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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลุล่วงได้อย่างดี ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ

เป็นอย่างดจีาก ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ  

ดร.อภสิิทธิ ์สมศรสีุข กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาแนะน า เสนอแนะ และตรวจ

แก้ไขข้อบกพร้องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา ตั้งแต่เริ่มต้นจนส าเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัย

ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ให้ 

การช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิ ผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านที่ช่วยตรวจสอบเครื่องมอื 

การวิจัย และกลุ่มตัวอย่างซึ่งประกอบด้วยผูบ้ริหารและครูในโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่ได้ให้ความร่วมมอืในการให้ข้อมูลที่

เป็นประโยชน์ตอ่การวิจัยในครั้งนี้ 

 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ให้ความเมตตา กรุณา 

ในการสอบวิทยายานพินธ์จนส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ค าแนะน าต่าง ๆ ที่ได้จากการสอบ 

ข้าพเจ้าได้น ามาศกึษาค้นคว้าเพิ่มเติม ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างมาก จนท าให้งานวิจัย 

ฉบับนีส้มบูรณ์มากยิ่งขึน้ 

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถด ารงตนและบรรลุผล 

ส าเร็จในปัจจุบัน  
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ชื่อเรื่อง     การพัฒนาตัวบ่งชี้องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

    สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผู้วิจัย    ภริเดช แก้วมงคล 

กรรมการที่ปรกึษา ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า  

    ดร.อภสิิทธิ์ สมศรสีุข 

ปริญญา    ปร.ด. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2568 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของ

โรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การวิจัยเป็น 

แบบผสานวิธี แบ่งออกเป็น 4 ระยะ ประกอบด้วยระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิด

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน โดยสังเคราะหเ์อกสาร งานวิจัย และการสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิ 7 คน ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

จ านวน 3 รอบ ระยะที่ 3 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึน้กับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารและครูในโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2568 จ านวน 501 คน ซึ่งได้มาจาก

การสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ มคี่าดัชนีความสอดคล้อง เท่ากับ 1.00 ค่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 

0.26-0.87 และค่าความเชื่อมั่น 0.98 วิเคราะหข์้อมูลด้วยการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

เชงิยืนยัน และระยะที่ 4 การสรา้งคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประเมินความเหมาะสมของคูม่อืการใชต้ัวบ่งชี ้เครื่องมอื

เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ  

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. องค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนมี 6 องค์ประกอบหลัก 

ประกอบด้วย 1) สุขภาวะกายและจิตใจของบุคลากร 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

3) โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 4) วัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน  
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III 

5) บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข และ 6) ชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอืกัน  

  2. ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียนมี 6 องค์ประกอบหลัก 20 

องค์ประกอบย่อย 99 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย 1) สุขภาวะกายและจิตใจของบุคลากร จ านวน 

15 ตัวบ่งช้ี 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 22 ตัวชี้วัด 3) โอกาสเติบโตทางสาย

อาชีพ จ านวน 17 ตัวชี้วัด 4) วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน จ านวน 13 ตัวช้ีวัด

5) บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข จ านวน 17 ตัวชีว้ัด 

6) ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน จ านวน 16 ตัวช้ีวัด โดยตัวบ่งชีม้ีค่าเฉลี่ยความ

เหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก องค์ประกอบหลักที่มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน

สูงสุด คอื โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ  

  3. โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนที่พัฒนาขึน้มี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square = .89.77, p-value = 0.10233,  

df = 74, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMSEA = 0.021) ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

  4. คูม่อืการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน โดยรวมมี 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

 

 

ค าส าคัญ:  องค์กรแหง่ความสุข  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ตัวบ่งชี้ 
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ABSTRACT 

 This study aimed to develop happy organization indicators of schools under 

the Local Administrative Organization in the northeast. This mixed-methods study was 

conducted into four phases. Phase 1 was to establish conceptual happy organization 

indicators of schools through document and research synthesis and interviews with 

seven experts. Phase 2 was to develop the indicators by refining three rounds 

modified Delphi technique. Phase 3 was to examined the goodness-of-fit of the 

model with empirical data. The participants consisted of 501 administrators and 

teachers from schools under the Local Administrative Organization in the northeast, 

who were selected using multi-stage random sampling. academic year 2025. The 

instrument was a five-point level rating scale questionnaire, which indicated the 

validity at 1.00, discrimination power index ranging from 0.26 - 0.87, and reliability 

index was at 0.98. Data were analyzed using confirmatory factor analysis. Phase 4 

was to develop a user manual for the happy organization indicators, which was 

evaluated for the propriety by five experts using a five-point rating scale 

questionnaire. 

 The findings were as follows. 

  1. The happy organization of schools consisted of six main components, 

namely 1) Physical and mental well-being of personnel, 2) Human resource 

management, 3) Career growth opportunities, 4) Organizational culture that supports 
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work performance, 5) Work atmosphere and environment conducive to happiness and 

6) Harmonious and collaborative school community. 

  2. The happy organization of schools comprised six principal 

components, 20 sub-components, and 99 indicators, including 1) Physical and mental 

well-being of personnel contained 15 indicators, 2) Human resource management 

contained 22 indicators, 3) Career growth opportunities contained 17 indicators,  

4) Organizational culture that supports work performance contained 13 indicators,  

5) Work atmosphere and environment conducive to happiness contained 17 indicators 

and 6) Harmonious and collaborative school community contained 16 indicators.  

The overall propriety was at high level. Among the six principal components, career 

growth opportunities showed the highest standardized factor loading. 

  3. The structural model of happy organization indicators for schools 

under Local Administrative Organizations in the northeast congruent goodness-of-fit 

with the empirical data (Chi-Square = 89.77, p-value = 0.10233, df = 74, GFI = 

0.98, AGFI = 0.95, RMSEA = 0.021), which supported the proposed hypotheses. 

  4. The user manual for happy organization indicators for schools under 

Local Administrative Organizations in the northeast was rated at high level of 

propriety. 

 

 

Keywords:  Organization of Happiness,  the Local Administrative Organization,   

                 Indicators 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564)  

เป็นการปฏิรูปประเทศให้มีความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนในระยะยาว จึงจ าเป็นต้องเพิ่ม 

การวิจัยและพัฒนาทั้งด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม ควบคู่กับการเร่งยกระดับ

ทักษะฝมีือแรงงาน คุณภาพการศกึษา การเรียนรู้ และคุณภาพบริการสาธารณสุขให้ทั่วถึง

ในทุกพืน้ที่ พร้อมทั้งส่งเสริมบทบาทสถาบันทางสังคมในการกล่อมเกลาสร้างคนดี มีวนิัย  

มีคา่นิยมที่ดี มีความรับผิดชอบต่อสังคม ลดความเหลื่อมล้ าภายในสังคม และสร้างขีด

ความสามารถในการแข่งขัน โดยยึดคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา มุง่สร้างคุณภาพชีวิตและ

สุขภาวะที่ดสี าหรับคนไทย พัฒนาคนให้มีความเป็นคนที่สมบูรณ์ มีวนิัย ใฝรู่้ มีความรู ้มี

ทักษะ มคีวามคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติที่ดี รับผดิชอบต่อสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม 

พัฒนาคนทุกช่วงวัย (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 

2560, หนา้ 17) สอดคล้องกับเป้าหมายส าคัญของการพัฒนาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) วา่การพัฒนาอย่างยั่งยืนบนพืน้ฐานของ

แนวคิด  “ไม่ทิ้งใคร ไว้ข้างหลัง” โดยมุ่งเสริมสร้างคุณภาพชวีิตที่ดีให้กับประชาชนทุกกลุ่มทั้ง

ในมิตขิองการมปีัจจัยที่จ าเป็นส าหรับการด ารงชีวติขั้นพืน้ฐานที่เพียงพอ การมี

สภาพแวดล้อมที่ดี การมปีัจจัยสนับสนุนให้มสีุขภาพที่สมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ  

การมโีอกาสที่จะใช้ศักยภาพของตนในการสร้างความเป็นอยู่ที่ดี รวมถึงการมุ่งส่งต่อ

ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อมที่ดีไปยังคนรุ่นตอ่ไป (ส านักงานสภาพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ (สศช.), 2564, หนา้ 67)  

 องค์กรตา่ง ๆ จึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนหรือทุนมนุษย์มากขึ้น เพราะ

เป็นทรัพยากรที่จะสร้างความเจรญิก้าวหน้าให้องคก์รและประเทศได้สร้างองค์กรแหง่

ความสุขเป็นแนวคิดหนึ่งที่จะช่วยรักษาทุนมนุษย์เหลา่นั้นไว้กับองค์กร มีจุดประสงค์ในการ

ส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร เพื่อลดความเครียด และสร้างสัมพันธภาพที่

ดีในที่ท างาน ซึ่งกระบวนการสร้างองค์กรแหง่ความสุข คือการสร้างสภาพแวดล้อมทาง
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กายภาพ สังคม บุคลากร และชุมชนใหเ้อือ้ต่อการท างาน ผูบ้ริหารให้ความส าคัญ แสดง

ภาวะผูน้ าและสร้างความเชื่อมั่น ทุกคนในองค์กรได้มสี่วนร่วมเรยีนรู้และปรับปรุงอย่าง

ต่อเนื่อง ซึ่งปัจจัยแห่งความส าเร็จนั้นคือ การที่ทุกคนได้ร่วมมือกันเปลี่ยนแปลงตั้งแต่

เริ่มแรก และมีสว่นในการสร้างองค์กรแห่งความสุขร่วมกัน (ก้านทอง บุหร่า, 2560,  

หนา้ 78) 

 ในปัจจุบันประเทศไทยมี อปท. จ านวน 7,852 แหง่ ประกอบด้วยองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) 76 แห่งองค์การบริหารส่วนต าบล(อบต.) 5,333 แห่งเทศบาล 

2,441 กรุงเทพมหานคร 1 แหง่ และเมืองพัทยา 1 แหง่ (กรมการปกครองท้องถิ่น, 2560) 

อปท. มีบทบาทในการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษาของรัฐในด้านต่าง ๆ เช่น 

ด้านงบประมาณและทรัพย์สินดา้นการพัฒนา หลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน 

ด้านการระดมผูรู้้ในชุมชนให้มสี่วนรว่ม ในการจัดการเรียนการสอน ผลการศกึษาวิจัยที่

ผา่นมาพบว่า มอีปท. เป็นจ านวนไม่น้อย ที่สามารถจัดการศกึษาได้อย่างมีคุณภาพ และ

สอดคล้องกับวิถีชีวติของชุมชนท้องถิ่น จนเป็นที่ยอมรับปัจจัยความส าเร็จที่ส าคัญคือ 

ผูบ้ริหารของ อปท. เป็นผูม้ีวิสัยทัศนแ์ละเห็นความส าคัญของการศกึษามีการบริหารงาน

อย่างตอ่เนื่อง และมีบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถทางการศึกษา สาเหตุส าคัญของ

ปัญหาการจัดการศกึษาของประเทศไทย คือ ปัจจัยด้านนโยบายของส่วนกลางที่

เปลี่ยนแปลงบ่อย กฎระเบียบที่เป็นอุปสรรค โครงสร้างการแบ่งส่วนงานที่ยังไม่สอดคล้อง

กับบริบทขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ด้านการบริหารงานบุคคล และงบประมาณ 

วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรที่ยังติดยึดกับวัฒนธรรมอ านาจจงึเป็นอุปสรรคต่อการ 

กระจายอ านาจการบริหารการจัดการศกึษาสู่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นและสถานศกึษา

ในสังกัด (ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2557, หนา้ 56) ท าให้องค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นที่มสี่วนจัดการด้านการศกึษาต้องปรับตัว ท าใหค้รู และบุคลากรทางการศกึษาเป็น

หนึ่งที่เสี่ยงต่อการมคีวามเครียดในการท างาน เนื่องจากครูมีภาระงานมากและต้องมคีวาม

รับผิดชอบเกี่ยวกับตัวนักเรียน ซึ่งในขณะเดียวกันครูต้องประสานงานกับผูป้กครองของ

นักเรียน ตลอดเวลา นอกจากนี้ครูยังตอ้งปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตัวเองให้เข้า

กับการเปลี่ยนหลักสูตรใหม่เพื่อให้ผ่านการตรวจมาตรฐานของสถานศกึษาจากหน่วยงาน

ภายนอก  
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 การปฏิรูปการศกึษาในศตวรรษที่ 21 เน้นการปฏิรูปการศกึษาและการเรียนรู้ 

และเสนอกลไกที่จะก่อใหเ้กิดผลตอ่การพัฒนาการศกึษาและการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 

เพื่อให้คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชวีิตอย่างมีคุณภาพ ส่งผลใหส้ถาบันวิจัยแห่งชาติด าเนินการ

ประชุมระดมความคิดด้านการปฏิรูปการศกึษา ผลสรุปออกมาว่า ประเด็นเรื่องการพัฒนา

คุณภาพชีวติครูควรมีด าเนินการวิจัย และการแก้ปัญหาสุขภาวะทางอาชีพครู พบว่าหาก

ครูท างานอย่างไม่มีความสุขแลว้ ย่อมมีผลโดยตรงต่อการสอนนักเรียน และระบบการ

ด าเนนิงานของโรงเรียนยังไม่เป็นอิสระและขึน้ตรงกับนโยบายของกระทรวงส่วนกลาง  

อันเป็นสาเหตุที่ท าให้การพัฒนาประเทศไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังนั้นการศึกษา

เกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขในการท างานของครู จึงมีความจ าเป็นเพื่อจะได้มกีารจัดการ

บริหารปัจจัยต่าง ๆ ให้ครูมีความสุข สามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สร้างเยาวชน

ที่ดไีปพัฒนาประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าต่อไป (เมธาพร ผังลักษณ์, 2559, หนา้ 2) 

 องค์กรแห่งความสุข(Happy Workplace) เป็นอีกแนวคิดหนึ่งที่มจีุดมุ่งหมายเพื่อ

ส่งเสริมคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร ซึ่งมคีวามเชื่อว่าการสร้างความสัมพันธ์

ของคนในองค์กรให้มีความสุข ท าให้มีความผูกพันเกิดจากการรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่าต่อ

องค์กร และคนจะท างานได้ดีก็ต่อเมื่อมีคุณภาพชวีิตที่ดีทั้งจากที่บ้านและที่ท างานซึ่งจะช่วย

ให้การด าเนินชีวติเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และมีความสุขความรักในงาน และมีความศรัทธา

ต่อองค์กร จึงท าให้มีความสุขในการท างาน และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็ม

ความสามารถในการท างานให้กับองค์กร แนวคิดองค์กรสุขภาวะ (Happy Workplace)  

มีแนวคิดหลัก 3 ประการ คือ ท าให้คนท างานมีความสุข ที่ท างานน่าอยู่และชุมชน

สมานฉันท์ เนื่องจากถ้าที่ใดมีความสมานฉันท์ คนท างานก็จะมีความสุขที่ท างานก็จะน่าอยู่ 

(วรรณภา ลือกิตนิันท์, 2557, หนา้ 3) สอดคล้องกับพลต ารวจเอกเพิ่มพูน ชิดชอบ 

รัฐมนตรวี่าการกระทรวงศึกษาธิการที่กล่าวไว้ในที่ประชุมเมื่อวันที่ 14 กันยายน พ.ศ. 2566 

ว่า การด าเนินงานของกระทรวงศกึษาธิการ (ศธ.) จะอยู่ภายใต้กรอบรัฐธรรมนูญแหง่

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ยุทธศาสตร์ชาต ี20 ปี ร่วมทั้งน านโยบายของรัฐบาลมา

ขับเคลื่อนเพื่อร่วมกันยกระดับคุณภาพการศกึษาเต็มก าลังความสามารถอย่างเป็น

กัลยาณมติรต่อกันภายใต้แนวทางการท างาน “จับมือไว้ แล้วไปด้วยกัน” และใช้ส านวนที่

เข้าใจง่ายคือ “เรียนดี มีความสุข” เพื่อเดินทางยกระดับคุณภาพการศกึษาไปด้วยกัน  

ซึ่งการเรียนการสอนจ าเป็นต้องเริ่ม จากความสุขทั้งผูเ้รียน ผู้สอน และผูป้กครอง เมื่อมี

ความสุขจะส่งผล ให้การเรียนดีขึน้ เมื่อการเรียนดีขึ้นจะส่งผลกลับไปท าให้มคีวามสุขมาก
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ยิ่งขึ้น (กระทรวงศกึษาธิการ https://www.moe.go.th/ สืบค้นออนไลน์เมื่อวันที่ 16 

พฤษภาคม พ.ศ. 2567)  

 สภาพสังคมในปัจจุบันมกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่วา่จะเป็นโครงสร้าง 

ประชากร เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีการพัฒนาดา้นนวัตกรรมตา่ง ๆ ท าให้การด าเนิน 

ชีวติของแตล่ะบุคคลเปลี่ยนแปลงไป ตอ้งมกีารปรับตัวตลอดเวลาเพื่อความอยู่รอดของ 

ชีวติ สง่ผลใหค้นจ านวนมากเกิดความเครียดเพราะต้องเผชิญกับเหตุการณ์และปัญหา  

ต่าง ๆ จนท าให้ความสุขในการด ารงชีวติลดลง มีปัญหาสุขภาพจิตจนเกิดการเจ็บป่วยทาง 

จติได้ ดังนัน้ความสุขของคนจงึมคีวามส าคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติภารกิจในชวีิตประจ าวัน 

ไม่ว่าจะเป็นเรื่องสว่นตัวหรือเรื่องของการท างาน ความสุขเป็นสิ่งส าคัญหรอืเป็นรากฐาน 

ของการด ารงชีวติ เป็นสิ่งที่ทุกคนต้องการในการด าเนินชีวติ การด าเนินชีวติของมนุษย์ตอ้ง 

มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คอื ความสุขในตนเอง ความสุขในการอยู่รว่มกันกับผูอ้ื่น ความสุข 

ในการเรียนและความสุขในการท างาน (กอ่กนิษฐ์ ค ามะลา, 2563, หนา้ 1) 

 จากเหตุผลที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสนใจศกึษาการพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่ผู้วจิัยปฏิบัติงานและสังกัด

อยู่ โดยเลือกศึกษาจากโรงเรียนสังกัดองค์กรส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อ

ทราบถึงองคป์ระกอบขององค์กรแห่งความสุข และตัวบ่งชีแ้ห่งความสุขที่มผีลต่อองค์กร 

อันจะเป็นประโยชน์ตอ่การบริหารจัดการโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้

เกิดความสุขตามความตอ้งการขององค์กร บุคลากรมีความผูกพัน รูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า

ต่อองค์กร มคีวามรักในงาน มคีวามหว่งใย เอื้ออาทร และมีความศรัทธาต่อองค์กร ซึง้จะ

ท าให้มคีวามสุขในการท างาน และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มความสามารถ 

ในการท างานให้กับองค์กร  

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัยไว้ ดังนี้  

  1. องค์ประกอบขององค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน มีอะไรบ้าง 

  2. ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน มีอะไรบ้าง 

  3. โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์หรอืไม่ 
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  4. คู่มอืการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มลีักษณะอย่างไร 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ ดังนี้  

  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

  2. เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  3. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  4. เพื่อจัดท าคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัยไว้ ดังนี้  

  โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจยัได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ด้านวิชาการ 

   ท าให้ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และสามารถน าตัวบ่งชี้

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ไปใช้สร้างแบบวัดความสุขในการท างานของโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ซึ่งจะน าไปสู่การวางแผนพัฒนาโรงเรยีนในสังกัดองค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นต่อไป 
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  2. ด้านการน าไปประยุกต์ใช้ 

   โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นสามารถน าผลการวิจัยไปใช้ 

เป็นแนวทางในการจัดกระบวนการท างานขององค์กรตามความเหมาะสม 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้  

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

   1.1 ศกึษาองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน โดยการ

สังเคราะหจ์ากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสังเคราะหอ์งค์ประกอบของ

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

   1.2 ตัวแปรที่ศึกษาองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน ประกอบด้วย 

    1.2.1 สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

    1.2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

    1.2.3 โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

    1.2.4 วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

    1.2.5 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

    1.2.6 ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน 

   1.3 กลุ่มเป้าหมายการศกึษาองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรียน โดยการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) ตามคุณสมบัติที่ก าหนด ประกอบด้วย 

    1.3.1 นักวิชาการ จ านวน 1 คน 

    1.3.2 แพทย์ผู้เช่ียวชาญด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร  

จ านวน 1 คน 

    1.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 2 คน 

    1.3.4 ครู จ านวน 3 คน   

   1.4 กลุ่มเป้าหมายในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน จ านวน 5 คน ได้แก่ 1) อาจารย์

ระดับอุดมศกึษา จ านวน 2 คน 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 3 คน 
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  ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

   2.1 ตัวแปรที่ศึกษา องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน ประกอบด้วย 

    2.1.1 สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

    2.1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

    2.1.3 โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

    2.1.4 วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

    2.1.5 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

      2.1.6 ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน 

   2.2 กลุ่มเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิที่ใชใ้นการพัฒนาตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง จ านวน 21 คน ได้มาโดยวิธีเลือกแบบเจาะจงตาม

คุณสมบัติที่ก าหนด ประกอบด้วย 

    2.2.1 นักวิชาการระดับอุดมศกึษา จ านวน 3 คน 

    2.2.2 แพทย์ผู้เช่ียวชาญด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร  

จ านวน 1 คน 

    2.2.3 ผูบ้ริหารการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น หรอื

ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา สพม./สพป. หรอืศกึษานิเทศก์ จ านวน 4 คน 

    2.2.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 6 คน 

    2.2.5 ครูที่ประสบผลส าเร็จในการท างาน เช่น ได้รับรางวัลครูดีใน

ดวงใจ หรอืรางวัลครูต้นแบบ จ านวน 7 คน   

   2.3 การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเทคนิค 

เดลฟายแบบปรับปรุงมาวิเคราะห์ 

    2.3.1 รอบที่ 1 แบบสอบถามแบบกึ่งมโีครงสร้างชนิดเลือกตอบเห็น

ด้วย–ไม่เห็นด้วย พร้อมค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended Form)  

    2.3.2 รอบที่ 2 แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) เป็นการประเมินความคิดเห็น  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



8 

    2.3.3 รอบที่ 3 แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) เหมอืนรอบที่ 2 แตเ่พิ่มค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และต าแหน่ง

ของค าตอบของผู้ทรงคุณวุฒิ  

  ระยะที่ 3 การตรวจสอบโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยเก็บข้อมูลจากผูบ้ริหารสถานศกึษา และคร ูโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   3.1 ตัวแปรที่ศึกษา องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน ประกอบด้วย 

    3.1.1 สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

    3.1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

    3.1.3 โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

    3.1.4 วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

    3.1.5 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

    3.1.6 ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน 

   3.2 ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครู โรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2567 จ านวน 516 โรงเรียน 

จ าแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา 516 คน และครู 1,032 คน รวมประชากรทั้งสิน้ 1,548 

คน (สถิตขิ้อมูลโรงเรยีนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น, 2565, หนา้ 133-199)   

   กลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้บริหารสถานศกึษา และครู โรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2567 โดยก าหนดขนาด 

กลุ่มตัวอย่าง ตามเกณฑข์อง Hair, Blak, Barbin, Anderson & Tathem (2010, pp.168-170) 

ที่ก าหนดให้มกีลุ่มตัวอย่าง 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้(Observed variable) ใช้วธิีการสุ่ม

แบบหลายขั้นตอน (multistage random sampling) (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 191)  

รวม 501 คน 

  ระยะที่ 4 การจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   4.1 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ความเหมาะสมของคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ีองค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
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   4.2 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อประเมินความเหมาะสมของ

คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ี จ านวน 5 คน ได้แก่ 1) นักวิชาการ ระดับอุดมศกึษา จ านวน 2 คน และ  

2) ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 3 คน 

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 

 การพัฒนาตัวบ่งชี้องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

ดังตอ่ไปนี ้   

  1. องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ศึกษาจาก ขวัญเมือง แก้วด าเกิง (2556); สสส. (2557); พิกุล 

พุ่มช้าง (2559); ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์ และธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว (2560);  

ก่อกนิษฐ์ ค ามะลา (2563); ณัฐพงฐ์ นอ้ยโคตร (2565); Diener,E. (2000); IOpener 

(2003); Manion (2003), Warr (2007); Joan Burton (2010); Fisher (2010) มี 6 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 2) การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 3) โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 4) วัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน 

5) บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข และ 6) ชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอืกัน  

  2. สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร ศึกษาจากสุรพจน ์วงษ์ใหญ่ 

(2555); ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2557); ณาตรการณ์ ชยุตสาหกิจ

(2557); ส านักงานนโยบายและแผนสาธารณสุข (2560); สุพจนีย์ พัดจาด (2562); สมศร ี

เรืองแก้ว (2563); Walton (1974); Huse & Cummings (1985) ได้ 3 องค์ประกอบ คือ  

1) สุขภาพทางใจ 2) สุขภาพทางกาย 3) ความผาสุกของครอบครัว 

  3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ศึกษาจากส านักนโยบายและแผนการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน (2556); พรชัย เจดามาน นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรย์ พิมดี (2560); นิภาดา 

พรมเมือง (2560); กระทรวงศึกษาธิการ (2560); ขนิษฐา เผ่ิงจันดา (2561); วิภาดา  

สารัมย์ (2562); Castetter (1976); Flippo (1984); Gary Dessle (2002); Wayne R. Mondy 

and Robert M. (2005) ได้ 4 องค์ประกอบ คอื 1)การวางแผนอัตราก าลัง 2) การพัฒนา

บุคลากร 3) การประสานความร่วมมอื 4) การประเมินผลและการปฏิบัติงาน  
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  4. โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ศึกษาจากรานี วณิชย์เศรษฐ์ (2556); 

วรรณา อาวรณ์ (2557); อิสรี ยาเนตร (2558); โสรยา สุภาผล และวรรณภา ลอืกิตินันท์ 

(2560); ฐิตาภา ทัพวงศ ์(2564); Lent, Brown & Hackett (1994); R. W. Lent et al. 

(2002); J. STACY Adams Luthans (2011) ได้ 3 องค์ประกอบ คอื 1) ทักษะในการ

ปฏิบัติงาน 2) การก าหนดมาตรฐานในการท างาน 3) เงินเดอืนและค่าตอบแทน 

  5. วัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน ศกึษาจากสุนทร โคตรบรรเทา 

(2555); กุลบัณฑติ บัวเทศ (2555); เนตรชนก คัมภ์ทวี (2555); สนธยา เกรียงไกร ณ 

พัทลุง (2557); นิตพิล ภูตะโชติ (2559); เอือ้งค า จันทะพรม (2564); Daft (1986); 

Rousseau (1990) ได้ 3 องค์ประกอบ คอื 1) บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 2) มีคา่นิยมที่

โดดเด่น 3) ความภักดีตอ่องค์กร  

  6. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข ศกึษาจาก 

ศวิพร โปรยานนท์ (2555); เทพพนม เมอืงแมน และสวิง สุวรรณ (2556); กัญญานัฐ  

ปิ่นเกษ (2559); นฤมล อินทรชาติ (2560); Gilmer (1967); Moos (1994); Schaufeli & 

Rhenen (2008) ได้ 3 องค์ประกอบ คอื 1) สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 2) สิง่แวดล้อมทาง

สังคม และ 2) สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน  

  7. ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน ศกึษาจากวิยะดา สิมะเสถียร 

(2555); ปริญญา สิงหเ์รือง (2555); เนื่องน้อย บุญยเนตร (2556); ธีรภัทร เสรีรังสรรค์ 

(2556); ศรัณยา อัตถากร รังสรรค ์สิงหเลิศ และกริชพัฒน์ ภูวนา (2559); รุ่งรัตน์ 

หัตถกรรม (2560); สุจิตรา ยะวร (2560); Bloomfield, David (2003) ได้ 4 องค์ประกอบ 

คือ 1) การอยู่รว่มกันอย่างสันติ 2) การมีผูน้ าชุมชนที่ดี 3) วัฒนธรรมชุมชน 4) ความเอือ้

อาทรของชุมชน 

  จากนั้นผูว้ิจัยจึงน าไปสร้างเป็นโมเดลองค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุข

ของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่จะใช้เป็น

กรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย (Conceptual Framework) ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 ภาพกรอบแนวคิดการวจิัย 

 

 

 

องคก์รแห่งความสุข

ของโรงเรียน 

 

สุขภาวะทางกายและ

จิตใจของบุคลากร 

การบริหารทรัพยากร

มนุษย ์

โอกาสในเตบิโตทาง

สายอาชพี 

วัฒนธรรมองค์กรท่ี

ส่งเสริมการปฏบัิตงิาน 

บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่เอื้อต่อความสขุ 

ชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และรว่มมือ

กัน 

สุขภาพทางใจ 

สุขภาพทางกาย 

ความผาสุกของครอบครัว 

การวางแผนอัตราก าลงั 

การพัฒนาบุคลากร 

การประสานความร่วมมือ 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

ทักษะในการท างาน 

บทบาทหนา้ที ่

เงินเดือนและค่าตอบแทน 

บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 

ค่านิยมที่โดดเด่น 

ความภักดีต่อองค์กร 

สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 

สภาพแวดล้อมทางสังคม 

สภาพแวดล้อมด้านการบรหิารงาน 

การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ 

การมีผู้น าชุมชนที่ด ี

วัฒนธรรมชุมชน 

ความเอื้ออาทรของชมุชน 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 การศกึษาเพื่อพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ครัง้นี ้ผู้วจิัยได้ก าหนดนยิามศัพท์

เฉพาะที่ใชใ้นการวิจัย ดังนี้  

  1. ตัวบ่งชี้ หมายถึง องค์ประกอบ หรอืตัวแปรที่น ามาแปรค่า หรอืวัดค่า 

ในสถานการณใ์ดสถานการณ์หนึ่ง หรอืช่วงเวลาได้เวลาหนึ่ง เป็นค่าที่สังเกตได้ทั้งปริมาณ

และคุณภาพ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การบริหารงาน  

การวางแผนตลอดจนการติดตามผลการด าเนินงานและใช้พัฒนาบุคลากร หน่วยงาน หรอื

องค์กรได้ 

  2. องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน หมายถึง องค์กรที่ผูบ้ริหาร ครู 

บุคลากรทางการศกึษา และพนักงานเกิดความรูส้ึกดี มีความประทับใจและภาคภูมิใจที่จะ

ท างานอยู่ในองค์กรนัน้ ๆ เมื่อความสุขเกิดขึ้นพลังใจย่อมเกิดขึ้นตามมาด้วยเช่นเดียวกัน 

และพลังใจจะน าไปสู่ผลงานของผู้บริหาร ครู บุคลากรทางการศกึษา และตลอดจน

พนักงานที่เป็นไปตามเป้าหมายของหนว่ยงานและองค์กร ประกอบด้วย 

   2.1 สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร หมายถึง สุขภาพความ

ปลอดภัย ทั้งทางกาย และจิตใจที่องค์กรจะต้องดูแลบุคลากรเพื่อป้องกันการป่วยเจ็บ 

หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิดความพิการหรอืเสียชีวิต มีสุขภาพแข็งแรงทั้งทางร่างกายและ

จติใจ รูจ้ักผอ่นคลายต่อสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต มีความศรัทธาในศาสนา และมี

ศลีธรรมในการด าเนินชีวติ ประกอบด้วย  

    2.1.1 สุขภาพทางใจ หมายถึง สภาพชวีิตอันเป็นสุข อันเป็นผลมาจาก

ความสามารถในการจัดการปัญหาในการด าเนินชีวติ ความรูส้ึกอันเป็นผลจากการรับรู้

สภาวะสุขภาพ ความรูส้ึกอันเป็นผลจากความสามารถของจิตใจ การสร้างความสัมพันธ์

กับผูอ้ื่น และการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเพื่อการด าเนินชีวติอย่างเป็นปกติสุข  

    2.1.2 สุขภาพทางกาย หมายถึง สภาพของร่างกายที่เจริญเติบโต 

แข็งแรง สมบูรณ์ ปราศจากโรคภัย ไข้เจ็บ อวัยวะต่าง ๆ อยู่ในสภาพที่ดมีีความสมบูรณ์ 

แข็งแรง สามารถท างานได้เป็นปกติ 

    2.1.3 ความผาสุกของครอบครัว หมายถึง สัมพันธภาพที่ดตี่อกัน

ระหว่างบุคคลในครอบครัว รู้บทบาทหนา้ที่ มีความรักความผูกพันระหว่างกัน ด าเนินชีวติ
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อย่างพอเพียง มีความมั่นคงและพึ่งพา มีการด าเนินชีวิตรว่มกัน รวมทั้งพึ่งพิงกันทางสังคม 

เศรษฐกิจ มีความสัมพันธ์กันทางกฎหมายและหรือทางสายโลหิต 

   2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง หลักการบริหารในการ

ด าเนนิการเกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรยีนใหก้ารปฏิบัติงานเกิด ประสิทธิภาพและบรรลุ

วัตถุประสงค์โดยการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งการ สรรหา และการ

บรรจุแต่งตั้งการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วนิัยและการรักษา วินัย 

การออกจากราชการ ทั้งนี้ก็ยังคงค านึงถึงศักยภาพในการท างานของแต่ละบุคคล ตั้งแตเ่ข้า

มาสู่หน่วยงานจนกระทั่งออกจากหนว่ยงานเพื่อให้หน่วยงานได้ประโยชน์จากการท างาน

ของบุคลากรเหล่านั้นให้มากที่สุด ประกอบด้วย  

    2.2.1 การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง การคาดการ หรอืการ

วิเคราะห์จ านวนความตอ้งการของบุคลากรขององค์กรใหม้ีความเหมาะสมและสอดคล้อง

กับการปฏิบัติงานในองค์กร รวมทั้งการขยายตัว หรอืลดลงขององค์กร เพื่อความเหมาะสม

ของขนาดขององค์กรและเป้าหมาย   

    2.2.2 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวกับการ

พัฒนาบุคลากรขององค์กร การส่งเสริมสนับสนุนให้มกีารพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง แล้วน า

ศักยภาพที่มอีอกมาใช้ในการปฏิบัติงาน มคีวามสุขจากการท างาน มีความก้าวหน้าในการ

ท างาน รักองค์กร ช่วยพัฒนาองค์กรให้มีความเจรญิก้าวหน้าและมั่นคง 

    2.2.3 การประสานความรว่มมอื หมายถึง ลักษณะของการท างานที่

ให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรทุกคนภายในองค์กร บุคลากรมีปฏิสัมพันธ์

ที่ดตี่อกัน สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน องค์กรมีบรรยากาศของการเป็น

มิตรที่ร่วมกันท างานไว้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงาน รวมทั้งมกีารสร้าง

จุดมุง่หมายร่วมกันของบุคลากรเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

    2.2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัด หรอืการ

ประเมินผลการท างาน พฤติกรรมและคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรโดยมีมาตรฐาน 

หรอืเกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมินที่ได้รับการยอมรับ และเชื่อถือได้จากทั้งผูท้ าการประเมิน 

และผูไ้ด้รับการประเมิน 

   2.3 โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ หมายถึง การท าให้เกิด

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานที่มเีฉพาะเจาะจงมกีารพัฒนาตัวเอง การเตรยีมความ

พร้อมอยู่สม่ าเสมอให้ทันสมัยต่อสถานการณ์ การปรับขึ้นเงินเดือน การเพิ่มคุณค่าของงาน 
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การเพิ่มประสทิธิภาพของงาน การเสริมโอกาสที่ส าคัญ รวมทั้งการจัดสรรความรับผิดชอบ

ที่ส าคัญขององค์กร การพัฒนาความเจริญก้าวหน้าในหนา้ที่การงานได้นั้นขึน้อยู่กับการ

เรียนรู้ อาชีพทางสังคม และช่วงวัยตามล าดับขั้นของพัฒนาการทางด้านอาชีพ 

ประกอบด้วย  

    2.3.1 ทักษะในการท างาน หมายถึง ความเช่ียวชาญในการท าการ

อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นผลมาจากการพัฒนาความสามารถของตนเอง สามารถท า

กิจกรรมท าได้อย่างรวดเร็ว ไม่ผิดพลาด และมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะการออกแบบ 

ทักษะการบัญชี ทักษะการค านวณ ทักษะการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทักษะทาง

วิศวกรรม เป็นต้น 

    2.3.2 บทบาทหนา้ที่ หมายถึง การแสดงออกหรือการท าหนา้ที่ของ

บุคคลซึ่งสมาชิกคนอื่นของสังคมมุง่หวังให้เขาท า ภายใต้สถานการณ์ทางสังคมอย่างหนึ่ง 

โดยถือเอาฐานะและหนา้ที่ทางสังคมของบุคคลนั้นเป็นมูลฐาน 

    2.3.3 เงนิเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง เงิน สวัสดิการ และ

ผลประโยชน์อื่น ๆ ที่องค์การจา่ยใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ตามหนา้ที่

ที่ รับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้มี

การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ   

   2.4 วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน หมายถึง ค่านิยม  

ความเช่ือ บรรทัดฐาน แบบแผนในการปฏิบัติงานของคนในองค์กรทีย่ึดถือร่วมกัน ใช้เป็น

แนวปฏิบัติ และขับเคลื่อนองค์กรได้เป็นอย่างด ีประกอบด้วย  

    2.4.1 บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง ตัวก าหนดพฤติกรรม 

กฎ หรอืมาตรฐานขององค์กรที่ได้รับจากการท างานในองค์กรว่าองค์กรให้การยอมรับและ

เห็นความส าคัญในการทุ่มเทท างาน พิจารณาจากคุณภาพและเวลาของงานตามที่ได้รับ

มอบหมาย การปฏิบัติงานในหนา้ที่ที่รับผดิชอบ ความร่วมมอืในการ ปฏิบัติงาน และ 

มนุษยสัมพันธ์ รวมถึงการปฏิบัติงานตามระเบียบวินัยและความประพฤติอย่างเหมาะสม 

    2.4.2 ค่านิยมที่โดดเด่น หมายถึง ความเชื่อที่ถูกต้องร่วมกัน ความ

มั่นใจ การยอมรับ ศรัทธา เห็นคล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนใน

องค์กรนัน้ยึดถือร่วมกัน เป็นข้อก าหนดร่วมกันของคนในองค์กรเพื่อใช้เป็นเครื่องกระตุ้น

และโน้มน้าวใหบุ้คลากรเกิดความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานและมีพฤติกรรมในทาง

เดียวกัน  
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    2.4.3 ความภักดีตอ่องค์กร หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับ

องค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงาน และอุทิศตนต่อองค์กร มีความผูกพัน มคีวามรูส้ึกเป็น

เจ้าของ มคีวามตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนใจและเอาใจใส่ ภูมิใจและสนับสนุน

องค์กร ปกป้ององค์กรจากการตอ่ต้านของบุคคลอื่น ตระหนักในด้านดีขององค์กร มีความ

เชื่อถือและไว้วางใจ ถ้าคนยิ่งมีความจงรักภักดีตอ่องค์กรสูงมากขึ้นเท่าไร แนวโน้มที่จะ

ลาออกหรอืทิง้องค์กรไปก็จะน้อยลงเท่านั้น 

   2.5 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

หมายถึง สภาพต่าง ๆ ที่เกิดขึน้รอบตัวในที่ท างาน ซึ่งหมายรวมถึง เพื่อนรว่มงาน 

เครื่องมือหรือ อุปกรณ์ที่ใชใ้นการท างาน ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังส ีฝุน่ละออง 

สารเคมี สัตว์ และเชื้อโรคที่อยู่ทั่วไปในสถานที่ท างาน หรอื อาจเป็นอุปสรรคต่อการท างาน 

รวมไปถึงคุณภาพชีวติของบุคลากรด้วย ประกอบด้วย  

    2.5.1 สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน หมายถึง องค์ประกอบภายในซึ่งได้แก่ 

สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการท างาน รวมทั้งความสวยงามของภูมิทัศน ์ความเป็นระเบียบ 

ความสะอาดของอาคารสถานที่ การจัดอ านวยความสะดวกและปลอดภัย ซึ่งมปีัจจัยด้าน

งบประมาณ ระบบบริหารจัดการและความร่วมมือของครูและชุมชน สิ่งเหล่าน้ีจะช่วย

ส่งเสริมสนับสนุนให้นักเรียน สามารถพัฒนาตนเองให้ไปสู่จุดมุง่หมายตามที่องค์กรนัน้ ๆ 

ก าหนดได้  

    2.5.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

เชน่ ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับครูกัน ครูกับผูบ้ริหาร รวมถึงกฎ ระเบียบและข้อบังคับ

ต่าง ๆ ของโรงเรียนหรอืองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูบ้ริหาร ความส าเร็จด้าน

วิชาการและพฤติกรรมของครูมีผลมาจากความสัมพันธ์ที่มรีะหว่างครูและผูบ้ริหาร  

    2.5.3 สภาพแวดล้อมของการบริหารงาน หมายถึง การด าเนินงานให้

บรรลุวัตถุประสงค์โดยการใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบ โดยอาศัยทรัพยากรทางการ

บริหาร คอื การบริหารคน การบริหารงาน และการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ   

   2.6 ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน หมายถึง การที่สมาชิกใน

ชุมชน ผู้น า กลุ่มองคก์รต่าง ๆ ได้เข้ามามีสว่นร่วมในการรับรู้ ร่วมคิด รว่มแก้ปัญหา และ

ร่วมกันรับผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นร่วมกันบนฐานความเท่าเทียมกัน ให้ความส าคัญกับสมาชิก

ในชุมชน สร้างความพึงพอใจรว่มกัน สร้างความเห็นพ้องกันในการท าสิ่งใดสิ่งหน่ึงร่วมกัน 
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ท าเหมอืนกัน พร้อมใจกัน มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่

สังคมโดยรวม  

    2.6.1 การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ หมายถึง ความสงบที่เกิดเป็น

สันติภาพโดยสภาวะที่ปราศจากความรุนแรง ผูค้นมีสทิธิและเสรีภาพ ศักดิ์ศรคีวามเป็น

มนุษย์ได้รับความเคารพ ปราศจากการเอารัดเอาเปรียบ มคีวามยุติธรรม และสมดุลทาง

ธรรมชาติ รวมทั้งการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งหรอืการตอบโต้สถานการณ์หนึ่ง ๆ โดยไม่

ใช้ความรุนแรงต่อคูก่รณี สามารถปฏิบัติตามกฎเกณฑ์การอยู่ร่วมกันในรูปของกฎระเบียบ

หรอืกฎหมาย และมีคุณธรรมในการช่วยเหลอืเกือ้กูลกัน 

    2.6.2 การมีผู้น าชุมชนที่ดี หมายถึง บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถที่

ท าให้องคก์ารประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มบีทบาทแสดง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล บุคคลที่เป็นผู้บังคับบัญชา หรอืผูน้ าคือบุคคลที่ก่อให้เกิด

ความมั่นคง และช่วยเหลอืบุคคลต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

    2.6.3 วัฒนธรรมชุมชน หมายถึง สิ่งที่ชุมชนได้เรียนรู้ในฐานะที่เป็น

สมาชิกของสังคมเป็นเวลาอันยาวนาน ลักษณะนิสัยของสมาชิกในสังคม ค่านิยม ความเป็น

ระเบียบอันงดงาม จารีต การแสดงออกในความเจรญิงอกงาม ศลีธรรมอันดีงามของ

ประชาชน โดยมีการสบืทอดกันมายาวนาน 

    2.6.4 ความเอื้ออาทรของชุมชน หมายถึง การให้ความช่วยเหลือแก่

ผูอ้ื่นหรือสร้างประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่นหรือกลุ่มบุคคลโดยปราศจากความต้องการสิ่งตอบแทน 

อันหมายรวมถึง ความบริสุทธิ์ใจ ความเมตตาอาทร ความมีน ้าใจ ความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่การ

แบ่งปัน การเสียสละ ประโยชน์สว่นตนหรอืมีจติสาธารณะเพื่อมุง่ให้เกิดประโยชน์บุคคลอื่น  

  3. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื หมายถึง 

องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) เทศบาลนคร (ทม.) เทศบาลเมือง (ทม.) เทศบาลต าบล

(ทต.) และองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

  4. โรงเรยีนสังกัดองค์ปกครองสว่นท้องถิ่น หมายถึง โรงเรียนสังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) โรงเรียนเทศบาลนคร (ทน.) โรงเรียนเทศบาลเมอืง (ทม.) 

โรงเรียนเทศบาลต าบล (ทต.) และโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ในปีการศึกษา 2567  
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  5. ผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง ผู้อ านวยการส านักการศกึษา 

ผูอ้ านวยการกองการศกึษา ผู้อ านวยการสถานศกึษา รองผู้อ านวยการสถานศกึษา หรอื

ผูร้ักษาราชการแทนผู้อ านวยการสถานศกึษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศกึษา สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2567 

  6. ครู หมายถึง ครูผูส้อนที่ปฏิบัติหนา้ที่ในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในปีการศึกษา 2567 

  7. เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง หมายถึง วธิีการรวบรวมค าตอบหรือ 

ความคิดเห็นที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันจากกลุ่มผู้เช่ียวชาญในเรื่ององค์กรแหง่ความสุขของ

โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ตอ้งคาดการณ์สิ่ง

ที่จะเกิดขึ้น โดยใช้การตอบแบบสอบถาม ความคิดเห็นปลายเปิดในรอบแรก จากนั้น

ด าเนนิการรวบรวมข้อมูลในรอบที่ 2 และ 3 ที่ได้รับการเสนอแนะเพิ่มเติมในรอบแรกจน

ได้มาซึ่งฉันทามติ  

  8. การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน หมายถึง การตรวจสอบแนวคิดหรอื 

ข้อค้นพบที่เกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษาและองค์ประกอบ

อื่น โดยพิจารณาองค์ประกอบหรอืตัวบ่งชี้จากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  

  9. ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หมายถึง การก าหนด

องค์ประกอบย่อยแต่ละตัวของตัวบ่งช้ีโดยใช้ทฤษฎีและเอกสารทางวิชาการหรอืรายงาน

วิจัยเป็นพืน้ฐาน น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหแ์ล้วจัดกลุ่มความสัมพันธ์ของตัวแปรและก าหนด

น้ าหนัก ความส าคัญของตัวแปร โดยการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูป พบค่าไค-สแควร์ ต่ าหรอืไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ มีความน่าจะเป็น(p-value)  

เข้าใกล้ 0 ดัชนีความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) และค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เท่ากับหรอืเข้าใกล้ 1   

  10. คูม่อืการใชต้ัวบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุข หมายถึง รายละเอียดเกี่ยวกับ

องค์ประกอบและพฤติกรรมบ่งช้ีองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ค าน า สารบัญ 

วัตถุประสงค์ของคู่มือ ส่วนที่ 2 รายละเอียดตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่ความสุข วัตถุประสงค์   

การประเมนิ เกณฑ์การประเมิน และส่วนที่ 3 ภาคผนวก ประกอบด้วย เครื่องมือและ

เกณฑก์ารประเมิน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุข ของโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยขอน าเสนอ ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข 

   1.1 ความหมายของความสุข 

   1.2 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 

   1.3 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

   1.4 องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน 

  2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

   2.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

   2.2 ลักษณะของตัวบ่งชี้ที่ด ี

   2.3 ประเภทของตัวบ่งชี้  

   2.4 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ 

   2.5 เกณฑก์ารคัดเลือกตัวบ่งช้ี 

   2.6 กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  3. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

   3.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 

   3.2 รูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

   3.3 ลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

   3.4 กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

   3.5 ข้อดแีละข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  

  4. การสร้างคู่มอื 

   4.1 ความหมายของคู่มือ 

   4.2 ขั้นตอนการพัฒนาคู่มอื 

   4.3 องค์ประกอบของคู่มอื 
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   4.4 ลักษณะของคู่มือที่ดี 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข 

 1.1 ความหมายของความสุข 

  ศริินันท์ กิตตสิุขสถิต (2555, หนา้ 17) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง 

ประสบการณแ์ละความรูส้ึกของคนท างานที่ต้องการใหต้นเป็นที่ยกย่อง และยอมรับจาก

คนทั่วไป การได้ท างานในที่ท างานที่มีความมั่นคง มีความก้าวหน้า มีการเข้าถึงโอกาสใน

การพัฒนาอย่างทั่วถึง การมีผู้บังคับบัญชาที่มคีวามเมตตาและกรุณา การมเีพื่อนร่วมงาน

ที่จริงใจ การได้รับสวัสดิการที่พอเพียงและการได้รับความปลอดภัยจากการท างาน  

ถ้าคนท างานได้รับสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวอย่างบ่อยครั้งและต่อเนื่อง คนท างานก็จะท างาน

อย่างมคีวามสุข  

  เมธาพร ผังลักษณ์ (2559, หนา้ 15) กล่าวว่า ความสุข หมายถึงการรับรู้ 

ความรูส้ึกหรือภาวะอารมณ์ในชว่งเวลาใดเวลาหนึ่ง ความสุข มีค าใช้สื่อความหมายได้ 

หลายค า เช่น ความสุข ความพึงพอใจและความสนุกสนาน ซึ่งในแตล่ะค าที่ใชเ้รียกมี 

ความหมายใกล้เคียงกัน ความสุขจะเป็นลักษณะทางอารมณ์ ความรูส้ึกที่แสดงออกทาง 

พฤติกรรมค่อนข้างคงทน ยาวนาน ซึ่งความพอใจจะเป็นความรู้สกึหรอือารมณท์ี่เกิดขึ้นใน 

ลักษณะที่ตอ้งมสีิ่งที่มากระท าหรอืมีผลกระทบต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงในอารมณ์ของบุคคล เป็น

ส่วนหนึ่งของความรูส้ึกที่มคีวามสุข ส่วนความสนุกสนานส่วนมากจะเป็นลักษณะของ 

อารมณท์ี่เกิดขึน้ในขณะที่ด าเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งมลีักษณะคงที่ไม่เปลี่ยนแปลง 

ได้ง่าย 

  พรศักดิ์ จรณธรรม (2560, หนา้ 10) กล่าวว่า ความหมายของความสุข 

หมายถึง สภาวะที่บุคคลรับรู้วา่ตนเองได้ท าในสิ่งที่ตนต้องการท าได้ส าเร็จ มีความเป็นตัว

ของตัวเอง มีความ ภาคภูมิใจในการกระท าของตน มีความคิดเชิงบวก มคีวามกระตือรือรน้

ในการด าเนินชีวติที่จะน าไปสู่ การมสีุขภาพที่ดี การพัฒนาตนเองการมสีัมพันธภาพที่ดกีับ

คนรอบข้างและสังคม สามารถด าเนินชีวติ อย่างพอเพียง มคีวามรัก มคีวามอบอุ่น มี

ความรูส้ึกดีมคีวามรูส้ึกสงบ มคีวามเอื้ออาทรกัน เพลิดเพลินพอใจกับชีวติ และมีชีวิตที่

สมบูรณ์ในสังคม   
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  นูรป์าซียะห ์กูนา (2562, หน้า 10) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง ความรูส้ึก

ทางบวกที่เกิดขึ้นระหว่างการท างาน อันเนื่องมาจากความสุขจากตัวงาน และ

สภาพแวดล้อมในขณะท างาน เช่น ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา กับเพื่อนรว่มงาน 

ค่าตอบแทน สวัสดิการ ซึ่งจะส่งผลใหผ้ลผลติของงานออกมาอย่างมปีระสิทธิภาพ บรรลุ

ตามเป้าหมายที่วางไว้  

  ก่อกนิษฐ์ ค ามะลา (2563, หนา้ 22) กล่าวว่า ความสุข (Happiness) 

หมายถึง การรับรู้ของบุคคลต่อเหตุการณ์ หรือสถานการณ์แล้วเกิดความรูส้ึกทางบวก 

เชน่ สนุกสนาน มีความยินดี เบิกบานใจ ซาบซึง้ใจ พงึพอใจ โดยปราศจากความรูส้ึกทาง

ลบ เช่น ความวิตกกังวล และความซึมเศรา้ เป็นต้น    

  Diener & Oishi (2003, p. 24) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง การที่บุคคล

ประเมินสภาพ ของชีวิตขณะนั้นซึ่งเป็นความพึงพอใจ อาจท าได้หลาย ๆ รูปแบบ เช่น  

การประเมนิ ภาวะสุขภาพ ชีวติแต่งงาน และชีวติการท างาน คนที่มคีวามสุขจะมีอารมณ์

ทางบวกสูง คิด และท าแตใ่นสิ่งที่ดใีนขณะที่คนขาดความสุข หรอืมีอารมณ์ทางลบสูงมักจะ

ท า และคิดในสิ่งที่เลวร้าย  

  Gavin & Masson (2004, pp. 387-389) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง มนุษย์

ทุกคนอยากมีความสุข และแสวงหาหนทางที่จะน าชีวติไปสู่ความสุข รวมถึงความสุขแตล่ะ

ประเภทจะสัมพันธ์กับสิ่งหนึ่งอย่างสมเหตุสมผล ความดีงามของมนุษย์เป็นความสุขที่บรรลุ

ความเป็นเลิศของคุณลักษณะของจติ คอื ความมเีหตุผล หากมนุษย์จะพบกับชีวติที่ดีงาม 

มนุษย์ก็ต้องอยู่ในสังคมที่ดเีช่นกัน  

  Alexandrova, A. (2005, p. 301) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง ความรูส้ึก

ทางอารมณ์ที่แต่ละบุคคลตัดสินว่ามีความสุขมากหรือน้อย ซึ่งขึน้อยู่กับวิถีชีวติ ที่ก าลัง

ด าเนนิอยู่ ประสบการณท์ี่ผ่านมาในอดีต และทัศนคติที่ดีต่อการด าเนินชีวิต หลักการ วธิี

คิด ประสบการณ์ชีวติอาจมีทั้งที่ก่อให้เกิดความสุข และความทุกข์ และระดับ ของความสุข

และความทุกข์ขึ้นอยู่กับเราจะจดจ าประสบการณ์ชีวตินั้นได้มากหรือน้อย  

  Layard, R. (2005, pp. 202-203) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง ความรูส้ึก  

ที่ดทีี่สุด การมชีีวิตที่มีความสุขสนุกสนานและเป็นความปรารถนาของบุคคลที่อยากจะคง 

ความรูส้ึกดังกล่าวไว้ให้ยาวนาน ซึ่งตรงข้ามกับความรู้สึกที่ไม่มีความสุข  

  Lyubomirsky (2001, pp. 240-249) กล่าวว่า ความสุขใน หมายถึง ปัจจัยที่

เกี่ยวข้องทั้งด้านปัจจัยส่วนบุคคล ประสบการณ์ แรงจูงใจ ตลอดจน แนวคิดเชงิบวก และ
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แนวคิดเชงิจรยิธรรม ท าให้พนักงานในองค์การมีสุขภาพดี มีความอ่อนเยาว์ มอีารมณ์ด ี

เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเข้มแข็ง  

  Manion (2003, pp. 652-659) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง พลังของ

อารมณใ์นทางบวก มคีวามรู้สกึสดชื่น มีชีวติชีวา มปีระสบการณค์วามสุข มคีวาม

สนุกสนานในการท างานเป็นส่วนส าคัญในการปฏิบัติงาน บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้  

เกิดการคงอยู่ในองค์การ มีความตัง้ใจปฏิบัติงานใหม้ีคุณภาพ และประสิทธิภาพต่อไป  

  Kjerulf (2007, อ้างถึงใน เอื้องค า จันทะนาม, 2564 หน้า 33-34) กล่าวว่า 

ความสุข หมายถึง ความรูส้ึกที่เกิดขึน้ ภายในจติใจของบุคคลที่ตอบสนองตอ่เหตุการณ์ที่

เกิดขึ้นในการท างานโดยที่บุคคลนั้น  

   1. เกิดความรูส้ึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่กระท า  

   2. ท างานที่ดีและมีความภูมิใจกับงานที่ตนกระท า  

   3. ท างานรว่มกับคนดี ๆ  

   4. รับรู้ว่างานที่ตนกระท าอยู่นั้นมีความส าคัญ  

   5. มคีนเห็นคุณค่าของงานที่เรากระท า  

   6. มคีวามรับผดิชอบต่องานที่กระท า  

   7. รู้สกึสนุก มีความสุขในที่ท างาน  

   8. มีความรูส้ึกว่าได้รบัการกระตุน้และเสริมพลังในการท างาน  

  นอกจากนี ้Kjerulf ยังกล่าวว่าความสุขในการท างานเป็นทางเลอืก ไม่

สามารถที่จะผลักดันหรอืกดดันใหใ้ครเกิดความสุขในการท างานได้ ความสุขในการท างาน

จะแตกต่างกันในแตล่ะบุคคล ปัจจัยเดียวกันท าให้บุคคลหนึ่งมคีวามสุขในขณะที่อีกคนหนึ่ง

ไม่มีความสุขในการท างาน นอกจากนีค้วามสุขในการท างานนั้นหากเกิดขึ้นแล้วจะยืนยาว 

และความสุขในการท างานไม่สามารถสร้างได้ในทันที่ทันใด 

  สรุปได้วา่ ความสุข หมายถึง การมคีวามรับรู้ทางอารมณ์ในทางบวกต่อการ

ท างานที่ตนได้รับมอบหมาย โดยสามารถเกิดขึ้นได้จากสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม การได้

รับค าชม หรอืความรูส้ึกปลอดภัยทั้งทางกายและทางใจในการท างาน นอกจากนี้ยังรวมไป

ถึงการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดกีับเพื่อนรว่มงาน หรอืแม้แต่ความมั่นคง ความก้าวหน้าในการงาน

ของตนเอง 
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  1.2 แนวคดิเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข  

   1.2.1 ความหมายขององค์กรแห่งความสุข 

    ขวัญเมอืง แก้วด าเกิง (2556, หนา้ 14) กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข 

หมายถึง องค์กรที่มีระบบการจัดการ การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดีมี

กระบวนการสร้างสุขเชื่อมโยงกันก่อให้เกิดสุขภาพกายควบคู่สุขภาพใจส่งผลทางบวกต่อ

ผลลัพธ์ขององค์กร 

    ศริินันท์ กิตตสิุขสถิต และคณะ (2556, หนา้ 33-34) กล่าวว่า 

องค์กรแห่งความสุข หมายถึง องค์กรที่มีความมั่นคง มีความก้าวหน้า บุคลากรเข้าถึง

โอกาสในการพัฒนาได้อย่างทั่วถึง มผีูบ้ังคับบัญชาที่มีความเมตตาและกรุณา มเีพื่อน

ร่วมงานที่จรงิใจ ได้รับสวัสดิการที่พอเพียงได้รับความปลอดภัยจากการท างาน ได้รับ

ประสบการณ ์และการยกย่องยอมรับจากคนทั่วไป ถ้าบุคลากรได้รับสิ่งตา่ง ๆ ดังกล่าว

อย่างบ่อยครั้งและต่อเนื่องก็จะท างานอย่างมคีวามสุข 

    อธิคุณ สนิธนาปัญญา และคณะ (2557, หนา้ 15-32) กล่าวว่า 

องค์กรแห่งความสุข หมายถึง อารมณ์ความรูส้ึกในทางบวก ความพอใจ ความชื่นชอบที่

บุคลากรมีตอ่สถานที่ท างานที่ตนท างานอยู่ เกิดจากการตอบสนองตอ่ สถานการณ์ในการ

ท างาน หรอืประสบการณก์ารท างานอันเป็นผลมาจากการท างาน และ สภาพแวดล้อมที่

เกี่ยวข้องกับการท างาน 

    ชาญวิทย์ วสันตธ์นารัตน์ (2559, หนา้ 22) กล่าวว่า องค์กรแหง่

ความสุข คือกระบวนการพัฒนา คนในองค์กรอย่างมเีป้าหมายและยุทธศาสตร์ให้

สอดคล้องกับวิสัยทัศนข์ององค์กร เพื่อใหอ้งค์กร มคีวามพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง น าพา

องค์กรไปสู่การเตบิโตอย่างยั่งยืน  

    พณัชกร มสีิทธิ์ และทหัยทิพย์ ธรรมวิริยะกุล (2560, หนา้ 43)  

กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข หมายถึง การรับรู้หรอืทัศนคติของบุคคลที่มตี่อการท างาน

หรอืความรู้สกึพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายในจติใจของบุคคล รวมถึง

อารมณท์ี่แสดงออกทางดา้นบวก และด้านลบจากการใช้ชีวติอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ท างาน 

รู้สกึพอใจในงานที่ตนเองรับผดิชอบ และสิ่งแวดล้อมในการทท างาน รู้สกึตนเองมคีุณค่า 

สนุกสนานกับการท างาน พยายามที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและตอบสนองตอ่

เหตุการณท์ี่เกิดขึน้ในการท างานเป็นความรู้สึกชื่นชอบ หรอืเป็นสุขจากงานที่ได้ท า 
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    กมลทิพย์ ใจเที่ยง (2562, หนา้ 41) กล่าวว่า องค์กรแหง่ความสุข คือ 

องค์กรที่มีกระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายสอดคล้องกับวิสัยทัศนอ์งค์กร 

มีระบบการจัดการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ด ีก่อให้เกิดสุขภาพกายควบคู่

สุขภาพใจเพื่อให้องค์กรมกีารพัฒนาอย่างยั่งยืน  

    Manion (2003, pp. 52-55) กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข หมายถึง 

องค์กรที่ท าให้บุคลากรเกิด ความสุขในการปฏิบัติงาน ความสุขจะเกิดขึ้นเมื่อมีการมองเห็น

คุณค่าในตัวบุคคล ให้การยอมรับนับ ถือ ท าให้บุคคลเกิดความภาคภูมใิจ พึงพอใจที่ได้

ปฏิบัติงาน รู้สกึรัก และอยากที่จะท างานนั้นให้ส าเร็จ ได้ผลดี 

    Warr (2007, p.726) กล่าวว่า องค์กรแหง่ความสุข หมายถึง 

ความสุขที่เกิดขึ้นภายในจติใจ เพื่อตอบสนองตอ่สภาวการณ์ที่เกิดขึ้นจากการท างานใน

องค์กร เป็นประสบการณ์ของการท างานที่มีความส าคัญต่อคน ทั้งในด้านการท างาน และ

ชีวติส่วนบุคคล  

    Makikangas, Feldt and Kinnunen (2007, pp. 197-219) กล่าวว่า 

องค์กรแห่งความสุข เป็นการมองภาพรวมขององค์กรเกี่ยวกับคุณภาพ ประสบการณ์ และ

จติใจของบุคลากรในขณะท างาน เป็นแนวคิดความสุขในมุมมองของความสุขสบาย 

(hedonic component) ที่ค านึงถึงประสบการณ์ความเพลิดเพลินของบุคคลผู้นั้น หรือความ

สมดุลของความรูส้ึกด้านบวกมากกว่าความรูส้ึกด้านลบ เป็นการตัดสินความรูส้ึก 

โดยบุคคลผู้นัน้เกี่ยวกับตัวของเขาเองที่มคีวามสัมพันธ์กับการท างานของเขา 

   สรุปได้วา่ องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน หมายถึง องค์กรที่ผูบ้ริหาร 

ครู บุคลากรทางการศึกษา และพนักงานเกิดความรูส้ึกดี มีความประทับใจและภาคภูมใิจที่

จะท างานอยู่ในองค์กรนัน้ ๆ เมื่อความสุขเกิดขึ้นพลังใจย่อมเกิดขึ้นตามมาด้วยเช่นเดียวกัน 

และพลังใจจะน าไปสู่ผลงานของผู้บริหาร ครู บุคลากรทางการศกึษา และตลอดจน

พนักงานที่เป็นไปตามเป้าหมายของหนว่ยงานและองค์กร 

   1.2.2 แนวคดิเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข 

   จากการค้นหานิยามของค าว่าความสุขนั้นมีทั้งหนว่ยงาน องค์กรและ

นักวิชาการตา่ง ๆ ได้ให้นยิามไว้ ค่อนขา้งหลากหลาย   

    ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสรา้งเสริมสุขภาพ (2555, หนา้ 6-13) 

ได้น าเสนอแนวคิดความสุข 8 ประการ หรอื Happy 8 บนฐานของสุขภาวะทางกาย สุขภาวะ

ทางจิต สุขภาวะทางปัญญาและสุขภาวะทางสังคม มีเป้าหมายในการสง่เสริมให้องค์กร 
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โดยเฉพาะภาคเอกชนในประเทศไทยเป็นองค์กรสุขภาวะหรอืองค์กรแห่งความสุข (Happy 

Workplace) ได้น าเสนอแนวทางการสร้างองค์กรแห่ง ความสุข 8 ประการ คอื 

     1) สุขภาพดี (happy body) หมายถึง การมสีุขภาพร่างกายที่

แข็งแรง มีสุขภาพจติที่ดี ซึ่งเกิดจากการรู้จักใช้ชีวติ รูจ้ักกิน รู้จักนอน มีเวลาในการพักผอ่น

และการออกก าลังกายที่เหมาะสม ไมยุ่่งเกี่ยวกับสารเสพติดต่าง ๆ ใช้ชีวติได้อย่าง

เหมาะสมกับเพศและวัย  

     2) น้ าใจงาม (happy heart) หมายถึง ความมีน้ าใจเอื้ออาทร 

คิดถึงคนอื่น ห่วงใยต่อกันและกัน รูจ้ักแบ่งปันกัน อย่างเหมาะสม รูบ้ทบาทหน้าที่ของ

เจ้านาย ลูกน้อง หน้าที่ของตนและผู้อื่น และผลของการกระท าของตนเองต่อสิ่งต่าง ๆ  

มีกิจกรรมที่ท ารว่มกันเพื่อสร้างความสามัคคี ความรักความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงานและ

องค์กร มีการพูดคุยแสดงความเข้าใจต่อปัญหาและถ่ายทอดประสบการณร์ะหว่างกัน   

     3) การผ่อนคลาย (happy relax) หมายถึง การรู้จักผ่อนคลายกับ

สิ่งต่าง ๆ ผ่อนคลายต่อการแก้ปัญหาในการด าเนินชีวติที่น าไปสู่ความเครียดทั้งร่างกาย

และจติใจ รวมถึงองค์กรมีมาตรการในการประเมิน ความเครียด ขณะเดียวกันการใช้ชีวติ

ส่วนตัวก็ต้องรูจ้ักผอ่นคลายเหมอืนกันนั่นคือสมดุลชวีิต  

     4) การหาความรู ้(happy brain) หมายถึง การศกึษาหาความรู ้

พัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อให้เป็น มืออาชพี และเกิดความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่ 

การงานมีระเบียบวินัย ตรงต่อเวลา สอนคนอื่นได้ในงานที่ตนรู ้เปิดโอกาสให้คนท างานได้

เข้าร่วมการอบรม หรอืการศกึษาดูงานต่าง ๆ เพื่อพัฒนาทักษะ และความสามารถของตน  

     5) คุณธรรม (happy soul) หมายถึง คุณธรรมพื้นฐานส าหรับการ

อยู่ร่วมกันของมนุษย์ในสังคมในการท างานเป็นทีม คอื หริิโอตัปปะ หมายถึงความละอาย

และเกรงกลัวต่อการกระท าของตนเอง โดยเฉพาะการกระท าที่ไม่ดี ผูคุ้ณธรรมจะมีความ

ศรัทธาต่อศาสนามีการปฏิบัติกิจตามศาสนาเพื่อให้จติใจสงบ มศีลีธรรมในการด าเนินชีวติ 

มีความซื่อสัตย์ ความสามัคคี เอื้ออาทรช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ตลอดจนรู้จักขอโทษและให้

อภัยต่อกัน  

     6) ใช้เงนิเป็น (happy money) หมายถึง เป็นผู้ใช้เงินเป็น มีเงนิเก็บ 

รู้จักใช้ เป็นหนี้อย่างมเีหตุผล มชีีวติที่เหมาะสมกับตนเอง หรอื อาจกล่าวว่า เป็นบุคคลที่

สามารถจัดการรายรับรายจา่ยของตนเองได้ ทั้งนีต้้องบริหารจัดการรายรับ และรายจ่าย

ของตนเองและครอบครัว โดยอาจท าบันทึกบัญชรีายรับ รายจ่าย  
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     7) ครอบครัวที่ด ี(happy family) หมายถึง การมีครอบครัวที่

อบอุ่นและม่ันคง ใหค้วามส าคัญกับครอบครัวและเป็นก าลังใจที่ดีในการท างาน มีกิจกรรม

ร่วมกับครอบครัวของผู้ร่วมงาน เพื่อสร้างความเป็นกันเองและความรู้สึกดีต่อกัน เพราะ

ครอบครัวเป็นเหมอืนภูมิคุม้กัน เป็นก าลังใจเมื่อต้องเผชิญกับอนาคตหรอือุปสรรคในชีวติ 

การมคีรอบครัวเข้มแข็งจะท าให้สังคมมั่นคงด้วย   

     8) มีสังคมดี (happy society) หมายถึง การเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์กรและสังคม โดยสังคมมสีองมิติคอืสังคมในที่ท างานกับสังคมนอกที่ท างาน มีความรัก 

ความสามัคคีเอือ้เฟื้อต่อคนในที่ท างานและที่พักอาศัย รวมถึงมสีภาพแวดล้อมที่ดี เป็นที่

ท างานที่น่าอยู่ มคีวามหว่งใย ต่อปัญหาสังคมและสิ่งแวดล้อม   

    ขวัญเมอืง แก้วด าเกิง (2556, หนา้ 41) ได้กล่าวว่า ภายใต้กระแส

โลกาภวิัฒน์และการเปลี่ยนแปลงของโลกที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว(Radical Change) องค์กร

ภาครัฐและภาคเอกชนต้องปรับตัวเพื่อตอบสนองพลวัตรของโลก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ

จัดการในองค์กรธุรกิจ ซึ่งต้องมกีารพัฒนาการบริหารและการจัดการให้เชื่อมโยงถึงบริบท

ของการแข่งขัน และสอดรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน องค์กรแห่งความสุขเป็นแนวคิดที่

มุ่งด าเนนิงานกับกลุ่มเป้าหมายหลักคือ “คนท างานในองค์กร” ที่ถือเป็นบุคคลส าคัญและ

เป็นก าลังหลักทั้งของครอบครัว องคก์ร ชุมชน และสังคม มกีารส่งเสริมและพัฒนา 

นโยบาย การสร้างองค์ความรูแ้ละการขับเคลื่อนเครือข่ายในการสร้างเสริมคุณภาพชวีิต

ของคนท างาน เป็นความส าคัญว่า เมื่อคนท างานในองค์กรมีควาสุขย่อมส่งผลดีต่อผล

ประกอบการหรือผลผลติขององค์กร ความผาสุกในครอบครัว ชุมชน ส่งผลต่อสังคมที่มคี

วาสสุขที่ยั่งยืน 

    ก้านทอง บุหร่า (2560, หน้า 78) กล่าวว่า แนวคิดกระบวนการของ

องค์กรแห่งความสุขว่าปัจจัยแห่งความส าเร็จขององค์กรแห่งความสุขสิ่งส าคัญที่สุดคือ

ความรว่มมอืของทุกคนในองค์กร โดยมีกระบวนการสร้างองค์กรแหง่ความสุข คอื การ

สร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคม พนักงานและขุมซนเอือ้ต่อการท างาน ผู้บริหารให้

ความส าคัญ แสดงภาวะผูน้ าและความเชื่อม่ัน  

    บุญเรอืง ไตรเรอืงวรวัฒน์ (2561, หนา้ 23) กล่าวว่า วิธีการ

เสริมสรา้งความสุขในการท างานใหป้ฏิบัติ 5 ประการ ดังนี้ 1)เตรียมตัวให้พร้อมก่อนไป

ท างานแตล่ะวัน 2) ผูกมติรกับเพื่อนรว่มงานด้วยการใจกว้าง รับฟัง รูจ้ักพูดใหเ้ป็น เชน่ พูด

ชื่นชมเมื่อเพื่อนท าดี ขอโทษเมื่อท าผิด รับฟัง และใหก้ าลังใจเมื่อเพื่อนร่วมงานเกิดความ
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ท้อแท้ และยอมรับความคิดต่างกัน 3) เปิดใจรับฟังเมื่อหัวหนา้ให้ค าแนะน าหรือตักเตือน 

และชี้แจงด้วยเหตุผลมากกว่าการใชอ้ารมณ์ 4) พัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จในการ

ท างาน โดยหมั่นฝกึฝนหาความรู้เพิ่มเตมิในงานที่ท า รวมทั้งถ้าได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ 

ให้คิดว่าเป็นโอกาสในการพัฒนาตนเอง ซึ่งจะท าให้เราเกิดความภาคภูมใิจและมีความสุข

กับการท างาน 5) หาที่ปรึกษาที่ไว้ใจได้เมื่อมีปัญหา เช่น เพื่อนสนิท หัวหน้างาน เพื่อ

ช่วยกันคิดแก้ปัญหาแนวคิดองค์ประกอบของความสุขในการท างานและการสร้างองค์กร

แหง่ ความสุขจากแนวคิดดังกล่าวข้างตน้วิธีการสร้างความสุขในการท างาน หมายถึง  

การเริ่มต้นสร้างความสุขด้วยตนเองในทุกช่วงเวลาใหค้วามส าคัญกับตนเองรวมถึงให้

ความส าคัญกับเพื่อนรว่มงาน การมองโลกในด้านบวกสร้างบรรยากาศในสถานที่ท างานให้

น่าอยู่ เกิดความสุขทุกครั้งเมื่อได้ท างาน  

    ปรียานุช ธะนะฉัน และคณะ (2566, หนา้ 56) กล่าวว่า ปัจจัย 

ส าคัญที่บุคลากรในองค์กรจะมีความสุขได้ตามที่ด้องการและปรารถนานั้นต้องอาศัย

ความสามารถในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศกึษาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการ

บริหารที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สกึอยากท างาน จากสภาพแวดล้อมแรงจูงใจต่าง ๆ

ซึ่งมีผลใหบุ้คลากรเกิดความยินดีในงานที่ท า มสี่วนร่วมในงาน และเกิดความสุขในการ

ท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มใจและสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพส่งผลตอ่การบริหารงานวิชาการในสถานศกึษาให้มคีุณภาพและประสิทฺธิภาพ

การบริหารสูงขึ้นด้วย 

    Lyubomirsky (2003, pp. 53-62) กล่าวว่า องค์กรแหง่ความสุข

เกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัย ทั้งปัจจัยส่วนบุคคล ประสบการณแ์รงจูงใจ ตลอดจนแนวคิด 

เชงิบวก และแนวคิดเชิงจรยิธรรม ความสุขให้ผลลัพธ์ที่ดีหลายประการ เช่น สุขภาพดีมี

ความออ่นเยาว์ อารมณด์ี เกิดการตัดสินใจที่ดมีีความเข้มแข็ง  

    Veenhoven (2004, p. 3) นักจิตวิทยาชาวเนเธอร์แลนด์ กล่าวว่า 

ความสุขเป็นค าที่ตรงกับคุณภาพชีวติหรือความเป็นอยู่ที่ด ีแสดงถึงชีวติเป็นสิ่งที่ดี แตไ่ม่ได้

เจาะจงว่าเป็นสิ่งที่ดีเกี่ยวกับชีวติ ทั้งนี ้คุณภาพชวีิตนั้นมีทั้งคุณภาพภายนอกได้แก่ 

ความสามารถในการด าเนินชีวติเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและความมปีระโยชน์ของชีวิต และ

คุณภาพภายใน ได้แก่ ความสามารถในการด าเนินชีวติของแต่ละบุคคล และความพึงพอใจ 

ขณะที่นักวิจัยทางสังคมและนักปรัชญาได้นยิามความสุข โดยแยกออกเป็น 1) ความสุข

สบาย(Hedonic) ที่เป็นการมองความสุขว่าเป็นความรูส้ึกถึงความพอใจ และ 2) ความสุขที่
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เกิดจากความเข้าใจในหลักค าสอน (Eudaimonic) ของมุมมองความสุขที่เกี่ยวข้องกับหลัก

ศลีธรรมจริยธรรม คตธิรรม ความรู้สกึผิดชอบช่ัวดี ซึ่งเรียกได้ว่า เป็นความสุขตามหลักค า

สอนที่ประเมนิคุณค่าของชีวิตจากความสุข (Kesebir & Diener, 2008, pp. 118-119; 

Fisher, 2010, p. 4)ในขณะที่ค าว่า “องค์กรแหง่ความสุข” นั้นมีการใชค้ าที่ค่อนข้าง

หลากหลาย เช่น Healthy Workplace, Happy Workplace,Healthy Organization, 

Workplace Health Promotion และ Healthy Corporation ที่หากแปลความหมายแล้ว

คอ่นข้างมีความคล้ายคลึงกัน องค์การอนามัยโลกได้อธิบายว่า แต่เดิมนั้นองค์กรมุง่เน้น

สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่นสุขภาพ และความปลอดภัยจากสารเคมี 

การออกแบบส านักงานให้มีความเหมาะสม สะดวก ปลอดภัย และมีประสิทธิภาพกับทาง

ชีวภาพ ขณะที่ Healthy Workplace นั้นหมายถึงสถานที่ที่ทุกคนมาท างานร่วมกัน โดยที่

พนักงานมสีุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี ทั้งสภาพทางกายภาพ สังคม และชุมชนโดยรอบ 

รวมทั้งองคก์รได้ป้องกัน ส่งเสริม สุขภาพ และความปลอดภัยในการท างาน อันจะน ามา 

ซึ่งความกระตอืรอืร้นการมองโลกในแงด่ี และความพอใจในการท างาน (Burton,2010,  

pp. 15-16) จงึสรุปได้ว่า องค์กรแหง่ความสุขนั้น เป็นไปตามความหมายของ Healthy 

Workplace อันเป็นความหมายที่ครอบคลุม อกีทั้งการที่จะมีความสุขได้นั้นต้องเริ่มต้นจาก

ตัวบุคคลก่อนเป็นอันดับแรก และการมสีภาพแวดล้อมที่รายรอบตัวบุคคลนั้นเอือ้ต่อ

ความสุขด้วยเช่นกันองค์กรแหง่ความสุขนั้นเกิดขึ้นในช่วงปลายปี ค.ศ. 1970 จากการที่

องค์กรด้านสุขภาพของแคนาดา มีความสนใจในสุขภาพของสถานที่ท างาน และความอยู่ดี

มีสุขขององค์กรอื่นๆ จึงได้สร้างระบบสุขภาวะของสถานที่ท างานขึ้นมา ซึ่งมหีลักการและ

เครื่องมือที่ช่วยในการพัฒนาองค์กรแหง่ความสุขที่มีองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ 

ประกอบด้วย องคป์ระกอบที่ 1 สภาพแวดล้อม ทั้งดา้นกายภาพและจิตวิทยาทางสังคม  

ซึ่งเป็นสถานการณ์แวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพของพนักงานโดยที่สภาพแวดล้อม

ทางกายภาพนั้นประกอบด้วย สภาพอากาศ เสียง และแสงสว่าง ซึ่งเป็นคุณภาพของ

สถานที่ท างานและเครื่องมือหรอืเครื่องจักรต่าง ๆ โดยที่ สภาพแวดล้อมทางจิตวทิยา

สังคมนัน้เกี่ยวข้องกับการออกแบบการท างานทั้งช่ัวโมงการท างาน ความรับผิดชอบใน

หนา้ที่ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้จัดการสายงานและผูร้่วมงาน เป็นต้น องค์ประกอบที่ 2 

ทรัพยากรมนุษย์ โดยมองว่าพนักงานเป็นผู้ควบคุมสุขภาพและการท างานของตัวเอง 

เชน่เดียวกับการได้รับการสนับสนุนจากครอบครัว เพื่อนฝูง และที่ปรึกษาที่เป็นมืออาชีพ 

และองค์ประกอบที่ 3 การปฏิบัติการด้านสุขภาพ เป็นความคาดหวังในรูปแบบการใช้ชีวติที่
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ส่งผลกระทบต่อสุขภาพ ได้แก่ กิจกรรมที่สง่ผลกระทบทางกายภาพ การสูบบุหรี่ การดื่ม

สุรา นสิัยในการกินอยู่ การนอนหลับ การใชย้าหรอืสารเสพติด และอื่น ๆ ซึ่งสง่ผลต่อ

สุขภาพของคนท างานในองค์กร (Burton, 2006, p. 2)  

    Burton (2010, pp. 15-16) กล่าวว่า ถึงแนวคิดองค์กรแหง่ความสุข

ประกอบไปด้วย  

     1) พนักงานมสีุขภาพแข็งแรง โดยเป็นการรวมทั้งทางดา้นกายภาพ 

จติใจ และสังคม  

     2) สุขภาวะของสถานที่ท างาน เป็นการมองอย่างรอบด้านถึงการ

ท างานและการบรรลุถึงเป้าหมายทั้งตัวของพนักงานและองค์กรไปพร้อมกัน   

     3) การมสีุขภาวะที่ดขีองสถานที่ท างานทั้งการป้องกันและสง่เสริม

สุขภาพ   

    Rath & Harter (2012, pp. 174-176) กล่าวถึง แนวคิดเกี่ยวกับ

องค์กรแห่งสุขไว้ 5 ประการ คือ  

     1) การสรา้งบรรยากาศในการท างานที่ดี (positive emotion at 

work) เพื่อที่จะท าให้ พนักงานมอีารมณท์ี่ดใีนการท างาน มีความรูส้ึกเชิงบวกต่อ

บรรยากาศในการท างานโดยสร้างความ สนุกสนานในการท างานให้มากขึ้น ท างานแบบไม่

เครียดจนเกินไป ให้มีเวลาพักผ่อน หรอืผอ่นคลายได้บ้าง  

     2) การสรา้งความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างกันในการท างาน (positive 

relationships at work) ท าให้พนักงานรับรู้ถึงบรรยากาศของความเป็นมติร การมีสังคมที่ดี 

มีหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานที่ดใีน สถานที่ท างาน  

3) การท าให้พนักงานรูส้ึกว่างานที่ท านัน้มคีวามหมาย มีเป้าหมายที่ชัดเจน (meaning and 

purpose at work) หากพนักงานทราบว่า งานที่ตนท ามีความส าคัญต่อองค์กรแล้ว สิ่งที่จะ

ตามมาก็ คือ เขาจะรู้สกึถึงความเป็นเจา้ของงานที่ท า และรู้สกึถึงความภาคภูมิใจในการ

ท างานนั้น ๆ และผลงาน ของพนักงานจะดีขึ้นตามไปด้วย  

     4) ความรูส้ึกถึงความส าเร็จในการท างาน (position 

accomplishment at work) การที่ พนักงานรูว้่า ผลงานของตนเองเป็นอย่างไร และมีวธิีการ

ไปสู่ความส าเร็จได้อย่างไรนั้น ซึ่งเป็นผลมา จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็น

ระบบ มคีวามชัดเจนเชงินโยบายด้านการบริหารในองค์กร  
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     5) การท าให้พนักงานมสีุขภาพดีที่ส่งผลต่อผลงาน (position heal 

that work) องค์กรมสี่วนช่วยสนับสนุนในการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เป็น

การท าลายสุขภาพของพนักงาน โดยจัดใหม้ีระบบความปลอดภัยต่าง ๆ รองรับการท างาน

ได้เป็นอย่างดพีนักงานรับรู้ถึงความปลอดภัยในการท างาน  

  สรุปได้วา่ แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุขนั้นมีหลากหลาย แต่

ค่อนขา้งมีความคล้ายคลึงกัน แต่เดิมนั้นองค์กรมุ่งเน้นสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ

ท างาน เช่น สุขภาพ และความปลอดภัยจากสารเคมี การออกแบบส านักงานให้มีความ

เหมาะสม สะดวก ปลอดภัย และมีประสิทธิภาพกับทางชีวภาพ เป็นองค์กรที่ทุกคนมา

ท างานร่วมกัน โดยที่พนักงานมสีุขภาพ และความเป็นอยู่ที่ด ีทั้งสภาพทางกายภาพ สังคม 

และชุมชนโดยรอบ รวมทั้งองค์กรได้ป้องกัน ส่งเสริม สุขภาพ และความปลอดภัยในการ

ท างาน อันจะน ามาซึ่งความกระตอืรอืร้น การมองโลกในแง่ด ีและความพอใจในการ

ท างาน 

  1.3 แนวคดิเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน 

   Liang, Kidwai, & Zhang. (2016, pp. 74-76) ได้ก าหนดดัชนชีีว้ัด 10 ตัว 

เพื่อบ่งช้ีถึงคุณภาพการเรียนรูข้องนักเรียนระดับประถมและมัธยมศกึษาตอนต้น และมีการ

เปรียบเทียบผลทุกปไีด้แก่ 1) ดัชนวีัดการศกึษาของนักเรียน 2) ดัชนีวัดแรงจูงใจด้านการ

เรียนของนักเรียน 3) ดัชนีด้านวิชาการของนักเรียน 4) ดัชนคีวามกดดันของนักเรียน  

5) ดัชนีประเมินความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน 6) ดัชนวีัดรูปแบบและวิธีการสอน  

7) ดัชนวีัดหลักสูตรการเป็นผู้น าของผู้บริหาร 8) ดัชนีวัดสภาพเศรษฐกิจและสังคมของ

นักเรียนที่มีผลกระทบต่อผลการศกึษา 9) ดัชนีวัดพฤติกรรมและศลีธรรมของนักเรียน และ 

10) ดัชนีวัดสุขภาพกายและใจ การเกิดขึ้นของโครงการนีม้าจากการให้ความส าคัญกับ 

“ความสุข” ของนักเรียนในการเรียนจงึมีการจัดท าดัชนีช้ีวัดปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเรียน

ของนักเรียนทั้งหมดและมีประเมินผลทุกปี เพื่อผลักดันใหค้รูปรับปรุงการสอน ท าใหก้าร

สอนมีประสิทธิภาพมากขึ้น อนาคตทางการศกึษาขั้นพื้นฐานของเซี่ยงไฮ้จะพัฒนาต่อไป

โดยมีนักเรียนเป็นศูนย์กลาง พร้อมไปกับการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศให้เกิดประโยชน์ใน

การเรียนการสอนมากยิ่งขึ้น ความพยายามปฏิรูปการศกึษาของเซี่ยงไฮ้ แม้จะล้มลุก

คลุกคลานมทีั้งที่ประสบความส าเร็จและล้มเหลวแตก่็อยู่บนความตัง้ใจและทิศทาง 

ที่แน่วแน่ 
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   Drakpa and Dorji (2013, pp. 17-20) ได้กล่าวถึงโรงเรียนสีเขียวตาม

แนวทางแหง่ราชอาณาจักรภูฏาน (Green School For Green Bhutan) คือการออกแบบใหม่

ทางการศึกษาใหม่ จากการประสานวสิัยทัศน์ขององค์พระมหากษัตรยิ์แห่งภูฏานและ 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของ ฯพณฯ Thakur S. Powdyel รัฐมนตรวี่าการ

กระทรวงศึกษาธิการซึ่งเป็นแนวทางในการน า พาประเทศไปสู่การมีความสุขมวลรวม

ประชาชาติที่ดีขึ้น แนวคิดดังกล่าวค านึงถึงการศกึษาผ่านสิ่งแวดล้อมตามธรรมชาติ

โรงเรียนสีเขียวแหง่ภูฏาน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบที่ส าคัญ คือการเรยีนการสอน 

และการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม ดว้ยวิถีทางที่ช่วยเพิ่มค่าดัชนีสเีขียว ได้แก่  

    1) ธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมสีเขียว (Natural/Environmental 

Greenery) หมายถึง การส่งเสริมและ อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมในโรงเรยีนด้วยการปลูกพืช  

ปลูกต้นไมป้ระเทศภูฏานก า หนดให้วันที่ 2 กรกฎาคมของทุกปีเป็นวันปลูกต้นไมแ้หง่ชาติ 

ในโรงเรยีน  

    2) วชิาการสีเขียว (Academic Greenery) เป็นการแสวงหาความคิดที่

ยอดเยี่ยมและยิ่งใหญ่แสวงหาความคิดใหม่ ๆ น า ไปสู่การรู้จักตนเอง เพื่อเป็นแนวทางการ

ด า รงชีวติในอนาคต แก่นของวิชาการสเีขียว คือ การน าแนวคิดของ Albert Einstein ที่

กล่าวไว้ว่า “การศกึษามิใช่การเรียนรูจ้ากความจริง หากแต่เป็นการฝกึฝนการใช้สติปัญญา

ในการคิด”  

    3) จิตวญิญาณสีเขียว (Spiritual Greenery) เป็นการมองตนเองและ

การเชื่อมโยงไปกับความรูส้ึกภายในจิตใจในระดับที่สูงขึ้นไป ซึ่งจิตวญิญาณสีเขียวจะ

หมายถึง การรู้จักและเชื่อในสิ่ง (พระเจา้)ที่มจีติวิญญาณอันสูงส่งกว่าจติวิญญาณปกติ

ของเรา 

    4) ความสุนทรีสีเขยีว (Aesthetic Greenery)การประทับใจในความ

งาม ความดีและรสนิยมเป็นความสุนทรีในสิ่งต่าง ๆ ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลจะมองสิ่งต่าง ๆ 

หรอืสถานการณ์นัน้อย่างไร 

    5) สังคมสีเขียว (Social Greenery) การรูจ้ักที่จะอยู่ร่วมกัน เรียนรู้

ร่วมกัน สังคมสีเขียว หมายถึง การเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดรีะหว่างนักเรียนกับ

ผูป้กครอง นักเรียนกับครูผู้ปกครองกับครูและโรงเรียนกับชุมชน 

    6) คุณธรรมสีเขียว (Moral Greenery) คือ การสนับสนุนความดเีหนือ

ความเลว ความรว่มมอืเหนือทางการแขง่ขัน และความยุติธรรมเหนอืชัยชนะที่ได้มาจาก
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การทุ่มทุน คุณธรรมสีเขียว หมายถึงการตระหนักรู้ถึงความผิด-ถูก ช่ัว-ดีบุญ-บาป จริง-

เท็จ ทุกคนต้องเข้าใจในคุณค่าของคุณธรรมดังกล่าวเปลี่ยนเป็นนมที่มคีุณภาพ โรงเรียนใน

ประเทศภูฏานได้น าคุณค่านี้มาปฏิบัติซึ่งสามารถน า พาให้นักเรียนได้ค านึงถึงการด า รง

ชีวติของตนเองในอนาคต 

    7) ภูมิปัญญาสีเขียว (Intellectual Greenery) การเพาะบ่มทางจิตใจ 

ภูมปิัญญาสีเขียว หมายถึง การตระหนักถึงพลังแหง่จติใจ และน า พลังนัน้มาใช้ใน

ชีวติประจ าวัน  

    8) วัฒนธรรมสีเขยีว (Cultural Greenery) เป็นการแสดงออก โดยสื่อ

ผา่นทางร่างกาย ภาษา และความคิดวัฒนธรรมสีเขียว หมายถึงการมสี่วนรว่มในการ

อนุรักษ์และสง่เสริมวัฒนธรรมที่มเีอกลักษณ์ที่สบืต่อกันมายาวนาน 

   Salmon (2016, p. 178) ได้กล่าวถึงองค์กร UNESCO (2017) ได้

ก าหนดให้โรงเรยีนแหง่ความสุข (Happy school) UNESCO ริเริ่มโรงเรียนแห่งความสุข 

(Happy school) ในเอเชยีแปซิฟิก ด้วยความมุง่มั่นที่จะส่งเสริมความสุขในโรงเรยีน เน้นให้

ผูเ้รียนมีความสุขและมีการพัฒนาแบบองค์รวม ซึ่งผลที่ได้รับตีพิมพใ์นปี 2559 มีช่ือวา่ 

“Happy Schools: A Framework for learner Well-being in the Asia-Pacific” ในรายงาน

ระบุคุณลักษณะ กรอบและหลักเกณฑ์ ส าหรับการเป็นโรงเรียนแหง่ความสุข (Happy 

school) โดยมีองคป์ระกอบหลักส าคัญ 3 ประการคือ (1) คน (People) (2) กระบวนการ 

(Process) และ (3) สถานที่ (Place) ซึ่ง UNESCO และสถาบันKOREAN EDUCATIONAL 

DEVELOPMENT INSTITUTE หรอื KEDI แห่งสาธารณรัฐเกาหลีใต้ได้รวบรวมโครงการ

โรงเรียนแหง่ความสุข สว่นที่ส าคัญ แก่นสาระ ขอ้ค้นพบ จากการเผยแพรต่ีพิมพ์รวมถึง

นโยบายที่แนะน าจากงานสัมมนาที่ปรากฏว่า นิยามความสุขที่เป็นหัวใจของแนวคิด

โรงเรียนแหง่ความสุข เรยีกว่า “ศาสตร์แห่งความสุข” หรอื “Science of happiness”  

มีคุณลักษณะที่เป็นจุดแข็ง “character strengths” ที่พัฒนาปรับปรุงความสุข เช่น ความ

สร้างสรรค์ความขยันหมั่นเพียรความดีและการท างานเป็นทีม  

   Brunzell, T., Stokes, H., & Waters, L. (2019, p. 76) ได้ศกึษาถึง

การศกึษาเชิงบวก (Positive Education) รวมความสัมพันธ์ระหว่างการศกึษากับความสุขได้

ข้อค้นพบ แนวคิดของความสุข 3 ประการส าคัญที่เกี่ยวข้องกัน ได้แก่ (1) ความสุขเป็นสิ่ง

ที่มาจากการบ่มเพาะ ประกอบด้วยมิตรภาพและความสัมพันธ์อันด ี(2) การศกึษาเป็น

สิ่งจ าเป็นหลัก มลีักษณะเป็นองค์รวมและมีหลายมิติ (3) การศกึษาที่สามารถน าไปสู่
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ความสุข เป็นแหล่งของความสุขและมีความสุขในตัวเอง เราสามารถที่จะเรียนรู้ที่จะมี

ความสุข แตเ่ราก็สามารถมีความสุขที่จะเรียนรู้ได้เชน่กัน 

   Calp (2020, p. 189) ได้กล่าวถึงแนวคิดและเกณฑ์ของโรงเรียนแหง่

ความสุขในโครงการโรงเรียนแห่งความสุขเริ่มด าเนินงานโดยส ารวจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ

โรงเรียน นักเรียน ครูผูป้กครอง และผู้อ า นวยการโรงเรียนเพื่อที่จะนิยามสิ่งที่จะเป็น

องค์ประกอบของโรงเรียนแหง่ความสุข ส ารวจจากค าถาม 4 ค าถาม ได้แก่ 1) สิ่งใดที่ท าให้

โรงเรียนเป็นโรงเรียนแห่งความสุข 2) สิ่งใดที่ท าให้โรงเรียนเป็นโรงเรียนที่ไม่มคีวามสุข  

3) สิ่งใดที่สามารถท าให้การเรียนและการสอนสนุกสนาน เพลิดเพลิน และ 4) สิ่งใดที่

สามารถท าได้ที่ท าให้ผู้เรยีนรู้สกึพิเศษ รูส้ึกอบอุ่น ค าถามเหล่านีแ้สดงถึงความส าคัญของ

องค์ประกอบหลัก 3 ประการคือ 1) คน (People) คน และความสัมพันธ์เชื่อมตอ่กันภายใน

โรงเรียนและกระบวนการเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญที่สุด 2) กระบวนการ (Process) ที่สนุกและ

บรรยากาศของการมีสว่นร่วม ที่ช่วยเปิดโอกาสใหผู้เ้รียนและครูสร้างสรรค์ ร่วมมือกันและ

เป็นอิสระ และ 3) สถานที่ (Place) บรรยากาศภายในโรงเรียนที่อบอุ่นและเป็นมิตรเต็มไป

ด้วยความพอใจ ที่น าพามาสรรสร้างให้เป็น “โรงเรียนแหง่ความสุข”  

   จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น จะเห็นว่า โรงเรียนแห่งความสุข (Happy 

school) ในเอเชยีแปซิกฟิกด าเนินการในกรอบแนวทางของ UNESCO ได้แก่ คน มิตรภาพ

ความสัมพันธ์ภายในโรงเรียน ทัศคติเชิงบวกของครูการเคารพในความหลากหลายและ

ความแตกต่าง ความร่วมมือในทางบวกและคุณค่าในการฝึกฝน เงื่อนไขและความเป็นอยู่

ในการท า งานของครู และทักษะและสมรรถนะของครู กระบวนการ ความสมเหตุสมผล

และความยุติธรรมในภาระงาน การท างานเป็นทีมและร่วมมอืและจติวิญญาณของทีม 

ความสนุกในการมีสว่นร่วมในการเรียนการสอนและการวิธีการเรียนรู้ อิสระในของ

นักเรียนในการสร้างสรรค์และเขา้ร่วมในการเรียน ความรูส้ึกร่วมในความส าเร็จและ

ผลส าเร็จ กิจกรรมเสริมหลักสูตรและกิจกรรมของโรงเรียน การเรียนรู้แบบเป็นทีมระหว่าง

นักเรียนกับครูเนือ้หาที่มปีระโยชน์เกี่ยวข้อ เชื่อมโยงกับการเรียนรูแ้ละการฝกึพัฒนาจิตให้

อยู่ดีมสีุขและการควบคุมความเครียด และสถานที่สภาพแวดล้อมแหง่การเรียนรูท้ี่อบอุ่น

และเป็นมติร บรรยากาศที่ปลอดภัยปราศจากการกลั่นแกล้ง พืน้ที่การเรียนรู้แบบปิดและ

เป็นพืน้ที่สีเขียวและพื้นที่ส า หรับการเล่น วสิัยทัศนแ์ละภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนใน

เรื่อง Happy school โรงเรียนมีวนิัยเชิงบวกในการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โรงเรียนใส่ใจใน

ความสะอาด สุขาภบิาลและโภชนาการ และโรงเรียนบริหารจัดการแบบประชาธิปไตย  
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  1.4 องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน 

   ขวัญเมอืง แก้วด าเกิง (2556, หนา้ 15) กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข

(Happy Workplace) เป็นองค์กรที่มกีารส่งเสริมและพัฒนาคนในองค์กรให้มีคุณภาพชวีิตที่

ดี โดยมีเป้าหมายให ้1) คนท างานในองค์กรมสีุขภาพที่ดีในการท างาน 2) มคีวามปลอดภัย

และชีวอนามัยที่ด ี3) มสีภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 4) มทีักษะและประสิทธิภาพที่ดใีน

การท างาน 5) มีความรักและผูกพันต่อองค์กร 6) เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ของกระบวนการ

การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมและยั่งยืน 

   ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสรา้งเสริมสุขภาพ (สสส., 2557, หนา้ 6) 

กล่าวว่า สิ่งส าคัญที่จะน าพาองค์การไปสู่การเป็น Happy Workplace หรอื การสร้าง

ความสุขภายในองค์การอย่างสมบูรณ์ ได้แก่ การเข้าถึงพนักงานในเรื่องของความสุข

พืน้ฐานทั้ง 8 ซึ่งประกอบด้วย  

    1. สุขภาพดี (Happy Body) คือ มีสุขภาพแข็งแรงทั้งทางร่างกาย และ

จติใจ  

    2. น้ าใจงาม (Happy Heart) คือ มีน้ าใจเอื้ออาทรตอ่กันและกัน  

    3. สังคมดี (Happy Society) คือ มีความรักสามัคคีเอือ้เฟื้อต่อชุมชนที่

ตนท างาน และพักอาศัย มีสังคม และสภาพแวดล้อมที่ดี  

    4. ผอ่นคลาย (Happy Relax) คือ รู้จักผอ่นคลายต่อสิ่งต่าง ๆ ในการ

ด าเนนิชีวิต  

    5. หาความรู้ (Happy Brain) คือ การศกึษาหาความรู้พัฒนาตนเอง  

    6. ใจสงบ (Happy Heart) คือ มีความศรัทธาในศาสนาและมีศลีธรรม

ในการด าเนินชีวติ  

    7. ปลอดหนี้ (Happy Money) คือ มีเงิน รูจ้ักเก็บ รูจ้ักใช้ ไม่เป็นหนี้  

    8. ครอบครัวดี (Happy Family) คือ มีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง   

   พิกุล พุ่มช้าง (2559, หนา้ 108) กล่าวว่า องค์ประกอบการเป็นองค์แหง่

ความสุขของสถานศกึษาในประเทศไทย และองค์ประกอบการเป็นองค์แห่งความสุขของ

สถานศกึษา ระดับขั้นพื้นฐานประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ ดว้ยกันคือ  

    1. ความสุขทางด้านจติใจ (Happy Heart)  

    2. ความสุขด้านสังคม (Happy Society)  

    3. ความสุขทางด้านการเงิน (Happy Money)  
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    4. ความสุขทางสมอง (Happy Brain)  

    5. ความสุขของครอบครัว (Happy Family)  

    6. ความสุขทางด้านร่างกาย (Happy Body)  

    7. การปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ (Abide by principle)  

    8. ความสุขทางวัฒนธรรมและศาสนา (Happy Soul)  

    9. ความสุขจากการผ่อนคลาย (Happy Relax)   

    10. การท างานเป็นทีม (Happy Teamwork) 

   ชาญวิทย์ วสันตธ์นารัตน์ และธีรธ์รรม วุฑฒวิัตรชัยแก้ว (2560, หนา้ 9) 

ได้ก าหนดองค์ประกอบของการสรา้งองค์กรแหง่ความสุขไว้ 3 ด้าน ได้แก่ 

    1. คนท างานมคีวามสุข (Happy People)  

    2. ที่ท างานน่าอยู่ (Happy Home) คือ พนักงานรูส้ึกว่าที่ท างานเป็น

บ้านหลังที่ 2 มีความ รัก ความสามัคคีในองค์กร โดยลักษณะของที่ท างานน่าอยู่

ประกอบด้วย 3 สว่น ได้แก่  

     2.1 เป็นองค์กรที่มกีารท างานเป็นทีม (Teamwork)  

     2.2 เป็นองค์กรที่มีความสุขในการท างานรว่มกัน การสร้างทีมเป็น

สิ่งส าคัญ โดยเฉพาะ การเป็นทีมงานเพื่อการพัฒนา หรอืการเปลี่ยนแปลง เพราะองค์กร

ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงเสมอ แต่ พนักงานส่วนใหญ่กลัวการเปลี่ยนแปลง ท าให้

ช่วงเวลาที่องค์กรตอ้งเปลี่ยนแปลงเป็นช่วงเวลาที่มคีวามเป็นทีมน้อย  

     2.3 เป็นองค์กรที่มคีวามคิดสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันและมีการ

พัฒนาร่วมกัน (Creativity)  

    3. ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Teamwork) ต้องมีความสามัคคี มีการ

ท างานเป็นทีม มกีาร ช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกัน และเอือ้อาทรกับสังคมรอบข้าง ชุมชน

สมานฉันท์ หมายรวมถึงลูกค้าหรอืผูม้ี ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร ชุมชน สังคมพึงพอใจต่อ

การปฏิบัติงานขององค์กร 

   ก่อกนิษฐ์ ค ามะลา (2563, หนา้ 34) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กร

แหง่ความสุขในการท างานของครูประถมศกึษา ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในการ

ท างาน 2) ความส าเร็จในการท างาน 3) คุณภาพชวีิตในการท างาน 4) วัฒนธรรมองค์การ

ที่สง่เสริมการท างาน 5) ลักษณะงานที่ท า และ 6) มนุษยสัมพันธ์ในที่ท างาน  
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   ณัฐพงฐ์ นอ้ยโคตร (2565, หนา้ 57-58) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

องค์กรแห่งความสุขในสถานศกึษา ประกอบด้วย 1) ความสมานฉันท์ในองค์กร หมายถึง 

กัลยาณมติรในที่ท างาน ความเคารพ การให้ก าลังใจ การสนับสนุน และความร่วมมอื   

2) ทัศนคติเชิงบวกต่องานที่ท า หมายถึง ความรักในงานที่ท า วธิีการท างานแบบใหม่ที่

สร้างสรรค์ ทัศนคตเิชิงบวกในที่ท างาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม ความมั่นคง 

ภารกิจที่เหนือกว่าเงิน ความท้าทาย และการให้ความหมายกับงานที่ท า 3) ที่ท างานน่าอยู่ 

หมายถึง สถานที่ท างานน่าท างาน วัฒนธรรมองคก์ร ระบบการบริหารจัดการองค์กร   

4) คนท างานมคีวามสุข หมายถึง มคีวามสุขกับงานที่ท า 

   Diener, E. (2000, pp. 67-74) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กรแหง่

ความสุข เกิดขึ้นจากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได้ สภาพแวดล้อมที่

ส่งผลตอ่ความต้องการของบุคคลท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวติน ามาซึ่งความสุข ดังนี้  

    1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction)  

    2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction)  

    3. อารมณ์ทางบวก (Positive Emotion)  

    4. อารมณท์างลบ (Negative Emotion)  

    IOpener (2003, Online) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข  

(The Science of Happiness) กล่าวว่า องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุข ประกอบไป

ด้วย 5 องค์ประกอบหลัก หรอื 5 Cs คือ 1)ผลงาน (Contribution) 2) ความเชื่อมั่น 

(Conviction) 3) วัฒนธรรมองค์กร (Culture) 4) ความผูกพันต่องาน (Commitment) และ  

5) ความมั่นใจ (Confidence) ซึ่งองค์ประกอบเหล่านีจ้ะสะท้อนใหเ้ห็นว่าบุคคลมีความสุข

กับการท างานในองค์กรและสามารถพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะในการท างานให้ถึง 

จุดสูงสุดได้หรอืไม่ โดยเชื่อมโยงเข้ากับความภาคภูมิใจ (Pride) ความไว้ใจ (Trust) และ 

การได้รับการยอมรับ (Recognition) การท างานอย่างมคีวามสุขของ IOpener นั้นสามารถ

อธิบายแตล่ะองค์ประกอบหรอื 5 Cs ได้ดังนี ้  

     1. ผลงาน (Contribution) ประกอบด้วย 

      1.1 ปัจจัยภายใน ได้แก่ การที่บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่

วางไว้ มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน สามารถชีป้ระเด็นส าคัญ ๆ ได้ รู้สกึว่าได้งานที่มั่นคง  
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      1.2 ปัจจัยภายนอก ได้แก่ การที่บุคคลมีคนรับฟังความคิดเห็น

ของ ตน การได้รับผลตอบรับที่ดใีนที่ท างาน การได้รับความเคารพจากเพื่อนร่วมงานและ 

การได้รับการช่ืนชอบในที่ท างาน   

     2. ความเชื่อมั่น (Conviction)  

     3. วัฒนธรรมองค์กร (Culture)  

     4. ความผูกพันต่องาน (Commitment)  

     5. ความมั่นใจ (Confidence) คือ ความรูส้ึกของบุคคลที่มีความ 

มั่นใจในตัวเองและศรัทธาในงานที่ท า ทั้งนี้ความมั่นใจประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 

คือ การท างานให้ส าเร็จลุล่วง มีความเชื่อมั่นในตัวเองระดับสูง และเข้าใจบทบาทหนา้ที่

ของตนเองในการท างาน  

   Manion (2003, p. 652) กลา่วว่า องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุข

ว่ามี 4 องค์ประกอบ คอื  

    1. การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) เป็นความสัมพันธ์ของบุคลากรใน

การท างานโดย การที่บุคคลร่วมกันท างาน เกิดสังคมการท างานขึ้น ท าใหม้ีสัมพันธภาพที่ดี

ต่อกัน มีการร่วมมือและช่วยเหลอืกันในการท างาน มีการพูดคุยกันอย่างเป็นมติร และ

ก่อใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน  

    2. ความรักในงาน (Love of the work) เป็นความรู้สกึรักและผูกพัน

กับงาน รับรู้ว่าตนมีภาระรับผดิชอบในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในการท างาน 

ของตน มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน มีความรู้สกึทางบวกจากการท างาน ท าให้ 

ท างานด้วยความสนุกสนาน และภาคภูมใิจ  

    3. ความส าเร็จในงาน (Work achievement) คือ การท างานได้ ส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยความส าเร็จในการท างานท าให้รูส้ึกมีคุณค่าในชีวติ  

    4. การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับ ความ

เชื่อถือและความไว้ใจในการท างานจากผูบ้ังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน   

   Warr, P. (2007, p. 200) ได้กล่าวว่า องค์กรแหง่ความสุข ประกอบด้วย 

3 ส่วน คือ  

    1. ความเพลิดเพลินในการท างาน (Pleasure) คือ ความรู้สกึของ

บุคคล ในขณะท างาน เป็นความรู้สกึชอบใจ พอใจ และยินดีในการปฏิบัติงานของตน 
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ท างานด้วยความสนุกสนาน ไม่รูจ้ักเบื่อ ลืมความกังวล รู้สกึสนุก และมีจิตใจจดจอ่อยู่กับ

งานจนไม่รู ้ว่าเวลาผา่นไปอย่างรวดเร็วและยังคงท างานต่อแม้ว่าจะหมดเวลาท างาน  

    2. ความกระตอืรอืร้นในการท างาน (Enthusiasm) คือ ความรูส้ึกของ

บุคคลในขณะท างานเป็นความรูส้ึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่าง

คล่องแคล่วรวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวติชีวาในการท างาน สะท้อนให้เห็นถึงสภาวะของ

จติใจที่มคีวามเร้าใจ กระตุ้นให้มคีวามอยากรู้อยากเห็น อยากศึกษา ผลจากการที่เขา 

สนใจเรื่องต่าง ๆ หลายด้าน ท าให้เมื่อเจอปัญหาเขาจะไม่ย่อท้อ มีการเตรียมตัวให้พร้อม 

ในการท างาน พร้อมจะเผชิญปัญหาในการท างาน สนใจและมองหาหนทางในการปรับปรุง 

งานให้ดขีึ้น ตื่นตัวที่จะแสวงหาความรูใ้หม่ ๆ หรอืรับข้อมูลข่าวสาร พร้อมทั้งมคีวามมุง่มั่น 

ที่จะแก้ไขปัญหาและอุปสรรคใหลุ้ล่วงไป และมักมาท างานก่อนเวลางานเสมอ พยายามที่ 

จะท างานให้เสร็จก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนด ซึ่งแตกต่างจากคนที่ขาดความ 

กระตอืรอืร้น จะเป็นคนที่ไม่อยากใหว้ันท างานมาถึง รอคอยเวลาเลิกงาน ท างานด้วย 

ความเฉื่อยชา ไม่สนใจรับฟังขอ้มูลข่าวสารใด ๆ เลย ท างานเพียงเพื่อให้งานของตนเอง

เสร็จเท่านั้น  

    3. ความสบายใจในการท างาน (Comfort) คือ ความรูส้ึกของบุคคล 

ในขณะท างานและเป็นความรูส้ึกสบายใจกับการท างาน และรู้สกึว่าท างานด้วยความ 

ราบรื่น ไม่มีความรู้สกึเครียดหรอืวิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน ไม่มคีวามอึดอัดใจ  

   Joan Burton (2010, p. 28) กล่าวว่า องค์กรแห่งความสุข (Healthy 

Workplace Framework) (อ้างถึงใน เส้นทางเดินไปสู่องค์กรสุขภาวะภาครัฐ. (2557) 

โครงการพัฒนาดัชนีสุขภาวะภาครัฐ ส านักงานสนับสนุนสุขภาวะขององค์กร สสส.) 

