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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
เอกชน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 พ้ืนท่ีวิจัย คือ สถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 1) 
ผู้บริหาร 2) คณะกรรมการบริหาร 3) ครู และ 4) บุคลากรทางการศึกษา จํานวน 227 คน ใช้วิธีจากการเลือก
แบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยมี 2 ชนิด คือ 1) แบบสอบถาม และ 2) แบบประเมินความเหมาะสม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 

1. ผลการศึกษารูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 พบว่า มีรูปแบบการพัฒนาความผาสุกใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชนสอดคล้องกับ 9 ปัจจัย ได้แก่ 1) โครงสร้างและการบริหารจัดการ 
2) ลักษณะของผู้นําและการจัดการ 3)  นโยบายและการสื ่อสาร  4) สภาพแวดล้อมในการทํางาน                
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5) วัฒนธรรมโรงเรียน 6) การพัฒนาคุณภาพบุคลากร 7) สวัสดิการและความสมดุลของการทํางาน 8) ความ
ผูกพันต่อโรงเรียน และ 9) การมีส่วนร่วมระหว่างองค์กร 

2. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 พบว่า รูปแบบมีความเป็นไปได้และมี
ความเป็นประโยชน์ ระดับมากที่สุด รองลงมาคือความสอดคล้องและความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
ตามลําดับ  
คําสําคัญ: ความผาสุก  การปฏิบัติงาน  สถานศึกษาเอกชน 
 
Abstract 

The objective of this research is to create a model for improving the working well-
being of teachers in private educational institutions.Under the Office of Nakhon Si Thammarat 
Primary Educational Service Area 4, the research area is a basic educational institution.Nakhon 
Si Thammarat Primary Educational Service Area Office 4 Sample groups consisted of 1) 
management 2)  executive committee 3)  teachers and 4)  227 educational personnel using a 
specific method of selection.  There were 2 types of research instruments:  1)  questionnaire 
and 2) suitability evaluation form. The data were analyzed using frequency, percentage, mean 
and standard deviation.The research results were found  

1. The pattern of developing the coziness in the performance of teachers in private 
educational institutions under the Office of Nakhon Si Thammarat Primary Educational Service 
Area 4 was a pattern for developing the well- being of teachers in private educational 
institutions, consistent with 9 factors:  1)  Structure and management 2)  Characteristics of 
leadership and management 3) Policy and communication 4) Work environment 5) School 
culture   6)Personnel quality development 7)Welfare and work balance 8)School engagement 
and 9)Inter-organizational involvement 

2. The results of the evaluation of the well- being development model in the 
performance of teachers in private educational institutions under the Office of Nakhon Si 
Thammarat Primary Educational Service Area 4, found that the patterns are plausible and 
useful at the most level followed by the consistency and suitability were at a high level, 
respectively. 
 
Keywords: Welfare, Performance, Private Educational Institution 
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บทนํา 
การศึกษาเอกชนมีความสําคัญอย่างย่ิงต่อการพัฒนาประเทศ เน่ืองจากการจัดการศึกษาเป็น

กระบวนการสําคัญในการพัฒนาศักยภาพของคนในทุก ๆ ด้านไม่ว่าจะเป็นการแข่งขันทางเศรษฐกิจการแก้ไข
ปัญหาสังคม เศรษฐกิจ การเมืองหรือการพัฒนาด้านต่าง ๆ และภาคเอกชนที่เข้ามามีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาได้ช่วยเสริมในส่วนท่ีภาครัฐดําเนินการไม่ท่ัวถึงช่วยสร้างความหลากหลายในด้านรูปแบบ            
และวิธีการจัดการศึกษาทําให้เกิดการศึกษาทางเลือกต่างๆ ท่ีภาคเอกชนช่วยเติมเต็มการเรียนรู้ให้กับเด็ก และ
เยาวชน ดังน้ันการพัฒนาการศึกษาเอกชนจึงเป็นสิ่งสําคัญของการพัฒนาประเทศให้เข้มแข็งและแข่งขันในเวทีโลก 
(สํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2551 : 25-26) 

ช่วงระยะเวลาต้ังแต่ปีพ.ศ.2560 เป็นช่วงการเปลี่ยนผ่านประเทศไทยเข้าสู่การพัฒนาประเทศ ตาม
กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) และเข้าสู่ช่วงระยะเวลาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 - 2564 ซ่ึงขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศตามกรอบ ยุทธศาสตร์ชาติ 
รวมท้ังได้เข้าสู่ช่วงระยะเวลาของแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2579 ตลอดจนช่วงเวลาของการปฏิรูป
การศึกษาและการปฏิรูประบบราชการตามบทบัญญัติรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 
ในขณะที่สถานการณ์ภายในของระบบการศึกษาเอกชน แม้ว่าจะมีพัฒนาการและมีจุดแข็งหลายประการแต่ก็
ยังต้องประสบกับปัญหาในหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็น ในส่วนที่เกี่ยวกับคุณภาพของผู้เรียน โอกาสของผู้เรียน
ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนการมีส่วนร่วมในการจัดและสนับสนุนการศึกษาและระบบการ
บริหารจัดการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่ต้องเร่งแก้ไขและพัฒนาอย่างเป็นระบบเพื่อให้ระบบการศึกษาเอกชน
มีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนการพัฒนาการศึกษาของประเทศไปสู่ เ ป้าหมายและทิศทางท่ีกําหนด          
(สํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2559 : 11–12)  

ในการพัฒนาโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพส่วนหนึ่งเกิดจากการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ที่มีอยู่ในองค์การ เช่น คน 
เงิน วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ และเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ คนถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด 
เป็นทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุดเพราะเป็นสิ่งมีชีวิตซึ่งมีจิตใจมีอารมณ์มีสติปัญญา และมีความรู้สึก
สามารถสร้างคุณค่าและสร้างมูลค่าเพ่ิมได้ โดยคนสามารถเรียนรู้ เพ่ิมพูนทักษะทางด้านความคิดและการ
กระทําคนมีชีวิตจิตใจ มีศักยภาพในการทําสิ่งต่าง ๆ ได้มากมายแตกต่างกันคนในองค์การเป็นกําลังสําคัญในการ
ขับเคลื่อนให้ไปสู่ความสําเร็จหน้าที่สําคัญประการหนึ่งขององค์การ คือ การธํารงรักษาให้บุคลากรในองค์การมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อมทั้งร่างกายและจิตใจ ส่งผลทําให้เกิดความทุ่มเท
กําลังกายกําลังใจให้กับองค์การได้อย่างเต็มที่ ท้ังน้ีเพราะบุคลากรในองค์การจะเป็นผู้พิจารณาและตัดสินใจเองว่า
ควรทํางานหนักเพียงใด มีผลผลิตมากน้อยเพียงใด อยู่ท่ีความรู้สึกมีความสุขและความผูกพันต่อองค์การ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับบุคลากรในองค์การนั้น ๆ ถ้าหากองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรได้แล้วบุคลากรก็มีความยินดีและเต็มใจท่ีจะทํางานให้กับองค์กรอย่างดีท่ีสุด (ตะวัน สื่อกระแสร์, 2556 : 
41–42)  
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การจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ ครูเป็นปัจจัยที่สําคัญย่ิงเพราะครูเป็นผู้จัดระบบการเรียนการสอน เป็น
ผู้ให้คุณธรรมท่ีพึงประสงค์ของคนในสังคมเป็นผู้มีบทบาทในการสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าแก่สังคม มนุษย์
ตลอดมาทุกยุคสมัย ครูมีลักษณะพิเศษจนได้รับ การยกย่องว่าเป็นปูชนียบุคคล เป็นแม่พิมพ์ของชาติการสร้าง
การศึกษาจะบรรลุเป้าหมายไม่ได้ถ้าหากขาดการสร้างครู ครูเป็นหัวใจในการสร้างการศึกษาและสร้างคน จึง
จําเป็นท่ีผู้บริหารจะต้องธํารงรักษาบุคลากรครูไว้ โดยเฉพาะผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถเพ่ือให้บุคลากร เหล่านั้น
ปฏิบัติงานในหน่วยงานได้เป็นเวลานาน ๆ โดยจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เพราะถ้าบุคลากรมี ความพึง
พอใจแล้วจะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเท อุทิศเวลา ทําให้การปฏิบัติงานเต็มไปด้วยความสุขมี ความรู้สึก
ว่าตนมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เกิดความรัก และพร้อมท่ีจะร่วมมือในการสร้างทําให้ไม่คิด
โอนย้ายหน่วยงานหรือลาออก (ไพศาล อานามวัฒน์, 2556: 60)  

การจัดการศึกษาเอกชนที่ผ่านมาตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2551, 51 - 
55) ได้สรุปผลเกี่ยวกับปัญหาการจัดการศึกษาเอกชน พบว่า 1) โรงเรียนเอกชนในประเทศเดียวกันมีความ
แตกต่างกันทั้งในด้านคุณภาพการศึกษา และการบริหารจัดการ 2) กระบวนการจัดการเรียนการสอน และ
ประเมินผลยังให้ความสําคัญกับความรู้ทางวิชาการมากกว่าด้านพฤติกรรม และคุณลักษณะที่พึงประสงค์     
3) ระบบสวัสดิการของครูยังไม่เอ้ือต่อการสร้างแรงจูงใจ หรือ ความม่ันคงในอาชีพให้กับครูเอกชน และ             
4) โรงเรียนเอกชนขาดแคลนครู ทั้งครู ท่ีมีคุณภาพสูง ครูสาขาวิชาหลัก หรือ ครูวิชาเฉพาะ จากสภาพปัญหาด้าน
ครู และบุคลากร อัตราการลาออกของครูยังคงเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องปัจจุบันโรงเรียนเอกชนกําลังประสบปัญหา
เรื่องการลาออกของบุคลากร ไม่ต่างจากองค์การอ่ืน ๆ แต่ขนาดของปัญหามีมากกว่า เพราะการลาออกของครู
เป็นการสูญเสียบุคลากรเฉพาะทางท่ีมีความชํานาญในวิชาชีพไม่สามารถหาบุคลากรอ่ืนมาทดแทนได้ง่าย ทําให้
การลาออกของบุคลากรเป็นปัญหาของโรงเรียนเอกชนในการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ (ทักดนัย เพชรเภรี, 
2556 : 38) 

ผู้วิจัยในฐานะผู้บริหารโรงเรียนเอกชนได้มองเห็นถึงความสําคัญในการดําเนินนโยบาย ในการแก้ไข
ปัญหาการลาออกของครูเช่นเดียวกับองค์การประเภทอ่ืน ๆโดยการสร้างความผาสุกของครูกับโรงเรียน ทําให้
ครูรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน ไม่คิดท่ีจะลาออก จึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยความผาสุกในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนเอกชนเพ่ือนําผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์เพ่ือจะได้เป็นแนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น อันจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผาสุกต่อโรงเรียนและลด
จํานวนการลาออกของบุคลากร 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 
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การทบทวนวรรณกรรม 
1.  ความสําคัญของความผาสุกในการปฏิบัติงาน 
 Rath & Harter (2012: 80 – 89). ได้กล่าวถึงความสําคัญของความผาสุกว่า เป็นผลจาก

ความรู้สึกภายในตนของแต่ละคน เป็นผลให้เกิดความรู้สึกทางบวก เช่น ช่ืนชอบ พอใจ ความสุข ประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบสําคัญ ๆ คือ  

