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 การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ประธานบริหารหลักสูตร สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด าเนินการสร้างตัวบ่งชี้ 
โดยใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มผู้ให้ข้อมูล จ านวน 14 คน เครื่องมือเป็นแบบสัมภาษณ์
กึ่งโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลแบบอุปนัย ด าเนินการพัฒนาตัวบ่งชี้โดยการสังเคราะห์ข้อมูล
กับกรอบแนวคิดการวิจัย และตรวจสอบคุณภาพความสอดคล้องของตัวบ่งชี้ กลุ่มตัวอย่าง
เป็นอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและคณาจารย์ผู้สอนสถาบันการศึกษาที่เปิดหลักสูตร
สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี จ านวน 420 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม
แบบประมาณค่า วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโดยวิธี Maximum Likelihood (ML) 
 ผลการวิจัยพบว่า (1) การสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตร สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี พบวา่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ ์สรุปได้ 9 ค าหลัก และ 27 หัวข้อย่อย ด้านการสร้างแรงบันดาลใจสรุปได้ 
8 ค าหลัก และ 22 หัวข้อย่อย ด้านการกระตุ้นทางปัญญาสรุปผลได้ 7 ค าหลัก และ  
22 หัวข้อย่อย ด้านการกระตุ้นทางปัญญาสรุปผลได้ 7 ค าหลัก และ 22 หัวข้อย่อย  
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สรุปผลได้ 6 ค าหลัก และ 19 หัวข้อย่อย   
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(2) การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร สาขาวิชา-
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี พบว่า มี 30 ตัวบ่งชี้ (3) ผลการตรวจสอบคุณภาพความเหมาะสม
ของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร สาขาวิชาพลศึกษา 
ระดับปริญญาตรี พบว่า ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 593.37 (p-value เท่ากับ 0.000) ชั้นแห่ง
ความเป็นอิสระ มีค่าเท่ากับ 399 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าเท่ากับ 1.48 และคา่ดัชน ี
วัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.91 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับ 
แก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.90 และ ค่า RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.03 จึงสรุปว่า โมเดล
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้ 
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 In this thesis, the researcher develops indicators for transformational 
leadership of chairpersons for bachelor’s degree programs in physical education.  

The development of these indicators was based on in-depth interviews 
with fourteen informants.  

The research instrument was a semi-structured interview form.  
The data collected were inductively analyzed. The development of 

indicators was accomplished through the synthesis of the data and the conceptual 
framework for this research investigation and thence the verification of the quality 
of the congruence of the indicators.  
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The sample population consisted of 420 lecturers responsible for 
programs and lecturers teaching at educational institutions which offer a 
bachelor’s program in physical education.  

The research instrument was a rating-scale questionnaire. Confirmatory 
factor analysis (CFA) was utilized in conjunction with reliance on the maximum 
likelihood estimation (MLE) technique.  

Findings are as follows:  
(1) In regard to the development of indicators for transformational 

leadership of chairpersons in bachelor’s degree programs in physical education, 
results were as follows:  

The aspect of idealized influence engendered nine keywords and 
twenty-seven subtopics. The aspect of inspiration motivation exhibited eight 
keywords and twenty-two subtopics. The aspect of intellectual motivation 
evinced seven keywords and twenty-two subtopics. The aspect of individualized 
consideration displayed six keywords and nineteen subtopics.  

(2) The development of indicators for transformational leadership of 
program chairpersons were found to have thirty indicators.  

(3) The verification of the quality of appropriateness for the indicators 
of transformational leadership of program chairpersons showed that chi-
square (χ2) was at 593.37; (probability-value [p-value] at 0.000); degrees of 
freedom (df) at 399; relative χ2 at 1.56; goodness of fit index (GFI) at 0.91; 
adjusted goodness of fit index (AGFI) at 0.90; and the root mean square error 
of approximation (RMSEA) at 0.03.  
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It can be therefore concluded that the model is congruent with the 
empirical data at a fair level.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจาก ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร. สุวิมล 
กฤชคฤหาสน์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. เด่นดาว ชลวิทย ์อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ท่ีได้ให้ค าแนะน าช่วยเหลือ ปรับปรุงและแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จนผู้วิจัยสามารถ
ด าเนินการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ จนส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ
ท่านเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณบดีคณะพลศึกษา ท่ีให้ในการศึกษาต่อในครั้งนี้ 
ขอขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิชาพลศึกษาทุกท่าน ท่ีกรุณาส่งเสริม สนับสนุนและ
อ านวยความสะดวกในการด าเนินการท าวิทยานิพนธ์ด้วยดีมาตลอด ขอขอบคุณบัณฑิต-
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ให้การสนับสนุนทางการศึกษาจนส าเร็จลุล่วง 
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อธงชัย สุขดี คุณแม่ศิริวรรณ สุขดี ที่ให้ความรัก 
ความอบอุ่น ดูแลช่วยเหลือและสนับสนุนผู้วิจัยในทุก ๆ ด้านด้วยดีตลอดมา ขอขอบคุณ
พี่ ๆ เพื่อน ๆ น้อง ๆ และผู้ท่ีมิได้เอ่ยนาม ท่ีคอยให้ความช่วยเหลือและเป็นก าลังใจอยู่เสมอ 
 คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบทดแทนคุณบิดา มารดา 
ครูอาจารย์ทุกท่านที่มีส่วนในการวางรากฐานการศึกษาให้แก่ผู้วิจัย ตลอดจนผู้ที่มีส่วน-
เกี่ยวข้องทุกท่าน ท่ีกรุณาให้ความช่วยเหลือและเป็นก าลังใจแก่ผู้วิจัย ท าให้วิทยานิพนธ์
ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
 

ธิติพงษ์ สุขดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

 การอุดมศึกษาของประเทศไทยมีความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ของประเทศให้มีคุณภาพและมีความพร้อมในการแข่งขันกับนานาอารยประเทศ  
การอุดมศึกษาเป็นการศึกษาขั้นสูงสุดที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างกว้างขว้าง ตามปรัชญา
ท่ีว่า การอุดมศึกษา คือ การสร้างผู้ศึกษาเล่าเรียนให้เป็นบัณฑิตซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับการพัฒนา
ความต้องการของตนเองให้ถูกต้องงดงาม (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550)  
 โดยปัจจุบันประเทศไทยอยู่ท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์แห่งการแข่งขัน 
โดยเฉพาะการแข่งขันด้านเศรษฐกิจ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีท่ีท าให้เกิดข้อมูล
ข่าวสารแพร่กระจายอย่างรวดเร็วเชื่อมโยงกัน ท่ัวท้ังโลกการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นนี้ 
ท าให้สังคมต้องมีการปรับเปลี่ยนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้สังคมท่ีด ารงอยู่บนพื้นฐานแบบเดิม 
ขาดการศึกษาค้นคว้า ไมม่ีการสร้างองค์ความรู้ใหม่สังคมมีแต่การลอกเลียนแบบ และ 
ถูกครอบง าทางความคิด ทางเศรษฐกิจ การเมือง ไม่มีเอกลักษณ์ของตนเองเป็นสังคมท่ีมี 
ขีดความสามารถในการแข่งขันต่ า (สุวิมล ว่องวาณิช และนงลักษณ์ วิรัชชัย, 2548)  
โดยรูปแบบการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาประกอบด้วย  
(1) ด้านนโยบายการอุดมศึกษาเพื่อปวงชน มุ่งเน้นและผลักดันการอุดมศึกษาให้ตอบสนอง
ต่อกลุ่มต่าง ๆ ของผู้เรียน (2) ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรท่ีจ ากัดและการมุ่งเน้น
คุณภาพและประสิทธิภาพ มีผลการประเมินและตรวจสอบได้ (3) ด้านความก้าวหน้า 
ของเทคโนโลยีการสื่อสารรูปแบบต่าง ๆ และ (4) ด้านการปกครองตนเองของสถาบัน 
สร้างความเข้มแข็งในการบริหารจัดการ การมีความคิดริเริ่มใหม่ ๆ และการปรับตัวทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง (รุ่ง แก้วแดง, 2553)  
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ผู้น าเป็นผู้ที่มีอิทธิพลและด ารงไว้ซึ่งบทบาทท่ีส าคัญในทุกองค์การ ประธาน-
บริหารหลักสูตรจึงเปรียบเสมือนหัวใจของด าเนินการบริหารหลักสูตร เป็นจุดรวมแห่งพลัง
ของผู้ปฏิบัติงาน ท้ังนี้ เพราะผู้น าต้องใชภ้าวะผู้น า ทักษะ ความรู ้ความเข้าใจหลักการบริหาร
และระบบขององค์การ ซึ่งการอ านวยการเป็นการใช้ภาวะผู้น าในการวินิจฉัยสั่งการ และจูงใจ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถผู้น าจึงมีความส าคัญยิ่งในการน าพา
องค์การสูค่วามส าเร็จ (Hesselbein & Goldersmith, 2006) ซึ่งทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าท่ีสามารถน ามาอธิบายถึงการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์การ
ได้มากท่ีสุด (Beer, 2010) ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ (mission) และวิสัยทัศน์ 
(vision) ของทีมและขององค์การ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตาม
ไปสู่ระดับความสามารถท่ีสูงขึ้น (Bass & Avolio อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550)  
 สาขาวิชาพลศึกษา เป็นสาขาหนึ่งท่ีเปิดการเรียนการสอนให้นิสิต/นักศึกษาเลือก
เรียนในระดับอุดมศึกษา โดยสถาบันท่ีเปิดสอนต้องท าหน้าท่ีผลิตครูห้าปีตามกรอบ-
มาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ การพลศึกษานั้นมีส่วนส าคัญในการพัฒนา
ประเทศชาติ เพราะพลศึกษามีความส าคัญมากในการปลูกฝังให้คนในชาติสนใจและใส่ใจ
ในการดูแลสุขภาพของตนเอง เพื่อการด ารงการสร้างและการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคล
และครอบครัว และชุมชนให้ยั่งยืน ส่งเสริมพัฒนาเด็กและเยาวชนของชาติ ให้มีร่างกาย
แข็งแรง มีสุขภาพอนามัยท่ีสมบูรณ์ (วรศักดิ์ เพียรชอบ, 2548; วาสนา คุณาอภิสิทธิ์, 2553) 
การผลิตบัณฑิตนิสิตสาขาวิชาพลศึกษาให้ที่มีคุณภาพ จึงต้องอาศัยความร่วมมือจาก
บุคคลหลายฝ่าย ซึ่งส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาได้ประกาศให้ คณะกรรมการ-
บริหารหลักสูตรมีหน้าท่ีหลักบริหารงานหลักสูตร ในการบริหารหลักสูตรและการเรียน
การสอน การพัฒนาศักยภาพนิสิต/นักศึกษา การจัดหาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู้ ตั้งแต่ 
การวางแผน การควบคุมคุณภาพ การติดตามประเมินผลและการพัฒนาหลักสูตร  
ตลอดระยะเวลาท่ีจัดการศึกษา อีกท้ัง ยังเป็นผู้ท่ีด าเนินการรับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตร 
ให้มีมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาสูงขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) 
ซึ่งจากการเปลี่ยนแปลงแนวทางการบริหารการศึกษาระดับอุดมศึกษา โดยมีประธาน-
บริหารหลักสูตรเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนบริหารเพื่อพัฒนาการศึกษาได้เร่ิม
ด าเนินการมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2556 แต่ยังไม่พบว่า มีการศึกษาถึงภาวะผู้น าของประธาน-
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บริหารหลักสูตรว่า ควรมีลักษะอย่างไร จึงจะบริหารหลักสูตรให้ประสบผลส าเร็จ  
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลกระทบกับทัศนคติและการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 
ท้ังในเชิงบวกและลบของบุคคลากร การจูงใจให้ผู้อื่นเกิดการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องใช้การมี
อิทธิพลด้านดี ต้องเป็นท่ีเชื่อถือ ยอมรับ และไว้วางใจของผู้อื่น ดังนั้น ภาวะความเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจึงเป็นเร่ืองส าคัญท่ีจะรณรงค์ให้ทีมงาน สร้างวัฒนธรรมขององค์กร 
ได้พร้อมเพียงกัน (ปกรณ์ วงศ์รัตนพิบูลย์, 2558) 
 ตัวบ่งชี้ เป็นสารสนเทศท่ีบ่งบอกปริมาณเชิงสัมพันธ์หรือสภาวะของสิ่งท่ีมุ่งวัด
ในเวลาใดเวลาหนึ่ง สะท้อนภาพของสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น ซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้
ในอนาคต การพัฒนาตัวบ่งชี้นั้นมีประโยชน์โดยตรงในด้านการบริหารการศึกษา เพื่อใช้
ในการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา ใช้ในการวางแผน การก ากับ 
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงาน แสดงถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
และเป้าหมายท่ีตรวจสอบได้ ท้ังยังสามารถใช้ในการจัดล าดับและประเภทของการจัด
การศึกษาได้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2545; Johnstone, 1981) ซึ่งจากท่ีการบริหารงานในระดับ 
อุดมศึกษานั้น มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอการพัฒนาตัวบ่งชี้จึงมีความส าคัญในการด าเนินงาน
บริหารงานของประธานบรหิารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวชิาพลศึกษา โดยจะสามารถ
จัดล าดับความส าคัญภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ตามบริบทได้ 
 ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้น าแนวความคิด
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 
2550) และ Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) น ามาสร้างเป็นตัวแปรในการวิจยั 
ได้แก่ การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ผู้บริหารระดับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้บริหารมหาวทิยาลัยราชภฏั บุคลากรในมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชน โดยผลวิจัยของ ส าเนา หมื่นแจ่ม (2555) 
พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
บนพื้นที่สูงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และสัมมา รธนิธย์ (2554) พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัย-
ราชภัฏ ประกอบด้วย การบริหารการเปลี่ยนแปลงการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
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และการมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน และสุปัญญดา สุนทรนนธ์ (2558) พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีท้ังอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมเชิงบวก
ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และชีวิน อ่อนละออ (2553) พบว่า ตัวบ่งชี้รวมภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ 
ท่ีเป็นองค์ประกอบหลักรวม 4 องค์ประกอบ คือ ด้านการกระตุ้นปัญญา ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
จากการวิจัยจะเห็นได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงได้มีการน ามาศึกษากับ
การบริหารการศึกษา แต่ยังไม่พบวา่ มีการน ามาศึกษากับประธานบริหารหลักสูตร ซึ่งผลจาก
การเปลี่ยนแปลงแนวทาง การบริหารการศึกษาในระดับอุดมศึกษาของประเทศไทย  
โดยมีประธานบริหารหลักสูตรเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนบริหารเพื่อพัฒนาการศึกษา 
โดยอาศัยภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในสาขาวชิาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี
ท่ีจะต้องมีการจัดการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติ จึงควรศึกษาว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชา- 
พลศึกษามีตัวบ่งชี้อะไรบ้าง และตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-
หลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์อย่างไร  
 เหตุผลท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยมีความสนใจท่ีจะพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา เพื่อเป็นแนวทาง 
ในการพัฒนาภาวะให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของงาน
และเป็นประโยชน์ต่อการบริหารการศึกษาหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
 เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร 
ระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา  
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สมมติฐานของการวจิัย 
 

 ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี 
สาขาวิชาพลศึกษา ท่ีสร้างและพัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  

ขอบเขตของการวิจัย 
 

ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่าง และกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสร้างตัวบ่งชี้ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสตูรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา
และกลุ่มตัวอย่างเพื่อตรวจสอบยืนยันคุณภาพของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา ดังนี ้
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล การวิจัยครั้งนี้ได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
เป็นการสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับ
ปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาโดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลการพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้เทคนิค 
การสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) ประกอบด้วย ประธานบริหารหลักสูตรพลศึกษา 
จ านวน 7 คน และคณะกรรมการบริหารหลักสูตรพลศึกษา จ านวน 7 คน โดยการเลือก
แบบเจาะจง (purposive selection) 
 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ เป็นอาจารยผ์ู้รับผิดชอบ
หลักสูตรและคณาจารย์ผู้สอนของสถาบันการศึกษาของรัฐ ที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชา- 
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี ปีการศึกษา 2561 รวมท้ังสิ้น 871 คน   
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและอาจารย์ผู้สอน
ของสถาบันการศึกษาของรัฐ ที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ปีการศึกษา 2561 โดยงานวิจัยครั้งนี้ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างยืนยัน
คุณภาพของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับ-
ปริญญาตรี สาชาวิชาพลศึกษา โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์
ในขั้นตอนนี้ จ าเป็นต้องใช้กลุ่มตัวอย่างท่ีมีขนาดใหญ่พอสมควร โดยใช้กฎแห่งความ-
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ชัดเจน (rule of thumb) ดังท่ี Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham (2006) และ 
Schumacker and Lomax (2010) ได้แนะน าไว้ว่า ในการวิเคราะห์องค์ประกอบควรมี
อัตราส่วนระหว่างกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรไม่ควรน้อยกว่า 10 : 1 การวิจัยครั้งนี้มี 30 ตัวแปร 
ก าหนดอัตราส่วนเป็น 14 : 1 ไดข้นาดกลุ่ม จ านวน 420 คน ได้มาจากสุ่มตัวอย่างแบบ 
สองขั้นตอน (two-stage sampling) 

 
ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่สร้างกระบวนการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจท่ีเกิดจาก
พฤติกรรมของตนเองเป็นแบบอย่างผู้น า สร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การ 
การสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม สามารถกระตุ้นศักยภาพโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้จะส่งผลกระทบต่อค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ 
จริยธรรม และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ส่งผลให้องค์การได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา 
ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม และประเทศ ซึ่งจากทัศนะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ท้ังจากนิยาม หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย ได้สอดคล้องกับแนวความคิด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 
และ Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ซึ่งประกอบด้วย ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
คือ (1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (3) การกระตุ้นทางปัญญา 
และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้เป็นการเปลี่ยนแปลง ซึ่งพัฒนาขึ้นจากการศึกษาใน
วงการธุรกิจอุตสาหกรรม ภาครัฐและเอกชน สถาบันการศึกษา ซึ่งสถาบันพัฒนาครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ได้น ามาฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ในทุกระดับในองค์การของประเทศ พบว่า ผู้บริหารหรือผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
สามารถท าให้ประสิทธิผลของงานและองค์การสูงขึ้น (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550)  
ซึ่งมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน อิทธิพลต่อความคิดของผู้ตาม เนื่องจาก
เป็นผู้น าท่ีมีบารมี มีคุณธรรม น่าเชื่อถือไว้ว่างใจได้ มีความคิดที่ชัดเจน เป็นแบบอย่าง 
ให้ผู้ตามชื่นชม มคีวามสามารถในการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้วยความกระตือรือร้น มีความคิด
เชิงบวก ท าให้ผู้ตามเข้าใจและผูกพันต่อวิสัยทัศน์สู่การเปลี่ยนแปลงขององค์กรกระตุ้น
ปัญญาของผู้ตาม ด้วยการพัฒนากระตุ้นให้คิดในมุมมองใหม่ ๆ ค านึงถึงผู้ตามในระดับ
บุคคลด้วยการสนับสนุนให้เกียรติ ยอมรับฟังความเห็นให้ก าลังใจและเห็นความส าคัญ
ท าให้ผู้ตามเกิดยอมรับ โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นปัญญา และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนี้ 
  1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence--II) หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลท่ีท าให้อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรให้มีการยอมรับ โดยการมี
วิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม สามารถสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน 
เพื่อการบรรลุเป้าหมาย มีความสามารถการจัดการกับอารมณ์และความเครียดในสถานการณ์
วิกฤต มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีศีลธรรมและมีจริยธรรม มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม 
แสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพสูง 
  1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation--IM) หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลท่ีสามารถท าให้อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
โดยมีการตั้งมาตรฐานการท างานไว้สูง และเชือ่มั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีมาตรฐาน
การท างาน มีสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึง
ความส าคัญของงาน การคิดในเชิงบวก มองการณ์ไกล การสื่อสารเพื่อจูงใจ การกระตุ้น
ท างานเป็นทีมและการสร้างเจตคติ 
  1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation--IS) หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลท่ีท าให้อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรเห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการ-
แก้ปัญหา โดยการกระตุ้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การระดมความคิดเห็น ท างานเชิงรุก 



8 

 

ส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สร้างการเปลี่ยนแปลง สร้างความ-
เชื่อมั่นในการฝ่าฟันอุปสรรค 
  1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration--IC) 
หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีปฏิบัติต่ออาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรตามลักษณะเฉพาะ
ของบุคคลท่ีแตกตา่งกันไป โดยใหค้วามส าคัญด้วยการดูแลเอาใจใส่ตอบสนองความต้องการ
ของผู้ร่วมงานแต่ละคนตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล แสดงความชื่นชมในความ-
สามารถของผู้ร่วมงานส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองให้ค าปรึกษาและหาแนวทาง
ผู้ร่วมงาน การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นพี่เลี้ยงและเป็นท่ีปรึกษา การปฏิบัติต่อ 
ผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน 
การสนทนาอย่างเป็นกันเอง สร้างบรรยากาศท่ีอบอุ่นและจริงใจต่อกันในการปฏิบัติงาน 
การเน้นการพัฒนาและการเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ี 
 2. หลักสูตรของสาขาวิชาพลศึกษา ในระดับปริญญาตรี หมายถึง หลักสูตรท่ีผ่าน
การรับรองมาตรฐานคณุวฒุิระดับปริญญาตรี สาขาวชิาครุศาสตร ์และสาขาวชิาศึกษาศาสตร ์
(หลักสูตรห้าปี) จากส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และคุรุสภา โดยมีชื่อหลักสูตร 
คือ ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) ศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.) การศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.) 
สาขาวิชาพลศึกษา 
 3. ประธานบริหารหลักสูตร หมายถึง บุคคลท่ีท าหน้าที่ในการบริหารหลักสูตร
และการเรียนการสอนสาขาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี ตั้งแต่การวางแผน การควบคุม
คุณภาพ การติดตามประเมินผลและการพัฒนาหลักสูตร ตลอดระยะเวลาท่ีจัดการศึกษา 
อีกท้ังยังเป็นผู้ที่ด าเนินการรับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตร ให้มีมาตรฐานและคุณภาพ
การศึกษาสูงขึ้น สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานหลักสตูรระดับอุดมศึกษาของคณะกรรมการ-
การอุดมศึกษา เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับ อุดมศึกษาแห่งชาต ิ
และก าหนดตัวบ่งชี้ด้านมาตรฐานและคุณภาพการศึกษา 
 4. การพัฒนาตัวบ่งชี้ หมายถึง การศึกษาเพื่อรวบรวมตัวแปรซึ่งสะท้อนให้เห็น 
คุณลักษณะส่วนประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ท่ีใช้บ่งบอกว่า สิ่งต่าง ๆ ท าให้เกิด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยงานวิจัยในครั้งนี้ใช้ลักษณะของตัวบ่งชี้เป็นการรวม 
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ตัวแปร (composite indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่เกิดจากการรวมตัวแปรหลาย  ๆตัว เขา้ด้วยกัน 
โดยให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรตามที่เป็นจริง จัดล าดับความส าคัญของตัวแปร
เหล่านั้น ซึ่งค่าที่ได้ของตัวบ่งชี้นี้จะเป็นค่าบ่งชี้รวมเพื่อบ่งบอกถึงสภาพโดยรวมของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. ด้านการน าไปใช้ อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรหลักสูตรและคณาจารย์ผู้สอน

ของสถาบันการศึกษาของรัฐ ที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานบริหารหลักสูตรของสาขาวิชา
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี ไปสู่การวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ท าให้การจัดการศึกษามีการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ พัฒนามาตรฐานการศึกษาของ
สถาบันอุดมศึกษาท่ีผลิตบัณฑิตเฉพาะทางพลศึกษา การวิจัยในครั้งนี้ท าให้ได้ตัวบ่งชี้ท่ี
พัฒนาขึ้นจากกระบวนการวิจัย และตรวจสอบท่ีได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงเป็นตัวบ่งชี้
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสมกับสภาพและบริบทของประธานบริหารหลักสูตร
ระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาได้อย่างแท้จริง 

2. ด้านการวิจัย ผู้ที่สนใจในการพัฒนางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และการบริหารหลักสูตรพลศึกษาในระดับปริญญาตรี สามารถน าไปศึกษาและพัฒนา
ตัวบ่งชี้กับผู้น าในองค์กรการศึกษาอื่น ๆ ต่อไป  

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

 การทบทวนเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ท้ังจากนิยาม หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย ได้สอดคล้องกับแนวความคิด 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 
และ Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ในแง่มุม 4 มิต ิท่ีเรียกว่า “4I’s”  
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(Four I’s) ผู้วิจัยจึงน ามาสร้างเป็นตัวแปรแฝง (latent variable) ได้แก ่การใช้อิทธิพลอย่าง 
มีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล จากการท่ีสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และ บุคลากรทางการศึกษา ได้น ามา
ฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดการพัฒนาตวับ่งชี้ 
เป็นการรวมตัวแปร ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ท่ีเกิดจากการรวมตัวแปรหลาย ๆ ตัว เข้าด้วยกัน  
โดยอาศัยแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังท่ีกล่าวมา แล้วน าข้อมูลมาสร้างตัวบ่งชี้
ด้วยการสัมภาษณ์อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและคณาจารย์ผู้สอนที่มีประสบการณ์ 
ในการบริหารหลักสูตรเพื่อให้ได้ตัวบ่งชี้ท่ีเหมาะสมกับบริบทของผู้น าในประธานบริหาร-
หลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี แล้วน าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 
มาสังเคราะห์จากกรอบแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้วจึงน ามาสร้างเป็นโมเดล
สมมุติฐาน เพื่อใช้ในการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างของตัวบ่งชี้ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และก าหนดเป็นตัวแปรสังเกตได้ (observable variable) จ านวน 
30 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบด้วย 9 ตัวแปร สังเกตได้ คือ  
(1) การมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม (2) เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี
และความมั่นใจของผู้ตาม (3) สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย  
(4) การเชื่อมั่นในตนเอง (5) การจัดการกับอารมณ์และความเครียดในสถานการณ์วิกฤต 
(6) มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยม (7) มีศีลธรรมและมีจริยธรรม  
(8) มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม และ (9) แสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพสูง 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย 8 ตัวแปร สังเกตได้ คือ (1) มีการต้ัง
มาตรฐานการท างาน และสร้างความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุมาตรฐานได้ (2) สร้างขวัญ
และก าลังใจในการท างาน (3) การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน 
(4) การคิดในเชิงบวก (5) มองการณ์ไกล (6) การสื่อสารเพื่อจูงใจ (7) การกระตุ้นการ-
ท างานเป็นทีม และ (8) การสร้างเจตคติ 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา ประกอบด้วย 7 ตัวแปร สังเกตได้ คือ (1) การกระตุ้น
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (2) การระดมความคิดเห็น (3) แสดงให้เห็นถึงวิธีการหรือ
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แนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา (4) การท างานเชิงรุก (5) ส่งเสริมและการกระตุ้น 
การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (6) สร้างการเปลี่ยนแปลง และ (7) สร้างความเชื่อมั่น 
ในการฝ่าฟันอุปสรรค   
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกประกอบด้วย 6 ตัวแปร สังเกตได้ คือ (1) ท าให้
ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ (2) การบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล (3) ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง (4) การให้มีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยงและเป็นท่ีปรึกษา (5) การสร้างบรรยากาศของการร่วมงาน 
และ (6) เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ี ดังกรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
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  มีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม 
   

  เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจ 
ของผู้ตาม 

   

  สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 
   

  การเชื่อมั่นในตนเอง 
   

การมอิีทธิพล
อย่างมี

อุดมการณ์ 

 
 

การจัดการกับอารมณ์และความเครียดในสถานการณ์วิกฤต 
 

มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยม 

   

  มีศีลธรรมและมจีริยธรรม 
   

  มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม 
   

  แสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพสูง 
   

  มีการต้ังมาตรฐานการท างาน และสร้างความเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถบรรลุมาตรฐานได้ 

   

  สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
   

  การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถงึความส าคัญของงาน 
   

การสร้างแรง
บันดาลใจ 

 การคิดในเชงิบวก 
  

 มองการณ์ไกล 
   

  การสื่อสารเพ่ือจูงใจ 
   

  การกระตุ้นการท างานเป็นทีม 
   

  การสร้างเจตคติ 
   

  การกระตุ้นความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
   

  การระดมความคิดเห็น 
   

การกระตุ้น
การใช้ปัญญา 

 แสดงให้เห็นถึงวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา 
  

 การท างานเชิงรุก 
   

  ส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
   

  สร้างการเปลี่ยนแปลง 
   

  สร้างความเชื่อมั่นในการฝ่าฟันอุปสรรค 
   

  ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
   

  การบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

การค านึงถึง
ความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

  

 ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง 
  

 การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยการพ่ีเลี้ยง 
และเป็นที่ปรึกษา 

   

  การสร้างบรรยากาศของการร่วมงาน 
   

  เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ 

 
ภาพ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ
ประธานบริหาร

หลักสูตร
สาขาวิชา 
พลศึกษา 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
  

 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาตัวชี้วัดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี
เป็นขั้นตอน ดังนี้ 
 1. เอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1.2 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1.3 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการสร้างแรงบันดาลใจ 
1.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการกระตุ้นทางปัญญา 
1.6 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

 2. เอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 
2.1 ความหมายของประธานหลักสูตร 
2.2 แนวคิดของการบริหารหลักสูตร 
2.3 หลักสูตรพลศึกษา 

 3. เอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับการการพัฒนาตัวบ่งชี้ 
3.1 ความหมายของตัวบ่งชี้ 
3.2 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 
3.3 ประเภทของตัวบ่งชี้ 
3.4 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ 
3.5 การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

 4. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
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เอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 Burns (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(transformational leadership) บุคคลท่ีท าหน้าท่ีบริหาร ตระหนักถึงความต้องการและ
แรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณยกระดับความต้องการ 
ซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ 
ผู้น าการเปลีย่นแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผูต้ามให้เกิด
ความส านึก (conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้น
ความต้องการของมาสโลว์ และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยม
เชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 Bass (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง ผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการท่ีสูงขึ้น ท าให้ตระหนักถึงความ-
ต้องการ ส านึกในความส าคัญคุณคา่ของจุดมุ่งหมายท่ีจะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ให้ค านึงถึง
ประโยชน์ของทีม องค์การ นโยบาย มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน และยกระดับความต้องการ
ให้สูงขึ้น ซึ่งเขาเห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากว่าค าเพียงค าเดียวท่ีเรียกว่า บารมี 
(charisma) แต่ยังมีส่วนประกอบท่ีส าคัญอีกสามส่วน คือ การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual 
stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) และ 
การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation)  
 Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) กล่าวถึง ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุ้นให้เกิด
ความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้อื่นให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิด
การตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ (mission) และวิสัยทัศน์ (vision) ของทีมและขององค์การ 
มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถท่ีสูงขึ้น  
มีศักยภาพมากขึ้น ชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของ 
พวกเขาเองไปสู่สิ่งท่ีจะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้ตาม 
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ให้ท ามากกว่าท่ีพวกเขาตั้งใจตั้งแต่ต้น และบ่อยครั้งมากกว่าท่ีพวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปได้ 
ผู้น าจะมีการท้าทายความคาดหวังและมักจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงขึ้น   
 Northouse (อ้างถึงใน ส าเนา หมื่นแจ่ม, 2555) กล่าวถึง ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เป็นแนวคิดท่ีสามารถใช้ในการบรรยายความเป็นผู้น าอย่างกว้างขวางในการมีอิทธิพลต่อ 
ผู้ตามในระดับตัวต่อตัว ต่อองค์การท้ังหมด และต่อวัฒนธรรมท้ังหมด ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะมีบทบาทส าคัญมากในการมีส่วนร่วมการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ผู้ตามและผู้น าไม่สามารถ
แยกจากกันได้ในกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง  
 Yukl (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกไว้วางใจ ชื่มชม จงรักภักดี และเคารพยกย่องในตัวผู้น า และผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงยังกระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัตไิด้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผู้น า 
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายาม
ของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ 
ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  
 วัลภา อิสระธานันท ์(2546) กล่าวสรุปถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า  
เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีวิสัยทัศน์ สามารถเสริมสร้างอ านาจ สร้างการยึดมั่นผูกพันต่อ
เป้าหมายองค์กรและจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน   
 ฐิติพงษ์ คล้ายใยทอง (2547) สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จากแนวคิดของนักทฤษฎี นักวิจัย และนักการศึกษาไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(transformational leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าและกระบวนการซึ่งผู้น า 
และผู้ตามต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ้น โดยผู้น าจะ
กระตุ้นจูงใจผู้ตามให้กระท ามากกว่าที่คาดหวังไว้ สร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ของ
องค์การ โดยผู้น าใหผู้้ตามด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 
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กลยุทธ์ขององค์การ และคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบ หรือแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม 
ท่ีจะเพิ่มพลังอ านาจและให้ความสนับสนุนช่วยเหลือแก่ผู้ตาม  

วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550) ได้สรุปเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีสามารถจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวัง
ปกต ิมุ่งไปท่ีภาระงานอย่างกว้างขวางด้วยความสนใจท่ีเกิดขึ้นภายในตน และมุ่งให้บรรลุ
ความต้องการในระดับสูงประกอบด้วยแบบอย่างของพฤติกรรม การสร้างแรงดลใจ 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์การมุ่งความสัมพันธ์ในฐานะเอกบุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
และการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล 
 ภิรมย์ ถินภาวร (2550) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารของผู้บริหารท่ีจะน าพาให้ผู้ร่วมงาน
มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถมากกว่าท่ีตั้งไว้แต่ต้น ส่งผลให้
องค์การได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม ประเทศ และโลก 

สุกัญญา พูลกสิ (2557) กล่าวสรุปถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformational 
leadership) หมายถึง พฤติกรรม การบริหารงานของผู้น าโดยใช้ความสามารถในการจูงใจ
ผู้ปฏิบัติงานให้กระท าหรือปฏิบัติงานได้มากกว่าที่ผู้ตามคาดหวังไว้ สร้างความผูกพัน 
ต่อองค์การและผู้น าแสดงคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบหรือแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม
โดยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงศักยภาพการท างานและพฤติกรรมขององค์การ 
 จากการศึกษาเอกสารสรุปว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นพฤติกรรมของผู้น า
ท่ีสร้างกระบวนการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจท่ีจากแบบอย่างภาวะผู้น าของตนเอง 
สร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การ การสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม 
สามารถกระตุ้นศักยภาพโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และดูแลอย่างใกล้ชิด 
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้จะส่งผลกระทบต่อคา่นิยม ความเชื่อ ทัศนคต ิจริยธรรม และพฤติกรรม
การปฏิบัติงานส่งผลให้องค์การได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ทันการเปลี่ยนแปลงของ
สังคม ประเทศ และโลก 
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แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของเบอร์น (burns’s theory of transformational 
leadership) Burns (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) เป็นบุคคลแรกท่ีน าเสนอ
กระบวนทัศน์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยอธิบายภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการ 
ท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรม
ของผู้น าเช่นเดียวกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมองได้ท้ังในระดับแคบ ท่ีเป็นกระบวนการ
ท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (individual) และในระดับกว้างท่ีเป็นกระบวนการในการใช้
อ านาจเพื่อเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฎีของเบอร์น ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
พยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ตามโดยการยกระดับแนวความคิดและค่านิยม
ทางศีลธรรมให้สูงขึ้น เช่น ในเรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน สันติภาพ 
และมนุษยธรรม โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ความกลัว ความเห็นแก่ตัว ความอิจฉาริษยา 
ผู้น าจะท าให้ผู้ตามก้าวขึ้นจาก “ตัวตนในทุก ๆ วัน” (everyday selves) ไปสู ่“ตัวตนท่ี
ดีกว่า” (better selves) เบอร์นมีแนวความคิดวา่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอาจมีการแสดงออก
โดยผู้ใดในองค์การในทุกต าแหน่งซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(transformational leadership) ผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการ และแรงจูงใจของผู้ตาม 
ผู้น า และผู้ตามจะมีปฏิสัมพันธ์ในลักษณะยกระดับความต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิด 
การเปลี่ยนสภาพท้ังสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น า
การเปลี่ยนแปลงให้เป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึง
ความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึก (conscious) และยกระดับ
ความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของ Maslow และท าให้ 
ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพความ-
ยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (Bass and Avolio’s theory 
of transformational leadership) กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการ-
เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมติฐานของ
สมาชิกในองค์การ สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ท่ีส าคัญ
ขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม  
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แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้น า และผู้ที่เปลี่ยนแปลง
หน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จึงได้รับการมองว่า เป็นกระบวนการท่ีเป็นองค์รวมและเก่ียวข้องกับการด าเนินการของ
ผู้น าในระดับต่าง ๆ ในหน่วยงานย่อยขององค์การ โดยจากทฤษฎีของ Burns (1978) นั้น 
Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีรายละเอียด
มากขึ้น เพื่ออธิบายกระบวนการการเปลี่ยนสภาพในองค์การ Bass เห็นว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวท่ีเรียกว่า บารมี (charisma) บารมีได้รับ 
ค านิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเข้มแข็ง 
และความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า Bass เห็นว่า ความมีบารมี มีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอ
ส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบท่ีส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุ้นเชาว์ปัญญา (intellectual 
stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) และ 
การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) ท้ังสามองค์ประกอบรวมกันกับการสร้าง
บารมีเป็นองค์ประกอบท่ีมีปฏิสัมพันธ์กัน เพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตามผล 
ท่ีผสมผสานนี้ ท าให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบมีบารมี นอกจากนี ้ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลัง (empower) และยกระดับผู้ตาม ในขณะท่ี 
ผู้น าแบบมีบารมีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพึ่งผู้น า และสร้าง
ความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในด้านแนวคดิ Bass ให้นิยามภาวะผู้น าในทาง 
ท่ีกว้างกว่า Burns โดยไม่ใช่เพียงแค่การใช้สิ่งจูงใจ (incentive) เพื่อให้มีความพยายาม
มากขึ้น แต่จะรวมการท าให้งานที่ต้องการมีความชัดเจนขึ้นเพื่อการให้รางวัลตอบแทน 
และ Bass ยังมองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดขึ้นแยกจากกัน Bass ยอมรับว่า ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะ
ผู้น าท้ังสองแบบ แต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกัน 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) ในยุคปัจจุบันเป็น
ยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทุก ๆ องค์การต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง ท้ังในด้าน
สภาพแวดล้อมเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ค่านิยม เทคโนโลยี และอื่น ๆ  
ผลจากการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผลท้ังทางบวกและลบ ส าหรับการเปลี่ยนแปลงในระดับ
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องค์การในยุคท่ีไม่ใช่เพียงเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย หรือเปลี่ยนแปลงตามแฟชั่น หากแต่
เป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีต้องเปลี่ยนสภาพของตนเองเพื่อไปสู่สิ่งท่ีดีกว่า อาจเป็นแบบ 
ค่อยเป็นค่อยไปหรือแบบเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยขององค์การนั้น 

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ และสามารถพัฒนาภาวะผู้น านี้ได้ในทุกองค์การ และใน
ประเทศต่าง ๆ ได้มีการศึกษาวิจัยในองค์การธุรกิจอุตสาหกรรมท้ังขนาดเล็กและใหญ่ 
โดยปฏิบัติงานท้ังแบบกลุ่มและของผู้ใต้บังคับบัญชา เจตคติต่อการท างาน ความพึงพอใจ
ในการท างาน ความผูกพันในองค์การ พฤติกรรมความเป็นพลเมืองดีรวมถึงการพัฒนา
บุคลากรในองค์การ และตัวแปรหรือปัจจัยอ่ืน ๆ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ของภาวะผู้น า 
โดยมี Burns and Bass (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) เป็นนักวิชาการสองท่านที่ได้
กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม ่เนื่องจากภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ และม ี
การกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างแรงจูงใจ เป็นผู้มีคุณธรรม และกระตุ้นผู้ตามให้มี 
ความเป็นผู้น า ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้เป็นท่ีต้องการอย่างยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ สรา้งความผูกพันของสมาชิกต่อการเปลี่ยนแปลง 
วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์กร อีกท้ัง ยังเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าต่อผู้ตามแต่
อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับขึ้นมาเป็นผู้น าและเปลี่ยนแปลงหน่วยงาน
ในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็น
กระบวนการท่ีเป็นองค์รวม และเก่ียวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่าง ๆ  
ในหน่วยย่อยขององค์การ 

ในป ีค.ศ. 1985 Bass ได้เสนอภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความต่อเนือ่งมาจาก 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความต้องการ
ของผู้ตามให้สูงขึ้นต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนส่ิงท่ี
ต้องการ เช่น การท างานตามเป้าหมาย จะให้เงินหรือรางวัลเป็นการตอบแทนระหว่างกัน 
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ซึ่งมักพบว่า ไม่เพียงพอต่อการตอบสนองความต้องการ ภาวะผู้น าทั้งสองประเภทนี้ 
ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ประสบการณ์ท่ีแตกต่าง ในเวลาที่ต่างกันได้ จากการศึกษาพบว่า  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นสูงกว่าภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน 

นอกจากนั้นแล้ว Bass ยังได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นส่วนขยาย
ของภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะเน้นเฉพาะเรื่องการจัดการ
หรือการแลกเปลี่ยนซ่ึงเกิดขึ้นระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งการแลกเปลี่ยนจะอยู่บนพื้นฐาน
ท่ีผู้น าถกเถียงกันพูดคุยกันว่า มีความต้องการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและรางวัลท่ีผู้ตาม
และผู้ร่วมงานจะได้รับถ้าพวกเขาท าในสิ่งท่ีต้องการได้ส าเร็จ แต่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะปฏิบัติตามผู้ร่วมงานและผู้ตามมากกว่าการก าหนดให้มีการแลกเปลี่ยนหรือข้อตกลง
ธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทางท่ีจะน าไปสู่ผลงานท่ีสูงขึ้น โดยการปฏิบัติใน
องค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งหรือมากกว่าท่ีเกี่ยวกับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

ในป ีค.ศ. 1999 Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ได้พัฒนาทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นรูปร่างขึ้น โดยการศึกษาวิจัย รวบรวมข้อมูล และฝึกอบรม
ในองค์การและสังคม กับผู้น าทุกระดับและที่ไม่มีประสิทธิภาพไม่มีกิจกรรม จนถึงผู้น า
ท่ีมีประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ท้ังจากสถาบันการศึกษา วงการธุรกิจอุตสาหกรรม 
ภาครัฐและเอกชน ซึ่งมีความแตกต่างกันในเชื้อชาติและข้ามวัฒนธรรม พบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการเพิ่มผลการ-
ปฏิบัติงานของบุคคลและองค์การการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นโมเดล
ภาวะผู้น าเต็มรูปแบบองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกว่า “4I’s” 
(Four I’s) ตามรายละเอียดโดยย่อ ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influences--II หรือ Chariamatic 
Leadership--CL) หมายถึง ระดับพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือ 
การท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ตามยอมรับการท่ีผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 
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หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจ และ 
ท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับ
ผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งท่ีผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ 
คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถา่ยทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่า
การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่า
จะท าในสิ่งท่ีถูกต้องผู้น าจะเป็นผู้ท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและ 
เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ 
ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอดุมการณ์ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตามและท าให้ผู้ตามมี
ความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดง
ความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ ผู้ตาม
จะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ
และความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ-
เป้าหมาย และปฏิบัติภาระหน้าท่ีขององค์การ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation--IM) หมายถึง ระดับพฤติกรรม
ท่ีผู้น าแสดงให้เห็นการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ตามมีแรงจูงใจ
ภายใน หรือมีแรงบันดาลใจท างาน การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม 
ผู้น าจะการกระตุ้นการท างานเป็นทีม โดยการกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (team spirit) 
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิด
ในแง่บวก ผู้น าสามารถมองการณ์ไกลจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต 
ผู้น าจะใช้การสื่อสารเพื่อจูงใจและสร้างและสื่อความหวังท่ีผู้น าต้องการอย่างชัดเจน  
ผู้น าจะกระตุ้นผู้ร่วมงานทุกคนตระหนักให้เห็นถึงความส าคัญของงานจากการสื่อสาร 
ผู้น าจะสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้ผู้ตามเกิดแรงใจในการท างานอยู่เสมอ 
ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะม ี
การตั้งมาตรฐานในการท างาน และจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์
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ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพัน 
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยครั้ง พบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้นผ่าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับ
อุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation--IS) หมายถึง ระดับพฤติกรรมท่ี
ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรอืการท างานที่เป็นกระบวนการ กระตุ้นผู้ตามให้เห็น
วิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา ในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม  
เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการกระตุ้นการคิดและการแก้ปัญหา 
อย่างเป็นระบบ มีความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยมีการสร้าง 
การเปลี่ยนแปลงและมีการต้ังสมมุติฐานการเปลี่ยนกรอบ (reframing) การมองปัญหา
และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจ 
ผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการท างานเชิงรุกไม่รอคอยค าสั่ง 
คาดการณ์สิ่งท่ีจะเกิดด้วยข้อมูลท่ีมีอยู่ ผู้น ามีการการระดมความคิดเห็นกระตุ้นให้ผู้ตาม
แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นสิ่งท่ีท้าทายและเป็นโอกาส
ท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมี
วิธีแก้ไข สามารถฝ่าฟันอปุสรรคได้แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้
เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ
ผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ
และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนท่ีส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ 
ผู้ตามในการท่ีจะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration--IC)  
ระดับพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานโดยค านึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลผู้น าจะมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแล 
เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมคีวามส าคัญ ผูน้ าจะเป็น
โค้ช (coach) และเป็นท่ีปรึกษา (advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น า
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จะให้ความส าคัญกับผู้ตามและเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อน
ร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนร่วมงานกัน ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การบริหารงานของผู้น าแสดงให้
เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า 
บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดว่า
บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการ
ด้วยการเดินดูรอบ ๆ (management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็น 
การส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลท้ังครบ 
(as a whole person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟัง
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงาน
เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใชค้วามสามารถพิเศษอย่าง
เต็มท่ีและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ท่ีท้าทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า 
การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตาม 
จะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence/ 
chariamatic leadership) นักสังคมวิทยาอย่าง Yukl (อ้างถึงใน ชีวิน อ่อนละออ, 2553)  
ได้อธิบายถึง ผู้น าท่ีมีการอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือ ผู้น าท่ีมีความสามารถพิเศษ 
(idealized influence/chariamatic leadership) ว่า เป็นผู้น าท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม โดยไม่ได้
อาศัยต าแหน่ง อ านาจหน้าที่และประเพณีท่ียึดถือกันมา หากอยู่ท่ีความสามารถพิเศษของ
ตัวผู้น าเองซึ่งก่อให้เกิดอ านาจบารมี ซึ่งเป็นบุคคลท่ีมีพรสวรรค์ท่ีสามารถท างานได้ส าเร็จ 
อย่างน่าอัศจรรย์ ท้ังยังสามารถท านายเหตุการณ์และคาดการณ์ล่วงหน้าได้อย่างแม่นย า 
จากทฤษฎีผู้น าการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือผู้น าท่ีมีความสามารถพิเศษจากทฤษฎี
ผู้น าบารมีของ Bass (1978) โดย รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ไว้ว่า ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความ-
มั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์ 
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และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน 
เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ มีความเชื่อมั่นในการฝ่าฟันอุปสรรค ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น า
และพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพและความเคารพ 
ในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติ
ภาระหน้าท่ีขององค์การ  