ประกอบด้วย   

    1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical work environment) เป็น

สภาพแวดล้อมการท างานที่อิงตามโครงสร้างกายภาพในองค์การที่เอื้อต่อการท างานให้มี

ความสะดวก เช่น สิ่งก่อสร้างอากาศเครื่องจักร สภาพทางเคมีสนิค้าวัสดุอุปกรณ์เป็นต้น 

ที่อยู่ในกระบวนการผลิตของสถานที่ท างาน รวมถึงและคุณภาพความเป็นอยู่ของบุคลากร 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพ นับเป็นปัจจัยที่สง่ผลกระทบต่อบุคลากร เช่น สุขภาพ 

ความปลอดภัย ทั้งทางกาย และจติใจที่องค์กรจะต้องดูแลบุคลากรเพื่อป้องกันการป่วย

เจ็บ หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท า  ให้เกิดความพิการหรือเสียชวีิต  
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    2. แหล่งทรัพยากรสนับสนุนด้านสุขภาพของบุคลากร (Personal 

health resources) เป็นทรัพยากรและระบบขององค์การที่จัดให้มไีว้ในการดูแลและรักษา

สุขภาพของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพที่พรอ้มในการปฏิบัติงานใหก้ับองค์การได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ ได้แก่ บริการด้านสุขภาพ โอกาส และทรัพยากรรวมถึงขอ้มูลที่

สนับสนุนให้บุคลากรเข้าถึงการด าเนินชีวติอย่างมสีุขภาวะทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจติ  

    3. ความสัมพันธ์ของกิจการกับชุมชน (Enterprise community 

involvement) เป็นแนวทางในการสร้างสุขภาวะให้กับบุคลากรในเชงิความสัมพันธ์กับบุคคล

ในครอบครัวและชุมชนรอบข้างขององค์การอันได้แก่ กิจกรรมสร้างสัมพันธ์ความผูกพัน

องค์กร สภาพชุมชนที่เอื้อต่อสุขภาวะทางกายและจติใจรวมถึงทักษะความเช่ียวชาญ และ

ทรัพยากรทั้งหลายที่มีผลให้บุคลากร และครอบครัวเกิดความผาสุกและปลอดภัย  

    4. สภาพแวดล้อมการท างานทางสังคมจติใจ (Psychosocial Work 

Environment) เป็นสภาพแวดล้อมสภาพทางจติวิทยาในองค์การอันได้แก่ สภาพทาง

จติวิทยาในองค์การ วัฒนธรรมองค์การความเชื่อ ทัศนคติค่านิยม แนวปฏิบัติในองค์กร 

เป็นต้น โดยสภาพเหล่านี้จะส่งผลตอ่ทั้ง สุขภาพจิต และสุขภาพกายของบุคลากร เช่น หาก

พนักงานมคีวามเครียดก็จะส่งผลตอ่สุขภาพจติที่ สัมพันธ์กับร่างกายองค์กรจงึตอ้งมแีนว

ปฏิบัติที่ดีในการดูแลบุคลากรใหม้ีสุขภาวะในการด าเนินชีวติ ความเป็นองค์กรสุขภาวะทั้ง 

4 มิติ ตามโมเดลองค์กรสุขภาวะขององค์การอนามัยโลก ยังอธิบายถึงระบบของ

องค์ประกอบในการเชื่อมโยงกับขั้นตอนที่ก่อให้เกิดความส าเร็จอันได้แก่แนวปฏิบัติที่

ส่งเสริมการจัดการองค์ความรูท้ี่สรา้งคุณค่าและจรรยาในองค์การที่เชื่อมโยงเป็นแกนหลัก

อยู่ในทุกมิติขัน้ตอน คือ ภาวะผู้น า และการมสี่วนรว่มของพนักงาน   

   Fisher (2010, pp. 384-412) ระบุองค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุข

ไว้ 7 องค์ประกอบ คอื  

    1) ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) คือ เจตคติต่องานมี

องค์ประกอบทั้งด้านปัญญาและอารมณ์ แต่ผูศ้กึษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจะให้

ความ สนใจที่ด้านปัญญา โดยการท างานลักษณะของงานมากกว่าการวัดประสบการณ์

ทางอารมณ์ที่เกิดขึน้ ระหว่างการท างานหรอืความรู้สึกที่เกี่ยวกับงาน  

    2) ความผูกพันต่อองค์กร (organizational commitment) เมื่อกล่าวถึง

องค์กรแห่งความสุข องค์ประกอบนีเ้ป็นองค์ประกอบที่ถูกน ามาใช้วัดองค์กรแหง่ความสุข

มากเป็นอันดับสองรองจากความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 องค์ประกอบ 
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คือ ความผูกพันเชิงอารมณ์ ความผูกพันเชงิการลงทุน และความผูกพันเชิงหน้าที่ ล้วน

แล้วแต่มีความสัมพันธ์กับองค์กรแห่งความสุข   

    3) ความเกี่ยวข้องในงาน (job involvement) เป็นองค์ประกอบหนึ่ง

ของความผูกพันในงาน คดิว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ท าและแสดงให้เห็นว่างานคือสิ่ง

สะท้อนความเป็นตัวตน (one’s identity) และสะท้อนคุณค่าของตน (self-esteem)  

    4) ความผูกใจมั่น (engagement) คือการที่บุคคลอุทิศกายใจเพื่องาน 

มีความเอาใจใส่ตอ่งานที่ตนท า  

    5) ความเติบโตงอกงามและความกระปรีก้ระเปร่า (thriving and 

vigor) เป็นองค์ประกอบที่ถูกก าหนดขึ้นมาใหม่ ซึ่งบางการวิจัยระบุว่าเป็นความ

เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

    6) สภาวะลื่นไหลแรงจูงใจภายใน (flow and intrinsic motivation)  

เป็นประสบการณ์ทางอารมณ์ที่บุคคลเกิดความเพลิดเพลินและเบิกบานใจขณะมีใจจดจ่อ

กับงานที่ตนท า สภาวะลื่นไหลจะเกิดได้มากขึ้นเมื่อบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนที่

สูงขึ้น (high self-efficacy) และได้รับทรัพยากร เช่น การสนับสนุนจากองค์กร  

    7) อารมณ์ในการท างาน (affect at work) เป็นองค์ประกอบที่แตกต่าง

จากองค์ประกอบที่กล่าวมา เนื่องจากองค์ประกอบที่กล่าวมาทั้งหมดเป็นองค์ประกอบด้าน

ปัญญาหรอื ด้านเจตคติ 

   จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข 

ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบหลักองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  
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1.การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์             7 58.33  
กระบวนการ

จัดการและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที่

เหมาะสมและ

ย่ังยืน                

การปฏิบัติตนอยู่

ในระเบียบ                

ความพึงพอใจใน

การท างาน                

ความผูกพันต่อ

งาน                

ความสบายใจใน

การท างาน                

2.ชุมชนโรงเรยีน

สมานฉันท์และ

ร่วมมือ             6 50.00  
สังคมดี มีความรัก

สามัคค ี                
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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ชุมชนสมานฉันท ์                

มนุษยสัมพันธ์ในที่

ท างาน                

ความสัมพันธ์ของ

กิจการกับชุมชน                

3.สุขภาวะทาง

กายและจิตใจ

ของบุคลากร             9 75.00  
มีสุขภาพทีด่ีใน

การท างาน                

มีสุขภาพแขง็แรง

ทั้งทางร่างกาย

และจิตใจ                

ความสุขทางดา้น

ร่างกาย                

คนท างานมี

ความสุข                

คุณภาพชีวิตใน

การท างาน                

ความพึงพอใจใน

ชีวติ                
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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ความเพลิดเพลิน

ในการท างาน 
               

การด าเนินชีวติ

อย่างมีสุขภาวะ

ทั้งสุขภาพกาย

และสุขภาพจิต  

               

4. ความสุขจาก

การผ่อนคลาย 
            2 16.66  

การรู้จักผอ่น

คลายต่อสิ่งต่าง 

ๆ ในการด าเนิน

ชีวติ 

               

ความสุขจากการ

ผ่อนคลาย 
               

5.โอกาสในการ

เตบิโตทางสาย

อาชีพ 

            7 58.33  

ทักษะและ

ประสิทธิภาพที่ดี

ในการท างาน 

               
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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การศึกษาหา

ความรู้พัฒนา

ตนเอง 

               

ทัศนคติเชงิบวกต่อ

งานที่ท า 
               

ผลงาน                

ความกระตือรือร้น

ในการท างาน 
               

ความส าเร็จในการ

ท างาน 
               

ความเติบโตงอก

งามและความ

กระปรี้กระเปรา่ 

               

6.ความรักในงาน             3 25.00  

ความรักในงาน                

ความผูกใจมั่น                

7.ความมั่นคง

ทางการเงิน 

            2 16.66  

การมีเงิน รู้จักเก็บ 

รู้จักใช้ ไม่เป็นหนี ้

               

ความสุขทางดา้น

การเงิน 

               
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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8.ความสุขทาง

วัฒนธรรมและ

ศาสนา 

            2 16.66  

การมีความศรัทธา

ในศาสนาและมี

ศีลธรรมในการ

ด าเนินชีวติ 

               

ความสุขทาง

วัฒนธรรมและ

ศาสนา 

               

9.ความสุขใน

ครอบครัว 
            2 16.66  

การมีครอบครัวที่

อบอุ่นและมั่นคง 
               

ความสุขของ

ครอบครัว 
               

10.บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมใน

การท างานท่ีเอื้อ

ต่อความสุข 

            6 50.00  
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องค์ประกอบ 

ขว
ัญ
เม
ือง

 แ
ก้ว

ด า
เก
งิ 
(2
55

7)
 

สส
ส.
 (2

55
7)

 

พิก
ุล 
พุ่ม

ช้า
ง.
 (2

55
9)

 

ชา
ญ
วิท

ย์ 
วส

ันต
์ธน

ารั
ตน

์ แ
ละ

ธีร์
ธร

รม
 ว
ุฒ
ิวัต

รช
ัยแ

ก้ว
. (
25

60
) 

ก่อ
กน

ิษฐ
 ์ค

 าม
ะล

า 
(2

56
3)

 

ณั
ฐพ

งฐ
 ์น
้อย

โค
ตร

 (2
56

5)
 

Di
en

er
,E

. (
20

00
) 

IO
pe

ne
r (

20
03

) 

M
an

ion
 (2

00
3)

 

W
ar

r, 
P.

 (2
00

7)
 

Jo
an

 B
ur

to
n 

(2
01

0)
 

Fis
he

r (
20

10
) 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพที่ดีในการ

ท างาน 

               

ที่ท างานน่าอยู่                

ลักษณะงานทีท่ า                

บรรยากาศที่ดีใน

การท างาน 
               

สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพ 
               

11.วัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งเสริม

การปฏิบัตงิาน 

            7 58.3

3 

 

มีความรักและ

ผูกพันต่อองค์กร 
               

น้ าใจงาม                

การท างานเป็นทีม                

วัฒนธรรมองค์การ

ที่ส่งเสรมิการ

ท างาน 

               

วัฒนธรรมองค์กร                

สภาพแวดล้อมทาง

สังคม 

               
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ความผูกพันต่อ

องค์กร 
               

12.อารมณ์ในการ

ท างาน 
            3 25.00  

ความสุขทางดา้น

จิตใจ 
               

อารมณ์ทางบวก                

อารมณ์ในการท างาน                

13. ความมั่นใจ             3 25.00  

ความมั่นใจ                

การเป็นที่ยอมรับ                 

ความเกี่ยวข้องในงาน                

14.แรงจูงใจภายใน

และการสนับสนุนจาก

องค์กร 

            2 16.66  

15.มีความปลอดภัย

และชีวอนามัยที่ด ี

               

16.ความสุขทาง

สมอง 

            1 8.33  

17.อารมณ์ทางลบ             1 8.33  

รวม 6 8 10 3 6 4 4 5 4 3 4 7    
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 จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่นักวิชาการได้

เสนอไว้นัน้ พบว่ามีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน 17 

องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูงตัง้แต่

ร้อยละ 50 ขึน้ไป เพื่อคัดสรรเป็นองค์ประกอบในกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) 

โดยเรียงล าดับจากความถี่มากไปน้อย องค์ประกอบที่ได้รับการคัดสรรมีดังนี้ 

  1. สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร รวมองค์ประกอบ มสีุขภาพที่ดใีน

การท างาน มีสุขภาพแข็งแรงทั้งทางร่างกายและจติใจ ความสุขทางดา้นร่างกาย คนท างาน

มีความสุข คุณภาพชวีิตในการท างาน ความพึงพอใจในชีวติ ความเพลิดเพลินในการ

ท างาน และการด าเนินชีวติอย่างมสีุขภาวะทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจติ โดยใช้ชื่อ

องค์ประกอบว่า “สุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร” ซึ่งมีความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็น

ร้อยละ 75.00  

  2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมองค์ประกอบ กระบวนการจัดการและ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมและยั่งยืน การปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ ความพึงพอใจ 

ในการท างาน ความผูกพันต่องาน ความสบายใจในการท างาน และความเกี่ยวข้อง 

ในงาน โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ซึ่งมีความถี่เท่ากับ 7  

คิดเป็นรอ้ยละ 58.33  

  3. โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพรวมองค์ประกอบ ทักษะและ

ประสิทธิภาพที่ดใีนการท างาน การศกึษาหาความรูพ้ัฒนาตนเอง ทัศนคติเชิงบวกต่องานที่

ท า ผลงาน ความกระตอืรอืร้นในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน และความ

เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “โอกาสในการเติบโตทางสาย

อาชีพ” ซึ่งมีค่าความถี่เท่ากับ 7 คิดเป็นรอ้ยละ 58.33 

  4. วัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน รวมองค์ประกอบ วัฒนธรรม

องค์กร มีความรักและผูกพันต่อองค์กร น้ าใจงาม การท างานเป็นทีม วัฒนธรรมองค์การที่

ส่งเสริมการท างาน สภาพแวดล้อมทางสังคม และความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้ช่ือ

องค์ประกอบว่า “วัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน” ซึ่งมีค่าความถี่เท่ากับ 7  

คิดเป็นรอ้ยละ 58.33  

  5. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข รวม

องค์ประกอบ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดใีนการท างาน ที่ท างานน่าอยู่ ลักษณะงานที่
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ท า และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ โดยใช้ชื่อว่า “บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่เอื้อต่อความสุข” ซึ่งมคี่าความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 50.00  

  6. ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน รวมองค์ประกอบ สังคมดี มี

ความรักสามัคคี ชุมชนสมานฉันท์ มนุษยสัมพันธ์ในที่ท างาน และความสัมพันธ์ของกิจการ

กับชุมชนความเกี่ยวข้องในงาน โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และ

ร่วมมือกัน” ซึ่งมีค่าความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 50.00    

  องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน ที่ผา่นเกณฑก์ารพิจารณา 

ประกอบด้วย สุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ บรรยากาศ

และสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อตอ่ความสุข และชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และ

ร่วมมือ ซึ่งสามารถเขียนเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบหลักองค์กรแหง่ความสุขของ

โรงเรียน ที่ใช้ในการวิจัย  ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 2 โมเดลองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

 ในล าดับต่อไปผูว้ิจัยศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบหลัก 

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน เพื่อสังเคราะห์หาองค์ประกอบย่อยของแตล่ะ

องค์ประกอบหลัก เพื่อสังเคราะห์นยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องแตล่ะ 

องค์ประกอบหลักต่อไป 

 

องคป์ระกอบองค์กร

แห่งความสุขของ

โรงเรียน 

สุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคคลากร 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

โอกาสในการเตบิโตทางสายอาชพี 

วัฒนธรรมองค์กรท่ีสง่เสริมการปฏบัิตงิาน 

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ตอ่ความสุข 

 

ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน 
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   1.4.1 องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรยีน  

    จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักองค์กรแหง่ความสุขของ

โรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งมี 6 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 2) การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 3) โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 4) วัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน  

5) บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข และ 6) ชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอืกัน และแตล่ะองค์ประกอบมีรายละเอียด ดังนี้ 

     1.4.1.1 สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

      ความหมายของสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

       สุรพจน์ วงษ์ใหญ่ (2552, หนา้ 13) กล่าวว่า สุขภาวะทาง

กายและจิตใจของบุคลากร หมายถึง ความสมดุลของทั้งทางร่างกาย จิตใจ สังคม และจติ

วิญญาณ ไม่เพียงแตไ่ม่เจ็บป่วยหรอืไม่มโีรคหากยังครอบคลุมถึงการด าเนินชีวิตที่ ยืนยาว 

และมีความสุขของทุกคนด้วย 

       ส านักงานนโยบายและแผนสาธารณสุข (2560, หนา้ 37) 

กล่าวว่า สุขภาวะกายและจิตใจของบุคลากร หมายถึง การกระท าที่มุ่ง การบรรลุระดับ

สูงสุดของสุขภาพและความผาสุก เป็นการกระท าที่เพิ่มระดับความผาสุกของบุคคลและ

กลุ่มคน และพฤติกรรมส่งเสริมสุขภาพของบุคคลมีความสัมพันธ์ โดยตรงกับพฤติกรรม

ส่งเสริม สุขภาพของครอบครัว การสง่เสริมสุขภาพเป็นกิจกรรมหรอืพฤติกรรมด้านบวกที่

ท าให้บุคคลสามารถด ารงสุขภาวะ พฤติกรรมส่งเสริมสุขภาพเป็นการปฏิบัติกิจวัตร

ประจ าวันเพื่อคงไว้หรอืยกระดับภาวะสุขภาพของตนเอง ความผาสุกของชีวติ และความมี

คุณค่าในตนเองประกอบด้วยกิจกรรม 6 ด้าน คอื 1) ด้านความรับผิดชอบต่อสุขภาพ  

2) ดา้นกิจกรรมทางกาย 3)ด้านโภชนาการ 4) ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 5) ด้านการ

พัฒนาทางจิตวญิญาณ และ 6) ด้านการจัดการกับความเครียด ถ้าบุคคลสามารถปฏิบัติ

กิจกรรมสร้างเสรีมสุขภาพได้ก็จะก่อใหเ้กิดสุขภาวะและเมื่อบุคคลนั้นกระท าพฤติกรรม

สร้างเสรีมสุขภาพจนเป็นแบบแผนในการด ารงชีวติ ก็จะให้บุคคลนั้นมสีุขภาวะตลอดชวีิต 

ซึ่งการมสีุขภาวะจะท าให้บุคคลมีชีวติที่มีคุณภาพ มผีลผลติในการท างานมากขึ้น ลดการ

ขาดงาน ลด การเจ็บป่วยและลดค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล  
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       Naylor., et al., (2016, p. 15) กล่าวว่า สุขภาวะทางกาย

และจติใจของบุคลากร หมายถึง จติใจกับร่างกายของมนุษย์มักจะส่งผลเกี่ยวเนื่องต่อกัน

เสมอ กล่าวคอื การที่สุขภาพไม่ด ีรา่งกายทรุดโทรม ย่อมท าให้จิตใจไม่มีความสุขในการ

ท างาน ประสิทธิภาพในการท างานเองก็จะลดลงไปจากปกติเป็นอย่างมาก และในทาง

กลับกันหากจติใจไม่มีความสุขกับงานที่ท า ร่างกายก็จะเหนื่อยล้าได้เร็วกว่าปกติ เพราะ

เป็นการฝืนท า ทั้งที่ใจของเราไม่มคีวามสุขเอาเสียเลย ที่แย่กว่านั้นก็คือ นอกจากร่างกาย

จะเหนื่อยล้าจนอาจถึงขัน้เจ็บป่วยแล้ว งานที่ได้เองก็ไม่ดีเท่าที่ควรจะเป็นอีก แต่ถ้าหาก

องค์กรได้มีการสนับสนุนและส่งเสริมสุขภาพทั้งทางกายและใจของพนักงานอย่าง

สม่ าเสมอ มกีารตรวจสุขภาพประจ าปี มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพพนักงาน รวมไปถึงมี

กิจกรรมจติอาสา เพื่อให้พนักงานในองค์กรได้มีสว่นร่วมในการพัฒนาสังคมแวดล้อมได้

ใกล้ชิดและมีปฏิสัมพันธ์ตอ่กันระหว่างพนักงานในองค์กรกับผูค้นในชุมชนใกล้เคียง ก็จะท า

ให้พนักงานในองค์กรมสีุขภาพทางกายและใจที่ดี พรอ้มที่จะท างานกับองค์กรของเราได้

อย่างมคีวามสุข ไปจนถึงขั้นที่สามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพอยู่เสมอ ๆ  

       Ohrnberger, Fichera and Sutton (2017, p. 155) กล่าวว่า 

สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร หมายถึง สุขภาพกายสุขภาพใจของบุคลากรเป็น

สถานที่ที่ทุกคนมาท างานรว่มกันโดยที่พนักงานมสีุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี ทั้ง

สถานภาพทางกายภาพ สังคม รวมไปถึงชุมชนโดยรอบ และองค์กรได้มีส่วนป้องกัน 

ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน อันจะน ามาซึ่งความกระตอืรือร้น  

การมองโลกในแงด่ีและความพอใจในการท างาน” ดังจะเห็นได้ว่า ทั้ง “สุขภาพ” และ 

“ความเป็นอยู่ที่ดี” นั้น ล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัยที่ส าคัญในค าจ ากัดความของค าว่า “องค์กร

แหง่ความสุข” ที่องค์การอนามัยโลกได้มกีารกล่าวเอาไว้ ซึ่งเป็นปัจจัยหลัก ๆ ที่ท าให้

พนักงานในองค์กรของเราสามารถท างานในองค์กรได้อย่างมคีวามสุข มีประสิทธิภาพ  

ช่วยส่งผลให้งานขององค์กรสามารถเดินหน้าต่อไปได้อย่างราบรื่นไม่มขีาดตกบกพร่อง 

       สรุป สุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร หมายถึง 

สุขภาพความปลอดภัย ทั้งทางกาย และจติใจที่องค์กรจะต้องดูแลบุคลากรเพื่อป้องกันการ

ป่วยเจ็บ หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิดความพิการหรอืเสียชวีิต มีสุขภาพแข็งแรงทั้งทาง

ร่างกายและจติใจ รู้จักผอ่นคลายต่อสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต มีความศรัทธาในศาสนา 

และมีศลีธรรมในการด าเนินชีวติ  
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      องค์ประกอบสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 

       สุรพจน์ วงษ์ใหญ่ (2555, หน้า 27) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร มี 5 มติิ ได้แก่  

        1. มติิทางกาย (Physical dimension) เป็นมติิทางร่างกาย

ที่สมบูรณ์ แข็งแรง ปราศจากโรค หรอืความเจ็บป่วย มีปัจจัยองค์ประกอบทั้งด้านอาหาร 

สิ่งแวดล้อม ที่อยู่อาศัย ปัจจัย เกื้อหนุนทางเศรษฐกิจที่เพียงพอ และส่งเสริมภาวะสุขภาพ  

        2. มิตทิางจติใจ ( Psychological dimension) เป็นมติิที่

บุคคลมีสภาวะทางจติใจที่ แจ่มใส ปลอดโปร่ง ไม่มีความกังวล มีความสุข มเีมตตา และ

ลดความเห็นแก่ตัว   

        3. มติทิางสังคม ( Social dimension) เป็นความผาสุก

ของครอบครัว สังคม และชุมชน โดยชุมชนสามารถใหก้ารดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

สังคมมคีวามเป็นอยู่ที่เอื้ออาทร เสมอภาค มีความยุติธรรม และมีระบบบริการที่ดีและ

ทั่วถึง  

        4. มิติทางจิตวญิญาณ (Spiritual dimension) เป็น 

ความผาสุกที่เกิดจากจิตสัมผัสกับ สิ่งที่มบีุคคลยึดมั่นและเคารพสูงสุด ท าใหเ้กิดความหวัง 

ความเช่ือมั่นศรัทธา มกีารปฏิบัติในสิ่งที่ดงีามด้วยความมีเมตตากรุณา ไม่เห็นแก่ตัว มี

ความเสียสละ และยินดีในการที่ได้มองเห็นความสุขหรือ ความส าเร็จของบุคคลอื่น ทั้งนีสุ้ข

ภาวะทางจิตวิญญาณจะเกิดขึน้บุคคลมีความหลุดพ้นจากตนเอง (Self-transcending)  

        5. มติิทางอารมณ์ (Emotional dimension) คนเราจะ

ตอบสนองตอ่อารมณ์ทั้ง ทางดา้นบวกและลบ ผลที่จะเกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ดหีรอืไม่ดี ทั้งนี้อยู่ที่

การควบคุมของแตล่ะบุคคล มติิสุขภาพองค์รวมทั้ง 5 มิติ ซึ่งถือเป็นสุขภาวะจะมี

ความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน โดยสุขภาวะทางจติวิญญาณจะเป็นมติิที่ส าคัญที่บูรณาการ

ความเป็นองค์รวมของกาย จติ อารมณ์ และสังคมของบุคคลและชุมชนให้สอดประสานเข้า

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน จิตวิญาณเป็นสิ่งส าคัญของสุขภาพที่จะยึดกุมสุขภาวะในมิติอื่น ๆ 

ให้ปรับตัวประสานกันอย่างครอบคลุมและครบถ้วนทั้งในระดับปัจเจกบุคคล และชุมชน 

หากขาดสุขภาวะทางจิตวญิญาณ มนุษย์จะไม่พบความสุขที่แท้จริง ขาดความ สมบูรณ์ใน

ตนเอง มีความรูส้ึกบกพร่อง หากมีความพร้อมถึงสิ่งอันมคีุณค่าสูงสุดก็จะมีความสุขหรอื

สุขภาวะที่ดไีด้แม้วา่จะบกพร่องทางกาย เชน่มีความพิการ หรอืเป็นโรคเรื้อรัง หรอืร้ายแรง   
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       ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2557, หนา้ 

66) กล่าวว่า องค์ประกอบของสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร มี 4 มติิด้วยกัน 

ได้แก่ 1) ด้านส่วนตัว 2) ดา้นชีวติการท างาน 3)ด้านสังคม และการมสี่วนรว่ม และ  

4) ด้านรายได้ สวัสดิการ และการเงิน 

       ณาตรการณ์ ชยุตสาหกิจ (2557, หนา้ 39) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร มี 4 องค์ประกอบด้วยกัน คอื   

1) สุขภาวะทางกาย หมายถึง การที่เยาวชนมสีุขภาพร่างกายที่แข็งแรง ปราศจาก โรคภัย

ไข้เจ็บ โดยพิจารณาจากพฤติกรรมการส ารวมกาย ได้แก่ การรู้จักใช้กายกระท ากิจกรม

ต่าง ๆ อย่างมีสต ิไม่เกิดโทษต่อตนเองและผูอ้ื่น เป็นต้น พฤติกรรมการบริโภค ได้แก่  

การรูจ้ักการบริโภค และใช้สิ่งต่าง ๆ อย่างฉลาด ใชอ้ย่างพอดี และตรงประโยชน์ที่แท้จรงิ 

เป็นต้น ตลอดจนการดูแล ป้องกัน และรักษาตนไม่ให้เจ็บป่วย รวมถึงไมม่ีอุบัติเหตุ  

2) สุขภาวะทางจิต หมายถึง การที่เยาวชนมสีุขภาพ และความสมบูรณ์ทางด้าน จิตใจ  

โดยประเมินจากองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพจิต คือ พฤติกรรมที่แสดงให้เห็น

ถึง ความเป็นผูม้ีคุณธรรมอยู่ในจิตใจ เช่น เมตตา กรุณา สุภาพอ่อนโยน ซื่อสัตย์กตัญญู 

ด้านสมรรถภาพ จิต คอื พฤติกรรมที่แสดงให้เห็นว่าเป็นผู้จิตใจผอ่งใส เบิกบานและสงบ  

3) สุขภาวะทางสังคม หมายถึง การที่เยาวชนมคีวามสัมพันธ์ และสามารถอยู่รว่มกัน กับ

ผูอ้ื่นด้วยดี โดยพิจารณาจาก การรูจ้ักและรับผิดชอบหน้าที่ของตนเอง (มีวนิัย) การรูจ้ัก

ช่วยเหลือ เกือ้กูล (ปฏิสัมพันธ์ที่ดตี่อผู้อื่น) และการประกอบอาชีพสุจรติ ไม่เบียดเบียน  

ไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน 4) สุขภาวะทางปัญญา หมายถึง การที่เยาวชนมีความสุขจาการใช้

ชีวติอย่างรูเ้ท่าทัน และไม่ประมาท โดยประเมินจากพฤติกรรมการรู้จักแสวงหาความรูแ้ละ

ใช้ความรูไ้ปในทางที่ถูก (ใฝ่รู้) คิดลงมอืท า และแก้ปัญหาอย่างมสีติ (คิดเป็น ท าเป็น 

แก้ปัญหาเป็น) และรู้เท่าทันเหตุการณ ์ไม่ยึดติด กับสิ่งต่าง ๆ (มีอสิรภาพ) 

       ส านักงานนโยบายและแผนสาธารณสุข (2560, หนา้ 37) 

กล่าวว่า องค์ประกอบของสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร ประกอบด้วย 6 

องค์ประกอบด้วยกัน คอื 1) ความรับผดิชอบต่อสุขภาพ 2) กิจกรรมทางกาย 3) โภชนาการ 

4) ความสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 5) การพัฒนาทางจิตวิญญาณ และ 6) การจัดการกับ

ความเครียด ถ้าบุคคลสามารถปฏิบัติกิจกรรมสร้างเสรีมสุขภาพได้ก็จะก่อใหเ้กิดสุขภาวะ

และเมื่อบุคคลนั้นกระท าพฤติกรรมสรา้งเสรีมสุขภาพจนเป็นแบบแผนในการด ารงชีวติก็จะ

ให้บุคคลนั้นมสีุขภาวะตลอดชวีิต 
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       สุพจนีย์ พัดจาด (2562, หน้า 87) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร มี 5 องค์ประกอบคือ 1) คนท างานเป็นสุข  

2) ที่ท างานเป็นสุข 3) สภาพแวดล้อมเป็นสุข 4) ครอบครัวเป็นสุข 5) ชุมชนเป็นสุข  

        สมศร ีเรอืงแก้ว (2563, หนา้ 27) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร พบว่า มีองค์ประกอบ 4 ด้าน คอื 1) ด้าน

ร่างกาย แนวทางในการดูแลเน้นเรื่องอาหาร การออกก าลังกาย การหลกีเลี่ยงสารเสพติด 

2) ดา้นจติใจ เน้นการพักผอ่น นันทนาการ การจัดการความเครียด 3) ด้านสังคม เน้นการ

ปรับตัว การคบเพื่อน และ 4) ด้านสติปัญญาเน้น การพัฒนาทางปัญญา 

       Walton (1974, pp. 22-27) กล่าวว่า องค์ประกอบของสุข

ภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร ประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังนี้  

        1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and 

Fair Compensation) หมายถึง ค่าจ้างในรูปของเงนิเดือนหรอืผลประโยชนอื่น ๆ ที่เป็นตัวเงิน

และ ไม่ใช่ตัวเงนิ โดยองค์กรได้จา่ยใหก้ับพนักงานเพื่อเป็นสิ่งตอบแทนที่พนักงานได้ท างาน

กับองค์กร  

        2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีมคีวามปลอดภัย (Safe 

and Healthy Working Condition) หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพื่ออ านวยความ

สะดวกสบาย และความปลอดภัยแก่พนักงาน สุขภาพของพนักงานจัดเป็นปัจจัยส าคัญต่อ

การท างานเป็น อย่างยิ่ง เพราะถ้าพนักงานมรี่างกายอ่อนแอก็ไม่สามารถปฏิบัติงานใด ๆ 

ให้ส าเร็จลุล่วงไป ได้ ในท านองเดียวกันถ้าภาวะจติใจของพนักงานอยู่ในสภาพที่ไม่ม่ันคง  

มีความทุกข์ทางใจ ก็ไม่สามารถปฏิบัติงานให้องคก์รได้เช่นกัน  

        3. โอกาสก้าวหนา้และการพัฒนาความสามารถ 

(Opportunity to Continuously Grow and Develop Human Capacities) พนักงานทุกคน

ต้องการโอกาส ก้าวหนา้ในชีวติหรอืความเจริญเติบโตในระดับที่แตกต่างกันออกไป 

เนื่องจากสภาพความ ต้องการของแตล่ะบุคคลไม่เหมอืนกัน แลว้แตเ่งื่อนไขของแต่ละ

บุคคล เช่น ฐานะทาง เศรษฐกิจ ระดับการศกึษา ทัศนคติ ความต้องการ คา่นิยม 

บุคลิกภาพ ฯลฯ ที่ท าให้ความ ต้องการของมนุษย์แตกต่างกัน  

        4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and 

Security) หมายถึง การมีโอกาสในการแสวงหาความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพใน

ต าแหน่งงาน ใหโ้อกาสพนักงานในการใชค้วามรูค้วามสามารถใหม่ ๆ รวมทั้งการเลื่อน   
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ต าแหน่งงานที่ท า ควรมกีารให้หลักประกันความมั่นคงในการท างาน ใหโ้อกาสพนักงาน

พัฒนาทักษะของตน และมีความมั่นคงในการจ้างงาน  

        5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration in the 

Work Organization) หมายถึง การท างานร่วมกันของพนักงานในองคก์รเป็นความสัมพันธ์

ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Formal and Informal Relationship) ซึ่งจะช่วย 

ก่อใหเ้กิดการพัฒนาคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานในองคก์รเพราะท าให้เกิด 

ความจริงใจจากเพื่อนรว่มงาน มีความเท่าเทียมกันในองค์กร ไม่มีการแบ่งช้ันแบ่งระดับ 

และนอกจากนี้ยังได้มโีอกาสเลื่อนต าแหนง่ที่สูงขึน้อย่างเสมอภาคกันด้วย  

        6. ความสอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ 

(Constitutionalism) เกณฑข์้อนีมุ้่งให้องคก์รค านึงถึงแนวคิดในเรื่องการปฏิบัติที่ยึดกฎหมาย

เป็นหลัก และ จะต้องให้ความส าคัญแกบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน โดยผูป้ฏิบัติงานในองค์กร

ควรจะมีสทิธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไรย่อมขึน้อยู่กับวัฒนธรรม

องค์กรนัน้ ทั้งยัง จะต้องให้เกียรติแกบุคคลในเรื่องสิทธิสว่นบุคคล เช่น สทิธิที่จะระงับการ

ให้ข้อมูลในเรื่องที่ ไม่เกี่ยวกับงาน หรอืเรื่องที่เกี่ยวกับครอบครัว นอกจากนี้ยังตอ้งให้ความ

เคารพต่อการเป็น มนุษย์ด้วยกันของเพื่อนร่วมงาน มอีิสระในการแสดงความคิดเห็นอย่าง

เปิดเผย ยอมรับใน ความขัดแย้งทางความคิด  

        7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว (Balance 

Role of Work and Personal Life) การท างานเป็นส่วนส าคัญส่วนหน่ึงในชวีิตคน และเป็นสิ่ง

ที่ควร ตระหนักถึงเป็นอย่างยิ่งเพราะบางคนทุ่มเทตนเองให้กับการท างานโดยทอดทิง้ 

ส่วนอื่น ๆ ไปหมด ท าให้การท างานกลายเป็นภัยบั่นทอนชีวติตัวเองโดยไม่จ าเป็น  

        8. ความเป็นประโยชนต่อสังคมของงานและองค์กร 

(Social Relevance of Work life) หมายถึง การที่พนักงานมีความรูสึกว่า กิจกรรมหรอืงานที่

ท านั้น เป็นประโยชนต่อสังคม มีความรับผดิชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์กรของตนได้ท าประ

โยชนให้ สังคม เป็นการเพิ่มพูนคุณค่าความส าคัญในอาชีพและเกิดความรูส้ึกภูมใิจใน

องค์กรของตน  

       Huse & Cummings (1985, pp. 199-200) กล่าวไว้ว่า 

องค์ประกอบของสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร มีลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน ดังนี ้  

        1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and 

Fair Compensation) หรอืรายได้และผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และ 
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ผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคลองกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรูสึกว่ามีความเหมาะสม 

และเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่น ๆ  

        2. สถานภาพที่ท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพ (Safe and Healthy Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานใน

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้สง่ผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย  

        3. การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน (Development 

of Human Capacities) หรอืโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาส

แสดงขดี ความสามารถของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ได้แก่ งานที่ ได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลายงานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมี

ความเป็น ตัวของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ผู้

ปฏิบัติ ได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน  

        4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบัติงานมี

โอกาสที่จะก้าว หน้าในอาชีพและต าแหน่งอย่างมั่นคง  

        5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่

ผูป้ฏิบัติงานเป็น ที่ยอมรับของผู้รว่มงาน ที่ท างานมบีรรยากาศของความเป็นมติร มีความ

อบอุ่นเอื้ออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมูเหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ และมี

โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น  

        6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง 

การม ีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงาน

ได้รับ การเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อคิดเห็นของ

พนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความยุติธรรม  

        7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง 

ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวติระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอสิระจากงาน  

มีช่วงเวลาที่ได้ คลายเครียดจากภาระหนา้ที่ที่รับผดิชอบ   

        8. ความภูมใิจในองค์การ (Organizational Pride) 

หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มคีวามภาคภูมใิจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง 

และได้รับรูวา องค์การอ านวยประโยชนและรับผิดชอบต่อสังคม  
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       จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสุข  

ภาวะกายสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากร ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนด 

องค์ประกอบย่อยค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม ดังตาราง 2 

ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร
  

องค์ประกอบย่อยสุขภาวะทางกายและ

จิตใจของบุคลากร 
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1.สุขภาพทางกาย         7 87.50  
มิตทิางกาย            

สุขภาวะทางกาย            

กิจกรรมทางกาย            

การออกก าลังกาย            

สภาพแวดล้อมเป็นสขุ            

สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีมคีวาม

ปลอดภัย            

2. สุขภาพทางใจ         8 100.00  
มิตทิางใจ            

ด้านชีวิตและการงาน            

สุขภาวะทางจิต            

คนท างานเป็นสขุ            

การจัดการความเครียด            

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน            

3. ความเชื่อทางศาสนา         2 25.00  

มิตทิางจิตวญิญาณ            

การพัฒนาทางจิตวญิญาณ            

4.ความผาสุกของครอบครัว         5 62.50  
มิตทิางสงัคม            
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อยสุขภาวะทางกายและ

จิตใจของบุคลากร 
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ด้านส่วนตัว            

ความรับผดิชอบต่อสุขภาพ            

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว            

ความรับผดิชอบต่อสุขภาพ            

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว            

5. สุขภาพทางการเงิน         3 37.50  

ด้านรายได้ สวัสดิการ และการเงิน            

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม            

6. สังคมและการมีส่วนร่วม         3 37.50  

ด้านสังคม และการมีส่วนร่วม            

สุขภาวะทางสังคม            

7.สุขภาวะทางปัญญา         2 25.00  

สุขภาวะทางปัญญา            

การพัฒนาทางปัญญา            

8.โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนา

ความสามารถ         2 25.00  

9.ความสัมพันธภาพระหว่างบุคคล         2 25.00  

10.ความสุขในการท างาน         2 12.50  

ที่ท างานเปน็สุข            

การร่วมกันท างาน            

11.ชุมชนเป็นสขุ         1 12.50  

12. มติทิางอารมณ์         1 12.50  

13.โภชนาการ         1 12.50  

14.ความสอดคล้องกับกฎหมายและ

รัฐธรรมนูญ         1 12.50  
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อยสุขภาวะทางกายและ

จิตใจของบุคลากร 
สุร

พจ
น ์
วง

ษ์ใ
หญ

่ (2
55

5)
 

ส า
นัก

งา
นค

ณ
ะก

รร
มก

าร
ข้า

รา
ชก

าร
พล

เรื
อน

 (2
55

7)
 

ณ
าต

รก
าร

ณ์
 ช
ยุต

สา
หก

ิจ 
(2

55
7)

 

ส า
นัก

งา
นน

โย
บา

ยแ
ละ

แผ
นส

าธ
าร

ณ
สุข

 (2
56

0)
 

สุพ
จน

ีย์ 
พัด

จา
ด 
(2

56
2)

 

สม
ศรี

 เรื
อง

แก
้ว 
(2

56
3)

 

 W
alt

on
 (1

97
4)

 

Hu
se

 &
 C

um
m

ing
s 

(19
85

) 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

15.ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของ

งานและองค์กร         1 12.50  

16.ลักษณะการบริหารงาน         1 12.50  

17.ภาวะอิสระจากงาน         1 12.50  

18.ความภูมิใจในองค์กร         1 12.50  

รวม 5 4 4 6 5 4 8 8    

 

 จากตาราง 2 องค์ประกอบย่อยของสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 

ที่นักวิชาการได้เสนอไว้นั้น แมจ้ะระบุชื่อที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะ

เดียวกัน ดังนัน้ผู้วิจัยจงึได้รวมองค์ประกอบที่มคีวามหมายใกล้เคียงกันเข้าเป็น

องค์ประกอบเดียวกัน โดยคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต ่4 หรอืร้อยละ 50 และ 

จัดเรียงตามล าดับความถี่จากมากไปน้อย ดังนี ้ 

  1. สุขภาพทางใจ รวมกับ จิตใจแจม่ใสปลอดโปร่ง ด้านชีวติและการงาน สุข

ภาวะทางจิต คนท างานเป็นสุข การจัดการความเครียด และความก้าวหน้าและความมั่นคง

ในงาน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “สุขภาพทางใจ” มีความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นรอ้ยละ 100   

  2. สุขภาพทางกาย รวมกับ ร่างสมบูรณ์แข็งแรงปราศจากโรคภัย สุขภาวะ

ทางกาย กิจกรรมทางกาย การออกก าลังกาย สภาพแวดล้อมเป็นสุข และสภาพแวดล้อม

การท างานที่ดีมคีวามปลอดภัย ใชชื้่อองค์ประกอบว่า “สุขภาพทางกาย” มีความถี่เท่ากับ 

7 คิดเป็นรอ้ยละ 87.50 
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  3. ความผาสุกของครอบครัว รวมกับ ความผาสุกของครอบครัว ดา้น

ส่วนตัว ความรับผดิชอบต่อสุขภาพ และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ใช้ชื่อ

องค์ประกอบว่า “ความผาสุกของครอบครัว” มีความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 62.50   

แสดงเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบย่อย ดังภาพประกอบ 3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบย่อยสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

 1. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีสุขภาพใจ   

  รัตนาภรณ์ พันธุ์โพธิ์ (2559, หนา้ 23) กล่าวว่า สุขภาพใจ หมายถึง  

ความผาสุกของบุคคลที่มกีารแสดงออกทางความคิด อารมณ์ การรับรู้และพฤติกรรม

อย่างเหมาะสมตามสภาพความเป็นจรงิ   

  กรมสุขภาพจติ (2560, หน้า 67) กล่าวว่า สุขภาพใจ หมายถึง  

ความสมบรูณ์ของจิตใจที่สามารถปรับปรุงจิตใจให้มคีวามสุข แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ถูกต้อง

และเหมาะสมกับเหตุการณ์ สุขภาพจติเปลี่ยนแปลงได้ตามภาวการณ์และสิ่งแวดล้อม  

  ชัชชฎาพร พศิมร (2562, หน้า 16) กล่าวว่า สุขภาพใจ หมายถึง สภาพที่ดี

ของจิตใจที่สามารถควบคุมอารมณ์มิใหเ้กิดความคับข้องใจหรอื ขัดแย้งภายในจติใจ 

สามารถปรับตัวเข้ากับสังคมและสิ่งแวดล้อมได้อย่างมีความสุขหรอืสภาพชวีิตที่เป็นสุข  

  WHO. (2014, p. 185) กล่าวว่า สุขภาพใจ หมายถึง สถานะของบุคคลที่มสีุข

ภาวะที่ดี บุคคลมีความตระหนักถึงศักยภาพของตนเอง สามารถจัดการกับความเครียดใน

ชีวติ สามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และมีสว่นร่วมในสังคมของตนเอง   

  ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อยสุขภาพใจได้

ว่า หมายถึง สภาพชีวติอันเป็นสุข อันเป็นผลมาจากความสามารถในการจัดการปัญหาใน

สุขภาพทางใจ 

สุขภาพทางกาย 

ความผาสกุของครอบครัว 
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การด าเนินชีวติ ความรู้สกึอันเป็นผลจากการรับรู้สภาวะสุขภาพ ความรูส้ึกอันเป็นผลจาก

ความสามารถของจิตใจ การสร้างความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น และการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้เพื่อการด าเนินชีวติอย่างเป็นปกติสุข   

 2. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้สุขภาพกาย    

  กรรณิกา ปัญญาวงศ์, นายแพทย์พนัส พฤกษ์สุนันท์ (2555, หนา้ 10) 

กล่าวว่า สุขภาพกาย หมายถึง ร่างกายที่สมบูรณ์ แข็งแรง ปราศจาก โรคหรอืความ

เจ็บป่วย มปีัจจัยส าคัญในมิตินี้ คือ อาหารและโภชนาการ สมรรถนะทางกาย สิ่งแวดล้อม

ทางกายภาพต่าง ๆ ที่อยู่อาศัย สภาวะทางเศรษฐกิจที่เพียงพอ ส่งเสริมภาวะสุขภาพ ฯลฯ 

  พระไพศาล วสิาโล (2557, หนา้ 7) กล่าวว่า สุขภาพกาย หมายถึง การมี

สุขภาพดี ปลอดพ้นจากโรคภัยไข้เจ็บ ไม่อดอยากหิวโหย มีปัจจัย 4 เพียงพอกับอัตภาพ อยู่

ในสภาพแวดล้อมที่เกือ้กูลต่อสุขภาพ ปราศจากมลพิษหรอืมลภาวะ มกีารเอาใจใส่ดูแล

ร่างกาย รวมทั้งการบริโภคใช้สอยในปัจจัย 4 อย่างถูกต้องและเหมาะสม และ สามารถ 

ด าเนินชีวิตไปในทางที่ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพของตนเอง 

  กุนนที พุ่มสงวน (2557, หน้า 12) กล่าวว่า สุขภาพกาย หมายถึง สภาพที่ดี

ของรา่งกาย มีความแข็งแรงสมบูรณ์ ปราศจากโรคภัย ไข้เจ็บ ร่างกายสามารถท างานได้

ตามปกติ มีความสัมพันธ์กับ ทุกส่วนเป็นอย่างด ีและมีประสิทธิภาพที่ดใีนการท างาน  

  กองสุขศึกษา กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (2561, หนา้ 45) กล่าว่า 

สุขภาพกาย หมายถึง การมีสุขภาวะดี ไม่เจ็บป่วย บาดเจ็บ หรอืเสียชีวิตด้วยโรคที่เกิดจาก

พฤติกรรมสุขภาพ  

  Brook et al. (1979, p. 77) กล่าว่า มิติสุขภาพด้านกาย หมายถึง 

ความสามารถใน การปฏิบัติกิจกรรมซึ่งเป็นกิจกรรมปกติที่บุคคลทั่วไปสามารถปฏิบัติได้

ประกอบด้วยกิจกรรมการดูแลตนเอง เซ่น การรับประทานอาหารการเคลื่อนไหว การเดิน 

การวิ่ง การปฏิบัติตามบทบาท กิจกรรมงานบ้าน กิจกรรม ยามว่าง 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อยสุขภาพกาย 

ได้วา่ หมายถึง สภาพของร่างกายที่เจริญเติบโต แข็งแรง สมบูรณ์ ปราศจากโรคภัย ไข้เจ็บ 

อวัยวะต่าง ๆ อยู่ในสภาพที่ดีมคีวามสมบูรณ์ แข็งแรง สามารถท างานได้เป็นปกติ  

 3. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ความผาสุกของครอบครัว  

  แผนพัฒนา เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2565) 

กล่าวว่า ความสุขของครอบครัว หมายถึง การหลอ่หลอมความเป็นมนุษย์ ทั้งในด้านการ
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ให้ความรัก ความอบอุ่น ปลูกฝังจรยิธรรม คุณธรรม บุคลิกภาพ พฤติกรรม จิตสังคม และ

ขนบธรรมเนยีม วัฒนธรรมให้แก่สมาชิกในครอบครัว  

  Phuphaibul (1999, p. 28) กล่าวว่า ความสุขของครอบครัว หมายถึง กลุ่ม

บุคคลทีม่ีความผูกพันกันทางอารมณ์และจติใจ มกีารด าเนินชีวิตรว่มกัน รวมทั้งพึ่งพิงกัน

ทางสังคม เศรษฐกิจ มคีวามสัมพันธ์กันทางกฎหมายและหรอืทางสายโลหิต  

  Kodchapakdee, et al. (2016, p. 146) กล่าวว่า “ครอบครัวอยู่ดมีีสุข” 

หมายถึง สภาพครอบครัวที่พึงประสงค์ มกีารด าเนินชีวิตรว่มกันอย่างมีจุดหมาย ท า

บทบาทหนา้ที่ได้เหมาะสม มีสัมพันธภาพ ที่ดีตอ่กัน พึ่งพาตนเองได้ต่อเนื่อง มกีารปรับตัว

ได้ทันต่อ การเปลี่ยนแปลงของสังคม และมีสว่นร่วมในการเกือ้กูลสังคม 

  Tejagupta (2017, p. 167) กล่าวว่า ความสุขของครอบครัว หมายถึง 

ครอบครัว ที่พึงประสงค์ ครอบครัวผาสุก ครอบครัวอบอุ่น ครอบครัว อยู่ดีมีสุข เป็นต้น  

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อยความผาสุก

ของครอบครัวได้วา่ หมายถึง สัมพันธภาพที่ดตี่อกันระหว่างบุคคลในครอบครัว รู้บทบาท

หนา้ที่ มีความรักความผูกพันระหว่างกัน ด าเนนิชีวติอย่างพอเพียง มีความมั่นคงและพึ่งพา 

มีการด าเนินชีวติร่วมกัน รวมทั้งพึ่งพิงกันทางสังคม เศรษฐกิจ มคีวามสัมพันธ์กันทาง 

กฎหมายและหรอืทางสายโลหิต 

ตาราง 3 องค์ประกอบย่อยนิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีสุขภาวะทางกาย 

            และจติใจของบุคลากร 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

1. สุขภาพใจ สภาพชีวติอันเป็นสุข อันเป็นผล

มาจากความสามารถในการ

จัดการปัญหาในการด าเนินชีวติ 

ความรูส้ึกอันเป็นผลจากการ

รับรู้สภาวะสุขภาพ ความรู้สึก

อันเป็นผลจากความสามารถ

ของจิตใจ การสร้าความสัมพันธ์

กับผูอ้ื่น และการจัดการกับ 

1.การมจีติใจที่เบิกบานในการ

ท างาน 

2.การมสีภาวะความเครียดหรอื

กังวลในการท างาน  

3.การมคีวามสุขในการท างาน 

4.การมคีวามผอ่นคลายในการ

ท างาน  

5.การมศีลีธรรมในการท างาน 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

 ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเพื่อการ

ด าเนินชีวิตอย่างเป็นปกติสุข 

 

2. สุขภาพกาย สภาพของรา่งกายที่เจริญเติบโต 

แข็งแรง สมบูรณ์ ปราศจาก

โรคภัย ไข้เจ็บ อวัยวะต่าง ๆ อยู่

ในสภาพที่ดีมคีวามสมบูรณ์ 

แข็งแรง สามารถท างานได้เป็น

ปกติ 

1.การมรี่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 

2.การตรวจสุขภาพประจ าปี  

3.หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิด

ความพิการหรอืเสียชีวิต 

4.การมกีิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ 

เชน่ กิจกรรมกีฬา กิจกรรมการ

ออกก าลังกาย  

5.การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลให้

สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

เพื่อสร้างสุขภาพ 

3. ความผาสุกของ

ครอบครัว 

สัมพันธภาพที่ดตี่อกันระหว่าง

บุคคลในครอบครัว รูบ้ทบาท

หนา้ที ่มีความรักความผูกพัน

ระหว่างกัน ด าเนินชีวติอย่าง

พอเพียง มีความมั่นคงและ

พึ่งพา มีการด าเนินชีวติรว่มกัน 

รวมทั้งพึ่งพิงกันทางสังคม 

เศรษฐกิจ มีความสัมพันธ์กัน

ทางกฎหมายและหรอืทาง

สายโลหิต 

1.การมคีรอบครัวอบอุ่น 

2.การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง  

3.การมปีัจจัยในการด ารงชีวิตที่

พอเพียง 

4.การมคีวามเสมอภาคและ

สมานฉันท์ 

5.การมคีวามรักความผูกพัน 
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     1.4.1.2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

      ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

       เพชร กล้าหาญ (2552, หนา้ 13) กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารเพื่อให้ได้คนมาร่วมงานในองค์การ การใช้คนให้

เหมาะกับงานตามวัตถุประสงค์และความต้องการของหนว่ยงานที่มีขอบข่ายกว้างและ 

ครอบคลุมโดยเริ่มตั้งแต่การแสวงหา การเลือกสรรบุคคลเข้าสู่หน่วยงาน การทดลองงาน 

การให้มอบหมายงานให้ปฏิบัติการให้ค่าจ้างเงนิเดือน การพัฒนาการธ ารงรักษา  

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การก าหนดสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง การโอน การย้าย จนกระทั่งการให้พ้น 

จากการปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคลจึงเป็นกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันเป็นลูกโซ่ 

ตั้งแตก่ารสรรหาคนเข้ามาท างานจนกระทั่งให้พน้จากการปฏิบัติงาน  

       อุดม พนิธุรักษ์ (2553, หนา้ 46) กล่าวว่า การบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันเป็นลูกโซ่ ตั้งแตก่ารวางนโยบาย 

การก าหนด แผนและความต้องการด้านบุคลากร การสรรหา การเลือกสรร การพัฒนา 

การก าหนด สวัสดิการและการเกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง 

การโอนย้าย จนถึงการพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร  

        พระเส็ง ปภสฺสโร (2554, หนา้ 18) กล่าวว่า การ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับ

บุคคลนับตั้งแต่การก าหนดนโยบาย การบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน การสรร

หาและเลือกสรร การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ 

การควบคุม การประเมินผลการปฏิบัติงานและ การให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่าง ๆ ตั้งแต่

โอน ย้าย ใหอ้อก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต้น เพื่อให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพ

สูงสุดคงอยู่กับองค์กรตราบนานเท่านาน 

       จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 275) กล่าวว่า  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารต้องถือวา่มีความส าคัญต่อ

การปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง การบริหารองค์การจะ ประสบความส าเร็จย่อมขึ้นอยู่กับ

บุคลากรในองค์การ โดยผูบ้ริหารต้องใช้ศลิปะและ กลยุทธ์ในการด าเนินการบริการบุคคล

ให้ปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล อย่างสูงสุดขององค์กรนั้น ๆ  
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       พิชิต สุดโต (2555, หนา้ 26) กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล 

นับตั้งแต่ การก าหนดนโยบาย การบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน การสรรหาและ

เลือกสรร การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ  

การควบคุม การประเมินการปฏิบัติงานและการให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่าง ๆ  

       ณัฐนิช ศรลีาค า (2558, หนา้ 9) กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการหรอืขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล 

การคัดเลือก สรรหา การพัฒนา ประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดขององค์การ  

       พรชัย เจดามาน และคณะ (2559, หนา้ 53) กล่าวว่า  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับ

บุคคลนับตั้งแตก่ารก าหนดนโยบาย การบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลัง การสรรหา

และการเลือกสรร การธ ารงรักษา การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้า การควบคุม การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้พ้นจากงาน เพื่อให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่

กับองค์กร 

       นิภาดา พรมเมอืง (2560, หนา้ 27) กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการเกี่ยวกับบุคคลการจัดวาง

กระบวนการต่าง ๆ เพื่อประโยชน์การที่ได้มาซึ่งบุคลากรที่มคีุณภาพตามความต้องการ

และความจ าเป็นของ องค์การ รวมตลอดถึงการด าเนินการตา่ง ๆ ตั้งแต่การสรรหาจนถึง

ขั้นออกจากราชการ  

       ปิยะวรรณ คิดโสดา (2561, หนา้ 51) กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง หลักการบริหารในการด าเนินการเกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรยีน

ให้การปฏิบัติงานเกิด ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์โดยการวางแผนอัตราก าลังและ

การก าหนดต าแหน่งการ สรรหา และการบรรจุแต่งตั้งการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ วนิัยและการรักษา วนิัย การออกจากราชการ ทั้งนีก้็ยังคงค านึงถึงศักยภาพ

ในการท างานของแตล่ะบุคคล เพื่อใหเ้กิด ผลประโยชน์ต่อโรงเรยีนและราชการมากที่สุด  

       ธนาพนธ์ ตาขัน (2562, หน้า 45) กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารมีหน้าที่เกี่ยวกับบุคลากรขององค์การ

ร่วมกัน ใชค้วามรู ้ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหาการคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
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คุณสมบัติเหมาะสมเข้า ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งด ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมี

คุณภาพชีวติที่ดี สามารถด ารงตนในสังคมได้อย่างมคีวามสุข 

       สงกรานต์ ตะโคดม (2563, หนา้ 15) กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลตั้งแต่เข้ามาสู่

หนว่ยงานจนกระทั่งออกจาก หนว่ยงานเพื่อให้หน่วยงานได้ประโยชน์จากการท างานของ

บุคลากรเหล่านั้นให้มากที่สุด 

       Owan, Valentine Joseph (2018, p. 3) กล่าวว่า  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการองคก์ารเพื่อเกิด 

ความมั่นใจว่า องค์การจะปฏิบัติหน้าที่ การบริหารงานบุคคลเพื่อสง่เสริมเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ภายในองค์การให้ประสบ ความส าเร็จ ส าหรับการบริหารงานบุคคลที่

เหมาะสม ผูบ้ริหารตอ้งมีแนวคิดและทักษะในการบริหาร  

       จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้สรุปได้ว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง หลักการบริหารในการด าเนินการเกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรียน

ให้การปฏิบัติงานเกิด ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์โดยการวางแผนอัตราก าลังและ

การก าหนดต าแหน่งการ สรรหา และการบรรจุแต่งตั้งการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ วนิัยและการรักษา วนิัย การออกจากราชการ ทั้งนีก้็ยังคงค านึงถึงศักยภาพ

ในการท างานของแตล่ะบุคคล ตั้งแตเ่ข้ามาสู่หน่วยงานจนกระทั่งออกจากหน่วยงานเพื่อให้

หนว่ยงานได้ประโยชน์จากการท างานของบุคลากรเหล่านั้นใหม้ากที่สุด  

      องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

       กฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑแ์ละวิธีการกระจายอ านาจ

การบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 เป็นกฎหมายที่ออกตามมาตรา 39 แห่ง

พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่บัญญัติใหก้ระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจ

บริหารและการจัดการศกึษา ทั้งด้านวิชาการ ดา้นงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล

และด้านการบริหารงานทั่วไป ดา้นการบริหารงานบุคคล ก็เป็นด้านหนึ่งในสี่ด้านของ 

การกระจายอ านาจ ซึ่งมีขอบข่ายการบริหารงานบุคคล (ส านักนโยบายและแผนการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน, 2556, หนา้ 121-124) ดังนี้   

        1. การวางแผนอัตราก าลัง รวมทั้งการจัดสรร

อัตราก าลังขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสรรหา และบรรจุแต่งตัง้  
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        2. การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

        3. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน และการประเมินผล

การปฏิบัติงาน การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้  

        4. การลาออกจากราชการ และการลาทุกประเภท 

        5. การด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ การสั่งพัก

ราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน การรายงานผลการด าเนินการทางวินัยและ

การลงโทษรวมทั้งการอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์  

        6. การจัดท าระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 

รวมทั้งการจัดท าบัญชรีายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน 

เครื่องราชอิสรยิาภรณ์  

        7. การส่งเสริมและการยกย่องเชิดชูเกียรติ  

        8. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ

วิชาชีพ  

        9. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับ

ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา   

        10. การส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู

และบุคลากรทางการศกึษา  

        11. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

การด าเนินการที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น  

       พรชัย เจดามาน นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรย์ พิมดี 

(2560, หนา้ 10-11) กล่าวว่า องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีดังต่อไปนี ้ 

        1. การท าให้เกิดความเป็นธรรมในสภาพการจา้งการ

สร้างความเป็นธรรม ให้เกิดขึน้ในองค์กร เริ่มตั้งแต่การเข้าสู่องค์กร การอยู่ร่วมในองค์กร 

การพ้นจากองค์กร ต้องรูจ้ัก ใช้ระบบคุณธรรม (Merit System) หรอืการใชร้ะบบความรู้

ความสามารถเป็นหลักในการ ปฏิบัติงาน ทั้งนี้จะท าให้เกิดความเป็นธรรมในการท างานแก่

บุคคลในองค์กร 

        2. การมสีภาพการท างานที่ดี การจัดสภาพการท างาน

ให้เหมาะสมกับ ต าแหน่งหน้าที่ ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก  
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การมอีุปกรณ์ เครื่องมอื และเครื่องใชท้ี่เหมาะสม เพียงพอพร้อมที่จะปฏิบัติงานรวมทั้ง

การมพีืน้ที่หรอืบริเวณที่จะปฏิบัติ หนา้ที่อย่างปลอดภัยและสมควรกับต าแหน่ง   

        3. การให้ความส าคัญแก่บุคลากร การเห็นคุณค่าและ

ให้ความส าคัญ แก่บุคลากรในทุก ๆ ต าแหน่ง เปรียบเสมอืนเครื่องจักร จะต้องมีอุปกรณ์

ทั้งขนาดเล็กและขนาด ใหญ่บรรจุอยู่ภายในเครื่องจักรนัน้ ถ้าอุปกรณ์ชิน้ใดชิ้นหนึ่ง

เสื่อมสภาพหรอืหลุดหายไป เครื่องจักรนั้น ก็จะท างานได้ไม่เต็มประสทิธิภาพหรอือาจจะ

ท างานต่อไปไปไม่ได้ ดังนัน้การให้ ความส าคัญแก่บุคลากรจะท าให้บุคลากรเกิดความ

ภาคภูมิใจในงานและตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ อย่างเต็มความสามารถ   

        4. การให้บุคลากรได้มสี่วนร่วม การเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้เข้ามามีสว่นร่วม ในการท ากิจกรามต่าง ๆ ขององค์กร ในปัจจุบัน กฎหมาย

อนุญาตใหบุ้คลากรสามารถเข้ามามีสว่นรว่มการจัดการได้ ฉะนั้น เพื่อใหก้ารบริหารงาน

ภายในองค์การเป็นไปอย่างราบรื่น ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรจ าเป็นต้องมคีวามเข้าใจและ

ความสัมพันธ์ดว้ยดี  

        5. การยอมรับและเชื่อม่ันในความสามารถของบุคลากร 

การยอมรับ และเช่ือมั่นในความรู้ความสามารถของบุคลากร เพราะกว่าที่องค์การจะได้

บุคลากรเชา้มาสู่ ต าแหนง่จะต้องผา่นขั้นตอนในการสรรหา การคัดเลือก และขั้นตอนต่าง 

ๆ อีกมากมาย จนถึงขั้นตอนการรับเข้าสูอ่งค์กร ดังนัน้ การให้การยอมรับและมีความ

เชื่อมั่นในความรู ้ความสามารถของบุคลากรที่องค์กรรับเข้ามาท างานในต าแหนง่นั้น ๆ 

เป็นสิ่งจ าเป็น  

        6. สภาพแวดล้อมที่มีผลตอ่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การค านึงถึง สภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ที่อาจจะส่งผลต่อการบริหารธุรกิจให้บรรลุผลส าเร็จได้ 

ในขณะเดียวกัน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การก็จ าเป็นต้องค านึงถึง

สภาพแวดล้อมที่จะส่งผลต่อบุคลากร ด้วย ซึ่งได้มกีารแบ่งสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ 2 ประการ คือ  

         6.1 สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) 

เชน่ นโยบาย ขององค์กร โครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร คุณลักษณะของ

บุคลากรในองค์การ และกฎระเบียบข้อบังคับในการท างาน  

         6.2 สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) 

เชน่ สภาพทั่วไป ของการด าเนินงาน เทคโนโลยี กฎหมาย สภาพเศรษฐกิจ การเมือง เป็นต้น  
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       นิภาดา พรมเมอืง (2560, หนา้ 30) กล่าวว่า องค์ประกอบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1)ความรูค้วามสามารถของบุคคล 2) มีการ

พัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 3)มีทัศนคติที่ดตี่อผู้ร่วมงาน 4) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 5)มีความเป็น

กลาง 6) รู้จักประสานความรว่มมอืระหว่างกันและให้ความส าคัญกับผูร้่วมงานอย่าง

สม่ าเสมอ ซึ่งจะท าให้งานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่วางไว้   

       กระทรวงศึกษาธิการ (2560, หนา้ 64) กล่าวว่า 

องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  

        1) ระบบเสาะหาคน (Recruitment) เป็นการออกแบบ

และจัดการอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะการเสาะหาคนที่ “ใช่” ก็คือคนด ีคนเก่ง หรือ

ปัจจุบัน เรยีกว่า บุคลากรที่เป็นเลิศ (Talent) ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการตา่ง ๆ เช่น  

การวางแผน ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การสร้าง

วัฒนธรรม  

        2) ระบบรักษาคน (Maintenance) เป็นการบ ารุงรักษา

ระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล อย่างต่อเนื่อง ให้ความส าคัญกับการรักษาคนดี คนเก่ง

ไว้ในองค์กร มีการสร้างสภาพ แวดล้อมใน องค์กรเพื่อให้เกิดคุณภาพชีวติในการท างาน  

ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการต่าง ๆ เชน่ การสร้างระบบคุณภาพชวีิตที่ดีในการท างาน  

การจัดระบบผลตอบแทนที่ เป็นธรรม ความเจรญิเติบโตในต าแหนง่หน้าที่การงาน  

        3) ระบบพัฒนาคน (Development) เป็นการปรับปรุง

การพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์กรใหม้ีขดีความสามารถในการ ปฏิบัติงานอย่าง

ทันสมัย โดยอยู่บนพืน้ฐานของความรู้คูคุ่ณธรรม จะท าให้องคก์ารนัน้ ๆ มีภูมคิุ้มกันที่ดี 

พร้อมรับและก้าวทันการเปลี่ยนแปลงทั้งจากภายในและภายนอก ซึ่งประกอบด้วย

กระบวนการต่าง ๆ เช่น การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาองค์กร     

       ขนิษฐา เผ่ิงจันดา (2561, หนา้ 18) กล่าวว่า องค์ประกอบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) สร้างแรงจูงใจใหค้นท างานรู้สกึว่าตนเองมคี่า

และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 2) มีความสามารถในการท างาน 3) มีความตัง้ใจมุ่งมั่นเพื่อให้

การท างานสัมฤทธิ์ผลและมีประสิทธิภาพ   

       วิภาดา สารัมย์ (2562, หน้า 39) ได้กล่าวไว้ว่า 

องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) การสรรหาบุคลากร 2) การใช้
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และการพัฒนาบุคลากร 3) การรักษาบุคลากร และ 4) การประเมนิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  

       Castetter (1976, pp. 91-494) ได้กล่าว่า องค์ประกอบ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ 11 ประการ ได้แก่  

1) การวางแผนก าลังคน (Manpower) 2) การสรรหา (Recruitment) 3) การคัดเลือก 

(Selection) 4) การน าเข้าสู่หน่วยงาน (Induction) 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Appraisal) 6) การพัฒนา (Development) 7) สิ่งตอบแทน (Compensation) 8) ความ

ต่อเนื่อง (Continuity) 9) ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Security) 10) การเจรจาต่อรอง 

(Negotiation) 11) ข้อมูลสารสนเทศ (Information) 

       Flippo (1984, pp. 109-497) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบ  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  

        1. การสรรหาบุคลากร เป็นกระบวนการสรรหาและ 

จูงใจผูส้มัครงานที่มีความสามารถใหเ้ข้ามา ท างานในองค์กรจากการค้นหาบุคคลต่าง ๆ  

ที่มคีวามสามารถในการที่จะมาสมัครงานในต าแหน่งที่ว่า งอยู่ภายในองค์กร หรอืคาดว่า

จะว่างในอนาคต เพื่อให้ได้ต าแหน่งที่ต้องการ การสรรหาจงึเป็น ต้องการด าเนินงาน 

ในกิจกรรมหลาย ๆ อย่างที่หนว่ยงานได้จัดท าขึ้นเพื่อจะจูงใจผูส้มัครที่มคีวามรู้ 

ความสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่หนว่ยงานต้องการใหเ้ข้ามาท างานเพื่อช่วยให้

หนว่ยงาน ประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย  

        2. การพัฒนาบุคลากร เมื่อองค์การรับบุคคลเข้าท างาน

จะเริ่มดว้ยการจัดกิจกรรมปฐมนิเทศให ้บุคลากรที่รับมาใหม่ให้รู้และเข้าใจสภาพต่าง ๆ  

ในการท างานขององค์การตลอดจนการปฏิบัติตนตา่ง ๆ ที่ช่วยใหก้ารท างานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและสร้างความมั่นใจแก่บุคลากรใหม่ ให้ปฏิบัติหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมาย 

เพราะความรูท้ี่ศึกษามาบางครัง้จ าเป็นต้องเพิ่มพูนลักษณะเฉพาะของงานในแต่ละ 

องค์การผนวกเข้าไป ยังรวมไปถึงบุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างานมาแล้ว เมื่อได้รับ

การบรรจุเข้า ท างานใหม่ก็ยังจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาให้ท างานได้อย่างเหมาะสม ซึ่ง

จ าเป็นต้องใช้ กระบวนการพัฒนามาเปลี่ยนแปลงเพิ่มพูนความสามารถใหบุ้คลากรใหม่

สามารถท างานได้เป็นอย่างมี ประสิทธิภาพ เป็นการท าให้บุคลากรมีคุณภาพมาก โดยใช้

การเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถและทัศนคติที่ดีตอ่การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มี
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คุณภาพประสบความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่ องค์การผ่านการจัดกิจกรรมต่าง ๆ อาทิเช่น 

การปฐมนเิทศ การฝึกอบรม   

        3. การจา่ยค่าตอบแทน หมายถึง รางวัลผลตอบแทนที่

เป็นเงินที่หน่วยงานจา่ยใหก้ับบุคลากร ของตนเองในในรูปแบบของค่าจ้างที่มกีารจ่ายเป็น

เงิน ซึ่งจ่ายใหบุ้คลากร ซึ่งเป็นต้นทุนอย่างหนึ่งของ การด าเนินธุรกิจและมีความส าคัญ

ในทางจิตวทิยาโดยเป็นเครื่องแสดงถึงฐานะและการเป็นที่ยอมรับ ทั้งภายในและภายนอก

หนว่ยงานสามารถวัดได้เป็นคุณค่าที่แน่นอนได้ดังนั้นบุคลากรส่วนใหญ่จึงม ีความรู้สึกต่อ

ค่าตอบแทนที่แตล่ะคนได้รับ และพยายามเปรียบเทียบกับบุคลากรคนอื่น ๆ  

        4. การรวมพลัง หมายถึง การระดมสรรพก าลังบุคคลที่

มีอยู่ในองคก์ารให้เกิดความรู้สกึร่วมแรง รว่มใจกันท างานอย่างแท้จริง มีความตั้งใจอย่าง

แนว่แนท่ี่จะพัฒนาองค์การให้ เจริญก้าวหน้าและ เติบโตไปอย่างมั่นคง ผู้บริหารมีบทบาท

ส าคัญที่มคีวามเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์และพัฒนา ตนเองในฐานะที่เป็นผูน้ าเพื่อ

จัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดการสื่อสารที่ดตี่อกัน และน าไปสู่ความ เข้าใจที่ดปีราศจาก

ข้อขัดแย้งต่าง ๆ สมาชิกในองค์กรมคีวามสุข และมีความเจรญิก้าวหน้า  

        5. การธ ารงรักษา คอื การที่องค์กรจัดกิจกรรมต่าง ๆ  

ที่มุง่ป้องกัน พัฒนาและแก้ไข ความไม่ ปลอดภัยทางดา้นกายและจติที่อาจเกิดขึ้นในการ

ท างานของบุคลากร ทั้งนี้เพื่อธ ารงรักษาให้บุคลากร สามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์การด้วย

ความปลอดภัยและสุขใจเป็นประโยชน์ตอ่องค์การให้นาน ที่สุด ตราบใดที่องค์การยอมรับ

ว่าการด าเนินงานขององค์การจะเป็นไปอย่างสมบูรณ์และมีความ ต่อเนื่องกันอย่าง

สม่ าเสมอได้นัน้ จ าเป็นต้องอาศัยแรงงานของคนมาด าเนินการ โดยต้องยอมรับว่า การ

พทิักษ์ปกป้อง รักษาคุ้มครองบุคคลเหล่านั้น ย่อมเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ส าหรับองค์กร  

        6. การให้พ้นจากงาน หมายถึง การที่บุคลากรพ้นจาก

ต าแหน่งหน้าที่การงานและหมดสทิธิที่จะ ได้รับเงนิเดือนของหน่วยงานตลอดไปบุคลากร

ประเภทต่าง ๆ  

       Gary Dessle (2002, pp. 19-20) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 8 ประการ ได้แก่ 1) การวางแผนและการสรร

หาบุคคล 2) การทดสอบและการคัดเลือกบุคลากร 3) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ค่าตอบแทนบุคลากร 6) การจัดการแรงงานสัมพันธ์
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และการเจรจาต่อรองรว่ม 7) การจัดการอาชีพและการปฏิบัติที่เป็นธรรม 8) การป้องกัน

ความปลอดภัยและสุขภาพ  

       Wayne R. Mondy and Robert M. (2005, pp. 4-7) ได้

กล่าวว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) การจัดหาบุคลากร 

(Staffing) เป็นกระบวนการในบริหารองค์กร ซึ่งรวมถึงการวิเคราะห์ งาน การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก อย่างเป็นระบบ เพื่อตรวจสอบว่ามี จ านวน

บุคลากรที่มทีักษะและความเหมาะสมเพียงพอ การวิเคราะห์งานเป็นส่วนที่มคีวามส าคัญ

ใน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เพราะเป็นกระบวนการก าหนดทักษะ หน้าที่ และความรูท้ี่

จ าเป็นต้องใช้ ในองค์กรอย่างเป็นระบบซึ่งเป็นเทคนิคที่ใช้ในการสรุปหน้าที่และความ

รับผิดชอบงาน เพื่อกระตุ้น และดึงดูดผูท้ี่มคีุณสมบัติเหมาะสมให้มาสมัครงานกับองค์กร 

และคัดเลือกบุคลากรจากกลุ่มของ ผูส้มัคร 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Development) เป็นกระบวนการ ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองค์กรใหม้ี

ความสามารถ เพื่อให้ได้ผลผลติที่ดีที่สุด ซึ่งควรเริ่มต้น ตั้งแต่เริ่มเข้างานในองค์กร  

3) ผลตอบแทนและผลประโยชน ์(Compensation and Benefit) การจ่ายค่าตอบแทน 

หมายถึง รางวัลสวัสดิการ และผลประโยชน์อื่น ๆ ทีบุ่คลากรในองค์กรแต่ละคนได้รับจาก

การ ปฏิบัติงาน ซึ่งระบบการจา่ยค่าตอบแทนที่ดจีะท าใหบุ้คลากรได้รับผลตอบแทน 

อย่างพอเพียง และ เสมอภาค 4) ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health)  

เป็นการด าเนินการให้บุคลากรท างาน อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและมีสุขภาพกาย

และสุขภาพจิตที่ดี จะท าให้การท างานมคีุณภาพ และให้ประโยชน์ระยะยาวกับองค์กร  

5) แรงงานสัมพันธ์และลูกจ้าง (Employee and Labor Relations) ในปัจจุบันองค์กรที่ม ี

ขนาดใหญ่สง่ผลใหค้วามสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจา้งลดน้อยลง และอาจเกิดปัญหา

เกี่ยวกับการ จา้งงานต่าง ๆ เกิดขึ้นได้ซึ่งกระบวนการแก้ปัญหาดังกล่าวต้องอาศัยความ

เข้าใจเฉพาะด้าน จึง จ าเป็นต้องมีผู้มีความรูค้วามเข้าใจในด้านกฎหมาย การเจรจา หรอื

การเรียกร้องให้มีการปฏิบัติตาม สัญญาไว้ท าหน้าที่โดยเฉพาะ   

      จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบย่อยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

องค์ประกอบย่อยการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
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ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

 

1. การวางแผน

อัตราก าลัง           9 90.00  
การวางแผนอัตราก าลงั              

ความรู้ความสามารถ

ของบุคคล              

ระบบเสาะหาคน              

การสรรหาบุคลากร               

2. การย้าย           4 40.00  

การย้าย              

ระบบรักษาคน              

การรักษาบุคลากร              

การคัดเลือก              

3.การพัฒนาบุคลากร           9 90.00  
การพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการ

ศึกษา              

การยอมรับและเชื่อมั่นใน

ความสามารถของ

บุคลากร              

มีการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง              

ระบบพัฒนาคน              

การพัฒนาบุคลากร              

การฝึกอบรมและพัฒนา              
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อยการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
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4.การลาทุกประเภท           3 30.00  

การลาทุกประเภท              

ความต่อเนื่อง              

5.การด าเนินการทาง

วนิัย           2 20.00  

การด าเนินการทางวินัย

และการลงโทษ                

มีความเปน็กลาง              

6.การจัดท าทะเบียน

ประวัติ           2 20.00  

การจัดท าทะเบียน

ประวัต ิ              

ข้อมูลสารสนเทศ              

7.การยกย่องเชิดชู

เกียรต ิ           4 40.00  

การยกย่องเชิดชูเกียรติ              

การให้ความส าคัญกับ

บุคลากร              

สรา้งแรงจูงใจ              

8.การจ่ายค่าตอบแทน           4 40.00  

สิ่งตอบแทน              

การจ่ายค่าตอบแทน              

9.จรรยาบรรณวิชาชีพ           2 20.00  

จรรยาบรรณวิชาชีพ              

มีความตัง้ใจมุ่งมั่นเพื่อให้

การท างานสมัฤทธิ์ผล

และมีประสิทธิภาพ              
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ตาราง 4 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบย่อยการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
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10.คุณธรรมจริยธรรม           4 40.00  

คุณธรรมจริยธรรม              

การสรา้งความเป็นธรรม

ในองค์กร              

มีทัศนคติทีด่ีต่อเพื่อน

ร่วมงาน              

การจัดการอาชีพและ

การปฏิบัติที่เป็นธรรม              

11.การประเมนิผลและ

การปฏิบัตงิาน           5 50.00  
การประเมินวทิยฐานะ

ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา              

ความสามารถในการ

ท างาน              

การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบคุลากร              

12.การประสานความ

ร่วมมือ           6 60.00  
การให้บุคลากรมีส่วน

ร่วม              

รู้จักประสานความ

ร่วมมือ              

การเจรจาต่อรอง              

การรวมพลัง              

แรงงานสมัพันธ ์              
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อยการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
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13.สภาพแวดล้อมท่ีมี

ผลต่อการจัดการ           4 40.00  

สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อ

การจัดการ              

การมีสภาพการท างาน 

ที่ดี               

การป้องกันความ

ปลอดภัยและสขุภาพ              

14.ใบประกอบวชิาชีพ            1 10.00  

15.มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี            1 10.00  

16.การน าเข้าสู่

หน่วยงาน           1 10.00  

17.ความมั่นคงในการ

ปฏิบัตงิาน           1 10.00  

18.การธ ารงรักษา           1 10.00  

19. การทดสอบ           1 10.00  

รวม 11 6 6 3 3 4 11 6 8 5    

 

 จากตาราง 4 องค์ประกอบย่อยของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่นักวิชาการ 

ได้เสนอไว้นัน้ แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนัน้ 

ผูว้ิจัยจงึได้รวมองคป์ระกอบที่มคีวามหมายใกล้เคียงกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน  

โดยคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต ่5 หรอืร้อยละ 50 ขึน้ไป และจัดเรียงตามล าดับ 

ความถี่จากมากไปน้อย ดังนี้ 
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  1. การวางแผนอัตราก าลัง รวมกับการวางแผนอัตราก าลัง ความรู้

ความสามารถของบุคคล ระบบเสาะหาคน การสรรหาบุคลากร ใชชื้่อว่า “การวางแผน

อัตราก าลัง” มีคามถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 90  

  2. การพัฒนาบุคลากร รวมกับการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา การยอมรับและเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่องระบบพัฒนาคน การพัฒนาบุคลากร การฝกึอบรมและพัฒนา ใชชื้่อว่า  

“การพัฒนาบุคลากร” มีคามถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 90  

  3. การประสานความรว่มมือ รวมกับการให้บุคลากรมีส่วนรว่ม รู้จัก

ประสานความรว่มมอื การเจรจาต่อรอง การรวมพลังแรงงานสัมพันธ์ ใช้ช่ือว่า  

“การประสานความรว่มมอื” มีความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 60  

  4. การประเมินผลและการปฏิบัติงาน รวมกับการประเมินวิทยฐานะ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ความสามารถในการท างาน การประเมินผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากร ใชชื้่อว่า “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” มีความถี่เท่ากับ  

5 คิดเป็นรอ้ยละ 50  

  ดังนัน้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จงึประกอบด้วยองค์ประกอบจ านวน  

4 องค์ประกอบ คอื 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การพัฒนาบุคลากร 3) การประสาน

ความรว่มมอื 4) การประเมินผลและการปฏิบัติงาน แสดงเป็นโมเดลองค์ประกอบย่อย  

ดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 4 องค์ประกอบย่อยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาบุคลากร 

การประสานความรว่มมือ 

การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

การบริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การวางแผนอัตราก าลัง 
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 จากภาพประกอบ 4 แสดงองค์ประกอบย่อยการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่

ได้จากการสังเคราะหท์ัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ซึ่งประกอบไปด้วย 1)การวางแผน

อัตราก าลัง 2) การพัฒนาบุคลากร 3) การประสานความรว่มมอื 4) การประเมินผลและ

การปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดของแตล่ะองค์ประกอบย่อยที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์

เพื่อก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี ้ดังต่อไปนี้ 

 1. นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการวางแผนอัตราก าลัง   

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 64) กล่าวว่า  

การวิเคราะหอ์ัตราก าลังของสว่นราชการมีกระบวนการดังนี้ 1) การวิเคราะห์ยุทธศาสตร์

และภารกิจขององค์กร 2) การวิเคราะหต์้นทุนค่าใช้จา่ยของก าลังคน 3) การวิเคราะห์

กระบวนการและเวลาที่ใช้ 4) การวิเคราะห์ผลงานที่ผ่านมา 5) การวิเคราะห์ข้อมูลจาก

ความคิดเห็น 360 องศา 6) การพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบอัตราก าลังขององค์กรอื่น ๆ   

  ดุจดาว จติใส (2554, หนา้ 42) กล่าวว่า กาวางแผนอัตราก าลังเป็นการบวน

การก าหนดความต้องการของบุคลากรในอนาคตที่สอดคล้องกับแผนเชิงยุทธศาสตร์ของ

องค์การมคีวามส าคัญยิ่งและมีผลกระทบโดยตรงของการบริหารงานของผูบ้ริหารทุกคน 

การวางแผนอัตราก าลังจงึมีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารบุคลากร เนื่องจากงานหรอื

กรระบวนการท างานที่เป็นอยู่เปลี่ยนไปเมื่อกระบวนการวางแผนเป็นไปตามล าดับขั้นตอนมี

การวางแผนโดยอาศัยข้อมูลและปัญหาเป็นองค์ประกอบ มีการน าเสนอข้อมูลไปยัง

หนว่ยงานต้นสังกัดทราบ เพื่อใชเ้ป็นข้อมูลในการแตง่ตั้งและจัดสรรอัตราก าลังก็จะส่งผล

ให้การปฏิบัติงานองค์การบรรลุตามเป้าหมาย 

  ส านักนโยบายและแผนการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2556, หน้า 121-124)  

กล่าวว่า ขอบข่ายกาวางแผนอัตราก าลังของสถานศกึษามีรายละเอียดดังต่อไปนี ้ 

   1. บทบาทและหน้าที่ของสถานศกึษาในการวางแผนอัตราก าลัง   

    1.1 รวบรวมและรายงานข้อมูล จ านวนขาราชการครู จ าแนกตาม

สาขา จ านวนลูกจางประจ าในสถานศกึษา จ านวนลูกจ้างช่ัวคราว จ านวนพนักงานราชการ

ตอ่ส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

    1.2 วเิคราะหค์วามตองการอัตราก าลัง  

    1.3 จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา  

    1.4 เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานไปยังส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  
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   2. บทบาทและหน้าที่ของสถานศกึษาในการจัดสรรอัตราก าลัง

ข้าราชการ ครูและบุคลากรทางการศึกษา    

    2.1 รวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาต่อส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานเกี่ยวกับจ านวนขาราชการครู 

จ าแนกตามสาขา 

    2.2 เสนอความต้องการจ านวนและอัตราต าแหนงของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศึกษา จ าแนกตามสาขา ตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด

ต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

   3. บทบาทและหน้าที่ของสถานศกึษาในการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง   

    3.1 เสนอความตอ้งการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาต่อ

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาโดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน  

    3.2 สถานศึกษาที่มคีวามพร้อมด าเนนิการสรรหาเพื่อบรรจุและ

แตง่ตัง้บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษาตามเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. 

ก าหนด ในกรณีที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษาเห็นชอบหรอืมอบหมาย  

    3.3 ด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานในต าแหนง่ 

ข้าราชการครู อัตราจ้างประจ าหรืออัตราจา้งช่ัวคราวและพนักงานราชการ   

    3.4 แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพและเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครูและ

บุคลากร ทางการศกึษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษรแจ้งภาระงานอัตราจา้งประจ าหรอื

อัตราจ้างช่ัวคราว และพนักงานราชการ   

    3.5 ด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการส าหรับบุคลากรทาง

ศกึษา หรอืเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ

ในต าแหน่งครู ผู้ช่วย ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  

    3.6 ตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผูช่้วยเป็นระยะ ๆ 

ทุกสามเดือนตามแบบประเมินที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และในการประเมินแตล่ะครั้งให้ประธาน 

กรรมการแจง้ผลการประเมินให้ครูผู้ช่วยและผูม้ีอ านาจตามมาตรา 53 ทราบ และในส่วน

ของ พนักงานราชการตอ้งจัดใหม้ีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง  
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    3.7 รายงานผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืการเตรียมความพรอ้ม 

และพัฒนาอย่างเข้มแล้วแต่กรณีต่อส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา  

    3.8 ด าเนินการแต่งตั้งหรอืสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครู 

และบุคลากรทางศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนดหรือเมื่อได้รับอนุมัตจิาก  

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา  

  ชรินรัตน์ ยาพิกุล (2562, หนา้ 78) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง  

ต้องค านึงถึง 1) สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environmental) ได้แก่ นโยบาย     

ความตอ้งการ ข้อบังคับ กฎหมายของรัฐบาล สภาวะเศรษฐกิจ ภายในประเทศและระหว่าง

ประเทศ เทคโนโลยี การเมือง ความตอ้งการของตลาดแรงงาน 2) สภาพแวดล้อมภายใน 

(Internal Environmental) ไดแ้ก่ เป้าหมายขององค์การ กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ 

ลักษณะงานกลุ่ม งาน รูปแบบผูน้ า ทรัพยากรของหน่วยงาน ซึ่งผลการวิจัยพบว่าปัญหา

การไม่สามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านอัตราก าลังให้เพียงพอต่อปริมาณงานได้   

  กันตา แก้วพรม (2563, หนา้ 80) กล่าวว่า กาวางแผนอัตราก าลัง

ประกอบด้วย 1) การก าหนดอัตราก าลังของผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ควรมีการส ารวจขอ้มูลเป็นระยะ เพื่อน าไปวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากมี

การเปลี่ยนแปลงของจ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาอยู่เสมอ และยังให้

เกิดความสอดคล้องกันกับวิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2) ควรมกีารวางแผนการสรรหา

บุคคล การวางแผนอัตราก าลังคน การตรวจสอบ ต าแหนง่ว่างจากการโอน ย้าย ลาออก 

และอัตราว่างจากการเกษียณอายุราชการ ลว่งหนา้เพื่อเป็นการเตรยีมความพร้อมให้

หนว่ยงานที่รับผดิชอบคือส านักการศกึษา ด าเนินการสรรหาบุคคลเข้ามาเพื่อบรรจุและ

แตง่ตัง้ ให้ครบตามกรอบอัตราก าลัง 

  วิโรจน ์ก่อสกุล (2564, หนา้ 53-54 ) กล่าวว่า กาวางแผนอัตราก าลัง 

ประกอบด้วย 1) คัดเลือกพนักงาน/คนงาน (selection of the workmen) ตามกฎเกณฑท์าง

วิทยาศาสตร์ 2) น าวิธีที่ดทีี่สุดใหค้นงานปฏิบัติ (bringing together the science and the 

man) องค์การ/หัวหน้างาน ต้องคิด ก าหนดวิธีท างานที่ดีที่สุด พนักงาน/คนงาน มีหน้าที่

ปฏิบัติตามการเพิ่มค่าตอบแทนโดยค านึงถึง ความต้องการของคนงานและให้โอกาส

ฝกึงานใหม่ มุ่งเน้นการสอนงาน (job instruction) 3) แบ่งงานกันท าตามความถนัด (the 

principle of division of work) องค์การ/งานมีหน้าที่แบ่งงานให้ คนงานท าตามความถนัด 

ตามความเชี่ยวชาญ ตา่งฝ่ายต้องดูว่าอีกฝา่ยได้ท างานตามที่แบ่งกันหรอืไม่ องค์การตอ้ง
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สร้างบรรยากาศร่วมมือท างานอย่างเป็นมิตร เปิดโอกาสใหฝ้า่ยจัดการและพนักงาน/

คนงาน ท างานรว่มกันอย่างเต็มความสามารถ (maximum productivity)  

  จากที่กล่าวมาสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “การ

วางแผนอัตราก าลัง” ว่าหมายถึง การคาดการ หรือการวิเคราะห์จ านวนความตอ้งการของ

บุคลากรขององคก์รใหม้ีความเหมาะสมและสอดคล้องกับการปฏิบัติงานในองค์กร รวมทั้ง

การขยายตัว หรอืลดลงขององค์กร เพื่อความเหมาะสมของขนาดขององค์กรและเป้าหมาย   

 2. นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการพัฒนาบุคลากร 

  ดุจดาว จติใส (2554, หนา้ 45) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง  

การด าเนินการเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถและทัศนะที่ดตี่อการปฏิบัติงานที่บุคลากร

รับผิดชอบ สร้างแรงจูงใจ เจตคตทิี่ด ีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่

เหมาะสม โดยพัฒนาเป็นรายบุคคลและกลุ่ม เพื่อให้บุคลากรมคีุณภาพเต็มตามศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานโดยต้องได้รับการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ  

  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 275) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรคือ

การพัฒนาบุคคลหรือเรยีกอีกอย่างหนึ่งว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

กระบวนการที่ผูบ้ริหารต้องถือว่ามีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง การบริหาร

องค์การจะประสบความส าเร็จย่อมขึ้นอยู่กับบุคลากรในองค์การ โดยผูบ้ริหารตอ้งใช้ศิลปะ

และ กลยุทธ์ในการด าเนินการบริการบุคคลใหป้ฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลอย่างสูงสุดขององค์กรนัน้ ๆ  

  พิชิต สุดโต (2555, หนา้ 30) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคลกร หมายถึง 

กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้า

ทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม การประเมินการปฏิบัติงานและการให้พ้นจากงานโดยวิธีการ

ต่าง ๆ เนื่องจากคนเป็นทั้งผู้ท าให้งานส าเร็จและใช้ปัจจัยอื่น ๆ ในการท างาน การท างาน

มิใช่วา่มีแตค่นท างานเท่านั้น ในการท างานจ าเป็นต้องมีคนที่มีความรูค้วามสามารถ

เหมาะสมกับงานด้วย จึงจะท าให้งานส าเร็จ และจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ 

รวมทั้งการสร้างขวัญและก าลังใจ มีสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อให้มคีุณภาพที่ดีในสังคม  

  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หนา้ 25) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจใหก้ับบุคลากรขององค์กรใหส้ามารถปฏิบัติหน้าที่

ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ และทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจ

เทคโนโลยีและองค์การ  
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  เมตตา สารีวงค์ (2558, หนา้ 46) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรทาง

การศกึษา คอื กระบวนการสนับสนุนให้บุคลากรในสถานศกึษาเข้ารับการอบพัฒนาวิชาชีพ

จัดให้มกีารประชุมอบรมสัมมนา จัดให้มกีารศกึษาดูงานในประเทศ ต่างประเทศ สนับสนุน

ให้บุคลากรจัดท าผลงานทางวิชาการ และการพัฒนาความรู้ในการปฏบิัติงาน 

  นิภาดา พรมเมอืง (2560, หนา้ 30) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็น

ความสามารถของผู้บริหารในการบริหารจัดการคนให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยต้อง

พิจารณาความรูค้วามสามารถของบุคคล พร้อมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้มกีารพัฒนาบุคคล 

อย่างตอ่เนื่อง อีกทั้งต้องเป็นผู้มีทัศนคตทิี่ดีต่อผู้รว่มงาน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความเป็น

กลาง รู้จักประสานความรว่มมอืระหว่างกันและให้ความส าคัญกับผูร้่วมงานอย่าง

สม่ าเสมอ ซึ่งจะท าให้งานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่วางไว้     

  ขนิษฐา เผ่ิงจันดา (2561, หนา้ 18) กล่าวว่า หลักการพัฒนางานบุคคล 

หมายถึง แนวทางที่น ามาสร้างแรงจูงใจให้คนท างานรู้สึกว่าตนเองมคี่าและเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร สามารถท างาน มคีวามตั้งใจมุ่งมั่นเพื่อให้การท างานสัมฤทธิ์ผลและมี

ประสิทธิภาพ  

  สงกรานต์ ตะโคดม (2563, หนา้ 17) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรเป็น

หลักการที่จะบริหารจัดการคนซึ่งเป็น ทรัพยากรที่ส าคัญใหเ้ขาได้ใช้ศักยภาพที่มอียู่ เพื่อให้

เกิดประสทิธิภาพมากที่สุดแก่องค์กร การบริหารจัดการ การด ารงรักษาและพัฒนาให้

บุคลากรที่มอียู่ได้พัฒนาตนเองและธ ารงรักษา เขาให้อยู่ยาวนานที่สุดเท่าที่ท าได้  

 จากที่กล่าวมาสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย  

“การพัฒนาบุคลากร” ว่าหมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรขององค์กร 

การส่งเสริมสนับสนุนให้มกีารพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง แล้วน าศักยภาพที่มอีอกมาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน มีความสุขจากการท างาน มีความก้าวหน้าในการท างาน รักองค์กร ช่วยพัฒนา

องค์กรให้มคีวามเจรญิก้าวหนา้และมั่นคง 

 3. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการประสานความร่วมมือ 

  วิจารณ์ พานิช (2552, หนา้ 100) กล่าวว่า การประสานความร่วมมอื 

หมายถึง ลักษณะที่มุง่ให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกทุกคน ในองค์การมี

ความเป็นกันเองเปิดเผยจริงใจ เพื่อนร่วมงานและเพื่อนรว่มทีมได้รับการ ยอมรับและเข้าใจ

ความรูส้ึกซึ่งกันและกันสมาชิกภายในองค์การมปีฏิสัมพันธ์และสนับสนุน ช่วยเหลือซึ่งกัน

และกันในการท างานมคีวามจริงใจต่อกัน  
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  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 241) กล่าวว่า การประสานความร่วมมือ 

หมายถึง ใหค้วามส าคัญของการมีสว่นร่วมของสมาชิกภายในองค์การ เพื่อใหส้ามารถ

พัฒนาตนเองให้พรอ้มที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องคก์าร มีบรรยากาศของ

การเป็นมติรที่ร่วมกันท างานเหมอืนอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้น ามุ่งเนน้ เรื่องความรว่มมอื

การให้ความเอาใจใส่เอือ้อาทรบุคลากรอย่างเป็นธรรม  

  ชนิดา จิตตรุทธะ (2560, หนา้ 114) กล่าวว่า การประสานความรว่มมอืและ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การที่องค์การมคีวามคิดเห็นอย่างเดียวกัน เกื้อกุล

เหมอืนญาติมิตร มคีวาม เกี่ยวพันไว้วางใจกันในองค์การ มีความรวดเร็วในการตัดสินใจ

มากกว่ารายละเอียด โดยผ่านความสัมพันธ์ ความไว้วางใจและการคิดเห็นเหมอืนกันแบบ

ระบบเครือญาติ  

  สุนทร โคตรบรรเทา (2560, หนา้ 272) กล่าวว่า การประสานความร่วมมือ 

หมายถึง ความไว้ใจในองค์การเกิดขึ้นได้ตอ่เมื่อบุคคลที่เข้าใจว่า วัตถุประสงค์ ของตนเอง

สอดคล้องกันและสมาชิกมีความสัมพันธ์ระหว่างกันที่ดีมีความเชื่อมันซึ่งกันและกัน  

  Mintzberg (2001, p. 35) กล่าวว่า การประสานความร่วมมอื หมายถึง 

ความไว้วางใจและการมคีวามเปิดเผยสูงระหว่างบุคคลในองค์การ มีการตัดสินใจ ร่วมกัน

ของสมาชิกและผูบ้ริหาร บุคลากรมีความสุขหรือความผาสุกขององค์การ  

  Handy (2002, p. 24) กล่าวว่า การประสานความรว่มมอื หมายถึง 

ลักษณะของการแสดงออกของปัจเจกบุคคลที่มคี่านิยมและทัศนคติตอ่เพื่อนรว่มงาน ที่มี

ทัศนคตใินการท างานที่ดีมคีวามสุข ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อร่วมงาน เพื่อ

เป็นการลดความขัดแย้งและความตึงเครียดภายในองค์การ บุคลากรมีการคิดเห็น อย่าง

เดียวกัน เกือ้หนุนแบบญาติมิตร มีความไว้วางใจ มีการสร้างเครือข่ายของ สัมพันธภาพ 

  จากที่กล่าวมาสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย  

“การประสานความรว่มมอื” ว่าหมายถึง ลักษณะของการท างานที่ใหค้วามส าคัญกับ

สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรทุกคนภายในองค์กร บุคลากรมปีฏิสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน 

สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน องค์กรมีบรรยากาศของการเป็นมิตรที่

ร่วมกันท างานไว้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงาน รวมทั้งมกีารสร้าง

จุดมุง่หมายร่วมกันของบุคลากรเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
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 4. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

  อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2554, หนา้ 11) กล่าวว่า การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง เครื่องมอืพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญเช่นเดียวกับ 

การศกึษาและการฝกึอบรมโดยมีความส าคัญในแง่มุมของการปรับเงนิเดือน การเลื่อนขั้น

ต าแหน่งมากกว่าที่จะใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาพนักงานอย่างจริงจัง ดังนั้นจงึพบว่ามี

การน าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้เมื่อใกล้มกีารปรับเงินเดอืน เพราะการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมอืที่ใชป้ระเมินความรู้ 

  ส าราญ มแีจง้ และสมหวัง พิธิยานุวัฒน ์(2556, หนา้ 5) กล่าวว่า  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าบุคคลในด้านผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองค์การภายใต้ การสังเกต จดบันทึกและการประเมินผลอย่างเป็นระบบและมี

มาตรฐานเดียวกันมเีกณฑท์ี่ปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน

ของผู้เป็นหัวหนา้งานเพื่อเป็นเครื่องประกอบการพิจารณาให้ผลประโยชน์ ตอบแทนแก่

ผูป้ฏิบัติงานนั้น ๆ 

  เฉลิม ศรผีดุง (2558, หนา้ 78) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบในการวัดคุณค่าของบุคคลในการปฏิบัติงาน หรือการ

วัดผลการปฏิบัติงานในหนา้ที่ของบุคคลในระยะเวลาที่ก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานที่

ก าหนดหรือไม่ และยังใช้ประกอบในการพิจารณาศักยภาพของบุคคลเพื่อเลื่อนต าแหน่ง

สูงขึ้นอกีด้วย โดยมีกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานประกอบด้วย 5 ขัน้ตอนหลัก 

ได้แก่ การวางแผน และการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน, การตดิตาม, การพัฒนา, 

การประเมนิผล, การให้รางวัล  

  วันชัย มีชาติ (2558, หน้า 20) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารประเมินและรายงานเกี่ยวกับผูป้ฏิบัติงานในเรื่องผลงาน 

ความตัง้ใจ ความสามารถ ศักยภาพ ในการพัฒนาในอนาคต รวมถึงคุณภาพของพนักงาน  

  วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2561, หนา้ 6) ได้กล่าวสรุปว่า การประเมินผลการ 

ปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบการประเมนิผลตัวบุคคลอันเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน  

โดยอาศัยหลักเกณฑแ์ละวิธีการตา่ง ๆ อย่างปราศจากอคติหรอื โดยการเปรียบเทียบผล

การปฏิบัติงานกับมาตรฐานการท างานของบุคคลด้วย ประโยชน์ของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานนั้นอาจน าไปใช้เพื่อพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขัน้เงินเดือน  
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การเลื่อนต าแหน่ง การย้าย การสับเปลี่ยนหมุนเวียนเจ้าหน้าที่ในองค์การ การประเมินผล

การปฏิบัติงานนั้นจะท าให้รู้ว่าการท างานนั้นได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  จากที่กล่าวมาสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย  

“การประเมินผลการปฏิบัติงาน” หมายถึง การวัด หรอืการประเมนิผลการท างาน 

พฤติกรรมและคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรโดยมีมาตรฐาน หรือเกณฑท์ี่ใช้ในการ 

ประเมินที่ได้รับการยอมรับ และเชื่อถือได้จากทั้งผูท้ าการประเมิน และผูไ้ด้รับการประเมิน 

ตาราง 5 องค์ประกอบย่อยนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของการบริหาร 

            ทรัพยากรมนุษย์ 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

1. การวางแผน

อัตราก าลัง 

 

การคาดการ หรอืการวิเคราะห์

จ านวนความตอ้งการของบุคลากร

ขององค์กรใหม้ีความเหมาะสมและ

สอดคล้องกับการปฏิบัติงานใน

องค์กร รวมทั้งการขยายตัว หรอื

ลดลงขององค์กร เพื่อความ

เหมาะสมของขนาดขององค์กรและ

เป้าหมาย   

1. วิเคราะหก์ าลังคน 

2. รับคนเข้าท างาน 

3. โยกย้าย ลาออก หรอื

เกษียณอายุราชการ 

4. วิเคราะหส์าขาวิชาที่ขาด

แคลนในโรงเรยีน 

5. ความสมดุลระหว่างภาระงาน

กับจ านวนบุคลากร 

2. การพัฒนา

บุคลากร 

 

กระบวนการที่เกี่ยวกับการพัฒนา

บุคลากรขององคก์ร การส่งเสริม

สนับสนุนให้มกีารพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง แล้วน าศักยภาพที่มีออกมา

ใช้ในการปฏิบัติงาน มีความสุขจาก

การท างาน มีความก้าวหน้าในการ

ท างาน รักองค์กร ช่วยพัฒนา

องค์กรให้มคีวามเจรญิก้าวหนา้และ

มั่นคง 

1. การวัด หรอืประเมินความรู ้ 

2. การฝึกอบรม สัมมนา หรอื

การศกึษาดูงาน  

3. ท่าที และบุคลิกในการท างาน 

4. การด าเนินงานโครงการตาม

แผนงาน 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

3. การประสาน

ความรว่มมอื 

ลักษณะของการท างานที่ให้

ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่าง

บุคลากรทุกคนภายในองค์กร 

บุคลากรมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน 

สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน

การท างาน องค์กรมบีรรยากาศของ

การเป็นมติรที่ร่วมกันท างานไว้ใจ

และยอมรับฟังความคิดเห็นของ

เพื่อนรว่มงาน รวมทั้งมกีารสร้าง

จุดมุง่หมายร่วมกันของบุคลากร

เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายของ

องค์กร 

1. การให้บุคลากรมีสว่นร่วมรูจ้ัก

ประสานความรว่มมอื   

2. การเจรจาต่อรอง  

3. การรวมพลังแรงงานสัมพันธ์ 

4. การท างานเป็นทีม 

5. ความสัมพันธภาพกับเพื่อน

ร่วมงาน 

6. การมอีัธยาศัยดี  

 

4.การ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

 

