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โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 2) น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครประชากร  คือ 
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร จ านวน 88 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้บริหาร
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ผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เนื้อหา และ
การจัดล าดับความต้องการจ าเป็น (PNIModified) ผลการวิจัยพบว่า 
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ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ ด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว และด้านมีความหวัง/ศรัทธา โดยรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุดทั้ง 3 คุณลักษณะ 

2. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครวิธีการพัฒนาที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การเชื่อในคุณค่าของตนเองและ
ผู้อื่น และการศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร ได้แนวทางที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ จ านวน 10 
แนวทาง 
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The purpose of this research were to 1)study the level of spiritual leadership 
of administrators in private primary school Bangkok Metropolitan and 2) propose the 
approaches developing spiritual leadership of administrators in private primary school 
Bangkok.Population of this research consisted of 88 private primary school Bangkok. 
The data were given by 2 groups of sample population, which comprising 
administrators and teachers with a total of 264 respondents.The data collection 
instrument used were questionnaires and the approaches evaluation form of 
feasibility and appropriateness.The data were analyzed in terms of frequency 
distribution, percentage, mean, standard deviation, content analysis and prioritizing 
the needs. The research results were as follows. 

1. High level of the current situations of spiritual leadership in every aspect 
(Vision, Altruistic love, Hope/Faith) and highest level in the desirable situations in 
every aspect. 

2. The approaches developing spiritual leadership of administrators in 
private primary school Bangkok Metropolitan. The highest average method to 
develop spiritual leadership were to believe in the value of self and others, the faith 
in the goals of the organization. There are 10 approaches for the spiritual leadership 
development. 
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 นับตั้งแต่มีการศึกษาเรื่องภาวะผู้น า ทฤษฎีภาวะผู้น ามีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอตามยุคสมัย 
HugesGinnettCurphy2009 (อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557: 35-37)  เช่นเดียวกับในยุค
ปัจจุบันที่สังคมเริ่มหันมาสนใจเรื่องจิตวิญญาณของมนุษย์ วิธีคิดและความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าจึง
มีการเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย นักวิชาการจ านวนมากจึงเริ่มศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าแบบใหม่ ซึ่งภาวะ
ผู้น าเชิงจิตวิญญาณก็เป็นหนึ่งในทฤษฎีที่เหมาะสมกับยุคสมัยปัจจุบันและยังมีผู้สนใจศึกษาจ านวน
น้อย (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) และต้องการหลักฐานเชิงประจักษ์อีกมากเพ่ือแสดงให้เห็นถึงเงื่อนไข
ที่ท าให้เกิดภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ และเงื่อนไขที่เอ้ือต่อผลลัพธ์ของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณที่มีต่อ
ผู้ตามและองค์การ (Yukl, 2010) ส าหรับประเทศไทยเองก็ให้ความสนใจในเรื่องของจิตวิญญาณ 
โดยเฉพาะในบริบทการศึกษาท่ีกฎหมายได้ระบุถึงความส าคัญทางจิตวิญญาณที่ผู้บริหารโรงเรียนพึงมี 
ดังจะเห็นได้จาก ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา พ.ศ. 2556 ที่กล่าวถึงสาระความรู้และสมรรถนะของ
ผู้ประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานความรู้ ซึ่งต้องประกอบด้วย 1) จิตวิญญาณ 
อุดมการณ์ของผู้บริหาร 2) การจัดการความรู้เกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 3) ความเป็นผู้บริหาร
มืออาชีพ และ 4) การวิจัยเพ่ือพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของสมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานความรู้ที่ควรมี ดังนั้นภาวะผู้น าจึงมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร  
 องค์การที่จะประสบความส าเร็จมากหรือน้อยนั้นย่อมขึ้นกับการเป็นผู้น าของผู้บริหาร ซึ่งมี
อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้ผู้บังคับบัญชาตรงตามเป้าหมายขององค์การ (เอกชัย กี่สุขพันธ์ , 
2554) สอดคล้องกับ ธนินทร์ รัตนโอฬาร (2553) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น า เป็นพฤติกรรมและ
กระบวนการของผู้น าในการใช้อิทธิพลที่มีอยู่อย่างถูกต้องในการจูงใจ กระตุ้น ชี้แนะ ผลักดันให้บุคคล
อ่ืนเกิดความพึงพอใจ เต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติตามที่ต้องการเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้ง
ไว้ นอกจากนี้ ภูริกานต์ วัจน์ประภาศักดิ์ (2557) ได้กล่าวว่าภาวะผู้น า คือ ความสามารถของบุคคลใน
การใช้อิทธิพลหรืออ านาจเหนือผู้อ่ืน และสามารถท่ีจะจูงใจในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือก าหนดเป้าหมาย
การปฏิบัติ และด าเนินการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมายจนกระทั่งบรรลุผลส า เร็จตาม
วัตถุประสงค์และบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 ในยุคสมัยที่วิทยาศาสตร์มีความก้าวหน้าและเข้ามามีบทบาทในชีวิตมนุษย์มากขึ้นเพ่ือ
ตอบสนองต่อความต้องการของมนุษย์ที่ไม่มีที่สิ้นสุด เทคโนโลยีต่างๆ ช่วยอ านวยความสะดวกใน
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ชีวิตประจ าวัน ทุกคนสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ง่ายเพียงแค่ปลายนิ้วสัมผัส ส าหรับเป้าหมายขององค์กร
ต่าง ๆ ที่ขับเคลื่อนด้วยทุนมนุษย์ ค าถามที่ส าคัญคือ เป้าหมายในชีวิตและสิ่งที่ต้องการอย่างแท้จริง
ของคนในองค์กรคืออะไร ดังนั้นคนเป็นผู้น าควรเข้าถึงและรู้ทันการเปลี่ยนแปลง เพ่ือปรับตัวให้เหมาะ
กับบริบทในยุคปัจจุบัน และแสวงหาจิตวิญญาณของความเป็นมนุษย์ของคนในองค์กร ภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณจึงเป็นสิ่งส าคัญท่ีผู้น าต้องเข้าใจอย่างถ่องแท้ (Aslan and Korkut, 2015) ซึ่งในระยะแรก 
ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณมีผู้สนใจศึกษาในบริบทของจิตวิญาณในสถานที่ท างาน โดยพ้ืนฐานของ
ทฤษฎีพัฒนามาจากทฤษฎีแรงจูงใจ ประกอบด้วยคุณลักษณะด้านวิสัยทัศน์ ความรักที่เห็นแก่ผู้อ่ืน 
ความหวังและความศรัทธา (Fry, 2003) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณไม่เพียงแต่สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้อื่นเท่านั้น แต่ยังสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามได้อีกด้วย (Draft, 2005) ซึ่งจิตวิญญาณถือเป็นภาวะ
ผู้น าที่ควรมีในผู้บริหาร เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความแรงบันดาลใจในการท างานอย่างแท้จริง 
สอดคล้องกับ Robbins (2005) ที่อธิบายว่าจิตวิญญาณเกี่ยวกับความต้องการ 3 ประการ คือ 1) 
ความต้องการสิ่งที่มีความหมาย เป้าหมายและสิ่งที่เติมเต็มชีวิต 2) ความต้องการความหวังหรือความ
ตั้งใจที่จะมีชีวิตอยู่ และ 3) ความต้องการความเชื่อและศรัทธาและนอกจากนี้  Marques และคณะ 
(2007)ได้กล่าวว่าจิตวิญญาณนั้นจะน าคนไปสู่ความมั่งคั่งแห่งความรู้สึก แรงบันดาลใจ และความรู้สึก
ภายในตัวเองและพินทุสร ติวุตานนท์ (2558) ก็ได้สรุปว่า เราอยู่ในโลกที่เต็มไปด้วยความขัดแย้งและ
การแบ่งแยก โลกที่มีวัฒนธรรมทางการศึกษาท่ีละเลยความรู้สึกภายใน ผลิตบุคลากรข้ึนเพื่อป้อนเข้าสู่
ตลาดแรงงานตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ เราจึงมีบุคลากรทางการแพทย์ที่ท าหน้าที่ซ่อมแซม
ร่างกายแต่ขาดความเคารพในจิตวิญญาณของผู้ป่วย มีนักบวชที่เป็นซีอีโอแต่ไม่ได้เป็นผู้น าทางจิต
วิญญาณ มีครูที่เชี่ยวชาญเรื่องเทคนิคการสอนแต่ขาดความเข้าใจในจิตวิญญาณของครูและศิษย์ จะ
พบว่าไม่ว่าอาชีพใดก็ล้วนแต่ต้องมีจิตวิญญาณในอาชีพนั้นด้วย  
 ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณก็จะช่วยสร้างแรงบันดาลใจและพัฒนาครู  
โดยภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณเป็นความสามารถในการจูงใจ ในการสร้างวิสัยทัศน์ ความน่าเชื่อถือ 
ศรัทธา ซึ่งควรมีการพัฒนาให้เกิดขึ้นกับบุคคลในทุกอาชีพ (ภูริกานต์ วัจน์ประภาศักดิ์ , 2557) เมื่อครู
มีจิตวิญญาณในการท างานและมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอก็จะท าให้สามารถพัฒนาผู้เรียนได้
ต่อไป สอดคล้องกับ Thompson (2012) ที่กล่าวว่าคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทต่อการพัฒนาโรงเรียน และช่วยเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน 
นอกจากนั้นยังช่วยจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ตลอดจนองค์กร หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ หากกล่าวถึงองค์กรที่ท าหน้าที่พัฒนาผู้เรียนอย่างเช่นโรงเรียน 
อาชีพครูจึงเป็นอาชีพที่ต้องมีจิตวิญาณและต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอเนื่องจาก “ครู” เป็นปัจจัยหนึ่ง
ที่ส่งผลส าเร็จในการปฏิรูปการศึกษา ครูจ าเป็นต้องมีการปรับตัวและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
สม่ าเสมอ (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ , 2542) โดยเฉพาะในโรงเรียนเอกชนระดับ
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ประถมศึกษา เนื่องจากวัยอนุบาลจนถึงวัยประถมศึกษามีสมรรถนะและพัฒนาการอย่างรวดเร็วและ
สามารถพัฒนาได้ดีในเด็กวัยนี้การศึกษาในระดับนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้เรียนมีความรู้ความสามารถ
ขั้นพ้ืนฐาน สามารถอ่านออก เขียนได้ คิดเลขเป็น สามารถน าความรู้พ้ืนฐานที่ได้ไปใช้ในการประกอบ
อาชีพต่อไปในอนาคต (อุมา สุคนธมา, 2528) เพราะการศึกษาระดับนี้จะมุ่งพัฒนาให้บุคคลกลายเป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์และเป็นฐานของการเป็นพลเมืองที่ดีมีคุณภาพของประเทศชาติต่อไป ซึ่งสัมพันธ์กับ
นักจิตวิทยาชื่อดังท่ีกล่าวถึงความสามารถด้านสติปัญญาที่เกิดข้ึนในเด็กวัยนี้ (Gardner, 1995) การให้
ความส าคัญกับครูจึงเป็นสิ่งส าคัญของผู้บริหารโรงเรียน เนื่องจากครูเป็นบุคคลส าคัญที่สุดที่จะส่งผล
ต่อคุณภาพการเรียนการสอนและคุณภาพของผู้เรียน การพัฒนาครูจึงน าไปสู่การยกระดับความรู้เพ่ือ
คุณภาพของผู้เรียนทั้งสิ้น(ส านักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพเยาวชน, 2557)  
 ศูนย์สารสนเทศ กระทรวงศึกษาธิการ ได้รวบรวมสถิติของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ
ศึกษาในกรุงเทพฯ ตั้งแต่ปี 2540 – 2556 ว่าในช่วงเกือบ 20 ปีที่ผ่านมามีโรงเรียนมากกว่า 200 แห่ง 
จากทั้งหมด 800 กว่าแห่งต้องปิดตัวลง ปัจจัยที่ส่งผลให้ครูในโรงเรียนเอกชนลาออก คือ ชั่วโมงสอน
ต่อสัปดาห์มากเกินไป ไม่ได้หยุดในช่วงปิดเทอม เงินเดือนและค่าตอบแทนสอนพิเศษน้ อย การ
พิจารณาขั้นเงินเดือนไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนและไม่ยุติธรรม และควรสร้างความมั่นใจว่าครูจะมี
ความมั่นคงในอาชีพ (สุรพล วรรณแสง, 2553) นอกจากนั้น ครูและบุคลากรในโรงเรียนเอกชนยัง
ไม่ได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง ภาครัฐมีการสอบและเรียกบรรจุครูในระหว่างภาคการศึกษาและครูที่
สามารถสอบแข่งขันได้ก็จะลาออกจากโรงเรียนเอกชนอย่างกะทันหันเพ่ือไปบรรจุรับราชการครู ซึ่ง
ผลกระทบอย่างมากต่อโรงเรียนเอกชนเพราะโรงเรียนจะไม่สามารถหาครูใหม่มาแทนได้ในทันที 
(ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา, 2550) ในทางตรงกันข้าม ได้มีการศึกษาแนวทางในการธ ารงรักษา
บุคลากรในโรงเรียนเอกชน โดยผลการศึกษาพบว่า การจัดสวัสดิการค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีความ
มั่นคงก้าวหน้าในอาชีพ มีบรรยากาศในการท างานที่อบอุ่นและมีการก าหนดนโยบายและการบริหารที่
ชัดเจน มีการก าหนดลักษณะงานที่ปฏิบัติอย่างเหมาะสม มีผลต่อการธ ารงอยู่ของบุคลากรในโรงเรียน
เอกชน (วารสารศึกษาศาสตร์, 2556) จะเห็นได้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทส าคัญต่อการก าหนด
นโยบายและการบริหารโรงเรียน ซึ่งจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและการธ ารงอยู่ของครูใน
โรงเรียนเอกชน  จากท่ีกล่าวมาข้างต้นภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นในตัว
ผู้ตาม ด้วยเหตุนี้กระทรวงศึกษาธิการในฐานะหน่วยงานทางการศึกษาของประเทศ จึงเล็งเห็นถึง
ความส าคัญของจิตวิญญาณผู้บริหารสถานศึกษา โดยได้ก าหนดสมรรถนะด้านจิตวิญญาณ และ
อุดมการณ์ที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีหรือพัฒนาให้เกิดขึ้น ไว้ในประกาศคณะกรรมการคุรุสภา พ.ศ. 
2556 
 จากความส าคัญของภาวะผู้น า เชิ งจิตวิญญาณและปัญหาของโรงเรียนเอกชนใน
กรุ ง เทพมหานครที่มีบริบทใกล้ เคียงกับองค์กรเอกชนอ่ืนๆ จะพบว่าโรงเรียนเอกชนใน
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กรุงเทพมหานครต้องมีการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน เพ่ือให้โรงเรียนมีความสามารถในการแข่งขันที่สูงขึ้น
และมีความเข้มแข็งในองค์กรซึ่งจะส่งผลดีต่อผู้เรียนที่เป็นเป้าหมายของการจัดการศึกษาสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Kaya (2015) ที่พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณสามารถท านายพฤติกรรมความเป็น
พลเมืองในองค์กรได้และภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารมีส่วนส าคัญท าให้เกิดพฤติกรรมความ
เป็นพลเมืองภายในองค์กร  ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้เพ่ือสร้างจิต
วิญญาณให้เกิดในโรงเรียนและพัฒนาให้ผู้เรียนมีคุณภาพมากขึ้นในล าดับต่อไป 
 

1.2 ค าถามการวิจัย 

 1. ภาวะผู้ น า เชิ งจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับใด 

 2. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครควรเป็นอย่างไร 

 
1.3 วัตถุประสงค์ 

 1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร 

 2. เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  

 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

1.ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครจ านวน 
114 โรงเรียน 
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยทั้งหมดจ านวน 88 โรงเรียน โดยมีผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้อ านวยการ
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โรงเรียนละ 1 คน และครูประจ าชั้นใน 
โรงเรียนละ 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 3 คน รวมทั้งสิ้น 246 คน 
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 2.ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยครั้งนี้ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ

ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร และหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  

โดยภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ใช้แนวคิดของ Fry (2003) ประกอบด้วย 1) สามารถก าหนด
วิสัยทัศน์ 2) มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว และ 3) มีความหวัง/ความศรัทธา 
 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ  
เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 2 กรอบแนวคิดดังนี้ 

ก. กรอบแนวคิดคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ Fry (2003) ประกอบด้วย  
1) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 2) มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว และ 3) มีความหวัง/ความศรัทธา 
 ข. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณตามคุณลักษณะของ Fry (2003) 
  1. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ เพ่ือให้เกิดคุณลักษณะด้านสามารถ
ก าหนดวิสัยทัศน์ วิเคราะห์จากวิธีของ The Center for Creative Leadership (2012), ทองพันชั่ง 
พงษ์วารินทร์ (2552), Zohar (2005 Anderson (2001), 
  2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ เพ่ือให้เกิดคุณลักษณะด้านมีความรักที่ไม่
เห็นแก่ตัว วิเคราะห์จากวิธีของ The Center for Creative Leadership (2012) ทองพันชั่ง พงษ์วาริ
นทร์ (2552), Zohar (2005) 
  3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ เพ่ือให้เกิดคุณลักษณะด้านมีความหวัง/
ความศรัทธา วิเคราะห์จากวิธีของ The Center for Creative Leadership (2012) ทองพันชั่ง พงษ์
วารินทร์ (2552), Zohar (2005) 
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การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณตามคุณลักษณะของ Fry 
(2003) 
1. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ เพื่อให้เกิดคุณลักษณะ
ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ ศึกษาจากวิธีของ The Center for 
Creative Leadership (2012), ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์ (2552), 
Zohar (2005) Anderson (2001), 
2. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ เพื่อให้เกิดคุณลักษณะ

ด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว ศึกษาจากวิธีของ The Center for 

Creative Leadership (2012) ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์ (2552), 

Zohar (2005) 

3. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ เพื่อให้เกิดคุณลักษณะ
ด้านมีความหวัง/ความศรัทธา ศึกษาจากวิธีของ The Center for 
Creative Leadership (2012) ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์ (2552), 
Zohar (2005) 
 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน

ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 

คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณของ Fry (2003) ประกอบด้วย  

1) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์  

- สามารถสือ่สารไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

- สามารถก าหนดจุดมุ่งหมายและวธิีด าเนินการ  

- สะทอ้นให้เห็นอุดมคต ิ

- สร้างความหวังและความศรัทธา 

- ก าหนดมาตรฐานให้สูง 

2) มีความรกัที่ไมเ่ห็นแก่ตัว  

- การให้อภัย 

- มีความเมตตา 

- มีความซ่ือสัตย์ 

- มีความเอาใจใสแ่ละเห็นใจผูอ้ื่น 

- มีความกล้าหาญ 

- มีความเชื่อใจและภกัด ี

- มีความอ่อนนอ้มถ่อมตน 

3) มีความหวัง/ความศรทัธา 

- มีความอดทน 

- มีความขยันหมัน่เพียร 

- ท าในสิ่งที่จ าเป็น 

- ตั้งมั่นในเป้าหมาย 

- คาดหวังในผลลัพธ ์
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1.6 นิยามศัพท์ 

1.ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ผู้อ านวยการในโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ที่ท าการสอนตั้งแต่ระดับอนุบาล – ประถมศึกษาปีที่ 6 

2. ครูประจ าชั้น หมายถึง ครูที่มีหน้าที่หลักในการรับผิดชอบการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน 
3 ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ หมายถึง ความรู้สึกภายในจิตใจที่ท าให้มองเห็นถึงคุณค่าของ

ชีวิต มีความสามารถในการเข้าถึงจุดมุ่งหมาย มีความคิดสร้างสรรค์ที่จะท าแต่สิ่งดีๆเพ่ือตนเองและ
ผู้อื่น มีความฉลาดทางความคิดและสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับตนเองและผู้อื่นได้ 

4.คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ หมายถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนตามคุณลักษณะเชิงจิตวิญญาณของ Fry (2003) ดังนี้ 1) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์  
2) มีความรักท่ีไม่เห็นแก่ตัว 3) มีความหวัง/ศรัทธา 
 1) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
สามารถก าหนดจุดมุ่งหมายและวิธีด าเนินการ ที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงอุดมคติ 
 2) มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว หมายถึง การให้อภัย มีความเมตตา มีความซื่อสัตย์ มีความเอา
ใจใส่และเห็นใจผู้อ่ืน มีความกล้าหาญ มีความเชื่อใจ ภักดี และมีความอ่อนน้อมถ่อมตน 
 3) มีความหวัง/ความศรัทธา หมายถึง มีความอดทน มีความขยันหมั่นเพียร ท าในสิ่งที่จ าเป็น 
ตั้งมั่นในเป้าหมาย และคาดหวังในผลลัพธ์ 
 5. การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียน โดยมีการพัฒนาทั้งหมด 15 วิธี ดังนี้ 
 5.1 การพัฒนาคุณลักษณะด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ คือ การพัฒนาทักษะการ
ติดต่อสื่อสาร และสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีสัมพันธภาพเชิงบวก การก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน
อย่างมีวิสัยทัศน์ และตัดสินใจบนพ้ืนฐานของหลักเหตุผล และการคิดอย่างสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาตนเองให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถพัฒนาผู้อื่น 
 5.2 การพัฒนาคุณลักษณะด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว คือ การรู้จักให้ผู้อ่ืน การเห็นถึง
ความส าคัญของผู้อ่ืน การตระหนักรู้ในหน้าที่ของตนเอง การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน การกล้าที่จะยืนหยัด
ในสิ่งที่ถูกต้อง การเชื่อในคุณค่าของตนเองและผู้อ่ืน และการแสดงความเป็นมิตร วางตัวให้เหมาะสม 
 5.3 การพัฒนาคุณลักษณะด้านมีความหวัง/ความศรัทธา คือ การมองโลกในแง่บวก การ
เปิดรับความแตกต่างทางความคิดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย การสร้างขวัญก าลังใจ แก้ไขปัญหาอย่างสันติ 
การตั้งม่ันในเป้าหมายอย่างมีความหวัง และการศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
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1.7 วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) เป็นการน าเสนอแนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยวิธีด าเนินการวิจัย 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 ขั้นตอนที่ 2 น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 
1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1) ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณ ที่ผู้น าสามารถกระตุ้นแรงจูงใจภายในของผู้ตาม เป็นผู้น าแบบมีความส าคัญของการ
อยู่รอดต่อสังคม และประเทศชาติ 
 2) โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า  
เชิงจิตวิญญาณ ให้เกิดข้ึนในตัวผู้บริหารและครูผู้สอน เพ่ือให้เกิดผลประโยชน์ต่อประเทศชาติต่อไป 
 
 
 



บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผู้ศึกษาได้ศึกษาเอกสาร
ที่เก่ียวข้องจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งประกอบ
ไปด้วย 5 ตอน ดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
2.4 การจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
ประกอบไปด้วย 1) ความหมายของผู้น า 2) ความหมายของภาวะผู้น า 3) คุณลักษณะของภาวะผู้น า  
4) กระบวนทัศน์ของทฤษฎีภาวะผู้น า 

2.1.1 ความหมายของผู้น า 

 ชุณวัฒน์ ปุงบางกระดี่ (2558) กล่าว่า ผู้น า คือบุคคลที่มีอิทธิพล และหน้าที่ในการก ากับ 
และควบคุมการท างานของผู้อื่น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

เยาวเรศ จิตต์ตรง (2556) ได้ระบุว่า ผู้น า คือบุคคลที่มีความสามารถ เพ่ือปฏิบัติและ
อ านวยการเพ่ือความริเริ่มของกลุ่มเป็นกระบวนการที่สามารถกระตุ้นบุคคลอ่ืนตัดสินใจได้เป็นการท า
ให้ผู้อ่ืนยอมตามท าให้ผู้อ่ืนเกิดความประทับใจ เชื่อฟังภักดี และเกิดความร่วมมือเป็นศิลป์ในการใช้
อิทธิพลให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลพยายามปฏิบัติงานในหน้าที่ภายใต้สถานการณ์ที่ก าหนด ท าให้บรรลุ
จุดประสงค์ที่ตั้งไว้ เกิดผลงานตามเป้าหมาย เป็นผลของการมีปฏิสัมพันธ์มีการกระตุ้นซึ่งกันและกัน
เพ่ือไปสู่อุดมการณ์เดียวกันด้วยความสมัครใจ ซึ่งแหล่งที่มาของอิทธิพลมาจากต าแหล่งหน้าที่ภายใน
องค์การหรือภายนอกองค์การ หัวหน้ากลุ่ม ทีม หรือองค์กรที่ได้รับการแต่งตั้ง 
 วรกานต์ อินทรโสภา (2555) กล่าวว่า ผู้น า คือบุคคลที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นศูนย์กลางใน
การก าหนดจุดมุ่งหมาย ในการปฏิบัติตนให้สมกับบทบาทมีหน้าที่ประสานความร่วมมือของสมาชิก  
ให้ท างานร่วมกัน เพ่ือบรรลุตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  
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 นพลักษณ์ หนักแน่น (2555) ได้ระบุว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทส าคัญและมีอิทธิพลต่อ
กลุ่ม ด้วยการใช้พฤติกรรมต่างๆ ที่ท าให้กิจกรรมของกลุ่มประสบความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2554) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อผู้ อ่ืน 
ในองค์การหรือหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นความคิดหรือพฤติกรรมการท างาน 
 ธนินทร์ รัตนโอฬาร (2553) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า บุคคลที่มาจากการแต่งตั้งอย่าง
เป็นทางการหรือได้รับการยอมรับและยกย่องจากกลุ่มบุคคลให้มีอิทธิพล หรืออ านาจเหนือผู้อ่ืน โดย
สามารถชี้แนะ สั่งการ จูงใจ และช่วยเหลือเพ่ือให้กลุ่มสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามจุดประสงค์  
ที่ตั้งไว้  

จากความหมายต่างๆข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีความสามารถในการน า
การปฏิบัติงานหรืออ านวยความสะดวกหรือมีความสามารถในการกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้ยอมรับและ
ปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน โดยสามารถแนะน าหรือพัฒนาความสามารถของบุคคล
ได้ และก าหนดความส าเร็จให้เกิดขึ้นได้ภายในองค์กรของตน ที่ท าให้กิจกรรมของกลุ่มประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 

 ณัฐวุฒิ จันทร์โสภา (2558) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น า ว่าเป็นพฤติกรรมที่บุคคลหนึ่งใช้โน้มน้าว
บุคคลอื่นหรือกลุ่มคนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม หรือองค์กร 
 ภูริกานต์ วัจน์ประภาศักดิ์ (2557) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในการใช้อิทธิพลหรืออ านาจเหนือผู้อ่ืน และสามารถที่จะจูงใจในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ
ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติ และด าเนินการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมายจนกระทั่งบรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

เยาวเรศ จิตต์ตรง (2556) ได้ระบุว่า ภาวะผู้น า (Leadership) คือกระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืน
หรือกลุ่ม บุคคลอื่น มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการโดยมีความส าเร็จ
ของกลุ่ม หรือองค์การเป็นเป้าหมาย 

กมลวรรณ เภกะนันทน์ (2555) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการหรือ
พฤติกรรมการใช้อิทธิพลของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือชักน าหรือจูงใจให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตาม 
เพ่ือให้การด าเนินงานหรือกิจกรรมบรรลุจุดมุ่งหมายอย่างงดงามของผู้ตามจูงใจสมาชิกขององค์การ
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
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กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน (2555) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึง ความสามารถในการชักจูงหรือ
โน้มน้าวผู้อื่นให้ค้นหาหนทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดให้อย่างกระตือรือร้นและเป็นการผูกมัด 
หรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เป้าหมาย 
 เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2554) ได้ระบุว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการวางแผน การ
สื่อสาร การแก้ปัญหาและตัดสินใจให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 
 จากความหมายต่างๆข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล
และมองเห็นเป้าหมายขององค์กรทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกภายนอกอยู่แสมอ มีอิทธิพลต่อการ
ผลักดันพฤติกรรมของคนในองค์กร และสามารถในการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ รวมทั้งการสามารถโน้มน้าวผู้ใต้บังคับบัญชา
ร่วมมือกันในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย 

2.1.3 คุณลักษณะของภาวะผู้น า 

 เยาวเรศ จิตต์ตรง (2556) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น าว่า เป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่ม
และธ ารงไว้ซึ่งโครงสร้างของความคาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่ม สามารถที่จะ
ชี้แนะ สั่งการ หรืออ านวยการ มีศิลปะในการใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืน ให้มุ่งไปสู่จุดหมายที่
ก าหนดไว้เพ่ือให้ลูกน้อง หรือผู้ร่วมงานปฏิบัติหน้าที่ด้วยความกระตือรือร้นและเต็มใจ ภาวะผู้น าเป็น
การมีปฏิสัมพันธ์ที่ไม่หยุดนิ่งของของกระบวนการ 3 อย่าง ที่มีความเกี่ยวเนื่องและมีอิทธิพลต่อกัน 
ได้แก่ ผู้น า (Leaders) ผู้ตาม (Follows) และสถานการณ์ (Situations)อันน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 
 นพลักษณ์ หนักแน่น (2555) ได้กล่าวไว้ว่าคุณลักษณะของผู้น า ควรประกอบด้วย การมี
คุณธรรมจริยธรรม ซื่อสัตย์ มีวิสัยทัศน์ มุ่งสู่อนาคตมีความสามารถในการโน้มน้าว/จูงใจผู้อ่ืน การ
ยอมรับความเปลี่ยนแปลง การคิดแบบสากล/โลกาภิวัตน์ มีทักษะการบริหารและมีผู้ร่วมงานและทีมที่
มีประสิทธิภาพ การมุ่งเน้นบรรลุเป้าหมาย ฉลาด มีไหวพริบ มีความกล้าพูด ท า และตัดสินใจ 
กระตือรือร้น มีความคิดสร้างสรรค์ มีความช านาญทางเทคโนโลยี ใฝ่หาความรู้อยู่เสมอ มีทักษะใน
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพทั้งการพูด ฟัง เขียน มีอารมณ์ขัน มีความเข้มแข็ง/อดทน มีความยืดหยุ่น 
มีความเชื่อม่ัน และมีความรับผิดชอบ 
 วรกานต์ อินทรโสภา (2555) ได้ก าหนดคุณลักษณะของภาวะผู้น าไว้ว่า ผู้น าที่ดี ควรมี
คุณลักษณะและคุณสมบัติที่เหมาะสม ทั้งทางด้านสติปัญญา ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านอุปนิสัย
และด้านศีลธรรม ซึ่งถ้าผู้น าคนใดมีคุณสมบัติครบถ้วน ดังกล่าว ย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานคือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะยินดี และพร้อมปฏิบัติงานให้อย่างเต็มความสามารถ และบรรลุวัตถุประสงค์อย่าง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กร 
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ธนินทร์ รัตนโอฬาร (2553) ได้ระบุว่าคุณลักษณะของภาวะผู้น า เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพควรจะให้ความส าคัญทั้งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและความส าเร็จของการท างาน
ควบคู่กันไป โดยจะเน้นพฤติกรรมใดมากน้อยขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และพฤติกรรมของผู้น าจะต้อง
เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป จากความคิดดังกล่าวจึงน าไปสู่แนวทาง
การศึกษาวิจัยถึงสถานการณ์ที่ส าคัญ เช่น อ านาจหน้าที่ ลักษณะงานของผู้น า ความสามารถและ
แรงจูงใจของผู้ตาม เป็นต้น ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของผู้น า 