โดย House (1977) กล่าวว่า ผู้น ามีความมั่นใจและเชือ่มั่นในความคิดของตนเอง 
ผู้น าแสดงให้เห็นถึงความสามารถและความส าเร็จจนประทับใจลูกน้อง ฉะนั้นผู้น าต้อง
รู้จักมีพฤติกรรมให้ลูกน้องเชื่อมั่นดังกล่าวให้ได้เพราะถ้าท าให้ลูกน้องเชื่อมั่นในความ-
สามารถโดยเฉพาะในเรื่องการตัดสินใจ ก็จะท าให้ลูกน้องยอมรับและยินดีจะปฏิบัติตาม
ค าสั่งของผู้น ามากขึ้น เนน้ความส าคัญท่ีเป้าหมายของงานแต่ก็ให้ความสนใจกับค่านิยม
ความคิดเห็น ซึ่งท าให้คนท างานรู้ว่าเขามีความส าคัญและงานของเขาท้ังหมดมีความหมาย 
จึงท าให้มีแรงดลใจและทุ่มเทแรงใจแรงกาย และรับฟังความคิดเห็นของผู้ตาม เขา้ใจเงื่อนไข
ท่ีก าหนดบทบาทหน้าท่ีของผู้ตาม มีคุณธรรม ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างแก่ผู้ตาม เพื่อผู้ตาม
จะเอาอย่างความเชื่อและค่านิยมของผู้น า และจะตัง้ความหวังในการปฏิบัติงานไว้สูง  
ซึ่ง พรชัย เจดามาน (2560) ได้กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็นระดับพฤติกรรม
การท างานท่ีผู้น าแสดงให้เห็นและเป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา 
ภาคภูมิใจ ไว้วางใจในความสามารถ มีความเสียสละเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีเป้าหมาย
ชัดเจนและมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค์ การมีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงาน 
มีความสามารถ มุ่งมั่น ตระหนัก และทุ่มเท มีความสามารถในการจัดการ หรือควบคุม
ตนเอง เห็นคุณค่า มีคุณธรรมและจริยธรรม  

พินิจ โกธะการณ์ (2559) ได้กล่าวว่า ผู้น าจะต้องมีระดับความรู้และสติปัญญา 
โดยเฉลี่ยสูงกว่าบุคคลท่ีให้เขาเป็นผู้น า เพราะผู้น าจะต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์
ปัญหาต่าง ๆ บุคคลท่ีฉลาดเท่านั้นท่ีจะสามารถจัดการกับปัญหาต่าง ๆ หรือเรื่องราวต่าง ๆ 
ได้มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ต้องยอมรับสภาพต่าง ๆ ไม่ว่าแพ้หรือชนะ ไม่ว่าผิดหวังหรือ
ส าเร็จ ผู้น าจะต้องมีความอดทนต่อความคับข้องใจต่าง ๆ พยายามขจัดความรู้สึกต่อต้าน
สังคม หรือต่อต้านคนอื่นให้เหลือน้อยที่สุด เป็นคนมีเหตุผล เป็นคนเชื่อมั่นในตนเอง 
และนับถือตนเอง และผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถก าหนดวิสัยทัศน์อย่างกล้าหาญ 
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หากวิสัยทัศน์ไม่น่าสนใจ และคนอื่นก็ไม่เชื่อมั่นในวิสัยทัศน์นั้น ก็ไม่สามารถท าให้
วิสัยทัศน์นั้น เป็นรูปธรรมขึ้นมาได้ และใช้ทักษะในการสื่อสารอย่างยอดเย่ียมเพื่อใช้ 
ขับเคลื่อนไปยังผู้คนจ านวนมาก ในท านองเดียวกันกับการสร้างวิสัยทัศน์ โดยเป็นการสื่อ
ในลักษณะเรียบง่ายและตรงไปตรงมาฝึกฝนทักษะในการเป็นผนึกก าลังด้านอารมณ์และ
สติ ปัญญาของผู้คนมากมาย พยายามอย่างหนักเพื่อให้ได้รับการยอมรับและความมุ่งมั่น 
และวิธีการท่ีจะท าให้คนอื่นเชื่อมั่นไปในทิศทางเดียวกันได้ คือ การสร้างตัวอย่างท่ีดี 
ผู้น าต้องจริงใจต่อเสียงของตัวเอง และการกระท าต้องสอดคล้องกับค าพูด  

โดยจากการวิจัยที่ผ่านมาได้มีการศึกษาด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
เป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังท่ี ชีวิน อ่อนละออ (2553) 
ศึกษาเร่ือง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชน
ในประเทศไทย พบว่า องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 15 ตัวบ่งชี้ และ
สัมมา รธนิธย์ (2554) พบว่า องค์ประกอบภาวะ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีมีผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
การกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และการมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน ตามล าดับ ซึ่งสามารถ
พยากรณ์ถึงประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้ร้อยละ 76.20  

จากการศึกษาเอกสารและงานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่าง 
มีอุดมการณ์ ผู้วิจัยน าเสนอการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ (ดูตาราง 1) 
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ตาราง 1  
สังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
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1. มีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม       

2. เสริมความภาคภูมิใจ ความจง รักภักดีและความมั่นใจของผูต้าม       

3. สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย       

4. การเชื่อมั่นในตนเอง       

5. การจัดการกับอารมณ์และความเครียดในสถานการณ์วิกฤต       

6. มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยม       

7. มีศีลธรรมและมีจริยธรรม       

8. มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม       

9. แสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพสูง       

   
แนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็นเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับ

ระดับพฤติกรรมท่ีประธานบริหารหลักสูตรแสดงให้เห็นในการบริหาร หรือการท างาน 
ท่ีเป็นกระบวนการท าให้อาจารย์และบุคลากรมีการยอมรับ มีวิสัยทัศน์ และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย มีความสามารถ
การจัดการกับอารมณ์และความเครียดในสถานการณ์วิกฤต มีความเชื่อมั่นในตนเอง  
มีศีลธรรมและมีจริยธรรม มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม แสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพสูง 
ดังแสดงในภาพ 2 
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ภาพ 2  ตัวบ่งชี้ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างแรงบันดาลใจ (inspiration motivation)
ค าว่า “Inspiration” ท่ีแปลว่า “แรงบันดาลใจ” มีรากศัพท์ มาจากภาษาละติน “Spirarae” 
ออกเสียงว่า “สปิราเร่” หมายถึง “ลมหายใจ” ซึ่งเป็น รากศัพท์ของค าว่า “Spirit” ท่ีแปลว่า 
“จิตวิญญาณ” อีกด้วย ค ากิริยา “To Inspire” โดยรากศัพท์แล้ว จึงแปลว่า “การผ่าน 
ลมหายใจ หรือการผ่านจิตใจของคนหนึ่งเข้าไปในอีกคนหน่ึง” ลมหายใจหรือจิตใจ  
ท่ีผ่านเข้าไปนี้ จึงเป็นสิ่งท่ี ท าให้ผู้รับนั้น ด าเนินชีวิต หรือด ารงชีวิตอยู่ได้ และเป็น  
ลมหายใจในลักษณะเดียวกันกับผู้สร้างแรงบันดาลใจนั้น ท าให้ผู้ที่ได้รับแรงบันดาลใจ 
คิดและท าตามอย่างด้วยความศรัทธา ด้วยความมานะพยายาม อย่างไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย 

มีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม 
 

เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผูต้าม 

สร้างความรู้สึกเป็นหนึง่เดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 

การเชื่อมั่นในตนเอง 

มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยม 

มีศีลธรรมและมีจริยธรรม 

มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม 
 

แสดงใหเ้ห็นถงึความมีสมรรถภาพสูง 
 

การมีอิทธิพลอย่าง 
มีอุดมการณ์ 

 

การจัดการกับอารมณ์และความเครียดในสถานการณ์วิกฤต 
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เพื่อให้ตนเองเหมือนกับแรงบันดาลใจท่ีได้รับ การสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ใต้- 
บังคับบัญชา หรือคนทั่วไป จึงเป็นหน้าที่ส าคัญอย่างหนึ่งท่ีผู้น าจะลืมไม่ได้ การสร้าง
แรงบันดาลใจ (ท่ีถูกต้อง) ให้แก่คนคนหนึ่งได้เพียงแค่ครั้งเดียว ก็เหมือนกับการใส่ก้อน
พลังงานท่ีไม่มีวัน “แบตหมด” ผู้ที่จะสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้อื่นได้นั้น สิ่งส าคัญคือ 
ต้องสามารถสร้างบทเรียนจากเหตุการณ์ และสภาพแวดล้อมท่ีพบเห็นได้เป็นอย่างดี 
ไม่ได้มองเหตุการณ์ว่า เป็นเพียงสิ่งท่ีเกิดขึ้น แต่มองเหตุการณ์แล้ว เกิดบทเรียน  
และเกิดการเรียนรู้ (ภูเบศร์ สมุทรจักร, 2552)  

แรงบันดาลใจน่าจะจัดเป็นแรงจูงใจ (motivation) แต่ว่าต าราและแนวคิดทฤษฎี
ไม่ได้กล่าวถึง การสร้างแรงจูงใจด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ มีเพียงประเด็นภาวะผู้น า  
ท่ีกล่าวถึง เทคนิคการสร้างแรงจูงใจท่ีเชื่อมโยงกับเทคนิคการเป็นผู้น า โดยมีหลักคิดว่า
การเป็นผู้น าต้องรู้จักการจูงใจคนด้วยวิธีการต่าง ๆ ดังเช่น ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, 
Mausner, and Snyderman (1959) ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบ 2 ประการ ท่ีมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจและไมพ่ึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยองค์ประกอบจูงใจ (motivation 
factors) เป็นองค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากร
เกิดความพึงพอใจในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ คือ การได้รับการยอมรับ 
นับถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอื่น ๆ ท่ีมาขอค าปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกใน
รูปการยกย่องชมเชย การให้ก าลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ อย่างไรก็ตาม แรงบันดาลใจ อาจไม่เกี่ยวข้องกับความต้องการ
ขั้นใด ๆ ไม่มีสิ่งตอบแทนจากภายนอก มาให้เปรียบเทียบกับความต้องการเพื่อบอกว่า 
เท่ากับที่คาดหวังหรือน้อยกว่าที่คาดหวัง ในทางกลับกัน แรงบันดาลใจเก่ียวข้องกับ 
การท่ีบุคคลหนึ่งเกิดความรู้สึกประทับใจ เลื่อมใส ศรัทธาในค าพูด แง่คิด หรือการกระท า
บางอย่างของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จนกระท่ังสามารถมาก ากับเจตคติและพฤติกรรมของตน 
และกลายเป็นพลัง หลักการ และตัวตน (ภูเบศร์ สมุทรจักร, 2552) ซึ่งเจตคติโดยท่ัวไป
หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีจะกระท าในทางรับหรือปฏิเสธต่อบุคคลกลุ่มคน 
หรือสถานการณ์หรือค่านิยมใด ๆ เจตคติจึงเป็นสิ่งส าคัญประการแรกท่ีควรจะได้รับ 
การส่งเสริมให้ดีขึ้น (พรนพ พุกกะพันธุ์, 2545; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548) 
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Bass (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) อธิบายพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ
ของผู้น า คือ การเน้นการปฏิบัติ (action orientation) โดยท่ีผู้น าจะกระตุ้นใหผู้้ตามได้ทดลอง
การได้อาสาเป็นโอกาสให้ผู้ตามแสดงความสามารถ ความรับผิดชอบ และเมื่อปฏิบัติงาน
เสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมันในตนเอง ผู้น ามีนโยบายส่งเสริม การทดลองเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ เพื่อหาวิธีการแก้ปัญหาของหน่วยงานสร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารแบบเปิด 
และเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการสร้างความเชื่อมั่น (confidence building) 
ความเชื่อมันเป็นแหล่งความเข้มแข็งทางอารมณ์เมื่อผู้ตามเกิดความเครียดหรือความยุ่งยาก
หรือเสี่ยงต่ออันตรายในการปฏิบัติงาน ผู้น าต้องสร้างความเชื่อมันให้แก่ผู้ตามเมื่อผู้ตาม
เกิดความเชื่อมั่นจะท าให้ผู้ตามเกิดขวัญและก าลังใจ และทุ่มเทความพยายามมาก 
ในการปฏิบัติงาน ปัจจัยท่ีส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา (ลัดดา ศรสุวรรณ์, ชัชชัย สุจริต และณัฐศิรี  
สมจิตรานุกิจ, 2556) และความทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน เพื่อให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย และการสร้างความเชื่อในจุดมุ่งหมายท่ีเป็นอุดมการณ์ (inspiring 
belief in “cause”) ผู้ตามจะยอมเสียสละประโยชน์ส่วนตนหรือท างานท่ีเสี่ยงอันตรายหรือ
ยากล าบากได้นั้น ผู้ตามต้องเชื่อวาอุดมการณ์นั่นเป็นสิ่งท่ีถูกต้องและมีคุณค่าแกก่ารเสียสละ  
 Hocker and Trofino (อ้างถึงใน ชีวิน อ่อนละออ, 2553) ได้อธิบายเกี่ยวกับการสร้าง
แรงบันดาลใจและความร่วมมือของผู้ร่วมงานด้วยการสร้างและสานวิสัยทัศน์ร่วม (inspiring 
a share vision) ว่า เป็นการท่ีผู้น าสามารถมองการณ์ไกล จินตนาการภาพในอนาคตของ
องค์การและน ามาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการท างาน เพื่อเป็นเครื่องมือ
ก าหนดทิศทางในการด าเนินงานขององค์การ สามารถสื่อสารเพื่อโน้มน้าว จูงใจผู้ร่วมงาน
ให้ยอมรับ และเข้ามามีส่วนร่วมในการสานวิสัยทัศน์สู่เป้าหมาย 

พจน์ ใจชาญสุขกิจ (2553) ได้กล่าวถึง แรงบันดาลใจในบริบทของการบริหารงาน
องค์กรของผู้น าไว้ว่า แรงบันดาลใจนั้นสามารถเกิดขึ้นได้ภายใต้สภาวการณ์ท่ีหลากหลาย
ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ท่ีรายล้อมตัวเราและสังคมในแต่ละช่วงเวลารวมถึงความปรารถนา
ท่ีแตกต่างกันออกไป ซึ่งแรงบันดาลใจจากต้นแบบ (inspiration by role model) คือ การท่ี 
องค์กรเลือกผู้บริหารพนักงานท่ีมีความโดดเด่นก็สามารถสร้างความเป็นต้นแบบ ก่อให้เกิด
ความศรัทธาเชื่อถือความรู้สึกดังกล่าวย่อมพัฒนาออกมาเป็นความรู้สึกท่ีต้องการยึดถือ 
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ไว้เป็นแบบอย่าง และแรงบันดาลใจจากแรงกระตุ้น (inspiration by motivation) การท่ี
องค์กรเลือกการใช้เหตุการณ์สถานการณ์ช่วงจังหวะเวลาเง่ือนไขต่าง ๆ สามารถท าให้
พนักงานเกิดแรงบันดาลใจ 
 พินิจ โกธะการณ์ (2559) ได้กล่าวว่า ผู้น าต้องมีแรงจูงใจภายใน (inner motivation) 
ผู้น าจะต้องมีแรงขับท่ีจะท าอะไรให้เด่น ให้ส าเร็จอยู่เรื่อย ๆ เมื่อท าสิ่งหนึ่งส าเร็จก็ต้องการ
ท่ีจะท าสิ่งอื่นต่อไป เมื่อท าสิ่งใดส าเร็จก็จะกลายเป็นแรงจูงใจท้าทายให้ท าสิ่งอื่นให้ส าเร็จ
ต่อไป  
 พรชัย เจดามาน (2560) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็นระดับพฤติกรรม
ท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการท างาน ท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจภายใน 
ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน การต้ังมาตรฐานในการท างานสูง มีการคิดเชิงบวกและ
เชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย   

โดยจากการวิจัยท่ีผ่านมาได้มีการศึกษาด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดัง และ Lamm, Sapp, and Lamm (2016)  
ได้ศึกษาการวางแผนความเป็นผู้น า: การส ารวจเส้นทางการมีส่วนร่วมของคณะ ในการ-
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงได้ท าหน้าที่เป็นแบบอย่าง
ส าหรับการเป็นผู้น าท่ีมุ่งเน้นในเชิงบวก ซึ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององค์กร และชีวิน อ่อนละออ (2553) พบว่า ตัวบ่งชี้รวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมี 19 ตัวบ่งชี้ และ
จิรวัฒน์ วรุณโรจน์ (2559) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันทางบวก 
อยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากการศึกษาเอกสารและงานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้วิจัยน าเสนอการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
(ดูตาราง 2) 
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ตาราง 2  
สังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
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1. มีการตั้งมาตรฐานการท างาน และสร้างความเชื่อมั่นว่า 
จะสามารถบรรลุมาตรฐานได ้       

2. สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน       
3. การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน       

4. การคิดในเชิงบวก       
5. มองการณ์ไกล       
6. การส่ือสารเพื่อจูงใจ       
7. การกระตุ้นการท างานเป็นทีม       

8. การสร้างเจตคติ       

   
แนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับระดับ

พฤติกรรมท่ีประธานบริหารหลักสูตรแสดงให้เห็นระดับพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นถึง
การจัดการ หรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน มีการ-
ตั้งมาตรฐานการท างานไว้สูง และเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีมาตรฐาน 
การท างาน มีสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึง
ความส าคัญของงาน การคิดในเชิงบวก มองการณ์ไกล การสื่อสารเพื่อจูงใจ การกระตุ้น
ท างานเป็นทีมและการสร้างเจตคติ ดังแสดงในภาพ 3 
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ภาพ 3  ตัวบ่งชี้ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) 

การกระตุ้นทางปัญญาเป็นการสร้างภาวะความเป็นอิสระและอ านาจแก่ผู้ตาม และเป็น
การป้องกันไม่ให้ผู้ตามเกิดการเชื่อฟังและท าตามค าสั่งเพียงอย่างเดียว การกระตุ้นทาง
ปัญญาจึงเป็นการท่ีผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน 
ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่
ท่ีดีกว่าเดิม ผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
มองปัญหาและการเผชิญกับปัญหาเก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจ และสนับสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นสิ่งท่ีท้าทาย และเป็น
โอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน (พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์, 2552) ผู้น าจึงต้องสามารถสร้าง
ความเชื่อมั่นในตนเอง และกระตุ้นความคิดของผู้ตาม จะท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  

มีการตั้งมาตรฐานการท างาน และสร้างความเชื่อมั่นว่า 
จะสามารถบรรลุมาตรฐานได ้

สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 

การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน 

การคิดในเชิงบวก 

มองการณ์ไกล 

การส่ือสารเพื่อจูงใจ 

การกระตุ้นท างานเป็นทีม 

การสร้างเจตคต ิ

 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
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มีแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา สามารถท างานเชิงรุกได้ ดังท่ี ชัยอนันต์ มั่นคง,  
สุดารัตน์ สารสว่าง, สนั่น ประจงจิตร และวารุณี ลัภนโชคดี (2559) พบว่า ความเชื่อมั่น
ในความสามารถแห่งตนและการเสริมพลังอ านาจทางจิตใจเป็นสาเหตุของพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกชัย  
 Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550), Bass (อ้างถึงใน 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2550), สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) 
ได้กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation--IS) หมายถึง ระดับพฤติกรรม 
ท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการ กระตุ้นผู้ตามให้เห็น
วิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 
เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐานการเปลี่ยนกรอบ (reframing) การมองปัญหา
และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด
ริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตาม
ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด 
และเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า 
ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นสิ่งท่ีท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหา
ร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นใหผู้้ตามวา่ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน  
 Quinn and Hall (อ้างถึงใน ชีวิน อ่อนลออ, 2553) ได้กล่าวว่า ผู้น าใช้ในการกระตุ้น
ปัญญาเป็นการใช้เหตุผลซึ่งผู้น าจะโน้มน้าวจูงใจให้สมาชิกใช้ความคิดอย่างเป็นอิสระ 
มีตรรกะและเหตุผลในการปรับปรุงวิธีการท างาน การจัดการความขัดแย้งหรือปัญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองค์การ การใช้ความสัมพันธ์อย่างเพื่อนมนุษย์ ในกรณีนี้ผู้น าพยายาม
กระตุ้นให้ผู้ตามใช้ความคดิเชิงสังเคราะห์ที่สร้างสรรค์ โดยการน าเสนอทางเลือกหรือ
ทางแก้ปัญหาท่ีเป็นไปได้หลายทางในระหว่างท่ีเกิดการปฏิสัมพันธ์ท่ีไม่เป็นทางการ  
การใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้น าจะสนับสนุนให้ผู้ตามแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารอย่าง
รอบด้านในการวิเคราะห์ปัญหาและเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดจากข้อมูลข่าวสารเหล่านั้น 
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และการใช้วิจารณญาณภายใน ในกรณีมีเร่ืองท่ีต้องตัดสินใจภายใต้เวลาและข้อมูลท่ีจ ากัด 
ผู้น าจะสนับสนุนให้ผู้ตามใช้ปัญญาญาณ (intuition) และความต้องการท่ีอยู่ในจิตใต้ส านึก 
ผนวกกับข้อมูลท่ีมีอยู่เพื่อวิเคราะห์และหาข้อสรุป ผู้น าจะแก้ปัญหาโดยอาศัยข้อมูลจาก
ประสบการณ์ แก้ปัญหาแบบเป็นขั้นตอน และใช้ขอ้มูลจ านวนมากเพื่อให้ได้ค าตอบท่ีดี
ท่ีสุดของการปรับปรุงความมั่นคง ความปลอดภัย และการด ารงอยู่ต่อไปขององค์การ 
สอดคล้องกับ สิริชัย ดีเลิศ (2558) พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ในสถาบันการศึกษาท่ีมีอัตลักษณ์เชิงสร้างสรรค์ คือ ผู้บริหาร เป็นผู้ขับเคลื่อน
การด าเนินงานของคณะวิชาและหลักสูตรต่าง ๆ ในการวางนโยบาย จัดสรรงบประมาณ
ท่ีสนับสนุนการเรียนการสอนและกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพ 
การจัดการเรียนการสอนท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ และถ่ายทอดนโยบายไปยังหลักสูตร โดยมี
นโยบายการบริหารด้านการศึกษา และโครงสร้างการบริหารงาน คือ การจัดการเรียน 
การสอนให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความรวดเร็ว ความคล่องตัวในการด าเนินการ 
ด้านการเรียนการสอน และประธานบริหารหลักสูตรต้อง มีความมั่นใจและมคีวามกล้า
ในการท างานเชิงรุก สามารถคาดการณ์สิ่งท่ีจะเกิดขึ้นล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลท่ีมีอยู่  

วรุตม์ สุนนทราช (2554) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการกระตุ้นทางปัญญาของ
ผู้ร่วมงานท่ีมีต่อหน่วยงานและความส าเร็จของงาน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงควรท่ีจะให้
ความสนใจท่ีจะได้เสริมสร้างผู้ร่วมงานได้มีและใช้ความคิดในวิธีต่าง ๆ ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อการท างานโดยวิธีแสดงให้ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรในหน่วยงานรู้ว่าผู้น ายอมรับ
ในความคิดแบบต่าง ๆ ของเขาโดยการแจ้งให้ทราบอาจเป็นโดยเอกสารหรือในท่ีประชุม 
ให้ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรในหน่วยงานมีโอกาสพบเห็นสภาพการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ของหน่วยงานอื่นท่ีมีการท างานคล้ายๆ กัน กระตุ้นและเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานหรือ
บุคลากรได้แสดงออก น าข้อเสนอหรือความคิดท่ีมีผู้เสนอมาใช้เพื่อพิจารณาอย่างเหมาะสม 
 การบริหารความเปลี่ยนแปลงนั้น จะต้องเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงก่อนแล้ว 
จึงก าหนดเป้าหมายและเลือกวิธีท่ีจะน ามาใช้ในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลง ซึ่งต้อง
อาศัยการวางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์แล้วจึงน าไปปฏิบัติตามแผนท่ีต้องอาศัย
ความเข้าใจและความร่วมมือจากทุกคนในองค์กร มีการเสริมแรงให้กับความเปลี่ยนแปลง
โดยการชี้แจงให้บุคลากรในองค์กรทราบถึงความเปลี่ยนแปลงหรือการปรับปรุงท่ีได้
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เกิดขึ้นแล้ว และแสดงความขอบคุณต่อบุคคลท่ีเกี่ยวข้องและมีส่วนช่วยให้เกิดความ-
เปลี่ยนแปลงแล้วจึงท าการประเมินผลต่อไป และผู้น าการเปลี่ยนแปลนั้นต้องสามารถ
เป็นตัวแทนความเปลี่ยนแปลงได้ (change agent) โดยมีหน้าที่ในการจัดกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กรเพื่อพัฒนา เน้นผลการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมมากกว่าการเน้น
ไปท่ีผลงานของแต่ละคนในองค์กร ให้บุคลากรในองค์กรรับรู้ถึงผลการด าเนินงาน 
ขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์และวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ท่ีองค์กรเผชิญอยู่  
ซึ่งการบังคับบัญชานั้นจะต้องมีการตัดสินใจสั่งการท่ีเป็นกัลยาณมิตร การสั่งการเป็น
ลายลักษณ์อักษร เพื่อใช้เป็นหลักฐานในการบังคับบัญชาดูแลตรวจสอบและติดตาม  
ผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบอย่างสูง เพราะความรับผิดชอบจะเป็นบันไดที่ท าให้เขามี
โอกาสประสบความส าเร็จ การเปลี่ยนแปลงเสริมพลังจิตวิญญาณความกล้าเชิงสติปัญญา
เพื่อท าให้ความแตกแยก กลายเป็นเรื่องสร้างสรรค์ ซึ่งมีผลในทางบวกอย่างมากจากคุณภาพ
ของการท างานและการตัดสินใจเป็นทีม ให้ได้แนวคิดใหม่ ๆ และมีความซื่อสัตย์เชิง
สติปัญญา (ปราญญา ราม, 2547) ซึ่ง ปณตนนท์ เถียรประภากุล (2561) พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีกล้าออกจากกรอบติดยึดและเปลี่ยนแปลงการด าเนินการศึกษาในทุก ๆ ด้าน  
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน และเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างาน ไปสู่การพัฒนาผู้เรียนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ซึ่งเป็นจุดเร่ิมต้นของการเกิด
นวัตกรรมและผลิตภาพท่ีแท้จริง 

โดยจากการวิจัยที่ผ่านมาได้มีการศึกษาด้านการกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามท่ี Moman (2012) ได้ศึกษาลักษณะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีจ าเป็นส าหรับผู้น าในการอุดมศึกษาปัจจุบัน พบว่า ผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับคุณภาพของแต่ละบุคคล จะมีเป็น
ความเฉียบขาดในการให้ตัดสินใจ มีกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถกระตุ้นให้
ทุกคนแสดงศักยภาพทางปัญญาอย่างเต็มท่ี และชีวิน อ่อนละออ (2553) พบว่า องค์ประกอบ 
ด้านการกระตุ้นปัญญามี 19 ตัวบ่งชี้ และน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด 

การศึกษาเอกสารและงานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ผู้วิจัยน าเสนอการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
(ดูตาราง 3) 
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ตาราง 3  
สังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

การกระตุ้นทางปัญญา 

ชีวิ
น 
อ่อ

นล
ะอ
อ (

25
53

) 

   ว
รุต
ม์ 
สุน

นท
รา
ช (

25
54

) 

สุเ
ทพ

 พ
งศ
์ศร
ีวัฒ

น์ 
(25

50
) 

   B
ass

 (1
99

9) 

   B
ass

 an
d A

vo
lio

 (1
99

4) 

Qu
inn

 an
d H

all
 (1

98
3) 

1. การกระตุ้นความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์       

2. การระดมความคิดเห็น       

3. แสดงให้เห็นถึงวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา       

4. การท างานเชิงรุก       

5. ส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ       

6. สร้างการเปลี่ยนแปลง       

7. สร้างความเชื่อมั่นในการฝ่าฟันอุปสรรค       

 
แนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับระดับ

พฤติกรรมท่ีประธานบริหารหลักสูตรแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานท่ีเป็น
กระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานเห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา การกระตุ้น
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การระดมความคิดเห็น ท างานเชิงรุก ส่งเสริมและการกระตุ้น
การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สร้างการเปลี่ยนแปลง สร้างความเชื่อมั่นในการฝ่าฟัน
อุปสรรค ดังแสดงในภาพ 4 
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ภาพ 4  ตัวบ่งชี้ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (individualized 
consideration) การค านึงถึงปัจเจกบุคคลของผู้น า หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคล  
ซึ่งบุคคลแต่ละคนมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกันไป อุปนิสัย อารมณ์รสนิยม ความคิด  
แต่ละคนจะมีวิธีพูด หรือใช้ภาษาท่ีแตกต่างกัน โดยสาเหตุของความแตกต่าง คือ ครอบครัว 
การเมือง การศึกษา เศรษฐกิจ ภูมิศาสตร์ฐานะ (วัฒนา สุขวงศ์, 2554) ผู้น าต้องสังเกต
ความแตกต่างในผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนจัดการกับบุคคลท่ีแตกต่างกัน ปรับพฤติกรรมเพื่อ
ประโยชน์และบรรลุเป้าหมายขององค์กรการใช้ภาวะผู้น าแบบค านึงถึงปัจเจกบุคคลนั้น 
ผู้น าจะให้การสนับสนุนทางสังคมและอารมณ์แก่ผู้ตามแสดงออกถึงความห่วงใยสวัสดิการ
และสวัสดิภาพของผู้ตาม โดยพิจารณาว่าผู้ตามมีความต้องการอะไรบ้าง และสามารถ
ตอบสนองได้อย่างไร การใส่ใจกับความ สามารถในการท างานของผู้ตามส่งผลให้พวกเขา
ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพท่ีมีอยู่ ผู้น าจะไม่กีดกันความก้าวหน้าของผู้ตามและบ่ันทอน
ความเชื่อมั่นในการท างานของผู้ตามโดยการสั่งให้ผู้ตามปฏิบัติงานท่ียาก และเกินความ-

การกระตุ้นความคิดรเิริ่มสร้างสรรค ์

การระดมความคิดเหน็ 

แสดงใหเ้ห็นถงึวิธีการ หรือแนวทางใหมใ่นการแก้ปัญหา 

การท างานเชิงรุก 

ส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปญัหาอย่างเปน็ระบบ 

สร้างการเปลี่ยนแปลง 

สร้างความเชื่อมั่นในการฝ่าฟันอปุสรรค 
 

 

การกระตุ้นทางปัญญา 
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สามารถของตนเอง มีการรับฟังความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาภายในหน่วยงาน และปัญหา
ส่วนตัวท่ีมีผลกระทบต่อจิตใจของผู้ตามอย่างตั้งใจ ให้การสนับสนุนผู้ตามเพื่อพัฒนาทักษะ
และความสามารถของตนเอง และให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยเฉพาะการ-
ตัดสินใจท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีตามรับผิดชอบและการตัดสินใจเกี่ยวกับระบบและมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนระบบการให้รางวัลและการประเมินความดีความชอบ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลนั้น เป็นการท่ีผู้น าให้การแนะน า สอนงาน
และให้ค าปรึกษาแก่ผู้ตาม เมื่อมีความผิดพลาดในการท างานเกิดขึ้นก็จะชี้ให้ผู้ตามเห็นว่า 
ความผิดพลาดนั้นเกิดขึ้นได้อย่างไร มีเงื่อนไขปัจจัยอะไรบ้างท่ีส่งผลต่อความผิดพลาด
เหล่านั้น และให้ค าแนะน าแก่ผู้ตามถึงแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมหรือวิธีการท างาน
ท่ีไม่สร้างความผิดพลาดขึน้มาอีก หากมีเร่ืองท่ีต้องต าหนิผู้ตาม ผู้น าจะไม่ต าหนิผู้ตาม 
ในที่สาธารณะแต่จะใช้การพูดคุยเป็นการส่วนตัวเพื่อไม้ให้ผู้ตามเกิดความอับอาย ซึ่งจะ
น าไปสู่ความเจ็บแค้นและเกลียดชังได้ การรักษาความสัมพันธ์กับผู้ตามอย่างสม่ าเสมอ
ยังเป็นพฤติกรรมท่ีเด่นอีกประการหนึ่งของผู้น าแบบนี้ โดยผู้น าจะสนับสนุนการจัดกิจกรรม
สร้างความสัมพันธ์ภายในหน่วยงานเพื่อให้สมาชิกในองค์การได้มีการสังสรรค์และ
แลกเปลี่ยนความคิดและความรู้สึกซึ่งกันและกัน อันจะน าไปสู่การเปิดก าแพงใจและ 
ลดความห่างเหินของสมาชิก ซึ่งจะท าให้บรรยากาศขององค์การเป็นเสมือนครอบครัว
ขยายท่ีสมาชิกในองค์การมีความห่วงใย เอื้อเฟื้อ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (พิชาย รัตนดิลก 
ณ ภูเก็ต, 2555)   
 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) Bass (อ้างถึงใน 
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) ได้อธิบายการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผู้น าเปลี่ยนแปลงไว ้
ดังนี ้
 1. การค านึงถึงพัฒนาการ (a development orientation) ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
ต้องประเมินศักยภาพของผู้ตาม ท้ังความสามารถในการด าเนินงานในปัจจุบัน และส าหรับ
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นในอนาคต ผู้น ามีการประพฤติตนเป็นแบบอยางท่ีดี เพื่อให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพื่อช่วย พัฒนาความสามารถและตอบสนองความต้องการ
ของผู้ตาม พฤติกรรมท่ีเน้นการพัฒนาของผู้น า (developmentally oriented behavior) 
ประกอบด้วยการให้ค าปรึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (career conselling) การสังเกตอย่าง
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ใกล้ชิดและมีการบันทึกความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผู้น าควรมีการ-
มอบหมายงาน (delegation) เพื่อเป็นการให้โอกาสท างานที่ท้าทายและการให้ผู้ตามได้รับ
ความผิดชอบเพิ่มขึ้น ซึ่งเป็นวิธีการพัฒนายกระดับความสามารถและศักยภาพของผู้ตาม 
ให้สูงขึ้น 
 2. การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized orientation) โดยผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงจะพบปะอย่างคุ้นเคยและเป็นกันเองกับผู้ตามแต่ละระดับเป็นรายบุคคล 
ส่งเสริมการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้ผู้ตามมีโอกาสได้รับรู้ปัญหาและสามารถ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ตลอดจนท าให้มีข้อมูลท่ีถูกต้องเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องมากขึ้น และให้ผู้ตามได้รับข้อมูลข่าวสารท่ีต้องการ โดยท่ี
ผู้น าแจ้งข้อมูลข่าวสารท่ีเก่ียวข้องกบเร่ืองราว ความเคลื่อนไหวและสิ่งต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 
ในองค์การ ท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การโดยเฉพาะอย่างย่ิง 
ถ้าผู้น าแจ้งข้อมูลแก่ผู้ตามด้วยตนเองจะท าให้ผู้ตามมีโอกาสซักถามเพื่อท าความเข้าใจ
มากขึ้น ลักษณะพฤติกรรมดังกล่าวเป็นเครื่องแสดงให้เห็นถึงความเอาใจใส่ของผู้น าที่มี
ปฏิกิริยา ความต้องการของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาศักยภาพให้ถึงจุดเป็นผลให้ 
ผู้ตามยอมรับนับถือผู้น า   
 3. การเป็นพี่เลี้ยง (monitor) ผู้น าใชค้วามรู้และประสบการณ์ท่ีมีมากกว่าช่วย
ชี้แนะฝึกฝน และให้ค าแนะน างานให้แก่ผู้ตามของตน จุดส าคัญของการเป็นพี่เล้ียง คือ 
การสอนงาน และการดูแลเอาใจใส่ (caring) เพื่อช่วยในการพัฒนาผู้ตามให้กลายเป็น
ผู้น าในอนาคตการติดต่อสื่อสารของผู้น า  

พรชัย เจดามาน (2560) ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นระดับ
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นถึงการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขา
มาใส่ใจเรา มีการติดต่อแบบสองทางและเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการ
และให้ค าแนะน า รวมท้ังการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง และยึดหลักการ
บริหารงานแบบกระจายอ านาจ มีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี  

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2551) ได้อธิบายเกีย่วกับการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ไว้ว่า ผู้น าจะค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผู้น าจะหาทาง
ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม โดยให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้าง-
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บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง มอบหมายงาน
ท่ีมีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง 
(mentor) ให้แก่ผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี เน้นการมีส่วนร่วม  
การส่งเสริมความก้าวหน้า และให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการพัฒนาผู้ตาม  
ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโต
ของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น   

โดยจากการวิจัยที่ผ่านมาได้มีการศึกษาด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ชีวิน อ่อนละออ (2553) ได้พบว่า 
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับการส่งเสริมสนับสนุนความสามารถของบุคลากร 
แต่ละบุคคลเพื่อส่งเสริมความเป็นเลิศ การเน้นการพัฒนา การเน้นความแตกต่างระหว่าง
บุคคล และความเป็นพี่เลี้ยง 

การศึกษาเอกสารและงานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผู้วิจัยน าเสนอการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (ดูตาราง 4) 
 
ตาราง 4  
สังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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1. ท าใหผู้้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ     

2. การบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล       

3. ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง        

4. การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยงและเปน็ทีป่รึกษา     

5. การสร้างบรรยากาศของการร่วมงาน     

6. เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที ่     



41 

 

แนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้อง
กับระดับพฤติกรรมท่ีประธานบริหารหลักสูตรแสดงให้เห็นในการยอมรับนับถือและ 
ให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานดูแลเอาใจใส่ตอบสนองความต้องการของผู้ร่วมงานแต่ละ
คนตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล แสดงความชืน่ชมในความสามารถของผู้ร่วมงาน
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองให้ค าปรึกษาและหาแนวทางผู้ร่วมงาน การให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสนิใจเป็นพี่เลี้ยงและเป็นท่ีปรึกษา การปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาส
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน การสนทนาอย่าง 
เป็นกันเอง สร้างบรรยากาศท่ีอบอุ่นและจริงใจต่อกันในการปฏิบัติงาน การเน้นการพัฒนา
และการเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใชค้วามสามารถพิเศษ
อย่างเต็มท่ี ดังแสดงในภาพ 5 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพ 5  ตัวบ่งชี้ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  
 
 

ท าให้ผูร้่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 

การบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่างของแต่ละบคุคล   

ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง    

การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยง 
และเป็นที่ปรึกษา 

การสร้างบรรยากาศของการร่วมงาน 

เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที ่

การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 
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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประธาน 
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 

 

ความหมายของประธานบริหารหลักสูตร 
 สถาบันอุดมศึกษามีหน้าที่ต้องรับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรระดับอุดมศึกษา 
ให้มีมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาสูงขึ้น สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรระดับ 
อุดมศึกษาของคณะกรรมการการอุดมศึกษา เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ กรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ รวมท้ังเกณฑ์มาตรฐานอื่น ๆ ท่ีเก่ียวข้อง และก าหนดตัวบ่งชี้
ด้านมาตรฐานและคุณภาพการศึกษา เพื่อการประกันคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) ปรัชญาของหลักสูตรระดับปริญญาตร ี
มุ่งให้การผลิตบัณฑิตมคีวามสัมพันธส์อดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา
ของชาติ ปรัชญาของการอุดมศึกษา ปรัชญาของสถาบัน อุดมศึกษา และมาตรฐานวิชาการ
และวิชาชพีที่เป็นสากล ให้การผลิตบัณฑิตระดับ อุดมศึกษาอยู่บนฐานความเชื่อว่า 
ก าลังคนที่มีคุณภาพต้องเป็นบุคคลท่ีมีจิตสานึกของความเป็นพลเมืองดีท่ีสร้างสรรค์
ประโยชน์ต่อสังคม และมีศักยภาพในการพึ่งพาตนเองบนฐานภูมิปัญญาไทย ภายใต้กรอบ
ศีลธรรมจรรยาอันดีงาม เพื่อน าพาประเทศสู่การพฒันาท่ียั่งยืนและทัดเทียมมาตรฐานสากล  
 การบริหารหลักสูตรให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวจึงจ าเป็นต้องอาศัยบุคคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบัติตรงตามหลักสูตรและมีภาระหน้าที่ท่ีเป็นมาตรฐาน
เดียวกันทุกหลักสูตร ดังท่ี ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) ไดก้ าหนด
หลักการการบริหารบุคคลกรท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาหลักสูตรระดับปริญญาตรี 
ดังนี ้ 
 อาจารย์ประจ า หมายถึง บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งอาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ ในสถาบันอุดมศึกษาที่เปิดสอนหลักสูตรนั้น  
ท่ีมีหน้าที่รับผิดชอบตามพันธกิจของการอุดมศึกษา และปฏิบัติหน้าที่เต็มเวลา  
 อาจารย์ประจ าหลักสูตร หมายถึง อาจารย์ประจ าท่ีมีคุณวุฒิตรงหรือสัมพันธ์กับ
สาขาวิชาของหลักสูตรท่ีเปิดสอน ซึ่งมีหน้าท่ีสอนและค้นคว้าวิจัยในสาขาวิชาดังกล่าว 
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ท้ังนี้ สามารถเป็นอาจารย์ประจ าหลักสูตรหลายหลักสูตรได้ในเวลาเดียวกัน แต่ต้องเป็น
หลักสูตรท่ีอาจารย์ผู้นั้นมีคุณวุฒิตรงหรือสัมพันธ์กับสาขาวิชาของหลักสูตร  

อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร หมายถึง อาจารย์ประจ าหลักสูตรท่ีมีภาระหน้าที่
ในการบริหารและพัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอน ตั้งแต่การวางแผน การควบคุม
คุณภาพ การติดตามประเมินผลและการพัฒนาหลักสูตร อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร
ต้องอยู่ประจ าหลักสูตรนั้นตลอดระยะเวลาท่ีจัดการศึกษา โดยจะเป็นอาจารย์ผู้รับผิดชอบ
หลักสูตรเกินกว่า 2 หลักสูตร ในเวลาเดียวกันไม่ได ้ยกเว้น พหุวิทยาการหรือสหวิทยาการ 
ให้เป็นอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรได้อีกหนึ่งหลักสตูรและอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร
สามารถซ้ าได้ไม่เกิน 2 คน  
 อาจารย์พิเศษ หมายถึง ผู้สอนที่ไม่ใช่อาจารย์ประจ า  
 เพื่อให้การบริหารงานหลักสูตรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสถาบันอุดมศึกษา 
จึงได้แต่งต้ังประธานบริหารหลักสูตรเพื่อควบคุมการบริหารหลักสูตรให้เป็นไปตาม
มาตรฐานดังกล่าว ประธานบริหารหลักสูตรจึงหมายถึง บุคคลท่ีท าหน้าท่ีในการบริหาร
หลักสูตรและการเรียนการสอนสาขาพลศึกษา ตั้งแต่การวางแผน การควบคุมคุณภาพ 
การติดตามประเมินผลและการพัฒนาหลักสูตร ตลอดระยะเวลาท่ีจัดการศึกษา อีกท้ัง 
ยังเป็นผู้ท่ีด าเนินการรับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตร ให้มีมาตรฐานและคุณภาพการศึกษา
สูงขึ้น สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรระดับอุดมศึกษาของคณะกรรมการการ-
อุดมศึกษา เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ  
และก าหนดตัวบ่งชี้ด้านมาตรฐานและคุณภาพการศึกษา 
 
แนวคิดของการบริหารหลักสูตร 

การด าเนินงานการบริหารหลักสูตรการด าเนินงานการบริหารหลักสูตรระดับ
ปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษานั้นให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวง-
ศึกษาธิการ ฉบับท่ี 11 พ.ศ. 2555-2559 จัดท าขึ้นภายใต้กรอบทิศทางของแผนพัฒนา-
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 พ.ศ. 2555-2559 และสอดคล้องเชื่อมโยงกับ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 แผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับปรับปรุง 
(พ.ศ. 2552-2559) การจัดการศึกษาในยุคของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 
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ท่ีรวดเร็วนี้ จึงจ าเป็นต้องเตรียมทรัพยากรบุคคลให้รองรับต่อการพัฒนาประเทศอย่างยิ่ง
ท่ีต้องมีการพัฒนาหลักสูตรเพื่อให้สามารถผลิตครูและบุคลากรทางพลศึกษาท่ีมีสมรรถนะ
เพื่อตอบสนองพัฒนาการของประเทศ (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, คณะพลศึกษา, 
2556) การผลิตครูและบุคลากรทางพลศึกษาให้มีความสามารถในการจัดการศึกษา 
เพื่อตอบสนองการพัฒนาประเทศนั้นได้ยังค านึงถึงพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 ซึ่งก าหนด
รายละเอียดไว้ 9 หมวด กับ 1 บทเฉพาะกาล รวม 78 มาตรา สาระส าคัญตามมาตรา 10 
ก าหนดว่าการจัดการศึกษาต้องจัดให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศึกษา-
ขั้นพื้นฐานไม่น้อยกว่า 12 ปี รัฐต้องจัดให้อย่างท่ัวถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย 
และในหมวด 4 ว่าด้วยแนวการจัดการศึกษา มาตราท่ี 22 บัญญัติไว้ว่า การจัดศึกษา 
โดยยึดหลักการผู้เรียนทุกคนสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ และถือว่าผู้เรียนมี
ความส าคัญท่ีสุด ครูและบุคลากรทางพลศึกษาควรมีสมรรถนะด้านการจัดกระบวนการ
เรียนรู้ จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมท่ีสอดคล้องกับความสนใจและความถนดัของผู้เรียน 
การฝึกทักษะกระบวนการคิดการจัดการ การเผชิญสถานการณ์ การประยุกต์ความรู้  
การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบัติให้ท าได้ คิดเป็น 
ท าเป็น และเกิดการใฝ่รู้อย่างต่อเน่ือง มีการบูรณาการความรู้ท่ีสามารถน าไปใช้ได้จริง 
ในชีวิตประจ าวัน พัฒนาคณุธรรม จริยธรรม ค่านิยมท่ีพึงประสงค์ สามารถจัดบรรยากาศ 
สภาพแวดล้อม สื่อการเรียนและแหล่งวิทยาการต่าง ๆ ท่ีเอื้ออ านวยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ 
ตลอดจนจัดการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้ทุกเวลา ทุกสถานท่ี มีการประสานความร่วมมือกับ
ผู้ปกครองและบุคคลในชุมชนทุกฝ่ายเพื่อพัฒนาผู้เรียน ส่งเสริมให้สามารถท าวิจัยเพื่อ
พัฒนาการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกับผู้เรียน 
 

หลักในการก าหนดรายละเอียดของการบริหารและจัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับ
บริบทของสถาบันอุดมศึกษา 
 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558) ไดก้ าหนดกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2552 เพื่อเป็นเครื่องมือให้สถาบันอุดมศึกษาใช้เป็นแนวทาง
ในการจัดการศึกษาให้เป็นไปตามนโยบายในการผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพอย่างเป็นรูปธรรม 
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โดยก าหนดปัจจัยสู่ความส าเร็จท่ีเป็นวงจรคุณภาพของกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ ประกอบด้วย 
แนวทางการออกแบบหลักสูตร รายวิชา กระบวนการจัดการเรียนการสอน และการรายงาน
ผลการด าเนินการ เพื่อใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับส าหรับการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร 
รวมถึงการเรียนการสอนอย่างเป็นขั้นตอน ดังนี้  

1. รายละเอียดของหลักสูตร (programme specification) หมายถึง ค าอธิบายภาพรวม
ของการจัดหลักสูตร การจัดการเรียนการสอนท่ีจะท าให้บัณฑิตบรรลุผลการเรียนรู้ของ
หลักสูตรนั้น ๆ โดยจะถ่ายทอดผลการเรียนรู้ท่ีคาดหวังของบัณฑิตที่ก าหนดไว้ใน 
กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติและมาตรฐานคุณวุฒิสาขา/สาขาวิชา
ไปสู่การปฏิบัติในหลักสูตร ซึ่งแต่ละสถาบันอุดมศึกษาสามารถบรรจุเนื้อหาวิชาเพิ่มเติม
นอกเหนือจากท่ีก าหนดไว้ได้อย่างอิสระเหมาะสม ตรงกับความต้องการหรือเอกลักษณ์
ของสถาบันฯ โดยคณาจารย์ผู้สอนจะต้องร่วมมือกันวางแผนและจัดท ารายละเอียดของ
หลักสูตร 

