัตน และเห็นความเช่ือมโยงและเป็นหนึง่เดียวกนัของสรรพสิง่ 

แก่น เป็นหลกัการแนวคิดส าคญัของการเรียนรู้แบบจิตตปัญญาศึกษา หมายถึง
องค์ประกอบหรือกระแสแห่งการพฒันาสูจิ่ตใหญ่ เกิดขึน้เองตามธรรมชาติไม่สามารถสร้างจัดการ
บังคับหรือสัง่การให้เกิด แต่สามารถจัดกระบวนการเพื่อสร้างเหตุปัจจัยท่ีเอือ้ต่อการเคลื่อนของ
กระแสหรือเป็นปัจจยัก่อให้เกิดองค์ประกอบได้ “แก่น” มีองค์ประกอบ 5 ประการ ดงันี ้

1) การมีสติ เปิดรับประสบการณ์ตรงในปัจจุบนัขณะอยา่งเต็มเป่ียม การมีสติอยู่
ในปัจจุบนัขณะ สามารถระลกึรู้ได้ถึงการด ารงอยู่ของกายและใจของตนเอง เป็นประตูสูก่ารเรียนรู้
ด้วยใจอย่างใคร่ครวญ อาจกล่าวได้ว่าการมีสติเป็นคุณลกัษณะพืน้ฐานส าคัญท่ีใช้จ าแนกจิตต
ปัญญาศกึษา 

2) การสืบค้นกระบวนการเรียนรู้ท่ีเหมาะกับตน ปรับให้เหมาะสมสอดคล้องกับ
จริตของผู้ เรียนซึง่มีความหลากหลายและมีลกัษณะเฉพาะตน  

3) การน้อมมาปฏิบติัอยา่งตอ่เน่ืองจริงจงัน าเอาเคร่ืองมือวิธีการและกระบวนการ
เรียนรู้มาปฏิบติัอยา่งมงุมัน่ตัง้ใจเป็นประจ าสม ่าเสมอ  

4) ความเบิกบานและผ่อนคลายพึงปฏิบัติอย่างไม่เคร่งเครียดไม่กดดัน และ
รู้สกึผอ่นคลายออกมาจากภายในใจ  

5) การมีจิตใจตัง้มั่นและเป็นกลางมีจิตท่ีเป็นสมาธิ เฝ้ามองธรรมชาติตามท่ี
เป็นโดยไม่แทรกแซง แกนทัง้ 5 ข้อนีส้ามารถเรียกเป็นช่ือย่อในภาษาอังกฤษได้ว่า MINDS เม่ือ
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เช่ือมโยงกับผลท่ีเกิดขึน้ในเบือ้งปลายคือ จิตใหญ่ท่ีกว้างใหญ่ไพศาลครอบคลมุทัว่ทัง้โลกธาตุ เม่ือ
เช่ือมรอยกันอาจเรียกได้ว่าเป็นกระแสจากจิตเล็กสู่จิตใหญ่ เป็นมรรคาสู่การต่ืนรู้และการเกิด
จิตส านกึใหม่ 

กระพี ้คือ บริบทของกระบวนการเรียนรู้และปฏิบติั ได้แก่ สงัฆะ คือ การให้คณุค่า
ต่อการสร้างชุมชนกัลยาณมิตรแหงการเรียนรู้และวฒันธรรม คือการให้คุณค่าแก่รากฐานทาง ภูมิ
ปัญญาท่ีหลากหลาย ไม่แยกขาดจากบริบททางวฒันธรรม 

เปลือก คือ รูปแบบพิธีกรรมและวิธีการเรียนรูท่ีปรากฏเด่นชัด หมายความ
ครอบคลมุถึง เคร่ืองมือ การปฏิบติัในรูปแบบตา่ง ๆ ของจิตตปัญญาศกึษา 

เมลด็ คือ ศกัยภาพภายในของมนษุย์ทกุคน 
ผืนดิน คือ วงการตา่ง ๆท่ีน าแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสม

กับบริบทเฉพาะตวั เทียบได้กับผืนดินแต่ละแห่งท่ีมีความเหมาะสมอุดมสมบูรณ์ชุมชืน้ เอือ้ต่อการ
เรียนรู้แตกตา่งกนั 

ความรู้ในการปลกูและดูแล คือ การวิจัยสืบค้นความรู้รวมถึงการวดัประเมินส าหรับ
จิตตปัญญาศึกษา เน่ืองด้วยระเบียบวิธีการวิจัยเป็นการสร้างความรู้ใหม่เพื่อให้เติบโตขณะท่ีการ
ประเมินเป็นการเฝา้สงัเกตสร้างเหตปัุจจยัอนัเหมาะควรทบทวนการเรียนรู้ และใสป่ยุพรวนดินรักษา
ดแูลให้จิตตปัญญาศกึษาให้เติบโตเข้มแข็งและงดงาม 



  76 

 

ภาพประกอบ 2 จิตตปัญญาพฤกษาโมเดล (The Tree of Contemplative Practices) 

ท่ีมา : www.contemplativemind.org 

จากภาพประกอบ 2 แสดงจิตตปัญญาพฤกษาโมเดลเป็นต้นไม้แห่งการฝึกปฏิบติัตาม
แนวจิตตปัญญา รากของต้นไม้แสดงถึงเปา้หมายของการฝึกปฏิบติันัน่คือเพื่อปลกูฝังให้เกิดความ
ตระหนกัรู้และพฒันาความเช่ือมโยงเป็นหนึ่งเดียวกับพระผู้ เป็นเจ้าหรือจิตบริสทุธ์ิท่ีอยูภ่ายใน โดย
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ผา่นการฝึกปฏิบติัตามแนวทางท่ีหลากหลายทัง้ตามหลกัศาสนาและตามแนวทางท่ีถกูพฒันาขึน้ใน
บริบทของทางโลกการฝึกปฏิบติัได้แตกก่ิงออกมาเป็นหลายสาขา ตวัอย่างเช่น การฝึกสงบน่ิง โดย
มุ่งเน้นความสงบของร่างกายและจิตใจเพื่อพฒันาสมาธิ การฝึกการเคลื่อนไหวเป็นการฝึกสงัเกต 
และมีสติอยูก่บัการเคลือ่นไหวร่างกายในรูปแบบตา่งๆ เช่น โยคะ การเดิน เป็นต้น การฝึกปฏิบติัตาม
แนวนีช้่วยพัฒนาทักษะในการสื่อสาร เกิดสมาธิ ช่วยลดความเครียดและก่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ นอกจากนีย้งัเป็นการท าความเข้าใจตอ่ชีวิต ก่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ และความรักความ
เมตตา ซึ่งสอดคล้องกับประเวศ วะสี (2549) ท่ีได้กลา่วไว้ในการประชุมเสวนาจิตตปัญญาศึกษา
การเรียนรู้จากภายใน ณ มหาวิทยาลยัมหิดลวา่จิตตปัญญาศกึษาหรือ Contemplative Education
เป็นการเรียนรู้ภายใน การศึกษาด้านในเพื่อให้เกิดความสมบูรณ์เกิดการพัฒนาอย่างแท้จริง
กระบวนการเรียนรู้จิตตปัญญาศกึษา ได้แก่ การเข้าถึงโลกทศัน์และชีวิต เรามองโลก มองธรรมชาติ
อยา่งไร แม้จะเข้าถึงความจริงจะพบความงามในนัน้เสมอ สามารถเข้าถึงธรรมชาติก็จะถึงความเป็น
อิสระ และกิจกรรมต่าง ๆ เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการพฒันาตนเอง พฒันาจิตใจ รวมทัง้การปลีก
วิเวกไปอยูใ่นธรรมชาติ การได้สมัผสักับธรรมชาติช่วยให้ได้รู้ใจตนเอง เม่ือจิตสงบเช่ือมเป็นอนัหนึง่
อนัเดียวกบัธรรมชาติจะเกิดปรากฏการณ์ตา่ง ๆ ขึน้ และการท าสมาธิ 

จากแนวคิดของนกัวิชาการหลายทา่นข้างต้นจึงสรุปได้วา่ กระบวนการเรียนรู้ตามแนว
จิตตปัญญาศึกษานัน้รูปแบบหรือกิจกรรมท่ีใช้ในการฝึกปฏิบัติไม่ได้เป็นเป้าหมายของการจัด
กระบวนการ แต่การตระหนักถึงเป้าหมายภายในพิจารณา ใคร่ครวญ เกิดการเปลี่ยนแปลงขัน้
พืน้ฐานด้วยตนเอง โดยท่ีสามารถเลือกใช้เคร่ืองมือและการฝึกปฏิบติัได้อย่างหลากหลาย เพื่อให้
การศึกษาบรรลผุลตามวตัถปุระสงค์ท่ีคาดหวงั ซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีเปิดโอกาสได้ค้นพบความสามารถ
และความสนใจของตนเอง สง่เสริมค่านิยมท่ีดีความมีวินยั คุณธรรม และจริยธรรม สามารถด าเนิน
ชีวิตอยา่งมีความสขุ เน้นประสบการณ์ตรงท่ีเกิดการเปลีย่นแปลงจากภายใน 

4.6 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องของการสอนแบบจิตตปัญญา 
การสอนท่ีเน้นผู้ เรียนเป็นส าคัญต้องสร้างความเข้าใจ ตระหนักรู้ในสิ่งท่ีผู้ เรียนต้อง

เรียนรู้อยู่เสมอ ตอบสนองความรู้สึก ความต้องการของผู้ เรียน ฉะนัน้การสอนท่ีดีต้องสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ เรียนได้ตามจุดประสงค์ของการสอน ตอบสนองความต้องการขัน้
พืน้ฐานของผู้ เรียนได้ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการสอนตามแนวคิดจิตปัญญาคือ ทฤษฎีทางด้านพุทธิ
ปัญญา ได้แก่ ทฤษฎีของ Bruner (1960, อ้างใน พรรณี ชูชัย เจนจิต, 2538) เช่ือว่าการเรียนรู้จะ
เกิดขึน้ก็ต่อเม่ือผู้ เรียนได้ประมวลข้อมูลข่าวสาร จากการท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กับสิ่งแวดล้อมและส ารวจ
สิ่งแวดล้อม Brunerเช่ือว่าการรับรู้ของมนุษย์เป็นสิ่งท่ีเลือกหรือรับรู้ขึน้กับความใสใ่จของผู้ เรียนท่ีมี
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ต่อสิ่งนัน้ ๆ การเรียนรู้จะเกิดจากการค้นพบ เน่ืองจากผู้ เรียนมีความอยากรู้อยากเห็น ซึ่งเป็น
แรงผลกัดนัท่ีผู้ เรียนให้เกิดการส ารวจสภาพสิง่แวดล้อมและเกิดการเรียนรู้โดยการค้นพบขึน้แนวคิด
พืน้ฐานของทฤษฎีโดยการค้นพบคือ การเรียนรู้เป็นกระบวนการมีปฏิสมัพันธ์กับสิ่งแวดล้อมด้วย
ตนเอง การเปลีย่นแปลงท่ีเป็นผลของการปฏิสมัพนัธ์ นอกจากจะเกิดขึน้ในตวัของผู้ เรียนแล้ว ยงัจะ
เป็นผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งแวดล้อมด้วย ผู้ เ รียนแต่ละคนมีประสบการณ์ และพืน้
ฐานความรู้แตกตา่งกนั การเรียนรู้จะเกิดขึน้จากการท่ีผู้ เรียนสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างสิง่ท่ีพบใหม่
กบัประสบการณ์และมีความหมายใหม่  

จากการศกึษาทฤษฎีดงักลา่วจะเห็นวา่ การพฒันาการสอนแบบจิตตปัญญา มีพืน้ฐาน
การเรียนรู้ท่ีเน้นตวัผู้ เรียนโดย Piaget เสนอทฤษฎีตามขัน้พฒันาการใช้ในการพฒันากิจกรรมการ
เรียนการสอนท่ีเหมาะสมกบัวยัของผู้ เรียน สว่น Bruner เสนอทฤษฎีท่ีให้ผู้ เรียนได้เป็นผู้ลงมือกระท า
เป็นเร่ืองของวิธีการสอนการค้นพบด้วยตนเอง มีปฏิสมัพนัธ์กบัสิง่แวดล้อม การสอนแบบจิตปัญญา
เช่ือว่า การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนด้วยการเช่ือมโยงความรู้ใหม่ประสบการณ์ใหม่ให้ต่อเน่ือง
กับประสบการณ์เดิม มีความหมายต่อตวัผู้ เรียนจะเรียนรู้ได้ดีท่ีสุด โดยมีครูช่วยอธิบายและเสริม
ความรู้เพิ่มเติม โดยวิเคราะห์จากกิจกรรมท่ีผู้ เรียนปฏิบติั ตามหลกัการของ Bruner ซึง่เช่ือวา่ผู้ เรียน 
จะได้เรียนรู้ได้สงูสดุ ด้วยการค้นด้วยตนเองจากการท ากิจกรรม 

Dewey (1952, อ้างใน ศรีเรือน แก้วกังวาน, 2550) เสนอแนวคิดทฤษฎีการจัด
กระบวนการเรียนรู้ท่ีเน้นการลงมือปฏิบติัจริงเป็นการจัดกิจกรรมในลกัษณะกลุม่ปฏิบติัการท่ีเรียนรู้
ด้วยประสบการณ์ตรงจากการเผชิญสถานการณ์จริงและการแก้ปัญหา เพื่อให้เกิดการเรียนรู้จาก
การกระท า ผู้ เรียนได้ปฏิบติัจริง ฝึกคิด ฝึกลงมือท า ฝึกทกัษะกระบวนการต่าง ๆ ฝึกการแก้ปัญหา
ด้วยตนเองและฝึกทกัษะการเสาะแสวงหาความรู้ร่วมกันเป็นกลุม่ ผู้ เรียนได้เรียนรู้ทัง้ทางทฤษฎีและ
การปฏิบติัตามแนวประชาธิปไตย โดยการศึกษาตามความคิดของ Dewey คือ การพฒันาท่ีเจริญ
งอกงามทัง้ทางด้านร่างกาย สติปัญญา และคณุธรรม จริยธรรม โดยค านงึถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลในการพฒันาตามศกัยภาพของตน กระบวนการสร้างสรรค์ประสบการณ์ใหม่ท่ีต่อเน่ืองจาก
ประสบการณ์เก่าต้องสง่เสริมเพื่อเป็นวิถีน าไปสูค่วามรู้ความเข้าใจในชีวิตประจ าวนัได้ 

4.7 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับจิตตปัญญา 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับจิตตปัญญา มีผู้ ท่ีได้ศึกษา เช่น ชลลดา ทองทวี 

และคณะ (2551) ท าวิจัยเพื่อศึกษาข้อมูลและความรู้เก่ียวกับจิตตปัญญาศึกษา โดยการรวบรวม
ประมวล วิเคราะห์ และสงัเคราะห์ความรู้จากแหลง่ต่าง ๆ ทัง้ในและต่างประเทศ สร้างฐานข้อมูล
จิตตปัญญาศึกษาเก่ียวกับบุคคล กลุ่มหรือองค์กร และเอกสารท่ีเก่ียวข้อง ให้เป็นฐานความรู้
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สนับสนุนการขับเคลื่อนงานจิตตปัญญาศึกษา รวมทัง้ศึกษาหาประเด็นการวิจัยและสร้างแผนท่ี
ล าดับความส าคัญของการวิจัย(Research Priority Mapping) ท่ีเก่ียวกับจิตตปัญญาศึกษา 
ตลอดจนพัฒนาเครือข่ายนักวิจัยและนักปฏิบัติด้านจิตตปัญญาศึกษาโดยศึกษาครอบคลุม  5 
ประเด็นหลกั ได้แก่ 1) ประวติัพฒันาการแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง2) เคร่ืองมือกระบวนการ และ
การปฏิบติัเก่ียวกบัจิตตปัญญาศึกษา3) แนวทางการประยุกต์ใช้แนวคิดจิตตปัญญาศึกษาสูว่งการ
ตา่ง ๆ 4) วิธีวิทยาการวิจยัทางจิตตปัญญาศกึษา 5) การประเมินส าหรับจิตตปัญญาศกึษา ผลจาก
การศึกษาครัง้นีส้รุปนิยามจิตตปัญญาศึกษาว่าเป็น กระบวนการเรียนรู้และบริบทท่ีเป็นเหตุปัจจยั
เกือ้กลูตอ่องค์ประกอบหรือกระแสแหง่การพฒันาจากจิตเลก็สูจิ่ตใหญ่ โดยหยัง่รากลงถึงฐานคิดเชิง
ศาสนา มนุษยนิยม และองค์รวมบูรณาการ คือจากจิตท่ียึดติดกับอัตตาตวัตนท่ีคบัแคบ อึดอัดกับ
การมองโลกเป็นสว่นเสีย้ว สูจิ่ตท่ีต่ืนรู้ หยัง่รู้ความเช่ือมโยงของสรรพสิง่เป็นองค์รวม มีความรักความ
เมตตา และพงษธร ตนัติฤทธิศกัด์ิ และคณะ (2551) ได้ร่วมกันท าวิจัยเชิงปฏิบติัการเป็นเคร่ืองมือ
น าเอาการจดัการเรียนการสอนแบบจิตตปัญญาศึกษาเข้าไปในชัน้เรียนระดบัอุดมศึกษา เคร่ืองมือ
ในการเก็บข้อมลูเชิงคณุภาพและปริมาณ ได้แก่การสมัภาษณ์เชิงลกึเพื่อเก็บข้อมลูนกัศึกษาทีละคน
การสนทนากลุม่ เพื่อเก็บข้อมลูเชิงกลุม่ การเขียนบนัทึก เพื่อเก็บข้อมูลเก่ียวกบัการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้
ในชัน้เรียน การสงัเกตการณ์อย่างมีส่วนร่วมแบบวัด MINDS-CAR โดยเป็นแบบสอบถามท่ีเก็บ
ข้อมูลเชิงปริมาณเก่ียวกบัแก่นจิตตปัญญาพฤกษา และปัญญา-ความรักความเมตตาความเช่ือมัน่
ต่อความสอดคล้องภายในของแบบวดั (Cronbach’s Alpha) ได้ ณ ระดบั .81 โดยชัน้เรียนสองชัน้
เรียนจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัและมหาวิทยาลยัมหิดล ได้รับเลือกให้เป็นกรณีศึกษาโดยคณะ
นกัวิจยัมีสว่นร่วมกบัอาจารย์จดักิจกรรมและกระบวนการเรียนรู้ให้แก่ผู้ เรียน การวิจยัอาศยัระเบียบ
วิธีแบบผสมผสาน เก็บข้อมลูตามกรอบสามทศัน์ (บุคคลท่ีหนึง่ สอง และสาม) ในสามช่วงเวลา(ก่อน 
ระหว่าง และหลงัภาคการศึกษา) ข้อค้นพบท าให้ทราบถึงคุณลกัษณะส าคญัของการจัดการเรียน
การสอนแบบจิตตปัญญาศกึษา คือ ความสอดคล้องกนัระหวา่งเส้นทางการเรียนรู้ของผู้ เรียนการจัด
กิจกรรม และการจดักระบวนการเรียนรู้ โดยมีหลกัคือการอยูก่บัปัจจุบนัขณะของชัน้เรียนการจดัการ
เรียนการสอนแบบจิตตปัญญาศกึษาดงักลา่วมีสว่นช่วยให้เกิดการเปลีย่นแปลงขัน้พืน้ฐานในผู้ เรียน 
ตอ่มาพงษธร ตนัติฤทธิศกัด์ิ และคณะ (2552) ได้ท าวิจยัเชิงปฏิบติัการจิตตปัญญาศกึษาเพื่อพฒันา
องค์ความรู้การจดัการเรียนการสอนแบบจิตตปัญญาศกึษาในอุดมศึกษาโดยทดลองใช้โมเดล “จิตต
ปัญญาพฤกษา” ซึ่งเป็นผลจากโครงการวิจัยส ารวจพรมแดนความรู้จิตตปัญญาศึกษา (2551) 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมลู คือ การสมัภาษณ์เชิงลกึการสนทนากลุม่ การเขียนบนัทึก และการ
สงัเกตการณ์อย่างมีส่วนร่วมในกรณีศึกษาชัน้เรียนสองแห่ง คือในคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
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มหาวิทยาลยั และคณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหิดลระยะเวลาการศึกษาคือในภาคเรียนท่ี 1ปี
การศึกษา 2551 ผลการวิจัยพบว่า จิตตปัญญาพฤกษา สามารถเป็นโมเดลท่ีมีประโยชน์ในการจดั
กระบวนเรียนรู้แนวจิตตปัญญาศกึษา สามารถท าให้ผู้ เรียนเกิดการเปลีย่นแปลงขัน้พืน้ฐานได้ 

การศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาท่ีสมัพนัธ์กบั
การพฒันาในองค์การ เช่น มานิตา ลีโทชวลิต (2553)ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับจิตตปัญญาศกึษา 
เป็นการศึกษากระบวนการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาเพื่อพฒันาครูปฐมวัยใน
โรงเรียนเรียนรวม ประกอบด้วยกิจกรรม 3 ลกัษณะคือ 1) กิจกรรมฝึกสติ 2) กิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และ 3) กิจกรรมสร้างแรงบนัดาลใจ ผลการวิจยั พบวา่ กระบวนการจดัการเรียนรู้ตามแนวคิด
จิตตปัญญาศึกษาเพื่อพัฒนาครูปฐมวัยในโรงเรียนเรียนโดยรวม มีผลต่อการตระหนักรู้ของครู
ผู้ เข้าร่วมการวิจัย โดยครูสว่นใหญ่พฒันาการตระหนกัรู้เก่ียวกับตนเองและการตระหนกัรู้เก่ียวกับ
บุคคลเก่ียวข้องกับการให้การช่วยเหลือเด็กท่ีมีความต้องการพิเศษ ขึน้ 1 ระดับ และพัฒนาการ
ตระหนกัรู้เก่ียวกบัเด็กพิเศษขึน้ 2 ระดบั และจากการศกึษาของหฤทยั อนสุสรราชกิจ และศิรประภา 
พฤทธิกุล (2553) ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการพฒันากระบวนการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศึกษา ส าหรับครูปฐมวยัในเขตภาคตะวนัออก ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการเรียนรู้ตามแนวคิด
จิตตปัญญาศึกษาส าหรับครูปฐมวยัท่ีพฒันาขึน้เป็นกระบวนการท่ีบูรณาการแนวคิดจิตตปัญญา
ศึกษา และการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ มุ่งสง่เสริมการเรียนรู้ทัง้ 3 ด้านได้แก่ ด้านองค์ความรู้ ด้านเจตคติ 
และด้านทกัษะวิชาชีพ ซึง่พบวา่ ผลการเรียนรู้ของครู สะท้อนใน 3 ด้าน คือ 1) ด้านองค์ความรู้ ครูได้
เพิ่มพนูองค์ ความรู้ ความเข้าใจองค์ความรู้ทางการศกึษา คือ การเรียนรู้ของเด็กปฐมวยั 2) ด้านเจต
คติ ครูพัฒนา ความเมตตา เอือ้อาทรท่ีมีต่อเด็ก และ 3) ด้านทักษะวิชาชีพ ครูพัฒนาทักษะทาง
วิชาชีพครูในเร่ือง การจัดการชัน้เรียน และการปรับพฤติกรรม สอดคล้องกับการศึกษาของปราณี 
อ่อนศรีและคณะ (2556)ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัจิตตปัญญาศึกษา เป็นการศกึษาเพื่อการพัฒนา
มนษุย์ในศตวรรษท่ี 21 พบวา่ จิตตปัญญาศกึษา เป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วยใจอยา่งใคร่ครวญ เน้น
การพฒันาความคิด จิตใจ อารมณ์ภายในตนเองอย่างแท้จริง เพื่อให้เกิดการตระหนกัรู้ในตนเอง รู้
คณุคา่ของสิง่ตา่ง ๆ โดยปราศจากอคติ เกิดความรักความเมตตา อ่อนน้อมตอ่ธรรมชาติ มีจิตส านึก
ต่อสว่นรวม และสามารถประยุกต์เช่ือมโยงกับศาสตร์ต่างๆ ในการด าเนินชีวิตประจ าวนัได้อย่าง
สมดุลและมีคุณค่า ด้วยเหตุนีจิ้ตตปัญญาศึกษาจึงเป็นทัง้แนวคิดรวมถึงแนวปฏิบติัท่ีมีจุดมุ่งหมาย
ให้เกิดการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงในระดับต่าง ๆ ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงภายในตน การ
เปลีย่นแปลงภายในองค์กร และการเปลีย่นแปลงภายในสงัคม โดยท่ีการเปลีย่นแปลงดงักลา่ว ไม่ใช่
เป็นการเปลีย่นแปลงเพียงบางสว่นแตเ่ป็นการเปลีย่นแปลงขัน้พืน้ฐานท่ีเกิดขึน้อยา่งลกึซึง้  
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นอกจากนีย้งัมีการศึกษาวิจัยของพรทิพย์ ไตรภทัร (2558) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ
การพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหน่วยการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม โดยใช้จิตตปัญญาศึกษา ผลการประเมินหลกัสตูร พบว่า คะแนนการรับรู้ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากการประเมินตนเองของหวัหน้าหน่วยการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักัด
กระทรวงกลาโหม หลงัการทดสอบใช้หลกัสตูรมีคะแนนเฉลี่ยสงูกวา่ก่อนการทดลองใช้หลกัสตูรทกุ
ด้านอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และการประเมินความคงทนของการรับรู้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงหลังผ่านการทดลองใช้หลักสูตร 8 สัปดาห์ พบว่า คะแนนการรับรู้ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของหวัหน้าหน่วยการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหมไม่แตกต่างจาก
คะแนนการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลงัการทดลองใช้หลกัสตูรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  

งานวิจัยของต่างประเทศ พบว่าการศึกษาของทิมเบิล้  (Trimble, 2004) ท่ีได้
ท าการศึกษาวิ จัย เ ร่ื อ ง  “Contemplative Leadership in the Workplace:  A Process and Its 
Implications for Project Management” โดยมีวัตถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อศึกษาการน าจิตต
ปัญญามาใช้ในการเสริมสร้างภาวะผู้น า มีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้น า 9 คน ใช้วิธีการอบรมทางจิตต
ปัญญา ได้แก่ การน่ิงเงียบเพื่อท าสมาธิ (Silence) การฟังอยา่งตัง้ใจ (Deep Listening) การเลา่เร่ือง 
(Storytelling) และสุนทรียสนทนา (Dialogue) พบว่า สร้างความตัง้ใจท่ีจะศึกษา ( Establish 
Intention) น าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงในตวับุคคล เกิดการเปลี่ยนแปลงในกลุม่ ผลการวิจัยเป็นท่ีน่า
พอใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านความตัง้ใจท่ีจะศึกษา และงานวิจัยของ Duerr (2004) ท่ีได้
ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง "  A powerful silence: The role of meditation and other contemplative 
practices in American life and work " โดยการประยุกต์ใช้สมาธิ (Meditation) และการฝึกตาม
แนวทางจิตตปัญญาศึกษาอ่ืน ๆ ตอ่ชีวิตสว่นตวั การท างาน และสงัคมโดยรวมของคนอเมริกนั โดย
ศกึษาใน 5 วิชาชีพ ประกอบด้วย ธุรกิจ การแพทย์และสาธารณสขุ การศกึษาและเยาวชน กฎหมาย
และการปกครองและผู้ดูแลผู้ ต้องขงั โดยใช้วิธีการศึกษาเอกสารและการสมัภาษณ์เชิงลกึ  ผลการ
ศึกษาวิจัยพบว่า บุคคลท่ีผ่านการฝึกปฏิบัติตามแนวทางจิตตปัญญาศึกษาได้รายงานการ
เปลีย่นแปลงท่ีเกิดขึน้ในทางบวกกบัตนเองในเร่ืองของการปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน ผู้ เข้าอบรมบอกเลา่วา่
การฝึกปฏิบติัด้วยแนวทางนีท้ าให้เกิดการตระหนกัรู้ในตนเอง (self-awareness) ซึ่งเป็นเคร่ืองมือ
ส าหรับการให้อภยัและการปรองดอง จะเห็นว่าการอบรมจิตตปัญญาศึกษาในต่างประเทศ ก็ได้ผล
ไม่แตกต่างจากในประเทศไทย คือผู้ เข้ารับการอบรมพบการเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีขึน้กบัตนเองใน
เร่ืองของการมีปฏิสมัพนัธ์กับผู้ อ่ืน และมีการตระหนกัรู้ ส ารวจหรือสงัเกตความรู้สึกตนเองมากขึน้ 
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ทัง้ยงัสอดคล้องกบัการศึกษาของ โรมาโน (Stephen D. Romano, 2014)ท่ีศึกษาเร่ือง“Leading at 
the Edge of Uncertainty: An Exploration of the Effect of Contemplative Practice on 
Organizational Leaders” โดยมีวตัถปุระสงค์ในการศกึษาเพื่อศกึษาผลการพฒันาภาวะผู้น าโดยใช้
แนวจิตตปัญญาศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือการสมัภาษณ์ผู้น าในองค์การขนาดย่อมมี
พนกังานน้อยกวา่ 50 คน จนถึงขนาดใหญ่ มีพนกังานมากกวา่10,000 คน เลอืกแบบเฉพาะเจาะจง 
ประกอบด้วยกลุม่ Public, Private, Non-Profit Organizational Setting, Office and Professional 
Workers ท่ีเ ข้าฝึกอบรม 12 สัปดาห์ ผลการวิจัยพบว่า มีความเครียดลดลง กิจกรรมตาม
กระบวนการท าให้ร่างกายแข็งแรงขึน้ มีความสขุกับธรรมชาติมากขึน้ เปิดใจกว้างรับฟังมากขึน้ มี
ความมั่นใจและมุ่งมั่นจะคิดหาวิธีการบริหารในแนวใหม่เปิดโอกาสรับฟังพนกังานมากขึน้ มองโลก
เป็นองค์รวมได้มากขึน้ 

จากงานวิจัยดังกล่าว วิเคราะห์ได้ว่า จิตตปัญญาศึกษา เป็นแนวคิดในการจัด
การศึกษาท่ีต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในจิตใจมนุษย์ ผ่านกระบวนการคิดทางพุทธิ
ปัญญา เป็นแนวการสอนท่ีเน้นการพฒันาผู้ เรียนเป็นศูนย์กลาง มีเปา้หมายให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ขัน้พืน้ฐานอยา่งลกึซึง้ทางความคิด และจิตส านกึใหม่เก่ียวกบัตนเองและโลก โดยผา่นการใคร่ครวญ 
การร่วมแสดงความคิดเห็น การยอมรับอยา่งไม่มีเงื่อนไข การเลอืกลงมือปฏิบติักิจกรรมที่สนใจ โดย
ทบทวนศกึษาด้วยตนเอง แล้วสงัเกตการเปลีย่นแปลงด้วยตนเอง ทัง้นีผู้้สอนควรเป็นผู้สนบัสนุน จดั
บรรยากาศในการเรียนรู้ให้เอือ้ต่อการเกิดสมาธิและปัญญาของผู้ เรียน และจากผลการศึกษาวิจัย
สามารถให้บทสรุปได้ว่า แนวคิดจิตตปัญญาศึกษานัน้ สามารถน ามาช่วยในการพฒันาบุคลากรท่ี
เข้าร่วมกระบวนการเกิดการเปลี่ยนแปลง ดงันี ้ผู้ เรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในตนเองสงูขึน้ คือ 
ความตระหนกัรู้ และการใคร่ครวญ  การตระหนกัรู้ถึงคุณค่าและความเป็นมนุษย์ การยอมรับและ
เข้าใจตนเองมากขึน้ มีการแสดงออกอย่างเหมาะสม มีการปรับปรุงตนเอง มองโลกในแง่ดี และมี
ความสุข มีการตระหนกัรู้ผู้ อ่ืน คือ การยอมรับและเข้าใจผู้ อ่ืนมากขึน้ มีการเห็นอกเห็นใจและให้
คุณค่าผู้ อ่ืน และมีมุมมองต่อสิ่งต่าง ๆ อย่างรอบด้าน มีคุณภาพจิตท่ีดีขึน้ เพิ่มทกัษะระหว่างบุคคล 
และความรับผิดชอบสงูขึน้ ดงันัน้ การน าแนวคิดจิตตปัญญาศึกษามาใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในการศึกษาวิจัยครัง้นีจ้ึงมีความน่าสนใจ และช่วยให้ผู้บริหารในสงักัดส านกังาน
พิสจูน์หลกัฐานเกิดการพฒันา เกิดการตระหนกัรู้ และการเปลีย่นแปลงภายในตนเอง ซึง่เป็นพืน้ฐาน
ท่ีส าคญัในการท่ีจะน าไปสูก่ารรับรู้พฤติกรรมตนเอง การปรับปรุงพฤติกรรม และสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงด้วยตนเอง 
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4.8 กรอบแนวคิดและหลักการพืน้ฐานของจิตตปัญญาที่ใช้ในโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัน ากรอบแนวคิดและหลกัการพืน้ฐานท่ีใช้เป็นแนวทางใน
การเรียนรู้แนวจิตตปัญญาเจ็ดประการ เรียกว่า “หลกัจิตตปัญญาเจ็ด”ซึ่งใช้ช่ือย่อภาษาอังกฤษวา่ 
7C’s ซึง่ได้มาจากผลการวิจยัในโครงการวิจยัเพื่อพฒันาชุดการเรียนรู้การอบรมและกระบวนกรด้าน
จิตตปัญญาศึกษา (ธนา นิลชัยโกวิทย์ และคนอ่ืน ๆ, 2550) เพื่อจัดกิจกรรมในโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน เน่ืองจากแนวคิดดงักลา่วมี
ขัน้ตอนและมีความชดัเจนของกิจกรรม ในกระบวนการท่ีจะน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงจากภายในของ
ผู้ เข้ารับการอบรม ซึง่จะช่วยให้ผู้บริหารท่ีเข้ารับการอบรมมีการพฒันาตนเองอยา่งเป็นขัน้ตอน และ
ต่อเน่ือง อันจะน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงจากภายในอย่างช้า ๆ และยัง่ยืนจนเป็นท่ียอมรับ และสร้าง
ความไว้วางใจจากผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งเป็นพืน้ฐานของการเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการรับรู้ถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

ในส่วนของกิจกรรมท่ีจะน ามาใช้ในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานนัน้ สว่นหนึ่งได้มาจากการสมัภาษณ์ผู้ มีสว่นได้เสียท่ีจะได้
แสดงความคิดเห็นถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและกิจกรรมตามแนวคิดจิตตปัญญาท่ีเหมาะสม 
เพื่อน ามาใช้ในกระบวนการพฒันาผู้บริหาร อย่างไรก็ตามกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีน ามาใช้เพื่อการพฒันา 
และสร้างการเรียนรู้ของผู้บริหารนัน้จะเป็นการผสมผสานและสร้างให้ผู้บริหารเกิดการเรียนรู้ และ
การเปลี่ยนแปลงจากภายในตนเองซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันจะน าสู่
พฤติกรรมที่มุ่งหวงั คือ การเกิดภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้ 4 องค์ประกอบนัน่เอง  

ผู้วิจยัสรุปกิจกรรมการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารตามแนวคิดจิตต
ปัญญาศกึษาท่ีได้น าไปจดักิจกรรมมีรูปแบบใหญ่ ๆ ดงันี ้

1. น าหลกัจิตตปัญญาเจ็ดประการมาประยกุต์ใช้ ได้แก่ 
หลักการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ เป็นการเตรียมจิตใจให้พร้อมท่ีจะ

เปิดรับสิง่ตา่ง ๆ ด้วยความใสใ่จอยา่งลกึซึง้ ไม่ตดัสนิ มีความเป็นกลาง การน้อมเข้ามาพิจารณาใน
ใจอยา่งใคร่ครวญ การทาให้เกิดสติและมีสมาธิด้วยการสงบน่ิงก่อนเข้าสูกิ่จกรรม หรือการผอ่นให้ช้า
ลง การพดูหรือการฟังอยา่งมีสติหรือสนุทรียสนทนา การมุ่งจดจ่ออยูก่บักิจกรรมที่ก าลงัท า การเขียน
บนัทกึ การไม่รีบตดัสนิและการไม่รีบบอกค าตอบ 
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หลักความรักความเมตตา เป็นการสร้างบรรยากาศให้เกิดความไว้วางใจ ให้
การยอมรับซึ่งกันและกัน ให้ความเป็นมิตร มีการสื่อสารเชิงบวก ให้การช่วยเหลือเกือ้กูลแก่กัน ให้
อภยัซึง่กนัและกนั มีทา่ทีท่ีเปิดรับ ไม่ท าให้เกิดความอึดอดั 

หลักการเช่ือมโยงสัมพันธ์ เป็นการบูรณาการการเรียนรู้ในแง่มุมต่าง ๆ ให้
เกิดการเรียนรู้ท่ีเป็นองค์รวม เช่ือมโยงชีวิตเข้ากับสิ่งต่าง ๆ รอบตวั เช่ือมโยงการเรียนรู้เข้ากับชีวิต
จริงเช่ือมโยงการท างานระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เช่ือมโยงองค์ประกอบตา่ง ๆ ของกิจกรรม วิธีคิดและ
การลงมือกระท าทกุสิง่อยา่งไม่ตดัขาดจากกนั ไม่แยกสว่น 

หลักการเข้าเผชิญ เป็นการเผชิญและรับรู้ความจริงโดยเฉพาะในสว่นท่ีไม่
เคยรับรู้มาก่อน การมีประสบการณ์กบัสิง่ท่ีไม่เคยชิน ไม่คุ้นเคย กล้าทดลองสิง่ใหม่ 

หลักความต่อเน่ือง เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้เกิดพลวตัต่อการเรียนรู้ โดย
สร้างความตอ่เน่ืองให้เกิดความลื่นไหลของกิจกรรมหนึ่งสูอี่กกิจกรรมหนึง่ การพดูคยุแลกเปลี่ยนกับ
เพื่อน การเขียนบนัทกึประจาวนั การเลา่เร่ือง การทอดเวลาให้ได้อยูก่บัสิง่เหลา่นัน้ได้ยาวนาน มีงาน
ท่ีเป็นกิจกรรมตอ่เน่ือง 

หลักความมุ่ งมั่น เป็นความมุ่งมั่นในการท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเอง สร้างแรง
บนัดาลใจ ปลกุเร้าให้เกิดพลงัความมุ่งมั่น ท าให้เกิดความรู้สกึท่ีมีคา่ ท าให้เห็นคณุคา่กบัสิ่งท่ีเรียนรู้
เพื่ออยาก ให้ท าตอ่ไปในอนาคต 

หลักชุมชนแห่งการเรียนรู้ เป็นการอยู่ร่วมกันได้รู้กว้างและลึกซึง้ มีการ
แบ่งปันสื่อสาร พูดคุย ช่วยเหลือ ให้ก าลังใจ ให้ข้อมูลป้อนกลับ มีปฏิสัมพันธ์ เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของผู้ อ่ืน เอากลุ่มเป็นตัวตัง้ ท าให้เป็นพืน้ท่ีแห่งมิตรภาพ ความรู้สึกเป็นชุมชนท่ีมี
เปา้หมายร่วมกนั ท าให้มีกาลงัใจมีความมุ่งมัน่ท่ีจะเปลีย่นแปลงตนเองมากขึน้ 

2. น าจิตตปัญญาศกึษามาใช้ในการตระหนกัรู้สามประการ คือ การตระหนกัรู้ต่อ
ตนเอง ได้แก่ การเข้าใจตนเอง การรู้เทา่ทนัตนเอง การปลอ่ยวางไม่ตดัสิน การเปิดใจกว้าง การเห็น
คณุคา่ในตนเอง การพฒันาตนเอง การสงัเกตท่ีละเอียดลออ การมองโลกในแงดี่และมีความสขุ การ
เรียนรู้ท่ีมีประสทิธิภาพ การตระหนกัรู้ตอ่ผู้ อ่ืน ได้แก่ การเข้าใจและยอมรับผู้ อ่ืน การมองเห็นสรรพสิง่
ตามความเป็นจริง การเห็นอกเห็นใจและเห็นคณุคา่ของผู้ อ่ืน และการตระหนกัรู้ตอ่วิชาชีพ การมอง
ผู้ เข้ารับการอบรมตามความเป็นจริง การจดักิจกรรมที่สอดคล้องกบัธรรมชาติของผู้ เข้ารับการอบรม 
การรู้เท่าทนัตนเองของวิทยากร การพฒันาตนเองของวิทยากร การเป็นวิทยากรท่ีเอาใจใสต่่อผู้ เข้า
รับการอบรม การเห็นคณุคา่ของงานวิทยากร 
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3. น าจิตตปัญญาศึกษามาใช้ในการเข้าใจและยอมรับตนเอง การเข้าใจและ
ยอมรับผู้ อ่ืน และการเข้าใจและยอมรับความเป็นจริงตามธรรมชาติ 

4. น าจิตตปัญญาศึกษามาใช้ในวิธีการศึกษาความสามารถในการคิดวิเคราะห์ 
ความสามารถในการแก้ปัญหา และความพงึพอใจ 

5. น าจิตตปัญญาศกึษามาใช้ในการจดักิจกรรมยอ่ย ๆ ทัว่ไป ได้แก่ ประสบการณ์
ตรงและการฝึกปฏิบติัด้วยตนเอง การท างานร่วมกัน ได้ตระหนกัและศรัทธาในคุณค่าของการเป็น
ผู้น าร่วม การได้สร้างพืน้ท่ีการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน สืบค้นความรู้ฝังลกึ การสืบค้น
ตนเอง 

กระบวนการจัดกิจกรรมการพฒันาภาวะผู้น าตามแนวคิดจิตตปัญญา ในการศึกษา
วิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยได้ออกแบบการจัดกิจกรรมโดยผ่านกิจกรรมส าหรับผู้ เข้ารับการอบรม 5 ประการ 
คือ กิจกรรมต้องมีการเรียนต้องลงมือกระท าด้วยความคิด (A) ต้องมีการแสดงออก (B) ต้องมีการ
เรียนรู้แบบร่วมมือ (C) ซึ่งหมายถึงไม่ได้เรียนรู้เพียงคนเดียว แต่เรียนเป็นกลุม่ย่อย 4-5 คน มีการ
ค้นพบ(D) อาจค้นพบตวัเองด้านความรู้ หรือความเข้าใจในตน ในขณะเดียวกันก็รู้ว่าตนก้าวหน้า
ทางการเรียนรู้ไปอย่างไร (P) โดยทัง้นีว้ิทยากรจะกระตุ้นให้กระบวนการในการจัดกิจกรรม (A) ซึ่ง
เน้นมาก วิทยากรผู้สอนต้องประเมินความส าเร็จของกิจกรรมตลอดเวลาพร้อมกับการแก้ไข และ
ปรับปรุงบรรยากาศการเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ รวมทัง้เน้นถึงการใช้ปัญญาควบคู่ไปกับจิตใจท่ี
สุนทรีย์ ซึ่งความสมัพันธ์ขององค์รวมผู้ เข้ารับการอบรมและการจัดการเรียนการสอนแบบจิตต
ปัญญามีความเก่ียวเน่ืองกัน และการเรียนรู้ท่ีเน้นให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีการปฏิบติัและเกิดการคิด
โดยใช้กิจกรรมเป็นฐานประกอบกับการท างานร่วมมือกันเป็นกลุม่ ซึ่งในแต่ละขัน้ตอนของการสอน
วิทยากรจะต้องใสใ่จต่อการสงัเกตพฤติกรรมของผู้ เข้ารับการอบรม เพื่อปรับกลยุทธ์การสอนของ
วิทยากรท่ีจะท าให้การจัดกิจกรรมบรรลจุุดประสงค์อยา่งมีประสิทธิภาพ คือ ผู้ เข้ารับการอบรมสนุก
และเรียนรู้ในเร่ืองท่ีวิทยากรสอนอยา่งประทบัใจประกอบด้วยกระบวนการ 6 ขัน้ คือ 

ขัน้ท่ี 1 ศึกษาสภาพและความต้องการของผู้ เข้ารับการอบรม การศึกษาสภาพ
และความต้องการของผู้ เข้ารับการอบรม เป็นงานขัน้ต้นท่ีมีความส าคญัส าหรับการสอนแบบจิต
ปัญญาส่วนวิทยากรต้องทราบว่าจะสอนผู้บริหารท่ีเป็นข้าราชการต ารวจ โดยใช้กิจกรรมอะไร 
ลกัษณะผู้ เข้ารับการอบรมเป็นอยา่งไร และมีระดบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงก่อนเข้ารับการอบรม
อยู่ในระดับใด ทัง้นีเ้พื่อให้การออกแบบกิจกรรมเป็นไปอย่างสอดคล้องกับผู้ เข้ารับการอบรม 
นอกจากนี ้วิทยากรต้องรู้สภาพท้องถ่ินของผู้ เข้ารับการอบรมเพื่อประมวลประสบการณ์เข้ามา
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ออกแบบกิจกรรม จากข้อมูลท่ีวิทยากรได้วิทยากรสามารถบูรณาการกิจกรรมการสอนท่ีชัดเจน
เหมาะสมกบัผู้ เข้ารับการอบรม 

ขัน้ท่ี 2 ก าหนดมโนทศัน์ท่ีต้องจัดกิจกรรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ ให้เกิดมโนทัศน์ 
เป็นการสร้างความสามารถทางปัญญาให้แก่ผู้ เข้ารับการอบรมฝึกผู้ เข้ารับการอบรมให้รู้จกัประมวล 
การประมวลข้อมูลความจริงท่ีได้รับจากประสบการณ์หรือกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีวิทยากรจัด ซึ่ง
หลกัการสอนสร้างมโนทศัน์ท่ีส าคญันัน้วิทยากรต้องให้ผู้ เรียนคิดสะท้อนความคิด หาความสมัพนัธ์
ของข้อมลูท่ีเก่ียวข้องแล้วพฒันาเป็นมโนทศัน์ 

ขัน้ท่ี 3 ก าหนดจุดประสงค์ของการจดักิจกรรมให้เหมาะสมกบัวยัของผู้บริหารใน
แตล่ะระดบัชัน้ยศ มุ่งพฒันาจิตส านกึท่ีดีตอ่ตนเองและสว่นรวม  

ขัน้ท่ี 4 ออกแบบกิจกรรม เป็นขัน้ของการพฒันากิจกรรมการสอนท่ีมุ่งคุณสมบติั
ส าคญัของกิจกรรมการเรียนรู้แบบจิตปัญญา 5 ประการ คือ 

A (Active Learning) การปฏิบติัการคิดในการท ากิจกรรมระหวา่งการอบรม 
B (Behaving Well) การแสดงออกระหว่างอบรม ทัง้เพื่อการแสดงผลงานและ

การมีสว่นร่วมกบักลุม่ 
C (Cooperative Learning) การเรียนรู้แบบร่วมมือท่ีเกิดจากการเรียนรู้ร่วมกัน

ในกลุม่ยอ่ยท่ีก าหนดในกิจกรรม 
D (Discovery Learning) การเรียนรู้จากการค้นพบในการท ากิจกรรมระหวา่ง

อบรม 
P (Progress) การก้าวหน้าในการเรียนรู้ ซึ่งสงัเกตได้โดยวิทยากรและตวัผู้ เข้า

รับการอบรมเอง และการวดัจากแบบวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงภายหลงัเข้ารับการอบรม 
ขัน้ ท่ี  5 ด า เ นินกิจกรรม การเ รียน รู้แบบจิตตปัญญามีขัน้ตอนการสอน

ประกอบด้วยงานหลกั 5 ขัน้ท่ีวิทยากรต้องด าเนินการดงันี ้
1. เตรียมความพร้อมก่อนเร่ิมการอบรมทุก ๆ ครัง้ วิทยากรต้องเตรียมความ

พร้อมของผู้ เข้ารับการอบรมด้วยกิจกรรมท่ีวิทยากรเลือกสรรเพื่อน าเข้าสู่เร่ืองท่ีเรียน ใช้เวลา
ประมาณ 3 – 5 นาทีเพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมสงบจิตใจและพร้อมท่ีจะเรียน 

2. บอกจุดประสงค์การเรียนรู้ใช้เวลา 1 นาที เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมทราบว่า
จะเรียนรู้อะไรบ้างจะได้คิดตาม และสรุปผลได้ถกูเม่ือสิน้สดุกิจกรรม 

3. หาจุดสนใจ การเรียนรู้แบบจิตปัญญาบางครัง้เราไม่สามารถด าเนินการ
สอนได้เลย ขึน้อยูก่บัลกัษณะของผู้ เรียน ความต้องการ ประสบการณ์ 
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4. ด าเนินกิจกรรมการสอนตามแผน ขณะด าเนินกิจกรรมวิทยากรต้องประเมิน
ตนเองตลอดเวลาว่ากิจกรรมนัน้กระตุ้ นให้คิดหรือไม่ ผู้ เข้ารับการอบรมได้แสดงออกหรือไม่ เรียนรู้
แบบร่วมมือหรือไม่ รู้อะไรเพิ่มขึน้ด้วยการประเมินการสอนตลอดระยะเวลาการสอน 

5. สรุปบทเรียนจุดประสงค์หลกั คือ มุ่งประเมินสิง่ท่ีผู้ เข้ารับการอบรมเรียนรู้ มี
หลายวิธีทัง้ท่ีเป็นการร่วมกนัสรุป และการทดสอบ 

ขัน้ท่ี 6 ประเมินการจดักิจกรรม เป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าของผู้ เข้ารับการ
อบรมตามจุดประสงค์การเรียนรู้ท่ีก าหนด การประเมินนีต้้องท าทกุระยะของกระบวนการสอน เพื่อดู
ความก้าวหน้าของผู้ เรียน การปฏิบติัของวิทยากรและประสทิธิภาพของหลกัสตูร 
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ตอนที่ 5 : กรอบแนวคิดในการวิจัย และสมมติฐานในการวิจัย  
จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง

ข้างต้นนี ้แสดงให้เห็นว่ามีหลายรูปแบบกิจกรรมท่ีเป็นสว่นหนึ่งของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดต่างๆท่ีสามารถสง่ผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
พบวาตวัแปรตา่งๆท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นีมี้ลกัษณะท่ีตวัแปรต้นใช้ตวัแปรหลายๆตวัเพื่อร่วมท านาย
ตวัแปรตาม ซึง่สอดคล้องกบัตวัแปรทางพฤติกรรมศาสตร์ท่ีมีผลของปฏิสมัพนัธ์ร่วมระหว่างตวัแปรต่างๆ 
ซึ่งท าให้งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องสว่นใหญ่มีการออกแบบการทดลองเป็นแบบแฟคทอเรียล เน่ืองจากผลการ
เปลีย่นแปลงพฤติกรรมส าหรับการศกึษาทางพฤติกรรมศาสตร์มักมีความเช่ือมโยงกบัปฏิสมัพนัธ์ของตวั
แปรท่ีมีอิทธิพลสงูบางตวัเสมอ ด้วยเหตุนีจ้ึงน ามาสูก่รอบแนวคิดการวิจัยในระยะท่ี 2 ท่ีการน าทฤษฎี
และแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จิตลกัษณะท่ีส าคญับางประการในการวิจัยระยะท่ี 1 
และแนวคิดจิตตปัญญาศึกษามาร่วมกันใช้เพื่อสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ท า
ให้สามารถสร้างกรอบแนวคิดการวิจยัในระยะท่ี 2 เป็นดงันี ้

กรอบแนวคิดในการวิจัยระยะที่  1 เป็นการค้นหาลกัษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้ น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ผู้วิจยัได้ท าการศกึษาและทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบกับน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสมัภาษณ์ เพื่อท าความ
เข้าใจเก่ียวกบัความคิดและพฤติกรรมท่ีแสดงออกในลกัษณะเฉพาะของผู้บริหาร จากการศกึษาลกัษณะ
และองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร มาสงัเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้วจึงก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหารเชิงส ารวจ ในเบือ้งต้นนีผู้้วิจยัได้ทบทวนเอกสารงานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ส าหรับเป็นแนวทางในการค้นหาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ได้แก่ 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma Leadership: II หรือ CL) 
2. ก า ร ส ร้ า ง แ ร งบั น ด า ล ใ จ  ( Inspiration Motivation :  IM)  3.  กา ร ก ร ะ ตุ้ น ท า ง ปั ญญา 
(Intellectual Stimulation : IS) 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 
IC) อยา่งไรก็ตามแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีเกิดขึน้ในบริบทสงัคมไทยนัน้
มีความแตกต่างกับบริบทในต่างประเทศ ย่อมมีองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ี
ส าคญัแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะท าให้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารได้อย่างครอบคลมุ
มากขึน้ ดงันัน้ ในการศึกษาวิจยัตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยในครัง้นี ้จะน าไปสูก่ารวิเคราะห์ท่ีแสดงให้
เห็นถึงความหมายและความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ผู้ วิจัยได้ศึกษาและ
ทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบกับการน าผลจากการ



  91 

วิเคราะห์ข้อมูลการสมัภาษณ์ จากการศึกษาลกัษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารมาสงัเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบ ทัง้นีอ้งค์ประกอบท่ีระบุไว้ จะมีการปรับให้สมบูรณ์
ชัดเจนยิ่งขึน้จากผลการวิจัยในระยะท่ี 1 แล้วจึงก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเชิงยืนยนัตอ่ไป ปรากฎตามภาพท่ี 5 

 

ภาพประกอบ 5 กรอบแนวคิดท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมและใช้เป็นแนวทางเบือ้งต้นใน
การศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

สมมุติฐานการวิจัยระยะที่ 1 
1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยได้

องค์ประกอบเดิมอยา่งน้อย 3 องค์ประกอบ   
2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดย

แบบวดัยงัคงองค์ประกอบเดิม และควรได้คา่ความเช่ือมัน่ของแตล่ะแบบวดัไม่ต ่ากวา่ 0.65 
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กรอบแนวคิดการวิจัย ในระยะที่  2 เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-
Experiment Study) โดยมุ่งท่ีจะประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา โดยกรอบแนวคิด
การวิจยัในระยะท่ี 2 แสดงไว้ดงัภาพประกอบ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคิดการด าเนินการวิจยัในระยะท่ี 2 

สมมุติฐานการวิจัยระยะที่ 2 
1. ผู้บริหารท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตาม

แนวคิดจิตตปัญญาศึกษาสูงกว่าผู้บริหารท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมทัง้ในระยะหลงัการ
ทดลองและระยะติดตามผล1 เดือน  

2. ผู้บริหารท่ีมีระดับของตัวแปรปฏิสมัพันธ์ร่วมท่ีแตกต่างกัน เม่ือได้รับโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
แตล่ะด้านแตกตา่งกนั 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 

- การได้รับโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหาร ตามแนวคดิจิตตปัญญาศกึษา 
- การไมไ่ด้รับโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหาร ตามแนวคดิจิตตปัญญาศกึษา 
 

ตัวแปรปฏสัิมพันธ์ร่วม 

 

- ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
- ความพงึพอใจในงานของบคุลากร  
- ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

 

 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 



 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวจัิย 

การวิจยันีจ้ดัท าโดยมีวตัถุประสงค์หลกั คือ 1) เพื่อศกึษาองค์ประกอบ และพฒันาเคร่ืองมือวัด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ และ2) เพื่อศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านักงานพิสูจน์
หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา โดยแบ่งตามรูปแบบการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ โดยการ
วิจัยในระยะท่ี 1 เป็นการศึกษาวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed-method research) ซึ่งใช้การวิจัยแบบ 
Exploratory design เพื่อศึกษาองค์ประกอบ และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis) ในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สังกัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ 
จากนัน้จึงน าข้อมูลท่ีได้จากการสมัภาษณ์พร้อมกับการวิเคราะห์ข้อมูลไปสร้างแบบวดัถามภาวะผู้ น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร พร้อมกบัการน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
กับตวัแปรท่ีเป็นตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม ได้แก่ ความเหนียวแน่นของกลุม่ ความพึงพอใจในงาน รวมถึง
ความผูกพันท่ีมีให้องค์การด้วยและเป็นการหาความสมัพันธ์ของตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ในสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ  

การวิจัยในระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experiment Study) ส าหรับทดสอบ
ประสิทธิผลในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร สงักัดส านักงานพิสูจน์
หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา โดยมีการด าเนินการวิจัยตามขัน้ตอนตามล าดบั คือ1) 
การก าหนดประชากรและการเลอืกตวัอย่าง 2) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 3) การสร้างและการหาคุณภาพ
เคร่ืองมือ 4) การเก็บรวบรวมข้อมูล 5) การจัดกระท าข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้สรุป
ขัน้ตอนการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศึกษา ไว้ดงัภาพประกอบ 7 แสดงขัน้ตอนการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร 
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2.2 การสร้างแบบวัดตวัแปรปฏิสัมพันธ์ร่วม 

ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบ และพัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร                                     
สังกัดส านักงานพสูิจน์หลักฐานต ารวจ 

1.1 ศกึษาทฤษฎี เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
จากผู้ให้ข้อมลู จ านวน 14 คน พร้อมทัง้ท าการสรุปวเิคราะห์เนือ้หาเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

1.3 น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงมาใช้กบักลุม่ตวัอย่าง คือ ผู้บริหาร ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ วเิคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) จ านวน 200 คน และในการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์
ของตวัแปรด้วยการทดสอบค่าสมัประสทิธ์ิ สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Person’s Product Moment Correlation 

Coefficient: r) 

ระยะที่ 2 แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
       2.1 การสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจติตปัญญาศกึษา 

2.1.1 ศกึษาและทบทวนเอกสารต าราเก่ียวกบัแนวคดิท่ีสอดคล้องตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง และน าลกัษณะและองค์ประกอบท่ีได้จากการศกึษาในระยะท่ี 1 มาเป็นกรอบแนวคดิในการสร้าง

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ตามแนวคดิจิตตปัญญาศกึษา 
 

2.1.4 น าโปรแกรมไปใช้กบักลุ่มทดลองท่ีได้มาจากการศกึษาในระยะท่ี 1  
โดยแบง่เป็นกลุ่มทดลอง จ านวน 28 คน และกลุม่ควบคมุ จ านวน 28 คน 

2.1.5 ประเมนิประสทิธิผลของโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ก่อนการทดลอง  
หลงัการทดลองและตดิตามผล 1 เดือน โดยใช้แบบวดัจากระยะท่ี 1 และ 2 

 

2.1.2 สร้างโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ตามแนวคดิจิตตปัญญาศกึษา โดยน าโปรแกรมท่ี
สร้างขึน้เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ  

2.1.3 คดัเลือกกลุม่ท่ีคล้ายกบักลุ่มตวัอย่างเพ่ือท าการ try out จ านวน 8 คน ทดลองใช้โปรแกรมและปรับปรุง
ให้เหมาะสม  

1.2 สร้างแบบวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือจากผู้เช่ียวชาญ น าแบบสอบถามท่ี
ได้ไป try out กบักลุม่ท่ีคล้ายกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 100 คน 
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2.2 การสร้างแบบวัดตัวแปรปฏิสัมพันธ์ร่วม 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 ขัน้ตอนการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร  

จากการวิจยัเร่ืองภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 
: การพฒันาเคร่ืองมือวดั และประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา แบ่ง
การด าเนินการวิจยัออกเป็น 2 ระยะ โดยจะมีรายละเอียดในแต่ละระยะดงันี ้
 
การวิจัยในระยะที่  1 การศึกษาองค์ประกอบ และพัฒนาเคร่ืองมือวัดของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง 

ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

 ประชากรของการวิจยัครัง้นี ้เป็นผู้บริหารท่ีปฏิบติังานท่ีส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน
ซึ่งประกอบไปด้วยผู้บริหารท่ีปฏิบติังานด้านวิทยาศาสตร์ และเป็นผู้บริหารชัน้ต้นขึน้ไปหรือชัน้ยศ
ตัง้แต่พนัต ารวจตรี ถึงพนัต ารวจเอก เน่ืองจากเป็นกลุม่บุคคลท่ีได้รับการสง่เสริมและคาดหวงัจาก
องค์การให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และในขณะเดียวกันก็เป็นผู้ ท่ีมีโอกาสมีปฏิสมัพันธ์กับ
ข้าราชการต ารวจระดบัปฏิบติัการท่ีอยูภ่ายใต้การบงัคบับญัชาของตนโดยตรง ซึง่ในองค์การท่ีศกึษา
มีจ านวนผู้บริหารดงักลา่วอยู่จ านวน 430 คน ซึ่งเป็นผู้ ท่ียงัไม่เคยได้รับการฝึกอบรมเก่ียวกับภาวะ
ผู้น าการเปลีย่นแปลงจากองค์การมาก่อน (ข้อมลู ณ เดือนกนัยายน 2562) 

 
 
 

2.2.1. ศกึษาทฤษฎี เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม (ความเหนียวแน่นของกลุม่ 
ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ) 

2.2.2. สร้างแบบวดัตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม ตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือจากผู้เช่ียวชาญ น าแบบสอบถาม
ท่ีได้ไป try out กบักลุม่ท่ีคล้ายกลุม่ตวัอย่าง จากนัน้จึงน าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงมาใช้กบักลุ่ม

ตวัอย่างในโปรแกรมการทดลอง 
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กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยระยะที่ 1 
  การเลือกกลุม่ตวัอยา่ง ส าหรับการเลือกกลุม่ตวัอยา่งครัง้นีมี้กลุม่ตวัอย่างท่ีศกึษา 

2 กลุม่ ดงันี ้ 
1. กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารท่ีเหมาะสม ด้วยการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้
ข้อมูล โดยมีเป้าหมายเพื่อทราบถึงลกัษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ี
ผู้บริหารควรมี ซึ่งเป็นการสะท้อนถึงคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตาม
มมุมองของกลุม่ผู้ให้ข้อมลู ตลอดจนการพฒันาและแนวทางท่ีท าให้เกิดการเปลีย่นแปลงตนเอง โดย
วิธีการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) รวมจ านวน 14 คน ซึง่เป็นตวัแทนกลุม่ผู้ให้ข้อมลูท่ี
ตรงตามเกณฑ์การคดัเลือกกลุม่ตวัอย่าง โดยดูจากข้อมูลประวติัสว่นบุคคล และข้อมูลจากบนัทึก
รายงานตรวจการตรวจพิสจูน์ในคดีต่าง ๆ จากนัน้ก าหนดประเด็นการสมัภาษณ์จากการวิเคราะห์
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง (Minichiello และคนอ่ืน ๆ, 1990) เพื่อตรวจสอบองค์ประกอบใน
เบือ้งต้นของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีเหมาะสม ซึง่รายละเอียดของผู้ ให้ข้อมลูมีดงันี ้

  ผู้ ให้ข้อมูล คือ ผู้ ท่ีมีส่วนได้เสียกับงานพิสูจน์หลกัฐาน โดยท่ีผู้ ให้ข้อมูลหลกั คือ 
ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงู ผู้บริหารระดบัต้น (กลุม่ตวัอย่าง) และผู้ ใต้บงัคบับญัชา สว่นผู้ ให้ข้อมูลรอง 
ได้แก่ พนกังานสอบสวน อัยการ ผู้พิพากษา และประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสียหายและได้รับการตรวจ
พิสูจน์จากเจ้าหน้าท่ีพิสูจน์หลกัฐาน รวมทัง้สิน้จ านวน 14 คน โดยผู้ ให้ข้อมูลจะต้องมีคุณสมบติั 
ดงันี ้

1. ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงู เป็นผู้บงัคบับญัชาในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน
ต ารวจ ระยะเวลาอยา่งน้อย 1 ปี 

2.ผู้บริหารระดบัต้น (กลุม่ตวัอย่าง) เป็นข้าราชการต ารวจสงักดัส านกังานพิสจูน์
หลกัฐานต ารวจ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในสายงานพิสจูน์หลกัฐาน อยา่งน้อย 10 ปี ชัน้ยศตัง้แต่
ระดบัพนัต ารวจตรี ถึง พนัต ารวจเอก 

3.ผู้ ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ ใต้บังคับบัญชาในสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐาน
ต ารวจ ระยะเวลาอย่างน้อย 10 ปี เพื่อค้นหาภาวะผู้น าในแบบของต ารวจพิสูจน์หลกัฐาน และ
ตวัอยา่งของการเกิดภาวะผู้น าแบบนัน้ เพื่อน าไปสูก่ระบวนการสร้างภาวะผู้น า 

4.พนักงานสอบสวน ระยะเวลาในสายงานสอบสวน อย่างน้อย 2 ปี และมี
ประสบการณ์เก่ียวข้องกับงานพิสจูน์หลกัฐาน และใช้พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการ
ด าเนินกระบวนการยติุธรรม 
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5.อัยการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อย่างน้อย 2 ปี และมีประสบการณ์
เก่ียวข้องกับงานพิสูจน์หลักฐาน และใช้พยานหลักฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการด าเนิน
กระบวนการยติุธรรม 

6.ผู้พิพากษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อย่างน้อย 2 ปี และมีประสบการณ์
เก่ียวข้องกับงานพิสจูน์หลกัฐาน และใช้พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการพิจารณาตดัสนิ
คดี 

7.ประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสียหายและได้รับการตรวจพิสูจน์จากเจ้าหน้าท่ีพิสจูน์
หลกัฐาน   

โดยมีขัน้ตอนและเกณฑ์ในการคดัเลอืกผู้ให้ข้อมลูหลกัดงัตอ่ไปนี ้  
1. ผู้วิจัยนดัหมายติดต่อพบผู้ ท่ีมีสว่นเก่ียวข้องกับงานพิสจูน์หลกัฐาน และผู้วิจยั

จะท าการติดตอ่ขอสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู  
2. ผู้วิจัยสอบถามความเต็มใจในการเป็นผู้ ให้ข้อมูลหลกัและเซ็นยินยอมเข้าร่วม

การวิจยั  
3. ด าเนินการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างกับผู้ ให้ข้อมูลเป็นรายบุคคล โดยแต่ละ

คนจะด าเนินการสมัภาษณ์จนกระทัง่ข้อมลูถึงจุดอ่ิมตวั คือไม่มีข้อมูลหรือมุมมองอ่ืน ๆ  ใดเพิ่มเติม
อีกแล้ว จึงยุติการสมัภาษณ์ การเลือกปริมาณผู้ ให้ข้อมูลหลกัเป็นจ านวน 14 คน นัน้ถือว่ามีความ
เหมาะสม ไม่มากหรือน้อยจนเกินไป  ส าหรับการใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (ชาย โพธิสติา
, 2554) 

4. จากนัน้น าข้อมูลท่ีได้จากการสมัภาษณ์พร้อมทัง้การวิเคราะห์ข้อมูลไปสร้าง
แบบสอบถามเพื่อวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) โดยให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเบือ้งต้นด้านความ
เท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (content validity) การหาค่าอ านาจการจ าแนก (Discrimination) รวมถึงความ
เช่ือมัน่ (reliability) 

2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้วิเคราะห์องค์ประกอบและทดสอบตามสมมุติฐานนัน้ ผู้ วิจัย
ด าเนินการโดยน าข้อมลูท่ีได้มาจากการสมัภาษณ์พร้อมทัง้การวิเคราะห์ข้อมลูไปสร้างแบบวดัภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ของสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ต่อมาถึงน าแบบวดั
ดังกล่าวไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 200 คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random 
Sampling) ในการก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง โดยมีขัน้ตอนการก าหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งและ
การเลอืกกลุม่ตวัอยา่งดงันี ้
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2.1. การก าหนดกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ก าหนด
จ านวนกลุ่มตัวอย่างจากหลักของเบนท์เลอร์และชู (Bentler, 1987) โดยระบุว่าการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันต้องประกอบด้วยกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 5-20 คน ต่อ 1 พารามิเตอร์ใน
โมเดล ซึ่งส าหรับงานวิจัยนีค้าดว่าจะมีองค์ประกอบ 4 พารามิเตอร์ ดงันัน้จึงก าหนดกลุม่ตวัอย่าง
ผู้บริหารส าหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 50 คน ตอ่ 1 องค์ประกอบ จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง
ท่ีเหมาะสมในการวิเคราะห์ควรมีอยา่งน้อย 200 คน 

2.2 การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง โดยวิ ธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้  ( Stratified Random 
Sampling) ด้วยระดบัชัน้ยศของข้าราชการต ารวจ (พนัต ารวจเอก (สบ 5) พนัต ารวจเอก (สบ 4) พนั
ต ารวจโท (สบ 3) และพันต ารวจตรี (สบ 2)) จากนัน้ผู้ วิจัยจึงสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยสุม่ในแตล่ะชัน้ยศ เพื่อให้ได้ขนาดกลุม่ตวัอยา่งของแตล่ะชัน้ยศใกล้เคียงกนั 

ตาราง 2 จ านวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัจ าแนกตามชัน้ยศ 

ยศ/ต าแหน่ง จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

พนัต ารวจเอก(สบ 5)  7 3 

พนัต ารวจเอก(สบ 4)  117 53 

พนัต ารวจโท (สบ 3) 132 62 

พนัต ารวจตรี (สบ 2) 174 82 

รวม 430 200 

ท่ีมา : งานก าลงัพล ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ข้อมลู ณ เดือนมีนาคม 2561 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
ครัง้นีเ้คร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย จะใช้เป็น แบบสมัภาษณ์และแบบวดั ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น 3 ตอน กลา่วคือ  
ตอนท่ี 1 แบบสมัภาษณ์เพื่อส ารวจองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร 
ตอนท่ี 2 แบบวดัคณุลกัษณะสว่นบุคคลของผู้บริหาร 
ตอนท่ี 3 แบบวดัเก่ียวกบัตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั คือ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 



  99 

ตอน 1 แบบสอบถามปลายเปิดเพื่อส ารวจองค์ประกอบของของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

ตวัอย่างค าถาม ส าหรับผู้ ให้ข้อมูลหลกั ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงู ผู้บริหารระดบั
ต้น (กลุม่ตวัอยา่ง) และผู้ใต้บงัคบับญัชา 

 
แนวค าถามหลัก แนวค าถามย่อย 

1. ท่านคดิวา่ความเป็นผู้น า มีความส าคญัตอ่
การท างานพิสจูน์หลกัฐานอย่างไร 

1.1  ความเป็นผู้น าช่วยให้การท างานประสบ
ความส าเร็จได้อย่างไร 

2. ท่านคดิวา่ ลกัษณะของความเป็นผู้น าจะ
พฒันางานพิสจูน์หลกัฐานได้อย่างไร ใน
บริบทตามสภาพความเป็นจริง  

2.1 ท่านเห็นความส าคญัของการมีภาวะผู้น าหรือไม ่
อย่างไร 

 
3. ภายหน่วยงานของท่าน ท่านคดิวา่ท่าน

ประทบัใจผู้น าท่านใดบ้าง และมีลกัษณะ
อย่างไร 

3.1 ท่านมีคดิว่าผู้น าท่านนีมี้สิง่ใดบ้างสามารถท าให้
ประสบความส าเร็จในการท างานพสิจูน์
หลกัฐาน 

3.2 ผู้น าท่านนีมี้ลกัษณะการดแูลปกครอง
ผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างไรบ้าง 

4. ผู้น าท่ีท่านอยากร่วมงานด้วย มีลกัษณะ
อย่างไรบ้าง 

4.1 ผู้น าแบบใดท่ีท่านคดิวา่จะช่วยให้ท่านท างานได้
ดีขึน้ และท าให้หน่วยงานมีความก้าวหน้า 

4.2 ท่ีผา่นมาท่านคดิว่าผู้น าของท่าน เข้าใจใน
ตนเอง และเข้าใจเพ่ือนร่วมงานมากน้อย
เพียงใด 

5. ลกัษณะท่ีผู้น าควรจะมีเพ่ือความส าเร็จใน
การท างานและการบริหารหน่วยงาน 

5.1 จากลกัษณะดงักลา่ว ท่านเคยเจอหรือพบเห็น
ผู้น าท่ีมีลกัษณะเช่นนีอ้ย่างไรบ้าง 

 
อย่างไรก็ดี ตวัอย่างตามข้างต้นนี ้สามารถยืดหยุ่นไปตามสถานการณ์และพลวตัของ

กลุม่ท่ีจะขบัเคลือ่นให้ได้ข้อมลูตามวตัถปุระสงค์ จากมมุมองของผู้ให้ข้อมลูเอง 
 
ตวัอย่างค าถาม ส าหรับผู้ ให้ข้อมูลรอง ได้แก่ พนกังานสอบสวน อัยการ ผู้พิพากษา 

และประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสยีหายและได้รับการตรวจพิสจูน์จากเจ้าหน้าท่ีพิสจูน์หลกัฐาน 
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แนวค าถามหลัก แนวค าถามย่อย 
1. ท่านเคยมีประสบการณ์ท่ีต้องท างาน

ร่วมกับเจ้าหน้าท่ีพิสจูน์หลกัฐานในส่วน
ใดบ้าง และเก่ียวข้องอย่างไร 

1.1   ท่านคดิวา่ งานพสิจูน์งหลกัฐานมี
ความส าคญัอย่างไรบ้าง 

2. จากท่ีท่านได้ท างานร่วมกับเจ้าหน้าท่ี
พสิจูน์หลกัฐาน ท่านพบเห็นลกัษณะการ
ท างานเป็นอย่างไรบ้าง  

2.1 ผู้ ท่ีเป็นหวัหน้าชดุตรวจมีลกัษณะของความ
เป็นผู้น าหรือไม ่อย่างไร 

2.2 ลกัษณะของความเป็นผู้น าท่ีท่านคดิว่าผู้ ท่ี
เป็นหวัหน้าชดุตรวจควรจะมี เช่นอะไรบ้าง 
พร้อมทัง้มีความส าคญัอย่างไร 

2.3 การจดัการรวมถึงการแก้ปัญหาของผู้ ท่ีเป็น
หวัหน้าชดุตรวจเป็นอย่างไรบ้าง เหตกุารณ์
ท่ีท่านประทบัใจ 

2.4 สิง่ท่ีท าให้ท่านรู้สกึประทับใจของผู้ ท่ีเป็น
หวัหน้าชดุตรวจ 

3. ลักษณะท่ีผู้ น าของผู้ ท่ีเป็นหัวหน้าชุด
ตรวจควรจะมีเพ่ือความส าเร็จในการ
ท างาน 

3.1 จากลกัษณะดงักลา่ว ท่านเคยเจอหรือพบ
เห็นผู้น าท่ีมีลกัษณะเช่นนีอ้ย่างไรบ้าง 

 
อย่างไรก็ดี ตวัอย่างตามข้างต้นนี ้สามารถยืดหยุ่นไปตามสถานการณ์และพลวตัของ

กลุม่ท่ีจะขบัเคลือ่นให้ได้ข้อมลูตามวตัถปุระสงค์ จากมมุมองของผู้ให้ข้อมลูเอง 
 

ตอนที่ 2 แบบวัดคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้บริหาร 
แบบสอบถามนีผู้้วิจยัสร้างขึน้เพื่อสอบถามเก่ียวกบัรายละเอียดสว่นตวัของบุคคล

ท่ีเป็นผู้บริหาร ตวัอย่างเช่น อายุ เพศ ระดบัการศึกษา ชัน้ยศ ระยะเวลาของการรับราชการต ารวจ 
และประสบการณ์การท างานพิสจูน์หลกัฐาน โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมีตวัเลือกให้
เลอืกตอบและเติมค าตอบ ดงันี ้

 
ตวัอยา่ง แบบสอบถามลกัษณะทางชีวสงัคม 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริง
ของทา่น 

1. อาย.ุ..............ปี 
2. เพศ    ชาย   หญิง 
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3. ระดบัการศกึษา  
 ปริญญาตรี / เทียบเทา่ 
 ปริญญาโท  
 ปริญญาเอก 

4. ชัน้ยศ 
 พ.ต.ต.(สบ 2)    พ.ต.ท.(สบ 2)   พ.ต.ท.(สบ 3)  

      พ.ต.อ.(สบ 4)    พ.ต.อ.(สบ 5) 
5. ระยะเวลาของการรับราชการต ารวจ..............ปี.............เดือน 
6. ประสบการณ์การท างานพิสจูน์หลกัฐาน .................ปี.............เดือน 
7. สาขาการตรวจพิสจูน์ 

 งานตรวจสถานท่ีเกิดเหต ุ    งานตรวจยาเสพติด  

  งานตรวจเอกสาร    งานตรวจลายนิว้มือแฝง 
 งานตรวจอาวธุปืนและเคร่ืองกระสนุปืน    งานตรวจชีววิทยาและดีเอ็นเอ 
 งานตรวจทางเคมี ฟิสกิส์ งานตรวจพิสจูน์อาชญากรรมคอมพิวเตอร์ 

8. สงักดั 
 กองพิสจูน์หลกัฐานกลาง    ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 7  

 ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 1   ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 8 
 ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 2    ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 9 
 ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 3    ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 10 

 ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 4        กลุม่งานพิสจูน์เอกลกัษณ์บุคคล (กพอ.) 
 ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 5    ศนูย์ข้อมลูวตัถรุะเบิด 
 ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 6  สถาบนัฝึกอบรมและวิจยัการพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 

     (สฝจ.) 
 

ตอนที่ 3 แบบวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
ลกัษณะของแบบวัดท่ีใช้วดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารครัง้นี ้เป็น

แบบวดัท่ีผู้วิจยัแก้ไขให้เหมาะสมกับองค์ประกอบท่ีน ามาจากการศกึษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และจากการสมัภาษณ์ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้บริหารของสงักัด
ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ โดยท่ีผู้ วิจัยได้ปรับข้อค าถามมาจากแบบวัดภาวะผู้ น าการ
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เปลี่ยนแปลงโดย รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ซึ่งพฒันามาจากแบบวดัภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบ 
ฉบบั 5x (Multifactor Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ) ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 
50 ข้อ โดยแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดย รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน 
ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) คือ การท่ีผู้บริหารประพฤติตนเป็น
ต้นแบบให้กับเพื่อนร่วมงาน ประพฤติตนเป็นท่ีน่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจ ท า
ให้กับผู้บริหารเกิดความภูมิใจในการท างานร่วมกับผู้น า การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational 
motivation) คือ การท่ีผู้บริหารประพฤติในทางท่ีจูงใจผู้ ร่วมงานให้เกิดแรงบนัดาลใจด้วยวิธีการสร้าง
แรงจูงใจภายในมากกว่าแรงจูงใจภายนอก การให้ความส าคญัและความท้าทายในงานท่ีท า การ
กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) คือ การท่ีผู้บริหารกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้ตระหนกัถึง
ปัญหาท่ีได้เกิดขึน้ กระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานมองปัญหาจากมุมมองท่ีหลากหลาย บวกกับความคิด
สร้างสรรค์ มีการตัง้สมมติฐานและปรับเปลี่ยนแนวคิดท่ีใช้มองถึงปัญหา จูงใจเพื่อนร่วมงานและ
ผลักดันให้เกิดความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individual consideration) คือ การท่ีผู้ บริหารให้ความสนใจและเอาใจใส่เพื่อนร่วมงานเป็น
รายบุคคล ท าให้ผู้บริหารรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่รวมถึงมีความส าคญั และได้ปรับข้อค าถามเพิ่มอีก 1 
องค์ประกอบ คือ การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม หมายถึง ความสามารถของผู้น าท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้
ตาม ในการชักจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบงัคบัให้ผู้ตามกระท าบางสิ่งบางอย่างให้ส าเร็จลลุว่งไป
เปา้หมายท่ีตนเองได้ตัง้ไว้ โดยท่ีผู้ตามเปลีย่นแปลงพฤติกรรมไปในแนวทางเดียวกัน โดยปราศจาก
การต่อต้าน หรืออคติ ด้วยการใช้อ านาจท่ียติุธรรม ถูกต้องตามกฎหมาย และไม่ขดัต่อระเบียบของ
ข้าราชการต ารวจ และการใช้อ านาจต้องมีคณุธรรมและความเมตตา เพื่อท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิด
ความศรัทธา เช่ือมัน่ ยอมรับ และยินดีปฏิบติัตามด้วยความเต็มใจ และในการวดัการใช้อ านาจอยา่ง
เป็นธรรมส าหรับการวิจัยในครัง้นี ้ผู้วิจัยใช้แบบวดัท่ีสร้างขึน้ตามแนวความคิดจาก Max Weber. 
(1947) ท่ีได้กลา่วถึงอ านาจหน้าท่ีท่ีชอบธรรม ไว้ในสว่นท่ีเป็นอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย คืออ านาจ
ท่ีขึน้อยู่กับความเช่ือในความถูกต้องตามกฎหมายท่ีถือว่าเป็นมาตรฐานและสิทธิของผู้ ท่ีขึน้กับ
อ านาจหน้าท่ีภายใต้กฎของการออกค าสัง่ ภายใต้ระบบนีก้ารเช่ือฟังได้ถกูก าหนดไว้เป็นกฎ ซึง่จะท า
ให้เกิดเป็นบรรทดัฐานและระเบียบแบบแผน  

แบบวดัความภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยข้อค าถามทางบวกและลบ
ทัง้หมด และมีแบบวดัท่ีผ่านเกณฑ์คดัเลือกมีจ านวนข้อทัง้สิน้ 50 ข้อ แบบวดัแต่ละข้อเป็นมาตรวดั
ประเมินค่า 6 อันดับให้ผู้ตอบเลือกตอบ ตัง้แต่จริงท่ีสุด (6 คะแนน) ถึง ไม่จริงท่ีสุด (1 คะแนน) 
ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสูงแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผู้ ท่ี ได้ค่าคะแนนต ่ากว่า 
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และแบบวดัมีพิสยัค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .25 ถึง .81 พร้อมทัง้มีค่าความเช่ือมั่นด้วย
วิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่าในขัน้ตอนการ
ทดสอบ (Tryout) เทา่กบั .93 และใช้จริงเทา่กบั .92 

ตวัอยา่งแบบสอบถาม  
(0) ข้าพเจ้าประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนในการท างาน   

………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงท่ีสดุ 

(00) ข้าพเจ้ากระตุ้นผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงท่ีสดุ 

(00) ข้าพเจ้ายอมรับแนวคิด และวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงท่ีสดุ 

      
การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืที่ใช้ในการวิจัย  

การสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรส าหรับน าไปท าการวิจยัครัง้นีมี้ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ
และการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีรวมถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรท่ีต้องการวัด 
ส าหรับท าความเข้าใจพร้อมทัง้ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดค าจ ากัดความเชิงทฤษฎีและค าจ ากดั
ความเชิงปฏิบติัการของ ตวัแปรท่ีต้องการศึกษา และสร้างแบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และน า
แบบสมัภาษณ์ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความครอบคลมุ ความถกูต้องของแบบสมัภาษณ์ และ
ภาษาท่ีใช้มีความเหมาะสม จากนัน้น าแบบสมัภาษณ์ท่ีปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ี
ปรึกษา ให้กบัผู้ เช่ียวชาญทางการสร้างพร้อมทัง้พฒันาเคร่ืองมือวดัด้านเนือ้หาทางพฤติกรรมศาสตร์ 
ด้านภาวะผู้น า และผู้ มีประสบการณ์การท างานในองค์การจ านวน 3 คน ท าการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) และท าการปรับปรุงในแบบวดัตามข้อเสนอแนะท่ีได้รับจาก
ผู้ เช่ียวชาญให้แบบวดัมีความสมบูรณ์ยิ่งขึน้ โดยตดัหรือปรับปรุงข้อค าถามท่ีมีค่า IOC (Index of 
item-objective congruence) ต ่ากวา่ 0.50 (Rovinelli และ & Hambleton, 1977)  

2. น าแบบสมัภาษณ์ท่ีได้รับการแก้ไขปรับปรุงแล้วไปด าเนินการต่อส าหรับส่วน
ของการสมัภาษณ์กลุม่ตวัอย่างและผู้ ท่ีมีสว่นได้สว่นเสียกบังานพิสจูน์หลกัฐาน คือ ผู้บงัคบับญัชา



  104 

ระดบัสงู ผู้บริหารระดบัต้น (กลุม่ตวัอยา่ง) และผู้ใต้บงัคบับญัชา ท่ีประสบการณ์ในการท างาน 10 ปี
ขึน้ไป เพื่อค้นหาภาวะผู้น าในแบบของต ารวจพิสจูน์หลกัฐาน และตวัอย่างของการเกิดภาวะผู้น า
แบบนัน้ เพื่อน าไปสู่กระบวนการสร้างภาวะผู้ น า และสัมภาษณ์พนักงานสอบสวน อัยการ ผู้
พิพากษา และประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสียหายและได้รับการตรวจพิสจูน์จากเจ้าหน้าท่ีพิสจูน์หลกัฐาน 
รวมจ านวน 14 คน ซึ่งจะใช้แบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ซึ่งเคร่ืองมือท่ีจะน ามาใช้เป็นแบบ
สมัภาษณ์ท่ีมีโครงสร้างท่ีเตรียมไว้ ผู้ วิจัยจะน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องเป็นแนวทางในการสมัภาษณ์เพื่อให้ได้รายละเอียดท่ีมีความสมบูรณ์ และเพื่อให้บรรลตุาม
วตัถปุระสงค์ของการวิจยั  

3.  การวิเคราะห์และสงัเคราะห์ข้อมูลการสมัภาษณ์ ผู้วิจยัน าข้อมลูท่ีได้จากการ
สมัภาษณ์ไปวิเคราะห์พร้อมทัง้เทคนิคการพรรณนาเชิงวิเคราะห์เนือ้หา (Analytical Description) 
ดงันี ้ 

1. ใช้ข้อมลูจากการศกึษาเอกสารเป็นกรอบการวิเคราะห์ สงัเคราะห์  
2. จดักลุม่ จดัประเด็น จดัท าความถ่ีของประเด็นท่ีเหมือนและแตกตา่งโดยการ

จัดระเบียบข้อมูลท่ีได้รับจากการสมัภาษณ์ท่ีอยู่ในประเภทเดียวกัน รวมเข้าไว้เข้าด้วยกัน โดยท่ี
ผู้วิจยัพยายามรักษาค าพดูของผู้ให้สมัภาษณ์ไว้ให้ได้มากท่ีสดุ  

3. ก าหนดแนวโน้มท่ีผู้ เช่ียวชาญกลา่วถึงด้วยเทคนิคสามเส้า (Triangulation) 
ซึง่หลกัการตรวจสอบข้อมลูแบบสามเส้า (Triangulation) (Denzin, 1978) ประกอบด้วย 

3.1 การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมลู (Data Triangulation) โดยการพิสจูน์
หรือตรวจสอบว่าข้อมูลท่ีได้มานัน้ถูกต้องและครบถ้วนหรือไม่ โดยวิธีการตรวจสอบ จะใช้วิธีการ
ตรวจสอบแหล่งท่ีมาข้อมูล ได้แก่ แหล่งเวลา แหล่งสถานท่ี และแหล่งบุคคล ด้วยการสมัภาษณ์
ข้อมลูตา่งเวลา ตา่งสถานท่ี พร้อมทัง้ตา่งบุคคลในการสมัภาษณ์ จ านวน 14 คน  

3.2 การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) โดย
ตรวจสอบวา่ถ้าผู้วิจยัใช้แนวคิดทฤษฎีท่ีมีความแตกตา่งจากเดิมจะท าให้การตีความข้อมลูแตกต่าง
กนัมากน้อยเพียงใด  

3.3 การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล (Methodological 
Triangulation) โดยการใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ กันเพื่อรวบรวมข้อมูลเร่ืองเดียวกัน ได้แก่ 
การศกึษาข้อมลูจากเอกสารท่ีเก่ียวข้อง การสงัเกต และการตีความ (Interpretation) จากพฤติกรรม
ระหวา่งการให้สมัภาษณ์ และการตอบแบบสอบถาม 
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4.  น าผลการวิ เคราะห์และสัง เคราะห์ ท่ีได้ มาโดยผลการสัมภาษณ์ มา
ท าการศกึษาและรวบรวมข้อมูลเก่ียวกบัแนวทางการวดัตวัแปรท่ีต้องการศกึษาเพิ่มเติม โดยค้นคว้า
แบบวดัตวัแปรนัน้ ๆ ท่ีเคยมีผู้สร้างและใช้ในการวัดตวัแปรมาก่อน จากนัน้พิจารณาเปรียบเทียบ
ข้อดีพร้อมทัง้ข้อจ ากัดของแบบวดัแต่ละฉบับ รวมถึงพิจารณาความทันสมัยและความเหมาะสม
สอดคล้องกบักลุม่ตวัอยา่งรวมถึงบริบทของการวิจยัครัง้นี ้ เพื่อประกอบการตดัสนิใจเลอืกใช้แบบวดั
ฉบบัใดฉบบัหนึ่งโดยน ามาปรับให้เหมาะสมหรือสร้างแบบวดัขึน้เองให้มีความสอดคล้องกบับริบท
งานวิจยัให้มากท่ีสดุ  

5. สร้างแบบวดัตวัแปรท่ีต้องการศึกษาในการวิจัยดงักลา่ว ได้แก่ ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง  

6. น าแบบวัดท่ีสร้างเสนอให้ผู้ เช่ียวชาญด้านการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือวดั
ด้านเนือ้หาทางพฤติกรรมศาสตร์ ด้านภาวะผู้น า และผู้ มีประสบการณ์การท างานในองค์การทัง้สิน้ 
3 คน ท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) และท าการปรับปรุงแบบวดั
ตามค าแนะน าท่ีได้รับจากผู้ เช่ียวชาญให้แบบวัดมีความสมบูรณ์ยิ่งขึน้ โดยตัดหรือปรับปรุงข้อ
ค าถาม ท่ี มีค่า  IOC ( Index of item-objective congruence)  ต ่ ากว่า  0. 50 (Rovinelli และ  & 
Hambleton, 1977)  

7. น าแบบวัดท่ีผ่านการแก้ไขปรับปรุงแล้วน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ลกัษณะสอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย โดยน าไปทดลองใช้กับข้าราชการต ารวจระดบั
ผู้ บริหาร จ านวน 100 คนท่ีปฏิบัติงานในศูนย์พิสูจน์หลักฐานต่าง ๆ ทัง้นีเ้ป็นกลุ่มท่ีไม่ได้ใช้ใน
การศกึษาจริงแตมี่ความใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีจะศกึษา 

8. ตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัจากการทดลองใช้ โดยใช้การวิเคราะห์ ราย
ข้อเพื่อวิเคราะห์ค่าความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวัดด้วยวิธีการหาค่าสหสมัพันธ์คะแนนรายข้อกับ
คะแนนรวม (Item-total correlation) ร่วมกับการตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบวัดด้วยค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบวดัดงักลา่วในการ
ปรับปรุงแก้ไขแบบวัดให้สมบูรณ์ยิ่งขึน้ก่อนน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง โดยพิจารณาตัดหรือ
ปรับปรุงข้อค าถามท่ีมีค่าสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation) 
ต ่ากวา่ 0.30 (Nunnally. 1978)  

9.น าแบบสอบถามท่ีได้รับการคัดเลือกจากข้อ 8 ไปเก็บข้อมูลจริงกับผู้บริหารท่ี
เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 200 คน และน าผลนัน้ไปสรุปและประมวลความรู้โดยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) 
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10. ภายหลงัจากการเก็บข้อมูล ผู้ วิจัยตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct validity) ของเคร่ืองมือวดั แล้วจึงด าเนินการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ส าหรับแตล่ะองค์ประกอบซึง่เป็นการวิจยัในระยะท่ี 2  

การเก็บรวบรวมข้อมลู  
เม่ือผู้ วิจัยได้ท าการปรับแก้แบบวดัทัง้หมดท่ีใช้วัดตัวแปรส าหรับการวิจัยครัง้นีโ้ดย

เรียบร้อยสมบูรณ์แล้ว ผู้วิจัยได้น าเคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับการวิจัยดงักลา่วไปเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นผู้บริหารท่ีปฏิบติังานของส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ โดยปฏิบติัการตาม
ขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

1. ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ส าหรับการเก็บข้อมูลส าหรับงานวิจัยจาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อใช้ในการติดต่อขอความร่วมมือในการ
ด าเนินการเก็บข้อมลูกบัศนูย์พิสจูน์หลกัฐานท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง  

2. น าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ฯ จากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินท
รวิโรฒ ไปติดต่อกับส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ส าหรับขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล
ส าหรับงานวิจยั  

3. ประสานงานกับผู้บญัชาการ ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจส ารหรับแนะน า
ตวั อธิบายวตัถปุระสงค์และลกัษณะของการวิจยั ชีแ้จงรายละเอียดของการเก็บข้อมลู  

4. จัดส่งแบบสอบถามให้กับผู้ ประสานงานการเก็บข้อมูลท่ีประกอบด้วย
แบบสอบถามออนไลน์และแบบสอบถามฉบับท่ีเป็นเอกสารพร้อมทัง้นัดวันเวลาในการรับ
แบบสอบถามกลบัคืน  

5. เม่ือครบก าหนดเวลานดั ผู้วิจยัเป็นผู้ เข้าไปรับแบบสอบถามฉบบัท่ีเป็นเอกสาร
กลบัคืนมาจากส านักงานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจด้วยตนเองซึ่งกลุม่ตวัอย่างได้น าแบบสอบถามท่ี
กรอกแล้วใสซ่องปิดผนึกและสง่มอบให้ผู้วิจัย สว่นแบบสอบถามฉบบัออนไลน์กลุม่ตวัอย่างได้ส่ง
ข้อมูลกลับคืนมาในระบบซึ่งผู้ วิจัยเป็นเพียงผู้ เดียวท่ีสามารถเข้าถึงข้อมูลในระบบดังกล่าวได้ 
จากนัน้ผู้ วิจัยจึงตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามแต่ละชุด แล้วรวบรวม
แบบสอบถามชุดท่ีสมบูรณ์เพื่อน าไปวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติตอ่ไป  

การจัดกระท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู  
การจัดกระท าข้อมูล  

1. ผู้ วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของผลลพัธ์ในเคร่ืองมือวัดแต่ละชุด และน า
ข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีความสมบูรณ์มาด าเนินการวิเคราะห์  

2. ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนส าหรับเคร่ืองมือการวิจยัแตล่ะชุด  
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3. น าคะแนนท่ีได้ไปวิเคราะห์ทางสถิติ  
การวิเคราะห์ข้อมูล  

ส าหรับการวิจยันี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ซึง่จะมีรายละเอียดดงันี ้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมลูจากการศกึษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องรวมถึงจากข้อมูล

การสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู (Patton. 2002) โดยการวิเคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) น าผลลพัธ์ท่ี
ได้รับมาท าการถอดเทปโดยเป็นการถอดความแบบค าต่อค า (Verbatim) ออกมาเป็นบทสนทนาท่ี
เป็นตวัอกัษรและมีการตรวจสอบความถกูต้องด้วยการฟังเทปบนัทึกการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
ซ า้เพื่อข้อมลูท่ีถกูต้องท่ีสดุ (สธญ ภูค่ง และ อ้อมเดือน สดมณี, 2549) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ เพื่อดูตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแบบวดั
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (นงลกัษณ์ วิรัชชัย, 2542) โดยการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา
จากผู้ เช่ียวชาญซึง่จะใช้สตูรค านวณดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 
การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อและคะแนนรวมโดยใช้สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของ
เพียร์สนั การวิเคราะห์ความเช่ือมั่นของแบบวดัโดยใช้สตูรสมัประสิทธ์แอลฟา และการใช้สถิติการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ด้วยโปรแกรม LISREL จากนัน้
ท าการวิเคราะห์ผลจากแบบวดัด้วยค่าสถิติพืน้ฐาน ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) สว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของตวัแปร ซึ่งการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร สรุปได้ดงันี ้

2.1 วิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง ด้วยสถิติบรรยาย 
อย่างเช่น ค่าความถ่ี ร้อยละ ใช้ในการอธิบายลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง และค่า KMO (Kaiser-
Meyer-Okin Measure of Sampling Adequacy)  ค่าBartlett’ s Test of Sphericity รวมทั ง้ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Correlation) ของตวัแปรสงัเกต ใช้ตรวจสอบถึง
ความเหมาะในการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัตอ่ไป 

2.2 วิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร 

2.2.1 วิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของข้อ
ค าถามแบบวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร โดยใช้สตูรค านวณค่าดชันีความสอดคล้อง
ระหวา่งข้อค าถามและค านิยามเชิงปฏิบติัการ (Index of Item-objective Congruence: IOC) (บุญ
เชิด ภิญโญอนนัตพงษ์, 2548) ดงันี ้

IOC = ΣR / N 
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เม่ือ  

IOC  แทน  ดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อคาถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการ  
R   แทน  ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิ  

ΣR  แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิทัง้หมด  
N   แทน  จ านวนผู้ทรงคณุวฒุิ 
 

2.2.2 วิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบวัดภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร โดยใช้สูตรสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation : rxy) ดงันี ้

 
เม่ือ   

rxy  แทน  ดชันีอ านาจจ าแนกของแบบวดัรายข้อ  

Σx  แทน  ผลรวมของคะแนนรายข้อ (Item)  
Σy  แทน  ผลรวมของคะแนนรวม (Total) ท่ีไม่รวมข้อท่ีน ามาค านวณ  

Σxy  แทน  ผลรวมของผลคณูของคะแนน x และคะแนน y 
Σx2  แทน ผลรวมยกก าลงัสองของคะแนน x  
Σy2  แทน  ผลรวมยกก าลงัสองของคะแนน y  
N   แทน  จ านวนผู้บริหารกลุม่ทดลองทัง้หมด 

 

2.2.3 วิเคราะห์ความเช่ือมั่นโดยรวมและรายด้านของแบบวดัภาวะผู้น า

การเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร โดยใช้สตูรสมัประสทิธ์ิแอลฟ่า (α – Coefficient) ของครอนบคั ดงันี ้
 

 
เม่ือ  

α   แทน  คา่สมัประสทิธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบวดั  
K   แทน  จ านวนข้อของแบบวดั  
Si2  แทน  คะแนนความแปรปรวนเป็นรายข้อ  
St2  แทน  คะแนนความแปรปรวนรวมของแบบวดั 
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2.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
ส าหรับตรวจสอบความกลมกลืนในโมเดลการวัดภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตาม
สมมติฐานด้วยข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยใช้การประมาณค่าพารามิเตอร์ ในวิธีการประมาณค่าความ
เป็นไปได้สูงสุด(Maximum Likelihood: ML) และท าการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล 
(Goodness-for-fit me asures) เพื่อพิจารณาวา่ภาพรวมของโมเดลนัน้มีความกลมกลืนของข้อมลู
เชิงประจักษ์เพียงใด ด้วยการวดัความสอดคล้องของโมเดลจากการ พิจารณาตามชุดดชันีความ
กลมกลืนเชิงสัมบรูณ์ (Absolute fit index(Diamantopoulos&Siguaw,2000;ณัฐวุฒิ แก้วสุทธา
,2558) ซึง่ประกอบด้วย 

1) คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-square:  2 ) เป็นคา่ส าหรับใช้ในการทดสอบ
สมมติฐานด้วยการตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานระหว่างข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ คา่สถิติไค-สแควร์จะต้องมีคา่นยัส าคญัทางสถิติ หรือมีคา่ความนา่จะเป็นน้อยกวา่ .05 อนั
จะแสดงวา่มีความกลมกลนืระหวา่งสมมติฐานกบัข้อมล ูเชิงประจกัษ์ (p < .05)    

2) ค่าดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยกาลังสองของส่วนท่ีเหลือหรือ  RMR 
(Root mean square residuals) เป็นค่าดัชนีท่ีใช้เปรียบเทียบความกลมกลืนระหว่างโมเดลสอง 
โมเดลกับชุดข้อมูลเชิงประจักษ์เฉพาะกรณีการเปรียบเทียบด้วยการใช้ข้อมูลูชุดเดียวกันค่าดชันี 
RMR จะบอกขนาดของเศษท่ีเหลือซึ่งค่าเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลสอง
โมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ค่าดชันี RMR นีค้วรน้อยกว่า .05 (RMR < .05) จึงจะมีความหมายวา่
โมเดลมีความกลมกลนืและข้อมลเูชิงประจกัษ์ 

3) ค่ามาตรฐานรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนหรือ SRMR 
(Standardized root mean square residuals) คือเป็นดัชนีท่ีบอกความคลาดเคลื่อนจากการ 
เปรียบเทียบความกลมกลนืของโมเดลด้วยสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ คา่ SRMR นีอ้ยูร่ะหวา่ง 
0 ถึง 1 ยิ่งมีค่ามากเท่าใด ก็จะยิ่งแสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลเูชิงประจักษ์
น้อยเทา่นัน้ ส าหรับการวิจยัยนีใ้ช้เกณฑ์คา่ SRMR ต้องมีคา่น้อยกวา่ .05  

4) คา่รากที่สองของคา่เฉลีย่ความคลาดเคลือ่นก าลงัสองของการประมาณ
ค่าหรือ RMSEA (Root mean square error of approximation) คือค่าท่ีได้จากการค านวณเพื่อ
ประมาณค่าความคลาดเคลื่อนของประชากร ไม่ใช่ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง จึงมีนยั
อ้างอิงถึงประชากรด้วยนั่นเอง นักวิชาการเสนอว่าค่า RMSEA ท่ีมากกว่า .10 หมายถึงโมเดลมี
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ความกลมกลืนต ่า บางท่านจึงแนะน าวา่ค่า RMSEA ควรมีค่าระหว่าง .05- .08 (Diamantopoulos 
& Siguaw, 2000) โดยในงานวิจยันีเ้ลอืกใช้คา่ RMSEA < .06 (เสรี ชดัแช้ม, 2547: 30)  

5) ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลหรือ GFI (Goodness of fit index) 
คือดัชนีท่ีใช้บ่งบอกถึงร้อยละของ Observed covariance matrix (S) ท่ีสามารถอธิบายได้ด้วย 

Implied covariance matrix (Σ Δ θ) ในการวิจัยครัง้นีเ้ลือกใช้ค่า GFI > .90 (เสรี ชัดแช้ม, 2547: 
30) ซึง่เป็นคา่ท่ีงานวิจยัสว่นใหญ่นิยมใช้ตดัสนิความกลมกลนืของโมเดล 

การวิจัยในระยะที่ 2 
การวิจัยในระยะที่  2 การสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหาร และการสร้างแบบวัดตัวแปรปฏิสัมพันธ์ร่วม 
การวิจยัในระยะท่ี 2 รูปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experiment Study) โดยมีวตัถปุระสงค์

เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านกังาน
พิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา โดยมีขัน้ตอนวิธีวิจยั ตามรายละเอียดดงันี ้

ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารได้จาก

การสุม่อย่างง่าย (Simple random sampling) โดยผู้บริหารท่ีเป็นข้าราชการต ารวจพิสจูน์หลกัฐาน 
และมีคะแนนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตัง้แต่ 25 เปอร์เซ็นต์ไทล์ลงมา จ านวน 56 คน แล้วใช้
การจับคู่รายบุคคล (Matching subject) ทัง้หมด 28 คู่ ระหว่างระดับคะแนน เพื่อควบคุมระดับ
คะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเป็นตวัแปรแทรกซ้อนในการทดลองจากนัน้สุม่อย่างง่าย 
(Simple random sampling) ในแต่ละคู่ เพื่อเข้ากลุม่ระหว่างกลุม่ทดลองรวมทัง้กลุม่ควบคุมจึงได้
สมาชิกกลุม่จ านวน 28 คนตอ่กลุม่ (ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกลู และ สภุาพ ฉตัราภรณ์, 2553) 

โดยเกณฑ์การคัดเลือกเข้ากลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นผู้ บริ หารสังกัด
ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ท่ีไม่เคยได้รับการฝึกอบรมเพื่อการเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดจิตตปัญญามาก่อน และสมัครใจเข้าร่วมโปรแกรมจนจบกระบวนการ
ฝึกอบรม 

แบบแผนการทดลอง 
แบบแผนการทดลองท่ีใช้ส าหรับการวิจัยในระยะท่ี 2 คือ Pretest Posttest Control 

Group Designเป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experiment Study) ท่ีกลุม่ตวัอย่างทัง้กลุม่ควบคุม
และกลุ่มทดลองอยู่ในสงักัดศูนย์พิสูจน์หลกัฐานเดียวกัน เพื่อควบคุมสภาพของสิ่งแวดล้อมให้
เหมือนกนัทัง้สองกลุม่ และท ากิจกรรมในได้ในช่วงเวลาเดียวกนั โดยตวัแปรท่ีศึกษาดงัตอ่ไปนี ้
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ตวัแปรในงานวิจยัระยะนีป้ระกอบด้วย 
1.ตวัแปรอิสระ (Independent variable) ประกอบด้วย 2 ประเภท ดงันี ้

1.1 ตวัแปรจดักระท า คือ การได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

1.2 ตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม คือ ปัจจัยทางด้านจิตและสงัคม จ านวน 3 ตวัแปร 
ได้แก่ ความเหน่ียวแนน่ของกลุม่ ความพงึพอใจใจงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

2. ตวัแปรตาม (Dependent variable) คือ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ระยะท่ี 2 การสร้างโปรแกรมรวมถึงการสร้างแบบวดัตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม มีเคร่ืองมือ
ส าหรับใช้ในการวิจยั 2 ประเภท คือ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการทดลองกบัเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัตวัแปร  