 1.1 ความมีอิสระ กล่าวคือ มีความสามารถที ่จะคิดและเลือกในสิ ่งที ่ต้องการมีอํานาจ 
เสรีภาพในการตัดสินใจทําให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกําหนดการกระทําของตนให้
ตอบสนองความสุขของตน  

 1.2 ความรู้เป็นส่วนสําคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้อง รู้ว่าควรใช้ความรู้อย่างไร 
เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนโดยได้รบัการยอมรับ
และความไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง  

 1.3 ความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได้โดยการจัดอบรม
ต่าง ๆ ให้เกิดความรู้ความชํานาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณ์ที่กว้างขวางข้ึน  
 2.  ปัจจัยท่ีมีความสําคัญต่อความผาสุกในการปฏิบัติงาน 
  Rath & Harter (2012: 154 - 158). อธิบายว่าองค์ประกอบของความผาสุกในการปฏิบัติงาน แบ่ง
ได้ 5 ด้าน สรุปได้ดังน้ี 
  2.1 บรรยากาศในการทํางานที่ดี คือ การสร้างบรรยากาศในการทํางานที่ดี เพ่ือท่ีจะทําให้
พนักงานมีอารมณ์ท่ีดีในการทํางาน เป็นความรู้สึกเชิงบวกต่อบรรยากาศในการทํางาน สิ่งเหล่าน้ีจะสร้างได้โดย
สร้างความสนุกสนานในการทํางานให้มากขึ้น ทํางานแบบไม่เครียดจนเกินไป ให้มีเวลาพักผ่อน หรือผ่อนคลาย
ได้บ้าง เพราะถ้าพนักงานเครียดในการทํางานมาก อารมณ์ก็จะเสียตามมา และเม่ืออารมณ์เสีย ผลงานก็จะแย่
ตามไปด้วย 
  2.2 การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกันในการทํางาน คือ การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง
กันในการทํางาน พนักงานมาทํางานแล้ว จะต้องรู้สึกถึงบรรยากาศของความเป็นมิตร มีสังคมที่ดี มีเพื่อน
ร่วมงานท่ีคุยกันได้รู้เรื่องไม่ใช่มีแต่ความขัดแย้งในการทํางานตลอดเวลา จะคุยกันทีไรก็ต้องทะเลาะกันทุกครัง้
ไป แบบนี้พนักงานเองก็จะไม่เกิดความผาสุกในการทํางานอย่างแน่นอน และสิ่งที่ตามมาคือ ผลงานพนักงาน
จะแย่ลงไปเรื่อย ๆ เพราะเขารู้สึกไม่ดี และไม่อยากทํางานในบรรยากาศแบบนี้ 
  2.3 การทําให้พนักงานรู้สึกว่างานท่ีเขาทําน้ันมีความหมายและมีเป้าหมายท่ีชัดเจน 
คือ พนักงานจําเป็นที่จะต้องรู้ว่างานท่ีตนเองทําน้ันมีความสําคัญต่อองค์กรมากเพียงใด เม่ือพนักงานทราบว่า
งานที่ตนเองทํามีความสําคัญต่อองค์กรแล้ว ส่ิงที่จะเกิดขึ้นก็คือ เขาจะรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของงานที่ทําและ
รู้สึกถึงความภาคภูมิใจในการทํางานนั้น ๆ ผลท่ีตามมาก็คือ ผลงานของพนักงานคนน้ันจะดีขึ้นไปด้วย 
  2.4 ความรู้สึกถึงความสําเร็จในการทํางาน คือพนักงานรู้ว่าผลงานของตนเองเป็นอย่างไรและ
และมีวิธีการไปสู่ความสําเร็จได้อย่างไร ถ้าพนักงานไม่มีโอกาสได้ทราบเลยว่า ผลงานของตนเองเป็นอย่างไร ดี 
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ไม่ดี หรือต้องปรับปรุงอะไรบ้างแล้วพนักงานก็จะไม่สามารถรับรู้ได้ถึงความสําเร็จในการทํางานเลย หรือ
พนักงานทําดี แต่ผู้บริหารไม่เคยบอกเลยความรู้สึกถึงความสําเร็จในการทํางานก็จะไม่มี ผิดกับบางองค์กรท่ีแม้
พนักงานจะทํางานไม่ได้ตามเป้าแต่มีวิธีการในการช่วยเหลือ สอนงานให้พนักงานปรับปรุงการทํางานของ
ตนเอง ให้ได้ตามเป้าหมาย พนักงานกลับจะรู้สึกว่า งานท่ีเขาทํามีความหมาย และมีแนวโน้มท่ีจะประสบ
ความสําเร็จในงานได้ ถ้าพนักงานรู้ว่าตนเองมีสิทธิท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานได้ เขาก็จะอยาก
ทํางาน และอยากสร้างผลงานท่ีดีอย่างต่อเน่ือง เพราะทุกคนต้องการความสําเร็จ 
  2.5 การมีสุขภาพท่ีดี กล่าวคือ การท่ีพนักงานมีสุขภาพท่ีดีก็จะส่งผลต่อผลงาน ดังน้ันองค์กรก็
ต้องสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ไม่เป็นการทําลายสุขภาพของพนักงาน ระบบความปลอดภัยต่าง ๆ
จะต้องรองรับการทํางานได้อย่างดี เพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่า ทํางานแล้วไม่ต้องมานั่งกังวลกับเรื่องความเสี่ยง  
ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นกับชีวิตของตนเอง ถ้าพนักงานรู้สึกว่าทํางานแล้วไม่มีความเสี่ยงต่อสุขภาพและชีวิต เขา
ก็จะทํางานอย่างสบายใจและผลงานก็จะดีขึ้น 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวข้องเพ่ือกําหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 1) โครงสร้างและการบริหารจัดการ ตามแนวคิดของ 
(Lunenburg & Ornstein, 2012) (Hoy & Miskel, 2013) และ (Pedler, M, 2010)  2) ลักษณะของผู้นําและ
การจัดการ ตามแนวคิดของ (สมาน อัศวภูมิ, 2557) (Yukl, 1998) และ (Glover & Burning, 2010)            
3) นโยบายและการสื่อสารตามแนวคิดของ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2552)  4) สภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน ตามแนวคิดของ (Hoy & Miskel, 2013)  5) วัฒนธรรมโรงเรียน ตามแนวคิดของของ (ดาวรุวรรณ 
ถวิลการ, 2552) (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2558)  6) การพัฒนาคุณภาพบุคลากรตาม
แนวคิดของ (นิภาพร ดีมากและคณะ, 2560) และ (Pedler, M., 2010)  7) สวัสดิการและความสมดุลของ
การทํางานตามแนวคิดของ (Pedler, M., 2010) และ (Drew & Murtagh, 2005)  8) ความผูกพันต่อโรงเรียน 
ตามแนวคิดของ (พิ ชิต ฤทธ์ิจรูญ , 2555) และ  9) การมีส่วนร่วมระหว่างองค ์กรตามแนวค ิดของ                
(ศูนย์ประสานงานเครือข่ายผู้ปกครองในสถานศึกษา, 2551) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณที่ประกอบการบรรยาย พ้ืนที่วิจัย คือสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 โดยการแบ่งขั้นตอนการวิจัยออกเป็น 4 
ขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาวิเคราะห์และกําหนดกรอบความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
เอกชน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 ดําเนินการศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สํารวจแนวคิดและข้อมูลจากผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยได้จัดทําแบบสอบถามเพ่ือ
ประมวลแนวคิดเกี่ยวกับความผาสุกเพ่ือนํามาประกอบในการวิจัยรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช      
เขต 4 ครั้งนี้ จากนั้นดําเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) เพ่ือ
นํามาใช้ในการสัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูล โดยสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานทาง
การศึกษาของเอกชนจํานวน 10 คน และผู้บริหารสถานศึกษา 10 คน รวมทั้งสิ้นเป็นจํานวน 20 คนได้มาโดย
การเลือกแบบเจาะจง วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา 
 ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 ดําเนินการร่างเครื่องมือเพ่ือใช้ในการสํารวจความผาสุกในการ
ปฏิบัติงานของครูจากกรอบแนวคิดที่ได้จากการศึกษาในข้อ 1 ภายใต้คําแนะนําของผู้ เช่ียวชาญและ
ผู้ทรงคุณวุฒิ  สนทนากลุ่มเพ่ือปรับปรุงเครื่องมือ ตรวจสอบความสอดคล้องของข้อคําถาม โดยใช้ค่าดัชนีความ
ตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) พิจารณาโดยผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ได้