ชัยวัฒน์ ชยางกูร (2549) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของผู้น าในองค์กรว่าจะต้องประกอบด้วย  
1) มีวิสัยทัศน์ชัดเจน (clear vision) เพ่ือน าสมาชิกในองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายได้ 2) มีทักษะในการ
สื่อสาร (great communication skills) นอกจากจะต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการดีแล้ว 
ยังต้องสามารถสื่อสารได้ชัดเจน และมีประสิทธิภาพด้วย 3) เป็นแบบอย่างที่ดี (good role model) 
เมื่อก้าวขึ้นเป็นผู้น าแล้ว ต้องสามารถเป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่สมาชิกได้ หลีกเลี่ยงการท าตามใจตนเอง 
4) พัฒนาตนเองอยู่เสมอ (ready to get new skills) ทักษะพ้ืนฐานในการเป็นผู้ที่พัฒนาตนเองอยู่
เสมอก็คือ ต้องเป็นผู้ฟังที่ดี เพราะจะเป็นการรับสิ่งใหม่ ๆ และก่อให้เกิดการเรียนรู้และความเจริญ
งอกงาม 

Zohar (2005) ได้ก าหนดคุณลักษณะภาวะผู้น าที่ส าคัญประการแรกที่ต้องมี คือ การมี
วิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งค าว่าวิสัยทัศน์ที่ Zohar ได้กล่าวถึงคือ วิสัยทัศน์ที่เราพึงพอใจได้ ทั้งทางด้าน
สติปัญญา อารมณ์และจิตวิญญาณ 

จากคุณลักษณะของภาวะผู้น าต่างๆข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น า  
คือ ผู้ที่มีความ สามารถในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีเพ่ือ
เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ให้มุ่งสู่จุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ สามารถชี้แนะหรือสั่งการผู้ใต้
บังคับ บัญชาให้ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ ซึ่งคุณภาพในการจะเกิดขึ้นได้จะประกอบด้วย อ านาจ
หน้าที่ ความสามารถในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น นอกจากนี้ต้องมีทักษะในการบริหารให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานอย่างมีคุณภาพได้ การมุ่งเน้นเป้าหมาย ฉลาด มีไหวพริบ แก้ไขเหตุการณ์
เฉพาะหน้าได้อย่างดี มีความเชื่อม่ัน เชื่อใจ และมีความรับผิดชอบสูง 

2.1.4 กระบวนทัศน์ของทฤษฎีภาวะผู้น า 

 กระบวนทัศน์ทฤษฏีภาวะผู้น าหมายถึง กรอบความคิดที่แสดงให้เห็นถึงการรับรู้  วิธีคิดและ
ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า ซึ่งกระบวนทัศน์ทฤษฏีภาวะผู้น ามีการเปลี่ยนแปลงในรอบ 60 ปี 
ตั้งแต่มีการศึกษาเรื่องนี้  โดยทฤษฏีภาวะผู้น าหลัก ๆ มีด้วยกัน 4 ทฤษฏี (HugesGinnettCurphy 
2009, อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557: 35-37)  ได้แก่ Trait, Behavioral, Contingency, และ 
Intengrative 
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 1. Trait Theory หรือ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ทฤษฏีนี้อธิบายคุณลักษณะ 
ที่ส่งเสริมหรือท าให้เกิดความมีประสิทธิภาพของผู้น า เช่น ก าลังทางกาย การแสดงออก ความก้าวร้าว 
การพ่ึงพาตนเอง การชักจูง การครอบง าแต่ทฤษฏีนี้มีคุณลักษณะบ่งชี้ประมาณ 100 กว่าคุณลักษณะ  
ท าให้ไม่มีคุณลักษณะที่ครบถ้วนและเป็นสากลที่สามารถยืนยันคุณสมบัติของผู้น าได้แน่ ชัด 
ธวัช บุณยมณี (2550) กล่าวว่าทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ได้แนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 
ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาแต่ก าเนิด ไม่ใช่สิ่งที่สร้างได้และข้อสังเกตที่เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ คือ ไม่สามารถระบุคุณลักษณะที่แน่นอนของบุคคลที่เป็นผู้น าได้เช่นกัน 
 2. Behavioral Theory หรือ ทฤษฎีพฤติกรรมความเป็นผู้น า ทฤษฎีนี้อธิบายภาวะผู้น าผ่าน
ทางพฤติกรรมที่ผู้น าท าเป็นประจ าในงานของตน งานวิจัยทางด้านพฤติกรรมมุ่งความสนใจไปที่การ
ค้นหาวิธีเพ่ือก าหนดระดับพฤติกรรมที่ช่วยให้เข้าใจภาพภาวะผู้น า  อย่างไรก็ตามกลับไม่มีข้อสรุปว่า
รูปแบบใดเป็นรูปแบบของการเป็นผู้น า 
 3. Contingency Theory หรือ ทฤษฎีสถานการณ์ เป็นทฤษฏีที่อธิบายรูปแบบของผู้น า 
ที่เหมาะสมบนพ้ืนฐานของผู้น า ผู้ตาม และสถานการณ์ ในอีกความหมายคือ คุณลักษณะและ
พฤติกรรมจะน าไปสู่ผลลัพธ์แห่งความส าเร็จของภาวะผู้น าได้ต้องขึ้นอยู่กับปัจจัยทางสถานการณ์ มุม
หนึ่งของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีนี้คือ การค้นหาขอบเขตของการบริหารงานว่ามีความเหมือน
หรือความแตกต่างกันอย่างไรในประเภทองค์กรที่ต่างกัน โดยสรุปคือทฤษฏีสถานการณ์ แยกแยะ
ปัจจัยด้านสถานการณ์เพ่ือพิสูจน์ว่า สถานการณ์ใดมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น ามากน้อยกว่ากัน ผู้น า
สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล ผู้น าจะไม่ผูกติดกับ
พฤติกรรมตายตัว สามารถเปลี่ยนแปลงได้ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ท่ีได้เผชิญอยู่ 
 4. Integrative Leadership Theory หรือทฤษฎีบูรณาการ ในช่วงกลางของทศวรรษ 1970 
กระบวนทัศน์ได้เคลื่อนไปสู่การบูรณาการ โดยน าทฤษฏีต่างๆเข้ามาบูรณาการ พยายามรวบรวม
ทฤษฏีคุณลักษณะ พฤติกรรมและสถานการณ์ เข้าด้วยกันเพ่ืออธิบายความส าเร็จ ทฤษฎีนี้ชี้ให้เห็น
พฤติกรรมและคุณลักษณะที่ช่วยสนับสนุนความมีประสิทธิภาพของผู้น า และอธิบายว่าพฤติกรรมที่
เหมือนกันของผู้น าอาจมีผลกระทบต่อผู้ตามแตกต่างกันขึ้นอยู่กับสถานการณ์นั้น 
 จากกระบวนทัศน์ของทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีการเปลี่ยนแปลงมาโดยตลอด จะพบว่าไม่มีทฤษฎี
ภาวะผู้น าแบบใดที่ดีที่สุด แต่ผู้น าที่ประสบความส าเร็จคือผู้ที่เลือกใช้แนวคิดและวิธีที่ เหมาะสมกับ
สถานการณ์นั้น ๆ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังนั้นในยุคโลกาภิวัตน์ที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ความสามารถในการปรับตัวและเรียนรู้แนวคิดทฤษฎีใหม่ ๆ จึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง 
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2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณ ประกอบไปด้วย 1) ที่มาและความส าคัญของการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ  
2) ความหมายของผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 3) คุณสมบัติของผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 

2.2.1 ที่มาและความส าคัญของการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2559) ได้กล่าวเกี่ยวกับการศึกษาเรื่องจิตวิญญาณว่า มีนักวิชาการได้น า
ความรู้เรื่องจิตวิญญาณไปศึกษาและใช้กับบุคคลในองค์กร โดยใช้ศัพท์ต่างๆ เช่น จิตวิญญาณในการ
ท างาน หรือจิตวิญญาณท่ีท างาน ในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Spiritual หรือ Spirituality หรือ Spiritual 
health หรือ Spiritual well-being นักวิชาการ เช่น Marques, Dhimanและ King (2007) ผู้เขียน
หนังสือ “Spiritualityin the workplace” ได้มีข้อเสนอเกี่ยวกับจิตวิญญาณในที่ท างานว่า เพ่ือให้มี
ความสอดคล้องและเกิดความเข้าใจร่วมกัน มีข้อสันนิษฐานที่เกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณ ดังนี้ 

1) ข้อสันนิษฐานแรก คือ จิตวิญญาณมีอยู่ในการท างาน มีหลักฐานจ านวนมากยืนยันว่า 
มีนักวิชาการ นักเขียน ผู้น าและสมาชิกในกลุ่มท างานในหลากหลายระดับ มีการยอมรับและ
วิพากษ์วิจารณ์เกี่ยวกับกระแสนี้ เพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ และหลักฐานเหล่านั้นแสดงให้เห็นว่า ในความเป็นจริง
แล้วไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องพิสูจน์ให้เห็นถึงการปรากฏของจิตวิญญาณในการท างานเพราะสิ่งนี้เป็น
ความจริงที่มีอยู่ 
 2) ข้อสันนิษฐานที่สอง คือ มีปัจจัย 2 ปัจจัยที่รวมอยู่ในแนวคิดของจิตวิญญาณในที่ท างาน ได้แก่ 

2.1) จิตวิญญาณเป็นสิ่งที่แฝงอยู่ตลอดการด ารงชีวิตของมนุษย์ โดยจิตวิญญาณ หมายถึง  
สิ่งที่แตกต่างกัน (different thing) ส าหรับคนที่แตกต่างกัน (different people) 

2.2) มีการให้ค านิยามค าว่า “สถานที่ท างาน” ว่าเป็นสถานที่ที่รวมกันของพนักงาน โดย
ความหลากหลายของที่ท างานนั้นได้เกิดขึ้นมาตั้งแต่อดีตในหลายทศวรรษที่ผ่านมา ด้วยเหตุนี้จึง
สามารถยอมรับข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสถานที่ท างานที่เกิดขึ้นโดยทั่วไป 

3) ข้อสันนิษฐานที่สาม คือ ทุกคนมีจิตวิญญาณ ดังนั้น ทุกคนที่ท างานก็มีจิตวิญญาณด้วย  
ซึ่งจิตวิญญาณจัดเป็นปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม และปรากฏอยู่ในที่ท างานทุกที่ สามารถที่จะน าไป
ประยุกต์ใช้ และเป็นประสบการณ์ให้กับทุกคนและทุกรูปแบบของสถานที่ท างาน 
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2.2.2 ความหมายของผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 

Dhiman และ King (2007) กล่าวว่า จิตวิญญาณ หมายถึง ความปรารถนาที่จะไปถึง
จุดมุ่งหมายสูงสุดในชีวิต และเพ่ือที่จะด ารงชีวิตตามนั้น และนักฟิสิกส์ใน Harvard Medical School 
ให้ความหมายเกี่ยวกับจิตวิญญาณว่า อะไรก็ตามที่ให้ความหมายเกี่ยวกับชีวิต ส าหรับนักสังคม
สงเคราะห์คนหนึ่งได้ให้ความหมายจิตวิญญาณว่า เป็นการแสวงหาความหมายของชีวิต จุดประสงค์ 
และคุณค่าของบุคคล  
 Zohar (2005) ได้ให้ระบุไว้ว่าจิตวิญญาณ หมายถึง ความสามารถในการเข้าถึงจุดมุ่งหมาย 
หรือความส าคัญของชีวิต หรือคุณค่าที่ลึกซึ้งขึ้น ท าตามวัตถุประสงค์ของตน และปลูกฝังความส าคัญ
หรือจุดมุ่งหมาย คุณค่า และจุดประสงค์เหล่านี้ในการด าเนินชีวิตที่ดีขึ้น และสร้างสรรค์มากยิ่งขึ้น 
ความฉลาดทางจิตวิญญาณเป็นความฉลาดสุดท้ายของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ บุคคลอย่าง Churchill, 
Gandhi, Nelson Mandela, Martin Luther King Jr. และ Mother Teresa เป็นตัวอย่างที่ชัดเจน
ของผู้น าที่มีความฉลาดทางจิตวิญญาณ ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ อ่ืนได้ รวมทั้งให้
ความรู้สึกบางอย่างที่มีค่าควรแก่ความพยายามแก่พวกเขา 
 Fry (2003) ได้กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้เชิงจิตวิญญาณว่ามีความจ าเป็นส าหรับการ
ปรับปรุงและการพัฒนาองค์กร เป็นรากฐานที่ส าคัญทั้งที่เป็นผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ที่จะท าให้เกิด
ความภัคดีในองค์กรและได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ 
 

 
ภาพที่ 1 โมเดลภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 

ที่มา : Fry (2003) 
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 ภูริกานต์ วัจน์ประภาศักดิ์ (2557) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณว่า 
หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ โดยการสร้างวิสัยทัศน์ ความน่าเชื่อถือ ศรัทธา การให้ความส าคัญ
กับผลการปฏิบัติงานโดยการพัฒนาศักยภาพขององค์กรในเชิงบวก เพ่ือให้กลุ่มหรือองค์การบรรลุตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

จากความหมายของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณต่าง ๆ ข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าทาง
จิตวิญญาณ คือความรู้สึกภายในจิตใจที่ท าให้มองเห็นถึงคุณค่าของชีวิต มีความสามารถในการเข้าถึง
จุดมุ่งหมายหรือสิ่งที่ส าคัญที่สุดของชีวิตได้เป็นอย่างดี ความรู้สึกมีคุณค่าต่อสิ่งที่ก าลังปฏิบัติหรือท า
อยู่เพื่อให้การด ารงชีวิตดีขึ้น มีความคิดสร้างสรรค์ที่จะท าแต่สิ่งดีๆเพ่ือตนเองและผู้อ่ืน ที่มีความฉลาด
ทางความคิดและสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดข้ึนกับตนเองและผู้อ่ืนได้ 

2.2.3 คุณสมบัติของผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 

กระบวนการในการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลในองค์กรมีความรู้สึกร่วมกันและเต็มไปด้วย
จิตวิญญาณที่จะท างานร่วมกันอย่างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพนั้น คุณลักษณะของผู้น ามี
อิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวไว้ดังนี้ 

Fairholm (1996) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณไว้ 9 ข้อ ประกอบด้วย  
1) การสร้างคุณค่าร่วมกัน (Building shade values) 2) การก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision setting) 3) 
การสร้างความหมายร่วมกัน (Sharing meaning) 4) ท าให้เป็นไปได้ (Enabling) 5) การสร้างแรง
บันดาลใจและพลัง (Influence and power) 6) การหยั่งรู้ (Intuition) 7) ความกล้าเสี่ยง (Risk 
taking) 8) การบริการ (Service) และ 9) การเปลี่ยนแปลง (Transformation 
 Fry (2003) ได้แบ่งภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณเป็น 3 คุณลักษณะ 1) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์  
2) มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว และ 3) มีความหวัง/ความเชื่อ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ตารางท่ี 1 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ Fry 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว มีความหวัง/ความศรัทธา 
- การสื่อสารไปยังผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย (Broad appeal to 
key stakeholders) 
- การก าหนดจุดมุ่งหมายและ
วิธีด าเนินการ (Defines the 
destination and journey) - 
สะท้อนให้เห็นอุดมคติ 
(Reflects high ideals) 
- สร้างความหวังและความ
ศรัทธา (Encourages 
hope/faith) 
- ก าหนดมาตรฐานให้สูง 
(Establishes a standard of 
excellence) 

- การให้อภัย (Forgiveness) 
- ความเมตตา (Kindness) 
- ความซื่อสัตย์ (Integrity) 
- ความเอาใจใส่และเห็นใจผู้อื่น 

(Empathy/compassion)  
- ความสุจริต (Honesty) 
- ความอดทน (Patience) 
- ความกล้าหาญ (Courage) 
- ความเชื่อใจและภักดี 

(Trust/loyalty) 
- ความอ่อนน้อมถ่อมตน 

(Humility) 
 

- ความอดทน 
(Endurance) 
- ความขยันหมั่นเพียร 

(Perseverance)  
- ท าในสิ่งที่จ าเป็น (Do 

what it takes) 
- ตั้งมั่นในเป้าหมาย 

(Stretch goals) 
- คาดหวังในผลลัพธ์ 

(Expectation of 
reward/victory) 

ที่มา : Fry, (2003) 
 
สมชาย เทพแสง และอรจิรา เทพแสง (2549) ผู้น าแห่งจิตวิญญาณเป็นผู้น าที่บุคลากรส่วน

ใหญ่ให้ความไว้วางใจ เป็นศูนย์รวมแห่งความศรัทธาและจะเกี่ยวข้องกับผู้น าทางศาสนาทุกศาสนาไม่
ว่าจะเป็นศาสนาคริสต์ อิสลาม พุทธ เป็นต้น จึงถือว่าเป็นผู้น าชั้นสูง จึงขอน าเสนอคุณลักษณะและ
พฤติกรรมดังต่อไปนี้ 

1. ผู้น าต้องตั้งอยู่ในหลักศีลธรรม จรรยา และสามารถเป็นแบบอย่างของประชาชน และ
บุคลากรต่างๆในองค์กรได้  

2. ใช้หลักแห่งความเป็นจริง (Leading by Fact) โดยยึดถือหลักแห่งเหตุผลมากกว่า
ความรู้สึก 

3. ใช้หลักประชาธิปไตยในการบริหารและการจัดการ  
4. ใช้หลักแห่งความสามัคคี 
5. เป็นศูนย์รวมแห่งความศรัทธาและความเชื่อ 
6. การรักษาสุขภาพจิต และสุขภาพกาย 
7. การพัฒนาตนให้เกิดความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง  
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8. ใช้หลักแห่งความมุ่งมั่นเพ่ือให้งานประสบส าเร็จ 
9. การจัดสภาพแวดล้อมให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

 Zohar (2005) เชื่อว่ามนุษย์เกิดมาพร้อมกับความสามารถในการใช้ความฉลาด ส าหรับความ
ฉลาดทางการเป็นผู้น าทางจิตวิญญาณสามารถกระตุ้นและพัฒนาได้ ดังนี้ 

1. การตระหนักในตนเอง (Self - awareness) ต้องรู้ในสิ่งที่ตนเองเชื่อและให้คุณค่า และ
อะไรที่เป็นสิ่งทีสร้างแรงจูงใจตนเองท่ีลึกที่สุด ซึ่งเรื่องการตระหนักในตนเองของ Zohar แตกต่างจาก
ส่วนประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ของ Daniel Goleman ไม่ใช่เพียงแค่การทราบว่าตนเอง
รู้สึกอย่างไรในชั่วขณะหนึ่งเท่านั้น แต่ตรงที่สามารถระลึกได้ว่า เรามีความรู้สึกใส่ใจต่อสิ่งใด เรามีชีพวิ
ตอยู่เพ่ืออะไร และเราจะตายเพ่ืออะไร หมายความว่าเราด าเนินชีวิตตามความเป็นจริงในขณะที่ให้
ความเคารพต่อผู้อื่น หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการน าเอาความจริงที่อยู่ภายในจิตใจของเราออกมาสู่โลก
ภายนอก 

2. เป็นไปโดยธรรมชาติ (spontaneity) ด าเนินชีวิตและตอบสนองทุกชั่วขณะ การปล่อย
ให้เป็นไปโดยธรรมชาติ หมายถึง การไม่น าเรื่องราวต่างๆ มาใส่บ่าแบกหามไว้ รู้จักปล่อยวางปัญหา
ต่างๆ 

3. มีวิสัยทัศน์ และใช้คุณค่าน า (being vision and valued) ปฏิบัติตนจากหลักเกณฑ์
และความเชื่อในส่วนลึก และด าเนินชีวิตอย่างเหมาะสมตามสมควร โดยวิสัยทัศน์ที่กล่าวถึง ไม่ใช่
วิสัยทัศน์จององค์กรหรือทางพัฒนาการศึกษา แต่เป็นภาพที่ใหญ่กว่า ใช้ค าถามที่ยากกว่า เช่น ท าไม
เราต้องการให้โลกนี้มีผลิตภัณฑ์ของเรา หรืออะไรที่เราพยายามจะให้การศึกษาแก่ลูกหลานของเรา 

4. การด าเนินชีวิตแบบมององค์รวม (holism) มองเห็นรูปแบบ ความสัมพันธ์ และการ
ติดต่อสื่อสารในภาพที่กว้างข้ึน มีความรู้สึกของการเป็นส่วนร่วมหรือส่วนหนึ่งของสังคม ดังนั้นสิ่งที่เรา
ให้คุณค่า สิ่งที่เราคิดหรือรู้สึกมีผลต่อโลกทั้งหมด การด าเนินชีวิตแบบองค์รวมกระตุ้นการมีส่วนร่วม 
เพราะเราตระหนักดีว่าเราเป็นส่วนหนึ่งของระบบเดียวกันเหมือนกับทุกๆคน 

5. ความเมตตา (compassion) มีความเข้าอกเข้าใจต่อเพ่ือมนุษย์และมีความรู้สึกร่วมกับ
เขา ประเด็นนี้อาจกระท ายากหน่อย ส าหรับบุคคลที่เคยท าให้เราเจ็บปวดหรือท าร้ายเรา แต่อย่าให้สิ่ง
เหล่านี้มาท าให้เราเกิดความรู้สึกที่ไม่ดีต่อการกระท าความดี หรือความต้องที่จะมีความรู้สึกร่วมกับ
ผู้อื่น 

6. การเฉลิมฉลองของความหลากหลาย (celebration of diversity) ให้คุณค่าบุคคลใน
เรื่องของความแตกต่างที่เขามี การฉลองความแตกต่างต้องมองในมุมที่ลึกลงไป ไม่ใช่เพียงแค่การมี
บุคคลที่หลากหลายอยู่ในองค์กรแต่เพียงเท่านั้น แต่ให้มองในมุมที่ว่า บุคคลที่มีความแตกต่างหรือ
หลากหลายเหล่านั้นสอนเราว่าอะไรคือสิ่งส าคัญในการด ารงชีวิตจากความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
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7. ไม่ขึ้นอยู่กับผู้อ่ืน (field independence) ยืนหยัดต่อสู้กับความไม่ถูกต้อง ยืนหยัดอยู่
บนความเชื่อที่มั่นคงของตน ในบางครั้งผู้น าต้องเผชิญกับสภาวะโดดเดี่ยวเมื่อพิจารณาแล้วว่า สิ่งที่
ผู้อื่นคิดหรือพูดนั้นไม่ถูกต้อง 

8. ถ่อมตน (humility) พยายามมองตนเองเหมือนนักแสดงละครคนหนึ่งบนโลกแห่งความ
เป็นจริง เพราะว่าเราอาจท าผิดพลาดได้ ดังนั้น เราจึงต้องตั้งค าถามกับตัวเองว่า เราท าถูกไหมในสิ่งที่
เราท า เราได้รับฟังข้อโต้แย้งที่มีต่อเรื่องเหล่านั้นทั้งหมดหรือเปล่า และเราได้คิดพิจารณาอย่างถี่ถ้วน
หรือไม่ กับค าพูดเหล่านั้น การถ่อมตัวท าให้เรายิ่งใหญ่ขึ้นไม่ใช่ท าให้ต่ าเตี้ยลง 

9. ความชอบที่จะถามค าถามพื้นฐานว่า “ท าไม” (tendency to ask fundamental 
“why” questions) ต้องเข้าใจเรื่องราวหรือสิ่งต่างๆ และค้นลึกลงไปในสิ่งเหล่านั้นผู้น าที่ยอดเยี่ยม
จะถูกสร้างขึ้นจากการตั้งค าถามท่ียอดเยี่ยม 

10. ความสามารถที่จะสร้างปรับมุมมอง (ability to reframe) สามารถมองเห็นปัญหา
ในภาพที่กว้างขึ้นได้โดยการถอยออกมาตั้งหลัก ปัญหาที่ยิ่งใหญ่ที่สุดของโลกเราก็คือ การมีความคิด
หรือมุมมองแบบระยะสั้น 

11. การใช้อุปสรรคในเชิงบวก (positive use of adversity) เรียนรู้และเติบโตจากความ
ผิดพลาด และความทุกข์ทรมาน หลักเกณฑ์ในข้อนี้หมายถึง การยอมรับ ตระหนัก หรือระลึกได้ถึง
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้น การไม่กล้ายอมรับความผิดพลาด เป็นบ่อเกิดของความล้มเหลวในอนาคต 
ผู้น าที่ยอดเยี่ยมนั้นกล้าที่จะยอมรับในความผิดพลาด 

12. ความรู้สึกต่อหน้าที่ (sense of vocation) ความรู้สึกที่จะบริหารและให้กลับคืนแก่
ผู้อ่ืน หลักเกณฑ์ในข้อนี้เป็นการสรุปเรื่องความฉลาดทางจิตวิญญาณ และทุนทางจิตวิญญาณอย่าง
ชัดเจนที่สุด ค าว่า vocation มาจากภาษาลาตินที่ว่า vocare ซึ่งแปลว่า “to be called” แรกเริ่ม
เดิมที ค านี้อ้างถึงนักบวชที่ก าลังเรียกพระเจ้าแต่ในปัจจุบันหมายถึงวิชาชีพชั้นสูง เช่น หมอ อาจารย์ 
และนักกฎหมาย เป็นต้น Zohar ยังกล่าวอีกด้วยว่าในเชิงอุดมคติ เธอต้องการเห็นธุรกิจกลายเป็น
อาชีพที่ดึงดูดคนกับจุดประสงค์ที่ใหญ่ขึ้นกว่าเดิม และความปรารถนาที่จะสร้างความมั่นคั่ง และ
ประโยชน์ให้ไม่เฉพาะแก่ตนเองเท่านั้น แต่กับสังคม ชุมชนและผู้อ่ืนด้วย ซึ่งเธอเรียกผู้น าธุรกิจที่จะน า
สิ่งเหล่านี้มาสู่สังคมว่า “อัศวิน” (Knights) 
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2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

 การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นการเพ่ิมความสามารถของบุคคลให้มีประสิทธิภาพทั้งด้านบทบาท
และคุณลักษณะของภาวะผู้น า (เชษฐ์ดนัย ไชยเผือก, 2558) การพัฒนาภาวะผู้น ามีพ้ืนฐานมาจาก
การพัฒนามนุษย์ให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เพราะมนุษย์เป็นสัตว์ที่สามารถฝึกฝนหรือพัฒนาได้ ความ
ประเสริฐของมนุษย์อยู่ที่การฝึกฝนหรือพัฒนา เมื่อพัฒนาแล้วมนุษย์ก็จะสามารถเข้าถึงอิสรภาพและ
ความสุขได้ ท าให้เกิดความสมบูรณ์และดุลภาพมากขึ้น ศักยภาพของการพัฒนานั้นคือ การท าให้คน
สามารถท าให้ความขัดแย้งมีความหมายเป็นการประยุกต์ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม  (พระธรรมปิฎก, 
2542) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงวิธีในการ
พัฒนาภาวะผู้น าโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.3.1 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ Anderson 

 การพัฒนาภาวะผู้น าของ Anderson (2001) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งประกอบด้วย 5 วิธี ดังนี้ 
 1. วิธีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา (Breakthrough training) เป็นการเปลี่ยนความตั้งใจหรือ
แนวคิด (Mind-set) ของผู้บริหารจากกระบวนทัศน์เดิมมาสู่กระบวนทัศน์ใหม่ ประกอบด้วยวิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 1) การวิเคราะห์พฤติกรรม (Behavioral Analysis) 2) กระบวนการกลุ่ม 
(Term Dynamics) 3) การสื่อสาร (การฟัง, การพูด) (Communication Skill : Listening and  
Speaking) 4) การสนทนา (Dialogue) 5) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Dynamics) 
6) สร้างวิสัยทัศน์กลุ่ม (Term Visioning) 7) สมรรถภาพส่วนบุคคล (Personal Power) 8) ประสาน
ความขัดแย้ง (Interfacing with Conflict) 9) จัดการตนเอง (Self-Management) และ10) 
เปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (Personal Transformational) 
 2. วิธีการศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change education) เป็นการช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจ
สารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยวิธีการศึกษาเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 1) การ
น าเสนอในชั้นเรียน (Classroom Presentations) 2) กรณีศึกษา (Case Studies) 3) การเรียนรู้แบบ
อภิปรายกลุ่ม (Discussion Learning Groups) 4) การอ่าน (Reading) 5) การประยุกต์ใช้ 
(Application Tools) 

3. วิธีการสร้างกลยุทธ์เพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เน้นการพัฒนา
ยุทธศาสตร์เปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยวิธีการหรือ
เทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 1) กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซึ่งประกอบด้วย 
ผู้ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงเบื้องต้นที่ต้องการ 
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(Initial Desired Outcomes for the Transformational) แหล่งพลังของการเปลี่ยนแปลง 
(Leverage Point for Transformational) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) 
ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (Scope of the Change) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the 
Change) และ ระดับของความเร่งด่วน (Degree of urgency) 2) องค์ประกอบของกลยุทธ์การ
เปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) วิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มี
เอกภาพ (How to unify all initiatives under one transformational umbrella) การก าหนด
จุดยืนของการเปลี่ยนแปลง (Position of this Transformational in the Organization) การ
ปฏิบัติการที่ชัดเจน (Bold Actions) วิธีการเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Levers) ยุทธศาสตร์การมี
ส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะผูกพันที่เข้มแข็ง (Participation Strategies for Creating a Critical Mass 
of Commitment) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างพ้ืนฐาน (Change Infrastructure) ก าหนดการ
เปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ และ ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 

