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 การวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัมวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศกึษาความหมายและองค์ประกอบของ
ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ และ 2) เพื่อพฒันาและตรวจสอบความสอดคลอ้งของ
โมเดลปจัจยัเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณของศึกษานิเทศก์ที่ผู้วจิยัสร้างขึ้นกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ได้แก่ ศกึษานิเทศก์ สงักดัส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา เขตภูมิภาคตะวันออก จ านวน 162 คน ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ คอื ความผูกพนัต่อองค์กร ความพงึพอใจในงาน วฒันธรรมองค์กร     
ตวัแปรตาม คอื ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ เครื่องมอืทีใ่ชใ้นครัง้นี้ม ี2 ฉบบั คอื แบบสมัภาษณ์และ
แบบสอบถาม สถิติที่ใช่ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน               
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA และการวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสรา้งแบบมมิคิ (Multiple Indicator – Multiple Cause: MIMIC)  
 ผลการวิจัย พบว่า 1. ผลจาการสัมภาษณ์ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ            
ของศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษา เขตภูมภิาคตะวนัออก ประกอบดว้ย 
3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ด้านการมวีสิยัทศัน์ ดา้นการมคีวามหวงั/ศรทัธา ด้านการมคีวามรกัต่อผูอ้ื่น 
เมื่อท าการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) กบัแนวคดิ
ทฤษฎทีี่ผู้วจิยัเลอืกใช้ พบว่า เมื่อเรยีงล าดบัความส าคญัจากมากไปน้อย การมคีวามหวงั/ศรทัธา         
มคี่าน าหนกัมากทีสุ่ด เท่ากบั 0.86 รองลงมา การมวีสิยัทศัน์ มคี่าน ้าหนกัเท่ากบั 0.85 และการมคีวามรกั
ที่ไม่เหน็แก่ตวั มคี่าน ้าหนักเท่ากบั 0.57 ตามล าดบั โดยผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยัน         
ไดค้่า Chi-Square = 0.27, df = 2, p = 0.873, RMSEA = 0.000, GFI = 0.953, AGFI = 0.858 
แสดงให้เห็นว่าแบบวดัพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงจติวญิญาณมคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมูล        
เชิงประจกัษ์  2. โมเดลปจัจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณของศึกษานิเทศก ์           
มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ด ีไดค้่า Chi-Square = 12.51, df = 4, p = 0.013, RMSEA = 0.132, 
GFI = 0.968, AGFI = 0.832 นอกจากนี้ผลการวจิยั ยงัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร มอีทิธพิลทางบวก       
ต่อภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณมากที่สุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางบวก            
ต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ และวฒันธรรมองค์กรมอีิทธพิลทางลบต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ 
โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั 0.96, 0.54 และ-0.73 ตามล าดบั โดยความผูกพนัต่อองคก์ร 
ความพึงพอใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร ร่วมกันพยากรณ์ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ศกึษานิเทศก ์คดิเป็นรอ้ยละ 79  
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 The objectives of this research were 1) to study the meaning and the composition of 
the spiritual leaders of the supervisors; and 2) to develop and validate a causal model of 
the causal factors that affect spiritual leadership. The model involved supervisors and was 
created in accordance with the empirical data. The population used in this research 
included one hundred and sixty two supervisors, under the jurisdiction of Primary Education 
Service Area Office, Eastern Region. The variables used in the research were independent 
variables: organizational commitment, job satisfaction, corporate culture, and the dependent 
variable was spiritual leadership. The instruments used in this study were two interviews 
and questionnaires. The statistics used for data analysis included mean, standard deviation, 
confirmation analysis, and confirmatory factor analysis (CFA) The researcher additionally 
conducted pertinent analyses using applications of the structural equation modeling (SEM) 
method of the Multiple Indicators and Multiple Causes (MIMIC) Model. 
 The results of the research were as follows: 1) the results of interview showed that the 
spiritual leader of the supervisors under the jurisdiction of Primary Education Service Area Office, 
Eastern Region consisted of three components: vision ,hope/faith and altruistic love. When 
analyzing the confirmatory element, the Confirmatory Factor Analysis (CFA) with theoretical 
concepts used by the researcher, found that the priority was descending. Hope/Faith had the 
highest weight at 0.86, followed by vision. The weight was 0.85 and there was love for others. 
Chi-square = 0.27, df = 2, p = 0.873, RMSEA = 0.000, GFI = 0.953, AGFI = 0.858. The spiritual 
leadership behaviors were consistent with the empirical data. 2. The causal factors model  
affected the spiritual leadership of the supervisors and were consistent with the empirical data. 
Chi-square = 12.51, df = 4, p = 0.013, RMSEA = 0.132, GFI = 0.968, AGFI = 0.832. In addition, 
the results found that, organizational commitment has the greatest positive influence on spiritual 
leadership, followed by job satisfaction, which had a positive influence on spiritual leadership. 
organizational culture had a negative  influence on spiritual leadership. The coefficients of 
influence were 0.96, 0.54 and -0.73, respectively. aspect of organizational commitment, job 
satisfaction, organizational culture can together explain the variance of spiritual leadership in the 
working seventy nine percent. 
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ประกาศคณูุปการ 
 
 ปรญิญานิพนธฉ์บบันี้ ส าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ีเนื่องดว้ยความกรุณาและเอื้ออาทรอย่างสูง
จาก  ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.อรอุมา เจรญิสุข อาจารยท์ีป่รกึษา ผูซ้ึง่ใหโ้อกาส กรุณาใหค้วามดูแล 
เอาใจใส่ ถ่ายทอดความรู้ วิธีคิด อันน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพของผู้วิจยั ขอบพระคุณท่าน 
ที่ติดตามความก้าวหน้า  ในการท าวิจ ัยอย่างสม ่ าเสมอ รวมทัง้มีความเมตตา ให้ก าลังใจ  
และค าแนะน าที่มคีุณค่า สิ่งทัง้ปวงเหล่านี้  มีค่ายิ่งส าหรบัผู้วิจยั ผู้วิจยัจงึขอกราบขอบพระคุณ 
เป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาส นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ปรญิญา มสีุข และอาจารย ์ดร.วไิลลกัษณ์  ลงักา   
ผูเ้ป็นกรรมการสอบปรญิญานิพนธ ์ทีไ่ดก้รุณาเป็นกรรมการสอบเพิม่เตมิ เพื่อใหค้วามเหน็และเสนอแนะ
ใหป้รญิญานิพนธ ์มคีวามสมบูรณ์ยิง่ขึน้ 
 ส าหรับ เครื่ อ งมือที่ ใช้ ในการวิจัยครั ้งนี้  ผู้ วิ จ ัยได้ ร ับความกรุณาอย่ างสู งจาก                  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มนตา ตุลย์เมธาการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพัทธ์ สุวทันพรกูล  
ดร.อัสมา คัมภิรานนท์ ดร.ครรชิต แสนอุบล ดร.พนิดา ศกุนตนาค ดร.นวรินทร์ ตาก้อนทอง            
ดร.วยัวุฑฒ ์อยูใ่นศลิ และอาจารยป์านวาสน์ มหาลวเลศิ เป็นผูเ้ชีย่วชาญในการตรวจคุณภาพของเครื่องมอื
และเสยีสละเวลาในการแกไ้ขใหข้อ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์  ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสงู 
 ขอขอบพระคุณศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขตภูมภิาค
ตะวันออกทุกท่านที่ ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และให้ความร่วมมือ                
ในการสมัภาษณ์เป็นอยา่งด ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใ์นภาควชิาการวดัผลและวจิยัการศกึษาทีเ่ป็นผู้ให้ความรู้
แก่ผู้วจิยัและ เป็นก าลงัใจในการศกึษาตามหลกัสูตรของภาควชิาและใหข้อ้แนะน าในการหาความรู้
ในการท างานวจิยัใหม้คีุณภาพอย่างต่อเนื่องจนส าเรจ็การศกึษา ขอขอบคุณพี่ๆ  เพื่อนๆ และน้องๆ 
สาขาวชิาการวจิยัและพฒันาศกัยภาพมนุษยท์ุกคนที่เป็นก าลงัใจรวมทัง้ให้ค าปรกึษาที่ดตีลอดมา
จนกระทัง่การท าปรญิญานิพนธฉ์บบัน้ีจนเสรจ็สิน้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.อุษาพร เสวกวิ ผู้ช่วยอธิการบดี และ           
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 สุดท้ายนี้ ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ พี่สาว น้องชาย สามแีละลูกชาย ที่คอย
มอบความรกั ก าลงัใจ และใหก้ารสนบัสนุนผูว้จิยัในทุกเรือ่งอนัเป็นเบือ้งหลงัความส าเรจ็ของผูว้จิยั 
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บทท่ี 1 
บทน ำ  

 
 

ภมิูหลงั 
ระบบการศกึษาไทย คอื กลไกทีส่ าคญัในการจดัการศกึษา ต้องอาศยัความร่วมมอืจาก

หน่วยงานต่างๆ เชื่อมโยงกนั ศกึษานิเทศก์เป็นกลุ่มบุคลากรทางการศกึษาทีเ่ป็นก าลงัส าคญัในการ
ช่วยพฒันาระบบการเรยีนการสอน และเป็นที่ยอมรบัของชุมชนและสงัคม โดยจากผลการวจิยัของ
ส านักงานเลขาธกิาร. (2550) พบว่า การปฏริปูทีผ่่านมามเีรื่องทีม่ปีญัหาต้องเร่งพฒันาปรบัปรุงต่อ
ยอด ทัง้ในด้านคุณภาพผู้เรยีน คร ูและบุคลากรทางการศกึษา ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนอยู่ในระดบั
ต ่า และคุณภาพเดก็ยงัไม่เป็นไปตามทีก่ าหนด สาเหตุหลกัมาจากครูขาดการพฒันาตนเองในเรื่อง
การแสวงหาความรู ้ไม่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคญั ไม่มเีป้าหมายในการท างาน ขาดขวญัก าลงัใจในการ
ท างาน ท าให้ไม่สามารถสอนและพฒันาผู้เรยีนได้เต็มศกัยภาพ  อาจเนื่องมาจากขาดการนิเทศ 
ตดิตามประเมนิผลการพฒันาการเรยีนการสอน (รายงานประจ าปีส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขัน้พืน้ฐาน (สพฐ.). 2559)  สอดคลอ้งกบั สุพกัตร ์พบิูลย ์(2555: ออนไลน์) กล่าวว่า ศกึษานิเทศก ์
ถอืเป็นผูน้ า หรอืกลุ่มบุคคลส าคญัทีม่สี่วนท าใหก้ารจดัการศกึษาของประเทศประสบความส าเรจ็หรอื
ล้มเหลว ถ้าศึกษานิเทศก์มทีกัษะและสมรรถนะที่จ าเป็นครบถ้วน และมคีวามเป็นมืออาชพีอย่าง
แทจ้รงิ น่าจะมผีลดอียา่งยิง่ต่อการยกระดบัคุณภาพการศกึษาของประเทศได ้ 

ศกึษานิเทศก์  คอื บุคลากรทางการศกึษา ระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทีเ่ป็นผู้ท าหน้าที่
นิเทศ ช่วยเหลอื ให้ค าปรกึษา แนะน า และร่วมมอืกบัครู ผู้บรหิารสถานศกึษา ตลอดจนบุคลากร
ทางการศกึษา   มวีสิยัทศัน์ มคีวามรอบรูใ้นการศกึษาและทนัต่อการเปลีย่นแปลงที่จะเกดิขึน้เสมอ  
เพื่อพฒันาให้เกดิความรู ้ความตระหนัก และมทีกัษะในการบรหิารจดัการและการจดัการเรยีนการ
สอน  นอกจากศกึษานิเทศก์ต้องมคีวามรูค้วามสามารถทางดา้นวชิาชพีแล้ว จ าเป็นต้องใช้หลกั
มนุษยส์มัพนัธ์ มกีลัยาณมติร สามารถสรา้งแรงบนัดาลใจ สรา้งความศรทัธา ให้กบัผู้รบัการนิเทศ  
ความศรทัธาน้ีจะส่งเสรมิความยอมรบั ความเชื่อถอื และผูท้ีม่ภีาวะผูน้ า ปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างทีด่ ี
มจีติวญิญาณเพื่อสรา้งความเชื่อมัน่ใหก้บัทุกคน (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.). 2548), (มาตรฐานวชิาชพีศึกษานิเทศก์,คุรุสภา. 2556: ออนไลน์)  
โดย ไวลส์และโลเวลล์ (พรีพฒัน์ รุ่งเรอืง. 2553: 13; อ้างองิจาก Wiles; & Lovell. 1967) กล่าว
ว่า ศึกษานิเทศก์จะต้องเป็นผู้ให้การสนับสนุนและช่วยเหลอืผู้รบัการนิเทศในทุกด้านและทกัษะที่
จ าเป็นของศกึษานิเทศก์ ไดแ้ก่ 1) ทกัษะดา้นความเป็นผูน้ า ไดแ้ก่ สามารถชกัน าใหผู้อ้ื่นยอมรบัใน
วตัถุประสงคใ์นการท างานร่วมกนั ตดัสนิใจและแก้ปญัหาได ้ 2) ทกัษะด้านมนุษยสมัพนัธ์ ไดแ้ก่ 
สามารถสรา้งบรรยากาศที่พงึพอใจต่อการปฏบิตังิาน ยอมรบัความคดิเหน็และข้อเสนอแนะต่างๆ  
3) ทกัษะด้านกระบวนการกลุ่ม ได้แก่ สามารถสร้างวตัถุประสงค์ในการท างานกลุ่ม วางแผนและ
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ด าเนินงานรว่มกนัได ้4) ทกัษะดา้นการบรหิารบุคคล ไดแ้ก่ สามารถสบัเปลีย่นบุคลากรใหเ้หมาะสม
กบัหน้าทีแ่ละต าแหน่งงาน และ 5) ทกัษะดา้นการประเมนิผล ไดแ้ก่ สามารถเกบ็รวบรวมหลกัฐาน
ได้อย่างมรีะบบ เป็นผู้ตดัสนิใจในการปรบัปรุงกระบวนการให้ดขีึน้ ส่งเสรมิการประเมนิผลตนเอง
และเพื่อนรว่มงานได ้ สอดคลอ้งกบั ธเนศ ข าเกดิ (2559) กล่าวว่า หลกัการนิเทศการศกึษาทีส่ าคญั
ขอ้หนึ่งทีเ่น้นเรือ่งการยดึหลกัการสรา้งมนุษยสมัพนัธ ์ สรา้งความตระหนัก ความเชื่อถอืศรทัธาและ
ความร่วมมือกับครูและบุคลากรทางการศึกษาในการปรบัปรุงพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่าง
สร้างสรรค์  โดยค านึงถึงบริบทของสถานศึกษา ความแตกต่างระหว่างบุคคลและความเป็น
ประชาธิปไตย และจากรายงานการพฒันานิเทศติดตามผลของส านักงานคณะกรรมการศึกษา 
ขัน้พืน้ฐาน (สพฐ.) (2559: ออนไลน์) สรปุการปฏบิตังิานของศกึษานิเทศก์ไวด้งันี้ การนิเทศ ตดิตามผล 
ยงัไม่บรรลุต่อการพัฒนาการเรียนการสอน ยังนิเทศไม่ทัว่ถึง ศึกษานิเทศก์ขาดมนุษยสัมพันธ ์ 
ขาดภาวะผูน้ า ตลอดจนความรูค้วามสามารถดา้นวชิาชพีเฉพาะ ต้องมกีารด าเนินการพฒันาสมรรถนะ
ของศึกษานิเทศก์อย่างเร่งด่วน ผู้รบัการนิเทศมเีจตคติในแง่ลบเหมอืนถูกจบัผดิ คดิว่ายุ่งยาก  
คดิว่าเป็นเพยีงการสงัเกตการสอนเท่านัน้ เชื่อมโยงกบั กติมิา ปรดีดีลิก (2532: 293) ทีว่่าศกึษานิเทศก์
ถา้ขาดมนุษยส์มัพนัธท์ีด่ ีมกัถูกเพกิเฉย ในบางครัง้ถูกต่อต้านจากคร ูท าให้งานลม้เหลวอย่างง่ายๆ 
ดงันัน้ การมมีนุษยสมัพนัธท์ี่ดจีงึเป็นสิง่ที่ส าคญัและจ าเป็นทีสุ่ดในการท าหน้าที่การนิเทศส าเรจ็ได ้
ซึ่งสอดคล้องกบัคุณลกัษณะของภาวะผู้น าเชงิจติวิญญาณที่ว่า จะต้องเป็นผู้ที่สามารถเข้าใจถึง
ความสมัพนัธ์ระหว่างตนเอง ผู้อื่น และสิง่แวดล้อม มีเป้าหมาย วสิยัทศัน์ มคีวามเชื่อสิง่ที่ถูกต้อง  
มคีุณธรรมจรยิธรรมในการท างาน สามารถกระตุ้นแรงจงูใจภายในตนเองและผูอ้ื่นใหเ้กดิจติวญิญาณ
ในการท างานได ้(Fry; & Slocum. 2008: 93)  

ผูน้ าทางจติวญิญาณ (Spiritual Leadership) หลายคนคงนึกถงึผูน้ าทางศาสนาหรอืลทัธิ
ต่างๆ ที่สามารถจงูใจใหค้นอื่นปฏบิตัติาม แมแ้ต่ค าพูดหรอืการกระท า จะมคีนน าไปเป็นแบบอย่าง
และสรรเสรญิโดยตลอด  จะเหน็ว่าผู้น าทางจติวญิญาณที่เป็นที่รูจ้กักนัด ีส่วนใหญ่จะเกี่ยวขอ้งกบั 
ทัง้ทางโลกและทางธรรม เช่น ขงจื๊อ, พระเยซู, องค์ดาไล ลามะ (Dalai Lama) เป็นทัง้ผู้น าทาง
ศาสนาของชาวทิเบต และยงัมีมผีู้น าอีกหลายท่านที่ได้รบัการยกย่อง เช่น เนลสัน แมนเดลา  
(Nelson Mandela) อดตีประธานาธบิดแีห่งสาธารณรฐัแอฟรกิาใต้ผู้น าการต่อต้านนโยบายแยก 
คนต่างผวิออกจากกนั ได้รบัรางวลัเกยีรตยิศสูงสุด คอื รางวลัโนเบลสาขาสนัตภิาพ เมื่อเดอืนธนัวาคม  
ในปี 2536 แม้จะไม่ได้มีต าแหน่งเกี่ยวข้องกับศาสนาโดยตรง แต่ก็มีศรทัธาแรงกล้าในศาสนา         
และพระบาทสมเดจ็พระปรมนิทรมหาภูมพิลอดุลยเดช (ในหลวงรชักาลที่ 9) เป็นผู้ที่ประชาชน         
คนไทยทุกคนต่างมคีวามจงรกัภกัดีต่อพระองค์ ด้วยพระองค์ท่านทรงเป็นพระมหากษัตรยิ์ที่ใช้
ทศพิธราชธรรมในการปกครองประเทศ ทรงเสียสละทัง้แรงพระวรกาย ทรพัย์สินส่วนพระองค ์         
และความสุขส่วนตน ทรงประพฤตดิงีามทัง้กาย วาจา ใจ มคีวามซื่อตรง ด ารงตนในความสตัยส์ุจรติ    
มคีวามรกั ความเมตตา และห่วงใยต่อประสกนิกร ไม่โกรธและไม่เบยีดเบยีนผูอ้ื่น มคีวามอดทนต่อ
สิ่งทัง้ปวง มีความยุติธรรม ยึดถือความถูกต้อง ด้วยเหตุนี้ เองพระองค์ท่านจึงได้ร ับรางวัล        
“ผูน้ าระดบัโลก” เมื่อวนัที ่14 มกราคม 2552 เป็นต้น  ในความเป็นจรงิแลว้ศาสนาและจติวญิญาณ 
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มคีวามแตกต่างกนั ศาสนาจะไปเกี่ยวขอ้งกบัเรื่องความเชื่อของสิง่ศกัดิส์ทิธิท์ ีเ่หนือธรรมชาต ิค าสัง่สอน
หรอืปฏบิตัพิธิกีรรมทางศาสนา แต่จติวญิญาณ คอื แรงขบัหรอืแรงปรารถนาที่ท าให้บุคคลรูส้กึว่า
ตนเองมีความหมาย มีความมัน่คงภายในจิตใจ และมีความพยายามเพื่อความส าเร็จในชีวิต             
(วภิาพร ตณัฑสวสัดิ.์ 2559: 2; อ้างองิจาก Dombeck; & Karl. 1987) จรงิแลว้ไม่ไดม้คีวามหมาย
เพยีงแค่นี้ แต่ยงัหมายถงึลกัษณะของบุคคลทีด่ าเนินชวีติอยู่บนพื้นฐานความเชื่อ ความศรทัธาต่อ 
สิง่ใดสิง่หนึ่งอย่างมัน่คง มปีฏสิมัพนัธ์ กบัสิง่ที่ตนยดึเหนี่ยวศรทัธา จนกระทัง่สมัผสัได้ถึงกระแส   
จติวญิญาณบรสิุทธิท์ี่กระตุ้นเร้าภายในจติใจ ได้แก่ ความรกั การให้อภยั สนัติสุข ความสุภาพ   
อ่อนน้อม ความอดทน อดกลัน้ เป็นต้น และด าเนินชวีติตามจติวญิญาณบรสิุทธิน์ัน้ แทนทีก่ารท า
ตามใจตนเองส่งผลให้บุคคลนัน้ๆ เข้าใจความจรงิแท้ของชวีติอย่างลกึซึ้ง มแีรงบนัดาลใจเพื่อ
ประโยชน์สุขของส่วนรวม  ไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค และเขา้ถงึคุณค่าแทจ้รงิแห่งงานนัน้ๆ มบีุคลกิภาพ
ทีสุ่ภาพอ่อนน้อม เหน็คุณค่าและให้เกยีรตผิู้อื่น ซึง่จะส่งผลต่อความเชื่อศรทัธา ความมุ่งมัน่ตัง้ใจ
ของทีมงาน ในการอุทิศตนเพื่อการงานนัน้ๆ โดยปราศจากการออกค าสัง่ใดๆ (พชันี สมก าลงั. 
2555: 18; อา้งองิจาก Sanders OJ.S.,1980)  

การมจีติวญิญาณ เป็นประเดน็ส าคญัประเดน็หนึ่งที่หน่วยงานต่างๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชน
พยายามค้นหาข้อมูลและวิธกีารที่จะท าให้บุคลากรภายในองค์กร เกิดจติวิญญาณในการท างาน 
เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ และท าใหเ้กดิประสทิธผิลกบัองคก์รดว้ยภาวะผูน้ า
เชงิจติวญิญาณถอืไดว้่าเป็นแนวทางหน่ึงทีส่ามารถแก้ปญัหาได ้เพราะผูน้ าจะเป็นผูท้ีม่คีวามใกลช้ดิ
กบัปญัหา และยงัเป็นผู้น าที่มจีติวญิญาณในการท างานสูง จงึเขา้ใจความต้องการทางจติวญิญาณ
ของคนภายในองค์กรได้อย่างแท้จริง โดยผู้น าที่มีภาวะผู้น าทางจิตวิญาณจะสามารถเข้าใจ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตนเองและผู้อื่น เข้าใจเป้าหมายในการท างาน มคีวามเชื่อ และมจีรยิธรรม            
ในการท างาน ไมย่ดึตดิในตวัตนของตนเอง (วภิาพร ตณัฑสวสัดิ.์  2559: 1; อ้างองิจาก Perkins; & Wellman.  
2009) ศึกษานิเทศก์ถือได้ว่าเป็นผู้น าในบรบิทหนึ่งที่คอยช่วยเหลอืทัง้ผู้บรหิาร ครู และบุคลากร
ทางการศกึษาในทุกดา้น   

จะเหน็ได้ว่า นักวชิาการหลายท่านให้ความส าคญักบัภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณกนัมากขึ้น 
ดงัเหน็ได้จากฟราย (Fry. 2003: 56) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณพฒันามาจากโมเดล
แรงจูงใจที่เกดิจากภายใน อกีทัง้ยงักล่าวว่า เป้าหมายของภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ คอื เพื่อสรา้ง
วสิยัทศัน์ สรา้งกลยุทธ์ ส่งเสรมิความมุ่งมัน่ขององค์การ เพื่อให้เกดิแรงบนัดาลใจ สามารถท างาน 
จนบรรลุเป้าหมาย โดยไดพ้ฒันาทฤษฎภีาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณจากการส ารวจแนวคดิของการท างาน
ในเชงิบวกของมนุษย ์สู่การพฒันาการท างาน การมคีุณธรรมจรยิธรรม จติวทิยาเชงิบวกทีส่่งผลต่อ
พฤตกิรรมภายในของมนุษย์ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงันี้ 1) วสิยัทศัน์ 2) ความหวงั/ศรทัธา 
3) การมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั ต่อมาฟรายและมาเธอรร์ี ่(Fry, L.W; & Matherly, L.  2006) ไดท้ า
การพฒันาแบบจ าลองเชงิสาเหตุ (Causal model) เกี่ยวกบัความเป็นผูน้ าทางจติวญิญาณด้วยวธิี
การบูรณาการงานวจิยัที่ผ่านมา พบว่า คุณลกัษณะของผู้น าทางจติวญิญาณ ประกอบด้วย 11ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ 1) ความไวว้างใจ 2) การใหอ้ภยั/การยอมรบั 3) ความมสีจัจะ 4) ความซื่อตรง 5) ความกลา้หาญ 
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6) ความนอบน้อม 7) ความมเีมตตากรุณา 8) การเอาใจใส่/ความเหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่น 9) ความอดทน
อดกลัน้ต่ออุปสรรค 10) ความดเีลศิ 11) ความสนุกสนาน โดยใชท้ฤษฎตี้นแบบที ่ฟราย (Fry.  2003) 
สรา้งขึน้ และยงัอธบิายเพิม่เตมิถงึทฤษฎภีาวะผูน้ าทัว่ไปที่ก่อนหน้านี้จะมองไปที่เรื่องของตวัแปร
เกี่ยวกบักายภาพ อารมณ์ ความรูส้กึ การมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างมนุษยก์บัองคก์ร โดยละเลยในเรื่อง
จติวญิญาณ ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณจงึเป็นความต้องการพื้นฐานของผูน้ าและผู้ตามเพื่อความอยู่รอด
ทางด้านจิตวิญญาณท าให้องค์การที่มีประสิทธิผล และเป็นแม่แบบส าหรบั การพัฒนาองค์กร            
แห่งการเปลี่ยนแปลง การพฒันาองค์กรในเชิงบวก สามารถกระตุ้นแรงจูงใจภายในของตนเอง          
และผูอ้ื่นใหเ้กดิจติวญิญาณในการท างานได้ (Fry; & Slocum. 2008: 93) ส่วน แซนเดอร ์(พชันี สมก าลงั.  
2555; อ้างองิจาก Sanders OJ.S. 1980) ไดอ้ธบิายลกัษณะความเป็นผูน้ าทีม่ภีาวะผูน้ าทางจติวญิญาณ
ไว้ว่า เป็นบุคคลที่มคีวามเชื่อมัน่ ความศรทัธาในพลงัอ านาจเหนือธรรมชาต ิพลงัของคุณธรรม เขา้ใจ       
ความจรงิแท้ และพฤตกิรรมของมนุษยอ์ย่างลกึซึ้ง ยนืหยดัท าในสิง่ที่ถูกต้องดงีามโดยมไิด้มุ่งหวงั  
ให้บุคคลพอใจหรอืยกย่องให้เกยีรตติน  มแีรงจูงใจเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมอย่างแท้จรงิ มลิลแิมน
และเฟอร์กูสนั (Milliman; & Ferguson. 2008: 19-41) กล่าวว่า ผู้ที่มภีาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ          
จะเน้นเรื่องคุณธรรม ความเขม้แขง็และขอ้ผูกพนัในองค์กร อกีทัง้ยงัส่งเสรมิวฒันธรรมในองคก์ร  ท า
ให้การปฏบิตัิงานมปีระสทิธภิาพ สอดคล้องกบัแนวคดิของ คอนเจอร์และคานันโก (Conger; & 
Kanungo. 1998) และวูฟ (Wolf. 2004: 22-50) ทีก่ล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณจะใหค้วามส าคญั
ทางด้านวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และการส่งเสรมิความสมดุลในด้านความต้องการในการท างานที่ท าให ้
ทุกคนมสี่วนรว่มในการรบัผดิชอบงานของตนเอง โดยเชื่อว่าเป้าหมายส าคญัทีสุ่ดขององคก์รคอืการพฒันา
บุคลากรภายในองคก์ร และฟราย (Fry. 2003: 706) ยงัชีใ้หเ้หน็ว่า ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณจะรวมไปถงึ
ผูน้ าทีส่อนหลกัการทีถู่กตอ้ง โดยประยกุตใ์ชเ้ทคนิคทีช่่วยก ากบัดแูลกลุ่มคนในหน่วยงาน ภาวะผูน้ า
เชงิจติวญิญาณจงึเป็นแม่แบบส าหรบัการพฒันาองค์กรแห่งการเปลี่ยนแปลงไปในเชงิบวก อกีทัง้
พฒันาคุณภาพชวีิตมนุษย์ไม่เพยีงแค่สามารถอยู่ร่วมกันได้ แต่เป็นการเสรมิสร้างประสิทธิภาพ            
โดยเน้นเรื่องคุณธรรม ความเข้มแขง็ และข้อผูกพนัของคนในองค์กร และครอบคลุมแนวคดิทาง
จติวทิยาเชงิบวก ไดแ้ก่ ความรกั ความอดทน การใหอ้ภยั และความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งกบัธรรมชาต ิ
(Fry; et. al.  2011: 260) 

ปจัจุบนัผู้วจิยั พบว่า งานวจิยัในประเทศไทยเกี่ยวกบัภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณมน้ีอยมาก 
และยงัไม่มกีารศกึษาด้านภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ แต่พบว่า มกีารศกึษาภาวะ
ผู้น าเชิงจิตวิญญาณในบริบทอื่นๆ ได้แก่ รภัสศา พิมพา (2557) ศึกษาเรื่องการแสดงออกถึง
พฤติกรรมทางภาวะผู้น าของนิสติครูหลกัสูตรการศึกษาบณัฑติ (กศ.บ. 5 ปี) ของมหาวิทยาลยั     
ศรนีครนิทรวโิรฒ โดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าแนวใหม่ทัง้ 4 ด้าน ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบสรา้งสรรค ์
ภาวะผู้น าแบบรบัใช้ ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ ภาวะผู้น าแบบตามสภาพจรงิ กมลวรรณ ทพิเนตร 
(2556) ศึกษาเรื่องโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณส าหรบัผู้บรหิารสถานศึกษา        
ขัน้พืน้ฐาน โดยการสงัเคราะหแ์นวคดิและทฤษฎขีองภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณเชงิปรมิาณและน ามา
วเิคราะหอ์งคป์ระกอบ แลว้สรา้งโมเดลสมการโครงสรา้ง วภิาพร ตณัฑสวสัดิ ์(2559) ศกึษาอทิธพิล
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เชงิสาเหตุและผลพหุระดบัของภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณต่อสุขภาวะทางจติวญิญาณ ความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน และกจิกรรมการเรยีนรูท้างวชิาชพีของครใูนโรงเรยีนมธัยมศกึษาในกรุงเทพมหานคร 
โดยใชแ้บบวดัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณทีพ่ฒันามาจากแนวคดิ ของ ฟราย วทิูซซ ีและซดีลิโล (Fry; 
Vitucci; Cedillo.  2005: 844) ภูรกิานต์ วจัน์ประภาศกัดิ ์(2557: 93-107) ศกึษาระดบัภาวะผูน้ า 
เชงิจติวญิญาณ บุคลกิภาพหา้องค์ประกอบ วฒันธรรมองคก์าร และผลการปฏบิตังิานของพนักงาน
ระดบับงัคบับญัชา ในบรษิทัอุตสาหกรรมกระดาษแห่งหนึ่งในจงัหวดักาญจนบุร ีโดยใชแ้บบวดัภาวะ
ผูน้ าเชงิจติวญิญาณทีพ่ฒันามาจากแนวคดิของ ฟราย (Fry.  2003: 693-727) ขณะที่ พชันี สมก าลงั 
(2555: 16-25) เป็นงานวจิยัเชงิคุณภาพทีศ่กึษาแนวคดิความเป็นผูน้ าทางจติวญิญาณและน าองคป์ระกอบ
ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของ ฟรายและแมทเทอร ี(Fry L.W; & Matherly, L.  2006) มาประยุกต์ใชโ้ดย
ความเป็นผู้น าทางจติวญิญาณจะมอีทิธพิลต่อทมีงานการพยาบาลในด้านความคดิ ความเชื่อ ความ
ศรทัธา ในคุณค่าทีแ่ท้จรงิของงานการพยาบาล อนัจะน าไปสู่ความส าเรจ็ในการแก้ไขปญัหาอย่างยัง่ยนื 
เป็นตน้ 

จากงานวจิยัที่ผ่านมา พบว่า การศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณมกีารศกึษา 
และเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างทีม่บีทบาทในการขบัเคลื่อนองคก์ร หน่วยงาน หรอืมบีทบาทในการให้ค าแนะน า 
ปรกึษา เพื่อใหห้น่วยงาน องค์กร ได้รบัการพฒันา เช่น ในกลุ่มของผู้บรหิาร พนักงานระดบับงัคบั
บัญชา หรือครู เป็นต้น นอกจากนี้แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้เป็นหลักในการศึกษา ได้แก่           
ทฤษฎขีองฟราย (Fry.  2003: 693-727) ที่ให้ความหมายของภาวะผูน้ าเชงิจิตวญิญาณว่าเป็น
พฤติกรรมที่จ าเป็นในการสร้างแรงจูงใจจากภายในบุคคลและผู้อื่น ท าให้รู้สึกถึงการตอบสนอง        
ผ่านการท างานในองค์กร โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ วสิยัทศัน์ ศรทัธา/ความเชื่อ การมคีวามรกัที่ไม่เห็นแก่ตวั เนื่องจากทฤษฎีดงักล่าวผู้วจิยั       
เหน็ว่ามคีวามสอดคล้องกบัคุณลกัษณะของศกึนิเทศก์ในด้านทกัษะทางสงัคมที่ไดก้ล่าวมาขา้งต้น 
(ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานกระทรวงศกึษาธกิาร.  2559)  

ภูมภิาคตะวนัออกเป็นพืน้ทีท่ี่มศีกัยภาพทางเศรษฐกจิสูงหากมกีารพฒันาอย่างต่อเนื่อง
และเป็นระบบจะท าให้เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง         
การส่งเสรมิให้มกีารประกอบพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรมทีใ่ช้เทคโนโลยขีัน้สูง ทนัสมยัและเป็น
มติรต่อสิง่แวดล้อมในพื้นที่ดงักล่าว เช่น การจดัตัง้นิคมอุตสาหกรรมเพื่อรองรบัโรงงานกว่า 5,000 โรง 
การสร้างท่าเรือน ้ าลึกแห่งแรกของไทยบริเวณแหลมฉบัง  การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานต่างๆ         
ส่งผลใหพ้ืน้ทีภู่มภิาคตะวนัออกกลายเป็นฐานการผลติอุตสาหกรรมส าคญั อาท ิศูนยก์ารผลติปิโตรเคมี
ที่มีขนาดใหญ่เป็น 1 ใน 5 ของเอเชีย และศูนย์กลางการผลิตยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์              
แต่กฎหมายทีใ่ชบ้งัคบัอยูใ่นปจัจบุนัไมเ่อือ้ต่อการด าเนินพฒันาพืน้ทีด่งักล่าวเท่าไหร่นัก ท าใหไ้ม่สามารถ
พฒันาพื้นที่ภูมภิาคตะวนัออกได้อย่างเต็มศกัยภาพ  ทัง้การจดัท าระบบสาธารณูปโภคขัน้พื้นฐาน
ของหน่วยงานของรฐัต่าง ๆ ยงัขาดความต่อเนื่องและเชื่อมโยงกนั และเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการก้าวเขา้สู่
ยคุ Thailand 4.0 ทีเ่ป็นการพฒันาประเทศใหม้คีวามทนัสมยั โดยผลตินวตักรรมใหม่ๆ เพื่อเป็นฐาน
ในการพฒันาประเทศ และต้องสามารถติดต่อค้าขายกบันานาประเทศ รฐับาล จงึก าหนดให้เขต
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ภูมภิาคตะวนัออกเป็นเขตพัฒนาพิเศษภูมภิาคตะวนัออกที่มกีารวางแผนการใช้ประโยชน์พื้นที่
ชดัเจนแน่นอน โดยสอดคล้องกบัหลกัการพฒันาอย่างยัง่ยนื มกีารบูรณาการการจดัท าโครงสรา้ง
พื้นฐานและสาธารณูปโภค ให้ต่อเนื่องและเชื่อมโยงกันทัง้ในและนอกเขตพฒันาพิเศษภูมภิาค
ตะวนัออกพฒันาเมอืงใหม้คีวามทนัสมยัระดบันานาชาตทิีเ่หมาะสมต่อการอยู่อาศยัและการประกอบ
กจิการ มกีารให้บรกิารภาครฐัแบบเบด็เสรจ็ครบวงจร รวมทัง้ให้สทิธปิระโยชน์   ทัง้แก่ผู้ประกอบ
กจิการ และผูอ้ยูอ่าศยัในเขตพฒันาพเิศษภมูภิาคตะวนัออกอกีดว้ย   (รา่งพระราชบญัญตัเิขตพฒันา
พเิศษภูมภิาคตะวนัออก. กระทรวงอุตสาหกรรม. 2560: ออนไลน์)  โดยในระยะแรกจะเป็นการ
ยกระดบัพืน้ทีใ่นเขต 3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง และฉะเชงิเทรา   

ขณะเดยีวกนัดา้นการจดัการศกึษา ไดม้กีารปฏริปูการเรยีนรูใ้หก้บัเดก็ไทยเพื่อก้าวเขา้สู่
ยุค Thailand 4.0 อย่างเป็นรปูธรรมในหลายดา้น นอกจากใหค้วามรูแ้ลว้ ต้องท าใหเ้ขาเป็นคนทีร่กั 
ทีจ่ะเรยีน มคีุณธรรม จรยิธรรม มมีนุษยส์มัพนัธท์ีด่ ีและสามารถอยู่ร่วมกบัผู้อื่นได้ นัน่คอืการสรา้ง
คนให้มทีกัษะ ในศตวรรษที่ 21 โดยเน้นทกัษะในการคดิวเิคราะห์เป็นหลกั เช่น การพฒันาทกัษะ
ภาษาองักฤษ เป็นหวัใจส าคญัในการสื่อสารกบันานาชาต ิทัง้เพื่อการตดิต่อสื่อสาร การแลกเปลีย่น
ความรู ้การประสานความรว่มมอื และการคา้ขาย การส่งเสรมิการเรยีนการสอนวชิาคณิตศาสตรแ์ละ
วทิยาศาสตร์ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของสะเต็มศกึษา (STEM Education) การบรหิารจดัการคุณภาพ
โรงเรยีนขนาดเล็ก ภายใต้โครงการโรงเรยีนดี ใกล้บ้าน มรีะบบการคดัเลือกบุคคลเข้าศึกษาใน
สถาบนัอุดมศกึษา หรอืสอบเขา้มหาวทิยาลยั ภายใตห้ลกัคดิ “ลดภาระของเดก็และผูป้กครองในการ
วิง่รอกสอบ เพิม่ความยตุธิรรมส าหรบัเดก็ดอ้ยโอกาสและเดก็ยากจน และเพิม่ความเทีย่งตรงในการ
สอบคดัเลอืก” เป็นต้น (ธรีะเกยีรต ิเจรญิเศรษฐศลิป์. 2559 : ออนไลน์) โดยผูว้จิยัไดเ้ลง็เหน็ถงึ
ความส าคญัในการศกึษาปจัจยัทีเ่กี่ยวกบัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษา เขตภูมภิาคตะวนัออก เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาศกึษานิเทศก ์
เพราะ ศกึษานิเทศกจ์ะเป็นผูท้ีม่สี่วนช่วยในการสนบัสนุน ใหค้ าปรกึษา ผูบ้รหิารการศกึษา ผูบ้รหิาร
สถานศกึษา คร ูและบุคลากรทางการศกึษา ในหน่วยงานและโรงเรยีน ใหส้ามารถสรา้งผูเ้รยีน และ
พฒันาชุมชน เพื่อรองรบัการเป็นเขตพฒันาพเิศษภมูภิาคตะวนัออกไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  

