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บทท่ี ๑ 

บทน ำ 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

กระแสโลกในศตวรรษที่  ๒๑ ซึ่ งมีความก้าวหน้าทาง เทคโนโลยีซึ่ งก่อให้ เกิด                 
การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก เป็นการนิยามความสุขอย่างมากซึ่งท าให้ผู้คนทั่วโลกย่อมมีความ
แตกต่างกันออกไปอย่างกว้างขวางบางองค์กร เพียงสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชน
ได้มากที่สุดก็ถือว่า เป็นความส าเร็จขององค์กร บางองค์กรก็ตั้งเป้าหมายไว้ที่ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพพร้อมกับมีธรรมาภิบาล และสามารถบรรลุพันธกิจที่องค์กรตั้งไว้ บาง
องค์กรก็ตั้งเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรให้มีความสุข เพราะเมื่อบุคลากรมีความสุข องค์กร        
ก็มีความสุขไปด้วย เช่น บุคลากรได้กินอ่ิม นอนหลับก็ถือว่า เป็นความสุข บางองค์กรจะสนับสนุน
และช่วยเหลือบุคลากรให้มีเงินมีทอง มีทรัพย์ มีบ้าน มีรถ มีคนรับใช้ มียศถาบรรดาศักดิ์ ก็ถือว่าเป็น
ผู้ที่มีความสุขซ่ึงในประเด็นนี่จะพบมากที่สุดในประชาชนทั่วโลกที่เป็นพวกวัตถุนิยม ซึ่งจริงแล้ว    
ค าว่า ความสุขมิได้มีเพียงวัตถุภายนอกและสภาพของจิตใจที่ไปยึดติดต่อสิ่งหนึ่งสิ่ งใด แต่ความสุข
ขององค์กรจะมีนัยยแบบครบคลุมทางทุกด้าน เพราะองค์กรมีเป้าหมายของการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ รวมทั้งการตอบสนองต่อพันธกิจที่สมบูรณ์มากที่สุด 
แต่นั้นไม่ได้หมายความว่า บุคลากรจะต้องทุ่งเทแรงกายและแรงใจตามความสามารถของตนเอง
ทั้งหมดจนไม่มีเวลาเป็นของตนเอง เพราะหากเกินก าลังตนเองจะท าให้เกิดความทุกข์ของบุคลากร              
ซึ่งมี ๕ ปัจจัยที่ท าให้คนท างานไม่มีความสุขกับปัจจุบันประกอบด้วย ๑. ระบบการท างานขององค์กร 
ร้อยละ๒๒.๒ %๒. ความสามารถกับเงินเดือนไม่สอดคล้องกัน  หรือท างานมานานแต่เงินไม่ขยับ 
ร้อยละ๑๘.๕ %  ๓. บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ที่มีความจ าเจ รับแต่ค าสั่งไม่ค่อยได้แสดงความ
คิดเห็นแต่ประการใด ร้อยละ ๑๖.๐ %  ๔.ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและเจ้านาย            
ซึ่งหากท างานผิดจะว่ากล่าวรุนแรง แต่ไม่เคยชื่นชมเมื่องานส าเร็จ คอยจับผิดอยู่ตลอดเวลา             
ร้อยละ ๑๔.๖ % และ ๕. สิทธิประโยชน์และผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ไม่มีค่าท างานล่วงเวลา          
ค่าเจ็บป่วยเกิดอุบัติเหตุไม่สามารถเบิกได้ เพราะฉะนั้น ปัจจุบันหลาย ๆ องค์กรอาจเผชิญกับปัญหา
พนักงานขาดแคลนความสุขมากขึ้นเรื่อยๆ หรือสถิติการเข้า-ออกของบุคลากรสูงมากจนน่ากลัว 
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ส่งผลให้องค์กรมีผลงานที่ไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง๗ และไม่ประสบผลส าเร็จจนไม่สามารถยืนอยู่ฐาน
ของความเปลี่ยนแปลงของสังคมปัจจุบัน 
   ความรู้สึกของบุคลากรที่ท างานในองค์กรที่หลากหลายไปด้วยผู้คนจ านวนมากย่อม         
มีความแปลกแยกของคุณค่าในตนเองที่ถูกถ่ายทอดพฤติกรรมมาก่อนที่จะเข้ามาท างานในองค์กร
นั้นๆ ซึ่งบุคลากรบางคนไม่สามารถจะปรับวัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ ๆหรือวิถีปฏิบัติตนที่สอดคล้อง           
กับวัฒนธรรมองค์กรใหม่ได้อย่างแท้จริงซึ่งแม้ว่าจะมีกระบวนการพัฒนาและการฝึกอบรมก็ตาม      
เพราะความเป็นตัวตนได้ฝังรากไปยังอุดมการณ์มาก่อนที่ท าให้ความสุขที่จะปรับตัวกลายเป็นความ
ทุกข์ ของบุคลากรอีกหลายคนซึ่งแตกต่างไปจากความหมายของค าว่าครอบครัว โดยเฉพาะ            
การขัดเกลาทางครอบครัวที่ ให้ผลยั่งยืนตามลักษณะของลายโลหิตแห่งองค์กร แม้ว่าจะมี             
ความขัดแย้งแต่ก็ไม่สามารถจะตัดขาดความเป็นครอบครัวได้ที่มีวัฒนธรรม ค่านิยม คว ามเชื่อ        
และวิถีปฏิบัติที่เหมือนๆ กัน ที่สมาชิกในองค์กรไม่รู้สึกว่าตนเองจะต้องปรับตนเองไปสู่โลกใหม่          
ที่แตกต่าง หรือเริ่มต้นของวัฒนธรรมองค์กรใหม่ ค่านิยมใหม่ ความเชื่อใหม่ และวิถีชีวิตในองค์กร
ใหม่  ๆ  เพราะฉะนั้ น อ งค์ ก รจะ เป็ นองค์ ก รแห่ งคว ามสุ ข ได้ นั้ น  ต้ อ งมี พลั งที่ บ ริ สุ ท ธิ์                       
ที่มาจากแหล่งก าเนิดของบุคลากรทุกคนในองค์กรความสุขเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัย ทั้งจาก          
การปฏิบัติต่อดีต่อกัน การมองเห็นสิ่งดีๆร่วมกันการช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน การมีน้ าใจ
เ อ้ือ เ ฟ้ือ เผื่ อแผ่ ให้กัน  การให้อภัยต่อกัน มีแต่คว ามรักความปรารถนาดีต่ อกันบ า เ พ็ญ
สาธารณประโยชน์รวมทั้งช่วยแก้ปัญหา และช่วยแนะน าปรับปรุงส่งเสริมในด้านจริยธรรม  ร่วมสุข 
ร่วมทุกข์ ร่วมรับรู้ ร่วมแก้ไขปัญหา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน๘ การเข้าอกเข้าใจกันการสร้าง
แรงกระตุ้นจูงใจในทิศทางที่ถูกที่ควร การร่วมแรงรับผิดชอบร่วมกัน การสร้างสภาพแวดล้อมการ
ท างานโดยเน้นที่จิตใจเป็นส าคัญ ดังพระสัมมาสัมพุทธเจ้า ตรัสไว้ในสังคหวัตถุสูตรว่า ทานญฺจ 
เปยฺยวชฺชญฺจ อตฺถจริยา จ ยา อิธ สมานตฺตตา จ ธมฺเมสุ ตตฺถ ตตฺถ ยถารห ๙ แปลว่าสังคหวัตถุธรรม
เหล่านี้ช่วยอุ้มชูโลก เหมือนลิ่มสลักท่ียึดคุมรถซึ่งเล่นไปไว้ได้ฉะนั้น๑๐ ที่สามารถประกอบกับวิสัยทัศน์
ที่ยาวไกลของผู้บริหารที่มีผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเหล่านี้คือสิ่งที่องค์กร จะต้องสร้างและปรับทัศนคติ
ให้กับพนักงานทุกระดับ รวมไปถึงเรื่องของสามัญส านึกและจิตส านึกร่วมกัน ก็ด้วยมือที่ปฏิบัติและใจ
ที่ต้องร้อยเรียงเข้าหากันนี่ เอง ผลลัพธ์แห่งความสุขกายสุขใจในองค์กรที่เราอาศัยอยู่จึงจะเกิด
ความสุขนี้ขึ้นมาได้๑๑  ซึ่งต้องค้นหาปัจจัยต่าง ๆ ของบริบทในองค์กรอย่างน้อย ๘ ประการ เรียกว่า 
องค์กรสุขภาวะหรือ Happy Workplace ได้แก่ 
                                                           

  ๗jobsDB, ๕ปัจจัยที่ท าให้คนท างานไม่มีความสุขกับงานปัจจุบันจากผลส ารวจดัชนีความสุขของ
พนักงานประจ าปี ๒๕๕๘, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : https://th.jobsdb.com/th-th/articles/ไม่มีความสุขกับงาน.       
[ ๑๘ มีนาคม ๒๕๖๐]. 

๘ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๑๓/๒๙๕. 
     ๙องฺ จตุกฺกฺ. (บาลี) ๒๑/๓๒/๓๗. 

๑๐องฺ. จตุกฺก.ฺ (ไทย) ๒๑/๓๒/๕๑. 
๑๑ไพรัช วนัสบดีไพศาล,  องค์กรแห่งควำมสุข (Happy Workplace), (Potential International 

Center Co., Ltd, ๒๕๕๘), หน้า ๒. 

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/ไม่มีความสุขกับงาน


๓ 
 

 
   ๑. Happy Body สุขภาพดีทั้งกายและใจรู้จักกินรู้จักใช้ชีวิต 
   ๒. Happy Heart มีน้ าใจเอ้ืออาทรต่อกัน เป็นการส่งเสริมความมีน้ าใจไมตรีเอ้ือ
อาทรต่อกัน 
   ๓. Happy Relax ผ่อนคลายเป็นการสร้างความสนุกสนานผ่อนคลาย 
    ๔. Happy Brain ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ 
   ๕. Happy Soul มีคุณธรรมและศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
   ๖. Happy Money มีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้ไม่เป็นหนี้ 
  ๗. Happy Family มีครอบครัวอบอุ่นและมั่งคง    
  ๘. Happy Society สังคมดีมีความรัก ความสามัคคีต่อชุมชนที่ตนท างาน๑๒ 
   องค์กรสุขภาวะหรือ Happy Workplace ทั้ง ๘ จะเกิดไม่ได้หากผู้บริหารหรือผู้ที่มี     
ส่วนเกี่ยวมิได้ผลักดันให้ความสุขในองค์กรเกิดขึ้น ที่สามารถจะตอบที่สามารถจะยกระดับความสุข
ด้วยกระบวนการต่าง ๆ โดยเฉพาะการพัฒนานโยบายการสร้างสุขในองค์กรของผู้บริหารรวมทั้ง     
การมีส่วนในการนิยามความสุขโดยองค์รวมของบุคลากรทั้งหมดที่เป็นดัชนีชี้วัดสุขภาวะองค์กร        
๕ มิติจะช่วยสะท้อนสภาพและปัจจัยการด าเนินงานที่เชื่อมโยงต่อการสร้างความสุขให้เกิดขึ้น        
อย่างสมดุลและยั่งยืนในองค์กรที่เรียกว่า “สุข ๕ มิต”ิ๑๓ เรียกว่า  “MapHR  ได้แก่  
  มิติที่ ๑ สุขด้วยการจัดการ (M: Management) 
 มิติที่ ๒ สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน (A: Atmosphere) 
 มิติที่ ๓ สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process) 
 มิติที่ ๔ สุขด้วยสุขภาพกายใจ (H: Health) 

 มิติที่ ๕ สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R: Result) 
  นอกจากนี้ผลการวิจัยยืนยันถึงความสุขที่สัมพันธ์กับปัจจัยภายในองค์กรอย่างเห็นได้ชัด
โดยเฉพาะมิติที่ ๔ สุขด้วยสุขภาพกายใจ พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีความสุขในการท างาน 
และมีสุขภาพอยู่ ในระดับมากมีความสุขจากการได้ท างาน ที่ตนเองรัก งานมีความอิสระ                 
และมีเอกลักษณ์ของงาน กฎระเบียบและเวลางานที่ยืดหยุ่น การได้ลาพักผ่ อนติดต่อกัน               
การได้รับค าชมเชยและการยอมรับ มีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน เป็นสิ่งส าคัญมากต่อความสุข
                                                           

๑๒อุทัยทิพย์ เจี่ยวิวรรธน์กุล และคณะ, อ้างใน พรธิดา วิเศษศิลปานนท์ และคณะ, สรรสำระองค์กร
แห่งควำมสุข เล่ม ๓: แนวคิดและเคร่ืองมือกำรขับเคลื่อนงำน, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท พี.เอ. ลีฟวิ่ง จ ากัด, 
๒๕๕๗), หน้า ๓-๔. 