2. รายละเอียดของรายวิชา (course specification) หมายถึง ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทาง 
การบริหารจัดการของแต่ละรายวิชาเพื่อให้การจัดการเรียนการสอนสอดคล้องและเป็นไป
ตามที่วางแผนไว้ในรายละเอียดของหลักสูตร ซึ่งแต่ละรายวิชาจะก าหนดไว้อย่างชัดเจน
เก่ียวกับวัตถุประสงค์และรายละเอียดของเนื้อหาความรู้ในรายวิชา แนวทาง การปลูกฝัง
ทักษะต่าง ๆ ตลอดจนคุณลักษณะอื่น ๆ ท่ีนิสิตจะได้รับการพัฒนาให้ประสบความส าเร็จ
ตามจุดมุ่งหมายของรายวิชา มีการก าหนดรายละเอียดเก่ียวกับระยะเวลาท่ีใช้ในการเรียน 
วิธีการเรียน การสอน การวัดและประเมินผลในรายวิชา ตลอดจนหนังสือหรือสื่อทาง
วิชาการอื่น ๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ นอกจากนี้ยังก าหนดยุทธศาสตร์ในการประเมิน
รายวชิาและกระบวนการปรับปรุง 

3. รายละเอียดของประสบการณ์ภาคสนาม (field experience specification) 
หมายถึง ข้อมูลเก่ียวกับแนวทางการบริหารจัดการในรายวิชาหรือกิจกรรมท่ีนักศึกษา
จะต้องออกฝึกงาน ออกฝึกภาคสนาม หรือสหกิจศึกษา ซึ่งจะต้องวางแผนให้สอดคล้อง
และเป็นไปตามท่ีก าหนดไว้ในรายละเอียดของหลักสูตร โดยจะก าหนดไว้อย่างชัดเจน
ถึงวัตถุประสงค์และรายละเอียดของการด าเนินการของกิจกรรมนั้น ๆ ตลอดจนความรู้ 
ความเข้าใจที่นักศึกษาจะได้รับจากการออกฝึก มีการก าหนดกระบวนการหรือวิธีการ 
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ในการปลูกฝังทักษะต่าง ๆ ตลอดจนคุณลักษณะอื่น ๆ ที่นักศึกษาจะได้รับการพัฒนา 
ให้ประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายรวมท้ังเกณฑ์การวัดและประเมินผลนักศึกษา  
และการประเมินการด าเนินการตามรายละเอียดของประสบการณ์ภาคสนาม 

4. รายงานผลการด าเนินการของรายวิชา (course report) หมายถึง รายงานผล  
การจัดการเรียนการสอนของอาจารย์ผู้สอนแต่ละรายวิชาเมื่อสิ้นภาคเรียนเกี่ยวกับภาพรวม
ของการจัดการเรียนการสอนในวิชานั้น ๆ ว่า ได้ด าเนินการสอนอย่างครอบคลุมและ
เป็นไปตามแผนที่วางไว้ ในรายละเอียดของรายวิชาหรือไม่ และหากไม่เป็นไปตามแผน
ท่ีวางไว้ ต้องให้เหตุผลและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนของ
รายวิชาดังกล่าวในครั้งต่อไป รายงานนี้จะครอบคลุมถึงผลการเรียนของนักศึกษา 
จ านวนนิสิตตั้งแต่เริ่มเรียนจนสิ้นสุด ปัญหาในด้านการบริหารจัดการและสิ่งอ านวย-
ความสะดวก การวิเคราะห์ผลการประเมินรายวิชาของนักศึกษา/หัวหน้าภาค/หรือผู้ประเมิน
ภายนอก รวมท้ังการส ารวจความคิดเห็นของผู้ใช้บัณฑิต การวางแผนและให้ข้อเสนอแนะ
ต่อผู้ประสานงานหลักสูตรเพื่อปรับปรุงและพัฒนารายวิชา 

5. รายงานผลการด าเนินการของประสบการณ์ภาคสนาม (field experience report) 
หมายถึง รายงานผลการฝึกงาน ออกฝึกภาคสนาม หรือสหกิจศึกษาว่า ได้บรรลุผล 
การเรียนตามแผนที่วางไว้ในรายละเอียดของประสบการณ์ภาคสนามหรือไม่ และหาก
ไม่เป็นไปตามแผนต้องให้เหตุผลและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการฝึกงาน ออกฝึก
ภาคสนามหรือสหกิจศึกษาในครั้งต่อไป รายงานนี้จะครอบคลุมถึงการฝึกประสบการณ์
ภาคสนามตั้งแต่เริ่มจนสิ้นสุด ปัญหาด้านการบริหารจัดการและสิ่งอ านวยความสะดวก 
การวิเคราะห์ผลการประเมิน การฝึกของนักศึกษา/อาจารย์ผู้รับผิดชอบ/พนักงานพี่เลี้ยง 

6. การรายงานผลการด าเนินการของหลักสูตร (programme report) หมายถึง  
การรายงานผลประจ าปีโดยผู้ประสานงานหลักสูตรหรือผู้รับผิดชอบหลักสูตรเกี่ยวกับ
ผลการบริหารจัดการหลักสูตร เช่น ข้อมูลทางสถิติของนักศึกษาท่ีเรียนในหลักสูตร 
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกสถาบันท่ีมีผลกระทบต่อหลักสูตร สรุปภาพรวมของ
รายงานผลของรายวิชาในหลักสูตร ประสิทธิภาพของการสอนในมาตรฐานผลการเรียนรู้
แต่ละด้าน การเทียบเคียงผลการด าเนินการกับมาตรฐานอื่น ๆ ที่มีสรุปผลการประเมิน-
หลักสูตรจากความเห็นของผู้ส าเร็จการศึกษา ผู้ใช้บัณฑิต ตลอดจนข้อเสนอในการวางแผน
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และพัฒนา รวมท้ังแผนปฏิบัติการในการพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรท่ีเก่ียวข้อง  
การรายงานผลดังกล่าวจะส่งไปยังหัวหน้าภาควิชา/คณบดี และใช้เป็นข้อมูลในการศึกษา
ด้วยตนเองเพื่อปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรเป็นระยะ ๆ และเป็นข้อมูลในการรับรอง
หลักสูตรจากผู้ประเมินภายนอกได้ด้วย  

 
หลักสูตรพลศึกษา 
 พลศึกษาเป็นการศึกษาด้านสุขภาพมีเป้าหมาย เพื่อการสร้างและพัฒนาคุณภาพ-
ชีวิตของบุคคล ครอบครัวและชุมชนให้ยั่งยืน ส่งเสริมพัฒนาการเด็กและเยาวชนของชาติ
ให้มีร่างกายแข็งแรง มีสุขภาพอนามัยท่ีสมบูรณ์ เพราะฉะนั้น พลศึกษาจึงมุ่งเน้นให้ผู้เรียน 
มีความสามารถในการพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพเพื่อการมีวิถีชีวิตท่ีมีความสุข (วาสนา 
คุณาอภิสิทธิ์, 2553) วิชาพลศึกษาจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญของหลักสูตรทางการศึกษา
ของประเทศไทย ซึ่งเป็นกระบวนการศึกษาที่จะช่วยให้ผู้เรียนได้เจริญงอกงาม และมี
พัฒนาการทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม โดยอาศัยกิจกรรมพลศึกษาท่ีเลือกแล้ว 
เป็นสื่อการเรียนรู้และพัฒนาให้ผู้เรียนมีสมรรถภาพทางร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง กล้าคิด 
กล้าตัดสินใจในการแก้ปัญหา เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง สอดคล้องกับ วรศักดิ์ 
เพียรชอบ (2548) กล่าวว่า วิชาพลศึกษาเป็นการศึกษาแขนงหนึ่ง ซึ่งมีวัตถุประสงค์ 
พัฒนาการด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม ซึ่งจะแตกต่างจากวิชาอื่น ๆ ในเรื่องของวิธีการ
สื่อความท่ีน ากิจกรรมการออกก าลังกาย การเล่นกีฬามาเป็นสื่อกลางการเรียนรู้และพัฒนา
ผู้เรียน วิชาพลศึกษาจึงมีความจ าเป็นและมีความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตของมนุษย์อย่างมาก
เพราะพลศึกษาเก่ียวข้องกับชีวิตและความเป็นอยู่ของมนุษย์ทุกเพศทุกวัย ท้ังทางตรง 
และทางอ้อม นอกจากนี้วิชาพลศึกษายังมีส่วนท าให้บุคคลมีบุคลิกภาพท่ีดีมีน้ าใจนักกีฬา 
ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของประชากรในประเทศ ทางการแพทย์เชื่อว่า การท่ี
นักเรียน ได้เรียนวิชาพลศึกษานั้นท าให้สมองปลอดโปร่ง ได้เปล่ียนบรรยากาศจากการท่ี
เรียนเคร่งเครียดจากเรียนวิชาสามัญ ยิ่งกว่านั้น ร่างกายคนเราต้องการความเคลื่อนไหว 
หากได้ด าเนินอย่างถูกวิธีถูกหลักวิชาการ จะท าให้ร่างกายเกิดความแข็งแรงสมบูรณ์ 
จิตใจแน่วแน่เข้มแข็ง มีสภาวะทางอารมณ์ท่ีมั่งคง ส่งผลดีท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อ 
การท างานและการเรียนรู้ของสมองในหลาย ๆ ด้าน ท้ังนี ้เพราะร่างกายกับจิตใจของคน
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ไม่สามารถแยกออกจากกันได้ ความเชื่อนี้มีมาตั้งแต่สมัยกรีกโบราณว่า “Men Sane in 
Copore Sanoor, A Sound Mind in a Sound Body” หรือจิตใจที่แจ่มใสย่อมอยู่ในร่างกาย 
ท่ีสมบูรณ์ 

การศึกษาในระดับอุดมศึกษา ศาสตร์ทางด้านพลศึกษา โดยมากจะถูกจัดให้เป็น
ส่วนหนึ่งของหลักสูตรครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ ซึ่งมีบทบาทหน้าที่โดยตรงในการผลิต
บัณฑิตออกไปสู่วิชาชีพครูหรือบุคลากรทางการศึกษาก่อนประจ าการ รวมท้ังการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าการ ส าหรับการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอัธยาศัยหรือการเรียนรู้ท่ีไม่เป็นทางการ การจัดการศึกษาในสาขา- 
ครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ ประกอบด้วยวิชาครูและวิชาเอกท่ีจะสอน ท้ังในด้านมนุษยศาสตร์ 
สังคมศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ สาขาครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ จึงมีลักษณะเป็นสหวิทยาการ 
เชื่อมโยงและบูรณาการกับสังคมศาสตร์ มนุษยศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ ซึ่งศาสตร์ทาง
พลศึกษาก็จัดอยู่ในกลุ่มวิชาเหล่านี้เช่นเดียวกัน เพื่อท าหน้าสร้างเสริมและพัฒนาบุคคล
ทุกช่วงวัยต้ังแต่วัยเรียนจนไปถึงวัยท างานให้เป็นประชากรท่ีมีคุณภาพ สามารถพัฒนา
เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมของประเทศชาติให้มีการพัฒนาที่ย่ังยืน  
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2554)  
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างและการพัฒนาตัวบ่งชี ้
 

ความหมายของตัวบ่งชี้ 
 Johnstone (อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2551) ไดใ้ห้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้เป็น
สารสนเทศท่ีบ่งบอกปริมาณเชิงสัมพันธ์หรือสภาวะของสิ่งท่ีมุ่งวัดในเวลาใดเวลาหน่ึง 
โดยไม่จ าเป็นจะต้องบ่งบอกสภาวะที่เจาะจงหรือชัดเจน แต่บ่งบอกหรือสะท้อนภาพของ
สถานการณ์ท่ีเราสนใจเข้าไปตรวจสอบอย่างกว้างหรือให้ภาพเชิงสรุปโดยท่ัวไป ซึ่งอาจมี
การเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคต เช่น ตัวบ่งชี้เปรียบเทียบความสามารถของนักเรียนในปี
ต่าง ๆ เป็นต้น ตัวบ่งชี้จะเป็นสิ่งบอกชี้อย่างกว้าง ๆ ถึงสภาวะหรือสภาพของสถานการณ์ 
ท่ีเราสนใจเข้าไปตรวจสอบ ตัวอย่างของตัวบ่งชี้ท่ีบ่งชี้ระดับการศึกษาของชาติ เช่น  
ตัวบ่งชี้การมีส่วนร่วมในทรัพยากรมนุษย์ต่อการศึกษาในอนาคต 
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 Burstein, Oakes, and Guiton (อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรชัชัย, 2551) ได้ใหค้วามหมายว่า 
ตัวบ่งชี้เป็นค่าสถิติท่ีให้สารสนเทศเกี่ยวกับสถานะ คุณภาพหรือผลการปฏิบัติงานของ
ระบบการศึกษา ซึ่งอาจเป็นค่าสถิติเฉพาะเรื่องหรือค่าสถิติรวม (single or composite 
statistics) ก็ได้โดยจะต้องมีเกณฑ์มาตรฐานส าหรับการตัดสินใจ นอกจากนี้ยังต้องให้
สารสนเทศท่ีสอดคล้องกับคุณลักษณะที่ต้องการจะวัดด้วย 
 Pencheon (อ้างถึงใน ผกาวรรณ นันทวิชิต, 2549) กล่าวว่า ตัวบ่งชี ้คือ เครื่องมือ
ท่ีมีความกระชับและมีจุดมุ่งหมายเพื่อบรรยายเกี่ยวกับสภาพท่ีศึกษา ณ ช่วงเวลาใด 
เวลาหนึ่ง  
 นงลักษณ์ วิรัชชัย, ศจีมาศ ณ วิเชียร และพิสมัย อรทัย (2551) สรุปความหมาย
ของตัวบ่งชี้ว่า หมายถึง ตัวแปรประกอบหรือองค์ประกอบท่ีมีค่าแสดงถึงลักษณะหรือ
ปริมาณของสภาพที่ต้องการศึกษา ณ ช่วงเวลาหนึ่ง ค่าของตัวบ่งชี้แสดง/ระบุ/บ่งบอกถึง
สภาพท่ีต้องการศึกษาเป็นองค์รวม แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ต้องการศึกษาได้ และใช้ในการเปรียบเทียบ
ระหว่างช่วงเวลาท่ีต่างกันเพื่อให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพท่ีต้องการศึกษาได้ 
 ศิริชัย กาญจนวาสี (2552) ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้หรอืตัวชี้วัด หมายถึง ตัวประกอบ 
ตัวแปร หรือค่าที่สังเกตได้ ซึ่งใช้บ่งบอกสถานภาพหรือสะท้อนลักษณะของทรัพยากร 
การด าเนินงานหรือผลการด าเนินงาน 
 อวยพร เรืองตระกูล, ภิรดี วัชรสินธุ ์และอรอุมา เจริญสุข (2552) กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ 
หมายถึง สารสนเทศหรือค่าสถิติท่ีบ่งบอกสภาพหรือสะท้อนการเปลี่ยนแปลง โดยมีความ-
ชัดเจนเพียงพอที่ใช้ในการเปรียบเทียบเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ต้องการ
ศึกษาได้ 
 พิชิต ฤทธิ์จรูญ (2555) กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง ตัวแปรหรือค่าที่สังเกตได้  
วัดได้และช่วยให้ได้สารสนเทศท่ีบ่งชี้สถานภาพหรือสะท้อนลักษณะของทรัพยากร  
การด าเนินงานหรือผลการด าเนินงานในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง เมื่อเทียบกับเกณฑ์หรือ
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
 ความหมายดังกล่าวข้างต้นจึงสรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้หมายถึง หน่วยวัดความส าเร็จ 
หรือค่าท่ีสังเกตได้หรือสิ่งท่ีบ่งบอกสภาพหรือสภาพการณ์ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
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ในเชิงปริมาณหรือคุณภาพของสภาพการณ์นั้น ๆ หรือตัวแปรประกอบหรือองค์ประกอบ 
ท่ีมีค่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพท่ีต้องการศึกษาเป็นการน าข้อมูล ตัวแปร
หรือข้อเท็จจริงมาสมัพันธก์ัน เพื่อให้เกิดคุณค่าท่ีสามารถชี้ให้เหน็ลักษณะของสภาพการณ์
นั้น ๆ ค่าของตัวบ่งชี้แสดง/ระบุ/บ่งบอกถึงสภาพท่ีต้องการศึกษาเป็นองค์รวม แต่มีความ-
ชัดเจนเพียงพอท่ีจะใชใ้นการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพท่ีต้องการ
ศึกษา และสามารถเปรียบเทียบสภาพความเปลี่ยนแปลงของสิ่งท่ีต้องการศึกษาได้ 
 
ลักษณะของตัวบ่งชี้ 
 Johnstone (1981) ยังสรุปลักษณะของตัวบ่งชี้ไว้ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ตัวบ่งชี้ต้องก าหนดเป็นปริมาณหรือคิดเป็นตัวเลขได้ มิใช่บรรยายเป็นข้อความ
เพียงอย่างเดียว และในการตีความค่าตัวเลขของตัวบ่งชี้แต่ละตัวจะต้องน ามาเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์ที่สร้างขึ้น มิฉะนั้นจะไม่สามารถบอกได้ว่าค่าตัวเลขที่ได้นั้นสูงหรือต่ า 
ได้มาตรฐานหรือไม่เพียงใด 
 2. ค่าหรือคุณลักษณะที่ได้จากตัวบ่งชี้เป็นค่าชั่วคราวไม่ถาวร มีการผันแปรตาม
เวลาและสถานท่ี คือ ตัวบ่งชี้จะบ่งบอกความหมายโดยมีเง่ือนไขของเวลาและสถานท่ี
ก ากับ เช่น ตัวบ่งชี้จะบ่งบอกเฉพาะในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง และเฉพาะพื้นที่หรือบริเวณ
ส่วนใดส่วนหนึ่งของระบบท่ีต้องการตรวจสอบ เช่น ตัวบ่งชี้ในช่วงเวลา 3 เดือน หรือ
ช่วง 5 ปีของจังหวัด เขตภูมิภาคหรือประเทศใด ๆ ก็ได้ 
 3. ตัวบ่งชี้ เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกสภาวะของสิ่งท่ีมุ่งวัดในลักษณะกว้าง ๆ หรือให้ภาพ
ในเชิงสรุปโดยท่ัวไป มากกว่าจะเป็นภาพท่ีเฉพาะเจาะจงในรายละเอียดส่วนย่อย 
 นงลักษณ์ วิรัชชัย (2551) ยังสรุปลักษณะของตัวบ่งชี้ไว้ 5 ประการ คือ 
 1. ตัวบ่งชี้ต้องระบุสารสนเทศเกี่ยวกับสิ่งหรือสภาพท่ีศึกษาอย่างกว้าง ๆ ตัวบ่งชี้
ต้องให้สารสนเทศท่ีถูกต้องแม่นย าไม่มากก็น้อย (more or less exactness) แต่ไม่จ าเป็น 
ต้องถูกต้องแม่นย าแน่นอนอย่างละเอียดถี่ถ้วน (precise) ตามความหมายนี้ ตวับ่งชี้มี
ความหมายเทียบเคียงได้กับกระดาษลิทมัส ซึ่งเป็นอินดิเคเตอร์บ่งชี้สภาพความเป็นกรด/
ด่างในวิชาเคมี กระดาษลิทมัสสีแดงจะเปล่ียนสีน้ าเงินในสารละลายท่ีมีฤทธิ์เป็นด่าง 
และกระดาษลิทมัสสีน้ าเงินจะเปลี่ยนเป็นสีแดงในสารละลายท่ีมีฤทธิ์เป็นกรด ดังนั้น  
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นักเคมีจึงสามารถตรวจสอบสภาวะความเป็นกรด/ด่างได้โดยใช้กระดาษลิทมัส  
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้กระบวนการทดสอบความเป็นกรด/ด่างทางเคมีด้วยวิธีการท่ีซับซ้อน  
ซึ่งให้ผลการวัดอย่างละเอียดถูกต้องแน่นอน 
 2. ตัวบ่งชี้แตกต่างจากตัวแปร ถึงแม้ว่าตัวบ่งชี้จะให้สารสนเทศแสดงคุณลักษณะ
เก่ียวกับสิ่งหรือสภาพท่ีศึกษาเหมือนตัวแปร แต่ตัวบ่งชี้ก็ไม่เหมือนตัวแปร เพราะตัวแปร
จะให้สารสนเทศของสิ่งหรือสภาพท่ีต้องการศึกษาเฉพาะเพียงด้าน (facet) เดียว ไมส่ามารถ
สรุปสภาพโดยรวมทุกด้านได้ แต่ตัวบ่งชี้เป็นการรวมตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกัน น าเสนอเป็น
ภาพรวมกว้าง ๆ ของสิ่งหรือสภาพท่ีต้องการศึกษา โดยความหมายนี้ ตัวบ่งชี้จึงเป็น 
ตัวแปรประกอบ (composite variable) หรือองค์ประกอบ (factor) ก็ได้ และไมจ่ าเป็น 
ต้องมีตัวเดียว ตัวบ่งชี้อาจมี 20-30 ตัว หรือหลายร้อยตัวก็ได้ในการวัดระบบการศึกษา 
ท้ังระบบ 
 3. ค่าของตัวบ่งชี้ (indicator value) แสดงถึงปริมาณ (quantity) ตัวบ่งชี้ต้องแสดง
สภาพท่ีศึกษาเป็นค่าตัวเลขหรือปริมาณเท่านั้น ไม่ว่าสิ่งท่ีศึกษาจะเป็นสภาพเชิงปริมาณ
หรือเชิงคุณภาพ และการแปรความหมายค่าของตัวบ่งชี้ต้องแปลความหมาย เปรียบเทียบ
กับเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว้แล้วในตอนสร้างตัวบ่งชี้ ดังนั้นการสร้างตัวบ่งชี้ต้องมี
การก าหนดความหมายและเกณฑ์เกี่ยวกับตัวบ่งชี้อย่างชัดเจน ความหมายของตัวบ่งชี้ใน
ประเด็นนี้แยกความแตกต่างระหว่างตัวแปรและตัวบ่งชี้ออกจากกันได้ชัดเจนขึ้น การวัด
ตัวแปรไม่ต้องมีเกณฑ์ในการแปลความหมาย แต่ตัวบ่งชี้ต้องมีการก าหนดเกณฑ์ 
 4. ค่าของตัวบ่งชี้แสดงสภาพเฉพาะจุดหรือช่วงเวลา (time point or period) ตัวบ่งชี้
แสดงค่าของสิ่งหรือสภาพที่ต้องการศึกษาเฉพาะจุดหรือช่วงเวลาที่ก าหนด ตัวบ่งชี้บางตัว
อาจให้สารสนเทศเฉพาะปีใดปีหนึ่งหรือเดือนใดเดือนหนึ่ง และตัวบ่งชี้บางตัวอาจให้
สารสนเทศเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาหรือการด าเนินงาน ในช่วงเวลา 5 เดือน หรือ 3 ปี  
ก็ได้ นอกจากนี้ตัวบ่งชี้อาจให้สารสนเทศประกอบด้วยค่าหลายค่าเป็นอนุกรมเวลา (time 
series) ก็ได้ เมื่อน าตัวบ่งชีท่ี้ได้จากจุดเวลาหรือชว่งเวลาต่างกันมาเปรียบเทียบกัน จะแสดงถึง
สภาพความเปลี่ยนแปลงของสภาพท่ีต้องการศึกษาได้ 
 5. ตัวบ่งชี้เป็นหน่วยพื้นฐาน (basic units) ส าหรับการพัฒนาทฤษฎีโดยการวิจัย 
การวิจัยเพื่อพัฒนาทฤษฎีใหม่มีการด าเนินงานที่ส าคัญเฉพาะส่วนท่ีเก่ียวกับตัวแปร  
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4 ขั้นตอน ขั้นตอนแรก คือ การบรรยายสภาพปรากฏการณ์ท่ีศึกษาวิจัย ขั้นตอนท่ีสอง คือ 
การนิยมสังกัปของปรากฏการณ์ท่ีศึกษาวิจัยหรือการให้นิยามเชิงทฤษฎีเป็นภาพกว้าง ๆ 
การให้นิยามแบบกว้าง ๆ นี้ เหมือนกับการให้นิยามของตัวบ่งชี้ ซึ่งแตกต่างจากการให้นิยาม
ของตัวแปร ขั้นตอนท่ีสาม คือ การก าหนดนิยมเชิงปฏบัิติการของปรากฏการณ ์ในขั้นตอนนี้
นักวิจัยต้องก าหนดนิยามชัดเจนว่าปรากฏการณ์นั้นวัดได้จากตัวแปรอะไร และขั้นตอน-
สุดท้าย คือ การวางแผนการเก็บรวบรวมข้อมูลและการสร้างตัวแปรปรากฏการณ์ท่ีศึกษา 
วิจัย ในการด าเนินงานท้ังสี่ขั้นตอนนี้ การก าหนดนิยามเชิงทฤษฎี และการก าหนดนิยาม
เชิงปฏิบัติการ ควรจะต้องสอดคล้องและตรงกัน Johnstone จึงได้เสนอแนะใหน้ักวิจัย
เก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นตัวบ่งชี้ โดยใช้ตัวบ่งชี้เป็นหน่วยพื้นฐานส าหรับ
การวิจัยเพื่อสร้างทฤษฎี 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยสรุปได้ว่าลักษณะของตัวบ่งชี้ ต้องก าหนดเป็น
ปริมาณ หรือคิดเป็นตัวเลข จะให้ความหมายเชิงปริมาณ มีลักษณะเป็นตัวแปรรวมสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ ขึ้นอยู่กับเวลา สถานท่ี บ่งบอกถึงสภาวะที่มุ่งวัดในลักษณะกว้าง ๆ 
แสดงถึงปริมาณ มีลักษณะท่ีมีความเป็นกลางและการแปลความหมายต้องมีการเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนดขึ้นในตอนพัฒนาตัวบ่งชี้นั่น คือ ต้องมีจุดอ้างอิงท่ีสามารถ
ท าให้ตัดสินคุณค่าได้ และเป็นหน่วยพื้นฐานในการพัฒนาทฤษฎี ซึ่งมีความส าคัญกับ
ศาสตร์ทุกสาขา 
 
ประเภทของตัวบ่งชี้ 
 นงลักษณ์ วิรัชชัย (2551) ได้แบ่งประเภทของตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ต่อไปนี ้
 1. การจัดแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ แบ่งได้เป็น 3 ประเภท คือ ตัวบ่งชี้ด้าน
ปัจจัย (input indicators) ตัวบ่งชี้ด้านกระบวนการ (process indicators) และตัวบ่งชี้ด้าน
ผลผลิต (output indicators) 
 2. การจัดแยกประเภทตามลักษณะนิยามของตัวบ่งชี้ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 
ตัวบ่งชี้แบบอัตนัย (subjective indicators) และตัวบ่งชี้แบบปรนัย (objective indicator) 
 3. การจัดแยกประเภทตามวิธีการสร้าง แบ่งได้เป็น 3 ประเภท คือ ตัวบ่งชี้ตัวแทน 
(representative indicators) เป็นตัวบ่งชี้ท่ีสร้างขึ้นจากตัวแปรเพียงตัวเดียวให้เป็นตัวแทน
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ตัวแปรอื่น ๆ ตัวบ่งชี้แยก (disaggregative indicators) เป็นตัวบ่งชี้ท่ีมีสถานะคล้ายกับ 
ตัวแปรหรือตัวบ่งชี้ย่อย โดยท่ีตัวบ่งชี้ย่อยแต่ละตัวเป็นอิสระต่อกัน และบ่งชี้ลักษณะ 
หรือปริมาณของสภาพที่ต้องการศึกษาเฉพาะด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว การท่ีจะ
บ่งชี้สภาพองค์รวมจะต้องใช้ตัวบ่งชี้ย่อยทุกตัวรวมกันท้ังชุด ตัวบ่งชี้ประกอบ (composite 
indicators) เป็นตัวบ่งชี้ท่ีเกิดจากการรวมตัวแปรหลาย ๆ ตัวเข้าด้วยกัน โดยให้น้ าหนัก
ความส าคัญของตัวแปรตามท่ีเป็นจริง ตัวบ่งชี้ชนิดนี้ให้สารสนเทศท่ีมีคุณค่า มีความเท่ียง 
และความตรงสูงกว่าตัวบ่งชี้สองประเภทแรก จึงเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน การก ากับ 
ติดตาม และการประเมิน และเป็นท่ีนิยมใช้กันมากในปัจจุบัน 
 4. การจัดแยกประเภทตามลักษณะตัวแปรท่ีใช้สร้างตวับ่งชี้ การจัดวิธีนีแ้ยกประเภท
ท่ีส าคัญได้ 3 วิธี วิธีแรก คือ การจัดแยกประเภทตัวบ่งชี้การศึกษาตามระดับการวัด 
ของตัวแปร วิธีนี้จัดแยกได้เป็น 4 ประเภท คือ ตัวบ่งชี้นามบัญญัติ (nominal indicators) 
ตัวบ่งชี้เรียงอันดับ (ordinal indicators) ตัวบ่งชี้อันตรภาค (interval indicators) และตัวบ่งชี้
อัตราส่วน (ratio indicators) วิธีท่ีสอง คือ การจัดแยกประเภทตัวบ่งชี้การศึกษาตามประเภท
ของตัวแปร วิธีนี้จัดแยกได้เป็น 2 ประเภท คือ ตัวบ่งชี้สต๊อก (stock indicators) และตัวบ่งชี้
การเลื่อนไหล (flows indicators) วิธีท่ีสาม คอื การจัดแยกประเภทตามคุณสมบัติทางสถิติ
ของตัวแปร วิธีนี้จัดแยกได้เป็น 2 ประเภท คือ ตัวบ่งชี้เก่ียวกับการแจกแจง (distributive 
indicators) เช่น สัมประสิทธิ์การกระจาย (coefficient of variation) และตัวบ่งชี้ไม่เกี่ยวกับ
การแจกแจง (non-distributive indicators) เช่น ค่าเฉลี่ยมัธยฐานของตัวแปร 
 5. การจัดแยกประเภทตามลักษณะค่าของตัวบ่งชี้ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ  
ตัวบ่งชี้สมบูรณ์ (absolute indicators) หมายถึง ตัวบ่งชี้ท่ีค่าของตัวบ่งชี้บอกปริมาณ 
ท่ีแท้จริง และมีความหมายในตัวเอง คือ ตัวบ่งชี้สัมพัทธ์ หรือตัวบ่งชี้อัตราส่วน (relative 
or ratio indicators) หมายถึง ตัวบ่งชี้ท่ีค่าของตัวบ่งชี้เป็นปริมาณเทียบเคียงกับค่าอื่น ๆ 
เช่น จ านวนนักเรียนต่อครู 1 คน สัดส่วนของครูวุฒิปริญญาโท 
 6. การจัดแยกประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย แบ่งได้เป็น 
3 ประเภท คือ ตัวบ่งชี้อิงกลุ่ม (norm-referenced indicators) หมายถึงตัวบ่งชี้ท่ีมีการแปล
ความหมายเทียบกับกลุ่ม ตัวบ่งชี้อิงเกณฑ์ (criterion-referenced indicators) หมายถึง  
ตัวบ่งชี้ท่ีมีการแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ และตัวบ่งชี้อิงตน (self-
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referenced indicators) หมายถึง ตัวบ่งชี้ท่ีมีการแปลความหมายเทียบกับสภาพเดิม  
ณ จุด หรือช่วงเวลาท่ีต่างกัน 
 7. การจัดแยกประเภทตามลักษณะการใช้ตัวบ่งชี้ แบ่งตามการใช้ตัวบ่งชี้ใน 
การวิจัยได้เป็น 2 ประเภท คือ ตัวบ่งชี้แสดงความหมาย (expressive indicators) และ 
ตัวบ่งชี้ท านาย (predictive indicators) และแบ่งตามการใช้ตัวบ่งชี้ในการก ากับโครงได้
เป็น 2 ประเภท คือ ตัวบ่งชีผ้ลการปฏิบัติ (performance indicator) และตวับ่งชี้ตามข้อก าหนด 
(compliance indicator) การแบ่งประเภทของตัวบ่งชี้ทางการศึกษา โดยอาศัยแนวการใช้
ตัวแปรต่าง ๆ มาก าหนดเป็นตัวบ่งชี้ ซึ่งแบ่งตัวบ่งชี้ออกเป็น 3 ประเภท  

7.1 ตัวบ่งชี้ท่ีเป็นตัวแทน (representative indicators) เป็นการใช้วิธีการเลือก
ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งมาเป็นตัวแทน เพื่อช่วยชี้สภาพใดสภาพหนึ่ง หรือบ่งชี้ลักษณะใด
ลักษณะหนึ่งในระบบการศึกษา ตัวบ่งชี้ประเภทนี้จะใช้ในงานวิจัย งานบริหารจัดการ
และวางแผน การท่ีเลือกเฉพาะตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งมาใช้เป็นตัวบ่งชี้เพื่อแสดงความ-
พยายามของการจัดการศึกษานี้ เป็นเร่ืองท่ีแต่ละบุคคลเลือกและก าหนดเอง โดยมิได้มี
เหตุผลอ้างอิงชัดเจนว่าเหตุใดจึงเลือกตัวแปรนี้ ไม่เลือกตัวแปรอื่น การขาดเหตุผลอ้างอิง
เช่นนี้ เป็นผลท าให้ไม่สามารถสรุปผลท่ัวไปได้ หรือไม่สามารถน าไปเปรียบเทียบระหว่าง
งานวิจัยท่ีคล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบระหว่างประเทศได้ 

7.2 ตัวบ่งชี้เดี่ยว (dissaggregative indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่น าตัวแปรมาแยกย่อย
ให้เป็นสว่นละเอียดลึกลงไปเฉพาะเมื่อใช้ตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งอธิบายเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
ดังนั้น จึงไม่เหมาะท่ีจะน ามาใช้อธิบายลักษณะของระบบการศึกษาโดยรวม ตัวบ่งชี้
ประเภทนี้ต้องอาศัยความหมายของแต่ละตัวแปร เพื่ออธิบายแต่ละส่วนหรือแต่ละ
องค์ประกอบของระบบการศึกษา และโดยหลักการตัวแปรท่ีก าหนดแต่ละตัวจะเป็นอิสระ
จากตัวแปรอื่น ๆ เพื่อมิให้มีข้อมูลซ้ ากันในชุดของตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้หรือแท้ท่ีจริงเป็นเพียง
ตัวแปร ซึ่งถูกน ามาจ าแนกออกมาโดด ๆ หรือเดี่ยว ๆ นี้จะช่วยให้ได้ข้อมูลท่ีชัดเจนของ
แต่ละเรื่องหรือแต่ละองค์ประกอบหรือแต่ละส่วนของระบบการศึกษา ซึ่งถ้าจะด าเนินการ
ให้ครบถ้วนท้ังระบบก็จะมีตัวแปรจ านวนมาก 

7.3 ตัวบ่งชี้รวมหรือตัวบ่งชี้ผสม (composite indicators) ลักษณะของตัวบ่งชี้
ประเภทนี้เป็นการรวมตัวแปรทางการศึกษาซึ่งเป็นตัวแปรเดี่ยว ๆ จ านวนหนึ่งเข้าด้วยกัน
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ด้วยวิธีการทางคณิตศาสตร์ และมีการถ่วงน้ าหนักของตัวแปรแต่ละตัว ซึ่งค่าที่ได้ของ 
ตัวบ่งชี้นี้จะเป็นค่าบ่งชี้รวมเพื่อบ่งบอกถึงสภาพโดยรวมของระบบการศึกษา และสามารถ
อธิบายสภาพการณ์ของระบบการศึกษาได้ดีกว่าตัวบ่งชี้ท่ีเป็นตัวแทนและตัวบ่งชี้เดี่ยว 
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยสรุปว่า ตัวบ่งชี้มีหลายประเภท ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับ
วิธีการและเกณฑ์ในการแบ่ง โดยอาศัยแนวคิดของวิธีการสร้างตัวบ่งชี้ แบ่งตามนิยาม 
แบ่งตามลักษณะการใช้ตัวบ่งชี้ แบ่งตามเนื้อหาสาระ แบ่งตามวิธีการแปลผล แบ่งตาม
ลักษณะสเกลการวัด แบ่งตามช่วงเวลา แบ่งตามระดับการวัด หรือแบ่งโดยอาศัยการตีค่า
ของตัวบ่งชี้ เป็นต้น 
 
ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ 
 วรรณี แกมเกต ุ(2540) กล่าวสรุปถึง ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ทางการศึกษา ดังนี ้
 1. ใช้ในการก าหนดเป้าหมายของนโยบายทางการศึกษา ซึ่งจะช่วยให้เห็นภาพ
ของการผลิตท่ีเกิดจากนโยบายนั้น ตลอดจนสามารถก ากับ ติดตามและประเมินผล 
การด าเนินงานได้ 
 2. ใช้ประโยชน์ในการติดตามสภาวะทางการศึกษา ในการค้นหาความผิดพลาด
ของการจัดการศึกษา ซึ่งช่วยให้ผู้บริหารมีความตื่นตัวต่อปัญหาอยู่ตลอดเวลา 
 3. ใช้เป็นตัวแทนของตัวแปรอิสระหลาย ๆ ตัวเช่น การใช้ตัวบ่งชี้รวม (composite 
indicator) เพื่อช่วยให้เห็นภาพท่ีกว้างขึ้น และลดความซับซ้อนของข้อมูลให้น้อยลง 
 4. การใช้ตัวบ่งชี้ทางการศึกษา เพื่อเปรียบเทียบระหว่างองค์กร (สังกัด) และ
ระหว่างภูมิภาค ซึ่งจะช่วยชี้ให้เห็นถึงแหล่งของปัญหาที่ต้องการแก้ไขอย่างเร่งด่วน 
จากท่ีกล่าวมาแล้วสรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้ทางการศึกษามีประโยชน์ในการก าหนดเป้าหมาย
ของนโยบายทางการศึกษา การติดตามสภาวะทางการศึกษา เพื่อติดตามและประเมินผล
การด าเนินงานได้ 
 นงลักษณ์ วิรัชชัย (2545) กล่าวสรุปถึง ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ว่า ตัวบ่งชี้มีประโยชน์
โดยตรงในด้านการบริหาร เพื่อใช้ในการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการจัด
การศึกษา ใช้ในการวางแผน การก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงาน 
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ใช้ในการประกันคุณภาพที่แสดงถึงความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและเป้าหมายท่ีตรวจสอบ
ได้ทั้งยังสามารถใช้ในการจัดล าดับและประเภทของการจัดการศึกษาได้ 
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยสรุปว่า ตัวบ่งชี้มีประโยชน์โดยตรงในด้านการบริหาร 
เพื่อช่วยให้เห็นภาพท่ีกว้างขึ้น และลดความซับซ้อนของข้อมูลให้น้อยลง ใช้ในการก าหนด
เป้าหมายของของนโยบายทางการศึกษา และวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา ใช้ใน 
การวางแผน การก ากับ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงาน และใช้ใน 
การประกันคุณภาพ 
 
การพัฒนาตัวบ่งชี้ 
 นงลักษณ์ วิรัชชัย (2551) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ 
ซึ่งสรุปได้ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดวัตถุประสงค์ (statement of purpose) นักประเมินหรือผู้พัฒนา
ตัวบ่งชี้จะต้องก าหนดล่วงหน้าว่าจะน าตัวบ่งชี้ท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ประโยชน์ในเร่ืองอะไร 
และใช้อย่างไรการก าหนดวัตถุประสงค์ของตัวบ่งชี้ที่ชัดเจนย่อมส่งผลให้ได้ตัวบ่งชี้ 
ท่ีเฉพาะเจาะจง มีคุณภาพสูง และเป็นประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ โดยท่ีตัวบ่งชี้ 
ท่ีพัฒนาขึน้เพื่อใช้ประโยชน์ต่างกัน มีลักษณะแตกต่างกัน ควรเป็นตัวบ่งชี้ประเภทอิงเกณฑ์ 
ตัวบ่งชี้ประเภทนี้จะต้องน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน ซึ่งมักจะก าหนดไว้ใน
แผนพัฒนาการศึกษาหรือแผนปฏิบัติการ โดยระบุไว้ว่าในช่วงระยะเวลาท่ีอยู่ในแผน 
จะพยายามปรับปรุงการด าเนินงานด้านต่าง ๆ เพื่อให้ได้ผลตามที่เป้าหมายวางไว้  
 ขั้นตอนท่ี 2 การนิยามตัวบ่งชี้ (definition) ขั้นตอนนี้จะเป็นตัวชี้น าวิธีการท่ีต้อง
ใช้ในขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ เนื่องจากตัวบ่งชี้ หมายถึง องค์ประกอบ
ท่ีประกอบด้วยตัวแปรย่อย ๆ รวมกัน เพื่อแสดงสารสนเทศของสิ่งท่ีต้องการบ่งชี้ ดังนั้น 
ในขั้นตอนนี้นอกจากจะเป็นการก าหนดนิยามในลักษณะเดียวกับการนิยามตัวแปร 
ในการวิจัยทั่วไปแล้ว นักวิจัยต้องก าหนดด้วยว่า ตัวบ่งชี้ประกอบด้วยตัวแปรย่อยอะไร 
และรวมตัวแปรย่อยเป็นตัวบ่งชี้ได้อย่างไรในการนิยามตัวบ่งชี้ ซึ่ง Johnstone (อ้างถึงใน  
นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2551) ได้กล่าวถึง การนิยามตัวบ่งชี้ไว้ 3 วิธ ีดังนี ้
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 1. การนิยามตัวบ่งชี้โดยใช้นิยามเชิงปฏิบัติ (the pragmatic definition of an 
indicators) เป็นนิยามท่ีใช้ในกรณีท่ีมีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรย่อยที่เก่ียวข้อง
กับตัวบ่งชี้ไว้พร้อมแล้ว มีฐานข้อมูลหรือมีการสร้างตัวประกอบจากตัวแปรย่อย ๆ  
หลายตัวไปแล้ว นักประเมินหรือนักพัฒนาเพียงแต่ใช้วิจารณญาณคัดเลือกตัวแปรจาก
ฐานข้อมูลท่ีมีอยู่และน ามาพัฒนาตัวบ่งชี้ โดยก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อยและก าหนด
น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรย่อย วิธีนี้หากอาศัยการตัดสินใจแลประสบการณ์ของ 
นักประเมินหรือนักพัฒนาเพียงไม่กี่คนก็อาจท าให้ได้นิยามท่ีล าเอียง เพราะไม่มีการอ้างอิง
ทฤษฎีหรือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร จึงไม่ค่อยมีผู้นิยมใช้ 
 2. การนิยามตัวบ่งชี้โดยนิยามเชิงทฤษฎี (the theoretical definition of an indicators) 
เป็นการนิยามท่ีนักประเมินใช้ทฤษฎีรองรับสนับสนุนการตัดสินใจโดยตลอด และใช้
วิจารณญาณของนักประเมินน้อยมาก ในการนิยามตัวบ่งชี้ 
 3. การนิยามตัวบ่งชี้โดยใช้นิยามเชิงประจักษ์ (the empirical definition of an 
indicators) เป็นการนิยามท่ีนักประเมินก าหนดว่า ตัวบ่งชี้ประกอบด้วยตัวแปรย่อยอะไร
และก าหนดรูปแบบวิธีการรวมตัวแปรให้ได้ตัวบ่งชี้โดยมีทฤษฎี เอกสารวิชาการหรือ
งานวิจัยพื้นฐาน แต่การก าหนดน้ าหนักตัวแปรแต่ละตัวที่จะน ารวมกันในการพัฒนา 
ตัวบ่งชี้นั้น มิได้อาศัยแนวคิดทฤษฎีโดยตรง แต่อาศัยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
การนิยามแบบนี้มีความเหมาะสมและเป็นท่ีนิยมใช้กันอยู่จนถึงทุกวันนี้ 
 เมื่อนิยามตัวแปรแล้วจะท าการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปร  
ซึ่งการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรสามารถท าได้ 4 วิธี คือ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2551; วรรณี แกมเกตุ, 2540) 

3.1 การก าหนดน้ าหนักโดยใช้ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ (expert judgment) 
ซึ่งอาจเป็นผู้ที่มีความเก่ียวข้องกับเรื่องท่ีต้องการศึกษาในให้ค่าน้ าหนักความส าคัญของ
ตัวแปรแต่ละตัว จากนั้นจึงน าผลมาวิเคราะห์โดยการใช้ค่าเฉลี่ยหรือการใช้ร้อยละของ 
ผู้เห็นด้วยกับน้ าหนักในระดับต่าง ๆ หรืออาจด าเนินการอย่างเป็นระบบ โดยใช้เทคนิค
เดลฟาย เป็นต้น 
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3.2 การก าหนดน้ าหนักโดยการวัดความส าคัญของตัวแปร (measure effort 
required) โดยอาจพิจารณาจากช่วงเวลาหรือค่าใช้จ่ายในการท ากิจกรรมนั้น ๆ หาก
กิจกรรมใดใช้เวลาและค่าใช้จ่ายสูงก็ควรให้น้ าหนักความส าคัญมากกว่าตัวอื่น 

3.3 การก าหนดน้ าหนักโดยการใช้เกณฑ์มาตรฐาน (to use agreed to standards) 
ท่ีได้มีผู้ท าการศึกษาและได้มีการก าหนดไว้แล้วอย่างชัดเจน 

3.4 การก าหนดน้ าหนักโดยการใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ (empirical data) โดยใช้
วิธีการทางสถิติ เช่น ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) การวิเคราะห์ถดถอย-
พหุคุณ (multiple regression analysis) เป็นต้น  
 ขั้นตอนท่ี 3 การรวบรวมข้อมูล (data collection) คือ การด าเนินการวัดตัวแปรย่อย
ซึ่งจะต้องสร้างเครื่องมือส าหรับการทดลองใช้ และปรับปรุงเครื่องมือ ตลอดจนตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออกภาคสนามเพื่อเก็บข้อมูล
และการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูลท่ีเป็นตัวแปรย่อย ซึ่งจะน ามารวมเป็นตัวบ่งชี้ 
 ขั้นตอนท่ี 4 การสร้างตัวบ่งชี้ (construction) ขั้นตอนนี้นักประเมินสร้างสเกล 
ตัวบ่งชี้โดยน าตัวแปรย่อยท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์รวมให้ได้เป็น 
ตัวบ่งชี้ โดยการน าตัวแปรย่อยที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์ให้ไดต้ัวบ่งชี้  
ใช้วิธีการรวมตัวแปรที่มีการก าหนดน้ าหนักความส าคัญตามที่ได้นิยามไว้แลว้ 
 ขั้นตอนท่ี 5 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้ (quality check) โดยการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงภายใน (internal validity) ว่าตัวแปรท่ีน ามาสร้างตัวบ่งชี้ครอบคลุม
องค์ประกอบของสิ่งท่ีต้องการศึกษาทั้งหมดสามารถตรวจวัดได้ในสภาพจริง และเป็น
ตัวแทนของสิ่งท่ีต้องการศึกษา ส่วนใหญ่จะใช้การอธิบายเชิงเหตุผล เชิงทฤษฎี และ 
การตรวจสอบโดยผู้ทรงคณุวุฒิท่ีมีประสบการณ์ในเรื่องนั้น  ๆโดยเฉพาะ และการตรวจสอบ
ความเชื่อมั่นในการวัด (reliability) หรือความคงเส้นคงวาในการวัด โดยการพัฒนาตัวบ่งชี้
ให้เกิดความเท่ียงจะต้องก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการขอตัวบ่งชี้ให้ถูกต้องชัดเจน ตรงกับ
ความเป็นจริง มีกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีถูกต้อง มีเครื่องมือท่ีดีในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลต้องตามหลักการ  
 ขั้นตอนท่ี 6 การจัดการเข้าบริบทและการน าเสนอรายงาน (contextualization and 
presentation) นักประเมินต้องวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูลให้ได้ค่าของตัวบ่งชี้ 
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ท่ีเหมาะสมกับบริบทขององค์การ แล้วรายงานค่าของตัวบ่งชี้ให้ผู้บริโภค ผู้บริหาร  
นักวางแผน นักวิจัย นักประเมิน และนักพัฒนาทั่วไป ได้ทราบและใช้ประโยชน์จาก 
ตัวบ่งชี้ได้อย่างถูกต้องต่อไป 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ชีวิน อ่อนละออ (2553) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้าง
และพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย
และเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของอธิการบดีมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ ผู้บริหารและอาจารย์ผู้สอน จ านวน 335 คน ใช้วิธีการสุ่ม-
ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการหาคา่สถิติพื้นฐาน การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันและการวิเคราะห์องค์ประกอบการเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 เพื่อทดสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรท่ีเป็นองค์ประกอบหลักที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการ-
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 
ดังนี้ องค์ประกอบหลักด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล 
ด้านการกระตุ้นปัญญา และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งท้ัง 4 องค์ประกอบหลัก 
จะต้องปฏิบัติผ่านตัวแปรท่ีเป็นองค์ประกอบย่อยท้ังหมด 13 องค์ประกอบ และตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชน 66 ตัวบ่งชี้ ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 15 ตัวบ่งชี้ ด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล 13 ตัวบ่งชี้ ด้านการกระตุ้น
ปัญญา 19 ตัวบ่งชี้ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 19 ตัวบ่งชี้ 
 ตัวบ่งชี้รวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชน 
ในประเทศไทยประกอบด้วยตัวบ่งชี้ท่ีเป็นองค์ประกอบหลักรวม 4 องค์ประกอบ 
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เรียงล าดับตามน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้านการกระตุ้นปัญญา (0.84) 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (0.83) ด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล (0.80) และ
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (0.79) 
 ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย โดยใช้ค่าไค-สแควร์ ค่าดชันวีัดระดับ
ความกลมกลืน และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว พบว่า โมเดลมีความ-
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Chi-square = 40.24, df = 19, 
p = 0.11, GFI = .98, AGFI = .96, RMSEA = .001) ผลการวิจัยจึงยืนยันสมมติฐานการวิจัย
ท่ีก าหนดไว้ 
 สัมมา รธนิธย์ (2554) ศึกษาเรื่อง “การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการ-
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัย-
การศึกษา” การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ (2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหาร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ และ (3) เพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยใช้แบบสอบถาม 
ท่ีมีค่าความเชื่อมั่น 0.99 เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจาก 
การสุ่มแบบหลายขั้นตอนท่ีได้รับข้อมูลสมบูรณ์ จ านวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 81.76 
วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห ์
องค์ประกอบ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการวิจัยพบว่า (1) องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก ่การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
การกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และการมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน (2) ประสิทธิผล 
การบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เกือบทุกด้าน 
ยกเว้นด้านความมีเสถียรภาพของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านเทคโนโลยี  
ในมหาวิทยาลัย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ส่วนด้านความมีเสถียรภาพของบุคลากรมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด และ (3) องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
การบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย การบริหารการเปลี่ยนแปลง การกระตุ้น
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ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และการมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน ตามล าดับ ซึ่งสามารถพยากรณ์
ถึงประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้ร้อยละ 76.20  