เมื่อผู้วจิยัท าการส ารวจขนาดประชากรเบื้องต้นที่สนใจศกึษา พบว่า มจี านวนน้อยกว่า 
250 คนเนื่องจากศกึษานิเทศก์เป็นกลุ่มสาขาวชิาชพีเฉพาะ ผู้วจิยัจงึเลอืกใช้การวเิคราะห์โมเดล
สมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling : SEM) ดว้ยรปูแบบจ าลองโมเดลมมิคิ (Multiple 
Indicator – Multiple Cause: MIMIC) โดยโมเดลมมิคิจะเหมาะส าหรบัประชากรทีม่ขีนาดเลก็ อกีทัง้ 
ยงัเป็นโมเดลทีม่ตีวัแปรแฝง โดยทีต่วัแปรแฝงนัน้ไดร้บัอทิธพิลจากตวัแปรภายนอกสงัเกตไดห้ลาย
ตวัแปร และส่งอทิธพิลไปยงัตวัแปรภายในสงัเกตไดห้ลายตวัแปร กล่าวอกีอย่างหนึ่งคอื เป็นตวัแปร
แฝงทีม่หีลายสาเหตุและวดัไดจ้ากตวับ่งชีห้ลายตวั (Joreskog; & Sorbom. 1996) อกีทัง้ยงัมคีวาม 
โดดเด่นทางด้านการประมาณค่าความสมัพนัธ์ที่เกี่ยวข้องภายใน ตลอดจนแนวคดิที่ไม่สามารถ
สงัเกตความสมัพนัธไ์ด้ รวมไปถงึการวดัค่าความผดิพลาดที่เกดิจากกระบวนการที่สมการถดถอย 
ไม่สามารถอธบิายได้ว่าตวัแปรเหตุใดควรให้ความส าคญัมากกว่ากนั และจะส่งผลไปยงัตวัแปลผล
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มากน้อยต่างกนัอยา่งไร การวเิคราะหล์กัษณะน้ีจะท าใหผู้ว้จิยัทราบถงึผลของตวัแปรสงัเกตไดแ้ต่ละ
ตวัแปรทีม่ต่ีอตวัแปรแฝงไดอ้ยา่งชดัเจน  

จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัสนใจศกึษาความหมายและองคป์ระกอบของภาวะผูน้ า
เชิงจิตวิญญาณของศึกษานิเทศก์ในปจัจุบัน ว่าสอดคล้องกับทฤษฎีที่ผู้วิจ ัยเลือกใช้  หรือมี
องค์ประกอบใหม่ๆ เกิดขึ้นหรอืไม่ และปจัจยัที่ผู้วจิยัเลอืกมาส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ   
ของศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา เขตภูมภิาคตะวนัออก หรอืไม่และ
มากน้อยเพยีงใด และเมือ่น าโมเดลเชงิสาเหตุมาตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลนืกบัปรากฏการณ์
ทีเ่กดิขึน้จรงิเพยีงใด โดยใชก้ารวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling : 
SEM) ดว้ยรปูแบบจ าลองโมเดลมมิคิ (Multiple Indicator – Multiple Cause: MIMIC) เพื่อเป็น
แนวทางให้ผู้ที่เกี่ยวขอ้งกบัการจดัการศกึษาน าไปพฒันาภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณโดยผ่านบรบิท             
ของศกึษานิเทศกห์รอืบรบิทอื่น ๆ ต่อไป  
 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 

ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี้ 
 1. เพื่อศึกษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ

ศกึษานิเทศก ์  
 2. เพื่อพฒันาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปจัจยัเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศกท์ี่ผูว้จิยัสรา้งขึน้กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 

การวิจัยครัง้นี้   ผู้วิจ ัยสนใจศึกษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น า            
เชิงจิตวิญญาณ เพื่อให้ทราบความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ศกึษานิเทศก์ในปจัจุบนั ว่าสอดคล้องกบัทฤษฎทีี่ผู้วจิยัเลอืกใช้ หรอืมอีงค์ประกอบใหม่ๆ เกดิขึ้น
หรอืไม่ และศกึษาว่าปจัจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความพงึพอใจในการท างาน และด้าน
วฒันธรรมองคก์ร ส่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ประถมศกึษา เขตภมูภิาคตะวนัออก หรอืไมแ่ละมากน้อยเพยีงใด จากนัน้เมื่อน าโมเดลเชงิสาเหตุมา
ตรวจสอบจะพบความสอดคลอ้งกลมกลนืกบัปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้จริงมากน้อยเพยีงใด โดยใชก้าร
วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling : SEM) ดว้ยรปูแบบจ าลองโมเดล
มมิคิ (Multiple Indicator – Multiple Cause: MIMIC) 

โดยผลจากการศึกษาในครัง้นี้  ผู้วจิยัเหน็ว่าจะสามารถเป็นแนวทางให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกบั
การจดัการศกึษาไปพฒันาภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณโดยผ่านบรบิทของศกึษานิเทศก์หรอืบรบิทอื่นๆ 
ต่อไป นอกจากนี้  ผูว้จิยัหรอืผูท้ีเ่กีย่วขอ้งดา้นการศกึษาสามารถน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางใน
การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป 
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ขอบเขตของกำรวิจยั  
 ในการวจิยัครัง้นี้  ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตของการวจิยั  ดงันี้ 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากศกึษานิเทศก์ กลุ่มนิเทศ
ตดิตามและประเมนิผล สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา เขตภูมภิาคตะวนัออก โดย
แบ่งออกเป็น 8 จงัหวดั ไดแ้ก่ 1) จนัทบุร ี2 เขต 2) ชลบุร ี3 เขต 3) ตราด 1 เขต 4) ระยอง 2 เขต  
5) ฉะเชงิเทรา 2 เขต 6) ปราจนีบุร ี2 เขต 7) สระแก้ว 2 เขต 8) นครนายก 1 เขต ซึง่มจี านวนรวม
ทัง้หมด 162 คน  
  ทัง้นี้ผู้วจิยัแบ่งกลุ่มในการศึกษาออกเป็น  2  กลุ่ม ซึ่งเป็นบุคลากรทางการศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ภมูภิาคตะวนัออก โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
  1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าหรบัศึกษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง 
จติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ โดยใช้วธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นการเก็บ
ข้อมูลโดยใช้วธิกีารสมัภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 4 คน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
ศกึษานิเทศก ์ผูท้รงคุณวุฒ ิโดยก าหนดคุณสมบตัขิองผูส้มัภาษณ์ ดงันี้ 
 1.1 ศกึษานิเทศก ์ จ านวน 3 คน 
  1.1.1 มปีระสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งศกึษานิเทศก ์อยา่งน้อย 10 ปี 
  1.1.2 มวีทิยฐานะระดบัช านาญการขึ้นไป หมายถึง เป็นผู้ที่ด ารงต าแหน่ง
ศกึษานิเทศก์ หรอืด ารงต าแหน่งอื่นที ่ก.ค.ศ.เทยีบเท่า มาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี และผ่านการประเมนิ
ตามหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารที ่ก.ค.ศ.ก าหนด หรอืด ารงต าแหน่งอื่นทีม่วีทิยฐานะช านาญการ (ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา(ก.ค.ศ.). (2549) กฎหมายและหนังสอืเวยีน 
ก.ค.ศ.ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร. หน้า 157) 
  1.1.3 มผีลงานดเีด่น เช่น ดา้นวชิาการ ดา้นการบรกิารแก่สงัคม ชุมชน 
 1.2  ผูท้รงคุณวุฒ ิจ านวน 1 คน 
  1.2.1 เ ป็นผู้บริหารในหน่วยงานที่ส ัมพันธ์กับศึกษานิ เทศก์  ได้แ ก่           
รองผู้อ านวยการ ดูแลงานนิเทศติดตามและประเมินผล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษา เขตภมูภิาคตะวนัออก 
  1.2.2 มปีระสบการณ์ในการท างาน อยา่งน้อย 15 ปี 
  1.2.3 มผีลงานดเีด่น เช่น ดา้นวชิาการ ดา้นการบรกิารแก่สงัคม ชุมชน 
 2. กลุ่มเป้าหมายส าหรบัการพฒันาและตรวจสอบความสอดคล้องของภาวะผู้น า    
เชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก ์ดงันี้ 
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ผูว้จิยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มเป้าหมาย โดยพจิารณาจากขอ้ตกลงเบือ้งต้นของการก าหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ อย่างน้อย 10 -20 คนต่อ 1 
พารามเิตอรห์รอืตวัแปร (Hair; et. al. 2010) ซึง่ในการวจิยัครัง้นี้มตีวัแปรสงัเกตได ้จ านวน 6 ตวั
แปร ค านวณกลุ่มตวัอย่างไดท้ัง้สิน้จ านวน 120 คน โดยผูว้จิยัใชป้ระชากรทัง้หมด จ านวน 162 คน 
โดยแบ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้จ านวน 132 คน และกลุ่มเป้าหมายไปใชใ้นการ Try 
out เครื่องมอื จ านวน 30 คน โดยวธิเีลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากทุกเขตพืน้ที่
การศกึษาละเท่าๆ กนั 
 
 ตวัแปรท่ีศึกษำ  
  การวจิยัในครัง้นี้  โดยรายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
   1. ตวัแปรภายใน 
    1.1 ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
    1.2 ตวัแปรสงัเกตได ้ไดแ้ก่ การมวีสิยัทศัน์การ มคีวามหวงั/ศรทัธา การมี
ความรกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวั 
   2. ตวัแปรภายนอก   
    ตวัแปรสงัเกตได้ คอื ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน 
และวฒันธรรมองคก์ร 
 
นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
 1. ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ (Spiritual Leadership) หมายถงึ พฤตกิรรมการแสดงออก
ของศกึษานิเทศก์ในการมวีสิยัทศัน์ มคีวามสามารถในการกระตุ้นแรงจูงใจภายในของตนเองและ
บุคลากรภายในโรงเรยีน  มคีวามมุง่มัน่ ตัง้ใจ และมคีวามรกัใหก้บัผูอ้ื่น มคีวามน่าเชื่อถอื ท าใหผู้อ้ื่น
เกดิความไว้วางใจ เกดิจติส านึกและศรทัธาตนเองได้ ส่งผลให้บุคคลเหล่านัน้เกดิแรงจูงใจภายใน 
เกดิแรงบนัดาลใจ เกดิความพงึพอใจในการท างานที่ท า ท าให้เกดิความผูกพนัในงานและสามารถ
พฒันาศกัยภาพในการปฏบิตัิงาน จนสร้างผลงานและชื่อเสยีงให้โรงเรยีนได้  สามารถวดัได้จาก
องคป์ระกอบทีเ่ป็นตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปร โดยมนีิยามศพัทเ์ฉพาะดงันี้  
  1.1 การมวีสิยัทศัน์ (Vision) หมายถงึ พฤตกิรรมการแสดงออกของศกึษานิเทศก์ที่
สามารถอธบิาย ใหค้ าแนะน า และสามารถหาแนวทางในการแก้ปญัหา การด าเนินงานในการจดัการ
เรยีนการสอนตามที่ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาได้ตัง้เป้าหมายไว้ สามารถกระตุ้น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียน จนสามารถแสดงศักยภาพ หรือ
ความสามารถออกมาใชใ้นการท างานได ้
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1.2 การมคีวามหวงั/ศรทัธา (Hope/Faith) หมายถงึ ความรูส้กึของศกึษานิเทศก์ที่
แสดงถงึความมุ่งมัน่ ตัง้ใจ มคีวามเชื่อและความหวงัอย่างแน่วแน่ว่า สามารถท าให้บุคลากรภายใน
โรงเรยีนปฏบิตัิตามแนวทางและนโยบายในการจัดการศึกษาที่รฐับาลก าหนดได้ และด าเนินการ
คดิคน้เทคนิค วธิกีารจดัการเรยีนการสอน อกีทัง้ผลกัดนัใหบุ้คลากรภายในโรงเรยีนพฒันาตนเองจน
สามารถสรา้งผลงานและชื่อเสยีงใหโ้รงเรยีน  สามารถเผชญิกบัเหตุการณ์ต่างๆ ได้ และพรอ้มทีจ่ะ
เผชญิกบัการต่อตา้นจากบุคลากรภายในโรงเรยีน อดทนต่ออะไรก็ตามทีย่ากล าบาก เพื่อใหโ้รงเรยีน  
จดัการศกึษาไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
  1.3 การมคีวามรกัที่ไม่เห็นแก่ตัว (Altruistic Love) หมายถึง ความรู้สึกของ
ศึกษานิเทศก์ที่แสดงถึงความรัก ความเมตตา ความเอาใจใส่  เห็นอกเห็นใจผู้อื่น จริงใจ 
เอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ สรา้งความไวว้างใจใหก้บัผูอ้ื่น และมพีฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื ดูแลเอาใจใส่ 
รวมถงึการแสดงออกถงึพฤตกิรรมทีใ่หค้วามชื่นชม ยนิด ีและใหอ้ภยัต่อผูอ้ื่นโดยไมห่วงัผลตอบแทน  
 2. ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) หมายถงึ การแสดงออกถงึ
ความรูส้กึของศึกษานิเทศก์ที่มคีวามผูกพนั  มคีวามซื่อสตัย ์และรูส้กึว่าตนเองได้เขา้ไปเป็นส่วน
หนึ่งของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ยนิด ีและเตม็ใจที่จะปฏบิตังิานเพื่อส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาได้รบัประโยชน์สูงสุด บรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ 
ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรมที่บ่ งชี้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่ งของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษา 
  3. ความพงึพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) หมายถงึ การแสดงออกถงึความรูส้กึ
ของศึกษานิเทศก์ที่มผีลต่อความส าเรจ็ของการปฏบิตัิงาน เกิดความรู้สกึชอบ/ไม่ชอบ พอใจ/ไม่
พอใจ ในงานทีป่ฏบิตังิาน หรอืเป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้จากการไดร้บัผลตอบแทนทีด่ที ัง้ทางดา้นวตัถุ
และทางดา้นจติใจ ส่งผลใหป้ฏบิตัหิน้าทีจ่นประสบผลส าเรจ็ และบรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไวไ้ด ้
 4. วฒันธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถงึ การรบัรูข้องศกึษานิเทศก์ที่
ยดึถือปฏิบตัิร่วมกันภายในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา โดยเป็นตัวก าหนดแนว
ทางการด าเนินงานร่วมกนั เพื่อให้ศกึษานิเทศก์ปฏบิตังิานและแนวทางแก้ไขปญัหาต่างๆ ใหบ้รรลุ
เป้าหมายของส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษารว่มกนัได ้ไดแ้ก่ การใหค้วามส าคญักบัการ
เคารพกนัในระบบอาวุโส ปฏบิตัต่ิอกนัอย่างกลัยาณมติร การท างานเป็นทมี การแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นและปรึกษาหารือกัน หลีกเลี่ยงความขดัแย้งภายในองค์กร การจดักิจกรรมเพื่อเชื่อม
ความสมัพนัธ์ในการท างาน อีกทัง้ยงัมแีนวปฏบิตัิร่วมกนัเพื่อให้ความช่วยเหลอืทุกคนในองค์กร  
เมือ่ไดร้บัความเดอืดรอ้น 
 5. ศกึษานิเทศก์ (Supervisors) หมายถงึ บุคลากรทางการศกึษา กลุ่มนิเทศติดตามและ
ประเมนิผล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขตภูมิภาคตะวนัออก ที่เป็นผู้ที่
สามารถสรา้งแรงบนัดาลใจ มทีกัษะการสรา้งปฏบิตัสิมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น โดยท าหน้าทีน่ิเทศ ช่วยเหลอื 
ใหค้ าปรกึษา แนะน า และร่วมมอืกบัคร ูผูบ้รหิารโรงเรยีน ตลอดจนบุคลากรทางการศกึษา ในทุกๆ 
ดา้น จนท าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง และสามารถจดักจิกรรมการเรยีนรูไ้ดอ้ยา่งมคีุณภาพ 



11 

 6. การวเิคราะห์มมิคิ (Multiple Indicator – Multiple Cause : MIMIC) หมายถงึ การ
วิเคราะห์โมเดลมิมคิของภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณของศึกษานิเทศก์ สงักัดส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษา เขตภมูภิาคตะวนัออก โดยมวีตัถุประสงคข์องการวเิคราะหเ์พื่อสรา้งสมการ
ท านายตวัแปรเกณฑท์ีเ่ป็นตวัแปรแฝงดว้ยตวัแปรสงัเกตไดท้ีเ่ป็นตวัแปรต่อเนื่อง โดยรปูแบบโมเดล
มมิคิ ได้แก่ ตัวแปรสงัเกตได้  (x-variables) หลายตัวแปรท านายหรอืส่งผลต่อตวัแปรแฝง(Eta)  
หนึ่งตวัแปรโดยที่ตวัแปรแฝงนัน้วดัได้จากตวับ่งชี้ (y-variables) หลายตวัแปร (Joreskog; & 
Sorbom. 1996) การวเิคราะห์ลกัษณะนี้ท าใหผู้้วจิยัทราบถงึผลของตวัแปรสงัเกตไดแ้ต่ละตวัแปร 
ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน วฒันธรรมองค์กร ที่มต่ีอภาวะผู้น า             
เชงิจติวญิญาณของของศกึษานิเทศก์ สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา เขตภูมภิาค
ตะวนัออก ไดอ้ยา่งชดัเจน  
  

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณผู้น าเชิง           

จติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ภูมภิาคตะวนัออก ผูว้จิยั
จงึคน้ควา้ตามหวัขอ้ต่างๆ ดงันี้ คอื  

1. ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  
  1.1 นิยาม ความหมายของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
  1.2 แนวคดิทฤษฎขีองภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  
  1.3 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
  1.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 2. ปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
  2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.2 ความพงึพอใจในการท างาน 
  2.3 วฒันธรรมองคก์ร 
 3. การวเิคราะหม์มิคิ (Multiple Indicator – Multiple Cause: MIMIC)  
 
1. ภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 

1.1 นิยามความหมายของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ  
 จิตวิญญาณ  
 ค าว่า จติวญิญาณ หมายถงึ สภาวะทางอารมณ์และจติที่บุคคลมคีวามด ีการรู้จกั
ตนเอง ลดละความเหน็แก่ตวั มปีญัญา มกีารเขา้ถงึสิง่ที่สูง จติหรอืจติวญิญาณเป็นค ากลางๆ โดย
สตัวม์แีค่จติหรอืวญิญาณแต่ไม่มจีติวญิญาณหรอืจติสูง จงึกล่าวไดว้่า สตัวม์กีาย จติ สงัคม ในขณะ
ทีม่นุษยม์กีาย จติ สงัคม จติวญิญาณ (กมลวรรณ ทพิเนตร. 2556: 15 อ้างองิจาก ประเวศ วะส.ี 
2544)  สอดคลอ้งกบั พงคเ์ทพ สุธรีวุฒ ิ(2553: ออนไลน์) กล่าวว่า จติวญิญาณ และปญัญา มคีวาม
เชื่อมโยงสมัพนัธก์นัแทบจะเป็นเรื่องเดยีวกนั จติทีม่ปีญัญา การทีจ่ติจะลงลกึถงึจติวญิญาณไดต้้อง
อาศยัปญัญาที่ใช้ในทางด ีหรอืปญัญาญาณ หรอืจติวญิญาณที่ดอีาจไม่ต้องอาศยัปญัญาก็ได้ เมื่อ
ปญัญาท างานร่วมกบัจติ จะท าให้มนุษยม์สีมัมาทฐิ ิความรกั ความเอื้ออาทร ความเมตตา กรุณา 
ความไม่เหน็แก่ตวั เช่น เมื่อปญัญาเขา้มาในจติเมื่อการรบัรูน้ัน้ มนัเกดิแสงสว่างขึน้ มคีวามเหน็แก่
ตวัน้อยลง ปญัญามนัจะเกดิ แลว้เมื่อปญัญามนัเกดิมากเท่าไหร่ กรุณามนัจะเกดิ มนัจะเกดิความรกั
อยา่งไมเ่หน็แก่ตวั เป็นตน้  
 ในทางพุทธศาสนาจติวญิญาณ เป็นส่วนหนึ่งของมนุษยท์ีน่อกเหนือจากร่างกายและ
จติใจ กายเป็นธรรมชาติ รู้สกึไม่ได้ ประกอบด้วย ดิน น ้า  ลม ไฟ ไม่ดไีม่ชัว่ เหมอืนกนัทุกชวีิต     
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จติเป็นธรรมชาติ (พระมหาประทปี. 2544) จติวญิญาณอาจหมายถึงระบบความเชื่อที่เกี่ยวกบั
พธิกีรรมหรอืหลกัเกณฑท์ีไ่ม่ต้องการการพสิูจน์ ซึง่อยู่บนฐานของค าสอนของผูน้ าทีม่แีรงบนัดาลใจ
ที่สูงส่ง สอดคล้องกบั พระธรรมโกศาจารย์หรอืพุทธทาสภกิขุ (2549: 13) กล่าวว่า ผู้น าทาง 
จติวญิญาณ หมายถงึ ผูน้ าทีย่ดึหลกัสตับุรุษน าอย่างมคีุณธรรม ใชส้ตปิญัญาในการจดัการส่วนรวม  
จฬุาภรณ์ โสตะ (2554: 39-45) กล่าวว่า จติวญิญาณ มคีวามหมายเกนิกว่าการมสีภาวะทางอารมณ์
และจติใจที่ด ีและมคีวามสุข หนึ่งในค าจ ากดัความของค าว่า “ความเป็นจติวญิญาณ” คอื การมอง
กลบัเขา้ไปภายใน เพื่อคน้พบเอกลกัษณ์ทีแ่ทจ้รงิของเราทีถ่งึแมจ้ะพงังา่ยแต่หนักแน่นและลกึซึง้ ค า
ว่า “มองเข้าไปภายใน” คอื การค้นพบว่าเราคอืใคร คุณค่าของเราคอือะไร และอะไรคอืสิง่ที่มี
ความหมายและเป้าหมายชวีติแก่เรา ส่วน “เอกลกัษณ์ทีแ่ทจ้รงิของเรา” คอืแก่นแทข้องตวัเราทีบ่าง
คนอาจพูดว่าประสบการณ์ของความสงบทีแ่สดงออกมาในรูปความกรุณา นอกจากนี้ ความเป็นจติ
วญิญาณยงัหมายถงึการเดนิทางเพื่อคน้พบตนเอง ซึง่ไม่ไดเ้ป็นเพยีงการกลบัเขา้ไปสู่ภายในเท่านัน้ 
ทา้ยทีสุ่ดเราจ าเป็นตอ้งออกมาสู่การตระหนกัรูข้องการเชื่อมโยงกบัมนุษยท์ุกคน และการรบัรูถ้งึบาง
สิง่ทีย่ ิง่ใหญ่กว่าตวัเอง  อนันดาราจา และไฮช ์(Anandarajah; & Hight. 2001) ไดน้ิยามความหมาย
ของจติวญิญาณว่าเป็นประสบการณ์ของมนุษยท์ีซ่บัซ้อนและมหีลายมติ ิไดแ้ก่ ดา้นความคดิความ
เขา้ใจ (cognitive) ประสบการณ์ (experience) และพฤตกิรรม (behavior) สอดคลอ้งกบัมาเฮอร ์
Mahler (2008) ไดก้ล่าวถงึมติทิางจติวญิญาณ โดยเริม่จากการคน้หาความหมายของค าว่า วญิญาณ 
(spirit) ในพจนานุกรม Oxford ซึ่งให้ความหมายว่า ปญัญาหรอืส่วนทีไ่ม่ใช่วตัถุของมนุษย ์ส่วน
ค าศัพท์ “ทางวิญญาณ” (spiritual) ว่ามีการให้นิยามหลากหลาย โดยมีแก่นสาระรวมคือ
ปรากฏการณ์ที่ไม่ใช่วตัถุทางธรรมชาติ แต่อยู่ในขอบเขตของความคิดที่ในใจมนุษย์ โดยเฉพาะ
ความคดิที่จะพฒันาเท่าที่เราจะสามารถรวบรวมได้ในประวตัิศาสตร์ของมนุษยชาติ มนุษย์มกีาร
กระท าตามความคดิทีผุ่ดขึน้ในใจ บ่อยครัง้ทีม่นุษยพ์ฒันาความคดิเพื่อปรบัปรุงโลกทีพ่วกเขาอาศยั
อยู ่ท าใหช้าตพินัธม์นุษยแ์ตกต่างจากสตัว ์
 ค าว่า จิตวิญญาณ นอกจากจะใช้ในบริบททางด้านศาสนา หรือสุขภาพแล้ว        
ยงัน ามาใชท้างการศกึษาดว้ย จากปญัหาดา้นคุณภาพการศกึษาถูกกล่าวกนัถงึกนัมากดา้นหนึ่ง คอื
ปญัหาเรื่องจติวญิญาณในการท างานของครู ผู้บรหิาร และบุคลากรทางการศกึษา ซึ่งพบว่า ครูม ี 
จติวญิญาณและความเชื่อแตกต่างจากสมยัก่อน  คนสมยัก่อนเป็นครูเพราะตัง้ใจจะเป็นแต่ปจัจุบนั
คนทีต่ ัง้ใจเรยีนวชิาชพีครูออกมาเป็นครจูะน้อยมาก จติวญิญาณและความเชื่อส่วนใหญ่ทีท่ าใหเ้กดิ
พฤตกิรรมในการท างานและการพฒันาตนเอง สงัคมในอดตีให้ความส าคญักบัอาชพีครูมาก คนที่
เรยีนดทีี่สุดจะถูกคดัเลอืกให้เป็นครู (อ านาจ อยู่ค า. 2551) ดงันัน้จงึควรที่จะเร่งพฒันาระบบ       
การพฒันาคร ูผูบ้รหิาร และบุคลากรทางการศกึษา ดา้นจติวญิญาณความเป็นครใูนล าดบัตน้ๆ  
 จากที่กล่าวมาขา้งต้นสามารถสรุปนิยาม ความหมายของค าว่า “จติวญิญาณ” คอื 
สุขภาวะทางอารมณ์และจติใจทีด่ ีคอืการมปีญัญา มคีวามรูส้กึทีจ่ะเขา้ใจถงึพฤตกิรรมในการท างาน
ของมนุษย ์โดยบุคคลเหล่านัน้จะต้องมจีติส านึก รบัผดิชอบ เป็นคนด ีและไม่เหน็แก่ตวั มคีวามรกั 
ความเมตตา และการใหอ้ภยั 
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 ภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ  
 นักวิชาการในประเทศและต่างประเทศได้แสดงทศันะในเรื่องของภาวะผู้น าเชิง    
จติวญิญาณหลากหลายทศันะ ดงันี้      
 ฟราย (Fry. 2003) ไดน้ิยามความหมายของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณว่าเป็นผูน้ า  
ที่สอนหลกัการที่ถูกต้อง การประยุกต์เทคนิคที่ช่วยก ากบัดูแล ภาวะผู้น าเชิงจติวญิญาณจงึเป็น
ทฤษฎสีาเหตุตามรูปแบบการจงูใจภายใน ประกอบด้วย วสิยัทศัน์ ความหวงั/ความเชื่อ และการมี
ความรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั ดงันัน้ ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณเปรยีบเสมอืนแม่แบบในการพฒันาองคก์ร
เชงิบวก สอดคลอ้งกบั แฟรโ์ฮม (Fairholm. 1997:  11-17) ทีว่่าผูน้ าจะต้องมกีระบวนการในการ
สรา้งแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากรในองคก์รมคีวามรูส้กึร่วม เตม็ใจและมจีติวญิญาณทีจ่ะท างานร่วมกนั
อย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุตามเป้าประสงค์ร่วมกนั  โดย ซเิย่, นาเจสเซยีน และเอสฟสฮานี่ (Ziyaii; 
Nargesian; Esfahani. 2008: 67-86) ชีใ้หเ้หน็ถงึการเคารพในการสรา้งวสิยัทศัน์โดยการค านึงถงึ
บรบิททีแ่สดงถงึหนทางทีเ่ป็นทัง้ความเชื่อ (belief) จนเตม็เป่ียมไปดว้ยความหวงั (hopeful) ของ
องค์การในอนาคต ในหน่วยงานหรอืองค์การที่มผีู้น าทางจติวญิญาณการเอื้ออ านาจให้กบัลูกจ้าง 
(empowerment) เอาใจใส่ในเรื่องของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ (human resources) ให้
ความส าคญัในเรื่องบทบาทของภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณในด้านการจดัสรรทรพัยากร  วฒันธรรม
องคก์ารและเทคโนโลย ี ซึง่มสี่วนช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย สอดคลอ้งกบั ชยัลาภ สงิหเ์จรญิ 
(2553) ว่าบุคคลทีม่คีวามเป็นผู้น าจะมบีุคลกิลกัษณะ ความสามารถ ความคดิรเิริม่ วสิยัทศัน์ เป็น
พฤตกิรรมทีอ่ยู่ภายในของผูน้ าทีพ่งึประสงคท์ี่จะบรหิารมแีรงจงูใจในความเป็นผูน้ าในองคก์ร โดย 
ดราฟท์ (Draft. 2005: 94) ได้ให้ความหมายค าว่า ภาวะผู้น าของจติวิญญาณ ว่าผู้น าทาง 
จติวิญญาณนัน้ แม้ไม่ได้มตี าแหน่งแต่สามารถน าผู้อื่นได้ เพราะผู้น าทางจติวิญญาณ หมายถึง   
การสรา้งความเชื่อ สามารถกระตุ้นอารมณ์ในการท างาน โดยไม่ต้องสัง่หรอืบงัคบับญัชา สิง่เหล่านี้
ไมเ่พยีงสรา้งความสมัพนัธท์ีด่กีบัผูอ้ื่น แต่ยงัสรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บัผูต้ามอกีดว้ย  
 พชันี สมก าลงั (2555: 16-25) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ คอืรปูแบบ ความ
เป็นผู้น าอยู่บนพื้นฐานของการพฒันาศกัยภาพของบุคคลจากภายในสู่ภายนอก โดยการพฒันา
ความเป็นผูท้ีเ่ตบิโตในเรื่องความเชื่อ ความศรทัธาต่อคุณธรรม ความถูกต้องดงีามเป็นพืน้ฐาน และ
ด้วยความเข้มแข็งแห่งศรทัธานัน้ได้กลายเป็นพลงัขบัเคลื่อนชวีิตให้กระท าสิง่ที่ถูกต้องและเป็น
คุณประโยชน์อย่างแทจ้รงิแก่ส่วนรวม และแบบอย่างชวีตินี้ไดก้ลายเป็นแรงบนัดาลใจใหก้บัทมีงาน
ในการอุทศิตน เพื่อเป้าหมายและคุณค่าที่แท้จรงิแห่งงานโดยปราศจากการบงัคบั สอดคล้องกบั 
กมลวรรณ ทิพยเนตร (2556: 27) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณ ว่าคือ 
ความสามารถในการจูงใจ โดยการสรา้งวสิยัทศัน์ ความน่าเชื่อถือ ศรทัธา ให้ความส าคญักบัการ
ปฏิบัติงานโดยการพฒันาศักยภาพขององค์การในเชิงบวก เพื่อให้กลุ่มหรอืองค์การบรรลุตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ 
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 รภสัศา พมิพา (2557: 34) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ หมายถงึ การทีผู่น้ า
จงูใจให้ผูอ้ื่นเกดิความศรทัธาในตนเอง เกดิความเชื่อมัน่ และไวว้างใจ จนสามารถสรา้งแรงบนัดาล
ใจในการพฒันางานได้ ซึ่งเป็นผลมาจากพฤติกรรมการน าของผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ด ีและเห็น
คุณค่าผู้อื่น โดย นภวรรณ คณานุรกัษ์ (2552) กล่าวว่า ผู้น ายุคใหม่ควรให้ความส าคัญกับ          
จติวญิญาณของบุคลากรทัง้ด้านการงานและชวีิตส่วนตัวที่จะท าให้เกิดความเข้าใจ เห็นใจ และ
สนับสนุนให้บุคลากรสามารถประสบความส าเร็จทัง้ด้านการงานและเรื่องส่วนตัว ซึ่งจะท าให้
บุคลากรมคีวามสุขและผลทีต่ามมา คอื ประสทิธภิาพการบรหิารงานทีด่เีลศิ  
 สรุปความหมายของนิยาม “ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ”  หมายถงึ พฤตกิรรมหรอื
การแสดงออกของผู้น าที่มคีวามสามารถในการกระตุ้นแรงจูงใจภายในของตนเองและผู้อื่น ท าให้
ผู้อื่นเกิดจติส านึก สามารถชกัน าผู้อื่น มคีวามสมารถในการสรา้งวสิยัทศัน์ สรา้งศรทัธาและความ
น่าเชื่อถอื ส่งผลใหบุ้คคลเหล่านัน้เกดิความไวว้างใจ และเกดิแรงจงูใจภายใน เกดิแรงบนัดาลใจ เกดิ
ความพงึพอใจที่จะปฏบิตังิาน ส่งผลให้เกิดความผูกพนัในองค์กร และสามารถพฒันาศกัยภาพใน
การปฏบิตังิานได ้ 
 จะเหน็ไดว้่า ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ และจติวญิญาณ มคีวามคลา้ยคลงึกนัมาก 
เพราะต่างใหค้วามส าคญักบัพฤตกิรรมของบุคคล เพยีงแต่จติวญิญาณจะเน้นเรื่องของอารมณ์ และ
จติใจ จติส านึกในตวับุคคลในทางทีด่ ี แต่ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณจะเน้นในเรื่องการแสดงออกหรอื
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคคลและองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยมี
องคป์ระกอบหรอืตวัชีว้ดัของการปฏบิตังิานทีเ่ป็นรปูธรรมในการบรหิารจดัการ 

 
 1.2 แนวคิดและทฤษฎีของภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ  
  จะเหน็ได้ว่า การศกึษาภาวะผู้น าในอดตีไม่ได้ให้ความส าคญัทางด้านจติวญิญาณ 
แต่จะเน้นไปทางสตปิญัญา ด้านอารมณ์ และด้านร่างกาย ด้านการมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างมนุษยก์บั
องค์การ  (Fry. 2003: 694) ว่ามคีวามส าคญัต่อการพฒันาองค์กรมากกว่า แต่ในปจัจุบนัมี
นักวิชาการหลายท่าน เห็นว่าผู้น าองค์การยุคใหม่ นอกจากต้องมคีวามรู้ความสามารถแล้ว ยงั
จะต้องมคีวามสามารถในการแสดงออกทางด้านอารมณ์ และมภีาวะผู้น าเชงิจติวิญญาณอีกด้วย 
(ณกมล ปญุชเขตตท์กุิล. 2558) 
  กมลวรรณ ทพิยเนตร. 2559: 20-21 อ้างองิจาก Fry. 2003) กล่าวถงึ ทฤษฎขีอง
ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณว่าเป็นการพฒันาภายใต้โมเดลแรงจูงใจที่เกดิจากภายใน ประกอบด้วย 
วสิยัทศัน์ ความหวงั ความเชื่อ และการมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวั อกีทัง้ยงักล่าวว่า เป้าหมายทีส่ าคญั
ของภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ  คอื การสรา้งวสิยัทศัน์ ส่งเสรมิความมุ่งมัน่ขององคก์าร เพื่อให้เกดิ
แรงบนัดาลใจใหท้ างานบรรลุเป้าหมาย โดยไดพ้ฒันาทฤษฎภีาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณโดยการส ารวจ
แนวคิดของการท างานในเชิงบวกของมนุษย์ สู่การพฒันาการท างาน การมคีุณธรรมจรยิธรรม 
จติวิทยาเชิงบวกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมภายในของมนุษย์ สอดคล้องกับเฟอร์นันโด (Fernando 
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Mario. 2007) ไดท้ าการศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ว่าเป็นบุคคลที่ต้องมทีกัษะในการ
สื่อสารกบัตนเอง และผูอ้ื่น มกีารสรา้งแรงจงูใจใหก้บัผูต้าม  การพฒันาความสมัพนัธด์า้นความรูส้กึ
กบับทบาทหน้าที่สู่การสรา้งแรงจูงใจด้านพฤตกิรรม ซึ่งเป็นการประเมนิด้านคุณค่าของผู้น า และ 
เฮา้ส ์(House. 1971: 321-339) มองว่า  การสรา้งรากฐานของการเป็นผูน้ าต้องสรา้งแรงบนัดาลใจ
จากฐานทฤษฎวีถิทีาง-เป้าหมาย (Path-goal Theory) และทฤษฎทีีเ่กี่ยวกบัพฤตกิรรมมนุษยใ์นการ
สรา้งแรงจูงใจของ มาสโรล ์(Maslow. 1943: 370-396) ,ลเิคริด์ (Likert. 1961) และแมค็เกเกอร ์
(McGregor. 1966) เกี่ยวกบัมนุษยธ์รรมชาตสิิง่มชีวีติจะมแีรงจงูใจ สอดคลอ้งกบั แกรี ่ยคูล ์(Gary 
Yukl. 2010: 28) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณเป็นสิง่ทีจ่ะช่วยเพิม่แรงจงูใจภายใน ความมัน่ใจ 
และความผูกพนัต่อองค์กร สามารถส่งเสรมิให้การท างานมคีวามหมายมากขึน้ โดยเชื่อมโยงกบั
ค่านิยมของผู้ตามและเอกลกัษณ์ นอกจากนัน้ยงัเพิม่ความพงึพอใจ ความรกั และความไว้วางใจ
ระหว่างสมาชกิในองคก์รอกีดว้ย  สอดคลอ้งกบั รภสัศา พมิพา (2557: 35) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิ
จติวญิญาณ หมายถงึ บุคคลทีม่เีป้าหมายส าคญัในการสรา้งวสิยัทศัน์ของผูอ้ื่นเพื่อท าใหเ้กดิความ
ผกูพนัต่อองคก์าร สิง่ส าคญัคอืการทีม่ผีูน้ าส่งเสรมิใหเ้กดิการท างานทีม่คีวามหมาย โดย กมลวรรณ 
ทพิยเนตร (2559: 21)  กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ คอื ภาวะผูน้ าทีเ่น้นเรื่องภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง โดยพฒันามาจากแรงจูงใจภายในและทฤษฎีในเรื่องจติวญิญาณในการท างาน  ซึ่ง
หวัใจส าคญัคอืการสรา้งวสิยัทศัน์ทีม่าจากการสื่อความหมายใหส้มาชกิในทมีตระหนักรบัรูใ้นบทบาท
ของตนเองและมสี่วนร่วมในการท างาน และฟราย (Fry. 2003) ยงักล่าวว่าทฤษฎีภาวะผู้น าเชงิ    
จิตวิญญาณเป็นรูปแบบที่ดีที่สุดในการพัฒนาภาวะผู้น า เชิงจิตวิญญาณซึ่ง เ ป็นแนวทาง             
การพฒันาการเปลี่ยนแปลง  โดยภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณเป็นกระบวนทศัน์ที่เกดิขึน้ใหม่ในการ
พัฒนาองค์กรเพื่อสร้างศักยภาพในการเปลี่ยนแปลงองค์กรเชิงบวกในการท างาน ให้เกิด
ประสทิธภิาพในการท างานและการอยู่ร่วมกนัของมนุษย์ ต่อมาฟรายและคนอื่นๆ (Fry, L.W.; & 
et.al. 2005: 836) ไดพ้ฒันาทฤษฎภีาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณโดยการส ารวจแนวคดิของการท างาน
ในเชงิบวกของมนุษย ์สู่การพฒันาการท างาน การมคีุณธรรม จรยิธรรม จติวทิยาเชงิบวกทีส่่งผลต่อ
พฤติกรรมภายในของมนุษย์ และยงัส่งผลต่อแรงจูงใจภายใน ความผูกพนัในงาน ผลผลติและสุข
ภาวะของบุคคล  
  ดงันัน้ ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ  หมายถึง บุคคลที่มทีศันคติที่ด ีคดิถึงส่วนรวม
มากกว่าส่วนตัว  มีการพฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจภายในของตนเองและผู้อื่น สร้าง
วสิยัทศัน์ ความไวว้างใจ สามารถชกัน าผูอ้ื่นและกระตุน้ใหผู้อ้ื่นเกดิจติส านึก ส่งผลใหบุ้คคลเหล่านัน้
เกดิแรงจงูใจภายใน เกดิแรงบนัดาลใจ ท าใหเ้กดิความผูกพนัในงานและสามารถพฒันาศกัยภาพใน
การปฏบิตังิานได ้
  ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัเลอืกใชท้ฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003: 693-727) เป็นแนวคดิ
หลกั เนื่องจากเป็นแนวคดิทีไ่ดม้าจากการศกึษาเชงิประจกัษ์ มงีานวจิยัรองรบั และมเีครื่องมอืวดัที่
ผ่านการทดสอบคุณภาพของเครื่องมอือย่างน่าเชื่อถอื และแนวคดินี้มคีวามเหมาะสมกบับรบิทของ
ศกึษานิเทศก์ เนื่องจากบุคลากรกลุ่มนี้จ าเป็นที่จะต้องมทีักษะด้านมนุษยสมัพนัธ์มากที่สุด ทัง้กบั
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ผูบ้รหิาร บุคลกรทางการศกึษา และครใูนโรงเรยีนต่างๆ และต้องเป็นผูท้ีม่คีวามสามารถในการสรา้ง
แรงจงูใจภายในตนเองและผูอ้ื่น ท าใหผู้บ้รหิารและครใูนโรงเรยีนมคีวามรูส้กึรบัรู้        ในหน้าทีก่าร
ท างานของตนเอง มใีจทีจ่ะทุ่มเทใหก้บังาน จนเกดิความพงึพอใจ และความผกูพนัในองคก์ร  
 