๑๓ศิวะพร ภู่พันธ์ และ สิทธิพร กล้าแข็ง,  อ้างใน สามารถ บุญรัตน์, กลยุทธ์การพัฒนาองค์กรแห่ง
ความสุขตามแนวพระพุทธศาสนา, รำยงำนสืบเนื่องจำกกำรประชุมวิชำกำรระดับชำติ กำรบริหำรกำรพัฒนำ
สังคมและยุทธศำสตร์กำรบริหำร ประจ ำปี ๒๕๕๙, (คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม: สถาบันบัณฑิตพัฒน    
บริหารศาสตร์, ๒๕๕๙), หน้า ๑๘๕. 
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ต่อการท างานในขณะที่การจ่ายค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน ความสมดุลในชีวิตการท างาน๑๔       
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องของอับราฮัม มาสโลว์ ที่ระบุว่ามนุษย์มีความต้องการ           
ที่ยิ่ งๆ ขึ้นไปตามล าดับ ได้แก่ ขั้นที่  ๑ ระบุว่า มนุษย์ต้องการตามความคิดของมนุษย์ เอง              
เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่สุดซึ่งจะขาดมิได้ เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และที่อาศัย
รวมทั้งการพักผ่อน ขั้นที่ ๒ มนุษย์มีความต้องการความปลอดภัยในการท างานหรือการด าเนินชีวิต 
ขั้นที่ ๓ มนุษย์มีความต้องการทางสังคม เช่น การรวมกลุ่มทางสังคม ชมรม สถาบัน และเครือข่าย 
เป็นต้น ขั้นที่ ๔ มนุษย์มีความต้องการการยกย่องและการยอมรับจากมนุษย์ด้วยกัน หรือเพ่ือน
ร่วมงาน ขั้นที่ ๕ มนุษย์ต้องการคุณค่าหรือความส าเร็จในการด าเนินชีวิตหรือหน้าที่การงาน๑๕         
และสอดคล้องแนวคิดทางพระพุทธศาสนาว่ามนุษย์มีความต้องความสุขด้วยกิเลสตัณหาที่ข้อง           
อยู่ในโลก ๔ ประการ ได้แก่ สุข ลาภ ยศ และการสรรเสริญ หากยังไม่สามารถบรรลุธรรมก็ไม่ชื่อ       
ว่ามีความสุขที่ถาวร หรือความสุขและความทุกข์ย่อมปะปนกันในการด าเนินชีวิตของมนุษย์ในสังคม
และในองค์กรนั้นเอง 
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัย       
ในก ากับของรัฐได้ก่อตั้งและด าเนินการเปิดการเรียนการสอนขึ้นในปีพุทธศักราช ๒๕๔๐ โดยคณะ
สงฆ์  ข้าราชการ พ่อค้า ศรัทธาประชาชนชาวจังหวัดล าพูนได้ร่วมกันก่อตั้งและผลักดัน  โดยการน า
ของพระราชธีราภรณ์  เจ้าคณะจังหวัดล าพูน พระราชมหาเจติยาภิบาล เจ้าอาวาสวัดพระธาตุหริภุญ
ชัย วรมหาวิหาร  และพระปิฎกคุณาภรณ์ ประธานพระปริยัตินิเทศภาคเหนือ ซึ่งพระสังฆาธิการ     
ทุกรูป  ทั่วทั้งจังหวัดมีฉันทามติสละนิตยภัต จ านวน  ๑  เดือน เพ่ือถวายสมทบเป็นกองทุน              
ในการก่อตั้ง เพ่ือยื่นเสนอขอจัดตั้งสถาบัน“มหาวิทยาลัยสงฆ์ล้านนา” โดยใช้อาคารเรียน              
ของโรงเรียนหอปริยัติ วัดพระธาตุหริภุญชัย วรมหาวิหาร เป็นสถานที่ท าการเรียนการสอน เดิมมีชื่อ
ว่า “มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ ศูนย์การศึกษาวัดพระธาตุหริภุญชัย ”             
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้เป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่จัดการศึกษาแก่บรรพชิต           
และคฤหัสถ์ ได้มีโอกาสศึกษาวิชาการทางธรรมที่ควบคู่กับทางโลก ให้มีความรู้คู่คุณธรรม                
มีความเจริญงอกงาม เสียสละอุทิศตนเพ่ือพระพุทธศาสนาและสังคม ด ารงตนตามแนววิถีพุทธ     
และเพ่ือพัฒนาปัญญามุ่งก้าวเป็นสถาบันหลักทางสังคมที่ยั่งยืนสืบต่อไป  การด าเนินการได้                
มีความต่อเนื่องและพัฒนามาดังนี้ 

                                                           

   ๑๔สิรินทร แซ่ฉั่ว, ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์: กรณีศึกษาอุตสาหกรรม             
เชิงสร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน, วิทยำนิพนธ์วิทยำศำสตรมหำบัณฑิต, (คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์), ๒๕๕๓. 
   ๑๕

Abraham Maslow, อ้างใน สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, หลักรัฐประศำสนศำสตร์ แนวคิดและทฤษฎี,      
พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เวิลด์เทรด ประเทศไทย, ๒๕๔๘), หน้า ๒๐๕-๒๐๖. 
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  วันที่  ๒๑ กันยายน พ.ศ.  ๒๕๔๐ นั้นพระบาทสมเด็จพระเจ้ าอยู่หั ว  ทรงลง                
พระปรมาภิไธย พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณาราชวิทยาลัย  วันที่ ๑ ตุลาคม        
พ.ศ. ๒๕๔๐ ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เล่มที่ ๑๑๔ ตอนที่ ๕๑ มหาวิทยาลัย     
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  จึงได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติฯ นี้  จึงได้เปลี่ยนชื่อมาเป็น 
“มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน”ตามราชกิจจา
นุเบกษาเล่ม ๑๑๕  ตอนพิเศษ  ๑๐๐ และพุทธศักราช  ๒๕๔๒  เปิดการเรียนการสอนหลักสูตร
พุทธศาสตรบัณฑิต  คณะพุทธศาสตร์  สาขาวิชาพระพุทธศาสนาพุทธศักราช  ๒๕๔๗  ได้ย้ายจาก             
วัดพระธาตุหริภุญชัย วรมหาวิหาร มาตั้ง ณ ปัจจุบันนี้ ซึ่งคุณเจ้าดารารัตน์ ณ ล าพูน ทายาทอดีต      
เจ้าผู้ครองนครล าพูนได้ถวายที่ดินจ านวน  ๒๐  ไร่  

พุทธศั ก ร า ช  ๒๕๕๐  เปิ ด การ เ รี ยนการสอนหลั กสู ต ร พุทธศาสตรบัณฑิ ต                  
คณะสังคมศาสตร์   สาขาวิชารัฐศาสตร์ (ต่อมาเปลี่ยนเป็นสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์               
และพุทธศักราช ๒๕๕๖ เปิดการเรียนการสอนระดับปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  
คณะสังคมศาสตร์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์   พุทธศักราช ๒๕๕๗ เปิดการเรียนการสอน       
ระดับปริญญาตรี หลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต คณะมนุษยศาสตร์  สาขาวิชาภาษาอังกฤษ 
พุทธศักราช   พุทธศักราช๒๕๕๘ เปิดการเรียนการระดับปริญญาโท สอนหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต คณะพุทธศาสตร์ สาขาวิชาพระพุทธศาสนาซึ่งปัจจุบันวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ด าเนินการ
เปิดการเรียนการสอน หลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต (พธ.บ.) โดยการอนุมัติของสภามหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผ่านการรับรองมาตรฐานหลักสูตรจากทบวงมหาวิทยาลัย              
ได้รับการรับรองคุณวุฒิจากส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้รับการรับรอง  และก าหนดเป็น
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งข้าราชการครูจากส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู              
และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.) โดยได้จัดการศึกษาแบ่งพร้อมในระดับหนึ่ง  
  แต่กระนั้นทางวิทยาลัยได้เกิดแนวความคิดของการพัฒนาองค์กรไปพร้อมๆ  กัน           
ทั้งด้านรูปธรรม  และนามธรรมจนตกผลึกทางความคิดของบุคลากรทั้งหมดที่ต้องการให้วิทยาลัย
สงฆ์ล าพูนมุ่งไปสู่การสร้างองค์กรที่เป็นต้นซึ่งเป็นแบบทางการพัฒนาให้องค์กรเป็นองค์กร              
แห่งความสุขที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของจังหวัดล าพูนที่มุ่งเน้นการวางรากฐานการพัฒนาปรัชญา
การด าเนินชีวิตของประชาชนบนฐานของความพอเพียงจนเกิดความมั่นคง ปลอดภัย เพ่ือให้เกิด
สังคมคุณภาพต่อไปจากสิ่งที่กล่าวมาทั้งหมดท าให้เห็นภาพทัศน์  และพัฒนาการในแต่ละเหตุการณ์
และความเป็นไปได้ขององค์กรแห่งความสุขซึ่งเป็นอนาคตภาพขององค์กรแห่งความสุขวิทยาลัยสงฆ์
ล าพูนอันเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน  และที่เกี่ยวข้องจึงเกิดการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่องค์กร         
แห่งความสุข  
 ดังนั้นจึงท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาอนาคตภาพองค์กรแห่งความสุขวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
โดยเฉพาะปรากฏการณ์และแนวโน้มอนาคตของพัฒนาองค์กรแห่งความสุขวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน        
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ซึ่งเป็นเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญและว่าจะสามารถด าเนินการพัฒนาและยั่งยืนเพ่ือน าไปสู่ความสุข        
ขององค์กรโดยมวลรวมได้อย่างยั่งยืนได้อย่างไร 
 

 ๑.๒ ค ำถำมกำรวิจัย 

 ๑.๒.๑ ปรากฏการณ์องค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนเป็นอย่าไร 
 ๑.๒.๒ แนวโน้มการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนเป็นอย่างไร 
 ๑.๒.๓ เสนอฉากทัศน์การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนเป็นอย่างไร 
 

๑.๓ วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 ๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาปรากฏการณ์องค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
  ๑.๓.๒ เพ่ือศึกษาแนวโน้มการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
  ๑.๓.๓ เพ่ือเสนอฉากทัศน์การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 

 การวิจัยครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงอนาคตศึกษา (Futures Research) มุ่งศึกษาเรื ่อง 
อนาคตภาพองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ดังนี้ 
 ๑.๔.๑  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับเรื่อง อนาคตภาพองค์กร
แห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ประกอบด้วยแนวคิดเรื่องการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนฉบับที่ ๑๑ และฉบับที่ ๑๒. 

 ๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ  
   ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ใช้ในการให้ข้อมูล มี ๒ กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ ๑. กลุ่มบุคลากรภายองค์กร
วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน  กลุ่มที่ ๒. กลุ่มท่ีมีความใกล้ชิดและรู้ประวัติความเป็นมาของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน
เป็นอย่างดี รวมทั้งหมด ๑๐ รูป/คน 
 

กลุ่มที่ ๑. กลุ่มบุคลำกรภำยในองค์กรวิทยำลัยสงฆ์ล ำพูน จ ำนวน ๗ รูป/คน 
๑. พระครูสิริสุตานุยุต,ดร ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๒. พระครูไพศาล ธรรมานุสิฐ รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๓. อาจารย์ประเด่น แบนปิง   รองผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๔. ดร.ไพรินทร์ ณ วันนา  อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต     
๕. พระมหาไกรสร โชติปัญโญ ประธานหลักสูตร วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๖. นายพุทธิพงษ์ กันทะรส ผู้อ านวยการส านักงานวิชาการ วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
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กลุ่มที่ ๒.  กลุ่มที่มีควำมใกล้ชดิและรู้ประวัติควำมเป็นมำของวิทยำลัยสงฆ์ล ำพูนเป็นอย่ำงดี 
๗. พระเทพรัตนนายก เจ้าคณะจังหวัดล าพูน 
๘. ดร.ไพเราะ สุวภาพ อาจารย์วิทยาลัยเทคนิคล าพูน 
๙. นายจักรพงศ์ เพ็ญเวียง ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๑๐. ดร.ชญานันท์ อัศซวธรรมานนท์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต    

วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 

 

  ๑.๔.๓  ขอบเขตด้ำนสถำนที่   
  พ้ืนที่ที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์
ล าพูน  
   ๑.๔.๕  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
  การวิจัยครั้ งนี้ก าหนดช่วงระยะเวลาในการศึกษาวิจัยระหว่างเดือน เมษายน ถึง               
เดือนกันยายน พ.ศ. ๒๕๖๐ รวมเป็นระยะเวลา ๖ เดือน 
 
 

๑.๕ นิยำมศัพท์ที่ใช้ในกำรวิจัย 

 อนำคตภำพ  หมายถึง ภาพที่แสดงทัศนะหรือการคาดการณ์เกิดขึ้นได้หรือมีโอกาส
เป็นไปของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนในทศวรรษหน้า  
  องค์กรแห่งควำมสุข หมายถึง ความสุขที่เกิดจากองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์
ล าพูน ประกอบด้วย ๘ ประการ ได้แก่ ๑. Happy Body สุขภาพดีทั้งกายและใจรู้จักกินรู้จักใช้ชีวิต          
๒. Happy Heart มีน้ าใจเอ้ืออาทรต่อกัน เป็นการส่งเสริมความมีน้ าใจไมตรีเอ้ืออาทรต่อกัน            
๓. Happy Relax ผ่อนคลายเป็นการสร้างความสนุกสนานผ่อนคลาย ๔. Happy Brain ศึกษาหา
ความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ  ๕. Happy Soul มีคุณธรรมและศีลธรรมในการด าเนิน
ชีวิต  ๖. Happy Money  มีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้ไม่เป็นหนี้ ๗. Happy Family มีครอบครัวอบอุ่น
และม่ังคงและ ๘. Happy Society สังคมดีมีความรัก ความสามัคคีต่อชุมชนที่ตนท างาน 

