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Abstract 

The community development volunteer leader plays an important role in the development and 

support the work of community development officers. The objectives of this study were to 

empirically validate the causal relationship model of authentic leadership in community 

development volunteer leaders. The sample consisted of 417 community development volunteer 

leaders. Proportional stratified random sampling was used. Questionnaires were used to collect 

data, with Cronbach’s alpha coefficient between .89 - .95. Data were analyzed by the structural 

equation modeling technique. The result showed that the proposed model fitted the empirical data 

(chi-square = 506.81, df =170, p = .000, chi-square/df = 2.9, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.059, 

GFI = 0.90, AGFI = 0.86). The result of the effects of path analysis showed that 1) psychological 

capital (ß = .19, p < .01), meaningful work (ß = .09 p < .05) and self-awareness (ß 5= .63 p < .01) 

had a direct on authentic leadership; 2) psychological capital (ß = .11, p < .05), Social support (ß 

= .18, p < .01) and organization climate (ß = .16, p < .01) had an indirect on authentic leadership. 

The predictive coefficients found that psychological capital, meaningful work, social support, 

organizational climate and self-awareness could explain authentic leadership at 62% (R2 = .63). 

The policy suggestions from this research suggested the department of community development 

should establish a policy to create a good perception of the organizational climate and promote 

social support from supervisors and colleagues. 
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โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน1 
 

เหมือนฝัน นาครทรรพ2 และสุดารัตน์ ตันติวิวัทน์3* 
  

บทคัดย่อ 

ผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาและสนับสนุนการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน  
การศึกษานีม้ีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนา
ชุมชน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยนี้คือ ผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน จ านวน 417 คน ท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น
ภูมิ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง .89 - .95 และวิเคราะห์
ข้อมูลโดยเทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่
แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (Chi-square = 506.81, df = 170, p 
= .000, chi-square/df = 2.9, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.059, GFI = 0.90 และ AGFI = 0.86) โดยผลการ
ประมาณค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม พบว่า 1) ทุนทางจิตวิทยา (ß = .19, 
p < .01) งานที่มีความหมาย (ß = .09, p < .05) และการตระหนักรู้ในตนเอง (ß 5= .63, p < .01) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผู้น าที ่แท้จริงในผู้น าอาสาสมัครพัฒนาชุมชน 2) ทุนทางจิตวิทยา (ß = .11, p < .05) การ
สนับสนุนทางสังคม (ß = .18, p < .01) และบรรยากาศองค์การ (ß = .16, p < .01) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงในผู้อาสาสมัครพัฒนาชุมชน และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ พบว่า ทุนทางจิตวิทยา งานที่มี
ความหมาย การสนับสนุนทางสังคม บรรยากาศองค์การ และการตระหนักรู้ในตนเองร่วมกันอธิบายภาวะผู้น าที่
แท้จริงได้ร้อยละ 63 (R2 = .63) ขอเสนอแนะเชิงนโยบายจากผลการวิจัย พบว่ากรมการพัฒนาชุมชนควรก าหนด
เป็นนโยบายในการสร้างการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ดี และส่งเสริมการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างานและ
เพ่ือนร่วมงาน 
 
ค ำส ำคัญ: ภาวะผู้น าที่แท้จริง การตระหนักรู้ในตนเอง ผู้น า อาสาสมัคร พัฒนาชุมชน   
 
 
 
 

                                                           
1 บทความวิจัยนี้เป็นสว่นหนึ่งของปริญญานิพนธ์ระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาจิตวิทยาประยกุต์ สถาบันวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ได้รับทุนสนับสนุนจาก สถาบันวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2 นิสิตปริญญาเอก  สาขาจิตวิทยาประยกุต์  สถาบันวจิัยพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อีเมล: mueanfan044@gmail.com 
3 ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ประจ าสถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

* ผู้ประพันธ์บรรณกิจ  

สุดารัตน์ ตันติวิวัทน์ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อีเมล: juntuntivivat@gmail.com 



     |  Authentic Leadership  ISSN 1686-1442 

Warasan Phuettikammasat Vol. 29 No. 1, January 2023   ©Behavioral Science Research Institute, Srinakharinwirot University, Thailand. 