 
ภาพประกอบ 1 แนวคดิทฤษฎขีองฟราย  

 
 1.3 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ  
  ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัเลอืกใชท้ฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003: 693-727) เป็นแนวคดิ
เบือ้งต้น ทีม่อีงคป์ระกอบ จ านวน 3 องคป์ระกอบ และไดศ้กึษาวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง
เพื่อยนืยนัว่าทฤษฎทีีผู่ว้จิยัเลอืกใช ้มงีานวจิยัรองรบัจรงิ ดงันี้  
  1.3.1 องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณตามงานวจิยัของฟราย (Fry. 2003: 
695) ได้ศึกษาคุณลกัษณะของภาวะผู้น าเชงิจติวิญญาณ ประกอบด้วย 1) วสิยัทศัน์ (Vision)        
2) ความหวงั (Hope) 3) ศรทัธา (Faith) 4) การมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั (Altruistic love) 5) การให้
อภยั (Forgiveness) 6) ความเมตตา (Kindness) 7) ความซื่อสตัย ์(Integrity) 8) ความสามารถใน
การเขา้ใจความรูส้กึของผูอ้ื่น (Empathy) 9) ความเหน็อกเหน็ใจ (Compassion) 10) ความซื่อตรง 
(Honesty) 11) ความทนทาน (Patience) 12) ความกลา้หาญ (Courage) 13) ความไวว้างใจ 
(Trust) 14) ความภกัด ี(Loyalty) 15) ความอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) 16) ความอดทน 
(Endurance) 17) ความอุตสาหะ (Perseverance) 18) ความมุ่งเป้าหมาย(Stretch goals)          
19) ความคาดหวงั (Expectation) 20) รางวลั (Reward) 21) ชยัชนะ (Victory) 22) ดงึดูดความ
น่าสนใจ (Broad appeal to key stakeholders) 23) สามารถก าหนดเป้าหมาย (Defines the 
destination and journey) 24) สามารถสะทอ้นอุดมการณ์ (Reflects high ideals) 25) สามารถ
ส่งเสรมิใหเ้กดิความหวงั/ศรทัธา (Encourages hope/faith) 26) สามารถก าหนดมาตรฐานความเป็น
เลศิ (Establishes a standard of excellence) 
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   จากนัน้ฟราย (Fry. 2003: 711-714) ไดท้ าการพฒันาโมเดลภาวะผูน้ าเชงิจติ
วญิญาณ จนไดอ้งคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ (Qualities of spiritual leadership) 
ประกอบดว้ย  3  องคป์ระกอบ ดงันี้ 
   1) การมวีสิยัทศัน์ (Vision) พฒันามาจากองคป์ระกอบ สามารถดงึดูดความ
น่าสนใจจากผูต้าม (Broad appeal to key stakeholders) สามารถก าหนดเป้าหมาย (Defines the 
destination and journey) สามารถสะท้อนอุดมการณ์ (Reflects high ideals) สามารถส่งเสรมิให้
เกดิความหวงั/ศรทัธา (Encourages hope/faith) 26) และสามารถก าหนดมาตรฐานความเป็นเลศิ 
(Establishes a standard of excellence) โดยให้ความหมาย คอื สิง่ที่อธบิายถงึแนวทางหรอื
นโยบาย ในการด าเนินงานของบุคลากรในองค์กรนัน้ๆ ที่ต้องท าตามแนวทางที่ก าหนดไว้ โดย
กระตุ้นความหวงัหรอืความเชื่อ ท าให้บุคลากรในองค์กรนัน้ๆ เข้าใจในเป้าหมายขององค์กรและ
ด าเนินการไปในทศิทางเดยีวกนัได ้ โดยฟราย (Fry. 2003: 711) กล่าวว่า ผูน้ าเชงิจติวญิญาณจะ
สรา้งวสิยัทศัน์โดยการจงูใจใหผู้ต้ามรบัรูไ้ด ้และท าใหผู้ต้ามเหน็ความส าคญัของเป้าหมาย และท าให้
ก าหนดจดุหมายปลายทางไปในทศิทางเดยีวกนั ต่อมา ฟรายและมาเทอรร์ ี(Fry, L.W.; & Matherly, 
L. 2006: 7) กล่าวว่า ผูน้ าเชงิจติวญิญาณจะสรา้งวสิยัทศัน์ในการท างานร่วมกนักบัสมาชกิในกลุ่ม 
จนเกดิแรงจูงใจภายในและศกัยภาพของตนเองออกมาใช้พฒันางาน ในขณะเดยีวกนัจะท าให้เกดิ
ความรูส้กึว่าตนเองเป็นคนทีม่คีวามหมายต่อองคก์รดว้ย  
   2) ความหวงั/ศรทัธา (Hope/Faith) พฒันามาจากองค์ประกอบ ความอดทน 
(Endurance) ความอุตสาหะ (Perseverance) ความมุ่งเป้าหมาย(Stretch goals) ความคาดหวงั 
(Expectation) รางวลั (Reward) และชยัชนะ (Victory) โดยใหค้วามหมาย คอื ความปรารถนาว่าจะ
มบีางสิง่เกิดขึ้นจรงิและมคีวามเชื่อมัน่ว่า วสิยัทศัน์ เป้าหมาย และพนัธกิจขององค์กรจะบรรลุผล
ส าเรจ็ได้ ท าให้เกิดความเพียรพยายาม มคีวามอดทนและพร้อมที่จะเผชญิต่อความยากล าบาก
เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งการบรรลุเป้าหมาย และมุ่งสู่ความส าเรจ็ที่เป็นเลศิ โดยผูน้ าที่มคีวามหวงัและความ
เชื่อจะแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะในการท างานบางอย่าง เช่น ความสามารถในการท าบางสิ่ง
บางอยา่งทีย่ากล าบาก ความสามารถทีท่ าใหเ้ป้าหมายบรรลุผลส าเรจ็   
   3) การมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั (Altruistic Love) พฒันามาจากองคป์ระกอบ 
การใหอ้ภยั (Forgiveness) ความเมตตา (Kindness) ความซื่อสตัย ์(Integrity) ความสามารถในการ
เขา้ใจความรูส้กึของผูอ้ื่น (Empathy) ความเหน็อกเหน็ใจ (Compassion) ความซื่อตรง (Honesty) 
ความทนทาน (Patience) ความกลา้หาญ (Courage) ความไวว้างใจ (Trust) ความภกัด ี(Loyalty) 
และความอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility)  โดยใหค้วามหมาย คอื ความรูส้กึที่เกดิจากความสุขในการ
ดูแลซึ่งกนัและกนั การให้อภยั การมคีวามรกัต่อกนั ความซื่อสตัย ์กตญัญู การยอมรบั นอกจากนี้ 
ยงัครอบคลุมไปถงึความสุขอกีมากมาย (Fry. 2003: 712) ดงันัน้ การมคีวามรกัที่ไม่เหน็แก่ตวั 
หมายถงึ คุณลกัษณะของบุคคลที่มคีวามเมตตา มีความเหน็อกเหน็ใจกนัและรูส้กึยนิดดี้วยใจจรงิ 
ผูน้ าทีม่คีวามรกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวั จะท าใหผู้น้ าและผูต้ามมคีวามรูส้กึไดร้บัการยอมรบั เขา้ใจซึง่กนัและ
กนั เกดิความไว้วางใจ จนรูส้กึว่าการท างานของตนนัน้มคีวามหมาย และรูส้กึว่าตนเองสามารถท า
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ใหเ้กดิความแตกต่างในการท างานได ้(วภิาพร ตณัฑสวสัดิ.์ 2559: 27 อ้างองิจาก Fry; & Kringer. 
2009: 1689) 
  1.3.2 องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณตามงานวจิยัของ แฟรโ์ฮม (Fairholm. 
1996: 11-17) เป็นหนึ่งในนักวชิาการคนแรกทีใ่ส่ค าว่า "จติวญิญาณ" และ"ภาวะผูน้ า" ร่วมกนั เพื่อ
อธบิายจติวญิญาณในบรบิทของภาวะผู้น าในที่ท างาน โดยได้ท าการศกึษาคุณลกัษณะของภาวะ
ผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ซึง่สามารถสรุปได ้8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ชุมชน (community) คอื เป็นผูน้ า
ทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบัองคก์รในดา้นชุมชน 2) ความไวว้างใจ (trust) สามารถท าให้ผูอ้ื่นเกดิความ
ไว้วางใจ 3) การปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง (continuous improvement) มกีารปรบัปรุงงานอย่าง
ต่อเนื่อง 4) ผูใ้หบ้รกิาร (servant) 5) จติวญิญาณ (spirituality) 6) ใหบ้รกิารหรอืดูแล (stewardship) 
7) การมวีสิยัทศัน์ (visioning) สามารถส่งเสรมิ สนับสนุนและท างานอย่างยัง่ยนืตามเป้าหมาย      
8) มาตรฐานทางจรยิธรรมทีสู่งขึน้ (a higher moral standard) มคีวามรบัผดิชอบในการก าหนด
มาตรฐานทางจรยิธรรมเริม่ต้นของสมาชกิในองคก์ร  
  1.3.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณตามงานวิจัยของ แม็คนูสัน 
(Magnusen. 2001) ไดท้ าการศกึษาองคป์ระกอบส าคญัของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณเป็นสิง่สะทอ้น
บุคคลที่ชดัเจน องค์ประกอบหลกัของภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ ประกอบด้วย 1) ศรทัธา (faith)    
2) จรยิธรรม (ethics) 3) ความหวงั (hope) 4) ความไวว้างใจ (trust) 5) ความซื่อตรง (honesty)   
  1.3.4 องคป์ระกอบภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณตามงานวจิยัของ โซโลมอน และฮนั
เตอร ์(กมลวรรณ ทพิเนตร. 2556: 22 อ้างองิจาก Solomon J.; & Hunter J. 2002: 38-41) 
กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ สามารถเชื่อมต่อไปยังองค์กร ซึ่งจะสร้าง
ความสามารถใหอ้งคก์รเจรญิเตบิโต และประสบความส าเรจ็ในการสนองความต้องการทีเ่พิม่ขา้ของ
การศกึษาในภาครฐั ประกอบดว้ย 1) รูส้กึชื่นชม (feel appreciate) 2) ใหค้วามปลอดภยั (provide a 
safety) 3) การดูแลสภาพแวดลอ้ม (caring environment) 4) การสรา้งความไวว้างใจ (building 
trust)  
  1.3.5 องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณตามงานวจิยัของ เฟรมมิง่ (Fleming. 
2004) ได้ท าการวจิยัทฤษฎีฐานรากเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างจติวญิญาณ และภาวะผู้น าเชงิ    
จิตวิญญาณในยุคปจัจุบัน โดยคนอเมริกันสมัยใหม่ไม่ได้มุ่งเน้นในเรื่องความหมายในชีวิต 
โดยเฉพาะในการปฏบิตังิานเพราะการท างานเป็นศูนยก์ลางของชวีติ เมื่อปราศจากความรูส้กึรบัรูถ้งึ
ความส าคญัในการท างาน ส่งผลใหข้าดประสทิธภิาพในการท างาน ดงันัน้ ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ
จึงสามารถช่วยเพิ่มความหมายในการท างานเพิ่มคุณค่าของการมีชีวิต ผลจากการศึกษาพบ
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ประกอบด้วย 1) ศรทัธา (faith) 2) ความหวงั (hope)   
3) การเอื้ออ านาจ(empowerment) 4) ความไวว้างใจ (trust) 5) ความหมายในชวีติ (meaning of 
life) 
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  1.3.6 องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณตามงานวจิยัของ บูรอม (กมลวรรณ 
ทพิเนตร. 2556: 23 อา้งองิจาก Boorom. 2009) ไดศ้กึษาลกัษณะของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของ
ผูบ้รหิาร โดยการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง ไดจ้ านวน 150 คน และผูต้อบแบบสอบถามจากการสุ่มแบบ
ทัว่ไปอีกจ านวน 350 คน ผลจากการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ประกอบดว้ย 1) การปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ (performance vision) 2) ความหวงั (hope) 3) ศรทัธา 
(faith) 4) การส่งเสรมิใหเ้กดิความเชื่อมัน่ (foster conviction) 5) ความไวว้างใจ (trust) 6) การ
กระท าเพื่อผลงาน (action for performance of the work) 7) สมาชกิภาพ (membership) 8) รูส้กึ
ชื่นชม (feel appreciated) 9) การเรยีกรอ้ง (calling)  
  1.3.7 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณตามงานวจิยัของ มาคสั ไดห์แมน 
และคงิ (รตัตกิรณ์ จงวศิาล. 2556: 306 อ้างองิจาก Marques Dhiman; & King. 2007) 
ประกอบดว้ย 1) วสิยัทศัน์ แรงปรารถนาและเป้าหมาย 2) การส่งเสรมิการเตมิเต็มทีจ่ติใจรูส้กึพงึ
พอใจและสมความปรารถนา 
  1.3.8 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณตามงานวิจัยของ กมลวรรณ        
ทพิยเนตร (2556: 67) ไดอ้งคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณทีด่ ีประกอบดว้ย 1) วสิยัทศัน์ 
(vision) 2) ความหวงั (hope) 3) ศรทัธา (faith) 4) ความไวว้างใจ (trust) 
  1.3.9 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณตามงานวจิยัของ รภสัศา พมิพา 
(2557: 36) ไดอ้งคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ประกอบดว้ย 1) มวีสิยัทศัน์  2) การสรา้ง
แรงจงูใจ 3) มคีวามเชื่อ 4) มคีวามไวว้างใจได ้
  1.3.10 องคป์ระกอบภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณตามงานวจิยัของ วภิาพร ตณัฑสวสัดิ ์
(2559) ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชงิจติวิญญาณ ประกอบด้วย 1) วิสยัทศัน์ (vision)            
2) ความหวงั (hope)/ศรทัธา (faith) 3) ความไวว้างใจ (trust) 
  จากทีก่ล่าวมาขา้งต้น ผูว้จิยัน าองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ดงักล่าว
มาสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบ ดว้ยการท าตารางแจกแจงความถี่ เพื่อยนืยนัความเหมาะสมในการเลอืก
แนวคดิทฤษฎหีลกัของ ฟราย (Fry. 2003) โดยน าทฤษฎดีงักล่าวมาเป็นองคป์ระกอบหลกัในตาราง
สรุปองคป์ระกอบของภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ โดยใชเ้กณฑพ์จิารณาจากองคป์ระกอบ (ในที่นี้คอื
ความถีต่ ัง้แต่ 4 ขึน้ไป) รายละเอยีดแสดงดงัตาราง 2.1  
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ตาราง 1 สรปุองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
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1 การมวีสิยัทศัน์           7 
2 การมคีวามหวงั/ศรทัธา           7 

3 
การมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็
แก่ตวั/ความไวว้างใจ 

          
9 

4 ผูน้ าชุมชน           1 

5 
การปรบัปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง 

          
1 

6 ผูใ้หบ้รกิาร           1 
7 จติวญิญาณ           1 

8 
การใหบ้รกิารหรอืการ
ดแูล 

          
1 

9 
มาตรฐานทางจรยิธรรม
ทีส่งูขึน้ 

          
1 

10 จรยิธรรม           1 

11 
ความซื่อตรง, ความ
ซื่อสตัย ์

          
1 

12 การเอื้ออ านาจ           1 
13 ความหมายในชวีติ           1 

14 
ส่งเสรมิใหเ้กดิความ
เชือ่ม ัน่,เตมิเตม็จติใจ 

          
2 

15 การกระท าเพือ่ผลงาน           1 
16 สมาชกิภาพ           1 
17 รูส้กึชืน่ชม           2 
18 การเรยีกรอ้ง           1 
19 ใหค้วามปลอดภยั           1 
20 การดแูลสภาพแวดลอ้ม           1 
21 สรา้งแรงจงูใจ           1 

รวม 3 8 4 4 4 2 8 3 4 3 43 
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โดยในแต่ละองคป์ระกอบมรีายละเอยีดของความหมายดงันี้ 
1. การมีวิสยัทศัน์ (Vision) 

การมวีสิยัทศัน์ หมายถึง การมองภาพอนาคตของผู้น าและสมาชกิในองค์กร และ
ก าหนดจดุหมายปลายทางทีเ่ชื่อมโยงกบัภารกจิ ค่านิยม และความเชื่อเขา้ดว้ยกนั แลว้มุ่งสู่จุดหมาย
ปลายทางทีต่้องการจุดหมายปลายทางทีต่้องการ จุดหมายปลายทางดงักล่าวต้องชดัเจน ทา้ทาย มี
พลงัและมคีวามเป็นไปได้ (เจรญิ สุขทรพัย.์ 2556: ออนไลน์) สอดคลอ้งกบั บูรชยั ศริมิหาสารคร 
(2556: ออนไลน์) ไดก้ล่าวว่า วสิยัทศัน์เป็นศพัทเ์ฉพาะศาสตร ์เกี่ยวกบัการบรหิารทีถู่กบญัญตัขิึน้
จากค าว่า “Vision” ในภาษาองักฤษ ซึง่ตามความหมายทัว่ไปแปลว่า” การเหน็หรอืภาพ” แต่ในทาง
การบรหิาร วสิยัทศัน์ หมายถงึ ความสามารถในการมองเหน็ภาพทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคตไดไ้กลทีสุ่ด
และชัดที่สุด การมองเห็นที่ว่าน้ี มิใช่การมองเห็นด้วยสายตา แต่เป็นการมองเห็นด้วยปญัญา 
วสิยัทศัน์เป็นจนิตนาการ หรอืภาพเสมอืนจรงิทีเ่กดิขึน้ในอนาคตขา้งหน้า  

ฟราย (Fry. 2003) ไดใ้หค้วามหมายของวสิยัทศัน์ว่าเป็นการสรา้งวสิยัทศัน์เพื่อน าสู่
การก าหนดกลยทุธ ์โดยผูน้ ามคีวามสามารถจงูใจผูต้ามสมัผสัและรบัรูไ้ดใ้นคุณค่าของคนอื่น จะต้อง
มคีวามสามารถในการสื่อสารให้ผู้ตามเหน็ความส าคญัของวสิยัทศัน์ การปฏบิตัติามวสิยัทศัน์โดย
เหน็ความส าคญัของความพงึพอใจของผูต้าม ท าใหก้ าหนดจุดหมายปลายทางไปในทศิทางเดยีวกนั 
กระตุน้ใหเ้หน็ถงึความหวงัและศรทัธา สู่การก าหนดมาตรฐานความเป็นเลศิในองคก์าร เช่นเดยีวกบั 
เอสทาเนก (Esatanek, S. 2006) กล่าวถึงความหมายของวสิยัทศัน์ของผู้ที่มภีาวะผู้น า             
เชงิจติวญิญาณจะให้ความส าคญัในการสื่อสารกบัผู้ตามเพราะจะช่วยให้เขา้ใจถงึ การท างานเป็น
ผลดใีนดา้นบวกเพื่อก าหนดเป้าหมายของการท างาน การค านึงถงึความพงึพอใจและความต้องการ
ของผู้ตามเป็นหลกั เช่นเดยีวกบั รสัเซลและสโตน (Russell; & Stone. 2002) ได้กล่าวถึง
ความหมายของวสิยัทศัน์ทีส่รา้งขึน้จะบรรลุผลส าเรจ็ไดน้ัน้ เกดิจากการที่สมาชกิในองค์การปฏบิตัิ
ตามวสิยัทศัน์ เพราะวสิยัทศัน์จะเสนอภาพในอนาคตขององค์การที่เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดกีว่า
เดมินัน้จะไมเ่กดิประโยชน์ใดๆ แก่องคก์ารจนกว่าจะไดน้ าวสิยัทศัน์นัน้ลงสู่การปฏบิตัิ สอดคลอ้งกบั 
กมลวรรณ ทพิเนตร (2556: 32) ว่า “วสิยัทศัน์” หมายถงึ การแสดงออกถงึการมสี่วนร่วมในการ
สรา้งวสิยัทศัน์  มคีวามสามารถในการสื่อสารทีช่ดัเจน และปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ เชื่อมโยงกบั รภสัศา 
พมิพา (2557: 36) ไดใ้หค้วามหมายว่า การมวีสิยัทศัน์ คอืผูน้ าทีส่รา้งวสิยัทศัน์ และตัง้เป้าหมายใน
การท างานรว่มกนัใหแ้ก่ผูอ้ื่นใหเ้กดิผลส าเรจ็อยา่งชดัเจน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การมวีิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง พฤติกรรมที่
สามารถอธบิาย ให้ค าแนะน า และสามารถหาแนวทางในการแก้ปญัหา ในการด าเนินงานตามที่
หน่วยงานได้ตัง้เป้าหมายไว้ มีความสามารถในการสื่อสารกับผู้อื่นได้ชัดเจน สามารถกระตุ้น
แรงจงูใจภายในของผูอ้ื่น จนสามารถแสดงศกัยภาพ หรอืความสามารถออกมาใชใ้นการท างานได้  

 
 



23 

 

2. การมีความหวงั/ศรทัธา (Hope/Faith)  
ความหวัง/ศรทัธา หมายถึง ความเชื่ออย่างแนวแน่ว่าสามารถเป็นไปได้ และจะ

เกดิขึน้ในอนาคตขา้งหน้า เป็นพลงัผลกัดนัใหช้วีติด าเนินไป ท าใหเ้รามแีรงบนัดาลใจ มคีวามมุ่งมัน่ 
พยายาม อดทน ต่อสู้กบัอุปสรรคต่างๆ ได้ ต่างคนต่างมคีวามหวงัที่แตกต่างกนั แต่ทุกคนลว้นท า
ทุกอย่าง เพื่อใหค้วามหวงันัน้ประสบผลส าเรจ็ เชื่อมโยงกบัแมค อาเธอร ์(MacArther.1998) และ 
ฟราย (Fry. 2003) กล่าวว่านิยามของความหวงัเปรยีบเสมอืนการเตมิเตม็ใหก้บัแรงปรารถนาและ
เมื่อเกดิความศรทัธาก็จะบงัเกิดความหวงั เป็นการสนับสนุนความเชื่อโดยไม่ต้องการพสิูจน์ เป็น
พืน้ฐานในเรื่องพฤตกิรรม และความคาดหวงัที่จะช่วยให้บรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกบับอลดาและ  
เอล ิ(Bolda; & Ali. 2010) ได้นิยามค าว่า ศรทัธา เป็นสิง่ที่จะช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ร มคีวาม
กระตือรือร้นในการร่วมเติมเต็มด้วยความยินดีและอุทิศตนในการท างานอย่างเต็มสามารถ 
เช่นเดยีวกบัเชนและเยง (Chen; & Yang. 2012) ที่ชี้ให้เหน็ว่าศรทัธาเป็นเครื่องยนืยนัความ
คาดหวงัในเป้าหมาย เชื่อมโยงกบั รภสัศา พมิพา (2557: 36) ไดใ้หค้วามหมายว่า เป็นลกัษณะของ
ความมุง่มัน่ อดทนในการท าตามเป้าหมาย ทีไ่ดว้างไว ้โดยปฏบิตัเิป็นแบบอยา่งทีด่ใีหผู้อ้ ื่นได ้

ผูว้จิยัสรุปไดว้่า การมีความหวงั/ศรทัธา (Hope/Faith) หมายถงึ ความรูส้กึถงึความ
มุ่งมัน่ ตัง้ใจ มีความเชื่อและความหวังอย่างแน่วแน่ว่า สามารถท าให้คนในองค์กรปฏิบัติตาม
แนวทางทีอ่งคก์ร อกีทัง้สามารถเผชญิกบัเหตุการณ์ต่างๆ ได ้และพรอ้มทีจ่ะเผชญิกบัการต่อต้านๆ 
อดทนต่ออะไรกต็ามทีย่ากล าบากเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 
3. การมีความรกัท่ีไม่เหน็แก่ตวั (Altruistic love)  

ค าว่า รกั ในทางจติวทิยา หมายถงึ พฤตกิรรมแสวงหาสิง่ที่ผู้มคีวามรกัต้องการมา
เป็นของตน ตรงกันข้ามกับค าว่า เกลียด ซึ่งหมายถึงพฤติกรรมที่มุ่งท าลายผู้มคีวามเกลียดไม่
ตอ้งการใหห้มดไป  

สามารถ มงัสงั (2558: ออนไลน์) กล่าวว่า ความรกัในทางพระพุทธศาสนา แบ่งออก
ไดเ้ป็น 2 ประเภท คอื ความรกัทีม่าจากความเมตตาคอื ความปรารถนาทีจ่ะใหค้นทีเ่รารกัมคีวามสุข 
อนัได้แก่ความรกัของพ่อแม่ซึ่งมต่ีอลูก และความรกัของญาตทิี่มต่ีอญาต ิรวมไปถงึความรกัทีม่ต่ีอ
มนุษยใ์นฐานะเป็นเพื่อนรว่มโลก ซึง่มลีกัษณะเกดิ แก่ เจบ็ ตายดว้ยกนั และความรกัทีม่าจากความ
ต้องการทางกามารมณ์ อนัไดแ้ก่ความรกัของหนุ่มสาวหรอืแมก้ระทัง่ความรกัของเพศเดยีวกนัที่มี
ความต้องการทางเพศเป็นพื้นฐาน ในความรกัประเภทแรกเป็นความรกัในทางสร้างสรรค์ และมี
ความเสยีสละเป็นทีต่ ัง้ โดยไมห่วงัผลตอบแทนใดๆ จากคนทีต่นเองรกั แต่ความรกัประเภทหลงัเป็น
ความรกัทีห่วงัผลตอบแทน เริม่ดว้ยต้องการใหค้นทีต่นเองรกัมคีวามรกัตอบ และจบลงดว้ยการเป็น
เจา้ของคนทีต่นเองรกั ดว้ยเหตุนี้จงึพดูไดว้่าความรกัประเภทนี้ มคีวามเหน็แก่ตวัแอบแฝงอยู่    

อกีประการหนึ่ง ความรกัในแนวทางพุทธศาสนาคอืความรกัต่อเพื่อนมนุษยด์้วยกนั 
ความรกัประเภทนี้เกดิขึ้นจากการที่มองเหน็ผู้อื่นมคีวามเสมอภาคกบัตนเอง โดยเริม่จากการมอง
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ตนเอง และน าไปเปรยีบเทยีบกบัคนอื่นดว้ยการคดิเปรยีบในสิง่ทีต่นเองไม่ชอบ และไม่ท าสิง่นัน้แก่
ผู้อื่น และในขณะเดยีวกนั ตนเองชอบสิง่ใดซึ่งเป็นสิง่ดมีปีระโยชน์ และให้สิง่นัน้แก่คนอื่น เป็นต้น  
ดงันัน้ ความรกัตามแนวทางของพุทธศาสนา จงึพูดไดว้่าเป็นความรกัที่สรา้งสรรค ์และควรแก่การ
ส่งเสรมิเป็นอยา่งยิง่ 

พุทธทาส อนิทปญัโญ (2555) กล่าวว่า ความรกัผู้อื่น ในความหมายของท่านพุทธ
ทาส คอื ความไม่เหน็แก่ตวั ซึ่งพากนัมองขา้มหวัใจของพุทธศาสนาและของทุกศาสนาไปกนัหมด 
ถ้าเรารกัผู้อื่น โลกนี้ทัง้โลกมนัก็เป็นโลกเดยีวกนัส าหรบัทุกคน คอื เป็นโลกที่มแีต่ความรกั ความ
เมตตาของคนทุกคน สงัคม การเมอืง ไม่เวน้แต่ในครวัเรอืน เกดิความวุ่นวาย กเ็พราะความเหน็แก่
ตวั หากสงัคมทีเ่ราอยู่ไม่มคีวามเหน็แก่ตวั สงัคมนัน้กเ็ป็นสุข ความรกัผูอ้ื่น ไม่ไดห้มายถงึการทีเ่รา
รกัเพื่อน รกัแฟน รกัคนทีร่่วมกนั ซึง่ความรกันี้เป็นความรกัแบบภายนอก ความรกัทีแ่ทจ้รงิ คอืการ
ทีเ่ราไม่เบยีดเบยีน มนุษยท์ี่เป็นเพื่อนแก่ เจบ็ ตาย ทุกคน นี่แหละคอื ความรกัผู้อื่น  ความรกัผูอ้ื่น
สามารถก าจดัความโลภ โกรธ หลง หวาดระแวง ทุกอย่าง หากเรามคีวามรกัผู้อื่น เราก็ไม่มคีวาม
โลภ เมื่อไม่มคีวามโลภ ความโกรธต่อคนอื่นกไ็ม่ม ีถ้าเรามคีวามรกัผูอ้ื่น เราจะไม่รูส้กึหวาดระแวง
หรอืกลวัว่าเขาจะมาท ารา้ย เพราะว่าจติของเรามเีมตตา นัน่คอืความรกัผู้อื่น ไม่เบยีดเบยีนคนอื่น  
สรปุคอื ความรกัผูอ้ื่น กค็อืความไมเ่หน็แก่ตวั ไมเ่บยีดเบยีนคนอื่น 

การมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั (Altruistic Love)  หมายถงึ ผู้น าทีม่คีวามรกัต่อผูอ้ื่น  
จะท าให้ผูน้ าและผูต้ามมคีวามรูส้กึได้รบัการยอมรบั เขา้ใจซึง่กนัและกนั รูส้กึว่าการท างานของตน
นัน้มีความหมาย และรู้สึกว่าตนเองสามารถท าให้เกิดความแตกต่างในการท างานได้ (วิภาพร    
ตณัฑสวสัดิ.์ 2559: 27 อ้างองิจาก Fry; & Kringer. 2009: 1689)  ผูน้ าทีม่คีวามรกัต่อผูอ้ื่นจะท าทัง้
ผูน้ าและผูต้ามมปีระสบการณ์ของการไดร้บัการยอมรบั เขา้ใจซึ่งกนัและกนั รูส้กึว่าการท างานของ
ตนนัน้มคีวามหมายและรู้สกึว่าตนเองสามารถท าให้เกดิความแตกต่างในงานได้ ผู้น าและผู้ตามที่
ยดึถอืค่านิยมเหล่านี้มาเป็นแนวทางในการปฏบิตัตินกจ็ะแสดงออกต่อกนัดว้ยการใส่ใจกนั การดูแล
กนั และการชื่นชมซึง่กนัและกนั  

ผูว้จิยัสรปุไดว้่า การมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั (Altruistic love)  หมายถงึ ความรูส้กึที่
แสดงถงึความรกั ความเมตตา ความเอาใจใส่ เหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่น จรงิใจ และเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ให้กบั
ผูอ้ื่น และมพีฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื ดูแลเอาใจใส่ รวมถงึการแสดงออกถงึพฤตกิรรมที่ให้
ความชื่นชม ยนิด ีและใหอ้ภยัต่อผูอ้ื่นโดยไมห่วงัผลตอบแทน 
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1.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 
เนื่องจากการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัต้องการศกึษาปจัจยัที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณของ

ศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ภูมภิาคตะวนัออก ผู้วจิยัได้ท าการศกึษา
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ดงันี้ 

 
งานวิจยัภายในประเทศ 
พชันี สมก าลงั (2555) ไดศ้กึษาแนวคดิความเป็นผูน้ าทางจติวญิญาณและน ามาประยุกต์ใช้

ในวชิาชีพการพยาบาล  กล่าวว่า ความเป็นผู้ทางจติวิญญาณคือรูปแบบความเป็นผู้น าที่อยู่บน
พืน้ฐานของการพฒันาศกัยภาพของบุคคลจากภายในสู่ภายนอก โดยการพฒันาความเป็นผูท้ีเ่ตบิโต
ในความเชื่อ ความศรทัธา ต่อคุณธรรมความถูกต้องดงีามเป็นพื้นฐาน และด้วยความเขม้แขง็แห่ง
ศรทัธานัน้ ไดก้ลายเป็นพลงัขบัเคลื่อนชวีติให้กระท าสิง่ทีถู่กต้องและเป็นคุณประโยชน์อย่างแทจ้รงิ
แก่ส่วนรวม และแบบอย่างชีวิตนี้ได้กลายเป็นแรงบันดาลใจให้กับทีมงานในการอุทิศตนเพื่อ
เป้าหมายและคุณค่าทีแ่ท้จรงิแห่งงาน โดยปราศจากการบงัคบัหรอืใชแ้รงจูงใจในดา้นวตัถุเป็นทีต่ ัง้ 
ซึง่ลกัษณะความเป็นผู้น าทางจติวญิญาณนี้จ าเป็นอย่างยิง่ส าหรบัผูป้ระกอบวชิาชพีการพยาบาลที่
ก าลงัเผชญิกบัปญัหาในหลากหลายรูปแบบ เช่น การขาดแคลนพยาบาล การจดัการพยาบาลใน
ขณะที่เกดิสาธารณภยั การพยาบาลแบบองค์รวม และการดูแลผู้ป่วยโรคเรือ้รงั เป็นต้นโดยความ
เป็นผูน้ าทางจติวญิญาณ เป็นแนวคดิทีม่คีวามส าคญัในการแกไ้ขปญัหาดงักล่าวอยา่งยัง่ยนื 

กมลวรรณ ทพิเนตร (2556) ศกึษาเรื่องโมเดลสมการโครงสรา้งภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ
ส าหรบัผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน โดยกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศึกษาในสงักัด
ส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน           
ปีการศกึษา 2555 จ านวน 740 คน การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติวิเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง 
(structural equation model: SEM) ซึง่ในการวจิยัครัง้นี้ใชโ้ปรแกรม LISREL ผลจากการศกึษา
พบว่า ปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ไดแ้ก่ 1) ความผูกพนัต่อองคก์ร 2)ความพงึพอใจ
ในการท างาน  3) ผลติภาพ โดยเพศหญงิจะมรีะดบัการแสดงออกภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณมากกว่า
เพศชาย อายุแตกต่างกนัมรีะดบัการแสดงออกในปจัจยัต่างๆ ไม่แตกต่างกนั และเมื่อศกึษาขนาด
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปจัจัยที่น ามาศึกษาต่อภาวะผู้น าเชิง         
จติวิญญาณส าหรบัผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน พบว่า ปจัจยัด้านความผูกพันต่อองค์กรมี
อทิธพิลรวมต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณสูงสุด และมอีทิธพิลทางตรงต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ 
ซึ่งเมื่อผู้บริหารสถานศึกษามีความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การจะท าให้เกิดความรักหวงแหน
ภาพลกัษณ์ และมุง่มัน่ทีจ่ะพฒันาองคก์ารโดยไมค่ดิโยกยา้ยหรอืเกษยีณอายรุาชการก่อนก าหนด  
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รภสัศา พมิพา (2557) ศกึษาเรื่องภาวะผูน้ าของนิสติครหูลกัสูตรการศกึษาบณัฑติ (กศ.บ.  
5 ปี) ของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เก็บข้อมูลด้วยวธิกีารสอบถามและการสมัภาษณ์ กลุ่ม
ตวัอย่างทีใ่ชส้อบถาม ไดแ้ก่ นิสติครหูลกัสูตรการศกึษาบณัฑติ จ านวน 403 คน อาจารยน์ิเทศของ
คณะศกึษาศาสตร ์จ านวน  278 คน และครพูีเ่ลีย้งนิสติปฏบิตักิารสอน จ านวน 132  คน วเิคราะห์
ขอ้มูลโดยค านวณค่าสถติิพื้นฐาน ด้วยโปรแกรม SPSS ผลการวจิยัปรากฏว่า นิสติครูส่วนใหญ่มี
ลกัษณะผูน้ าทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไมโ่ดดเด่นในดา้นใดดา้นหนึ่ง และเป็นลกัษณะพฤตกิรรม
แบบภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  อาจารยน์ิเทศ และครพูีเ่ลีย้งนิสติปฏบิตักิารสอน มคีวามคาดหวงัให้
นิสติฯ มภีาวะผูน้ าแบบผสมผสาน 

ภูรกิานต์ วจัน์ประภาศกัดิ ์(2557) ศกึษาระดบัภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ บุคลกิภาพห้า
องค์ประกอบ วฒันธรรมองค์การ และผลการปฏบิตังิานของพนักงานระดบับงัคบับญัชา ในบรษิัท
อุตสาหกรรมกระดาษแห่งหนึ่งในจงัหวัดกาญจนบุรี เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ภาวะผู้น าเชิงจิต
วญิญาณบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบวฒันธรรมองค์การและผลการปฏบิตัิงานของพนักงานระดบั
บงัคบับญัชาบรษิทัอุตสาหกรรมกระดาษแห่งหนึ่ง ในจงัหวดักาญจนบุรแีละเพื่อศกึษาตวัพยากรณ์
ร่วมระหว่างภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การที่สามารถ
ท านายผลการปฏบิตังิานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา ในบรษิทัอุตสาหกรรมกระดาษแห่งหนึ่งใน
จงัหวดักาญจนบุร ีกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานระดบับังคบับญัชาของบรษิัท
อุตสาหกรรมกระดาษแห่งหนึ่งในจงัหวดักาญจนบุร ีจ านวน 250 คน พบว่า พนักงานระดบับงัคบั
บญัชามีระดับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแบบแสดงตัว แบบเปิดรบั
ประสบการณ์ แบบอ่อนน้อมและแบบมสีติ โดยรวมและผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ส่วน
บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหวอยูใ่นระดบัต ่า  เมื่อศกึษาความสมัพนัธท์ีก่ล่าวมาขา้งต้น พบว่า ภาวะผูน้ า
เชงิจติวญิญาณ บุคลกิภาพห้าองคป์ระกอบแบบแสดงตวั แบบเปิดรบัประสบการณ์ แบบอ่อนน้อม 
แบบมสีต ิและวฒันธรรมองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานของพนักงานระดบั
บงัคบับญัชาและบุคลกิภาพแบบหวัน่ไหวมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัผลการปฏบิตังิาน และศกึษาตวั
พยากรณ์ร่วมระหว่างตวัแปรที่กล่าวมาข้างต้น พบว่า ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ บุคลกิภาพแบบ
หวัน่ไหวและวฒันธรรมองคก์ารสามารถรว่มกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานของพนักงานระดบับงัคบั
บญัชาได ้

วภิาพร ตณัฑสวสัดิ ์(2559) ศกึษาอทิธพิลเชงิสาเหตุด้านจติลกัษณะและสภาพแวดล้อม 
และผลพหุระดบัของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณต่อสุขภาวะทางจติวญิญาณ ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 
และกจิกรรมการเรยีนรูท้างวชิาชพีของคร ูและหวัหน้ากลุ่มสาระการเรยีนรูโ้รงเรยีนมธัยมศกึษาใน
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ คร ูจ านวน 626 คน และหวัหน้ากลุ่มสาระ
การเรยีนรู ้จ านวน 140 คน โดยเครือ่งมอืวดั คอืแบบสอบถาม 2 ชุด ไดแ้ก่ แบบสอบถามส าหรบัคร ู
และหวัหน้ากลุ่มสาระการเรยีนรู้  และทดสอบความสมัพนัธแ์บบจ าลองพหุระดบัดว้ยการวเิคราะห์
แบบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบั (Multilevel Structural equation modeling) จากผลการวจิยั
พบว่า การวเิคราะหแ์บบจ าลองพหุระดบั ฝนระดบับุคคล พบว่า การด ารงชวีติในเชงิจติภายในของ
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คร ูและทุนทางจติวทิยาเชงิบวกของครมูสี่วนส าคญัทีส่่งผลให้เกดิการเรยีนรูแ้ละทดลองการกระท า
ของครู การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของครู และความยึดมัน่ผูกพันในงานของครู ผ่าน           
จติวญิญาณของคร ูในระดบักลุ่ม พบว่า บรรยากาศเชงิจติวญิญาณส่งผลต่อความเหนียวแน่นของ
กลุ่ม กจิกรรมการเรยีนรูท้างวชิาชพีของหวัหน้ากลุ่มสาระการเรยีนรู ้และความยดึมัน่ผูกพนัในงาน
ของหวัหน้ากลุ่มสาระการเรยีนรู ้ผ่านภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ สุขภาวะทางจติวญิญาณของกลุ่ม 
ขณะเดยีวกันภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณมอีิทธพิลทางอ้อมข้ามระดบัไปยงัการเรยีนรู้และทดลอง   
การกระท าของคร ูความยดึมัน่ผกูพนัในงานของครผู่านสุขภาวะทางจติวญิญาณของคร ู  

 
งานวิจยัในต่างประเทศ 
รชิารด์ และเดวดิ (Richard J. Martinez; David Schmidt .2005) ไดศ้กึษาภาวะผูน้ าทาง

จติวญิญาณและความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร (organizational commitment) 
ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ  เนื่องจากข้อตกลงในองค์การจะเป็นเสมอืนพนัธกิจที่ผู้น าใน
องค์การจะต้องเอาใจใส่ในเรื่องของจติวญิญาณเพื่อสนองความต้องการของผู้ตาม การสร้างแรง
บนัดาลใจแรงกระตุน้ทีจ่ะส่งผลต่อภาวะผูน้าเชงิจติวญิญาณ  ไดแ้ก่ เงนิเดอืน (salary) ผลประโยชน์ 
(benefit) ปจัจยัภายใน ไดแ้ก่ ความไวว้างใจ (trust) 