วิทยำลัยสงฆ์ล ำพูน  หมายถึง  สถาบันการศึกษาในก ากับของรัฐระดับอุดมศึกษาที่จัด
การศึกษาระดับปริญญาตรี และปริญญาโท ส าหรับพระภิกษุและประชาชนทั่วไปได้ศึกษาซึ่งมีสถาน
ที่ตั้ง ๑๙๒ หมู่ ๒ ถนนล าพูน-ป่าซาง ต าบล ต้นธง อ าเภอ.เมือง จังหวัดล าพูน 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘ 
 

๑.๖ ทบทวนเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาถึง อนาคตภาพองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์
ล าพูน  ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฏีต่างๆที่เก่ียวข้องกับเรื่องที่จะท าการศึกษา คือ 

๑.๗.๑ เอกสารที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรแห่งความสุข 
๑.๗.๒ ข้อมูลทั่วไปของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๑.๗.๓ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ๑.๖.๑ เอกสำรที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับกำรพัฒนำองค์กรแห่งควำมสุข 
  ๑. แนวคิดองค์กรแห่งควำมสุข 
 องค์กรแห่งความสุข คือ กระบวนการพัฒนาคนในองค์นั้นๆอย่างมี เป้าหมาย              

และยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กรเพ่ือให้คนมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
น าพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน โดยองค์กรแห่งความสุขนั้น จะมีลักษณะที่ส าคัญ               
คือ คนท างานนั้นมีความสุขที่ท างานน่าอยู่และชุมชนสมานฉันท์ การพัฒนาองค์กรแห่งความสุข        
คือ  จะ พัฒนา  และสร้ า งจริ ยธรรมในการบริ หารงานและส่ ง เสริ มสิ ทธิ ของพนั กงาน                       
และเกิดความส าเร็จขององค์กรแห่งความสุขซึ่งเป็นกรอบการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับโลก 

 องค์กรแห่งความสุข คือองค์กรที่มีระบบการจัดการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อม     
ที่ดีมีกระบวนการการสร้างความสุขเชื่อมโยงกันก่อให้เกิดสุขภาพกายควบคู่กับสุขภาพใจ            
ส่งผลทางบวกต่อผลลัพธ์ขององค์กร๑๖ 

   ๒. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรพัฒนำองค์กรแห่งควำมสุข 
   การสร้างความสุขในองค์กรที่ในประเทศไทยใช้กันอยู่ในปัจจุบันมีอิทธิพลมาจาก         

การขับเคลื่อนองค์กรแห่งสุขภาวะของส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส านักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้ริเริ่มขับเคลื่อนการสร้างความสุขในรูปแบบองคาพยพที่ส าคัญต่อ
ทิศทางของการสร้างความสุขให้กับบุคลากรที่จะปฏิบัติหน้าที่โดยมุ่งไปที่องค์กรที่ยังขาดแคลน
บุคลากร  เช่น โรงพยาบาล สถานีต ารวจ เป็นต้น เมื่อบุคลากรน้อยแต่ภาระงานกลับมามากมายจน
เกิดขาดความสมดุลระหว่าการปฏิบัติหน้าที่กับการพักผ่อน เกิดความอ่อนล้า และเหนื่อยหน่าย        
ในการปฏิบัติ๑๗ ทั้งองค์กรและเอกชนก็ยอมสภาพของความเป็นมนุษย์มิใช่เครื่องจักรจึงต้องสร้าง
ความสุขและเพ่ิมความหวังให้บุคลากรได้มีขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติหน้าอย่างเต็มก าลังความรู้
ความสามารถด้วยการสร้างเงื่อนไขต่าง ๆ ซึ่ง Abraham H. Maslow ได้พัฒนาทฤษฏีล าดับขั้น

                                                           

 ๑๖ขวัญเมือง แก้วด าเกิง,  แนวคิดกำรสร้ำงสรรค์องค์กรแห่งควำมสุข:ส านักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) กรุงเทพมหานคร :๒๕๔๖), หน้า ๑๔. 
   ๑๗ส านักงานสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)และ
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี, เส้นทำงเดินไปสู่องค์กรสุขภำวะภำครัฐ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, เอกสาร
ส าหรับผู้ท างานสร้างสุของค์กรก าหนดการอบรมเชิงปฏิบัติการ “พัฒนานักสร้างสุขโรงพยาบาล”, รุ่นที่ ๒.              
ณ คุ้มหม่อมไฉไล อ.บางเลน จ.นครปฐม ระหว่างวันท่ี ๒๖-๒๘ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗. 



๙ 
 

ความต้องการในกระบวนการจูงใจจุดเริ่มต้นที่ “ความต้องการ” มีข้อสังเกตว่า ๑. มนุษย์มีความ
ต้องการ   ไม่มีวันสิ้นสุด  เมื่อได้รับตอบสนองความต้องการอย่างหนึ่งแล้ว ก็ เกิดความต้องการ         
สิ่งอื่นๆ ไปอีกไม่รู้จบ ๒. มนุษย์เรามีความต้องการสูงขึ้นตามล าดับขั้น โดยเริ่มจากสิ่งที่จ าเป็นอันเป็น
พ้ืนฐานของชีวิตไปสู่ความต้องการระดับที่สูงขึ้น ๓. ความต้องการในระดับต้นจะเป็นพ้ืนฐาน                 
ของความต้องการในระดับสูงขึ้นไปมนุษย์จึงจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองความต้องการเป็นล าดับ
ขั้น และ ๔. ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดการจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรม       
ถ้าต้องการได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เกิดการจูงใจอีกต่อไปแนวคิดเรื่องความต้องการของมนุษย์     
ที่ยอมรับกัน๑๘  จัดล าดับไว้  ๕  ประการ๑๙ ได้แก่  

  ๑. Physiological Needs   ความต้องการทางด้านร่างกาย  

 ๒. Security or Safety Needs  ความต้องการด้านความม่ันคงหรือความ 

  ๓. Social Needs   ความต้องการทางด้านสังคม  

  ๔. Self Esteem Needs   ความต้องการที่จะได้รับการยอมรับการยก
ยอ่งใหเ้กียรติ  

  ๕. Self-Actualization Needs  ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต               
หรือความต้องการที่จะตระหนักถึงความเป็นจริงในตนเองความต้องการของมนุษย์ตามล าดับขั้น       
มักถูกน ามาศึกษาในองค์กร หรือน ามาอธิบายในลักษณะของพฤติกรรมองค์กรอย่างกว้างขวาง          
ซึ่งพฤติกรรมของมนุษย์ที่แสดงในองค์กรจะอยู่รูปของความพอใจเป็นหลักอันเป็นตัวแทน              
ของความสุขที่ควรจะได้รับต้องมีพลังที่บริสุทธิ์ที่มาจากแหล่งก าเนิดของบุคลากรทุกคนในองค์กร 
ความสุขเกิดข้ึนได้จากหลายปัจจัย ทั้งจากการปฏิบัติต่อกัน การมองเห็นสิ่งดี ๆ ร่วมกันการช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันและกัน การมีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้กัน การให้อภัยต่อกัน การเข้าอกเข้า ใจกัน              
การสร้างแรงกระตุ้นจูงใจในทิศทางที่ถูกที่ควร การร่วมแรงรับผิดชอบร่วมกัน การสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานโดยเน้นที่จิตใจเป็นส าคัญ ประกอบกับวิสัยทัศน์ที่ยาวไกลของผู้บริหาร         
ที่มีผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเหล่านี้คือสิ่งที่องค์กรจะต้องสร้างและปรับทัศนคติให้กับพนักงานทุกระดับ 
รวมไปถึงเรื่องของสามัญส านึกและจิตส านึกร่วมกัน ก็ด้วยมือที่ปฏิบัติและใจที่ต้องร้อยเรียงเข้าหากัน
นี่ เอง ผลลัพธ์แห่งความสุขกายสุขใจในองค์กรที่ เราอาศัยอยู่จึงจะเกิดความสุขนี้ขึ้นมาได้๒๐         
ส าหรับการด าเนินงานประเทศไทย ส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กรได้เริ่มด าเนินงานพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานในองค์กรภาคเอกชน โดยใช้แนวคิดการจัดการ “ความสุข ๘ ประการ              
หรือ Happy ๘” บนฐานของสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางจิต สุขภาวะทางปัญญา  และสุขภาวะ
ทางสังคมซึ่งหากมองชีวิตในองค์กรของมนุษย์ทั่วไปย่อมเป็นไปตามแรงผลักที่มีลักษณะบีบคั้น        
                                                           

 ๑๘
Maslow. A., A theory of human motivation Psychological Review 50, 

(N.Y.McGraw-Hill,1943), p.370. 
 ๑๙พิภพ วชังเงิน, พฤติกรรมองค์กำร, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิทยา, ๒๕๔๓), หน้า ๑๑๕. 
 ๒๐ไพรัช วนัสบดีไพศาล, องค์กรแห่งควำมสุข (Happy Workplace), Potential International 

Center Co., Ltd., ๒๕๕๘), หน้า ๒. 



๑๐ 
 

และไม่มีความเป็นอิสระในการท างาน โดยมีเป้าหมาย ๓ ประการ คือ ๑) ท าให้คนท างานมีความสุข 
(Happy People) ได้แก่ การท างานอย่างมีความสุข ๒) ที่ท างานน่าอยู่ (Happy Home)            
ได้แก่  การปรับปรุงบรรยากาศในสถานที่ ท างานให้ เหมาะสมกับสภาพจิตใจของบุคลากร             
และ ๓) ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Team Work) ได้แก่ การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี มีความเป็น
กัลยาณมิตร มีความเข้าใจในการใช้ชีวิตในองค์กร๒๑ ซึ่งมีปัจจัยการขับเคลื่อน ๘ องค์ประกอบ        
ย่อย เรียกว่า องค์กรสุขภาวะหรือ Happy Workplace

๒๒
 ได้แก่  

   ๑. Happy Body  มีสุขภาพดี 
   ๒. Happy Heart มีน้ าใจงาม 
   ๓. Happy Relax รู้จักผ่อนคลาย 
   ๔. Happy Brain แสวงหาความรู้ 
   ๕. Happy Soul มีศรัทธาต่อศาสนาและศีลธรรม 
   ๖. Happy Money มีการจัดการรายรับรายจ่ายของตนเองได้ 
   ๗. Happy Family มีครอบครัวที่ดี 
   ๘. Happy Society มีสังคมที่ด ี
  หลักคิดที่ส าคัญของ องค์กรสุขภาวะหรือ Happy Workplace ก็คือ มุ่งด าเนินงาน     

กับกลุ่มเป้าหมายหลักคือ “คนท างานในองค์กร” ที่ถือเป็นบุคคลส าคัญและเป็นก าลังหลัก             
ของทั้งครอบครัว  องค์กร  ชุมชน และสังคม มีการส่งเสริมและพัฒนานโยบายการสร้างองค์ความรู้
และการขับเคลื่อนเครือข่ายในการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างาน  ด้วยเห็นความส าคัญว่า          
เมื่อคนท างานในองค์กรมีความสุข ย่อมส่งผลดีต่อผลประกอบการหรือผลผลิตขององค์กร            
ความผาสุกในครอบครัว ชุมชน ส่งผลต่อสังคมที่มีความสุขที่ยั่งยืน แต่กระนั้น การที่จะท าให้องค์กร
ของท่านเป็นองค์กรแห่งความสุขได้ ต้องอาศัยองค์ประกอบด้วย 5S

๒๓  ที่ส าคัญ ได้แก่  
   ๑. S ตัวแรก ก็คือ Style of Leader หรือ สไตล์ของผู้น า  
   ๒. S ตัวที่สอง คือ Staff หรือ บุคลากรในองค์กร 
   ๓. S ตัวที่สาม คือ System หรือ ระบบงานต่างๆ ในองค์กร  
   ๔. S ตัวที่สี่ คือ Strategy หรือ กลยุทธ์  

                                                           

 ๒๑วรรณภา ลือกิตินันท, แนวทางการสร้างองค์กรสุขภาวะในบริษัทข้ามชาติ:กรณีศึกษาบริษัท
อุตสาหกรรมการผลิตในภาคตะวันออก, วำรสำรวิทยำกำรจัดกำร, ปีที่ ๓๑, ฉบับที่ ๑ (มกราคม-มิถุนายน, 
๒๕๕๗) : ๓. 

 ๒๒ขวัญเมือง แก้วด าเกิง, ก้ำวไปสู่องค์กรสุขภำวะก้ำวไปเป็น Happy Workplace.  (ศูนย์สร้าง
เสริมสุขภาวะองค์กร ส านักงานสนับสนุนสุขภาวะองค์กรภายใต้การสนับสนุนของ ส านักงานกองทุนสนับสนุนการ
สร้างเสริมสุขภาพ (สสส.), ๒๕๕๖), หน้า ๗. 

 ๒๓พ ง ศ์ ศ รั น ย์   พ ล ศ รี เ ลิ ศ , ส ร้ ำ ง อ ง ค์ ก ร แ ห่ ง ค ว ำ ม สุ ข , [อ อ น ไ ล น์ ],แ ห ล่ ง ที่ ม า  :  
https://phongzahrun. wordpress.com/2014/01/20/สร้างองค์กรแห่งความสุข/ [ ๒๖ มีนาคม 
๒๕๖๐]. 