22 

ที่มาและความส าคัญของปัญหาวิจัย  
 ในปัจจุบันภาครัฐได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในสังคม โดยมุ่งให้คนเป็นศูนย์กลาง
การพัฒนา มีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการวางแผน และการแก้ไขปัญหาของชุมชน ตลอดจน
การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล กระจายอ านาจการบริหารงานพัฒนาสู่ท้อ งถิ่น เพื ่อเปิดโอกาสให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง ภายใต้การสนับสนุนจากเจ้าหน้าที่รัฐ และการ
สนับสนุนความรู้ให้แก่ประชาชน เพื่อเพิ่มศักยภาพของประชาชนให้สามารถแก้ไขปัญหาของชุมชน เป็นการ
เสริมสร้างความเข้มแข็งของประชาชนให้มีบทบาทในการพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง (Office of the National 
Economic and Social Development Council, 2017) น าไปสู ่การยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนใน
ชนบท ยึดหลักการมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นหลักในการท างาน เพื่อให้ประชาชนและองค์กรชุมชนท้องถิ่น
สามารถช่วยตนเอง และพึ่งพาตนเอง บริหารการพัฒนาได้ด้วยตนเองในที่สุด (Jongwutiwes, 2007) กรมการ
พัฒนาชุมชน ส่งเสริมให้องค์กรภาคประชาชนเข้ามามีบทบาทและมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาชุมชน 
โดยเปิดโอกาสให้เข้ามาเป็นอาสาพัฒนาชุมชนและผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนยังเป็นแกนน าหลักในการด าเนินโครงการ
พัฒนาด้านต่าง ๆ (Community Development Department, 2016) เมื่อได้รับการคัดเลือกและแต่งตั้งแล้ว
ผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนจะมีบทบาทส าคัญ โดยเป็นแกนน าในการพัฒนาหมู่บ้าน ต าบล ซึ่งเป็นผู้ริเริ่ม สร้างสรรค์ 
ประสานงานและด าเนินการพัฒนาร่วมกับชาวบ้าน และเป็นผู้สนับสนุนการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน 
(Provincial Community Development Office of Nonthaburi, 2013) 
 การเสริมสร้างคุณลักษณะหรือทักษะให้ผู้น าอาสาสมัครพัฒนาชุมชนที่เพิ่งถูกคัดเลือกให้เข้ามาท างาน 
รวมถึงการพัฒนาผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนให้สามารถเป็นผู้น าให้แก่อาสาพัฒนาชุมชนคนอ่ืนในการท างาน ลดปัญหา
ในการท างานระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Nakornthap, 2020) ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น นอกจากนี้พบว่าผู้น าของ
องค์กรอาสาสมัครที่มีประสิทธิภาพมีลักษณะเฉพาะ เป็นผู้น าที่ค านึงถึงทั้งการน าตนเองและการน าผู้อื่น ผู้น าจะ
เชื่อมโยงการท างานของอาสาสมัครเพื่อให้บรรลุภารกิจและเป้าหมายขององค์กร (Klein, 2006, as cited in 
Nakornthap, 2020) มีนักทฤษฎีและนักปฏิบัติหลายคนได้น าเสนอแนวคิดในการส่งเสริมรูปแบบของภาวะผู้น าที่
ยึดมั่นในความถูกต้องและมุ่งประโยชน์ต่อส่วนรวมอย่างยั่งยืนมากกว่าผลประโยชน์ระยะสั้นหรือส่วนตน (Avolio 
& Mhatre, 2012) อย่างภาวะผู้น าที่แท้จริง ผู้น าที่แท้จริงเป็นคนที่เข้าใจเป้าหมายและมีการท างานที่แสดงถึงการมี
วินัยในตนเอง เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ รวมทั้งเป็นผู้น าและสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ซึ่ง
คุณลักษณะดังกล่าวเป็นสิ่งที่พึงประสงค์ในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนเช่นกัน โดยผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนที่แท้จริงช่วย
ส่งเสริมความไว้วางใจ ท าให้การขัดแย้งเกิดข้ึนน้อยที่สุด (Community Development Department, 2016) แต่
คุณสมบัติของการเป็นผู้น าที่ดีไม่ได้ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด แต่เกิดจากการเรียนรู้ และการรู้จักพัฒนาตนเอง ทุกคน
สามารถเป็นผู้น าได้ (Chongvisal, 2016) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าการศึกษาภาวะผู้น าที่แท้จริงมีผลต่อผู้ตามในระดับบุคคล กลุ่ม และ
องค์การ ในการศึกษาอภิมานภาวะผู้น าที่แท้จริงของ Banks et al. (2016) พบว่าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่
แท้จริงส่วนใหญ่ เน้นการศึกษาผลที่เกิดขึ้นกับผู้น า ผู้ตาม และองค์การ มากกว่าการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ท าให้
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เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น า และเสนอว่าการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริงควรเป็นประเด็นใน
การวิจัยที่ได้รับการศึกษามากขึ้น สอดคล้องกับ Chongvisal (2016) กล่าวว่า งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่
แท้จริงพบข้อมูลเชิงประจักษ์จ านวนมาก แต่ยังมีการศึกษาจ านวนน้อยที่เกี่ยวกับสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนหรือปัจจัยที่ส่งผล
ต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง การศึกษาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ผ่านมา พบการศึกษาในบริบทของผู้น าองค์กรภาคเอกชน
และบริบทของผู้น าองค์กรภาครัฐ การศึกษาในบริบทของผู้น าองค์กรชุมชนยังมีอย่างจ ากัด อย่างกลุ่มงานอาสา
พัฒนาชุมชนที่ท างานร่วมกับหน่วยงานภาครัฐในการลงมือไปปฏิบัติจริงในชุมชนที่ตนเองอาศัยอยู่ เพื่อให้เกิดการ
พัฒนาในชุมชนขึ้น  
 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน เพื่อพัฒนา
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน โดยอ้างอิงตัวแปรจากรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของ Avolio et al. (2004), Avolio and Luthans (2006), Luthans and Avolio 
(2003) เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการวิจัย ซึ่งเป็นกระบวนการที่ดึงมาจากทั้งความสามารถด้านจิตวิทยาเชิง
บวกผ่านประสบการณ์ และบริบทองค์กรเชิงบวก รวมถึงกระบวนการในการสนับสนุนผู้น า ซึ่งส่งผลให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในตนเองแล้วจึงเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง และผลการวิจัยยังก่อให้เกิดองค์ความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่
แท้จริง ทราบถึงปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน 
เพ่ือก่อให้เกิดผลประโยชน์ในวงกว้างต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสา
พัฒนาชุมชนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 ทุนทางจิตวิทยา 