รูปแบบการพัฒนาความ
ผาสุกในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนเอกชน

ที่มีประสิทธิผล

1) โครงสร้างและ
การบริหารจัดการ

2) ลักษณะของผู้นํา
และการจัดการ

3) นโยบายและ
การส่ือสาร

4) สภาพแวดล้อม
ในการทํางาน

5) วัฒนธรรม
โรงเรียน 

6) การพัฒนา
คุณภาพบุคลากร

7) สวัสดิการและ
ความสมดุลของการ

ทํางาน

8) ความผูกพันต่อ
โรงเรียน

9) การมีส่วนร่วม
ระหว่างองค์กร 
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ค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาท้ังรายข้อ (I-CVI) และทั้งฉบับ (S-CVI) เท่ากับ 0.95 ปรับปรุงเครื่องมือและ
นําไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มบุคคลที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้จํานวน 30 คน จาก 5 
โรงเรียน และวิเคราะห์หาคุณภาพเครื่องมือได้ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามด้วยการคํานวณหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ 
0.917 ดําเนินการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
เอกชน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 โดยผู้วิจัยกําหนดกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ 1) ผู้บริหาร2) ครู และ 3) บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 4 จํานวน 227 คน จาก 26 โรงเรียนได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง วิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้สถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ขั้นตอนท่ี 3 ร่างรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 ดําเนินการร่างรูปแบบการพัฒนาความ
ผาสุกในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีประสิทธิผล ภายใต้คําแนะนําของผู้เช่ียวชาญ 9 ปัจจัย 
ประกอบด้วย ปัจจัยท่ี 1 โครงสร้างและการบริหารจัดการ ปัจจัยท่ี 2 ลักษณะของผู้นําและการจัดการ  ปัจจัย
ท่ี 3 นโยบายและการสื่อสาร ปัจจัยท่ี 4 สภาพแวดล้อมในการทํางาน ปัจจัยที่ 5 วัฒนธรรมโรงเรียน ปัจจัยท่ี 6 
การพัฒนาคุณภาพบุคลากร ปัจจัยที่ 7 สวัสดิการและความสมดุลของการทํางาน ปัจจัยที่ 8 ความผูกพันต่อ
โรงเรียนและปัจจัยท่ี 9 การมีส่วนร่วมระหว่างองค์กร   
          ขั้นตอนท่ี 4 ประเมินรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 ผู้วิจัยกําหนดวิธีการประเมินรูปแบบ
การพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีประสิทธิผลโดยจัดการสัมมนากับ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญเพ่ือพิจารณาในด้านความเหมาะสม ความเป็นไปได้   ด้านความสอดคล้องและความ
เป็นประโยชน์ของความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนที่มีประสิทธิผล 
 