๑๑ 
 

   ๕. S ตัวสุดท้าย คือ Share Value หรือ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
  ปัจจัยการสร้างองค์กรแห่งความสุขทั้ง ๕ ประการมีความสัมพันธ์อย่างมากต่อกลไก            

และกระบวนการต่าง ๆ ต่อความส าเร็จแห่งองค์กรสุขภาวะหรือ Happy Workplace แต่กระนั้น 
เงื่อนไขมีลักษณะขององค์ประกอบที่จะต้องขับเคลื่อนไปพร้อม ๆ กันอย่างมีความเหมาะสม          
และเกิดสมดุลหรือเอ้ือต่อปัจจัยทางผลิตที่สามารถชี้วัดความสุขออกมาเป็นรูปธรรมที่เรียกว่า 
เครื่องมือ HAPPINOMETER ประกอบด้วย ๓ ประการ ได้แก่ 

  ๑. เครื่องมือวัดความสุขด้วยตนเอง ได้แก่ เครื่องมือวัดความสุขด้วยตนเองหรือปรอท      
วัดความสุข คือ การวัดคุณภาพชีวิตและความสุขด้วยตนเองของคนท างานในองค์กรทุกภาคส่วน         
และบุคคลทั่วไปมีคุณสมบัติ  

  ๒. เครื่องมือวัดความสุของค์กร ได้แก่ ความสมดุลแห่งความสุขในองค์กรสะท้อนด้วย     
ได้         ดัชนีตรวจสอบสุขภาวะองค์กร เน้นการพัฒนา ด้วยหลักการ “สุข ๕ มิติ” เรียกว่า 
“MapHR สุขใดไหนจะเท่า สุขที่เราเลือกเอง” ประกอบด้วย 

  มิติที่ ๑ สุขด้วยการจัดการ (M: Management) 
  มิติที่ ๒ สุขด้วยบรรยากาศในที่ท างาน (A: Atmosphere) 
  มิติที่ ๓ สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข (P: Process) 
   มิติที่ ๔ สุขด้วยสุขภาพกายใจ (H: Health) 
  มิติที่ ๕ สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร (R: Result) 
  ๓. เครื่องมือวัดผลตอบแทนทางธุรกิจ ได้แก่ การค านวณผลตอบแทนทางการเงินจาก

การลงทุน (Return on Investment: ROI) เป็นวิธีแบบตรงไปตรงมาที่ใช้กันโดยทั่วไปในกิจการ
ทั้งหลาย ROI คือจ านวนเท่าที่ผลตอบแทนกลับคืนสู่ผู้ลงทุนหรือเป็นการมองว่าผลตอบแทนที่ได้มี
มากกว่าค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนที่ได้ลงไปทั้งทางตรงและทางอ้อมหรือไม่ เกิดความคุ้มค่าเพียงใด ไม่ว่า
จะเป็นก าไรรายได้ยอดขาย๒๔ 

  แต่ถึงอย่างไรก็ตาม เครื่องมือการวัดความสุขทั้ง ๓ ประเภทจะมีรูปแบบที่ถูกพัฒนา        
และอธิบายให้เห็นเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้นที่เรียกว่า เครื่องมือ HAPPINOMETER จะมีรูปแบบ
การวัด  ๓ รูปแบบ๒๕ ได้แก่  

  ๑. แบบวัดความสุขด้วยตนเอง  หรือ “แบบสอบถามที่ตอบด้วยตนเอง” มีทั้งหมด ๓ 
รูปแบบ ได้แก่ 

  (๑) แบบวัดความสุขด้วยการกรอกข้อมูลลงในแบบ (Paper based) 

  (๒) แบบวัดความสุขด้วยการกรอกข้อมูลลงในซอฟท์แวร์ที่ www.happinometer.com  
  (๓) แบบวัดความสุขด้วยการกรอกข้อมูลลงในระบบโทรศัพท์มือถือ  

                                                           

 ๒๔พรธิดา วิเศษศิลปานนท์ และคณะ, สรรสำระองค์กรแห่งควำมสุข เล่ม ๓: แนวคิดและเคร่ืองมือ
กำรขับเคลื่อนงำน, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท พี.เอ. ลีฟว่ิง จ ากัด, ๒๕๕๗), หน้า ๕-๖. 

 ๒๕ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคนอื่น ๆ, คู่มือกำรวัดควำมสุขด้วยตนเอง HAPPINOMETER, 
พิมพ์ครั้งท่ี ๑, (นครปฐม : สถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๕), หน้า ๒๕-๒๖. 



๑๒ 
 

  ๒. โปรแกรมวัดความสุขส าเร็จรูปเอ็กซ์เซล เป็นเครื่องมือที่ใช้จัดเก็บข้อมูล และค านวณ
ค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขที่แสดงผลค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขในทุกตัวชี้วัด ทุกมิติ และค่าเฉลี่ยรวม 

  ๓. แบบรายงานแสดงค่าเฉลี่ยความสุขรายมิติและค่าเฉลี่ยความสุขรวมของรายบุคคล        
และภาพรวมขององค์กร  

  กล่าวได้ว่า การขับเคลื่อนองค์กรสุขภาวะหรือ Happy Workplace ของส านักสนับสนุน
สุขภาวะองค์กร ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) มีผลท าให้ประเทศไทยถูก
หยิบยกให้เป็นวาระส าคัญขององค์กรต่าง ๆ อย่างกว้างขวางทั้งองค์รัฐและเอกชนรวมทั้งองค์กร 
CSR  อีกด้วยท าให้ปรากฏการณ์ทางด้านแนวคิดมีลักษณะขององคาพยพร่วมกันเพ่ือสร้างความ
เหมาะสมและความสมดุลทางการท างานของบุคลากรภายใต้เป้าหมายหลัก ได้แก่ Happy People  

Happy Home และHappy Team Work โดยมองไปที่ปัจจัยองค์ประกอบย่อย ได้แก่ Happy 

Body  Happy Heart  Happy Society  Happy Brain  Happy Soul  Happy Money  Happy 

Family และ Happy Relax  ที่มีปัจจัยเชิงสาเหตุหรือ 5 S คือ Style  of  Leader  Staff  System   

Strategy และShare Value เพ่ือก าหนดหลักการ “สุข ๕ มิติ” เรียกว่า “MapHR ได้แก่ 
Management  Atmosphere  Process  Health และResult แต่ถึงอย่างไรก็ตามแม้ว่าความสุขจะ
เป็นเรื่องของความพอใจความสบายใจ ความอ่ิมใจซึ่งมีลักษณะนามธรรมค่อยข้างสูงองค์กรต่าง ๆ 
พยายามพัฒนาเครื่องมือ    ที่เรียกว่า HAPPINOMETER  โดยมีการวัดความสุข ๓ รูปแบบ 
ได้แก่ Happinometer Self Administered Questionnaire Happinometer Excel 

Programme และ Happinometer Template ดังนั้น การสร้างองค์กรสุขภาวะหรือ Happy 

Workplace จึงมีความจ าเป็นอย่างเป็นรูปธรรมมากยิ่งในปัจจุบันที่มองผู้ปฏิบัติหรือบุคลากรใน
องค์กรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการรักษาองค์กรให้เกิดการพัฒนาและการขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ
ตามพันธกิจที่มุ่งหวังโดยเฉพาะความสุขของบุคลากรมาเป็นอันดับแรก 

 
ตารางที่ ๑.๑ การขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จตามพันธกิจตามความสุข 

 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
ขวัญเมือง แก้วด าเกิง,( ๒๕๔๖, หน้า ๑๔.) กระบวนการพัฒนาคนในองค์นั้ นๆอย่ างมี

เป้าหมายและยุทธศาสตร์ ให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ขององค์กรเพ่ือให้คนมีความพร้อมต่อ
การเปลี่ยนแปลงน าพาองค์กรไปสู่การเติบโต
อย่างยั่งยืน 



๑๓ 
 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
ส านักงานสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส านักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)
๒๕๕๗. 

ความต้องการของมนุษย์ที่ยอมรับกัน๒๖ จัดล าดับ
ไว้ ๕ ประการ๒๗ ได้แก่  
 ๑. Physiological Needs ความต้องการ
ทางด้านร่างกาย  
๒. Security or Safety Needs ความต้องการ
ด้านความมั่นคงหรือความ 
 ๓. Social Needs ความต้องการทางด้านสังคม  
 ๔. Self Esteem Needs  ความต้องการที่จะ
ได้รับการยอมรับการยกย่อง ให้เกียรติ  
 ๕. Self-Actualization Needs ความต้องการ
ความส าเร็จสมหวังในชีวิต 

ไพรัช วนัสบดีไพศาล,( ๒๕๕๘, หน้า ๒). การปฏิบัติต่อกัน การมองเห็นสิ่งดี ๆ ร่วมกันการ
ช่ ว ย เหลื อ เ กื้ อกู ล กั นและกั น  กา รมี น้ า ใ จ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้กัน การให้อภัยต่อกัน การ
เข้าอกเข้าใจกันการสร้างแรงกระตุ้นจูงใจใน
ทิศทางท่ีถูกที่ควร การร่วมแรงรับผิดชอบร่วมกัน 
การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานโดยเน้นที่
จิตใจเป็นส าคัญ 

วรรณภา ลือกิตินันท์,  (๒๕๕๗ หน้า ๓). การปรับปรุงบรรยากาศในสถานที่ท างานให้
เหมาะสมกับสภาพจิตใจของบุคลากร และ  ๓) 
ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Team Work) 

พงศ์ศรันย์  พลศรีเลิศ  ,๒๕๖๐ กลุ่มเป้าหมายหลักคือ “คนท างานในองค์กร”
ส่งเสริมและพัฒนานโยบายการสร้างองค์ความรู้
และการขับเคลื่อนเครือข่ายในการสร้างเสริม
คุณภาพชีวิตคนท างาน 
 
 
 
 

                                                           

 ๒๖
Maslow. A., A theory of human motivation Psychological Review 50, 

(N.Y.McGraw-Hill,1943), p.370. 
 ๒๗พิภพ วชังเงิน, พฤติกรรมองค์กำร, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิทยา, ๒๕๔๓), หน้า ๑๑๕. 



๑๔ 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
พรธิดา วิเศษศิลปานนท์  และคณะ  ๒๕๕๗, 
หน้า ๕-๖. 

เครื่องมือ HAPPINOMETER ประกอบด้วย 
๓ ประการ ได้แก่ 
 ๑. เครื่องมือวัดความสุขด้วยตนเอง 
๒. เครื่องมือวัดความสุของค์กร 
๓. เครื่องมือวัดผลตอบแทนทางธุรกิจ 

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคนอ่ืน ๆ  ๒๕๕๕, 
หน้า ๒๕-๒๖. 

เครื่องมือ HAPPINOMETER จะมีรูปแบบ
การวัด  ๓ รูปแบบได้แก่ 
๑. แบบวัดความสุขด้วยตนเอง   
๒. โปรแกรมวัดความสุขส าเร็จรูปเอ็กซ์เซล 
๓. แบบรายงานแสดงค่าเฉลี่ยความสุขรายมิติ
และค่ า เ ฉลี่ ยคว ามสุ ขรวมของร ายบุ คคล        
และภาพรวมขององค์กร 

 
  

๑.๗.๒ ข้อมูลทั่วไปของวิทยำลัยสงฆ์ล ำพูน 
  วันที่ ๒๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๔๐ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงลงพระปรมาภิไธย 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณาราชวิทยาลัย ซึ่งวันที่ ๑ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๔๐ 
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เล่มที่ ๑๑๔ ตอนที่ ๕๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย  จึงได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติฯ นี้ จึงได้เปลี่ยนชื่อมาเป็น “มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน”ตามราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๑๕         
ตอนพิเศษ ๑๐๐ พุทธศักราช ๒๕๔๒  เปิดการเรียนการสอนหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต คณะพุทธ
ศาสตร์ สาขาวิชาพระพุทธศาสนาพุทธศักราช ๒๕๔๗ ได้ย้ายจากวัดพระธาตุหริภุญชัย วรมหาวิหาร 
มาตั้ง ณ ปัจจุบันนี้ ซึ่งคุณเจ้าดารารัตน์ ณ ล าพูน ทายาทอดีตเจ้าผู้ครองนครล าพูนได้ถวายที่ดิน
จ านวน ๒๐  ไร่  พุทธศักราช ๒๕๕๐ เปิดการเรียนการสอนหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต              
คณะสังคมศาสตร์  สาขาวิชารัฐศาสตร์ (ต่อมาเปลี่ยนเป็นสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์) 

           พุทธศักราช ๒๕๕๖ เปิดการเรียนการสอนระดับปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต คณะสังคมศาสตร์ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ และพุทธศักราช ๒๕๕๗ เปิดการเรียน
การสอนระดับปริญญาตรี หลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต คณะมนุษยศาสตร์  สาขาวิชาภาษาอังกฤษ 
พุทธศักราช ๒๕๕๘ เปิดการเรียนการระดับปริญญาโท สอนหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต คณะ
พุทธศาสตร์ สาขาวิชาพระพุทธศาสนาซึ่งปัจจุบันวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ด าเนินการเปิดการเรียนการ
สอน หลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต (พธ.บ.) โดยการอนุมัติของสภามหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ผ่านการรับรองมาตรฐานหลักสูตรจากทบวงมหาวิทยาลัย ได้รับการรับรองคุณวุฒิ           



๑๕ 
 

จากส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้รับการรับรองและก าหนดเป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งข้าราชการครูจากส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.) 
โดยได้จัดการศึกษาแบ่งพร้อมในระดับหนึ่ ง  แต่กระนั้นทางวิทยาลัยได้ เกิดแนวความคิด                 
ของการพัฒนาองค์กรไปพร้อมๆกันทั้งด้านรูปธรรม และนามธรรมจนตกผลึกทางความคิด             
ของบุคลากรทั้งหมดที่ต้องการให้วิทยาลัยสงฆ์ล าพูนมุ่งไปสู่การสร้างองค์กรที่เป็นต้นซึ่งเป็นแบบ
ทางการพัฒนาให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งความสุขที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของจังหวัดล าพูน            
ที่มุ่งเน้นการวางรากฐานการพัฒนาปรัชญาการด าเนินชีวิตของประชาชนบนฐานของความพอเพียง
จนเกิดความมั่นคงปลอดภัย เพ่ือให้เกิดสังคมคุณภาพต่อไป 