ทุนทางจิตวิทยา (Positive Psychological Capital) บางครั้งเรียกว่าตัวย่อ PsyCap มีต้นก าเนิดมาจาก
การศึกษาพฤติกรรมองค์กรเช ิงบวกในศตวรรษที ่ 20 ด้วยมุมมองของจิตว ิทยาเชิงบวกนี ้ (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000) นักวิจัยด้านพฤติกรรมองค์กรให้ความหมายของทุนทางจิตวิทยา หมายถึง สภาพของ
จิตใจเชิงบวกหรือคุณภาพทางจิตใจที่แต่ละบุคคลมีตลอดกระบวนการเติบโตและการพัฒนา ทุนทางจิตวิทยาตาม
แนวคิดของ Luthans et al. (2007) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
(Self-Efficacy) 2) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 3) ความหวัง (Hope) 4) การฟื้นพลัง (Resilience) การ
สนับสนุนจากหลักฐานทางทฤษฎีและข้อมูลเชิงประจักษ์ในกลุ่มตัวอย่างต่าง  ๆ ทุนทางจิตวิทยามีผลกระทบต่อ
ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลนั้น (Luthans et al., 2007) แนวคิดเรื่องทุนทางจิตวิทยานี้ก่อให้เกิดผลลัพธ์
ร่วมกันในบุคคลและองค์กร (Luthans & Youssef, 2004) และเหนือกว่าทุนทางวัตถุ ทุนมนุษย์ และทุนทางสังคม 
ทุนทางจิตวิทยามุ่งเน้นไปที่การพัฒนาตัวตนที่แท้จริงให้เป็นตัวตนที่เป็นไปได้ ซึ่งมีลักษณะเป็นสภาวะ (State – 
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like) สามารถพัฒนาได้ (Luthans et al., 2007; Luthans et al., 2008) จากการศึกษาของ Jensen and 
Luthans (2006) แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและภาวะผู้น าที่แท้จริง 
นอกจากนี้ทุนทางจิตวิทยายังท าหน้าที่เป็นตัวท านายภาวะผู้น าที่แท้จริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นการค้นพบ
ครั้งแรกของทุนทางจิตวิทยาที่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง นอกจากนี้การศึกษาของ Shumi 
(2018) ชี้ให้เห็นว่าทุนทางจิตวิทยามีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง และการศึกษาของ Margiadi 
and Wibowo (2019) พบว่าทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลเชิงบวกต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง 
 งานที่มีความหมาย 
 งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) ทางจิตวิทยามาจากจิตวิทยาเชิงบวก งานที่มีความหมาย หมายถึง 
สภาวะทางจิตวิทยา ซึ่งประกอบด้วย อัตนัย ความรู้สึกที่มีความหมายเชิงบวก แต่ละบุคคลได้มาจากงานเชื่อมโยง
ระหว่างความหมายในการท างานและในชีวิตของแต่ละบุคคล และความปรารถนาที่จะสร้างผลกระทบเชิงบวกหรือ
มีส่วนร่วมในสิ่งที่ดีกว่า (Steger et al., 2012; Steger et al., 2013) ซึ่งงานที่มีความหมายปรากฏการณ์ในระดับ
ปัจเจกแต่ละคนมองว่างานของตนมีจุดมุ่งหมายส่วนตัว มีคุณค่า คุ้มค่าหรือมีความส าคัญในขณะที่อาจได้รับ
อิทธิพลจากบริบททางสังคมและองค์กรของแต่ละบุคคล ตามแนวคิดของ Steger et al. (2012) ประกอบด้วย      
3 องค์ประกอบ 1) ความหมายเชิงบวกในงาน (Positive meaning in work) 2) การสร้างความหมายผ่านงาน 
(Meaning making through work) 3) แรงจูงใจที่ดียิ่งขึ้น (Greater good motivations) จากผลการศึกษาของ 
Sarkar (2019) พบว่า งานที่มีความหมาย มีอิทธิพลในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง และยังเป็น
การศึกษาครั้งแรกที่ได้รับการตรวจสอบเชิงประจักษ์ในบริบทที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่แท้จริง 
 การสนับสนุนทางสังคม 
 การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) หมายถึง การรับรู้และความเป็นจริงที่เราได้รับการดูแล มีการให้
ความช่วยเหลือจากบุคคลอื่น และสิ่งนั้นเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายสังคมที่สนับสนุน (House, 1981) สามารถ
จ าแนกแหล่งของการสนับสนุนทางสังคมตามรูปแบบของการสนับสนุน ช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ออกเป็น 2 แหล่ง 
คือ 1) การสนับสนุนทางสังคมจากแหล่งงาน (Work social support) ได้แก่ หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน      
2) การสนับสนุนทางสังคมจากแหล่งที่ไม่ใช่งาน (Non-work social support) ได้แก่ การสนับสนุนจากครอบครัว 
และเพื ่อนๆ (House, 1981; Tardy, 1985; Taylor, 2011; Wadsworth & Owens, 2007) องค์ประกอบของ
การสนับสนุนทางสังคมถูกพัฒนาขึ้นมาจากแนวคิดของนักวิชาการ ซึ่งน าเสนอในประเด็นที่เกี ่ยวข้องกับการ
สนับสนุนทางสังคมในลักษณะที่เป็นรูปธรรม คือ การสนับสนุนทางด้านวัตถุสิ่งของ ด้านข้อมูล และการสนับสนุน
ทางสังคมในลักษณะที่เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล คือ การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ จากการศึกษาผู้วิจัย
สังเคราะห์และก าหนดองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคม ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่                 
1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ (Emotional Support) 2) การสนับสนุนทางด้านวัตถุสิ่งของ ( Instrumental 
Support) 3) การสนับสนุนทางด้านข้อมูล (Information Support) จากการศึกษาของ Avolio et al. (2004), 
Avolio and Luthans (2006), Luthans and Avolio (2003) ได้น าเสนอรูปแบบเฉพาะของการพัฒนาภาวะผู้น า
ที่แท้จริง เป็นกระบวนการที่ดึงมาจากทั้งความสามารถด้านจิตวิทยาเชิงบวกและบริบทองค์กรเชิงบวก รวมถึงการ
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ได้รับการสนับสนุนทางสังคมส่งผลให้เกิดการตระหนักรู้ในตนเองในผู้น าแล้วจึงเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ Sarkar (2019) พบว่าการสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง 
 บรรยากาศองค์การ  
 บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) หมายถึง การรับรู ้ผ่านประสบการณ์ของบุคคลที่มีต่อ
คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เก่ียวข้องกับการท างาน และมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลในองค์กร บรรยากาศองค์การมีขอบเขตเหมือนกับบุคลิกภาพของบุคคลที่ท าให้แตกต่างจาก
บุคคลอื่น โดยสามารถวัดและควบคุมได้ (Litwin & Stringer, 1968) ซึ่งจากการศึกษาผู้วิจัยสังเคราะห์และก าหนด
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ซึ่งสามารถวัดบรรยากาศองค์การได้ครอบคลุม
ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร ได้แก่ 1) ความชัดเจน (Clarity) เป็นความรู้สึกที่รู้ว่าถูกคาดหวังอะไร และ
เข้าใจว่าความคาดหวังเหล่านั้นเกี่ยวข้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างไร มีความชัดเจนเกี่ยวกับ
เป้าหมายและรู้ว่าจะบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร 2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นความรู้สึกว่ามีอ านาจใน
งานที่ได้รับมอบหมาย เกี่ยวข้องกับความรู้สึกที่สามารถตัดสินใจด้วยตนเองได้และรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ 3) ความ
มุ่งม่ันของทีม (Team commitment) รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท างานเพ่ือวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
จากการศึกษาของ Walumbwa et al. (2008) ในการพัฒนาและการตรวจสอบความถูกต้องของการวัดตาม
ทฤษฎีของภาวะผู ้น าที ่แท้จริง แบบจ าลองแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้ องกลมกลืนของข้อมูลเชิงประจักษ์
สอดคล้องกับทฤษฎีและผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การหรือวัฒนธรรมอาจช่วยเพิ่มหรือลดภาวะผู้น าที่
แท้จริงได้ (Avolio et al., 2004; Luthans & Avolio, 2003) นอกจากนี้การศึกษาของ Margiadi and Wibowo 
(2019) ยังชี้ให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง 
 การตระหนักรู้ในตนเอง 
 การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) เป็นขอบเขตที่ผู้คนตระหนักถึงลักษณะภายในของตนและมี
ปฏิสัมพันธ์หรือมีความสัมพันธ์กับผู้อื่นอย่างมีสติ (Trapnell & Campbell, 1999) ซึ่งสะท้อนถึงกระบวนการทาง
จิตวิทยา ประสบการณ์ภายในของตนเอง ตลอดจนความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Fenigstein et al., 1975) Goleman 
(1998) ให้ความหมายของการตระหนักรู้ในตนเองว่า การตระหนักรู้ในตนเองเกิดขึ้นเมื่อแต่ละคนรู้ว่าเขาก าลังรู้สึก
อะไรในขณะนั้น เป็นการตระหนักรู้อารมณ์ มีการประเมินความสามารถของตนอย่างถูกต้องตามความเป็นจริง 
และมีความรู้สึกมั่นใจในตนเอง สามารถเข้าใจความรู้สึก ประเมินจุดแข็งจุดอ่อนของตนเองอย่างถูกต้อง แสดง
ความมั่นใจในตนเอง เป็นพื้นฐานที่ดีที่สามารถใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจ ตามแนวคิดของ Goleman (1998) 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การตระหนักรู้อารมณ์ (Emotional awareness) 2) การประเมินตนเอง
ตามจริง (Accurate self-assessment) 3) มีความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence) การตระหนักรู้ในตนเองมี
ความส าคัญต่อการเป็นผู้น าที่แท้จริง (Alle, 2021) ในการเพิ่มการตระหนักรู้ในตนเองของผู้น าที่แท้จริงเป็นปจัจัย
หลักที่ส าคัญของกระบวนการพัฒนาภาวะเป็นผู้น าที่แท้จริง (Gardner et al., 2005) สอดคล้องกับรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู ้น าที ่แท้จร ิงของ Avolio et al. (2004), Avolio and Luthans (2006), Luthans and Avolio 
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(2003) ว่าการตระหนักรู้ในตนเองในผู้น าเป็นการส่งเสริมการพัฒนาตนเองในเชิงบวกแล้วจึงเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง 
และจากการศึกษาของ Niklas et al. (2021) ยังพบว่าการตระหนักรู้ในตนเองมีอิทธิพลต่อความเป็นผู้น าที่แท้จริง  
 ภาวะผู้น าที่แท้จริง  
 George (2003) เสนอแนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) เชิงปฏิบัติว่า ผู้น าองค์กรที่มี
ภาวะผู้น าที่แท้จริง ไม่จ าเป็นต้องเกิดมาพร้อมกับคุณลักษณะของผู้น าที่ดี แต่สามารถพัฒนาภาวะผู้น าจาก
กระบวนการที่เกิดจากความเข้าใจตนเอง การก้าวข้ามข้อจ ากัดต่าง ๆ มีความพยายามปรับปรุง พัฒนาตนเองไปสู่
ภาวะผู้น าที่แท้จริง และจากการศึกษาของ George (2003) แบ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริง ประกอบด้วย 
1) การเข้าใจเป้าหมายของตนเอง (Understanding their purpose) 2) การปฏิบัติตามค่านิยมของตนเอง 
(Practicing solid values) 3) การน าด้วยหัวใจ (Leading with heart) 4) การสร้างความสัมพันธ์ (Establishing 
connected relationships) 5) การแสดงถึงวินัยในตนเอง (Demonstrating self-discipline) จึงอาจสรุปได้ว่า
ผู้น าที่แท้จริงเป็นคนที่เข้าใจเป้าหมายและมีการท างานที่แสดงถึงการมีวินัยในตนเอง เพื่อให้สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ รวมทั้งเป็นผู้น าและสร้างความสัมพันธ์ที่ดี จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าที่แท้จริง พบว่า การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงยังมีไม่มากนัก ปัจจัยเชิง
สาเหต ุท ี ่พบ ได ้แก ่  ท ุนทางจ ิตว ิทยา (Psychological capital) (Jensen & Luthans, 2006; Margiadi & 
Wibowo, 2019; Shumi, 2018) งานที่มีความหมาย (Meaningful work) (Sarkar, 2019) บรรยากาศองค์การ 
(Organizational climate) (Margiadi & Wibowo, 2019) การสนับสนุนทางสังคม (Sarkar, 2019) การตระหนัก
รู้ในตนเอง (Alle, 2021; Niklas et al., 2021) 
   