2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการทดลอง 
ลกัษณะเคร่ืองมือหลกัท่ีใช้ในการทดลอง คือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญา ซึ่งผู้วิจัยพฒันาขึน้โดยประยุกต์จากงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องและน าหลักการจากทฤษฎีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง และแนวคิดจิตตปัญญามา
ประยุกต์ใช้ โดยผู้วิจัยน ากรอบแนวคิดและหลกัการพืน้ฐานท่ีใช้เป็นแนวทางในการเรียนรู้แนวจิตต
ปัญญาเจ็ดประการ เรียกว่า “หลกัจิตตปัญญาเจ็ด” ท่ีมีช่ือย่อภาษาอังกฤษว่า 7 C’s ซึ่งได้มาจาก
ผลการวิจัยในโครงการวิจัยเพื่อพฒันาชุดการเรียนรู้การอบรมรวมกับกระบวนกรด้านจิตตปัญญา
ศกึษา (ธนา นิลชยัโกวิทย์ และคนอ่ืน ๆ, 2550) เพื่อจดักิจกรรมในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน เน่ืองจากแนวคิดดงักลา่วมีขัน้ตอนและมี
ความชัดเจนของกิจกรรม ในกระบวนการท่ีจะน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงจากภายในของผู้ เข้ารับการ
อบรม ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารเข้ารับการอบรมมีการพฒันาตนเองอย่างเป็นขัน้ตอน และต่อเน่ือง อัน
จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงจากภายในอย่างช้า ๆ และยั่งยืนจนเป็นท่ียอมรับ และสร้างความ
ไว้วางใจจากผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งเป็นพืน้ฐานของการเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การรับรู้ถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล และการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม 

ในส่วนของกิจกรรมท่ีจะน ามาใช้ในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงผู้บริหารสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานนัน้ สว่นหนึง่ได้มาจากการสมัภาษณ์ผู้ มีสว่นได้
ส่วนเสียท่ีจะได้แสดงความคิดเห็นถึงภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงและกิจกรรมตามแนวคิดจิตต
ปัญญาท่ีเหมาะสม เพื่อน ามาใช้ในกระบวนการพัฒนาผู้บริหาร อย่างไรก็ตามกิจกรรมต่าง ๆท่ี
น ามาใช้เพื่อการพัฒนา และสร้างการเรียนรู้ของผู้บริหารนัน้จะเป็นการผสมผสานและสร้างให้
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ผู้ บริหารเกิดการเรียนรู้ และการเปลี่ยนแปลงจากภายในตนเองซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันจะน าสูพ่ฤติกรรมท่ีมุ่งหวงั คือ การเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 5 
องค์ประกอบนัน่เอง  

การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือในระยะที่ 2 
ขัน้ตอนการสร้างและตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการทดลอง มีรายละเอียด

การด าเนินการในระยะนี ้ดงัตอ่ไปนี ้ 
1. สร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยท่ีผู้วิจัย

ออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา
ท่ีมีความเหมาะสมกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแต่ละองค์ประกอบ ซึ่งผู้วิจัย
การออกแบบกิจกรรมด้วยการผสมผสาน และประยุกต์ใช้ทฤษฎี และเทคนิคท่ีสอดคล้องกับ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึง่จากการทบทวนวรรณกรรมในเบือ้งต้น 

2.น าโปรแกรมไปตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา จากนัน้น าโปรแกรมไปทดลอง
ใช้และปรับปรุง ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิด
จิตตปัญญาศึกษาท่ีสร้างขึน้ไปให้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา 
(Content validity) เพื่อพิจารณาถึงความสอดคล้องเหมาะสมด้านวตัถุประสงค์การเลือกใช้ทฤษฎี
เทคนิคเพื่อการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงจากนัน้ผู้วิจยัน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ 
(Try out) กับข้าราชการการต ารวจพิสูจน์หลักฐาน โดยเป็นกลุ่มท่ีได้คะแนนภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงตัง้แต ่25 เปอร์เซ็นต์ไทล์ลงมา ซึง่ไม่ใช่กลุม่ทดลอง จ านวน 8 คน เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมเก่ียวกับล าดบัขัน้ตอน ระยะเวลา เนือ้หา ตลอดจนหาข้อบกพร่องท่ีเกิดขึน้ระหว่างการ
ทดลอง จากนัน้ปรับปรุงแก้ไข ก่อนน าไปใช้จริง (Rosaline S. Barbour และ Jenny Kitzinger, 
1999) 

3.น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารไปใช้กับกลุม่
ทดลอง 

4. ประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารทัง้จากข้อมลูเชิงปริมาณด้วยการใช้แบบวดัจากระยะท่ี 1 และ 2 

ผู้ วิจัยจะด าเนินการทดลองโดยแบ่งออกเป็น 4 ระยะ โดยในการด าเนินการทดลอง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ดงันี ้
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1. ระยะก่อนการทดลอง 
ผู้วิจัยน าหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครรินทรวิโรฒ ไปยงั

ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานตรวจเพื่อขออนญุาตเก็บข้อมลูและการท าวิจยั 
ผู้ วิจัยด าเนินการพิจารณาคัดเลือกตามเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้ และสัมภาษณ์และ

สอบถามความสมคัรใจ โดยข้าราชการการต ารวจพิสจูน์หลกัฐานทกุคนมีความสมัครใจเพื่อเข้าร่วม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารจากนัน้แบง่สมาชิกเป็นกลุม่ทดลองและ
กลุม่ควบคมุ 

การศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพในระยะก่อนการทดลองนี ้ ผู้ วิจัยจะใช้ทัง้การ
สมัภาษณ์ ซึง่ข้อมลูท่ีได้สมัภาษณ์ขัน้ต้น ในเร่ืองความคิดเห็น คณุลกัษณะตามการรับรู้ของสมาชิก
ในกลุม่ทดลองแต่ละคนและในภาพรวมมาประมวลและสงัเคราะห์ ทัง้นีผู้้ วิจัยจะบนัทึกปฏิกิริยาใน
การให้ความสนใจในการชีแ้จ้งรายละเอียดของการเข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

2. ระยะทดลอง 
ผู้ วิจัยด าเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารท่ีสร้างขึน้กับกลุ่มทดลอง ส่วนกลุ่มควบคุมไม่ได้เข้าร่วม และในระหว่างด าเนินการตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ผู้วิจัยจะประเมินผลท่ีได้จากการร่วม
กิจกรรมในแตล่ะครัง้โดยสงัเกตจากการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ด าเนินกิจกรรมและผู้ เข้าร่วมกิจกรรม 
ความร่วมมือและการแก้ไขปัญหารวมทัง้การรักษาระเบียบท่ีได้ตกลงกันไว้ผู้ วิจัยจะบันทึก
บรรยากาศและการสงัเกตการเปลี่ยนแปลงของผู้ เข้าร่วมทดลองแต่ละคนและในภาพรวมจากการ
ร่วมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในแต่ละครัง้ และเลือกสมัภาษณ์
กลุม่ทดลองบางคนเพื่อทราบถึงเกิดการเปลี่ยนแปลงทางความคิด อารมณ์ และความรู้สกึความ
ประทบัใจหลงัจากการได้รับการจากการเข้าร่วมกิจกรรมครัง้นัน้ ๆ  

กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ได้จากการสุม่อยา่งง่าย (Simple random sampling) จากข้าราชการต ารวจพิสจูน์หลกัฐาน และมี
คะแนนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตัง้แต่ 25 เปอร์เซ็นต์ไทล์ลงมา จ านวน 56 คน แล้วใช้การ
จับคู่รายบุคคล (Matching subject) ทัง้หมด 28 คู่ ระหว่างระดบัคะแนน เพื่อควบคุมระดบัคะแนน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเป็นตวัแปรแทรกซ้อนในการทดลองจากนัน้สุม่อยา่งงา่ย (Simple 
random sampling) ในแต่ละคู่ เพื่อเข้ากลุม่ระหว่างกลุม่ทดลองรวมทัง้กลุ่มควบคุมจึงได้สมาชิก
กลุม่จ านวน 28 คนตอ่กลุม่ (ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกลู และ สภุาพ ฉตัราภรณ์, 2553) 
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แผนและขัน้ตอนการทดลอง 
ส าหรับการทดลองนี ้ผู้วิจัยได้ด าเนินการทดลอง โดยใวิธีการทดลองแบบ 

Pretest Posttest Control Group Design (Christensen. L. B., et al. 2010) และในแผนการทดลอง
ดงักลา่วเป็นแบบแผนท่ีออกแบบให้มีการวดัซ า้ (Repeated Measure Design) โดยการวดัทัง้หมด 
3 ครัง้ ได้แก่ ระยะก่อนการทดลอง ระยะหลงัการทดลอง รวมทัง้ระยะการติดตามผล ตามท่ีแสดงใน
ตาราง 3 

ตาราง 3 แผนการทดลอง Pretest Posttest Control Group Design 

กลุ่ม ทดสอบก่อน ทดลอง ทดสอบหลัง การตดิตามผล 
E T1 X1 T2 T3 
C T1 - T2 T3 

 
ความหมายแทนสญัลกัษณ์ มีดงันี ้ 

E  แทน กลุม่ทดลอง (Experimental Group) 
C  แทน กลุม่ควบคมุ (Control Group) 
T1  แทน การทดสอบก่อนท่ีจะกระท าการทดลอง (Pre-test) 
T2  แทน การทดสอบหลงัเม่ือสิน้สดุการทดลอง (Post-test) 
T3  แทน การทดสอบในระยะติดตามผล (Follow-up) 
X1  แทน การจดักระท า คือ โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ 
    เปลีย่นแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา 

3. ระยะหลังการทดลอง 
ผู้วิจัยด าเนินการหลงัจากยุติโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร โดยให้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมตอบแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และแบบ
วดัตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม อีกครัง้เพื่อน ามาเป็นข้อมลูหลงัการทดลอง 

4. ระยะติดตามผลการทดลอง 
หลงัจากการทดลองผา่นไปเป็นระยะเวลา 1 เดือน ผู้วิจยันดัผู้บริหารท่ีเป็นกลุม่

ทดลองและกลุม่ควบคุมเพื่อท าแบบวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงอีกครัง้หนึง่เพื่อเป็นข้อมลูส าหรับ
ระยะหลงัการติดตามผล (Follow up) 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวัดตัวแปรปฏิสัมพันธ์ร่วม 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัตวัแปรในการวิจัยในระยะท่ี 2 นี ้ประกอบด้วยแบบสอบถาม 

แบง่ออกเป็น 5 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป 
ตอนท่ี 2 แบบวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ตอนท่ี 3 แบบวดัความเหนียวแนน่ของกลุม่ 
ตอนท่ี 4 แบบวดัความพงึพอใจในงาน 
ตอนท่ี 5 แบบวดัความผกูพนัตอ่องค์การ 

โดยท่ี ตอนท่ี 1 และตอนท่ี 2 เป็นแบบวดัชุดเดียวกบัแบบสอบถามในการวิจยัระยะท่ี 1 
ท่ีมีการสร้างและการหาคณุภาพเคร่ืองมือตามข้อมูลการวิจยัในระยะท่ี 1 ดงันัน้ในระยะท่ี 2 นีผู้้วิจยั
จึงน าเสนอเฉพาะแบบวดัตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม ได้แก่ แบบวดัความเหนียวแน่นของกลุม่ แบบวดั
ความพงึพอใจในงาน และแบบวดัความผกูพนัตอ่องค์การเทา่นัน้  

ตอนที่ 3 ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
แบบวัดตัวแปรความเหนียวแน่นของกลุ่ม ผู้ วิจัยได้ปรับมาจากแบบวดัปิยรัฐ ธรรม

พิทกัษ์ (2558) มาปรับให้มีความสอดคล้องกับบริบทและกลุม่ตวัอย่างในการศึกษานี ้และแบบวดั
ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวกและลบทัง้หมด และมีแบบวัดท่ีผ่านเกณฑ์คัดเลือกมีจ านวนข้อ
ทัง้สิน้ 15 ข้อ แบบวดัแต่ละข้อเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 อันดบั ให้ผู้ตอบเลือกตอบ ตัง้แต่จริงท่ีสดุ 
(6 คะแนน) ถึง ไม่จริงท่ีสดุ (1 คะแนน) ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสงูแสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีความเหนียวแน่นของ
กลุม่สงูกว่าผู้ ท่ีมีค่าคะแนนต ่ากว่า และแบบวดัมีพิสยัค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .60 ถึง 
.86 และมีคา่ความเช่ือมัน่ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสทิธ์ิความเช่ือมั่นชนิดความสอดคล้องภายใน
แบบแอลฟ่าในขัน้ตอนการทดสอบ (Tryout) เทา่กบั .94 และใช้จริงเทา่กบั .95 

ตวัอยา่งแบบสอบถาม  
(0) ทา่นเข้าได้ดีกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆในหนว่ยงาน 

………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงท่ีสดุ 

(00) ทา่นรู้สกึวา่ทา่นเป็นสว่นหนึง่ในหนว่ยงานอย่างแท้จริง 
………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงท่ีสดุ 
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ตอนที่ 4 ความพึงพอใจในงาน 
การวดัความพึงพอใจในงานของผู้บริหาร โดยแบบวดันี ้ผู้วิจัยปรับมาจากแบบวดัของ

น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550)ท่ีสร้างขึน้ตามแนวคิดการวดัความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลยั
มินนิโซต้าฉบบัย่อ (Short form of Minnesota satisfaction questionnaire) (Weiss และคนอ่ืน ๆ, 
1967) และปรับให้มีความสอดคล้องกบับริบทและกลุม่ตวัอยา่งในการศึกษานีแ้บบวดัท่ีผ่านเกณฑ์
คดัเลือกมีจ านวนข้อทัง้สิน้ 10 ข้อ และแบบวดัแต่ละข้อเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 อันดบั ตัง้แต่ไม่
พอใจที่สดุ (1 คะแนน) ถึง พอใจที่สดุ (6 คะแนน) ส าหรับข้อค าถามเชิงบวก รวมถึงในข้อค าถามเชิง
ลบจะมีคะแนนสลบักัน ผู้บริหารท่ีได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่ามีความรู้สึกพึงพอใจในงานมากกว่า
ผู้บริหารท่ีมีคะแนนต ่ากวา่ และแบบวดัมีพิสยัคา่อ านาจจ าแนก (คา่ r) อยูร่ะหวา่ง .35 ถึง .72 และมี
ค่าความเช่ือมัน่ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอล
ฟ่าในขัน้ตอนการทดสอบ (Tryout) เทา่กบั .75 และใช้จริงเทา่กบั .80 

ตวัอยา่งแบบสอบถาม  
(0) ฉนัพอใจท่ีมีงานให้ท าตลอดเวลา เม่ืออยูใ่นท่ีท างาน 

………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่พอใจที่สดุ ไม่พอใจ คอ่นข้างไม่พอใจ คอ่นข้างพอใจ พอใจ พอใจที่สดุ 

(00) ฉนัพอใจกบัวิธีการน านโยบายของหนว่ยงานมาปฏิบติั  
………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่พอใจที่สดุ ไม่พอใจ คอ่นข้างไม่พอใจ คอ่นข้างพอใจ พอใจ พอใจที่สดุ 

 
ตอนที่ 5 ความผูกพันในองค์การ  

แบบวดัตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ ผู้วิจยัได้ปรับมาจากแบบวดัของเมเยอร์ อลัเลน็ 
และสมิทธ์ (Allen และคนอ่ืน ๆ, 1990) มาปรับให้มีความสอดคล้องกับบริบทและกลุม่ตวัอย่างใน
การศกึษานี ้เป็นมาตรวดัประเมินคา่ 7 อนัดบั ตัง้แตจ่ริงท่ีสดุ (7 คะแนน) ถึง ไม่จริงท่ีสดุ (1 คะแนน) 
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ ผู้บริหารท่ีได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองค์การสงูกวา่ผู้บริหารท่ีได้คะแนนเฉลี่ยต ่ากวา่ และแบบวดัมีพิสยัค่าอ านาจจ าแนก (ค่า 
r) อยู่ระหว่าง .38 ถึง .88 และมีค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นชนิด
ความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่าในขัน้ตอนการทดสอบ (Tryout) เท่ากับ .92 และใช้จริงเท่ากบั 
.95 
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ตัวอย่างแบบสอบถาม   
(0) ทา่นจะมีความสขุมากถ้าได้ท างานในหน่วยงานนีจ้นกระทัง่เกษียณ  

………… ………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่จริงท่ีสดุ ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง ไม่แนใ่จ คอ่นข้างจริง จริง จริงท่ีสดุ 

(0) ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานมีความหมายส าคญัส าหรับทา่น   
………… ………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่จริงท่ีสดุ ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง ไม่แนใ่จ คอ่นข้างจริง จริง จริงท่ีสดุ 

(0) ทา่นรู้สกึวา่ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจมีบุญคณุตอ่ทา่น 
………… ………… ………… ………… ………… ………… ………… 
ไม่จริงท่ีสดุ ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง ไม่แนใ่จ คอ่นข้างจริง จริง จริงท่ีสดุ 

การสร้างและหาคุณภาพแบบวดัในระยะที่ 2 
ขัน้ตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวัดตัวแปร มี

รายละเอียดการด าเนินการในระยะนี ้ดงัตอ่ไปนี ้ 
1.ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีรวมถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม 

(ความเหนียวแนน่ของกลุม่ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ) 
2.สร้างแบบวดัตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม จากนัน้น าแบบวดัทัง้หมดท่ีสร้างขึน้ไปให้

ผู้ เช่ียวชาญด้านการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือวัดด้านเนือ้หาทางพฤติกรรมศาสตร์ ด้านจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ และผู้ มีประสบการณ์การท างานในองค์การจ านวน 3 คน ท าการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) และท าการปรับปรุงแบบวดัตามข้อเสนอแนะ
ท่ีได้รับจากผู้ ช านาญให้แบบวัดมีความสมบูรณ์ยิ่งขึน้ โดยตัดหรือปรับปรุงข้อค าถามท่ีมีค่า IOC 
(Index of item-objective congruence) ต ่ากวา่ 0.50 (Rovinelli และ & Hambleton, 1977) 

3.น าแบบวัดท่ีผ่านการแก้ไขปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ลกัษณะสอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย ซึ่งจะน าไปทดลองใช้ในข้าราชการต ารวจระดบั
ผู้ บริหาร จ านวน 100 คนท่ีปฏิบัติงานในศูนย์พิสูจน์หลักฐานต่าง ๆ ทัง้นีเ้ป็นกลุ่มท่ีไม่ได้ใช้ใน
การศกึษาจริงแตมี่ความใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีจะศกึษา 

4.ตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัจากการทดลองใช้ โดยใช้การวิเคราะห์ ราย
ข้อเพื่อวิเคราะห์ค่าความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวัดด้วยวิธีการหาค่าสหสมัพันธ์คะแนนรายข้อกับ
คะแนนรวม (Item-total correlation) ร่วมกับการตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบวัดด้วยค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบวดัดงักลา่วในการ
ปรับปรุงแก้ไขแบบวัดให้สมบูรณ์ยิ่งขึน้ก่อนน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง โดยพิจารณาตัดหรือ
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ปรับปรุงข้อค าถามท่ีมีค่าสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation) 
ต ่ากวา่ 0.30 (Nunnally. 1978)  

5.น าแบบสอบถามท่ีได้รับการคดัเลือกจากข้อ 4 ไปเก็บข้อมูลจริงกับผู้บริหารท่ี
เป็นกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั จ านวน 56 คน และน าผลท่ีได้ไปสรุปและประมวลความรู้ 

6.ศึกษาและทบทวนเอกสารต าราเก่ียวกับแนวคิดท่ีสอดคล้องตามองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง และน าลกัษณะและองค์ประกอบท่ีได้จากการศึกษาในระยะท่ี 1 มา
เป็นข้อจ ากัดแนวคิดในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดจิตต
ปัญญาศกึษา 

การจัดกระท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู  
ก่อนด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้ตรวจสอบความถกูต้องสมบูรณ์ของข้อมลู โดย

ผู้วิจยัด าเนินการบรรณาธิการกิจ (Editing) ตรวจสอบทกุรายการในแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัคืนมา 
เพื่อความถูกต้องสมบูรณ์ของข้อมูล รวมทัง้ใช้ข้อมูลท่ีมีความสมบูรณ์มาด าเนินการวิเคราะห์ทาง
สถิติ 

ผู้ วิจัยการวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานและเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงก่อนการทดลองหลงัการทดลองรวมถึงระยะติดตามผลดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

1) การวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติพืน้ฐานได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าต ่าสุด
(Minimum) คา่สงูสดุ (Maximum) คา่เฉลีย่ (Mean) ระดบัเปอร์เซ็นต์ไทล์ (Percentile) พร้อมทัง้สว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ของคะแนนการฟืน้คืนได้ตอ่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

2) การวิเคราะห์ด้วยสถิติอนุมานเพื่อเปรียบเทียบผลของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

- ผู้บริหารท่ีได้เข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารมีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าในระยะก่อนการเข้าร่วมกิจกรรมสถิติท่ีใช้คือการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มตัวอย่างสองกลุ่มท่ีไม่เป็นอิสระต่อกัน ( t-test for Dependent 
Sample)  

- ผู้บริหารท่ีได้เข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารทัง้ในระยะหลงักับระยะติดตามผลไม่แตกต่างกัน สถิติท่ีใช้คือการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
ระหวา่งกลุม่ตวัอยา่งสองกลุม่ท่ีไม่เป็นอิสระตอ่กนั (t-test for Dependent Sample)  
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ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผู้บริหารท่ีเป็นกลุ่มควบคุม ทัง้
ระยะหลงัการเข้าร่วมกิจกรรมรวมทัง้ระยะติดตามผล สถิติท่ีใช้คือการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหวา่ง
กลุม่ตวัอยา่งสองกลุม่ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (t-test for Independent Sample)  

3) การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 
ก่อนด าเนินการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยระยะท่ี 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ

ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นในการใช้สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร (MANCOVA: 
Multivariate analysis of covariance) และสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปร (MANOVA: 
Multivariate analysis of variance) ตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้(Hair et al., 2010: 456-457) 

3.1 การตรวจสอบการแจกแจงปกติหลายตวัแปร โดยท าการตรวจสอบความ
เบ้(Skewness) และความโดง่ (Kurtosis) ของตวัแปรแต่ละตวัควบคูไ่ปกบัการใช้สถิติ ShapiroWilk 
(ผจงจิต อินทสวุรรณ, 2545: 44-51) โดยใช้เกณฑ์วา่ตวัแปรควรมีคา่ความเบ้หรือความโด่งเกิน 2(± 
2) เพื่อพิจารณาวา่ข้อมลูมีการแจกแจงแบบโค้งปกติหรือไม่ (George & Mallery, 2010)  

3.2. การตรวจสอบความเท่ากันของเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวน
ร่วมของตัวแปรโดยใช้สถิติบ๊อกซ์ (Box’ s M Test) ในแต่ละกลุ่มตัวแปร เพื่อพิจารณาความมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05 (กัลยา วานิชย์บญัชา, 2549: 186) และได้ท าการตรวจสอบความ
เท่ากันของ ความแปรปรวนของตวัแปรทุกตวัด้วยวิธี Levene’s Test ของทัง้กลุม่ทดลองและกลุ่ม
ควบคมุ ทัง้ในระยะก่อนการทดลอง ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 เดือน พร้อม
กับตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามด้วยวิธี Bartlett’s Test of Sphericity เพื่อวิเคราะห์
ความมีนยัส าคญัทางสถิติอยูท่ี่ระดบั .05 

3.3 การตรวจสอบความสมัพันธ์เชิงเส้นระหว่างกันในตัวแปรอิสระด้วยการ 
วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ท่ีท าการศึกษา 
แบบจ าลองจะไม่มีความสมัพนัธ์กันสงูจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพหุ (Multicollinearity) 
ซึ่งไคลน์ (Kline, 2005) แนะน าไว้ว่าหากค่า r ท่ีได้ในเมทริกซ์สหสมัพนัธ์มีค่ามากกว่า .85 อาจจะ 
ท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพหขุึน้มาได้  

4) การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ในการทดสอบสมมติฐานในการ
วิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัเลอืกใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ ดงัรายละเอียดดงันี ้ 

4.1 ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ด้วยการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างคะแนน
เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงรายด้านท่ีเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ระหวา่ง
กลุม่ทดลองรวมทัง้กลุม่ควบคมุทัง้ในระยะก่อนการทดลอง ส าหรับในระยะหลงัการทดลองกบัระยะ
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ติดตามผล 1เดือน โดยใช้ใช้คะแนนภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงจากการประเมินก่อนเข้าร่วม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาเป็นตวั
แปรร่วม (Covariate) เพื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร (MANCOVA) เพื่อควบคุม
เงื่อนไขท่ี อาจสง่ผลต่อตวัแปรตามในการวิจยั (ศุภกิจ วงศ์วิวฒันนุกิจ, 2550: 13; ยุทธ ไกยวรรณ์, 
2561: 84-85) อันจะช่วยลดการขยายตัวของ Type I error และช่วยเพิ่มอ านาจของการทดสอบ 
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543: 89) และเลือกท าการวิเคราะห์ทัง้ท่ีเป็น Multivariate และ Univariate 
หากพบว่าคะแนนเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีความ 
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แล้ว จึงด าเนินการทดสอบความแปรปรวนตวัแปร
เดียว และท าการเปรียบเทียบรายคู่ (Pairwise comparison) โดยใช้วิธี Bonferroni ท่ีระดบั ความ
เช่ือมั่น 95% ของคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระหวา่งกลุม่ทดลองกับกลุม่ ควบคุมหลงั
สิน้สดุการทดลอง 

4.2 ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปรแบบ 
สองทาง (Two-way MANCOVA) ส าหรับระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือนหลงั
สิน้สุด การด าเนินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตต
ปัญญาศึกษาโดยใช้ความเหนียวแน่นของกลุม่ ความรู้สกึพึงพอใจในงาน และความรู้สกึผูกพนัต่อ
องค์การเป็นตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วมตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตัง้ขึน้ และหากเห็นวา่คะแนนเฉลี่ยของ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของกลุม่ทดลองรวมถึงกลุม่ควบคมุมีความแตกตา่งกันอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05แล้ว จึงด าเนินการทดสอบความแปรปรวนตวัแปรเดียว และท าการเปรียบเทียบ
รายคู่ (Pairwise comparison) โดยใช้วิธี Bonferroni ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% ของคะแนนเฉลี่ย
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในกลุม่ทดลองกบักลุม่ควบคมุหลงัสิน้สดุการทดลอง 

จริยธรรมการวิจัย  
กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมได้รับการพิทักษ์สิทธ์ิผู้ เข้าร่วมวิจัยตามหลกั

จริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ โดยผา่นการพิจารณาด้านจริยธรรมจากคณะกรรมการประเมินจริยธรรม
ในงานวิจัยจากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หมายเลขข้อเสนอการวิจัย SWUEC 207/61 และมี
รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

1. ผู้ เข้าร่วมวิจยัให้ความยินยอมเข้าร่วมในการวิจยันัน้โดยสมคัรใจ  
2. ช่องลายเซ็นของผู้ เข้าร่วมวิจยั ผู้ วิจยัต้องขอความยินยอมจากผู้ เข้าร่วมวิจยั 
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3. กลุม่ตวัอย่างจะไม่ได้รับผลกระทบหรืออนัตรายใด ๆ จากการเข้าร่วมโครงการวิจยั 
ถ้ากลุม่ตวัอยา่งได้รับอันตราย เช่นท าร้ายร่างกายตนเองจากการให้ข้อมูล ผู้วิจยัจะเป็นผู้ รับผิดชอบ
ตอ่ความเสยีหายทัง้หมดท่ีเกิดขึน้ 

4.ข้อมูลท่ีได้จากการสมัภาษณ์จะไม่มีผลใด ๆ ต่อการปฏิบติังาน และการพิจารณา
การเลือ่นไหลคา่ตอบแทนประจ าปี 

5. กลุม่ตวัอยา่งมีสทิธิในการเลอืกท่ีจะยินยอมหรือไม่ยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจยันี ้
6. การเข้าร่วมงานวิจัยเป็นความสมคัรใจ การปฏิเสธท่ีจะเข้าร่วมจะไม่ถกูลงโทษหรือ

สญูเสยีประโยชน์ท่ีผู้ เข้าร่วมวิจยัจะได้รับ และผู้ เข้าร่วมวิจยัอาจถอนตวัจากการร่วมงานวิจยัเม่ือใดก็
ได้ โดยไม่ถกูลงโทษหรือสญูเสยีประโยชน์โดยผู้ เข้าร่วมวิจยัจะได้รับถ้าเข้าร่วมงานวิจยั 

7. ผู้วิจัยได้ขออนุญาตเก็บข้อมูลเพิ่มเติมในการขอดูแบบบนัทึกประวติั (กพ.7 ) ของ
ผู้ ให้สมัภาษณ์ ไว้ในใบยินยอมให้ท าวิจยั ถ้าผู้ ให้สมัภาษณ์ไม่สะดวกหรือปฏิเสธ ผู้ เข้าร่วมวิจยัอาจ
ถอนตวัจากการร่วมงานวิจยั โดยไม่ถูกลงโทษหรือสญูเสียประโยชน์ซึง่ผู้ เข้าร่วมวิจยัจะได้รับถ้าเข้า
ร่วมงานวิจยั 

8. การสมัภาษณ์ และการตอบแบบวดั ถ้าท่านอาจรู้สกึอึดอัด ไม่สบายใจ เครียด ใน
บางค าถาม ทา่นมีสทิธ์ิท่ีจะไม่แสดงความคิดเห็นเหลา่นัน้ได้ หรือเสยีเวลา 

9. ข้อมลูทัง้หมดท่ีได้จากการสมัภาษณ์ และการเข้าร่วมในโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลจะถกูปิดเป็นความลบั ไม่มีการน าไปเปิดเผยท่ีอ่ืน 
 
 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยในหวัข้อ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสูจน์
หลกัฐานต ารวจ : การพฒันาเคร่ืองมือวดัและประสทิธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างตามแนวคิดจิตต
ปัญญาศึกษา” ใช้ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) ระหว่างการวิจยัเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
การศึกษามีวตัถุประสงค์ในการ 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบ รวมทัง้พฒันาเคร่ืองมือวดัภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ และ 2. เพื่อศึกษา
ประสทิธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์
หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในการวิจยัในครัง้นีก้ าหนดขอบเขตของการศึกษา
เป็น 2 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 เป็นการศกึษาเพื่อศกึษาองค์ประกอบ กบัพฒันาเคร่ืองมือวดัภาวะผู้การ
เปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารท่ีเหมาะสม ส่วนการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการศึกษาประสิทธิผลของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาของผู้บริหาร สงักัด
ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ซึ่งจะได้น าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็นสองส่วนได้แก่ 
ผลการวิจัยระยะท่ี 1 เป็นผลการวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตัวแปร รวมทัง้ผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั สว่นผลการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นผลการด าเนินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศกึษา และผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิจัยระยะที่ 1 
ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบสมมติฐานของการวิจยั โดยระยะท่ี 1 เป็นการศึกษา

องค์ประกอบ และพฒันาเคร่ืองมือวดัภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีเหมาะสม ด้วยการศึกษา
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ ให้ข้อมูล ซึง่คือผู้ ท่ีมีสว่นได้สว่นเสยีกับงาน
พิสูจน์หลักฐาน คือ ผู้ บังคับบัญชาระดับสูง ผู้ บริหารระดับต้น (กลุ่มตัวอย่าง) ผู้ ใต้บังคับบัญชา 
พนกังานสอบสวน อัยการ ผู้พิพากษา และประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสียหายและได้รับการตรวจพิสจูน์จาก
เจ้าหน้าท่ีพิสูจน์หลักฐาน มีเป้าหมายเพื่อทราบถึงลักษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงท่ีผู้บริหารควรมี ซึง่เป็นการสะท้อนถึงคณุลกัษณะของบุคคลท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ตามมุมมองของกลุ่มผู้ ให้ข้อมูล ตลอดจนการพัฒนาและแนวทางท่ีท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตนเอง 
โดยวิธีการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) รวมจ านวน 14 คน ซึง่เป็นตวัแทนกลุม่ผู้ ให้ข้อมูลท่ี
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ตรงตามเกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยดูจากข้อมูลประวัติส่วนบุคคล และข้อมูลจากบันทึก
รายงานตรวจการตรวจพิสจูน์ในคดีต่างๆ จากนัน้ก าหนดประเด็นการสมัภาษณ์จากการวิเคราะห์เอกสาร
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง (Minichiello และคนอ่ืน ๆ, 1990) เพื่อก าหนดนิยาม และตรวจสอบองค์ประกอบ
ในเบือ้งต้นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสม หลงัจากนัน้น าผลลพัธ์ท่ีได้มาจากขัน้นีไ้ปสร้าง
แบบสอบถามเพื่อวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) โดยให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเบือ้งต้นด้านความเท่ียงตรงเชิง
เนือ้หา (content validity) การหาคา่อ านาจการจ าแนก (Discrimination) และความเช่ือมัน่ (reliability) 

จากนัน้น าข้อมูลท่ีได้จากการสมัภาษณ์รวมทัง้การวิเคราะห์ข้อมูลไปสร้างแบบวัดถามภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ต่อมาจึงน าแบบสอบถาม
ไปใช้กับกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 200 คน โดยใช้หลกัของเบนท์เลอร์และชู (Bentler, 1987) ในการก าหนด
ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง และผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ดงันี ้

ผลการวิจัยระยะที่ 1 : การวิจัยเชิงคุณภาพ  เพื่อศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ ให้ข้อมูลหลกัและข้อมูลรอง การศึกษาวิจัยในครัง้นีเ้น้นศึกษาจาก
ผู้ ให้ข้อมูลท่ีเป็นผู้ มีส่วนเก่ียวข้องกับการท างานของเจ้าหน้าท่ีพิสูจน์หลักฐานโดยตรง และมี
ประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกับงานพิสจูน์หลกัฐาน และใช้พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการด าเนิน
กระบวนการยติุธรรม ซึง่ผู้ให้ข้อมลูแบง่ออกได้ 2 กลุม่ ดงันี ้

1.ผู้ ให้ข้อมูลหลกั ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงู จ านวน 2 คน โดยเป็นผู้บงัคบับญัชา
ของสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ และอายเุฉลีย่ 58.5 ปี มีประสบการณ์ในการท างานเฉลีย่ 
33 ปี และด ารงต าแหนง่ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงูเฉลีย่ 3.5 ปี 

ผู้บริหารระดบัต้น (กลุม่ตวัอยา่ง) เป็นข้าราชการต ารวจสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน
ต ารวจ ชัน้ยศตัง้แต่ระดบัพนัต ารวจตรี ถึง พนัต ารวจเอก มีอายุเฉลี่ย 41 ปี และมีประสบการณ์ใน
การท างานพิสจูน์หลกัฐานเฉลีย่ 27.5 ปี 

ผู้ ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ ใต้บังคับบัญชาในสงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ มี
อายเุฉลีย่ 55 ปี และมีประสบการณ์ในการท างานพิสจูน์หลกัฐานเฉลีย่ 32 ปี 

2. ผู้ ให้ข้อมูลรอง จ านวน 8 คน ได้แก่ พนักงานสอบสวน อัยการ ผู้พิพากษา และ
ประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสียหายและได้รับการตรวจพิสจูน์จากเจ้าหน้าท่ีพิสจูน์หลกัฐาน โดยเป็นชาย 
จ านวน 7 คน เพศหญิง จ านวน 1 คนซึ่งคือผู้ ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานเฉลี่ย 14 ปี และมี
ประสบการณ์เก่ียวข้องกับงานพิสจูน์หลกัฐาน และใช้พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการ
ด าเนินกระบวนการยติุธรรม เฉลีย่ 13.14 ปี 



  124 

การศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร สังกัด
ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 

ตอนที่ 2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
 การศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ซึง่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงนีมี้ความแตกต่าง
จากภาวะผู้น าทัว่ไป คือ เป็นภาวะท่ีผู้น ามุ่งเน้นการสร้างสิง่ใหม่ทัง้ในเชิงความคิด การกระท า สร้าง
นวตักรรมหรือระบบวฒันธรรมองค์กรให้เกิดความสร้างสรรค์ ผู้น าสามารถผลกัดนัผู้ตามให้สามารถ
ท าตามแนวคิด การกระท า นโยบายหรือแนวทางปฏิบติัท่ีดีงาม ผ่านการถ่ายทอดด้วยวิธีการต่าง ๆ  
อยา่งไรก็ตามการศกึษาในสว่นนี ้ผู้วิจยัได้ใช้กระบวนการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างกบัผู้ ให้ข้อมูลท่ี
เป็นผู้ มีส่วนเก่ียวข้องกับการท างานของเจ้าหน้าท่ีพิสูจน์หลกัฐานโดยตรง และมีประสบการณ์ท่ี
เก่ียวข้องกับงานพิสูจน์หลักฐาน และใช้พยานหลักฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการด าเนิน
กระบวนการยุติธรรม จ านวน 14 คน สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบหลักของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงในบริบทในผู้บริหาร ของสงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจได้ 5 องค์ประกอบ 
ดงัตอ่ไปนี ้

2.1 ผู้น าด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
  ผู้น าด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือ ผู้น าท่ีสามารถชกัน า ผลกัดนัให้ผู้ตาม

สามารถปรับเปลี่ยนด้านความคิด ซึมซับอุดมการณ์ของผู้น า  จนเกิดความคล้อยตาม เน่ืองจาก
เล็งเห็นต่อคุณประโยชน์ ทัง้นีผู้้ วิจัยสามารถสงัเคราะห์องค์ประกอบยอ่ยของผู้น าด้านการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ได้ 6 องค์ประกอบยอ่ย ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

  2.1.1 ผู้มีคุณลักษณะเป็นแบบอย่างด้านความคิดและความประพฤติ 
หมายความวา่ เป็นผู้น าท่ีแสดงความคิดและลงมือปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรม เป็นบุคคลต้นแบบท่ีท า
พฤติกรรมเชิงบวกให้ผู้ตามได้เห็น โดยเฉพาะในสถานการณ์ท่ีเป็นวฒันธรรมองค์กรในเชิงลบมา
อย่างยาวนาน ดงัเช่น การเลิกงานก่อนถึงเวลาเลิกงาน แต่อย่างไรก็ตามคุณลกัษณะของการเป็น
ผู้น าด้านความคิดและความประพฤติ ต้องด าเนินการด้วยความเห็นอกเห็นใจต่อภารกิจงานของผู้
ตามแตล่ะคน มีการสือ่สารท่ีจูงใจให้เกิดการเลียนแบบผู้น า มีการแสดงออกอยา่งตอ่เน่ือง พยายาม
ยึดถือการปฏิบติัตวัท่ีถูกต้องอยู่ตลอดเวลา ดงัปรากฏในตวัอย่างบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ ให้
ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“ผมท ำให้เห็นเลยนะ เย็นเลิกงำนเขำกลบักนัแล้ว แต่เรำเรำเป็นผู้น ำ ผมเป็นเบอร์ 1 ที่นี่ผมจะไม่กลบั 
ผมอยู่ทีน่ ัน่ผมเดินอย่ำงเดียวครบั ดูว่ำใครยงัอยู่ แต่ไม่ไดว่้ำคนีก่ลบัไปแลว้แย่นะ แต่คนอยู่อยู่ แต่ผมยงัพูดหน้ำ
แถวเลยว่ำ ใครรีบ บ่ำยสำมคร่ึงก็กลบัได้นะ ไปรับลูกเลย แต่ถ้ำมีงำนก็กลบัมำบ้ำงนะ แต่คนอยู่ไม่มีภำระก็
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ช่วยกนัท ำงำน แล้วถ้ำใครกลบัก่อนรู้สึกไม่ดีก็มำอยู่ต่อก็ได้นะ ก็เอำจริงหยอกๆ บ้ำง ตอนเรำคุยกบัคนเยอะๆ 
มนัไม่เห็นภำพ ตอนเดินไปจะเห็นเลย เขำ้ไปในกลุ่มก ำลงังำนตรวจนีอ่ยู่ ผมจะถำมเลย เอ้ำเป็นยงัไงกนับำ้ง ผม
เดินเล่น ง่วง เป็นยงัไง 5 – 6 โมงเย็นที่ศูนย์ เป็นยงัไง มนัยงัมีประเด็นบำงทีต่อหน้ำผู้ก ำกบัไม่พูด ผมเห็นหมด
เลย” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ. 2561) 

“บำงทีเขำเห็นแลว้เขำจะสร้ำงจำกตวัเขำเองข้ึนมำเอง แลว้วนัหนำ้เขำเห็นเรำเขำอยำกท ำตำมแบบเรำ 
วนัหนำ้มำเป็นนำยแบบนีดี้กว่ำ” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

“ตวัอย่ำง ตอนนัน้มนัเกิดคดีทำงเชียงดำว พฐ. เขำก็ไป แล้วตอนนัน้คนน ำน่ำจะเป็นระดบัสำรวัตร 
สำรวตัรเป็นคนน ำตรวจเอง ลูกนอ้งก็จะท ำ ก็จะขยนัจะตัง้ใจหำ แต่ถำ้เกิดสำรวตัรเฉย อย่ำงบำงทีที่เ่ห็นสำรวตัร
เฉย ปล่อยลูกนอ้งท ำ เขำก็จะท ำแบบขอไปที เหมือนอย่ำงคดีลกัทรพัย์ถำ้สำรวตัรไม่น ำท ำ เขำก็หำมองนัน่มองนี่
เขำก็เลิก แต่ถ้ำมีตวัน ำเขำก็จะมีแบบอย่ำง เขำก็จะท ำตำมแบบอย่ำงนัน้เลย” (พนกังำนสอบสวนท่ำนที่สอง 
วนัที ่16 กรกฎำคม พ.ศ.2561)  

“ถึงแมว่้ำจะเป็นตวัอย่ำงเป็นเยี่ยงอย่ำง ก็ตอ้งเสียสละ ปกติถำ้เรำจะมองเห็นก็คืออนันี้มนัน่ำจะท ำได้
ง่ำยๆ ถ้ำเขำมีควำมเสียสละ แล้วก็พูดตรงๆ เร่ืองนี้มนัเป็นเร่ืองใหญ่ คือเอำใจเขำมำใส่ใจเรำได้ มนัก็จะท ำให้
ลูกนอ้งประทบัใจไดง้่ำย ถึงแมจ้ะไม่เก่ง แต่ขยนั มนัก็จะดี อนันัน้ถำ้เกิดมีควำมขยนัหรือควำมพยำยำมที่จะหำ
หลกัฐำน มนัก็จะท ำให้ลูกนอ้งเห็นในควำมพยำยำมของเขำได้เร็วข้ึนแล้วก็จะเอำเป็นตวัอย่ำง” (ผู้บงัคบับญัชำ
ท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

ยิ่งไปกว่านัน้ ยังกินความรวมไปถึงผู้ น าท่ีเป็นแบบอย่างของการท างานเป็นทีมและ
ความสามารถของผู้น าท่ีสร้างตนเองเพื่อเป็นแบบอยา่งหรือโมเดลให้ผู้ตามสามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วย ดังปรากฏในตัวอย่างบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ ให้ข้อมูลแสดง
ออกมา ดงันี ้

“จริง ๆ แล้วผู้น ำในงำนพิสูจน์หลักฐำนเรำมันต้องเน้นเ ร่ืองกำรท ำงำนเป็นทีมและเน้นเร่ือง
ควำมสำมำรถของแต่ละคน เป็นประสบกำรณ์ คือควำมเชี่ยวชำญของแต่ละเร่ือง ทีนี้กำรที่มีอิทธิพลอย่ำงมี
อุดมกำรณ์ตำมหวัขอ้ตวันีม้นัจะเป็นเร่ืองทีว่่ำ เพรำะฉะนัน้ผูน้ ำน่ะก่อนทีจ่ะใหเ้ขำท ำงำน หน่ึงเขำตอ้งมีควำมรู้ใน
เร่ืองงำนที่เขำจะท ำก่อน แล้วเร่ืองของพิสูจน์หลกัฐำนมนัมีเร่ืองกำรท ำงำนเป็นทีม เหมือนถ้ำตรงนี้มองว่ำ เขำ
ต้องสร้ำงตวัเองเหมือนสร้ำงโมเดลให้ผู้ตำมที่มีลกัษณะหลำกหลำยให้มำอยู่ร่วมทำงเดียวกนัเพือ่จะตรงไปสู่
เป้ำหมำยเดียวกัน เพรำะฉะนัน้ตรงนี้พี่ก็เลยมองว่ำลกัษณะของผู้น ำมนัควรจะเป็นแบบอย่ำงให้ผู้ตำม และ
จะต้องมีควำมรู้ในเร่ืองที่เรำจะให้ผู้ตำมท ำงำนกับเรำและท ำงำนร่วมกันเป็นทีมได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ” 
(ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

   2. 1. 2 ผู้ มี คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ เ ป็ น ที่ ย ก ย่ อ ง  เ ค า ร พ นั บ
ถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน หมายความวา่เป็น
ผู้น าท่ีมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้ผู้ตามเกิดความรู้สกึท่ีดีท่ีได้ร่วมงานด้วย น ามาซึ่งความประทบัใจ 
ความศรัทธา และภูมิใจท่ีได้ร่วมงานด้วย ดังเช่น การท างานท่ีผู้ น าให้ความไว้วางใจ และร่วม
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แก้ปัญหาจากการท างาน ไม่ปลอ่ยให้ผู้ตามท างานตามล าพงั ดงัปรากฏในตวัอย่างบางช่วงของบท
สมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“มีผลนะคะ ถ้ำเทียบกบักำรที่เรำจะต้องร่วมงำนกบัผู้น ำที่เรำไม่ประทบัใจหรือว่ำเรำไม่ได้รู้สึกว่ำเรำ
อยำกท ำงำนด้วย เขำไม่ไว้วำงใจกนั ไม่เชื่อใจกนัน่ะค่ะ บอกได้เลยว่ำเรำจะต้องเพ่ิมแรงกดดนัเพือ่พยำยำมยึด
ตวัเรำเป็นหลกัแล้วก็ตดัสินใจแก้ปัญหำอะไรด้วยตวัเรำล ำพงั เพรำะเรำรู้สึกว่ำเรำไม่เชื่อในผู้น ำคนนัน้ไปแล้ว 
กลำยเป็นว่ำกำรตดัสินใจของเรำคือเรำจะต้องฟังที่ตวัเรำหรือฟังคนรอบข้ำงที่อยู่ในระดบัเดียวกบัเรำแทน แต่
ในทำงกลบักนัถ้ำเรำเจอผูน้ ำทีช่่วยเรำแก้ปัญหำ หรือช่วยหำทำงออก เรำก็จะประทบัใจเนอะ มนัรู้สึกดีอ่ะ เรำก็
อยำกท ำงำน และอยำกท ำงำนกับคนแบบนี้ใช่ไหมล่ะ ดงันัน้ควำมประทบัใจหรือเค้ำเรียกว่ำอะไรนะ ควำม
ศรัทธำเนอะ ใช่ๆ เรำต้องศรัทธำกบัผู้น ำเลยล่ะค่ะ มีผลต่อกำรท ำงำนพอสมควรเลยทีเดียวค่ะ” (ผู้ตรวจพิสูจน์
ท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561)  

  2.1.3 ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามได้ 
หมายความวา่ เป็นผู้น าท่ีแสดงความคิด และลงมือปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรมเก่ียวกบัวิสยัทศัน์ในการ
ท างาน และสามารถถ่ายทอดหรือน าพาให้ผู้ตามทราบถึงเปา้หมายในการท างานร่วมกนัได้ ดงัเช่น 
การท่ีผู้น าได้พดูเพื่อกระตุ้น (ปลกุระดม)ให้ผู้ตามทราบวิสยัทศัน์ของหน่วยงาน รวมทัง้เป้าหมายใน
การท างานร่วมกัน และมีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบอีกด้วย ดงัปรากฏในตวัอย่างบาง
ช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“ในส่ิงส ำคญัเร่ืองแรกๆเลยนะ คือ ต้องมีเร่ืองวิสยัทศัน์แล้วก็กำรถ่ำยทอด เพรำะไม่อย่ำงนัน้เขำน ำ
องค์กรไม่ได้ ส่ิงแรก คือ เป็นผู้น ำหน่วยงำน ไม่ใช่เป็นผู้น ำที่บ้ำน ส่ิงแรกคือต้องรู้ ต้องมีวิสยัทศัน์ก่อน จะไป
ขำ้งหนำ้ไปอย่ำงไร แลว้ก็พยำยำมพำลูกน้องไป ผมปลกุระดมเลยว่ำมีเป้ำหมำยเดียวกนั ไม่ใช่พวกเรำนะ พวก
เรำเป็นผู้มีโอกำสนะ ต้องท ำให้ได้ เรำจะต้องเดินตำมเป้ำหมำยเดียวกนั ทุกคนต้องเข้ำใจวิสยัทศัน์ของหน่วย 
แลว้เรำจะไปดว้ยกนั” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

“ถำ้เกิดว่ำเรำท ำงำนแล้ว ถำ้เรำถ่ำยทอดให้เขำเห็นถึงส่ิงที่เรำท ำแล้วมนัมีควำมส ำคญัและเข้ำใจตำม
จุดประสงค์เรำ เรำก็จะมีผู้ที่รับเจตนำรมณ์ในกำรที่จะตรวจพิสูจน์ให้มนัส ำเร็จ มนัก็จะมีตำมที่เรำท ำมำ” 
(ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561) 

“ใช่ เพรำะถำ้สมมติว่ำผูน้ ำไม่สำมำรถทีจ่ะแสดงวิสยัทศัน์หรือกระตุน้ให้ผูร่้วมงำนหรือผูใ้ต้บงัคบับญัชำ
เห็นว่ำ เฮ้ย ถำ้ท ำอย่ำงนีผ้ลทีไ่ดม้นัคืออะไร หรือสำมำรถมองไดเ้ป็นระบบภำพรวมได ้ผูต้ำมเขำจะสะเปะสะปะ 
ท ำงำนแบบไม่มีทิศทำง แต่ถ้ำผู้น ำสำมำรถท ำได้ว่ำ โอเค ถ้ำคุณท ำตำมแบบที่ 1 คุณจะไปถึงจุดนี้ถ้ำท ำตำม
แบบที่ 2 คุณสำมำรถชี้น ำทำงให้เขำได้ กำรท ำงำนนี่มนัจะเป็นระบบ แล้วก็ไม่สะเปะสะปะ ผู้ตำมก็ตำมง่ำย 
ผูน้ ำก็น ำง่ำย แลว้งำนก็จะส ำเร็จ” (ผูต้รวจพิสูจน์ท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561) 

  2. 1. 4 ผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ไ ด้ในสถานการณ์วิกฤต 
หมายความว่า เป็นผู้น าท่ีสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ โดยเฉพาะในสถานการณ์ท่ีคบัขนั 
หรือในขณะปฏิบติัหน้าท่ี รวมถึงการแยกแยะระหว่างการใช้อารมณ์และการใช้เหตุและผล ดงัเช่น 
การมีอารมณ์โกรธหรือโมโหท่ีผู้ตามท างานไม่ถูกใจ แต่อย่างไรก็ตามคุณลกัษณะของผู้น าด้านการ



  127 

ควบคมุอารมณ์ยงัเก่ียวข้องกบัการพยายามควบคมุอารมณ์เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีผู้น าไม่สามารถ
ก าหนดหรือควบคุมได้ด้วย ดงัเช่น ผู้น าท่ีต้องร่วมงานกับผู้ตามท่ีไม่เช่ือฟัง หรือไม่ปฏิบติังานตาม
ค าสัง่ แต่ผู้น าไม่สามารถท่ีจะตักเตือนได้ ดังปรากฏในตัวอย่างบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ ให้
ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“สมมติว่ำถ้ำเกิดเรำเอำอำรมณ์อื่นมำเก่ียวข้อง มนัก็เป็นผลที่ท ำให้เรำไม่ประสบควำมส ำเร็จในกำร
ตรวจ สมมติว่ำเรำยงัมีอำรมณ์โกรธกบัใครก็แล้วแต่ในทีท่ ำงำน มนัก็ท ำใหค้วำมคิดของเรำทีแ่ทนทีจ่ะมุมำนะกบั
งำนก็จะไปนึกถึงส่ิงที่มนัเป็นปัญหำ สมมติว่ำลูกนอ้งเรำท ำแล้วไม่ได้ดัง่ใจหรือว่ำอะไรก็แล้วแต่ ก็ตอ้งใหม้นัเห็น
ถึงเหตผุล ถำ้เรำมวัแต่ไปใส่อำรมณ์กบัมนั มนัก็ไม่รู้จะท ำยงัไง แลว้เรำก็แทนทีอ่ำรมณ์ที่เรำจะไปดูเร่ืองของวตัถุ
พยำนว่ำมนัตรวจอย่ำงไรแล้วมนัเกิดปัญหำนี้ได้ยงัไง เรำดนัไปโมโหมนั ตรงนี้เรำก็ต้องควบคุมอำรมณ์ว่ำงำนก็
งำน เร่ืองอะไรที่เป็นปัญหำก็ปล่อยแยกมนัให้ออกระหว่ำงงำนกบัอำรมณ์ที่ไม่เก่ียวข้องกบัเร่ืองงำน ” (ผู้ตรวจ
พิสูจน์ท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561) 

“ควบคมุอำรมณ์ไดอ้นันีจ้ ำเป็นมำก แต่บำงทีตอ้งกดตวัเองไว ้ คือตวัวิกฤติมนัมีหลำยรูปแบบ ทัง้วิกฤติ
กำรท ำงำนหรือวิกฤติในสถำนกำรณ์ บำงทีต้องกลืนเลือดนะ ต้องข่มใจไว้ ต้องระงบัอำรมณ์เรำให้ได้นะ ” 
(ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

“ก็มีอย่ำงเช่นเรำเจอคนไม่ท ำงำน แล้วมีเส้นมีสำยผู้ใหญ่ๆ ในตร. เรำอยู่ใต้เรำพูดอย่ำงนี้ๆ มนัไม่ท ำ 
แล้วมนัก็จะพูดอะไรของมนัก็ไม่รู้ บำงทีถำม ให้โอกำสแสดงควำมคิดเห็นมนัจะพูดอย่ำงนัน้อย่ำงนี้ คือมนัไม่
ท ำงำน แต่มีแบ็คใหญ่ระดบัรอง ผบ. นะ เรำเป็นผูก้ำรคนหน่ึง คือไม่ยีห่ระ ท ำอะไร เรำตอ้งกดตวัเองเลยว่ำไม่ให้
ด่ำมนั (หวัเรำะ) ถ้ำคุณคิดว่ำอย่ำงนี้ก็ตอ้งคุมอำรมณ์ตวัเองไม่ให้แสดงควำมเกร้ียวกรำดออกไป เจอหลำยครัง้ 
วนัหนำ้หนูโตไปหนูจะเจอทัง้ชีวิต หนูหนีไม่พน้ สงัคมไทย เขำเป็นกนัอย่ำงนี ้แลว้เขำก็จะไม่สนใจ เรำก็จะไปฆ่ำ
ฟนัเขำ เรำไม่ไดท้ ำอะไร” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

“คือไม่มีใครใช้อำรมณ์เลยครับ เพรำะหลงัจำกที่ผมสงัเกตดูก็คือทุกคนต่ำงมีควำมคิดเห็นไปในทำง
เดียวกนัหมดเลย ก็เลยไม่มีใครใช้อำรมณ์ครบั” (ประชำชนท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่16 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

“ควบคมุอำรมณ์นี่มนัอยู่แล้วแหละ เพรำะเรำไม่รู้ สมมติเช่นคณุไปตรวจสถำนที่เกิดเหตุหรืออะไรก็จะ
เจอคนหลำยประเภท เกิดไปเจอญำติผู้ตอ้งหำทีม่ำหำเร่ือง ก็ต้องควบคุมอำรมณ์” (ผู้พิพำกษำท่ำนที่สอง วนัที่ 
28 สิงหำคม พ.ศ. 2561) 

  2.1.5 ผู้น าท าในส่ิงที่ ถูกต้อง เสียสละ และหลีกเล่ียงที่จะใช้อ านาจ
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพื่อประโยชน์
ของกลุ่ม หมายความว่า ผู้น าท่ีมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นในความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน มี
ความเสยีสละ เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมมากกวา่ประโชน์สว่นตน และเช่ือมัน่ในความถกูต้อง ดงัเช่น 
การทุ่มเทกับการท างานอย่างเต็มท่ี อยู่ในพืน้ท่ีท่ีรับผิดชอบตลอดเวลาไม่ลากลับบ้าน และ
ปฏิบติังานในพืน้ท่ีท่ีเสี่ยงด้วยความเต็มใจ ดงัปรากฏในตวัอย่างบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ ให้
ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้
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“ตอนผมลงใต้ ผมไม่ได้กลบับ้ำนเลยนะ ผมคิดว่ำผมอยู่ตรงนัน้แล้วผมตอ้งท ำให้ดีที่สุด ตอนแรกผมก็
เครียดนะมีระเบิดทกุวนั ถำมว่ำกลวัไหม ใครไม่กลวัก็แปลกเนอะ ผมลำกลบับำ้นมำจดักำรทกุอย่ำงทีผ่มห่วง ท ำ
พินยักรรม และทุกอย่ำงให้เรียบร้อย แล้วคุยกบัที่บ้ำนให้เข้ำใจ เชื่อไหมผมหมดห่วง ผมกลบัมำท ำงำนลุยกับ
งำนเต็มที ่หลงัจำกนัน้ก็ไม่ไดก้ลบับ้ำนเลย มีเหตผุมออกตรวจกบัลูกนอ้ง มึงไปกูไป มึงเสีย่งกูก็เสี่ยงด้วย ผมว่ำ
เรำท ำดี เรำอยำกช่วยเหลือประชำชน หรือคนทีเ่ดือดร้อน พระตอ้งคมุครองเรำนะ เรำตอ้งเห็นแก่ส่วนรวมมำกว่ำ
ควำมสขุสบำยของเรำจริงไหม ผมเชื่ออย่ำงนัน้นะ ใหน้ัง่อยู่แต่ในหอ้งผมท ำไม่ได้นะ” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนที่หน่ึง 
วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ. 2561) 

“แต่ผมเชื่อว่ำส่ิงทีเ่รำท ำ เขำจะเห็นแลว้ว่ำส่ิงที่เรำท ำมนัถูกตอ้ง เขำจะพยำยำมท ำแบบเรำมัน่ใจในตวั
เรำ เขำจะเกรงใจเรำดว้ยงำน ดว้ยกำรเสียสละของเรำ แลว้เขำจะพยำยำมท ำตำมเรำ และเชื่อมัน่ในควำมดี ใน
ควำมถูกตอ้ง และไม่เห็นแก่ได ้ง่ำยๆนะ แบบไม่เห็นแก่ตวันัน่ล่ะ” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนที่สอง วนัที ่25 มิถนุำยน 
พ.ศ. 2561) 

  2. 1. 6 ผู้น าแสดงความมั่ น ใจ ช่ วยส ร้ า งความ รู้ สึ ก เ ป็นห น่ึง
เดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ หมายความวา่ เป็นผู้น า
ท่ีแสดงความคิดและลงมือปฏิบติัเพื่อให้เกิดความเช่ือมัน่กบัผู้ตามในการท างานสิง่ท่ีถกูต้อง ก าหนด
ทิศทางหรือเปา้หมายในการท างานร่วมกัน และช่วยสร้างความรู้สกึของการท างานเป็นทีม มัน่ใจใน
การท างานร่วมกัน  ดงัเช่น การท่ีผู้น าลงมือท างาน หาหลกัฐานด้วยความมมุานะ และท าอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้ผู้ตามเช่ือมั่นในตวัผู้น า และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตาม และยงัเห็นได้จากการท่ี
ผู้น าพูดเพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามทราบถึงวิสยัทศัน์และเป้าหมายในการท างานร่วมกันอยา่งต่อเน่ือง ดงั
ปรากฏในตวัอยา่งบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“จริง ๆ เขำเห็นเรำเป็นแบบอย่ำงหรือว่ำ สมมติท ำอะไรแลว้เขำเห็นว่ำส่ิงทีเ่รำท ำมนัถูกแลว้มนัเกิดผลดี
ต่อกำรปฏิบติังำน เขำก็จะท ำตำมเรำ หมำยถึงว่ำในเร่ืองควำมมมุำนะในกำรเก็บรวบรวมพยำนหลกัฐำน ถำ้สกั
แต่ว่ำตรวจ งำนมนัไม่ได้ผลแลว้ก็ท ำใหเ้กิดควำมเสียหำย หรือถำ้เกิดว่ำผูน้ ำเป็นตวัอย่ำงว่ำเวลำไปตรวจ คณุก็
ตอ้งพยำยำมทีจ่ะศึกษำว่ำกระบวนกำรตรวจหรือขัน้ตอนกำรตรวจมนัตอ้งเพ่ิมเติมอะไร ขำดอะไรอยู่หรือว่ำอะไร
ทีย่งัไม่ไดท้ ำ ก็คือมนัจะท ำใหลู้กนอ้งเห็นถึงควำมพยำยำมนี ้มนัก็ท ำใหเ้ขำปฏิบติัตำม และในปฏิบติัเดียวกนัถ้ำ
เรำท ำแลว้มนัเกิดผลดีปุ๊ บ ควำมส ำเร็จในกำรตรวจพิสูจน์มนัเกิดข้ึนมำ เขำก็จะมีควำมศรทัธำว่ำเขำท ำไม่ได้แต่
เขำท ำได ้ก็จะเกิดควำมเชื่อมัน่และมัน่ใจตวัเรำ” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ. 2561) 

“สมมติว่ำในองค์กรถ้ำมนัไม่เป็นหน่ึงเดียวกนัหมด มนัก็จะพดูกนัไปคนละทำง เมือ่มนัพดูกนัไปคนละ
ทำงแลว้ควำมไม่เขำ้ใจมนัก็จะเกิดข้ึนอย่ำงแน่นอน ถำ้มนัมีควำมเป็นหน่ึงทกุคนร่วมไมร่้วมมือกนัท ำ มีเป้ำหมำย
ที่จะท ำให้งำนเรำส ำเร็จ มนัก็เป็นส่ิงที่งำนมนัสำมำรถจะเดินไปได้รวดเร็วข้ึน ก็คือทุกคนมีเป้ำหมำยตรงนัน้
เพือ่ทีจ่ะท ำใหง้ำนส ำเร็จตำมเป้ำหมำย แต่ถำ้เกิดอีกคนยงัไม่เห็นควำมส ำคญัหรือขัน้ตอนไม่ถูกตอ้ง มนัก็จะเขว
ไป มนัก็จะเป็นเร่ืองไม่ดี ทกุคนตอ้งมีเป้ำหมำยร่วมกนั แต่ถำ้เกิดยงัมีขอ้สงสยัก็ถำมให้มนัชดัเจนว่ำเป้ำหมำยที่
มนัชดัเจนคืออะไร งำนมนัก็จะเกิดข้ึนได้” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ. 2561) 
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“กำรแสดงควำมมัน่ใจ ควำมรู้สึกเป็นหน่ึงเดียว คือมนัตอ้งรวบรวมคนให้ได ้ เพรำะคนน่ะ อย่ำงทีบ่อก
เมื่อกี้ว่ำลูกน้องมนัหลำกหลำย แต่ละคนถูกปพืูน้ ถูกสร้ำงมำแตกต่ำง ต้องให้มนัเป็นหน่ึงเดียวให้ได้ ถ้ำใจผมนี่ 
ผมเรียกของผมเองนะ เวลำผมไปอยู่หน่วย จะเรียกว่ำปลกุระดม เหมือนใหเ้ขำรู้ว่ำวิสยัทศัน์องค์กรมนัเป็นอย่ำง
นี้นะ กำรท ำงำนมนัมีประโยชน์อะไร ผมจะโน้มน้ำวเขำเป็นประจ ำ วิสยัทศัน์มนัจะท ำใหเ้รำเห็นเป้ำว่ำเรำจะไป
ทิศทำงเดียวกัน ไม่ได้เกิดข้ึนจำกตวัผม เกิดข้ึนจำกองค์กรเรำต้องกำรจะไปอย่ำงนี้  เรำมีภำรกิจอะไร แล้วก็
ตำมมำดว้ย มนัตอ้งเดินตำมเรำใหไ้ดก็้ตอ้งปลกุระดม ผมเรียกว่ำปลกุระดมเรำข้ึนมำ ใหรู้้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัว่ำ
นีท่ ำนะ” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ. 2561) 

 “เรำพดูเร่ืองทกุเร่ืองเป็นเร่ืองของประชำชน แลว้พอเรำรวมเขำเป็นหน่ึงเดียวกนันีก่ำรรวมไม่ใช่แค่บอก
ว่ำ เฮ้ยพวกเรำมำสำมคัคีกนั ผมไม่เคยเชื่อเร่ืองค ำพูดเร่ืองสำมคัคี มนัเป็นแค่ค ำพูด มนัเป็นอะไรก็ไม่รู้ แต่ผม
เชื่อว่ำถ้ำเรำจะให้เป็นหน่ึงเดียวกนันี่มนัไม่ใช่ว่ำให้เขำมำร่วมมือท ำงำนร่วมกนั บำงทีมนัจะกลำยเป็นกิจกรรม 
เช่น ใหเ้ขำท ำกิจกรรมร่วมกนัทีไ่ม่ใช่เร่ืองงำน” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ. 2561) 

“ผูน้ ำแสดงควำมมัน่ใจช่วยสร้ำงควำมรู้สึกเป็นหน่ึงเดียว เพรำะว่ำมนัตอ้งท ำงำนเป็นทีม มนัก็ตอ้งมีคน
ทีส่ำมำรถท ำใหท้กุคนเป็นทีมเดียวกนัได”้ (ผูพิ้พำกษำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่28 สิงหำคม พ.ศ.2561) 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้วา่ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ด้านการ
มีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma Leadership) ในบริบทของส านักงาน
พิสจูน์หลกัฐานต ารวจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้
ผู้ ร่วมงานมีการยอมรับ และเช่ือมัน่ในความสามารถของผู้น า โดยผู้น ายินดีท่ีจะทุม่เทการปฏิบติังานตาม
ภารกิจ โดย เสยีสละ และเห็นแก่ประโยชน์ของกลุม่ เน้นความส าคญัในเร่ืองค่านิยม และการมีเปา้หมาย
ท่ีชดัเจน โดยมีองค์ประกอบยอ่ย 6 องค์ประกอบได้แก่ 1) เป็นแบบอยา่งด้านความคิดและความประพฤติ 
หมายถึง การผู้น าท่ีแสดงความคิดและลงมือปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม เป็นบุคคลต้นแบบท่ีท าพฤติกรรม
เชิงบวกให้ผู้ตามได้เห็น โดยเฉพาะในสถานการณ์ท่ีเป็นวฒันธรรมองค์กรในเชิงลบมาอย่างยาวนาน 2) 
เป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือร่วมงาน
กัน หมายถึง เป็นผู้น าท่ีมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกท่ีดีท่ีได้ร่วมงานด้วย น ามาซึ่ง
ความประทบัใจ ความศรัทธา และภมิูใจท่ีได้ร่วมงานด้วย 3) เป็นผู้น าท่ีมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอด
ไปยังผู้ตามได้ หมายความว่า เป็นผู้น าท่ีแสดงความคิด และลงมือปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมเก่ียวกับ
วิสยัทศัน์ในการท างาน และสามารถถ่ายทอดหรือน าพาให้ผู้ตามทราบถึงเปา้หมายในการท างานร่วมกัน
ได้ 4 ) เป็นผู้น าท่ีสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต หมายถึง เป็นผู้น าท่ีสามารถควบคุม
อารมณ์ของตนเองได้ โดยเฉพาะในสถานการณ์ท่ีคบัขัน หรือในขณะปฏิบติัหน้าท่ี รวมถึงการแยกแยะ
ระหว่างการใช้อารมณ์และการใช้เหตุและผลได้ 5) เป็นผู้น าท่ีกระท าในสิ่งท่ีถูกต้อง เสียสละ และ
หลีกเลี่ยงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตวั แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้ อ่ืนรวมถึง
เพื่อประโยชน์ของสว่นรวม หมายถึง เป็นผู้น าท่ีมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
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มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโชน์สว่นตน และเช่ือมั่นในความถูกต้อง 6) เป็น
ผู้น าท่ีช่วยสร้างความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวกัน ส าหรับการบรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว้ หมายถึง เป็นผู้น าท่ี
แสดงความคิดและลงมือปฏิบัติเพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นกับผู้ตามในการท างานสิ่งท่ีถูกต้อง ก าหนด
ทิศทางหรือเป้าหมายในการท างานร่วมกัน รวมถึงการช่วยสร้างความรู้สึกในการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน 
มัน่ใจในการท างานร่วมกัน  ดงัเช่น การท่ีผู้น าลงมือท างาน หาหลกัฐานด้วยความมุมานะ และท าอย่าง
เต็มความสามารถ เพื่อให้ผู้ตามเช่ือมั่นในตัวผู้น า และพร้อมท่ีจะปฏิบัติตาม และยงัเห็นได้จากการท่ี
ผู้น าพดูเพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามทราบถึงวิสยัทศัน์และเปา้หมายในการท างานร่วมกันอยา่งตอ่เน่ือง 

2.2 ผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
  ผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีลกัษณะท่ีส าคัญคือ เป็นผู้น าท่ีสามารถสร้าง

ก าลงัใจ ผลกัดนัความคิดผ่านการเสริมแรงเพื่อให้ผู้ตามเกิดความรู้สกึเชิงบวก เช่น ภาคภูมิใจต่อ
อาชีพของตน มีความสขุในการปฏิบติัหน้าท่ีกับทีมงาน เกิดก าลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีกับทีมงาน 
เกิดก าลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีแม้มีความเสี่ยง เป็นต้น จากการสมัภาษณ์ผู้วิจยัสามารถวิเคราะห์
องค์ประกอบยอ่ยได้ 3 องค์ประกอบยอ่ย โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 2.2.1 ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดย
การสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม หมายความ
ว่า เป็นผู้น าท่ีจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงหรือพลงัในการท างาน อยากท่ีจะท างานให้ลลุว่ง เช่น การสอน
ให้ผู้ตามเปลีย่นความคิด เปลี่ยนมมุมองเม่ือต้องท างานท่ียาก และการมอบหมายงานท่ียากและท้า
ทายความสามารถของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมีแรงและต้องการท างานให้ส าเร็จ ดงัปรากฏในตวัอย่าง
บางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“อนันี้ส่วนใหญ่ที่รู้สึกว่ำประทบัใจก็อย่ำงเช่น ตอนนัน้มีคดีฆำตกรรม แล้วเหมือนกบัว่ำควำมยุ่งยำก
เป็นกำรตรวจวิถีกระสนุซ่ึงมีควำมซบัซ้อนและเรียกว่ำกำรตรวจมนัจะตอ้งอยู่ในทีโ่ล่ง คือถำ้เรำไม่สำมำรถจดักำร
กบัสถำนกำรณ์นัน้ได้ เรำบอกได้เลยว่ำ เรำไม่สำมำรถตรวจเสร็จได้ภำยใน 1 วนัแน่นอน รู้สึกท้อมำก ไม่อยำก
ท ำงำนนี้เลย แต่พีเ่ขำก็เข้ำมำคุยด้วย พีก่ลบับอกว่ำงำนเรำถึงแม้จะยำกส ำหรับเรำ แต่ถ้ำเรำเปลี่ยนมุมมองดู 
งำนนีม้นัต่ำงจำกงำนทีเ่รำเคยได ้งำนเรำก็เหมือนเล่นเกม เกมมนัสนกุเพรำะมนัทำ้ทำยไม่ซ ้ำซำกจ ำเจ งำนของ
เรำก็ท้ำทำยเหมือนเกม โห เชื่อไหมคะ ได้ยินแบบนัน้มีแรงท ำงำนเลยอ่ะ พีเ่ขำไม่ได้มำพูดแล้วก็ไปนะ พีเ่ขำ
แนะน ำด้วยและเล่ำประสบกำรณ์ที่เขำเคยท ำมำก่อน เขำบอกด้วยว่ำสเต็ปเรำควรจะท ำเป็น 1 2 3 อย่ำงนี้นะ 
โดยทีเ่รำน่ะนึกไม่ออกเลยว่ำควรจะตอ้งท ำอะไรก่อนบำ้ง แต่ทีนีพ้อเรำมีผูน้ ำ ซ่ึงบอกว่ำ มีนะ ส่ิงทีเ่ขำเคยท ำคือ
แบบนี้แล้ว แล้วมนัโอเค เรำก็ลองท ำดู ลองท ำตำมเขำ มนัก็ท ำให้เรำสำมำรถแก้ปัญหำในจุดนัน้ได้ ซ่ึงมนัเป็น
กำรแก้ปัญหำเฉพำะหน้ำ เรำก็จะรู้สึกว่ำ ผู้น ำของเรำจะมีผลต่อกำรตดัสินใจของเรำหรือว่ำกำรท ำงำนของเรำ
มำกเลยล่ะ” (ผูต้รวจพิสูจน์ท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561)  
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“ข้อนี้ส ำคญัเลย เพรำะถ้ำหวัหน้ำท ำให้ลูกน้องเกิดแรงบนัดำลใจอยำกท ำงำนทีท่้ำทำยควำมสำมำรถ
ของตวัเอง ท ำให้ลูกน้องมีแรงบนัดำลใจในกำรท ำงำน แบบมีหวัหน้ำไอดอลอะไรอย่ำงนี ้ลูกน้องก็อยำกท ำงำน
ใหดี้ใหไ้ดท้ ำใหส้ ำเร็จแบบหวัหนำ้” (ผูพิ้พำกษำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่31 กรกฎำคม พ.ศ.2561)  

 2.2.2 ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก หมายความ
ว่า เป็นผู้น าท่ีช่วยให้ผู้ตามมีความรู้สึกท่ีดีต่อท างานร่วมกัน เต็มใจและเห็นความส าคัญของการ
ท างานเป็นทีม ดังเช่น การท่ีลูกทีมมีความคิดรวมทัง้ความรู้สึกท่ีดีท่ีได้ท างานร่วมกับทีมงาน ดัง
ปรากฏในตวัอยา่งบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“ใช่ครบั กำรใหลู้กทีมมีควำมคิดควำมรู้สึกทีดี่ต่อกำรท ำงำนนัน้ส ำคญัมำก เพรำะถำ้มีบำงส่ิงบำงอย่ำง
กระตุน้ใหลู้กทีมมีก ำลงัใจทีจ่ะท ำงำน ท ำงำนร่วมกบัทีมงำนได ้แบบท ำงำนเป็นทีมประมำณนี้นะ คือมนัมีจะผล
ต่องำนมำกนะ” (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561) 

แตใ่นขณะเดียวกันก็มีผู้ ใต้บงัคบับญัชาอีกท่านหน่ีงมีแนวความคิดท่ีแตกตา่งออกไป เน่ืองจาก
เห็นว่าการท างานท่ีเป็นงานประจ าเจ้าหน้าผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานเองได้ และไม่จ าเป็นต้องมี
ผู้บงัคบับญัชาหรือผู้น ามาคอยดูแล หรือคอยกระตุ้นการท างานก็สามารถท่ีจะปฏิบติังานได้เอง ดงัค า
กลา่วท่ีวา่ 

“พีม่องว่ำ คือเขำท ำได ้ไม่จ ำเป็นตอ้งมีแรงกระตุน้หรอกงำนในหน้ำทีเ่รำเรำรู้อยู่แลว้ว่ำตอ้งท ำอะไร คือ
เรำก็ท ำได้ของเรำเองโดยที่ไม่ต้องมำกระตุ้นหรือสร้ำงแรงอะไรให้เรำ” (ผู้ใต้บงัคบับญัชำท่ำนที่หน่ึง วนัที่ 25 
มิถนุำยน พ.ศ.2561) 

 2.2.3 ผู้น าจะสร้างและส่ือความหวังที่ ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความ
เช่ือมั่น และความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ หมายความวา่ เป็นผู้น า
สื่อสารกับผู้ตามเพื่อให้ผู้ตามทราบถึงเป้าหมายของหน่วยงานได้อย่างชดัเจน ดงัเช่น การท่ีผู้น าพดู
หน้าแถวถึงเป้าหมายของหน่วยงานเสมอๆ แต่อย่างไรก็ตามคุณลกัษณะของการเป็นผู้น าด้านการ
สื่อสารนี ้ยังต้องแสดงให้ผู้ ตามเห็นถึงอุทิศตนของผู้น า เพื่อผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์หรือความสขุสบายของตนเอง ดงัเช่น การท่ีผู้น าไม่ลากลบับ้านเพื่อทุ่มเทในการท างาน
อยา่งเต็มท่ี ดงัปรากฏในตวัอยา่งบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“ข้อนี้ไม่ได้เลย ถ้ำคุณไม่มีนี่ตำยเลย ต้องสื่อชดัเจนเลยครับว่ำผมหวงัองค์กรเป็นอะไร ผมบอกเลย 
อย่ำงลงใตนี้ผ่มเห็นคนตำยเยอะ เห็นเหตกุำรณ์ต่ำงๆมำกมำย ผมจะสือ่ชดัว่ำเป้ำหมำยเรำคือเรำเป็นหน่วยงำน
อยู่เพือ่อะไรตำมวิสยัทศัน์องค์กร คือผมจะสื่อเลยว่ำส่วนตวัผมจะเดินให้ถึงจุดนัน้ ซ่ึงผมจะพูดหน้ำแถวบ่อยๆ
เลยล่ะ” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ. 2561) 

“เวลำคุณบอกว่ำคุณอยำกได้อะไร แล้วคุณก็ต้องอุทิศตวัเองน่ะ อย่ำงที่บอก ผมไม่กลบับ้ำนหรอก ที่
บำ้นทกุคนเครียดหมด ทกุคนก็บอกว่ำอะไรมนัจะขนำดนัน้ ท ำไมเป็นนำยพลแลว้เขำสบำยกนั แต่ผมมีเป้ำหมำย 
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ผมจะท ำตำมเป้ำหมำยที่ผมตัง้ใจไว้ให้ส ำเร็จให้ได้ คนทำงบ้ำน ลูกน้องก็ถำมท ำไมเป็นอย่ำงนี้ ไอ้คนขบั บอก
ท่ำนเป็นคนแรกทีผ่มเห็นเลยนะครบั ท่ำนเขำ้มำ ผมว่ำท่ำนเสีย่งไปไหม ท่ำนไปท ำงำนในพืน้ทีเ่สีย่ง นีม่นั 6 แห่ง
แลว้นะ บนันงัสตำของพืน้ทีเ่ขำเลยนะครับท่ำน ท่ำนเขำ้ตรงนีต้อ้งระวงันะครับ ถำ้ตำยมนัตำยไปแล้ว (หวัเรำะ) 
คือใหท้ ำยงัไงล่ะ พอไม่เขำ้ก็ไม่เชื่อกู พอเขำ้ไปบ่อย เขำ้ 3 จงัหวดัฟงั ฟงัทกุเร่ือง พดูอะไรก็ฟงั นีส่ิ่งนีข้องจริงเลย
นะ หมำยควำมว่ำต ำรวจเรำ ฟังเรำ เป้ำหมำยของผมก็แล้วจริงไหม” (ผู้บงัคบับญัชำท่ำนที่หน่ึง วนัที่ 3 
กรกฎำคม พ.ศ. 2561) 

“ถ้ำเกิดว่ำทุกคนมองว่ำเป้ำหมำยขององค์กรเป็นอะไรได้เหมือนกัน งำนมนัก็จะบรรลุเป้ำหมำย 
หมำยควำมว่ำผู้บงัคบับญัชำที่จะให้เชื่อถือเชื่อมัน่มนัก็จะมีหลำยรูปแบบ แล้วแต่สภำวะของเหตุกำรณ์” 
(ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561)  

“ผลประโยชน์อนันี้ ถ้ำผู้น ำท ำงำนเพือ่ผลประโยชน์ขององค์กร องค์กรก็จะมัน่คง ท ำให้เรำก็มีควำม
มัน่คงไปดว้ย” (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561)  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้วา่ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) ในบริบทของส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ คือ 
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดแรงจูงใจภายใน ไม่เห็น
แก่ประโยชน์สว่นตน แต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม พร้อมทัง้เช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลเุป้าหมาย มีความตัง้ใจ
แนว่แนใ่นการท างาน มีการให้ก าลงัผู้ ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้ตระหนึกถึงสิ่งท่ีส าคญั โดยผู้น า
จะมีคุณลักษณะส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจ หรือแรงจูงใจภายในให้กับผู้ ร่วมงาน โดยมี
องค์ประกอบยอ่ย 3 องค์ประกอบได้แก่ 1) เป็นผู้น าท่ีมีการแสดงออกและลงมือปฏิบติัในลกัษณะท่ีจูงใจ
ให้เกิดแรงบนัดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงาน
ของผู้ตาม หมายถึง เป็นผู้น าท่ีจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงหรือพลงัในการท างาน อยากท่ีจะท างานให้ส าเร็จ 
2) เป็นผู้น าท่ีสามารถกระตุ้นจิตวิญญาณของกลุม่ การแสดงออกซึง่ความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจต
คติท่ีดีพร้อมทัง้การคิดในแงบ่วก หมายถึง เป็นผู้น าท่ีช่วยให้ผู้ตามมีความรู้สกึท่ีดีต่อท างานร่วมกัน เต็ม
ใจและเห็นความส าคญัของการท างานเป็นทีม ดงัเช่น การท่ีลกูทีมมีความคิดพร้อมทัง้ความรู้สกึท่ีดีท่ีได้
ท างานร่วมกับทีมงาน 3) เป็นท่ีสามารถและสื่อความหวงัท่ีผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการ
อุทิศตวัหรือความผูกพนัตอ่เป้าหมายรวมถึงวิสยัทศัน์ร่วมกัน แสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความ
ตัง้ใจอยา่งแนว่แนว่า่จะสามารถบรรลเุปา้หมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตวัเอง
เพื่อวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ หมายถึง เป็นผู้น าสือ่สารกบัผู้ตามเพื่อให้ผู้ตามทราบถึงเป้าหมาย
ของหน่วยงานได้อย่างชัดเจน และยงัรวมถึงการแสดงออกท่ีผู้น าแสดงให้ผู้ตามเห็นถึงอุทิศตนของผู้น า 
เพื่อผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกวา่ประโยชน์หรือความสขุสบายของตนเองด้วย  
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2.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
  ผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีลกัษณะส าคญัคือ เป็นผู้น าท่ีสามารถกระตุ้นให้

ผู้ตามแสดงความคิดเห็น และร่วมกันหาแนวทางหรือวิธีการท างานใหม่ๆ และใช้วิธีการจัดการและ
แก้ปัญหาต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ โดยท่ีผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ และ
ไม่วิจารณ์สิ่งท่ีผู้ตามเสนอความคิดเห็น รวมทัง้การยอมรับความคิดเห็นและวิธีการแก้ปัญหาของผู้
ตาม เป็นต้น จากการสมัภาษณ์ผู้วิจยัสามารถวิเคราะห์องค์ประกอบยอ่ยได้ 3 องค์ประกอบยอ่ย ซึง่
จะประกอบด้วยรายละเอียดดงันี ้

2.3.1 การที่ ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้
ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อ
หาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์ หมายความว่า เป็นผู้น าท่ีใช้
ความพยายามในการกระตุ้นให้ผู้ตามคิด และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางหรือวิธีการท างาน
ใหม่ๆ เพื่อให้ได้ข้อสรุปว่าวิธีแบบใดเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุด ดังเช่น การท่ีผู้น าให้ผู้ตามค้นคว้าหาข้อมูล
เก่ียวกบัวิธีตรวจใหม่ๆ หรือให้ผู้ตามลองคิดวิธีท่ีแตกตา่งไปจากเดิม เพื่อให้งานลลุว่ง ดงัปรากฏตาม
ตวัอยา่งบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“ถำ้ใหเ้ล่ำควำมประทบัใจในกำรท ำงำน นึกออกอยู่นะ ตอนนัน้ท ำงำนมำไดส้กัพกัละ คือ เรำก็เด็กใหม่
เนอะ เวลำท ำงำนก็ไม่ค่อยรู้อะไร ไม่ค่อยกล้ำพูดอะไรมำก แต่มีพีค่นหน่ึงตอนนัน้แกเป็นรองผกก. ตอนนี้เป็นผู้
ก ำกบัละ ตอนท ำงำนแกชอบถำมใหเ้รำคิด ชอบใหเ้รำหำวิธีตรวจ หรือคน้พวกสำรเคมีใหม่ๆ พวกงำนวิจยัต่ำงๆ
มำพรีเซ็นต์ใหแ้กและพวกรุ่นเรำที่ท ำงำนด้วยกนั สลบัๆกนัไป ตอนนัน้ก็ไม่ไดคิ้ดไรมำก พีส่ ัง่ก็ท ำ แต่พอท ำๆไปรู้
เลยอ่ะ มนัดีมำกเลยนะ แกสอนให้เรำคิด สอนให้เรำหำวิธีตรวจใหม่ๆ ท ำงำนอะไรใหม่ๆ เรำเลยสนุกกบังำน 
เหมือนเล่นเกมเลย พอวนันีเ้รำเป็นรุ่นพีน่ะ เรำเลยพยำยำมฝึกนอ้งๆให้คิดและพยำยำมกระตุ้นนอ้งให้ไม่จมปัก
อยู่กบัวิธีเดิมๆ ถ้ำลองท ำแล้วผลตรวจมนัไม่ได้ ก็ต้องลองหำวิธีอื่นมำท ำด้วย ท ำให้มนัดีที่สุด ท ำมนัให้ส ำเร็จ” 
(ผูต้รวจพิสูจน์ท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561)  

“แก้ปัญหำนี่ใช้วิธีเดิมก็จะได้ผลเหมือนเดิม ผมจะพูดเสมอว่ำ เฮ้ยก้ำวเท้ำซ้ำยกลบับ้ำนแล้วเจอโชค
ร้ำย ก็เปลีย่นเป็นเทำ้ขวำบำ้งสิ เปลีย่นเป็นเทำ้ขวำไหมวนันี ้มำเร่ิมกนัใหม่ เอำวิธีใหม่ดีไหม มำร่วมกบัผม แล้ว
ผมก็ไม่ท้ิง” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ. 2561) 

แต่ในขณะเดียวกันก็มีผู้พิพากษาท่านหนึ่งมีแนวความคิดท่ีแตกต่างออกไป เน่ืองจากเห็นว่า
การท่ีผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุป เป็นสิ่งท่ีท าได้ยาก และเห็นว่าหาก
ผู้น าเป็นแบบอยา่งท่ีดีผู้ตามก็สามารถท่ีจะคิดและหาแนวทางแก้ไขปัญหาตา่ง ๆได้เอง ดงัค ากลา่วท่ีวา่ 

“ผูน้ ำมีกำรกระตุน้ผูต้ำมใหต้ระหนกัถึงปัญหำต่ำง ๆ ทีเ่กิดข้ึนในหน่วยงำน ท ำใหผู้ต้ำมมีควำมตอ้งกำร
หำแนวทำงใหม่ๆ มำแก้ปัญหำในหน่วยงำนเพือ่หำขอ้สรุป อนันีท้ ำยำก ถำมว่ำส ำคญัไหม ส ำคญั แต่ท ำยำก คือ
พอมนัมำเร่ิมจำกข้ำงหน้ำตัง้แต่ต้องเป็นผู้น ำ มีควำมคิดริเร่ิม มีอะไรพวกนี้ เสร็จ พอเรำมำเจำะอีกทีว่ำเรำ
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จะตอ้งใหผู้ต้ำม กระตุน้ใหเ้ขำมีควำมคิดริเร่ิมด้วย มนัก็เลยแบบว่ำ ถำ้เรำมีโมเดลทีดี่ผูต้ำมเขำก็จะคิดไดเ้อง” (ผู้
พิพำกษำท่ำนทีส่อง วนัที ่28 สิงหำคม พ.ศ.2561) 

2.3.2 ผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา และมีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ 
หมายความวา่ เป็นผู้น าท่ีแสดงความคิดและลงมือปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรมให้ผู้ตามได้เห็นถึงการคิด
และการแก้ปัญหาจากการท างานอยา่งเป็นระบบและเป็นขัน้ตอน และเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ลองหา
วิธีการท างานแบบใหม่ๆ ดงัเช่น การให้ผู้ตามลองค้นหาวิธีตรวจพิสจูน์แบบอ่ืนนอกจากวิธีท่ี เคยท า 
และการวางแผนการตรวจพิสจูน์หรือการท างานอยา่งเป็นขัน้ตอน มีการประชุมและก าหนดล าดบัใน
การท างาน ดงัปรากฏในตวัอยา่งบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“ส่วนใหญ่เมือ่ไปดูทีห่นำ้งำนแล้ว หวัหนำ้ก็จะแบ่งหน้ำที่กนัท ำนะว่ำคนนัน้มีหน้ำที ่1 2 3 4 5 ก็คงไม่
ค่อยทีจ่ะมำขดัแยง้กนัในกำรตรวจพิสูจน์หลกัฐำนครบั แต่ถำ้ท ำไปแล้วมนัติดขดั หรือดูว่ำผลทีต่รวจด้วยวิธีเดิม
อำจจะไม่ชดั หรือบำงทีหวัหน้ำก็บอกอยำกลองวิธีอื่นบ้ำง หวัหน้ำจะให้พวกเรำช่วยกนัคิดหรือค้นตำมที่ได้ไป
อบรมมำบ้ำง หรือพวกเอกสำรต ำรำที่พวกเรำเรียนๆกันมำนี่ล่ะครับ ลองหำอะไรใหม่ๆมำลองท ำควบคู่ไปด้วย 
ผมว่ำมนัก็ดีนะ ได้เปลี่ยนบ้ำง ลองอะไรใหม่ๆบ้ำงสนุกดีครับ” (ผู้ใต้บงัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที่ 25 มิถุนำยน 
พ.ศ.2561)  

“เท่ำที่เห็นไปก็จะมีลูกทีม อย่ำงน้อย 2 – 3 คนในกำรตรวจ เท่ำที่เห็นคือทำงหวัหน้ำเค้ำจะดูหนำ้งำน 
แล้วก็แบ่งงำนว่ำ คนนี้ท ำอะไร คนนัน้ท ำอะไร แล้วแกก็จะเป็นคนจดอะไรอีกทีครับ เคยเจอคดีที่มนัยำกๆ ผม
เห็นเคำ้เหมือนประชุมทีมกนันะ ตอนนัน้เป็นคดีฆ่ำตวัตำยแต่ตำยด้วยท่ำทำงประหลำดมำก ผมเห็นพวกเคำ้ลอง
ช่วยกนัเหมือนจ ำลองสถำนกำรณ์ว่ำท่ำแบบนัน้จะใช่ไหม เห็นเคำ้ลองกนัอยู่หลำยรอบมำก ผมเห็นยงัอ้ึงเลยว่ำ
ท ำงำนพฐ.ตอ้งท ำขนำดนีเ้ลยหรอ” (พนกังำนสอบสวนท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่20 กรกฎำคม พ.ศ.2561)  

“นี่แหละครับ ก็คือว่ำอย่ำงเข้ำที่เกิดเหตุ มำ 4 คนก็จะเรียกประชุมยืนคุยกนั จะเก็บตรงไหน ใครท ำ
อะไร แล้วก็พอเก็บเสร็จก็จะมำรวมกนัอีกที แล้วก็บอกได้อะไรๆ แล้วก็ปล่อยกนัเดินทำงกลบั ผมว่ำเค้ำท ำงำน
เป็นระบบดีนะ ไม่เกี่ยงงำนกนัดูเป็นมืออำชีพจริงๆ” (พนกังำนสอบสวนท่ำนที่สอง วนัที่ 16 กรกฎำคม พ.ศ.
2561) 

“ก็เคยเห็นที่ว่ำก่อนลงพืน้ที่หวัหน้ำทีมเค้ำก็เรียกประชุม พอเก็บวตัถุพยำนเสร็จเค้ำก็เรียกประชุมอีก
ครัง้ น่ำจะเป็นกำรเอำใจใส่นะ” (พนกังำนสอบสวนท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่20 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

“ผมว่ำเป็นระบบนะครบั เพรำะว่ำเขำจะตอ้งไล่ล ำดบัก่อนว่ำตอ้งเร่ิมจำกอะไรเป็นอะไรก่อน จำกทีเ่ห็น
นะครบั ไม่ใช่ว่ำท ำไปท ำมำแลว้มำพดูเลย” (ประชำชนท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่16 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

 “ผู้น ำมีกำรคิดและแก้ปัญหำอย่ำงมีระบบ อนันี้ส ำคญั จ ำเป็นด้วย จูงใจและสนบัสนุนควำมคิดริเร่ิม
ในกำรพิจำรณำปัญหำ จริงๆ มนัเป็นควำมคิดที่ดีและจ ำเป็นในกำรท ำงำนของเรำนะ ที่ตัง้ค ำถำมให้เขำค่อยๆ 
คิดว่ำจะแก้ไขปัญหำยงัไง ทีไ่ม่ใช่ว่ำถำมว่ำเขำจะแก้ปัญหำยงัไง หรือเรำคิดแลว้ใหเ้ขำท ำอย่ำงเดียว ถำ้ฝึกใหคิ้ด
จะดีกว่ำ มีกำรใหก้ ำลงัใจอนันีจ้ ำเป็นอยู่แลว้ค่ะ” (ผูพิ้พำกษำท่ำนทีส่อง วนัที ่28 สิงหำคม พ.ศ.2561) 
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แต่ในขณะเดียวกันก็มีผู้บงัคบับญัชาท่านหนึ่งมีแนวความคิดท่ีแตกต่างออกไป เน่ืองจากเห็น
ว่าการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ผู้ปฏิบติังานทุกคนต้องเป็นผู้สร้างด้วยตนเอง เพราะการท างานของ
ต ารวจจริง ๆแล้ว ผู้น าหรือผู้บงัคบับญัชาจะมีการโยกย้ายแตง่ตัง้ทกุปี ดงันัน้ผู้ปฏิบติังานก็ต้องพยายาม
ท างานให้เข้ากบัผู้น าได้ทุกคน ดงัค ากลา่วท่ีวา่ 

“ก ำลงัใจตอ้งสร้ำงจำกตวัเอง เรำท ำไดด้้วยตวัของเรำเอง เรำก็รู้สึกว่ำงำนที่เรำท ำ ประสบกำรณ์ตรงนี้
เรำมีเยอะแลว้ คือพดูง่ำยๆ ผูน้ ำจะเป็นแบบไหนก็ได ้ เรำก็ท ำงำนของเรำได ้ ผูน้ ำเป็นยงัไงเรำก็ตอ้งท ำงำนให้ได้” 
(ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561)  

  2.3.3 ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์
ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า หมายความวา่ เป็นผู้น าท่ี
เปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ และไม่วิจารณ์สิ่งท่ีผู้ ตามเสนอความคิดเห็น 
รวมทัง้การยอมรับความคิดเห็นและวิธีการแก้ปัญหาของผู้ตาม ดงัเช่น การจดัการกบังานดว่นท่ีมา
นอกเวลางาน การยอมรับในการแก้ปัญหาจากการท างานของผู้ตาม และการตดัสินในร่วมกันใน
การตรวจพิสจูน์ ดงัปรากฏในตวัอยา่งบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“พี่เคยเจอนะคะ คือ พี่ท ำงำนมำก็นำนเนอะ พี่อยู่แต่อก.พี่ก็จะถนดัพวกงำนเอกสำรนี่ล่ะ เร่ือง
ประทบัใจของพี ่ คือ มีอยู่วนัหน่ึง ช่วงนัน่เค้ำเข้มกบัพวกงำนอก.มำก งำนก็เยอะมำก หนงัสือเวียนก็มำแบบ
ด่วนๆทัง้นัน้ แบบรบัวนันีต้อบวนันีพ้รุ่งนีเ้ลย แต่ละเร่ืองนะก็เป็นพวกโครงกำรซ่ึงพีไ่ม่รู้ไม่มีขอ้มูลเนอะ แลว้งำนนี้
นะมำแบบตอนเลิกงำนเลย พีนี่มึ่นเลยดีทีผู่้ก ำกบัยงัไม่กลบับ้ำน พีเ่ลยถำมแกว่ำเอำยงัไงดี แกกลบัถำมพีน่ะว่ำ 
พีล่่ะคิดว่ำยงัไง งำนตอ้งส่งตอนนี้ดว้ย พีเ่ลยลองบอกแกไปว่ำพีคิ่ดว่ำเอำไฟล์เดิมมำลองปรบัแก้ไหม ส่งไปก่อน 
พรุ่งนี้ค่อยส่งเอกสำรเพ่ิมเติมไป เพรำะเรำยงัไม่มีข้อมูล เชื่อไหมแกฟังพีอ่่ะ แกเอำตำมที่พีบ่อกหมดเลย จริงๆ
ตอนแรกแกบอกใหต้อบหนงัสือขอผลดัส่งเลยนะ พีนี่แ่บบสดุยอดเลยอ่ะ ไม่เคยเจอนำยแบบนี ้แถมแกยงันัง่อยู่
กบัพีจ่นพีท่ ำงำนเสร็จดว้ยอ่ะ พีจ่ ำไดจ้นวนันีเ้ลยค่ะ” (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561)  

“บำงครั้งฟังแล้วมนัไม่ได้ข้อยุติ ต้องสัง่ให้มำลองท ำอย่ำงนีดู้ก่อน แต่พอลองท ำตำม เช่นบอกว่ำ วำง
อย่ำงนี้ดี ผมบอกว่ำวำงคว ่ำดี อีกคนบอกวำงอย่ำงนี้ดีกว่ำ มนัไม่จบ สัง่เลย ให้ใช้ลองท ำดู พอลองใช้ดูเรำ
ประเมิน ไม่ไดผ้ล เรียกประชุมใหม่ ส่ิงทีผ่มสัง่ไปนัน่ไม่ไดผ้ล ยอมรบั ใหใ้ช้วิธีเอ็งบำ้ง” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง 
วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561)  

“คือตอนผมเห็นเจ้ำหนำ้ที่เขำท ำงำน ผมเห็นเขำไม่ได้ตดัสินใจคนเดียวนะ เขำจะดูจำกหลำยๆ คนให้
คนหลำยๆ คนมำดูว่ำ ตรงนี้มนัเป็นยงัไง ท ำยงัไง เขำจะช่วยกันดู แล้วก็ช่วยกันตดัสินใจ ไม่ได้แบ่งว่ำใคร
เจ้ำนำย ใครลูกนอ้ง คือตอนแรก อย่ำงทีผ่มเห็นคือเขำคิดของเขำว่ำมนัตอ้งเป็นอย่ำงนีอ้ยู่แล้ว แลว้เขำก็ไปถำม
คนอื่นว่ำคิดเหมือนเขำหรือเปล่ำแล้วก็มำตดัสินอีกทีหน่ึงครับ” (ประชำชนท่ำนที่สอง วนัที่ 16 กรกฎำคม พ.ศ.
2561)  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้วา่ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ด้านการ
กระตุ้ นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) ในบริบทของส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
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หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้เห็นวิธีการ 
หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน สง่เสริมให้ผู้ ร่วมงานแสดงความ
คิดเห็น มองปัญหาในแงม่มุตา่ง มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลกัฐาน มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ โดยผู้ น าจะมีคุณลักษณะส าคัญด้านการกระตุ้ นทางปัญญาให้กับผู้ ร่วมงาน โดยมี
องค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบได้แก่ 1) เป็นผู้น าท่ีมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ี
เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน ส าหรับหา
บทสรุปใหม่ท่ีดีขึน้ โดยท าให้เกิดสิ่งใหม่รวมถึงการสร้างสรรค์ หมายถึง เป็นผู้น าท่ีใช้ความพยายามใน
การกระตุ้นให้ผู้ตามคิด และให้ความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางหรือวิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อให้ได้ข้อสรุป
วา่วิธีแบบใดเป็นวิธีท่ีดีท่ีสดุ ดงัเช่น การท่ีผู้น าให้ผู้ตามค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับวิธีตรวจใหม่ๆ หรือให้ผู้
ตามลองคิดวิธีท่ีแตกต่างไปจากเดิม เพื่อให้งานส าเร็จ 2) เป็นผู้น าท่ีมีการคิดพร้อมทัง้การแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และการตัง้สมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การ
มองปัญหา รวมถึงการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ส าหรับการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผู้ตามให้
พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ หมายถึง  เป็นผู้น าท่ีแสดงความคิดและลงมือปฏิบติัอย่างเป็น
รูปธรรมให้ผู้ตามได้เห็นถึงการคิดและการแก้ปัญหาจากการท างานอยา่งเป็นระบบและเป็นขัน้ตอน และ
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ลองหาวิธีการท างานแบบใหม่ๆ 3) เป็นผู้น าท่ีมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด
รวมถึงเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้วา่มนัจะแตกตา่งไปจากความคิดของผู้น า หมายถึง 
เป็นผู้น าท่ีเปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ และไม่วิจารณ์สิง่ท่ีผู้ตามเสนอความคิดเห็น 
รวมทัง้การยอมรับความคิดเห็นและวิธีการแก้ปัญหาของผู้ตาม  

2.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
      ผู้น าด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีลกัษณะท่ีส าคญัคือ เป็นผู้น าท่ีดแูลเอา

ใจใส่ผู้ ตามเป็นรายบุคคล เป็นท่ีปรึกษาและพร้อมให้ค าแนะน า พร้อมท่ีจะสนับสนุนให้ผู้ตาม
ก้าวหน้าในอาชีพการงานท่ีสูงขึน้ และการท่ีผู้ น า เปิดโอกาสให้ผู้ ตามเรียนรู้งานใหม่ๆตาม
ความสามารถของผู้ตามเป็นรายบุคคล จากการสมัภาษณ์ผู้วิจยัสามารถวิเคราะห์องค์ประกอบย่อย
ได้ 3 องค์ประกอบยอ่ย โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 2.4.1 การที่ ผู้น ามีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้
การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
หมายความว่า เป็นผู้น าท่ีปฏิบติักับผู้ตามเป็นรายบุคคล ใสใ่จดูแลผู้ตาม ให้ค าแนะน า รวมถึงการ
เป็นท่ีปรึกษาเป็นรายบุคคล โดยค านึงถึงว่าผู้ตามแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกัน ดงัเช่น การท่ี
ผู้น าตรวจเยี่ยมบ้านผู้ตามแต่ละหลงั และช่วยเหลือดูแลเร่ืองการซือ้เคร่ืองช่วยฟัง การซ่อมแซมกนั
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สาดท่ีช ารุดเสียหาย การหางบประมาณมาจัดการเร่ืองระบบน า้ประปา เป็นต้น ดังปรากฏใน
ตวัอยา่งบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“อยู่นู่นผมไปเยีย่มบำ้นทีละหลงัเลย เขำ้ไปดูบำ้นเขำ ไปดูว่ำติดขดัเร่ืองอะไรไหม คนนีเ้อ๊ะเห็นมีปัญหำ 
ตวัเองฟงัมำว่ำ อดีตเขำโดนระเบิดเพรำะเขำตรวจใต ้แลว้บำงทีเรำคยุกบัเขำตอนอยู่ทีท่ ำงำน เรำสงัเกตเห็นเขำ 
แต่เรำไม่มีเวลำ เรำคุยกบัเขำปรำกฏว่ำ เขำเหมือน “ห๊ะๆ” อะไรอย่ำงนี้ พอวนัหลงัไปเยี่ยมบ้ำน ไปนัง่คุย เมีย
เขำบอก แกนีหู่ไม่ไดยิ้น นีก็่เป็นหนำ้ทีเ่รำแล้ว หูฟงัเสีย ติดต่อทีไ่หนดี แจกฟรี มนัแพงไหม อะไรอย่ำงนี ้หรือไป
บำ้นหลงันีเ้ขำบอกว่ำ กนัสำดทัง้แถวเลยสร้ำงมำ 10 ปี แลว้มนัเร่ิมผพุงั นีห่นำ้ทีเ่รำท ำ เขำจะเร่ิมเห็นเลยว่ำ เขำ
จะเร่ิมตำมเรำ พวกกลุ่มนีจ้ะตำมเรำแล้วบอกว่ำ เออ อนันีผู้น้ ำตอ้งมี คือเหมือนกบัใหเ้รำคิดเสมอว่ำ เรำน่ะเป็น
เขำ เรำต้องกำรอะไร ผมคิดอย่ำงนี้เสมอ แต่ไอ้ข้อนี้ผมเป็นคนขี้สงสำรผมจะเป็นโดยอตัโนมติั ผมไปถึงจะรู้สึก
เลยว่ำ เฮ้ยท ำไมเขำล ำบำกอย่ำงนี้วะ อะไรผมถึงจะแก้ให้เขำได้ ฉะนัน้เขำจะผนัแทบทุกอย่ำงออกมำหมดเลย 
เพือ่ให้เขำได้ แต่ไม่ได้หวงัว่ำเขำต้องมำรักเรำ แต่คิดว่ำถ้ำเป็นเรำเรำก็แย่ เขำบอก นี่น ้ำประปำท ำยงัไง ผมไป
ใต้น่ะ ไอ้ที่มีมนัใช้ไม่ได้ เก่ำมำก ก็บอกเดี๋ยวหำงบมำท ำให้ใหม่ อ้ำวกินน ้ำยงัไง ผู้น ำต้องจุกจิกสนใจเขำใน
รำยละเอียด อนันี้ส ำคญั ไม่ใช่ไปเยี่ยมแค่ เออผมไปเยี่ยมแล้วนะ ไม่ใช่ จุกจิก คุย ผมก็จะจุกจิก อ้ำวแล้ วน ้ำนี่
กินกนัยงัไง เขำก็จะบอกว่ำ มีถงั เอำไปเติมที่ท ำงำน  แลว้ก็แบกมำตอนเย็น ใส่รถยนต์บำ้ง โอ้โห ติดใหม้นัเลย 
เข้ำใจไหม ติดปุ๊ บเอ็งใช้ห้องเลย แล้วเรำก็มองเอำ เห็นภำคใต้ฝนตกบ่อย ฝนเจ่ิงนองเลยข้ำงหน้ำ เฉอะแฉะ ก็
จดักำรหินคลุกมำลงเลย อย่ำงนี้ไม่ต้องถำม มนัจะงงเลย เรำบอกพลขบั เฮ้ยไปติดต่อหินคลุกมำ ดูซิมีฟรีไหม 
เพรำะใต้มนัช่วยกนัเยอะ หน่วยงำนเอกชนมีไหม ถำ้ไม่มีก็ซื้อ ขอรำคำถูกหน่อย ดูซิงบผนัได้ไหม ผนัไม่ได้ก็เงิน
เรำใส่ไปเลย มนัไม่ได้แพงมำกมำยสองพนัสำมพนั ลูกน้องเรำเขำท ำงำนให้เรำนะ อย่ำงน้อยมนัจะรู้สึกว่ำ 
ผูบ้งัคบับญัชำมำดูแลนะ เรำอยู่ดว้ยกนั ดูแลกนัไป” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