สุปัญญดา สุนทรนนธ์ (2558) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” การศึกษาครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค์หลัก คือ (1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(ประกอบด้วย 4 ตัวแปรย่อย) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ประกอบด้วย 5 ตัวแปรย่อย) 
ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง (ประกอบด้วย 5 ตัวแปรย่อย) ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และ (2) เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบย่อยต่าง ๆ ในปัจจัยหลักทั้ง 3 ด้าน ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจากการวิจัย พบว่า (1) ตัวแปรย่อยเกือบทุกตัว
ในปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความพร้อมส าหรับ
การเปลี่ยนแปลง (รวม 13 ตัวแปรย่อย) ยกเว้นแต่ กิจกรรมการศึกษา (education) มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
โดยการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (individual consideration) ซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อย 
ของปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรมากท่ีสุด และ (2) ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาทรัพยากร-
มนุษย์ มีท้ังอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผ่าน
ทางปัจจัยความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง โดยปัจจัยหลักทั้ง 3 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย
ตัวแปรอิสระ 14 ตัวแปรย่อย สามารถอธิบายความผันแปรของผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐได้ร้อยละ 72.9 (r2 = 0.729) จึงกล่าวได้ว่า  
ปัจจัยหลักทั้ง 3 ปัจจัยท่ีศึกษา มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับสูง 

Bass, Waldman, Avolio, and Bebb (1987) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งการประเมิน
ภาวะผู้น า ตามการรับรู้และตามความคาดหวังของผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยกลุ่มตัวอย่าง 
เป็นผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง วิธีการศึกษา คือ ให้ผู้บริหารระดับต้น
ประเมินผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับกลางประเมินผู้บริหารระดับสูง  
ผลการศึกษาพบว่า การแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน
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ของผู้บริหารระดับกลางมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนของผู้บริหารระดับสูง ส่วนการแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารระดับสูงมีความสูงกว่าผู้บริหารระดับกลาง และการแสดงออกภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างบารมีการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล การกระตุ้นปัญญา 
และการแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ของ
ผู้บริหารระดับสูง ตามความคาดหวังของผู้บริหารระดับกลางมีระดับสูงกว่าการรับรู้ 
ส่วนการจัดการโดยมีข้อยกเว้นของผู้บริหารระดับสูงตามความคาดหวังมีระดบัต่ ากว่า
การรบัรู้ 

Niekerk (2005) ได้ศึกษาความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงในสถาบันระดับ 
อุดมศึกษา วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง
ในสถาบันระดับอุดมศึกษาของอธิการบดี โดยกระบวนทัศน์ของระบบและกลไกเป็น
จุดเร่ิมต้นของการสร้างการเปลี่ยนแปลง ความเป็นผู้น าจะเป็นแรงผลักดันให้เกิดการ-
เปลี่ยนแปลงในองค์กรและแนวความคิด ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบการเป็นผู้น าในสถาบัน-
อุดมศึกษาที่มีปัญหามีการเปลี่ยนแปลง จากการทบทวนวรรณกรรมก็เห็นได้ว่าที่ผู้น า
ด้านการเปลี่ยนแปลงจะล้มเหลวในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจ
แสดงลักษณะการเป็นผู้น าแบบเหมาะท่ีสุด ส าหรับสถาบันอุดมศึกษา การมีส่วนร่วม 
ในกลยุทธ์จะได้รับการตอบสนอง ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดจนการตัดสินใจท่ีเป็นไปได้เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา 

Oke, Munshi, and Walumbwa (2009) ได้พัฒนาองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงในองค์กรภาคธุรกิจ ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมี อุดมการณ ์(idealized 
influence) ผู้น าควรแสดงบทบาทเป็นตัวอย่างท่ีน่าเคารพยกย่องและสร้างความเชื่อถือ 
โดยพิจารณาความต้องการของคนอื่นมากกว่าตนเอง มั่นคงในความประพฤติกล้าท่ียอมรับ
ความผิดพลาดร่วมกัน และชักน าตัวเองเกี่ยวกับหลักจริยธรรม (2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(inspirational motivation) ผู้น าจะต้องกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นเกิดความเขา้ใจ
กับสิ่งท่ีท้าทายในองค์การ โดยจะต้องท าให้กลุ่มผู้ตามเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นและ
คาดหวังทางท่ีดี และท าการเชื่อมระหว่างความคาดหวังกับความรับผิดชอบวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
(3) การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) ผู้น าจะต้องส่งเสริมให้มีการสร้าง
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นวัตกรรมและเกิดความสามารถในการสร้างสรรค์เพื่อตอบสมมติฐาน ค าถาม  
และปรับเปลี่ยนมมุมองในเร่ืองท่ียุ่งยาก และหลีกเลี่ยงการวิจารณ์ต่อสาธารณะ และ  
(4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) ผู้น าให้ความสนใจ
กับความต้องการแต่ละบุคคลเพื่อสนับสนุนให้บรรลุผลส าเร็จและเกิดพัฒนา โดยผู้น า 
จะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือผู้ให้ค าปรึกษาที่สร้างสรรค์โอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เห็นถึงคุณค่าความหลายหลาก และหลีกเล่ียงการควบคุม 

Moman (2012) ได้ศึกษาลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีจ าเป็นส าหรับ
อธิการบดีในการอุดมศึกษาปัจจุบัน การศึกษาครั้งนี้เก่ียวข้องกับลักษณะของอธิการบดี
ของสถาบันอุดมศึกษาที่ถือว่าเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง การศึกษาก าหนดข้อมูลปัจจุบัน
ลงในลักษณะที่เผยแพร่และรับรู้ของผู้น าด้านการศึกษาระดับอุดมศึกษาและแนวทางใน
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ในสถาบันอุดมศึกษา เน้นถึงความส าคัญและ
ความเป็นท่ีนิยมอย่างแพร่หลายในปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การประยุกต์ใช้
ในทางปฏิบัติต่อการศึกษาระดับอุดมศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับคุณภาพ
ของแต่ละบุคคล จะมีเป็นความเฉียบขาดในการให้ตัดสินใจ มีกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สามารถกระตุ้นให้ทุกคนแสดงศักยภาพทางปัญญาอย่างเต็มท่ี และ 
การสร้างแรงบันดาลใจให้คนรอบข้างอย่างต่อเนื่อง 
 Lamm, Sapp, and Lamm (2016) ได้ศึกษาการวางแผนความเป็นผู้น า: การส ารวจ
เส้นทางการมีส่วนร่วมของคณบดีในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงได้ท าหน้าที่เป็นแบบอย่างส าหรับการเป็นผู้น าท่ีมุ่งเน้นในเชิงบวก ซึ่งเน้น
การสร้างแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร การเปลี่ยนแปลงส าหรับคณาจารย์ 
ท่ีกลายเป็นผู้น าภายในระบบ Land Grant University การเปลี่ยนแปลงการก ากับดูแลและ
ความรับผิดชอบของสถาบันและการการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและนโยบายของรัฐ 
ผลประโยชน์ทางการเมืองสะท้อนให้เห็นถึงความต้องการผู้น าท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 
วัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้ คือ เพื่อตรวจสอบว่าการมีส่วนร่วมในโครงการพัฒนา
ความเป็นผู้น าท่ีมีไว้ส าหรับหาวิทยาลัยสาขาเกษตรศาสตร์สิ่งแวดล้อมและวิทยาศาสตร์  
 ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ระดับความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงโดยรวม
เพิ่มขึ้นเฉล่ีย 7% ซึ่งจากผลการวิจัยก่อนหน้านี้ที่มีการเปลี่ยนแปลงท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติ
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ในมิติความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 1% - 2% ผลการวิจัยนี้เป็นประโยชน์ส าหรับ
พิจารณาจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะน าไปสู่องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสูง นักการศึกษา
ด้านการเกษตรและผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาความเป็นผู้น า สามารถใช้ผลของการศึกษานี้  
เพื่อการพัฒนาการจัดโครงการในครั้งต่อไป ข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า การพัฒนา 
ความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงภายในกลุ่มตัวอย่างของผู้น ารุ่นใหม่เป็นท่ีน่าพอใจ  
ซึ่งการส่งเสริมและการขยายตัวของโครงการพัฒนาความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่อง  
 Eratli, Özge, and Pervin (2018) ได้ศึกษาความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ 
แบบแลกเปลี่ยนตามการรับรู้ของของครูพลศึกษาและการกีฬา กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย
ครูพลศึกษา จ านวน 70 คน ซึ่งสุ่มเลือกมาท างานในโรงเรียนของตุรกีระหว่างปีการศึกษา 
2560-2561 ใช้สถิติเชิงพรรณนาวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา ค่า Kurtosis และ 
Skewness นั้น แสดงให้เห็นว่าตัวแปรของการศึกษาได้รับการแจกแจงแบบปกติหรือไม่
และใช้ t test เพื่อการเปรียบเทียบแบบคู่ จากผลการศึกษาพบว่า ครูพลศึกษามีการรับรู้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับสูง ครูพลศึกษา 
มีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีสูงกว่า เมือ่เปรียบเทียบกับภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 
อย่างมีนัยส าคัญ และไม่พบว่าของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามตัวแปรของเพศ 
ระดับอายุ และองค์กร  

Sawasn and Ibrahim (2018) ได้ศึกษาการประเมินผลของการเป็นผู้น าการ-
เปลี่ยนแปลงท่ีมีต่อการแบ่งปันความรู้ โดยใช้แบบจ าลองสมการโครงสร้าง: กรณีศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของอิรัก โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับการยอมรับว่า มีอิทธิพล
โดยท่ัวไปในเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ อย่างไรก็ตาม ยังไม่มีการศึกษาเชิงประจักษ์
เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการการแบ่งปัน
ความรู้ในการศึกษาในระดับอุดศึกษาภายในประเทศก าลังพัฒนาเช่นอิรัก การวิจัยครั้งนี้
มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินผลขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่ง ได้แก่ 
ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับการแบ่งปันความรู้ เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม 
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กลุ่มตัวอย่างเป็นท่ีอาจารย์ผู้สอนแห่งจากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในอิรัก จ านวน 250 คน 
การสร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้างกับ AMOS 22 ยืนยันถึงความส าคัญของการเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการส่งเสริมวัฒนธรรมการจัดการความรู้ในระดับอุดมศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า ในองค์ประกอบท้ังสี่ของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงการกระตุ้น
ทางปัญญามีผลอย่างมากต่อการแบ่งปันความรู้ แนวทางดังกล่าวได้รับการพัฒนาขึ้น 
เพื่อให้นักวิชาการ รวมถึงผู้น าได้น าไปใช้ในการเสริมสร้างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เพื่อส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ภายในการศึกษาระดับอุดมศึกษาในประเทศก าลังพัฒนา
โดยเฉพาะประเทศอิรัก รวมถึงการประยุกต์ใช้กับการวิจัยในอนาคต 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้น าแนวความคดิ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 
2550) และ Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) น ามาสร้างเป็นตัวแปรหลัก 
ในการวิจัย ได้แก่ การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้น
การใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 โดยการสรุปจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับ-
ปริญญาตร ีผู้วิจัยพบว่า ประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาเป็นบุคคลท่ีท าหน้าท่ี
ในการบริหารหลักสูตรและการเรียนการสอนสาขาพลศึกษา ตั้งแต่การวางแผน การควบคุม
คุณภาพ การติดตามประเมินผลและการพัฒนาหลักสูตร ตลอดระยะเวลาท่ีจัดการศึกษา 
อีกท้ังยังเป็นผู้ที่ด าเนินการรับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตร ให้มีมาตรฐานและคุณภาพ
การศึกษาสูงขึ้น สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานหลักสตูรระดับอุดมศึกษาของคณะกรรมการ-
การอุดมศึกษา เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ 
โดยการเป็นผู้น าการบริหารหลักสูตรในระดับอุดมศึกษาที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
ให้มีคุณภาพนั้น จ าเป็นต้องน าแนวคิดและทฤษฎีของผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพมาใช้ในการ-
บริหารงาน ซึ่งผู้วิจัยได้น าแนวคิดเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass and Avolio 
(อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) และ Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 
ซึ่งประกอบด้วย ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย คือ (1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (2) การสร้าง
แรงบันดาลใจ (3) การกระตุ้นทางปัญญา และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมาใช้
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เป็นกรอบแนวคิดในงานวิจัย และเพื่อให้เห็นภาพท่ีชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้พัฒนาตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาในระดับ-
ปริญญาตรี เป็นตัวบ่งชี้รวม โดยมีตัวบ่งชี้เดี่ยว ๆ จ านวนหนึ่งเข้าด้วยกัน และมีการถ่วง
น้ าหนักของตัวบ่งชี้แต่ละตัว ซึ่งค่าที่ได้ของตัวบ่งชี้นี้จะเป็นค่าบ่งชี้รวมเพื่อบ่งบอกถึง
สภาพโดยรวมของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร สาขาวิชา- 
พลศึกษาในระดับปริญญาตร ีโดยการวิจัยในครั้งนี้จะท าให้ได้ตัวบ่งชี้ท่ีพัฒนาขึ้นจาก
กระบวนการวิจัย และตรวจสอบท่ีได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงเป็นตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสมกับสภาพและบริบทของประธานบริหารหลักสูตรระดับ-
ปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา  
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา โดยผู้วิจัยก าหนด
วิธีด าเนินการวิจัยเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนท่ี 1 สังเคราะห์ตัวบ่งชี้ก าหนดกรอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี โดยใช้เทคนิค 
การสังเคราะห์เอกสาร (documentary research) 
 ขั้นตอนท่ี 2 การสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-
หลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา โดยใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(in-depth interview)  
 ขั้นตอนท่ี 3 การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-
หลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา 
 ขั้นตอนท่ี 4 การตรวจสอบคุณภาพความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา 
ในระดับปริญญาตรี โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis--CFA)  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างและกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  การวิจัยครั้งนี้ได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูล กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

การสร้างตัวบ่งชี้ โดยใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) ประกอบด้วย 
ประธานบริหารหลักสูตรพลศึกษา จ านวน 7 คน และคณะกรรมการบริหารหลักสูตร-
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พลศึกษา จ านวน 7 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (purposive selection) โดยมีเกณฑ์ 
การคุณสมบัติของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 1. เป็นผู้ที่มีประสบการณ์บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ของสถาบันการศึกษา
ของรัฐ ท่ีเปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ไม่น้อยกว่า 3 ปี 
 2. เป็นผู้ท่ีมีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโทในสาขาวิชาพลศึกษาหรือสาขาอื่น ๆ 
ท่ีเก่ียวข้อง  

 
ตาราง 5  
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลท่ีใช้ในสัมภาษณ์เชิงลึก 
สถาบันการศึกษาที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา

ระดับปริญญาตรี 
ประธานบริหาร-

หลักสูตร 
(คน) 

อาจารย์ประจ า-
หลักสูตร 
(คน) 

รวม 
 

(คน) 
1. คณะพลศึกษา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 1 1 2 
2. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 1 1 2 
3. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ 1 - 1 
4. คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  - 1 1 
5. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตยะลา 1 1 2 
6. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี 1 1 2 
7. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 1 1 2 
8. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 1 1 2 

รวม 7 7 14 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและคณาจารย์
ผู้สอนของสถาบันการศึกษาของรัฐ ที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยของรัฐ และมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งมหาวิทยาลัย 
ของรัฐ คือ สถาบันอุดมศึกษาที่ได้รับอุดหนุนงบประมาณส่วนใหญ่จากรัฐ มีสภาพเป็น

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CCwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.edu.ru.ac.th%2Faspfile%2Fshowprosection.asp%3Fpid%3D73%26secname%3D%25C0%25D2%25A4%25C7%25D4%25AA%25D2%25BE%25C5%25D2%25B9%25D2%25C1%25D1%25C2%26subsecid%3D14&ei=bBWwUq3VE8GkrQe8i4DQDA&usg=AFQjCNFNqLr4ZtvU8-lN42RXLiaJ4q9mtA&sig2=BlyEN_xroY8lUh4zM9XwJw
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ส่วนราชการ บริหารจัดการสถาบันโดยอา้งอิงกฎระเบียบของทางราชการ และมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ คือ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มีการบริหารการจัดการอิสระแยกจาก
ระบบราชการ (autonomous university) แต่ยังได้รับเงินอุดหนุนท่ัวไป (block grant)  
ท่ีรัฐจัดสรรให้เป็นรายปีโดยตรง การบริหารจัดการท้ังเร่ืองการจัดการทางการเงิน 
การงบประมาณ และการบริหารงานบุคคล มีกฎระเบียบท่ีก าหนดโดยสถาบัน เพื่อใช้
บริหารจัดการภายใน สถาบันการพลศึกษาเป็นสถาบันการศึกษาที่อยู่ในกระทรวง- 
การท่องเท่ียวและกีฬา มีสภาพเป็นส่วนราชการ บริหารจัดการสถาบันโดยอ้างอิงกฎ 
ระเบียบของทางราชการ บุคคลกรมีสถานะเป็นข้าราชการ และมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เป็นกลุ่มมหาวิทยาลัยท่ีพัฒนามาจากโรงเรียนฝึกหัดอาจารย์ โดยส่วนใหญ่ท่ีส่วนภูมิภาค
ของประเทศ ปีการศึกษา 2561 รวมท้ังสิ้น 871 คน ประกอบด้วย (ไทยบริบูท, 2560; ธารา 
อิสสระ, 2558; สถาบันการพลศึกษา, 2548) 
 1. มหาวิทยาลัยของรัฐมีการเปิดสอนหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาท้ังหมด 1 สถาบัน 
ประกอบด้วย อาจารย์ประจ าหลักสูตร 5 คน และอาจารย์ผู้สอน 13 คน รวม 18 คน 
 2. มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีการเปิดสอนหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาท้ังหมด 
8 สถาบัน ประกอบด้วย อาจารย์ประจ าหลักสูตร 40 คน และอาจารย์ผู้สอน 81 คน รวม 
121 คน 
 3. สถาบันการพลศึกษามีการเปิดสอนหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาทั้งหมด  
17 วิทยาเขต ประกอบด้วย อาจารย์ประจ าหลักสูตร 85 คน และอาจารย์ผู้สอน 263 คน 
รวม 348 คน 
 4. มหาวิทยาลัยราชภฏัมีการเปิดสอนหลักสูตรสาขาวชิาพลศึกษาท้ังหมด 28 สถาบัน 
ประกอบด้วย อาจารย์ประจ าหลักสูตร 140 คน และอาจารย์ผู้สอน 244 คน รวม 384 คน 
 
 
 
 
 
 



70 

 

ตาราง 6  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

สถาบันการศึกษาที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 
ระดับปริญญาตรี 

อาจารย์ประจ า-
หลักสูตร 
(คน) 

อาจารย์-
ผู้สอน 
(คน) 

รวม 
 

(คน) 
กลุ่มมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 5 13 18 
กลุ่มมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
1. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 5 12 17 
2. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ 5 11 16 
3. คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
 

5 
 

10 
 

15 
4. วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา  5   7 12 
5. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 5 11 16 
6. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 5   8 13 
7. คณะพลศึกษา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 5 14 19 
8. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 5   8 13 
กลุ่มสถาบันการพลศึกษา 
1. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี 5 16 21 
2. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตกรุงเทพฯ 5 15 20 
3. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี 5 16 21 
4. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอ่างทอง 5 15 20 
5. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตเชียงใหม่ 5 15 20 
6. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตล าปาง 5 14 19 
7. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตเพชรบูรณ์ 5 18 23 
8. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุโขทัย 5 20 25 
9. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตมหาสารคาม 5 16 21 
10. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตศรีสะเกษ 5 16 21 
11. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี 5 14 19 
12. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตกระบี่ 5 14 19 

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CCwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.edu.ru.ac.th%2Faspfile%2Fshowprosection.asp%3Fpid%3D73%26secname%3D%25C0%25D2%25A4%25C7%25D4%25AA%25D2%25BE%25C5%25D2%25B9%25D2%25C1%25D1%25C2%26subsecid%3D14&ei=bBWwUq3VE8GkrQe8i4DQDA&usg=AFQjCNFNqLr4ZtvU8-lN42RXLiaJ4q9mtA&sig2=BlyEN_xroY8lUh4zM9XwJw
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CCwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.edu.tsu.ac.th%2Fedu2011%2Fhuman%2Fhuphy.php&ei=pxawUuu-KorkrAeI_YC4DA&usg=AFQjCNHCQqJ-T2GFz840VFKmLpdtjMd-ww&sig2=Kwv4nILfubHnrLExndeIiQ
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ตาราง 6 (ต่อ) 
สถาบันการศึกษาที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 

ระดับปริญญาตรี 
อาจารย์ประจ า-

หลักสูตร 
(คน) 

อาจารย์-
ผู้สอน 
(คน) 

รวม 
 

(คน) 
13. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตตรัง 5 15 20 
14. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตยะลา 5 14 19 
15. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชัยภูมิ 5 16 21 
16. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสมุทรสาคร 5 15 20 
17. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชุมพร 5 14 19 
กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
1. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 5   7 12 
2. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 5 11 16 
3. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 5 11 16 
4. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 5 10 15 
5. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 5 10 15 
6. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 5   6 11 
7. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 5 10 15 
8. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 5   4   9 
9. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง 5   5 10 
10. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 5 10 15 
11. มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 5   4   9 
12. มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 5   6 11 
13. วิทยาลัยการฝึกหัดครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 5 12 17 
14. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 5 11 16 
15. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 5 13 18 
16. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร 5 10 15 
17. คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 5 10 15 
18. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 5   8 13 
19. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ 5 11 16 
20. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 5 11 16 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B9%87%E0%B8%95
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B9%87%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A3%E0%B8%B3%E0%B9%84%E0%B8%9E%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%96%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%9A%E0%B8%B6%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%8D%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
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ตาราง 6 (ต่อ) 
สถาบันการศึกษาที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 

ระดับปริญญาตรี 
อาจารย์ประจ า-

หลักสูตร 
(คน) 

อาจารย์-
ผู้สอน 
(คน) 

รวม 
 

(คน) 
21. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 5   5 10 
22. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 5   6 11 
23. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 5   6 11 
24. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 5 12 17 
25. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 5   8 13 
26. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 5 10 15 
27. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 5 10 15 
28. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 5 7 12 

รวม 270 601 871 

 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร และคณาจารย์ผู้สอน
ของสถาบันการศึกษาของรฐั ท่ีเปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตร ีปีการศึกษา 
2561 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิเคราะหใ์นขั้นตอนนี ้จ าเป็นต้องใชก้ลุ่มตัวอย่าง
ท่ีมีขนาดใหญ่พอสมควร โดยใช้กฎแห่งความชัดเจน (rule of thumb) ท่ี Hair et al. (2006) 
และ Schumacker and Lomax (2010) ได้แนะน าไว้ว่า ในการวิเคราะห์องค์ประกอบควรมี
อัตราส่วนระหว่างกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรไม่ควรน้อยกว่า 10 : 1 การวิจัยครั้งนี้มี 30 ตัวแปร 
ก าหนดอัตราส่วนเป็น 14 : 1 ได้ขนาดกลุ่ม จ านวน 420 คน ได้มาจากสุ่มตัวอย่างแบบ
สองขั้นตอน (two-stage sampling)โดยกลุ่มตัวอย่างในตรวจสอบคุณภาพความเหมาะสม
ของตัวบ่งชี้ได้แก่ อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและคณาจารย์ผู้สอนของสถาบันการศึกษา
ของรัฐ ที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ท าการสุ่ม จ านวน 28 สถาบันการศึกษาของรัฐ ท่ีเปิดหลักสูตรสาขาวิชา- 
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ สถาบัน-
การพลศึกษา และมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากท้ังหมด 54 สถาบัน โดยใช้วิธีการก าหนด
สัดส่วน ร้อยละ 50 ดังนี ้

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%90%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A2%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%98%E0%B8%A2%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A1
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1.1 มหาวิทยาลัยของรัฐมีการเปิดสอนหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาทั้งหมด 
1 สถาบัน ท าการสุ่มตามสัดส่วน ได้จ านวน 1 สถาบัน  

1.2 มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีการเปิดสอนหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา
ท้ังหมด 8 สถาบัน ท าการสุ่มตามสัดส่วน ได้จ านวน 4 สถาบัน  

1.3 สถาบันการพลศึกษามีการเปิดสอนหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาทั้งหมด 
17 วิทยาเขต ท าการสุ่มตามสัดส่วน ได้จ านวน 9 สถาบัน 

1.4 มหาวิทยาลัยราชภัฏมีการเปิดสอนหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาทั้งหมด 
28 สถาบัน ท าการสุ่มตามสัดส่วน ได้จ านวน 14 สถาบัน 

2. ท าการสุ่มอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและคณาจารย์ผู้สอนของสถาบัน-
การศึกษาของรัฐ ท่ีเปิดหลักสูตรสาขาวชิาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี จากสถาบันการศึกษา
ของรัฐ ท่ีเปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยของรัฐ 1 สถาบัน 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 4 สถาบัน สถาบันการพลศึกษา 9 สถาบัน และมหาวิทยาลัย-
ราชภัฏ 14 สถาบัน จ านวน 420 คน ได้มาจากการสุ่มแบบโควต้า (quota sampling)  
โดยก าหนดเป็นอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร 5 คน อาจารย์ผู้สอน 10 คน เนือ่งจาก 
โดยส่วนใหญ่แล้ว สาขาวิชาพลศึกษาจะมีอาจารย์ผู้สอน ประมาณ 10 คน ต่อหลักสูตร 
ซึ่งจบการศึกษาในสาขาวิชาพลศึกษาและสาขาวิชาอื่น ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
 
ตาราง 7  
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

สถาบันการศึกษาที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 
ระดับปริญญาตรี 

อาจารย์ประจ า-
หลักสูตร 
(คน) 

อาจารย์-
ผู้สอน 
(คน) 

รวม 
 

(คน) 
1. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 5 10 15 
2. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  5 10 15 
3. คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ 5 10 15 
4. คณะพลศึกษา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  5 10 15 
5. คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนาศาสตร์  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 5 10 15 

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CCwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.edu.ru.ac.th%2Faspfile%2Fshowprosection.asp%3Fpid%3D73%26secname%3D%25C0%25D2%25A4%25C7%25D4%25AA%25D2%25BE%25C5%25D2%25B9%25D2%25C1%25D1%25C2%26subsecid%3D14&ei=bBWwUq3VE8GkrQe8i4DQDA&usg=AFQjCNFNqLr4ZtvU8-lN42RXLiaJ4q9mtA&sig2=BlyEN_xroY8lUh4zM9XwJw
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CCwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.edu.tsu.ac.th%2Fedu2011%2Fhuman%2Fhuphy.php&ei=pxawUuu-KorkrAeI_YC4DA&usg=AFQjCNHCQqJ-T2GFz840VFKmLpdtjMd-ww&sig2=Kwv4nILfubHnrLExndeIiQ
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ตาราง 7 (ต่อ) 

สถาบันการศึกษาที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 
ระดับปริญญาตรี 

อาจารย์ประจ า-
หลักสูตร 
(คน) 

อาจารย์-
ผู้สอน 
(คน) 

รวม 
 

(คน) 
6. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอ่างทอง 5 10 15 
7. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตยะลา 5 10 15 
8. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสมุทรสาคร 5 10 15 
9. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชุมพร 5 10 15 
10. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี 5 10 15 
11. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตเชียงใหม่ 5 10 15 
12. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตล าปาง 5 10 15 
13. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตเพชรบูรณ์ 5 10 15 
14. สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุโขทัย 5 10 15 
15. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 5 10 15 
16. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 5 10 15 
17. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 5 10 15 
18. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 5 10 15 
19. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 5 10 15 
20. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 5 10 15 
21. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 5 10 15 
22. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 5 10 15 
23. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 5 10 15 
24. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร 5 10 15 
25. วิทยาลัยการฝึกหัดครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 5 10 15 
26. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 5 10 15 
27. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ 5 10 15 
28. คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 5 10 15 

รวม 140 280 420 

 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A3%E0%B8%B3%E0%B9%84%E0%B8%9E%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%8D%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B9%87%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

 1. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structure in-depth interview) จ านวน 
5 ข้อ ซึ่งเป็นแบบสัมภาษณ์ปลายเปิด เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี เน้นสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth 
interviews) จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลตัวอย่าง แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เรื่องภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 2. แบบสอบถามตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร
สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี โดยพัฒนามาจากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
และประเมินในด้านความถูกต้องและความเหมาะสมและความเป็นประโยชน์ และจาก
แนวความคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass (1999) และ Bass and Avolio (1994) 
โดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี ้
 ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจรายการ (checklist) 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี เป็นแบบมาตราส่วน

ตวัอย่างแบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจิยั 
 

เรื่อง: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบรหิารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปรญิญาตร ี
ช่ือ-นามสกุล ผู้ให้สัมภาษณ์………………………………………………………………………… 
ต าแหน่ง……………………………………………สังกัด…………………………………………. 
วันที่ให้สัมภาษณ์……………………………….สถานที่ให้สัมภาษณ์……………………………… 
1. ท่านคิดว่าประธานบรหิารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาควรมีวิธีใดในการขับเคลือ่น 
การบริหารหลักสูตรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูเ่สมอ 
………………………………………………………………………………………………………………… 
2. ท่านคิดว่าประธานบรหิารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาควรมีคุณลักษณะเด่นหรือบุคลิก 
ที่พิเศษอย่างไร จึงจะท าให้องค์กรให้ความเชื่อถือและไว้วางใจท่าน 
………………………………………………………………………………………………………………… 
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ประมาณค่า (rating scale) มี 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด ด้วยมาก ปานกลางน้อย และน้อยท่ีสุด 
โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ (1) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ านวน 27 ข้อ 
(2) การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 22 ข้อ (3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา จ านวน 22 ข้อ 
และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจ านวน 19 ข้อ รวมท้ังหมด จ านวน 90 ข้อ 
 ตัวอย่างแบบสอบถามตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-
หลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5 4 3 2 1 
มีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม      

1. แสดงให้เห็นถึงการมีวิสัยทัศนข์องการเปน็ผู้น าในการบรหิารหลักสูตร      
……………………………………………………………………………      
เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผูต้าม      
7. เป็นผู้มีภาพลักษณ์ที่ได้รับการยอมรับผู้ร่วมงาน      
……………………………………………………………………………      
ความเชื่อมั่นในตนเอง      
12. เปน็ผู้น าการประชุมด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง      
……………………………………………………………………………      

 
 โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนน ดังนี้ 
 ให้ 5 คะแนน เมื่อเห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด 
 ให้ 4 คะแนน เมื่อเห็นด้วยในระดับมาก 
 ให้ 3 คะแนน เมื่อเห็นว่าเห็นด้วยในระดับปานกลาง 
 ให้ 2 คะแนน เมื่อเห็นด้วยในระดับน้อย 
 ให้ 1 คะแนน เมื่อเห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

 1. การหาคุณภาพของเครื่องมือของแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 7 ข้อ  
ไปเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน มาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-
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Objective Congruency--IOC) มีต้องมีค่าเท่ากับหรือมากกว่า .50 โดยผลการวิเคราะห์ 
มีค่าระหว่าง 0.40-1.00 โดยมีข้อที่ผ่านเกณฑ์จ านวน 5 ข้อ  
 2. การหาคุณภาพของเครื่องมือน าแบบสอบถามตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี จ านวน 90 ข้อไปเสนอ
ต่อผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่านพิจารณาตรวจสอบให้ข้อเสนอแนะ ตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหา (content validity) จากนั้นน าผลการประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิมาหาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruency--IOC) มีต้องมีค่าเท่ากับหรือ
มากกว่า .50 โดยผลการวิเคราะห์มีค่าระหว่าง 0.60-1.00 จึงสรุปว่า มีความตรงเชิงเนื้อหา 
จ านวน 90 ข้อ แล้วน าไปปรับแก้ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ โดยมีการตัดค าขึ้นต้นว่า
ประธานหลักสูตรท้ิงเพื่อให้ข้อความมีความกระชับ และการแก้ไขภาษาเพื่อให้เข้าใจ 
ง่ายขึ้น และน าไปทดลองใช้กับอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและอาจารย์ผู้สอนของ
สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตกรุงเทพ, คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น และ
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ในหลักสตูรสาขาวชิาพลศึกษา ระดบัปริญญาตรี
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน (สถาบันละ 10 คน) แล้วน ามาหาค่าความเท่ียง 
(reliability) ของแบบสอบถามท้ังฉบับ ด้วยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟา (alpha coefficient) 
ของ Cronbach ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .90  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 1. ศึกษาแนวคิด เอกสาร ต ารา งานวิจัย ที่เก่ียวข้องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
บทบาทหน้าที่ของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา และการพัฒนาตัวบ่งชี้ 
แล้วน าข้อมูลท่ีได้มาสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ก าหนดกรอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี และจัดท าแนวข้อค าถาม
เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structure in-depth interview)  
 2. น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างขึ้นไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ 
ความเท่ียงตรง แล้วผู้วิจัยเป็นผู้เลือกสรรผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 14 คน ประกอบด้วย 
ประธานบริหารหลักสูตรพลศึกษา จ านวน 7 คน และคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
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พลศึกษา จ านวน 7 คน โดยเป็นผู้สัมภาษณ์ด้วยตัวเอง ด าเนินการโดยใช้เทคนคิการสัมภาษณ์
เชิงลึก (in-depth interview) และผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์โดยตรง (face-to-face) โดย
ด าเนินการจดบันทึกและรวบรวมข้อมูลแยกแยะประเด็นตามแบบสัมภาษณ์ท่ีก าหนดไว้ 
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาความคงท่ีของข้อมูล 
 3. น าผลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์กับกรอบแนวคิดของการวิจัยและ
จัดท าแนวข้อค าถามเป็นแบบสอบถามตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
 4. น าแบบสอบถามตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร
สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ท่ีสร้างขึ้นไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน 
ตรวจสอบความเท่ียงตรง และโดยน าไปทดลองใช้กับอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร 
และอาจารย์ผู้สอนหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรีท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 คน แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่น แล้วผู้วจิัยด าเนินการรวบรวมข้อมูลกับ 
อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรและคณาจารย์ผู้สอนของสถาบันการศึกษาของรัฐ ที่เปิด
หลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี จ านวน 420 คน ด าเนินการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง (Confirmatory Factor Analysis: The second order) 
เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปร สังเกตได้ในแต่ละองค์ประกอบ
ของตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 
ระดับปริญญาตรี  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลขั้นตอนที่ 1 
 สังเคราะห์ตัวบ่งชี้ก าหนดกรอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรีโดยใช้เทคนิคการสังเคราะห์เอกสาร 
(documentary research) 
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การวิเคราะห์ข้อมูลขั้นตอนที่ 2 
 การวิเคราะห์แบบอุปนัย (analytic Induction) คือ จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
โดยให้แสดงความคิดเห็น ให้ค าอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับความส าคัญและสถานการณ์  
ตลอดจนความเชือ่ ความหมายต่าง  ๆอย่างลึกซึ้งในแงมุ่มเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา ด าเนินการจดบันทึก
และรวบรวมข้อมูลแยกแยะประเด็นตามแบบสัมภาษณ์ท่ีก าหนดไว้ ท าการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยการหาความคงที่ของข้อมูล 
 
การวิเคราะห์ข้อมูลขั้นตอนที่ 3 
 น าข้อมูลท่ีได้การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาจากการสังเคราะห์ตัวบ่งชี้กับกรอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสตูรสาขาวชิาพลศึกษา ระดบัปริญญาตรี 
 
การวิเคราะห์ข้อมูลขั้นตอนที่ 4 
 1. หาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการ-
เปลีย่นแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี โดยใช้
เกณฑ์การแปลผลคะแนนเฉล่ียตามแนวคิดของ ประคอง กรรณสูต (2542) ดังนี ้
  ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึง เป็นตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึง เป็นตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึง เป็นตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึง เป็นตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึง เป็นตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

2. วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง (Confirmatory Factor  Analysis: 
The second order) ของตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร- 
สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสตูรสาขาวชิาพลศึกษา ระดบัปริญญาตร ี
โดยวิธี Maximum Likelihood--ML สถิติส าคัญท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของตัวบ่งชี้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ คือ ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) ค่าไค-สแควร์-
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สัมพัทธ์ (Chi-square/df) ดัชนี GFI (Goodness of Fit Index) ดัชนี AGFI (adjusted 
Goodness of Fit Index) และค่า RMSEA (root Mean Square Error of Approximation) 
(สุวิมล ติรกานันท์, 2553; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Joreskog & Sorbom, 1993) 
โดยมีเกณฑ์ดังนี้  
 
ตาราง 8  
ค่าดัชนีที่ใช้ในการพิจารณาความสอดคล้องตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ 
ตัวบ่งชี้กับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ 
p-value > 0.5 สอดคล้องกลมกลืนดี 

0.01-0.5 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได ้
ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Chi-square/df) 
 

< 2.00 สอดคล้องกลมกลืนดี  
2.00-5.00 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

GFI (Goodness of Fit Index) ≥ .95 สอดคล้องกลมกลืนดี  
0.90-0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

AGFI (adjusted Goodness of Fit Index) ≥ .95 สอดคล้องกลมกลืนดี  
0.90-0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

RMSEA (root Mean Square Error of 
Approximation) 

< 0.05 สอดคล้องกลมกลืนดี  
0.05-0.08 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

ค่าความเท่ียงของตัวแปรแฝง (construct 
reliability, ρc) 

≥ .60 

  
 จากตาราง 8 แสดงค่าดัชนท่ีีใช้ในการพิจารณาความสอดคล้องตรวจสอบ 
ความสอดคล้องกลมกลืนของตัวบ่งชี้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-
หลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
เป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์แบบอุปนัยจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ  
ตอนท่ี 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร

ระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี 
ตอนท่ี 3 การตรวจสอบคุณภาพความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี 
ประกอบด้วย ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
อันดับท่ีสองของตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชา-
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้ในการแปล
ความหมายและการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อใช้น าเสนอผลการวิจัย 
 n    แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

     แทน  ค่าเฉล่ีย (mean) 
  SD  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 GFI     แทน  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)  
 AGFI   แทน  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness 
of Fit Index) 
 RMSEA แทน  ค่าดัชนีรากท่ีสองเฉล่ียของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า 
(Root Mean Square Error of Approximation) 
 df     แทน  ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (degree of freedom) 
 p  แทน  ความน่าจะเป็น (probability) 
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 **  แทน  นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 b     แทน  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading)  
 B     แทน  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 SE     แทน  ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ของน้ าหนัก
องค์ประกอบ 
 R2   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (coefficient of determination) 
 t  แทน  ค่าสถิติที (t distribution) 
   แทน  องค์ประกอบหลัก  

               แทน  ตัวบ่งชี้   
   แทน  สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
แทน  ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร  

 
ตาราง 9  
สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี (TLS) 
องค์ประกอบ สัญลักษณ์ ตัวบ่งชี้ สัญลักษณ์ 

1. การมี
อิทธิพล
อย่างมี
อุดมการณ์ 

II 1.1 มีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม II1 
1.2 เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี 

และความมั่นใจของผู้ตาม II2 
1.3 สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อ 

การบรรลุเป้าหมาย II3 
1.4 ความเชื่อมั่นในตนเอง II4 
1.5 การจัดการกับอารมณ์และความเครียด 

ในสถานการณ์วิกฤต II5 
1.6 มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อ 

และค่านิยม II6 
1.7 มีศีลธรรมและมีจริยธรรม II7 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
องค์ประกอบ สัญลักษณ์ ตัวบ่งชี้ สัญลักษณ์ 

  1.8 มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม II8 
  1.9 แสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพสูง II9 
2. การสร้าง 

แรงบันดาล-
ใจ 

IM 2.1 มีการต้ังมาตรฐานการท างาน และสร้าง 
ความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุมาตรฐานได้ IM1 

2.2 สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน IM2 
2.3 การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึง

ความส าคัญของงาน IM3 
2.4 การคิดในเชิงบวก IM4 
2.5 มองการณ์ไกล IM5 
2.6 การสื่อสารเพื่อจูงใจ IM6 
2.7 การกระตุ้นการท างานเป็นทีม IM7 
2.8 การสร้างเจตคติ IM8 

3. การกระตุ้น
ทางปัญญา 

IS 3.1 การกระตุ้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ IS1 
3.2 การระดมความคิดเห็น IS2 
3.3 แสดงให้เห็นถึงวิธีการ หรือแนวทางใหม่ 

ในการแก้ปัญหา IS3 
3.4 การท างานเชิงรุก IS4 
3.5 ส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหา 

อย่างเป็นระบบ IS5 
3.6 สร้างการเปลี่ยนแปลง IS6 
3.7 สร้างความเชื่อมั่นในการฝ่าฟันอุปสรรค IS7 

4. การค านึงถึง
เอกัตถะ-
บุคคล 

IC 4.1 ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ IC1 
4.2 การบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่างของ

แต่ละบุคคล   IC2 
4.3 ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง    IC3 
4.4 การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

โดยการพี่เลี้ยงและเป็นที่ปรึกษา IC4 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
องค์ประกอบ สัญลักษณ์ ตัวบ่งชี้ สัญลักษณ์ 

  4.5 การสร้างบรรยากาศของการร่วมงาน IC5 

  4.6 เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ IC6 

 

ตอนที ่1 การวิเคราะห์แบบอุปนัยจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
 
ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 14 คน ประกอบด้วย ประธานบริหาร-

หลักสูตรพลศึกษา จ านวน 7 คน และคณะกรรมการบริหารหลักสูตรพลศึกษา จ านวน  
7 คน โดยด าเนินการจดบันทึกและรวบรวมข้อมูล แยกแยะประเด็นตามแบบสัมภาษณ์ 
ท่ีก าหนดไว้ ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาความคงที่ของข้อมูล (ดูตาราง 10-13) 

 
ตาราง 10  
บันทึกสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร- 
หลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 
1.  มีวิสัยทัศน์ และ

สามารถถ่ายทอด 
ไปยังผู้ตาม 

1) ความเฉลียวฉลาดใน 
การวางแผนให้ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลง 

2) ถ่ายทอดนโยบาย ความคิด
สู่การจัดการประชุม
หลักสูตร  

3) ปลูกฝังค่านิยมที่ดีงามของ
คณะและมหาวิทยาลัย 

4) ใช้ค าพูดในเชิงสร้างสรรค์
มากกว่าการสร้างความ-
ขัดแย้ง 

“การบริหารหลักสูตรในระดับอุดมศึกษา
มักมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ คนที่เป็น
ผู้น าต้องมีลักษณะพิเศษ โดยมีวิสัยทัศน์ 
มีความเฉลียวฉลาด สามารถว่าแผนทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาวให้ทันต่อภาวะ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนะครับ” และ 
“เมื่อมีวิสัยทัศน์ที่ต้องรับการเปลี่ยนแปลง
แล้วจะต้องสามารถถ่ายทอดได้นะครับ 
เวทีที่จะให้ประธานหลักสูตรถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ของตนเองได้ก็คือ การประชุม
หลักสูตรครับ ส านักงานการอุดมศึกษา 
ก็ก าหนดไว้ครับ การบริหารหลักสูตร 



85 

 

ตาราง 10 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

  ต้องมีการประชุมคณะกรรมการบริหาร-
หลักสูตรครับ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ นโยบาย 
รวมทั้งปลูกฝังค่านิยมของคณะและ
มหาวิทยาลัยให้กับอาจารย์ครับ” และ  
“ผมว่าประธานหลักสูตรต้องมีวิสัยทัศน์
นะครับ อย่างตอนนี้มีหลักสูตรครู 5 ปี
เปลี่ยนเป็น 4 ปี ประธานหลักสูตรต้องมี
แผนในการพัฒนาหลักสูตรนะครับ  
ต้องจัดประชุมเพื่อด าเนินการพัฒนา
หลักสูตร” และ “ประธานหลักสูตร 
ควรที่จะเป็นผู้ที่มีความสามารถถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ นโยบายของตนเอง และค่านิยม
ขององค์กรได้เป็นอย่างดี ด าเนินการจัด
ประชุมเพื่อถ่ายทอดวิสัยทัศน์ต้องใช้ค าพูด
ในการประชุมเชิงสร้างสรรค์ ไม่พูดสร้าง
ความขัดแย้งนะ ซึ่งเป็นคุณสมบัติของ
ประธานหลักสูตรครับ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม โดยแสดงให้เห็นถึง

ความเฉลียวฉลาดในการวางแผนระยะสั้นและระยะยาวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้ สามารถ
ถ่ายทอดนโยบาย ความคิดที่ส าคัญไปสู่อาจารย์ประจ าจากการจัดการประชุมหลักสูตร สามารถ
ปลูกฝังค่านิยมที่ดีงามของคณะและมหาวิทยาลัย และสามารถใช้ค าพูดในเชิงสร้างสรรค์มากกว่า
การสร้างความขัดแย้ง 
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2.  เสริมความ-
ภาคภูมิใจ  
ความจงรักภักดี
และความมั่นใจ
ของผู้ตาม 