ฟาเฮย ์และอลัเลน (กมลวรรณ ทพิเนตร. 2556: 38 อ้างองิจาก Fahey; & Allen. 2007) 
ท าการศกึษาเชงิส ารวจจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 62 คน ในอุตสาหกรรมดา้นการบญัชจีากทางตอน
ใต้ของ Boston ผลจากการศกึษาพบปจัจยัที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ ได้แก่ 1) ความ     
พงึพอใจในการท างาน (job satisfaction) 2) การปฏบิตังิานของมนุษย ์(human performance) และ   
3) ความผกูพนัต่อองคก์ร (organizational commitment)  

เจอรรี ่(Jerry D. Bryan. 2008) ศกึษาปจัจยัทีม่ต่ีอการสนับสนุนภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
เป็นการวจิยัเชงิทดลองโดยการเกบ็ขอ้มลูจากผู้บรหิารสถานศกึษาจากโรงเรยีนในเขตและต่างเขต  
ในประเทศสหรฐัอเมรกิา จ านวน  80 คน โดยใชท้ฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003) จากผลจากการศกึษา
พบว่า ปจัจยัที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ ประกอบด้วย 1) ความพงึพอใจในการท างาน     
2) ความเขม้แขง็และพืน้ตวัเรว็ของผูน้ า และ 3) ผลติภาพ  

อบัดุล การน์ิ และคนอื่นๆ (Abdul Ghani; et.al. 2009: 214-218)  ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างจติวิญญาณและประสิทธิผลภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาในโรงเรยีนมธัยมศึกษา 
ประเทศมาเลเซยี โดยใชแ้บบสอบถาม ในการเกบ็ขอ้มลูจากครูโรงเรยีนมธัยม จ านวน 1,510 คน 
ผลจากการศกึษา พบว่าภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณมคีวามส าคญักบัการบรหิารจดัการของผู้บรหิาร
สถานศกึษา  โดยปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ไดแ้ก่ 1) ความพงึพอใจในการท างาน
ของคร ู(job satisfaction) และ 2) ความผกูพนัต่อองคก์ร (organizational commitment) 
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เอน็จนิ คาราดารค์ (Engin Karadag. 2009: 1391-1405) ศกึษาความสมัพนัธ์ของภาวะ
ผู้น าทางจิตวิญญาณและวฒันธรรมองค์กร กรณีการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้าง เพื่อศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรและพฤติกรรมของภาวะผู้นำเชงิจติวญิญาณของผู้บรหิาร
สถานศกึษาโดยใชโ้มเดลสมการโครงสรา้ง โดยการเกบ็ขอ้มลูจากครูระดบัชัน้ประถมศกึษา จ านวน 
2,447 คน จากโรงเรยีน จ านวน 32 แห่ง ในเมอืงอสิตนับูล ประเทศตุรก ี โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นคร ู
จ านวน 359 คน ดว้ยวธิกีารสุ่มแบบแบ่งชัน้ (cluster sampling) ผลการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมของ
ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณจะต้องเป็นผู้ที่มวีสิยัทศัน์ และมคีวามศรทัธา และวฒันธรรมองค์กรและ
พฤตกิรรมของภาวะผู้นำเชงิจติวญิญาณ มคีวามสมัพนัธ์กนั โดยวฒันธรรมองค์กรส่งผลต่อภาวะ
ผูน้ าเชงิจติวญิญาณในเชงิบวก 

มฮูมัหมดั อชีาน และบารช์ารดั เนียม (Muhammad Ehsan Malik; & Basharat Naeem 
.2010: 1236 - 1244) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการ
ท างาน และความผูกพันต่อองค์กร โดยเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลจากครูในสถาบัน 
อุดมศกึษาของรฐัและเอกชน ประเทศปากสีถาน ผลจากการศกึษาพบว่าปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ า
เชงิจติวญิญาณ ไดแ้ก่ 1) ความพงึพอใจในการท างาน (job satisfaction) และ 2) ความผูกพนัต่อ
องคก์ร (organizational commitment) 

ไลออน (กมลวรรณ ทพิเนตร. 2556: 38; อา้งองิจาก Lyons. 2004) ไดศ้กึษาปจัจยัทีส่่งผล
ต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณของลูกจา้งในสถานศกึษา โดยท าการวจิยัเชงิปรมิาณ ผลการศกึษา
พบว่า  ปจัจยัทีส่่งผลภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ประกอบดว้ย 1) แรงจงูใจ (motivation)  2) การเตมิ
เต็ม (fulfillment) 3) การเพิม่ขดีความสามารถ (empowerment) และ 4) ความพงึพอใจในการ
ท างาน (job satisfaction) 

ไอดิน้ และเคยแ์ลนด ์(Aydin; & Ceyland. 2009: 159-168) ท าการวจิยัเชงิปรมิาณเพื่อ
ศกึษาปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ โดยเก็บขอ้มลูจากลูกจา้งในโรงงานอุตสาหกรรม 
จ านวน 578 คน ผลจากการศกึษาพบว่า ปจัจยัที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ มจี านวน 2 
ปจัจยั ไดแ้ก่ 1) วฒันธรรมองคก์ร (organizational culture) และ 2) ความพงึพอใจในการท างาน 
(job satisfaction) 

โชว ์(กมลวรรณ ทพิเนตร. 2556: 38 ; อ้างองิจาก Cho. 2010) ท าการศกึษาโดยใชก้าร
วจิยัเชงิส ารวจกบัครทูีท่ าการสอนในภาครฐั จ านวน 526 คน ในประเทศเกาหล ีเพื่อหาปจัจยัทีส่่งผล
ต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ประกอบดว้ย 1) ความพงึพอใจในการท างาน (job satisfaction) และ 
2) ทมีงาน (teamwork) เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมคีวามเห็นว่าภาวะผู้น าเชงิจติ
วญิญาณมคีวามสามารถในการสื่อสาร ได้รบัความไว้วางใจเป่ียมไปด้วยความรกั และเกิดความ
รว่มมอืในการท างานในทีสุ่ด 
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เรทแมน และคนอื่นๆ (Rehman, S.U.; et .al .2012: 26-42) ไดท้ าการศกึษางานวจิยั เชงิ
ปรมิาณโดยเก็บข้อมูลจากลูกจ้างในธนาคาร จ านวน 320 คน จากหลายธนาคารในประเทศ
ปากสีถานถงึปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ผลจากการศกึษาพบปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะ
ผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ดงันี้ 1) ความพงึพอใจในการท างาน (job satisfaction) 2) ความผูกพนัต่อ
องคก์ร (organizational commitment) และ 3) ผลติภาพ (productivity) นอกจากจะเป็นปจัจยัที่
ส่งผลยงัพบว่าความพงึพอใจในการท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคญัในสถานที่ท างาน ลูกจ้างที่มี
ความพงึพอใจในการท างาน จะมคีวามสุขและมคีวามผูกพนัต่อองค์กร ท าให้ผลติภาพในองค์กร
สงูขึน้ 
 
2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปจัจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิง            
จติวิญญาณข้างต้น ผู้วิจยัได้น ามาสงัเคราะห์เพื่อหาว่ามปีจัจยัใดสอดคล้องกับคุณลกัษณะของ
ศกึษานิเทศก ์ดว้ยการท าตารางแจกแจงความถี ่ดงัตาราง 2.2 
 
ตาราง 2 สรปุปจัจยัทีส่่งผลต่อของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
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1 ความผกูพนัต่อองคก์ร            6 
2 ความพงึพอใจในการท างาน            9 
3 วฒันธรรมองคก์ร            2 
4 การปฏบิตังิานของมนุษย์            1 
5 ความเขม้แขง็และพืน้ตวัเรว็ของผูน้ า            1 
6 ผลติภาพ            3 
7 แรงจงูใจ            1 
8 การเตมิเตม็            1 
9 เพิม่ขดีความสามารถ            1 
10 ทมีงาน            1 

รวม 1 3 3 2 2 1 4 2 2 3 3 26 
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จะเห็นได้ว่าปจัจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ มีจ านวนองค์ประกอบ 10  
องคป์ระกอบ  เมื่อท าการสงัเคราะหเ์บือ้งต้น  ดว้ยการท าตารางแจกแจงความถี่ พบว่ามจี านวน  4  
ปจัจยั ที่มีความถี่ตัง้แต่ 2 ขึ้นไป ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร  ความพึงพอใจในการท างาน 
วฒันธรรมองคก์ร ผลติภาพ โดยเมื่อผูว้ยัศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งพบว่า ม ี3 ปจัจยัทีม่ ี
ความสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของศกึษานิเทศก์ และทฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003) ทีผู่ว้จิยัเลอืกใช้
เป็นทฤษฎหีลกั ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร โดยมี
รายละเอยีดดงันี้ 

 2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
พจนานุกรมฉบบับณัฑติยสถานได้ให้ความหมายของค าว่า “ความ” หมายถึง 

เรื่อง เช่น เนื้อความ เกิดความ (พจนานุกรมฉบบับัณฑิตยสถาน, 2554: ออนไลน์) และได้ให้
ความหมายของค าว่า “ผกูพนั” หมายถงึ มคีวามเป็นห่วงกงัวลเพราะรกัใคร่ ก่อใหเ้กดิพนัธะทีจ่ะต้อง
ปฏบิตัิตาม (พจนานุกรมฉบบับณัฑติยสถาน, 2554: ออนไลน์) องค์การศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรอื
กจิการทีป่ระกอบกนัขึน้เป็นหน่วยงานเดยีวกนั เพื่อด าเนินกจิการตามวตัถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ใน
กฎหมายหรอืในตรา สารจดัตัง้ ซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรฐั เช่น องค์การของรฐับาล หน่วยงาน
เอกชน เช่น บริษัท จ ากัด สมาคมหรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น องค์การสหประชาชาต ิ
(พจนานุกรมฉบบับณัฑติยสถาน, 2554: ออนไลน์) จงึกล่าวได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
การเกดิความกงัวล รกัใครใ่นหน่วยงานทีป่ฏบิตัซิึง่ก่อใหเ้กดิพนัธะทีจ่ะตอ้งปฏบิตัติาม 

ธนนันท์ ทะสุใจ (2549: 9) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพนัต่อองค์กร 
หมายถงึ ความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร มคีวามรกั ความภาคภมูใิจ ความเอาใจใส่ต่อองคก์ร รูส้กึว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่ง มคีวามเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจและเสยีสละความสุข
ส่วนตวัเพื่อเป้าหมายและตอ้งการทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่การเป็นสมาชกิขององคก์ารนัน้ตลอดไปอวยพร 

อวยพร  ประพฤทธิธ์รรม (2537: 10) ใหค้วามหมายของค าว่า ความผูกพนัต่อ
องค์กร คอื การที่บุคคลมคีวามรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มคีวามเต็มใจและมุ่งมัน่ที่จะใช้
ความพยายามอย่างเตม็ทีท่ีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อองค์กรและมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร โดยไม่คดิทีจ่ะ
ทิง้องคก์รไป 

อลัเลน และเมเยอร ์(Allen N.J.; & Meyer,J.P. 1990: 1-8) ไดใ้หค้วามหมาย
ของ ความผูกพนัต่อองคก์ร ว่า ลกัษณะความสมัพนัธข์องพนักงานกบัองคก์ร โดยมคีวามเชื่อมโยง
กบักับการตดัสนิใจของสมาชกิในองค์กร และกับ๊บแมน (Gubman. 2003: ออนไลน์) ได้ให้
ความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์รว่า เป็นการทุ่มเทพลงักาย พลงัใจอย่างเตม็ที ่ใหก้บังานทีต่น
ไดร้บัมอบหมาย ซึง่พลงักายพลงัใจจะแสดงออกมาในหลายรปูแบบ เช่น การท างานสรา้งสรรค์และ
มคีุณค่า เกนิความคาดหมายของลกูคา้และองคก์าร เป็นตน้   
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สตเีฟน พ ีโรบนิส ์ (Stephen P. Robbins. 2005: 79) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์รจะมลีกัษณะเป็นบุคคลทีรู่ส้กึผกูพนักบังานหนึ่งๆ หวงัมสี่วนรว่มในองคก์ารสูง และปรารถนา
ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์รไว ้ 

สายธาร ทองอร่าม (2550: 9) กล่าวถงึ ความผูกพนัต่อองคก์ร คอื ความรูส้กึ  
ความสมัพนัธ์ที่ดใีนด้านบวกที่เกดิขึ้นกบัสมาชกิในองค์กร ซึ่งก่อให้เกดิประโยชน์ต่อองค์กร ในแง่
ของความรูส้กึและทศันคต ิพฤตกิรรมค่านิยมทีด่ทีีส่มาชกิมต่ีอองค์กร มคีวามเชื่อมัน่ และศรทัธาใน
นโยบายและเป้าหมายขององคก์ร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานจนเกดิเป็นความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร  
จงึช่วยใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบความส าเรจ็  

วรารกัษ์  ลเีลศิพนัธ์. (2557: 4)  กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถงึ 
ทศันคตหิรอืความรู้สกึของผู้ปฏบิตังิานที่มต่ีอองค์กร เช่น ม ี ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ยอมรบั
เป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กร มคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองค์กร และมี
ความยนิดทีี่จะให้ความรู้ความสามารถที่ตนเองมอียู่อย่างเต็มที่และเต็มใจ ที่จะเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกนักบัองคก์ร 

สุรสัวด ีสุวรรณเวช (2549: 28) ไดส้รุปว่า ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร 
(Employee Engagement) หมายถงึ ลกัษณะของความรูส้กึ ทศันคตใินดา้นบวกของพนักงานทีม่ต่ีอ
องค์กร เมื่อได้มสี่วนร่วมและแสดงออกมาในลกัษณะของ การพูด การคดิ และการแสดงออกทาง
พฤติกรรมในองค์การ โดยความผูกพนัต่อองค์การนัน้ จะมีพื้นฐานทางแนวคดิมาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยน และพื้นฐานทางพฤติกรรมองค์กร ดงันัน้อาจกล่าวได้ว่าทฤษฎีการแลกเปลี่ยน และ
ทฤษฎทีางพฤตกิรรมองคก์ารนี้ เป็นทฤษฎพีืน้ฐานของความผกูพนัต่อองคก์ร 

สเตยีร ์(Steers. 1977: 46-56) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า 
เป็นความรูส้กึของผู้ปฏบิตังิานทีแ่สดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั มจีุดร่วมทีเ่หมอืนกนัของสมาชกิ
ในการเข้าร่วมกจิกรรมขององค์กร และเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อปฏบิตังิานภารกิจ
ขององค์กร ความรูส้กึนี้จะแตกต่างจากความผูกพนัต่อองค์กรโดยปกตทิัว่ไป อนัเนื่องมาจากการ
เป็นสมาชกิขององค์การโดยปกติตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏบิตัิงานที่มคีวามรู้สกึผูกพนัต่อองค์กร
อย่างแทจ้รงิ จะมุ่งเน้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การดว้ย หรอืกล่าวอกี
นยัหน่ึง ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่งน้อย 3 ประการ  คอื 

1) ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2) ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร 
3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิภาพของ

องคก์าร 
กญัจน์ภสั ชผูล (2559) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นสิง่ทีม่คีวามส าคญัต่อ

ความมปีระสทิธผิลขององคก์ร ซึง่สามารถท านายการลาออกไดด้กีว่าความพงึพอใจในการท างาน ผู้
ทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏบิตังิานไดด้กีว่าผูท้ีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารต ่าหรอืไม่มเีลย ซึง่
ผลดกีจ็ะตกอยูก่บัองคก์ารและผูป้ฏบิตักิารเอง และสิง่เหล่านี้เป็นคุณสมบตัทิีทุ่กองคก์ารปรารถนา 
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มาทสิ และแจค็สนั (Mathis; & Jackson. 2002: 23) ไดก้ล่าวถงึ ความผูกพนัต่อ
องค์กร ว่าหมายถึงระดบัความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายขององค์กรของพนักงานและความ
ตอ้งการทีจ่ะท างานในองคก์ร จากผลการวจิยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รและความพงึพอใจในการ
ท างานมแีนวโน้มทีม่อีทิธพิลซึง่กนัและกนั 

แองเจิล้ และเพอรร์ี ่(Angle; & Perry. 1981: 1-14) กล่าวว่า หากสมาชกิใน
องคก์รไมม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รแลว้จะก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมทีเ่ป็นปญัหาส าคญั ดงันี้ 1) ปญัหาการ
ลาออกจากงาน มคีวามสมัพนัธส์ูงสุดกบัความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชกิ 2) ปญัหาการขาดงาน 
พบว่า คนที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมแีรงจูงใจอยากมาท างานมากกว่าคนทีม่คีวามผูกพนัต่อ
องคก์รต ่า 3) ปญัหาการมาทางานสาย พบว่า คนทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์รสูง จะมาท างานตรงเวลา
มากกว่าคนทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รต ่า 

วชัร ีหวงันุช (2550) ไดศ้กึษาเรือ่งการรบัรูข้า่วสาร แรงจงูใจในการท างาน ความ
ผูกพนัต่อองคก์รและความคดิทีจ่ะโยกยา้ยสถานที่ท างาน กรณีศกึษาพนักงานโรงงานยาสูบ พบว่า
พนักงานทีม่อีายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างานต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนั แต่พนักงานที่มเีพศ และสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
นอกจากนี้  ยงัพบว่าแรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร และความ
ผกูพนัต่อองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัความคดิทีจ่ะโยกยา้ยสถานทีท่ างานอกีดว้ย 

ปจัเจก ทพัพรหม (2550) ศึกษาเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้วฒันธรรม
องค์กรความผูกพนัต่อองค์กรและพฤตกิรรมการท างานของพนักงานบรษิทั ทโีอทจี ากดั (มหาชน) 
พบว่าความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในระดับปานกลาง โดยมแีนวโน้มไปในทางปานกลาง
จนถงึสงูหมายถงึพนักงานมคีวามรูส้กึภาคภูมใิจ คดิว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รทีพ่รอ้มจะท า
ทุกอย่างเพื่อให้องค์กรอยู่รอดและพฒันายิง่ขึน้ ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนักงานที่มเีพศ
ต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสถานภาพสมรสและ
อตัราเงนิเดอืนต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

จากที่กล่าวมาขา้งต้น ผู้วจิยัสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) หมายถงึ การแสดงออกถงึทศันคตหิรอืความรูส้กึที่มคีวามผูกพนั มคีวามเชื่อมัน่ใน
เป้าหมายขององค์กร และรู้สึกว่าตนเองได้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน เกิดความศรทัธา 
รวมถงึความจงรกัภกัด ีเสยีสละ ทุ่มเทและเต็มใจที่จะปฏบิตังิานเพื่อหน่วยงาน ให้บรรลุเป้าหมาย
และประสบความส าเรจ็ ตลอดจนมกีารแสดงพฤตกิรรมทีบ่่งชีว้่าตนเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ซึง่
สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของศกึษานิเทศก ์ตวัอยา่งเช่น ผูท้ีเ่ป็นศกึษานิเทศก์จะต้องมคีวามเสยีสละ 
ทุ่มเท และเตม็ใจในการปฏบิตังิานเพื่อใหโ้รงเรยีนสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ   
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2.2 ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 
 ความพงึพอใจในการท างาน เป็นเรือ่งทีไ่ดร้บัความสนใจมาก ทัง้จากนักจติวทิยา 

นักวิชาการ และนักบริหาร ผู้ปฎิบัติที่มีความพึงพอใจในการท างาน ย่อมปฏิบัติงานได้ประสบ
ผลส าเรจ็มากกว่าผู้ทีไ่ม่พงึพอใจในการปฏบิตังิาน ดงันัน้ ในการบรหิารงานจ าเป็นจะต้องศกึษาให้
เข้าใจ เพราะความพงึพอใจในการท างานนัน้เป็นกระบวนทางจติวทิยาที่ไม่สามารถมองเห็นและ
สงัเกตได ้เพยีงอาศยัการคาดคะเนและสงัเกตพฤตกิรรมเท่านัน้ 

 ปรญิญา สตัยธรรม. (2550: 5) ไดน้ิยามความหมายของความพงึพอใจในการ
ท างานv(Job Satisfaction) หมายถงึ ความรูส้กึนึกคดิ หรอืทศันคตใินทางที่ดขีองบุคคลที่มต่ีอ
องคป์ระกอบต่างๆ ของงาน และผู้ปฏบิตันิัน้ได้รบัการตอบสนองความต้องการทัง้ทางด้านร่างกาย
และจติใจ ท าให้บุคคลเกิดความพงึพอใจในการท างานและส่งผลให้ท างานบรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร   

 สมทิธ (เทวนิทร ์กองพร. 2541: 41 อ้างองิจาก (Smith. 1965) ใหค้วามหมาย
ของความพงึพอใจในการท างาน ว่า เป็นการบ่งบอกระดบัความพงึพอใจมากน้อยของเจา้หน้าทีท่ี่มี
ต้องท างานนัน้ว่า ตอบสนองความต้องการของเขาได้มากน้อยเพียงใด และกล่าวถึงอีกว่าเป็น
ความรูส้กึของเจา้หน้าทีต่่องานทัง้ในดา้นรา่งกาย จติใจและสภาพแวดลอ้ม   

 อุทุมพร รุง่เรอืง (2555: 6) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการท างาน คอื ความรูส้กึที่
ดขีองพนักงานที่มต่ีอการท างาน ซึ่งเกดิจากระดบัผลตอบแทน ด้านนโยบายการบรหิารงานของ
บรษิัท ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้านความก้าวหน้าใน
อาชพี ซึง่จะส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุวตัถุประสงค์ได ้  

 ทพิวารนิท์ กลิน่โชยสุคนธ์ (2552: 5) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการท างาน 
หมายถงึ ความรูส้กึพอใจ โดยการไดบ้รรลุหรอืการตอบสนองในความต้องการ ความคาดหวงั ความ
ปรารถนาของบุคคล ซึ่งเป็นผลมาจากความชอบ ความสนใจ มทีศันคตทิี่ดต่ีอสถานการณ์ หรอืสิง่
ใดๆ และเหน็ว่าสิง่นัน้มปีระโยชน์และมคีุณค่า 

 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2540) ได้ให้ความหมายสรุปได้ว่า 
พฤตกิรรม (behavior) หมายถงึ การกระท าหรอืกริยิาอาการทีแ่สดงออกของบุคคล (Action) เช่น 
ขาดงาน การเพกิเฉย การหลงลมื เป็นตน้ นอกจากนัน้การตดัสนิใจทีรู่ส้กึไดข้องบุคคล กลุ่ม องคก์ร 
หรอืการกระท าทีซ่่อนเรน้ (Covert Behavior) และพฤตกิรรมทีเ่ปิดเผย (Overt Behavior) รวมทัง้
กระบวนการภายในอื่นๆ เช่น ความคดิ ความรูส้กึทศันคติ และยงัรวมถงึการงดเวน้การกระท าหรอื
การไมแ่สดงออกทัง้ทีต่ ัง้ใจและไมต่ัง้ใจ 

 อาร ีเพชรผุด (2530: 49) ไดก้ล่าวว่า ความพงึพอใจเป็นสิง่ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความ
คดิเหน็ที่คนงานมต่ีองานและต่อนายจา้ง เป็นอารมณ์พงึพอใจ สบายใจที่ผลงานนัน้ได้ท าให้ความ
ตอ้งการไดร้บัการตอบสนอง 
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 เอดวนิ (สรอ้ยตระกูล (ตวิยานนท)์ อรรถมานะ, 2541: 134 อ้างองิจาก Edwin 
A.lock,1976: 1342) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการท างาน หมายถงึ ภาวะทางอารมณ์ ซึง่เป็นผลมา
จากการรบัในผลงานของบุคคลคนหนึ่ง หรอืประสบการณ์ในงานของบุคคลคนหน่ึง  

 ภาวนา เวชกจิ (2550) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการท างานมาจากแนวคดิของ
ผลลพัธท์ีย่ตุธิรรม การใหก้ารดแูลจดัการทีด่แีละวธิกีารเครื่องมอืทีด่ ีแต่ถ้าบุคลากรเกดิไม่ชอบในตวั
บุคคล ทีท่ างานดว้ย ถงึแมจ้ะมกีารจ่ายเงนิเดอืนอย่างยุตธิรรม และวธิกีารเครื่องมอืทีด่ ีแต่ก็ เกดิผล
ลบ   ต่อความพอใจในงานของบุคลากรผูน้ัน้ เหตุการณ์ทีก่ าหนดหรอืบ่งชีว้่าปจัจยัส าคญัทีสุ่ดทีเ่ป็น
สื่อน าไปสู่ความพงึพอใจในการท างานคอื ความท้าทายของงานต่อจติใจหรอืความนึกคดิ การให้
รางวลัอยา่งเสมอภาค การสนบัสนุนสภาวะการท างานและการสนับสนุนจากเพื่อนรว่มงาน 

 กติมิา ปรดีดีลิก (2529: 321) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ
ความรูส้กึชอบหรอื พอใจทีม่ต่ีอองคป์ระกอบและสิง่จงูใจในดา้นต่างๆ ของงาน และผูป้ฏบิตังิานนัน้
ไดร้บั การตอบสนองความตอ้งการ 

 เกรยีงไกร เจรญิพานิช (2541: 10) ไดใ้หค้วามหมายของความพงึพอใจในการ
ปฏบิตัิงาน หมายถึง ความรู้สกึหรอืเจตคติที่ดขีองบุคคลที่มต่ีองานที่ก าลงัปฏบิตัอินัเนื่องมาจาก
ปจัจยัหรอืองค์ประกอบต่างๆ ใน การท างาน เช่น ลกัษณะงาน สภาพแวดล้อมการท างาน และ
ผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ ถ้าองค์ประกอบ เหล่านี้สามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละ
บุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม กม็ผีลท าใหเ้กดิความพงึพอใจใน การท างาน 

 โยเดอร ์และคนอื่นๆ (Yoder. et.al. 1958: 6) ใหค้วามหมายของความพงึพอใจ
ในการปฏบิตังิานว่า เป็นความพงึพอใจในการท างานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏบิตัิงานนัน้ ให้ส าเรจ็
ตามวตัถุประสงค์ขององค์กร บุคคลจะมคีวามรูส้กึพอใจในงานที่ท าเมื่องานนัน้ให้ผลประโยชน์ตอบ
แทนทัง้ทางดา้นวตัถุและจติใจ และสามารถสนองความตอ้งของเขาได้  

 เสถยีร เหลอืงอร่าม. (2527: 94) กล่าวว่า ปจัจยัทีท่ าให้คนเกดิความพงึพอใจใน
การท างานทีท่ าประกอบด้วย 1) ค่าจา้งแรงงาน 2) ลกัษณะงานทีท่ า 3) เพื่อนร่วมงาน 4)หวัหน้า
งานและฝา่ยจดัการ ผู้บงัคบับญัชาหรอืนายจ้างย่อมมอีทิธพิลต่อคนงาน  5) ความมัน่คงในงาน 6)
โอกาสทีจ่ะก้าวหน้า 7) มคีวามเป็นประชาธปิไตย 8) ความมรีะเบยีบวนิัย 9) สภาพของสิง่แวดล้อม
ในการท างาน  

 เบนมารด์ (อ านวย บุญศร.ี 2531 อ้างองิจาก Bemard. 1968) ไดก้ล่าวถงึ  สิง่จงูใจ
ทีใ่ชเ้ป็นเครือ่งกระตุ้นบุคคลใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างานไว ้8 ประการ คอื 1) สิง่จงูใจทีเ่ป็นวตัถุ  
ได้แก่  เงนิ  สิง่ของ หรอืสภาวะทางกายที่ให้แก่ผู้ปฏบิตังิานเป็นการตอบแทน  ชดเชย หรอืเป็น
รางวลัทีเ่ขาไดป้ฏบิตังิานใหแ้ก่หน่วยงานนัน้มาเป็นอย่างดี 2) สิง่จงูใจทีเ่ป็นโอกาสของบุคคลทีม่ใิช่
วตัถุ  เป็นสิง่จูงใจส าคญัที่ช่วยส่งเสรมิความร่วมมอืในการท างานมากกว่ารางวลัทีเ่ป็นวตัถุ เพราะ
สิง่จงูใจที่เป็นโอกาสนี้บุคลากรจะไดร้บัแตกต่างกนั เช่น เกยีรตภิูม ิ การใช้สทิธพิเิศษ เป็นต้น 3) 
สภาพทางกายที่พึงปรารถนา  หมายถึง  สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่ท างาน  
เครื่องมอืการท างาน  สิง่อ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ  ซึง่เป็นสิง่อนัก่อใหเ้กดิความสุข
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ทางกายในการท างาน 4) ผลประโยชน์ทางอุดมคต ิ หมายถงึ  สมรรถภาพของหน่วยงานทีส่นอง
ความต้องการของบุคคลด้านความภาคภูมใิจที่ได้แสดงฝีมอื  การได้มโีอกาสช่วยเหลอืครอบครวั
ตนเองและผู้อื่น ทัง้ได้แสดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 5) ความดึงดูดใจในสงัคม  หมายถึง  
ความสมัพนัธ์ฉันท์มติร ถ้าความสมัพนัธ์เป็นไปด้วยดจีะท าให้เกดิความผูกพนัและความพอใจที่จะ
ร่วมงานกบัหน่วยงาน 6) การปรบัสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัวธิกีารและทศันคตขิองบุคคล  
หมายถงึ  การปรบัปรงุต าแหน่งวธิที างานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร 7) โอกาสทีจ่ะ
รว่มมอืในการท างาน  หมายถงึ  การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรูส้กึว่ามสี่วนร่วมในงานเป็นบุคคลส าคญั
คนหนึ่งของหน่วยงาน  มคีวามรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงานและมกี าลงัใจในการปฏบิตัิงาน  
8) สภาพของการอยู่ร่วมกนั  หมายถงึ  ความพอใจของบุคคลในดา้นสงัคมหรอืความมัน่คงในการ
ท างาน 

ดงันัน้ ความพงึพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) หมายถงึ ความรูส้กึดขีอง
บุคคลทีม่ผีลต่อความส าเรจ็ของงาน เกดิความรูส้กึชอบหรอืพอใจในงานทีป่ฏบิตั ิหรอืเป็นความรูส้กึ
ทีเ่กดิขึน้กล่าวคอืเป็นความรูส้กึเป็นสุขในการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง จากการไดร้บัผลตอบแทนที่
ดทีัง้ทางวตัถุและจติใจ ส่งผลให้หน่วยงานประสบผลส าเรจ็  บรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไวไ้ด ้ 

 
2.3 วฒันธรรมองคก์ร (Organizational culture)  
 จากความหมายในพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ได้ให้

ความหมายของ "วฒันธรรม" ว่าหมายถงึ "พฤตกิรรมและสิง่ทีค่นในหมู่ผลติ สรา้งขึน้ดว้ยกนั เรยีนรู้
จากกนัและกนัและรว่มใชอ้ยูใ่นหมูพ่วกของตน"   

 วฒันธรรมองคก์ร เป็นวถิชีวีติทีค่นกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยดึถอืปฏบิตัสิบืต่อกนัมา ซึง่
จะกลายเป็นนิสยัและความเคยชนิ และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วถิปีระพฤตปิฏบิตั ิความ
เชื่อ ค่านิยม รวมทัง้ภาษาวตัถุสิ่งของต่าง ๆ วฒันธรรมท าให้คนรวมตวักันเป็นสงัคม มกีารอยู่
ร่วมกันอย่างมรีะเบียบ ผลของวฒันธรรมจะออกมาในรูปจรยิธรรม ตลอดจนค่านิยมที่ใ ช้ในการ
ตดัสนิใจหรอืวนิิจฉยัสัง่การจรยิธรรมองคก์ารถอืเป็นส่วนส าคญัทีจ่ะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์าร
กา้วหน้าและส่งผลใหอ้งคก์ารไดร้บัความเชื่อถอืจากสงัคม ดงันัน้องคก์ารทุกประเภทจงึจ าเป็นอย่าง
ยิง่ที่จะต้องน าจรยิธรรมมาใช้ในการบรหิารและแก้ไขปญัหาองค์การอย่างถูกวธิเีพื่อให้ได้รบัความ
เชื่อถอื ภาพพจน์ทีด่ ีอนัน ามาซึง่ชื่อเสยีง เกยีรตยิศและความกา้วหน้าในระยะยาวขององคก์ร โดยที่
ถอืปฏบิตัสิบืต่อกนัมาในทางทีด่ ี ไดแ้ก่  

 1) ความรบัผดิชอบต่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย  
 2) ส านึกในการให้บริการต่อผู้มาใช้บริการ โดยค านึงถึงความต้องการของ

ผูใ้ชบ้รกิารเป็นหลกั  
 3) การท างานเป็นทมี  
 4) ยดึถอืระบบคุณธรรม  
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 5) ส่งเสรมิในเรือ่งความคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นองคก์ร 
  6)การสร้างความรวดเรว็ในการท างาน ทัง้ในการปฏบิตัิงานภายในและความ

รวดเรว็ในการใหบ้รกิารต่อผูม้าใชบ้รกิาร  
 7) การเปิดใจรบัค าวพิากษ์วจิารณ์เพื่อปรบัปรงุการท างานใหด้ขีึน้  
 8) ความกลา้ทีจ่ะเผชญิหน้ากบัความจรงิ  
 9) การสื่อสารทีด่ใีนองคก์ร ถ้าบุคลากรในองคก์รสรา้งวฒันธรรมทีไ่ม่ดจีะท าให้

การฝงัรากนัน้เป็นไปในดา้นไม่ด ีดงันัน้ จงึเป็นหน้าทีข่องผูน้ าในทุกระดบัขององคก์รจะต้องส่งเสรมิ 
รณรงค์ และกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมจีติส านึกในการร่วมสรา้งวฒันธรรมองค์กรที่ดใีห้
เกดิขึน้ภายในองคก์รอยา่งแทจ้รงิ (บุษยมาศ แสงเงนิ. 2553: ออนไลน์) 

 กอร์ดอน (Gordon. 1999: 342) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์กรคือสิ่งที่อธิบาย
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รทีร่วมเอาขอ้สมมตุ ิความเชื่อ และค่านิยมทีส่มาชกิขององคก์รมรี่วมกนั
และใชเ้ป็นแนวทางในการปฏบิตังิานเพื่อมปีฏสิมัพนัธก์บัโครงสรา้งอย่างเป็นทางการในการก าหนด
รปูแบบพฤตกิรรม 
 รอบบนิส ์(Robbins. 1994: 467) ใหค้วามหมายวฒันธรรมองคก์รว่า หมายถงึ
ระบบของความหมายร่วมกนัที่เกดิจากสมาชกิขององค์กร ท าให้สามารถแยกความแตกต่างของ
องคก์รหน่ึงออกจากองคก์รอื่น ๆ ได ้

 สนธยา เกรยีงไกร ณ พทัลง (2557) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร เป็นแบบแผน
ทางความคดิอนัประกอบด้วยข้อสมมติพื้นฐาน ค่านิยม ความเชื่อ การรบัรู้ สิ่งประดษิฐ์ที่ผู้คนใน
องค์กรร่วมกนัยดึปฏบิตัอิย่างมคีวามเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ และถ่ายทอดต่อใหก้ับสมาชกิใหม่ เพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการแสดงออกของพฤติกรรม วฒันธรรมยงัท าหน้าที่เป็นตัวขบัเคลื่อนให้ผ่าน
บทบาทหน้าทีเ่พื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของผูค้นในองคก์ร 

 ฤทธิพ์ร เลก็ด ี(2556: ออนไลน์) ไดใ้หน้ิยามความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 
ว่า เป็นวถิชีวีติทีค่นกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยดึถอืปฏบิตัสิบืต่อกนัมา ซึง่จะ กลายเป็นนิสยัและความเคยชนิ 
และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วถิีประพฤติปฏบิตั ิความเชื่อ ค่านิยม รวมทัง้ภาษาวตัถุ
สิง่ของต่าง ๆ วฒันธรรมทาให้คนรวมตัวกันเป็นสงัคม มกีารอยู่ร่วมกนัอย่างมรีะเบียบ ผลของ
วัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจน ค่านิยมที่ใช้ในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสัง่การ 
จรยิธรรมองค์การถือเป็นส่วนส าคญัที่จะท าให้การดาเนินงานขององค์การก้าวหน้าและส่งผลให้
องค์การได้รบัความเชื่อถือจากสังคม ดังนัน้องค์การทุกประเภทจงึจาเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องนา
จริยธรรมมาใช้ในการบริหารและ แก้ไขปญัหาองค์การอย่างถูกวิธีเพื่อให้ได้ร ับความเชื่อถือ 
ภาพพจน์ทีด่ ีอนันามาซึง่ชื่อเสยีง เกยีรตยิศและความกา้วหน้าในระยะยาวขององคก์าร  

 คอลมัภ ์โนวาบทิ (2560: ออนไลน์) วฒัธรรมองคก์าร (Organizational culture) 
หรอื วฒันธรรมบรษิทั (Corporate culture) หมายถงึ แนวทางทีไ่ด้ยดึถอืปฏบิตักินัในองคก์าร ซึ่ง
วฒันธรรมองคก์ารจะมอีทิธพิลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมของสมาชกิในองค์การ หรอืหมายถงึโครง
รา่งเกีย่วกบัความรู ้ความเขา้ใจ   
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 พรรตัน์ รตันศริวิงศ์ (2560: ออนไลน์) ทุกคนในองคก์รต้องมคีวามกระตอืรอืรน้
ในการหาวธิีการที่จะมาปรบัเปลี่ยนในการพฒันาการท างานของตน ตลอดจนพฤติกรรมที่คนใน
องคก์รยดึถอืเพื่อเป็นแนวทางในการปฏบิตังิาน ซึง่แบบแผนพฤตกิรรมทีบุ่คคลในองคก์รยดึถอืเป็น
แนวทางในการประพฤตปิฏบิตัทิีม่พีืน้ฐานมาจากความเชื่อ ค่านิยม 

 โยษิตา กฤตพรพนิิต (2557) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร คอืความเชื่อ ค่านิยม 
ทศันคติ ความคาดหวงัที่องค์กรก าหนดขึ้นมาเพื่อใช้เป็นแบบแผนส าหรบัการปฏิบตัิร่วมกันใน
องค์กร  โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมส าหรับตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมขององค์กรที่
เปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ เพื่อใหอ้งคก์รสามารถอยู่รอดหรอืประสบผลส าเร็จ ซึง่วฒันธรรมองคก์รมี
ลกัษณะทีม่องเหน็ได ้เป็นรปูธรรม และนามธรรมทีฝ่งัลกึแลว้แสดงออกมาเป็นพฤตกิรรมโดยไม่รูต้วั 
สามารถถ่ายทอดไปยงับุคคลรุน่ต่อๆไปในองคก์ร และสามารถเปลีย่นแปลงได ้ 
   จากข้อความข้างต้น ผู้วิจ ัยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร (Organizational 
culture)  หมายถงึ ค่านิยมและความเชื่อมัน่หรอืศรทัธาร่วมกนัของกลุ่มคนในหน่วยงาน หรอืเป็น
แนวทางทีย่ดึถอืปฏบิตัริว่มกนัดว้ยความซื่อสตัย ์ซึง่ช่วยใหค้นทีอ่ยู่ในหน่วยงานทราบว่า การกระท า
ใดบา้งทีเ่ป็นทีย่อมรบัหรอืไม่อาจยอมรบัได ้ซึง่วฒันธรรมองคก์ารเปรยีบเสมอืน “จติวญิญาณ” ของ
หน่วยงาน มกัจะถูกถ่ายทอดผ่านทางเรือ่งราว และสื่อทางสญัลกัษณ์ต่างๆ   

 
3. การวิเคราะหมิ์มิค (Multiple Indicator – Multiple Cause: MIMIC)  

 การวเิคราะหโ์มเดลมมิคิ (Multiple Indicators and Multiple Causes: MIMIC model) คอื 
การวเิคราะหข์อ้มลูในลกัษณะที่ตวัแปรสงัเกตได้ (observed variables =            ) จ านวนหลาย ๆ 
ตวัแปรท า นายหรอืส่งผลต่อตวัแปรแฝง (Latent Variable =            ) (Schumacker and Lomax, 
2010) รปูแบบโมเดล MIMIC อยา่งงา่ยทีสุ่ด คอืตวัแปรสงัเกตได ้(x-variables) หลายตวัแปรท านาย 
หรอืส่งผลต่อตวัแปรแฝง(Eta) หนึ่งตวัแปรโดยที่ตวัแปรแฝงนัน้วดัได้จากตวับ่งชี้ (y-variables) 
หลายตวัแปร (Joreskog; & Sorbom. 1996) การวเิคราะหล์กัษณะนี้ท า ใหผู้ว้จิยัทราบถงึผลของตวั
แปรสงัเกตได ้แต่ละตวัแปรทีม่ต่ีอตวัแปรแฝงไดอ้ยา่งชดัเจน  