4. วิธีการเปลี่ยนแปลงจิตส านึก (Conscious Process Design) เป็นความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงจากผู้น า โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 9 ระยะของ Anderson (2001)การเปลี่ยนแปลงจิตส านึก องค์ประกอบนี้
ถูกจัดการขณะมีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก
ทั้ง 9 ประกอบด้วย 1) การเตรียมเพ่ือน าการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 2) การ
สร้างวิสัยทัศน์ พันธสัญญาและขีดความสามารถขององค์กร(Create Organizational Visions 
Commitment and Capacity) 3) การประเมินสถานการณ์เพ่ือก าหนดความต้องการในการ
ออกแบบ(Assess the Situation to Determine Design Requirements) 4) ออกแบบสภาพที่พึง
ประสงค์ (Design the Desired State) 5) วิเคราะห์ผลกระทบ (Analyze the Impact) 6) วางแผน
และจัดองค์การส าหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation) 7) ปฏิบัติการ 
การเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) 8) เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม่ (Celebrate 
and Integrate the New State) 9) เรียนรู้และแก้ไข (Learn and Course Correct)  

5. วิธีการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตส านึก (Conscious Process Facilitation) เป็นการ
ปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด เหตุการณ์นี้มักจะได้รับการสนับสนุนจากคลินิกการเรียนรู้การ
ฝึกสอนและการให้ค าปรึกษาอย่างทันท่วงที ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา รูปแบบนี้จะ
ช่วยส่งเสริมด้านการเรียนรู้และการแก้ไขเนื้อหาวิชา การออกแบบกระบวนการและการพัฒนาตนเอง 
การฝึกสอนประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 1) สนับสนุนคลินิกการเรียนรู้
ในการสร้างจิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics) 2) สนับสนุนการ
สอนและการแนะน าเพ่ือสร้างจิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) 3) การปรึกษาหารือระหว่าง
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ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับทีมที่ปรึกษาในช่วงเวลาที่ต้องการ (Just-in-Time Consultation between 
Change Leaders and their Consultants)  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ Anderson (2001) มีวิธีการ
พัฒนาตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 1 ข้อ ได้แก่ วิธีการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา (Breakthrough training) เป็นการเปลี่ยนความตั้งใจหรือแนวคิด (Mind-set) 
ของผู้บริหารจากกระบวนทัศน์เดิมมาสู่กระบวนทัศน์ใหม่ เป็นวิธีการเพ่ือพัฒนาองค์ประกอบที่ส าคัญ
อันดับหนึ่งต่อการยกระดับทัศนคติของผู้น า จ าเป็นต้องใช้ประสบการณ์ตรง ใช้วิธีการสอนเพียงอย่าง
เดียวย่อมไม่ได้ผล เนื่องจากวิธีการพัฒนาเพ่ือก าจัดอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมิได้
หมายถึงการสอนบรรดาผู้น าเกี่ยวกับทัศนคติที่ปรากฏขึ้น แต่จะต้องช่วยให้ผู้น าในเรื่องทัศนคติที่
ปรากฏขึ้นเข้ามาใช้ 

2.3.2 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์  (2552)  

กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 
1. ขั้นตอนของการเป็นผู้น า ประกอบด้วย 1) ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน โดยก าหนด

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของสิ่งที่ต้องการปฏิบัติอย่างชัดเจน แล้วสื่อสารเรื่องดังกล่าวไปยังสมาชิก
ในทีม เพื่อท าให้ทุกคนรู้ว่า เราทุกคนจะท าอะไร เพ่ืออะไร วิธีการเป็นอย่างไร และใครต้องรับผิดชอบ
สิ่งใดบ้าง การก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานนี้มีประโยชน์มาก เพราะจะท าให้สมาชิกในทีมทุกคนเกิด
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย และต่อทีมงานร่วมกัน 2) สร้างให้เกิดการมีส่วนร่วม เพ่ือ
สร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม เช่น การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การแบ่งปัน การมีส่วนร่วม และ
รับผิดชอบในผลงานร่วมกัน ไม่ใช่ของใครคนใดคนหนึ่ง ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ส าหรับการสร้างให้เกิด
การมีส่วนร่วม ท าได้โดยการเข้าไปคลุกคลี และให้ความช่วยเหลือ เพื่อสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ และรับ
ฟังความคิดเห็นระหว่างกันซึ่งจะช่วยลดช่องว่างระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องได้อีกด้วย  3) กระตุ้น
สมาชิกเพ่ือท าให้บรรลุเป้าหมาย โดยติดตามการปฏิบัติงาน แล้วกระตุ้นเพ่ือจูใจ และสร้างขวัญ
ก าลังใจให้กับสมาชิกในทีม รวมไปถึงการให้รางวัลอย่างเหมาะสม เพ่ือให้สมาชิกทุกคนเกิดความ
มุ่งมั่น และพยายามที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือท าให้ผลงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน  4) ติดตาม
แก้ไขปัญหา และให้ความช่วยเหลือ เพ่ือติดตามการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ในกรณีที่พบปัญหาหรือ
สิ่งผิดปกติเกิดขึ้น ก็ให้ความช่วยเหลือ เพ่ือวิเคราะห์หาสาเหตุ และแนวทางแก้ไขปัญหาอย่างสุด
ความสามารถด้วยความเต็มใจ ซึ่งผลที่ได้นอกจากสามารถแก้ไขปัญหาได้แล้ว พนักงานยังรู้สึก ไม่โดด
เดี่ยวขณะปฏิบัติงานอีกด้วย และ 5) พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เมื่อสมาชิกปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ควร
กล่าวชมเชย และให้รางวัลอย่างเหมาะสม เพ่ือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและส่งเสริมให้สมาชิกในทีม
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มีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้นไป แต่หากผลงานไม่บรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีก าหนดก็ควรให้ก าลังใจกัน และช่วยกันหาหนทางแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้น 
 2. การสร้างความไว้ใจ เป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้น า เพราะถ้าหากผู้น าที่ขาดความไว้ใจ
จากสมาชิกในทีม แผนงานต่างๆที่วางไว้อาจล้มเหลวได้ ซึ่งตรงกันข้ามกับการได้รับความไว้วางใจสูง 
โอกาสที่ผลงานจะบรรลุตามเป้าหมายก็มีสูงตามไปด้วย การสร้างความไว้ใจนั้นต้องอาศัยความเชื่อถือ 
และความเอาใจใส่ โดยไม่ให้สมาชิกในทีมเกิดความผิดหวัง เพราะความไว้ใจใช้เวลานานกว่าจะสร้าง
ให้เกิดขึ้นได้ แต่การท าลายความไว้ใจนั้นท าได้เพียงชั่วพริบตา การสร้างความไว้ใจ แสดงได้ด้วย
สมการ ดังนี้ 
 

  
ภาพที่ 2 ผลลัพธ์ของสมการความไว้ใจ 

 
 ส าหรับผลลัพธ์ของสมการความไว้ใจมี 3 ประการ ได้แก่ 
  2.1 พนักงานไม่มีความไว้ใจ ผลที่ตามมาคือ การไม่ให้ความร่วมมือซึ่งอาจน าไปสู่
การต่อต้านได้เมื่อเวลาผ่านไป ถ้าหากต้องการให้เขาท าอะไรให้ก็ต้องใช้วิธีการบังคับ หรือใช้
กฎระเบียบเข้ามาควบคุม ซึ่งเป็นเรื่องท่ีไม่น่าจะท าให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน เพราะมีแต่ผลเสีย 
  2.2 พนักงานไว้ใจบ้าง ผลที่ตามมาคือ เขาจะให้ความร่วมมือบ้างโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในเรื่องที่มีความคิดเห็นตรงกันกับเรา และอาจมีการต่อต้านหากเขาไม่เห็นด้วย ดังนั้นหัวหน้างานจึง
ต้องรีบด าเนินการแก้ไขทันที อย่าปล่อยปัญหานี้ไว้ เพราะยิ่งนานวันก็จะยิ่งแก้ไขได้ยาก 
  2.3 พนักงานมีความไว้ใจสูง เป็นสิ่งที่หัวหน้างานทุกคนฝัน เพราะผลที่ได้คือ 
ความส าเร็จของงาน และการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เมื่อเราต้องการท าอะไรก็ดูจะง่ายไปเสียทุก
เรื่อง เพราะหนักงานทุกคนให้ความร่วมมือ พร้อมที่จะเสียสละเพ่ือส่วนรวม ส่งผลให้เกิดความสามัคคี 
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน และเกิดความสุขในการท างาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์ 
(2552) ที่มีวิธีการพัฒนาตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ทั้ง 3 ด้าน ในข้อย่อย ดังนี้ 1) ก าหนด
ทิศทางการปฏิบัติงาน โดยก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของสิ่งที่ต้องการปฏิบัติอย่างชัดเ จน 
แล้วสื่อสารเรื่องดังกล่าวไปยังสมาชิกในทีม เพ่ือท าให้ทุกคนรู้ว่า เราทุกคนจะท าอะไร เพ่ืออะไร 
วิธีการเป็นอย่างไร และใครต้องรับผิดชอบสิ่งใดบ้าง การก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานนี้มีประโยชน์
มาก เพราะจะท าให้สมาชิกในทีมทุกคนเกิดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และต่อ
ทีมงานร่วมกัน ตรงกับคุณลักษณะด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 2) สร้างให้เกิดการมีส่วนร่วม เพ่ือ
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สร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม เช่น การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การแบ่งปัน การมีส่วนร่วม และ
รับผิดชอบในผลงานร่วมกัน ไม่ใช่ของใครคนใดคนหนึ่ง ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ส าหรับการสร้างให้เกิด
การมีส่วนร่วม ท าได้โดยการเข้าไปคลุกคลี และให้ความช่วยเหลือ เพื่อสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ และรับ
ฟังความคิดเห็นระหว่างกันซึ่งจะช่วยลดช่องว่างระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องได้อีกด้วย ตรงกับ
คุณลักษณะด้านความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 3) ติดตามแก้ไขปัญหา และให้ความช่วยเหลือ เพ่ือติดตาม
การปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ในกรณีที่พบปัญหาหรือสิ่งผิดปกติเกิดขึ้น ก็ให้ความช่วยเหลือ เพ่ือ
วิเคราะห์หาสาเหตุ และแนวทางแก้ไขปัญหาอย่างสุดความสามารถด้วยความเต็มใจ ซึ่งผลที่ได้
นอกจากสามารถแก้ไขปัญหาได้แล้ว พนักงานยังรู้สึกไม่โดดเดี่ยวขณะปฏิบัติงานอีกด้วย ตรงกับ
คุณลักษณะด้านความหวังความศรัทธา  

2.3.3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ The Center for Creative Leadership (CCL) 
(2012)   

จากการวิจัยของสถาบัน The Center for Creative Leadership หรือ CCL ซึ่งเป็นสถาบัน
ชั้นน าของโลกที่ให้บริการด้านการพัฒนาภาวะผู้น า CCL ได้เปลี่ยนแปลงผู้บริหาร ทีมงาน องค์กร 
และชุมชนมากมาย ด้วยการดึงศักยภาพความเป็นผู้น าออกมาเพ่ือสร้างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ต่อองค์กร CCL ได้ระบุเก่ียวกับการพัฒนาผู้น าประกอบด้วย 3 วิธี คือ 1) วิธีการพัฒนาความสามารถ
ในการจัดการตนเอง 2)วิธีการพัฒนาความสามารถทางสังคม 3)วิธีการพัฒนาความสามารถในการ
สนับสนุนและส่งเสริมการท างาน (ท่ีมา : http://www.ccl.org/leadership/ about/index.aspx)  
 1.วิธีการพัฒนาความสามารถในการจัดการตนเอง (Self-management Capabilities)  
คือ การจัดการตนเองจะพัฒนาวิธีการจัดการตนเองที่มีผลในด้านความคิด อารมณ์ และการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 1) การตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเองหรือการรู้จักตัวเอง (Self-awareness) หมายถึง การรู้
จุดแข็งและจุดอ่อนของตัวเอง สถานการณ์แบบไหนที่จะแสดงบุคลิกภาพของตนได้ดีที่สุด และ
สถานการณ์ไหนที่จะสร้างปัญหาให้กับตนเองมากที่สุด 2) ความสามารถในการท าให้ความต้องการที่
ขัดแย้งกันมีความสมดุล (Ability to Balance Conflicting Demands) หมายถึง การเรียนรู้ที่จะ
ปล่อยให้ความขัดแย้งมาเป็นอุปสรรค และต้องเข้าใจสาเหตุของความขัดแย้ง และพัฒนาวิธีในการท า
ให้เกิดความสมดุล หรือหาวิธีบริหารจัดการความขัดแย้งทั้งสองอย่างเข้าด้วยกัน 3) ความสามารถใน
การเรียนรู้ (Ability to Learn) หมายถึง การสร้างโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และท างานเพ่ือพัฒนา
วิธีการเรียนรู้ต่างๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งทักษะหรือพฤติกรรมที่ต้องการ 4) ค่านิยมภาวะผู้น า (Leadership 
Values) หมายถึง ความซื่อสัตย์และการยึดมั่นในคุณธรรม ซึ่งท าให้เกิดความไว้วางใจและได้รับความ
เชื่อถือจากผู้อื่น  
  

http://www.ccl.org/leadership/
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 2. วิธีการพัฒนาความสามารถทางสังคม (Social Capabilities) คือ การสร้างเครือข่าย
และการท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นความสามารถทางสังคมที่จะสามารถสร้างและรักษาความสัมพันธ์ได้ 
ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ (Ability to build and Maintain 
Relationship) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาความสัมพันธ์เชิงบวกกับคนที่มีความแตกต่างใน
หลายๆรูปแบบ 2) ความสามารถในการสร้างกลุ่มท างานที่มีประสิทธิผล (Ability to Build Effective 
Work Group) หมายถึง การสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดแรงบันดาล
ใจและมีความรู้สึกว่าได้รับการมอบอ านาจในกลุ่มงาน 3) ทักษะการติดต่อสื่อสาร (Communication 
Skills) หมายถึง ความสามารถที่จะรับฟังอย่างตั้งใจ และเข้าใจในสิ่งที่ผู้อ่ืนก าลังพูด คิด และรู้สึก  
4) ความสามารถในการพัฒนาผู้อ่ืน (Ability to Develop Others) หมายถึง วิธีที่ท าให้คนท างาน
ร่วมกัน แนะน า ส่งเสริม การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และการให้รางวัลในความก้าวหน้าที่เกิดข้ึน  
 3. วิธีการพัฒนาความสามารถในการสนับสนุนและส่งเสริมการท างาน (Work 
Facilitation Capabilities) คือ ความสามารถในการสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จใน
องค์กร เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ทักษะในการจัดการ 
(Management Skills) หมายถึง ความสามารถในการอ านวยความสะดวก การตั้งเป้าหมายและ
วางแผนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้น 2) ความสามารถที่จะคิดและท าอย่างมีกลยุทธ์ (Ability to Think 
and Act Strategically) หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ และมีความคิดที่ชัดเจนถึงอนาคตร่วมกัน และ
สนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ที่สอดคล้องกับอนาคตที่ต้องการ 3) ความสามารถที่จะคิดอย่าง
สร้างสรรค์ (Ability to Think Creatively) หมายถึง การสร้างความแตกต่างที่จะเปลี่ยนกรอบวิธีคิด 
เพ่ือให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆมาใช้และยังต้องกล้าที่จะเสี่ยง 4) ความสามารถในการริเริ่มและน ามาซึ่งการ
เปลี่ยนแปลง (Ability to Initiate and Implement Change) หมายถึง การกระตุ้นให้เกิดความ
ต้องการเปลี่ยนแปลงในระบบองค์กรและการท างาน และการท าให้มีวิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติหรือมาตรฐาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ The Center for Creative 
Leadership (CCL) (2012) ในทั้ง 3 วิธี ที่มีวิธีการพัฒนาตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ทั้ง 3 ด้าน 
ดังนี้ 1.วิธีการพัฒนาความสามารถในการจัดการตนเอง (Self-management Capabilities) คือ การ
ตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเองหรือการรู้จักตัวเอง (Self-awareness) ค่านิยมภาวะผู้น า (Leadership 
Values) และ ความสามารถในการพัฒนาผู้อ่ืน (Ability to Develop Others) ในข้อย่อยของวิธีที่ 2 
ตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านความหวัง/ความศรัทธา ส่วนความสามารถในการท าให้
ความต้องการที่ขัดแย้งกันมีความสมดุล (Ability to Balance Conflicting Demands) และ 
ความสามารถในการเรียนรู้ (Ability to Learn) ตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านความรักที่
ไม่เห็นแก่ตัว 2. วิธีการพัฒนาความสามารถทางสังคม (Social Capabilities) คือ ความสามารถใน
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การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ (Ability to build and Maintain Relationship) ความสามารถใน
การสร้างกลุ่มท างานที่มีประสิทธิผล (Ability to Build Effective Work Group) ทักษะการ
ติดต่อสื่อสาร (Communication Skills) ส่วนทักษะในการจัดการ (Management Skills) และ 
ความสามารถที่จะคิดและท าอย่างมีกลยุทธ์ (Ability to Think and Act Strategically) ในวิธีที่ 3 
ตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 

2.3.4 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของสุดา สุวรรณาภิรมย์ (2552)  

 ซึ่งจะกล่าวถึงเคล็ดลับสู่ความส าเร็จของผู้น าว่าในการฝึกและสร้างภาวะผู้น ามีความจ าเป็น
อย่างยิ่งส าหรับทุกๆองค์กร ซึ่งสามารถก าหนดแนวทางการสร้างภาวะผู้น าได้เกิดขึ้นได้โดยใช้รูปแบบ 
FORMS ดังนี้ 
 F = Fire สามารถสร้างแรงจูงใจ แรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับองค์กร และผู้น าจ าเป็นต้องมี
ความศรัทธา ทั้งในตัวเองและศรัทธาในสิ่งที่ท าอยู่และยังต้องสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในองค์กรได้อีก
ด้วย  
 O = Organized Power ผู้น าต้องมีองค์ความรู้เพ่ือที่จะสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กร  
 R = Relationships การให้ความส าคัญของสัมพันธ์ในองค์กรและสามารถสร้างสัมพันธภาพ
ในเชิงบวกได้จึงจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้  
 M = Mindfulness ผู้น าต้องมีสมาธิเพ่ือให้ด าเนินการทุกอย่างได้อย่างรอบคอบ มี
กระบวนการคิด และตัดสินใจที่ถูกต้องบนพื้นฐานของหนักเหตุและผล 
 S = Self Control ผู้น าต้องมีความสามารถในการควบคุมตัวเอง เพ่ือควบคุมตัวเองและ
แสดงออกได้อย่างถูกต้อง ถูกจังหวะเวลา และสมเหตุสมผล 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ สุดา สุวรรณาภิรมย์ (2552)  
มีวิธีการพัฒนาตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) อยู่ 2 ด้าน ดังนี้ F = Fire สามารถสร้างแรงจูงใจ 
แรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับองค์กร และผู้น าจ าเป็นต้องมีความศรัทธา ทั้งในตัวเองและศรัทธาในสิ่งที่
ท าอยู่และยังต้องสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในองค์กรได้อีกด้วย และ O = Organized Power ผู้น าต้องมี
องค์ความรู้เพ่ือที่จะสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา
องค์กร ตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านความหวัง/ความศรัทธา ส่วน R = Relationships 
การให้ความส าคัญของสัมพันธ์ในองค์กรและสามารถสร้างสัมพันธภาพในเชิงบวกได้จึงจะน าพาองค์กร
ไปสู่เป้าหมายได้ ตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์  
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2.3.5 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของสมชาติ กิจยรรยง (2546)  

ได้กล่าวถึงวิธีการสร้างผู้น าสู่ความเป็นภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 1) เรียนรู้ หมายถึง การศึกษาหา
ความรู้ด้วยตนเองในรูปแบบที่หลากหลาย เช่น การค้นคว้า อ่านต ารา หรือเอกสารเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
2) ฝึกฝน หมายถึง การเรียนรู้ให้เกิดการแสวงหาวิธีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 3) สังเกต หมายถึง การ
สังเกตแนวทางหรือวิธีประพฤติตัว ว่าแต่ละระดับมีวิธีการท างานอย่างไรเพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาต่อไป และ 4) แสวงหา หมายถึง การแสวงหาโอกาสเพ่ือฝึกฝนตัวเอง อาศัยพรแสวงไม่ใช่
พรสวรรค์  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ สมชาติ กิจยรรยง (2546) 
(2552)  มีวิธีการพัฒนาตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านความหวัง/ความศรัทธาทั้ง 4 ข้อย่อย 

2.3.6 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของวิเชียร วิทยอุดม (2558)  

ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าที่สามารถพัฒนาโดยการเรียนรู้ สั่งสมประสบการณ์ และฝึกฝน 
ซึ่งสามารถท าได้ดังนี้ 1) เป็นคนที่ไม่หยุดนิ่ง หมายถึง การแสดงออกถึงความสามารถที่ไม่หยุดนิ่ง และ
มีความรับในตัวเองสูง 2) คิดถึงจิตใจเป็นอันดับสุดท้าย หมายถึง เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ตนเอง สร้างความชัดเจนให้เกิดขึ้นในตนเอง 3) คิดก่อนท า หมายถึง ความสามารถในการควบคุม
ตนเองได้ดี เพื่อรักษาความสัมพันธ์ที่ดี 4) คิดถึงชัยชนะ หมายถึง การตั้งเป้าหมายถึงความส าเร็จของ
องค์กรร่วมกัน 5) ค้นหาความเข้าใจแล้วจึงท าความเข้าใจกับมัน หมายถึง การค้นหาความต้องการที่
จะเข้าใจโดยเน้นฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 6) การร่วมมือกัน หมายถึง เปิดโอกาสในการท างาน
ร่วมกัน เพราะการน าเสนอความแตกต่างมักเป็นทางเลือกใหม่ที่ดี และ 7) การมีมุมมองอย่างชาญ
ฉลาด หมายถึง มีกระบวนการปฏิบัติงานและมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาที่ดียิ่งข้ึน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ วิเชียร วิทยอุดม (2558)   
มีวิธีการพัฒนาตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 3 ข้อ ได้แก่  
1. คิดถึงจิตใจเป็นอันดับสุดท้าย 2. คิดก่อนท า และ 3. การร่วมมือกัน 

2.3.7 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของมธุรส กุลจินต์ (2550)  

ได้กล่าวถึงหลักการการพัฒนาทักษะผู้น าแบบอาชีพ ไว้ดังนี้  1) พัฒนากลยุทธ์เพ่ือพัฒนา
ความเป็นผู้น า กล่าวคือ ความเป็นเลิศในการเป็นผู้น าคือผู้น าที่มีระดับกลยุทธ์เพ่ือเป็นผู้น าทางที่ดี 2) 
เลือกสรร กล่าวคือ รู้วิธีการคัดเลือกผู้ที่มีศักยภาพสูงที่จะสามารถพัฒนาให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ได้ 3) ฝึกอบรมเพ่ือการเป็นผู้น า กล่าวคือ เป็นการฝึกฝนหรือให้ความรู้  4) พัฒนาอาชีพ กล่าวคือ 
พัฒนาตนเองอยู่เสมอเป็นการเปิดโอกาสให้ตัวเองศึกษาค้นคว้าเพ่ือฝึกฝนพัฒนาตนเอง 5) ผู้จัดการ
สายงานในฐานะนักพัฒนาการเป็นผู้น า กล่าวคือ เป็นความรับผิดชอบหลักของผู้น าที่จะพัฒนาบุคคล
ให้เต็มตามศักยภาพ 6) วัฒนธรรม กล่าวคือ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่กระตุ้นบรรยากาศการ
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พัฒนาตนเอง และ 7) หัวหน้าผู้บริหาร กล่าวคือ เป็นผู้มีหน้าที่สร้างผู้น าให้เกิดขึ้นในทุกระดับเพ่ือเปิด
โอกาสให้บุคคลในองค์กรในการพัฒนาตนเอง  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ มธุรส กุลจินต์ (2550) 
มีวิธีการพัฒนาตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 3 ข้อ ได้แก่  
1. เลือกสรร 2. พัฒนาอาชีพ และ 3. หัวหน้าผู้บริหาร 

2.3.8 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ กฤษณ์ รุยาพร (2558)  

ได้กล่าวถึงความมหัศจรรย์สู่การพัฒนาภาวะผู้น าที่สามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ ดังนี้ 1) 
เปลี่ยนความกลัวให้เป็นความกล้า เป็นการสร้างความกล้าให้สามารถก้าวผ่านข้อจ ากัดเดิมๆ 2) 
เปลี่ยนความสงสัยให้เป็นความศรัทธา สร้างสิ่งที่คิดว่าเป็นไปไม่ได้ให้กลายเป็นสิ่งที่เป็นไปได้พร้อมที่
จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆตลอดเวลา และ 3) เปลี่ยนความท้อถอยให้เป็นความเพียร สร้างความเชื่อมั่นให้
เกิดข้ึน และสร้างความเพียรให้เกิดขึ้นในองค์กร  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ มธุรส กุลจินต์ (2550) 
มีวิธีการพัฒนาตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านความหวัง/ความศรัทธา 2 ข้อ ได้แก่  
1. เปลี่ยนความสงสัยให้เป็นความศรัทธา และ 2. เปลี่ยนความท้อถอยให้เป็นความเพียร 

2.3.9 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ Zohar (2005)  

หลัก 12 ประการ ในการพัฒนาความฉลาดทางจิตวิญญาณ ดังนี้ 1) ตระหนักรู้ในตนเอง 
(Self-Awareness) เป็นสิ่งที่ส าคัญ เป็นการรู้ถึงคุณค่าและแรงจูงใจภายในตนเองเพ่ือตั้งเป้าหมายใน
การด าเนินชีวิต 2) การฝึกเพ่ือให้เข้าถึงธรรมชาติ (Spontaneity) เป็นความสามารถเข้าสู่สภาวะตาม
ธรรมชาติด้วยการปรับตัวและเรียนรู้ด้วยวิธีการคิด สามารถเผชิญกับปัญหาและสถานการณ์จริงที่
ปราศจากความกลัว 3) มีวิสัยทัศน์และมีคุณค่า (Being Vision-and Value-Led) เป็นความสามารถ
ในการมองการณ์ไกล ซึ่งเป็นการเสริมสร้างสิ่งใหม่ๆผ่านแรงจูงใจของมนุษย์ และวิสัยทัศน์จะขึ้นอยู่กับ
ความมีคุณค่าในส่วนลึกของมนุษย์ 4) การมองให้เห็นเป็นองค์รวม (Holism) เป็นความสามารถในการ
เข้าใจระบบความสัมพันธ์ที่เชื่อมต่อความรู้สึก เป็นการเสริมสร้างความเข้มแข็งภายในให้เป็นองค์รวม
ภายใต้จิตส านึก 5) มีความเห็นอกเห็นใจ (Compassion) เป็นความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ซึ่งจ าเป็นต้อง
รู้ว่าผู้อ่ืนรู้สึกอย่างไรด้วย แม้ว่าความรู้สึกนั้นไม่ตรงตามความรู้สึกของตนเอง จะก่อให้เกิดแรงเร้า
ภายในและผลักดันให้เกิดการกระท าด้วยการแสดงออก 6) การยอมรับความแตกต่างทางความคิด 
(Celebration of Diversity) เป็นการยอมรับความรู้สึกของตนเองในความแตกต่างและหลากหลาย
ความคิดซึ่งเป็นการสะท้อนของเสียงจากภายใน เป็นการเรียนรู้ในบทเรียนต่างๆเพ่ือปรับปรุงตนเอง 
7) มีความคิดที่เป็นอิสระ (Field Independence) เป็นความสามารถที่จะยืนหยัดและเชื่อมั่นใน
ตนเอง มีแนวทางและมีกรอบแนวคิดของตนเองอย่างมีเป้าหมาย 8) การเห็นถึงความส าคัญของผู้อ่ืน 
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(Humility) เป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจทางบวกที่ไม่เห็นตนเองส าคัญกว่าผู้อ่ืนและเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของผู้อ่ืน และได้รู้ถึงความต้องการของบุคคลอ่ืนด้วย 9) การฝึกการตั้งค าถาม เพ่ือให้ได้
ค าตอบ (Tendency to Ask Fundamental “Why” Questions) เป็นความสามารถในการใช้
ค าถามเพ่ือให้ได้มาซึ่งค าตอบที่เป็นแนวคิด และมีความแตกต่างหลากหลายซึ่งมีความจ าเป็นเพ่ือให้รู้
ความจริงในสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง 10) การสร้างกรอบความคิดใหม่ (Ability to Reframe) เป็น
ความสามารถในการวางกรอบวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลกว่าจากบทเรียนบทเรียน ข้อเสนอแนะ และปัญหา 
เพ่ือก าหนดกรอบแนวทางในการด าเนินตามเป้าหมายที่ดีกว่าเดิม 11) การฝึกมองโลกในแง่บวก 
(Positive Use of Adversity) เป็นความสามารถในการเรียนรู้จากข้อผิดพลาดที่มองเห็นปัญหาเป็น
โอกาสในการแก้ไขได้ ส่งผลต่อการเสริมสร้างความฉลาด แรงจูงใจ และความสงบภายในจิตใจ  และ 
12) การรู้จักให้ผู้อื่น (Sense of Vocation) เป็นความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีงานแก่ผู้อ่ืน 
ด้วยการให้โดยการอาศัยความมีวิสัยทัศน์ที่มองการณ์ไกลเห็นถึงผลของการให้อย่างแท้จริง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าของ Zohar (2005) มีวิธีการ
พัฒนาตรงตามคุณลักษณะของ Fry (2003) ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 6 ข้อ ดังนี้ 1. มีวิสัยทัศน์
และมีคุณค่า (Being Vision-and Value-Led) 2. การมองให้เห็นเป็นองค์รวม (Holism) 3. การ
ยอมรับความแตกต่างทางความคิด (Celebration of Diversity) 4. มีความคิดที่เป็นอิสระ (Field 
Independence) 5. การสร้างกรอบความคิดใหม่ (Ability to Reframe) และ 6. การรู้จักให้ผู้อ่ืน 
(Sense of Vocation) ส่วนด้านความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 2 ข้อ ได้แก่ 1. การมองให้เห็นเป็นองค์รวม 
(Holism) และ 2. การฝึกมองโลกในแง่บวก (Positive Use of Adversity) 
 