1) เกิดความรู้สึกยินดี 
ภาคภูมิใจ เต็มใจ ร่วมใจ  

2) ไม่ถือศักดินา ต้องไม่ถือตัว 
เคารพในคุณค่า 

3) ภาพลักษณ์ที่ได้รับ 
การยอมรบั 

“ผมว่าคุณสมบัติพิเศษของประธาน-
หลักสูตร ต้องปฏิบัตใิห้อาจารย์มีความ- 
เต็มใจ และ ร่วมใจในการบริหารงานครับ” 
และ “ประธานหลกัสูตรต้องท าให้ผู้ร่วมงาน
ทุกคนรู้สึกภาคภูมิใจ จงรักภักดี เต็มใจ 
ในการร่วมงานนะครับ ต้องไม่ถือตัว 
ถือต าแหน่ง ยศฐา คิดว่าคนอ่ืนเป็นผู้ร่วมงาน
ไม่ใช้ลูกน้องนะครับ” และ “ประธาน-
หลักสูตรต้องเป็นผู้ที่มีภาพลักษณ์ที่ดีค่ะ  
ทุกคนต้องให้การยอมรับ ไม่ถือต าแหน่ง
เป็นที่ต้ัง เห็นผู้อ่ืนมีคุณค่า ท าให้ทุกคน
ภูมิใจอยากร่วมงานค่ะ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม  

โดยการท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ ร่วมใจ เมื่อได้ปฏิบัติงานการบริหาร-
หลักสูตรร่วมกัน ไม่ถือศักดินา ต้องไม่ถือตัว เคารพในคุณค่าของผู้ร่วมงาน และเป็นผู้มีภาพลักษณ์
ที่ได้รับการยอมรับผู้ร่วมงาน 
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3.  สร้างความรู้สึก
เป็นหนึ่งเดียวกัน
เพื่อการบรรลุ-
เป้าหมาย 

1) รักษาเสถียรภาพในการ-
ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่
บรรลุเป้าหมายของ
หลักสูตร 

2) การรวมพลัง ช่วยเหลือ 
เกื้อกูลกัน ให้การงาน
ส าเร็จลุล่วงของหลักสูตร 

3) เชื่อมั่นและตั้งใจอย่าง 
แน่วแน่ว่าสามารถ 
บรรลุเป้าหมายได้ 

“ผู้น าการบริหารจะต้องท าให้ทุกคนรู้สึก
อยากท าให้ให้บรรลุเป้าหมายนะครับ  
เรียกได้ว่าต้องรวมก าลังของทุกคนใน 
การท างานเพื่อเหมายหรือความส าเร็จ 
ให้ได้ ต้องมีจิตใจอันแน่วแน่ เชื่อมั่นตั้งใจ
ที่จะท างานในหลักสูตรให้ประสบความ-
ส าเร็จตามเป้าหมายเช่นกันครับ” และ  
“ผมว่าประธานหลักสูตรต้องตั้งมั่นในงาน
ครับ ด้านจิตใจนี่ก็ส าคัญ ต้องมีคุณสมบัติ
ที่จะท าให้ผู้ร่วมงานระดมก าลัง ช่วยเหลือ
เกือ้กูลกันเพื่อความส าเร็จ เรียกอีกอย่าง 
ก็ต้องมีบารมีครับ อีกอย่างต้องท างานด้วย
ความทุ่มเท อุทิศตน เต็มที่กับงานทุกอย่าง 
และต้องมีการเตรียมพร้อมอยู่เสมอส าหรับ
ทุกสถานการณ์” และ “การที่จะให้คน 
ที่ท างานปฏิบัติงานตลอดระยะเวลาตาม
ภาระหน้าที่ก็ส าคัญนะ การที่จะท าให้ 
การบริหารประสบความส าเร็จจ าเป็นต้อง
ท าให้ทุกรู้สึกว่าต้องการบรรลุเป้าหมาย 
ต้องแน่วแน่กับสิ่งที่ท า ไม่หวั่นไหวครับ 
การที่จะให้งานบรรลุนั้น ต้องอาศัย 
ความร่วมมือ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย โดยสามารถ

รักษาเสถียรภาพของอาจารย์ประจ าในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่บรรลุเป้าหมายของหลักสูตร 
มีความมุ่งมั่นต่อการรวมพลัง ช่วยเหลือ เกื้อกูลกัน เพื่อให้การงานส าเร็จลุล่วงของหลักสูตร  
และแสดงความเชื่อมั่นและความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
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4. ความเชื่อมั่น 
ในตนเอง 

1) กล้าแสดงความคิด 
ความรู้สึกและการกระท า
ของตนเองด้วยความมั่นใจ 

2) น าการประชุมด้วย 
ความเชื่อมั่นในตนเอง 

“ความมั่นใจและความเชื่อมั่นในตนเองเป็น
สิ่งที่ผู้น าควรจะมี” และ “ประธาน-
หลักสูตรต้องมีความเชื่อมั่นค่ะ เมื่ออยู่ใน
การประชุมคณะกรรมการบริหารหลักสูตร
ต้องน าเสนอแนะน า แสดงความคิดเห็น 
มอบหมายงานและด าเนินการประชุม 
ด้วยความเชื่อมั่นในตนเองด้วยค่ะ”  
และ “ความมั่นใจในตนเองก็เป็นอีกหนึ่ง
คุณสมบัติของผู้น านะครับ กล้าแสดงออก  
กล้าพูด กล้าคิด กล้าที่จะลงมอืท า หากผู้น า
ขาดความมั่นใจ ความเชื่อมั่นในตนเองแล้ว
ผู้ตามก็คงเร่ิมสงสัยและหมดศรัทธาไป 
ในที่สุดครับ” และ “ผมคิดว่าประธาน-
หลักสูตรที่ดีจะต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
เชื่อมั่นในสิ่งที่ตนเองคิดและท า ถ้าผู้น า 
ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ก็จะไม่มีใคร
เชื่อมั่นในตัวผู้น าด้วยเช่นกัน ผู้น าจะ
แสดงออกให้ทุกคนเชื่อได้จากการประชุม
เพราะเป็นการด าเนินการหลักของการ-
บริหารหลักสูตรต้องกล้าคิด กล้าท า 
ในสิ่งที่ถูกต้องอย่างแน่วแน่ค่ะ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรมีความเชื่อมั่นในตนเอง โดยกล้าแสดงความคิด ความรู้สึกและ 

การกระท าของตนเองด้วยความมั่นใจ และน าการประชุมด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง 
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5. การจัดการ 
กับอารมณ์และ
ความเครียด 
ในสถานการณ์
วิกฤต 

1) แสดงอารมณ์ความรู้สึก
ของตนเองได้เหมาะสม 

2) จัดการกับอารมณ์ตนเอง 
ที่เกิดขึ้นอย่างฉับพลัน 
ด้วยวิธีการที่เหมาะสม
และสร้างสรรค์ 

3) เสนอทางออกของ 
ข้อขัดแย้งในกลุ่มด้วย
เหตุผลและข้อเท็จจริง 
และใช้วิธีการเชิงบวก 

“ผู้น าการบริหารหลักสูตรจะต้องเผชิญ 
กับสถานการณ์ภาวะตึงเครียดในการ-
ด าเนินงานท าให้เกิดอารมณ์ ไม่ว่าจะเป็น
การประชุมหรือการด าเนินงานต่าง ๆ 
จะต้องแก้ไขภาวการณ์ที่มีปัญหาทางอารมณ์
และความเครียดได้อย่างมีประสิทธิภาพครับ 
ซึ่งจะต้องอาศัย จิตใจที่แน่วแน่ มั่นคง มีสติ 
ยอมรับสถานการณ์ไม่ว่าดีหรือไม่ดีด้วย
ความเฉลียวฉลาดรอบคอบ ไม่ท าให้เกิดผล
ร้ายต่อการบริหารหลักสูตรครับ” และ 
“ประธานหลักสูตรต้องแสดงอารมณ์
ความรู้สึกของตนเองได้เหมาะสม 
โดยเฉพาะในการประชุม ไม่ถูกความเครียด
และอารมณ์คอบง า นอกจากจะจัดการ
อารมณ์และความเครียดของตนเองได้แล้ว 
ต้องจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับการ-
ท างานได้ด้วยซึ่งจ าเป็นต้องใช้เหตุผล 
และข้อเท็จจริง มาจัดการอย่างสร้างสรรค์
และเป็นทางบวก” และ “ผู้น าที่ทุกคนอยาก
ท างานอย่างสบายใจจะต้องจัดการอารมณ์
ได้ค่ะ บางทีจะมีค าพูดหรือการกระท า
บางอย่างของผู้ตามที่ไม่ถูกใจตนเอง  
จะต้องจัดการกับอารมณ์ตนเองที่เกิดขึ้น
อย่างฉับพลัน ไม่โมโหง่าย แต่จะหาด้วย
วิธีการที่เหมาะสมและแสดงออกอย่าง
สร้างสรรค์ค่ะ” 
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สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรสามารถจัดการกับอารมณ์และความเครียดในสถานการณ์วิกฤต  

โดยแสดงอารมณ์ความรู้สึกของตนเองได้เหมาะสม สามารถจัดการกับอารมณ์ตนเองที่เกิดขึ้นอย่าง
ฉับพลันที่อาจก่อให้เกิดปัญหาด้วยวิธีการที่เหมาะสมและสร้างสรรค์ และสามารถเสนอทางออก
ของข้อขัดแย้งในกลุ่มด้วยเหตุผลและข้อเท็จจริงที่ถูกต้องและใช้วิธีการเชิงบวก 
6.  มีความแน่วแน่ 

ในอุดมการณ์
ความเชื่อและ
ค่านิยม 

1) ความมุ่งมั่นในอุดมการณ์ 
ความเชื่อและค่านิยมของ
การบริหารหลักสูตร 

2) มั่นคงในหลักการ 
อุดมการณ์ ไม่หวั่นไหว 
ต่อสถานการณ์ใด ๆ 

“ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อ 
จะท าให้น ากล้าตัดสินใจ ความมุ่นมั่นใน
อุดมการณ์ที่ถูกต้องของตนเองจะท าให้ 
ผู้ตามความมุ่นมั่นในอุดมการณ์ไปด้วย 
นะค่ะ โดยการท างานจ ามีอุปสรรค และ
งานมีปัญหา ติดขัด แต่ผู้น าก็จะมั่นคง 
ในหลักการ อุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อ
สถานการณ์ใด ๆ  ค่ะ” และ “เมื่อมีอุดมการณ์ 
วิสัยทัศน์แล้วจะต้องแน่วแน่อยู่เสมอ
ตลอดระยะเวลาที่ท างานค่ะ มั่งคง 
ไม่แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ที่ถูก
กดดัน จะต้องใช่ความมุ่งมั่นไม่หวั่นไหว 
ที่จะน าการบริหารประสบความส าเร็จค่ะ 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยมการเรียนรู้  

โดยแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของการบริหารหลักสูตร  
และเป็นผู้มั่นคง ในหลักการ อุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์ใด ๆ 
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7.  มีศีลธรรมและ 
มีจริยธรรม 

1) บริหารจัดการอย่างมี 
ธรรมาภิบาล โปร่งใส
ตรวจสอบได้  

2) ใช้หลักคุณธรรม 
จริยธรรมในการบริหาร-
หลักสูตรไม่ใช้อ านาจ 
เพื่อประโยชน์ส่วนตน 

3) เป็นแบบอย่างที่ดี ซื่อสัตย์ 
ตั้งใจท างาน มีวินัย และ
ประพฤติปฏิบัติตน 
อยู่ในท านองคลองธรรม  

4) ท างานร่วมกับผู้ตาม 
บนพื้นฐานความเป็น
ประชาธิปไตย 

“การมีศีลธรรมและมีจริยธรรมเนี่ยเป็น 
สิ่งที่ส าคัญมากในการบริหารหลักสูตรครับ 
ความน่าเชื่อถือและเชื่อมั่นในตัวของผู้ตาม 
และจากภายนอกจะเกิดขึ้นจากศีลธรรมและ
มีจริยธรรมในการบริหารหลักสูตรนะครับ 
การบริหารจัดการหลักสูตรอย่างมี 
ธรรมาภิบาล โปร่งใสตรวจสอบได้” และ 
“การบริหารหลักสูตรต้องท างานร่วมกับ 
ผู้ตามให้บนพื้นฐานความเป็นประชาธิปไตย 
เน้นการออกเสียงข้างมากอย่างมีเหตุผล  
ใช้หลักคุณธรรมและจริยธรรมในการ-
บริหารหลักสูตรไม่ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์
ส่วนของพวกพ้องและประโยชน์ของตน
ค่ะ” และ “สิ่งที่ส าคัญในการบริหารหลักสูตร
โปร่งใสตรวจสอบได้ มีหลักฐานอยู่เสมอ 
ตัวของประธานหลักสูตรเอง ต้องเป็น
แบบอย่างที่ดี แก่อาจารย์ ให้เห็นถึงความ-
ซื่อสัตย์ ตั้งใจท างาน มีวินัย และประพฤติ
ปฏิบัติตนอยู่ในท านองคลองธรรม มุ่งเน้น
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลักนะ ไม่เน้นงาน
ส่วนตัวครับ” และ “ประธานหลักสูตรที่ดี
ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการมีคุณธรรม
และจริธรรม และที่ส าคัญต้องท างานอย่าง
โปร่งใส่ไม่ใช้อ านาจลุแก่ประโยชน์ 
ส่วนตน” 
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9.  แสดงให้เห็น 
ถึงความมี
สมรรถภาพสูง 

1) ใช้ความรู้และสติ ปัญญา
ในการบริหารหลักสูตร
และด าเนินงานให้เป็น 
ไปตามเกณฑ์มาตรฐาน-
หลักสูตร มาตรฐาน-
วิชาชีพ และกรอบ-
มาตรฐานคุณวุฒิระดับ 
อุดมศึกษาแห่งชาติ
ตลอดเวลาที่จัดการศึกษา 

2) การบริหารการจัด 
การเรียนรู้พลศึกษา 

3) การจัดกิจกรรมเสริม 
ความเป็นครูพลศึกษา 

4) การเสริมสร้างทักษะ 
การเรียนรู้ในศตวรรษ 
ที่ 21 

“ประธานบริหารหลักสูตรจ าเป็นต้องมี
ความสามารถในการควบคุมก ากับคุณภาพ
การผลิตบัณฑิต โดยการควบคุมการผลิต
บัณฑิตในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
ให้ผู้เรียนมีความรู้ในวิชาการและวิชาชีพ  
มีคุณลักษณะตามหลักสูตรที่ก าหนด  
ให้สอดคล้องกับด าเนินงานตามกรอบ-
มาตรฐานคุณวุฒิ ตามมาตรฐานวิชาชีพ” 
และ “ประธานบริหารหลักสูตรต้องมี
ความรู้ในการด าเนินการจัดโครงการ 
ให้กับนักศึกษาต้องก าหนดให้สอดคล้อง 
กับมาตรฐานการศึกษานะครับโดยเฉพาะ 
มาตรฐานการผลิตของครุสภา และให้
สอดคล้องกับมาตรฐานผลการเรียนรู้ใน
หลักสูตร” และ “สมรรถนะที่ส าคัญของ
ประธานหลักสูตรในสมัยนี้ต้องมีความรู้ 
ในเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษ 
ที่ 21 ครับ การสนับสนุนการใช้เทคโนโลยี
ของนักศึกษา แล้วความรูที่ส าคัญ คือ  
การบริหารการจัดการเรียนรู้พลศึกษา 
ซึ่งจะมีวิธีการด าเนินการอยู่ในเล่ม มคอ 2 
เป็นแบบ อย่างนะครับ สามารถคิดกิจกรรม
เสริมความเป็นครูพลศึกษาตามมาตรฐาน 
ที่ก าหนด” 
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สรุป    
ประธานบริหารหลักสูตรแสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพสูง โดยมีระดับความรู้และสติ 

ปัญญาในการบริหารหลักสูตรและด าเนินงานให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตร  
มาตรฐานวิชาชีพ และกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติตลอดเวลาที่จัดการศึกษา
ความสามารถในการบริหารการจัดการเรียนรู้พลศึกษา ความสามารถในการจัดกิจกรรมเสริม 
ความเป็นครูพลศึกษา และความสามารถในการเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 

 
 จากตาราง 10 แสดงบันทึกสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ-
เปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สรุปได้ 9 ค าหลกั และ 27 หัวข้อย่อย 
 
ตาราง 11  
บันทึกสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-
หลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 
1.  มีการต้ัง

มาตรฐาน 
การท างาน  
และสร้าง 
ความเชื่อมั่น 
ว่าจะสามารถ
บรรลุมาตรฐาน 
ได้ 

1) ให้โอกาสอาจารย์ใน 
การอาสาท างานและ 
สร้างความภาคภูมิใจ 
ต่อผลความส าเร็จ 

2) ตั้งมาตรฐานการท างาน 
ไว้สูง และเชื่อมั่นว่า 
จะสามารถบรรลุเป้าหมาย  

3) สร้างความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง
และทีมงาน 

“การด าเนินงานนั้นจะต้องมีมาตรฐาน 
นะครับ มาตรฐานในเร่ืองของกรอบเวลา 
เพื่อบริหารหลักสูตรนั้นเวลาเป็นเร่ืองส าคัญ
มาก ถ้าใช้ระบบPDCA เน่ียเวลาส าคัญมาก 
ไม่งั้นท างานไม่ทันต่อการรายงานและต้องมี
มาตรฐานเร่ืองคุณภาพด้วยก็คุณภาพตาม
แผนนะ” และ “ผมว่าต้องตั้งมาตรฐาน- 
การท างานไว้สูงเลยครับ สูงแค่ไหนก็ต้อง
บรรลุเป้าหมายไว้ทุกตัว ประสบความส าเร็จ
ในเร่ืองของเวลา และคุณภาพตามตัวชี้วัด 
นะครับ ประธานหลักสูตรเน่ียนะครับจะ
เป็นคนที่เลือกทีมงานในการบริหาร เมื่อเรา 
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ตาราง 11 (ต่อ)  
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

  เลือกเค้าแล้วต้องท าให้ทุกคนแสดงความ-
สามารถและพยายามสร้างความภาคภูมิใจ
ต่อผลความส าเร็จรวมกัน และจะต้องสร้าง
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง
และทีมงานด้วยนะครับ” และ “ถ้าว่าด้วย
เร่ืองของการตั้งมาตรฐานในการท างานต้อง
ให้ทุกคนรู้สึกว่าอาสามาท างานค่ะ ทุกคน
จะได้สบายใจ บังคับให้ท างานงานก็อาจจะ
ออกมาไม่ดีนะค่ะ การที่จะท าให้งาน
ประสบความ ส าเร็จต้องท าให้ทุกคน 
มีความภูมิใจต่อประธานหลักสูตรและงาน 
ที่ส าเร็จเมื่ออาสาท าก็จะท าเต็มที่ ประธาน 
ก็ต้องมั่นใจในทุกคนด้วย” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรมีการตั้งมาตรฐานการท างาน และสร้างความเชื่อมั่นว่าจะสามารถ

บรรลุมาตรฐานได้ โดยให้โอกาสอาจารย์ในการอาสาท างานเพื่อแสดงความสามารถและสร้าง
ความภาคภูมิใจต่อผลความส าเร็จของงานที่เกิดขึ้น มีการต้ังมาตรฐานการท างานไว้สูง และเชื่อมั่น
ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย และสร้างความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและทีมงาน 
ว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตามเป้าประสงค์ 
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2.  สร้างขวัญและ
ก าลังใจในการ
ท างาน 

1) ใช้ค าพูดในการให้ก าลังใจ
ผู้ร่วมงาน  

2) ชมเชย ให้รางวัล ตลอดจน
ปรับปรุงค่าตอบแทน 
และสวัสดิการที่เหมาะสม
และเป็นธรรม 

“ผมใช้ค าชมเชยในที่ประชุมเป็นหลักเลย
ครับเมื่ออาจารย์ท างานส าเร็จ ให้คนอื่นรู้ว่า
ท าดีก็ต้องได้ดีครับ เป็นการสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างานของผมครับ และผม 
ก็จะพิจารณาค่าตอบแทนตามความเหมาะสม
กับทุกคนครับ” และ “เรามองว่าการสร้าง
ขวัญก าลังใจมี 2 ประเด็นนะ กรณีแรกคือ 
ในกรณีที่ท างานประความส าเร็จตาม
เป้าหมายก็จะได้รับการชมเชย หรือให้รางวัล
เป็นการตอบแทน ถึงจะเป็นค าชมและรางวัล
เพียงเล็กน้อยนะครับ แต่ก็ท าให้รู้สึกถึงว่า 
มีคุณค่าค่ะ ต้องชมในที่สาธารณะนะ  
ในการประชุมเป็นต้น และกรณีที่สอง คือ 
ท างานผิดพลาด หรือประสบความส าเร็จ
เพียงเล็กน้อย ประเด็นน้ีส าคัญมากเลยนะ
ส าหรับการเป็นผู้น า จ าเป็นต้องใช้ค าพูด 
ที่ให้ก าลังใจผู้ร่วมงานของเรา ไม่ใช้สักแต่ 
ด่าว่านะ” และ “ผมว่านอกจากการชมเชยแล้ว 
คนที่ท าดีเน่ียก็ควรจะพิจารณาค่าตอบแทน 
เงินเดือนและสวัสดิการมากกว่าคนอ่ืนนะ
ตามล าดับนะ แต่ก็ต้องตั้งอยู่บนพื้นฐาน 
ของความเหมาะสมและเป็นธรรม” และ 
“คนท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 
และมีผลงานที่ดี ก็สมควรได้รับรางวัล 
ในความดี ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็นเงินทอง 
ของขวัญ แต่อาจเป็นค าชื่นชม ยกย่อง  
ให้เกียรติเขา เพื่อเป็นก าลังใจให้เขารักษา
ความดีงามเอาไว้” 
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สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน โดยสามารถใช้ค าพูดในการ-

ให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอยู่เสมอ และชมเชย ให้รางวัล ตลอดจนปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
3.  การกระตุ้น

ผู้ร่วมงานให้
ตระหนักถึง
ความส าคัญ
ของงาน 

1) ติดตามความก้าวหน้า 
ของงานเป็นระยะเพื่อ 
ดูความส าเร็จตามแผน 
ที่วางไว้ 

2) กระตุ้นความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

3) ก าหนดระยะเวลาของงาน
ที่มอบหมาย 

“เมื่อมอบหมายงานแล้วประธานหลักสูตร
จ าเป็นต้องติดตามความก้าวหน้าของงาน
เป็นระยะ ติดตามได้จากการประชุม
หลักสูตรนะครับ ว่าเป็นไปตามแผนหรือไม่ 
การติดตามนี่เป็นการกระตุ้นนะครับ  
ให้อาจารย์มีความกระตือรือร้นที่จะ
ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตาม 
กรอบงานที่มอบหมาย” และ “การมอบหมาย
งานมันจะมีกรอบของเวลาอยู่นะครับ 
ต้องก าหนดระยะเวลาตามแผนปฏิบัติงาน 
โดยจะสอบถามเป็นการส่วนตัว หรือถ้าเป็น
ทางการก็ติดตามจากการประชุมได้เลยครับ” 
และ “การบริหารหลักสูตรนี่ ปกติต้องจัด
ประชุมไม่น้อยกว่า 3 ครับ ตามที่ สกอ. 
ก าหนดนะ ประชุมเพื่อมอบหมายงาน 
ก าหนดระยะเวลาการท างาน ติดตามความ-
ก้าวหน้าของงาน และสรุปงาน โดยประธาน
หลักสูตรต้องกระตุ้นอาจารย์ให้เกิดความ-
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
ตามแผนที่วางเอาไว้นะค่ะ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน โดยติดตาม

ความก้าวหน้าของงานเป็นระยะเพื่อดูความส าเร็จตามแผนที่วางไว้กระตุ้นความกระตือรือร้น 
ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ และก าหนดระยะเวลาของงานที่มอบหมาย 
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ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

4.  การคิดใน 
เชิงบวก 

1) ใช้ภาษาและค าพูด 
ในเชิงบวกกับผู้ตาม  

2) มองปัญหาในแง่ดี/ 
เชิงบวกใช้วิกฤต 
เป็นโอกาส 

3) เมื่อเกิดความผิดพลาด
ยังคงส่งเสริมและให้
ก าลังใจผู้ตามอยู่เสมอ 

“ผมเชื่อในกฎแห่งการดึงดูดนะครับ  
เพื่อประโยชน์ของการบริหารหลักสูตร  
หากคุณคิดบวกในการใช้บริหารงาน จะมี
สิ่งด ีๆ เข้ามาในการท างาน พูดในทางบวก 
คิดในทางบวกกับทุกคน และเมื่อเกิดปัญหา
ก็ให้มองว่าปัญหาเป็นสิ่งที่ท้าทาย เป็นโอกาส
ในการหาทางออก หรือวิธีการเพื่อแก้ปัญหา
ให้ประสบความส าเร็จ” และ “คิดในแง่ดีนะ 
มองโลกในแง่ดีเป็นคุณสมบัติของประธาน-
หลักสูตร คนที่คิดบวกใครก็อยากท างานด้วย 
ไม่มีใครชอบถูกต่อว่าตลอด การท างานต้อง
เกิดความผิดพลาดบ้างนะ ประธานหลักสูตร
ต้องให้ก าลังค่อยส่งเสริมกันอยู่เสมอ” และ 
“ต้องคิดบวกค่ะ คนท างานก็จะสบายใจค่ะ 
มองสิ่งต่าง ๆ ในแง่ดี เมื่อเจอวิกฤติก็มองว่า
มันเป็นโอกาสในการท างาน เมื่อคนอ่ืน
ท างานผิดพลาดอย่างซ้ าเติมค่ะ ต้องส่งเสริม
ต่อและให้ก าลังใจค่ะ ท างานกันได้นาน” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรการคิดในเชิงบวก โดยใช้ภาษาและค าพูดในเชิงบวกกับผู้ตาม  

มองปัญหาในแง่ดี/เชิงบวกใช้วิกฤตเป็นโอกาส และเมื่อเกิดความผิดพลาดในผลงานจะยังคง
ส่งเสริมและให้ก าลังใจผู้ตามอยู่เสมอ 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

5. มองการณ์ไกล 1) จินตนาการภาพในอนาคต
ขององค์การและน ามา
ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ 
เป้าหมายในการท างาน 

2) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพ
ที่งดงามของอนาคตและ
การประสบความส าเร็จ 

“เป็นความสามารถของประธานหลักสูตร
ในการมองเห็นภาพที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
ได้ไกลที่สุดและชัดที่สุด เป็นการมองเห็น
ด้วยปัญญานะครับ ใช้วิสัยทัศน์เป็น
จินตนาการ หรือเรียกได้ว่าภาพเสมือนจริง 
ที่เกิดขึ้นในอนาคตข้างหน้าเป็นหมายใน
การท างาน” และ “ผมว่าต้องมองการณ์ไกล
ได้ดว้ยปัญญาครับ มองถึงความคาดหมาย 
ที่จะกระท าในอนาคต หรือ การมองเป็น
สร้างระบบและจะมองคนเดียวไม่ได้นะครับ 
ต้องท าให้ผู้ตามสัมผัสกับการคาดการณ์ 
ในของอนาคตหรือภาพที่สวยงามของ 
การที่ท างานประสบความส าเร็จครับ”  
และ “ประธานหลักสูตรต้องคาดการณ์ 
ในเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้าได้ค่ะ
น ามาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์นะ และท าให้
ผู้อ่ืนรู้สึกกับการคาดการณ์ของเราด้วยค่ะ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรมองการณ์ไกล โดยจินตนาการภาพในอนาคตขององค์การและ

น ามาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ เป้าหมายในกาท างานท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

6.  การสื่อสาร
เพื่อจูงใจ 

1) โน้มน้าว จูงใจผู้ร่วมงาน
ให้ยอมรับ และเข้ามา 
มีส่วนร่วมในการสาน
วิสัยทัศน์สู่เป้าหมาย 

2) สร้างและสื่อความหวัง 
ที่ตนเองต้องการ 
อย่างชัดเจน 

“เร่ืองการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีนะครับ 
ที่จะช่วยสร้างความเข้าใจในนโยบายของ
ประหลักสูตร ต้องจูงใจอาจารย์ยอมรับ 
ในสิ่งต่าง ๆ ที่เราต้องการท า และให้เขา 
เข้ามามีส่วนร่วมในด าเนินการตามวิสัยทัศน์
ของเราสู่เป้าหมายให้ส าเร็จ และการสื่อสาร
ที่ดียังส่งเสริมความสัมพันธ์ ระหว่างอาจารย์
ในหลักสูตรที่ดี จะท าให้งานเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป”  
และ “การสื่อสารให้ชัดเจนจะท าให้อาจารย์
ทุกคนเข้ามาร่วมงานกับเรามุ่งประสม
ความส าเร็จร่วมกัน ประธานหลักสูตร 
ต้องท าการสื่อความหวังที่ตนเองต้องการ
อย่างชัดเจนเพื่อให้คนอ่ืน ๆ มองภาพ 
ไปในทางเดียวกันกับเราค่ะ”  

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรการสื่อสารเพื่อจูงใจ โดยโน้มน้าว จูงใจผู้ร่วมงานให้ยอมรับ 

และเข้ามามีส่วนร่วมในการสานวิสัยทัศน์สู่เป้าหมาย และมีการสร้างและสื่อความหวังที่ตนเอง
ต้องการอย่างชัดเจน 
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7.  การกระตุ้น 
การท างาน
เป็นทีม 

1) บริหารบุคลากรให้ท างาน
เป็นทีมได้อย่างมีระบบ 

2) เพิ่มความสัมพันธ์ 
ในทีมงาน 

3) มีการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมและค่านิยม
การท างานเป็นทีม 

4) มีความสามารถรวม 
กลุ่มคนขึ้นมาท างาน
ร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

“การท างานเป็นทีมมีความส าคัญมากนะครับ
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการบริหารหลักสูตร 
มีส าคัญ ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงาน 
ที่ต้องอาศัยความร่วมมือของอาจารย์ประจ า
หลักสูตรที่ดีได้เป็นอย่างดี ต้องท าอย่างไง
นะครับ คือ ต้องเสริม สร้างวัฒนธรรมและ
ค่านิยมการท างานเป็นทีมก่อน ซึ่งจะท าให้
บริหารบุคลากรให้ท างานเป็นทีมได้อย่าง 
มีระบบ” และ “การที่จะให้อาจารย์ประจ า
หลักสูตรท างานเป็นทีมได้ ต้องเสริมสร้าง
ค่านิยมการท างานเป็นทีมให้กับอาจารย์
ก่อนแล้ว ในการประชุมต้องสร้างระบบ
และกระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่าง
ต่อเนื่อง” และ “ผมว่าต้องและมาจากการ
เร่ิมรวมกลุ่มคนมาท างานก่อน เสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมให้กับทุกคน เมื่อทุกคน
เข้าใจแล้ว ก็บริหารงานให้งานทุกคนแบบ
การท างานเป็นทีมค่อยกระตุ้นอย่างต่อเน่ือง
ครับ” และ “การเพิ่มความพันธ์ในอาจารย์
บริหารหลักสูตรจะช่วยเพิ่มการท างาน 
เป็นทีมให้มีประสิทธิภาพครับ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรการกระตุ้นการท างานเป็นทีม โดยบริหารบุคลากรให้ท างาน 

เป็นทีมได้อย่างมีระบบ เพิ่มความสัมพันธ์ในทีมงาน มีการเสริมสร้างวัฒนธรรมและค่านิยม 
การท างานเป็นทีม และมีความสามารถรวมกลุ่มคนขึ้นมาอย่างเหมาะสมและท างานร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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8. การสร้างเจตคติ 1) ปัญหาและอุปสรรคที่
เกิดขึ้นเป็นเร่ืองท้าทาย
และเป็นโอกาสที่ดี 
ในการร่วมมือร่วมใจ 
ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 

2) มองข้ามผลประโยชน์ 
ของตนเพื่อวิสัยทัศน์ 
และภารกิจขององค์การ 

3) การท างานร่วมกันเป็น 
สิ่งที่ดีท าเกิดมิตรภาพ 

“ผู้น าจะต้องเป็นผู้สร้างเจตคติที่ดีให้กับ 
คนในหลักสูตรนะ ต้องท าให้ทุกคนคนว่า 
การได้มาท างานร่วมกันเป็นสิ่งที่ดี ท าให้ 
ทุกคนได้มารู้จักกัน ท าให้เกิดมิตรภาพ  
ปกติในหลักสูตรก็จะมีทั้งคนดีและไม่ดี  
บางคนท างานเพื่อผลประโยชน์ตนเองเป็น
หลัก ประธานหลักสูตรต้องเป็นผู้สร้าง 
เจตคตทิี่ดีให้ทุกคนเห็นว่างานส่วนรวม
ส าคัญที่สุด หลักสูตรอยู่ได้ ทุกคนจึงจะ 
อยู่ได้ค่ะ” และ “การท างานบางอย่างจะพบ
ปัญหาค่ะแต่เมื่อพบปัญหา ต้องเปลี่ยน 
มันให้เป็นบวก คิดว่าเป็นเร่ืองท้าท้าย ท าให้
ผู้ร่วมงานคิดอย่างเราด้วยค่ะ” และ “เจตคติ
ในการท างานต้องดีครับ ต้องสร้างเจตคติที่ดี
ให้คนอื่นด้วย ให้เห็นถึงภาพที่ทุกคนมาร่วม
แรงร่วมใจกันท างานเป็นเรื่องดี ท าให้เกิด
เพื่อน เกิดมิตรภาพ แล้วมันจะท าให้ทุกคน
มองข้ามผลประโยชน์ส่วนตน แล้วมุ่งเน้น
ท าตามส่วนรวม ตามวิสัยทัศน์ของเราได้นะ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรสร้างเจตคติ โดยแสดงให้เห็นว่าปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นเป็น

เร่ืองท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีในการร่วมมือร่วมใจที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน ช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ และแสดงให้เห็นถึงการท างานร่วมกัน
เป็นสิ่งที่ดีท าเกิดมิตรภาพ 

 
 จากตาราง 11 แสดงบันทึกสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ-
เปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ สรุปได้ 8 ค าหลัก และ 22 หัวข้อย่อย 
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ตาราง 12  
บันทึกสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-
หลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 
1.  การกระตุ้น

ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ 

1) สร้างแรงจูงใจในการ-
ปฏิบัติงานและสนับสนุน
ความคิดใหม่ ๆ ในการ-
ปฏิบัติงานให้ประสบ-
ผลส าเร็จ 

2) ส่งเสริมการด าเนินงาน
วิจัยที่เกิดจากพัฒนา 
การบริหารหลักสูตร 
และการพัฒนานิสิต 

3) การกล้าเสี่ยง/กล้าลองกับ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

“การกระตุ้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
เป็นสิ่งที่ส าคัญมากคือต้องเปิดใจให้
กว้าง และเลิกยึดติดกับการท างาน 
แบบเก่า ซึ่งวิธีการที่เคยใช้แล้วได้ผลดี 
อาจจะใช้ไม่ได้ดีไปตลอด ประธาน-
หลักสูตร ต้องจูงใจทมีงานในการทดลอง
ท าสิ่งใหม่ ๆ อาจจะต้องกล้าเสี่ยง  
กล้าลองที่จะล้มเหลวบ้าง หรือความคิด
สร้างสรรค์อาจจะเกิดขึ้นจากงานวิชาการ
นะครับ” และ “ผมมองว่าบรรยากาศ 
ในการท างานเป็นอีกสิ่งหนึ่งที่จะช่วย
กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ผู้น า
ต้องเป็นผู้สร้างบรรยากาศในการท างาน
คอยสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ
ไม่ปิดกันความคิดคนอ่ืน ๆ ต้องกล้าลอง
กับการเปลี่ยนแปลงครับ” และ “การที่
เราจะบอกให้อาจารย์เข้าใจถึงเป้าหมาย
แล้ว เราก็ต้องที่จะพร้อมเปิดโอกาส 
ให้อาจารย์เสนอแนวทางการท างานที่
แตกต่างจากความคิดเรา และจูงใจให้ 
คนที่ท างานแบบเดิมสร้างสรรค์คิดหา
อะไรใหม่ ๆ ในการท างานด้วย” 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรกระตุ้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยสามารถแรงจูงใจในการ-

ปฏิบัติงานและสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ ของอาจารย์ในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 
ส่งเสริมการด าเนินงานวิจัยที่เกิดจากพัฒนาการบริหารหลักสูตรและการพัฒนานิสิต และ 
การกล้าเสี่ยง/กล้าลองความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
2.  การระดม 

ความคิดเห็น 
1) ให้แสดงผู้ตามแสดง 

ความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล
และยอมรับความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน 

2) สนับสนุนให้ระบุปัญหา
และมองปัญหาในหลาย
แง่มุม 

“เร่ืองของการระดมความคิดเพื่อหา
ไอเดียสร้าง สรรค์ไหม่ ๆ หรือใช้ 
ในระดมความคิดเพื่อแก้ไขปัญหา  
จากหลายๆมุมมอง หลายความคิดของ
อาจารย์ มันจะเป็นการกระตุ้นให้แสดง
ความคิดเห็นอย่างมีเหตุผลและยอมรับ
ความคิดเห็นซึ่งกันและกันครับ อาจารย์
ทุกคนมีสิทธิเสรีภาพเท่าเทียมกันครับ” 
และ “เมื่อมีเร่ืองให้พิจารณานะจะให้ 
ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการแสดงความ-
คิดเห็นอย่างอิสระ ต้องความคิดให้ได้
ปริมาณมากที่สุด โดยไม่มีการตั้งกรอบ 
หรือประเมินถูกผิดขณะระดมความคิด 
แล้วจะพิจารณาเลือกวิธีที่ดีที่สุดด้วยเหตุ
และผลไปด าเนินการ” และ “เมื่อผมพบ
ปัญหาจะให้อาจารย์ทุกคนแสดงความ-
คิดเห็นในการแก้ปัญหา ผมต้องการ 
ให้มองปัญหาได้จากหลากหลายแง่มุม 
แล้วจึงเลือกเอาวิธีที่ดีที่สุดในการ-
แก้ปัญหานั้น ให้อาจารย์แสดงเหตุผล 
เป็นอีกวิธีที่ช่วยยอมรับความคิดเห็น 
ซึ่งกันและกันได้นะ” 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรระดมความคิดเห็น โดยกระตุ้นให้อาจารย์แสดงความคิดเห็นอย่าง 

มีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และสนับสนุนให้อาจารย์ร่วมระบุปัญหาและ
มองปัญหาในหลายแง่มุม 
3.  แสดงให้เห็น 

ถึงวิธีการหรือ
แนวทางใหม่ 
ในการแก้ปัญหา 

1) ตั้งค าถามที่น าไปสู่ 
ค าตอบที่เป็นแนวทาง 
ในการแก้ไขปัญหา 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ 

2) หาตัวแบบในการ-
แก้ปัญหาที่หลากหลาย
จากการใช้ประสบการณ์ 

3) เปิดโอกาสให้เรียนรู้ 
การท างานและตัดสินใจ
ด้วยตัวเอง 

“เมื่อมีปัญหาจากการท างานผมจะถาม
ค าถามอาจารย์ก่อนว่ามันเกิดขึ้นเพราะ
อะไร เมื่อเรารู้ถึงสาเหตุปัญหาหา 
จะค่อย ๆ คลี่คลายและหาทางออก 
ไปนะครับ ผมจะเปิดโอกาสให้แก้ไข
และตัดสินใจก่อนและจะค่อยให้
ค าแนะน าคอยดูอยู่ห่าง ๆ ครับ” และ 
“การแก้ไขปัญหาจากการท างานมีหลาย
แบบนะค่ะ การเป็นประธานหลักสูตร
นั้นต้องเชื่อใจอาจารย์ทุกคนที่ท างาน 
ให้ค่ะ เปิดโอกาสให้เค้าได้ท างาน ให้ได้
เรียนรู้และตัดสินใจด้วยตัวเอง เมื่อเค้า
เข้ามาปรึกษาเรา เราต้องค่อย ๆ หาทาง
แก้ปัญหา โดยการต้ังค าถามเพื่อเป็น
แนวทางให้เค้าคิดหาค าตอบด้วยตนเอง
ตามค าแนะน าของเรา” และ “ผมจัดการ
ปัญหาจากประสบการณ์ครับ ค้นหา
ต้นแบบหรือเรียกว่าตัวแบบทีห่ลากหลาย
มาหาวิธีที่ดีที่สุดมาจัดการปัญหาจะให้
อาจารย์เรียนรู้การท างานและตัดสินใจ
ด้วยตัวเองก็ได้นะครับ” 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรแสดงให้เห็นถึงวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา  

โดยการกระตุ้นให้ตั้งค าถามที่น าไปสู่ค าตอบที่เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาในสถานการณ์
ต่าง ๆ หาตัวแบบในการแก้ปัญหาที่หลากหลายจากการใช้ประสบการณ์ และเปิดโอกาส 
ให้อาจารย์ได้เรียนรู้การท างานและตัดสินใจด้วยตัวเอง 
4. การท างานเชิงรุก 1) ไม่รอให้หัวหน้าหรือ

บุคคลอ่ืนมาคอยก ากับ
หรือสั่งการ 

2) จัดประชุม ท าแผน  
และจัดหาทรัพยากร 
เพื่อความพร้อมต่อ 
การเปลี่ยนแปลง 

3) คาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้น
ล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูล 
ที่มีอยู่ 

“เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงตามนโยบาย
ของรัฐบาล หรือมหาวิทยาลัย ประธาน
หลักสูตรต้องเป็นคนท างานเชิงรุกค่ะ 
ถ้าคาดการณ์ว่าจะต้องท างานชิ้นใด 
ชิ้นหนึ่งแน่ ๆ ต้องเตรียมพร้อมค่ะ 
จัดประชุมก่อนเลย วางแผน และจัดหา
ทรัพยากรไว้รอ ถ้ามหาวิทยาลัยเรียก 
ให้ด าเนินการ เราจะสามารถด าเนินการ
ได้ทันที คือ ต้องท างานให้ทันถ่วงที คือ  
ไม่ต้องรอให้คณบดีมาสั่ง ต้องคิดงาน 
ไว้ล่วงหน้าเลยค่ะ” และ “ผู้น าที่ดีต้อง
คาดการณ์ล่วงหน้าได้เสมอครับ ไม่ต้อง
รอให้ใครมาสั่งงาน เพราะมีหน้าที่เป็น 
ผู้บริหารงานอยู่แล้ว เมื่อมีงานก็เรียก
อาจารย์มาวางแผนเตรียมความพร้อม 
ได้เลย” และ “ต้องท างานเชิงรุก ไม่รอที่
จะให้ใครค่อยมาสั่งงาน สามารถท างาน
จากการคาดการณ์ในข้อมูลที่มีอยู่ได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ ตัดสินใจให้ถูกต้อง
เพื่อคุณคือผู้สั่งการ ไม่ใช้คนที่ถูกสั่งการ” 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรท างานเชิงรุก โดยการไม่รอให้หัวหน้าหรือบุคคลอ่ืนมาคอยก ากับ

หรือสั่งการสามารถจัดประชุม ท าแผนและจัดหาทรัพยากรเพื่อความพร้อมอย่างทันท่วงที  
และสามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลที่มีอยู่ 
5. ส่งเสริมและ 

การกระตุ้น 
การแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ 

1) ใช้หลักการเหตุผลและ
ข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้อง 

2) วิเคราะห์ปัญหาและ
อุปสรรค ได้อย่างชัดเจน 

3) วิเคราะห์สถานการณ์ 
และโอกาสในการบริหาร
หลักสูตรในมุมมอง 
ที่หลากหลายมุมมอง 

4) พิจารณาปัจจัยภายใน 
และปัจจัยภายนอกเพื่อ
วิเคราะห์ความแตกต่าง
และความเป็นไปได้ 
ในการบริหารงาน 

5) ไม่วิจารณ์ความคิดของ 
ผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่าง
ไปจากความคิดของตนเอง 

“การท างานในการบริหารหลักสูตร 
อาจจะเกิดปัญหาในการท างานขึ้น ไม่ว่า
จะเป็นเร่ืองของคน เร่ืองของระบบการ-
บริหาร เร่ืองของงบประมาณหรือเร่ือง
ของการจัดสรรทรัพยากรที่มีจ ากัด  
การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบจะช่วย 
ให้แก้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เราต้อง
วิเคราะห์ปัญหา แยกแยะ และท าความ-
เข้าใจปัญหา หากว่าท่านมีปัญหาในเร่ือง
เกี่ยวกับการท างาน ท่านลองวิเคราะห์
ปัญหาว่าปัญหาที่เจอนั้นมีทางออกอย่างไร 
ท่านมีวิธีใดในการแก้ไขปัญหา ปัญหา
นั้นใหญ่แค่ไหน จะต้องรวบรวมข้อมูล
มาให้มากที่สุด ก่อนที่ท่านจะตัดสินใจ
แก้ปัญหาหรือตัดสินใจใดๆ” และ 
“ถ้าเจอปัญหานะค่ะ ต้องจัดการปัญหา
อย่างเปน็ระบบค่ะ ประธานหลักสูตร
ต้องส่งเสริม และกระตุ้นการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ โดยใช้ข้อมูลสารสนเทศ
ที่มีอยู่ได้อย่างถูกต้อง ท าการวิเคราะห์
ปัญหา ตีความได้อย่างชัดเจน ให้ทุกคน
แสดงความคิดที่หลากหลายไม่วิจารณ์
ความคิดที่ไม่ตรงกับคนกลุ่มใหญ่” 
และ “หาทางเลือกในการแก้ไขปัญหา 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

  ไว้หลาย ๆ ทางนะ ผมจะเรียกเข้ามา 
คุยก่อนเลย ว่าท่านมีปัญหาอะไร 
เกิดอะไรขึ้น และหาวิธีแก้ ปัญหาจาก
ความคิดเห็นที่หลากหลาย และตัดสินใจ
เลือกวิธีที่ดีที่สุด เหมาะสมที่สุดกับ
สถานการณ์นั้น ๆ โดยพิจารณาจาก
ปัจจัยภายใน ภายนอกเพื่อวิเคราะห์
ความเป็นไปได้มาใช้ในการบริหารงาน 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

โดยวิพากษ์วิจารณ์ตามหลักการเหตุผลและใช้ข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้อง วิเคราะห์ปัญหา 
และอุปสรรค ได้อย่างชัดเจนวิเคราะห์สถานการณ์และโอกาสในการบริหารหลักสูตรในมุมมอง
ที่หลากหลายมุมมอง พิจารณาปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างและ
ความเป็นไปได้ในการบริหารงาน และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของตนเอง 
6.  สร้างการ-

เปลี่ยนแปลง 
1) เลือกวิธีที่จะน ามาใช้ 

ในการจัดการกับความ-
เปลี่ยนแปลงได้เหมาะสม 

2) วางแผนการเปลี่ยนแปลง
เชิงกลยุทธ์แล้วจึงน าไป
ปฏิบัติตามแผนโดยความ-
เข้าใจและความร่วมมือ
จากทุกคนในองค์กร  

3) มีการเสริมแรง โดยการ-
ชี้แจงให้บุคลากรในองค์กร
ทราบถึงความเปลี่ยนแปลง
หรือการปรับปรุงที่ได้
เกิดขึ้นแล้ว 

“ผู้น าที่ดีจ าเป็นต้องมีทักษะในการน า 
การวิเคราะห์สถานการณ์ได้ และเห็น
ความจ าเป็นเร่งด่วนในการหาวิธีที่มาใช้
ในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงได้
เหมาะสม สื่อสารเพื่อให้อาจารย์ยอมรับ
และเข้าใจ และยอมรับวิสัยทัศน์และ 
กลยุทธ์ น าไปใช้ปฏิบัติตามแผน โดย
ความร่วมมือจากทุกคน” และ “ประธาน
หลักสูตรต้องเป็นผู้น าการสร้างความ-
เปลี่ยนแปลง โดยการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
แล้วสื่อสารให้ทุกคนเข้าใจ หาวิธีที่มาใช้
บริหารการเปลี่ยนแปลง ตลอดถึง 
การส่งเสริม เสริมแรงถึงการเปลี่ยนแปลง 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

  ที่ส าเร็จ หรือการปรับปรุงที่ได้เกิดขึ้น
แล้ว” และ “การเปลี่ยนแปลงมักจะ
เกิดขึ้นเสมอ คุณจะต้องน าการเปลี่ยนแปลง
ให้ได้ โดยเลือกหาวิธีที่ดีที่สุด ต้องประชุม
วางแผนอย่างรอบคอบ และรายงาน
กระบวนการที่ได้ด าเนินการไปแล้ว
เพื่อให้เป็นแรงใจในการท างานต่อไปค่ะ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรสร้างการเปลี่ยนแปลง โดยเลือกวิธีที่จะน ามาใช้ในการจัดการกับ