 การก าหนดแบบจ าลองแบบ MIMIC คอื การก าหนดแบบจ าลองทีใ่หต้วัแปรกลุ่มการทดลอง
ปรากฏเป็นตวัแปรหนึ่งในแบบจ าลองทีช่ดัเจน และก าหนดใหต้วัแปรทีว่ดัผลของการทดลองเป็นตวั
แปรสงัเกตทีใ่ชว้ดัตวัแปรแฝงทีส่ะทอ้นถงึตวัแปรทางทฤษฎทีีเ่ป็นผลของการทดลอง บทบาทของตวั
แปรกลุ่มการทดลองนี้คอืตวัแปรสาเหตุทีส่่งผลต่อตวัแปรแฝงผลการทดลอง เนื่องจากตวัแปรทดลอง
ส่วนใหญ่จะอยู่ในรปูของตวัแปรแบ่งกลุ่มทีม่รีะดบัการวดัเป็นเพยีงแค่นามบญัญตั ิ(Nominal scale) 
ซึง่ตวัเลขค่าตวัแปรมหีน้าทีใ่นการแบ่งหน่วยตวัอย่างตามกลุ่มการทดลองต่างๆ การน าตวัแปรนี้ไป
วเิคราะห์ร่วมกบัตวัแปรอื่นในแบบจ าลองเดยีวกนัจ าเป็นต้องแปลงตวัแปรใหเ้ป็นตวัแปรหุ่นที่มคี่า
เพยีงแค่ 0 และ 1เช่นเดยีวกนักบัการวเิคราะห์ตวัแปรอสิระที่เป็นตวัแปรแบ่งกลุ่มในการวเิคราะห์
การถดถอย ดงันัน้ถ้าในงานวจิยัมกีลุ่มการทดลองมากกว่า 2 กลุ่มตัวแปรหุ่นที่จะปรากฏอยู่ใน
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แบบจ าลองก็จะมจี านวนตวัแปรเท่ากบัจ านวนกลุ่มลบหนึ่ง ตวัอย่างเช่น ถ้าในงานวจิยัมกีลุ่มการ
ทดลอง 3 กลุ่ม ก็จะมตีวัแปรหุ่น ในแบบจ าลองที่เป็นตวัแปรสาเหตุ 2 ตวั การสร้าง ตวัแปรหุ่นนี้
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในกรณีที่งานวิจยัเชิงทดลองที่มีตัวแปรที่จะทดลองมากกว่าหนึ่งตัว
(Factorial design) ไดเ้ช่นกนั โดยใชห้ลกัการสรา้งตวัแปรหุ่นและการก าหนดตวัเลขแทนแต่ละกลุ่ม
ตามหลกัและวธิเีดยีวกนักบัการวเิคราะห์ Two-way ANOVA โดยใช้การวเิคราะห์การถดถอย 
(Pedhazur,1997)  ดว้ยลกัษณะการก าหนดแบบจ าลองดงักล่าวขา้งต้น ตวัแปรเหล่านี้จงึมีบทบาท
เป็นตวัชีว้ดัของตวัแปรแฝงผลทางทฤษฎทีีเ่กดิจากการทดลอง จดุทีแ่ตกต่างอกีประการหนึ่งระหว่าง
การวเิคราะห์ความแปรปรวนกบัการวเิคราะห์ SEM ดว้ยแบบจ าลอง MIMIC ก็คอืค่าเฉลี่ยที่ใช้
เปรยีบเทยีบในการวเิคราะห์ ANOVA, MANOVA คอืค่าเฉลีย่ของตวัแปรสงัเกตซึง่ประกอบไปดว้ย
ค่าเฉลีย่ของคะแนนแทจ้รงิของตวัแปร และค่าเฉลีย่ความคลาดเคลื่อนในการวดั แต่การเปรยีบเทยีบ
ในการวเิคราะห ์SEM นัน้เป็นการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรแฝงทีว่ดัผ่านตวัแปรสงัเกตต่างๆ 
โดยดูจากค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลที่ตวัแปรหุ่นมต่ีอตวัแปรแฝง ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลน้ีก็คอืผลต่าง
ของค่าเฉลีย่ตวัแปรแฝงระหว่างกลุ่มทีต่วัแปรหุ่นนัน้ใหค้่าเป็นเลข 1 กบักลุ่มทีใ่หค้่าเป็น เลข 0 ตาม
ทฤษฎกีารวดัแบบดัง้เดมิ ค่าเฉลีย่ตวัแปรแฝงเป็นค่าประมาณของค่าเฉลีย่คะแนนทีแ่ทจ้รงิทีส่กดัเอา
ความคลาดเคลื่อนของการวดัใหอ้ยู่ในระดบัของตวัแปรสงัเกตในแบบจ าลอง การเปรยีบเทยีบความ
แตกต่างด้วยงานวจิยัที่ใช้การวเิคราะห์มิมคิค่าเฉลี่ยตวัแปรแฝงการวเิคราะห์ SEM จงึมคีวาม
เทีย่งตรงกว่าการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ตวัแปรสงัเกตของการวเิคราะห ์ANOVA และ MANOVA 

  
  งานวิจยัท่ีใช้การวิเคราะห์ มิมิค (Multiple Indicator – Multiple Cause: MIMIC)  

          จากการศกึษาเอกสาร และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการใชก้ารวเิคราะหม์ิมคิ (Multiple 
Indicator – Multiple Cause: MIMIC) มดีงันี้ 

 ฉวีวรรณ ชูสนุก (2555) ศึกษาอิทธิพลของกลไกการก ากับดูแลกิจการต่อ
ประสทิธผิลของการก ากบัดูแลกิจการ และมูลค่าของบรษิทัที่จดัทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์แห่ง
ประเทศไทย โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อพฒันาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์
เชงิสาเหตุ ด าเนินการวจิยัโดยใชก้ารวจิยัแบบผสมผสานรปูแบบการวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ 
โดยการวจิยัเชงิคุณภาพเป็นการสมัภาษณ์เจาะลกึผูเ้ชี่ยวชาญทีเ่กี่ยวข้องกบัการก ากบัดูแลกจิการ 
รวมถงึการสมัภาษณ์ทศิทางอทิธพิลของกลไกการก ากบัดูแลกจิการทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของการ
ก ากับดูแลกิจการ และมูลค่าของบริษัทเพื่อประกอบการอภิปรายผลการวิจยั ส่วนการวิจยัเชิง
ปรมิาณใช้แบตรวจสอบรายการเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบรษิทัที่จดทะเบยีนใน
ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย จ านวนกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 210 บรษิทั โดยสถติทิีใ่ชเ้กบ็ขอ้มูล 
ได้แก่ การแจกแจงความถี่ การหาค่าเฉลี่ย การหาค่าร้อยละ และใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสรา้งแบบ Multiple Indicator and Multiple Cause: MIMIC Model โดยผลการวจิยัพบว่า
โมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุอทิธพิลของกลไกการก ากบัดูแลกจิการต่อประสทิธผิลของการก ากบั
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ดแูลกจิการ และมลูค่าของบรษิทัทีจ่ดัทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทยมคีวามสอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์อยูใ่นเกณฑด์ ี โดยมลีกัษณะของโมเดลมมิคิดงันี้ 

 

 
 

ภาพประกอบ 2 การวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งของ ฉววีรรณ ชสูนุก 
  

 วุทธิชัย ลิ้มอรุโณทัย (2558) พัฒนาตัวแบบการจดัการคุณภาพของระบบ
บรหิารงานสเีขยีว ในกลุ่มธุรกจิพฒันาอสงัหารมิทรพัยป์ระเภทคอนโดมเินียม โดยใชก้ารวจิยัเชงิ
คุณภาพดว้ยเทคนิคการวจิยัอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research : EDFR) และการ
วจิยัเชงิปรมิาณด้วยเทคนิคการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั (CFA) โดยการวจิยัด้วยเทคนิค 
EDFR ใชก้ารสมัภาษณ์ผูเ้ชีย่วชาญ ผูบ้รหิารองคก์ารจ านวน 12 คน ลูกคา้คอนโดมเินียม จ านวน 4 
คน และนักวชิาการ จ านวน 3 คน และการวจิยัดว้ยเทคนิค CFA ใชก้ารเกบ็แบบสอบถาม โดยการ
สุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงกบัพนักงานปฏบิตังิานในองค์กรที่ประกอบธุรกจิอสงัหารมิทรพัยป์ระเภท
คอนโดมเินียมทีผ่่านการรบัรองผลกระทบต่อสิง่แวดลอ้ม จ านวน 800 คน โดยใชว้ธิวีเิคราะหแ์บบ 
Multiple Indicator and Multiple Cause: MIMIC Model โดยการใชโ้ปรแกรม LISREL โดยมี
ลกัษณะของโมเดลมมิคิดงันี้ 
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ภาพประกอบ 3 การวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งของ วุทธชิยั ลิม้อรโุณทยั 

 
 โดยผลการวจิยัด้วยเทคนิควจิยั EDFR และเทคนิควจิยั CFA พบว่า การจดัการ

คุณภาพมุ่งสู่สเีขยีว ประกอบดว้ย องคป์ระกอบหลกัทางดา้นการจดัการ 3 ดา้นดว้ยกนั ดา้นที่1 คอื 
ด้านการจดัการระบบคดิแห่งคุณภาพ ได้แก่ ภาวะผู้น า การจดัการคนเก่ง องค์กรแห่งการเรยีนรู ้
การจดัการความรู ้ความรบัผดิชอบต่อสงัคม และการจดัการสเีขยีว ส่วนดา้นที ่2 คอื ดา้นการจดัการ
จดัการบรหิารงานแห่งคุณภาพ ได้แก่ การวางแผน การจดัโครงสรา้งองค์กร การอ านวยการ การ
สื่อสารและประสานงาน การรายงาน และการจดัการทุนและผลตอบแทน ส่วนดา้นสุดท้าย คอื ดา้น
การจดัการเครือ่งมอืแห่งคุณภาพ ไดแ้ก่ การจดัการโลจสิตกิส ์การจดัการความสูญเปล่า การควบคุม
คุณภาพ และการจดัการ 3 ส 

 พนัธุ์ธชั ศรทีพินัธุ์ (2559) ศกึษาปจัจยัที่ส่งผลต่อความคดิเชงิบวกในการท างาน
ของขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาและตรวจสอบความตรง
ของโมเดลเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความคิดเชิงบวกในการทางานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชงิสาเหตุที่สร้างขึน้กบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 7 จ านวน 400 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน เครื่องมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดบั โดยใช้การวเิคราะห์แบบ Multiple Indicator and 
Multiple Cause: MIMIC Model  
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ภาพประกอบ 4 การวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งของ พนัธุธ์ชั ศรทีพินัธุ์ 
 

ผลการวจิยัพบว่า โมเดลมมิคิทีพ่ฒันาขึน้ตามสมมตฐิานมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์ด ีซึ่งความคดิเชิงบวกในการท างาน ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กร และการ
ท างานอยา่งมคีวามสุข โดยปจัจยัทีส่่งผลต่อความคดิเชงิบวกในการท างาน ไดแ้ก่ การมองโลกในแง่
ด ีความเชื่อ ความมุง่มัน่ และความอดทน 

จตุพร เหลอืงอุบล และคณะ (2554: 450-456) ศกึษาอทิธพิลทุนทางสงัคมของ
ครอบครวัที่มต่ีอการอยู่เย็นเป็นสุขเชิงจติวิทยาสังคมของวยัรุ่นไทย โดยให้ความส าคญัต่อการ
ประยุกต์ใช้ทฤษฎทีุนทางสงัคมเพื่อตรวจสอบว่าทุนทางสงัคมที่ตดิตรงึอยู่ภายในครอบครวั ได้แก่ 
บทบาททางเพศและอายขุองบุตร โครงสรา้งครอบครวั รายไดค้รวัเรอืน และระดบัการศกึษาของบดิา
และหรอืมารดา มอีิทธพิลต่อการอยู่เยน็เป็นสุขเชงิจติวทิยาสงัคมของวยัรุ่น โดยการเก็บรวบรวม
ตวัอย่างวยัรุ่นซึ่งก าลงัอยู่ในวยัเรยีน จ านวน 1,114 คน พรอ้มกนันี้ขอ้มูลบางส่วนได้เก็บรวบรวม
จากบดิาหรอืมารดาของนักเรยีนเหล่านี้ การศึกษาครัง้นี้ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ที่
อาศยัใน 3 จงัหวดั โดยใชว้ธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบ 2 ชัน้ภูม ิดว้ยการเลอืกจงัหวดัอุดรธานี ขอนแก่น 
และนครราชสมีา การศึกษานี้ยงัมุ่งที่จะค้นหาค าตอบต่อประเด็นของค าถามวจิยัที่ว่าอิทธพิลเชงิ
ปฏสิมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะทางประชากร สถานภาพทางเศรษฐกจิและสงัคมที่ส่งผลต่อการอยู่เยน็
เป็นสุขเชงิจติวทิยาสงัคมของวยัรุน่ไทยอย่างไร   

จากการวเิคราะหด์ว้ยการใชโ้มเดลสมการเชงิโครงสรา้งดว้ยการใชเ้ทคนิควเิคราะห์
ตวัแบบการวดัหลากมติ ิโมเดลสมมตฐิานมมิคิได้ชีแ้นะไว้ว่าการอยู่เยน็เป็นสุขเชงิจติวทิยาสงัคมมี
ความแตกต่างกนัไปตามคุณลกัษณะทางประชากรและสงัคม หลงัจากทีไ่ดม้กีารทดสอบโมเดลพบว่า
มคีวามแตกต่างกนัในการอยู่เย็นเป็นสุขเชงิจติวทิยาสงัคม โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะของอาย ุ
บทบาททางเพศ โครงสรา้งครอบครวั รายไดค้รวัเรอืน และระดบัการศกึษาของมารดา ชีใ้หเ้หน็ว่า 
วยัรุน่ผูท้ีม่อีายุน้อยน้อยกว่าหรอือยู่ในช่วงวยัรุ่นตอนต้นมกัจะมปีระสบการณ์ของการอยู่เยน็เป็นสุข
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เชงิจติวทิยาสงัคมได้ดกีว่า  โดยมรีูปแบบการวเิคราะห์แบบ Multiple Indicator and Multiple 
Cause: MIMIC Model ดงัต่อไปนี้ 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 การวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งของ จตุพร เหลอืงอบุล และคณะ 
 

ดารารตัน์  โพธ์ปิระจกัษ์ (2560) ศกึษาผลกระทบของการรายงานความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมที่มต่ีอมูลค่ากิจการของบรษิัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อพฒันารูปแบบการรายงานข้อมลูความรบัผดิชอบต่อสงัคมที่มผีลกระทบต่อมูลค่า
กจิการของบรษิทัต่างๆ ในประเทศไทย โดยท าการศกึษากลุ่มตวัอย่างจ านวน 360 บรษิทั ในช่วงปี 
พ.ศ. 2556 – 2558 ที่เปิดเผยขอ้มูลความรบัผดิชอบต่อสงัคม ตามแนวทางการรายงานความ
รบัผดิชอบต่อสงัคม ปี 2555 ของตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย ผ่านรายงานประจ าปี (แบบ 56-
1) งบการเงนิประจ าปี หมายเหตุประกอบงบการเงนิ และรายงาน ความรบัผดิชอบต่อสงัคมของ
บรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย โดยใชก้ารวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง
แบบ Multiple Indicators and Multiple Causes (MIMIC) Model ในการวเิคราะหข์อ้มลู ผลการวจิยั
พบว่า ปีพ.ศ. 2556 – 2558 โมเดลมคีวามเหมาะสมและสรุปไดว้่าการรายงานความรับผดิชอบต่อ
สงัคม 6 ด้าน คอื(1)ด้านการก ากบัดูแลกจิการที่ด(ีCSR1) (2)ด้านการปฏบิตัต่ิอแรงงานอย่างเป็น
ธรรม (CSR5) (3)ดา้นความรบัผดิชอบต่อผู้บรโิภค(CSR6) (4)ด้านการร่วมพฒันาชุมชนและสงัคม 
(CSR7) (5) ดา้นการจดัการสิง่แวดลอ้ม (CSR8) และ(6)ดา้นนวตักรรมและการเผยแพร่นวัตกรรม
จากการก าเนินความรบัผิดชอบต่อสังคม (CSR9)มีผลกระทบต่อการเพิ่มมูลค่ากิจการ  โดยมี
รปูแบบการวเิคราะหแ์บบ MIMIC Model ดงัต่อไปนี้ 
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ภาพประกอบ 6 การวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งของ ดารารตัน์  โพธปิ์ระจกัษ์  
 

ชยัยศ ชาวระนอง (2556) ศกึษาการพฒันามาตรวดัสมรรถนะส าหรบัครูปฐมวยั 
ของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็: วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ
พฒันาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวดัสมรรถนะครูปฐมวยัของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  และสร้าง
ปกตวิสิยัส าหรบัมาตรวดัสมรรถนะทีอ่ยูภ่ายในตนของครปูฐมวยัของศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ตามแนวคดิ
ของ Howard Gardner(2006) กลุ่มตวัอย่างเป็นครผููส้อนศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดักรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิน่ปีการศกึษา 2555 จ านวน 2,245 คน  ได้มาดว้ยวธิกีารสุ่มแบบสองขัน้ตอน      
(Two stage random sampling technique) จากทัง้หมด 39 จงัวดั พฒันาและหาคุณภาพของ
เครื่องมอืวดัจากการตรวจความตรงเชงิเนื้อหา (content validity) วธิกีารวเิคราะห์องค์โมเดล
องค์ประกอบประกอบดชันีหลากตวัแปรสาเหตุหลาย(MIMIC Model) ตรวจสอบความตรงเชงิ
โครงสรา้งดว้ยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนัอนัดบัสองด้วยโปรแกรม AMOS 16.0 และการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัด้วยโปรแกรม Mplus  ตรวจสอบอ านาจจ าแนกดว้ยการ
วเิคราะหพ์ารามเิตอรด์ชันีอ านาจจ าแนกของขอ้ค าถามแบบตรวจใหค้ะแนนมากกว่า 2 ค่าตามโมเดล 
GRM โดยใชโ้ปรแกรม MULTILOG 7.0 และตรวจสอบความเชื่อมัน่ด้วยการวเิคราะห์สมัประสทิธิ ์
ความเชื่อมัน่สรุปอ้างองิ(G Coefficient) ในลกัษณะ Cross design ในรูปแบบ p x i design       
ดว้ยโปรแกรม GENOVA โดยมรีปูแบบการวเิคราะหแ์บบ MIMIC Model  

โดยผลการวิจัยพบว่า มาตรวัดสมรรถนะครูปฐมวัยของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก          
ที่พฒันาขึ้นมคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ด ีและได้เครื่องมอืปกติวสิยัของ
มาตรวดัสมรรถนะครูปฐมวยัของศูนย์พฒันาเดก็เลก็มคีะแนนเต็มเท่ากบั 270 คะแนน จ าแนกเป็น  
5 ระดบั ไดแ้ก่ สมรรถนะอยูใ่นระดบัสงูมากมคีะแนนมากกว่าหรอืเท่ากบั 269 ขึน้ไป ผู้ทีม่สีมรรถนะ
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อยู่ในระดบัสูงมคีะแนนอยู่ระหว่าง 249 ถึง 268 ผู้ที่มสีมรรถนะอยู่ในระดบัปานกลางมคีะแนน       
อยู่ระหว่าง 228 ถงึ 248 ผู้ที่มสีมรรถนะอยู่ในระดบัต ่ามคีะแนนอยู่ระหว่าง 206 ถงึ 227 และผู้ที่มี
คะแนนน้อยกว่า 206 เป็นผูท้ีม่สีมรรถนะอยูใ่นระดบัตอ้งปรบัปรงุ 

 
กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 จากการศกึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้ง พบว่า นักวจิยัส่วนใหญ่ทัง้ในประเทศ

และต่างประเทศ ทีศ่กึษาเรื่องภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณนิยมน าทฤษฎขีองฟรายมาใชเ้ป็นแนวทาง

หลกัในการวจิยั ตวัอย่างเช่น งานวจิยัของ กมลวรรณ ทพิเนตร (2556) ศกึษาเรื่องโมเดลสมการ

โครงสร้างภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณส าหรบัผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน โดยการสงัเคราะห์

แนวคดิ ทฤษฎขีองภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณเชงิปรมิาณและน ามาวเิคราะห์องค์ประกอบแล้วสรา้ง

โมเดลสมการโครงสรา้ง วภิาพร ตณัฑสวสัดิ ์(2559) ศกึษาอทิธพิลเชงิสาเหตุและผลพหุระดบัของ

ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณต่อสุขภาวะ  ทางจติวญิญาณ ความยดึมัน่ผูกพนัในงานและกจิกรรมการ

เรยีนรู้ทางวิชาชีพของครูในโรงเรยีนมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบวดัภาวะผู้น า     

เชงิจติวญิญาณทีพ่ฒันามาจากแนวคดิของ ฟราย วทิูซซ ีและซดีลิโล (Fry; Vitucci; Cedillo. 2005 : 

844) ภูริกานต์ วัจน์ประภาศักดิ ์(2557) ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ บุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ วฒันธรรมองค์การ และผลการปฏบิัตงิานของพนักงานระดบับงัคบับญัชา ในบรษิัท

อุตสาหกรรมกระดาษแห่งหนึ่งในจงัหวดักาญจนบุร ีโดยแบบวดัภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณทีพ่ฒันา

มาจากแนวคดิของฟราย (Fry. 2003: 693-727)  

ทัง้นี้ เพื่อใหอ้งค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณมคีวามสอดคล้องกบักลุ่มประชากร 

ที่ผู้วจิยัสนใจศกึษาในครัง้นี้ ผู้วจิยัจงึได้ออกแบบให้มกีารสมัภาษณ์ศึกษานิเทศก์เพิม่เติม เพื่อใช้    

ในการศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภูมภิาคตะวนัออกและใช้การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้งแบบ 

Multiple Indicator – Multiple Cause : MIMIC ในการวเิคราะหข์อ้มลู เนื่องจากประชากรมขีนาด

เลก็ไมเ่พยีงต่อการวเิคราะหใ์นรปูแบบโมเดลอื่นๆ และเป็นวธิกีารทีว่เิคราะหต์วัแปรสงัเกตในการวดั

ตัวแปรแฝง ที่สะท้อนถึงตัวแปรผลทางทฤษฎีได้อย่างชดัเจน ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงศึกษาภาวะผู้น า      

เชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก ์ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา เขตภูมภิาคตะวนัออก 

โดยการเลอืกใชท้ฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003: 693-727) มาเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั ดงัแสดงใน

ภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
สมมติฐานการวิจยั  

จากเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง  ผูว้จิยัไดก้ าหนดสมมตฐิานของการวจิยั ดงันี้ 
    1. ปจัจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ความพงึพอใจในการท างาน และวฒันธรรมองค์กร  
มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษา เขตภมูภิาคตะวนัออก 
    2. โมเดลปจัจยัเชงิสาเหตุภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ที่ผูว้จิยัสรา้งขึน้มี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์       

 
 

ความผกูพนั 
ต่อองคก์ร 

 

ความพงึพอใจ 
ในงาน 

วฒันธรรมองคก์ร 
 

การมวีสิยัทศัน์ 

การมคีวามหวงั/ศรทัธา 

การมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็แก่

ตวั 

ภาวะผูน้ า 
เชิงจิตวิญญาณ 



บทท่ี  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การวิจยัครัง้น้ีเป็นการวิเคราะห์ปจัจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณ               
ของศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภูมิภาคตะวันออก  โดยผู้วิจ ัย          
มแีนวทางในการด าเนินการวจิยั ซึง่มขี ัน้ตอนการวจิยัดงันี้ 
 
1. กำรศึกษำควำมหมำยของภำวะผูน้ ำเชิงจิตวิญญำณ  
  เป็นการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้มาซึ่งความหมาย และ
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ทีม่คีวามชดัเจนมากขึน้ โดยใชร้ะเบยีบ
วธิวีจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) มรีายละเอยีดดงันี้  
 
   1.1 กำรเลือกผู้ให้ข้อมูลในกำรสมัภำษณ์ ผู้วจิยัก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าหรบั
ศกึษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ โดยใชว้ธิกีาร
เลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นการเกบ็ขอ้มลูโดยใชว้ธิกีารสมัภาษณ์ จ านวน 4 คน 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ศกึษานิเทศก ์ผูท้รงคุณวุฒ ิโดยมเีกณฑก์ารคดัเลอืกดงันี้  
    1.1.1 ศกึษานิเทศก ์จ านวน 3 คน ประกอบดว้ย  
     1) มปีระสบการณ์ในการท างานต าแหน่งศกึษานิเทศก ์อยา่งน้อย 10 ปี 
     2) มวีทิยฐานะระดบัช านาญการขึ้นไป หมายถงึ เป็นผู้ที่ด ารงต าแหน่ง
ศกึษานิเทศก ์หรอืด ารงต าแหน่งอื่นที ่ก.ค.ศ.เทยีบเท่า มาแลว้ไมน้่อยกว่า 2 ปี และผ่านการประเมนิ
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด หรือด ารงต าแหน่งอื่นที่มีวิทยฐานะช านาญการ 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา(ก.ค.ศ.). 2549: 157) 
     3) เป็นผูม้ผีลงานดเีด่น เช่น ดา้นวชิาการ ดา้นการบรกิารแก่สงัคม  
    1.1.2 ผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 1 คน ไดแ้ก่ รองผูอ้ านวยการ ส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษา ดูแลงานนิเทศตดิตามและประเมนิผล มปีระสบการณ์ในการท างาน อย่าง
น้อย 15 ปี และ เป็นผูม้ผีลงานดเีด่น เช่น ดา้นวชิาการ ดา้นการบรกิารแก่สงัคม 
 
 1.2 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรเก็บข้อมูล ใช้แบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง       
(Semi-structured or guided interviews) เป็นการสมัภาษณ์ตามแบบสมัภาษณ์ทีไ่ด้สรา้งขึน้ไว้
ล่วงหน้าเรยีบรอ้ยแลว้ ซึง่เป็นการสอบถามแบบปลายเปิดและใชเ้ป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มลู
จากกลุ่มตวัอย่าง โดยขอ้ค าถามจะถามเพื่อเชื่อมโยงไปที่ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ มรีายละเอยีด
ดงันี้ 
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  1.2.1 ลกัษณะทางสงัคมและภมูหิลงั ของผูต้อบแบบสมัภาษณ์ 
  1.2.2 ขอ้มลูการท างาน ของผูต้อบแบบสมัภาษณ์ ไดแ้ก่ ผลงานทีผ่่านมาในการ
ปฏิบตัิหน้าที่ศึกษานิเทศก์ หรือเคยท างานร่วมกับศึกษานิเทศก์  ความสมัพันธ์กับบุคลากรใน
โรงเรยีน ชุมชน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในที่ท างาน แรงบนัดาลใจในการท างาน วธิกีาร
ปฏบิตัหิน้าทีศ่กึษานิเทศก ์การแกป้ญัหาในการนิเทศ  
 

 1.3 กำรสร้ำงเครื่องมือและตรวจสอบคณุภำพเครื่องมือ มขี ัน้ตอนดงัต่อไปนี้ 
   1.3.1 ศกึษาทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งตามตวัแปรจากกรอบแนวคดิ  
   1.3.2 การสร้างขอ้ค าถามในแบบสมัภาษณ์ ผู้วจิยัสรา้งขึน้ตามความเหมาะสม
กบับรบิทที่ศึกษา จ านวน 12 ข้อ และเสนอต่ออาจารย์ที่ปรกึษา เพื่อขอค าแนะน า แล้วน ามา
ปรบัปรงุแกไ้ขใหม้คีวามเหมาะสม  
   1.3.3 น าแบบสัมภาษณ์ที่ได้ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน เป็นผู้พิจารณา
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิพนิิจ (Face Validity) รวมทัง้ปรบัปรุงแก้ไขภาษา และเรยีบเรยีงขอ้
ค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ โดยได้ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของการประเมนิ 
พบว่า มคี่าดชันีความสอดคลอ้งของเนื้อหา (IOC : Index of item objective congruence) มคี่าอยู่
ระหว่าง 0.67 – 1.00 โดยพจิารณาเลอืกขอ้ค าถามทีม่ดีชันีความสอดคลอ้ง IOC ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป 
(Rovinelli,R.J.; & Hambleton, R.K. 1977: 49-60) ไดค้ดัเลอืกไวท้ัง้หมด 9 ขอ้ โดยม ีขอ้เสนอแนะ
เพิม่เตมิจากผูเ้ชีย่วชาญ ดงันี้ 
   1) เพิม่เตมิขอ้ค าถามเรือ่งคุณลกัษณะของศกึษานิเทศกค์วรมอีะไรบา้ง 
   2) เพิม่เตมิขอ้ค าถามเรือ่งทีเ่กีย่วกบัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ไดแ้ก่ ท่าน
คดิว่าศกึษานิเทศก์ที่สามารถกระตุ้นให้ครูเกดิความอยากหาวิธกีารใหม่ๆ ในการจดัการเรยีนการ
สอน ควรมลีกัษณะอยา่งไร 
  1.3.4 เมือ่ปรบัปรงุ แกไ้ขแบบสมัภาษณ์เรยีบรอ้ยแลว้ น าแบบสมัภาษณ์ไปใชใ้น
การเกบ็ขอ้มลู  
     ตวัอย่ำงข้อค ำถำมแบบสมัภำษณ์ 
   กลุ่มศกึษานิเทศก์ 
   1) เพราะเหตุใดท่านจึงเลือกที่จะมาปฏิบัติงานหน้าที่ในต าแหน่ง
ศกึษานิเทศก ์
   2) จากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานหน้าที่ในต าแหน่งศึกษานิเทศก ์
ท่านคดิว่าศกึษานิเทศกม์คีวามส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพการศกึษาหรอืไม ่อยา่งไร 
   3) ท่านคิดว่าศึกษานิเทศก์ที่ดีควรมีคุณลักษณะอย่างไรบ้าง และ
คุณลกัษณะใดส าคญัทีสุ่ด เพราะเหตุใด 
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   4) ท่านคิดว่าปญัหาที่เป็นอุปสรรคส าคัญของการปฏิบัติหน้าที่
ศกึษานิเทศกค์อือะไร และท่านมวีธิคีดิ หรอืวธิแีกไ้ขปญัหาอยา่งไร (ยกตวัอยา่ง) 
 
   กลุ่มผูท้รงคุณวุฒทิีท่ างานร่วมกบัศกึษานิเทศก์ 
   1) ท่านคดิว่าศกึษานิเทศก์มคีวามส าคญัในการพฒันาคุณภาพการศกึษา
หรอืไม ่อยา่งไร 
   2) ท่านคดิว่าศกึษานิเทศกท์ีด่ ีมคีุณลกัษณะอยา่งไร เพราะเหตุใด 
   3) เมื่อเกดิปญัหาในขณะการนิเทศในโรงเรยีน ศึกษานิเทศก์สามารถ
แกป้ญัหาทีเ่กดิขึน้ไดห้รอืไม ่อยา่งไร 
   4) ท่านคดิว่าศกึษานิเทศกค์วรมทีกัษะในการปฏบิตังิานทีจ่ าเป็นอะไรบา้ง
เพราะเหตุใด 

 
1.4  กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 

  1.4.1 หลงัจากผู้วจิยัท าการคดัเลอืกผู้ให้ขอ้มูลในการสมัภาษณ์แล้ว ผู้วจิยัได้
ตดิต่อประสานงานกบับุคคลในหน่วยงานที่ประสงคจ์ะขอสมัภาษณ์ แนะน าผู้วจิยัและวตัถุประสงค์
ของการวจิยั นดัวนัและเวลาการสมัภาษณ์ 

 1.4.2 เดนิทางไปสมัภาษณ์ และจดบนัทกึขอ้มูลการสมัภาษณ์ และบนัทกึเสยีง
ในอุปกรณ์อเิลก็ทรอนิกส ์

 1.4.3 ผู้วจิยัท าการตรวจสอบความเรยีบร้อยของแบบสมัภาษณ์และน าขอ้มูล
ค าตอบทีส่มบรูณ์ในแบบสมัภาษณ์ดงักล่าวไปวเิคราะหห์าขอ้มลูทางขัน้ตอนเชงิคุณภาพต่อไป 

 
   1.5 กำรวิเครำะหข้์อมลูและกำรน ำเสนอข้อมลู  
              ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลู โดยการสรา้งขอ้สรปุ ขอ้มลูทีน่ ามาวเิคราะหจ์ะ

เป็นขอ้ความบรรยาย (Descriptive) ซึง่ไดจ้ากการสมัภาษณ์และการจดบนัทกึ และวเิคราะหเ์นื้อหา 
(Content Analysis) 
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2. กำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัและตรวจสอบควำมสอดคล้องของโมเดลภำวะผู้น ำ
เชิงจิตวิญญำณกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์   
  โดยใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) มรีายละเอยีดดงันี้ 
 
   2.1 ประชำกรและกลุ่มเป้ำหมำย  

ในการวจิยัครัง้นี้ เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากศกึษานิเทศก์ กลุ่มนิเทศตดิตาม
และประเมินผล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขตภูมภิาคตะวันออก โดยแบ่ง
ออกเป็น  8  จงัหวดั ไดแ้ก่  1) จนัทบุร ี 2 เขต  2) ชลบุร ี3 เขต  3) ตราด 1 เขต 4) ระยอง 2 เขต  5) 
ฉะเชงิเทรา 2 เขต  6) ปราจนีบุร ี2 เขต 7) สระแก้ว 2 เขต  และ 8) นครนายก 1 เขต ซึง่มจี านวนรวม
ทัง้หมด 162 คน ดงัตาราง 3  

 
ตาราง 3 แสดงจ านวนประชากรทัง้หมด 
 

จงัหวดั 
จ านวนส านกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษา 

จ านวนศกึษานิเทศก์ 
รวม ไมม่ี

เขต 
เขต 1 เขต 2 เขต 3 

1. จนัทบุร ี 2 เขต  9 2   11 
2. ชลบุร ี 3 เขต  8 10 9 27 
3. ตราด 1 เขต 14    14 
4. ระยอง 2 เขต  14 8  22 
5. ฉะเชงิเทรา 2 เขต  14 7  21 
6. ปราจนีบุร ี 2 เขต  12 8  20 
7. สระแกว้ 2 เขต  16 17  33 
8. นครนายก 1 เขต 14    14 

รวมทัง้สิน้ 15 เขต 28 73 52 9 162 
 
   ผู้วจิยัได้ก าหนดขนาดกลุ่มเป้าหมาย โดยพจิารณาจากข้อตกลงเบื้องต้นของการ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลเชงิสาเหตุ อย่างน้อย 10-20 คนต่อ 1 
พารามเิตอรห์รอืตวัแปร (Hair; et. al. 2010) ซึง่ในการวจิยัครัง้นี้มตีวัแปรสงัเกตได ้จ านวน 6 ตวั
แปร ค านวณกลุ่มตวัอย่างไดท้ัง้สิน้จ านวน 120 คน โดยผูว้จิยัใชป้ระชากรทัง้หมด จ านวน 162 คน 
โดยแบง่เป็นกลุ่มเป้าหมายทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้จ านวน 132 คน และกลุ่มเป้าหมายไปใชใ้นการ Try 
out เครื่องมอื จ านวน 30 คน โดยวธิเีลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากทุกเขตพืน้ที่
การศกึษาละเท่าๆ กนั  ดงัแสดงในภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 แสดงจ านวนประชากร 

 
2.2 เคร่ืองมือในกำรวิจยั  
 ใช้ในการเก็บข้อมูลเชงิปรมิาณจะเป็นการใช้แบบสอบถาม โดยผู้วจิยัได้สร้าง

เครือ่งมอืแบบวดัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก ์มลีกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 

     ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ลกัษณะเครื่องมอื
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ  วุฒิการศึกษา วิทยฐานะ 
ประสบการณ์การท างาน เป็นแบบสอบถามทีม่คี าถามแบบปลายปิด (Close-ended Form) แบบให้
เลอืกตอบเพยีง 1 ค าตอบ ตามความเป็นจรงิของผูต้อบ 

     ตอนที ่2 แบบสอบถามวดัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  ลกัษณะเครือ่งมอืเป็นมาตร
วดัแบบประเมนิค่า (rating scale) 5 ระดบั โดยปรบัปรุงมาจากแนวคดิทฤษฎีของฟราย (Fry. 2003)     
    ตอนที ่3 แบบสอบถามวดัปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ลกัษณะ
เครือ่งมอืเป็นมาตรวดัแบบประเมนิค่า (rating scale) 5 ระดบั 

  ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคดิเหน็เพิ่มเตมิ/ขอ้เสนอแนะอื่น ๆ 
โดยมลีกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด ใหอ้ภปิราย และแสดงความคดิเหน็ 

 
2.3 กำรสร้ำงเครื่องมือและตรวจสอบคณุภำพเครื่องมือ  
  การสร้างเครื่องมอืวดัตวัแปรทัง้หมดที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ มขี ัน้ตอนการสร้าง

เครือ่งมอืและตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดั มดีงัต่อไปนี้ 
  ขัน้ตอนที่  1  ศกึษาทฤษฎ ีงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง และผลจากการศกึษาความ 

หมายเพื่อก าหนดนิยามเชงิปฏบิตักิารโครงสรา้งของตวัแปรทีต่อ้งการวดั 
  ขัน้ตอนที ่ 2  การสรา้งขอ้ค าถามในแบบสอบถาม ผูว้จิยัศกึษาทฤษฎขีองฟราย 

(Fry. 2003) และน ามามาปรบัปรงุแกไ้ขใหเ้หมาะสมกบับรบิททีศ่กึษา และเสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษา 

ประชากร 
162  คน 

กลุ่มเป้าหมาย 
132  คน 

กลุ่ม try out 
30  คน 
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เพื่อขอค าแนะน า ตรวจสอบความถูกตอ้ง และเหมาะสมของขอ้ค าถาม แลว้น ามาปรบัปรุงแก้ไขใหม้ี
ความเหมาะสมมากทีสุ่ด 

  ขัน้ตอนที่ 3 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ ผู้วจิยัน า
แบบวดัทีส่รา้งขึน้พรอ้มรายละเอยีดเกี่ยวกบัหวัขอ้วจิยั วตัถุประสงค์ของการวจิยั กรอบแนวคดิใน
การวิจัย นิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรในการวิจัยให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ 
ประกอบดว้ย  ผูเ้ชีย่วชาญดา้นการวดัผลและประเมนิผลทางการศกึษา จ านวน 3 คน ผูเ้ชี่ยวชาญ
ด้านจิตวิทยาทางการศึกษา จ านวน 2 คน โดยท าการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความครอบคลุม ความชัดเจนของข้อค าถาม และความถูกต้องทางภาษา 
รวมทัง้ขอ้เสนอแนะอื่นๆ แล้วน ามาปรบัปรุงแก้ไข โดยผูว้จิยัจะปรบัปรุงขอ้ค าถามที่มคี่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (Index of Item – Objective Congruence หรอื IOC) ทีต่ ่ากว่า 0.50 (ขอ้ค าถามทีม่คีวาม
ตรงตามเนื้อหาจะมคี่า IOC เขา้ใกล ้1.00) (พวงรตัน์ ทวรีตัน์. 2540: 117)  

  เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของการประเมิน 
พบว่า  มคี่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) อยูร่ะหว่าง -0.80 ถงึ 1.00 โดยดา้นพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิ       
จติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ มคี่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item – Objective Congruence 
หรอื IOC) อยู่ระหว่าง 0.60 ถงึ 1.00 และดา้นปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ มคี่าดชันี
ความสอดคลอ้ง (Index of Item – Objective Congruence หรอื IOC) อยู่ระหว่าง -0.80 ถงึ 1.00 
โดยผู้วจิยัจะตดัขอ้ค าถามที่มคี่า IOC ต ่ากว่า 0.50 โดยปรบัปรุงขอ้ค าถามตามความคดิเหน็ของ
ผู้เชี่ยวชาญ เพื่อให้แบบวดัมคีวามสมบูรณ์ยิง่ขึน้ โดยขอ้เสนอแนะเพิม่เติมจากผู้เชี่ยวชาญ คอืให้
ผู้วจิยัปรบันิยามศพัท์เฉพาะของตวัแปรแต่ละตวัให้ชดัเจนโดยปรบัข้อค าถามที่ผู้วจิยัสร้างขึ้นให้
สอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์