2.4 การจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน 

 โรงเรียนเอกชนอยู่ภายใต้การดูแลของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา
ของโรงเรียนเอกชน ประกอบไปด้วย 1) ประเภทของโรงเรียนเอกชน 2) ภูมิหลังของการศึกษาเอกชน  
3) สภาพปัจจุบันของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

2.4.1 ประเภทของโรงเรียนเอกชน 
 โรงเรียนเอกชน หมายถึง สถานศึกษาเอกชนที่จัดการศึกษาไม่ว่าจะเป็นโรงเรียนในระบบหรือ
โรงเรียนนอกระบบ ที่มิใช่เป็นสถาบันอุดมศึกษาของเอกชนตามกฎหมายว่าด้วยสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนจ าแนกได้ ดังนี้  (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2552) 
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            1.โรงเรียนในระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา 
หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษาการวัดและการประเมิน ซึ่งเป็นเงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาที่
แน่นอนแบ่งเป็น 3 ประเภท 
                 1.1 ประเภทสามัญศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการในระดับต่าง ๆ ได้แก่ ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา 
                 1.2 ประเภทอาชีวศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ หรือหลักสูตรที่ได้รับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการในระดับต่าง ๆ ได้แก่ ระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
  1.3 ประเภทนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยใช้หลักสูตรต่างประเทศ
หรือหลักสูตรต่างประเทศที่ปรับรายละเอียดเนื้อหารายวิชาใหม่หรือหลักสูตรที่จัดท าขึ้นเองที่ไม่ใช่
หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ และใช้ภาษาเป็นสื่อในการเรียนกาสอนให้กับนักเรียน โดยไม่จ ากัด
เชื้อชาติ ศาสนา และไม่ขัดต่อศีลธรรมและความม่ันคงของประเทศ 
            2. โรงเรียนนอกระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยมีความยืดหยุ่นในการก าหนด
จุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็น
เงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษา แบ่งเป็นประเภทต่าง ๆ ได้แก่ ประเภทสอนศาสนา ประเภท
ศิลปะและกีฬา ประเภทวิชาชีพ ประเภทกวดวิชา ประเภทสร้างเสริมทักษะชีวิต 

2.4.2 ภูมิหลังของการศึกษาเอกชน 
 จากหลักฐานทางประวัติศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาเอกชนในประเทศไทย เชื่อว่า
การศึกษาประเภทนี้ได้ด าเนินการมาตั้งแต่สมัยกรุงศรีอยุธยา โดยเริ่มในสมัยสมเด็จพระนารายณ์
มหาราช (พ.ศ. 2199 ถึง 2231) ต่อมาในสมัยกรุงรัตนโกสินทร์ ผู้ที่บุกเบิกการต่อตั้งโรงเรียนราษฎร์
เป็นมิชชันนารีซึ่งเดินทางเข้ามาเผยแพร่ศาสนาในประเทศไทย โรงเรียนคริสเตียนไฮสกูล (The 
Christian High School) ปัจจุบันคือ โรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย) ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2431
เปิดสอนเฉพาะเด็กผู้ชาย  ส าหรับโรงเรียนกุลสตรีวังหลัง (Kunsatree Wang Lang School) 
ปัจจุบันคือ โรงเรียนวัฒนาวิทยาลัย เปิดสอนเฉพาะเด็กผู้หญิง ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2417 และโรงเรียน
ไทย – ฝรั่ง (Thai Farang School) ปัจจุบันคือ โรงเรียนอัสสัมชัญ (Assumption School) ก่อตั้ง
เมื่อปี พ.ศ. 2420 โรงเรียนราษฎร์ทั้ง 3 แห่งดังกล่าว ในระยะเริ่มแรกด าเนินงานเป็นเอกเทศ มิได้ถูก
ควบคุมโดยหน่วยงานของรัฐแต่อย่างใด จนกระทั่งปี พ.ศ. 2448 กระทรวงศึกษาธิการ (กระทรวง
ธรรมการ) จึงเข้ามามีบทบาทในการดูแลโรงเรียนราษฎร์ทั้ง 3 แห่ง และในช่วงระยะเวลานี้เอง
โรงเรียนราษฎร์ซึ่ งมีคนไทยเป็น เจ้ าขอ ง   ก็ ได้ รับการจัดตั้ งขึ้นชื่ อ โ รง เรียนบ ารุ งวิทยา 
(BamrungWittaya School) และลงทะเบียนขึ้นกับกระทรวงศึกษาธิการเช่นเดียวกัน การศึกษา
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เอกชนของประเทศขยายตัวมากขึ้นในปี พ.ศ. 2461 รัฐบาลจึงได้ประกาศพระราชบัญญัติโรงเรียน
เอกชนครั้งแรก โดยมีจุดประสงค์เพ่ือจะตรวจนิเทศโรงเรียนเอกชนทั่วราชอาณาจักร และเพ่ือ
ปรับปรุงแก้ไข กฎและระเบียบโรงเรียนเอกชนในปี พ.ศ. 2476 รัฐบาลจึงได้ประกาศพระราชบัญญัติ
กระทรวงศึกษาธิการขึ้น โดยจัดตั้งกองโรงเรียนราษฎร์ สังกัดกรมวิสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
เพ่ือควบคุมดูแลโรงเรียนราษฎร์ทั้งหมด (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2552) 

2.4.3 สภาพปัจจุบันของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 ข้อมูลจากรายงานสถิติการศึกษาของศูนย์สารสนเทศ กระทรวงศึกษาธิการได้รวบรวมสถิติ
ของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพฯ ตั้งแต่ปี 2540 – 2556 ซึ่งพบว่าโรงเรียนเอกชน
ในกรุงเทพมหานครมีการปิดตัวลงในช่วงเกือบ 20 ปีที่ผ่านมา มากกว่า 200 แห่ง จากทั้งหมด 800 
กว่าแห่ง ดังนี้ (บ ารุง เฉียบแหลม, 2558)  ปี 2540 มี 849 แห่ง ปี 2541 ปิดกิจการ 6 แห่ง เหลือ 
843 แห่ง ปี 2542 ปิดกิจการ 11 แห่ง เหลือ 832 แห่ง ปี 2543 ปิดกิจการ 3 แห่ง เหลือ 829 แห่ง ปี 
2544 ปิดกิจการ 1 แห่ง เหลือ 828 ปี 2545 ปิดกิจการ 9 แห่ง เหลือ 819 ปี 2546 ปิดกิจการ 14 
แห่ง เหลือ 805 แห่ง ปี 2547 เปิดเพ่ิม 13 แห่ง เหลือ 818 แห่ง ปี 2548 ปิดกิจการ 63 แห่ง เหลือ 
63 แห่ง เหลือ 755 แห่ง ปี 2549 ปิดกิจการ 6 แห่ง เหลือ 733 แห่ ง ปี 2550 เปิดเพ่ิม 16 แห่ง 
เหลือ 749 แห่ง ปี 2551 ปิดกิจการ 14 แห่ง เหลือ 735 แห่ง ปี 2552 ปิดกิจการ 11 แห่ง เหลือ 724 
แห่ง ปี 2553 เปิดเพิ่ม 8 แห่ง เหลือ 732 ปี 2554 ปิดกิจการ 14 แห่ง เหลือ 718 ปี 2555 ปิดกิจการ 
20 แห่ง เหลือ 698 แห่ง และปี 2556 ปิดกิจการ 49 แห่ง เหลือ 649 แห่ง 
 สถิติย้อนหลัง 16 ปี ท าให้เห็นว่าโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพฯ ลด หรือเลิกกิจการมากถึง 225 
แห่ง หรือ 1 ใน 4 ของจ านวนโรงเรียนในกรุงเทพฯทั้งหมด และมีแนวโน้มที่จะลดอีกจ านวนมากใน
อนาคต 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ศึกษา สามารถจัดกลุ่มงานวิจัยที่ศึกษาได้เป็น  
2 กลุ่ม ได้แก่ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
และพัฒนาภาวะผู้น า มีรายละเอียดดังนี้ 

2.5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 

Aslan andKorkut (2015) ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ประเทศตุรกี เก็บรวบรวมข้อมูลจากครูโรงเรียนประถมศึกษาจ านวน 852 คน  
ใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ Fry ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบด้านการต้องการมี
ความหมายมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และองค์ประกอบด้านความพอใจในการใช้ชีวิตมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
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Kaya (2015 ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณกับพฤติกรรมความ
เป็นพลเมืองในองค์กรของผู้บริหารโรงเรียน มีวัตถุประสงค์เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณและขอบเขตพฤติกรรมความเป็นพลเมืองภายในองค์กร ศึกษาโดยการส ารวจทัศนคติครู
โรงเรียนประถมศึกษา  ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณสามารถท านายพฤติกรรมความ
เป็นพลเมืองในองค์กรได้ และภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารมีส่วนส าคัญท าให้เกิดพฤติกรรม
ความเป็นพลเมืองภายในองค์กร  
 Mwambazambi and Banza (2014) ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณใน
คริสตจักรแอฟริกันโดยศึกษาองค์ประกอบ4 ประการที่มีผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น า ได้แก่ 1) จิต
วิญญาณ 2) สติปัญญา 3) ศีลธรรม และ 4) สังคมและการเมือง ผลการวิจัยพบว่า การเปลี่ยนแปลง
เป็นสิ่งท้าทายของผู้น า โดยองค์ประกอบทั้ง 4 ประการ สามารถเปลี่ยนแปลงคนและความส าเร็จใน
ชีวิตได้ 

ภูริกานต์ วัจน์ประภาศักดิ์ (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับบังคับบัญชาบริษัทอุตสาหกรรมกระดาษ
ผลการวิจัย พบว่า 1) พนักงานระดับบังคับบัญชามีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบในด้าน บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบอ่อนน้อม แบบมีสติ 
วัฒนธรรมองค์การ โดยรวมและผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ระดับของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
อยู่ในระดับต่ า 2) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบในด้าน บุคลิกภาพแบบแสดง
ตัว แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบอ่อนน้อม แบบมีสติ และวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับบังคับบัญชาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 3) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และวัฒนธรรมองค์การสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับบังคับบัญชาได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 

Pawar (2013) ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยการทดสอบเชิงประจักษ์ ผลของจิตวิญญาณผู้น าและจิตวิญญาณขององค์กรงานวิจัยนี้ศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัย 2 ประการภายในองค์กรได้แก่ จิตวิญญาณของผู้น าและจิตวิญญาณขององค์กร 
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้น ามีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 กมลวรรรณ ทิพยเนตร (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัย พบว่า 1) ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
มีระดับการแสดงออกภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณในระดับมาก โดยผู้บริหารที่มีเพศต่างกันมีระดับการ



 33 

แสดงออกภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้บริหารที่มีอายุและปฏิบัติ
ราชการในโรงเรียนที่แตกต่างกัน มีระดับการแสดงออกภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณไม่แตกต่างกัน2) 
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
คือ ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดและผลิตภาพ
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อศึกษาเปรียบเทียบจ าแนกตามเพศ อายุ และขนาดของโรงเรียนไม่
แตกต่างกันทั้งสามกรณี 3) โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่า4) ปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณเท่ากับ 0.62 รองลงมาคือ ปัจจัย
ความพึงพอใจในการท างาน 0.54และปัจจัยผลิตภาพ 0.27 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยปัจจัยเชิงสาเหตุทั้งสามตัวร่วมกันอธิบายภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณส าหรับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ได้ร้อยละ 60 

Thompson (2012) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณในสถานศึกษา  
รัฐเคนทักกี้ ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณส่งผลต่อ
ความส าเร็จของโรงเรียน โดยรัฐเคนทักกี้มีการปฏิรูปการศึกษาที่เน้นความก้าวหน้า ซึ่งรัฐต้องจัด
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้คนในชุมชนอย่างทั่วถึง ผู้บริหารที่มีคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
และเป็นที่ยอมรับของชุมชนนั้น ๆ จะให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นให้โรงเรียนประสบ
ความส าเร็จ มีจ านวนนักเรียนเพ่ิมขึ้นในแต่ละปี จนท าให้ประเทศสหรัฐอเมริกากลายเป็นศูนย์กลาง
ทางการศึกษาท่ีดีที่สุด 

2.5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาภาวะผู้น า  

สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2558) ได้น าเสนอรายงานการส ารวจองค์กรที่น่าท างานด้วย
มากที่สุด (Best Companies) ในปี ค.ศ.2014 ที่จัดท าโดยนิตยสาร Fortune ซึ่งใช้ค าถามให้
พนักงานกลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็น เช่น ความสัมพันธ์ของพนักงานกับผู้น า การมีเพ่ือนร่วมงาน
ที่ไปด้วยกันได้ ความสมดุลของชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ความมีอิสระในการท างานตามความ
เหมาะสม ความน่าสนใจและดูมีความหมายของงานในหน้าที่รับผิดชอบ การมีผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
การบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ ความชื่นชอบในวัฒนธรรมองค์กร ความรัก ความอบอุ่น ความ
สามัคคี ความผูกพันในหมู่พนักงาน ชื่อเสียงองค์กร และความเหมาะสมของทรัพยากรและอุปกรณ์ใน
การท างาน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้รวม ๆ แล้วจะเรียกว่า “บรรยากาศในที่ท างาน” ที่องค์กรจะต้องให้
ความส าคัญ เอาใจใส่อย่างพิถีพิถันในการออกแบบ จัดหา สื่อสารให้พนักงานเข้าใจ และต้องลงมือ
ปฏิบัติกันอย่างจริงจังที่เรียกว่าอยู่ในสายเลือดของทุกคนในองค์กร เพ่ือให้เห็นภาพในทางปฏิบัติจริง 
ผลการส ารวจพบว่า ปัจจัยที่มีผลให้องค์กรต่าง ๆ ที่ประสบความส าเร็จจะให้ความส าคัญกับ 2 
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ประเด็นหลัก ๆ คือ 1) ปรัชญาของการบริหารคน Employees First, Customers Second (EFCS) 
และ 2) การสร้างบรรยากาศในที่ท างาน (Organization Climate) 

นอกจากนั้น บทความชื่อ “Creating the Best Workplace on Earth” ซึ่งเป็นการศึกษา
ของศาสตราจารย์ Rob Goffee และ Gareth Jones แห่ง London Business School เกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่าง “ความน่าเชื่อถือของผู้น า” กับ “ประสิทธิภาพของผู้น า”ได้สรุปสาระส าคัญไว้
ว่า ผู้ตามจะไม่ศรัทธาต่อผู้น าที่ไม่น่าเชื่อถือ (ซึ่งจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในภาวะผู้น าของผู้น า) 
และผู้น าที่น่าเชื่อถือต้องการที่จะท างานในองค์กรที่น่าเชื่อถือ (ที่เขาศรัทธา) เท่านั้น เพราะฉะนั้นค า
ว่า “องค์กรที่น่าเชื่อถือ น่าศรัทธา” จึงเปรียบเสมือนต้นน้ าของการได้มาซึ่งผู้น าที่น่าเชื่อถือ กลางน้ า
พนักงานก็จะทุ่มเทใจในการท างานให้แก่ผู้น าที่เขาเชื่อถือศรัทธา ปลายน้ าองค์กรก็จะประสบผลส าเร็จ
ทั้งทางด้านผลประกอบการ (Hard Side) และวัฒนธรรมองค์กร ค่านิยม การบริหารคน (Soft Side) 
อย่างยั่งยืน ค าว่า ”องค์กรที่น่าเชื่อถือน่าศรัทธา” จึงกลายมาเป็นประเด็นส าคัญในการบริหารองค์กร
ยุคใหม่ ซึ่งองค์กรที่น่าเชื่อถือน่าศรัทธาก็คือองค์กรในฝันในความรู้สึกของพนักงานนั่นเอง จากรายการ
ศึกษาดังกล่าวแสดงถึงการให้ความส าคัญกับการบริหารคนและการสร้างบรรยากาศในการท างาน ซึ่ง
เป็นคุณลักษณะส าคัญที่ผู้บริหารจ าเป็นต้องพัฒนาให้เกิดข้ึน 

Yukl (อ้างถึงใน ชุณวัฒน์ ปุงบางกระดี่ , 2558) ได้กล่าวถึงวิธีในการพัฒนาผู้น าให้มี
คุณลักษณะที่องค์การต้องการ ได้แก่ 1) การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ (formal training) ส่วนใหญ่
เกิดข้ึนโดยมีการก าหนดเวลาไว้อย่างแน่นอน และมักจะเป็นการด าเนินการนอกสถานที่ท างาน โดยใช้
นักฝึกอบรมมืออาชีพ เช่น การฝึกอบรมระยะสั้นที่ศูนย์ฝึกอบรม หรือหลักสูตรการบริหารของ
มหาวิทยาลัย เป็นต้น 2) กิจกรรมการพัฒนา (developmental activities) เป็นกิจกรรมที่เกิดขึ้น
ภายในองค์การ มีความสอดคล้องกับรูปแบบการท างานของบุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับปรุง
การท างาน กิจกรรมการพัฒนามีหลายรูปแบบ เช่น การสอนงาน (coaching) โดยหัวหน้างาน หรือที่
ปรึกษาภายนอก และการเป็นพ่ีเลี้ยง (mentoring) โดยบุคลากรในระดับสูงกว่า 3) กิจกรรมฝึกตนเอง 
(self-help activities) เป็นการพัฒนาที่ด าเนินการโดยตัวผู้น าเอง เช่น การอ่านหนังสือ การดูวิดีโอ 
การฟังเทป หรือการใช้คอมพิวเตอร์ในการเพ่ิมพูนทักษะ โดยวิธีการพัฒนาดังกล่าว ผู้บริหารสามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเองและองค์กรให้เหมาะสมต่อไป 

Business News Daily (2557) ได้เสนอวิธีการสร้างบรรยากาศในการท างาน โดยการ
รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เจ้าของธุรกิจและผู้เชี่ยวชาญจากหลายแหล่ง ซึ่งประกอบด้วยวิธี
สร้างบรรยากาศในการท างาน 23 วิธี ได้แก่ 1) จ้างให้ถูกคน “ประเภทของคนที่จ้างจะเป็นส่วนหนึ่ง
ของบรรยากาศในการท างาน ดังนั้น ต้องท าให้แน่ใจว่าคนที่จ้างเป็นมืออาชีพจริง ๆ สามารถท างานใน
ทีมและสามารถเป็นส่วนหนึ่งของบรรยากาศการท างานที่เป็นบวกได้”2) ปล่อยพนักงานที่เป็นพิษไป 
“ทัศนคติที่แย่ของคนเพียงคนเดียว ก็ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการใช้ชีวิตประจ าวันของทุกคนได้ ซึ่ง
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ทุกคนสามารถรู้สึกได้” 3) ท าให้ออฟฟิศสะอาด สะดวกสบาย และมีการตกแต่งที่ดีอยู่เสมอ “การ
ท างานในออฟฟิศที่สะอาดสวยงามส่งผลกระทบอย่างมากต่อปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน แสง
ธรรมชาติมีผลท าให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลาย มันจะมีผลในการเปลี่ยนทัศนคติที่อยู่ภายในของพนักงาน 
เมื่อพวกเขารู้ว่าคุณเป็นห่วงพวกเขาและลงทุนในความเป็นอยู่ของพวกเขา” 4) ท าให้แน่ใจว่าออฟฟิศ
ของคุณมีแสงสว่างเพียงพอ “ท าให้แน่ใจว่าพนักงานของคุณทุกคนได้ท างานกับแสงธรรมชาติ เพราะ
แสงสว่างที่น้อยเกินไปจะมีผลให้ปวดตา มองไม่ชัด และปวดหัวได้ ถ้าไม่มีอาการดังกล่าวข้างต้นเลย ก็
จะช่วยเอ้ือให้บรรยากาศในการท างานมีประสิทธิภาพ” 5) มีพ้ืนที่พักผ่อน “ควรจัดสถานที่แยก
ต่างหากให้พนักงานได้ผ่อนคลาย พนักงานจ าเป็นต้องพักและมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมบ้าง ให้พ้ืนที่
พักผ่อนโดยไม่กระทบกับพนักงานที่ก าลังท างานอยู่จะช่วยให้มีก าลังใจในการท างานเป็นอย่างมาก” 
6) ท าผนังเป็นกระดานที่เขียนและลบได้ “การท าผนังออฟฟิศให้กลายเป็นกระดานที่สามารถเขียน
และลบได้ มีประสิทธิภาพในการส่งเสริมให้เกิดการระดมความคิด (brainstorming) และเป็นมุมมอง
ที่ดีเยี่ยมในการท างาน” 7) ท าให้พนักงานของคุณรู้สึกสบาย ๆ “ให้พนักงานเลือกโต๊ะท างานและ
เลือกเก้าอ้ีของพวกเขาเอง นอกจากนี้เรายังไว้ใจในเรื่องการบริหารเวลาของพวกเขา พนักงานมีอิสระ
ที่จะใช้เวลาพักไปกับการเล่นเกมหรือเพียงแค่เติมเงินตามความจ าเป็นก็ได้” 8) ส่งเสริมความเป็น
ส่วนตัว “การให้พ้ืนที่และอิสระกับพนักงานแต่ละคนในการจัดการพ้ืนที่ของพวกเขาเพ่ือประสิทธิภาพ
ในการท างาน คือหนึ่งในวิธีที่ดีที่สุดในการสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีกว่าเดิม แทนที่จะท าให้ทุก
คนมีทุกอย่างเหมือนกัน ก็ให้ทุกคนมีงบประมาณของตัวเองในการปรับแต่งในแบบของเขาเอง” 9) 
ส่งเสริมความร่วมมือ “มีพ้ืนที่ทั้งเล็กและใหญ่ให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันได้ สิ่งนี้จะช่วยจุด
ประกายความคิดสร้างสรรค์และความสนิทสนมให้กับพนักงาน นอกจากนี้ยังส่งเสริมให้พนักงานอุทิศ
ตนให้กับงานและเพ่ือนร่วมงานของพวกเขาทางอ้อม” 10) กินข้าวด้วยกัน “วิธีง่าย ๆ ที่ช่วยพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานก็คือการทานอาหารร่วมกัน ซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องใช้เงินมากมาย ใช้เวลา
ส่วนใหญ่ส าหรับการเปิดโอกาสให้พนักงานได้พูดคุยกัน” 11) จัดกิจกรรมสนุกสนานในช่วงสัปดาห์
แห่งการท างาน “ร่วมจัดกิจกรรมในแต่ละเดือนเพ่ือสร้างความผูกพันธ์กับองค์กร เช่น  การจัด
กิจกรรมวันคล้ายวันเกิดรายเดือนด้วยปาร์ตี้ไอศกรีม ปาร์ตี้ท าอาหารกลางแจ้ง และอ่ืน ๆ ทุกกิจกรรม
จะมีขึ้นในวันท างานวันสุดท้ายของสัปดาห์เป็นการขอบคุณพนักงานส าหรับการท างานอย่างหนักของ
พวกเขา ในขณะเดี่ยวกันก็เป็นพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรไปในตัว ” 12) ให้พนักงานเคลื่อนไหวไปรอบ 
ๆ “อย่าให้พนักงานรู้สึกเหมือนพวกเขาถูกล่ามไว้กับโต๊ะท างาน การนั่งอยู่กับโต๊ะท างานไม่ได้คุ้มค่ากับ
เงินที่เรียกเก็บในแต่ละชั่วโมงหรือท าให้คนได้ความคิดท่ีดีที่สุด เคลื่อนไหวไปรอบ ๆ เดินไปที่มุมกาแฟ 
นั่งข้างนอกสักชั่วโมง เลิกงานเร็วขึ้น และท างานที่บาร์บ้าง การมีอิสระในการเคลื่อนไหวจะน าไปสู่
ความคิดท่ีดีกว่า”13) ให้ความส าคัญกับสุขภาพ “การสร้างบรรยากาศการท างานที่ให้ความส าคัญกับ
สุขภาพเป็นกุญแจส าคัญสู่ความส าเร็จ เรามี “วันพุธสุขภาพ” วันที่พนักงานจะเป็นส่วนหนึ่งในการฝึก
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โยคะและนั่งสมาธิ การเพ่ิมสิ่งเล็ก ๆ เหล่านี้มีผลต่อความสุข ประสิทธิภาพ และช่วยส่งเสริมความใจ
เย็น และMind-Set ของพนักงานทุกคนเป็นอย่างมาก 14) มีเวลาคุยกันแบบเจอหน้ากับพนักงาน 
“โลกในยุคปัจจุบันเป็นโลกของเทคโนโลยีซึ่งท าให้เราลืมไปว่าการประชุมไปพบหน้ากัน (Face to 
Face) กับพนักงานมีความส าคัญมากแค่ไหน” 15) เปลี่ยนค าที่ใช้แนะน า “แทนค าว่า “คุณควร” เป็น 
“ลอง” เวลาที่คุณจะแนะน าแนวทางให้กับพนักงานที่ก าลังพรีเซนต์กับคุณ มันเป็นวิธีธรรมดา ๆ แต่
ได้ผลในการสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วมในงาน มันได้ผลในทุกอย่างตั้งแต่แผนกลยุทธ์ใหญ่ ๆ จนถึง
ชิ้นงานชิ้นเล็ก ๆ  และเม่ือคุณสร้าง mind – set สักครั้ง คุณก็จะสามารถแตกย่อยภารกิจออกมาเป็น
งานเฉพาะและท าให้ชัดเจนว่าใครเป็นคนรับผิดชอบงานไหนจะได้ผลลัพธ์ที่ดีกว่า และเชื่อมโยงกับ
บรรยากาศได้มากกว่า” 16) อย่าให้งานกับพนักงานมากจนเกินไป “สิ่งส าคัญคือคุณจะต้องไม่ให้งาน
พนักงานของคุณมากเกินกว่าที่เขาจะสามารถท าได้ ถ้าคุณมีงานที่จ าเป็นต้องเสร็จให้ได้ในทันที”17) มี
ความยืดหยุ่น “แนะน าให้พนักงานวางตารางชีวิตของพวกเขา พนักงานที่ท างานหนักและน่าเชื่อถือ
ควรมีตารางชีวิตเหมือนกับ CEO” 18) มีความโปร่งใส “ตั้งแต่การส่งเสริมไปจนถึงการเปลี่ยนแปลง
บริษัท นายจ้างจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างเปิดเผยและโปร่งใส” 19) อบรมพนักงานอย่างเหมาะสม
ถูกต้อง “การให้โอกาสต่างพนักงานได้พัฒนาตนเองผ่านการอบรมและการศึกษาที่ดีจะช่วยให้พวกเขา
เป็นมืออาชีพ” 20) จัดการกับเครื่องมือสื่อสารในที่ประชุม “มีนโยบายเกี่ยวกับอุปกรณ์สื่อสารไม่ให้
รบกวนบรรยากาศในที่ประชุม” 21) ให้การตอบกลับ “พนักงานจะมีแรงจูงใจและรู้สึกมีคุณค่าเมื่อ
พวกเขาได้รับแรงเสริมที่เป็นบวกและได้เห็นว่างานของพวกเขาก่อให้เกิดความส าเร็จในธุรกิจ” 22) 
เปิดรับการตอบกลับด้วย “อย่ากลัวที่จะขอความคิดเห็นและข้อเสนอที่เป็นประโยชน์ใหม่ ๆ การขอให้
พนักงานทั้งแผนกให้บอกความเห็นเกี่ยวกับหัวหน้าทีมของพวกเขา จะเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพในการ
เชื่อมโยงพนักงานเข้าด้วยกัน” 23) พูด “ขอบคุณ” “สร้างวัฒนธรรมใหม่ให้มีการส านึกบุญคุณ ด้วย
การกล่าวค าว่าขอบคุณ ซึ่งมีความส าคัญมากมีผลต่อการรับรู้ของพนักงาน สามารถยกระดับองค์กรได้ 
จุดความกระตือรือร้น เพ่ิมนวัตกรรม สร้างความเชื่อใจ และขับเคลื่อนผลก าไร ท าให้ตระหนักถึง
ความส าคัญและคุณค่าของทีมและผลงานของสมาชิก จากวิธีการสร้างบรรยากาศต่าง ๆ จากบท
สัมภาษณ์ดังกล่าว จะพบว่าผู้บริหารในองค์ที่ประสบความส าเร็จจะให้ความส าคัญกับบุคลากร โดย
การสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างาน มีการน านวัตกรรมมาใช้ และมีความยืดหยุ่ น รวมถึงสร้าง
วัฒนธรรมในเชิงบวก 

Yukl (อ้างถึงใน บุญเพชร พ่ึงย้อย, 2556) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบส าคัญของการท างานเป็น
ทีม ซึ่งประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระ
งาน (Commitment to task objectives and strategies) 2) ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความ
ชัดเจนของบทบาทหน้าที่ (Member skills and role clarity) 3) องค์กรและการประสานงานภายใน
องค์กร (Internal organization and coordination) 4) การประสานงานภายนอกองค์กร 
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(External coordination) 5) ทรัพยากรและการสนับสนุน (Resources and political support) 6) 
ความไว้วางใจ ความสามัคคีและความร่วมมือ (Mutual trust, cohesiveness and cooperation) 
7) ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร (Collective efficiency  and competence) 8) รูปแบบ
ความคิดที่ถูกต้องร่วมร่วมกัน (Accurate shared mental models) และ 9) ความหลากหลายของ
สมาชิก (Member diversity) ซึ่งในการสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นในองค์กรนั้น จะต้องอาศัยการ
ท างานเป็นทีมท้ัง 9 องค์ประกอบดังกล่าว 