ผลการวิจัย 

 1.  ผลการวิเคราะห์ป ัจจัยของรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4  
  โดยภาพรวมพบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x =  4.07 , S.D. = .503) เม่ือพิจารณา
เป็นรายปัจจัย พบว่า ทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สวัสดิการและความสมดุลของการทํางาน 
(x= 4.14 , S.D. = .327) มีความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมาคือ การพัฒนาคุณภาพบุคลากร (x=  4.13, S.D. 
= .422) ลักษณะของผู้นําและการจัดการ (x=  4.12 , S.D. = .674) การมีส่วนร่วมระหว่าง (x=  4.10 , S.D. 
= .529) โครงสร้างและการบริหารจัดการ (x=  4.09 , S.D. = .627) ความผูกพันต่อโรงเรียน (x=  4.07, S.D. 
= .332) วัฒนธรรมโรงเรียน (x = 4.06 , S.D. = .528) สภาพแวดล้อมในการทํางาน     (x=  4.02, S.D. = 
.490) และปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ นโยบายและการสื่อสาร (x= 3.92, S.D. = .602) ตามลําดับ 
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 2.  ผลความเป็นไปได้ในการนําไปสู่การปฏิบัติ (Feasibility for Implementation) 
   ผู้วิจัยได้ออกแบบรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 ท้ัง 9 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยท่ี 1) 
สวัสดิการและความสมดุลของการทํางาน ปัจจัยท่ี 2) การพัฒนาคุณภาพบุคลากร ปัจจัยท่ี 3) ลักษณะของผู้นํา
และการจัดการ ปัจจัยที่ 4) การมีส่วนร่วมระหว่างองค์กร ปัจจัยท่ี 5) โครงสร้างและการบริหารจัดการ ปัจจัยท่ี 
6) ความผูกพันต่อโรงเรียน ปัจจัยท่ี 7) วัฒนธรรมโรงเรียน ปัจจัยท่ี 8) สภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัจจัย
ท่ี 9) นโยบายและการสื่อสาร ที่เรียกว่า LAB 2 PEC หรือ รูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนเอกชนที่มีประสิทธิผล ดังภาพที่ 2 

 
 