  ขัน้ตอนที่ 4 น าแบบวดัที่ผ่านการปรบัปรุงแก้ไข ไปทดลองใช้กบัศกึษานิเทศก ์
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภูมภิาคตะวนัออก จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบ
คุณภาพ โดยคดัเลอืกขอ้ค าถามทีผ่่านเกณฑแ์ละครอบคลุมนิยามศพัท ์ไดจ้ านวน 49 ขอ้ โดยหาค่า
อ านาจจ าแนก (Discrimination) ใช้วธิสีหสมัพนัธ์อย่างง่ายแบบเพยีร์สนั (Pearson Product 
Moment) โดยการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total 
Correlation) แลว้คดัเลอืกขอ้ค าถามทีม่คี่าอ านาจจ าแนก (r) ตัง้แต่ 0.30 ขึน้ไป โดยผลการวเิคราะห ์
ค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายขอ้ของแบบสอบถามปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ดา้นความ
ผูกพนัต่อองค์กร มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.563–0.874 ดา้นความพงึพอใจในการท างาน มคี่า
อ านาจจ าแนกระหว่าง 0.448–0.787 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.885-0.958 
แบบสอบถามพฤตกิรรมภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ แยกเป็นรายด้าน โดยด้านการมวีสิยัทศัน์ มคี่า
อ านาจจ าแนกระหว่าง 0.559–0.735  ดา้นการมคีวามหวงั/ศรทัธา จ านวน 7 ขอ้ เมื่อทดลองใช ้
พบว่า มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง -0.002 ถงึ 0.680 มคีวามเชื่อมัน่ 0.689 เมื่อพจิารณาจากค่า
อ านาจจ าแนก พบว่า ในขอ้ค าถามที ่5 มคี่าอ านาจจ าแนก -0.002 ซึง่ไม่ถงึเกณฑ ์จงึไดพ้จิารณาตดั
ขอ้ค าถามที่ 5 ออก หลงัจากคดัขอ้ค าถามออกแลว้ ท าใหด้า้นการมคีวามหวงั/ศรทัธา คงเหลอืขอ้
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ค าถามทัง้หมด 6 ขอ้ มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.519 - 0.862 มคีวามเชื่อมัน่ 0.839 และดา้นการ
มคีวามรกัที่ไม่เห็นแก่ตวั มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.351-0.836 ดงัปรากฏในตาราง 4 และ
ตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ดว้ยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient : α) ซึ่งค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามแต่ละชุดทัง้ฉบบัควรมคี่าความเชื่อมัน่ตัง้แต่ 
0.80 ขึน้ไป (พวงรตัน์ ทวรีตัน์. 2540) โดยหลงัจากการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าอ านาจจ าแนกต ่า และ
พจิารณาขอ้ค าถามทีเ่หลอืและพจิารณาขอ้ค าถามที่เหลอืใหค้รอบคลุมนิยามที่ก าหนดไว้ จงึท าการ
วเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามด้านความผูกพนัต่อองค์กร มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 
0.882 ดา้นความพงึพอใจในงาน มคี่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.887 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มคี่าความ
เชื่อมัน่เท่ากบั 0.984 แบบสอบถามภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ ค่าอ านาจจ าแนกทัง้ฉบบัอยู่ระหว่าง 
0.351 - 0.862 และค่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.872 แยกเป็นรายดา้น โดยแบบสอบถามดา้นการมี
วสิยัทศัน์ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.896 แบบสอบถามดา้นการมคีวามหวงั/ศรทัธา มคีวามเชื่อมัน่ 
0.839 และแบบสอบถามด้านการมคีวามรกัที่ไม่เห็นแก่ตวั มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.882 ดงั
ปรากฏในตาราง 4 
 
ตาราง 4 ค่าอ านาจจ าแนก (r) และค่าความเชื่อมัน่ (α) ของแบบสอบถามภาวะผูน้ า 
       เชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ ภมูภิาคตะวนัออก 
 

แบบสอบถาม 

ก่อนคดัเลอืก หลงัคดัเลอืก 

จ านวน
(ขอ้) 

ค่าอ านาจ
จ าแนก (r) 

ค่าความ
เชื่อมัน่ 
(α) 

จ านวน
(ขอ้) 

ค่าอ านาจ
จ าแนก (r) 

ค่าความ
เชื่อมัน่ 
(α) 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ร 8 0.563–0.874 0.882 8 0.563–0.874 0.882 
2. ความพงึพอใจในการท างาน 10 0.448–0.787 0.887 10 0.448–0.787 0.887 
3. วฒันธรรมองคก์ร 8 0.885-0.958 0.984 8 0.885-0.958 0.984 
4. ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 23 -0.002-0.836 0.822 22 0.351-0.862 0.872 
  4.1 การมวีสิยัทศัน์ 8 0.559–0.735   0.896 8 0.559–0.735   0.896 
  4.2 การมคีวามหวงั/ศรทัธา 7 -0.002-0.680 0.689 6 0.519-0.862 0.839 
  4.3 การมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แกต่วั 8 0.351-0.836 0.882 8 0.351-0.836 0.882 

 
   ขัน้ตอนที ่5 ปรบัปรงุแกไ้ขขอ้ค าถามก่อนน าไปเกบ็ขอ้มลูกลุ่มเป้าหมาย  
   ขัน้ตอนที ่6 จดัพมิพเ์พื่อน าไปใชใ้นการวจิยัต่อไป 
 
 
 



53 

ตวัอยา่งแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 

ตอนที ่ 1   ขอ้มลูสถานภาพของศกึษานิเทศก์ 
ค าชีแ้จง     โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่อง    หรอืเตมิขอ้ความในช่องว่างทีต่รงกบัความเป็น
จรงิของท่าน 
เพศ      

 1. ชาย                 2. หญงิ 
อาย ุ     

  1. 20 - 30 ปี    2. 31 - 40 ปี      
  3. 41 - 50 ปี              4. 50 ปีขึน้ไป 

วุฒกิารศกึษา    
  1. ปรญิญาตร ี       
  2. ปรญิญาโท       
  3. ปรญิญาเอก  

วทิยฐานะ   
  1. ไมม่วีทิยฐานะ           
  2. ช านาญการ           
  3. ช านาญการพเิศษ    
  4. เชีย่วชาญ            
  5. เชีย่วชาญพเิศษ 

ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ 
  1. ต ่ากว่า  5 ปี        2. 5 - 10 ปี 
  3. 11 – 20  ปี         4. 21 ปีขึน้ไป 

สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา  
  1. จนัทบุร ี เขต...................... 
  2. ชลบุร ี เขต...................... 
  3. ตราด เขต...................... 
  4. ระยอง เขต...................... 
  5. ฉะเชงิเทรา เขต...................... 
  6. ปราจนีบุร ี เขต...................... 
  7. สระแกว้ เขต...................... 
  8. นครนายก เขต...................... 
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ตอนที ่ 2    ความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก ์  
ด้ำนกำรมีวิสยัทศัน์ 
(0) ท่านสามารถน านโยบายจากส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา มาถ่ายทอดสู่บุคลากร
ในโรงเรยีนใหเ้ขา้ใจได ้
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
(0) ท่านสามารถใหค้ าแนะน าวธิกีารในการส่งเสรมิและสนบัสนุนการจดัการเรยีนการสอนใหบุ้คลากร
ในโรงเรยีน 
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
ด้ำนกำรมีควำมหวงั/ศรทัธำ 
(0) แมว้่าบุคลากรในโรงเรยีนจะไม่เหน็ดว้ยกบันโยบายในการจดัการศกึษา ท่านจะพยายามอธบิาย
และใหเ้หตุผล โดยมหีลกัฐานประกอบทีช่ดัเจน 
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
(0) ไม่ว่าจะประสบปญัหาใด ท่านเชื่อว่าจะสามารถผลกัดนัใหบุ้คลากรในโรงเรยีน พฒันาตนเองจน
สามารถสรา้งผลงาน และชื่อเสยีงใหโ้รงเรยีนได ้
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
ด้ำนกำรมีควำมรกัท่ีไม่เหน็แก่ตวั 
(0) ท่านเอาใจใส่ในการใหค้ าแนะน า และใหค้ าปรกึษาแก่บุคลากรในโรงเรยีนอย่างเป็นกลัยาณมติร
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
(0) ท่านรูส้กึภูมใิจทีส่ามารถท าใหบุ้คลากรในโรงเรยีนเกดิการพฒันาตนเองและส่งผลใหก้ารจดัการ
เรยีนการสอนมคีุณภาพดขีึน้ 
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
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ตอนที ่ 3     ความคดิเหน็ต่อปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  
ด้ำนควำมผกูพนัต่อองคก์ร 
(0) ท่านพยายามปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ เพื่อผลประโยชน์ของ
องคก์ร 
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
(0) ท่านยนิดทีีจ่ะปฏบิตัหิน้าทีต่ามนโยบายขององคก์รอย่างเครง่ครดั 
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
ด้ำนควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
(0) ท่านพอใจทีไ่ดป้ฏบิตังิานทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของท่าน 
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
(0) ท่านรูส้กึยนิดเีมือ่งานทีท่่านท าประสบความส าเรจ็ และไดร้บัค าชื่นชมจากเพื่อนรว่มงาน 
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
ด้ำนวฒันธรรมองคก์ร 
(0) องคก์รของท่านมกีารก าหนดขอ้ปฏบิตัแิละขอบเขตการท างานทีช่ดัเจน 
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
 
(0) บุคลากรทุกคนในองค์กรมกีารแลกเปลี่ยนความคดิเห็น หรอืปรกึษาหารอืกับเพื่อนร่วมงาน
เพื่อใหด้ าเนินงานส าเรจ็ตามเป้าหมายโดยไม่ปิดบงักนั 
.................       .................       .................        .................        ................. 
มากทีสุ่ด              มาก            ปานกลาง        น้อย              น้อยทีสุ่ด 
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เกณฑก์ำรให้คะแนนและกำรแปลควำมหมำย 
 วธิกีารตรวจสอบคะแนนของแบบวดั มจี านวนทัง้สิ้น 49 ข้อ มลีกัษณะเป็นแบบมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั คอื มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัตาราง 5 
 
ตาราง 5 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
 

ขอ้ค าถามของแบบวดั 
เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
ขอ้ความทางบวก 5 4 3 2 1 
ขอ้ความทางลบ 1 2 3 4 5 

  
การแปลความหมายแบบวดั  ผูว้จิยัมเีกณฑก์ารแปลความหมายคะแนนเฉลีย่ เมื่อรวม

คะแนนทัง้หมด จ านวน  49 ขอ้  มกีารแปลความหมายตามเกณฑด์งันี้ 
 

 เท่ากบั 4.51 – 5.00 หมายถงึ   ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ทีส่อดคลอ้ง 
     กบัขอ้ค าถามนี้ในระดบัมากทีสุ่ด  
 เท่ากบั 3.51 – 4.50 หมายถงึ   ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ทีส่อดคลอ้ง 
     กบัขอ้ค าถามนี้ในระดบัมาก 
 เท่ากบั 2.51 – 3.50 หมายถงึ   ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ทีส่อดคลอ้ง 
     กบัขอ้ค าถามนี้ในระดบัปานกลาง 
 เท่ากบั 1.51 – 2.50 หมายถงึ   ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ทีส่อดคลอ้ง 
     กบัขอ้ค าถามนี้ในระดบัน้อย 
 เท่ากบั 1.00 – 1.50 หมายถงึ   ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ทีส่อดคลอ้ง 
     กบัขอ้ค าถามนี้ในระดบัน้อยทีสุ่ด   
 
ส่วนที ่4 ความคดิเหน็เพิม่เตมิ/ขอ้เสนอแนะ 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
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 2.4  กำรเกบ็รวบรวมข้อมลูในกำรวิจยั 
  วธิกีารเกบ็ขอ้มลูการวจิยัน้ี ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่ม

ตวัอยา่งทีเ่ป็นศกึษานิเทศก ์โดยเกบ็ขอ้มลูตามขัน้ตอนต่อไปนี้ 
  2.4.1 ขอหนังสอืขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากมหาวทิยาลยัศรนี 

ครนิทรวโิรฒไปถงึผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ภูมภิาคตะวนัออก ใน
การตอบแบบสอบถามจากกลุ่มเป้าหมาย 

  2.4.2 น าหนังสือขอความอนุเคราะห์ดังกล่าวข้างต้นไปติดต่อผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ภูมภิาคตะวนัออก จ านวน 8 จงัหวดั 15 ส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษา เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มลูส าหรบัการวจิยั 

  2.4.3 ประสานงานกบัศกึษานิเทศก์เพื่อแนะน าผูว้จิยั วตัถุประสงคข์องการวจิยั 
และรายละเอยีดของการเกบ็ขอ้มลู 

  2.4.4 เดนิทางไปส่งและเกบ็แบบสอบถามให้ศกึษานิเทศก์ดว้ยตนเอง จ านวน 
132 ฉบบั  

  2.4.5 เมื่อได้รบัแบบสอบถามคืนแล้วท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติต่ิอไป โดยเมื่อท าการ
ตรวจสอบพบว่า ได้รบัแบบสอบถามกลบัทัง้หมด จ านวน 122 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 92.42 ซึ่ง
เพยีงพอต่อการน าไปวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 
 
   2.5  กำรวิเครำะหข้์อมลูในกำรวิจยั 
    ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยั โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
    2.5.1. การวเิคราะหเ์พื่อหาคุณภาพเครือ่งมอื 
     1) วเิคราะหค์วามเทีย่งตรงเชงิพนิิจ    
     2) วเิคราะหค์่าอ านาจจ าแนก (Item Analysis)    
     3) วเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่ (Reliability)     
    2.5.2 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อการวจิยั 
      1) วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มเป้าหมาย เพื่อให้ทราบถึงลกัษณะ
ทัว่ไป ประกอบดว้ย ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
      2) วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสาเหตุและระหว่าง
ตวัแปรสาเหตุกบัตวัแปรตาม โดยใช้สูตรสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั (Pearson Product-
Moment Correlation Coefficient)  
      3) วเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : 
CFA) ดว้ยโปรแกรม LISREL เพื่อยนืยนัความสมัพนัธ ์ระหว่างตวัแปรแฝง(Latent Variable) และ
ตวัแปรทีส่งัเกตได ้(Observed Variable)     
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      4) วเิคราะห์มมิคิ (Multiple Indicator – Multiple Cause: MIMIC) ดว้ย
โปรแกรม LISREL โดยหาความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของตวัแปรสาเหตุที่มอีิทธพิลต่อภาวะผู้น า     
เชงิ จติวญิาณ ใชก้ารวเิคราะหเ์สน้ทางอทิธพิล (Path Analysis) ตรวจสอบความสอดคลอ้งโมเดล
ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ วเิคราะห์อิทธิพลทางตรงของตัวแปรสาเหตุต่อภาวะผู้น า    
เชงิจติวญิญาณ และการประมาณค่าพารามเิตอร(์Parameter Estimation) ดว้ยวธิคีวามน่าจะเป็น
สูงสุด (Maximum Likelihood Estimates: ML) เพื่อวเิคราะหโ์มเดลตามสมมตฐิานทีก่ าหนดและมี
ค่าสถิติส าคัญที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูล           
เชงิประจกัษ์ โดยผูว้จิยัใชค้่าสถติทิีจ่ะตรวจสอบดงันี้ (Joreskog and Sorbom ,1993) 

4.1) ค่าสถติไิค-สแควร ์(Chi – Square Statistics) เป็นค่าสถติทิีใ่ช้
ทดสอบสมมตฐิานทางสถติวิ่าฟงัก์ชัน่ความสอดคล้อง มคี่าเป็นศูนย ์ถ้าค่าสถติไิค-สแควร ์มคี่าต ่า
มากหรอืยิง่เขา้ใกลศู้นยม์ากเท่าไร แสดงว่าขอ้มลูโมเดลมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

4.2) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Goodness – of – Fit Index : 
GFI) ซึง่เป็นอตัราส่วนของผลต่างระหว่างฟงัก์ชัน่ มคี่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 หากมคี่ามากกว่า 0.90 
แสดงว่าโมเดลมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

4.3) ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งทีป่รบัแลว้ (Adjusted Goodness-of–
Fit Index: AGFI) ซึง่น า GFI มาปรบัแก้และค านึงถงึขนาดของตวัแปรและกลุ่มตวัอย่าง ค่านี้ใช้
เช่นเดยีวกบั GFI ค่า GFI และ AGFI ที่เขา้ใกล้ 1 แสดงว่าตวัแบบมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูล     
เชงิประจกัษ์ 

2.4.4 ค่าดชันีเชงิเปรยีบเทยีบ (Comparative Fit Index = CFI) เป็น
ดัชนีเชิงเปรียบเทียบประเภทที่ 3 ที่ค านวณขึ้นจากค่าสถิติไค-สแควร์ที่มีการแจกแจงแบบ        
non-central distribution มคี่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 ยิง่ค่าเขา้ใกล้ 1 ยิง่แสดงว่าโมเดลมคีวาม
กลมกลนืดกีว่าโมเดลฐาน  เกณฑท์ีน่ิยมใช้ ไดแ้ก่ โมเดลทีม่คีวามกลมกลนืควรมคี่าดชันี CFI ไม่ต ่า
กว่า 0.90 

2.4.4 ค่า RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 
เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของตัวแบบที่สร้างขึ้นกับเมทรกิความแปรปรวนร่วมของ
ประชากรค่า RMSEA ทีใ่ชไ้ดแ้ละถอืว่าตวัแบบทีส่รา้งขึน้สอดคลอ้งกบัตวัแบบไมค่วรเกนิ 0.08 
 
   2.6 สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 
    ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติใินการวเิคราะหค์ุณภาพแบบวดั  ซึง่มรีายละเอยีดดงันี้  
    2.6.1 ค่าสถติพิืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ( x ) และค่าส่วยเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
    2.6.2 ค่าความเที่ยงตรงเชงิพนิิจ(Face Validity) ด้วยวธิกีารหาค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (Index of Item – Objective Congruence หรอื IOC) (บุญชม ศรสีะอาด. 2545) 
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    2.6.3 ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั โดยใช้สตูรการหาค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach  ) (บุญชม ศรสีะอาด. 2545) 
    2.6.4 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายขอ้ โดยใชว้ธิ ีItem – total 
Correlation ใชส้ตูรสหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพยีรส์นั (บุญชม ศรสีะอาด. 2545)   
    2.6.5 ค่าความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct Validity) โดยวธิวีเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
    2.6.6 วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling : SEM) 
ดว้ยรปูแบบจ าลองโมเดลมมิคิ (Multiple Indicator – Multiple Cause : MIMIC) 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
สญัลกัษณ์และอกัษรย่อท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 การน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยัครัง้นี้  เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีต่รงกนั  การ
น าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยัครัง้นี้  ผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์อกัษรย่อทีใ่ชใ้นการ
วเิคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปนี้ 
 
 SL  แทน ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
 VIS  แทน การมวีสิยัทศัน์ 
 HOPE แทน การมคีวามหวงั/ศรทัธา 
 ALO  แทน การมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวั 
 ORG  แทน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 JOB  แทน ความพงึพอใจในการท างาน 
 ORGC แทน วฒันธรรมองคก์ร 
 K  แทน จ านวนขอ้ของแบบสอบถาม 
 x   แทน คะแนนเฉลีย่ 
 S.D.   แทน  ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 Sk   แทน  ค่าความเบ ้
 Ku   แทน  ค่าความโด่ง 
 N   แทน  จ านวนประชากร 
 R2   แทน  สมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ (Coefficients of determination) 
 2

    แทน  ค่าสถติไิค-สแควร ์
  C.V.   แทน  สมัประสทิธิก์ารกระจาย 
 2

 / df   แทน  อตัราส่วนระหว่างไค-สแควรก์ าลงัสองกบัชัน้ความเป็นอสิระ 
 GFI   แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (Goodness of First Index) 
 AGFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแกแ้ลว้ 
    (Adjusted Goodness of Fit Index) 
 RMSEA  แทน  ดชันีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามเิตอร ์ 
    (Root Mean Square Error of Approximation) 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยัครัง้นี้  ผู้วจิยัไดน้ าเสนอเป็น 2 ส่วน ดงันี้ 
 ส่วนท่ี 1 ความหมายและองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 
 1. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพจากการสมัภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย ในประเดน็
ความหมายและองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์  
 2. ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ 
 ส่วนท่ี 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 
 1. การวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และสถติพิืน้ฐานของตวัแปร 
 2. ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องปจัจยัเชงิสาเหตุและภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
 3. ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลปจัจยัเชงิสาเหตุทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ า
เชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา เขตภมูภิาคตะวนัออก 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ส่วนท่ี 1 ความหมายและองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 
  การศึกษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ของ
ศึกษานิเทศก์  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขตภูมภิาคตะวนัออก ได้แก่ การมี
วสิยัทศัน์ การมคีวามหวงั/ศรทัธา การมคีวามรกัที่ไม่เหน็แก่ตวั ผู้วจิยัด าเนินการเกบ็และวเิคราะห์
ข้อมูลโดยเทคนิควิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ และน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) และวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั ผลการศกึษาปรากฏดงันี้ 
 1. ผลการวิเคราะหข้์อมูลเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย  
    1.1 ข้อมูลพื้นฐาน ผู้ให้สมัภาษณ์มจี านวน 4 คน เป็นชาย 3 คน และหญิง 1 
คน มอีายรุะหว่าง 45-60 ปี ใชเ้วลาในการศกึษา 6 เดอืน โดยมขีอ้มลูส่วนบุคคล ดงันี้ 
   ศกึษานิเทศก์ A เป็นผูท้ีม่คีวามเชี่ยวชาญในดา้นการจดัการเรยีนการสอน 
มปีระสบการณ์ด้านการศกึษามากกว่า 20 ปี ปจัจุบนัด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ ระดบัช านาญการ
พเิศษ  ดแูลงานดา้นการฝึกอบรม 
   ศกึษานิเทศก์ B เป็นผูท้ีม่คีวามเชีย่วชาญในดา้นการจดัการเรยีนการสอน 
มปีระสบการณ์ด้านการศกึษามากกว่า 30 ปี ปจัจุบนัด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ ระดบัช านาญการ
พเิศษ ดแูลงานดา้นวชิาการ 
   ศกึษานิเทศก์ C เป็นผูท้ีม่คีวามเชีย่วชาญในดา้นการจดัการเรยีนการสอน 
มปีระสบการณ์ดา้นการศกึษามากกว่า 15 ปี ปจัจุบนัด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ ระดบัช านาญการ
พเิศษ ซึ่งเป็นผู้ที่ดูแลงานด้านการบรหิารจดัการ การเงนิและพสัดุของกลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมนิผลการจดัการศกึษา  
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    ผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นผู้ที่มคีวามเชี่ยวชาญในด้านการจดัการเรยีนการสอน     
มปีระสบการณ์ดา้นการศกึษามากกว่า 30 ปี เคยด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ และเคยเป็นผูบ้รหิาร
ระดบัสูงของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เคยเป็นหวัหน้ากลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมนิผลการจดัการศกึษา  
 
    1.2 สรปุประเดน็การสมัภาษณ์ 
      จากการสมัภาษณ์ศึกษานิเทศก์ เกี่ยวกบัภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ ผู้วจิยั
ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณทีส่อดคล้องกบัทฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003) ที่
ผูว้จิยัเลอืกเป็นทฤษฎหีลกั โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
   รายละเอยีดการสมัภาษณ์ศกึษานิเทศก์ 
    1.2.1 เพราะเหตุใด ท่านจงึเลือกที่จะมาปฏิบตัิงานหน้าที่ในต าแหน่ง
ศกึษานิเทศก ์  
    พบว่า  แต่ละท่านก่อนจะมาด ารงต าแหน่งศึกษานิเทศก์นัน้ ทุกคนรับ
ราชการในต าแหน่งครูผู้สอนในโรงเรยีนมาก่อน อีกทัง้ยงัเคยเป็นข้าราชการ ก.พ. ในส านักงานฯ  
โดยสาเหตุที่เลอืกมาปฏบิตัิงานหน้าที่ในต าแหน่งศกึษานิเทศก์ ขอ้ส าคญัคอื ต้องการที่จะแสดง
ศกัยภาพ ถ่ายทอดความรู ้สนับสนุน ดูแล ทัง้ด้านงานวชิาการ วชิาชพี การจดัการเรยีนการสอน 
ใหก้บับุคลากรในโรงเรยีนทุกระดบั ดงัขอ้มลูต่อไปนี้ 
 
    “. . . .ที่ผมเลือกมาเป็นศึกษานิเทศก์เนื่ องจากเป็นงานที่ได้ใช้ความรู ้
ความสามารถที่ตวัผมม ีกับผู้อื่น เป็นงานวชิาการที่ไม่ต้องอยู่กับที่ นัง่โต๊ะ ผมชอบงานวชิาการ
มากกว่า” 

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 

    “....ที่ผมเลือกมาเป็นศึกษานิเทศก์ เพราะเป็นงานที่สามารถใช้ความรู้
ความสามารถของตวัผมเองในดา้นความเป็นคร ูเพราะผมเคยเป็นครมูาก่อน แลว้ก็ดา้นอื่นๆ ทีผ่มมี
ประสบการณ์ มาใช้ในการบรหิารงาน  อาชพีนี้มนัไม่ใช่งานนัง่โต๊ะ แต่สามารถออกไปพบปะคร ู
ผูอ้ านวยการโรงเรยีน แมก้ระทัง่ผูป้กครอง  และอกีอยา่งคอืเราไดเ้ผยแพร่ความรูใ้นตวัของเราใหก้บั
ผูอ้ื่นดว้ย” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

    “....พีเ่หน็ว่า เป็นงานทีไ่ดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถของเราหลายดา้น ทัง้ดา้น
วชิาการและดา้นดา้นความรูค้วามสามารถในการบรหิารจดัการ พีรู่ส้กึว่า พีภ่มูใิจกบังานน้ีมากๆ นะ” 

(ศกึษานิเทศก ์ C) 
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    “....ในตอนที่ผมเลือกที่จะมาเป็นศึกษานิเทศก์ ผมเป็นครูมาก่อน เป็น
หวัหน้างาน ดแูลงานทีส่ าคญัในโรงเรยีน โดยมวีธิกีารคดัเลอืกผ่านระบบการคดัเลอืกมาจากครดู ีครู
เก่ง และการได้แสดงศักยภาพ แสดงบทบาทเป็นที่ประจกัษ์   อีกทัง้สนับสนุนงานวิชาการของ
โรงเรยีนและงานอื่นๆของโรงเรยีนดว้ย” 

(ผูท้รงคุณวุฒ)ิ 
 
    1.2.2 คุณลกัษณะของศกึษานิเทศก ์และคุณลกัษณะทีส่ าคญั มอีะไรบา้ง  
    พบว่า  คุณลกัษณะทีส่ าคญัทีสุ่ดของศกึษานิเทศก์ คอื เป็นผูท้ีเ่ป็นดัง่เพื่อน
ทีแ่สนด ีหรอืกลัยาณมติร ไดแ้ก่ การเป็นผูท้ีม่จีติวญิญาณของการเป็นผูใ้ห ้มอีตัตาตวัตนต ่า มคีวาม
เมตตา หวงัด ีปรารถนาดต่ีอผู้อื่น  พรอ้มทีจ่ะช่วยเหลอืและเขา้ใจเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั เช่น มคีวาม
เป็นกลัยาณมติรต่อกนั หมายความว่ามคีวามหวงัด ีปรารถนาดต่ีอกนั พรอ้มทีจ่ะคอยช่วยเหลอืและ
แบ่งเบาในยามที่มทีุกข์ รวมทัง้คอยส่งเสรมิ สนับสนุน และยนิดดี้วยในยามที่มสีุข เป็นผู้มมีนุษย
สมัพนัธท์ีด่ ีมคีวามจรงิใจ มคีุณธรรมจรยิธรรม ใหค้วามชื่นชม ยนิด ีและใหอ้ภยัต่อผูอ้ื่นโดยไม่หวงั
ผลตอบแทน มคีวามรกัและศรทัธาในอาชีพศึกษานิเทศก์ และเป็นผู้ที่มวีิสยัทศัน์ เป็นผู้น าทาง
วชิาการ มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มคีวามน่าเชื่อถอื ท าใหผู้อ้ื่นศรทัธาตนเองได ้ ดงัขอ้มลูต่อไปนี้ 
 
    “. . . .คุณลักษณะที่ดีและมีส าคัญของศึกษานิเทศก์ คือ ต้องเป็นมิตร 
กลัยาณมติร คอืเป็นทัง้เพื่อน พี่ น้อง เสมอืนคนในครอบครวั ไม่มอีคติกบัใคร เป็นผู้ให้ มคีวาม
จรงิใจ มคีวามรกัใหก้บัคร ูกบัทุกคนในโรงเรยีน รกัในงานวชิาการ ไม่ใช่อ านาจ ข่มขู่ สัง่การในการ
บรหิารงาน มคีวามจรงิใจกบัคร ูผอ. ท าใหค้รเูกดิความเชื่อถอื ศรทัธา พอพูดอะไรไปเขาจะท าตาม
โดยไมม่ขีอ้โตแ้ยง้  เอางา่ยๆ คอืตอ้งมทีัง้พระเดชพระคุณ”  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 

    “....ต้องเป็นกัลยาณมิตรกับครู กับผู้บรหิาร มมีนุษยสัมพนัธ์ที่ดี ต้องมี
ทกัษะที่เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  เป็นที่พึ่งทางใจให้ครูได้  ในส่วนพฤติกรรมนะ ส าคญัมากคอืการ
แต่งตวัใหเ้หมาะสมกบักาลเทศะ เหมอืนเป็นการใหเ้กยีรตผิูร้บัการนิเทศไม่ว่าเราจะอยู่ทีไ่หนกต็าม 
พดูจาไพเราะ แลว้กส็ามารถสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ไีด ้ครเูกดิความเคารพนบัถอืเรา” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

     “....ในความคิดพี่ คือ ต้องเป็นคนที่มีความเป็นกัลยาณมติร เป็นเพื่อน 
เสยีสละ     มคีวามอดทนอดกลัน้ต่อการประทะคารม มคีวามอ่อนน้อม ยอมรบัในสถานการณ์ทุก
เรือ่ง มวีุฒภิาวะ เป็นคนทีป่ฏสิมัพนัธท์ีด่กีบัทุกคน รบัฟงัความคดิเหน็ของคร ูและผอ. เป็นทีพ่ึง่ทาง
ใจใหก้บัครไูด ้มคีวามรูค้วามสามารถ ทกัษะต่างๆ ในงานทีท่ า” 

(ศกึษานิเทศก ์ C) 
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    “....คุณลกัษณะที่ส าคญัของศกึษานิเทศก์ที่จะต้องม ีคอือย่างแรกต้องเป็น
คนทีม่คีวามเป็นกลัยาณมติร เป็นทัง้เพื่อน พีน้่อง คนทีม่จีติใจด ีใจกวา้ง มเีมตตา เป็นคนทีม่มีนุษย
สมัพนัธท์ีด่ ีสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจใหค้รเูกดิการเปลีย่นแปลงการจดัการเรยีนรูไ้ด ้เพราะเป็นผูท้ี่
ใกลช้ดิกบัคร ูมคีวามสามารถในการสื่อสารกบัผูอ้ื่น และตอ้งมบีุคลกิภาพด ีพดูจาไพเราะ” 

(ผูท้รงคุณวุฒ)ิ 
 

  นอกจากนี้ ยงัสามารถสรุปคุณลกัษณะของศึกษานิเทศก์ที่สอดคล้องกับ
แนวคดิองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ของฟราย (Fry. 2003)  สรปุไดด้งันี้ 
  ด้านการมีวิสยัทศัน์ พบว่า ศกึษานิเทศกม์คีวามสามารถในการอธบิาย ให้
ค าแนะน า และหาแนวทางในการแก้ปญัหา ในการจดัการเรยีนการสอนตามที่ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาได้ตัง้เป้าหมายไว้ และยงัสามารถกระตุ้นแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของ
บุคลากรภายในโรงเรยีน จนสามารถแสดงศกัยภาพ หรอืความสามารถออกมาใช้ในการท างานได้ 
ดงัขอ้มลูต่อไปนี้ 
 
     “....งานน้ี มหีน้าที ่ ส่งเสรมิ สนบัสนุน โรงเรยีน ผูอ้ านวยการ คร ู จดัการ
เรยีนการสอน การพฒันาหลกัสตูร วธิกีารสอน สื่อเทคโนโลย ี ใหส้อดคลอ้งกบัภาวะทางสงัคม 
นโยบายของรฐับาลในปจัจบุนั แลว้อกีอยา่งงานนี้ยงัเป็นเหมอืนสื่อกลางระหว่างคร ูกบัหน่วยงานรฐั”  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 
    “....ผมมคีวามภูมใิจในงานนี้มากนะ อยูอ่ย่างหนึ่งทีท่ างานนี้  ผมพาครไูปดู
งานตามโรงเรยีนทีโ่ดดเด่นต่างจงัหวดั ผมจะคดัคนทีส่นใจ ผมสามารถสรา้งครทูีม่แีววในอาชพี หรอื
มลีกัษณะเด่น ไฟรงั มคีวามตัง้ใจในงานทีเ่ขาท า ผมกระตุน้เขา โทรหาเขา ไปพบเขาพดูคุย ผลกัดนั 
สนบัสนุนใหเ้ขาไปต่อยอด พาเขาไปอบรม สรา้งความรูเ้พิม่เตมิ  จนท าใหเ้คา้แสดงผลงานออกมา 
และไดร้บัรางวลั ไปถงึต่างประเทศ”  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 
    “....วธิกีารทีเ่ราเขา้ไปในโรงเรยีนส่วนมาก จะเขา้ไปสงัเกตการณ์สอน แล้ว
มาแนะน า ปรบัปรงุการจดัการเรยีนการสอน โดยใหข้อ้เสนอแนะ” 

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
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     “....ในช่วงนี้จะมเีรือ่งการคดิเลขเรว็ เทคนิคเวทคณติอนิเดยี จนิตคณิต ทีค่รู
จะมปีญัหากนัมาก ขาดความรูใ้นการสอนเดก็เรื่องน้ี เพราะทีน่ี่เดก็จะเป็นเดก็บา้นนอกอาจจะไม่เก่ง 
ไม่ไวมาก เรามวีธิกีารอย่างไรคะ ทางเราก็ต้องให้ค าแนะน า วธิกีารต่างๆ โดยการจดัฝึกอบรมให้
ความรู ้ประชาสมัพนัธแ์ละถามความสมคัรใจใหม้าสมคัรอบรม ถา้เป็นนโยบายกต็อ้งเขา้รว่มทุกคน” 

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 

    “...อาชพีนี้มนัไม่ใช่งานนัง่โต๊ะ แต่สามารถออกไปพบปะครู ผู้อ านวยการ
โรงเรยีน แมก้ระทัง่ผูป้กครอง  และอกีอยา่งคอืเราไดเ้ผยแพรค่วามรูใ้นตวัของเราใหก้บัผูอ้ื่นดว้ย” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

    “...หาวธิกีารน าสื่อการเรยีนการสอนที่เป็นเทคโนโลยต่ีางๆ มาช่วย เป็น
วธิกีารแนะน าครจูากท างานยากให้เป็นเรื่องง่าย เช่น สอนผ่านดาวเทยีม ส่งเสรมิใหค้รไูปอบรมใน
วชิาต่างๆ ทีค่รไูมถ่นดั ฝึกทกัษะเบือ้งตน้ในการจดัการเรยีนการสอน กระตุน้ครใูหแ้สดงศกัยภาพอก
มาโดยใชก้ารจงูใจคร ูท าอนัน้ีด ีอนัน้ีดนีะ” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

    “...ศกึษานิเทศกเ์ปรยีบเสมอืนผึง้ โรงเรยีน คร ูเปรยีบเหมอืนต้นไม ้ดอกไม ้
ผึง้ไปเหน็งานในโรงเรยีนอื่นๆ ที่ด ีจนเอามาแนะน ากบัโรงเรยีนอื่นๆ ได ้เหมอืนบนิไปตามดอกไม ้
ตน้ไมต่้างๆ เพื่อผสมเกสร” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 
    “...ช่วยเค้าในการเปิดโลกทศัน์ แนะน า ช่วยเหลอื น านโยบายจากรฐับาล
ไปสู่คร ูโรงเรยีน” 

(ศกึษานิเทศก ์ C) 
 
    “...วธิกีารนิเทศของพีค่อื เป็นการแนะน า ช่วยเหลอื ดูแล  ทัง้ด้านวชิาการ
และดา้นอื่นๆ เช่น พีด่แูลเกีย่วกบัโครงการประชารฐั การท างานร่วมกบัชุมชนโดยจะกระตุ้นใหค้รจูดั
กจิกรรมต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัชุมชน สงัคม รอบบรเิวณโรงเรยีน” 

(ศกึษานิเทศก ์ C) 
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   ด้านการมีความหวงั/ศรทัธา พบว่า ศกึษานิเทศก์จะแสดงถงึความมุ่งมัน่ 
ตัง้ใจ มคีวามเชื่อและความหวงัอย่างแน่วแน่ว่า สามารถท าให้บุคลากรภายในโรงเรยีนปฏบิตัติาม
แนวทางและนโยบายในการจดัการศกึษาทีร่ฐับาลก าหนดได ้ และด าเนินการคดิคน้เทคนิค วธิกีาร
จดัการเรยีนการสอน อกีทัง้ผลกัดนัใหบุ้คลากรภายในโรงเรยีนพฒันาตนเองจนสามารถสร้างผลงาน
และชื่อเสยีงใหโ้รงเรยีน สามารถเผชญิกบัเหตุการณ์ต่างๆ ได้ และพรอ้มทีจ่ะเผชญิกบัการต่อต้าน
จากบุคลากรภายในโรงเรยีน อดทนต่ออะไรก็ตามที่ยากล าบาก เพื่อให้โรงเรยีนจดัการศึกษาได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ  ดงัขอ้มลูต่อไปนี้ 

 
     “....ส่วนมากปญัหาจะเกดิจากเมื่อรบันโยบายรฐับาลมา บางครัง้ครูไม่ชอบ
นโยบายนี้ กจ็ะไม่สนใจ ไม่ท าตาม เรากต็้องเขา้ไปดูแลโดยตดิตาม ทวงถามว่า ตอนนี้ท างานนี้ถงึ
ไหนแล้ว จดักจิกรรมหรอืยงั ครูจะไม่ชอบพวกการท าเอกสาร ท ารายงานใช้ในการตรวจประเมนิฯ 
กว่าเขาจะยอมรบั เราก็ต้องเขา้ไปพบ ไปขอดู ช่วยตรวจสอบขอ้มูล ช่วยแนะน าการเขยีนรายงาน 
เพื่อใหง้านมนัออกมามคีุณภาพ”  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 

     “....ผมจะท าเท่าทีส่ามารถท าได ้ ในการคดัเลอืกครทูีจ่ะส่งเสรมิไปประกวด 
หรอือบรม จะมกีารคุยกบัระหว่างศกึษานิเทศกใ์นหน่วยงาน” 

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 
     “....ครูจะศรทัธาในศกึษานิเทศก์อยู่มาก ให้ความไว้วางใจเรา เชื่อฟงั และ
ท าตาม โดยที่ไม่ต้องใชอ้ านาจ เพราะศกึษานิเทศก์อย่างเรา เป็นคนทีค่อยให้ความช่วยเหลอืในทุก
ดา้นไมใ่ช่แค่วชิาการ แต่ยงัเป็นคนทีค่อยใหก้ าลงัใจ คร ูผูบ้รหิาร ไมว่่าเรือ่งส่วนตวั หรอืเรือ่งงาน” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

     “...ผมจะใชว้ธิกีารโทรสอบถาม ตดิตามงาน อาจเขา้ไปบา้ง ใชเ้วลาไมน่าน” 
(ศกึษานิเทศก ์ B) 

 
  ด้านการมีความรกัท่ีไม่เห็นแก่ตัว พบว่า  ศึกษานิเทศก์แสดงออกถึง

ความรกั ความเมตตา ความเอาใจใส่ เหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่น จรงิใจ และเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ใหก้บัผูอ้ื่น และมี
พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื ดูแลเอาใจใส่ รวมถงึการแสดงออกถงึพฤตกิรรมทีใ่ห้ความชื่นชม 
ยนิด ีและใหอ้ภยัต่อผูอ้ื่นโดยไมห่วงัผลตอบแทน  
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     “....คุณลกัษณะทีด่แีละมสี าคญัของศกึษานิเทศก ์ คอื ตอ้งเป็นมติร 
กลัยาณมติร คอืเป็นทัง้เพื่อน พี ่ น้อง เสมอืนคนในครอบครวั ไมม่อีคตกิบัใคร เป็นผูใ้ห ้ มคีวาม
จรงิใจ มคีวามรกัใหก้บัคร ูกบัทุกคนในโรงเรยีน”  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 
 

     “....รกัในงานวชิาการ ไมใ่ช่อ านาจ ขม่ขู ่สัง่การในการบรหิารงาน”  
(ศกึษานิเทศก ์ A) 

 
     “....มคีวามจรงิใจกบัคร ู ผอ. ท าใหค้รเูกดิความเชื่อถอื ศรทัธา พอพดูอะไร
ไปเขาจะท าตามโดยไม่มขีอ้โตแ้ยง้  เอางา่ยๆ คอืตอ้งมทีัง้พระเดชพระคุณ”  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 

     “....เขาจะท าตามหรอืไมเ่ราไม่บงัคบั เราจงึไม่เคยมปีญัหาในโรงเรยีนกบัคร ู
ผูอ้ านวยการเลย” 

