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บทคัดย่อ 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างและประเมินกลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ โดยศึกษาข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ
ที่มีความรู้และประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษา วัฒนธรรมองค์กร และการพัฒนาสถานศึกษา 
จ านวน 3 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 1) แบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง 2) แบบประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ของกลไก เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยการศึกษาเอกสาร การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ และการประเมินกลไกโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา การสังเคราะห์ประเด็นส าคัญ และการจัด
หมวดหมู่ข้อมูล 
 ผลการวิจัยพบว่า กลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา ประกอบด้วย 6 ส่วน 
ได้แก่ 1) ชื่อกลไก 2) หลักการและแนวคิด 3) วัตถุประสงค์ 4) แนวทางการปฏิบัติ 5) ผลลัพธ์ และ              
6) เงื่อนไขสู่ความส าเร็จ กลไกดังกล่าวเป็นแนวทางที่ส่งเสริมวัฒนธรรมร่วมรู้สึก ส่งผลให้สถานศึกษา
เสริมสร้างบรรยากาศแห่งความเข้าใจ ความเอ้ืออาทร การรับฟังอย่างลึกซึ้ง การเคารพความแตกต่าง 
และการท างานร่วมกันอย่างมีเป้าหมาย ผลการประเมินกลไกโดยผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า กลไกสามารถ
น าไปใช้พัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษาได้อย่างเป็นระบบ โดยภาพรวมกลไกมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (X ̄ = 4.76, S.D. = 0.01) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านความเป็นประโยชน์ (X ̄ = 4.89, 
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S.D. = 0.28) อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือด้านความเหมาะสม (X ̄ = 4.74, S.D. = 0.29)  อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และด้านความเป็นไปได้ (X ̄ = 4.64, S.D. = 0.27) อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ  

ค าส าคัญ: วัฒนธรรมองค์กร, ความร่วมรูสึก, การบริหารสถานศึกษา, การพัฒนาสถานศึกษา 
 
Abstract 
 This research article aimed to develop and evaluate a mechanism for 
developing an empathetic culture in schools under the Office of Nong Khai Secondary 
Education Area. This study employed a qualitative research design through examining 
relevant information, concepts, theories, and previous studies related to empathetic 
culture, organizational culture, and mechanisms for school development. The key 
informants were three experts with knowledge and experience in educational 
administration, organizational culture, and school development, selected through 
purposive sampling. The research instruments consisted of 1) a semi-structured interview 
form and 2) an evaluation form assessing the appropriateness, feasibility, and utility of 
the mechanism. Data were collected through document analysis, interviews with key 
informants, and expert evaluation of the mechanism. The data were analyzed using 
content analysis, synthesis of key issues, and data categorization. 
 The research findings revealed that the mechanism for developing an empathetic 
culture in schools consisted of six components: 1) the name of the mechanism,                         
2) principles and concepts, 3) objectives, 4) practical guidelines, 5) outcomes, and                                
6) conditions for success. The mechanism served as a systematic guideline for promoting 
a school atmosphere characterized by understanding, compassion, deep listening, 
respect for differences, and goal-oriented collaboration. The expert evaluation indicated 
that the mechanism could be systematically applied to develop an empathetic culture 
in schools. Overall, the mechanism was rated at the highest level (M = 4.76, S.D. = 0.01). 
The utility aspect received the highest mean score (M = 4.89, S.D. = 0.28), followed by 
appropriateness (M = 4.74, S.D. = 0.29) and feasibility (M = 4.64, S.D. = 0.27), all of which 
were rated at the highest level 