ความเปลี่ยนแปลงได้เหมาะสม วางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์แล้วจึงน าไปปฏิบัติตามแผน
โดยความเข้าใจและความร่วมมือจากทุกคนในองค์กร และมีการเสริมแรงโดยการชี้แจงให้บุคลากร
ในองค์กรทราบถึงความเปลี่ยนแปลงหรือการปรับปรุงที่ได้เกิดขึ้นแล้ว 
7.  สร้างความเชื่อมั่น

ในการฝ่าฟัน
อุปสรรค 

1) ให้ก าลังใจในการ-
ปฏิบัติงานของเมื่อต้อง
เผชิญกับปัญหาและ
อุปสรรค  

2) กระตุ้นให้ฝ่าฟันปัญหา
และอุปสรรคในการ-
ปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ 

3) เชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคได้ จากค าแนะน า
ของประธานหลักสูตร 

“ผู้น าต้องท าให้ทุกคนเชื่อมั่นได้ว่า เมื่อมี
ปัญหาจะผ่านมันไปได้ เหมือนแบบว่า 
จะเป็นที่พึงได้ทุกคนเชื่อมั่น ต้องกระตุ้น
ให้แก้ปัญหา และฝ่าฟันปัญหาใน
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ อาจจะให้ก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ทุกคนต้องเชื่อมั่นได้
ว่าท่านจะแนะน าสิ่งที่ดี ๆ ที่เหมาะสม
ให้กับทุกคนได้” และ “ผมคิดว่าต้อง 
ท าให้ทุกคนเชื่อมั่นครับ ว่าค าแนะน า
จากประธานหลักสูตรเองเนี่ยจะท าให้
การแก้ปํญหาประสบความส าเร็จ 
ติดตาม กระตุ้น หรือคอยให้ก าลังใจ 
ผู้ร่วมอย่างเป็นประจ าครับ เค้าจะคิดว่า
เราสนใจเอาใจใส่ครับ” และ “คนที่
ท างานบริหาร 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

  หลักสูตรต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรค
ไม่มากก็น้อยนะครับ ประธานหลักสูตร
จะต้องคอยให้ข้อเสนอแนะแก่อาจารย์
ท าให้เค้าเกิดความเชื่อมั่นว่าจะเอาชนะ
อุปสรรคนั้นได้ครับ” 

สรุป  
ประธานบริหารสร้างความเชื่อมั่นในการฝ่าฟันอุปสรรค โดยการให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของอาจารย์ประจ าเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรค กระตุ้นให้ฝ่าฟันปัญหาและอุปสรรคใน
ปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ และอาจารย์ประจ าเชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคได้ จากค าแนะน า
ของประธานหลักสูตร 

 
 จากตาราง 12 แสดงบันทึกสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ-
เปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาสรุปผลได้ 7 ค าหลัก และ 22 หัวข้อย่อย  
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ตาราง 13  
บันทึกสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-
หลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล 

ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 
1.  ท าให้

ผู้ร่วมงานรู้สึก
มีคุณค่าและ 
มีความส าคัญ 

1) ยอมรับและชื่นชมต่อ
อาจารย์ที่ปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

2) บ่มเพาะคนดี รู้จักเลือกสรร 
และสร้างคนดีมีความ-
สามารถ  

3) แสดงออกหรือสะท้อน
ความรู้สึกหรือการกระท า
ที่แสดงให้อาจารย์เข้าใจว่า
ประธานหลักสูตรใส่ใจ
ผู้ร่วมงาน 

“การบริหารงานหลักสูตรให้ได้ใจอาจารย์
ต้องเห็นความส าคัญในอาจารย์ทุกคนค่ะ  
ให้เค้ารู้สึกมีคุณค่าต้องยอมรับความสามารถ
และชื่นชมต่ออาจารย์ที่ปฏิบัติงานร่วมกัน 
และถ้ามีโอกาสในการรับอาจารย์เข้ามาเป็น
อาจารย์ประจ าหลักสูตรควรคัดสรรคนที่มี
เป็นคนดีความสามารถค่ะ” และ “การบริหาร
คนเนี่ยยากที่สุดครับ ต้องท าให้ทุกคนรู้สึก 
มีคุณค่าและความส าคัญในการร่วมงาน  
ทุกความคิดหรือการแสดงออก การกระท า
ต้องค านึงเร่ืองนี้นะ ใส่ใจกับผู้ร่วมงาน 
สามารถรับฟังทุกคนอย่างเข้าใจ” และ 
“ประธานหลักสูตรต้องใส่ใจกับผู้ร่วมงาน
ทุกคนค่ะ แล้วจะท าให้อาจารย์ผู้ร่วมงาน 
ให้ความส าคัญกับประธานหลักสูตรเช่นกัน 
จึงจะมีคนอยากท างานด้วยค่ะ ลักษณะการ-
บริหารจะไม่ใช้เจ้านายกับลูกน้อง แต่จะเป็น
ลักษณะของผู้ร่วมงานค่ะ” และ “อาจารย์ผู้
เป็นประธานหลักสูตรควรจะให้ความส าคัญ
กับอาจารย์ประจ าหลักสูตรตั้งแต่กระบวน
คัดเลือกอาจารย์เข้ามาร่วมงานในการเป็น
อาจารย์หลักสูตรต้องคัดเลือกคนที่ดี คนที่มี
ความสามารถเข้ามาร่วมงานเพื่อให้หลักสูตร
พัฒนา และเมื่อได้ร่วมงานกันแล้วก็จะต้อง
สร้างและพัฒนาเค้าต่อไป” 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ โดยแสดงการยอมรับ

และชื่นชมต่ออาจารย์ที่ปฏิบัตงิานร่วมกัน บ่มเพาะคนดี รู้จักเลือกสรร และสร้างคนดีมีความสามารถ 
และแสดงออกหรือสะท้อนความรู้สึกหรือการกระท าที่แสดงให้อาจารย์เข้าใจว่าประธานหลักสูตร
ใส่ใจผู้ร่วมงาน 
2.  การบริหาร

ผู้ร่วมงานตาม
ความแตกต่าง
ของแต่ละ
บุคคล   

1) ค้นหาความต้องการ 
ความสามารถและ
แรงจูงใจที่แตกต่าง 

2) มอบหมายงานโดย
ค านึงถึงความแตกต่าง 
ในความสามารถของ 
แต่ละบุคคล 

3) สามารถประเมินผลความ 
ส าเร็จของการปฏิบัติงาน
ตามตัวชี้วัดของผลการ-
ด าเนินงาน (KPI) และ 
ผลการพัฒนาตาม 
ความแตกต่าง  

4) ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล  

“ผมว่าความแตกต่างของอาจารย์แต่ละคน
เป็นสิ่งที่ส าคัญมากในการบริหารงานของ
ประธานหลักสูตร แต่ต่างกันตรงไหนหรอ
ครับ อย่างแรกเลย อาจารย์แต่ละคนมีความ-
ต้องการไม่เหมือนกันความ สามารถก็ไม่
เหมือนกัน การด าเนินชีวิตก็ไม่เหมือนกัน 
ปัญหาเรื่องต่าง ๆ ก็ไม่เหมือนกันครับ  
คนที่บริหารคนได้ดีต้องเป็นคนที่รู้จักค้น 
หาสิ่งพวกนี้ให้เจอครับ Put The Man on The 
Right Job ครับ” และ “อาจารย์ต้องมาคิดว่า 
จะมอบหมายงานให้แต่ละคนอย่างไง ให้ตรง
กับความสามารถของแต่ละคนครับ โดยงาน
ที่มอบหมายให้แต่ละคนยังต้องได้รับความ-
เห็นชอบจากเสียงส่วนรวมด้วยนะ และควร 
ต้องดูแลเอาใจใส่กับอาจารย์เป็นรายบุคคล 
ตามความแตกต่างนะครับ” และ “การประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานตามความสามารถใน 
ความแตกต่างของแต่ละบุคคลก็มีความส าคัญ
อย่างยิ่งในการบริหาร งาน ตัวชี้วัดของ 
ผลการด าเนินงาน (KPI) จะต้องมีส่วน 
ที่ประเมินผลให้เลือกตามความสามารถ 
ที่ต่างกันด้วย” และ “ผมใช้ประเมินผล 
การด าเนินงานตาม 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

  ความสามารถที่แตกต่างครับ เรามอบหมาย
งานที่ต่างกันตามความสามารถแล้ว  
การประเมินก็ต้องดูการพัฒนาการ 
ตามความสามารถด้วยครับ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรบริหารผู้ร่วมงานตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล โดยสามารถ

ค้นหาปัญหา ความต้องการ ความสามารถและแรงจูงใจที่แตกต่างของอาจารย์แต่ละคน  
มอบหมายงานโดยค านึงถึงความแตกต่างในความสามารถของแต่ละบุคคล สามารถประเมินผล
ความส าเร็จของการ ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดของผลการด าเนินงาน (KPI) และผลการพัฒนาตาม
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล และดูแลเอาใจใส่อาจารย์เป็นรายบุคคล  
3.  ส่งเสริมให้

ผู้ร่วมงานได้
พัฒนาตนเอง    

1) ส่งเสริม สนับสนุนอาจารย์
ประจ าตามความถนัด 
และความสนใจ 

2) ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
ตนเองของอาจารย์ประจ า
เพื่อเพิ่มต าแหน่งวิชาการ
ตามความช านาญ 

3) การปฏิบัติต่อผู้ตาม 
โดยการให้โอกาส 
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

4) ส่งเสริมให้อาจารย์ 
ใช้วิธีการสอนใหม่ ๆ  
ที่พัฒนาทักษะการเรียนรู้
ของนิสิต/นักศึกษา 

“แน่นอนครับต้องส่งเสริมอาจารย์ให้ทุกคน
มีสิทธิที่จะพัฒนาตนเองตามความถนัดและ
ความสนใจครับ แต่เราจะต้องแนะน าและ
เป็นคนชี้ให้เห็นความส าคัญครับ โดยเฉพาะ
การพัฒนาตนเองเพื่อมาเพิ่มต าแหน่งวิชาการ 
ตรงนี้ส าคัญมากครับ เราก าลังท างานวิชาการ
นะครับ ต้องเน้นการพัฒนาด้านวิชาการ และ
วิชาชีพพลศึกษาเป็นหลัก นอก จากต าแหน่ง
วิชาการแล้วก็มีเร่ืองของการสอนครับ วิชาที่
สอน และวิธีการสอนใหม่ ๆ ด้วยครับ” และ 
“การพัฒนาบุคคลโอกาสในการให้งาน 
ใหม่ ๆ ให้เค้าเกิดการเรียนรู้ใหม่ ๆ โดยมีเรา
แนะน า เพราะว่าเราก็ไม่ได้ท างานตรงนี้ไป
ตลอดต้องมีคนมาทด แทนเรา” และ “ที่นี้ 
มีอาจารย์เกษียณอายุราชการหลายคนนะ 
เราต้องหาคนมาทดแทนในวิชาที่สอน 
ตามความสามารถ และความสนใจของ 
ผู้ที่จะแทนด้วยนะ โดยให้เค้ามาประกบกับ 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

  อาจารย์ที่ก าลังเกษียณและต้องไปหาความรู้
ใหม่ ๆ จากการอบรมในเนื้อหาและวิธีการ
สอนที่ทันสมัยด้วย” และ “ผมเปิดโอกาส 
ให้ทุกคนได้มีการพัฒนาตนเองตามความ-
สามารถครับ อย่างไปประชุมวิชาการ  
ไปน าเสนองานวิจัยเน่ียสนับสนุนเต็มที่แต่
การไปอบรมต้องดูตามหน้าที่ และสาขาวิชา
ที่ช านาญและสนใจ หรืออยู่ในแผนการ-
ทดแทนอาจารย์เกษียณและให้ตรงตาม
แผนการพัฒนาตนเองไปสู่ต าแหน่งวิชาการ
ด้วยครับ 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง โดยส่งเสริม สนับสนุน

อาจารย์ประจ าตามความถนัดและความสนใจ ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองของอาจารย์ประจ า
เพื่อเพิ่มต าแหน่งวิชาการตามความช านาญ การปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ 
สิ่งใหม่ ๆ และส่งเสริมให้อาจารย์ใช้วิธีการสอนใหม่ ๆ ที่พัฒนาทักษะการเรียนรู้ของนิสิต/นักศึกษา 
4.  การให้มี 

ส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ
โดยการพี่เลี้ยง
และเป็น 
ที่ปรึกษา 

1) มีการจัดระบบพี่เลี้ยงแก่
อาจารย์ผู้เป็นนักวิจัยรุ่น
ใหม่เพื่อช่วยเขียนรายงาน
การวิจัยส าหรับน าเสนอ
ในที่ประชุมวิชาการหรือ
ตีพิมพ์ในวารสาร และ 
การขอต าแหน่งวิชาการ 

2) มอบหมายงานเพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการพัฒนา
โดยจะดูแล แนะน า 
สนับสนุนและการช่วยให้
ก้าวหน้าตามความต้องการ 

“ประธานหลักสูตรจัดท าระบบพี่เลี้ยงนะครับ 
ทั้งในการพัฒนางานวิจัย ช่วยในการเขียน
รายงานวิจัย เพื่อไปน าเสนอในที่ประชุม
วิชาการหรือตีพิมพ์ในวารสาร” และ “ต้อง
คิดท าระบบพี่เลี้ยงเลยนะ ผมว่าการท าวิจัย 
การเขียนต ารา หนังสือ ส าหรับคนที่ไม่เคย
ท าเป็นเร่ืองไม่ง่ายเลยนะ รูปแบบวิธีท า  
ก็ไม่รู้จะเร่ิมยังไง การมีพี่เลี้ยงจะช่วยเร่ือง
พวกนี้ได้มากเลยจะท าให้การพัฒนาของเรา
เร็วขึ้นมาก” และ “ผมว่าเป็นคุณสมบัติของ
ผู้น าอยู่แล้วที่จะต้องท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง 
และที่ปรึกษาให้กับอาจารย์ผู้ตาม เช่น  
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ตาราง 13 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

  การมอบหมายงานใหม่ ๆ ที่เค้าไม่เคยท าให้
เคา้พัฒนาตนเองเนี่ยจะต้องคอยแนะน า  
ค่อย ๆ สนับสนุน อีกทั้งช่วยให้เค้าก้าวหน้า
และประสบความส าเร็จตามความต้องการได้” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยงและเป็นที่ปรึกษา โดยมี

การจัดระบบพี่เลี้ยงแก่อาจารย์ผู้เป็นนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อช่วยเขียนรายงานการวิจัยส าหรับน าเสนอ
ในที่ประชุมวิชาการหรือตีพิมพ์ในวารสาร และการขอต าแหน่งวิชาการ และมอบหมายงานเพื่อ
เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาโดยจะดูแล แนะน า สนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าตามความต้องการ 
5.  การสร้าง

บรรยากาศ
ของการ-
ร่วมงาน 

1) การสนทนาอย่างเป็น
กันเอง     

2) สร้างบรรยากาศที่อบอุ่น
และติดต่อสื่อสารอย่าง
เปิดเผย และเชื่อถือ
ไว้วางใจซึ่งกัน  

3) การจัดเวที หรือสิ่งแวดล้อม
ในองค์กรให้อาจารย์ได้มี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 

4) รับฟังข้อเสนอแนะ 
จากอาจารย์อย่างตั้งใจ 

“ผมใช้การสร้างบรรยากาศในการท างาน
เพื่อให้การท างานด าเนินได้ไปอย่างราบรื่น 
โดยให้แสดงความเป็นกันเอง ทั้งการพูดจา 
การปฏิบัต ิต้องไม่มีความ ลับในการท างาน 
การเปิดเผยจะสร้างความน่าเชื่อถือ มันจะเกิด 

 ความไว้ใจกันครับ” และ “การสร้าง
บรรยากาศในการท างานนั้น ต้องสร้าง 
ความเป็นกันเอง สนทนากันอย่างเป็นกันเอง 
และนา่จะต้องมีการจัดเวที หรือสิ่งแวดล้อม
ในองค์กรให้อาจารย์ได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
กันอยู่เสมอ” และ “พูดถึงบรรยากาศใน 
การท างานที่ดีเนี่ยทุกคนต้องเชื่อใจประธาน-
หลักสูตรจะต้องแสดงความเป็นกันเองให้
การท างาน และต้องรับฟังข้อเสนอแนะจาก
อาจารย์ทุกคนอย่างตั้งใจไม่เลือกปฏิบัตคิ่ะ” 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
ค าหลัก ค าย่อย ตัวอย่างบันทึก 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรการสร้างบรรยากาศของการร่วมงาน โดยการสนทนาอย่างเป็นกันเอง    

สร้างบรรยากาศที่อบอุ่นและติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกัน การจัดเวที หรือ
สิ่งแวดล้อมในองค์กรให้อาจารย์ได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน และรับฟังข้อเสนอแนะจากอาจารย์
อย่างตั้งใจ 
6.  เปิดโอกาส 

ให้แสดง
ความสามารถ
อย่างเต็มที่ 

1) มีใจเปิดกว้าง เปิดใจรับฟัง
ความคิดเห็นที่แตกต่าง  

2) เปิดโอกาสให้มีการ-
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ความรู้ซึ่งกันและกัน 

“ในการประชุมผมจะให้ทุกคนแสดงความ-
คิดเห็นก่อน มันก็มีความคิดที่แตกต่าง  
แต่เป็นสิ่งที่ดีนะเพราะผมคิดว่ามันเป็น 
การแลกเปลี่ยนความคิดของกันและกัน” 
และ “การด าเนินการบริหารหลักสูตรต้องมี
การเปิดใจรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างนะ 
ไม่ใช้เร่ืองไม่ดีนะ แต่ผมมองว่ามันเป็นวิธี 
ที่ต่างกัน แต่ทุกคนก็มีเป้าหมายให้หลักสูตร
ประสบผลส าเร็จเหมือนกันละ ประธาน 
ก็ไปดูอีกที่ว่าจะเลือกวิธีการหรือความคิด
แบบไหน” และ “ต้องเปิดโอกาสให้อาจารย์
แสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถ 
ที่ต่างกันอย่างเต็มที่ใจเปิดกว้าง รับฟังความ-
คิดเห็นที่แตกต่าง และยังต้องเปิดโอกาสให้
เกิดการแลก เปลี่ยนความคิดเห็น ความรู้ 
ซึ่งกันและกันอย่างเต็มที่ค่ะ” 

สรุป 
ประธานบริหารหลักสูตรเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ โดยมีใจเปิดกว้าง 

เปิดใจรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง และเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู้ 
ซึ่งกันและกัน 
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 จากตาราง 13 แสดงบันทึกสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ-
เปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ด้านการค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล สรุปผลได้ 6 ค าหลัก และ 19 หัวข้อย่อย  

 
ตอนที ่2 การพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-

หลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา ในระดับปริญญาตร ี
 

 น าตัวบ่งชี้ท่ีได้จากการคัดเลือกในขั้นตอนที่ 1 ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี 
คือ (1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี 9 ค าหลัก และ 27 หัวข้อย่อย (2) ด้านการ-
สร้างแรงบันดาลใจมี 8 ค าหลัก และ 22 หัวข้อย่อย (3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญามี  
7 ค าหลัก และ 22 หัวข้อย่อย และ (4) ด้านการค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลมี 6 ค าหลัก  
และ 19 หัวข้อย่อย มาสังเคราะห์กับกรอบแนวคิดการวิจัยตามทฤษฏีของ Bass and Avolio 
(อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) และ Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550)   
 
ตาราง 14  
การพัฒนาตัวชี้วัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร สาขาวิชา- 
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994)  
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น าแสดงให้เห็นการมี
วิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  
โดยอาศัยวิสัยทัศน์และ 
การมีจุดประสงค์ร่วมกัน  

ประธานบริหารหลักสูตรมีวิสัยทัศน์ และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม โดยแสดงให้
เห็นถึงความเฉลียวฉลาดในการวางแผน
ระยะสั้นและระยะยาวให้ทันต่อการ-
เปลี่ยนแปลงได้ สามารถถ่ายทอดนโยบาย 
ความคิดที่ส าคัญไปสู่อาจารย์ประจ าจาก 
การจัดการประชุมหลักสูตร สามารถปลูกฝัง
ค่านิยมที่ดีงามของคณะและมหาวิทยาลัย  

1.  มีวิสัยทัศน์ 
และสามารถ
ถ่ายทอดไปยัง 
ผู้ตาม 
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ตาราง 14 (ต่อ)   
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

 และสามารถใช้ค าพูดในเชิงสร้างสรรค์
มากกว่าการสร้างความขัดแย้ง 

 

ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ
นับถือ ศรัทธาไว้วางใจ 
และท าให้ผู้ตามเกิดความ-
ภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน 
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี และความ-
มั่นใจของผู้ตามและท าให้ผู้
ตามมีความเป็นพวกเดียวกัน
กับผู้น า  

ประธานบริหารหลักสูตรเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม 
โดยการท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกยินดี 
ภาคภูมิใจ เต็มใจ ร่วมใจ เมื่อได้ปฏิบัติงาน
การบริหารหลักสูตรร่วมกัน ไม่ถือศักดินา 
ต้องไม่ถือตัว เคารพในคุณค่าของผู้ร่วมงาน 
และเป็นผู้มีภาพลักษณ์ที่ได้รับการยอมรับ
ผู้ร่วมงาน 

2.  เสริมความ-
ภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี
และความมั่นใจ
ของผู้ตาม 

ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วย
สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่ง
เดียวกัน เพื่อการบรรลุ-
เป้าหมายที่ต้องการ 

ประธานบริหารหลักสูตรสร้างความรู้สึก 
เป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย  
โดยสามารถรักษาเสถียรภาพของอาจารย์
ประจ าในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่
บรรลุเป้าหมายของหลักสูตร มีความมุ่งมั่น
ต่อการรวมพลัง ช่วยเหลือ เกื้อกูลกัน เพื่อให้
การงานส าเร็จลุล่วงของหลักสูตร และแสดง 

3.  สร้างความรู้สึก
เป็นหนึ่ง-
เดียวกันเพื่อการ-
บรรลุเป้าหมาย 

 ความเชื่อมั่นและความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

 

ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึง 
การเชื่อมั่นในตนเอง  
ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น า 
และพฤติกรรมของผู้น า 
จากการสร้างความมั่นใจ 
ในตนเอง 
 

ประธานบริหารหลักสูตรมีความเชื่อมั่น 
ในตนเอง โดยกล้าแสดงความคิด ความรู้สึก
และการกระท าของตนเองด้วยความมั่นใจ 
และน าการประชุมด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง 
 
 

4.  ความเชื่อมั่น 
ในตนเอง 
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ตาราง 14 (ต่อ)   
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ 
สามารถควบคุมอารมณ์ 
ได้ในสถานการณ์วิกฤต 

ประธานบริหารหลักสูตรสามารถจัดการกับ
อารมณ์และความเครียดในสถานการณ์วิกฤต 
โดยแสดงอารมณ์ความรู้สึกของตนเองได้
เหมาะสม สามารถจัดการกับอารมณ์ตนเอง 
ที่เกิดขึ้นอย่างฉับพลันที่อาจก่อให้เกิดปัญหา
ด้วยวิธีการที่เหมาะสมและสร้างสรรค์ และ
สามารถเสนอทางออกของข้อขัดแย้งในกลุ่ม
ด้วยเหตุผลและข้อเท็จจริงที่ถูกต้องและ 
ใช้วิธีการเชิงบวก 

5.  การจัดการ 
กับอารมณ์ 
และความเครียด
ในสถานการณ์
วิกฤต 

ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึง 
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์
ความเชื่อและค่านิยมของเขา 

ประธานบริหารหลักสูตรมีความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยมการเรียนรู้ 
โดยแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในอุดมการณ์ 
ความเชื่อและค่านิยมของการบริหารหลักสูตร 
และเป็นผู้มั่นคง ในหลักการ อุดมการณ์  
ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์ใด ๆ 

6.  มีความแน่วแน่
ในอุดมการณ์
ความเชื่อ 
และค่านิยม 

ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะ 
ท าในสิ่งที่ถูกต้องผู้น าจะ
เป็นผู้ที่มีศีลธรรมและ 
มีจริยธรรมสูง  

ประธานบริหารหลักสูตรมีศีลธรรมและ 
มีจริยธรรม โดยบริหารจัดการอย่างมี 
ธรรมาภิบาล โปร่งใสตรวจสอบได้ ใช้หลัก
คุณธรรม จริยธรรมในการบริหารหลักสูตร
ไม่ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตนเป็น
แบบอย่างที่ดี ซื่อสัตย์ ตั้งใจท างาน มีวินัย 
และประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในท านองคลอง
ธรรมให้ผู้ร่วมงานนับถือได้อย่างสนิทใจ 
และท างานร่วมกับผู้ตามบนพื้นฐาน 
ความเป็นประชาธิปไตย  

7.  มีศีลธรรมและ
มีจริยธรรม 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตนแต่จะประพฤติตน
เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น
และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม 

ประธานบริหารหลักสูตรต้องมุ่งเน้น
ประโยชน์ส่วนรวม โดยมองข้ามผลประโยชน์
ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจของหลักสูตร 
และหาความรู้ใหม่หรือแสวงหาแนวทาง
ใหม่ในการบริหารงานที่เป็นประโยชน์ 
ต่อองค์กร 

8.  มุ่งเน้น
ประโยชน์
ส่วนรวม 

ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึง 
ความเฉลียวฉลาด  
ความมีสมรรถภาพ 

ประธานบริหารหลักสูตรแสดงให้เห็นถึง
ความมีสมรรถภาพสูง โดยมีระดับความรู้
และสติ ปัญญาในการบริหารหลักสูตรและ
ด าเนินงานให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน
หลักสูตร มาตรฐานวิชาชีพ และกรอบ-
มาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ
ตลอดเวลาที่จัดการศึกษาความสามารถ 
ในการบริหารการจัดการเรียนรู้พลศึกษา 
ความสามารถในการจัดกิจกรรมเสริม 
ความเป็นครูพลศึกษา และความสามารถ 
ในการเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้ใน
ศตวรรษที่ 21 

9.  แสดงให้เห็น 
ถึงความมี
สมรรถภาพสูง 

  
  จากตาราง 14 แสดงการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-

บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
สรุปได้ 9 ตัวบ่งชี้  
 
 
 
 



120 

 

ตาราง 15  
การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร สาขาวิชา- 
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น าจะมีการต้ังมาตรฐาน 
ในการท างาน และจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงให้
เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่
ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย
ได้ 

ประธานบริหารหลักสูตรมีการต้ังมาตรฐาน
การท างาน และสร้างความเชื่อมั่นว่า จะสามารถ
บรรลุมาตรฐานได้ โดยให้โอกาสอาจารย์ 
ในการอาสาท างานเพื่อแสดงความสามารถ
และสร้างความภาคภูมิใจต่อผลความส าเร็จ
ของงานที่เกิดขึ้น มีการตั้งมาตรฐานการ-
ท างานไว้สูง และเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมาย และสร้างความเชื่อมั่นในความ-
สามารถของตนเองและทีมงานว่าจะสามารถ
ด าเนินงานได้ตามเป้าประสงค์ 

1.  มีการต้ัง
มาตรฐาน 
การท างาน  
และสร้าง 
ความเชื่อมั่นว่า
จะสามารถบรรลุ
มาตรฐานได้ 

ผู้น าจะสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างานให้ 
ผู้ตามเกิดแรงใจใน 
การท างานอยู่เสมอ 

ประธานบริหารหลักสูตรสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน โดยสามารถใช้ค าพูด
ในการให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอยู่เสมอ 
และชมเชย ให้รางวัล ตลอดจนปรับปรุง
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม 
และเป็นธรรม 

2.  สร้างขวัญ 
และก าลังใจ 
ในการท างาน 

ผู้น าจะกระตุ้นผู้ร่วมงาน 
ทุกคนตระหนักให้เห็นถึง
ความส าคัญของงานจาก 
การสื่อสาร 

ประธานบริหารหลักสูตรกระตุ้นผู้ร่วมงาน
ให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน โดย
ติดตามความก้าวหน้าของงานเป็นระยะเพื่อ 
ดูความส าเร็จตามแผนที่วางไว้ กระตุ้น 
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้
ส าเร็จ และก าหนดระยะเวลาของงาน 
ที่มอบหมาย 
 
 

3.  การกระตุ้น
ผู้ร่วมงานให้
ตระหนักถึง
ความส าคัญ
ของงาน 
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ตาราง 15 (ต่อ)   
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น าแสดงมีการแสดงออก
ซึ่งความกระตือรือร้น 
โดยคิดในแง่บวก 

ประธานบริหารหลักสูตรการคิดในเชิงบวก 
โดยใช้ภาษาและค าพูดในเชิงบวกกับผู้ตาม 
มองปัญหาในแง่ดี/เชิงบวกใช้วิกฤตเป็น
โอกาส และเมื่อเกิดความผิดพลาดในผลงาน
จะยังคงส่งเสริมและให้ก าลังใจผู้ตาม 
อยู่เสมอ 

4.  การคิดใน 
เชิงบวก 

ผู้น าสามารถมองการณ์ไกล
ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพ 
ที่งดงามของอนาคต  

ประธานบริหารหลักสูตรมองการณ์ไกล  
โดยจินตนาการภาพในอนาคตขององค์การ
และน ามาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ เป้าหมาย 
ในการท างานท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพ 
ที่งดงามของอนาคตและการประสบความ-
ส าเร็จ 

5.  มองการณ์ไกล 

ผู้น าจะใช้การสื่อสาร 
เพื่อจูงใจและสร้างและ 
สื่อความหวังที่ผู้น าต้องการ
อย่างชัดเจน 

ประธานบริหารหลักสูตรการสื่อสารเพื่อ 
จูงใจ โดยโน้มน้าว จูงใจผู้ร่วมงานให้ยอมรับ 
และเข้ามามีส่วนร่วมในการสานวิสัยทัศน์ 
สู่เป้าหมาย และมีการสร้างและสื่อความหวัง
ที่ตนเองต้องการอย่างชัดเจน 

6.  การสื่อสาร 
เพื่อจูงใจ 

ผู้น าจะการกระตุ้นการ-
ท างานเป็นทีม โดยการ-
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีม 
(team spirit) ให้มีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซึ่งความ-
กระตือรือร้น 

ประธานบริหารหลักสูตรการกระตุ้น 
การท างานเป็นทีม โดยบริหารบุคลากร 
ให้ท างานเป็นทีมได้อย่างมีระบบ เพิ่ม
ความสัมพันธ์ในทีมงาน มีการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมและค่านิยมการท างานเป็นทีม 
และมีความสามารถรวมกลุ่มคนขึ้นมา 
อย่างเหมาะสมและท างานร่วมกันได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 

7.  การกระตุ้น 
การท างาน 
เป็นทีม 
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ตาราง 15 (ต่อ)   
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น าแสดงออกโดยการสร้าง
เจตคติที่ดี 

ประธานบริหารหลักสูตรสร้างเจตคติ  
โดยแสดงให้เห็นว่าปัญหาและอุปสรรค 
ที่เกิดขึ้นเป็นเร่ืองท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี
ในการร่วมมือร่วมใจที่จะแก้ ปัญหาร่วมกัน 
ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ ของตน
เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ และ
แสดงให้เห็นถึงการท างานร่วมกันเป็นสิ่งที่ดี
ท าเกิดมิตรภาพ 

8. การสร้างเจตคติ 

 
 จากตาราง 15 แสดงการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านสร้างแรงบัลดาลใจ สรุปได้  
8 ตัวบ่งชี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



123 

 

ตาราง 16  
การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชา- 
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น ามีการกระตุ้นความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ มีสนับสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ 

ประธานบริหารหลักสูตรกระตุ้นความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยสามารถแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานและสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ 
ของอาจารย์ในการปฏิบัติงานให้ประสบ-
ผลส าเร็จ ส่งเสริมการด าเนินงานวิจัยที่ 
เกิดจากพัฒนาการบริหารหลักสูตรและ 
การพัฒนานิสิต และการกล้าเสี่ยง/กล้าลอง
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

1.  การกระตุ้น
ความคิดริเร่ิม-
สร้างสรรค์ 

ผู้น ามีการการระดมความ-
คิดเห็นกระตุ้นให้ผู้ตาม
แสดงความคิดและเหตุผล 
และไม่วิจารณ์ความคิดของ
ผู้ตาม แมว้่ามันจะแตกต่าง
ไปจากความคิดของผู้น า 

ประธานบริหารหลักสูตรระดมความคิดเห็น 
โดยกระตุ้นให้อาจารย์แสดงความคิดเห็น
อย่างมีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน และสนับสนุนให้อาจารย์ร่วมระบุ
ปัญหาและมองปัญหาในหลายแง่มุม 

2.  การระดม 
ความคิดเห็น 

ผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้เห็น
วิธีการหรือแนวทางใหม่ 
ในการแก้ปัญหา ในหน่วยงาน 
เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดี 
กว่าเดิม เพื่อท าให้เกิด 
สิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ 

ประธานบริหารหลักสูตรแสดงให้เห็นถึง
วิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา 
โดยการกระตุ้นให้ตั้งค าถามที่น าไปสู่ 
ค าตอบที่เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ หาตัวแบบในการ-
แก้ปัญหาที่หลากหลายจากการใช้ประสบการณ์ 
และเปิดโอกาสให้อาจารย์ได้เรียนรู้การท างาน
และตัดสินใจด้วยตัวเอง 
 
 
 

3.  แสดงให้เห็นถึง
วิธีการหรือ
แนวทางใหม่ 
ในการแก้ปัญหา 
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ตาราง 16 (ต่อ)   
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น ามีการท างานเชิงรุก 
ไม่รอคอยค าสั่ง คาดการณ์
สิ่งที่จะเกิดด้วยข้อมูลที่มีอยู่ 

ประธานบริหารหลักสูตรท างานเชิงรุก 
โดยการไม่รอให้หัวหน้าหรือบุคคลอ่ืนมา
คอยก ากับหรือสั่งการสามารถจัดประชุม 
ท าแผนและจัดหาทรัพยากร เพื่อความพร้อม
อย่างทันท่วงที และสามารถคาดการณ์ 
สิ่งที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลที่มีอยู่ 

4.  การท างาน 
เชิงรุก 

ผู้น ามีการกระตุ้นการคิด
และการแก้ปัญหาอย่าง 
เป็นระบบ 

ประธานบริหารหลักสูตรส่งเสริมและ 
การกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
โดยวิพากษ์วิจารณ์ตามหลักการเหตุผล 
และใช้ข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้อง วิเคราะห์
ปัญหาและอุปสรรค ได้อย่างชัดเจนวิเคราะห์
สถานการณ์และโอกาสในการบริหารหลักสูตร
ในมุมมองที่หลากหลายมุมมอง พิจารณาปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอกเพื่อวิเคราะห์ 
ความแตกต่างและความเป็นไปได้ในการ-
บริหารงาน และไม่วิจารณ์ความคิดของ 
ผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิด
ของตนเอง 

5.  ส่งเสริมและ 
การกระตุ้น 
การแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ 

เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
โดยมีการสร้างการ-
เปลี่ยนแปลงและมีการต้ัง 
สมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ 

ประธานบริหารหลักสูตรสร้างการ-
เปลี่ยนแปลง โดยเลือกวิธีที่จะน ามาใช้ 
ในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงได้
เหมาะสม วางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิง 
กลยุทธ์แล้วจึงน าไปปฏิบัติตามแผน โดย
ความเข้าใจและความร่วมมือจากทุกคนใน
องค์กร และมีการเสริมแรง โดยการชี้แจงให้
บุคลากรในองค์กรทราบถึงความเปลี่ยนแปลง
หรือการปรับปรุงที่ได้เกิดขึ้นแล้ว 

6.  สร้างการ-
เปลี่ยนแปลง 
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ตาราง 16 (ต่อ)   
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า
ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ 
ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี 
ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดย
ผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่น 
ให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่าง
ต้องมีวิธี แก้ไข สามารถ 
ฝ่าฟันอุปสรรคสามารถ 
ฝ่าฟันอุปสรรคได้แม้บาง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 

ประธานบริหารสร้างความเชื่อมั่นใน 
การฝ่าฟันอุปสรรค โดยการให้ก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานของอาจารย์ประจ าเมื่อ 
ต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรค กระตุ้นให้
ฝ่าฟันปัญหาและอุปสรรคในปฏิบัติงานให้
เกิดผลส าเร็จ และอาจารย์ประจ าเชื่อมั่นว่า
สามารถเอาชนะอุปสรรคได้ จากค าแนะน า
ของประธานหลักสูตร 

7.  สร้างความ-
เชื่อมั่นในการ-
ฝ่าฟันอุปสรรค 

  
 จากตาราง 16 แสดงการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา สรุปได้ 
7 ตัวบ่งชี้  
 
ตาราง 17  
การพัฒนาภาวะตัวบ่งชี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชา- 
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น าจะให้ความส าคัญกับ 
ผู้ตามและเอาใจใส่เป็นพิเศษ
ในความต้องการของปัจเจก-
บุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์ผล
และเติบโตของแต่ละคน 

ประธานบริหารหลักสูตรท าให้ผู้ร่วมงาน
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ โดยแสดง 
การยอมรับและชื่นชมต่ออาจารย์ที่ปฏิบัติงาน
ร่วมกัน บ่มเพาะคนดี รู้จักเลือกสรร และ
สร้างคนดีมีความสามารถ และแสดงออก
หรือสะท้อนความรู้สึกหรือการกระท า 

1.  ท าให้ผู้ร่วมงาน
รู้สึกมีคุณค่าและ
มีความส าคัญ 
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ตาราง 16 (ต่อ)   
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

 ที่แสดงให้อาจารย์เข้าใจว่าประธานหลักสูตร
ใส่ใจผู้ร่วมงาน 

 

ผู้น าจะค านึงถึงความ-
แตกต่างระหว่างบุคคล 
ในด้านความจ าเป็น 
และความต้องการ  
การบริหารงานของผู้น า
แสดงให้เห็นว่าเข้าใจ 
และยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

ประธานบริหารหลักสูตรบริหารผู้ร่วมงาน
ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล  
โดยสามารถค้นหาปัญหา ความต้องการ 
ความสามารถและแรงจูงใจที่แตกต่างของ
อาจารย์แต่ละคน มอบหมายงานโดยค านึงถึง
ความแตกต่างในความสามารถของแต่ละ
บุคคล สามารถประเมินผลความส าเร็จของ
การปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดของผลการ-
ด าเนินงาน (KPI) และผลการพัฒนาตาม
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล และดูแล 
เอาใจใส่อาจารย์เป็นรายบุคคล 

2.  การบริหาร
ผู้ร่วมงานตาม
ความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล   

ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของ 
ผู้ตามและเพื่อนร่วมงาน 
ให้สูงขึ้น 

ประธานบริหารหลักสูตรส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง โดยส่งเสริม 
สนับสนุนอาจารย์ประจ าตามความถนัดและ
ความสนใจ ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเอง
ของอาจารย์ประจ าเพื่อเพิ่มต าแหน่งวิชาการ
ตามความช านาญ การปฏิบัติต่อผู้ตามโดย
การให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และ
ส่งเสริมให้อาจารย์ใช้วิธีการสอนใหม่ ๆ  
ที่พัฒนาทักษะการเรียนรู้ของนิสิต/นักศึกษา 
 
 
 
 
 

3.  ส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานได้
พัฒนาตนเอง    
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ตาราง 16 (ต่อ)   
แนวคิดของ Bass (1999) และ 

Bass and Avolio (1994) 
สรุปจากการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ 

ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) 
และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคน 
เพื่อการพัฒนาผู้ตาม 

ประธานบริหารหลักสูตรให้มีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยงและเป็นที่
ปรึกษา โดยมีการจัดระบบพี่เลี้ยงแก่อาจารย์
ผู้เป็นนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อช่วยเขียนรายงาน
การวิจัยส าหรับน าเสนอในที่ประชุมวิชาการ
หรือตีพิมพ์ในวารสาร และการขอต าแหน่ง
วิชาการ และมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการพัฒนาโดยจะดูแล แนะน า สนับสนุน
และการช่วยให้ก้าวหน้าตามความต้องการ 

4.  การให้มี 
ส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจ
โดยการเป็น 
พี่เลี้ยง และ 
เป็นที่ปรึกษา 

ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม
โดยการให้โอกาสในการ-
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้ 
การสนับสนุนร่วมงานกัน 

ประธานบริหารหลักสูตรการสร้างบรรยากาศ
ของการร่วมงาน โดยการสนทนาอย่าง 
เป็นกันเอง สร้างบรรยากาศที่อบอุ่น 
และติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและเชื่อถือ
ไว้วางใจซึ่งกัน การจัดเวที หรือสิ่งแวดล้อม
ในองค์กรให้อาจารย์ได้มีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกัน และรับฟังข้อเสนอแนะ 
จากอาจารย์อย่างตั้งใจ 

5.  การสร้าง
บรรยากาศของ
การร่วมงาน 

ผู้น าจะเปิดโอกาสให้ผู้ตาม
ได้ใช้ความสามารถพิเศษ
อย่างเต็มที่ 

ประธานบริหารหลักสูตรเปิดโอกาสให้
แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ โดยมีใจ 
เปิดกว้าง เปิดใจรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง 
และเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็น ความรู้ซึ่งกันและกัน 

6.  เปิดโอกาสให้
แสดงความ-
สามารถ 
อย่างเต็มที่ 

 
 จากตาราง 17 แสดงการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตร สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล สรุปได้ 6 ตัวบ่งชี้  
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 ผู้วิจัยจึงน าตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร 
สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรีท่ีพัฒนาขึ้น 30 ตัวบ่งชี้ ไปสร้างเป็นแบบสอบถาม
ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี 
สาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
 

ตอนที ่3 การตรวจสอบคณุภาพความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี  

สาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี 
 

 น าแบบสอบถามท่ีพัฒนาขึ้นมาด าเนินการรวบรวมข้อมูลกับอาจารย์ผู้รับผิดชอบ
หลักสูตรและคณาจารย์ผู้สอนของสถาบันการศึกษาของรัฐ ที่เปิดหลักสูตรสาขาวิชา- 
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี จ านวน 420 คน น ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
อันดับท่ีสอง  
 
ตาราง 18  
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี โดยรวมทุกด้าน  

(n = 420) 

 

รายการ   SD ระดับ 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์    4.09 0.52 มาก 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ  4.06 0.50 มาก 
3. การกระตุ้นปัญญา   4.05 0.49 มาก 
4. การค านึงถึงเอกัตถะบุคคล 4.19 0.54 มาก 

รวม 4.10 0.47 มาก 
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จากตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงบนมาตรฐานของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
โดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 และมคี่าเฉล่ียเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.47 

 
ตาราง 19  
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

(n = 420) 
รายการ   SD ระดับ 

1. มีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม 4.25 0.64 มาก 
1) แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดในการวางแผนระยะ
สั้นและระยะยาวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้ 4.22 0.76 มาก 

2) สามารถถ่ายทอดนโยบาย ความคิดที่ส าคัญไปสู่อาจารย์
ประจ าจากการจัดการประชุมหลักสูตร  4.24 0.77 มาก 

3) สามารถปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามของคณะและมหาวิทยาลัย 4.23 0.77 มาก 
4) สามารถใช้ค าพูดในเชิงสร้างสรรค์มากกว่าการสร้าง
ความขัดแย้ง 4.26 0.69 มาก 

2. เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของ 
ผู้ตาม    4.07 0.69 มาก 
5) ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ  
ร่วมใจ เมื่อได้ปฏิบัติงานการบริหารหลักสูตรร่วมกัน 4.09 0.73 มาก 

6) ไม่ถือศักดินา ต้องไม่ถือตัว เคารพในคุณค่าของ 
ผู้ร่วมงาน 4.07 0.79 มาก 

7) เป็นผู้มีภาพลักษณ์ท่ีได้รับการยอมรับผู้ร่วมงาน 
 
 

4.05 
 
 

0.75 
 
 

มาก 
 
 



130 

 

ตาราง 19 (ต่อ)    
รายการ   SD ระดับ 

3. สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 4.09 0.67 มาก 
8) สามารถรักษาเสถียรภาพของอาจารย์ประจ าในการ
ปฏิบัติงานตามภาระหน้าท่ีบรรลุเป้าหมายของหลักสูตร 4.09 0.76 มาก 

9) มีความมุ่งมั่นต่อการรวมพลัง ช่วยเหลือ เก้ือกูลกัน 
เพื่อให้การงานส าเร็จลุล่วงของหลักสูตร 4.11 0.75 มาก 

10) แสดงความเชื่อมั่นและความตั้งใจอย่างแน่วแนว่่า
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 4.07 0.72 มาก 

4. ความเชื่อมั่นในตนเอง 4.09 0.66 มาก 
11) กล้าแสดงความคิด ความรู้สึกและการกระท า 

 ของตนเองด้วยความมั่นใจ 4.10 0.78 มาก 
12) เป็นผู้น าการประชุมด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง  4.09 0.74 มาก 

5. การจัดการกับอารมณ์และความเครียดในสถานการณ์วิกฤต 4.19 0.66 มาก 
13) แสดงอารมณ์ความรู้สึกของตนเองได้เหมาะสม 4.17 0.77 มาก 
14) สามารถจัดการกับอารมณ์ตนเองที่เกิดขึ้นอย่างฉับพลัน 

 ท่ีอาจก่อให้เกิดปัญหาด้วยวิธีการท่ีเหมาะสมและ 
 สร้างสรรค์ 4.19 0.67 มาก 

15) สามารถเสนอทางออกของข้อขัดแย้งในกลุ่มด้วย 
 เหตุผลและข้อเท็จจริงท่ีถูกต้องและใช้วิธีการเชิงบวก 4.22 0.76 มาก 

6. ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยม 4.15 0.69 มาก 
16) แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในอุดมการณ์ ความเชื่อ 

 และค่านิยมของการบริหารหลักสูตร 4.17 0.74 มาก 
17) เป็นผู้มั่นคง ในหลักการ อุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อ 

 สถานการณ์ใด ๆ 
 
 

4.13 
 
 

0.77 
 
 

มาก 
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ตาราง 19 (ต่อ)    
รายการ   SD ระดับ 

7. มีศีลธรรมและมีจริยธรรม 4.12 0.66 มาก 
18) บริหารจัดการอย่างมีธรรมาภิบาล โปร่งใสตรวจสอบได้  4.10 0.76 มาก 
19) ใช้หลักคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารหลักสูตรไม่ใช้ 

 อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 4.14 0.80 มาก 
20) เป็นแบบอย่างท่ีดี ซื่อสัตย์ ตั้งใจท างาน มีวินัย  

 และประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในท านองคลองธรรม  
 ให้ผู้ร่วมงานนับถือได้อย่างสนิทใจ 4.12 0.72 มาก 

21) ท างานร่วมกับผู้ตามบนพื้นฐานความเป็นประชาธิปไตย 4.13 0.72 มาก 
8. มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม 3.93 0.70 มาก 

22) มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจ 
 ของหลักสูตร 3.94 0.82 มาก 

23) หาความรู้ใหม่หรือแสวงหาแนวทางใหม่ใน 
 การบริหารงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 3.92 0.75 มาก 

9. แสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพสูง 3.95 0.65 มาก 
24) มีระดับความรู้และสติ ปัญญาในการบริหารหลักสูตร 

 และด าเนินงานให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตร  
 มาตรฐานวิชาชพี และกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับ  
 อุดมศึกษาแห่งชาติตลอดเวลาที่จัดการศึกษา 3.94 0.72 มาก 

25) มีระดับความสามารถในการบริหารการจัดการเรียนรู้ 
 พลศึกษา 3.96 0.67 มาก 

26) มีระดับความสามารถในการจัดกิจกรรมเสริมความเป็น 
 ครูพลศึกษา 

 
 
 

3.96 
 
 
 

0.70 
 
 
 

มาก 
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จากตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงบนมาตรฐานของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า มีค่าเฉล่ียความเหมาะสมต่ าสุดถึงสูงสุด คือ 
3.93 ถึง 4.25 ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยความเหมาะสมที่อยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้ และส่วนใหญ่
กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นสอดคล้องกัน โดยมีค่าเฉล่ียเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.64  
ถึง 0.70 
 
ตาราง 20  
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

(n = 420) 

ตาราง 19 (ต่อ)    
รายการ   SD ระดับ 

27) มีระดับความสามารถในการเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้ 
 ในศตวรรษท่ี 21 3.94 0.67 มาก 