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 

     “....ผมมรีุ่นพี่อยู่คนซึง่ผมศรทัธาแกมาก ผมเอาแกเป็นตวัอย่างในเรื่องการ
นิเทศนะ แกมวีธิเีขา้หาครไูมเ่หมอืนคนอื่น เวลาไปนิเทศ แกจะเขา้ไปถามไถ่เรือ่งส่วนตวัของครกู่อน
เลย แสดงความรกั เป็นห่วงเป็นใย พอทีน้ี่จะท าอะไร ครกูจ็ะฟงัแกก่อนคนแรกเลย ผมกใ็ชว้ธิขีองแก
มาเป็นตวัอยา่งในการนิเทศนะ” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

     “...ศึกษานิเทศเนี่ย คุณลักษณะที่ดี คือต้องเป็นกัลยาณมิตรกับครู กับ
ผูบ้รหิาร มมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ ีตอ้งมทีกัษะทีเ่ชีย่วชาญเฉพาะทาง  เป็นทีพ่ึง่ทางใจใหค้รไูด้” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

     “...ใชห้ลกัในการใหก้ าลงัใจ แนะน า พูดคุยในเรื่องทีไ่ม่ใช่เชงิวชิาการ จนครู
เปิดใจกบัเรา เชื่อมัน่ในเรา ว่าเราช่วยเขาไดน้ะ” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
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   1.2.3 ศกึษานิเทศกม์คีวามส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพการศกึษาอย่างไร  
        พบว่า  ในวงการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (ระดับอนุบาล ประถมศึกษา 
มธัยมศึกษา) บุคลากรวิชาชพีที่เป็นกลไกในการขบัเคลื่อนคุณภาพการศึกษา  ได้แก่ ผู้บรหิาร
การศึกษา ผู้บรหิารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่รวมถึงกลุ่มวิชาชีพที่เรยีกว่า 
“ศกึษานิเทศก์”  เพราะเป็นผู้ที่คอยสนับสนุน ขบัเคลื่อนนโยบายปฏริูปการศกึษา การจดัการเรยีน
การสอนสู่การปฏิบัติจริงในรูปของกิจกรรม โครงการ จากส่วนกลางผ่านส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษา ลงสู่โรงเรยีน ดงัขอ้มลูต่อไปนี้ 
 
    “....ผมคดิว่าศกึษานิเทศกม์คีวามส าคญักบัระบบการจดัการศกึษามากนะ 
เพราะงานนี้ มหีน้าที ่ส่งเสรมิ สนบัสนุน โรงเรยีน ผูอ้ านวยการ คร ูจดัการเรยีนการสอน การพฒันา
หลกัสตูร วธิกีารสอน สื่อเทคโนโลย ี ใหส้อดคลอ้งกบัภาวะทางสงัคม นโยบายของรฐับาลในปจัจบุนั 
แลว้อกีอยา่งงานนี้ยงัเป็นเหมอืนสื่อกลางระหว่างคร ูกบัหน่วยงานรฐั”  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 
 

    “....ศกึษานิเทศก์มคีวามส าคญัการจดัการศกึษามาก เพราะพี่คดิว่า พีเ่ป็น
เหมอืนคนกลาง ระหว่างครู โรงเรยีน กับหน่วยงานรฐันะ ช่วยเค้าในการเปิดโลกทศัน์ แนะน า 
ช่วยเหลอื น านโยบายจากรฐับาลไปสู่คร ูโรงเรยีน” 

(ศกึษานิเทศก ์ C) 
 

    “....ศกึษานิเทศก์เป็นผู้ทีค่อยสนับสนุน ขบัเคลื่อนนโยบายปฏริปูการศกึษา 
การจดัการเรยีนการสอนสู่การปฏบิตัจิรงิในรปูของกจิกรรม โครงการ จากส่วนกลางผ่านส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษา ลงสู่โรงเรยีน” 

(ผูท้รงคุณวุฒ)ิ 
 

   1.2.4 ปญัหาทีเ่ป็นอุปสรรคส าคญัของการปฏบิตัหิน้าทีศ่กึษานิเทศก์  และ
วธิแีกไ้ขปญัหา  
   พบว่า  ศกึษานิเทศก์มภีาระงานที่นอกเหนือจากการนิเทศในโรงเรยีน ทัง้
งานบรหิารจดัการทัว่ไป จนในบางครัง้ไมส่ามารถด าเนินการนิเทศตามแผนทีต่ ัง้ไวไ้ด ้ 
  
   โดยเมื่อสรุปจากการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ท าให้ทราบความหมายและ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาทีม่คีวามสอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองฟราย ทีผู่ว้จิยัเลอืกใช ้คอื ศกึษานิเทศก์ เป็นผูท้ีเ่ป็น
ดัง่เพื่อนทีแ่สนด ีหรอืกลัยาณมติร มจีติวญิญาณของการเป็นผูใ้ห ้มคีวามเมตตา ปรารถนาดต่ีอผูอ้ื่น 
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พร้อมที่จะช่วยเหลอื และเข้าใจบุคลากรในโรงเรยีน มคีวามจรงิใจ มคีุณธรรมจรยิธรรม ให้ความ   
ชื่นชม ยินดี และให้อภัยต่อทุกคน โดยไม่หวังผลตอบแทน มีความรักและศรัทธาในอาชีพ
ศึกษานิเทศก์ และเป็นผู้ที่มวีิสยัทศัน์ เป็นผู้น าทางวิชาการ มคีวามคิดริเริม่สร้างสรรค์ มคีวาม
น่าเชื่อถือ มคีวามสามารถในการสรา้งความไว้วางใจ ท าให้ผู้อื่นเกดิจติส านึก  เกดิความภกัดแีละ
ศรทัธาตนเองได ้สามารถพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของครหูรอืบุคลากรในโรงเรยีน จนสรา้ง
ผลงานและชื่อเสยีงใหโ้รงเรยีนได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎภีาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณทีพ่ฒันา
มาจากแนวคดิของฟราย (Fry. 2003) ทีป่ระกอบด้วย 3 องคป์ระกอบ ซึง่ปรากฏอยู่ในคุณลกัษณะ
ของศกึษานิเทศก ์ดงันี้ 
   1) การมวีสิยัทศัน์ (Vision)   
    หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของศึกษานิเทศก์ที่สามารถอธิบาย  ให้
ค าแนะน า และสามารถหาแนวทางในการแก้ปญัหา การด าเนินงานในการจดัการเรยีนการสอน
ตามที่ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษาไดต้ัง้เป้าหมายไว ้สามารถกระตุ้นแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรภายในโรงเรยีน จนสามารถแสดงศกัยภาพ หรอืความสามารถออกมาใชใ้น
การท างานได ้โดย 
   2) การมคีวามหวงั/ศรทัธา (Hope/Faith)  
    หมายถึง ความรูส้กึของศึกษานิเทศก์ที่แสดงถงึความมุ่งมัน่ ตัง้ใจ มคีวามเชื่อ
และความหวงัอย่างแน่วแน่ว่า สามารถท าให้บุคลากรภายในโรงเรียนปฏิบตัิตามแนวทางและ
นโยบายในการจดัการศกึษาที่รฐับาลก าหนดได้  และด าเนินการคดิค้นเทคนิค วธิกีารจดัการเรยีน
การสอน อกีทัง้ผลกัดนัใหบุ้คลากรภายในโรงเรยีนพฒันาตนเองจนสามารถสรา้งผลงานและชื่อเสยีง
ใหโ้รงเรยีน  สามารถเผชญิกบัเหตุการณ์ต่างๆ ได ้และพรอ้มทีจ่ะเผชญิกบัการต่อต้านจากบุคลากร
ภายในโรงเรียน อดทนต่ออะไรก็ตามที่ยากล าบาก เพื่อให้โรงเรียนจัดการศึกษาได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 
   3) การมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวั (Altruistic love)  
    หมายถงึ ความรูส้กึของศกึษานิเทศกท์ีแ่สดงถงึความรกั ความเมตตา ความเอา
ใจใส่ เหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่น จรงิใจ และสรา้งความไวว้างใจ เอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ใหก้บัผูอ้ื่น และมพีฤตกิรรม
การใหค้วามช่วยเหลอื ดแูลเอาใจใส่ รวมถงึการแสดงออกถงึพฤตกิรรมทีใ่หค้วามชื่นชม ยนิด ีและ
ใหอ้ภยัต่อผูอ้ื่นโดยไมห่วงัผลตอบแทน 
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ภาพประกอบ 9 แสดงโมเดลภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ 
 
    จากนัน้ผูว้จิยัได้ท าการสมัภาษณ์เกี่ยวกบัปจัจยัเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะ
ผู้น าเชิง   จติวิญญาณของศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภูมิภาค
ตะวนัออก สรปุไดด้งันี้ 
    ด้านความผกูพนัต่อองค์กร พบว่า ศกึษานิเทศก์มคีวามผูกพนั  มคีวาม
ซื่อสตัย์ และรู้สกึว่าตนเองได้เขา้ไปเป็นส่วนหนึ่งของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ยนิดแีละเต็มใจที่จะปฏบิตัิงานเพื่อส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาให้ได้รบัประโยชน์
สูงสุด จนบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเรจ็ ตลอดจนมกีารแสดงพฤตกิรรมที่บ่งชี้ว่าตนเป็น
ส่วนหน่ึงของส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา 
 
     “ . . . .ส่วนในหน่วยงานของผม ผมว่า เ ป็นหน่วยงานที่ดีนะ ทุกคน
เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกนัและกนัมแีนวคดิในการจดัการเรยีนการสอน มคีวามคดิสร้างสรรค์ เราจะแบ่ง
หน้ากนัรบัผดิชอบโรงเรยีนต่างๆ ภายในเขต และหมุนเวยีนกนัไปทุกเดอืน มกีารแลกเปลีย่นเรยีนรู้
กนั”  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 

     “....ผมไม่ไดต้้องการจะไปเป็นผูบ้รหิาร หรอืผูบ้งัคบับญัชาอื่นๆ เป็นเพื่อน
กบัทุกคนดกีว่า ไมต่อ้งไปทะเลาะกบัใคร” 

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 

      “....จะบอกว่าพีพ่อใจในงานไหม พี่กพ็อใจมากนะ ไม่ไดค้ดิว่าจะยา้ยไปอยู่
ทีไ่หน” 

(ศกึษานิเทศก ์ C) 

ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 

การมวีสิยัทศัน์ การมคีวามหวงั/ศรทัธา การมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็

แก่ตวั 
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   ด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่า  ศึกษานิเทศก์มีความรู้สึก     
ต่อความส าเรจ็ในการปฏบิตัิงาน เกิดความรู้สกึชอบ/ไม่ชอบ พอใจ/ไม่พอใจ ในงานที่ปฏบิตัิงาน 
หรอืเป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้จากการไดร้บัผลตอบแทนทีด่ที ัง้ทางดา้นวตัถุและทางดา้นจติใจ ส่งผลให้
ปฏบิตัหิน้าทีจ่นประสบผลส าเรจ็ และบรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไวไ้ด ้

 
     “....ผมรกัในงานที่ผมท า รกัอาชีพนี้ เพราะมนัเป็นงานที่เราไม่ต้องไปใช้
อ านาจหน้าที ่สัง่การใคร ไมต่อ้งใหคุ้ณ ใหโ้ทษกบัใคร เป็นอาชพีทีส่ามารถเป็นเพื่อนกบัทุกคนได”้  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
 

     “....ผมรูส้กึภูมใิจนะทีไ่ดท้ างานนี้  เพราะผมสามารถท าให้ครู เกดิความเชื่อ
ใจในตวัผมได ้จนท าใหก้ารท างานมนัราบรื่น ไมม่ปีญัหาเลย” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

      “....เราสามารถตัง้เป้าหมายและแสดงความคดิเหน็เรื่องกระบวนการในการ
นิเทศไดช้ดัเจนว่า เทอมนี้จะตอ้งนิเทศเกีย่วกบัอะไร” 

(ศกึษานิเทศก ์ C) 
 

     ด้านวฒันธรรมองค์กร พบว่า ศกึษานิเทศก์มแีนวทางในการปฏบิตังิาน
ภายในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาร่วมกนั โดยมกีารก าหนดเป้าหมายตามนโยบาย
ของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา และใหค้วามส าคญักบัการเคารพกนัในระบบอาวุโส 
ปฏิบัติต่อกันอย่างกัลยาณมิตร มีการท างานเป็นทีม โดยมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ปรึกษาหารือกัน หลีกเลี่ยงความขัดแย้งภายในองค์กร  และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาจะด าเนินการจดักจิกรรมเพื่อเชื่อมความสมัพนัธใ์นการท างาน อย่างสม ่าเสมอ อกีทัง้
ยงัมแีนวปฏบิตัริ่วมกนัเพื่อให้ความช่วยเหลอืทุกคนในองค์กรเมื่อไดร้บัความเดอืดรอ้นอกีด้วย ดงั
ขอ้มลูต่อไปนี้ 
 
     “....และก่อนออกไปนิเทศเราจะมาประชุมกนัก่อนเรือ่งวธิกีารทีจ่ะออกไป
แบบไหนบา้ง ปญัหาทีผ่่านมามอีะไรเกดิขึน้บา้ง”  

(ศกึษานิเทศก ์ A) 
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     “....ผูบ้รหิารทีน่ี่จะใหค้วามส าคญักบัหน่วยงานศกึษานิเทศก์มาก เนื่องจาก
เสมอืนเป็นตัวแทนออกไปพบกับครู ผอ. ในโรงเรยีน เพื่อน านโยบายของรฐับาลหรอือื่นๆ ไป
เผยแพร่ มนีโยบายมาชดัเจน เรื่องการพฒันาการจดัการเรยีนการสอน และพฒันาครใูหก้้าวหน้าใน
สายงานเพื่อไปต่อยอดได”้ 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

      “....การแต่งตวัใหเ้หมาะสมกบักาลเทศะ เหมอืนเป็นการใหเ้กยีรตผิู้รบัการ
นิเทศไมว่่าเราจะอยูท่ีไ่หนกต็าม พูดจาไพเราะ แลว้กส็ามารถสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ไีด ้ครเูกดิความ
เคารพนบัถอืเรา” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

     “....ที่นี่ท างานกนัเหมอืนเพื่อน พี่น้อง มนี ้าใจ เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่กนั ให้ความ
ช่วยเหลอืเกื้อกูลกนั ส าคญัคอืท างานรวดเรว็  ก่อนทีเ่ราจะออกไปนิเทศ เราจะมกีารจดัประชุมเพื่อ
วางแผน” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 
     “....เมื่อนิเทศเสรจ็เราจะเอาขอ้มูลแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนเรยีนรูก้นั ว่าเกดิ
ปญัหาอะไร ต้องแก้ไขอย่างไร ส่วนมากจะเป็นการจดัการเรยีนการสอน ที่ได้รบันโยบายมาจาก
รฐับาล ครจูะยงัไมค่่อยเขา้ใจ” 

(ศกึษานิเทศก ์ B) 
 

      “....มกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูก้นัเกี่ยวกบัวธิกีารนิเทศอยา่งสม ่าเสมอ” 
(ศกึษานิเทศก ์ C) 

 
   2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ศึกษานิเทศก ์ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เขตภมิูภาคตะวนัออก  
    โดยใช้วิธีการการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor 
Analysis : CFA) จากการศกึษาพบว่า ศึกษานิเทศก์ในภาคตะวนัออก มภีาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  
เมื่อพจิารณาในองคป์ระกอบย่อยทัง้ 3 ดา้น พบว่า ทุกด้าน มคี่าเฉลีย่ใกล้เคยีงกนั และอยู่ในระดบั
มาก  โดยศกึษานิเทศกใ์นภาคตะวนัออก มภีาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ดา้นการมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่
ตวัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.634 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.394 ส่วนด้านการมี
ความหวงั/ศรทัธา และดา้นการมวีสิยัทศัน์ มคี่าเฉลีย่ใกลเ้คยีงกนั โดยดา้นการมคีวามหวงั/ศรทัธา มี
ค่าเฉลี่ย เท่ากบั 4.263 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.427 และดา้นการมวีสิยัทศัน์ มคี่าเฉลี่ย 



73 

 

เท่ากบั 4.213 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.466 ตามล าดบั เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์ ระหว่างตัวแปร พบว่า ด้านการมีวิสยัทศัน์มคีวามสมัพนัธ์กับด้านการมคีวามหวงั/
ศรทัธามากทีสุ่ด เท่ากบั 0.748 รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการมคีวามหวงั/ศรทัธามคีวามสมัพนัธก์บัการ
มคีวามรกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวัเท่ากบั 0.607 และดา้นการมวีสิยัทศัน์มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการมคีวามรกั
ที่ไม่เหน็แก่ตวั น้อยที่สุด เท่ากบั 0.494 ทัง้นี้ทุกคู่มคีวามสมัพนัธ์กนัที่ระดบันัยส าคญัทางสถติิที ่
0.01 ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งต้น พบว่า Bartlett's Test of Sphericity = 153.242, df = 3,     
p = 0.000, KMO = 0.663 ซึง่มคี่าสูงกว่าระดบั 0.500 แสดงว่าตวัอย่างมคีวามสมัพนัธก์นัเพยีงพอ
ส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ  ดงัตาราง 6 
  
ตาราง 6 สมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์     
         ภมูภิาคตะวนัออก 
 

ตวัแปร VIS HOPE ALO 
1. การมวีสิยัทศัน์ (VIS) 1.000   
2. การมคีวามหวงั/ศรทัธา (HOPE) 0.748** 1.000  
3. การมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวั (ALO) 0.494** 0.607** 1.000 

Mean 4.213 4.263 4.634 
S.D. 0.466 0.427 0.394 

 ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
หมายเหตุ : Bartlett's Test of Sphericity = 153.242, df = 3, p = 0.00, KMO = 0.663 
 
 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA)  ไดค้่า 
Chi-Square = 7.73 , df = 3, p = 0.051, RMSEA = 0.114, GFI = 0.974, AGFI = 0.949 แสดงให้
เห็นว่า แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล     
เชงิประจกัษ์  เมื่อพจิารณาองคป์ระกอบย่อยของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ พบว่า 
ตัวแปรมนี ้าหนักความส าคญัในการบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณของศึกษานิเทศก์ ทัง้หมด 3     
ตวัแปร ซึง่เรยีงล าดบัความส าคญัจากมากไปน้อย คอื การมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั การมวีสิยัทศัน์ 
และการมคีวามหวงั/ศรทัธา โดยมคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบเท่ากบั 0.74, 0.72 และ 0.71 ตามล าดบั 
ซึง่แสดงในภาพที ่4.2 และตาราง 7 และ 8 
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ตาราง 7 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัแบบวดัพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
        ของศกึษานิเทศก ์ภมูภิาคตะวนัออก 
 

รายการ เกณฑ ์ ค่าค านวณได ้ ผลการพจิารณา 
2

  

  

ไมม่นียัส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05 

7.73 ผ่านเกณฑ ์

df - 3 - 
P-value P>0.05 0.051 ผ่านเกณฑ ์

2

 / df 2

 / df <2 2.57 - 
GFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 0.974 ผ่านเกณฑ ์
AGFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 0.949 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA ค่าเขา้ใกล ้0.0 0.114 ผ่านเกณฑ ์
 
ตาราง 8 ผลการวเิคราะหโ์มเดลการวดัพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ส านกังานเขตพืน้ที่ 
        การศกึษาประถมศกึษา เขตภมูภิาคตะวนัออก 
 

ตวัแปร M SD 
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 

CR 
สปส. SE t FS SC 

1.การมวีสิยัทศัน์ (VIS) 4.213 0.466 0.325 0.039 8.384 0.620 0.717 0.514 

2.การมคีวามหวงั/ศรทัธา (HOPE) 4.263 0.427 0.315 0.038 8.177 0.562 0.705 0.497 

3.การมคีวามรกัต่อผูอ้ื่น (ALO) 4.634 0.394 0.295 0.033 8.905 1.168 0.745 0.554 
2

 = 7.73, df = 3, p = 0.051, RMSEA = 0.114, GFI = 0.974, AGFI = 0.949 , RMR = 0.009 
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Chi-Square = 7.73, df = 3, P-value = 0.051, RMSEA = 0.114 
 

ภาพประกอบ 10 โมเดลการวดัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก ์ 
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ภูมภิาคตะวนัออก 

 
 สรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผู้ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์  ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภูมภิาคตะวนัออก ประกอบด้วย ด้านการมวีสิยัทศัน์ (Vision)  
ดา้นการมคีวามหวงั/ศรทัธา (Hope/Faith) และดา้นการมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั (Altruistic love) ที่
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของฟราย (Fry. 2003) ทีผู่ว้จิยัเลอืกมาเป็นทฤษฎหีลกั 
 
 ส่วนท่ี 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อภาวะ
ผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 
  1. การวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และสถิติพื้นฐาน   
 ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ผลทางสถิติโดยใช้สถิติพรรณนาและสถิติวิเคราะห์  ใน
การศกึษาถงึขอ้ค้นพบเชงิประจกัษ์จากกรอบแนวคดิและสมมตฐิานของงานวจิยัในครัง้นี้ ดว้ยสถติิ
พรรณนาประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา วิทยฐานะ ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง
ศกึษานิเทศก ์สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา โดยมรีายละเอยีดดงันี้  
  จากผลการวเิคราะห์  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมจี านวนทัง้สิ้น 122 คน โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มจี านวน 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 72.1 ส่วนเพศชาย มี
จ านวน   34  คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.9 อายเุฉลีย่ส่วนใหญ่มอีายุ 51 ปี ขึน้ไป จ านวน 69 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 56.6  รองลงมาคอื ผูท้ีม่อีายุระหว่าง 41 ถงึ 50 ปี จ านวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.2 ผูท้ีม่ ี
อายุระหว่าง 31 ถงึ 40 ปี จ านวน 21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.2  โดยส่วนใหญ่มวีุฒกิารศกึษาระดบั

ภาวะผูน้ า 
เชงิจติวญิญาณ 

(SL) 

การมคีวามหวงั/ศรทัธา 
(HOPE) 

การมคีวามรกั 
ทีไ่มเ่หน็แก่ตวั(ALO) 

0.72* 

0.71* 

0.74* 

0.49 

0.50 

0.45 

1.00 

การมวีสิยัทศัน์ 
(VIS) 
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ปรญิญาโท จ านวน 111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 91.0  รองลงมาคอื ผูท้ีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาเอก 
จ านวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.4 และผูท้ีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมจี านวนน้อยทีสุ่ด จ านวน 
2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.6 และมวีทิยฐานะ ระดบัช านาญการพเิศษ มากทีสุ่ด จ านวน 83 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 68 รองลงมาคอื ผูท้ีม่วีทิยฐานะ ระดบัช านาญการ จ านวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.2 ผูท้ี่
ไม่มวีทิยฐานะ จ านวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.3 และผูท้ีม่วีทิยฐานะ ระดบัเชีย่วชาญ จ านวน 3 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 2.5 ตามล าดบั  
 ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ ส่วนใหญ่ต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 38 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 31.1 รองลงมาคอื ผู้ทีม่ปีระสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ 21 ปีขึน้ไป 
จ านวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.9 ผูท้ีม่ปีระสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ 11-20  ปี 
จ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.1 และผูท้ีม่ปีระสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ 5 - 10 
ปี จ านวน  23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.9  ตามล าดบั โดยแสดงดงัตาราง 9 
 
ตาราง  9  การวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูทัว่ไป คณุลกัษณะย่อย จ านวน (n=122) ร้อยละ 
1. เพศ ชาย 34 27.9 
 หญงิ 88 72.1   
2. อายุ 31 - 40 ปี      21 17.2 
 41 - 50 ปี            32 26.2 
 50 ปีขึน้ไป 69 56.6 
3. วุฒกิารศกึษา    ปรญิญาตร ี 2 1.6 

 ปรญิญาโท 111 91.0 
 ปรญิญาเอก 9 7.4 

4. วทิยฐานะ ไมม่วีทิยฐานะ 4 3.3 
 ช านาญการ 32 26.2 
 ช านาญการพเิศษ 83 68.0 
 เชีย่วชาญ 3 2.5 
 เชีย่วชาญพเิศษ - - 

5. ประสบการณ์ในการ ต ่ากว่า  5 ปี 38 31.1 
ด ารงต าแหน่ง 5 - 10 ปี 23 18.9 
ศกึษานิเทศก ์ 11 – 20  ปี 27 22.1 

 21 ปีขึน้ไป 34 27.9 
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 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิปรมิาณจากแบบสอบถามพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการมีความหวัง/ศรัทธา และด้านการมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว  และ
แบบสอบถามปจัจยัที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจติวญิญาณ  ด้านความผูกพนัในองค์กร ด้านความ    
พงึพอใจในการท างาน และดา้นวฒันธรรมองคก์ร พบว่า ศกึษานิเทศกใ์นภาคตะวนัออก มภีาวะผูน้ า
เชงิจติวญิญาณอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.46 
เมื่อพจิารณาในองคป์ระกอบย่อยทัง้ 3 ดา้น พบว่า ทุกด้านมคี่าเฉลี่ยใกล้เคยีงกนั และอยู่ในระดบั
มากและมากทีสุ่ด โดยศกึษานิเทศก์ในภาคตะวนัออก มภีาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ ดา้นการมคีวาม
รกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.63 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.39 ส าหรบั
ปจัจยัเชงิสาเหตุ  ผลการศกึษา พบว่า ศกึษานิเทศก์มคี่าเฉลีย่ด้านความผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด  
อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.67 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.38 และมคี่าเฉลีย่
ความพงึพอใจในการท างานต ่าทีสุ่ด อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.45 เมื่อพจิารณาการกระจายของขอ้มลู พบว่า ขอ้มูลส่วนใหญ่มกีารแจกแจงแตกต่างจาก
โคง้ปกตเิลก็น้อย โดยมรีายละเอยีดแสดงในตาราง 10  
 
ตาราง 10 ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรปจัจยัแต่ละตวั 
 

ตวัแปร K M SD SK KU MIN MAX %CV แปล
ความหมาย 

1. ความผูกพนัต่อองคก์ร 8 4.67 0.38 -1.07 0.67 3.13 5.00 8.13% มากทีส่ดุ 
2. ความพงึพอใจในการท างาน 10 3.92 0.45 -0.50 -0.55 2.70 4.50 11.48% มาก 
3. วฒันธรรมองคก์ร 8 4.31 0.63 -0.68 -0.33 2.63 5.00 14.61% มาก 
4. ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 23 4.37 0.46 -0.22 -0.68 2.75 5.00 10.52% มาก 
  4.1 การมวีสิยัทศัน์ 8 4.21 0.46 0.02 -0.19 2.75 5.00 10.92% มาก 
  4.2 การมคีวามหวงั/ศรทัธา 7 4.26 0.42 0.09 -0.48 3.33 5.00 9.86% มาก 
  4.3 การมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็แก่ตวั 8 4.63 0.39 -0.88 -0.09 3.38 5.00 8.42% มากทีส่ดุ 

  
  2. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัเชิงสาเหตุและภาวะผู้น าเชิง           
จิตวิญญาณ 
   ผลการวเิคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสาเหตุและระหว่างตวัแปร
สาเหตุกบัตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร 
การมีวิสัยทัศน์ การมคีวามหวัง/ศรทัธา และการมีความรกัที่ไม่เห็นแก่ตัว โดยวิเคราะห์หาค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย โดยใชส้ตูรสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson Product-
Moment Correlation Coefficient) พบว่า การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้หมดทีใ่ชใ้น
การศกึษา จ านวน 6 ตวั ได้ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ทัง้หมด 15 คู่ โดยทุกคู่มคีวามสมัพนัธ์กนั
ทางบวก อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.362 - 
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0.748 โดยตวัแปรการมวีสิยัทศัน์ (Vis) กบัตวัแปรการมคีวามหวงั/ศรทัธา (Hope) มคีวามสมัพนัธ์
กนัสูงสุด (r = 0.748) รองลงมา ได้แก่ ตวัแปรความพงึพอใจในการท างาน (Job) กบัตวัแปร
วฒันธรรมองค์กร (Orgc) (r = 0.710) และตวัแปรวฒันธรรมองค์กร (Orgc) กบัตวัแปรการมี
วสิยัทศัน์ (Vis) มคีวามสมัพนัธก์นัน้อยทีสุ่ด (r = 0273)  ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งต้น พบว่า
Bartlett's Test of Sphericity มคี่า = 371.487 ,df = 15 , p = 0.000, KMO = 0.742 ซึง่มคี่าสูงกว่า
ระดบั 0.500 แสดงว่าตวัอย่างมคีวามสมัพนัธ์กนัเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะห์ต่อไป ดงัแสดงใน
ตาราง 11 
 
ตาราง 11 สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสาเหตุและตวัแปรตาม 
 

ตวัแปร Org Job Orgc Vis Hope Alo 
1. ความผกูพนัต่อองคก์ร (Org) 1.000      
2. ความพงึพอใจในการท างาน (Job) 0.623** 1.000     
3. วฒันธรรมองคก์ร (Orgc) 0.508** 0.710** 1.000    
4. การมวีสิยัทศัน์ (Vis) 0.362** 0.423** 0.273** 1.000   
5. การมคีวามหวงั/ศรทัธา (Hope) 0.411** 0.414** 0.382** 0.748** 1.000  
6. การมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็แกต่วั (Alo) 0.635** 0.463** 0.379** 0.494** 0.607** 1.000 

 ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
หมายเหตุ : Bartlett's Test of Sphericity = 371.487, df = 15, p = 0.00, KMO = 0.742 
 
 3. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อภาวะ
ผู้น าเชิงจิตวิญญาณของศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา             
เขตภมิูภาคตะวนัออก 
    ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล MIMIC ที่พฒันาขึ้นปรากฏว่า โมเดล   
ตามสมมติฐานมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ดี และพิจารณาได้จากค่าสถิติ และดชันี
ตรวจสอบความกลมกลืนที่ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดทุกค่า ได้แก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 
เท่ากบั 12.51, df เท่ากบั 4, p เท่ากบั 0.013 ดชันีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามเิตอร ์
(RMSEA) เท่ากบั 0.132 ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) เท่ากบั 0.968 ดชันีวดัระดบัความ
กลมกลนืทีป่รบัแก้แลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.832 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามเิตอร ์
RMR เท่ากบั 0.007 และค่ารากเฉลีย่ก าลงัสองของส่วนเหลอืมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.031 ค่า
สมัประสทิธิพ์ยากรณ์ของตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ มคี่าเท่ากบั 0.790 แสดงว่าความผูกพนั
ต่อองคก์ร (Org) ความพงึพอใจในการท างาน (Job) และวฒันธรรมองคก์ร (Orgc) สามารถร่วมกนั
อธบิายตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ (SL) ได้ร้อยละ 79 แสดงรายละเอยีดดงัตาราง 12 และ
ภาพประกอบ 13 
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ตาราง 12 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
        ของศกึษานิเทศก ์ภมูภิาคตะวนัออก 
 

รายการ เกณฑ ์ ค่าค านวณได ้ ผลการพจิารณา 
2

  

  

ไม่มนียัส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 

12.51 ผ่านเกณฑ ์

df - 4 - 
P-value P>0.05 0.013 - 

2

 / df 
2

 / df <2 3.12 - 

GFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 0.968 ผ่านเกณฑ ์
AGFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 0.832 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA ค่าเขา้ใกล ้0.0 0.132 ผ่านเกณฑ ์

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Chi-Square = 21.51, df = 4, P-value = 0.013, RMSEA = 0.132 
 

ภาพประกอบ 11 แสดงการวเิคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลเชิงสาเหต ุ
ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา เขตภมูภิาคตะวนัออก 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้น า 

เชิงจิตวิญญาณ 

 (SL) 

ความผกูพนั 
ต่อองคก์ร (Org) 

ความพึงพอใจ 
ในการท างาน (Job) 

วฒันธรรมองคก์ร 
(Orgc) 

การมีวิสยัทศัน์ 
 (Vis) 

การมีความหวงั 
/ศรทัธา  
(Hope) 

การมีความรกั 
ท่ีไม่เหน็แก่ตวั 

(Alo) 

0.96**
P* 

0.54 

-0.73 

0.60** 

0.60** 

0.83** 

0.64 

0.64 

0.31 
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ตาราง 13 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบแต่ละดา้นกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ของโมเดลภาวะผูน้ า             
           เชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก ์ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา  
           เขตภมูภิาคตะวนัออก 
 

ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  

CR 

b SE t SC 
1. ความผกูพนัต่อองคก์ร (Org) 0.978 0.471 2.076 0.958 0.671 

2. ความพงึพอใจในการท างาน (Job) 0.441 0.943 0.468 0.541 0.763 

3. วฒันธรรมองคก์ร (Orgc) -0.428 0.541 -0.792 -0.729 0.755 

ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ R2 = 0.790 

4. การมวีสิยัทศัน์ (Vis) 0.853 0.160 5.339 0.596 0.356       

5. การมคีวามหวงั/ศรทัธา (Hope) 0.780 0.129 6.053 0.597 0.356      

6. การมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั (Alo) 1.000 1.000 1.000 0.828 0.686 

 2

 = 12.51 , df = 4, p = 0.013 , RMSEA = 0.132, GFI = 0.968, RMR = 0.007 

 
 เมื่อพจิารณาอทิธพิลของตวัแปรในโมเดล MIMIC ทีพ่ฒันาขึน้ พบว่า ตวัแปรทีม่อีทิธพิล 
ต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ มากทีสุ่ดคอื ความผูกพนัต่อองคก์ร รองลงมา คอื ความพงึพอใจใน
การท างาน และ วฒันธรรมองคก์ร ตามล าดบั โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั 0.96,  0.54 และ  
-0.73 ตามล าดบั ดงัตาราง 4.8  
 ส าหรับการอธิบายเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
พจิารณาตามล าดบัของสมมตฐิานการวจิยั ดงันี้  
 1. ความผูกพนัต่อองคก์ร มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ เท่ากบั 
0.96 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 แสดงว่า ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นสาเหตุโดยตรงทีม่ผีลท าให้
ศกึษานิเทศกเ์กดิภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  
 2. ความพงึพอใจในการท างาน มอีิทธพิลทางตรงเชงิบวกต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ 
เท่ากบั 0.54 อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิแสดงว่า ความพงึพอใจในการท างานเป็นสาเหตุโดยตรงที่
มผีลท าใหศ้กึษานิเทศกเ์กดิภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  
 3. วฒันธรรมองคก์ร มอีทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ เท่ากบั -0.73 
อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถติ ิแสดงว่า วฒันธรรมองค์กรไม่ได้เป็นสาเหตุที่ท าให้ศกึษานิเทศก์เกิด
ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ  
 
 



บทท่ี  5 
สรปุผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัในครัง้นี้ เป็นการศึกษาการวิเคราะห์ปจัจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิง      
จติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา เขตภูมภิาคตะวนัออก : 
ประยกุตใ์ชโ้มเดลมมิคิ โดยมวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาความหมายและองคป์ระกอบของภาวะผู้น า
เชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์  2) เพื่อพฒันาและตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลปจัจยัเชงิ
สาเหตุทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศกท์ีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 การวจิยัครัง้นี้แบ่งออกเป็น  2  ส่วน ประกอบดว้ย  

ส่วนที ่1 ความหมายและองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ โดยผูว้จิยัด าเนินการ
เก็บและวิเคราะห์ข้อมูลโดยเทคนิควิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ และน าข้อมูลที่ได้มาท าการ
วเิคราะหเ์นื้อหา (Content Analysis) และวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั แบ่งเป็นขัน้ตอนไดด้งันี้ 

     กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าหรับศึกษาความหมายของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ศกึษานิเทศก์ ใชว้ธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นการเกบ็ขอ้มลูโดยใชว้ธิกีาร
สมัภาษณ์ จ านวน 4 คน ไดแ้ก่ ศกึษานิเทศก์ ผูท้รงคุณวุฒ ิ  เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลู เป็น
แบบสมัภาษณ์  และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการสรา้งขอ้สรุป ขอ้มลูทีน่ ามาวเิคราะหจ์ะเป็นขอ้ความ
บรรยาย (Descriptive) ซึ่งได้จากการสมัภาษณ์และการจดบนัทกึ และวเิคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) 

  กลุ่มเป้าหมาย ส าหรบัการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนั ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง อย่างน้อย 10-20 คนต่อ 1 พารามเิตอรห์รอืตวัแปร (Hair; et. al. 2010) ซึง่ในการวจิยัครัง้
นี้มตีวัแปรสงัเกตได ้จ านวน 6 ตวัแปร ค านวณกลุ่มตวัอย่างไดท้ัง้สิน้จ านวน 120 คน โดยผูว้จิยัใช้
ประชากรทัง้หมด จ านวน 162 คน โดยแบ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้จ านวน 132 คน 
และกลุ่มเป้าหมายไปใช้ในการ Try out เครื่องมอื จ านวน 30 คน โดยวธิีเลอืกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จากทุกเขตพืน้ทีก่ารศกึษาละเท่าๆ กนั  

  เครื่องมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ขอ้มลู ไดแ้ก่ แบบวดัภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ จ านวน 22 
ขอ้ แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั มคี่าอ านาจจ าแนกทัง้ฉบบัอยู่ระหว่าง 
0.351 - 0.862 และค่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.872 

ส่วนที ่2 พฒันาและตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลปจัจยัเชงิสาเหตุทีส่่งผลต่อภาวะ
ผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศกท์ีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

  กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปจัจยัเชิงสาเหตุ      
มจี านวนทัง้สิ้น 132 คน โดยวธิเีลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากทุกเขตพื้นที่
การศกึษาละเท่าๆ กนั  
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    เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบวัดปจัจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิง        
จติวญิญาณ จ านวน 49 ขอ้ แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั มคี่าอ านาจ
จ าแนกทัง้ฉบบัอยูร่ะหว่าง 0.351 - 0.862 และค่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.872  

      การวเิคราะหข์อ้มลู ใชว้ธิกีารวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และสถติิ
พืน้ฐาน และวเิคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสาเหตุและระหว่างตวัแปรสาเหตุกบัตวั
แปรตาม โดยใชสู้ตรสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson Product-Moment Correlation 
Coefficient) และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปจัจยัเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติ
วญิญาณของศกึษานิเทศกท์ีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 
สรปุผลการวิจยั 
 1. ผลการศึกษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ศึกษานิเทศก ์
  ผลการศึกษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ศึกษานิเทศก์ เป็นการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลมจี านวน 4 คน ประกอบด้วย  
ศกึษานิเทศก์ จ านวน 3 คน  และผูท้รงคุณวุฒ ิ จ านวน 1 คน โดยเป็นผูท้ีม่คีวามเชี่ยวชาญในดา้น
การจดัการเรยีนการสอน มปีระสบการณ์ดา้นการศกึษามากกว่า 20 ปี  เกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยการ
สมัภาษณ์ และน ามาวเิคราะหเ์นื้อหา (Content Analysis) ไดค้วามหมายและองคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ ทีส่อดคลอ้งกบัทฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003) ทีผู่ว้จิยัเลอืก
เป็นทฤษฎหีลกั โดยสรุปได้ว่า ศกึษานิเทศก์ เป็นผู้ที่เป็นดัง่เพื่อนที่แสนด ีหรอืกลัยาณมติร มจีติ
วิญญาณของการเป็นผู้ให้ มีความเมตตา ปรารถนาดีต่อผู้อื่น พร้อมที่จะช่วยเหลือ และเข้าใจ
บุคลากรในโรงเรยีน มคีวามจรงิใจ มคีุณธรรมจรยิธรรม ใหค้วามชื่นชม ยนิด ีและใหอ้ภยัต่อทุกคน 
โดยไม่หวงัผลตอบแทน มคีวามรกัและศรทัธาในอาชพีศกึษานิเทศก์ และเป็นผู้ที่มวีสิยัทศัน์ เป็น
ผู้น าทางวชิาการ มคีวามคิดรเิริม่สร้างสรรค์ มคีวามน่าเชื่อถือ มคีวามสามารถในการสรา้งความ
ไว้วางใจ ท าให้ผู้อื่นเกดิจติส านึก เกดิความภกัดแีละศรทัธาตนเองได้ สามารถพฒันาศกัยภาพใน
การปฏิบัติงานของครูหรือบุคลากรในโรงเรียน จนสร้างผลงานและชื่อเสียงให้โรงเรียนได้            
ซึง่ประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ดา้นการมวีสิยัทศัน์  ด้านการมคีวามหวงั/ศรทัธา และด้าน
การมคีวามรกัทีไ่มเ่หน็แก่ผูอ้ื่น  
 จากนัน้ผู้วจิยัท าการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : 
CFA) ดว้ยโปรแกรม LISREL โดยเก็บขอ้มลูจากแบบสอบถาม พบว่า ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ    
มคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยไดค้่า Chi-Square = 7.73, df = 3, p = 0.051, 
RMSEA = 0.114, GFI = 0.974, AGFI = 0.949 ซึง่ผ่านเกณฑท์ัง้หมด เมื่อพจิารณาองคป์ระกอบ
ยอ่ยของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ พบว่า ตวัแปรมนี ้าหนักความส าคญัในการบ่งชี้
ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก ์ทัง้หมด 3 ตวัแปร ซึง่เรยีงล าดบัความส าคญัจากมากไป
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น้อย คอื การมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั การมวีสิยัทศัน์ และการมคีวามหวงั/ศรทัธา โดยมคี่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบเท่ากบั 0.74, 0.72 และ 0.71 ตามล าดบั  
 