Keywords: Empathetic Culture, Organizational Culture, School Development, 
Educational Administration 
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บทน า 
 การจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 เผชิญกับความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งด้านเทคโนโลยี  
เศรษฐกิจ สังคม และสภาวะทางจิตใจของผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา อันเป็นผลจากการ
ปฏิวัติดิจิทัล วิกฤตทางการศึกษา ความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา และพฤติกรรมของประชากรที่
เปลี่ยนแปลงไปตามกระแสโลกาภิวัตน์ ส่งผลให้ประเทศไทยจ าเป็นต้องปฏิรูปการศึกษา เพ่ือให้ระบบ
การศึกษาเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อม
ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้าน (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2561)  
 นอกจากการพัฒนาทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 แล้ว สถานศึกษายังต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์
ทางการศึกษา บทบาทของครูและผู้บริหาร ตลอดจนส่งเสริมความเสมอภาค คุณธรรม และจริยธรรม 
เพ่ือสร้างความเป็นพลเมืองโลกและความเป็นสากลให้แก่ผู้เรียน (บัลลังก์ มงคลค านวณเขตต์, 2566) ใน
บริบทดังกล่าว วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้บุคลากรมีเป้าหมายร่วม เกิดความรัก 
ความผูกพัน และสามารถน าพาสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพครู ผู้เรียน และ
สถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (พฤกษ์ สุพรรณาลัย, 2560)  
 อย่างไรก็ตาม แม้สถานศึกษาไทยในปัจจุบันจะมีระบบการบริหารจัดการตามนโยบาย 
แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ระบบนิเทศติดตาม และการก ากับดูแลตามโครงสร้างการบริหารที่ชัดเจน 
แต่ยังคงพบข้อจ ากัดด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร ความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการ การสื่อสาร
ภายในองค์กร และการสร้างความรู้สึกร่วมของสมาชิกในสถานศึกษา ปัญหาดังกล่าวส่งผลต่อบรรยากาศ
การท างาน ความสุขของครูและบุคลากร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตลอดจนคุณภาพการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญในการสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ ความร่วมมือ 
และการพัฒนาที่ยั่งยืน (ศุภชัย ยาวะประภาษ และ ปิยากร หวังมหาพร, 2563)   
 ทั้งนี้ นโยบาย “เรียนดี มีความสุข” สะท้อนให้เห็นว่าความสุขในการเรียนรู้และการท างานเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2567) ขณะเดียวกัน วัฒนธรรมองค์กร
ที่ดีมีส่วนช่วยส่งเสริมความสุขในการท างาน คุณภาพชีวิตของครูและนักเรียน การท างานเป็นทีม ความ
เอ้ืออาทร และความผูกพันต่อองค์กร (อริยาภรณ์ แจ้งโห้ และคณะ, 2567)  ดังนั้น แนวคิดวัฒนธรรม
ร่วมรู้สึกจึงเป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนาสถานศึกษา เนื่องจากช่วยให้สมาชิกในองค์กรสามารถเข้าใจ
ความรู้สึก ความต้องการ และมุมมองของกันและกัน อันจะน าไปสู่ความสัมพันธ์เชิงบวก การท างาน
ร่วมกันอย่างมีความหมาย และการสร้างบรรยากาศแห่งความไว้วางใจภายในองค์กร (Goleman, D, 
2019) 

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย มีความแตกต่างกันทั้ง
ด้านขนาด ทรัพยากร บุคลากร และสภาพแวดล้อมการท างาน การขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาจึงต้อง
ใช้แนวทางท่ีสอดคล้องกับบริบทพ้ืนที่ โดยส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคายได้ก าหนด
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วิสัยทัศน์ “องค์กรเปี่ยมสุข สร้างคนดี มีความสุข” เพ่ือส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่เป็นกัลยาณมิตร 
เกื้อกูล และเอ้ือต่อการพัฒนาผู้เรียน (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย, 2568)  

การทบทวนเอกสารและงานวิจัยพบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กร 
ภาวะผู้น า บรรยากาศองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร ส่วนการศึกษาความ
ร่วมรู้สึกมักมุ่งระดับบุคคล เช่น การเข้าใจผู้อ่ืน การสื่อสารเชิงบวก และทักษะทางอารมณ์ของครูและ
ผู้บริหาร อย่างไรก็ตาม ยังขาดการอธิบาย “วัฒนธรรมร่วมรู้สึกระดับองค์กร” ที่ครอบคลุมค่านิยม 
บรรทัดฐาน ความสัมพันธ์ การสื่อสาร และกระบวนการตัดสินใจร่วมกันของสมาชิกในสถานศึกษา 
นอกจากนี้ ยังขาดองค์ความรู้เกี่ยวกับ “กลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา” ที่ก าหนด
องค์ประกอบ กระบวนการ แนวทางปฏิบัติ ผลลัพธ์ และเงื่อนไขความส าเร็จอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย ซึ่งมีความแตกต่างด้านขนาด 
ทรัพยากร และสภาพแวดล้อมการท างาน ส่งผลให้สถานศึกษายังขาดแนวทางและเครื่องมือในการ
ยกระดับความร่วมรู้สึกจากระดับบุคคลสู่ระดับองค์กรให้สอดคล้องกับนโยบาย “เรียนดี มีความสุข” 
และวิสัยทัศน์ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา วัฒนธรรมร่วมรู้สึกจึงมิใช่เพียงคุณลักษณะส่วนบุคคล 
แต่เป็นแบบแผนร่วมที่สะท้อนผ่านความสัมพันธ์ ค่านิยม บรรทัดฐาน วิธีคิด การสื่อสาร และการ
ตัดสินใจของสมาชิกในสถานศึกษา (Schein, E. H, 2010; Higgins, J. et al, 2024) กลไกที่ชัดเจนจะ
ช่วยสร้างความเข้าใจ ความไว้วางใจ และความร่วมมือ ลดความขัดแย้ง เพ่ิมคุณภาพการท างาน และ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร อันน าไปสู่การพัฒนาสถานศึกษาอย่างยั่งยืน (UNESCO, 2019)  