การวัด หรือการประเมินผลการ

ท างาน และหรอืพฤติกรรมและ

คุณสมบัติของผูป้ฏิบัติงานในองค์กร

โดยมีมาตรฐาน หรอืเกณฑ์ที่ใชใ้น

การประเมนิที่ได้รับการยอมรับ และ

เชื่อถือได้จากทั้งผูท้ าการประเมิน 

และเชื่อถือได้จากทั้งผูท้ าการ

ประเมิน และผูไ้ด้รับการประเมิน 

1.การรอบรู้ในงาน  

2.การขยันและความเอาใจใส่ใน

งาน  

3.การคิดรเิริ่ม  

4.การมคีวามรอบคอบ  

5.การเชื่อมั่นในตนเอง  

6.การมคีวามสม่ าเสมอในการ

ท างาน  

7.การเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ 
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     1.4.1.3 โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

      ความหมายของโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

       นวลศิริ เปาโรหติย์ (2552, หนา้ 23) กล่าวว่า โอกาสใน

การเติบโตทางสายอาชีพ หมายถึง การพัฒนาความรู ้ความเช่ือ ทักษะ ความสามารถทาง

อาชีพของตนอย่างตอ่เนื่อง โดยองค์กรจะต้องแสดงให้เห็นถึงทิศทางในการพัฒนาทาง

อาชีพ   

       ปาริฉัตร ตู้ด า (2556, หนา้ 65) กล่าวว่า โอกาสในการ

เติบโตทางสายอาชีพ หมายถึง ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นผลลัพธ์ที่ได้จากการท างาน และ

ความก้าวหน้านั้นจะส่งผลใหเ้กิดความรู้ สึกทางบวกของจิตใจ ทั้งความพึงพอใจในอาชีพ

การงาน การประสบความส าเร็จในชวีิตส่วนตัว ความส าเร็จตามสายการบังคับบัญชา 

ความส าเร็จทางด้านรายได้ที่เพิ่มสูงขึน้  

       ชัญญา ธนพัฒน์ (2558, หนา้ 85) กล่าวว่า โอกาสในการ

เติบโตทางสายอาชีพ หมายถึง ความก้าวหน้าในอาชีพที่มีการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาจาก

ต าแหน่งเดิมที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในด้านเงนิเดือน 

       จารุวรรณ เมอืงเจรญิ (2561, หนา้ 69) กล่าวว่า โอกาสใน

การเติบโตทางสายอาชีพ หมายถึง การที่บุคคลมีส่วนร่วมในการพัฒนาการท างานให้

เหมาะสมทั้งในปัจจุบันที่เริ่มตน้เข้ามาท างาน ระหว่างการท างาน จนกระทั่งไปถึงลาออก 

รวมทั้งองคก์รยังมีการประเมินศักยภาพของบุคคล ก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม 

วางแผน และด าเนินการฝึกอบรมและเสริมประสบการณ์ เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับ

ความก้าวหน้าในงาน โดยส่งเสริมให้บุคคลได้พัฒนาตนเอง เปิดโอกาสให้บุคคลแต่ละคนมี

โอกาส เติบโตและก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งสู่เป้าหมายในอาชีพที่ตนถนัด เพิ่มคุณภาพชีวติใน

การท างาน ทั้งนีเ้กณฑก์ารวัดความก้าวหนา้ มทีั้งความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ รายได้ 

และการพัฒนาตนเอง 

       Lewis & Zibarras (2013, p. 102) กล่าวว่า โอกาสในการ

เติบโตทางสายอาชีพ หมายถึง ช่วงชีวติในการท างานที่มีสว่นร่วมในกิจกรรมตา่ง ๆ ในงาน

เพือ่ได้รับการเติมเต็มและเป็นการให้ความหมายในชีวิต อกีนัยหนึ่งการประสบความส าเร็จ 

สามารถบรรลุเป้าหมายที่เกี่ยวกับงาน การประสบความส าเร็จมีความส าคัญอย่างยิ่งตอ่

ความภาคภูมใิจในตนเอง ด้วยเหตุนี้ การพัฒนาอาชีพหรอืความก้าวหน้าจงึเป็นสิ่งส าคัญ

ส าหรับบุคคลและองค์กร  
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       Malhotra & Singh (2016, p. 112) กล่าวว่า โอกาสเติบโต

ทางสายอาชีพ หมายถึง การปรับขึน้เงินเดือนและปัจจัยอื่น ๆ เชน่ การเพิ่มคุณค่าของงาน 

การเพิ่มประสทิธิภาพของงาน การเสริมโอกาสที่ส าคัญ การจัดสรรความรับผดิชอบที่

ส าคัญขององค์กร  

      สรุป โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ หมายถึง การท าให้

เกิดความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานที่มีเฉพาะเจาะจงมีการพัฒนาตัวเอง การเตรียมความ

พร้อมอยู่สม่ าเสมอให้ทันสมัยต่อสถานการณ์ การปรับขึ้นเงินเดือน การเพิ่มคุณค่าของงาน 

การเพิ่มประสทิธิภาพของงาน การเสริมโอกาสที่ส าคัญ รวมทั้งการจัดสรรความรับผดิชอบ

ที่ส าคัญขององค์กร การพัฒนาความเจรญิก้าวหน้าในหนา้ที่การงานได้นั้นขึน้อยู่กับการ

เรียนรู้ อาชีพทางสังคม และช่วงวัยตามล าดับขั้นของพัฒนาการทางด้านอาชีพ 

      องค์ประกอบของโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

       รานี วณิชย์เศรษฐ์ (2556, หนา้ 34) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพในวิชาชีพครู ประกอบไปด้วย 1) ตอ้งมคีวามรู้

ทางดา้นวิชาการ 2) มคีวามทุ่มเทใหก้ับงาน 3) มกีารก าหนดบทบาทของงานอย่างชัดเจน 

4) มีการก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าในการประกอบอาชีพ 5) มสีถาบันที่มีเอกภาพในการ

ด าเนนิงานตรวจสอบคุณภาพ ก ากับดูแลการประกอบอาชีพ และ 6) มจีรรยาบรรณของ

ครู มสีถาบันวิชาชีพเป็นหลักประกัน เพื่อส่งเสริมความเป็นอยู่    

       วรรณา อาวรณ์ (2557, หนา้ 68) กล่าวว่า โอกาสในการ

เติบโตทางสายอาชีพ ประกอบไปด้วย 1) ความตอ้งการความส าเร็จ, ความตอ้งการ

ผลสัมฤทธิ์(Need for Achievement) 2) ความตอ้งการความสัมพันธ์ (Need for Affiliation) 

บุคคลต้องการการยอมรับ และการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 3) ความตอ้งการอ านาจ (Need 

for Power) ครอบคลุมถึงความต้องการที่สามารถมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่นได้  

       โสรยา สุภาผล และวรรณภา ลอืกิตินันท์ (2560, หนา้ 35) 

กล่าวว่า องค์ประกอบของโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ประกอบไปด้วย 1) ความ

คาดหวัง (Expectancy) 2) เครื่องมอืที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Instrumentality) 3) การ

มองเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ (Valence)  
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       ฐิตาภา ทัพวงศ์ (2564, หน้า 40-41) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ประกอบไปด้วย 1) ความส าเร็จในการ

ท างานของบุคคล (Achievement) 2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 3) ลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ 5) ความก้าวหน้า

ในงาน (Advancement) 

       Lent, Brown & Hackett (1994, p. 181) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ประกอบด้วย 1) การรับรู้

ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 2) การคาดหวังในผลลัพธ์ (Outcome 

expectations) และ 3) เป้าหมาย (Goals)  

       R. W. Lent et al. (2002, p. 156) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ประกอบด้วย 1) ความสนใจ (Interests Model)     

2) การเลือกอาชีพ (Choice Model) และ 3) การด าเนนิการด้านอาชีพ (Performance 

Model)  

       J. STACY Adams Luthans (2011, p. 185) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ประกอบด้วย 1) ทักษะ 2) ความตัง้ใจ

และความพยายาม 3) ประสบการณ ์4) การศกึษา การฝึกอบรม 5) เวลา 6) ผลผลิต/

ผลงาน 7) ค่าตอบแทน 8) โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่ 9) ผลประโยชน์ที่ ได้รับและ

สวัสดิการตา่ง ๆ 10) ความพึงพอใจในงาน 11) ชื่อเสียง เกียรติยศ ของตนเองกับของบุคคล

อื่น และ 12) ความเป็นธรรม  

     จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโอกาส 

ในการเติบโตทางสายอาชีพ ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบย่อย 

โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 
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1.มคีวามรู้ทางวชิาการ         3 37.50  

มีความรู้ทางวิชาการ            

ความสนใจในอาชีพ            

การศึกษา การอบรม            

2.ทักษะในการท างาน         5 62.50  
มีความทุม่เทกบังาน            

ความต้องการความส าเร็จ            

เคร่ืองมือที่จะน าไปสูค่วามส าเร็จ            

การรับรูค้วามสามารถของตน            

การเลือกอาชีพ            

ทักษะ            

3.นโยบายและการบริหารงาน         5 62.50  
นโยบายและการบรหิารงาน            

มีการก าหนดบทบาทหน้าที ่            

โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที ่            

ความก้าวหน้าในงาน            

การมีเป้าหมาย            

4.การก าหนดมาตรฐานในการ

ท างาน         3 37.50  

การก าหนดมาตรฐานในการท างาน            

ความรับผดิชอบ            

ความตั้งใจและพยายาม            

5.การด าเนินการด้านอาชีพ         2 25.00  

มีการตรวจสอบคุณภาพ            

การด าเนินการด้านอาชีพ            

6.การได้รับการยอมรับนับถือ         3 37.50  

การยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของ

กลุ่ม            

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล            
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ตาราง 6 (ต่อ) 
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การได้รับการยอมรับนับถือ            

7.การต้องการอ านาจ         3 37.50  

การต้องการอ านาจ            

ชื่อเสียง และเกียรติยศ            

วิธีการปกครองและบงัคบับัญชา            

8.เงินเดอืน และค่าตอบแทน         4 50.00  

เงินเดือน            

การมองเห็นคุณค่าของผลลัพธ์            

ค่าตอบแทน            

ความคาดหวงัในผลลัพธ์            

9.สภาพแวดล้อมในการท างาน         2 25.00  

สภาพแวดล้อมในการท างาน            

ความพึงพอใจในงาน            

10.ความคาดหวัง         2 25.00  

ความคาดหวงั            

ผลผลิตและผลงาน            

11.ลักษณะของการปฏบิัตงิาน         1 12.25  

12.ผลประโยชน์และสวัสดิการ         1 12.52  

13.มจีรรยาบรรณ         1 12.50  

14.ความเป็นธรรม         1 12.50  

15.ลักษณะของการปฏิบัตงิาน         1 12.50  

16.ประสบการณ์         1 12.50  

17.เวลา         1 12.50  

รวม 6 3 5 3 5 3 3 12    
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จากตาราง 6 องค์ประกอบย่อยโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพที่การงานที่

นักวิชาการได้เสนอไว้นัน้ แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะ 

เดียวกัน ดังนัน้ผู้วิจัยจงึได้รวมองค์ประกอบที่มคีวามหมายใกล้เคียงกันเข้าเป็น 

องค์ประกอบเดียวกัน โดยคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต ่4 หรอืร้อยละ 50 และ 

จัดเรียงตามล าดับความถี่จากมากไปน้อย ดังนี ้ 

  1. ทักษะในการท างาน รวมกับ มคีวามทุ่มเทกับงาน ความตอ้งการ

ความส าเร็จ การรับรู้ความสามารถของตน การเลือกอาชีพ และทักษะ ใชชื้่อองค์ประกอบ

ว่า “ทักษะในการปฏิบัติงาน” มีความถี่เท่ากับ 7 คิดเป็นรอ้ยละ 87.50  

  2. บทบาทหนา้ที่ รวมกับ นโยบายและการบริหารงาน มีการก าหนดบทบาท

หนา้ที่โอกาสความก้าวหนา้ในหน้าที่ ความก้าวหนา้ในงาน และการมเีป้าหมาย ใช้ช่ือ

องค์ประกอบว่า “บทบาทหน้าที่” มีความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 62.50   

  3. เงินเดอืน และค่าตอบแทน รวมกับ เงนิเดือน การมองเห็นคุณค่าของ

ผลลัพธ์ ค่าตอบแทน และความคาดหวังในผลลัพธ์ ใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “เงินเดือน และ

ค่าตอบแทน” มีความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 50 

  แสดงเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบย่อยโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

 จากภาพประกอบ 5 แสดงองค์ประกอบย่อยโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ

ที่ได้จากการสังเคราะหท์ัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ทักษะในการ

ปฏิบัติงาน 2) การก าหนดมาตรฐานในการท างาน 3) เงินเดือนและค่าตอบแทน โดยมี

รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนดนิยาม  

เชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของแตล่ะองค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้ 

โอกาสในการเตบิโต

ทางสายอาชีพ 

ทักษะในการท างาน 

บทบาทหนา้ที่ 

เงินเดอืนและค่าตอบแทน 
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  1. นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของทักษะในการท างาน 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, หนา้ 235) กล่าวว่า ค าว่า 

ทักษะ วา่หมายถึง ความช านาญ ภาษาอังกฤษคือค าว่า Skill โดยคณะกรรมการจัดท า

พจนานุกรมศัพท์ศกึษาศาสตร ์ร่วมสมัย ได้ขยายความเพิ่มเติมว่าหมายถึง ความช านาญ

หรอืความสามารถในการกระท าหรอืการปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งอาจเป็นทักษะด้าน

ร่างกาย สตปิัญญา หรอืสังคมที่เกิดขึน้จากการฝกึฝน หรอืการกระท าบ่อย ๆ เช่น ครูมี

ทักษะการใชค้ าถาม การน าเข้าสู่บทเรียน การใช้สื่อ การสอน นักเรียนมีทักษะ การฟัง พูด 

อ่าน เขียน การคิดค านวณ หรอืทักษะทางสังคม  

   วีระพงศ์ อาตมา (2563, หน้า 56) กล่าวว่า ทักษะในการท างาน 

หมายถึง ทักษะด้านความรู ้คือ ทักษะทางด้านวิชาชีพ ความเช่ียวชาญในอาชีพนั้น ๆ หาก

ผูป้ฏิบัติงานมทีักษะด้านความรูสู้งย่อมมโีอกาส ที่จะประสบความส าเร็จสูงตามไปด้วย เชน่ 

ทักษะการค านวณ ทักษะการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทักษะทางวิศวกรรม สว่นทักษะทาง

อารมณ์ เป็นทักษะที่ผู้ปฏิบัติงานต้องมเีพื่อช่วยใหก้าร ปฏิบัติงานราบรื่นยิ่งขึ้น 

   Klausmeior and Ripple (1971, p. 71) กล่าวว่า ทักษะในการท างาน 

หมายถึง การประกอบกิจกรรมด้วยความคล่องแคล่วได้อย่างตอ่เนื่อง โดยผู้ที่มทีักษะสูงจะ

มีลักษณะ ดังนีค้ือ 1) สามารถท ากิจกรรมได้ส าเร็จอย่างมีประสทิธิภาพ แม้จะมีความตัง้ใจ

ท าเพียงเล็กน้อย 2) สามารถมองเห็นแนวทางในการพัฒนาให้ท ากิจกรรมได้ดีกว่าเดิม  

3) สามารถตรวจสอบความถูกต้องของสิ่งที่ท าได้อย่างรวดเร็วและไม่ผดิพลาด 4) สามารถ

ท ากิจกรรมได้อย่างรวดเร็ว และมีการประสานงานที่ดี 5) สามารถท ากิจกรรมได้อย่างคงที่

แมอ้ยู่ในสภาพแวดล้อมต่างกัน 

   Garrison and Magoon (1972, p. 17) กล่าวว่า ทักษะในการท างาน 

หมายถึง ทักษะของพฤติกรรมที่ปฏิบัติได้อย่างรวดเร็ว แมน่ย า ซึ่งเป็นผลมาจากการ

พัฒนาความสามารถของตนเอง  

   Pahwa (2021, p. 21) กล่าวว่า ทักษะในการท างาน หมายถึง ทักษะด้าน

ความรู ้คอืทักษะที่จ าเป็น ในการท างานนั้น ๆ เช่น ทักษะการออกแบบ ทักษะการบัญช ี

ในขณะที่ทักษะทางอารมณ์ คอืทักษะที่สง่ผลต่อการท างานและการสร้างความสัมพันธ์   

ซึ่งจะท าให้แตล่ะบุคคลมีความโดดเด่น และแตกต่างกันไป เช่น ทักษะการสื่อสาร ทักษะ

การเป็นผู้น า จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ทักษะ การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ทักษะ 

การบริหารเวลา ทักษะการแก้ขอ้ขัดแย้ง และทักษะการเป็นสมาชิกของกลุ่ม  
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  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “ทักษะใน

การท างาน” ได้วา่ หมายถึง ความเช่ียวชาญในการท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นผลมา

จากการพัฒนาความสามารถของตนเอง สามารถท ากิจกรรมท าได้อย่างรวดเร็ว ไม่

ผดิพลาด และมีประสิทธิภาพ เชน่ ทักษะการออกแบบ ทักษะการบัญชี ทักษะการค านวณ 

ทักษะการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทักษะทางวิศวกรรม เป็นต้น 

  2. นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของบทบาทหน้าที่  

   ปราชญา กล้าผจญ (2550, หนา้ 34) กล่าวว่า บทบาทหนา้ที่ หมายถึง 

สิ่งที่บุคคล จะต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกับต าแหนง่หรอืหนา้ที่การงานที่ได้รับมอบหมาย 

เป็นการแสดงพฤติกรรมตามอ านาจหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมาย เป็นการแสดง

พฤติกรรมตามอ านาจหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายใหเ้หมาะสมสอดคล้องกับความคาดหวังของ

ผูท้ี่มอบหมายอ านาจนั้น  

   ศุภาศริิ การิกาญจน์ (2551, หนา้ 14) กล่าวว่า บทบาทหนา้ที่ หมายถึง 

พฤติกรรมที่กระท าตามความคาดหวังของคนส่วนใหญ่ที่ยึดถือไว้เป็นบรรทัดฐานโดยที่

ข้อบังคับนั้นจะกล่าว เฉพาะที่แต่ละคนนั้นต้องกระท า  

   วราคม ทีสุกะ (2554, หนา้ 29) กล่าวว่า บทบาทหน้าที่ หมายถึง คอืสิ่ง

ที่เราท า หรือหน้าที่ที่เราต้องท า เมื่อเราเป็นอะไรสักอย่างหนึ่ง สิ่งที่เราท าต้องมาคู่กับสิ่งที่

เราเป็น คือ สถานภาพ  

   วินจิ เกตุข า (2555, หนา้ 79) กล่าวว่า บทบาทหน้าที่ หมายถึง 

พฤติกรรมที่คาดหวัง ของสมาชิกกลุ่มในองค์การหรอืในหนว่ยงาน จะต้องมรีายละเอียด

ของงานเป็นตัวก าหนดบทบาท ของบุคคลในการท างาน คนงานทุกคน จะต้องอ่านหรือ

ศกึษารายละเอียดงานซึ่งจะไม่ครอบคลุมถึง งานในหน้าที่ทุกอย่าง แตจ่ะเป็นข้อมูล

เบือ้งตน้ให้บุคคลได้รับรู้ว่า ควรจะแสดงบทบาทอย่างไรหรอื จะต้องท างานอะไรบ้าง  

   ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “บทบาท

หนา้ที”่ ได้วา่ หมายถึง การแสดงออกหรือการท าหนา้ที่ของบุคคลซึ่งสมาชิกคนอื่นของ

สังคมมุง่หวังให้เขาท า ภายใต้สถานการณ์ทางสังคมอย่างหนึ่ง โดยถือเอาฐานะและหนา้ที่

ทางสังคมของบุคคลนั้นเป็นมูลฐาน  
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  3. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของเงนิเดือนและค่าตอบแทน 

   สุจิตรา ธนานันท์ (2552, หนา้ 3) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง 

ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่าย ในรูปตัวเงินหรอืมิใช่

ตัวเงินก็ได้เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหม้ีการปฏิบัติงาน

อย่างมปีระสิทธิภาพส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความ

เป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึน้  

   ประภาพร พฤกษะศรี (2557, หนา้ 24) กล่าวว่า ค่าตอบแทน 

(Compensation) หมายถึง ทุกรูปแบบของสิ่งของหรอืรางวัล ทั้งที่เป็นตัวเงิน บริการที่จับ

ต้องได้ ผลประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจากการท างาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์  

ในการจา้งงาน  

   สุภาวดี ศรมีันตะ (2560, หน้า 7) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง เงนิ 

สวัสดิการและผลประโยชน์อื่น ๆ ที่องค์การจา่ยให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการ

ปฏิบัติงาน ตามหนา้ที่ที่รับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นการส่งเสริมขวัญ

ก าลังใจของผูป้ฏิบัติงานให้มี การปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างความเป็นอยู่

และฐานะทางครอบครัวให้แก่ ผู้ปฏิบัติงาน  

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2564, หน้า 64) กล่าวว่า 

ค่าตอบแทน คอืค่าใช้จา่ยต่าง ๆ ที่นายจ้างหรือองค์กรจา่ยใหก้บลูกจา้งและพนักงาน

ผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะอยู่ใน รูปตัวเงินหรอืไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เป็นการตอบแทนการ

ปฏิบัติงานของพนักงานที่ท าตามหน้าที่ความ รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย และยังเป็น 

การจูงใจเพื่อท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “เงินเดอืน

และค่าตอบแทน” ได้วา่ หมายถึง เงนิ สวัสดิการ และผลประโยชน์อื่น ๆ ที่องค์การจา่ย

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่ รับผดิชอบ จูงใจในการ

ปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญก าลังใจของผูป้ฏิบัติงานให้มกีารปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ   
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ตาราง 7 องค์ประกอบย่อยนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของโอกาส 

            ในการเติบโตทางสายอาชีพ 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

1. ทักษะในการท างาน ความเช่ียวชาญในการท าการ

อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นผลมา

จากการพัฒนาความสามารถ

ของตนเอง สามารถท ากิจกรรม

ท าได้อย่างรวดเร็ว ไม่ผิดพลาด 

และมีประสิทธิภาพ เชน่ ทักษะ

การออกแบบ ทักษะการบัญช ี

ทักษะการค านวณ ทักษะการใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทักษะ

ทางวิศวกรรม เป็นต้น 

1. การท างานมีความถูกต้อง

และชัดเจน  

2. การตรวจทานคุณภาพ

ของงานที่ตนรับผดิชอบ  

3. การมีมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน  

4. การก ากับดูแลให้งานมี

คุณภาพตามเกณฑท์ี่

ก าหนด 

5. การมคีวามยืดหยุ่น

สามารถท างานรว่มกับกลุ่ม

คนที่แตกต่างได้ 

2. บทบาทหนา้ที่ การแสดงออกหรือการท าหน้าที่

ของบุคคลซึ่งสมาชิกคนอื่นของ

สังคมมุง่หวังให้เขาท า ภายใต้

สถานการณ์ทางสังคมอย่างหนึ่ง 

โดยถือเอาฐานะและหนา้ที่ทาง

สังคมของบุคคลนั้นเป็นมูลฐาน 

1. การปฏิบัติงานตามที่ได้รับ

มอบหมาย 

2. การเข้าใจในบทบาท

หนา้ที่การท างานของตน  

3. การรูค้วามสามารถ จุดดี

และจุดด้อยของตน 

4. การกล้าแสดงความ

คิดเห็น และรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่น  

5. การมคีวามรับผดิชอบ 

3. เงินเดอืนและ

ค่าตอบแทน 

เงิน สวัสดิการ และผลประโยชน์

อื่น ๆ ที่องค์การจา่ยให้แก่ 

1. การพิจารณาขั้นเงินเดือน  

2. การมคี่าครองชีพที่

เหมาะสม  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



97 

ตาราง 7 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

 ผูป้ฏิบัติงานเพื่อตอบแทน

การปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่ 

รับผิดชอบ จูงใจในการ

ปฏิบัติงานและเป็นการ

ส่งเสริมขวัญก าลังใจของ

ผูป้ฏิบัติงานให้มกีาร

ปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ   

3. การมเีบีย้เลีย้งในการ

ท างานพิเศษ 

4. การมีโบนัส  

5. การมสีวัสดิการและค่า

รักษาพยาบาล 

6. การท่องเที่ยวประจ าปี 

 

     1.4.1.4 วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน  

      ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน  

       วิเชยีร วิทยอุดม (2551, หนา้ 12) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน หมายถึง การสร้างค่านิยมและความเชื่อ ซึ่งสมาชิกของ

องค์การหรอืหนว่ยงานให้ความสนใจต่อการด ารงอยู่ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบ

ไหนที่มอียู่ในองค์การที่สามารถค้นพบได้โดยการเรียนรู้ตลอดจนรวมถึงตัวสัญลักษณ์และ

สถานภาพพิเศษขององค์การ ผู้บริหารตอ้งมคีวามรูค้วามเข้าใจถึงความส าคัญของปัจจัย

ทั้งหมดที่สามารถใช้ในการพัฒนาองค์การ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การได้เป็นอย่างมาก  

       วิไลวรรณ มีแหยม (2551, หนา้ 10) วัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสริมการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นความคิด ความเชื่อที่คนในกลุ่มมีสว่นร่วมกันเรียก 

รวม ๆ กันว่าเป็นคติฐานนิยม ซึ่งเกิดขึน้มาเพื่อที่จะแก้ปัญหาของกลุ่มคนเหล่านี ้อันเป็น

ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลง  

       เขมทัศน ์ศรีจติพิพัฒน์กุล (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์

แบบแผนพฤติกรรมบรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม ซึ่งหมายถึงระบบความเข้าใจร่วมของ

สมาชิกว่าองค์การของเรามี ลักษณะเดนกว่าองค์การอื่นอย่างไร โดยทั้งหมดนีท้ าใหเ้กิด
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ความผูกพันของสมาชิกใน องค์การให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และได้พัฒนาขึน้ภายใน

องค์การเพื่อเป็นแนวทางในการ ประพฤติของสมาชิกในองค์การ 

       เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554, หน้า 21) กล่าวว่า วัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่องค์การมวีัฒนธรรมองค์การของตนเอง

ในทางที่ดี มีรูปแบบการท างานและค่านิยมที่เน้นความร่วมมอืร่วมใจกันในการท างานที่

มุ่งเน้นความมคีุณภาพ มาตรฐาน วัฒนธรรม องค์การเช่นนี้ย่อมใหอ้งค์การด าเนินไปได้

อย่างราบรื่น หรอืประสบความส าเร็จก้าวหนา้ การที่บุคลากรในองค์การมวีัฒนธรรม

องค์การที่ชัดเจนและสามารถท าให้บุคลากร มีจติส านึก มีเป้าหมายร่วมกัน และมีแนว

ทางการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันย่อมท าให้ปัญหาหรอืกระบวนการตัดสินใจด าเนนิ

ไปในทิศทางเดียวกันปัญหาความขัดแย้งย่อมมีนอ้ยหรอืปัญหาบางอย่างสามารถได้รับการ

แก้ไขและจบลงด้วยดีการสร้างวัฒนธรรมองค์การ ให้มีความเข้มแข็งและยั่งยืนนั้น องค์การ

จ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อเป็นวิถีปฏิบัติที่บุคลากรเห็นคุณค่า

ร่วมกันตระหนักและเข้าใจตรงกัน และเป็นแบบแผนการประพฤติปฏิบัติอันเกิดจากค่านิยม

ความเช่ือที่เห็นได้จากพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การว่าจะท าอะไร ท าอย่างไรที่ท าให้แต่

ละองค์การมลีักษณะที่แตกต่างกันไป ซึ่งองค์การมคีวามคาดหวังและสนับสนุนการให้

สมาชิกรับรู้เข้าใจถึงกิจวัตรของ องค์การและร่วมกันยึดถือปฏิบัติ วัฒนธรรมองค์การจะ

เป็นตัวแทนของค่านิยมและความเข้าใจร่วมกัน  

       รัตตกิรณ์ จงวิศาล (2560, หนา้ 211) กล่าวว่า วัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบการมสี่วนร่วมที่เกิดจากการกระท า 

ค่านิยม และความเชื่อของสมาชิกในองค์การ รวมถึงพฤติกรรมที่มกีารปฏิบัติกันอย่าง

สม่ าเสมอ เป็นบรรทัดฐานของกลุ่มที่คาดหวังหรอืสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติและเป็นสิ่งที่

ท าให้องคก์ารหนึ่งแตกต่างจากองค์การอื่น ๆ  

       ก่อกนิษฐ์ ค ามะลา (2565, หนา้ 95) กล่าวว่า วัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม บรรทัดฐานที่สมาชิกใน

องค์การยึดถือรว่มกันและใช้เป็นแนวปฏิบัติในบทบาทและ หน้าที่ของตนเองในสถานศกึษา 

ซึ่งประกอบด้วย ระดับความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ความ รว่มมอื การควบคุม ลักษณะการ

จัดการความขัดแย้ง รูปแบบการสื่อสาร และการส่งเสริม การท างานเป็นทีม 

       Robbins (2001, p. 45) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์รที่

ส่งเสริมการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบทุกอย่างที่ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทาง
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ปฏิบัติหรอืแนวทาง ในการด าเนนิงานขององค์การ และเปรียบเสมอืนบุคลิกลักษณะของ

องค์การ  

       Schien (2004, p. 6) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริม

การปฏิบัติงาน หมายถึง แบบแผนของฐานคติพื้นฐานร่วมซึ่งได้รับการเรียนรู้จากองค์การ

ในฐานะที่เป็นสิ่งที่สามารถแก้ปัญหา ของการปรับตัวให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอก

และการบูรณาการสิ่งที่อยู่ภายใน องค์การเมื่อแบบแผนของฐานคติสามารถด าเนินไปได้

อย่างดจีนกระทั่งได้รับการพิจารณา ว่ามีความสมเหตุสมผลแบบแผนนีจ้ึงได้รับการ

ถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่ขององค์การ ในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้องส าหรับการรับรู้ 

การคิดการรู้สกึที่เกี่ยวข้องกับปัญหาเหลา่นั้น 

       Robbins (2005, p. 128) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสริมการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบของความหมายร่วม (System of Shared Meaning) 

ที่สมาชิกยึดถือร่วมกัน และเป็นสิ่ง ซึ่งแยกแยะองค์การหนึ่งออกจากองค์การอื่น ๆ ระบบ

ของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของคุณลักษณะที่ส าคัญที่เป็นค่านิยมขององค์การมีนักวิจัย

เสนอแนะว่ามีคุณลักษณะส าคัญ 7 ประการด้วยกันที่ประกอบกันเป็นวัฒนธรรมองค์การ 

ดังตอ่ไปนี ้

        1. นวัตกรรมและความเสี่ยง (Innovation and Risk 

Taking) เป็นระดับที่ พนักงานได้รับการส่งเสริมให้มีการท าสิ่งใหม่และยอมรับความเสี่ยง  

        2. การใส่ใจตอ่รายละเอียด (Attention of Detail) เป็น

ระดับที่พนักงานได้รับความคาดหวังให้แสดงถึงความแม่นย า การวิเคราะห์ และการใส่ใจ

ต่อรายละเอียด  

        3. การมุ่งผลลัพธ์ (Outcome Orientation) เป็นระดับที่

การจัดการมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์หรอืผลที่ตามมามากกว่ากระบวนการหรอืเทคนิคที่ใช้เพื่อให้

บรรลุผลลัพธ์นัน้  

        4. การมุ่งคน (People Orientation) เป็นระดับที่การ

จัดการใชใ้นการตัดสินใจ โดยพิจารณาถึงผลลัพธ์ที่จะมีต่อคนในองค์การ   

        5. การมุ่งทีม (Team Orientation) เป็นระดับที่กิจกรรม

ในงานถูกก าหนดขึน้ ในระดับทีมมากกว่าในระดับบุคคล  

        6. ความก้าวร้าว (Aggressiveness) เป็นระดับที่คนจะมี

ความก้าวร้าวและ แขง่ขันกันมากกว่าการท าตัวแบบสบาย ๆ  
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        7. ความมั่นคง (Stability) เป็นระดับที่กิจกรรมของ

องค์การเน้นที่การด ารงไว้ซึ่งสภาพที่เป็นอยู่แทนที่จะเน้นการเจรญิเติบโต  

กล่าวสรุปได้วา่ วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ 

บรรทัดฐาน แบบแผนในการปฏิบัติงานของคนในองค์กร เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นปัจจัย

ผลักดันในการขับเคลื่อนองค์การได้เป็นอย่างด ีแตล่ะองค์การก็มีวัฒนธรรมในการปฏิบัติที่

แตกต่างกันไป จงึไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้ แตส่ามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการ

พัฒนาองค์การให้เกิดวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานได้ ซึ่งประกอบด้วย ระดับความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ความ ร่วมมอื การควบคุม ลักษณะการจัดการความขัดแย้ง รูปแบบการ

สื่อสาร และการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

      องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการ

ปฏิบัติงาน 

       สุนทร โคตรบรรเทา (2555, หนา้ 197) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของวัฒนธรรมองคก์ารที่ส าคัญมีอยู่ 6 ประการ ดังต่อไปนี ้ 

        1. มรีะเบียบเชงิพฤติกรรมที่สังเกตได้ (Observed 

behavioral regularities) เมื่อสมาชกิองค์การมีปฏิสัมพันธ์กันจะใช้ภาษา ค าศัพท์และ

พิธีกรรมต่าง ๆ มคีวามสัมพันธ์กับการยอมท าตามและการแสดงออกร่วมกัน  

        2. มีปทัสถาน (Norms) ซึ่งเป็นมาตรฐานทางพฤติกรรม

ที่ววิัฒน์ขึ้น ในกลุ่มท างาน เช่น ท างานยุติธรรมและจ่ายค่าแรงยุติธรรม ผลกระทบของ

พฤติกรรมกลุ่ม ท างานซึ่งมีปทัสถานของกลุ่มเป็นตัวก าหนด ส่งผลตอ่มาตรฐานและ

ตัวชี้วัด  

        3. มคี่านิยมโดดเด่น (Dominant values) องค์การ

ผลักดัน และคาดหวังให้สมาชิกองค์การมคี่านิยมส าคัญร่วมกัน ตัวอย่างที่เห็นชัดใน

สถานศกึษา คือ การปฏิบัติงานในระดับสูงของครูและนักเรียน อัตราการขาดเรียนต่ า และ

การออกกลางคันต่ า และประสิทธิภาพสูง เป็นต้น  

        4. มีปรัชญา (Philosophy) เป็นนโยบายในการน าความ

เชื่อขององค์ การเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติตอ่พนักงานและลูกค้า ตัวอย่างเช่น เขตพื้นที่การศกึษา

มีค ากล่าว ปรัชญาหรอืค ากล่าวพันธกิจส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  

        5. มกีฎ (Rules) แนวทางส าหรับการด าเนินไปใน

องค์การ หรอื เชือก ที่ผู้มาใหมต่้องเรียนรูเพื่อให้เป็นสมาชิกซึ่งเป็นที่ยอมรับ   
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        6. มคีวามรูสึก (Feelings) ความรูสกึคือบรรยากาศ

โดยรวมที่มกีาร สื่อในองค์การโดยโครงสร้างทางกายภาพ และวิธีการซึ่งสมาชิกมี

ปฏิสัมพันธ์ตอ่ลูกค้าหรอื บุคคลภายนอก  

       กุลบัณฑติ บัวเทศ (2555, หนา้ 5) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ความเหลื่อมล้ าของ

อ านาจ (Power distance) เป็นขอบข่ายซึ่งสมาชิกขององค์การคาดหวัง และยอมรับว่ามี

การกระจายอ านาจที่ไม่เท่าเทียมกัน 2) การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty 

avoidance) เป็น ขอบเขตซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมหนึ่งรูสึกถูกคุกคามจากสถานการณที่ไม่

แนน่อนหรอืไม่มใีครรู้ 3) ความเป็นปัจเจกนิยม (Individualism) หมายถึง บุคคลจะให้

ความส าคัญกับเป้าหมาย และความสนใจของตนเอง มากกว่าจะสนใจเป้าหมายของกลุ่ม 

เป็นอิสระจากกลุ่มรับผิดชอบดูแลตัวเองและครอบครัวของตัวเอง 4) ความเป็นกลุ่มนิยม 

(Collectivism) สมาชิกแตล่ะคนจะให้ ความส าคัญกับโชคชะตาและเป้าหมายของกลุ่ม

ก่อนที่จะค านึงถึงเป้าหมายของตนเอง สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุ่ม  

มีการพึ่งพาอาศัยกันและกัน มีความรว่มมือ กันและหลีกเลี่ยงการก่อให้เกิดความขัดแย้ง 

       เนตรชนก คัมภท์วี (2555, หนา้ 30) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ค่านิยม ความเชื่อ 

อุดมการณ์ บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน ความเข้าใจ การปฏิสัมพันธ์รว่มกันของบุคคลใน

องค์การ 

       สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง (2557, หนา้ 5-6) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของวัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  

        1. ดา้นการดูแลเอาใจใส่ (Caring) หมายถึง ทรัพย์สินที่มี

ค่าสุดของ การท างานร่วมกันเพื่อสิ่งที่ถูกต้องแก่ลูกค้า เพื่อนร่วมงานและพันธมิตรทาง

ธุรกิจยินดใีน ความส าเร็จของเพื่อนรว่มงาน และให้ความส าคัญกับการสร้างและรักษา

ความสัมพันธ์ที่ ยาวนานกับคู่ค้า  

        2. ดา้นความน่าเชื่อถือ (Credible) หมายถึง การเคารพ

ซึ่งกันและกัน การรว่มกันท างานเพื่อความส าเร็จ การมีจรรยาบรรณ การรักษา

ผลประโยชน์และ รับผดิชอบต่อการกระท า  
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        3. ดา้นความคิดสร้างสรรค์ (Constructive) หมายถึง 

การแสวงหา แนวคิดใหม่ ๆ เพื่อน าเสนอสินค้าและบริการที่มีคุณภาพแก่ลูกค้าอย่าง

ต่อเนื่อง รวมถึง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อสร้างความเข้มแข็งในการท างานร่วมกัน  

        4. ด้านความกล้าตัดสินใจ (Courageous) หมายถึง   

การตัดสินใจและ ลงมอืท าจากการเรียนรู้และประสบการณ์ ตระหนักว่าเมื่อมีโอกาส  

เมื่อนัน้มคีวาม รับผดิชอบ โดยความรับผิดชอบต้องมาพร้อมกับความรูส้ึกเป็นเจ้าของ 

ในงานนั้น  

       นิตพิล ภูตะโชติ (2559, หน้า 142) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  

        1. วัฒนธรรมองค์การเป็นรูปแบบ และมีเอกลักษณ์

เฉพาะของแตล่ะองค์การ ซึ่งจะมีลักษณะเฉพาะขององค์การใดองค์การหนึ่ง  

        2. วัฒนธรรมของแต่ละองค์การจะมีความแตกต่างกัน 

วัฒนธรรมองค์การ แตล่ะองค์การจะเป็นตัวก าหนดและบ่งบอกถึงความแตกต่างจาก

องค์การอื่น  

        3. วัฒนธรรมองค์การจะท าให้สมาชิกเกิดความผูกพัน 

ความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดีตอ่องค์การนัน้  

        4. วัฒนธรรมองคก์ารเป็นตัวก าหนดมาตรฐานที่

เหมาะสม เกี่ยวกับ พฤติกรรมและแนวทางปฏิบัติส าหรับสมาชิก เพื่อให้สมาชิกปฏิบัติตาม

ได้อย่างถูกต้อง เป็นการช้ีน า และควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ  

        5. สง่เสริมให้สมาชิกในองค์การประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่

ในระเบียบของสังคม และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

       เอือ้งค า จันทะพรม (2564, หนา้ 24-26) กล่าวว่า 

องค์ประกอบหลัก ๆ ของ วัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งเสรมิการท างานที่ค่อนข้างจะเป็นสากล 

และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้กับแทบทุกองค์การ ดังต่อไปนี ้ 

        1. คุณค่าในองค์การ (Core Value) นี่คอืหัวใจส าคัญของ

การสรา้งวัฒนธรรมในองค์การเลยก็ว่าได้ คุณค่าองค์การนัน้อาจเป็นแก่นวิธีคิด ความเชื่อ 

หรอืหลักการส าคัญที่ก าหนดขึน้มาโดยองค์การ ใหทุ้กคนยึดถือเป็นหลักส าคัญ อาจจะเริ่ม

จากถามก่อนว่าองค์การเราให้น้ าหนักความส าคัญเรื่องอะไรเป็นเรื่องใหญ่ เช่น เน้นเรื่อง

ความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า เน้นเรื่อง ความเป็นเลิศด้านเทคโนโลยี หรอืเน้นการพัฒนา
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นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้ก้าวหน้าเร็วกว่าคน อื่นตลอดเวลา เป็นต้น และใหน้ าหลักคิดนั้นมา

ประยุกต์และปรับใช้ในทุก ๆ เรื่องในการท างานและการตัดสินใจเรื่องส าคัญ ๆ  

        2. สรา้งความผูกพันระหว่างพนักงานทุกฝา่ย การสร้าง

ความผูกพันระหว่างพนักงาน สามารถท าได้โดยการจัดกิจกรรมสานความสัมพันธ์ เชน่ 

สันทนาการ การแขง่กีฬาภายในองค์การ รวมไปถึงการ ออกจัดกิจกรรมนอกสถานที่ของ

องค์การ เพื่อท าให้การท างานและการใช้ชีวติในที่ท างานด าเนินไปอย่างราบรื่นและเกิด

ความสามัคคีในหมูค่ณะ จงึเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งที่จะมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกันอยู่

บ่อยครั้ง เพื่อให้คนในองค์การเกิดความสนิทสนมกันมากขึ้น โดยกิจกรรมที่วา่อาจไม่ใช่แค่

ตัวพนักงานแตร่วมถึงคนในครอบครัวของพนักงานแต่ละคนใหเ้ข้ามามีส่วนรว่มอีกด้วย   

        3. ช่ืนชมคนท าดี ก าลังใจถือเป็นแรงผลักดันให้คนที่

ตั้งใจท างานเดินหน้าต่อไปโดยไม่ย่อท้อ ควรหมั่นสังเกตบ่อย ๆ ว่ามีใครในองค์การที่ท างาน

ได้ด ีซึ่งเพียงแคค่ าชมหรอืของรางวัลเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ก็ถือเป็นก าลังใจที่สามารถท าใหพ้วก

เขาพยายามให้ดขีึน้ต่อไปได้อีกในครั้งต่อ ๆ ไป โดยการประกวดพนักงานดีเด่นประจ าเดือน

หรอืประจ าปีก็เป็นอีกวิธีที่ช่วยกระตุ้นใหค้นในองค์การพยายามท างานใหด้ีขึ้นอยู่

ตลอดเวลา  

        4. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับชุมชน กุญแจส าคัญของ

องค์การที่ประสบความส าเร็จก็คือการเช่ือมโยงกับ ชุมชน และตอบแทนบางสิ่งคืนให้กับ

สังคมบ้าง เช่น การจัดกิจกรรมทางการกุศล เช่น บริจาคเลือด หรอืถ้าเกิดเหตุการณ์ภัย

ธรรมชาติต่าง ๆ ก็เข้าไปให้ความช่วยเหลือเท่าที่จะท าได้ ซึ่งกิจกรรมเหล่านีน้อกจากจะ

สร้างความประทับใจและภาพลักษณ์ที่ดีให้กับชุมชนแล้ว ยังท าให้พนักงานในองค์การของ

เราภูมิใจที่ได้ท าอะไรเพื่อชุมชนด้วย  

        5. เอาใจใส่พนักงาน ปัจจัยหนึ่งของความภักดีของ

พนักงานขึน้อยู่กับการเอาใจใส่ของหัวหน้า มีหลากหลายวิธีที่เราสามารถแสดงให้เห็นว่า

พวกเขาส าคัญต่อองค์การของเราขนาดไหน การท าบันทึกเหตุการณ์ส าคัญต่าง ๆ ของ

พนักงานแต่ละคนไว้ในระบบ อย่างเช่น วันเกิด วันแตง่งาน วันรับปริญญาหรอืวันส าคัญ 

อื่น ๆ ในชวีิต เพื่อแสดงความยินดี หรอืจัดกิจกรรมฉลองเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ใหก้ับพนักงาน

เหล่านั้น ซึ่งการเอาใจใส่นัน้ไม่ส าคัญว่าใครจะอยู่ต าแหน่งไหน ไม่ว่าจะสูงกว่าหรอืต่ ากว่า 

ก็ควรท าความรู้จักกับคนอื่น ๆ ในทุก ๆ ระดับขององค์การ และเอาใจใส่ใหก้ับพนักงาน 

ทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะท าได้  
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        6. ส่งเสริมการเรียนรู้ พนักงานทุกคนไม่วา่จะต าแหนง่

ไหน ๆ ก็ต้องการความก้าวหนา้ในหน้าที่ การงาน ซึ่งการที่จะเติบโตขึน้ไปได้ตอ้งอาศัยการ

เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นไปอยู่เสมอ องคก์ารที่แข็งแรงจึงควร

สนับสนุนการอ านวยความสะดวกใน การพัฒนาตัวเองให้พนักงาน เพื่อช่วยผลักดันให้

พนักงานกระตอืรอืร้นที่จะเพิ่มศักยภาพของตัวเองให้มากขึ้น  

        7. สร้างความตอ่เนื่อง ไม่ว่าองค์การเราจะมีโครงการ

อะไร สิ่งส าคัญที่ควรท าคือสร้างความตอ่เนื่องให้กับโครงการหรอืกิจกรรมนั้น ๆ เพื่อให้

เกิดเป็นวัฒนธรรมขึน้มา เพราะการท าแบบฉาบฉวยมักจะไม่เกิดประโยชน์ใด ๆ ตามมา 

เชน่ การจัดชมรมต่าง ๆ ก็ต้องมกีารป้อน กิจกรรมและมีการเคลื่อนไหวอย่างตอ่เนื่องเพื่อ

เพิ่มความน่าสนใจของกิจกรรม และดึงดูด ให้คนเข้าร่วมอยู่ตลอดเวลา  

        8. รับรู้ประวัติความเป็นมา ถ้าพนักงานได้รับรู้ว่า

องค์การเกิดขึ้นมาด้วยอุดมการณค์วามตัง้ใจแบบไหน ต้องผ่านอะไรมา และสร้างชื่อเสียง

อะไรมาบ้าง พวกเขาคงภูมิใจไม่นอ้ยที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในองค์การ 

นอกจากนีป้ระวัติความเป็นมาจะท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจในวัฒนธรรมและแนว

ทางการท างานต่าง ๆ ในองค์การมากขึ้น เพื่อให้เดินไปสู่จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนขึ้นในองค์การ 

โดยสิ่งเหล่านีเ้ราเริ่มได้โดยการแบ่งเวลาส่วนหนึ่งวันปฐมนเิทศ เพื่อให้พวกเขารับรู้เลยว่า

ก าลังเป็นส่วนหน่ึงที่ส าคัญของอะไรอยู่  

       Daft (1986, p. 75) กล่าวว่า องค์ประกอบของวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานประกอบด้วย ชุดของค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจ และ

ปทัสถานที่สมาชิกในองค์การมรี่วมกัน 

       Rousseau (1990, p. 160) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ข้อสมมติพื้นฐาน ค่านิยม 

บรรทัดฐาน แบบแผนพฤติกรรม และสิ่งประดิษฐ์ทางกายภาพ  

      จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบย่อย

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน ดังตาราง 8    
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ตาราง 8 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน 
 

องค์ประกอบย่อย

วัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสริมการปฏิบัตงิาน 

สุน
ทร

 โค
ตร

บร
รเ
ทา

 (2
55

5)
 

กุล
บัณ

ฑ
ิต 
บัว

เท
ศ 
(2

55
5)

 

เน
ตร

ชน
ก 
คัม

ภท์
วี 
(2

55
5)

 

สน
ธย

า 
เก
รีย

งไ
กร

 ณ
 พ

ัทล
ุง 
(2

55
7)

 

นิต
ิพล

 ภ
ูตะ

โช
ติ 
(2

55
9)

 

เอ
ื้อง

ค า
 จ
ันท

ะพ
รม

 (2
56

4)
 

Da
ft 

(19
86

) 

Ro
us

se
au

 (1
99

0)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

1.มรีะเบียบเชิง

พฤติกรรมท่ีสังเกตได้         3 37.50  

2.ความภักดตี่อองค์กร         5 62.50  
ความเป็นกลุ่มนิยม            

การปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน

ของบุคคล            

มีความผูกพัน ความ

ภาคภูมิใจ และภักดีต่อ

องค์กร            

การสรา้งความผูกพันกับ

ทุกฝ่าย            

ความน่าเชื่อถือ            

3.บรรทัดฐานในการ

ปฏิบัตงิาน         7 87.50  
มีปทัสถาน            

บรรทัดฐานในการ

ปฏิบัติงาน            

คุณค่าในองคก์าร            

มีการก าหนดมาตรฐานที่

เหมาะสม            

การเหลียกเลี่ยงความไม่

แน่นอน            
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย

วัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสริมการปฏิบัตงิาน 

สุน
ทร

 โค
ตร

บร
รเ
ทา

 (2
55

5)
 

กุล
บัณ

ฑ
ิต 
บัว

เท
ศ 
(2

55
5)

 

เน
ตร

ชน
ก 
คัม

ภท์
วี 
(2

55
5)

 

สน
ธย

า 
เก
รีย

งไ
กร

 ณ
 พ

ัทล
ุง 
(2

55
7)

 

นิต
ิพล

 ภ
ูตะ

โช
ติ 
(2

55
9)

 

เอ
ื้อง

ค า
 จ
ันท

ะพ
รม

 (2
56

4)
 

Da
ft 

(19
86

) 

Ro
us

se
au

 (1
99

0)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

4.มคี่านิยมท่ีโดดเด่น         6 75.00  
มีค่านิยมที่โดดเดน่            

ค่านิยม            

ชื่นชมคนท าด ี            

มีเอกลักษณเ์ฉพาะ            

มีกฎ            

5.การดูแลเอาใจใส ่         2 25.00  

6.ความคดิสร้างสรรค์         3 37.50  

ความคดิสร้างสรรค ์            

สิ่งประดิษฐท์างกายภาพ            

มีความแตกต่างจาก

องค์การอื่น            

7.มปีรัชญา         2 25.50  

มีปรัชญา            

อุดมการณ์            

8.ความเชื่อ         2 25.00  

9.ความเข้าใจ         2 25.00  

10.สร้างภาพลักษณ์ที่ดี

ให้กับชุมชน         1 12.50  

11.มคีวามรู้สึก         1 12.50  

12.ความเหลื่อมล้ าทาง

อ านาจ         1 12.50  

13.ความกล้าตัดสินใจ         1 12.50  

14.ความเป็นปัจเจก

นิยม         1 12.50  

15.สร้างความต่อเนื่อง         1 12.50  

16.ข้อสมมุตพิื้นฐาน         1 12.50  
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย

วัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสริมการปฏิบัตงิาน 

สุน
ทร

 โค
ตร

บร
รเ
ทา

 (2
55

5)
 

กุล
บัณ

ฑ
ิต 
บัว

เท
ศ 
(2

55
5)

 

เน
ตร

ชน
ก 
คัม

ภท์
วี 
(2

55
5)

 

สน
ธย

า 
เก
รีย

งไ
กร

 ณ
 พ

ัทล
ุง 
(2

55
7)

 

นิต
ิพล

 ภ
ูตะ

โช
ติ 
(2

55
9)

 

เอ
ื้อง

ค า
 จ
ันท

ะพ
รม

 (2
56

4)
 

Da
ft 

(19
86

) 

Ro
us

se
au

 (1
99

0)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

17.ส่งเสริมการเรยีนรู้         1 12.50  

18.รับรู้ประวัติความ

เป็นมา         1 12.50  

รวม 6 4 6 4 5 8 4 5    

  

 จากตาราง 8 องค์ประกอบย่อยวัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงานที่

นักวิชาการได้เสนอไว้นัน้ แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะ

เดียวกัน ดังนัน้ผู้วิจัยจงึได้รวมองค์ประกอบที่มคีวามหมายใกล้เคียงกันเข้าเป็น 

องค์ประกอบเดียวกัน โดยคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต ่4 หรอืร้อยละ 50 และ

จัดเรียงตามล าดับความถี่จากมากไปน้อย ดังนี้ 

  1. บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน รวมองคป์ระกอบ มปีทัสถาน บรรทัดฐาน

ในการปฏิบัติงาน คุณค่าในองค์การ มีการก าหนดมาตรฐานที่เหมาะสม และการเหลียก

เลี่ยงความไม่แน่นอน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “มีบรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน” มีความถี่

เท่ากับ 7 คิดเป็นร้อยละ 87.50  

  2. มีค่านิยมที่โดดเด่น รวมองค์ประกอบ มคี่านิยมที่โดดเด่น ค่านิยม ช่ืนชม

คนท าดี และมีเอกลักษณ์เฉพาะ ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “มีคา่นิยมที่โดดเด่น” มีความถี่

เท่ากับ 6 คดิเป็นรอ้ยละ 75.00  

  3. ความภักดีตอ่องค์กร รวมองคป์ระกอบ ความเป็นกลุ่มนยิม การ

ปฏิสัมพันธ์รว่มกันของบุคคล มคีวามผูกพัน ความภาคภูมใิจ และภักดีต่อองค์กร การสร้าง

ความผูกพันกับทุกฝ่าย และความน่าเชื่อถือ ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ความภาคภูมใิจและ

ภักดีตอ่องค์กร” มีความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 62.50
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  แสดงเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยวัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการ

ปฏิบัติงาน ดังภาพประกอบ 6  
  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบย่อยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

 

 จากภาพประกอบ 6 แสดงองค์ประกอบย่อยวัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริม 

การปฏิบัติงานที่ได้จากการสังเคราะหท์ัศนะของนักวิชาการตา่ง ๆ ซึ่งประกอบไปด้วย  

1) บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 2) มคี่านิยมที่โดดเด่น 3) ความภักดีต่อองค์กร  

โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดนยิาม  

เชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของแตล่ะองค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้  

  1. นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของบรรทัดฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

   ณัฐชัย วงศศ์ุภลักษณ์ (2552, หนา้ 10) กล่าวว่า บรรทัดฐานในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ความผูกพันเกี่ยวกับการยอมรับความรูสึก มั่นใจ ภาคภูมิใจในองค์กร 

พร้อมทั้งยอมรับ และเห็นด้วยกับนโยบาย เป้าหมาย ค่านิยม วัฒนธรรม และอื่น ๆ 

เกี่ยวกับองค์กรที่ก าหนดไว้ เคารพในกลุ่มพรอมที่จะปฏิบัติและสนับสนุนด้วยความเต็มใจ

และเชื่อมั่นถึงความส าเร็จ ขององค์กร  

   ปิยะนุช เหลืองาม (2552, หนา้ 20) กล่าวว่า บรรทัดฐานในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ตัวก าหนดพฤติกรรมในชีวติประจ าวันของบุคคลในสังคม ซึ่งเป็น 

ตัวบ่งชีว้่า สถานการณ์ นั้น ๆ บุคคลควรปฏิบัติเช่นใดบ้าง ซึ่งพฤติกรรมจะอยู่ในแนว

เดียวกัน คือ ไม่ท าความเดือดร้อนแก่ตนเองและผูอ้ื่น  

วัฒนธรรมองค์กรท่ี

ส่งเสริมการปฏบัิตงิาน 

บรรทัดฐานในการปฏบัิตงิาน 

ค่านยิมท่ีโดดเด่น 

ความภักดตีอ่องค์กร 
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   เพ็ญลักษณ์ เรืองระเบียบ (2553, หนา้ 20) กล่าวว่า บรรทัดฐานในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง กฎหรือมาตรฐานของการกระท าที่คนส่วนใหญ่เห็นว่าควรหรือไม่ควร

ปฏิบัติ  

   ศริวิชญ์ เวชกิจ (2556, หนา้ 2) กล่าวว่า บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การที่เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายใหด้ีที  ่สุดโดย พิจารณาจาก

คุณภาพและเวลา ของงานตามที่ได้รับมอบหมาย การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

ความรว่มมอืในการ ปฏิบัติงานและมนุษยสัมพันธ์ รวมถึงการปฏิบัติงานตามระเบียบวินัย

และความประพฤติ อย่างเหมาะสม  

   ก่อกนิษฐ์ ค ามะลา (2563, หนา้ 104) กล่าวว่า บรรทัดฐานในการท างาน 

หมายถึง แบบแผน กฎเกณฑห์รอืมาตรฐานในการท างานที่ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ

ร่วมกัน 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อยบรรทัดฐานใน

การปฏิบัติงาน ได้วา่ หมายถึง ตัวก าหนดพฤติกรรม กฎ หรอืมาตรฐานขององค์กรที่ได้รับ

จากการท างานในองค์กรว่าองค์กรให้การยอมรับและเห็นความส าคัญในการทุ่มเทท างาน 

พิจารณาจากคุณภาพและเวลาของงานตามที่ได้รับมอบหมาย การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่

รับผิดชอบ ความรว่มมอืในการ ปฏิบัติงานและมนุษยสัมพันธ์ รวมถึงการปฏิบัติงานตาม

ระเบียบวินัยและความประพฤติอย่างเหมาะสม  

  2. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของค่านิยมที่โดดเด่น   

   ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2551, หนา้ 55) กล่าวว่า ค่านิยม หมายถึง 

ความเช่ือมั่นพื้นฐานซึ่งน าไปสู่พฤติกรรมของบุคคลหรือสังคม หรอืความรูส้ึกนิยมชมชอบ 

หรอืเห็นคุณค่าในบุคคล สิ่งของ หรือความคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ค่านิยมมีทั้งด้านบวกและ

ด้านลบ ด้านบวก หมายถึง สิ่งที่ดแีละต้องการ ดา้นลบ หมายถึง สิ่งที่ไม่ดแีละไม่ต้องการ

ค่านิยมที่ดีจะช่วยใหเ้กิดความรัก และความสัมพันธ์กันในสังคม  

   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 256) กล่าวว่า ค่านิยม (Value)    

เป็นแนวความคิดและความเชื่อพื้นฐานที่ก าหนดมาตรฐานของความส าเร็จภายในองค์การ 

ภายใต้การยึดถือร่วมกันของพนักงานทุกคน ฉะนัน้ค่านิยม คือ สิ่งที่ผลักดันความพยายาม

ร่วมกันของสมาชิกขององค์การ โดยได้แบ่งค่านิยมออกเป็นค่านิยมแกน (Core value)     

ซึ่งเป็นแนวความคิดและความเชื่อที่โดยทั่วไปจะถูกยึดถือโดยสมาชิกทุกคนขององค์การ 

และค่านิยมรอง (Sub value) จะเป็นการประนีประนอมแนวความคิดและความเชื่อที่ถูก 
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ยึดถือ ซึ่งค่านิยมรองจะไม่ขัดแย้งกับค่านิยมแกนกลางขององค์การ และสามารถให้การ 

สนับสนุนเท่าที่จะเป็นไปได้   

   ฐิตินันท์ นาดี (2554, หนา้ 6) กล่าวว่า ค่านิยมรว่ม (Shared Value) 

หมายถึง ข้อก าหนดร่วมกันของคนในองค์กรเพื่อใช้เป็นเครื่องกระตุ้นและโน้มน้าวให้

บุคลากรเกิดความกระตอืรือร้นในการปฏิบัติงานและมีพฤติกรรมในทางเดียวกัน   

เกียรตศิักดิ์ ชัยยาณะ (2555, หนา้ 59) กล่าวว่า ค่านิยมร่วม (Shared Values) คือ    

ความเช่ือที่ถูกต้องร่วมกัน จากความเชื่อที่ถูกต้องรว่มกันนี้จะเป็นเครื่องมอืที่ส าคัญในการ

สร้างความรว่มมอืร่วมใจในการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรทั้งหมดไปใน ทิศทางที่องค์กร

พึงประสงค์โดยสามารถบรรลุวิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้ได้โดยอาศัยกฎระเบียบน้อยลง  

   ณพัชร ศรฤีกษ์ (2559, หน้า 7) กล่าวว่า ค่านิยมองค์กร (Corporate 

Value) หมายถึง เกณฑ์ที่พนักงานใช้ในการตัดสินว่า อะไรควรท า อะไรไม่ควรท า เพื่อให้

ได้รับผล อันพึงปรารถนาร่วมกัน ซึ่งค่านิยมเป็นสิ่งที่ก าหนดถึงพฤติกรรมและผลที่ 

ติดตามมา  

   ก่อนิษฐ์ ค ามาลา (2563, หนา้ 104) กล่าวว่า ค่านิยมองค์กร หมายถึง 

ความมั่นใจ การยอมรับ ศรัทธา เห็นคล้อยตาม และพร้อมที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่

คนในองค์กรนัน้ยึดถือร่วมกันรวมถึงการน าไป ถ่ายทอดให้บุคคลอื่นได้ทราบ 

   ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “ค่านิยมที่

โดดเด่น” ได้วา่ หมายถึง ความเชื่อที่ถูกต้องร่วมกัน ความมั่นใจ การยอมรับ ศรัทธา  

เห็นคล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนในองค์กรนั้นยึดถือรว่มกัน  

เป็นข้อก าหนดรว่มกันของคนในองค์กรเพื่อใช้เป็นเครื่องกระตุน้และโน้มน้าวใหบุ้คลากรเกิด

ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานและมีพฤติกรรมในทางเดียวกัน  

  3. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของความภักดีต่อองค์กร    

   กรองกาญจน์ ทองสุข (2554, หนา้ 25) กล่าวว่า ความจงรักภักดีตอ่

องค์กร หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่รูส้ึกจงรักภักดีต่อองค์กรสถานที่ที่ตนปฏิบัติงานอยู่ 

ทุ่มเท และอุทิศตนให้กับ องค์กร มคีวามพึงพอใจในการท างาน พอใจในผลงาน วัฒนธรรม 

ตลอดจนรูส้ึกรักและมีความอบอุ่น ผูกพันต่อองค์กร และจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร ต่อไป

ด้วยความเต็มใจ    

   จาตุรงค์ วัฒนศริิ (2552, หน้า 52) กล่าวว่า ความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

หมายถึง ความรู้สกึและการแสดงออกของพนักงานซึ่งเคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจ
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ปฏิบัติงาน และอุทิศตนตอ่องค์การ มีความผูกพัน มคีวามรูส้ึก เป็นเจ้าของ มคีวาม

ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนใจและเอาใจใส่ ภูมิใจและสนับสนุนองค์กร ปกป้อง 

องค์การจากการต่อต้านของบุคคลอื่น ตระหนัก ในด้านดีขององค์การ มีความเชื่อถือและ

ไว้วางใจ พรอ้มที่จะช่วยเหลือองค์กรมคีวามปรารถนาและมีความตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอยู่

ในองค์กรต่อไป 

   ปชานนท์ ชนะราวี (2556, หนา้ 29) กล่าว่า ความจงรักภักดีตอ่องค์กร 

หมายถึง ทัศนคตติ่อองค์กรที่จะส่งผลใหเ้ห็นถึงระบบความเกี่ยวข้องว่า บุคคลากรจะมี

ความเช่ือมั่น ความศรัทธา ความ รัก และความหวงแหนต่อองค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ 

ธัญธิภา แก้วแสง (2558, หนา้ 17) กล่าว่า ความจงรักภักดีตอ่องค์กร หมายถึงความรูส้ึก

และการแสดงออกของบุคลากรในองค์กรแสดง ความเคารพตอ่องค์กรและมีความสัมพันธ์

ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ความจงรักภักดีม ีความส าคัญต่อการบริหาร

องค์กรค่อนขา้งสูง บุคลากรที่มีความจงรักภักดีจะมีความเต็มใจปฏิบัติงาน และพร้อมที่จะ

อุทิศตัวเพื่อองค์กร ความจงรักภักดีจะน ามาซึ่งความเป็นอันหนึ่งอันเดียวและความ 

เข้มแข็งในองค์กร มีความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ มีความภูมิใจในองค์กรคอยสนับสนุน

องค์กร ความรูส้ึกและการแสดงออกของบุคลากรในองค์กร 

   ปรีณาพรรณ ทัพมาลี (2563, หนา้ 7) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อ

องค์กร หมายถึง ความรูส้ึกที่รูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ รักและเต็มใจ ทุ่มเท 

ตลอดจนปกป้องต่อสูท้ าประโยชน์สูงสุดและท างานอยู่ในโรงเรยีนต่อไปไม่ลาออก  

   Steer (2009, p. 105) กล่าวว่า ความจงรักภักดีตอ่องค์กร หมายถึง 

ลักษณะที่แสดงออกถึงบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์และการเกี่ยวข้องด้วยกับองค์กร ซึ่งมี

คุณลักษณะคือ ความ เชื่อม่ันอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กร เป็นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ ขององค์กร  

เป็นลักษณะที่บุคคลเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตนพยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้

องค์กร ประสบความส าเร็จบรรลุ   

   ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “ความ

ภักดีตอ่องค์กร” ได้วา่ หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร  มีความเต็มใจ

ปฏิบัติงาน และอุทิศตนตอ่องค์กร มีความผูกพัน มคีวามรูส้ึกเป็นเจ้าของ มีความต้องการ

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนใจและเอาใจใส่ ภูมใิจและสนับสนุนองคก์ร ปกป้ององค์กรจาก
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การตอ่ต้านของบุคคลอื่น ตระหนักในด้านดีขององค์กร มีความเชื่อถือและไว้วางใจ ถ้าคน

ยิ่งมคีวามจงรักภักดีต่อองค์กรสูงมากขึ้นเท่าไร แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิง้องค์กรไปก็จะ 

น้อยลงเท่านั้น  

ตาราง 9 องค์ประกอบย่อยนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของวัฒนธรรมองค์กร 

            ที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

1. บรรทัดฐาน

ในการ

ปฏิบัติงาน 

ตัวก าหนดพฤติกรรม กฎ หรอื

มาตรฐานขององค์กรที่ได้รับจาก

การท างานในองค์กรว่าองค์กรให้

การยอมรับและเห็นความส าคัญ

ในการทุ่มเทท างาน พิจารณา

จากคุณภาพและเวลาของงาน

ตามที่ได้รับมอบหมาย การ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

ความรว่มมอืในการปฏิบัติงาน

และมนุษยสัมพันธ์ รวมถึงการ

ปฏิบัติงานตามระเบียบวินัยและ

ความประพฤติอย่างเหมาะสม 

1. การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผน 

หรอืกฎเกณฑ์  

2. การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่

องค์กรก าหนด  

3. การยอมรับนโยบาย เป้าหมาย

ขององค์กรด้วยความเต็มใจและ

เชื่อมั่นในความส าเร็จขององค์กร 

2. ค่านยิมที่

โดดเด่น 

ความเช่ือที่ถูกต้องร่วมกัน ความ

มั่นใจ การยอมรับ ศรัทธา เห็น

คล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบัติ

ตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนในองค์กร

นั้นยึดถือร่วมกัน เป็นข้อก าหนด 

1. การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ 

2. การได้ร่วมท างานตามแบบแผน

ขององค์กร  

3. การได้รับการถ่ายทอดความรู้ 

ความสามารถ  
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

 ร่วมกันของคนในองค์กรเพื่อใช้

เป็นเครื่องกระตุน้และโน้มน้าว

ให้บุคลากรเกิดความ

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน

และมีพฤติกรรมในทางเดียวกัน 

4. การได้ถ่ายทอดความรู้ 

ความสามารถแก่บุคคลอื่น 

3. ความภักดีต่อ

องค์กร 

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับ

องค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงาน 

และอุทิศตนต่อองค์กร มคีวาม

ผูกพัน มคีวามรูส้ึกเป็นเจ้าของ 

มีความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร สนใจและเอาใจใส่ 

ภูมใิจและสนับสนุนองค์กร 

ปกป้ององค์กรจากการต่อต้าน

ของบุคคลอื่น ตระหนักในด้านดี

ขององค์กร มีความเชื่อถือและ

ไว้วางใจ ถ้าคนยิ่งมีความ

จงรักภักดีตอ่องค์กรสูงมากขึน้

เท่าไร แนวโน้มที่จะลาออกหรือ

ทิง้องค์กรไปก็จะนอ้ยลงเท่านั้น 

1. การแสดงออก  

2. การรับรู้  

3. การเป็นสมาชิกที่ดี 

4. การยอมรับต่อเป้าหมาย

ขององค์กร  

5. การปกป้ององค์กร  

6. การประชาสัมพันธ์

องค์กร 
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   1.4.5 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ

ความสุข     

    ความหมายของบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่

เอื้อตอ่ความสุข  

     ปณิชา ดสีวัสดิ์(2550, หนา้ 6) กล่าวว่า บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานอยู่ใน

สภาพแวดล้อมที่ดีตอ่ร่างกาย ตั้งแตส่ถานที่ เครื่องมอืเครื่องใช้ แสง เสียง อุณหภูมิและ 

บรรยากาศ ในการท างานที่ เหมาะสมรวมถึงการส่งเสริมสุขภาพอนามัยของพนักงาน ได้

แก การจัดแขง่ขันกีฬา การรณรงคร์ักษาความสะอาดในสถานที่ท างาน   

     วันชัย ริจิรวนิช (2550, หนา้ 52) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ

ท างานมีผลต่อการท างานของคนงาน สภาพแวดล้อมที่เลวย่อมสง่ผลใหค้นงานเกิด

ความเครียด เหน็ด เหนื่อย และความเมื่อยล้าในการท างาน ส่งผลเสียต่อผลงานที่ได้ 

สภาพแวดล้อมที่ดีจงึควร มีความสะอาด ปลอดภัยและมีความพอเพียงในการท างานโดยมี

แสงสวา่ง อุณหภูมิการ ถ่ายเทของอากาศที่พอเพียงพอด  

     ศวิพร โปรยานนท์ (2554, หนา้ 28) กล่าวว่า บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว บุคคล  

ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมและความรู้สกึของบุคคลนั้น ๆ โดยอาจเป็นสิ่งที่ส่งเสริม เอื้อ

ประโยชน์ตอ่ การท างาน หรอื อาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานได้เช่นเดียวกัน  

     James & Jones (1974, pp. 1096-1112) กล่าวว่า บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวของพนักงานใน

ขณะที่ก าลังปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น แสง สีเสียง 

อุณหภูมิ อากาศ ฝุน่ละออง สิ่งเหล่านีไ้ปมีผลต่อตัวพนักงาน ในบางองค์กร 

สภาพแวดล้อมในการท างานอาจหมายรวมถึง แนวทางการท างาน ระยะเวลาการท างาน

ในแต่ละวัน สภาพแวดล้อมทางกายภาพสังคมหรอืวัฒนธรรม สิ่งเหล่านีท้ี่ไปมีผลต่อการ

ท างานของพนักงาน   

     จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้สรุปได้ว่า บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข หมายถึง สภาพต่าง ๆ ที่เกิดขึน้รอบตัวในที่

ท างาน ซึ่งหมายรวมถึง เพื่อนร่วมงาน เครื่องมอืหรอื อุปกรณ์ที่ใชใ้นการท างาน ความรอ้น 
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แสงสวา่ง เสียง รังสี ฝุน่ละออง สารเคมี สัตว์ และเชื้อโรคที่อยู่ทั่วไปในสถานที่ท างาน หรอื 

อาจเป็นอุปสรรคต่อการท างาน รวมไปถึงคุณภาพชวีิตของบุคลากรด้วย  

     องค์ประกอบบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่

เอื้อตอ่ความสุข 

      ศวิพร โปรยานนท์ (2555,หนา้ 35-36) กล่าว่า บรรยากาศ

และสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อตอ่ความสุข หรอือาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานได้ 

ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้  

       1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) 

หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในสถานที่ท างานที่เอือ้ต่อการท างาน และสามารถท างาน

อย่างมคีวามสุข สถานที่มแีสงสว่างที่เพียงพอ มกีารจัดการอย่างเป็นระเบียบ สะอาด 

ปราศจากกลิ่นรบกวน ไม่มเีสียง ที่ก่อให้เกิดความร าคาญ อากาศถ่ายเทสะดวก มีระดับ

อุณหภูมิที่เหมาะสม อุปกรณ์ตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้อง กับการท างานมีความเหมาะสม มีคุณภาพ 

และเพียงพอต่อความต้องการ  

       2. สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social environment) หมายถึง 

สิ่งแวดล้อมในเชิงสัมพันธภาพหรอืการสนับสนุนจากภายในองค์กรที่มีผลกระทบต่อการ

ท างาน เอื้อตอ่ การท างาน เชน่ ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างพนักงานภายในองค์กร ใน

หนว่ยงานย่อย ระหว่างแผนก และมีความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างพนักงานและหัวหน้างาน 

พนักงานมกีารแสดงออกที่ดีตอ่บุคคลอื่น ทั้งทางกาย วาจา ใจ มีการตดิต่อสื่อสารที่ดตี่อ

กัน มีการให้ขอ้มูลย้อนกลับซึ่งกันและกัน พนักงานรู้สกึถึง ความปลอดภัย ได้รับการ

ยอมรับ มคีวามสุขที่ได้ท างาน นอกจากนี้ การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ทั้งในด้าน

การท างาน กิจกรรมทางสังคม การส่งเสริมบรรยากาศในการท างานรว่มกัน ถ่ายทอด

ข้อมูลขา่วสารที่เป็นประโยชน์ตอ่งาน ให้การช่วยเหลือเมื่อพนักงานมีปัญหาในการท างาน 

ท าให้พนักงานท างานมคีวามสุขและมีประสิทธิภาพในการท างาน  

       3. สภาพแวดล้อมทางด้านจติใจ (Psychological 

environment) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอทิธิพลต่อความคิด เช่น ความมี

อิสระในการท างานและการตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างาน การได้รับข้อมูล

ป้อนกลับเกี่ยวกับงาน ท าใหพ้นักงานสามารถ น าข้อมูลที่ได้มาพัฒนาปรับปรุงในงานให้ดี

ขึน้ พนักงานมคีวามพึงพอใจในงาน พนักงานมคีวามเคารพ ซึ่งกันและกันและเชื่อใจกัน 
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การมบีรรยากาศประชาธิปไตย ใช้หลักเหตุผลในการด าเนินการ การส่งเสริมบรรยากาศให้

เกิดการท างานที่มีประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้  

      เทพพนม เมอืงแมน และสวิง สุวรรณ (2556, หนา้ 103)  

กล่าวว่า บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ต่อความสุข ดังนี ้ 

       1. สิ่งแวดล้อมในด้านการเมืองและเศรษฐกิจจากการศึกษา

อย่างเป็นระบบถึงบทบาทขององค์ประกอบทางวัฒนธรรม การเมือง การเศรษฐกิจ ที่มี

ส่วนสัมพันธ์ กับความพึงพอใจในการท างานนั้นมีอยู่น้อยมาก จะเห็นได้ว่าคนงานที่อยู่ใน

ท้องถิ่นชนบท จะไม่มคีวามแตกต่างทางด้านค่านิยมไปจากคนงานที่มีฐานะปานกลาง แต่

คนงานที่มาจาก ท้องที่เขตเมอืงจะมีความแตกต่างทางด้านค่านิยม  

       2. ลักษณะของอาชีพ ความพึงพอใจในการท างานมี

ความสัมพันธ์กับ ระดับอาชีพและลักษณะของอาชีพ ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการและ

เจ้าของกิจการมี ความพึงพอใจต่องานอยู่ในระดับสูงสุด และพึงพอใจในรางวัลที่เป็นตัวเงิน 

มีความท้าทาย ของงานมากกว่ากลุ่มอื่น เสมยีน ช่างฝมีือ พนักงานบริการและชาวนามี

ความพึงพอใจในระดับปานกลาง และผูท้ี่ด าเนินงานทั่วไป และกรรมกรมีความพึงพอใจต่อ

งานของตนใน ระดับต่ าสุด  

       3. สิ่งแวดล้อมของหนว่ยงาน ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับด้าน

โครงสรา้งของหน่วยงาน เช่น รูปร่าง ความสลับซับซ้อน ลักษณะของการรวมอ านาจไว้ใน

ส่วนกลาง หรือการเป็นศูนย์กลางลักษณะของความเป็นทางการมีสว่นสัมพันธ์กับความพึง

พอใจของ เจ้าหน้าที่ในหนว่ยงานนั้นองค์ประกอบของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น รูปแบบของ

การตัดสินใจ รูปแบบของการแก้ปัญหาการขัดแย้ง ความรว่มมอืของกลุ่มและความขัดแย้ง

ของบทบาท ลว้นมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับความสนใจในงานเช่นกัน  

       4. เทคโนโลยีความสัมพันธ์ระหว่างเทคโนโลยีมี

ความสัมพันธ์กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีเป็นที่มาของคุณลักษณะต่าง 

ๆ เป็นเครื่องมอื ส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพงาน การสร้างความพึงพอใจ สร้างได้โดยใช้

เครื่องมือที่ เหมาะสมกับงาน ใช้ระบบงานที่มีประสิทธิภาพ  

       5. งาน และสิ่งแวดล้อมของงาน ลักษณะสิ่งแวดล้อมของ

งานมี ความสัมพันธ์กับความสนใจของผูป้ฏิบัติงานที่มีต่องานนั้น ๆ รวมทั้งองค์ประกอบ

ด้าน โอกาสของผูป้ฏิบัติงานนีจ้ะได้ใชท้ักษะและความสามารถของเขา เช่น โอกาสใน

การศกึษา สิ่งใหม ่ๆ ความคิดสร้างสรรค์การได้ท างานหลาย ๆ ชนิด ความยากของงาน 
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ความมาก น้อยของงาน ความรับผิดชอบที่ไม่มีความกดดันในขณะท างาน การควบคุม

วิธีการท างาน และควบคุมเกี่ยวกับสถานที่ท างานล้วนมีผลต่อความสนใจของผูป้ฏิบัติงาน

ทั้งสิน้ 

      กัญญานัฐ ปิ่นเกษ (2559, หนา้ 16) กล่าวว่า บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข ประกอบด้วย 1)สภาพแวดล้อมด้าน

กายภาพ 2) สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน 3)สภาพแวดล้อมด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

      นฤมล อินทรชาติ (2560, หนา้ 8-9) กล่าวว่า บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุขในโรงเรียน 5 องค์ประกอบ ดังนี้  

       1) ด้านกายภาพ หมายถึง ลักษณะของการจัด

สภาพแวดล้อมในโรงเรยีน ให้เป็นระเบียบสวยงาม ขนาดห้องเรยีนไม่คับแคบ สามารถจัด

กิจกรรมการเรียนการสอน ได้สะดวกมีการจัดห้องเรียนอาคารเรยีน อาคารประกอบ    

โรงอาหาร มีความสอดคล้อง กับการจัดการเรียนการสอน กิจกรรมการเรียนการสอนและ

กิจกรรมอื่น ๆ ถนนไม่มหีลุม ไมเ่ป็นบ่อ ที่ทิ้งขยะสะอาดไม่มีกลิ่น รางระบายน้ า น้ าไหล

สะดวก ปราศจากขยะ มีแสงสว่าง ภายในตัวอาคารเหมาะสมกับสภาพของกิจกรรม สถาน

ที่ตัง้ของอาคารเรยีน อาคาร ประกอบ ไม่ใกล้ไม่ไกลจนเกินไป สะดวกในการตดิต่อ   

       2) ด้านการจัดการเรียนการสอน หมายถึงการปฏิบัติงาน

ตามหน้าที่โดยโรงเรยีนมีการจัดท าแผนการสอน มีสื่อการเรียนการสอน อุปกรณ์

เทคโนโลยี มีสถานที่ พร้อมต่อการจัดการเรียนการสอน จัดห้องเรียนให้เหมาะสมกับ

จ านวนนักเรียน มกีารจัด ครูประจ าช้ัน ประจ าวิชาเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ  

       3) ด้านสวัสดิการและประโยชนเ์กือ้กูล หมายถึง สิ่งที่ตอบ

แทนใหก้ับบุคลากรในรูปของการเลื่อนขัน้เงนิเดือน เงนิ หรอืค่าจา้ง และสวัสดิการต่าง ๆ 

เชน่ คา่ รักษาพยาบาลเครื่องราชอิสรยิาภรณเ์พื่อเป็นแรงจูงใจให้มกี าลังใจในการปฏิบัติ

หนา้ที่ ภายในโรงเรียนมีการสนับสนุนเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ที่ใชใ้นการสอน ได้แก่ หนังสอื 

เครื่องฉายภาพ เครื่องถ่ายเอกสารคอมพิวเตอร์  

       4) ด้านเพื่อนรว่มงาน หมายถึง บุคลากรที่อยู่ในองค์การ

เดียวกัน มีความสัมพันธ์กันโดยใหค้วามช่วยเหลือ มนี้ าใจ มคีวามสามัคคีเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกัน ชว่ยเหลอืเกือ้กูลโดยปราศจากการขัดแย้ง และร่วมกันท ากิจกรรมหรืองาน 

พร้อม ๆ กัน เพื่อใหบ้รรลุไปได้ดว้ยดี  
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       5) ด้านผู้บังคับบัญชา หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ริหารกับ ผู้รว่มงานที่มตี่อผูร้่วมงานเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร

ในโรงเรยีน  

      Gilmer (1967, pp. 380-384) กล่าวว่า บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข ม ี10 องค์ประกอบดังนี้  

       1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงใน

งานที่ พนักงานท างานในองค์กรได้อย่างสบายใจ และสภาพแวดล้อมมคีวามปลอดภัยใน

การท างาน มีความ ยุติธรรมในงาน  

       2. โอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน (Opportunity for 

Advancement) คือ การที่พนักงานมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง องค์กรสนับสนุนให้

พนักงานมกีารพัฒนาตนเอง โดยส่งไปฝกึอบรมในด้านต่าง ๆ และสนับสนุนให้มี 

การศกึษาต่อ  

       3. องค์กรและการจัดการ (Company and Management) 

ได้แก่ การวางแผนนโยบายขององค์กร ขั้นตอนการด าเนินงาน ลักษณะโครงสร้างของ

องค์กร  

       4. ค่าจา้ง (Wages) ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการ

ท างาน โดยค่าจ้างตอ้งมคีวามเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท า และมีความเสมอภาคใน

กระบวนการพิจารณาการ จา่ยเงนิ  

       5. ลักษณะของงานจากความรูส้ึกภายใน (Intrinsic Aspects 

of the Job) คือ การที่พนักงานเห็นคุณค่าในงาน มีความภาคภูมใิจในงานที่ตนเองท า งานมี

ความท้าทาย ได้รับการยอมรับ และได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถของตนเอง  

6. การนเิทศงาน (Supervision) ได้แก่ การได้รับค าชีแ้นะเกี่ยวกับงานจากหัวหน้างาน  

       7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) คือ  

การที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม มีหน้าที่ในกลุ่มที่ท างานร่วมกัน  

       8. การตดิต่อสื่อสาร (Communication) ได้แก่ การที่

พนักงานรับรู้ ขา่วสารต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยได้รับข้อมูลอย่างเท่าเทียมกัน  
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       9. สภาพการท างาน (Working Condition) คือ สถานที่ที่ใช้

ในการท างานต้องมคีวามสะอาด เป็นระเบียบ อุปกรณ์ที่เกี่ยวข้องกับการท างานมีปริมาณ

เพียงพอและ ปลอดภัย มีสถานที่จอดรถเพียงพอ แสงสว่าง ความดังเสียง ความถ่ายเท

ของอากาศมคีวาม เหมาะสมตอ่การท างาน  

       10. สวัสดิการ (Benefit) คือ สิ่งที่นอกเหนอืจากเงนิค่าจ้าง 

ที่พนักงานควรได้รับ ได้แก่ วันหยุดพักผอ่น ค่ารักษาพยาบาล เงนิโบนัส เป็นต้น  

Steers (1979, pp. 365-366) กล่าวว่า บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อ

ต่อความสุขไว้ 10 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

        1. โครงสร้างของงาน หมายถึงวิธีการตา่ง ๆ ที่ถูกใช้

เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ วธิีการเหล่านี้ถูกก าหนดโดยองค์กร  

        2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลและการลงโทษ หมายถึง 

การให้รางวัล เพิ่มเติมนอกเหนอืจากเงนิเดือน  

        3. การรวมศูนย์ในการตัดสินใจ หมายถึงการตัดสินใจ

ส าคัญจะถูกรวมศูนย์อยู่กับนักบริหารระดับสูง  

        4. การเน้นถึงความส าเร็จ หมายถึง ความปรารถนาของ

บุคลากรใน องค์กรที่จะท างานที่ดีและช่วยเหลือองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์  

        5. การเน้นฝึกอบรมและการพัฒนา หมายถึง ระดับที่

องค์กรพยายามจะสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กร โดยฝึกอบรมและการ

พัฒนา ประสบการณ์แก่สมาชิกขององค์กร  

        6. ความมั่นคงและความเสี่ยง หมายถึง ระดับของความ

กดดันต่าง ๆ ภายในองค์กรที่จะสร้างความรูส้ึกไม่ม่ันคงตอ่สมาชิกขององค์กร  

        7. การเปิดเผยและการพยายามปกป้องตนเอง หมายถึง 

ระดับที่ บุคลากรในองค์กรพยายามที่จะปิดบังความผิดพลาดของตนเอง โดยที่ไม่ยอม

เปิดเผย อย่างตรงไปตรงมา   

        8. สถานภาพและขวัญ หมายถึงความรูส้ึกทั่ว ๆ ไปของ

บุคลากรที่ม ีตอ่องค์กรแห่งนีว้่าเป็นสถานที่เหมาะสมแก่การท างาน  

        9. การยอมรับในผลงานและการป้อนกลับ หมายถึง 

ระดับสมาชิก ในองค์กรทราบว่าผูบ้ังคับบัญชาตระหนักถึงผลงานและสนับสนุนในการ

ท างาน  
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        10. ความยดืหยุ่นความสามารถขององค์การ หมายถึง 

ระดับที่องค์กร รูส้ึกว่าเป้าหมายขององค์กรคืออะไร และก าลังท าอะไร องค์กรมี

ความสามารถและยืดหยุ่น เพียงพอที่จะรู้ว่าปัญหาอะไรจะเกิดขึ้น และควรจะตอบสนอง

ปัญหาน้ันอย่างไร      

      Moos (1994, pp. 99-101) กล่าวว่า บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข คอื การรับรู้ของบุคคลที่มตี่อ

สภาพแวดล้อมในงานของบุคคลนั้น โดยที่มูส ์ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม   

การท างานออกเป็น 3 มิติ ได้แก่  

      1. มิติด้านสัมพันธภาพ (Relationship dimensions) หมายถึง 

การรับรู้ในการมีส่วนรว่ม และมีความผูกพันของพนักงานที่มีตอ่งาน การมสีัมพันธภาพที่ดี

และการได้รับ การสนับสนุนจากเพื่อนรว่มงาน หัวหนา้งาน และองค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น   

3 ด้าน ดังนี ้ 

       1.1 ด้านการมสี่วนร่วมในงาน (Involvement) หมายถึง    

การรับรู้ของพนักงานว่าตนเองและเพื่อนรว่มงานมีส่วนร่วมในงาน มคีวามผูกพันในงาน 

การได้รับการยอมรับ เช่น การมสี่วนรว่มในการประชุม การได้เสนอความคิดเห็น การท า

กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานร่วมกัน การได้มโีอกาสเสียสละเพื่อองค์กร  

       1.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน (Peer 

cohesion) หมายถึง การรับรู้บรรยากาศที่เป็นมิตรระหว่างเพื่อนรว่มงาน และการใหแ้รง

สนับสนุนซึ่งกันและกันในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงาน การช่วยเหลอืกันในการท างานเมื่อมีโอกาส 

ถึงแม้งานนั้นจะไม่ใช่งานของตนเอง  

       1.3 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor support) 

หมายถึง การรับรู้ว่าหัวหน้างานให้การสนับสนุน ให้ก าลังใจ เมื่อพนักงานท างานได้ดี 

หัวหนา้งานใหค้ า ชมเชยหรือรางวัลแก่พนักงานเหล่านี้ และกระตุ้นใหพ้นักงานให้การ

สนับสนุนเพื่อนรว่มงาน  

      2. มิติด้านความก้าวหน้าในงาน (Personal growth dimension) 

หมายถึง การรับรู้ในความก้าวหน้าในงาน และการจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้  
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       2.1 ด้านความมอีิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง 

การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์กรให้อสิระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ท าใหพ้นักงานสามารถใช้

ความรู ้ความสามารถ ความคิดสรา้งสรรค์ มาใช้เพื่อพัฒนาในการท างานให้ดีขึ้นได้  

       2.2 ด้านการมุ่งเน้นงาน (Task orientation) หมายถึง  

การรับรู้ในการให้ความส าคัญกับความส าเร็จของพนักงาน โดยยึดหลักการวางแผนที่มี

ประสิทธิภาพ และด าเนินการตามแผนที่วางไว้ได้ องค์กรใหแ้รงกระตุ้นและผลักดันเพื่อให้

งานส าเร็จตามแผนที่ได้วางไว้และงานมปีระสิทธิภาพ   

       2.3 ด้านความกดดันในงาน (Work pressure) หมายถึง  

การรับรู้บรรยากาศในการท างานที่มแีรงกดดัน พนักงานต้องท างานอย่างเร่งรบีเพื่อแขง่กับ

เวลา รวมไปถึง กฎ ระเบียบข้อบังคับ หัวหน้างาน เพื่อนรว่มงาน อุณหภูมิ แสง เสียง  

ความกดดันต่าง ๆ มอีิทธิพลต่อการท างาน อาจท าให้ผลของงานไม่ดีเท่าที่ควร  

      3. มิติดา้นการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง (System 

maintenance and change dimensions) หมายถึง การรับรู้วา่ระบบงานมีความชัดเจน 

โปร่งใส ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ด้านดังนี้  

       3.1 ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู้

ความชัดเจน ของเป้าหมายองค์กร นโยบาย อีกทั้งการสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ 

ควรมีความชัดเจน มกีารวางมาตรฐานและแบบแผนในการท างาน มีการก าหนดบทบาท

หนา้ที่ความรับผดิชอบของพนักงานแต่ละสายงานอย่างชัดเจน   

       3.2 ด้านการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรู้ว่า

องค์กรม ีกฎเกณฑ์ แนวทาง ในการควบคุมและตรวจสอบการท างานของพนักงาน ซึ่งอยู่

ภายใต้การควบคุมของ ฝา่ยบริหาร โดยมีหัวหน้าเป็นผู้ดูแลให้พนักงานท างานอยู่ภายใต้

กฎเกณฑ์ ระเบียบมาตรฐานที่ก าหนดไว้  

       3.3 ด้านการน านวัตกรรมใหม่มาใช้ หมายถึง การรับรู้ว่า

หนว่ยงานมีการส่งเสริมนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร โดยเน้นวธิีที่มคีวามแปลกใหม ่

หลากหลาย เพื่อน า เทคโนโลยีหรอืวิธีการใหม่เข้ามาพัฒนาในงานให้งานดีขึ้น  
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       3.4 ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical comfort) 

หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการท างาน สถานที่ท างานมีบรรยากาศที่

สนับสนุนพนักงานรู้สึกพึง พอใจกับงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น แสง เสียง หรอื

ธรรมชาติต่าง ๆ อากาศถ่ายเทสะดวก กลิ่น อุณหภูม ิอุปกรณ์ เครื่องมือที่ใชใ้นการท างาน 

สิ่งเหล่านี้จะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน  

     Schaufeli & Rhenen (2008, pp. 173-203) กล่าวว่า บรรยากาศ

และสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อตอ่ความสุข แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบดังนี ้ 

      1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Working Condition) 

ได้แก่ ที่ตั้งของสถานที่ท างาน สถานที่จอดรถ ความสะดวกในการเดินทาง รวมไปถึง

อุปกรณ์ที่ใชใ้น การท างาน แสงสวา่ง อุณหภูมิ เสียง ที่เหมาะสมในการท างาน  

      2. สภาพแวดล้อมด้านเวลา (Temporal Working Condition) คือ 

ระยะเวลาในการท างาน จ านวนช่ัวโมงที่ท างานจรงิกับจ านวนช่ัวโมงที่พัก ลักษณะการ

ท างาน เช่น การท างานเต็มเวลา ท างานเป็นกะ และท างานแบบไม่เต็มเวลา ขึ้นอยู่กับ 

การจา้ง มีผลตอ่ความพึง พอใจในงาน    

      3. สภาพแวดล้อมทางจิตใจและสังคม (Psychological and 

Social Working Condition) คือ ลักษณะของงานที่มผีลต่อจติใจ ท าให้เกิดความอ่อนล้าทั้ง

ทางดา้นร่างกายและจติใจ ท าให้ความสามารถในการท างานลดลง เกิดความรูส้ึกเบื่อ

หนา่ยในงาน มีความผดิพลาดในการท างานสูง ท าใหเ้กิดอัตราการขาดงานและการลาออก

สูงขึ้น  

     จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศ

และสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อตอ่ความสุข ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนด

องค์ประกอบย่อยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข  

ดังตาราง 10   
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ตาราง 10 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ 

             เอือ้ต่อความสุข 
 

องคป์ระกอบย่อยบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ต่อ

ความสุข 
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ถี่ 
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ระ
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ษา
 

1. สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน         8 100.00  

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ            

สิ่งแวดล้อมของหน่วยงาน            

สภาพการท างาน            

มิตดิ้านคงไว้และเปลี่ยนแปลง            

ความยืดหยุ่นความสามารถขององคก์ร            

2. สภาพแวดล้อมทางสังคม         5 62.50  

สภาพแวดล้อมทางสังคม            

ลักษณะทางสงัคม            

สภาพแวดล้อมในด้านการเมืองและเศรษฐกิจ            

3. สภาพแวดล้อมทางจิตใจ         3 37.50  

สภาพแวดล้อมทางจิตใจ            

ลักษณะของงานในความรู้สึกภายใน            

4. มติดิ้านสัมพันธภาพ         2 25.00  

มิตดิ้านสัมพันธภาพ            

ด้านเพื่อนร่วมงาน            

5. งานและสิ่งแวดล้อมของงาน         1 12.50  

งานและสิ่งแวดล้อมของงาน            

6. มติดิ้านความก้าวหน้า         3 37.50  

โอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน            

การเน้นถึงความส าเร็จ            

มิตดิ้านความก้าวหน้า            
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ตาราง 10 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบย่อยบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ต่อ

ความสุข 
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7. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน         4 50.00  

สภาพแวดล้อมด้านการบรหิารงาน            

ด้านผูบ้ังคับบัญชา            

โครงสรา้งของงาน            

องค์การและการจัดการ            

8. ความมั่นคงปลอดภัย         2 25.00  

ความมั่นคงปลอดภัย            

ความมั่นคงและความเสี่ยง            

9. ลักษณะอาชีพ         2 25.00  

ลักษณะอาชีพ            

การเน้นฝึกอบรมและพัฒนา            

10. การตดิตอ่สื่อสาร         2 25.00  

เทคโนโลย ี            

การติดต่อสื่อสาร            

11. การนิเทศงาน         3 37.50  

สภาพแวดล้อมด้านการบรหิารงานบคุคล            

การนิเทศงาน            

การยอมรับในผลงาน            

12. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล         2 25.00  

13. การรวมศูนย์การตัดสินใจ         1 12.50  

14. สภาพแวดล้อมด้านเวลา         2 25.00  

สภาพแวดล้อมด้านเวลา             

ด้านการจัดการเรียนการสอน            

15. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลและการ

ลงโทษ 

        1 12.50  
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ตาราง 10 (ต่อ)  
 

องคป์ระกอบย่อยบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ต่อ

ความสุข 
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16. สถานภาพและขวัญ         1 12.50  

17. การเปิดเผยและการพยายามปกป้อง

ตนเอง 

        1 12.50  

18. ค่าจ้าง         1 12.50  

รวม 3 5 3 5 10 10 3 3    

 

 จากตาราง 10 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุขที่นักวิชาการได้เสนอไว้นัน้ แม้จะระบุชื่อที่

แตกต่างกันแตม่ีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนัน้ ผูว้ิจัยจงึได้รวมองคป์ระกอบ

ที่มคีวามหมายใกล้เคียงกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน โดย คัดเลือกองค์ประกอบที่มี

ความถี่ตัง้แต่ 4 หรอืร้อยละ 50 และจัดเรียงตามล าดับความถี่ จากมากไปน้อย ดังนี้  

  1. สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน รวมกับ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

สิ่งแวดล้อมของหน่วยงาน สภาพการท างาน มิติดา้นคงไว้และเปลี่ยนแปลง และ 

ความยดืหยุ่นความสามารถขององค์กร ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน”  

มีความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นร้อยละ 100 

  2. สภาพแวดล้อมทางสังคม รวมกับ สภาพแวดล้อมทางสังคม 

สภาพแวดล้อมในด้านการเมอืงและเศรษฐกิจ ลักษณะทางสังคม มติิด้านสัมพันธภาพ และ

ด้านเพื่อนรว่มงาน ใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “สภาพแวดล้อมทางสังคม” มีความถี่เท่ากับ 5 

คิดเป็นรอ้ยละ 62.50 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



126 

  3. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน รวมกับ สภาพแวดล้อมด้านการ

บริหารงาน ด้านผูบ้ังคับบัญชา องค์การและการจัดการ และโครงสรา้งของงาน ใช้ชื่อ

องค์ประกอบว่า “สภาพแวดล้อมดา้นการบริหารงาน” มีความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็น 

ร้อยละ 50  

  แสดงเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่เอื้อต่อความสุข ดังภาพประกอบ  7 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบย่อยบรรยากาศและสภาพแวดล้อม 

                                    ในการท างานที่เอื้อต่อความสุข  

 จากภาพประกอบ 7 แสดงองค์ประกอบย่อยบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่เอื้อต่อความสุขได้จากการสังเคราะหท์ัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ซึ่งประกอบ

ไปด้วย 1) สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน และ 2) สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน โดยมี

รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะ น าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดนิยามเชิง

ปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของแตล่ะองค์ประกอบ ดังตอ่ไปนี้  

  1. นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของสิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 

   เกษม จันทร์แก้ว (2556, หน้า 77) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 

หมายถึง การจัดการสิ่งแวดล้อม (Environmental Management) หมายถึง กระบวนการ

สร้างศักยภาพ ของสิ่งแวดล้อมใหเ้กิดการคงสภาพด้วยการใช้อย่างยั่งยืน การขจัดของเสีย/

มลพิษ และการควบคุมกิจกรรมการจัดการ เพื่อเอื้อประโยชน์ตอ่มนุษย์ตอ่ไป   

   อิสตณินา มูหะมัด (2558, หนา้ 129) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน 

หมายถึง กระบวนการแผ่กระจาย ทรัพยากรที่ส าคัญทั้งที่เกิดโดยธรรมชาติและมนุษย์

สร้างขึ้นเพื่อสนองความพอใจในการน าไปใช้อย่าง เหมาะสม ค านึงถึงประโยชน์สูงสุดและมี

บรรยากาศและ

สภาพแวดลอ้มในการ

ท างานที่เอื้อตอ่ความสุข 

สิ่งแวดลอ้มในหน่วยงาน 

สภาพแวดลอ้มทางสังคม 

สภาพแวดลอ้มด้านการบริหารงาน 
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ประสิทธิภาพ โดยใช้หลักอนุรักษ์เสมอ รู้จักปกป้องไม่ให้เกิด ปัญหามลพิษต่อการ

ด ารงชีวติ  

   วิมลมาศ ฟูบินทร์ และณัฏฐภรณ ์หลาวทอง (2558, หน้า 449) กล่าวว่า 

สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน เป็นการจัดการศกึษาที่ตอ้งจัดองค์ประกอบของการเรียนการสอน 

โดยต้องค านึงถึงผู้เรยีนใน ด้านปัญหาและความต้องการของผูเ้รียน ซึ่งผูส้อน ผู้เรียน และ

สภาพแวดล้อมทางการเรยีนนั้น ตอ้งเหมาะสมมคีวามสอดคล้องและสัมพันธ์กัน 

วิสาขา ภู่จินดา (2561, หนา้ 3) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน หมายถึง การควบคุม

และด าเนินงาน ในการน าออก การน าเข้า และการเข้าสัมผัสทรัพยากรโดยไม่ท าใหร้ะบบ

สิ่งแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป เพื่อการใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืนตามความต้องการของมนุษย์

ขั้นต่ าหรอืมากกว่าในอนาคต  

   สุทธิรัตน์ แช่มช้อย และคณะ (2562, หน้า 167) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม

นั้นมอีิทธิพลต่อ ทุกคน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อได้อยู่ในสภาพแวดล้อมลักษณะใด ก็ย่อมจะ

ถูกหล่อหลอมให้ กลมกลืนไปกับ สภาพแวดล้อมนัน้ ดังนั้นการจัดสภาพแวดล้อมที่ดีใน

โรงเรียน จงึเป็นแนวทางหนึ่งที่จะสามารถหล่อหลอมให้นักเรียนอยู่รว่มกันได้อย่างมี

ความสุข 

   สยาม อรุณศรมีรกต และจ าลอง โพธิ์บุญ (2562, หนา้ 77) กล่าวว่า 

ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม (environmental management system) หมายถึง ระบบการ

จัดการหรือระบบบริหารจัดการ โดยรวมขององค์กร ซึ่งประกอบด้วยโครงสรา้งขององค์กร 

งานวางแผน การแบ่งหนา้ที่ในการรับผดิชอบ หลักปฏิบัติระเบียบปฏิบัติกระบวนการผลิต

หรอืบริการทรัพยากรส าหรับ การน ามาใช้ในการพัฒนา และปฏิบัติให้บรรลุถึงเป้าหมาย 

หรอืวัตถุประสงค์รวมทั้งนโยบายด้านสิ่งแวดล้อมโดยรวมขององค์กร   

   นิตยา แก่นพุฒ (2563, หนา้ 68) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน มี

คุณสมบัติที่ก่อให้เกิด ความสัมพันธ์กับมนุษย์ได้ 7 ดา้น คือ ด้านสภาวะแวดล้อม ด้านการ

รู้สกึ ด้านมิติ ด้านทิศทาง ด้านสัญลักษณ์ ด้านการกระท าระหว่างกันทางสังคมและด้าน

การผสานรวมกันทางวัฒนธรรม ซึ่งนักออกแบบและวางแผนที่ดคีวรค านึงถึงคุณสมบัติ

ดังกล่าวของสภาพแวดล้อมกายภาพ เพื่อจัดการใหเ้กิดความสัมพันธ์ที่เหมาะสมในด้าน

ต่าง ๆ 

   วีระพงศ์ สว่างลาภ (2565, หนา้ 88) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 

หมายถึง การจัดการสิ่งแวดล้อม คือ กระบวนการ ตา่ง ๆ ในการด าเนินการอย่างมีระบบ
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แบบแผนในการจัดการทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม ด้วยการสร้างกลไกควบคุมที่

ไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อคุณภาพสิ่งแวดล้อม เพื่อการมีใช้ในอนาคต ตลอดไปและมีความ

ยั่งยืน 

   Woodside and Aurrichio (2000, p. 6) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน 

หมายถึง เป็นส่วนประกอบนอกเหนอืจากระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม ที่ประกอบด้วย 

โครงสรา้งขององค์กร การวางแผนกิจกรรม หน้าที่ความรับผดิชอบ การฝกึฝน ขัน้ตอน 

การด าเนินงาน กระบวนการด าเนินงาน และแหล่งขอ้มูลส าหรับการพัฒนา การด าเนินการ 

ความส าเร็จ การทบทวน และการรักษานโยบาย เกี่ยวกับการจัดการสิ่งแวดล้อม  

   Barrow (2005, p. 6) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน หมายถึง  

การก าหนดกลยุทธ์การพัฒนา ที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อมจากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้

สรุปได้วา่ สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน หมายถึง องค์ประกอบภายในซึ่งได้แก่ สภาพแวดล้อม

เกี่ยวกับการท างาน รวมทั้งความสวยงามของภูมิทัศน์ ความเป็นระเบียบ ความสะอาดของ

อาคารสถานที่ การจัดอ านวยความสะดวกและปลอดภัย ซึ่งมีปัจจัยด้านงบประมาณ ระบบ

บริหารจัดการและความร่วมมอืของครูและชุมชน สิ่งเหล่านั้นจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้

นักเรียน สามารถพัฒนาตนเองให้ไปสู่จุดมุ่งหมายตามที่องค์กรนัน้ ๆ ก าหนดได้  

  2. นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของสภาพแวดล้อมทางสังคม   

   ชัยอนันต์ สมุทวณิช (2553, หนา้ 16-17) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมทาง

สังคม หมายถึง บรรยากาศที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่อยู่รว่มกัน การอยู่

ร่วมกันอย่างมีความสุขจะท าให้ผู้เรยีนรู้สึกรักที่จะเรียนรู้และเกิดการเรียนรูไ้ด้โดยง่าย  

การเรียนรูด้ังกล่าว ได้แก่ การเรียนรู้ด้านความรู ้และการเรียนรู้ทางสังคม ทั้งนี้เนื่องจาก

เป้าหมาย ส าคัญของการจัดการศกึษา คือ การให้ผูเ้รียนมีความรู้ และสามารถน าความรู้

นั้นไปใช้ในการอยู่ ร่วมกนในสังคมได้อย่างราบรื่นมีความสุข  

   อดิศักดิ์ ผลิตผลการพิมพ ์(2555, หนา้ 5-6) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม

ทางสังคม สภาพแวดล้อมทางสังคมเป็นสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับอารมณ์ 

ความรูส้ึก และพฤติกรรมทางสังคมของบุคคลที่อยู่ร่วมกัน 

   พระจันทร์ทอน จนฺทธมฺโม (สีนทะดาวงศ)์, 2557, หนา้ 11) กล่าวว่า 

สภาพแวดล้อมทางสังคม หมายถึง สภาพแวดล้อมที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เช่น 

ความสัมพันธ์ระหว่างนักเรียนกับนักเรียนด้วยกัน นักเรียนกับครูผูส้อน รวมถึงกฎ ระเบียบ 

และข้อบังคับต่าง ๆ ของโรงเรียน องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมทางการเรยีนด้านสังคม 
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เชน่ 1)การสร้างบรรยากาศในชัน้เรียน จากงานวิจัยพบว่า บรรยากาศในช้ันเรยีนมีความ 

สัมพันธ์ในทางบวกกบผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2)การสร้างแรงจูงใจ หากนักเรียนเกิด

แรงจูงใจที่จะเรียน จะท าให้ผลการเรียนดีขึน้ แรงจูงใจจะมีทั้งภายนอกและภายในส าหรับ

แรงจูงใจภายนอกนั้นผูส้อนสามารถกระตุ้นเพื่อให้นักเรียนสามารถแสดงพฤติกรรมอย่าง

ใดอย่างหนึ่งตามที่ตอ้งการได้ 3)ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน ความส าเร็จด้าน

วิชาการและพฤติกรรมของ นักเรียน มีผลมาจากความสัมพันธ์ที่มรีะหว่างครูและนักเรียน 

กล่าวคือ คุณภาพของความสัมพันธ์และการให้ความสนับสนุนร่วมมือกัน ส่วนบุคคลในช้ัน

เรียนมีผลต่อระดับความตอ้งการของนักเรียนแตล่ะคน เนื่องมาจนสามารถสร้าง

กระบวนการเรียนรู้ และความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน และมีผลโดยตรงตอ่

ความส าเร็จในการท ากิจกรรมด้านการเรียน  

   ปุญญิศา ผุสิตธโนดม (2557, หนา้ 36) กล่าวว่า การบริหาร

สภาพแวดล้อมทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึก และพฤติกรรมทางสังคมของ

บุคคลจะประกอบด้วยความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

และการบริหารสภาพแวดล้อมด้านการเรียนการสอนที่มีอทิธิพลต่อการเรียนรู้   

   จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมทางสังคม 

หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับครูกัน ครูกับผู้บริหาร 

รวมถึงกฎ ระเบียบและข้อบังคับต่าง ๆ ของโรงเรียนหรือองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างครู