 2. ผลการพฒันาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณของศึกษานิเทศกท่ี์ผูวิ้จยัสร้างขึ้นกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์  
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทัง้สิน้ 122 คน  เป็น
ศกึษานิเทศก์ กลุ่มนิเทศตดิตามและประเมนิผล สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 
เขตภูมภิาคตะวนัออก  พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มจี านวน 88 คน คดิเป็นร้อยละ 72.1 ส่วน
เพศชาย มจี านวน   34  คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.9 อายุเฉลีย่ส่วนใหญ่มอีายุ 51 ปี ขึน้ไป จ านวน 69 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.6  มวีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาโท จ านวน 111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 91.0  และ
มวีทิยฐานะ ระดบัช านาญการพเิศษมากที่สุด จ านวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68  โดยส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งศึกษานิเทศก์ ต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 38 คน คดิเป็นร้อยละ 31.1 
และผู้มปีระสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก์ 5 - 10 ปี มน้ีอยที่สุด จ านวน  23 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 18.9   
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม พบว่า ศึกษานิเทศก์ในภาค
ตะวนัออก มภีาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.46 เมื่อพิจารณาในองค์ประกอบย่อยทัง้ 3 ด้าน พบว่า ทุกด้านมคี่าเฉลี่ย
ใกล้เคยีงกนั และอยู่ในระดบัมากและมากทีสุ่ด โดยศกึษานิเทศก์ในภาคตะวนัออก มภีาวะผู้น าเชงิ
จติวญิญาณ ด้านการมคีวามรกัที่ไม่เหน็แก่ตวัมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.63 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.39 เมื่อพจิารณาการกระจายของขอ้มลู พบว่า ขอ้มลูส่วนใหญ่มกีารแจกแจง
แตกต่างจากโคง้ปกตเิลก็น้อย 
 จากนัน้ท าการวิเคราะห์สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั (Pearson Product-
Moment Correlation Coefficient) พบว่า การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้หมด ทุกคู่มี
ความสมัพนัธ์กนัทางบวก อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 ซึ่งผลการตรวจสอบขอ้ตกลง
เบือ้งต้น พบว่าBartlett's Test of Sphericity มคี่า = 371.487 ,df = 15 , p = 0.000, KMO = 0.742 
ซึง่มคี่าสงูกว่าระดบั 0.500 แสดงว่าตวัอยา่งมคีวามสมัพนัธก์นัเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะหต่์อไป 
 ผู้วิจยัจงึท าการการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐาน พบว่า มคีวาม
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ด ีและพจิารณาไดจ้ากค่าสถติ ิและดชันีตรวจสอบความกลมกลนืที่
ผ่านเกณฑท์ีก่ าหนดทุกค่า ไดแ้ก่ ค่าสถติไิค-สแควร ์ (Chi-Square) = 12.51, df = 4, p = 0.013 
RMSEA = 0.132 GFI = 0.968 AGFI = 0.832 RMR = 0.007 และ SRMR = 0.031 โดยค่า
สมัประสทิธิพ์ยากรณ์ของตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ มคี่าเท่ากบั 0.790 แสดงว่าความผูกพนั
ต่อองคก์ร (Org) ความพงึพอใจในการท างาน (Job) และวฒันธรรมองคก์ร (Orgc) สามารถร่วมกนั
อธบิายตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ (SL) ได้รอ้ยละ 79 เมื่อพจิารณาอทิธพิลของตวัแปรใน
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โมเดล MIMIC ที่พฒันาขึ้น พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรมอีิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิง         
จติวญิญาณ อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั 0.96 ขณะที่
ตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน และตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิง         
จติวญิญาณ อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 1.  การศึกษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเ ชิงจิตวิญญาณ             
ของศึกษานิเทศก ์
  จากการวจิยัพบว่า ภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณของศึกษานิเทศก์มคีวามสอดคล้องกบั
ทฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003) ทีก่ล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ (Spiritual Leadership) พฒันา
มาจากโมเดลแรงจูงใจ โดยเป้าหมายที่ส าคญั คอืการสรา้งวสิยัทศัน์ ส่งเสรมิความมุ่งมัน่และสรา้ง
ความภกัดใีหเ้กดิขึน้ภายในองคก์ร สอดคลอ้งกบั สมชาย เทพแสง และอรจริา เทพแสง (2549) ทีว่่า 
ผูน้ าแห่งจติวญิญาณ (Spiritual Leadership) จะตอ้งเป็นผูท้ีบุ่คลากรส่วนใหญ่ใหค้วามไวว้างใจ เป็น
ศูนยร์วมแห่งความศรทัธา ตัง้มัน่อยูใ่นศลีธรรม จรยิธรรม เป็นแบบอย่างใหผู้อ้ื่นได ้ไม่เหน็แก่ตนเอง 
มคีวามมุ่งมัน่ ตัง้ใจ เพื่อให้งานประสบผลส าเรจ็ และสามารถหาแนวทางในการแก้ปญัหาใหบุ้คคล
อื่นได ้และเป็นผูท้ีม่จีติใจเขม้แขง็ สามารถเผชญิอุปสรรคไดอ้ย่างไม่ย่อทอ้ สอดคลอ้งกบั กมลวรรณ 
ทพิเนตร (2556) กล่าวว่า ผู้บรหิารนอกจากจะเต็มเป่ียมไปด้วยจติวญิญาณในการท างาน ซึ่งเป็น
แบบอยา่งทีด่ใีหก้บับุคลากร ตอ้งเป็นผูส้รา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรท างานจนส าเรจ็ตามเป้าหมาย คอย
ใหค้วามช่วยเหลอืสนบัสนุนใน การท างาน 
 อาจกล่าวได้ว่า ศึกษานิเทศก์มคีวามส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพการศกึษา พบว่า  ใน
วงการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (ระดบัปฐมวยั อนุบาล ประถมศกึษา มธัยมศกึษา) บุคลากรวชิาชพีที่
เป็นกลไกในการขบัเคลื่อนคุณภาพการศกึษา  ได้แก่ ผู้บรหิารการศกึษา ผู้บรหิารสถานศกึษา ครู
และบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงกลุ่มวิชาชีพที่เรยีกว่า “ศึกษานิเทศก์” เพราะเป็นผู้ที่คอย
สนับสนุน ขบัเคลื่อนนโยบายปฏริูปการศกึษา การจดัการเรยีนการสอนสู่การปฏบิตัจิรงิในรูปของ
กจิกรรม โครงการ จากส่วนกลางผ่านส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ลงสู่โรงเรยีน ประกอบด้วย 3 
องคป์ระกอบ ดงันี้ 
 ดา้นการมวีสิยัทศัน์ (Vision) ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003) ทีห่มายถงึ สิง่
ที่อธิบายถึงแนวทางหรอืนโยบายในการด าเนินงานของบุคลากรในองค์กรนัน้ๆ ที่ต้องท าตาม
แนวทางที่ก าหนดไว้ โดยกระตุ้นความหวงัหรอืความเชื่อ ท าให้บุคลากรในองค์กรนัน้ๆ เข้าใจใน
เป้าหมายขององค์กรและด าเนินการไปในทิศทางเดียวกันได้  สอดคล้องกับมาตรฐานวิชาชีพ
ศกึษานิเทศก์ (2556) ด้านมาตรฐานการปฏบิตังิาน ที่กล่าวว่า ศกึษานิเทศก์ ต้องมวีนิัยในตนเอง 
พฒันาตนเองด้านวชิาชพี บุคลกิภาพ และวสิยัทศัน์ ให้ทนัต่อการพฒันาทางวทิยาการ เศรษฐกิจ 
สงัคม และการเมอืงอยู่เสมอ ค้นหาวธิกีารท างาน การพฒันาวชิาชพีและสามารถน ามาประยุกต์ให้
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เกดิผลต่อผู้รบัการนิเทศ และปฏบิตังิานตามหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายให้ส าเรจ็อย่างมคีุณภาพตาม
เป้าหมายทีก่ าหนด 
 ดา้นการมคีวามหวงั/ศรทัธา (Hope/Faith) เชื่อมโยงกบัทฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003) 
ได้แก่ ความหวงั/ศรทัธา (Hope/Faith) หมายถึง ความคาดหวงัที่มบีางสิง่เกิดขึ้นจรงิและความ
เชื่อมัน่ว่าวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และพันธกิจขององค์กรจะบรรลุผลส าเร็จได้ และเชื่อมโยงกับ
มาตรฐานวิชาชีพศึกษานิเทศก์ (2556) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน ที่กล่าวว่า นอกจาก
ศกึษานิเทศก์ต้องมคีวามรูค้วามสามารถทางด้านวชิาชพีแล้ว จ าเป็นต้องใช้หลกัมนุษยส์มัพนัธ์ มี
กลัยาณมติร สามารถสรา้งแรงบนัดาลใจ สรา้งความศรทัธา ใหก้บัผูร้บัการนิเทศ  ความศรทัธานี้จะ
ส่งเสรมิความยอมรบั ความเชื่อถอื ปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่งทีด่ ีมจีติวญิญาณ เพื่อสรา้งความเชื่อมัน่
ใหก้บัทุกคน 
 ดา้นการมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั (Altruistic love) โดยฟราย (Fry. 2003) ไดอ้ธบิายว่า 
คอื ความรู้สกึที่เกดิจากความสุข ในการดูแลซึ่งกนัและกนั การให้อภยั การมคีวามรกัต่อกนั การ
ยอมรบั ความซื่อสตัย ์กตญัญู เกดิความไว้วางใจ และรูส้กึว่าการท างานของตนนัน้มคีวามหมาย 
ส่งผลให้งานเกดิประสทิธผิลมากยิง่ขึ้น สอดคล้องกบัมาตรฐานวชิาชพีศกึษานิเทศก์ (2556) ด้าน
มาตรฐานการปฏบิตัติน ที่กล่าวว่า ศกึษานิเทศก์ ต้องรกั เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลอื ส่งเสรมิ ให้
ก าลงัใจ เป็นแบบอยา่งทีด่ ีทัง้ทางกาย วาจา และจติใจ ใหบ้รกิารดว้ยความจรงิใจและเสมอภาค โดย
ไมเ่รยีกรบัหรอืยอมรบัผลประโยชน์จากการใชต้ าแหน่งหน้าทีโ่ดยมชิอบ 
 โดยเมื่อท าการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนิยนัแล้ว พบว่า โมเดลมคีวามสอดคล้องกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คอื ดา้นการมวีสิยัทศัน์ (Vision)  ดา้นการมี
ความหวงั/ศรทัธา (Hope/Faith) ดา้นการมคีวามรกัทีไ่ม่เหน็แก่ตวั (Altruistic love) สอดคลอ้งกบั
แนวคดิทฤษฎขีองฟราย (Fry. 2003) ทีผู่ว้จิยัเลอืกมาเป็นทฤษฎหีลกั โดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) พบว่า มคี่าดชันีทดสอบประสทิธภิาพของโมเดล 
ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร ์มคี่าเท่ากบั 7.73  ค่านยัส าคญัทางสถติ ิ(p) มคี่าเท่ากบั 0.051 ซึง่มคี่ามากกว่า
ค่าความเหมาะสมพอดขีัน้ต ่า (The minimum value of the fir function) อย่างไม่มนีัยส าคญัทาง
สถติ ิแสดงว่าโมเดลมคีวามเหมาะสมพอดกีบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และเมื่อพจิารณาค่าดชันีวดัความ
เหมาะสมพอดอีื่นๆ ให้ผลสอดคล้องกนั คอืค่าดชันีความเหมาะสมพอด ี(GFI) มคี่าเท่ากบั 0.974  
ดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดทีีป่รบัแกแ้ลว้ (AGFI) มคี่าเท่ากบั 0.949 ดชันีความเหมาะสมพอดี
เปรยีบเทยีบ (CFI) มคี่าเท่ากบั 0.969 แสดงว่าโมเดลมคีวามเหมาะสมพอดกีบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
รวมถงึการพจิารณาค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉลีย่ของเศษ (RMR) มคี่าเท่ากบั 0.009 และดชันีราก
ทีส่องของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า(RMSEA) มคี่าเท่ากบั 0.114 ซึ่งมคี่าเขา้ใกลศู้นย ์
จากดชันีดงักล่าว แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของภาวะผู้น าเชิง     
จติวญิญาณของศกึษานิเทศก ์ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ภูมภิาคตะวนัออก จ านวน 
3 องค์ประกอบ มคี่าความเหมาะสมพอดกีบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมอีงคป์ระกอบด้านการมคีวาม
รกัที่ไม่เห็นแก่ตวัอยู่ในระดบัมากที่สุด ด้านการมวีสิยัทศัน์ และด้านการมคีวามหวงั/ศรทัธาอยู่ใน
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ระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งกบั สุภมาส องัศุโชติ; สมถวลิ  วจิติรวรรณา; และรชันีกูล  ภญิโญภานุวฒัน์ 
(2554: 27-29) ทีก่ล่าวว่า ดชันีทีใ่ชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์  หากสถติิ 2

 / df <2 โดยทีด่ชันี GFI และ AGFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 เป็นค่าทีส่ามารถ
ยอมรบัได้ แสดงให้เหน็ว่า แบบวดัพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนื
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 
 2. ผลการพฒันาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณของศึกษานิเทศกท่ี์ผูวิ้จยัสร้างขึ้นกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์   
  ผลจากการวเิคราะห์มมิคิ (Multiple Indicator – Multiple Cause: MIMIC) เพื่อหา
ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของตวัแปรสาเหตุที่มอีทิธพิลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิาณของศกึษานิเทศก์ 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ภูมภิาคตะวนัออก ซึง่ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของโมเดล MIMIC ที่พฒันาขึ้นปรากฏว่าโมเดลตามสมมติฐานมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ด ีและพจิารณาไดจ้ากค่าสถติิ และดชันีตรวจสอบความกลมกลนืทีผ่่านเกณฑท์ีก่ าหนดทุก
ค่า ไดแ้ก่ ค่าสถติไิค-สแควร ์(Chi)-Square = 12.51 , df = 4, p = 0.013 , ดชันีความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณค่าพารามเิตอร์ (RMSEA) = 0.132, ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) = 0.968, 
ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแก้แลว้ (AGFI) = 0.832 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณ
ค่าพารามเิตอร ์(RMR) = 0.007 และค่ารากเฉลีย่กาลงัสองของส่วนเหลอืมาตรฐาน SRMR= 0.031  
 ผลจากงานวจิยัทีพ่บว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร มอีทิธพิลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของ กมลวรรณ ทพิเนตร 
(2556), Abdul Ghani (2009), Muhammad Ehsan Malik; & Basharat Naeem. (2010) และ 
Rehman, S.U.; et .al (2012) ทีพ่บว่า ปจัจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์รมอีทิธพิลรวมต่อภาวะผูน้ า
เชงิจติวญิญาณสูงสุด และมอีทิธพิลทางตรงต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ และสอดคลอ้งกบัผลจาก
การสมัภาษณ์ขอ้มูลเชงิคุณภาพที่พบว่า ศึกษานิเทศก์มคีวามผูกพนั  มคีวามซื่อสตัย ์และรูส้กึว่า
ตนเองได้เขา้ไปเป็นส่วนหนึ่งของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ยนิดีและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาให้ได้ร ับประโยชน์สูงสุด จนบรรลุ
เป้าหมายและประสบความส าเร็จ  ส่วนผลจากการศึกษาที่พบว่าความพึงพอใจในงาน และ
วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิตินัน้            
ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Fahey; & Allen (2007), Jerry D. Bryan. (2008), Abdul Ghani 
(2009), Lyons. (2004) และ Aydin; & Ceyland (2009) ทีพ่บว่าความพงึพอใจในการท างาน จะ
ส่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ โดยผูท้ีม่คีวามพงึพอใจในการท างาน จะเป็นคนทีม่คีวามสุข และ
เกิดความผูกพันต่อองค์กร ท าให้ผลิตภาพในองค์กรสูงขึ้น   นัน่เป็นผลจากการที่งานวิจัยนี้
กลุ่มเป้าหมายในการเกบ็ขอ้มลูส่วนมาก เป็นศกึษานิเทศก์ที่มปีระสบการณ์ในการท างานไม่ถงึ 5 ปี 
จงึยงัไมเ่กดิความพงึพอใจในการท างาน หรอืยงัไมเ่ขา้ใจในวฒันธรรมองคก์รของส านักงานเขตพืน้ที่



87 

การศึกษาประถมศึกษาที่สงักัดอยู่ ซึ่งประสบการณ์ในการท างานย่อมส่งผลต่อความเข้าใจใน
วฒันธรรมขององคก์ร หรอืหากผู้ที่มปีระสบการณ์ในการท างานสูงย่อมสะทอ้นถงึความพงึพอใจที่มี
ต่อการท างานด้วยเช่นกัน หรือจาการที่ว ัฒนธรรมขององค์กรไม่ส่งอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิง       
จติวญิญาณนัน้อาจกล่าวได้ว่าศกึษานิเทศก์ที่มภีาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณอาจจะไม่ไดต้้องการสิง่ใด
จากองค์กรเลย แม้แต่ค าชื่นชม หรอืการให้รางวลั เนื่องจากภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณเกิดขึน้จาก
ภายในตวัศกึษานิเทศกเ์อง 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจยั 
 1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้
  1.1 จากการวจิยัครัง้นี้ สามารรถใชไ้ปเป็นแนวทางใหผู้บ้รหิาร หรอืผูท้ีม่สี่วนเกี่ยวขอ้ง
ใชใ้นการส่งเสรมิ และพฒันาภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ต่อไป   
  1.2 ในการวจิยัครัง้นี้ ประชากรเป็นศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษา ภมูภิาคตะวนัออก ดงันัน้ ในการท าวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ
ของศกึษานิเทศกไ์ปใชใ้นระดบัมธัยมศกึษา หรอื เขตพืน้ทีอ่ื่นๆ ควรพจิารณาขอ้ค าถามใหเ้หมาะสม
กบัศกึษานิเทศกใ์นบรบิทนัน้ๆ ดว้ย  
 2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
  2.1 ควรมกีารวจิยัในลกัษณะน้ี โดยใชป้ระชากรทีเ่ป็นศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษาด้วย หรอือาจเปรยีบเทยีบในคุณลกัษณะย่อยอื่นๆ เช่น อายุ ประสบการณ์
ท างาน เป็นต้น เพื่อเปรียบเทียบลักษณะที่แตกต่างกัน เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการอบรมหรอืพฒันาศกัยภาพของศกึษานิเทศกใ์นแต่ละดา้น 
  2.2 ควรศึกษาปจัจยัอื่นๆ ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณของศึกษานิเทศก ์
เพื่อใหไ้ดแ้นวทางในการพฒันาศกัยภาพของศกึษานิเทศกต่์อไป 
  2.3 ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณเท่านัน้ ควรมกีารท าการวิจยัในเชิง
คุณภาพต่อไป เพื่อได้แนวทางในการพฒันาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของศึกษานิเทศก์ หรือ
บุคลากรในกลุ่มอื่นๆ ต่อไป 
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      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
2. อาจารยป์านวาสน์ มหาลวเลศิ   ส านกัทดสอบทางการศกึษาและจติวทิยา 
      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
3. อาจารย ์ดร.วยัวุฑฒ ์ อยูใ่นศลิ  บณัฑติวทิยาลยั 
        มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ภาคผนวก  ข 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบวดัภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 
 
1. อาจารย ์ผศ.ดร.มนตา ตุลยเ์มธาการ  ภาควชิาการวดัผลและวจิยัการศกึษา 
      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
2. อาจารย ์ผศ.ดร.อทิธพิทัธ ์สุวทนัพรกูล  ภาควชิาการวดัผลและวจิยัการศกึษา 
      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
3. อาจารย ์ดร.พนิดา ศกุนตนาค   ภาควชิาการวดัผลและวจิยัการศกึษา 
      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
4. อาจารย ์ดร.ครรชติ แสนอุบล   ภาควชิาการแนะแนวและจติวทิยาการศกึษา 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 

5. อาจารย ์ดร.อสัมา คมัภริานนท์  ภาควชิาการแนะแนวและจติวทิยาการศกึษา 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ภาคผนวก  ค 
แบบสอบถามภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ 

ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา ภูมภิาคตะวนัออก 
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แบบวดัภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ 
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา เขตภูมภิาคตะวนัออก 

……………………………………………………………………………….. 
 

เรยีน  ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน 
       ดว้ยดฉิัน นางสาวศรวีรนิทร ์ เลศิวลิยั  นิสติระดบัปรญิญามหาบณัฑติ  สาขาวชิาการวจิยั
และสถติทิางการศกึษา  ภาควชิาวดัผลและวจิยัการศกึษา  คณะศกึษาศาสตร ์ มหาวทิยาลยัศรนีคริ
นทร วโิรฒ  ซึ่งอยู่ระหว่างการท าปรญิญานิพนธ์  เรื่อง “การวเิคราะห์ปจัจยัเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ภาวะผู้น า เชิงจิตวิญญาณของศึกษานิเทศก์  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต
ภูมภิาคตะวนัออก : ประยุกต์ใช้โมเดลมมิคิ ”  โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความหมายและ
องคป์ระกอบของภาวะผู้น าเชงิ  จติวญิญาณ และปจัจยัใดบา้งที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ
ของศกึษานิเทศก ์ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา เขตภมูภิาคตะวนัออก 
 โดยผลจากการศึกษาในครัง้นี้ เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจดัการศึกษาไป
พฒันาภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณโดยผ่านบรบิทของศกึษานิเทศกห์รอืบรบิทอื่น ๆ ต่อไป 
 
 ดงันัน้  จงึขอความรว่มมอืจากท่านกรณุาตอบแบบสอบถาม  จ านวน  4  ตอน ดงันี้ 
 ตอนที ่ 1  ขอ้มลูสถานภาพของศกึษานิเทศก์ 
 ตอนที ่ 2  ความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก ์ 
                      จ านวน 23 ขอ้ 
 ตอนที ่ 3  ความคดิเหน็ต่อปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ จ านวน 26 ขอ้ 
 ตอนที ่ 4  ความคดิเหน็เพิม่เตมิ/ขอ้เสนอแนะ 
 
 ขอ้มลูทีร่วบรวมได ้ ผูว้จิยัจะน ามาวเิคราะหแ์ละน าเสนอในภาพรวมเท่านัน้ ค าตอบของท่าน   
จะเกบ็ไวเ้ป็นความลบัอย่างเคร่งครดั และผูต้อบแบบสอบถามจะไม่ไดร้บัผลกระทบใดๆ ทัง้สิน้ จาก
การตอบในครัง้นี้ ดงันัน้ จงึขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจรงิ หรอืตาม
ความรูส้กึทีแ่ทจ้รงิของท่านใหค้รบทุกตอน 
 ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดร้บัความอนุเคราะหจ์ากท่าน และขอขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้
ความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างด ีมา ณ โอกาสน้ี 
 
 

นางสาวศรวีรนิทร ์ เลศิวลิยั 
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ตอนท่ี  1   ขอ้มลูสถานภาพของศกึษานิเทศก ์
ค าช้ีแจง     โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง    หรอืเตมิขอ้ความในช่องว่างทีต่รงกบัความเป็นจรงิของท่าน 
 
เพศ      

 1. ชาย                 2. หญงิ 
 
อายุ      

  1. 20 - 30 ปี    2. 31 - 40 ปี      
  3. 41 - 50 ปี              4. 50 ปีขึน้ไป 

 
วุฒกิารศกึษา    

  1. ปรญิญาตร ี       
  2. ปรญิญาโท       
  3. ปรญิญาเอก  

 
วทิยฐานะ   

  1. ไม่มวีทิยฐานะ           
  2. ช านาญการ           
  3. ช านาญการพเิศษ    
  4. เชีย่วชาญ            
  5. เชีย่วชาญพเิศษ 

 
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งศกึษานิเทศก ์

  1. ต ่ากว่า  5 ปี        2. 5 - 10 ปี 
  3. 11 – 20  ปี         4. 21 ปีขึน้ไป 

 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา  

  1. จนัทบุร ี เขต...................... 
  2. ชลบุร ี เขต...................... 
  3. ตราด เขต...................... 
  4. ระยอง เขต...................... 
  5. ฉะเชงิเทรา เขต...................... 
  6. ปราจนีบุร ี เขต...................... 
  7. สระแกว้ เขต...................... 
  8. นครนายก เขต...................... 
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ตอนท่ี  2    ความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์ 
ค าช้ีแจง     โปรดอ่านขอ้ความต่อไปนี้โดยละเอยีดแลว้ท าเครือ่งหมาย  ลงในช่อง    ทีท่่านเหน็ว่าใกลเ้คยีง 
               ความจรงิมากทีสุ่ด โดยพจิารณาจากเกณฑด์งัต่อไปนี้ 

ระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด         ใหค้ะแนน    5   คะแนน 
ระดบัความคดิเหน็มาก               ใหค้ะแนน    4   คะแนน 
ระดบัความคดิเหน็ปานกลาง        ใหค้ะแนน    3   คะแนน 
ระดบัความคดิเหน็น้อย               ใหค้ะแนน    2   คะแนน 
ระดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด         ใหค้ะแนน    1   คะแนน 
 

ขอ้ที ่ ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคดิเหน็ 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
ด้านการมีวิสยัทศัน์  

1 ท่านสามารถน านโยบายจากส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ประถมศกึษา มาถ่ายทอดสู่บุคลากรในโรงเรยีนใหเ้ขา้ใจได ้

     

2 ท่านสามารถอธบิายใหบุ้คลากรในโรงเรยีนเขา้ใจเป้าหมายของ
การจดัการศกึษาในปจัจุบนั 

     

3 ท่านสามารถชีแ้นะแนวทางในการจดัการศกึษาของโรงเรยีน
เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายในการจดัการศกึษาของ
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา 

     

4 ท่านสามารถใหค้ าแนะน าวธิกีารในการส่งเสรมิและสนบัสนุน
การจดัการเรยีนการสอนใหบุ้คลากรในโรงเรยีน 

     

5 ท่านสามารถกระตุน้ใหบุ้คลากรในโรงเรยีนเกดิ แรงจงูใจใน
การปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งตามทีส่ านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาก าหนด 

     

6 เมือ่โรงเรยีนเกดิปญัหาดา้นการจดัการศกึษา ท่านสามารถหา
แนวทางแกไ้ขปญัหาเพือ่ใหโ้รงเรยีนด าเนินการจนบรรลุตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้

     

7 ท่านมวีธิกีารในการกระตุน้ใหบุ้คลากรในโรงเรยีนแสดง
ความสามารถหรอืศกัยภาพของตนเองในการปฏบิตังิานได้
อย่างเตม็ประสทิธภิาพ 

     

8 ท่านสามารถน าประสบการณ์ทีพ่บเจอในการจดัการเรยีนการ
สอน มาใชใ้นการแกป้ญัหา/พฒันาโรงเรยีนใหเ้กดิการ
เปลีย่นแปลงอย่างเป็นรปูธรรม 
 

     

ด้านการมีหวงั/ศรทัธา  
1 แมว้่าบุคลากรในโรงเรยีนจะไมเ่หน็ดว้ยกบันโยบายในการจดั

การศกึษา ท่านจะพยายามอธบิายและใหเ้หตุผล โดยมี
หลกัฐานประกอบทีช่ดัเจน 

     

2 ท่านมคีวามมุง่ม ัน่ ตัง้ใจทีช่่วยใหบุ้คลากรในโรงเรยีน
ด าเนินการจดัการเรยีนการสอนจนบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดได ้ 
โดยไมย่่อทอ้ต่ออุปสรรค 

     

3 ท่านเชือ่ว่าสามารถท าใหบุ้คลากรในโรงเรยีนปฏบิตัติาม
แนวทางและนโยบายในการจดัการศกึษาทีร่ฐับาลก าหนดได ้
อย่างมคีวามเขา้ใจ 
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ขอ้ที ่ ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคดิเหน็ 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
4 ไมว่่าจะประสบปญัหาใด ท่านเชือ่ว่าจะสามารถผลกัดนัให้

บุคลากรในโรงเรยีน พฒันาตนเองจนสามารถสรา้งผลงาน และ
ชือ่เสยีงใหโ้รงเรยีนได ้ 

     

5 ท่านรูส้กึผดิหวงัและทอ้แท ้เมือ่พบว่าบุคลากรในโรงเรยีน 
ไมใ่หค้วามร่วมมอืในการปฏบิตัติามขอ้ชีแ้นะของท่าน 

     

6 ถงึจะล าบากเพยีงใด ท่านมคีวามเชือ่และมัน่ใจว่าจะสามารถ
ช่วยใหบุ้คลากรในโรงเรยีน คดิคน้เทคนิค วธิกีารจดัการเรยีน
การสอนทีม่ปีระสทิธภิาพ 

     

7 ท่านเอาใจใส่ในการใหค้ าแนะน าในดา้นต่างๆ แก่โรงเรยีน โดย
ไมห่วงัสิง่ตอบแทน 

     

ด้านการมีความรกัต่อผูอ่ื้น  
1 ท่านเอาใจใส่ในการใหค้ าแนะน า และใหค้ าปรกึษาแก่บุคลากร

ในโรงเรยีนอย่างเป็นกลัยาณมติร 
     

2 ท่านรูส้กึชืน่ชม ยนิด ีเมือ่บุคลากรในโรงเรยีนประสบ
ความส าเรจ็ 

     

3 ท่านรูส้กึภมูใิจทีส่ามารถท าใหบุ้คลากรในโรงเรยีนเกดิการ
พฒันาตนเองและส่งผลใหก้ารจดัการเรยีนการสอนมคีุณภาพดี
ขึน้ 

     

4 เมือ่ท่านไดช้ีแ้นะแนวทางการจดัการศกึษาแลว้ ท่านจะตดิตาม 
สอบถามปญัหาและอุปสรรคของการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง  

     

5 ท่านยนิดทีีจ่ะสาธติวธิกีารจดัการเรยีนการสอนเพือ่ใหบุ้คลากร
ในโรงเรยีน เกดิความรู ้ความเขา้ใจในแนวปฏบิตัทิีช่ดัเจนมาก
ยิง่ขึน้ 
 

     

6 ท่านยนิดแีลกเปลีย่นหรอืถ่ายทอดประสบการณ์ในการพฒันา
โรงเรยีนใหแ้ก่เพือ่นรว่มงาน 

     

7 ท่านรูส้กึ ชืน่ชม ยนิด ีเมือ่เพือ่นศกึษานิเทศก ์ประสบ
ความส าเรจ็ในการพฒันาโรงเรยีน 

     

8 ท่านยนิดใีหค้ าแนะน า ชว่ยเหลอืแกโ่รงเรยีนทีเ่พือ่น
ศกึษานิเทศกไ์มส่ามารถปฏบิตังิานไดใ้นขณะนัน้ 
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ตอนท่ี  3     ความคิดเหน็ต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ  
ค าช้ีแจง     โปรดอ่านขอ้ความต่อไปนี้โดยละเอยีดแลว้ท าเครือ่งหมาย  ลงในช่อง    ทีท่่านเหน็ว่าใกลเ้คยีง 
                ความจรงิมากทีสุ่ด โดยพจิารณาจากเกณฑด์งัต่อไปนี้ 

ระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด        ใหค้ะแนน   5   คะแนน 
ระดบัความคดิเหน็มาก                    ใหค้ะแนน   4   คะแนน 
ระดบัความคดิเหน็ปานกลาง ใหค้ะแนน   3   คะแนน 
ระดบัความคดิเหน็น้อย                    ใหค้ะแนน   2   คะแนน 
ระดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด    ใหค้ะแนน   1   คะแนน 

 

ขอ้ที ่ ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคดิเหน็ 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
ด้านความผกูพนัต่อองคก์าร  

1 ท่านพยายามปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ความรู้
ความสามารถ เพือ่ผลประโยชน์ขององคก์ร 

     

2 ท่านยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามนโยบายขององค์กรอย่าง
เคร่งครดั 

     

3 ท่านยินดีที่จะปฏิบัติงานที่ได้ร ับมอบหมายให้ส าเร็จ แม้ว่า
จะตอ้งด าเนินการนอกเวลางาน  

     

4 ท่านดใีจ และภมูใิจเมือ่บุคคลภายนอกชืน่ชมองคก์รของท่าน      
5 ท่านมคีวามภาคภมูใิจทีท่่านไดท้ างานในองคก์รนี้      
6 ท่านจะท างานในองคก์รนี้จนกว่าจะเกษยีณอายุราชการ      
7 ท่านเขา้ร่วมกจิกรรมหรอืโครงการต่าง ๆ ขององคก์ร ดว้ย

ความเตม็ใจ 
     

8 ท่านพยายามคดิหาวธิกีารท างานใหม่ๆ เพือ่พฒันางานใหเ้กดิ
ประสทิธภิาพมากทีสุ่ด 

     

ด้านความพึงพอใจในงาน  
1 ท่านพอใจทีไ่ดป้ฏบิตังิานทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ

ของท่าน 
     

2 ท่านพอใจกบัเงนิเดอืนของท่านเมือ่เปรยีบเทยีบกบับุคลากรใน
สายอาชพีอื่นๆ ทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัเดยีวกบัท่าน 

     

3 ท่านรูส้กึยนิดเีมือ่งานทีท่่านท าประสบความส าเรจ็ และได้
รบัค าชืน่ชมจากเพือ่นร่วมงาน 

     

4 ท่านคดิว่างานทีท่่านท ามคีวามทา้ทาย ท าใหท้่านมคีวามรูแ้ละ
ประสบการณ์มากขึน้ 

     

5 ท่านคดิว่าองคก์รมวีธิกีารประเมนิการปฏบิตังิานทีม่คีวาม
เหมาะสมและยุตธิรรม 

     

6 ท่านคดิว่าองคก์รเปิดโอกาสใหทุ้กคนสามารถพฒันาความรู้
และประสบการณ์ในการท างานอย่างเท่าเทยีมกนั 

     

7 ท่านสามารถแสดงความคดิเหน็ในการปฏบิตังิานของท่านได้
อย่างอสิระ  

     

8 ท่านรูส้กึพอใจทีไ่ดร้บัค่าตอบแทนพเิศษ  เมือ่ท่านจ าเป็นตอ้ง
ท างานนอกเวลาราชการ  

     

9 ท่านรูส้กึพอใจทีผู่บ้งัคบับญัชายอมรบั และยกย่องชมเชย เมือ่
ท่านสามารถปฏบิตังิานไดป้ระสบความส าเรจ็ 
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ขอ้ที ่ ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคดิเหน็ 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
10 ท่านรูส้กึพงึพอใจต่องานและภาระงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย      

ด้านวฒันธรรมองคก์าร  
1 องคก์รของท่านมกีารก าหนดขอ้ปฏบิตัแิละขอบเขตการท างาน

ทีช่ดัเจน 
     

2 องคก์รของท่านมกีารส่งเสรมิใหท้ างานเป็นทมี      
3 องคก์รของท่านมกีารจดักจิกรรมเพื่อเชือ่มความสมัพนัธใ์นการ

ท างานของบุคลากร 
     

4 บุคลากรทุกคนในองคก์รมกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็ หรอื
ปรกึษาหารอืกบัเพือ่นร่วมงานเพือ่ใหด้ าเนินงานส าเรจ็ตาม
เป้าหมายโดยไมปิ่ดบงักนั 

     

5 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัการเคารพกนัในระบบอาวุโส 
  

     

6 สมาชกิในองคก์รของท่านมวีธิกีารป้องกนัหรอืจดัการกบัความ
ขดัแยง้ทีจ่ะเกดิขึน้ในองคก์ร 

     

7 องคก์รของท่านมแีนวปฏบิตัเิพือ่ใหค้วามช่วยเหลอืสมาชกิใน
องคก์รเมือ่ไดร้บัความเดอืดรอ้น 

     

8 บุคลากรในองคก์รของท่านปฏบิตัต่ิอกนัอย่างเป็นกลัยาณมติร      
 
 
ตอนที ่ 4  ความคดิเหน็เพิม่เตมิ/ขอ้เสนอแนะ
...........................................................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
 
 

 
ขอขอบพระคณุทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 
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ภาคผนวก  ง 
ค่าดชันีความสอดคลอ้งของเนื้อหา  

(IOC : Index of item objective congruence) 
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ตาราง 1  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของการประเมนิจากผูเ้ชีย่วชาญในการตรวจสอบคุณภาพของแบบ
สมัภาษณ์  (พจิารณาคดัเลอืกค่า >= 0.5 : คดัเลอืกไว,้ <0.5 : ตดัออก)  

องคป์ระกอบ ขอ้ 
ผูเ้ชีย่วชาญท่านที ่

IOC ผลการคดัเลอืก 
1 2 3 

กลุ่มศกึษานิเทศก์ 1 1 1 0 0.67 คดัเลอืกไว ้
 2 1 1 0 0.67 คดัเลอืกไว ้
 3 1 1 0 0.67 คดัเลอืกไว ้
 4 1 1 0 0.67 คดัเลอืกไว ้
 5 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

กลุ่มผูท้รงคุณวุฒทิีท่ างาน
รว่มกบัศกึษานิเทศก์ 

1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
2 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
3 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

 4 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

 
ตาราง 2 ค่าดชันีความสอดคลอ้งของการประเมนิจากผูเ้ชีย่วชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามดา้นพฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณของศกึษานิเทศก์    (พจิารณาคดัเลอืกค่า >= 
0.5 : คดัเลอืกไว,้ <0.5 : ตดัออก) 

องคป์ระกอบ ขอ้ 
ผูเ้ชีย่วชาญท่านที ่

IOC ผลการคดัเลอืก 
1 2 3 4 5 

ดา้นการมวีสิยัทศัน์ 1 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 2 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 3 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 4 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 5 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 6 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 7 1 0 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว ้
 8 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลอืกไว ้

ดา้นการมคีวามหวงั/ 1 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
ศรทัธา 2 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

 3 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 4 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 5 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
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องคป์ระกอบ ขอ้ 
ผูเ้ชีย่วชาญท่านที ่

IOC ผลการคดัเลอืก 
1 2 3 4 5 

 6 1 0 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว ้
 7 1 0 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว ้

ดา้นการมคีวามรกั 1 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
ต่อผูอ้ื่น 2 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

 3 1 0 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว ้
 4 0 0 1 1 1 0.60 คดัเลอืกไว ้
 5 1 1 1 1 0 0.80 คดัเลอืกไว ้
 6 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 7 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 8 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

 
ตาราง 3 ค่าดชันีความสอดคลอ้งของการประเมนิจากผู้เชีย่วชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามดา้นปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ   (พจิารณาคดัเลอืกค่า >= 0.5 : 
คดัเลอืกไว,้ <0.5 : ตดัออก)   

องคป์ระกอบ ขอ้ 
ผูเ้ชีย่วชาญท่านที ่

IOC ผลการคดัเลอืก 
1 2 3 4 5 

ดา้นความผกูพนั 1 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
ต่อองคก์าร 2 1 1 1 1 0 0.80 คดัเลอืกไว ้

 3 -1 -1 0 -1 -1 -0.80 ตดัออก 
 4 1 -1 1 0 1 0.40 ตดัออก 
 5 0 1 0 1 -1 0.20 ตดัออก 
 6 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 7 1 0 0 1 1 0.60 คดัเลอืกไว ้
 8 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 9 1 1 0 -1 1 0.40 ตดัออก 
 10 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 11 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 12 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

ดา้นความพงึพอใจ 1 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
ในงาน 2 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

 3 1 1 1 -1 1 0.60 คดัเลอืกไว ้
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องคป์ระกอบ ขอ้ 
ผูเ้ชีย่วชาญท่านที ่

IOC ผลการคดัเลอืก 
1 2 3 4 5 

 4 1 0 1 1 1 0.80 คดัเลอืกไว ้
 5 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 6 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 7 1 0 0 1 1 0.60 คดัเลอืกไว ้
 8 1 1 1 -1 1 0.60 คดัเลอืกไว ้
 9 1 1 1 -1 1 0.60 คดัเลอืกไว ้
 10 1 1 0 1 0 0.60 คดัเลอืกไว ้

ดา้นวฒันธรรม 1 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
องคก์ร 2 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

 3 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 4 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้

 
ตาราง 4  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของการประเมนิจากผูเ้ชีย่วชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามดา้นปจัจยัทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ   (พจิารณาคดัเลอืกค่า >= 0.5 : 
คดัเลอืกไว,้ <0.5 : ตดัออก) (ต่อ) 

องคป์ระกอบ ขอ้ 
ผูเ้ชีย่วชาญท่านที ่

IOC ผลการคดัเลอืก 
1 2 3 4 5 

ดา้นวฒันธรรม 5 1 0 0 1 1 0.60 คดัเลอืกไว ้
องคก์ร 6 1 -1 1 1 1 0.60 คดัเลอืกไว ้

 7 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
 8 1 -1 0 1 1 0.40 ตดัออก 
 9 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลอืกไว ้
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