รวม 4.09 0.52 มาก 

รายการ   SD ระดับ 
1. มีมาตรฐานการท างาน และสร้างความเชื่อมั่นว่าจะสามารถ
บรรลุตามมาตรฐาน 4.08 0.67 มาก 
1) ให้โอกาสอาจารย์ในการอาสาท างานเพื่อแสดง
ความสามารถและสร้างความภาคภูมิใจต่อ 
ผลความส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้น 4.08 0.72 มาก 

2) มีการต้ังมาตรฐานการท างานไว้สูง และเชื่อมั่น 
ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย  4.07 0.70 มาก 

3) สร้างความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและ
ทีมงานว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตามเป้าประสงค์ 4.09 0.68 มาก 
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ตาราง 20 (ต่อ)    
รายการ   SD ระดับ 

2. สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 4.16 0.67 มาก 
4) สามารถใช้ค าพูดในการให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอยู่เสมอ  4.13 0.70 มาก 
5) ชมเชย ให้รางวัล ตลอดจนปรับปรุงค่าตอบแทนและ
สวัสดิการท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 4.19 0.71 มาก 

3. การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน 4.10 0.68 มาก 
6) ติดตามความก้าวหน้าของงานเป็นระยะเพื่อดูความส าเร็จ
ตามแผนที่วางไว ้ 4.12 0.69 มาก 

7) กระตุ้นความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 4.11 0.71 มาก 
8) ก าหนดระยะเวลาของงานที่มอบหมาย 4.07 0.71 มาก 

4. การคิดในเชิงบวก  4.16 0.65 มาก 
9) ใช้ภาษาและค าพูดในเชิงบวกกับผู้ตาม  4.15 0.68 มาก 
10) มองปัญหาในแง่ดี /เชิงบวกใช้วิกฤตเป็นโอกาส 4.15 0.69 มาก 
11) เมื่อเกิดความผิดพลาดในผลงานจะยังคงส่งเสริม 

 และให้ก าลังใจผู้ตามอยู่เสมอ 4.18 0.70 มาก 
5. มองการณ์ไกล  4.07 0.65 มาก 

12) จินตนาการภาพในอนาคตขององค์การและน ามาก าหนด 
 เป็นวิสัยทัศน์ เป้าหมายในกาท างาน 4.08 0.70 มาก 

13) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคตและ 
 การประสบความส าเร็จ 4.07 0.70 มาก 

6. การสื่อสารเพื่อจูงใจ 3.99 0.64 มาก 
14) โน้มน้าว จูงใจผู้ร่วมงานให้ยอมรับ และเขา้มามีสว่นร่วม 

 ในการสานวิสัยทัศน์สู่เป้าหมาย 4.00 0.69 มาก 
15) มีการสร้างและสื่อความหวังท่ีตนเองต้องการอย่าง 

 ชัดเจน  
 

3.98 
 

0.72 
 

มาก 
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จากตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงบนมาตรฐานของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า มีค่าเฉล่ียความเหมาะสมต่ าสุดถึงสูงสุด คือ 3.98 ถึง 
4.16 ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยความเหมาะสมท่ีอยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้ และส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่าง
มีความเห็นสอดคล้องกัน โดยมีค่าเฉล่ียเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.64 ถึง 0.67  
 
 
 

ตาราง 20 (ต่อ)    
รายการ   SD ระดับ 

7. การกระตุ้นท างานเป็นทีม 3.98 0.69 มาก 
16) บริหารบุคลากรให้ท างานเป็นทีมได้อย่างมีระบบ 3.99 0.70 มาก 
17) เพิ่มความสัมพันธ์ในทีมงาน 3.96 0.72 มาก 
18) มีการเสรมิสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมการท างาน 

 เป็นทีม 3.98 0.70 มาก 
19) มีความสามารถรวมกลุ่มคนขึ้นมาอย่างเหมาะสม 

 และท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.00 0.74 มาก 
8. สร้างเจตคติในการท างาน   3.98 0.65 มาก 

20) แสดงให้เห็นว่าปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นเป็นเร่ือง 
 ท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีในการร่วมมือร่วมใจ 
 ท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน 3.98 0.71 มาก 

21) ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน 
 เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ 3.99 0.70 มาก 

22) แสดงให้เห็นถึงการท างานร่วมกันเป็นสิ่งท่ีดี 
 ท าให้เกิดมิตรภาพ 3.98 0.69 มาก 

รวม 4.06 0.50 มาก 
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ตาราง 21  
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการกระตุ้นปัญญา  

(n = 420) 
รายการ   SD ระดับ 

1. การกระตุ้นความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4.10 0.56 มาก 
1) สามารถแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสนับสนุน
ความคิดใหม่ ๆ ของอาจารย์ในการปฏิบัติงาน 
ให้ประสบผลส าเร็จ 4.10 0.68 มาก 

2) ส่งเสริมการด าเนนิงานวิจัยท่ีเกิดจากพัฒนา 
การบริหารหลักสูตรและการพัฒนานิสิต 4.09 0.63 มาก 

3) การกล้าเสี่ยง/กล้าลองกับความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 4.11 0.67 มาก 
2. ระดมความคิดเห็น 4.06 0.65 มาก 

4) กระตุ้นให้อาจารย์แสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล 
และยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 4.06 0.70 มาก 

5) สนับสนุนให้อาจารย์ร่วมระบุปัญหาและมองปัญหา 
ในหลายแง่มุม 4.05 0.71 มาก 

3. แสดงให้เห็นถึงวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา 3.99 0.72 มาก 
6) การกระตุ้นให้ตั้งค าถามที่น าไปสู่ค าตอบท่ีเป็นแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ 3.98 0.74 มาก 

7) หาตัวแบบในการแก้ปัญหาท่ีหลากหลายจากการใช้
ประสบการณ์ 3.99 0.74 มาก 

8) เปิดโอกาสให้อาจารย์ได้เรียนรู้การท างานและตัดสินใจ
ด้วยตัวเอง 4.02 0.74 มาก 

4. ท างานเชิงรุก 3.96 0.67 มาก 
9) ไม่รอให้หัวหน้าหรือบุคคลอื่นมาคอยก ากับหรือสั่งการ 3.96 0.70 มาก 
10) จัดประชุม ท าแผนและจัดหาทรัพยากรเพื่อความพร้อม 3.97 0.67 มาก 
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ตาราง 21 (ต่อ)    
รายการ   SD ระดับ 

11) สามารถคาดการณ์สิ่งท่ีจะเกิดขึ้นล่วงหน้าได้ 
 ด้วยข้อมูลท่ีมีอยู่ 3.95 0.69 มาก 

5. ส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 4.03 0.68 มาก 
12) วิพากษ์วิจารณ์ตามหลักการเหตุผลและใช้ข้อมูล 

 สารสนเทศท่ีถูกต้อง 4.01 0.67 มาก 
13) วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรค ได้อย่างชัดเจน 4.00 0.71 มาก 
14) วิเคราะห์สถานการณ์และโอกาสในการบริหาร 

 หลักสูตรในมุมมองท่ีหลากหลายมุมมอง 4.05 0.68 มาก 
15) พิจารณาปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกเพื่อวิเคราะห ์

 ความแตกต่างและความเป็นไปได้ในการบริหารงาน 4.05 0.69 มาก 
16) ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่าง 

 ไปจากความคิดของตนเอง 4.01 0.72 มาก 
6. สร้างการเปลี่ยนแปลง 4.03 0.66 มาก 

17) เลือกวิธีท่ีจะน ามาใช้ในการจัดการกับความ- 
 เปลี่ยนแปลงได้เหมาะสม 4.02 0.71 มาก 

18) วางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์แล้วจึงน าไป  
 ปฏิบัติตามแผนโดยความเข้าใจและความร่วมมือ 
 จากทุกคนในองค์กร  4.06 0.70 มาก 

19) มีการเสริมแรงให้กับความเปลี่ยนแปลงโดยการชี้แจง 
 ให้บุคลากรในองค์กรทราบถึงความเปลี่ยนแปลง 
 หรือการปรับปรุงท่ีได้เกิดขึ้นแล้ว 4.00 0.75 มาก 

7. สร้างความเชื่อมั่นในการฝ่าฟันอุปสรรค 4.20 0.59 มาก 
20) ให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์ประจ า 

 เมื่อต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรค  
 

4.19 
 

0.65 
 

มาก 
 



137 

 

 
จากตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงบนมาตรฐานของตัวชี้วัดภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ด้านการกระตุ้นปัญญา พบว่า มีค่าเฉล่ียความเหมาะสมต่ าสุดถึงสูงสุด คือ 3.96 ถึง 4.20   
ซึ่งเป็นค่าเฉล่ียความเหมาะสมที่อยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้ และส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่าง 
มีความเห็นสอดคล้องกัน โดยมีค่าเฉล่ียเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.56 ถึง 0.72  
 
ตาราง 22  
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล 

(n = 420) 

ตาราง 21 (ต่อ)    
รายการ   SD ระดับ 

21) กระตุ้นให้ฝ่าฟันปัญหาและอุปสรรคในปฏิบัติงาน 
 ให้เกิดผลส าเร็จ 4.20 0.67 มาก 

22) อาจารย์ประจ าเชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคได้  
 จากค าแนะน าของประธานหลักสูตร 4.21 0.66 มาก 

รวม 4.05 0.49 มาก 

รายการ   SD ระดับ 
1. ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 4.25 0.62 มาก 

1) แสดงการยอมรับและชื่นชมต่ออาจารย์ท่ีปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 4.26 0.63 มาก 

2) บ่มเพาะคนดี รู้จักเลือกสรร และสร้างคนดีมคีวามสามารถ  4.24 0.67 มาก 
3) แสดงออกหรือสะท้อนความรู้สึกหรือการกระท า 
ของตนเองท่ีแสดงว่าเข้าใจและใส่ใจผู้ร่วมงาน 4.26 0.65 มาก 

 
    



138 

 

ตาราง 22 (ต่อ)    
รายการ   SD ระดับ 

2. การบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล   4.16 0.68 มาก 
4) สามารถค้นหาปัญหา ความต้องการ ความสามารถ 
และแรงจูงใจท่ีแตกต่างของอาจารย์แต่ละคน 4.17 0.71 มาก 

5) มอบหมายงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง 
ในความสามารถของแต่ละบุคคล 4.14 0.71 มาก 

6) สามารถประเมินผลความ ส าเร็จของการปฏิบัติงานตาม
ตัวชี้วัดของผลการด าเนินงาน (KPI) และผลการพัฒนา
ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล   4.17 0.72 มาก 

7) ดูแลเอาใจใส่อาจารย์เป็นรายบุคคล  4.18 0.69 มาก 
3. ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง    4.16 0.66 มาก 

8) ส่งเสริม สนับสนุนอาจารย์ประจ าตามความสนใจ 
และความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.17 0.67 มาก 

9) แสดงให้เห็นถึงความส าคัญในพัฒนาตนเองของอาจารย์
ประจ าเพื่อเพิ่มต าแหน่งวิชาการตามความช านาญ 4.15 0.69 มาก 

10) การปฏิบัตติ่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ 
 สิ่งใหม่ ๆ 4.19 0.65 มาก 

11) ส่งเสริมให้อาจารย์ใช้วิธีการสอนใหม่ ๆ ท่ีพัฒนา 
 ทักษะการเรียนรู้ของนิสิต/นักศึกษา  4.15 0.69 มาก 

4. การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยงและ 
เป็นท่ีปรึกษา 4.14 0.65 มาก 
12) มีการจัดระบบพี่เลี้ยงแก่อาจารย์ผู้เป็นนักวิจัยรุ่นใหม่ 

 เพื่อช่วยเขียนรายงานการวิจัยส าหรับน าเสนอใน 
 ท่ีประชุมวิชาการหรือตีพิมพ์ในวารสาร  
 และการขอต าแหน่งวิชาการ 

 
4.15 

 
0.68 
 

มาก 
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จากตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงบนมาตรฐานของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล พบว่ามีค่าเฉล่ียความเหมาะสมต่ าสุดถึงสูงสุด คือ 4.14 
ถึง 4.27 ซึ่งเป็นค่าเฉล่ียความเหมาะสมท่ีอยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้ และส่วนใหญ่ 
กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นสอดคล้องกัน โดยมีค่าเฉล่ียเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.62 
ถึง 0.69 

ตาราง 22 (ต่อ)    
รายการ   SD ระดับ 

13) มอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนา 
 โดยจะดูแล แนะน า สนับสนุนและการช่วยให้ 
 ก้าวหน้าตามความต้องการ 4.13 0.70 มาก 

5. การสร้างบรรยากาศของการร่วมงาน  4.27 0.65 มาก 
14) การสนทนาอย่างเป็นกันเอง     4.27 0.69 มาก 
15) สร้างบรรยากาศท่ีอบอุ่นและติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย 

 และเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกัน  4.28 0.69 มาก 
16) สร้างบรรยายกาศให้อาจารย์ได้มีปฏิสัมพันธ์ 

 ระหว่างกัน 4.24 0.73 มาก 
17) รับฟังข้อเสนอแนะจากอาจารย์อย่างตั้งใจ 4.29 0.67 มาก 

6. เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ี 4.17 0.69 มาก 
18) มีใจเปิดกว้าง เปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง  4.18 0.72 มาก 
19) เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู้ 

 ซึ่งกันและกัน 4.16 0.76 มาก 
รวม 4.19 0.54 มาก 
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ตาราง 23   
ค่าเมตริกสหสัมพันธ์ ค่าดชันี Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy (MSA) และค่า Bartlett’s Test of Sphericity ของตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
ตัว
บ่งชี ้

II1 II2 II3 II4 II5 II6 II7 II8 II9 IM1 IM2 IM3 IM4 IM5 IM6 IM7 IM8 IS1 IS2 IS3 IS4 IS5 IS6 IS7 IC1 IC2 IC3 IC4 IC5 IC6 

II1 -                              
II2 .77** -                             
II3 .74** .74** -                            
II4 .67** .71** .77** -                           
II5 .54** .47** .56** .55** -                          
II5 .57** .56** .57** .50** .63** -                         
II7 .55** .57** .54** .60** .46** .61** -                        
II8 .43** .50** .53** .48** .45** .60** .66** -                       
II9 .50** .60** .57** .53** .50** .64** .61** .58** -                      

IM1 .63** .70** .63** .67** .48** .55** .55** .48** .59** -                     
IM2 .75** .74** .77** .70** .56** .53** .60** .53** .55** .60** -                    
IM3 .52** .65** .56** .69** .54** .45** .47** .45** .48** .68** .70** -                   
IM4 .47** .49** .46** .43** .59** .58** .42** .40** .42** .47** .52** .54** -                  
IM5 .43** .42** .41** .40** .39** .45** .41** .40** .42** .43** .38** .42** .34** -                 
IM6 .43** .47** .43** .41** .38** .36** .42** .38** .35** .44** .43** .43** .33** .56** -                
IM7 .48** .54** .49** .50** .39** .55** .51** .59** .54** .57** .57** .51** .41** .47** .41** -               
IM8 .53** .59** .50** .54** .47** .56** .53** .54** .64** .63** .56** .56** .39** .46** .41** .64** -              
IS1 .43** .38** .37** .38** .35** .42** .51** .44** .52** .45** .39** .38** .38** .39** .32** .50** .47** -             
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ตาราง 23 (ต่อ) 
ตัว
บ่งชี ้

II1 II2 II3 II4 II5 II6 II7 II8 II9 IM1 IM2 IM3 IM4 IM5 IM6 IM7 IM8 IS1 IS2 IS3 IS4 IS5 IS6 IS7 IC1 IC2 IC3 IC4 IC5 IC6 

IS2 .46 .47** .43** .41** .36** .49** .55** .45** .40** .38** .40** .35** .32** .35** .38** .46** .44** .40** -            
IS3 .48** .42** .40** .39** .37** .56** .53** .64** .56** .45** .44** .43** .33** .37** .35** .52** .48** .50** .53** -           
IS4 .47** .53** .46** .47** .40** .56** .50** .50** .69** .48** .46** .44** .38** .36** .34** .52** .62** .51** .43** .55** -          
IS5 .54** .57** .43** .52** .44** .56** .52** .49** .66** .54** .55** .51** .45** .38** .37** .55** .60** .49** .42** .50** .66** -         
IS6 .59** .62** .56** .56** .53** 49** .52** .52** .64** .60** .59** .50** .46** .37** .35** .50** .59** .48** .40** .54** .65** .67** -        
IS7 .43** .40** .39** .37** .34** .44** .47** .42** .47** .45** .33** .38** .38** .38** .36** .39** .37** .42** .38** .38** .46** .49** .46** -       
IC1 .76** .60** .62** .51** .46** .53** .41** .43** .40** .64** .69** .55** .47** .34** .39** .45** .46** .34** .43** .35** .38** .42** .49** .33** -      
IC2 .65** .75** .62** .64** .40** .43 .52** .50** .56** .60** .60** .66** .47** .40** .40** .60** .61** .44** .45** .50** .56** .54** .59** .32** .72** -     
IC3 .64** .65** .76** .66** .52** .60** .48** .42** .39** .63** .65** .56** .43** .38** .39** .48** .46** .34** .50** .43** .41** .42** .53** .39** .74** .72** -    
IC4 .56** .58** .62** .60** 45** .47** .48** .41** .46** .65** .68** .68** .43** .36** .39** .53** .55** .39** .43** .43** .46** .43** .52** .32** .60** .71** .73** -   
IC5 .50** .49** .47** .47** .61** .59** .47** .35** .41** .46** .50** .44** .55** .38** .43** .42** .42** .36** .39** .36** .38** .44** .50** .34** .57** .52** .55** .57** -  
IC6 .48** .46** .37** .39** .51** .55** .59** .50** .54** .52** .46** .41** .55** .42** .39** .56** .48** .45** .51** .52** .52** .52** .50** .44** .53** .55** .51** .50** .65** - 

Bartlett’s test of Sphericity =12392.023** (p = .000), Kaiser-Mayer-Olkin  Measures  of Sampling Adequacy (MSA)  = 0.924 

**p <  .01 
 

 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ค่าเมตริกสหสัมพันธ์ พบว่า ตัวบ่งชี้มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
และตัวบ่งชี้มีค่าเมตริกสหสัมพันธ์มากกว่า 0.30 ค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy (MSA) มีค่าเท่ากับ 0.924  
และค่าสถิติของ Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ 12392.023 มีนัยส าคัญทางสถิติ (p = .000) ซึ่งมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
ในเกณฑ์ดีมาก จึงได้น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบทุกตัว
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การน าเสนอโมเดลตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสตูร
สาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี เพื่อตรวจสอบความสอดคล้อง ใช้วิธี Maximum 
Likelihood (ML) สถิติส าคญัท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวบ่งชี้กับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์คือ ค่าไค-สแควร ์(Chi-square) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Chi-square/df) 
ดัชนี GFI (Goodness of Fit Index) ดัชนี AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) และ
ค่า RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) รวมจ านวนท้ังสิ้น 30 ตัวแปร 
โดยโมเดลนี้มีลักษณะเป็นโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง   
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ภาพ 6  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง 
 

Chi-Square = 593.37, df = 399, p-value = 0.000, RMSEA = 0.034 
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ตาราง 24  
ค่าเมตริกสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี 

สมรรถนะ II IM IS IC 
II 1    

IM 0.96** 1   
IS 0.86** 0.87** 1  
IC 0.91** 0.91** 0.82** 1 

**p < .01 
 
 จากตาราง 24 ค่าเมตริกสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาในระดับ
ปริญญาตร ีพบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสัมพันธ์ทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกตัว 
 
ตาราง 25  
ค่าดัชนีความกลมกลืนของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองโมเดลตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี 
ดัชนีความกลมกลืน ก่อนปรับแก้ หลังปรับแก้ 

ค่าสถิติที่ได้ สรุปผล ค่าสถิติที่ได้ สรุปผล 
p-value   0.000 ไม่กลมกลืน   0.000 ไม่กลมกลืน 
ไค-สแควร์สัมพัทธ์ 1.56 กลมกลืนดี 1.48 กลมกลืนดี 
GFI 0.91 กลมกลืนพอใช้ได้ 0.91 กลมกลืนพอใช้ได้ 
AGFI 0.89 ไม่กลมกลืน 0.90 กลมกลืนพอใช้ได้ 
RMSEA 0.03 กลมกลืนดี 0.03 กลมกลืนด ี
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 จากตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับท่ีสองโมเดล 
ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 
ในระดับปริญญาตรี พบว่า ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) มีค่าเท่ากับ 625.96 (p-value เท่ากับ 
0.000) ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (degrees of freedom) มีค่าเท่ากับ 401 ค่าไค-สแควรส์ัมพัทธ์
มีค่าเท่ากับ 1.56 และค่าดชันีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมท้ังค่าดัชนีวัดระดับ 
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.91 และ 0.89 ตามล าดับ และค่า RMSEA 
มีค่าเท่ากับ 0.03 โดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-square) และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
ท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) ยังไม่สอดคล้องกลมกลืนจึงน าโมเดลตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี
ไปปรับแก้ พบว่า ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) มีค่าเท่ากับ 593.37 (p-value เท่ากับ 0.000) 
ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (degrees of freedom) มีค่าเท่ากับ 399 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
มีค่าเท่ากับ 1.48 และค่าดชันีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมท้ังค่าดัชนีวัดระดับ 
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.91 และ 0.90 ตามล าดับ และค่า RMSEA 
มีค่าเท่ากับ 0.03 จึงสรุปว่า ยอมรับสมมติฐานหลักท่ีว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้ 
 
ตาราง 26  
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองของโมเดลตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการ-
เปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี 

 
 

องค์ประกอบ น้ าหนักองค์ประกอบ 
R2 

b B SE t 
II 0.98 0.98 0.07 13.38** 0.95 

IM 0.99 0.98 0.07 13.89** 0.97 
IS 0.89 0.88 0.09 9.80** 0.78 
IC 0.93 0.93 0.07 12.55** 0.87 
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จากตาราง 26 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบพบว่า มีค่าเป็นบวกท้ังหมด และมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกตัว โดยด้านที่มีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (IM) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.98 เท่ากัน รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (IC) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.93 และด้านการกระตุ้น
ปัญญา (IS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.88 
 
ตาราง 27  
ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรี 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

R2 
b B SE t 

II II1 0.57 0.63 0.06 10.95** 0.39 
II2 0.64 0.64 0.06 11.20** 0.41 
II3 0.42 0.57 0.04 10.19** 0.33 
II4 0.55 0.60 0.05 10.57** 0.36 
II5 0.48 0.51 0.05 9.20** 0.26 
II6 0.61 0.59 0.06 10.49** 0.35 
II7 0.56 0.60 0.05 10.58** 0.36 
II8 0.55 0.54 0.06 9.67** 0.29 
II9 0.51 0.57 0.05 10.19** 0.33 

IM IM1 0.54 0.64 0.05 11.36** 0.41 
IM2 0.59 0.65 0.05 11.59** 0.43 
IM3 0.59 0.59 0.06 10.58** 0.34 
IM4 0.47 0.50 0.05 9.25** 0.25 
IM5 0.44 0.42 0.06 7.92** 0.18 
IM6 0.35 0.40 0.05 7.49** 0.16 
IM7 0.47 0.57 0.05 10.40** 0.33 
IM8 0.46 0.59 0.04 10.59** 0.35 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

 
จากตาราง 27 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ พบว่า มีค่าเป็นบวกท้ังหมด 

และมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกตัว โดยด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) 
ตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและ
ความมั่นใจของผู้ตาม (II2) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.64 รองลงมาคือ 
การมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม (II1) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
เท่ากับ 0.63 และความเชื่อมั่นในตนเอง (II4) และมศีีลธรรมและมีจริยธรรม (II7) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.60 ตามล าดับ  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (IM) ตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ 
สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน (IM2) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 
0.65 รองลงมาคอื สรา้งความเชื่อมั่นวา่จะสามารถบรรลุตามมาตรฐาน (IM1) มีคา่น้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.64 และการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญ

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

R2 
b B SE t 

IS IS1 0.36 0.51 0.05 7.71** 0.26 
IS2 0.45 0.48 0.06 7.50** 0.23 
IS3 0.39 0.54 0.05 8.05** 0.29 
IS4 0.39 0.59 0.05 8.48** 0.34 
IS5 0.41 0.59 0.05 8.56** 0.35 
IS6 0.44 0.62 0.05 8.79** 0.39 
IS7 0.44 0.46 0.06 7.30** 0.22 

IC IC1 0.53 0.61 0.05 10.24** 0.38 
IC2 0.68 0.67 0.06 11.06** 0.45 
IC3 0.58 0.61 0.06 10.40** 0.38 
IC4 0.55 0.61 0.05 10.29** 0.37 
IC5 0.54 0.56 0.06 9.61** 0.31 
IC6 0.58 0.56 0.06 9.61** 0.31 
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ของงาน (IM3) และสร้างเจตคติในการท างาน (IM8) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
เท่ากับ 0.59 ตามล าดับ 

ด้านการกระตุ้นปัญญา (IS) ตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ สร้าง
การเปลี่ยนแปลง (IS6) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.62 และท างานเชิงรุก 
(IS4) และส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (IS5) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.59 ตามล าดับ 
 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) ตัวบ่งชี้ที่มีน้ าหนักความส าคัญ 
มากท่ีสุด คือ การบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล (IC2) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.67 รองลงมาคือ ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและ 
มีความส าคัญ (IC1) และให้ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง (IC3) และการให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยงและเป็นท่ีปรึกษา (IC4) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานเท่ากับ 0.61 ตามล าดับ 
 
ตาราง 28  
ค่าความเท่ียงของตัวแปรแฝง (construct reliability, ρc) ของการวิเคราะห์ องค์ประกอบ
เชิงยืนยันอันดับท่ีสอง  

ตัวแปรแฝง ความเท่ียง (ρc) 
ll 0.82 

IM 0.77 
IS 0.74 
IC 0.78 

 
 

 จากตาราง 28 แสดงค่าความเที่ยงของตัวแปรแฝง พบว่า ด้านการมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์มีค่าความเท่ียงสูง (ρc = 0.82) มีค่าความเท่ียงสูง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(ρc = 0.77) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ρc = 0.74) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก-
บุคคล มีค่าความเท่ียงสูง (ρc = 0.78) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรีสาขาวิชาพลศึกษา ด าเนินการสร้างตัวบ่งชี้ 
กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นประธานบริหารหลักสูตรพลศึกษา จ านวน 7 คน และคณะกรรมการ-
บริหารหลักสูตรพลศึกษา จ านวน 7 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (purposive selection) 
ด าเนินการพัฒนาตัวบ่งชี้ โดยการสังเคราะห์ข้อมูลกับกรอบแนวคิดการวิจัย และตรวจสอบ
คุณภาพความสอดคล้องของตัวบ่งชี้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นอาจารย์ผู้รับผิดชอบ
หลักสูตรและอาจารย์ผู้สอนของสถาบันการศึกษาของรัฐ ท่ีเปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 
ระดับปริญญาตรี ปีการศึกษา 2561 จ านวน 420 คน ได้มาจากสุ่มตัวอยา่งแบบสองขั้นตอน 
(two-stage sampling) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างและ
แบบสอบถามตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชา-
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบอุปนัย (analytic 
induction) จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ และ วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง 
(Confirmatory Factor Analysis: The second order) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน
ของตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาชาวิชาพลศึกษา 
ระดับปริญญาตรี โดยวิธี Maximum Likelihood (ML) สถิติส าคัญท่ีใช้ในการตรวจสอบ
ความสอดคล้องกลมกลืนของตัวบ่งชี้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ คือ ค่าไค-สแควร ์(Chi-square) 
ค่าไค-สแควร์ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Chi-Square/df) ดัชนี GFI (Goodness of Fit Index) 
ดัชนี AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) และค่า RMSEA (Root Mean Square Error 
of Approximation) 
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สรุปผลการวิจัย 
 

 1. การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่สร้างกระบวนการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจ
ท่ีเกิดจากพฤติกรรมของตนเองเป็นแบบอย่างผู้น า สร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ 
ขององค์การ การสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม สามารถกระตุ้นศักยภาพโดยค านึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล และดูแลอย่างใกล้ชิด ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้จะส่งผลกระทบ
ต่อค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ จริยธรรมและพฤติกรรมการปฏิบัติงานส่งผลให้องค์การ
ได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม ประเทศและโลก ผู้น าต้อง
สร้างสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภยัและพร้อมรับความขัดแยง้ในทางสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลง
องค์การจะเก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลงทุกอย่างในองค์การ จากการศึกษาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีในสถาบันอุดศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานการบริหารการเปลี่ยนแปลงการกระตุ้น
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และการมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน มากท่ีสุด ซึ่งจากทัศนะของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท้ังจากนิยาม หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยดังกล่าว
ข้างต้น ได้สอดคล้องกับแนวความคิด ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass and Avolio 
(อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) และ Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 
ซึ่งกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย คือ (1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (2) การสร้างแรง-
บันดาลใจ (3) การกระตุ้นทางปัญญา และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 2. การสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) ผู้ให้ขอ้มลูจ านวน 14 คน ประกอบดว้ย
ประธานบริหารหลักสูตรพลศึกษา จ านวน 7 คน และคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
พลศึกษา จ านวน 7 คน พบวา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร  
สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สรุปได้ 9 ค าหลัก 
และ 27 หัวข้อย่อย ด้านการสร้างแรงบันดาลใจสรุปได้ 8 ค าหลัก และ 22 หัวข้อย่อย 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาสรุปผลได้ 7 ค าหลัก และ 22 หัวข้อย่อย ด้านการกระตุ้น 
ทางปัญญาสรุปผลได้ 7 ค าหลัก และ 22 หัวข้อย่อย และด้านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล มีสรุปผลได้ 6 ค าหลัก และ 19 หัวข้อย่อย  
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 3. จากการสังเคราะห์ข้อมูลพบว่า ตัวบ่งชี้ท่ีพัฒนาขึ้นมี 30 ตัวบ่งชี้ จึงได้สร้าง
แบบสอบถามตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชา-
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
 4. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับท่ีสองของโมเดลตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี พบว่าค่าไค-สแควร ์(Chi-square) มีค่าเท่ากับ 625.96 (p-value เท่ากับ 
0.000) ชั้นแห่งความเป็นอสิระ (degrees of freedom) มีค่าเท่ากับ 401 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
มีค่าเท่ากับ 1.56 และค่าดชันีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมท้ังค่าดัชนีวัดระดับ 
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.91 และ 0.89 ตามล าดับ และค่า RMSEA 
มีค่าเท่ากับ 0.03 โดยมีค่าไค-สแควร ์(Chi-square) และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
ท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) ยังไม่สอดคล้องกลมกลืนจึงน าโมเดลตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษาในระดับปริญญาตรีไป 
ปรับแก้ พบว่า ค่าไค-สแควร ์(Chi-square) มีค่าเท่ากับ 593.37 (p-value เท่ากับ 0.000) 
ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (degrees of freedom) มีค่าเท่ากับ 399 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
มีค่าเท่ากับ 1.48 และค่าดชันีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมท้ังค่าดัชนีวัดระดับ 
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.91 และ 0.90 ตามล าดับ และค่า RMSEA 
มีค่าเท่ากับ 0.03 จึงสรุปว่า ยอมรับสมมติฐานหลักท่ีว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้ 
 การวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ พบว่า มีค่าเป็นบวกท้ังหมด และมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกตัว โดยด้านท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ (II) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (IM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ-
มาตรฐานเท่ากับ 0.98 เท่ากัน รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) 
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.93 และด้านการกระตุ้นปัญญา (IS)  
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.88 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ พบว่า มีค่าเป็นบวกท้ังหมด และมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกตัว โดยด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) ตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนัก
ความส าคัญมากท่ีสุด คือ เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม 
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(II2) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.64 รองลงมาคือ การมีวิสัยทัศน์  
และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม (II1) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.63 
และความเชื่อมั่นในตนเอง (II4) และมีศีลธรรมและมีจริยธรรม (II7) มีค่าน้ าหนัก-
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.60 ตามล าดับ  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (IM) ตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ 
สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน (IM2) มีค่าน้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.65 
รองลงมาคือ สร้างความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุตามมาตรฐาน (IM1) มีค่าน้ าหนัก-
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.64 และการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญ
ของงาน (IM3) และสร้างเจตคติในการท างาน (IM8) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
เท่ากับ 0.59 ตามล าดับ 

ด้านการกระตุ้นปัญญา (IS) ตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ  
สร้างการเปลี่ยนแปลง (IS6) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.62 และท างาน
เชิงรุก (IS4) และส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (IS5) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.59 ตามล าดับ 
 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) ตัวบ่งชี้ที่มีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด 
คือ การบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล (IC2) มีค่าน้ าหนัก-
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.67 รองลงมาคือ ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
(IC1) และให้ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง (IC3) และการให้มีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยงและเป็นท่ีปรึกษา (IC4) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
เท่ากับ 0.61 ตามล าดับ 

การวิเคราะห์ค่าความเท่ียงของตัวแปรแฝง พบว่า ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
มีค่าความเท่ียงสูง (ρc = 0.82) มีค่าความเท่ียงสูง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ρc = 0.77)  
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ρc = 0.74) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
มีค่าความเท่ียงสูง (ρc = 0.78) 
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การอภิปรายผล 
 

 ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี 
สาขาวิชาพลศึกษา ท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้น ท าการพัฒนาโดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลท่ีมีความรู้และ
ประสบการณ์ในการบริหารหลักสูตร และน าไปวิเคราะห์องค์การตรวจสอบคุณภาพ
ความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร
ระดับปริญญาตรี สาชาวิชาพลศึกษา โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า 
โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้ แสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชี้
รวม 30 ตัวบ่งชี้ ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับ-
ปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา โดยมี 4 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
และการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
โดยท้ัง 30 ตัวบ่งชี้ เป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร-
หลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวคิดและ
สมมติฐานการวิจัย เพราะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีสร้าง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงด้านแรงจูงใจท่ีจากแบบอย่างภาวะผู้น าของตนเอง สร้างความ-
ผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การ การสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม สามารถกระตุ้น
ศักยภาพ โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และดูแลอย่างใกล้ชิด ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้
จะส่งผลกระทบต่อค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ จริยธรรม และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ส่งผลให้องค์การได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม ประเทศ
และโลก สอดคล้องกับ Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) และ 
Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า 
สามารถเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่าง
ผู้ร่วมงานและผู้อื่นให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ 
ในเรื่องภารกิจ (mission) และวิสัยทัศน์ (vision) ของทีมและขององค์การ มีการพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถท่ีสูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น 
ชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเองไปสู่สิ่งท่ีจะ
ท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชีวิน อ่อนละออ (2553) ท่ีพบว่า  
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ตัวบ่งชี้รวม ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยงานวิจัยครั้งนี้มีความสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้ อาจจะเป็นเพราะทฤษฎีของภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎี 
พัฒนาขึ้นจากการศึกษาในวงการธุรกิจอุตสาหกรรม ภาครัฐและเอกชน อาจจะยังไม่สามารถ
น ามาใช้กับการบริหารการศึกษาในระดับอุดมศึกษาโดยตรง อาจจะต้องใช้แนวคิดหรือ
ทฤษฎีทางจิตวิทยามาเสริม เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์และข้อค าถามในการวิจัยอาจจะยัง
ไม่ชัดเจน จึงท าให้สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์พอใช้ ผู้วิจัยขอน าเสนอ 
การอภิปรายผลการวิจัยรายด้านของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา ตามล าดับน้ าหนักความส าคัญ 
ขององค์ประกอบท่ีพบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการสร้างแรงบันดาลใจ  
มีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด รองลงมาคือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 
การกระตุ้นทางปัญญา ดังนี ้
 1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นด้านท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด 
เพราะประธานหลักสูตรท าให้อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรยอมรับการท่ีผู้น าประพฤติ
ตัวเป็นแบบอย่าง ผู้น าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจ และท าให้ผู้ตาม 
เกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน สอดคล้องกับ Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวง-
ศึกษาธิการ, 2550) และ Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ท่ีกล่าวว่า  
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือ 
การท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ตามยอมรับการท่ีผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 
หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการ
เลียนแบบผู้น า ความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตน 
ในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ ผู้น าจะต้องมีความอดทนต่อ
ความคับข้องใจต่าง ๆ พยายามขจัดความรู้สึกต่อต้านสังคม หรือต่อต้านคนอื่นให้เหลือ
น้อยท่ีสุด เป็นคนมีเหตุผล เป็นคนเชื่อมั่นในตนเอง และนับถือตนเอง ซึ่ง พรชัย เจดามาน 
(2560), พินิจ โกธะการณ์ (2559) และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าท่ีมี
การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็นผู้น าท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ตามโดยไม่ได้อาศัยต าแหน่ง 
อ านาจหน้าที่และประเพณีท่ียึดถือกันมา หากอยู่ท่ีความสามารถพิเศษของตัวผู้น าเอง 



155 

 

ซึ่งก่อให้เกิดอ านาจบารมี ซึ่งเป็นบุคคลท่ีมีพรสวรรค์ท่ีสามารถท างานได้ส าเร็จ  
อย่างน่าอัศจรรย์ ทั้งยังสามารถท านายเหตุการณ์และคาดการณ์ล่วงหน้าได้อย่างแม่นย า 
และสอดคล้องกับ สัมมา รธนิธย ์(2554) พบว่า การมอีิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน สามารถพยากรณ์
ถึงประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้ร้อยละ 76.20 และสอดคลอ้งกับ 
พงษ์ศักดิ์ ทองพันชั่ง (2554) พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของอธิการบดีท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความ-
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ท่ีดี และ องค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของอธิการบดีด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ส่งผลทางตรงเชิงบวก
ต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
 โดยตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ เสริมความภาคภูมิใจ  
ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม ซึ่งประธานหลักสูตรต้องเป็นผู้มีภาพลักษณ ์
ท่ีได้รับการยอมรับผู้ร่วมงาน ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ ร่วมใจ 
เมื่อได้ปฏิบัติงานการบริหารหลักสูตรร่วมกันอยู่เสมอ โดยการท่ีจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตามนั้นต้องเกิดจากการมีวิสัยทัศน์ และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ต้องแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดในการวางแผนระยะสั้นและ
ระยะยาวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้ สามารถถ่ายทอดนโยบายความคิดที่ส าคัญไปสู่
อาจารย์ได้ มีความเชื่อมั่นในตนเอง โดยการกล้าแสดงความคิด ความรู้สึกและการกระท า
ของตนเองด้วยความมั่นใจ สอดคล้องกับ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) กล่าวว่า ผู้น าจะเสริม
ความภาคภูมิใจ ความจงรกัภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมคีวามเป็น
พวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความ-
มั่นใจ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ และ House 
(1977) ได้กล่าวว่า ผู้น าจะมีการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรร่วมกับผู้ตาม มีการแสดงออก
ถึงความเชื่อมันในตัวผู้น า ถ่ายทอดความคาดหวังในการท างานท่ีสูงขึ้นแก่ผู้ตาม ตลอดจน
ท าให้ผู้ตามรู้จักล าดับความส าคัญของงาน กล้าที่จะแสดงความคิดเห็นและรู้จกัยอมรับ
และเข้าใจความคดิเห็นของผู้อื่น และมีความมั่นใจวา่ ตนเองจะมีความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ซึ่งสอดคล้องกับ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2547) ท่ีกล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องมีภาวะ
ผู้น าท่ีสามารถบังคับบัญชาคนอื่น ได้รับการยอมรับและยกย่องจากคนอื่น ท าหน้าท่ี 
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ในการอ านวยการหรือสั่งการ บังคับบัญชา ประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าท่ี และ
สอดคล้องกับ จิรวัฒน์ วรุณโรจน์ (2559) พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
มีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01   
 2. การสร้างแรงบันดาลใจเป็นด้านที่มีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด เพราะเป็น
การสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวกของผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงาม
ของอนาคต และสรา้งการจงูใจในการท างาน ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังท่ีผู้น าต้องการ
อย่างชัดเจน สามารถแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
สอดคล้อง Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) และ Bass (อ้างถึงใน 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ท่ีกล่าวว่า เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นการจัดการหรือ
การท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ตามมีแรงจูงใจภายใน หรือมีแรงบันดาลใจท างาน 
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิด
ในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อ
ความหวังท่ีผู้น าตอ้งการอยา่งชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอ่เป้าหมาย
และวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง 
แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน
เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ สอดคล้องกับทฤษฎีองค์ประกอบ 2 ประการ  
ของ Herzberg et al. (1959) ท่ีได้กล่าวว่า องค์ประกอบจูงใจ (motivation factors)  
เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ท าให้งานนั้นน่าสนใจ ผู้น าที่จะสร้างแรงบันดาลใจให้แก่
ผู้อื่นได้นั้น สิ่งส าคัญ คือ ต้องสามารถสร้างบทเรียนจากเหตุการณ์ และสภาพแวดล้อมท่ี
พบเห็นได้เป็นอย่างดี ไม่ได้มองเหตุการณ์ว่า เป็นเพียงสิ่งท่ีเกิดขึ้น แต่มองเหตุการณ์แล้ว 
เกิดบทเรียน และเกิดการเรียนรู้ การสร้างแรงบันดาลใจจะเป็นการสร้าง และสานวิสัยทัศน์ 
ว่าเป็นการท่ีผู้น าสามารถมองการณ์ไกล จินตนาการภาพในอนาคตขององค์การและน ามา
ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการท างาน เพื่อเป็นเครื่องมือก าหนดทิศทาง 
ในการด าเนินงานขององค์การ สามารถสื่อสารเพื่อโน้มน้าว จูงใจผู้ร่วมงานให้ยอมรับ 
และเข้ามามีส่วนร่วมในการสานวิสัยทัศน์สู่เป้าหมาย โดยแรงบันดาลใจจากเป้าหมาย 
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แรงบันดาลใจให้พนักงานเหล่านั้นเลือกที่จะตามหาจุดมุ่งหมายของตัวเองให้ได้คนท่ี 
ตั้งไว้สูง อาจต้องใช้ความพยายามทุ่มเทมากกว่าแต่ความส าเร็จท่ีรออยู่ก็นับเป็นความคุ้มค่า
แห่งการรอคอย โดยมีแรงบันดาลใจคอยกระตุ้นไม่ให้เกิดความท้อแท้ สามารถสร้าง
ความเป็นต้นแบบก่อให้เกิดความศรัทธาเชื่อถือ ความรู้สึกดังกล่าวย่อมพัฒนาออกมาเป็น
ความรู้สึกท่ีต้องการยึดถือไว้เป็นแบบอย่าง ซึ่งอาจเกิดขึ้นได้จากความรู้สึกท่ีมีต่อประสบการณ์
ท่ีได้รับ (ภูเบศร์ สมุทรจักร, 2552; Hocker & Trofino, 2003) สอดคล้องกับ Eratli et al. 
(2018) พบว่า ครูพลศึกษามีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
อยู่ในระดับสูง Lamm et al. (2016) พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงได้ท าหน้าที่เป็น
แบบอย่างส าหรับการเป็นผู้น าท่ีมุ่งเน้นในเชิงบวก ซึ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจ และเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์กร  
  โดยตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือสร้างขวัญและก าลังใจใน 
การท างาน โดยการท างานบริหารหลักสูตรเป็นงานท่ีภาระหน้าท่ีในการบริหารและพัฒนา
หลักสูตรและการเรียนการสอน ตั้งแต่การวางแผน การควบคุมคุณภาพ การติดตาม
ประเมินผลและการพัฒนาหลักสูตร ซึ่งถือเป็นงานท่ีส าคัญท่ีสุดต่อการผลิตบัณฑิต  
การสร้างขวัญก าลังใจและก าลังใจในการท างานจึงเป็นสิ่งส าคัญต่อการท างานมาก 
ประธานบริหารหลักสูตรสามารถใช้ค าพูดในการให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอยู่เสมอ และควร
ชมเชย ให้รางวัล ตลอดจนปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 
โดยการสร้างขวัญและก าลังใจถือเป็นหน้าที่ของประธานหลักสูตร ซึ่งจะต้องด าเนินการ
ทุกวิถีทางการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร จึงควรสร้าง 
เจตคติท่ีดีในการท างานเพราะก าลังใจท่ีดี ย่อมเกิดจากเจตคติท่ีดีต่อการท างานของผู้ร่วมงาน 
เจตคติคือความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีจะกระท าในทางรับหรือปฏิเสธต่อบุคคลกลุ่มคนหรือ
สถานการณ์หรือค่านิยมใด ๆ เจตคติจึงเป็นสิ่งส าคัญประการแรกท่ีควรจะได้รับการส่งเสริม
ให้ดีขึ้น (พรนพ พุกกะพันธุ์, 2545; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548) สอดคล้องกบัผลการวิจัยของ 
ลัดดา ศรสุวรรณ์ และคนอื่น ๆ (2556) พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อขวัญและก าลังใจใน 
การปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ประธานบริหาร-
หลักสูตรต้องจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นและทุ่มเทความ-
พยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยการสร้างความเชื่อมั่นในความสามารถ
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ของตนเองและทีมงานว่าจะสามารถด าเนินงานไดต้ามเป้าประสงค์ ซึ่งเป็นการสร้าง
ความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุตามมาตรฐาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชีวิน อ่อนละออ 
(2553) ท่ีพบว่า ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเก่ียวกับการสร้างความเชื่อมั่นจะสามารถ
บรรลุตามมาตรฐาน และสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความมั่นคงในความคิด
ตลอดจนท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น า และ ต้องกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนัก
ถึงความส าคัญของงาน โดยการกระตุ้นความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
ติดตามความก้าวหน้าของงานเป็นระยะ สอดคล้องกับ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) กล่าวว่า
การสร้างแรงบันดาลใจ โดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ
ในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์ และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกัน
เพื่อไปสู่เป้าหมาย ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้   
 3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นการบริหารงาน การมอบหมายงาน 
กับอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร โดยค านึงถึงความแตกต่างในความ สามารถของแต่ละ
บุคคล และส่งเสริม สนับสนุนตามความสนใจและความแตกต่างระหว่างบุคคล และให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยการเป็นพี่เลี้ยงและเป็นท่ีปรึกษาในการท างาน และการสร้าง
บรรยากาศของการร่วมงาน และสอดคล้องกับ Bass and Avolio (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 
2550) และ Bass (อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ได้กล่าวถึงการค านึงถึงความ-
เป็นปัจเจกว่า เป็นท างานโดยค านึงความแตกต่างระหว่างบุคคลผู้น าจะมีความสัมพันธ์
เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ 
ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นท่ีปรึกษา (advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ
ปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของ 
ผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี ้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้
โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความ-
แตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น  

โดยตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ การบริหารผู้ร่วมงานงานตาม
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล ประธานบริหารหลักสูตรต้องมอบหมายงานโดยค านึงถึง
ความแตกต่างในความสามารถของแต่ละบุคคล สามารถค้นหาปัญหา ความต้องการ 
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ความสามารถ และแรงจงูใจท่ีแตกต่างของอาจารย์แต่ละคน ซึ่งเป็นการสร้างความสัมพันธ์
กับผู้ตามเป็นรายบุคคล โดยใส่ใจในความเป็นปัจเจกบุคคล ค านึงถึงความแตกตา่งระหว่าง
บุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ เป็นประพฤติของผู้น าท่ีแสดงให้เห็นว่า 
เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการวเิคราะห์ความต้องการและให้ค าแนะน า 
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551; สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2551) รวมท้ังการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน 
ได้พัฒนาตนเอง แสดงใหเ้ห็นถึงความส าคัญในพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มต าแหน่งวิชาการ
ตามความช านาญ สามารถมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนา โดยจะดูแล 
แนะน า สนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าตามความต้องการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ชีวิน อ่อนละออ (2553) พบว่า ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับการส่งเสริม สนับสนุน
ความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคลเพื่อส่งเสริมความเป็นเลิศ โดยใช้ระบบการให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยการเป็นพี่เลีย้งและเป็นท่ีปรึกษาเป็นส่วนช่วยให้งาน
ประสบความส าเร็จและก้าวหน้า แสดงผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  
จากการแสดงการยอมรับและชื่นชมต่ออาจารย์ท่ีปฏิบัติงานร่วมกัน แสดงออกหรือสะท้อน
ความรู้สึกหรือการกระท าของตนเองท่ีแสดงว่าเข้าใจและใส่ใจผู้ร่วมงาน สอดคล้องกับ 
Oke et al. (2009) ได้กล่าวว่า ผู้น าให้ความสนใจกับความต้องการแต่ละบุคคลเพื่อสนับสนุน
ให้บรรลุผลส าเร็จและเกิดพัฒนา โดยผู้น าจะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือผู้ให้ค าปรึกษา
ท่ีสร้างสรรค์โอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เห็นถึงคุณค่าความ-
หลายหลาก และหลีกเล่ียงการควบคุม 