   วัตถุประสงค์ 
  ๑. มุ่งพัฒนามหาวิทยาลัยให้สามารถปฏิบัติภารกิจหลักทั้งในด้านการผลิตบัณฑิต   
การพัฒนาวิชาการ  การวิจัยการบริการวิชาการแก่สังคมและการส่งเสริมพระพุทธศาสนาท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม เพ่ือน าสถาบันพระพุทธศาสนา  สังคมและประเทศชาติให้
ด าเนินไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์
   ๒. มุ่งพัฒนาศักยภาพของมหาวิทยาลัย ให้เป็นศูนย์กลางการศึกษา ค้นคว้า วิจัย ให้
เกิดความเป็นเลิศทางวิชาการด้านพระพุทธศาสนา และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์
และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ๓. มุ่งพัฒนาสถานภาพ  ปรับโครงสร้างและระบบการบริหารของมหาวิทยาลัยให้
กะทัดรัดพร้อมทั้งเร่งรัดระดมทรัพยากรจากทุกแหล่ง เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย
ตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 
    ๔. พัฒนาคุณภาพของนิสิตและบุคลากรในมหาวิทยาลัย ให้ เป็นผู้มีความรู้ 
ความสามารถมีคุณธรรม  จริยธรรมและมีความรับผิดชอบต่อตนเองมหาวิทยาลัย พระพุทธศาสนา
และสังคมโดยส่วนรวม 
   ๕. มุ่งพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นศูนย์บริการวิชาการทางพระพุทธศาสนาและ
ศิลปวัฒนธรรม 
 วิสัยทัศน์วิทยำลัยสงฆ์ล ำพูน 
 มุ่งพัฒนาวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนเป็นศูนย์กลางการศึกษาพระพุทธศาสนาในระดับภูมิภาค 
โดยการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาชุมชนบนความพอเพียง บูรณาการกับศาสตร์สมัยใหม่ให้น าไปสู่       
การพัฒนาจิตใจและสังคมอย่างเข้มแข็ง 
 
 
 



๑๖ 
 

 ๑. ผลิตคนดีและเก่ง อย่ำงมีสมรรถภำพ 
      ผลิตบัณฑิตและพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มีปฏิปทาน่าเลื่อมใส ใฝ่รู้ ใฝ่คิด เป็นผู้น าจิตใจ
และปัญญา  มี โ ลกทั ศน์กว้ า ง ไกล มี ความสามารถในการแก้ปัญหา  มี ศรั ทธา อุทิ ศตน                     
เพ่ือพระพุทธศาสนาและพัฒนาสังคม 
   ๒. จัดกำรศึกษำและวิจัยดีอย่ำงมีคุณภำพ 
      จัดการศึกษาและพัฒนากระบวนการเรียนรู้ โดยบูรณาการวิชาการด้านพระพุทธศาสนา
เข้า กับศาสตร์สมัยใหม่ทั้งภาคทฤษฏีและ ปฏิบัติ ผ่านกระบวนการศึกษา ค้นคว้า วิจัย และการ
ประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ และเพ่ือสร้างองค์ความรู้ใหม่         
ในการพัฒนา มนุษย์ สังคม และสิ่งแวดล้อม ให้อยู่ร่วมกันได้อย่างสมดุล และสันติสุข 
   ๓. บริกำรวิชำกำรดีอย่ำงมีสุขภำพ 
   มุ่งมั่นในการให้บริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนาแก่คณะสงฆ์และสังคม รวมทั้ง
ส่งเสริม  การเรียนรู้ และความร่วมมืออันดีระหว่างพุทธศาสนิกชนในระดับชาติ  และนานาชาติ        
เพ่ือธ ารงรักษาไว้ซึ่งขนบธรรมเนียมประเพณ ีศิลปะ และวัฒนธรรม อันเนื่องด้วยพระพุทธศาสนา 
  ๔. บริหำรดีอย่ำงมีประสิทธิภำพ 
      มุ่งพัฒนาการบริหารจัดการตามหลักนิติธรรม จริยธรรม ความส านึกรับผิดชอบ            
การมีส่วนร่วม ความโปร่งใสตรวจสอบได้ และความคุ้มค่า รวมทั้งสนับสนุน ส่งเสริมและพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้อย่างแท้จริง 
  พันธกิจวิทยำลัยสงฆ์ล ำพูน 
 สถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพและได้มาตรฐานสากล โดยจัดการเรียนการสอน              
ในลักษณะของการน าความรู้ด้านพระพุทธศาสนาบูรณาการกับศาสตร์สมัยใหม่ ให้เกิดเป็นองค์ กร
ความรู้ที่น าไปสู่การพัฒนาจิตใจและสังคมอย่างยั่งยืน ซึ่งมีสาระส าคัญ ๕ ด้านดังนี้ 
 ๑. มุ่งเน้นการสร้างบัณฑิตและบุคลากร ที่ผ่านการศึกษาอบรมเป็นผู้มีคุณธรรม        
น าความรู้   มีปฏิปทาน่าเลื่อมใสใฝ่รู้ใฝ่คิด เป็นผู้น าทางจิตใจและปัญญา มีโลกทัศน์กว้างไกล              
มีความสามารถ    และทักษะในการแก้ปัญหา มีศรัทธาอุทิศตนเพื่อพระพุทธศาสนาและพัฒนาสังคม 
   ๒. มุ่ งส่งเสริมการศึกษาค้นคว้าวิจัย  ให้ก้าวไปสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ               
ด้านพระพุทธศาสนา เพ่ือสร้างองค์ความรู้ ใหม่ในการพัฒนามนุษย์สังคมและสิ่ งแวดล้อ ม                
ให้อยู่ร่วมกันได้อย่างสมดุลและสันติสุขรวมทั้งการสร้างเครือข่ายกับสถานบันที่มีชื่อเสียง                 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือพัฒนาคุณภาพของนักวิจัยให้น าไปสู่ความเป็นสากล 
   ๓. มุ่งเน้นการให้บริการทางวิชาการในรูปแบบที่หลากหลาย มีการบริการหรือบริหาร
เพ่ือให้พัฒนาพระพุทธศาสนาพัฒนาคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของประชาชนบนพ้ืนฐาน        
ความพอเพียงมีความมุ่งมั่นในการให้การบริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนาแก่คณะสงฆ์           
และสังคม  รวมทั้งส่งเสริมการเรียนรู้และความร่วมมืออันดีระหว่างพระพุทธศาสนิกชนในระดับชาติ
และนานาชาติ 



๑๗ 
 

   ๔. มุ่งส่งเสริมการศึกษาผสมผสานทางวัฒนธรรมและการมีส่วนร่วมในประชาชม
อาเซียน  ด้านพระพุทธศาสนาโดยการทะนุบ ารุงและอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมของสังคมไทย             
เป็นรากฐานของการพัฒนาอย่างมีคุณภาพเพ่ือน าไปสู่การรักษาความแตกต่างทางวัฒนธรรม          
และการอยู่ร่วมกันในประชาคมโลกอย่างมีเอกลักษณ์และศักดิ์ศรีเพ่ือเป็นการสร้างวัฒนธรรม         
และค่านิยมที่พึงประสงค์ให้เกิดข้ึนกับบุคคล องค์กรและสังคม 
   ๕. ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร  กฎระเบียบการบริหาร และพัฒนาบุคลากร                
ให้ เกิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยยึดหลักการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ                 
ตามหลักธรรมาภิบาล 
 สถำนที่ตั้ง   
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน  เลขที่ ๑๙๒ หมู่ ๒  
ถนนล าพูน-ป่าซาง  ต าบลต้นธง  อ าเภอเมือง  จังหวัดล าพูน รหัสไปรษณีย์  ๕๑๐๐๐ 
 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณาราชวิทยาลัย 

วิทยาลัยสงฆ์ล าพูนมุ่งไปสู่การสร้างองค์กรที่เป็นต้น
ซึ่งเป็นแบบทางการพัฒนาให้องค์กรเป็นองค์กรแห่ง
ความสุขที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของจังหวัด
ล าพูนที่มุ่งเน้นการวางรากฐานการพัฒนาปรัชญา
การด าเนินชีวิตของประชาชนบนฐานของความ
พอเพียงจนเกิดความมั่นคง ปลอดภัย เพ่ือให้เกิด
สังคมคุณภาพต่อไป 

 

  ๑.๖.๓ งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  การศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน         
ผู้วิจัยได้มีทบทวนและศึกษาผลงานวิจัยของนักศึกษาในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก พร้อมทั้ง
งานวิจัยอ่ืนๆ  เพ่ือน ามาเปรียบเทียบและตั้งข้อสังเกตในงานวิจัยเรื่องนี้ รวมทั้งได้ปรับปรุงขั้นตอน
การศึกษาตามลักษณะระเบียบวิธีวิจัยให้สอดคล้องกับการศึกษาในครั้งนี้ ซึ่งจะได้น ามาศึกษา           
ไว้ดังต่อไปนี้ 
   อธิคุณ สินธนำปัญญำ วิจัยเรื่อง “การบริหารความสุขในสถานศึกษา” พบว่า นักบริหาร
การศึกษาทีจ่ะต้องปรับกระบวนทัศน์ใหม่ในการบริหารการศึกษา โดยการบริหารจัดการสถานศึกษา
ให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถือว่าเป็นทรัพยากร              
ที่มีค่ายิ่ง มุ่งเน้นการเพ่ิมคุณค่าของบุคคลในองค์กรสู่การเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital)  ซึ่งถือ
ว่าเป็นหัวใจในการพัฒนา การสร้างองค์กรแห่งความสุข หรือโรงเรียนแห่งความสุข ด้วยกระบวนการ



๑๘ 
 

ค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู และน าไปประยุกต์ใช้ภายในองค์กรอย่าง
ต่อเนื่องและเป็นระบบ จนกลายเป็นวัฒนธรรมความสุขของสถานศึกษา แต่จะต้องควบคู่ไปกับ
วัฒนธรรมการท างานที่มีคุณภาพซึ่งจะเกิดผลดีกับทั้งระดับตัวบุคคลที่จะท าให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มี
ความสุขในการท างานอีกทั้งเป็นผลดีกับระดับสถานศึกษาที่จะส่งผลให้การท างานเป็นไปด้วยความ
ราบรื่น มีประสิทธิภาพ และมีผลิตภาพ (Productivity) สูงยิ่งขึ้น ที่เกิดจากบุคลากรภายใน
สถานศึกษาร่วมแรงร่วมใจกันท างาน มีความกระตือรือร้น รักและผูกพันต่อองค์กร ได้รับการ
ประเมินผลงานที่ดี สถานศึกษามีชื่อเสียง และผลดีที่ส าคัญที่สุดก็คือ ผู้เรียนได้เรียนรู้จากครูผู้สอนที่
ทุ่มเทในการท างานอันเกิดจากการสร้างความสุขในสถานศึกษา๒๘ 

  สิรินทร แซ่ฉั่ว วิจัยเรื่อง “ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์: กรณีศึกษา 
อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพ่ือการใช้งาน” บุคลากรเชิงสร้างสรรค์     
มีความสุขจากการได้ท างาน ที่ตนเองรัก งานมีความ อิสระ และมี เอกลักษณ์ของงาน กฎระเบียบ
และเวลางานที่ยืดหยุ่น การได้ลาพักผ่อนติดต่อกัน การได้รับค าชมเชยและการยอมรับ                   
มีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน เป็นสิ่งส าคัญมากต่อความสุข ในการท างาน ในขณะที่ การจ่าย
ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน ความสมดุลในชีวิตการท างาน และปริมาณงาน ยังมีในระดับ           
ทีค่่อนข้างน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยอื่นๆ๒๙ 
   สุวีณำ ไชยแสนย์ วิจัยเรื่อง “องค์กรแห่งความสุขขององค์การบริหารส่วนต าบล             
ในเขตอ าเภอแกด าจังหวัดมหาสารคาม” พบว่า องค์กรควรตระหนักถึงความส าคัญของความสัมพันธ์
ในที่ท างาน และทางการเสริมกิจกรรมที่จะสนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงาน        
ซึ่งพนักงานจ าเป็นจะต้องได้รับคาแนะน าและเรียนรู้วิธีการท างานร่วมกันอย่างมีมนุษย์สัมพันธ์          
อันดีต่อกัน มีการช่วยเหลือซึ่งกัน และกันอีกทั้งต้องสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกันระหว่าง
  สำมำรถ บุญรัตน์ ศึกษาเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาองค์กรแห่งความสุข                      
ตามแนวพระพุทธศาสนา” พบว่า การใช้ค าว่า องค์กรแห่งความสุขอาจจะมีข้อจ ากัดทางความรู้สึก
ของบุคลากรและมีความแข็งกระด้างเชิงการบริหารจัดการองค์กรในปัจจุบัน ซึ่ งแนวคิด               
ทางพระพุทธศาสนาพยายามที่มุ่งสู่การตอบโจทย์ที่ใหญ่ของมนุษย์และมองถึงบริบทของความสุข

                                                           

 ๒๘อธิคุณ สินธนาปัญญา, “การบริหารความสุขในสถานศึกษา”, วิทยำนิพนธ์ปริญญำศึกษำศำสตร
ดุษฏีบัณฑิต  (คณะศึกษาศาสตร์: มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ,) ๒๕๕๗. 
   ๒๙สิรินทร แซ่ฉั่ว, “ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์: กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเชิง
สร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน”, วิทยำนิพนธ์วิทยำศำสตรมหำบัณฑิต,(คณะพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์ :สถำบันบัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร์,) ๒๕๕๓. 
   ๓๐สุวีณา ไชยแสนย์ “องค์กรแห่งความสุขขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอแกด าจังหวัด
มหาสารคาม”, วำรสำรกำรเมืองกำรปกครอง, ปี ๔ ฉบับท่ี ๑. (กันยายน ๒๕๕๘–กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙) : ๑๖๗. 