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง ยังไม่มีการศึกษากันอย่างแพร่หลายมากนักทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ (Banks et al., 2016; Chongvisal, 2016; Kulophas, 2017) จากการทบทวนแนวคิดท่ีเกี่ยวกับ
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงแล้ว โดยอ้างอิงจากรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง ตามแนวคิด
ของ Avolio et al. (2004), Avolio and Luthans (2006), Luthans and Avolio (2003) เป็นกระบวนการที่ดึง
มาจากทั้งความสามารถด้านจิตวิทยาเชิงบวกผ่านประสบการณ์ คือ รับรู้ความสามารถของตนเอง มีความหวัง มอง
โลกในแง่ดีในการฟื้นพลัง และบริบทองค์กรเชิงบวก เช่น วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ วัฒนธรรม บรรยากาศ รวมถึงผู้น า
ได้รับการสนับสนุนอย่างไร ซึ่งส่งผลให้เกิดการตระหนักรู้ในตนเองในผู้น าและผู้ร่วมงาน เป็นการส่งเสริมการพัฒนา
ตนเองในเชิงบวกแล้วจึงเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริงมาเป็นกรอบความคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ใน
การก าหนดปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง  
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาปัจจัยด้านจิตวิทยาเชิงบวก โดยก าหนดเป็นปัจจัยด้านจิตวิทยา 
ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา งานที่มีความหมาย ซึ่งทุนทางจิตวิทยาสามารถท าหน้าที่เป็นตัวท านายภาวะผู้น าที่แท้จริง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและทุนทางจิตวิทยายังเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง ( Jensen & 
Luthans, 2006) ส่วนงานที่มีความหมายเป็นการรับรู้ผ่านประสบการณ์ของแต่ละบุคคล รู้สึกว่าสิ่ง ที่ก าลังท ามี
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ความส าคัญ เป็นการสร้างความหมายผ่านงาน เป็นแหล่งที่มาที่ส าคัญของความหมายในชีวิตโดยรวม (Steger et 
al., 2012) จากการศึกษางานที่มีความหมายมีอิทธิพลในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงและยังเป็น
การศึกษาครั้งแรกของงานที่มีความหมายที่ได้รับการตรวจสอบเชิงประจักษ์ในบริบทที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่
แท้จริง (Sarkar, 2019) และปัจจัยด้านบริบทองค์กรเชิงบวก โดยก าหนดเป็นปัจจัยด้านบริบทองค์กร ได้แก่ การ
สนับสนุนทางสังคม บรรยากาศองค์การ สอดคล้องกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงที่ใช้เป็นกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎีในการวิจัย บรรยากาศองค์การอาจช่วยเพิ ่มหรือลดภาวะผู ้น าที ่แท้จริงได้ (Avolio et al., 2004; 
Luthans & Avolio, 2003) ซึ่งทั้งปัจจัยด้านจิตวิทยา ปัจจัยด้านบริบทองค์กร เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องและส่งผลทั้ง
ทางตรงทางอ้อมต่อการเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง กล่าวคือ การตระหนักรู้ในตนเองได้รับอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยา 
งานที่มีความหมาย การสนับสนุนทางสังคม และบรรยากาศองค์การ โดยที่การตระหนักรู้ในตนเองเป็นตัวแปร
ส่งผ่านระหว่างทุนทางจิตวิทยา งานที่มีความหมาย การสนับสนุนทางสังคม และบรรยากาศองค์การกับภาวะผู้น า
ที่แท้จริง จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจึงได้น ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดัง
ภาพประกอบ 1  
 