กับผูบ้ริหาร ความส าเร็จด้านวิชาการและพฤติกรรมของครูมผีลมาจากความสัมพันธ์ที่มี

ระหว่างครูและผูบ้ริหาร  

  3. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของสิ่งแวดล้อมด้านการ

บริหารงาน 

   กิติมา ปรีดีดลิก (2552, หนา้ 26) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมด้านการ

บริหารงาน หมายถึงการบริหารงานอย่างหนึ่ง โดยมีลักษณะเป็นการก าหนดโครงสร้างของ

องค์การนัน้ ๆ ท าให้ทราบถึง ต าแหน่งหน้าที่ สถานการณ์และการควบคุมบังคับบัญชา

อย่างกว้าง ๆ ท าใหส้ามารถจัดโครงสร้าง เหมาะสมสอดคล้องกับนโยบายวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หนา้ 2) กล่าวว่า การบริหารจัดการ 

หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารปฏิบัติเพื่อน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ

องค์กร โดยอาศัย บุคลากรและทรัพยากรทางการบริหาร  
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   ประภาพรรณ รักเลีย้ง (2556, หนา้ 2) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมดา้นการ

บริหารงาน หมายถึง การบริหารจัดการระบบย่อย 2 ระบบคือ 1) ระบบงาน ก็คือ 

ทรัพยากรที่ไม่มีชีวติ ได้แก่ ทรัพย์สิน เงินทุน เครื่องจักร วัสดุอุปกรณ์ 2) ระบบคน ก็คือ 

มนุษย์หรอืทรัพยากรบุคคล ที่เป็นผู้ปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรต่าง ๆ หรอืสิ่งของ เพื่อที่จะ

ก่อใหเ้กิดผลส าเร็จใหก้ับองค์การดังนั้นการบริหารจึงเกี่ยวข้อง กับการ “บริหารงาน” และ 

“บริหารคน” อยู่ตลอดเวลาผูบ้ริหารจงึต้องท าหนา้ที่จัดการ เรื่องระบบงานด้านต่าง ๆ และ

วิธีการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดระบบการผลิต การให้บริการ หรือการด าเนินงานด้านต่าง ๆ 

ทุกด้านเป็นไปด้วยดี พรอ้ม ๆ กันกับการที่ต้องจัดการเรื่องคน หรอืบุคลากร ซึ่งจะเป็นผู้

เข้าไปรับมอบหมายและปฏิบัติงานตามหน้าที่หรือต าแหนง่งานต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ เพื่อให้

ทุกคนมุมานะ ทุ่มเทก าลังความสามารถ ทั้งกายและใจ ให้เกิดผลงานที่ดี และประสานกัน

กับการท างานของบุคคลฝ่ายอื่น ๆ อย่างดดี้วย อาจกล่าวได้ว่าผูบ้ริหารท าหน้าที่จัดใหก้าร

ท างานของสองระบบนี ้คอื ระบบงาน และระบบคน ให้สามารถประสานท างานรว่มกันไป

อย่างมปีระสิทธิภาพ  

   สุรชัย พรมปากดี (2565, หน้า 32) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมของการ

บริหารงาน หมายถึง การด าเนินงานทุกระดับทั้งหน่วยงานภาครัฐ และหนว่ยงานเอกชน 

ทุกองค์กรต้องมหีลัก และวิธีการบริหารที่ดีในการบริหารจงึจะสามารถเปลี่ยนแปลงหรือ

เพิ่มพูนผลผลิต และสร้างความเจริญก้าวหน้ามั่นคงให้แก่องคก์รนั้น ๆ ดังจะเห็นได้จากใน

ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ได้พยายามที่จะเลือกและสรรหานักบริหารมอือาชีพมาเป็นผู้จัดการ

เพื่อบริหารงานให้มี ประสทิธิภาพด าเนินที่สุด 

   จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมของ 

การบริหารงาน หมายถึง การด าเนินงานใหบ้รรลุวัตถุประสงค์โดยการใช้กระบวนการ 

อย่างมรีะเบียบ โดยอาศัยทรัพยากรทางการบริหาร คอื การบริหารคน การบริหารงาน 

และการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 11 องค์ประกอบย่อย นยิามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชีข้องบรรยากาศ 

             และสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

1. สิ่งแวดล้อมใน

หน่วยงาน 

สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการ

ท างาน รวมทั้งความสวยงาม

ของภูมิทัศน์ ความเป็น

ระเบียบ ความสะอาดของ

อาคารสถานที่ การจัดอ านวย

ความสะดวกและปลอดภัย  

ซึ่งมีปัจจัยด้านงบประมาณ 

ระบบบริหารจัดการและ 

ความรว่มมอืของบุคลากรและ

ชุมชน สิ่งเหล่านั้นจะช่วย

ส่งเสริมสนับสนุนให้นักเรียน 

สามารถพัฒนาตนเองให้ไปสู่

จุดมุง่หมายตามที่องค์กรนั้น ๆ 

ก าหนดได้ 

1. ความสวยงามของภูมิทัศน์  

2. ความเป็นระเบียบ  

3. ความสะอาดของอาคาร

สถานที่  

4. การอ านวยความสะดวก  

5. ความปลอดภัย 

2. สภาพแวดล้อมทาง

สังคม 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เชน่ 

ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับ

ครูกัน ครูกับผูบ้ริหาร รวมถึง

กฎ ระเบียบและข้อบังคับ 

ต่าง ๆ ของโรงเรียนหรอื

องค์กร ความสัมพันธ์ระหว่าง

ครูกับผูบ้ริหาร ความส าเร็จ

ด้านวิชาการและพฤติกรรม

ของครูมีผลมาจาก

ความสัมพันธ์ที่มีระหว่างครู

และผูบ้ริหาร  

1. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับครู  

2. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับ

ผูบ้ริหาร 

3. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับ

ผูป้กครอง 

4. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับ

นักเรียน 

5. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหาร

กับชุมชน 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

3. สภาพแวดล้อมด้าน

การบรหิารงาน 

สภาพแวดล้อมของการ

บริหารงาน  

หมายถึง การด าเนินงานให้

บรรลุวัตถุประสงค์โดยการ

ใช้กระบวนการอย่างมี

ระเบียบ โดยอาศัย

ทรัพยากรทางการบริหาร 

คือ คน เงนิ วัสดุอุปกรณ์ 

และการจัดการ  

1. การวางแผน  

2. การจัดองค์กร  

3. การจัดการด้านบุคคล  

4. การอ านวยการ  

5. การประสานงาน  

6. การรายงาน  

7. การบริหารงบประมาณ 

 

   1.4.6 ชุมชนโรงเรยีนสมานฉันท์และร่วมมือกัน       

    ความหมายของชุมชนโรงเรยีนสมานฉันท์และร่วมมือกัน  

     พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, หนา้ 699) กล่าวถึง

ความหมายของค าว่า ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืไว้วา่หมายถึง ความพอใจ

ร่วมกัน ความเห็นพ้องกัน เช่น มีความเห็นเป็นสมานฉันท์ สมานฉันท์ถูกจัดเข้าเป็นลูกค า

หรอือนุพจน์ของค าว่า ‘สมาน’ ซึ่งเป็นค าวเิศษณ์ หมายถึง เสมอกันหรือเท่ากัน มิได้จัด  

ไว้ใน ‘สมาน’ ซึ่งเป็นกริยา หมายถึง ท าให้ตดิกันหรอืท าให้สนิท สมานฉันท์เกิดจากสมาน 

สมาสกับ ฉันฺทะ (ความพอใจ ความรักใคร่ ความชอบใจ ความยินดีความร่วมความคิด 

ความเห็นกัน ความไว้เนือ้เชื่อใจกัน) โดยรวมความ จึงหมายถึง ความเห็นพ้องตอ้งกันใน 

ด้านความ คดิเห็น ความไว้เนือ้เชื่อใจกัน อย่างไรก็ตามความหมายที่สังคมไทยปัจจุบัน

เข้าใจและใช้กัน ดูจะมี ขอบเขตที่นอกเหนอืจากพจนานุกรม โดยน าไปใช้ในความหมายด้าน

ความสามัคคี การให้อภัยกัน รวมไปถึง การเลิกแล้วต่อกัน 

      โกวิทย์ พ่วงงาม (2553, หนา้ 56) กล่าวถึงความหมายของค า

ว่า สมานฉันท์ไว้ว่าหมายถึง ชุมชุมชนเข้มแข็งที่ผลสืบเนื่องมาจากการพัฒนาคนให้มี

คุณภาพ มีคุณธรรม และมีความสุข เมื่อคนมารวมกันเป็นชุมชนและสร้างชุมชนให้เข้มแข็ง

ได้ ก็ท าให้คนและชุมชนมคีวามสงบ บรรลุ เป้าหมายของการพัฒนาชุมชน 
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      ประเวศ วะสี (2554, หนา้ 79) กล่าวว่า ชุมชนสมานฉันท์ เป็น

ความเป็นธรรมที่เกินขึ้นดว้ยความพอใจของทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้องบนพืน้ฐานของการน าพา

สังคมและชุมชน ไปสู่ความเป็นปกติสุข 

      อุทัย ปริญญาสุทธินันท์ (2556, หนา้ 24) กล่าวว่า ชุมชน

โรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน เป็นระบบยุติธรรมทางเลือกของสังคมเพื่อแก้ปัญหา

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในชุมชน มีต้นแบบมาจากแนวคิดทางปรัชญา จารีต และกฎเกณฑ์

โบราณของชุมชน และกระบวนวิธีปฏิบัติตอ่ความขัดแย้ง พฤติกรรมไม่พงึประสงค์และ

อาชญากรรม ซึ่งกระบวนวิธีเชิงสร้างสมานฉันท์มักเกิดจากกระบวนการที่ไม่เป็นทางการ 

และถือว่าเป็นการส่งเสริมบทบาทของชุมชนให้มสี่วนรว่มในการแก้ปัญหาให้กับชุมชนโดย

ชุมชนเอง  

      จุฑารัตน์ เอื้ออ านวย (2556, หนา้ 59) กล่าวว่า ชุมชน

โรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน หมายถึง ปรากฏการณ์ทางสังคมที่มีลักษณะของ

แนวคิดทฤษฎี หรอืเป็นทัศนะแมแ่บบ หรอืกระบวนทัศน์ที่มกีรอบแนวคิดมุง่สูค่วามสันติสุข

สมานฉันท์ทางสังคมซึ่งอาจจะเป็นแนวคิดที่เป็นนามธรรม แตอ่ย่างไรก็ตามสามารถบรรลุ

ถึงเป้าหมายได้ด้วยกระบวนการ  

     สรุป ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน หมายถึง การที่

สมาชิกในชุมชน โรงเรยีน ผู้น า กลุ่มองค์กรตา่ง ๆ ได้เข้ามามีสว่นร่วมในการรับรู้ ร่วมคิด 

ร่วมแก้ปัญหา และร่วมกันรับผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นร่วมกันบนฐานความเท่าเทียมกัน ให้

ความส าคัญกับสมาชิกในชุมชน สร้างความพึงพอใจร่วมกัน สร้างความเห็นพ้องกันในการ

ท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งรว่มกัน ท าเหมอืนกัน พร้อมใจกัน มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน 

เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่สังคมโดยรวม 

    องค์ประกอบของชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน  

     วิยะดา สิมะเสถียร (2555, หนา้ 21-22) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือ ประกอบด้วย  

      1) การเปิดเผยความจรงิ (Truth) ให้ความส าคัญกับความจริง

ทั้งในฐานะเครื่องมอืหรอื เป้าหมายของสังคมสมานฉันท์เพื่อสรา้งสันติภาพที่ยั่งยืน 

ขณะเดียวกันก็หาหนทางให้สังคมไทย ตระหนักถึงความเปิดเผยความจริงนั้นดว้ย   
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      2) ความยุติธรรม (Justice) ให้ความส าคัญกับความยุติธรรม

เชงิสมานฉันท์ ด้วยการ เสริมสร้างแนวคิดวิเคราะหใ์นสังคมไทยใหเ้รียนรู้วธิีการมองปัญหา

ความรุนแรงใบบริบทเชงิโครงสร้าง และวัฒนธรรม ให้เล็งเห็นคนบริสุทธิ์กลุ่มตา่ง ๆ ที่ตก

เป็นเยื่อของความรุนแรง  

      3) ความพรอ้มรับผิด  

      4) การให้อภัย  

      5) การเคารพความหลากหลายทางศาสนา วัฒนธรรม ให้

ความส าคัญกับขันติธรรมใน ฐานะคุณค่าทางการเมอืง การเรียนรู้ ศาสนาต่าง ๆ ที่ด ารง

อยู่ในประเทศไทย  

      6) ถือสันติวธิีเป็นทางเลอืกในการเผชิญกับความขัดแย้ง  

      7) การเปิดเผยพืน้ที่ใหค้วามทรงจ าที่เจ็บปวดด้วยการเปิดพืน้ที่

ประวัติศาสตร์ท้องถิ่น เป็นส่วนหนึ่งของประวัติศาสตร์  

      8) มุ่งแก้ปัญหาในอนาคตด้วยจินตนาการ  

      9) การยอมรับความเสี่ยงทางสังคมเพื่อความไว้วางใจระหว่าง

กัน เพราะการยอมรับความเสี่ยงเป็นเงื่อนไขสายสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์บนฐานแหง่ความ

ไว้วางใจอันเป็นคุณลักษณ์ส าคัญของแนวความคิดสมานฉันท์  

     ปริญญา สิงหเ์รือง (2555, หนา้ 56) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรมชุมชน 2) ระบบเครือ

ญาต ิ3) ผูน้ าชุมชน และ 4) ทรัพยากรธรรมชาตทิี่สามารถจัดการ ได้อย่างสมบูรณ์ 

     เนื่องน้อย บุญยเนตร (2556, หนา้ 119) กล่าวว่า ชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การมสี่วนรว่มของชุมชน 2) ความเอื้ออาทรของ

ชุมชน 3) การเคารพและให้เกียรต ิ4) การให้อภัย 5) ความรับผดิชอบ 6) การรูส้ านึก  

7) การท าให้ถูกต้อง 8) การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ และ 9) การอยู่ด้วยกันด้วยความรัก  

     ธีรภัทร เสรีรังสรรค์ (2556, หนา้ 9-10) กล่าวว่า ชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การแก้ปัญหาในชุมชน 2) การสรา้งเครอืข่ายเพื่อ

ความสามัคคี ความรักชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ให้หลากหลายวิธี 3) การลดความ

ขัดแย้ง โดยใหม้ีกิจกรรมดนตรแีละกิจกรรมสาธารณะเป็นจุดรว่ม 4) ปรับปรุงแนวทาง 

การมสี่วนรว่มในการออกความเห็นเสนอแนะในการสร้างความสามัคคีให้มากขึ้น 5) รักษา

ความดีงามและด ารงเอกลักษณ์ 6) ปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพของการเป็นเครอืข่ายท า
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ความดอีย่างมรีะบบ 7) ปรับปรุงเสริมสร้างการตดิต่อประสานงานในการสร้างความเข้าใจ

ที่ถูกต้อง เหมาะสมให้แก่มวลชน 8) สร้างพื้นฐานใหก้ารปรับแนวคิดรักษาประโยชน์ของ

ส่วนรวมให้กับเครือขา่ย 9) ปรับปรุงขอ้มูลของเครือข่ายให้ทันสมัยทันเวลาอยู่ตลอดเวลา  

     ศรัณยา อัตถากร รังสรรค์ สิงหเลิศ และกริชพัฒน์ ภูวนา (2559, 

หนา้ 34) กล่าวว่า ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื มอีงค์ประกอบที่ส าคัญ คือ  

      1) ชุมชนมกีารแก้ไขปัญหาและสร้างสรรค์สิ่งดงีาม หมายถึง 

สมาชิกของชุมชนร่วมกันแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในชุมชนได้และ/หรอืสร้างสรรค์สิ่งดงีามในด้าน

ต่าง ๆ ในชุมชน  

      2) ชุมชนมคีวามเป็นปึกแผน หมายถึง สมาชิกของชุมชนมี

ความผูกพันและความสัมพันธ์ที่ด ีมคีวามสามัคคีและเอือ้เฟื้อเผื่อแผต่่อกัน สมาชิกเห็น

ประโยชน์ของกลุ่มมากกวาประโยชน์สว่นตน   

      3) ชุมชนพึ่งตนเองได้หมายถึง สมาชิกชุมชนสามารถร่วมกัน

ตัดสินใจในการด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ของชุมชนด้วยตนเองโดยอิสระปราศจากการควบคุม

บังคับจากภายนอกและมีอ านาจต่อรองกับภายนอกชุมชน 4) ชุมชนมีผู้น าตามธรรมชาติ 

หมายถึง มีผู้น าเกิดขึ้นในขณะที่เกิดกระบวนการเรียนรู้ของชุมชน ที่ท าให้ชุมชนเข้มแข็ง 

     รุ่งรัตน ์หัตถกรรม (2560, หนา้ 33) กล่าวว่า ชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอื หรอื“ชุมชนแหง่ความสุข” หรือชุมชนที่มีภาวะ “ความอยู่เย็นเป็น

สุข” ต้องเป็นสภาวะที่ 1)คนในชุมชนมีคุณภาพชวีิตที่ดี 2) ด ารงชีวิตอย่างมีดุลยภาพทั้งจติ 

กาย ปัญญา 3) เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจสังคม 4) การศึกษา และสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นองค์

รวมและสัมพันธ์กันได้ถูกต้องดีงาม 5) การอยู่รว่มกันอย่างสันติระหว่างคนกับคน และ

ระหว่างคนกับ ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้ ความสุขอาจเกิดจากการบูรณาการความ

เป็นอยู่ที่ดีทั้งสี่ดา้นเข้า ด้วยกัน ได้แก่ ด้านแรก คอื ทางกาย รวมถึงสุขภาพอนามัยความ

พอเพียงทางเศรษฐกิจและระบบ นเิวศที่ด ีด้านที่สอง ทางจิตใจ การมีความเครียดน้อย 

ความมสีติและสุขภาพจติดี ด้านที่สาม ทางสังคม การอยู่ร่วมกันด้วยดีทั้งในครอบครัวใน

ชุมชน และด้านที่สี่ ทางจติวิญญาณ ความเมตตา สัมมาทิฏฐแิละเอาตนเป็นศูนย์กลางให้

น้อยลง   

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



136 

     สุจิตรา ยะวร (2560, หนา้ 83) กล่าวว่า องค์ประกอบของชุมชน

โรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื ประกอบด้วย 1) การมคีวามร่วมมอืและความสามัคคีของ

สมาชิกในชุมชน 2) การมงีบประมาณด าเนินงาน 3) การมีผูน้ าที่ดีผูป้ฏิบัติที่ดีและมีวนิัยใน

การพัฒนา 4) การได้รับค าแนะน าจากหน่วยงานราชการ  

     Bloomfield, David (2003, pp. 55-56) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือ ประกอบด้วย  

      1) หยุดใช้ความรุนแรงเพื่อหยุดยั้งความหวาดกลัว (Replacing 

Fear by Non- violent Coexistence) ทั้งนี ้เพื่อที่จะขจัดความเกลียดชัง ความเคียดแค้น 

และความทรงจ าที่เจ็บปวด โดย ขั้นตอน แรกสุดของการเดินทางสูค่วามปรองดองคือ 

จะต้องหยุดใช้ความรุนแรงทุกรูปแบบ  

      2) การสรา้งความเชื่อม่ันและความไว้วางใจ (Building 

Confidence and Trust) หลังจากที่ได้หยุดการใชค้วามรุนแรงแล้วรัฐบาลจะต้องสร้างความ

เชื่อมั่นและความ ไว้วางใจ ในสังคมให้กลับคืนมา ทั้งนี้ทั้งคู่ขัดแย้ง เหยื่อ และผูไ้ด้รับ

ผลกระทบกับความขัดแย้งทาง การเมอืงจะต้องสรา้ง ความไว้วางใจ โดยอยู่บนพืน้ฐานของ

ความเป็นมนุษย์และสิทธิมนุษยชน  

      3) เอาใจเขามาใส่ใจเรา (Towards Empathy) การเอาใจเขามา

ใส่ใจเรา คอื การเข้าใจถึงสาเหตุที่มาของความขัดแย้งจากมุมมองของ ฝ่ายตรงขา้ม  

โดยเหยื่อยินดทีี่จะรับฟังเหตุผลของผูก้ระท าผดิ และผู้กระท าผดิก็พร้อมที่จะรับรู้ 

ความรูส้ึกเจ็บปวดของเหยื่อ เพื่อหยุดยั้งความเกลียดชังและการแก้แค้นต่อกัน    

     จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอื ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองคป์ระกอบย่อยชุมชน

โรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน ดังตาราง 12   
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ตาราง 12 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน 
 

องค์ประกอบย่อยชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอืกัน 
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1. คนในชุมชนมคีุณภาพชีวิตที่ดี         3 37.50  

คนในชุมชนมคีุณภาพชีวิตที่ด ี            

การอยู่ด้วยกันด้วยความรัก            

การเปิดเผยความจริง            

2. การมีผู้น าชุมชนที่ดี         4 50.00  
ผู้น าชุมชน            

การติดต่อประสานงาน            

ชุมชนมีผู้น าตามธรรมชาต ิ            

การสรา้งความเชื่อมั่นและไว้วางใจ            

3. ชุมชนมคีวามยุตธิรรม         2 25.00  

ความยุติธรรม            

การท าให้ถูกต้อง            

4.การอยู่ร่วมกันอย่างสันต ิ         6 75.00  

ถือสันติวถิ ี            

การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ            

การลดความขัดแย้ง            

การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ            

ความสามคัคขีองชมุชน            

การเอาใจเขามาใส่ใจเรา            

5. การเคารพความหลากหลายทาง

ศาสนา         3 37.50  

การเคารพความหลากหลายทางศาสนา            

การเคารพให้เกียรติ            

ด ารงชีวติอย่างมีดุลยภาพ            

6. วัฒนธรรมชุมชน         4 50.00  
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อยชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอืกัน 
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วัฒนธรรมชุมชน            

รักษาความดงีามและด ารงเอกลักษณ์            

ประวัติศาสตรท์้องถิ่น            

การรู้ส านึก            

7. การแก้ปัญหาในชุมชน         3 37.50  

มุ่งแก้ปัญหาในอนาคต            

การแก้ปญัหาในชุมชน            

การแก้ปญัหาและสร้างสิ่งดงีาม            

8. ความเอื้ออาทรของชุมชน         4 50.00  

ความเอื้ออาทรของชมุชน            

ความไว้วางใจกัน            

ปรับปรุงแนวทางการมีส่วนร่วม            

ชุมชนมีความเป็นปกึแผ่น            

9. การจัดการทรัพยากรธรรมชาติ         3 37.50  

ทรัพยากรธรรมชาติที่สามารถจัดการได้            

การศึกษา และสิ่งแวดล้อม            

การรักษาผลประโยชน์ของสวนรวม            

10. การสร้างเครือข่าย         3 37.50  

การมีส่วนร่วมของชมุชน            

ปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพของเครือข่าย            

การได้รับค าแนะน าจากทางราชการ            

11. ความพร้อมรับผดิ         2 25.00  

12. การให้อภัย         3 37.50  

การให้อภัย            

การหยุดใช้ความรุนแรง            
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อยชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอืกัน 
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13. การเชื่อมโยงทางเศรษฐกจิ         3 37.50  

เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจสงัคม            

การมีงบประมาณ            

ชุมชนพึ่งตนเองได ้            

14. ระบบเครอืญาติ         1 12.50  

15. การปรับปรุงขอ้มูล         1 12.50  

รวม 9 4 9 9 4 5 4 3    

 

 จากตาราง 12 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยชุมชนโรงเรยีนสมานฉันท์

และร่วมมอืกันที่นักวิชาการได้เสนอไว้นัน้ แม้จะระบุชื่อที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไป

ในลักษณะเดียวกัน ดังนัน้ ผูว้ิจัยจงึได้รวมองคป์ระกอบที่มคีวามหมายใกล้เคียงกันเข้าเป็น

องค์ประกอบเดียวกัน โดย คัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 4 หรอืร้อยละ 50 และ

จัดเรียงตามล าดับความถี่ จากมากไปน้อย ดังนี ้ 

  1. การอยู่รว่มกันอย่างสันติ รวมกับ ถือสันตวิิถี การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ 

การลดความขัดแย้ง การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ ความสามัคคีของชุมชน การเอาใจเขามาใส่

ใจเรา ใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “การอยู่ร่มกันอย่างสันติ” มีคา่ความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็น 

ร้อยละ 75 

  2. การมผีู้น าชุมชนที่ดี รวมกับ ผู้น าชุมชน การตดิต่อประสานงาน ชุมชนมี

ผูน้ าตามธรรมชาติ การมีผู้น าที่ดี และการสร้างความเชื่อม่ันและไว้วางใจ ใช้ชื่อ

องค์ประกอบว่า “การมผีู้น าชุมชนที่ดี” มีค่าความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 50  
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  3. วัฒนธรรมชุมชน รวมกับ วัฒนธรรมชุมชน รักษาความดีงามและด ารง

เอกลักษณ์ประวัตศิาสตร์ท้องถิ่น และการรู้ส านึก ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “วัฒนธรรม

ชุมชน” มีคา่ความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 50 

  4. ความเอือ้อาทรของชุมชน รวมกับ ความเอือ้อาทรของชุมชน ความ

ไว้วางใจกัน ปรับปรุงแนวทางการมีสว่นร่วม และชุมชนมีความเป็นปึกแผ่น ใช้ชื่อ

องค์ประกอบว่า “ความเอือ้อาทรของชุมชน” มีคา่ความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 50 

แสดงเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยชุมชนโรงเรยีนสมานฉันท์และร่วมมอื  

ดังภาพประกอบ  8 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 องค์ประกอบย่อยชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน 

 

 จากภาพประกอบ 8 แสดงองค์ประกอบย่อยชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และ

ร่วมมือกันที่ได้จากการสังเคราะห์ทัศนะของนักวิชาการตา่ง ๆ ซึ่งประกอบไปด้วย  

1) การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ 2) การมีผู้น าชุมชนที่ดี 3) วัฒนธรรมชุมชน 3) วัฒนธรรม

ชุมชน 4) ความเอือ้อาทรของชุมชน โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่

การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องแต่ละองค์ประกอบ 

ดังตอ่ไปนี ้  

  1. นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการอยู่ร่วมกันอย่างสันติ  

   เดือน ค าดี (2553, หนา้ 181) กล่าวว่า การอยู่รว่มกันอย่างสันติ 

หมายถึง การที่มนุษย์มาอยู่ร่วมกันเป็นสังคม สามารถปฏิบัติตาม กฎเกณฑก์ารอยู่ร่วมกัน

ในรูปของกฎระเบียบหรอืกฎหมาย และมีคุณธรรมในการช่วยเหลือเกือ้กูลกัน  

ชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และรว่มมือ

กัน 

การอยู่ร่วมกันอยา่งสันต ิ

การมผีู้น าชุมชนท่ีด ี

วัฒนธรรมชุมชน 

ความเอื้ออาทรของชุมชน 
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   สุชาติ เศรษฐมาลิน ี(2559, หนา้ 59) กล่าวว่า การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ 

หมายถึง การอยู่รว่มกันของชุมชนที่มีความเป็นพหุลักษณ์ทางศาสนาและชาติพันธุ์ และ

ศกึษาถึงสันตภิาพเชิงบวกในพืน้ที่ชุมชน สันติภาพเชิงบวกในงานที่ศึกษาว่าเป็นสภาวะทาง

จติใจและสังคมสมานฉันท์กลมเกลียว มคีวามยุติธรรม และเท่าเทียมกันและเกียรติศักดิ์ศรี

ความเป็นมนุษย์ ตลอดจนความเห็นอกเห็นใจกันและกัน ในทางเดียวกันนักวิชาการ หลาย

คน มองว่าสังคมที่มีสันตภิาพเชิงบวกจะเป็นสภาวะที่สังคมมีความสงบสุขปราศจากความ

รุนแรง ผู้คนมีสทิธิ และเสรีภาพ ศักดิ์ศรคีวามเป็นมนุษย์ได้รับความเคารพ ปราศจากการ

เอารัดเอาเปรียบ มีความยุติธรรม และ สมดุลทางธรรมชาติ ซึ่งสภาวะสันติภาพเชิงบวกนี ้

จะน ามาซึ่งสังคมที่มสีันติสุข  

   อุทัย เอกสะพัง และไพฑูรย์ อนิทศิลา (2559, หนา้ 107) กล่าว่า การอยู่

ร่วมกันอย่างสันติสันติ หมายถึง ความสงบที่เกิดเป็นสันติภาพโดยสภาวะที่ปราศจากความ

รุนแรง ท าให้สังคมเกิดสันติสุขในที่สุด แตส่ภาพ สังคมไทยในปัจจุบัน ไม่อาจเรียกได้ว่ามี

สงครามหรอืมีการสู้รบกันแต่ก็มาสามารถเรียกได้ว่า มีสันติสุขในสังคมได้ ทั้งปัญหาที่มา

จากสภาพสังคมโดยรวม เช่น โรคระบาด การเมอืง เศรษฐกิจ หรอืเป็นปัญหาที่มาจากตัว

บุคคลภายในสังคมที่มคีวามเหลื่อมล้ าทางสังคม ทั้งในแง่การศกึษา ฐานะ หรอืความ

แตกต่างกันทางด้านศาสนา จึงท าให้การอยู่รว่มกันอาจเป็นไปได้ไม่ราบรื่น  

   บุษบง ชัยเจรญิวัฒนะ และเหมอืนขวัญ เรณุมาศ (2560, หนา้ 16)  

กล่าวว่า การอยู่รว่มกันอย่างสันต ิหมายถึง การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งหรอืการตอบโต้

สถานการณ์หนึ่ง ๆ โดยไม่ใช้ความรุนแรงตอ่คู่กรณี โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งไม่ประทุษร้าย

ต่อรา่งกายและชีวติ สันตวิิธีจงึเป็นวิธีที่กลุ่มบุคคลหรือมวลชนใช้ต่อสูเ้พื่อให้ได้มาในสิ่งที่

ตนปรารถนา ท าให้รัฐหรอืผู้มีอ านาจเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือพฤติกรรม เช่น การจัด

ชุมนุมหยุดงานประท้วง การคว่ าบาตรทางด้านเศรษฐกิจ การดื้อแพ่ง เป็นต้น การอยู่

ร่วมกันอย่างสันติวธิียังสะท้อนถึงยุทธศาสตรเ์พื่อจัดการกับความขัดแย้งโดยไม่เบียดเบียน

สิ่งแวดล้อม บุคคลอื่น และสัตว์ต่าง ๆ  

   ประภาส แก้วเกตุพงษ์ และวิเชยีร แสนมี (2563, หนา้ 73) กล่าวว่า 

สันติสุขมคีวามส าคัญในรูปแบบของการท าใหเ้กิดความสบาย ความเย็นใจ ความสงบระงับ 

สันติสุขมคีวามส าคัญที่ตอ้งมีความเข้าใจ เห็นชอบถูกต้องในเรื่อง โลกและชีวิต เมื่อมี

ความเห็นที่ถูกต้องแล้ว การด าเนนิชีวิตจะเป็นไปอย่างถูกทางความคิด ค าพูด และการ
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กระท าก็จะปรากฏออกมาในทางที่ดีงาม เมื่อใดมีความเข้าใจเรื่องโลก เรื่องชีวติอย่าง

ถูกต้อง เมื่อนั้นจงึจะเป็นสันติสุข  

   ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อยการอยู่

ร่วมกันอย่างสันติ ได้ว่า หมายถึง ความสงบที่เกิดเป็นสันติภาพโดยสภาวะที่ปราศจาก

ความรุนแรง ผูค้นมีสิทธิและเสรภีาพ ศักดิ์ศรคีวามเป็นมนุษย์ได้รับความเคารพ ปราศจาก

การเอารัดเอาเปรียบ มีความยุติธรรม และสมดุลทางธรรมชาต ิรวมทั้งการแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งหรอืการตอบโต้สถานการณ์หนึ่ง ๆ โดยไม่ใช้ความรุนแรงต่อคูก่รณี สามารถ

ปฏิบัติตามกฎเกณฑก์ารอยู่ร่วมกันในรูปของกฎระเบียบหรอืกฎหมาย และมีคุณธรรมใน

การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

  2. นยิามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการมีผู้น าชุมชนที่ดี  

   กวี วงศพ์ุฒ (2554, หนา้ 14) กล่าวว่า ผู้น าชุมชนที่ดี หมายถึง เป็นผู้ซึ่ง

เป็นศูนย์กลางหรอืจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม มีโอกาสติดตอ่สื่อสารกับผูอ้ื่นมากกว่า

ทุกคนในกลุ่ม มีอทิธิพลต่อการตัดสินใจของกลุ่มสูง น ากลุ่มหรอืพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์

หรอืสู่จุดหมายที่วางไว้ เป็นผูม้ีคุณสมบัติเฉพาะมีอทิธิพลต่อการ เปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้ 

   เอมอร แสนภูวา (2560, หนา้ 52) กล่าวว่า ผูน้ าชุมชนที่ด ีหมายถึง 

บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถที่จะระดมทรัพยากรในด้านต่าง ๆ เพื่อใช้ใน กิจกรรมการ

พัฒนาใหไ้ปสู่จุดหมาย น าพาชุมชนท้องถิ่นไปสู่การพัฒนาที่มคีวามเหมาะสมกับท้องถิ่น 

ของตนเช่ือมโยงไปสู่การพัฒนาในระดับประเทศ  

   วินจิ ผาเจริญ (2565, หนา้ 4) กล่าวว่า ผู้น าชุมที่ดี หมายถึง ผู้มอี านาจ

หรอือิทธิพลสามารถชักจูงคนในชุมชนได้ผูท้ี่เป็นบุคคลที่จะมาช่วยประสานก าลังแรงใจและ

สมองในการท างานร่วมกันในทางที่ดีเป็นธรรมให้กับสังคม เหตุนี้งานในการพัฒนาชุมชน

จะต้องเป็นบุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถที่ระดมทรัพยากรในด้านต่าง ๆ เพื่อใช้ใน

กิจกรรมการพัฒนา และเพื่อให้งานพัฒนานั้นไปสู่จุดหมายได้เป็นอย่างดี  

   ธัญยธรณ์ ตันโน (2565, หน้า 6) กล่าวว่า ผูน้ าชุมที่ดี หมายถึง ผูน้ า

ชุมชนที่ได้รับค าสั่งแต่งตั้งอย่างเป็นทางการจากหน่วยงานภาครัฐ ได้แก่ ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน 

คณะกรรมการหมูบ่้าน ประธานอาสาสมัครประจ าหมูบ่้าน (อสม.) ประธานกองทุนชุมชน 

หรอืผู้แทนภาคประชาชน และควรมปีระสบการณท์ างานที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยวใน

พืน้ที่ไม่น้อยกว่า 1 ปี  
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   Dejnozka, E. L. (1983, pp. 110-125) กล่าวว่า ผูน้ าชุมที่ด ีหมายถึง 

บุคคลกลุ่มที่ได้รับ มอบหมายหน้าที่ให้ควบคุม หรอืประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง

กับภารกิจของกลุ่มเป็นบุคคล ที่ถูกเลือกหรอืได้รับการแต่งตั้งให้น ากลุ่มและมีอทิธิพลต่อ

กระบวนการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม เพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และเพื่อท า

หนา้ทีห่ัวหน้าของกลุ่ม  

   Dubrin J. A. (1998, pp. 140-147) กล่าวว่า ผูน้ าชุมที่ดี หมายถึง บุคคล

ที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ความก้าวหน้า โดยเป็นผู้ที่ม ีบทบาทแสดงความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล บุคคลที่เป็นผู้บังคับบัญชา หรอืผูน้ าคือบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและ

ช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ดังนัน้ สามารถสรุปนิยาม 

เชงิปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อยผู้น าชุมชนที่ดี ได้ว่า หมายถึง บุคคลที่มคีวามรู้

ความสามารถที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหนา้ และบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มี

บทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล บุคคลที่เป็นผู้บังคับบัญชา หรอืผูน้ าคือบุคคลที่

ก่อใหเ้กิดความมั่นคง และช่วยเหลอืบุคคลต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

  3. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของวัฒนธรรมชุมชน 

   โกวิทย์ พวงงาม (2553, หนา้ 404) กล่าวว่า วัฒนธรรมชุมชน หมายถึง 

รูปแบบสังคมที่มอีายุยืนนานหลายร้อยปี ซึ่งเป็นลักษณะของสังคมอยู่ในตัวเอง ไม่มีรูปแบบ

แนน่อนเพราะเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยและบริบทของชุมชนนั้น ๆ   

   คมคาย หมื่นสายและคณะ(2553, หนา้ 13) กล่าวว่า วัฒนธรรมชุมชน 

หมายถึง ลักษณะนิสัยของสมาชิกในสังคม ค่านิยม และการประกอบอาชีพของสมาชิกใน

ชุมชน มีการก าหนอบทบาทของชายหญิง หน้าที่ของพ่อแม ่ปู่ ย่า ตา ยาย และคุณค่าของ

คน ด้วยเหตุนี้ชุมชนแตล่ะแหง่จึงมีความแตกต่างกันแตกต่าง 

   สมคิด บางโม (2558, หนา้ 14) กล่าวว่า วัฒนธรรมชุมชน หมายถึง 

ค่านิยม สมมตฐิาน ความเข้าใจและความคิดร่วมกันของสมาชิกของชุมชน การที่ยึดถือเป็น

หลักการที่ถูกต้อง โดยมีการถ่ายทอดไปยังสมาชิกใหม่ขององค์การการปฏิบัติงานของ

สมาชิกในองค์การจากการเรียนรูห้รอืคิดค้นสิ่งต่าง ๆ ในการน าไปใช้แก้ไขปัญหาภายนอก

และภายในองค์การล้วนแต่สร้างขึ้นมาจากพ้นฐานของวัฒนธรรมชุมชนนั้น  

   อนุศักด์ ฉิ่นไพศาล (2558, หนา้ 8) กล่าวว่า วัฒนธรรมชุมชน หมายถึง 

สิ่งที่ชุมชนได้เรียนรู้ในฐานะที่เป็นสมาชิกของสังคมเป็นเวลาอันยาวนาน  
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   กระทรวงวัฒนธรรม (2562, หนา้ 14) กล่าวว่า วัฒนธรรมชุมชน 

หมายถึง ความเป็นระเบียบอันงดงาม จารีต การแสดงออกในความเจริญงอกงาม 

ศลีธรรมอันดีงามของประชาชน ความสามัคคีของคนในชาติ  

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อยวัฒนธรรม

ชุมชน ได้ว่า หมายถึง สิ่งที่ชุมชนได้เรียนรู้ในฐานะที่เป็นสมาชิกของสังคมเป็นเวลาอัน

ยาวนาน ลักษณะนิสัยของสมาชิกในสังคม ค่านิยม ความเป็นระเบียบอันงดงาม จารีต  

การแสดงออกในความเจริญงอกงาม ศีลธรรมอันดีงามของประชาชน โดยมีการสืบทอดกัน

มายาวนาน 

  4. นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของความเอื้ออาทรของชุมชน  

   ยุพา สัมมา (2560, หนา้ 5) กล่าวว่า ความเอื้ออาทร หมายถึง 

พฤติกรรมความไม่เห็นแก่ตัว อันหมายรวมถึง ความบริสุทธิ์ใจ ความเมตตาอาทร ความ

มีน ้าใจ ความเอือ้เฟื้อเผื่อแผก่ารแบ่งปัน การเสียสละ ประโยชน์สว่นตน หรือจติสาธารณะ 

เพื่อมุง่ให้เกิดประโยชน์บุคคลอื่น การช่วยเหลือผูอ้ื่น หรือกล่าวคือ พฤติกรรมที่ผูก้ระท า 

กระท าเพื่อให้เป็นประโยชน์กับผูอ้ื่น แต่หากการกระท านั้นนอกจาก จะเป็นประโยชน์กบ

ผูอ้ื่นแล้ว ผู้กระท ากระท าลงไปโดยความสมัครใจและผู้กระท าจะต้องลงทุน ลงแรงในการ

กระท าโดยที่ไม่ได้คาดหวังผลตอบแทน กระท าโดยปรารถนาที่จะให้ผูอ้ื่นได้รับ ประโยชน์ 

โดยไม่ค านึงที่ประโยชนข์องตนที่เสียไป และบุคคลจะต้องมเีจตนาช่วยเหลอืผูอ้ื่น 

Rushton (1984, p. 560) กล่าวว่า ความเอือ้อาทร เป็นรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรม 

ช่วยเหลือซึ่งผลตอบแทนที่ผูใ้ห้การช่วยเหลือได้รับ คือการที่ผูอ้ื่นเห็น และชื่นชมในสิ่งที่ตน

กระท า  

   Burn (1985, p. 393) กล่าวว่า ความเอือ้อาทร หมายถึง การกระท าที่มี

แนวโน้มในการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นหรอืสร้างประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่นหรอืกลุ่มบุคคลโดย

ปราศจากความต้องการสิ่งตอบแทน ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวรวมไปถึงความมนี ้าใจ เห็นอก

เห็นใจ ไม่เห็นแก่ตัว และการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นหรือสร้างประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่นหรือกลุ่ม

บุคคลโดยปราศจากความต้องการสิ่งตอบแทน  

   Batson (1991, p. 91) กล่าวว่า ความเอือ้อาทร หมายถึง การให้ความ

ช่วยเหลือแก่ผู้อื่นเกิดจากแรงจูงใจที่จะท าดีด้วยใจจรงิก็มีเชน่เดียวกับการช่วยเหลือผูอ้ื่นใน

ลักษณะของการค านวณว่าผลตอบแทนจะมากกว่าการลงทุน เขาอธิบายว่าขึน้อยู่กับตัว

ผูใ้ห้ความช่วยเหลือนั้นมีความเห็นใจ (Empathy) ผูท้ีเ่ขาจะช่วยหรอืไม่ ถ้าเขาเห็นใจเขายอม
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จะช่วยโดยไม่หวังการตอบแทนใด ๆ ทั้งสิ้นแม้ว่าจะลงทุนมากกว่าที่จะได้รับผลตอบแทน

กลับมาก็ตาม แต่ถ้าเขาไม่มีความเห็นใจ (No empathy) เขาจะช่วยต่อเมื่อผลตอบแทนที่ได้

คืนมามากกวาการลงทุนของเขา  

   Sandi et al. (2013, p. 201) กล่าวว่า ความเอื้ออาทร หมายถึง 

พฤติกรรมที่ม ีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่นโดยไม่มีเงื่อนไขของความสัมพันธ์” 

ซึ่งองค์ประกอบของความเอือ้อาทร ได้แก่ ความกังวล ตน้ทุน ประโยชน์ตอ่ผูร้ับ ความรู้สกึ

ร่วม และความสะดวกต่อการหลบหลีก  

   ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อยความเอือ้

อาทรของชุมชน ได้ว่า หมายถึง การให้ความช่วยเหลือแก่ผู้อื่นหรอืสร้างประโยชน์ต่อผู้อื่น

หรอืกลุ่มบุคคลโดยปราศจากความต้องการสิ่งตอบแทน อันหมายรวมถึง ความบริสุทธิ์ใจ 

ความเมตตาอาทร ความมนี ้าใจ ความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่การแบ่งปัน การเสียสละ ประโยชน์ 

ส่วนตนหรอืมีจิตสาธารณะเพื่อมุง่ให้เกิดประโยชน์บุคคลอื่น 

ตาราง 13 องค์ประกอบย่อยนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องชุมชนโรงเรียน 

             สมานฉันท์และร่วมมอืกัน 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

1. การอยู่รว่มกัน

อย่างสันติ  

ความสงบที่เกิดเป็นสันติภาพโดย

สภาวะที่ปราศจากความรุนแรง 

ผูค้นมีสทิธิและเสรีภาพ ศักดิ์ศรี

ความเป็นมนุษย์ได้รับความเคารพ 

ปราศจากการเอารัดเอาเปรียบ มี

ความยุติธรรม และสมดุลทาง

ธรรมชาติ รวมทั้งการแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งหรอืการตอบโต้

สถานการณ์หนึ่ง ๆ โดยไม่ใช้ความ

รุนแรงต่อคู่กรณี สามารถปฏิบัติ 

1. การปราศจากความรุนแรง  

2. การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน  

3. การมคีวามยุติธรรม 

4. การเคารพกฎหมาย  
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

 ตามกฎเกณฑก์ารอยู่รว่มกันในรูป

ของกฎระเบียบหรอืกฎหมาย และมี

คุณธรรมในการช่วยเหลือเกื้อกูล

กัน 

 

2.การมผีูน้ าชุมชนที่ดี  บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถที่ท า

ให้องคก์ารประสบความก้าวหน้า 

และบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มี

บทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง 

บุคคล บุคคลที่เป็นผู้บังคับบัญชา 

หรอืผูน้ าคือบุคคลที่ก่อให้เกิดความ

มั่นคง และช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

1. การมบีทบาทด้านสังคม  

2. การแก้ไขปัญหาความ

ขัดแย้งในชุมชน  

3. การสร้างเครือข่ายความ

รว่มมอืทั้งภายนอกและ

ภายในในชุมชน 

3. วัฒนธรรมชุมชน สิ่งที่ชุมชนได้เรียนรู้ในฐานะที่เป็น

สมาชิกของสังคมเป็นเวลาอัน

ยาวนาน ลักษณะนิสัยของสมาชิก

ในสังคม ค่านิยม ความเป็นระเบียบ 

อันงดงาม จารีต การแสดงออกใน

ความเจรญิงอกงาม ศลีธรรมอันดี

งามของประชาชน โดยมีการสบื

ทอดกันมายาวนาน 

1. การมสี่วนรว่มของสมาชิก

ในชุมชน  

2. การอนุรักษ์สบืสาน และ 

ถ่ายทอดภูมปิัญญาท้องถิ่น

3. การปรับตัว พัฒนาและ

ต่อยอด 

4. การเผยแพรแ่ละ

ประชาสัมพันธ์ 

4. ความเอื้ออาทร

ของชุมชน 

การให้ความช่วยเหลือแก่ผู้อื่นหรอื

สร้างประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่นหรอืกลุ่ม

บุคคลโดยปราศจากความต้องการ

สิ่งตอบแทน อันหมายรวมถึง ความ

บริสุทธิ์ใจ ความเมตตาอาทร ความ

มีน ้าใจ ความเอือ้เฟื้อเผื่อแผก่าร  

1. การเคารพในคุณค่าความ

เป็นมนุษย์ 

2. การช่วยเหลือเกือ้กูลกัน  

3. การเห็นอกเห็นใจกัน 

4. การสื่อสารอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

 แบ่งปัน การเสียสละ ประโยชน์สว่น

ตนหรอืมีจติสาธารณะเพื่อมุ่งให้

เกิดประโยชน์บุคคลอื่น  

5. การมีจติสาธารณะ 

 

2. แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

 ค าวา่ “Indicator” ในภาษาอังกฤษค านี้ใชค้วามหมายในภาษาไทยกัน 

หลากหลาย เช่น ตัวชีว้ัด ตัวชี้ ตัวบ่งชี ้ดัชนี และเครื่องชีว้ัด เป็นต้น ค าเหล่านีถู้กใช้เป็น

มาตรฐานทางสถิต ิหรือเครื่องช้ีสภาวะบางอย่าง เพื่อใช้วิเคราะหเ์กี่ยวกับสภาพการณ์ 

หรอืสภาวะการเปลี่ยนแปลงตา่ง ๆ ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับปัจจัยการผลติ กระบวนการ

ด าเนนิงาน การใชท้รัพยากรที่มีอยู่หรอืผลผลติหรอืผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในงานวิจัยนี้จะใช้ค าว่า 

“ตัวบ่งชี้” ซึ่งหาก องค์การมีแนวทางในการท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายโดยมีตัวบ่งชีเ้ป็น

เครื่องประเมิน ความส าเร็จจะช่วยท าให้บุคลากรในองค์การตระหนักถึงความรับผิดชอบ

ต่อการท างาน เพื่อให้เกิดความส าเร็จเป็นรูปธรรม เพื่อวัดผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายที่

ก าหนดและพร้อมที่จะได้รับการตรวจสอบได้ การน าเสนอสาระเกี่ยวกับ แนวคิด ทฤษฎี ที่

เกี่ยวกับ การพัฒนาตัวบ่งชี ้เพื่อให้มคีวามรูค้วามเข้าใจเบือ้งตน้เกี่ยวกับตัวบ่งชี ้เพื่อน าไปสู่ 

กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ผูว้ิจัยจงึน าเสนอเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย ความหมายของตัว

บ่งชี ้ลักษณะของตัวบ่งชีท้ี่ดี ประเภทของตัวบ่งชี้ ประโยชน์ของตัวบ่งชี ้และ

กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี ้ 

  2.1 ความหมายของตัวบ่งชี้ 

   วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หนา้ 150) กล่าวว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง ตัวแปร 

ประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ตอ้งการศกึษา 

เฉพาะจุดหรอืช่วงเวลาหนึ่งค่าของตัวบ่งชีร้ะบุ/ บ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศึกษาเป็นองค์ 

รวมอย่างกว้าง ๆ แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ 

เพื่อประเมินสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่างจุดหรอืช่วงเวลาที่

ต่างกันเพื่อใหท้ราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ต้องการศึกษาได้  
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   วัชรชัย สุวรรณไตรย์ (2556, หนา้ 25) กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง  

ตัวแปร ประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของระบบการ

ด าเนนิงาน สว่นใดส่วนหน่ึงในช่วงเวลาหนึ่ง ซึ่งเป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรอืสภาพ

การณใน ลักษณะหนึ่งที่เราสนใจ ซึ่งการน าตัวแปรหรอืข้อเท็จจริงต่าง ๆ มาสัมพันธ์กันนั้น

ก็เพื่อให้ เกิดคุณค่า ซึ่งจะสะท้อนใหเ้ห็นสภาพการณที่ต้องการศกึษาได้รวม  

   ไสว พลพุทธา (2557, หน้า 19-20) กล่าวว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง สิ่งที่บอก

ถึง ข้อมูลที่น ามาใช้เพื่อช้ีให้เห็นอะไรบางอย่างหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะ

หรอื ปริมาณของสภาพที่ต้องการศึกษาเฉพาะจุดหรอืช่วงเวลาหนึ่ง คาของตัวบ่งชีร้ะบุ/  

บ่งบอก ถึงสภาพที่ตอ้งการศกึษาเป็นองค์รวมอย่างกว้าง ๆ แตม่ีความชัดเจนเพียงพอที่จะ

ใช้ใน การเปรียบเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไวเพื่อประเมินสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้ และใชใ้น 

การเปรียบเทียบระหว่างจุดหรอืช่วงเวลาที่ต่างกันเพื่อใหท้ราบถึงความเปลี่ยนแปลงของ

สภาพที่ตอ้งการศกึษาได้  

   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา้ 167) กล่าวว่า ตัวบ่งชี ้คือ ตัวแปรของ 

องค์ประกอบที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นถึงสถานการณของสิ่งที่ก าลังศกึษาในช่วงเวลาใดเวลา 

หนึ่ง เป็นค่าที่สังเกตได้ทั้งเชิงปริมาณหรอืคุณภาพ สามารถเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ 

ต้องการประเมินได้และน าไปใช้ประโยชนในการก าหนดนโยบาย การวางแผน การบริหาร 

การตดิตามผลการด าเนินงาน และการจัดล าดับการพัฒนาได้   

   วราพงษ์ ภูเมฆ (2558, หนา้ 39) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ี หมายถึง สารสนเทศ 

ที่แสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพของการศกึษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่ง 

สารสนเทศดังกล่าวอาจอยูในรูปข้อความ ตัวประกอบ ตัวแปรหรอืค่าที่สังเกตได้เป็นตัวเลข 

โดยลักษณะดังกล่าวเป็นการน าข้อมูลตัวแปร ข้อเท็จจริงมาสัมพันธ์กัน คา่ของตัวบ่งช้ี 

สามารถแสดง/ระบุหรือบ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศึกษาศกึษาเป็นองค์รวมอย่างกว้าง ๆ 

แตม่ีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไวเพื่อประเมิน 

สภาพที่ตอ้งการศกึษาได้  

   ก่อกนิษฐ์ ค ามะลา (2563, หนา้ 141) กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง ตัวแปร

หรอืองค์ประกอบที่สามารถน ามาวัด และแปรค่า เพื่อชีใ้ห้เห็นคุณลักษณะสภาพการณของ

สิ่งที่ก าลังศกึษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ค่าของตัวบ่งช้ีสามารถแสดง ระบุหรอืบ่งบอกถึง

สภาพที่ตอ้งการศกึษาศกึษาเป็นองค์รวม อย่างกว้าง ๆ แต่มคีวามชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ใน

การเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ตอ้งการศึกษาได้  
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   Johnston (1981, p. 210) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งช้ีว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึง สารสนเทศที่บ่งบอกปริมาณเชิงสัมพันธ์หรือสภาวะของสิ่งที่มุง่วัดในเวลาใด เวลา

หนึ่ง ตัวบ่งชีไ้ม่จ าเป็นต้องบ่งบอกสภาพที่เจาะจงหรอืชัดเจน แต่จะบ่งบอกหรอื สะท้อนให้

เห็นวิธีการหรือทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์รวมทั้งบอกถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ ในช่วง

เวลาใดเวลาหนึ่งเท่านัน้ ซึ่งอาจจะเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคตโดยตัวบ่งชี้จะเป็นสิ่งที่  

บ่งชีบ้อกอย่างกว้าง ๆ ถึงสภาวะหรอืสถานการณ์ที่เราต้องการจะตรวจสอบ ดังนั้นตัวบ่งชี ้ 

จงึมปีระสิทธิผลในการช่วยกลุ่มบุคคลควานหาความก้าวหน้าของงานโครงการ (องค์การ

พิทักษ์สิ่งแวดล้อมแห่งประเทศสหรัฐอเมรกิา (Environmental Protection Agency (EPA), 

2008, p. 114) 

  สรุปได้วา่ ตัวบ่งชี ้หมายถึง องค์ประกอบ หรอืตัวแปรที่น ามาแปรค่า หรอื

วัดค่าในสถานการณ์ใดสถานการณห์นึ่ง หรอืช่วงเวลาได้เวลาหน่ึง เป็นค่าที่สังเกตได้ทั้ง

ปริมาณและคุณภาพ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การบริหารงาน 

การวางแผนตลอดจนการติดตามผลการด าเนินงานและใช้พัฒนาบุคลากร หน่วยงาน หรอื

องค์กรได้   

  2.2 ลักษณะของตัวบ่งชี้ท่ีดี  

   วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557, หนา้ 121) กล่าวว่า คุณลักษณะส าคัญของ 

ตัวบ่งชีท้ี่ดตี้องสามารถวัดผลได้โดยตรง ไม่ยุ่งยาก เข้าใจง่าย สะท้อนใหเ้ห็นถึงการ

เปลี่ยนแปลงของนโยบายอย่างชัดเจน มีความคุ้มทุนในการจัดท า และสามารถใช้ในการ

อธิบายสถานการณที่สามารถวัดและเปรียบเทียบได้ ซึง่ในทางปฏิบัติจะไม่สามารถ ก าหนด

ตัวบ่งชีท้ี่เป็นมาตรฐานได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการใชเ้ป็นหลัก  

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 19-20) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีที่ดจีะต้องมี

องค์ประกอบหลักที่ส าคัญคือ มคีวามตรงตามเนื้อหาประเด็นที่ตอ้งการวัด บ่งชีต้าม 

คุณลักษณะที่ตอ้งการวัดได้อย่างถูกต้อง มีความเที่ยง บ่งชีไ้ด้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าใน 

ช่วงเวลาเดียวกัน มคีวามเป็นกลาง ไม่ล าเอียง มีความไว และสะดวกต่อการน าตัวบ่งชีไ้ป 

ใช้และตัวบ่งชีท้ี่ดคีวรมีการพัฒนาอยู่เสมอ และพิสูจนไ์ด้ในเชิงทฤษฎีสอดคลองกับเชงิ

ประจักษ์ตามที่ปรากฏ  

   ยุพิน อินธิแสง (2558, หนา้ 70) กล่าวว่า ลักษณะของตัวบ่งชี ้ตอ้ง

ก าหนดปริมาณหรือคิดเป็นตัวเลขได้ เป็นค่าช่ัวคราวขึน้อยู่กับเวลา สถานที่บ่งบอกถึง 
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สภาวะที่มุง่วัดในลักษณะกว้าง ๆ และเป็นหน่วยพืน้ฐานในการพัฒนาทฤษฎี ซึ่งมี

ความส าคัญกับศาสตร์ทุกสาขา 

   ก่อกนิษฐ์ ค ามะลา (2563, หนา้ 143) กล่าวว่า คุณลักษณะส าคัญของ

ตัวบ่งชี ้ตองสามารถวัดผลได้โดยตรง ไม่ยุ่งยากเข้าใจง่าย มีความตรงตามเนื้อหา ประเด็น

ที่ตอ้งการวัด มีความเที่ยง และสะท้อน ให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของนโยบายอย่างชัดเจน 

สามารถใช้ในการอธิบายสถานการณที่ สามารถวัดและเปรียบเทียบได้  

   สรุปได้วา่ คุณลักษณะของตัวบ่งชีท้ี่ดตี้องสามารถวัดผลได้ มีความ

เที่ยงตรง แม่นย า เข้าใจง่าย ไม่ยุ่งยากซับซ้อน พิสูจนไ์ด้ในเชิงทฤษฎีสอดคล้องกับเชงิ

ประจักษ์ เป็นหนว่ยพืน้ฐานในการพัฒนาทฤษฎี สามารถใช้ในการอธิบายสถานการณ์ที่

สามารถวัดและเปรียบเทียบได้  

  2.3 ประเภทของตัวบ่งชี้   

   นงลักษณ์ วิรัชชัย, ศจมีาศ ณ วิเชียรและพิสมัย อรทัย (2551, หน้า  

20-21) ได้แยกประเภทของตัวบ่งชี ้ดังนี้  

    1. ประเภทที่จัดตามทฤษฎีระบบ ได้แก ตัวบ่งช้ีด้านปัจจัย (Input 

indicators) ตัวบ่งชีด้้านกระบวนการ (Process indicators) และตัวบ่งชีด้้านผลผลติ (Output 

indicators) ซึ่งรวมตัวบ่งช้ีที่แสดงผลลัพธ์ผลกระทบที่เกิดขึน้ในระบบด้วย  

    2. ประเภทที่จัดตามลักษณะนิยามของตัวบ่งชี ้การสร้างพัฒนา 

ตัวบ่งชี ้จะต้องมกีารให้นยิามตัวบ่งช้ีด้วยลักษณะของการให้นยิามที่แตกต่างกัน จงึท าให้

นักวิชาการแบ่งประเภทของตัวบ่งชีอ้อกเป็น 2 ประเภท ได้แก ตัวบ่งชีแ้บบอัตนัย 

(Subjective indicators) และตัวบ่งชีแ้บบปรนัย (Objective indicators)  

    3. ประเภทที่จัดตามวิธีการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี ้ได้แก ตัวบ่งช้ี

แทน (Representative indicators) ตัวบ่งชีแ้ยกย่อย (Disaggregate indicators) และตัวบ่งชี้

รวม หรอืตัวบ่งชีป้ระกอบ (Composite indicators)  

    4. ประเภทที่จัดตามลักษณะตัวบ่งชีย้่อย ที่ใชส้ร้างตัวบ่งช้ีรวม แบ่งได้ 

หลายวิธี เชน่ 

     4.1 จัดตามระบบการวัด ได้แก ตัวบ่งชีน้ามบัญญัติ (Nominal 

indicators) ตัวบ่งชีเ้รียงล าดับ (Ordinal indicators) ตัวบ่งชีอ้ันตรภาค (Interval indicators) 

ตัวบ่งชีอ้ัตราส่วน (Ratio indicators) ตัวบ่งชีท้ี่สร้างจากตัวบ่งชีย้่อยระดับใด จะมีการวัด 

ตามระดับตัวแปรนั้นด้วย  
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     4.2 จัดตามประเภทของตัวแปร ได้แก ตัวบ่งชีส้ตอก (Stocks 

indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่แสดงถึงสภาวะหรอืปริมาณของระบบการผลติ ณ จุดเวลาใดเวลา 

หนึ่ง และตัวบ่งชีเ้ลื่อนไหล (Flows indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่แสดงถึงสภาวะที่เป็นพลวัตใน 

ระบบการผลิต ณ จุดเวลาใดชว่งหนึ่ง  

     4.3 จัดตามคุณสมบัติทางสถิติของตัวบ่งชี้ ได้แก ตัวบ่งชีเ้กี่ยวกับ 

การแจกแจง (Distributive indicators) สร้างจากตัวบ่งชี้ที่เป็นค่าสถิตบิอกลักษณะ การ

กระจายของขอ้มูล เชน่ สัมประสิทธิ์การกระจายและตัวบ่งชีไ้ม่เกี่ยวกับการแจกแจง  

(Non-distributive indicators) สร้างจากตัวบ่งชี้เชงิปริมาณ หรอืค่าสถิตบิอกลักษณะค่า 

กลาง เช่น คาเฉลี่ยหรอืค่าสถิติประเภทร้อยละ อัตราส่วน   

    5. ประเภทที่จัดตามลักษณะค่าของตัวบ่งชี ้ได้แก ตัวบ่งช้ีสมบูรณ 

(Absolute indicators) คาของตัวบ่งช้ีจะบอกปริมาณที่แท้จริงและมีความหมายในตัวเอง  

ตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์หรอืตัวบ่งชี้อัตราส่วน (Relative or Ratio indicators) คาของตัวบ่งช้ีเป็น 

ปริมาณที่ตอ้งแปลความหมายเทียบเคียงกับค่าอื่น ตัวบ่งช้ีสัมบูรณ์ใช้เปรียบเทียบได้เฉพาะ 

ระบบที่มขีนาดหรอืศักยภาพเท่าเทียบกัน ถ้ามีขนาดหรือศักยภาพไม่เท่าเทียมกันควรใช้  

ตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์ในการเปรียบเทียบ  

    6. ประเภทที่จัดตามมาตรฐานการเปรียบเทียบในการแปล 

ความหมาย ได้แก่ ตัวบ่งชีอ้ิงกลุ่ม (Norm-reference indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่มกีารแปล

ความหมายเทียบกับกลุ่ม ตัวบ่งชีอ้ิงเกณฑ(์Criterion reference indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่มี

การแปลความหมายเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ ตัวบ่งชี้อิงตนเอง (Self-reference 

indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่มกีารแปลความหมายเทียบกับสภาพเดิม ณ จุด หรือช่วงเวลาที่

ต่างกันเป็นตัวบ่งชี ้ที่บอกถึงความเปลี่ยนแปลงหรอืระดับการพัฒนา  

    สรุปได้วา่ การจ าแนกประเภทของตัวบ่งชี ้จ าแนกตามการไปใช้งาน 

ตามวัตถุประสงค์ของผู้ใช้ จะเห็นได้ว่าไม่ว่าจะจ าแนกประเภทของตัวบ่งชีเ้ป็นแบบใดก็มีทั้ง

ข้อหรอืประเด็นที่ซ้ ากันหรือคล้ายกัน หรอืเชื่อมโยงถึงกันแลว้แต่ผูจ้ าแนกจะให้ความส าคัญ 

หรอืมองเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นหลัก จงึจะจัดประเภทได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  

  2.4 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้  

   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา้ 173) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี 

ประโยชน์มากต่อการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา ใชใ้นการวาง 

แผนการด าเนินงานทางการศกึษา เพื่อให้บรรลุผลตามที่ตอ้งการ ใช้ในการก ากับติดตาม 
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ตรวจสอบ การด าเนินงานและการประเมินผลการด าเนินงาน ทั้งในเรื่องการประกัน 

คุณภาพ การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

นอกจากนั้นยังใช้ประโยชนในด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศกึษาอีกด้วย  

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 21) กล่าวว่า ประโยชนของตัวบ่งชีท้าง 

การศกึษาช่วยใหเ้ราได้สารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ในการก าหนดเป้าหมาย นโยบาย และ

วัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา และใช้ในการวางแผนการด าเนินงานทางการศกึษา 

เพื่อให้บรรลุผลตามตอ้งการ อกีทั้งยังใช้เพื่อก ากับดูแลและประเมินระบบการศกึษาและ 

การประกันคุณภาพการศกึษาอีกด้วย  

   ยุพิน อินธิแสง (2558, หนา้ 79) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี

ประโยชน์ทางการศกึษาและการวิจัยโดยเฉพาะในด้านทางการบริหาร ตัวบ่งช้ีการศกึษา

เป็นประโยชน์ในด้านการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศกึษา ด้านการก ากับ

และประเมินระบบการศกึษา การประกันคุณภาพการศึกษา การแสดงความรับผดิชอบต่อ

หนา้ที่และ การก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ รวมทั้งการจัดล าดับจ าแนกประเภทของ

ระบบ การศกึษา นอกจากนี ้ดา้นการวิจัยโดยเฉพาะตัวบ่งชีร้วมใช้แทนลักษณะของระบบ 

การศกึษาในงานวิจัย โดยน าไปวิเคราะหเ์พื่อศกึษาวิจัยในแงมุมต่าง ๆ ตามตอ้งการได้ 

ถูกต้องน่าเชื่อถือ  

   พิมพ์ปภัทร แก้วดี (2565, หนา้ 129) กล่าวว่า ประโยชน์ของตัวบ่งชีต้่อ

การจัดการศกึษามีดังนี้ 1)ท าให้ทราบสภาพทิศทางระบบการศกึษาและการจัดการที่จะ

น าไปสู่ความส าเร็จได้มากยิ่งขึน้ 2)ท าให้สามารถตรวจสอบการด าเนินงานได้ตลอดเวลา 

ท าให้ทราบแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของระบบการศกึษาในช่วงเวลาช่วงใดชว่งหนึ่งได้อย่าง

ถูกต้อง 3) การมีตัวบ่งชี้จะท าให้การประเมินผลมีความเชื่อถือได้ และมีความเที่ยงตรงมาก

ยิ่งขึ้น สามารถท านายสถานการณก์ารด าเนนิงานในอนาคตได้ 4) การปฏิบัติงานโดยอาศัย

เกณฑจ์ากตัวบ่งชี ้ท าให้เกิดความยุติธรรมในหมูบุ่คลากร เป็นการพัฒนาบุคลากร พัฒนา 

องค์การ สามารถศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานย่อย ระหว่างองค์การ ระหว่าง 

ประเทศและภูมิภาคได้ และ 5) ท าให้องคก์ารมคีุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้มสี่วนได้ส่วน

เสียและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ท าให้ได้รับความรว่มมอืมากขึ้น  

   สรุปได้วา่ ตัวบ่งชีม้ีประโยชน์มากต่อการก าหนดนโยบาย และ

วัตถุประสงค์ของการศึกษา ใชใ้นการวางแผนการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุผลตามที่
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ต้องการทั้งในเรื่องของการประกันคุณภาพ การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่ และ

การก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ นอกจากนั้นยังใช้ประโยชน์ในด้านการวิจัยอีกด้วย  

  2.5 เกณฑ์การคัดเลือกตัวบ่งชี้  

   ส านักงานสถิตแิห่งชาตินวิซีแลนด์ (New Zealand’s official statistics 

agency, 2005) ได้ก าหนดเกณฑ์การเลือกตัวบ่งชีต้ามความคาดหวังมากที่สุด ในแตล่ะ

สถานการณ์ ดังนี้  

    1. ตัวบ่งช้ีมีความถูกต้องและมีความหมาย (be valid and meaningful) 

ถ้าตัวบ่งช้ีสะท้อนปรากฏการณ์ที่ตอ้งการวัดและมีความเหมาะสมกับความตอ้งการของ 

ผูใ้ช้ในการพิจารณาความถูกต้องนัน้ เราจ าเป็นต้องรู้ว่าตัวบ่งชีน้ั้นสร้างขึน้มาอย่างไร และ

ตัวบ่งชีน้ั้นได้ให้ขอ้มูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ ตัวอย่างเช่น การวัดความ

ร่วมมือในหลักสูตรโพลีเทคนิคซึ่งเรียนหกสัปดาห์ หรอืในช้ันเรยีนภาคกลางคนืนั้นได้ 

สารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเชิงนโยบายหรอืไม่ เครื่องมือวัดที่มคีวามหมาย

คือ เครื่องมือที่เป็นที่รูว้่าสมเหตุสมผล ตัวอย่างเช่น การวัดความรว่มมอืในการศกึษา ภาค 

บังคับที่ลงเรียนภายหลังและการลงเรียนหลักสูตรโพลีเทคนิค (polytechnic course) ที่เรยีน 

หกสัปดาห์นัน้เทียบกันได้หรือไม่กับการเรียนระดับปริญญาตรสีี่ปีในมหาวิทยาลัย กรอบ 

เวลาในการวัดจะมีผลตอ่ความแม่นย าและการตคีวามของขอ้มูล ตัวอย่างเช่น ถ้าอัตราการ 

กักตัวนักเรียนของโรงเรยีนได้รับการวัดกลางปี อัตรานี้จะไม่สามารถวัดได้ทั้งหมด เพราะ 

จะมีผูท้ี่จบและออกจากโรงเรียนตอนปลายปี และเมื่อเป็นเชน่นั้นการวัดก็ถือว่าเป็นการ 

ประมาณการเกินจริง  

    2. ตัวบ่งช้ีสามารถชี้ชัดได้ไวและจ าเพาะเจาะจงตอ่ปรากฏการณ์

พืน้ฐาน (be sensitive and specific to the underlying phenomenon) การช้ีชัดได้ไวสัมพันธ์

กับการที่ ตัวบ่งช้ีแปรสภาพอย่างมนีัยส าคัญ ซึ่งขึ้นอยู่กับการเปลี่ยนแปลงของ

ปรากฏการณ์ตัวบ่งชี ้จะตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงได้เร็ว สัมพันธ์กันและสังเกตได้ แต่

จะไม่แสดงการ ตอบสนองที่ไม่จริง ตัวอย่างเช่น อัตราการตายน ามาใช้เป็นตัวบ่งชี้ทั่วไป

ของสุขภาพ ตัวบ่งชี ้อย่างนี้อาจไม่สัมพันธ์กับโรคระบาด เชน่ โรคหัด เป็นเพราะว่า 1) มคีน

จ านวนน้อยที่ตาย จากการระบาดของโรคหัด และ 2) การตายเช่นนัน้ก็ไม่ใช่การตายทันที 

ตัวบ่งชีค้วรเจาะจง สอดคล้องกับปรากฏการณ์ที่สนใจและไม่เกี่ยวกับปรากฏการณ์อื่น ๆ  
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    3. ตัวบ่งช้ีมีฐานรากจากงานวิจัย (be grounded in research) 

เครื่องมือ วัดที่เป็นตัวบ่งชีจ้ าเป็นต้องอาศัยการสร้างความตระหนัก การรับรู้เกี่ยวกับ

องค์ประกอบ และอิทธิพลที่ส าคัญที่มตี่อผลลัพธ์  

    4. ตัวบ่งชีเ้ป็นเรื่องสถิตโิดยแท้ (be statistically sound) เครื่องมือวัดที่ 

เป็นตัวบ่งชีจ้ าเป็นต้องอาศัยวิธีการทางสถิตโิดยแท้และต้องเหมาะสมกับจุดประสงค์ที่

น าไปใช้  

    5. ตัวบ่งช้ีมีความชัดเจนและตีความได้งา่ย (be intelligible and easily 

interpreted) ตัวบ่งชี้ควรมีลักษณะที่ง่ายพอที่จะตีความได้ในทางปฏิบัติและเข้าใจได้ง่าย  

ว่าตัวบ่งชี้ต้องการวัดอะไร  

    6. ตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์ในบางสว่นที่เหมาะสมกับตัวบ่งชีอ้ื่น (relate 

where appropriate to other indicators) ตัวบ่งชีห้นึ่งตัวบ่งชีก้็สามารถแสดงให้เห็นบางสว่น 

ของปรากฏการณ์ได้ตัวบ่งชี้เดี่ยวงา่ย ๆ เช่น ช่วงชีวิตของคนหรืออัตราการจ้างงานถือว่า

เป็นการวัดพืน้ฐาน แต่ในแต่ละตัวบ่งช้ีก็มีข้อจ ากัดและมีข้อดอ้ย ถ้าหากเป็นตัวบ่งชี้คุณภาพ

ชีวติหรอืเป็นเครื่องวัดเพื่อการพัฒนา การตคีวามที่ดีที่สุดจึงต้องอาศัยตัวบ่งชีอ้ื่นที่

คลา้ยกัน  

    7. ตัวบ่งชีส้ามารถเทียบเคียงกับนานาชาติได้ (allowing interactional 

comparison) ตัวบ่งชีจ้ าเป็นต้องสะท้อนเป้าหมายเจาะจง แตต่้องสอดคล้องกับตัวบ่งชีท้ี่ใช ้

กับโครงการนานาชาติเพื่อที่จะสามารถเปรียบเทียบได้  

    8. ตัวบ่งช้ีสามารถที่จะแยกเป็นส่วน ๆ ได้ (ability to be 

disaggregated) ตัวบ่งชีส้ามารถที่จะแบ่งแยกเป็นส่วน ๆ ได้ตามกลุ่มเป้าหมายที่สนใจเป็น

การเฉพาะ เช่น แบ่งกลุ่มตามภูมิภาคหรือตามเชื้อชาติหรอืตามเพศ  

    9. ตัวบ่งช้ีมีความสอดคล้องตามช่วงเวลา (consistency over time) 

ประโยชน์ของตัวบ่งชีส้ัมพันธ์โดยตรงกับความสามารถที่จะสืบหาแนวโน้มตามช่วงเวลา ถ้า 

หากเป็นไปได้ตัวบ่งช้ีควรสอดคล้องตามชว่งเวลาดว้ย  

    10. การก าหนดเวลา (timelines) การเก็บข้อมูลและการรายงานควร 

กระท าเป็นประจ าและกระท าบ่อย ๆ ให้สัมพันธ์กับปรากฏการณ์ที่ก าลังก ากับติดตามอยู่ 

ระยะเวลาจากการเก็บข้อมูลกับการรายงานข้อมูลควรจะไม่มาก เพื่อใหม้ั่นใจว่าการ 

รายงานตัวบ่งชีเ้ป็นปัจจุบันมากกว่าที่จะให้กลายเป็นข้อมูลเชงิประวัติศาสตร์จะเป็นการด ี

ที่จะมีขอ้มูลที่เป็นปัจจุบันเพื่อที่จะให้ได้รายงานหรอืแนวคิดที่เป็นสภาพการณ์ปัจจุบัน  
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    11. ตัวบ่งช้ีเชื่อมโยงกับนโยบายหรือประเด็นที่เกิดขึน้ใหม่ได้ (linked 

with policy or emerging issues) ควรเลือกตัวบ่งชีท้ี่สะท้อนประเด็นส าคัญใหใ้กล้เคียงที่สุด 

เท่าที่จะเป็นไปได้เมื่อมีประเด็นใหม่เกิดขึ้น ควรสร้างตัวบ่งชีใ้หม่เพื่อก ากับประเด็นนั้น 

ตัวอย่างเช่น ตัวบ่งชีใ้ห้เห็นว่าความอว้นในวัยเด็กมีศักยภาพพอที่จะกลายเป็นประเด็นเรื่อง 

สุขภาพ ชีใ้ห้เห็นความจ าเป็นที่เป็นไปได้วา่รัฐบาลจะต้องเข้ามายุ่งเกี่ยวในเรื่องนี้  

    12. ตัวบ่งช้ีสามารถสะกดใจ ท าให้สนใจ และท าให้มคีวามสุข 

(compel, interest and excite) เป็นเรื่องที่ผู้พัฒนาตัวบ่งชี้ต้องใส่ใจว่า ตัวบ่งชีท้ าให้ผูท้ี่รับรู้ 

เกิดความ สนใจหรอืไม่ เกิดความรูส้ึกว่าอยากรู้อยากเห็นหรอืไม่  

    จากข้อมูลเกณฑก์ารคัดเลือกตัวบ่งชีข้้างต้น ผูว้ิจัยได้น าไปใช้เป็น

แนวทางใน การพัฒนาตัวบ่งช้ี โดยมีเกณฑ์ดังนี้ คือ ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้นตอ้งมีความตรง 

ความเที่ยง ความเป็นกลาง ความไว สะดวกต่อการน าไปใช้ และมีความถูกต้องในเนือ้หาที่

น าไปใช้  

  2.6 กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้  

   นงลักษณ์ วิรัชชัย, ศจมีาศ ณ วิเชยีร และชยุตม์ ภิรมย์สมบัติ (2551, 

หนา้ 27-31) ได้สรุปขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาตัวบ่งชี้ว่า ม ี6 ขัน้ตอน ดังนี ้ 

    ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์เป็นการก าหนดล่วงหนา้ว่าจะ 

น าตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้นไปใช้ประโยชนอะไร และอย่างไร เนื่องจากวัตถุประสงค์ส าคัญในการ 

พัฒนาตัวบ่งชี ้คอื เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึน้ให้ได้ ตัวบ่งชีท้ี่ 

จะน าไปใช้ประโยชนที่ส าคัญ 3 ประการ คอื บรรยายสภาพของระบบ การแสดงแนวโน้ม 

การเปลี่ยนแปลงของระบบและการเปรียบเทียบระบบกับเกณฑร์วมทั้งการเปรียบเทียบ 

ระหว่างระบบ การก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตัวบ่งชีใ้ห้ชัดเจนจะส่งผลใหไ้ด้ตัวบ่งช้ี 

ที่มคีุณภาพสูง และเป็นประโยชนตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ   

    ขั้นตอนที่ 2 การนิยามตัวบ่งชี ้นยิามของตัวบ่งชีท้ี่ก าหนดขึน้จะเป็นตัว 

ชีน้ าวิธีการที่จะต้องใชใ้นขั้นตอนตอ่ไปของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี ้วธิีการนิยามตัวบ่งชี ้

ท าได้ 3 วิธี ดังนี้  

     1. การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นิยามเชิงปฏิบัติการ (Pragmatic 

definition) ใช้ในกรณีที่มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรย่อยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชีไ้ว

พร้อมแล้วมฐีานข้อมูลหรอืมีการสร้างตัวแปรประกอบจากตัวแปรย่อย ๆ หลายตัวไว้แล้ว 

นักวิจัยเพียงแตใ่ห้วิจารณญาณคัดเลือกตัวแปรจากฐานข้อมูล แล้วน ามาพัฒนาตัวบ่งชี ้
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โดยก าหนดวธิีการรวมตัวแปรย่อย และก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรย่อย วิธีการ 

ก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการที่อาศัยการตัดสินใจและประสบการณของนักวิจัยเท่านั้นจงึ 

อาจได้นิยามที่ล าเอียง เพราะไม่มกีารอ้างอิงทฤษฎี หรอืการตรวจสอบความสัมพันธ์ 

ระหว่างตัวแปร นยิามเชงิปฏิบัติการ ไม่ค่อยมีผูน้ ามาใช้ เนื่องจากมีจุดอ่อนมากกว่าวิธีอื่น 

แตถ่้าหากมีความจ าเป็นต้องใชน้ักวิจัยควรพยายามปรับปรุงจุดอ่อน โดยการตรวจสอบ 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหรอืการใช้กรอบทฤษฎีประกอบกับวิจารณญาณในการเลือก 

ตัวแปรและก าหนดนิยาม  

     2. การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นยิามเชิงทฤษฎี (Theoretical 

definition) ท าได้ 2 แบบ แบบแรกใช้ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุน

ทั้งหมด ตั้งแต่การ ก าหนดตัวแปรย่อย การก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อย และการก าหนด

น้ าหนักตัวแปรย่อย แบบที่สอง ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุนการ

คัดเลือกตัวแปร และ ก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อยเท่านั้น สวนในขั้นตอนการก าหนด

น้ าหนักตัวแปรย่อยแตล่ะ ตัวจะใช้ความเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ หรอืผูเ้ชี่ยวชาญประกอบการ

ตัดสินใจ  

     3. การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นิยามเชิงประจักษ์ (Empirical 

definition) นิยามเชิงประจักษ์มลีักษณะที่ใกล้เคียงกับนิยามเชงิทฤษฎี เพราะเป็นการนยิาม

ที่นักวิจัย ก าหนดว่าตัวบ่งชี้ประกอบด้วย ตัวแปรย่อยอะไร และก าหนดรูปแบบวิธีการ

รวมตัวแปรให ้ได้ตัวบ่งชี ้โดยมีทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ หรอืงานวิจัยเป็นพืน้ฐาน แต่

การก าหนด น้ าหนักตัวแปรแตล่ะตัว ที่จะน ามารวมกันในการพัฒนา ตัวบ่งชีน้ั้นไมไ่ด้อาศัย

แนวคิด ทฤษฎีโดยตรง แตอ่าศัยการวิเคราะหข์้อมูลเชิงประจักษ์ซึ่งนยิามแบบนีม้ีความ

เหมาะสม และเป็นที่นิยมใช้กันมาจนถึงทุกวันนี้  

    ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวมข้อมูล เป็นการด าเนินการวัดตัวแปรย่อย 

ประกอบด้วย การสร้างเครื่องมอืส าหรับวัด การทดลองใช ้การปรับปรุงเครื่องมอื การ

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออก 

ภาคสนามเพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืเก็บข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลที่เป็นตัวแปร 

ย่อย ซึ่งจะน ามารวมเป็นตัวบ่งชี ้ 

    ขั้นตอนที่ 4 การสร้างตัวบ่งชี ้เป็นการสร้างสเกล (Scaling) ตัวบ่งชี้

โดย น าตัวแปรที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์รวมให้ได้เป็นตัวบ่งชี ้โดยการใช้

วิธีการ ก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อย และรวมตัวแปรตามนยิามตัวบ่งชี ้ 
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    ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี ้เป็นการวิเคราะห์

ข้อมูล เพื่อการตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้น โดยจะตรวจสอบความเที่ยง 

(Reliability) ความตรง (Validity) ความเป็นไปได้ (Feasibility) ความเป็นประโยชน์ (Utility) 

ความเหมาะสม (Appropriateness) ความเช่ือถอืได้ (Credibility) ตัวบ่งชีท้ี่มคีุณภาพนั้นควร

มีลักษณะ ดังต่อไปนี ้ 

     1. มีความทันสมัย ทันเหตุการณ์ เหมาะสมกับเวลาและสถานที่ 

สารสนเทศที่ได้จากตัวบ่งช้ี ตองสามารถบอกถึงสภาวะและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงหรือ 

สภาพปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ทันเวลา สามารถแกปัญหาได้อย่างทันท่วงที  

     2. ควรตรงกับความต้องการหรอืจุดม่งหมายของการใช้งาน  

ตัวบ่งชีท้ี่ สร้างขึ้นเพื่อใช้ในการก าหนดนโยบายไม่ควรจะมีลักษณะเป็นแบบเดียวกันกับ 

ตัวบ่งชีท้ี่สรา้งขึ้น เพื่อใช้ในการบรรยายสภาพของระบบ แต่อาจมีตัวบ่งชีย้่อยบาง 

ตัวเหมอืนกันได้  

     3. ควรมคีุณสมบัติตามคุณสมบัติของการวัด คอื มีความเที่ยง 

ความตรง ความเป็นปรนัย และใช้ปฏิบัติได้จริง ซึ่งคุณสมบัติข้อนี้มคีวามส าคัญมาก   

     4. ควรมีเกณฑ์การวัด (Measurement) ที่มคีวามเป็นกลาง มี

ความเป็น ทั่วไปและให้สารสนเทศเชงิปริมาณที่ใชเ้ปรียบเทียบกันได ไม่ว่าจะเป็นการ

เปรียบเทียบระหว่างจังหวัด เปรียบเทียบระหว่างเขตในประเทศใดประเทศหน่ึงหรอื

เปรียบเทียบระหว่างประเทศ  

    ขั้นตอนที่ 6 การจัดเข้าบริบท และน าเสนอรายงาน เป็นขั้นตอนที่

ส าคัญมาก เพราะเป็นการสื่อสารระหว่างผู้พัฒนาตัวบ่งชีก้ับผูใ้ช้ตัวบ่งชี ้หลังจากที่ได้สร้าง

และ ตรวจสอบตัวบ่งชีแ้ล้ว นักวิจัยต้องวเิคราะห์ข้อมูลใหไ้ด้ค่าของตัวบ่งช้ีที่เหมาะสมกับ

บริบท (Context) แล้วจึงรายงานคาของตัวบ่งชีใ้ห้ผูเ้กี่ยวข้องหรอืผูส้นใจทราบและ 

ใช้ประโยชน์จาก ตัวบ่งชีไ้ด้อย่างกว้างขวาง 
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3. แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  

 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Improved Delphi) เป็นเทคนิคที่มกีารปรับปรุง

วิธีการหรือ ขั้นตอนการด าเนินการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และลดข้อจ ากัดที่เกิดขึน้ใน

เทคนิคเดลฟายดั้งเดิมโดยเฉพาะข้อจ ากัดเกี่ยวกับเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้

ศกึษาความหมาย รูปแบบของเทคนิค ลักษณะของเทคนิค กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิค

เดลฟายแบบปรับปรุงและข้อดีและขอ้จ ากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี้  

  3.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย  

   วีระยุทธ ชาตกาญจน์ (2557, หนา้ 198-199) กล่าวว่า เดลฟายเป็น

เทคนิควิธีการหาค าตอบที่เป็นฉันทามต ิ(Consensus) ของคนกลุ่มหนึ่งในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

ซึ่งได้รับการคัดเลือกว่าเป็นผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับเรื่องนั้น ๆ โดยที่กลุ่มคนเหล่านีไ้ม่ต้อง

เผชิญหน้ากัน แตจ่ะให้ค าตอบผา่นแบบสอบถามความคิดเห็น ตามประเด็นข้อค าถาม 

ต่าง ๆ ที่สร้างขึน้ตามวัตถุประสงค์ของการศกึษาในแต่ละครัง้ ซึ่งผลของการตอบ

แบบสอบถามในครั้งแรกจะได้รับการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติ (ค่ามัธยฐานและพิสัย

ระหว่างควอร์ไทล์) เพื่อแสดงให้เห็นถึงช่วงค าตอบที่เป็นความคิดเห็น ของกลุ่มและความ

คิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละคนได้แสดงความคิดเห็นต่อข้อค าถามแตล่ะข้ออกีครั้งว่าจะ

ยืนยันหรอืเปลี่ยนค าตอบตามกลุ่มท าเชน่นีเ้รื่อยไปจนกระทั่งค าตอบของผู้เช่ียวชาญส่วน

ใหญ่จะสอดคล้องกัน ซึ่งโดยปกติแล้วมักจะท าประมาณ 2-4 ครั้ง เทคนิคเดลฟายนี้

สามารถน าไปคัดเลือกตัวแปรการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปร และ 

การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชีไ้ด้   

   ก่อกนิษฐ์ ค ามะลา (2563, หนา้ 163) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง 

กระบวนการรวบรวมความคิดเห็น หรอืการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกี่ยวกับอนาคตจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญ โดยใช้แบบสอบถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สอดคล้องกัน และเป็นการลดผลกระทบ

ทางดา้นอิทธิพลทางความคิด ระหว่างกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญด้วยกัน 

   Duncanis (1970, p. 154) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การท านาย 

เกี่ยวกับเรื่องราวต่าง ๆ ที่จะเป็นไปได้ในอนาคต มุ่งที่จะลดผลกระทบหรอือิทธิพลจาก 

บุคคลอื่นในกรณีที่ตอ้งเผชิญหน้ากัน ขณะเดียวกันก็มีการลดผลกระทบทางด้านความคิด 

ระหว่างกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญด้วยกัน  
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   Jensen (1985, p. 857) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การจัดท า 

รายละเอียดอย่างรอบคอบในการที่จะสอบถามบุคคลด้วยแบบสอบถามในเรื่องต่าง ๆ เพื่อ 

จะได้ให้ขอ้มูลและความคิดเห็นกลับมา โดยมุ่งที่จะรวบรวมการพิจารณา การตัดสินใจและ 

การสรา้งความเป็นอันเดียวกันในเรื่องที่เกี่ยวกับความเป็นไปได้ในอนาคต  

   Johnson (1993, p. 982) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง  

การรวบรวม การพิจารณาการตัดสินใจที่มุ่งเพื่อเอาชนะจุดอ่อนของการตัดสินใจแต่เดิมที่

จ าเป็นต้อง ขึ้นอยู่กับความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญคนใดคนหนึ่งโดยเฉพาะหรือความคิดของ

กลุ่มหรอืมตขิองที่ประชุม  

  สรุปได้ว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง เทคนิคที่ใช้ในการสกัดความคิดเห็นจาก

กลุ่มผู้เช่ียวชาญเพื่อให้ได้ค าตอบที่เป็นเอกฉันท์ โดยใช้แบบสอบถามเพื่อให้ได้ขอ้มูลส าคัญ

ที่สอดคล้องกัน สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ช่วยขจัดปัญหาการใชอ้ิทธิพลครอบง า

เหนอืความคิดเห็นระหว่างผู้เช่ียวชาญด้วยกัน   

  3.2 รูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  

   นงลักษณ์ วิรัชชัย (2538); อุทุมพร จามรมาน (2540); จุมพล พูลภัทรชวีิน 

(2544); เฉลิมพล จินดาเรอืง (2555, หนา้ 94-95); Witkin & Altschuld (1995, p. 204)  

และ Turoff & Hiltz (1995) ได้กล่าวถึง รูปแบบเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (อ้างถึงใน 

อมรรัตน์ แก่นสาร, 2558, หนา้ 203-205) สรุปได้ดังนี ้ 

    1. การใช้วธิีระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดใน

รอบแรกเพื่อรวบรวมแนวคิดที่หลากหลายของกลุ่มบุคคล ส าหรับการจัดท าเป็น

แบบสอบถามแบบปลายปิด รอบที่ 2 การระดมความคิดจะช่วยลดระยะเวลาส าหรับการ

จัดท าแบบสอบถามในรอบที่ 2 เพราะการมปีฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มด้วยเทคนิคระดม

ความคิดจะท าให้ได้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการอภปิรายภายในกลุ่มอย่างมีเหตุผล 

และช่วยลดระยะเวลาในการรอแบบสอบถามกลับคืนในรอบแรก  

    2. การใชว้ิธีสัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบ

แรก จุมพล พูลภัทรชีวนิ (2544) ได้เสนอใหน้ าเทคนิคเดลฟายมาใช้รว่มกับวิธีการของ 

Ethnographic Futures Research (EFR) เรียกว่า Ethnographic Delphi Futures Research 

(EDFR) เพื่อแก้ไขข้อจ ากัดประเด็นการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ เทคนิคใหม่นีจ้ะใช้วธิีการ 

สัมภาษณ์แบบปลายเปิดและไม่ชีน้ าผูท้ี่เกี่ยวข้องในเรื่องที่ตอ้งศึกษา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็น 

ผูเ้ชี่ยวชาญ เทคนิควิธีนีโ้ดยทั่วไปต้องใช้ผู้ตอบจ านวนมากเพื่อให้ขอ้มูลที่ได้นัน้ครอบคลุม 
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สิ่งที่ตอ้งการและจะไม่มกีารก าหนดกรอบของค าถามเพียงแตก่ าหนดหัวข้อให้ผูต้อบตอบ 

ได้อย่างอสิระมีโอกาสปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและแก้ไขข้อมูลที่ใหส้ัมภาษณ์จากนั้นน าความ

คิดเห็นที่ได้นี้ไปสร้างเป็นแบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ของเทคนิคเดลฟาย  

    3. การใช้แบบสอบถามปลายปิดแทนแบบสอบถามปลายเปิดในรอบ

แรก ซึ่งได้ปรับจากเทคนิคเดลฟายเดิม ด้วยการใช้แบบสอบถามปลายเปิดไปเก็บขอ้มูลใน

รอบแรก และหากผู้ตอบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ยในข้อใดใหแ้สดงหรือระบุเหตุผลประกอบ 

และในการเก็บข้อมูลรอบที่ 2 จะน าข้อเสนอแนะจากรอบแรกระบุแยกในแต่ละประเด็นแล้ว 

ให้ผู้ตอบเลือกตอบ ท าเช่นนี้ในรอบที่ 3 และรอบที่ 4 จนกว่าจะได้ขอ้มูลที่มีความเชื่อมั่น 

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงนี้ ช่วยใหไ้ด้ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญสอดคล้องกันมากขึ้น 

และลดข้อขัดแย้งได้เป็นอย่างด ี 

    4. การประชุมแบบเดลฟายหรอืเดลฟายประชุม เป็นการรวบรวม

ข้อมูลใน ลักษณะของการประชุม ระหว่างการประชุมจะเก็บข้อมูลซ้ าด้วยแบบสอบถาม

และน าเสนอ ข้อมูลย้อนกลับแก่สมาชิกในกลุ่มและขอใหผู้ใ้ห้ข้อมูลพิจารณาและตรวจสอบ

ความคิดเห็น ของตนอีกครั้งพรอ้มกับการสนับสนุนให้เกิดการอภปิรายกันภายในกลุ่ม  

การเก็บข้อมูล แบบนีไ้ม่สามารถปิดบังสถานภาพทางสังคมและพฤติกรรมของผู้ให้ข้อมูลได้ 

เทคนิคนี ้อุทุมพร จามรมาน (2540) น าเสนอว่าจะมกีารใชแ้บบสอบถามโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป เพื่อช่วยสรุปหาค าตอบซึ่งจะช่วยลดความล่าชา้ เนื่องจากการปรับปรุงค าตอบ

ของแต่ละรอบ วิธีการนีผู้ต้อบจะนั่งอยู่หนา้จอคอมพิวเตอร์และเมื่อตอบค าถามไป

คอมพิวเตอร์จะ ประมวลผลรวมกับคนอื่นและสรุปผลใหรู้้ได้ทันที พร้อมกับตอบโต้กลับ 

โดยมีการท าเช่นนี ้เรื่อย ๆ กับทุก ๆ คนที่เป็นผู้เช่ียวชาญ วธิีการนี้บางครั้งเรียกว่า “เดล

ฟายเชงิเวลาจริง” (Real-Time Delphi)  

    5. เดลฟายใช้คอมพิวเตอร์เป็นฐาน ด้วยความแพร่หลายของ 

เทคโนโลยีสารสนเทศที่สามารถน ามาปรับใช้ในกระบวนการวิจัย ได้ช่วยใหก้ระบวนการ 

ของการเก็บข้อมูลและมีความรวดเร็วในการส่งถ่ายข้อมูลอย่างรวดเร็ว และยังสามารถ 

ปิดบังผูเ้ชี่ยวชาญได้ตามระเบียบวิธีเทคนิคเดลฟายเป็นอย่างมาก (Witkin & Alschuld, 

1995, p. 24) วิธีที่ปรากฏแพร่หลาย ได้แก่ การน าเอาระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์  

(e-mail) ส าหรับการส่งแบบสอบถาม / แบบสัมภาษณ์ที่เป็นไฟล์ข้อมูลไปยังกลุ่มเป้าหมาย 

ตามระเบียบวิธีของเทคนิคเดลฟาย โดยใช้คอมพิวเตอร์และระบบเครือขา่ยชว่ยประมวลผล 

ข้อมูล รวมถึงการใช้ระบบ Multi-user Domain เพื่อคัดเลือกจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ซึ่งท า 
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ให้การเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งอาจมปีริมาณมากและเก็บข้อมูลหลายรอบเป็นไปด้วยความ 

สะดวกรวดเร็วและสามารถเชื่อมโยงเข้ากับโปรแกรมการวิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อน าข้อมูลที่ 

ได้มารวบรวมในรูปของรหัสอิเล็กทรอนิกส์และน ามาใช้ในการวิเคราะหข์้อมูลต่อไป 

โดยเฉพาะความนยิมน าเอาสื่ออนิเทอร์เน็ตมาใช้เป็นสื่อและวิธีวิจัยในรูปแบบการเก็บข้อมูล 

ผา่นเว็บและอินเทอร์เน็ต เรียกรวมว่าเป็นกระบวนการ Computer-based Delphi 

โดยเฉพาะการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายผ่านสื่ออนิเทอร์เน็ต เรียกชื่อเฉพาะว่า Beginning 

On-life Delphi Ethnographic Research BOLDER ซึ่งไดร้ับความนิยมอย่างมากในปัจจุบัน 

จากประโยชน์หรอืข้อดีในแง่ความแม่นย าของขอ้มูลและการลดข้อผิดพลาดที่จะเกิดขึน้ 

ระเบียบวิธีวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายและเทคนิคอื่น ๆ ผา่นอินเทอร์เน็ต น ามาใช้ได้ทั้งเป็น 

เครื่องมือวจิัยเชิงสังคมศาสตรเ์ครื่องมือวิจัยทางธุรกิจ/ตลาด การวิจัยระดับพฤติกรรม 

องค์การ และพฤติกรรมปัจเจกบุคคล เช่น การวิจัยสาขาการศกึษาและการรักษาจิต 

ทิศทางของการผสมผสานความสามารถตามระเบียบวิธีวิจัยเชงิคุณภาพที่มคีุณค่าของ  

เดล ฟายเข้ากับความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศนี้ เป็นความเคลื่อนไหวของการ

ปรับ เทคนิคหรอืวิธีระเบียบวิจัยรวมทั้งเทคโนโลยีคอมพิวเตอรม์ีประโยชน์อย่างมากในการ

สร้าง และพัฒนาองค์ความรู้ใหม ่ทั้งในด้านเนื้อหาสาระและตัวระเบียบวิธีวิจัยในช่วงปลาย 

คริสตศ์ตวรรษที่ 20  

    6. เดลฟายกลุ่ม Witkin & Alschuld (1995, p. 205) ได้เสนอการใช้ 

เทคนิคเดลฟายกลุ่มเทคนิคใหมม่ีแนวทางในการก าหนดใหก้ลุ่มผู้เช่ียวชาญเข้ามามีสว่น 

ร่วมในการประชุม เมื่อได้รับการตอบรับและผูเ้ชี่ยวชาญใหค้วามสนใจเข้าร่วมในการ 

ประชุม ผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Need Assessor) ส่งแบบสอบถามรอบที่ 1 ใหก้่อน 

การประชุม จากนั้นก่อนหรือหลังประชุมประมาณ 3-4 ช่ัวโมงกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญจะได้รับ 

แบบสอบถามฉบับที่ 2 ผู้เช่ียวชาญใช้ช่วงเวลาระหว่างพักการประชุมประมาณ 20 นาทีใน 

การตอบแบบสอบถามโดยผูป้ระเมินความต้องการจ าเป็น ขอความร่วมมือไมใ่ห้มีการ 

อภปิรายเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามภายในกลุ่ม ผูป้ระเมินความตอ้งการจ าเป็น 

รวบรวมค าตอบที่ได้อย่างรวดเร็ว จากนั้นสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 เมื่อกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญ 

ตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 เสร็จเรียบร้อย ผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็นน าข้อเสนอแนะ 

หรอืประเด็นที่มีผู้ไม่เห็นดว้ย (Disagreed) มาพิจารณาร่วมกันแบบเผชิญหนา้เพื่อหา 

ข้อสรุปต่อไป  
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  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบ 

ปรับปรุงมี 6 รูปแบบ ดังนี ้1) การใช้วธิีระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

ในรอบแรก 2) การใช้วธิีสัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดแทนแบบสอบถาม 

ปลายเปิดในรอบแรก 3) การใชแ้บบสอบถามปลายปิดแทนแบบสอบถามปลายเปิดในรอบ

แรก 4) การประชุมแบบเดลฟายหรอืเดลฟายประชุม 5) เดลฟายใช้คอมพิวเตอร์เป็นฐาน 

และ 6) เดลฟายกลุ่ม  

  3.3 ลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ 

ของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงสรุปได้ ดังนี้  

   ณัชชา มหปุญญานนท์ (2551, อ้างถึงใน อมรรัตน์ แก่นสาร, 2558,  

หนา้ 206) ได้กล่าวถึงลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี้  

    1. ใชแ้บบสอบถามปลายปิดเป็นแบบประเมินค่า 3 ระดับ ในรอบแรก

ให้ผู้ตอบเสือกตอบในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของตน ถ้าผูต้อบไม่เห็นด้วยใหแ้สดงเหตุผล

ประกอบว่าต้องการให้เปลี่ยนแปลงในลักษณะใด อย่างไร  

    2. ในการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 2 ผู้วจิัยจะน าข้อมูลที่ได้รับการ 

เสนอแนะเพิ่มเติมในรอบแรกแสดงใหผู้ต้อบพิจารณาและแสดงจ านวนผู้ตอบแตล่ะประเด็น 

รวมถึงแสดงต าแหน่งค าตอบของผู้ตอบในแต่ละรอบที่ผ่านมา เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตอบได้

พิจารณาเปลี่ยนแปลงหรอืยืนยันค าตอบ กรณีที่ผูต้อบมีค าตอบที่ตา่งจากตัวเลือกที่ม ี

ผูต้อบมากที่สุดตอ้งแสดงเหตุผลประกอบ จากนั้นด าเนินการตามข้อมูลรอบที่ 2 จนกว่าจะ 

ได้มาซึ่งฉันทามติ  

  3.4 กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  

   ณัชชา มหปุญญานนท์( 2551, หนา้ 49-52 อา้งถึงใน อมรรัตน์  

แก่นสาร, 2558, หนา้ 206-207) กล่าวถึง กระบวนการเดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี ้ 

    1. ก าหนดประเด็นปัญหาของการวจิัย ประเด็นปัญหาของการวจิัย 

ด้วยเทคนิคเดลฟายควรเป็นการที่ไม่มคี าตอบถูกต้องและสามารถท าวิจัยได้โดยอาศัยมติ 

จากผูเ้ช่ียวชาญ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอนาคต เพื่อน าผลจากการวิจัยไปใช้ใน 

การวางแผนตัดสินใจหรอืวางแผนการด าเนนิการ  

    2. คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญ ผูเ้ชี่ยวชาญที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยด้วย 

เทคนิคเดลฟายจะต้องเป็นผูท้ี่รูจ้รงิและมีความเช่ียวชาญในสาขาที่ผู้วิจัยสนใจศกึษา 
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นอกจากนีย้ังจะต้องคัดเลือกเฉพาะผูเ้ชี่ยวชาญที่ยินดเีสียสละเวลา สามารถตอบ 

แบบสอบถามได้จนเสร็จสิ้นกระบวนการวิจัยและสามารถติดต่อได้สะดวก ส าหรับจ านวน 

ผูเ้ชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถาม จะไม่มขี้อก าหนดตายตัวว่ามีจ านวนเท่าใด แต่จากผลการ 

ประชุมประจ าปีของ California Junior Association เมื่อปี พ.ศ. 2514 ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับ 

จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญที่ใชก้ารวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายว่า ถ้าใช้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 17 คนขึน้ 

ไป อัตราการลดลงของความคลาดเคลื่อนจะน้อยมาก การวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายจึงใช้ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 17 คน เป็นส่วนใหญ่เพราะการวิจัยที่ผ่านมาพบว่าจะมีผูเ้ชี่ยวชาญส่วน 

หนึ่งสูญหายไปในระหว่างท าการวิจัย เนื่องจากไม่ได้ให้ความรว่มมอืในการตอบ 

แบบสอบถามครบทุกราย อย่างไรก็ตามสามารถใช้ผูเ้ชี่ยวชาญน้อยกว่านีก้็ได้แต่อัตราการ  

ลดลงของความคลาดเคลื่อนจะสูงขึน้ ดังตาราง 14 

ตาราง 14 จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญที่ใชใ้นการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 
 

จ านวนผู้เชี่ยวชาญ ช่วงของความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนลดลง 

1-5 1.20-0.70 0.50 

5-9 0.70-0.58 0.12 

9-13 0.58-0.54 0.14 

13-17 0.54-0.50 0.04 

17-21 0.50-0.48 0.02 

21-25 0.48-0.46 0.02 

25-28 0.46-0.44 0.02 

 

    3. สร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูล เครื่องมอืที่ 

ใช้ในการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายก็คือแบบสอบถาม โดยแบ่งการเก็บข้อมูลออกเป็น 3-4 

รอบ ขึน้อยู่กับผลการวิจัยในแตล่ะรอบที่ได้รับโดยทั่วไปจะใช้เวลาในการส่งและตอบกลับ 

แบบสอบถามแตล่ะรอบไม่เกิน 2 สัปดาห์ดังนัน้ การวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

มีขัน้ตอน ดังนี้ (ณัชชา มหาปุญญานนท์, 2551, หนา้ 49-52)  

     ขั้นตอนที่ 1 สร้างแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

โดยน ากรอบเนือ้หา แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ส าหรับน ามา สร้าง

แบบสอบถาม  
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     ขั้นตอนที่ 2 คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อพิจารณาความเหมาะสม  

โดย พิจารณาจากนักวิชาการและนักบริหารที่มีผลงานหรอืมีความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับ 

สาขาวิชานั้น ๆ ขนาดของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ พบว่า ถ้าใช้ผูเ้ชี่ยวชาญตั้งแต ่17 คนขึน้ไป  

ค่าอัตราความคลาดเคลื่อนน้อยและลดลงประมาณ 0.02 คงที่ตลอด  

     ขั้นตอนที่ 3 ผูว้ิจัยตดิต่อผู้เช่ียวชาญและชีแ้จงเกี่ยวกับการขอ 

ความรว่มมอืในการพิจารณาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแบบสอบถามโดยใช้ 

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงรอบที่ 1 และส่งแบบสอบถามและหนังสอืขอความอนุเคราะห ์

โดยใหเ้ลือกตอบแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่าในช่องที่ตรงกับความ

คิดเห็น หากผู้ตอบแสดงความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยขอใหแ้สดงเหตุผลประกอบว่าต้องการให้ 

เปลี่ยนแปลงในทิศทางใด อย่างไร  

     ขั้นตอนที่ 4 เมื่อได้รับแบบสอบถามรอบที่ 1 ในขั้นตอนที่ 4 ผูว้ิจัย

น าข้อมูลที่ ได้จากการเสนอแนะเพิ่มเข้าไปให้ผู้ตอบได้พิจารณาและแสดงจ านวนผู้ตอบใน

แตล่ะ ประเด็นรวมถึงแสดงต าแหน่งค าตอบของผูต้อบแต่ละข้อดว้ยการวงกลมล้อมรอบ

ค าตอบ ดังกล่าวเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตอบทุกคนได้พิจารณาเปลี่ยนแปลงหรอืยืนยันค าตอบ

เดิม กรณีที่ผู้ตอบในประเด็นที่แตกต่างไปจากประเด็นที่มผีูต้อบมากที่สุดขอให้แสดงเหตุผล 

ประกอบแล้วสง่แบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญรอบที่ 2 และได้ฉันทามตใินรอบนี้ ซึ่งเกณฑ์ 

การพิจารณาระดับฉันทามติ คือ ระดับความคิดเห็น 75% และพิจารณาความคงที่ของ 

ค าตอบจากการเปลี่ยนแปลงของระดับฉันทามตทิี่เพิ่มขึ้นหรอืลดลงน้อยกว่า 20% เมื่อ 

เปรียบเทียบกับรอบที่ผ่านมา  

     ขั้นตอนที่ 5 น าฉันทามตทิี่ได้มาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Congruence: IOC) เกณฑใ์นการพิจารณาดัชนีความสอดคล้องที่มากกว่าหรอื

เท่ากับ 0. 80 คือ ยอมใหม้ีความคลาดเคลื่อน 0.20 หรอืร้อยละ 20  

      ณรงคฤ์ทธิ์ กิตติกวินและคณะ (2556, หนา้ 185) กล่าวถึง 

ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี้  

       รอบที่ 1 ส่งแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญกลุ่มตัวอย่างตอบ

ความคิดเห็นแล้วรวบรวมตอบที่ได้จาก Rating Scale มาสรุปเป็นค่ามัธยฐานและค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ ตามแนวทางการวเิคราะหข์้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟายและมีขอ้ก าหนด