จากความส าคัญและช่องว่างขององค์ความรู้ดังกล่าว การวิจัยเรื่อง การสร้างและประเมินกลไก
การพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย 
จึงมุ่งสร้างและประเมินกลไกที่มีองค์ประกอบ แนวทางปฏิบัติ ผลลัพธ์ และเงื่อนไขความส าเร็จที่ชัดเจน 
เพ่ือให้สามารถน าไปใช้พัฒนาสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสมและเป็นระบบ กลไกดังกล่าวจะช่วยส่งเสริม
ความร่วมมือ ความสามัคคี ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง และเป้าหมายร่วมกันของผู้บริหาร ครู นักเรียน และ
ชุมชน น าไปสู่การพัฒนาผู้เรียนอย่างรอบด้านบนพ้ืนฐานของคุณธรรม จริยธรรม ความรับผิดชอบ และ
การอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข (สงวน อินทร์รักษ์ และประเสริฐ อินทร์รักษ์, 2565) ผลการวิจัยยังเป็น
สารสนเทศส าหรับก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ และแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับ
นโยบาย “เรียนดี มีความสุข” และวิสัยทัศน์ “องค์กรเปี่ยมสุข สร้างคนดี มีความสุข” ของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่าง
ยั่งยืน 

 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือสร้างกลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย 
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 2. เพ่ือประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชนของกลไกการพัฒนา
วัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างและประเมินกลไกการพัฒนา
วัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย ผู้วิจัย
ศึกษาและสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือยกร่างกลไก จากนั้นให้ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญตรวจสอบและเสนอแนะ ก่อนปรับปรุงและน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิประเมินด้านความเหมาะสม 
ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.1 รูปแบบการวิจัย การวิจัยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ร่วมกับการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เพ่ือสร้างและตรวจสอบร่างกลไก และ 2) การประเมินความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ของกลไกโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1.2 กลุ่มเป้าหมาย กลุ่มเป้าหมายคัดเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติที่ก าหนด แบ่งเป็น 2 
กลุ่ม ดังนี้ 
 กลุ่มที่ 1 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 3 คน ส าหรับสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเพ่ือตรวจสอบ ยืนยัน 
และให้ข้อเสนอแนะต่อร่างกลไก ประกอบด้วย ผู้บริหารการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 1 
คน ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์มากกว่า 5 ปี 1 คน และนักวิชาการด้านการบริหารการศึกษา 
1 คน 
 กลุ่มที่ 2 ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน ส าหรับประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และ
ความเป็นประโยชน์ของกลไก โดยไม่ซ้ ากับกลุ่มที่ 1 ประกอบด้วย ผู้บริหารการศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา 1 คน ผู้อ านวยการสถานศึกษาที่มีประสบการณ์มากกว่า 5 ปี 1 คน และนักวิชาการ
ด้านการบริหารการศึกษา 1 คน 
 2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  2.3.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้มี 2 ฉบับ ได้แก่ 
  1) แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง สร้างตามองค์ประกอบของกลไกการพัฒนาวัฒนธรรม
ร่วมรู้สึกของสถานศึกษา โดยประยุกต์แนวคิดของ Patton ซึ่งเน้นการพัฒนากลไกแบบองค์รวมและการ
มีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้อง ครอบคลุมชื่อกลไก หลักการและแนวคิด วัตถุประสงค์ แนวทางการปฏิบัติ 
ผลลัพธ์ และเงื่อนไขสู่ความส าเร็จ (Patton, M. Q, 2015) 
  2) แบบประเมินกลไก สร้างจากวัตถุประสงค์การวิจัย เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
และกรอบแนวคิดการวิจัย มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่มากที่สุดถึงน้อยที่สุด เพ่ือ
ประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ขององค์ประกอบกลไก 
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  2.3.2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้างและแบบประเมินกลไกตามกรอบแนวคิดและองค์ประกอบของกลไก จากนั้นปรับปรุงเนื้อหา
และข้อค าถามให้มีความชัดเจนและเหมาะสมก่อนน าไปตรวจสอบคุณภาพ 
 2.4 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์และแบบประเมินเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ความครอบคลุม ความชัดเจน และความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย แล้วปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ 
 แบบประเมินกลไกตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ หรือค่า IOC โดยก าหนดเกณฑ์ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ส่วนข้อค าถามที่ต่ ากว่าเกณฑ์ได้รับ
การปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
 2.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 
 1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมร่วมรู้สึก วัฒนธรรมองค์กร 
และกลไกการพัฒนาสถานศึกษา เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิด 
 2) ยกร่างกลไกโดยก าหนดองค์ประกอบ เป้าหมาย แนวทางปฏิบัติ ผลลัพธ์ และเงื่อนไขสู่
ความส าเร็จ 
 3) เสนอร่างกลไกต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุง พร้อมขอหนังสือจากคณะสห
วิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เพ่ือเชิญผู้ให้ข้อมูลส าคัญและผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมการวิจัย 
 4) สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญกลุ่มที่ 1 จ านวน 3 คน เป็นรายบุคคล โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง 
 5) วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ เพ่ือน ามาปรับปรุงกลไกให้สมบูรณ์ 
 6) น ากลไกที่ปรับปรุงแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิกลุ่มท่ี 2 จ านวน 3 คน ประเมินความเหมาะสม ความ
เป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 
 7) รวบรวมและวิเคราะห์ผลการประเมิน พร้อมสรุปผลการสร้างและประเมินกลไก 
 2.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.6.1 ข้อมูลเชิงคุณภาพ ข้อมูลจากเอกสาร งานวิจัย และการสัมภาษณ์ วิเคราะห์
ด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา โดยจัดหมวดหมู่ วิเคราะห์ความสอดคล้อง และสังเคราะห์สาระส าคัญ เพ่ือ
น าไปปรับปรุงกลไกให้ชัดเจน ครอบคลุม และสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา 
  2.6.2 ข้อมูลจากแบบประเมินกลไก ข้อมูลจากแบบประเมินวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือสรุประดับความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 
ส่วนข้อเสนอแนะจากค าถามปลายเปิดวิเคราะห์ด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา 
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 2.7 เกณฑ์การแปลผล 
 การแปลผลค่าเฉลี่ยจากแบบประเมินมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ใช้เกณฑ์ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 อยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 อยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 อยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 โดยก าหนดเกณฑ์การยอมรับกลไก คือ กลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษาต้อง
มีค่าเฉลี่ยผลการประเมินในแต่ละด้านตั้งแต่ระดับมากขึ้นไป จึงถือว่ามีคุณภาพเหมาะสม สามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษาได้ 
  