๑๙ 
 

อย่างแท้จริง บางท่านก็ใช้ค าว่า องค์กรแห่งสุขภาวะ แม้ว่าจะมองถึงความเข้มแข็งทางวิชาการ          
แต่ความรู้สึกของบุคลากรยังเข้าไม่ถึงแก่นแท้ของความหมายมากนัก เพราะการใช้ค าศัพท์              
ในการสื่อสารอาจมองถึงบริบทวิถีปฏิบัติทางวัฒนธรรมกับองค์กรที่ลักษณะกลมกลืนทางความรู้สึก
มากกว่าซึ่งน่าจะเป็นค าว่า ครอบครัว (องค์กร) แห่งความสุขที่ให้คุณค่าด้านอัตลักษณ์ขององค์กร      
นั้นๆ ฉะนั้น กลยุทธ์พัฒนาองค์กรแห่งความสุขประกอบด้วย ๓ ระดับ ได้แก่ ๑) การพัฒนาความสุข
แห่งกายภาพ คือ สภาพสิ่งแวดล้อมรอบตัวดี ไม่แออัด อัตคัดมากจนเกินไป ๒) การพัฒนาความสุข
แห่งจิตภาพ คือ บรรยากาศของความสงบไม่วุ่นวาย และ ๓) การพัฒนาความสุขแห่งปัญญาภาพ      
คือ ความเข้าใจระหว่างกันในองค์กร  ซึ่งจะเห็นได้ว่า ผลรวมของครอบครัวแห่งความสุ ขนั่นก็คือ      
การสร้างบุคลากรให้มีความสุขตามแนวทางพระพุทธศาสนานั่นเอง๓๑ 
   ฉัตรชัย ธนูทอง ศึกษาวิจัยเรื่อง  การศึกษาแนวทางการสร้างความสุขในองค์กร 
กรณีศึกษา  : บริษัท เอส จ ากัด พบว่า ปัจจัยที่เป็นจุดร่วม ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความสุข 
ได้แก่มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี ได้โบนัสประจ าปีงานส าเร็จตามเป้าหมาย ได้ท่องเที่ยวทั้งในและ
ต่างประเทศหัวหน้างาน ที่ดี ท างานใกล้บ้าน และมีครอบครัวที่อบอุ่น เป็นต้น ปัจจัยที่เป็นจุดเด่นซึ่ง
เป็นปัจจัยที่ผู้ศึกษาวิจัยเล็งเห็นว่าควรจะน ามาปรับใช้ในองค์กร ได้แก่ มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี งานส าเร็จ 
ตามเป้าหมายและได้ รับค าชม ได้ท างานใกล้บ้านอยู่ใกล้กับครอบครัว บรรยากาศการท างานที่เป็น
กันเองและได้ร่วมรับประทานอาหารจากเงินสนับสนุนประจ าหน่วยงานก่อสร้าง การศึกษาในครั้งนี้
เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพควบคู่กับการปฏิบัติการจริง ได้น าปัจจัยเชิงบวกที่ค้นพบมาวาดฝันสิ่งที่
อยากจะเป็น  จากนั้นน ามาออกแบบกิจกรรม ได้ทั้งหมด ๗ กิจกรรม ซึ่งผลการด าเนินกิจกรรม
บุคคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น มีบรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี และยังส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลากรเพ่ิมขึ้น อีกทั้งยังส่งผลดีต่อบริษัทฯ ในการควบคุมและ
บริหารงานก่อสร้าง๓๒ 
   เชษฐ รัชดำพรรณำธิกุล และชัยรัตน์ ประเสริฐล้ ำ ศึกษาเรื่อง “การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือน าไปสู่องค์การสุขภาวะ” พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือน าไปสู่องค์การสุขภาวะ
เป็นแนวทางการบริหารงานแนวใหม่ที่ส าคัญต่อการบริหารองค์การในเชิงการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่จะส่งผลต่อในระดับบุคคล ท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างานมีความรักและผูกพันต่อองค์กร 
มีความสุขในการท างาน มีการพัฒนาองค์การอย่างมีเป้าหมาย เพ่ือองค์การไปสู่การเติบโต         
                                                           

 ๓๑สามารถ บุญรัตน์, “กลยุทธ์การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขตามแนวพระพุทธศาสนา”,  รำยงำนสืบ
เนื่องจำกกำรประชุมวิชำกำรระดับชำติ,การบริหารการพัฒนาสังคมและยุทธศาสตร์การบริหาร ประจ าปี ๒๕๕๙, 
(คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๙), หน้า ๑๗๒. 
 ๓๒ฉัตรชัย ธนูทอง,  “การศึกษาแนวทางการสร้างความสุขในองค์กร กรณีศึกษา : บริษัท เอส จ ากัด”,
วิทยำนิพนธ์บริหำรธุรกิจมหำบัณฑิตวิทยาลัยบัณฑิต: (มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๘). 



๒๐ 
 

อย่างมั่นคง  โดยการปฏิบัติงานอย่างมีความสุขทั้งกายและใจเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ      
ของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานหรือประสบการณ์ของบุคคล        
ในขณะปฏิบัติงาน ครอบคลุมทั้งความสุขทางกาย ความสุขทางใจทางสังคม และความสุขทางจิต
วิญญาณ เมื่อบุคลากรท างานอย่างมีความสุขก็จะส่งผลที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงส่งผลที่ดี
ต่อการพัฒนาองค์กรในอนาคตอีกด้วย๓๓ 
   ขวัญเมือง แก้วด ำเกิง ศึกษาเรื่อง “องค์กรสุขภาวะกับความรับผิดชอบต่อสังคม” พบว่า    
ซึ่งองค์กรสมัยใหม่ถือเป็นจุดหมายส าคัญของการพัฒนาด้วยตระหนักดีว่าทรัพยากรทีมีค่าที่สุด       
ขององค์กรก็คือบุคลากรในองค์กร เพราะหากมีคุณภาพทั้งกายใจ ปัญญาและสังคม ย่อมสามารถ
พัฒนา องค์กร ชุมชน และสังคมให้เจริญก้าวหน้าไปด้วยกันได้อย่างมั่นคง องค์กรสุขภาวะ            
หรือองค์กรแห่งความสุขจึงเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งมุ่งท าให้บุคลากรในองค์ กร      
เกิดความสุขในการท างานและส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรร่วมสร้างสังคมที่มีคุณภาพด้วย องค์กร     
ที่ผู้เขียนเลือกมาน าเสนอในบทความนี้มี  ๒ องค์กรที่ใช้กลยุทธ์มุ่งสู่จุดหมายเดียวกัน คือ “การสร้าง
คนด”ี  โดยกระบวนการและผลลัพธ์ที่แสดงให้เห็นว่าองค์กรสามารถพัฒนาสังคมได้พร้อมกันกับการ
สร้าง ให้เกิด “สุข”ขึ้นในองค์กร๓๔ 
   ดวงเนตร ธรรมกุล ขวัญเมือง แก้วด ำ เกิง และอัจศรำ ประเสริฐสิน ศึกษาเรื่อง            
“การพัฒนาโปรแกรมการอบรมเชิงปฏิบัติการเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย MapHR”        
พบว่า โปรแกรมการอบรมเชิงปฏิบัติการฯ ประกอบด้วย ๙ กิจกรรม ผลการเปรียบเทียบความรู้    
หลังการอบรมสูงกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ และ ผลการประเมิน
ประสิทธิผลของ การอบรมเชิงปฏิบัติการฯ ได้จากการถอดบทเรียน พบว่าสิ่งที่ได้รับมีความคุ้มค่า     
ได้ความรู้ ได้เข้าใจเครื่องมือที่ใช้ ในการตรวจสอบสุขภาวะองค์กรได้เครือข่าย  รวมทั้งแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ทราบสภาวะขององค์กรรู้จักจุดแข็ง จุดอ่อนขององค์กร เพ่ือน าไปปรับปรุง  ผู้เข้าอบรม      
เห็นควรจัดอบรมในลักษณะแบบนี้ต่อไป และเครือข่ายที่เกิดขึ้น  ควรจะมีการติดต่อสื่อสารซึ่งกัน

                                                           

 ๓๓เชษฐ รัชดาพรรณาธิกุล และชัยรัตน์ ประเสริฐล้ า , “การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อน าไปสู่
องค์การสุขภาวะ”, วำรสำรวิชำกำรมหำวิทยำลัยประทุมธำนี, ปีที่ ๘, ฉบับที่ ๑ (มกราคม-มิถุนายน, ๒๕๕๙), : 
๒๒๘. 

 ๓๔ขวัญเมือง แก้วด าเกิง, “องค์กรสุขภำวะกับควำมรับผิดชอบต่อสังคม”, Journal of Health 

Education, December 2011 Vol. ๓๔ No. ๑๑๙ : หน้า ๑. 
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และกันรวมทั้งการสร้างสุขในองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญและควรมีการจัดอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปสู่        
การปฏิบัติการสร้างสุขส าหรับคนในองค์กรสืบไป๓๕ 
   พรณรงค์ ว่องสุนทร วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่เอ้ือต่อความสุขในการท างานของพนักงาน       
ในส่วนการผลิตหัวอ่านเขียน บริษัท เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด” พบว่า กลุ่มตัวอย่าง      
ส่วนใหญ่  เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง ๑๘-๓๐ ปีมีสถานภาพสมรสส่วนใหญ่ เป็นโสด การศึกษา     
อยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรีเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ มีอายุการท างานใน องค์กรอยู่ระหว่าง 
๑ – ๕ ปีและ มีรายได้เฉลี่ย ๑๐.๐๐๑ – ๓๐.๐๐๐ บาท ต่อเดือน พนักงานมีความสุขในการท างาน
อยู่ในระดับมาก โดยมีปัจจัยที่เอ้ือต่อความสุข คือด้านสภาพแวดล้อมในงาน และคุณลักษณะของงาน 
ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวังในงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง     
และจากการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า เมื่ อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ แตกต่างกัน                  
คือ เพศ การศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และ รายได้ ท าให้ระดับความสุขในการท างาน                
มีความแตกต่าง กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ ๐.๐๕ ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืน ๆ คือ อายุ 
และสถานภาพ สมรส ที่แตกต่างกัน ไม่ท าให้ระดับความสุขในการท างานแตกต่างกัน๓๖ 
     ถิตรัตน์ พิมพำภรณ์ และธีระวัฒน์ จันทึก  ศึกษาเรื่อง “ความสุขในการท างาน :        
ความท้าทายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมบริการ” พบว่า ความสุขในการท างาน 
เป็นสิ่งที่มนุษย์มีความปรารถนาและพยายามแสวงหา เพราะการท างาน เป็นกิจกรรมที่มนุษย์          
ใช้เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิต โดยความสุขในการท างานส่งผลดีหลายประการทั้ง  ต่อบุคลากร       
และองค์กรซึ่งนับเป็นความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเป็นอย่างยิ่ง บทความนี้
น าเสนอแนวคิดความสุขในการท างานและวิเคราะห์ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน            
โดยแบ่งออกเป็น ๒ ปัจจัย ได้แก่  ๑. ปัจจัยภายในและ ๒.ปัจจัยภายนอกและน าเสนอความท้าทาย
ต่อการบริหารความสุขในองค์กรในอุตสาหกรรมบริการรวมทั้งเสนอแนวทาง “A-B-CCC-D-E”      

                                                           

 ๓๕ดวงเนตร ธรรมกุล ขวัญเมือง แก้วด า เกิง และอัจศรา ประเสริฐสิน, “การพัฒนาโปรแกรมการ
อบรมเชิงปฏิบัติการเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุขด้วย MapHR”, วำรสำรวิทยำลัยพยำบำลบรมรำชชนนี 
นครรำชสีมำ,  ปีท่ี ๒๐, (ฉบับท่ี ๑,  มกราคม – มิถุนายน ๒๕๕๗) : ๑๕. 