4. การกระตุ้นทางปัญญาเป็นกระบวนการบริหารงานท่ีการท่ีประธานหลักสูตร 
มีการกระตุ้นให้อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร ให้ความส าคัญและตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ 
ในการท างาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ การแก้ปัญหาในหน่วยงาน 
เพื่อหาข้อสรุปท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ ได้แก่ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีกรอบแนวคิดแก้ปัญหา ใช้การคิดพิจารณา
อย่างแยบยล และมีการคิดเชิงกลยุทธ์ สนใจท่ีจะเสริมสร้างให้ตนเอง และผู้ร่วมงานได้
และใช้ความคิดในวิธีการต่าง ๆ ที่หลากหลายให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการท างาน 
สอดคล้องกับ พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์ (2552) ท่ีกล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญาเป็นการท่ีผู้น า
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ-
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ต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  
ผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มองปัญหา 
และการเผชิญกับปัญหาเก่า ๆ ด้วย วิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด
ริเริ่มใหม่ ๆ ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า ปัญหาท่ีเกดิขึ้นเป็นสิ่งท่ีท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดี 
ท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน สอดคล้องกับ Quinn and Hall (อ้างถึงใน ชีวิน อ่อนลออ, 2553) 
กล่าวว่า ผู้น าจะใช้เหตุผลซึ่งผู้น าจะโน้มน้าวจูงใจให้สมาชิกอย่างเป็นอิสระ มีตรรกะ 
และเหตุผลในการปรับปรุงวิธีการท างาน การจัดการความขัดแย้งหรือปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น
ในองค์การ พยายามกระตุ้นให้ผู้ตามใช้ความคิดเชิงสงัเคราะห์ท่ีสร้างสรรค์ โดยการน าเสนอ
ทางเลือกหรือทางแก้ปัญหาที่เป็นไปได้หลายทาง ผู้น าจะสนับสนุนให้ผู้ตามแสวงหา
และใช้ข้อมูลข่าวสารอย่างรอบด้านในการวิเคราะห์ปัญหา และเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด
จากข้อมูลข่าวสารเหล่านั้น และต้องตัดสินใจภายใต้เวลาและข้อมูลท่ีจ ากัด เพื่อวิเคราะห์
และหาข้อสรุป สอดคล้องกับ Moman (2012) ได้ศึกษาลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ท่ีจ าเป็นส าหรับผู้น าในการอุดมศึกษา พบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลง
ขึ้นอยูก่ับคุณภาพของแต่ละบุคคล จะมีเป็นความเฉียบขาดในการให้ตัดสินใจ มีกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถกระตุ้นให้ทุกคนแสดงศักยภาพทางปัญญาอย่างเต็มท่ี 
และ ชีวิน อ่อนละออ (2553) พบว่า องค์ประกอบด้านการกระตุ้นปัญญามี 19 ตัวบ่งชี้ 
และน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด และสอดคล้องกับ Sawasn and Ibrahim (2018)  
ได้ศึกษาปัจจัยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าคัญท่ีส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ 
ในสถาบันอุดศึกษา พบว่า การกระตุ้นทางปัญญาส่งผลมากท่ีสุด 
 โดยตัวบ่งชี้ท่ีมีน้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ สร้างการเปลี่ยนแปลง 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น ต้องสามารถเป็นตัวแทนความเปล่ียนแปลงได้ (change agent) 
โดยมีหน้าที่ในการจัดกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรเพื่อพัฒนา เน้นผลการ-
ปฏิบัติงานโดยส่วนรวมมากกว่าการเน้นไปท่ีผลงานของแต่ละคนในองค์กร ให้บุคลากร
ในองค์กรรับรู้ถึงผลการด าเนินงานขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์และวิกฤตการณ์
ต่าง ๆ ท่ีองค์กรเผชิญอยู่ และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรได้แสดงออก ซึ่งความคิด
น าข้อเสนอหรือความคิดท่ีมีผู้เสนอมาใช้อย่างเป็นระบบกระตุ้น เพื่อพิจารณาอย่างเหมาะสม
การเปลี่ยนแปลงจะเสริมพลังจิตวิญญาณความกล้าเชิงสติปัญญา กลายเป็นเรื่องสร้างสรรค์ 
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ซึ่งมีผลในทางบวกอย่างมากจากคุณภาพของการท างานและการตัดสินใจให้ได้แนวคิด
ใหม่ ๆ (ปราญญา ราม, 2547; วรุตม์ สุนนทราช, 2554) สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ปณตนนท์ เถียรประภากุล (2561) พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่กล้าออกจากกรอบติดยึด
และเปลี่ยนแปลงการด าเนินการศึกษาในทุก ๆ ด้าน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความ-
ยืดหยุ่นในการบริหารงาน และเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ไปสู่การพัฒนาผู้เรียนให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของการเกิดนวัตกรรมและผลิตภาพท่ีแท้จริง  
และสอดคล้องกับ สิริชัย ดีเลิศ (2558) พบว่า ปจัจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ในสถาบันการศึกษาที่มีอัตลักษณ์เชิงสร้างสรรค์ คือ ผู้บริหาร  
เป็นผู้ขับเคลื่อนการด าเนินงานของคณะวิชาและหลักสูตรต่าง ๆ ในการวางนโยบาย 
จัดสรรงบประมาณที่สนับสนุนการเรียนการสอนและกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้  
และพัฒนาศักยภาพการจัดการเรียนการสอนท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ และถ่ายทอดนโยบาย 
ไปยังหลักสูตร โดยมีนโยบายการบริหารด้านการศึกษา และโครงสร้างการบริหารงาน 
คือ การจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความรวดเร็ว ความคล่องตัว
ในการด าเนินการด้านการเรียนการสอน และประธานบริหารหลักสูตรต้อง มีความมั่นใจ
และมีความกล้าในการท างานเชิงรุก สามารถคาดการณ์สิ่งท่ีจะเกิดขึ้นล่วงหน้าได้ด้วย
ข้อมูลท่ีมีอยู่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัยอนันต์ มั่นคง และคนอื่น ๆ (2559) พบว่า 
ความเชื่อมั่นในความสามารถแห่งตนและการเสริมพลังอ านาจทางจิตใจเป็นสาเหต ุ
ของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 ผลการวิจัยครั้งนี ้ได้พบวา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสตูร-
ระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
ซึ่งผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางให้คณะกรรมการบริหารหลักสูตรสาขาวิชา- 
พลศึกษา ระดับปริญญาตรี สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในการ-
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ด าเนินงานบริหาร ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารหลักสูตร ได้ตรงตามสภาพ
การด าเนินงานและบริบทของหลักสูตรของสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี โดยด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประธานหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
ควรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 9 ตัวบ่งชี้ โดยเน้นเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี
และความมั่นใจของผู้ตาม การมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม และความ-
เชื่อมั่นในตนเอง และมีศีลธรรมและมีจริยธรรม ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ประธาน-
หลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ควรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 8 ตัวบ่งชี้ 
โดยเน้นสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน รองลงมาคือ สร้างความเชื่อมั่นว่า จะสามารถ
บรรลุตามมาตรฐานและการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน และ
สร้างเจตคติในการท างาน ด้านการกระตุ้นปัญญา ประธานหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 
ระดับปริญญาตรี ควรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 7 ตัวบ่งชี้ โดยเน้นสรา้งการเปลี่ยนแปลง 
และท างานเชิงรุก ส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ประธานหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ควรมี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 6 ตัวบ่งชี้ โดยเน้นการบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ และให้ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
ได้พัฒนาตนเอง และการให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยงและเป็นท่ีปรึกษา  
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร
ระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา โดยศึกษาจากทฤษฎีและความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 
ท่ีหลากหลายมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทกับหลักสูตร
ระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา เช่น ประเด็นของการใช้นวัตกรรมมาเป็นส่วนหนึ่ง
ของแผนกลยุทธ์การพัฒนาหลักสูตรท่ีบุคลากรทุกคนจะต้องร่วมกันบริหารจัดการเพื่อให้
เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ และการพัฒนาส่งเสริมเร่ืองของใช้ใช้ภาษา ซึ่งเป็นข้องก าหนด 
ของส านักงานการอุดมศึกษาในปัจจุบัน 
 2. ควรศึกษาองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าในระดับ
ท่ีสูงขึ้น เช่น ผู้บริหารระดับคณะที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานสาขาวิชาพลศึกษา  
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 3. ควรวิเคราะหต์ัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร
ระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา แบบกลุ่มพหุ ระหว่างมหาวิทยาลัยของรัฐและ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐกับสถาบันการพลศึกษา และมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ภาคผนวก ก 
แบบสัมภาษณ์เช่ียวชาญเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร

หลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



165 

 

แบบสัมภาษณ์เช่ียวชาญเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหาร
หลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา  

ประกอบการวิจัย เรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา  

 
วัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์  
 เพื่อสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับ
ปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา และน าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาใช้เป็นแนวทาง 
ในการก าหนดตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับ
ปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา 
 
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์................................................................ต าแหน่ง................................... 
วันท่ีท าการสัมภาษณ.์........................................................สถานท่ี..................................... 
1. ท่านคิดว่าประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา ควรมีวิธีใด 
ในการขับเคลื่อนการบริหารหลักสูตรไปสู่การผลิตบัณฑิตที่มีประสิทธิภาพตามท่ี 
ตั้งเป้าไว้ ในสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

2. ท่านคิดวา่ประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวชิาพลศึกษา ควรมคีุณลักษณะ
เด่นหรือบุคลิกท่ีพิเศษอย่างไร จึงจะท าให้องค์กรให้ความเชื่อถือและไว้วางใจท่าน 

3. ท่านมีวิธีการกระตุ้นอาจารย์ประจ าหลักสูตรอย่างไร ให้สามารถการปฏิบัติหน้าท่ี
เพื่อให้เกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 

4. ท่านน ามีวิธีการใดมาใช้ในการจัดการบริหารแตกต่างระหว่างบุคคล 
5. ท่านใช้วิธีการใดในการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงบันดาลใจต่อการปฏิบัติหน้าท่ี
อย่างเต็มความสามารถ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร 

สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
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แบบสอบถามตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร 
สาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 

 
ค าช้ีแจง 
 1. การวิจัยครั้งนี้เพื่อตรวจสอบคุณภาพความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี  
ซึ่งผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มอาจารย์ประจ าหลักสูตรและคณาจารย์
ผู้สอนของสถาบันการศึกษาของรัฐ ท่ีเปิดหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา 
 2. เพื่อประโยชน์ของการวิจัยขอความกรุณาจากท่านโปรดตอบแบบสอบถาม 
ให้ครบทุกข้อ และเป็นไปตามความจริงท่ีสุดโดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ประธานบริหารหลักสูตรสาชาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี ซึ่งประกอบด้วย แนวคิด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (2) การสร้างแรง-
บันดาลใจ (3) การกระตุ้นปัญญา และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ใช้ระดับการวัดข้อมูลเป็นการเรียงล าดับ (ordinal 
scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี ้

เห็นด้วยมากท่ีสุดให้ 5 คะแนน 
เห็นด้วยมากให้ 4 คะแนน 
เห็นด้วยปานกลางให้ 3 คะแนน 
เห็นด้วยน้อยให้ 2 คะแนน 
เห็นด้วยน้อยที่สุดให้ 1 คะแนน 

  
      ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที1่ แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้สอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง      หน้าข้อความที่ท่านเห็นว่าตรงกับ 
ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ                
 1.1       ชาย          
 1.2       หญิง         
2.ต าแหน่ง 
 2.1     อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร 
 2.2   อาจารย์ผู้สอน 
3. อายุ        
       3.1  อายุ 35 ปีลงมา 
 3.2  อายุ 36-45 ปี 
 3.3  อายุ 46 ขึ้นไป 
4. ประสบการณ์ท างานของท่าน 
 4.1  น้อยกว่า 10 ปี 
 4.2  10-20 ปี 
 4.3  20 ปีขึ้นไป 
5. ระดับการศึกษาของท่าน  
 5.1  ระดับปริญญาโท 
 5.2  ระดับปริญญาเอก 
6. ต าแหน่งทางวิชาการ 
 6.1  ไม่มี 
 6.2  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
 6.3  รองศาสตราจารย์ 
 6.4  ศาสตราจารย์ 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธาน-
บริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษา ระดับปริญญาตรี 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5 4 3 2 1 
มีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม      
1) แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดในการวางแผนระยะสั้น

และระยะยาวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้ 
     

2) สามารถถ่ายทอดนโยบาย ความคิดที่ส าคัญไปสู่อาจารย์
ประจ าจากการจัดการประชุมหลักสูตร  

     

3) สามารถปลูกฝังค่านิยมที่ดีงามของคณะและมหาวิทยาลัย      
4) สามารถใช้ค าพูดในเชิงสร้างสรรค์มากกว่าการสร้าง 

ความขัดแย้ง 
     

เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม    
5) ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ  

ร่วมใจ เมื่อได้ปฏิบัติงานการบริหารหลักสูตรร่วมกัน 
     

6) ไม่ถือศักดินา ต้องไม่ถือตัว เคารพในคุณค่าของผู้ร่วมงาน      
7) เป็นผู้มีภาพลักษณ์ที่ได้รับการยอมรับผู้ร่วมงาน      
สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย      
8) สามารถรักษาเสถียรภาพของอาจารย์ประจ าในการ

ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่บรรลุเป้าหมายของหลักสูตร 
     

9) มีความมุ่งมั่นต่อการรวมพลัง ช่วยเหลือ เกื้อกูลกัน  
เพื่อให้การงานส าเร็จลุล่วงของหลักสูตร 

     

10) แสดงความเชื่อมั่นและความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

     

ความเชื่อมั่นในตนเอง      
11) กล้าแสดงความคิด ความรู้สึกและการกระท าของตนเอง

ด้วยความมั่นใจ 
     

12) เป็นผู้น าการประชุมด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง       
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ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5 4 3 2 1 
การจัดการกับอารมณ์และความเครียดในสถานการณ์วิกฤต      
13) แสดงอารมณ์ความรู้สึกของตนเองได้เหมาะสม      
14) สามารถจัดการกับอารมณ์ตนเองที่เกิดขึ้นอย่างฉับพลันที่

อาจก่อให้เกิดปัญหาด้วยวิธีการที่เหมาะสมและสร้างสรรค์ 
     

15) สามารถเสนอทางออกของข้อขัดแย้งในกลุ่มด้วยเหตุผล
และข้อเท็จจริงที่ถูกต้องและใช้วิธีการเชิงบวก 

     

ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยม      
16) แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในอุดมการณ์ ความเชื่อ 

และค่านิยมของการบริหารหลักสูตร 
     

17) เป็นผู้มั่นคง ในหลักการ อุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อ
สถานการณ์ใด ๆ 

     

มีศีลธรรมและมีจริยธรรม      
18) บริหารจัดการอย่างมีธรรมาภิบาล โปร่งใสตรวจสอบได้       
19) ใช้หลักคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารหลักสูตร 

ไม่ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 
     

20) เป็นแบบอย่างที่ดี ซื่อสัตย์ ตั้งใจท างาน มีวินัย  
และประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในท านองคลองธรรม  
ให้ผู้ร่วมงานนับถือได้อย่างสนิทใจ 

     

21) ท างานร่วมกับผู้ตามบนพื้นฐานความเป็นประชาธิปไตย      
มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม      
22) มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจ

ของหลักสูตร 
     

23) หาความรู้ใหม่หรือแสวงหาแนวทางใหมใ่นการบริหารงาน
ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

     

แสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพสูง      
24) มีระดับความรู้และสติ ปัญญาในการบริหารหลักสูตร

และด าเนินงานให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตร 
มาตรฐานวิชาชีพ และกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับ 
อุดมศึกษาแห่งชาติตลอดเวลาที่จัดการศึกษา 
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ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5 4 3 2 1 
25) มีระดับความสามารถในการบริหารการจัดการเรียนรู้ 

พลศึกษา 
     

26) มีระดับความสามารถในการจัดกิจกรรมเสริมความเป็น
ครูพลศึกษา 

     

27) มีระดับความสามารถในการเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้
ในศตวรรษที่ 21 

     

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 5 4 3 2 1 
มีมาตรฐานการท างาน และสร้างความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุตามมาตรฐาน 
1) ให้โอกาสอาจารยใ์นการอาสาท างานเพื่อแสดงความสามารถ

และสร้างความภาคภูมิใจต่อผลความส าเร็จของงานที่เกิดขึ้น 
     

2) มีการต้ังมาตรฐานการท างานไว้สูง และเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมาย  

 
 

    

3) สร้างความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและทีมงาน
ว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตามเป้าประสงค์ 

     

สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน      
4) สามารถใช้ค าพูดในการให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอยู่เสมอ       
5) ชมเชย ให้รางวัล ตลอดจนปรับปรุงค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
 
 

    

การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน      
6) ติดตามความก้าวหน้าของงานเป็นระยะเพื่อดูความส าเร็จ

ตามแผนที่วางไว้ 
     

7) กระตุ้นความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ      
8) ก าหนดระยะเวลาของงานที่มอบหมาย      
การคิดในเชิงบวก       
9) ใช้ภาษาและค าพูดในเชิงบวกกับผู้ตาม       
10) มองปัญหาในแง่ดี /เชิงบวกใช้วิกฤตเป็นโอกาส      
11) เมื่อเกิดความผิดพลาดในผลงานจะยังคงส่งเสริม 

และให้ก าลังใจผู้ตามอยู่เสมอ  
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ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 5 4 3 2 1 
มองการณ์ไกล       
12) จินตนาการภาพในอนาคตขององค์การและน ามาก าหนด

เป็นวิสัยทัศน์ เป้าหมายในกาท างาน 
     

13) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคตและ 
การประสบความส าเร็จ 

     

การสื่อสารเพื่อจูงใจ      
14) โน้มน้าว จูงใจผู้ร่วมงานให้ยอมรับ และเข้ามามีส่วนร่วม

ในการสานวิสัยทัศน์สู่เป้าหมาย 
     

15) มีการสร้างและสื่อความหวังที่ตนเองต้องการอย่างชัดเจน       
การกระตุ้นท างานเป็นทีม      
16) บริหารบุคลากรให้ท างานเป็นทีมได้อย่างมีระบบ      
17) กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา       
18) มีการเสริมสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมการท างานเป็นทีม      
19) มีความสามารถรวมกลุ่มคนขึ้นมาอย่างเหมาะสม 

และท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     

สร้างเจตคติในการท างาน        
20) แสดงให้เห็นว่าปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นเป็นเรื่อง 

ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีในการร่วมมือร่วมใจ 
ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 

     

21) ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์
และภารกิจขององค์การ 

     

22) แสดงให้เห็นถึงการท างานร่วมกันเป็นสิ่งที่ดีท าให้เกิด
มิตรภาพ 

     

การกระตุ้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      
1) สามารถแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสนับสนุนความคิด

ใหม่ ๆ ของอาจารย์ในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 
     

2) ส่งเสริมการด าเนินงานวิจัยที่เกิดจากพัฒนาการบริหาร-
หลักสูตรและการพัฒนานิสิต 
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ด้านการกระตุ้นปัญญา 5 4 3 2 1 
3) การกล้าเสี่ยง/กล้าลองกับความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      

ระดมความคิดเห็น      
4) กระตุ้นให้อาจารย์แสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล 

และยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
     

5) สนับสนุนให้อาจารย์ร่วมระบุปัญหาและมองปัญหา 
ในหลายแง่มุม 

     

แสดงให้เห็นถึงวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา      
6) การกระตุ้นให้ตั้งค าถามที่น าไปสู่ค าตอบที่เป็นแนวทาง 

ในการแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ 
     

7) หาตัวแบบในการแก้ปัญหาที่หลากหลายจากการใช้
ประสบการณ์ 

     

8) เปิดโอกาสให้อาจารย์ได้เรียนรู้การท างานและตัดสินใจ
ด้วยตัวเอง 

     

ท างานเชิงรุก      
9) ไม่รอให้หัวหน้าหรือบุคคลอ่ืนมาคอยก ากับหรือสั่งการ      
10) จัดประชุม ท าแผนและจัดหาทรัพยากรเพื่อความพร้อม      
11) สามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูล 

ที่มีอยู่ 
     

ส่งเสริมและการกระตุ้นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ      
12) วิพากษ์วิจารณ์ตามหลักการเหตุผลและใช้ข้อมูล

สารสนเทศที่ถูกต้อง 
     

13) วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรค ได้อย่างชัดเจน      
14) วิเคราะห์สถานการณ์และโอกาสในการบริหารหลักสูตร

ในมุมมองที่หลากหลายมุมมอง 
     

15) พิจารณาปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกเพื่อวิเคราะห์
ความแตกต่างและความเป็นไปได้ในการบริหารงาน 

     

16) ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของตนเอง 

     

      
 



174 

 

ด้านการกระตุ้นปัญญา 5 4 3 2 1 
สร้างการเปลี่ยนแปลง      
17) เลือกวิธีที่จะน ามาใช้ในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลง

ได้เหมาะสม 
     

18) วางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์แล้วจึงน าไปปฏิบัติ
ตามแผนโดยความเข้าใจและความร่วมมือจากทุกคน 
ในองค์กร  

     

19) มีการเสริมแรงให้กับความเปลี่ยนแปลงโดยการชี้แจง 
ให้บุคลากรในองค์กรทราบถึงความเปลี่ยนแปลงหรือ
การปรับปรุงที่ได้เกิดขึ้นแล้ว 

     

สร้างความเชื่อมั่นในการฝ่าฟันอุปสรรค      
20) ให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์ประจ าเมื่อต้อง

เผชิญกับปัญหาและอุปสรรค  
     

21) กระตุ้นให้ฝ่าฟันปัญหาและอุปสรรคในปฏิบัติงานให้
เกิดผลส าเร็จ 

     

22) อาจารย์ประจ าเชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคได้  
จากค าแนะน าของประธานหลักสูตร 

     

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5 4 3 2 1 
ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ      
1) แสดงการยอมรับและชื่นชมต่ออาจารย์ที่ปฏิบัติงานร่วมกัน      
2) บ่มเพาะคนดี รู้จักเลือกสรร และสร้างคนดีมีความสามารถ       
3) แสดงออกหรือสะท้อนความรู้สึกหรือการกระท าของ

ตนเองที่แสดงว่าเข้าใจและใส่ใจผู้ร่วมงาน 
     

การบริหารผู้ร่วมงานงานตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล       
4) สามารถค้นหาปัญหา ความต้องการ ความสามารถและ

แรงจูงใจที่แตกต่างของอาจารย์แต่ละคน 
 
 

    

5) มอบหมายงานโดยค านึงถึงความแตกต่างในความสามารถ
ของแต่ละบุคคล 
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ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5 4 3 2 1 
6) สามารถประเมินผลความ ส าเร็จของการปฏิบัติงานตาม

ตัวชี้วัดของผลการด าเนินงาน (KPI) และผลการพัฒนา 
ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล   

     

7) ดูแลเอาใจใส่อาจารย์เป็นรายบุคคล       
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง         
8) ส่งเสริม สนับสนุนอาจารย์ประจ าตามความสนใจและ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
     

9) แสดงให้เห็นถึงความส าคัญในพัฒนาตนเองของอาจารย์
ประจ าเพื่อเพิ่มต าแหน่งวิชาการตามความช านาญ 

     

10) การปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ 
สิ่งใหม่ ๆ 

     

11) ส่งเสริมให้อาจารย์ใช้วิธีการสอนใหม่ ๆ ที่พัฒนาทักษะ
การเรียนรู้ของนิสิต/นักศึกษา  

     

การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยการพี่เลี้ยงและเป็นที่ปรึกษา 
12) มีการจัดระบบพี่เลี้ยงแก่อาจารย์ผู้เป็นนักวิจัยรุ่นใหม่เพื่อ

ช่วยเขียนรายงานการวิจัยส าหรับน าเสนอในที่ประชุม
วิชาการหรือตีพิมพ์ในวารสาร และการขอต าแหน่งวิชาการ 

     

13) มอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาโดยจะดูแล 
แนะน า สนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าตาม 
ความต้องการ 

     

การสร้างบรรยากาศของการร่วมงาน       
14) การสนทนาอย่างเป็นกันเอง          
15) สร้างบรรยากาศที่อบอุ่นและติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย

และเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกัน  
     

16) สร้างบรรยากาศให้อาจารย์ได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน      
17) รับฟังข้อเสนอแนะจากอาจารย์อย่างตั้งใจ      
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ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5 4 3 2 1 
เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่      
18) มีใจเปิดกว้าง เปิดใจรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง       
19) เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู้ 

ซึ่งกันและกัน 
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ภาคผนวก ค 

รายช่ือกลุ่มผู้ให้ข้อมูลและผู้เช่ียวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือ 
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กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 
 ขั้นท่ี 1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลการพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(in-depth Interview) ประกอบด้วย ประธานบริหารหลักสูตรพลศึกษา จ านวน 7 คน  
และคณะกรรมการบริหารหลักสูตรพลศึกษา จ านวน 7 คน ดังนี้ 
1. กลุ่มประธานบริหารหลักสูตรพลศึกษา 
ล าดับท่ี ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง 

1 อาจารย์ ดร. ทศพล ธานี ประธานหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต
สาขาวิชาพลศึกษา คณะพลศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์พงศ์ธร แสงวิภาค ประธานหลักสูตรศึกษาบัณฑิต
สาขาวิชาพลศึกษา คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

3 อาจารย์ ดร. เกษม พันธุสะ ประธานหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต 
สาขาวิชาพลศึกษา มหาวิทยาลัย-
ทักษิณ 

4 ผู้ช่วยศาสตราจารย์สิทธิศักดิ์ บุญหาญ ประธานหลักสูตรศึกษาบัณฑิต
สาขาวิชาพลศึกษา คณะศึกษาศาสตร์
สถาบันการพลศึกษายะลา 

5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อุทุมพร  
ศรีอีสาน 

ประธานหลักสูตรศึกษาบัณฑิต
สาขาวิชาพลศึกษา คณะศึกษาศาสตร์
สถาบันการพลศึกษาอุดรธานี 

6. ผู้ช่วยศาสตราจารย์สุชาติ จันทร์ดอกไม้ ประธานหลักสูตรครุศาสตร์บัณฑิต
สาขาวิชาพลศึกษา คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 

 
 

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjP48y1x6nKAhWSkI4KHQccAUEQFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fedu.snru.ac.th%2Fwp-content%2Fuploads%2F2015%2F11%2Fsar2555_12_%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%259C%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%25A7%25E0%25B8%2581-3-%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A2%25E0%25B8%258A%25E0%25B8%25B7%25E0%25B9%2588%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25B0%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%259B%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B0%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%25B4%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%25B8%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%2582%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2587%25E0%25B8%25AB%25E0%25B8%2599%25E0%25B9%2588.pdf&usg=AFQjCNGVAZPABeDf8e-QN2hMfA3Ye1mZiQ&bvm=bv.111677986,d.c2E
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjP48y1x6nKAhWSkI4KHQccAUEQFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fedu.snru.ac.th%2Fwp-content%2Fuploads%2F2015%2F11%2Fsar2555_12_%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%259C%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%25A7%25E0%25B8%2581-3-%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A2%25E0%25B8%258A%25E0%25B8%25B7%25E0%25B9%2588%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25B0%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%259B%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B0%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%25B4%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%25B8%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%2582%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2587%25E0%25B8%25AB%25E0%25B8%2599%25E0%25B9%2588.pdf&usg=AFQjCNGVAZPABeDf8e-QN2hMfA3Ye1mZiQ&bvm=bv.111677986,d.c2E
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7. อาจารย์บดินทร์ ป้ันบ ารุงกิจ ประธานหลักสูตรครุศาสตร์บัณฑิต
สาขาวิชาพลศึกษา คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 

2. คณะกรรมการบริหารหลักสูตรพลศึกษา  
ล าดับท่ี ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง 

1 อาจารย์ ดร. เทเวศน์ จันทร์หอม อาจารย์ประจ าคณะพลศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2 อาจารย์ผกามาศ รัตนบุษย์ อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

3 รองศาสตราจารย์ ดร. สมบุญ  
ศิลป์รุ่งธรรม  

อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์
และพัฒนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

4 อาจารย์ ดร. สฤษดิเดช แซมมณี อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์  
สถาบันการพลศึกษายะลา 

5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ร าไพ  
ศูนย์จันทร์ 

อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์  
สถาบันการพลศึกษาอุดรธานี 

6 อาจารย์สุทธิกร แก้วทอง อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 

7 อาจารย์ ดร. ปิยะพงศ์ กู้พงศ์พันธ์ อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 

 
 
 
 
 
 
 

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjP48y1x6nKAhWSkI4KHQccAUEQFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fedu.snru.ac.th%2Fwp-content%2Fuploads%2F2015%2F11%2Fsar2555_12_%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%259C%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%25A7%25E0%25B8%2581-3-%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A2%25E0%25B8%258A%25E0%25B8%25B7%25E0%25B9%2588%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25B0%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%259B%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B0%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%25B4%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%25B8%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%2582%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2587%25E0%25B8%25AB%25E0%25B8%2599%25E0%25B9%2588.pdf&usg=AFQjCNGVAZPABeDf8e-QN2hMfA3Ye1mZiQ&bvm=bv.111677986,d.c2E
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjP48y1x6nKAhWSkI4KHQccAUEQFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fedu.snru.ac.th%2Fwp-content%2Fuploads%2F2015%2F11%2Fsar2555_12_%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%259C%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%25A7%25E0%25B8%2581-3-%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A2%25E0%25B8%258A%25E0%25B8%25B7%25E0%25B9%2588%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25B0%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%259B%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B0%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%25B4%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%25B8%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%2582%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2587%25E0%25B8%25AB%25E0%25B8%2599%25E0%25B9%2588.pdf&usg=AFQjCNGVAZPABeDf8e-QN2hMfA3Ye1mZiQ&bvm=bv.111677986,d.c2E
https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwigorLPy7DKAhWCHY4KHWtRDQwQFggzMAM&url=https%3A%2F%2Fresearch.rdi.ku.ac.th%2Fforest%2FPerson.aspx%3Fid%3D510075&usg=AFQjCNEp5iqMNEEJ5t_DcGgc2jaNtAKbUg&bvm=bv.112064104,d.c2E
https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwigorLPy7DKAhWCHY4KHWtRDQwQFggzMAM&url=https%3A%2F%2Fresearch.rdi.ku.ac.th%2Fforest%2FPerson.aspx%3Fid%3D510075&usg=AFQjCNEp5iqMNEEJ5t_DcGgc2jaNtAKbUg&bvm=bv.112064104,d.c2E
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CC0QFjAA&url=http%3A%2F%2Fped.edu.ku.ac.th%2F&ei=xRewUq76I4ePrQeO2YGACw&usg=AFQjCNH-1_yhfupJXMKcOOJOmHZSstUcwA&sig2=TT-QNqCm3s-UCGJpIsmGTA
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CC0QFjAA&url=http%3A%2F%2Fped.edu.ku.ac.th%2F&ei=xRewUq76I4ePrQeO2YGACw&usg=AFQjCNH-1_yhfupJXMKcOOJOmHZSstUcwA&sig2=TT-QNqCm3s-UCGJpIsmGTA
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CC0QFjAA&url=http%3A%2F%2Fped.edu.ku.ac.th%2F&ei=xRewUq76I4ePrQeO2YGACw&usg=AFQjCNH-1_yhfupJXMKcOOJOmHZSstUcwA&sig2=TT-QNqCm3s-UCGJpIsmGTA
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjP48y1x6nKAhWSkI4KHQccAUEQFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fedu.snru.ac.th%2Fwp-content%2Fuploads%2F2015%2F11%2Fsar2555_12_%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%259C%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%25A7%25E0%25B8%2581-3-%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A2%25E0%25B8%258A%25E0%25B8%25B7%25E0%25B9%2588%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25B0%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%259B%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B0%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%25B4%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%25B8%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%2582%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2587%25E0%25B8%25AB%25E0%25B8%2599%25E0%25B9%2588.pdf&usg=AFQjCNGVAZPABeDf8e-QN2hMfA3Ye1mZiQ&bvm=bv.111677986,d.c2E
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjP48y1x6nKAhWSkI4KHQccAUEQFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fedu.snru.ac.th%2Fwp-content%2Fuploads%2F2015%2F11%2Fsar2555_12_%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%259C%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%25A7%25E0%25B8%2581-3-%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A2%25E0%25B8%258A%25E0%25B8%25B7%25E0%25B9%2588%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25B0%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%259B%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B0%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%25B4%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%25B8%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%2582%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2587%25E0%25B8%25AB%25E0%25B8%2599%25E0%25B9%2588.pdf&usg=AFQjCNGVAZPABeDf8e-QN2hMfA3Ye1mZiQ&bvm=bv.111677986,d.c2E
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjP48y1x6nKAhWSkI4KHQccAUEQFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fedu.snru.ac.th%2Fwp-content%2Fuploads%2F2015%2F11%2Fsar2555_12_%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%259C%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%25A7%25E0%25B8%2581-3-%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A2%25E0%25B8%258A%25E0%25B8%25B7%25E0%25B9%2588%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25B0%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%259B%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B0%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%25B4%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%25B8%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%2582%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2587%25E0%25B8%25AB%25E0%25B8%2599%25E0%25B9%2588.pdf&usg=AFQjCNGVAZPABeDf8e-QN2hMfA3Ye1mZiQ&bvm=bv.111677986,d.c2E
http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjP48y1x6nKAhWSkI4KHQccAUEQFggaMAA&url=http%3A%2F%2Fedu.snru.ac.th%2Fwp-content%2Fuploads%2F2015%2F11%2Fsar2555_12_%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%259C%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%25A7%25E0%25B8%2581-3-%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A2%25E0%25B8%258A%25E0%25B8%25B7%25E0%25B9%2588%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25B0%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%2581%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%259B%25E0%25B8%25A3%25E0%25B8%25B0%25E0%25B9%2580%25E0%25B8%25A1%25E0%25B8%25B4%25E0%25B8%2599%25E0%25B8%2584%25E0%25B8%25B8%25E0%25B8%2593%25E0%25B8%25A0%25E0%25B8%25B2%25E0%25B8%259E%25E0%25B8%2582%25E0%25B8%25AD%25E0%25B8%2587%25E0%25B8%25AB%25E0%25B8%2599%25E0%25B9%2588.pdf&usg=AFQjCNGVAZPABeDf8e-QN2hMfA3Ye1mZiQ&bvm=bv.111677986,d.c2E
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ผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

ล าดับท่ี ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง 
1 อาจารย์ว่าที่ร้อยเอก ดร. ขจร ตรีโสภณากร รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัย- 
ราชภัฏเชียงใหม ่

2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ณัฐพันธ์ พูลสวัสดิ์  รองอธิการบดีสถาบันการ- 
พลศึกษา วิทยาเขตสุโขทัย 

3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ชนิตา ไกรเพชร รองอธิการบดีฝ่ายวิจัยและประกัน
คุณภาพการศึกษา สถาบันการ- 
พลศึกษา  

4 อาจารย์ ดร. เกษมสันต์ พานิชเจริญ อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 

5 รองศาตราจารย์สนุทร แม้นสงวน  อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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ภาคผนวก ง 
การหาคุณภาพเครื่องมือเพื่อการวิจัย 

และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับที่สองของโมเดลตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตร ระดับปริญญาตร ี
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ตาราง 29  
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) แบบสัมภาษณ์เชี่ยวชาญเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาพลศึกษา 

ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

1 2 3 4 5 
1.  ท่านคิดว่าประธานบริหารหลกัสูตรระดับปริญญาตรี สาชาวิชา-

พลศึกษาควรมีวิธีใดในการขับเคล่ือนการบริหารหลักสูตรไปสู่
การผลิตบัณฑิตที่มีประสิทธิภาพตามที่ตั้งเป้าไว้ ในสถานการณ์
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

2.  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับ
ปริญญาตรี สาชาวิชาพลศึกษา ควรประกอบด้วยอะไรบ้าง 0 1 0 0 1 2 0.4 

3.  ท่านคิดว่าประธานบริหารหลกัสูตรระดับปริญญาตรี สาชาวิชา
พลศึกษาควรมีคุณลักษณะเด่นหรือบุคลิกที่พเิศษอย่างไร 
จึงจะท าให้องค์กรใหค้วามเชื่อถือและไว้วางใจท่าน 1 1 1 1 1 5 1 

4.  ท่านน ามีวิธีการใดมาใช้ในการจัดการบรหิารแตกต่าง 
ระหว่างบคุคล 1 1 0 1 1 4 0.8 

5.  ท่านคิดว่าควรใช้ช่องทางใดในการติดต่อประสานเพื่อใหทุ้กคน
มีส่วนร่วมในการบริหารและพัฒนาหลักสูตร 0 1 0 0 1 2 0.4 

6.  ท่านมีวิธีการกระตุ้นอาจารย์ประจ าหลักสูตรอย่างไร ให้สามารถ
การปฏิบัตหิน้าทีเ่พื่อใหเ้กิดประสิทธิผลมากที่สุด 1 1 1 1 1 5 1 

7.  ท่านใช้วิธีการใดในการส่งเสริมให้ผูป้ฏบิัติงานเกิด 
แรงบันดาลใจต่อการปฏิบตัิหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 1 1 1 1 1 5 1 

  
 จากตาราง 29 แสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) แบบสัมภาษณ์เชี่ยวชาญเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชา- 
พลศึกษา พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.40-1.00 โดยมีข้อท่ีผ่านเกณฑ์
จ านวน 5 ข้อ 
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ตาราง 30  
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) และค่าความเท่ียง (α) ของแบบสอบถามตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาระดับปริญญาตรี 

ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

1 2 3 4 5 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1) แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด......................................... 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

2) สามารถถ่ายทอดนโยบาย..................................................... 1 1 1 1 1 5 1 
3) สามารถปลูกฝังค่านิยมที่ดีงาม.............................................. 1 1 1 1 1 5 1 
4) สามารถใช้ค าพูดในเชิงสร้างสรรค์....................................... 1 0 1 0 1 3 0.6 
5) ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกยินดี........................................ 1 1 1 1 1 5 1 
6) ไม่ถือศักดินา ต้องไม่ถือตัว เคารพ........................................ 0 1 1 0 1 3 0.6 
7) เป็นผู้มีภาพลักษณ์ที่ได้รับการยอมรับ.................................. 1 1 1 1 1 5 1 
8) สามารถรักษาเสถียรภาพ...................................................... 1 1 1 1 1 5 1 
9) มีความมุ่งมั่นต่อการรวมพลัง................................................ 0 1 0 1 1 3 0.6 
10) แสดงความเชื่อมั่นและความตั้งใจ...................................... 1 1 1 0 1 4 0.8 
11) กล้าแสดงความคิด ความรู้สึก............................................. 1 1 1 1 1 5 1 
12) เป็นผู้น าการประชุม............................................................ 1 1 1 1 1 5 1 
13) แสดงอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง..................................... 0 1 0 1 1 3 0.6 
14) สามารถจัดการกับอารมณ์ตนเองที่เกิดขึ้น.......................... 1 1 1 1 1 5 1 
15) สามารถเสนอทางออกของข้อขัดแย้ง.................................. 1 1 1 1 1 5 1 
16) แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในอุดมการณ์........................... 1 0 1 0 1 3 0.6 
17) เป็นผู้มั่นคงในหลักการอุดมการณ์...................................... 0 1 1 0 1 3 0.6 
18) บริหารจัดการอย่างมีธรรมาภิบาล.......................................  1 1 1 1 1 5 1 
19) ใช้หลักคุณธรรม จริยธรรม................................................. 1 1 1 1 1 5 1 
20) เป็นแบบอย่างที่ดี ซื่อสัตย์ ตั้งใจท างาน............................... 1 0 1 1 1 4 0.8 
21) ท างานร่วมกับผู้ตามบนพื้นฐาน.......................................... 1 1 1 1 1 5 1 
22) มองข้ามผลประโยชน์ของตน............................................. 1 1 1 1 1 5 1 
23) หาความรู้ใหม่หรือแสวงหาแนวทางใหม่........................... 0 1 1 0 1 3 0.6 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

1 2 3 4 5 
24) มีระดับความรู้และสติ ปัญญา............................................. 1 1 1 1 1 5 1 
25) มีระดับความสามารถในการบริหาร.................................... 1 1 1 1 1 5 1 
26) มีระดับความสามารถในการจัดกิจกรรม............................. 1 1 1 1 1 5 1 
27) มีระดับความสามารถในการเสริมสร้าง.............................. 1 1 1 1 1 5 1 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
1) ให้โอกาสอาจารย์ในการอาสาท างาน................................... 

 
0 

 
1 

 
1 

 
0 

 
1 

 
3 

 
0.6 

2) มีการต้ังมาตรฐานการท างานไว้สูง....................................... 1 1 1 1 1 5 1 
3) สร้างความเชื่อมั่นในความสามารถ....................................... 1 1 1 1 1 5 1 
4) สามารถใช้ค าพูดในการให้ก าลังใจ....................................... 1 1 1 1 1 5 1 
5) ชมเชย ให้รางวัล................................................................... 1 1 1 1 1 5 1 
6) ติดตามความก้าวหน้าของงาน............................................... 1 1 1 0 1 4 0.8 
7) กระตุ้นความกระตือรือร้น.................................................... 1 1 1 1 1 5 1 
8) ก าหนดระยะเวลา.................................................................. 0 1 0 1 1 3 0.6 
9) ใช้ภาษาและค าพูดในเชิงบวก............................................... 1 1 1 1 1 5 1 
10) มองปัญหาในแง่ดี/เชิงบวก................................................. 0 1 0 1 1 3 0.6 
11) เมื่อเกิดความผิดพลาดในผลงาน......................................... 1 1 1 1 1 5 1 
12) จินตนาการภาพในอนาคตของ............................................... 1 1 1 0 1 4 0.8 
13) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงาม...................................... 1 1 0 1 1 4 0.8 
14) โน้มน้าว จูงใจผู้ร่วมงานให้ยอมรับ........................................ 1 1 1 1 1 5 1 
15) มีการสร้างและสื่อความหวังที่ตนเอง.................................. 0 1 0 1 1 3 0.6 
16) บริหารบุคลากรให้ท างานเป็นทีม....................................... 1 1 1 1 1 5 1 
17) เพิ่มความสัมพันธ์ในทีมงาน............................................... 1 0 1 0 1 3 0.6 
18) มีการเสริมสร้างวัฒนธรรมและค่านิยม............................... 1 1 1 1 1 5 1 
19) มีความสามารถรวมกลุ่มคนขึ้นมา...................................... 1 1 1 1 1 5 1 
20) แสดงให้เห็นว่าปัญหาและอุปสรรค.................................... 1 1 1 0 1 4 0.8 
21) ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์..................................... 1 1 1 1 1 5 1 
22) แสดงให้เห็นถึงการท างานร่วมกัน...................................... 1 1 1 1 1 5 1 
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ตาราง 30 (ต่อ)        

ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

1 2 3 4 5 
ด้านการกระตุ้นปัญญา 
1) สามารถแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน....................................... 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

2) ส่งเสริมการด าเนินงานวิจัย................................................... 1 1 1 0 1 4 0.8 
3) การกล้าเสี่ยง/กล้าลอง........................................................... 1 1 1 1 1 5 1 
4) กระตุ้นให้อาจารย์แสดงความคิดเห็น................................... 1 1 1 1 1 5 1 
5) สนับสนุนให้อาจารย์ร่วมระบุปัญหา.................................... 1 1 1 1 1 5 1 
6) การกระตุ้นให้ตั้งค าถามที่น าไปสู่ค าตอบ............................. 1 1 1 0 1 4 0.8 
7) หาตัวแบบในการแก้ปัญหา................................................... 1 1 1 1 1 5 1 
8) เปิดโอกาสให้อาจารย์ได้เรียนรู้............................................. 1 1 1 1 1 5 1 
9) ไม่รอให้หัวหน้าหรือบุคคลอ่ืนมาคอย.................................. 1 1 1 0 1 4 0.8 
10) จัดประชุม ท าแผนและจัดหาทรัพยากร.............................. 1 1 1 1 1 5 1 
11) สามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้น........................................ 1 1 1 1 1 5 1 
12) วิพากษ์วิจารณ์ตามหลักการ................................................ 1 1 1 0 1 4 0.8 
13) วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรค.............................................. 0 1 0 1 1 3 0.6 
14) วิเคราะห์สถานการณ์และโอกาส........................................ 1 1 1 1 1 5 1 
15) พิจารณาปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก............................ 0 1 0 1 1 3 0.6 
16) ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม.............................................. 1 1 1 1 1 5 1 
17) เลือกวิธีที่จะน ามาใช้ในการจัดการ..................................... 1 1 1 1 1 5 1 
18) วางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์................................... 1 1 1 1 1 5 1 
19) มีการเสริมแรงให้กับความเปลี่ยนแปลง............................. 0 1 1 0 1 3 0.6 
20) ให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน...............................................  1 1 1 1 1 5 1 
21) กระตุ้นให้ฝ่าฟันปัญหาและอุปสรร.................................... 1 1 1 1 1 5 1 
22) อาจารย์ประจ าเชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค.............. 1 1 1 1 1 5 1 
ด้านการค านึงถึงเป็นปัจเจก 
1) แสดงการยอมรับและชื่นชมต่ออาจารย์................................ 

 
0 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
4 

 
0.8 

2) บ่มเพาะคนดี รู้จักเลือกสรร................................................... 1 1 0 0 1 3 0.6 
3) แสดงออกหรือสะท้อนความรู้สึก......................................... 1 1 1 1 1 5 1 
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ตาราง 30 (ต่อ)        

ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

1 2 3 4 5 
4) สามารถค้นหาปัญหา ความต้องการ....................................... 1 1 1 1 1 5 1 
5) มอบหมายงานโดยค านึงถึง................................................... 1 1 1 1 1 5 1 
6) สามารถประเมินผลความส าเร็จ................................................ 0 1 1 0 1 3 0.6 
7) ดูแลเอาใจใส่อาจารย์เป็นรายบุคคล........................................  1 1 1 1 1 5 1 
8) ส่งเสริม สนับสนุนอาจารย์................................................... 1 1 1 1 1 5 1 
9) แสดงให้เห็นถึงความส าคัญ.................................................. 1 1 1 1 1 5 1 
10) การปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาส.................................. 1 1 1 1 1 5 1 
11) ส่งเสริมให้อาจารย์ใช้วิธีการสอน........................................  1 1 1 1 1 5 1 
12) มีการจัดระบบพี่เลี้ยงแก่อาจารย์.......................................... 1 1 1 1 1 5 1 
13) มอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนา..................... 1 1 1 1 1 5 1 
14) การสนทนาอย่างเป็นกันเอง................................................ 1 1 1 1 1 5 1 
15) สร้างบรรยากาศที่อบอุ่น..................................................... 1 1 1 1 1 5 1 
16) สร้างบรรยากาศให้อาจารย์ได้มีปฏิสัมพันธ์.......................... 0 1 1 0 1 3 0.6 
17) รับฟังข้อเสนอแนะจากอาจารย์อย่างตั้งใจ............................ 1 1 1 1 1 5 1 
18) มีใจเปิดกว้าง เปิดใจรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง................ 1 1 1 1 1 5 1 
19) เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น....................... 1 1 1 1 1 5 1 
α = 0.90 

 
 จากตาราง 30 แสดงค่าดชันคีวามสอดคล้อง (IOC) แบบสอบถามตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของประธานบริหารหลักสูตรสาขาวิชาพลศึกษาระดับปริญญาตรี พบว่า 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 โดยมีข้อที่ผ่านเกณฑ์จ านวน 90 ข้อ 
และค่าความเที่ยงท้ังฉบับของแบบทดสอบ โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha 
coefficient) ของ Cronbach ได้ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.90 
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ภาพ 7  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองหลังจากปรับแก้ 

Chi-Square = 593.37, df = 399, p-value = 0.000, RMSEA = 0.034 
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