แต่ในขณะเดียวกันก็มีอีกหลายๆท่านมีแนวความคิดท่ีแตกต่างออกไป เน่ืองจากเห็นว่าการท่ี
ผู้น ามีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบับุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบุคคล เป็นสิ่ง
ท่ีท าได้ยาก และลกัษณะของการบังคบับัญชาเป็นระบบต ารวจท่ีเน้นเร่ืองการสัง่การ การปฏิบัติตาม
ค าสั่ง ดังนัน้หากผู้ บังคับบัญชาหรือผู้น าให้ความใส่ใจหรือสนใจผู้ หนึ่งผู้ ใดเป็นพิเศษ อาจจะเป็น
ลกัษณะของการล าเอียง และสง่ผลต่อความเป็นธรรม ท าให้การปกครองผู้ ใต้บงัคบับญัชาท าได้ยากขึน้ 
ดงัค ากลา่วท่ีวา่ 

“ใช่ เรำอยำกได้ผูน้ ำแบบนัน้ทีเ่ขำจะสำมำรถให้ค ำแนะน ำ ให้เป็นที่ปรึกษำดูแลเอำใจใส่ แต่คือแต่ละ
คนบำงทีงำนมนัเยอะจนมนัไม่รู้จะไปช่วยคนอื่นเขำยงัไง ของตวัเองยงัช่วยไม่ได ้ คือโดยหลกักำรแลว้มนัก็คือถ้ำ
สมมติเรำเป็นหวัหนำ้เขำ คือกำรควบคมุ กำรบงัคบับญัชำ กำรปกครองดูแลเอำใจใส่มนัก็มำพร้อมกนัหมด แต่ที
นี้บุคลิกแบบนี้มันคงได้ไม่ร้อยเปอร์เซ็นต์  พี่ต้องดูเป็นเคสไปเลยล่ะ เพรำะบำงคนเขำก็ยังไม่พร้อม” 
(ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561)  

“คือจริงๆ มนัส ำคญัน้อย แต่พีไ่ม่ได้เอำมำเป็นข้อส ำคญัมำก ถ้ำรำยบุคคลนี่บำงทีถ้ำเรำไปซีเรียสกบั
รำยบุคคลมำกไป ภำพกว้ำงที่เรำมองมนัจะมองไม่กว้ำงไง อย่ำงที่เคยมองว่ำ คือสมมติว่ำพี่รู้สึกว่ำคนนี้มนั
หงดุหงิดกบัพี ่แลว้พีไ่ปซีเรียสใส่ใจกบัมนัว่ำ เฮ้ยฉนัไปท ำอะไรให้มนัหงุดหงิด มนัเป็นอะไร เกิดปัญหำอะไร ท ำ
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ให้พีไ่ม่ได้มองคนอื่นเขำเลย ละเลยไปอีก พีก่ ำลงัจะไปแก้ปัญหำให้ไอ้คนนี้ชอบพีเ่หมือนเดิม แต่จริงๆ พีรู้่สึกว่ำ 
เฮ้ยไม่รู้ว่ำมนัเกิดอะไรข้ึนแต่พีก็่จะท ำทุกอย่ำงเป็นมำตรฐำนแบบนี้ ตอนหลงัพีก็่เลยรู้สึกว่ำพีจ่ะไม่ใส่ใจที่เป็น
รำยบคุคลเพรำะว่ำเขำอำจจะโกรธใครมำจำกบำ้นก็ได ้หรือค ำพดูพีบ่ำงค ำพูดอำจจะท ำให้เขำรู้สึก แต่ว่ำคนอื่น
เขำไม่ได้รู้สึก เพรำะว่ำเขำเคยมีจุดต่อจุดอะไรของเขำมำ เรำไม่สำมำรถที่จะไปดูแลแต่ละคนได้ขนำดนัน้” 
(ผูต้รวจพิสูจน์ท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3  กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

“คือกำรเป็นผู้น ำมนัไม่ต้องมำมีกำรสมัพนัธ์กนัส่วนตวันะ ผู้น ำก็คือผู้น ำ เพรำะว่ำอำจจะเป็นเร่ืองของ
ระบบต ำรวจเนอะ มนัเป็นระบบงำน ผูน้ ำ ผูป้ฏิบติั” (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561)  

“ถ้ำหำกเรำไปให้ควำมส ำคญัเฉพำะส่วนบุคคล มนัอำจจะท ำให้ ผู้ใต้บงัคบับญัชำคนอื่นมองว่ำเรำ
ล ำเอียง คือก็คงต้องให้ควำมส ำคญักบัทัง้หมด ทุกคนเท่ำเทียมกัน ในควำมคิดของผมนะ ก็เลยมองว่ำ เอ๊ะ 
เหมือนกบัเรำไปเจำะจงคนใดคนหน่ึงแลว้เดีย๋วอีกคนจะมองว่ำ อ๋อ นีเ่ด็กนำย คือเรำตอ้งพยำยำมใหภ้ำพรวมว่ำ
เรำจะใหค้วำมส ำคญักบัทกุคนใหเ้ท่ำเทียมกนั” (อยักำรท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่31 กรกฎำคม พ.ศ.2561)  

“ซ่ึงจริงๆ มนัท ำไดก็้ดีนะแต่มนัมีเวลำขนำดนัน้เหรอ ปัญหำอุปสรรคก็คือเวลำ คือเรำจะรู้ปัญหำของทกุ
คนได้ยงัไงถ้ำมนัไม่ได้เป็นที่ประจกัษ์ สมมติเขำทะเลำะกบัเมียที่บ้ำน เขำก็ไม่ได้มำบอกใคร แต่เขำก็หน้ำเศร้ำ 
เรำต้องเดินไปถำมไหม มนัควรจะต้องให้ควำมเท่ำเทียม สมมติกลำยเป็นว่ำคนมีปัญหำมำกก็ได้อยู่บ้ำนใกล้ 
ใกลที้ท่ ำงำน ยำ้ยไปทีอื่่นไม่ไดเ้พรำะว่ำมีปัญหำที่บำ้นน่ะเหรอ แลว้คนอื่นเขำก็อำจจะมีปัญหำเหมือนกนัแต่เรำ
ไม่รู้ไง” (ผูพิ้พำกษำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่28 สิงหำคม พ.ศ.2561) 

2.4.2 ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่ อนร่วมงานให้สูงขึ ้น 
หมายความว่า เป็นผู้น าท่ีแสดงออกถึงการสนับสนุนให้ผู้ตามพฒันาความสามารถของผู้ตามให้
สงูขึน้ ดงัเช่น การสนบัสนุน ผลกัดนัผู้ตามท่ีมีความสามารถให้ได้รับการเลื่อนต าแหน่งท่ีสงูขึน้ ดงั
ปรากฏในตวัอยา่งบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“เรำต้องผลกัดนัคนที่มีศกัยภำพ มีแวว ดนัไปเลย สนบัสนุนเต็มที่ เพรำะเขำเก่ง เขำจะช่วยหน่วยได้
เยอะมำกเลยล่ะ ย่ิงเขำมียศมีต ำแหน่งทีสู่งข้ึนเขำจะมีโอกำสพฒันำหน่วยไดม้ำกข้ึนด้วย” (ผูบ้งัคบับญัชำท่ำนที่
หน่ึง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

แต่ในขณะเดียวกันก็มีผู้พิพากษาท่านหนึ่งมีแนวความคิดท่ีแตกต่างออกไป เน่ืองจากเห็นว่า
การท่ีผู้น าจะพฒันาศกัยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึน้นัน้ เป็นเร่ืองท่ีรองลงมา การพฒันา
ควรเร่ิมต้นท่ีผู้ตามต้องพฒันาตวัเองก่อนเป็นล าดบัแรก ดงัค ากลา่วท่ีวา่ 

“พฒันำศกัยภำพของผู้ตำมและเพือ่นร่วมงำนใหสู้งข้ึน จริงๆ ถำ้ท ำไดก็้ดีนะ แต่ว่ำโดยหลกัทกุคนต้อง
พฒันำตวัเองก่อน คือจะมำหวงัให้ผู้ตำมพฒันำ แค่สำมำรถดึงเอำศกัยภำพที่แต่ละคนมีออกมำ ส่วนเขำต้อง
พฒันำเองก่อน” (ผูพิ้พำกษำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่28 สิงหำคม พ.ศ.2561) 

2.4.3 ผู้น าให้โอกาสผู้ตามในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการ
ให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความ
ต้องการ ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้
ต า ม ไ ด้ ใ ช้ ค ว ามส าม า ร ถพิ เ ศ ษ อ ย่ า ง เ ต็ ม ที่ แ ล ะ เ รี ย น รู้ ส่ิ ง ใ ห ม่ ๆที่ ท้ า ท า ย
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ความสามารถ หมายความวา่ เป็นผู้น าท่ีลงมือปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรมกบัผู้ตามในการมอบหมาย
งานตามความถนดั และเหมาะสมกับลกัษณะของผู้ตามเป็นรายบุคคล รวมทัง้การให้โอกาสผู้ตาม
ในการเรียนรู้งานใหม่ๆตามความสามารถของผู้ตามเป็นรายบุคคล ดงัเช่น การมอบหมายให้ท างาน
ดว่นส าหรับผู้ตามท่ีมีความชอบในงานท่ีเป็นการคิดวิเคราะห์ ในขณะท่ีผู้ตามอีกคนได้รับมอบหมาย
งานท่ีไม่เร่งรีบนกั และการสร้างระบบจดัเก็บข้อมลู ดงัปรากฏในตวัอยา่งบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ี
ผู้ให้ข้อมลูแสดงออกมา ดงันี ้

“ถ้ำสมมติในเร่ืองกำรท ำงำน มอบหมำยงำน มนัก็เป็นเร่ืองเทคนิคกำรบริหำรแล้วว่ำ เวลำเรำจะดูว่ำ
เด็กคนไหนที่ควรจะท ำงำนอะไร บำงทีในกำรท ำงำนมนัไม่ได้มีงำนเฉพำะหน้ำงำนที่จะเป็นวิทยำศำสตร์อย่ำง
เดียว แต่มนัมีงำนอื่นๆ เข้ำมำ งำนอ ำนวยกำรบำงอย่ำง ท ำนู่นท ำนี่ ฉะนัน้ไอ้เร่ืองหน้ำงำน วิทยำศำสตร์ มนั
ตำยตวัอยู่แล้ว อนันัน้มนัมอบหมำยง่ำย แต่ถ้ำหน้ำงำนไหนที่มนัเป็นเร่ืองของอ ำนวยกำรหรือเป็นเร่ืองอื่นๆ ที่
จะต้องมำประกอบ มนัก็จะมีเด็กแต่ละคนถนดัต่ำงกนั อย่ำงของพีเ่ด็กบำงคนมนัท ำงำนเร็วมำก สำมำรถที่จะ
เข้ำใจเร่ืองได้เร็ว ท ำงำนได้เร็ว สมมติถ้ำงำนด่วนมำที่เป็นหนำ้งำน เรำควรจะมอบให้เขำเพรำะเขำสำมำรถคิด
วิเครำะห์อะไรได ้และดูสนกุกบังำนทีท่ำ้ทำยควำมสำมำรถของเขำ แต่บำงคนเขำท ำงำนไดต้ำมค ำสัง่เท่ำนัน้ เขำ
ไม่ชอบที่จะต้องคิดวิเครำะห์อะไร อันนั้นเรำก็ต้องมอบงำนอะไรก็ตำมที่ไม่ได้ เป็นกำรเร่งรีบให้เขำท ำ 
เพรำะฉะนัน้ในกำรมอบหมำยงำนมนัก็ข้ึนอยู่กบัว่ำงำนที่เรำจะมอบหมำยมนัเป็นเร่ืองอะไรและเหมำะสมกับ
ใคร” (ผูต้รวจพิสูจน์ท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่3  กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

“เคยมีนำยคนหน่ึงให้พีไ่ด้ลองท ำงำนงำนหน่ึงนะที่ไม่ใช่งำนตรวจพิสูจน์ คือ ตอนนัน้เรำยงัไม่มีระบบ
พวกเก็บงำนอะไรอย่ำงงีเ้นอะ พีเ่องก็พอใช้คอมใช้โปรแกรมอะไรพอได้บ้ำงนัน่ล่ะ เลยลองท ำโปรแกรมข้ึนมำใช้
เอง เฉพำะกลุ่มงำนเรำเอง มนัใหม่ส ำหรบัพีน่ะ แต่พอไดท้ ำแลว้มนัสนกุนะ ทำ้ยทำยดีดว้ย แลว้มนัก็ภูมิใจดว้ยที่
ท ำแลว้ส ำเร็จ ใช้งำนไดจ้ริง” (ผูต้รวจพิสูจน์ท่ำนทีส่อง วนัที ่3 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้วา่ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ในบริบทส าหรับส านกังานพิสจูน์
หลกัฐานต ารวจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานโดยค านึงถึงความแตกตา่งระหว่าง
บุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา สนใจและเอาใจใส่ผู้ ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความ
ต้องการรวมถึงความสามารถของแต่ละบุคคล และให้ค าแนะน า พร้อมทัง้สง่เสริมพัฒนาผู้ ร่วมงานให้
พฒันาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ ร่วมงาน โดยผู้น าจะมีคณุลกัษณะส าคญั
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบได้แก่ 1) เป็นผู้น าให้
การดแูลเอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบุคคลรวมถึงท าให้ผู้ตามรู้สกึมีคณุค่าและมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นโค้ช 
(Coach) รวมทัง้เป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน หมายถึง เป็นผู้น าท่ีปฏิบติักับผู้ตามเป็น
รายบุคคล ใส่ใจดูแลผู้ ตาม ให้ค าแนะน า รวมถึงการเป็นท่ีปรึกษาเป็นรายบุคคล โดยค านึงถึงว่าผู้
ตามแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกัน 2) เป็นผู้น าท่ีพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้
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สงูขึน้ หมายถึง เป็นผู้น าท่ีแสดงออกถึงการสนบัสนุนให้ผู้ตามพฒันาความสามารถของผู้ตามให้สูงขึน้ 
ดงัเช่น การสนบัสนุน ผลกัดนัผู้ตามท่ีมีความสามารถให้ได้รับการเลื่อนต าแหน่งท่ีสงูขึน้ 3) เป็นผู้น าท่ีมี
การปฏิบติัตอ่ผู้ตามด้วยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศในการให้การสนบัสนุน นกึ
ถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของแต่ละด้านความจ าเป็นและความต้องการ รวมทัง้เป็นผู้น าท่ีมีการ
มอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่าง
เต็มท่ีและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆท่ีท้าทายความสามารถ หมายถึง เป็นผู้น าท่ีลงมือปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรมกับผู้
ตามในการมอบหมายงานตามความสามารถ และเหมาะสมตามลกัษณะของผู้ ตามเป็นรายบุคคล 
รวมทัง้การให้โอกาสผู้ตามในการเรียนรู้งานใหม่ๆตามความสามารถของผู้ตามเป็นรายบุคคล ดงัเช่น การ
มอบหมายให้ท างานดว่นส าหรับผู้ตามท่ีมีความชอบในงานท่ีเป็นการคิดวิเคราะห์ ในขณะท่ีผู้ตามอีกคน
ได้รับมอบหมายงานท่ีไม่เร่งรีบนกั และการสร้างระบบจัดเก็บข้อมลู 

จากผลการสมัภาษณ์สามารถสรุปลกัษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจได้ตามตาราง ดงันี ้
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จากการสัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลเพื่อค้นหาลักษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ แล้วยงัพบวา่ในสว่นท่ีเป็นเร่ืองของการ
ใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมที่ผู้ ให้ข้อมูลหลายท่านคิดว่าเป็นลกัษณะและองค์ประกอบหลกัส าคัญของ
ผู้บริหารในสงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ เน่ืองส านกังานพิสูจน์หลกัฐาน เป็น สว่นหนึ่งของ
ส านกังานต ารวจแหง่ชาติ มีการก าหนดสายบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน และยงัมีค าสัง่ท่ีเก่ียวกับการปกครอง
ดแูลผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยผู้ใต้บงัคบับญัชาท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างในการสมัภาษณ์ครัง้นีมี้ความคิดว่าผู้น า
ของหน่วยงานควรมีลกัษณะของผู้น าท่ีมีความเด็ดขาด และชัดเจนในการออกค าสัง่ สามารถตดัสินใจ
และสัง่การได้อยา่งเด็ดเด่ียวตามระบบต ารวจ ซึง่การวิเคราะห์ความหมายสามารถวิเคราะห์ได้ดงันี ้ 

2.5 การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม 
      ผู้ น า ด้านการใช้อ านาจอย่างเ ป็นธรรม  มีลักษณะท่ีส าคัญ คือ  เ ป็นผู้ น า ท่ี มี

ความสามารถในการชกัจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบงัคบัให้ผู้ตามกระท าบางสิ่งบางอย่างให้เป็นไป
ตามเปา้หมายท่ีตนเองก าหนด แตใ่นขณะเดียวกันการออกค าสัง่ต้องมีความเด็ดขาด ชดัเจนในการ
ออกค าสัง่ สามารถตดัสนิใจและสัง่การได้อยา่งเด็ดเด่ียวตามระบบต ารวจ กล้าตดัสนิใจ และมีความ
ซื่อสตัย์ รวมทัง้การใช้อ านาจท่ีมีอย่างถูกต้อง จากการสมัภาษณ์ผู้ วิจัยสามารถวิเคราะห์โดยมี
รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ลักษณะของผู้น าที่มีความเด็ดขาด และชัดเจนในการออกค าส่ัง สามารถตัดสินใจและ
ส่ังการได้อย่างเด็ดเดี่ยวตามระบบต ารวจ หมายความวา่ เป็นผู้น าท่ีแสดงออกถึงการออกค าสัง่อย่าง
เด็ดขาด ชัดเจน กล้าท่ีจะตดัสินใจในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ดงัเช่น การสัง่การท่ีเด็ดขาด การตดัสินใจ
แก้ปัญหาให้ผู้ตามได้ ดงัปรากฏในตวัอย่างบางช่วงของบทสมัภาษณ์ท่ีผู้ ให้ข้อมูลแสดงออกมา ดงันี ้

“อย่ำงเช่นตอน สมมติว่ำถำ้มนัมีเหตเุก่ียวกบัชีวิตและร่ำงกำย ถำ้มีเหตฆุ่ำกนัตำย แลว้มี
พยำนหลกัฐำนในทีเ่กิดเหตุ อำจจะตอ้งขอใหพิ้สูจน์หลกัฐำนไปร่วมตรวจพร้อมกนัในขณะนัน้ ในขณะนัน้มนั
อำจจะมีทีเ่คยท ำก็คือ ไปกบัเจ้ำหนำ้ทีพิ่สูจน์หลกัฐำนเลย รวบรวมหลกัฐำนแลว้ตอนนัน้ก็จะมีเหตมุนัเกิดใหม่ๆ 
บำงทีเจ้ำหนำ้ทีต่ ำรวจมำ พืน้ทีห่่ำงไกลหน่อย กำรสถำนทีเ่กิดเหตกุำรอะไรมนัยงัไม่เรียบร้อย ก็ตอ้งใหท้ำง
เจ้ำหนำ้ทีพิ่สูจน์หลกัฐำนมีค ำแนะน ำว่ำควรจะปิดตรงไหนอะไรยงัไง แลว้บำงทีชำวบ้ำนเขำก็มำรุม ไทยมงุ ทีนี้
ถำ้ต ำรวจเรำหรือว่ำพวกต ำรวจอำสำเขำก็อำจจะไม่รู้ ร้อยเวรก็อำจจะตอ้งไปรวบรวมหลำยอย่ำง เจ้ำหนำ้ที่
พิสูจน์หลกัฐำนถำ้เป็นคนทีใ่ช้ภำวะควำมเป็นผูน้ ำหรือมีควำมเด็ดขำดสัง่กำร ผมว่ำมนัจะดีมำกเลยในทีเ่กิดเหต ุ
แลว้ทีเ่คยท ำก็คือ เขำมองเห็นภำพใหญ่ ควรจะกนัตรงไหนยงัไง ก็สัง่กำร โดยใช้ควำมเด็ดขำด เจ้ำหนำ้ที่ฟงัอีก
อย่ำงก็ หน่ึง ดว้ยควำมเป็นต ำรวจด้วยและเป็นเจ้ำหนำ้ทีพิ่สูจน์หลกัฐำนดว้ยมนัก็ดูมีควำมน่ำเชื่อถือ” (พนกังำน
สอบสวนท่ำนที่สอง วนัที ่16 กรกฎำคม พ.ศ.2561) 

“มันคือระบบต ำรวจ มันเป็นระบบงำน ผู้น ำ ผู้ปฏิบัติ  กำรสั่งงำนต้องมีควำมเด็ดขำด” 
(ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ำนทีห่น่ึง วนัที ่25 มิถนุำยน พ.ศ.2561) 
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“เรำก็อยำกได้นำยดูแลลูกน้อง เวลำลูกน้องมีปัญหำอะไรตดัสินใจให้เรำได้ ไม่ใช่พอเรำมีปัญหำแล้ว
เรำหำใครไม่ได ้ เรำเควง้ควำ้ง ใหค้ ำตอบเรำไม่ได ้สัง่กำรและจดักำรใหเ้รำได้” (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ำนทีส่อง วนัที่ 
25 มิถนุำยน พ.ศ.2561) 

“เพรำะว่ำถ้ำจะเป็นพิสูจน์หลกัฐำนน่ะมนัต้องมีควำมกดดนัเยอะ ถ้ำคุณไม่มีควำมกล้ำหำญหรือว่ำ
จิตใจไม่หนกัแน่น เพรำะจริงๆ พิสูจน์หลกัฐำนนี่แบบ แพช้นะคดีเลยนะ ทุกคนต้องมีควำมกล้ำหำญและควำม
หนกัแน่น มีควำมซื่อสตัย์ในอำชีพ” (ผูพิ้พำกษำท่ำนทีส่อง วนัที ่28 สิงหำคม พ.ศ.2561) 

“ในส่วนของกำรข้ึนศำลหรือกำรควบคุมอำรมณ์นี่ผมว่ำผู้น ำต้องมีจิตใจที่ หน่ึง ใจเย็น สอง กล้ำ
ตดัสินใจ ในหลกัวิชำกำรของพิสูจน์หลกัฐำนว่ำ ตรงนี้ตำมกำรพิสูจน์หลกัฐำนมนัต้องเป็นอย่ำงนี้ หน่ึง ต้องมี
ควำมรู้ในเร่ืองที่จะเบิกควำม มีควำมรู้ในด้ำนที่จะตรวจพิสูจน์หลกัฐำน กล้ำที่จะรับผิดชอบในกำรพิสูจน์
หลกัฐำนในดำ้นทำงวิชำกำรครบั” (อยักำรท่ำนทีส่อง วนัที ่31 กรกฎำคม พ.ศ. 2561) 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้วา่ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ด้านการ
ใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม ในบริบทของส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ หมายถึง ความสามารถของผู้น า
ท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม ในการชักจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบงัคบัให้ผู้ตามกระท าบางสิ่งบางอย่างให้
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตนเองก าหนด โดยท่ีผู้ตามเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน โดย
ปราศจากการตอ่ต้าน หรืออคติ ด้วยการใช้อ านาจท่ียติุธรรม ถกูต้องตามกฎหมาย และไม่ขดัตอ่ระเบียบ
ของข้าราชการต ารวจ และการใช้อ านาจต้องมีคุณธรรมและความเมตตา เพื่อท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิด
ความศรัทธา เช่ือมัน่ ยอมรับ และยินดีปฏิบติัตามด้วยความเต็มใจ  

ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เพื่อศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัง้หมดท่ีได้รับมาจาก
การวิจัยในระยะท่ี 1 ซึ่งสามารถวิเคราะห์ได้ว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในผู้บริหาร
สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจมีองค์ประกอบทัง้สิน้ 5 ด้าน ดงัภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหารสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 

จากภาพประกอบ 8 สามารถสรุปผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้ บริหารสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจมี 5 องค์ประกอบได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  และ
การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมและแต่ละองค์ประกอบมีจ านวนข้อท่ีเป็นลกัษณะของภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงในองค์ประกอบนัน้อย่างน้อย 3 ข้อดงัปรากฏในตารางท่ี 16 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ 1 

ตอนที่ 3. การวิเคราะห์องค์ประกอบ เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลภาวะผู้การ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ในสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยใช้วิ ธีการวิ เคราะ ห์อง ค์ประกอบเ ชิง ยืน ยัน ( Confirmatory Factor Analysis)  มี
รายละเอียดดังนี ้

3.1  สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.1.1  การหาความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Context Validity) เป็นการหาความเท่ียง ตรง

ของแบบวัด โดยผู้ วิจัยได้น าแบบสอบวัดท่ีสร้างขึน้เสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ
ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง ด้านโครงเนือ้หาและภาษา โดยการค านวณหาค่า
ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ส าหรับให้มีความสมบูรณ์ 
เกิดความเข้าใจแก่ผู้ ตอบและสามารถวัดได้ตรงกับหวัข้อท่ีต้องการศึกษาแล้วน ามาปรับปรุงให้มี
ความถกูต้อง และเหมาะสมก่อนท่ีจะน าไปด าเนินการเก็บข้อมลูจริง 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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3.1.2  การหาคา่อ านาจจ าแนก (Discrimination) การหาคา่อ านาจจ าแนกของแบบวดั
นัน้ ผู้วิจัยได้น าแบบวดัไปทดลองใช้กับผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจท่ีไม่ใช่กลุม่
ตวัอย่างในการวิจัย แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ โดยใช้ค่าสหสมัพนัธ์แบบ
เพียร์สนั (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) โดยจะคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า
อ านาจจ าแนกตัง้แต ่.20 ขึน้ไป เป็นแบบวดัท่ีจะน าไปใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมลูจริง 

3.1.3  ความเช่ือมัน่ (Reliability) การหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดันัน้ ผู้วิจยัได้น าไป
ทดลองใช้กบัผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจท่ีไม่ใช่กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั และน า
แบบวดัมาท าการหาค่าความเช่ือมั่นทัง้ฉบบัและจ าแนกเป็นรายข้อโดยวิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค 

3.2  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 3.2.1  ข้อมูลพืน้ฐานของกลุม่ตวัอย่างท าการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ด้วยโปรแกรมส าเ ร็จ รูป SPSS (Statistical Package for Social 
Science) และ ค่า KMO (Kaiser-Meyer-Okin Measure of Sampling Adequacy) ค่า Bartlett’s 
Test of Sphericity รวมถึงคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Correlation) ของตวั
แปรสงัเกตได้ ส าหรับตรวจสอบวา่มีความเหมาะในการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัตอ่ไป 

3.2.2  การวิเคราะห์องค์ประกอบ เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) โดยใช้โปรแกรม LISREL 
(Jöreskog &Sörbom,1988 : 75-83) 

3.3. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 200 คน จ าแนกเป็นเพศชายร้อยละ 38 และเพศหญิง ร้อยละ 62 

ช่วงอายุตัง้แต่ 29-58 ปี โดยมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโทมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 58 
รองลงมาคือระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 38 ชัน้ยศมากท่ีสดุคือ พ.ต.ท.(สบ 3) คิดเป็นร้อยละ 
34 รองลงมาคือ พ.ต.ท.(สบ 2) คิดเป็นร้อยละ 24 และสงักัด ศูนย์พิสจูน์หลกัฐาน 5 คิดเป็นร้อยละ 
33 รองลงมา สงักดั กองพิสจูน์หลกัฐานกลาง คิดเป็นร้อยละ 21 

3.4. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง
ของโมเดลภาวะผู้การเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ในสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการ
แปลผลและน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยในครัง้นีด้งัปรากฎในตาราง 5 
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ตาราง 5 สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

สัญลักษณ์ ความหมาย 

N  จ านวนตวัอย่าง 

R คา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั Pearson’s’s product moment 
correlation coefficient)  

R2 คา่สหสมัพนัธ์พหคุณูยกก าลงัสอง (Squared multiple correlation) 

df คา่องศาแห่งความอิสระ (Degree of freedom) 

p  คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
CFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index)  

GFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้อง (Goodness of fit index) 

AGFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้องท่ีปรับคา่ แล้ว (Adjusted goodness of fit index)  

RMSEA คา่รากท่ีสองของคา่เฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณคา่ (Root 
mean square error of approximation) 

SRMR คา่มาตรฐานรากท่ีสองของคา่เฉล่ียความคลาดเคล่ือน 
(Standardized root mean square residual)  

ผู้วิจยัได้ก าหนดอกัษรยอ่ของตวัแปรและองค์ประกอบตวัแปรท่ีใช้ในการแปลผลและน าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัครัง้นีด้งัปรากฏในตาราง 6 

ตาราง 6 สญัลกัษณ์ของตวัแปรท่ีท าการศกึษา 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (LII) 

  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (LIM) 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (LIS)  
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (LIC) 

 5. การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม (POW) 

   
 ก่อนด าเนินการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยระยะท่ี 1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขัน้ตอนโดย

เร่ิมต้นจากการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น ด้วยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน
ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ท่ีใช้ในการศกึษาโมเดลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อทดสอบวา่ตวัแปรสงัเกต
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ได้มีความเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัต่อไป โดยแสดงเกณฑ์การพิจารณาค่า
ดชันี KMO ปรากฏผลดงัตาราง 7 

ตาราง 7 แสดงเกณฑ์การพิจารณาคา่ดชันี KMO 

ค่าดัชนี KMO ความหมาย 
0.80 ขึน้ไป เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก 
0.70-0.79 เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบดี 
0.60-0.69 เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบปานกลาง 
0.50-0.59 เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบน้อย 
น้อยกวา่ 0.50 ไม่เหมาะสมท่ีจะน าข้อมลูไปวิเคราะห์องค์ประกอบ 

  
ส าหรับค่า Bartlett’s Test of Sphericity เป็นสถิติทดสอบท่ีใช้ทดสอบตัวแปรต่าง ๆ ว่ามี

ความสมัพนัธ์กันหรือไม่ โดยถ้าค่า Bartlett’s Test of Sphericity มีนยัส าคญัทางสถิติ คือ ตวัแปรต่างมี
ความสมัพนัธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ (สภุมาส และคณะ,2551) ดงันัน้ผู้วิจยัจึงได้ท า
การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สนัระหว่างตัวแปรสงัเกตได้ท่ีใช้ในการศึกษาโมเดล
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อทดสอบว่าตัวแปรสังเกตได้มีความเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัตอ่ไป ดงัปรากฏในตาราง 8 

ตาราง 8 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตได้ของตัวแปรแฝงภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง และคา่ดชันี KMO และ คา่ Bartlett’s Test of Sphericity 

ตัวแปรสังเกตได้ 1 2 3 4 5 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (LII) 1     
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (LIM) .560** 1    
3. การกระตุ้นทางปัญญา (LIS)  .532** .612** 1   
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (LIC) .428** .684*** .693*** 1  
5. การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม (POW) .558** .525*** .745** .528** 1 
 **p<.01,***p<.001 
ดชันี KMO = 0.853 
คา่ Bartlett’s Test of Sphericity : 𝜒2= 225.930 , df= 10 , p=0.001 
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จากตาราง 8 พบวา่ คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 5 ตวัของตวัแปรแฝง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ คา่ดชันี KMO มีคา่เทา่กบั 0.853 ซึง่แสดงวา่ข้อมลูมีความเหมาะสมท่ี
จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบอบู่ในเกณฑ์ดีมาก โดยค่า Bartlett’s Test of Sphericity ท่ีแสดงให้เห็น

วา่ตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัมีความแตกตา่งกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ( 𝜒2  = 225.930 , 
df= 10 , p=0.001) ดังนัน้จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรสังเกตได้ทัง้ 5 ตัว มีความสมัพันธ์กันสามารถน าไป
วิเคราะห์องค์ประกอบได้ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัมีจุดมุ่งหมายเพื่อทดสอบโมเดลความสมัพนัธ์ระหว่างตัว
แปรแฝง (Latent variable) และตัวแปรสงัเกตได้ (Observed variable) โดยในการศึกษาครัง้นีต้ัวแปร
แฝงมีทัง้หมด 5 ตวัคือ องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และตวัแปรสงัเกตได้ มีทัง้หมด 5 ตวัซึ่ง
เป็นองค์ประกอบย่อย คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (LII) การสร้างแรงบันดาลใจ (LIM) การ
กระตุ้นทางปัญญา (LIS) การกระตุ้นทางปัญญา (LIS) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (LIC) และ
การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม (POW) ทัง้หมดนีมี้การก าหนดให้ตวัแปรสงัเกตได้มีความสมัพันธ์กับตัว
แปรแฝงตามทฤษฎีดงันี ้

ตาราง 9 คา่ดชันีทดสอบความกลมกลนืของโมเดลกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ขององค์ประกอบเชิงยืนยนั 
(N=200) 

ดัชนีที่ใช้พจิารณา ค่าสถิตจิากการ
วเิคราะห์แบบจ าลอง 

เกณฑ์การ
พจิารณา 

การแปล
ผล 

Chi-square  𝜒2 = 5.82, df=5, p = 
0.32 

p > 0.05 กลมกลืน 

Root Mean Squared Residual: RMR 0.01 < 0.05 กลมกลืน 
Root Mean Squared Error of Approximation: RMSEA 0.04 < 0.05 กลมกลืน 
Standardized RMR (SRMR) 0.03 < 0.05 กลมกลืน 
Goodness of Fit Index: GFI 0.98 > 0.90 กลมกลืน 
Adjust Goodness of Fit Index: AGFI 0.93 > 0.90 กลมกลืน 
Normed Fit Index: NFI 0.98 > 0.90 กลมกลืน 
Non-Normed Fit Index: NNFI 0.99 > 0.90 กลมกลืน 
Comparative Fit Index: CFI 1.00 > 0.90 กลมกลืน 
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จากตาราง 9 พบวา่ดชันีความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ทุกตวัผ่านเกณฑ์ สรุป
ได้ว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีสร้างขึน้มีความกลมกลืน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

ตาราง 10 คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั  

ตวัแปรแฝง ตวัแปรสงัเกตได้ คา่น า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (LII) 0.30 
  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (LIM) 0.44 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (LIS)  0.42 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (LIC) 0.35 

 5. การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม (POW) 0.28 

 
จากตาราง 9 และตาราง 10 จะเห็นได้ว่าการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน

ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ท่ีใช้ในการศึกษาโมเดลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร ในสังกัด
ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจพบวา่ ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระหว่าง
ตัวแปรสงัเกตได้ท่ีใช้ในการศึกษาโมเดลความสมัพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า โดยส่วนใหญ่มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีมีคา่สถิติ Chi-Square=5.82, df=5, 
P-value=0.32375, RMSEA=0.041 โดยมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ โดยจัดเรียงตามล าดับ
ความส าคญัขององค์ประกอบ เป็น ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการใช้
อ านาจอยา่งเป็นธรรม ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
ผู้วิจัยจึงเสนอผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร ใน
สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ดงัภาพประกอบตอ่ไปนี ้
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ภาพประกอบ 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ผู้บริหาร ในสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 

ผลการจดัล าดบัความส าคญัขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหาร ในสงักัด
ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ จ านวน 5 องค์ประกอบ พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบทุกองค์ประกอบมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าน า้หนกัองค์ประกอบเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ (LIM) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (LIS) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(LIC) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (LII) และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม (POW) มีค่า
น า้หนกัองค์ประกอบเทา่กบั 0.44, 0.42, 0.35, 0.30 และ 0.28 ตามล าดบั  

 
3.5 ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงที่ได้จาก

การศึกษาวิจัยครัง้นี ้โดยแยกตามองค์ประกอบที่ได้ทัง้หมด 

ตาราง 11 แสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบวดัท่ีได้ตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และแบบวดัทกุฉบบั 

แบบวัด ค่าความเช่ือม่ัน 

ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทกุฉบับ .962 

แบบวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  .924 

- การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Idealized influence)   .665 

- การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) .837 
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ตาราง 11 (ตอ่) 
แบบวัด ค่าความเช่ือม่ัน 

- การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) .808 

- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individual consideration)  .825 

- การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม .827 

แบบวัดความผูกพันในองค์การ .947 

แบบวัดความพงึพอใจในงาน .795 

แบบวัดความเหนียวแน่นของกลุ่ม .950 

 
จากตารางที่ 11 พบว่าผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบวัดท่ีได้ทุกฉบับมีค่าความ

เช่ือมัน่ไม่ต ่ากวา่ .065 ทกุฉบบั และแบบวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงโดยรวมมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 
.924 และเม่ือวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบวัดโดยแยกตามองค์ประกอบของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีค่าความเช่ือมั่นมากทีสุด คือ มีค่าวาม
เช่ือมัน่เทา่กบั .837 รองลงมาคือ การใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม มีคา่วามเช่ือมัน่เทา่กบั .827 ตามล าดบั 

 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัง้หมดท่ีได้จากการวิจยัในระยะท่ี 1 สรุปได้ดงันี ้

1) การวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสังกัด
ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจมี 5 องค์ประกอบคือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการใช้อ านาจอยา่งเป็น
ธรรม ซึ่งยงัคงองค์ประกอบเดิมของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยา่งน้อย 3 องค์ประกอบ ดงันัน้จึง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ี 1 

2) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ
โมเดลภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ในสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ การวิเคราะห์
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ ท่ีใช้ส าหรับการศึกษาโมเดลของ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหาร ในสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจพบวา่ ผลการวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ท่ีใช้ส าหรับการศึกษาโมเดล
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้ พบว่า โดยสว่นใหญ่มีความสมัพันธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคัญ
ท า ง ส ถิ ติ ท่ี ร ะ ดั บ  0. 01 โ ด ย ท่ี มี ค่ า ส ถิ ติ  Chi- Square= 5. 82, df= 5, P- value= 0. 32375, 
RMSEA=0.041 โดยมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ เรียงล าดบัความส าคญัขององค์ประกอบ ได้แก่ 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และผลการวิเคราะห์คา่
ความเช่ือมั่นของแบบวดัท่ีได้ทุกฉบบัมีค่าความเช่ือมั่นไม่ต ่ากว่า .065 ทุกฉบบั และแบบวัดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .924 และเม่ือวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบวดัซึ่งแยกตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสร้าง
แรงบนัดาลใจมีค่าความเช่ือมั่นมากท่ีสุด คือ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .837 รองลงมาคือ การใช้
อ านาจอยา่งเป็นธรรม มีคา่วามเช่ือมัน่เทา่กบั .827 ตามล าดบั ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ี 2 

ผลการวิจัยระยะที่ 2 
ผลการวิจยัระยะท่ี 2 : การวิจยักึ่งทดลอง เพื่อทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศกึษา ในการวิจยัระยะท่ี 2 ได้น าเสนอ ผลการวิจยัดงันี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่างและค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปร  
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
ตอนท่ี 3 ผลการประเมินความพึงพอใจในการจดักิจกรรมตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิเคราะห์ข้อมลู 

และการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

ตาราง 12 สญัลกัษณ์และความหมายส าหรับการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

สัญลักษณ์ ความหมาย 
M  คา่เฉลีย่ (Mean) 

SD  คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

N  จ านวนตวัอยา่ง 
df คา่องศาแหง่ความอิสระ (Degree of freedom) 

F  การทดสอบด้วยคา่สถิติ F (F-test) 

t  การทดสอบด้วยคา่สถิติ t (t-test) 
p  คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

d  คา่ขนาดอิทธิพล (Effect size) 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ลักษณะทั่ วไปของกลุ่มตัวอย่างและค่าสถิติพืน้ฐานของตัว
แปร 

การวิเคราะห์ข้อมูลตอนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่าง คือ ผู้บริหารซึ่งเป็น
ข้าราชการต ารวจในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ท่ีมีชัน้ยศตัง้แต ่พนัต ารวจตรี (สบ 2)  ถึง พนั
ต ารวจเอก (สบ 5) โดยจ าแนกออกเป็นกลุ่มทดลอง จ านวน 28 คน และกลุ่มควบคุม จ านวน 28 คน  
พบว่า 1) ในกลุม่ทดลอง มีเพศชายจ านวน 11 คน (ร้อยละ 39.3) และเป็นหญิง จ านวน 17 คน (ร้อยละ 
60.7) สว่นกลุม่ควบคมุ มีชายจ านวน 10 คน (ร้อยละ 35.7) และเป็นหญิง จ านวน 18 คน (ร้อยละ 64.3) 
2) ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ สว่นใหญ่มีอาย ุระหวา่ง 30 - 40 ปี คล้ายกัน (ร้อยละ 50.0 และร้อย
ละ 39.3 ตามล าดับ) รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี คล้ายกัน (ร้อยละ 42.9 และร้อยละ 39.3 
ตามล าดบั) 3) ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม สว่นใหญ่ส าเร็จการศึกษาปริญญาโท (ร้อยละ 57.1 และ
ร้อยละ 60.7 ตามล าดับ) 4) ในกลุม่ทดลอง สว่นใหญ่มีชัน้ยศพ.ต.ท.(สบ 3) (ร้อยละ 35.7) และกลุ่ม
ควบคุม สว่นใหญ่มีชัน้ยศพ.ต.อ.(สบ 4) (ร้อยละ 35.7) 5) ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม สว่นใหญ่มี
อายรุาชการ ระหวา่ง 11 - 20 ปี (ร้อยละ 53.6 และร้อยละ 42.9 ตามล าดบั) 6) ในกลุม่ทดลองรวมทัง้กลุม่
ควบคุมมีค่าเฉลี่ยของอายุประสบการณ์ในงานพิสจูน์หลกัฐาน ระหว่าง 11 - 20 ปี (ร้อยละ 46.4 และ
ร้อยละ 39.3 ตามล าดบั) ตามปรากฎในตาราง 13 

ตาราง 13 จ านวนและร้อยละของลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่งท่ีเข้าร่วมโปรแกรม 

    

 

ลักษณะทั่วไป กลุ่มทดลอง 
(N=28) 

กลุ่มควบคุม 
(N=28) 

รวม 
(N=56) 

 จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ       
      ชาย 11 39.3 10 35.7 21 36 
      หญิง 17 60.7 18 64.3 35 64 
อาย ุ       

ต ่ากวา่ 30 ปี 0 0 2 7.1 2 3.6 
30 - 40 ปี 14 50.0 11 39.3 25 44.6 
41 - 50 ปี 12 42.9 11 39.3 23 41.1 
51 ขึน้ไป 2 7.1 4 14.3 6 10.7 
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ตาราง 13 (ตอ่) 

 

 

 

 

ลักษณะทั่วไป กลุ่มทดลอง 
(N=28) 

กลุ่มควบคุม 
(N=28) 

รวม 
(N=56) 

 จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ระดับการศกึษา       
ปริญญาตรี 10 35.7 10 35.7 20 35.7 
ปริญญาโท 16 57.1 17 60.7 33 58.9 
ปริญญาเอก 2 7.1 1 3.6 3 5.4 

ชัน้ยศ       
พ.ต.ต.(สบ 2) 5 17.9 4 14.1 9 16.1 
พ.ต.ท.(สบ 2) 5 17.9 5 17.9 10 17.9 
พ.ต.ท.(สบ 3) 10 35.7 8 28.6 18 32.1 
พ.ต.อ.(สบ 4) 8 28.6 10 35.7 18 32.1 
พ.ต.อ.(สบ 5) 0 0 1 3.6 1 1.8 

อายุราชการ       
ต ่ากวา่ 10 ปี 5 17.9 4 14.2 9 16.1 
11 - 20 ปี 15 53.6 12 42.9 27 48.2 
21 - 30 ปี 6 21.4 12 42.9 18 32.1 
31 ขึน้ไป 2 7.1 0 0 2 3.6 

ประสบการณ์ในงานพสูิจน์หลักฐาน 
ต ่ากวา่ 10 ปี 6 21.4 6 21.4 12 21.4 
11 - 20 ปี 13 46.4 11 39.3 24 42.9 
21 - 30 ปี 7 25 11 39.3 18 32.1 
31 ขึน้ไป 2 7.2 0 0 2 3.6 
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ตาราง 13 (ตอ่) 

 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และพิสยัของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจัย
ระยะท่ี 2 จ าแนกตามกลุม่การทดลองและช่วงเวลาของการวดั ปรากฏตามตาราง 14 

ตาราง 14 คา่เฉลีย่ คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน และพิสยัของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 2 จ าแนกตาม
กลุม่การทดลองและช่วงเวลาของการวดั 

  

ลักษณะทั่วไป กลุ่มทดลอง 
(N=28) 

กลุ่มควบคุม 
(N=28) 

รวม 
(N=56) 

 จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

สังกัด       
ศนูย์พสิจูน์หลกัฐาน 1 2 7.1 3 10.7 5 8.9 
ศนูย์พสิจูน์หลกัฐาน 2 0 0 1 3.6 1 1.8 
ศนูย์พสิจูน์หลกัฐาน 3 3 10.7 5 17.9 8 14.3 
ศนูย์พสิจูน์หลกัฐาน 5 13 46.4 8 28.6 21 37.5 
ศนูย์พสิจูน์หลกัฐาน 6 1 3.6 2 7.1 3 5.3 
ศนูย์พสิจูน์หลกัฐาน 7 0 0 5 17.9 5 8.9 
ศนูย์พสิจูน์หลกัฐาน 8 1 3.6 0 0 1 1.8 
กองพสิจูน์หลกัฐานกลาง 5 17.9 4 14.3 9 16.1 
สถาบนัฝึกอบรมและวจิยัการ
พสิจูน์หลกัฐานต ารวจ (สฝจ.) 

2 7.1 0 0 2 3.6 

กลุม่งานพิสจูน์เอกลกัษณ์บคุคล 
(กพอ.) 

1 3.6 0 0 1 1.8 
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ตัวแปร กลุ่มทดลอง (N=28) กลุ่มควบคุม (N=28) รวม (N=56)  
พสัิย  M SD M SD M SD 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
ก่อนการทดลอง 4.43 .36 4.82 .45 4.62 .45 1.90 
หลงัการทดลอง 5.20 .29 4.96 .36 5.08 .34 1.92 
ตดิตามผล 1 เดือน 5.19 .26 5.02 .33 5.10 .31 1.72 
1.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (LII) 
ก่อนการทดลอง 4.67 .48 5.06 .46 4.86 .50 2.40 
หลงัการทดลอง 5.33 .88 5.08 .46 5.21 .71 3.00 
ตดิตามผล 1 เดือน 5.20 .38 5.17 .44 5.19 .40 2.30 
2.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (LIM) 
ก่อนการทดลอง 4.28 .67 4.60 .73 4.44 .71 3.40 
หลงัการทดลอง 5.16 .46 5.05 .41 5.10 .37 2.10 
ตดิตามผล 1 เดือน 5.11 .33 5.07 .40 5.11 .36 2.10 
3.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (LIS) 
ก่อนการทดลอง 4.40 .37 4.83 .52 4.61 .49 2.10 
หลงัการทดลอง 5.15 .32 5.00 .41 5.05 .37 1.90 
ตดิตามผล 1 เดือน 5.16 .33 5.05 .38 5.11 .34 1.70 
4.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (LIC) 
ก่อนการทดลอง 4.39 .47 4.70 .56 4.54 .54 2.30 
หลงัการทดลอง 5.15 .45 4.77 .51 4.96 .50 2.30 
ตดิตามผล 1 เดือน 5.19 .41 4.80 .48 5.0 .48 2.30 
5.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม (POW) 
ก่อนการทดลอง 4.41 .40 4.91 .48 4.66 .50 2.20 
หลงัการทดลอง 5.19 .37 4.95 .50 5.07 .45 2.30 
ตดิตามผล 1 เดือน 5.23 .40 4.98 .46  5.11 .44 2.00 
6.ความผูกพันในองค์การ 
ก่อนการทดลอง 4.60 .45 4.81 .68 4.70 .58 2.35 
หลงัการทดลอง 5.89 .57 4.82 .72 5.35 5.35 3.60 
ตดิตามผล 1 เดือน 5.90 .55 5.15 .92 5.53 5.52 3.95 
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ตาราง 14 (ตอ่) 

 
 

จากตาราง 14 พบวา่ การเปลี่ยนแปลงคา่เฉลี่ยของคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้าน
ทัง้ 5 ด้าน และตวัแปรปฏิสมัพันธ์ร่วม ได้แก่ ความผูกพนัในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความ
เหนียวแน่นของกลุ่ม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในกลุ่ม
ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และลดลงเล็กน้อยในระยะติดตามผล 1 เดือน 
(คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.67 , 5.33 และ 5.20) ในขณะท่ีกลุม่ควบคมุ มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะหลงัการ
ทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  (คา่เฉลีย่เทา่กบั 5.06, 5.08 และ 5.17) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ในกลุม่ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และลดลง
เล็กน้อยในระยะติดตามผล 1 เดือน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28, 5.16 และ 5.11) ในขณะท่ีกลุ่มควบคุม มี
คะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60, 
5.05 และ 5.07) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในกลุม่ทดลอง พบวา่ มีคะแนน
เพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 เดือน (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.40 , 5.15 และ 5.16) 
ในขณะท่ีกลุม่ควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83 , 5.00 และ 5.05) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ในกลุม่ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 เดือน 
(คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.39, 5.15 และ 5.19) ในขณะท่ีกลุม่ควบคมุ มีคะแนนเพิ่มขึน้เลก็น้อยในระยะหลงัการ
ทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.70 , 4.77 และ 4.80) และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม ในกลุม่ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการ
ทดลอง และในระยะติดตามผล 1 เดือน (คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.41, 5.19 และ 5.23) ในขณะท่ีกลุม่ควบคมุ มี

ตัวแปร กลุ่มทดลอง (N=28) กลุ่มควบคุม (N=28) รวม (N=56)  
พสัิย  M SD M SD M SD 

7.ความพงึพอใจในงาน 
ก่อนการทดลอง 4.61 1.28 4.26 .58 4.43 4.43 2.00 
หลงัการทดลอง 5.57 .31 4.29 .58 4.66 .59 2.60 
ตดิตามผล 1 เดือน 5.03 .30 4.43 .71 4.73 .621 2.80 
8.ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
ก่อนการทดลอง 4.38 .50 3.92 .29 4.15 .47 2.00 
หลงัการทดลอง 5.11 .42 3.91 .32 4.51 .711 2.93 
ตดิตามผล 1 เดือน 5.12 .39 4.66 .75 4.89 .64 3.73 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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คะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.91 , 
4.95 และ 4.98) 

นอกจากนีผ้ลการวิจัยยงัพบว่าการเปลี่ยนแปลงค่าเฉลี่ยของคะแนนตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม ซึ่ง
ได้แก่  ความผกูพนัในองค์การ ความพงึพอใจในงาน และความเหนียวแน่นของกลุม่ พบวา่ ความผูกพัน
ในองค์การ ในกลุม่ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 
เดือน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 , 5.89 และ 5.90) ในขณะท่ีกลุม่ควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะ
หลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  (คา่เฉลีย่เท่ากบั 4.81 , 4.82 และ 5.15) ความพงึพอใจใน
งาน ในกลุม่ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และลดลงเล็กน้อยในระยะติดตาม
ผล 1 เดือน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 , 5.57 และ 5.03) ในขณะท่ีกลุม่ควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยใน
ระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 , 4.29 และ 4.43) และความ
เหนียวแนน่ของกลุม่ ในกลุม่ทดลอง พบวา่ มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตาม
ผล 1 เดือน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 , 5.11 และ 5.12) ในขณะท่ีกลุม่ควบคุม มีคะแนนลดลงเล็กน้อยใน
ระยะหลงัการทดลอง และเพิ่มขึน้ในระยะติดตามผล 1 เดือน  (คา่เฉลีย่เท่ากบั 3.92 , 3.91 และ 4.66) 

อยา่งไรก็ตาม ผู้วิจยัยงัไม่อาจสรุปถึงการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ในแต่ละด้านได้ จึงได้ท าการทดสอบทางสถิติเพื่อยืนยนัความแตกต่างและความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ 
ดงัรายละเอียดในตอนถัดไป 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ก่อนด าเนินการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยระยะท่ี 2 ผู้ วิจัยได้ด าเนินการตามขัน้ตอน

ดงัตอ่ไปนี ้ 
1) การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 

1.1) การแจกแจงของตวัแปรเป็นปกติ จากการตรวจสอบการแจกแจงของข้อมลู
ด้วยการตรวจสอบความเบ้และความโดง่ของตวัแปรแต่ละตวั ควบคูไ่ปกบัการใช้สถิติ Shapiro-Wilk 
(ผจงจิต อินทสวุรรณ, 2545: 44-51) พิจารณาจากตารางข้างต้นพบวา่ มีตวัแปรเพียงบางตวัเท่านัน้
ท่ีมีค่าความเบ้หรือความโด่งเกิน 2 (± 2) อันแสดงว่าส่วนใหญ่ข้อมูลมีการแจกแจงแบบโค้งปกติ 
(George & Mallery, 2010) ปรากฏตามตารางในภาคผนวก ง 

 1.2) ตรวจสอบความเท่ากันของเมทริกซ์ความแปรปรวน -แปรปรวนร่วม 
(Homogeneity of variance-covariance matrices) จากการตรวจสอบโดยใช้สถิติบ๊อกซ์ (Box’s M 
Test) ในแต่ละกลุ่มตัวแปร ผลการวิเคราะห์พบว่า ส่วนใหญ่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ หลังจาก
ตรวจสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรตามมีความเท่า
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เทียมกันทุกกลุ่ม ผลการวิเคราะห์จึงถือว่า มีความน่าเช่ือถือมากพอท่ีจะน าไปใช้ท าการทดสอบ
สมมติฐานตอ่ไป ปรากฏในภาคผนวก จ 

      1.3) การวิเคราะห์ค่าสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร ผู้ วิจัยได้ท าการตรวจสอบ
ภาวะตวัแปรอิสระ มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งกันด้วยการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์
สนั เพื่อตรวจสอบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีท าการศึกษาในโมเดลจะไม่มีความสมัพันธ์กันสูงจนเกิด
ปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพหุ (Multicollinearity) ซึ่งไคลน์ (Kline, 2005) แนะน าไว้ว่าหากค่า r 
ท่ีได้ในเมทริกซ์สหสมัพนัธ์ มีคา่มากกวา่ .85 อาจจะท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพหขุึน้มา
ได้ อนัเป็นข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบหลายตวัแปร ผลจากการวิเคราะห์
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พบว่า คู่ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กันมากท่ีสดุคือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (วดัก่อนการทดลอง) กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการใช้อ านาจ
อยา่งเป็นธรรม (วดัก่อนการทดลอง) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .745) สว่นคูต่วัแปร
ท่ีมีความสัมพันธ์กันน้อยท่ีสุดคือ ตัวแปรภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (วดัก่อนการทดลอง) กับตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(วดัหลงัการทดลอง) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .264) โดยไม่ปรากฏว่ามีคู่ความ
สัมพันธ์ของตัวแปรใดท่ีมีความสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เกินกว่า .85 อันแสดงว่าไม่เกิดภาวะ 
Multicollinearity ของตวัแปรท่ีท าการศกึษา สอดคล้องกบัข้อตกลงเบือ้งต้น ผลการวิเคราะห์ปรากฎ
ตามภาคผนวก ฉ 

จากผลการทดสอบพบวา่สว่นใหญ่สามารถปรับให้สอดคล้องกบัข้อตกลงเบือ้งต้นของ
การวิเคราะห์สถิติความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร (MANCOVA) การวิเคราะห์ความแปรปรวน
หลายตัวแปรแบบสองทาง (Two-way MANOVA) ผู้ วิจัยจึงท าการวิเคราะห์ตรวจสอบตัวแปรจัด
กระท าและทดสอบสมมติฐานของการวิจยัตอ่ไป ดงันี ้ 

2) การทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในระยะ
ก่อนการทดลอง 

ในการทดสอบความแตกตา่งของคะแนนเฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระยะก่อน
การทดลองนัน้ ด าเนินการเพื่อตรวจสอบความเทา่เทียมกนัของตวัแปรการจัดกระท าท่ีใช้ในการวิจัย
ทัง้ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร (MANCOVA, 
Multivariate analysis of covariance) เน่ืองจากในการศึกษาครัง้นีพ้บว่ามีตวัแปรตามบางตัวท่ีมี
ความสมัพนัธ์กนัเอง เพื่อเป็นการใช้ประโยชน์จากความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามตา่ง ๆ และช่วย
เพิม่อ านาจของการทดสอบ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543: 89) และดีกวา่การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ตวัแปรเดียว (ANOVA) และเลือกท าการวิเคราะห์ทัง้ท่ีเป็น Multivariate และ Univariate และโดย

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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เหตุท่ีค่าเฉลี่ยคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนการเข้ารับการพฒันาโปรแกรมของทัง้กลุ่ม
ทดลองและกลุม่ควบคุมมกัจะมีความตา่งหรือไม่เทา่เทียมกนั ในการตรวจสอบครัง้ได้เลอืกใช้ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีวดัก่อนการทดลองเป็นตวัแปรร่วม (Covaraite) เพื่อควบคุมเงื่อนไขท่ีอาจ
สง่ผลตอ่ตวัแปรตามในการวิจยั (ศภุกิจ วงศ์วิวฒันนกิุจ, 2550: 13; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2561) 

ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปรในการทดสอบความแตกต่างของ
คะแนนเฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในระยะก่อนการทดลองของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ค่าสถิต ิWilk’s 
Lambda (ʌ) 

Multivariate 
F-test 

df p 

Multivariate .716 3.964 5 .004 
Univariate     
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 9.144 1 .004 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  2.896 1 .095 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  12.280 1 .001 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 4.717 1 .034 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม  17.816 1 .001 

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 
 

ผลจากการวิเคราะห์ดังตาราง 15 พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคุม (Wilk’s lambda = .716, F = 3.964, p = .004) อันแสดงว่าทัง้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมี
ค่าเฉลี่ยตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระยะก่อนการทดลองท่ีไม่เท่าเทียมกัน เม่ือพิจารณาตัว
แปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระยะก่อนการทดลอง
จ านวน 4 ด้านมีนยัส าคญัสถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 4 ด้าน ซึง่ได้แก่ ด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (F = 9.144, p = .004) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (F = 12.280, p = 
.001) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (F = 4.717, p = .034)  และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็น
ธรรม (F = 17.816, p = .001) มีความไม่เท่าเทียมกันระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม ผู้วิจัยจึงได้
น าตัวแปรภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้ นทาง
ปัญญา ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรมท่ีวดัในระยะก่อน
การทดลอง ไปเป็นตวัแปรร่วม (Covariate) ส าหรับการวิเคราะห์ในล าดบัถัดไป 
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3) การทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในระยะ
หลังการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 เดือน 

ในการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงภายหลงั
สิน้สดุโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาในระยะหลงั
การทดลองและในระยะติดตามผล 1 เดือนนัน้ ผู้วิจยัเลอืกใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลาย
ตวัแปร (MANCOVA) โดยน าตวัแปรตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้
อ านาจอย่างเป็นธรรมในระยะก่อนการการทดลองมาตัวแปรร่วม (Covariate) ปรากฏผลการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปรเพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีวดัในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 เดือน ผลการวิเคราะห์ปรากฏ
ดงัตาราง 16 

ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปรเพื่อทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉลี่ย
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีวดัในระยะหลงัการทดลอง ระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ โดยมี
ตวัแปรร่วมคือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรมในระยะก่อน
การทดลอง 

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 
 

ผลการวิเคราะห์จากตารางข้างต้นพบว่า ตัวแปรร่วมทุกตัว ได้แก่ ตัวแปรภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมท่ีท าการวดัในระยะก่อนการทดลองจากตาราง 

แหล่งความแปรปรวน ค่าสถิต ิWilk’s 
Lambda (ʌ) 

Multivariate 
F-test 

df p 

ตวัแปรร่วม     
  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ .776 2.653 5 .034 
  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  .458 10.884 5 .001 
  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล .669 4.553 5 .002 
  ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม .565 7.080 5 .001 
กลุม่การทดลอง .416 12.905 5 .001 
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16 นัน้มีความสมัพนัธ์กับคะแนนของตวัแปรท่ีวดัในระยะหลงัการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซี่ง
แสดงให้เห็นว่าตวัแปรทัง้ 4 ตวัดงักลา่วมีความสมัพนัธ์กับตวัแปรตาม สอดคล้องกับข้อตกลงเบือ้งต้น
ของการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร  (Hair et al., 2010: 456-457) 

ผู้วิจยัจึงได้ด าเนินการทดสอบสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ตอ่ไป โดยมีล าดบัการน าเสนอดงันี ้ ้
1) ผลของการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตาม

แนวคิดจิตตปัญญาศึกษาของผู้บริหารสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ โดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร (MANCOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 

ผู้วิจัยได้จ าแนกเนือ้หาของการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ออกเป็น 2 สว่น
ได้แก่ การวิเคราะห์ในระยะหลงัการทดลอง และการวิเคราะห์ในระยะติดตามผล 1 เดือน โดย
น าเสนอดงันี ้

1.1) ในระยะหลังการทดลอง ผู้บริหารสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐาน
ต ารวจที่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิด
จิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงรายด้านทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม สูงกว่าผู้บริหารที่
ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดจิตต
ปัญญาศึกษาในการวัดก่อนการทดลอง 

เม่ือพิจารณาผลของกลุม่การทดลอง เม่ือท าการควบคมุตวัแปรร่วมโดยก าหนดให้
ทัง้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รวมทัง้ด้านการใช้อ านาจอยา่ง
เป็นธรรมในระยะก่อนการทดลองเท่าเทียมกัน ผลการวิเคราะห์ปรากฎว่ามีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .001 (Wilk’s lambda = .416, F = 12.905, p =.001) อันแสดงว่าคะแนนของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงรายด้านทัง้ 5 ด้านในระยะหลงัการทดลองระหว่างผู้บริหารท่ีได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษากบัผู้บริหารท่ีไม่ได้รับ
การพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษามี
ความแตกตา่งกนัอยา่งน้อย 1 ตวัแปร จากผลจากการวิเคราะห์ดงักลา่ว ผู้วิจยัจึงท าการทดสอบทาง
สถิติตอ่ไปวา่มีคา่เฉลีย่แตกตา่งกนัท่ีตวัแปรใดบ้าง ด้วยการวิเคราะห์ภายหลงั (Post hoc analysis) 
โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ยทีละตวั
แปรเป็นล าดบัตอ่ไป ปรากฎผลดงัตาราง 17 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88


  164 

ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปรทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยของตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบท่ีท าการวดัในระยะหลงัการ
ทดลองระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง 5.399 1 5.399 15.132 .001 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ 

ความคลาดเคล่ือน 17.841 50 .357   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง .721 1 .721 6.414 .015 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ความคลาดเคล่ือน 5.621 50 .112   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง 1.506 1 1.506 20.075 .001 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  ความคลาดเคล่ือน 3.750 50 .075   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง 2.769 1 2.769 17.349 .001 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

ความคลาดเคล่ือน 7.981 50 .160   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง 3.377 1 3.377 31.863 .001 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม ความคลาดเคล่ือน 5.299 50 .106   

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

 
จากตาราง 17 พบวา่คา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่

ควบคุมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในทุกองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง เม่ือพบว่ามีความแตกต่างกัน จึงได้ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ( Pairwise 
comparison) โดยใช้วิธี Bonferroni ปรากฏผลดงัตาราง 18 

ตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมท่ีมีต่อภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงในระยะหลงัการทดลอง 

ตัวแปร ช่วงเวลา กลุ่ม M Mean 

difference 

SE p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีดุมการณ์ 

หลงัการ
ทดลอง 

ทดลอง 5.570 .726* .187 .001 

ควบคมุ 4.844 
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ตาราง 18 (ตอ่) 
 

ตัวแปร ช่วงเวลา กลุ่ม M Mean 

difference 

SE p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลงัการ
ทดลอง 

ทดลอง 5.236 .265* .105 .015 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ควบคมุ 4.971 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลงัการ
ทดลอง 

ทดลอง 5.245  .383* .086 .001 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  ควบคมุ 4.862    
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลงัการ

ทดลอง 
ทดลอง 5.219 .520* .125 .001 

ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

ควบคมุ 4.699 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็น
ธรรม 

หลงัการ
ทดลอง 

ทดลอง 5.355 .574* .102 .001 

ควบคมุ 4.781 

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

จากตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงราย
ด้านทัง้ 5 ด้านระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ในระยะวัดผลหลงัการทดลอง พบว่า กลุ่ม
ทดลองมีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงรายด้านทกุด้านสงูกวา่กลุม่ควบคมุในระยะหลงัทดลอง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีผลต่างของคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ .726 .265 .383 .520 
และ .574 ตามล าดับ แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน
ระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมเป็นผลมาจากอิทธิพลของการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ซึง่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1  

 
1.2) ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐาน

ต ารวจที่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิด
จิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงรายด้านทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมสูงกว่าผู้บริหารที่
ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดจิตต
ปัญญาศึกษาในการวัดก่อนการทดลอง 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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ผู้วิจัยได้น าตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้าน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมท่ีวดัในระยะก่อนการทดลองมาเป็นตวัแปรร่วม (Covariate) และ
เลือกใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร (MANCOVA) และปรากฎผลการวิเคราะห์
ดงัตาราง 19 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปรทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้านทัง้ 5 องค์ประกอบท่ีท าการวดัในระยะติดตาม
ผล 1 เดือน  ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม โดยมีตวัแปรร่วมคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านโดยรวม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้าน ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
ด้านการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรมในระยะก่อนการทดลอง 

  *p<.05, **p<.01, ***p<.001 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ของกลุม่การทดลองโดยท าการควบคุมให้ทัง้กลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุมมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้
อ านาจอย่างเป็นธรรมเท่าเทียมกันก่อนการทดลองแล้วพบว่า ผลของกลุม่การทดลองมีนยัส าคัญ

แหล่งความแปรปรวน ค่าสถิต ิWilk’s 

Lambda (ʌ) 

Multivariate 
F-test 

df p 

ตวัแปรร่วม     
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง     
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ .711 3.731 5 .006 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง     
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  .537 7.926 5 .001 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง     
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล .718 3.619 5 .008 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง     
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม .686 4.202 5 .003 

กลุม่การทดลอง .569 6.955 5 .001 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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ทางสถิติท่ีระดบั .001 (Wilk’s lambda = .569, F = 6.955, p = .001) อนัแสดงวา่ คะแนนของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้านทัง้ 5 ด้านในระยะระยะติดตามผล 1 เดือนระหว่างผู้บริหารสงักัด
ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจท่ีได้รับและไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษาแตกตา่งกันอยา่งน้อย 1 ตวัแปร จากนัน้ผู้ วิจยัจึงได้
ทดสอบวา่มีคา่เฉลีย่แตกตา่งกนัท่ีตวัแปรใดบ้าง ดงัปรากฎผลในตาราง 20 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
ของตัวแปรภาวะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้านทัง้  5 ด้านท่ีท าการวัดในระยะติดตามผล 1 
เดือน ระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

ตัวแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง .614 1 .614 5.292 .026 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ความคลาดเคล่ือน 5.803 50 .116   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง .558 1 .558 4.946 .031 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ความคลาดเคล่ือน 5.636 50 .113   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง .720 1 .720 10.717 .002 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  ความคลาดเคล่ือน 3.360 50 .067   
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง 2.772 1 2.772 20.161 .001 
ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ความคลาดเคล่ือน 6.875 50 .138   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุม่การทดลอง 3.102 1 3.102 25.901 .001 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม ความคลาดเคล่ือน 5.988 50 .120   

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

จากตาราง 20 พบวา่ คา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้านระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่
ควบคุม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในทุกองค์ประกอบโดยท่ีภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (F = 5.292, p = .026) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (F 
= 4.946, p = .031) ด้านการกระตุ้ นทางปัญญา (F = 10.717, p = .002) ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (F = 20.161, p = .001) และด้านการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม (F = 25.901, p = .001) และ
เม่ือพบว่ามีความแตกต่างกันแล้ว ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ (Pairwise comparison) 
โดยใช้วิธี Bonferroni ดงัตาราง 21 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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ตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมท่ีมีต่อภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงในระยะติดตามผล 1 เดือน 

ตัวแปร ช่วงเวลา กลุ่ม M Mean 

difference 

SE p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ระยะตดิตามผล  
1 เดือน 

ทดลอง 5.308 .245* .106 .026 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ 

ควบคมุ 
5.063 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ระยะตดิตามผล  
1 เดือน 

ทดลอง 5.231 .233* .105 .031 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ควบคมุ 4.998 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ระยะตดิตามผล  
1 เดือน 

ทดลอง 5.242 .266* .081 .002 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  ควบคมุ 4.976 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ระยะตดิตามผล  
1 เดือน 

ทดลอง 5.255 .521* .116 .001 
ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

ควบคมุ 
4.734 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ระยะตดิตามผล  
1 เดือน 

ทดลอง 5.381 .551* .108 .001 

ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็น
ธรรม 

ควบคมุ 4.830 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั <.05 

จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในรายด้าน 
ระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม ในระยะติดตามผล 1 เดือน พบวา่ กลุม่ทดลองมีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงรายด้านทุกด้านสูงกว่ากลุม่ควบคุมในระยะติดตามผล 1 เดือนอย่างมีนยัส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยมีผลต่างของคะแนนเฉลี่ย เทา่กบั .245 .233 .266 .521 และ .551 ตามล าดบั แสดง
วา่ความแตกต่างของคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทกุด้านระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม
เป็นผลมาจากอิทธิพลของการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด
จิตตปัญญาศกึษา ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1  
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2) ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา กับระดับ
ความผูกพันในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความเหนียวแน่นของกลุ่มที่มีต่อภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปร
แบบสองทาง (Two-way MANCOVA: Multivariate analysis of covariance) เพื่ อทดสอบ
สมมติฐานที่ 2 

ผู้วิจยัได้จ าแนกการวิเคราะห์สมมติฐานท่ี 2 ออกเป็น 2 สว่นได้แก่การวิเคราะห์ ปฏิสมัพนัธ์
ระหว่างการได้ รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา กับระดบัความผูกพนัในองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
และความเหนียวแน่นของกลุม่ท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ โดยมีล าดับ
การน าเสนอดงันี ้

2.1) ในระยะหลังการทดลอง ผู้บริหารที่มีระดับความผูกพันในองค์การแตกต่าง
กัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม
แตกต่างกัน โดยผลการวิเคราะห์ ข้อมูลปรากฎดังตาราง 22 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้ รับ/ไม่ได้ รับการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับความผูกพันในองค์การท่ีมีต่อภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงในระยะหลงัการทดลอง 

แหล่งความแปรปรวน ค่าสถิต ิWilk’s 

Lambda () 

Multivariate 
F-test 

 

df p 

กลุม่การทดลอง .389 13.841 5 .001*** 
ความผกูพนัในองค์การ  
กลุม่ทดลอง X ความผกูพนัในองค์การ  

.911 

.852 
.861 

1.525 
5 
5 

.515 

.202 

        *** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001   

จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  พบว่า ไม่มีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการ
ทดลองและความผูกพนัในองค์การ (Wilk’s lambda = .852, F = 1.525, p = .202) จากนัน้ ผู้วิจัยจึงได้
ท าการวิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปร ดงัตารางถดัไป 
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
ของ ตวัแปรภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ จ าแนกตามกลุม่การทดลอง และ จ าแนก
ตามระดบัความผกูพนัในองค์การในระยะหลงัการทดลอง 

ตวัแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ 

กลุ่มการทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.001 1 .001 .004 .950 

ความคลาดเคล่ือน 17.509 48 .365   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

กลุ่มการทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.009 1 .000 .080 .779 

ความคลาดเคล่ือน 5.250 48 .109   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

กลุ่มการทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.138 1 .138 1.872 .178 

ความคลาดเคล่ือน 3.544 48 .074   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการค านึงถงึความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

กลุ่มการทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.936 1 .936 6.381 .015* 

ความคลาดเคล่ือน 7.044 48 .147   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการใช้อ านาจอยา่งเป็น
ธรรม 

กลุ่มการทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.153 1 .153 1.427 .238 

ความคลาดเคล่ือน 5.146 48 .107   

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

จากตาราง 23 ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่การทดลองและความผูกพนัในองค์การท่ีมีตอ่ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในระยะหลงัการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  (F = 6.381, p = .015) เม่ือพบว่ามีความแตกต่างกันแล้ว ผู้วิจัยจึงท าการวิเคราะห์อิทธิพลยอ่ย 
(Simple effect) โดยเขียนค าสัง่เพิ่มใน Syntax เพื่อพิจารณาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของภาวะ
ผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนา
ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และ
จ าแนกตามระดบัความผกูพนัในองค์การ(ระดบัต ่าและระดบัสงู) ในระยะหลงัการทดลอง ด้วยวิธีการของ 
Bonferroni ดงัตาราง 24 และภาพประกอบ 10 

 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลีย่รายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล จ าแนกตามระดับความผูกพันในองค์การและการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
หลงัการทดลอง 

(J) ความผกูพนัในองค์การ (I) กลุม่การทดลอง M 
Mean 

difference 
SE 

p 

ระดบัต ่า กลุม่ทดลอง 5.309 .841* .175 .001 
 กลุม่ควบคมุ 4.468    

ระดบัสงู กลุม่ทดลอง 5.041 .242 .163 .144 
 กลุม่ควบคมุ 4.799    

* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

 
 

 
 

ภาพประกอบ 10 คะแนนเฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
จ าแนกตาม ระดบัความผกูพนัในองค์การ และจ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตาม

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
หลงัการทดลอง 

4

4.5

5

5.5

ความผกูพนัในองค์การต ่า ความผกูพนัในองค์การสงู

กลุม่ทดลอง กลุม่ควบคมุ
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จากผลการวิเคราะห์คา่เฉลี่ยรายคูร่่วมกบัการพิจารณากราฟดงัภาพประกอบ 10 พบวา่ ในกรณี
ความผกูพนัในองค์การระดบัสงูกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ มีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในระยะหลงัการทดลองไม่แตกต่างกันอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่
พบวา่ ในกรณีความผูกพนัในองค์การระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีค่าเฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่ากลุม่ควบคุมในระยะหลงัการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้วา่ ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีความผูกพนัในองค์การระดบัต ่าท่ีได้รับ
การพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่าผู้บริหารท่ีมีความ
ผูกพนัในองค์การระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  

2.2) ในระยะหลังการทดลอง ผู้บริหารที่มีระดับความพึงพอใจในงานแตกต่าง
กัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม
แตกต่างกัน โดยผลการวิเคราะห์ ข้อมูลปรากฏดังตาราง 25 

ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้ รับ/ไม่ได้ รับการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงในระยะหลงัการทดลอง 

แหล่งความแปรปรวน ค่าสถิต ิWilk’s 

Lambda () 

Multivariate 
F-test 

 

df p 

กลุม่การทดลอง .428 11.747 5 .001*** 
ความพงึพอใจในงาน 
กลุม่ทดลอง X ความพงึพอใจในงาน 

.952 

.833 
.447 

1.770 
5 
5 

.813 

.139 

*** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001   

 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
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จากตารางท่ี 25 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  พบว่า ไม่มีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการ
ทดลองและความพึงพอใจในงาน (Wilk’s lambda = .833, F = 1.770, p = .139) จากนัน้ ผู้วิจยัจึงได้ท า
การวิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปร ดงัตารางถดัไป 

ตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
ของตวัแปรภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ จ าแนกตามกลุม่การทดลอง และ จ าแนก
ตามระดบัความพงึพอใจในงาน ในระยะหลงัการทดลอง 

ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ 

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.146 1 .146 .397 .532 

ความคลาดเคล่ือน 17.675 48 .368   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.012 1 .012 .100 .753 

ความคลาดเคล่ือน 5.544 48 .116   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา  

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.000 1 .000 .001 .971 

ความคลาดเคล่ือน 3.645 48 .076   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.839 1 .839 5.645 .022* 

ความคลาดเคล่ือน 7.138 48 .149   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการใช้อ านาจอย่าง
เป็นธรรม 

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.044 1 .044 .401 .530 

ความคลาดเคล่ือน 5.243 48 .109   
*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

จากตาราง 26 ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกลุม่การทดลองและความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในระยะหลงัการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  (F = 5.645, p = .022) เม่ือพบว่ามีความแตกต่างกันแล้ว ผู้วิจัยจึงท าการวิเคราะห์อิทธิพลยอ่ย 
(Simple effect) โดยเขียนค าสัง่เพิ่มใน Syntax เพื่อพิจารณาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของภาวะ
ผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนา
ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และ

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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จ าแนกตามระดบัความพงึพอใจในงาน (ระดบัต ่าและระดบัสงู) ในระยะหลงัการทดลอง ด้วยวิธีการของ 
Bonferroni ดงัตาราง 27 และภาพประกอบ 11 

ตาราง 27 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลีย่รายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล จ าแนกตามระดับความพึงพอใจในงานและการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
หลงัการทดลอง 

(J) ความพงึพอใจในงาน (I) กลุม่การทดลอง M 
Mean 

difference 
SE 

p 

ระดบัต ่า กลุม่ทดลอง 5.331 .751* .155 .001 
 กลุม่ควบคมุ 4.580    

ระดบัสงู กลุม่ทดลอง 5.066 .245 .169 .155 
 กลุม่ควบคมุ 4.821    

* มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
 
 

 

ภาพประกอบ 11 คะแนนเฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
จ าแนกตาม ระดบัความพงึพอใจในงาน และจ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะหลงัการ

ทดลอง 

4

4.5

5

5.5

ความพงึพอใจในงานต ่า ความพงึพอใจในงานสงู

กลุม่ทดลอง กลุม่ควบคมุ
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จากผลการวิเคราะห์คา่เฉลี่ยรายคูร่่วมกบัการพิจารณากราฟดงัภาพประกอบ 11 พบวา่ ในกรณี
ความพึงพอใจในงานระดบัสูงกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในระยะหลงัการทดลองไม่แตกต่างกันอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่
พบว่า ในกรณีความพึงพอใจในงานระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่ากลุม่ควบคุมในระยะหลงัการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้ว่า ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีความพึงพอใจในงานระดับต ่าท่ีได้รับ
การพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศกึษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกวา่ผู้บริหารท่ีมีความพึง
พอใจในงานระดับต ่าท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  

2.3) ในระยะหลังการทดลอง ผู้บริหารที่มีระดับความเหนียวแน่นของกลุ่มแตกต่าง
กัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม
แตกต่างกัน โดยผลการวิเคราะห์ ข้อมูลปรากฎดังตาราง 28 

ตาราง 28 ผลการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ระยะหลงัการทดลอง 

แหล่งความแปรปรวน ค่าสถิต ิWilk’s 

Lambda () 

Multivariate 
F-test 

 

df p 

กลุม่การทดลอง .501 8.765 5 .001*** 
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
กลุม่ทดลอง X ความเหนียวแน่นของกลุม่ 

.731 

.742 
3.245 
3.066 

5 
5 

.014* 

.018* 

        *p<.05, **p<.01, ***p<.001 
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จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มีปฏิสมัพันธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการ
ทดลองและความเหนียวแน่นของกลุม่ (Wilk’s lambda = .742, F = 3.066, p = .018) จากนัน้ ผู้วิจัยจึง
ได้ท าการวิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปร ดงัตารางถดัไป 

ตาราง 29 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
ของ ตวัแปรภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ จ าแนกตามกลุม่การทดลอง และ จ าแนก
ตามระดบัความเหนียวแนน่ของกลุม่ในระยะหลงัการทดลอง 

ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ 

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

.100 1 .100 .273 .604 

ความคลาดเคล่ือน 17.670 48 .368   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

.015 1 .015 .132 .718 

 ความคลาดเคล่ือน 5.556 48 .116   
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

.003 1 .003 .040 .843 

 ความคลาดเคล่ือน 3.686 48 .077   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

1.292 1 1.292 9.948 .003** 

ความคลาดเคล่ือน 6.234 48 .130   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็น
ธรรม 

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

.030 1 .030 .279 .600 

ความคลาดเคล่ือน 5.084 48 .106   
*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

จากตาราง 29 ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกลุม่การทดลองและความเหนียวแน่นของกลุม่ท่ีมีต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระยะหลงัการทดลอง ระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุท่ีแตกตา่งกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  (F = 9.948, p = .003) เม่ือพบว่ามีความแตกต่างกันแล้ว ผู้วิจัยจึงท าการวิเคราะห์อิทธิพลยอ่ย 
(Simple effect) โดยเขียนค าสัง่เพิ่มใน Syntax เพื่อพิจารณาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของภาวะ
ผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนา
ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และ
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จ าแนกตามระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ (ระดบัต ่าและระดบัสงู) ในระยะหลงัการทดลอง ด้วยวิธีการ
ของ Bonferroni ดงัตาราง 30 และภาพประกอบ 12 

ตาราง 30 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลีย่รายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล จ าแนกตามระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่และการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
หลงัการทดลอง 

(J) ความเหนียวแน่นของกลุม่ (I) กลุม่การทดลอง M 
Mean 

difference 
SE 

p 

ระดบัต ่า กลุม่ทดลอง 5.842 1.199* .217 .001 
 กลุม่ควบคมุ 4.642    

ระดบัสงู กลุม่ทดลอง 5.122 .364* .176 .044   
 กลุม่ควบคมุ 4.758    

      *p<.05, **p<.01, ***p<.001 
 

 

ภาพประกอบ 12 คะแนนเฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
จ าแนกตามระดบัความเหนียวแนน่ของกลุม่ และจ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตาม

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
หลงัการทดลอง 

0
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8

ความเหนียวแนน่ของกลุม่ต ่า ความเหนียวแนน่ของกลุม่สงู

กลุม่ทดลอง กลุม่ควบคมุ
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จากผลการวิเคราะห์คา่เฉลี่ยรายคูร่่วมกบัการพิจารณากราฟดงัภาพประกอบ 12 พบวา่ ในกรณี
ความเหนียวแน่นของกลุม่ระดบัสงูกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในระยะหลงัการทดลองแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
เช่นเดียวกันกับกรณีความเหนียวแน่นของกลุ่มระดับต ่าในกลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่ากลุม่ควบคมุในระยะหลงัการทดลองอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้วา่ ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุม่
ระดบัต ่าท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิด
จิตตปัญญาศกึษา มีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกวา่ผู้บริหาร
ท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุ่มระดับต ่าท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีความ
เหนียวแน่นของกลุม่ระดบัสงูท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลสูงกว่าผู้ บริหารท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุ่มระดับสูงท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา  

2.4) ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารที่มีระดับความผูกพันในองค์การแตกต่าง
กัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม
แตกต่างกัน โดยผลการวิเคราะห์ ข้อมูลปรากฎดังตาราง 31 

ตาราง 31 ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้ รับ/ไม่ได้ รับการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับความผูกพันในองค์การท่ีมีต่อภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงในระยะติดตามผล 1 เดือน 

แหล่งความแปรปรวน ค่าสถิต ิWilk’s 

Lambda () 

Multivariate 
F-test 

 

df p 

กลุม่การทดลอง .540 7.500 5 .001*** 
ความผกูพนัในองค์การ  
กลุม่ทดลอง X ความผกูพนัในองค์การ  

.912 

.835 
.850 

1.742 
5 
5 

.522 

.145 
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        *** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001   

จากตารางท่ี 31 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  พบว่า ไม่มีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการ
ทดลองและความผูกพนัในองค์การ (Wilk’s lambda = .835, F = 1.742, p = .145) จากนัน้ ผู้วิจัยจึงได้
ท าการวิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปร ดงัตารางถดัไป 

ตาราง 32 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
ของ ตวัแปรภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ จ าแนกตามกลุม่การทดลอง และ จ าแนก
ตามระดบัความผกูพนัในองค์การในระยะติดตามผล 1 เดือน 

ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ 

กลุม่การทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.598 1 .598 5.858 .019* 

ความคลาดเคล่ือน 4.897 48 .102   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

กลุม่การทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.047 1 .047 .426 .517 

ความคลาดเคล่ือน 5.346 48 .111   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา  

กลุม่การทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.095 1 .095 1.405 .242 

ความคลาดเคล่ือน 3.248 48 .068   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

กลุม่การทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.644 1 .644 4.966 .031* 

ความคลาดเคล่ือน 6.224 48 .130   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการใช้อ านาจอย่าง
เป็นธรรม 

กลุม่การทดลอง X  
ความผกูพนัในองค์การ 

.048 1 .048 .387 .537 

ความคลาดเคล่ือน 5.929 48 .124   
*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

จากตาราง 32 ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกลุม่การทดลองและความผูกพนัในองค์การท่ีมีตอ่ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (F 
= 5.858, p = .019) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (F = 4.966, p = .031) เม่ือพบว่ามี
ความแตกต่างกันแล้ว ผู้ วิจัยจึงท าการวิเคราะห์อิทธิพลย่อย (Simple effect) โดยเขียนค าสัง่เพิ่มใน 
Syntax เพื่อพิจารณาความแตกตา่งของคา่เฉลี่ยรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพล
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อย่างมีอุดมการณ์ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการ
พฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
และจ าแนกตามระดบัความผูกพันในองค์การ(ระดบัต ่าและระดบัสงู) ในระยะติดตามผล 1 เดือน ด้วย
วิธีการของ Bonferroni ดงัตาราง 32 ตาราง 33 ภาพประกอบ 33 และภาพประกอบ 14 

ตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ จ าแนกตามระดบัความผกูพนัในองค์การและการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ในระยะติดตาม
ผล 1 เดือน 

(J) ความผกูพนัในองค์การ (I) กลุม่การทดลอง M 
Mean 

difference 
SE 

p 

ระดบัต ่า กลุม่ทดลอง 5.487 .495* .146 .001 
 กลุม่ควบคมุ 4.993    

ระดบัสงู กลุม่ทดลอง 5.067 .016 .136 .909 
 กลุม่ควบคมุ 5.051    

       *p<.05, **p<.01, ***p<.001 

 

ภาพประกอบ 13 คะแนนเฉล่ียภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์จ าแนกตาม ระดบั
ความผกูพนัในองค์การ และจ าแนกตามการได้รับ/ไมไ่ด้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคดิจิตตปัญญาศกึษา ในระยะตดิตามผล 1 เดือน 

4.6

4.8

5

5.2

5.4

5.6

ความผกูพนัในองค์การต ่า ความผกูพนัในองค์การสงู

กลุม่ทดลอง กลุม่ควบคมุ
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ตาราง 34 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลีย่รายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล จ าแนกตามระดับความผูกพันในองค์การและการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
ติดตามผล 1 เดือน 

(J) ความผกูพนัในองค์การ (I) กลุม่การทดลอง M 
Mean 

difference 
SE 

p 

ระดบัต ่า กลุม่ทดลอง 5.316 .787* .164 .001 
 กลุม่ควบคมุ 4.529    

ระดบัสงู กลุม่ทดลอง 5.119 .290 .153 .064 
 กลุม่ควบคมุ 4.829    

       *p<.05, **p<.01, ***p<.001 

 

ภาพประกอบ 14 คะแนนเฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
จ าแนกตาม ระดบัความผกูพนัในองค์การ และจ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตาม

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
ติดตามผล 1 เดือน 

จากผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ร่วมกับการพิจารณากราฟดังภาพประกอบ 13 และ
ภาพประกอบ 14 พบวา่ ในกรณีความผกูพนัในองค์การระดบัสงูกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม มีคา่เฉลี่ย

4

4.5

5

5.5

ความผกูพนัในองค์การต ่า ความผกูพนัในองค์การสงู

กลุม่ทดลอง กลุม่ควบคมุ
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลในระยะติดตามผล 1 เดือน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พบว่า ในกรณีความ
ผกูพนัในองค์การระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่ากลุม่ควบคุมในระยะติดตามผล 1 เดือน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้วา่ ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีความผูกพันใน
องค์การระดบัต ่าท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่าผู้บริหารท่ีมีความผูกพันในองค์การระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการ
พฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  

2.5) ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารที่มีระดับความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน 
และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม
แตกต่างกัน โดยผลการวิเคราะห์ ข้อมูลปรากฏดังตาราง 35 

ตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้ รับ/ไม่ได้ รับการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงในระยะติดตามผล 1 เดือน 

แหล่งความแปรปรวน ค่าสถิต ิWilk’s 

Lambda () 

Multivariate 
F-test 

 

df p 

กลุม่การทดลอง .565 6.770 5 .001*** 
ความพงึพอใจในงาน 
กลุม่ทดลอง X ความพงึพอใจในงาน 

.916 

.809 
.803 

2.080 
5 
5 

.554 

.086 

*** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001   

จากตารางท่ี 35 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ไม่มีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการ
ทดลองและความพึงพอใจในงาน (Wilk’s lambda = .809, F = 2.080, p = .086) จากนัน้ ผู้วิจยัจึงได้ท า
การวิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปร ดงัตารางถดัไป 
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ตาราง 36 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
ของตวัแปรภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ จ าแนกตามกลุม่การทดลอง และ จ าแนก
ตามระดบัความพงึพอใจในงาน ในระยะติดตามผล 1 เดือน 

ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ 

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.017 1 .017 .143 .707 

ความคลาดเคล่ือน 5.700 48 .119   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.016 1 .016 .141 .709 

ความคลาดเคล่ือน 5.558 48 .116   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.015 1 .015 .216 .644 

ความคลาดเคล่ือน 3.292 48 .069   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.741 1 .741 5.823 .020* 

ความคลาดเคล่ือน 6.105 48 .127   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็น
ธรรม 

กลุม่การทดลอง X  
ความพงึพอใจในงาน 

.050 1 .050 .402 .529 

ความคลาดเคล่ือน 5.936 48 .124   

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

จากตาราง 36 ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกลุม่การทดลองและความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  (F มีความแตกตา่งกันแล้ว ผู้วิจยัจึงท าการวิเคราะห์อิทธิพลยอ่ย (Simple effect) โดยเขียนค าสัง่
เพิ่มใน Syntax เพื่อพิจารณาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และจ าแนกตามระดบัความพึงพอใจ
ในงาน (ระดบัต ่าและระดบัสงู) ในระยะติดตามผล 1 เดือน ด้วยวิธีการของ Bonferroni ดงัตาราง 37 และ
ภาพประกอบ 14 
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลีย่รายคูข่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล จ าแนกตามระดับความพึงพอใจในงานและการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
ติดตามผล 1 เดือน 

(J) ความพงึพอใจในงาน (I) กลุม่การทดลอง M 
Mean 

difference 
SE 

p 

ระดบัต ่า กลุม่ทดลอง 5.379 .744* .144 .001 
 กลุม่ควบคมุ 4.636    

ระดบัสงู กลุม่ทดลอง 5.096 .268 .157 .093 
 กลุม่ควบคมุ 4.827    

      * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

 

 

ภาพประกอบ 15 คะแนนเฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
จ าแนกตาม ระดบัความพงึพอใจในงาน และจ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะติดตาม

ผล 1 เดือน 

จากผลการวิเคราะห์คา่เฉลี่ยรายคูร่่วมกบัการพิจารณากราฟดงัภาพประกอบ 15 พบวา่ ในกรณี
ความพึงพอใจในงานระดบัสูงกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
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ความพงึพอใจในงานต ่า ความพงึพอใจในงานสงู

กลุม่ทดลอง กลุม่ควบคมุ
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การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในระยะติดตามผล 1 เดือน ไม่แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
แต่พบว่า ในกรณีความพึงพอใจในงานระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่ากลุม่ควบคุมในระยะหลงัการทดลองอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้ว่า ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีความพึงพอใจในงานระดบัต ่าท่ี
ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตต
ปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่าผู้บริหารท่ีมี
ความพึงพอใจในงานระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา  

2.6) ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารที่มีระดับความเหนียวแน่นของกลุ่ม
แตกต่างกัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการใช้อ านาจ
อย่างเป็นธรรมแตกต่างกัน โดยผลการวิเคราะห์ ข้อมูลปรากฎดังตาราง 38 

ตาราง 38 ผลการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ระยะติดตามผล 1 เดือน 

แหล่งความแปรปรวน ค่าสถิต ิWilk’s 

Lambda () 

Multivariate 
F-test 

 

df p 

กลุม่การทดลอง .571 6.625 5 .001*** 
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
กลุม่ทดลอง X ความเหนียวแน่นของกลุม่ 

.670 

.760 
4.337 
2.786 

5 
5 

.003** 
.029* 

        *p<.05, **p<.01, ***p<.001 

 
จากตารางที่ 38 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มีปฏิสมัพันธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการ

ทดลองและความเหนียวแน่นของกลุม่ (Wilk’s lambda = .760, F = 2.786, p = . 029) จากนัน้ ผู้วิจยัจึง
ได้ท าการวิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปร ดงัตารางถดัไป 
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ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่
ของ ตวัแปรภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ จ าแนกตามกลุม่การทดลอง และ จ าแนก
ตามระดบัความเหนียวแนน่ของกลุม่ในระยะติดตามผล 1 เดือน 

ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ 

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

.020 1 .020 .179 .675 

ความคลาดเคล่ือน 5.494 48 .114   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

.002 1 .002 .018 .893 

ความคลาดเคล่ือน 5.584 48 .116   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

.003 1 .003 .047 .830 

ความคลาดเคล่ือน 3.262 48 .068   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

.800 1 .800 6.909 .011* 

ความคลาดเคล่ือน 5.558 48 .116   

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็น
ธรรม 

กลุม่การทดลอง X  
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

.141 1 .141 1.215 .276 

ความคลาดเคล่ือน 5.562 48 .116   
*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

จากตาราง 39 ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกลุม่การทดลองและความเหนียวแน่นของกลุม่ท่ีมีต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุ่มควบคุมท่ีแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  (F = 6.909, p = .011) เม่ือพบวา่มีความแตกตา่งกันแล้ว ผู้วิจยัจึงท าการวิเคราะห์อิทธิพล
ย่อย (Simple effect) โดยเขียนค าสัง่เพิ่มใน Syntax เพื่อพิจารณาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการ
พฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
และจ าแนกตามระดับความเหนียวแน่นของกลุ่ม (ระดบัต ่าและระดับสูง) ในระยะติดตามผล 1 เดือน 
ด้วยวิธีการของ Bonferroni ดงัตาราง 40 และภาพประกอบ 16 
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ตาราง 40 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลีย่รายคูข่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล จ าแนกตามระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่และการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
ติดตามผล 1 เดือน 

(J) ความเหนียวแน่นของกลุม่ (I) กลุม่การทดลอง M 
Mean 

difference 
SE 

p 

ระดบัต ่า กลุม่ทดลอง 5.803 1.101* .205 .001 
 กลุม่ควบคมุ 4.701    

ระดบัสงู กลุม่ทดลอง 5.170 .444* .167 .010 
 กลุม่ควบคมุ 4.726    

      *p<.05, **p<.01, ***p<.001 
 

 

ภาพประกอบ 16 คะแนนเฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
จ าแนกตามระดบัความเหนียวแนน่ของกลุม่ และจ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตาม

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในระยะ
ติดตามผล 1 เดือน 

จากผลการวิเคราะห์คา่เฉลี่ยรายคูร่่วมกบัการพิจารณากราฟดงัภาพประกอบ 16 พบวา่ ในกรณี
ความเหนียวแน่นของกลุม่ระดบัสงูกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
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ความเหนียวแนน่ของกลุม่ต ่า ความเหนียวแนน่ของกลุม่สงู

กลุม่ทดลอง กลุม่ควบคมุ
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ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในระยะติดตามผล 1 เดือน แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญทาง
สถิติ เช่นเดียวกันกับกรณีความเหนียวแน่นของกลุ่มระดับต ่าในกลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่ากลุม่ควบคมุในระยะหลงัการทดลองอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้ว่า ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีความเหนียวแน่นของ
กลุม่ระดบัต ่าท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่า
ผู้บริหารท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุม่ระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมี
ความเหนียวแน่นของกลุม่ระดบัสงูท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลสงูกว่าผู้บริหารท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุม่ระดบัสงูท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา  

จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าว สามารถสรุปการทดสอบสมมติฐานการวิจัยในระยะหลังการ
ทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน ได้ดงัตารางท่ี 41 

ตาราง 41 สรุปการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

สมมตฐิาน ผลสมมตฐิาน 
1. ผู้บริหารท่ีได้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตาม
แนวคดิจิตตปัญญาสงูกว่าผู้บริหารท่ีไมไ่ด้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามแนวคดิจิตตปัญญา 

ยอมรับสมมตฐิาน 

2. ผู้บริหารท่ีได้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตาม
แนวคดิจิตตปัญญา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีแตกตา่งกนั จ าแนก
ตามช่วงเวลาท่ีวดั 

ยอมรับสมมตฐิานเป็นบางสว่น 

2.1 ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีระดบัความผกูพนัในองค์การ
แตกตา่งกนั และได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงตามแนวคดิจิตตปัญญา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
แตกตา่งกนั 

ยอมรับสมมตฐิานเป็นบางสว่น 
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 

สมมตฐิาน ผลสมมตฐิาน 
2.2 ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีระดบัความพงึพอใจในงาน

แตกตา่งกนั และได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงตามแนวคดิจิตตปัญญา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
แตกตา่งกนั 

ยอมรับสมมตฐิานเป็นบางสว่น 

2.3 ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีระดบัความเหนียวแน่นของ
กลุม่แตกต่างกนั และได้รับ/ไมไ่ด้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงตามแนวคดิจิตตปัญญา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
แตกตา่งกนั 

ยอมรับสมมตฐิานเป็นบางสว่น 

2.4 ในระยะตดิตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีระดบัความผกูพนัใน
องค์การแตกตา่งกนั และได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงตามแนวคดิจิตตปัญญา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
แตกตา่งกนั 

ยอมรับสมมตฐิานเป็นบางสว่น 

2.5 ในระยะตดิตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีระดบัความพงึพอใจใน
งานแตกตา่งกนั และได้รับ/ไมไ่ด้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงตามแนวคดิจิตตปัญญา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
แตกตา่งกนั 

ยอมรับสมมตฐิานเป็นบางสว่น 

2.6 ในระยะตดิตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีระดบัความเหนียวแน่น
ของกลุม่แตกต่างกนั และได้รับ/ไมไ่ด้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงตามแนวคดิจิตตปัญญา มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
แตกตา่งกนั 

ยอมรับสมมตฐิานเป็นบางสว่น 

  

 
ตอนที่ 3 ผลการประเมินความพึงพอใจในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  
ภายหลงัจากจัดกิจกรรมตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตต

ปัญญาศึกษา ครัง้สดุท้ายหรือในวนัท่ีสี่แล้ว ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบประเมินผลความพึงพอใจในการ
จัดกิจกรรมตามโปรแกรมให้แก่กลุ่มทดลองทัง้ 28 คน เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาการจัดกิจกรรม
ตามโปรแกรมให้มีประสิทธิภาพภายยิ่งขึน้ในภายหน้า แบบประเมินความพึงพอใจในนีมี้เกณฑ์การให้
คะแนนอยู่ระหว่าง 1-5 (ต ่าสดุ หรือไม่พึงพอใจเลยให้ 1 คะแนน และสงูสดุ หรือพึงพอใจมากท่ีสดุให้ 5 
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คะแนน โดยปรากฏผลค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมเป็นรายด้านท่ีประเมิน
ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง 42 ผลการประเมินความพึงพอใจในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ในภาพรวม 

หวัข้อท่ีประเมนิ คะแนนเฉล่ีย SD 

1.  ความพงึพอใจในกิจกรรม  

      1.1 หวัข้อบรรยายสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการประชมุ/สมัมนา 4.730 .447 

      1.2 ปริมาณเวลาทัง้หมดของการประชมุ/สมัมนา 3.892 .593 

      1.3 เนือ้หาสาระในการอบรม/สมัมนาตรงกับความต้องการ 4.500 .504 

2.  ความพงึพอใจในวทิยากร  

      2.1 เทคนิคการน าเสนอของวทิยากร 4.642 .483 

      2.2 วทิยากรน าเสนอเนือ้หาสาระครบถ้วนและน่าสนใจ 4.625 .488 

      2.3 เอกสารประกอบการน าเสนอของวทิยากร 4.178 .635 

      2.4 การบริหารเวลาของวทิยากร 4.196 .585 

      2.5 ความพงึพอใจในวทิยากรโดยภาพรวม 4.714 .529 

3.  ความพงึพอใจในบริการ  

     3.1 ห้องประชมุ 4.250 .513 

     3.2 โสตทศันปูกรณ์ 4.375 .619 

     3.3 อาหารและเคร่ืองดื่ม 4.857 .444 

     3.4 การบริการ/อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ของเจ้าหน้าท่ี 4.767 .571 

     3.5 ความพงึพอใจในการบริการโดยภาพรวม 4.785 .414 

4.  ความพงึพอใจและประโยชน์ท่ีได้รับจากการประชมุ/สมัมนา  

     4.1 ท่านได้รับประโยชน์จากการประชมุ/สมัมนา 4.732 .446 

     4.2 ท่านคาดวา่จะน าความรู้ความเข้าใจ ทกัษะท่ีได้รับในครัง้นี ้ไป 
            ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิานได้ 

4.678 .471 
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ตาราง 42 (ตอ่) 
 

*** คะแนนความพงึพอใจเฉล่ียทัง้ 12 หวัข้อเท่ากบั 4.55 

จากตาราง 42 สรุปความพึงพอใจในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมเฉลี่ยทัง้ 12 หวัข้อประเมิน
เท่ากับ 4.55 คะแนน ซึ่งถือว่าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศึกษาของข้าราชการต ารวจสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน ได้รับความพึงพอใจในระดบัดีมาก โดยทุก
หวัข้อการประเมินอยู่ในระดบัท่ีสงูกว่า 4 คะแนน ซึง่เป็นเกณฑ์ “ดี” โดยหวัข้อประเมินท่ีมีความพึงพอใจ
สงูสดุคือ หวัข้อท่ี 5 เทคนิคการน าเสนอของวิทยากร โดยได้คะแนนเฉลี่ย 5.535 คะแนน รองลงมาคือ 
อาหารและเคร่ืองด่ืมได้คะแนนเฉลี่ย 4.857 ถัดมาคือ ความพึงพอใจในการบริการโดยภาพรวม และ
ความพงึพอใจท่ีได้เข้าร่วมกิจกรรม ได้คะแนนเฉลีย่ 4.785 คะแนน 

 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัง้หมดที่ได้จากการวิจัยในระยะที่ 2 สรุปได้ดังนี ้

1) ในระยะหลงัการทดลอง หรือภายหลงัสิน้สุดการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา พบว่า ค่ าเฉลี่ยภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
.001 (Wilk’s lambda = .416, F = 12.905, p =.001) โดยพบว่า กลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงรายด้านทกุด้านสงูกวา่กลุม่ควบคมุในระยะหลงัทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีผลต่างของคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ .726 .265 .383 .520 และ .574 ตามล าดบัแสดง
ว่าความแตกต่างของคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกด้านระหว่างกลุ่มทดลองและกลุม่
ควบคุมเป็นผลมาจากอิทธิพลของการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1  

2) ในระยะติดตามผล 1 เดือน หรือภายหลงัสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาเป็นระยะเวลาหนึ่งเดือน พบว่า ค่าเฉลี่ย
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั.001 (Wilk’s lambda = .569, F = 6.955, p = .001) โดยพบว่า กลุม่ทดลองมีค่าเฉลีย่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้านทุกด้านสงูกว่ากลุม่ควบคุมในระยะติดตามผล 1 เดือนอย่างมี

หวัข้อท่ีประเมนิ คะแนนเฉล่ีย SD 

      4.3 ท่านมีความพงึพอใจท่ีได้เข้าร่วมกิจกรรม 4.785 .414 

      4.4  ระยะเวลาการอบรม/สมัมนา สอดคล้องกบัเนือ้หาหลกัสตูร 4.321 .716 
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นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีผลต่างของคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ .245 .233 .266 .521 และ 
.551 ตามล าดบั แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกด้านระหว่าง
กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมเป็นผลมาจากอิทธิพลของการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1  

3) ผลการวิเคราะห์ปฏิสมัพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา กับระดบัความ
ผูกพันในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีมีต่อภาวะผู้ น า การ
เปลีย่นแปลงรายด้านทัง้ 5 ด้านดงันี ้

3.1 ในระยะหลงัการทดลอง พบว่า ในกรณีความผูกพนัในองค์การระดบัสงู กลุม่
ทดลองและกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลในระยะหลงัการทดลองไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พบว่า ในกรณีความ
ผูกพนัในองค์การระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกวา่กลุม่ควบคมุในระยะหลงัการทดลองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 สรุปได้ว่า ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีความผูกพันในองค์การระดับต ่าท่ีได้รับการ
พฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่าผู้บริหารท่ีมี
ความผูกพันในองค์การระดับต ่าท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 เพียง
บางส่วน 

3.2 ในระยะหลงัการทดลอง พบว่า ในกรณีความพึงพอใจในงานระดับสูงกลุม่
ทดลองและกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลในระยะหลงัการทดลองไม่แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่พบว่า ในกรณีความพึง
พอใจในงานระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลสงูกวา่กลุม่ควบคุมในระยะหลงัการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
สรุปได้วา่ ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีความพงึพอใจในงานระดบัต ่าท่ีได้รับการพฒันาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา มีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่าผู้บริหารท่ีมีความพึงพอใจใน
งานระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 เพียงบางส่วน 