 ๓๖พรณรงค์ ว่องสุนทร, “ปัจจัยที่เอื้อต่อความสุขในการท างานของพนักงาน ในส่วนการผลิตหัวอ่าน
เขียน บริษัท เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด”, วิทยำนิพนธ์รัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต,                    
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์จังหวัดปทุมธานี ),๒๕๕๕. 
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ในการบริหารความสุขในองค์กรอุตสาหกรรมบริการ และได้มีการอภิปราย สรุปผล รวมทั้งเสนอแนะ
การวิจัยในอนาคต๓๗ 
   กัณฐณัฏฐ์ ครุฑใจกล้ำ วิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับความผูกพัน          
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทส่งออกกล้วยไม้ในเขต กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” พบว่า 
ความสุขกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า             
โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ ๐.๑๔ เมื่อจ าแนกความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน 
พบว่าความผูกพันต่อ องค์กรด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับความสุขในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน 
มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ ๐.๒๐ ส่วนความผูกพัน    
ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานและด้านการคงอยู่ไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในชีวิตความเป็นอยู่        
ของพนักงาน๓๘ 
  ธีรยุทธ โปธำพันธ์ วิจัยเรื่อง การประเมินโครงการพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน จังหวัด
ล าพูน  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน พบว่า ความคิดเห็น           
ของโครงการพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ในการประเมินพระสอนศีลธรรมฯ       
ในด้านบริบทภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีปัจจัยส่วนบุคคลอายุ  พรรษา สถานภาพ  ระดับวุฒิ
การศึกษาและประสบการณ์ในการจัดการเรียนการสอนโดยการวิเคราะห์ความแตกต่างจ าแนก      
ตามปัจจัยส่วนบุคคล มีความคิดเห็นแตกต่างกันไม่มีนัยส าคัญส าคัญทางสถิติ แต่พระสอนศีลธรรมฯ     
มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าเกณฑ์ที่ไม่จบตรงสายครู มาโดยตรง ไม่สามรถเขียนแผนการจัดการเรียนรู้               
ได้  ไม่ส่งแผนให้ครูพ่ีเลี้ยง การสร้างบรรยากาศในห้องเรียน เป็นต้น ควรประชาสัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารของโครงการ เพ่ือเป็นการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรมให้กับนักเรียนได้มีความรู้ความเข้าใจ      
ในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาอย่างถูกต้องพร้อมกับมีความประพฤติที่ดีงาม และมีทัศนคติที่ดี 
เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ๓๙ 
   พุทธิพงษ์  กันทะรส วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าในการบริหารงานกิจการคณะสงฆ์ของพระราช
ปัญญาโมลี (จ ารัส ทตฺตสิริ) พบว่า ภาวะผู้น าในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ของพระราชปัญญาโมลี 
                                                           

 ๓๗ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ และธีระวัฒน์ จันทึก, “ความสุขในการท างาน : ความท้าทายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมบริการ”,  วำรสำรมนุษยสังคมปริทัศน์, ปีที่ ๑๘, ฉบับที่ ๒, (กรกฎาคม – 
ธันวาคม, ๒๕๕๙) : ๑๑๓. 

 ๓๘กัณฐณัฏฐ์ ครุฑใจกล้า, “ความสัมพันธัระหว่างความสุขกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทส่งออกกล้วยไม้ในเขต กรุงเทพมหานครและปริมณฑล”,วิทยำนิพนธ์ศิลปศำสตรมหำบัณฑิต,             
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร)๒๕๕๖. 
   ๓๙ธีรยุทธ โปธาพันธ์, “การประเมินโครงการพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน’’จังหวัดล าพูนมหาวิทยาลยั
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตศึกษา: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐). 
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(จ ารัส ทตฺตสิริ )  ได้แก่  เป็นผู้ที่มีปัญญาและวิสัยทัศน์ และรู้จักวิธีการประพฤติประโยชน์                
และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ร่วมงาน ด้วยการพัฒนาระบบการบริหารงานในองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการท างาน มีการคิด           
อย่างเป็นระบบมีการท างานเป็นทีม มีการแก้ไขปัญหาโดยยุติธรรม ตลอดจนการสร้างวิสัยทัศน์       
ให้แก่คณะสงฆ์เพ่ือให้คณะสงฆ์มีส่วนร่วมกันท างานในการบริหารกิจการทั้งหลายของคณะสงฆ์ไทย 
ซึ่งเป็นภาวะผู้น าที่ตรงตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา  ได้แก่  หลักอธิปไตย ๓ หลักสังคหวัตถุ     
๔ หลักพละ ๕  พรหมวิหาร ๔ เป็นเบื้องต้น๔๐   
   พระมหำอรรถพล นริสฺสโร (คงตัน) วิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล        
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น
ต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต
ภาคเหนือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารงานบุคคล             
ทั้ ง   ๔   ด้ าน  ได้แก่  ด้ านการวางแผนอัตราก าลั งบุคลากร   ด้ านการสรรหาบุคลากร                     
ด้านการประเมินผล  การปฏิบัติงานบุคลากร และด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  อยู่ในระดับมาก     
ทั้ง ๔ ด้าน ควรเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังให้บุคลากรให้มากยิ่งขึ้น 
การส่งเสริมสร้างการสรรหาบุคลากรให้เป็นไปอย่างยุติธรรม มีขั้นตอนหรือวิธีการคัดเลือก บรรจุ 
หรือการแต่งตั้งที่ถูกต้อง ควรสร้างกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ           
และควรส่งเสริมความคิดในการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นรูปธรรมมีแบบแผนที่ชัดเจน๔๑  
   บุญเพลิน  ยำวิชัย วิจัยเรื่อง วิถีครูบากับการพัฒนาชุมชนให้เข้มแข็ง ในชุมชน         
บ้านห้วยต้ม  อ าเภอลี้  จังหวัดล าพูน พบว่า วิถีครูบาในฐานะเป็นทุนทางวัฒนธรรมวิถีครูบา           
ในฐานะเป็นทุนทางวัฒนธรรม จากการศึกษาพบว่า วิถีครูบาในฐานะเป็นทุนทางวัฒนธรรม          
เป็นพ้ืนฐานให้เกิดแนวความคิดในการน าเอาวัฒนธรรมที่ดีงามมาพัฒนาให้เกิดคุณค่าและมูลค่า        
อันส่งผลต่อวิถีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีงาม   ครูบาชัยยะวงศาพัฒนา เผยแผ่พระพุทธศาสนา            
ท่านได้อบรมสั่งสอนให้ชาวเขาเคารพนับถือพระพุทธศาสนา ปฏิบัติตามแนวค าสอนขององค์สมเด็จ
พระสัมมาสัมพุทธเจ้า การปฏิบัติธรรมให้ดูเป็นตัวอย่าง สร้างอาชีพให้ชาวกะเหรี่ยง พร้อมที่ดิน        
ในการประกอบอาชีพเกษตรกรและที่อยู่อาศัยอยู่รวมกันเป็นชุมชน ท่านจึงได้สร้างผู้น าชุมชน      
เพ่ือให้ง่ายต่อปกครอง ท่านได้เมตตาสร้างผังเมืองของชุมชนอย่างเป็นระเบียบ ทั้งระบบน้ า        
                                                           

  ๔๐พุทธิพงษ์  กันทะรส “ ภาวะผู้น าในการบริหารงานกิจการคณะสงฆ์’’ ของพระราชปัญญาโมลี 
(จ ารัส ทตฺตสิริ), วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตศึกษา: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 
๒๕๕๘. 
   ๔๑พระมหาอรรถพล นริสฺสโร (คงตัน), “ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตศึกษา: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๘. 



๒๔ 
 

ระบบไฟฟ้าสาธารณูปโภคเพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ชุมชน  มีการสนทนาธรรมกับผู้น าชุมชน      
และเผยแผ่ธรรมะให้แก่ชาวกะเหรี่ยงโดยการเล่านิทานเพ่ือให้ชาวบ้านได้รู้จักพิจารณาด้วยตนเอง
และท าให้ชาวบ้านได้เข้าใจหลักธรรมโดยวิธีธรรมชาติเพราะธรรมะ คือ ธรรมชาติ ซึ่งเป็นทุนทาง
วัฒนธรรม ที่ตรงตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนา๔๒ 
  พรรณวิภำ อุปนันท์ วิจัยเรื่อง การสื่อสารภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ    
ราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน พบว่า วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน มีภาพลักษณ์ด้านการผลิตบัณฑิต            
ที่เป็น จุดแข็ง คือ มีการส่งเสริมความเป็นสังคมพหุวัฒนธรรม มีเครือข่ายและความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
บัณฑิตที่ส าเร็จการศึกษามีคุณภาพชีวิตที่ดีและช่วยเหลือสังคม มีจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุง               
คือ การจัดการความแตกต่างทางพ้ืนฐานการศึกษาและช่องว่างระหว่างวัยของผู้เรียน ส่งเสริมนิสิต
และศิษย์เก่าให้ได้รับการยอมรับในระดับชาติ มีโอกาสของการพัฒนา คือ สร้างเครือข่าย               
กับสถานศึกษา หาแหล่งทุนสนับสนุนทุนการศึกษา และมีอุปสรรคที่ต้องแก้ไข คือ ปัญหาจ านวน
บรรพชิตลดลงมีการท างานร่วม  และสนับสนุนองค์กรทางสังคม เช่น คณะสงฆ์ เครือข่าย             
ภาคประชาสังคม และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการขับเคลื่อนการพัฒนาการจัดการศึกษา      
ปลูกจิตส านึกความเป็นผู้มีจิตสาธารณะให้นิสิต   มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา พัฒนาสังคม 
และสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชนท้องถิ่น  จึงต้องเรียนรู้ในการปรับตัวและขับเคลื่อนการพัฒนา
องค์กร ในสอดคล้องกับสถานการณ์และความต้องการของสังคม เช่น ต้องผลิตบัณฑิตให้มีความรู้
ตามมาตรฐานในศาสตร์ที่ศึกษา  มีคุณลักษณะตามที่สังคมคาดหวัง ต้องเป็นองค์กรทางวิชาการ
พระพุทธศาสนา ศิลปวัฒนธรรมทั้งในฐานะแหล่งเรียนรู้และตัวบุคคล และต้องเน้นการท าวิจัย           
ในมิติด้านสังคม การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมให้โดดเด่น๔๓   
   กล่าวโดยสรุปได้ความว่า การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขในปัจจุบันได้รับความนิยมอย่าง
แพร่หลายที่องค์กรได้ตระหนักในความรับผิดขอบต่อบุคลากรเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติหน้าอย่างมี
ความสุขพร้อมกับการผลิตนวัติกรรมที่มีคุณภาพ ซึ่งนักวิจัยก็ได้ให้ความสนใจในประเด็นต่างๆ                
เช่น  การบริหารความสุขในสถานศึกษา ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์องค์กร
แห่ งความสุ ขขององค์การบริหารส่ วนต าบล  กลยุทธ์ การ พัฒนาองค์ กรแห่ งความสุ ข                      
ตามแนวพระพุทธศาสนาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร  การศึกษาแนวทาง      
การสร้างความสุขในองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือน าไปสู่องค์การสุขภาวะ องค์กรสุข
ภาวะกับความรับผิดชอบต่อสังคม การพัฒนาโปรแกรมการอบรมเชิงปฏิบัติการเสริมสร้างองค์กร
แห่งความสุข ความสุขในการท างาน ความท้าทายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรม

                                                           

   ๔๒บุญเพลิน  ยาวิชัย “วิถีครูบากับการพัฒนาชุมชนให้เข้มแข็งในชุมชนบ้านห้วยต้ม อ าเภอลี้ จังหวัด
ล าพูน”,วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตศึกษา: (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๙). 
   ๔๓พรรณวิภา อุปนันท์ วิจัย “การสื่อสารภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน,” วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตศึกษา: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๙). 



๒๕ 
 

บริการและความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับความ  ผูกพูนต่อองค์กร เป็นต้น ท าให้ผลการวิจัย         
มีความหลากหลายและผู้วิจัยเห็นว่า วิทยาลัยสงฆ์ล าพูนให้ได้ความส าคัญต่อประเด็นดังกล่าว           
จึงต้องแสวงรูปแบบกิจกรรมกรรมการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขว่าสามารถจะน ามาพัฒนาบุคลากร
ให้ได้คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างไร 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
อธิคุณ สินธนาปัญญา, (๒๕๕๗ หน้า ๘๙) การพัฒนา การสร้างองค์กรแห่งความสุข หรือ

โรงเรียนแห่งความสุข ด้วยกระบวนการค้นหาปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู และน าไป
ประยุกต์ใช้ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่องและเป็น
ระบบ 

สิรินทร แซ่ฉั่ว ,๒๕๕๓, (หน้า ๘๙) บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ มีความสุขจากการได้ท างาน 
ที่ตนเองรัก งานมีความ อิสระ และมี เอกลักษณ์
ของงาน กฎระเบียบและเวลางานที่ยืดหยุ่น การได้
ลาพักผ่อนติดต่อกัน การได้รับค าชมเชยและการ
ยอมรับ มีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน เป็นสิ่ง
ส าคัญมากต่อความสุข ในการท างาน 

สุวีณา ไชยแสนย์ ,(๒๕๕๙, หน้า ๑๖๗) อ ง ค์ ก ร ค ว ร ต ร ะ ห นั ก ถึ ง ค ว า ม ส า คั ญ ข อ ง
ความสัมพันธ์ในที่ท างาน และทางการเสริมกิจกรรม
ที่จะสนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
พนักงาน 

สามารถ บุญรัตน์ ,(๒๕๕๙, หน้า ๑๗๒) กลยุทธ์พัฒนาองค์กรแห่งความสุขประกอบด้วย ๓ 
ระดับ ได้แก่ ๑) การพัฒนาความสุขแห่งกายภาพ 
คือ สภาพสิ่งแวดล้อมรอบตัวดี  ไม่แออัด อัตคัดมาก
จนเกินไป ๒) การพัฒนาความสุขแห่งจิตภาพ คือ 
บรรยากาศของความสงบไม่วุ่นวาย และ ๓) การ
พัฒนาความสุขแห่งปัญญาภาพ คือ ความเข้าใจ
ระหว่างกันในองค์กร 
 

นฤมล แสวงผล,( ๒๕๕๔, หนา้ ค.) สายงานที่ปฏิบัติงานและประเภทของบุคลากรที่
แตกต่างกัน และปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการ
ท างานของบุคลากร 
 
 



๒๖ 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
ฉัตรชัย ธนูทอง , ๒๕๕๘ ๗ กิจกรรม ซึ่งผลการด าเนินกิจกรรมบุคคลากรมี

ความสุขในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น มีบรรยากาศการ
ปฏิบัติงานที่ดี และยังส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากรเพิ่มขึ้น อีกทั้งยังส่งผลดีต่อ
บริษัทฯ ในการควบคุมและบริหารงานก่อสร้าง 

เชษฐ รัชดาพรรณาธิกุล และชัยรัตน์ 
ประเสริฐล้ า , ๒๕๕๙ หน้า ๒๒๘. 