เบือ้งตน้ว่า ในแตล่ะ ช่วงของ Rating Scale มีช่วงความกว้าง (Interval) จงึน าค่าที่ได้ไปใช้ใน

แบบสอบถามรอบต่อไป  
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       รอบที่ 2 ส่งแบบสอบถามใหแ้ก่ผู้เช่ียวชาญ โดยจะมี

ข้อความในแบบสอบถามเป็นข้อความเดียวกับรอบที่ 1 แตจ่ะเพิ่มเติมคา่มัธยฐานและคา่

พิสัยระหว่างควอไทล์ที่ค านวณได้ รวมทั้งแสดงต าแหน่งของค าตอบเดิมของผูต้อบ เพื่อ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูต้อบกับกลุ่มวา่สอดคล้องหรอืแตกต่างและยืนยันค าตอบที่

จะตอบเหมือนเดิมหรอืไม่ จากนั้นจงึน าค าตอบที่ได้จากรายข้อมาวิเคราะหค์่าพิสัยควอไทล์ 

ถ้ามีค่าที่แคบ (≤ 1) ถือว่าความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในข้อนัน้มคีวามสอดคล้องกัน  

       รอบที่ 3 เป็นการสง่แบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญอีกครั้ง 

โดยแสดงค่ามัธยฐานและค่าพิสัยควอไทล์ที่ค านวณได้จากรอบที่ 2 รวมทั้งต าแหน่งของ

ค าตอบทีม่ีการเปลี่ยนแปลงจากรอบที่ 2 เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาว่าจะมีการ

เปลี่ยนแปลงค าตอบ อีกหรือไม่  

       จากการศกึษาขั้นตอนกระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิค 

เดลฟายแบบปรับปรุง ผูว้ิจัยจึงสรุปได้ดังนี ้ 

        1) สร้างแบบสอบถามปลายเปิดจากเอกสารงานวิจัย

และแนวคิด ทฤษฎี  

        2) คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญผูม้ีผลงานหรอืมีความรูเ้กี่ยวกับ

เรื่องนั้น ๆ จ านวน 21 คน เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม  

        3) ติดตอ่ผูเ้ช่ียวชาญและส่งหนังสือเพื่อขอความ

อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเดลฟายปรับปรุงรอบที่ 1  

        4) ผูว้ิจัยน าข้อมลูที่ได้ จากแบบสอบถามรอบที่ 1 จาก

การเสนอแนะมาให้ผู้เช่ียวชาญยืนยันหรอืเปลี่ยนแปลงค าตอบ หากมีการเปลี่ยนแปลงให้

แสดงเหตุผลประกอบเพื่อใหไ้ด้ฉันทามติ 

        5) น าฉันทามติที่ได้มาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ต้องได้ค่าความสอดคล้องมากกว่าหรอืเท่ากับ 0.80  

     3.5 ข้อดีและข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  

     การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาเอกสารเกี่ยวกับข้อดแีละข้อเสียของ

เทคนิค เดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี้  

      3.5.1 ข้อดขีองเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง การวิจัยครั้งนี ้

ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับข้อดขีองเทคนิคเดลฟาย แบบปรับปรุงตามแนวคิดของ 

สุวรรณา เอื้องสนพงษ์ (2523 หนา้ 27-28); ประเทือง เพชรรัตน์ (2550, หนา้ 411);      
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ใจทิพย์ เชื้อรัตนพงษ์ (2539, หนา้ 53-52); ชนิดา รักษ์พลเมือง (2544, หนา้ 67-63);

สุวิมล วอ่งวานิช (2545, หนา้ 240) และศุภกิจ วงศ์ววิัฒนนุกิจ (2557) (อ้างถึงใน 

อมรรัตน์ แก่นสาร, 2558, หนา้ 211-214) สรุปได้ดังนี ้ 

        3.5.1.1 เป็นเทคนิคที่สามารถรวบรวมความคดิเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวนมากโดยไม่ต้องมีการพบปะหรอืประชุมกันซึ่งเป็นการประหยัดเวลาและ

ค่าใช้จ่าย และเป็นกระบวนการกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์ทางความคิดเกิดการแลกเปลี่ยน

ประสบการณแ์ม้ จะไม่มกีารเผชิญหน้ากัน  

        3.5.1.2 ข้อมูลที่ได้เป็นค าตอบที่นา่เชื่อถือเพราะเป็น

ความคิดเห็น ของผูเ้ชี่ยวชาญในสาขานั้น ๆ อย่างแท้จริงและค าตอบที่ได้ผ่านการพิจารณา

ไตร่ตรอง หลายขั้นตอนจากการย้ าค าถามหลายรอบ จงึเป็นค าตอบที่กลั่นกรองมาอย่าง

รอบคอบ เพราะความสอดคล้องกันของความคิดเห็นที่ได้มาจากการพิจารณาร่วมกันช่วย

ให้ความ เชื่อม่ันของค าตอบที่ได้รับนั้นสูงขึ้น  

        3.5.1.3 เป็นเทคนิคที่มีขัน้ตอนการด าเนินงานไม่ยากนัก 

ได้ผล รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  

        3.5.1.4 ผูเ้ชี่ยวชาญที่เข้าร่วมการวจิัยมีโอกาสแสดง

ความคิดเห็นได้ อย่างเต็มที่และมีอสิระ ไม่ได้ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลทางความคิดหรอือ านาจ

เสียงส่วนใหญ่ เพราะผูเ้ชี่ยวชาญเหล่านั้นจะไม่ทราบว่าใครอยู่ในกลุ่มผู้เช่ียวชาญบ้างและ

ไม่ทราบว่าแตล่ะ คนมีความคิดเห็นอย่างไร หากผู้เช่ียวชาญไม่เห็นด้วยกับค าตอบของกลุ่ม

สามารถแสดง ความคิดเห็นโดยใช้ค าถามปลายเปิดและมีโอกาสได้รับทราบผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลในแต่ ละรอบ สามารถเปลี่ยนหรอืยืนยันความคดิของตนเองรวมทั้ง

พิจารณาประเด็นปัญหาได้ อย่างลกึซึง้มากยิ่งขึน้  

        3.5.1.5 วิเคราะห์งา่ย ใชค้่าสถิตทิี่แสดงการวัดแนวโน้ม

เข้าสู่ ส่วนกลางเพียง 2 ค่า คือค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์

(Interquartile range : IR) เป็นหลักในการน าเสนอข้อมูลอันเกี่ยวกับฉันทามตขิอง

ผูเ้ชี่ยวชาญหรือผูใ้ห้ข้อมูล  

        3.5.1.6 ระดมความคิดเห็นจากผู้เชียวชาญได้ไม่จ ากัด 

ทั้งในเรื่อง ของจ านวนผู้เช่ียวชาญ สภาพภูมศิาสตร์ หรือเวลา  

        3.5.1.7 สามารถจัดล าดับความส าคัญของขอ้มูลและ

เหตุผลใน การตอบวิจัยรวมทั้งผูว้ิจัยสามารถอธิบายถึงความสอดคล้องในเรื่องความ
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คิดเห็นได้เป็น อย่างดี เนื่องจากข้อมูลจะผ่านการพิจารณากลั่นกรองโดยผูเ้ชี่ยวชาญหลาย

ขั้นตอน ความ คดิเห็นของผู้เช่ียวชาญในเรื่องที่สนใจศึกษาจงึมักสอดคล้องกันและส่งผลให้

ค าตอบที่ได้มคีวามน่าเชื่อถือสูง  

        3.5.1.8 เป็นการศึกษาความคาดหวังที่ต้องการให้เกิด

หรอืให้มขีึน้ในอนาคต จึงเป็นเทคนิคที่เหมาะสมส าหรับการวางนโยบาย การวางแผนและ

ก าหนด ทางเลือกในการปฏิบัติ รวมทั้งสามารถใช้แก้ปัญหาเชิงโครงสร้างซับซ้อนและการ

หา ขอ้สรุป หลักการและแนวคิดร่วมกันได้เป็นอย่างด ีโดยเฉพาะปัญหาที่ยาก จะสามารถ

หา ค าตอบได้ด้วยการวิจัยโดยใช้สถิต ิ 

       3.5.2 ข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง การวิจัย

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับข้อจ ากัดของเทคนิค เดลฟาย ตามแนวคิด ของ 

สุวรรณา เชือ้รัตนพงษ์ (2528 หนา้ 27-28); ประเทือง เพ็ชรรัตน์ (2530, หนา้ 41); 

ขนิษฐา วทิยาอนุมาศ (2531, หนา้ 35); ใจทิพย์เชื้อรัตนพงษ์ (2539, หนา้ 50-52);  

ชนิดา รักษ์พลเมือง (2544, หนา้ 67-68); ศุภกิจ วงศ์วิวัฒนนุกิจ (2550); นงนภัส  

คู่วรัญญูเที่ยงกมล (2551); อมรรัตน์ แก่นสาร (2558, หนา้ 212-214); Turoff & Hiltz 

(1995, p. 9) สรุปได้ดังนี ้ 

        3.5.2.1 ปัญหาของการคัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญ หาก

ผูเ้ชี่ยวชาญที่ได้รับคัดเลือกมามิใช่ผูท้ี่มคีวามเชี่ยวชาญในสาขานั้นอย่างแท้จริงจะท าให้

ผลการวิจัยนั้นขาดความเชื่อมั่นได้  

        3.5.2.2 ปัญหาการไม่ได้รับความรว่มมอืจากผู้เช่ียวชาญ 

เนื่องจากผูเ้ชี่ยวชาญเกิดความเบื่อหน่ายในการตอบแบบสอบถามหลาย ๆ รอบ เกิด

ความรูส้ึกว่าถูก รบกวนมากเกินไปหรอืไม่สามารถใหค้วามร่วมมอืตอบค าถามในการวิจัย

ได้ตลอดเนื่องจากขาดแรงจูงใจต่อการให้ข้อมูล เป็นผลให้เกิดความล่าช้าหรือได้ค าตอบคืน

มาไม่ครบส่งผลใหง้านวิจัยล่าช้าและผลการวิจัยขาดความเชื่อมั่น  

        3.5.2.3 การละเลยขาดความรอบคอบหรอืมีความ

ล าเอียงในการพิจารณาค าตอบของผูเ้ช่ียวชาญหรอืคาดไม่ถึงแนวโน้มหรอืประเด็นส าคัญ

ของผู้วจิัย โดยทั่วไปเป็นปัญหาจากกรณีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามในรอบแรกนั้น 

เริ่มดว้ยแบบสอบถามหรือแบบสัมภาษณ์ที่มโีครงสร้างที่ผู้วจิัยสร้างขึ้น ซึ่งอาจมีการละเลย 

แนวโน้มหรอืประเด็นส าคัญอื่น ๆ ที่ผู้วจิัยคาดไม่ถึงหรอืไม่ทราบ วิธีนีอ้าจเป็นการประเมิน 

ค่าผูเ้ชี่ยวชาญต่ าไป เพราะไปจ ากัดข้อมูลที่ควรจะได้จากผู้เช่ียวชาญ จากการก าหนด 
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กรอบความคิดของผูเ้ชี่ยวชาญโดยผู้วจิัย แมว้่าจะเป็นแบบสอบถามปลายเปิดก็ตาม 

ผูเ้ชี่ยวชาญอาจจะไม่ตอบหรอืถูกชักน าให้คิดถึงเฉพาะเรื่องที่ถูกถามในแบบสอบถามท าให้ 

ไม่ค านงึถึงประเด็นที่นา่สนใจไป  

        3.5.2.4 ตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable) ที่ท า

ให้การวจิัยเกิดปัญหาขึ้นได้ในขณะที่ด าเนินการวิจัยหรอืท าให้งานวิจัยไม่ส าเร็จ  

        3.5.2.5 แบบสอบถามที่ส่งไปสูญหายหรอืไม่ได้รับ

ค าตอบคืนมา  

        3.5.2.6 เวลาที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเฉพาะ

รอบแรกที่ตอ้งใชแ้บบสัมภาษณ์จะต้องใช้เวลาในการเก็บข้อมูลจากผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละคน

มาก ดังนั้น หากผู้เช่ียวชาญที่เข้าร่วมมีจ านวนมากก็ท าใหเ้สียเวลามากขึ้น  

        3.5.2.7 ค าตอบที่ได้จากค าถามปลายเปิดรอบแรกมัก

เป็นค าตอบที่ยาว ท าให้การวิเคราะห์เนื้อหามีปัญหาและอาจเปลี่ยนล าดับความส าคัญ

แตกต่างกันไปจากที่ผู้ตอบต้องการ  

        3.5.2.8 ในการวิเคราะหข์้อมูลความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ

ที่ไม่สอดคล้องกับความเห็นของกลุ่มจะถูกตัดออกไปทั้ง ๆ ที่บางครัง้เป็นความคิดเห็นที่ดี 

ถูกต้องและมีประโยชน์  

        3.5.2.9 บางครั้งผู้เช่ียวชาญอาจจะไม่ได้ตอบค าถาม

ด้วยตนเอง หากไม่เห็นความส าคัญของการวิจัยหรอืด้วยเหตุผลใดก็ตาม โดยเฉพาะกรณีที่

ส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ซึ่งผู้วจิัยไม่มีโอกาสทราบ ท าให้ขอ้มูลที่ได้นัน้ไม่ตรงตาม 

จุดมุง่หมายของการวิจัย  

        3.5.2.10 การตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 กรณีที่ความ

คิดเห็นของ ผูเ้ชี่ยวชาญคนใดคนหนึ่งไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญและ

หากยังยืนยันความคิดเห็นของตนและถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบเงื่อนไขนี้ท าให้

ผูเ้ชี่ยวชาญหลายคนเปลี่ยนความคิดเห็นของตนใหส้อดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่ม  

สรุปได้ว่า ขอ้ดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ประกอบด้วย  

         1) เป็นกระบวนการกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์ทางความซึ่ง

เป็นการประหยัดเวลาและค่าใช้กรกลุ่มที่มี ปฏิสัมพันธ์ทางความคิดโดยไม่ต้องมีการพบปะ

หรอืประชุมกันหยัดเวลาและค่าใช้จา่ย  
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         2) ข้อมูลที่ได้เป็นค าตอบที่น่าเชื่อถือเป็นค าตอบ 

กลั่นกรองมาอย่างรอบคอบเพราะความสอดคล้องกันของความคิดเห็นการพิจารณา

ร่วมกัน  

         3) ขั้นตอนการด าเนนิงานไม่ยากนัก ได้ผลรวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ  

         4) ผูเ้ชี่ยวชาญมีโอกาสแสดงความคิดเห็นได้อย่าง

เต็มที่ และทราบผลการวิเคราะหข์้อมูลในแตล่ะรอบซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนหรอืยืนยัน

ความคิดของตนเอง  

         5) วิเคราะห์งา่ย  

         6) ไม่จ ากัดทั้งในเรื่องของจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ สภาพ

ภูมศิาสตร์ หรอืเวลา  

         7) ค าตอบที่ได้มคีวามนา่เชื่อถือสูง  

         8) การหาข้อสรุป หลักการและแนวคิด รว่มกันได้

เป็นอย่างด ี 

       ส าหรับข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ประกอบด้วย  

        1) การคัดเลือกผู้เช่ียวชาญมิใช่ผู้ที่มคีวามเชี่ยวชาญใน

สาขานั้นอย่างแท้จริง  

        2) ไม่ได้รับความรว่มมอืจากผู้เช่ียวชาญ  

        3) จากการก าหนดกรอบความคิดของผูว้ิจัย ท าให้เกิด

การจ ากัดข้อมูลที่ควรได้จากผู้เช่ียวชาญ  

        4) เกิดตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable) ท าให้

งานวิจัยไม่ส าเร็จ  

        5) แบบสอบถามที่ส่งไปสูญหายหรอืไม่ได้รับค าตอบ 

คืนมา  

        6) เวลาที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลในรอบแรกที่ตอ้ง

ใช้แบบสัมภาษณ์จะต้องใชเ้วลาในการเก็บข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญแตล่ะคนมาก  
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        7) ค าถามปลายเปิดรอบแรกเป็นค าตอบที่ยาว ท าให้

การวิเคราะหเ์นือ้หามีปัญหาและอาจเปลี่ยนล าดับความส าคัญแตกต่างกันไปจากที่ผู้ตอบ

ต้องการ  

        8) ความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญที่ไม่สอดคล้องกับความเห็น

ของกลุ่มจะถูกตัดออกไปทั้ง ๆ ที่บางครัง้เป็นความคิดเห็นที่ดีถูกต้องและมีประโยชน์  

        9) ผูเ้ชี่ยวชาญอาจจะ ไม่ได้ตอบค าถามด้วยตนเองท าให้

ข้อมูลที่ได้นั้นไมต่รงตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย   

        10) แบบสอบถามรอบที่ 3 กรณีที่ความคิดเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญและหากยังยืนยันความ

คิดเห็นของตนและถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบเงื่อนไขนี้ท าให้ผู้เช่ียวชาญหลายคน

เปลี่ยนความคิดเห็นของตนให้สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่ม  

    4.การสร้างคู่มือ  

     4.1 ความหมายของคู่มือ  

      คู่มอืเป็นสือ่ที่ใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหนึ่งเพื่อ

เพิ่ม ประสทิธิภาพหรอืเพิ่มความสะดวก ดังนั้นการผลิตคู่มอืจงึต้องมกีารพัฒนาอย่างเป็น

ระบบ เพื่อสามารถตอบสนองความต้องการของผูใ้ช้ได้ตรงตามวัตถุประสงค์และความ

ต้องการ จากการศกึษาเอกสารและแนวคิดของนักวิชาการ สามารถประมวลความหมาย

ของคู่มือได้ ดังนี้  

       นันท์มนัส รอดทัศนา (2554, หนา้ 50) กล่าวว่า คู่มอื 

หมายถึง แนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งอยู่ในรูปของเอกสารหรอืหนังสือที่สรา้งขึน้เพื่อให้ผู้ที่

น าไปใช้สามารถปฏิบัติตามให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในเอกสารหรอื

หนังสือนัน้ได้โดยตนเอง  

       บังอร เทพโกมุท (2555, หนา้ 27) กล่าวว่า คู่มอื หมายถึง 

หนังสือหรอืเอกสารที่จัดท าขึน้อย่างเป็นระบบเพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ใช้คู่มือได้ศึกษาท าความ

เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของตน  

       สิรกิร ประสบสุข (2555, หนา้ 35) กล่าวว่า คู่มือ หมายถึง 

เอกสารที่ให้ค าแนะน าหรอือ านวยความสะดวกในการศกึษาค้นคว้าและเป็นแนวทางใน 

การศกึษาเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เข้าใจและน าไปปฏิบัติได้ด้วยตนเอง  
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       สรุปได้วา่ คู่มือ หมายถึง เอกสาร ต ารา สมุด เป็นรูปเล่ม

เล็กกะทัดรัด ขนาดพกพา มีความสวยงาม ที่ใชค้วบคู่กับการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตาม

วัตถุประสงค์ โดยใช้ภาษาที่อ่านเข้าใจงา่ยต่อการรับรู้ มีภาพประกอบและมีแนวทาง

รายละเอียดสามารถปฏิบัติได้เกี่ยวกับเรื่องนั้น ๆ ได้อย่างถูกต้องและควรเป็นคู่มือที่ดทีี่

ประกอบไปด้วยรูปแบบ เนื้อหา และการน าไปทดลองใช้ปฏิบัติเกิดทักษะและเข้าใจใน

ขั้นตอนการปฏิบัติ  

     4.2 ขั้นตอนการพัฒนาคู่มือ  

      คีรบีูน จงวุฒเิวศย์ และมาเรียม นลิพันธุ์ (2552, หนา้ 14) 

กล่าวว่า ในการ จัดท าคู่มอืต้องค านึงว่าคู่มอืที่สรา้งขึ้นมานั้นมีความจ าเป็นอย่างไร โดย

คู่มอืเป็นแหล่งของ ความรู้ เป็นตัวช่วยใหม้ีความเข้าใจมากขึ้นและสามารถที่จะน าไปปฏิบัติ

ได้ถูกต้องมากขึ้น ในการเขียนคู่มอืนั้นไมจ่ าเป็นจะต้องอาศัยเฉพาะผูเ้ช่ียวชาญเท่านั้นที่จะ

เป็นผู้สรา้งขึน้มา และผูใ้ช้คู่มอืก็ไม่จ าเป็นต้องมคีวามเชี่ยวชาญเช่นกัน เพราะหากเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญแล้วคู่มอืก็ จะไม่มีความจ าเป็นอีกต่อไป ทั้งนี้ผูเ้ชี่ยวชาญจะมีส่วนช่วยอย่างมาก

ในการให้ค าแนะน าต่าง ๆ การแก้ไข การยกตัวอย่าง เป็นต้น ส าหรับขั้นตอนในการพัฒนา

คู่มอืมี 3 ขั้นตอนใหญ่ ๆ ดังนี ้ 

       1. การวางแผนร่างคู่มือ ค าถามตอ่ไปนีจ้ะเป็นข้อมูลในการ

ตัดสินใจการวางแผนร่างคู่มือ  

        1.1 จุดมุง่หมายของคู่มือคืออะไร ต้องการให้ผูใ้ช้เป็น

อย่างไร เช่น ใช้คู่มอืในการแก้ปัญหา ใชคู้่มอืก ากับการปฏิบัติ  

        1.2 ใครเป็นผู้ใชคู้่มอืเหล่านี ้ถ้าก าหนดผูใ้ช้คูม่ือเราจะ

ทราบถึงความ ตอ้งการเฉพาะบางประการของผูใ้ช้ทันที พยายามสร้างคู่มอืที่มีผู้ใช้ประเภท

เดียวกันเท่านั้น เป็นการยากที่จะท าคู่มอืส าหรับผูใ้ช้หลายประเภท เพราะผูใ้ช้อาจจะมี

ระดับการศกึษาต่างกัน ดังนั้นความต้องการในแตล่ะระดับจงึแตกต่างกัน เป็นการยากที่จะ

ท าคู่มอืให้ครอบคลุมความต้องการทั้งหมดในแต่ละระดับได้ การสรา้งคู่มอืที่มีผู้ใช้ประเภท

เดียวกัน แตท่ าให้คู่มอืนั้นมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

        1.3 การสอบถามผู้ใชว้่าพวกเขาต้องการใชคู้่มอืแบบไหน 

เชน่ ไม่ต้องการเนื้อหามาก หรอืต้องการรูปภาพประกอบ การสร้างพยายามสร้างใหต้รง

กับความตอ้งการของผูใ้ช้มากที่สุด  

        1.4 คู่มอืนี้จะใช้ที่ไหน  
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        1.5 คู่มอืนีจ้ะใช้อย่างไร เช่น ถ้าผูใ้ช้ต้องการใชเ้พื่อ

ประกอบขั้นตอนในการปฏิบัติผูส้ร้างคู่มือควรมกีารร่างขั้นตอนการท างานประกอบ  

        1.6 การน าข้อมูลมาใช้ในคู่มือ ผู้สร้างตอ้งสามารถชีชั้ด

ถึงสิ่งที่ให้ผู้ใชป้ฏิบัติ จากนั้นมาพิจารณาความถนัด ทัศนคต ิและความรูท้ี่ผู้ใช้ตอ้งการใน

อย่างไร  

        1.7 ก าหนดขอบเขตการปฏิบัติงานจะท าให้ทราบว่าผูใ้ช้

ต้องท าอย่างไร  

        1.8 การก าหนดขอ้มูลในแต่ละขัน้ตอน  

        1.9 การล าดับเนือ้หาในการเขียน  

       2. การเตรียมขอ้มูลในการพัฒนาคูม่อื สามารถท าได้ดังนี้  

        2.1 การเขียนหัวข้อใหญ่ และหัวข้อย่อย  

        2.2 จัดล าดับหัวข้อเหล่านั้น  

        2.3 วางแนวการน าข้อมูลใส่ในแตล่ะหัวข้อ  

        2.4 เริ่มตน้เขียนเนือ้หาโดยใช้ค าง่าย ๆ อธิบาย

ความหมายศัพท์ เฉพาะมีการยกตัวอย่าง มคีวามตอ่เนื่องของล าดับเนื้อหา เป็นต้น  

        2.5 วางแผนสาธิตตัวอย่าง  

       3. การทดสอบคู่มอืจะทดสอบคู่มอืในเรื่องดังนี้  

        3.1 เนือ้หาคู่มอื  

        3.2 รูปแบบ  

        3.3 ผลกระทบ ในการทดสอบนั้นควรก าหนดผูท้ าการ

ทดสอบและวิธีการทดสอบหลังจากนั้นน าคู่มอืไปตรวจสอบและน าผลที่ได้มาท าการแก้ไข  

      อาทิตยา โล่ห์พัฒนานนท์ (2553, หนา้ 31-32) ได้ก าหนด

ขั้นตอนในการสร้างคู่มอื 3 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การวางแผนรา่งคู่มอื 2) การเตรียมขอ้มูลใน

การสรา้งคู่มือ และ 3) การทดสอบคู่มอื  

      ยุพเรศ วังยายฉิม (2554, หน้า 33) เสนอแนวทางการพัฒนา

คู่มอื ดังนี้  

       1. ศกึษาข้อมูลเบื้องตน้เพื่อวิเคราะหเ์นื้อหาและรูปแบบของ

ข้อมูล  

       2. วิเคราะห์ลักษณะของผู้ใช้คู่มือ  
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       3. ก าหนดวัตถุประสงค์ ขอบข่ายเนื้อหา ความคิดรวบยอด

ในการให้ ความรู ้ 

       4. ส ารวจรายละเอียดและก าหนดจุดในการให้ความรู ้ 

       5. เขียนเนื้อหาของคู่มอืให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ

เหมาะสม  

       6. ออกแบบลักษณะรูปเล่มและการจัดพิมพต์ามการผลิต 

น าไปทดลอง ใชก้ับกลุ่มเป้าหมาย หรอืให้ผูเ้ชยีวชาญตรวจสอบเพื่อพัฒนาคุณภาพของ

เครื่องมือ  

     สกุณา ยวงทอง (2554, หน้า 29) ได้ก าหนดขั้นตอนการพัฒนา

คู่มอื ดังนี้  

      1. ศกึษาข้อมูลเบื้องตน้ที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย จากเอกสาร 

ต ารา หลักสูตร งานวิจัยต่าง ๆ  

      2. วิเคราะห์ผู้ใชคู้่มอื  

      3. ก าหนดวัตถุประสงค์ และก าหนดขอบข่ายเนื้อหาความกว้าง

ของคู่มือ  

      4. ส ารวจรายละเอียดต่าง ๆ ในคู่มอื  

      5. เขียนเนื้อหาของคู่มอืตามวัตถุประสงค์และขอบข่ายเนือ้หา

ความกว้างของคู่มือ  

      6. ออกแบบรูปเล่ม จัดพิมพ์ ตรวจสอบความถูกต้อง ตาม

กระบวนการ พัฒนาคุณภาพคู่มอืและแก้ไขปรับปรุง  

      7. น าไปให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความถูกต้องและเหมาะสม  

     สรุปได้วา่ แนวทางการพัฒนาคู่มอืต้องเน้นการวางแผนเตรียม

ข้อมูลจากเอกสาร ต ารา และคูม่อืในแต่ละขัน้ตอน โดยเน้นการปฏิบัติเป็นส าคัญ วิธีการ

จัดกิจกรรม ต้องเขียนใหล้ะเอียด ใช้ภาษาที่ผู้อ่านได้รับความรู ้ความเข้าใจ มคีวามชัดเจน

สามารถท าความเข้าใจได้ด้วยตนเอง สามารถปฏิบัติตามขั้นตอนได้ง่าย มเีนือ้หาที่ละเอียด

ครอบคลุม ตามล าดับ มภีาพประกอบการอธิบายและมีการน าไปทดลองใช้ซึ่งจะช่วยให้

เกิดทักษะ และความเข้าใจยิ่งขึ้น   
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      4.3 องค์ประกอบของคู่มือ  

      นักวิชาการให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของคู่มือและแนว

ทางการสร้างคู่มอืไว้ ดังนี้  

       ณิชาภา เจริญรุ่งเรอืงชัย (2550, หนา้ 3) กล่าวว่า คู่มอื

ควรประกอบด้วยเนื้อหาที่เกี่ยวกับ  

        1) การศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ  

        2) การวางแผน  

        3) การด าเนินงานตามแผน   

        4) การประเมินผล อกีทั้งมีตัวอย่างแบบฟอร์มตา่ง ๆ  

ทุกขั้นตอนของการปฏิบัติ  

       ปรีชา ช้างขวัญยืน และคณะ (2550, หนา้ 129) ได้อธิบาย

องค์ประกอบของ คู่มือไว้ ดังนี้  

        1. ค าชีแ้จงการใช้คู่มอื  

        2. ค าช้ีแจงเกี่ยวกับการเตรียมการที่จ าเป็นต่าง ๆ เชน่ 

วัสดุอุปกรณ์ สื่อ เป็นต้น  

        3. เนือ้หาสาระและกระบวนการหรือข้ันตอนในการ

ด าเนนิการ  

        4. ความรูเ้สริม หรอืแบบฝึกหัด หรอืแบบฝกึปฏิบัติ เพื่อ

ช่วยในการฝึกฝน  

        5. ปัญหาและค าแนะน าเกี่ยวกับการป้องกันและการ

แก้ปัญหา  

        6. แหล่งขอ้มูลและแหล่งอ้างองิต่าง ๆ นอกจากนี้  

       เอกวุฒิ ไกรมาก (2550, หนา้ 54) ได้กล่าวว่า คู่มือควร 

ประกอบด้วยหัวข้อ ดังต่อไปนี ้ 

        1. ค าชีแ้จงการใช้ข้อมูล โดยปกติจะครอบคลุมถึง

วัตถุประสงค์ ความรูพ้ืน้ฐานที่จ าเป็นในการใชคู้่มอื วธิีการใช ้และค าแนะน า  

        2. เนือ้หาสาระที่จะสอนปกติจะมีการใชเ้นือ้หาสาระที่จะ

สอนโดยมีค าชี้แจงหรอืค าอธิบายประกอบ และอาจมีการวิเคราะหเ์นือ้หาสาระ ให้ผูอ้ื่นเกิด

ความเข้าใจที่จะอ่าน  
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        3. การเตรียมการสอน ประกอบด้วยรายละเอยีดดังนี้ 

การเตรียมสถานที่ วัสดุสื่อ และเครื่องมอืที่จ าเป็น การเตรยีมวัสดุ เอกสารประกอบการ

สอน แบบฝกึหัดและแบบฝึกปฏิบัติ ข้อสอบ ค าเฉลย ฯลฯ  

        4. กระบวนการ วธิีการ คู่มือครู จ าเป็นต้องมีข้อมูล

รายละเอียดต่าง ๆ ดังนี้ ค าแนะน าเกี่ยวกับขั้นตอนและวิธีการด าเนินงาน ค าแนะน าและ

ตัวอย่างเกี่ยวกับกิจกรรมที่จะช่วยใหบ้รรลุผล ค าถามตัวอย่างแบบฝกึปฏิบัติ ข้อเสนอแนะ

สิ่งที่ควรท า  

        5. การวัดการประเมินผล คู่มอืที่ดคีวรจะให้ค าแนะน า

อย่างครบถ้วน การวัดและการประเมนิผลเป็นองค์ประกอบส าคัญ ควรมรีายละเอียด เช่น 

เครื่องมือวัด วิธีวัดผล เกณฑก์ารประเมิน  

        6. ความรูเ้สริม คู่มอืที่ดตี้องค านึงถึงความต้องการของ

ผูใ้ช้และสามารถคาดคะเนได้ว่าผูใ้ช้มักจะประสบปัญหาในเรื่องใดและจัดหาหรอืจัดท า

ข้อมูลที่จะชว่ยส่งเสริมความรูแ้ละด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

        7. ปัญหาและค าแนะน าเกี่ยวกับการป้องกันและ

แก้ปัญหา ผูเ้ขียนคู่มอืควรจะเป็นผู้มปีระสบการณใ์นเรื่องที่เขียนมากมายพอสมควร ซึ่งจะ

ช่วยใหรู้้วา่ในการด าเนินการในเรื่องนัน้ ๆ มักจะมีปัญหาอะไรเกิดขึ้น และจุดอื่นในเรื่องนัน้

มีอะไรบ้าง การเป็นผูม้ีประสบการณแ์ละสามารถน าเอาประสบการณ์เหลา่นั้นมาช่วยผู้ใช้

หรอืผูอ้ื่นให้สามารถกระท าสิ่งนั้น ๆ ได้อย่างราบรื่น ไม่เกิดอุปสรรคปัญหา นับว่าเป็น

จุดเด่นของคูม่ือ ผู้เขียนคู่มอืที่สามารถใหค้ าแนะน าเกี่ยวกับการป้องกันและปัญหาที่จะเกิด

ขึน้กับผูอ้่านหรอื ผูใ้ช้คูม่ือจะถือได้ว่าท าหน้าที่ผู้เขียนได้ดี  

        8. แหลง่ขอ้มูลและแหลง่อ้างองิต่าง ๆ คู่มอืที่ดไีม่ควร

ขาดการให้แหลง่อ้างอิงหรือแหลง่ขอ้มูล ซึ่งจะเป็นประโยชนต์่อผู้อ่านในการศกึษาค้นคว้า

ต่อไป จากองค์ประกอบของคู่มือข้างต้น  

        สรุปได้วา่ คู่มือมีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ค าชีแ้จงใน

การใชคู้่มอื มเีนือ้หาสาระและค าอธิบายวิธีการหรอืแนวทางการปฏิบัติ การเตรียมการ

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ การจัดกิจกรรมที่เข้าใจง่าย มีค าแนะน าเกี่ยวกับ แนวทางการ

แก้ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นกับผูอ้่านหรอืผูท้ี่น าคู่มอืไปใช้ได้ถูกต้อง ตลอดจนมีค าแนะน าใน

เรื่องการวัดผลและประเมินผล แหล่งอ้างอิงที่จะเป็นประโยชน์ตอ่ผูศ้กึษาค้นคว้า   
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      4.4 ลักษณะของคู่มือที่ดี  

      ในการพัฒนาคู่มอืนั้นจ าเป็นต้องค านึงถึงลักษณะของคู่มอืเป็น

ส าคัญว่า สร้างความสนใจหรอือ านวยความสะดวกแก่ผูใ้ช้หรอืไม่ ดังนั้น สว่นประกอบของ

คู่มอืจงึ ต้องน่าสนใจตามลักษณะของคู่มือที่ด ีได้มีผู้ให้หลักไว้หลายท่าน ดังนี้  

       บุญเกื้อ ควรหาเวช (2550, หนา้ 77) กล่าวว่า การจัดท า

คู่มอืนั้นควร ค านึงถึงสิ่งตอ่ไปนี ้ 

        1. ใช้ภาษาชัดเจนเข้าใจง่าย  

        2. ใคร่ครวญถึงปัญหาและสถานการณ์ต่าง ๆ อย่าง

ทะลุปรุโปร่ง เพื่อให้ ผู้ใชคู้่มือใช้ได้เป็นอย่างด ี 

        3. ควรออกแบบคู่มอืให้สวยงามน่าหยิบอ่าน  

        4. ควรมีค่าหรอืการ์ตูนประกอบก็น่าสนใจ  

        5. หากเป็นเล่มควรท าปกใหส้วยงาม และมีความ

ทนทาน  

        6. แมจ้ะก าหนดหัวข้อใดแต่องค์ประกอบข้างต้นก็ตาม 

ผูท้ าคู่มอือาจตัด หรือเพิ่มหัวข้อใดตามความเหมาะสม  

       ปรีชา ช้างขวัญยืน และคณะ (2550, หนา้ 132) ให้ทัศนะ

เกี่ยวกับลักษณะ การเขียนคู่มอืที่ดีว่า คู่มือที่ดจีะต้องมีความชัดเจน ให้รายละเอียด

ครอบคลุม เพื่อให้ผู้อ่าน เกิดความเข้าใจแจ่มแจ้ง การเขียนคู่มอืต้องครอบคลุมประเด็น

ต่าง ๆ ดังนี ้ 

        1. ควรระบุให้ชัดเจนว่า คู่มือนั้นเป็นคู่มอืส าหรับใคร  

ใครเป็นผู้ใช ้ 

        2. ก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน ตอ้งการให้ผูใ้ช้ได้สิ่งใด

จากคู่มอืบ้าง  

        3. คู่มอืนีช่้วยผูใ้ช้ได้อย่างไร ผู้ใชจ้ะได้ประโยชน์อะไรบ้าง  

        4. ควรมีส่วนที่ให้หลักการหรอืความรูท้ี่จ าเป็นแก่ผู้ใช้

เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุด  

        5. ควรมีส่วนที่ให้ค าแนะน าแก่ผู้ใชเ้กี่ยวกับการเตรียมตัว 

การเตรียมวัสดุ  
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        6. ควรมีส่วนที่ให้ค าแนะน าแก่ผู้ใชเ้กี่ยวกับขั้นตอน 

กระบวนการในการ ท าสิ่งใดสิ่งหน่ึง  

        7. ควรมีค าถามหรอืกิจกรรมให้ผู้ใชคู้่มือท า เพื่อ

ตรวจสอบความเข้าใจใน การศกึษาคู่มือ  

        8. ควรใช้เทคนิคตา่ง ๆ ในการช่วยให้ผูใ้ช้คูม่อืได้

โดยสะดวก  

        9. ควรใช้แหล่งอ้างอิงที่เป็นประโยชน์แก่ผู้อื่น ซึ่งอาจ

เป็นบรรณานุกรม ช่ือบุคคลส าคัญ  

       คีรบีูน จงวุฒเิวศย์ และมาเรียม นลิพันธุ์ (2552, หนา้  

18-19) และกันทิมา เอมประเสริฐ (2552, หนา้ 34-35) ได้แยกลักษณะของคู่มือที่ดีที่

สอดคล้องกันไว้ เป็น 3 ด้าน คือ  

        1. ด้านเนือ้หา  

         1.1 สาระหรอืรายละเอียดคู่มอืคือตรงกับเรื่องที่

ศกึษา และไม่ยากจน เกินไปจนท าให้ไม่มีผู้สนใจแต่จติอ่าน  

         1.2 การน าเสนอเนือ้หาควรไม่เหมาะสมกับพืน้

ความรูข้องผู้ที่จะศกึษา  

         1.3 ขอ้มูลที่มีในคู่มือผู้อ่านสามารถประยุกต์ใชไ้ด้  

         1.4 เนือ้หาควรเหมาะสมที่จะน าไปอ้างอิงได้  

         1.5 กรณีตัวอย่างประกอบในบางเรื่อง เพื่อจะได้ท า

ความเข้าใจงา่ย  

         1.6 ควรมีการปรับปรุงเนื้อหาของคู่มอืให้ทันสมัย

เสมอ  

        2. ด้านรูปแบบ  

         2.1 ตัวอักษรที่ใช้ควรมตีัวโต และมีรูปแบบที่ชัดเจน

อ่านง่ายเหมาะกับ ผูใ้ช้คูม่อื  

         2.2 ควรมีภาพหรอืตัวอย่างประกอบเนือ้หา  

         2.3 ลักษณะการจัดรูปเล่มควรท าให้นา่สนใจ  

         2.4 การใช้ภาษาควรให้เข้าใจง่ายสมกับผูใ้ช้คู่มือถอื  
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         2.5 ระบบการน าเสนอควรเป็นระบบจากง่ายไปยาก 

หรอืเป็นเรื่อง ๆ ใหชั้ดเจน  

        3. ด้านการน าไปใช้  

         3.1 ควรระบุขั้นตอน วิธีการใช้คูม่อืให้ชัดเจน  

         3.2 มีแผนภูมิ ตาราง ตัวอย่างประกอบให้สามารถ

น าไปปฏิบัติได้จริง  

         3.3 มีขอ้มูลเพื่อสามารถใช้เพื่อประสานงานต่าง ๆ 

ได้สะดวกรวดเร็ว  

         3.4 สิทธิประโยชน์ และข้อควรปฏิบัติให้เขา้ใจง่าย  

       วลัยวัลล์ พุ่มพึ่งพุทธ (2554, หนา้ 65) กล่าวว่า ลักษณะที่

ดีของคู่มอืนั้น ตอ้งมคีวามเหมาะสมกับผูศ้กึษาค้นคว้า มีความทันสมัย ให้ความรู้ที่ถูกต้อง 

ชัดเจน เข้าใจ งา่ยสามารถสร้างความรู ้ความเข้าใจ ปฏิบัติตามแนวทาง ขัน้ตอน วิธีการได้

อย่าง เหมาะสม รูปเล่มที่สวยงามและทนทานต่อการน าไปใช้  

       พรทิพย์ ฉิมพ์พงษ์ (2555, หนา้ 45) ได้กล่าวถึง เทคนิคใน

การเขียนคู่มอื ที่ดีต้องมีเนื้อหาสาระที่ไม่ยากจนเกินไป อา่นง่าย ชัดเจน ครอบคลุม เน้นย้ า

วิธีปฏิบัติมุ่งสู่ จุดมุ่งหมายอย่างตอ่เนื่องไปในทิศทางเดียวกันและควรมีตัวอย่างประกอบ 

พร้อมทั้ง แผนภาพ แผนภูมิ แผนผัง ขั้นตอนรูปแบบของคู่มือต้องเป็นที่น่าสนใจ มีแหล่ง

อ้างองิที่สามารถค้นคว้าเพิ่มเติมได้  

      สรุปได้วา่ คู่มือที่ดคีวรมีความเหมาะสมกับผูศ้กึษาค้นคว้า มี

ความทันสมัย ใหค้วามรูท้ี่ถูกต้อง ชัดเจน เข้าใจง่าย สามารถสร้างความรูค้วามเข้าใจ 

ปฏิบัติตามแนวทางขัน้ตอนวิธีการได้อย่างเหมาะสม ผู้ศึกษามีความเข้าใจตรงกันสามารถ

น าไปปฏิบัติได้จริง หลังจากศกึษาคู่มอืแล้ว 

    5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

     อิสรยี์ ทองค า (2554) ได้ศึกษาถึง แนวทางการสร้างองค์กรแห่ง

ความสุข เทศบาลต าบลดอนขมิ้น อ าเภอท่ามะกา จังหวัดกาญจนบุรี โดยการวิจัยครั้งนีม้ี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลดอนขมิน้ 

อ าเภอท่ามะกา จังหวัดกาญจนบุรี เพื่อศึกษาองค์ประกอบในการสร้างองค์กรแห่งความสุข 

ในเทศบาลต าบลดอนขมิน้ อ าเภอท่ามะกา จังหวัดกาญจนบุรี เพื่อศึกษาแนวทางในการ

สร้างองค์กรแห่งความสุข ในการปฏิบัติงานพนักงานเทศบาลต าบลดอนขมิ้น อ าเภอท่า
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มะกา จังหวัดกาญจนบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ นักบริหารของเทศบาล 

จ านวน 4 คน และเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ จ านวน 25 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยได้แก่ แบบ

สัมภาษณ์ แบบมีโครงสร้าง และน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาวิเคราะหเ์รียบเรียงข้อมูล

บรรยายเชงิพรรณนา พนักงานเทศบาลต าบลดอนขมิน้ มคีวามสุขในการปฏิบัติงานในด้าน

ภารกิจหรอืลักษณะงานที่ท า ดา้นเพื่อนรว่มงาน/ความสัมพันธ์ในที่ท างานอยู่ในระดับปาน

กลาง และด้านสถานที่ท างาน/สิ่งอ านวยความสะดวก อยู่ในระดับต่ า การศกึษา

องค์ประกอบในการสร้างองค์กรแหง่ความสุขในเทศบาลต าบลดอนขมิ้น อ าเภอท่ามะกา 

จังหวัดกาญจนบุรี ด้านที่มีการด าเนินการเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ กิจกรรมการ

ช่วยเหลือชุมชน สังคมรอบข้าง กิจกรรมการส่งเสริมทักษะเพิ่มพูนความรูใ้หก้ับพนักงาน 

กิจกรรมการส่งเสริมสุขภาพทั้งทางรา่งกายและจติใจ กิจกรรมการส่งเสริมความมีน้ าใจ

เอือ้อาทรตอ่กันและกันในที่ท างาน กิจกรรมการส่งเสริมความสนุกสนานผอ่นคลาย มี

กิจกรรมสันทนาการรว่มกัน กิจกรรมการส่งเสริมรณรงค์ให้พนักงานใช้จา่ยอย่างประหยัด

และคุ้มค่า กิจกรรมการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้กับพนักงาน กิจกรรมสร้าง

ความรัก ความผูกพันในครอบครัว และการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างครอบครัว เชน่ 

โครงการ/กิจกรรม สายใยรักครอบครัว กิจกรรมสงกรานต์ รดน้ าขอพรผูสู้งอายุ สร้าง

ความรักในครอบครัว  

    เด่นชัย อาทิตย์เจริญชัย (2558) ได้ศึกษาองค์กรแหง่ความสุขของ

โรงเรียนศรบีุณยานนท์ การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) สภาพการเป็นองค์กร

แห่งความสุขของโรงเรียน ศรีบุณยานนท์ 2) ทัศนะของบุคลากรในโรงเรยีนศรีบุณยานนท์

ต่อการเป็นองค์กรแหง่ความสุข โดยใช้บุคลากรในโรงเรียนศรีบุณยานนท์เป็นหนว่ย

วิเคราะห์ (unit of analysis) ประชากรที่ศึกษาได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูจ านวน 

104 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยปรับจากแบบสอบถามความสุขดว้ยตนเอง ตามแนวคิด

ส านกังานกองทุนสนับสนุนการสรา้งเสริมสุขภาพ (สสส.) รว่มกับมหาวิทยาลัยมหิดล สถิติ

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลคือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหเ์นือ้หา ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน

ศรบีุณยานนท์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา เป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับ

มาก 5 ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านคุณธรรม ด้าน

น้ าใจงาม ด้านการหาความรู้ ด้านครอบครัวที่ด ีและด้านความสุขขององค์กรและสังคม 

ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป
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น้อย ดังนี ้ด้านการผ่อนคลาย ด้านใช้เงินเป็น และด้านสุขภาพดี 2. ทัศนะของบุคลากรใน

โรงเรียนศรบีุณยานนท์ต่อองค์กรแห่งความสุข พบว่า ด้านสุขภาพดี : บุคลากรมีการออก

ก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ และมีการตรวจสุขภาพประจาปี ดา้นน้าใจงาม : บุคลากรมกีาร

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน แบ่งปันสิ่งต่าง ๆ ให้กัน และมีการทางานเป็นทีม ด้านการผ่อน

คลาย : บุคลากรมีการผ่อนคลายความเครียดด้วยการปรับใจรับสิ่งที่เกิดขึ้น สภาพปัญหา 

สถานการณ์ และใช้เวลาว่างกับครอบครัว ด้านการหาความรู ้: บุคลากรมีการใฝ่หาความรู้

อย่างสม่ าเสมอ เพื่อพัฒนาตนเอง ด้านคุณธรรม : บุคลากรมคีุณธรรม รู้จักใหอ้ภัย น าค า

สอนทางศาสนามาใช้ในการปฏิบัติงาน ด้านการใชเ้งินเป็น : บุคลากรมีรายได้ที่เพียงพอไม่

มีภาระหนี้สิน รู้จักการวางแผนการใช้เงนิ ด้านครอบครัวที่ด ี: บุคลากรใหค้วามส าคัญกับ

ครอบครัว มเีวลาให้กับครอบครัว โดยการท ากิจกรรม ต่าง ๆ รว่มกัน ด้านความสุขของ

องค์กรและสังคม : บุคลากรมีความสุขที่ได้ทางานในองค์กร เพราะมีส่วนรว่ม และสังคมใน

การท างานได้รับการยอมรับและรักองค์กร   

    ปริยากร บุญญา (2559) ได้ศึกษาองค์กรแหง่ความสุขของ

โรงพยาบาลเพื่อศึกษา 1) ระดับความสุขในการท างานระดับการสนับสนุนทางสังคมและ 

ระดับประสิทธิภาพในการท างาน 2) อิทธิพลของความสุขในการท างานและการสนับสนุน

ทางสังคมที่มีผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พยาบาลจ านวน 208 

คน เครื่องมอืที่ใช้ในงานวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ 

ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

และสมการถดถอยเชิงพหุ ผลการศกึษา พบว่า 1) ความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงทุกด้าน โดยพบว่าการ

เป็นที่ยอมรับมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการติดต่อ

สัมพันธ์ และด้านความรักในงาน ตามล าดับ การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าคะแนนเฉลี่ย ทุกด้านอยู่ในระดับสูง โดยด้านการสนับสนุน

ด้านวัตถุสิ่งของหรือบริการมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือด้านการสนับสนุนด้าน

ข้อมูลขา่วสาร และด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร

ในโรงพยาบาล โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าค่าเฉลี่ย ประสิทธิภาพ

ในการท างานทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับสูง เรียงตามล าดับจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ด้านการ

ใหบ้ริการอย่างก้าวหน้ามากที่สุด รองลงมาคือด้านการใหบ้ริการอย่างรวดเร็วและทันเวลา 

ด้านการให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน และคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางจ านวน 1 ด้าน 
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คือ ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ 2)พบว่าประสิทธิภาพในการท างาน = 2.434 + 

0.2986 (การสนับสนุนทางสังคม) + 0.0475 (ความสุขในการท างาน) โดยสมการนี้

สามารถอธิบายประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาลได้รอ้ยละ 18.3  

(R2 = 0.183) 

    ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์ (2560) ได้ศึกษาองค์กรแห่งความสุข พบว่า

คุณภาพชีวติและความสุขในองค์กรมอียู่สามด้าน ได้แก่ ด้านกายภาพ ด้านจติใจ และด้าน

ปัญญาหรอืความรู ้ซึ่งองค์ประกอบในการพัฒนาคุณภาพชวีิตประกอบด้วย ลักษณะของ 

งาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในหนว่ยงานหรอื

องค์การ ผลประโยชน์และสิ่งตอบแทน และภาวะสมดุลแหง่ตน องค์ประกอบดังกล่าว

ส่งผลตอ่การด ารงชีวิตของบุคคล ตัวชี้วัดคุณภาพชีวติคือความสุขที่มีระดับความแตกต่าง

กันโดยที่สภาพทางกายภาพ สภาพทางจิตใจ และสภาพทางปัญญาที่แตกต่างกันย่อมผัน

แปรตามลักษณะขององค์ประกอบ ได้แก่ ความสุข ความพอเพียง ความเป็นกลางไม่ 

เอนเอียง ความอุดมสมบูรณ์ ความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย ความถูกต้อง หรอืความตรง 

ความเป็นธรรม และความรู้สึกมีคุณค่าและมีศักดิ์ศรขีองตนเอง ผู้บริหารหน่วยงานหรอื

องค์การทั้งภาครัฐและเอกชนต้องให้ความส าคัญกับการส่งเสริมให้บุคลากร มคีวามสุข  

มีขวัญก าลังใจในการท างานเพื่อเป็นองค์การที่มีคุณภาพ  

    นันท์สิน ีทวิสุวรรณ (2562) ได้ศึกษาสุขภาวะองค์กรของโรงเรียน

บ้านเขาอ่างแก้ว การวิจัยครั้งนีม้ีความมุง่หมายเพื่อ 1) เพื่อทราบสุขภาวะองค์กรของ

โรงเรียนบ้านเขาอ่างแก้ว 2) เพื่อทราบแนวทางในการเสริมสร้างสุขภาวะองค์กรของ

โรงเรียนบ้านเขาอ่างแก้ว กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรโรงเรียนบ้านเขาอ่าง

แก้ว จ านวน 12 คน เครื่องมอืที่ใชเ้ป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับสุขภาวะองค์กรของโรงเรียน

บ้านเขาอ่างแก้ว ผู้วจิัยได้ประยุกต์เครื่องมือของตามแนวคิดความสุข 8 ประการ ของ

ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสรา้งเสริมสุขภาพ (สสส.) สถิตทิี่ใช ้คอื ความถี่ ร้อยละผล

การศกึษาพบว่า 1). สุขภาวะองค์กรของโรงเรียนบ้านเขาอ่างแก้ว พบว่า ในภาพรวมราย

ด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน อยู่ใน

ระดับมาก 6 ด้านและอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน โดยเรียงตามล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ดา้นคุณธรรม ด้านสุขภาพดี (Happy body) ด้านครอบครัวที่ด ี

(Happy Family) ด้านน้ าใจงาม (Happy heart) ด้านการหาความรู ้(Happy Brain) ด้าน

สังคมดี (Happy Society) ด้านผ่อนคลายดี (Happy relax) และด้านใช้เงนิเป็น (Happy 
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Money) 2). แนวทางการเสริมสร้างสุข ภาวะองค์กรของโรงเรียนบ้านเขาอ่างแก้ว พบว่า

ด้านสุขภาพดี (Happy body) ควรรับประทานอาหารที่มีคุณค่าทางโภชนาการ ออกก าลัง

กายสม่ าเสมอ เพื่อท าให้จิตใจเบิกบาน สามารถชว่ยลดการเกิดโรคต่าง ๆ ได้ควรฝึกสมาธิ

ควรเข้ารับการตรวจสุขภาพประจ าปีอย่างสม่ าเสมอ ดา้นน้ าใจงาม (Happy heart) ควร

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในที่ท างาน ควรมคีวามเอือ้เฟื้อเผื่อแผต่่อเพื่อนร่วมงาน ควรมีความ

สามัคคีในหมู่คณะ ดา้นการผอ่นคลาย(Happy relax) ควรจัดกิจกรรมศกึษาดูงานนอก 

สถานที่เป็นประจ าทุกปีควรจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ในโอกาสพิเศษ ควรมีการจัดกิจกรรม

ชุมนุมหลังเลิกเรียน ด้านหาความรู ้(Happy Brain) มีการนเิทศช้ันเรยีน เพื่อเป็นการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดา้น

ศลีธรรม (Happy Soul) ควรเข้ารว่ม กิจกรรมวันส าคัญต่าง ๆ ทางศาสนา เช่น วันมาฆบูชา 

วันอาสาฬหบูชา ด้านใช้เงินเป็น (Happy Money) ควรจัดท าบัญชรีายรับรายจ่ายในแต่ละ

เดือน เพื่อจะได้สามารถบริหารจัดการการเงินของตัวเองได้ดียิ่งขึน้ ควรมีการออมเงินเป็น

ประจ าทุกเดือนด้านครอบครัวดี (Happy Family) ควรใหค้รู ได้อยู่รว่มกับครอบครัวในวัน

ส าคัญต่าง ๆ เช่น เข้าวัดท าบุญ ไปเที่ยวพักผอ่นหย่อนใจ เพื่อให้เกิดความรัก สามัคคีกัน 

เห็นคุณค่าของกันและกัน ด้านสังคมดี (Happy Society) ควรจัดกิจกรรมให้ครูได้มี

ปฏิสัมพันธ์กันในโรงเรยีน เข้าไปมีสว่นร่วมกับชุมชนในการจัด กิจกรรมวันส าคัญต่าง ๆ  

มีมนุษย์ สัมพันธ์ที่ดีตอ่ผูป้กครอง และคนในชุมชน  

    อนุพงศ ์รอดบุญปาน และนุชนรา รัตนศริะประภา (2562) ได้ศึกษา

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนอนุบาลกุยบุรี (วัดวังยาว) การวิจัยนี้มีความมุง่หมายเพื่อ

ทราบ 1) องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนอนุบาลกุยบุรี (วัดวังยาว) และ 2) แนวทาง

พัฒนาองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนอนุบาลกุยบุรี (วัดวังยาว) กลุ่มตัวอย่าง คือ 

บุคลากรของโรงเรียนอนุบาลกุยบุรี (วัดวังยาว) จ านวนทั้งสิน้ 48 คน สถิติที่ใชว้ิเคราะห์

ข้อมูล คือ ค่าความถี่ค่าร้อยละ คา่มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหเ์นื้อหา ผลการศกึษาพบว่า 1) องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนอนุบาลกุยบุรี  

(วัดวังยาว) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 1 ด้าน 

อยู่ในระดับมากที่สุด คอื คุณธรรม และอีก 7 ด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าตามค่ามัชฌิม 

เลขคณิตจากมากไปน้อย คือ มสีังคมดี การหาความรู้ น้ าใจงาม ครอบครัวที่ด ีการผ่อน

คลาย สุขภาพดี และใช้เงนิเป็น 2) แนวทางพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนอนุบาล

กุยบุรี (วัดวังยาว) มีแนวทางที่ส าคัญ 10 แนวทาง มีรายละเอียดดังนี ้1. ผูบ้ริหารต้อง
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กระท าตนเป็นผูน้ าที่ด ีมีความยุติธรรม มคีวามเป็นกันเอง สามารถปรึกษาปัญหาต่าง ๆ ได้

อย่างสะดวก พรอ้มรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรทุกคน และมีการบริหารจัดการที่ดี    

2. ควรจัดอบรมให้ความรูด้้านการดูแลรักษาสุขภาพ ใหบุ้คลากรหมั่นออกก าลังกายเป็น

ประจ า เลือกรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ ไม่ยุ่งเกี่ยวกับยาเสพติดทุกชนิด และจัด

โครงการตรวจสุขภาพประจ าปี 3. ควรมุ่งเน้นให้บุคลากรท างานเป็นทีม แสดงความมีน้ าใจ

ต่อกัน และชื่นชมยกย่องผูเ้ป็นแบบอย่างที่ดีในองค์กร 4. ควรมีการประชุมวางแผนการ

ท างาน มอบหมายงานให้เหมาะสมตามความสามารถของบุคลากร เพื่อป้องกันปัญหา

ความขัดแย้ง หรือความเครียดในการท างาน และจัดกิจกรรมผอ่นคลายความเครียดด้วย

วิธีการที่หลากหลาย 5. ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

พัฒนาห้องสมุดโรงเรียนให้ทันสมัย สร้างเครือข่ายเพื่อแบ่งปันความรู้ มกีารนเิทศติดตาม

การท างานและการประเมิน คุณภาพบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 6. ควรปลูกฝังคุณธรรม

จรยิธรรมที่ดีงามให้แก่บุคลากร โดยการจัดค่าย หรอืกิจกรรมเข้าวัดฟังเทศน์ฟังธรรม 

ท าบุญบริจาคทาน ให้เกิดความรัก ความปรารถนาดตี่อกัน เกิดความเกรงกลัวละอายต่อ

การกระท าผดิ และละเว้นจากการท าความช่ัว 7. ควรส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักวางแผนการ

ใช้เงนิ ใหค้วามรูด้้านการลงทุน จัดท าบัญชรีายรับ รายจา่ย สร้างนสิัย ประหยัดและเก็บ

ออม ลดการก่อหนี้ ไม่เล่นการพนันทุกรูปแบบ และสนับสนุนงบประมาณ สื่อการสอน 

สวัสดิการให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอและเหมาะสม 8. ควรปลูกฝังให้บุคลากรตระหนัก 

83 ถึงความส าคัญของสถาบันครอบครัวและกระท าตนเป็นสมาชิกที่ด ีมคีวามรับผิดชอบ 

เข้าใจบทบาท หน้าที่ของตนที่มีต่อครอบครัว และส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่าง

ครอบครัวกับองค์กร 9. ควรจัดภูมทิัศน์และดูแลอาคารสถานที่ต่าง ๆ ในองค์กรให้มี

บรรยากาศร่มรื่น สะอาด ปลอดภัย และน่าอยู่ 10. ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้ร่วมท า

กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ตอ่ชุมชนและสังคมอย่างสม่ าเสมอ  

     กมลทิพย์ ใจเที่ยง (2563) ได้ศึกษาการบริหารองค์กรแหง่

ความสุขในโรงเรยีนประถมศกึษา การวิจัยนีม้ีความมุง่หมายเพื่อ 1) เพื่อศกึษา

องค์ประกอบการบริหารองค์กรแหง่ความสุขในโรงเรยีนประถมศึกษา 2) เพื่อศกึษาผลการ

ยืนยันองค์ประกอบการบริหารองคก์รแหง่ความสุขในโรงเรียนประถมศกึษา กลุ่มตัวอย่าง

ของการวจิัยในครั้งนี ้คือ โรงเรียนประถมศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน กระทรวงศกึษาธิการ ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งสิน้ 100 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล

โรงเรียนละ 3 คน รวมผู้ให้ข้อมูล 300 คน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ 
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ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศกึษาวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบ

การบริหารองค์กรแหง่ความสุขในโรงเรยีนประถมศกึษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 44 

ตัวแปร ดังนี้ 1. การบริหารจัดการองค์กร จ านวน 32 ตัวแปร ซึ่งมี 2 องค์ประกอบย่อย คือ 

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ จ านวน 18 ตัวแปร พบว่า ผูบ้ริหารจูงใจใหบุ้คลากรท างานตาม

วิสัยทัศนข์องโรงเรียนด้วยความเต็มใจ สรา้งความเชื่อมั่นให้บุคลากรมคีวามมั่นใจในตนเอง 

สร้างแรงจูงใจในการมาท างานของบุคลากร การบริหารจัดการยึดเป้าประสงค์ส าคัญคือ 

คุณภาพนักเรียนเป็นส าคัญ มกีารบริหารเวลาด้วยความยืดหยุ่น การก าหนดแผนงาน/

โครงการที่เหมาะสม สร้างบรรยากาศในการท างาน สนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดเชงิ

บวก สง่เสริมการมีสว่นร่วม ให้ค าชื่นชม ให้ขวัญก าลังใจแก่บุคลากร เป็นองค์ประกอบที่มี

ค่าน้ าหนักมากที่สุดขององค์ประกอบการบริหารองคก์รแห่งความสุข และบริหารโดยยึด

หลักธรรมาภิบาล 14 ตัวแปร พบว่า ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรยีนปฏิบัติงานตามหลัก 

ธรรมาภิบาล การบริหารการเงินอย่างมี ประสิทธิภาพประสิทธิผล ยึดหลักธรรมาภิบาล 

เป็นตัวแปรที่มคี่าความถี่ระบุถึงองคป์ระกอบมากที่สุด 2. สร้างการเห็นคุณค่าในตนเอง 

จ านวน 3 ตัวแปร พบว่า บุคลากรเห็นคุณค่าในตนเองรู้สกึว่าตนเอง เป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กร มีค่ามากที่สุด 3. พัฒนาสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ประกอบด้วย 5 ตัวแปร 

พบว่า ตัวแปรโรงเรียนมอีาคารสถานที่ที่มคีวามปลอดภัย มั่นคง แข็งแรงมีคา่น้ าหนัก   

มากที่สุด และ 4. พัฒนาคุณภาพนักเรียน จ านวน 4 ตัวแปร 2) ผลการยืนยันองค์ประกอบ

การบริหารองค์กรแหง่ความสุขในโรงเรยีนประถมศกึษา พบว่า มีความถูกต้องเหมาะสม 

เป็นไปได้ และเป็นประโยชน์   

     สุพจน์ บุญวิเศษ (2565) ได้ศึกษาองค์กรแหง่ความสุขในการ

ท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี   

การศกึษาวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 2) เพื่อศกึษาสภาพแวดล้อม

ในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 

และ 4) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความสุขในการ

ท างานของ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี กลุ่ม

ตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 

จ านวน 106 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม การวิเคราะหข์้อมูล คอื 

โปรแกรมคอมพิวเตอร์วเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติส าเร็จรูป และสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์
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ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าความถี่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดย

ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี มีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก และเห็น

ว่าสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก และผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวมมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านกายภาพ มี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก ด้านสังคม มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง และด้านจติใจ 

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

     อัจฉราพร วงศ์พันธุ์ (2565) ได้ศึกษาองค์กรแหง่ความสุขในการ

ท างาน : เปรียบเทียบระหว่างภาครัฐและภาคเอกชนวัตถุประสงค์คอื เปรียบเทียบความสุข

ในมิตติ่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน และวิเคราะหถ์ึงภาพรวมขององค์กรแห่งความสุขในการ

ท างาน วเิคราะหป์ัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขของผู้ที่ท างานระหว่างองค์กรภาครัฐและ

เอกชน เป็นการศกึษาข้อมูลทุติยภูมิจากส านักงานสถิติแหง่ชาติ การศกึษาวิเคราะหข์้อมูล

โดยใช้สถิตวิิเคราะห์การจ าแนกพหุ (Multiple Classification Analysis : MCA) พบว่าระดับ

ความสุขในการท างานส่วนใหญ่คอืด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ซึ่งความ

ถูกต้องของการจา่ยค่าจ้างมีผลท าให้ค่าเฉลี่ยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอมากที่สุด และด้าน

การพัฒนาความสามารถมีค่าเฉลี่ยที่นอ้ยที่สุดซึ่งพบว่าโอกาสที่จะได้รับการอบรม/ศกึษา

ต่อ/ดูงาน เพื่อพัฒนาทักษะมีผลท าให้ค่าเฉลี่ยในด้านพัฒนาความสามารถน้อยที่สุด ผล

การทดสอบสมมตฐิาน การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลและสาขาอาชีพที่มีผลต่อความสุข

ในการท างานพบว่าปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความสุขในการท างาน รายได้ตอ่เดือนมีผลต่อ

ความสุขในการท างานของผู้ที่ท างานภาครัฐมากกว่าผูท้ี่ท างานภาคเอกชน ประเภทอาชีพมี

ผลตอ่ความสุขในการท างานของผู้ที่ท างานภาครัฐมากกว่าผูท้ี่ท างานภาคเอกชน ระดับ

การศกึษามีผลตอ่ความสุขในการท างานของผู้ที่ท างานภาคเอกชนมากกว่าผูท้ี่ท างาน

ภาครัฐ เมื่อเปรียบเทียบในแตล่ะด้าน พบว่ารายได้ตอ่เดือนมีผลต่อผูท้ี่ท างานภาครัฐมี

มากกว่าผูท้ี่ท างานภาคเอกชน ระดับการศกึษามีผลต่อผูท้ี่ท างานภาคเอกชนมากกว่าผูท้ี่

ท างานภาครัฐ ยกเว้นด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ ประเภทอาชีพมีผลต่อผูท้ี่ท างานภาครัฐมี

มากกว่าภาคเอกชน ยกเว้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและความภูมิใจในองค์กร  
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     พิษณุ บุญนิยม, ตรรกพร สุขเกษม และไพศาล นาสุริวงค์ (2566) 

ได้ศึกษาองค์กรแห่งความสุขในการท างานของขา้ราชการต ารวจ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์

เพื่อ 1) ศกึษาระดับความสุขในการท างานของข้าราชการต ารวจ และ 2) ศกึษาปัจจัยที่

ส่งผลตอ่ระดับความสุขในการท างานของขา้ราชการต ารวจ (1) การวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากร ได้แก่ ข้าราชการต ารวจ จ านวน 497 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 222 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้สถิตคิ่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหส์ัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ (2) การวิจัยเชิง

คุณภาพ ผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 15 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์

แบบมีโครงสรา้ง ตรวจสอบข้อมูลโดยวิธีแบบสามเส้า และสรุปโดยการวิเคราะหเ์นื้อหา

ผลการวิจัย พบว่า ความสุขในการท างานของข้าราชการต ารวจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด (= 4.39, S.D. = .52) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสด ได้แก่ 

ด้านการมีน้ าใจงาม (= 4.65, S.D. = .48) รองลงมา ด้านการมีครอบครัวที่ด ี(= 4.60, 

S.D. = 64) และด้านการมคีุณธรรม (= 4.49, S.D. =. 54) ปัจจัยด้านน้ าหนักและปัจจัย

ด้านรายได้ตอ่เดือนส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการต ารวจ อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าจ้างและตอบแทน 

ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านต าแหน่งงาน ด้านการเห็นคุณค่าในตัวเองส่งผลต่อ

ความสุขในการท างานของข้าราชการต ารวจ ค่าสหสัมพันธ์เพิ่มขึ้นเป็น .850 (Multiple 

R=.850) และสามารถอธิบายถึงระดับอิทธิพลที่มีตอ่ความสุขในการท างานของข้าราชการ

ต ารวจ เพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 72 (R Square = .722)   

     อัครวัฒน์ เมธีวรีะโยธิน วุฒิวงศ ์และบุรณี กาญจนถวัลย์ (2566) 

ได้ศึกษาองค์กรแห่งความสุขในการท างานและปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการท างานของพนักงาน 

ระดับปฏบิัติการบริษัทการบินในประเทศไทยการศึกษานีเ้ป็นการศึกษาเชงิพรรณนา ณ 

ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยด าเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัทการบินกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) จ านวน 365 คนโดยผู้เข้าร่วมการศกึษา

ตอบแบบสอบถามทั้งหมดด้วยตนเอง ได้แก่ 1) แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลและข้อมูล

ด้านการท างาน 2) แบบสอบถามความสุขในการท างาน 3) แบบสอบถามความผูกพัน

องค์กร วเิคราะหค์วามสุขโดยสถิติเชิงพรรณาและตรวจสอบปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับ

ความสุขในการท างานและความผูกพันกับองค์กรด้วย Chi-square test, Binary Logistic 

Regression และ Pearson’s correlation coefficient ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง
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พนักงานระดับปฏบิัติการบริษัท การบินกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ร้อยละ 85.8 มีความสุขใจ

ในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และมีเพียงรอ้ยละ 2.5 ที่มคีวามสุขใจในการท างานอยู่

ในเกณฑ์ต่ า และมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากร้อยละ 48.5 และรองลงมาร้อย

ละ 45.8 มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับกลุ่มที่มคีวามผูกพันต่อ

องค์กรอยู่ในระดับน้อยถึงน้อยที่สุดคิดเป็นรอ้ยละ 1.9 และกลุ่มผูท้ี่มคีวามผูกพันต่อองค์กร

อยู่ในระดับมากที่สุด ปรากฏรอ้ยละ 3.8 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทการบินกรุงเทพ 

จ ากัด (มหาชน) ที่มคีวามสุขใจในการท างานอยู่ในเกณฑป์านกลาง จ านวน 322 คน พบว่า

คะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรมสีหสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความสุขใจใน

การท างานทั้งหมด 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (P<0.001) ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ (P<0.001) ด้านเงินเดือนและผลประโยชนเ์กือ้กูล (P<0.001) ด้าน

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (P<0.001) ด้านนโยบายและการบริหาร (P=0.011) ด้าน

สภาพการท างาน (P=0.027) และด้านความสุขใจในการท างานโดยรวม (P<0.001)และ

พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทการบินกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ที่มคีวามสุขใจในการ

ท างานอยู่ในเกณฑส์ูง จ านวน 43 คนนั้น พบว่าคะแนนเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรมี

สหสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติกับความสุขใจในการท างานทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (P=0.003) ด้านความรับผดิชอบ (P=0.029) และด้าน

ความสุขใจในการท างานโดยรวม (P=0.001)  

     ภญิโญ ธนวัชรภรณ ์(2566) ได้ศึกษาองค์กรแหง่ความสุขของ

พนักงานบริษัท โยรัชดา จ ากัด ส านักงานใหญ่ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเพื่อ

เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของพนักงานบริษัท โยรัชดา จ ากัด ส านักงานใหญ่  

ตามลักษณะส่วนบุคคล ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาเป็นพนักงานบริษัท โยรัชดา จ ากัด 

ส านักงานใหญ่จ านวน 91 คน ผลการวิจัยโดยภาพรวมพบว่าค่าเฉลี่ยความสุขในการ

ท างานของพนักงานบริษัท โยรัชดา จ ากัด ส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

จากการทดสอบสมมตฐิานอภปิรายได้ว่าพนักงานบริษัท โยรัชดา จ ากัด ส านักงานใหญ่ ที่

มีเพศตา่งกันมีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกันในทุก ๆ ด้าน ส าหรับด้านอายุต่างกันมี

ความสุขในการท างานไม่แตกต่างกันส่วนด้านสถานภาพสมรสต่างกันมคีวามสุขในการ

ท างานไม่แตกต่างกัน ในด้านระดับการศกึษาต่างกันมีความสุขในการท างานไม่แตกต่างกัน

เชน่กัน ส่วนด้านรายได้ตอ่เดือนต่างกันมีความสุขในการท างานของไม่แตกต่างกัน ส าหรับ

พนักงานบริษัท โยรัชดา จ ากัด ส านักงานใหญ่ที่มรีะยะเวลาปฏิบัติงานต่างกันมีความสุขใน
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การท างานไม่แตกต่างกัน ข้อเสนอแนะการศกึษาครั้งนี้ ด้านผู้น า ผูบ้ริหารของพนักงาน

บริษัท โยรัชดา จ ากัด ส านักงานใหญ่ ต้องสามารถสร้างพลังใจและการมองโลกในแงด่ี

ให้แก่ทีมหรือผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถผลักดันให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความกระตือรอืร้น

ในการท างาน ใหค้วามส าคัญกับความส าเร็จที่เกิดขึ้นและใหร้างวัลกับทีมหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น ตอ้งส่งเสริมการท างานที่พนักงาน สามารถ

ได้รับการสนับสนุนและเอาใจใส่จากเพื่อนรว่มงาน มนีโยบายที่ชัดเจนเพื่อให้การท างานมี

ความเจรญิก้าวหน้าในตนเอง มีโอกาสพัฒนาและเปิดรับประสบการณใ์หม่อย่างต่อเนื่อง 

ส่วนระดับความสุขในการท างาน ผูบ้ริหารของพนักงานบริษัท โยรัชดา จ ากัด ส านักงาน

ใหญ่ ตอ้งสนับสนุนการท างานที่ก่อให้เกิดผลงานที่ออกมาอย่างมปีระสิทธิภาพบรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

     เชฐธิดา กุศลาไสยานนท์, ปราโมช ธรรมกรณ์ และศรุตา เกษสังข ์

(2566) ได้ศกึษาองค์กรแหง่ความสุขในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความ

คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความสุขในการท างานของพนักงานธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 2) ระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ และ 3) ปัจจัยความสุขใน

การท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 

กรณีศกึษา บริษัท XYZ จ ากัด (มหาชน) ประชากรที่ใช้ในการศกึษา คอื พนักงานประจ าใน

ส านักงานใหญ่ เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม สถิตทิี่ใช้ใน

การวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยประชากร ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ประชากร และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความสุขในการ

ท างานโดยรวม อยู่ในระดับมาก (μ = 3.89) ผลความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก (μ = 4.01) และผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ พบว่า 

ปัจจัยความสุขในการท างาน ดา้นความสัมพันธ์ในที่ท างานมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบขององค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

  ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น 

  ระยะที่ 3 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีอ้งค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นกับข้อมูลประจักษ์ 

  ระยะที่ 4 การจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้องค์แห่งความสุขของโรงเรียน สังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระยะท่ี 1 กำรศกึษำองค์ประกอบขององค์กรแห่งควำมสุขของโรงเรยีน  

 1.1 ศึกษำแนวคดิ ทฤษฎี และเอกสำรงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยท ำกำร

สังเครำะห์เอกสำร และงำนวจิัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งควำมสุขของโรงเรียน

เพื่อให้ได้องค์ประกอบหลัก และกรอบแนวคิดกำรวิจัย 

  1.1.1 แห่งขอ้มูล ผู้วจิัยศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

โดยท าการสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุข

ของโรงเรียน  

  1.1.2 เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสังเคราะหเ์อกสาร 

  1.1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับการแจกแจงความถี่ เพื่อหาร้อยละ 

  1.1.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

   การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้การวิเคราะหเ์ชิงเนือ้หา (Content Analysis) 
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  1.1.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

   สถิตบิรรยาย ได้แก้ ความถี่ และร้อยละ 

 1.2 สัมภำษณ์ผู้ทรงคุณวุฒเิกี่ยวกับองค์กรแห่งควำมสุขของโรงเรียน  

  1.2.1 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อสัมภาษณ์เกี่ยวกับองค์กรแห่ง

ความสุขของโรงเรียน จ านวน 7 คน ได้จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

ตามคุณสมบัติที่ก าหนดไว้ดังนี้ 

   1.2.1.1 นักวิชาการ มีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

หรอืวุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก สาขาการศกึษา จ านวน 1 คน 

   1.2.1.2 แพทย์ผูเ้ชี่ยวชาญด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร  

จ านวน 1 คน 

   1.2.1.3 ผู้บริหารสถานศกึษา เป็นผู้มีความรู้ และประสบการณ์ 

ในการบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท สาขาการศกึษา 

จ านวน 2 คน 

   1.2.1.4 ครูผูส้อนที่ประสบผลส าเร็จในการท างาน ได้รับรางวัลครูดีเด่น 

เป็นผู้มคีวามรู้ และประสบการณใ์นการเป็นครูไม่น้อยกว่า 10 ปี มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่า

ปริญญาโท สาขาการศกึษา จ านวน 3 คน  

  1.2.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกี่งมโีครงสรา้ง มี

ลักษณะเป็นข้อค าถามปลายเปิด 

  1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ ประสานงานกับผูท้รงคุณวุฒิ 

ทั้ง 7 คน เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลและนัดหมาย วันสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ เมื่อได้รับ

อนุญาตแล้ว จึงท าหนังสอืขอความรว่มมอืในการเก็บข้อมูลการวิจัยอย่างเป็นทางการ และ

ขออนุญาตจดบันทึกการสัมภาษณ์และบันทึกเทปการสัมภาษณ์ โดยแจง้ให้ผูท้รงคุณวุฒิ

ทราบล่วงหน้าก่อน 7 วัน และด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลา ที่นัดหมาย ใช้เวลา

ประมาณ 60 นาที แล้วน าข้อมูลมารวบรวมอย่างเป็นระบบ 

  1.2.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

   น าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลมาตรวจสอบความถูกต้อง

สมบูรณ์ แล้วน าไปวิเคราะห์ โดยใช้การวิเคราะหเ์ชิงเนือ้หา (Content Analysis) 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



191 

 1.3 กำรประเมินควำมเหมำะสมขององค์ประกอบแห่งควำมสุขของ

โรงเรยีน  

  1.3.1 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อประเมนิความเหมาะสมของ

องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน จ านวน 5 คน ได้จากการเลือกแบบเจาะจง 

ประกอบด้วย ผู้ที่มคีวามรูค้วามสามารถเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน โดย

ก าหนดคุณสมบัติ ดังนี้ 

   1.3.1.1 อาจารย์ระดับอุดมศึกษา ที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับ

ปริญญาเอก หรอืมีต าแหน่งทางวิชาการตัง้แต่ผู้ช่วยศาสตราจารย์ขึ้นไป มปีระสบการณ์

ด้านการสอนไม่นอ้ยกว่า 10 ปี และมีต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 2 คน 

   1.3.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 

มีประสบการณด์้านการบริหารไม่นอ้ยกว่า 10 ปี และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการ

พิเศษ จ านวน 3 คน 

  1.3.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   1.3.2.1  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม 

การประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน มลีักษณะ

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) ตามมาตรวัดของลเิคิร์ท (Likert)  

โดยก าหนดคะแนนไว้ 5 ระดับ ซึ่งประกอบด้วย มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ 

น้อยที่สุด โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดังนี้ 

    5 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

มีความเหมาะสมมากที่สุด 

    4 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

มีความเหมาะสมมาก 

    3 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

มีความเหมาะสมปานกลาง 

    2 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

มีความเหมาะสมน้อย 

    1 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 
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   1.3.2.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

    1) ผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความสอดคล้อง (IOC) ของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบของโรงเรียน จ านวน 5 คน ได้จากการเลือกแบบ

เจาะจง ประกอบด้วย ผู้ที่มีคุณสมบัติ ดังนี้ 

     1.1) อาจารย์ระดับอุดมศกึษา ที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับ

ปริญญาเอก หรอืมีต าแหน่งทางวิชาการตัง้แต่ผู้ช่วยศาสตราจารย์ขึน้ไป มปีระสบการณ์

ด้านการสอนไม่นอ้ยกว่า 10 ปี และมีต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 2 คน 

     1.2) ผูบ้ริหารสถานศกึษา มีวุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญา

โท มปีระสบการณด์้านการบริหารไม่นอ้ยกว่า 10 ปี และมีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการ

พิเศษ จ านวน 3 คน 

   1.3.2.3 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยวิเคราะหค์่าดัชนีความ

สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ของความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ

เพื่อคัดเลือกเฉพาะองค์ประกอบ ที่มคี่า IOC ตั้งแต ่.50 ขึน้ไป (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2557, 

หนา้ 307) โดยได้ก าหนดระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ดังนี้ 

    +1 หมายถึง แนใ่จว่าองค์ประกอบนั้นสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการจะวัด 

       0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าองค์ประกอบนั้นสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการจะวัด 

          -1 หมายถึง แนใ่จว่าองค์ประกอบนั้นสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการจะวัด  

  1.3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผูว้ิจัยตดิต่อท าหนังสอืขอความอนุเคราะหจ์ากบัณฑติวิทยาลัย        

มหาวิทยาราชภัฏสกลนคร เพื่อขอความอนุเคราะหผ์ูท้รงคุณวุฒิ เพื่อประเมินความ

เหมาะสมขององค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้วิจัยด าเนินการตดิต่อผูท้รงคุณวุฒิพรอ้มกับน า

แบบประเมินความเหมาะสมและหนังสอืขอความอนุเคราะหไ์ปยังผูท้รงคุณวุฒิแต่ละท่าน

ด้วยตนเอง 

  1.3.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

   ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลมาตรวจสอบความถูกต้อง

สมบูรณ์แล้วน าไปวิเคราะห์โดยใช้สถิตเิชงิบรรยาย (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อพิจารณาความ
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เหมาะสมทั้งโดยภาพรวมและรายด้านและแปลความหมาย ผูว้ิจัยก าหนดเกณฑก์ารแปล

ความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 30) 

    4.51-5.00 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

    2.51-3.50 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 

    1.51-2.50 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 

    1.00-1.50 หมายถึง องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน มี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   โดยผู้วจิัยเลือกองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน ที่มี

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึน้ไป ถือวา่เป็นองค์ประกอบที่มคีวามเหมาะสม  

  1.3.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

   1.3.5.1 สถิตบิรรยาย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

    1.3.5.2 สถิตทิี่ใชห้าคุณภาพเครื่องมอื ได้แก่ ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่น  
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ภาพประกอบ 9 ขัน้ตอนการด าเนินงานวิจัยในระยะที่ 1 

ระยะท่ี 2 กำรพัฒนำตวับ่งชี้องค์กรแห่งควำมสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถ่ิน  

 การด าเนินการในระยะนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรุง ดังนี้ 

  2.1 กลุ่มเป้าหมายผู้เช่ียวชาญที่ใชใ้นการพัฒนาตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุข

ของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยใช้เทคนิค

เดลฟายแบบปรับปรุง จ านวน 21 คน ได้มาโดยวิธีเลือกแบบเจาะจง ตามคุณสมบัติที่

ก าหนดไว้ดังนี้   

   2.1.1 นักวิชาการระดับอุดมศกึษา เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษาที่มี 

ต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ หรอืวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 

สาขาการศกึษา จ านวน 3 คน  

      2.1.2 แพทย์ผู้เช่ียวชาญด้านกระบวนการสร้างสุขในองค์กร มี

ประสบการณท์ างานไม่น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 1 คน 

 

ขั้นที่ 1 ศกึษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและ งานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุข 

ขั้นที่ 2 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน โดยใช้ เครื่องมือแบบ

สัมภาษณ์แบบกึ่งมโีครงสร้าง 

ขั้นที่ 3 ประเมินความเหมาะสมองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

และพฤติกรรมบ่งช้ี 
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      2.1.3 ผูบ้ริหารการศกึษา เป็นผู้อ านวยการส านักการศึกษา หรอื 

ผูอ้ านวยกองการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรอืผูอ้ านวยการส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา สพม./สพป. หรอืศกึษานิเทศก์ เป็นผู้มคีวามรู้ และประสบการณใ์นการ

บริหารจัดการ มีวุฒกิารศกึษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท สาขาการศกึษา จ านวน 4 คน  

       2.1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษา เป็นผู้อ านวยการสถานศกึษาที่มี

ประสบการณ ์ด้านการบริหารจัดการ มีวุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท สาขา

การศกึษา จ านวน 6 คน  

   2.1.5 ครูเป็นครูผูส้อนที่ประสบผลส าเร็จในการท างาน เช่น ได้รับรางวัล

ครูดีในดวงใจ หรอืรางวัลครูตน้แบบ เป็นผู้มีประสบการณ์ในการเป็นครูไม่น้อยกว่า 10 ปี มี

วิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ จ านวน 7 คน  

  2.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย มีดังนี ้ 

       2.2.1 เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล  

    2.2.1.1 แบบสอบถามในรอบที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบกึ่งมี

โครงสรา้ง ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน 

เกี่ยวกับความ เหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ประกอบด้วย  

     ส่วนที่ 1 ส่วนปก ประกอบด้วย รายละเอียดหัวข้องานวิจัย รอบ

ของการแสดงความคิดเห็นโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง และข้อมูลของผู้วิจัย  

     ส่วนที่ 2 ส่วนค าชีแ้จง ประกอบด้วย ขั้นตอนของการวิจัย จ านวน

รอบที่ใชเ้ก็บข้อมูล ที่มาของข้อค าถาม ความหมายของการแสดงความคิดเห็น 2 แบบ คอื 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นดว้ย โครงสรา้งของขอ้ค าถาม และวิธีตอบแบบสอบถาม  

     ส่วนที่ 3 ส่วนขอ้ค าถาม เป็นค าถามแบบกึ่งมโีครงสร้าง คือ เห็น

ด้วยและไม่เห็นด้วย และแบบปลายเปิด และเมื่อสิ้นสุดข้อค าถามในแต่ละตอน ผูเ้ชี่ยวชาญ 

สามารถเสนอความคิดเห็นเพิ่มเติมนอกเหนอืจากส่วนที่ปรากฏในแบบสอบถาม  

    2.2.1.2 แบบสอบถามรอบที่ 2 เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณ ค่า 5 ระดับที่ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามรอบที่ 1 ผูว้ิจัยสร้างขึน้เพื่อสอบถาม

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ จ านวน 21 คน เกี่ยวกับความเหมาะสมและความสอดคล้อง
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ของตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

     ส่วนที่ 1 ส่วนปก ประกอบด้วย รายละเอียดหัวข้องานวิจัย  

รอบของการแสดงความคิดเห็นโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง และข้อมูลของผูว้ิจัย  

     ส่วนที่ 2 ส่วนค าชีแ้จง ประกอบด้วย ขั้นตอนของการวิจัย จ านวน

รอบที่ใชเ้ก็บข้อมูล ที่มาของข้อค าถาม ความหมายของการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ 

โครงสรา้งของขอ้ค าถาม และวธิีตอบแบบสอบถาม   

     ส่วนที่ 3 ส่วนขอ้ค าถาม เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณ ค่า 

5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด ในแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 

ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

เหมาะสมและความสอดคล้องขององค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งม ี6 ด้าน ได้แก่  

      1) สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร  

      2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

      3) วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน  

      4) โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ  

      5) บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ

ความสุข  

      6) ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือ  

    2.2.1.3 แบบสอบถามเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงรอบที่ 3 เป็น  

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เหมือนรอบที่ 2 แตเ่พิ่มค่าทางสถิติที่ได้จาก 

รอบที่ 2 เข้าไปด้วย และท าเครื่องหมายแสดงการตอบของผู้เช่ียวชาญจากรอบที่ 2 ไว้ดว้ย 

เพื่อส่งกลับไปหาผูเ้ชี่ยวชาญคนเดิมทบทวนค าตอบอีกรอบว่ายังยืนยันค าตอบเดิมหรอืจะ

เปลี่ยนแปลงค าตอบใหม่  

  2.3 วิธีการสรา้งเครื่องมือ  

   เครื่องมือในการวิจัยระยะนี้ สรา้งขึน้ตามกรอบแนวคิดของการวจิัย และ

กรอบแนวคิดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi Technique) ด าเนินการ  

3 รอบ ดังนี้  
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   2.3.1 รอบที่ 1 แบบสอบถามแบบกึ่งมโีครงสร้างชนิดเลือกตอบเห็น 

ด้วย–ไม่เห็นด้วย พร้อมค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended Form) ในตอนท้ายของแต่ละ 

ตอน ซึ่งเป็นการระดมสมองผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย แพทย์ นักวิชาการ ผู้อ านวยการ

ส านักการศึกษา ผู้อ านวยการกองการศกึษา ผูอ้ านวยการสถานศึกษา และครู จ านวน  

21 คน ขัน้ตอนการสร้างแบบสอบถามรอบที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบกึ่งมโีครงสร้างชนิด

เลือกตอบเห็นด้วย-ไม่เห็นด้วย พร้อมค าถามปลายเปิดในตอนท้ายของแตล่ะตอน โดย

ผูว้ิจยัได้ศกึษารวบรวมข้อมูลพืน้ฐานศึกษาแนวคิดจากเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อมาก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย เมื่อสร้างแบบสอบถาม

รอบที่ 1 เสร็จแล้วน าส่งให้อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาแล้วน ามา

ปรับปรุงแก้ไข น าส่งผูเ้ชี่ยวชาญตอบค าถามตามความคิดเห็นของตนเองอย่างอิสระจากนั้น

น าข้อมูลมาวิเคราะหห์าค่าร้อยละ โดยเลือกข้อค าถามที่ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นดว้ยร้อยละ 80  

ขึน้ไปมาสร้างเป็นแบบสอบถามในรอบที่ 2 ต่อไป   

   2.3.2 รอบที่ 2 แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) เป็นการประเมินความคิดเห็น หลังจากผู้วิจัยได้ข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญใน 

รอบที่ 1 แล้วน าข้อมูลไปวิเคราะห์เรียบเรียงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดับ สง่กลับให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 21 คนเดิมทบทวนความคิดเห็นอกีครั้ง ขั้นตอนการ

สร้างแบบสอบถามรอบที่ 2 ได้จากการตอบ แบบสอบถามรอบที่ 1 ของผู้เช่ียวชาญแล้ว

น ามาสร้างแบบสอบถามรอบที่ 2 เป็นแบบ มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากนั้นน า

แบบสอบถามไปให้คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 

เมื่อเสร็จเรยีบร้อยแลว้น าไปให้ผู้เช่ียวชาญ ชุดเดิมตอบ โดยให้น้ าหนักคะแนนความเป็นไป

ได้และเห็นดว้ยกับข้อค าถามแตล่ะข้อมเีกณฑใ์นการให้คะแนน ดังนี้ 5 หมายถึง เห็นด้วย

มากที่สุด 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

1 หมายถึง เห็นดว้ยน้อยที่สุด ในรอบนี้ผู้วจิัยวิเคราะหข์้อมูลโดยหาค่ามัธยฐาน (Median) 

และพิสยัระหว่างควอไทล์ (Inter–Quartile Range) 

   2.3.3 รอบที่ 3 แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) เหมอืนรอบที่ 2 ขั้นตอนการสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 เหมอืนรอบที่ 2  

แตเ่พิ่มค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และต าแหน่งของค าตอบของผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อ

เป็นการประเมนิซ้ า โดยแบบสอบถามในรอบที่ 3 ผูว้ิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามด้วยการ

วิเคราะหค์ าตอบในแบบสอบถามรอบที่ 2 ส่งไปให้ผู้เช่ียวชาญคนเดิมตอบอีก โดยให้
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ผูเ้ชี่ยวชาญพิจารณาว่ามีความคิดเห็นสอดคล้องกับคนอื่นหรอืไม่ ผูเ้ชี่ยวชาญทบทวนและ

พิจารณาอีกครั้งพร้อมให้เหตุผลการตอบในกรณีที่ค าตอบของตนเองอยู่สูงหรอืต่ ากว่า 

ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และตอบกลับมาเพื่อวิเคราะห์และเรียบเรียงใหม่อกีครั้ง การตอบ

แบบสอบถามรอบนีผู้เ้ช่ียวชาญแต่ละคนจะทราบว่าตนมีความคิดเห็นแตกต่างหรอืไม่

แตกต่างไปจากความคิดเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญทั้งหมดเพียงใด และพิจารณาว่าเห็น

สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญรายอื่นหรอืไม่ ถ้าหากมีความคิดเห็น

แตกต่างจากกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญใหแ้สดงเหตุผลประกอบค ายนืยันจากนั้นผู้วิจัยจึงน าข้อมูล

จากค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และแปลผลค าตอบในรอบนี้สรุปเป็นตัวบ่งช้ี

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื  

  2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจัยใชเ้ครื่องมอืที่สร้างขึ้นเพื่อเก็บข้อมูล 3 

รอบ โดยด าเนินการ 5 ขั้น ดังนี้   

   ขั้นที่ 1 ติดตอ่กับผูเ้ช่ียวชาญ ขั้นนีผู้ว้ิจัยติดตอ่กับผูเ้ช่ียวชาญ โดยตรง

เพื่อถามความสมัครใจ และความเต็มใจที่จะให้ความรว่มมอืในการวิจัย โดยใช้เทคนิค 

เดลฟายแบบปรับปรุง จ านวน 3 รอบ  

   ขั้นที่ 2 ขอหนังสอืราชการจากส านักงานบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนคร เพื่อขอความอนุเคราะหผ์ูเ้ช่ียวชาญในการตอบแบบสอบถาม  

   ขั้นที่ 3 สง่เอกสารแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 ให้ผู้เช่ียวชาญ

แตล่ะคน ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญด้วยวิธีการใดวิธีการหน่ึง ดังนี้ น าส่งด้วย 

ตนเอง และขอรับคืนด้วยตนเอง สง่ทางไปรษณีย์และขอให้ผู้เช่ียวชาญส่งคนืทางไปรษณีย์ 

ทางโทรสาร ไปรษณีย์อีเล็กทรอนิกส์(E-mail Address) ไลน์(LINE) และ Google From แล้ว

รวบรวมผลการตอบแบบสอบถามมาตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ แล้วน าข้อมูลมา

วิเคราะห์ด้วย โปรแกรมคอมพิวเตอร์ตอ่ไป  

   ขั้นที่ 4 ขั้นการส่งแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 2 ด าเนนิการ สง่ 

เชน่เดียวกับขั้นที่ 1 โดยแบบสอบถามในรอบที่ 2 เป็นข้อค าถามที่ผ่านความคิดเห็นของ 

ผูเ้ชี่ยวชาญจากรอบที่ 1 โดยเลือกเฉพาะข้อที่เห็นด้วยร้อยละ 80 ขึน้ไป  

   ขั้นที่ 5 ขั้นการส่งแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3 ด าเนนิ การส่ง 

เชน่เดียวกับขั้นที่ 2 โดยแบบสอบถามในรอบที่ 3 เป็นข้อค าถามที่เป็นผลของการวิเคราะห์

ข้อมูลจากรอบที่ 2 ซึ่งมีคา่มัธยฐานตัง้แต่ 3.50 ขึน้ไป และคา่พิสัยระหว่าง ควอไทล์ ตั้งแต่ 
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1.50 ลงมา โดยในรอบนี้ผู้วิจัยระบุต าแหน่งค าตอบของผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละคนไว้ใน

แบบสอบถามด้วย  

  2.5 การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเทคนิค 

เดลฟายรอบที่ 3 มาค านวณหาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ เพื่อวิเคราะห์

ความสอดคล้องของความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของ

โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในเชงิสถิติแล้วน ามา

แปลผลตามหลักเกณฑ์ ดังนี ้   

   หลักเกณฑ์การแปลผลคา่มัธยฐาน  

    4.50 – 5.00 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยมากที่สุด  

    3.50 – 4.49 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยมาก  

    2.50 – 3.49 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยปานกลาง  

    1.50 – 2.49 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยน้อย  

    1.00 – 1.49 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยน้อยที่สุด   

   หลักเกณฑ์การแปลผลคา่พิสัยระหว่างควอไทล์ จากการค านวณความ 

แตกต่างระหว่างควอไทล์ที่ 1 กับค่าควอไทล์ที่ 3 มีเกณฑใ์นการแปลผล ดังนี ้ 

    0.00 – 1.50 หมายความว่า ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญสอดคล้อง

กันมาก  

    มากกว่า 1.50 หมายความว่า ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญสอดคล้อง

กันน้อย  

   หลักเกณฑ์การตัดสินฉันทามต ิการสรุปฉันทามตจิากความคิดเห็น ของ

ผูเ้ชี่ยวชาญที่มตี่อตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เพื่อน าไปปรับปรุง และจัดท าตัวบ่งชี้ ผู้วิจัยพิจารณา

โดยใช้หลักเกณฑส์ าคัญ 2 ประการ ดังนี้ 1) ตัวบ่งชีท้ี่มีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.50 

2) ตัวบ่งชีท้ี่มคี่ามัธยฐาน ตั้งแต่ 3.50 ขึน้ไป  

  2.6 สถิตใินการวิจัย ในการวิจัยขั้นนี ้ผูว้ิจัยใชค้่ามัธยฐาน และค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ เป็นสถิติในการวิเคราะหข์้อมูล ในระยะนี้ ผูว้ิจัยได้วิเคราะหข์้อมูล  

ด้วยการวิเคราะหแ์ละตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา ความเหมาะสม และความสอดคล้อง

พฤติกรรมบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาค
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ตะวันออกเฉียงเหนอื จากการใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง จ านวน 3 รอบ สรุปประเด็น 

องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อย การวิจัยในระยะที่ 2 สรุปได้ดังภาพประกอบ 10    

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัยในระยะที่ 2  

ระยะท่ี 3 กำรตรวจสอบควำมสอดคล้องของโมเดลโครงสร้ำงตัวบ่งชี้

องค์กรแห่งควำมสุขของโรงเรียน สังกดัองค์ปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 การด าเนินการในระยะนี้ผูว้ิจัยเก็บข้อมูลจากผู้บริหารสถานศกึษา และครู 

ในโรงเรยีนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตรวจสอบ 

ความสอดคล้องโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ผูว้ิจัยได้ ก าหนดประชากร และกลุ่มตัวอย่าง

ที่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลตัว บ่งช้ีที่พัฒนาขึน้กับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ ดังนี้  

  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   3.1.1 ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครใูนโรงเรยีนสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศกึษา 2567 จ านวน 516 

โรงเรียน จ าแนกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา 516 คน ครูและบุคลากรทางการศึกษา 1,032 

คน รวมประชากรทั้งสิน้ 1,548 คน(สถิตขิ้อมูลโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น, 

2565, หนา้ 133-199)    

   3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา และครใูนโรงเรียนสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศกึษา 2567 จ านวน 501 

คน ซึ่งเกณฑ์ขั้นต่ าที่ใชไ้ด้ จ านวน 480 คน แต่ผู้วิจัยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 501 คน โดย

ใช้เกณฑ์ของ Hair, Blak, Barbin, Anderson & Tathem (2010, pp. 168-170) ที่ก าหนดให้มี

ขั้นที่ 1 การพัฒนาตัวบ่งชี ้ในขั้นนีผู้้วิจัยพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้เทคนิค

เดลฟายแบบปรับปรุง จ านวน 3 รอบ 

พฤติกรรมบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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กลุ่มตัวอย่าง 10-20 คนต่อตัวแปรสังเกตได้ ใช้วธิีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 

random sampling) (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 192) ดังนี ้ 

    ขั้นที่ 1 สุ่มจังหวัด โดยใช้วธิีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random 

sampling) โดยใช้เกณฑ์รอ้ยละ 30 จะได้ 6 จังหวัด ประกอบด้วย จังหวัดสกลนคร จังหวัด

อุดรธานี จังหวัดกาฬสินธุ์ จังหวัดร้อยเอ็ด จังหวัดมหาสารคาม และจังหวัดนครพนม  

    ขั้นที่ 2 สุม่ส านักการศกึษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจากจังหวัดใน

ขั้นตอนที่ 1 มาจังหวัดละ 1 ส านักการศึกษา โดยใช้วธิีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling) จะได้ 6 ส านักการศกึษาประกอบด้วย ส านักการศกึษาเทศบาลนครสกลนคร 

ส านักการศึกษาเทศบาลนครอุดรธาน ีส านักการศกึษาเทศบาลเมอืงกาฬสินธุ์ ส านัก

การศกึษาเทศบาลเมืองรอ้ยเอ็ด ส านักการศกึษาองค์การบริหารส่วนจังหวัดมหาสารคาม 

และส านักการศกึษาเทศบาลเมืองนครพนม  

    ขั้นที่ 3 สุ่มโรงเรียนในแต่ละส านักการศึกษาองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้วธิีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) 

โดยใช้เกณฑ์รอ้ยละ 20 จะได้ 167 โรงเรยีน แต่ละโรงเรียนเลือกแบบเจาะจง ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา โรงเรียนละ 1 คน จะได้ 167 คน และสุ่มอย่างง่าย ครูโรงเรียนละ 2 คน จะได้  

334 คน รวมได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 501 คน รายละเอียดดังตาราง 15 

ตาราง 15 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของผูบ้ริหารโรงเรียน และครู 

             โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  
 

 

กอง/ส ำนักกำรศึกษำ 

จ ำนวน

โรงเรียน 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ผู้บริหาร คร ู รวม ผู้บริหาร คร ู รวม 

 

สกลนคร 

ทน. 4 4 480 484 4 8 12 

ทต. 13 13 1,360 1,373 13 26 29 

อบจ. 7 7 840 847 7 14 21 

 

 

อุดรธำนี 

ทน. 12 12 1,440 1,452 12 24 36 

ทม. 4 4 481 485 4 8 12 

ทต. 11 11 1,320 1,331 11 22 33 

อบจ. 10 10 1,200 1,210 10 20 30 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

 

กอง/ส ำนักกำรศึกษำ 

จ ำนวน

โรงเรียน 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ผู้บริหาร คร ู รวม ผู้บริหาร คร ู รวม 

 

สกลนคร 

ทน. 4 4 480 484 4 8 12 

ทต. 13 13 1,360 1,373 13 26 29 

อบจ. 7 7 840 847 7 14 21 

 

 

อุดรธำนี 

ทน. 12 12 1,440 1,452 12 24 36 

ทม. 4 4 481 485 4 8 12 

ทต. 11 11 1,320 1,331 11 22 33 

อบจ. 10 10 1,200 1,210 10 20 30 

 

กำฬสินธุ์ 

ทม. 7 7 840 847 7 14 21 

ทต. 13 13 1,560 1,573 13 26 39 

อบจ. 12 12 1,432 1,444 12 24 36 

 

ร้อยเอ็ด 

ทม. 9 9 1,080 1,089 9 18 27 

ทต. 11 11 1,320 1,331 11 22 33 

อบจ. 4 4 439 443 4 8 12 

 

มหำสำรคำม 

ทม. 10 10 1,109 1,119 10 20 30 

ทต. 7 7 420 427 7 14 21 

อบจ. 24 24 1,352 1,374 24 48 72 

นครพนม ทม. 6 6 360 366 6 12 18 

ทต. 3 3 180 183 3 6 9 

รวม  167 167 17,213 17,380 167 334 501 
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 3.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยระยะที่ 2 มีรายละเอียดดังนี ้ 

  3.2.1 ลักษณะของเครื่องมอื  

   เครื่องมือในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด ที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้น เพื่อใชใ้นการ

เก็บรวบรวมข้อมูล จ าแนกเป็น 2 ตอน ดังนี้  

    ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ 

เป็นลักษณะตรวจสอบรายการ (Check List)  

    ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์ประกอบ

องค์กรแห่งความสุข 6 ด้าน ได้แก่ 1) ดา้นสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 2) ดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 4) ด้านวัฒนธรรมที่

ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 5) ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ

ความสุข 6) ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื มลีักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดับ ซึ่งแตล่ะ ระดับมีความหมาย ดังนี้  

     5 หมายถึง มคีวามเหมาะสมมากที่สุด  

     4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก  

     3 หมายถึง มคีวามเหมาะสมปานกลาง  

     2 หมายถึง มีความเหมาะสมนอ้ย  

     1 หมายถึง มคีวามเหมาะสมนอ้ยที่สุด  

  3.2.2 การสรา้งและหาคุณภาพเครื่องมอื มีขัน้ตอน ดังนี ้ 

   ขั้นที่ 1 ผู้วิจัยน าข้อค าถามที่ได้จากการสอบถามผู้เช่ียวชาญ จ านวน  

21 คน ในรอบที่ 3 โดยคัดเลือกข้อค าถามที่มคี่ามัธยฐาน ตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป และค่าพิสัย 

ระหว่างควอไทล์ ตั้งแต่ 1.50 ลงมา เป็นตัวบ่งช้ีที่มคีวามเหมาะสมแล้วน ามาสร้างเป็น 

แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

   ขั้นที่ 2 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้  

   ขั้นที่ 3 สร้างแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์  

 3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วจิัยมีขัน้ตอนการ ด าเนินการ

เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มคีวามสมบูรณ์ ดังนี้   
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   ขั้นที่ 1 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยขอหนังสอืราชการขอ

ความรว่มมอืในการเก็บข้อมูลจากโรงเรยีนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จากมหาวิทยาลัยราชภัฎ

สกลนครเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการส านักการศกึษาของ

โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อแจง้ให้โรงเรยีนกลุ่ม

ตัวอย่างทราบ และขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม  

   ขั้นที่ 2 ผู้วจิัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม 

พร้อมสง่แบบสอบถามถึงโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ หรือทางจดหมาย 

อิเล็กทรอนิกส์ และขอความอนุเคราะหใ์ห้ตอบกลับภายใน 4 สัปดาห์  

 3.4 การวิเคราะหข์้อมูล  

 การรวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยมีขัน้ตอนการด าเนินการ ดังนี ้ 

  ขั้นที่ 1 ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา

ทั้งหมด จากนั้นน ามาลงรหัสเพื่อใช้ในการวิเคราะหข์้อมูลในขั้นตอ่ไป  

  ขั้นที่ 2 วเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดย

การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มา

เปรียบเทียบกับเกณฑก์ารแปลผลที่ก าหนด ดังนี้  

   ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ 

มากที่สุด  

   ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  

   ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง  

   ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย  

   ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด  

   วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย โดยใช้เกณฑใ์นการคัดเลือกตัวบ่งชี ้เพื่อก าหนดใน

โมเดลที่จะน าไปทดสอบ ดังนี ้ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรอืมากกว่า 3.00 ค่าความเบ้ (Skewness) 

และความโด่ง (Kurtosis) เพื่อตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ   

   สัมประสิทธิ์ความเบ้ (Coefficient of Skewness)  

    ถ้า S > +1 แสดงว่า โค้งเบ้ขวา  
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    S < -1 แสดงว่า โค้งเบ้ซ้าย  

    S = 0 แสดงว่า โค้งสมมาตร  

   สัมประสิทธิ์ความโด่ง (Coefficient of Kurtosis)  

    ถ้า K > 3 แสดงว่า โด่งมากกว่าปกติ  

    K < 3 แสดงว่า โด่งนอ้ยกว่าปกติ  

    K = 3 แสดงว่า โด่งปกติ   

   ขั้นที่ 3 การวเิคราะหส์หสัมพันธ์ (Correlation Analysis) โดยหา 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ด้วยวิธีของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation)  

ค่าสหสมัพันธ์อยู่ในช่วง -1 ถึง 1 ค่าที่อยู่ตรงกลาง คือ 0 ซึ่งหมายความว่าตัวแปรไม่มี 

ความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นตรง เครื่องหมายบวกหรอืลบไม่ได้บอกปริมาณความมากน้อย 

แตจ่ะบอกใหท้ราบว่ามีความสัมพันธ์กันในทิศทางตรงกันข้าม แตถ่้าเป็นเครื่องหมายบวก 

จะบอกใหท้ราบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2551, หนา้ 307)  

   การพิจารณาว่าตัวแปรทั้งสองตัวมคีวามสัมพันธ์กันหรือไม่ และมี

ความสัมพันธ์กันในระดับใด พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ซึ่งมีเกณฑ์กว้าง ๆ  

ดังนี้ (McMillan, 2000, p. 132 อา้งถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 307) 

ตาราง 16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 

0.01 – 0.30 ต่ า 

0.40 – 0.60 ปานกลาง 

0.70 – 1.00 สูง 

 

   ขั้นที่ 4 ค่าสถิตทิดสอบเพื่อพิจารณาว่าข้อมูลชุดนีเ้หมาะสมที่จะน ามา

วิเคราะห์องค์ประกอบหรอืไม่ คือ ค่า KMO and Bartlett’s Test จะได้ค่าสถิตทิั้งสองค่าคือ 

ค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (MSA) มีคา่ระหว่าง 0-1  

ค่าจะเท่ากับ 1 เมื่อตัวแปรแต่ละตัวสามารถท านายได้ด้วยตัวแปรอื่น โดยปราศจาก 

ความคลาดเคลื่อน สว่นค่าในช่วงอื่น ๆ แปลความหมาย ดังนี ้ 
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    0.80 ขึ้นไป เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก  

    0.70 – 0.79 เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดี  

    0.60 – 0.69 เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบปานกลาง  

    0.50 – 0.59 เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบน้อย  

    น้อยกว่า 0.50 ไม่เหมาะสมที่จะน าข้อมูลชุดนั้นมาวิเคราะห์ 

องค์ประกอบ  

    สถิตทิดสอบ Bartlett’s Test of Sphericityใช้ทดสอบตัวแปรต่าง ๆ  

ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ถ้าค่า Bartlett’s Test of Sphericity มีนัยส าคัญ แสดงว่า  

ตัวแปรต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะหอ์งค์ประกอบได้  

   ขั้นที่ 5 วิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

โดยการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโครงสรา้งองค์ประกอบและ ก าหนด

น้ าหนักตัวแปรย่อยที่ใชใ้นการสร้างตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชิงประจักษ์ และท าการ ตรวจสอบ

ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจัยที่เป็นตัวแบบเชงิทฤษฎีที่ผู้วจิัย สรา้งขึ้นด้วย

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองกับข้อมูลเชงิประจักษ์  

   ขั้นที่ 6 การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจัย กับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ซึ่งถ้าผลการวิเคราะหข์้อมูลครั้งแรกยังไม่เป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

ผูว้ิจัยจะต้องปรับโมเดลเพื่อให้เป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด  

    6.1 ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิตทิี่ใชท้ดสอบ 

สมมุตฐิานทางสถิติว่าฟังก์ชันความกลมกลืนมีคา่เป็นศูนย์ ถ้าค่าไคสแควร์มีค่าต่ ามาก 

หรอืยิ่งเข้าใกล้ศูนย์มากเท่าไรแสดงวา่ข้อมูลโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

    6.2 ดัชนีระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) ซึ่งเป็น

อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชันความกลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับโมเดล และหลัง

ปรับโมเดล ค่า GFI หากมีค่าตั้งแต่ 0.90-1.00 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูล

เชงิประจักษ์   

    6.3 ดัชนีความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness-of Fit 

Index: AGFI) ซึ่งน า GFI มาปรับแก้ โดยค านึงถึงขนาดของตัวแปรอิสระ (df) ซึ่งรวมทั้ง 

จ านวนตัวแปรและขนาดของกลุ่มตัวอย่างหากค่า AGFI มีคา่ตั้งแต่ 0.90-1.00 แสดงว่า 

โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์  
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    6.4 ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean 

Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่กลมกลืนของโมเดลที่

สร้างขึ้น ค่า RMSEA ต่ ากว่า 0.05 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงใชเ้กณฑใ์นการตรวจสอบความกลมกลืนกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ดังตาราง 17 

ตาราง 17 สถิตทิี่ใชว้ัดความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

สถิตทิี่ใชว้ัดความกลมกลืน ระดับการยอมรับ 

1. ค่าไค-สแควร์ ไม่มนีัยส าคัญหรอืค่า p-value สูงกว่า .05 แสดงวา่ 

โมเดลมีความกลมกลืน 

2. ค่า GFI มีคา่ตั้งแต ่0.90 – 1.00 โมเดลมีความกลมกลืน 

3. ค่า AGFI มีคา่ตั้งแต ่0.90 – 1.00 โมเดลมีความกลมกลืน 

4. ค่า RMSEA มีคา่ต่ ากว่า 0.05 

5. ค่า x2 /df มีคา่ต่ ากว่า 2.0 

6. ค่า CN มีคา่มากกว่า 200 

 

 น าผลการวิเคราะหค์วามสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลมาคัดเลือกตัวบ่งชีท้ี่ 

แสดงวา่มีคา่ความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างตามเกณฑด์ังนี ้1) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.70 

ส าหรับองค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อย (Farrell, A.M., & Rudd, J.M., 2011)  

และ 2) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.30 ส าหรับตัวบ่งชี ้(Tacq, 1997, อ้างถึงใน วิลาวัลย์ มาคุ้ม, 

2549) 
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ส าหรับองค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อย (Farrell, A.M., & Rudd, J.M., 2011) และ 

2) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.30 ส าหรับตัวบ่งชี ้(Tacq, 1997)   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 ขัน้ตอนการด าเนินงานในระยะที่ 3 

 

 

 

 

 

 

ขั้นที่ 1 ใช้วธิีค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑข์อง Hair, Blak, Barbin, Anderson 

& Tathem (2010, pp. 168-170) ที่ก าหนดให้มกีลุ่ม ตัวอย่าง 10-20 คนต่อหนึ่ง

พารามิเตอร์ใชว้ิธีการสุ่มแบบหลาย ขั้นตอน (multi-stage random sampling) 

ขั้นที่ 2 เก็บรวบรวมข้อมูล จากผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้สอน และบุคลากรทางการ

ศกึษา เครื่องมอื คอื แบบสอบถามชนิดมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ 

ขั้นที่ 3 วิเคราะหข์้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อทดสอบความกลมกลืนของ

โมเดลการวิเคราะหก์ับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียนที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ระยะท่ี 4 กำรจัดท ำคู่มอืกำรใช้ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งควำมสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 การด าเนินงานในระยะนี ้ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

  4.1 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ความเหมาะสมของคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคะวันออกเฉียงเหนอื 

  4.2 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อประเมินความเหมาะสมของคู่มือ

การใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จ านวน 

5 คน ได้จากการเลือกแบบเจาะจง ประกอบด้วย ผู้ที่มคีวามรู้ความสามารถเกี่ยวกับคู่มอื

การใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

โดยก าหนดคุณสมบัติ ดังนี้ 

   4.2.1 นักวิชาการระดับอุดมศกึษา มตี าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า 

ผูช่้วยศาสตราจารย์ หรอืมีวุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก จ านวน 2 คน  

   4.2.2 ผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

มีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ มวีุฒิการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 3 คน  

  4.3 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   แบบสอบถามวัดระดับความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้องค์กรแหง่

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

เป็นแบบมาตราประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert's Scale  

ซึ่งมีรายละเอียดระดับคะแนนที่ให้ความหมาย ดังนี้ 

    5 หมายถึง คู่มือการใชต้ัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

    4 หมายถึง คู่มือการใช้ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

    3 หมายถึง คู่มือการใชต้ัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 

    2 หมายถึง คู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง คู่มือการใชต้ัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด   

  4.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   การเก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

    4.4.1 ผูว้ิจัยเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง โดยมีหนังสอืขอความร่วมมือในการ

เก็บข้อมูลเพื่อท าวทิยานพินธ์จากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อขอ

ความอนุเคราะหจ์ากผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน  
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    4.4.4 น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑท์ี่

ก าหนดเพื่อวเิคราะหท์างสถิติตอ่ไป 

  4.5 การวิเคราะหข์้อมูล 

   ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหค์วามเหมาะสมของคูม่ือการใชต้ัวบ่งชี้

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยการหาร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) มาเปรียบเทียบกับการแปลผลที่ก าหนด ตามเกณฑก์ารแปล

ความหมายข้อมูลใช้เกณฑ์ของ บุญชม ศรีสะอาด (2556, หนา้ 30) ดังนี้ 

    ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมอยู่

ในระดับมากที่สุด 

    ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมอยู่

ในระดับมาก 

    ค่าเฉลี่ย 2.5 1-3.50 หมายถึง คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสม

อยู่ในระดับปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง คู่มอืการใชต้ัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมอยู่

ในระดับน้อย 

    ค่าเฉลี่ย 1.00 -1.50 หมายถึง คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมอยู่

ในระดับน้อยที่สุด 

   เกณฑก์ารตัดสินความเหมาะสมของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชี้จะต้องมคี่าเฉลี่ย 

ตั้งแต ่3.51 ขึ้นไป ถือว่าคู่มือการใชต้ัวบ่งชี้องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีความเหมาะสม 

  4.6 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย  

   สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ร้อยละ คา่เฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ภาพประกอบ 12 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยในระยะที่ 4 

 

 จากที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น สามารถแสดงขัน้ตอน และระยะในการ

ด าเนนิการวิจัยทั้ง 4 ระยะได้ ดังภาพประกอบ 13 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะที่ 4 การจัดท าคูม่อืการใชต้ัวบ่งชี้ 

จัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของ ร.ร.สังกัด อปท. 