ภาพประกอบ 1 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 2. ทุนทางจิตวิทยา งานที่มีความหมาย บรรยากาศองค์การ และการตระหนักรู้ในตนเองมีอิทธิพลทางตรง
ต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาสมัครพัฒนาชุมชน 

 

 

 

 

ทุนทางจิตวิทยา 

งานที่มีความหมาย 

การสนับสนุนทางสังคม 

บรรยากาศองค์การ 

การตระหนักรู้ในตนเอง ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
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 3. ทุนทางจิตวิทยา งานที่มีความหมาย การสนับสนุนทางสังคม และบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้อาสาสมัครพัฒนาชุมชน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
พ้ืนที่จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทุมธานี จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 436 
คน ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้เกณฑ์อัตราส่วนระหว่างกลุ่มตัวอย่างต่อจ านวนตัวแปรสังเกตได้ที่ดีที่สุดคือ 
20:1 หรืออย่างน้อยท่ีสุดคือ 10:1 (Kline, 2015) ในการวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปรสังเกตได้ 21 ตัวแปร ดังนั้นขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่เหมาะสมควรอยู่ระหว่าง 210-420 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 420 คน ในการเลือก
กลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random sampling) ตาม
จังหวัดและอ าเภอที่ปฏิบัติงาน โดยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามสัดส่วนของจ านวนกลุ่มตัวอย่าง คัดเลือก
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์และได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 417 คน 