Hataya (2012) ได้กล่าวถึง การสร้างประสิทธิภาพร่วมของครู (collective teacher 
efficacy) ซึ่งเป็นรูปแบบเฉพาะของประสิทธิภาพแห่งตน (self-efficacy) ที่เป้าหมายของความเชื่อ
อยู่ที่ระดับโรงเรียน หรือกล่าวได้ว่าโรงเรียนเป็นองค์กรที่มีระบบสังคม ผลการด าเนินงานของโรงเรียน
จึงขึ้นอยู่กับความเชื่อของคณะครูภายในโรงเรียนนั้น ๆ ส าหรับโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพร่วมสูง ครูจะ
มีความเชื่อในความสามารถที่มีร่วมกันของครูทั้งโรงเรียนว่าครูทุกคนมีความสามารถในการจัดการ
เรียนการสอนเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่ต้องการได้ โดยปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพแห่งตน
มี 4 ปัจจัย คือ 1) ประสบการณ์จากความรอบรู้ (mastery experience) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลมาก
ที่สุด ต้องใช้ประสบการณ์ที่ผ่านการเอาชนะอุปสรรคและความยุ่งยากด้วยความพยายามอย่างไม่
ท้อถอยส่งผลให้ครูเรียนรู้จากประสบการณ์และส่วนใหญ่จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 2) 
ประสบการณ์จากการแลกเปลี่ยน (vicarious experience) เป็นประสบการณ์ที่ครูได้รับจากครู
ต้นแบบ เช่น ครูในโรงเรียนได้สังเกตการสอนและเรียนรู้จากครูต้นแบบที่ประสบความส าเร็จในการ
สอนนักเรียน ในท านองเดียวกันประสิทธิภาพร่วมของครูจะได้รับการยกระดับเมื่อคณะครูได้สังเกต
และเรียนรู้จากโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากโรงเรียนนั้นเป็นโรงเรียนที่มี
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย โอกาส และข้อจ ากัดที่ใกล้เคียงกับโรงเรียนของตนเอง 3) การชักจูงทาง
สังคมหรือด้วยวาจา (verbal/social persuasion) เป็นปัจจัยที่ได้รับอิทธิพลจากความเชี่ยวชาญ 
ความไว้วางใจ และเกิดแรงบันดาลใจ คณะครูจึงเปลี่ยนแปลงได้ด้วยการพูดคุย การอบรมเชิง
ปฏิบัติการและการให้ข้อมูลย้อนกลับที่บ่งบอกความส าเร็จที่ได้รับ อย่างไรก็ตาม การชักจูงทางสังคม
หรือด้วยวาจาเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกับตัวครู หากโรงเรียน
มีครูต้นแบบที่ประสบความส าเร็จมาแล้วและมีประสบการณ์ตรงเชิงบวกเป็นต้นแบบให้กับครูท่านอ่ืน 
ๆ ในโรงเรียน ครูต้นแบบจะส่งอิทธิพลให้เกิดประสิทธิภาพร่วมของครูในระดับโรงเรียน และ 4) 
สภาวะที่มีผลต่ออารมณ์หรือความรู้สึก (affective/emotional state) หากครูมีสภาวะที่มีผลต่อ
อารมณ์หรือความรู้สึกที่ม่ันคงไม่หวั่นไหวง่าย ครูจะสามารถท าหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

นอกจากนั้น ประสิทธิภาพร่วมของครูยังเป็นคุณลักษณะทางวัฒนธรรมของโรงเรียนด้วย ซึ่ง 
Brinson and Steiner (อ้างถึงใน Hataya, 2012) ได้เสนอว่า ผู้อ านวยการโรงเรียนสามารถสร้าง
ประสิทธิภาพร่วมของครูให้เกิดขึ้นภายในโรงเรียนได้ดังนี้ 1) เสริมสร้างความรู้และทักษะด้านการ
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เรียนการสอนให้กับครู 2) สร้างโอกาสให้ครูในการแบ่งปันทักษะและประสบการณ์ร่วมกัน จะพบว่า
การสร้างประสิทธิภาพร่วมดังกล่าว เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งผู้บริหารโรงเรียนจ าเป็นต้อง
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเองและบุคลากรใต้สังกัด เช่น การพัฒนาตนเองเพ่ือเป็นต้นแบบที่ดี 
การสร้างผู้น าให้เกิดขึ้นในทุกระดับ การสร้างวัฒนธรรมของโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
เป็นต้น 

ชาติชาย อุทัยพันธ์ (2553) ได้กล่าวถึง การสร้างจิตส านึกด้านคุณธรรมส าหรับผู้บริหาร โดย
ผู้บริหารจะต้องพัฒนาจิตส านึกในด้านคุณธรรมและจริยธรรมอย่างสม่ าเสมอ ส าหรับผู้บริหารที่
ประสบความส าเร็จจะต้องมีคุณธรรมประจ าตัว แยกความส าคัญและรายละเอียดเป็น 4 ข้อ ได้แก่ 1) 
นักบริหารต้องมีความรอบรู้ รอบรู้ในงานในหน้าที่ ตลอดถึงบุคคลที่เกี่ยวข้อง สามารถบริหารตนเอง 
บริหารคน รวมถึงบริหารทีมได้ 2) มีความขยันหมั่นเพียรและก าลังใจเป็นสิ่งที่ควบคู่กัน ผู้บริหารควร
กล้าตัดสินใจ กล้าคิดและกล้าท า รวมถึงมีความอดทนต่ออุปสรรค 3) การจะเป็นนักบริหารที่สังคม
ยอมรับ ไม่ควรจะมีจุดด่างพร้อยในชีวิต ไม่ท าการทุจริตในหน้าที่ และ 4) นักบริหารต้องมีจิตใจ
เอ้ือเฟ้ือ พร้อมที่จะช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา ให้อภัยเมื่อมีการผิดพลาด รวมถึงมีความเมตตาเป็น
ที่ตั้ง จะเห็นว่าการสร้างจิตส านึกดังกล่าวสอดคล้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ Fry 
(2003) ซึ่งผู้วิจัยน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จารุพงศ์ พลเดช (2546) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ 4 ประการ คือ 1) 
ผู้บริหารควรแบ่งอ านาจหน้าที่ในการบริหารให้ผู้ปฏิบัติ คนในองค์กร หรือทีมงาน เพราะต้องการให้มี
ส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจที่ส าคัญขององค์กรที่เป็นรูปธรรม 2) การบริหารแบบมีส่วนร่วมจะ
ก่อให้เกิดความผูกพันระหว่างคนและองค์กรได้อย่างแท้จริง คนในองค์กรได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ 
เพ่ือช่วยเหลือผู้บริหารในฐานะที่เป็นผู้น าขององค์กรในการตัดสินใจ 3) คนที่อยู่ใกล้ปัญหาที่สุด คือ 
คนที่ตัดสินใจแก้ปัญหาได้ดีที่สุด และ 4) การบริหารแบบมีส่วนร่วมเปิดโอกาสให้คนในองค์กร และผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง (Stakeholder) ในฐานะสมาชิกขององค์กรมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารตั้งแต่ การ
มีส่วนร่วมคิด (ตัดสินใจ) วางแผน ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ ร่วมรับผลประโยชน์ และร่วมติดตามผล 
การมีส่วนร่วมในแต่ละเรื่องนั้นมีความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจและเสริมแรง (Reinforcement) ใน
การท างานของผู้ปฏิบัติหรือทีมงาน โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมตัดสินใจ และมีส่วนร่วมวางแผน ซึ่งถือ
เป็นหัวใจของการบริหารแบบมีส่วนร่วม ซึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า ผู้บริหารจ าเป็นต้องบริหารองค์กร
โดยให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมด้วย 
  



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครและ
น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งในบทนี้ได้น าเสนอวิธีด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย ระเบียบวิธีวิจัยและขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 
ดังนี้ 
 
3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

3.1.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล 

 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 
1 ประชากรในการศึกษาครั้ งนี้  คือ โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน

กรุงเทพมหานครที่ท าการสอนในระดับชั้นอนุบาล – ประถมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 114 โรงเรียน ซึ่ง
เป็นระดับชั้นที่ท าการสอนเป็นจ านวนมากที่สุดเมื่อเทียบกับระดับอ่ืน ๆ  ได้แก่ ระดับชั้นเตรียม
อนุบาล – ประถมศึกษาปีที่ 6 มีจ านวน 59 โรงเรียน และระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1– ประถมศึกษา
ปีที่ 6 มีจ านวน 33 โรงเรียน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2560) 
  2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากสูตร
ของ Yamane (Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ความคาดเคลื่อนร้อยละ 5 
 สูตรค านวณหากลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

    
 

      

 เมื่อ   n =  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  N =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
  e  =  ค่าความคลาดเคลื่อนสูงสุดที่ยอมให้มีได้ 

    
   

               
 

      n  =   88 
 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 88 โรงเรียน 
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  3. ผู้ให้ข้อมูลแบ่งเป็น 2 กลุ่ม รวมจ านวนผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 264 คน ดังนี้ 
   3.1) ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 88 คน 

3.2) ครูประจ าชั้น โรงเรียนละ 2 คน รวมจ านวน 176 คน ได้มาจากการ
สุ่มแบบเจาะจง 

3.1.2 เครื่องมือ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มี 2 แบบ ได้แก่ 1) แบบสอบถามคุณลักษณะและวิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
2) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
  1) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเพทมหานครในปัจจุบัน และ
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร โดยมีแบบสอบถามท้ังหมด 3 ตอน จ านวน 52 ข้อ ได้แก่ 
 ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) จ านวน 7 ข้อ 
 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน จ านวน 15 ข้อ โดยการค านวณหาค่าดัชนี Modified Priority Needs 
Index (PNIModified) เพ่ือหาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาฯ จากสูตร PNIModified  (นงลักษณ์ วิรัช
ชัย และสุวิมล ว่องวานิช, 2542) 
  สูตร PNIModified = (I – D)/D 

  I (Importance) = สภาพที่พึงประสงค์ของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 
  D (Degree of Success) = สภาพปัจจุบันของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 
 โดยมีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยใช้เกณฑ์
พิจารณาค าตอบที่ให้ดังนี้ 
 เกณฑค์่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพปัจจุบัน” 
  ระดับ 5 หมายถึง ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับปานกลาง 
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  ระดบั 2 หมายถึง  ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง  ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับน้อยท่ีสุด 
 เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง“สภาพที่พ่ึงประสงค์” 
  ระดับ 5 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่  3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 ข้อ โดยมีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ โดยใช้เกณฑ์พิจารณาค าตอบที่ให้ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด  
  2) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มี
ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยใช้เกณฑ์พิจารณาค าตอบที่ให้ดังนี้ 
 5.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับมากท่ีสุด 
 4.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับมาก 
 3.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับปานกลาง 
 2.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับน้อย 
 1.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับน้อยที่สุด 
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3.1.3 การสร้างเครื่องมือ 

 การสร้างเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1) แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม
คุณลักษณะภาวะผู้ น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานครในปัจจุบัน และแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ดังนี้ 
  1.1) ศึกษา ค้นคว้าและวิเคราะห์แนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับภาวะผู้เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเพทมหานคร เพ่ือ
รวบรวมข้อมูลมาสร้างเป็นข้อค าถาม โดยของค าแนะน า จากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือเป็น
แนวทางในการสร้างเครื่องมือวิจัยต่อไป 
  1.2) ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยน านิยามตัวแปรที่ได้มาสร้างตารางก าหนด
จ านวนข้อค าถาม สร้างแบบสอบถาม 3 ตอน พร้อมทั้งของค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาในการ
ตรวจสอบและแก้ไขต่อไป 
  1.3) การปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือ โดยน าแบบสอบถามฉบับร่างที่สร้างเสร็จ พร้อม
ทั้งนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการพิจารณา
ตรวจสอบความครอบคลุมของโครงสร้างเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของปริมาณ 
ค าถาม อีกทั้งความสอดคล้องระหว่างค าถามกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด (Item Objective 
Congruence; IOC) เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของส านวนภาษาท่ีใช้ รูปแบบการพิมพ์และการจัด
วาง โดยก าหนดคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิไว้ ดังนี้ 
   1. เป็นนักวิจัยที่ท างานด้านการศึกษา 
   2. เป็นผู้ที่มคีวามรู้และประสบการณ์ในการบริหารโรงเรียนเอกชน 
   3. ส าเร็จการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 
  1.4) น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงจากผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อย
แล้วน าเสนอแก่อาจารย์ที่ปรึกษา เมื่อได้รับความเห็นชอบจะน าไปด าเนินการจัดพิมพ์ และน าไปเก็บ
ข้อมูลจริงต่อไป 
 2) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นได้ได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีขั้นตอนการสร้าง
และประเมินเครื่องมือ ดังนี้ 
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  2.1) ด าเนินการสร้างร่างแนวทางทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยน าคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มาวิเคราะห์ และน าผล
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร มาก าหนดร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร พร้อมทั้งขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาในการ
ตรวจสอบและแก้ไข 
  2.2) น าร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน เพ่ือขอความอนุเคราะห์
ในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดคุณสมบัติ
ของผู้ทรงคุณวุฒิไว้ดังนี้ 
   1. เป็นนักวิจัยที่ท างานด้านการศึกษา 
   2. เป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์ในการบริหารโรงเรียนเอกชน 
   3. ส าเร็จการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 
   4. เป็นนักวิชาการท่ีท างานด้านจิตวิญญาณ 

3.1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1) แบบสอบถามคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร และวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
  1.1) ติดต่อขอหนังสือน าจากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และจาก
สาขาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความอนุเคราะห์ดังนี้ 
   1.1.1) การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิ
โดยด าเนินการส่งและรับคืนด้วยตนเอง 
   1.1.2) ขอเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงเรียนเอกชนในระดับอนุบาล – 
ประถมศึกษาปีที่ 6 ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 88 โรงเรียน 
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  1.2) การเก็บรวบรวมข้อมูลของประชากรโรงเรียนเอกชนในระดับอนุบาล – 
ประถมศึกษาปีที่ 6 ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 88 โรงเรียน 264 ชุด โดยการส่งหนังสือน าและ
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ ซึ่งได้รับแบบสอบถามคืนจ านวน 210 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 79.55 
 2) แบบสอบถามประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มี
ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
  2.1) ติดต่อขอหนังสือน าจากสาขาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการ
และความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความอนุเคราะห์
จากผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
  2 . 2 )  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ โดยด าเนินการส่งและรับคืนด้วย

ตนเอง 
3.1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1) แบบสอบถาม มีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณที่ได้จากแบบสอบถาม และการวิเคราะห์
เนื้อหาของข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย เพ่ือศึกษาลักษณะของประชากร โดยใช้โปรแกรมการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
ค านวณค่าร้อยละ (Percentile) การหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNIModified) 
  1.1) การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจก
แจงความถี่และการหาค่าร้อยละ โดยแบ่งกลุ่มบุคคลผู้ตอบแบบสอบถามเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหาร 
ครูประจ าชั้น 
  1.2) การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครในปัจจุบัน โดยการหาค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณฯ จากมากไปหาน้อย โดยใช้สูตร Priority Neends Index (PNIModified)   (นงลักษณ์ 
วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวานิช, 2542) จากนั้นน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ซึ่งมีเกณฑ์
ในการแปลความหมายดังนี้ 
 การสรุปข้อมูลเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร คือ คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
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โรงเรียนเอกชนฯ ข้อที่มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา ล าดับที่ 1 ตามการวิเคราะห์เพ่ือจัดล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณฯ จากมากไปหาน้อย โดย
ใช้สูตร Priority Neends Index (PNIModified)    ถือว่าควรมีแนวทางการพัฒนาให้มีภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณเพ่ิมมากข้ึน 
 เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง“สภาพปัจจุบัน” 
  ระดับ 5 หมายถึง ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง  ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง  ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับน้อยท่ีสุด 
 เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง“สภาพที่พึงประสงค์” 
  ระดับ 5 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2  หมายถงึ สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 
  1.3) การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลี่ยและ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ซึ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมาย
ของค่าเฉลี่ยทั้ง 5 ระดับดังนี ้
   ระดับ 5 หมายถึงเห็นด้วยมากท่ีสุด 
   ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
   ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
   ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
   ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

การสรุปข้อมูลเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร คือ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนฯ ข้อที่มีความคิดเห็นสูงกว่าค่าเฉลี่ย ถือว่าเป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณท่ีเหมาะสม 
 2) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยการหา
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ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ซึ่งมีเกณฑ์ในการ
แปลความหมายของค่าเฉลี่ยทั้ง 5 ระดับดังนี ้
 5.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับมากท่ีสุด 
 4.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับมาก 
 3.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับปานกลาง 
 2.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับน้อย 
 1.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ใน
ระดับน้อยที่สุด 
 หลังจากนั้นน าผลที่ได้จากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) 
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร จากผู้ทรงคุณวุฒิมาด าเนินขั้นตอนปรับปรุงและแก้ไขแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร และน าเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณา และน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น จากนั้นน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในรายงานวิทยานิพนธ์ฉบับสมบูรณ์
และเผยแพร่ต่อไป 
 
3.2 ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ เป็นการน าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยวิธีด าเนินการวิจัย 2 ขั้นตอน 
ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 ขั้นตอนที่ 2 น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
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สรุปขั้นตอนการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัยและผลลัพธ์ที่ได้ในแต่ละข้ันตอน รายละเอียดตาม
ตารางที่ 3 ดังนี้ 
ตารางท่ี 2 ขัน้ตอนการด าเนินการวิจัย 

ขั้นตอนการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย ผลลัพธ์ 
ขั้นที่ 1ศึกษา
คุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร 

1.1 ประชากร คือ โรงเรียนเอกชนระดับ 
ประถมศึ กษ า ในกรุ ง เทพมหานคร  88 
โรงเรียน 
1.2 ผู้ให้ข้อมูลแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ ผู้บริหาร 
และครูประจ าชั้น 
1.3 เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม จ านวน 
1 ชุด 
1.4 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ 
ค านวณค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

1) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ในปัจจุบัน 
 

ขั้นที่ 2 น าเสนอ
แนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับ
ประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร 
 

2.1 ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยน าผล
ของการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรง เ รี ยน เอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร มาวิเคราะห์ และน าผล
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร มาก าหนด (ร่าง)แนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร โดยนักวิจัย 
2.2.ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไป
ได้ของร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ

2) (ร่าง)แนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรง เรี ยน เอกชน
ร ะ ดั บ ป ร ะ ถ ม ศึ ก ษ า ใ น
กรุงเทพมหานคร โดยนักวิจัย 
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ขั้นตอนการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย ผลลัพธ์ 

ประถมศึกษาในกรุ ง เทพมหานคร โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ โดยใช้เครื่องมือแบบประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได ้
2.3 น าร่างแนวทางที่ผ่านการประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้มาปรับปรุง และ
น าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษา จากนั้นน าเสนอ
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น เ อ ก ช น ร ะ ดั บ
ประถมศึกษาในกรุ ง เทพมหานครฉบับ
สมบูรณ์ 

 
 
 
3) แนวทางการพัฒนาภาวะ
ผู้ น า เ ชิ ง จิ ตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรง เรี ยน เอกชน
ร ะ ดั บ ป ร ะ ถ ม ศึ ก ษ า ใ น
ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร ฉ บั บ
สมบูรณ์ 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นแล้วน ามา
วิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้น าเสนอในรูปแบบการบรรยายและตารางประกอบความ
เรียง ดังต่อไปนี้ 
 4.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 4.3 ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 4.4 การวิเคราะห์วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 4.5 (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 4.6 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 4.7 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ 
 

4.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 210 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
79.55 ซึ่งสามารถจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการท างาน 
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

ตารางท่ี 3 ข้อมูลการการตอบกลับแบบสอบถาม 

กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูล จ านวนที่ส่งไป จ านวนที่รับคืน ร้อยละ 
ผู้บริหาร 88 64 72.73 

ครูประจ าชั้น 176 146 82.95 
รวม 264 210 79.55 
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จากตารางที่ 3 การตอบกลับแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูล พบว่าโดยรวม
ผู้บริหารโรงเรียน มีการตอบกลับคืน 64 ฉบับ  ครู  146  ฉบับ รวม  210  ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
79.55 

 

ตารางท่ี 4 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลพ้ืนฐาน ผู้บริหาร ครูประจ าชั้น รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 21 32.81 3 2.05 24 11.43 

หญิง 43 67.19 143 97.95 186 88.57 
รวม 64 100 146 100 210 100 

อายุ 

ต่ ากว่า 30 ป ี 6 9.38 53 36.30 59 28.09 
31 – 40 21 32.81 51 34.93 72 34.29 

41 - 50   13 20.31 18 12.33 31 14.76 
51 ปีขึ้นไป 24 37.50 24 16.44 48 22.86 

รวม 64 100 146 100 210 100 
สถานภาพ 

โสด 25 39.06 64 43.84 89 42.38 
สมรส 39 60.94 82 56.16 121 57.62 

รวม 64 100 146 100 210 100 
ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 0 0 140 95.89 140 66.67 

ปริญญาโท 54 84.38 6 4.11 60 28.57 
ปริญญาเอก 10 15.63 0 0 10 4.76 

รวม 64 100 146 100 210 100 
ประสบการในการท างาน 

0 – 5 ป ี 19 29.69 64 43.84 83 39.52 
6 – 10 ป ี 13 20.31 30 20.54 43 20.48 

11 – 15 ปี 10 15.62 28 19.18 38 18.1 
16 ปี ขึ้นไป 22 34.38 24 16.44 46 21.9 

รวม 64 100 146 100 210 100 
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จากตารางที่ 4 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด พบว่า 
 เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 88.57 
เป็นเพศชายจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.43 เมื่อพิจารณาผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่ม
ผู้บริหารพบว่า เป็นเพศหญิง จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 67.19 และเพศชายจ านวน 21 คน คิด
เป็นร้อยละ 32.81 และกลุ่มครูประจ าชั้นพบว่า เป็นเพศหญิงจ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 97.95 
และเพศชานจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.05 
 อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 34.29 
รองลงมาคืออายุ ต่ ากว่า 31 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 28.09 และอายุ 51 ปีขึ้นไปจ านวน 48 
คน คิดเป็นร้อยละ 22.86 เมื่อพิจารณาผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มผู้บริหารพบว่า มีอายุ 51 ปีขึ้น
ไป จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 อายุ 31 - 40 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 32.81 และ
อายุ 41 - 50 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 20.31 และกลุ่มครูประจ าชั้นพบว่า มีอายุต่ ากว่า 30 
ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 อายุ 31 - 40 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 34.93 และ
อายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 16.44 
 สภานะภาพ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานะสมรสจ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 57.62 โสด
จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 42.38 เมื่อพิจารณาผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มผู้บริหารพบว่า ผู้ที่มี
สภานะสมรสจ านวน 39  คน คิดเป็นร้อยละ 60.94 โสดจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 39.06 และ
กลุ่มครูประจ าชั้นพบว่า มีสถานะสมรสจ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 56.16 และโสดจ านวน 64 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.84 
 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อย
ละ 66.67 รองลงมาคือระดับปริญญาโทจ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 เมื่อพิจารณาผู้ตอบ
แบบสอบถามที่เป็นกลุ่มผู้บริหารพบว่า ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 54 คน คิดเป็น
ร้อยละ 84.38 ระดับปริญญาเอก จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 15.63 และกลุ่มครูประจ าชั้นพบว่า 
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีจ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 95.89 และปริญญาโทจ านวน 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.11 
 ประสบการณ์ในการท างานส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 0 – 5 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.52 เมื่อพิจารณาผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มผู้บริหารพบว่ามีประสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า 16  ปีขึ้นไป จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 34.38 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 0 
- 5 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 29.69 ประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี จ านวน 13 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.31 และกลุ่มครูประจ าชั้นพบว่าส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 0 - 5 ปี 
จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 43.84 รองลงมาเป็นประสบการณ์ในการท างาน 6 - 10 ปี จ านวน 30 
คนคิดเป็นร้อยละ 20.54 
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4.2 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ภาพรวม 

คุณลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณ 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 

X  SD ระดับ ล าดับ 
X  SD ระดับ ล าดับ 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 
4.00 .712 มาก 3 4.64 .492 

มาก
ที่สุด 

3 

มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 
4.12 .886 มาก 2 4.68 .464 

มาก
ที่สุด 

2 

มีความหวัง/ศรัทธา 
4.19 .763 มาก 1 4.71 .456 

มาก
ที่สุด 

1 

รวม 4.10 .816 มาก  4.68 .468 
มาก
ที่สุด 

 

  
 จากตารางที่ 5 พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครในภาพรวม สภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( X =
4.10) ส่วนสภาพพึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  ( X = 4.68)  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าสภาพปัจจุบันของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  ด้านมีความหวัง/ศรัทธามี่ค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด ( X =4.19) รองลงมาคือ ด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว ( X = 4.12 ) ส่วนด้านสามารถก าหนด
วิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X =4.00 )  
 ส่วนสภาพพึงประสงค์ พบว่า ด้านมีความหวัง/ศรัทธามี่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.71) 
รองลงมาคือด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว ( X =4.68) ส่วนด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด ( X =4.64)  
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ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 

คุณลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณ 

ด้านสามารถก าหนด
วิสัยทัศน์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 

X  SD ระดับ ล าดับ 
X  SD ระดับ ล าดับ 

1. ผู้บริหารสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

3.93 .687 มาก 3 4.60 .521 
มาก
ที่สุด 

3 

2. ผู้บริหารสามารถก าหนด
จุดมุ่งหมาย วิธีด าเนิน การ 
เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย
ของโรงเรียน 

4.03 .701 มาก 2 4.63 .486 
มาก
ที่สุด 

2 

3. ผู้บริหารสามารถสะท้อน
ใ ห้ เ ห็ น ถึ ง ป รั ช ญ า ข อ ง
โรงเรียนอย่างชัดเจน 

4.04 .750 มาก 1 4.70 .473 
มาก
ที่สุด 

1 

รวม 4.00 .712 มาก  4.64 .492 
มาก
ที่สุด 

 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน

ระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์สภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก( X =4.00) ส่วนสภาพพึงประสงคม์ีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  ( X = 4.64)   
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าสภาพปัจจุบันของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  มีดังนี้ ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้
เห็นถึงปรัชญาของโรงเรียนอย่างชัดเจนมี่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.04) รองลงมาคือ ผู้บริหารสามารถ
ก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีด าเนิน การเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายของโรงเรียน ( X = 4.03) ส่วนผู้บริหาร
สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.93)  
 ส่วนสภาพพึงประสงค์ พบว่า ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้เห็นถึงปรัชญาของโรงเรียนอย่าง
ชัดเจนมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.70) รองลงมาคือ ผู้บริหารสามารถก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีด าเนินการ
เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายของโรงเรียน ( X =4.63) ส่วนผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 4.60)  
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 

คุณลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณ 
ด้านมีความรัก 
ที่ไม่เห็นแก่ตัว 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 

X  SD ระดับ ล าดับ 
X  SD ระดับ ล าดับ 

1. ผู้บริหารให้อภัย
ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีข้อ 
ผิดพลาด ไม่ต าหนิ ติเตียน 
ในเร่ืองที่ผ่านมาแล้ว และ
พร้อมให้โอกาสในการ
พัฒนาตนเอง 

4.07 .982 มาก 5 4.69 .467 
มาก
ที่สุด 

3 

2. ผู้บริหารมีความเมตตา 
รู้จักแสดงน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน 
ไม่ใช้อารมณ์โกรธแค้นส่วน 
ตัว 

4.16 .972 มาก 2 4.71 .455 
มาก
ที่สุด 

2 

3. ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ ของ
ตนเองด้วยความรับผิดชอบ 
เต็มก าลังความสามารถ เห็น
แก่ผลประโยชน์ขององค์การ
เป็นส าคัญ 

4.31 .826 มาก 1 4.68 .467 
มาก
ที่สุด 

4 

4. ผู้บริหารพึงให้การดูแล
เอาใจใส่ผู้ ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

4.01 .924 มาก 7 4.74 .440 
มาก
ที่สุด 

1 

5. ผู้บริหารมีความกล้าหาญ 
กล้าที่จะตัดสินใจ และมี
ทักษะในการแก้ปัญหาที่ดี 

4.15 .810 มาก 3 4.67 .542 
มาก
ที่สุด 

5 

6. ผู้บริหารมีความเชื่อใจ 
และเคารพในหน้าที่รับผิด 
ชอบของผู้อื่น 
 

4.03 .850 มาก 6 4.63 .486 
มาก
ที่สุด 

7 
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คุณลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณ 
ด้านมีความรัก 
ที่ไม่เห็นแก่ตัว 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 

X  SD ระดับ ล าดับ 
X  SD ระดับ ล าดับ 

7. ผู้บริหารมีความอ่อนน้อม
ถ่อมตัวและให้เกียรติในการ
ตัดสินใจของผู้อื่น 

4.11 .826 มาก 4 4.66 .478 
มาก
ที่สุด 

6 

รวม 4.12 .886 มาก  4.68 .464 
มาก
ที่สุด 

 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน

ระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัวสภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ( X =4.12) ส่วนสภาพพึงประสงคม์ีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.68)   
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าสภาพปัจจุบันของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  มีดังนี้ ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ของตนเองด้วยความรับผิดชอบ เต็มก าลังความสามารถ เห็นแก่ผลประโยชน์ของ
องค์การเป็นส าคัญมี่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.31) รองลงมาคือผู้บริหารมีความเมตตา รู้จักแสดงน้ าใจ
ต่อผู้ร่วมงาน ไม่ใช้อารมณ์โกรธแค้นส่วนตัว ( X = 4.16) ผู้บริหารมีความกล้าหาญ กล้าที่จะตัดสินใจ 
และมีทักษะในการแก้ปัญหาที่ดี ( X =4.15) ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตัวและให้เกียรติในการ
ตัดสินใจของผู้อ่ืน( X =4.11) ผู้บริหารให้อภัยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีข้อผิดพลาด ไม่ต าหนิ ติเตียน ใน
เรื่องที่ผ่านมาแล้ว และพร้อมให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง ( X =4.07) ผู้บริหารมีความเชื่อใจ และ
เคารพในหน้าที่รับผิดชอบของผู้อ่ืน( X =4.03) ส่วนผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 4.01)  
 ส่วนสภาพพึงประสงค์ ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิต
ที่ดีข้ึน( X =4.74) รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความเมตตา รู้จักแสดงน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน ไม่ใช้อารมณ์โกรธ
แค้นส่วนตัว( X = 4.71) ผู้บริหารให้อภัยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีข้อผิดพลาด ไม่ต าหนิ ติเตียน ในเรื่อง
ที่ผ่านมาแล้ว และพร้อมให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง ( X =4.69 ) ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองด้วยความรับผิดชอบ เต็มก าลังความสามารถ เห็นแก่ผลประโยชน์ขององค์การ
เป็นส าคัญ ( X =4.68 ) ผู้บริหารมีความกล้าหาญ กล้าที่จะตัดสินใจ และมีทักษะในการแก้ปัญหาที่ดี (
X =4.67 ) ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตัวและให้เกียรติในการตัดสินใจของผู้อ่ืน ( X =4.66 ) ส่วน
ผู้บริหารมีความเชื่อใจ และเคารพในหน้าที่รับผิดชอบของผู้อื่น ( X = 4.63) 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านมีความหวัง/ศรัทธา 

คุณลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณ 

ด้านมีความหวัง/ศรัทธา 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 

X  SD ระดับ ล าดับ 
X  SD ระดับ ล าดับ 

1. ผู้บริหารมีความอดทน 
และมุ่งมั่นพัฒนาผู้ใต้บังคับ 
บัญชาให้สามารถปฏิบัติตาม
ได้เต็มตามศักยภาพ 

4.23 .684 มาก 2 4.69 .467 
มาก
ที่สุด 

3 

2. ผู้บริหารมีความขยันหมั่น 
เพียรพัฒนาตนเองและผู้ใต้
บังคับ บัญชาอยู่เสมอ 

4.22 .819 มาก 3 4.74 .440 
มาก
ที่สุด 

2 

3. ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ 
คิดอย่าง สมเหตุสมผล ท าใน
สิ่งที่จ าเป็นและมีประโยชน์
ต่อองค์การ 

4.07 .804 มาก 5 4.68 .510 
มาก
ที่สุด 

4 

4. ผู้บริหารตั้งมั่นในเป้า 
หมายขององค์ การอย่ า ง
ชัดเจน เพื่อน าพาผู้ใต้ บังคับ
บัญชาไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4.13 .740 มาก 4 4.67 .473 
มาก
ที่สุด 

5 

5. ผู้บริหารมีความกระตือ 
รือร้นในการท างาน คาดหวัง
ในผลลัพธ์ เพื่อให้งานที่ท ามี
ประสิทธิภาพและผลลัพธ์ใน
เชิงบวก 

4.29 .764 มาก 1 4.75 .482 
มาก
ที่สุด  

1 

รวม 4.19 .763 มาก  4.71 .456 
มาก
ที่สุด 

 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน

ระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านมีความหวัง/ศรัทธาสภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ( X =4.19) ส่วนสภาพพึงประสงคม์ีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.71)   
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าสภาพปัจจุบันของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  มีดังนี้ ผู้บริหารมีความกระตือรือร้น
ในการท างาน คาดหวังในผลลัพธ์ เพ่ือให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพและผลลัพธ์ในเชิงบวก มี่ค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด ( X =4.29) รองลงมาคือผู้บริหารมีความอดทน และมุ่งมั่นพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถ
ปฏิบัติตามได้เต็มตามศักยภาพ ( X =4.23) ผู้บริหารมีความขยันหมั่น เพียรพัฒนาตนเองและผู้ใต้บัง 
คับบัญชาอยู่เสมอ ( X =4.22) ผู้บริหารตั้งมั่นในเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน เพ่ือน าพา
ผู้ ใต้บังคับบัญชาไปสู่ เป้าหมายที่ตั้งไว้  ( X =4.31) ส่วนผู้บริหารสามารถตัดสินใจ  คิดอย่าง 
สมเหตุสมผล ท าในสิ่งที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อองค์การ ( X =4.07)  
 ส่วนสภาพพึงประสงค์ พบว่า ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างาน คาดหวังในผลลัพธ์ 
เพ่ือให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพและผลลัพธ์ในเชิงบวก ( X =4.82 ) รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความขยัน
หมั่น เพียรพัฒนาตนเองและผู้ใต้บัง คับบัญชาอยู่เสมอ ( X =4.74)ผู้บริหารมีความอดทน และมุ่งมั่น
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติตามได้เต็มตามศักยภาพ ( X =4.69) ผู้บริหารสามารถ
ตัดสินใจ คิดอย่าง สมเหตุสมผล ท าในสิ่งที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อองค์การ ( X =4.68) ส่วน
ผู้บริหารตั้งมั่นในเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน เพ่ือน าพาผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 4.67) 
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4.3 ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

ตารางที่ 9 ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครภาพรวม 

คุณลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

X  SD 
X  SD 

PNI 
Modified 

ล าดับ 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 4.00 .712 4.64 .492 0.160 1 

มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 4.12 .886 4.68 .464 0.136 2 
มีความหวัง/ศรัทธา 4.19 .763 4.71 .456 0.124 3 

รวม 4.10 .816 4.68 .468   

 
 จากตารางที่ 9 เมื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ภาพรวม พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมี
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ดังต่อไปนี้  ล าดับที่ 1ด้านสามารถ
ก าหนดวิสัยทัศน์(PNI = 0.160) ล าดับที่ 2 ด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว (PNI = 0.136 )  ล าดับที่ 3 
ด้านมีความหวัง/ศรัทธา (PNI = 0.124) 
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ตารางท่ี 10 ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 

คุณลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงจิตวิญญาณ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

X  SD 
X  SD 

PNI 
Modified 

ล าดับ 

1. ผู้บริหารสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย 

3.93 .687 4.60 .521 0.170 1 

2. ผู้บริหารสามารถก าหนด
จุดมุ่ งหมาย วิธีด า เนินการ 
เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายของ
โรงเรียน 

4.03 .701 4.63 .486 0.149 3 

3. ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้
เห็นถึงปรัชญาของโรงเรียน
อย่างชัดเจน 

4.04 .750 4.70 .473 0.163 2 

รวม 4.00 .712 4.64 .492   

 
 จากตารางที่ 10 เมื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 
พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ดังต่อไปนี้  
ล าดับที่ 1ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (PNI = 0.170) ล าดับที่ 2 
ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้เห็นถึงปรัชญาของโรงเรียนอย่างชัดเจน (PNI = 0.163) ล าดับที่ 3 
ผู้บริหารสามารถก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีด าเนินการเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายของโรงเรียน (PNI = 
0.149) 
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ตารางท่ี 11 ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 

คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

X  SD 
X  SD 

PNI 
Modified 

ล าดับ 

1. ผู้บริหารให้อภัยผู้ใต้บังคับ 
บัญชาเมื่อมีข้อผิดพลาด ไม่
ต าหนิ ติเตียน ในเรื่องที่ผ่าน
มาแล้ว และพร้อมให้โอกาสใน
การพัฒนาตนเอง 

4.07 .982 4.69 .467 0.152 2 

2. ผู้บริหารมีความเมตตา รู้จัก
แสดงน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน ไม่ใช้
อารมณ์โกรธแค้นส่วนตัว 

4.16 .972 4.71 .455 0.132 5 

3. ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง
ด้วยความรับผิดชอบ เต็มก าลัง
ค ว า ม ส า ม า ร ถ  เ ห็ น แ ก่
ผลประโยชน์ขององค์การเป็น
ส าคัญ 

4.31 .826 4.68 .467 0.086 7 

4. ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอา
ใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

4.01 .924 4.74 .440 0.182 1 

5. ผู้บริหารมีความกล้าหาญ 
กล้าที่จะตัดสินใจ และมีทักษะ
ในการแก้ปัญหาที่ด ี

4.15 .810 4.67 .542 0.125 6 

6. ผู้บริหารมีความเชื่อใจ และ
เคารพในหน้าที่รับผิดชอบของ
ผู้อื่น 

4.03 .850 4.63 .486 0.149 3 

7. ผู้บริหารมีความอ่อนน้อม 4.11 .826 4.66 .478 0.134 4 
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คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

X  SD 
X  SD 

PNI 
Modified 

ล าดับ 

ถ่อมตัวและให้เกียรติในการ
ตัดสินใจของผู้อื่น 

รวม 4.12 .886 4.68 .464   

  
 จากตารางที่ 11 เมื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 
พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ดังต่อไปนี้ 
ล าดับที่ 1ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับ บัญชา เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น(PNI = 0.182 
) ล าดับที่ 2  ผู้บริหารให้อภัยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีข้อผิดพลาด ไม่ต าหนิ ติเตียน ในเรื่องที่ผ่านมาแล้ว 
และพร้อมให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง (PNI = 0.152 ) ล าดับที่ 3 ผู้บริหารมีความเชื่อใจ และ
เคารพในหน้าที่รับผิดชอบของผู้อ่ืน (PNI = 0.149 ) ล าดับที่ 4 ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตัวและ
ให้เกียรติในการตัดสินใจของผู้อ่ืน (PNI = 0.134 ) ล าดับที่ 5 ผู้บริหารมีความเมตตา รู้จักแสดงน้ าใจ
ต่อผู้ร่วมงาน ไม่ใช้อารมณ์โกรธแค้นส่วนตัว (PNI = 0.132 ) ล าดับที่ 6 ผู้บริหารมีความกล้าหาญ กล้า
ที่จะตัดสินใจ และมีทักษะในการแก้ปัญหาที่ดี (PNI = 0.125 ) ล าดับที่ 7 ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ของตนเองด้วยความรับผิดชอบ เต็มก าลังความสามารถ เห็นแก่ผลประโยชน์ของ
องค์การเป็นส าคัญ (PNI = 0.086) 
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ตารางท่ี 12 ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านมีความหวัง/ศรัทธา 

คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณ 

สภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

X  SD 
X  SD 

PNI 
Modified 

ล าดับ 

1. ผู้บริหารมีความอดทน และ
มุ่งมั่นพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้สามารถปฏิบัติตามได้เต็ม
ตามศักยภาพ 

4.23 .684 4.69 .467 0.109 4 

2. ผู้บริหารมีความขยันหมั่น 
เ พี ย ร  พัฒนาตน เอง  แล ะ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

4.22 .819 4.74 .440 0.123 3 

3. ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ 
คิดอย่าง สมเหตุสมผล ท าใน
สิ่งที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อ
องค์การ 

4.07 .804 4.68 .510 0.150 1 

4. ผู้บริหารตั้งมั่นในเป้าหมาย
ขององค์การอย่างชัดเจน เพ่ือ
น าพาผู้ ใต้บั งคับบัญชาไปสู่
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4.13 .740 4.67 .473 0.131 2 

5. ผู้บริหารมีความกระตือรือ 
ร้นในการท างาน คาดหวังใน
ผลลัพธ์  เ พ่ื อให้ ง านที่ ท ามี
ประสิทธิภาพและผลลัพธ์ใน
เชิงบวก 

4.29 .764 4.75 .482 0.107 5 

รวม 4.19 .763 4.71 .456   
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 จากตารางที่ 12 เมื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านมีความหวัง/ศรัทธา พบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ดังต่อไปนี้ ล าดับที่ 1
ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ คิดอย่าง สมเหตุสมผล ท าในสิ่งที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อองค์การ (PNI = 
0.150 ) ล าดับที่ 2 ผู้บริหารตั้งมั่นในเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน เพ่ือน าพาผู้ใต้บังคับบัญชา
ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ (PNI = 0.131 ) ล าดับที่ 3 ผู้บริหารมีความขยันหมั่นเพียร พัฒนาตนเอง และ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ (PNI = 0.123 ) ล าดับที่ 4 ผู้บริหารมีความอดทน และมุ่งมั่นพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติตามได้เต็มตามศักยภาพ (PNI = 0.109 ) ล าดับที่ 5 ผู้บริหารมี
ความกระตือรือร้นในการท างาน คาดหวังในผลลัพธ์ เพ่ือให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพและผลลัพธ์ในเชิง
บวก (PNI = 0.107 ) 
 
4.4 การวิเคราะห์วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะห์วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที่ 13 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานครภาพรวม 

 

 คุณลักษณะ 
 
การพัฒนา 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน ์
มีความรัก 

ที่ไม่เห็นแก่ตัว 
มีความหวัง/ศรัทธา 

X  SD X  SD X  SD 
1. การพัฒนาทักษะการ
ติดต่อสื่อสาร และสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรให้มี
สัมพันธภาพเชิงบวก 

4.24 .764     

2. การก าหนดทิศทางใน
การปฏิบัติงานอย่างมี
วิสัยทัศน์ และตัดสิน ใจ
บนพื้ น ฐ านของหลั ก
เหตุผล 

4.27 .743     
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คุณลักษณะ 
 
การพัฒนา 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน ์
มีความรัก 

ที่ไม่เห็นแก่ตัว 
มีความหวัง/ศรัทธา 

X  SD X  SD X  SD 
3. การคิดอย่างสร้าง 
สรรค์เพื่อพัฒนาตนเองให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
และสามารถพัฒนาผู้อื่น 

4.30 .787     

4. การรู้จักให้ผู้อื่น   4.29 .826   
5.ก า ร เ ห็ น ถึ ง ค ว า ม 
ส าคัญของผู้อื่น 

  4.33 .901   

6. การตระหนักรู้ใน
หน้าท่ีของตนเอง 

  4.32 .807   

7. การเห็นอกเห็นใจ
ผู้อื่น 

  4.36 .817   

8. การกล้าที่จะยืนหยัด
ในสิ่งที่ถูกต้อง 

  4.37 .797   

9. การเช่ือในคุณค่าของ 
ตนเองและผู้อื่น 

  4.38 .676   

10. การแสดงความเป็น
มิตร วางตัวให้เหมาะ- 
สม 

  4.34 .768   

11. การมองโลกในแง่
บวก 

    4.34 .719 

12. การเปิดรับความ
แตก ต่างทางความคิด
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

    4.33 .663 

13. การสร้างขวัญก า- 
ลังใจ แก้ไขปัญหาอย่าง
สันติ 

    4.35 .830 

14.ก า ร ตั้ ง มั่ น ใ น เ ป้ า 
หมายอย่างมีความหวัง 

    4.31 .704 

15.การศรัทธา ในเป้ า 
หมายขององค์กร 

    4.38 .799 

รวม 4.27 .763 4.34 .800 4.34 .744 
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 จากตารางที่ 13 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม พบว่า 
 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ วิธีที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือการคิดอย่างสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถพัฒนาผู้อ่ืน  
( X = 4.30) รองลงมาคือ การก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานอย่างมีวิสัยทัศน์ และตัดสินใจบน
พ้ืนฐานของหลักเหตุผล( X = 4.27 ) 
 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว วิธีที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือการเชื่อในคุณค่าของตนเองและผู้อ่ืน ( X = 4.38) รองลงมาคือ การกล้าที่จะยืนหยัดในสิ่งที่
ถูกต้อง ( X = 4.37) 
 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณด้านความหวัง/ความศรัทธา วิธีที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ การศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร ( X = 4.38) รองลงมาคือการสร้างขวัญก าลังใจ แก้ไข
ปัญหาอย่างสันติ( X = 4.35) 
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ตารางที่ 14 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานครด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน ์

การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ X  SD 
แปล
ผล 

1) การพัฒนาทักษะการติดต่อสื่อสาร และสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีสัมพันธภาพเชิงบวก 

1.1 วิธีพัฒนาท่ีท าให้ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานอย่างตั้งใจ เข้าใจ
ในสิ่งที่ผู้อื่นก าลังพูด คิด และรู้สึก 

4.29 .782 มาก 

1.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างบรรยากาศการท างานให้มีความ
เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ กระตุ้นบรรยากาศของการพัฒนาตนเอง 

4.19 .747 มาก 

2) การก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานอย่างมีวิสัยทัศน์ และตัดสินใจบนพื้นฐานของหลักเหตุผล 
2.1 วิธีพัฒนาท่ีท าให้ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ ร่วมกันก าหนดเป้าหมายขององค์กร 4.23 .745 มาก 
2.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีการปรับปรุง กระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อให้
ผู้ร่วมงานมีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน   

4.30 .744 มาก 

3) การคิดอย่างสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถพัฒนาผู้อื่น 
3.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีกระบวนการพัฒนาตนเองที่ชัดเจน สะท้อนให้
เห็นถึงปรัชญาองค์กร 

4.23 .801 มาก 

3.2 วิธีพัฒนาท่ีท าให้ผู้บริหารสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันและสร้างผู้น าให้
เกิดขึ้นในทุกระดับ 

4.36 .772 มาก 

 
 จากตารางที่ 14 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ พบว่า 
 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ วิธีที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก คือ วิธี
พัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันและสร้างผู้น าให้เกิดขึ้นในทุกระดับ ( X =4.36 
) รองลงมา วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีการปรับปรุง กระบวนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้ร่วมงานมี
ทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน( X = 4.30) วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน
อย่างตั้งใจ เข้าใจในสิ่งที่ผู้อ่ืนก าลังพูด คิด และรู้สึก ( X = 4.29) 
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ตารางที่ 15 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานครด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 

มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 

การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
X  SD 

แปล
ผล 

1) การรู้จักให้ผู้อ่ืน 
1.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารแสดงออกถึงการให้อภัย ยอมรับใน
ข้อผิดพลาด ให้โอกาสผู้ร่วมงาน 

4.20 .827 มาก 

1.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารแสดงออกถึงความจริงใจในการ
ช่วยเหลืออย่างชัดเจน เชื่อใจผู้ร่วมงาน 

4.39 .821 มาก 

2) การเห็นถึงความส าคัญของผู้อ่ืน 
2.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีความเมตตา เอาใจใส่ เห็นใจผู้ร่วมงาน 4.36 .868 มาก 

2.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเสริมสร้างแรงจูงใจให้ก าลังใจ ให้
ความส าคัญกับผู้ร่วมงาน 

4.30 .937 มาก 

3) การตระหนักรู้ในหน้าที่ของตนเอง 

3.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง มี
ความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 

4.36 .780 มาก 

3.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเรียงล าดับความส าคัญของภาระงาน 
สร้างความเข้าใจในหน้าที่ให้ผู้ร่วมงาน 

4.29 .836 มาก 

4) การเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
4.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเอาใจใส่ผู้ร่วมงานด้วยความโอบอ้อมอารี 4.34 .814 มาก 

4.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารพัฒนาผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง กล่าว
ชมเชย ให้โอกาสผู้ร่วมงานอย่างเป็นธรรม 

4.37 .826 มาก 

5) การกล้าที่จะยืนหยัดในสิ่งท่ีถูกต้อง 

5.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ด้วยวิธีการคิดอย่างมี
วิจารณญาณ มีความกล้าหาญ สามารถเผชิญกับปัญหาโดยปราศจาก
ความกลัว 

4.33 .793 มาก 

5.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างก าลังใจให้ผู้ร่วมงานต่อสู้ด้วยตนเอง 
ปลูกจิตส านึกให้มีความกล้าหาญ 
 

 

4.40 
 

.805 
 

มาก 
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มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 

การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
X  SD 

แปล
ผล 

6) การเชื่อในคุณค่าของตนเองและผู้อ่ืน 

6.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารตระหนักรู้ถึงคุณค่า ภายในตนเองเพ่ือ
ตั้งเป้าหมายในการด าเนินชีวิต 

4.33 .700 มาก 

6.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมองเห็นคุณค่าภายในที่ทุกคนสามารถ
พัฒนาได้ ไม่เห็นตนเองส าคัญ 

4.43 .652 มาก 

7) การแสดงความเป็นมิตร วางตัวให้เหมาะสม 
7.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตน ให้ความส าคัญ
กับผู้ร่วมงานทุกคนโดยไม่แบ่งแยกชนชั้น 

4.33 .798 มาก 

7.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารแสดงกิริยานอบน้อม ไม่ใช้อ านาจเป็น
ใหญ่ต่อผู้ร่วมงาน 

4.35 .744 มาก 

 
 จากตารางที่ 15 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านมีความรักท่ีไม่เห็นแก่ตัว พบว่า 
 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ด้านมีความรักท่ีไม่เห็นแก่ตัว วิธีที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก คือวิธีพัฒนา
ที่ท าให้ผู้บริหารมองเห็นคุณค่าภายในที่ทุกคนสามารถพัฒนาได้ ไม่เห็นตนเองส าคัญ ( X = 4.43) 
รองลงมา วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างก าลังใจให้ผู้ร่วมงานต่อสู้ด้วยตนเอง ปลูกจิตส านึกให้มีความ
กล้าหาญ ( X = 4.40) วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารแสดงออกถึงความจริงใจในการช่วยเหลืออย่างชัดเจน 
เชื่อใจผู้ร่วมงาน ( X =4.39) 
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ตารางที่ 16 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานครด้านมีความหวัง/ความศรัทธา 

มีความหวัง/ความศรัทธา 

การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
X  SD 

แปล
ผล 

1) การมองโลกในแง่บวก 
1.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีความอดทนต่อสิ่งเร้า เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4.33 .720 มาก 

1.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเรียนรู้จากข้อผิดพลาดในอดีตและน ามา
แก้ไขปัจจุบัน 

4.35 .724 มาก 

2) การเปิดรับความแตกต่างทางความคิดเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
2.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารขยันหมั่นเพียรหาความรู้ คิดต่อยอดจาก
บทเรียนเพื่อก าหนดกรอบแนวทางในการด าเนินงาน 

4.31 .671 มาก 

2.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารระดมความคิดที่หลากหลายเพ่ือหาทาง
แก้ปัญหาที่ยั่งยืน 

4.35 .660 มาก 

3) การสร้างขวัญก าลังใจ แก้ไขปัญหาอย่างสันติ 

3.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้
เกิดข้ึนในองค์การ 

4.34 .866 มาก 

3.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี มีจิต
สาธารณะ 

4.36 .799 มาก 

4) การตั้งม่ันในเป้าหมายอย่างมีความหวัง    

4.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4.28 .687 มาก 

4.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารก าหนดภารกิจอย่างชัดเจน ส่งเสริมการ
ท างานร่วมกัน 

4.34 .725 มาก 

5) การศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 

5.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีคุณธรรม จริยธรรม สามารถสร้างให้
เกิดข้ึนในองค์กร 

4.39 .839 มาก 

5.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างความศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเอง
และองค์การ 

4.37 .764 มาก 
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 จากตารางที่ 16 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านมีความหวัง/ความศรัทธา พบว่า 
 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ด้านมีความหวัง/ความศรัทธา วิธีที่มีความคิดเห็นเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก คือวิธี
พัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีคุณธรรม จริยธรรม สามารถสร้างให้เกิดขึ้นในองค์กร ( X = 4.39) รองลงมา 
วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างความศรัทธาให้เกิดข้ึนในตนเองและองค์การ( X = 4.37) วิธีพัฒนาที่ท า
ให้ผู้บริหารขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี มีจิตสาธารณะ ( X = 4.36) 
 
4.5 (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 จากผลคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร และการวิเคราะห์วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ข้อที่มีความคิดเห็นสูงกว่าค่าเฉลี่ย ( X  = 4.33) ของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 210 ฉบับ รวมกับการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถน ามา
ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ได้ดังนี ้
 
ตารางที่ 17 (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

คุณลักษณะและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ

ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร 
คุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณที่ต้อง

พัฒนา 

วิธีการพัฒนาแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต

วิญญาณจากแบบสอบถาม 

1.สามารถก าหนด
วิสัยทัศน์ (PNI=0.160) 
- ผู้บริหารสามารถ
สื่อสารวิสัยทัศนไ์ปยังผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย (PNI 
= 0.170)  

1. วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหาร
สามารถก าหนดวิ สั ยทั ศน์
ร่วมกันและสร้างผู้น าให้เกิดขึ้น
ในทุกระดับ ( X  = 4.36) 
 

1. พัฒนาให้ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดขึ้นใน
องค์กร โดยการน าความรู้  ความเ ช่ียวชาญมา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างวิสัยทัศน์กลุ่ม 
โดยการศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จใน
ด้านการจัดการศึกษา 
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คุณลักษณะและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ

ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร 
คุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณที่ต้อง

พัฒนา 

วิธีการพัฒนาแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต

วิญญาณจากแบบสอบถาม 

2. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมผู้น าระดับต่าง ๆ เป็น
ประจ าทุกภาคเรียน ผ่านกิจกรรมการท างานเป็นทีม 
(Team Work) เพื่อส่งเสริมทักษะการแบ่งงาน โดย
เน้นการดึงศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ส่งเสริมให้ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการ
ท า ง า น ให้ ส อด ค ล้ อ ง กั บ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ขอ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา วิเคราะห์พฤติกรรมรายบุคคล โดย
การน าทรัพยากรที่มีมาสร้างสรรค์ให้เกิดเป็นวัตกรรม 
4. ผู้บริหารจัดสัมมนากลุ่มผู้บริหารโดยหน่วยงาน
ส่วนกลาง เช่น สมาคมสหพันธ์โรงเรียนเอกชนแห่ง
ประเทศไทย สมาคมสภาการศึกษาเอกชนแห่ง
ประเทศไทย เพื่อพัฒนาตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.มีความรักท่ีไม่เห็นแก่
ตัว (PNI=0.136) 
- ผู้บริหารพึงให้การ
ดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพือ่ให้มีคุณภาพชีวิตที่
ดีขึ้น (PNI = 0.182) 
 

1. วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหาร
มองเห็นคุณค่าภายในที่ทุกคน
สามารถพัฒนาได้  ไ ม่ เห็ น
ตนเองส าคัญ ( X =4.43) 
2. วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหาร
สร้างก าลังใจให้ผู้ร่วมงานต่อสู้
ด้วยตนเอง ปลูกจิตส านึกให้มี
ความกล้าหาญ ( X = 4.40) 
3 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหาร
แสดงออกถึงความจริงใจใน
การช่วยเหลืออย่างชัดเจน เช่ือ
ใจผู้ร่วมงาน ( X = 4.39)  

1. ส่งเสริมให้ผู้บริหารเข้าถึงข้อมูลพื้นฐานของผู้ใต้
บังคับ บัญชา เช่น ความชอบส่วนตัว งานอดิเรก 
ครอบครัว ฐานะทางการเงิน ให้ผู้บริหารเห็นใน
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงเปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็น  
2. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหารในทุกระดับ บุคลากร และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย(Stakeholders) เพื่อละลายพฤติกรรมและ
สร้างความสัมพันธ์ในด้านบวก 
3. ผู้บริหารปลูกจิตส านึกผ่านการท างานต่าง ๆ ที่เน้น
การส่งเสริมด้านการให้  

3.มีความหวัง/ศรัทธา 
(PNI=0.124) 
- ผู้บริหารสามารถ
ตัดสินใจ คดิอย่าง

1. วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมี
คุณธรรม จริยธรรม สามารถ

สร้างให้เกิดขึ้นในองค์กร ( X

= 4.39) 

1. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมที่เน้นการบริหารโดย
ยึดหลัก คุณธรรม จริยธรรม มุ่งประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าส่วนตน ตามหลักค าสอนของศาสนาต่าง ๆ 
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คุณลักษณะและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ

ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร 
คุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณที่ต้อง

พัฒนา 

วิธีการพัฒนาแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต

วิญญาณจากแบบสอบถาม 

สมเหตุสมผล ท าในสิ่ง
ที่จ าเป็น และมี
ประโยชน์ต่อองค์การ 
(PNI = 0.150) 
 

2. วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหาร
สร้างความศรัทธาให้เกิดขึ้นใน

ตนเองและองค์กร( X = 4.37) 
3.วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหาร
ขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วย
สั น ติ วิ ธี  มี จิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
( X = 4.36) 
 

2. ส่งเสริมให้ผู้บริหารเชิญวิทยากร หรือผู้น าทาง
ศาสนา มาให้ความรู้ หลักธรรม และสร้างศรัทธาให้
เกิดขึ้นในตนเอง เพื่อการปฏิบัติงานท่ีมีศักยภาพ เป็น
ประจ าทุกภาคเรียน 
3. ผู้บริหารพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยผ่านกิจกรรม
การอบรมทั้งในและนอกสถานที่ ให้รางวัลแก่บุคคลที่
ท างานดี เพื่อยกย่องคนเก่ง และพัฒนาบุคลากรให้
เกิดขึ้นทุกระดับ รวมทั้ งการดูแลสวัสดิการให้
เหมาะสมกับงานที่ท าขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติ
วิธี 

 
จากตารางที่ 17 (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน

เอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัย  ได้น าข้อมูลจากการเก็บข้อมูล 
(แบบสอบถาม) โดยสรุปเป็น (ร่าง) แนวทาง ดังนี้ 
 
สามารถก าหนดวิสัยทัศน์(Vision) 
 ก. คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ในด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ ข้อที่มีค่าความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงเป็น
อันดับแรก คือ ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 ข. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าค่าเฉลี่ย ( X  = 4.33) ของผู้ตอบแบบสอบถาม 210 ฉบับ คือ 
  1) วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันและสร้างผู้น าให้เกิดขึ้น
ในทุกระดับ ( X  = 4.36) 
 ค. ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยนักวิจัย คือ 
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1) พัฒนาให้ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดขึ้นในองค์กร โดยการน าความรู้ ความ
เชี่ยวชาญมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างวิสัยทัศน์กลุ่ม โดยการศึกษาดูงานโรงเรียนที่
ประสบความส าเร็จในด้านการจัดการศึกษา 

2) ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมผู้น าระดับต่าง ๆ เป็นประจ าทุกภาคเรียน ผ่าน
กิจกรรมการท างานเป็นทีม (Team Work) เพ่ือส่งเสริมทักษะการแบ่งงาน โดยเน้นการดึงศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

3) ส่งเสริมให้ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างานให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา วิเคราะห์พฤติกรรมรายบุคคล โดยการน าทรัพยากรที่มีมาสร้างสรรค์ให้
เกิดเป็นวัตกรรม 

4) ผู้บริหารจัดสัมมนากลุ่มผู้บริหารโดยหน่วยงานส่วนกลาง เช่น สมาคมสหพันธ์
โรงเรียนเอกชนแห่งประเทศไทย สมาคมสภาการศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย เพ่ือพัฒนาตนเองและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว(Altruisitic love) 
 ก. คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ในด้านมีความรักที่เห็นแก่ตัว ข้อที่มีค่าความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงเป็น
อันดับแรก คือ ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
 ข. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าค่าเฉลี่ย ( X  = 4.33) ของผู้ตอบแบบสอบถาม 210 ฉบับ คือ 
  1) วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมองเห็นคุณค่าภายในที่ทุกคนสามารถพัฒนาได้ ไม่เห็น
ตนเองส าคัญ ( X  =4.43) 
  2) วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างก าลังใจให้ผู้ร่วมงานต่อสู้ด้วยตนเอง ปลูกจิตส านึก
ให้มีความกล้าหาญ ( X  = 4.40) 
  3) วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารแสดงออกถึงความจริงใจในการช่วยเหลืออย่างชัดเจน 
เชื่อใจผู้ร่วมงาน ( X = 4.39) 
 ค. ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยนักวิจัย คือ 
  1) ส่งเสริมให้ผู้บริหารเข้าถึงข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ใต้บังคับ บัญชา เช่น ความชอบ
ส่วนตัว งานอดิเรก ครอบครัว ฐานะทางการเงิน ให้ผู้บริหารเห็นในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมถึงเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น  
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  2) ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกันระหว่างผู้บริหารในทุกระดับ 
บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) เพ่ือละลายพฤติกรรมและสร้างความสัมพันธ์ในด้าน
บวก 
  3) ผู้บริหารปลูกจิตส านึกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ที่เน้นการส่งเสริมด้านการให้ โดยการ
ท าบุญตักบาตร การบริจาค และกิจกรรมจิตอาสา 
 