และหาคุณภาพคู่มอืโดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน วิเคราะหด์้วย  

การหาค่า 𝑥̅ และ S.D. (𝑥̅ = 3.51 ขึน้ไป) 

คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีองค์กรแหง่ความสุขของ ร.ร.สังกัด อปท.  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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ภาพประกอบ 13 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

ระยะด ำเนินกำรวิจัย วิธีกำรวจิัย 
 

ผลกำรวิจัย 
 

ระยะที่ 1  

ศกึษา

องคป์ระกอบ

องคก์รแห่ง

ความสุขของ

โรงเรียน สังกัด 

อปท. 

1. ศกึษาหลักการ แนวคดิ ทฤษฎจีากเอกสารและ งานวจิัยท่ี

เกี่ยวข้องกับองคก์รแห่งความสขุ 

2. สัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 7 คน โดยใช้ เครื่องมือ 

แบบสัมภาษณแ์บบกึ่งมโีครงสร้าง 

3. ประเมนิความเหมาะสมองคป์ระกอบหลัก  

องคป์ระกอบย่อย และพฤตกิรรมบ่งช้ี   

องคป์ระกอบ

องคก์รแห่ง

ความสุขของ

โรงเรียน สังกัด 

อปท. 

ระยะที่ 2 

พัฒนาตัวบ่งช้ี

องคก์รแห่ง

ความสุขของ

โรงเรียน สังกัด 

อปท. 

 

พัฒนาตัวบ่งช้ีโดย ใชเ้ทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง จ านวน 3 รอบ 

จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 21 คน 

     -รอบท่ี 1 แบบสอบถามชนดิตรวจสอบรายการและ

แบบสอบถามแบบกึ่งโครงสร้าง  

     -รอบท่ี 2 แบบสอบถามชนดิมาตราส่วนประมาณค่าให้

ผู้เชี่ยวชาญน าค าตอบมาวิเคราะห์หาค่า Md และ IOC 

     -รอบท่ี 3 แบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญพจิารณาค าตอบอกี

ครัง้ 

    -น าเสนอตัวบ่งช้ี โดยน าค าตอบในรอบท่ี 3 มาวิเคราะห์หาคา่ 

Md และ IQR เป็นรายข้อ โดยคัดเลอืกข้อท่ีมีความสอดคล้องกนั

สูง 

พฤตกิรรมบ่งช้ี

องคก์รแห่ง

ความสุขของ

โรงเรียน สังกัด 

อปท. 

ระยะที่ 3 

ตรวจสอบโมเดล

โครงสร้างกับ

ข้อมูลเชงิประจักษ์ 

 

ระยะที่ 4 

จัดท าคู่มือการใช้

ตัวบ่งช้ีองคก์ร

แห่งความสุขของ

โรงเรียน สังกัด 

อปท. 

 

ตรวจสอบตัวบ่งช้ี โดยการสอบถามจากกลุ่มตัวอยา่งผู้บริหาร 

สถานศกึษา ครผูู้สอน และบุคลากรทางการศกึษา ในภาค 

ตะวันออกเฉียงเหนอื จ านวน 167 โรงเรียน รวม 501 คน  

โดยใชก้าร วเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันเพื่อตรวจสอบ 

ความกลมกลืนของโมเดล การวจิัยกับขอ้มูลเชงิประจักษ์ 

จัดท าคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีองคก์รแห่งความสุขของโรงเรียน 

สังกัด อปท. และหาคณุภาพคูม่อืโดยผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 5 

คน วิเคราะห์ด้วย การหาค่า 𝑥̅ และ S.D. (𝑥̅ = 3.51 ขึน้ไป) 

ตัวบ่งช้ีองคก์ร

แห่งความสุข

ของโรงเรียน 

สังกัด อปท.  

ในภาค

ตะวันออกเฉียง 

เหนอื 

คู่มอืการใช ้

ตัวบ่งช้ีองคก์ร

แห่งความสุข

ของโรงเรียน  

สังกัด อปท.  

ในภาค

ตะวันออกเฉียง

เหนอื 
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ตาราง 18 แผนการด าเนินการวิจัย 
 

ระยะ 

ของการวิจัย 
วิธีด าเนินการวิจัย เคร่ืองมือ ผู้ให้ข้อมูล 

การวิเคราะห์

ข้อมูล 

ระยะเวลาที่

ด าเนินการ 
ผลที่ได้รับ 

ระยะที่ 1 

การศึกษา

องค์ประกอบ 

 

1. การก าหนด

องค์ประกอบและ

ตัวบ่งชีโ้ดยการ

วิเคราะห์เอกสาร

และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง 

(Documentary 

Analysis) 

2. การสัมภาษณ์

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 7 คน 

(Expert 

Interview) 

3. การประเมิน

ความเหมาะสม 

1. เอกสาร และ

งานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง 

2. แบบ

สัมภาษณ ์

1. ผู้ทรง 

คุณวุฒิ 

7 คน 

 

- วิเคราะห์

ข้อมูลเชิงเนือ้หา 

-การวิเคราะห์

องค์ประกอบ 

ช่วงเดือน 

มีนาคม ถึง

กันยายน 

2567 

1. องค ์

ประกอบหลัก

องค์กรแห่ง

ความสุขของ

โรงเรียน 

 

 

ระยะที่ 2 

การพัฒนาตัว

บ่งชี ้

 1. สังเคราะห์

องค์ประกอบย่อย 

2. นิยาม

ปฏิบัติการของ

องค์ประกอบย่อย 

3. น านิยามศัพท์

ปฏิบัติการของแต่

ละองค์ประกอบ

ย่อยมาสังเคราะห์

มาก าหนดเป็นตัว

บ่งชีท้ี่เหมาะสม 

4. การประเมิน

ความเหมาะสม 

รอบที1่ 

แบบสอบถาม

แบบกึง่มี

โครงสรา้งชนิด

เลือกตอบเห็น

ด้วย–ไม่เห็นด้วย 

พร้อมค าถาม

แบบปลายเปิด 

รอบ2-3

แบบสอบถาม

ชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 

ระดับ 

1. ผู้ทรง 

เชี่ยวชาญ 

21 คน 

 

ใชเ้ทคนิค 

เดลฟาย 

แบบปรับปรุง 

จ านวน 3 รอบ  

ค านวณหา

ค่ามัธยฐานและ

ค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์ 

 

ระหว่างเดือน 

กันยายน ถึง 

ธันวาคม 

2567 

1.องค ์

ประกอบย่อย

องค์กรแห่ง

ความสุขของ

โรงเรียน 

2.ตัวบ่งชีอ้งค์กร

แห่งความสุข

ของโรงเรียน 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ระยะ 

ของการวิจัย 
วิธีด าเนินการวิจัย เคร่ืองมือ ผู้ให้ข้อมูล 

การวิเคราะห์

ข้อมูล 

ระยะเวลาที่

ด าเนินการ 
ผลที่ได้รับ 

ระยะที่ 3  

การตรวจสอบ

โมเดล

โครงสรา้ง 

ตัวบ่งชี ้

 

 

 

1. สรา้งแบบสอบถาม

เกี่ยวกับองค์กรแห่ง

ความสุขของโรงเรียน 

2. ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 

5 คน ตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนือ้หา 

(Content Validity) 

3. เก็บรวบรวมข้อมูล

กับกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 501 คน 

4. วิเคราะห์ข้อมูล

วิเคราะห์ข้อมลู ด้วย

การหา ความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

5. การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยัน 

(CFA) 

1. เอกสาร 

และงาน 

วิจัยที่

เกี่ยวข้อง 

2.แบบ 

สอบถาม 

1.ผู้เชี่ยวชาญ 

5 คน 

2.กลุ่ม

ตัวอย่าง 

จ านวน 501 

คน 

5. ตรวจสอบ

ความสอดคล้อง

ของโมเดลการ 

วิจัยกับข้อมูล

เชิงประจักษ ์

ระหว่างเดือน 

มกราคม ถึง 

เมษายน 2568 

ตัวบ่งชีท้ี่

เหมาะสม

เกี่ยวกับองค์กร

แห่งความสุข

ของโรงเรียน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                       

ระยะที่ 4 

การจัดท าคู่มือ

การใชต้ัวบ่งชี ้

จัดท าคู่มือและ

ตรวจสอบความ

เหมาะสมของคู่มือ 

การใชต้ัวบ่งชี ้มี

ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน  

โดยใชแ้บบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating 

scale) ตามแบบของ

ลิเคอร์ท (Likert scale) 

5ระดับ ตั้งแต่ 3.51  

ขึน้ไป 

ร่างคู่มือ 

การใชต้ัว

บ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญ 5 

คน 

วิเคราะห์หา 

ร้อยละ  

ค่าเฉลี่ย และ 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน มา

เปรียบเทียบกับ

เกณฑ์การแปล

ผลที่ก าหนด 

เดือน

พฤษภาคม

2568 

- กันยายน 

2568 

คู่มือการใช ้

ตัวบ่งชีอ้งค์กร

แห่งความสุข

ของโรงเรียนที่มี

ความเหมาะสม 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ครั้งนี้ ผูว้ิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมลูเป็น 4 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 ผลการศกึษาองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

  ระยะที่ 2 ผลการพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ระยะที่ 3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อตกลงเบือ้งตน้ของการวเิคราะห์

องค์ประกอบและความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ 

   ตอนที่ 2 การน าเสนอโมเดลโครงสรา้งองค์ประกอบตัวบ่งชี้ 

   ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่หนึ่งเพื่อสร้าง

สเกลองค์ประกอบ 

   ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองเพื่อพัฒนา

โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ตอนที่ 5 น้ าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

และตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ระยะที่ 4 การจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ วิเคราะหข์้อมูลการจัดท า

คู่มอืการใชอ้งค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของ

โรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้เช่ียวชาญ 
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สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความสะดวกในการท าความเข้าใจ ผู้วิจัยน าเสนอสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่า

ต่าง ๆ ทางสถิติ ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใชแ้ทนค่าสถิติ 

      แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 

   S.D.  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   C.V.  แทน  สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variance) 

   S.E.  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

   Skew  แทน  ความเบ้ (Skewness) 

   Kur  แทน  ความโด่ง (Kurtosis) 

   χ
2/df  แทน  อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

   r   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) 

   R2   แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง (Square Multiple 

Correlation) หรอืสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

   p-value แทน  ค่าความน่าจะเป็น หรอืระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

   GFI  แทน  ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 

   AGFI  แทน  ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index) 

   RMSEA แทน  ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย 

(Root Mean Square Error of Approximation) 

   RMR  แทน  ดัชนขีองรากก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (Root Mean 

Square Residual) 

   γ   แทน  สัมประสิทธิ์อทิธิพลจากตัวแปรแฝงภายนอกไปยัง 

ตัวแปรแฝงภายนอก 

   β   แทน  สัมประสิทธิ์อทิธิพลจากตัวแปรแฝงภายในไปยัง 

ตัวแปรแฝงภายนอก 

   DE   แทน  อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
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   IE   แทน  อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 

   TE   แทน  อิทธิพลรวม (Total Effects) (เท่ากับ DE + IE)  

  2. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นโมเดล 

      แทน ตัวแปรแฝง (Latent Variable) 

      แทน ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 

      แทน เส้นทางการส่งผลระหว่างตัวแปร โดยตัวแปรที่อยู่ปลาย

ลูกศรสง่ผลต่อตัวแปรที่อยู่หัวลูกศร 

      แทน เส้นแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

  3. สัญลักษณ์ที่ใช้แทนองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี ้ 

   AA   แทน สุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร วัดจากองค์ประกอบ

ย่อย 3 องคป์ระกอบ คอื 

    MENT  แทน สุขภาพทางใจ ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

      A1  แทน การมจีติใจที่เบิกบานในการท างาน 

     A2  แทน การมสีภาวะความเครียดหรอืกังวลในการท างาน 

     A3  แทน การมคีวามสุขในการท างาน 

     A4  แทน การมคีวามผ่อนคลายในการท างา 

     A5  แทน การมศีลีธรรมในการท างาน   

    PHYS  แทน สุขภาพทางกาย ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  

     A6  แทน การมรี่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 

     A7  แทน  การตรวจสุขภาพประจ าปี 

     A8  แทน หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิดความพิการหรอื

เสียชีวติ      

     A9  แทน การมกีิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เชน่ กิจกรรมกีฬา 

กิจกรรมการออกก าลังกาย       

     A10 แทน การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลใหส้ามารถปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมเพื่อสรา้งสุขภาพ       

     WELL  แทน ความผาสุกของครอบครัว ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้

ดังนี้ 

     A11 แทน การมคีรอบครัวอบอุ่น 
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     A12 แทน การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง 

     A13 แทน การมปีัจจัยในการด ารงชีวติที่พอเพียง 

     A14 แทน การมคีวามเสมอภาคและสมานฉันท์ 

     A15  แทน การมคีวามรักความผูกพัน 

   AB  แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ วัดจากองค์ประกอบย่อย 4 

องค์ประกอบ คอื 

    WORK แทน การวางแผนอัตราก าลัง ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้

ดังนี้ 

     B16 แทน การวิเคราะหก์ าลังคนของสถานศกึษา 

     B17 แทน กระบวนการรับคนเข้าท างานของสถานศกึษา 

     B18 แทน การโยกย้าย ลาออก หรอืเกษียณอายุราชการ 

     B19 แทน การวิเคราะหส์าขาวิชาที่ขาดแคลนในสถานศกึษา

     B20 แทน ความสมดุลระหว่างภาระงานกับจ านวนบุคลากรใน

สถานศกึษา   

    HUMA แทน การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  

     B21 แทน การวัด หรือประเมินความรู้ของบุคลากรใน

สถานศกึษา 

     B22 แทน การฝึกอบรม สัมมนา หรอืการศกึษาดูงานของ

บุคลากรในสถานศกึษา    

     B23 แทน ท่าที และบุคลิกในการท างานของบุคลากรใน

สถานศกึษา 

     B24 แทน การด าเนินงานโครงการตามแผนงานของ

สถานศกึษา 

    COLL  แทน การประสานความรว่มมือของบุคลากรใน

สถานศกึษา ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

           B25   แทน   การให้บุคลากรมสี่วนรว่มรู้จักประสานความรว่มมอื   

     B26 แทน การเจรจาต่อรองของบุคลากรในสถานศกึษา 

     B27 แทน การรวมพลังแรงงานสัมพันธ์ของบุคลากรใน

สถานศกึษา  
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     B28 แทน การท างานเป็นทีมของบุคลากรในสถานศกึษา 

     B29 แทน ความสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานของบุคลากรใน

สถานศกึษา   

     B30 แทน การมอีัธยาศัยดีของบุคลากรในสถานศกึษา   

    PERT   แทน   การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 7  

ตัวบ่งชี้ 

     B31 แทน   การรอบรู้ในงานของบุคลากรในสถานศกึษา  

           B32   แทน   การขยันและความเอาใจใส่ในงานของบุคลากรใน

สถานศกึษา  

           B33    แทน   การคิดริเริ่มของบุคลากรในสถานศกึษา  

                    B34    แทน   การมคีวามรอบคอบของบุคลากรในสถานศกึษา  

     B35    แทน   การเชื่อม่ันในตนเอง  

     B36 แทน   การมคีวามสม่ าเสมอในการท างาน 

     B37 แทน   การเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ  

    AC  แทน  โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ วัดจากองค์ประกอบ

ย่อย 3 องคป์ระกอบ คอื 

     WSKI  แทน ทักษะในการท างาน ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

     C38 แทน การท างานมถีูกต้องและชัดเจน 

     C39 แทน การตรวจทานคุณภาพของงานที่ตนรับผิดชอบ

     C40 แทน การมมีาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

     C41 แทน การก ากับดูแลให้งานมคีุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

     C42 แทน การมคีวามยืดหยุ่นสามารถท างานร่วมกับกลุ่มคนที่

แตกต่างได้ 

    ADEN  แทน บทบาทหนา้ที่ ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้ดังนี้  

     C43 แทน การปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 

         C44 แทน การเข้าใจในบทบาทหน้าที่การท างานของตน 

     C45 แทน การรูค้วามสามารถ จุดีและจุดด้อยของตน 

     C46  แทน การกล้าแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็น

ของผู้อื่น     
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     C47 แทน การมคีวามรับผดิชอบ 

    SALA แทน เงินเดอืนและค่าตอบแทน ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

     C48 แทน การพิจารณาขั้นเงนิเดือน 

     C49 แทน การมคี่าครองชีพที่เหมาะสม 

     C50 แทน การมเีบีย้เลีย้งในการท างานพิเศษ  

     C51 แทน การมโีบนัส  

     C52 แทน การมสีวัสดิการและค่ารักษาพยาบาล 

     C53 แทน การท่องเที่ยวประจ าปี 

   AD  แทน วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการท างาน วัดจาก

องค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ คอื 

    WPNS  แทน บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3  

ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

      D54 แทน การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผน หรอืกฎเกณฑ์

     D55 แทน การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่องคก์รก าหนด 

     D56 แทน การยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององค์กรด้วยความ

เต็มใจและเชื่อม่ันในความส าเร็จขององค์กร 

    OUTS  แทน ค่านิยมที่โดดเด่น ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี ้ดังนี้

             D57 แทน   การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ 

     D5 8 แทน การได้ร่วมท างานตามแบบแผนขององค์กร 

     D59 แทน การได้รับการถ่ายทอดความรู้ ความสามารถ 

     D60  แทน การได้ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถแก่บุคคลอื่น 

    ORGA  แทน ความภักดีตอ่องค์กร ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

     D61 แทน การแสดงออก 

     D62 แทน การรับรู้ 

     D63 แทน การเป็นสมาชิกที่ดี      

     D64 แทน การยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร  

     D65 แทน การปกป้ององค์กร  

     D66 แทน การประชาสัมพันธ์องค์กร  
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   AE  แทน บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ

ความสุข วัดจากองค์ประกอบย่อย 3 องคป์ระกอบ คือ 

    OREN  แทน สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้

ดังนี้  

     E67 แทน ความสวยงามของภูมิทัศน์  

     E68 แทน ความเป็นระเบียบ  

     E69 แทน ความสะอาดของอาคารสถานที่  

     E70 แทน  การอ านวยความสะดวก  

     E71 แทน ความปลอดภัย 

      SOCI แทน สภาพแวดล้อมทางสังคม ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้ดังนี้  

     E72 แทน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับครู 

     E73 แทน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูบ้ริหาร 

     E74 แทน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูป้กครอง 

     E75 แทน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน 

     E76 แทน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับชุมชน 

    MAEN  แทน สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน ประกอบด้วย 7 

ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

     E77 แทน  การวางแผน 

     E78 แทน  การจัดองค์กร 

     E79  แทน  การจัดการด้านบุคคล 

     E80 แทน  การอ านวยการ 

     E81  แทน  การประสานงาน 

     E82  แทน  การรายงาน 

     E83 แทน  การบริหารงบประมาณ  

   AF  แทน ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื วัดจากองค์ประกอบ

ย่อย 4 องค์ประกอบ คอื 

    PEAC  แทน การอยู่รว่มกันอย่างสันติ ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี ้

ดังนี้  

     F84 แทน  การปราศจากความรุนแรง  
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     F85 แทน การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน  

     F86 แทน การมคีวามยุติธรรม  

     F87 แทน การเคารพกฎหมาย  

    GOOD  แทน การมผีู้ชุมชนที่ดี ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  

     F88 แทน การมบีทบาทด้านสังคม  

     F89 แทน การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในชุมชน  

     F90 แทน การสรา้งเครือข่ายความรว่มมอืทั้งภายนอกและ

ภายในชุมชน 

    CULT  แทน  วัฒนธรรมชุมชน ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  

     F91 แทน  การมสี่วนรว่มของสมาชิกในชุมชน 

         F92 แทน  การอนุรักษ์สบืสาน และถ่ายทอดภูมปิัญญาท้องถิ่น 

     F93 แทน  การปรับตัว พัฒนาและต่อยอด 

     F94 แทน   การเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 

    COMP  แทน  ความเอือ้อาทรของชุมชน ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้

ดังนี้ 

     F95 แทน  การเคารพในคุณค่าความเป็นมนุษย์ 

     F96   แทน การช่วยเหลือเกือ้กูลกัน 

     F97 แทน  การเห็นอกเห็นใจกัน 

     F98 แทน   การสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ 

     F99 แทน   การมีจิตสาธารณะ 

ระยะท่ี 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

 การศกึษาองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน โดยการศกึษาและ

สังเคราะหแ์นวคิดทฤษฎีและเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง กับองค์ประกอบองค์กรแหง่

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 7 คน และการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 

5 คน เพื่อให้ได้องค์ประกอบหลัก การก าหนดองคป์ระกอบหลักองค์กรแหง่ความสุข  

ผูว้ิจัยก าหนดขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้  
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  1. ผลจากการศกึษาสังเคราะหแ์นวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผนวกกับการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน เพื่อก าหนดองค์ประกอบหลักองค์กร 

แหง่ความสุขของโรงเรียน สามารถสรุปผลได้ดังตาราง 19  

ตาราง 19 สรุปผลการศกึษาองค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อยองค์กรแห่งความสุข 

              ของโรงเรียน จากการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

              และการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน  
 

ผลการวิเคราะห์เอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณ สรุปผลการวิเคราะห์ 

1. องค์ประกอบหลักด้านสุข

ภาวะทางกายและจติใจของ

บุคลากร ประกอบด้วย  

   1.1 สุขภาพทางจติ  

   1.2 สุขภาพทางกาย  

   1.3 ความผาสุกของ

ครอบครัว 

1. องค์ประกอบหลักด้านสุข

ภาวะทางกายและจติใจของ

บุคลากร ประกอบด้วย  

   1.1 สุขภาพทางจติ  

   1.2 สุขภาพทางกาย  

   1.3 ความผาสุกของ

ครอบครัว 

1. องค์ประกอบหลักด้านสุข

ภาวะทางกายและจติใจของ

บุคลากร ประกอบด้วย  

   1.1 สุขภาพทางจติ  

   1.2 สุขภาพทางกาย  

   1.3 ความผาสุกของ

ครอบครัว 

2. องค์ประกอบหลักด้าน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วย  

   2.1 การวางแผน

อัตราก าลัง  

   2.2 การพัฒนาบุคลากร  

   2.3 การประสานความ

ร่วมมือ  

2. องค์ประกอบหลักด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วย  

   2.1 การวางแผนอัตราก าลัง

ในสถานศกึษา  

   2.2 การพัฒนาบุคลากร  

   2.3 การประสานความ

ร่วมมือ  

2. องค์ประกอบหลักด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วย  

   2.1 การวางแผน

อัตราก าลัง  

   2.2 การพัฒนาบุคลากร  

   2.3 การประสานความ

ร่วมมือ  
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ตาราง 19 (ต่อ)  
 

ผลการวิเคราะห์เอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณ สรุปผลการวิเคราะห์ 

   2.4 การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

2.4 การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน  

2.5 การบริหารบุคลากรและ

งาน 

2.4 การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

3. องค์ประกอบหลักด้าน

โอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 

ประกอบด้วย  

   3.1 ทักษะในการท างาน  

   3.2 บทบาทหนา้ที่  

   3.3 เงินเดอืนและ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

3. องค์ประกอบหลักด้าน

โอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 

ประกอบด้วย  

   3.1 ทักษะในการท างาน  

   3.2 บทบาทหนา้ที่  

   3.3 เงินเดอืนและ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม  

   3.4 ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ 

3. องค์ประกอบหลักด้าน

โอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 

ประกอบด้วย  

   3.1 ทักษะในการท างาน  

   3.2 บทบาทหนา้ที่  

   3.3 เงินเดอืนและ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

4. องค์ประกอบหลักด้าน

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริม

การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

   4.1 บรรทัดฐานในการ

ปฏิบัติงาน  

   4.2 ค่านิยมที่โดดเด่น  

   4.3 ความภักดีตอ่องค์กร 

4. องค์ประกอบหลักด้าน

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริม

การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

   4.1 บรรทัดฐานในการ

ปฏิบัติงาน  

   4.2 ค่านิยมที่โดดเด่น  

   4.3 ความภักดีตอ่องค์กร  

   4.4 ความสมัครสมาน

สามัคคีขององค์กร 

   4.5 ความเป็นมืออาชีพของ

องค์กร 

4. องค์ประกอบหลักด้าน

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริม

การปฏิบัติงานประกอบด้วย 

   4.1 บรรทัดฐานในการ

ปฏิบัติงาน  

   4.2 ค่านิยมที่โดดเด่น  

   4.3 ความภักดีตอ่องค์กร 
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ตาราง 19 (ต่อ)  
 

ผลการวิเคราะห์เอกสารและ

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 
ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณ สรุปผลการวิเคราะห์ 

5. องค์ประกอบหลักด้าน

บรรยากาศและสภาพแวดล้อม

ในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

ประกอบด้วย  

  5.1 สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน  

  5.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม  

  5.3 สภาพแวดล้อมด้านการ

บริหารงาน 

5. องค์ประกอบหลักด้าน

บรรยากาศและสภาพแวดล้อม

ในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

ประกอบด้วย  

  5.1 สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน  

  5.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม  

  5.3 สภาพแวดล้อมด้านการ

บริหารงาน  

  5.4 ความเป็นระเบียบและ

สวยงามของอาคารสถานที่ 

5. องค์ประกอบหลักด้าน

บรรยากาศและสภาพแวดล้อม

ในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

ประกอบด้วย  

  5.1 สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน  

  5.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม  

  5.3 สภาพแวดล้อมด้านการ

บริหารงาน 

6. องค์ประกอบหลักด้าน

ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และ

ร่วมมือ  

  6.1 การอยู่รว่มกันอย่างสันติ  

  6.2 การมผีูน้ าชุมชนที่ดี  

  6.3 วัฒนธรรมชุมชน  

  6.4 ความเอื้ออาทรของ

ชุมชน 

6. องค์ประกอบหลักด้านชุมชน

โรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื  

  6.1 การอยู่รว่มกันอย่างสันติ  

  6.2 การมผีูน้ าชุมชนที่ดี  

  6.3 วัฒนธรรมชุมชน  

  6.4 ความเอื้ออาทรของชุมชน  

  6.5 ความปลอดภัยของชุมชน 

6. องค์ประกอบหลักด้านชุมชน

โรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื  

  6.1 การอยู่รว่มกันอย่างสันติ  

  6.2 การมผีูน้ าชุมชนที่ดี  

  6.3 วัฒนธรรมชุมชน  

  6.4 ความเอื้ออาทรของชุมชน 

 

 จากตาราง 19 ผลการศกึษาเพื่อก าหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย

ขององคก์รแหง่ความสุขของโรงเรียน จากการวิเคราะหเ์อกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ

การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก 20 องค์ประกอบย่อย ดังนี้  
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  1.1 องค์ประกอบหลักด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) สุขภาพทางจิต 2) สุขภาพทางกาย และ  

3) ความผาสุกของครอบครัว     

  1.2 องค์ประกอบหลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การพัฒนาบุคลากร 3) การประสาน

ความรว่มมอื และ 4) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

  1.3 องค์ประกอบหลักด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ประกอบด้วย 

3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) ทักษะในการท างาน 2) บทบาทหนา้ที่ และ 3) เงินเดอืนและ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

  1.4 องค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 2) ค่านิยมที่โดด

เด่น และ 3) ความภักดีตอ่องค์กร 

  1.5 องค์ประกอบหลักด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่

เอือ้ต่อความสุข ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี ้1) สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน 2) 

สภาพแวดล้อมทางสังคม 3) สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน   

  1.6 องค์ประกอบหลักด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือ 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) การอยู่รว่มกันอย่างสันติ 2) การมผีูน้ าชุมชนที่ดี 

3) วัฒนธรรมชุมชน และ 4) ความเอื้ออาทรของชุมชน  

 2. การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของ

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน โดยผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 คน สามารถสรุปผลได้ดัง

ตาราง 20 
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ตาราง 20 การประเมนิความเหมาะสมและความเป็นไปได้ขององค์ประกอบหลักและ 

              องค์ประกอบย่อยองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครอง 

              ส่วนท้องถิ่น  
 

องค์ประกอบ ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

 S.D. แปลผล  S.D. แปลผล 

1. สุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 4.96 0.09 มากที่สุด 4.96 0.09 มากที่สุด 

 1.1 สุขภาพทางจิต 4.88 0.27 มากที่สุด 4.84 0.36 มากที่สุด 

 1.2 สุขภาพทางกาย 4.88 0.27 มากที่สุด 4.79 0.44 มากที่สุด 

 1.3 ความผาสุกของครอบครัว 4.72 0.54 มากที่สุด 4.48 1.00 มาก 

2. การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 4.52 0.91 มากที่สุด 4.68 0.72 มากที่สุด 

  2.1 การวางแผนอัตราก าลัง 4.96 0.09 มากที่สุด 4.96 0.09 มากที่สุด 

  2.2 การพัฒนาบุคลากร 4.52 0.91 มากที่สุด 4.68 0.72 มากที่สุด 

  2.3 การประสานความร่วมมือ 4.88 0.27 มากที่สุด 4.92 0.18 มากที่สุด 

  2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.72 0.54 มากที่สุด 4.48 1.00 มาก 

3.โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 4.88 0.27 มากที่สุด 4.92 0.18 มากที่สุด 

  3.1 ทักษะในการท างาน 4.52 0.91 มากที่สุด 4.68 0.72 มากที่สุด 

  3.2 บทบาทหน้าที ่ 4.96 0.09 มากที่สุด 4.96 0.09 มากที่สุด 

  3.3 เงินเดือนและค่าตอบแทนที่เหมาะสม 4.52 0.91 มากที่สุด 4.68 0.72 มากที่สุด 

4.วัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสรมิการปฏบิัติงาน 4.88 0.27 มากที่สุด 4.84 0.36 มากที่สุด 

  4.1 บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 4.52 0.91 มากที่สุด 4.68 0.72 มากที่สุด 

  4.2 ค่านิยมที่โดดเด่น 4.96 0.09 มากที่สุด 4.96 0.09 มากที่สุด 

  4.3 ความภัคดีต่อองค์กร 4.52 0.91 มากที่สุด 4.68 0.72 มากที่สุด 

5.การจัดบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มใน

การท างานที่เอื้อต่อความสขุ 4.88 0.27 มากที่สุด 4.79 0.44 มากที่สุด 

  5.1 สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 4.72 0.54 มากที่สุด 4.48 1.00 มาก 

  5.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม 4.88 0.27 มากที่สุด 4.84 0.36 มากที่สุด 

  5.3 สภาพแวดล้อมด้านการบรหิารงาน 4.88 0.27 มากที่สุด 4.79 0.44 มากที่สุด 

6.ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และรว่มมอื 4.72 0.54 มากที่สุด 4.48 1.00 มาก 

  6.1 การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ 4.88 0.27 มากที่สุด 4.84 0.36 มากที่สุด 

  6.2 การมีผู้น าชุมชนทีด่ ี 4.88 0.27 มากที่สุด 4.79 0.44 มากที่สุด 

  6.3 วัฒนธรรมชุมชน 4.72 0.54 มากที่สุด 4.48 1.00 มาก 

  6.4 ความเอื้ออาทรของชุมชน 4.88 0.27 มากที่สุด 4.79 0.44 มากที่สุด 

รวม 4.81 0.39 มากที่สุด 4.79 0.44 มากที่สุด 
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 จากตาราง 20 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนในสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด

ทุกองค์ประกอบ ( = 4.81) เมื่อพิจารณารายด้านโดยเรียงจากมากไปน้อย คอื สุขภาวะ

ทางกายและจติใจของบุคลากร (  = 4.96) โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ (  = 4.88) 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน (  = 4.88) บรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่เอื้อต่อความสุข (  = 4.88) ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื (  = 4.72) 

และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (  = 4.52) และความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด (  = 4.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คอื    

สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร (  = 4.96) โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ   

(  = 4.92) วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน (  = 4.84) บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอือ้ต่อความสุข (  = 4.79) การบริหารทรัพยากรมนุษย์       

(  = 4.68) และชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื (  = 4.48) 

ระยะท่ี 2 ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ผลการพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงสอบถามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

จ านวน 21 คน จ านวน 3 รอบ ดังนี้ 

  2.1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลจากการพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้เทคนิค 

เดลฟายแบบปรับปรุง รอบที่ 1 โดยเลือกประเด็นที่ผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยร้อยละ 80 ขึน้ไป 

และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของผู้เช่ียวชาญมาสร้างเป็นแบบสอบถามในรอบที่ 2 รายละเอียด

ดังตาราง 21-26 
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ตาราง 21 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

              สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์ประกอบหลักด้านสุขภาวะทางกาย 

              และจติใจของบุคลากร 
 

ข้อ 
องค์ประกอบด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของ

บุคลากร 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. สุขภาพทางใจ 

1.1 การมจีติใจที่เบิกบานในการท างาน 100.00 0.00 

1.2 การมสีภาวะความเครียดหรอืกังวลในการท างาน  100.00 0.00 

1.3 การมคีวามสุขในการท างาน 100.00 0.00 

1.4 การมคีวามผ่อนคลายในการท างาน 97.50 2.50 

1.5 การมศีลีธรรมในการท างาน 97.00 3.00 

2. สุขภาพทางกาย 

2.1 การมรี่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 100.00 0.00 

2.2 การตรวจสุขภาพประจ าปี  100.00 0.00 

2.3 หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิดความพิการหรอืเสียชีวิต 98.00 2.00 

2.4 การมกีิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เชน่ กิจกรรมกีฬา 

กิจกรรมการออกก าลังกาย  

95.24 4.76 

2.5 การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลใหส้ามารถปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมเพื่อสรา้งสุขภาพ 

90.48 9.52 

3. ความผาสุกของครอบครัว 

3.1 การมคีรอบครัวอบอุ่น 100.00 0.00 

3.2 การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง  100.00 0.00 

3.3 การมปีัจจัยในการด ารงชีวิตที่พอเพียง 100.00 0.00 

3.4 การมคีวามเสมอภาคและสมานฉันท์ 98.00 2.00 

3.5 การมคีวามรักความผูกพัน 99.00 1.00 
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 จากตาราง 21 พบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นด้วยกับตัวบ่งชีทุ้กตัว ตามเกณฑ ์รอ้ยละ  

80 ในองค์ประกอบหลักด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร ทั้ง 3 องค์ประกอบย่อย  

ได้แก่ สุขภาพทางกาย สุขภาพทางใจ และความผาสุกของครอบครัว 

ตาราง 22 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

              สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์ประกอบหลักด้านการบริหาร 

              ทรัพยากรมนุษย์ 
 

ข้อ องค์ประกอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. การวางแผนอัตราก าลัง 

1.1 การวิเคราะหก์ าลังคน 100.00 0.00 

1.2 กระบวนการรับคนเข้าท างาน 100.00 0.00 

1.3 การโยกย้าย ลาออก หรอืเกษียณอายุราชการ 97.50 2.50 

1.4 การวเิคราะหส์าขาวิชาที่ขาดแคลน 100.00 0.00 

1.5 ความสมดุลระหว่างภาระงานกับจ านวนบุคลากร 100.00 0.00 

2. การพัฒนาบุคลากร 

2.1 การวัด หรือประเมินความรู้ 100.00 0.00 

2.2 การฝึกอบรม สัมมนา หรอืการศกึษาดูงาน 99.00 1.00 

2.3 ท่าที และบุคลิกในการท างาน 97.00 3.00 

2.4 การด าเนินงานโครงการตามแผนงาน 98.50 1.50 

3. การประสานความร่วมมือ 

3.1 การให้บุคลากรมีส่วนรว่มรู้จักประสานความรว่มมอื   100.00 0.00 

3.2 การเจรจาต่อรอง 97.00 3.00 

3.3 การรวมพลังแรงงานสัมพันธ์ 95.50 4.50 

3.4 การท างานเป็นทีม 100.00 0.00 

3.5 ความสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 100.00 0.00 

3.6 การมอีัธยาศัยดี 100.00 0.00 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ข้อ องค์ประกอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.1 การรอบรู้ในงาน 97.50 2.50 

4.2 การขยันและความเอาใจใส่ในงาน  100.00 0.00 

4.3 การคิดรเิริ่ม 99.00 1.00 

4.4 การมคีวามรอบคอบ  100.00 100 

4.5 การเชื่อมั่นในตนเอง  98.00 2.00 

4.6 การมคีวามสม่ าเสมอในการท างาน  100.00 0.00 

4.7 การเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ 100.00 0.00 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นด้วยกับตัวบ่งชีทุ้กตัว ตามเกณฑร์้อยละ 

80 ในองค์ประกอบหลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

สถานศกึษาการวางแผนอัตราก าลังคน การพัฒนาบุคลากร การประสานความรว่มมอื   

และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ตาราง 23 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

              สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในองค์ประกอบหลักด้านโอกาสในการ 

              เติบโตทางสายอาชีพ  
 

ข้อ 
องค์ประกอบด้านโอกาสในการเติบโต 

ทางสายอาชีพ 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. ทักษะในการท างาน 

1.1 การท างานมถีูกต้องและชัดเจน 100.00 0.00 

1.2 การตรวจทานคุณภาพของงานที่ตนรับผิดชอบ 99.00 1.00 
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ตาราง 23 (ต่อ)  
 

ข้อ 
องค์ประกอบด้านโอกาสในการเติบโตทางสาย

อาชีพ 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1.3 การมมีาตรฐานในการปฏิบัติงาน 97.00 3.00 

1.4 การก ากับดูแลให้งานมคีุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด 98.50 1.50 

1.5 การมคีวามยืดหยุ่นสามารถท างานร่วมกับกลุ่มคนที่

แตกต่างได้ 100.00 0.00 

2. รู้บทบาทและหน้าที่ 

2.1 การปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 100.00 0.00 

2.2 การเข้าใจในบทบาทหน้าที่การท างานของตน 99.00 1.00 

2.3 การรูค้วามสามารถ จุดดี จุดด้อยของตน 97.00 3.00 

2.4 การกล้าแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของ

ผูอ้ื่น 98.50 1.50 

2.5 การมคีวามรับผดิชอบ 100.00 0.00 

3. เงินเดือน และค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

3.1 การพิจารณาขั้นเงนิเดือนที่เป็นธรรม 100.00 0.00 

3.2 การมคี่าครองชีพที่เหมาะสม 100.00 0.00 

3.3 การมเีบีย้เลีย้งในการท างานพิเศษ 100.00 0.00 

3.4 การมโีบนัส 100.00 0.00 

3.5 การมสีวัสดิการและค่ารักษาพยาบาล 100.00 0.00 

3.6 การท่องเที่ยวประจ าปี 98.00 2.00 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกับตัวบ่งชีทุ้กตัว ตามเกณฑร์้อยละ 

80 ในองค์ประกอบหลักด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ทั้ง 3 องค์ประกอบย่อย 

ได้แก่ ทักษะในการท างาน รู้บทบาทและหน้าที่ และเงินเดือนและค่าตอบแทนที่เหมาะสม  
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ตาราง 24 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

              สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์กร 

              ที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน  
 

ข้อ 
องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริม 

การปฏิบัติงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 

1.1 การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผน หรอืกฎเกณฑ์ 100.00 0.00 

1.2 การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่องคก์รหรือ

สถานศกึษาก าหนด 99.00 1.00 

1.3 การยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององค์กรหรอื

สถานศกึษาด้วยความเต็มใจและเชื่อม่ันในความส าเร็จ

ขององค์กร 97.00 3.00 

2. ค่านยิมที่โดดเด่น 

2.1 การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ 100.00 0.00 

2.2 การได้ร่วมท างานตามแบบแผนขององค์กร 100.00 0.00 

2.3 การได้รับการถ่ายทอดความรู้ ความสามารถ 97.50 2.50 

2.4 การได้ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถแก่บุคคลอื่น 100.00 0.00 

3. ความภักดีต่อองค์กร 

3.1 การแสดงออกของบุคลากรในสถานศกึษา 100.00 0.00 

3.2 การรับรู้ของบุคลากรในสถานศกึษา 99.00 1.00 

3.3 การเป็นสมาชิกที่ดขีองสถานศกึษา 97.00 3.00 

3.4 การยอมรับต่อเป้าหมายของสถานศึกษา  98.00 2.00 

3.5 การปกป้ององค์กร  100.00 0.00 

3.6 การประชาสัมพันธ์องค์กร 98.00 2.00 
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 จากตาราง 24 พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกับตัวบ่งชีทุ้กตัว ตามเกณฑร์้อยละ 80 

ในองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน ทั้ง 3 องค์ประกอบย่อย  

ได้แก่ บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน ค่านิยมที่โดดเด่น และความภักดีตอ่องค์กร 

ตาราง 25 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

              สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในองค์ประกอบหลักด้านบรรยากาศและ 

              สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอื้อต่อความสุข 
 

ข้อ 
องค์ประกอบด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

ที่ท างานที่เอื้อต่อความสุข 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. สิ่งแวดล้อมในสถานศึกษา 

1.1 ความสวยงามของภูมิทัศน์ 100.00 0.00 

1.2 ความเป็นระเบียบ 99.00 1.00 

1.3 ความสะอาดของอาคารสถานที่ 100.00 0.00 

1.4 การอ านวยความสะดวก 99.00 1.00 

1.5 ความปลอดภัย 100.00 0.00 

2. สภาพแวดล้อมทางสังคม 

2.1 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับครู 100.00 0.00 

2.2 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 98.00 2.00 

2.3 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้ปกครอง 100.00 0.00 

2.4 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน 97.00 3.00 

2.5 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับชุมชน 100.00 0.00 

3. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน 

3.1 การวางแผนการปฏิบัติงาน 96.50 3.50 

3.2 การจัดองค์กร 97.00 3.00 

3.3 การจัดการด้านบุคคล 99.00 1.00 

3.4 การอ านวยการ 98.00 2.00 

3.5 การประสานงาน 99.00 1.00 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ข้อ 
องค์ประกอบด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

ที่ท างานที่เอื้อต่อความสุข 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

3.6 การรายงานผลการปฏิบัติงาน 100.00 0.00 

3.7 การบริหารงบประมาณ 100.00 0.00 

 

 จากตาราง 25 พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกับตัวบ่งชีทุ้กตัว ตามเกณฑร์้อยละ 

80 ในองค์ประกอบหลักด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่เอื้อต่อความสุขทั้ง 

3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ สิ่งแวดล้อมในสถานศกึษา สภาพแวดล้อมทางสังคม และ 

สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน 

ตาราง 26 ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

              สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในองค์ประกอบหลักด้านชุมชนโรงเรียน 

              สมานฉันท์และร่วมมอืกัน  
 

ข้อ 
องค์ประกอบด้านชุมชนโรงเรยีนสมานฉันท์และ

ร่วมมือกัน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ 

1.1 การปราศจากความรุนแรง 100.00 0.00 

1.2 การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน 100.00 0.00 

1.3 การมคีวามยุติธรรม 100.00 0.00 

1.4 การเคารพกฎหมาย 100.00 0.00 

2. การมีผู้น าชุมชนที่ดี 

2.1 การมบีทบาทด้านสังคม 97.00 3.00 
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ตาราง 26 (ต่อ)   
 

ข้อ 
องค์ประกอบด้านชุมชนโรงเรยีนสมานฉันท์และ

ร่วมมือกัน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

2.2 การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในชุมชน 100.00 0.00 

2.3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมอืทัง้ภายนอกและภายในชุมชน 99.00 1.00 

3. วัฒนธรรมชุมชน 

3.1 การมสี่วนรว่มของสมาชิกในชุมชน 100.00 0.00 

3.2 การอนุรักษ์สบืสาน และ ถ่ายทอดภูมปิัญญาท้องถิ่น 100.00 0.00 

3.3 การปรับตัว พัฒนาและต่อยอด 100.00 0.00 

3.4 การเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 97.50 2.50 

4. ความเอื้ออาทรของชุมชน 

4.1 การเคารพในคุณค่าความเป็นมนุษย์ 100.00 0.00 

4.2 การช่วยเหลือเกือ้กูลกัน 100.00 0.00 

4.3 การเห็นอกเห็นใจกัน 100.00 0.00 

4.4 การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 97.00 3.00 

4.5 การมจีติสาธารณะ 98.00 2.00 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นด้วยกับตัวบ่งชีทุ้กตัว ตามเกณฑร์้อยละ 

80 ในองค์ประกอบหลักด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืทั้ง 4 องค์ประกอบย่อย 

ได้แก่ สิ่งแวดล้อมในสถานศึกษา สภาพแวดล้อมทางสังคมในสถานศกึษา และ

สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงานของสถานศกึษา และความเอื้ออาทรของชุมชน  

  2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการพัฒนาตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้เทคนิคเดล

ฟายแบบปรับปรุงรอบที่ 2 และรอบที่ 3 

  ผลการวิเคราะหข์้อมูลการพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรุง รอบที่ 2 และรอบที่ 3 โดยสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน 
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เกี่ยวกับระดับความเหมาะสมและความสอดคล้องของตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของ

โรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยพิจารณาจาก

ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.50 และค่ามัธยฐาน ตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป เพื่อสรา้งเป็น

แบบสอบถามในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งช้ีองค์กรแหง่

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ตอ่ไป มรีายละเอียด ดังตาราง 27-32 

ตาราง 27 ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ของความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

              ในองค์ประกอบหลักด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร รอบที่ 2  

              และรอบที่ 3 
 

ข้อ 

ตัวบ่งชี้ด้านสุขภาวะ

ทางกายและจติใจของ

บุคลากร 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

1. สุขภาพทางใจ 

1.1 การมจีติใจที่เบิกบานใน

การท างาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การมสีภาวะ

ความเครียดหรือกังวล

ในการท างาน  5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การมคีวามสุขในการ

ท างาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การมคีวามผ่อนคลาย

ในการท างาน 4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

1.5 การมศีลีธรรมในการ

ท างาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 
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ตาราง 27 (ต่อ)  
 

ข้อ 

ตัวบ่งชี้ด้านสุขภาวะ

ทางกายและจติใจของ

บุคลากร 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

2. สุขภาพทางกาย 

2.1 การมรี่างกายสมบูรณ์

แข็งแรง 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การตรวจสุขภาพ

ประจ าปี 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท า

ให้เกิดความพิการหรอื

เสียชีวติ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.4 การมกีิจกรรมส่งเสริม

สุขภาพ เช่น กิจกรรม

กีฬา กิจกรรมการออก

ก าลังกาย  4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

2.5 การพัฒนาทักษะส่วน

บุคคลใหส้ามารถ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

เพื่อสร้างสุขภาพ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. ความผาสุกของครอบครัว 

3.1 การมคีรอบครัวอบอุ่น 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.2 การมเีศรษฐกิจที่

พอเพียง  5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การมปีัจจัยในการ

ด ารงชีวติที่พอเพียง 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ข้อ 

ตัวบ่งชี้ด้านสุขภาวะ

ทางกายและจติใจของ

บุคลากร 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

3.4 การมคีวามเสมอภาค

และสมานฉันท์ 4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

3.5 การมคีวามรักความ

ผูกพัน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

  

 จากตาราง 27 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า ตัวบ่งชีอ้งค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ในองค์ประกอบหลักด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากรมีความเหมาะสมอยู่ 

ในระดับมาก-มากที่สุด และมีความสอดคล้องในระดับมากทุกข้อ 

ตาราง 28 ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

              ในองค์ประกอบหลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รอบที่ 2 และรอบที่ 3 
 

ข้อ 

ตัวบ่งชี้ด้านสุขภาวะ

ทางกายและจติใจของ

บุคลากร 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

1. การวางแผนอัตราก าลัง 

1.1 การวิเคราะหก์ าลังคน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 กระบวนการรับคนเข้า

ท างาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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ตาราง 28 (ต่อ)  
 

ข้อ 

ตัวบ่งชี้ด้านสุขภาวะ

ทางกายและจติใจของ

บุคลากร 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

1.3 การโยกย้าย ลาออก 

หรอืเกษียณอายุ

ราชการ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การวิเคราะหส์าขาวิชา

ที่ขาดแคลน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.5 ความสมดุลระหว่าง

ภาระงานกับจ านวน

บุคลากร 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2. การพัฒนาบุคลากร 

2.1 การวัด หรือประเมิน

ความรู้ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การฝึกอบรม สัมมนา 

หรอืการศกึษาดูงาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 ท่าที และบุคลิกในการ

ท างาน 4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

2.4 การด าเนินงานโครงการ

ตามแผนงาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. การประสานความร่วมมือ 

3.1 การให้บุคลากรมีสว่น

ร่วมรู้จักประสานความ

ร่วมมือ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.2 การเจรจาต่อรอง 4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



241 

ตาราง 28 (ต่อ)  
 

ข้อ 

ตัวบ่งชี้ด้านสุขภาวะ

ทางกายและจติใจของ

บุคลากร 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

3.3 การรวมพลังแรงงาน

สัมพันธ์ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.4 การท างานเป็นทีม 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.5 ความสัมพันธภาพกับ

เพื่อนรว่มงาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.6 การมอีัธยาศัยดี 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.1 การรอบรู้ในงาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4.2 การขยันและความเอา

ใจใส่ในงาน  5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4.3 การคิดรเิริ่ม 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4.4 การมคีวามรอบคอบ  5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4.5 การเชื่อมั่นในตนเอง  4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

4.6 การมคีวามสม่ าเสมอใน

การท างาน  5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4.7 การเคารพเชื่อฟัง

กฎระเบียบ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

 จากตาราง 28 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า ตัวบ่งชี้

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืในองค์ประกอบหลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มคีวามเหมาะสม

อยู่ในระดับมาก-มากที่สุด และมีความสอดคล้องในระดับมากทุกข้อ    
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ตาราง 29 ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

              ในองค์ประกอบหลักด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ รอบที่ 2  

              และรอบที่ 3 
 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งชี้ด้านโอกาสใน

การเติบโตทางสาย

อาชีพ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

 

Mdn 

 

IR 

 

Mdn 

 

IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

1. ทักษะในการท างาน 

1.1 การท างานมถีูกต้อง

และชัดเจน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การตรวจทานคุณภาพ

ของงานที่ตน

รับผิดชอบ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การมมีาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การก ากับดูแลให้งานมี

คุณภาพตามเกณฑท์ี่

ก าหนด 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.5 การมคีวามยืดหยุ่น

สามารถท างานรว่มกับ

กลุ่มคนที่แตกต่างได้ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2. บทบาทหน้าที่ 

2.1 การปฏิบัติงานตามที่

ได้รับมอบหมาย 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การเข้าใจในบทบาท

หนา้ที่การท างานของ

ตน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

มห
าวิท
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งชี้ด้านโอกาสใน

การเติบโตทางสาย

อาชีพ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

 

Mdn 

 

IR 

 

Mdn 

 

IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

2.3 การรูค้วามสามารถ 

จุดเด่นและจุดด้อยของ

ตน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.4 การกล้าแสดงความ

คิดเห็น และรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่น 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.5 การมคีวามรับผดิชอบ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. เงนิเดือน และค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

3.1 การพิจารณาขั้น

เงินเดอืนที่เป็นธรรม 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.2 การมคี่าครองชีพที่

เหมาะสม 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การมเีบีย้เลีย้งในการ

ท างานพิเศษ 4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

3.4 การมโีบนัส 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.5 การมสีวัสดิการและค่า

รักษาพยาบาล 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สดุ มาก 

3.6 การท่องเที่ยวประจ าปี 4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

 

 จากตาราง 29 พบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า ตัวบ่งชี้

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืในองค์ประกอบหลักด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมาก-มากที่สุด และมีความสอดคล้องในระดับมากทุกข้อ     

มห
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ตาราง 30 ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

              ในองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน รอบที่ 2  

 และรอบที่ 3 
 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งชี้ด้าน

วัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสรมิการ

ปฏิบัติงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

 

Mdn 

 

IR 

 

Mdn 

 

IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

1. บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 

1.1 การได้ปฏิบัติงานตาม

แบบแผน หรอื

กฎเกณฑ์ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การได้ปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานที่องค์กร

ก าหนด 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การยอมรับนโยบาย 

เป้าหมายขององค์กร

ด้วยความเต็มใจและ

เชื่อมั่นในความส าเร็จ

ขององค์กร 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2. ค่านยิมที่โดดเด่น 

2.1 การได้รับความศรัทธา

ในวิชาชีพ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การได้ร่วมท างานตาม

แบบแผนขององค์กร 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 การได้รับการถ่ายทอด

ความรู้ ความสามารถ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
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ตาราง 30 (ต่อ)  
 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งชี้ด้าน

วัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสรมิการ

ปฏิบัติงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

 

Mdn 

 

IR 

 

Mdn 

 

IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

2.4 การได้ถ่ายทอดความรู้

ความสามารถแก่

บุคคลอื่น 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. ความภักดีต่อองค์กร 

3.1 การแสดงออก 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.2 การรับรู้ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การเป็นสมาชิกที่ดี 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.4 การยอมรับต่อ

เป้าหมายขององค์กร  4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

3.5 การปกป้ององค์กร  5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.6 การประชาสัมพันธ์

องค์กร 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

 จากตาราง 30 พบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า ตัวบ่งชี้

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืในองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริมการปฏิบัติงานมี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก-มากที่สุด และมีความสอดคล้องในระดับมากทุกข้อ     
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ตาราง 31 ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

              ในองค์ประกอบหลักด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ต่อ 

              ความสุข รอบที่ 2 และรอบที่ 3 
 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งชี้ด้าน

บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่เอื้อต่อ

ความสุข 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

 

Mdn 

 

IR 

 

Mdn 

 

IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

1. สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 

1.1 ความสวยงามของภูมิ

ทัศน ์ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 ความเป็นระเบียบ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 ความสะอาดของ

อาคารสถานที่ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การอ านวยความ

สะดวก 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.5  ความปลอดภัย 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2. สภาพแวดล้อมทางสังคม 

2.1 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครู

กับครู 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครู

กับผูบ้ริหาร 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครู

กับผูป้กครอง 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.4 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครู

กับนักเรียน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
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ตาราง 31 (ต่อ)   
 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งชี้ด้าน

บรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมใน

การท างานที่เอื้อต่อ

ความสุข 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

 

Mdn 

 

IR 

 

Mdn 

 

IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

2.5 ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ริหารกับชุมชน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน 

3.1 การวางแผน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.2 การจัดองค์กร 4.00 1.00 4.00 0.00 มาก มาก 

3.3 การจัดการด้านบุคคล 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.4 การอ านวยการ 4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

3.5 การประสานงาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.6 การรายงาน  5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.7 การบริหารงบประมาณ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

 จากตาราง 31 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า ตัวบ่งชีอ้งค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ในองค์ประกอบหลักด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุขมี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก-มากที่สุด และมีความสอดคล้องในระดับมากทุกข้อ     
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ตาราง 32 ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ของความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

              ในองค์ประกอบหลักด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื รอบที่ 2  

              และรอบที่ 3 
 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งชี้ด้านชุมชน

โรงเรยีนสมานฉันท์

และร่วมมือ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

 

Mdn 

 

IR 

 

Mdn 

 

IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

1. การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ 

1.1 การปราศจากความ

รุนแรง 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การเคารพสิทธิซึ่งกัน

และกัน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การมคีวามยุติธรรม 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การเคารพกฎหมาย 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2. การมีผู้ชุมชนที่ดี 

2.1 การมบีทบาทด้าน

สังคม 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การแก้ไขปัญหาความ

ขัดแย้งในชุมชน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 การสรา้งเครือข่าย

ความรว่มมอืทั้ง

ภายนอกและภายใน

ชุมชน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. วัฒนธรรมชุมชน 

3.1 การมสี่วนรว่มของ

สมาชิกในชุมชน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



249 

ตาราง 32 (ต่อ)  
 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งชี้ด้านชุมชน

โรงเรยีนสมานฉันท์

และร่วมมือ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

 

Mdn 

 

IR 

 

Mdn 

 

IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ

ความ

สอดคล้อง 

3.2 การอนุรักษ์สบืสาน 

และถ่ายทอดภูมิ

ปัญญาท้องถิ่น 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การปรับตัว พัฒนา

และต่อยอด 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.4 การเผยแพร่และ

ประชาสัมพันธ์ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4. ความเอื้ออาทรของชุมชน 

4.1 การเคารพในคุณค่า

ความเป็นมนุษย์ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4.2 การช่วยเหลือเกื้อกูล

กัน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4.3 การเห็นอกเห็นใจกัน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4.4 การสื่อสารอย่างมี

ประสิทธิภาพ 4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

4.5 การมจีติสาธารณะ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

 จากตาราง 32 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า ตัวบ่งชี้

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืในองค์ประกอบหลักด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมาก-มากที่สุด และมีความสอดคล้องในระดับมากทุกข้อ     
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ระยะท่ี 3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่พัฒนาขึ้นกับขอ้มูลเชิงประจักษ ์

 การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลในตอนที่ 2 เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชงิยืนยันของตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อให้สอดคล้องกับวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันใน

โปรแกรมส าเร็จรูป ผูว้ิจัยจึงน าเสนอผลการวิเคราะห ์ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อตกลงเบือ้งตน้ของการวเิคราะหอ์งค์ประกอบ

และความเหมาะสมของตัวบ่งชี้องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ตอนที่ 2 การน าเสนอโมเดลโครงสรา้งองค์ประกอบตัวบ่งชี้องค์กรแหง่

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่หนึ่งเพื่อสร้างสเกล

องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองเพื่อพัฒนา

โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ตอนที่ 5 น้ าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และ

ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบ

และความเหมาะสมของตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ผลการวิเคราะหข์้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะหอ์งค์ประกอบและ 

ความเหมาะสมของตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังตาราง 33-38 
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ตาราง 33 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ 

 องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื องค์ประกอบด้านสุขภาวะทางกายและจติใจ 

 ของบุคลากร 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

1. สุขภาพทางใจ 

1.1 การมจีติใจที่เบิกบานในการ

ท างาน 4.54 0.61 -1.02 0.30 มากที่สุด 

1.2 การมสีภาวะความเครียดหรอื

กังวลในการท างาน 4.45 0.65 -0.94 0.86 มาก 

1.3 การมคีวามสุขในการท างาน 4.60 0.57 -1.13 0.62 มากที่สุด 

1.4 การมคีวามผ่อนคลายในการ

ท างาน 4.31 0.69 -0.66 -0.01 มาก 

1.5 การมศีลีธรรมในการท างาน 4.57 0.62 -1.34 1.61 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.58 0.48 -1.32 1.83 มากที่สุด 

2. สุขภาพทางกาย 

2.1 การมรี่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 4.62 0.58 -1.33 1.10 มากที่สุด 

2.2 การตรวจสุขภาพประจ าปี  4.53 0.63 -1.12 0.36 มากที่สุด 

2.3 หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิด

ความพิการหรอืเสียชีวิต 4.23 0.72 -1.01 1.55 มาก 

2.4 การมกีิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ 

เชน่ กิจกรรมกีฬา กิจกรรมการ

ออกก าลังกาย  4.51 0.66 -1.18 0.93 มากที่สุด 

2.5 การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลให้

สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

เพื่อสร้างสุขภาพ 4.35 0.70 -0.98 1.26 มาก 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



252 

ตาราง 33 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

รวมเฉลี่ย 4.51 0.55 -1.19 1.29 มากที่สุด 

3.ความผาสุกของครอบครัว 

3.1 การมคีรอบครัวอบอุ่น 4.62 0.56 -1.19 0.70 มากที่สุด 

3.2 การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง  4.54 0.59 -0.94 0.11 มากที่สุด 

3.3 
การมปีัจจัยในการด ารงชีวติที่

พอเพียง 4.52 0.60 -0.85 -0.27 มากที่สุด 

3.4 
การมคีวามเสมอภาคและ

สมานฉันท์ 4.56 0.57 -0.95 0.16 มากที่สุด 

3.5 การมคีวามรักความผูกพัน 4.41 0.73 -1.24 1.71 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.56 0.51 -0.89 0.41 มากที่สุด 

 
รวมเฉลี่ยด้านสุขภาวะทางกาย

และจติใจของบุคลากร 4.57 0.32 -0.89 1.06 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 33 พบว่า ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นสุขภาวะทางกายและจติใจของ

บุคลากร มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.57, S.D. = 0.32) เมื่อ

พิจารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านสุขภาวะ  

ทางกายและจติใจของบุคลากร พบว่า มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้สุขภาพทางใจ ( = 4.58, S.D. = 0.48) ความ

ผาสุกของครอบครัว ( = 4.57, S.D. = 0.32) และสุขภาพทางกาย ( = 4.51, S.D. = 

0.55) ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งช้ีทุกตัวมีค่าเฉลี่ยผา่นเกณฑ์ คอื ค่าเฉลี่ย

มากกว่า 3.00 ดังนัน้ จึงคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้ง 
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ตาราง 34 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งช้ี 

 องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื องค์ประกอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

1. สถานศึกษามีการวางแผนอัตราก าลัง 

1.1 การวิเคราะหก์ าลังคน 4.62 0.56 -1.19 0.70 มากที่สุด 

1.2 กระบวนการรับคนเข้าท างาน 4.54 0.59 -0.94 0.11 มากที่สุด 

1.3 การโยกย้าย ลาออก หรอื

เกษียณอายุราชการ 4.52 0.60 -0.85 -0.27 มากที่สุด 

1.4 การวิเคราะหส์าขาวิชาที่ขาด

แคลนในโรงเรยีน 4.56 0.57 -0.95 -0.16 มากทีสุ่ด 

1.5 ความสมดุลระหว่างภาระงานกับ

จ านวนบุคลากร 4.41 0.73 -1.24 1.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.51 -0.89 0.32 มากที่สุด 

2. การพัฒนาบุคลากร 

2.1 การวัด หรือประเมินความรู้ 4.65 0.54 -1.47 2.82 มากที่สุด 

2.2 การฝึกอบรม สัมมนา หรอื

การศกึษาดูงาน 4.54 0.59 -1.06 1.30 มากที่สุด 

2.3 ท่าที และบุคลิกในการท างาน 4.47 0.60 -0.83 0.77 มาก 

2.4 การด าเนินงานโครงการตาม

แผนงาน 4.43 0.66 -1.00 1.18 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.52 0.51 -1.18 -2.92 มากที่สุด 

3.การประสานความร่วมมือ 

3.1 การให้บุคลากรมีส่วนรว่มรู้จัก

ประสานความรว่มมอื   4.55 0.60 -0.98 -0.05 มากที่สุด 

3.2 การเจรจาต่อรอง 4.52 0.63 -1.03 0.46 มากที่สุด 

3.3 การรวมพลังแรงงานสัมพันธ์ 4.54 0.65 -1.07 0.01 มากที่สุด 
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ตาราง 34 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

3.4 การท างานเป็นทีม 4.52 0.62 -0.93 -0.17 มากที่สุด 

3.5 ความสัมพันธภาพกับเพื่อน

ร่วมงาน 4.55 0.63 -1.14 0.41 มากที่สุด 

3.6 การมอีัธยาศัยดี 4.49 0.65 -1.02 0.28 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.51 -1.18 0.81 มากที่สุด 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.1 การรอบรู้ในงาน 4.55 0.67 -1.43 1.70 มากที่สุด 

4.2 การขยันและความเอาใจใส่ใน

งาน 4.55 0.64 -1.25 1.00 มากที่สุด 

4.3 การคิดรเิริ่ม 4.55 0.64 -1.27 0.92 มากที่สุด 

4.4 การมคีวามรอบคอบ 4.55 0.61 -1.18 1.08 มากที่สุด 

4.5 การเชื่อมั่นในตนเอง 4.57 0.63 -1.47 2.24 มากที่สุด 

4.6 การมคีวามสม่ าเสมอในการ

ท างาน 4.53 0.65 -1.31 1.60 มากที่สุด 

4.7 การเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ 4.55 0.64 -1.27 0.92 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.55 0.54 -1.75 3.70 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ยด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 4.56 0.45 -0.97 0.23 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 34 พบว่า ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.56, S.D. = 0.45) เมื่อพจิารณา

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ พบว่า มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับจาก   

มากไปหาน้อย ดังนี ้การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( = 4.55, S.D. = 0.54) การวางแผน
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อัตราก าลัง และการประสานความร่วมมอื ( = 4.53, S.D. = 0.51) และการพัฒนา

บุคลากร ( = 4.52, S.D. = 0.51) ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งช้ีทุกตัวมีค่าเฉลี่ย 

ผา่นเกณฑ์ คอื ค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.00 ดังนัน้ จงึคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้ง 

ตาราง 35 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ 

 องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื องค์ประกอบด้านโอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

1. ทักษะในการท างาน 

1.1 การท างานมถีูกต้องและชัดเจน 4.62 0.56 -1.19 0.70 มากที่สุด 

1.2 การตรวจทานคุณภาพของงานที่

ตนรับผดิชอบ 4.54 0.59 -0.94 0.11 มากที่สุด 

1.3 การมมีาตรฐานในการปฏิบัติงาน 4.52 0.60 -0.85 -0.27 มากที่สุด 

1.4 การก ากับดูแลให้งานมคีุณภาพ

ตามเกณฑท์ี่ก าหนด 4.56 0.57 -0.95 -0.16 มากที่สุด 

1.5 การมคีวามยืดหยุ่นสามารถ

ท างานร่วมกับกลุ่มคนที่แตกต่าง

ได้ 4.41 0.73 -1.24 1.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.51 -0.89 0.32 มากที่สุด 

2.บทบาทหน้าที่ 

2.1 
การปฏิบัติงานตามที่ได้รับ

มอบหมาย 4.62 0.56 -1.19 0.70 มากที่สุด 

2.2 
การเข้าใจในบทบาทหน้าที่การ

ท างานของตน 4.54 0.59 -0.94 0.11 มากที่สุด 

2.3 
การรูค้วามสามารถ จุดีและจุด

ด้อยของตน 4.52 0.60 -0.85 -0.27 มากที่สุด 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

2.4 
การกล้าแสดงความคิดเห็น และ

รับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น 4.56 0.57 -0.95 -0.16 มากที่สุด 

2.5 การมคีวามรับผดิชอบ 4.41 0.73 -1.24 1.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.51 -0.89 0.32 มากที่สุด 

3. เงนิเดือน และค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

3.1 
การพิจารณาขั้นเงนิเดือนที่เป็น

ธรรม 4.55 0.60 -0.98 -0.05 มากที่สุด 

3.2 การมคี่าครองชีพที่เหมาะสม 4.52 0.63 -1.03 0.46 มากที่สุด 

3.3 
การมเีบีย้เลีย้งในการท างาน

พิเศษ 4.54 0.65 -1.07 0.01 มากที่สุด 

3.4 การมโีบนัส 4.55 0.61 -1.18 1.08 มากที่สุด 

3.5 การมสีวัสดิการและค่า

รักษาพยาบาล 4.57 0.63 -1.47 2.24 มากที่สดุ 

3.6 การท่องเที่ยวประจ าปี 4.53 0.65 -1.31 1.60 มากที่สุด 

ร่วมเฉลี่ย 4.55 0.64 -1.27 0.92 มากที่สุด 

ร่วมเฉลี่ยด้านโอกาสเติบโตทางสาย

อาชีพ 4.55 0.54 -1.75 3.70 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 35 พบว่า ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นโอกาสเติบโตทางสายอาชีพ มี

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.55, S.D. = 0.54) เมื่อพจิารณา

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านโอกาสเติบโตทางสาย

อาชีพ พบว่า มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไป

หาน้อย ดังนี้ เงนิเดือนและค่าตอบแทนที่เหมาะสม ( = 4.55, S.D. = 0.64) ทักษะในการ
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ท างาน และบทบาทหนา้ที่ ( = 4.53, S.D. = 0.51) ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชี้ 

ทุกตัวมีค่าเฉลี่ยผา่นเกณฑ ์คือ ค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.00 ดังนัน้ จึงคัดสรรไว้ในโมเดล 

ความสัมพันธ์โครงสร้าง 

ตาราง 36 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ 

 องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริม 

 การปฏิบัติงาน  
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

1. บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 

1.1 การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผน 

หรอืกฎเกณฑ์ 4.29 0.66 -0.76 1.09 มาก 

1.2 การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่

องค์กรก าหนด 4.31 0.69 -0.78 0.52 มาก 

1.3 การยอมรับนโยบาย เป้าหมาย

ขององค์กรด้วยความเต็มใจและ

เชื่อมั่นในความส าเร็จขององค์กร 4.20 0.74 -0.78 -0.77 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.27 0.61 -0.81 1.18 มาก 

2. ค่านยิมที่โดดเด่น 

2.1 การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ 4.23 0.68 -0.52 0.19 มาก 

2.2 
การได้ร่วมท างานตามแบบแผน

ขององค์กร 4.45 0.63 -0.78 -0.08 มาก 

2.3 
การได้รับการถ่ายทอดความรู้ 

ความสามารถ 4.18 0.78 -0.87 -1.13 มาก 

2.4 
การได้ถ่ายทอดความรู้ 

ความสามารถแก่บุคคลอื่น 4.22 0.71 -0.81 -1.10 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.27 0.59 -0.60 0.23 มาก 
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ตาราง 36 (ต่อ)  
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

3 ความภักดีต่อองค์กร 

3.1 การแสดงออก 4.60 0.62 -1.38 1.22 มากที่สุด 

3.2 การรับรู้ 4.58 0.62 -1.29 1.02 มากที่สุด 

3.3 การเป็นสมาชิกที่ดี 4.59 0.64 -1.64 3.64 มากที่สุด 

3.4 
การยอมรับต่อเป้าหมายของ

องค์กร  4.62 0.59 -1.34 1.08 มากที่สุด 

3.5 การปกป้ององค์กร  4.60 0.62 -1.42 1.33 มากที่สุด 

3.6 การประชาสัมพันธ์องค์กร 4.63 0.57 -1.24 0.55 มากที่สุด 

ร่วมเฉลี่ย 4.61 0.50 -1.27 0.67 มากที่สุด 

ร่วมเฉลี่ยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน 4.61 0.57 -1.41 3.42 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 36 พบว่า ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการ

ปฏิบัติงาน มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.61, S.D. = 0.57) เมื่อ

พิจารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน พบว่า มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ความภักดีตอ่องค์กร ( = 4.61, S.D. = 0.50) 

บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน ( = 4.27, S.D. = 0.61) และค่านิยมที่โดดเด่น ( = 4.27, 

S.D. = 0.59) ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีทุ้กตัวมีค่าเฉลี่ยผ่านเกณฑ ์คอื ค่าเฉลี่ย

มากกว่า 3.00 ดังนัน้ จึงคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้ง 
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ตาราง 37 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งช้ี 

              องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ องค์ประกอบด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อม 

 ในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

1. สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 

1.1 ความสวยงามของภูมิทัศน์ 4.41 0.65 -0.95 1.18 มาก 

1.2 ความเป็นระเบียบ 4.36 0.70 -0.92 1.04 มาก 

1.3 ความสะอาดของอาคารสถานที่ 4.32 0.72 -1.01 1.55 มาก 

1.4 การอ านวยความสะดวก 4.32 0.71 -0.98 1.26 มาก 

1.5 ความปลอดภัย 4.35 0.70 -0.98 1.26 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.35 0.62 -1.06 2.08 มาก 

2. สภาพแวดล้อมทางสังคม 

2.1 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับครู 4.56 0.60 -1.20 1.66 มากที่สุด 

2.2 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร 4.59 0.59 -1.30 -2.08 มากที่สุด 

2.3 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้ปกครอง 4.50 0.64 -1.08 1.03 มากที่สุด 

2.4 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน 4.58 0.59 -1.28 1.95 มากที่สุด 

2.5 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับชุมชน 4.29 0.66 -0.76 1.09 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.56 0.53 -1.33 2.84 มากที่สุด 

3.  สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน 

3.1 การวางแผน 4.23 0.68 -0.52 0.19 มาก 

3.2 การจัดองค์กร 4.45 0.63 -0.78 -0.08 มาก 

3.3 การจัดการด้านบุคคล 4.18 0.78 -0.87 -1.13 มาก 

3.4 การอ านวยการ 4.60 0.62 -1.38 1.22 มากที่สุด 

3.5 การประสานงาน 4.58 0.62 -1.29 1.02 มากที่สุด 

3.6 การรายงาน  4.59 0.64 -1.64 3.64 มากที่สุด 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

3.7 การบริหารงบประมาณ 4.62 0.59 -1.34 1.08 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.61 0.51 -1.41 3.42 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ยด้านบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ

ความสุข 4.58 0.62 -1.29 1.02 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 37 พบว่า ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่เอื้อต่อความสุข มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.58, 

S.D. = 0.62) เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบ

หลักด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอือ้ต่อความสุข พบว่า มีคา่เฉลี่ย

ความเหมาะสมในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้

สภาพแวดล้อมในการบริหารงาน ( = 4.61, S.D. = 0.51) สภาพแวดล้อมทางสังคม  

( = 4.56, S.D. = 0.53) และสิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน ( = 4.35, S.D. = 0.62) ตามล าดับ 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีทุ้กตัวมีคา่เฉลี่ยผ่านเกณฑ ์คือ ค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.00 ดังนั้น  

จงึคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง   
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ตาราง 38 คา่เฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ 

 องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื องค์ประกอบด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์ 

 และร่วมมอืกัน 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

1. การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ 

1.1 การปราศจากความรุนแรง 4.65 0.54 -1.47 2.82 มากที่สุด 

1.2 การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน 4.54 0.59 -1.06 1.30 มากที่สุด 

1.3 การมคีวามยุติธรรม 4.47 0.60 -0.83 0.77 มาก 

1.4 การเคารพกฎหมาย 4.43 0.66 -1.00 1.18 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.52 0.51 -1.18 2.92 มากที่สุด 

2. การมีผู้น าชุมชนที่ดี 

2.1 การมบีทบาทด้านสังคม 4.36 0.61 -0.49 -0.01 มาก 

2.2 การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งใน

ชุมชน 4.38 0.60 -0.44 -0.44 มาก 

2.3 การสรา้งเครือข่ายความรว่มมอืทั้ง

ภายนอกและภายในในชุมชน 4.41 0.59 -0.49 -0.42 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.38 0.54 -0.41 -0.23 มาก 

3. วัฒนธรรมชุมชน 

3.1 การมสี่วนรว่มของสมาชิกในชุมชน 4.60 0.56 -1.24 1.95 มากที่สุด 

3.2 การอนุรักษ์สบืสาน และ ถ่ายทอด

ภูมปิัญญาท้องถิ่น 4.61 0.55 -1.19 2.02 มากที่สุด 

3.3 การปรับตัว พัฒนาและต่อยอด 4.62 0.56 -1.36 2.23 มากที่สุด 

3.4 การเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 4.63 0.57 -1.43 2.34 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.61 0.51 -1.41 3.42 มากที่สุด 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ที่ 
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ 

 
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

4. ความเอื้ออาทรของชุมชน 

4.1 
การเคารพในคุณค่าความเป็น

มนุษย์ 4.62 0.56 -1.19 0.70 มากที่สุด 

4.2 การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 4.54 0.59 -0.94 0.11 มากที่สุด 

4.3 การเห็นอกเห็นใจกัน 4.52 0.60 -0.85 -0.27 มากที่สุด 

4.4 การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 4.41 0.65 -0.95 1.18 มาก 

4.5 การมจีติสาธารณะ 4.56 0.57 -0.95 0.16 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.51 -0.89 -0.32 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ยด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์

และร่วมมือกัน 4.52 0.51 -1.18 2.92 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 38 พบว่า ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นชุมชนโรงเรียนสมานฉันและร่วมมือ

กัน มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.52, S.D. = 0.51) เมื่อพจิารณา

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอื พบว่า มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุดและมากทุกด้าน 

โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้วัฒนธรรมชุมชน ( = 4.61, S.D. = 0.51) ความ

เอือ้อาทรของชุมชน ( = 4.53, S.D. = 0.51) การอยู่รว่มกันอย่างสันติ ( = 4.52, S.D. = 

0.51) และการมีผู้น าชุมชนที่ด ี( = 4.38, S.D. = 0.54) ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัว

บ่งชีทุ้กตัวมีคา่เฉลี่ยผ่านเกณฑ ์คอื ค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.00 ดังนัน้ จึงคัดสรรไว้ในโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้าง   

 ตอนที่ 2 การน าเสนอโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบตัวบ่งชี้องค์กรแห่ง

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือ 
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  จากการสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตลอดจนการสังเคราะห์ 

ผลจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ การสอบถามผู้เช่ียวชาญด้วยเทคนิคเดลฟายแบบ 

ปรับปรุง ท าให้ได้โมเดลเชิงทฤษฎีที่เกี่ยวกบัตัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รวมจ านวนทั้งสิ้น 99 ตัวบ่งชี ้

โดยโมเดลมีลักษณะเป็นโมเดลโครงสรา้งการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สาม 

(Third Order Confirmatory Factor Analysis) ดังภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สามของ 

          ตัวบ่งชี้สมรรถนะการจัดการเรยีนรู้เชิงรุกของครูในโรงเรียน  

          สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 การวิเคราะหโ์มเดลในครั้งนี้ เป็นการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยันอันดับที่สาม 

ซึ่งไม่สามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์วเิคราะหใ์นครั้งเดียวได้ เนื่องจากข้อมูลจ ากัดของ

โปรแกรมในการวิเคราะหซ์ึ่งยอมรับในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สอง

เท่านั้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงแยกการวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลออกเป็น 2 

ตอน คอื ตอนแรกเป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อสรา้งสเกลองค์ประกอบและ

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง ซึ่งการวิเคราะห์ที่ได้จะใกล้เคียงกันกับ

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สาม (วิลาวัลย์ มาคุ้ม, 2549, หนา้ 228-229) 

  1. การวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันเพื่อสรา้งสเกลองค์ประกอบการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในส่วนนี้ เพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืกับข้อมูลเชงิประจักษ์และน ามาสร้างสเกลองค์ประกอบส าหรับน าไป

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองต่อไป แต่เนื่องจากข้อจ ากัดของโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ท าให้ไม่สามารถวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันจากองค์ประกอบย่อย 20 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้99 ตัวบ่งชี ้ได้ในครั้งเดียว ดังนัน้ผูว้ิจัยจงึแยกวิเคราะหโ์มเดลย่อย

ทั้งหมด 6 โมเดล ดังนี้ 

   1.1 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของ

บุคลากร ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 15 ตัวบ่งชี้ 

   1.2 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย 22 ตัวบ่งชี้ 

   1.3 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านโอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 17 ตัวบ่งชี้ 

   1.4 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการ

ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 13 ตัวบ่งชี ้ 

   1.5 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่เอื้อต่อความสุข ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 17 ตัวบ่งชี ้คอื  

   1.6 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือ

กัน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย 16 ตัวบ่งชี้ 

  ลักษณะของโมเดลดังกล่าวข้างตน้นีแ้สดงในรูปของโมเดลการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยัน ปรากฏในภาพประกอบ 15–20   
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ภาพประกอบ 15 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบหลัก 

                ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 
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ภาพประกอบ 16 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบหลัก 

                           ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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ภาพประกอบ 17 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบหลักด้าน 

           โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 
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ภาพประกอบ 18 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบหลักด้าน 

                         โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 
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ภาพประกอบ 19 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบหลัก 

                            ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 
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ภาพประกอบ 20 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบหลัก 

        ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน 

 การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งช้ี จ าแนกเป็น

รายโมเดล ดังแสดงในตาราง 39–44

LIPE 

HAME 

WOPL 

F85 

F86 

F87 

F88 

F89 

F90 

F91 

F92 

F93 

F94 

F95 

F96 

F97 

F98 

F99 

COCU 
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ตาราง 39 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 
 

ตัวบ่งชี ้ A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 A15 

A1 1               

A2 -.091* 1              

A3 .746** -.113* 1             

A4 .730** -0.059 .752** 1            

A5 .317** .138** .404** .448** 1           

A6 .391** .099* .309** .455** .449** 1          

A7 .114* .225** .151** .191** .261** .487** 1         

A8 .248** 0.073 .214** .410** .456** .558** .521** 1        

A9 .347** .098* .303** .464** .214** .472** .432** .460** 1       

A10 .496** -0.042 .468** .613** .301** .513** .249** .494** .743** 1      

A11 .273** -0.018 .278** .419** .500** .355** .348** .549** .327** .353** 1     

A12 .363** -0.059 .296** .379** .462** .501** .284** .450** .293** .373** .689** 1    

A13 .325** 0.047 .251** .333** .494** .434** .248** .449** .351** .386** .595** .828** 1   

A14 .265** -0.023 .210** .310** .529** .432** .298** .561** .300** .392** .628** .734** .745** 1  

A15 .314** 0.074 .278** .318** .438** .327** .179** .401** .326** .355** .526** .561** .646** .705** 1 

 * ที่ระดับนัยส าคัญ .05 (p <.05) 

 ** ที่ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01
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 จากตาราง 39 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชีด้้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร พบว่า ตัวบ่งชีม้ีความสัมพันธ์ 

เชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .151 ถึง 

.828 โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การมีความสุขในการท างาน 

(A3) และการตรวจสุขภาพประจ าปี (A7) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .151 ตัวบ่งชี้

ที่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด คือ การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง (A12) และการมี

ปัจจัยในการด ารงชีวิตที่พอเพียง (A13) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .828
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ตาราง 40 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

* ที่ระดับนัยส าคัญ .05 (p <.05) 

** ที่ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01)  

ตัวบ่งช้ี B16 B17 B18 B19 B20 B21 B22 B23 B24 B25 B26 B27 B28 B29 B30 B31 B32 B33 B34 B35 B36 B37 

B16 1                                           

B17 .842** 1                                         

B18 .445** .514** 1                                       

B19 .770** .737** .615** 1                                     

B20 .731** .699** .563** .750** 1                                   

B21 .594** .641** .472** .546** .552** 1                                 

B22 .647** .688** .431** .502** .529** .673** 1                               

B23 .552** .572** .390** .488** .498** .682** .710** 1                             

B24 .504** .433** .257** .425** .421** .588** .596** .800** 1                           

B25 .410** .455** .204** .368** .404** .544** .547** .687** .736** 1                         

B26 .375** .453** .441** .407** .418** .561** .509** .683** .654** .644** 1                       

B27 .465** .462** .255** .392** .442** .543** .504** .675** .643** .762** .648** 1                     

B28 .412** .414** .212** .369** .412** .523** .587** .712** .757** .820** .623** .859** 1                   

B29 .347** .417** .222** .308** .309** .479** .439** .656** .643** .748** .569** .690** .804** 1                 

B30 .396** .393** .227** .266** .341** .473** .462** .638** .725** .726** .567** .702** .780** .852** 1               

B31 .397** .452** .215** .352** .341** .570** .485** .687** .678** .690** .532** .627** .653** .625** .605** 1             

B32 .300** .298** .254** .218** .237** .451** .352** .669** .579** .585** .545** .537** .582** .602** .655** .622** 1           

B33 .407** .433** .265** .358** .343** .518** .488** .737** .699** .642** .598** .575** .607** .616** .597** .781** .701** 1         

B34 .468** .470** .221** .328** .381** .563** .494** .667** .730** .643** .548** .638** .701** .621** .709** .629** .623** .758** 1       

B35 .334** .319** .158** .255** .229** .449** .391** .625** .655** .572** .522** .600** .658** .660** .672** .611** .576** .706** .741** 1     

B36 .374** .410** .189** .304** .284** .463** .538** .681** .734** .683** .604** .673** .727** .707** .814** .606** .601** .659** .722** .690** 1   

B37 .288** .285** .160** .142** .207** .374** .349** .582** .577** .493** .424** .529** .576** .614** .692** .517** .722** .612** .718** .677** .747** 1 
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 จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชีด้้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ตัวบ่งชีม้ีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .142 ถึง .842 โดยตัว

บ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การวิเคราะห์สาขาวิชาที่ขาดแคลนใน

โรงเรียน (B19) และการเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ (B37) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

เท่ากับ .142 ตัวบ่งช้ีที่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด คอื การวิเคราะหก์ าลังคน B16 

และกระบวนการรับคนเข้าท างาน (B17) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .842 
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ตาราง 41 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 
 

ตัวบ่งชี ้ C38 C39 C40 C41 C42 C43 C44 C45 C46 C47 C48 C49 C50 C51 C52 C53 

C38 1                               

C39 .585** 1                             

C40 .621** .802** 1                           

C41 .619** .769** .877** 1                         

C42 .565** .675** .711** .748** 1                       

C43 .556** .680** .573** .630** .551** 1                     

C44 .542** .702** .763** .750** .674** .692** 1                   

C45 .461** .643** .605** .639** .769** .634** .693** 1                 

C46 .493** .720** .608** .642** .624** .623** .690** .730** 1               

C47 .559** .688** .624** .686** .653** .735** .603** .641** .726** 1             

C48 .497** .363** .435** .339** .359** .299** .402** .262** .316** .319** 1           

C49 .392** .379** .353** .330** .351** .220** .267** .252** .332** .326** .807** 1         

C50 .227** .166** .155** .150** .173** 0.073 .131** .146** .173** .159** .452** .535** 1       

C51 .239** .181** .151** .152** .180** 0.055 .094* .190** .156** .139** .410** .509** .815** 1     

C52 .391** .253** .298** .355** .319** .230** .232** .184** .206** .253** .629** .708** .495** .469** 1   

C53 .435** .292** .284** .333** .346** .195** .218** .309** .313** .250** .457** .540** .751** .767** .536** 1 

  * ที่ระดับนัยส าคัญ .05 (p <.05) 
 ** ที่ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชีด้้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ พบว่า ตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์เชงิบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .131 ถึง .877 

โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การเข้าใจในบทบาทหน้าที่การ

ท างานของตน (C44) และการมเีบีย้เลีย้งในการท างานพิเศษ (C50) มีคา่สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ เท่ากับ .131 ตัวบ่งชีท้ี่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด คอื การมีมาตรฐาน

ในการปฏิบัติงาน (C40) และการก ากับดูแลใหง้านมีคุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด (C41)  

มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .877 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



308 

ตาราง 42 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน 
 

ตัวบ่งช้ี D54 D55 D56 D57 D58 D59 D60 D61 D62 D63 D64 D65 D66 

D54 1             

D55 .842** 1            

D56 .774** .738** 1           

D57 .603** .539** .670** 1          

D58 .631** .540** .676** .829** 1         

D59 .716** .658** .778** .740** .827** 1        

D60 .521** .406** .598** .724** .795** .798** 1       

D61 .608** .476** .624** .496** .623** .646** .617** 1      

D62 .481** .415** .580** .396** .580** .601** .605** .859** 1     

D63 .429** .358** .511** .467** .609** .471** .548** .756** .853** 1    

D64 .401** .363** .464** .387** .576** .489** .604** .748** .865** .844** 1   

D65 .464** .425** .497** .380** .509** .433** .480** .717** .773** .811** .840** 1  

D66 .483** .414** .515** .428** .594** .449** .561** .812** .827** .867** .858** .868** 1 

 * ที่ระดับนัยส าคัญ .05 (p <.05) 

 ** ที่ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01)  
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 จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชีด้้านวัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน พบว่า ตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์

เชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .358 ถึง 

.865 โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การได้ปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานที่องค์กรก าหนด (D55) และการเป็นสมาชิกที่ดี (D63) มีคา่สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ เท่ากับ .358 ตัวบ่งชี้ที่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด คอื การรับรู้ 

(D62) และการยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร D64 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 

.865 
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ตาราง 43 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ 

              ความสุข 
 

ตัวบง่ช้ี E67 E68 E69 E70 E71 E72 E73 E74 E75 E76 E77 E78 E79 E80 E81 E82 E83 

E67 1                                 

E68 .783** 1                               

E69 .735** .842** 1                             

E70 .744** .859** .838** 1                           

E71 .669** .794** .868** .791** 1                         

E72 .517** .534** .548** .606** .494** 1                       

E73 .540** .496** .558** .538** .506** .791** 1                     

E74 .517** .533** .546** .574** .570** .772** .781** 1                   

E75 .466** .541** .524** .539** .462** .657** .620** .626** 1                 

E76 .466** .452** .460** .492** .462** .673** .814** .690** .618** 1               

E77 .632** .639** .644** .629** .612** .590** .761** .732** .590** .693** 1             

E78 .577** .603** .606** .598** .575** .569** .680** .661** .603** .706** .735** 1           

E79 .517** .546** .578** .515** .506** .484** .603** .578** .502** .611** .631** .910** 1         

E80 .518** .554** .587** .572** .558** .535** .668** .642** .505** .607** .810** .718** .734** 1       

E81 .506** .541** .578** .558** .549** .578** .708** .707** .530** .620** .768** .838** .848** .827** 1     

E82 .516** .549** .603** .590** .594** .610** .632** .655** .495** .622** .638** .852** .846** .750** .875** 1   

E83 .517** .548** .578** .568** .573** .537** .651** .583** .438** .612** .758** .755** .768** .836** .841** .837** 1 

  * ที่ระดับนัยส าคัญ .05 (p <.05) 

 ** ที่ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01)  
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 จากตาราง 43 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชีด้้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข พบว่า  

ตัวบ่งชีม้ีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .438 ถึง .875 โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์น้อยที่สุด 

คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน (E75) และการบริหารงบประมาณ (E83) มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .438 ตัวบ่งชีท้ี่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด คอื 

การประสานงาน (E81) และการรายงาน (E82) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .875 
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ตาราง 44 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน 
 

ตัวบ่งชี ้ F84 F85 F86 F87 F88 F89 F90 F91 F92 F93 F94 F95 F96 F97 F98 F99 

F84 1                               

F85 .747** 1                             

F86 .601** .703** 1                           

F87 .729** .844** .803** 1                         

F88 .634** .720** .695** .694** 1                       

F89 .512** .450** .423** .444** .664** 1                     

F90 .642** .619** .544** .645** .820** .693** 1                   

F91 .553** .556** .566** .524** .656** .624** .538** 1                 

F92 .535** .594** .476** .559** .578** .429** .582** .749** 1               

F93 .575** .610** .568** .615** .681** .482** .653** .768** .748** 1             

F94 .497** .560** .456** .525** .609** .520** .612** .736** .757** .800** 1           

F95 0.081 0.043 0.087 0.051 0.085 -.103* 0.057 0.082 0.085 0.067 .093* 1         

F96 0.053 .128** 0.074 0.07 .122** 0.009 0.068 .116** .166** 0.072 .110* .314** 1       

F97 0.06 .105* 0.083 .177** .116** -0.004 .110* 0.083 .112* .164** .107* .368** .392** 1     

F98 .115* .123** .156** 0.062 0.015 -0.022 -0.045 0.018 0.001 -0.077 -0.026 .170** 0.023 -.122** 1   

F99 .383** .339** .430** .405** .463** .439** .432** .529** .556** .547** .547** 0.066 .163** 0.062 -0.029 1 

 * ที่ระดับนัยส าคัญ .05 (p <.05) 

 ** ที่ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01)  
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 จากตาราง 44 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชีด้้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน พบว่า ตัวบ่งชีม้ีความสัมพันธ์

เชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .116 ถึง 

.844 โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การมีสว่นร่วมของสมาชิกใน

ชุมชน (F91) และการช่วยเหลือเกือ้กูลกัน (F96) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .116 

ตัวบ่งชีท้ี่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด คือ การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน (F85) และ 

การเคารพกฎหมาย (E87) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .844  

ตาราง 45 ค่าสถิติ BARLETT ดัชน ีKMO ของโมเดลย่อยองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

              สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

องคป์ระกอบหลัก 
Barlett’s Test 

of Sphericity 

Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling 

Adequacy 

Sig. 

ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 350.558** .670 .000 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 1.4383** .746 .000 

ด้านโอกาสในการเตบิโตทางสายอาชพี 699.396** .556 .000 

ด้านวัฒนธรรมองค์กรท่ีสง่เสริมการปฏบัิตงิาน 628.929** .699 .000 

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่เอื้อตอ่ความสุข 798.249** .725 .000 

ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และรว่มมือ 812.130** .747 .000 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 45 พบว่า ผลวเิคราะห์เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์

สหสัมพันธ์ก่อนน าไปวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน พบว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเรียงล าดับ

ทั้ง 6 ดา้น เป็นดังนี้ ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอื ด้านบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข ดา้นโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

ด้านวัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน ด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของ

บุคลากร และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มคี่า Barlett’s Test of Sphericity 812.130, 

798.249, 699.396, 628.929, 350.558 และ 1.4383 ตามล าดับ โดยทุกโมเดลมีค่า
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ความน่าจะเป็น .000 (p<.01) ส่วน Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 

(MSA) เท่ากับ .670, .746, .556, .699, .725 และ .747 ทุกตัวมีคา่มากกว่า .50 และ 

เข้าใกล้ 1 จงึสรุปได้วา่ มคีวามเหมะสมที่จะวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

 1. โมเดลด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 

  ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านสุขภาวะทางกายและ 

จติใจของบุคลากร (AA) ดังตาราง 46  

ตาราง 46 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านสุขภาวะทางกาย 

              และจติใจของบุคลากร (AA) 
 

องคป์ระกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(S.E.) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของตัว

บ่งช้ี (e) 

สุขภาพทางใจ 

(MENT) 

A1 0.53** (0.03) 0.67 0.82 0.14 

A2 -0.07 (0.07) 0.00 -0.05 0.01 

A3 0.46** (0.04) 0.43 0.65 0.28 

A4 0.65** (0.03) 0.78 0.88 0.12 

A5 0.22** (0.02) 0.18 0.43 0.21 

สุขภาพทางกาย 

(PHYS) 

A6 0.45** (0.02 0.58 0.76 0.15 

A7 0.36** (0.05) 0.20 0.45 0.51 

A8 0.38** (0.02) 0.54 0.73 0.13 

A9 0.42** (0.03) 0.35 0.59 0.32 

A10 0.57** (0.03) 0.68 0.83 0.15 

ความผาสกุของ

ครอบครัว (WELL) 

A11 0.31** (0.02) 0.49 0.70 0.10 

A12 0.60** (0.02) 0.95 0.97 0.02 

A13 0.57** (0.02) 0.73 0.85 0.12 

A14 0.43** (0.02) 0.75 0.87 0.06 

A15 0.32** (0.02) 0.56 0.75 0.08 

Chi-Square = 47.70, df = 35, p-value = 0.7456, RMSEA = 0.027, GFI = 0.987, 

AGFI = .0.957 ** (p<.01) 
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ตาราง 47 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 3 ตัวในองค์ประกอบ 

             ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร (AA) 
 

องค์ประกอบย่อย MENT PHYS WELL 

MENT 1.00   

PHYS 0.70** 1.00  

WELL 0.47** 0.60** 1.00 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

 

 จากตาราง 46 และ 47 สามารถสร้างโมเดลด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของ

บุคลากร (AA) ได้ดังภาพประกอบ 21 

 
 

ภาพประกอบ 21 โมเดลด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร (AA) 
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 จากตาราง 46 และภาพประกอบ 21 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของ

โมเดลด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมีความ

สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าไค-แสควร์ (Chi-Square) เท่ากับ 47.70 

ที่ช้ันแหง่ความอิสระ (Degree of Freedom) เท่ากับ 35 มีความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 1 (P-value) 

เท่ากับ 0.7456 ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพจิารณาตามเกณฑ ์คือ ค่าไค-แสวร์ / df มีคา่ 1.36  

ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ ยังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) = 0.987 ค่าดัชนวีัด

ระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว AGFI = .(0.957) เป็นไปตามหลักการพิจารณาความ

กลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานที่ว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ 

  เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 46 และภาพประกอบ 21 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีมี 1 ตัวมีคา่เป็นลบ คือ A2 มีคา่ -0.07 และมี 14 ตัว 

มีคา่เป็นบวก ตั้งแต่ 0.22 ถึง 0.65 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่า

ตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งช้ี A1 – A5 

เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย MENT ตัวบ่งชี ้A6 – A10 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย PHYS ตัวบ่งชี ้A11 – A15 เป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย WELL 

โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมีคา่สัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ดว้ยองค์ประกอบย่อยหรือคา่

สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวบ่งช้ีประมาณ รอ้ยละ 18 ถึงรอ้ยละ 95 

 จากตาราง 47 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลด้านสุข

ภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร มคีวามสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิดจาก

ความสัมพันธ์ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับ

ให้เป็นมาตรฐานแลว้ โดยมคี่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุด ตัง้แต่ 0.47 ถึง 0.70 และตัว

บ่งชีแ้ตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้

อื่นในโมเดลในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเขา้

มาวิเคราะหด์้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะหเ์พื่อ

พัฒนาตัวบ่งชีร้วมด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากรได้สเกลองค์ประกอบ 3 ตัว 

ดังสมการ    

  MENT = 0.88 (A4) + 0.82 (A1) + 0.65 (A3) + 0.43 (A5) – 0.05 (A2) 

  PHYS = 0.83 (A10) + 0.76 (A6) + 0.73 (A8) + 0.59 (A9) + 0.45 (A7) 

  WELL = 0.97(A12) + 0.87(A14) + 0.85(A13) + 0.75(A15) + 0.70(A11) 
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 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 15 ตัว สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีด้้านสุขภาวะทางกายและทางใจของ

บุคลากร จากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี ้ 

  1. การมคีวามผอ่นคลายในการท างาน (A4) (b = 0.65) 

  2. การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง (A12) (b =0.60) 

  3. การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลใหส้ามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อสรา้ง

สุขภาพ (A10) (b = 0.57) 

  4. การมปีัจจัยในการด ารงชีวิตที่พอเพียง (A13) (b = 0.57) 

  5. การมจีติใจที่เบิกบานในการท างาน (A1) (b =0.53) 

  6. การมคีวามสุขในการท างาน (A3) (b = 0.46) 

  7. การมรี่างการสมบูรณ์แข็งแรง (A6) (b = 0.45) 

  8. การมคีวามเสมอภาคและสมานฉันท์ (A14) (b = 0.43) 

  9. การมกีิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เช่น กิจกรรมกีฬา กิจกรรมการออกก าลัง

กาย (A9) (b = 0.42) 

  10. หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าใหเ้กิดความพิการหรอืเสียชีวิต (A8) (b = 0.38) 

  11. การตรวจสุขภาพประจ าปี (A7) (b = 0.36) 

  12. การมคีวามรักความผูกพัน (A15) (b = 0.32) 

  13. การมคีวามครัวอบอุ่น (A11) (b = 0.31) 

  14. การมศีลีธรรมในการท างาน (A5) (b = 0.22) 

  15. การมสีภาวะความเครียดหรอืกังวลในการท างาน (A2) (b = -0.07) 

 2. โมเดลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (AB) ดังตาราง 48 
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ตาราง 48 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านการบริหารทรัพยากร 

              มนุษย์ (AB)  
 

องคป์ระกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(S.E.) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของตัว

บ่งช้ี (e) 

การวางแผน

อัตราก าลัง (WORK) 

B16 0.72** (0.03) 0.88 0.94 0.07 

B17 0.66** (0.03) 0.79 0.89 0.12 

B18 0.58** (0.04) 0.43 0.66 0.44 

B19 0.67** (0.03) 0.67 0.82 0.22 

B20 0.68** (0.03) 0.62 0.79 0.28 

การพัฒนาบุคลากร 

(HUMA) 

B21 0.41** (0.02) 0.50 0.70 0.17 

B22 0.50** (0.03) 0.42 0.65 0.35 

B23 0.52** (0.02) 0.89 0.94 0.03 

B24 0.53** (0.02) 0.87 0.93 0.04 

การประสานความ

ร่วมมอื (COLL) 

B25 0.52** (0.02) 0.82 0.90 0.06 

B26 0.51** (0.03) 0.51 0.72 0.25 

B27 0.51** (0.02) 0.67 0.82 0.13 

B28 0.53** (0.02) 0.78 0.88 0.08 

B29 0.42** (0.02) 0.69 0.83 0.08 

B30 0.44** (0.02) 0.72 0.85 0.07 

การประเมินผลการ

ปฏบัิตงิาน (PERT) 

B31 0.38** (0.02) 0.58 0.76 0.10 

B32 0.39** (0.02) 0.50 0.70 0.11 

B33 0.43** (0.02) 0.76 0.87 0.06 

B34 0.45** (0.02) 0.71 0.84 0.08 

B35 0.42** (0.02) 0.65 0.80 0.10 

B36 0.48** (0.02) 0.73 0.85 0.09 

B37 0.38** (0.02) 0.49 0.70 0.15 

Chi-Square = 101.59, df = 83, P-value = 0.08103, RMSEA = 0.021, GFI = 0.982, 

AGFI = .0.945 ** (p<.01) 
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ตาราง 49 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 4 ตัวในองค์ประกอบ 

              การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (AB) 
 

องค์ประกอบย่อย WORK HUMA COLL PERT 

WORK 1.00    

HUMA 0.58** 1.00   

COLL 0.55** 0.87** 1.00  

PERT 0.46** 0.86** 0.95** 1.00 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
  

 จากตาราง 48 และ 49 สามารถสร้างโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (AB) 

ได้ดังภาพประกอบ 22 

 
 

ภาพประกอบ 22 โมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (AB) 
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 จากตาราง 48 และภาพประกอบ 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมคีวามสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ (Chi-Square) เท่ากับ 101.59 ที่ช้ัน

แหง่ความเป็นอิสระ (df) เท่ากับ 83 มีความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 1 (P-value) เท่ากับ 0.08103 

ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ์ คอื ค่าไค-สแควร์ / df มีคา่ 1.22 ซึ่งต่ ากว่า 2 

นอกจากนีย้ังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.982 ค่าดัชนวีัดระดับ

ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .0.945 เปน็ไปตามหลักการพิจารณาความ

กลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานที่ว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ 

  เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 48 และภาพประกอบ 22 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 22 ตัว มีค่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.38 ถึง 0.72 มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ

ขององค์ประกอบย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี้ B16 – B20 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย WORK ตัวบ่งชี ้B20 – B24 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย 

HUMA ตัวบ่งชี ้B25 – B30 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย COLL ตัวบ่งชี ้ 

B31 – B37 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย PERT โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมีค่า

สัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ด้วยองค์ประกอบย่อยหรือคา่สัมประสิทธิ์การพยากรณ์

ของตัวบ่งช้ีประมาณ ร้อยละ 42 ถึง รอ้ยละ 89 

 จากตาราง 49 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยของแตล่ะองค์ประกอบในโมเดลการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เปน็

มาตรฐานแลว้ มคี่าความสัมพันธ์ต่ าสูดถึงสูงสุด ตั้งแต่ 0.46 ถึง 0.95 และตัวบ่งชี้แตล่ะ 

ตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งช้ีอื่นในโมเดล

ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามาวิเคราะห์

ด้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะหเ์พื่อพัฒนา 

ตัวบ่งชีร้วมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้

สเกลองค์ประกอบ 3 ตัว ดังสมการ 

  WORK = 0.94 (B16) + 0.89 (B17) + 0.82 (B19) + 0.79 (B20) + 0.66 (B18) 

  HUMA = 0.94 (B23) + 0.93 (B24) + 0.70 (B21) + 0.65 (B22) 
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  COLL = 0.90 (B25) + 0.88 (B28) + 0.85 (B30) + 0.83 (B29) + 0.82 

(B27) + 0.72 (B26) 

  PERT = 0.87 (B33) + 0.85 (B36) + 0.84 (B34) + 0.80 (B35) + 0.76 

(B31) + 0.70 (B37) + 0.70 (B32) 

 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 22 ตัว สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีก้ารบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากมาก

ไปหาน้อย ได้ดังนี้  

  1. การวิเคราะหก์ าลังคน (B16) (b = .72) 

  2. ความสมดุลระหว่างภาระงานกับจ านวนบุคลากร (B20) (b = 0.68) 

  3. การวิเคราะหส์าขาวิชาที่คลาดแคลนในโรงเรียน (B19) (b = 0.67) 

  4. กระบวนการรับคนเข้าท างาน (B17) (b = 0.66) 

  5. การโยกย้าย ลาออก หรือเกษียณอายุราชการ (B18) (b = 0.58) 

  6. การด าเนินงานโครงการตามแผนงาน (B24) (b = 0.53) 

  7. การท างานเป็นทีม (B28) (b = 0.53) 

  8. ท่าทีและบุคลิกในการท างาน (B23) (b = 0.52) 

  9. การให้บุคลากรมีสว่นร่วมรูจ้ักประสานความรว่มมือ (B25) (b = 0.52) 

  10. การเจรจาต่อรอง (B26) (b = 0.51) 

  11. การรวมพลังแรงงานสัมพันธ์ (B27) (b = 0.51) 

  12. การฝึกอบรม สัมมนา หรอืการศกึษาดูงาน (B22) (b = 0.50) 

  13. การมคีวามสม่ าเสมอในการท างาน (B36) (b = 0.48) 

  14. การมคีวามรอบคอบ (B34) (b = 0.45) 

  15. การมอีัธยาศัยดี (B30) (b = 0.44) 

  16. การคิดรเิริ่ม (B33) (b = 43) 

  17. ความสัมพันธภาพกับเพื่อนรว่มงาน (B29) (b = 0.42) 

  18. การเชื่อมั่นในตนเอง (B35) (b = 0.42) 

  19. การวัด หรอืประเมินความรู ้(B21) (b = 0.41) 

  20. การขยันและความเอาใจใส่ในงาน (B32) (b = 0.39) 

  21. การรอบรู้ในงาน (B31) (b = 0.38) 

  22. การเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ (B37) (b = 0.38) 
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 2. โมเดลด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

  ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านโอกาสในการเติบโต 

ทางสายอาชีพ (AC) ดังตาราง 50  

ตาราง 50 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านโอกาสในการเติบโต 

              ทางสายอาชีพ (AC) 
 

องคป์ระกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(S.E.) 

สัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ ์

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ

ตัวบ่งช้ี 

(e) 

ทักษะในการท างาน 

(WSKI) 

C38 0.36** (0.02) 0.45 0.67 0.15 

C39 0.45**0.02) 0.76 0.87 0.06 

C40 0.44** (0.02) 0.69 0.83 0.09 

C41 0.46** (0.02) 0.78 0.88 0.06 

C42 0.43** (0.02) 0.70 0.84 0.08 

บทบาทหน้าท่ี 

(ROLE 

C43 0.32** (0.02) 0.62 0.79 0.07 

C44 0.39** (0.02) 0.76 0.87 0.05 

C45 0.43** (0.02) 0.64 0.80 0.11 

C46 0.41** (0.02) 0.65 0.81 0.09 

C47 0.35**(0.02) 0.77 0.88 0.04 

เงินเดอืน และ

ค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสม (SALA) 

C48 0.72** (0.07) 0.86 0.93 0.09 

C49 0.81** (0.08) 1.09 1.04 0.05 

C50 0.63** (0.08) 0.25 0.50 1.18 

C51 0.71** (0.09) 0.23 0.48 1.66 

C52 0.78** (0.08) 0.98 0.99 0.01 

C53 0.67** (0.08) 0.28 0.53 1.15 

Chi- Square = 66.22, df = 54, P-value = 0.12296, RMSEA = 0.021, GFI = 0.984, 

AGFI = 0.959 ** (p<.01) 
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ตาราง 51 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 3 ตัวในองค์ประกอบ 

             โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 
 

องค์ประกอบย่อย WSKI ROLE SALA 

WSKI 1.00   

ROLE 0.90** 1.00  

SALA 0.38** 0.31** 1.00 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
 

 จากตาราง 50 และ 51 สามารถสร้างโมเดลโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 

(AC) ได้ดังภาพประกอบ 23 

 
 

ภาพประกอบ 23 โมเดลโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ (AC) 
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 จากตาราง 50 และภาพประกอบ 23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ พบว่า เมื่อปรับแล้วมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ (Chi- Square) เท่ากับ 66.22 ที่ช้ัน

แหง่ความอิสระ (df) เท่ากับ 54 มีคา่ความนา่จะเป็นเข้าใกล้ 1 P-value = 0.12296 ไม่มี

นัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ ์คอื ค่าไค-สแควร์ / df มีคา่ 1.23 ซึ่งต่ าว่า 2 นอกจากนี้

ยังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.984 ค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.959 เป็นไปตามหลักการพิจารณาความกลมกลืน 

แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานที่วา่ โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 50 และภาพประกอบ 23 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 16 ตัว มคี่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.32 ถึง 0.81 มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี ้C38 – C42 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย WSKI ตัวบ่งชี ้C43 – C47 เป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย 

ROLE ตัวบ่งชี้ C48 – C53 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบ SALA โดยตัวบ่งชี้ดังกล่าว

มีคา่สัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ด้วยองค์ประกอบย่อยหรือคา่สัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ของตัวบ่งช้ีประมาณร้อยละ 23 ถึงรอ้ยละ 109 

 จากตาราง 51 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลโอกาส  

ในการเติบโตทางสายอาชีพ มคีวามสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิดจาก

ความสัมพันธ์ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับ

ให้เป็นมาตรฐานแลว้ มีค่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงที่สุด ตัง้แต่ 0.31 ถึง 1.00 และตัวบ่งชี้

แตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีอ้ื่นใน

โมเดลในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามา

วิเคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์เพื่อ

พัฒนาตัวบ่งชีร้วมโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ ส าหรับโมเดลโอกาสในการเติบโต

ทางสายอาชีพได้สเกลองค์ประกอบ 3 ตัว ดังสมการ 

  WSKI = 0.88 (C41) + 0.87 (C39) + 0.84 (C42) + 0.83 (C40) + 0.67 

(C38)  

  ROLE = 0.88 (C47) + 0.87 (C44) + 0.81 (C46) + 0.80 (C45) + 0.79 

(C33) 
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 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 16 ตัว สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีข้องโมเดลโอกาสในการเติบโตทาง

สายอาชีพ จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 

  1. การมีค่าครองชีพที่เหมาะสม (C49) (b = 0.81) 

  2. การมสีวัสดิการและค่ารักษาพยาบาล (C52) (b = 0.78) 

  3. การพิจารณาขั้นเงินเดือนที่เป็นธรรม (C48) (b = 0.72) 

  4. การมโีบนัส (C51) (b = 0.71) 

  5. การท่องเที่ยวประจ าปี (C53) (b = 0.67) 

  6. การมเีบีย้เลีย้งในการท างานพิเศษ (C50) (b = 0.63) 

  7. การก ากับดูแลให้งานมคีุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด (C41) (b = 0.46) 

  8. การตรวจทางคุณภาพของงานที่ตนรับผิดชอบ (C39) (b = 0.45) 

  9. การมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (C40) (b = 0.44) 

  10. การมคีวามยืดหยุ่นสามารถท างานรว่มกับกลุ่มคนที่แตกต่างได้ (C42)  

(b = 0.43) 

  11. การรูค้วามสามารถ จุดดีจุดดอ้ยของตน (C45) (b = 0.43) 

  12. การกล้าแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น (C46)  

(b = 0.41) 

  13. การเข้าใจในบทบาทหน้าที่การท างานของตน (C44) (b = 0.39) 

  14. การท างานที่ถูกต้องและชัดเจน (C38) (b = 36) 

  15. การมคีวามรับผดิชอบ (C47) (b = 0.35) 

  16. การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (C43) (b = 0.32) 

 4. โมเดลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

  ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสริมการปฏิบัติงาน (AD) ดังตาราง 52  
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ตาราง 52 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านวัฒนธรรมองค์กร 

              ที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน 
 

องคป์ระกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(S.E.) 

สัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ ์

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ

ตัวบ่งชี้ 

(e) 

บรรทัดฐานในการ

ปฏบัิตงิาน (WPNS) 

D54 0.54** (0.02) 0.71 0.84 0.12 

D55 0.47** (0.03) 0.54 0.73 0.19 

D56 0.56** (0.02) 0.83 0.91 0.06 

ค่านยิมท่ีโดดเด่น 

(OUTS) 

D57 0.43** (0.02) 0.60 0.77 0.12 

D58 0.47** (0.02) 0.69 0.83 0.10 

D59 0.62** (0.02) 0.90 0.95 0.04 

D60 0.58** (0.02) 0.93 0.96 0.03 

ความภักดตีอ่องค์กร 

(ORGA) 

D61 0.42** (0.02) 0.67 0.82 0.09 

D62 0.51** (0.02) 0.88 0.94 0.04 

D63 0.45** (0.02) 0.83 0.91 0.04 

D64 0.50** (0.02) 0.85 0.92 0.04 

D65 0.46** (0.02) 0.78 0.88 0.06 

D66 0.49** (0.02) 0.90 0.95 0.03 

Chi- Square = 18.96, df = 15, P-value = 0.21599, RMSEA = 0.023, GFI = 0.994, 

AGFI = 0.965 ** (p<.01) 

 

ตาราง 53 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 3 ตัวในองค์ประกอบ 

              ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน (AC) 
 

องค์ประกอบย่อย WPNS OUTS ORGA 

WPNS 1.00   

OUTS 0.90** 1.00  

ORGA 0.61** 0.60** 1.00 

 **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 52 และ 53 สามารถสร้างโมเดลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริม

การปฏิบัติงาน (AD) ได้ดังภาพประกอบ 24 

 
 

ภาพประกอบ 24 โมเดลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน (AD) 

 

 จากตาราง 52 และภาพประกอบ 24 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาได้จากค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi- Square) 

เท่ากับ 18.96 ที่ช้ันแหง่ความอิสระ (df) เท่ากับ 15 มีคา่ความน่าจะเป็นเข้าไกล 1 (P-value) 

เท่ากับ 0.21599 ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ ์คอืค่าไค-สแควร์ / df มีคา่ 1.26 

ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนีย้ังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.994 ค่า
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ดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.965 เป็นไปตามหลักการ

พิจารณาความกลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 52 และภาพประกอบ 24 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 13 ตัว มคี่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.42 ถึง 0.62 มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบัวบ่งชี้เหล่านีเ้ป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญ

ขององค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี้ D54 – D56 เป็นตัวบ่งชีส้ าคัญของ

องค์ประกอบ WPNS ตัวบ่งชี ้D57 – D60 เป็นตัวบ่งชีส้ าคัญขององค์ประกอบ OUTS  

ตัวบ่งชี ้D61 – D66 เป็นตัวบ่งชีส้ าคัญขององค์ประกอบ ORGA โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมีค่า

สัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ด้วยองค์ประกอบย่อยหรือคา่สัมประสิทธิ์การพยากรณ์

ตัวบ่งชีป้ระมาณร้อยละ 54 ถึง ร้อยละ 93 

 จากตาราง 53 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลด้าน

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิด

จากความสัมพันธ์ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่

ปรับใหเ้ป็นมาตรฐานแล้ว มีค่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุด ตัง้แต่ 0.60 ถึง 1.00 และ 

ตัวบ่งชีแ้ตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับ

ตัวบ่งชีอ้ื่นในโมเดล ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในครั้งนี ้ได้น าค่าความ

คลาดเคลื่อนเข้ามาวิเคราะหด์้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จาก

การวิเคราะหน์ีไ้ปใช้ในการสร้างสเกลองค์ประกอบ เพื่อให้ได้ตัวแปรใหมส่ าหรับส าไป

วิเคราะหเ์พื่อพัฒนาตัวบ่งชี้รวมด้านวัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงานต่อไป 

ส าหรับโมเดลด้านวัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริมการปฏิบัติงานได้สเกลองค์ประกอบ 3 ตัว 

ดังสมการ 

  WPNS = 0.91 (D56) + 0.84 (D54) + 0.73 (D55) 

  OUTS = 0.96 (D60) + 0.95 (D59) + 0.83 (D58) + 0.77 (D57) 

  ORGA = 0.95 (D66) + 0.94 (D62) + 0.92 (D64) + 0.91 (D63) + 0.88 

(D65) + 0.82 (D61) 

 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 13 ตัว สามารถจัด

ลับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีด้้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการ

ปฏิบัติงาน จากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 
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  1. การได้รับการถ่ายทอดความรูค้วามสามารถ (D59) (b = 0.62) 

  2. การได้ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถแก่บุคคลอื่น (D60) (b = 58) 

  3. การยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององค์กรด้วยความเต็มใจและเชื่อม่ันใน

ความส าเร็จขององค์กร (D56) (b = 0.56) 

  4. การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผน หรอืกฎเกณฑ์ (D54) (b = 0.54) 

  5. การรับรู้ (D62) (b = 0.51) 

  6. การยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร (D64) (b = 0.50) 

  7. การประชาสัมพันธ์องค์กร (D66) (b = 0.49) 

  8. การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่องค์กรก าหนด (D55) (b = 0.47) 

  9. การได้ร่วมท างานตามแบบแผนขององค์กร (D58) (b = 0.47) 

  10. การประชาสัมพันธ์องค์กร (D65) (b = 0.46) 

  11. การเป็นสมาชิกที่ดี (D63) (b = 0.45) 

  12. การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ (D57) (b = 0.43) 

  13. การแสดงออก (D61) (b = 0.42) 

 5. โมเดลด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ

ความสุข 

  ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข (AE) น าเสนอในตาราง 54 
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ตาราง 54 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านบรรยากาศ 

              และสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข (AE) 
 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b(S.E.) 

สัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์คะแนน

องค์ประกอบ (FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของตัวบ่งชี ้

(e) 

สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 

(OREN) 

E67 0.46** (0.02) 0.65 0.81 0.11 

E68 0.55** (0.02) 0.85 0.92 0.05 

E69 0.55** (0.02) 0.82 0.91 0.07 

E70 0.53** (0.02) 0.85 0.92 0.05 

E71 0.56** (0.02) 0.72 0.85 0.12 

สภาพแวดล้อมทาง

สังคม (SOCI) 

E72 0.47** (0.02) 0.71 0.84 0.09 

E73 0.54** (0.02) 0.82 0.90 0.07 

E74 0.51** (0.02) 0.75 0.96 0.09 

E75 0.32** (0.02) 0.50 0.71 0.10 

E76 0.53** (0.02) 0.66 0.81 0.14 

สภาพแวดล้อมด้านการ

บรหิารงาน (MAEN) 

E77 0.59** (0.02) 1.03 1.01 0.01 

E78 0.63** (0.02) 0.80 0.89 0.10 

E79 0.64** (0.02) 0.81 0.90 0.09 

E80 0.56** (0.02) 0.80 0.89 0.08 

E81 0.60** (0.02) 0.88 0.94 0.05 

E82 0.62** (0.02) 0.87 0.93 0.06 

E83 0.57** (0.02) 0.74 0.86 0.11 

 Chi- Square = 64.11, df = 51, P-value = 0.10273, RMSEA = 0.023, GFI = 

0.985, AGFI = 0.955 ** (p<.01)  
 

ตาราง 55 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 3 ตัวในองค์ประกอบ 

              ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อตอ่ความสุข (AE) 
 

องคป์ระกอบย่อย OREN SOCI MAEN 

OREN 1   

SOCI 0.68** 1  

MAEN 0.69** 0.82** 1 

 **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 54 และ 55 สามารถสร้างโมเดลด้านบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข (AE) 

  
 

ภาพประกอบ 25 โมเดลด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

                                  ที่เอื้อตอ่ความสุข (AE) 

 

 จากตาราง 54 และภาพประกอบ 25 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข พบว่า เมื่อ

ปรับโมเดลแล้วมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาได้จากค่าไค-สแควร์ 

(Chi- Square) เท่ากับ 64.11 ที่ช้ันแห่งความเป็นอิสระ (df) เท่ากับ 51 มคี่าความนา่จะเป็น

เข้าใกล้ 1 (P-value) เท่ากับ 0.10273 ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ์ คอื  

ค่าไค-สแควร์ / df มีคา่ 1.26 ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ยังพบว่า ค่าดัชนวีัดระดับ 
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ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.985 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) 

เท่ากับ 0.955 เป็นไปตามหลักการพิจารณาความกลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมติฐาน

ที่วา่ โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 54 และภาพประกอบ 25 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 17 ตัว มีค่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.32 - 0.64 มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชี้เหล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี ้E67 – E71 เป็นตัวบ่งชีส้ าคัญของ

องค์ประกอบ OREN ตัวบ่งชี้ E72 – E73 เป็นตัวบ่งชี้ส าคัญขององค์ประกอบ SOCI ตัวบ่งชี ้

E77 – E83 เป็นตัวบ่งชีส้ าคัญขององค์ประกอบ MAEN โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมีสัดสว่นความ

แปรปรวนที่อธิบายได้ดว้ยองค์ประกอบย่อยหรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวบ่งชี ้

ประมาณร้อยละ 65 ถึงร้อยละ 102 

 จากตาราง 55 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลด้าน

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่ง

ความสัมพันธ์นี้เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมของ

องค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เป็นมาตรฐานแลว้ มคี่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุด ตั้งแต ่0.68 

ถึง 1.00 และตัวบ่งชีแ้ตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดความสัมพันธ์

ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่นในโมเดล ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้

น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามาวิเคราะหด์้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนน

องค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์นี้ไปใช้ในการสร้างสเกลองค์ประกอบเพื่อให้ได้ตัวแปร

ใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะหเ์พื่อพัฒนาตัวบ่งชีร้วมด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่เอื้อต่อความสุขต่อไป ส าหรับด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่

เอือ้ต่อความสุขได้สเกลองค์ประกอบ 3 ตัว ดังสมการ 

  OREN = 0.92 (E68) + 0.92 (E70) + 0.91 (E69) + 0.85 (E71) + 0.81 

(E67) 

  SOCI = 0.96 (E74) + 0.90 (E73) + 0.84 (E72) + 0.81 (E76) + 0.71 (E75) 

  MAEN = 1.01 (E77) + 0.94 (E81) + 0.93 (E82) + 0.90 (79) + 0.89  

(E78) + 0.89 (E80) + 0.86 (E83) 
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 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 17 ตัว สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีด้้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่เอื้อต่อความสุข จากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

  1. การจัดการด้านบุคคล (E79) (b = 0.64) 

  2. การจัดการองคก์ร (E78) (b = 0.63) 

  3. การรายงาน (E82) (b = 0.62) 

  4. การประสานงาน (E81) (b = 0.60) 

  5. การวางแผน (E77) (b = b = 0.59) 

  6. การบริหารงบประมาณ (E83) (b = 0.57) 

  7. ความปลอดภัย (E71) (b = 0.56) 

  8. การอ านายการ (E80) (b = 0.56) 

  9. ความเป็นระเบียบ (E68) (b = 0.55) 

  10. ความสะอาดของอาคารสถานที่ (E69) (b = 0.55) 

  11. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูบ้ริหาร (E73) (b = 0.54) 

   12. การอ านวยความสะดวก (E70) (b = 0.53) 

  13. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับชุมชน (E76) (b = 0.53) 

  14. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูป้กครอง (E74) (b = 0.51) 

  15. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับครู (E72) (b = 0.47) 

  16. ความสวยงามของภูมิทัศน์ (E67) (b = 0.46) 

  17. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน (E75) (b = 0.32)  

 6. โมเดลด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน (AF) 

  ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอืกัน (AF) น าเสนอในตามราง 56 
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ตาราง 56 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์ 

              และร่วมมือกัน (AF) 
 

องคป์ระกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(S.E.) 

สัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ ์

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ (FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของตัว

บ่งช้ี (e) 

การอยู่ร่วมกันอยา่ง

สันติ (PEAC) 

F84 0.59** (0.03) 0.72 0.85 0.14 

F85 0.58** (0.02) 0.92 0.96 0.03 

F86 0.53** (0.03) 0.53 0.73 0.26 

F87 0.52** (0.02) 0.77 0.87 0.08 

การมผีู้น าชุมชนท่ีด ี

(GOOD) 

F88 0.57** (0.02) 0.89 0.94 0.04 

F89 0.50** (0.03) 0.49 0.70 0.25 

F90 0.57** (0.02) 0.93 0.97 0.02 

วัฒนธรรมชุมชน 

(CULT) 

F91 0.46** (0.02) 0.71 0.84 0.09 

F92 0.44** (0.02) 0.77 0.88 0.06 

F93 0.46** (0.02) 0.83 0.91 0.04 

F94 0.47** (0.02) 0.75 0.87 0.07 

ความเอื้ออาทรของ

ชุมชน (COMP) 

F95 0.39** (0.04) 0.26 0.51 0.43 

F96 0.50** (0.05) 0.35 0.59 0.47 

F97 0.03** (0.03) 0.47 0.69 0.09 

F98 -0.01** (0.01) 0.00 -0.01 0.55 

F99 1.53** (0.44) 9.92 3.15 -2.11 

 Chi- Square = 74.29, df = 61, P-value = 0.11808, RMSEA = 0.021, GFI = 

0.982, AGFI = 0.959 ** (p<.01) 
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ตาราง 57 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 3 ตัวในองค์ประกอบ 

             ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน (AF) 
 

องคป์ระกอบย่อย PEAC GOOD CULT COMP 

PEAC 1.00    

GOOD 0.77 1.00   

CULT 0.71 0.71 1.00  

COMP 0.14 0.15 0.19 1.00 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

 

 จากตาราง 56 และ 57 สามารถสร้างโมเดลด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และ

ร่วมมือกัน (AF) ได้แสดงดังภาพประกอบ 26 

 
 

ภาพประกอบ 26 โมเดลด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน (AF) 
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 จากตาราง 56 และภาพประกอบ 26 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi- Square) เท่ากับ 

74.29 ที่ช้ันแหง่ความเป็นอิสระ (degrees of Freedom) เท่ากับ 61 มีค่าความน่าจะเป็นเข้า

ใกล้ 1 (P-value) เท่ากับ 0.11808 ไม่มีนัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ ์คือ ค่าไค-

สแควร์ / df มีคา่ 1.22 ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ ยังพบว่า ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 

เท่ากับ 0.982 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.959 เป็นไป

ตามหลักการพิจารณาความกลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานที่ว่า โมเดลการวิจัย

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 56 และภาพประกอบ 26 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ี 1 ตัวมีคา่เป็นลบ คอื F98 มีคา่ -0.01 และมี 15 ตัว 

มีคา่เป็นบวก ตั้งแต่ 0.03 ถงึ 1.53 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 

ตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งช้ี  

F84 – F87 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย PEAC ตัวบ่งชี ้F88 – F90 เปน็ 

ตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย GOOD ตัวบ่งชี ้F90 – F94 เป็นตัวบ่งช้ีที่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย CULT ตัวบ่งชี ้F95 – F99 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย 

COMP โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมีคา่สัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ด้วยองค์ประกอบย่อย

หรอืค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ของตัวบ่งชีร้้อยละ 00 ถึง 992 

 จากตาราง 57 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยของแตล่ะองค์ประกอบโมเดลด้าน

ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน มคีวามสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิด

จากความสัมพันธ์ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่

ปรับใหเ้ป็นมาตรฐาน และมีค่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุด ตัง้แต่ 0.14 ถึง 1.00 และตัว

บ่งชีแ้ตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้

กับตัวบ่งชีอ้ื่นในโมเดล ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันในครั้งนี ้ได้น าค่าความ

คลาดเคลื่อนเข้ามาวิเคราะหด์้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จาก

การวิเคราะหน์ีไ้ปใช้ในการสร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหมส่ าหรับน าไป

วิเคราะหเ์พื่อพัฒนาตัวบ่งชี้รวมด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกันต่อไป ส าหรับ

โมเดลด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกันได้สรา้งสเกลองค์ประกอบ 4 ตัว ดัง

สมการ 
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  PEAC = 0.96 (F85) + 0.87 (F87) + 0.85 (F84) + 0.73 (F86) 

  GOOD = 0.97 (F90) + 0.94 (F88) + 0.70 (89) 

  CULT = 0.91 (F93) + 0.88 (F92) + 0.87 (F94) + 0.84 (F91) 

  COMP = 3.15 (F99) + 0.69 (F97) + 0.59 (F96) + 0.51 (F95) – 0.01 

(F98) 

 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 17 ตัว สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีด้้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และ

ร่วมมือกัน จากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

  1. การมีจติสาธารณะ (F99) (b = 1.53) 

  2. การปราศจากความรุนแรง (F84) (b = 0.59) 

  3. การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน (F85) (b = 0.58) 

  4. การมบีทบาทด้านสังคม (F88) (b = 0.57) 

  5. การสรา้งเครือข่ายความร่วมมือทั้งภายนอกและภายในในชุมชน (F90)  

(b = 0.57) 

  6. การมคีวามยุติธรรม (F86) (b = 0.53) 

  7. การเคารพกฎหมาย (F87) (b = 0.52) 

  8. การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน (F96) (b = 0.50) 

  9. การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในชุมชน (F89) (b = 0.50) 

  10. การเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ (F94) (b = 0.47) 

  11. การมสี่วนรว่มของสมาชิกในชุมชน (F91) (b = 0.46) 

  12. การปรับตัว พัฒนาและต่อยอด (F93) (b = 0.46 

  13. การอนุรักษ์สบืสาน และถ่ายถอดภูมิปัญญาท้องถิ่น (F92) (b = 0.44) 

  14. การเคารพในคุณค่าความเป็นมนุษย์ (F95) (b = 0.39) 

  15. การเห็นอกเห็นใจกัน (F97) (b = 0.03) 

  16. การสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ (F98) (b = -0.01) 
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2. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับที่สองเพื่อพัฒนาโมเดล 

โครงสร้างตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 การวิเคราะหใ์นตอนนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดล

โครงสรา้งตัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

อันดับสอง ซึ่งได้สเกลองค์ประกอบที่สรา้งขึ้นและองค์ประกอบหลัก 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร (AA) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (AB) 

ด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ (AC) ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการ

ปฏิบัติงาน (AD) ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข (AE) 

ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน (AF) มาวิเคราะห์องคป์ระกอบเชงิยืนยัน

อันดับสองเพียงครั้งเดียวซึ่งได้แสดงการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สอง

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ดังแสดงในภาพประกอบ 27 
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ภาพประกอบ 27 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของตัวบ่งช้ี 

       องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

       ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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 ก่อนการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง ผู้วิจัยได้ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างสเกลองค์ประกอบย่อยหรือตัวบ่งชีใ้หม่ทั้ง 20 ตัว เพื่อพิจารณาความ

เหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ รวมถึงการวิเคราะห์

ค่าสถิตขิอง Bartlett (Bartlett’ Test of Sphericity) และค่าดัชนี KMO (Kaiser – Meyer – 

Olkin Measure of Sampling Adequacy) เพื่อพิจารณาว่าองค์ประกอบมีความเหมาะสม

หรอืไม่ ดังแสดงในตาราง 58 
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ตาราง 58 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแ์บบเพียรสันของตัวบ่งชี ้ขององค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง 

              ส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวบ่งช้ี MENT PHYS WELL WORK HUMA COLL PERT WSKI ROLE SALA WPNS OUTS ORGA OREN SOCI MAEN PEAC GOOD CULT COMP 

MENT 1 

                   PHYS .522** 1 

                  WELL .411** .546** 1 

                 WORK .498** .599** .316** 1 

                HUMA .398** .656** .480** .684** 1 

               COLL .502** .584** .409** .493** .781** 1 

              PERT .421** .510** .450** .416** .751** .833** 1 

             WSKI .418** .562** .442** .403** .637** .685** .759** 1 

            ROLE .322** .430** .411** .228** .529** .578** .695** .842** 1 

           SALA .474** .403** .256** .626** .604** .449** .396** .388** .297** 1 

          WPNS .411** .534** .392** .716** .701** .513** .572** .628** .514** .646** 1 

         OUTS .446** .570** .425** .597** .620** .589** .552** .689** .611** .498** .723** 1 

        ORGA .452** .459** .415** .366** .561** .568** .638** .741** .686** .337** .553** .620** 1 

       OREN .490** .554** .504** .482** .617** .607** .642** .679** .575** .430** .567** .606** .704** 1 

      SOCI .514** .530** .368** .538** .648** .706** .696** .664** .610** .469** .629** .723** .671** .644** 1 

     MAEN .450** .532** .402** .697** .689** .660** .631** .587** .512** .597** .721** .717** .554** .687** .770** 1 

    PEAC .434** .482** .290** .630** .613** .589** .543** .576** .463** .576** .694** .671** .540** .520** .620** .783** 1 

   GOOD .495** .533** .399** .625** .699** .655** .617** .575** .471** .555** .578** .631** .564** .595** .738** .752** .715** 1 

  CULT .430** .400** .282** .580** .569** .557** .530** .548** .507** .578** .598** .600** .552** .537** .689** .749** .674** .707** 1 

 COMP .170** .177** .225** .174** .327** .304** .350** .282** .276** .229** .383** .255** .329** .292** .247** .281** .265** .178** .275** 1 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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 จากตาราง 58 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

ตัวแปรที่บ่งช้ีองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื องค์ประกอบย่อย จ านวน 20 ตัว มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัง้แต ่.170 ถึง .842 

โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีความสัมพันธ์น้อยที่สุด คอื สุขภาพทางใจ (MENT) และความเอือ้อาทรของ

ชุมชน (COMP) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .170 ตัวบ่งชีท้ี่มคี่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์สูงที่สุด คือ ทักษะในการท างาน (WSKI) และบทบาทหนา้ที่ (ROLE) มีคา่

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .842 

 ผูว้ิจัยได้พิจารณาค่าสถิตอิื่น ๆ ที่ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสม ได้แก่ 

ค่าสถิตขิอง Bartlett (Bartlett’s Test Of Sphericity) และค่าดัชนี KMO (Kaiser – Meyer – 

Olkin Measure of Sampling Adequacy) ซึ่งควรมีค่ามากกว่า .05 จะท าให้ข้อมูลชุดนีน้ั้นมี

ความเหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2554, หน้า  

98) จ าแนกตามโมเดลย่อย ผลการตรวจสอบข้อมูล ดังแสดงในตาราง 59 

ตาราง 59 ค่าสถิติ Bartlett ดัชน ีKMO ของโมเดลองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน  

              สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

โมเดล 
Bartlett’s Test of 

Sphericity 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure of 

Sampling Adequacy 
Sig. 

องคก์รแห่งความสุข

ของโรงเรียน สังกัด

องคก์รปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 9.173 .927 .000 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

แสดงในตาราง 60 
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ตาราง 60 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง เพื่อพัฒนาองค์กร 

              แห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

              ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวบ่งชี ้

น้ าหนัก

องค์ประกอบ  

b (S.E.) 

ค่าสัมประสิทธิ์

การพยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์

คะแนน

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของตัว

บ่งชี ้(e) 

อันดับแรก     

สุขภาพทางใจ (MENT) 0.33 (--) 0.43 0.65 0.01 

สุขภาพทางกาย (PHYS) 0.41** (0.03) 0.66 0.81 0.09 

ความผาสุกของครอบครัว (WELL) 0.30 (0.02) 0.43 0.65 0.12 

การวางแผนอัตราก าลงั (WORK) 0.55 (--) 0.63 0.79 0.18 

การพัฒนาบุคลากร (HUMA) 0.49** (0.02) 0.80 0.90 0.00 

การประสานความร่วมมือ (COLL) 0.45** (0.03) 0.78 0.88 0.06 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (PERT) 0.37** (0.02) 0.72 0.84 0.05 

ทักษะในการท างาน (WSKI) 0.35 (--) 0.59 0.77 0.08 

บทบาทหนา้ที่ (ROLE) 0.25** (0.01) 0.38 0.62 0.10 

เงินเดือน และค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

(SALA) 0.48** (0.04) 0.31 0.56 0.50 

บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน (WPNS) 0.49 (--) 0.68 0.83 0.11 

ค่านิยมที่โดดเด่น (OUTS) 0.47** (0.02) 0.76 0.87 0.07 

ความภักดีต่อองค์กร (ORGA) 0.34** (0.02) 0.49 0.70 0.12 

สิง่แวดล้อมในหน่วยงาน (OREN) 0.43 (--) 0.89 0.77 0.13 

สภาพแวดล้อมทางสังคม (SOCI 0.42** (0.02) 0.72 0.85 0.07 

สภาพแวดล้อมด้านการบรหิารงาน (MAEN) 0.54** (0.02) 0.84 0.91 0.06 

การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ (PEAC) 0.49 (--) 0.71 0.84 0.10 

การมีผู้น าชุมชนที่ดี (GOOD) 0.52** (0.02) 0.82 0.91 0.06 

วัฒนธรรมชุมชน (CULT) 0.37** (0.02) 0.61 0.78 0.00 

ความเอื้ออาทรของชมุชน (COMP) 0.13** (0.02) 0.11 0.33 0.13 

อันดับสอง     

ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบคุลากร 

(AA) 0.80** (0.06) 0.65 - - 

ด้านการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ (AB) 0.91** (0.05) 0.82 - - 
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ตาราง 60 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งชี ้

น้ าหนัก

องค์ประกอบ  

b (S.E.) 

ค่าสัมประสิทธิ์

การพยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์

คะแนน

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของตัว

บ่งชี ้(e) 

ด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชพี 

(AC) 1.06** (0.05) 1.12 - - 

ด้านวัฒนธรรมองคก์รที่ส่งเสรมิการ

ปฏิบัติงาน (AD) 0.97** (0.04) 0.94 - - 

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่เอื้อต่อความสขุ (AE) 0.93** (0.05) 0.87 - - 

ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และ

ร่วมมือกัน (AF) 0.92** (0.04) 0.84 - - 

Chi- Square = 89.77, df = 74, P-value = 0.10233, RMSEA = 0.021, GFI = 0.98, 

AGFI = 0.95 ** (p<.01) 

 

 จากตาราง 59 และ 60 สามารถสร้างโมเดลโครงสร้างการพัฒนาตัวบ่งชี้

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ได้ดังภาพประกอบ 28 
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ภาพประกอบ 28 โมเดลการพัฒนาตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน 

                                สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 จากตาราง 59 และภาพประกอบ 28 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

อันดับที่สองของโมเดลการพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมคีวาม

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับมาก พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ (Chi- 

Square) เท่ากับ 89.77 ที่ช้ันแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) เท่ากับ 74 มีคา่

ความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 1 (P-value) เท่ากับ 0.10233 ไม่มีนัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตาม

เกณฑ ์คอื ค่าไค-สแควร์ / df มีคา่ 1.21 ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนี ้ยังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับ
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ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) 

เท่ากับ 0.95 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่วา่ โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 59 และ

ภาพประกอบ 28 พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 6 องค์ประกอบหลัก มีค่าเป็น

บวก มคี่าต่ าสุด 0.80 ถึง 1.06 มนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ทุกค่า เมื่อจัดล าดับตัวบ่งชี้

ที่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืจากมากไปหาน้อยดังตอ่ไปนี ้ด้านโอกาส

ในการเติบโตทางสายอาชีพ (AC) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 1.06 ด้านวัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน (AD) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.97 

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข (AE) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ 0.93 ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน (AF) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ 0.92 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (AB) มีน้ าหนักองค์ประกอบ 

เท่ากับ 0.91 ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร (AA) มีน้ าหนักองค์ประกอบ 

เท่ากับ 0.80 เนื่องจากการวิเคราะห์องค์ประกอบอันดับสองจะไม่รายงานค่าสัมประสิทธิ์

คะแนนองค์ประกอบ ผูว้ิจัยจงึได้น าค่าน้ าหนักองค์ประกอบส าหรับตัวบ่งชีท้ั้ง 6 

องค์ประกอบมาสร้างสเกล องค์ประกอบตัวบ่งชี้องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แทนค่าสัมประสิทธิ์คะแนน

องค์ประกอบ ซึ่งเพชรมณ ีวิริยะสืบพงศ ์(2554, หนา้ 227) กล่าวไว้ว่า ค่าทั้งสองนี้ให้

ความหมายในท านองเดียวกันได้ ดังนี้ จึงสามารถเขียนสมการโครงสร้างตัวบ่งชี้องค์กรแหง่

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้

ดังนี้ 

 HP = 1.06 (AC) + 0.97 (AD) + 0.93 (AE) + 0.92 (AF) + 0.91 (AB) + 0.80 

(AA) 

 ตอนที่ 3 น้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ขององค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งช้ีของการพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รายละเอียดดังตาราง 61 
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ตาราง 61 น้ าหนักองค์ประกอบ (FACTOR LOADING) องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

             และตัวชีว้ัดของการพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน  

             สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

องค์ประกอบ 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ  

b (S.E.) 

องค์ประกอบย่อย 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ  

b (S.E.) 

ตัว

บ่งชี ้

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b (S.E.) 

ด้านสุขภาวะทางกายและ

จิตใจของบุคลากร (AA) 
0.80** (0.06) 

สุขภาพทางใจ (MENT) 0.33 (--) 

A1 0.53** (0.03) 

A2 -0.07 (0.07) 

A3 0.46** (0.04) 

A4 0.65** (0.03) 

A5 0.22** (0.02) 

สุขภาพทางกาย (PHYS) 0.41** (0.03) 

A6 0.45** (0.02 

A7 0.36** (0.05) 

A8 0.38** (0.02) 

A9 0.42** (0.03) 

A10 0.57** (0.03) 

ความผาสุกของ

ครอบครัว (WELL) 
0.30** (0.02) 

A11 0.31** (0.02) 

A12 0.60** (0.02) 

A13 0.57** (0.02) 

A14 0.43** (0.02) 

A15 0.32** (0.02) 

ด้านการบรหิารทรัพยากร

มนุษย ์(AB) 
0.91** (0.05) 

การวางแผนอัตราก าลงั 

(WORK) 
0.55 (--) 

B16 0.72** (0.03) 

B17 0.66** (0.03) 

B18 0.58** (0.04) 

B19 0.67** (0.03) 

B20 0.68** (0.03) 

การพัฒนาบุคลากร 

(HUMA) 
0.49** (0.02) 

B21 0.41** (0.02) 

B22 0.50** (0.03) 

B23 0.52** (0.02) 

B24 0.53** (0.02) 

การประสานความ

ร่วมมือ (COLL) 
0.45** (0.03) 

B25 0.52** (0.02) 

B26 0.51** (0.03) 

B27 0.51** (0.02) 

B28 0.53** (0.02) 

B29 0.42** (0.02) 

B30 0.44** (0.02) 
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ตาราง 61 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ  

b (S.E.) 

องค์ประกอบย่อย 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b (S.E.) 

ตัว

บ่งชี ้

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

  

การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

(PERT) 

0.37** (0.02) 

B31 0.38** (0.02) 

B32 0.39** (0.02) 

B33 0.43** (0.02) 

B34 0.45** (0.02) 

B35 0.42** (0.02) 

B36 0.48** (0.02) 

B37 0.38** (0.02) 

ด้านโอกาสในการเติบโตทาง

สายอาชีพ (AC) 
1.06** (0.05) 

ทักษะในการ

ท างาน (WSKI) 
0.35 (--) 

C38 0.36** (0.02) 

C39 0.45**0.02) 

C40 0.44** (0.02) 

C41 0.46** (0.02) 

C42 0.43** (0.02) 

บทบาทหนา้ที่ 

(ROLE) 
0.25** (0.01) 

C43 0.32** (0.02) 

C44 0.39** (0.02) 

C45 0.43** (0.02) 

C46 0.41** (0.02) 

C47 0.35**(0.02) 

เงินเดือน และ

ค่าตอบแทนที่

เหมาะสม (SALA) 

0.48** (0.04) 

C48 0.72** (0.07) 

C49 0.81** (0.08) 

C50 0.63** (0.08) 

C51 0.71** (0.09) 

C52 0.78** (0.08) 

C53 0.67** (0.08) 

ด้านวัฒนธรรมองคก์รที่ส่งเสรมิ

การปฏิบัติงาน (AD) 
0.97** (0.04) 

บรรทัดฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

(WPNS) 

0.49 (--) 

D54 0.54** (0.02) 

D55 0.47** (0.03) 

D56 0.56** (0.02) 

ค่านิยมที่โดดเด่น 

(OUTS) 
0.47** (0.02) 

D57 0.43** (0.02) 

D58 0.47** (0.02) 

D59 0.62** (0.02) 

D60 0.58** (0.02) 
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ตาราง 61 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ  

b (S.E.) 

องค์ประกอบย่อย 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b (S.E.) 

ตัว

บ่งชี ้

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

  
ความภักดีต่อ

องค์กร (ORGA) 
0.34** (0.02) 

D61 0.42** (0.02) 

D62 0.51** (0.02) 

D63 0.45** (0.02) 

D64 0.50** (0.02) 

D65 0.46** (0.02) 

D66 0.49** (0.02) 

ด้านบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่

เอื้อต่อความสุข (AE) 

0.93** (0.05) 

สิ่งแวดล้อมใน

หน่วยงาน (OREN) 
0.43 (--) 

E67 0.46** (0.02) 

E68 0.55** (0.02) 

E69 0.55** (0.02) 

E70 0.53** (0.02) 

E71 0.56** (0.02) 

สภาพแวดล้อม

ทางสังคม (SOCI) 
0.42** (0.02) 

E72 0.47** (0.02) 

E73 0.54** (0.02) 

E74 0.51** (0.02) 

E75 0.32** (0.02) 

E76 0.53** (0.02) 

สภาพแวดล้อม

ด้านการ

บรหิารงาน 

(MAEN) 

0.54** (0.02) 

E77 0.59** (0.02) 

E78 0.63** (0.02) 

E79 0.64** (0.02) 

E80 0.56** (0.02) 

E81 0.60** (0.02) 

E82 0.62** (0.02) 

E83 0.57** (0.02) 

ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์

และรว่มมือกัน (AF) 
0.92** (0.04) 

การอยู่ร่วมกัน

อย่างสันติ (PEAC) 
0.49 (--) 

F84 0.59** (0.03) 

F85 0.58** (0.02) 

F86 0.53** (0.03) 

F87 0.52** (0.02) 

การมีผู้น าชุมชนที่

ดี (GOOD) 
0.52** (0.02) 

F88 0.57** (0.02) 

F89 0.50** (0.03) 

F90 0.57** (0.02) 

วัฒนธรรมชุมชน 

(CULT) 
0.37** (0.02) 

F91 0.46** (0.02) 

F92 0.44** (0.02) 

F93 0.46** (0.02) 
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ตาราง 61 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b (S.E.) 

องค์ประกอบย่อย 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ  

b (S.E.) 

ตัว

บ่งชี ้

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

  

ความเอื้ออาทร 

ของชุมชน 

(COMP) 

0.13** (0.02) 

F94 0.47** (0.02) 

F95 0.39** (0.04) 

F96 0.50** (0.05) 

F97 0.03** (0.03) 

F98 -0.01** (0.01) 

F99 1.53** (0.44) 

 

 จากตาราง 61 พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ขององค์ประกอบหลักทั้ง 6 

องค์ประกอบมีคา่เป็นบวก ตั้งแต ่0.80 - 1.06 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า 

เรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไปหาน้อย คือ ด้านโอกาสในการเติบโตทางสาย

อาชีพ (AC) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 1.06 ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการ

ปฏิบัติงาน (AD) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.97 ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อม

ในการท างานที่เอื้อต่อความสุข (AE) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.93 ด้านชุมชน

โรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน (AF) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.92 ด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ (AB) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.91 ด้านสุขภาวะทางกาย

และจติใจของบุคลากร (AA) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.80 ตามล าดับ ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบย่อยมีค่าเป็นบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า และค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ (Factor Loading) ขององค์ประกอบย่อย มีคา่เป็นบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ทุกค่า และมีคา่น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวบ่งชี้องค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ทั้ง 99 ตัวบ่งชี ้มคี่าตั้งแต ่-0.07 ถึง 1.53  
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ระยะท่ี 4 ผลการสร้างคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ของการพัฒนาตัวบ่งชี้องค์กร 

แห่งความสุขของโรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาค 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับคู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีองค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ดังตาราง 62 

ตาราง 62 ผลการวิเคราะห์ระดับความเหมาะสมของคู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีองค์กรแห่ง 

              ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

ข้อที ่ รายการประเมิน 

ผลการ

วิเคราะห์ 
ระดับความ

เหมาะสม 
 

S.D. 

1 ค าช้ีแจง ชัดเจน ถูกต้อง 5.00 0.00 มากที่สุด 

2 วัตถุประสงค์สามารถน าไปใช้ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์

ได้ 5.00 0.00 มากที่สุด 

3 ประโยชน์ของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีเ้หมาะสมสามารถ 

น าไปใช้ได้จริง 4.40 0.55 มาก 

4 ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญ สอดคล้อง

กับ สภาพปัญหา 4.40 0.55 มาก 

5 นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้และร่องรอย/ ประเด็น 

พิจารณาการประเมินในแต่ละตัวบ่งช้ีถูกต้องตาม

หลัก วิชาการ 4.80 0.45 มากที่สุด 

6 แนวทางการน าตัวบ่งชี้และเกณฑ์การประเมินไปใช้ 

สามารถน าไปปฏิบัติได้ 4.00 0.00 มาก 

7 ใช้ภาษา รูปแบบการเขียนถูกต้อง ชัดเจน 4.00 0.00 มาก 
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ตาราง 62 (ต่อ) 
 

ข้อที ่ รายการประเมิน 

ผลการ

วิเคราะห์ 
ระดับความ

เหมาะสม 
 

S.D. 

8 เนือ้หาครอบคลุม มีความเหมาะสม เข้าใจง่าย 4.40 0.55 มาก 

9 มีประโยชน์ตอ่การประเมินองค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรียน 4.40 0.55 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.49 0.29 มาก 

 

 จากตาราง 62 พบว่า คู่มอืการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีความเหมาะสม

อยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 4.49 , S.D. = 0.29) เมื่อพิจารณารายข้อจากมากไปหาน้อยดังนี้  

ค าช้ีแจง ชัดเจน ถูกต้อง (𝑥̅  = 5.00, S.D. = 0.00) วัตถุประสงค์สามารถน าไปใช้ใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ได้ (𝑥̅  = 5.00, S.D. = 0.00) นยิาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้และร่องรอย/ ประเด็น พิจารณาการประเมินในแต่ละตัวบ่งชี้

ถูกต้องตามหลักวิชาการ (𝑥̅  = 4.80, S.D. = 0.45) เนื้อหาครอบคลุม มคีวามเหมาะสม 

เข้าใจง่าย และมีประโยชน์ต่อการประเมินองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน (𝑥̅  = 4.40, 

S.D. = 0.55) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุดคอื แนวทางการน าตัวบ่งชีแ้ละเกณฑก์ารประเมินไป

ใช้สามารถน าไปปฏิบัติได้ และใชภ้าษา รูปแบบการเขียนถูกต้อง ชัดเจน (𝑥̅  = 4.00,  

S.D. = 0.00) 

 ดังนัน้สรุปได้ว่า คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความเหมาะสมสามารถน าไปใช้

ได้เนื่องจากเมื่อพิจารณารายข้อทุกข้อผา่นเกณฑท์ี่ตั้งไว้ที่ ระดับค่าเฉลี่ย 3.51 ขึ้นไป 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



322 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



323 

 

บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื สรุปผลตามล าดับ ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภปิรายผลการวิจัย 

  3. ข้อเสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัย สรุปได้ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน มี 6 องค์ประกอบหลัก 

ประกอบด้วย 1) สุขภาวะกายและจิตใจของบุคลากร 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

3) โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ 4) วัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน  

5) บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข และ 6) ชุมชนโรงเรียน

สมานฉันท์และร่วมมอืกัน  

  2. ตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน ม ี6 องค์ประกอบหลัก 20 

องค์ประกอบย่อย 99 ตัวบ่งชี ้ซึ่งมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้   

   2.1 องค์ประกอบด้านสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 องคป์ระกอบ 15 ตัวบ่งช้ี ซึ่งมคี่าเฉลี่ยความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมากที่สุดทุกองค์ประกอบ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) สุขภาพทางใจ 

จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้2) ความผาสุกของครอบครัว จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้และ 3) สุขภาพทางกาย 

จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ 

   2.2 องค์ประกอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ 22 ตัวบ่งช้ี ซึ่งมีคา่เฉลี่ยมากที่สุดทุกองค์ประกอบ  

โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน จ านวน 7 ตัวบ่งชี ้ 
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2) สถานศกึษามีการวางแผนอัตราก าลัง จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้3) การประสานความร่วมมอื 

จ านวน 6 ตัวบ่งชี ้และ 4) การพัฒนาบุคลากร จ านวน 5 ตัวบ่งช้ี 

   2.3 องค์ประกอบด้านโอกาสเติบโตทางสายอาชีพ ประกอบด้วย 

องค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ 16 ตัวบ่งชี ้ซึ่งมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก

ที่สุดทุกองค์ประกอบ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี ้1) เงินเดอืน และค่าตอบแทนที่

เหมาะสม จ านวน 6 ตัวบ่งชี้ 2) ทักษะในการท างาน จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้และ 3) บทบาท

หนา้ทีจ่ านวน 5 ตัวบ่งชี ้ 

   2.4 องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์กรที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 องคป์ระกอบ 13 ตัวชี้วัด ซึ่งมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่

ในระดับมากที่สุดจ านวน 1 องค์ประกอบ คอื ความภักดีตอ่องค์กร จ านวน 6 ตัวชี้วัด และ

อยู่ในระดับมาก จ านวน 2 องค์ประกอบ เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้1) ค่านิยมที่

โดดเด่น จ านวน 4 ตัวช้ีวัด และ 2) บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน มี 3 ตัวช้ีวัด 

   2.5 องค์ประกอบด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อ

ต่อความสุข ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ 17 ตัวช้ีวัด ซึ่งมคี่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด จ านวน 2 องคป์ระกอบ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ 1) สภาพแวดล้อมดา้น

การบริหารงาน มี 7 ตัวชี้วัด 2) สภาพแวดล้อมทางสังคม จ านวน 5 ตัวช้ีวัด และมีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก จ านวน 1 องค์ประกอบ คอื สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน จ านวน 5 ตัวชีว้ัด 

   2.6 องค์ประกอบด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน 

ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ 16 ตัวชี้วัด ซึ่งมคี่าเฉลี่ยความเหมาะ 

อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 3 องค์ประกอบ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้  

1) วัฒนธรรมชุมชน มี 4 ตัวชีว้ัด 2) ความเอื้ออาทรของชุมชน มี 5 ตัวชีว้ัด และ 3) การอยู่

ร่วมกันอย่างสันติ มี 4 ตัวชี้วัด และอยู่ในระดับมาก จ านวน 1 องค์ประกอบ คอื การมผีูน้ า

ชุมชนที่ดี มี 3 ตัวช้ีวัด 

 3. ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งองค์กรแห่งความสุข

ของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ ด้วยการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สอง พบว่า มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีคา่ไค-สแควร์ (Chi-Square) เท่ากับ 89.77 ที่ช้ันแหง่

ความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) เท่ากับ 74 มีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 1 (p-value) 

เท่ากับ 0.10233 ไม่มีนัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ ์คอื ค่าไค-สแควร์ / df มีคา่ 1.21 
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ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนีย้ังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.98      

ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.95 เป็นไปตามสมมตฐิาน

ที่ตัง้ไว้  

  น้ าหนักองค์ประกอบขององค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังต่อไปนี ้

ด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ (AC) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 1.06 ด้าน

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน (AD) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.97 

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข (AE) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ 0.93 ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน (AF) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ 0.92 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (AB) มีน้ าหนักองค์ประกอบ 

เท่ากับ 0.91 ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร (AA) มีน้ าหนักองค์ประกอบ 

เท่ากับ 0.80 ตามล าดับ สามารถเขียนสมการโครงสร้างตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ดังนี้             

HP = 1.06 (AC) + 0.97 (AD) + 0.93 (AE) + 0.92 (AF) + 0.91 (AB) + 0.80 (AA) 

 4. คู่มอืการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยขอน าเสนอการอภปิรายผล

ในประเด็นส าคัญ ดังนี ้  

  1. ผลการศกึษาองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งได้จากการสังเคราะห ์เอกสาร 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า 

มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 2) ด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) ด้านโอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 4) ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 5) ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ

ความสุข และ 6) ด้านชุมชนโรงเรยีนสมานฉันท์และร่วมมอืกันโดยทุกองค์ประกอบมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองค์ประกอบทั้ง 6 องค์ประกอบที่กล่าวมา
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ข้างตน้นั้น เป็นสิ่งส าคัญในองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน ซึ่งทุกองค์ประกอบล้วน

แล้วแต่เป็นปัจจัยส าคัญที่สถานศกึษาพึงมี ในการสร้างองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน 

โดยเฉพาะด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ เมื่อท างานในองค์กรที่มีความ

เจริญก้าวหน้าย่อมส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมคีวามสุข โดยเฉพาะองค์กรที่เรียกว่า

สถานศกึษาหรอืโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเด่นชัย อาทิตย์เจริญชัย (2558, 

หนา้ 158) ได้ศึกษาองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียนศรีบุณยานนท์ พบว่า 1) องค์กรแห่ง

ความสุขของโรงเรียนศรีบุณยานนท์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่าอยู่ในระดับมาก 5 ด้านโดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี ้ดา้น

คุณธรรม ด้านน้ าใจงาม ด้านการหาความรู้ ด้านครอบครัวที่ด ีและด้านความสุขของ

องค์กรและสังคม ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลข

คณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการผอ่นคลาย ด้านใช้เงนิเป็น และด้านสุขภาพดี 2) ทัศนะ

ของบุคลากรในโรงเรียนศรีบุณยานนท์ตอ่องค์กรแหง่ความสุข พบว่า ด้านสุขภาพดี : 

บุคลากรมีการออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ และมีการตรวจสุขภาพประจาปี ด้านน้าใจ

งาม : บุคลากรมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน แบ่งปันสิ่งต่าง ๆ ให้กัน และมีการทางานเป็น

ทีม ด้านการผ่อนคลาย : บุคลากรมีการผอ่นคลายความเครียดด้วยการปรับใจรับสิ่งที่

เกิดขึ้น สภาพปัญหา สถานการณ ์และใช้เวลาว่างกับครอบครัว ด้านการหาความรู้ : 

บุคลากรมีการใฝ่หาความรู้อย่างสม่ าเสมอ เพื่อพัฒนาตนเอง ด้านคุณธรรม : บุคลากรมี

คุณธรรม รู้จักให้อภัย น าค าสอนทางศาสนามาใช้ในการปฏิบัติงาน ดา้นการใชเ้งินเป็น : 

บุคลากรมีรายได้ที่เพียงพอไม่มภีาระหนี้สิน รู้จักการวางแผนการใชเ้งิน ด้านครอบครัวที่ดี 

: บุคลากรใหค้วามส าคัญกับครอบครัว มเีวลาให้กับครอบครัว โดยการท ากิจกรรม ตา่ง ๆ 

ร่วมกัน ดา้นความสุขขององค์กรและสังคม : บุคลากรมีความสุขที่ได้ทางานในองค์กร 

เพราะมีสว่นรว่ม และสังคมในการท างานได้รับการยอมรับและรักองค์กร สอดคล้องกับ  

ปริยากร บุญญา (2559, หนา้ 205 ) ได้ศกึษาองค์กรแหง่ความสุขของโรงพยาบาล พบว่า 

1) ความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า คะแนนเฉลี่ย

อยู่ในระดับสูงทุกด้าน โดยพบว่าการเป็นที่ยอมรับมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ   

ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการตดิต่อสัมพันธ์ และด้านความรักในงาน ตามล าดับ            

การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าคะแนนเฉลี่ย 

ทุกด้านอยู่ในระดับสูง โดยด้านการสนับสนุนด้านวัตถุสิ่งของหรอืบริการมคีะแนนเฉลี่ยสูง

ที่สุด รองลงมาคือด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ 
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ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาล โดยรวมอยู่ในระดับสูง             

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าค่าเฉลี่ย ประสิทธิภาพในการท างานทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับสูง 

เรียงตามล าดับจากมากไปน้อยได้ดังนี ้ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้ามากที่สุด  

รองลงมาคือด้านการให้บริการอย่างรวดเร็วและทันเวลา ด้านการให้บริการอย่าง 

เท่าเทียมกัน และคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางจ านวน 1 ด้าน คือ ดา้นการให้บริการ

อย่างเพียงพอ 2) พบว่าประสิทธิภาพในการท างาน = 2.434 + 0.2986 (การสนับสนุนทาง

สังคม) + 0.0475 (ความสุขในการท างาน) โดยสมการนี้สามารถอธิบายประสิทธิภาพใน

การท างานของบุคลากรในโรงพยาบาลได้รอ้ยละ 18.3 (R2 = 0.183) สอดคล้องกับชุมศักดิ์ 

อินทร์รักษ์ (2560, หนา้ 169) ได้ศึกษาองค์กรแห่งความสุข พบว่า คุณภาพชวีิตและ

ความสุขในองค์กรมอียู่สามด้าน ได้แก่ ด้านกายภาพ ด้านจติใจ และด้านปัญญาหรือ

ความรู ้ซึ่งองค์ประกอบในการพัฒนาคุณภาพชวีิตประกอบด้วย ลักษณะของงาน 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในหนว่ยงานหรอืองค์การ 

ผลประโยชน์และสิ่งตอบแทน และภาวะสมดุลแหง่ตน องค์ประกอบดังกล่าวส่งผลต่อการ

ด ารงชีวติของบุคคล ตัวช้ีวัดคุณภาพชีวติคือความสุขที่มีระดับความแตกต่างกันโดยที่

สภาพทางกายภาพ สภาพทางจิตใจ และสภาพทางปัญญาที่แตกต่างกันย่อมผันแปรตาม

ลักษณะขององค์ประกอบ ได้แก่ ความสุข ความพอเพียง ความเป็นกลางไม่เอนเอียง ความ

อุดมสมบูรณ์ ความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย ความถูกต้อง หรอืความตรง ความเป็นธรรม 

และความรูส้ึกมีคุณค่าและมีศักดิ์ศรีของตนเอง ผู้บริหารหนว่ยงานหรอืองค์การทั้งภาครัฐ

และเอกชนต้องให้ความส าคัญกับการส่งเสริมให้บุคลากร มีความสุข มขีวัญก าลังใจในการ

ท างานเพื่อเป็นองค์การที่มีคุณภาพ สอดคล้องกับ นันท์สนิี ทวิสุวรรณ (2562, หน้า 171) 

ได้ศึกษาสุขภาวะองค์กรของโรงเรียนบ้านเขาอ่างแก้ว พบว่า 1) สุขภาวะองค์กรของ

โรงเรียนบ้านเขาอ่างแก้ว พบว่า ในภาพรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน อยู่ในระดับมาก 6 ด้านและอยู่ในระดับปานกลาง  

1 ด้าน โดยเรียงตามล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก มากไปหาน้อย ดังนี้ดา้นคุณธรรม      

ด้านสุขภาพดี (Happy body) ด้านครอบครัวที่ด ี(Happy Family) ด้านน้ าใจงาม (Happy 

heart) ด้านการหาความรู้ (Happy Brain) ด้านสังคมดี (Happy Society) ด้านผ่อนคลายดี 

(Happy relax) และด้านใช้เงินเป็น (Happy Money) 2) แนวทางการเสริมสร้างสุขภาวะ

องค์กรของโรงเรยีนบ้านเขาอ่างแก้ว พบว่าด้านสุขภาพดี (Happy body) ควรรับประทาน

อาหารที่มีคุณค่าทางโภชนาการ ออกก าลังกายสม่ าเสมอ เพื่อท าให้จติใจเบิกบาน สามารถ
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ช่วยลดการเกิดโรคต่าง ๆ ได้ควรฝึกสมาธิควรเข้ารับการตรวจสุขภาพประจ าปีอย่าง

สม่ าเสมอ ดา้นน้ าใจงาม (Happy heart) ควรชว่ยเหลอืซึ่งกันและกันในที่ท างาน ควรมี

ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อเพื่อนรว่มงาน ควรมีความสามัคคีในหมู่คณะ ดา้นการผอ่นคลาย

(Happy relax) ควรจัดกิจกรรมศกึษาดูงานนอก สถานที่เป็นประจ าทุกปีควรจัดงานเลีย้ง

สังสรรค์ในโอกาสพิเศษ ควรมกีารจัดกิจกรรมชุมนุมหลังเลิกเรียน ดา้นหาความรู้ (Happy 

Brain) มีการนเิทศช้ันเรยีน เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ดา้นศลีธรรม (Happy Soul) ควรเข้ารว่ม กจิกรรม

วันส าคัญต่าง ๆ ทางศาสนา เช่น วันมาฆบูชา วันอาสาฬหบูชา ด้านใช้เงนิเป็น (Happy 

Money) ควรจัดท าบัญชีรายรับรายจ่ายในแตล่ะเดอืน เพื่อจะได้สามารถบริหารจัดการ

การเงนิของตัวเองได้ดียิ่งขึ้น ควรมกีารออมเงนิเป็นประจ าทุกเดือนดา้นครอบครัวดี (Happy 

Family) ควรใหค้รู ได้อยู่รว่มกับครอบครัวในวันส าคัญต่าง ๆ เช่น เข้าวัดท าบุญ ไปเที่ยว

พักผอ่นหย่อนใจ เพื่อให้เกิดความรัก สามัคคีกัน เห็นคุณค่าของกันและกัน ดา้นสังคมดี 

(Happy Society) ควรจัดกิจกรรมใหค้รูได้มปีฏิสัมพันธ์กันในโรงเรยีน เข้าไปมีสว่นร่วมกับ

ชุมชนในการจัด กิจกรรมวันส าคัญต่าง ๆ มีมนุษย์ สัมพันธ์ที่ดีตอ่ผูป้กครอง และคนใน

ชุมชน สอดคล้องกับอนุพงศ ์รอดบุญปาน และนุชนรา รัตนศริะประภา (2562, หนา้ 225) 

ได้ศึกษาองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนอนุบาลกุยบุรี (วัดวังยาว) พบว่า 1) องค์กรแห่ง
ความสุขของโรงเรียนอนุบาลกุยบุรี (วัดวังยาว) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 1 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด คอื คุณธรรม และอีก 7 ด้าน 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าตามค่ามัชฌิม เลขคณิตจากมากไปน้อย คอื มสีังคมดี การหา

ความรู ้น้ าใจงาม ครอบครัวที่ด ีการผอ่นคลาย สุขภาพดี และใช้เงนิเป็น 2) แนวทางพัฒนา

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนอนุบาลกุยบุรี (วัดวังยาว) มีแนวทางที่ส าคัญ 10 แนวทาง 

มีรายละเอียดดังนี้ 1. ผูบ้ริหารตอ้งกระท าตนเป็นผู้น าที่ด ีมคีวามยุติธรรม มีความเป็น

กันเอง สามารถปรึกษาปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างสะดวก พร้อมรับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรทุกคน และมีการบริหารจัดการที่ดี 2. ควรจัดอบรมให้ความรู้ด้านการดูแลรักษา

สุขภาพ ให้บุคลากรหมั่นออกก าลังกายเป็นประจ า เลือกรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ 

ไม่ยุ่งเกี่ยวกับยาเสพติดทุกชนิด และจัดโครงการตรวจสุขภาพประจ าปี 3. ควรมุ่งเน้นให้

บุคลากรท างานเป็นทีม แสดงความมีน้ าใจต่อกัน และชื่นชมยกย่องผูเ้ป็นแบบอย่างที่ดใีน

องค์กร 4. ควรมีการประชุมวางแผนการท างาน มอบหมายงานให้เหมาะสมตาม

ความสามารถของบุคลากร เพื่อป้องกันปัญหาความขัดแย้ง หรือความเครียดในการท างาน 
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และจัดกิจกรรมผอ่นคลายความเครียดด้วยวิธีการที่หลากหลาย 5. ควรสนับสนุนให้

บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ พัฒนาหอ้งสมุดโรงเรียนให้ทันสมัย  

สร้างเครือข่ายเพื่อแบ่งปันความรู้ มีการนเิทศติดตามการท างานและการประเมิน คุณภาพ

บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 6. ควรปลูกฝังคุณธรรมจรยิธรรมที่ดีงามให้แก่บุคลากร โดยการ

จัดค่าย หรอืกิจกรรมเข้าวัดฟังเทศนฟ์ังธรรม ท าบุญบริจาคทาน ให้เกิดความรัก ความ

ปรารถนาดตี่อกัน เกิดความเกรงกลัวละอายต่อการกระท าผดิ และละเว้นจากการท า 

ความช่ัว 7. ควรส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักวางแผนการใช้เงิน ใหค้วามรูด้้านการลงทุน จัดท า

บัญชรีายรับ รายจ่าย สร้างนิสัย ประหยัดและเก็บออม ลดการก่อหนี้ ไม่เล่นการพนันทุก

รูปแบบ และสนับสนุนงบประมาณ สื่อการสอน สวัสดิการให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอและ

เหมาะสม 8. ควรปลูกฝังให้บุคลากรตระหนัก 83 ถึงความส าคัญของสถาบันครอบครัว

และกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี มีความรับผิดชอบ เข้าใจบทบาท หนา้ที่ของตนที่มีต่อ

ครอบครัว และส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างครอบครัวกับองค์กร 9. ควรจัดภูมิทัศน์

และดูแลอาคารสถานที่ต่าง ๆ ในองค์กรให้มบีรรยากาศรม่รื่น สะอาด ปลอดภัย และนา่อยู่ 

10. ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รว่มท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ตอ่ชุมชนและสังคมอย่าง

สม่ าเสมอ สอดคล้องกับกมลทิพย์ ใจเที่ยง (2563, หนา้ 140) ได้ศึกษาการบริหารองค์กร

แหง่ความสุขในโรงเรยีนประถมศึกษา พบว่า 1) องค์ประกอบการบริหารองคก์รแห่ง

ความสุขในโรงเรยีนประถมศกึษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 44 ตัวแปร ดังนี้  

1. การบริหารจัดการองคก์ร จ านวน 32 ตัวแปร ซึ่งมี 2 องค์ประกอบย่อย คือ บริหารแบบ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ จ านวน 18 ตัวแปร พบว่า ผูบ้ริหารจูงใจให้บุคลากรท างานตามวิสัยทัศน์ 

ของโรงเรียนด้วยความเต็มใจ สร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรมีความมั่นใจในตนเอง  

สร้างแรงจูงใจในการมาท างานของบุคลากร การบริหารจัดการยึดเป้าประสงค์ส าคัญ 

คือ คุณภาพนักเรียนเป็นส าคัญ มีการบริหารเวลาด้วยความยดืหยุ่น การก าหนดแผนงาน/

โครงการที่เหมาะสม สร้างบรรยากาศในการท างาน สนับสนุนให้บุคลากรมีความคิด 

เชงิบวก สง่เสริมการมสี่วนร่วม ให้ค าชื่นชม ให้ขวัญก าลังใจแก่บุคลากร เป็นองค์ประกอบ

ที่มคี่าน้ าหนักมากที่สุดขององค์ประกอบการบริหารองค์กรแห่งความสุข และบริหาร 

โดยยึดหลักธรรมาภบิาล 14 ตัวแปร พบว่า ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนปฏิบัติงาน 

ตามหลักธรรมาภบิาล การบริหารการเงินอย่างมี ประสิทธิภาพประสิทธิผล ยึดหลัก 

ธรรมาภิบาล เป็นตัวแปรที่มีคา่ความถี่ระบุถึงองค์ประกอบมากที่สุด 2.สร้างการเห็น

คุณค่าในตนเอง จ านวน 3 ตัวแปร พบว่า บุคลากรเห็นคุณค่าในตนเองรู้สกึว่าตนเอง  
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เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีค่ามากที่สุด 3.พัฒนาสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ประกอบด้วย 

5 ตัวแปร พบว่า ตัวแปรโรงเรียนมีอาคารสถานที่ที่มคีวามปลอดภัย มั่นคง แข็งแรงมีคา่

น้ าหนักมากที่สุด และ 4.พัฒนาคุณภาพนักเรียน จ านวน 4 ตัวแปร 2) ผลการยืนยัน

องค์ประกอบการบริหารองค์กรแหง่ความสุขในโรงเรยีนประถมศึกษา พบว่า มคีวามถูก

ต้องเหมาะสม เป็นไปได้ และเป็นประโยชน์   

  2. ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองของตัวบ่งช้ีองค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

พบว่า 6 องค์ประกอบ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่มคีวามเที่ยงตรงเชิง

โครงสรา้ง ด้านโอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ (AC) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 

1.06 ด้านวัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน (AD) มีน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 

0.97 ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อตอ่ความสุข (AE) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ 0.93 ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน (AF) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ 0.92 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (AB) มีน้ าหนักองค์ประกอบ 

เท่ากับ 0.91 ด้านสุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร (AA) มีน้ าหนักองค์ประกอบ 

เท่ากับ 0.80 ตามล าดับ แสดงให้เห็นวา่กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหารและครูในโรงเรียน

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ให้ความส าคัญกับการให้

โอกาสในการเติบโตทางสายอาชีพ เป็นอันดับแรก ทั้งนี้เนื่องจากการให้โอกาสในการ

เติบโตทางสายอาชีพ มีความส าคัญอย่างยิ่งตอ่ทั้งพนักงานและองค์กร โดยส าหรับ

พนักงานช่วยสร้างแรงจูงใจ เพิ่มทักษะ พัฒนาคุณภาพชีวติ และสร้างความมั่นคงในระยะ

ยาว สว่นองค์กรจะช่วยดึงดูดพนักงานที่มีคุณภาพ ลดการลาออก เพิ่มประสิทธิภาพ 

การท างาน และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับ บุญเรอืง 

ไตรเรอืงวรวัฒน์ (2561, หน้า 23) กล่าวว่า วธิีการเสริมสร้างความสุขในการท างานให้

ปฏิบัติ 5 ประการ ดังนี ้1) เตรียมตัวให้พร้อมก่อนไปท างานแต่ละวัน 2) ผูกมติรกับเพื่อน

ร่วมงานด้วยการใจกว้าง รับฟัง รู้จักพูดใหเ้ป็น เช่น พูดชื่นชมเมื่อเพื่อนท าดี ขอโทษเมื่อท า

ผดิ รับฟัง และใหก้ าลังใจเมื่อเพื่อนรว่มงานเกิดความท้อแท้ และยอมรับความคิดต่างกัน  

3) เปิดใจรับฟังเมื่อหัวหน้าใหค้ าแนะน าหรอืตักเตอืน และช้ีแจงด้วยเหตุผลมากกว่าการใช้

อารมณ์ 4) พัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จในการท างาน โดยหมั่นฝกึฝนหาความรู้

เพิ่มเติมในงานที่ท า รวมทั้งถ้าได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ ให้คดิว่าเป็นโอกาสในการพัฒนา
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ตนเอง ซึ่งจะท าให้เราเกิดความภาคภูมใิจและมีความสุขกับการท างาน 5) หาที่ปรึกษาที่

ไว้ใจได้เมื่อมปีัญหา เช่น เพื่อนสนิท หัวหน้างาน เพื่อช่วยกันคิดแก้ปัญหาแนวคิด

องค์ประกอบของความสุขในการท างานและการสร้างองค์กรแห่ง ความสุขจากแนวคิด

ดังกล่าวข้างตน้วิธีการสร้างความสุขในการท างาน หมายถึง การเริ่มต้นสร้างความสุขด้วย

ตนเองในทุกช่วงเวลาให้ความส าคัญกับตนเองรวมถึงให้ความส าคัญกับเพื่อนรว่มงาน  

การมองโลกในด้านบวกสร้างบรรยากาศในสถานที่ท างานให้นา่อยู่ เกิดความสุขทุกครั้งเมื่อ

ได้ท างาน 

  3. คู่มอืการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

มีคา่เฉลี่ย 4.49 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย พบว่า ความเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด จ านวน 2 ข้อ คือ 1) ค าชีแ้จง ชัดเจน ถูกต้อง และ 2) วัตถุประสงค์สามารถ

น าไปใช้ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ได้ และอยู่ในระดับมาก จ านวน 7 ข้อ ดังนี้ 1) นิยาม เนื้อหา

สาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้และร่องรอย / ประเด็น พิจารณา

การประเมนิในแตล่ะตัวบ่งชี้ถูกต้องตามหลัก วิชาการ 2) ประโยชน์ของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชี้

เหมาะสมสามารถ น าไปใช้ได้จริง 3) ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญ สอดคล้องกับ 

สภาพปัญหา 4) แนวทางการน าตัวบ่งชีแ้ละเกณฑก์ารประเมินไปใช้ สามารถน าไปปฏิบัติได้ 

5) ใช้ภาษา รูปแบบการเขียนถูกต้อง ชัดเจน 6) เนือ้หาครอบคลุม มีความเหมาะสม เขา้ใจ

งา่ย 7) มีประโยชน์ตอ่การประเมินองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน ทั้งนีเ้พราะจากการ

วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน มีความเหมาะสม สามารถ

น าไปใช้ได้เนื่องจากเมื่อพิจารณารายข้อทุกข้อผ่านเกณฑท์ี่ตัง้ไว้ที่ ระดับค่าเฉลี่ย 3.51  

ขึน้ไป สอดคล้องกับ กฤษฎา ศรีสุชาติ (2559, หนา้ 277) ได้ ศกึษาองค์ประกอบของคู่มือ

โรงเรียนปลอดภัยของสถานศกึษา สังกัดส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

องค์ประกอบในการจัดท าคู่มอืการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล  

2) วัตถุประสงค์ของการจัดท าคู่มอื 2) ค าแนะน า 3) ความส าคัญและรายละเอียดของ

เนือ้หา 4) บทสรุป และ 5) เอกสารอ้างอิง และสอดคล้องกับ กฤษฎา ศรีสุชาติ (2559, 

หนา้ 277) ได้ศึกษาองค์ประกอบของคู่มือโรงเรยีนปลอดภัยของสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน องค์ประกอบในการจัดท าคู่มือการ

ปฏิบัติงานประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ของการจัดท าคู่มือ  

2) ค าแนะน า 3) ความส าคัญและรายละเอียดของเนื้อหา 4) บทสรุป และ 5) เอกสารอ้างอิง 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 ผูว้ิจัยขอน าเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

  1.1 จากผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งชี้องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน

ประกอบด้วย สุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

โอกาสเติบโตทางสายอาชีพ วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน การจัดบรรยากาศ

และสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อตอ่ความสุข และชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือ  

มีความส าคัญกับการบริหารจัดการสถานศกึษาสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ดังนั้น

ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องให้ความส าคัญกับองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน 

เพราะหากโรงเรียนที่ท างานไม่มคีวามสุขแล้ว ย่อมมีผลโดยตรงตอ่คุณภาพการสอนของครู 

และคุณภาพของผู้เรียน รวมทั้งระบบการด าเนินงานของโรงเรียน  

  1.2 โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น สามารถน าตัวบ่งช้ีที่

พัฒนาขึน้จากการวิจัยนีไ้ปปรับใช้ในการฝึกอบรม ก าหนดบทบาทหนา้ที่ เพื่อเตรียม

บุคลากรเข้าสู่องค์กร และใช้สรา้งแบบประเมินองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้ 

  1.3 สถานศกึษาหรอืผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรน า 

ผลการวิจัยไปใช้พัฒนาแนวทางการท างานของสถานศึกษาในสังกัด ส่งเสริมและจัดกิจกรรม

ต่าง ๆ เพือ่ให้เกิดแรงจูงใจ สามารถพัฒนางานตามบทบาทหนา้ที่ต่าง ๆ ได้อย่างมี 

ความสุข 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 ผูว้ิจัยขอน าเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

  2.1 ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการเก็บข้อมูลด้วย

วิธีการเชงิคุณภาพที่หลากหลายซึ่งจะท าให้สามารถอธิบายองค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรียนได้อย่างชัดเจนอีกทางหนึ่ง 

  2.2 ควรมีการศกึษาวิจัยเรื่ององค์ประกอบด้านความพึงพอใจ ตัวแปรหรอื

ปัจจัยผู้บริหารมคีุณภาพชีวิตที่ดีจากการมีสมดุลระหว่างชีวติงานและชีวติครอบครัว 
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  2.3 ควรมีการศกึษาวิจัยเรื่ององค์ประกอบด้านความพึงพอใจของ

คณะกรรมการสถานศกึษา ประธานสถานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผู้แทน

จากส่วนต่าง ๆ ผูแ้ทนปกครอง มีตัวแปรหรอืปัจจัยแห่งความสุขของแต่ละต าแหน่งเป็น

อย่างไร หรอืองค์ประกอบใดมีความส าคัญมากที่สุดในการสร้างความสุข 
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  15. ดร.นัทนนา ลีลาชัย ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ 

“ยุติธรรมวิทยา” เทศบาลนครสกลนคร 

  16. นางปาริชาติ อ าพล ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนเทศบาล ๑ “เชิงชุมประชานุ

กูล” เทศบาลนครสกลนคร 
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  17. นายศฐาพงษ์ ไชยนา ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนเทศบาล ๔ “รัฐประชานุ

เคราะห์” เทศบาลนครสกลนคร 

  18. นางกาญจนา คิง ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนมัธยมศึกษาเทศบาล ๓ 

“ยุติธรรมวิทยา” เทศบาลนครสกลนคร  

  19. นายครรชิต กั้วมาลา ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนเทศบาล ๔ “รัฐ

ประชานุเคราะห์” เทศบาลนครสกลนคร  

  20. นางสาวส่องศรี สุขสรอ้ย ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนเทศบาล ๒ “อนุชน

วิทยา” เทศบาลนครสกลนคร  

  21. นางสมปรารถนา ชัดเชื้อ ครูช านาญการพิเสษ โรงเรียนเทศบาล ๒ 

“อนุชนวิทยา” เทศบาลนครสกลนคร 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมอืการวิจัย จ านวน 5 ท่าน คอื 

  1. ดร. พีระพงษ์ ธีระเผ่าพงษ์ มหาวิทยาลัยนครพนม  

  2. ผศ. ธีระพงษ์ จันทร์เปรียง มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 

  3. นายขวัญชาติ ศรีหารักษา ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนเทศบาล ๑ 

“เชงิชุมประชานุกูล” เทศบาลนครสกลนคร  

  4. นายอัครพงศ์ ภูตยิา ผูอ้ านวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนเทศบาล ๒ “อนุชน

วิทยา” เทศบาลนครสกลนคร  

  5. ดร.งามทิพย์ มิตรสุภาพ ผูอ้ านวยการส่วนบริหารการศกึษา อบจ.

สกลนคร 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือ 

 รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือ จ านวน 5 ท่าน 

คือ   

  1. ดร. พีระพงษ์ ธีระเผ่าพงษ์ มหาวิทยาลัยนครพนม  

  2. ผศ. ธีระพงษ์ จันทร์เปรียง มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 

  3. นายขวัญชาติ ศรีหารักษา ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนเทศบาล ๑ 

“เชงิชุมประชานุกูล” เทศบาลนครสกลนคร  

   4. นายอัครพงศ ์ภูติยา ผูอ้ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนเทศบาล ๒ “อนุชน

วิทยา” เทศบาลนครสกลนคร  

   5. ดร.งามทิพย์ มิตรสุภาพ ผู้อ านวยการส่วนบริหารการศกึษา อบจ.

สกลนคร 
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ภาคผนวก ค 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ส าหรับการศึกษาองค์ประกอบองค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

การวจิยัเรื่อง 

การพัฒนาตัวบ่งชี้องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ผู้วิจัย  นายภิรเดช แก้วมงคล 

  นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

  สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

 

อาจารย์ที่ปรึกษา 

  ดร. พรเทพ เสถียรนพเก้า  ประธานกรรมการ 

  ดร. อภิสทิธิ์ สมศรสีุข   กรรมการ 

 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์                                                                                          . 

ต าแหน่ง/หน้าที่                                                                                            . 

หนว่ยงาน                                                                                                   . 

หมายเลขโทรศัพท์                                                                                         . 

วันที่สัมภาษณ์ วันที ่        เดือน                พ.ศ.             เวลา            ถึง             น. 

สถานที่ใหส้ัมภาษณ์                                                                                       . 
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ค าชี้แจง 

 1. ในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเห็นจาก

ผูท้รงคุณวุฒิ อาจารย์ แพทย์ ผู้บริหารการศกึษา ผูบ้ริหารโรงเรียน และครู เกี่ยวกับ

องค์ประกอบองค์กรแหง่ความสุข สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งผู้วิจัยจะใช้เป็นแนวทางในการจัดท ากรอบแนวคิดการวิจัยต่อไป 

 2. รูปแบบของการสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-

Structured Interviews) ซึ่งผูว้ิจัยได้สรุปประเด็นปัญหาส าคัญที่จะสัมภาษณ์ และเรียนให้  

ผูส้ัมภาษณ์ได้ทราบล่วงหน้า พรอ้มกับนัดหมายวัด เวลา ที่จะสัมภาษณ์ ไม่น้อยกว่า 1 

สัปดาห์ 

 3. ลักษณ์การสัมภาษณ์ จะใช้เวลาประมาณ 1 ช่ัวโมง โดยผู้วจิัยจะขออนุญาต

จดบันทึกค าให้สัมภาษณ์ พร้อมทั้งบันทึกเสียงและถ่ายภาพไปพร้อมกันด้วย 

 4. การสรุปใหส้ัมภาษณ์ ผูว้ิจัยสรุปประเด็นส าคัญใหผู้ส้ัมภาษณ์ได้ทราบ

หลังจากเสร็จสิน้การสัมภาษณ์แต่ละครั้งในวันที่สัมภาษณ์ทุกครั้ง 

 5. ค าสัมภาษณ์ทั้งหมด ผูว้ิจัยจะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้

เท่านั้น 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒเิกี่ยวกับองค์ประกอบ 

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 

 เพื่อน าข้อมูลการสัมภาษณ์มาก าหนดตัวแปรเพิ่มเติมในกรอบแนวคิดการวิจัยที่

ได้จากการวิเคราะหเ์อกสาร 

 1. ในทัศนะของท่าน องค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน หมายถึงอะไร 

 .......................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 2. องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ควรมี

องค์ประกอบใดบ้าง 

 .......................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 3. ขอ้เสนอแนะอื่น ๆ 

 .......................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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 4. องค์ประกอบหลักองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

มี 6 องคป์ระกอบ และมีองค์ประกอบย่อย 20 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 

องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขของโรเรยีน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

1. สุขภาวะกายและจติใจของบุคลากร   

     1.1 สุขภาพทางใจ   

     1.2 สุขภาพทางกาย   

     1.3 ความผาสุกของครอบครัว   

ข้อเสนอแนะ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขของโรเรยีน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์   

     2.1 การวางแผนอัตราก าลัง   

     2.2 การพัฒนาบุคลากร   

     2.3 การประสานความร่วมมือ   

     2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   

ข้อเสนอแนะ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

3. ด้านโอกาสเติบโตทางสายอาชีพ   

     3.1 ทักษะในการท างาน   

     3.2 บทบาทหนา้ที่   

     3.3 เงินเดือนและค่าตอบแทน   

ข้อเสนอแนะ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขของโรเรยีน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

4. ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน   

     4.1 บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน   

     4.2 ค่านิยมที่โดดเด่น   

     4.3 ความภักดีตอ่องค์กร   

ข้อเสนอแนะ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขของโรเรยีน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

5. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อ

ต่อความสุข 

  

     5.1 สิ่งแวดล้อมในที่ท างาน   

     5.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม   

     5.3 สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน   

ข้อเสนอแนะ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

องค์ประกอบขององค์กรแห่งความสุขของโรเรยีน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคดิเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

6. ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน   

     6.1 การอยู่รว่มกันอย่างสันติ   

     6.2 การมีผู้น าชุมชนที่ดี   

     6.3 วัฒนธรรมชุมชน   

     6.4 ความเอือ้อาทรของชุมชน   

ข้อเสนอแนะ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

นายภิรเดช แก้วมงคล 

นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบประเมินเคร่ืองมือการวิจัย 

การพัฒนาตัวบ่งช้ีองค์ประกอบแห่งความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

เรื่อง 

การพัฒนาตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

ผู้วิจัย 

นายภิรเดช แก้วมงคล 

นักศกึษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

 

 

 

อาจารย์ที่ปรึกษา 

ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า ประธานกรรมการ 

ดร.อภิสิทธิ์ สมศรสีุข กรรมการ 
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ค าชี้แจง 

 1. ขอความอนุเคราะหท์่านในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญใหค้ าแนะน าเกี่ยวกับการใช้ภาษา

ของค าถามว่าสามารถใช้สื่อสารได้อย่างถูกต้องชัดเจนหรอืไม่อย่างไร 

 2. ขอความอนุเคราะหท์่านในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

พฤติกรรมบ่งช้ีที่ได้พัฒนาในแตล่ะข้อว่ามีความเหมาะสมและความสอดคล้องกับนิยาม  

เชงิปฏิบัติการของแต่ละองค์ประกอบหรอืไม่อย่างไร โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่

ตรงกับความคิดเห็นของท่าน หากไม่เห็นด้วยกรุณาให้ข้อเสนอแนะหรอืความคิดเห็น

เพิ่มเติมในชอ่งว่างที่ก าหนดให้ ดังนี้ 

  +1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าพฤติกรรมบ่งชีม้ีความสอดคล้องกับนิยามเชิง

ปฏิบัติการ 

  0  หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าพฤติกรรมบ่งช้ีมีความสอดคล้องกับนิยามเชิง

ปฏิบัติการ  

  -1 หมายถึง ท่านแนใ่จว่าพฤติกรรมบ่งชีไ้ม่มคีวามสอดคล้องกับนิยามเชิง

ปฏิบัติการ 
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แบบตรวจสอบคุณภาพส าหรับผู้เชี่ยวชาญ  

เพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

ข้อที ่
พฤติกรรมบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

1. สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

1.1 สุขภาพทางใจ หมายถึง สภาพชีวติอันเป็นสุข อันเป็นผลมาจากความสามารถ 

ในการจัดการปัญหาในการด าเนนิชีวิต ความรูส้ึกอันเป็นผลจากการรับรู้สภาวะสุขภาพ 

ความรูส้ึกอันเป็นผลจากความสามารถของจิตใจ การสร้างความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น  

และการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้เพื่อการด าเนินชีวติอย่างเป็นปกติสุข   

1 การมจีติใจที่เบิกบานในการท างาน     

2 การมสีภาวะความเครียดหรอืกังวลในการ

ท างาน 

    

3 การมคีวามสุขในการท างาน     

4 การมคีวามผ่อนคลายในการท างาน     

5 การมศีลีธรรมในการท างาน     

1.2 สุขภาพทางกาย หมายถึง สภาพของร่างกายที่เจริญเติบโต แข็งแรง สมบูรณ์ 

ปราศจากโรคภัย ไข้เจ็บ อวัยวะต่าง ๆ อยู่ในสภาพที่ดมีีความสมบูรณ์ แข็งแรง สามารถ

ท างานได้เป็นปกติ 

6 การมรี่างกายสมบูรณ์แข็งแรง     

7 การตรวจสุขภาพประจ าปี     

8 การมกีิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เชน่ กิจกรรม

กีฬา กิจกรรมการออกก าลังกาย 

    

9 การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลใหส้ามารถ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อสรา้งสุขภาพ 

    

10 มีปัจจัยในการด ารงชีวติที่พอเพียง     
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ข้อที ่
พฤติกรรมบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

1.3 ความผาสุกของครอบครัว หมายถึง สัมพันธภาพที่ดีตอ่กันระหว่างบุคคลในครอบครัว 

รู้บทบาทหนา้ที่ มีความรักความผูกพันระหว่างกัน ด าเนินชีวติอย่างพอเพียง มีความมั่นคง

และพึ่งพา มกีารด าเนินชีวิตร่วมกัน รวมทั้งพึ่งพิงกันทางสังคม เศรษฐกิจ มคีวามสัมพันธ์

กันทางกฎหมายและหรอืทางสายโลหิต 

11 การมคีรอบครัวอบอุ่น     

12 การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง     

13 การมปีัจจัยในการด ารงชีวติที่พอเพียง     

14 การมคีวามเสมอภาคและสมานฉันท์     

15 การมคีวามรักความผูกพัน     

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2.1 การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง การคาดการ หรือการวิเคราะห์จ านวนความต้องการ

ของบุคลากรขององค์กรให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับการปฏิบัติงานในองค์กร 

รวมทั้งการขยายตัว หรอืลดลงขององค์กร เพื่อความเหมาะสมของขนาดขององค์กรและ

เป้าหมาย   

16 การวิเคราะหก์ าลังคน     

17 กระบวนการรับคนเข้าท างาน     

18 การโยกย้าย ลาออก หรอืเกษียณอายุราชการ     

19 การวิเคราะหส์าขาวิชาที่ขาดแคลนในโรงเรียน     

20 ความสมดุลระหว่างภาระงานกับจ านวน

บุคลากร 

    

2.2 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรขององค์กร 

การส่งเสริมสนับสนุนให้มกีารพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง แล้วน าศักยภาพที่มอีอกมาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน มีความสุขจากการท างาน มีความก้าวหน้าในการท างาน รักองค์กร ช่วยพัฒนา

องค์กรให้มคีวามเจรญิก้าวหนา้และมั่นคง 

21 การวัด หรือประเมินความรู้     

22 การฝึกอบรม สัมมนา หรอืการศกึษาดูงาน     
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ข้อที ่
พฤติกรรมบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

23 ท่าที และบุคลิกในการท างาน     

24 การด าเนินงานโครงการตามแผนงาน     

2.3 การประสานความรว่มมอื หมายถึง ลักษณะของการท างานที่ใหค้วามส าคัญกับ

สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรทุกคนภายในองค์กร บุคลากรมปีฏิสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน 

สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน องค์กรมีบรรยากาศของการเป็นมิตรที่

ร่วมกันท างานไว้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงาน รวมทั้งมกีารสร้าง

จุดมุง่หมายร่วมกันของบุคลากรเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

25 การให้บุคลากรมีส่วนรว่มรู้จักประสานความ

ร่วมมือ   

    

26 การเจรจาต่อรอง     

27 การรวมพลังแรงงานสัมพันธ์     

28 การท างานเป็นทีม     

29 ความสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน     

30 การมอีัธยาศัยดี     

2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัด หรอืการประเมินผลการท างาน และ

หรอืพฤติกรรมและคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรโดยมีมาตรฐาน หรอืเกณฑ์ที่ใชใ้น

การประเมนิที่ได้รับการยอมรับ และเชื่อถอืได้จากทั้งผู้ท าการประเมิน และผูไ้ด้รับการ

ประเมิน 

31 การรอบรู้ในงาน     

32 การขยันและความเอาใจใส่ในงาน     

33 การคิดรเิริ่ม     

34 การมคีวามรอบคอบ     

35 การเชื่อมั่นในตนเอง     

36 การมคีวามสม่ าเสมอในการท างาน      

37 การเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ     
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ข้อที ่
พฤติกรรมบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

3.โอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 

3.1 ทักษะในการท างาน หมายถึง ความเชี่ยวชาญในการท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็น

ผลมาจากการพัฒนาความสามารถของตนเอง สามารถท ากิจกรรมท าได้อย่างรวดเร็ว ไม่

ผดิพลาด และมีประสิทธิภาพ เชน่ ทักษะการออกแบบ ทักษะการบัญชี ทักษะการค านวณ 

ทักษะการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทักษะทางวิศวกรรม เป็นต้น 

38 การท างานมถีูกต้องและชัดเจน     

39 การตรวจทานคุณภาพของงานที่ตนรับผิดชอบ     

40 การมมีาตรฐานในการปฏิบัติงาน     

41 การก ากับดูแลให้งานมคีุณภาพตามเกณฑท์ี่

ก าหนด 

    

42 การมคีวามยืดหยุ่นสามารถท างานร่วมกับกลุ่ม

คนที่แตกต่างได้ 

    

3.2 บทบาทหนา้ที่ หมายถึง การแสดงออกหรอืการท าหนา้ที่ของบุคคลซึ่งสมาชิกคนอื่น

ของสังคมมุ่งหวังให้เขาท า ภายใต้สถานการณ์ทางสังคมอย่างหนึ่ง โดยถือเอาฐานะและ

หนา้ที่ทางสังคมของบุคคลนั้นเป็นมูลฐาน 

43 การปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย     

44 การเข้าใจในบทบาทหน้าที่การท างานของตน     

45 การรูค้วามสามารถ จุดดีและจุดด้อยของตน     

46 การกล้าแสดงความคิดเห็น และรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่น 

    

47 การมคีวามรับผดิชอบ     

3.3 เงนิเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง เงนิ สวัสดิการ และผลประโยชน์อื่น ๆ ที่องคก์าร

จา่ยใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ตามหนา้ที่ที่ รับผดิชอบ จูงใจในการ

ปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญก าลังใจของผูป้ฏิบัติงานให้มกีารปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ   
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ข้อที ่
พฤติกรรมบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

48 การพิจารณาขั้นเงนิเดือน     

49 การมีคา่ครองชีพที่เหมาะสม     

50 การมเีบีย้เลีย้งในการท างานพิเศษ     

51 การมโีบนัส     

52 การมสีวัสดิการและค่ารักษาพยาบาล     

53 การท่องเที่ยวประจ าปี     

4. วัฒนธรรมองคก์รที่สง่เสริมการปฏิบัติงาน 

4.1 บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง ตัวก าหนดพฤติกรรม กฎ หรอืมาตรฐานของ

องค์กรที่ได้รับจากการท างานในองค์กรว่าองค์กรให้การยอมรับและเห็นความส าคัญในการ

ทุ่มเทท างาน พิจารณาจากคุณภาพและเวลาของงานตามที่ได้รับมอบหมาย การปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ที่รับผดิชอบ ความร่วมมือในการปฏิบัติงานและมนุษยสัมพันธ์ รวมถึงการ

ปฏิบัติงานตามระเบียบวินัยและความประพฤติอย่างเหมาะสม 

54 การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผน หรอืกฎเกณฑ์     

55 การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่องคก์รก าหนด     

56 การยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององค์กรด้วย

ความเต็มใจและเชื่อม่ันในความส าเร็จของ

องค์กร 

    

4.2 ค่านิยมที่โดดเด่น ความเชื่อที่ถูกต้องร่วมกัน ความมั่นใจ การยอมรับ ศรัทธา เห็น

คล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนในองค์กรนั้นยึดถือรว่มกัน เป็น

ข้อก าหนดร่วมกันของคนในองค์กรเพื่อใช้เป็นเครื่องกระตุ้นและโน้มนา้วใหบุ้คลากรเกิด

ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานและมีพฤติกรรมในทางเดียวกัน 

57 การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ     

58 การได้ร่วมท างานตามแบบแผนขององค์กร     

59 การได้รับการถ่ายทอดความรู้ ความสามารถ     

60 การได้ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถแก่ 

บุคคลอื่น 
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ข้อที ่
พฤติกรรมบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรยีน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ความ

สอดคล้อง ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

4.3 ความภักดีตอ่องค์กร หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร มีความเต็มใจ

ปฏิบัติงาน และอุทิศตนตอ่องค์กร มีความผูกพัน มคีวามรูส้ึกเป็นเจ้าของ มีความต้องการ

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนใจและเอาใจใส่ ภูมใิจและสนับสนุนองคก์ร ปกป้ององค์กรจาก

การตอ่ต้านของบุคคลอื่น ตระหนักในด้านดีขององค์กร มีความเชื่อถือและไว้วางใจ ถ้าคน

ยิ่งมคีวามจงรักภักดีต่อองค์กรสูงมากขึ้นเท่าไร แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิง้องค์กรไปก็จะ

น้อยลงเท่านั้น 

61 การแสดงออก     

62 การรับรู้     

63 การเป็นสมาชิกที่ดี     

64 การยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร     

65 การปกป้ององค์กร     

66 การประชาสัมพันธ์องค์กร     

5. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

5.1 สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการท างาน รวมทั้งความ

สวยงามของภูมิทัศน์ ความเป็นระเบียบ ความสะอาดของอาคารสถานที่ การจัดอ านวย

ความสะดวกและปลอดภัย ซึ่งมีปัจจัยด้านงบประมาณ ระบบบริหารจัดการและความ

ร่วมมือของบุคลากรและชุมชน สิ่งเหล่านี้จะช่วยส่งเสริมสนับสนุนใหน้ักเรียน สามารถ

พัฒนาตนเองให้ไปสู่จุดมุ่งหมายตามที่องค์กรนั้น ๆ ก าหนดได้ 

67 ความสวยงามของภูมิทัศน์     

68 ความเป็นระเบียบ     

69 ความสะอาดของอาคารสถานที่      

70 การอ านวยความสะดวก     

71 ความปลอดภัย     
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5.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เช่น ความสัมพันธ์

ระหว่างครูกับครูกัน ครูกับผูบ้ริหาร รวมถึงกฎ ระเบียบและข้อบังคับต่าง ๆ ของโรงเรยีน

หรอืองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูบ้ริหาร ความส าเร็จด้านวิชาการและพฤติกรรม

ของครูมีผลมาจากความสัมพันธ์ที่มรีะหว่างครูและผูบ้ริหาร 

72 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับครู     

73 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร     

74 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้ปกครอง     

75 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน     

76 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับชุมชน     

5.3 สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน หมายถึง การด าเนนิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์โดย

การใชก้ระบวนการอย่างมรีะเบียบ โดยอาศัยทรัพยากรทางการบริหาร คอื คน เงนิ วัสดุ

อุปกรณ์ และการจัดการ 

77 การวางแผน     

78 การจัดองค์กร     

79 การจัดการด้านบุคคล     

80 การอ านวยการ     

81 การประสานงาน     

82 การรายงาน     

83 การบริหารงบประมาณ     

6.ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมอืกัน 

6.1 การอยู่รว่มกันอย่างสันติ หมายถึง ความสงบที่เกิดเป็นสันติภาพโดยสภาวะที่ปราศจาก

ความรุนแรง ผูค้นมีสิทธิและเสรภีาพ ศักดิ์ศรคีวามเป็นมนุษย์ได้รับความเคารพ ปราศจาก

การเอารัดเอาเปรียบ มีความยุติธรรม และสมดุลทางธรรมชาต ิรวมทั้งการแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งหรอืการตอบโต้สถานการณ์หนึ่ง ๆ โดยไม่ใช้ความรุนแรงต่อคูก่รณี สามารถ

ปฏิบัติตามกฎเกณฑก์ารอยู่ร่วมกันในรูปของกฎระเบียบหรอืกฎหมาย และมีคุณธรรมใน

การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
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84 การปราศจากความรุนแรง     

85 การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน     

86 การมคีวามยุติธรรม     

87 การเคารพกฎหมาย     

6.2 การมีผู้น าชุมชนที่ดี หมายถึง บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถที่ท าให้องค์การประสบ

ความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มบีทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

บุคคลที่เป็นผู้บังคับบัญชา หรอืผูน้ าคือบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคง และช่วยเหลือบุคคล

ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

88 การมบีทบาทด้านสังคม     

89 การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในชุมชน     

90 การสรา้งเครือข่ายความรว่มมอืทั้งภายนอก

และภายในในชุมชน 

    

6.3 วัฒนธรรมชุมชน สิ่งที่ชุมชนได้เรียนรู้ในฐานะที่เป็นสมาชิกของสังคมเป็นเวลาอัน

ยาวนาน ลกัษณะนิสัยของสมาชิกในสังคม ค่านิยม ความเป็นระเบียบอันงดงาม จารีต การ

แสดงออกในความเจรญิงอกงาม ศลีธรรมอันดีงามของประชาชน โดยมีการสบืทอดกันมา

ยาวนาน 

91 การมสี่วนรว่มของสมาชิกในชุมชน     

92 การอนุรักษ์สบืสาน และถ่ายทอดภูมปิัญญา

ท้องถิ่น 

    

93 การปรับตัว พัฒนาและต่อยอด     

94 การเผยแพร่และประชาสัมพันธ์     

6.4 ความเอื้ออาทรของชุมชน การให้ความช่วยเหลือแก่ผูอ้ื่นหรอืสร้างประโยชน์ต่อผูอ้ื่น

หรอืกลุ่มบุคคลโดยปราศจากความต้องการสิ่งตอบแทน อันหมายรวมถึง ความบริสุทธิ์ใจ 

ความเมตตาอาทร ความมนี้ าใจ ความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่การแบ่งปัน การเสียสละ ประโยชน์

ส่วนตนหรอืมีจิตสาธารณะเพื่อมุง่ให้เกิดประโยชน์บุคคลอื่น 
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95 การเคารพในคุณค่าความเป็นมนุษย์     

96 การช่วยเหลอืเกือ้กูลกัน     

97 การเห็นอกเห็นใจกัน     

98 การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ     

99 การมจีติสาธารณะ     

 

นายภิรเดช แก้วมงคล 

นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

การพัฒนาตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ผูว้ิจัย นายภิรเดช แก้วมงคล 

 นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

อาจารย์ที่ปรึกษา 

 ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า  ประธานกรรมการ 

 ดร.อภสิิทธิ์ สมศรสีุข   กรรมการ 

 

ค าช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุข

ของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 2. ระเบียบวิธีวิจัยใชว้ิธีการแบบพหุวิธี (Multiple Methodologies) ได้แก่       

การวิเคราะห ์สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Documentary Analysis) 

การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ (Expert Interview) เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified 

Delphi Technique) การยืนยันตัวบ่งช้ีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 3. การด าเนินการม ี3 ขัน้ตอน ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดการวจิัย 

  ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้ 
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  ระยะที่ 3 การยืนยันตัวบ่งชี้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  ระยะที่ 4 การจัดท าคู่มอื 

 4. เนือ้หาที่ผู้วจิัยน ามาสร้างข้อค าถามในครั้งนีไ้ด้มาจากการวิเคราะห ์

สังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒ  

จ านวน 7 คน 

 5. แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นเครื่องมอืรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 3 การยืนยัน 

ตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชิงประจักษ์ แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณ ค่า 5 ระดับ (rating scale) พร้อมขอ้เสนอแนะ เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ 

ความเหมาะสมของ พฤติกรรมบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยน้ าหนักคะแนนแตล่ะข้อค าถามมเีกณฑ ์ 

ในการให้คะแนน ดังนี้ 

  5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด  

  4 หมายถึง เห็นด้วยมาก  

  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  

  2 หมายถึง เห็นดว้ยน้อย  

  1 หมายถึง เห็นดว้ยน้อยที่สุด 

 6. ผู้วจิัยขอความอนุเคราะหท์่านได้พิจารณาข้อค าถามแลว้ท าเครื่องหมาย  

ลงในชอ่งความคิดเห็นเพียงหนึ่งช่อง และขอความอนุเคราะห์ท่านได้ตอบค าถามทุกข้อ 

และเสนอเหตุผลหรอืข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้วย (ถ้ามี) 

 7. เพื่อให้ได้ข้อมูลตรงตามความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยใคร่ขอความ

อนุเคราะห์ท่านได้ตอบแบบสอบถามและส่งคืนทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (Google form) 

หรอืทางไปรษณีย์ โดยใช้ซองที่เขียนซื่อ ที่อยู่พรอ้มติดแสตมป์ที่แนบมาพร้อมนี้ 

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

นายภิรเดช แก้วมงคล 

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยท าเครื่องหมาย  ลงใน  ให้ตรงกับข้อมูล

พืน้ฐานของท่าน 

 

1. เพศ 

  ชาย 

  หญิง 

 

2. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

  ผูบ้ริหาร 

  ครู 

  

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

  ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท 

  ปริญญาเอก 

  อื่น ๆ ระบุ ............................................................. 