เครื่องมือการวิจัย คือ แบบสอบถาม ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับอิทธิพลเชิงสาเหตุที่มีต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงใน
ผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน ประกอบด้วย 6 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยา (15 ข้อ) ตอนที่ 2 
แบบสอบถามงานที่มีคุณความหมาย (9 ข้อ) ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม (11 ข้อ) ตอนที่ 4 
แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ (10 ข้อ) ตอนที่ 5 แบบสอบถามการตระหนักรู้ในตนเอง (13 ข้อ) และตอนที่ 6 
แบบสอบถามภาวะผู้น าที่แท้จริง (15 ข้อ) โดยแบบสอบถามตอนที่ 1-6 เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 
แบบลิเคิร์ตสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 (จริงน้อยที่สุด) ถึง 5 (จริงมากที่สุด)   

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยน า
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน ซึ่งมีความเชี่ยวชาญทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ และมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการท างานของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของข้อ
ค  าถาม และหาค ่าด ัชน ีความสอดคล ้องของข ้อความตรงตามเน ื ้อหา ( Index of The Item-Objective 
Congruence: IOC) ที่มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 จึงจะผ่านเกณฑ์ ซึ่งค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อความตรง
ตามเนื้อหาของเครื่องมือวิจัยนี้อยู่ระหว่าง 0.60–1.00 และผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหาแล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้ง
นี้ จ านวน 30 คน วิเคราะห์แบบสอบถามรายข้อ เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนก โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total Correlation) ที่มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .20 ขึ้นไป และหาค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ซ่ึงควรมีค่าความเชื่อม่ันตั้งแต่ .70 ขึ้นไป ดังตาราง 1 
ตาราง 1  

ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเชื่อมั่น 

ทุนทางจิตวิทยา .429 - .822 .935 

งานที่มีความหมาย .749 - .850 .950 

การสนับสนุนทางสังคม .366 - .802 .924 

บรรยากาศองค์การ .538 - .813 .895 

การตระหนักรู้ในตนเอง .461 - .867 .941 

ภาวะผู้น าที่แท้จริง .614 - .859 .954 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบาย

ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย ประกอบด้วย การวิเคราะห์หาค่าสถิติพื้นฐานเพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด้ง การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เพื่อหาค่า

ความสัมพันธ์ของตัวแปร การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยพิจารณาค่าดัชนีความกลมกลืนของค่าสถิติไค-สแควรสัมพันธ์ ค่า GFI ค่า AGFI ค่า 

CFI ค่า SRMR และค่า RMSEA  

จริยธรรมในการวิจัย คณะกรรมการจริยธรรมส าหรับพิจารณาโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ ได้พิจารณา

โครงการวิจัยนี ้ โดยโครงการวิจัยนี ้เป็นโครงการวิจัยที ่เข้าข่ายยกเว้น (Research with Exemption from 

SWUEC) รหัสโครงการ SWUEC-G-049/2564X 

 

ผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 417 คน พบว่า เป็นเพศหญิง ร้อยละ 50.4 และ

เพศชาย ร้อยละ 49.6 มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี ร้อยละ 39.6 (อายุน้อยที่สุด 22 ปี, อายุมากที่สุด 70 ปี) ส าเร็จ

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ร้อยละ 43.9 และประกอบอาชีพหลักเป็นเกษตรกร ร้อยละ 30.5   

 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกต (Mean) มีค่าระหว่าง 3.89 ถึง 4.55 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มีค่าระหว่าง .42 ถึง .54 ค่าความเบ้ (Skewness) มีค่าอยู่ระหว่าง -0.66 ถึง 0.19 

ค่าความโด่ง (Kurtosis) มีค่าอยู่ระหว่าง -0.66 ถึง 0.05 เมื่อพิจารณาในภาพรวมแล้ว ถือว่าการกระจายของข้อมูล

ส่วนใหญ่มีการแจกแจงแบบโค้งปกติ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง .10 ถึง .71 

ซ่ึงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตไม่เกิน .85 ไม่เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) เหมาะสม

ที่จะน าข้อมูลมาวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้น (Kline, 2015)  
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 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสา

พัฒนาชุมชนหลังจากปรับโมเดลแล้ว พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ (Chi-square = 506.81, df = 170, p = .000, chi-square/df = 2.9, RMSEA = 0.069, SRMR = 

0.059, GFI = 0.90 และ AGFI = 0.86) โดยผลการประมาณค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง

และทางอ้อม พบว่า 1) ทุนทางจิตวิทยา (ß = .19, p < .01) งานที่มีความหมาย (ß = .09, p < .05) และการ

ตระหนักรู้ในตนเอง (ß 5= .63, p < .01) มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาสมัครพัฒนาชุมชน 

2) ทุนทางจิตวิทยา (ß = .11, p < .05) การสนับสนุนทางสังคม (ß = .18, p < .01) และบรรยากาศองค์การ           

(ß = .16, p < .01) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้อาสาสมัครพัฒนาชุมชน และค่าสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ พบว่า ทุนทางจิตวิทยา งานที่มีความหมาย การสนับสนุนทางสังคม บรรยากาศองค์การ และการ

ตระหนักรู้ในตนเองร่วมกันอธิบายภาวะผู้น าที่แท้จริงได้ร้อยละ 63 (R2 = .63) และการตระหนักรู้ในตนเองอธิบาย

ด้วยทุนทางจิตวิทยา งานที่มีความหมาย การสนับสนุนทางสังคม บรรยากาศองค์การได้ร้อยละ 38 (R2 = .38) ดัง

ภาพประกอบ 2 และตาราง 2 
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ตาราง 2  
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนา 

 
ตัวแปรเหตุ 

ตัวแปรผล 
การตระหนักรู้ในตนเอง ภาวะผู้น าที่แท้จริง 

DE IE TE DE IE TE 
ทุนทางจิตวิทยา 0.17* - 0.17* 0.19** 0.11* 0.30** 
งานที่มีความหมาย 0.06 - 0.06 0.09* 0.04 0.13* 
การสนับสนุนทางสังคม 0.28** - 0.28** - 0.18** 0.18** 
บรรยากาศองค์การ 0.25** - 0.25** 0.02 0.16** 0.18** 
การตระหนักรู้ในตนเอง - - - 0.63** - 0.63** 