  193 

3.3 ในระยะหลงัการทดลอง พบวา่ ความเหนียวแนน่ของกลุม่ทัง้กลุม่ทดลองและ
กลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในระยะ
หลงัการทดลองแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้วา่ ในระยะหลงัการทดลอง 
ผู้บริหารท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่าผู้บริหารท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 
เพียงบางส่วน 

3.4 ในระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่า ในกรณีความผูกพันในองค์การระดับสูง
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในระยะติดตามผล 1 เดือน ไม่แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พบว่า ในกรณีความผูกพันในองค์การระดับต ่า ในกลุ่มทดลองมี
คา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์และด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่ากลุม่ควบคุมในระยะติดตามผล 1 เดือน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 สรุปได้ว่า ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีความผูกพนัในองค์การระดบัต ่าท่ีได้รับการ
พฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศกึษา มีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์และด้านการค านงึถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่าผู้บริหารท่ีมีความผูกพันในองค์การระดับต ่าท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 เพียงบางส่วน 

3.5 ในระยะติดตามผล 1 เดือน พบวา่ ในกรณีความพงึพอใจในงานระดบัสงูกลุม่
ทดลองและกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลในระยะติดตามผล 1 เดือน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่พบว่า ในกรณีความ
พงึพอใจในงานระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านงึถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลสงูกวา่กลุม่ควบคุมในระยะหลงัการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
สรุปได้ว่า ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีความพึงพอใจในงานระดบัต ่าท่ีได้รับการพฒันา
ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่าผู้บริหารท่ีมีความพึง
พอใจในงานระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 เพียงบางส่วน 
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3.6 ในระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่า ความเหนียวแน่นของกลุม่ทัง้กลุม่ทดลอง
และกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลใน
ระยะติดตามผล 1 เดือน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สรุปได้ว่า ในระยะ
ติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีความเหนียวแนน่ของกลุม่ท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่าผู้บริหารท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 เพียงบางส่วน 
 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสูจน์หลักฐาน
ต ารวจ : การพฒันาเคร่ืองมือวดัและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา” 
มีจุดมุ่งหมายของการวิจัยเพื่อ 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบ และพัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ และ 2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ในการวิจยัในครัง้นีก้ าหนดขอบเขตของการศึกษาเป็น 2 ระยะ กลา่วคือ ระยะ
ท่ี 1 เป็นการศึกษาเพื่อค้นหาลกัษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ี
เหมาะสม ส่วนการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาของผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจซึ่งเป็น
การวิจยักึ่งทดลอง โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

สรุปผลการวิจัยระยะที่ 1 
ในการวิจัยระยะท่ี 1 นี ้มีความมุ่งหมายประการหนึ่งเพื่อทบทวนวรรณกรรมท่ีเป็นแนวคิด

เก่ียวกับความหมาย องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากงานวิจัยและงานวิชาการทัง้ใน
ประเทศและต่างประเทศ ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
หมายถึง ความคิด ความเช่ือ และการกระท าของผู้น าท่ีแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน เป็น
กระบวนการท่ีผู้ น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ ร่วมงานหรือผู้ ตามให้สูงขึน้กว่าความพยายามท่ีคาดหวังพัฒนาความสามารถของ
ผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึน้และมีศักยภาพมากขึน้ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วิสยัทศัน์ของกลุม่ จูงใจให้ผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์
ของกลุม่หรือสงัคม และได้พฒันาองค์ประกอบจากงานเขียนและวิจัยของนักวิชาการหลายท่านได้แก่ 
Burns (1978 อ้างถึงใน Bass และ Riggo,2006) Bass (1985) Bass และ Avolio (1994) Northouse 
(1997) Leithwood, Jantzi และ Steinbach (1999 อ้างใน ชีวิน อ่อนลออ (2553) Hoy & Miskel (2001 
อ้างใน เปรมปรีด์ิ หมู่วิเศษ (2549) Charles Gabbert (2005 อ้างใน เพ็ญพร ทองค าสกุ (2553) (พรทิพย์ 
ไตรภัทร, 2558; รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550; สุพัตรา วัชรเกตุ, 2557; โสภณ ภู่เก้าล้วน, 2557) ผลการ
วิเคราะห์เนือ้หาจากวรรณกรรมท่ีได้ท าการทบทวนท่ีได้กลา่วถึงข้างต้น ผู้วิจยัได้พฒันาองค์ประกอบของ
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับการวิจัยครัง้นีจ้ าแนกเป็น 4 องค์ประกอบ ประกอบไปด้วย 1. การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma Leadership: II หรือ CL) หมายถึง  
ระดบัพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ ร่วมงานมีการยอมรับ และ
เช่ือมั่นในความสามารถของผู้น า โดยผู้น ายินดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ โดย เสียสละ และ
เห็นแก่ประโยชน์ของกลุม่ เน้นความส าคญัในเร่ืองคา่นิยม และการมีเปา้หมายท่ีชัดเจน  2. การสร้างแรง
บนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ี
เป็นกระบวนการท าให้ผู้ ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แตอุ่ทิศตนเพื่อกลุม่ มีการ
ตัง้มาตรฐานในการท างานสูง และเช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตัง้ใจแน่วแน่ในการ
ท างาน มีการให้ก าลังผู้ ร่วมงาน มีการกระตุ้ นผู้ ร่วมงานให้ตระหนึกถึงสิ่งท่ีส าคัญ โดยผู้ น าจะมี
คุณลกัษณะส าคญัในการสร้างแรงบนัดาลใจ หรือแรงจูงใจภายในให้กับผู้ ร่วมงาน  3. การกระตุ้นทาง
ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็น
กระบวนการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุง
วิธีการท างาน สง่เสริมให้ผู้ ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง มีการวิเคราะห์ปัญหา
โดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลกัฐาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยผู้น าจะมีคุณลกัษณะส าคญัในด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ และ 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 
IC) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มีการเอาใจเขามาใสใ่จเรา มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง สนใจและเอาใจใสผู่้ ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลีย้งสัง่สอนและให้ค าแนะน า 
และสง่เสริมพฒันาผู้ ร่วมงานให้พฒันาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ ร่วมงาน  

นอกจากนีผ้ลการวิจัยท่ีได้จากการสัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลในการค้นหาลักษณะและ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ ยัง
พบวา่ในสว่นท่ีเป็นเร่ืองของการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม เป็นองค์ประกอบอีกหนึ่งองค์ประกอบท่ีส าคญั
ท่ีผู้ ให้ข้อมูลหลายท่านคิดว่าเป็นลกัษณะและองค์ประกอบท่ีส าคัญของผู้บริหารในสงักัดส านักงาน
พิสจูน์หลกัฐานต ารวจ เน่ืองส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน เป็นสว่นหนึ่งของส านกังานต ารวจแห่งชาติ มีการ
ก าหนดสายบังคับบัญชาท่ีชัดเจน และยังมีค าสั่งท่ี เก่ียวข้องกับการปกครองและการดูแล
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาอย่างชัดเจน และการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมในการศึกษาวิจัยครัง้นีส้อดคล้องกับ
แนวความคิดของ Max Weber (1947) ท่ีได้กลา่วถึงอ านาจหน้าท่ีท่ีชอบธรรม ไว้ในสว่นท่ีเป็นอ านาจ
หน้าท่ีตามกฎหมาย เป็นอ านาจท่ีขึน้อยูก่บัความเช่ือในความถูกต้องตามกฎหมายท่ีถือว่าเป็นมาตรฐาน
และสทิธิของผู้ ท่ีขึน้กับอ านาจหน้าท่ีภายใต้กฎของการออกค าสัง่ ภายใต้ระบบนีก้ารเช่ือฟังได้ถูกก าหนด
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ไว้เป็นกฎ ซึ่งจะท าให้เกิดเป็นบรรทัดฐานและระเบียบแบบแผน และเม่ือท าการทดสอบองค์ประกอบ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่โมเดลการ
วดัมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อนัสะท้อนว่าแบบวดัท่ีดดัแปลงมาจากผลงานท่ีกลา่วอ้างถึง
นัน้น ามาใช้ได้กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นคนไทยได้นัน่เอง 

ในการศึกษาวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้พฒันาแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับใช้ในบริบท
กลุม่ตวัอย่างคนไทยท่ีเป็นผู้บริหาร ในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจขึน้มาเป็นการเฉพาะ อัน
อาจจะน าไปปรับใช้กับกลุ่มตัวอย่างอ่ืนท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างออกไปได้ โดยได้ดดัแปลงข้อค าถาม
บางสว่นจากแบบวดัของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ซึง่พฒันามาจากแบบวดัภาวะผู้น าพหอุงค์ประกอบ 
ฉบับ 5x (Multifactor Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ) และได้ปรับข้อค าถามเพิ่มอีก 1 
องค์ประกอบ คือ การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม ซึง่ในการวดัการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรมส าหรับการวิจัย
ในครัง้นี ้ผู้ วิจัยใช้แบบวัดท่ีสร้างขึน้ตามแนวความคิดของ Max Weber. (1947) ท่ีได้กล่าวถึงอ านาจ
หน้าท่ีท่ีชอบธรรม ไว้ในสว่นท่ีเป็นอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย เป็นอ านาจท่ีขึน้อยู่กับความเช่ือในความ
ถูกต้องตามกฎหมายท่ีถือว่าเป็นมาตรฐานและสิทธิของผู้ ท่ีขึน้กับอ านาจหน้าท่ีภายใต้กฎของการออก
ค าสัง่ ภายใต้ระบบนีก้ารเช่ือฟังได้ถูกก าหนดไว้เป็นกฎ ซึง่จะท าให้เกิดเป็นบรรทดัฐานและระเบียบแบบ
แผน และแบบวดัท่ีผ่านเกณฑ์คดัเลือกมีจ านวนทัง้สิน้ 50 ข้อ โดยแบ่งเป็นองค์ประกอบละ 10 ข้อ ท่ีทัง้
ข้อค าถามเชิงบวกและข้อค าถามเชิงลบตามท่ีปรากฎในภาคผนวก ค แบบวดัท่ีสร้างขึน้นีผู้้วิจยัได้ท าการ
ทดสอบด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแล้ว พบว่าโมเดลการวดัมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ อนัสะท้อนว่าแบบวดัท่ีดดัแปลงมาจากผลงานท่ีกลา่วอ้างถึงนัน้น ามาใช้ได้กับกลุม่ตวัอย่างท่ี
เป็นคนไทยได้นัน่เอง 

 
สรุปผลการวิจัย 

1.ข้อมูลทั่ วไปของกลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัยระยะท่ี 1 นี ้ได้ท าการศึกษากับกลุม่
ตวัอยา่งท่ีเป็นผู้ให้ข้อมูลหลกัและข้อมูลรอง การศกึษาวิจยัในครัง้นีเ้น้นศกึษาจากผู้ ให้ข้อมูลท่ีเป็นผู้
มีสว่นเก่ียวข้องกบัการท างานของเจ้าหน้าท่ีพิสจูน์หลกัฐานโดยตรง และมีประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้อง
กับงานพิสูจน์หลักฐาน และใช้พยานหลักฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการด าเนินกระบวนการ
ยติุธรรม ซึง่ผู้ให้ข้อมลูแบง่เป็น 2 กลุม่ คือ 

1.ผู้ ใ ห้ ข้อมูลหลัก  ไ ด้แก่  ผู้ บังคับบัญชาระดับสูง  จ านวน 2 คน ซึ่ ง เ ป็น
ผู้บงัคบับญัชาในสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ มีอายุเฉลี่ย 58.5 ปี มีประสบการณ์ในการ
ท างานเฉลีย่ 33 ปี และด ารงต าแหนง่ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงูเฉลีย่ 3.5 ปี 
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   ผู้บริหารระดบัต้น (กลุม่ตวัอย่าง) เป็นข้าราชการต ารวจสงักัดส านกังานพิสจูน์
หลักฐานต ารวจ ชัน้ยศตัง้แต่ระดับพันต ารวจตรี ถึง พันต ารวจเอก มีอายุเฉลี่ย  41 ปี และมี
ประสบการณ์ในการท างานพิสจูน์หลกัฐานเฉลีย่ 27.5 ปี 

   ผู้ ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ ใต้บังคับบัญชาในสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐาน
ต ารวจ มีอายเุฉลีย่ 55 ปี และมีประสบการณ์ในการท างานพิสจูน์หลกัฐานเฉลีย่ 32 ปี 

       2. ผู้ให้ข้อมลูรอง จ านวน 8 คน ได้แก่ พนกังานสอบสวน อยัการ ผู้พิพากษา และ
ประชาชนท่ีเคยเป็นผู้ เสียหายและได้รับการตรวจพิสจูน์จากเจ้าหน้าท่ีพิสจูน์หลกัฐาน โดยเป็นเพศ
ชาย จ านวน 7 คน เพศหญิง จ านวน 1 คนซึง่เป็นผู้ ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานเฉลีย่ 14 ปี และมี
ประสบการณ์เก่ียวข้องกับงานพิสจูน์หลกัฐาน และใช้พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ในการ
ด าเนินกระบวนการยติุธรรม เฉลีย่ 13.14 ปี 

2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล
ภาวะผู้ การเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร ในสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ การวิเคราะห์ค่า
สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ ท่ีใช้ในการศึกษาโมเดลของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงผู้บริหาร ในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจพบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ท่ีใช้ในการศึกษาโมเดลความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกต
ได้ พบว่า โดยสว่นใหญ่มีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีมีค่าสถิติ 
Chi-Square=5.82, df=5, P-value=0.32375, RMSEA=0.041 โดยมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ 
เรียงล าดบัความส าคญัขององค์ประกอบ ดงันี ้ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ด้านการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ และผลการจัดล าดบัความส าคญัขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร 
ในสงักัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ จ านวน 5 องค์ประกอบ พบว่า น า้หนักองค์ประกอบทุก
องค์ประกอบมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบเรียงจากมากไปหาน้อย คือ 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (LIM) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (LIS) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (LIC) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (LII) และด้านการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม (POW) มี
คา่น า้หนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.44, 0.42, 0.35, 0.30 และ 0.28 ตามล าดบั  

3. ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราสว่นประมาณค่า 6 ระดบั ได้แก่ แบบวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า
ทัง้ฉบบั เทา่กบั .924 และมีพิสยัคา่อ านาจจ าแนก (คา่ r) อยูร่ะหวา่ง .24 ถึง .71 และเม่ือวิเคราะห์ค่าค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของแบบวดัโดยแยกตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นรายด้าน
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พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .665  ด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .837 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 
เท่ากับ .808 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .825 และด้าน
การใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟ่า เทา่กบั .827  

4. ผลการทดสอบตามสมมติฐานการวิจัย พบว่า ลกัษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจท่ีผู้วิจัยพฒันาจากแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวข้องมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square=5.82, df=5, P-value=0.32375, 
RMSEA=0.041) ผลการวิจยัดงักลา่วจึงสนบัสนุนสมมติฐานหลกัของการวิจัย โดยมีผลการทดสอบตาม
สมมติฐานดงันี ้

สมมติฐานข้อท่ี 1 “การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบวัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ได้องค์ประกอบเดิมอย่างน้อย 3 องค์ประกอบ” ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ตวัแปร
ดงักลา่วทกุตวัตรงตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ซึง่มีองค์ประกอบทัง้สิน้ 4 ด้าน 
ได้แก่ 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 3. การกระตุ้นทางปัญญา 4. การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และจากผลการวิจยัยงัพบองค์ประกอบท่ี 5 คือ ด้านการใช้อ านาจ
อยา่งเป็นธรรมเพิ่มมาอีกหนึง่องค์ประกอบ ผลการวิจยัจึงยอมรับสมมติฐานข้อท่ี 1 

สมมติฐานข้อท่ี 2 “การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบวัดภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง โดยแบบวดัยงัคงองค์ประกอบเดิม และควรได้คา่ความเช่ือมั่นของแต่ละแบบวดัไม่ต ่า
กว่า 0.65” ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สนัระหว่างตวัแปร
สังเกตได้ท่ีใช้ในการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า โดยส่วนใหญ่มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีมีค่าสถิติ Chi-Square=5.82, 
df=5, P-value=0.32375, RMSEA=0.041 โดยมีองค์ประกอบ  5 องค์ประกอบ เ รียงล าดับ
ความส าคญัขององค์ประกอบ ดงันี ้ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์  และผลการวิเคราะห์คา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดัท่ีได้ทกุฉบบัมีคา่ความเช่ือมัน่ไม่ต ่ากว่า 
.065 ทุกฉบบั และแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .924 และ
เม่ือวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัโดยแยกตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นรายด้านพบว่า ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีค่าความเช่ือมั่นมากท่ีสุด คือ มีค่าความเช่ือมั่น
เท่ากับ .837 รองลงมาคือ การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม มีค่าวามเช่ือมั่นเท่ากับ .827 ตามล าดบั 
ผลการวิจยัจึงยอมรับสมมติฐานข้อท่ี 2 
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อภปิรายผลการวิจัยระยะที่ 1 
การศกึษาวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจยัได้น าเสนอการอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัย เพื่อให้เกิดความ

เข้าใจและความชัดเจนในการอธิบายความเป็นเหตุเป็นผลของตวัแปรท่ีศกึษาในแบบจ าลอง ดงัตอ่ไปนี ้
สมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1 แบบจ าลองความสมัพันธ์ของตวัแปรท่ีเป็นองค์ประกอบของภาวะ

ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจตามสมติฐานหลักท่ี
ผู้ วิจัยพัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ตัวแปร
ดังกล่าวทุกตัวตรงตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีองค์ประกอบทัง้สิน้ 4 ด้าน 
ได้แก่ 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 3. การกระตุ้นทางปัญญา 4. การ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และจากผลการวิจยัยงัพบองค์ประกอบท่ี 5 คือ ด้านการใช้อ านาจอย่าง
เป็นธรรมเพิ่มมาอีกหนึ่งองค์ประกอบ และแต่ละองค์ประกอบมีจ านวนข้อท่ีเป็นลกัษณะของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบนัน้อย่างน้อย 3 ข้อ ซึ่งสนบัสนุนสมมติฐานท่ีข้อ 1 ดงัหลกัฐานยืนยัน
การอภิปรายผลดงัภาพประกอบ 17 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 

ภาพประกอบ 17 สมมติฐาน 1 และผลการวิจยัท่ีพบ 

ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านักงานพิสูจน์หลักฐาน
ต ารวจมีองค์ประกอบท่ีสอดคล้องกบัแนวคิดทฤษฎี และการศึกษาวิจยัของ แบส (B. M. Bass, 1985) ท่ี

แทน  สมมติฐานการวิจยั 

แทน  ผลการวิจยัที่พบ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารบริหาร 

  

การมีอิทธิพลอยา่งเป็นทางการ 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญา 

การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคลบุคคล 

การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม 
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ได้ท าการวิจัยและมีข้อค้นพบท่ีสนบัสนุนวา่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความขยนัหมั่นเพียรในการท างาน 
มีผลงานดีเด่น มีความผูกพนัต่องานและต่อองค์การนัน้ ผู้ตามจะมีความเช่ือถือ ศรัทธา ภูมิใจ และเช่ือ
ในความสามารถของผู้น า รวมทัง้ยงัเคกิดวามเช่ือมัน่วา่ผู้น าจะสามารถแก้ไขปัญหาตา่งๆ ด้วยปัญญาได้ 
ผู้ตามจะเห็นวา่ผู้น าท าให้ตน มีความกระตือรือร้นต่องาน ท่ีได้รับมอบหมาย และเป็นแรงบนัดาลใจให้ผู้
ตามเกิดการภักดีต่อผู้น ามีพรสวรรค์ และจะจุดประกายเป้าหมายให้ผู้ตามเห็นช่องทางในการน าไปสู่
เป้าหมายนัน้ ต่อมาคูเนิร์ท (Kuhnert, 1987) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะอยูใ่นระดบัท่ีมีค่าสงูกวา่ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน คือ 
ผู้น าในลกัษณะของผู้น าการแลกเปลี่ยนจะมีลกัษณะการท างานด้วยแรงจูง ใจเพื่อผลประโยชน์ทัง้สอง
ฝ่าย ในขณะท่ีผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดบัพฒันาการสงูขึน้ไปจะไม่สนใจต่อความต้องการของ
ตนเองแตจ่ะเร่ิมเห็นคณุค่าของหมู่คณะ และของหนว่ยงานซึง่เป็นคณุค่าหรือคณุธรรมท่ีสงูกว่าผู้น าเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงจะสละผลประโยชน์ของตนเองก้าวเข้าถึงจิตใจของผู้ตามกระตุ้นให้ลกูน้องเห็นคุณค่า
ของความมีอุดมคติ ศกัด์ิศรี เพ่ือท่ีจะไม่ท างานตามหน้าท่ีเพียงเพ่ือเงินเดือน หรือผลตอบแทนใดไปวันๆ 
อีกทัง้พยายามเปลี่ยนทศันคติ และความเช่ือของผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดการยอมรับและท างานจนบรรลุ
เป้าหมายท่ียาก ในขณะท่ีฮอกแกต (Hoggatt, 1990)ได้กลา่วถึงองค์ประกอบ 3 ประการท่ีเป็นลกัษณะ
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ สร้างวิสยัทศัน์ ได้รับความผูกพนัและการปรับปรุงด้วยตวัเองเชิงสถาบัน
พบว่าการสร้างวิสยัทัศน์เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนยัส าคญัผู้บริหารแต่ละคนจะได้รับรูปแบบ
ของความผกูพนัตอ่วิสยัทศัน์ และผู้บริหารจะปรับปรุงองค์การหรือรักษาองค์การไว้ 

ยังมีการศึกษาของ Kristott (2004) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
โรงเรียนท่ีส่งผลต่อความช านาญและประสิทธิภาพการบริหารของผู้ บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส
ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้กันมากในโรงเรียนด้อยโอกาส คือ การมีวิสยัทศัน์การ
เอาใจใสผู่้ ร่วมงานและกล้าเสี่ยง วฒันธรรมองค์การท่ีสง่ผลตอ่การมีประสทิธิภาพของผู้บริหาร คือ ความ
ร่วมมือของทีมงาน การได้รับการสนับสนุนจากชุมชน และลกัษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
โรงเรียนท่ีมีดงักลา่วจะมีอิทธิพลต่อการพฒันาและสะท้อนให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพของผู้บริหาร
โรงเรียนด้อยโอกาส และ Bruch and Walter (2007)ได้ศึกษาและท าการส ารวจเก่ียวกับผลกระทบของ
การจดัล าดบัและความส าคญัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรม ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางสติปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
โดยการคดัเลอืกจากผู้บริหาร 448 คน จากบริษัทในประเทศสวีเดน โดยผลการศึกษาค้นคว้าพบวา่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการสร้างแรงบนัดาลใจเกิดขึน้มากในผู้บริหารระดบัสงูมากกว่าผู้บริหาร
ระดบักลาง และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจและการกระตุ้นทางสติปัญญา
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ส่งผลโดยตรงต่อความพอใจ ในการท างานของผู้ ใต้บังคับบัญชามากกว่าผู้ บริหารระดับสูงและ
ระดบักลาง ขณะท่ีการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสง่ผลตอ่ทัง้สองกลุม่เหมือนกัน 

นอกจากนี ้เลธ์วดู, แจซิ และเฟอร์นนัเดซ (K. Leithwood, Jantzi, และ Fernandez, 1994) ยงัได้
ศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในออนตาริโอ ประเทศคานาดา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่การเปลีย่นแปลงของครู และวิลเลยีม สเทียร์ และเทอร์บอร์ก (William และคน
อ่ืน ๆ, 1995) ได้ท าการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าของ
โรงเรียน 89 แห่งในประเทศสิงคโปร์ พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสมัพนัธ์ทางบวก
กับความผูกพนัต่อองค์การ พฤติกรรมกลุม่ และความพึงพอใจในการท างานของครูผู้น าโรงเรียน และ
สง่ผลตอ่แรงจูงใจในการเรียนของนกัเรียน เช่นเดียวกบัแบส (B. M. Bass, 1997) ท่ีได้ศกึษาและรวบรวม
งานวิจัยท่ีพิสจูน์ยืนยนัได้ว่าความสมัพนัธ์ท่ีเป็นล าดบัขัน้ (Hierarchy of correlations) ระหว่างรูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบต่างๆ และผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ ความพยายาม และความพึงพอใจ ผลการวิจยัพบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีประสทิธิภาพมากกวา่ และท าให้เกิดความพยายาม และความพงึพอใจมาก
ขึน้กว่าภาวะผู้ น าแบบให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent reward) การบริหารแบบวางเฉย 
(Management-by-exception) แบบเชิงรุก (MBE-A) และแบบเชิงรับ (MBE-P) และการปลอ่ยตามสบาย 
(Laissez-faire) ตามล าดบั และยงัมีนกัวิชาการอีกหลายท่านท่ีได้ท าการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และพบว่า ผลการศึกษาวิจัยประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจก สอดคล้องกนักบั Boas S., Robert J.H., Michael B.A. (1993), Keller (1992), Kent (2005) 

นอกจากนัน้ ยังมีนักวิชาการไทยอีกหลายท่านท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงไว้ ซึ่งผลการศึกษาวิจัยสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยในครัง้นีเ้ช่นเดียวกัน โดยพบว่า 
องค์ประกอบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องค์ประกอบหลัก ซึ่งได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ใน
กลุม่เป้าหมาย ซึ่งก็คือ ผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจนัน้ สอดคล้องกับกลุม่ตวัอย่าง
อ่ืน เช่น ครู ผู้บริหารท่ีอยู่ในสงักัดของหน่วยงานรัฐ และเอกชน เช่น โรงเรียนขนาดเล็กสงักัดส านักงาน
เขตพืน้ท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย, ผู้บริหาร
สถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3, ผู้บริหารโรงเรียนต้นแบบการใช้
หลกัสตูรจงัหวดัขอนแก่น รวมทัง้หวัหน้าหน่วยทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม , 
ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี และข้าราชการทหาร 
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กรมแพทย์ทหารบก (สเุทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2551), ธงชยั หม่ืนสา (2552),  ชีวิน อ่อนละออ (2553) , สทิธิ
พล พหลทพั (2552) , ณชัญานชุ สดุชาดี (2553) ,พรทิพย์ ไตรภทัร (2558),ธาสินี มีนาสทิธิโชค.(2559) ,
อรัญญา ออมสนิสมบูรณ์.(2559)  

นอกจากนีผ้ลการวิจยัครัง้นีย้งัพบองค์ประกอบท่ี 5 คือ ด้านการใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรมเพิ่มมา
อีกหนึง่องค์ประกอบ ซึง่การใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรมของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานนี ้เป็น
การใช้อ านาจตามแนวคิดของ Max Weber. (1947)ท่ีได้แยกความแตกตา่งระหว่างอ านาจ (Power) และ
อ านาจหน้าท่ี (Authority) ตามทรรศนะของ เวเบอร์ กลา่ววา่ องค์กร คือ ระบบราชการท่ีได้ตัง้บรรทัดฐาน 
(norm) และค าสัง่ท่ีต้องเช่ือฟัง ถ้าต้องการให้องค์การท าหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิผล การใช้อ านาจ
สามารถพึง่พาอ านาจของตวัเองเพื่อให้เอกบุคคลเช่ือฟัง แตก่ารใช้อ านาจก็มีข้อจ ากัดท่ีส าคญับางอย่าง
ก็คือ การท าให้ผู้ มีอ านาจต้องบาดหมางกับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ในทางตรงกันข้ามถ้าการใช้อ านาจได้รับ
ความชอบธรรมสอดคล้องกับค่านิยมท่ีผู้ มีอ านาจผูกพัน การท าตามก็จะมีประสิทธิภาพ ในขณะท่ี 
อ านาจหน้าท่ี (Authority) ภายใต้ระบบอ านาจหน้าท่ี ผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะเช่ือฟังค าสัง่ด้วยความเต็มใจ 
เพราะเขามองว่าการออกค าสัง่ของผู้บังคับบญัชาเป็นสิ่งชอบธรรม ไม่ใช่การใช้อ านาจตามความพึง
พอใจ ซึง่เวเบอร์ได้แบง่อ านาจหน้าท่ีท่ีชอบธรรม ไว้ 3 ประการ ได้แก่ 

1. อ านาจหน้าท่ีแบบประเพณีนิยม เป็นอ านาจท่ีขึน้อยูก่บัความเช่ือความศกัด์ิสทิธ์ิของ
ประเพณีเก่าแก่ และความชอบธรรมของสถานะของผู้ ใช้อ านาจหน้าท่ี ซึ่งการใช้อ านาจหน้าท่ีตัง้อยู่
บนแบบอย่างท่ีมีมาก่อน องค์การท่ีตัง้ขึน้ภายใต้อ านาจรูปแบบนีม้ักจะเป็นมรดกตกทอด เช่น 
ต าแหน่งทางการบริหาร และการแต่งตัง้ในบริษัทเอกชน ยงัคงพิสจูน์ว่าถูกต้องในรูปการถ่ายโอน
จากรุ่นพอ่ไปสูรุ่่นลกู แทนท่ีจะยดึพืน้ฐานท่ีเหตผุล 

2. อ านาจหน้าท่ีแบบบุญญาธิการ เป็นอ านาจท่ีตัง้อยู่บนคุณสมบัติสว่นตวัของผู้ น า 
(Charisma) หมายถึง การมีคุณสมบัติดีเด่นของบุคคล อยู่เหนือธรรมชาติ เหนือบุคคลอ่ืน เช่น 
ต าแหน่งผู้พยากรณ์ นกัรบ หวัหน้าเผ่า หรือผู้น าทางการเมือง คนท่ียอมจ านนต่ออ านาจดงักล่าว
มักจะเป็นผู้ตาม ไม่ใช่ผู้น า การสืบทอดจะเกิดปัญหาเม่ือผู้น าเสียชีวิต ผู้ ท่ีได้รับการเสนอช่ือ อาจ
ไม่ได้รับการยอมรับจากผู้ อ่ืน ด้วยคณุสมบติัพิเศษเฉพาะตวับุคคล 

 3. อ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย เป็นอ านาจท่ีขึน้อยู่กับความเช่ือในความถูกต้องตาม
กฎหมายท่ีถือว่าเป็นมาตรฐานและสิทธิของผู้ ท่ีขึน้กับอ านาจหน้าท่ีภายใต้กฎของการออกค าสัง่ 
ภายใต้ระบบนีก้ารเช่ือฟังได้ถูกก าหนดไว้เป็นกฎ ซึ่งจะท าให้เกิดเป็นบรรทดัฐานและระเบียบแบบ
แผน ส าหรับองค์การดงักลา่ว เวเบอร์ เรียกวา่ ระบบราชการ 
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Weber ได้เสนอแนะเพื่อให้องค์การมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โครงสร้างขององค์การ
สมัยใหม่ต้องการอ านาจหน้าท่ีแบบระบบราชการ เพราะอ านาจแบบบุญญาธิการการขาดความ
เช่ียวชาญเฉพาะหรือความมั่นคง สว่นอ านาจหน้าท่ีแบบประเพณีนิยมมักพบในการปกครองแบบเจ้าขุน
มลูนาย ดงันัน้ระบบราชการจึงเป็นหนว่ยงานทางสงัคมท่ีเหมาะกบัองค์การสมยัใหม่มากท่ีสดุ 

นอกจากนีใ้นทรรศนะของ Follett ได้กล่าวว่าปัญหาของอ านาจ (Power) และอ านาจหน้าท่ี 
(Authority) ในทรรศนะของ Follett อ านาจ คือความสมารถท่ีจะท าสิ่งต่างๆให้เกิดขึน้ โดยถือว่าอ านาจ
เป็นการท าหน้าของการบริหาร ซึง่เป็นรูปแบบท่ีไม่สามารถโอนอ านาจกันได้ ผู้บริหารไม่สามารถแบ่งปัน
อ านาจกบัผู้ อ่ืน แตส่ามารถสนบัสนุนให้เกิดการผสมผสานการท างานร่วมกันให้ประสบผลส าเร็จ เรียกว่า 
อ านาจท่ีพฒันาร่วมกันแตอ่ านาจ อีกด้านหนึง่ อ านาจหน้าท่ีให้อ านาจ คือสทิธิในการพฒันาและการใช้
อ านาจ อ านาจของบุคคลไหลจากหน้าท่ีและงานท่ีบุคคลนัน้ท า และจากสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงท่ีพบ
ด้วยตนเอง (ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2551) ในขณะท่ี Bernard (2006) น าเอามโนทศัน์ของอ านาจหน้าท่ี
ซึ่งเป็นท่ียอมรับการมาใช้ อ านาจหน้าท่ี คือคุณลกัษณะของค าสัง่ในองค์การท่ีเป็นทางการอันเป็นท่ี
ยอมรับกนั การตดัสินวา่ค าสัง่มีอ านาจหน้าท่ีหรือไม่ อยูท่ี่ตวับุคคลผู้ ใช้ ในทางตรงกันข้าม การตดัสินก็
ขึน้อยู่กับผู้ถูกตดัสินด้วย ดงันัน้การทดสอบขัน้สดุท้ายของอาจหน้าท่ีก็คือ การยอมรับของเอกบุคคลท่ี
การจดัสินใจนัน้ถูกน าไปใช้กับตวัเขาเองและการท าให้การยอมรับค าสัง่ว่าเป็นอ านาจหน้าท่ี ต้องเข้าใจ
ง่าย สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ขององค์การ สอดคล้องกับผลประโยชน์ของตวัเอง และ สามารถปฏิบติั
ได้ (ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2551) เช่นเดียวกนักบั Simon ได้ให้ความส าคญักับหน้าท่ี วา่เป็นอ านาจใน
การตดัสินใจท่ีชีน้ าการกระท าของบุคคลอ่ืน และเช่ือว่าบุคคลในองค์กรจะยอมรับอ านาจหน้าท่ีในรูป
ของค าสัง่ ไม่ใช่เพียงเพราะกลวัการถูกลงโทษ แต่เพราะความสนใจในการมีสว่นร่วมของเขาเพื่อท าให้
เป้าหมายขององค์การบรรลุความส าเร็จ และยงัไม่จ ากัดความสมัพันธ์ของการบงัคบับญัชาท่ีหัวหน้า
ขอให้ผู้บังคับบัญชาท าบางสิ่งบางอย่าง สงัคมปัจจุบันให้อ านาจหน้าท่ีแก่ผู้ เช่ียวชาญมากขึน้และ
ความสมัพันธ์ตามสายการบังคับบัญชาระหว่างหัวหน้ากับผู้ ใต้บังคับบัญชามีน้องลง สมาชิกของ
องค์การยอมรับข้อเสนอของผู้ เช่ียวชาญเชิงหน้าท่ีเพราะเขาเช่ือในความสามารถและอ านาจหน้าท่ีของ
เขา (ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2551)  

จากทรรศนะของนกัวิชาการจะเห็นได้ว่า อ านาจ (Power) เป็นความสามารถของบุคคลในท่ีจะ
ชีน้ าให้บุคคลกระท าสิ่งท่ีผู้ มีอ านาจต้องการ สว่นอ านาจหน้าท่ี (Authority) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการ
ได้รับสทิธิในการใช้อ านาจเพื่อท าให้เกิดประสิทธิผลในสิ่งท่ีผู้ ใช้อ านาจตัง้เป้าหมาย ซึ่งการน าอ านาจทัง้
สองชนิดไปใช้อ านาจต้องท าให้เกิดการยอมรับในตัวผู้ ใช้อ านาจจึงจะเป็นผลดีต่อองค์การ ดังนัน้ใน
การศึกษาวิจัยครัง้นีจ้ึงได้น าแนวคิดดังกล่าว สรุปเป็นความหมายการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมของ



  205 

ผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานว่าหมายถึง ความสามารถของผู้น าท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม ใน
การชกัจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบงัคบัให้ผู้ตามกระท าบางสิ่งบางอยา่งให้เป็นไปตามเปา้หมายท่ีตนเอง
ก าหนด โดยท่ีผู้ตามเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน โดยปราศจากการต่อต้าน หรืออคติ 
ด้วยการใช้อ านาจท่ียุติธรรม ถูกต้องตามกฎหมาย และไม่ขดัต่อระเบียบของข้าราชการต ารวจ และการ
ใช้อ านาจต้องมีคุณธรรมและความเมตตา เพื่อท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดความศรัทธา เช่ือมั่น ยอมรับ 
และยินดีปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ และผลของการวิจัยครัง้นีพ้บว่าองค์ประกอบนีส้อดคล้องกับ
การศกึษาของฮาลาร์ (Halar, 2003 อ้างถึงใน ชานนท์ ตรงดี, 2551) มหาวิทยาลยัโอไฮโอ ได้ท าการศึกษา
เก่ียวกบัการส ารวจการเข้าใจโครงร่างการใช้อ านาจของผู้บริหารระดบักลางในรัฐโอไฮโอ ซึง่ในการศึกษา
ครัง้นีไ้ด้ใช้แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับฐานอ านาจของเฟรนซ์และราเวน  (Faench & Raven, 1995) ราเวน
และครูแกลนสกี (Raven & Kruglanski, 1975) และเฮอร์เซ และบลนัชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993) 
ในฐานอ านาจทัง้ 7 ฐาน โดยแหลง่อ านาจ ได้แก่ อ านาจอ้างอิง อ านาจบงัคบั อ านาจจากความเช่ียวชาญ 
อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการให้รางวัลอ านาจข้อมูลข่าวสาร และอ านาจเช่ือมโยง ซึ่งผลการวิจัย
พบวา่ ผู้หญิงและผู้ชายให้ความส าคญักบัการใช้พลงังานอ านาจตา่งกัน โดยผู้หญิงให้ความส าคญัอย่าง
มากในการใช้พลงังานอ านาจจากความเช่ียวชาญ ในขณะท่ีผู้ ชายให้ความส าคญัอย่างมากในการใช้
อ านาจจากข้อมลูขา่วสาร และอ านาจบงัคบั และยงัพบวา่ประสบการณ์ในการบริหารอยูท่ี่ระยะเวลา 4 - 
7 ปี และ 8 ปีขึน้ไปเป็นใช้พลงัอ านาจตามกฎหมาย ต่อมานิโคล (Nichols, 2005 อ้างถึงใน เจริญชัย 
บรรเลงรมย์, 2550) ได้ท าการศึกษาการใช้อ านาจด้านนโยบายของการศึกษาธิการจังหวัดในทางตอน
เหนือของรัฐอิลลินอยส์ พบว่า การปฏิบติัตามนโยบายพืน้ฐาน ท่ีมีอ านาจเหนือการตัดสินใจของเขา 
ศกึษาธิการต้องพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการด าเนินนโยบายพืน้ท่ีให้ประสบผลส าเร็จ พวกเขาต้องเรียนรู้
ความสมดุลระหว่างอ านาจและนโยบาย การตดัสินใจ การแก้ปัญหาความขัดแย้ง นโยบายและความ
ขดัแย้งไม่สามารถท่ีจะหลีกเลี่ยงได้ อ านาจกลายเป็นกุญแจส าคญัในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ผล
การศกึษาพบวา่ หลกัสตูรการบริหารการศึกษาจะต้องมีการจัดการเรียนการสอนยทุธศาสตร์เชิงนโยบาย 
ทกัษะการเจรจาประสิทธิผลของการสื่อสาร และการอบรมจริยธรรม ในขณะท่ีเรย์ (Ray, 1987 อ้างถึงใน 
สรุะสิทธ์ิ คะลิล้วน, 2551) ได้ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยจูงใจของครูโรงเรียนประถมศึกษาของ
รัฐบาลในเมืองหลวง พบว่า การประสบผลส าเร็จในการได้รับการยอมรับนบัถือความสมัพนัธ์กับบุคคล
อ่ืน มีผลในทางบวกกับแรงจูงใจ ส าหรับเงินเดือนความมั่นคงในงานนัน้ เป็นทัง้ทางบวกและทางลบ 
แรงจูงใจนัน้ขึน้อยูก่บัแรงจูงใจภายในแรงจูงใจภายนอกได้แก่ลกัษณะของงาน 

นอกจากนีผ้ลการวิจัยครัง้นีย้งัสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการใช้อ านาจของผู้บริหาร
ในประเทศไทย เช่น การศกึษาวิจัยของประสาร สขุสคุนธ์ (2553) ชนัญานชุ ปินทองค า (2555) และดวง
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พร วอ่งสนุทร (2556) ซึง่ผลการวิจยัสอดคล้องกัน โดยพบวา่ การใช้อ านาจของผู้บริหารของกลุม่ตวัอย่าง 
เช่น ผู้บริหารในสถานศึกษา หรือครู มีความสมัพนัธ์กันภายในองค์การ และการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
สถานศึกษามีความสมัพันธ์กันทางบวกในระดับมากกับขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู อย่าง
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 

ผลการวิจัยในระยะท่ี 1 ท่ีได้จากการสัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลในการค้นหาลักษณะและ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสงักัดส านักงานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ พบ
องค์ประกอบเพิ่มอีกหนึ่งองค์ประกอบคือ การใช้อ านาจอยา่งเป็นธรรม ซึง่เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีผู้ ให้
ข้อมูลหลายท่านคิดว่าเป็นลกัษณะและองค์ประกอบท่ีส าคัญของผู้บริหารในสงักัดส านักงานพิสูจน์
หลกัฐานต ารวจ เน่ืองส านักงานพิสูจน์หลักฐาน เป็นส่วนหนึ่งของส านักงานต ารวจแห่งชาติ มีการ
ก าหนดสายบังคับบัญชาท่ีชัดเจน และยังมีค าสั่งท่ี เก่ียวข้องกับการปกครองและการดูแล
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาอย่างชัดเจน และการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมในการศึกษาวิจัยครัง้นีส้อดคล้องกับ
แนวความคิดของ Max Weber. (1947) ท่ีได้กลา่วถึงอ านาจหน้าท่ีท่ีชอบธรรม ไว้ในสว่นท่ีเป็นอ านาจ
หน้าท่ีตามกฎหมาย เป็นอ านาจท่ีขึน้อยูก่บัความเช่ือในความถูกต้องตามกฎหมายท่ีถือว่าเป็นมาตรฐาน
และสทิธิของผู้ ท่ีขึน้กับอ านาจหน้าท่ีภายใต้กฎของการออกค าสัง่ ภายใต้ระบบนีก้ารเช่ือฟังได้ถูกก าหนด
ไว้เป็นกฎ ซึ่งจะท าให้เกิดเป็นบรรทัดฐานและระเบียบแบบแผน และเม่ือท าการทดสอบองค์ประกอบ
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่โมเดลการ
วดัมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อนัสะท้อนว่าแบบวดัท่ีดดัแปลงมาจากผลงานท่ีกลา่วอ้างถึง
นัน้น ามาใช้ได้กับกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นคนไทยได้ รวมทัง้ผลการวิจัยท่ีได้ยังสอดคล้องกับการศึกษาของ
นกัวิชาการหลายทา่น แสดงให้เห็นวา่การศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั 

สรุปผลการวิจัยระยะที่ 2 
1. ในการวิจัยระยะท่ี 2 นีเ้ป็นการวิจัยกึ่งทดลอง เพื่อศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน
ต ารวจ ในกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้บริหาร สงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจนัน้ ผู้ วิจัยได้ออกแบบ
โปรแกรมให้มีลกัษณะเป็นการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ (Training workshop) ท่ีสามารถน าไปประยุกต์ใช้
งานได้ในองค์การทัว่ไป และได้ตัง้สมมติฐานของการวิจัยไว้ ได้แก่ 1) ผู้บริหารท่ีได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาสงูกว่าผู้บริหารท่ีไม่ได้รับ
การพฒันาตามโปรแกรมทัง้ในระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล1 เดือน และ  
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2) การเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพนัในองค์การ ความพึงพอใจใน
งาน และความเหนียวแน่นของกลุม่ มีความแตกต่างกันระหว่างกลุม่ทดลองและกลุ่มควบคุมในระยะ
หลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน 

สรุปผลการวิจัย 
1.ข้อมูลทั่ วไปของกลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัยระยะท่ี 2 นี ้ได้ท าการศึกษากับกลุม่

ตวัอย่างท่ีเป็นผู้บริหารซึง่เป็นข้าราชการต ารวจในสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ท่ีมีชัน้ยศ
ตัง้แต่ พนัต ารวจตรี (สบ 2) ถึง พนัต ารวจเอก (สบ 5) โดยจ าแนกออกเป็นกลุม่ทดลอง จ านวน 28 
คน และกลุม่ควบคุม จ านวน 28 คน  พบว่า 1) ในกลุม่ทดลอง มีเพศชายจ านวน 11 คน (ร้อยละ 
39.3) และเป็นเพศหญิง จ านวน 17 คน (ร้อยละ 60.7) สว่นกลุม่ควบคุม มีเพศชายจ านวน 10 คน 
(ร้อยละ 35.7) และเป็นเพศหญิง จ านวน 18 คน (ร้อยละ 64.3) 2) ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 
สว่นใหญ่มีอาย ุระหวา่ง 30 - 40 ปี คล้ายกนั (ร้อยละ 50.0 และร้อยละ 39.3 ตามล าดบั) รองลงมา
คือมีอายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี คล้ายกนั (ร้อยละ 42.9 และร้อยละ 39.3 ตามล าดบั) 3) ในกลุม่ทดลอง
และกลุม่ควบคมุ สว่นใหญ่ส าเร็จการศึกษาปริญญาโท (ร้อยละ 57.1 และร้อยละ 60.7 ตามล าดบั) 
4) ในกลุม่ทดลอง สว่นใหญ่มีชัน้ยศพ.ต.ท.(สบ 3) (ร้อยละ 35.7) และกลุม่ควบคุม สว่นใหญ่มีชัน้
ยศพ.ต.อ.(สบ 4) (ร้อยละ 35.7) 5) ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ สว่นใหญ่มีอายรุาชการ ระหวา่ง 
11 - 20 ปี (ร้อยละ 53.6 และร้อยละ 42.9 ตามล าดบั) 6) ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุมีค่าเฉลี่ย
ของอายุประสบการณ์ในงานพิสจูน์หลกัฐาน ระหว่าง 11 - 20 ปี (ร้อยละ 46.4 และร้อยละ 39.3 
ตามล าดบั) 

2. ผลการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราสว่นประมาณค่า 6 ระดบั ได้แก่ แบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่าสมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่าทัง้ฉบบั เท่ากับ .924 และมีพิสยัค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .24 ถึง .71 และเม่ือ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของแบบวัดโดยแยกตามองค์ประกอบของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 
เทา่กบั .665  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟ่า เทา่กบั .837 ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .808 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ .825 และด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 
เท่ากับ .827 แบบวดัความผูกพนัในองค์การ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบั เท่ากับ .947 และมี
พิสยัคา่อ านาจจ าแนก (คา่ r) อยูร่ะหวา่ง .45 ถึง .88 แบบวดัความพงึพอใจในงาน มีคา่สมัประสทิธ์ิ
แอลฟ่าทัง้ฉบบั เทา่กบั .795 และมีพิสยัคา่อ านาจจ าแนก (คา่ r) อยูร่ะหวา่ง .27 ถึง .72 และแบบวดั
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ความเหนียวแน่นของกลุ่ม มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบับ เท่ากับ .950 และมีพิสยัค่าอ านาจ
จ าแนก (คา่ r) อยูร่ะหวา่ง .60 ถึง .87 

3. การเปลีย่นแปลงคา่เฉลีย่ของคะแนนภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงรายด้านทัง้ 5 ด้าน 
และตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม ได้แก่ ความผูกพนัในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความเหนียว
แนน่ของกลุม่ พบวา่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ในกลุม่ทดลอง 
พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และลดลงเล็กน้อยในระยะติดตามผล 1 เดือน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.67 , 5.33 และ 5.20) ในขณะท่ีกลุม่ควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะ
หลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.06, 5.08 และ 5.17) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ในกลุม่ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงั
การทดลอง และลดลงเล็กน้อยในระยะติดตามผล 1 เดือน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28, 5.16 และ 5.11) 
ในขณะท่ีกลุ่มควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 
เดือน  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60, 5.05 และ 5.07) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา ในกลุม่ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 
เดือน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 , 5.15 และ 5.16) ในขณะท่ีกลุม่ควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยใน
ระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.83 ,  5.00 และ 5.05) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในกลุ่มทดลอง พบว่า มีคะแนน
เพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 เดือน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39, 5.15 และ 
5.19) ในขณะท่ีกลุม่ควบคมุ มีคะแนนเพิ่มขึน้เลก็น้อยในระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 
1 เดือน  (คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.70 , 4.77 และ 4.80) และภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการใช้อ านาจ
อยา่งเป็นธรรม ในกลุม่ทดลอง พบวา่ มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตาม
ผล 1 เดือน (คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.41, 5.19 และ 5.23) ในขณะท่ีกลุม่ควบคมุ มีคะแนนเพิ่มขึน้เลก็น้อย
ในระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน  (คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.91 , 4.95 และ 4.98) 

4. การทดสอบข้อตกลงเบือ้งต้น ในการทดสอบสมมติฐานการวิจยัด้วยสถิติวิเคราะห์
ข้อมลู คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร โดยก่อนการทดสอบข้อมลูผู้วิจยัได้ท าการ
ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์ ได้แก่  

1) ตรวจสอบความเป็นอิสระของคะแนนจากการท่ีกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยันีไ้ด้รับ
การคดัเลอืกเข้ามอยา่งเป็นอิสระโดยการสุม่กลุม่ตวัอยา่งเข้ารับการทดสอบตามรูปแบบการทดลอง
ท่ีก าหนดไว้ในแต่ละกลุม่จึงไม่ละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นในข้อนี ้สว่นการทดสอบการแจกแจงของตวั
แปรว่ามีลกัษณะเป็นการแจกแจงเป็นปกติหรือไม่ (Normal distribution)โดยใช้สถิติ Shapiro-Wilk 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีค่า  z-value (Skewness & 
Kurtosis) อยูร่ะหวา่ง -2 ถึง +2 แสดงวา่การแจกแจงตวัแปรตามในแตล่ะกลุม่เป็นปกติ 2) ตรวจสอบ
ความเท่ากันของเมทริกซ์ความแปรปรวน-แปรปรวนร่วม (Homogeneity of variance-covariance 
matrices) จากการตรวจสอบโดยใช้สถิติบ๊อกซ์ (Box’s M Test) ในแต่ละกลุ่มตัวแปร ผลการ
วิเคราะห์พบว่า ส่วนใหญ่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เม่ือตรวจสอบความเท่าเทียมกันของความ
แปรปรวนตวัแปรตามด้วยวิธี Leven’s Test พบวา่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ความแปรปรวน-
ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรมีความเทา่เทียมกนัทกุกลุม่  

2) ตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเส้นระหว่างตวัแปรตาม (Linearity) การวิเคราะห์
ความแปรปรวนหลายตวัแปรจะมีความเหมาะสมเม่ือตวัแปรตามมีความสมัพนัธ์กัน ตรวจสอบด้วย
การใช้สถิติเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) พบว่า ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงและตัวแปร
ปฏิสมัพนัธ์ร่วม ได้แก่ ความผกูพนัในองค์การ ความพงึพอใจในงาน และความเหนียวแนน่ของกลุม่ 
เป็นตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์เช่นเดียวกัน จากการทดสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของเทคนิคการวิเคราะห์
ข้างต้น จะเห็นได้ว่าในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นของสถิติการทดสอบ ดงันัน้ผู้วิจยั
จึงได้ท าการทดสอบตวัแปรจดักระท าและทดสอบสมมติฐานการวิจยัตอ่ไป 

5. ผู้ วิจัยยังได้ท าการวิเคราะห์ตรวจสอบตัวแปรจัดกระท า โดยการทดสอบความ
แตกต่างของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในช่วงระยะหลงัการทดลองระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่
ควบคุม เพื่อแสดงให้เห็นว่าโปรแกรมสามารถพัฒนาตวัแปรท่ีน ามาเป็นแนวคิดหลกัในการสร้าง
โปรแกรม ซึ่งเป็นตัวแปรต้นจากการวิจัยระยะท่ี 1 โดยผลการทดสอบ พบว่าภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงทัง้ 5 ด้านในช่วงระยะหลงัการทดลองแตกตา่งกันระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยในกลุม่ทดลองท่ีเป็นผู้บริหารท่ีได้รับโปรแกรมมีค่าเฉลีย่
ทุกตวัแปรสงูกว่ากลุม่ควบคุม นัน้คือ โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิด
จิตตปัญญาศกึษามีประสทิธิภาพในการพฒันาตวัแปรต้นจากการวิจยัระยะท่ี 1 ได้จริง 

6. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
6.1 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 “ผู้บริหารท่ีได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาสงูกว่าผู้บริหารท่ีไม่ได้รับการ
พัฒนาตามโปรแกรมทัง้ในระยะหลังการทดลองและระยะติดตามผล1 เดือน” ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ในระยะหลังการทดลองผู้ บริหารในกลุ่มทดลอง ค่าเฉลี่ยภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ  
.001 (Wilk’s lambda = .416, F = 12.905, p =.001) ผลการทดสอบการวิเคราะห์อิทธิพลย่อย 
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(simple main effect) ทกุตวัแปรพบวา่ ผู้บริหารในกลุม่ทดลองมีค่าเฉลีย่ของทุกตวัแปรสงูกว่ากลุม่
ควบคุม และระยะติดตามผล1 เดือน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 
.001 (Wilk’s lambda = .569, F = 6.955, p = .001) โดยพบว่า กลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้ น า
การเปลีย่นแปลงรายด้านทกุด้านสงูกวา่กลุม่ควบคุม 

6.1.1  ในระยะหลงัการทดลอง หรือภายหลงัสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา พบว่า ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
.001 (Wilk’s lambda = .416, F = 12.905, p =.001) โดยพบว่า กลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงรายด้านทกุด้านสงูกวา่กลุม่ควบคมุในระยะหลงัทดลองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีผลต่างของคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ .726 .265 .383 .520 และ .574 ตามล าดบั แสดง
ว่าความแตกต่างของคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกด้านระหว่างกลุ่มทดลองและกลุม่
ควบคุมเป็นผลมาจากอิทธิพลของการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ซึง่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1  

6.1.2 ในระยะติดตามผล 1 เดือน หรือภายหลงัสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาเป็นระยะเวลาหนึง่เดือน พบวา่ 
ค่าเฉลี่ยภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.001 (Wilk’s lambda = .569, F = 6.955, p = .001) โดยพบว่า กลุ่ม
ทดลองมีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้านทกุด้านสงูกวา่กลุม่ควบคมุในระยะติดตามผล 
1 เดือนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีผลตา่งของคะแนนเฉลีย่ เทา่กบั .245 .233 .266 
.521 และ .551 ตามล าดบั แสดงวา่ความแตกตา่งของคะแนนภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในทุกด้าน
ระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมเป็นผลมาจากอิทธิพลของการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ซึง่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1 

6.2 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 “ผู้บริหารท่ีมีระดบัของตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วมท่ี
แตกตา่งกนั เม่ือได้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
มีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงแตล่ะด้านแตกตา่งกนั” ผลการทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้  

6.2.1 ในระยะหลงัการทดลอง พบว่า ในกรณีความผูกพนัในองค์การระดบัสงู 
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลในระยะหลงัการทดลองไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พบว่า ในกรณี
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ความผูกพันในองค์การระดับต ่า ในกลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่ากลุม่ควบคุมในระยะหลงัการทดลองอย่างมีนยัส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้ว่า ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีความผูกพนัในองค์การระดบัต ่าท่ี
ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตต
ปัญญาศกึษา มีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่าผู้บริหาร
ท่ีมีความผูกพันในองค์การระดับต ่าท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา และในระยะติดตามผล 1 เดือน พบวา่ ใน
กรณีความผูกพันในองค์การระดับสูงกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลใน
ระยะติดตามผล 1 เดือน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่พบว่า ในกรณีความผูกพนัใน
องค์การระดับต ่า ในกลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่ากลุ่มควบคุมในระยะติดตามผล 1 
เดือน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้วา่ ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีความ
ผกูพนัในองค์การระดบัต ่าท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่าผู้บริหารท่ีมีความผูกพนัในองค์การ
ระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ซึง่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2 เพียงบางสว่น 

6.2.2 ในระยะหลงัการทดลอง พบว่า ในกรณีความพึงพอใจในงานระดับสูง
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลในระยะหลงัการทดลองไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พบว่า ในกรณี
ความพงึพอใจในงานระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกวา่กลุม่ควบคมุในระยะหลงัการทดลองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 สรุปได้วา่ ในระยะหลงัการทดลอง ผู้บริหารท่ีมีความพึงพอใจในงานระดบัต ่าท่ีได้รับการพัฒนา
ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่าผู้บริหารท่ีมีความพึง
พอใจในงานระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และในระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่า ในกรณีความพึง
พอใจในงานระดบัสงูกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
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ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในระยะติดตามผล 1 เดือน ไม่แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
แตพ่บวา่ ในกรณีความพงึพอใจในงานระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงกว่ากลุ่มควบคุมในระยะหลังการทดลองอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้ว่า ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีความพึงพอใจใน
งานระดบัต ่าท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงู
กว่าผู้บริหารท่ีมีความพึงพอใจในงานระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2 
เพียงบางสว่น 

6.2.3 ในระยะหลงัการทดลอง พบวา่ ความเหนียวแนน่ของกลุม่ทัง้กลุม่ทดลอง
และกลุม่ควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลใน
ระยะหลงัการทดลองแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้ว่า ในระยะหลงัการ
ทดลอง ผู้บริหารท่ีมีความเหนียวแน่นของกลุม่ท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูกว่าผู้บริหารท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และ ในระยะติดตามผล 1 เดือน 
พบว่า ความเหนียวแน่นของกลุ่มทัง้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในระยะติดตามผล 1 เดือน แตกตา่งกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สรุปได้ว่า ในระยะติดตามผล 1 เดือน ผู้บริหารท่ีมีความเหนียวแนน่
ของกลุม่ท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงู
กว่าผู้บริหารท่ีไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ซึง่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2 เพียงบางสว่น 

อภปิรายผลการวิจัยระยะที่ 2 
การวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลองเพื่อทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ตวัแปรอิสระ ได้แก่ การได้รับโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และการไม่ได้รับ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ซึ่งตวัแปร
อิสระนีจ้ะสง่ผลต่อตวัแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสูจน์
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หลกัฐานต ารวจ วิเคราะห์ผลการวิจยัด้วยการทดสอบคา่เฉลี่ยระหวา่งคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ โดยใช้คะแนนความภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัด
ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจจากการประเมินก่อนเข้าร่วมโปรแกรมเป็นตวัแปรร่วม (Covariate) ท า
การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมแบบหลายตวัแปร (MANCOVA) และวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวั
แปรแบบสองทาง (Two-way MANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัท่ีตัง้ท่ีไว้ โดยเม่ือพบวา่ คะแนน
เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม มีความแตกตา่งกันอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ จึงน าไปสูก่ารเปรียบเทียบรายคู ่(Pairwise comparison) ตามวิธีของ Bonferroni ตอ่ไป 

ผู้วิจัยขออภปิรายผลการวิจัยระยะที่ 2 ดังนี ้

1) ผลจากการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ละองค์ประกอบ
ของกลุม่การทดลอง จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัข้อท่ี 1 ท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความ
แตกต่างของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมในระยะหลงัการ
ทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน ซึ่งเป็นการทดสอบว่าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษามีประสิทธิผลท าให้เกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
หรือไม่อย่างไร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้บริหารในกลุม่ทดลอง มีคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงแตกต่างกันระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และ
ผลการวิเคราะห์อิทธิพลย่อยของตวัแปร พบว่า ผู้บริหารในกลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยของทุกตวัแปรสงู
กว่ากลุม่ควบคุม ในระยะหลงัการทดลอง แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญามีประสิทธิภาพท่ีท าให้ผู้ เข้าร่วมการอบรมตามโปรแกรมเกิด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ ซึ่งได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การรับรู้ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการใช้อ านาจอย่าง
เป็นธรรม ผลการวิจัยดงักลา่วสอดคล้องกบัการวิจยัระยะท่ี 1 ซึ่งโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาท่ีใช้ในการด าเนินการวิจยัครัง้นี ้ด าเนินการพฒันา
โดยใช้กิจกรรทัง้สิน้ 6 กิจกรรม ภายในระยะเวลา 28 ชัว่โมง โดยท่ีผู้วิจยัเลอืกใช้แนวทางการพัฒนา
ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา ผู้วิจยัได้น ากรอบแนวคิดและหลกัการพืน้ฐานท่ีใช้เป็นแนวทางในการ
เรียนรู้แนวจิตตปัญญาเจ็ดประการ เรียกว่า “หลกัจิตตปัญญาเจ็ด”หรือใช้ช่ือย่อภาษาอังกฤษว่า 
7C’s ซึง่ได้มาจากผลการวิจยัในโครงการวิจยัเพื่อพฒันาชุดการเรียนรู้การอบรมและกระบวนกรด้าน
จิตตปัญญาศึกษา (ธนา นิลชัยโกวิทย์, อดิศร จันทรสุข, พงษธร ตันติฤทธิศักด์ิ และอัญชลี สถิร
เศรษฐ์ (2550) เพื่อจดักิจกรรมในโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร สงักดั
ส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน เน่ืองจากแนวคิดดังกลา่วมีขัน้ตอนและมีความชัดเจนของกิจกรรม ใน
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กระบวนการท่ีจะน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงจากภายในของผู้ เข้ารับการอบรม ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารท่ี
เข้ารับการอบรมมีการพฒันาตนเองอย่างเป็นขัน้ตอน และต่อเน่ือง อันจะน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลง
จากภายในอย่างช้าๆ และยัง่ยืนจนเป็นท่ียอมรับ และสร้างความไว้วางใจจากผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งเป็น
พืน้ฐานของการเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การรับรู้ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการใช้อ านาจอย่างเป็น
ธรรม 

ในส่วนของกิจกรรมท่ีน ามาใช้ในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานนัน้ สว่นหนึ่งได้มาจากการสมัภาษณ์ผู้ มีสว่นได้เสียท่ีจะได้
แสดงความคิดเห็นถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและกิจกรรมตามแนวคิดจิตตปัญญาท่ีเหมาะสม 
เพื่อน ามาใช้ในกระบวนการพฒันาผู้บริหาร อย่างไรก็ตามกิจกรรมต่างๆท่ีน ามาใช้เพื่อการพฒันา 
และสร้างการเรียนรู้ของผู้บริหารนัน้จะเป็นการผสมผสานและสร้างให้ผู้บริหารเกิดการเรียนรู้ และ
การเปลี่ยนแปลงจากภายในตนเองซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันจะน าสู่
พฤติกรรมที่มุ่งหวงั คือ การเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบนัน่เอง โดยท่ีผู้วิจัยได้
น าหลกัจิตตปัญญาเจ็ดประการมาประยกุต์ใช้ ได้แก่ หลกัการพิจารณาด้วยใจอยา่งใคร่ครวญ หลกั
ความรักความเมตตา หลกัการเช่ือมโยงสมัพนัธ์ หลกัการเข้าเผชิญ หลกัความต่อเน่ือง หลกัความ
มุ่งมั่น และหลกัชุมชนแห่งการเรียนรู้  รวมทัง้การน าจิตตปัญญาศึกษามาใช้ในการตระหนกัรู้สาม
ประการ คือ การตระหนกัรู้ต่อตนเอง ได้แก่ การเข้าใจตนเอง การรู้เท่าทนัตนเอง การปลอ่ยวางไม่
ตดัสิน การเปิดใจกว้าง การเห็นคุณค่าในตนเอง การพฒันาตนเอง การสงัเกตท่ีละเอียดลออ การ
มองโลกในแง่ดีและมีความสขุ การเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ การตระหนกัรู้ต่อผู้ อ่ืน ได้แก่ การเข้าใจ
และยอมรับผู้ อ่ืน การมองเห็นสรรพสิ่งตามความเป็นจริง การเห็นอกเห็นใจและเห็นคุณค่าของผู้ อ่ืน 
และการตระหนักรู้ต่อวิชาชีพ การมองผู้ เข้ารับการอบรมตามความเป็นจริง การจัดกิจกรรมท่ี
สอดคล้องกับธรรมชาติของผู้ เข้ารับการอบรม และการเข้าใจและยอมรับผู้ อ่ืน และการเข้าใจและ
ยอมรับความเป็นจริงตามธรรมชาติ นอกจากนีย้ังน าจิตตปัญญาศึกษามาใช้ในการจัดกิจกรรม
ย่อยๆ ทัว่ไป ได้แก่ ประสบการณ์ตรงและการฝึกปฏิบติัด้วยตนเอง การท างานร่วมกัน ได้ตระหนกั
และศรัทธาในคุณค่าของการเป็นผู้น าร่วม การได้สร้างพืน้ท่ีการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
สบืค้นความรู้ฝังลกึ การสบืค้นตนเอง 

กระบวนการจัดกิจกรรมการพฒันาภาวะผู้น าตามแนวคิดจิตตปัญญา ในการศึกษา
วิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยได้ออกแบบการจัดกิจกรรมโดยผ่านกิจกรรมส าหรับผู้ เข้ารับการอบรม 5 ประการ 
คือ กิจกรรมต้องมีการเรียนต้องลงมือกระท าด้วยความคิด (A) ต้องมีการแสดงออก (B) ต้องมีการ
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เรียนรู้แบบร่วมมือ (C) ซึ่งหมายถึงไม่ได้เรียนรู้เพียงคนเดียว แต่เรียนเป็นกลุม่ย่อย 4-5 คน มีการ
ค้นพบ(D) อาจค้นพบตวัเองด้านความรู้ หรือความเข้าใจในตน ในขณะเดียวกันก็รู้ว่าตนก้าวหน้า
ทางการเรียนรู้ไปอย่างไร (P) โดยทัง้นีว้ิทยากรจะกระตุ้นให้กระบวนการในการจัดกิจกรรม (A) ซึ่ง
เน้นมาก วิทยากรผู้สอนต้องประเมินความส าเร็จของกิจกรรมตลอดเวลาพร้อมแก้ไข และปรับปรุง
บรรยากาศการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ รวมทัง้ จะเน้นถึงการใช้ปัญญาควบคู่ไปกบัจิตใจท่ีสนุทรีย์ ซึง่
ความสมัพนัธ์ขององค์รวมผู้ เข้ารับการอบรมและการจัดการเรียนการสอนแบบจิตปัญญามีความ
เก่ียวเน่ืองกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของพงษธร ตนัติฤทธิศกัด์ิ และคณะ (2551)ท่ีได้ท า
วิจัยเชิงปฏิบติัการโดยการน าเอาการจดัการเรียนการสอนแบบจิตตปัญญาศึกษาเข้าไปในชัน้เรียน
ระดบัอุดมศึกษา โดยคณะนกัวิจัยมีสว่นร่วมกับอาจารย์จัดกิจกรรมและกระบวนการเรียนรู้ให้แก่
ผู้ เรียน การวิจัยอาศยัระเบียบวิธีแบบผสมผสาน ซึ่งข้อค้นพบท าให้ทราบถึงคุณลกัษณะส าคญัของ
การจัดการเรียนการสอนแบบจิตตปัญญาศึกษา คือ ความสอดคล้องกันระหวา่งเส้นทางการเรียนรู้
ของผู้ เรียนการจดักิจกรรม และการจดักระบวนการเรียนรู้ โดยมีหลกัคือการอยูก่ับปัจจุบนัขณะของ
ชัน้เรียน ซึ่งการจัดการเรียนการสอนแบบจิตตปัญญาศึกษาดังกล่าวมีส่วนช่วยให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขัน้พืน้ฐานในผู้ เรียน ต่อมาพงษธร ตันติฤทธิศักด์ิ และคณะ (2552)ได้ท าวิจัยเชิง
ปฏิบติัการจิตตปัญญาศกึษาเพื่อพฒันาองค์ความรู้การจัดการเรียนการสอนแบบจิตตปัญญาศึกษา
ในอุดมศึกษาโดยทดลองใช้โมเดล “จิตตปัญญาพฤกษา” ซึ่งเป็นผลจากโครงการวิจัยส ารวจ
พรมแดนความรู้จิตตปัญญาศึกษา (2551) ผลการวิจัยพบว่า จิตตปัญญาพฤกษา สามารถเป็น
โมเดลท่ีมีประโยชน์ในการจัดกระบวนเรียนรู้แนวจิตตปัญญาศึกษา สามารถท าให้ผู้ เรียนเกิดการ
เปลีย่นแปลงขัน้พืน้ฐานได้ 

นอกจากนีย้ังมีการศึกษาวิจัย ท่ีสอดคล้องกับผลการวิจัยในค รัง้ นี คื้อการจัด
กระบวนการตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาท่ีสมัพนัธ์กับการพฒันาในองค์การ เช่น มานิตา ลีโท
ชวลติ (2553) ท่ีได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัจิตตปัญญาศกึษา เป็นการศกึษากระบวนการจดัการเรียนรู้
ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษาเพื่อพฒันาครูปฐมวยัในโรงเรียนเรียนรวม ซึง่ประกอบด้วยกิจกรรม 3 
ลกัษณะด้วยกัน คือ 1) กิจกรรมฝึกสติ 2) กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และ 3) กิจกรรมสร้างแรง
บนัดาลใจ ผลการวิจยั พบวา่ กระบวนการจดัการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษาเพื่อพฒันาครู
ปฐมวยัในโรงเรียนเรียนโดยรวม มีผลต่อการตระหนกัรู้ของครูผู้ เข้าร่วมการวิจัย โดยครูสว่นใหญ่
พัฒนาการตระหนักรู้เก่ียวกับตนเองและการตระหนักรู้เก่ียวกับบุคคลเก่ียวข้องกับการให้การ
ช่วยเหลือเด็กท่ีมีความต้องการพิเศษ ขึน้ 1 ระดบั และพฒันาการตระหนกัรู้เก่ียวกบัเด็กพิเศษขึน้ 2 
ระดบั และการศึกษาของหฤทยั อนุสสรราชกิจ และศิรประภา พฤทธิกุล (2553)ท่ีได้ท าการศึกษา
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เก่ียวกับการพฒันากระบวนการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ส าหรับครูปฐมวยัในเขตภาค
ตะวนัออก ผลการวิจยั พบวา่ กระบวนการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาส าหรับครูปฐมวัยท่ี
พัฒนาขึน้เป็นกระบวนการท่ีบูรณาการแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ มุ่ง
สง่เสริมการเรียนรู้ทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านองค์ความรู้ ด้านเจตคติ และด้านทกัษะวิชาชีพ ซึ่งพบว่า ผล
การเรียนรู้ของครู สะท้อนใน 3 ด้าน คือ 1) ด้านองค์ความรู้ ครูได้เพิ่มพูนองค์ ความรู้ ความเข้าใจ
องค์ความรู้ทางการศกึษา คือ การเรียนรู้ของเด็กปฐมวยั 2) ด้านเจตคติ ครูพฒันา ความเมตตา เอือ้
อาทรท่ีมีต่อเด็ก และ 3) ด้านทกัษะวิชาชีพ ครูพฒันาทกัษะทางวิชาชีพครูในเร่ือง การจัดการชัน้
เรียน และการปรับพฤติกรรม สอดคล้องกับการศึกษาของแก้วจิต มากปาน, วิไลวรรณ วฒันานนท์ 
และทิพวรรณ กรงทอง (2555) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ืองแนวทางการพัฒนาตนเองเพื่อเป็นผู้ ให้
ค าปรึกษาตามแนวจิตตปัญญาศึกษาของอาจารย์ท่ีปรึกษา วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
ขอนแก่น ซึง่มีวตัถปุระสงค์ในการศกึษาเพื่อศกึษาแนวทางการพฒันาตนเอง เพื่อเป็นผู้ให้ค าปรึกษา
ตามแนวจิตตปัญญาศึกษา โดยกลุ่มเป้าหมายเป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา จ านวน 40 คน ผลการวิจัย
พบวา่ กลุม่เปา้หมายมีความรู้ความเข้าใจแนวทางการพฒันาตนเองเพื่อเป็นผู้ให้ค าปรึกษาตามแนว
จิตตปัญญาศึกษา โดยการใช้สุนทรียสนทนาอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 77) ความพึงพอใจใน
ภาพรวมต่อการน าแนวทางการพัฒนาตนเองมาใช้อยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 78) กลุ่มเป้าหมาย
สะท้อนว่าได้เรียนรู้ตนเองจากภายในโดยใช้กิจกรรมสนุทรียสนทนา ได้ฟังและคิดอย่างใคร่ครวญ 
สามารถสะท้อนตนเองและผู้ อ่ืนอย่างกัลยาณมิตร สามารถประยุกต์ใช้ในการให้ค าปรึกษาได้ และ
การศกึษาของปราณี อ่อนศรีและคณะ (ปราณี อ่อนศรี และคณะ, 2556) ท่ีได้ท าการศกึษาเก่ียวกับ
จิตตปัญญาศึกษา เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันามนุษย์ในศตวรรษท่ี 21 พบว่า จิตตปัญญาศึกษา 
เป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วยใจอยา่งใคร่ครวญ เน้นการพฒันาในด้านความคิด จิตใจ อารมณ์ภายใน
ตนเองอย่างแท้จริง เพื่อให้เกิดการการรับรู้และตระหนักรู้ในตนเอง รู้ถึงคุณค่าของสิ่งต่าง ๆ โดย
ปราศจากอคติ รวมทัง้การเกิดความรักความเมตตา อ่อนน้อมต่อธรรมชาติ มีจิตส านึกต่อสว่นรวม 
และสามารถประยุกต์เช่ือมโยงกับศาสตร์ต่างๆ ในการด าเนินชีวิตประจ าวนัได้อย่างสมดุลและมี
คุณค่า ด้วยเหตุนีจิ้ตตปัญญาศึกษาจึงเป็นทัง้แนวคิดและแนวปฏิบัติท่ีมีจุดมุ่งหมายให้เกิดการ
เรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงในระดับต่าง ๆ ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงภายในตน การเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กร และการเปลี่ยนแปลงภายในสงัคม โดยท่ีการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ไม่ใช่เป็นการ
เปลีย่นแปลงเลก็ๆ น้อย ๆ แตเ่ป็นการเปลีย่นแปลงขัน้พืน้ฐานอยา่งลกึซึง้  

ส าหรับการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากผลการวิจัยในครัง้นีส้อดคล้องกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีสมัพันธ์กับการพัฒนาในองค์การ เช่น สุพจน์ แสงเงิน 
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(2550) ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาหลกัสูตรการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความเป็นผู้น า 
ส าหรับสมาชิกองค์การบริหารสว่นต าบลจังหวดันนทบุรี ผลการวิจยั พบวา่ ผลการทดสอบก่อนและ
หลงัการอบรมเพ่ือเสริมสร้างความเป็นผู้น ามีผลสมัฤทธ์ิอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ
เม่ือท าการประเมินติดตามผลหลักสูตรหลังจากผ่านการฝึกอบรมเป็นระยะเวลา 1 เดือน ผล
การศึกษาพบว่ากลุม่ตวัอย่างท่ีผ่านการฝึกอบรมมีคุณลกัษณะความเป็นผู้น าเพิ่มขึน้จากเดิมทุก
ด้าน และการศึกษาของ นันทภา ปัญญารัตน์ (2555) ท่ีได้ท าการศึกษาการพัฒนาโปรแกรม
การศกึษานอกระบบโรงเรียนเพื่อพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเชิงพทุธส าหรับแม่ชีไทย เป็นการ
วิจัยกึ่งทดลองแบบกลุม่เดียว ผลการทดลองใช้โปรแกรมการเรียนรู้ พบว่า กลุม่ทดลองมีภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงเชิงพทุธเพิ่มขึน้ภายหลงัการเข้าร่วมโปรแกรม และการศกึษาของ เดชชยั สนิเจริญ 
(2556) ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ส าหรับผู้อ านวยการโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพต าบล โดยมีวตัถปุระสงค์การวิจัยเพื่อ
พฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้อ านวยการโรงพยาบาล
สง่เสริมสขุภาพต าบล และเพื่อทดลองหลกัสตูรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับผู้อ านวยการโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพต าบล  ผลการวิจัย พบว่า ผลการทดลองหลกัสูตร
ฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้อ านวยการโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพ
ต าบล ก่อนการอบรมและหลงัการอบรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ
ทกัษะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพต าบล ก่อนการฝึกอบรมอยู่
ในระดับปานกลาง และหลงัการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก โดยท่ีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ลกัษณะพฤติกรรมในการท างานหรือการบริหารจัดการตามองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การ
มีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล และการศึกษาของ สุธาสินี มีนาสิทธิโชค (2559) ท่ีได้ท าการศึกษาผลของ
โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวดัชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารทางการพยาบาลระดบัต้น
หลงัเข้าร่วมโปรแกรมมีคะแนน ความรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านสงูกวา่ก่อน
เข้าร่วมโปรแกรมทกุด้าน ซึง่ประกอบด้วย ด้านการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการ
กระตุ้นเชาวน์ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยด้านท่ีได้คะแนนมากท่ีสุด 
คือ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ รองลงไป ได้แก่ ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา และด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล 
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ดงันัน้ผลการวิจยัในครัง้นีส้อดคล้องกบัการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการ
จัดกระบวนการตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาท่ีสมัพนัธ์กับการพฒันาในองค์การ เช่น การศึกษา
ของพรทิพย์ ไตรภทัร (2558) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หวัหน้าหน่วยการพยาบาลในโรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม โดยใช้จิตตปัญญาศึกษา ซึ่งได้
ท าการศกึษาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การ
สร้างแรงบนัดาลใจ การสร้างทกัษะทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการ
ประเมินหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหน่วยการพยาบาลใน
โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม โดยใช้จิตตปัญญาศกึษา พบวา่ คะแนนการรับรู้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องค์ประกอบ จากการประเมินตนเองของหัวหน้าหน่วยการพยาบาลใน
โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงกลาโหม หลงัการทดสอบใช้หลกัสูตรมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าก่อนการ
ทดลองใช้หลกัสตูรทุกด้านอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และการประเมินความคงทนของ
การรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลงัผ่านการทดลองใช้หลกัสตูร 8 สปัดาห์ พบว่า คะแนนการ
รับ รู้ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหน่วยการพยาบาลในโรงพยาบาลสัง กัด
กระทรวงกลาโหมไม่แตกต่างจากคะแนนการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลงัการทดลองใช้
หลกัสตูรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัในตา่งประเทศ ของทิม
เบิล้ (Trimble, 2004) ท่ีได้ท าการศกึษาวิจัยเร่ือง “Contemplative Leadership in the Workplace: 
A Process and Its Implications for Project Management” โดยมีวตัถปุระสงค์ของการศกึษาเพื่อ
ศึกษาการน าจิตตปัญญามาใช้ในการเสริมสร้างภาวะผู้น า มีกลุม่ตวัอย่างเป็นผู้น า 9 คน ใช้วิธีการ
อบรมทางจิตตปัญญา ได้แก่ การน่ิงเงียบเพื่อท าสมาธิ (Silence) การฟังอย่างตัง้ใจ (Deep 
Listening) การเลา่เร่ือง (Storytelling) และสนุทรียสนทนา (Dialogue) ผลการวิจัยพบว่า ผู้ เข้ารับ
การอบรมมีภาวะผู้น า และมีความตัง้ใจท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงในตวับุคคล 
เกิดการเปลี่ยนแปลงในกลุม่ ผลการวิจัยเป็นท่ีน่าพอใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านความตัง้ใจท่ีจะ
พัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้ น าท่ีสูงขึน้ และสอดคล้องกับการศึกษาของ โรมาโน (Stephen D. 
Romano, 2014) ท่ีศึกษาเ ร่ือง “Leading at the Edge of Uncertainty :An Exploration of the 
Effect of Contemplative Practice on Organizational Leaders” โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษา
เพื่อศึกษาผลการพฒันาภาวะผู้น าโดยใช้แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ผู้ เข้ารับการ
อบรมมีภาวะผู้น าสูงขึน้ และกิจกรรมตามกระบวนการท าให้ร่างกายแข็งแรงขึน้ มีความสุขกับ
ธรรมชาติมากขึน้ เปิดใจกว้างรับฟังมากขึน้ มีความมั่นใจและมุ่งมั่นจะคิดหาวิธีการบริหารในแนว
ใหม่เปิดโอกาสรับฟังพนกังานมากขึน้ มองโลกเป็นองค์รวมได้มากขึน้  
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นอกจากนีเ้ม่ือพิจารณาคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้านของผู้บริหาร
สงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจภายหลงัเข้าร่วมโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษาสงูกวา่ก่อนเข้าร่วมโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษาทกุด้าน สามารถอภิปรายผลเป็นรายองค์ประกอบ
ได้ดงันี ้

  1) คะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ ร่วมงานมีการยอมรับ และ
เช่ือมั่นในความสามารถของผู้น า โดยผู้น ายินดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ โดยเสียสละ 
และเห็นแก่ประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความส าคัญในเร่ืองค่านิยม และการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน 
ผลการวิจัยท่ีได้ในครัง้นีพ้บว่า ในกลุม่ทดลองมีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และลดลง
เล็กน้อยในระยะติดตามผล 1 เดือน ในขณะท่ีกลุม่ควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะหลงั
การทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์มีความส าคัญอย่างมากในการบริหารงาน เน่ืองจากผู้ บริหารเป็นผู้ ท่ีอยู่ใกล้ชิดกับ
ผู้ ใต้บังคับบัญชามากท่ีสุดต้องแสดงพฤติกรรมท่ีท าให้ผู้ ใต้บงัคับบญัชายอมรับในความสามารถ
ผู้บริหาร มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม มีความน่าเช่ือถือ สอดคล้องกับ สมพรรณ ไกรษัร 
และมาริสา ไกรฤกษ์ (2555) ท่ีกลา่ววา่ ผู้บริหารท่ีมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน เป็นแบบอยางท่ีดี มีความเข้า
ใจความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการกระตุ้นให้ผู้ ใต้บังคบับญัชามีความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการ
แก้ปัญหา การสร้างแรงจูงใจให้ ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดความกระตือรือร้น เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ ย่อมสง่ผลให้การท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด
อย่างรวดเร็ว ดงันัน้ผลของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานจึงเป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือ 
ผู้บริหารท่ีเข้าร่วมโปรแกรมฯ  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์สงู
กวา่ก่อนเข้าร่วมโปรแกรมฯก่อให้เกิดประโยชน์อยา่งมากในการพฒันาและเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน ท าให้ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับการปกครองดูแลผู้ ใต้บงัคบับญัชาตามลกัษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถ
ประยกุต์ความรู้ไปใช้ในการบริหารงาน มีความมัน่ใจในการบริหารบุคลากรแตล่ะระดบัในหนว่ยงาน
มากขึน้ รวมทัง้เกิดความรัก ความสามคัคี มีการท างานร่วมกนัเป็นทีมและแลกเปลีย่นประสบการณ์
ร่วมกนัอีกด้วย  



  220 

  2 ) คะแนนเฉลี่ยภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจเป็น
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่
เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แตอุ่ทิศตนเพื่อกลุม่ และเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลเุปา้หมาย มีความตัง้ใจ
แนว่แนใ่นการท างาน มีการให้ก าลงัผู้ ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้ตระหนกึถึงสิง่ท่ีส าคญั โดย
ผู้ น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจ หรือแรงจูงใจภายในให้กับผู้ ร่วมงาน 
ผลการวิจัยท่ีได้ในครัง้นีพ้บวา่ ในกลุม่ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และ
ลดลงเล็กน้อยในระยะติดตามผล 1 เดือน ในขณะท่ีกลุม่ควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะ
หลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน แสดงให้เห็นว่าผลของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา เป็นไปตามสมมติฐาน กลา่วคือ 
ผู้บริหารท่ีเข้าร่วมโปรแกรมฯ มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจสงูกว่าก่อน
เข้าร่วมโปรแกรม อธิบายได้ว่าผู้บริหารมีความสามารถในการท าให้ผู้ ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่
เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แตอุ่ทิศตนเพื่อกลุม่ และเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลเุปา้หมาย มีความตัง้ใจ
แน่วแน่ในการท างาน มีการให้ก าลงัผู้ ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้ตระหนึกถึงสิ่งท่ีส าคญั 
สอดคล้องกับสภุทัรา ภกัดีศรี , สมใจ พุทธาพิทกัษ์ผล และลดาวลัย์ รวมเมฆ (2555) ท่ีได้กลา่วว่า
บุคลากรเป็นก าลงัส าคญัขององค์การ การท่ีผู้น าสามารถสร้างแรงจูงใจ เสริมสร้างพลงัอ านาจให้แก่
บุคลากร กระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้งาน
บรรลุเป้าหมายขององค์กร ((Kinicki และ Kreitner, 2008; Shields และ Ward, 2001) ซึ่งในการ
พฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจตอ่ไปของผู้บริหารในสงักัดส านกังาน
พิสจูน์หลกัฐานควรสร้างเสริมในเร่ืองการสร้างแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แต่อุทิศ
ตนเพื่อกลุม่ และเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลเุปา้หมาย มีความตัง้ใจแนว่แน่ในการท างาน และมีการ
ให้ก าลงัผู้ ร่วมงาน เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นในการบริหารงาน และสามารถบริหารงานได้อย่างมี
ประสทิธิภาพตอ่ไป 

 3) คะแนนเฉลี่ยภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้ นทางปัญญาเป็น
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้เห็นวิธีการ หรือ
แนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน สง่เสริมให้ผู้ ร่วมงานแสดงความ
คิดเห็น มองปัญหาในแงม่มุตา่ง มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตผุลและข้อมูลหลกัฐาน มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยผู้น าจะมีคณุลกัษณะส าคญัในด้านความคิดสร้างสรรค์ ผลการวิจยัท่ีได้ในครัง้นี ้
พบว่า ในกลุ่มทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 
เดือน  ในขณะท่ีกลุม่ควบคมุ มีคะแนนเพิ่มขึน้เลก็น้อยในระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 



  221 

1 เดือน แสดงให้เห็นวา่ผลของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศกึษา เป็นไปตามสมมติฐาน กลา่วคือ ผู้บริหารท่ีเข้าร่วมโปรแกรมฯ มีภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาสงูกวา่ก่อนเข้าร่วมโปรแกรมฯ อธิบายได้วา่ ผู้บริหารท่ี
เข้ารับการอบรมตามโปรแกรมฯครัง้นี ้และมีอายรุะหวา่ง 30-40 ปี เป็นกลุม่เจนเนอเรชนัวาย ซึง่เป็น
กลุม่วยัท างาน ซึ่งมีลกัษณะนิสยัชอบการแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสงู ไม่ชอบถกู บงัคบั
ให้อยูกรอบ ไม่ชอบอยูในเงื่อนไข ชอบเรียนรู้ข่าวสารผ่านช่องทางต่างๆ ท่ีหลากหลาย มีอิสระ ใน
ความคิด กล้าซกัถามในทุกเร่ืองท่ีตวัเองสนใจ ไม่หวนักับค าวิจารณ์ และมีอายุระหว่าง 40-50 ปี 
เป็นกลุม่เจนเนอเรชนัเอ็กซ์ ซึง่เป็นกลุม่วยัท างานท่ีมีพฤติกรรมท่ีชอบอะไรงา่ยๆ ไม่ต้องเป็นทางการ 
มีแนวคิดและการท างานในลกัษณะรู้ทุกอยา่ง ท าทุกอย่างได้เพียงล าพงั ไม่ชอบพึ่งพาอาศยัใคร มี
ความเป็นตวัเองสงู มีความคิดเปิดกว้าง มีความคิดสร้างสรรค์ (ลอืรัตน์ อนรัุตน์พานิช, 2553) สง่ผล
ให้มีการน านวตกรรมใหม่ๆ การใช้เทคโนโลยีสารเทศท่ีทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาและบริหาร 
หน่วยงาน ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีอยู่ในวยัใกล้เคียงกันเกิดการเรียนรู้ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์การช
เปลี่ยนกรอบและรูปแบบการท างานท่ีดีกวาเดิม โดยการกระตุ้น การสอน การเป็ นพี่เลีย้งให้กับ
ผู้ ใต้บังคับบัญชา ส่งผลให้เกิดความท้าทายและงานบรรลุผลส าเร็จได้อยางรวดเร็ว นอกจากนัน้
มาร์ควอท (Marquardt, 1996) กล่าวว่า หากบุคลากรในองค์กรสามารถเรียนรู้วิทยาการและ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ได้อยางรวดเร็วและสามารถปรับตวัให้ก้าวทนักับการเปลี่ยนแปลงของสงัคม
ปัจจุบนัย่อมท าให้การด าเนินงานบรรลตุามเป้าหมายและผลงานมีคุณภาพ ซึ่งจากการวิจัยพบวา่
ผู้บริหารสว่นใหญ่มีอายุอยู่ในวยัท างานและพร้อมท่ีจะกระตุ้นให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาร่วมแสดงความ
คิดเห็นและการยอมรับความคิดเห็นของผู้ อ่ืน และการใช้หลกักระบวนการในการคิดแก้ปัญหาอย่าง
เป็นระบบ ซึง่ถือเป็นโอกาสในการพฒันาตอ่ไป  

 4) คะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลเป็นพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มี
การเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง สนใจและเอาใจใส่ผู้ ร่วมงานเป็น
รายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแตล่ะบุคคล เป็นพี่เลีย้งชีแ้นะและให้
ค าแนะน า และสง่เสริมพัฒนาผู้ ร่วมงานให้พฒันาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมาย
งานให้ผู้ ร่วมงาน ผลการวิจัยท่ีได้ในครัง้นีพ้บวา่ในกลุม่ทดลอง พบว่า มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงั
การทดลอง และในระยะติดตามผล 1 เดือน  ในขณะท่ีกลุ่มควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยใน
ระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน   แสดงให้เห็นวา่ผลของโปรแกรมการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา เป็นไปตามสมมติฐาน 
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กล่าวคือ ผู้บริหารท่ีเข้าร่วมโปรแกรมฯ มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลสงูกว่าก่อนเข้าร่วมโปรแกรม อธิบายได้ว่า ผู้บริหารมีการเข้าถึง มีการท าความเข้าใจ 
และในความส าคัญกับกลุ่มคนแต่ละคนในหน่วยงานของตน มีการมอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล มีการสนบัสนุนความก้าวหน้าของแต่ละคนทัง้ในด้านการศึกษาหา
ความรู้ โดยการส่งอบรมทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงานอย่างต่อเน่ือง (สุธาสินี มีนาสิทธิโชค, 
2559) สอดคล้องกับ Bass และ Avolio (1994) ท่ีกลา่วว่าผู้บริหารต้องให้ความสนใจ เอาใจใส่ใร
ความต้องการ และความเจริญก้าวหน้าของผู้ ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน ดูแลให้ค าปรึกษาในการ
พฒันาตนเองให้ประสบความส าเร็จ ให้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ มอบหมายงานให้ตรงกบัความสามารถ โดย
ยอมรับคณุคา่ ความต้องการและความแตกตา่งระหวา่งบุคคล (Booraphan C., 2003)  

นอกจากนีก้ระบวนการในการพฒันาผู้บริหารตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ได้ด าเนินการโดยใช้หลกัการพืน้ฐานท่ีใช้เป็นแนวทาง
ในการเรียนรู้แนวจิตตปัญญาเจ็ดประการ เรียกว่า “หลกัจิตตปัญญาเจ็ด” ซึ่งในกระบวนการท่ีเป็น
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ได้ใช้หลกัการท่ี
ส าคญั ได้แก่ หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ เป็นการใคร่ครวญและรับรู้แบบองค์รวมด้วย
กาย ใจ ความคิด และจิตวิญญาณ รวมทัง้เป็นการเรียนรู้เก่ียวกบัตนเอง ความสมัพนัธ์ ประสบการณ์
ทัง้จากตนเอง และจากผู้ อ่ืน หลกัการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ เป็นการบูรณาการการเรียนรู้ในแงม่มุ
ต่างๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีเป็นองค์รวมเช่ือมโยงกับชีวิตและสรรพสิ่งต่างๆ ในธรรมชาติอย่าง
แท้จริง หลกัการเผชิญความจริง เป็นการท่ีผู้บริหารได้เผชิญและรับรู้ความจริง โดยเฉพาะในสว่นท่ี
ไม่เคยรับรู้มาหรือมีประสบการณ์มาก่อน ซึ่งเป็นหวัใจส าคญัของการเรียนรู้สูก่ารเปลี่ยนแปลงจาก
ภายใน และชุมชนแห่งการเรียนรู้ โดยใช้บรรยากาศในการด าเนินการพัฒนาท่ีเปิดกว้างสามารถ
เปิดเผยและส ารวจตนเองบนพืน้ฐานของการยอมรับซึง่กัน และกนั และการเกือ้หนนุเป็นก าลงัใจให้
กนัในพืน้ท่ีแหง่ความรัก ความเมตตา และมิตรภาพ โดยปราศจากอคติ เกิดการรับรู้อยา่งเปิดใจจาก
การฟังอย่างลกึซึง้ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบกัลยาณมิตร มีจิตส านึกต่อสว่นรวม สะท้อนคิด
อย่างใคร่ครวญและสามารถเช่ือมโยงศาสตร์ต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในชีวิตได้แบบองค์รวม  โดย
ด าเนินการกิจกรรมด้วยหลกัการ ได้แก่ สนุทรียสนทนา การฟังอย่างลกึซึง้ และการฝึกสติ ด้วยใช้
กิจกรรมต่างๆ เช่น กิจกรรมTA กิจกรรมร่วมงานอย่างสุขใจ กิจกรรม “communication cues” 
กิจกรรมฟังด้วยใจ และกิจกรรมภาพสะท้อน ซึ่งกิจกรรมเหล่านีผู้้ บริการท่ีเข้าร่วมโปรแกรมได้มี
โอกาสเล่าเร่ืองราวของตนเองแลกเปลี่ยนกัน และการให้ท างานและฝ่าฟันอุปสรรคร่วมกัน  ซึ่ง
ผู้บริหารได้ให้ข้อมูลในแบบสอบถามความพึงพอใจในการอบรมวา่ รู้สกึพงึพอใจในการเข้าร่วมมาก 
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และไม่ เคยไ ด้ รับการพัฒนาหรือ ฝึกอบรมในลักษณะเช่น นี ม้ าก่ อน  และไ ด้ ค้นพบว่า
กระบวนการพฒันาตามโปรแกรม ท าให้ผู้บริหารเกิดความเข้าใจในตนเอง เข้าใจผู้ อ่ืน และยอมรับใน
ความแตก่ตา่งระหวา่งบุคคลมากยิ่งขึน้ และจะพยายามน าสิง่ท่ีได้รับไปปรับใช้การการท างานต่อไป 
และจากวิธีการด าเนินการวิจยัในครัง้นีท่ี้ได้มีการติดตามผลหลงัเข้าร่วมโปรแกรมก่อให้เกิดประโยชน์
อย่างมากในการพฒันาและเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหาร สงักัดส านกังาน
พิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ท าให้ผู้บริหารมีความเข้าใจในความแตกตา่งของผู้ใต้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานแต่ละคน สามารถประยุกต์ความรู้ความเข้าใจท่ีได้จากการเข้ารับการอบรมตามโปรแกรมฯ
ไปใช้ในการบริหารงาน มีความมัน่ใจในการบริหารบุคลากรแต่ละระดบัในหนว่ยงานมากขึน้ รวมทัง้
เกิดความรัก ความสามคัคี มีการท างานร่วมกนัเป็นทีมและแลกเปลีย่นประสบการณ์ร่วมกนัอีกด้วย  

5) คะแนนเฉลี่ยภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมเป็น
ความสามารถของผู้น าท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม ในการชักจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบงัคบัให้ผู้ตาม
กระท าบางสิง่บางอยา่งให้เป็นไปตามเปา้หมายท่ีตนเองก าหนด โดยท่ีผู้ตามเปลีย่นแปลงพฤติกรรม
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยปราศจากการต่อต้าน หรืออคติ ด้วยการใช้อ านาจท่ียุติธรรม ถูกต้องตาม
กฎหมาย และไม่ขดัต่อระเบียบของข้าราชการต ารวจ และการใช้อ านาจต้องมีคุณธรรมและความ
เมตตา เพื่อท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดความศรัทธา เช่ือมั่น ยอมรับ และยินดีปฏิบติัตามด้วยความ
เต็มใจ ผลการวิจยัท่ีได้ในครัง้นีพ้บวา่ในกลุม่ทดลอง พบวา่ มีคะแนนเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง 
และในระยะติดตามผล 1 เดือน ในขณะท่ีกลุม่ควบคุม มีคะแนนเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะหลังการ
ทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน ซึ่งผลการวิจัยท่ีได้ครัง้นีเ้ป็นข้อค้นพบใหม่ ท่ีพบว่า
องค์ประกอบด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรมเป็นองค์ประกอบใหม่ส าหรับภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ และองค์ประกอบด้านการใช้
อ านาจอย่างเป็นธรรมนีส้อดคล้องกับลักษณะงานของผู้ บริหาร ท่ีเป็นข้าราชการต ารวจและมี
โครงสร้างของสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ดงันัน้องค์ประกอบนีจ้ึงเก่ียวข้องกบัความสามารถของ
ผู้น าท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม ในการชักจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบังคับให้ผู้ ตามกระท าบางสิ่ง
บางอย่างให้เป็นไปตามเปา้หมายท่ีตนเองก าหนด โดยท่ีผู้ตามเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทาง
เดียวกนั โดยปราศจากการตอ่ต้าน หรืออคติ ด้วยการใช้อ านาจท่ียติุธรรม ถกูต้องตามกฎหมาย และ
ไม่ขดัต่อระเบียบของข้าราชการต ารวจ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของฮาลาร์ (Halar, 2003 อ้างถึง
ใน ชานนท์ ตรงดี, 2551) มหาวิทยาลยัโอไฮโอ ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการส ารวจการเข้าใจโครง
ร่างการใช้อ านาจของผู้บริหารระดับกลางในรัฐโอไฮโอ ซึ่งในการศึกษาครัง้นีไ้ด้ใช้แนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกับฐานอ านาจของเฟรนซ์และราเวน (Faench & Raven, 1995) ราเวนและครูแกลนสกี 
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(Raven & Kruglanski, 1975) และเฮอร์เซ และบลนัชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993) ในเร่ืองท่ี
เก่ียวกับการใช้ฐานอ านาจทัง้ 7 ฐาน โดยแหลง่อ านาจ ได้แก่ อ านาจอ้างอิง อ านาจบงัคบั อ านาจ
จากความเช่ียวชาญ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการให้รางวลัอ านาจข้อมูลข่าวสาร และอ านาจ
เช่ือมโยง โดยท่ีพบว่าประสบการณ์ในการบริหารอยู่ท่ีระยะเวลา 4 - 7 ปี และ 8 ปีขึน้ไปเป็นการใช้
พลงัอ านาจตามกฎหมาย และการใช้อ านาจของผู้บริหารมีความสมัพันธ์กับความมั่นคงในการ
ท างาน ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน และความสมัพนัธ์กันภายในองค์การ และการใช้อ านาจ
ของผู้บริหารมีความสมัพนัธ์กันทางบวกในระดับมากกับขวัญก าลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากร
อยา่งยิ่ง (ดวงพร วอ่งสนุทร, 2556) 
 

2) จากท่ีได้ท าการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมดงักล่าวกับ
ระดบัความผูกพนัในองค์การท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าในระยะหลงัการทดลองมี
ปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
.001 (Wilk’s lambda = .389, F = 13.841, p = .001) เม่ือท าการวิเคราะห์ Univariate แยกราย
ตัวแปร แล้วปรากฏว่ากลุ่มการทดลองท่ีมีระดับความผูกพันในองค์การต ่า และได้รับการการ
พฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศกึษา มีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูขึน้กว่าเดิม
เพียงด้านเดียวเทา่นัน้ (F = 6.381, p = .015) และในระยะติดตามผล 1 เดือน หรือภายหลงัสิน้สดุ
การพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาไป
แล้ว ปรากฏผลจากการวิเคราะห์ข้อมลูว่ามีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่
ควบคมุอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.001 (Wilk’s lambda = .540, F = 7.500, p = .001) เม่ือ
ท าการวิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปร แล้วปรากฏวา่กลุม่การทดลองท่ีมีระดบัความผูกพนั
ในองค์การต ่า และได้รับการการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ (F = 5.858, p = .019) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (F = 
4.966, p = .031) สงูขึน้กวา่เดิมสองด้าน 
  ผลการวิจัยท่ีพบว่าทัง้ระยะการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่ากลุ่มการ
ทดลองท่ีมีระดบัความผกูพนัในองค์การต ่า และได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา มีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูขึน้กว่าเดิมเพียงด้านเดียว และในระยะติดตามผล 1 
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เดือน พบเพิ่มมา 1 ด้าน คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ซึ่ง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็น
ในการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ ร่วมงานมีการยอมรับ และเช่ือมัน่ในความสามารถของผู้น า 
โดยผู้น ายินดีท่ีจะทุม่เทการปฏิบติังานตามภารกิจ โดยเสยีสละ และเห็นแก่ประโยชน์ของกลุม่ เน้น
ความส าคญัในเร่ืองค่านิยม และการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน ผลการวิจัยท่ีได้ในครัง้นีแ้สดงให้เห็นวา่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความส าคญัอย่างมากในการ
บริหารงาน เน่ืองจากผู้บริหารเป็นผู้ ท่ีอยูใ่กล้ชิดกบัผู้ใต้บงัคบับญัชามากท่ีสดุต้องแสดงพฤติกรรมท่ี
ท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชายอมรับในความสามารถผู้บริหาร มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม มี
ความนา่เช่ือถือ สอดคล้องกบั สมพรรณ ไกรษัร และมาริสา ไกรฤกษ์ (2555) ท่ีกลา่ววา่ ผู้บริหารท่ี
มีวิสยัทศัน์ท่ีชัดเจน เป็นแบบอยางท่ีดี มีความเข้าใจความแตกตา่งระหวา่งบุคคล มีการกระตุ้นให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชามีความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา การสร้างแรงจูงใจให้ ผู้ใต้บงัคบับญัชา
เกิดความกระตือรือร้น เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ย่อมส่งผลให้การ
ท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดอย่างรวดเร็ว ในขณะท่ีภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อธิบายได้ว่าผู้บริหารมีการเข้าถึง มีการท า
ความเข้าใจ และในความส าคญักบักลุม่คนแตล่ะวยัในหนว่ยงานของตน มีการมอบหมายงานตาม
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล มีการสนับสนุนความก้าวหน้าของแต่ละคนทัง้ในด้าน
การศึกษาหาความรู้ โดยการสง่อบรมทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง (สธุาสินี มี
นาสทิธิโชค, 2559) สอดคล้องกบั Bass และ Avolio (1994) ท่ีกลา่ววา่ผู้บริหารต้องให้ความสนใจ 
เอาใจใส่ใรความต้องการ และความเจริญก้าวหน้าของผู้ ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน ดูแลให้
ค าปรึกษาในการพฒันาตนเองให้ประสบความส าเร็จ ให้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ มอบหมายงานให้ตรงกบั
ความสามารถ โดยยอมรับคุณค่า ความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล (Booraphan 
C., 2003) และผลการศึกษาเช่นนีย้งัแสดงให้เห็นว่า ความผูกพนัในองค์การ มีสว่นช่วยเสริมให้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์และด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีประสทิธิภาพท่ีดียิ่งขึน้ ซึง่
สอดคล้องกบัการศกึษาวิจยัของนกัวิจยัหลายทา่นท่ีได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัความผกูพนัในองค์การ โดยท่ีมีการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นองค์ประกอบของตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การ เช่นการศึกษา
ของอรัญญา ออมสินสมบูรณ์ (2559)ท่ีได้ท าการศึกษาการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น า
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การเปลี่ยนแปลงและความผูกพนัต่อองค์กรกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหาร กรม
แพทย์ทหารบก พบว่า ภาวะผู้น ามีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และการศกึษาของ Fred O. W. และคณะ (2005) ท่ีได้ท าการศกึษา
เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นการเปรียบเทียบ
ระหว่างบริษัททางการเงินของประเทศเคนย่ากับประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ต่อความยึดมั่น
ผูกพนัต่อองค์การ และผลการวิจัยนีย้งัสอดคล้องกับผลการวิจัยของปิงหลินยี ซารา มาคลีนแนน 
ไนเจลฮนัอีเมล และทอม คอกซ์ (Lin, MacLennan, Hunt, และ Cox, 2015) ท่ีได้ท าการศกึษาวิจยั
เร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลท่ีมีต่อคุณภาพของชีวิตการท างานใน
ไต้หวนั ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพนัต่อองค์การ โดยท่ีการเป็นปัจเจกบุคคลเป็นองค์ประกอบหนึ่งในพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร  

นอกจากนีผ้ลประการนีอ้าจมาจากเหตุท่ีโปรแกรมดงักลา่วนีไ้ม่ได้มีการด าเนินกิจกรรมที่
เสริมสร้างความผูกพนัในองค์การ แต่เป็นโปรแกรมท่ีเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเทา่นัน้ 
ประกอบกบักลุม่ทดลองไม่เคยได้รับการอบรมในลกัษณะเช่นนีม้าก่อนจึงสง่ผลให้กลุม่ทดลองท่ีมี
ระดับความผูกพันในองค์การต ่า ท่ีเ ข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมมีระดับ ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
สงูขึน้เม่ือจบโปรแกรมนี ้ซึง่สะท้อนให้เห็นอยา่งชดัเจนวา่การท่ีหนว่ยงานจะเสริมสร้างคณุลกัษณะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้กับผู้บริหารนัน้ ควรด าเนินการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีผลการ
ประเมินหรือผลการส ารวจความผูกพนัในองค์การระดบัต ่าเข้าร่วมโปรแกรมเป็นหลกั เน่ืองจากจะ
สง่ผลให้ผู้บริหารท่ีมีระดบัความผกูพนัในองค์การต ่ามีระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสงูขึน้ และ
ไม่ควรคัดเลือกผู้บริหารท่ีมีระดับความผูกพันในองค์การสูงเข้ารับการพฒันาในโปรแกรม ทัง้นี ้
เน่ืองจากการพฒันาตามโปรแกรมจะไม่ช่วยเสริมสร้างให้ผู้บริหารกลุ่มนีมี้ระดับภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงสงูขึน้แตอ่ยา่งใดนัน่เอง  