 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 10 ปี 

  ตั้งแต่ 11 – 20 ปี 

  ตั้งแต่ 21 – 30 ปี 

  มากกว่า 30 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ตัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในที่ตรงกับระดับความเหมาะสมของตัวบ่งชี้องค์กร

แหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ซึ่งมีระดับความเหมาะสมดังนี้ 

 5 หมายความว่า ระดับความเหมาะสม มากที่สุด 

 4 หมายความว่า ระดับความเหมาะสม มาก 

 3 หมายความว่า ระดับความเหมาะสม ปานกลาง 

 2 หมายความว่า ระดับความเหมาะสม น้อย 

 1 หมายความว่า ระดับความเหมาะสม น้อยที่สุด 

 

ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1. ดา้นสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

1.1 สุขภาพทางใจ 

1 การมจีติใจที่เบิกบานในการท างาน      

2 การมสีภาวะความเครียดหรอืกังวลในการท างาน       

3 การมคีวามสุขในการท างาน      

4 การมคีวามผ่อนคลายในการท างาน      

5 การมศีลีธรรมในการท างาน      

1.2 สุขภาพทางกาย 

6 การมรี่างกายสมบูรณ์แข็งแรง      

7 การตรวจสุขภาพประจ าปี       

8 หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิดความพิการหรอืเสียชีวิต      

9 การมกีิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เชน่ กิจกรรมกีฬา 

กิจกรรมการออกก าลังกาย  

     

10 การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลใหส้ามารถปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมเพื่อสรา้งสุขภาพ 
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ข้อที ่

ตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1.3 ความผาสุกของครอบครัว 

11 การมคีรอบครัวอบอุ่น      

12 การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง       

13 การมปีัจจัยในการด ารงชีวติที่พอเพียง      

14 การมคีวามเสมอภาคและสมานฉันท์      

15 การมคีวามรักความผูกพัน      

2. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2.1 การวางแผนอัตราก าลัง 

16 การวิเคราะหก์ าลังคน      

17 กระบวนการรับคนเข้าท างาน      

18 การโยกย้าย ลาออก หรอืเกษียณอายุราชการ      

19 การวิเคราะหส์าขาวิชาที่ขาดแคลนในโรงเรยีน      

20 ความสมดุลระหว่างภาระงานกับจ านวนบุคลากร      

2.2 การพัฒนาบุคลากร 

21 การวัด หรือประเมินความรู้      

22 การฝึกอบรม สัมมนา หรอืการศกึษาดูงาน      

23 ท่าที และบุคลิกในการท างาน      

24 การด าเนินงานโครงการตามแผนงาน      

2.3 การประสานความรว่มมอื 

25 การให้บุคลากรมีส่วนรว่มรู้จักประสานความรว่มมอื        

26 การเจรจาต่อรอง      

27 การรวมพลังแรงงานสัมพันธ์      

28 การท างานเป็นทีม      

29 ความสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน      

30 การมอีัธยาศัยดี      
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ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

31 การรอบรู้ในงาน      

32 การขยันและความเอาใจใส่ในงาน      

33 การคิดรเิริ่ม      

34 การมคีวามรอบคอบ      

35 การเชื่อมั่นในตนเอง      

36 การมคีวามสม่ าเสมอในการท างาน      

37 การเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ      

3. ดา้นโอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 

3.1 ทักษะในการท างาน 

38 การท างานมถีูกต้องและชัดเจน      

39 การตรวจทานคุณภาพของงานที่ตนรับผิดชอบ      

40 การมมีาตรฐานในการปฏิบัติงาน      

41 การก ากับดูแลให้งานมคีุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด      

42 การมคีวามยืดหยุ่นสามารถท างานร่วมกับกลุ่มคนที่

แตกต่างได้ 

     

3.2 บทบาทหนา้ที่ 

43 การปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย      

44 การเข้าใจในบทบาทหน้าที่การท างานของตน      

45 การรูค้วามสามารถ จุดีและจุดด้อยของตน      

46 การกล้าแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของ

ผูอ้ื่น 

     

47 การมคีวามรับผดิชอบ      

3.3 เงนิเดือน และค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

48 การพิจารณาขั้นเงนิเดือนที่เป็นธรรม      

49 การมคี่าครองชีพที่เหมาะสม      
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ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

50 การมเีบีย้เลีย้งในการท างานพิเศษ      

51 การมโีบนัส      

52 การมสีวัสดิการและค่ารักษาพยาบาล      

53 การท่องเที่ยวประจ าปี      

4. ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

4.1 บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 

54 การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผน หรอืกฎเกณฑ์      

55 การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่องคก์รก าหนด      

56 การยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององค์กร 

ด้วยความเต็มใจและเชื่อม่ันในความส าเร็จ 

ขององค์กร 

     

4.2 ค่านิยมที่โดดเด่น 

57 การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ      

58 การได้ร่วมท างานตามแบบแผนขององค์กร      

59 การได้รับการถ่ายทอดความรู้ ความสามารถ      

60 การได้ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถแก่บุคคลอื่น      

4.3 ความภักดีตอ่องค์กร 

61 การแสดงออก      

62 การรับรู้      

63 การเป็นสมาชิกที่ดี      

64 การยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร       

65 การปกป้ององค์กร       

66 การประชาสัมพันธ์องค์กร      

5. ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

5.1 สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน 

67 ความสวยงามของภูมิทัศน์      
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ข้อที ่

ตัวบ่งช้ีองค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

68 ความเป็นระเบียบ      

69 ความสะอาดของอาคารสถานที่      

70 การอ านวยความสะดวก      

71 ความปลอดภัย      

5.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม 

72 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับครู      

73 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร      

74 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้ปกครอง      

75 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน      

76 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับชุมชน      

5.3 สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน 

77 การวางแผน      

78 การจัดองค์กร      

79 การจัดการด้านบุคคล      

80 การอ านวยการ      

81 การประสานงาน      

82 การรายงาน       

83 การบริหารงบประมาณ      

6. ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน 

6.1 การอยู่รว่มกันอย่างสันติ 

84 การปราศจากความรุนแรง      

85 การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน      

86 การมคีวามยุติธรรม      

87 การเคารพกฎหมาย      

6.2 การมีผู้น าชุมชนที่ดี 

88 การมบีทบาทด้านสังคม      
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ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

89 การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในชุมชน      

90 การสรา้งเครือข่ายความรว่มมอืทั้งภายนอกและภายใน

ในชุมชน 

     

6.3 วัฒนธรรมชุมชน 

91 การมสี่วนรว่มของสมาชิกในชุมชน      

92 การอนุรักษ์สบืสาน และ ถ่ายทอดภูมปิัญญาท้องถิ่น      

93 การปรับตัว พัฒนาและต่อยอด      

94 การเผยแพร่และประชาสัมพันธ์      

6.4 ความเอือ้อาทรของชุมชน 

95 การเคารพในคุณค่าความเป็นมนุษย์      

96 การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน      

97 การเห็นอกเห็นใจกัน      

98 การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ      

99 การมจีติสาธารณะ      

 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความอนุเคราะห์ 

นายภิรเดช แก้วมงคล 

นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ภาคผนวก ง 

ค่าคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 63 แสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบประเมินเครื่องมือวิจัย การพัฒนา 

 ตัวบ่งชีอ้งค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ข้อที ่

ผลการประเมินของ

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ ผลรวม 
ค่า 

IOC 

การ

แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. การมีจติใจที่เบิกบานในการ

ท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2. การมีสภาวะความเครียดหรอื

กังวลในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3. การมีความสุขในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4. การมีความผ่อนคลายในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5. การมีศีลธรรมในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6. การมีรา่งกายสมบูรณแ์ข็งแรง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

7. การตรวจสุขภาพประจ าป ี +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

8. การมีกจิกรรมสง่เสริมสุขภาพ 

เช่น กจิกรรมกฬีา กจิกรรมการออก

ก าลังกาย +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

9. การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลให้

สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อ

สรา้งสุขภาพ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

10. มีปัจจยัในการด ารงชวีิตที่

พอเพียง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

11. การมีครอบครัวอบอุ่น +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

12. การมีเศรษฐกจิที่พอเพยีง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

13. การมีปัจจัยในการด ารงชวีิตที่

พอเพียง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

14. การมีความเสมอภาคและ

สมานฉันท ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 63 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 

ผลการประเมินของ

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ ผลรวม 
ค่า 

IOC 

การ

แปลผล 
1 2 3 4 5 

15. การมีความรักความผูกพนั +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

16. การวเิคราะห์ก าลงัคน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

17. กระบวนการรับคนเข้าท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

18. การโยกยา้ย ลาออก หรือ

เกษียณอายุราชการ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

19. การวเิคราะห์สาขาวิชาที่ขาด

แคลนในโรงเรียน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

20. ความสมดุลระหว่างภาระงาน

กับจ านวนบุคลากร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

21. การวัด หรือประเมนิความรู้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

22. การฝึกอบรม สัมมนา หรอื

การศึกษาดูงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

23. ท่าที และบุคลิกในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

24. การด าเนินงานโครงการตาม

แผนงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

25. การให้บุคลากรมีส่วนร่วมรู้จัก

ประสานความร่วมมอื   +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

26. การเจรจาต่อรอง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

27. การรวมพลงัแรงงานสมัพนัธ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

28. การท างานเป็นทมี +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

29. ความสัมพันธภาพกับเพื่อน

รว่มงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

30. การมีอธัยาศยัดี +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

31. การรอบรู้ในงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

32. การขยันและความเอาใจใส่ 

ในงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



401 

ตาราง 63 (ต่อ) 
 

ข้อที ่

ผลการประเมินของ

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ ผลรวม 
ค่า 

IOC 

การ

แปลผล 
1 2 3 4 5 

33. การคิดริเร่ิม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

34. การมีความรอบคอบ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

35. การเช่ือมัน่ในตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

36. การมีความสม่ าเสมอในการ

ท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

37. การเคารพเชื่อฟังกฎระเบยีบ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

38. การท างานมีถูกต้องและชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

39. การตรวจทานคุณภาพของงาน

ที่ตนรับผดิชอบ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

40. การมีมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

41. การก ากับดูแลใหง้านมีคุณภาพ

ตามเกณฑท์ี่ก าหนด +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

42. การมีความยดืหยุ่นสามารถ

ท างานรว่มกับกลุ่มคนที่แตกต่างได้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

43. การปฏิบัตงิานตามที่ได้รับ

มอบหมาย +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

44. การเขา้ใจในบทบาทหน้าที่การ

ท างานของตน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

45. การรูค้วามสามารถ จดุดแีละจุด

ด้อยของตน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

46. การกล้าแสดงความคิดเหน็ และ

รับฟังความคดิเห็นของผู้อืน่ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

47. การมีความรับผิดชอบ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

48. การพิจารณาขัน้เงินเดือน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

49. การมีค่าครองชีพที่เหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 63 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 

ผลการประเมินของ

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ ผลรวม 
ค่า 

IOC 

การ

แปลผล 
1 2 3 4 5 

50. การมีเบี้ยเลีย้งในการท างาน

พิเศษ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

51. การมีโบนสั +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

52. การมีสวสัดิการและคา่

รักษาพยาบาล +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

53. การทอ่งเที่ยวประจ าป ี +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

54. การได้ปฏิบัตงิานตามแบบแผน 

หรือกฎเกณฑ ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

55. การได้ปฏิบตัิงานตามมาตรฐาน

ที่องคก์รก าหนด +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

56. การยอมรับนโยบาย เป้าหมาย

ขององคก์รด้วยความเตม็ใจและ

เช่ือมั่นในความส าเร็จขององคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

57. การได้รับความศรัทธาในวชิาชีพ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

58. การได้ร่วมท างานตามแบบแผน

ขององคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

59. การได้รับการถ่ายทอดความรู้ 

ความสามารถ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

60. การได้ถ่ายทอดความรู้ 

ความสามารถแกบุ่คคลอื่น +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

61. การแสดงออก +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

62. การรับรู ้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

63. การเป็นสมาชิกที่ดี +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

64. การยอมรับตอ่เป้าหมายของ

องคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

65. การปกป้ององคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 63 (ต่อ) 
 

ข้อที ่

ผลการประเมินของ

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ ผลรวม 
ค่า 

IOC 

การ

แปลผล 
1 2 3 4 5 

66. การประชาสัมพนัธอ์งคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

67. ความสวยงามของภมูิทัศน์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

68. ความเป็นระเบยีบ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

69. ความสะอาดของอาคารสถานที่ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

70. การอ านวยความสะดวก +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

71. ความปลอดภัย +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

72. ปฏสิัมพนัธ์ระหว่างครูกับครู +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

73. ปฏสิัมพันธ์ระหวา่งครูกับ

ผู้บริหาร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

74. ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างครูกับ

ผู้ปกครอง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

75. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรยีน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

76. ปฏสิัมพันธ์ระหวา่งผู้บริหารกับ

ชุมชน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

77. การวางแผน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

78. การจัดองคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

79. การจัดการด้านบุคคล +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

80. การอ านวยการ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

81. การประสานงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

82. การรายงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

83. การบรหิารงบประมาณ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

84. การปราศจากความรุนแรง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

85. การเคารพสิทธิซ่ึงกันและกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

86. การมีความยุติธรรม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

87. การเคารพกฎหมาย +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 63 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 

ผลการประเมินของ

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ ผลรวม 
ค่า 

IOC 

การ

แปลผล 
1 2 3 4 5 

88. การมีบทบาทดา้นสังคม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

89. การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งใน

ชุมชน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

90. การสรา้งเครอืข่ายความรว่มมือ

ทั้งภายนอกและภายในในชุมชน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

91. การมีส่วนรว่มของสมาชิกใน

ชุมชน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

92. การอนุรักษ์สืบสาน และ

ถา่ยทอดภูมิปัญญาท้องถิน่ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

93. การปรับตัว พัฒนาและตอ่ยอด +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

94. การเผยแพรแ่ละประชาสมัพันธ ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

95. การเคารพในคุณคา่ความเป็น

มนุษย ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

96. การช่วยเหลอืเกื้อกูลกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

97. การเห็นอกเห็นใจกนั +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

98. การสื่อสารอย่างมีประสทิธิภาพ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

99. การมีจิตสาธารณะ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



405 

ตาราง 64 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมอืการวิจัย  

              การพัฒนาตัวชีว้ัดองค์กรความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครอง 

              ส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

1. ด้านสุขภาวะกายและจิตใจของบุคลากร 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.85 

1 0.44 

2 0.43 

3 0.39 

4 0.58 

5 0.63 

6 0.61 

7 0.38 

8 0.62 

9 0.53 

10 0.63 

11 0.53 

12 0.72 

13 0.69 

14 0.75 

15 0.78 

2. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.95   

16 0.68 

17 0.66 

18 0.46 

19 0.65 

20 0.60 

21 0.78 

22 0.67 

23 0.84 

24 0.79 
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ตาราง 64 (ต่อ) 
 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

 25 0.70 

26 0.69 

27 0.70 

28 0.70 

29 0.71 

30 0.75 

31 0.66 

32 0.58 

33 0.72 

34 0.78 

35 0.64 

36 0.77 

37 0.57 

3. ดา้นโอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.87 

38 0.50 

39 0.55 

40 0.55 

41 0.50 

42 0.51 

43 0.37 

44 0.60 

45 0.42 

46 0.52 

47 0.36 

48 0.67 

49 0.66 

50 0.63 
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ตาราง 64 (ต่อ) 
 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

 51 0.56 

52 0.64 

53 0.72 

4. ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.93 

54 0.79 

55 0.73 

56 0.78 

57 0.76 

58 0.82 

59 0.78 

60 0.73 

61 0.80 

62 0.59 

63 0.57 

64 0.56 

65 0.58 

66 0.66 

5. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่

เอือ้ต่อความสุข 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.96 

67 0.66 

68 0.74 

69 0.73 

70 0.71 

71 0.66 

72 0.72 

73 0.77 

74 0.81 

75 0.78 

76 0.66 
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ตาราง 64 (ต่อ) 
 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

 77 0.78 

78 0.83 

79 0.78 

80 0.72 

81 0.84 

82 0.79 

83 0.73 

6. ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.87 

84 0.74 

85 0.77 

86 0.67 

87 0.76 

88 0.87 

89 0.51 

90 0.81 

91 0.83 

92 0.62 

93 0.69 

94 0.61 

95 0.26 

96 0.26 

97 0.71 

98 0.26 

99 0.27 

ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ เท่ากับ 0.98   
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ภาคผนวก จ 

ตัวอย่างการวเิคราะห์ข้อมูล 
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DATE: 10/27/2025 

TIME:  0:54 

L I S R E L  8.52 

BY 

Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 

This program is published exclusively by 

Scientific Software International, Inc. 

7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 

Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002 

Use of this program is subject to the terms specified in the 

Universal Copyright Convention. 

Website: www.ssicentral.com 

 The following lines were read from file C:\PHIRADEJ\PHIRADEJ.SPJ: 

 PHIRADEJ 

 SYSTEM FILE from file 'C:\PHIRADEJ\DATA.dsf' 

 Sample Size = 501 

 Latent Variables  AA AB AC AD AE AF HP 

 Relationships 

 MENT = AA 

 PHYS = AA 

 WELL = AA 

 WORK = AB 

 HUMA = AB 

 COLL = AB 

 PERT = AB 

 WSKI = AC 

 ROLE = AC 

 SALA = AC 

 WPNS = AD 

 OUTS = AD 

 ORGA = AD 

 OREN = AE 
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 SOCI = AE 

 MAEN = AE 

 PEAC = AF 

 GOOD = AF 

 CULT = AF 

 COMP = AF 

 AA = HP 

 AB = HP 

 AC = HP 

 AD = HP 

 AE = HP 

 AF = HP 

         Covariance Matrix        

                MENT       PHYS       WELL       WORK       HUMA       COLL    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     MENT      0.257 

     PHYS      0.135      0.259 

     WELL      0.096      0.128      0.211 

     WORK      0.178      0.215      0.102      0.497 

     HUMA      0.110      0.182      0.120      0.263      0.298 

     COLL      0.132      0.154      0.097      0.180      0.220      0.268 

     PERT      0.094      0.114      0.091      0.129      0.180      0.189 

     WSKI      0.096      0.130      0.092      0.129      0.158      0.161 

     ROLE      0.065      0.088      0.076      0.064      0.116      0.120 

     SALA      0.209      0.178      0.102      0.382      0.286      0.202 

     WPNS      0.122      0.160      0.106      0.296      0.224      0.156 

     OUTS      0.122      0.157      0.106      0.228      0.183      0.165 

     ORGA      0.110      0.112      0.091      0.124      0.147      0.141 

     OREN      0.138      0.156      0.128      0.189      0.187      0.174 

     SOCI      0.130      0.135      0.085      0.190      0.177      0.183 

     MAEN      0.135      0.161      0.110      0.292      0.223      0.203 

     PEAC      0.129      0.144      0.078      0.261      0.196      0.179 

     GOOD      0.144      0.156      0.105      0.253      0.219      0.195 

     CULT      0.103      0.096      0.061      0.194      0.147      0.137 
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     COMP      0.033      0.034      0.039      0.047      0.068      0.060 

         Covariance Matrix        

                PERT       WSKI       ROLE       SALA       WPNS       OUTS    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     PERT      0.193 

     WSKI      0.152      0.207 

     ROLE      0.122      0.153      0.160 

     SALA      0.151      0.153      0.103      0.752 

     WPNS      0.147      0.168      0.121      0.329      0.344 

     OUTS      0.131      0.170      0.132      0.234      0.230      0.293 

     ORGA      0.134      0.161      0.132      0.140      0.155      0.161 

     OREN      0.156      0.171      0.128      0.207      0.184      0.182 

     SOCI      0.153      0.151      0.122      0.203      0.185      0.196 

     MAEN      0.164      0.158      0.122      0.307      0.251      0.230 

     PEAC      0.140      0.154      0.109      0.293      0.239      0.213 

     GOOD      0.156      0.150      0.108      0.276      0.195      0.196 

     CULT      0.110      0.118      0.096      0.237      0.166      0.154 

     COMP      0.058      0.049      0.042      0.076      0.086      0.053 

         Covariance Matrix        

                ORGA       OREN       SOCI       MAEN       PEAC       GOOD    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     ORGA      0.229 

     OREN      0.187      0.308 

     SOCI      0.161      0.179      0.250 

     MAEN      0.158      0.226      0.229      0.352 

     PEAC      0.152      0.169      0.182      0.272      0.344 

     GOOD      0.155      0.190      0.212      0.256      0.241      0.330 

     CULT      0.125      0.141      0.163      0.210      0.187      0.192 

     COMP      0.060      0.062      0.047      0.064      0.059      0.039 

         Covariance Matrix        

                CULT       COMP    

            --------   ------- 

     CULT      0.224 

     COMP      0.050      0.145 
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 PHIRADEJ                                                                        

 Parameter Specifications 

         LAMBDA-Y     

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF 

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     MENT          0          0          0          0          0          0 

     PHYS          1          0          0          0          0          0 

     WELL          2          0          0          0          0          0 

     WORK          0          0          0          0          0          0 

     HUMA          0          3          0          0          0          0 

     COLL          0          4          0          0          0          0 

     PERT          0          5          0          0          0          0 

     WSKI          0          0          0          0          0          0 

     ROLE          0          0          6          0          0          0 

     SALA          0          0          7          0          0          0 

     WPNS          0          0          0          0          0          0 

     OUTS          0          0          0          8          0          0 

     ORGA          0          0          0          9          0          0 

     OREN          0          0          0          0          0          0 

     SOCI          0          0          0          0         10          0 

     MAEN          0          0          0          0         11          0 

     PEAC          0          0          0          0          0          0 

     GOOD          0          0          0          0          0         12 

     CULT          0          0          0          0          0         13 

     COMP          0          0          0          0          0         14 

         GAMMA        

                  HP 

            ------- 

       AA         15 

       AB         16 

       AC         17 

       AD         18 

       AE         19 

       AF         20 
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         PSI          

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF 

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

                  21         22         23         24         25         26 

 

 PHIRADEJ                                                                        

 Number of Iterations =161 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                

         LAMBDA-Y     

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     MENT      0.330       - -        - -        - -        - -        - -  

  

     PHYS      0.415       - -        - -        - -        - -        - -  

             (0.030) 

              14.066 

  

     WELL      0.300       - -        - -        - -        - -        - -  

             (0.025) 

              12.222 

  

     WORK       - -       0.549       - -        - -        - -        - -  

  

     HUMA       - -       0.493       - -        - -        - -        - -  

                        (0.024) 

                         20.135 

  

     COLL       - -       0.454       - -        - -        - -        - -  

                        (0.027) 

                         16.596 

  

     PERT       - -       0.369       - -        - -        - -        - -  

                        (0.024) 

                         15.491 
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     WSKI       - -        - -       0.349       - -        - -        - -  

  

     ROLE       - -        - -       0.245       - -        - -        - -  

                                   (0.010) 

                                    24.630 

  

     SALA       - -        - -       0.478       - -        - -        - -  

                                   (0.036) 

                                    13.385 

  

     WPNS       - -        - -        - -       0.487       - -        - -  

  

     OUTS       - -        - -        - -       0.473       - -        - -  

                                              (0.020) 

                                               23.631 

  

     ORGA       - -        - -        - -       0.336       - -        - -  

                                              (0.019) 

                                               17.742 

  

     OREN       - -        - -        - -        - -       0.428       - -  

  

     SOCI       - -        - -        - -        - -       0.423       - -  

                                                         (0.021) 

                                                          20.395 

  

     MAEN       - -        - -        - -        - -       0.540       - -  

                                                         (0.024) 

                                                          22.198 

  

     PEAC       - -        - -        - -        - -        - -       0.492 

  

     GOOD       - -        - -        - -        - -        - -       0.521 
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                                                                    (0.022) 

                                                                     23.206 

  

     CULT       - -        - -        - -        - -        - -       0.367 

                                                                    (0.019) 

                                                                     19.663 

  

     COMP       - -        - -        - -        - -        - -       0.128 

                                                                    (0.018) 

                                                                      7.237 

  

         GAMMA        

                  HP    

            ------- 

       AA      0.804 

             (0.061) 

              13.106 

  

       AB      0.906 

             (0.050) 

              18.011 

  

       AC      1.060 

             (0.048) 

              21.960 

  

       AD      0.970 

             (0.045) 

              21.326 

  

       AE      0.935 

             (0.050) 

              18.672 
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       AF      0.916 

             (0.045) 

              20.348 

  

         Covariance Matrix of ETA and KSI         

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

       AA      1.000 

       AB      0.728      1.000 

       AC      0.853      0.960      1.000 

       AD      0.781      0.879      1.028      1.000 

       AE      0.752      0.846      0.991      0.907      1.000 

       AF      0.737      0.829      0.971      0.889      0.856      1.000 

       HP      0.804      0.906      1.060      0.970      0.935      0.916 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         

                  HP    

            ------- 

       HP      1.000 

         PHI          

                  HP    

            ------- 

               1.000 

  

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

               0.353      0.180     -0.123      0.059      0.126      0.161 

             (0.055)    (0.029)    (0.041)    (0.017)    (0.017)    (0.027) 

               6.396      6.131     -3.027      3.372      7.281      5.881 

  

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 
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               0.647      0.820      1.123      0.941      0.874      0.839 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

               0.647      0.820      1.123      0.941      0.874      0.839 

         THETA-EPS    

                MENT       PHYS       WELL       WORK       HUMA       COLL    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     MENT      0.147 

             (0.011) 

              13.602 

  

     PHYS       - -       0.088 

                        (0.009) 

                          9.597 

  

     WELL       - -        - -       0.121 

                                   (0.009) 

                                    13.516 

  

     WORK      0.042      0.053     -0.006      0.178 

             (0.008)    (0.008)    (0.007)    (0.018) 

               5.275      6.974     -0.806      9.650 

  

     HUMA     -0.016      0.031      0.016     -0.008      0.060 

             (0.005)    (0.005)    (0.004)    (0.010)    (0.007) 

              -2.979      6.106      3.741     -0.785      9.198 

  

     COLL      0.012      0.016       - -      -0.064       - -       0.058 

             (0.005)    (0.004)               (0.009)               (0.006) 

               2.549      3.752                -7.402                10.000 

  

     PERT       - -        - -       0.011     -0.065       - -       0.016 

                                   (0.003)    (0.007)               (0.004) 
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                                     3.202     -9.233                 4.262 

  

     WSKI       - -        - -        - -      -0.046     -0.010       - -  

                                              (0.006)    (0.003) 

                                               -7.986     -3.719 

  

     ROLE       - -        - -       0.013     -0.055       - -       0.008 

                                   (0.004)    (0.006)               (0.003) 

                                     3.680     -9.377                 2.731 

  

     SALA      0.060       - -        - -       0.102      0.064       - -  

             (0.011)                          (0.015)    (0.009) 

               5.432                            6.987      7.022 

  

     WPNS       - -        - -        - -       0.056      0.016     -0.035 

                                              (0.008)    (0.005)    (0.004) 

                                                7.182      2.924     -8.336 

  

     OUTS       - -        - -        - -        - -      -0.021     -0.025 

                                                         (0.005)    (0.005) 

                                                          -4.758     -5.176 

  

     ORGA      0.022       - -       0.013     -0.029       - -        - -  

             (0.005)               (0.005)    (0.006) 

               4.066                 2.616     -4.912 

  

     OREN      0.034      0.023      0.034       - -        - -        - -  

             (0.007)    (0.005)    (0.006) 

               5.152      4.285      5.532 

  

     SOCI      0.019       - -        - -      -0.011       - -       0.016 

             (0.005)                          (0.005)               (0.004) 

               4.134                           -1.981                 4.430 
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     MAEN     -0.005       - -        - -       0.030       - -        - -  

             (0.005)                          (0.006) 

              -1.052                            4.796 

  

     PEAC       - -        - -      -0.023      0.022       - -        - -  

                                   (0.005)    (0.007) 

                                    -4.301      3.194 

  

     GOOD       - -        - -        - -        - -       0.009       - -  

                                                         (0.004) 

                                                           2.173 

  

     CULT       - -      -0.015     -0.014      0.014       - -        - -  

                        (0.004)    (0.005)    (0.006) 

                         -3.423     -2.924      2.412 

  

     COMP       - -        - -        - -        - -       0.018      0.012 

                                                         (0.005)    (0.005) 

                                                           3.550      2.326 

  

         THETA-EPS    

                PERT       WSKI       ROLE       SALA       WPNS       OUTS    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     PERT      0.054 

             (0.005) 

              11.802 

  

     WSKI      0.024      0.084 

             (0.003)    (0.008) 

               7.401     11.022 

  

     ROLE      0.032      0.066      0.099 

             (0.004)    (0.006)    (0.007) 

               8.660     10.701     14.915 
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     SALA       - -        - -        - -       0.503 

                                              (0.032) 

                                               15.646 

  

     WPNS       - -        - -        - -       0.086      0.111 

                                              (0.011)    (0.008) 

                                                7.618     13.330 

  

     OUTS     -0.020       - -       0.013       - -        - -       0.069 

             (0.004)               (0.003)                          (0.007) 

              -5.177                 4.101                           10.560 

  

     ORGA      0.023      0.040      0.045     -0.017       - -        - -  

             (0.004)    (0.005)    (0.005)    (0.008) 

               6.482      8.600      9.274     -2.004 

  

     OREN      0.017      0.021      0.022       - -        - -        - -  

             (0.004)    (0.005)    (0.005) 

               4.733      4.316      4.483 

  

     SOCI      0.020      0.006      0.022       - -        - -       0.015 

             (0.003)    (0.004)    (0.004)                          (0.004) 

               6.207      1.630      5.023                            3.694 

  

     MAEN       - -      -0.022     -0.003      0.033       - -        - -  

                        (0.003)    (0.004)    (0.009) 

                         -6.562     -0.812      3.669 

  

     PEAC       - -        - -        - -       0.048      0.019       - -  

                                              (0.011)    (0.005) 

                                                4.289      3.845 

  

     GOOD       - -      -0.021     -0.007      0.022     -0.036     -0.024 
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                        (0.004)    (0.004)    (0.011)    (0.006)    (0.005) 

                         -5.425     -1.838      2.024     -6.454     -4.488 

  

     CULT       - -        - -       0.014      0.055       - -        - -  

                                   (0.003)    (0.009) 

                                     4.535      5.970 

  

     COMP      0.016       - -        - -       0.021      0.034       - -  

             (0.004)                          (0.010)    (0.005) 

               4.089                            2.081      6.366 

  

         THETA-EPS    

                ORGA       OREN       SOCI       MAEN       PEAC       GOOD    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     ORGA      0.115 

             (0.007) 

              15.604 

  

     OREN      0.057      0.128 

             (0.006)    (0.009) 

               9.604     14.291 

  

     SOCI      0.033       - -       0.070 

             (0.004)               (0.006) 

               8.352                12.488 

  

     MAEN       - -        - -        - -       0.057 

                                              (0.006) 

                                                9.004 

  

     PEAC      0.011     -0.008       - -       0.038      0.099 

             (0.005)    (0.005)               (0.006)    (0.010) 

               2.483     -1.421                 6.576     10.313 
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     GOOD       - -        - -       0.021      0.016     -0.018      0.059 

                                   (0.004)    (0.005)    (0.007)    (0.009) 

                                     4.770      2.895     -2.447      6.456 

  

     CULT      0.016       - -       0.028      0.035       - -        - -  

             (0.004)               (0.004)    (0.005) 

               4.164                 7.129      6.892 

  

     COMP      0.015       - -        - -        - -        - -      -0.029 

             (0.004)                                                (0.005) 

               3.561                                                 -5.332 

  

         THETA-EPS    

                CULT       COMP    

            --------   ------- 

     CULT      0.087 

             (0.006) 

              14.045 

  

     COMP       - -       0.130 

                        (0.008) 

                         15.619 

  

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

                MENT       PHYS       WELL       WORK       HUMA       COLL    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

               0.426      0.663      0.427      0.629      0.802      0.781 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

                PERT       WSKI       ROLE       SALA       WPNS       OUTS    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

               0.718      0.592      0.379      0.312      0.682      0.765 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

                ORGA       OREN       SOCI       MAEN       PEAC       GOOD    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 
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               0.495      0.588      0.717      0.837      0.709      0.822 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

                CULT       COMP    

            --------   ------- 

               0.607      0.111 

                           Goodness of Fit Statistics 

                             Degrees of Freedom = 74 

               Minimum Fit Function Chi-Square = 88.345 (P = 0.122) 

       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 89.774 (P = 0.102) 

                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 15.774 

             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 43.837) 

  

                        Minimum Fit Function Value = 0.177 

               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0315 

              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0877) 

             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0206 

            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0344) 

               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

  

                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.724 

            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.692 ; 0.780) 

                         ECVI for Saturated Model = 0.840 

                       ECVI for Independence Model = 57.673 

  

    Chi-Square for Independence Model with 190 Degrees of Freedom = 28796.562 

                           Independence AIC = 28836.562 

                               Model AIC = 361.774 

                             Saturated AIC = 420.000 

                          Independence CAIC = 28940.894 

                              Model CAIC = 1071.232 

                            Saturated CAIC = 1515.487 

  

                          Normed Fit Index (NFI) = 0.997 

                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.999 
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                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.388 

                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.999 

                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

                         Relative Fit Index (RFI) = 0.992 

  

                            Critical N (CN) = 596.416 

  

  

                    Root Mean Square Residual (RMR) = 0.00703 

                            Standardized RMR = 0.0229 

                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.982 

                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.950 

                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.346 

PHIRADEJ                                                                        

 Factor Scores Regressions 

         ETA  

                MENT       PHYS       WELL       WORK       HUMA       COLL    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

       AA      0.568      0.939      0.432     -0.423      0.030     -0.071 

       AB      0.048     -0.467      0.030      0.659      0.485      0.675 

       AC      0.175     -0.015      0.022     -0.098      0.194      0.456 

       AD      0.077     -0.033     -0.001     -0.094      0.000      0.555 

       AE      0.081     -0.097     -0.019     -0.105      0.288      0.151 

       AF      0.061     -0.058      0.105     -0.052     -0.034      0.278 

         ETA  

                PERT       WSKI       ROLE       SALA       WPNS       OUTS    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

       AA      0.166      0.505     -0.528     -0.095      0.345      0.243 

       AB      0.622      0.308     -0.131     -0.203     -0.057      0.521 

       AC      0.224     -0.015     -0.507     -0.286      0.610      0.657 

       AD     -0.075      0.481     -0.412     -0.109      0.646      0.674 

       AE     -0.373      0.905     -0.415     -0.065      0.210      0.119 

       AF     -0.064      0.389     -0.224     -0.198      0.362      0.378 

         ETA  
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                ORGA       OREN       SOCI       MAEN       PEAC       GOOD    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

       AA     -0.062     -0.377     -0.248      0.440     -0.066      0.220 

       AB     -0.003     -0.033     -0.355     -0.041     -0.090      0.142 

       AC      0.107      0.070     -0.306      0.266     -0.030      0.517 

       AD      0.219     -0.105     -0.436      0.342     -0.238      0.550 

       AE     -0.293      0.203      0.457      0.976     -0.169      0.173 

       AF     -0.305      0.187     -0.334     -0.368      0.437      1.010 

         ETA  

                CULT       COMP    

            --------   ------- 

       AA      0.288     -0.056 

       AB      0.015     -0.145 

       AC      0.202     -0.122 

       AD      0.007     -0.122 

       AE     -0.275      0.043 

       AF      0.488      0.183 

 PHIRADEJ                                                                        

 Standardized Solution            

         LAMBDA-Y     

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     MENT      0.330       - -        - -        - -        - -        - -  

     PHYS      0.415       - -        - -        - -        - -        - -  

     WELL      0.300       - -        - -        - -        - -        - -  

     WORK       - -       0.549       - -        - -        - -        - -  

     HUMA       - -       0.493       - -        - -        - -        - -  

     COLL       - -       0.454       - -        - -        - -        - -  

     PERT       - -       0.369       - -        - -        - -        - -  

     WSKI       - -        - -       0.349       - -        - -        - -  

     ROLE       - -        - -       0.245       - -        - -        - -  

     SALA       - -        - -       0.478       - -        - -        - -  

     WPNS       - -        - -        - -       0.487       - -        - -  

     OUTS       - -        - -        - -       0.473       - -        - -  
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     ORGA       - -        - -        - -       0.336       - -        - -  

     OREN       - -        - -        - -        - -       0.428       - -  

     SOCI       - -        - -        - -        - -       0.423       - -  

     MAEN       - -        - -        - -        - -       0.540       - -  

     PEAC       - -        - -        - -        - -        - -       0.492 

     GOOD       - -        - -        - -        - -        - -       0.521 

     CULT       - -        - -        - -        - -        - -       0.367 

     COMP       - -        - -        - -        - -        - -       0.128 

         GAMMA        

                  HP    

            ------- 

       AA      0.804 

       AB      0.906 

       AC      1.060 

       AD      0.970 

       AE      0.935 

       AF      0.916 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

       AA      1.000 

       AB      0.728      1.000 

       AC      0.853      0.960      1.000 

       AD      0.781      0.879      1.028      1.000 

       AE      0.752      0.846      0.991      0.907      1.000 

       AF      0.737      0.829      0.971      0.889      0.856      1.000 

       HP      0.804      0.906      1.060      0.970      0.935      0.916 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

                  HP    

            ------- 

       HP      1.000 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    
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            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

               0.353      0.180     -0.123      0.059      0.126      0.161 

 PHIRADEJ                                                                        

 Completely Standardized Solution 

         LAMBDA-Y     

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     MENT      0.653       - -        - -        - -        - -        - -  

     PHYS      0.814       - -        - -        - -        - -        - -  

     WELL      0.654       - -        - -        - -        - -        - -  

     WORK       - -       0.793       - -        - -        - -        - -  

     HUMA       - -       0.896       - -        - -        - -        - -  

     COLL       - -       0.884       - -        - -        - -        - -  

     PERT       - -       0.847       - -        - -        - -        - -  

     WSKI       - -        - -       0.770       - -        - -        - -  

     ROLE       - -        - -       0.615       - -        - -        - -  

     SALA       - -        - -       0.559       - -        - -        - -  

     WPNS       - -        - -        - -       0.826       - -        - -  

     OUTS       - -        - -        - -       0.875       - -        - -  

     ORGA       - -        - -        - -       0.703       - -        - -  

     OREN       - -        - -        - -        - -       0.767       - -  

     SOCI       - -        - -        - -        - -       0.847       - -  

     MAEN       - -        - -        - -        - -       0.915       - -  

     PEAC       - -        - -        - -        - -        - -       0.842 

     GOOD       - -        - -        - -        - -        - -       0.907 

     CULT       - -        - -        - -        - -        - -       0.779 

     COMP       - -        - -        - -        - -        - -       0.334 

         GAMMA        

                  HP    

            ------- 

       AA      0.804 

       AB      0.906 

       AC      1.060 

       AD      0.970 
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       AE      0.935 

       AF      0.916 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

       AA      1.000 

       AB      0.728      1.000 

       AC      0.853      0.960      1.000 

       AD      0.781      0.879      1.028      1.000 

       AE      0.752      0.846      0.991      0.907      1.000 

       AF      0.737      0.829      0.971      0.889      0.856      1.000 

       HP      0.804      0.906      1.060      0.970      0.935      0.916 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

                  HP    

            ------- 

       HP      1.000 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

               0.353      0.180     -0.123      0.059      0.126      0.161 

PHIRADEJ                                                                        

 Total and Indirect Effects 

         Total Effects of X on ETA    

                  HP    

            ------- 

       AA      0.804 

             (0.061) 

              13.106 

  

       AB      0.906 

             (0.050) 

              18.011 
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       AC      1.060 

             (0.048) 

              21.960 

  

       AD      0.970 

             (0.045) 

              21.326 

  

       AE      0.935 

             (0.050) 

              18.672 

  

       AF      0.916 

             (0.045) 

              20.348 

  

 

         Total Effects of X on Y      

                  HP    

            ------- 

     MENT      0.266 

             (0.020) 

              13.106 

  

     PHYS      0.334 

             (0.020) 

              16.464 

  

     WELL      0.242 

             (0.018) 

              13.129 

  

     WORK      0.497 

             (0.028) 
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              18.011 

  

     HUMA      0.446 

             (0.021) 

              21.339 

  

     COLL      0.411 

             (0.019) 

              21.447 

  

     PERT      0.335 

             (0.017) 

              20.164 

  

     WSKI      0.370 

             (0.017) 

              21.960 

  

     ROLE      0.260 

             (0.016) 

              15.850 

  

     SALA      0.507 

             (0.036) 

              14.092 

  

     WPNS      0.473 

             (0.022) 

              21.326 

  

     OUTS      0.459 

             (0.020) 

              23.100 
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     ORGA      0.326 

             (0.019) 

              17.349 

  

     OREN      0.400 

             (0.021) 

              18.672 

  

     SOCI      0.395 

             (0.019) 

              20.975 

  

     MAEN      0.505 

             (0.021) 

              23.568 

  

     PEAC      0.450 

             (0.022) 

              20.348 

  

     GOOD      0.477 

             (0.021) 

              22.277 

  

     CULT      0.336 

             (0.019) 

              18.176 

  

     COMP      0.117 

             (0.016) 

               7.153 

  

 PHIRADEJ                                                                        

 Standardized Total and Indirect Effects 
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         Standardized Total Effects of X on ETA   

                  HP    

            ------- 

       AA      0.804 

       AB      0.906 

       AC      1.060 

       AD      0.970 

       AE      0.935 

       AF      0.916 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    

            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     MENT      0.330       - -        - -        - -        - -        - -  

     PHYS      0.415       - -        - -        - -        - -        - -  

     WELL      0.300       - -        - -        - -        - -        - -  

     WORK       - -       0.549       - -        - -        - -        - -  

     HUMA       - -       0.493       - -        - -        - -        - -  

     COLL       - -       0.454       - -        - -        - -        - -  

     PERT       - -       0.369       - -        - -        - -        - -  

     WSKI       - -        - -       0.349       - -        - -        - -  

     ROLE       - -        - -       0.245       - -        - -        - -  

     SALA       - -        - -       0.478       - -        - -        - -  

     WPNS       - -        - -        - -       0.487       - -        - -  

     OUTS       - -        - -        - -       0.473       - -        - -  

     ORGA       - -        - -        - -       0.336       - -        - -  

     OREN       - -        - -        - -        - -       0.428       - -  

     SOCI       - -        - -        - -        - -       0.423       - -  

     MAEN       - -        - -        - -        - -       0.540       - -  

     PEAC       - -        - -        - -        - -        - -       0.492 

     GOOD       - -        - -        - -        - -        - -       0.521 

     CULT       - -        - -        - -        - -        - -       0.367 

     COMP       - -        - -        - -        - -        - -       0.128 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    

                  AA         AB         AC         AD         AE         AF    
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            --------   --------   --------   --------   --------   ------- 

     MENT      0.653       - -        - -        - -        - -        - -  

     PHYS      0.814       - -        - -        - -        - -        - -  

     WELL      0.654       - -        - -        - -        - -        - -  

     WORK       - -       0.793       - -        - -        - -        - -  

     HUMA       - -       0.896       - -        - -        - -        - -  

     COLL       - -       0.884       - -        - -        - -        - -  

     PERT       - -       0.847       - -        - -        - -        - -  

     WSKI       - -        - -       0.770       - -        - -        - -  

     ROLE       - -        - -       0.615       - -        - -        - -  

     SALA       - -        - -       0.559       - -        - -        - -  

     WPNS       - -        - -        - -       0.826       - -        - -  

     OUTS       - -        - -        - -       0.875       - -        - -  

     ORGA       - -        - -        - -       0.703       - -        - -  

     OREN       - -        - -        - -        - -       0.767       - -  

     SOCI       - -        - -        - -        - -       0.847       - -  

     MAEN       - -        - -        - -        - -       0.915       - -  

     PEAC       - -        - -        - -        - -        - -       0.842 

     GOOD       - -        - -        - -        - -        - -       0.907 

     CULT       - -        - -        - -        - -        - -       0.779 

     COMP       - -        - -        - -        - -        - -       0.334 

         Standardized Total Effects of X on Y     

                  HP    

            ------- 

     MENT      0.266 

     PHYS      0.334 

     WELL      0.242 

     WORK      0.497 

     HUMA      0.446 

     COLL      0.411 

     PERT      0.335 

     WSKI      0.370 

     ROLE      0.260 

     SALA      0.507 
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     WPNS      0.473 

     OUTS      0.459 

     ORGA      0.326 

     OREN      0.400 

     SOCI      0.395 

     MAEN      0.505 

     PEAC      0.450 

     GOOD      0.477 

     CULT      0.336 

     COMP      0.117 

         Completely Standardized Total Effects of X on Y      

                  HP    

            ------- 

     MENT      0.525 

     PHYS      0.655 

     WELL      0.526 

     WORK      0.718 

     HUMA      0.811 

     COLL      0.800 

     PERT      0.767 

     WSKI      0.816 

     ROLE      0.652 

     SALA      0.592 

     WPNS      0.801 

     OUTS      0.849 

     ORGA      0.682 

     OREN      0.717 

     SOCI      0.792 

     MAEN      0.855 

     PEAC      0.771 

     GOOD      0.830 

     CULT      0.714 

     COMP      0.306 

                           Time used:    0.078 Seconds 
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ภาคผนวก ฉ 

คู่มือการใชเ้ครื่องมือ 
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คู่มือการใช ้

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

1. ค าชี้แจง 

 1.1 คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีฉ้บับนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการวิจัยหลักสูตรปรัชญาดุษฎี

บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลับราชภัฏสกลนคร  

โดยตัวบ่งชีทุ้กองค์ประกอบได้ผ่านกระบวนการพัฒนาตามหลักสูตร แนวคิด ทฤษฎี และ

กระบวนการวิจัย สามารถน าไปประเมินองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นได้ 

 1.2 สถานศกึษา หน่วยงานต้นสังกัด หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรอืผูม้ีสว่นได้ส่วน

เสีย (Stakeholder) สามารถน าคู่มือการใชฉ้บับนี ้ไปเป็นกรอบแนวทางการตรวจสอบ

องค์กรแห่งความสุขของโรงเรียนได้ 

 1.3 คู่มือการใช้ตัวบ่งชีป้ระกอบด้วยเนื้อหาสาระ 9 ประเด็น ดังนี้ 

  1) ค าชีแ้จง 

  2) วัตถุประสงค์ของคู่มือ 

  3) ประโยชนข์องคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ 

  4) ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญ 

  5) นยิาม เนือ้หาสาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้และ

ร่องรอย/ประเด็นพิจารณาการประเมินในแต่ละตัวบ่งชี้ 

  6) แนวทางการน าตัวบ่งชี้และเกณฑ์การประเมินไปใช้ 

  7) แบบประเมินพฤติกรรมตามตัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  8) แบบสรุปผลการประเมินพฤติกรรมตามตัวบ่งชี้แหง่ความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  9) สรุปผลการประเมิน 
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2. วัตถุประสงค์ 

 คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน สังกัดองกรปกครองสว่น

ท้องถิ่น จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

  2.1 เพื่อให้สถานศกึษา หน่วยงานต้นสังกัด หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หรอืผูม้ี

ส่วนได้ส่วนเสียน าไปใช้เป็นแนวทางในการประเมินความสุขในการท างานของบุคลากร 

  2.2 เพื่อเป็นแนวทางในการจัดเก็บข้อมูลสารสนเทศจากผลการประเมินตาม 

เกณฑม์าตรฐานเป็นระบบในการพัฒนาครู 

3. ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ 

 ประโยชน์และคุณค่าของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น มีดังนี้ 

  3.1 ผู้บริหารสถานศกึษาใช้เป็นเครื่องมอืในการพัฒนาการบริหารจัด

การศกึษาในสถานศกึษา 

  3.2 สถานศึกษาใช้เป็นตัวชี้วัดความสุขในการท างานของครู บุคลากร และ

ความส าเร็จในการบริหารจัดการผู้บริหาร 

  3.3 หน่วยงานต้นสังกัดใช้เป็นกรอบแนวทางการประเมินความสุขในการ 

ท างานของครูในโรงเรยีน 

4. ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญ  

 การพัฒนาประเทศไทยในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่  

12 (พ.ศ. 2560-2564) อยู่ในห้วงเวลาการปฏิรูปประเทศให้มีความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน

ในระยะยาว ซึ่งจ าเป็นต้องเพิ่มการวิจัยและพัฒนาทั้งด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ

นวัตกรรม ควบคู่กับการเร่งยกระดับทักษะฝมีอืแรงงาน คุณภาพการศกึษา การเรียนรู ้

และคุณภาพบริการสาธารณสุขใหท้ั่วถึงในทุกพืน้ที่ พร้อมทั้งส่งเสริมบทบาทสถาบันทาง

สังคมในการกล่อมเกลาสร้างคนดี มีวนิัย มคี่านิยมที่ดี มีความรับผดิชอบต่อสังคม ลด

ความเหลื่อมล้ าภายในสังคม และสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยยึดคนเป็น

ศูนย์กลางการพัฒนา มุ่งสร้างคุณภาพชีวติและสุขภาวะที่ดสี าหรับคนไทย พัฒนาคนให้มี

ความเป็นคนที่สมบูรณ์ มีวินัย ใฝ่รู้มคีวามรู้ มทีักษะ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติที่ดี 
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รับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม พัฒนาคนทุกช่วงวัย (ส านักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ, 2560, หนา้ 17) สอดคล้องกับ

เป้าหมายส าคัญของการพัฒนาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 

(พ.ศ. 2566-2570) ว่าการพัฒนาอย่างยั่งยืนบนพื้นฐานของแนวคิด “ไม่ทิ้งใคร ไว้ข้าง

หลัง” โดยมุ่งเสรมิสร้างคุณภาพชวีิตที่ดีให้กับประชาชนทุกกลุ่มทั้งในมติิของการมีปัจจัยที่

จ าเป็นส าหรับการด ารงชีวติขั้นพื้นฐานที่เพียงพอ การมีสภาพแวดล้อมที่ดี การมปีัจจัย

สนับสนุนให้มสีุขภาพที่สมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจติใจ การมีโอกาสที่จะใช้ศักยภาพของ

ตนในการสร้างความเป็นอยู่ที่ด ีรวมถึงการมุ่งส่งต่อทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อมที่

ดีไปยังคนรุ่นตอ่ไป (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.), 2564, 

หนา้ 67) องค์กรตา่ง ๆ จึงเริ่มให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนหรอืทุนมนุษย์มากขึ้น 

เพราะเป็นทรัพยากรที่จะสร้างความเจรญิก้าวหน้าให้องค์กรและประเทศได้การสร้าง

องค์กรแห่งความสุขเป็นแนวคิดหนึ่งที่จะช่วยรักษาทุนมนุษย์เหลา่นั้นไว้กับองค์กร มี

จุดประสงคใ์นการส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร เพื่อลดความเครียด และ

สร้างสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน ซึ่งกระบวนการสร้างองค์กรแห่งความสุข คอืการสร้าง

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคม บุคลากร และชุมชนให้เอือ้ต่อการท างาน ผูบ้ริหารให้

ความส าคัญ แสดงภาวะผูน้ าและสร้างความเชื่อม่ัน ทุกคนในองค์กรได้มีสว่นร่วมเรียนรู้

และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัจจัยแห่งความส าเร็จนั้นคือ การที่ทุกคนได้ร่วมมอืกัน

เปลี่ยนแปลงตั้งแตเ่ริ่มแรก และมีสว่นในการสร้างองค์กรแห่งความสุขรว่มกัน (ก้านทอง 

บุหรา่, 2560, หนา้ 78)  

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ระบุว่า “องค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นมีหน้าที่และอ านาจดูแลและจัดท าบริการสาธารณะ และกิจกรรม

สาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามหลักการพัฒนาอย่างยั่งยืน รวมทั้ง

ส่งเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษาให้แก่ประชาชนในท้องถิ่น ทั้งนี้ ตามที่กฎหมาย

บัญญัติ กฎหมายตามวรรคหนึ่งและกฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น 

ต้องให้องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นมีอสิระในการบริหาร การจัดท าบริการสาธารณะ การ

ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษา การเงินและการคลัง และการก ากับดูแลองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นซึ่งต้องท าเพียงเท่าที่จ าเป็น เพื่อการคุ้มครองประโยชน์ของประชาชน

ในท้องถิ่นหรอืประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม การป้องกันการทุจริต และการใช้จ่ายเงิน

อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความเหมาะสมและความแตกต่างขององค์กรปกครอง
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ส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ และตอ้งมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการป้องกันการขัดกันแห่ง

ผลประโยชน์ และการป้องกันการก้าวก่ายการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการส่วนท้องถิ่น

ด้วย” เป็นเสริมสร้างศักยภาพของประชนชนทั้งในด้านความรูค้วามสามารถ และคุณธรรม 

ซึ่งเป็นกลไกส าคัญของการพัฒนาประเทศในการไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน ดังนัน้จงึมี

ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมกีระบวนการในการเสริมสร้างศักยภาพของคน

ภายในประเทศ  

 รัฐบาลไทยได้ก าหนดแนวนโยบายในการปฏิรูประบบการศกึษาของชาติมาตรา 

41 แห่งพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 (แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 4 พ.ศ. 2562) 

ระบุว่าองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น (อปท.) มีสทิธิ์เปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นมอี านาจ

ในการการจัดการดูแลกิจการของตนเอง ไมใ่ช่ปล่อยให้รัฐบาลกลางรวมศูนย์อ านาจในการ

จัดการแทบทุกอย่างกิจการที่ท้องถิ่นมีสทิธิจัดการดูแลได้แก่ ระบบสาธารณูปโภคการศกึษา 

และศลิปวัฒนธรรม การดูแลชวีิตและทรัพย์สิน และการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมสว่นกิจกรรม

ใหญ่ ๆ สองอย่างที่รัฐบาลกลางควบคุมไว้เด็ดขาดคือการทหารและการต่างประเทศ ทั้งนี้

กระทรวงศึกษาธิการมแีผนในการถ่ายโอนอ านาจในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้แก่อปท.ที่

มีศักยภาพ และมีความพร้อมในการรองรับการกระจายอ านาจในการจัดการศกึษา และมี

เงื่อนไขส าคัญที่วา่ หากองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นใดยังขาดความพร้อมให้หน่วยงานภาครัฐ

ด าเนนิการจัดการศกึษาแทนไปก่อน สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ.

2542 มาตรา 6 การจัดการศกึษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเ้ป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้ง

ร่างกาย จิตใจ สตปิัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม และวัฒนธรรมที่ดีงามในการ

ด ารงชีวติ พร้อมทั้งสามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นได้อย่างมคีวามสุของค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

(อปท.) มีหน้าที่จัดบริการสาธารณะ(Public Service) ให้แก่ประชาชนโดยเฉพาะบริการ

สาธารณะขั้นพื้นฐานที่มีความใกล้ชิดกับประชาชนในเขตบริการขององค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นนั้น ๆ การศกึษาถือว่าเป็นบริการสาธารณะประเภทหนึ่งที่ก าหนดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจัดด าเนินการภายใต้ขอ้ก าหนดของกฎหมายต่าง ๆ  

 กล่าวคือ มาตรา 54 วรรคสองวรรคสามและวรรคสี่ของรัฐธรรมนูญแหง่

ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ว่า “รัฐต้องด าเนินการให้เด็กเล็กได้รับการดูแลและ

พัฒนาก่อนเข้ารับการศกึษาตามวรรคหนึ่ง เพื่อพัฒนาร่างกาย จติใจ วินัย อารมณ ์สังคม 

และสติปัญญาให้สมกับวัย โดยส่งเสริมและสนับสนุนใหอ้งค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ

ภาคเอกชนเข้ามีสว่นรว่มในการด าเนินการด้วยรัฐต้องด าเนินการใหป้ระชาชนได้รับ
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การศกึษาตามความตอ้งการในระบบต่าง ๆ รวมทั้งส่งเสริมใหม้ีการเรียนรูต้ลอดชีวิต และ

จัดให้มกีารรว่มมอืกันระหว่างรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และภาคเอกชน ในการจัด

การศกึษาทุกระดับ โดยรัฐมีหน้าที่ด าเนินการก ากับ ส่งเสริม และสนับสนุนให้การจัด

การศกึษาดังกล่าวมีคุณภาพและได้มาตรฐานสากล ทั้งนี้ตามกฎหมายว่าดว้ยการศกึษา

แหง่ชาติซึ่งอย่างน้อยต้องมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการจัดท าแผนการศกึษาแหง่ชาติ และการ

ด าเนินการตรวจสอบการด าเนินการใหเ้ป็นไปตามแผนการศกึษาแหง่ชาติดว้ย การศกึษา

ทั้งปวงตอ้งมุง่พัฒนาผูเ้รียนให้เป็นคนดี มีวนิัย ภูมใิจในชาติ สามารถเช่ียวชาญได้ ตาม

ความถนัดของตน และมีความรับผดิชอบต่อครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ”  

 การจัดการศกึษาตามแผนการศกึษาแหง่ชาติ ยึดหลักส าคัญ ประกอบด้วย 

หลักการจัดการ ศึกษาเพื่อปวงชน หลักการจัดการศกึษาเพื่อความเท่าเทียมและทั่วถึง 

หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และหลักการมีสว่นรว่มของทุกภาคส่วนของสังคม  

เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน โดยก าหนด วิสัยทัศน์ คือ “คนไทยทุกคนได้รับการศกึษาและเรียนรู้

ตลอดชวีิตอย่างมคีุณภาพ ด ารงชีวติอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง และการเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21” มีวัตถุประสงค์ในการจัดการศกึษา  

4 ประการ คอื เพื่อพัฒนาระบบและกระบวนการจัดการศกึษาที่มคีุณภาพและมี

ประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาคนไทยใหเ้ป็นพลเมืองด ีมคีุณลักษณะทักษะและสมรรถนะที่ 

สอดคล้องกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทยพระราชบัญญัติการศกึษา

แหง่ชาติ และยุทธศาสตร์ชาติ เพื่อพัฒนาสังคมไทยใหเ้ป็นสังคมแห่งการเรยีนรู้ และ

คุณธรรมจริยธรรม รูร้ัก สามัคคี และร่วมมือผนึกก าลังมุ่งสู่การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน 

ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเพื่อน าประเทศไทยก้าวข้ามกับดักประเทศที่มี

รายได้ปานกลาง และความเหลื่อมล้ าภายในประเทศลดลง  

 การปฏิรูปการศกึษาจะต้องพิจารณาสถานการณ์ปัจจุบันและสภาพความเป็น

จรงิปัจจัยส าคัญของการศกึษา ได้แก่ ด้านปรัชญาการศึกษาของชาติ นโยบายการศึกษา

ของชาติ วิสัยทัศนก์ารศกึษาของชาติ ดา้นหลักสูตรการศกึษา ด้านการจัดการเรยีนการ

สอน ดา้นการวัดผลและ ประเมินผล และด้านการวิจัยเพื่อพัฒนา รวมทั้งการบริหารจัด

การศกึษาของหน่วยงานที่ดูแลก ากับและเกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษา โดยพิจารณาถึง

ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดคุณภาพ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องรื้อระบบแตต่้องจัดระบบใหม่ให้ทันสมัย

งา่ยต่อการบริหารจัดการ ติดตามประเมินผลได้ และพร้อมส าหรับการพัฒนาต่อไปต้องท า

ให้โรงเรียนที่ท างานชุมชนและประเทศเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ และบุคลากรมีความสุขใน
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การท างาน พร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ อย่างต่อเนื่องตลอดชวีิต รู้จักข้อบกพร่อง ข้อจ ากัด 

และจุดแข็งของตนเอง พยายามปรับปรุงตัวเองให้มีประสิทธิภาพโรงเรยีนเป็นองค์กรที่

จัดตัง้ขึ้นเพื่อการจัดการศกึษาและส่งเสริมการเรียนรู้แก่ผูเ้รียน โดยมุ่งหวังให้บุคลากร

ท างานอย่างมีความสุขและเกิดเป็นองค์กรแห่งความสุข แตใ่นสภาพปัจจุบันกลับพบว่า 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนทั้งผู้บริหารและคณะครูตอ้งมีภาระงานมากขึ้น มีเวลา

พักผอ่นน้อยลง แม้ในช่วงเวลาปิดภาคเรียน ความสุขในการท างานของบุคลากรก าลังถูก

บั่นทอนลง เพราะองค์กรมีการปรับตัวเพื่อเผชิญกับโลกาภวิัตน์และก้าวสู่ยุคของความ

ทันสมัย รองรับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ การสื่อสาร และเทคโนโลยี สิ่งที่

ผูป้ฏิบัติงานมคีวามตอ้งการเหมอืนกันคือความสุขในการท างาน ซึ่งองค์กรจะต้องเสริม

ปัจจัยทางบวกและสกัดกั้นปัจจัยทางลบ ถ้าบุคลากรมีความสุข ผลผลิตขององค์กรก็จะ

เพิ่มขึน้ และท าให้องค์กรโดยรวมดีขึ้นดว้ยการสร้างองค์กรแหง่ความสุข จงึมปีระโยชนใ์น

หลายด้าน  

 ในปัจจุบันประเทศไทยมี อปท. จ านวน 7,852 แหง่ ประกอบด้วยองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) 76 แห่งองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) 5,333 แหง่เทศบาล 

2,441 กรุงเทพมหานคร 1 แหง่ และเมืองพัทยา 1 แหง่ (กรมการปกครองท้องถิ่น, 2560) 

อปท. มีบทบาทในการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษาของรัฐในด้านต่าง ๆ เช่น 

ด้านงบประมาณและทรัพย์สินดา้นการพัฒนา หลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน 

ด้านการระดมผูรู้้ในชุมชนให้มสี่วนรว่ม ในการจัดการเรียนการสอน ผลการศกึษาวิจัยที่

ผา่นมาพบว่า มอีปท. เป็นจ านวนไม่น้อย ที่สามารถจัดการศกึษาได้อย่างมีคุณภาพ และ

สอดคล้องกับวิถีชีวติของชุมชนท้องถิ่น จนเป็นที่ยอมรับปัจจัยความส าเร็จที่ส าคัญคือ 

ผูบ้ริหารของ อปท. เป็นผูม้ีวิสัยทัศน์และเห็นความส าคัญของการศกึษามีการบริหารงาน

อย่างตอ่เนื่อง และมีบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถทางการศกึษา สาเหตุส าคัญของ

ปัญหาการจัดการศกึษาของประเทศไทย คือ ปัจจัยด้านนโยบายของส่วนกลางที่

เปลี่ยนแปลงบ่อย กฎระเบียบที่เป็นอุปสรรค โครงสร้างการแบ่งส่วนงานที่ยังไม่สอดคล้อง

กับบริบทขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ด้านการบริหารงานบุคคล และงบประมาณ 

วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรที่ยังตดิยึดกับวัฒนธรรมอ านาจจงึเป็นอุปสรรคต่อการ 

กระจายอ านาจการบริหารการจัดการศกึษาสู่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นและสถานศกึษา

ในสังกัด (ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2557, หนา้ 56) ท าให้องคก์รปกครองสว่น

ท้องถิ่นที่มสี่วนจัดการด้านการศกึษาต้องปรับตัว ท าใหค้รู และบุคลากรทางการศกึษาเป็น
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หนึ่งที่เสี่ยงต่อการมคีวามเครียดในการท างาน เนื่องจากครูมภีาระงานมากและต้องมคีวาม

รับผิดชอบเกี่ยวกับตัวนักเรียน ซึ่งในขณะเดียวกันครูต้องประสานงานกับผูป้กครองของ

นักเรียน ตลอดเวลา นอกจากนี้ครูยังตอ้งปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตัวเองให้เข้า

กับการเปลี่ยนหลักสูตรใหม่เพื่อให้ผ่านการตรวจมาตรฐานของสถานศกึษาจากหน่วยงาน

ภายนอก  

 การปฏิรูปการศกึษาในทศวรรษที่ 2 พ.ศ. 2552-2561 เน้นการปฏิรูป

การศกึษาและการเรียนรู ้และเสนอกลไกที่จะก่อใหเ้กิดผลตอ่การพัฒนาการศกึษาและการ

เรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้คนไทยได้เรียนรูต้ลอดชวีิตอย่างมคีุณภาพ ส่งผลให้

สถาบันวิจัยแห่งชาติด าเนินการประชุมระดมความคิดด้านการปฏิรูปการศกึษา ผลสรุป

ออกมาว่า ประเด็นเรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตครูควรมีด าเนินการวิจัย และการแก้ปัญหา

สุขภาวะทางอาชีพครู หากพบว่าครูท างานอย่างไม่มคีวามสุขแล้ว ย่อมมีผลโดยตรงตอ่การ

สอนนักเรียนและระบบการด าเนนิงานของโรงเรียน นอกจากนีป้ัญหาดังกล่าวยังส่งผลให้

เกิดภาวะของการขาดแคลนครูอันเป็นสาเหตุที่ท าให้การพัฒนาประเทศไม่เป็นไปตาม

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ ดังนั้นการศกึษาเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุขในการท างานของครู จึงมี

ความจ าเป็นเพื่อจะได้มกีารจัดการบริหารปัจจัยต่าง ๆ ให้ครูมคีวามสุข สามารถท างานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ สร้างเยาวชนที่ดีไปพัฒนาประเทศชาติใหเ้จรญิก้าวหน้าต่อไป  

(เมธาพร ผังลักษณ์, 2559, หนา้ 2) 

 องค์กรแห่งความสุข เป็นการสร้างความสุขให้เกิดขึ้นในองค์กร ไม่เพียงแต่สร้าง

ความพึงพอใจการท างาน หรอืลดอัตราการขาดงานทั้งยังเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการแข่งขัน

ระหว่างองค์กรเพื่อหาบุคลากรที่มคีวามสามารถเป็นเลิศให้มาร่วมงานในองค์กร 

สอดคล้องกับแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง

เสริมสุขภาพ(สสส.) ได้เสนอแนวคิดองคก์รแหง่ความสุขที่เรยีกว่า Happy 8 Workplace 

(ความสุขแปดประการ) ประกอบด้วยความสุข 8 ประการ 1) ด้านสุขภาพดี(Happy Body) 

2) ด้านน้ าใจงาม (Happy Heart) 3) ด้านการผอ่นคลาย(Happy Relax) 4) ด้านการหา

ความรู ้(Happy Brain) 5) ด้านคุณธรรม(Happy Soul) 6) ด้านใช้เงินเป็น (Happy Money) 

7) ด้านครอบครัวที่ดี (Happy Family) 8) ด้านความสุขขององค์กรและสังคม (Happy 

Society) แนวคิด Happy 8 Workplace ความสุขแปดประการนี้เป็นแนวทางหนึ่งในการ

บริหารจัดการชีวติให้มคีวามสุขอย่างยั่งยืน สร้างทัศนคติที่ดีตอ่มุมมองในการด าเนินชีวติ 

การอยู่รว่มกับผูอ้ื่น การรับผิดชอบต่อสังคม เป็นสมาชิก ที่ดตี่อครอบครัวองค์กรและสังคม 
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โดยมีความสุขที่แท้จริงบนพื้นฐานของความสุขแปดประการมสีมดุลของชีวิตนั้น เกิดผลเป็น

บุคคลทีม่ีสุขภาพดีดูแลตนเอง โดยไม่เป็นภาระแก่ผูอ้ื่น มีน้ าใจ ช่วยเหลือผูอ้ื่น มีคุณธรรม 

กตัญญูมีการเรยีนรู้เป็นมอือ าชีพในงานตนเองรัก ดูแลครอบครัว รักและดูแลองค์กร/สังคม 

คือแนวคิดของการจัดสมดุลชวีิตของมนุษย์ (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม

สุขภาพ, 2555, หนา้ 1-14)  

 องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) เป็นอีกแนวคิดหน่ึงที่มจีุดมุ่งหมาย

เพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร ซึ่งมีความเชื่อว่าการสร้าง

ความสัมพันธ์ของคนในองค์กรใหม้ีความสุข ท าให้มีความผูกพันเกิดจากการรูส้ึกว่าตนเอง

มีคุณค่าต่อองค์กร และคนจะท างานได้ดีก็ต่อเมื่อมีคุณภาพชวีิตที่ดีทั้งจากที่บ้านและที่

ท างานซึ่งจะช่วยใหก้ารด าเนินชีวติเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และมีความสุขความรักในงาน 

และมีความศรัทธาต่อองค์กร จึงท าใหม้ีความสุขในการท างาน และพร้อมที่จะทุ่มเท

แรงกายแรงใจอย่างเต็มความสามารถในการท างานให้กับองค์กร แนวคิดองค์กรสุขภาวะ 

(Happy Workplace) มีแนวคิดหลัก 3 ประการ คือ ท าให้คนท างานมีความสุข ที่ท างานน่า

อยู่และชุมชนสมานฉันท์ เนื่องจากถ้าที่ใดมีความสมานฉันท์ คนท างานก็จะมีความสุขที่

ท างานก็จะน่าอยู่ (วรรณภา ลือกิตนิันท์, 2557, หนา้ 3) สอดคล้องกับพลต ารวจเอก

เพิ่มพูน ชิดชอบ รัฐมนตรวี่าการกระทรวงศกึษาธิการที่กล่าวไว้ในที่ประชุมเมื่อวันที่ 14 

กันยายน พ.ศ.2566 ว่า การด าเนินงานของกระทรวงศึกษาธิการ (ศธ.) จะอยู่ภายใต้กรอบ

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ยุทธศาสตร์ชาตี 20 ปี ร่วมทั้งน านโยบาย

ของรัฐบาลมาขับเคลื่อนเพื่อร่วมกันยกระดับคุณภาพการศกึษาเต็มก าลังความสามารถ

อย่างเป็นกัลยาณมิตรตอ่กันภายใต้แนวทางการท างาน “จับมือไว้ แล้วไปด้วยกัน” และใช้

ส านวนที่เข้าใจงา่ยคือ “เรียนดี มีความสุข” เพื่อเดินทางยกระดับคุณภาพการศกึษาไป

ด้วยกัน ซึ่งการเรียนการสอนจ าเป็นต้องเริ่ม จากความสุขทั้งผู้เรยีน ผูส้อน และผูป้กครอง 

เมื่อมีความสุขจะส่งผล ให้การเรียนดีขึ้น เมื่อการเรียนดีขึน้จะส่งผลกลับไปท าให้มคีวามสุข

มากยิ่งขึน้ (กระทรวงศกึษาธิการ https://www.moe.go.th/ สืบค้นออนไลน์เมื่อวันที่ 16 

พฤษภาคม พ.ศ. 2567) 

 จากเหตุผลที่ได้กล่าวมาข้างต้นผู้วจิัยจึงได้สร้างคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีอ้งค์กรแห่ง

ความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดย

ใช้หลักการและวิธีการประเมินองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
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ประเมินโรงเรียน และผลที่ได้จากการประเมินสามารถก าหนดเป็นข้อเสนอเชิง นโยบาย

เพื่อให้หนว่ยงานต้นสังกัดได้ก าหนดนโยบายที่สอดคล้องกับสภาพปัญหาและ 

ความตอ้งการของสถานศกึษา 

5. นิยาม องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้ และแหล่งข้อมูล  

ประเด็นพิจารณาประกอบการประเมินตัวบ่งชี้ 

 5.1 องค์ประกอบหลัก สุขภาวะทางกายและจิตใจของบุคลากร 

  สุขภาพกายสุขภาพใจของบุคลากร หมายถึง สุขภาวะองค์รวมเป็น สุขภาพ

ความปลอดภัย ทั้งทางกาย และจติใจที่องค์กรจะต้องดูแลบุคลากรเพื่อป้องกันการป่วย

เจ็บ หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิดความพิการหรอืเสียชีวิต มีสุขภาพแข็งแรงทั้งทาง

ร่างกายและจติใจ รู้จักผอ่นคลายต่อสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต มีความศรัทธาในศาสนา 

และมีศลีธรรมในการด าเนินชีวติ การเอาใจใส่ในด้านสุขภาพจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญต่อ 

องค์กรอย่างมาก ไม่ว่าจะเพื่อตัวของบุคลากรแตล่ะท่านเอง หรือเพื่อองค์กร ได้แก่  

1) สุภาพทางใจ 2) สุขภาพทางใจ 3) ความผาสุกของครอบครัว 

   5.1.1 องค์ประกอบย่อย สขุภาพทางใจ 

    นิยาม สุขภาพทางใจ หมายถึง สภาพชีวติอันเป็นสุข อันเป็นผลมา

จากความสามารถในการจัดการปัญหาในการด าเนินชีวิต ความรู้สกึอันเป็นผลจากากรรับรู้

สภาวะสุขภาพ ความรูส้ึกอันเป็นผลจากความสามารถของจิตใจ การสร้างความสัมพันธ์

กับผูอ้ื่น และการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเพื่อการด าเนินชีวติอย่างเป็นปกติสุข  

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1. การมีจติใจที่เบิกบานในการ

ท างาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูและบุคลากร เชน่ บันทึกประชุม ค าสั่ง 

บันทึกการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี 

รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

2. การมสีภาวะความเครียด

หรอืกังวลในการท างาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างาน ของครูและบุคลากร เช่น บันทึกประชุม ค าสั่ง 

บันทึกการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี 

รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

3.การมคีวามสุขในการท างาน - เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างาน ของครูและบุคลากร เช่น บันทึกประชุม ค าสั่ง 

บันทึกการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี 

รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

4. การมีความผอ่นคลายในการ

ท างาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างาน ของครูและบุคลากร เช่น บันทึกประชุม ค าสั่ง 

บันทึกการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี 

รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

5. การมีศลีธรรมในการท างาน - เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างาน ของครูและบุคลากร เช่น บันทึกประชุม ค าสั่ง 

บันทึกการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี 

รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 
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   5.1.2 องค์ประกอบย่อย สขุภาพทางกาย 

    นิยาม สุขภาพทางการ หมายถึง สภาพของร่างกายที่เจริญเติบโต 

แข็งแรง สมบูรณ์ ปราศจากโรคภัย ไข้เจ็บ อวัยวะต่าง ๆ อยู่ในสภาพที่ดมีีความสมบูรณ์ 

แข็งแรง สามารถท างานได้เป็นปกติ  

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา  

1.การมรี่างกายสมบูรณ์แข็งแรง 

 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรม

การท างานของครูและบุคลากร เช่น บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี 

รายงานโครงการ รายงานการประเมินตนเอง และ

รายงานการตรวจสุขภาพประจ าป ี 

2.การตรวจสุขภาพประจ าปี  

 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรม

การท างานของครูและบุคลากร เช่น บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี 

รายงานโครงการ รายงานการ ประเมินตนเอง และ

รายงานการตรวจสุขภาพประจ าปี 

3.หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิด

ความพิการหรอืเสียชีวิต 

 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรม

การท างานของครูและบุคลากร เช่น บันทึกประชุม 

ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์

ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

4.การมกีิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เช่น 

กิจกรรมกีฬา กิจกรรมการออก

ก าลังกาย  

 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรม

การท างานของครูและบุคลากร เช่น บันทึกประชุม 

ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์

ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

5.การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลให้

สามารถปรับเปลี่ยน 

พฤติกรรมเพื่อสรา้งสุขภาพ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรม

การท างานของครูและบุคลากร เช่น บันทึกประชุม 

ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์

ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

 

   5.1.3 องค์ประกอบย่อย ความผาสุกของครอบครัว 

    นิยาม : ความผาสุกของครอบครัว หมายถึง สัมพันธภาพที่ดตี่อกัน

ระหว่างบุคคลในครอบครัว รู้บทบาทหนา้ที่ มีความรักความผูกพันระหว่างกัน ด าเนินชีวติ

อย่างพอเพียง มีความมั่นคงและพึ่งพา มีการด าเนินชีวิตรว่มกัน รวมทั้งพึ่งพิงกันทางสังคม 

เศรษฐกิจ มีความสัมพันธ์กันทางกฎหมายและหรือทางสายโลหิต 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การมคีรอบครัวอบอุ่น 

 

-เอกสาร หลักฐาน รอ่งรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูและบุคลากร เชน่ บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง  

 

-เอกสาร หลักฐาน รอ่งรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูและบุคลากร เชน่ บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การมปีัจจัยในการ

ด ารงชีวติที่พอเพียง 

 

-เอกสาร หลักฐาน รอ่งรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูและบุคลากร เชน่ บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา 
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

 คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

4.การมคีวามเสมอภาคและ

สมานฉันท์ 

 

-เอกสาร หลักฐาน รอ่งรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูและบุคลากร เชน่ บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา  

5.การมคีวามรักความ

ผูกพัน 

-เอกสาร หลักฐาน รอ่งรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูและบุคลากร เชน่ บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

 

 5.2 องค์ประกอบหลัก การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  การบริหารงานบุคคล หมายถึง หลักการบริหารในการด าเนนิการเกี่ยวกับ

บุคลากรในโรงเรียนใหก้ารปฏิบัติงานเกิด ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์โดยการ

วางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งการ สรรหา และการบรรจุแต่งตัง้การ

เสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ วนิัยและการรักษา วนิัย การออกจาก

ราชการ ทั้งนีก้็ยังคงค านึงถึงศักยภาพในการท างานของแต่ละบุคคล ตัง้แตเ่ข้ามาสู่

หนว่ยงานจนกระทั่งออกจากหน่วยงานเพื่อให้หนว่ยงานได้ประโยชน์จากการท างานของ

บุคลากรเหล่านั้นให้มากที่สุด ได้แก่ 1) การวางแผนอัตราก าลังคน 2) การพัฒนาบุคลากร 

3) การประสานความรว่มมือ 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   5.2.1 องค์ประกอบย่อย การวางแผนอัตราก าลัง 

    นิยาม : การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง การคาดการ หรอื 

การวิเคราะหจ์ านวนความต้องการของบุคลากรขององค์กรใหม้ีความเหมาะสมและ

สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในองค์กร รวมทั้งการขยายตัว หรอืลดลงขององค์กรเพื่อ 

ความเหมาะสมของขนาดขององค์กรและเป้าหมาย   
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การวิเคราะหก์ าลังคน 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา  

2.กระบวนการรับคนเข้าท างาน 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

3.การโยกย้าย ลาออก หรอื

เกษียณอายุราชการ 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

4.การวิเคราะห์สาขาวิชาที่ขาด

แคลนในโรงเรยีน 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

5.ความสมดุลระหว่างภาระงาน

กับจ านวนบุคลากร 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสัง่ บนัทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณผ์ู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศึกษา แผนปฏิบตัิการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษา 
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   5.2.2 องค์ประกอบย่อย การพัฒนาบุคลากร  

    นิยาม : การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวกับ 

การพัฒนาบุคลากรขององค์กร การสง่เสริมสนับสนุนใหม้ีการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง แล้วน า

ศักยภาพที่มอีอกมาใช้ในการปฏิบัติงาน มคีวามสุขจากการท างาน มีความก้าวหน้า 

ในการท างาน รักองค์กร ช่วยพัฒนาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าและมั่นคง 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การวัด หรอืประเมินความรู้  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การฝึกอบรม สัมมนา หรือการศกึษา

ดูงาน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.ท่าที และบุคลิกในการท างาน 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

4.การด าเนินงานโครงการตามแผนงาน -เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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   5.2.3 องค์ประกอบย่อย การประสานความร่วมมือ  

    นิยาม : การประสานความร่วมมือ หมายถึง ลักษณะของการท างาน

ที่ให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรทุกคนภายในองค์กร บุคลากรมี

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน องค์กรมบีรรยากาศ

ของการเป็นมิตรที่ร่วมกันท างานไว้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงาน รวมทั้ง

มีการสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกันของบุคลากรเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การให้บุคลากรมีส่วนรว่ม

รู้จักประสานความร่วมมือ   

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การเจรจาต่อรอง  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การรวมพลังแรงงาน

สัมพันธ์ 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

4.การท างานเป็นทีม 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

5.ความสัมพันธภาพกับเพื่อน

ร่วมงาน 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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   5.2.4 องค์ประกอบย่อย การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    นิยาม การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัด หรอืการ

ประเมินผลการท างาน หรอืพฤติกรรมคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรโดยมีมาตรฐาน 

หรอืเกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมินที่ได้รับการยอมรับ และเชื่อถือได้จากผู้น าการประเมิน และ 

ผูไ้ด้รับการประเมิน   

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การรอบรู้ในงาน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การขยันและความเอาใจ

ใส่ในงาน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การคิดรเิริ่ม  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

4.การมคีวามรอบคอบ  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

5.การเชื่อมั่นในตนเอง  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

6.การมคีวามสม่ าเสมอใน

การท างาน  

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ 
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

 การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ 

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

7.การเคารพเชื่อฟัง

กฎระเบียบ  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

 

 5.3 องค์ประกอบหลัก โอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 

  ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน หมายถึง การพัฒนาอาชีพ กระบวนการ

การพัฒนาในสายอาชีพที่มีเฉพาะเจาะจง การพัฒนาตัวเอง การเตรียมความพร้อมอยู่

สม่ าเสมอใหท้ันสมัยต่อสถานการณ ์การปรับขึน้เงินเดือน การเพิ่มคุณค่าของงาน การเพิ่ม

ประสิทธิภาพของงาน การเสริมโอกาสที่ส าคัญ รวมทั้งการจัดสรรความรับผดิชอบที่ส าคัญ

ขององค์กร การพัฒนาความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้นั้นขึน้อยู่กับการเรียนรู ้

อาชีพทางสังคม และช่วงวัยตามล าดับขั้นของพัฒนาการทางดา้นอาชีพ ได้แก่ 1) ทักษะใน

การท างาน 2) บทบาทหนา้ที่ และ 3) เงินเดอืนและค่าตอบแทน 

   5.3.1 องคป์ระกอบย่อย ทักษะในการท างาน  

    นิยาม : ทักษะในการท างาน หมายถึง ความเชี่ยวชาญในการท า 

การอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นผลมาจากการพัฒนาความสามารถของตนเอง สามารถท า

กิจกรรมท าได้อย่างรวดเร็ว ไม่ผิดพลาด และมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะการออกแบบ 

ทักษะการบัญชี ทักษะการค านวณ ทักษะการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทักษะทาง

วิศวกรรม เป็นต้น  

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การท างานมถีูกต้องและ

ชัดเจน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา  
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

2.การตรวจทานคุณภาพของ 

งานที่ตนรับผดิชอบ 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การมมีาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา  

4.การก ากับดูแลให้งานมี

คุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

5.การมคีวามยืดหยุ่นสามารถ

ท างานร่วมกับกลุ่มคนที่

แตกต่างได้ 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

 

   5.3.2 องค์ประกอบย่อย บทบาทหน้าที่  

    นิยาม : บทบาทหน้าที่ หมายถึง การแสดงออกหรอืการท าหน้าที่ของ

บุคคลซึ่งสมาชิกคนอื่นของสังคมมุง่หวังให้เขาท า ภายใต้สถานการณ์ทางสังคมอย่างหนึ่ง 

โดยถือเอาฐานะและหนา้ที่ทางสังคมของบุคคลนั้นเป็นมูลฐาน  

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การปฏิบัติงานตามที่

ได้รับมอบหมาย 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา  
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเด็นการพิจารณา 

2.การเข้าใจในบทบาท

หนา้ที่การท างานของตน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การรูค้วามสามารถ จุดี

และจุดด้อยของตน 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา  

4.การกล้าแสดงความ

คิดเห็น และรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่น  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

5.การมคีวามรับผดิชอบ -เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

 

   5.3.3 องค์ประกอบย่อย เงินเดือนและค่าตอบแทน  

    นิยาม : เงนิเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง เงิน สวัสดิการ และ

ผลประโยชน์อื่น ๆ ที่องค์การจา่ยให้แก่ผูป้ฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ตามหนา้ที่

ที่ รับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้มี

การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ    
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การพิจารณาขั้น

เงินเดอืน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การมคี่าครองชีพที่

เหมาะสม  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ 

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การมเีบีย้เลีย้งในการ

ท างานพิเศษ 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา  

4.การมโีบนัส  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

5.การมสีวัสดิการและ

ค่ารักษาพยาบาล 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

6.การท่องเที่ยวประจ าปี -เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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 5.4 องค์ประกอบหลัก วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน  

  วัฒนธรรมที่ส่งเสริมการท างาน หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน  

แบบแผนในการปฏิบัติงานของคนในองค์กร เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นปัจจัยผลักดันในการ

ขับเคลื่อนองค์การได้เป็นอย่างด ีแตล่ะองค์การก็มีวัฒนธรรมในการปฏิบัติที่แตกต่างกันไป 

จงึไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้ แตส่ามารถน ามาประยุกต์ใชใ้นการพัฒนาองค์การให้

เกิดวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานได้ ซึ่งประกอบด้วย ระดับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความ 

ร่วมมือ การควบคุม ลักษณะการจัดการความขัดแย้ง รูปแบบการสื่อสาร และการส่งเสริม

การท างานเป็นทีม ได้แก่ 1) บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 2) ค่านิยมที่โดดเด่น  

3) ความภักดีต่อองค์กร  

   5.4.1 องค์ประกอบย่อย บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน  

นิยาม : บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง ตัวก าหนดพฤติกรรม กฎ หรือ 

มาตรฐานขององค์กรที่ได้รับจากการท างานในองค์กรว่าองค์กรให้การยอมรับและเห็น

ความส าคัญในการทุ่มเทท างาน พิจารณาจากคุณภาพและเวลาของงานตามที่ได้รับ

มอบหมาย การปฏิบัติงานในหนา้ที่ที่รับผิดชอบ ความร่วมมอืในการ ปฏิบัติงานและ 

มนุษยสัมพันธ์ รวมถึงการปฏิบัติงานตามระเบียบวินัยและความประพฤติอย่างเหมาะสม  

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การได้ปฏิบัติงานตามแบบ

แผน หรอืกฎเกณฑ์  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การได้ปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานที่องค์กรก าหนด  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การยอมรับนโยบาย 

เป้าหมายขององค์กรด้วย

ความเต็มใจและเชื่อม่ันใน

ความส าเร็จขององค์กร 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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   5.4.2 องค์ประกอบย่อย ค่านยิมที่โดดเด่น  

    นิยาม : ค่านิยมที่โดดเด่น หมายถึง ความเชื่อที่ถูกต้องร่วมกัน  

ความมั่นใจ การยอมรับ ศรัทธา เห็นคล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คน

ในองค์กรนั้นยึดถือรว่มกัน เป็นข้อก าหนดรว่มกันของคนในองค์กรเพื่อใช้เป็นเครื่องกระตุน้

และโน้มน้าวใหบุ้คลากรเกิดความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานและมีพฤติกรรมในทาง

เดียวกัน   

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การได้รับความศรัทธาใน

วิชาชีพ 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การได้ร่วมท างานตามแบบ

แผนขององค์กร  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การได้รับการถ่ายทอด

ความรู้ ความสามารถ  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

4.การได้ถ่ายทอดความรู้ 

ความสามารถแก่บุคคลอื่น 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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   5.4.3 องค์ประกอบย่อย ความภักดีต่อองค์กร  

    นิยาม : ความภักดีต่อองค์กร หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคคล

กับองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงาน และอุทิศตนต่อองค์กร มคีวามผูกพัน มีความรู้สกึเป็น

เจ้าของ มคีวามตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนใจและเอาใจใส่ ภูมิใจและสนับสนุน

องค์กร ปกป้ององค์กรจากการตอ่ต้านของบุคคลอื่น ตระหนักในด้านดีขององค์กร มีความ

เชื่อถือและไว้วางใจ ถ้าคนยิ่งมคีวามจงรักภักดีตอ่องค์กรสูงมากขึ้นเท่าไร แนวโน้มที่จะ

ลาออกหรอืทิง้องค์กรไปก็จะน้อยลงเท่านั้น 

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การแสดงออก  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

2.การรับรู้  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

3.การเป็นสมาชิกที่ดี 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

4.การยอมรับต่อเป้าหมายของ

องค์กร  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

5.การปกป้ององค์กร  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

6.การประชาสัมพันธ์องค์กร -เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก 

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

 

 5.5 องค์ประกอบหลัก บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อ

ต่อความสุข  

  การจัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน หมายถึง สภาพต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้รอบตัวในที่ท างาน ซึ่งหมายรวมถึง เพื่อนรว่มงาน เครื่องมอืหรอื อุปกรณ์ที่ใชใ้น

การท างาน ความรอ้น แสงสว่าง เสียง รังสี ฝุ่นละออง สารเคมี สัตว์ และเชื้อโรคที่อยู่

ทั่วไปในสถานที่ท างาน หรอื อาจเป็นอุปสรรคต่อการท างาน รวมไปถึงคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรด้วย ได้แก่ 1) สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน 2) สภาพแวดล้อมทางสังคม  

3) สภาพแวดล้อมทางดา้นการบริหารงาน  

   5.5.1 องค์ประกอบย่อย สิง่แวดล้อมในหน่วยงาน  

    นิยาม : สิ่งแวดล้อมในหน่วยงาน หมายถึง องค์ประกอบภายในซึ่ง 

ได้แก่ สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการท างาน รวมทั้งความสวยงามของภูมิทัศน์ ความเป็น

ระเบียบ ความสะอาดของอาคารสถานที่ การจัดอ านวยความสะดวกและปลอดภัย ซึ่งมี

ปัจจัยด้านงบประมาณ ระบบบริหารจัดการและความร่วมมอืของครูและชุมชน สิ่งเหล่านี้

จะช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้นักเรียน สามารถพัฒนาตนเองให้ไปสู่จุดมุ่งหมายตามที่องค์กร

นั้น ๆ ก าหนดได้    
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.ความสวยงามของภูมิทัศน์  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.ความเป็นระเบียบ  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.ความสะอาดของอาคารสถานที่  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

4.การอ านวยความสะดวก -เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

5.ความปลอดภัย 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึก

การปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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   5.5.3 องค์ประกอบย่อย สภาพแวดล้อมด้านการบรหิารงาน  

    นิยาม : สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน หมายถึง การด าเนินงาน

ให้บรรลุวัตถุประสงค์โดยการใชก้ระบวนการอย่างมรีะเบียบ โดยอาศัยทรัพยากรทางการ

บริหาร คอื คน เงนิ วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ 
 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/เอกสาร/ประเด็นการพิจารณา 

1.การวางแผน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การจัดองค์กร  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การจัดการด้าน

บุคคล  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

4.การอ านวยการ  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

5.การประสานงาน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 

6.การรายงาน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/เอกสาร/ประเด็นการพิจารณา 

7.การบริหาร

งบประมาณ 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเองของสถานศกึษา 
  

 5.6 องค์ประกอบหลัก ชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน  

  ชุมชนสมานฉันท์ หมายถึง การที่สมาชิกในชุมชน ผูน้ า กลุ่มองค์กรต่าง ๆ 

ได้เข้ามามีสว่นรว่มในการรับรู้ ร่วมคดิ รว่มแก้ปัญหา และร่วมกันรับผลประโยชน์ที่เกิดขึน้

ร่วมกันบนฐานความเท่าเทียมกัน ใหค้วามส าคัญกับสมาชิกในชุมชน สร้างความพึงพอใจ

ร่วมกัน สร้างความเห็นพ้องกันในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งรว่มกัน ท าเหมอืนกัน พร้อมใจกันมี

ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่สังคมโดยรวม ได้แก่ 1) การอยู่

ร่วมกันอย่างสันติ 2) การมีผูน้ าชุมชนที่ดี 3) วัฒนธรรมชุมชน 4) ความเอือ้อาทรของชุมชน 

   5.6.1 องค์ประกอบย่อย การอยู่ร่วมกันอย่างสันติ  

    นิยาม : การอยู่รว่มกันอย่างสันต ิหมายถึง ความสงบที่เกิดเป็น

สันติภาพโดยสภาวะที่ปราศจากความรุนแรง ผูค้นมีสทิธิและเสรีภาพ ศักดิ์ศรคีวามเป็น

มนุษย์ได้รับความเคารพ ปราศจากการเอารัดเอาเปรียบ มคีวามยุติธรรม และสมดุลทาง

ธรรมชาติ รวมทั้งการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งหรอืการตอบโต้สถานการณ์หนึ่ง ๆ โดยไม่

ใช้ความรุนแรงต่อคูก่รณี สามารถปฏิบัติตามกฎเกณฑ์การอยู่รว่มกันในรูปของกฎระเบียบ

หรอืกฎหมาย และมีคุณธรรมในการช่วยเหลอืเกือ้กูลกัน  
 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การปราศจากความรุนแรง  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การเคารพสิทธิ 

ซึ่งกันและกัน  

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

3.การมคีวามยุติธรรม 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา  

4.การเคารพกฎหมาย  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
 

   5.6.2 องค์ประกอบย่อย การมีผู้น าชุมชนที่ดี  

    นิยาม : การมผีู้น าชุมชนที่ดี หมายถึง บุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถ

ที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มบีทบาทแสดง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล บุคคลที่เป็นผู้บังคับบัญชา หรอืผูน้ าคือบุคคลที่ก่อให้เกิด

ความมั่นคง และช่วยเหลอืบุคคลต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม    
 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การมบีทบาทด้านสังคม  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศึกษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษา 

2.การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง

ในชุมชน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศึกษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ และ

รายงานการประเมินตนเองของสถานสถานศกึษา 

3.การสร้างเครือข่ายความ

ร่วมมือทั้งภายนอกและภายใน

ในชุมชน 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 
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   5.6.3 องค์ประกอบย่อย วัฒนธรรมชุมชน  

    นิยาม : วัฒนธรรมชุมชน หมายถึง สิ่งที่ชุมชนได้เรียนรู้ในฐานะที่เป็น

สมาชิกของสังคมเป็นเวลาอันยาวนาน ลักษณะนิสัยของสมาชิกในสังคม ค่านิยม ความเป็น

ระเบียบอันงดงาม จารีต การแสดงออกในความเจรญิงอกงาม ศลีธรรมอันดีงามของ

ประชาชน โดยมีการสบืทอดกันมายาวนาน   

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การมสี่วนรว่มของสมาชิกใน

ชุมชน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

2.การอนุรักษ์สบืสาน และ  

ถ่ายทอดภูมปิัญญาท้องถิ่น 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

3.การปรับตัว พัฒนาและต่อยอด 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

4.การเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ -เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



469 

   5.6.4 องค์ประกอบย่อย ความเอือ้อาทรของชุมชน  

    นิยาม : ความเอือ้อาทร หมายถึง การให้ความช่วยเหลือแก่ผู้อื่นหรอื

สร้างประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่นหรอืกลุ่มบุคคลโดยปราศจากความตอ้งการสิ่งตอบแทน อันหมาย

รวมถึง ความบริสุทธิ์ใจ ความเมตตาอาทร ความมนี ้าใจ ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่การแบ่งปัน 

การเสียสละ ประโยชน์สว่นตนหรอืมีจติสาธารณะเพื่อมุ่งให้เกิดประโยชน์บุคคลอื่น  

 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย เอกสาร ประเดน็การพิจารณา 

1.การเคารพในคุณค่าความ

เป็นมนุษย์ 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

2.การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

3.การเห็นอกเห็นใจกัน 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

4.การสื่อสารอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 

-เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 

5.การมจีิตสาธารณะ -เอกสาร หลักฐาน บันทึกประชุม ค าสั่ง บันทึกการ

ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา แผนปฏิบัติการประจ าปี รายงานโครงการ 

และรายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษา 
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6. แนวทางการประเมินและการแปลผลการประเมินในการน าตัวบ่งชี  ้ไปใช้  

 1. ใชแ้บบประเมินองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน พิจารณาตัวบ่งชีข้องแตล่ะ

องค์ประกอบย่อย โดยใช้หลักการพิจารณาการประเมินแบบองค์รวม ประเมินและตัดสิน

ผลโดยอาศัย ความเช่ียวชาญ ประเมินจากหลักฐานเชงิประจักษ์ ตามขอบเขตรอ่งรอย/

ประเด็นพิจารณา ประกอบการให้คะแนนระดับองค์กรแหง่ความสุขของโรงเรียน ดังนี้  

  ความคิดเห็นน้อยที่สุด  ได้คะแนน 1 คะแนน 

  ความคิดเห็นน้อย    ได้คะแนน 2 คะแนน 

  ความคิดเห็นปานกลาง  ได้คะแนน 3 คะแนน 

  ความคิดเห็นมาก    ได้คะแนน 4 คะแนน 

  ความคิดเห็นมากที่สุด   ได้คะแนน 5 คะแนน  

 เกณฑใ์นการแปลผลการประเมิน การน าคะแนนเฉลี่ยที่ค านวณได้ในแตล่ะ

องค์ประกอบหลักมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลผลที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 

 

คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

4.01 – 5.00 สูง 

3.01 – 4.00 ปานกลาง 

ตั้งแต ่3.00 ลงมา ต่ า 

(ส านักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน, 2557, ออนไลน์) 
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(ตัวอย่าง) 

การประเมนิผลและการแปรผลการประเมินองค์ประกอบ  

 

ล าดับ องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน ระดับความคดิเห็น 

 

1 การปราศจากความรุนแรง 3 

2 การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน 3 

3 การมคีวามยุติธรรม 4 

4 การเคารพกฎหมาย 4 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 

ระดับคุณภาพด้านการอยู่ร่วมกันอย่างสันติ ปานกลาง 

 

7. แบบประเมินองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค าช้ีแจง แบบประเมินองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ชื่อ - สกุล ....................................................................................................................... 

ต าแหน่ง .......................................................................................................................... 

โรงเรียน............................................................................................................................ 

ประจ าปี............................................................................................................................ 

สังกัด (ทม., ทน., ทต., อบจ.)............................................................................................ 

อายุ...........วุฒกิารศกึษาสูงสุด................................ประสบการณใ์นการท างาน..............ปี 

 

ตอนที่ 2 ระดับองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งที่ตรงกับระดับองค์กรแห่งความสุขของ

โรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านว่ามีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติการ

กระท า การแสดงของท่าน อยู่ในระดับใด โดยพิจารณาจากเกณฑ ์ต่อไปนี้  
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 5 หมายความว่า ระดับความเหมาะสมมากที่สุด 

 4 หมายความว่า ระดับความเหมาะสมมาก 

 3 หมายความว่า ระดับความเหมาะสมปานกลาง 

 2 หมายความว่า ระดับความเหมาะสมน้อย 

 1 หมายความว่า ระดับความเหมาะสมน้อยที่สุด 

 

ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1. ดา้นสุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

1.1 สุขภาพทางใจ 

1 การมจีติใจที่เบิกบานในการท างาน      

2 การมสีภาวะความเครียดหรอืกังวลในการท างาน       

3 การมคีวามสุขในการท างาน      

4 การมคีวามผ่อนคลายในการท างาน      

5 การมศีลีธรรมในการท างาน      

1.2 สุขภาพทางกาย 

6 การมรี่างกายสมบูรณ์แข็งแรง      

7 การตรวจสุขภาพประจ าปี       

8 หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุที่ท าให้เกิดความพิการหรอืเสียชีวิต      

9 การมกีิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เชน่ กิจกรรมกีฬา 

กิจกรรมการออกก าลังกาย  

     

10 การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลใหส้ามารถปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมเพื่อสรา้งสุขภาพ 

     

1.3 ความผาสุกของครอบครัว 

11 การมคีรอบครัวอบอุ่น      

12 การมเีศรษฐกิจที่พอเพียง       

13 การมปีัจจัยในการด ารงชีวติที่พอเพียง      

14 การมคีวามเสมอภาคและสมานฉันท์      
 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



473 

ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

15 การมคีวามรักความผูกพัน      

2. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2.1 การวางแผนอัตราก าลัง 

16 การวิเคราะหก์ าลังคน      

17 กระบวนการรับคนเข้าท างาน      

18 การโยกย้าย ลาออก หรอืเกษียณอายุราชการ      

19 การวิเคราะหส์าขาวิชาที่ขาดแคลนในโรงเรยีน      

20 ความสมดุลระหว่างภาระงานกับจ านวนบุคลากร      

2.2 การพัฒนาบุคลากร 

21 การวัด หรือประเมินความรู้      

22 การฝึกอบรม สัมมนา หรอืการศกึษาดูงาน      

23 ท่าที และบุคลิกในการท างาน      

24 การด าเนินงานโครงการตามแผนงาน      

2.3 การประสานความรว่มมอื 

25 การให้บุคลากรมีส่วนรว่มรู้จักประสาน 

ความรว่มมอื 

     

26 การเจรจาต่อรอง      

27 การรวมพลังแรงงานสัมพันธ์      

28 การท างานเป็นทีม      

29 ความสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน      

30 การมอีัธยาศัยดี      

2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

31 การรอบรู้ในงาน      

32 การขยันและความเอาใจใส่ในงาน      

33 การคิดรเิริ่ม      

34 การมคีวามรอบคอบ      
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ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

35 การเชื่อมั่นในตนเอง      

36 การมคีวามสม่ าเสมอในการท างาน      

37 การเคารพเชื่อฟังกฎระเบียบ      

3. ดา้นโอกาสเติบโตทางสายอาชีพ 

3.1 ทักษะในการท างาน 

38 การท างานมถีูกต้องและชัดเจน      

39 การตรวจทานคุณภาพของงานที่ตนรับผิดชอบ      

40 การมมีาตรฐานในการปฏิบัติงาน      

41 การก ากับดูแลให้งานมคีุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด      

42 การมคีวามยืดหยุ่นสามารถท างานร่วมกับกลุ่มคนที่

แตกต่างได้ 

     

3.2 บทบาทหนา้ที่ 

43 การปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย      

44 การเข้าใจในบทบาทหน้าที่การท างานของตน      

45 การรูค้วามสามารถจุดดีและจุดด้อยของตน      

46 การกล้าแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของ

ผูอ้ื่น 

     

47 การมคีวามรับผดิชอบ      

3.3 เงนิเดือน และค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

48 การพิจารณาขั้นเงนิเดือนที่เป็นธรรม      

49 การมคี่าครองชีพที่เหมาะสม      

50 การมเีบีย้เลีย้งในการท างานพิเศษ      

51 การมโีบนัส      

52 การมสีวัสดิการและค่ารักษาพยาบาล      

53 การท่องเที่ยวประจ าปี      
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ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

4. ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

4.1 บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน 

54 การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผน หรอืกฎเกณฑ์      

55 การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่องค์กรก าหนด      

56 การยอมรับนโยบาย เป้าหมายขององค์กรด้วยความเต็ม

ใจและเช่ือมั่นในความส าเร็จขององค์กร 

     

4.2 ค่านิยมที่โดดเด่น 

57 การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ      

58 การได้ร่วมท างานตามแบบแผนขององค์กร      

59 การได้รับการถ่ายทอดความรู้ ความสามารถ      

60 การได้ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถแก่บุคคลอื่น      

4.3 ความภักดีตอ่องค์กร 

61 การแสดงออก      

62 การรับรู้      

63 การเป็นสมาชิกที่ดี      

64 การยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร       

65 การปกป้ององค์กร       

66 การประชาสัมพันธ์องค์กร      

5. ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

5.1 สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน 

67 ความสวยงามของภูมิทัศน์      

68 ความเป็นระเบียบ      

69 ความสะอาดของอาคารสถานที่      

70 การอ านวยความสะดวก      

71 ความปลอดภัย      
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ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

5.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม 

72 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับครู      

73 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้บริหาร      

74 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้ปกครอง      

75 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน      

76 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับชุมชน      

5.3 สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน 

77 การวางแผน      

78 การจัดองค์กร      

79 การจัดการด้านบุคคล      

80 การอ านวยการ      

81 การประสานงาน      

82 การรายงาน       

83 การบริหารงบประมาณ      

6. ด้านชุมชนโรงเรียนสมานฉันท์และร่วมมือกัน 

6.1 การอยู่รว่มกันอย่างสันติ 

84 การปราศจากความรุนแรง      

85 การเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน      

86 การมคีวามยุติธรรม      

87 การเคารพกฎหมาย      

6.2 การมีผู้น าชุมชนที่ดี 

88 การมบีทบาทด้านสังคม      

89 การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในชุมชน      

90 การสรา้งเครือข่ายความรว่มมอืทั้งภายนอกและภายใน

ในชุมชน 
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ข้อที ่

ตัวบ่งชี้องค์กรแห่งความสุขของโรงเรยีน  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระดับความ

เหมาะสม 

5 4 3 2 1 

6.3 วัฒนธรรมชุมชน 

91 การมสี่วนรว่มของสมาชิกในชุมชน      

92 การอนุรักษ์สบืสาน และ ถ่ายทอดภูมปิัญญาท้องถิ่น      

93 การปรับตัว พัฒนาและต่อยอด      

94 การเผยแพร่และประชาสัมพันธ์      

6.4 ความเอือ้อาทรของชุมชน 

95 การเคารพในคุณค่าความเป็นมนุษย์      

96 การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน      

97 การเห็นอกเห็นใจกัน      

98 การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ      

99 การมจีติสาธารณะ      

 

8. แบบสรุปผลการประเมินองค์กรแห่งความสุขของโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 

องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

องค์ประกอบหลัก สุขภาวะทางกายและจติใจของบุคลากร 

สุขภาพทางใจ   

สุขภาพทางกาย   

ความผาสุกของครอบครัว   

องค์ประกอบหลัก การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การวางแผนอัตราก าลัง   

การพัฒนาบุคลากร   

และประสานความรว่มมอื   

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน   
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องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

องค์ประกอบหลัก ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ทักษะในการท างาน   

บทบาทหนา้ที่   

เงินเดอืน และค่าตอบแทนที่เหมาะสม   

องค์ประกอบหลัก วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน 

บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน   

ค่านิยมที่โดดเด่น   

ความภักดีต่อองค์กร   

องค์ประกอบหลัก บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อความสุข 

สิ่งแวดล้อมในหนว่ยงาน   

สภาพแวดล้อมทางสังคม   

สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน   

องค์ประกอบหลัก ชุมชนโรงเรยีนสมานฉันท์และร่วมมือกัน 

การอยู่รว่มกันอย่างสันติ   

การมผีู้ชุมชนที่ดี   

วัฒนธรรมชุมชน   

ความเอื้ออาทรของชุมชน   

 

9. สรุป 

 ความสุขในการท างานระดับสูง   จ านวน...........องคป์ระกอบ 

 ความสุขในการท างานระดับปานกลาง จ านวน...........องคป์ระกอบ 

 ความสุขในการท างานระดับต่ า   จ านวน...........องคป์ระกอบ 
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ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ-สกุล     นายภิรเดช แก้วมงคล 

วัน เดือน ปีเกิด   7 พฤษภาคม พ.ศ. 2521 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  464 หมู่ 1 ต าบลห้วยยาง อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

      รหัสไปรษณีย์ 47000 

ต าแหน่งปัจจุบัน   ครูอันดับ คศ.4 

สถานที่ท างาน    โรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล 3 “ยุติธรรมวิทยา” 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2540  มัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรยีนร้อยเอ็ดวิทยาลัย อ าเภอเมือง  

      จังหวัดร้อยเอ็ด  

 พ.ศ. 2544  ปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต (ศศ.บ.) สาขาวิชาดนตรี 

      สถาบันราชภัฏบุรีรัมย์ 

 พ.ศ. 2554  ศิลปกรรมศาสตรมหาบัณฑิต (ศป.ม.)  

      สาขาวิชาดุริยางคศลิป์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2568  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)  

      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2548  ครูผูช่้วย โรงเรียนเทศบาล 1 “เชิงชุมประชานุกูล”  

      เทศบาลเมอืงสกลนคร อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2550  ครูโรงเรยีนเทศบาล 1 “เชิงชุมประชานุกูล”  

      เทศบาลเมืองสกลนคร อ าเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2556  ครู วิทยฐานะครูช านาญการ โรงเรยีนเทศบาลวัดสระทอง 

      เทศบาลเมอืงรอ้ยเอ็ด อ าเภอเมือง จังหวัดร้อยเอ็ด 

 พ.ศ. 2558  ครู วิทยฐานะช านาญการพิเศษ โรงเรียนเทศบาลวัดสระทอง 

      เทศบาลเมอืงรอ้ยเอ็ด อ าเภอเมือง จังหวัดร้อยเอ็ด 

 พ.ศ. 2560  ครู วิทยฐานะช านาญการพิเศษ โรงเรียนเทศบาล 2  

      “เชงิชุมอนุชนวิทยา” เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมอืง  
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 พ.ศ. 2563  ครู วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล 3 

      “ยุติธรรมวิทยา” เทศบาลนครสกลนคร อ าเภอเมือง  

      จังหวัดสกลนคร 
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