มีความหวัง/ศรัทธา(Hope/Faith) 
 ก. คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ในด้านมีความหวัง/ศรัทธา ข้อท่ีมีค่าความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงเป็นอันดับ
แรก คือผู้บริหารสามารถตัดสินใจ คิดอย่างสมเหตุสมผล ท าในสิ่งที่จ าเป็น และมีประโยชน์ต่อองค์การ 
 ข. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าค่าเฉลี่ย ( X  = 4.33) ของผู้ตอบแบบสอบถาม 210 ฉบับ คือ
  1) วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีคุณธรรม จริยธรรม สามารถสร้างให้เกิดขึ้นในองค์กร 
( X = 4.39) 
  2) วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างความศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเองและองค์กร 
( X = 4.37) 
  3) วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี มีจิตสาธารณะ 
( X  = 4.36 
 ค. ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยนักวิจัย คือ 

1) ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมท่ีเน้นการบริหารโดยยึดหลัก คุณธรรม จริยธรรม มุ่ง
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ตามหลักค าสอนของศาสนาต่าง ๆ 

2) ส่งเสริมให้ผู้บริหารเชิญวิทยากร หรือผู้น าทางศาสนา มาให้ความรู้ หลักธรรม 
และสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเอง เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีศักยภาพ เป็นประจ าทุกภาคเรียน 

3) ผู้บริหารพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยผ่านกิจกรรมการอบรมทั้งในและนอกสถานที่ 
ให้รางวัลแก่บุคคลที่ท างานดี เพ่ือยกย่องคนเก่ง และพัฒนาบุคลากรให้เกิดขึ้นทุกระดับ รวมทั้งการ
ดูแลสวัสดิการให้เหมาะสมกับงานที่ท าขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี 
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4.6 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลและร่างแนวทางจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้น าร่างแนวทางให้
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 18 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน

เอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อ 
เสนอแนะ  

X  SD แปลผล X  SD แปลผล 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 
1. พัฒนาให้ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์
ให้ เกิดขึ้น ในองค์กร โดยการน า
ความรู้ ความเชี่ยวชาญมาประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างวิสัยทัศน์
กลุ่ม โดยการศึกษาดูงานโรงเรียนที่
ประสบความส าเร็จในด้านการจัด
การศึกษา 

5 .00 มาก
ที่สุด 

4.67 .577 มาก
ที่สุด 

ก าหนดช่ือ
กิจกรรมให้
เห็นเป็น
รูปธรรม 

2. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมผู้น า
ระดับต่าง ๆ เป็นประจ าทุกภาคเรียน 
ผ่านกิจกรรมการท างานเป็นทีม 
(Team Work) เพื่อส่งเสริมทักษะ
การแบ่งงาน โดยเน้นการดึงศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

5 .00 มาก
ที่สุด 

5 .00 มาก
ที่สุด 

 

3. ส่ งเสริมให้ผู้บริหารสร้าง
บรรยากาศที่เอื้อต่อการท างานให้
สอดคล้องกับความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา วิเคราะห์พฤติกรรม
รายบุคคล โดยการน าทรัพยากรที่มี
มาสร้างสรรค์ให้เกิดเป็นวัตกรรม 
 

4.67 .577 มาก
ที่สุด 

4.67 .577 มาก
ที่สุด 
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แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน

เอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อ 
เสนอแนะ  

X  SD แปลผล X  SD แปลผล 

4. ผู้บริหารจัดสัมมนากลุ่มผู้บริหาร
โดยหน่วยงานส่วนกลาง เช่น สมาคม
สหพันธ์โรงเรียนเอกชนแห่งประเทศ
ไทย สมาคมสภาการศึกษาเอกชน
แห่งประเทศไทย เพื่อพัฒนาตนเอง
และผู้ใต้บังคับบัญชา 

5 .00 มาก
ที่สุด 

5 .00 มาก
ที่สุด 

 

มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว (Altruisitic love) 

1. ส่งเสริมให้ผู้บริหารเข้าถึงข้อมูล
พื้นฐานของผู้ใต้บังคับ บัญชา เช่น 
ค ว ามชอบส่ วน ตั ว  ง า นอดิ เ ร ก 
ครอบครัว ฐานะทางการเงิน ให้
ผู้บริหารเห็นในความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงเปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็น  

4.67 .577 มาก
ที่สุด 

4.33 .577 มาก  

2. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดกิจกรรม
สันทนาการร่วมกันระหว่างผู้บริหาร
ในทุกระดับ บุคลากร และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย(Stakeholders) เพื่อละลาย
พฤติกรรมและสร้างความสัมพันธ์ใน
ด้านบวก 

5 .00 มาก
ที่สุด 

4.33 .577 มาก  

3. ผู้บริหารปลูกจิตส านึกผ่าน
กิจกรรมต่าง ๆ ที่เน้นการส่งเสริม
ด้านการให้ โดยการท าบุญตักบาตร 
การบริจาค และกิจกรรมจิตอาสา 

4.67 .577 มาก
ที่สุด 

4.67 .577 มาก
ที่สุด 

 

มีความหวัง/ความศรัทธา (Hope/Faith) 

1. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมที่เน้น
การบริหารโดยยึดหลัก คุณธรรม 
จริยธรรม มุ่ งประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าส่วนตน ตามหลักค าสอน
ของศาสนาต่าง ๆ 
 

5 .00 มาก
ที่สุด 

4.67 .577 มาก
ที่สุด 

อาจเชิญผู้น า
ทางศาสนา
มาให้
หลักธรรมค า
สอน 



 77 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน

เอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อ 
เสนอแนะ  

X  SD แปลผล X  SD แปลผล 

2. ส่งเสริมให้ผู้บริหารเชิญวิทยากร 
หรือผู้น าทางศาสนา มาให้ความรู้ 
หลักธรรม และสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้น
ในตนเอง เพื่อการปฏิบัติ งานที่มี
ศักยภาพ เป็นประจ าทุกภาคเรียน 

5 .00 มาก
ที่สุด 

4.67 .577 มาก
ที่สุด 

 

3. ผู้บริหารพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
โดยผ่านกิจกรรมการอบรมทั้งในและ
นอกสถานท่ี ให้รางวัลแก่บุคคลที่
ท างานดี เพื่อยกย่องคนเก่ง และ
พัฒนาบุคลากรให้เกดิขึ้นทุกระดับ 
รวมทั้งการดูแลสวสัดิการให้
เหมาะสมกับงานท่ีท าขจัดปญัหา  
ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธ ี

5 .00 มาก
ที่สุด 

5 .00 มาก
ทีสุ่ด 

 

 
จากตารางที ่18 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง

จิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร พบว่า 
 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 
 ประเมินความเหมาะสมของแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ ข้อความที่มี
ความเหมาะสมสูงสุดและมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากัน 3 ข้อ ได้แก่ 1. พัฒนาให้ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ให้
เกิดขึ้นในองค์กร โดยการน าความรู้ ความเชี่ยวชาญมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้าง
วิสัยทัศน์กลุ่ม โดยการศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จในด้านการจัดการศึกษา 2. ส่งเสริม
ให้ผู้บริหารจัดอบรมผู้น าระดับต่าง ๆ เป็นประจ าทุกภาคเรียน ผ่านกิจกรรมการท างานเป็นทีม 
(Team Work) เพ่ือส่งเสริมทักษะการแบ่งงาน โดยเน้นการดึงศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 3. 
ผู้บริหารจัดสัมมนากลุ่มผู้บริหารโดยหน่วยงานส่วนกลาง เช่น สมาคมสหพันธ์โรงเรียนเอกชนแห่ง
ประเทศไทย สมาคมสภาการศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย เพ่ือพัฒนาตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา (
X = 5.00 , SD = .00) รองลงมาได้แก่ 4. ส่งเสริมให้ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างานให้
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สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา วิเคราะห์พฤติกรรมรายบุคคล โดยการน าทรัพยากร
ที่มีมาสร้างสรรค์ให้เกิดเป็นวัตกรรม( X = 4.67 , SD = .577) 
 ประเมินความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ ข้อความที่มี
ความเป็นไปได้มากที่สุดและคะแนนเฉลี่ยเท่ากัน 2 ข้อ ได้แก่ 1. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมผู้น า
ระดับต่าง ๆ เป็นประจ าทุกภาคเรียน ผ่านกิจกรรมการท างานเป็นทีม (Team Work) เพ่ือส่งเสริม
ทักษะการแบ่งงาน โดยเน้นการดึงศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 2. ผู้บริหารจัดสัมมนากลุ่มผู้บริหาร
โดยหน่วยงานส่วนกลาง เช่น สมาคมสหพันธ์โรงเรียนเอกชนแห่งประเทศไทย สมาคมสภาการศึกษา
เอกชนแห่งประเทศไทย เพ่ือพัฒนาตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา ( X = 5.00 , SD = .00) รองลงมา 
ได้แก่ 3. พัฒนาให้ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดขึ้นในองค์กร โดยการน าความรู้ ความเชี่ยวชาญมา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างวิสัยทัศน์กลุ่ม โดยการศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบ
ความส าเร็จในด้านการจัดการศึกษา 4. ส่งเสริมให้ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างานให้
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา วิเคราะห์พฤติกรรมรายบุคคล โดยการน าทรัพยากร
ที่มีมาสร้างสรรค์ให้เกิดเป็นวัตกรรม ( X = 4.67 , SD = .577) 
 
มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว(Altruisitic love) 
 ประเมินความเหมาะสมของแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในด้านมีความรักที่เห็นแก่ตัว ข้อความที่มี
ความเหมาะสมสูงสุด และมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 1. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดกิจกรรมสันทนาการ
ร่วมกันระหว่างผู้บริหารในทุกระดับ บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย(Stakeholders) เพ่ือละลาย
พฤติกรรมและสร้างความสัมพันธ์ในด้านบวก ( X = 5.00 , SD = .00) รองลงมา ได้แก่ 2. ส่งเสริมให้
ผู้บริหารเข้าถึงข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ใต้บังคับ บัญชา เช่น ความชอบส่วนตัว งานอดิเรก ครอบครัว 
ฐานะทางการเงิน ให้ผู้บริหารเห็นในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็น 3. ผู้บริหารปลูกจิตส านึกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ที่เน้นการส่งเสริมด้านการให้ โดยการ
ท าบุญตักบาตร การบริจาค และกิจกรรมจิตอาสา ( X = 4.67 , SD = .577) 
 ประเมินความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว ข้อความที่มี
ความเป็นไปได้มากที่สุดและคะแนนสูงสุด คือ 1. ผู้บริหารปลูกจิตส านึกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ที่เน้นการ
ส่งเสริมด้านการให้ โดยการท าบุญตักบาตร การบริจาค และกิจกรรมจิตอาสา ( = 4.67 , SD = .577) 
และได้คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดจ านวน 2 ข้อ ได้แก่ 1. ส่งเสริมให้ผู้บริหารเข้าถึงข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ใต้
บังคับ บัญชา เช่น ความชอบส่วนตัว งานอดิเรก ครอบครัว ฐานะทางการเงิน ให้ผู้บริหารเห็นใน
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ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 2. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัด
กิจกรรมสันทนาการร่วมกันระหว่างผู้บริหารในทุกระดับ บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
(Stakeholders) เพ่ือละลายพฤติกรรมและสร้างความสัมพันธ์ในด้านบวก( X = 4.33 , SD = .577) 
 
มีความหวัง/ศรัทธา(Hope/Faith) 
 ประเมินความเหมาะสมของแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในด้านมีความหวัง/ศรัทธา ข้อความที่มีความ
เหมาะสมสูงสุดและมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน 3 ข้อ ได้แก่ 1. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมที่เน้นการ
บริหารโดยยึดหลัก คุณธรรม จริยธรรม มุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ตามหลักค าสอนของ
ศาสนาต่าง ๆ 2. ส่งเสริมให้ผู้บริหารเชิญวิทยากร หรือผู้น าทางศาสนา มาให้ความรู้ หลักธรรม และ
สร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเอง เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีศักยภาพ เป็นประจ าทุกภาคเรียน 3. ผู้บริหาร
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยผ่านกิจกรรมการอบรมทั้งในและนอกสถานที่ ให้รางวัลแก่บุคคลที่ท างานดี 
เพ่ือยกย่องคนเก่ง และพัฒนาบุคลากรให้เกิดขึ้นทุกระดับ รวมทั้งการดูแลสวัสดิการให้เหมาะสมกับ
งานที่ท าขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี ( X = 5.00 , SD = .00) 
 ประเมินความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในด้านมีความหวัง/ศรัทธา ข้อความที่มีความ
เป็นไปได้มากที่สุดและคะแนนสูงสุด ได้แก่ 1. ผู้บริหารพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยผ่านกิจกรรมการ
อบรมทั้งในและนอกสถานที่ ให้รางวัลแก่บุคคลที่ท างานดี เพ่ือยกย่องคนเก่ง และพัฒนาบุคลากรให้
เกิดข้ึนทุกระดับ รวมทั้งการดูแลสวัสดิการให้เหมาะสมกับงานที่ท าขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี (
X = 5.00 , SD = .00) รองลงมา เท่ากันจ านวน 2 ข้อ ได้แก่ 1. ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมที่เน้น
การบริหารโดยยึดหลัก คุณธรรม จริยธรรม มุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ตามหลักค าสอน
ของศาสนาต่าง ๆ 2. ส่งเสริมให้ผู้บริหารเชิญวิทยากร หรือผู้น าทางศาสนา มาให้ความรู้ หลักธรรม 
และสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเอง เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีศักยภาพ เป็นประจ าทุกภาคเรียน  ( X = 
4.67 , SD = .557) 
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4.7 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานครมีความเหมาะสมและเป็นไปได้  

 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ มีรายละเอียดดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 19 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิ งจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ 

คุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงจิต
วิญญาณ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ 

1. สามารถก าหนด
วิสัยทัศน์ (Vision) 

1.1 พัฒนาให้ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดขึ้นในองค์กร โดยการน าความรู้ 
ความเชี่ยวชาญมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างวิสัยทัศน์กลุ่ม โดย
การศึกษาดูงานโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จในด้านการจัดการศึกษา 
1.2 ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมผู้น าระดับต่าง ๆ เป็นประจ าทุกภาคเรียน 
ผ่านกิจกรรมการท างานเป็นทีม (Team Work) เพ่ือส่งเสริมทักษะการแบ่ง
งาน โดยเน้นการดึงศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
1.3 ส่งเสริมให้ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างานให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา วิเคราะห์พฤติกรรมรายบุคคล โดยการน า
ทรัพยากรที่มีมาสร้างสรรค์ให้เกิดเป็นวัตกรรม 
1.4 ผู้บริหารจัดสัมมนากลุ่มผู้บริหารโดยหน่วยงานส่วนกลาง เช่น สมาคม
สหพันธ์โรงเรียนเอกชนแห่งประเทศไทย สมาคมสภาการศึกษาเอกชนแห่ง
ประเทศไทย เพ่ือพัฒนาตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. มีความรักท่ีไม่
เห็นแก่ตัว 
(Altruistic love) 

2.1 ส่งเสริมให้ผู้บริหารเข้าถึงข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ใต้บังคับ บัญชา เช่น 
ความชอบส่วนตัว งานอดิเรก ครอบครัว ฐานะทางการเงิน ให้ผู้บริหารเห็นใน
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น  
2.2 ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกันระหว่างผู้บริหารในทุก
ระดับ บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย(Stakeholders) เพ่ือละลาย
พฤติกรรมและสร้างความสัมพันธ์ในด้านบวก 
2.3 ผู้บริหารปลูกจิตส านึกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ที่เน้นการส่งเสริมด้านการให้ 
โดยการท าบุญตักบาตร การบริจาค และกิจกรรมจิตอาสา 
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คุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงจิต
วิญญาณ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ 

3. มีความหวัง/
ความศรัทธา 
(Hope/Faith) 

3.1 ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมที่เน้นการบริหารโดยยึดหลัก คุณธรรม 
จริยธรรม มุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ตามหลักค าสอนของศาสนา
ต่าง ๆ 
3.2 ส่งเสริมให้ผู้บริหารเชิญวิทยากร หรือผู้น าทางศาสนา มาให้ความรู้ 
หลักธรรม และสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเอง เพ่ือการปฏิบัติงานที่มี
ศักยภาพ เป็นประจ าทุกภาคเรียน 
3.3 ผู้บริหารพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยผ่านกิจกรรมการอบรมทั้งในและนอก
สถานที่ ให้รางวัลแก่บุคคลที่ท างานดี เพ่ือยกย่องคนเก่ง และพัฒนาบุคลากร
ให้เกิดขึ้นทุกระดับ รวมทั้งการดูแลสวัสดิการให้เหมาะสมกับงานที่ท าขจัด
ปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี 

 
 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research)โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 2) น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ 
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร จ านวน 88 โรงเรียน และผู้ให้ข้อมูลในแต่ละ
โรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผู้บริหารโรงเรียน 2) ครูประจ าชั้น รวมทั้งหมด 264 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยเป็นแบบสอบถามสภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร และแบบประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุง เทพมหานคร สถิติที่ ใช้ ในการวิ เคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ความ ถี่ 
(Frequency)ร้อยละ (Percentile)ค่าเฉลี่ ย  (Means)และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)ในบทนี้ได้น าเสนอสรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยเป็นประเด็นต่างๆ ตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

5.1.1 คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 1) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานครในภาพรวม 
 สภาพปัจจุบันด้านมีความหวัง/ศรัทธาของผู้บริหารอยู่ในระดับมากรองลงมาคือ ด้านมีความ
รักที่ไม่เห็นแก่ตัวส่วนด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
 ส่วนสภาพพึงประสงค์ด้านมีความหวัง/ศรัทธามี่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดรองลงมาคือ ด้านมีความรักที่
ไม่เห็นแก่ตัวส่วนด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
 2) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานครในสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ แยกตามรายด้าน 
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  2.1) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ สภาพปัจจุบันของคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร มีดังนี้ 
ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้เห็นถึงปรัชญาของโรงเรียนอย่างชัดเจนมี่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสามารถก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีด าเนินการเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายของโรงเรียนส่วนผู้บริหาร
สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
  ส่วนสภาพพึงประสงค์ ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้เห็นถึงปรัชญาของโรงเรียนอย่าง
ชัดเจนมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสามารถก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีด าเนินการ เพื่อให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายของโรงเรียนส่วนผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด  
  2.2.) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัวสภาพปัจจุบันของคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  มีดังนี้ 
ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองด้วยความรับผิดชอบ เต็มก าลังความสามารถ 
เห็นแก่ผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญมี่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือผู้บริหารมีความเมตตา รู้จัก
แสดงน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน ไม่ใช้อารมณ์โกรธแค้นส่วนตัว ผู้บริหารมีความกล้าหาญ กล้าที่จะตัดสินใจ 
และมีทักษะในการแก้ปัญหาที่ดีผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตัวและให้เกียรติในการตัดสินใจของ
ผู้อ่ืนผู้บริหารให้อภัยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีข้อผิดพลาด ไม่ต าหนิ ติเตียน ในเรื่องที่ผ่านมาแล้ว และ
พร้อมให้โอกาสในการพัฒนาตนเองผู้บริหารมีความเชื่อใจ และเคารพในหน้าที่รับผิดชอบของผู้อ่ืน
ส่วนผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
  ส่วนสภาพพึงประสงค์ ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความเมตตา รู้จักแสดงน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน ไม่ใช้อารมณ์
โกรธแค้นส่วนตัว ผู้บริหารให้อภัยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีข้อผิดพลาด ไม่ต าหนิ ติเตียน ในเรื่องที่ผ่าน
มาแล้ว และพร้อมให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
ตนเองด้วยความรับผิดชอบ เต็มก าลังความสามารถ เห็นแก่ผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ 
ผู้บริหารมีความกล้าหาญ กล้าที่จะตัดสินใจ และมีทักษะในการแก้ปัญหาที่ดีผู้บริหารมีความอ่อนน้อม
ถ่อมตัวและให้เกียรติในการตัดสินใจของผู้ อ่ืน ส่วนผู้บริหารมีความเชื่อใจ และเคารพในหน้าที่
รับผิดชอบของผู้อื่น 
  2.3) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านมีความหวัง/ศรัทธา สภาพปัจจุบันของคุณลักษณะภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  มีดังนี้ ผู้บริหารมี
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ความกระตือรือร้นในการท างาน คาดหวังในผลลัพธ์ เพ่ือให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพและผลลัพธ์ในเชิง
บวก มี่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือผู้บริหารมีความอดทน และมุ่งมั่นพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้
สามารถปฏิบัติตามได้เต็มตามศักยภาพ ผู้บริหารมีความขยันหมั่น เพียรพัฒนาตนเองและผู้ใต้บัง คับ
บัญชาอยู่เสมอ ผู้บริหารตั้งมั่นในเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน เพ่ือน าพาผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่
เป้าหมายที่ตั้งไว้ส่วนผู้บริหารสามารถตัดสินใจ คิดอย่าง สมเหตุสมผล ท าในสิ่งที่จ าเป็นและมี
ประโยชน์ต่อองค์การ  
  ส่วนสภาพพึงประสงคผ์ู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างาน คาดหวังในผลลัพธ์ 
เพ่ือให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพและผลลัพธ์ในเชิงบวก รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความขยันหมั่น เพียร
พัฒนาตนเองและผู้ใต้บัง คับบัญชาอยู่เสมอ ผู้บริหารมีความอดทน และมุ่งมั่นพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้สามารถปฏิบัติตามได้เต็มตามศักยภาพ ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ คิดอย่าง สมเหตุสมผล ท าในสิ่ง
ที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อองค์การ ส่วนผู้บริหารตั้งมั่นในเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน เพ่ือ
น าพาผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  
 3)การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 
 เมื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ภาพรวม พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ดังต่อไปนี้ ล าดับที่ 1 ด้านสามารถก าหนด
วิสัยทัศน์ ล าดับที่ 2 ด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว และล าดับที่ 3 ด้านมีความหวัง/ศรัทธา 
 4) การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครแยกตามรายด้าน 
  4.1) การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 
  เมื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ พบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ดังต่อไปนี้ ล าดับที่ 1
ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ล าดับที่ 2 ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้เห็น
ถึงปรัชญาของโรงเรียนอย่างชัดเจนล าดับที่ 3 ผู้บริหารสามารถก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีด าเนินการ
เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายของโรงเรียน 
  4.2) การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว 
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  เมื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว พบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ดังต่อไปนี้ ล าดับที่ 1
ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับ บัญชา เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  ล าดับที่ 2 ผู้บริหารให้
อภัยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีข้อผิดพลาด ไม่ต าหนิ ติเตียน ในเรื่องที่ผ่านมาแล้ว และพร้อมให้โอกาสใน
การพัฒนาตนเอง ล าดับที่ 3 ผู้บริหารมีความเชื่อใจ และเคารพในหน้าที่รับผิดชอบของผู้อ่ืน ล าดับที่ 
4 ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตัวและให้เกียรติในการตัดสินใจของผู้อ่ืนล าดับที่ 5 ผู้บริหารมีความ
เมตตา รู้จักแสดงน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน ไม่ใช้อารมณ์โกรธแค้นส่วนตัว ล าดับที่ 6 ผู้บริหารมีความกล้า
หาญ กล้าที่จะตัดสินใจ และมีทักษะในการแก้ปัญหาที่ดี และล าดับที่ 7 ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ของตนเองด้วยความรับผิดชอบ เต็มก าลังความสามารถ เห็นแก่ผลประโยชน์ของ
องค์การเป็นส าคัญ 
  4.3) การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานครด้านมีความหวัง/ศรัทธา 
  เมื่อวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ด้านมีความหวัง/ศรัทธา พบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ดังต่อไปนี้ ล าดับที่ 1
ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ คิดอย่าง สมเหตุสมผล ท าในสิ่งที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อองค์การ ล าดับ
ที่ 2 ผู้บริหารตั้งมั่นในเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน เพื่อน าพาผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่เป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ ล าดับที่ 3 ผู้บริหารมีความขยันหมั่นเพียร พัฒนาตนเอง และผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ ล าดับที่ 4 
ผู้บริหารมีความอดทน และมุ่งมั่นพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติตามได้เต็มตามศักยภาพ 
และล าดับที่ 5 ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างาน คาดหวังในผลลัพธ์ เพ่ือให้งานที่ท ามี
ประสิทธิภาพและผลลัพธ์ในเชิงบวก 

5.1.2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร มี 10 แนวทาง แยกตามคุณลักษณะดังนี้ 
 1) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานครด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
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1.1) พัฒนาให้ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดขึ้นในองค์กร โดยการน าความรู้ ความ
เชี่ยวชาญมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างวิสัยทัศน์กลุ่ม โดยการศึกษาดู งานโรงเรียนที่
ประสบความส าเร็จในด้านการจัดการศึกษา 

1.2) ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมผู้น าระดับต่าง ๆ เป็นประจ าทุกภาคเรียน ผ่าน
กิจกรรมการท างานเป็นทีม (Team Work) เพ่ือส่งเสริมทักษะการแบ่งงาน โดยเน้นการดึงศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.3) ส่งเสริมให้ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างานให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา วิเคราะห์พฤติกรรมรายบุคคล โดยการน าทรัพยากรที่มีมาสร้างสรรค์ให้
เกิดเป็นวัตกรรม 

1.4) ผู้บริหารจัดสัมมนากลุ่มผู้บริหารโดยหน่วยงานส่วนกลาง เช่น สมาคมสหพันธ์
โรงเรียนเอกชนแห่งประเทศไทย สมาคมสภาการศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย เพ่ือพัฒนาตนเองและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานครด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัวมีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
  2.1) ส่งเสริมให้ผู้บริหารเข้าถึงข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ใต้บังคับ บัญชา เช่น ความชอบ
ส่วนตัว งานอดิเรก ครอบครัว ฐานะทางการเงิน ให้ผู้บริหารเห็นในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมถึงเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น  
  2.2) ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกันระหว่างผู้บริหารในทุกระดับ 
บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) เพ่ือละลายพฤติกรรมและสร้างความสัมพันธ์ในด้าน
บวก 
  2.3) ผู้บริหารปลูกจิตส านึกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ที่เน้นการส่งเสริมด้านการให้ โดย
การท าบุญตักบาตร การบริจาค และกิจกรรมจิตอาสา 
 3) คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาใน
กรุงเทพมหานครด้านมีความหวัง/ศรัทธามีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 

3.1) ส่งเสริมให้ผู้บริหารจัดอบรมที่เน้นการบริหารโดยยึดหลัก คุณธรรม จริยธรรม 
มุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ตามหลักค าสอนของศาสนาต่าง ๆ 

3.2) ส่งเสริมให้ผู้บริหารเชิญวิทยากร หรือผู้น าทางศาสนา มาให้ความรู้ หลักธรรม 
และสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเอง เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีศักยภาพ เป็นประจ าทุกภาคเรียน 
  3.3) ผู้บริหารพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยผ่านกิจกรรมการอบรมทั้งในและนอก
สถานที่ ให้รางวัลแก่บุคคลที่ท างานดี เพ่ือยกย่องคนเก่ง และพัฒนาบุคลากรให้เกิดขึ้นทุกระดับ 
รวมทั้งการดูแลสวัสดิการให้เหมาะสมกับงานที่ท าขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี 
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5.2 อภิปรายผล 