3) จากท่ีได้ท าการวิเคราะห์ปฏิสมัพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมดงักล่าวกับ
ระดับความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าในระยะหลงัการทดลองมี
ปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
.001 (Wilk’s lambda = .428, F = 11.747, p = .001) เม่ือท าการวิเคราะห์ Univariate แยกราย
ตวัแปร แล้วปรากฏวา่กลุม่การทดลองท่ีมีระดบัความพงึพอใจในงานต ่า และได้รับการการพฒันา
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ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา มี
ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูขึน้กว่าเดิมเพียง
ด้านเดียวเท่านัน้ (F = 5.645, p = .022) และในระยะติดตามผล 1 เดือน หรือภายหลงัสิน้สดุการ
พฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาไปแล้ว 
ปรากฏผลจากการวิเคราะห์ข้อมลูสอดคล้องกบัผลการวิเคราะห์ท่ีได้ในในระยะติดตามผล 1 เดือน 
ซึ่งพบปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุมอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั.001 (Wilk’s lambda = .565, F = 6.770, p = .001) เม่ือท าการวิเคราะห์ Univariate 
แยกรายตวัแปร แล้วปรากฏวา่กลุม่การทดลองท่ีมีระดบัความพงึพอใจในงานต ่า และได้รับการการ
พฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญา
ศกึษา มีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (F = 5.823, 
p = .020) สงูขึน้กวา่เดิมเพียงด้านเดียวเช่นกนั  

ผลการวิจัยท่ีพบว่าทัง้ระยะการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่ากลุ่มการ
ทดลองท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงานต ่า และได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา มีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงขึน้กว่าเดิมเพียงด้านเดียวทัง้สองระยะการทดลอง 
แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานมีส่วนช่วยเสริมให้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึน้โดยเฉพาะด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลซึ่ง
สอดคล้องกบัการศกึษาวิจยัของนกัวิจยัหลายทา่นท่ีได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น ากับความพึงพอใจในงาน และผลการศึกษาส่วนใหญ่พบว่าภาวะผู้น ามีความสมัพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (ธนิตา ฉิมวงษ์, 2539; บัณฑิต แท่นพิทักษ์, 2540; วรรณดี ชู
กาล, 2540); ดวงใจ นิลพนัธ์ุ. 2543; ปานจักษ์ เหลา่รัตนวรพงษ์. 2548; ธีระยุทธ เมฆประสาท.
2559;  Fred, Bani, Peng and John.  2005; Ghasemizad.  2012; Mohammad, S.  I.  S. , AL-
Zesud, H.A. , & Batayneh, A.M.E. ;  2011;.  Shoorideh et al.  2015 และยังสอดคล้อ งกับ
การศึกษาของ ชไรไฮม์ เนเดอร์ และสแคนดูรา (Sehrieshim; Neider; & Scandura. 1998) ท่ี
ศึกษาผลการปฏิบติังานของกลุ่มของหัวหน้างานและบุคลากรจ านวน 106 คน พบว่า ความพึง
พอใจกบังานของกลุม่บุคลากรในองค์กรมีความสมัพนัธ์โดยตรงทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ตอ่ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร เช่นเดียวกับรอบบินส์ (Robbins. 2001) 
ท่ีศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ผลการศกึษาพบวา่ความพงึพอใจกับ
งานของกลุม่บุคลากรสง่ผลโดยตรงทางบวกต่อการปฏิบติังานของกลุม่บุคลากรในองค์กรอยา่งมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และการศึกษาของ ทรัพย์ศิดี ศรีสอ่ง (2556) ท่ีได้ท าการศึกษา
เร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความยดึมั่นผูกพนั
ต่อองค์การของข้าราชการครูในกลุม่คูเมือง 2 สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
บุรีรัมย์ เขต 4 ซึง่ผลการศกึษาพบวา่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงความสมัพันธ์เชิงบวกกบัความพึง
พอใจในงาน โดยท่ีการเป็นปัจเจกบุคคลเป็นองค์ประกอบหนึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้ บริหารโรงเรียน เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Fred, Bani, Peng and John (2005) ท่ีผล
การศกึษาพบวา่พบวา่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน
โดยท่ีการเป็นปัจเจกบุคคลเป็นองค์ประกอบหนึง่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเช่นกนั 

 นอกจากนีผ้ลการศึกษาท่ีพบครัง้นีอ้าจมาจากเหตุท่ีโปรแกรมดงักลา่วนีไ้ม่ได้มีการ
ด าเนินกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความพึงพอใจในงานแต่เป็นโปรแกรมท่ีเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงเทา่นัน้ ประกอบกบักลุม่ทดลองไม่เคยได้รับการอบรมในลกัษณะเช่นนีม้าก่อนจึงสง่ผล
ให้กลุม่ทดลองท่ีมีระดบัความพงึพอใจในงานต ่าท่ีเข้ารับการพฒันาตามโปรแกรมมีระดบัภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูขึน้ทัง้ในระยะหลงัการทดลอง และแม้
จะยงัคงอยู่ในระยะติดตามผล 1 เดือน แต่ไม่มีผลท าให้กลุม่ทดลองท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงาน
ต ่า มีระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มสงูขึน้ทุกด้าน ในขณะท่ีผู้บริหารท่ีมีระดบัความพึงพอใจ
ในงานระดบัสงูอยูแ่ล้ว แม้จะเข้าร่วมพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษาก็ตาม ก็ไม่ปรากฏความแตกตา่งของคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงไปจากกลุม่ควบคมุอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติแตอ่ยา่งใด ซึง่สะท้อนให้เห็นอยา่งชดัเจน
ว่าการท่ีหน่วยงานจะเสริมสร้างคุณลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้กับผู้บริหารนัน้ 
ควรด าเนินการคดัเลอืกบุคลากรท่ีมีผลการประเมินหรือผลการส ารวจความพึงพอใจในงานในระดบั
ต ่าเข้าร่วมโปรแกรมเป็นหลกั เน่ืองจากจะสง่ผลให้ผู้บริหารท่ีมีระดบัความพงึพอใจในงานต ่ามีระดบั
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสงูขึน้ และไม่ควรคดัเลือกผู้บริหารท่ีมีระดบัความพงึพอใจในงานสงูเข้า
รับการพฒันาในโปรแกรม ทัง้นีเ้น่ืองจากการพฒันาตามโปรแกรมจะไม่ช่วยเสริมสร้างให้ผู้บริหาร
กลุม่นีมี้ระดบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงสงูขึน้แตอ่ยา่งใดนัน่เอง  

4) จากท่ีได้ท าการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งการได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมดงักลา่วกับ
ระดบัความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าในระยะหลงัการทดลองมี
ปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุม่การทดลองและความเหนียวแน่นของกลุม่อย่างมีนยัส าคัญ
สถิติท่ีระดบั 0.05 (Wilk’s lambda = .742, F = 3.066, p = .018) เม่ือท าการวิเคราะห์ Univariate 
แยกรายตวัแปร แล้วปรากฏว่ากลุม่การทดลองทัง้กลุม่ท่ีมีระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ต ่า และ
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กลุม่ท่ีมีระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่สงู เม่ือและได้รับการการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงขึน้กว่าเดิมเพียงด้านเดียวเท่านัน้ (F = 
9.948, p = .003) และในระยะติดตามผล 1 เดือน หรือภายหลงัสิน้สุดการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษาไปแล้ว ปรากฏผลจากการ
วิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ท่ีได้ในระยะหลงัการทดลอง ซึ่งพบปฏิสมัพนัธ์แบบ
สองทางระหว่างกลุม่การทดลองและความเหนียวแน่นของกลุม่อย่างมีนยัส าคญัสถิติท่ีระดบั 0.05 
(Wilk’s lambda = .760, F = 2.786, p = . 029) เม่ือท าการวิเคราะห์ Univariate แยกรายตัวแปร
แล้วปรากฏว่ากลุ่มการทดลองทัง้กลุ่มท่ีมีระดับความเหนียวแน่นของกลุ่มต ่า และกลุ่มท่ีมีระดบั
ความเหนียวแน่นของกลุม่สงู เม่ือและได้รับการการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูขึน้กวา่เดิมเพียงด้านเดียวเทา่นัน้ (F = 6.909, p = .011)  

ผลการวิจัยท่ีพบว่าทัง้ระยะการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่า มี
ปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุม่การทดลองและความเหนียวแน่นของกลุม่อย่างมีนยัส าคัญ
สถิติท่ีระดบั 0.05 ปรากฏวา่กลุม่การทดลองทัง้กลุม่ท่ีมีระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ต ่า และกลุม่
ท่ีมีระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่สงู เม่ือและได้รับการการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีค่าเฉลี่ยภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูขึน้กวา่เดิมเพียงด้านเดียวเท่านัน้ แสดงให้
เห็นวา่ ความเหนียวแน่นของกลุม่มีสว่นช่วยเสริมให้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มีประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึน้โดยเฉพาะด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลซึ่งสอดคล้องกับการ
ศึกษาวิจัยของนักวิจัยหลายท่านท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยมีการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงกับความเหนียวแน่นของกลุ่ม และผลการศึกษาส่วนใหญ่พบว่าภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเหนียวแน่นของกลุม่ (Jung and Sosik. (2002);Pillai 
and Williams.2003; Shmuel and Meni.(2006) Ching-Hsiang Chu. (2007)) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
แม้ว่าโปรแกรมดงักลา่วนีไ้ม่ได้มีการด าเนินกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความเหนียวแน่นของกลุม่ แต่เป็น
โปรแกรมท่ีเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเท่านัน้ ประกอบกับกลุม่ทดลองไม่เคยได้รับการ
อบรมในลกัษณะเช่นนีม้าก่อน ก็ยงัสง่ผลให้ทัง้กลุม่ท่ีมีระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ต ่า และกลุม่
ท่ีมีระดับความเหนียวแน่นของกลุ่มสูงท่ีเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมมีระดับภาวะผู้ น าการ
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เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูขึน้ ซึ่งสะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนว่าการท่ี
หน่วยงานจะเสริมสร้างคุณลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้กับผู้บริหารนัน้ สามารถ
ด าเนินการกบัผู้บริหารได้ทกุระดบั เน่ืองจากการพฒันาตามโปรแกรมจะมีช่วยเสริมสร้างให้ผู้บริหาร
มีระดบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงสงูขึน้ได้  

สรุปจากท่ีได้ท าการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมดงักลา่ว
กบัระดบัของตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วมทัง้ 3 ตวัแปร ซึง่ได้แก่ ความผกูพนัในองค์การ ความพงึพอใจใน
งาน ความเหนียวแน่นของกลุม่ท่ีมีตอ่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง พบวา่ ทัง้ในระยะหลงัการทดลอง 
และระยะติดตามผล 1 เดือน ปรากฏผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกันทัง้ 3 ตวัแปร ซึ่งพบ
ปฏิสมัพันธ์แบบสองทางระหว่างระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
และเม่ือท าการวิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปร แล้วปรากฏวา่กลุม่การทดลองท่ีมีระดบัของตวั
แปรปฏิสมัพนัธ์ร่วมทัง้ 3 ตวัแปร และได้รับการการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา มีคา่เฉลีย่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสงูขึน้กวา่เดิมเพียงด้านเดียวเทา่นั ้ซึง่สะท้อนให้เห็นอยา่งชดัเจน
ว่าการท่ีหน่วยงานจะเสริมสร้างคุณลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้กับผู้บริหารนัน้ 
ควรด าเนินการคดัเลอืกบุคลากรท่ีมีผลการประเมินหรือผลการส ารวจความผกูพนัในองค์การ ความ
พึงพอใจในงาน และความเหนียวแน่นของกลุม่ในระดบัต ่าเข้าร่วมโปรแกรมเป็นหลกั เน่ืองจากจะ
สง่ผลให้ผู้บริหารท่ีมีระดบัความผูกพนัในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความเหนียวแน่นของ
กลุม่ต ่ามีระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสงูขึน้ และไม่ควรคดัเลือกผู้บริหารท่ีมีระดบัความผูกพนั
ในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความเหนียวแน่นของกลุม่สงูเข้ารับการพฒันาในโปรแกรม 
ทัง้นีเ้น่ืองจากการพฒันาตามโปรแกรมจะไม่ช่วยเสริมสร้างให้ผู้บริหารกลุม่นีมี้ระดบัภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงสงูขึน้แตอ่ยา่งใดนัน่เอง และหนว่ยงานควรให้ความส าคญักบัการพฒันาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งหมายถึง การเอาใจเขามาใสใ่จเรา สนใจ
และเอาใจใสผู่้ ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละ
บุคคล และให้ค าแนะน า และสง่เสริมพฒันาผู้ ร่วมงานให้พฒันาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดย
การมอบหมายงานให้ผู้ ร่วมงานให้มากยิ่งขึน้ เพื่อให้เกิดการพฒันาผู้บริหารอยา่งถกูทิศทาง รวมทัง้
ยังเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน (กาญจนา ชุมศรี. 2553) ดังนัน้ ผู้ บริหารใน
หน่วยงานควรจะต้องแสดงภาวะผู้น าในด้านดงักลา่วให้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชาในหน่วยงานเห็น โดย
ผู้บริหารต้องรักและเข้าใจผู้ ใต้บังคับบัญชา รู้จักผู้ ใต้บังคับบัญชา เป็นรายบุคคล รู้รายละเอียด 
ความรู้ความสามารถ อุปนิสยั คณุสมบติัสว่นบุคคล เพื่อการมอบหมายงานให้เหมาะแก่บุคคล เพื่อ
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การพัฒนาผู้ ใต้บังคับบัญชาให้ถูกทิศทาง (Butterworth.1992) ซึ่งจะเป็นปัจัยท่ีมีส่วนช่วยให้
หน่วยงานพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน และมีความพร้อมท่ีจะก้าวไปสู่การเป็นหน่วยงาน
ท่ีมีาตรฐานในระดบัสากลได้  

ข้อจ ากัดของการวิจัย 
1. เน่ืองจากกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ซึ่งเป็นการศึกษาองค์ประกอบของภาวะ

ผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบมี
โครงสร้างกับผู้ ให้ข้อมูลทัง้ผู้ ให้ข้อมูลหลกั และผู้ให้ข้อมลูรอง จ านวน 14 คน และการเลอืกกลุม่ตวัอย่าง
ใช้วิธีการแบบเจาะจง ดังนัน้ผลการศึกษาจากการวิจัยครัง้นีส้ามารถน ามาใช้อธิบายได้เฉพาะกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งเทา่นัน้ ไม่อาจน าไปใช้อ้างอิง
ไปข้อสรุปทัว่ไปกบักลุม่ตวัอย่างท่ีมีคณุลกัษณะอ่ืน เช่น เป็นผู้บริหารในหนว่ยงานเอกชน หรือหนว่ยงาน
อ่ืนท่ีแตกตา่งออกไปได้ 

2. การศึกษาของประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา เป็นผู้บริหารระดบัต้นเท่านัน้ ถึงแม้ได้ผา่นการตรวจสอบโดยผู้ เช่ียวชาญ
และผ่านการทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงมาแล้ว แต่โปรแกรมฯยังไม่เคยผ่านการทดลองสอนจาก
ผู้สอนท่านอ่ืนในสถานการณ์จริง ดงันัน้ จึงอาจจะยงัไม่สามารถกล่าวได้ว่าโปรแกรมฯท่ีพัฒนาขึน้จะ
เหมาะสมกบัผู้ใช้ทัว่ไป 

3. การวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษากับระดบัของตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม ซึ่งได้แก่ 
ความผูกพันในองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีมีต่อภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยการใช้ค่าเฉลี่ยของแต่ละตวัแปรในการแบ่งกลุม่สงู และกลุม่ต ่านัน้ ยงัไม่ใช่ผู้วิธีการ
แบ่งกลุม่ท่ีผู้วิจัยพึงพอใจท่ีสดุ เน่ืองจากจ านวนกลุม่ตวัอย่างค่อนข้างน้อย ดงันัน้การน าผลการวิจัยไป
ใช้ในวงกว้าง (generalization) จึงเป็นไปอยา่งจ ากดั 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย  
ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎ ี

  ผลการวิจัยในครัง้นีเ้ป็นสิ่งท่ีสนับสนุนการน าแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ี
ก าเนิดมาจากบริบทของสังคมในต่างประเทศมาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานของผู้ บริหาร
หน่วยงานราชการในบริบทของสงัคมไทย โดยหลกัฐานท่ีแสดงให้เห็นถึงความพยายามท่ีจะศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทวัฒนธรรมและ
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สภาพการท างานของสงัคมไทยได้อย่างชดัเจนขึน้ รวมถึงการระบุพฤติกรรมบง่ชีข้องผู้บริหารในแต่
ละองค์ประกอบอย่างชัดเจน  โดยสอดคล้องกับผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย และ
กระบวนการวิจัยในแต่ละขัน้ตอนได้ด าเนินการอย่างรัดกุมและรอบคอบ การวิจัยครัง้นีจ้ึงมี
ความส าคัญในเชิงทฤษฎีคือช่วยเพิ่มหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีสนับสนุนแนวคิดภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงดงักลา่วมากขึน้ และสามารถเพิ่มองค์ความรู้ให้กับการศึกษาและการบริหารองค์การ
ส าหรับเป็นการศกึษาวิจยัตอ่ยอดในแนวคิดดงักลา่วตอ่ไป 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. การวิจัยครั ง้นีท้ าให้ได้ข้อค้นพบเ ก่ียวกับองค์ประกอบในงภาวะผู้ น าการ

เปลี่ยนแปลงในบริบทของผู้ บริหาร สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจท่ีเพิ่มขึน้มาอีกหนึ่ง
องค์ประกอบ คือ การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม และเม่ือท าการทดสอบองค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าโมเดลการวดัมี
ความกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ซึง่สะท้อนให้เห็นวา่แบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีใช้ใน
การศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบวัดท่ีมีคุณภาพ และสามารถน าไปใช้ในการวิจัยส าหรับผู้ ท่ีสนใจ
เก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตอ่ไป 

2.  การวิจัยครั ง้นีท้ าให้ได้ข้อค้นพบเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงในบริบทของผู้ บริหาร สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ดังนัน้ ผู้ ท่ีสนใจใน
ประเด็นเดียวกนันีด้้วยกระบวนทศัน์เชิงปฏิฐานนิยม สามารถน าความหมายดงักลา่วไปประยกุต์เป็น
นิยามเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างโปรแกรมส าหรับการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับ
ข้าราชการต ารวจท่ีเป็นระดบัผู้บริหารได้ตอ่ไป  

3. จากผลการวิจัยครัง้นีท้ าให้ได้ข้อค้นพบเก่ียวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารมีประสิทธิผลสามารถท าให้ผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน
ต ารวจมีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงดีขึน้กว่าก่อนได้รับโปรแกรม ดังนัน้เพื่อให้ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงดงักลา่วสามารถคงอยู่ได้อย่างต่อเน่ือง ควรมีการสนบัสนุนให้มีการจัดการอบรมใน
โปรแกรมนีส้ าหรับข้าราชการต ารวจทุกระดบั และน าไปใช้กบัข้าราชการต ารวจในสายงานอ่ืนๆด้วย 
โดยปรับเนือ้หาและกิจกรรมบางสว่นให้เหมาะสมกับระดบัความรู้ ประสบการณ์ และสอดคล้องกบั
บริบทของงานของข้าราชการต ารวจในกลุม่นัน้ ๆ   

 4. จากการศึกษาวิจัยครัง้นี  ้พบปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรม
ดงักลา่วกบัระดบัของตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วมทัง้ 3 ตวัแปร ซึง่ได้แก่ ความผกูพนัในองค์การ ความพงึ
พอใจในงาน และความเหนียวแนน่ของกลุม่ท่ีมีตอ่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านงึถึงความ
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เป็นปัจเจกบุคคล ดังนัน้ ในสภาวะท่ีมีข้อจ ากัดเร่ืองงบประมาณในการจัดการอบรมเพื่อพัฒนา
บุคลากร ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ควรพิจารณาคดัเลือกกลุม่บุคลากรท่ีมีผลการประเมิน
หรือผลการส ารวจระดบัของตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ในระดบัต ่าเข้าร่วมโปรแกรมเป็นหลกั เน่ืองจากจะ
สง่ผลให้บุคลากรมีระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงขึน้ โดยเฉพาะด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และเม่ือได้รับการพฒันาตามโปรแกรมแล้วจะเห็นถึงประสทิธิผลท่ีสดุ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
 1.  จากการศึกษาครัง้นี ้เป็นการศึกษาเฉพาะกลุม่ผู้บริหาร ซึ่งเป็นผู้บริหารระดบัต้น 

ในสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจเท่านัน้ ในการศึกษาครัง้ต่อไปเพื่อให้ครอบคลมุ ควรน า
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปท าการวิจัยเชิงทดลองกับกลุม่ข้าราชการต ารวจ
นอกเหนือจากผู้ บริหารระดับต้น เช่น ผู้ บริหารระดับกลาง หรือผู้ บริหารระดับสูง หรือในกลุ่ม
ข้าราชการต ารวจสายงานอ่ืน เช่น งานสอบสวน งานสืบสวน เป็นต้น ซึ่งเป็นกลุม่ท่ีมีสายการบงัคบั
บญัชาเก่ียวข้องกบัทัง้ผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชาเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการท างาน  

2. ควรท าการศกึษาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในฐานะท่ีเป็นตวัแปรสง่ผา่นอิทธิพลไป
ยังตัวแปรอ่ืนเช่น ผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีงาน (In-role performance) อันเป็นเร่ืองหนึ่งท่ี
องค์การตา่งๆอาจประสงค์ให้ได้ทราบวา่การท่ีผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงนัน้ เป็นต้น  

3. ควรท าการศึกษาในระยะยาว (Longitudinal study) โดยออกแบบโปรแกรมการ
พัฒนาให้มีการติดตามผลภายหลังการฝึกอบรมเป็นระยะ ๆ อย่างต่อเน่ือง เพื่อติดตามความ
เปลีย่นแปลงของพฤติกรรม และเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้น าสิ่งท่ีได้เรียนรู้จากโปรแกรมไปใช้ในการ
พฒันาตนเอง นอกจากนีก้ารศกึษาในระยะยาว ยงัจะช่วยให้เห็นถึงพฒันาการ ปัญหาและอุปสรรค 
รวมทัง้ยงัเป็นแนวทางในการปรับปรุงการใช้โปรแกรมให้ได้ผลยิ่งขึน้อนัอาจจะน ามาซึ่งโปรแกรมการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีเป็นระบบและได้ผลยิ่งขึน้ตอ่ไป 

4.  เ น่ืองจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั ง้นี ใ้นส่วนท่ีเป็นการศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 
โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ ให้ข้อมลู โดยแบ่งเป็นผู้ ให้ข้อมลูหลกั และผู้ ให้ข้อมลู
รองนัน้ พบว่า แม้ว่าผู้วิจัยตัง้ใจท่ีจะด าเนินการสมัภาษณ์โดยให้ข้อมูลท่ีได้จากผู้ ให้ข้อมูลหลกัเป็น
หลกั พร้อมทัง้น าข้อมลูท่ีได้จากผู้ ให้ข้อมลูรองมาท าการทดสอบแบบสามเส้า แต่ด้วยข้อจ ากัดบาง
ประการผู้วิจยัจึงไม่สามารถด าเนินการตามท่ีตัง้ใจไว้ได้อยา่งครบถ้วน ดงันัน้ส าหรับการวิจยัในครัง้
ต่อไป ควรเพิ่มจ านวนกลุม่ตวัอย่างของผู้ ให้ข้อมูลหลกัเพิ่มมากขึน้ และการนดัหมายกับผู้ ให้ข้อมลู
หลกั ควรอยูใ่นช่วงท่ีการแตง่ตัง้โยกย้ายเสร็จเรียบร้อยแล้ว เพื่อลดปัญหาเร่ืองเวลาในการนดัหมาย 
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เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้องครบถ้วน สามารถน าข้อมลูท่ีได้มาท าการวิเคราะห์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึน้ 
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หทยัรัตน์ ทรวดทรง. (2550). การศกึษาความสามารถทางพหปัุญญาของเดก็ปฐมวยัท่ีได้รับกิจกรรมการสอนแบบ

จิตตปัญญา. (ปริญญานิพนธ์). บณัฑิตวทิยาลยั. มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. กรุงเทพฯ.   
หฤทยั อนสุสรราชกิจ, และ ศริประภา พฤทธิกลุ. (2553). การพฒันากระบวนการเรียนรู้ตามแนวคดิจิตตปัญญา

ศกึษาส าหรับครูปฐมวยัในเขตภาคตะวนัออก. ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ.   
อรัญญา ออมสินสมบูรณ์ (2559). ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและความผกูพนัต่อองคก์รกบัคุณภาพชีวติการท างาน
ของขา้ราชการทหาร กรมแพทยท์หารบก. มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ กรุงเทพ.  
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ภาคผนวก ก 
รายนามผู้ทรงคณุวฒุิตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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การวิจัยระยะที่หน่ึง 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ยทุธนา ไชยจูกลุ สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. อาจารย์ ดร.ณฐัวฒุ ิอรินทร์    คณบดีคณะมนษุยศาสตร์  

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
3. รศ.พล.ต.ต.สนัต์ิ สขุวจัน์    รองผู้บญัชาการ  

ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ 
 
 
การวิจัยระยะที่สอง  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร  

ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา 
1. รองศาสตราจารย์ ดร. ป่ินกนก  วงศ์ป่ินเพ็ชร์  คณะศิลปะศาสตร์ประยกุต์ 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี 
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. นริสรา พึง่โพธ์ิสภ  สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ 
        มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
3. อาจารย์ ดร.เพริศพรรณ แดนศิลป์   ศนูย์จิตตปัญญาศกึษา  

มหาวิทยาลยัมหิดล 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
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รายช่ือเคร่ืองมือและช่ือตวัแปรในการวิจัย 
 

ตอนที่ รายช่ือเคร่ืองมือ ช่ือตัวแปร 
1 ข้อมลูเก่ียวกบัตวัทา่น ลกัษณะทางชีวสงัคมและภมิูหลงั 
2 ฉนักบัหนว่ยงาน ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
3 ความผกูพนัของฉนั ความผกูพนัในองค์การ 
4 ความพงึพอใจของฉนั ความพงึพอใจในงาน 
5 ความเหนียวแนน่ของกลุม่ ความเหนียวแนน่ของกลุม่ 
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เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 

 
 ด้วยข้าพเจ้าพ.ต.ท.หญิง พันธนิภา วินิจกิจเจริญ หัวหน้าโครงการวิจัย สังกัด สาขา 
จิตวิทยาประยุกต์ สถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มีความประสงค์ท าวิทยานิพนธ์เร่ือง “ภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ : การพฒันา เคร่ืองมือวดัและ 
ประสทิธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา” ซึง่ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้
ความมุ่งหมาย คือ เพื่อก าหนดนิยาม องค์ประกอบ และพัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ และเพื่อสร้าง และศึกษา
ประสทิธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร สงักดัส านกังานพิสจูน์
หลกัฐานต ารวจ ตามแนวคิดจิตตปัญญาศกึษา โดยแบบสอบถามจะแบง่เป็น 2 ตอน ได้แก่ 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูเก่ียวกบัตวัทา่น 

 ตอนท่ี 2-5 แบบสอบถามเก่ียวกบัตวัแปรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จ านวน 50 ข้อ แบบสอบถามความผูกพนัในองค์การ จ านวน 20 ข้อ แบบสอบถามความพงึพอใจ
ในงาน จ านวน 10 ข้อ และแบบสอบถามความเหนียวแนน่ของกลุม่ จ านวน 15 ข้อ 

 

 ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตอบตามความรู้สกึของท่านให้มากท่ีสุด โดยข้อมูลและ
ค าตอบทัง้หมดจะถูกปกปิดเป็นความลบั และจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ผลการศึกษาครัง้นีโ้ดย
ออกมาเป็นภาพรวมของการวิจัยเท่านัน้ จึงไม่มีผลกระทบใดๆต่อผู้ตอบหรือหน่วยงานของผู้ตอบ 
เน่ืองจากไม่สามารถน ามาสืบค้นเจาะจงหาผู้ตอบได้ ท่านมีสิทธ์ิท่ีจะไม่ตอบค าถามข้อใดข้อหนึง่ 
หากทา่นไม่สบายใจหรืออึดอดัท่ีจะตอบค าถามนัน้ หรือไม่ตอบแบบสอบถามทัง้หมดเลยก็ได้ โดย
ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานใดๆของท่าน ท่านมีสิทธ์ิท่ีจะไม่เข้าร่วมการวิจัยก็ได้โดยไม่ต้อง
แจ้งเหตผุล   
  

 ขอขอบพระคณุท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

 

ขอแสดงความนบัถือ 
พ.ต.ท.หญิง พนัธนิภา วินิจกิจเจริญ 

        ผู้วิจยั   
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับตัวท่าน 
 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงของทา่น 
 1. อาย.ุ..............ปี 

 2. เพศ     ชาย    หญิง 
 3. ระดบัการศกึษา  

    ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
 4. ชัน้ยศ  

    พ.ต.ต.(สบ 2)    พ.ต.ท.(สบ 2)  

    พ.ต.ท.(สบ 3)  พ.ต.อ.(สบ 4)    พ . ต . อ . (สบ  5)
  
 5. ระยะเวลาของการรับราชการต ารวจ..............ปี.............เดือน 
 6. ประสบการณ์การท างานพิสจูน์หลกัฐาน .................ปี.............เดือน 
 7. สาขาการตรวจพิสจูน์ 
   งานตรวจสถานท่ีเกิดเหต ุ     งานตรวจยาเสพติด 

    งานตรวจเอกสาร     งานตรวจลายนิว้มือแฝง 
   งานตรวจอาวธุปืนและเคร่ืองกระสนุปืน    งานตรวจชีววิทยาและดีเอ็นเอ 
   งานตรวจทางเคมี ฟิสกิส์   งานตรวจพิสจูน์อาชญากรรมคอมพิวเตอร์ 
 8. สงักดั 

   กองพิสจูน์หลกัฐานกลาง    ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 7  
    ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 1  ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 8 
   ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 2   ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 9 

   ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 3   ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 10 
   ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 4        กลุม่งานพิสจูน์เอกลกัษณ์บุคคล (กพอ.) 
   ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 5   ศนูย์ข้อมลูวตัถรุะเบิด 

   ศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 6      สถาบนัฝึกอบรมและวิจยัการพิสจูน์ 
     หลกัฐานต ารวจ (สฝจ.) 
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ตอนที่ 2 ฉันกับหน่วยงาน 
 

ค าชีแ้จง : แบบสอบถามนีเ้ป็นการประเมินตนเองของผู้ เข้ารับการอบรมเก่ียวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ในการตอบค าถามแต่ละข้อ ขอให้ท่านพิจารณาวา่ตวัท่านเองมีลกัษณะ

ตรงกับข้อความนัน้มากน้อยเพียงใด แล้วท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ตามความเป็น
จริง โดยการตอบค าถามแตล่ะข้อมีเพียงหนึง่ค าตอบเทา่นัน้ 

 
 
 

ข้อที่ 

 
 

ค าถาม 

ระดบัพฤตกิรรม 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
จริง 

จริง จริง
ท่ีสดุ 

LII1 ข้าพเจ้าประพฤตตินเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนในการท างาน         

LII2 ข้าพเจ้าเน้นความส าคญัเร่ืองอดุมคตแิละคา่นิยมในการท างานด้านการพสิจูน์
หลกัฐาน  

      

LII3 ข้าพเจ้าท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความภาคภมูใิจเม่ือได้ร่วมงานด้วย        

LII4 ข้าพเจ้ามกัจะเล่ียงความรับผดิชอบในการท างาน        

LII5 ข้าพเจ้าจะปฏิบตัิตามสญัญาท่ีเคยให้ไว้กับผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุครัง้        

LII6 การตดัสนิใจของข้าพเจ้าจะค านึงถึงผลตามมาทางด้านศีลธรรมและจริยธรรม        

LII7 ข้าพเจ้ามกัจะแสดงให้เพ่ือนร่วมงานเห็นเสมอวา่เราจะสามารถผา่นปัญหา
ตา่งๆในการท างานไปได้  

      

LII8 ข้าพเจ้ามกัจะโยนความผดิในการท างานให้กบัลกูน้องก่อนเสมอ        

LII9 ข้าพเจ้าเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างานโดยใช้เหตผุลมากกวา่อารมณ์กบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชา  

      

LII10 เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าจะรับผิดชอบแทนลกูน้อง       

LIM11 ข้าพเจ้าจะพดูให้เพ่ือนร่วมงานเห็นวา่ความไว้วางใจซึ่งกนัและกนัสามารถช่วย
ให้เอาชนะอปุสรรคตา่งๆได้  

      

LIM12 ข้าพเจ้ากระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานทราบถึงแนวทางความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงานของแต่ละคน  
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ข้อที่ 

 
 

ค าถาม 

ระดบัพฤตกิรรม 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
จริง 

จริง จริง
ท่ีสดุ 

LIM13 ข้าพเจ้าสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เห็นถึงความส าคญัของการ
ทุ่มเทตอ่ภารกิจร่วมกนั  

      

LIM14 ข้าพเจ้าพดูเพ่ือปลกุเร้าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความมัน่ใจและมีความพยายาม
ในการท างานเพิม่ขึน้  

      

LIM15 ข้าพเจ้ากระตุ้นผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน        

LIM16 ข้าพเจ้ามกัจะพดูยกตวัอย่างผู้ ท่ีประสบความส าเร็จในหน่วยงาน เพ่ือเป็น
แบบอย่างในการท างานให้กับผู้ใต้บงัคบับญัชา  

      

LIM17 ข้าพเจ้าพดูแสดงความเช่ือมัน่ให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชามัน่ใจวา่พวกเขาสามารถ
ท างานท่ีท้าทายได้ส าเร็จ  

      

LIM18 ข้าพเจ้าแสดงความเช่ือมัน่แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาวา่กลุม่งานเราจะบรรลุ
เปา้หมาย  

      

LIM19 ข้าพเจ้าพดูให้ก าลงัใจเพ่ือนร่วมงานเพ่ือเอาชนะอปุสรรคของงาน        
LIM20 ข้าพเจ้าท าให้เพ่ือนร่วมงานมุง่ความสนใจในการท าอย่างไรเพ่ือท าให้เกิดผล

ส าเร็จ  
      

LIS21 เม่ือเกิดปัญหาในการท างานงาน ข้าพเจ้ามกัจะประชมุร่วมกบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชา และร่วมกนัระดมความคดิ เพ่ือหาวิธีการแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึน้  

      

LIS22 ข้าพเจ้าวิเคราะห์สาเหตขุองปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมลูหลกัฐาน        

LIS23 ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคนเสนอแนะแนวทางการท างาน
ใหม่ๆ   

      

LIS24 ข้าพเจ้ากระตุ้นให้ทกุคนในกลุ่มงานคดิและเสนอวธีิการท างานท่ีจะท าให้การ
ท างานได้ผลดียิ่งขึน้  

      

LIS25 ข้าพเจ้ากระตุ้นให้ผู้ ใต้ฯ หามมุมองตา่งๆ ในการแก้ปัญหา         

LIS26 ข้าพเจ้าสง่เสริมให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเข้ารับการอบรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพใน
การท างานทกุครัง้เม่ือมีโอกาส 

      

LIS27 ข้าพเจ้าสง่เสริมเพ่ือนร่วมงานให้แสดงความคดิเห็นในการท างาน  
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ข้อที่ ค าถาม 

 
 

 

ระดบัพฤตกิรรม 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
จริง 

จริง จริง
ท่ีสดุ 

LIS28 ข้าพเจ้ายอมรับแนวคดิ และวธีิการแก้ปัญหาใหม่ๆ ของผู้ใต้บงัคบับญัชา        

LIS29 ข้าพเจ้าช่วยให้ผู้ ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มมุ        

LIS30 ในการประชมุร่วมกนั ข้าพเจ้าจะหาวธีิกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานแสดงแนวคิด 
และวธีิการตา่งๆในการท างานตรวจพิสจูน์  

      

LIC31 ข้าพเจ้าจะปรึกษาหารือกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาก่อนตดัสนิใจเร่ืองท่ีมีผลกระทบ
ตอ่ตวัเขาก่อนเสมอ  

      

LIC32 ข้าพเจ้ารับฟังปัญหาของเพ่ือนร่วมงานแต่ละคนอย่างเข้าใจ        

LIC33 ข้าพเจ้าให้ค าปรึกษาและสนบัสนนุให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาตามความสนใจของแต่
ละคน เพ่ือศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้ตามท่ีเขาต้องการ  

      

LIC34 ข้าพเจ้าให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ความก้าวหน้าของเพ่ือนร่วมงานเป็น
รายบคุคล   

      

LIC35 ข้าพเจ้าสนบัสนนุให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเข้ารับการอบรมเพ่ือเพิม่เติมความรู้
ความสามารถตามท่ีเขาต้องการ  

      

LIC36 ข้าพเจ้าท าให้เพ่ือนร่วมงานสนใจในการพฒันาจดุท่ีดีเดน่ของตนเอง        

LIC37 ข้าพเจ้าให้เวลาในการแนะน าการท างานแก่เพ่ือนร่วมงานเป็นรายบคุคล        

LIC38 ข้าพเจ้าสอนเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบัการค านึงถึงความต้องการและ
ความสามารถของผู้ อ่ืน  

      

LIC39 ข้าพเจ้าสง่เสริมให้เพ่ือนร่วมงานมีการพฒันาตนเองตามศกัยภาพของแต่ละ
คน   

      

LIC40 ข้าพเจ้าจดัหาเคร่ืองมือ และอปุกรณ์ในการท างาน เพ่ือช่วยให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาท างานได้อย่างมีประสทิธิภาพ  

      

POW41 ข้าพเจ้าใช้ความพยายามในการโน้มน้าวให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตังิานตาม
ค าสัง่ด้วยความถกูต้อง  

      

POW42 ข้าพเจ้ามีวธีิการพดูท่ีให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาท างานอย่างสดุความสามารถ        

POW43 ข้าพเจ้าปฏิบตัติอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกันทุกคน        
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ข้อที่  

 
ค าถาม 

 
 

ระดบัพฤตกิรรม 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
จริง 

จริง จริง
ท่ีสดุ 

POW44 อ านาจท่ีข้าพเจ้ามี ข้าพเจ้าพยายามจะใช้กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาอย่างยตุธิรรม        

POW45 ข้าพเจ้าใช้หลกัความเมตตาในการสัง่งานแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา        

POW46 ข้าพเจ้าพยายามสัง่งานโดยค านึงถึงความถกูต้องเป็นส าคญั        

POW47 เม่ือผู้ใต้บงัคบับญัชากระท าความผิด ข้าพเจ้าจะสืบสวนหาข้อเท็จจริง และ
สาเหตขุองความผดิก่อนพจิารณาลงโทษ  

      

POW48 ข้าพเจ้าบริหารงานด้วยความเป็นธรรม        

POW49 ข้าพเจ้ามีค าสัง่มอบหมายงานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา
ปฏิบตัติาม  

      

POW50 ข้าพเจ้าพจิารณาการปฏิบตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชาตามระเบียบและ
กฎเกณฑ์ท่ีวางไว้  
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ความผูกพันของฉัน 
 

ค าชีแ้จง : โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อ แล้วท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัระดบัความ
จริงท่ีเกิดขึน้กบัทา่น โดยการตอบค าถามแตล่ะข้อมีเพียงหนึง่ค าตอบเทา่นัน้ 

 
 

 
 

ข้อที่ 

 
 

ค าถาม 

ระดบัความจริงท่ีเกิดขึน้ 
ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
ไม่
จริง 

ไม่
แน่ใจ 

คอ่น
ข้าง
จริง 

จริง จริง
ท่ีสดุ 

Com1 ท่านจะมีความสขุมากถ้าได้ท างานในหน่วยงานนีจ้นกระทัง่
เกษียณ  

       

Com2 ท่านไมรู้่สกึยินดียินร้ายกบัข่าวดีหรือขา่วร้ายของส านกังานพสิจูน์
หลกัฐานต ารวจ  

       

Com3 ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานมีความหมายส าคญัส าหรับท่าน          

Com4 ท่านมกัเลา่เร่ืองดีๆเก่ียวกบัส านกังานพสิจูน์หลกัฐานต ารวจให้
บคุคลภายนอกฟัง  

       

Com5 การท างานท่ีน่ีในขณะนีเ้ป็นสิง่จ าเป็นส าหรับท่าน         

Com6 การได้ทุ่มเทอย่างมากให้กบัส านกังานพสิจูน์หลกัฐานต ารวจ ท า
ให้ท่านไม่คดิจะย้ายไปท่ีอ่ืน  

       

Com7 ท่านมีความรักภกัดีตอ่ส านกังานพสิจูน์หลกัฐานต ารวจ         
Com8 การท่ีท่านยงัไม่ลาออกในขณะนีเ้ป็นเพราะรู้สกึผกูพนักับผู้ ร่วมงาน

ท่ีน่ี  
       

Com9 ท่านรู้สกึวา่ส านกังานพสิจูน์หลกัฐานต ารวจมีบญุคณุต่อท่าน        

Com10 ท่านจ าเป็นท่ีจะต้องท างานท่ีส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ
ตอ่ไป เน่ืองจากท่านเป็นก าลงัหลกัของหน่วยงาน  

       

Com11 ท่านรู้สกึภมูใิจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านท างานเป็นต ารวจพสิจูน์
หลกัฐาน  

       

Com12 ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบตังิานอย่างเตม็ท่ี เพ่ือให้หน่วยงาน
บรรลเุปา้หมาย  
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ข้อที่ 

 
ค าถาม 

ระดบัความจริงท่ีเกิดขึน้ 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

คอ่น
ข้าง
ไม่
จริง 

ไม่
แน่ใจ 

คอ่น
ข้าง
จริง 

จริง จริง
ท่ีสดุ 

Com13 ท่านได้รับคา่ตอบแทนไม่สงู แตท่่านก็ท างานอย่างเตม็
ความสามารถ  

       

Com14 ท่านมีความรักและรู้สกึหวงแหนหน่วยงานของท่าน         

Com15 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานนอกเหนือความรับผดิชอบหากได้รับ
มอบหมาย  

       

Com16 ท่านมีความรู้สกึยินดีท่ีจะท างานในหน่วยงานนีจ้นถึงเกษียณอาย ุ        
Com17 ท่านรู้สกึไม่พอใจเม่ือมีคนพดูถึงหน่วยงานของท่านในทางลบ         

Com18 หากมีโอกาส ท่านจะขอย้ายไปท างานในหน่วยงานอ่ืนท่ีไมใ่ช่
ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจทนัที  

       

Com19 ท่านมกัจะกลา่วถึงหน่วยงานในทางท่ีดีเสมอ         

Com20 ท่านรู้สกึยินดี เม่ือสามารถสร้างช่ือเสียงให้กบัหน่วยงาน         
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ความพงึพอใจของฉัน 
ค าชีแ้จง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับระดับ

ความรู้สกึพงึพอใจที่ทา่นมีตอ่แตล่ะประเด็นในงานของทา่นตามความเป็นจริง โดยการ
ตอบค าถามแตล่ะข้อมีเพียงหนึง่ค าตอบเทา่นัน้ 

 
 
 

ข้อที่ 

 
 

ค าถาม 

ระดบัความพงึพอใจ 

ไม่
พอใจ
ท่ีสดุ 

ไม่
พอใจ 

คอ่นข้าง
ไมพ่อใจ 

คอ่นข้าง
พอใจ 

พอใจ พอใจ
ท่ีสดุ 

JS1 ฉนัพอใจท่ีมีงานให้ท าตลอดเวลา เม่ืออยู่ในท่ีท างาน        

JS2 เม่ือมีโอกาสท างานเป็นทีม ฉนัดีใจท่ีจะได้รับการยอมรับนบัถือ
จากผู้ อ่ืนวา่มีความสามารถสงู  

      

JS3 งานของฉนัเป็นงานท่ีมีความมัน่คง        

JS4 งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีโอกาสได้ท าสิง่ตา่งๆเพ่ือผู้ อ่ืน        

JS5 งานท่ีฉนัท าเป็นงานท่ีท่านมีโอกาสได้สัง่การกบัคนอ่ืนๆวา่
จะต้องท าอะไร  

      

JS6 ฉนัพอใจกบัวธีิการน านโยบายของหน่วยงานมาปฏิบตั ิ       

JS7 ฉนัพอใจกบัรายได้ท่ีฉนัได้รับเม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ีฉนั
ต้องท า  

      

JS8 ฉนัมีความสขุในการท างาน         

JS9 งานของฉนัเป็นงานท่ีดีและมีคณุคา่        

JS10 งานของฉนัเป็นงานท่ีฉนัไมต้่องการท า        
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ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
ค าชีแ้จง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัระดบัความ

จริงท่ีเกิดขึน้กบัทา่น โดยการตอบค าถามแตล่ะข้อมีเพียงหนึง่ค าตอบเทา่นัน้ 
 

 
 

ข้อที่ 

 
 

ค าถาม 

ระดบัความจริงท่ีเกิดขึน้ 

ไมจ่ริง
เลย 

ไมจ่ริง คอ่นข้าง
ไมจ่ริง 

คอ่นข้าง
จริง 

จริง จริง
ท่ีสดุ 

GC1 ท่านเข้าได้ดีกบัเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆในหน่วยงาน        

GC2 ท่านรู้สกึวา่ท่านเป็นส่วนหนึ่งในหน่วยงานอย่างแท้จริง       

GC3 ในแตล่ะวนัท่านพร้อมท่ีจะมาพบเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของ
ท่าน  

      

GC4 ท่านมีความสขุท่ีได้อยู่ในหน่วยงานนี ้       

GC5 ท่านรู้สกึเป็นเพ่ือนกบัผู้ ร่วมงานในหน่วยงานหลายคน        

GC6 ท่านรู้สกึอยากร่วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานทกุคน         

GC7 หน่วยงานของท่านมีความเป็นกนัเอง สามารถปรึกษาหารือกนัได้        

GC8 ท่านรู้สกึเตม็ใจท่ีจะมาเจอเพ่ือนร่วมงานทกุวนั         

GC9 ท่านรู้สกึเบ่ือหน่ายท่ีจะต้องตื่นมาท างาน         

GC10 ท่านรู้สกึดีท่ีได้เป็นสมาชิกของกลุม่งานนี ้        

GC11 กลุม่งานของท่านมีความไว้เนือ้เช่ือใจกนัดี อยู่กนัแบบครอบครัว        

GC12 ท่านรู้สกึวา่กลุม่งานให้ความส าคญักบัท่าน        

GC13 ท่านและเพ่ือนร่วมงานทกุคนมีความพร้อมท่ีจะร่วมงานกบัเพ่ือนใน
กลุม่เพ่ือจะพฒันาและปรับปรุงการท างานในกลุม่งานให้ดียิ่งขึน้  

      

GC14 ท่านรู้สกึวา่ยากล าบากท่ีจะต้องร่วมงานกบัคนในกลุม่งาน        

GC15 กลุม่งานของท่านมีความกลมเกลียว ใกล้ชิดกนั         
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แบบประเมนิ 
โครงการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของข้าราชการ 

สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ  
********************************************* 

หวัข้อที่ประเมิน มากที่สดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สดุ 

1.  ความพงึพอใจในกิจกรรม 

1.1 หวัข้อบรรยายสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการประชมุ/สมัมนา      

1.2 ปริมาณเวลาทัง้หมดของการประชมุ/สมัมนา      

1.3 เนือ้หาสาระในการอบรม/สมัมนาตรงกบัความต้องการ      

2.  ความพงึพอใจในวทิยากร 

2.1 เทคนิคการน าเสนอของวทิยากร      

2.2 วทิยากรน าเสนอเนือ้หาสาระครบถ้วนและน่าสนใจ      

2.3 เอกสารประกอบการน าเสนอของวทิยากร      

2.4 การบริหารเวลาของวทิยากร      

2.5 ความพงึพอใจในวทิยากรโดยภาพรวม      

3.  ความพงึพอใจในบริการ 

3.1 ห้องประชมุ      

3.2 โสตทศันปูกรณ์      

3.3 อาหารและเคร่ืองดื่ม      

3.4 การบริการ/อ านวยความสะดวกตา่ง ๆ ของเจ้าหน้าท่ี      

3.5 ความพงึพอใจในการบริการโดยภาพรวม      

4.  ความพงึพอใจและประโยชน์ท่ีได้รับจากการประชมุ/สมัมนา 

4.1 ท่านได้รับประโยชน์จากการประชมุ/สมัมนา      

4.2 ท่านคาดว่าจะน าความรู้ความเข้าใจ ทกัษะท่ีได้รับในครัง้นี ้ไป
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิานได้ 

     

4.3 ท่านมีความพงึพอใจท่ีได้เข้าร่วมกิจกรรม      

4.4  ระยะเวลาการอบรม/สมัมนา สอดคล้องกบัเนือ้หาหลกัสตูร      
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ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………... 

 
 
 

ขอขอบคุณในความร่วมมือกรอกแบบประเมิน 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
โปรดตรวจสอบอีกครัง้ว่าท่านได้ท าครบทุกข้อก่อนส่งคืน 

 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
ในความกรุณาของท่านทีส่ละเวลาอันมีค่าในการตอบ

แบบสอบถามน้ี 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือแบบสอบถาม 
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ผลการตรวจสอบค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

ตาราง 43 แสดงค่าความสมัพนัธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation) และคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั และรายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง  

ข้อท่ี ข้อค าถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทัง้ฉบับ .924 

องค์ประกอบที่ 1 : การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence)   .665 

LII1 
ข้าพเจ้าประพฤตตินเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนในการท างาน   

.570 

LII2 
ข้าพเจ้าเน้นความส าคญัเร่ืองอดุมคตแิละคา่นิยมในการท างานด้านการพสิจูน์หลกัฐาน  

.287 

LII3 ข้าพเจ้าท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความภาคภมูใิจเม่ือได้ร่วมงานด้วย  .257 

LII4 ข้าพเจ้ามกัจะเล่ียงความรับผดิชอบในการท างาน  .246 

LII5 ข้าพเจ้าจะปฏิบตัิตามสญัญาท่ีเคยให้ไว้กับผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุครัง้  .529 

LII6 การตดัสนิใจของข้าพเจ้าจะค านึงถึงผลตามมาทางด้านศีลธรรมและจริยธรรม  .468 
LII7 ข้าพเจ้ามกัจะแสดงให้เพ่ือนร่วมงานเห็นเสมอวา่เราจะสามารถผา่นปัญหาต่าง ๆ ในการ

ท างานไปได้  
.488 

LII8 ข้าพเจ้ามกัจะโยนความผดิในการท างานให้กบัลกูน้องก่อนเสมอ  .295 

LII9 ข้าพเจ้าเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างานโดยใช้เหตผุลมากกวา่อารมณ์กบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชา  

.512 

LII10 เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าจะรับผิดชอบแทนลกูน้อง .305 

องค์ประกอบที่ 2 : การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) .837 

LIM11 ข้าพเจ้าจะพดูให้เพ่ือนร่วมงานเห็นวา่ความไว้วางใจซึ่งกนัและกนัสามารถช่วยให้เอาชนะ
อปุสรรคตา่ง ๆ ได้  

.424 

LIM12 ข้าพเจ้ากระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานทราบถึงแนวทางความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
ของแตล่ะคน  
 

.278 
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ข้อท่ี ข้อค าถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

LIM13 ข้าพเจ้าสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เห็นถึงความส าคญัของการทุ่มเทตอ่
ภารกิจร่วมกนั  

.386 

LIM14 ข้าพเจ้าพดูเพ่ือปลกุเร้าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความมัน่ใจและมีความพยายามในการ
ท างานเพิม่ขึน้  

.384 

LIM15 ข้าพเจ้ากระตุ้นผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน  .406 

LIM16 ข้าพเจ้ามกัจะพดูยกตวัอย่างผู้ ท่ีประสบความส าเร็จในหน่วยงาน เพ่ือเป็นแบบอย่างใน
การท างานให้กับผู้ใต้บงัคบับญัชา  

.353 

LIM17 ข้าพเจ้าพดูแสดงความเช่ือมัน่ให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชามัน่ใจวา่พวกเขาสามารถท างานท่ีท้า
ทายได้ส าเร็จ  

.690 

LIM18 ข้าพเจ้าแสดงความเช่ือมัน่แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาวา่กลุม่งานเราจะบรรลเุปา้หมาย  .660 

LIM19 ข้าพเจ้าพดูให้ก าลงัใจเพ่ือนร่วมงานเพ่ือเอาชนะอปุสรรคของงาน  .808 
LIM20 ข้าพเจ้าท าให้เพ่ือนร่วมงานมุง่ความสนใจในการท าอย่างไรเพ่ือท าให้เกิดผลส าเร็จ  .586 

องค์ประกอบที่ 3 : การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) .808 

LIS21 เม่ือเกิดปัญหาในการท างานงาน ข้าพเจ้ามกัจะประชมุร่วมกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา และ
ร่วมกนัระดมความคดิ เพ่ือหาวธีิการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้  

.608 

LIS22 ข้าพเจ้าวิเคราะห์สาเหตขุองปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมลูหลกัฐาน  .523 

LIS23 ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคนเสนอแนะแนวทางการท างานใหม่ๆ   .603 

LIS24 ข้าพเจ้ากระตุ้นให้ทกุคนในกลุ่มงานคดิและเสนอวธีิการท างานท่ีจะท าให้การท างาน
ได้ผลดียิ่งขึน้  

.602 

LIS25 ข้าพเจ้ากระตุ้นให้ผู้ ใต้ฯ หามมุมองตา่ง ๆ ในการแก้ปัญหา   .280 

LIS26 ข้าพเจ้าสง่เสริมให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเข้ารับการอบรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพในการท างานทกุ
ครัง้เม่ือมีโอกาส 

.569 

LIS27 ข้าพเจ้าสง่เสริมเพ่ือนร่วมงานให้แสดงความคดิเห็นในการท างาน  .323 

LIS28 ข้าพเจ้ายอมรับแนวคดิ และวธีิการแก้ปัญหาใหม่ๆ ของผู้ใต้บงัคบับญัชา  .565 

LIS29 ข้าพเจ้าช่วยให้ผู้ ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มมุ  .570 

LIS30 ในการประชมุร่วมกนั ข้าพเจ้าจะหาวธีิกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานแสดงแนวคิด และวิธีการ
ตา่ง ๆ ในการท างานตรวจพิสจูน์  
 

.609 
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ข้อท่ี ข้อค าถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

องค์ประกอบที่ 4 : การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual consideration) .825 

LIC31 ข้าพเจ้าจะปรึกษาหารือกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาก่อนตดัสนิใจเร่ืองท่ีมีผลกระทบตอ่ตวัเขา
ก่อนเสมอ  

.517 

LIC32 ข้าพเจ้ารับฟังปัญหาของเพ่ือนร่วมงานแต่ละคนอย่างเข้าใจ  .410 

LIC33 ข้าพเจ้าให้ค าปรึกษาและสนบัสนนุให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาตามความสนใจของแตล่ะคน เพ่ือ
ศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้ตามท่ีเขาต้องการ  

.505 

LIC34 ข้าพเจ้าให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ความก้าวหน้าของเพ่ือนร่วมงานเป็นรายบคุคล   .376 

LIC35 ข้าพเจ้าสนบัสนนุให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเข้ารับการอบรมเพ่ือเพิม่เติมความรู้ความสามารถ
ตามท่ีเขาต้องการ  

.636 

LIC36 ข้าพเจ้าท าให้เพ่ือนร่วมงานสนใจในการพฒันาจดุท่ีดีเดน่ของตนเอง  .636 

LIC37 ข้าพเจ้าให้เวลาในการแนะน าการท างานแก่เพ่ือนร่วมงานเป็นรายบคุคล  .344 

LIC38 ข้าพเจ้าสอนเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบัการค านึงถึงความต้องการและความสามารถของผู้ อ่ืน  .415 

LIC39 ข้าพเจ้าสง่เสริมให้เพ่ือนร่วมงานมีการพฒันาตนเองตามศกัยภาพของแต่ละคน   .517 

LIC40 ข้าพเจ้าจดัหาเคร่ืองมือ และอปุกรณ์ในการท างาน เพ่ือช่วยให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาท างานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ  

.570 

องค์ประกอบที่ 5 : การใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม .827 

POW41 ข้าพเจ้าใช้ความพยายามในการโน้มน้าวให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตังิานตามค าสัง่ด้วย
ความถกูต้อง  

.586 

POW42 ข้าพเจ้ามีวธีิการพดูท่ีให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาท างานอย่างสดุความสามารถ  .498 

POW43 ข้าพเจ้าปฏิบตัติอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกันทุกคน  .480 

POW44 อ านาจท่ีข้าพเจ้ามี ข้าพเจ้าพยายามจะใช้กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาอย่างยตุธิรรม  .548 

POW45 ข้าพเจ้าใช้หลกัความเมตตาในการสัง่งานแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา  .523 

POW46 ข้าพเจ้าพยายามสัง่งานโดยค านึงถึงความถกูต้องเป็นส าคญั  .507 

POW47 เม่ือผู้ใต้บงัคบับญัชากระท าความผิด ข้าพเจ้าจะสืบสวนหาข้อเท็จ5 และสาเหตขุอง
ความผิดก่อนพจิารณาลงโทษ  

.482 

POW48 ข้าพเจ้าบริหารงานด้วยความเป็นธรรม  .549 
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ข้อท่ี ข้อค าถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

POW49 ข้าพเจ้ามีค าสัง่มอบหมายงานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัติาม  .550 

POW50 ข้าพเจ้าพจิารณาการปฏิบตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชาตามระเบียบและกฎเกณฑ์ท่ีวางไว้  .327 
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ตาราง 44 แสดงค่าความสมัพนัธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation) และคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัของความผกูพนัในองค์การ 

 

ข้อท่ี ค าถาม Corrected Item-
Total Correlation 

ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทัง้ฉบับ .947 

Com1 ท่านจะมีความสขุมากถ้าได้ท างานในหน่วยงานนีจ้นกระทัง่เกษียณ  .664 
Com2 ท่านไมรู้่สกึยินดียินร้ายกบัข่าวดีหรือขา่วร้ายของส านกังานพสิจูน์หลกัฐานต ารวจ  .520 

Com3 ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานมีความหมายส าคญัส าหรับท่าน   .678 

Com4 ท่านมกัเลา่เร่ืองดีๆ เก่ียวกบัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจให้บคุคลภายนอกฟัง  .697 

Com5 การท างานท่ีน่ีในขณะนีเ้ป็นสิง่จ าเป็นส าหรับท่าน  .658 

Com6 การได้ทุ่มเทอย่างมากให้กบัส านกังานพสิจูน์หลกัฐานต ารวจ ท าให้ท่านไมค่ดิจะ
ย้ายไปท่ีอ่ืน  

.788 

Com7 ท่านมีความรักภกัดีตอ่ส านกังานพสิจูน์หลกัฐานต ารวจ  .823 

Com8 การท่ีท่านยงัไม่ลาออกในขณะนีเ้ป็นเพราะรู้สกึผกูพนักับผู้ ร่วมงานท่ีน่ี  .615 

Com9 ท่านรู้สกึวา่ส านกังานพสิจูน์หลกัฐานต ารวจมีบญุคณุต่อท่าน .558 

Com10 ท่านจ าเป็นท่ีจะต้องท างานท่ีส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจตอ่ไป เน่ืองจากท่าน
เป็นก าลงัหลกัของหน่วยงาน  

.680 

Com11 ท่านรู้สกึภมูใิจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่ท่านท างานเป็นต ารวจพสิจูน์หลกัฐาน  .690 

Com12 ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบตังิานอย่างเตม็ท่ี เพ่ือให้หน่วยงานบรรลเุปา้หมาย  .376 

Com13 ท่านได้รับคา่ตอบแทนไม่สงู แตท่่านก็ท างานอย่างเตม็ความสามารถ  .449 

Com14 ท่านมีความรักและรู้สกึหวงแหนหน่วยงานของท่าน  .876 
Com15 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานนอกเหนือความรับผดิชอบหากได้รับมอบหมาย  .789 

Com16 ท่านมีความรู้สกึยินดีท่ีจะท างานในหน่วยงานนีจ้นถึงเกษียณอาย ุ .774 

Com17 ท่านรู้สกึไม่พอใจเม่ือมีคนพดูถึงหน่วยงานของท่านในทางลบ  .708 

Com18 หากมีโอกาส ท่านจะขอย้ายไปท างานในหน่วยงานอ่ืนท่ีไมใ่ช่ส านกังานพสิจูน์
หลกัฐานต ารวจทนัที  

.690 

Com19 ท่านมกัจะกลา่วถึงหน่วยงานในทางท่ีดีเสมอ  .740 

Com20 ท่านรู้สกึยินดี เม่ือสามารถสร้างช่ือเสียงให้กบัหน่วยงาน  .675 
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ตาราง 45 แสดงค่าความสมัพนัธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation) และคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัของความพงึพอใจในงาน 

ข้อท่ี ค าถาม Corrected Item-
Total Correlation 

ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทัง้ฉบับ .795 

JS1 ฉนัพอใจท่ีมีงานให้ท าตลอดเวลา เม่ืออยู่ในท่ีท างาน  .715 

JS2 เม่ือมีโอกาสท างานเป็นทีม ฉนัดีใจท่ีจะได้รับการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน
วา่มีความสามารถสงู  

.483 

JS3 งานของฉนัเป็นงานท่ีมีความมัน่คง  .471 

JS4 
งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีโอกาสได้ท าสิง่ตา่ง ๆ เพ่ือผู้ อ่ืน  

.354 

JS5 
งานท่ีฉนัท าเป็นงานท่ีท่านมีโอกาสได้สัง่การกบัคนอ่ืนๆวา่จะต้องท าอะไร  

.353 

JS6 
ฉนัพอใจกบัวธีิการน านโยบายของหน่วยงานมาปฏิบตั ิ 

.600 

JS7 
ฉนัพอใจกบัรายได้ท่ีฉนัได้รับเม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ีฉนัต้องท า  

.419 

JS8 
ฉนัมีความสขุในการท างาน   

.682 

JS9 
งานของฉนัเป็นงานท่ีดีและมีคณุคา่  

.531 

JS10 
งานของฉนัเป็นงานท่ีฉนัไมต้่องการท า  

.368 
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ตาราง 46 แสดงค่าความสมัพนัธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation) และคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัของความเหนียวแนน่ของกลุม่ 

 

ข้อท่ี ค าถาม Corrected Item-
Total Correlation 

ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทัง้ฉบับ .950 

GC1 ท่านเข้าได้ดีกบัเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน  .808 

GC2 ท่านรู้สกึวา่ท่านเป็นส่วนหนึ่งในหน่วยงานอย่างแท้จริง .738 

GC3 
ในแตล่ะวนัท่านพร้อมท่ีจะมาพบเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่าน  

.796 

GC4 ท่านมีความสขุท่ีได้อยู่ในหน่วยงานนี ้ .857 

GC5 ท่านรู้สกึเป็นเพ่ือนกบัผู้ ร่วมงานในหน่วยงานหลายคน  .714 

GC6 
ท่านรู้สกึอยากร่วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานทกุคน   

.834 

GC7 หน่วยงานของท่านมีความเป็นกนัเอง สามารถปรึกษาหารือกนัได้  .766 

GC8 
ท่านรู้สกึเตม็ใจท่ีจะมาเจอเพ่ือนร่วมงานทกุวนั   

.871 

GC9 ท่านรู้สกึเบ่ือหน่ายท่ีจะต้องตื่นมาท างาน   .753 

GC10 
ท่านรู้สกึดีท่ีได้เป็นสมาชิกของกลุม่งานนี ้  

.649 

GC11 กลุม่งานของท่านมีความไว้เนือ้เช่ือใจกนัดี อยู่กนัแบบครอบครัว  .602 

GC12 ท่านรู้สกึวา่กลุม่งานให้ความส าคญักบัท่าน  .675 

GC13 ท่านและเพ่ือนร่วมงานทกุคนมีความพร้อมท่ีจะร่วมงานกบัเพ่ือนในกลุ่มเพ่ือ
จะพฒันาและปรับปรุงการท างานในกลุม่งานให้ดียิ่งขึน้  

.626 

GC14 ท่านรู้สกึวา่ยากล าบากท่ีจะต้องร่วมงานกบัคนในกลุม่งาน  .706 

GC15 
กลุม่งานของท่านมีความกลมเกลียว ใกล้ชิดกนั   

.632 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่า Shapiro-Wilk 
ของตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ 
ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมในการวิจัยระยะที่  2 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  285 

ตาราง 47 คา่ความเบ้ (Skewness) คา่ความโดง่ (Kurtosis) คา่ Shapiro-Wilk ของตวัแปรภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงโดยรวม และรายด้านทัง้ 5 องค์ประกอบของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

 

 

ตัวแปร กลุ่มทดลอง (N=28) กลุ่มควบคุม (N=28) 
 Skewness 

(Z-value) 

Kurtosis 
(Z-Value) 

Shapiro- 
Wilk 

Skewness 
(Z-value) 

Kurtosis 
(Z-Value) 

Shapiro- 
Wilk 

ระยะก่อนการทดลอง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  -.399 -.132 .961 -1.804 5.468 .860 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  -.198 -.605 .914 -.308 -.593 .970 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  -1.004 .966 .943 -.148 -.313 .952 
ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล .743 .442 .947 -.413 -.820 .944 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม  -.499 1.199 .931 -.500 .854 .959 

ระยะหลังการทดลอง       
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  3.783 17.347 .588 -1.917 5.976 .844* 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  1.123 1.136 .891 -.610 1.703 .941 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  1.087 1.066 .887 .094 .742 .963 
ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล .262 -1.015 .907 -.527 -.273 .960 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม  .166 -.364 .970 -.515 .706 .962 

ระยะตดิตามผล 1 เดือน       
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  -.013 .779 .913 -1.861 5.305 .849 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  1.123 1.136 .891 -.772 2.313 .916 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  .923 .190 .887 .087 .685 .954 
ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล .211 -.938 .940 -.553 .063 .965 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม  .121 -.430 .971 -.409 .061 .959 

       



 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ผลการตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวน 

ของตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ 5 องค์ประกอบ 
ด้วยวิธี Levene’s Test ในการวิจัยระยะที่ 2 
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ตาราง 48 ผลการตรวจสอบความเท่ากันของเมทริกซ์ความแปรปรวน-แปรปรวนร่วม ของกลุม่ตวั
แปรท่ีใช้ในการวิจยัในแตล่ะระยะของการวดัด้วยวิธี Levene’s Test 

 

 

*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 

 

ตัวแปร Box’s M P-value Levene’s test P-value 
ระยะก่อนการทดลอง 25.526 .085   
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์  

  1.254 .268 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ    1.259 .267 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา    3.053 .086 
ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล   2.256 .139 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม    .200 .656 

ระยะหลังการทดลอง 52.508 .176   
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์  

  1.411 .240 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ    .118 .733 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา    1.086 .302 
ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล   .236 .629 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม    1.303 .259 

ระยะตดิตามผล 1 เดือน 20.032 .261   
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์  

  .205 .652 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ    .008 .930 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา    .329 .569 
ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล   .367 .547 
ด้านการใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม    .402 .529 

     



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงแต่ละด้าน 
ในระยะก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และตดิตามผล 1 เดือน 

ของการวิจัยในระยะที่ 2 
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ภาคผนวก ช 
ใบรับรองจริยธรรมการวิจัย 
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ความส าคัญของโปรแกรม 

ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานเป็นองค์การหนึ่งในสงักัดส านกังานต ารวจแห่งชาติ ท่ีอ านาจ
หน้าท่ีหลกัเก่ียวข้องกับการตรวจพิสูจน์และรวบรวมพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ เป็นท่ี
ทราบกันดีอยู่แล้วว่าพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์เป็นพยานหลกัฐานท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
ถกูต้อง มากกวา่พยานบุคคล เน่ืองจากพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ สามารถพิสจูน์ถึงการ
เกิดขึน้จริงของคดี และสามารถเช่ือมโยงไปสูต่วัผู้กระท าความผิดกบัผู้ เสยีหาย หรือสถานท่ีเกิดเหตุ 
และยังสามารถยืนยันค าให้การของผู้ เสียหายได้ สิ่งท่ีส าคัญท่ีสุดคือพยานหลักฐานทางนิติ
วิทยาศาสตร์ เป็นสิ่งท่ีศาลให้ความส าคญัในการพิจารณาคดีและตดัสินคดีต่าง ๆ และโครงสร้าง
ภายในส านักงานพิสูจน์หลกัฐานในงานท่ีเก่ียวข้องกับการพิสูจน์หลักฐานจะเป็นในส่วนของ
นักวิทยาศาสตร์ท่ีมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานเป็นกลุ่มงานตามความเหมาะสมและ
ความสามารถของบุคลากร มีการแบ่งล าดับขัน้การบริหารงานลดหลั่นกันไปตามระดับความ
รับผิดชอบ ซึง่ข้าราชการต ารวจต้องท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานในท่ีสว่นหนึง่เป็นผู้ใต้บงัคบับญัชา
ดงันัน้ภาวะผู้น าในการท างานจึงมีความส าคญัอยา่งยิ่ง  
  นอกจากนีข้้าราชการต ารวจของส านกังานพิสจูน์หลกัฐานท่ีปฏิบติัหน้าท่ีเป็นผู้ตรวจพิสจูน์
นัน้จะต้องมีการคดัเลอืกจากคณุวุฒิทางวิทยาศาสตร์ในสาขาตา่งๆท่ีมีความเฉพาะ เม่ือบรรจุเป็น
ข้าราชการต ารวจพิสูจน์หลกัฐานแล้ว หน่วยงานจะต้องจัดการอบรมในหลกัสูตรต่างๆ เพื่อให้
ข้าราชการต ารวจใหม่มีความรู้ความสามารถในสาขาท่ีบรรจุเข้ามา ระยะเวลาท่ีต้องใช้ในการ
ฝึกอบรมหลกัสตูรสญัญาบตัร 1 ระยะเวลาอย่างน้อย 1 ปี ซึ่งเป็นหลกัสตูรท่ีต้องเข้ารับการอบรม
ทุกนาย เพื่อให้เข้าใจในงานพิสูจน์หลกัฐานในงานต่างๆ แล้วจึงแยกไปฝึกปฏิบติัตามสายงาน
พิสจูน์หลกัฐานท่ีบรรจุเข้ามาซึ่งใช้เวลาฝึกปฏิบัติงานเป็นผู้ตรวจพิสจูน์อีกอย่างน้อย 2 ปี และมี
จ านวนคดีท่ีฝึกปฏิบัติงานมาอย่างน้อย 200 คดี จึงจะสามารถสอบเป็นผู้ตรวจพิสูจน์และออก
รายงานได้ด้วยตนเอง และเม่ือผู้ตรวจพิสจูน์สามารถท างานและออกรายงานด้วยตนเองได้ จะต้อง
เป็นผู้น าทีมไปตรวจสถานท่ีเกิดเหต ุ เป็นหวัหน้าชุดท่ีจะต้องประเมิน และบริหารจดัการในสถานท่ี
เกิดเหตุเองทัง้หมด ไม่ว่าจะเป็นการพิจารณาเก็บวตัถุพยานหลกัฐานต่าง ๆ เพื่อเช่ือมโยงไปสู่
คนร้ายผู้กระท าความผิด ซึง่เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบติังานด้านนีจ้ึงมีความส าคญัอยา่งยิ่งตอ่กระบวนการ
ยุติธรรม นอกจากนีล้กัษณะงานพิสูจน์หลกัฐานยังเป็นงานท่ีตัง้อยู่บนความเสี่ยงสูง ไม่ว่าเป็น
ความเสีย่งจากอนัตรายจากการใช้สารเคมีตา่ง ๆ ในงานตรวจพิสจูน์ อนัตรายที่มาจากความเสี่ยง
ขณะปฏิบติังานตรวจสถานท่ีเกิดเหต ุไม่วา่จะเป็น เหตรุะเบิดท่ีอาจจะมีระเบิดลกูท่ีสองท่ีคนร้ายซุก
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ซ่อนไว้เพื่อท าอันตรายเจ้าหน้าท่ีต ารวจ ความเสี่ยงขณะตรวจเหตุจราจรบนท้องถนน ความเสี่ยง
ตกจากท่ีสงู เช่นกรณีการตรวจคดีเพลงิไหม้ หรือแม้กระทัง้การลอบท าร้ายจากขบวนการขนยาเสพ
ติดท่ีหลบซ่อนอยู่ขณะเจ้าท่ีก าลงัท างานตรวจพิสจูน์ หรือเดินทางกลบั  เน่ืองจากยงัไม่สามารถ
ออกนอกพืน้ท่ีท่ีมีการปิดล้อมไว้ได้ซึ่งเคยเกิดขึน้จริงในจังหวดัท่ีเป็นแนวชายแดน และเป็นแหล่ง
ระบาดของยาเสพติด 
  จากความรู้สึกไม่ปลอดภัยในท างานส่งผลต่อขวัญและก าลงัใจของข้าราชการต ารวจ 
ข้อมูลจากงานก าลงัพล ของส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ พบว่า มีข้าราชการต ารวจในสงักดั
ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานมรการด าเนินการขอย้ายออกนอกหนว่ยงานทกุปี รวมทัง้การลาออกจาก
การเป็นข้าราชการต ารวจอย่างต่อเน่ือง สง่ผลให้การปฏิบติังานมีความลา่ช้า เน่ืองจากก าลงัพล
ขาดแคลน และการฝึกอบรมผู้ตรวจพิสจูน์แต่ละคนต้องใช้เวลาและมีค่าใช้จ่ายค่อนข้างสงู ดงันัน้
เพื่อให้การด าเนินการตรวจพิสจูน์และการเก็บรวบรวมพยานหลกัฐานท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สิ่งส าคญัอย่างหนึ่งท่ีองค์การควรให้ความสนใจ คือ ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ ซึ่งการบริหาร
จดัการท่ีดีของผู้บริหารนัน้ต้องอาศยัความสามารถและประสทิธิภาพของภาวะผู้น า เพราะผู้น าเป็น
ผู้ ท่ีมีอิทธิพลตอ่การด าเนินงานขององค์การ เป็นตวัแทนขององค์การ และเป็นแกนน าแหง่พลงัร่วม
ของบุคคลในองค์การ ความสามารถและลกัษณะของผู้น ามีสว่นสมัพนัธ์อยา่งมากกบัคณุภาพและ
ความก้าวหน้าขององค์การ ในอันท่ีจะสะท้อนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในองค์การหรือ
หน่วยงานนัน้ ๆ นอกจากนีผู้้น ายงัเป็นตวัอย่างในการปฏิบติังานของผู้ ใต้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานอีกด้วย ดังนัน้ภาวะผู้ น าจึงมีความส าคัญต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา ต่อ
สถาบนั และตอ่ความส าเร็จขององค์การในหนว่ยงานหรือองค์การใดหากผู้น าหรือหวัหน้างานเป็น
ผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าแล้วหนว่ยงานก็สามารถจ าจะด าเนินงานไปได้อยา่งราบร่ืนและก้าวหน้า นอกจากนี ้
ภาวะผู้น ายังส่งผลถึงผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การ ความพึงพอใจ ขวัญและก าลงัใจ 
ความจงรักภกัดีของพนกังานตอ่หนว่ยงานและองค์การ ทัง้ยงัสง่ผลให้พนกังานปฏิบติัหน้าท่ีอย่าง
เต็มใจและเต็มความสามารถท่ีผู้ น านัน้มอบหมายงานให้ ผลงานท่ีได้ก็จะมีคุณภาพสูง บรรลุ
วตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้อยา่งมีประสทิธิภาพและประสทิธิผล  
 กระบวนการเพื่อการพฒันาผู้บริหารนัน้ มีกระบวนการเรียนรู้สูก่ารเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
หนึ่งท่ีเร่ิมเป็นท่ีรู้จักและน าไปใช้อย่างแพร่หลายในการศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศ
สหรัฐอเมริกา ตัง้แตปี่ ค.ศ. 1991 และก่อตัง้อยา่งเป็นทางการขึน้ในปี ค.ศ. 1997 คือ จิตตปัญญา
ศึกษา (Contemplative Education) (ชลลดา ทองทวี และคณะ, 2551) เป็นกระบวนการเรียนรู้
เพื่อพฒันาในทกุมิติของความเป็นมนษุย์อยา่งลกึซึง้ระดบัของจิตส านกึ คือ มิติเชิงจิตใจ หรือความ
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เป็นจริงด้านในอยา่งเป็นอตัวิสยัและมิติเชิงกายภาพหรือความเป็นจริงภายนอก อยา่งเป็นวตัถวุิสยั
รวมถึงความเป็นจริงของสรรพสิง่ท่ีอยูร่อบตวัแบบพหภุาพท่ีสามารถสร้างผลลพัธ์ให้เกิดปัญญาต่ืน
รู้ภายในตนน าไปสูก่ารเปลีย่นแปลงตนเอง องค์การและสงัคมได้อยา่งตอ่เน่ืองและยัง่ยืน (สมสิทธ์ิ 
อัสดรนิธี และกาญจนา ภู่ครองนาค, 2555) ทัง้นีผู้้ วิจัยเห็นว่าแนวคิดนีส้ามารถน ามาปรับเพื่อ
ประยกุต์ให้เกิดภาระงานการพฒันาภาวะผู้น าได้ โดยเฉพาะผู้น าในองค์การจ าเป็นต้องมีทกัษะสูง
ในการเรียนรู้และปรับตัวเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว พลิกผันและคาดไม่ถึงอยู่
ตลอดเวลา นอกจากนีผู้้ น าในแต่ละบริบทมีความแตกต่างกัน (Cross, 2010) ในประเทศไทย
แนวคิดทฤษฎีสว่นใหญ่ท่ีน ามาใช้มีเนือ้หาและโครงสร้างท่ีสร้างขึน้จากบริบทของทางภมิูตะวันตก
ของโลก หลายองค์การใช้บริการจากบริษัทฝึกอบรมภายนอกท่ีมีโปรแกรมส าเร็จรูป ซือ้มาจาก
ตา่งประเทศ มีลขิสทิธ์ิและราคาสงูหรือเป็นหลกัสตูรท่ีพฒันาขึน้มาเพ่ือวตัถปุระสงค์ทางการตลาด
โดยเฉพาะ ไม่มีพืน้ฐานจากบริบทของแต่ละองค์การ หรือโดยเฉพาะของคนไทย (รัตติกรณ์ จง
วิศาล, 2556) ทัง้นีห้ลกัจิตตปัญญาศึกษาได้สอดคล้องกับภาวะโลกในปัจจุบันเป็นยุคท่ีมีการ
แข่งขันสูงทัง้ในระดับบุคคล ระดับหน่วยงานหรือระดับองค์การท่ีทวีความรุนแรงมากขึน้ หลาย
องค์การต่างจ าเป็นต้องพฒันาและปรับตวัให้ทนักับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้สามารถ
เอาชนะวิกฤตการณ์และด ารงอยูไ่ด้แตไ่ม่ว่าการพฒันาในแตล่ะครัง้จะมีการเปลีย่นแปลงมากหรือ
น้อยเพียงใดหากการผู้น ายงัคงมองโลกแบบแยกสว่นยอ่มก่อปัญหาขึน้อยา่งมากมายและผลกัดัน
ให้มนษุย์กระท ากบัสิง่อ่ืนหรือคนอ่ืนโดยไม่ได้มองวา่เป็นสว่นหนึง่ของกนัและกัน กลายเป็นต้นเหตุ
ของความขดัแย้งในองค์การ ในสงัคม รวมทัง้ขดัแย้งกบัสิ่งแวดล้อม เห็นได้จากหลายองค์การต่าง
ตัง้เป้าหมายเพื่อบรรลผุลประโยชน์ท่ีเป็นความเจริญก้าวหน้าจากผลก าไรโดยขาดจิตสานึกขาด
คุณธรรม จริยธรรม มีการด าเนินธุรกิจท่ีเอาเปรียบคู่แข่งและใช้ทรัพยากรอย่างสิน้เปลืองโดยไม่
ค านงึถึงปัญหาท่ีตามมา (เสกสรรค์ ประเสริฐกลุ, 2552) 
 ดงันัน้การศกึษาวิจยัในเร่ืองภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสงักดัส านกังานพิสจูน์
หลกัฐานต ารวจ : การพฒันาเคร่ืองมือวดัและประสทิธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างตามแนวคิดจิตต
ปัญญาศึกษา จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพื่อช่วยให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
กระบวนการรวบรวมพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์เพื่อเข้าสูก่ระบวนการยติุธรรม และยงัเป็น
แนวทางส าหรับผู้บงัคบับญัชาในการวางแผนแนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคลในองค์การท่ี
เหมาะสมกับบริบทของสงัคมไทยต่อไป โดยเป็นข้อมูลเบือ้งต้นท่ีน าไปสูก่ารพฒันาโปรแกรมเพื่อ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กบักลุม่บุคลากรของหน่วยงานท่ีเป็นผู้บริหารหรือเตรียม
ความพร้อมให้กับข้าราชการต ารวจท่ีจะก้าวขึน้ไปสูต่ าแหน่งผู้บริหารต่อไปในอนาคต และยงัเพื่อ
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เป็นแนวทางให้กับองค์การในการพฒันาการจัดสภาพแวดล้อมขององค์การและสร้างวฒันธรรม
องค์การท่ีเอือ้ต่อการเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้มากขึน้ ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิภาพและ
ความส าเร็จขององค์การต่อไป นอกจากนีข้้อค้นพบเก่ียวกับผลลัพธ์ เชิงบวกท่ีภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีต่อองค์การท่ีได้จากการวิจยัครัง้นีจ้ะเป็นหลกัฐานเชิงประจักษ์ท่ีย า้ให้
เห็นถึงความจ าเป็นและความส าคัญของการท่ีผู้บริหารในองค์การใด ๆ ควรมีภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง เพราะจะสง่ผลให้องค์การนัน้เกิดผลลพัธ์ในเชิงบวกทัง้ต่อบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
องค์การและตอ่หนว่ยงาน ถือเป็นการพฒันาอยา่งยัง่ยืนในระยะยาวอีกด้วย และเน่ืองจากการวิจยั
ครัง้นีเ้ป็นงานวิจัยท่ีอยู่บนหลกัวิชาการทางพฤติกรรมศาสตร์ท่ีว่าด้วยพฤติกรรมของมนุษย์จะ
ปรับเปลี่ยนได้ขึน้อยู่กับหลายปัจจยัทัง้ปัจจยัภายในและภายนอก ประกอบกับ มนุษย์นัน้มีความ
แตกต่างกัน ถึงแม้ว่าจะได้เข้าร่วมโปรแกรมการฝึกอบรมแบบเดียวกันในสภาพแวดล้อมและ
ช่วงเวลาเดียวกันนกัก็ตาม ผลพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้ก็จะไม่เท่ากนั ขึน้กับเงื่อนไขของความแตกตา่ง
ด้านปัจจัยทางจิตสงัคมของแต่ละคนท่ีติดตวัมา ดงันัน้ในการวิจัยในระยะท่ี 2 นีจ้ะท าการศึกษา
ปฏิสมัพนัธ์ร่วมของปัจจัยทางจิตสงัคม ได้แก่ ความเหนียวแน่นของกลุม่ ความพึงพอใจในงาน 
และความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่จะน ามาศกึษาร่วมกบัโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ของผู้ บริหารว่าคนลักษณะใดเม่ือเข้าร่วมโปรแกรมนีแ้ล้วจะช่วยส่งเสริม ให้โปรแกรมนีมี้
ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ เพื่อประโยชน์ในการน าผลการวิจัยไปอธิบายท่ีเฉพาะเจาะจงลงไปเฉพาะ
กลุม่หรือประเภทของบุคคลหรือกลุม่เสี่ยงใดท่ีต้องเข้ารับการฝึกอบรมด้วยโปรแกรมนีถ้ึงจะได้ผล
ช่วยพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง จึงท าให้เห็นผลของโปรแกรมชดัเจนยิ่งขึน้  
 
แนวคิด 

1. จิตตปัญญาศึกษามีฐานความเช่ือทางศาสนาและแนวคิดทางวิทยาศาสตร์ท่ีสมยัใหม่ 
เป็น กระบวนการเรียนรู้แบบองค์รวมท่ีมุ่งเปลี่ยนแปลงขัน้พืน้ฐานจากภายในตนเองให้เกิดความรู้
ความเข้าใจในตนเอง ผู้ อ่ืน และสรรพสิ่งอย่างลกึซึง้และสอดคล้องกับความเป็นจริงผ่านกิจกรรม
แบบบูรณาการทัง้แนวคิดทางศาสนา ศิลปะ และการสร้างความสมัพนัธ์เชิงบวก ซึง่มีความส าคญั
ตอ่การพฒันาตนเอง มีหลกัการส าคญั คือ เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงและน ามาพิจารณา
อยา่งใคร่ครวญ โดยมีเปา้หมายคือ การพฒันาตนเองให้เป็นมนษุย์ท่ีสมบูรณ์   

2. การจัดการเรียนรู้ตามแนวทางจิตตปัญญาศึกษาเป็นกิจกรรมท่ีอาศยัทัง้แนวทางของ
ศาสนา ศาสตร์ทางศิลปะ และกิจกรรมการสร้างความสมัพนัธ์เชิงบวกเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลง
ตนเองและผู้ อ่ืนผา่นวิธีการจดักิจกรรมหลากหลายรูปแบบ  
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วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

เพื่อให้ผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานท่ีผ่านการฝึกอบรมตามหลกัสตูรฝึกอบรม
เกิดการเรียนรู้ ดงันี ้
 1. มีความรู้ความเข้าใจ เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสงักัดส านกังาน
พิสจูน์หลกัฐาน ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  (Charisma or Idealized 
Influence)  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation)  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
( Intellectual Stimulation)  และด้านการค านึงถึ งความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized 
Consideration) 
 2. มีการแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสงักัดส านักงานพิสูจน์
หลักฐาน ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Charisma or Idealized 
Influence)  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation)  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
( Intellectual Stimulation)  และด้านการค านึงถึ งความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized 
Consideration) 
 
หลักการของหลักสูตร 

หลกัการของหลกัสตูร หลกัการของหลกัสตูร ประกอบด้วย  
 1. เป็นหลักสูตรฝึกอบรมท่ีพัฒนาขึน้เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีความรู้ ความเข้าใจ
เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจทัง้ 4 ด้าน 
คือ (1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Charisma or Idealized Influence) 
(2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation) และ (4) การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
 2. เป็นหลักสูตรท่ีพัฒนาขึน้โดยมีการก าหนดเนือ้หาการเรียนรู้ของแต่ละหน่วยให้
สอดคล้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีต้องการให้ผู้บริหารสงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐาน
ต ารวจ เกิดการเรียนรู้ การพฒันา และการเปลีย่นแปลงภายในตนเองในแตล่ะด้าน โดยการด าเนิน
กิจกรรมการฝึกอบรมใช้การกระตุ้นให้ผู้ เข้ารับการอบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจ และแสดงออกถึง
พฤติกรรมที่สะท้อนถึงภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในแตล่ะด้าน ประกอบด้วย หนว่ยท่ี 1  การสร้าง
บารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Charisma or Idealized Influence)  หน่วยท่ี 2 การ
สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หน่วยท่ี 3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation) และ หนว่ยท่ี 4 การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
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 3. เป็นหลกัสูตรการฝึกการอบรมท่ีพัฒนาขึน้โดยมุ่งเน้นการกระตุ้น ส่งเสริมการเรียนรู้ 
และพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงให้แก่ผู้บริหารสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ เพื่อให้
ผู้ รับการฝึกอบรมได้เกิดการเรียนรู้ การพฒันา และการเปลีย่นแปลงท่ีเร่ิมจากตนเองเป็นอนัดบัแรก 
แล้วจึงน าไปสูก่ารพฒันาตนเอง การปรับเปลี่ยนกระบวนการคิด พฤติกรรมให้เหมาะสมกับการ
ปฏิบติังานท่ีมีคณุภาพมากขึน้ โดยเน้นการเรียนรู้ตนเองอยา่งลกึซึง้ การฟัง การคิด การจินตนาการ 
การพูด การไตร่ตรอง และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งจะน าสู่การเกิดปัญญา และการติดตามวัด
ความคงทนของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเม่ือสิน้สดุการอบรม 1 เดือน 
 4.  เป็นหลกัสตูรฝึกอบรมท่ีเน้นผู้ เข้ารับการอบรมเป็นส าคญั และเน้นการฝึกปฏิบติัชองผู้
เข้ารับการอบรมอยา่งตอ่เน่ืองตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม 
  
โครงสร้างเนือ้หาของหลักสูตรฝึกอบรม 
 หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสังกัดส านักงานพิสูจน์
หลกัฐาน โดยใช้แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ก าหนดเนือ้หาหลกัสูตรฝึกอบรมไว้เป็น 4 หน่วยการ
เรียนรู้ ดงันี ้
 หนว่ยท่ี 1 การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 หนว่ยท่ี 2 การสร้างแรงบนัดาลใจในตนเอง 
 หนว่ยท่ี 3 การพฒันาปัญญาเชิงลกึ 
 หนว่ยท่ี 4 การเรียนรู้ความแตกตา่งระหวา่งบุคคล 
 
กิจกรรมการฝึกอบรม 
 กิจกรรมการฝึกอบรมเน้นการเรียนรู้ภายในตนเองของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม โดยมุ่งให้ผู้ เข้า
รับการอบรมเรียนรู้ประยุกต์วิธีการต่าง ๆ ของกระบวนการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงตนเองจากภายใน เพื่อน าไปสู่การแสดง
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีเหมาะสม กิจกรรมการฝึกอบรมประกอบด้วย 

1. กระบวนการแนะน าตนเอง และทีมงาน ชีแ้จงสาระส าคัญเก่ียวกับจุดมุ่งหมายการ
ฝึกอบรม กิจกรรมของแต่ละหน่วยการเรียนรู้ วิธีการอบรม บทบาทของกระบวนการบทบาทของผู้
เข้ารับการอบรม และวิธีการวดัประเมินผล 

2. ประเมินตนเองก่อนการฝึกอบรม กระบวนการและทีมงานแจกเอกสารให้ผู้ เข้ารับการ
อบรม ประเมินตนเองเก่ียวกบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนการอบรมเพื่อวดัระดบัการ
รับรู้ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะราย เก็บรวบรวมแบบประเมิน 
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3. กิจกรรมเตรียมความพร้อมของผู้ เข้ารับการอบรม กระบวนการมอบหมายให้ผู้ เข้ารับ
การอบรมแนะน าตนเอง ด าเนินกิจกรรม สมาธิ การก าหนดสติของตนเองเพื่อการรับรู้ลมหายใจ 
สนุทรียสนทนา และการสร้างความไว้วางใจระหวา่งผู้ เข้ารับการอบรม 

4. กระบวนการแต่ละท่านด าเนินการอบรมตามหวัข้อท่ีได้รับมอบหมาย โดยเน้นกิจกรรม
การเรียนรู้ในระดบับุคคลของผู้ เข้ารับการอบรม การมีสว่นร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของผู้ เข้ารับการ
อบรม และการฝึกปฏิบติัตามขัน้ตอนท่ีก าหนด 

5. เม่ือสิน้สดุการฝึกอบรม กระบวนการและทีมงานแจกเอกสารแบบประเมินภาวะผู้ น า
การเปลี่ยนแปลงให้ผู้ เข้ารับการอบรมประเมินตนเองหลงัสิน้สุดการอบรม และประเมินความพึง
พอใจจากการเข้ารับการอบรม 

6. กระบวนชีแ้จงให้ผู้ เข้ารับการอบรมทราบว่าภายหลงัการอบรมสิน้สดุ 1 เดือน ทีมงาน
จะจัดสง่แบบประเมินตนเองเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฉบบัเดิมไปยงัผู้ เข้ารับการอบรม
ทุกนาย เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมประเมินความคงทนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 ด้าน 
เพื่อประเมินว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 ด้าน มีการเปลี่ยนแปลงมากน้อยเพียงใด เม่ือ
เปรียบเทียบกบัระดบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงหลงัการฝึกอบรมทนัที 

 
หลักการและเทคนิคการฝึกอบรม 
 ศูนย์สง่เสริมและพฒันาพลงัแห่งแผ่นดินเชิงคุณธรรม ส านกังานบริหารและพฒันาองค์
ความรู้ (องค์กรมหาชน) ร่วมกับเครือข่ายจิตตปัญญาศึกษาได้มีสร้างชุดความรู้การอบรมและ
กระบวนการด้านจิตตปัญญาศึกษา เพื่อเป็นแนวทางเร่ิมต้นในการสร้างเปลี่ยนแปลงในจิตใจ
มนษุย์ได้สงัเคราะห์ปรัชญาพืน้ฐานของจิตตปัญญาศกึษาไว้ 2 ประการ คือ 
 1. ความเช่ือมั่นในความเป็นมนุษย์(Humanistic Value) เป็นความเช่ือมั่นว่ามนุษย์มี
ศักยภาพ สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเน่ือง โดยมีประสบการณ์ตรงเป็นปัจจัย
ส าคญัของกระบวนการเรียนรู้ ท่ีจะน าไปสูก่ารเปลีย่นแปลงขัน้พืน้ฐาน 
 2. กระบวนทศัน์องค์รวม (Holistic Paradigm) คือการปฏิบติัตอ่สรรพสิง่อยา่งไม่แยกสว่น
จากชีวิต ด้วยทศันะท่ีว่ามนุษย์เป็นสว่นหนึ่งของสรรพสิ่ง และสรรพสิ่งก็เป็นสว่นหนึ่งของมนุษย์
มนษุย์กบัสรรพสิง่ตา่งเป็นองค์รวมของกนัและกนั 
 สว่นหลกัการพืน้ฐานท่ีใช้เป็นแนวทางในการเรียนรู้แนวจิตตปัญญาเจ็ดประการ เรียกว่า 
“หลักจิตตปัญญาเจ็ด” หรือใช้ ช่ือย่อภาษาอังกฤษว่า  7 C’s ซึ่งได้มาจากผลการวิจัยใน
โครงการวิจัยเพื่อพฒันาชุดการเรียนรู้การอบรมและกระบวนกรด้านจิตตปัญญาศึกษา (ธนา นิล
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ชัยโกวิทย์, อดิศร จันทรสุข, พงษธร ตันติฤทธิศักด์ิ และอัญชลี สถิรเศรษฐ์, 2550) สามารถ
สงัเคราะห์ออกเป็น 7 หลกั ได้แก่ 
 1. หลกัการพิจารณาด้วยใจอยา่งใคร่ครวญ (Contemplation) คือ การเข้าสูส่ภาวะจิตใจท่ี
เหมาะสมต่อการเรียนรู้ แล้วสามารถน าจิตใจดงักลา่วไปใช้ท างานอย่างใคร่ครวญทัง้ในด้านพทุธิ
ปัญญา (cognitive) ด้านระหว่างบุคคล (interpersonal) และด้านภายในบุคคล (intrapersonal) 
การพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญนีต้่างกับการใคร่ครวญทั่วๆ ไปท่ีไม่ได้เน้นเพียงความคิด
เทา่นัน้ แตเ่ป็นการใคร่ครวญและรับรู้แบบองค์รวมด้วยกาย ใจ ความคิด และจิตวิญญาณ ดงัท่ีอา
เธอร์ ซายองค์ (2556) กล่าวว่า Contemplation ให้ความรู้ท่ีไม่ใช่ความรู้บนฐานข้อมูล แต่เป็น
ความรู้และปัญญาท่ีเข้าถึงความสมัพนัธ์เช่ือมโยงกันของสรรพสิ่ง และเป็นการเรียนรู้ท่ีจะน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงท าให้ ผู้ เรียนเกิดความสัมพันธ์แบบใหม่ทัง้กับตนเองกับผู้ อ่ืน และกับโลก 
หลักการนีจ้ึงเป็นหัวใจของการจัดกระบวนการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษาท่ีผู้ จัด
กระบวนการจะต้องออกแบบกระบวนการท่ีสร้างเงื่อนไข และกระตุ้นให้ผู้ ร่วมกระบวนการเกิดการ
ใคร่ครวญอยา่งลกึซึง้เก่ียวกบัตนเอง ความสมัพนัธ์ และประสบการณ์ตา่ง ๆ ท่ีสมัผสั โดยตัง้อยูบ่น
พืน้ฐานของจิตใจที่สงบ ผอ่นคลาย มีสมาธิ และมีความ ตระหนกัรู้ 
 2.  หลกัความรักความเมตตา (Compassion) คือ การสร้างบรรยากาศของความรักความ
เมตตา ความไว้วางใจ ความเข้าใจ และการยอมรับ รวมทัง้การเกือ้หนุนซึง่กันและกัน บนพืน้ฐาน
ของความเช่ือมั่นในศักยภาพของความเป็นมนุษย์ ทัง้ระหว่างผู้น ากระบวนการเรียนรู้กับผู้ ร่วม
เรียนรู้ด้วยกันเอง ซึ่งจะช่วยให้ผู้ ร่วมเรียนรู้กล้าเปิดเผยตนเอง  กล้าแสดงความคิดเห็น และ
ความรู้สกึได้อย่างเต็มท่ี ตลอดจนได้รับก าลงัใจและการสนบัสนุนในการเปลี่ยนแปลงตนเอง ข้อ
ค้นพบนีส้อดคล้องกับข้อสรุปจากการศึกษาเก่ียวกับการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงหลาย
การศึกษาในต่างประเทศท่ีเน้นความส าคญัของความไว้วางใจ การเปิดกว้าง ความรู้สกึปลอดภยั 
ความจริงใจ และการท่ีผู้น ากระบวนการต้องมีความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) และหว่งใย    

3. หลกัการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ (Connecting) คือ การบูรณาการการเรียนรู้ในแง่มุม
ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีเป็นองค์รวมเช่ือมโยงกับชีวิตและสรรพสิ่งต่าง ๆ ในธรรมชาติอย่าง
แท้จริง ในการจดักระบวนการเรียนรู้ตามหลกัการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์สามารถด าเนินการได้ดงันี ้    

3.1  การช่วยให้ผู้ เข้ารับการอบรมสามารถเช่ือมโยงประสบการณ์ในกระบวนการ
เข้ากับชีวิตได้น าไปสูก่ารท าให้กระบวนการเข้ามาสูภ่ายใน (Internalization) บูรณาการสูว่ิถีชีวิต 
ซึ่งตรงกับข้อสรุปจากการศึกษาในต่างประเทศว่า การท่ีผู้ เรียนได้ใคร่ครวญพิจารณาและสนทนา
กบัเพื่อน ในกระบวนการ แม้สว่นใหญ่จะน าไปสูก่ารเปลี่ยนทางมมุมองและความคิดแตอ่าจจะไม่
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ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิต ผู้สอนจึงอาจจ าเป็นต้องชีแ้นะเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติัท่ีเช่ือมโยง
กับชีวิตจริงด้วย เช่น ต้องชีแ้นะวิธีการสอนในแนวการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงให้กับครูท่ีจะลง
มือปฏิบัติจริงอย่างเป็นรูปธรรม และหากได้มีโอกาสน ามุมมองและการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้ใน
กระบวนการกลบัไปทดลองปฏิบติัในชีวิตจริง ก็จะช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีลกึซึง้มากขึน้กวา่
การท่ีมีเพียงการใคร่ครวญในกลุม่ หรือกระบวนการเรียนรู้เพียงอยา่งเดียว 

3.2 การเอือ้ให้เกิดการเช่ือมโยงและลดช่องวา่งระหวา่งผู้ เข้ารับการอบรมด้วยกนั
เอง และระหว่างกระบวนกรกับผู้ เข้ารับการอบรม เพื่อให้เกิดความไว้วางใจ สนิทสนม และมี
บรรยากาศท่ีผอ่นคลายท าให้สามารถแลกเปลีย่นเรียนรู้จากกันและกนัได้อยา่งเต็มท่ี ตวัอยา่งของ
กิจกรรมท่ีเอือ้ให้เกิดลกัษณะเช่นนี ้ ได้แก่ กิจกรรมแนะน าตัว การให้ผู้ เข้าร่วมได้มีโอกาสเล่า
เร่ืองราว ของตนเองแลกเปลีย่นกนั และการให้ท างานและฝ่าฟันอุปสรรคร่วมกนั   

3.3 การเช่ือมโยงกับชุมชนและธรรมชาติ เช่น การเข้าไปเรียนรู้วิถีชีวิตในชุมชน 
การท างานอาสาสมัคร และการปฏิบัตินิเวศภาวนา ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ท่ีลึกซึง้และ
สอดคล้องกบัความเป็นจริงมากขึน้    

3.4 การเช่ือมโยงระหวา่งองค์ประกอบต่าง ๆ ของกิจกรรม เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีเป็นองค์
รวมและมีความสมดุลอย่างแท้จริง เพราะการเรียนรู้ในฐานใดฐานหนึ่งโดยขาดการเช่ือมโยงกับ
การเรียนรู้ในฐานอ่ืน ๆ มักไม่ท าให้เกิดการเรียนรู้ท่ีลกึซึง้ เช่นการเรียนรู้ท่ีเน้นเฉพาะฐานหวั เน้น
การคิดวิเคราะห์ โดยไม่เช่ือมโยงกับอารมณ์ความรู้สกึและความสมัพนัธ์ ท าให้การใคร่ครวญขาด
ความละเอียดอ่อน จึงควรจดัให้มีการเรียนรู้ในมิติและรูปแบบตา่ง ๆ อยา่งบูรณาการทัง้การเรียนรู้
ผ่านกิจกรรมทางกาย เช่น ซี่กง โยคะ ฯลฯ ผ่านกิจกรรมศิลปะต่าง  ๆ และการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์ตรงท่ีผู้ เรียนรู้ได้สัมผัสและเผชิญด้วยตนเอง เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีลึกซึง้และ
เช่ือมโยง และข้ามพ้นขอบเขตของการรู้ผ่านเพียงการคิด ภาษา และตรรกะท่ีเป็นแบบแผนหลกั
ของการศกึษาแบบเดิม    

4.  หลกัการเผชิญความจริง (Confronting reality) คือ การได้เผชิญและรับรู้ความจริง 
โดยเฉพาะในสว่นท่ีไม่เคยรับรู้มาก่อน เน่ืองจากข้อจ ากดัทางสงัคมวฒันธรรม ประสบการณ์ กรอบ
ท่ียดึติด และแบบแผนความเคยชิน ทัง้ทางความคิดและจิตใจ เช่น ความกลวัท่ีปิดกัน้การรับรู้ เป็น
หวัใจส าคญัของการเรียนรู้สูก่ารเปลีย่นแปลงในทกุแนวคิดท่ีกลา่วถึงการเปลีย่นแปลงภายใน ไม่วา่
จะเป็นพุทธศาสนาท่ีการเปลี่ยนแปลงเร่ิมต้นจากการเห็นทุกข์ ทฤษฎีของ Mezirow (1988) ท่ี
เร่ิมต้นจากการเกิดความขดัแย้งระหว่างประสบการณ์ใหม่กับกรอบแนวคิดเดิม ทฤษฎีการเรียนรู้
เพื่อการเปลี่ยนแปลง ของ Boyd and Myers (1988) ท่ีมองว่าการเปลี่ยนแปลงเกิดจากการ
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มองเห็นสิ่งท่ีต้องเปลี่ยนแปลง และมองเห็นข้อจ ากัดของแบบแผนความเคยชินเดิมของตนจน
สามารถตดัสนิใจท่ีจะปรับปรุงแก้ไขตนเองได้ในท่ีสดุ การจดักระบวนการให้ผู้ เรียนได้มีโอกาสท่ีจะ
เผชิญกับความเป็นจริง ทัง้ความจริงเก่ียวกับตนเองและความเป็นจริงของโลก และสังคม 
โดยเฉพาะในสว่นท่ีไม่เคยรับรู้มาก่อน และเป็นสิ่งท่ีขดัแย้งกับกรอบความเคยชิน หรือตวัตนท่ีตน
ยึดถืออยู่เดิม จึงเป็นองค์ประกอบส าคัญอีกประการหนึ่งในการจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อการ
เปลีย่นแปลง เพราะหากขาดองค์ประกอบนีไ้ปยอ่มไม่สามารถเกิดการเปลีย่นแปลงท่ีแท้จริงขึน้ได้ 
ทัง้นีมี้การศึกษาท่ีชีใ้ห้เห็นว่า การกล้าเผชิญและจัดการกับความขัดแย้งท่ีเกิดขึน้ในกลุ่มอย่าง
เหมาะสมแทนท่ีจะหลกีเลีย่ง ช่วยให้สมาชิกในกลุม่เติบโตและเปลี่ยนแปลงได้ดีขึน้ ด้วยเหตนีุ ้การ
จดักระบวนท่ีเปิดโอกาสและสร้างเงื่อนไขให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้เผชิญกบัความจริงมีดงันี ้    