R2 0.38 0.63 
หมายเหตุ  n = 417, * p < .05, ** p < .01 
DE = อิทธิพลทางตรง (Direct Effect), IE = อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect), TE = อิทธิพลรวม (Total Effect) 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยข้างต้น การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสา
พัฒนาชุมชน พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าดัชนี
การตรวจสอบความกลมกลืนภายหลังการปรับแก้ไขอยู่ในเกณฑ์ยอมรับได้ โดยสามารถอภิปรายผลตามสมมติฐาน
การวิจัยได้ดังนี้ 
 1. จากการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้นมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตวิทยา ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา งานที่มี
ความหมาย และด้านบริบทองค์กร ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคม บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลต่อการตระหนักรู้
ในตนเองและมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 สอดคล้องกับรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง ตามแนวคิดของ Avolio et al. (2004), Avolio and Luthans (2006), Luthans 
and Avolio (2003) มาเป็นกรอบความคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ในการก าหนดปัจจัยเชิงสาเหตุ
ที่มีต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง โดยเป็นกระบวนการที่ดึงมาจากท้ังความสามารถด้านจิตวิทยาเชิงบวกผ่านประสบการณ์ 
และบริบทองค์กรเชิงบวก ซึ่งส่งผลให้เกิดการตระหนักรู้ในตนเองในผู้น า ผ่านการส่งเสริมการพัฒนาตนเองในเชิง
บวกแล้วจึงเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง  
 2. ทุนทางจิตวิทยา งานที่มีความหมาย การสนับสนุนทางสังคม และบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาสมัครพัฒนาชุมชน จากผลการวิจัย พบว่า 
 ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู ้น าที ่แท้จริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .19 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ค่าสัมประสิทธิ ์อิทธิพลเท่ากับ .11 สอดคล้องกับการศึกษาของ Margiadi and Wibowo (2019) ว่าทุนทาง
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จิตวิทยามีอิทธิพลเชิงบวกต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง และการศึกษาของ Jensen and Luthans (2006) ว่าทุนทาง
จิตวิทยาท าหน้าที่เป็นตัวท านายภาวะผู้น าที่แท้จริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ทุนทางจิตวิทยายังมี
ผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลนั้น (Luthans et al., 2007) เมื่อผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนมีความ
มั่นใจในความสามารถ มีความหวัง สามารถทนต่อความพ่ายแพ้ และมีแนวโน้มมองโลกในแง่ดีจะแสดงพฤติกรรมที่
เห็นแก่ผู้อื่นมากขึ้น ทั้งนี้การท างานที่เกิดจากความเข้าใจตนเอง การก้าวข้ามข้อจ ากัดต่าง  ๆ มีความพยายาม
ปรับปรุง พัฒนาตนเองไปสู่ภาวะผู้น าที่แท้จริง (George, 2003) ทั้งนี้ทุนทางจิตวิทยามีส่วนส าคัญต่อการพัฒนา
ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Shumi, 2018) 
 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .09 สอดคล้องกับการศึกษาของ Sarkar (2019) ว่างานที่มีความหมายมีอิทธิพลเชิง
บวกอย่างมีนัยส าคัญต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง เมื่อผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนรับรู้งานที่มีความหมายผ่านประสบการณ์
ของแต่ละบุคคลว่างานอาสาพัฒนาชุมชนที่ก าลังท านั้นมีความส าคัญ แล้วตัดสินว่างานอาสาพัฒนาชุมชนมีคุณค่า 
มีความหมาย งานที่มีความหมายอาจช่วยให้ผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนเข้าใจตัวเองและผู้อื่นได้ดียิ่งขึ้น สามารถเป็น
ผู้น าที่แท้จริงในการท างานเพ่ือผลลัพธ์เชิงบวกและเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .18 สอดคล้องกับการศึกษา Sarkar (2019) ว่าการสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลเชิง
บวกอย่างมีนัยส าคัญต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงและการศึกษาของ Avolio et al. (2004), Avolio and Luthans 
(2006), Luthans and Avolio (2003) ได้น าเสนอรูปแบบเฉพาะของการพัฒนาภาวะผู ้น  าที ่แท้จร ิง เป็น
กระบวนการที่ดึงมาจากท้ังความสามารถด้านจิตวิทยาเชิงบวกผ่านประสบการณ์ และบริบทองค์กรเชิงบวก รวมถึง
การได้รับการสนับสนุนทางสังคม เมื่อผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนได้รับการสนับสนุนทางสังคมที่มีลักษณะที่เป็น
รูปธรรม คือ การสนับสนุนทางด้านวัตถุสิ ่งของ การสนับสนุนทางด้านข้อมูล  และการสนับสนุนทางสังคมใน
ลักษณะที่เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล คือ การสนับสนุนทางด้านอารมณ์  จากแหล่งงาน ได้แก่ หัวหน้างานและ
เพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ส าคัญและยังมีผลกระทบต่อการท างานของแต่ละบุคคล โดย
ส่งผลให้เกิดการตระหนักรู้ในตนเองในผู้น าอาสาพัฒนาแล้วจึงเกิดภาวะผู้น าที่แท้จริง 
 บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .16 เนื่องจากบรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้ผ่านประสบการณ์ของบุคคลที่มีต่อ
คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการท างาน  เมื่อผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนรับรู้บรรยากาศ
องค์การที่มีความชัดเจนในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานขององค์กร สามารถตัดสินใจและรับผิดชอบต่อ
ผลลัพธ์ในงานที่ได้รับมอบหมาย รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในการท างานเพ่ือวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
ซึ่งมอิีทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน สอดคล้องกับการศึกษาของ Margiadi 
and Wibowo (2019) ว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อภาวะผู ้น าที ่แท้จริง และการศึกษาของ 
Walumbwa et al. (2008) ถึงความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างบรรยากาศองค์การและ
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ภาวะผู้น าที่แท้จริง ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและผลการวิจัยว่าบรรยากาศองค์การหรือวัฒนธรรมอาจช่วยเพิ่มหรือ
ลดภาวะผู้น าที่แท้จริงได้ (Avolio et al., 2004; Luthans & Avolio, 2003)  
 3) การตระหนักรู้ในตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน จากผลการวิจัย 
พบว่า การตระหนักรู้ในตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .63 สอดคล้องกับการศึกษาแบบจ าลองการพัฒนาผู ้น าและผู้ตามที่แท้จริงของ 
Gardner et al. (2005) ว่าปัจจัยส าคัญที่เอื้อต่อการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ การตระหนักรู้ในตนเอง  โดย
การตระหนักรู้ในตนเองเป็นการพัฒนาตนเองในเชิงบวก และการตระหนักรู้ในตนเองยังสามารถช่วยส่งเสริมให้เกิด
ภาวะผู้น าในรูปแบบต่าง ๆ อย่างภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าได้อีกด้วย (Luthans & Avolio, 2003) จากการศึกษา
ของ Niklas et al. (2021) พบว่า การตระหนักรู้ในตนเองมีอิทธิพลต่อความเป็นผู้น าที่แท้จริง ทั้งนี้ผู ้น าอาสา
พัฒนาชุมชนที่ตระหนักรู้อารมณ์ตนเองจะมีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า เนื่องจากรับรู้ เข้าใจอารมณ์ 
ความรู้สึก ความต้องการ สามารถคาดการณ์การกระท าของตนว่าจะส่งผลต่อผู้อื่นอย่างไร (Goleman, 1998) มี
การประเมินตนเองตามความเป็นจริง รู้ว่าควรต้องปรับปรุงตรงจุดไหน รู้วิธีการท างานร่วมกับผู้อ่ืน มีความมั่นใจใน
ตนเอง จัดการชีวิตได้ดี สามารถชี้น าความรู้สึกในเชิงบวกต่อการท างานให้ส าเร็จลุล่วง การตระหนักรู้ในตนเองจึงมี
ความส าคัญต่อการเป็นผู้น าที่แท้จริง (Alle, 2021)  
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
 จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรสาเหตุ ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา งานที่มีความหมาย การตระหนักรู้ในตนเองมี
อิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง ส่วนการสนับสนุนทางสังคมและบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงผ่านการตระหนักรู้ในตนเอง ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าที่แท้จริงมากที่สุด คือ การตระหนัก
รู้ในตนเอง ส่วนตัวแปรที่มีผลรองลงมา คือ ทุนทางจิตวิทยาและงานที่มีความหมาย ซึ่งถือเป็นปัจจัยด้านจิตวิทยา  
โดยน าผลการว ิจัยไปประยุกต ์ใช้ เป ็นแนวทางในการพัฒนาหลักส ูตรฝ ึกอบรมให้ม ีความเหมาะสมกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับบริบทองค์กรภาครัฐมากยิ่งขึ้นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่
แท้จริงในการท างานของผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน อันจะน าไปสู่การพัฒนาและเกิดประโยชน์ต่อสังคมต่อไป 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  จากผลการวิจัยพบว่า การสนับสนุนทางสังคมและบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าที่
แท้จริงผ่านการตระหนักรู้ในตนเอง ซึ่งการสนับสนุนทางสังคมและบรรยากาศองค์การถือเป็นปัจจัยด้านบริบท
องค์กร โดยตัวแปรที่ส่งผลต่อการตระหนักรู ้ในตนเองมากที่สุด คือ การสนับสนุนทางสังคม รองลงมา คือ 
บรรยากาศองค์กร จึงเสนอแนะเชิงนโยบายให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างกรมการพัฒนาชุมชนก าหนดเป็นนโยบาย
ในการสร้างการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ดียิ่งขึ้นในหน่วยงานที่ผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนสังกัดอยู่ เช่น ให้เป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน มีอ านาจตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้ผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน
รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการท างานพัฒนาชุมชน รวมถึงให้โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาผู้น าเพ่ือเพ่ิม
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ทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการท างาน และส่งเสริมการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานให้มี
ลักษณะเป็นรูปธรรมมากขึ้นในการสนับสนุนด้านวัตถุสิ่งของ การสนับสนุนทางด้านข้อมูลในการท าของผู้น าอาสา
พัฒนาชุมชน รวมถึงการรับรู้การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ในการยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงาน โดยหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องควรตระหนักและให้ความส าคัญในการเสริมสร้างปัจจัยเหล่านี้ให้เกิดกับผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนเพิ่มมาก
ขึ้น ก่อให้เกิดการพัฒนาทั้งในตัวบุคคลและเกิดประโยชน์ต่อสังคมต่อไป 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้น ผลการวิจัยนี้ท าให้ทราบว่าตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตวิทยา ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา งาน
ที่มีความหมาย และด้านบริบทองค์กร ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคม บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลต่อการ
ตระหนักรู้ในตนเองและมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าที่แท้จริง ซึ่งเป็นข้อมูลเบื้องต้นที่จะน าไปสู่การพัฒนาโปรแกรมเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนและน าไปใช้เพื่อทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรม และ
การศึกษาเพิ่มเติมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การศึกษาระยะยาวเพื่อการตรวจสอบยืนยันผลการวิจัย การ
สัมภาษณ์ การสนทนากลุ่มกับผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนหรือบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน เพื่อให้ได้
ข้อมูลเชิงลึกในการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน น าไปสู่การพัฒนาโปรแกรมหรือคู่มือส าหรับ
การพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชนต่อไป  
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