ภาพท่ี 2 รูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนที่มีประสิทธิผล 
 

 3.  ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4  
  ในด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านความสอดคล้องและด้านความเป็นประโยชน์ของ
รูปแบบ และข้อคิดเห็นอ่ืน ๆ พบว่า รูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 เป็นรูปแบบที่มีความถูกต้อง เน้ือหา
เหมาะสม มีความเป็นไปได้และเป็นประโยชน์ต่อการนําไปใช้ใน การพัฒนาด้านความผาสุกในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนเอกชนเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากผลการประเมินท้ัง 4 ด้านดังกล่าว การมีส่วนร่วม
ก่อให้เกิดผลดีต่อการขับเคลื่อนองค์กร เพราะมีผลในทางจิตวิทยาเป็นอย่างย่ิง กล่าวคือผู้ท่ีเข้ามามีส่วนร่วมย่อม
เกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของการบริหาร ความคิดเห็นถูกรับฟังและนําไปปฏิบัติเพ่ือการพัฒนา และ
ท่ีสําคัญผู้ท่ีมีส่วนร่วมจะมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความรู้สึกเป็นเจ้าของจะเป็นพลังในการขับเคล่ือนเครือข่ายท่ีดี
ท่ีสุด 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1.  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 ประกอบด้วย 9 ปัจจัย ดังนี้ 
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  1.1 ปัจจัยที่ 1 โครงสร้างและการบริหารจัดการ โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
นโยบายและเป้าหมายในการจัดการศึกษาเหมาะสมและเป็นรูปธรรม โดยโครงสร้างและการบริหารจัดการจะ
เป็นรูปแบบหรือกระบวนการทํางานโดยมีการจัดองค์กรท่ีดีเพ่ือนําไปสู่ เป้าหมายท่ีวางไว้ช่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ลดความซํ้าซ้อนหรือขัดแย้งในหน้าท่ี ช่วยให้บุคลากรได้ทราบขอบเขตงาน
ความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการบริหารจัดการได้
อย่างถูกต้องและรวดเร็ว และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภาวินทร์ ณ พัทลุง (2560) ได้วิจัยเรื่องการพัฒนา
รูปแบบการบริหารสถานศึกษาเอกชนสู่ความเป็นเลิศ ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบัน ปัญหาของการ
บริหารสถานศึกษาเอกชน โดยภาพรวมมีแนวคิดอย่างหลากหลาย และ 2) องค์ประกอบรูปแบบการบริหาร
สถานศึกษาเอกชนท่ีเป็นเลศิที่สามารถบูรณาการสู่การปฏิบัติได้จริง มี 5 องค์ประกอบ คือ 1) มีการดําเนินงาน 
การปฏิบัติการอย่างมืออาชีพ 2) มีความพยายาม/ความตระหนัก 3) วิสัยทัศน์กว้างไกล 4) มีการบูรณาการ 
และ 5) ตอบสนองต่อแนวนโยบายการจัดการศึกษาของชาติ   
  1.2 ปัจจัยที่ 2 ลักษณะของผู้นําและการจัดการ โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ผู้บริหารจูงใจให้ครูและบุคลากรเห็นคุณค่าของงานท่ีทําและเป้าหมายขององค์กร โดยผู้นําของผู้บริหารเป็น
คุณลักษณะของผู้บริหารที่ใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการสร้างอํานาจหรืออิทธิพลเหนือทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติตามที่ต้องการเพ่ือความสําเร็จตามเป้าหมาย เป็นอีกปัจจัยท่ีสําคัญมากท่ีจะ
ส่งผลต่อความสุขในการทํางานของครู เพราะผู้บริหารจะเป็นผู้ท่ีบังคับบัญชา และมีบทบาทหลักในการกําหนด
แนวทางในการบริหารงานต่างๆ หากผู้บรหิารขาดภาวะผู้นําคงจะนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จได้ยาก ซ่ึงภาวะ
ผู้นําที่สําคัญในการสร้างองค์กรแห่งความสุขในสถานศึกษามีดังน้ี 1) ความฉลาด 2) ความสามารถในการ
ปรับตัว 3) ความสามารถในการบริหาร 4) ความริเริ่มสร้างสรรค์ 5) ความอดทน อุตสาหะ 6) ความม่ันคงทาง
อารมณ์ ทั้งน้ียังมีแนวคิดของ (สมาน อัศวภูมิ, 2557 : 28) กล่าวว่าการบริหารจะสําเร็จหรือล้มเหลวนั้น ขึ้นอยู่
กับเหตุปัจจัยหลายอย่างประกอบกัน ท้ังในด้านศาสตร์แห่งการบริหารเฉพาะตน และศิลป์ในการบริหารจัดการ
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงความสําเร็จของการปฏิรูปการศึกษา มิได้อยู่ท่ีกฎหมาย แต่ขึ้นอยู่กับความเข้าใจและภาวะผู้นํา
ของผู้มีอํานาจรับผิดชอบในการจัดการศึกษา  
  1.3 ปัจจัยที่ 3  นโยบายและการส่ือสาร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ข้อที่ 
ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการและมีอํานาจการบริหารจัดการอย่างเหมาะสม โดยนโยบาย
และการสื่อสาร เป็นแนวทางการปฏิบัติและกระบวนการถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 
ระหว่างผู้บริหาร ครูและบุคลากร ภายใต้รูปแบบและวิธีการสื่อสารต่าง ๆ เพ่ือสร้างการรับรู้ และความเข้าใจ
ร่วมกันท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในองค์กร เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ตามแนวความของ (เสริมศักดิ์         
ว ิศาลาภรณ์, 2552 : 12)  ที ่ไ ด ้ม ีการอธ ิบายว ่า  นโยบายเป็นแนวบริหาร กําหนดวิธีกระบวนการ              
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การวางแผนและการกําหนดโครงการเพ่ือให้สําเร็จตามความมุ่งหมาย การกําหนดนโยบายเป็นการวางวิธีการ
เพ่ือให้ได้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้ต้ังไว้หรือเป็นหลักและวิธีปฏิบัติ ซ่ึงถือเป็นแนวดําเนินการนโยบาย  
  1.4 ปัจจัยท่ี 4  สภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มี
วัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพและเหมาะสม สําหรับบริการสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 
โดยสภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อความสุขในการทํางานเพราะสภาพแวดล้อมรอบๆ 
ตัวของผู้ปฏิบัติงานในสถานที่ทํางานท้ังท่ีเป็นในเชิงกายภาพและในเชิงนามธรรมจะเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ท่ีเกี่ยวข้องกับความสะอาดมี
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีความปลอดภัยถูกสุขอนามัย อากาศ แสงสว่าง มีอุปกรณ์ เครื่องมือเคร่ืองใช้ท่ี
เพียงพอและสะดวกต่อการใช้งานสภาพแวดล้อมด้านตารางเวลา กล่าวคือ ระยะเวลาการทํางานในแต่ละวันท่ี
เหมาะสม มีความยืดหยุ่น รวมถึงสภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับความเบื่อหน่าย และความ
เหน่ือยล้าจากการทํางาน หากสามารถจัดสภาพแวดล้อมให้มีบรรยากาศท่ีดี มีความสะดวกสบาย มีสถานท่ี