4.1 การเผชิญกับความเป็นจริงในตนเอง เช่น ความคิดความรู้สึกท่ีไม่รู้ตัว 
หลีกเลี่ยง หรือเก็บกดไว้ต้องให้บุคคลได้เผชิญกับความจริงด้วยการสง่เสริมการสืบค้นและสมัผสั
กบัตวัตนของตน ในแงม่มุตา่งๆ ผา่นกิจกรรมและการใคร่ครวญอยา่งลกึซึง้โดยไม่หลีกหนี ภายใต้
บรรยากาศท่ีปลอดภยั เปิดกว้าง ยอมรับ และมีความรักความเมตตาทัง้ต่อตนเองและต่อกันและ
กนั 

4.2 การเผชิญกับสภาพความเป็นจริงท่ีแตกต่างไปจากกรอบความเคยชินเดิม
ของตนเอง เช่น คนท่ีมีพืน้ฐานต่างกัน ต้องให้บุคคลเผชิญสภาพความเป็นจริงในชุมชนและสงัคม
เพื่อกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ในแงม่มุใหม่ และได้เผชิญกบัความขดัแย้งท่ีเกิดจากความแตกตา่ง   

5.  หลกัความต่อเน่ือง (Continuity) คือ ความต่อเน่ืองของกระบวนการเรียนรู้เป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคญัส าหรับการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงมาก เพราะการเปลี่ยนแปลงในขัน้พืน้ฐานมกั
เกิดขึน้จากประสบการณ์สะสมท่ีช่วยสร้างเงื่อนไขภายในให้สกุงอมพร้อมท่ีจะเกิดการเปลี่ยนแปลง
ขัน้พืน้ฐานขึน้ ในการจดักระบวนการเรียนรู้ตามหลกัความตอ่เน่ืองมีความหมาย 2 ประการ คือ   

5.1 ความต่อเน่ืองลื่นไหลของกระบวนการจัดการเรียนรู้แต่ละครัง้มีจงัหวะในขัน้
การเตรียมความพร้อมของผู้ เรียน การเข้าสูก่ระบวนการหลกั และการสรุปการเรียนรู้กิจกรรมต่างๆ 
กระบวนการควรมีความตอ่เน่ืองลืน่ไหลท่ีช่วยให้เกิดพลงัพลวตัรในการเรียนรู้ ตวัอยา่งเช่น การจัด
จังหวะของกิจกรรมให้ได้สมัผสัประสบการณ์ตรงท่ีกระทบใจ แล้วมีโอกาสย้อนกลบัมาใคร่ครวญ
ตอ่ด้วยการแลกเปลีย่นประสบการณ์ในกลุม่เพื่อขยายการเรียนรู้จากมมุมองท่ีแตกตา่ง   

5.2 การจัดกระบวนการเรียนรู้ในแต่ละครัง้ให้มีความต่อเน่ืองสอดรับกันและ
สง่เสริมให้มีกระบวนการเรียนรู้เกิดขึน้อย่างต่อเน่ือง ทัง้ในรูปแบบและในชีวิตประจ าวนั เช่น การ
พูดคุย แลกเปลี่ยนกับเพื่อน เพราะการเปลี่ยนแปลงภายในเป็นกระบวนการท่ีต้องใช้เวลาไม่
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สามารถเกิดขึน้ได้ง่ายๆ ด้วยการเข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้เพียงครัง้เดียว ดังนัน้ การมี
กระบวนการท่ีตอ่เน่ืองหรือการสร้างเงื่อนไขให้สามารถน าสิง่ท่ีเรียนรู้กลบัไปใช้ได้อยา่งตอ่เน่ืองโดย
การสนบัสนนุขององค์กร หนว่ยงาน หรือการมีชุมชนการเรียนรู้จิตตปัญญาศกึษา จึงเป็นสิง่ส าคญั
ท่ีจะช่วยตอกย า้ให้เกิดการเปลีย่นแปลงท่ีลกึซึง้ และมีความยัง่ยืนอยา่งแท้จริงได้    

6. หลักความมุ่งมั่น (Commitment) คือ ความมุ่งมั่นท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเองเป็น
องค์ประกอบส าคัญท่ีสุดในการน าสิ่งท่ีได้รับเข้ามาสู่ใจของผู้ เข้ารับการอบรม และการน าเอา
กระบวนการกลบัไปใช้ในชีวิตเพื่อการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงภายในตนอย่างต่อเน่ือง ผู้ จัด
กระบวนการเรียนรู้แนวจิตตปัญญาศึกษาท่ีมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขัน้พืน้ฐานจึงต้องพยายาม
สร้างเงื่อนไขท่ีจะกระตุ้นให้ผู้ เข้ารับการอบรมเกิดความมุ่งมั่นท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยวิธีการ
ต่างๆ เช่น การให้ผู้ เรียนเป็นศูนย์กลางและได้เรียนรู้ในสิ่งท่ีมีความหมายส าหรับตนเอง การท า
ความเข้าใจ และก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ร่วมกันตัง้แต่ต้น การสร้างแรงบนัดาลใจปลกุเร้า
ให้เกิดพลังความมุ่งมั่น ความรักความเมตตา การเปิดโอกาสให้ได้สัมผัสและเผชิญกับ
ประสบการณ์ตรงท่ีส่งผลกระทบอย่างลกึซึง้ ทัง้จะต้องสง่เสริมให้ผู้ เรียนน าสิ่งท่ีได้เรียนรู้กลบัไป
ฝึกฝนและปฏิบติัอยา่งตอ่เน่ืองในชีวิตของตนเพื่อให้เกิดการเปลีย่นแปลงอยา่งแท้จริงด้วย 

7. ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community) คือ ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ท่ีค่อยๆ ก่อตวั 
ขึน้จากกระบวนการการอบรม และคลี่คลายมาเป็นองค์ประกอบหลกัของการเรียนรู้เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงในกลุม่ แม้ว่าข้อค้นพบข้อนีจ้ะมิได้เป็นข้อค้นพบใหม่ในเชิงทฤษฎี แต่ได้ย า้ให้เห็น 
ความส าคญัของชุมชนการเรียนรู้ในฐานะท่ีเป็นหวัใจของกระบวนการเรียนรู้แนวจิตตปัญญาศกึษา 
โดยมีเหตผุลในแงม่มุตา่ง ๆ 4 ประการ ดงันี ้   

7.1 ชุมชนแหง่การเรียนรู้ท่ีก่อตวัขึน้ เป็นพืน้ท่ีท่ีเอือ้ให้เกิดการเรียนรู้อยา่งลกึซึง้ได้ 
เน่ืองจากมีบรรยากาศท่ีเปิดกว้างสามารถเปิดเผยและส ารวจตนเองบนพืน้ฐานของการยอมรับซึง่
กนั และกนั และการเกือ้หนนุเป็นก าลงัใจให้กนัในพืน้ท่ีแห่งความรัก ความเมตตา และมิตรภาพ    

7.2 ชุมชนแห่งการเรียนรู้เป็นแหล่งการเรียนรู้ท่ีหลากหลายและอุดมสมบูรณ์ 
เน่ืองจากสมาชิกแต่ละคนได้น าพาประสบการณ์การเรียนรู้และบทเรียนจากชีวิตของตนเองเข้ามา
สูก่ระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัทัง้ประสบการณ์ท่ีมีความสอดคล้องหรือคล้ายคลึงกนั ซึ่งช่วยสง่เสริม
ให้เกิดการเรียนรู้ และความเข้าใจท่ีลึกซึง้ละเอียดอ่อนขึน้ในประเด็นนัน้ๆ และประสบการณ์ท่ี
แตกตา่ง ขดัแย้งท่ีกระตุ้น ให้เกิดการทบทวนมมุมอง ความรู้สกึ และพฤติกรรมเดิมของตนจากการ
ได้สมัผสัถึงแงม่มุความเป็นจริงท่ีแตกตา่งออกไป    
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7.3 ปฏิสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ระหว่างสมาชิกกลุม่ระหว่างการด าเนินกระบวนการคือ 
ภาพจ าลองของสงัคม และชีวิตจริงท่ีสะท้อนความแตกต่างหลากหลาย ซึ่งท าให้เกิดได้ทัง้ความ
ขดัแย้ง และการหนนุเสริมซึง่กนัและกนั    

7.4 ความรู้สกึเป็นชุมชนท่ีมีเปา้หมาย ความสนใจ และอุดมการณ์ร่วมกนั มีความ
มุ่งมั่นท่ีจะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตัวเองมากขึน้ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงหรือ
ตวัอย่างของเพื่อนในกลุม่ทัง้ในแงก่ารได้เห็นแบบอย่างได้รับแรงบนัดาลใจ เกิดความมัน่ใจวา่การ
เปลีย่นแปลงสามารถเกิดขึน้ได้จริง ได้ก าลงัใจจากกนัและกนั และเกิดการเทียบเคียงประสบการณ์
การเปลี่ยนแปลงของตนกบัเพื่อน ท าให้ได้เรียนรู้วิธีการของการเปลี่ยนแปลงท่ีสามารถน าไปใช้ได้
ในชีวิตประจ าวนัของตน  
 จึงเห็นได้ว่า หลักจิตตปัญญาศึกษาหรือหลักการพืน้ 7 ประการเป็นหลักการในการจัด 
กระบวนการเรียนรู้ท่ีน้อมเอาประสบการณ์ตรงเข้ามาสู่ใจอย่างใคร่ครวญเพื่อการเปลี่ยนแปลง
ตนเอง ในขัน้พืน้ฐาน ประกอบด้วย หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ หลกัความรักความ
เมตตา หลกัการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ หลกัการเผชิญความจริง หลกัความต่อเน่ือง หลกัความ
มุ่งมัน่ และความเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ 
 สรุปว่าหลกัการจิตตปัญญาศึกษา คือ การศึกษาท่ีเน้นการพฒันาจากด้านในเพื่อให้เกิด
ความตระหนกัรู้ถึงคุณค่าของสิ่งต่าง ๆ โดยปราศจากอคติ มีสมาธิ เกิดสติ การรับรู้อย่างเปิดใจ
จากการฟังอยา่งลกึซึง้ และการแลกเปลีย่นเรียนรู้แบบกลัยาณมิตร มีจิตสานกึตอ่สว่นรวม สะท้อน
คิดอยา่งใคร่ครวญและสามารถเช่ือมโยงศาสตร์ตา่ง ๆ มาประยกุต์ใช้ในชีวิตได้แบบองค์รวม 

แนวทางส าคญัท่ีน ามาจดักิจกรรมเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศกึษานัน้มีหลากหลายกิจกรรม ทัง้นี ้
ศึกษาจากเอกสารงานวิจัย และต าราต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องเพื่อวิเคราะห์และสงัเคราะห์กิจกรรมการ 
จดัการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศกึษา พบวา่ ควรใช้หลกัการ  3 ประการ ได้แก่ สนุทรียสนทนา 
การฟังอยา่งลกึซึง้ และการฝึกสติ ซึง่อธิบายพอสงัเขปดงันี ้

1. สนุทรียสนทนา (Dialogue) เป็นกิจกรรมสว่นหนึง่ของการเรียนรู้ด้วยใจอยา่งใคร่ครวญ
ซึง่ เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีพร่ังพร้อมด้วยศีล สมาธิ อนัเป็นการก่อก าเนิดความรู้ท่ีถึงพร้อมนัน่คือ 
ปัญญาท่ีสามารถมองเห็นสรรพสิ่งตามความเป็นจริง เห็นถึงความสัมพันธ์เช่ือมโยง การ
เปลี่ยนแปลง ไหลเลื่อนไม่หยุดน่ิง เห็นถึงความไม่แน่นอนของชีวิตท่ีท าให้เรากลบัมาเห็นคุณค่า
ของการมีชีวิตอยูใ่นปัจจุบนัขณะ ด้วยสติสมัปชญัญะท่ีสมบูรณ์ เป็นการศกึษาด้วยความอ่อนน้อม
ถ่อมตน ด้วยสายตาแหง่ความสดใหม่อยูเ่สมอ ดงันัน้ผลท่ีงอกงามภายในจะสกุงอมหอมหวาน ก่อ
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เกิดผลเป็นการงานอันสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์อนักว้างขวางตอ่สงัคม และผู้คนรอบข้าง (วิจกัขณ์ 
พานิช,  2551) 

2. การฟังอย่างลึกซึง้ (Deep listening) หรืออีกนัยหนึ่งเรียกว่า การรับฟังด้วยใจอย่าง
ลกึซึง้ กระบวนกรจ าต้องฝึกรับฟังผู้ เรียนอย่างลกึซึง้ ฟังด้วยสติจนสามารถจับประเด็นหรือเข้าถึง
เร่ืองราวตา่ง ๆ ของผู้ เรียนท่ีก าลงัแลกเปลีย่นแบง่ปันกนั การฟังอยา่งลกึซึง้ยงัช่วยท าให้กระบวนกร
เข้าถึง อารมณ์ความรู้สกึของผู้ เรียนแต่ละคน ซึ่งการเข้าถึงทัง้ประเด็นและอารมณ์ความรู้สกึและ
ประตูส าคัญ ของการท าให้บทเรียนลุ่มลึกปรากฏขึน้มา ท าให้กระบวนกรสามารถเช่ือมโยง 
วิเคราะห์ และสงัเคราะห์ประสบการณ์ของผู้ เรียนได้อยา่งแม่นย าและแหลมคม 

3. การเจริญสติ (Mindfulness practice) หรือการเจริญสติวิปัสสนาเป็นอีกกระบวนการ 
เรียนรู้หนึ่งท่ีมีความส าคญั และขาดไม่ได้ในการจัดกระบวนการจิตตปัญญาศึกษา การเจริญสติ
เป็นการ ฝึกเพื่อพฒันาสติ โดยการฝึกเฝา้สงัเกตและดูแลตนเอง ทัง้ทางกาย วาจา และใจอย่าง
ใคร่ครวญ โดย อาศยักัลยาณมิตรผู้ มีประสบการณ์ในการปฏิบัติมาก่อน เป็นผู้ บอกกลา่วชีแ้นะ
อยา่งมีขัน้ตอน (จิรัฐ กาล พงศ์ภคเธียร, 2553, น. 97) 

กลา่วโดยสรุป แนวทางการปฏิบติัตามแนวจิตตปัญญาศึกษามีหลากหลายแนวทางอาศยั
ทัง้ แนวทางศาสนา ศาสตร์ทางศิลปะ และการสร้างความสมัพนัธ์เชิงบวก โดยแต่ละแนวทางมี
เป้าหมาย เฉพาะของตนเอง แต่ก็มีเป้าหมายร่วมคือ สร้างการเปลี่ยนแปลงตนเองและผู้ อ่ืน และ
สร้างความเข้าใจ ในตนเอง ผู้ อ่ืน และสรรพสิ่งอย่างลึกซึง้และสอดคล้องกับความเป็นจริง ผ่าน
วิธีการจดักิจกรรม หลากหลายลกัษณะเพื่อให้บรรลเุปา้หมายของแนวทางการปฏิบติันัน้ ๆ 
เป้าหมาย 
 ผู้บริหาร สงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ได้จากการสุม่แบบเจาะจง (Purposive 
sampling) จากข้าราชการต ารวจพิสจูน์หลกัฐาน และมีคะแนนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ตัง้แต่ 25 เปอร์เซ็นต์ไทล์ลงมา จ านวน 56 คน แล้วใช้การจับคู่รายบุคคล (Matching subject) 
ทัง้หมด 28 คู ่ระหวา่งระดบัคะแนน เพื่อควบคมุระดบัคะแนนภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีอาจเป็น
ตวัแปรแทรกซ้อนในการทดลองจากนัน้สุม่อยา่งงา่ย (Simple random sampling) ในแตล่ะคู ่ เพื่อ
เข้ากลุม่ระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุจึงได้สมาชิกกลุม่จ านวน 28 คนตอ่กลุม่ (ผอ่งพรรณ 
ไตรมงคลกลู, และสภุาพ ฉตัราภรณ์. 2553: 49) 
คุณสมบัติผู้เข้ารับการอบรม 

เป็นข้าราชการต ารวจสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ในสายงานพิสจูน์หลกัฐาน อยา่งน้อย 2 ปี ชัน้ยศตัง้แตร่ะดบัพนัต ารวจตรี ถึง พนัต ารวจเอก ไม่เคย
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เข้ารับการอบรมหลกัสตูรท่ีเก่ียวกับตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา และยินยอมเข้าร่วมการอบรม
จนจบโครงการด้วยความสมคัรใจ 
วิทยากรหลกั พ.ต.ท.หญิง พนัธนิภา วินิจกิจเจริญ (ผู้วิจยั) ได้รับการอบรมพืน้ฐานเก่ียวกบัหลกั 

จิตตปัญญาศึกษา หลกัสตูรท่ีเก่ียวข้อง เช่น  "ศิลปะแห่งการฟังด้วยสติ (The Art 
of Mindful Listening) " และโครงการอบรมระยะสัน้ หวัข้อ "จิตตภาวนากับการ
เยียวยารักษาจิตใจ" 

วิทยากรร่วม บุคลากรของศนูย์จิตตปัญญาศกึษา มหาวิทยาลยัมหิดล 
ระยะเวลาการฝึกอบรม 
 ระยะเวลาการฝึกอบรมภาคทฤษฎี 3 ชัว่โมง ภาคปฏิบติั 25 ชัว่โมง รวมทัง้สิน้ 28 ชัว่โมง 
การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 

ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมประเมินภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของตนเองก่อนการอบรม และสิน้
การอบรม เคร่ืองมือคือแบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สงักัดส านักงานพิสจูน์
หลักฐานต ารวจ ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมประเมินความพึงพอใจการอบรมเม่ือสิน้สุดการอบรม
เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบวดัความพงึพอใจของการเข้ารับการฝึกอบรม  
เกณฑ์การประเมินผล 

คะแนนประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 5 ด้านของผู้ เข้ารับการอบรมเปรียบเทียบ
ระหวา่งก่อนการอบรม กบัสิน้สดุการอบรม คะแนนประเมินเม่ือสิน้สดุการฝึกอบรมสงูกวา่ก่อนการ
อบรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 คะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้ เข้ารับการอบรมอยู่
ในระดับมากทุกข้อ  คะแนนการประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 5 ด้านของผู้ เข้ารับการ
อบรมหลงัสิน้สดุการอบรมกบัหลงัการอบรมผา่นไป 1 เดือนไม่แตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

เม่ือสิน้สุดการฝึกอบรมผู้ บริหาร สังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจท่ีเข้ารับการ
ฝึกอบรมมีการรับรู้พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีแสดงถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 5 ด้าน และ
สามารถน าความรู้ท่ีได้รับจากการอบรมไปประยกุต์ใช้ในการปฏิบติังานได้ 
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สรุปกิจกรรม 

 
กิจกรรม ระยะเวลา ตวัแปรที่ต้องการพฒันา หลกัจิตตปัญญาศกึษา  7 Cs หรือ 

หลกัการในการด าเนินกิจกรรม 
กิจกรรมที่ 1 ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ  
กิจกรรมที่ 1.1 ทกัทาย และ“ส่ิงที่เป็นที่สดุ” 
กิจกรรมที่ 1.2 น่ีคือคู่ซีข้องฉนั 
กิจกรรมที่ 1.3 ปฐมนิเทศ (Orientation) และ
กิจกรรม “ลกัษณะเฉพาะของความเป็นผู้น า” 

2.30 ชัว่โมง 
30 นาท ี
30 นาท ี
30 นาท ี

ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ  
(Ice breaking and induction) 
เพื่อใ ห้ เกิดความพร้อมในการ
เรียนรู้ร่วมกัน และเป็นการปรับ
พื น้ ฐ าน เกี่ ย วกับ แนวคิ ดและ
ความส าคญัของภาวะผู้น า 
 
 
 

หลกัการเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ 
(Connecting)  และหลกัชมุชนแหง่การ
เรียนรู้ (Community) โดยใช้กิจกรรม
สนุทรียสนทนา และการคิดวิเคราะห์จาก
การท ากิจกรรมกลุ่ม และการท ากรณีศกึษา 

กิจกรรมที่ 1.4 การบรรยายเกี่ยวกับแนวคิด
แ ล ะ ค ว า ม ส า คัญ ข อ ง ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลง  

1 ชัว่โมง หลกัการเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ 
(Connecting)  หลกัความต่อเน่ือง 
(Continuity) และหลกัชมุชนแห่งการเรียนรู้ 
(Community) โดยใช้กิจกรรมการบรรยาย 
การคิดวิเคราะห์จากการท ากิจกรรมกลุ่ม  

กิจกรรมที่ 2 การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 
กิ จกรรมที่  2.1 กิ จกรรม “วิ สัยทัศ น์ของ
ส านักงานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ”  

4 ชัว่โมง 
1 ชัว่โมง 

 

ค่านิยม/วิสยัทศัน์ และการมี
เป้าหมายที่ชดัเจน ทุ่มเทการ
ปฏิบตัิงานตามภารกิจ โดย
เสียสละ และเห็นแก่ประโยชน์ของ
กลุ่ม 
 
 
 

หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) และหลกัการเชื่อมโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา และการคิด
วิเคราะห ์

กิจกรรมที่ 2.2 กิจกรรมฝึกคิดบวก (Positive 
Thinking) 

1 ชัว่โมง 
 

หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) และหลกัการเชื่อมโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) โดยใช้
กิจกรรมการคิดวิเคราะห ์

กิจกรรมที่ 2.3 กิจกรรม “ผู้ ปิดทองหลงัพระ” 2 ชัว่โมง หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) และหลกัการเชื่อมโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา และการคิด
วิเคราะห ์

  กิจกรรม 3 การพัฒนาแรงบันดาลใจจาก
ภายในตนเอง 
กิจกรรมที่ 3.1 การบรรยายเกี่ยวกับแนวคิด
และความส าคญัของการสร้างแรงบนัดาลใจ 

3.30 ชัว่โมง 
 

30 นาท ี

การส ร้างแรงบันดาลใจ  ห รือ
แรงจงูใจภายในให้กบัผู้ ร่วมงาน 
 
 

หลกัการเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ 
(Connecting) โดยใช้กิจกรรมการบรรยาย 
และการคิดวิเคราะห ์

กิจกรรมที่ 3.2 กิจกรรม “ผูน้ ำในใจ”                   1 ชัว่โมง หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัความต่อเน่ือง 
(Continuity) และหลกัการเชื่อมโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting)โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา และการคิด
วิเคราะห ์
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กิจกรรมที่ 3.3 “ภาพยนตร์สร้างแรงบนัดาลใจ” 30 นาท ี หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัความต่อเน่ือง 
(Continuity) และหลกัการเชื่อมโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา และการคิด
วิเคราะห ์

กิจกรรมที่ 3.4 กิจกรรม “เกมประมลู”            30 นาท ี หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) และหลกัการเชื่อมโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) โดยใช้
กิจกรรมการคิดวิเคราะห์ การสร้าง
จินตนาการ 

กิจกรรมที่ 3.5 กิจกรรม “กนัและกนั” 
 

1 ชัว่โมง หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting)หลกัความ
ต่อเน่ือง (Continuity) และหลกัการเผชิญ
ความจริง (Confronting reality) โดยใช้
กิจกรรมการคิดวิเคราะห์ และทกัษะการ
ส่ือสาร 

กิจกรรม 4 การกระตุ้นทางปัญญา 
กิจกรรมที่ 4.1 กิจกรรม “กุญแจมือ ยือ้ยุด ฉุด
ไม่อยู่” 

4 ชัว่โมง 
30 นาท ี

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดย
ผู้ น าจะมีคุณลักษณะส าคัญใน
ด้ า น ค ว า ม คิ ด ส ร้ า ง ส ร ร ค์  
กระบวนการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้
เห็นวิ ธีการ หรือแนวทางใหม่ใน
การแก้ปัญหา มีการพิจารณา
ปรับปรุงวิธีการท างาน ส่งเสริมให้
ผู้ ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มอง
ปั ญห า ใ น แ ง่ มุ ม ต่ า ง  มี ก า ร
วิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตผุลและ
ข้อมลูหลกัฐาน 
 

หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation)หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) โดยใช้
กิจกรรมการสร้างจินตนาการ และการคิด
วิเคราะห ์

กิจกรรมที่ 4.2 กิจกรรม “สารพันสัตว์ ผลัดกัน
วาด ” 

30 นาท ี หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) โดยใช้
กิจกรรมการสร้างจินตนาการ และการคิด
วิเคราะห ์

กิจกรรมที่ 4.3 กิจกรรม “ณ เวลานัน้” 1 ชัว่โมง หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) โดยใช้
กิจกรรมการสร้างจินตนาการ การคิด
วิเคราะห์ และทกัษะการส่ือสาร 

กิจกรรมที่ 4.4 กิจกรรม “ย้อนวนัวาน” 1 ชัว่โมง หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) และชมุชน
แห่งการเรียนรู้ (Community)โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา การสร้าง 
จินตนาการ การคิดวิเคราะห์  
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และทกัษะการส่ือสาร 
กิจกรรมที่ 4.5 การบรรยายเกี่ยวกับความคิด
สร้างสรรค์ แนวคิดและความส าคัญของการ
กระตุ้นทางปัญญากบัการบริหารหน่วยงาน 

30 นาท ี หลกัการเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ 
Connecting) โดยใช้กิจกรรมการบรรยาย 
และการคิดวิเคราะห ์

กิจกรรมที่ 4.6 กิจกรรมวาดภาพ “องค์การ
พิสจูน์ 
หลกัฐานในฝันโดยอิสระ”  
 

30 นาท ี หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) และชมุชน
แห่งการเรียนรู้ (Community)โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา การสร้าง
จินตนาการ การคิดวิเคราะห์ และทกัษะ
การส่ือสาร 

  กิจกรรม 5 การเรียนรู้ความแตกต่างของ
ปัจเจกบุคคล 
กิจกรรมที่  5.1 การบรรยายเกี่ยวกับการ
ค านึ ง ถึ ง ความ เ ป็น ปั จ เจกบุ คคล  และ
ความส าคัญของ ปั จ เจกบุ คคลต่ อ ก า ร
ปฏิบตัิงานพิสจูน์หลกัฐาน 

3.30 ชัว่โมง 
 

30 นาท ี

ความแตกต่างระหว่างบุคคล มี
การเอาใจเขามาใส่ใจเรา การฟัง 
ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างบุคคล การมอบหมายงาน 
 

เชื่อมโยงความสมัพนัธ์ (Connecting) โดย
ใช้กิจกรรมการบรรยาย และการคิด
วิเคราะห ์

กิจกรรมที่ 5.2 กิจกรรม “กิจกรรม TA” 1 ชัว่โมง 
 

หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) และหลกัการเชื่อมโยง
ความสมัพนัธ์ Connecting) โดยใช้
กิจกรรมการคิดวิเคราะห ์

กิจกรรมที่ 5.3 กิจกรรม “กิจกรรม ร่วมงาน
อย่างสขุใจ” 

30 นาท ี
 

หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) และชมุชน
แห่งการเรียนรู้ (Community)โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา การสร้าง
จินตนาการ การคิดวิเคราะห์ และทกัษะ
การส่ือสาร 

กิจกรรมที่  5.4 กิจกรรม “communication 
cues”  

30 นาท ี
 
 

หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) และชมุชน
แห่งการเรียนรู้ (Community)โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา การคิดวิเคราะห์ 
และทกัษะการส่ือสาร 

กิจกรรมที่ 5.5 กิจกรรม “ฟังด้วยใจ” 30 นาท ี หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) และชมุชน
แห่งการเรียนรู้ (Community)โดยใช้
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กิจกรรมสนุทรียสนทนา การคิดวิเคราะห์ 
และทกัษะการส่ือสาร 

กิจกรรมที่ 5.6 กิจกรรม “ภาพสะท้อน” 30 นาท ี หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) และชมุชน
แห่งการเรียนรู้ (Community)โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา การสร้าง
จินตนาการ การคิดวิเคราะห์ และทกัษะ
การส่ือสาร 

กิจกรรม 6 การใช้อ านาจ 
กิจกรรมที่ 6.1 กิจกรรม  “กระจกส่องใจ” 

3 ชัว่โมง 
1 ชัว่โมง 

    การสัง่งาน ด้วยการใช้อ านาจที่
ยุติธรรม ถูกต้องตามกฎหมาย 
แ ล ะ ไ ม่ ขั ด ต่ อ ร ะ เ บี ย บ ข อ ง
ข้าราชการต ารวจ และการใช้
อ านาจต้องมีคุณธรรมและความ
เมตตา 
 

หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) และชมุชน
แห่งการเรียนรู้ (Community)โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา การสร้าง
จินตนาการ การคิดวิเคราะห์ และทกัษะ
การส่ือสาร 

กิจกรรมที่ 6.2 กิจกรรม “ท าตามค าสัง่” 
 

1 ชัว่โมง 
 

หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) และชมุชน
แห่งการเรียนรู้ (Community) โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา การสร้าง
จินตนาการ การคิดวิเคราะห์ กระบวนการ
ส่ือสารเพื่อการสัง่งานที่มปีระสิทธิภาพ การ
ฟังให้สมัฤทธ์ิผล และมนษุยสมัพนัธ์ 

กิจกรรมที่ 6.3 กิจกรรม“เด็กเส้น” 1 ชัว่โมง 
 

หลกัการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ 
(Contemplation) หลกัการเชือ่มโยง
ความสมัพนัธ์ (Connecting) และชมุชน
แห่งการเรียนรู้ (Community) โดยใช้
กิจกรรมสนุทรียสนทนา การสร้าง
จินตนาการ การคิดวิเคราะห์ กระบวนการ
ส่ือสารเพื่อการสัง่งานที่มปีระสิทธิภาพ การ
ฟังให้สมัฤทธ์ิผล และมนษุยสมัพนัธ์ 

กิจกรรม “ผ่อนพกัตระหนักรู้” 
 
ช่วงบ่ายของทกุวนั 

30 นาท ี
 

เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมรู้สึกผ่อน
คลาย และมีความพร้อมก่อนเร่ิม
กิจกรรมใหม่ด้วยความสดชื่นเพื่อ
น าไปสู่การเ รียนรู้จากกิจกรรม
อย่างมีประสิทธิภาพ   
 

หลกัความรักความเมตตา (Compassion) 
และหลกัความต่อเน่ือง (Continuity) โดย
ใช้กิจกรรมการฝึกสต ิ

กิจกรรมที่ 1 ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ 
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กิจกรรม 1.1 ทักทาย และ“ส่ิงที่เป็นที่สุด” 

วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

1. เพื่อสร้างบรรยากาศแหง่มิตรภาพและความอบอุ่นในกลุม่ 
2. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้สร้างความรู้จกั คุ้นเคยและสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนั 
3. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้ทบทวนลกัษณะของตนเองอยา่งเป็นอิสระ กล้าท่ีจะ

เปิดเผย  
    ตนเองแก่ผู้ อ่ืน รวมทัง้ได้รู้จกัและเข้าใจตนเองและผู้ อ่ืนมากขึน้  

แนวคิด :  

ใช้การจัดกระบวนการเรียนรู้แนวจิตตปัญญาศึกษามีหลกัการส าคัญเรียกว่า หลกัจิตต
ปัญญา ศึกษา 7 หรือ 7 Cs (ธนา  นิลชัยโกวิทย์  และคณะ, 2550, น. 147) ในข้อท่ี 3 หลักการ
เช่ือมโยงความสัมพันธ์ (Connecting) คือ การบูรณาการการเรียนรู้ในแง่มุมต่าง ๆ เพื่อให้เกิด
การเรียนรู้ท่ีเป็นองค์รวมเช่ือมโยงกับชีวิตและสรรพสิ่งต่าง ๆ ในธรรมชาติอย่างแท้จริง ในการจัด
กระบวนการเรียนรู้ตามหลกัการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์สามารถด าเนินการได้ดงันี ้    

1.  การช่วยให้ผู้ เข้ารับการอบรมสามารถเช่ือมโยงประสบการณ์ในกระบวนการ เข้ากับ
ชีวิตได้ น าไปสูก่ารท าให้กระบวนการเข้ามาสูภ่ายใน (Internalization) บูรณาการสูว่ิถีชีวิต ซึง่ตรง
กบัข้อสรุปจากการศกึษาในตา่งประเทศวา่ การท่ีผู้ เรียนได้ใคร่ครวญพิจารณาและสนทนากบัเพื่อน
ในกระบวนการ แม้สว่นใหญ่จะน าไปสูก่ารเปลี่ยนทางมมุมองและความคิดแตอ่าจจะไม่ท าให้เกิด
การเปลีย่นแปลงในชีวิต ผู้สอนจึงอาจจ าเป็นต้องชีแ้นะเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติัท่ีเช่ือมโยงกบัชีวิตจริง
ด้วย เช่น ต้องชีแ้นะวิธีการสอนในแนวการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงให้กับผู้ อบรมท่ีจะลงมือ
ปฏิบติัจริงอยา่งเป็นรูปธรรม และหากได้มีโอกาสน ามมุมองและการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้ในกระบวนการ
กลบัไปทดลอง ปฏิบติัในชีวิตจริง ก็จะช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีลกึซึง้มากขึน้กวา่การท่ีมีเพียง
การใคร่ครวญในกลุม่ หรือกระบวนการเรียนรู้เพียงอยา่งเดียว   

2. การเอือ้ให้เกิดการเช่ือมโยงและลดช่องว่างระหว่างผู้ เข้ารับการอบรมด้วยกนัเอง และ
ระหว่างกระบวนกรกับผู้ เข้ารับการอบรม เพื่อให้เกิดความไว้วางใจ สนิทสนม และมีบรรยากาศท่ี
ผ่อนคลาย ท าให้สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกันได้อย่างเต็มท่ี ตวัอย่างของกิจกรรมท่ี
เอือ้ให้เกิดลกัษณะเช่นนี ้ ได้แก่ กิจกรรมแนะน าตวั การให้ผู้ เข้าร่วมได้มีโอกาสเลา่เร่ืองราว ของ
ตนเองแลกเปลีย่นกนั และการให้ท างานและฝ่าฟันอุปสรรคร่วมกนั   
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3. การเช่ือมโยงกบัชุมชนและธรรมชาติ เช่น การเข้าไปเรียนรู้วิถีชีวิตในชุมชน การท างาน
อาสาสมคัร และการปฏิบติันิเวศภาวนา ซึง่จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ท่ีลกึซึง้และสอดคล้องกบัความ
เป็นจริงมากขึน้    

4. การเช่ือมโยงระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ  ของกิจกรรม เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีเป็นองค์
รวมและมีความสมดุลอย่างแท้จริง เพราะการเรียนรู้ในฐานใดฐานหนึ่งโดยขาดการเช่ือมโยง กับ
การเรียนรู้ในฐานอ่ืน ๆ มักไม่ท าให้เกิดการเรียนรู้ท่ีลกึซึง้ เช่นการเรียนรู้ท่ีเน้นเฉพาะฐานหวั เน้น
การคิดวิเคราะห์ โดยไม่เช่ือมโยงกับอารมณ์ความรู้สกึและความสมัพนัธ์ ท าให้การใคร่ครวญขาด
ความละเอียดอ่อน จึงควรจดัให้มีการเรียนรู้ในมิติและรูปแบบตา่ง ๆ อยา่งบูรณาการ ทัง้การเรียนรู้
ผ่านกิจกรรมทางกาย เช่น ซี่กง โยคะ ฯลฯ ผ่านกิจกรรมศิลปะต่าง  ๆ และการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์ ตรงท่ีผู้ เรียนรู้ได้สมัผัสและเผชิญด้วยตนเอง เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีลึกซึง้และ
เช่ือมโยง และข้ามพ้นขอบเขตของการรู้ผ่านเพียงการคิด ภาษา และตรรกะท่ีเป็นแบบแผนหลกั
ของการศกึษาแบบเดิม 

วิธีการที่ใช้ :  เกม และการอภิปรายกลุม่ 

ระยะเวลาที่ใช้ :  30 นาที  

ลักษณะของกิจกรรม :  

กิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :  

1. กระดาษแข็งขนาดเทา่ปา้ยช่ือขนาด A4 แบง่หก  

2. ดินสอ สเีทียนและสไีม้คละส ี 

3. คอมพิวเตอร์แบบพกพา (Notebook) 

 4. จอโปรเจคเตอร์ และอปุกรณ์เช่ือมตอ่  

5. กระดานเขียนข้อความ (Flip chart)  

6. กระดาษส าหรับกระดานเขียนข้อความ  

7. ใบงาน  
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8. ดนตรีประกอบ (เคร่ืองเสยีงและเทปหรือ ซีดีเพลง, ดนตรีควรเป็นดนตรีเบาๆ ท่ีไม่
รบกวน 

    สมาธิ แตช่่วยให้เกิดบรรยากาศท่ีผอ่น คลายและอบอุ่น) 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า 

วิทยากรกลา่วทกัทายและพดูคยุกบัผู้ เข้ารับการอบรมอยา่งเป็นกนัเอง เพื่อสร้าง
ความคุ้นเคย และ กลา่วถึงความส าคญัของการท าความรู้จกัตนเองและผู้ อ่ืนท่ีเข้าร่วมกิจกรรม 
รวมทัง้ความส าคญัของการมี มิตรภาพท่ีดีในการร่วมกิจกรรมด้วยกนั 

ขัน้กิจกรรม (วิทยากรทัง้ 3 ท่าน) 

1. วิทยากร (วิทยากรคนที ่1) แจกกระดาษแข็งขนาดเทา่กบัปา้ยช่ือ (ขนาด A4 แบง่หก)
ท่ีเจาะรูและผกูเชือกไว้แล้ว พร้อมดินสอและสเีทียนหรือสไีม้ เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้เขียนช่ือ
จริงและช่ือเลน่ของตนเองให้สวยงามและเป็นท่ีจดจ าได้งา่ย จากนัน้ให้ ผู้ เข้ารับการอบรมคล้องคอ
ของตนเองไว้ 

2. วิทยากร (วิทยากรคนที ่1) แจ้งให้ผู้ เข้ารับการอบรมยืนเรียงกนัเป็นวงกลม จากนัน้
วิทยากรจะแนะน ากิจกรรม “ทกัทาย” โดยวิทยากรชีแ้จงกิจกรรมวา่ให้สมาชิกทกัทายกนัและกนั
โดยเดินไปรอบๆ วง และพยายามทกัทายให้ทัว่ถึง จะทกัทายโดยการสมัผสัโอบกอด สง่ยิม้ให้กนั 
หรือไถ่ถามทกุข์สขุกนัสัน้ๆ ก็ได้  

3.  (วิทยากรคนที่ 2) เร่ิมเปิดดนตรี และให้สมาชิกเดินทกัทายกนัตามสบาย วิทยากรให้
สญัญาณบอกเม่ือหมดเวลาท่ีก าหนด (วิทยากรคนที่ 3 ท าหน้าที่บรรทุกภาพ และขออนุญาต
ก่อนทุกคร้ัง) 

4. (วิทยากรคนที่ 2) ด าเนินตอ่ในกิจกรรม “ส่ิงที่เป็นที่สุด” จากนัน้ วิทยากรจะมอบใบ
งานกิจกรรมให้แก่ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคน พร้อมบอกข้อมลู สิง่ท่ีเป็นท่ีสดุแตล่ะอยา่งตามใบงาน 

3. วิทยากร (วิทยากรคนที ่2) ขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมสงัเกตผู้ เข้ารับการอบรมคนอ่ืน 
และไปท าความรู้จกักนัเพื่อระบุ ข้อมลูลงในใบงานกิจกรรมที่ 1 ภายในเวลา 5 นาที ผู้ใดท่ีท าการ
ระบุข้อมลูครบถ้วนทกุรายการแล้ว 10 คนแรกจะได้รับรางวลัเป็นของท่ีระลกึจากวิทยากร 
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4. วิทยากร (วิทยากรคนที ่2) ท าการสุม่ผู้ เข้ารับการอบรมที่ระบุสิง่ท่ีเป็นท่ีสดุครบถ้วน
จ านวน 10 คนเพื่อให้มาบอกถึงผู้ ท่ีเป็นท่ีสดุในแตล่ะข้อมลู ผู้ ท่ีเป็นท่ีสดุในแตล่ะข้อมลูจะเดิน
ออกมาจากวงกลมเพือ่แสดงตนเองแล้ว กลบัเข้าท่ี 

5. จากนัน้วิทยากรด าเนินการตอ่ในกิจกรรม 1.2 น่ีคือคูซ่ีข้องฉนั 
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ใบงานส าหรับกิจกรรมที่ 1.1 

“ส่ิงที่เป็นที่สุด” 

 

ผู้ที่เรียนจบสูงที่สุด  

 

 

 

ผู้ที่อายุงานมากที่สุด ผู้ที่อายุตัวน้อยที่สุด 

ผู้ที่พบรักล่าสุด  

 

 

 

ผู้ที่แต่งงานล่าสุด ผู้ที่รูปร่างเล็กที่สุด 

ผู้ที่เกิดในเดือนหลังสุด 

 

 

  

ผู้ที่มีบุตรมากที่สุด ผู้ที่เกิดในเดือนแรกสุด 

ผู้ที่หน้าตายิม้แย้มที่สุด  

 

 

 

ผู้ที่สวมแว่นตาหนาสุด ผู้ที่ผมยาวที่สุด 

ผู้ที่เป็นลูกคนโตสุด  

 

 

 

ผู้ที่คิดว่าตัวเอง หน้าตาดี
ที่สุด 

ผู้ที่ใส่นาฬิกาที่มีคุณค่า
ที่สุด 
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กิจกรรม 1.2 น่ีคือคู่ซีข้องฉัน 

วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้สร้างความรู้จกั คุ้นเคยและสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนั  

แนวคิด :  

เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของการละลายพฤติกรรม และเพิ่มความสนุกสนาน เพื่อให้
ผู้ เข้ารับการอบรมได้ทบทวนลกัษณะของตนเองอย่างเป็นอิสระ กลา่วท่ีจะเปิดเผย ตนเองแก่ผู้ อ่ืน 
รวมทัง้ได้รู้จักและเข้าใจตนเองและผู้ อ่ืนมากขึน้ โดยการใช้หลักการเช่ือมโยงความสัมพันธ์ 
(Connecting) เพื่อเป็นการการเอือ้ให้เกิดการเช่ือมโยงและลดช่องว่างระหวา่งผู้ เข้ารับการอบรม
ด้วยกนัเอง และระหวา่งวิทยากรกบัผู้ เข้าร่วมการอบรม เพื่อให้เกิดความไว้วางใจ สนิทสนม และมี
บรรยากาศท่ีผอ่นคลาย ท าให้สามารถแลกเปลีย่นเรียนรู้จากกนัและกนัได้อยา่งเต็มท่ี ตวัอยา่งของ
กิจกรรมท่ีเอือ้ให้เกิดลกัษณะเช่นนี ้ ได้แก่ กิจกรรมแนะน าตัว การให้ผู้ เข้าร่วมได้มีโอกาสเล่า
เร่ืองราว ของตนเองแลกเปลี่ยนกัน และการให้ท างานและฝ่าฟันอุปสรรคร่วมกัน โดยใช้กิจกรรม
สนุทรียสนทนา และการคิดวิเคราะห์จากการท ากิจกรรมกลุม่  

วิธีการที่ใช้ :  เกม และการอภิปรายกลุม่ 

ระยะเวลาที่ใช้ :  30 นาที  

ลักษณะของกิจกรรม :  

กิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :  

1. กระดาษขนาด A4  

2. ดินสอ สเีทียนและสไีม้คละส ี 

3. กระดานเขียนข้อความ (Flip chart) 

4. กระดาษส าหรับกระดานเขียนข้อความ 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า 
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วิทยากรกลา่วทกัทายและพดูคยุกบัผู้ เข้ารับการอบรมอยา่งเป็นกนัเอง เพื่อสร้าง
ความคุ้นเคย และ กลา่วถึงความส าคญัของการท าความรู้จกัตนเองและผู้ อ่ืนท่ีเข้าร่วมกิจกรรม 
รวมทัง้ความส าคญัของการมี มิตรภาพท่ีดีในการร่วมกิจกรรมด้วยกนั 

ขัน้กิจกรรม 

1. วิทยากร (วิทยากรคนที่ 3) ให้ผู้ เข้ารับการอบรมนัง่เป็นวงกลม หรือตวัย ู(U) (ขึน้อยูก่บั
สถานท่ี) จากนัน้ให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่นัง่ใกล้กันจบัคูก่ัน และพดูคยุกนัเก่ียวกบัการแนะน าตนเอง 
เช่น ช่ือ สถานท่ีท างาน สาขาการตรวจพิสจูน์ ฯลฯ การพดูคยุโดยอยา่งอิสระ ใช้เวลาในการสนทนา
ประมาณ 3 นาที   

2. วิทยากร (วิทยากรคนที ่3) ให้ผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะทา่น แนะน าเพื่อนและเลา่
เร่ืองราวตา่งๆของเพื่อนท่ีนัง่ใกล้กนัท่ีได้พูดคยุกันจนครบทกุคน 

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

วิทยากร (วิทยากรคนที่ 3) แจ้งขอให้ตวัแทนผู้ เข้ารับการอบรมช่วยกนัอภปิรายและ
วิเคราะห์ ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้ 

1. การรู้จกัตนเองและเปิดเผยตนเองกบัผู้ อ่ืนมีประโยชน์ในการท างานอยา่งไร  

2. การท าความรู้จกัผู้ อ่ืนและการสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัมีประโยชน์
ในการ    ท างาน อยา่งไร 

(วิทยากรคนที่ 1 ท าหน้าที่สรุปส่ิงที่ได้จากการอภปิรายลงในกระดานเขียนข้อความ (Flip 
chart) และวิทยากรคนที่ 2 ท าหน้าที่บนัทึกภาพ) 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรแจ้งขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคนในกลุม่มาช่วยกนัท าการสรุปสิง่ท่ีได้จาก
กิจกรรมลง ในใบงานรวมสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้ซึง่วิทยากรได้จดัท าไว้บนกระดานเขียนข้อความ (Flip 
chart) พร้อมระบุถึง การน าเอาสิง่ท่ีได้เรียนรู้ไปใช้กบัการท างานจริง จากนัน้วิทยากรท าการสรุปสิง่
ท่ีได้เรียนรู้จากกิจกรรมเพิ่มเติม  

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม  
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2. ใบงานจากการท ากิจกรรม และการเขียนสรุปบนกระดานเขียนข้อความ (Flip chart) 

ผลที่คาดว่าจะได้รับจากกิจกรรมนี ้

 จุดประสงค์หลกัของกิจกรรมที่กิจกรรมที่ 1.1 ทกัทาน และ “สิง่ท่ีเป็นท่ีสดุ” และ
กิจกรรมที่ 1.2 น่ีคือคูซ่ีข้องฉนั คือ การแนะน าช่ือเพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมสามารถจดจ า
ช่ือกนัได้ และเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการละลายพฤติกรรม เพื่อความสนกุสนาน และ
เป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการอบรมในหวัข้อตอ่ ๆ ไป 

กิจกรรม 1.3  ปฐมนิเทศ (Induction) 

วัตถุประสงค์กิจกรรม  :    

1. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดบัความพึงพอใจใน
งาน ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ และระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ของผู้ เข้ารับ
การอบรมแตล่ะราย  

2. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้เข้าใจวตัถปุระสงค์ของโปรแกรม และทราบข้อมลูกิจกรรม
ท่ีจะด าเนินการตามโปรแกรม   

3.  เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมเกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัความหมายคณุคา่ และ
ความส าคญั   
 ของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

แนวคิด :   

1. การปฐมนิเทศ (Induction หรือ Orientation) นับเป็นกิจกรรมพืน้ฐานท่ีช่วยให้การ
น าเอาโปรแกรมการฝึกอบรมไปด าเนินการแล้วประสบผลส าเร็จ (Adams; et al. 2000; Cascio; & 
Aguinis. 2011) โดยเป็นกิจกรรมท่ีจัดขึน้เพื่อให้บุคคลได้รู้จักกันท าความคุ้นเคยกับสิ่งใหม่ท่ีต้อง
พบและช่วยให้บุคคลรู้สึกสบายใจกับสามารถเรียนรู้กับสิ่งใหม่ ลดความวิตกกังวลรวมทัง้ได้รับ
ข้อมูลท่ีเก่ียวกบัการด าเนินกิจกรรมและเนือ้หาของการฝึกอบรมได้รวดเร็วยิ่งขึน้ (ชูชัย สมิทธิไกร. 
2549) และเป็นสว่นเร่ิมต้นของ กิจกรรมการฝึกอบรมที่จะท าการแจ้งถึงวตัถปุระสงค์และสิง่ท่ีจะท า
การเรียนรู้นีย้ังช่วยให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้รับรู้ถึงความคาดหวงั พร้อมกับสามารถเช่ือมโยงกับ
ความรู้เดิมของตนเองได้ดียิ่งขึน้ อนัสง่ผลให้ การเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการอบรมมีความหมาย และยงั
เป็นการเพิ่มพูนการใฝ่รู้ได้ (ทิศนา แขมมณี. 2551) ตามแนวคิดกฎแห่งความพร้อม (Law of 
readiness) และทฤษฎีการเช่ือมโยงของธอร์นไดค์ (Thorndike) นัน้ การเรียนรู้จะเกิดขึน้ได้ดีก็
ต่อเม่ือมีการเตรียมความพร้อมทัง้ทางร่างกายและจิตใจของผู้ รียน (ทิศนา แขมมณี. 2551) 
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นอกจากนี ้การเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการอบรมซึง่เป็นผู้ ใหญ่นัน้ จะมีประสิทธิภาพได้จ าเป็น ท่ีผู้สอน
จะต้องค านึงถึงความต้องการท่ีจะเรียนรู้ (Lerner’s need to know) โดยท าความเข้าใจว่าผู้ ใหญ่ 
ต้องการรู้ถึงวตัถุประสงค์ วิธีการเรียนรู้ก่อนท่ีจะเรียนหรือเข้าร่วมฝึกอบรม (Knowles. 1978 อ้าง
ถึงใน สวุฒัน์ วฒันวงศ์. 2547; 2551; Knowles; et al. 1998 cited in Swanson; & Holton. 2001; 
Haneberg. 2007; Corley. 2008; Armstrong; & Mitchell. 2007; จงกลนี ชุติมาเทวินทร์. 2542; 
อมราภรณ์ หมีปาน; 2552)  สว่นการด าเนินการฝึกอบรมนัน้ ใช้รูปแบบกิจกรรมกลุม่ เพื่อให้ผู้ เข้า
รับการอบรมได้แลกเปลีย่นความคิดเห็นและประสบการณ์ซึง่กนัและกนัได้ (ทิศนา แขมมณี. 2545; 
ทิศนา แขมมณี. 2551) และยงัช่วยให้เกิดการเรียนรู้จกัตนเองและรู้จักคนอ่ืน รู้จักการให้และการ
รับเกิด ประสบการณ์และทกัษะการท างานร่วมกันกับช่วยพัฒนาเจตคติทางสงัคมในทางท่ีดีขึน้ 
(วินิจ เกตุข าและ คมเพชร ฉัตรศุภกุล. 2522: 170-172; คมเพชร ฉัตรศุภกุล. 2546: 15) น าไปสู่
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในแนวทางท่ียอมรับระหว่างกันด้วย (พรทิพย์ วฒันพงศ์. 2548: 14-
16 อ้างจาก Bennet. 1963; Traxler; & North. 1967; Button. 1974) 

2. การฟังอย่างลึกซึง้ การสื่อสารหรือการสนทนาระหว่างบุคคล หรือกลุม่นัน้ สิ่งส าคญั
คือเม่ือมีผู้พดูแล้ว จ าเป็นต้องมีผู้ ฟังท่ีดี เพื่อให้เกิดบรรยากาศการแลกเปลีย่นความคิดเห็นภายใน
กลุม่โดยรวม ท่ีช้าลง มีการพดูอยา่งมีสติมากขึน้ มีการหยดุเพื่อใคร่ครวญ และรับฟังกนัอยา่งลกึซึง้
มากขึน้ ความคิดเห็นแย้งท่ีเกิดขึน้ไม่น าไปสูก่ารปะทะทางความคิด แต่เป็นการช่วยเสริมและต่อ
ยอดความคิดให้ชัดเจนและรอบด้านมากขึน้ การฟังจึงเป็นทกัษะท่ีส าคญัในการสร้างปฏิสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

1. ความหมาย การฟังอยา่งลกึซึง้ คือ การฟังด้วยทัง้หมดของหวัใจ เป็นการฟังด้วยความ
มีสมาธิ ตัง้ใจ โดยจะไม่ตีความ ตดัสิน ประเมินค่า หรือวินิจฉัยว่าถกูหรือผิด จะเป็นเพียงการฟังท่ี
อยู่กับปัจจุบันเท่านัน้ เม่ือตัง้ใจฟังคนอ่ืนมากขึน้ รู้จักการให้เกียรติท าให้เข้ากับคนอ่ืนได้ดีขึน้ 
รวมทัง้ผู้ อ่ืนก็จะกล้าพูด กล้าถามในสิ่งท่ีอยู่ในใจเรา และมีความคิดเห็นในแง่บวก ไม่ตดัสินคน 
หรือความคิดใด ๆ อย่างรีบด่วน โดยปราศจากการไตร่ตรองอย่างรอบคอบ สิ่งเหล่านีเ้ป็นสิ่งท่ี
จ าเป็นอย่างยิ่งในชีวิตประจ าวันของบุคคล รวมทัง้ในการท างานของทุกสาขาอาชีพ และงานท่ี
เก่ียวข้องกบัการบริหารตา่ง ๆ 

2. การพฒันาทกัษะการฟังอยา่งลกึซึง้ ประกอบด้วย 
2.1 สงัเกตสญัญาณทางกาย ในขณะท่ีฟัง ให้สงัเกตความรู้สกึและสงัเกตปฏิกิริยา

ของร่างกายไปด้วย ว่ารู้สกึอย่างไรอยู่ ร่างกายมีปฏิกิริยาตอบสอนองกับค าพูดนัน้  ๆ  อย่างไร เช่น 
เม่ือได้ยินค าพดูไม่ถกูห ูอยู่ ๆ ก็หายใจติดขดั รู้สกึร้อนๆท่ีหน้า แคใ่ห้รู้สกึตวัพอ จากนัน้ก็กลบัมาฟัง
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ตอ่ เทคนิคนีจ้ะท าให้ผู้ ฟังกลบัมาอยูก่บัปัจจุบนัขณะได้มากท่ีสดุ และไม่พลาดสาระส าคญัใด ๆ ไป
เลย 

2.2 สงัเกตอารมณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง เม่ือใดมีใครพูดในสิ่งท่ีไม่ชอบใจ ไม่อยากได้ยิน 
ผู้ ฟังอาจจะสงัเกตร่างกายไม่ทนัว่าเกิดอารมณ์รุนแรงขึน้ สงัเกตว่าในขณะนัน้ หูจะปิดจะไม่ได้ยิน
เสยีงของผู้ อ่ืนแล้ว จะมีแตเ่สยีงโวยวายในหวัมากลบทบั จึงท าอยากโต้ตอบหรือขดัแย้งขึน้มาทันที 
เม่ือถึงจุดนีใ้ห้ติดตามความอึดอัดเคืองใจท่ีเกิดขึน้นัน้ไปให้ยอมรับในความรู้สึกนัน้ แล้วจง
เผชิญหน้ากบัความแตกตา่ง ด้วยการบอกกบัตนเองวา่เราจะค้นหาสาเหตขุองความไม่พอใจนีว้่ามี
ท่ีมาจากอะไร เพื่อพฒันาทกัษะการฟังของเราให้สามารถฟังตอ่ไปได้ทัง้หมดโดยไม่มีเงื่อนไข 

2.3 ใคร่ครวญกบัตวัเอง วา่ท่ีผา่นมาเม่ือฟังอะไรก็ตาม ในทนัทีจะเกิดปฏิกิริยาโต้ตอบ
โดยอตัโนมติั ซึง่โดยมากก็มาจากความทรงจ าเดิม ๆ ของเรา ซึง่บรรจุแบบแผนการตอบสนองเดิมๆ 
ไว้ เช่น เม่ือได้ฟังเร่ืองท่ีกระทบกระเทือนจิตใจ ก็จะรู้สกึน้อยใจ ไม่พอใจ หรือเสียใจในทนัที เราจึง
ไม่ได้มีโอกาสท่ีจะตอบสนองตอ่การฟังในรูปแบบใหม่ๆเลย ดงันัน้ ในการฝึกการฟังให้สงัเกตว่าเรา
มีการตดัสนิผู้ อ่ืนและสิง่ตา่ง ๆ รอบตวัอยูเ่สมอ มองลกึเข้าไปให้ถึงท่ีมาของอารมณ์ในขณะนัน้ เร่ิม
ตัง้ค าถามกับตนเองว่าอะไรคือสิ่งท่ีเราไม่ชอบ อะไรท่ีขดักับคุณค่าในใจของเรา มันท าให้เรารู้สกึ
อยา่งไร 

2.4 ท าการแยกแยะ ฟังเสียงในหัวท่ีเราวิพากษ์วิจารณ์สิ่งต่าง ๆ เหล่านัน้แล้วถาม
ตวัเอง ด้วยการแยกแยะว่า สิ่งท่ีเกิดขึน้จริง ๆ คืออะไร สิ่งท่ีเราตีความไปด้วยตนเองคืออะไร ใน
ท่ีสดุเรามีปฏิกิริยาตอบสนองไปอยา่งไร จงระลกึไว้วา่สิง่ท่ีเป็นความจริงกบัสิง่ท่ีเราตีความ มนัแยก
ออกจากกันได้เสมอ ฝึกท่ีจะวางเฉยและช้าลง ในการตอบโต้บทสนทนาอย่างทันทีให้ได้มากขึน้
เร่ือย ๆ และนานขึน้เร่ือย ๆ เพื่อปรับเปลีย่นระบบการตอบโต้อตัโนมติัของร่างกาย 

 ท่ีผา่นมา ในหลายๆครัง้ เรามกัจะกลบัมาเสยีใจในสิง่ท่ีเราพดูหรือกระท าลงไปโดยไม่
ทนัยัง้คิด ดงันัน้ ให้ใช้การสนทนาและการตัง้ค าถามกับตวัเอง เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการท าให้เรา
รู้จกัตนเองมากขึน้ มากกวา่จะไปสนใจวา่เราต้องตอบโต้อยา่งไรเพื่อรักษาจุดยืนของเรา หรือแสดง
ความคิดเห็นในสิง่ท่ีเราเช่ือวา่ถกู เราไม่จ าเป็นต้องท าให้ทกุอยา่งถูกต้อง ดีพร้อมหรือสมบูรณ์แบบ 
หากแต่เม่ือได้มีโอกาสฝึกฝนมากเท่าใด เราก็จะสามารถพฒันาทกัษะการฟังของเราให้มากขึน้
เทา่นัน้ 

 ผู้บริหารน าทกัษะการฟังอย่างลกึซึง้ไปประกอบในการรับข่าวสารข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง
กับการปฏิบติังานได้ เน่ืองจากการฟังอย่างลึกซึง้จะช่วยให้ผู้บริหารมีเวลาในการไตร่ตรอง คดั
กรองข้อมลู และประเมินความเพียงพอของข้อมูลในการตดัสินใจ เพื่อปอ้งกนัความผิดพลาดท่ีจะ
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เกิดขึน้จากการท่ีข้อมลูไม่ครบถ้วนการฟังอยา่งลกึซึง้จะช่วยให้ผู้ใต้บงัคบับญัชารับรู้วา่ผู้บริหารรับ
ฟัง ให้เกียรติ และคุณค่าต่อข้อมูลท่ีน าเสนอ เป็นการสร้างความนับถือ และความไว้วางใจต่อ
ผู้บริหารให้เกิดขึน้กบับุคลากร 

 การคิดวิเคราะห์ การคิดวิเคราะห์เป็นกระบวนการทางปัญญา เป็นการคิดอย่าง
รอบคอบตามหลกัของการประเมินและมีหลกัฐานอ้างอิง เพื่อหาข้อมลูท่ีน่าเป็นไปได้เป็นการคิด
แบบตรึกตรองและมีเหตุผล เป็นความสามารถในการคิดแยกแยะสว่นยอ่ยออกจากองค์ประกอบ 
โดยการใคร่ครวญ ไตร่ตรอง คิดอย่างรอบคอบว่า ประกอบไปด้วยสิ่งใด มีความส าคญัอย่างไร 
และสามารถบอกได้ว่า เร่ืองราวหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ เป็นอย่างไร มีแนวโน้มไปในทางใด เพื่อ
ประกอบการตดัสนิใจอยา่งสมเหตสุมผล 

1. ขัน้ตอนการคิดวิเคราะห์ ประกอบด้วยขัน้ตอนยอ่ย ๆ ดงันี ้
1.1 ขัน้การนิยามปัญหา ตามทฤษฎีของนักจิตวิทยาเป็นการค้นหาองค์ประกอบท่ี

ส าคญัของปัญหาตรงกบัขัน้ตอนการท าความกระจ่างตามทฤษฎีของนกัปรัชญา ซึง่ประกอบด้วย 
การก าหนดค าถามการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัญหาและการนิยามค า 

1.2 ขัน้ระบุข้อมูล เนือ้หาและกระบวนการท่ีน าไปใช้ในการแก้ปัญหาตามทฤษฎีของ
นกัจิตวิทยาตรงกบัขัน้การตดัสนิความเช่ือถือได้ของข้อมลูท่ีน ามาสนบัสนุนแหลง่ข้อมลู ตลอดจน
ข้อมลูท่ีได้จาการสงัเกตตามทฤษฎีของนกัปรัชญา 

1.3 ขัน้การน าเสนอมาใช้ประกอบเพื่อการแก้ปัญหาตามทฤษฎีของนกัจิตวิทยาตรง
กับขัน้การคิดหาเหตุผล ตามทฤษฎีของนกัปรัชญา ซึ่งประกอบด้วยการคิดหาเหตุผลเชิงอนมุาน 
และการคิดหาเหตผุลเชิงอุปมาน 

1.4 ขัน้ตอนการน าเสนอมาใช้ประกอบเพื่อการแก้ปัญหาตามทฤษฎีของนกัจิตวิทยา 
ตรงกบัขัน้ในการตัง้เกณฑ์ในการตดัสนิความเพียงพอขอค าตอบทฤษฎีของนกัปรัชญา 

ดงันัน้ การคิดวิเคราะห์จึงประกอบด้วยทศันคติ ความรู้ และทกัษะในเร่ืองตา่ง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้
(1) ทัศนคติในการสืบเสาะ ซึ่งประกอบด้วยความสามารถในการเห็นปัญหาและความ

ต้องการที่จะสบืเสาะ ค้นหาข้อมลู หลกัฐานมาพิสจูน์เพื่อหาข้อเท็จจริง  
(2)ความรู้ในการหาแหลง่ข้อมลูอ้างอิงและการใช้ข้อมลูอ้างอิงอยา่งมีเหตผุล ทกัษะในการ

ใช้ความรู้และทศันคติ ท่ีกลา่วมาข้างต้น 
2. ประโยชน์ของการคิดวิเคราะห์ 
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2.1 ช่วยให้เรารู้ข้อเท็จจริง รู้เหตุผลเบือ้งหลังของสิ่งท่ีเกิดขึน้ เข้าใจความเป็นมา
เป็นไปของเหตกุารณ์ตา่ง ๆ รู้วา่เร่ืองนัน้มีองค์ประกอบอะไรบ้าง เพื่อเป็นฐานความรู้ในการน าไปใช้
ในการตดัสนิใจได้อยา่งถกูต้อง 

2.2 ช่วยให้เราส ารวจความสมเหตุสมผลของข้อมลูท่ีปรากฏ ไม่ด่วนสรุปตามอารมณ์ 
ความรู้สกึหรืออคติ 

2.3 ช่วยให้เราไม่ดว่นสรุปสิง่ใดงา่ยๆ แตส่ือ่สารความเป็นจริง ไม่หลงเช่ือข้ออ้างท่ีเกิด
จากตวัอยา่งเพียงเดียว 

2.4 ช่วยในการพิจารณาสาระส าคญัอ่ืน ๆ ท่ีถกูบิดเบือนไปจากความประทบัใจในครัง้
แรก เป็นการมองอยา่งครบถ้วนในแงม่มุอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู ่

2.5 ช่วยพัฒนาความเป็นคนช่างสังเกต หาความแตกต่างของสิ่งท่ีปรากฏอย่าง
สมเหตสุมผล 

2.6 ช่วยให้หาเหตุผลท่ีสมเหตุสมผลให้กับสิ่งท่ีเกิดขึน้ สามารถประเมินสิ่งต่าง ๆ ได้
อยา่งสมจริง 

2.7 ช่วยประมาณการความน่าจะเป็น โดยสามารถใช้ข้อมูลพืน้ฐานท่ีมีการวิเคราะห์
ร่วมกับปัจจัยอ่ืน ๆ ของสถานการณ์ อันจะช่วยให้คาดการณ์ อันจะช่วยให้คาดการณ์ความน่าจะ
เป็นไปได้สมเหตสุมผล 
 จากท่ีกลา่วมาข้างต้นสรุปได้วา่ ประโยชน์ของการคิดวิเคราะห์เป็นการช่วยในการแก้ปัญหา 
ท าให้รู้ข้อเท็จจริง ความเป็นมาเป็นไปของเหตุการณ์ สามารถพิจารณาได้ว่าสิ่งท่ีเกิดขึน้มีสาเหตุ
จากอะไร ท าให้การพิจารณาเร่ืองราวเป็นล าดบัขัน้ตอน การคิดวิเคราะห์ ช่วยให้สามารถแก้ปัญหา 
ประเมินและตดัสนิใจ และสรุปข้อมลูตา่ง ๆ ท่ีได้รับรู้อยา่งสมเหตุสมผล ทกัษะการคิดวิเคราะห์เป็น
ทักษะส าคัญของผู้บริหารทางการพยาบาลท่ีจะต้องพัฒนาตนเองให้มีทักษะดังกล่าว เพื่อน ามา
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบติังานและการด ารงชีวิต 

3. การสร้างจินตนาการ จินตนาการเป็นสิ่งท่ีมนุษย์ทุกคนจะต้องมีติดตวัมาด้วยทุกคน 
การสร้างจินตนาการเป็นการสร้างความคิด ภาพ จากประสบการณ์ท่ีได้รับและสัง่สมมาเช่ือมโยงกบั
แนวคิดในปัจจุบนัของแตล่ะบุคคล 

1. ความหมาย จินตนาการ หมายถึง การคิดสร้างภาพในจิตใจหรือพลงัของจิตท่ีสร้าง
ภาพขึน้ใหม่ภายในใจให้น่าพอใจว่า สวยกว่า เป็นระเบียบกว่าหรือร้ายกาจกว่าสิ่งท่ีมีอยู่ใน
ธรรมชาติทัว่ไป จินตนาการท าให้เกิดภาพขึน้ในส านกึเรียกวา่ “จินตภาพ” จินตภาพเหล้านีเ้ช่ือมโยง
กับประสบการณ์ท่ีได้รับสะสมอยู่ภายใน จินตนาการเป็นผลมาจากอวยัวะสัมผสัของมนุษย์ปะทะ
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กับสิ่งแวดล้อมรอบตวั เกิดเป็นประสบการณ์สัง่สมแล้วจึงประยุกต์โดยการเพิ่มเติม ตดัทอนหรือ
ผสมผสานประสบการณ์ ถ่ายทอดออกมาเป็นผลงานศิลปะหรือเกิดจินตภาพนกึคิดไปเอง อาจจะมี
หรือไม่มีในโลกนีก็้ได้ 

2. หลกัการของจินตนาการ การเขียนภาพตามจินตนาการนัน้จะท าได้ดีก็ตอ่เม่ือผู้ เขียน
ภาพนัน้เป็นคนช่างสงัเกต รู้จักวิเคราะห์ แยกแยะสิ่งต่าง ๆ ท่ีต้องการน าเสนอ โดยน ามาเช่ือมโยง
กบัประสบการณ์ของตนเอง การสร้างจินตนาการ ท าให้เกิดผลงานตา่ง ๆ ทางด้านศิลปะเป็นจ านวน
มาก รวมทัง้การเกิดนวตักรรมส่วนหนึ่งก็มาจากการสร้างจินตนาการ การสร้างจินตนาการ การ
ถ่ายทอดและการสะท้อนออกมาเป็นผลงานให้ปรากฏนัน้ท าให้รับรู้ถึงจินตนาการท่ีส าคญัของแต่ละ
บุคคล 

3. การสร้างจินตนาการ วิธีการสร้างจินตนาการสามารถกระท าได้ ดงันี ้
3.1 การจิตนาการผ่านการเห็นภาพ การจินตนาการแบบนีเ้ป็นวิธีฝึกท่ีง่ายและดี

มาก ๆ เร่ิมต้นโดยการหาวตัถสุ าหรับฝึกสกัชิน้ เช่น แก้วน า้เซรามิค เรียบ ๆ ใบหนึง่วางไว้หน้าตวัเรา 
แล้วเร่ิมจดจ ารายละเอียดทัง้หมดของแก้วน า้เซรามิคเรียบ ๆ ใบหนึง่วางไว้หน้าตวัเรา แล้วเร่ิมจดจ า
รายละเอียดทัง้หมดของแก้วน า้เซรามิคเท่าท่ีจะจดจ าได้ ทัง้สี และรูปร่างต่าง ๆ โดยผ่านการมอง
โดยสงัเกต จากนัน้ให้หลบั ตานึกสิ่งท่ีตนเห็นมาสกัครู่นี ้พยายามนึกรายละเอียดให้มีความชัดจน
ท่ีสดุเทา่ท่ีจะท าได้ เม่ือสร้างภาพในใจพืน้ ๆ ได้ดีแล้วตอ่มาก็ ขัน้ท่ีสอง ลองนกึวา่ในแก้วนัน้มีน า้ใส่
อยูด้่วย อาจเป็นน า้เย็นๆ ก็นกึวา่มีไอเย็นลอยไปในอากาศและมีน า้เกาะอยูร่อบ ๆ แก้วด้วย เป็นการ
สร้างภาพอีกระดบัหนึ่งซึ่งต้องใช้การสงัเกตและจดจ ามาเพื่อท่ีจะสามารถสร้างภาพได้เสมือนจริง
มากขึน้ จินตนาการสามารถตอ่ยอดได้ไม่สิน้สดุ 

3.2 การสร้างจินตนาการผา่นการอ่าน การอ่านเสริมสร้างจินตนาการให้เราได้ง่ายๆ 
เป็นวิธีท่ีใกล้ตวัและได้ผลดีมากอีกวิธีหนึ่ง เร่ิมต้นเพียงแค่หาหนงัสอืวรรณกรรมเลม่โปรดมาสกัเลม่ 
แล้วอ่านพร้อม ๆ กบัการนกึภาพถึงรายละเอียดปลกียอ่ยไป ยิ่งนกึให้ละเอียดชัดเจนมากเทา่ไรยิ่งดี 
ควรอ่านหนงัสอืทกุวนั จินตนาการจะได้พฒันาขึน้ 

3.3 การสร้างจินตนาการผา่นการฟัง การฟังก็เสริมสร้างจินตนาการให้เช่นเดียวกับ
การอ่าน วิธีการก็เหมือนๆกนั แตจ่ะเน้นไปท่ีโสตประสาทเป็นสว่นใหญ่ เร่ิมจากการฟังวิทย ุฟังดนตรี 
การบรรยาย แล้วนกึภาพตามเสยีงนัน้วา่มีรายละเอียดปลกียอ่ยอยา่งไร 

4. ประโยชน์ของการสร้างจินตนาการ มีดงันี ้
 4.1  เป็นเคร่ืองมือในการลดความตงึเครียด และความวิตกกงัวลตา่ง ๆ 
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 4.2  ช่วยในการลดความหวาดกลัว ความหวาดกลัวส่วนมากจะเกิดขึน้มาจาก
ความรู้สกึท่ีอยูภ่ายนอกอ านาจการควบคมุของจิตใจ การฝึกจินตนาการภาพและการฝึกผอ่นคลาย
จะช่วยให้บุคคลสามารถควบคมุตนเองได้ 

 4.3 ช่วยในการเปลีย่นแปลงเจตคติและเป็นพลงัในการท่ีจะมีชีวิตอยูต่อ่ไป 
 4.4 สามารถก่อให้เกิดการเปลีย่นแปลงขึน้ภายในร่างกาย คือ ร่างกายจะสร้างระบบ

คุ้มกนัโรคและช่วยในการปอ้งกันสาเหตขุองการเกิดโรคตา่ง ๆ เน่ืองจากขบวนการทางจิตมีอิทธิพล
โดยตรงต่อระบบภูมิคุ้มกันและการรักษาระดบัฮอร์โมนของร่างกาย ดงันัน้ การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพร่างกาย จึงมีผลโดยตรงตอ่ระบบความคิดด้วยเช่นกนั 

 4.5 สามารถท่ีใช้เป็นวิธีการในการประเมินความเช่ือในขณะปัจจุบนัและแก้ไขความ
เช่ือเหลา่นัน้ การเปลีย่นแปลงในเร่ืองของสญัลกัษณ์และภาพพจน์ตา่ง ๆ นีส้ามารถจะใช้เป็นกลไก
ในการเปลีย่นแปลงความเช่ือตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวกบัเร่ืองของสขุภาพได้ 

 4.6 เคร่ืองมือในการติดต่อสื่อสารกับระดับจิตไร้ส านึกของมนุษย์ ซึ่งเป็นระดับท่ี
ความเช่ือตา่ง ๆ ได้ถกูเก็บไว้ 

 4.7 ช่วยในการเปลี่ยนแปลงความรู้สึกผิดหวัง และความรู้สึกสิน้หวังให้กลับมี
ความรู้สกึมัน่คง และมองโลกในแงดี่ 

การสร้างจินตนาการเป็นอีกทกัษะหนึ่งท่ีช่วยให้ผู้บริหารได้มีการฝึกฝนการรับรู้ให้ได้รับรู้
ถึงรายละเอียดปลกียอ่ยและองค์ประกอบตา่ง ๆ อยา่งรอบคอบครบถ้วน ซึง่เป็นกระบวนการส าคญั
ท่ีจะช่วยให้สามารถทบทวนและประเมินอยา่งรอบด้านมากขึน้ก่อนการตดัสนิใจใด ๆ 
วิธีการที่ใช้ :   

1. การบรรยาย    

2. การตัง้ค าถาม   

3. การอภิปรายกลุม่    

ระยะเวลาที่ใช้ :  60 นาที  

ลักษณะของกิจกรรม :   กิจกรรมกลุม่   

ส่ือ-อุปกรณ์ :    

1. คอมพิวเตอร์แบบพกพา (Notebook)   

2. จอโปรเจคเตอร์ และอุปกรณ์เช่ือมตอ่  
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3. กระดานเขียนข้อความ (Flip chart)   

4. กระดาษส าหรับกระดานเขียนข้อความ  

5. บนัทกึรายงานตนเอง   

6. แบบวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง แบบวดัความพงึพอใจในงาน แบบวดัความผกูพนั
ตอ่องค์การ และแบบวดัความเหนียวแนน่ของกลุม่ 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า    

วิทยาการแจกทกัทายผู้ เข้ารับการอบรมและอธิบายการท าแบบวดัเพื่อประเมินตนเองก่อน
การฝึกอบรม วิทยากรและทีมงานแจกเอกสารให้ผู้ เข้ารับการอบรม ประเมินตนเองเก่ียวกบัการรับรู้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนการอบรมเพื่อวดัระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดบั
ความพึงพอใจใน ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ และระดบัความเหนียวแน่นของกลุม่ของผู้ เข้ารับ
การอบรมแตล่ะราย และเก็บรวบรวมแบบประเมิน 

ขัน้กิจกรรมและขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

1. จากนัน้วิทยากร (วิทยากรคนที่ 1 ) ทักทายผู้ เข้ารับการอบรม และเข้าสู่กิจกรรม 
“ลักษณะเฉพาะของความเป็นผู้น า” โดยวิทยากรตัง้ค าถามสุม่ให้ตวัแทนผู้ เข้ารับ
การ  อบรบออกมาแสดงความคิดเห็นวา่ “ผู้น า” ในมมุมองและความคิด ของผู้ เข้ารับ
การอบรม เป็นอยา่งไร 

ตวัอยา่งค าถาม 

 “จำกประสบกำรณ์กำรท ำงำนทีผ่ำ่นมำ ท่ำนคิดว่ำลกัษณะกำรท ำงำนของ
ท่ำนเป็นอย่ำงไรบ้ำง” 

 “หวัหนำ้หรือผูน้ ำทีท่่ำนประทบัใจเป็นอย่ำงไร หรือมีลกัษณะอย่ำงไรบ้ำงที่
ท ำใหท่้ำนรู้สึกประทบัใจ” 

 “ยกตวัอย่ำงเหตกุำรณ์ทีท่่ำนประทบัใจ” 

 “แรงบนัดำลใจในกำรท ำงำนของท่ำนคืออะไรบ้ำง เพรำะอะไร” 

 “ควำมสำมำรถในกำรเป็นผูน้ ำของท่ำนเป็นอย่ำงไรบ้ำง” 

 “ผูน้ ำในดวงใจของท่ำนเป็นอย่ำงไรบ้ำง” 
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2. จากนัน้ (วิทยากรคนที่ 2 ) เปิดวิดีทศัน์ชีวประวติัของอบัราฮมั ลนิคอล์น (ภาษาไทย) 

ให้ผู้ เข้ารับการอบรมรับชม ซึง่เป็นวิดีทศัน์ท่ีมีเนือ้หาเก่ียวกบัคติสอนใจเก่ียวกบัคุณค่า 
ความส าคญั และการเสยีสละของผู้น าโดยให้เวลาศกึษาประมาณ 15 นาที 

จากนัน้วิทยากรตัง้ค าถามสุม่ให้ตวัแทนผู้ เข้ารับการอบรบออกมาแสดงความ
คิดเห็นหลงัการชมวิดีทศัน์ 

ตวัอยา่งค าถาม 

 “ชมวิดีทศัน์แลว้รู้สึกอย่ำงไรบ้ำง” 

 “วิดีทศัน์เร่ืองนีต้อ้งกำรสือ่ถึงเร่ืองใด” 

 “ส่ิงใดทีท่ ำใหท่้ำนรู้สึกประทบัใจ” 

 “มีส่ิงใดทีส่อดคลอ้งกบัชีวิตกำรท ำงำนของท่ำนบ้ำงหรือไม่ อย่ำงไร” 

 “หลงัจำกนี ้ท่ำนคิดว่ำท่ำนจะมีวิธีกำรท ำงำนอย่ำงไรบ้ำง” 
จากนัน้วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบง่กลุม่เป็น 5 กลุม่ แล้วช่วยกนัตอบค าถามในประเด็น
ตอ่ไปนี ้ 

1. ร่วมกันอภิปรายและสรุปข้อคิดท่ีได้จากการชมวิดิทัศน์และช่วยกัน วิเคราะห์วาทะ
เด็ดของ ลินคอล์น จากนัน้วิทยากรสุม่ให้ตวัแทนแต่ละกลุม่ออกมาแสดงความคิดเห็นเพื่อน าไปสู่
ข้อสรุปเก่ียวกบัคณุคา่และความส าคญัของผู้น าตอ่การท างานของกลุม่ให้บรรลผุลส าเร็จ 

2. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมระบุลกัษณะเฉพาะของความเป็นผู้น าจากใบกิจกรรม 
ลกัษณะเฉพาะของความเป็นผู้น าโดยใช้เวลาในการท ากิจกรรมเป็นเวลาประมาณ 15 นาที 

3.  เม่ือท ากิจกรรมจากใบกิจกรรมแล้ว วิทยากรน าอภิปรายเพื่อสรุปลกัษณะเฉพาะของ
ผู้น า โดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมทุกกลุม่น าเสนอความคิดเห็นของแต่ละกลุม่แล้วให้สมาชิกทัง้หมด 
ช่วยกันสรุปลกัษณะเฉพาะท่ีเหมาะสมท่ีสดุของผู้น าในส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน จากนัน้วิทยากร
น าอภิปรายต่อว่าความรู้ท่ีได้จากการท าใบกิจกรรมดังกลา่วผู้ เข้ารับการอบรมจะสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้จริงได้อย่างไรบ้าง วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกันแสดงความคิดเห็นเพื่อน าไปสู่
ข้อสรุปว่า ความรู้ท่ีได้จะน ามาเป็นแนวทางในการปฏิบติัตนเพื่อให้เป็นผู้น าในการท างานพิสูจน์
หลกัฐาน 

4.  วิทยากร (วิทยากรคนที่ 3 ) อภิปรายในประเด็นท่ีวา่ “เม่ือผู้ เข้ารับการอบรมทราบถึง
ลกัษณะเฉพาะของการเป็นผู้น า ในการท างานพิสูจน์หลกัฐานแล้ว ให้ผู้ เข้ารับการอบรมคิดว่า
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ตนเองมีบทบาทส าคัญอย่างไรบ้างกับการเป็นผู้น าในกลุ่มงานท่ีตนเองสงักัดอยู่ วิทยากรเปิด
โอกาสให้กบัผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกนัอภิปรายและแสดงความคิดเห็นร่วมกนัเพื่อน าไปสูข้่อสรุปถึง
บทบาทท่ีส าคญัของผู้น าในการท างานพิสจูน์หลกัฐาน 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรน าผู้ เข้ารับการอบรมสรุปความรู้ท่ีได้จากการท ากิจกรรมในครัง้นีท้ัง้หมด
เก่ียวกับคุณค่าและเห็นความส าคัญของการเป็นผู้ น า บทบาทของผู้น า และลกัษณะ
เฉพาะท่ีส าคญัของผู้น าในการท างานพิสจูน์หลกัฐานโดยเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการอบรม
ทกุคนแสดงความคิดเห็นร่วมกนั 

จำกนัน้วิทยำกรสรุปจำกกำรท ำกิจกรรมนี ้เช่น ควำมเข้ำใจและควำมส ำคญัของ
ผูน้ ำ บทบำทของผูน้ ำ และลกัษณะเฉพำะทีส่ ำคญัของผูน้ ำในกำรท ำงำนพิสจูน์หลกัฐำน 

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม  

2. ใบงานจากการท ากิจกรรม และการเขียนสรุปบนกระดานเขียนข้อความ (Flip chart) 
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ในกิจกรรม “ลักษณะเฉพาะของความเป็นผู้น า” 
 

ลักษณะเฉพาะของความเป็นผู้น า 
             มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  
             มีความสนใจตอ่ผู้คน 
             มีการวางแผนและจดัระบบการท างานท่ีดี 
             มีความตระหนกัถึงโรงเรียนและชุมชน  
             มีสติปัญญาความเฉลยีวฉลาด  
             มีอารมณ์คงท่ี  
             มีความสนใจในสิง่แวดล้อม  
             มีความซื่อตรงตอ่กลุม่  
             มีประสบการณ์เก่ียวกบัหลายๆ เร่ืองรอบตวั  
             มีประสบการณ์เฉพาะเร่ืองท่ีตนถนดั  
             มีอารมณ์ขนั  
             เข้ากบัคนได้ดี  
             เคารพในมติของกลุม่  
             มีความเสยีสละตอ่สว่นรวม  
             ร่างกายแข็งแรงและมีความกระตือรือร้น  
             เข้าใจปัญหาสิง่แวดล้อม  
             ขยนัทุม่เท  
             มีมนษุย์สมัพนัธ์ท่ีดี  
             อ่ืน ๆ 

 ______________ 

 ______________ 

 ______________ 

 ______________ 

 ______________ 

 ______________ 

 ______________ 
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ชีวประวัตขิองอับราฮัม สินคอล์น 

 
 

อับราฮัม ลินคอล์น (Abraham Lincoln) ประธานาธิบดีคนท่ี 16 ของสหรัฐอเมริกา เป็นผู้  
ท่ีได้รับการยกยอ่งวา่เป็นประธานาธิบดีท่ียิ่งใหญ่ท่ีสดุคนหนึ่งของสหรัฐอเมริกา เร่ิมด ารงต าแหน่ง 
เม่ือ 4 มีนาคม ค.ศ. 1861 จนกระทัง่ถูกยิงเสียชีวิต ลินคอล์น ประกาศวา่เขาต่อด้านระบบทาสใน 
สหรัฐอเมริกา ลินคอล์นขนะตัวแทนจากพรรครีพับลิกันในปี ค.ศ. 1860 และได้รับเลือกให้เป็น 
ประธานาธิบดีในปีถดัมาระหวา่งการด ารงต าแหนง่ สนิคอร์นได้ช่วยรักษาประเทศโดยการเป็นผู้น า 
ในการถอนตวัออกจากผู้สบคบคิดในสงครามประชาชนอเมริกนัของรัฐบาลกลางสหรัฐในสงคราม 
อเมริกัน เขายงัได้แนะน ามาตรการในการเลิกทาสซึ่งนโยบายอันนีไ้ด้ประกาศใช้ในปี ค.ศ. 1863 
และได้รับการผลกัดนัให้บรรจุเข้าไปในการแก้ไขรัฐธรรมนญู ครัง้ท่ี 13 ในปี ค.ศ. 1865 ซึง่อบัราฮมั 
ลนิคอล์นได้ติดตามในความพยายามในการท าสงครามเพื่อชยัชนะอยา่งใกล้ชิดโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 
การคัดเลือกนายพลระดับสูงรวมไปถึง ยูลิสซิส เอส. แกรนด์ นักประวัติศาสตร์สรุปเอาไว้ว่า 
ลินคอล์นได้เข้าไปช่วยเหลือแต่ละกลุม่ในพรรครีพบัลิกันเป็นอย่างดีการน ามาของผู้น าแต่ละกลุม่ 
เข้ามาร่วมในคณะรัฐมนตรีของเขา และบังคับให้พวกเขาเหล่านัน้ร่วมมือกัน ลินคอล้นประสบ 
ความส าเร็จ ในการลดความรุนแรงของสงครามท่ีท าให้เกิดความหวาดกลวั (Trent Aifair) กับส 
หราชอาณาจักร ในปี ค.ศ. 1864 ฝ่ายท่ีอยู่ตรงข้ามกับสงคราม (Coppertheads) ได้วิจารณ์ 
ลนิคอล์นเก่ียวกบัการปฏิเสธการท าข้อตกลงเก่ียวกบันโยบายการเลกิทาส ความขดัแย้งโดยเฉพาะ 
พวกรีพบัลิกันท่ีเป็นพวกหวัรุนแรง หวัหน้ากลุม่ท่ีมีความคิดในการเลิกทาสในพรรครีพบัลิกัน ได้ 
วิจารณ์ว่าลินคอล์นออกมาเคลื่อนไหวช้าเกินไป ลินคอล์นประสบความส าเร็จในการปลกุระดม 
มวลชนโดยการพูดโน้มน้าวใจประชาชนในท่ีสาธารณะ ยกตวัอย่างเช่น Gettysburg Address น่ี 
เป็นเพียงตวัอยา่งหนึง่เทา่นัน้ ลนิคอล์นมองหาจงัหวะในการเร่งให้มีการจดัการชุมนมุอีกครัง้ 

อับราฮัม ลินคอล์นถูกยิงเสียชีวิตในปี ค.ศ. 1865 เป็นประธานาธิบดีคนแรกท่ีถูกลอบ
สงัหารใน ประวติัศาสตร์สหรัฐอเมริกา และท าให้เขากลายเป็นผู้ เสยีสละเพื่อความสามัคคีของคน
ในชาติใน ความคิดของประชาชนคนรุ่นหลัง อับราฮัม ลินคอล์น เป็น 1 ใน 4 ประธานาธิบดี
สหรัฐอเมริกาท่ี รูปใบหน้าได้รับการสลักไว้ท่ีอนุสรณ์สถานแห่งชาติ เมานต์รัชมอร์ (Mount 
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Rushmore) ใบหน้า ของเขาปรากฎอยูบ่นธนบตัรราคา 5 ดอลลาร์สหรัฐ และเหรียญราคา 1 เซนต์ 
ช่ือของเขาถกูน ามา ตัง้เป็นช่ือเรือด าน า้นิวเคลยีร์และเรือบรรทกุเคร่ืองบิน 

 

วาทะเดด็ของอับราฮัม ลินคอล์น 

“การปกครองในระบอบประชาธิปไตย หมายถึง การปกครองโดยประชาชน ของประชาชน เพื่อ 

ประชาชน”  

“จงท าลายศตัรูของทา่นด้วยการท าให้เขาเป็นมิตร” 

“การกระท าดงักวา่ค าพดู" 

"กฎท่ีแท้จริงในการตดัสนิใจวา่จะเลอืกรับหรือไมรั่บอะไรก็ตาม ไม่ใช่เพียงเพราะวา่ มนัไม่ดี แต ่
ต้องดวูา่ สว่นท่ีไม่ดี นัน้มากกวา่ สว่นท่ีดี หรือเปลา่ จุดท่ีดี หรือ ไม่ดี มีก่ีจุดกฎนีใ้ช้ได้กบัทกุอยา่ง 
โดยเฉพาะนโยบายรัฐบาลทกุอยา่งประกอบด้วยสององค์ประกอบท่ีแยกกนัไมอ่อกเพราะฉะนัน้เรา 

ก็ต้องชัง่น า้หนกัเอาเอง” 

“ข้าพเจ้าเป็นคนเดินช้า แตไ่ม่เคยเดินถอยหลงั” 

"การเงียบแล้วปลอ่ยให้ใคร ๆ คิดวา่เราโง ่ดีกวา่เปิดปากแล้วข้อสงสยักระจ่าง” 

"ถ้าข้าพเจ้ามีเวลา 6 ชัว่โมงในการตดัต้นไม้จะเอา 4 ชัว่โมงไว้สบัขวาน” 

“เม่ือแนใ่จวา่ยืนอยูใ่นท่ี ๆ ถกูต้องยืนให้มัน่" 

ถ้าเปรียบคนกบัต้นไม้ช่ือเสยีงเหมือนกบัรูปลกัษณ์ต้นไม้ “เงา" คือสิง่ท่ีท าให้เรานกึถึงต้นไม้ แต ่
“ต้นไม้” คือ “สิง่ท่ีแท้จริง”  

“เม่ือข้าพเจ้าท าดี ข้าพเจ้าจะรู้สกึดี เม่ือท าเลว ก็จะรู้สกึไม่ดี นัน่แหละ ศาสนาของข้าพเจ้า" 

“เราไม่สามารถเลีย่งความรับผิดชอบในวนัพรุ่งนีโ้ดยเลีย่งมนัวนันี”้ 

"คณุอาจจะหลอกคนทกุคนได้ในบางเวลา คณุอาจจะหลอกคนบางคนได้ตลอดเวลา แตค่ณุไม่ 

สามารถหลอกคนทกุคนได้ตลอดเวลา” 
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กิจกรรมที่ 1.4 การบรรยายเก่ียวกับแนวคิดและความส าคัญของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง 

วัตถุประสงค์กิจกรรม  :    

เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัความหมายคณุคา่ และ
ความส าคญัของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

  ขอบเขตเนือ้หาการอบรม 

1. ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและองค์ประกอบผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.1 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและความส าคญัของภาวะผู้น าการ

เปลีย่นแปลง 
1.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.3 การพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสงักดัส านกังานพิสจูน์

หลกัฐาน 
วิธีการที่ใช้ :  การบรรยายและตัง้ค าถาม   

ระยะเวลาที่ใช้ :  ใช้เวลาประมาณ 30 นาที    

ลักษณะของกิจกรรม :  การบรรยายและกิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :  

1. เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และ Visualizer 
2. กระดาษวาดเขียน สเีทียนส าหรับระบายส ีและปากกาไวท์บอร์ดสตีา่ง ๆ 
3. ใบงานและเอกสารประกอบการบรรยาย 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า 

วิทยากรอธิบายเป็นการทบทวนว่า ภาวะผู้ น าท่ีวิทยากรได้กล่าวถึงไปช่วงของการ
ปฐมนิเทศเป็นลกัษณะภาวะผู้น าท่ีผู้บริหารทกุคนควรจะมี โดยในกิจกรรมแรกนีผู้้ เข้ารับการอบรม
จะได้เรียนรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าอีกรูปแบบหนึ่งท่ีเรียกว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยจะเร่ิมต้น
จากการบรรยายเพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมทราบถึงแนวคิดภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงและ
ความส าคญัของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง และการ
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พัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐาน และจากนัน้
วิทยากรจะให้ผู้ เข้ารับการอบรมท ากิจกรรมตา่ง ๆ ตามล าดบั 

ขัน้กิจกรรม 

1.  วิทยากร (วิทยากรคนที่ 1) น าเข้าสู่กระบวนการเก่ียวกับแนวคิดภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงโดยการใช้ค าถาม และให้ผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกนัอภิปราย 

ตวัอยา่งค าถาม 

 “ผูน้ ำในหนว่ยงำนของท่ำนเป็นอย่ำงไรบ้ำง” 

 “ผูน้ ำทีท่่ำนประทบัใจเป็นอย่ำงไรบ้ำง มีลกัษณะอย่ำงไรบ้ำง” 

 “ผูน้ ำที่ท่ำนไม่ปรำรถนำเป็นอย่ำงไร และท่ำนท ำงำนร่วมกบัผูน้ ำนัน้ได้
อย่ำงไร” (ผำ่นมำไดอ้ย่ำงไร) 

 “ผูน้ ำในอุดมคติของท่ำนเป็นอย่ำงไรบ้ำง” 
(วิทยากรคนที่ 2 ท าหน้าที่สรุปส่ิงที่ได้จากการอภิปรายลงในกระดานเขียน

ข้อความ (Flip chart) และวิทยากรคนที่ 3 ท าหน้าที่บันทึกภาพ) 

2. วิทยากร (วิทยากรคนที่ 1) บรรยายเก่ียวกับแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
ความส าคัญของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบของภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลง และการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสงักัดส านักงาน
พิสจูน์หลกัฐาน พร้อมทัง้มีการซกัถามผู้ เข้ารับการอบรมเป็นระยะ ๆ  และยกตวัอยา่ง
พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีแสดงออกถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกองค์ประกอบ 
และให้ผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกนัอภิปราย 

ตวัอยา่งค าถาม 

 “ท่ำนเคยพบหรือรู้จักผูน้ ำที่มีลกัษณะของภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงใน
หน่วยงำนของท่ำนหรือไม่ อย่ำงไรบ้ำง ยกตัวอย่ำงบุคคล และ
เหตกุำรณ์” 

 “ตวัของท่ำนเอง ท่ำนคิดว่ำท่ำนมีลกัษณะควำมเป็นผูน้ ำทีมี่องค์ประกอบ
ของภำวะผูน้ ำกำรเปลีย่นแปลงดำ้นใดบ้ำง และมีลกัษณะอย่ำงไรบ้ำง” 

 “ท่ำนคิดว่ำตัวท่ำนเอง ยังควรพัฒนำลักษณะของภำวะผู้น ำกำร
เปลีย่นแปลงทีด่ำ้นใดบ้ำง เพรำะเหตใุด” 
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3. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบ่งกลุม่เป็น 5 กลุม่ แล้วช่วยกนัระดมสมองในประเด็น
ตอ่ไปนี ้ 
3.1 “ผู้น าการเปลีย่นแปลงมีความส าคญัอยา่งไรกบัการบริหารงานพิสจูน์หลกัฐาน” 
3.2 ในกลุม่งานของท่าน ท่านคิดว่าผู้น าของท่านมีองค์ประกอบใดของภาวะผู้ น า

การเปลี่ยนแปลงบ้าง และท่านคิดว่าองค์ประกอบใดท่ีควรพัฒนาเป็นล าดบั
แรก 

3.3 ทา่นคิดวา่ทา่นมีแนวทางในการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในกลุม่งาน
ของทา่นอยา่งไรบ้าง  

3.4 ในฐานะท่ีท่านเป็นผู้บริหารของกลุม่งาน ท่านมีแนวทางในการพฒันาตนเอง
อยา่งไรบ้าง เพื่อทา่นจะสามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ 

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

วิทยากรน าเข้าสูก่ระบวนการกลุม่ แลกเปลีย่นความคิดเห็นกนัภายในกลุม่ โดยให้ตวัแทน
กลุม่น าเสนอแนวทางท่ีได้ช่วยกนัอภิปราย และวิเคราะห์ ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ผู้น าการเปลีย่นแปลงมีความส าคญัอยา่งไรกบัการบริหารงานพิสจูน์หลกัฐาน” 
2. แนวทางในการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในกลุม่งาน 
3. แนวทางในการพฒันาตนเองเพื่อทา่นจะสามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ 
ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรแจ้งขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคนในกลุม่มาช่วยกนัท าการสรุปสิง่ท่ีได้
จากกิจกรรมลง ในใบงานรวมสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้ซึง่วิทยากรได้จดัท าไว้บนกระดานเขียน
ข้อความ (Flip chart) พร้อมระบุถึง การน าเอาสิง่ท่ีได้เรียนรู้ไปใช้กบัการท างานจริง 
จากนัน้วิทยากรท าการสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้จากกิจกรรมเพิ่มเติม  

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม  

2. ใบงานจากการท ากิจกรรม และการเขียนสรุปบนกระดานเขียนข้อความ (Flip chart) 
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กิจกรรม 2 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

1. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีความรู้ความเข้าใจถึงคณุคา่ของการมีภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง รวมทัง้ได้ทราบถึงคณุลกัษณะของผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง 

2. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมสามารถอธิบายเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
ทราบถึงการพฒันาการท างานท่ีเน้นความส าคญัในเร่ืองค่านิยม/วิสยัทศัน์ และการมี
เปา้หมายท่ีชดัเจนในการท างานร่วมกนั 

แนวคิด :  

ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานเป็นองค์การหนึ่งในสงักัดส านกังานต ารวจแห่งชาติ ท่ีอ านาจ
หน้าท่ีหลกัเก่ียวข้องกับการตรวจพิสูจน์และรวบรวมพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ เป็นท่ี
ทราบกันดีอยู่แล้วว่าพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์เป็นพยานหลกัฐานท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
ถกูต้อง มากกวา่พยานบุคคล เน่ืองจากพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ สามารถพิสจูน์ถึงการ
เกิดขึน้จริงของคดี และสามารถเช่ือมโยงไปสูต่วัผู้กระท าความผิดกบัผู้ เสยีหาย หรือสถานท่ีเกิดเหตุ 
และยังสามารถยืนยันค าให้การของผู้ เสียหายได้ สิ่งท่ีส าคัญท่ีสุดคือพยานหลักฐานทางนิติ
วิทยาศาสตร์ เป็นสิง่ท่ีศาลให้ความส าคญัในการพิจารณาคดีและตดัสนิคดีตา่งๆ ดงันัน้เพื่อให้การ
ด าเนินการตรวจพิสจูน์และการเก็บรวบรวมพยานหลกัฐานท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ สิ่งส าคัญ
อย่างหนึ่งท่ีองค์การควรให้ความสนใจ คือ ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ ซึ่งการบริหารจัดการท่ีดี
ของผู้บริหารนัน้ต้องอาศัยความสามารถและประสิทธิภาพของภาวะผู้น า เพราะผู้น าเป็นผู้ ท่ีมี
อิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์การ เป็นตวัแทนขององค์การ และเป็นแกนน าแห่งพลงัร่วมของ
บุคคลในองค์การ ความสามารถและลกัษณะของผู้น ามีส่วนสมัพนัธ์อย่างมากกับคุณภาพและ
ความก้าวหน้าขององค์การ ในอันท่ีจะสะท้อนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในองค์การหรือ
หน่วยงานนัน้ ๆ นอกจากนีผู้้น ายงัเป็นตวัอย่างในการปฏิบติังานของผู้ ใต้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานอีกด้วย ดังนัน้ภาวะผู้ น าจึงมีความส าคัญต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา ต่อ
สถาบนั และตอ่ความส าเร็จขององค์การในหนว่ยงานหรือองค์การใดหากผู้น าหรือหวัหน้างานเป็น
ผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าแล้วหนว่ยงานก็สามารถจ าจะด าเนินงานไปได้อยา่งราบร่ืนและก้าวหน้า นอกจากนี ้
ภาวะผู้น ายังส่งผลถึงผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การ ความพึงพอใจ ขวัญและก าลงัใจ 
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ความจงรักภกัดีของพนกังานตอ่หน่วยงานและองค์การ ทัง้ยงัสง่ผลให้พนกังานปฏิบติัหน้าท่ีอย่าง
เต็มใจและเต็มความสามารถท่ีผู้ น านัน้มอบหมายงานให้ ผลงานท่ีได้ก็จะมีคุณภาพสูง บรรลุ
วตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้อยา่งมีประสทิธิภาพและประสทิธิผล 

 เป็นท่ีทราบกนัดีอยูแ่ล้ววา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ ร่วมงานและผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึน้กว่า
ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานและผู้ตามไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้ และการ
มีศกัยภาพมากขึน้ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุม่และขององค์การจูงใจ
ให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มของ
องค์การและสงัคม ดงันัน้ ผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานจึงต้องเป็นผู้ มีภาวะผู้น าท่ีโดด
เด่น โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึง่เป็นสิ่งท่ีท้าทายเป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลตอ่
สมาชิกกลุ่ม ซึ่งกระบวนการท่ีผู้บริหารสงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานจะมีอิทธิพลต่อใต้บงัคบั
บัญชาและผู้ตามนัน้ องค์ประกอบส าคัญหนึ่ง คือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การท่ีมี
ผู้บริหารสามารถประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ ตาม จึงจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพ 
ศรัทธา ไว้วางใจ และสิ่งส าคญั คือ ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต 
นอกเหนือจากนัน้ผู้ บริหาร ควรจะเป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมสูงประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนและเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน โดยมีกระบวนการคิดและการมีจินตนาการซึง่
เป็นทักษะส าคัญในการท่ีจะท าให้ผู้บริหารมีพฤติกรรม และการแสดงออกท่ีเป็นแบบอย่างและ
สร้างอิทธิพลตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาและผู้ตามได้ 
   ขอบเขตเนือ้หาการอบรม 
1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

1.1 ความหมายของการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
1.2 ความส าคญัของการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

วิธีการที่ใช้ :   

1. การบรรยายและตัง้ค าถาม   
2. การใช้เกม   
3. การอภิปรายกลุม่   
4. การระดมสมอง   
5. การใช้ตวัอยา่งพฤติกรรม  

ระยะเวลาที่ใช้ :  3.30 ชัว่โมง  
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   กิจกรรมที่ 2.1  กิจกรรม “วิสยัทศัน์ของส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ”  

         ใช้เวลาประมาณ  ชัว่โมง 

   กิจกรรมที่ 2.2 กิจกรรมฝึกคิดบวก (Positive Thinking)  ใช้เวลาประมาณ 30 นาที 

   กิจกรรมที่ 2.3 กิจกรรม “ผู้ ปิดทองหลงัพระ”    ใช้เวลาประมาณ 2 ชัว่โมง 

ลักษณะของกิจกรรม :  

การบรรยายและกิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :  

1. เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และ Visualizer 
2. กระดาษวาดเขียน สเีทียนส าหรับระบายส ีและปากกาไวท์บอร์ดสตีา่งๆ 
3. ใบงานและเอกสารประกอบการบรรยาย 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า 

วิทยากรอธิบายเป็นการทบทวนว่า ภาวะผู้ น าท่ีวิทยากรได้กล่าวถึงไปช่วงของการ
ปฐมนิเทศเป็นลกัษณะภาวะผู้น าท่ีผู้บริหารทกุคนควรจะมี โดยในกิจกรรมแรกนีผู้้ เข้ารับการอบรม
จะได้เรียนรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าอีกรูปแบบหนึ่งท่ีเรียกว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยจะเร่ิมต้น
จากกิจกรรม “วิสยัทศัน์ของส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ”  และจากนัน้วิทยากรจะให้ผู้ เข้ารับ
การอบรมท ากิจกรรมตา่ง ๆ ตามล าดบั 

ขัน้กิจกรรม 

1. วิทยากร (วิทยากรคนที่ 2) สอบถามผู้ เข้ารับการอบรม เช่น 
ตวัอยา่งค าถาม 

 “รู้สึกอย่ำงไรบ้ำงกบักำรท ำงำนพิสจูน์หลกัฐำน” 

 “ควำมประทบัใจ หรือควำมภูมิใจในกำรท ำงำนเป็น ต ำรวจพิสจูน์หลกัฐำน” 

 “หลกัในกำรท ำงำนของท่ำนคืออะไร” 

 “ส่ิงใดบ้ำงทีจ่ะช่วยใหง้ำนของท่ำนประสบควำมส ำเร็จ” 

 “หนว่ยงำนของท่ำนขบัเคลือ่นดว้ยส่ิงใดบ้ำง” 
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2. วิทยากร (วิทยากรคนที่ 2) สอบถามผู้ เข้ารับการอบรมว่ามีใครทราบถึง “วิสยัทัศน์
และพนัธกิจของส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ”บ้างหรือไม่  

 “ท่ำนเข้ำใจวิสยัทศัน์และพนัธกิจของส ำนกังำนพิสูจน์หลกัฐำนต ำรวจหรือไม่ 
อย่ำงไร” 

 “ท่ำนคิดว่ำวิสยัทศัน์ของหน่วยงำนมีควำมส ำคญัอย่ำงไรบ้ำง และช่วยให้
หนว่ยงำนขบัเคลือ่นไปไดอ้ย่ำงไรบ้ำง” 

 “หลกัส ำคญัในกำรขบัเคลือ่นหนว่ยงำนตำมวิสยัทศัน์มีอะไรบ้ำง” 
(วิทยากรคนที่ 3 ท าหน้าที่สรุปส่ิงที่ได้จากการอภิปรายลงในกระดานเขียนข้อความ (Flip 
chart) และวิทยากรคนที่ 1 ท าหน้าที่บันทึกภาพ) 

3. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบ่งกลุม่เป็น 5 กลุม่ แล้วช่วยกันระดมสมองในประเด็น
ตอ่ไปนี ้ 
2.1 ท่านคิดว่าจากประสบการณ์ท่ีท่านท างานในส านกังานพิสจูน์หลกัฐานมา ท่าน

คิดว่าท่านได้ปฏิบัติตามวิสยัทัศน์และพันธกิจของส านักงานพิสูจน์หลักฐาน
ต ารวจหรือไม่ อยา่งไรบ้าง 