ขวัญและก าลังใจในการท างานมีความรักและผูกพัน
ต่อองค์กร มีความสุขในการท างาน มีการพัฒนา
องค์การอย่างมีเป้าหมาย เพ่ือน องค์การไปสู่การ
เติบโตอย่างมั่นคง โดยการปฏิบัติ งานอย่างมี
ความสุขทั้งกายและใจเป็นความรู้สึกที่ เกิดขึ้น
ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนอง 

ขวัญเมือง แก้วด าเกิง , ๒๕๕๗ หน้า ๑๕ องค์กรสุขภาวะหรือองค์กรแห่งความสุข  จึงเป็นกล
ยุทธ์หนึ่งในการส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งมุ่งท าให้บุคลากร
ในองค์กรเกิดความสุข ในการท างานและส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์กรร่วมสร้างสังคมที่มีคุณภาพด้วย 

พรณรงค์ ว่องสุนทร , ๒๕๕๕ ปัจจัยที่เอ้ือต่อความสุข คือด้านสภาพแวดล้อมใน
งาน และคุณลักษณะของงาน ส่วนปัจจัยด้านความ
คาดหวังในงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ และธีระวัฒน์ จันทึก , 
๒๕๕๙ หน้า ๑๑๓ 

ความสุขในการท างาน เป็นสิ่ งที่มนุษย์มีความ
ปรารถนาและพยายามแสวงหา เพราะการท างาน 
เป็นกิจกรรมที่มนุษย์ใช้เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิต 
โดยความสุขในการท างานส่งผลดีหลายประการทั้ง 
ต่อบุคลากรและองค์กร 

กัณฐณัฏฐ์ ครุฑใจกล้า , ๒๕๕๖ ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับความผูกพัน  ต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทส่งออกกล้วยไม้ในเขต 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” พบว่า ความสุข
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในภาพรวม
มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

ธีรยุทธ โปธาพันธ์ , ๒๕๖๐ การประเมินโครงการพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน 
จังหวัดล าพูนมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน พบว่า ความคิดเห็น
ของโครงการ  พระสอนศีลธรรม  ในโรงเรียน 



๒๗ 
 

นักวิชำกำรหรือนักวิจัย หลักแนวคิด 
วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ในการประเมินพระสอน
ศีลธรรมฯ ในด้านบริบทภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

พุทธิพงษ์  กันทะรส , ๒๕๕๘ เป็นผู้ที่มีปัญญาและวิสัยทัศน์  และรู้จักวิธีการ
ประพฤติประโยชน์ และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่
ผู้ร่วมงาน ด้วยการพัฒนาระบบการบริหารงานใน
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มุ่งเน้นการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการ
ท างาน มีการคิดอย่างเป็นระบบ 

พระมหาอรรถพล นริสฺสโร (คงตัน) , ๒๕๕๘ ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ 
พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

บุญเพลิน  ยาวิชัย , ๒๕๕๙ วิถีครูบาในฐานะเป็นทุนทางวัฒนธรรมวิถีครูบาใน
ฐานะเป็นทุนทางวัฒนธรรม จากการศึกษาพบว่า 
วิถีครูบาในฐานะเป็นทุนทางวัฒนธรรมเป็นพ้ืนฐาน
ให้เกิดแนวความคิดในการน าเอาวัฒนธรรมที่ดีงาม
มาพัฒนาให้เกิดคุณค่าและมูลค่า อันส่งผลต่อวิถี
ชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีงาม 

พรรณวิภา อุปนันท์ , ๒๕๕๙ การสื่อสารภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน มีภาพลักษณ์
ด้านการผลิตบัณฑิตที่เป็น จุดแข็ง คือ มีการส่งเสริม
ความเป็นสังคมพหุวัฒนธรรม มีเครือข่ายและ
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันบัณฑิต 

 

๑.๗  วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย  

 การวิจัยเรื่อง อนาคตภาพองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ผู้ วิจัย                
ได้ด าเนินการวิจัยเชิงการวิจัยอนาคตศึกษา โดยใช้การสนทนากลุ่ม  

 ๑.๗.๑  ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน  
 วิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้รูปแบบการวิจัยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)

ด าเนินการวิจัยโดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่มซึ่งผู้วิจัยได้คัดเลือกแบบเจาะจง โดยก าหนดเฉพาะผู้ ที่



๒๘ 
 

เกี่ยวกับวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบัน ได้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วยกลุ่มบุคลากร
ภายในองค์กร และภายนอกวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
  ๑. ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ  
   การวิจัยเรื่อง อนาคตภาพองค์กรแห่ งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนผู้ วิจั ย                
ได้ด าเนินการวิจัยเชิงวิจัยอนาคตศึกษา โดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ม ผู้เชี่ยวชาญที่ใช้ในการให้
ข้อมูล มี ๒ กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ ๑. กลุ่มบุคลากรภายในองค์กร วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน กลุ่มที่ ๒.กลุ่มที่มี
ความใกล้ชิดและรู้ประวัติความเป็นมาของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนเป็นอย่างดี รวมทั้งหมด ๑๐ รูป/คน 
  ๒. กลุ่มตัวอย่ำง 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามรูปแบบการวิจัยการสนทนา
กลุ่ม ผู้เชี่ยวชาญที่ใช้ในการให้ข้อมูล มี ๒ กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ ๑. กลุ่มบุคลากรภายในองค์กร 
วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน กลุ่มที่ ๒.กลุ่มที่มีความใกล้ชิดและรู้ประวัติความเป็นมาของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน
เป็นอย่างด ีรวมทั้งหมด ๑๐ รูป/คน  ดังรายนามดังนี้  
 

กลุ่มที่ ๑. กลุ่มบุคลำกรภำยในองค์กรวิทยำลัยสงฆ์ล ำพูน จ ำนวน ๖ รูป/คน 
๑. พระครูสิริสุตานุยุต,ดร ผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๒. พระครูไพศาล ธรรมานุสิฐ รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๓. อาจารย์ประเด่น แบนปิง   รองผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๔. ดร.ไพรินทร์ ณ วันนา อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรบัณฑิต     
๕. พระมหาไกรสร โชติปัญโญ อาจารย์ประจ าหลักสูตร วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๖. นายพุทธิพงษ์ กันทะรส ผู้อ านวยการส านักงานวิชาการ วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
  อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนาศาสตร์    
กลุ่มที่ ๒.  กลุ่มที่มีควำมใกล้ชิดและรู้ประวัติควำมเป็นมำของวิทยำลัยสงฆ์ล ำพูนเป็นอย่ำงดี 
๗. พระเทพรัตนนายก เจ้าคณะจังหวัดล าพูน 
๘. ดร.ไพเราะ สุวภาพ อาจารย์วิทยาลัยเทคนิคล าพูน 
๙. นายจักรพงศ์ เพ็ญเวียง ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
๑๐. ดร.ชญานันท์ อัซวธรรมานนท์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต    

วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 ๓. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 วิจัยการวิจัยเรื่อง อนาคตภาพองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน  ผู้วิจัยใช้การ
วิจัยแบบคุณภาพ 

 การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้างในการเก็บข้อมูลจากพระ
สังฆาธิการผู้เชี่ยวชาญ  จ านวน ๑๐ รูป ประกอบด้วย ผู้บริหาร  และคณาจารย์ในวิทยาลัยสงฆ์
ล าพูน   ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ขึ้นโดยโดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเป็นพ้ืนฐาน      



๒๙ 
 

เรื่องคุณลักษณะผู้น าชุมชนตามหลักธรรมและตามทฤษฎีคุณลักษณะ  โดยแบ่งแบบสัมภาษณ์
ออกเป็น  ๕ ตอน ดังนี้  

 ๒. แบบสนทนากลุ่มมีทั้งหมด ๕ ตอน 
 ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
  ตอนที่ ๒ ปรากฏการณ์องค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 ตอนที่ ๓ แนวโน้มการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 ตอนที่ ๔ ฉากทัศน์แห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 ตอนที่ ๕ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ๔. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาครั้งนี้ ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสนทนากลุ่ม  (Foucusgrou 

Discussion) การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มุ่งศึกษาประเด็น           
ที่เก่ียวกับอนาคตภาพองค์กรแห่งความสุข วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 

 ขั้นตอนที่ ๑ ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งความสุขโดยเฉพาะภาพของ
การวิวัฒนาการของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ตั้งแต่ยุคก่อตั้งวิทยาลัยจนถึงปัจจุบัน 

 ขั้นตอนที่ ๒ ศึกษาปรากฏการณ์องค์กรแห่งความสุขวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนในปัจจุบัน 
 ขั้นตอนที่ ๓ ร่างประเด็นสนทนากลุ่มอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบเพ่ือน ามาปรับปรุง

แก้ไขพร้อมก าหนดประเด็นที่จะศึกษา 
 ขั้นตอนที่ ๔ ก าหนดรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิทั้งในภายในองค์กรวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน            

จ านวน ๑๐ รูป /คน และกลุ่มภายนอกท่ีมีความใกล้ชิดและส าคัญเป็นอย่างดีของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 ขั้นตอนที่ ๕ ขอหนังสือเชิญผู้ร่วมสนทนากลุ่ม พร้อมวัน เวลา และสถานที่และดังกล่าว 
 ขั้นตอนที่ ๕ จัดสนทนากลุ่มผู้วิจัยวิเคราะห์และสังเคราะห์ประเด็นการสนทนากลุ่ม 
 ขั้นตอนที่ ๖ วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มตามวัตถุประสงค์           

ที่ก าหนด 
 ๕. กำรวิเครำะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยจัดท ากลุ่มข้อมูล (Data Groping) ตามสาระประเด็น

วัตถุประสงค์ที่จัดสนทนากลุ่ม แล้วน ามาเสนอรูปแบบพรรณาความวิเคราะห์โดยมีขั้นตอนการ
วิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

 ๑. การก าหนดกรอบฉากทัศน์องค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 ๒. การวาดภาพฉากทัศน์องค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
  ๓. การประเมินความเป็นไปได้ขององค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 ๔. การน าเสนอองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (triangulation) 

๑. ด้ำนข้อมูล (Data) ดังนี้ 
 ด้านเอกสาร ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกันที่มาจากแหล่งต่างกัน 



๓๐ 
 

 ด้านบุคคล ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกันจากบุคคลหลายคน ได้แก่ ผู้บริหาร 
คณาจารย์ และผู้ที่มีความใกล้ชิดที่เก่ียวกับองค์กร 

 ด้านทฤษฏี ได้ใช้ทฤษฏีตามท่ีกล่าวอิงไว้ในบทที่ ๒ เป็นเครื่องมอืตรวจสอบ 
 ด้านผู้วิจัย ใช้ข้อมูลหลายคนในเรื่องเดียวกันมาตรวจสอบว่า ได้ข้อมูลผลวิจัยตรงกัน

หรือไม ่
การตรวจสอบแหล่งของข้อมูล แหล่งที่จะพิจารณาในการตรวจสอบ ได้แก่ 
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม (Fine Study) โดย 
   การสัมภาษณ์ 
   การสนทนากลุ่ม 
๒. ด้ำนระยะเวลำ 
  ในการศึกษาวิจัย เรื่อง อนาคตภาพองค์กรแห่งความสุขวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน ผู้วิจัยได้

ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย โดยเริ่มจากที่ได้รับการพิจารณาอนุมัติเค้าโครงวิทยานิพนธ์ 
ถึงเดือน เมษายน ถึงเดือนกันยายน  พ.ศ. ๒๕๖๐  รวมเป็นระยะเวลา ๖ เดือน 

๓. พื้นที่วิจัย 
ในการวิจัยในครั้งนี้มีพ้ืนที่การวิจัย คือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัย

สงฆ์ล าพูน 
ประชากรและตัวอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เป็นบุคลากรในองค์กรของมหาวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนและ บุคลากร

ภายนอกที่มีความใกล้ชิดกับมหาวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน จ านวน ๑๐ รูป/ คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เเบบสัมภาษณ์การสนทนากลุ่ม เ พ่ือใช้ ในการสนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์

ปรากฏการณ์องค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูนแนวโน้มการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของ
วิทยาลัยสงฆ์ล าพูน และฉากทัศน์แห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 

 
๑.๘ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
 ๑.๘.๑  ทราบปรากฏการณ์องค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 ๑.๘.๒  ทราบแนวโน้มการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 ๑.๘.๓  ทราบฉากทัศน์การพัฒนาองค์กรแห่งความสุขของวิทยาลัยสงฆ์ล าพูน 
 
 
 
 