 5.2.1 จากผลการวิจัย พบว่า คุณลักษณะด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ ข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาล าดับแรก คือ ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย แสดงให้
เห็นว่าผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาให้มีความสามารถในการสื่อสารไปยังวิสัยทัศน์ให้ผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียให้เข้าใจตรงกัน โดยสะท้อนให้เห็นถึงปรัชญาของโรงเรียน  
 โดยจะเห็นได้ว่า  ผู้บริหารมีหน้าที่ หลักในการก ากับ ควบคุม ดูแลการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (ศูนย์การจัดการความรู้ มทร.พระนคร,2554) และการ
สื่อสารก็เป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง ก่อให้เกิดการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันส่งผลต่อการกระตุ้นซึ่งกันและกัน
เพ่ือมุ่งสู่วิสัยทัศน์ สิ่งเหล่านี้ล้วนเกิดจากอิทธิพลระหว่างผู้บริหารโรงเรียน และบุคลากรทุกคนใน
โรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับ Zohar (2005) ที่กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าที่ส าคัญประการแรกที่ต้อง
มี คือ การมีวิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งค าว่าวิสัยทัศน์ที่ Zohar ได้กล่าวถึงคือ วิสัยทัศน์ที่เราพึงพอใจได้ 
ทั้งทางด้านสติปัญญา อารมณ์และจิตวิญญาณ ซึ่งยุคปัจจุบันเป็นยุคที่มนุษย์สามารถเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารได้อย่างรวดเร็ว ผู้บริหารจึงต้องปรับตัวและพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการบริหารจัดการองค์กร ซึ่งกล่าวได้ว่า “การสื่อสาร” เป็นกลยุทธ์ที่มีความส าคัญ
ที่สุด เพราะเป็นกระบวนการหรือเครื่องมือที่น าไปสุ่การรับรู้ เรียนรู้ ให้เกิดความเข้าใจตรงกันไปยังผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย สอดคล้องกับ Yukl (อ้างถึงใน บุญเพชร พ่ึงย้อย, 2556) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบ
ส าคัญของการท างานเป็นทีม ซึ่งประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อ
เป้าหมายและกลยุทธ์ของภาระงาน (Commitment to task objectives and strategies) 2) 
ทักษะของสมาชิกกลุ่มและความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ (Member skills and role clarity) 3) 
องค์กรและการประสานงานภายในองค์กร (Internal organization and coordination) 4) การ
ประสานงานภายนอกองค์กร (External coordination) 5) ทรัพยากรและการสนับสนุน 
(Resources and political support) 6) ความไว้วางใจ ความสามัคคีและความร่วมมือ (Mutual 
trust, cohesiveness and cooperation) 7) ประสิทธิภาพและศักยภาพขององค์กร (Collective 
efficiency  and competence) 8) รูปแบบความคิดที่ถูกต้องร่วมร่วมกัน (Accurate shared 
mental models) และ 9) ความหลากหลายของสมาชิก (Member diversity) ซึ่งในการสร้างภาวะ
ผู้น าให้เกิดข้ึนในองค์กรนั้น จะต้องอาศัยการท างานเป็นทีมท้ัง 9 องค์ประกอบดังกล่าว 
 5.2.2 จากผลการวิจัย พบว่า คุณลักษณะด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว ข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาล าดับแรก คือ ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึน 
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 โดยจะเห็นได้ว่า สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2558) ได้น าเสนอรายงานการส ารวจองค์กรที่
น่าท างานด้วยมากที่สุด (Best Companies) ในปี ค.ศ.2014 ที่จัดท าโดยนิตยสาร Fortune ซึ่งใช้
ค าถามให้พนักงานกลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็น เช่น ความสัมพันธ์ของพนักงานกับผู้น า การมี
เพ่ือนร่วมงานที่ไปด้วยกันได้ ความสมดุลของชีวิตส่วนตัวกับการท างาน ความมีอิสระในการท างาน
ตามความเหมาะสม ความน่าสนใจและดูมีความหมายของงานในหน้าที่รับผิดชอบ การมีผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ การบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ ความชื่นชอบในวัฒนธรรมองค์กร ความรัก ความ
อบอุ่น ความสามัคคี ความผูกพันในหมู่พนักงาน ชื่อเสียงองค์กร และความเหมาะสมของทรัพยากร
และอุปกรณ์ในการท างาน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้รวม ๆ แล้วเรียกว่า “บรรยากาศในที่ท างาน” ที่
องค์กรจะต้องให้ความส าคัญ เอาใจใส่อย่างพิถีพิถันในการออกแบบ จัดหา สื่อสารให้พนักงานเข้าใจ 
และต้องลงมือปฏิบัติกันอย่างจริงจังที่เรียกว่าอยู่ในสายเลือดของทุกคนในองค์กร เพ่ือให้เห็นภาพ
ในทางปฏิบัติจริง ผลการส ารวจพบว่า ปัจจัยที่มีผลให้องค์กรต่าง ๆ ที่ประสบความส าเร็จจะให้
ความส าคัญกับ 2 ประเด็นหลัก ๆ คือ 1) ปรัชญาของการบริหารคน  Employees First, 
Customers Second (EFCS) และ 2) การสร้างบรรยากาศในที่ท างาน (Organization Climate) 
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนก็เปรียบเสมือนคนในครอบครัว และทุกคนก็มีอารมณ์ รัก โลภ โกรธ หลง ที่
แตกต่างกัน ซึ่งต้องเอาใจเขามาใส่ใจเรา ไม่ควรบริหารงานโดยยึดความพึงพอใจของตนเอง ท างาน
อย่างมีสติสัมปชัญญะ สอดคล้องกับ วรกานต์ อินทรโสภา (2555) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารที่ดี ควรมี
คุณลักษณะและคุณสมบัติที่เหมาะสม ทั้งทางด้านสติปัญญา ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านอุปนิสัย
และด้านศีลธรรม ซึ่ งถ้าผู้น าคนใดมีคุณสมบัติครบถ้วน ย่อมส่ งผลต่อการปฏิบัติ งานคือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะยินดี และพร้อมปฏิบัติงานให้อย่างเต็มความสามารถ และบรรลุวัตถุประสงค์อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
 5.2.3 จากผลการวิจัย พบว่า คุณลักษณะด้านมีความหวัง/ศรัทธา ข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาล าดับแรก คือ ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ คิดอย่าง สมเหตุสมผล ท าในสิ่งที่จ าเป็น
และมีประโยชน์ต่อองค์การ  
 โดยจะเห็นได้ว่า บทความชื่อ “Creating the Best Workplace on Earth” ซึ่งเป็น
การศึกษาของศาสตราจารย์ Rob Goffee และ Gareth Jones แห่ง London Business School 
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง “ความน่าเชื่อถือของผู้น า” กับ “ประสิทธิภาพของผู้น า”ได้สรุป
สาระส าคัญไว้ว่า ผู้ตามจะไม่ศรัทธาต่อผู้น าที่ไม่น่าเชื่อถือ (ซึ่งจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในภาวะ
ผู้น าของผู้น า) และผู้น าที่น่าเชื่อถือต้องการที่จะท างานในองค์กรที่น่าเชื่อถือ (ที่เขาศรัทธา) เท่านั้น 
เพราะฉะนั้นค าว่า “องค์กรที่น่าเชื่อถือ น่าศรัทธา” จึงเปรียบเสมือนต้นน้ าของการได้มาซึ่งผู้น าที่
น่าเชื่อถือ กลางน้ าพนักงานก็จะทุ่มเทใจในการท างานให้แก่ผู้น าที่เขาเชื่อถือศรัทธา ปลายน้ าองค์กรก็
จะประสบผลส าเร็จทั้งทางด้านผลประกอบการ (Hard Side) และวัฒนธรรมองค์กร ค่านิยม การ
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บริหารคน (Soft Side) อย่างยั่งยืน ค าว่า ”องค์กรที่น่าเชื่อถือน่าศรัทธา” จึงกลายมาเป็นประเด็น
ส าคัญในการบริหารองค์กรยุคใหม่ ซึ่งองค์กรที่น่าเชื่อถือน่าศรัทธาก็คือองค์กรในฝันในความรู้สึกของ
พนักงานนั่นเอง จากรายการศึกษาดังกล่าวแสดงถึงการให้ความส าคัญกับการบริหารคนและการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะส าคัญที่ผู้บริหารจ าเป็นต้องพัฒนาให้เกิดขึ้น  และยัง
สอดคล้องกับ เยาวเรศ จิตต์ตรง (2556) ได้กล่าวว่าหน้าที่ของผู้บริหารที่พึงปฏิบัติ คือ การใช้
กระบวนการหรือวิธีด าเนินการในการ กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่ม มีความเต็มใจ และ
กระตือรือร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการโดยมีความส าเร็จของกลุ่ม หรือองค์การเป็นเป้าหมาย 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1) ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ควรให้
ความส าคัญในการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  ซึ่งจะต้องมีการปรับตัว
เข้าหากันทั้งสองฝ่าย เพ่ือให้เข้าใจถึงธรรมชาติของแต่ละคนที่ต้องดูแลเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน จึงอาจ
กล่าวได้ว่า ถ้าเราอยากมี “นายที่ดี”ลูกน้องของเราก็อยากมีเหมือนกัน เราไม่ชอบ “นาย”แบบไหน 
ลูกน้องเราก็ไม่ชอบเหมือนกัน 
  เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า คุณลักษณะด้านมีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว ข้อที่มีความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงเป็นล าดับแรก คือ ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับข้อย่อยในทั้ง 3 คุณลักษณะ พบว่า มีค่าความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงที่สุด  
  2) โรงเรียนเอกชนควรส่งเสริมให้มีการพัฒนาผู้บริหารในทุกระดับ เพ่ือสร้างผู้น ารุ่น
ใหม่ที่มีความรู้ความสามารถโดดเด่น และสนับสนุนให้มีการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
โรงเรียนอย่างแท้จริง เพราะว่าวิสัยทัศน์เป็นภาพในอนาคตที่ผู้บริหารและคนในองค์กรวาดร่วมกัน ให้
เห็นทิศทางของสถานศึกษาอย่างชัดเจน ร่วมกับการระดมความคิดหาแนวทางแก้ปัญหาเพ่ือให้ได้มา
ซึ่งองค์กรอันพึงประสงค์ในอนาคต 
  เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า ในภาพรวม คุณลักษณะด้านการก าหนดวิสัยทัศน์มี
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเป็นล าดับแรก 
  3) ส่งเสริมให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา สร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาคีเครือข่ายในการพัฒนากลุ่มผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครให้มีภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณมากขึ้น เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรและพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน โดยก าหนด
แนวทางในการปฏิบัติส าหรับผู้บริหาร รวมถึงจัดให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 



 90 

  เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า การจัดสัมมนากลุ่มผู้บริหารโดยหน่วยงานส่วนกลาง 
เช่น สมาคมสหพันธ์โรงเรียนเอกชนแห่งประเทศไทยสมาคมสภาการศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย 
เพ่ือพัฒนาตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณด้านการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได ้

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  1) ควรมีการศึกษาในการพัฒนากลยุทธ์โดยน าแนวทางในการพัฒนาฯ ไปสู่การ
ปฏิบัติ  มีการวัดประเมินผลก่อนและหลังการน าแนวทางไปใช้ 
  เนื่องจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาฯ ที่มี
ความเหมาะสมและเป็นไปได้เท่านั้นแต่ยังมิได้น าไปปฏิบัติ 
  2) ควรมีการศึกษาวิจัยแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร
และครูในโรงเรียนระดับอ่ืน ๆ และสังกัดอ่ืน  
  เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณมีความส าคัญต่อการพัฒนาคนและองค์กร ซึ่งมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจ านวนน้อย โดยเฉพาะใน
บริบทของการศึกษาไทย 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามออนไลน์เพื่อการวิจัย 

เรื่อง  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามออนไลน์นี้แบ่งออกเป็น 3ตอน 
 ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณ ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจ านวน 15 ข้อ  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน จ านวน 30 ข้อ 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 3 ท่านได้แก่ 
  1) ผู้บริหารโรงเรียน 1 ท่าน  2) ครูประจ าชั้น 2 ท่าน  
ท่านสามารถตอบโดยกรอกข้อมูลได้ที่ https://goo.gl/forms/L8WgOsR1rcnVMY0n1 หรือสแกน QR Code 

 
 3.ข้อมูลที่ได้รับจะน าไปใช้เพ่ือการวิจัยเท่านั้น  ผู้วิจัยจะปฏิบัติตามจรรยาบรรณของการวิจัย
อย่างเคร่งครัด ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่และสถานภาพทางราชการของท่านแต่
ประการใด  ขอความกรุณาจากท่าน ตอบให้ครบทุกข้อและตรงกับความจริงมากที่สุด  ทั้งนี้เพ่ือให้
การวิจัยมีความน่าเชื่อถือได้และสามารถน าผลไปใช้พัฒนา ภาวะผู้น าได้จริง ขอเรียนว่าการวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยมิได้มุ่งศึกษาสถานศึกษาใดสถานศึกษาหนึ่งเป็นการเฉพาะ   โดยจะเสนอผลการวิเคราะห์ใน
ภาพรวม ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ
 ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้สูงขึ้นต่อไป ผู้วิจัย
ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
                   นางสาวณัฐณิชา  หงส์ชัย 

        นิสิตบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
   ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 

      สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
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ตอนที่ 1 สถานะผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
1.  เพศ      1.ชาย        2.หญิง 
2.  อายุ       1. ต่ ากว่า 30 ปี          2. 31 – 40 ปี 
   3. 41 – 50 ปี            4. 50 ปี ขึ้นไป 
3. สถานภาพ    1. โสด                2. สมรส 
4.  ต าแหน่งหน้าที่  1. ผู้บริหารโรงเรียน   2. ครูประจ าชั้น 
5. ระดับการศึกษา  1. ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  2. ระดับปริญญาโท                        
  3. ระดับปริญญาเอก 
6.ประสบการณ์การท างานในโรงเรียนปัจจุบัน 
 1. 0-5 ปี     2. 6 – 10 ปี 
     3. 11 – 15 ปี     4. 16 ปีขึ้นไป 
7.โรงเรียน__________________________________ 
 
ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับการปฏิบัติของผู้บริหารที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง 
โดยมีระดับคะแนนและความหมายของแต่ละ ระดับดังนี้ 
 เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพปัจจุบัน” 
  ระดับ 5 หมายถึง  ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับมากท่ีสุด 
  ระดับ 4 หมายถึง  ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง  ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง   ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง   ผู้บริหารมีการปฏิบัติตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพที่พ่ึงประสงค์” 
  ระดับ 5 หมายถึง   สภาพที่พ่ึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด 
  ระดบั 4 หมายถึง   สภาพที่พ่ึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง   สภาพที่พ่ึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง สภาพที่พ่ึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง สภาพที่พ่ึงประสงค์ให้ผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 
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ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
สภาพปัจจุบัน 

มาก          น้อย 
สภาพที่พึงประสงค ์
มาก        น้อย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสามารถ 1) สื่อสารไปยังผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย 2) ก าหนดจุดมุ่งหมายและวิธีด าเนินการ 3) สะท้อนให้เห็นถึงปรัชญาโรงเรียน 

1 ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

          

2 ผู้บริหารสามารถก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีด าเนินการ 
เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายของโรงเรียน 

          

3 ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้เห็นถึงปรัชญาของ
โรงเรียนอย่างชัดเจน 

          

มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรม 1) การให้อภัย 2) มีความเมตตา 3) มี
ความซื่อสัตย์ 4) มีความเอาใจใส่และเห็นใจผู้อ่ืน 5) มีความกล้าหาญ 6) มีความเชื่อใจและภักดี 
และ 7) มีความอ่อนน้อมถ่อมตน 

1 ผู้บริหารให้อภัยผู้ร่วมงานเมื่อมีข้อผิดพลาด ไม่
ต าหนิ ติเตียน ในเรื่องที่ผ่านมาแล้ว และพร้อมให้
โอกาสในการพัฒนาตนเอง 

          

2 ผู้บริหารมีความเมตตา รู้จักแสดงน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน 
ไม่ใช้อารมณ์โกรธแค้นส่วนตัว 

          

3 ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
ตนเองด้วยความรับผิดชอบ เต็มก าลังความสามารถ 
เห็นแก่ผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ 

          

4 ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเพ่ือให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

          

5 ผู้บริหารมีความกล้าหาญ กล้าที่จะตัดสินใจ และมี
ทักษะในการแก้ปัญหาที่ดี 

          

6 ผู้ บริหารมีความเชื่ อ ใจ  และเคารพในหน้าที่
รับผิดชอบของผู้ร่วมงาน 

          

7 ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตัวและให้เกียรติใน
การตัดสินใจของผู้ร่วมงาน 
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ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
สภาพปัจจุบัน 

มาก          น้อย 
สภาพที่พึงประสงค ์
มาก        น้อย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

มีความหวัง/ศรัทธา หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรม 1) ความอดทน 2) ความขยันหมั่นเพียร 3) 
ท าในสิ่งที่จ าเป็น 4) ตั้งมั่นในเป้าหมาย และ 5) คาดหวังในผลลัพธ์ 

1 ผู้บริหารมีความอดทน และมุ่งมั่นพัฒนาผู้ร่วมงาน
ให้สามารถปฏิบัติตามได้เต็มตามศักยภาพ 

          

2 ผู้บริหารมีความขยันหมั่นเพียร พัฒนาตนเอง และ
ผู้ร่วมงานอยู่เสมอ 

          

 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ คิดอย่าง สมเหตุสมผล 
ท าในสิ่งที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อองค์การ 

          

4 ผู้บริหารตั้งมั่นในเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน 
เพ่ือน าพาผู้ร่วมงานไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

          

5 ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างาน คาดหวัง
ในผลลัพธ์ เ พ่ือให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพและ
ผลลัพธ์ในเชิงบวก  
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ตอนที่ 3 การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความเห็นด้วยในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน โดยมีระดับคะแนนและความหมายของแต่ละ ระดับดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 ระดับ 3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
ระดับความเห็น 

มาก            น้อย 
5       4 3 2 1 

1. สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสามารถ 1) สื่อสารไปยังผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 2) ก าหนดจุดมุ่งหมายและวิธีด าเนินการ 3) สะท้อนให้เห็นถึงปรัชญาโรงเรียน 
1) การพัฒนาทักษะการติดต่อสื่อสาร และสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีสัมพันธภาพเชิงบวก 
1.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานอย่างตั้งใจ  

เข้าใจในสิ่งที่ผู้อ่ืนก าลังพูด คิด และรู้สึก 
     

1.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างบรรยากาศการท างานให้มีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กระตุ้นบรรยากาศของการพัฒนาตนเอง 

     

2) การก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานอย่างมีวิสัยทัศน์ และตัดสินใจบนพื้นฐานของหลัก
เหตุผล 
2.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ ร่วมกันก าหนดเป้าหมายของ

องค์กร 
     

2.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีการปรับปรุง กระบวนการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ผู้ร่วมงานมีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 

     

3) การคิดอย่างสร้างสรรค์เพื่อพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถพัฒนาผู้อ่ืน 
3.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีกระบวนการพัฒนาตนเองที่ชัดเจน

สะท้อนให้เห็นถึงปรัชญาองค์กร 
     

3.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีวิธีการคัดเลือกผู้ที่มีศักยภาพสูงและสร้าง
ผู้น าให้เกิดข้ึนในทุกระดับ 
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ข้อ การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
ระดับความเห็น 

มาก            น้อย 
5       4 3 2 1 

2. มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรม 1) การให้อภัย 2) มีความเมตตา 3) มี
ความซื่อสัตย์ 4) มีความเอาใจใส่และเห็นใจผู้อ่ืน 5) มีความกล้าหาญ 6) มีความเชื่อใจและภักดี 
และ 7) มีความอ่อนน้อมถ่อมตน 
1) การรู้จักให้ผู้อ่ืน 
1.1 วิธี พัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารแสดงออกถึ งการให้อภัย ยอมรับใน

ข้อผิดพลาด ให้โอกาสผู้ร่วมงาน  
     

1.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารแสดงออกถึงความจริงใจในการช่วยเหลือ
อย่างชัดเจนเชื่อใจผู้ร่วมงาน 

     

2)การเห็นถึงความส าคัญของผู้อ่ืน 
2.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีความเมตตา เอาใจใส่เห็นใจผู้ร่วมงาน      
2.2 วิธี พัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเสริมสร้างแรงจูงใจให้ก าลั งใจ ให้

ความส าคัญกับผู้ร่วมงาน 
     

3)การตระหนักรู้ในหน้าที่ของตนเอง 
3.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง มีความ

โปร่งใสในการปฏิบัติงาน  
     

3.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเรียงล าดับความส าคัญของภาระงาน สร้าง
ความเข้าใจในหน้าที่ให้ผู้ร่วมงาน 

     

4) การเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
4.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเอาใจใส่ผู้ร่วมงานด้วยความโอบอ้อมอารี      
4.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารพัฒนาผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง กล่าวชมเชย 

ให้โอกาสผู้ร่วมงานอย่างเป็นธรรม 
     

5) การกล้าที่จะยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 
5.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ด้วยวิธีการคิดอย่างมี

วิจารณญาณ มีความกล้าหาญ สามารถเผชิญกับปัญหาโดยปราศจาก
ความกลัว 

     

5.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างก าลังใจให้ผู้ร่วมงานต่อสู้ด้วยตนเอง  
ปลูกจิตส านึกให้มีความกล้าหาญ 
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ข้อ การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
ระดับความเห็น 

มาก            น้อย 
5       4 3 2 1 

6) การเชื่อในคุณค่าของตนเองและผู้อ่ืน 
6.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารตระหนักรู้ถึงคุณค่าภายในตนเองเพ่ือ

ตั้งเป้าหมายในการด าเนินชีวิต 
     

6.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมองเห็นคุณค่าภายในที่ทุกคนสามารถ
พัฒนาได้ ไม่เห็นตนเองส าคัญ 

     

7) การแสดงความเป็นมิตร วางตัวให้เหมาะสม 
7.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตน ให้ความส าคัญกับ

ผู้ร่วมงานทุกคนโดยไม่แบ่งแยกชนชั้น 
     

7.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารแสดงกิริยานอบน้อม ไม่ใช้อ านาจเป็นใหญ่
ต่อผู้ร่วมงาน 

     

3. มีความหวัง/ความศรัทธาหมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรม 1) ความอดทน 2) ความ
ขยันหมั่นเพียร 3) ท าในสิ่งที่จ าเป็น 4) ตั้งมั่นในเป้าหมาย และ 5) คาดหวังในผลลัพธ์ 

1) การมองโลกในแง่บวก 
1.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีความอดทนต่อสิ่งเร้า เพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
     

1.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารเรียนรู้จากข้อผิดพลาดในอดีตและน ามา
แก้ไขปัจจุบัน 

     

2) การเปิดรับความแตกต่างทางความคิดเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
2.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารขยันหมั่นเพียรหาความรู้ คิดต่อยอดจาก

บทเรียนเพื่อก าหนดกรอบแนวทางในการด าเนินงาน 
     

2.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารระดมความคิดที่หลากหลายเพ่ือหาทาง
แก้ปัญหาที่ยั่งยืน 

     

3) การสร้างขวัญก าลังใจ แก้ไขปัญหาอย่างสันติ 
3.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้เกิดขึ้นใน

องค์การ 
     

3.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี มีจิต
สาธารณะ 
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ข้อ การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
ระดับความเห็น 

มาก            น้อย 
5       4 3 2 1 

4) การตั้งม่ันในเป้าหมายอย่างมีความหวัง 
4.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานสามารถบรรลุ

เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
     

4.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารก าหนดภารกิจอย่างชัดเจน ส่งเสริมการ
ท างานร่วมกัน  

     

5) การศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
5.1 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีคุณธรรม จริยธรรม สามารถสร้างให้

เกิดข้ึนในองค์กร 
     

5.2 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างความศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเองและ
องค์การ 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
(ร่าง)แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 

ระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
ค าข้ีแจง 
 1. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ด าเนินการโดยน า
ผลการวิจัยจากแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของ
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร และวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิต
วิญญาณ มาวิเคราะห์และ (ร่าง)แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
 2. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ฉบับนี้ มีจ านวน 10 ข้อ แบ่งเป็น 3 ส่วน
ดังนี้ 
  2.1 ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร คุณลักษณะด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 4 ข้อ 
  2.2 ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร คุณลักษณะด้านมีความรักท่ีไม่เห็นแก่ตัว 3 ข้อ 
  2.3 ร่างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร คุณลักษณะด้านมีความหวัง/ความศรัทธา 3 ข้อ 
 3. วิธีกรอกแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางส าหรับ
ผู้เชี่ยวชาญ โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ตรงกับช่องความคิดเห็นที่มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
 5.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 
 4.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับมาก 
 3.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับปานกลาง 
 2.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับน้อย 
 1.00 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับน้อยที่สุด 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
(ร่าง)แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 

ระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

1. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision)  
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์มีค่าความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาเท่ากับ  0.160 (PNIModified= 0.160)  
1) ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (PNIModified= 0.170) 
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณท่ีผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก 
     1.วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีวิธีการคัดเลือกผู้ที่มีศักยภาพสูงและสร้างผู้น าให้เกิดขึ้นในทุกระดับ 
สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน ( X = 4.36) 

(ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร

โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 

ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับ 
ความเป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 ผู้บริหารจัดอบรมผู้น าระดับต่าง ๆ 
เป็นประจ าทุกภาคเรี ยน ผ่ าน
กิจกรรมการท างานเป็นทีม (Team 
Work) เพ่ือส่งเสริมทักษะการแบ่ง
งาน โดยเน้นการดึงศักยภาพของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

           

2 ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดขึ้นใน
องค์กร โดยการน าความรู้ ความ
เชี่ยวชาญมาประยุกต์ใช้ ในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างวิสัยทัศน์กลุ่ม 
โดยการศึกษาดูงานโรงเรียนที่
ประสบความส าเร็จในด้านการจัด
การศึกษา 
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1. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision)  
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ด้านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์มีค่าความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาเท่ากับ  0.160 (PNIModified= 0.160)  
1) ผู้บริหารสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (PNIModified= 0.170) 
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณท่ีผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก 
     1.วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีวิธีการคัดเลือกผู้ที่มีศักยภาพสูงและสร้างผู้น าให้เกิดขึ้นในทุกระดับ 
สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน ( X = 4.36) 

(ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหาร

โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 

ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับ 
ความเป็นไปได้ 

ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อ
การท างานให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้ ใ ต้ บั งคับบัญชา 
วิเคราะห์พฤติกรรมรายบุคคล โดย
การน าทรัพยากรที่มีมาสร้างสรรค์
ให้เกิดเป็นวัตกรรม 

           

4 จั ด สั ม มน าก ลุ่ ม ผู้ บ ริ ห า ร โ ด ย
หน่วยงานส่วนกลาง เช่น สมาคม
สห พันธ์ โ ร ง เ รี ยน เ อกชนแห่ ง
ประเทศไทยสมาคมสภาการศึกษา
เอกชนแห่ งประเทศไทย เ พ่ือ
พัฒนาตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา 

           
 
 
 
 

5 ผู้บริหารมีขั้นตอนการคัดเลือก
บุคลากรที่มีคุณภาพ โดยการเลื่อน
ต าแหน่ งคนที่ มี ความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญ มาปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งที่ เหมาะสม รวมทั้งให้
โอกาสบุคลากรได้พัฒนาตนเองอยู่
เสมอ 
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2. มีความรักที่ไม่เห็นแก่ตัว (Altruisitic love) 
คุณลักษณะภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ ด้านมีความรักทีไ่ม่เห็นแก่ตัวมีค่าความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
เท่ากับ  0.136 (PNIModified= 0.136)  
1) ผู้บริหารพึงให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตทีด่ีขึ้น (PNIModified= 0.182) 
วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงจิตวญิญาณที่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดบัมาก 
 1. วิธีพัฒนาที่ท าให้ผูบ้ริหารมองเห็นคุณค่าภายในทีทุ่กคนสามารถพัฒนาได้ ไม่เห็นตนเองส าคญั  
( X = 4.43) 
 2. วิธีพัฒนาที่ท าให้ผูบ้ริหารสร้างก าลงัใจให้ผู้ร่วมงานต่อสูด้้วยตนเอง ปลูกจิตส านึกให้มีความกล้าหาญ 
( X = 4.40) 
 3 วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารแสดงออกถึงความจริงใจในการช่วยเหลืออย่างชัดเจน เชื่อใจผู้ร่วมงาน  
( X = 4.39) 
(ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงจิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียน

เอกชน 
ระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความ
เป็นไปได ้

ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

1 ผู้บริหารเข้าถึงข้อมูลพื้นฐานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ความชอบ
ส่วนตัว งานอดิ เรก ครอบครัว 
ฐ า น ะ ท า ง ก า ร เ งิ น  เ พื่ อ จั ด
บรรยากาศการท างานให้สอดคล้อง
กับความต้องการ  รวมถึ ง เปิ ด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็น 

           
 
 
 
 
 
 

2 ผู้ บ ริ ห า ร ปลู ก จิ ต ส า นึ ก  ผ่ า น
กิจกรรมต่าง ๆ ที่เน้นการส่งเสริม
ด้านการให้  โดยการท าบุญตัก
บาตร การบริจาค และกิจกรรมจิต
อาสา 

           
 
 

3 จัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกัน
ระหว่ า งผู้ บ ริ หา ร ในทุ กระดั บ 
บุคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
( Stakeholders)  เ พื่ อ ล ะ ล า ย
พฤติกรรมและสร้างความสัมพันธ์
ในด้านบวก 
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3. มีความหวัง/ความศรัทธา (Hope/Faith) 
คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ ด้านมีความหวัง/ความศรัทธามีค่าความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาเท่ากับ  0.124 (PNIModified= 0.124)  
1) ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ คิดอย่าง สมเหตุสมผล ท าในสิ่งที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อองค์การ 
(PNIModified= 0.150) 
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณท่ีผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก 
1. วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารมีคุณธรรม จริยธรรม สามารถสร้างให้เกิดขึ้นในองค์กร ( X = 4.39) 
2. วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารสร้างความศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเองและองค์กร ( X = 4.37) 
3.วิธีพัฒนาที่ท าให้ผู้บริหารขจัดปัญหา ข้อขัดแย้งด้วยสันติวิธี มีจิตสาธารณะ ( X  = 4.36) 
 (ร่าง) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
จิตวิญญาณของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 

ระดับประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความเป็นได้ ข้อเสนอ 
แนะ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

1 จัดอบรมที่เน้นการบริหารโดยยึด
หลั ก  คุณธรรม  จริ ยธ รรม  มุ่ ง
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
ตามหลักค าสอนของศาสนาต่างๆ 

           
 
 
 

2 จัดอบรมกลุ่มผู้บริหาร บุคลากร 
โดยเชิญวิทยากร หรือผู้น าทาง
ศาสนา มาให้ความรู้  หลักธรรม 
และสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในตนเอง 
เ พ่ือการปฏิบัติ งานที่มีศักยภาพ 
เป็นประจ าทุกภาคเรียน 

           
 
 
 

3 ผู้บริหารพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดย
ผ่านกิจกรรมการอบรมทั้งในและ
นอกสถานที่ สนับสนุนการท างาน
ของผู้ใต้บังคับ บัญชา ให้รางวัลแก่
บุคคลที่ท างานดี เพ่ือยกย่องคนเก่ง 
และพัฒนาบุคลากรให้เกิดขึ้นทุก
ระดับ รวมทั้งการดูแลสวัสดิการให้
เหมาะสมกับงานที่ท า 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือ 
 

1) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก 
 ดร. กมลวรรณ เภกะนันทน์ 
2) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา 
 อาจารย์ ดร. สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา 
3) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวิจัย 
 รองศาสตราจารย์ ดร. ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ 
      

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
 

1) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก 
บาทหลวงเชษฐ์ดนัย ไชยเผือก 

 บาทหลวงศวง วิจิตรวงศ์ 
2) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา 
 รองศาสตราจารย์ ดร.ฤๅเดช เกิดวิชัย 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางสาวณัฐณิชา หงส์ชัย เกิดเมื่อวันที่ 11 กันยายน พ.ศ. 2532 ที่จังหวัดกาญจนบุรี 
ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จากโรงเรียนสุรศักดิ์มนตรี กรุงเทพมหานคร ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี ครุศาสตร์บัณฑิต สาขาปฐมวัย มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา ในปี
การศึกษา 2555 ประสบการณ์การท างาน 2 ปี ต าแหน่งครูประจ าชั้นระดับปฐมวัย และเข้ารับ
การศึกษาปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความ
เป็นผู้น าทางการศึกษา 
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