2.2 ท่านเคยเห็นผู้บงัคบับญัชาหรือผู้น าท่านใดบ้างหรือไม่ท่ีปฏิบติัได้ตามวิสยัทศัน์
และพันธกิจของส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ ยกตัวอย่างเหตุการณ์ 
สถานการณ์ หรือเร่ืองราวท่ีได้พบเห็นมา 

2.3 ท่านมีแนวทางในการพฒันาวิสยัทศัน์และพนัธกิจของส านกังานพิสจูน์หลกัฐาน
ต ารวจได้อยา่งไรบ้าง และทา่นจะสง่ตอ่แนวทางนีใ้ห้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้อย่างไร
บ้าง 

       จำกนัน้วิทยำกรสรุปแนวทำงกำรพฒันำตำมวิสยัทศัน์และพนัธกิจของ
ส ำนักงำนพิสูจน์หลักฐำนต ำรวจ  และแนวทำงที่สำมำรถส่งต่อให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำต่อไป 

3. วิทยากร (วิทยากรคนที่  3) น าเข้าสู่กิจกรรมท่ี 2.2 กิจกรรมฝึกคิดบวก (Positive 

Thinking) โดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมแต่ละท่านบอกประโยชน์ของสิ่งต่อไปนีท้่านละ 1 
อย่าง โดยสิ่งท่ีวิทยากรน าขึน้มาเป็นโจทย์นัน้เป็นสิ่งของหรือสตัว์ท่ีตามปกติแล้วคน
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มกัจะมองวา่ไม่มีประโยชน์หรือมีประโยชน์จ ากัด เช่น เห็บ เม่น และแกนกระดาษ เป็น
ต้น 

4. วิทยาการให้ผู้ เข้ารับการอบรมช่วยกนัอภิปรายสิง่ท่ีได้รับจากการท ากิจกรรมนี ้หลงัจาก
นัน้วิทยากรกลา่วสรุปจากการท ากิจกรรมนี ้

 แม้ในส่ิงทีต่ำมปกติท่ำนมกัจะมองว่ำไม่มีประโยชน์หรือมีประโยชน์จ ำกดัท่ำนยงั
สำมำรถมองหำประโยชน์ และขอ้ดีของส่ิงเหล่ำนัน้ได ้แสดงใหเ้ห็นว่ำคนทกุคนมีสว่นดีอยู่
ในตวับุคคลนัน้ทุกคน แต่โดยธรรมชำติคนเรำมกัจะมองแต่ด้ำนดีของตนเอง และคอย
จับผิดหรือมองแต่ส่วนที่ไม่ดีของผูอื้่น แม้กระทัง่ในชีวิตประจ ำวนัของเรำเอง เมื่อเรำเจอ
ปัญหำหรืออุปสรรคต่ำง ๆ ไม่ว่ำจะเป็นจำกกำรท ำงำน กำรเดินทำง เป็นต้น หำกเรำลอง
เปลี่ยนมุมมองให้เป็นด้ำนบวก จิตใจเรำก็จะเป็นสุขมำกย่ิงข้ึน เช่น กำรเข้ำเวรตรวจ
สถำนทีเ่กิดเหต ุบำงท่ำนมองว่ำเป็นเร่ืองล ำบำก พกัผอ่นไม่เป็นเวลำ แต่หำกเรำลองมอง
อีกด้ำนหน่ึงก็พบว่ำ งำนตรวจสถำนที่เกิดเหตุเป็นงำนที่มีภำคภูมิใจในงำน เป็นงำนที่มี
โอกำสได้ช่วยเหลือประชำชนผู้ที่เดือดร้อนมำกกว่ำงำนอื่น ๆ ดงันัน้ควำมคิดด้ำนบวก
เหล่ำนี้เกิดจำกกำรที่ท่ำนยอมที่จะเปิดใจ และช่วยให้ท่ำนสำมำรถท ำงำนได้อย่ำงมี
ควำมสขุ มีควำมพอใจกบังำนที่ท ำอยู่ และสำมำรถจัดกำรกบัอำรมณ์ และสถำนกำรณ์
วิกฤตต่ำงๆได้เป็นอย่ำงดี  ซ่ึงส่งผลให้ท่ำนเป็นผูบ้ริหำรทีมี่พฤติกรรม และกำรแสดงออก
เหมำะสม สำมำรถประพฤติตวัเป็นแบบอย่ำง หรือเป็นโมเดลส ำหรบัผูต้ำม จึงจะเป็นทีย่ก
ย่อง เคำรพ ศรทัธำ ไวว้ำงใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำและผูต้ำมได ้

5. วิทยากร (วิทยากรคนที่  1) น าเข้าสูกิ่จกรรมท่ี 2.3 กิจกรรม “ผู้ปิดทองหลังพระ” 
โดยวิทยากรได้เปิดคลิปวิดีโอเพลง "พิสูจน์หลักฐาน ต ารวจ ผู้กล้าหาญ" ซึ่งได้
อธิบายถึงลกัษณะของงานพิสจูน์หลกัฐานท่ีมีความยากล าบากในการท างาน และยงั
เป็นการท างานท่ีอยู่บนความเสี่ยงเสมอๆ เช่น คดีจราจรท่ีต้องการท าการตรวจพิสจูน์
บนถนนท่ียงัมีรถวิ่งตลอดเวลา การตรวจสถานท่ีเกิดเหตใุนคดีระเบิด ท่ีมีการวางระเบิด
ซ า้ขณะท่ียังท างานอยู่ และการตรวจพิสูจน์ในเขตพืน้ท่ีสามจังหวัดชายแดนใต้ ท่ี
ปัจจุบนันีผู้้ก่อความไม่สงบได้มีเป้าหมายการลอบท าร้ายมาท่ีข้าราชการต ารวจพิสจูน์
หลกัฐานแล้ว เป็นต้น แต่ข้าราชการต ารวจพิสจูน์หลกัฐานท่ีได้รับบาดเจ็บก็ยงัสู้  และ
กลบัมาท างานพิสจูน์หลกัฐานตามปกติ ดงัท่ีผู้บงัคบับัญชาท่านหนึ่งเคยได้กลา่วไว้วา่ 
"งานพิสจูน์หลกัฐานเป็นงานท่ีปิดทองหลงัพระ"  
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หลงัจากจบคลิปวิดีโอเพลง"พิสจูน์หลกัฐาน ต ารวจ ผู้กล้าหาญ" วิทยากรได้เปิด
คลิปวิดีโอเพลง "ผู้ปิดทองหลังพระ" ซึ่งมีเนือ้หาของเพลงเก่ียวกับการเสียสละของ
พระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร 
(ในหลวงรัชกาลท่ี 9) ท่ีพระองค์ทรงครองราชย์มาตัง้แต่เยาว์วยั และทรงงานหนกัเพื่อ
ประชาชนอยา่งแท้จริง   

วิทยากรสอบถามความรู้สึกของผู้เข้ารับการอบรม 

ตวัอยา่งค าถาม 

 “ท่ำนรู้สึกอย่ำงไรบ้ำง” 

 “ส่ิงทีท่่ำนไดร้บัจำกกำรชมคลิปวิดีโอ” 

 “แนวทำงในกำรท ำงำนของท่ำนเป็นอย่ำงไร” 

 หลงัจำกนีท่้ำนคิดว่ำท่ำนจะท ำงำนในลกัษณะใดบ้ำง 
 

6. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่ได้แบง่กลุม่ไว้แล้วจ านวน 5 กลุม่ แล้วช่วยกนัระดม
สมองในประเด็นตอ่ไปนี ้ 

1. ประสบการณ์ทางบวกท่ีมีตอ่การท างานพิสจูน์หลกัฐาน 
2. ความรู้สกึท่ีดีท่ีมีตอ่การท างานพิสจูน์หลกัฐาน 
3. ประโยชน์ของการท างานพิสจูน์หลกัฐาน 
4. จุดเดน่ / ข้อดี ของการท างานพิสจูน์หลกัฐาน 

7. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมอภิปรายร่วมกนัเก่ียวกบั “ความเสยีสละในการท างาน” 
โดยวิทยากรแจกกระดาษและให้ผู้ เข้ารับการอบรมเขียนความหมายของค าวา่ 
“เสยีสละ” ตามความคิดเห็นของตนเอง และมีพฤติกรรมใดบ้างท่ีแสดงออกถึงความ
เสยีสละ 

8. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่ได้แบง่กลุม่ไว้แล้วจ านวน 5 กลุม่ แลกเปลีย่นเร่ืองราว
กนัในประเด็นเก่ียวกบัเหตกุารณ์ความเสยีสละท่ีเคยประสบมา หรือความรู้สกึ
ประทบัใจจากการท างานมีอยา่งไร และมีแนวทางในการสง่ตอ่ให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา
อยา่งไรบ้าง จากนัน้ให้ตวัแทนกลุม่น าเสนอแนวทางท่ีได้ช่วยกนัอภิปราย 

(วิทยากรคนที่  2 ท าหน้าที่สรุปส่ิงที่ได้จากการอภิปรายลงในกระดานเขียน
ข้อความ (Flip chart) และวิทยากรคนที่ 3 ท าหน้าที่บันทึกภาพ) 
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ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

วิทยากรน าเข้าสูก่ระบวนการกลุม่ แลกเปลีย่นความคิดเห็นกนัภายในกลุม่ และวิเคราะห์ 
ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ข้อคิดท่ีได้ การน าไปใช้ในการท างานกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
2. พฤติกรรมอะไรบ้างท่ีเราจะสามารถสง่ตอ่ให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชาได้บ้าง   

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรแจ้งขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคนในกลุม่มาช่วยกนัท าการสรุปสิง่ท่ีได้
จากกิจกรรมลง ในใบงานรวมสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้ซึง่วิทยากรได้จดัท าไว้บนกระดานเขียน
ข้อความ (Flip chart) พร้อมระบุถึง การน าเอาสิง่ท่ีได้เรียนรู้ไปใช้กบัการท างานจริง 
จากนัน้วิทยากรท าการสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้จากกิจกรรมเพิ่มเติม 

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม  

2. ใบงานจากการท ากิจกรรม และการเขียนสรุปบนกระดานเขียนข้อความ (Flip chart) 

ผลที่คาดว่าจะได้รับจากกิจกรรมนี ้

 กำรมองด้ำนบวกเกี่ยวกับกำรท ำงำนพิสูจน์หลกัฐำน ควำมรู้สึกที่ดีที่มีต่อกำร
ท ำงำนพิสูจน์หลกัฐำน ประโยชน์ของกำรท ำงำนพิสูจน์หลกัฐำน และจุดเด่น / ข้อดี ของ
กำรท ำงำนพิสจูน์หลกัฐำน รวมทัง้ควำมเสียสละในกำรท ำงำน ทีเ่ป็นกระบวนกำรที่ท ำให้
ผูร่้วมงำนมีกำรยอมรบั และเชื่อมัน่ในควำมสำมำรถของผูน้ ำ โดยผูน้ ำยินดีทีจ่ะทุ่มเทกำร
ปฏิบติังำนตำมภำรกิจ โดย เสียสละ และเห็นแก่ประโยชน์ของกลุ่ม เนน้ควำมส ำคญัใน
เร่ืองค่ำนิยม และกำรมีเป้ำหมำยที่ชัดเจน และเพื่อให้เกิดแนวทำงในกำรส่งต่อให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำต่อไป 
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ใบกิจกรรม “วิสัยทัศน์ของส านักงานพสูิจน์หลักฐานต ารวจ” 
 
 
 

ส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจ 
 

วิสัยทัศน์  

“ เป็นหลักประกันความยุติธรรม ด้านพสูิจน์หลักฐาน 
  และวิทยาการต ารวจ  ที่มีมาตรฐานสากล ”   

 
พันธกิจ 

1. เป็นฝ่ายอ านวยการด้านยุทธศาสตร์ให้ส านกังานต ารวจแห่งชาติในการวางแผน ควบคุม 
ตรวจสอบให้ค าแนะน าและเสนอแนะการปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ีของ  ส านักงาน
พิสจูน์หลกัฐานต ารวจและหนว่ยงาน ในสงักดั  

2. ด าเนินการเก่ียวกบัการพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ วิทยาการต ารวจ การตรวจสถานท่ีเกิดเหตุ 
การถ่ายรูปการทะเบียนประวติัอาชญากร การจัดเก็บสารบบลายพิมพ์นิว้มือ และการ
ตรวจสอบประวติัในการกระท าความผิดของผู้ ต้องหา และบุคคลทัว่ราชอาณาจักร เพื่อ
สนบัสนนุการปฏิบติังานสบืสวนสอบสวนของหนว่ยงานอ่ืน  

3. ด าเนินการเก่ียวกบัการตรวจพิสจูน์เอกลกัษณ์ของบุคคล ลารสง่กลบัในกรณีเหตวุินาศภยั 
หรือเหตพุิเศษอ่ืน  

4. ด าเนินงานเก่ียวกับงานฐานข้อมูลวตัถุระเบิด รวมทัง้สนับสนุนด้านวิชาการ  การตรวจ
พิสจูน์ วิเคราะห์ เก็บกู้  และท าลายวตัถรุะเบิด  เฉพาะกรณีท่ีมีลกัษณะพิเศษ  

5. ด าเนินการเก่ียวกับการฝึกอบรมงานด้านพิสจูน์หลกัฐาน และงานด้านวิทยาการต ารวจ
ของส านกังานต ารวจแหง่ชาติ  

6. ประสานความร่วมมือกบัหนว่ยงานของรัฐหรือองค์กรอ่ืนท่ีเก่ียวข้องกบังานพิสจูน์หลกัฐาน
และงานวิทยาการทัง้ในและตา่งประเทศ  

7. ปฏิบติังานร่วมกันหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงาน อ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือท่ีได้รับ
มอบหมาย  
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เอกสารประกอบการบรรยาย 
การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

หัวข้อที่ 1  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและองค์ประกอบผู้น าการเปล่ียนแปลง 
แนวคิดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีของ

การศกึษาภาวะผู้น าแนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ ไปสูค่วามเป็นผู้น าท่ีมีวิสยัทศัน์ และมีการ
เสริมอ านาจหรือพลงัจูงใจ เป็นผู้ มีคณุธรรม และกระตุ้น การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็น
ผู้น าผู้ อ่ืนไปสูเ่ปา้หมายท่ีดีกวา่ ทัง้ผู้น าและผู้ตามจะพยายามสนใจผลประโยชน์ของผู้ อ่ืน ของกลุม่ 
ขององค์การหรือของสงัคมมากกวา่ผลประโยชน์ของตนเอง และจะเน้นเร่ืองแรงจูงใจจากภายใน
มากกว่าจากภายนอก และเน้นการเพิ่มพลงัอ านาจในผู้ อ่ืน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีความ
เหมาะสมและเป็นท่ีต้องการอยา่งยิ่งในโลกยุคปัจจุบนัท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว วิกฤตและ
สบัสน 

ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวคิดท่ีมองว่าทุก ๆ คนสามารถท่ีจะเป็นผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงได้ และจะต้องเป็นการน าการเปลีย่นแปลงไปสูส่ิง่ท่ีดีกวา่จึงจะถือวา่เป็นกระบวนการ
หรือพฤติกรรมของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมสมาชิกในองค์การมีการสร้าง
ความผูกพันต่อเป้าหมายกลยุทธ์ท่ีส าคัญขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเก่ียวข้องกับ
อิทธิพลของผู้น าท่ีมีต่อผู้ ตาม แต่อิทธิพลนัน้เป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้สามารถกลายเป็นผู้น า 
และร่วมในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดงันัน้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับ
การมองว่าเป็นกระบวนการท่ีเป็นองค์รวม และเก่ียวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในหน่วยยอ่ย
ขององค์การ นอกเหนือจากนัน้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงยงัเป็นกระบวนท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามโดย
เปลีย่นความพยายามของผู้ตามให้สงูขึน้กวา่ความคาดหวงั มีการพฒันาความสามารถของผู้ตาม
ไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้ มีศกัยภาพมากขึน้ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจของกลุม่และองค์การมาก
ขึน้ 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง Bass and Avilio (1994) ได้สรุปและ
น าเสนอองค์ประกอบเฉพาะของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ประกอบด้วย 

(1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized  Influence or 
Charisma Leadership – II or CL)  เป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
องค์ประกอบพืน้ฐานท่ีมีความส าคญัท่ีจะท าให้ผู้น ากลายเป็นผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีแท้จริง มีการ
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จ าแนกองค์ประกอบมีอุดมการณ์นีอ้อกเป็น 2 องค์ประกอบ ดงันี ้(1) องค์ประกอบการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ด้านพฤติกรรม (behavior) ผู้น ามีพฤติกรรม หรือการกระท าท่ีเน้นเร่ืองค่านิยม 
ความเช่ือและพนัธกิจ ผู้น าจะเน้นถึงความส าคญัของการมีจิตส านึกต่อจุดมุ่งหมายอย่างแรงกล้า 
การตดัสนิใจของผู้น าจะพิจารณาและค านึงถึงผลท่ีตามมาทางด้านศีลธรรมและจริยธรรม ผู้น าจะ
เน้นถึงความส าคญัของการมีจิตส านึกตอ่ภารกิจร่วมกัน และ(2)องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ด้านคณุลกัษณะ (attribute) ผู้น าจะมีลกัษณะในทางอุดมคติและจริยธรรมท่ีสงูขึน้ เช่น 
ผู้น าจะท าให้ผู้ อ่ืนรู้สกึภาคภูมิใจในการร่วมงานกับผู้น า ผู้น าจะเสียสละประโยชน์ของตนเองเพื่อ
ประโยชน์ของกลุม่ ผู้น าจะปฏิบติัตนในลกัษณะท่ีจะท าให้ผู้ อ่ืนเคารพนบัถือ ผู้น าจะแสดงออกถึง
ความรู้สกึเข้มแข็งและมัน่ใจ 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation--IM) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของ
ทีม (team spirit) ให้มีชีวิต ชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น อุทิศเวลาและทุ่มเทความ
พยายามในการท างานท่ีรับผิดชอบให้บรรลเุปา้หมายของกลุม่ มีการมองโลกในแง่ดี สง่เสริมให้มี
การท างานเป็นทีม มีความรู้สกึและเจตคติท่ีดี มีความคิดเชิงบวก มองเห็นอนาคตท่ีสดใส ผู้น าจะ
แสดงความเช่ือมัน่ และแสดงให้เห็นถึงความตัง้ใจอยา่งแนว่แนว่า่สามารถบรรลเุป้าหมายได้ ผู้น า
จะแสดงความเช่ือมั่น และแสดงให้เห็นถึงความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
ผู้น าช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์สว่นตนผู้น าอุทิศตนเอง และมีความส าเร็จของกลุม่ด้วยการ
สร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพฒันาความผกูพนัของตนตอ่เปา้หมายระยะยาว 

3.การกระตุ้ นทางปัญญา (Intellectual Stimulation--IS) ผู้ น ามีการกระตุ้ นผู้ ตามให้
ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มา
แก้ปัญหาในหนว่ยงาน มีการระดมสมองร่วมกนัเพื่อหาแนวทางและหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อ
ท าให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ โดยการตัง้สมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (reframing) การมอง
ปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจ และสนับสนุน
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหาค าตอบของปัญหา มีการให้
ก าลงัใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ 

4. การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration--IC) ผู้ น าจะมี
ความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบับุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดแูลเอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบุคคล และท า
ให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นท่ีปรึกษา (advisor) 
ของผู้ตามแตล่ะคน เพื่อการให้ค าแนะน า การสนบัสนนุ และการพฒันาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใสเ่ป็น
พิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือผลสมัฤทธ์ิและการเติบโตของแตล่ะคนผู้น าจะพฒันา
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ศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึน้ นอกจากนี ้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆสร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลใน
ด้านความจ าเป็นและความต้องการ 

องค์ประกอบพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 องค์ประกอบมีความเก่ียวข้อง
และสัมพันธ์กัน ถึงแม้ว่าจะมีการแบ่งแยกองค์ประกอบทั ง้ 4 ออกจากกันเน่ืองจากแต่ละ
องค์ประกอบมีแนวคิดท่ีเฉพาะเจาะจง แต่กลา่วโดยสรุป คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนัน้จะท าให้ผู้
ตามเกิดแรงจูงใจท่ีจะใช้ความพยายาม และศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตนเองเพื่อใช้ในการท างานเพิ่มขึน้
จากเดิม ด้วยเหตผุลดงักลา่วผลงานท่ีเกิดขึน้จึงมากกวา่ท่ีองค์การคาดหวงัไว้ นอกจากนี ้ผู้น าการ
เปลีย่นแปลงยงัช่วยเหลอืให้ผู้ตามเปลีย่นจุดยืนของตนจากการท าประโยชน์เพื่อตนเองไปเป็นการ
ท าประโยชน์เพื่อกลุม่หรือองค์การ 

การพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐาน
ต ารวจ ผู้ บริหารเป็นผู้ ท่ีมีความรับผิดชอบในการผลักดัน หรือการขับเคลื่อนองค์การไปสู่
เป้าหมายท่ีตัง้ไว้ รวมทัง้การตรวจพิสูจน์ท่ีได้มาตรฐานเพื่อการรวบรวมพยานหลักฐานท่ีมี
ประสิทธิภาพ สร้างความพึงพอใจให้เกิดขึน้กับผู้ มีส่วนได้เสียกับงานพิสูจน์หลกัฐาน ดังนัน้ ผู้
บริการจึงต้องได้รับการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้วยเช่นกนั 

การพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของแตล่ะองค์ประกอบ ดงันี ้
1. องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารควรปฏิบติัเพื่อพฒันาภาวะผู้น า

การเปลีย่นแปลง การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ใน 3 ลกัษณะ คือ 
1.1  การมีวิสัยทัศน์ (vision) คือ การท่ีผู้ บริหารมีการมองการณ์ไกลไปข้างหน้า

มากกว่าการมองในปัจจุบัน หรือสามารถท านายได้ว่าจะเกิดอะไรขึน้ในอนาคต และจะป้องกัน 
หรือเตรียมตัวอย่างเพื่อรับสถานการณ์ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตและสามารถคาดเดาอนาคตของ
ผลกระทบท่ีจะเกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสภาพแวดล้อม สงัคม และเทคโนโลยี
สารสนเทศ รวมทัง้สิง่ท่ีอยูใ่กล้ตวัมากท่ีสดุในขณะนีคื้อ การปฏิรูปองค์การต ารวจ ผู้บริหารจะต้อง
สามารถคาดเดา และเตรียมความพร้อมขององค์การ และบุคลากรให้สามารถเผชิญกับความท้า
ทายท่ีจะเกิดขึน้ได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

1.2  การสร้างความน่าเช่ือถือ (trust) เป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งของการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ ผู้บริหารจะไม่ได้รับการยอมรับวา่เป็นผู้น าการเปลีย่นแปลงถ้าไม่สามารถสร้าง
ความน่าเช่ือถือแสดงออกในลกัษณะพฤติกรรมของความมีคุณธรรม จริยธรรมเชิงวิชาชีพ ความ
ซื่อสตัย์ จริงใจไม่พดูโกหก และการรับผิดชอบตอ่การกระท าและการตดัสนิใจของตนเอง 
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1.3  การเป็นแบบอยา่ง (role model) ผู้บริหารจะต้องแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็น
แบบอย่างท่ีดี เพื่อให้เป็นท่ียอมรับในระดบัหน่วยงาน และในระดบัองค์การ การเป็นแบบอย่างนัน้
จะต้องเป็นแบบอยา่งในทกุด้าน ทัง้หน้าท่ีการงานและเร่ืองสว่นตวั เพื่อให้ผู้ อ่ืนปฏิบติัตามได้ 

2. องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารควรปฏิบัติเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง โดยสร้างแรงบนัดาลใจใน 2 ลกัษณะ คือ  
2.1 องค์ประกอบการสร้างแรงจูงใจภายใน (Incentive) แรงบันดาลใจเป็นพลัง

อ านาจภายในตวับุคคลท่ีจะท าสิง่หนึง่สิง่ใดโดยไม่ต้องอาศยัแรงจูงใจจากภายนอก ดงันัน้ ผู้บริหาร
ท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงต้องมีการคิดค้นกลยุทธ์ แนวทางในการท่ีจะกระตุ้น หรือสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดขึน้กบัตนเอง ผู้ใต้บงัคบับญัชา และผู้ตามอยา่งตอ่เน่ือง เพื่อเป็นแรงผลกัดนัในการ
ปฏิบติังาน รวมทัง้การคิดค้น สร้างสรรค์วตักรรมและการปฏิบติังานท่ีเป็นเลศิได้อยา่งตอ่เน่ือง 

1.2  การติดตอ่สือ่สาร (communication) การสือ่สารเป็นสิ่งหนึ่งท่ีจะช่วยให้บุคลากร
เกิดแรงจูงใจภายใน เพราะการสื่อสารเป็นการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ให้บุคลากรรับรู้ 
รวมทัง้ในประเด็นผลประโยชน์หรือสิ่งตอบแทนต่าง ๆ  ท่ีบุคลากรควรรับรู้เพื่อสร้างแรจูงใจภายใน
ให้เกิดขึน้ 

3. องค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญา ผู้บริหารควรปฏิบัติเพื่อพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลง ซึง่การกระตุ้นทางปัญญาใน 2 ลกัษณะ คือ 

3.1 การมอบอ านาจในการตัดสินใจ (empowerment) การมอบอ านาจในการ
ตดัสนิใจเป็นสิง่ท่ีท้าทายบุคลากรในทกุระดบั เน่ืองจากการตรวจพิสจูน์จะพบวา่มีปัญหา อุปสรรค
ท่ีเกิดขึน้ตลอดเวลา เน่ืองจากเป็นการปฏิบติังานท่ีเก่ียวข้องกับวตัถุพยาน ซึ่งเป็นพยานหลกัฐาน
ทางนิติวิทยาศาสตร์ซึ่งจะเกิดความผิดพลาดไม่ได้ ดงันัน้ การมอบอ านาจในการตดัสินใจจึงเป็น
ความท้าทายอย่างมาก บุคลากรท่ีได้ รับมอบอ านาจในการตัดสินใจจึง ต้องใช้ความ รู้  
ความสามารถท่ีมีอยู่ เพื่อให้บุคลากรสามารถท างานได้โดยใช้ความสามารถท่ีมีอยู่มาแก้ปัญหา 
และอุปสรรคท่ีเกิดขึน้ 

3.2 การสร้างนวตักรรม (Innovation) การกระตุ้นบุคลากรให้มีการคิด การค้นคว้าหา
สิ่งใหม่ๆ หรือท าสิ่งใหม่ๆเพื่อใช้ในการแก้ไขอุปสรรคหรือปัญหาจากการตรวจพิสจูน์หรือเพื่อช่วย
ให้การปฏิบัติงานรวดเร็วมีคุณภาพตรงตามมาตรฐาน นอกเหนือจากท่ีกล่าวนวัตกรรมยังเป็น
เสมือนตวับง่ชีส้ าคญัของการพฒันาองค์การ ดงันัน้ ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงต้อง
มีวิสยัทศัน์ เห็นความส าคญัของการสนบัสนุนสง่เสริมบุคลากรในทกุระดบัให้มีการสร้างนวตักรรม
ขึน้ในองค์การ 
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4. การมอบหมายงาน (delegation) ผู้บริหารในทุกระดบัมีบทบาทในการบริหารจัดการ
หน่วยงานและบุคลากรในความรับผิดชอบ การบริหารท่ีดีมีประสิทธิภาพนัน้ ผู้บริหารจ าเป็นท่ี
จะต้องมีการมอบหมายงานบุคลากรตามศกัยภาพหรือตามความรู้ ความสามารถ ซึ่งบุคลากรแต่
ละคนมีความแตกตา่ง การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมจะท าให้บุคลากรนัน้สามารถปฏิบติังานตาม
ศกัยภาพ น าไปสูผ่ลสมัฤทธ์ิสงูสดุตามเปา้หมายขององค์การ 

 4.1 การมอบหมายงาน (delegation) ผู้บริหารในทกุระดบัมีบทบาทในการบริหาร
จัดการหน่วยงานและบุคลากรในความรับผิดชอบ การบริหารท่ีดีมีประสิทธิภาพนัน้ ผู้บริหาร
จ าเป็นท่ีจะต้องมีการมอบหมายงานบุคลากรตามศักยภาพหรือตามความรู้ ความสามารถ ซึ่ง
บุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่าง การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมจะท าให้บุคลากรนัน้สามารถ
ปฏิบติังานตามศกัยภาพ น าไปสูผ่ลสมัฤทธ์ิสงูสดุตามเปา้หมายขององค์การ 

 4.2  การสร้างทีม (team building) การปฏิบติังานในหนว่ยงาน จ าเป็นต้องมีการ
ท างานเป็นทีม ผู้บริหารสามารถสง่เสริมการท างานเป็นทีมโดยการดงึศกัยภาพ ความรู้ความสารถ
ของบุคลากรแต่ละคนออกมาใช้ โดยการมอบหมายให้บุคลากรเป็นผู้น าทีมงานในด้านท่ีมีความ
ถนัดหรือความช านาญเป็นพิเศษ ในขณะเดียวกันสมาชิกท่ีเหลือก็สามารถช่วยงานในทีมให้
ประสบความส าเร็จได้เช่นกนั 

 4.3 การให้ค าปรึกษา (counseling) เป็นสิ่งท่ีผู้ บริหารไม่อาจจะหลีกเลี่ยงได้ 
เพราะการปฏิบติังานภายในหน่วยงานจะมีอุปสรรค ความขดัแย้งหรือปัญหาท่ีเกิดขึน้ตลอดเวลา 
และผู้ ท่ีได้รับมอบหมายในการจัดการกับสิ่งท่ีเกิดขึน้อาจจะต้องการค าแนะน า หรือการชีแ้นะ
เพิ่มเติมเพื่อป้องกันความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ดังนัน้  ผู้ บริหารจึงต้องพร้อมในการให้
ค าปรึกษากบับุคลากรในองค์การหรือหนว่ยงานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

 4.4 การเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้า (career ladder) ความก้าวหน้าในสายงาน
นัน้ยงัไม่มีความชดัเจนมากเทา่ท่ีควร อยา่งไรก็ตาม ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้อง
ให้ความส าคญักบัการสร้างโอกาสความก้าวหน้าให้กบับุคลากรในทกุวิถีทาง เพื่อเป็นขวญั ก าลงัใจ
กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 

 การพฒันาผู้บริหารเพื่อให้มีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเป็นกระบวนการส าคญัท่ีจะช่วยให้
ผู้บริหารสามารถปฏิบัติงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวตัน์ท่ีเกิดขึน้ในปัจจุบนั และ
น าพาองค์การหรือหน่วยงานในความรับผิดชอบให้ด ารงอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นท่ี
ยอมรับของสงัคมในทกุระดบั 

 



  349 

หัวข้อที่ 2 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นองค์ประกอบส าคญัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เน่ืองจากเป็นคณุลกัษณะท่ีสามารถแสดงออกเชิงพฤติกรรมได้อยา่งชดัเจน 
 ความหมาย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือภาวะผู้ น าเชิงบารมี ( Idealized 

Influence or Charisma Leadership—II or CL) หมายถึง การท่ีผู้น ามีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นใน
การท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ ร่วมงานมีการยอมรับ และเช่ือมั่นในความสามารถของผู้น า 
โดยผู้น ายินดีท่ีจะทุม่เทการปฏิบติังานตามภารกิจ โดย เสยีสละ และเห็นแก่ประโยชน์ของกลุม่ เน้น
ความส าคญัในเร่ืองค่านิยม และการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน และสามารถจ าแนกองค์ประกอบการมี
อุดมการณ์นีอ้อกเป็น 2 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ด้านพฤติกรรม (behavior) ผู้น ามี
พฤติกรรม หรือการกระท าท่ีเน้นเร่ืองคา่นิยม ความเช่ือและพนัธกิจ ผู้น าจะเน้นถึงความส าคญัของ
การมีจิตส านึกต่อจุดมุ่งหมายอย่างแรงกล้า การตดัสินใจของผู้น าจะพิจารณาและค านึงถึงผลท่ี
ตามมาทางด้านศีลธรรมและจริยธรรม ผู้น าจะเน้นถึงความส าคญัของการมีจิตส านึกต่อภารกิจ
ร่วมกนั และ 

2. องค์ประกอบการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ด้านคณุลกัษณะ (attribute) ผู้น าจะ
มีลกัษณะในทางอุดมคติและจริยธรรมที่สงูขึน้ เช่น ผู้น าจะท าให้ผู้ อ่ืนรู้สกึภาคภมิูใจในการร่วมงาน
กบัผู้น า ผู้น าจะเสยีสละประโยชน์ของตนเองเพื่อประโยชน์ของกลุม่ ผู้น าจะปฏิบติัตนในลกัษณะท่ี
จะท าให้ผู้ อ่ืนเคารพนบัถือ ผู้น าจะแสดงออกถึงความรู้สกึเข้มแข็งและมัน่ใจ 

ความส าคัญของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี
ความส าคัญภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง เ น่ืองจากเป็นเสมือนเค ร่ืองมือ ท่ีจะช่วยให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชา หรือผู้ตามนัน้เกิดความเช่ือมัน่ ยอมรับ และมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานตาม
หน้าท่ีความรับผิดชอบ ผู้น าจะได้รับการนบัถือ ช่ืนชมจากผู้ ใต้บงัคบับญัชา พร้อมทัง้ได้รับการ
ไว้วางใจอยา่งสงู เป็นความสามารถพิเศษช่วยให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเต็มใจที่จะปฏิบติัตามวิสยัทศัน์
ท่ีผู้น าก าหนดไว้ 
 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความส าคัญต่อผู้ บริหารด้วยเช่นกัน เน่ืองจากการ
ปฏิบัติงานตรวจพิสูจน์เป็นการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ 
ดงันัน้ ผู้บริหารในทกุระดบัจึงต้องมีการก าหนดเปา้หมายองค์การหรือหน่วยงาน วา่จะเดินทางใน
ทิศทางใด ผู้บริหารจึงต้องเป็นแบบอยา่งในการทุม่เทความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน การ
เสยีสละ แสดงออกถึงความมีคณุธรรมและจริยธรรมให้ปรากฏ 
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กิจกรรม 3 

การพัฒนาแรงบันดาลใจจากภายในตนเอง 
วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

1. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีความรู้ความเข้าใจการสร้างแรงบนัดาลใจได้ถกูต้อง 
2. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมเข้าใจและยอมรับในความแตกตา่งของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

และเห็นความส าคญัของการท างานเป็นทีม 
แนวคิด :  

  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนัน้ นอกเหนือจากการมีอิทธิพลจากการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์แล้ว การสร้างแรงบนัดาลใจเป็นอีกองค์ประกอบหนึ่งท่ีมีความส าคญั เน่ืองจาก
ผู้น าท่ีได้รับการยอมรับนัน้จะต้องเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถในการท่ีจะแสดงพฤติกรรมไปในทางท่ีจะ
จูงใจผู้ ร่วมงานหรือผู้ตาม กระตุ้นจิตวิญญาณของบุคคลและทีมให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออกถึง
ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและการมองโลกในแงดี่ 
  ผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจ เป็นผู้บริหารระดบัต้น เป็นผู้ ท่ีบทบาทใน
การตรวจพิสูจน์ท่ีมีคุณค่าได้มาตรฐานและเป็นท่ียอมรับของผู้ มีส่วนได้เสีย รวมทัง้สงัคมได้นัน้ 
ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง และสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ โดยกระตุ้นจิต
วิญญาณให้เกิดขึน้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้ ร่วมงานและผู้ตามให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานและการมองโลกในแงดี่ เพื่อให้บุคคลเหลา่นัน้สามารถปฏิบติังานได้
ตรงตามเปา้หมายของหนว่ยงานและองค์การ 
  ผู้ บริหารสังกัดส านักงานพิสูจน์หลักฐานต ารวจจะสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึน้กับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาในลกัษณะท่ีกลา่วมาแล้วนัน้ จ าเป็นต้องมีแรงบนัดาลใจก่อน ดงันัน้ การสร้างแรง
บนัดาลใจให้เกิดขึน้จากภายในตนเองเป็นส าคญั เพื่อเป็นแรงขบัเคลื่อนในการท่ีจะเป็นแบบอยา่ง
และสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดขึน้กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้ ร่วมงานและผู้ตามได้ ดงันัน้ การสร้างแรง
บนัดาลใจจากภายในของผู้บริหารสงักัดส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจจึงมีความส าคญัในการท่ี
จะน าไปสู่กระบวนการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึน้กับผู้ ใต้บังคับบญัชาผู้ ร่วมงานและผู้ตามใน
อนาคต 
วิธีการที่ใช้ :  เกม และการอภิปรายกลุม่ 

ระยะเวลาที่ใช้ :  3.30 ชัว่โมง 

ลักษณะของกิจกรรม : กิจกรรมกลุม่ 
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ส่ือ-อุปกรณ์ :  

1. เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และ Visualizer 
2. กระดาษ และปากกาไวท์บอร์ดสตีา่ง ๆ 
3. ใบงาน 
4. เอกสารประกอบ 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า 

วิทยากรทบทวนว่าจากกิจกรรมท่ีผ่านมา เราได้ท าความรู้จักกับภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงไปบ้างแล้ว องค์ประกอบแรก คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ซึ่งมีความส าคญั
เน่ืองจากเป็นเสมือนเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือผู้ตามนัน้เกิดความเช่ือมัน่ ยอมรับ 
และมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ ผู้น าจะได้รับการนบัถือ ช่ืนชมจาก
ผู้ ใต้บังคับบัญชา พร้อมทัง้ได้ รับการไว้วางใจอย่างสูง เป็นความสามารถพิเศษช่วยให้
ผู้ ใต้บังคับบัญชาเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามวิสยัทัศน์ท่ีผู้น าก าหนดไว้ ในกิจกรรมต่อจากนีจ้ะเป็น
องค์ประกอบท่ีสองของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ โดยจะเร่ิมต้นจาก
กิจกรรมที่เป็นการสร้างแรงบนัดาลใจจากตนเอง และการตระหนกัรู้จากตนเอง จากนัน้วิทยากรจะ
ให้ผู้ เข้ารับการอบรมท ากิจกรรมตา่ง ๆ ตามล าดบั 

ขัน้กิจกรรม 

1. วิทยากรบรรยายเก่ียวกับแนวคิดการสร้างแรงบันดาลใจ ความส าคญัของการสร้างแรง
บันดาลใจของผู้บริหารสงักัดส านักงานพิสูจน์หลกัฐานต ารวจ พร้อมทัง้สุ่มผู้ เข้ารับการ
อบรม และซกัถามถึงการสร้างแรงบนัดาลใจภายในตนเอง และบุคคลท่ียึดถือว่าเป็นแรง
บนัดาลใจของตนเองในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบความส าเร็จ จากนัน้วิทยากรสรุป
ความส าคญัของการสร้างแรงบนัดาลใจ 

2. วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรม “ผู้น าในใจ” 
2.1 วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะทา่นเลา่ถึงแรงบนัดาลใจท่ีอยากจะมาท างาน

เป็นต ารวจพิสจูน์หลกัฐาน 
2.2 วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมนัง่หลบัตาและระลกึถึงบุคคลท่ีเป็นแรงบนัดาลใจ

ในการท างานพิสจูน์หลกัฐาน และให้ผู้ เข้ารับการอบรมแต่ละท่านเขียนเลา่เร่ือง
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ถึงบุคคลนัน้ลงในกระดาษ โดยให้เวลาประมาณ 10 นาที และขอตวัแทนผู้ เข้ารับ
การอบรมมาเลา่เร่ือง จ านวน 5-10 ทา่น (ขึน้อยูก่บัเวลา) 

9. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบง่กลุม่เป็น 5 กลุม่ แล้วช่วยกนัระดมสมองในประเด็น
ตอ่ไปนี ้ 

3.1  บุคคลท่ีเป็นแรงบนัดาลใจมีลกัษณะอยา่งไรบ้าง 

3.2  ในฐานะท่ีทา่นเป็นผู้น าท่านจะสง่ตอ่หรือถ่ายทอดแรงบนัดาลใจเหลา่นีไ้ปยงั
เพื่อนร่วมงานได้อยา่งไรบ้าง 

10. วิทยากรสรุปจากการท ากิจกรรมนี ้  ผูเ้ข้ำรับกำรอบรมทุกท่ำนต่ำงก็มีแรงบนัดำลใจ
ในกำรท ำงำนด้วยกันทุกท่ำน แรงบันดาลใจ เป็นพลังที่เราทุกคนใช้ในการ
ผลักดันตนเอง ไม่ว่าจะเป็นจากความคิดหรือการกระท า เพื่อให้เราเดินไปถึง
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ส าเร็จ แรงบนัดำลใจจึงเป็นส่วนส ำคญัในกำรผลกัดนัให้เกิด
พลงัในกำรท ำงำนที่มีประสิทธิภำพ ดงันัน้ กำรเป็นผูน้ ำของทุกท่ำนจึงเกี่ยวข้องกับ
กำรส่งต่อหรือถ่ำยทอดแรงบันดำลใจเหล่ำนีไ้ปยงัเพือ่นร่วมงำน ซ่ีงในการท างาน
ของเราเพือ่นร่วมงำนบำงคนก็สามารถสร้างพลังในตัวเองได้ แต่บางคนอาจมี
บางช่วงเวลาที่พลังถูกลดทอนหรือมอดไปด้วยความเหน่ือยล้า ท่านในฐานะที่
เป็นผู้น าจึงต้องท าหน้าที่เป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ น่ันเอง  

11. วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรม “ภาพยนตร์สร้างแรงบันดาลใจ” 
a. วิทยากรเปิดภาพยนตร์ท่ีมีเนือ้หาเร่ืองการสร้างส านกึจิตอาสาและความ

เสยีสละในการท างานมาฉายให้กบัเข้ารับการอบรมชม 
b. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่ได้แบง่กลุม่ไว้แล้วจ านวน 5 กลุม่ แล้ว

ช่วยกนัระดมสมองในประเด็นตอ่ไปนี ้ 
        จุดเดน่ของภาพยนตร์เร่ืองดงักลา่ววา่  

 - ตวัละครเป็นอยา่งไร  

 - ได้ข้อคิดอะไรบ้าง  

 - หากเกิดขึน้ในสงัคมจริงจะมีวิธีการแก้ไขปัญหาอยา่งไร  

 - จะน าไปใช้ประโยชน์ในการท างานพิสจูน์หลกัฐานได้อยา่งไรบ้าง  
ฯลฯ  
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c. วิทยากรให้ตวัแทนของผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะกลุม่น าเสนอตามประเด็น
ในกิจกรรม  

12. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมช่วยกันสะท้อนสิ่งท่ีได้เรียนรู้ จากนัน้วิทยากรสรุป
กิจกรรม จำกกำรชมภำพยนตร์ จะเห็นได้ว่ำ ฟรังซัวร์ พีนำร์ (แมทท์ เดมอน) คืออีก
หน่ึงตวัละครหลกัในภำพยนตร์เร่ือง Invictus เนื่องจำกกำรเป็นกัปตนัทีมชำติรักบี้
ของสปริงบ็อกซ์ และเป็นตวัแปรที่ส ำคญัเป็นผู้ที่เนลสนั แมนเดลล่ำ สำมำรถน ำ
แนวคิดกำรสมำนฉนัท์ของคนทัง้ชำติผ่ำนกีฬำรักบี้จนประสบควำมส ำเร็จ และที่
ส ำคญัก็คือมันสะท้อนให้เห็นบทบาทของผู้น าที่ดีก็คือการเป็นแรงบันดาลใจ
มากกว่าการเข้าไปแทรกแซงการท างาน และทัง้เนลสนั แมนเดลล่ำและฟรงัซวัร์ พี
นำร์ก็ต่ำงรบัผิดชอบในงำนตำมเป้ำหมำยของตวัเองไดเ้ป็นอย่ำงดีแม้เป้ำหมำยของทัง้
คู่ก็คือเป้ำหมำยเดียวกัน และส่ิงที่ ฟรังซัวร์ พีนำร์ตัง้ค ำถำมอะไรคือแรงบันดำลใจ
ให้กบัเนลสนั แมนเดลล่ำ บุรุษผูถู้กจองจ ำในห้องขงัแคบ ๆ โดยคนผิวขำวเป็นเวลำ
มำกถึง27 ปี แต่เมื่อเขำออกมำจำกสถำนที่แห่งนัน้กลบัไม่มีควำมโกรธเกลียดต่อคน
ผิวขำวเลยแต่ท ำส่ิงตรงกนัขำ้มก็คือสนบัสนนุคนผิวขำวในทุก ๆ  เร่ืองโดยเฉพำะเร่ือง
กีฬำ “รกับี้” ทีมี่ควำมเด่นชดัมำกทีเ่วลำนัน้คือสญัลกัษณ์ของคนผิวขำว และส่ิงที่เป็น
ค ำตอบมนัอยู่ในกระดำษช้ินเล็ก ๆ ทีมี่ขอ้ควำมบำงอย่ำงซ่ึงเนลสนั แมนเดลล่ำ มอบ
ให้แก่เขำและมนัเป็นส่ิงที่เนลสนั แมนเดลล่ำ น ำมนัติดตวัเข้ำไปในที่คุมขงับนเกำะ
รอบพร้อมกบัเขำนัน้เอง 

13. วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรม “เกมประมูล” โดยวิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบ่งกลุ่ม
เป็น 5 กลุม่ และให้โจทย์วา่.... 

   “สถานการณ์ โลกก าลงัจะแตก เราก าลงัจะไปอยูด่าวดวงใหม่แต่ละกลุม่
จะได้รับเงินจ านวนหนึง่ สามารถซือ้อะไรก็ได้ติดตวัไปเร่ิมต้นชีวิตใหม่ บนดาวดวงนัน้
เงินไม่มีความหมาย วิทยากรจะแจกเงินให้กับแต่ละกลุ่ม ซึ่งแต่ละกลุ่มมีเวลา 10 
นาที ท่ีจะประชุมกนัและตกลงกนัวา่จะซือ้อะไรบ้าง และจะใช้เงินแบบใด” 

 จากนัน้วิทยากรจะเร่ิมแสดงสิ่งของท่ีจะให้ท าการประมูลทีละอย่างโดยเร่ิมจาก
ของท่ีมีมลูคา่น้อย ๆ เช่น ลกูอม น า้ผลไม้ ตามด้วยของใหญ่ๆ เช่น รถ บ้าน โทรทศัน์ 
คอมพิวเตอร์ ตามด้วยของท่ีมีความหมายทางจิตใจ เช่น ความรัก ความจริงใจ พ่อ 
แม่ เพื่อน และตามด้วยครอบครัว เป็นต้น ระหว่างด าเนินกิจกรรมผู้ช่วยวิทยากรจะ
ท าหน้าท่ีคอยเก็บเงิน และควบคมุดแูล เม่ือสิง่ของถกูประมลูไปหมดแล้ว วิทยากรให้
ผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะกลุม่สรุปยอดเงินท่ีคงเหลอือยูที่ละกลุม่   
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ตอ่จากนัน้วิทยากรให้สมาชิกในกลุม่ช่วยกนัอภิปรายในประเด็นดงัตอ่ไปนี ้

 แตล่ะกลุม่ท างานกนัแบบในลกัษณะใด 

  ใครมีหน้าท่ีอยา่งไรในกลุม่ 

 แตล่ะคนได้ในสิง่ท่ีต้องการหรือไม่ 

 ราคาสิง่ของตรงกบัท่ีคิดไหม 

 อะไรราคาถกู อะไรราคาแพง และมีคณุคา่อยา่งไรบ้าง 
14. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมช่วยกันสะท้อนสิ่งท่ีได้เรียนรู้ จากนัน้วิทยากรสรุป

กิจกรรม  
  เป็นกำรกระตุน้จิตส ำนึกเก่ียวกบัคณุค่ำ คนทกุคนลว้นมีคณุค่ำ มีควำมสำมำรถ 

และมีส่ิงทีดีทีเ่ป็นประโยชน์ และมีควำมส ำคญัต่อกำรอยู่ร่วมกนัในสงัคม ดงันัน้ หำก
เรำในฐำนะทีเ่ป็นผูน้ ำหำกสำมำรถสร้ำง และน ำคณุค่ำทีเ่พือ่นร่วมงำนมี ประกอบกบั
กำรสร้ำงใหเ้ขำมีแรงบนัดำลใจในกำท ำงำนก็จะเป็นประโยชน์ต่อหนว่ยงำนอย่ำงย่ิง  

15. วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรม “กันและกัน” โดยวิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบ่งกลุ่ม
เป็น 5 กลุม่ และแจกกระดาษและอุปกรณ์ต่าง ๆ  จากนัน้ให้ผู้ เข้ารับการอบรมแต่ละ
กลุม่เขียนหน้าท่ีหรือการท างานท่ีได้ท าอยู่ในขณะนีว้่าได้ท างานอะไรบ้างทัง้ท่ีเป็น
งานแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการก็ได้แต่ขอให้ครบทุกคน จากนัน้ให้แต่ละ
กลุ่มเลือกตัวแทนท่ีจะมาท าหน้าท่ีเป็นผู้ จดบันทึก ซึ่งจะต้องจดบันทึกเพียงอย่าง
เดียว ห้ามพดูหรือเสนอความคิดเห็นใด ๆ ทัง้สิน้ รวมทัง้สมาชิกคนอ่ืนก็ห้ามพูด หรือ
เสนอแนะกบัผู้จดบนัทึกเช่นเดียวกัน ตอ่จากนัน้ให้สมาชิกในกลุม่ช่วยกันอภิปรายใน
ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้

 ผู้ ท่ีท าหน้าท่ีเป็นผู้จดบนัทกึได้อาสาสมคัรหรือถกูบงัคบัมา 

 เกณฑ์ท่ีใช้ในการคดัเลอืกคืออะไร 

 ผู้ ท่ีท าหน้าท่ีจดบนัทกึมีความสขุกบับทบาทท่ีได้รับหรือไม่ อยา่งไร  

 คณุลกัษณะของผู้จดบนัทกึควรจะมีอะไรบ้าง 

 สิ่งท่ีผู้ จดบันทึกควรเขียนหลงัจากการอภิปรายหรือการตัดสินใจของทีมมี
อะไรบ้าง 

 ทักษะนีส้ามารถน าไปใช้กับการท างานได้อย่างไรบ้าง เช่น การจดบันทึก 
การเขียนรายงาน 
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 ทกัษะท่ีจ าเป็นของผู้จดบนัทึกควรจะมีอะไรบ้าง เพื่อช่วยให้การท างานของ
ทีมประสบความส าเร็จ 

จากนัน้วิทยากรถามผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะคนในประเด็นดงัตอ่ไปนี ้

 ในกลุม่ของท่านใครเป็นผู้น าในการท ากิจกรรมนี ้และท่านทราบหรือไม่วา่บุคคลนี ้
ยอมรับบทบาทท่ีได้รับหรือไม่ 

 สิง่จ าเป็นส าหรับการท างานเป็นทีมคืออะไรบ้าง 

 ใครเป็นผู้ เสนอความคิดเห็นมากท่ีสดุ และคุณได้น าสิ่งเหลา่นัน้มาปรับใช้หรือไม่  
อยา่งไร 

 ใครเป็นผู้สนบัสนนุหรือคอยช่วยเหลอืสมาชิกคนอ่ืนๆในทีม 

 อะไรเป็นสิง่ส าคญัส าหรับการสร้างทีม 
16. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมท่ียงัเคยพูดหรือแสดงความคิดเห็นมาเป็นตวัแทนของ

กลุม่ในการน าเสนอและอธิบายรายละเอียดของงานท่ีได้รับมอบหมาย (รายละเอียด
เก่ียวกับหน้าท่ีหรือการท างานท่ีได้ท าอยู่ในขณะนีข้องสมาชิกแต่ละคน) จากนัน้ให้ผู้
เข้ารับการอบรมท่ีเหลือให้ค าแนะน ากับตัวแทนทีมาน าเสนอในเชิงบวกและให้
ก าลงัใจ เพื่อเพิ่มความมัน่ใจในการน าเสนอ 

17. วิทยากรสรุปกิจกรรม เป็นเร่ืองเกี่ยวกบัควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงบุคคลทัง้ผูน้ ำ เละเพือ่น
ร่วมงำน เพือ่ช่วยงำนกำท ำงำนประสบควำมส ำเร็จ 

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

1. วิทยากรแจ้งขอให้ตวัแทนกลุม่ผู้ เข้ารับการอบรมกลุม่ละ 2-3 น าเสนอสิง่ท่ีได้
เขียนไว้ 

2. วิทยากรน าเข้าสูก่ระบวนการกลุม่ แลกเปลีย่นความคิดเห็นกนัภายในกลุม่ และ
วิเคราะห์เก่ียวกบัข้อคิดท่ีได้ การน าไปใช้ในการท างานกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา และ
พฤติกรรมอะไรบ้างท่ีเราจะสามารถเป็นตวัแบบท่ีดีให้ผู้บงัคบับญัชาได้ 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรแจ้งขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคนในกลุม่มาช่วยกนัท าการสรุปสิง่ท่ีได้
จากกิจกรรมลง ในใบงานรวมสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้ซึง่วิทยากรได้จดัท าไว้บนกระดานเขียน
ข้อความ (Flip chart) พร้อมระบุถึง การน าเอาสิง่ท่ีได้เรียนรู้ไปใช้กบัการท างานจริง 
จากนัน้วิทยากรท าการสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้จากกิจกรรมเพิ่มเติม  
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การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม  

2. ใบงานจากการท ากิจกรรม และการเขียนสรุปบนกระดานเขียนข้อความ (Flip chart) 
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ใบกิจกรรม “ภาพยนตร์สร้างแรงบันดาลใจ” 

ภาพยนตร์เร่ือง “Invictus” 
Invictus 2009  

Director by Clint Eastwood 

 
 

 Invictus  เป็นภาพยนตร์เร่่ืองราวชีวิตของ เนลสนั แมนดาลา  ประธานาธิปดีผู้ยิ่งใหญ่
ของแอฟริกาใต้ ซึง่ทา่นได้รับการกลา่วขวญัจากทัว่โลกวา่ เป็นบุคคลท่ีมีภาวะผู้น าอยา่งเต็มเป่ียม 
โดยเฉพาะบทบาทส าคญัท่ีส าคญัของ ภาวะผู้น า คือการให้อภยั ซึง่จะหาผู้น าท่ีท าอยา่งทา่นได้นัน้
ยากมากๆ 

 

 
 

Invictus ภาพยนตร์ของฮอลลีวู้ดท่ีเลา่เร่ืองราวของผู้น าผิวสีเนลสนั แมนเดลลา่ ท่ีพลิก
ประเทศจากความเกลียดชังมาสู่ความรักต่อกันโดยมี “รักบี”้ เป็นเคร่ืองมือท่ีน าไปสูเ่หตุการณ์ท่ี
ยิ่งใหญ่ครัง้หนึง่ของประวติัศาสตร์ของมนุษย์ โดยมี คลิน้ท์ อีสต์วู้ด ท่ีกลายเป็นผู้สร้างหนงัท่ีมิอขึน้
แหง่ฮอลลวีดูไปแล้ว และการเลอืกเสีย้วหนึง่ของประวติัศาสตร์และมีฉากหลงัของเกมกีฬายิ่งท าให้
เห็นว่าปู่ คลิน้ท์มีความหลากหลายในการสร้างหนงัมากขึน้ และการท าให้ มอร์แกน ฟรีแมน ท่ีมี
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บุคลิกแตกต่างจากเนลสนั แมนเดลลา่อดีตผู้น าท่ีมีบทบาทกับการสร้างประวัติสาสตร์ครัง้นี ้ ให้
ผู้ชมเช่ือได้สนิทใจว่าท่ีผู้ชมก าลงัชมอยู่นัน้คือเนลสนั แมนเดลลา่ ก็ไม่แปลกท่ีดาราน าหลกัของ
เร่ืองถูกเข้าเสนอช่ือรางวลัออสก้าร์ทัง้ 2 รางวลั ดาราน าชาย(มอร์แกน ฟรีแมน) และดาราสมทบ 
(แมทท์ เดมอน) รวมทัง้ยงัถกูเสนอช่ือในอีกหลายรางวลัในหลายๆเวที 

 
 
ภาพยนตร์เร่ิมต้นเม่ือ 2 ฟากฝ่ังถนนในประเทศแอฟริกาใต้ ฝ่ังหนึง่เป็นเด็กผิวสีท่ียากจน

ก าลงัเลน่ฟุตบอลอย่างสนุกสนาน ในขณะท่ีฝ่ังตรงกันข้ามเป็นการฝึกซ้อมของนกักีฬาผิวขาวใน
กีฬาที่เรียกวา่ “รักบี”้ และเม่ือขบวนรถผา่นมาทัง้สองฟากฝ่ังก็กรูกันมาติดริมถนนเพื่อดูคนท่ีอยู่ใน
ขบวนรถ ฟากฝ่ังเด็กชาวผิวสีต่างโห่ร้องด้วยความยินดีแต่อีกฝ่ังกลบัมองด้วยสายตาท่ีเกลียดชัง 
แถมยงัสบถค าพดูออกมาเป็นเชิงวา่ประเทศก าลงัจะเข้าสูค่วามเลวร้ายเม่ือก าลงัจะปลอ่ยคนท่ีถูก
คุมขงัในรถให้เป็นอิสระและเขาคนนัน้ก็คือ เนลสนั แมนเดลลา่ เพียงภาพเร่ิมต้นของเร่ืองราวก็
อธิบายภาพประวติัศาสตร์ของการเกลยีดชงัในประเทศเป็นอยา่งดีระหวา่งคนสองกลุม่ และการมา
ของเนลสนั แมนเดลลา่ท่ีจุดเร่ิมเร่ืองก็อาจจะเป็นการบอกว่าเส้นทางของเนลสนั แมนเดลลา่ท่ีอยู่
กึ่งกลางของคนทัง้สองกลุม่และเป็นเขาผู้ นีท่ี้จะสมานรอยร้าวเหมือนท่ีทกุคนของสองฟากฝ่ังหันมา
มองรถท่ีเขานัง่อยูภ่ายในนัง่ผา่น 

เนลสนั แมนเดลลา่ (มอร์แกน ฟรีแมน)หลงัจากถกูปลอ่ยจากคกุท่ีคมุขงับนเกาะรอบเบน
เป็นเวลานานถึง 27 ปี กลายมาเป็นศนูย์รวมของชาวผิวด าและเม่ือปี มีการเลอืกตัง้แบบอิสระของ
คนทัง้ประเทศ คะแนนเสียงทัง้หมดก็ไปสูเ่นลสนั แมนเดลลา่ จนได้รับเลือกให้เป็นประธานาธิบดี
ด้วยคะแนนอยา่งถลม่ทลายในการเลอืกตัง้ในครัง้นัน้ แตเ่ม่ือเนลสนั แมนเดลลา่ เร่ิมงานของเขาสิง่
ท่ีเขาท าตา่งสร้างความฉงนไม่เพียงแตฐ่านเสยีงของเขาที่เป็นคนด าทัง้หมด แตย่งัหมายรวมถึงคน
ผิวขาวท่ีอยู่ตรงข้ามกับเขา เร่ิมตัง้แต่วันแรกท่ีเข้ารับต าแหน่งโดยเลือกทีมงานชาวผิวขาวเป็น
อารักขาสว่นตวัร่วมทีมกบัคนด าแทนท่ีจะเป็นคนผิวด าทัง้หมด และท่ีส าคญัทุกอย่างก้าวของเขา
กับให้ความส าคญักับสิ่งท่ีเป็นสญัลกัษณ์ท่ีคนผิวด าก าหนดให้สิ่งเหลา่นัน้เป็นตวัแทนของผิวขาว
ไปแล้ว ไม่วา่จะเป็น กีฬารักบี ้ทีมชาติสปริงบอกซ์(สมญานามของทีมกีฬาของประเทศแอฟริกาใต้
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ซึ่งหมายรวมถึงทีมชาติรักบี)้ สีเขียวทอง และการเข้าสนามเพื่อชมทีมสปริงบ็อกซ์แข่งท่ามกลาง
ผู้ชมชาวผิวขาว และเปา้หมายของเนลสนั แมนเดลลา่ท่ีส าคญัก็คือท าอยา่งไรให้ทีมสปริงบ็อกซ์ ท่ี
เป็นม้ามืดนอกสายตาในการแข่งขนัรักบีชิ้งแชมป์โลกท่ีประเทศแอฟริกาใต้จะเป็นเจ้าภาพเอง(ใน
ปี 1995) ให้กลายมาเป็นแชมป์โลกให้ได้ โดยมีผลท่ีจะตามมาหลงัจากนัน้เป็นชัยชนะท่ียิ่งใหญ่
ของคนทัง้ประเทศหรืออาจจะทัง้โลกเฝา้รออยู่ 

 
ภาพยนตร์ใช้รักบีเ้ปน้ทัง้สญัลกัษณ์และตวัเช่ือมเร่ืองราวตา่งๆทัง้หมดของเร่ืองเร่ิมตัง้แต่ 

รักบีเ้ป็นกีฬาท่ีแบ่งชนชัน้ของคนผิวขาวกับผิวด า มีบทสนทนาของคนขาวกับคนด าในเร่ืองท่ีบอก
ถึงความแตกต่างระหว่างฟุตบอลท่ีนผิวด าชอบกับรักบีท่ี้คนผิวขาวเล่นเป็นปกติในแอฟริกาใต้
วา่ “ฟุตบอลเป็นกีฬาของนกัเลงท่ีเวลาเลน่จะเลน่แบบสภุาพบุรุษ แตรั่กบีเ้ป็นกีฬาของสภุาพบุรุษท่ี
ตอนแข่งจะเลน่แบบนกัเลง” เป็นค าเปรียบเปรยท่ีประชดประชันถึงคนผิวด าเชิงดูหม่ินไม่น้อยท่ี
คล้ายจะบอกวา่บรรดาคนผิวด าท่ีพยายามจะยกระดบัตวัเอง หรือแม้แตค่นผิวด าเองก็ท าทกุอย่าง
ท่ีจะไม่เชียร์รักบีที้มชาติตวัเองเพื่อแสดงการเป็นศตัรูกับคนผิวขาวอย่างชดัเจน ดงัค าพูดของเนล
สนั แมนเดลลา่ท่ีแม้แต่ตะวเขาเองเม่ือคร้งหนึ่งท่ีเขาถูกคุมขงัอยู่เขาก็ยงัเชียร์ชาติอ่ืนท่ีแข่งกับทีม
ชาติแอฟริกาใต้ ในขณะท่ีภาพยนตร์แม้จะไม่ได้ให้ความส าคญักบัความเหลือ่มล า้ต ่าสงูของคนทัง้
สองกลุ่มแต่ก็สอดแทรกในมุมเล็กๆอยู่บ้างอย่างเช่นท่ีคนรับใช้ในบ้านของคนขาวท่ีบ่นเร่ือง
สวัสดิการท่ีค่อนข้างมีปัญหาหรือเม่ือตอนนักรักบีที้มชาติต้องออกไปตามชนบทเพื่อไปฝึกสอน
เด็กๆผิวด าให้เลน่รักบีก็้พยายามให้เห็นชีวิตความเป็นอยู่ท่ีแสนจะแร้นแค้นของคนผิวด าขนาดไหน 
และนัน่ก็เป็นกุศโลบายท่ีส าคญัท่ีเนลสนั แมนเดลลา่ พยายามใช้รักบีเ้ป็นตวัเช่ือมให้คนผิวขาว
เข้าใจคนผิวด าและขณะเดียวกนัก็ให้คนผิวด าหนัมาสนบัสนนุคนผิวขาวและเพื่อเปา้หมายการเป็น
แชมป์โลกรักบีข้องทีมชาติแอฟริกาใต้โดยมีความเป็นหนึ่งเดียวของชาติคือเป้าหมายท่ีแท้จริงท่ี
ซอ่นอยูเ่บือ้งหลงั 
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ฟ รั งซัว ร์  พี นา ร์  ( แมท ท์  เ ดมอน )  คื อ อี กหนึ่ ง ตัว ละ ค รหลัก ใ นภาพยนต ร์

เร่ือง Invictus เน่ืองจากการเป็นกปัตนัทีมชาติรักบีข้องสปริงบ็อกซ์ และเป็นตวัแปรท่ีส าคญัเป็นผู้ ท่ี
เนลสนั แมนเดลล่า สามารถน าแนวคิดการสมานฉันท์ของคนทัง้ชาติผ่านกีฬารักบีจ้นประสบ
ความส าเร็จ และท่ีส าคญัก็คือมันสะท้อนให้เห็นบทบาทของผู้น าที่ดีก็คือการเป็นแรงบันดาล
ใจมากกว่าการเข้าไปแทรกแซงการท างาน และทัง้เนลสนั แมนเดลลา่และฟรังซวัร์ พีนาร์ก็ตา่ง
รับผิดชอบในงานตามเป้าหมายของตัวเองได้เป็นอย่างดีแม้เป้าหมายของทัง้คู่ก็คือเป้าหมาย
เดียวกนั และสิง่ท่ีฟรังซวัร์ พีนาร์ตัง้ค าถามอะไรคือแรงบนัดาลใจให้กบัเนลสัน แมนเดลล่า บุรุษ
ผู้ถูกจองจ าในห้องขังแคบๆโดยคนผิวขาวเป็นเวลามากถึง27 ปี แต่เมื่อเขาออกมาจาก
สถานที่แห่งนัน้กลับไม่มีความโกรธเกลียดต่อคนผิวขาวเลยแต่ท าส่ิงตรงกันข้ามก็คือ
สนับสนุนคนผิวขาวในทุกๆเร่ืองโดยเฉพาะเร่ืองกีฬา “รักบี”้ ที่มีความเด่นชัดมากที่ เวลา
นั้นคือสัญลักษณ์ของคนผิวขาว และส่ิงที่ เป็นค าตอบมันอยู่ในกระดาษชิน้เล็กๆที่มี
ข้อความบางอย่างซึ่งเนลสัน แมนเดลล่ามอบให้แก่เขาและมันเป็นส่ิงที่เนลสัน แมนเดล
ล่า น ามันติดตัวเข้าไปในที่คุมขังบนเกาะรอบพร้อมกับเขานัน้เอง 

Invictus ช่ือเร่ืองภาพยนตร์น ามาจากช่ือบทกวีในช่ือเดียวกัน ของกวีชาวอังกฤษท่ี
ช่ือ William Ernest Henley ท่ีประพนัธ์ไว้ตัง้แตปี่ 1875 ในขณะท่ีเขาป่วยอยูใ่นโรงพยาบาล แม้เขา
จะถกูตดัขาไปหนึง่ข้างจากโรคร้ายแต่ด้วยก าลงัใจที่มีดัง่ปรากฏในบทกวีของเขาท าให้เขาเอาชนะ
ชะตากรรมและด ารง ชีวิตอยู่กับความส า เ ร็จในการสอบเป็นนักศึกษาของอ็อกฟอร์ด
ได้ Invictus เป็นภาษาละตินท่ีแปลว่า unconquered หรือ “ไร้พ่าย” แม้ว่าเป็นบทกวีท่ีให้แรง
บนัดาลใจแตก็่ขึน้อยูก่บัการตีความและการน าไปใช้ เนลสนั แมนเดลลา่ เลอืกท่ีไม่โทษตอ่สิง่ใดๆท่ี
ท าให้เขาถูกคุมขงัไม่ว่าจะเป็นคนผิวขาวหรือสิ่งอ่ืนๆ แต่หวัใจและจิตวิญญาณของเขาต่างหากท่ี
ก าลงัถกูทดสอบวา่จะ “ไร้พา่ย” หรือไม่ และหนทางที่เขาและคนทัง้ประเทศจะได้รับชัยชนะที่
ย่ิงใหญ่ก็คือ “การให้อภัย” เนลสัน แมนเดลล่า เลือกที่จะให้อภัยและก็น าพาคนทัง้
ประเทศให้อภยักัน คนผิวขาวหวาดกลัวคนผิวด าในการแก้แค้น คนผิวด าโกรธแค้นคนผิว
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ขาวที่ ถูกกดข่ี มีเพียงการให้อภัยกันเท่านัน้ที่จะท าให้ส่ิงเหล่านีสู้ญหายไป โดยใช้กีฬารักบี ้
และเหตุการณ์ท่ีประจวบเหมาะคือช่วงเวลาของการแข่งขนัชิงแชมป์โลกเป็นแรงบนัดาลใจว่าทีม
นอกสายตาอย่างสปริงบ็อกซ์จะคว ่าทัง้ทีมวัลลาบีและออลแบล็คตัวเต็งของการแข่งขันจนเป็น
แชมป์โลกได้ และกศุโลบายของการร่วมแรงเชียร์ของคนผิวขาวและด าในความเป็นชาติเดียวกันก็
น าไปสู่การรวมเป็นหนึ่งเดียวส าเร็จจนทุกวันนีจ้ากชาติท่ีมีความขัดแย้งท่ีมีความรุนแรงใน
ประวติัศาสตร์ 

 
อย่างท่ีบอกของดีต้องอยู่ท่ีการตีความ เนลสัน แมนเดลล่า เลือกท่ีจะไม่ยอมแพ้แต่

แตกต่างในความหมายของการท่ีเลือกท่ีจะชนะโดยไม่เลือกวิธี การให้อภยัเหมือนในบทกวีท่ีไม่วา่
ชะตาชัวิตจะตกอับแค่ไหนก็ไม่ได้โทษสิ่งใดแถมยงัเลือกท่ีจะขอบคุณเทพท่ีประทานหวัใจท่ีกล้า
แกร่งจนไม่ยอมแพ้(ทัง้ท่ีบางคนหรือหลายคนเลือกท่ีจะโทษเทพเทวดาในการท่ีให้พวกเขามีชะตา
ชีวิตไม่ดี) และน าพาเนลสนั แมนเดลลา่และประเทศแอฟริกาให้ผ่านพ้นวิกฤติท่ีใหญ่เกิดกว่าจะ
คาดคิดได้จนปัจจุบนักลายเป็นประเทศแรกของแอฟริกาท่ีสามารถจัดการแข่งขนัฟุตบอลโลกได้ 
แต่อดีตผู้น าบางคนเลือกท่ีจะยกตนเปรียบเทียบเนลสนั แมนเดลลา่แล้วเลือกท่ีจะชนะแบบไม่สน
วิธีการท่ีได้มา แถมยงัโทษทกุฝ่ายท่ีไม่เป็นคณุแก่ตวัไปหมดไม่วา่จะพรรคการเมือง ศาลหรือบุคคล
อ่ืนๆอีกมากมาย มันก็สะท้อนให้เห็นแล้วว่าข้อความเดียวกัน เร่ืองเดียวกัน แต่การตีความท่ี
แตกต่างกันน าไปสูผ่ลลพัท์ท่ีแตกต่างกันเหมือนฟ้ากับเหว และเนลสนั แมนเดลลา่ ก็แสดงให้เห็น
ใน Invictus แล้ววา่ “ชัยชนะที่ใหญ่ย่ิงจะตามมาหลังจากการให้อภยัที่ ย่ิงใหญ่” 

"ไม่ว่าอะไรจะเกิดขึน้ก็ตาม หรือมีอุปสรรคมากแค่ไหน อย่าลืมว่าเราเป็นผู้ก าหนดชะตา
กรรมของตัวเอง เราเป็นผู้น าจิตวิญญาณของตัวเอง" 

จาก OK Nation Blog  

http://2.bp.blogspot.com/-aoW_2KjsV2M/UGb38t1De9I/AAAAAAAAAV8/nQVpPQZYVkQ/s1600/11.jpg
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เอกสารประกอบการบรรยายหน่วยการเรียนที่ 3 
การพัฒนาแรงบันดาลใจจากภายในตนเอง 

 

หัวข้อที่ 1 แนวคิดการสร้างแรงบันดาลใจ 
  การสร้างแรงบนัดาลใจเป็นองค์ประกอบหนึง่ของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง การสร้างแรง
บนัดาลใจเป็นการแสดงออกของผู้น า โดยการสือ่สารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวงัของผู้น าท่ีมีต่อ
ผู้ตาม สร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดขึน้กบัผู้ตาม เพื่อการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศตามเปา้หมายท่ีองค์การ
ก าหนด 

 ความหมาย การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation-IM) หมายถึง การ
ท่ีผู้น ามีพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน 
ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แตอุ่ทิศตนเพื่อกลุม่ มีการตัง้มาตรฐานในการท างานสงู และเช่ือมัน่ว่า
จะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตัง้ใจแน่วแน่ในการท างาน มีการให้ก าลงัผู้ ร่วมงาน มีการ
กระตุ้นผู้ ร่วมงานให้ตระหนกึถึงสิง่ท่ีส าคญั โดยผู้น าจะมีคณุลกัษณะส าคญัในการสร้างแรงบนัดาล
ใจ หรือแรงจูงใจภายในให้กบัผู้ ร่วมงาน 

  ความส าคัญ  การสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึน้กับทัง้ผู้ น า และผู้ ตามนัน้มี
ความส าคญัตอ่ความส าเร็จขององค์การ เน่ืองจากเม่ือผู้น ามีแรงบนัดาลใจจะท าให้มีความมุ่งมัน่ มี
ความรับผิดชอบ รวมทัง้การสนบัสนุนสง่เสริมให้ผู้ตามได้ปฏิบติังานอยา่งเต็มความรู้ ในสว่นของผู้
ตามนัน้เม่ือมีแรงบนัดาลใจแล้ว ผู้ตามจะมีความกระตือรือร้นทุม่เท และอุทิศเวลาในการปฏิบติังาน
ท่ีรับผิดชอบ ให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม มีการมองโลกในแง่ดี ส่งเสริมให้การท างานเป็นทีม มี
ความรู้และเจตคติท่ีดี มีความคิดเชิงบวก มองเห็นอนาคตท่ีสดใส 
  การสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึน้กับผู้บริหารทุกระดับ จะช่วยให้ผู้บริหารแสดงออกให้
สมาชิกในทีมรับรู้ โดยการกระตุ้น และสนบัสนนุผู้ ใต้บงัคบับญัชาทัง้ค าพูดและการกระท า อีกทัง้ยงั
ช่วยให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาสามารถมองข้ามผลประโยชน์ของตนเองมุ่งไปสู่ผลประโยชน์และ
ความส าเร็จขององค์การและกลุม่แทน ดงันัน้การสร้างแรงบนัดาลใจจากภายในจึงมีความส าคญั 
เพื่อเป็นพืน้ฐานของการพฒันา และน าไปสูก่ารท่ีผู้บริหารมีทกัษะในการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิด
ขึน้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชาตอ่ไป 
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 กิจกรรม 4 

การกระตุ้นทางปัญญา 

วัตถุประสงค์กิจกรรม :   

เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมตระหนักถึงความส าคัญของการกระตุ้ นให้ผู้ ร่วมงานหรือ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเห็นวิธีการหรือพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน รวมทัง้การสง่เสริมให้ผู้ ร่วมงาน
แสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูล
หลกัฐาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  
แนวคิด :  

ส านกังานพิสจูน์หลกัฐานมีอ านาจหน้าท่ีหลกัเก่ียวข้องกับการตรวจพิสจูน์และรวบรวม
พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ ซึง่พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์นัน้เป็นพยานหลกัฐาน
ท่ีมีความน่าเช่ือถือ ถูกต้อง มากกว่าพยานบุคคล เน่ืองจากพยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ 
สามารถพิสูจน์ถึงการเกิดขึน้จริงของคดี และสามารถเช่ือมโยงไปสู่ตัวผู้ กระท าความผิดกับ
ผู้ เสยีหาย หรือสถานท่ีเกิดเหต ุและยงัสามารถยืนยนัค าให้การของผู้ เสยีหายได้ สิง่ท่ีส าคญัท่ีสดุคือ
พยานหลกัฐานทางนิติวิทยาศาสตร์ เป็นสิง่ท่ีศาลให้ความส าคญัในการพิจารณาคดีและตดัสินคดี
ต่างๆ ดงันัน้เพื่อให้การด าเนินการตรวจพิสจูน์และการเก็บรวบรวมพยานหลกัฐานท าได้อย่างมี
ประสทิธิภาพ สิง่ส าคญัอยา่งหนึง่ท่ีองค์การควรให้ความสนใจ คือ ปัจจยัด้านการบริหารจดัการ ซึง่
การบริหารจัดการท่ีดีของผู้บริหารนัน้ต้องอาศัยความสามารถและประสิทธิภาพของภาวะผู้น า 
เพราะผู้น าเป็นผู้ ท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์การ เป็นตวัแทนขององค์การ และเป็นแกน
น าแหง่พลงัร่วมของบุคคลในองค์การ ความสามารถและลกัษณะของผู้น ามีสว่นสมัพนัธ์อยา่งมาก
กับคุณภาพและความก้าวหน้าขององค์การ ในอันท่ีจะสะท้อนประสิทธิภาพของการปฏิบติังานใน
องค์การหรือหนว่ยงานนัน้ๆ นอกจากนีผู้้น ายงัเป็นตวัอยา่งในการปฏิบติังานของผู้ ใต้บงัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานอีกด้วย ดงันัน้ภาวะผู้น าจึงมีความส าคญัตอ่เพื่อนร่วมงาน ตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
ต่อสถาบนั และต่อความส าเร็จขององค์การในหน่วยงานหรือองค์การใดหากผู้น าหรือหวัหน้างาน
เป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้ น าแล้วหน่วยงานก็สามารถจ าจะด าเนินงานไปได้อย่างราบร่ืนและก้าวหน้า 
นอกจากนีภ้าวะผู้น ายงัสง่ผลถึงผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การ ความพึงพอใจ ขวญัและ
ก าลงัใจ ความจงรักภกัดีของพนักงานต่อหน่วยงานและองค์การ ทัง้ยงัสง่ผลให้พนักงานปฏิบัติ
หน้าท่ีอยา่งเต็มใจและเต็มความสามารถท่ีผู้น านัน้มอบหมายงานให้ ผลงานท่ีได้ก็จะมีคณุภาพสูง 
บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้อยา่งมีประสทิธิภาพและประสทิธิผล 
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 จึงกลา่วได้ว่าหากผู้บริหารสามารถกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดขึน้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้ 
โดยการให้ตระหนกัเห็นถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน รวมทัง้การด าเนินกลยุทธ์ต่างๆท่ีจะ
ช่วยให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้ ร่วมงานสามารถหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม ซึ่งจะน าไปสูก่ารมีความคิด
ริเร่ิม สร้างสรรค์ เพื่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ หรือนวัตกรรมต่างๆท่ีจะน ามาใช้ ในการพัฒนา
คณุภาพงานพิสจูน์หลกัฐานให้ได้ตามมาตรฐาน หรือสงูกวา่มาตรฐาน  

วิธีการที่ใช้ :  เกม และการอภิปรายกลุม่ 

ระยะเวลาที่ใช้ :  4 ชัว่โมง  

ลักษณะของกิจกรรม :  

กิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :  

1. เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และ Visualizer 
2. กระดาษและปากกาไวท์บอร์ดสตีา่งๆ 
3. เชือก ขนาดยาวประมาณ 1 เมตร เพื่อท ากญุแจมือส าหรับผู้ เข้ารับการอบรมทกุคน  
4. โต๊ะ จ านวน 5 ตวั 
5. ใบงาน 
6. เอกสารประกอบ 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า 

วิทยากรทบทวนว่าจากกิจกรรมท่ีผ่านมา เราได้ท าความรู้จักกับภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงไป องค์ประกอบแรก คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และองค์ประกอบท่ีสอง คือ 
การสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งสามารถสร้างแรงบันดาลใจ โดยกระตุ้นจิตวิญญาณให้เกิดขึน้กับ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้ ร่วมงานและผู้ตามให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังานและการมองโลกในแง่ดี เพื่อให้บุคคลเหลา่นัน้สามารถปฏิบติังานได้ตรงตามเป้าหมาย
ของหน่วยงานและองค์การ และในกิจกรรมต่อจากนีจ้ะเป็นองค์ประกอบท่ีสาม คือ การพัฒนา
ปัญญาเชิงลึก โดยจะเร่ิมต้นจากกิจกรรมท่ีเป็นฝึกปฏิบัติกิจกรรมการจับประเด็นและการสรุป
ประเด็น จากนัน้วิทยากรจะให้ผู้ เข้ารับการอบรมท ากิจกรรมตา่งๆ ตามล าดบั 

ขัน้กิจกรรม 
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กิจกรรมที่ 4.1 กิจกรรม “กุญแจมือ ยือ้ยุด ฉุดไม่อยู่” 

1. วิทยากรน าเข้าสู่กิจกรรม “กุญแจมือ ยือ้ยุด ฉุดไม่อยู่” โดยเร่ิมต้นท่ีวิทยากรแจก
เชือกให้ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคน คนละ 1 เส้น จากนัน้ให้ผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะทา่นน า
เชือกท่ีได้รับแจกมามดัสว่นปลายทัง้สองข้างให้เป็นกญุแจมือ  

2. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมจบัคูก่นั และให้ทัง้คูส่วมกญุแจมือไว้ทัง้ 2 ข้าง  โดยกญุแจ
มือนัน้จะต้องคล้องเอาไว้ด้วยกัน ท าให้ทัง้คู่ยึดโยงกันไว้ จากนัน้ให้ทัง้คู่ช่วยกันหาวิธีท่ี
จะแยกออกจากกนั โดยท่ีห้ามถอด คลายปม หรือตดักญุแจมืออกเป็นอนัขาด  

3. เม่ือมีผู้ เข้ารับการอบรมคู่ไหนสามารถแยกออกจากกันได้ก่อนหรือเคยท ากิจกรรมนีม้า
ก่อน ให้เก็บวิธีหรือค าตอบไว้ก่อน จนกระทัง้มีผู้ เข้ารับการอบรมสามารถแยกออกจาก
กนัได้เกิน 80% จึงให้คูท่ี่สามารถแยกจากกนัได้ช่วยคูท่ี่ยงัแยกจากกนัไม่ได้ จนสดุท้ายผู้
เข้ารับการอบรมทกุคูส่ามารถแก้เชือกออกได้อยา่งถกูต้อง 
หมำยเหต ุ:   วิธีทีถู่กตอ้งคือ ใหค้นแรกจบัเอำสว่นกลำงของเชือกตนเอง มำสอดไวที้่

รัดข้อมือของเพื่อนจำกด้ำนหลงัมำข้ำงหน้ำ แล้วเอำมือด้ำนนัน้ของ
เพือ่นลอดห่วงทีส่อดมำ แลว้ทัง้คู่ก็จะเป็นอิสระจำกกนั หำกพบว่ำเชือก
นัน้รดัขอ้มือของเพือ่นมำกย่ิงข้ึน ใหล้องท ำกบัมืออีกขำ้งหน่ึง 

4. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมช่วยกนัอภิปรายสิง่ท่ีได้รับจากการท ากิจกรรมในครัง้นี ้
5. วิทยากรสรุปกิจกรรม…จำกที่ท่ำนพยำยำมแก้เชือก ท่ำนอำจจะใช้วิธีกำรแบบลองผิด

ลองถูก คิดและหำวิธีกำรต่ำงมำทดลองแก้ปัญหำ หรือบำงท่ำนก็มีวิธีคิดที่เป็นทฤษฎี
ต่ำงๆมำประยกุต์ใช้ เปรียบเสมือนกำรท ำงำนของเรำที่กำรตรวจพิสจูน์วตัถพุยำนแต่ละ
คดีที่เข้ำมำล้วนมีควำมแตกต่ำงกนั แต่ส่ิงที่ท่ำนได้จำกกำรท ำกิจกรรมนี ้คือ ควำมคิด
สร้ำงสรรค์ที่เป็นกำรปัญหำอีกมุมหน่ึง กำรมองนอกกรอบ และส่ิงส ำคญัอย่ำงอย่ำงคือ 
หำกท่ำนไม่สำมำรถคิดทำงแก้ปัญหำได้เอง ท่ำนก็ยงัมีเพือ่นที่ท ำได้ และช่วยสอน จน
ในท่ำนสำมำรถท ำได้ส ำเร็จ สะท้อนภำพกำรท ำงำนในองค์กร คือ ถ้ำคนในองค์กรให้
ควำมช่วยเหลือกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันก็จะช่วยให้ทุกคนสำมำรถประสบ
ควำมส ำเร็จบรรลตุำมเป้ำหมำยที่ตัง้ไวไ้ด ้และไม่มีใครทีมี่ควำมสำมำรถหรือเก่งในทุกๆ
ด้ำน ดังนัน้ กำรช่วยเหลือซ่ึงกันและกันจะมีอยู่ในทุกองค์กร และช่วยสนบัสนุนให้
องค์กรสำมำรถด ำเนินกำรต่ำงๆไดส้ ำเร็จตำมเป้ำหมำยทีว่ำงไว้ 

กิจกรรมที่ 4.2 กิจกรรม “สารพนัสัตว์ ผลัดกันวาด ” 

6. วิทยากรด าเนินกิจกรรมตอ่เน่ืองโดยใช้กิจกรรม “สารพันสัตว์ ผลัดกันวาด ”  
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7. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบ่งกลุ่มๆละ 6 คน จากนัน้วิทยากรวางกระดาษ Flip 
Chart ไว้บนโต๊ะแตล่ะตวั ซึง่กระดาษนัน้จะถกูแบง่ตามแนวนอนเป็น 4 สว่น โดยขีดแบ่ง
ไว้อย่างชัดเจน และให้แต่ละทีมวาดภาพหวัของสตัว์อะไรก็ได้ไว้ท่ีช่องด้านบน จากนัน้
พบัสว่นบนนีไ้ปด้านหลงั แล้วให้แตล่ะทีมเดินไปท่ีโต๊ะถดัไปช่วยกนัวาดล าตวัสว่นบน ขา
หน้า ล าตวัสว่นกลาง ขาหลงั  และเติมสว่นอ่ืนๆท่ีคิดวา่จะมี (เช่น หาง ปีก คลบี เป็นต้น) 
ต่อๆกันไปจนครบทุกแผ่น ใช้เวลาประมาณ 2 นาทีต่อหนึ่งรอบ จนกระทั่งทัง้ 5 กลุ่ม
กลบัมาอยูท่ี่กระดาษแผน่แรกซึง่เป็นของกลุม่ตนเอง ให้ทกุกลุม่คลีก่ระดาษออกมา แล้ว
น าไปติดไว้ท่ีฝาผนงั และน าเสนอวา่สตัว์ตวันีคื้ออะไร และมีความส าคญัต่อทีมอยา่งไร
บ้าง โดยให้เวลากลุม่ละ 2 นาทีเทา่นัน้   

8. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมช่วยกนัอภิปรายสิง่ท่ีได้รับจากการท ากิจกรรมในครัง้นี ้
9. วิทยากรสรุปกิจกรรม…เป็นเร่ืองเก่ียวกบัควำมคิดสร้ำงสรรค์ 

กิจกรรมที่ 4.3 กิจกรรม “ณ เวลานัน้” 

10. วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรม “ณ เวลานัน้” วิทยากรยกตวัอย่างเหตุการณ์ (case study)
เก่ียวกับการมอบหมายงานหรือหน้าท่ีท่ีตัดสินใจอย่างยากล าบาก และวิทยากรขอ
อาสาสมัครจากผู้ เข้ารับการอบรมจ านวน 2 คนท าหน้าท่ีเป็นผู้ น า (ผู้ สั่งงานหรือ
มอบหมายงาน) และให้ผู้ เข้ารับการอบรมท่ีเหลอืเป็นผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยตวัแทนผู้ เข้า
รับการอบรมคนท่ี 1 เป็นผู้น าท่ีสัง่งานหรือมอบหมายงานแบบใช้ค าสัง่เด็ดขาด สัง่งาน
อย่างเดียว และไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ ใต้บังคับบัญชา และตัวแทนผู้ เข้ารับการ
อบรมคนท่ี 2 เป็นผู้น าท่ีสัง่งานหรือมอบหมายงานแบบมีการประชุม ชีแ้จง และหา
วิธีการท างานร่วมกนั รับฟังความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเสนอความ
คิดเห็นได้อยา่งอิสระ 

11.  วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมช่วยกันอภิปรายสิ่งท่ีได้รับจากการท ากิจกรรมในครัง้นี ้
เช่น ความรู้สกึเก่ียวกบัตวัอยา่งเหตกุารณ์ (case study)นีว้า่ถ้าเป็นตวัทา่นจะจดัการกบั
เหตุการณ์นีอ้ย่างไรบ้าง และความรู้สกึกับผู้น าทัง้สองแบบเป็นอย่างไรบ้าง และท่าน
อยากเป็นผู้น าแบบใด 

กิจกรรมที่ 4.4 กิจกรรม “ย้อนวันวาน” 

12. วิทยากรน าเข้าสู่กิจกรรม “ย้อนวันวาน” โดยวิทยากรสอบถามผู้ เข้ารับการอบรมถึง
ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้
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1.  ความคิดและความรู้สกึตัง้แต่การเร่ิมต้นมาสมคัรเป็นข้าราชการต ารวจมีอะไรบ้าง 
และมาสมคัรเพราะเหตผุลใดบ้าง 

2.  ความคิด ความรู้สกึ และความคาดหวงัเม่ือเข้ามารับราชการเป็นข้าราชการต ารวจ
แล้ว 

3.  ความตัง้ใจและแนวทางในการท างานเป็นต ารวจพิสูจน์หลักฐานช่วงแรกๆมี
อะไรบ้าง (ช่วงไฟแรง) และได้ลงมือปฏิบติัตามแนวทางท่ีตัง้ใจไว้หรือไม่ อย่างไร 
ปัญหาและอุปสรรคในการท างานมีหรือไม่ อย่างไรบ้าง และใช้วิธีการอย่างไรใน
การจดัการหรือแก้ไขกบัปัญหาหรืออุปสรรคนัน้ 

จากนัน้วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะกลุม่ ร่วมกนัอภิปรายในประเด็นดงัตอ่ไปนี ้
1. จากประสบการณ์ท างานท่ีผ่านมาตัง้แต่รับราชการมา ท่านเคยได้รับการสอนหรือ
แนะน าแนวทางในการท างานอย่างไรบ้าง วิธีการสอนแบบใดท่ีท่านรู้สกึประทบัใจ
หรือพอใจ และวิธีการสอนแบบใดท่ีทา่นรู้สกึไม่พอใจ 

2. วิธีการสอนแบบท่ีท่านรู้สึกประทับใจหรือพอใจ ท่านมีแนวทางในการส่งต่อหรือ
สอนเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งไรบ้าง 

3. วิธีการสอนแบบใดท่ีท่านรู้สกึไม่พอใจ ท่านมีแนวทางในการแก้ไขหรือจัดการกับ
วิธีการนัน้อย่างไรบ้าง และท่านจะเลือกใช้วิธีการสอนแบบใดเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในการสอนงาน 

13. วิทยากรสรุปกิจกรรม…กิจกรรมนีเ้ป็นกิจกรรมเก่ียวกบัควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์ และช่วย
ให้ผู้น ำเห็นถึงวิธีกำรกระตุ้นผู้ร่วมงำน หรือแนวทำงใหม่ๆในกำรท ำงำนหรือกำร
แก้ปัญหำ รวมทัง้เป็นกำรพิจำรณำปรับปรุงวิธีกำรท ำงำน ส่งเสริมให้ผูร่้วมงำนแสดง
ควำมคิดเห็น มองปัญหำในแง่มุมต่ำง มีกำรวิเครำะห์ปัญหำโดยใช้เหตุผลและข้อมูล
หลกัฐำน 

14. วิทยากรบรรยาย (กิจกรรมท่ี 4.5) พร้อมกับยกตวัอย่างภาพต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิด
การกระตุ้นทางปัญญา ความส าคญัของการกระตุ้นทางปัญญากบัการบริหารหนว่ยงาน 
พร้อมทัง้สุม่ผู้ เข้ารับการอบรม และซกัถามถึงการกระตุ้นทางปัญญา จากนัน้วิทยากร
สรุปความส าคญัของการกระตุ้นทางปัญญา  

กิจกรรมที่ 4.6 กิจกรรมวาดภาพ “องค์การพิสูจน์หลักฐานในฝันโดยอิสระ”  
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15. วิทยากรด าเนินกิจกรรมตอ่เน่ืองโดยใช้กิจกรรมวาดภาพ “องค์การพิสูจน์หลักฐานใน
ฝันโดยอิสระ”  

16. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบ่งกลุม่ๆละ 6 คน และให้ร่วมกันวาดภาพ “องค์การ
พิสูจน์หลักฐานในฝันโดยอิสระ” โดยให้เวลา 20 นาที 

17. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแต่ละกลุ่มร่วมกันน าเสนอผลงานภาพองค์การพิสูจน์
หลกัฐานในฝัน กลุม่ละ 10 นาที  

18. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกนัวิเคราะห์และอภิปรายเก่ียวกบัแก่นของภาพองค์กร
ร่วมกัน และวิทยากรร่วมกับผู้ เข้ารับการอบรมสรุปคุณลกัษณะขององค์การพิสูจน์
หลกัฐานในฝัน 

19. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกันอภิปรายเก่ียวกับแนวทางการพฒันาเพื่อน าไปสู่
ภาพองค์การพิสูจน์หลักฐานในฝัน 

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมช่วยกันอภิปรายสิ่งท่ีได้รับจากการท ากิจกรรมต่างๆ และ
สามารถน าไปประยกุต์ใช้ในการท างานพิสจูน์หลกัฐานได้อยา่งไรบ้าง 

วิทยากรสรุปกิจกรรม…กิจกรรมนีเ้ป็นกิจกรรมเก่ียวกบัควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์ และช่วย
ให้ผูน้ ำเห็นถึงวิธีกำรกระตุ้นผูร่้วมงำน หรือแนวทำงใหม่ๆในกำรท ำงำนหรือกำรแก้ปัญหำ รวมทัง้
เป็นกำรพิจำรณำปรับปรุงวิธีกำรท ำงำน ส่งเสริมให้ผูร่้วมงำนแสดงควำมคิดเห็น มองปัญหำใน
แง่มุมต่ำง มีกำรวิเครำะห์ปัญหำโดยใช้เหตผุลและขอ้มูลหลกัฐำน 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรสรุปความส าคญัของการกระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานหรือผู้ ใต้บงัคบับญัชาเห็นวิธีการหรือ
พิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน รวมทัง้การสง่เสริมให้ผู้ ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาใน
แงม่มุตา่ง มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตผุลและข้อมลูหลกัฐาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม  

2. ใบงานจากการท ากิจกรรม และการเขียนสรุปบนกระดานเขียนข้อความ (Flip chart) 
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เอกสารประกอบการบรรยายหน่วยการเรียนที่ 4 

การกระตุ้นทางปัญญา 

หัวข้อที่ 1 การกระตุ้นทางปัญญา 

 การกระตุ้นทางปัญญาเป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงการกระตุ้น
ทางปัญญาช่วยให้ผู้ตาม หรือบุคลากรในองค์การ หรือหน่วยงานได้เข้ามามีสว่นร่วมในการแก้ไข
ปัญญา อุปสรรคหรือความขัดแย้งท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การหรือหน่วยงาน และการร่วมในการ
แสวงหาแนวทางใหม่ๆร่วมกนั 

ความหมาย การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation--IS)  หมายถึง การท่ีผู้น า
มีพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้เห็นวิธีการ หรือ
แนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน สง่เสริมให้ผู้ ร่วมงานแสดง
ความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลกัฐาน มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยผู้น าจะมีคณุลกัษณะส าคญัในด้านความคิดสร้างสรรค์ 

 ความส าคัญของการกระตุ้นทางปัญญา การกระตุ้นทางปัญญาเป็นกระบวนการท่ีผู้น า
ขององค์การหรือหน่วยงานสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการองค์การและบุคลากร 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและมีความสามารถในการกระตุ้นทางปัญญาจะท าให้ผู้บงัคบับญัชา หรือผู้
ตามเข้ามามีส่วนร่วมในการค้นหา คิดแนวทางใหม่ๆในการปฏิบัติงาน หรือการแก้ไขปัญหา 
อุปสรรคหรือความขดัแย้งได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ผู้ ใต้บงัคบับญัชาหรือผู้ตามจะมีความมุ่งมัน่ใน
การท่ีจะคิดสิ่งใหม่ๆให้เกิดขึน้ในหน่วยงาน ผู้ น าจะสามารถกระตุ้ น ส่งเสริมศักยภาพของ
ผู้ ใต้บังคับบัญชาให้แสดงออกได้อย่างเต็มท่ี ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
กระตุ้ นทางปัญญานัน้จะท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ ตามนัน้สามารถคิดหาแนวทางใหม่ 
นวตักรรมที่จะน ามาใช้ในการแก้ไข หรือสง่เสริมปฏิบติังานท่ีมีคณุภาพมากขึน้ การพฒันาผู้บริหาร
ให้มีการกระตุ้นทางปัญญาจึงเป็นสิง่ส าคญัท่ีจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถผลกัดนับุคลากรให้เข้ามา
มีสว่นร่วม และสร้างนวตักรรมมากขึน้ เป็นการยกระดบัคุณภาพงานพิสจูน์หลกัฐานด้วยอีกทาง
หนึง่ 
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กิจกรรม 5 

การเรียนรู้ความแตกต่างของปัจเจกบคุคล 
วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

1. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีความเข้าใจเก่ียวกบัความหมาย และวธีิปฏิบติัของผู้น าใน
การค านงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

2. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมเข้าใจความแตกตา่งระหวา่งบุคคลและยอมรับบุคคลตาม
หลกัเฉพาะหรือความเป็นปัจเจกของแตล่ะบุคคลได้ 

3. เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมเข้าใจและเพิ่มทกัษะการฟังอยา่งตัง้ใจ  
แนวคิด :  

  เป็นท่ียอมรับวา่การบริหารองค์การหรือหนว่ยงานท่ีประสบความส าเร็จหรือมีประสทิธิภาพ
นัน้ ประเด็นส าคัญ คือ การบริหารบุคคลท่ีอยู่ภายในองค์การหรือหน่วยงานให้สามารถแสดง
ศักยภาพได้อย่างเต็มท่ี เพื่อช่วยในการจับเคลื่อนองค์การ อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีปฏิบัติงานใน
หนว่ยงานหรือองค์การนัน้มีความแตกตา่งกัน ทัง้ในด้านความเช่ือคา่นิยมท่ีแตกตา่งกนั การบริหาร
จัดการบุคลากรในหน่วยงานหรือองค์การให้ประสบความส าเร็จนัน้ ผู้ น าองค์การหรือหัวหน้า
หน่วยงานจะต้องมีความเข้าใจถึงความแตกต่างและความส าคญัของความเป็นปัจเจกบุคคลของ
บุคลากร 
  การปฏิบติังานพิสจูน์หลกัฐานนัน้ต้องอาศยัความร่วมมือ ร่วมใจ และศกัยภาพท่ีมีอยูข่อง
บุคลากรในหน่วยงานในการปฏิบัติงานเพื่อการรวบรวมพยานพยานหลกัฐานท่ีมีประสิทธิภาพ 
บุคลากรแต่ละคนจะต้องยอมรับซึ่งกันและกัน รวมทัง้ยอมรับความแตกต่างของความเป็นปัจเจก
บุคคล บุคคลส าคัญท่ีควรจะต้องรับรู้ถึงความแตกต่างของบุคลากร คือหัวหน้าหน่วยงานหรือ
ผู้บริหาร เน่ืองจากเป็นผู้ ท่ีจะต้องวางแผน และบริหารจัดการในการตรวจพิสจูน์วัตถุพยานต่างๆ 
และให้การดูแลบุคลากรทุกระดบั อีกทัง้ยงัต้องมีการมอบหมายความรับผิดชอบให้แก่บุคลากรแต่
ละคนตามความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพ รวมทัง้สามารถให้การดแูลบุคลากรแตล่ะรายได้ตรง
ตามความต้องการ ดงันัน้ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของบุคลากรจึงเป็นความส าคัญท่ี
หวัหน้าหนว่ยจะต้องตระหนกั ดงันัน้การพฒันาหวัหน้าหนว่ยหรือผู้บริหารในสว่นท่ีเป็นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลของบุคลากรทกุระดบัจึงมีความส าคญั 
วิธีการที่ใช้ :  เกม และการอภิปรายกลุม่ 

ระยะเวลาที่ใช้ :  3.30 ช่ัวโมง 
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ลักษณะของกิจกรรม :  

กิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :  

1. เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และ Visualizer 
2. กระดาษ และปากกาไวท์บอร์ดสตีา่งๆ 
3. ใบงาน กิจกรรม TA 

4. เอกสารประกอบ 
ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า 

วิทยากรทบทวนว่าจากกิจกรรมท่ีผ่านมา เราได้ท าความรู้จักกับภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงไป สามองค์ประกอบแล้ว ต่อไปเป็นองค์ประกอบสดุท้ายคือ การกระตุ้นทางปัญญา 
โดยเร่ิมต้นจากการเข้าใจและยอมรับความแตกตา่งระหวา่งบุคคล และในกิจกรรมตอ่จากนีจ้ะเป็น
การเรียนรู้ความแตกต่างของปัจเจกบุคคล และกิจกรรมการวิเคราะห์การติดต่อสื่อสารระหว่าง
บุคคล (Transaction Analysis) ตามล าดบั 

ขัน้กิจกรรม 

1. วิทยากรบรรยายเก่ียวกับการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และความส าคัญของ
ปัจเจกบุคคลต่อการปฏิบติังานพิสจูน์หลกัฐานจากนัน้วิทยากรสรุปการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

2. วิทยากรบรรยายเก่ียวกบัความส าคญัของการติดตอ่สือ่สารระหวา่งบุคคล TA จะช่วยให้
ผู้ ท่ีศกึษาได้รู้จกับุคลิกภาพของตนเอง เข้าใจพฤติกรรมของตนเองในการติดตอ่สือ่สารกบับุคคลอ่ืน 
เข้าใจความรู้สกึนกึคิดและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน ตลอดจนยงัได้ให้แง่คิดงา่ย ๆ ในการเสริมสร้าง
และปรับปรุงการติดตอ่ ซึง่จะท าให้ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นไปในทางสร้างสรรค์และพัฒนา
ในทางท่ีดีขึน้ 

3. วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรม “กิจกรรม TA” 

3.1 วิทยากรแจกแบบทดสอบให้ผู้ เข้ารับการอบรมแต่ละคน โดยใช้เวลาในการท า
ประมาณ 30 นาที จากนัน้จึงแปลผลบุคลกิภาพแตล่ะแบบ 
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3.2 วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบ่งกลุ่มตามลักษณะของบุคลิกภาพ ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 3 แบบ จากนัน้วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมเสวนาในกลุม่ในประเด็น
ดงัตอ่ไปนี ้
1. คุณลกัษณะท่ีเป็นข้อดี-ข้อด้อยของบุคลิกภาพแบบท่ีท่านเป็น และเขียนลงใน
กระดาษ Flip Chart  ให้เวลากลุม่ละ 20 นาที 

2. ผู้ใต้บงัคบับญัชาท่ีทา่นดแูลมีลกัษณะแบบใดบ้างตามแนวคิด TA 

3. แนวทางในการดแูล ปกครอง หรือการสือ่สารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาตามลกัษณะ
ของ TA แตล่ะแบบ 

3.3 วิทยากรขอให้ตวัแทนของผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะกลุม่น าเสนอผลงานของกลุม่ให้
เวลากลุม่ละ 10-15 นาที 

3.4 วิทยากรสรุปกิจกรรม… TA จะช่วยให้ผู้เข้ำรับกำรอบรมได้รู้จักบุคลิกภำพของ
ตนเอง เข้ำใจพฤติกรรมของตนเองในกำรติดต่อสื่อสำรกับบุคคลอื่น เข้ำใจ
ควำมรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมของบุคคลอื่น ตลอดจนยงัได้ให้แง่คิดง่ำย ๆ ใน
กำรเสริมสร้ำงและปรับปรุงกำรติดต่อ ซ่ึงจะท ำให้ควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงบุคคล
เป็นไปในทำงสร้ำงสรรค์และพฒันำในทำงทีดี่ข้ึน 

4. วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรม “ร่วมงานอย่างสุขใจ” โดยวิทยากรยกตวัอย่างข่าวสารใน
สงัคมปัจจุบนัเก่ียวกบัอาชีพครู(เพศท่ี 3)ท่ีมีพฤติกรรมท่ีดี เช่น ความอดทนเสียสละ ท างานในถ่ิน
ธุระกนัดาร และครู (เพศท่ี 3)ท่ีมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม เช่น เร่ืองชู้สาว การทจุริต การยกัยอกเงิน
ค่าอาหารกลางวนัเด็กนักเรียน เป็นต้น จากนัน้ให้ผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกันอภิปรายในประเด็น
ดงัตอ่ไปนี ้

1. คณุลกัษณะส าคญัของความเป็นครูคืออะไรบ้าง และผู้ เข้ารับการอบรมคิดอย่างไร
บ้างกบัครูท่ีเป็นเพศท่ี 3 มีความส าคญัตอ่การท างานของอาชีพครูอยา่งไรบ้าง 

2. สิ่งท่ีส าคัญของการประกอบวิชาชีพครูคืออะไรบ้าง และความเป็นเพศท่ี 3 มี
ผลกระทบ หรือสง่ผลตอ่อาชีพครูหรือไม่ อยา่งไรบ้าง 

3. ความแตกต่างทางเพศ มีผลต่อการท างานของส านักงานพิสูจน์หลกัฐานหรือไม่
อย่างไรบ้าง และหากมีผู้ ใต้บังคับบัญชามีลกัษณะของเพศท่ี 3 มีแนวทางการ
ปกครองหรือดแูลอยา่งไรบ้าง  
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4. วิทยากรสรุปกิจกรรม… คนทุกคนมีควำมแตกต่ำงกนั ไม่ว่ำจะเป็น รูปร่ำงหนำ้ตำ 
เพศสภำพ แต่ส่ิงทีทุกคนมีเหมือนกนั และเท่ำเทียมกนั คือ “คุณค่ำของควำมเป็น
มนษุย์” ดงันัน้นในกำรท ำงำน เรำควรจะมองส่ิงที่มีคุณค่ำ ควำมสำมำรถของคน 
ที่เพื่อนร่วมงำนของเรำมี และน ำศกัยภำพเหล่ำนัน้มำพฒันำให้เกิดประ โยชน์
สงูสดุ    

 5. วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรม “communication cues” โดยใช้ใบกิจกรรม “ทดสอบการ
ฟัง" โดยให้ตวัแทนผู้ เข้ารับการอบรมแต่ละกลุม่ออกมารับกระดาษจากวิทยากรไปแจกสมาชิกใน
กลุม่จากนัน้ ผู้ เข้ารับการอบรมตัง้ใจฟังข้อความท่ีวิทยากรอ่านและปฏิบติัตามให้ถกูต้อง 

“บ่อยครัง้ท่ีเราไม่ได้ฟังอย่างตัง้ใจ น่ีจะเป็นการทดสอบความสามารถของผู้ เข้ารับการ
อบรมในการ ฟังและท าตามค าสัง่ ขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมฟังอยา่งตัง้ใจและพยายามปฏิบติัให้ตรง
ตามท่ีค าสัง่อยา่ง ระมดัระวงั” 

1. วางกระดาษหนึง่แผน่ตรงหน้าผู้ เข้ารับการอบรมคล้ายกบัเม่ือผู้ เข้ารับการอบรม
จะเขียนจดหมาย  

2. ลากเส้นตรงแนวนอนขนานกบับริเวณหวักระดาษให้หา่งจากหวักระดาษ
ประมาณหนึง่ 

3. ลากเส้นตรงเส้นท่ีสองบริเวณหวักระดาษให้ขนานทบัเส้นแรก และห่างจากเส้น
แรกลง มาประมาณ 1.2 นิว้  

4. ลากเส้นท่ีสามตามความยาวของหน้ากระดาษขนานกับด้านซ้ายของ
หน้ากระดาษ และหา่งจากด้านซ้ายของหน้ากระดาษประมาณ 1 นิว้  

5. ลากเส้นท่ีสี่ขนานกับเส้นท่ีสาม และห่างจากเส้นท่ีสามมาทางขวาประมาณคร่ึง
นิว้  

6. ท่ีบริเวณเลก็ๆ ด้านซ้ายบนเขียนช่ือดารานกัร้องท่ีผู้ เข้ารับการอบรมช่ืนชอบ  
7. ท่ีบริเวณใหญ่กวา่ด้านขวาบนเขียนนามสกลุดารานกัร้องท่ีผู้ เข้ารับการอบรมช่ืน

ชอบ 
8. ในสีเ่หลีย่มเลก็ๆ เขียนตวัอกัษร “ช” กลบัหวั  
9. พบักระดาษเป็นสามตอนแล้วเขียนช่ือของผู้ เข้ารับการอบรม  
10. แลกกระดาษของผู้ เข้ารับการอบรมทบัเพื่อนข้างๆ  
11. เปิดดูกระดาษท่ีอยู่ในมือผู้ เข้ารับการอบรม ถ้าผู้ เข้ารับการอบรมคิดว่ากระดาษ

แผน่นีถ้กูต้องให้ยกมือขึน้” 
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จากนัน้ให้ผู้ เข้ารับการอบรมสลบัผลงานกับเพื่อนในกลุม่ไปเร่ือยๆเพื่อสงัเกตผลงานของ
เพื่อนคนอ่ืนๆ และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับกระดาษแผ่นท่ีถูกต้องแม่นย ารวมถึงสาเหตุของ
ข้อผิดพลาดท่ีสามารถเกิดขึน้ได้ให้ผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกนัอภิปรายในประเด็นตอ่ไปนี ้

1. จากกิจกรรมนี ้มีข้อสรุปอ่ืนๆ อะไรบ้าง 
2. ข้อผิดพลาดในการสือ่สารประเด็นใดท่ีนา่จะท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีผิดพลาด 
3. สมาชิกในกลุม่คิดวา่พวกเราควรท าอยา่งไรบ้าง เพื่อจะพฒันาทกัษะทางการฟัง 
6. วิทยากรน าเข้าสู ่ “กิจกรรมฟังด้วยใจ” โดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมจบัคูก่ัน และตกลงกัน

วา่ใครจะเป็น “A” หรือ “B” และเลา่เร่ืองราว "ความประทบัใจหรือความภมิูใจในชีวิตของฉัน” เป็น 
เวลา 1 นาที โดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่เป็น  “A” เป็นผู้ เลา่เร่ืองก่อน และให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่เป็น 
“B” เป็นผู้ ฟังและฟังเพียงอย่างเดียว “ห้ามพูด ห้ามถามใดๆทัง้สิน้” เม่ือครบตามเวลาให้สลบักัน 
“B” เป็นผู้ เลา่เร่ือง และ“A” เป็นผู้ ฟัง และ“ห้ามพดู ห้ามถามใดๆทัง้สิน้” เช่นเดียวกนั 

7. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแสดงความคิดเห็นเม่ือสวมบทบาททัง้ “A”  และ “B” ใน
ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้

การแสดงออกทางกายของ “B” ในขณะที่เป็นผู้ฟังมีการแสดงออกทางภาษากาย
อย่างไรบ้าง มีปฏิกิริยาตอบสนองกับค าพูดน้ันๆอย่างไร และผู้เข้ารับการอบรมที่สวม
บทบาท “A” รู้สึกและรับรู้ถึงความรู้สึกน้ันอย่างไรบ้าง  

8. วิทยากรน าเข้าสู ่“กิจกรรมภาพสะท้อน” โดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมวาดภาพสะท้อน
เร่ืองราวของเพื่อน วิทยากรแจกกระดาษขนาด A4 ให้ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคน 

1. ให้วาดภาพสะท้อนจากเร่ืองราวของเพื่อนท่ีเราได้ฟังเร่ืองราวของเขา : ให้วาดอยา่งอิสระ ไม่
มีถกูผิด วาดอยา่งไรก็ได้ 

2. เม่ือวาดภาพเสร็จเรียบร้อยแล้วให้แลกเปลีย่นภาพกนั และอธิบายความหมายของภาพ 
ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์ 

วิทยากรน าเข้าสูก่ระบวนการกลุม่ แลกเปลีย่นความคิดเห็นกนัภายในกลุม่ และวิเคราะห์ 
ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ความรู้สกึเม่ือมีผู้ รับฟังเราอยา่งแท้จริง 
2. ความคาดหวงัเม่ือเราเป็นผู้พดู และผู้ ฟัง 
3. ข้อคิดท่ีได้ การน าไปใช้ในการท างานกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
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4. พฤติกรรมอะไรบ้างท่ีเราจะสามารถเป็นตวัแบบท่ีดีให้ผู้บงัคบับญัชาได้ 
ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรสรุปสาระส าคญัของTA และกิจกรรมTAท่ีช่วยให้ผู้ เข้ารับการอบรมเข้าใจถึงจิตใจ
ตนเองอย่างมีเมตตา รวมทัง้การเข้าใจผู้ อ่ืน ยอมรับความแตกต่างของบุคคล และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  และความส าคญัของการฟัง ทกัษะการสื่อสารท่ีจะป็นในการมอบหมาย
งานให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา  

วิทยากรแจ้งขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมทุกคนในกลุ่มมาช่วยกันท าการสรุปสิ่งท่ีได้จาก
กิจกรรมลง ในใบงานรวมสรุปสิ่งท่ีได้เรียนรู้ซึง่วิทยากรได้จดัท าไว้บนกระดานเขียนข้อความ (Flip 
chart) พร้อมระบุถึง การน าเอาสิง่ท่ีได้เรียนรู้ไปใช้กบัการท างานจริง จากนัน้วิทยากรท าการสรุปสิ่ง
ท่ีได้เรียนรู้จากกิจกรรมเพิ่มเติม  

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม  

2. ใบงานจากการท ากิจกรรม และการเขียนสรุปบนกระดานเขียนข้อความ (Flip chart) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  376 

ใบงาน กิจกรรม TA 
แบบทดสอบ: T.A. Exercise (Transactional Analysis) 

 วิธีการ  โปรดกาเคร่ืองหมาย(√)ลงในช่องคะแนนที่ตรงกับพฤติกรรมของท่านมาก
ที่สุดดังต่อไปนี ้ (1 หมายถึง น้อย 6 หมายถงึ มาก)  
 

ข้อความ 
 
ข้าพเจ้าเป็นคน......... 