พักผ่อนหย่อนใจ มีสถานท่ีสําหรับออกกําลังกาย มีบรรยากาศที่ทําให้รู้สึกอบอุ่น ทําให้บุคลากรในสถานศึกษา
มีความสะดวก สบายในการทํางานเพิ่มมากข้ึน แต่ในทางตรงกันข้ามกัน สถานที่ทํางานขาดสุขอนามัยท่ีดี วัสดุ
อุปกรณ์ ที่มีความจําเป็นจะต้องใช้ในการทํางาน ไม่เพียงพอ ชํารุด ล้าสมัย มีปริมาณงานที่มากเกินกว่า
ระยะเวลาที่ใช้ไปในแต่ละวัน ขาดความยืดหยุ่น สภาพแวดล้อมเหล่านี้คงจะทําให้ครูผู้สอนทํางานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพและทําเกิดความสุขในการทํางานในสถานศึกษาได้ยาก นอกจากน้ีสภาพแวดล้อมในการทํางาน
เป็นสิ่งที่อยู่รอบตัวของบุคลากรที่จะช่วยเสริมสร้างศักยภาพและสนับสนุนให้เกิดความเป็นเลิศในการทํางาน 
หากองค์กรมีสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดี จะเป็นปัจจัยผลักดันสําคัญที่มีผลต่อความสําเร็จในหน้าที่การ
งาน ท่ีมีส่วนช่วยเพ่ิมประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน หากองค์กรมีสภาพแวดล้อมใน
การทํางานที่ดี ยิ่งจะช่วยทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานและช่วยเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางาน
ให้มากข้ึน  
  1.5 ปัจจัยที่ 5  วัฒนธรรมโรงเรียน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้อท่ี ส่งเสริม
และสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทํางานร่วมกันอย่างมีความสุข  โดยวัฒนธรรมเป็นสิ่งสําคัญท่ีบ่งบอกถึง
ความสําเร็จขององค์การ (วิเชียร วิทยอุดม, 2551 : 397) โรงเรียนเป็นองค์การหน่ึงในสังคม ทุกโรงเรียนมี
วัฒนธรรมท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของตนเอง (Marzano and others, 2005: 77) และวัฒนธรรมโรงเรียนยังเป็น
พ้ืนฐานสําหรับการปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนให้เกิดผลสําเร็จ (Maher and others, 2001: 55) ดังนั้นวัฒนธรรม
โรงเรียนในทางบวกจึงมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิทางสังคมและทางวิชาการของนักเรียน (Squires and Kranyik, 
1996: 22) นอกจากนี้วัฒนธรรมโรงเรียนเป็นแบบแผนการประพฤติ ปฏิบัติ ของบุคลากรในโรงเรียนที่แสดงถึง
วิถีชีวิต ค่านิยม ความเช่ือและสัมพันธภาพที่ดี ซ่ึงใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
การสร้างวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรในโรงเรียน ซ่ึงเป็นวัฒนธรรมองค์การ จะ
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เป็นสิ่งท่ีจะสามารถหล่อหลอมบุคลากรของโรงเรียนให้เข้ามามีส่วนร่วมในการร่วมคิด วางแผนดําเนินงาน 
และพัฒนาคุณภาพของโรงเรียนให้สูงขึ้นได้ และสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากร ต่อความสําเร็จ
และต่อการบริหารงานขององค์การ  
  1.6 ปัจจัยที่ 6  การพัฒนาคุณภาพบุคลากร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ร่วมกันพัฒนาครูให้มีทักษะทางเทคโนโลยีดิจิทัล สําหรับการจัดการเรียนการสอน โดยการพัฒนาคุณภาพ
บุคลากรเป็นกระบวนการในการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน ความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ
ของบุคลากรให้เป็นไปในทางท่ีดีขึ้น เพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
วัตถุประสงค์ อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  สอดคล้องกับแนวคิดของ (Welch, 2001 : 2) ได้กล่าวไว้ว่า 
องค์การใดต้องการเป็นองค์การช้ันนํา และสร้างความสําเร็จให้กับองค์การนั้นจําเป็นจะต้องมีการสร้างทุนทาง
ปัญญา (Intellectual Capital) ให้เกิดกับองค์การ กล่าวคือบุคลากรเป็นสิ่งสําคัญที่สุดขององค์การ ซ่ึงจะมี
ทิศทางไปทางใดข้ึนอยู่กับคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรขององค์การนั้น ๆ  
  1.7 ปัจจัยที่ 7  สวัสดิการและความสมดุลของการทํางาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยท่ีมีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ การสนับสนุน ยกย่องให้รางวัลแก่ครูและบุคลากรท่ีมีการพัฒนาการเรียนรู้ สร้างนวัตกรรม หรือมีผล
การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ โดยสวัสดิการและความสมดุลของการทํางาน เป็นปัจจัยความ
คาดหวังต่อรายได้ ค่าตอบแทน กิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพที่เหมาะสมและเพียงพอตามปริมาณงานที่
ได้รับมอบหมายมีสัดส่วนเหมาะสมกับเวลาในการปฏิบัติงาน หากสามารถสร้างสมดุลยภาพระหว่าง
สวัสดิการกับงานได้ จะทําให้เกิดความอยู่ดีกินดี มีสุขภาวะในชีวิต ซึ่งจะส่งผลและมีส่วนช่วยผลักดันให้
เกิดความสําเร็จ ความม่ันคงและความก้าวหน้าขององค์กร ดังนั้นผู้บริหารจําเป็นต้องมีนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการ ซึ ่งจะนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยอาจจัดให้มีการจัด
สวัสดิการและสิ ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติม ที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ ่งมีความ
เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร ซึ่งจะเป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บริหารกับบุคลากรและระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (จิรภา อินจันทร์สุข, 
2560 : 99) ท่ีได้ทําวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 7 ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน ผู้บริหารและครูใน
สถานศึกษาให้ ความสําคัญกับในเรื่อง การจัดหาสวัสดิการและอํานวยความสะดวกในเรื่องต่าง ๆ  
  1.8 ปัจจัยที่ 8  ความผูกพันต่อโรงเรียน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยท่ีมีค่าเฉลี่ยสงูสุดคือ เช่ือม่ัน
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของโรงเรียน โดยความผูกพันต่อองค์การหมายถึงความรู้สึกผูกพันของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์การที่ตนได้ปฏิบัติงานอยู่ โดยท่ีมีความรู้สึกตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเต็มใจที่
จะทุ่มเทแรงกายแรงใจและความสามารถทั้งหมดของตนในการทํางาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ (บุรเทพ  โชคธนานุกูล, 2560 : 43) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ปัจจัยความสุขในการ
ทํางานและความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอใจในการให้บริการของบุคลากรมหาวิทยาลัยต่างรุ่นอายุ 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรรุ่น Baby Boomer ปัจจัยความสุขในการทํางานสามารถใช้พยากรณ์ปัจจัยความพึง
พอใจในการให้บริการ คือ หากบุคลากรรุ่น Baby Boomer มีความสุขเพ่ิมขึ้น 1 หน่วยจะมีความพึงพอใจใน
การให้บริการเพ่ิมขึ้น 0.620 หน่วย และบุคลากรรุ่น Generation Y พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
สามารถใช้พยากรณ์ปัจจัยความพึงพอใจในการให้บริการ  
  1.9 ปัจจัยท่ี 9  การมีส่วนร่วมระหว่างองค์กร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกปัจจัยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
มีสัมพันธภาพที่ดี ร่วมมือและสนับสนุนกิจกรรมองค์กรภายนอก โดยการมีส่วนร่วมระหว่างองค์กรเป็น
ความรู้สึกท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องด้านความคิด การปฏิบัติซ่ึงเป็นสิ่งเร้าทําให้เกิดการแสดงออกในรูปแบบท่ี
หลากหลายตามโอกาส ความถนัดและความสนใจ เช่น ร่วมมือและสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ กับองค์กร
ภายนอก แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูและบุคลากรกับองค์กรต่าง ๆ ในการพัฒนาผู้เรียน ครูและบุคลากร 
เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร ผลงานของโรงเรียนให้ชุมชนและองค์กรภายนอกรับทราบ โดยมีพ้ืนฐานจากหลัก
องค์กรท่ีได้วางไว้ การพัฒนาหรือการประสบความล้มเหลวหรือการประสบความสําเร็จของงานในองค์กรเป็น
สิ่งที่สามารถมองออกและมองได้ โดยการทํางานเชิงบุคคลเป็นสําคัญ แนวเปลี่ยนผ่านซ่ึงความสําเร็จใด ๆ ท่ี
เกิดขึ้นโดยการเสนอความคิด และร่วมกระทํา กระทําได้แต่ไม่สอดรับเท่าท่ีควร การจัดกระทําเพ่ือองค์กรให้มี
การพัฒนาและเร่งรัดจะต้องก่อให้เกิดกระบวนการมีส่วนร่วมทั้งจากภายในและภายนอกองค์กรเพ่ือพัฒนา
บุคลากรภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ (ศูนย์ประสานงานเครือข่ายผู้ปกครองใน
สถานศึกษา, 2551 : 32) ได้ให้ความเห็นว่าการศึกษาในสถานการณ์ปัจจุบัน ต้องอาศัยความร่วมมืออย่างเข็ม
แข็งระหว่างครอบครัว โรงเรียน และฝ่ายต่าง ๆ ในสังคม เพ่ือร่วมมือกันพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน การมีส่วน
ร่วมของพ่อแม่ผู้ปกครองนับว่ามีความสําคัญอย่างมาก ผลการวิจัยของหลายประเทศพบว่า การมีส่วนร่วมของ
พ่อแม่ผู้ปกครอง ท้ังในด้านการอบรมเลี้ยงดูและการศึกษาของลูก ส่งผลให้ลูกมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงขึ้น 
อีกทั้งมีทัศนคติท่ีดีต่อการเรียน การมีส่วนร่วมของพ่อแม่ผู้ปกครอง ในสังคมไทยท่ีผ่านมาถือว่ายังค่อนข้างน้อย 
พ่อแม่ผู้ปกครองส่วนใหญ่ยังคงใช้แนวทางการมีส่วนร่วมแบบเดิมๆอย่างมากคือ มาร่วมประชุม ร่วมพัฒนา
กายภาพของโรงเรียนและบริจาคทรัพย์สินให้ การมีส่วนร่วมในฐานะหุ้นส่วนทางการศึกษายังมีน้อยมากและ
โรงเรียนส่วนใหญ่ก็ยังไม่เปิดโอกาส ในขณะท่ีระบบระเบียบต่าง ๆ ก็ไม่เอ้ืออํานวยประโยชน์ ในการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองอย่างมีประสิทธิภาพด้วย  
 2. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 พบว่าผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็น
สอดคล้องกันว่ามีความเหมาะสมกับบริบท มีความเป็นไปได้ในการนําไปใช้ มีความถูกต้องตามหลักการในเชิง
ทฤษฎี มีประโยชน์ต่อบุคลากรและสถานศึกษา ในการนําไปใช้พัฒนาคุณภาพการศึกษา นอกจากน้ี หลายท่านยัง
ได้เสนอความคิดเห็นเพ่ิมเติมว่า ปัจจัยของรูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏบัิติงานของครูโรงเรียนเอกชนที่
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มีประสิทธิผลเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา บุคลากร
ทางการศึกษา ชุมชน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยตรงซ่ึงเป็นตัวบ่งช้ีถึงคุณภาพหรือความคาดหวังต่อความสําเร็จ
ในการดําเนินงาน ดังคํากล่าวท่ีว่า “คนสําราญ งานสําเร็จ” สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ทัศนีย์ รัตนสุวรรณ, 2560 
: 67) ได้ทําวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารงานของสถานศึกษาเอกชนขั้นพ้ืนฐานท่ีมีประสิทธิผล 
ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพปัจจุบันของการบริหารงานของสถานศึกษาเอกชนขั้นพ้ืนฐานท่ีมีประสิทธิผล โดย
ภาพรวมพบว่า มีองค์ความรู้อย่างหลากหลาย ท้ังด้านการขับเคล่ือนการจัดการศึกษาและด้านการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ แต่เนื่องจากบริบทเฉพาะของแต่ละสถานศึกษา ทําให้มีการบูรณาการระบบเพื่อนําไปสู่การปฏิบัติ
จริงมีระดับการปฏิบัติค่อนข้างน้อย  ผู้วิจัยจึงใช้กรอบแนวคิดของทฤษฎีระบบ มาศึกษาและพัฒนาระบบการ
บริหารงานสถานศึกษา 2) ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบและผลการพัฒนารูปแบบการบริหารงานของ
สถานศึกษาเอกชนขั้นพ้ืนฐานท่ีมีประสิทธิผล พบว่ามี 3 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบท่ี 1 ปัจจัยนําเข้า 
องค์ประกอบท่ี 2 กระบวนการแปลงสภาพ และองค์ประกอบท่ี 5 ผลผลิต 3) ผลการตรวจสอบประสิทธิภาพ 
ยืนยันรูปแบบ โดยการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่ามีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ มีความ
สอดคล้อง และมีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. รูปแบบการพัฒนาความผาสุกในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาเอกชนที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึนน้ีมี
ความเหมาะสมในการนําไปปรับใช้ในสถานศึกษา ควรนําไปปรับใช้เพ่ือให้เกิดความผาสุกในการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา 
 2. หน่วยงานระดับนโยบายและหน่วยงานต้นสังกัด ควรส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาให้ทุกภาค
ส่วนมีส่วนร่วมในการจัดทําแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ การกําหนดวัฒนธรรมองค์การ การสร้างเอกลักษณ์ 
การบูรณาการกิจกรรมร่วมกับชุมชน การสร้างความตระหนักให้เห็นคุณค่าในการปฏิบัติหน้าที่ ท้ังนี้เพ่ือเป็นการ
กระตุ้นให้เกิดองค์กรแห่งความผาสุก (Well - Being Organization)  
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