คะแนน 
0 1 2 3 4 5 6 

1. ชอบวพิากษ์วจิารณ์และแสดงความคดิเห็น         

2. เช่ือวา่การตเิตียนและการลงโทษท าให้สงัคมดีขึน้        

3. มีความเช่ือมัน่และเป็นตวัของตวัเอง        

4. ยึดมัน่ตอ่จารีตประเพณีและความถกูต้องเป็นหลกั        

5. ชอบเป็นผู้น า        

6. ชอบแนะน าสัง่สอนผู้ อ่ืน        

                                                    รวม      
7. ชอบเห็นใจคนอ่ืน         

8. ชอบช่วยเหลือคนอ่ืน        

9. รักและห่วงใยตวัเอง        

10. ชอบสงสารคนอ่ืนเม่ือเป็นเขาทกุข์ร้อน         

11. ห่วงใยตอ่ความรู้สกึและความทกุข์ของผู้ อ่ืน        

12. ชอบปกปอ้งและทกุข์ร้อนแทนผู้ อ่ืน        

                                                    รวม      
13. ชอบคดิแก้ปัญหา          

14. ชอบใช้เหตผุลมากกวา่อารมณ์        

15. ชอบค้นคว้าศกึษาหาความรู้        

16. ชอบความสงบไมวุ่น่วาย        

17. ชอบคดิและท ามากกวา่พดู        

18. ชอบพึง่พาตนเอง        

                                                    รวม      
19. ชอบคดิริเร่ิมและสร้างสรรค์          
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20. กระตือรือร้นตอ่สิง่แปลกๆ ใหม่ๆ         

21. ชอบการต่ืนเต้นและการผจญภยั        

22. ชอบชีวติท่ีสนกุสนานร่าเริง          

23. ชอบอิสระ เสรี ไมช่อบให้ใครบีบบงัคบั         

24. ชอบชีวติท่ีสบายๆ ไมจ่ริงจงั        

                                                    รวม      
25. ชอบคล้อยตามเพ่ือน          

26. เอาใจคนเก่ง        

27. ชอบการประนีประนอมไมข่ดัใจใคร        

28. ปรับตวัเข้ากบัคนอ่ืนได้ง่าย        

29. รู้สกึไมส่บายใจ เม่ือต้องขดัแย้งกบัคนอ่ืน        

30. ชอบคดิมาก เม่ือท าความผดิหรือขดัใจใคร        

                                                    รวม      
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ใบกิจกรรม “ทดสอบการฟัง"  
ค าชีแ้จง 

ให้ตวัแทนผู้ เข้ารับการอบรมแต่ละกลุม่ออกมารับกระดาษจากวิทยากรไปแจกสมาชิกใน
กลุม่จากนัน้ ผู้ เข้ารับการอบรมตัง้ใจฟังข้อความท่ีวิทยากรอ่านและปฏิบติัตามให้ถกูต้อง 

“บ่อยครัง้ท่ีเราไม่ได้ฟังอย่างตัง้ใจ น่ีจะเป็นการทดสอบความสามารถของผู้ เข้ารับการ
อบรมในการ ฟังและท าตามค าสัง่ ขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมฟังอยา่งตัง้ใจและพยายามปฏิบติัให้ตรง
ตามท่ีค าสัง่อยา่ง ระมดัระวงั” 

1. วางกระดาษหนึง่แผน่ตรงหน้าผู้ เข้ารับการอบรมคล้ายกบัเม่ือผู้ เข้ารับการอบรมจะเขียน
จดหมาย  

2. ลากเส้นตรงแนวนอนขนานกบับริเวณหวักระดาษ ให้หา่งจากหวักระดาษประมาณหนึง่ 
3. ลากเส้นตรงเส้นท่ีสองบริเวณหวักระดาษให้ขนานทบัเส้นแรก และหา่งจากเส้นแรกลง มา

ประมาณ 1.2 นิว้  
4. ลากเส้นท่ีสามตามความยาวของหน้ากระดาษขนานกบัด้านซ้ายของหน้ากระดาษ และ

หา่งจากด้านซ้ายของหน้ากระดาษประมาณ 1 นิว้  
5. ลากเส้นท่ีสีข่นานกบัเส้นท่ีสาม และหา่งจากเส้นท่ีสามมาทางขวาประมาณคร่ึงนิว้  
6. ท่ีบริเวณเลก็ๆ ด้านซ้ายบนเขียนช่ือดารานกัร้องท่ีผู้ เข้ารับการอบรมช่ืนชอบ  
7. ท่ีบริเวณใหญ่กวา่ด้านขวาบนเขียนนามสกลุดารานกัร้องท่ีผู้ เข้ารับการอบรมช่ืนชอบ 
8. ในสีเ่หลีย่มเลก็ๆ เขียนตวัอกัษร “ช” กลบัหวั  
9. พบักระดาษเป็นสามตอนแล้วเขียนช่ือของผู้ เข้ารับการอบรม  
10. แลกกระดาษของผู้ เข้ารับการอบรมทบัเพื่อนข้างๆ  
11. เปิดดูกระดาษท่ีอยู่ในมือผู้ เข้ารับการอบรม ถ้าผู้ เข้ารับการอบรมคิดว่ากระดาษแผ่นนี ้

ถกูต้องให้ยกมือขึน้” 
จากนัน้ให้ผู้ เข้ารับการอบรมสลบัผลงานกับเพื่อนในกลุม่ไปเร่ือยๆเพื่อสงัเกตผลงานของ

เพื่อนคนอ่ืนๆ และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับกระดาษแผ่นท่ีถูกต้องแม่นย ารวมถึงสาเหตุของ
ข้อผิดพลาดท่ีสามารถเกิดขึน้ได้ให้ผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกนัอภิปรายในประเด็นตอ่ไปนี ้

1. จากกิจกรรมนี ้มีข้อสรุปอ่ืนๆ อะไรบ้าง 
2. ข้อผิดพลาดในการสือ่สารประเด็นใดท่ีนา่จะท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีผิดพลาด 
3. สมาชิกในกลุม่คิดวา่พวกเราควรท าอยา่งไรบ้าง เพื่อจะพฒันาทกัษะทางการฟัง 
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เอกสารประกอบการบรรยายหน่วยการเรียนที่ 5 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

 

หัวข้อที่ 1 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นอีกองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง การบริการองค์การและหน่วยงานท่ีส าคญัคือการบริหารบุคคล เน่ืองจากบุคคลเป็น
ทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุดขององค์การ การบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การท่ีผู้น าหรือ
ผู้บริหารรับรู้ถึงคามแตกต่างของบุคคลากรภายในองค์การหรือหน่วยงานของตนเอง ซึ่งก็คือความ
เป็นปัจเจกบุคคลนัน่เอง 
  ความหมาย การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration IC) 
หมายถึง การท่ีผู้น าจะรับรู้ถึงความส าคญัของความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้น ามีความสมัพันธ์
เ ก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ ตามเป็นรายบุคคลและท าให้
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นท่ี
ปรึกษา (advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการให้ค าแนะน า การสนบัสนุน และการพฒันาผู้ตาม 
ผู้น าจะเอาใจใสเ่ป็นพิเศษ ในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือผลสมัฤทธ์ิและการเติบโตของแต่
ละคน น าจะพฒันาศกัยภาพของผู้ตามให้สงูขึน้ นอกจากนี ้ผู้น าจะมีการปฏิบติัตอ่ผู้ตามโดยการให้
โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆสร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ ผู้น ามีการสง่เสริมการสื่อสารสองทาง และมี
ปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ตามเป็นการสว่นตวั ผู้น าสนใจในความกงัวลของแตล่ะบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็น
บุคคลทัง้ครบ (as a whole person) มากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมี
การฟังอย่างมีประสิทธิผล มีการเอาใจเขามาใสใ่จเรา(empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อ
เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ี และ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆท่ีท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลว่าผู้ตามต้องการค าแนะน า การสนบัสนุน และ
การช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบหรือไม่อยา่งไร 
  ความส าคัญของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลมีความส าคญัตอ่การบริหารจดัการองค์การมาก เน่ืองจากการบริหารองค์การนัน้ผู้บริหารหรือ
ผู้น ามีบทบาทส าคญับทบาทหนึ่ง คือ การมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจ 
รวมทัง้การพฒันาบุคลกรท่ีสอดคล้องกบัความรู้ ความสามารถ และตรงความต้องการ เม่ือผู้น าหรือ
ผู้ บริหารมีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลย่อมน าไปสู่การมอบหมายงานท่ีสอดคล้องกับ
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ศกัยภาพของแต่ละบุคคล รวมทัง้การพฒันาบุคลากรท่ีตรงตามต้องการ อันจะน าไปสูผ่ลลพัธ์ท่ีพงึ
ประสงค์ขององค์การ 
  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความส าคัญต่อผู้ บริหารสังกัดส านักงานพิสูจน์
หลกัฐานต ารวจเช่นเดียวกนั เน่ืองจากการมอบหมายงานเพื่อให้บุคลากรปฏิบติันัน้จ าเป็นท่ีผู้บริหาร
ทัง้ในระดับองค์การ และผู้ตรวจพิสูจน์จะต้องรับรู้ถึงความแตกต่างของบุคลากรทัง้ในเร่ืองของ
ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถ และความช านาญ เน่ืองจากการมอบหมายท่ีถกูต้องเหมาะสมยอ่ม
น าไปสูค่ณุภาพของงาน ซึง่สว่นหนึง่ คือ การปฏิบติังานท่ีได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนด ดงันัน้พืน้ฐาน
ส าคญั คือ ผู้บริหารสงักดัส านกังานพิสจูน์หลกัฐานต ารวจจ าเป็นท่ีจะต้องมีการพฒันาตนเองเพื่อให้
มีการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของบุคลากร 
 
หัวข้อที่ 2 กิจกรรมการวิเคราะห์การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล (Transaction Analysis) 

 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลนัน้ คือ การรับรู้ ความแตกต่างของแต่ละบุคคลทัง้ใน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาให้ปรากฏ รวมทัง้ความคิด และสิ่งท่ีอยู่ภายในจิตของบุคคลนัน้ แนวคิด
หนึ่งในการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้ น าให้มีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลคือการวิเคราะห์การ
ติดตอ่สือ่สารระหวา่งบุคคล (Transaction Analysis)  

 
 การวิเคราะห์การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล (Transaction Analysis) 

 ในการวิเคราะห์การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลนัน้ ประจักษ์ จินดามาตย์ (2529 : 
1-8) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองนีไ้ว้วา่ 

 Transactional Analysis (TA) หมายถึง การวิเคราะห์การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 
ซึง่จะเกิดขึน้เม่ือมีบุคคลตัง้แตส่องคนขึน้ไปมาพบกนั 

 Dr. Eric Berne จิตแพทย์ชาวอเมริกัน เป็นผู้ ริเร่ิมและพฒันาแนวคิดในเร่ือง TA นี ้จาก
ทฤษฎีจิตวิทยาตา่งๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งจากทฤษฎีของ Sigmund Freud 

 TA จะช่วยให้ผู้ ท่ีศึกษาได้รู้จักบุคลิกภาพของตนเอง เข้าใจพฤติกรรมของตนเองในการ
ติดตอ่สือ่สารกบับุคคลอ่ืน เข้าใจความรู้สกึนกึคิดและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน ตลอดจนยงัได้ให้แง่
คิดง่าย ๆ ในการเสริมสร้างและปรับปรุงการติดต่อ ซึ่งจะท าให้ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นไป
ในทางสร้างสรรค์และพฒันาในทางท่ีดีขึน้ 

 



  381 

 แนวคิดท่ีส าคญัในเร่ือง TA ได้แก่ 

 1. สภาวะสว่นตวั (Ego-State) 

 2. สโตรัก (Stroke) 

 3. จุดยืนแหง่ชีวิต (Life Position) 

1. สภาวะส่วนตัว (Ego-State) 

 เม่ือบุคคลคนหนึ่งท าการติดต่อสื่อสารกับบุคคลอ่ืน ๆ  นัน้ จะสงัเกตเห็นได้ว่ามกัจะมี
การเปลี่ยนน า้เสียง ค าพูด สีหน้า ท่าทาง แววตา ฯลฯ แตกต่างกันไปตามบุคคลท่ีก าลัง
ติดต่อสื่อสารแต่ละคนสาเหตุท่ีเป็นเช่นนี ้ อธิบายได้ว่า เน่ืองจากเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาวะ
สว่นตวั (Ego-State) หรือบุคลกิภาพ(Personality Element) จากแบบหนึง่ไปสูอี่กแบบหนึง่ ซึง่เม่ือ
บุคคลเปลี่ยนไปอยู่ท่ีบุคลิกภาพแบบใดแล้วความรู้สึกอารมณ์และกระบวนพฤติกรรมท่ีผสม
กลมกลนืกนันัน้ก็จะปรากฏออกมาเป็นภาพรวมของบุคลกิภาพของบุคคล 

 บุคลกิภาพของบุคคล แบง่ออกเป็น 3 แบบ ดงันี ้
 1. บุคลกิภาพท่ีคล้ายกบัคนท่ีท าตวัเป็นพอ่แม่ หรือผู้ปกครองคนอ่ืน เรียกวา่ “พอ่แม่” 
(Parent Ego-State) 
 2. บุคลกิภาพท่ีมีลกัษณะของผู้ ท่ีมีวฒุิภาวะสมบูรณ์หรือเป็นผู้ใหญ่ เรียกวา่ “ผู้ใหญ่”  
(Adult Ego-State) 
 3. บุคลกิภาพท่ีแสดงออกตามธรรมชาติของผู้ ท่ีอยูใ่นวยัเด็ก  เรียกวา่ “เด็ก” (Child Ego-
State) 
 บุคลกิภาพทัง้ 3 ดงักลา่วข้างต้น ไม่ใช่ “บทบาทของบุคคล” (Role) แตเ่ป็นความเป็นจริง
ทางจิตวิทยา (Psychological Reality) บุคคลโดยทัว่ไปจะต้องมีบุคลกิภาพทัง้ 3 รวมอยูใ่นตวัเอง 
ขึน้อยูก่บัวา่จะมีบุคลกิภาพโน้มเอียงไปในลกัษณะใดมาก ก็จะมีพฤติกรรมไปในทางนัน้เป็นสว่น
ใหญ่ 
 ตอ่ไปนีเ้ป็นลกัษณะของบุคลกิภาพในแตล่ะประเภท คือ 
 1.1 บุคลกิภาพแบบพอ่-แม่ (Parent Ego-State) 
 บิดา มารดา เป็นแหลง่ท่ีสะสมความรู้สกึนกึคิดและพฤติกรรม ซึง่บุคคลจะยดึมัน่แล้ว
น ามาประพฤติปฏิบติั บุคลกิภาพ แบบ พอ่แม่ นีแ้สดงออกใน 2 ลกัษณะ คือ 

 - แบบต าหนิ ดดุา่ วา่กลา่ว สัง่สอน ตกัเตือน บงัคบั ขม่ขู ่ฯลฯ เรียกวา่ Critical Parent 



  382 

 - แบบประคบัประคอง ช่วยเหลอื ปลอบโยน หว่งใย ให้ก าลงัใจ ฯลฯ เรียกวา่ Nurturing 
Parent 

 จากการวิเคราะห์ของ Dr. Berne สรุปว่าในระยะ 5 ปีแรกของชีวิตเด็ก เด็กจะรวบรวม
และบนัทึกเหตุการณ์ท่ีได้เห็น ได้ยิน จากการกระท าของบิดามารดา แล้วลอกเลียนมาประพฤติ
ปฏิบัติ  ดังนัน้ในช่วงระยะเวลาดังกล่าวจึงมีความส าคัญมาก เพราะถ้าบุคคลใดในเยาว์วัยได้
เรียนรู้พฤติกรรมจากบิดามารดาในทางบวก ก็จะถ่ายทอดพฤติกรรมบวกนัน้มายงัลกูของเขาเอง 
และบุคคลอ่ืน ๆ ในทางตรงข้างถ้าบุคคลใดได้เรียนรู้พฤติกรรมในทางลบจากบิดามารดา ก็จะ
ถ่ายทอดพฤติกรรมที่เป็นลบนัน้ไปยงัคนท่ีใกล้ชิดในครอบครัวและบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีติดตอ่สือ่สารด้วย 

 กลา่วโดยสรุป ถ้าบุคคลใดประพฤติคล้ายกบัคนท่ีท าตวัเป็นบิดามารดาหรือผู้ปกครอง
คนอ่ืน  เราเรียกวา่ บุคคลนัน้มีบุคลกิภาพแบบพอ่แม่ 

 1.2 บุคลกิภาพแบบเด็ก (Child Ego-State) 

 ดงัได้กลา่วแล้ววา่ เด็กในวยั 5 ปีแรกของชีวิต จะจดจ าและลอกพฤติกรรมของบิดา
มารดา  ซึ่งเป็นเหตุการณ์ภายนอกมาประพฤติปฏิบติัเม่ือเขาเจริญเติบโตขึน้ แต่ในขณะเดียวกัน 
เด็กในวยัดงักลา่วก็จะบนัทกึเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจของเขา หรือกลา่วได้วา่เป็นความรู้สกึ
ของเขาท่ีมีตอ่เหตกุารณ์ท่ีเขาได้รับจากบิดามารดา แล้วน ามาประพฤติปฏิบติั โดยจะแสดงออกใน 
2 ลกัษณะ คือ 

 1.2.1 ในลักษณะท่ีเป็นธรรมชาติ คือ สนุกสนานเป็นตัวของตัวเอง ร่าเริง 
กระตือรือร้น มีความคิดเพ้อฝันสร้างวิมานในอากาศ อยากรู้อยากเห็น ช่างเลน่ ฯลฯ เรียกว่า เด็ก
ปกติ (Natural Child) 

 1.2.2 ในลกัษณะท่ีได้รับการปรับมาแล้ว คือ ไม่เป็นตวัของตวัเอง ต้องพึง่พาอาศยั
คนอ่ืนไม่กล้าตัดสินใจท าอะไรโดยตนเอง ต้องคอยหาคนอ่ืนแนะน าช่วยเหลือสนับสนุน ฯลฯ 
เรียกวา่  เด็กท่ีมีปัญหา (Adapted Child) 

 1.3 บุคลกิภาพแบบผู้ใหญ่ (Adult Ego-State) 

 เป็นบุคลกิภาพของผู้ ท่ีประพฤติปฏิบติัสิง่ใดสิง่หนึง่อยา่งมีเหตผุล มีจุดมุ่งหมาย มีการคิด
ใคร่ครวญตามข้อเท็จจริง ไม่ใช้อารมณ์ก่อนท่ีจะตดัสนิใจหรือท าอะไร จะรวบรวมข้อมลูมาศกึษา
วิเคราะห์และประเมินผลอยา่งรอบคอบเสยีก่อน 
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 ผู้ มีบุคลกิภาพเป็นผู้ใหญ่นัน้ จะยดึถือแต ่“ท่ีน่ีและเด๋ียวนี”้ อนัเป็นเคร่ืองชีใ้ห้เห็นถึง
ความเป็นผู้ มีสขุภาพจิตท่ีสมบูรณ์ เป็นผู้ ท่ีคิดอย่างมีเหตผุล ในขณะเดียวกนักบัผู้ ท่ีมีบุคลกิภาพ
แบบพอ่แม่และแบบเด็กจะใช้แตค่วามรู้สกึ และปฏิกิริยาเป็นสิง่ตอบโต้ในการติดตอ่สือ่สาร 

 ดงันัน้ อาจกลา่วได้วา่ บุคลกิภาพแบบผู้ใหญ่เปรียบเสมือนเสาหิน ซึง่จะท าให้บุคคล
สามารถปรับตวัท่ีจะอยูใ่นโลกแหง่ความเป็นจริงในปัจจุบนันีไ้ด้อยา่งมีความสขุ 

 เม่ือได้ศึกษาถึงสภาพะหรือบุคลิกภาพแบบ Parent, Adult และ Child มาแล้ว แนวคิด
เก่ียวกับ TA ของ Dr. Eric Berne ก็ได้ท าการวิเคราะห์การติดต่อกันระหวา่งบุคคลสองคนวา่ ฝ่าย
หนึ่งใช้สภาวะหรือบุคลิกภาพแบบใดในการติดต่อสื่อสาร และอีกฝ่ายหนึ่งตอบโต้ด้วยการใช้
บุคลกิภาพแบบใด 

 ชนิดของการติดตอ่มี 2 แบบ คือ 
 1. แบบ “เป็นมิตร” หรือ Complementary หมายความถึง การท่ีทัง้สองฝ่ายช่วยให้การ
ติดต่อนัน้สมบูรณ์ได้เร่ืองได้ราว บรรลุจุดประสงค์ตามท่ีฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดต้องการ ซึ่งแสดง
ไดอะแกรมด้วยลกูศรขนานกนั ดงันี ้

 

 P = Parent 

 A = Adult 

 C = Child 

 

 แผนภมิูท่ี  0  แสดงการการติดตอ่แบบ Crossed 

 ท่ีมา  :  จรูญ  ทองถาวร  (2536  :  43) 

 การติดตอ่ของคนทัง้สองจะด าเนินไปเร่ือย ๆ ด้วยลลีาถ้อยทีถ้อยอาศยั เม่ือการติดตอ่
เสร็จสิน้ลงแล้ว ทัง้สองฝ่ายจะเกิดความรู้สกึพงึพอใจ ประทบัใจ ไม่ขุน่ข้อง หมองใจ หรือโกรธเคือง
กนั 

 2. แบบ “ไม่เป็นมิตร” หรือไม่ร่วมมือกนั ท าให้การติดตอ่ไม่บรรลตุามจุดมุ่งหมายท่ีฝ่าย
ใดฝ่ายหนึง่ต้องเรียกวา่ การติดตอ่แบบ Crossed 

C 

A 

P 

C 

A 

P 

C 

A 

P 

C 

A 

P 
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 แผนภมิูท่ี  0  แสดงการการติดตอ่แบบ Crossed 

 ท่ีมา  :  จรูญ  ทองถาวร  (2536  :  43) 

 การติดต่อแบบนีพู้ดกันไม่รู้เร่ือง ถามอย่างหนึ่ง แต่กลบัตอบอีกอย่างหนึ่ง ในลกัษณะ
ถามดี ๆ ท าไมต้องหาเร่ืองกนัด้วย ท าให้ไม่สามารถด าเนินการติดตอ่กนัตอ่ไปได้ อาจถึงขัน้ทะเลาะ
วิวาท อนัจะน าไปสูก่ารตัง้ตวัเป็นศตัรูกันได้ 

 แนวความคิดของ TA จะท าให้บุคคลสามารถทราบและท าความเข้าใจ Ego-State ของ
ตนเองและของอีกฝ่ายหนึ่งในการติดต่อสื่อสารว่าเป็นแบบใด ตลอดจนทราบแนวทางท่ีจะปรับ
ตนเองให้เข้ากนัได้ หรือสอดคล้องกบัของอีกฝ่ายหนึง่ได้   

 2. สโตร้ก (Stroking) 

 หมายถึง การกระท าใด ๆ ของบุคคลหนึง่ท่ีมีผลกระทบตอ่บุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ในการ
ติดตอ่สือ่สารหรือการกระท าดงักลา่วอาจแสดงออกเป็นค าพดู น า้เสยีง สหีน้า แววตา การใช้
ทา่ทางหรือสมัผสั ซึง่จะมีผลกระทบตอ่ร่างกายและจิตใจของผู้ เก่ียวข้องในทางดีหรือเลว อบอุ่น 
หรืออ้างว้าง ดีใจ  หรือเสยีใจ ฯลฯ ก็ได้ 

 Dr. Berne ได้ศึกษาพบวา่ มนุษย์ต้องการการสมัผสัทัง้ทางร่างกายและจิตใจ หากขาด
สิ่งนีม้นุษย์จะไม่สามารถมีชีวิตอยู่รอดหรือเจริญเติบโตทัง้ทางร่างกายและจิตใจอย่างปกติได้ 
ทารกเม่ือแรกเกิดต้องการ Stroke จากพ่อแม่ ครัน้เม่ือเติบโตมากขึน้ความต้องการความรัก ความ
เอาใจใส่ก็เพิ่มมากขึน้และเม่ือบุคคลต้องประกอบกิจการงาน ความต้องการ Stroke ก็มิได้ลด
น้อยลงไปเลย แต่กลบัดูเหมือนว่าจะยิ่งต้อการเพิ่มขึน้ นักจิตวิทยาได้เปรียบไว้ว่า “คนต้องการ 
Stroke เหมือนกบัคนต้องการอาหาร หิวเหมือนกบัคนหิวอาหาร” 
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 Stroke มี 5 ชนิด  คือ 

 2.1 Stroke ท่ีให้ผลทางบวก (Positive Strokes) หมายถึง Stroke ท่ีผู้ ให้ให้อย่าง
จริงใจเหมาะสม  สุภาพ และยกย่องให้เกียรติ ท าให้ผู้ รับเกิดความอบอุ่นใจ ภาคภูมิใจ และ
กระตือรือร้น เช่น แสดงความยินดีเม่ือเพื่อนร่วมงานได้ 2 ขัน้ 

 2.2 Stroke ท่ีให้ผลทางลบ (Negative Strokes) หมายถึง Stroke ท่ีหยาบคาย 
กระด้าง ฯลฯ ซึง่ท าให้ผู้ รับเกิดความขุ่นมวั โกรธ  อบัอาย หมดความกระตือรือร้น ก าลงัใจถดถอย 
เช่น หวัหน้าดดุา่ลกูน้องวา่ท างานไม่ได้เร่ือง 

 2.3 Stroke ท่ีให้อย่างมีเงื่อนไข (Conditional Strokes) หมายถึง Stroke ท่ีไม่มี
ลกัษณะทัง้ทางบวกหรือลบแต่ผู้ ให้ให้อย่างมีเงื่อนไข เช่น “ฉันจะพอใจมากถ้าคุณท างานชิน้นีใ้ห้
เสร็จภายในวนันี”้ 

 2.4 Stroke ท่ีหลอกลวง (Plastic Strokes) หมายถึง Stroke ท่ีผู้ ให้ได้อย่างเสแสร้ง
ไม่มีความจริง แกล้งเยินยอ ฯลฯ ซึง่ในระยะแรกอาจจะมีผลในแง่ดี แตเ่ม่ือข้อเท็จจริงเปิดเผยออก
มาแล้วก็จะสง่ผลในแงล่บทนัที 

 2.5 Stroke ท่ีเป็นพิธีการ (Ritual Strokes) หมายถึง Stroke ท่ีกระท าเพียบเพื่อ
มารยาทหรือเพื่อด าเนินสมัพนัธภาพในชีวิตประจ าวนั เช่น การไหว้ การโค้ง การจบัมือ การทกัทาย
ถามทกุข์สขุ การพดูคยุ ระหวา่งบุคคลท่ีพบปะกนัในสงัคม 

 ในการติดตอ่สือ่สารกบับุคคลใดนัน้ หากทา่นลองเอาใจผู้ อ่ืนมาใสใ่จทา่นบ้าง ก็จะท าให้
ทา่นตระหนกัได้เป็นอยา่งดีวา่ บุคคลนัน้มีความรู้สกึอยา่งไร ใฝ่หาความประทบัใจและการยอมรับ
นับถืออะไรบ้างแล้วท่านจงใช้ Stroke ท่ีเหมาะสมเพื่อให้ผู้ รับเกิดความพอใจ อบอุ่นใจ เกิด
ความรู้สกึเป็นมิตร เสริมสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่กนั และโดยเฉพาะอยา่งยิ่งผู้บงัคบับญัชาสามารถ
ใช้ Stroke เป็นตวักระตุ้นหรือจูงใจผู้ใต้บงัคบับญัชา ให้เกิดก าลงัใจในการท างานได้เป็นอยา่งดี 

 บุคคลทุกคนต้องการได้รับ Stroke ทางบวก แต่ถ้าเขาไม่ได้รับเขาก็จะหันไปค้นหา 
Stroke ทางลบ  ทัง้นีต้ามหลกัจิตวิทยากลา่วว่า “การได้รับ Stroke ยงัดีกว่าไม่ได้รับ Stroke ใด ๆ 
เลย” 
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 3. จุดยืนแห่งชีวิต (Life Position) 

 การท่ีคนเราได้รับ Stroke และประสบการณ์จากบิดามารดาและบุคคลอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวข้องมาตัง้แตใ่นวยัเด็ก ก็จะเก็บสะสมไว้และก่อให้เกิดความรู้สกึเก่ียวกบัตนเองในการติดตอ่
สมัพันธ์กับผู้ อ่ืน ซึ่งในทาง Ta เรียกว่า “จุดยืนแห่งชีวิต” (Life Position) อันหมายถึง เจตคติท่ี
คนเรามีตอ่การกระท าของตนเองและคนอ่ืน ๆ 

 จุดยืนแหง่ชีวิตนัน้ โดยปกติคนทกุคนจะมีทกุแบบสลบัซบัซ้อนกนัไปตามสถานการณ์
และสิง่แวดล้อม แตบ่างคนก็มีจุดยืนแบบใดแบบหนึง่อยูต่ลอดเวลา โดยสรุปแบง่ได้เป็น 4 แบบ 
คือ 

 1. ฉันเลวแต่คุณดี I’m not OK - You’re OK. คนท่ีประเมินการกระท าของตนเองใน
ลกัษณะนีจ้ะมีความรู้สกึวา่ตนเองไม่มีคุณค่าและถูกกดดนัหรือเรียกงา่ย ๆ  ว่ารู้สกึว่าตนเองมีปม
ด้อย ซึง่ตรงกนัข้ามกบัผู้ อ่ืน พฤติกรรมของผู้ ท่ีมีความรู้สกึดงักลา่วจะแสดงออกในลกัษณะของคน
ท่ีไม่มีความสขุอิจฉาริษยากับผู้ อ่ืน ไม่มีความเช่ือมั่นหรือมั่นใจในตวัเอง มองหาความช่วยเหลือ
จากผู้ อ่ืนอยูต่ลอดเวลา บางคนจะพยายามหลกีเลีย่งหรือหนีหา่งจากสงัคม 

 2. ฉันดีแต่คุณเลว I’m OK - You’re not OK. คือ ผู้ ท่ีมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อบุคคลอ่ืน มอง
ผู้ อ่ืนในแงร้่าย ไม่เช่ือใจใคร ดงันัน้พฤติกรรมที่แสดงตอ่ผู้ อ่ืนจึงเป็นไปในลกัษณะไม่สนใจ ไม่ให้การ
ยอมรับนบัถือ ไม่ไว้วางใจ คอยจบัผิด ติเตียนการกระท าของผู้ อ่ืนอยู่เสมอ เพราะคิดวา่ไม่มีใครดีมี
คุณค่าเท่ากับตัวเอง บุคคลประเภทนีไ้ม่ว่าจะอยู่ในบทบาทหรือต าแหน่งใด ก็จะไม่ประสบ
ความส าเร็จในชีวิตอยา่งแท้จริงและดเูหมือนวา่จะเป็นคนท่ีไม่มีความสขุ ยิ่งกวา่บุคคลแบบแรก 

 3. ฉันเลวและคุณก็เลวด้วย I’m not OK - You’re not OK. เป็นความรู้สกึนึกคิดของคน
ท่ีสิน้หวงัในชีวิต คิดวา่ตวัเองไม่มีคณุคา่และในขณะเดียวกนัคนอ่ืน ๆ ก็เป็นเช่นนัน้ด้วย พฤติกรรม
ของคนท่ีมีจุดยืนแห่งชีวิตแบบนีจ้ะเป็นคนท่ีไม่ รู้จะท าอะไรในปัจจุบนัและอนาคต ไม่มีจุดหมาย
ปลายทางและหากมีความรู้สกึรุนแรงมาก ๆ อาจถึงกับฆ่าคนอ่ืนและฆ่าตวัเองเพื่อให้พ้นสภาพ
ผิดหวงัในความรู้สกึของตน 

 4. ฉนัดีและคณุก็ดีด้วย I’m OK - You’re OK. คนท่ีมีสขุภาพจิตสมบูรณ์ จะมีเจตคติต่อ
ตนเองและผู้ อ่ืนแบบนี ้กลา่วคือ ยอมรับการกระท าของตนเองอยา่งรู้ตวัและมองการกระท าของคน
อ่ืนในแง่ดี  เป็นคนท่ีมีความสุขเข้ากับคนอ่ืนได้ดี มีความกระตือรือร้น ไม่หลบหลีกปัญหาของ
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สถานการณ์ท่ีเกิดขึน้  แต่จะกล้าเผชิญกับปัญหาและหาวิธีการแก้ปัญหาอย่างมีเหตุมีผล และ
สร้างสรรค์ บุคคลประเภทนีจ้ะประสบความส าเร็จในชีวิตมากท่ีสดุ 

 ความรู้เก่ียวกบั “จุดยืนในชีวิต” (Life Position) ทัง้ 4 แบบดงักลา่วข้างต้นจะให้แนวทาง
แบบใหม่บางประการท่ีจะช่วยให้ท่านได้เข้าใจตัวท่านเองและผู้ อ่ืน เพื่อประโยชน์ในการ
ติดตอ่สือ่สารสมัพนัธ์กบับุคคลตา่ง ๆ ได้อยา่งเหมาะสม 

 
หัวข้อที่ 3 การเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นแบบอย่างด้านการฟัง การคิดและจิตนาการ 
 การเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นแบบอย่างด้านการฟัง การคิดและจินตนาการเป็น
กิจกรรมการฝึกอบรมตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา เพื่อพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ประกอบด้วย 
 การฟังอย่างลึกซึง้ การสื่อสารหรือการสนทนาระหว่างบุคคล หรือกลุม่นัน้ สิ่งส าคญัคือ
เม่ือมีผู้พูดแล้ว จ าเป็นต้องมีผู้ ฟังท่ีดี เพื่อให้เกิดบรรยากาศการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายใน
กลุ่มโดยรวม ท่ีช้าลง มีการพูดอย่างมีสติมากขึน้ มีการหยุดเพื่อใคร่ครวญ และรับฟังกันอย่าง
ลกึซึง้มากขึน้ ความคิดเห็นแย้งท่ีเกิดขึน้ไม่น าไปสู่การปะทะทางความคิด แต่เป็นการช่วยเสริม
และต่อยอดความคิดให้ชัดเจนและรอบด้านมากขึน้ การฟังจึงเป็นทักษะท่ีส าคัญในการสร้าง
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ความหมายการฟังอย่างลึกซึง้ คือ การฟังด้วยทัง้หมดของหวัใจ เป็นการฟังด้วยความมี
สมาธิ ตัง้ใจ โดยจะไม่ตีความ ตดัสนิ ประเมินคา่ หรือวินิจฉยัวา่ถกูหรือผิด จะเป็นเพียงการฟังท่ีอยู่
กับปัจจุบนัเท่านัน้ เม่ือตัง้ใจฟังคนอ่ืนมากขึน้ รู้จักการให้เกียรติท าให้เข้ากับคนอ่ืนได้ดีขึน้ รวมทัง้
ผู้ อ่ืนก็จะกล้าพูด กล้าถามในสิ่งท่ีอยู่ในใจเรา และมีความคิดเห็นในแง่บวก ไม่ตัดสินคน หรือ
ความคิดใด ๆ อย่างรีบด่วน โดยปราศจากการไตร่ตรองอย่างรอบคอบ สิ่งเหลา่นีเ้ป็นสิ่งท่ีจ าเป็น
อย่างยิ่งในชีวิตประจ าวนัของบุคคล รวมทัง้ในการท างานของทุกสาขาอาชีพ และงานท่ีเก่ียวข้อง
กบัการบริหารตา่ง ๆ 

การพัฒนาทักษะการฟังอย่างลึกซึง้ ประกอบด้วย 
1. สงัเกตสญัญาณทางกาย ในขณะท่ีฟัง ให้สงัเกตความรู้สกึและสงัเกตปฏิกิริยาของ

ร่างกายไปด้วย วา่รู้สกึอยา่งไรอยู ่ ร่างกายมีปฏิกิริยาตอบสอนองกบัค าพูดนัน้ ๆ อยา่งไร เช่น เม่ือ
ได้ยินค าพดูไม่ถกูห ูอยู่ ๆ ก็หายใจติดขดั รู้สกึร้อนๆท่ีหน้า แคใ่ห้รู้สกึตวัพอ จากนัน้ก็กลบัมาฟังต่อ 
เทคนิคนีจ้ะท าให้ผู้ ฟังกลบัมาอยูก่บัปัจจุบนัขณะได้มากท่ีสดุ และไม่พลาดสาระส าคญัใด ๆ ไปเลย 
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2. สงัเกตอารมณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง เม่ือใดมีใครพูดในสิ่งท่ีไม่ชอบใจ ไม่อยากได้ยิน ผู้ ฟัง
อาจจะสงัเกตร่างกายไม่ทนัวา่เกิดอารมณ์รุนแรงขึน้ สงัเกตวา่ในขณะนัน้ หจูะปิดจะไม่ได้ยินเสียง
ของผู้ อ่ืนแล้ว จะมีแตเ่สยีงโวยวายในหวัมากลบทบั จึงท าอยากโต้ตอบหรือขดัแย้งขึน้มาทนัที เม่ือ
ถึงจุดนีใ้ห้ติดตามความอึดอดัเคืองใจท่ีเกิดขึน้นัน้ไปให้ยอมรับในความรู้สกึนัน้ แล้วจงเผชิญหน้า
กับความแตกต่าง ด้วยการบอกกับตนเองว่าเราจะค้นหาสาเหตุของความไม่พอใจนีว้่ามีท่ีมาจาก
อะไร เพื่อพฒันาทกัษะการฟังของเราให้สามารถฟังตอ่ไปได้ทัง้หมดโดยไม่มีเงื่อนไข 

2. ใคร่ครวญกับตวัเอง ว่าท่ีผ่านมาเม่ือฟังอะไรก็ตาม ในทนัทีจะเกิดปฏิกิริยาโต้ตอบ
โดยอตัโนมัติ ซึง่โดยมากก็มาจากความทรงจ าเดิม ๆ ของเรา ซึง่บรรจุแบบแผนการตอบสนองเดิม 
ๆไว้ เช่น เม่ือได้ฟังเร่ืองท่ีกระทบกระเทือนจิตใจ ก็จะรู้สกึน้อยใจ ไม่พอใจ หรือเสยีใจในทนัที เราจึง
ไม่ได้มีโอกาสท่ีจะตอบสนองตอ่การฟังในรูปแบบใหม่ๆเลย ดงันัน้ ในการฝึกการฟังให้สงัเกตว่าเรา
มีการตดัสนิผู้ อ่ืนและสิง่ตา่ง ๆ รอบตวัอยูเ่สมอ มองลกึเข้าไปให้ถึงท่ีมาของอารมณ์ในขณะนัน้ เร่ิม
ตัง้ค าถามกับตนเองว่าอะไรคือสิ่งท่ีเราไม่ชอบ อะไรท่ีขดักับคุณค่าในใจของเรา มันท าให้เรารู้สกึ
อยา่งไร 

3. ท าการแยกแยะ ฟังเสยีงในหวัท่ีเราวิพากษ์วิจารณ์สิง่ตา่ง ๆ เหลา่นัน้แล้วถามตวัเอง 
ด้วยการแยกแยะว่า สิง่ท่ีเกิดขึน้จริง ๆ คืออะไร สิง่ท่ีเราตีความไปด้วยตนเองคืออะไร ในท่ีสดุเรามี
ปฏิกิริยาตอบสนองไปอยา่งไร จงระลกึไว้วา่สิง่ท่ีเป็นความจริงกบัสิง่ท่ีเราตีความ มนัแยกออกจาก
กนัได้เสมอ ฝึกท่ีจะวางเฉยและช้าลง ในการตอบโต้บทสนทนาอยา่งทนัทีให้ได้มากขึน้เร่ือย ๆ และ
นานขึน้เร่ือย ๆ เพื่อปรับเปลีย่นระบบการตอบโต้อตัโนมติัของร่างกาย 

 ท่ีผา่นมา ในหลายๆครัง้ เรามกัจะกลบัมาเสยีใจในสิง่ท่ีเราพดูหรือกระท าลงไปโดยไม่
ทนัยัง้คิด ดงันัน้ ให้ใช้การสนทนาและการตัง้ค าถามกับตวัเอง เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการท าให้เรา
รู้จกัตนเองมากขึน้ มากกวา่จะไปสนใจวา่เราต้องตอบโต้อยา่งไรเพื่อรักษาจุดยืนของเรา หรือแสดง
ความคิดเห็นในสิง่ท่ีเราเช่ือวา่ถกู เราไม่จ าเป็นต้องท าให้ทกุอยา่งถูกต้อง ดีพร้อมหรือสมบูรณ์แบบ 
หากแต่เม่ือได้มีโอกาสฝึกฝนมากเท่าใด เราก็จะสามารถพฒันาทกัษะการฟังของเราให้มากขึน้
เทา่นัน้ 

 ผู้บริหารน าทกัษะการฟังอย่างลกึซึง้ไปประกอบในการรับข่าวสารข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง
กับการปฏิบติังานได้ เน่ืองจากการฟังอย่างลึกซึง้จะช่วยให้ผู้บริหารมีเวลาในการไตร่ตรอง คดั
กรองข้อมลู และประเมินความเพียงพอของข้อมูลในการตดัสินใจ เพื่อปอ้งกนัความผิดพลาดท่ีจะ
เกิดขึน้จากการท่ีข้อมลูไม่ครบถ้วนการฟังอยา่งลกึซึง้จะช่วยให้ผู้ใต้บงัคบับญัชารับรู้วา่ผู้บริหารรับ
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ฟัง ให้เกียรติ และคุณค่าต่อข้อมูลท่ีน าเสนอ เป็นการสร้างความนับถือ และความไว้วางใจต่อ
ผู้บริหารให้เกิดขึน้กบับุคลากร 

การคิดวิเคราะห์ การคิดวิเคราะห์เป็นกระบวนการทางปัญญา เป็นการคิดอย่าง
รอบคอบตามหลกัของการประเมินและมีหลกัฐานอ้างอิง เพื่อหาข้อมลูท่ีน่าเป็นไปได้เป็นการคิด
แบบตรึกตรองและมีเหตุผล เป็นความสามารถในการคิดแยกแยะสว่นยอ่ยออกจากองค์ประกอบ 
โดยการใคร่ครวญ ไตร่ตรอง คิดอย่างรอบคอบว่า ประกอบไปด้วยสิ่งใด มีความส าคญัอย่างไร 
และสามารถบอกได้ว่า เร่ืองราวหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ เป็นอย่างไร มีแนวโน้มไปในทางใด เพื่อ
ประกอบการตดัสนิใจอยา่งสมเหตสุมผล 

ขัน้ตอนการคิดวเิคราะห์ ประกอบด้วยขัน้ตอนยอ่ย ๆ ดงันี ้
1. ขัน้การนิยามปัญหา ตามทฤษฎีของนักจิตวิทยาเป็นการค้นหาองค์ประกอบท่ี

ส าคญัของปัญหาตรงกับขัน้ตอนการท าความกระจ่างตามทฤษฎีของนกัปรัชญา ซึ่งประกอบด้วย 
การก าหนดค าถามการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัญหาและการนิยามค า 

2. ขัน้ระบุข้อมูล เนือ้หาและกระบวนการท่ีน าไปใช้ในการแก้ปัญหาตามทฤษฎีของ
นกัจิตวิทยาตรงกับขัน้การตดัสินความเช่ือถือได้ของข้อมลูท่ีน ามาสนบัสนนุแหลง่ข้อมลู ตลอดจน
ข้อมลูท่ีได้จาการสงัเกตตามทฤษฎีของนกัปรัชญา 

3. ขัน้การน าเสนอมาใช้ประกอบเพื่อการแก้ปัญหาตามทฤษฎีของนกัจิตวิทยาตรง
กับขัน้การคิดหาเหตุผล ตามทฤษฎีของนกัปรัชญา ซึ่งประกอบด้วยการคิดหาเหตุผลเชิงอนุมาน 
และการคิดหาเหตผุลเชิงอุปมาน 

4. ขัน้ตอนการน าเสนอมาใช้ประกอบเพื่อการแก้ปัญหาตามทฤษฎีของนกัจิตวิทยา 
ตรงกบัขัน้ในการตัง้เกณฑ์ในการตดัสนิความเพียงพอขอค าตอบทฤษฎีของนกัปรัชญา 

ดงันัน้ การคิดวิเคราะห์จึงประกอบด้วยทศันคติ ความรู้ และทกัษะในเร่ืองตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้
(1) ทัศนคติในการสืบเสาะ ซึ่งประกอบด้วยความสามารถในการเห็นปัญหาและความ

ต้องการที่จะสบืเสาะ ค้นหาข้อมลู หลกัฐานมาพิสจูน์เพื่อหาข้อเท็จจริง  
(2) ความรู้ในการหาแหลง่ข้อมูลอ้างอิงและการใช้ข้อมูลอ้างอิงอย่างมีเหตุผล ทกัษะใน

การใช้ความรู้และทศันคติ ท่ีกลา่วมาข้างต้น 
ประโยชน์ของการคิดวเิคราะห์ 
1. ช่วยให้เรารู้ข้อเท็จจริง รู้เหตผุลเบือ้งหลงัของสิง่ท่ีเกิดขึน้ เข้าใจความเป็นมาเป็นไปของ

เหตุการณ์ต่าง ๆ รู้ว่าเร่ืองนัน้มีองค์ประกอบอะไรบ้าง เพื่อเป็นฐานความรู้ในการน าไปใช้ในการ
ตดัสนิใจได้อยา่งถกูต้อง 
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2. ช่วยให้เราส ารวจความสมเหตุสมผลของข้อมูลท่ีปรากฏ ไม่ด่วนสรุปตามอารมณ์ 
ความรู้สกึหรืออคติ 

3. ช่วยให้เราไม่ด่วนสรุปสิ่งใดง่ายๆ แต่สื่อสารความเป็นจริง ไม่หลงเช่ือข้ออ้างท่ีเกิดจาก
ตวัอยา่งเพียงเดียว 

4. ช่วยในการพิจารณาสาระส าคญัอ่ืน ๆ  ท่ีถูกบิดเบือนไปจากความประทบัใจในครัง้แรก 
เป็นการมองอยา่งครบถ้วนในแงม่มุอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู ่

5. ช่วยพัฒนาความเป็นคนช่างสังเกต หาความแตกต่างของสิ่ ง ท่ีปรากฏอย่า ง
สมเหตสุมผล 

6. ช่วยให้หาเหตุผลท่ีสมเหตุสมผลให้กับสิ่งท่ีเกิดขึน้ สามารถประเมินสิ่งต่าง ๆ ได้อย่าง
สมจริง 

7. ช่วยประมาณการความนา่จะเป็น โดยสามารถใช้ข้อมลูพืน้ฐานท่ีมีการวิเคราะห์ร่วมกับ
ปัจจยัอ่ืน ๆ ของสถานการณ์ อนัจะช่วยให้คาดการณ์ อนัจะช่วยให้คาดการณ์ความนา่จะเป็นไปได้
สมเหตสุมผล 
 จากท่ีกลา่วมาข้างต้นสรุปได้วา่ ประโยชน์ของการคิดวิเคราะห์เป็นการช่วยในการแก้ปัญหา 
ท าให้รู้ข้อเท็จจริง ความเป็นมาเป็นไปของเหตุการณ์ สามารถพิจารณาได้ว่าสิ่งท่ีเกิดขึน้มีสาเหตุ
จากอะไร ท าให้การพิจารณาเร่ืองราวเป็นล าดบัขัน้ตอน การคิดวิเคราะห์ ช่วยให้สามารถแก้ปัญหา 
ประเมินและตดัสนิใจ และสรุปข้อมลูตา่ง ๆ ท่ีได้รับรู้อยา่งสมเหตุสมผล ทกัษะการคิดวิเคราะห์เป็น
ทกัษะส าคญัของผู้บริหารท่ีจะต้องพฒันาตนเองให้มีทกัษะดงักลา่ว เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบติังานและการด ารงชีวิต 

   การสร้างจินตนาการ จินตนาการเป็นสิง่ท่ีมนุษย์ทกุคนจะต้องมีติดตวัมาด้วยทุกคน การ
สร้างจินตนาการเป็นการสร้างความคิด ภาพ จากประสบการณ์ท่ีได้รับและสัง่สมมาเช่ือมโยงกบั
แนวคิดในปัจจุบนัของแตล่ะบุคคล 

ความหมายจินตนาการ หมายถึง การคิดสร้างภาพในจิตใจหรือพลงัของจิตท่ีสร้างภาพ
ขึน้ใหม่ภายในใจให้น่าพอใจว่า สวยกว่า เป็นระเบียบกว่าหรือร้ายกาจกว่าสิ่งท่ีมีอยู่ในธรรมชาติ
ทั่วไป จินตนาการท าให้เกิดภาพขึน้ในส านึกเรียกว่า “จินตภาพ” จินตภาพเหล้านีเ้ช่ือมโยงกับ
ประสบการณ์ท่ีได้รับสะสมอยู่ภายใน จินตนาการเป็นผลมาจากอวยัวะสมัผสัของมนุษย์ปะทะกบั
สิ่งแวดล้อมรอบตัว เกิดเป็นประสบการณ์สั่งสมแล้วจึงประยุกต์โดยการเพิ่มเติม ตัดทอนหรือ
ผสมผสานประสบการณ์ ถ่ายทอดออกมาเป็นผลงานศิลปะหรือเกิดจินตภาพนกึคิดไปเอง อาจจะมี
หรือไม่มีในโลกนีก็้ได้ 
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หลักการของจินตนาการ การเขียนภาพตามจินตนาการนัน้จะท าได้ดีก็ตอ่เม่ือผู้ เขียนภาพ
นัน้เป็นคนช่างสงัเกต รู้จักวิเคราะห์ แยกแยะสิ่งต่างๆ ท่ีต้องการน าเสนอ โดยน ามาเช่ือมโยงกับ
ประสบการณ์ของตนเอง การสร้างจินตนาการ ท าให้เกิดผลงานตา่งๆทางด้านศิลปะเป็นจ านวนมาก 
รวมทัง้การเกิดนวตักรรมสว่นหนึ่งก็มาจากการสร้างจินตนาการ การสร้างจินตนาการ การถ่ายทอด
และการสะท้อนออกมาเป็นผลงานให้ปรากฏนัน้ท าให้รับรู้ถึงจินตนาการท่ีส าคญัของแตล่ะบุคคล 

การสร้างจินตนาการ วิธีการสร้างจินตนาการสามารถกระท าได้ ดงันี ้
1. การจิตนาการผ่านการเห็นภาพ การจินตนาการแบบนีเ้ป็นวิธีฝึกท่ีง่ายและดีมากๆ 

เร่ิมต้นโดยการหาวตัถสุ าหรับฝึกสกัชิน้ เช่น แก้วน า้เซรามิค เรียบๆ ใบหนึง่วางไว้หน้าตวัเรา แล้วเร่ิม
จดจ ารายละเอียดทัง้หมดของแก้วน า้เซรามิคเรียบๆ ใบหนึ่งวางไว้หน้าตัวเรา แล้วเร่ิมจดจ า
รายละเอียดทัง้หมดของแก้วน า้เซรามิคเทา่ท่ีจะจดจ าได้ ทัง้ส ีและรูปร่างตา่งๆ โดยผา่นการมองโดย
สงัเกต จากนัน้ให้หลบั ตานึกสิ่งท่ีตนเห็นมาสกัครู่นี ้พยายามนึกรายละเอียดให้มีความชดัจนท่ีสดุ
เท่าท่ีจะท าได้ เม่ือสร้างภาพในใจพืน้ๆ ได้ดีแล้วต่อมาก็ ขัน้ท่ีสอง ลองนึกว่าในแก้วนัน้มีน า้ใส่อยู่
ด้วย อาจเป็นน า้เย็นๆ ก็นึกว่ามีไอเย็นลอยไปในอากาศและมีน า้เกาะอยู่รอบๆ แก้วด้วย เป็นการ
สร้างภาพอีกระดบัหนึ่งซึ่งต้องใช้การสงัเกตและจดจ ามาเพื่อท่ีจะสามารถสร้างภาพได้เสมือนจริง
มากขึน้ จินตนาการสามารถตอ่ยอดได้ไม่สิน้สดุ 

2. การสร้างจินตนาการผา่นการอ่าน การอ่านเสริมสร้างจินตนาการให้เราได้งา่ยๆ เป็น
วิธีท่ีใกล้ตวัและได้ผลดีมากอีกวิธีหนึง่ เร่ิมต้นเพียงแคห่าหนงัสอืวรรณกรรมเลม่โปรดมาสกัเลม่ แล้ว
อ่านพร้อมๆกบัการนึกภาพถึงรายละเอียดปลีกย่อยไป ยิ่งนึกให้ละเอียดชดัเจนมากเท่าไรยิ่งดี ควร
อ่านหนงัสอืทกุวนั จินตนาการจะได้พฒันาขึน้ 

3. การสร้างจินตนาการผ่านการฟัง การฟังก็เสริมสร้างจินตนาการให้เช่นเดียวกับการ
อ่าน วิธีการก็เหมือนๆกัน แต่จะเน้นไปท่ีโสตประสาทเป็นสว่นใหญ่ เร่ิมจากการฟังวิทยุ ฟังดนตรี 
การบรรยาย แล้วนกึภาพตามเสยีงนัน้วา่มีรายละเอียดปลกียอ่ยอยา่งไร 

ประโยชน์ของการสร้างจินตนาการ มีดงันี ้
1. เป็นเคร่ืองมือในการลดความตงึเครียด และความวิตกกงัวลตา่งๆ 
2. ช่วยในการลดความหวาดกลวั ความหวาดกลวัสว่นมากจะเกิดขึน้มาจากความรู้สกึ

ท่ีอยูภ่ายนอกอ านาจการควบคมุของจิตใจ การฝึกจินตนาการภาพและการฝึกผอ่นคลายจะช่วยให้
บุคคลสามารถควบคมุตนเองได้ 

3. ช่วยในการเปลีย่นแปลงเจตคติและเป็นพลงัในการท่ีจะมีชีวิตอยูต่อ่ไป 
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4. สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ภายในร่างกาย คือ ร่างกายจะสร้างระบบคุ้ม
กันโรคและช่วยในการป้องกันสาเหตุของการเกิดโรคต่างๆ เน่ืองจากขบวนการทางจิตมีอิทธิพล
โดยตรงต่อระบบภูมิคุ้มกันและการรักษาระดบัฮอร์โมนของร่างกาย ดงันัน้ การเปลี่ยนแปลงของ
สภาพร่างกาย จึงมีผลโดยตรงตอ่ระบบความคิดด้วยเช่นกนั 

5. สามารถท่ีใช้เป็นวิธีการในการประเมินความเช่ือในขณะปัจจุบนัและแก้ไขความเช่ือ
เหลา่นัน้ การเปลี่ยนแปลงในเร่ืองของสญัลกัษณ์และภาพพจน์ต่างๆนีส้ามารถจะใช้เป็นกลไกใน
การเปลีย่นแปลงความเช่ือตา่งๆท่ีเก่ียวกบัเร่ืองของสขุภาพได้ 

6. เคร่ืองมือในการติดต่อสื่อสารกับระดบัจิตไร้ส านึกของมนุษย์ ซึ่งเป็นระดบัท่ีความ
เช่ือตา่งๆได้ถกูเก็บไว้ 

7. ช่วยในการเปลี่ยนแปลงความรู้สกึผิดหวงั และความรู้สกึสิน้หวงัให้กลบัมีความรู้สกึ
มัน่คง และมองโลกในแงดี่ 

8. การสร้างจินตนาการเป็นอีกทกัษะหนึ่งท่ีช่วยให้ผู้บริหารได้มีการฝึกฝนการรับรู้ให้
ได้รับรู้ถึงรายละเอียดปลกียอ่ยและองค์ประกอบต่างๆ อยา่งรอบคอบครบถ้วน ซึง่เป็นกระบวนการ
ส าคญัท่ีจะช่วยให้สามารถทบทวนและประเมินอยา่งรอบด้านมากขึน้ก่อนการตดัสนิใจใดๆ 
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กิจกรรม 6 การใช้อ านาจ 

วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมเข้าใจและเห็นถึงความส าคญัของการสือ่สาร และพฒันาทกัษะ
การฟังและการสือ่สาร เพื่อให้การสัง่งานและการมอบหมายงานมีประสทิธิภาพเพิ่มขึน้ 

แนวคิด :  

ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ ท่ีมีความส าคัญต่อการขบัเคลื่อนองค์การต่างๆ สิ่งท่ีส าคัญในการ
บริหารงานอยา่งหนึง่ท่ีผู้บงัคบับญัชาควรจะมี คือ ความสามารถในการสือ่สารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
เพื่อการสัง่งาน การมอบหมายงาน ซึง่ การสัง่งานไม่ใช่เพียงแคก่ารออกค าสัง่ด้วยค าพูดหรือเขียน
เป็นลายลกัษณ์อักษรแล้วคาดหวงัว่าผู้ รับค าสัง่หรือผู้ ใต้บงัคับบัญชาจะสามารถปฏิบติัตามให้
เกิดผลตามวตัถุประสงค์ได้ หากแต่ผู้บงัคบับญัชาจะต้องมีเทคนิคและแนวทางในการสัง่งานและ
ติดตามงานอย่างเป็นระบบโดยใช้ทัง้ศาสตร์และศิลป์ การสัง่งานและการมอบหมายงาน จ าเป็น
จะต้องให้ความส าคญัทัง้กระบวนการตัง้แต่ต้นจนจบ รวมไปถึงการให้ก าลงัใจแก่ผู้ท างานทัง้ก่อน
การสัง่งาน ระหว่างติดตามงาน และหลงัจากท างานเสร็จสิน้ โดยท่ีผู้บังคับบัญชาท่ีดีจะต้อง
ค านึงถึง “ใจเขาใจเรา” ในเวลาท่ีไปติดตามงานจากผู้ ใต้บงัคบับญัชาเสมอ เพราะจะผลประโยชน์
จากทัง้ตัวงานและใจจากผู้ ใต้บังคับบัญชา อันจะท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีดีใน
หน่วยงานและทั่วทัง้องค์การ ซึ่งจะส่งผลไปสู่ผลการตรวจพิสูจน์และการท างานอย่างมี
ประสทิธิภาพตอ่ไป 

วิธีการที่ใช้ :  เกม และการอภิปรายกลุม่ 

ระยะเวลาที่ใช้ :  3 ชัว่โมง  

ลักษณะของกิจกรรม :  

กิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :  

1. เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และ Visualizer 
2. เพลงบรรเลง 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  
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ขัน้น า 

วิทยากรทกัทายและเชิญชวนผู้ เข้ารับการอบรมเข้าสูกิ่จกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมในการ
เรียนรู้จากกิจกรรมอยา่งมีประสทิธิภาพ   

ขัน้กิจกรรม 

กิจกรรมที่ 6.1 “กระจกส่องใจ” 
1. วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรมกระจกสอ่งใจ โดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมจบัคูก่ัน และตกลงกัน

ว่าใครจะเป็น “A” หรือ “B” และเปิดเพลงประกอบ ใช้เวลาประมาณ 3 นาที โดยให้ผู้ เข้ารับการ
อบรมที่เป็น  “A” เป็นเคลือ่นไหวร่างกายอยา่งอิสระ และให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่เป็น “B” เป็นกระจก 
และเคลื่อนไหวร่างกายตาม “A” โดยท่ี “B” ท าตามเพียงอย่างเดียว และ“ห้ามพูด ห้ามถามใดๆ
ทัง้สิน้” เม่ือครบตามเวลาให้สลบักนั “B” เป็นผู้ เคลือ่นไหวร่างกายอย่างอิสระ และ“A” เป็นกระจก 
และ“ห้ามพดู ห้ามถามใดๆทัง้สิน้” เช่นเดียวกนั 

2. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแสดงความคิดเห็นเม่ือสวมบทบาททัง้ “A”  และ “B” ว่า 
การแสดงออกทางกายของ “B” ในขณะท่ีเป็นกระจก มีความคิดและความรู้สกึอย่างไรบ้าง การ
แสดงออกทางภาษากายอยา่งไรบ้าง มีปฏิกิริยาตอบสนองกบัการเคลือ่นไหวร่างกายนัน้ๆอย่างไร 
และผู้ เข้ารับการอบรมที่สวมบทบาท “A” รู้สกึและรับรู้ถึงความรู้สกึนัน้อยา่งไรบ้าง  
ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

วิทยากรน าเข้าสูก่ระบวนการกลุม่ แลกเปลีย่นความคิดเห็นกนัภายในกลุม่ และวิเคราะห์ 
ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้ 

1. การสือ่สารมีก่ีทาง และความรู้สกึเม่ือมีผู้ รับฟังเราอยา่งแท้จริง 
2. ความคาดหวงัเม่ือเราเป็นผู้สือ่ และผู้ รับสือ่ 
3. ข้อคิดท่ีได้ การน าไปใช้ในการท างานกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
4. พฤติกรรมอะไรบ้างท่ีเราจะสามารถเป็นตวัแบบท่ีดีให้ผู้บงัคบับญัชาได้ 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรแจ้งขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคนในกลุม่มาช่วยกนัท าการสรุปสิง่ท่ีได้
จากกิจกรรมลง ในใบงานรวมสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้ซึง่วิทยากรได้จดัท าไว้บนกระดานเขียน
ข้อความ (Flip chart) พร้อมระบุถึง การน าเอาสิง่ท่ีได้เรียนรู้ไปใช้กบัการท างานจริง 
จากนัน้วิทยากรท าการสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้จากกิจกรรมเพิ่มเติม  
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กิจกรรมที่ 6.2 กิจกรรม “ท าตามค าส่ัง”  

1.วิทยากรน าเข้าสูกิ่จกรรมการสัง่งาน โดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมจับคู่กัน และตกลงกันว่า
ใครจะเป็น “A” หรือ “B” โดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมท่ีเป็น  “A” เป็นผู้ดูภาพ และสัง่การให้ผู้ เข้ารับ
การอบรมที่เป็น “B” เป็นผู้วาดภาพตามค าบอก เม่ือครบตามเวลาให้สลบักนั “B” เป็นผู้ดภูาพ และ
สัง่การให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่เป็น “A” เป็นผู้วาดภาพตามค าบอก เช่นเดียวกนั 

2. วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการอบรมแสดงความคิดเห็นเม่ือสวมบทบาททัง้ “A”  และ “B” วา่สิง่
ท่ีได้จากการท ากิจกรรมนี ้มีความคิดและความรู้สึกอย่างไรบ้าง ทัง้ความ รู้สึกท่ีเป็นลบ และ
ความรู้สกึท่ีเป็นบวก ปฏิกิริยาต่างๆ รวมทัง้การแสดงออกทางอารมณ์มีอยา่งไรบ้าง และเม่ือท่าน
เห็นการแสดงออกอยา่งนัน้ทา่นรู้สกึอยา่งไรบ้าง และมีแนวทางในการแก้ไขจดัการอยา่งไร 

3. วิทยากรน าเข้าสูก่ระบวนการกลุม่ แลกเปลีย่นความคิดเห็นกันภายในกลุม่ และ
วิเคราะห์ ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ความคาดหวงัเม่ือเราเป็นผู้สัง่งาน และผู้ รับค าสัง่ 
2. ข้อคิดท่ีได้ การน าไปใช้ในการท างานกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
3. พฤติกรรมอะไรบ้างท่ีเราจะสามารถเป็นตวัแบบท่ีดีให้ผู้บงัคบับญัชาได้ 

กิจกรรมที่ 6.3 กิจกรรม “เด็กเส้น”  

4. วิทยากรน าข้าสู่กิจกรรม “เด็กเส้น” วิทยากรยกตัวอย่างเหตุการณ์ (case study) 
เก่ียวกับการแต่งตัง้โยกย้ายอย่างไม่เป็นธรรมของข้าราชการครู กรณีอาหารกลางวนัของโรงเรียน
แห่งหนึ่งในจังหวดัชัยนาท และยกตวัอย่างเหตุการณ์ (case study) เก่ียวกับการใช้อ านาจอย่าง
เป็นธรรมอีกหนึง่เหตกุารณ์ 

จากนัน้วิทยากรน าเข้าสู่กระบวนการกลุ่มโดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมร่วมกันแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกนัภายในกลุม่ และวิเคราะห์ ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ให้ท่านร่วมกันเปรียบเทียบวิธีการสัง่การของผู้บงัคบับญัชาทัง้สองเหตุการณ์นีมี้
สิง่ใดท่ีเหมือนกนั และสิง่ใดท่ีแตกตา่งกนับ้าง 

2. ท่านในฐานะผู้ บังคับบัญชาท่านจะจัดการหรือสั่งการกับเหตุการณ์ทัง้สองนี ้
อยา่งไร เพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ 

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  
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วิทยากรน าเข้าสูก่ระบวนการกลุม่ แลกเปลีย่นความคิดเห็นกนัภายในกลุม่ และวิเคราะห์ 
ประเด็นเก่ียวกบัการใช้อ านาจ  

วิทยากรสรุปกิจกรรม....กำรสัง่งำนไม่ใช่เพียงแค่กำรออกค ำสัง่ด้วยค ำพูดหรือเขียนเป็น
ลำยลกัษณ์อกัษรแล้วคำดหวงัว่ำผูร้ับค ำสัง่หรือผูใ้ต้บงัคบับญัชำจะสำมำรถปฏิบติัตำมให้เกิดผล
ตำมวตัถปุระสงค์ได ้หำกแต่ผูบ้งัคบับญัชำจะตอ้งมีเทคนิคและแนวทำงในกำรสัง่งำนและติดตำม
งำนอย่ำงเป็นระบบโดยใช้ทัง้ศำสตร์และศิลป์ กำรสัง่งำนและกำรมอบหมำยงำน จ ำเป็นจะตอ้งให้
ควำมส ำคญัทัง้กระบวนกำรตัง้แต่ตน้จนจบ รวมไปถึงกำรใหก้ ำลงัใจแก่ผูท้ ำงำนทัง้ก่อนกำรสัง่งำน 
ระหว่ำงติดตำมงำน และหลงัจำกท ำงำนเสร็จส้ิน โดยที่ผูบ้งัคบับญัชำที่ดีจะต้องค ำนึงถึง “ใจเขำ
ใจเรำ” ในเวลำที่ไปติดตำมงำนจำกผูใ้ต้บงัคบับญัชำเสมอ เพรำะจะผลประโยชน์จำกทัง้ตวังำน
และใจจำกผูใ้ต้บงัคบับญัชำ อนัจะท ำให้เกิดบรรยำกำศในกำรท ำงำนที่ดีในหน่วยงำนและทัว่ทัง้
องค์กำร ซ่ึงจะสง่ผลไปสูผ่ลกำรตรวจพิสจูน์และกำรท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพต่อไป 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรแจ้งขอให้ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคนในกลุม่มาช่วยกนัท าการสรุปสิง่ท่ีได้จาก
กิจกรรมลง ในใบงานรวมสรุปสิง่ท่ีได้เรียนรู้ซึง่วิทยากรได้จดัท าไว้บนกระดานเขียนข้อความ (Flip 
chart) พร้อมระบุถึง การน าเอาสิง่ท่ีได้เรียนรู้ไปใช้กบัการท างานจริง จากนัน้วิทยากรท าการสรุปสิง่
ท่ีได้เรียนรู้จากกิจกรรมเพิ่มเติม  

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม  

2. ใบงานจากการท ากิจกรรม และการเขียนสรุปบนกระดานเขียนข้อความ (Flip chart) 
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ใบกิจกรรม “ท าตามค าส่ัง"  
ค าชีแ้จง 

ให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่เป็น “A” ออกมารับกระดาษจากวิทยากร และเป็นผู้ดภูาพก่อน และ
สัง่การให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่เป็น “B” เป็นผู้วาดภาพตามค าบอก เม่ือครบตามเวลาให้สลบักนั “B” 
เป็นผู้ดภูาพ และสัง่การให้ผู้ เข้ารับการอบรมที่เป็น “A” เป็นผู้วาดภาพตามค าบอก เช่นเดียวกนั 
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เอกสารประกอบการบรรยายหน่วยการเรียนที่ 6 
กระบวนการส่ือสารเพื่อการส่ังงานที่มีประสิทธิภาพ 

 
1. กระบวนการส่ือสาร เร่ิมต้นกระบวนการงา่ยๆ 5 ขัน้ตอนส าหรับเร่ิมต้นการสื่อสารท่ี

มี ประสิทธิภาพ ดงันี ้1) ก าหนดวตัถุประสงค์ 2) เลือกวิธีการสื่อสาร 3) เลือกสมาชิกท่ีจะสื่อสาร
ด้วย 4) ก าหนดเวลาในการสือ่สาร 5) ก าหนดผู้ควบคมุการสือ่สาร 

1)  วัตถุประสงค์ของการส่ือสาร  ต้องมีความชัดเจนว่าจะสื่อสารเพื่ออะไร 
ยกตวัอยา่ง เช่น “เพื่อให้ฝ่ายตรงข้ามเข้าใจความคิดของเรา” “ต้องการทราบความคิดของฝ่ายตรง
ข้าม” “อยากให้เขาช่วยประเมินความคิดของเรา” หรือ “อยากค้นหาความคิดใหม่ ๆ ” เป็นต้น การ
สื่อสาร โดยไม่มีวตัถุประสงค์จะท าให้เสียเวลาโดยเปลา่ประโยชน์และยงัท าให้การสื่อสารเป็นไป
อยา่งไร้ประสทิธิภาพอีกด้วย 

2)  เลือกวิธีการส่ือสาร เช่นจะสื่อสารโดยใช้โทรศพัท์ จะไปพบเพื่อพูดคุยโดยตรง
หรือใช้ วิธีสง่อีเมล สง่แฟกซ์ หรือจะสง่เป็นหนงัสือ เป็นต้น การเลือกวิธีการสื่อสารต้องเลือกให้
เหมาะสม โดยพิจารณาจากคณุลกัษณะของวิธีการสือ่สารแตล่ะประเภท 

3)  เลือกสมาชิกที่จะส่ือสาร ด้วยการเลอืกสมาชิกต้องเป็นไปตามวตัถปุระสงค์ของ
การ สื่อสาร หากเลือกสมาชิกผิดหรือไม่เหมาะสมการสื่อสารท่ีเตรียมไว้ก็อาจสญูเปลา่ไม่บรรลุ
ตาม วตัถุประสงค์ในการเลือกสมาชิกท่ีจะสื่อสารด้วยควรเลือกคนท่ีสามารถแสดงความคิดเห็น 
(รวมถึง ความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกับความคิดของผู้ สื่อสารด้วย) ได้อย่างถูกต้องแม่นย า และ
สอดคล้องกบั วตัถปุระสงค์ของการสือ่สารท่ีก าหนดไว้ 

4)  ก าหนดเวลาในการส่ือสาร เป็นสิ่งท่ีจ าเป็นอย่างยิ่งหากไม่มีการก าหนดเวลาท่ี
จะใช้ ในการสือ่สารไว้ก่อน อาจจะท าให้การพดูคยุยดึยาวตอ่เน่ืองไปเร่ือยๆ ไม่รู้จบโดยไม่มีผลลพัธ์
ใดๆ ออกมา การก าหนดเวลาลว่งหน้าจึงช่วยให้การสือ่สารมีประสทิธิภาพมากขึน้ 

5)  ก าหนดผู้ควบคุมการส่ือสาร เพื่อควบคมุการสือ่สารให้จบตรงตามเวลาท่ีตัง้ใจไว้ 
การก าหนดผู้ ควบคุมการสื่อสารไว้ล่วงหน้าก็เป็นเร่ืองท่ีส าคัญเช่นกัน ผู้ ควบคุมการสื่อสาร 
หมายถึง ผู้ รับผิดชอบการสื่อสารนัน้ๆ ซึ่งมีหน้าท่ีบริหารจัดการให้การสื่อสารบรรลุตาม
วตัถปุระสงค์ภายในเวลาท่ีก าหนดไว้แนน่อน 
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เทคนิคการพูดถ่ายทอดเร่ืองราวให้เข้าใจง่ายและมีประสิทธิภาพ 
1) พูดถึงบทสรุปก่อน  ปัญหาท่ีพบมากของการสื่อสารท่ีไม่สัมฤทธ์ิผลอัน

เน่ืองมาจาก วิธีการพดูท่ีไม่เป็นตรรกะ หรือไม่สมเหตสุมผลคือ ผู้ ฟังมกัจะรู้สกึวา่ “ไม่เข้าใจวา่ผู้พูด
อยากจะบอก อะไร” หรือผู้พดูรู้สกึไม่ยอมพดูสรุปเสียท่ีจนท าให้ผู้ ฟังรู้สกึหงุดหงิดร าคาญใจโอกาส
ท่ีจะสร้างสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนัก็คงจะเป็นไปได้ยาก ฉะนัน้หากใช้วิธีพดูถึงบทสรุปก่อนตัง้แตแ่รกแล้ว
คอ่ยอธิบายถึงกระบวนการคิดท่ีน ามาสูบ่ทสรุปดงักลา่ว ก็จะท าให้การสือ่สารมีประสทิธิภาพมาก
ขึน้ ยกตวัอยา่งเช่น “เราต้องเปลีย่นแผนท่ีวางไว้เลก็น้อย ลกูค้าแจ้งวา่มีเร่ืองนิดหนอ่ยรายละเอียด
เด๋ียวจะอธิบายให้ฟังท่ีหลงั” ถ้าพูดโดยเลา่ภาพรวมให้ฟังก่อนผู้ ฟังจะได้อยู่ในสภาพท่ีพร้อมจะรับ
สารการสื่อสารก็จะเป็นไปอย่างราบร่ืนยิ่งขึน้ นอกจากนีก้ารพูดในลกัษณะท่ีแจ้งเนือ้หาให้ทราบ
ลว่งหน้าเช่น “วนันีมี้เร่ืองท่ีต้องการจะอธิบายอยู่ 3 หวัข้อได้แก่ วิธีการพูดแบบนีท้ าให้ ผู้ ฟังอยู่ใน
สภาพท่ีพร้อมจะรับสารและยังท าให้ตัวผู้พูดเองได้มีโอกาสเรียบเรียงเนือ้หาก่อนท่ีจะถ่ายทอด
ออกมาอีกด้วย 

2) ไม่ใส่ข้อมูลจนมากเกินไป ในการเรียบเรียงความคิดเพื่อให้พูดแล้วเข้าใจง่าย 
ควรจะ ตดัข้อมลูท่ีไม่เก่ียวข้องหรือไม่จ าเป็นออกให้หมดข้อมลูจ านวนมากๆ ไม่ได้ท าให้เข้าใจง่าย 
หรือ ช่วยโน้มน้าวชกัจูงให้ผู้ ฟังยอมรับงา่ยขึน้แตอ่ยา่งใด การพดูถึงเร่ืองปลกียอ่ยมากไปเม่ือพูดไป
เร่ือยๆ ความสมัพนัธ์ระหว่างเร่ืองปลีกย่อยต่างๆ อาจจะท าให้ผู้ ฟังเข้าใจเร่ืองราวหลกัท่ีต้องการ 
ถ่ายทอดผิดเพีย้นยิ่งพยายามอธิบายความสมัพนัธ์ของเร่ืองท่ีเลา่อยู่มากเพียงใดผู้ ฟังก็จะรู้สกึวา่ 
เข้าใจยากขึน้เทา่นัน้ ดงันัน้ข้อมลูท่ีไม่จ าเป็นและมากเกินไปจะกลายเป็นอุปสรรคตอ่ผู้ ฟังในการท า
ความเข้าใจ 

3) เขียนและเรียบเรียงเร่ืองที่ ต้องการจะถ่ายทอดลงบนกระดาษ การเรียน 
เรียงล าดบัของเร่ืองราวทัง้หมดให้เข้าใจได้ง่ายๆ ควรจะเขียนสิ่งท่ีคิดว่าจะพดูออกมาหรือสิ่งท่ีคิด
อยู่ลงบนกระดาษ เพื่อเรียบเรียงความคิดให้เป็นเหตุเป็นผลกันเสียก่อน เม่ือลองเขียนสิ่งท่ีคิดอยู่
ออกมาจริงๆ เราอาจพบวา่ล าดบัเร่ืองราวท่ีวางไว้กระโดดไปกระโดดมาหรือขาดความเช่ือมโยงก็
เป็นได้ 
 
เทคนิคในการฟังให้สัมฤทธ์ิผล 

1)  หากฟังแล้วไม่เข้าใจให้ถามทันที โดยการถามเร่ืองท่ีไม่เข้าใจให้ชัดเจนขณะ
ก าลงั ฟังเร่ืองท่ีคูส่นทนาพดูถ้ารู้สกึวา่เร่ืองท่ีเขาพดูมาไม่คอ่ยเข้าใจให้ดูจงัหวะท่ีเหมาะสมแล้วถาม
คู ่สนทนาทนัที 
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2)  สรุปเร่ืองที่คู่สนทนาพูดเป็นข้อๆ เช่น ระหวา่งท่ีฟังคูส่นทนาพดู ให้สรุปเร่ืองท่ี
ฟัง ออกมาเป็นข้อๆ ในหวัสมองเช่น 

1. โปรเจกต์ A มีสมาชิกในทีมท่ีตัง้ใจและรับผิดชอบดีมาก  
2. การท างานให้บรรลผุลตามเปา้หมายจ าเป็นต้องใช้มาตรการ B  
3. ให้สมาชิกในทีมเข้ารับการฝึกอบรมเร่ืองการบริหารโครงการ C 

หากท าได้เช่นนีก็้จะเข้าใจว่าคู่สนทนาของเราต้องการถ่ายทอดข้อมูลหรือข่าวสารอะไร
อยา่งชดัเจน 

3) การสังเกตและรวบรวมคีย์เวิร์ด (Keyword) หมายถึง การสงัเกตและรวบรวม
คีย์ เวิร์ดท่ีส าคญัออกมาขณะท่ีก าลงัฟังคู่สนทนาพูดวิธีการนีเ้ป็นวิธีการฟังในกรณีท่ีคู่สนทนาพดู 
ออกมาทัง้ ๆ ท่ียงัไม่คอ่ยเข้าใจแนวคิดของตนอยา่งถ่องแท้ ในขณะท่ีก าลงัฟังคูส่นทนาพดูเราก็ควร 
สงัเกตและรวบรวมคีย์เวิร์ดท่ีส าคญัๆ ไปด้วยเช่น หากจะรวบรวมคีย์เวิร์ดท่ีส าคญัๆ ของเร่ืองท่ีฟัง 
เม่ือสกัครู่ ก็จะมีเร่ือง A B แล้วก็เร่ือง C ใช่ไหมครับ” “แล้วเร่ือง A B และ C ก็อาจจะโยงไปถึง เร่ือง 
D ใช่ไหมครับ เป็นต้น การฟังโดยท่ีรวบรวมคีย์เวิร์ดส าคัญจากนัน้ค้นหาความเช่ือมโยงหรือ 
ความสมัพนัธ์ของคีย์เวิร์ดแต่ละตวัเพื่อช่วยสรุปรายละเอียดของเนือ้หาท่ีคู่สนทนาต้องการเสนอ 
ช่วยให้คู่สนทนาซึ่งเป็นผู้พูดสามารถเรียบเรียงความคิดในหวัให้เป็นระบบ และสื่อสารได้กระชับ
และมีประสทิธิภาพ 

2. การสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
มนุษยสมัพนัธ์ หมายถึง การสร้างเพื่อนหรือหาเพื่อนท่ีดี ท่ีรักและไว้ใจได้ เพื่อต้องการให้ 

การท างานของกลุม่เต็มไปด้วยความจริงใจจนงานท่ีต้องรับผิดชอบบรรลผุลตามเปา้หมายอย่างมี 
ประสทิธิภาพ 
ความส าคัญของมนุษยสัมพันธ์ 

การปฏิบติังานไม่วา่จะเป็นงานในหนว่ยหรือองค์การใดๆ ก็ตามยอ่มต้องการความร่วมมือ
ร่วมใจกนัเพื่อให้บรรลถุึงเปา้หมายของหนว่ยงาน เพราะงานในองค์การมีหลายแบบหลายอย่างจึง
ต้องใช้คนหลายๆ คนช่วยกันท าให้เหมาะสมและสมดุลกับงาน การใช้คนหลายๆ คนท าก็ย่อมจะ 
ต่างความคิด ต่างเหตุผล ต่างจิต ต่างใจ แต่ถ้ามีมนุษยสมัพนัธ์ในองค์การดี ความคิดท่ีต่างกันก็ 
อาจจะไม่ก่อให้เกิดการขัดแย้ง ไม่ก่อให้เป็นศัตรูต่อกันการท างานก็จะราบร่ืน ซึ่งจะส่งผลให้ 
องค์การมีแตค่วามมัน่คงตลอดไปสรุปการมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดียอ่มจะก่อให้เกิดประโยชน์ตา่งๆดงันี ้

1. ก่อให้เกิดความราบร่ืนในการคบหาสมาคม  
2. ก่อให้เกิดความพอใจ เกิดความยินดี อนัเป็นการน าไปสูค่วามร่วมมือในการท างาน  
3. ก่อให้เกิดความเช่ือถือรักใครซึง่กนัและกนั เป็นเสมือนญาติ มีความเอือ้อาทรแก่กนั 
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4. ก่อให้เกิดความเข้าใจอนัดีต่อกัน ท าให้มีความรู้ในเร่ืองราวต่างๆ ได้ตรงกัน อันจะท าให้ ไม่
เกิดความบาดหมาง เกิดความสามคัคีกลมเกลยีวกนัในท่ีสดุ 

5. ก่อให้เกิดความเป็นน า้หนึง่ใจเดียวมีความส าเร็จในกิจการท่ีมีเปา้หมายเดียวกนั 
 

เทคนิคในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ได้แก่ การปรับปรุงตวัเอง ปรับตวั และการท าความเข้าใจกับ
บุคคลอ่ืน 

1. การปรับปรุงตนเอง การปรับปรุงตนเองนัน้เป็นสิง่จ าเป็น เพราะทกุคนยอ่มมี ข้อบกพร่อง
อยูใ่นตนเองไม่มากก็น้อย ไม่มีใครสมบูรณ์ทกุ ๆ อยา่งข้อบกพร่องหากเกิดมีในตวัเราต้องปรับปรุง
โดยเร็ว เพื่อคนอ่ืนจะได้เห็นและเข้าใจตวัเราดีขึน้ โดยเฉพาะตวัเราควรมองคนอ่ืนในแง่ดีเช่นกันจึง
จะท าให้เราสามารถเข้ากบัคนอ่ืนได้ สิง่ท่ีเราควรปรับปรุงมีดงันี ้

1.1 เคร่ืองแต่งกายและการแต่งกาย เคร่ืองแต่งกาย หมายถึง เสือ้ผ้า รองเท้า กระเป๋าถือ 
และเคร่ืองประดบัอ่ืน ๆ สิง่ท่ีสวมใสไ่ปท างาน และไปในงานโอกาสตา่ง ๆ ควรแตง่กายให้เหมาะกบั
บรรยากาศของงาน การแตง่กายก็ท าให้มีสงา่ ดภูาคภมิู ผู้แตง่กายดีจะมีความเช่ือมัน่ในตนไม่เกิด
ปมด้อย การเลอืกเคร่ืองแตง่กายควรให้เหมาะสมกบัตนให้ถกูกบัเวลาและสถานท่ีเป็นไปตามสมัย
นิยม 

1.2 ท่าทางกิริยามารยาท ผู้ ท่ีมีร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง แต่งกายเรียบร้อย แต่ท่าทาง ใน
การพูด เดิน และยืนเสีย ย่อมเสียบุคลิกภาพ เพราะขาดความสง่า มีบุคคลจ านวนมากท่ีมีกิริยา 
ทา่ทางมองไม่สภุาพ ขณะพดูท าทา่ทางประกอบมากเกินไป ท าให้เสยีบุคลิกภาพ ผู้ ท่ีมีบุคลิกภาพ 
ดีต้องมีการทรงตวัท่ีตรง กิริยาทา่ทางในทกุอริยบถงดงาม เป็นสงา่แก่ผู้พบเห็น 

1.3 เจตคติ เจตคติท่ีพงึประสงค์ในการปฏิบติัตนเม่ืออยูร่่วมกบับุคคลอ่ืน ได้แก่ 
(1) ยิม้แย้มแจ่มใส และมีอธัยาศยัท่ีดี  
(2) ร่วมมือและไว้วางใจผู้ อ่ืน  
(3) มีความคิดริเร่ิมและรู้จกัรับผิดชอบ  
(4) ท างานดี  
(5) มีความสมัพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืน  
(6) ช่ือสตัย์ 
(7) เข้าใจแงคิ่ดของผู้ อ่ืน 
(8) รู้จกัฟัง 
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1.4 นิสยัอันพึงประสงค์ในการอยู่ร่วมกับผู้ อ่ืน นิสยั เกิดจากความเคยชิน การปฏิบติัตน 
หรือการกระท าสิง่ใดบอ่ยๆ สม ่าเสมอ ยอ่มท าให้ติดเป็นนิสยั นิสยัอนัพงึประสงค์ในการอยูร่่วมกับ
บุคคลอ่ืนพอสรุปได้ดงันี ้

(1) ตรงตอ่เวลา  
(2) มีระเบียบวินยั  
(3) มีความรับผิดชอบ  
(4) ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน  
(5) มีความจริงใจ  
(6) เป็นผู้ ฟัง และผู้พดูท่ีดี 
(7) รู้จกัสงัเกตผู้ อ่ืน 
(8) รู้จกัควบคมุอารมณ์  

      2. การปรับตัว หมายถึง การพยามยามท าตวัให้เข้ากบับุคคลอ่ืนหรือสงัคมอ่ืนท่ีเรา ต้องการ
จะคบหาสมาคมด้วย การปรับตวัแบง่ได้หลายประการคือ 

2.1 การปรับตัวทางด้านร่างกายเช่น การแต่งกายควรแต่งกายให้เหมาะกับโอกาสและ
สถานท่ี 

2.2 การปรับตวัทางด้านความคิดเห็นเช่นยอมรับและปฏิบติัตามมติของท่ีประชุม 
2.3 การปรับตัวทางด้านอารมณ์ อารมณ์เป็นสิ่งท่ีแปรเปลี่ยนได้ง่ายคนๆ หนึ่งสามารถ

แสดงออกมาได้หลายอารมณ์ บางขณะร่าเริงเบิกบาน ไม่โกรธง่าย บางขณะฉุนเฉียวรุนแรง
เพราะฉะนัน้การท่ีเราจะเข้ากับบุคคลอ่ืนได้นัน้ เราจะต้องเข้าให้ถึงอารมณ์ของบุคคลนัน้ๆ ด้วย 
เพื่อท่ีจะปรับอารมณ์ของเราให้เข้ากับเขาได้ การควบคุมอารมณ์ให้ดีอยู่เสมอเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุด 
ส าหรับการปรับตวัทางด้านอารมณ์ 
     3. การท าความเข้าใจบุคคลอื่น หมายถึง การเรียนรู้ถึงลกัษณะนิสยัใจคอความ ต้องการ
และการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนเพื่อน ามาพิจารณาประกอบในการสร้าง มนุษย
สมัพนัธ์ ผู้ ท่ีจะเข้าใจผู้ อ่ืนได้ดีต้องมีความอดทนสามารถควบคุมสติหรืออารมณ์ของตนได้ดี การ
เข้าใจผู้ อ่ืนคือ การมีความเห็นอกเห็นใจ การให้ความร่วมมือช่วยเหลือผู้ อ่ืน การคิดถึงสภาวะ การ
อบรมเลีย้งดู การเรียนรู้สิ่งแวดล้อมและประสบการณ์ของผู้ อ่ืนเพื่อท่ีจะพยายามเข้าใจวา่ผู้ อ่ืน พูด
เช่นนัน้หรือท าอยา่งนัน้ก็เพราะเขามีประสบการณ์ มีฐานะความเป็นอยูอ่ยา่งนัน้ก็ยอ่มต้องพดู ด้วย
ค าพดูเช่นนัน้ เราต้องยอมรับและให้อภยั การเข้าใจตนเองและผู้ อ่ืนท่ีมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้อง กนั
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นัน้เป็นสิง่จ าเป็นเพราะจะท าให้เราสามารถอยูร่่วมกบัผู้ อ่ืนปฏิบติังานร่วมกนัได้โดยสนัติท าให้งาน
ลลุว่งไปด้วยดีมีประสทิธิภาพ 
 
เทคนิคง่ายๆในการผูกมิตร  

การผูกมิตรเป็นสิ่งส าคญัอยา่งยิ่ง ถ้าใครมีเพื่อนมาก และสามารถคบกันได้เป็นเวลานาน
โดยไม่มีการแตกแยกยอ่มได้ช่ือวา่เป็นผู้ มีมนษุยสมัพนัธ์ดี ดงันัน้เราจึงควรวิเคราะห์วา่จะปฏิบติัตน
อยา่งไร จึงจะรักษามิตรภาพของเราให้ด ารงอยูต่อ่ไปได้หลกัการสร้างมนษุยสมัพนัธ์ มี 5 ประการ
ดงันี ้

1. ย.ยิม้  ยิม้แย้มแจ่มใสเม่ือติดตอ่หรือร่วมงานกบัผู้ อ่ืน  
2. ย.เย็น  เย็นใจ ไม่รู่วาม อดทน รอคอยโอกาสอนัเหมาะสมในการติดตอ่กบับุคคล

อ่ืน ไม่ควรเอาแตใ่จตวัเอง โมโหขนุเฉียว โกรธงา่ยใจน้อย  
3. ย.ยอ  ยอผู้ อ่ืนบ้างพอสมควร เพราะทกุคนชอบให้คนอ่ืนยกยอ่งสรรเสริญ  
4. ย.ยอม  ยอมโอนอ่อนผ่อนตามผู้ อ่ืน ไม่ควรดือ้ดึง และยอมเสียสละบ้างในบาง

โอกาส  
5. ย.ยดึ  ยดึมัน่ในหลกัการและมัน่คงในเจตนารมณ์ท่ีวางไว้ 
ฉะนัน้ ยิม้ เย็น ยอ ยอม และยึด ทัง้ 5 ย จึงเป็นหัวใจส าคัญในการสร้างมนุษยสมัพนัธ์

เบือ้งต้นเพื่อปรับตวัเข้ากบัเพื่อนมนษุย์ 
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กิจกรรม “ผ่อนพักตระหนักรู้” 
วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

เพื่อให้ผู้ เข้ารับการอบรมรู้สกึผอ่นคลาย และมีความพร้อมกอ่นเร่ิมกิจกรรมใหม่ด้วยความ
สดช่ืนเพื่อน าไปสูก่ารเรียนรู้จากกิจกรรมอยา่งมีประสทิธิภาพ   

แนวคิด :  

กิจกรรมผ่อนพกัตระหนักรู้ เป็นการสัง่จิตให้อยู่นสภาวการณผ่อนพักตระหนักรู้ (Deep 
Relaxation and Awakening mind) เป็นการผอ่นคลายอยา่งลกึโดยจิตต่ืนรู้ได้ผลดีท่ีสดุเป็นการใช้
จินตนาการ(Guided Imagery, Visualization) เพื่อท าาให้ร่างกายผ่อนคลายปรับสมดุลของ
ร่างกายและจิตใจเม่ือจิตผอ่นคลายร่างกายสบายคลื่นสมองเปลีย่น จิตใต้ส าานกึเปิด สามารถดึง
พลงัแหง่ความสร้างสรรค์มาใช้ได้มาก (มากกวา่ 95% ของภาวะปกติ) เป็นการพกักายพกัใจท าให้ 
ดูอ่อนกว่าวยั โดยการเตรียมพืน้ท่ีโลง่อากาศเย็นสบายมีแสงสลวัๆ เร่ิมกิจกรรมผ่อนพกัตระหนกัรู้
โดยให้นกัศกึษานอนราบกบั พืน้ไม่ต้องใช้หมอนหนนุจะดี 

วิธีการที่ใช้ :  วิทยากรเป็นผู้น ากิจกรรม 

ระยะเวลาที่ใช้ :  30 นาที  

ลักษณะของกิจกรรม :  

กิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :  

1. เคร่ืองคอมพิวเตอร์ และ Visualizer 
2. เพลงบรรเลง 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า 

วิทยากรทกัทายและเชิญชวนผู้ เข้ารับการอบรมเข้าสูกิ่จกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมในการ
เรียนรู้จากกิจกรรมอยา่งมีประสทิธิภาพ   
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ขัน้กิจกรรม 

 วิทยากรน าเข้าสู่กิจกรรม “กิจกรรมผ่อนพักตระหนักรู้” วิทยากรสัง่ให้ผู้ เข้ารับการ
อบรมคิดตามอย่างช้าๆไปพร้อมๆ กับบทเพลงบรรเลงท่ีเรียบง่ายและสงบ “ขอให้เราค่อยๆหย่อน
กายลงนอนราบกบัพืน้ ปลอ่ยให้สว่นตา่งๆ ของร่างกายผอ่นคลาย และเป็นธรรมชาติ ไม่ต้องฝืน ไม่
ต้องเกร็ง ปลอ่ยให้พืน้ รองรับเอาตวัของเราไว้ แล้วคอ่ยๆหลบัตา สดูลมหายใจเข้าลกึๆและอ่อนโยน 
หายใจเข้าออก รับรู้การด ารงอยูข่องลมหายใจ ระลกึวา่ในการเดินทางของชีวิต ยอ่มต้องมีช่วงเวลา
ของการผ่อนพัก การหยุดน่ิง ทัง้ร่างกายและจิตใจ เพื่อตระหนักรู้ถึงการ ด ารงอยู่ของธรรมชาติ
ภายใน การผ่อนพักมีค่ายิ่งส าหรับการเดินทางท่ีไม่มีท่ีสิน้สุด การหยุดพักเป็นสะพานเช่ือมหรือ
รอยต่อท่ี ส าคญัของการเดินทาง เพื่อว่าก้าวย่างในภายหน้า จะเป็นไปอย่างมั่นคงและสนัติ เป่ียม
ด้วยพลงัแหง่การเรียนรู้และความรัก ขอ ให้เราคอ่ยๆ รับรู้ถึงการด าารงอยูข่องลมหายใจเข้าออก ใน
แต่ละปัจจุบนัขณะ ขอให้เรารับรู้การด าารงอยู่ของลมหายใจเข้าออก ท่ีเคลื่อนตวัและคลี่คลายใน
ความลีล้บัของชีวิต หายใจเข้าลึก ...หายใจออกยาว และผ่อนคลาย ....ร่างกายนีม้หศัจรรย์ ลม
หายใจ ด าเนินไปได้ด้วยตวัเองอย่างไม่ขึน้ต่อความคิดอ่านใด ๆ  ขอให้เรารับรู้ถึงการด าารงอยูข่อง
ร่างกายนีด้้วยความอ่อนโยนและเอือ้ อาทร โดยเร่ิมจากปลายเท้า รับรู้ความรู้สกึท่ีเกิดขึน้บริเวณ
ปลายเท้า นิว้เท้าแต่ละนิว้ ค่อยๆไลม่าบริเวณฝ่าเท้า ส้นเท้า ทัง้คู่ เวลาเราน าาจิตใจของเราไปรับรู้
เร่ืองราวและความเป็นไปของร่างกายนี ้พิจารณาดูว่ามีความรู้สึกตึงเครียด หรืออาการติดขัด 
อย่างไร ให้หายใจเข้าลกึ หายใจออกยาว และผ่อนคลาย แล้วค่อยๆ ประคองการรับรู้มายงับริเวณ
นอ่ง หวัเขา่ ต้นขา พร้อมกบั ตามลมหายใจเข้าลกึหายใจออกยาวและผอ่นคลาย พร้อมกบัสง่ความ
ปรารถนาดีและรอยยิม้ท่ีอ่อนโยนของเราให้กับร่างกาย บริเวณผ่อนคลาย แล้วค่อยๆ ประคองการ
รับรู้มายงับริเวณสะโพกและเอว แล้วค่อยๆ ประคองการรับรู้มายงับริเวณหน้าท้องท่ีเคลื่อนไหวขึน้
และลง พองและยุบ ตามลมหายใจประคองการรับรู้มายงับริเวณหน้าอกและปอด การรับรู้มายัง
บริเวณหวัใจ หายใจเข้าลกึหายใจออกยาว และผอ่นคลาย แล้วคอ่ยๆ ประคองการรับรู้มายงับริเวณ
แผน่หลงัด้านบน บริเวณสะบกั  และบ่า การรับรู้ความรู้สกึตงึเครียด หรืออาการติดขดัของกล้ามเนือ้ 
พร้อมกบัตามลมหายใจเข้าลกึและออกยาวและผอ่นคลาย แล้วคอ่ยๆ ประคองการรับรู้มายงับริเวณ
ล าคอ ใบหน้า ส ารวจอาการตึงเครียดตามริมฝีปาก กราม ตา บริเวณระหว่างคิว้ หน้าผาก ใบหู 
พร้อมกับตามลมหายใจเข้าลกึหายใจออกยาวและผ่อนคลาย แล้วค่อยๆ ประคองการรับรู้มายงั
บริเวณศีรษะด้านบน ปรารถนาดี และรอยยิม้อนัอ่อนโยนของเราให้กบัร่างกายบริเวณหายใจเข้าลกึ
หายใจออกยาวและผ่อนคลาย” ใช้เวลาประมาณ 30 นาที เคาะระฆังสัง่ให้ลืมตา ขยับแขนขา 
คอ่ยๆลกุยืนและส ารวจความรู้สกึภายใน  
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ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

วิทยากรสอบถามความรู้สกึจากตวัแทนผู้ เข้ารับการอบรม 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

วิทยากรสรุปสิง่ท่ีได้จากการท ากิจกรรม เพื่อการผอ่นคลายก่อนเร่ิมกิจกรรมใหม่ด้วย
ความสดช่ืนก่อนกลบัไปท ากิจกรรมอยา่งมีประสทิธิภาพ   

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม  
2. ความรู้สกึผอ่นคลายและบรรยากาศในกิจกรรม  
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