ผลการวิจัย 
 1. ผลการสร้างกลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับวัฒนธรรมร่วมรู้สึก วัฒนธรรมองค์กร และกลไกการพัฒนา มาเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการสร้าง (ร่าง) 
กลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
หนองคาย ให้มีคุณภาพสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง จากนั้นผู้วิจัยจึงยกร่างกลไกการพัฒนาวัฒนธรรม
ร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย โดยผู้วิจัยได้ยึด
หลักการพัฒนากลไกตามแนวคิดของ Patton ที่เน้นการสร้างและประเมินกลไกแบบองค์รวม เพ่ือให้
กลไกที่สามารถปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่  1) ชื่อกลไก 2) หลักการ
และแนวคิด 3) วัตถุประสงค์ 4) แนวทางการปฏิบัติ 5) ผลลัพธ์ และ 6) เงื่อนไขสู่ความส าเร็จ (Patton, 
M. Q, 2015) 
 2. ผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ของกลไกการ
พัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย โดย
ผู้วิจัยได้น าร่างกลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาหนองคาย ที่พัฒนาขึ้นให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ที่ก าหนดประเมินคุณภาพ
กลไกด้านความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ผลการประเมินปรากฏดังนี้ 
 

ตารางท่ี 1 ผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ของกลไก 
รายการประเมิน x̅ S.D. แปลผล 

ด้านความเป็นประโยชน์ 4.89 0.28 มากที่สุด 
ด้านความเหมาะสม 4.74 0.29 มากที่สุด 
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รายการประเมิน x̅ S.D. แปลผล 

ด้านความเป็นไปได ้ 4.64 0.27 มากที่สุด 
ภาพรวมของกลไกฯ 4.76 0.01 มากที่สุด 

  

 จากตารางที่ 1 พบว่า โดยภาพรวม กลไกมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ มากที่สุด (X ̄ = 4.76, S.D. = 
0.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือความเป็นประโยชน์ (X ̄ = 4.89, S.D. = 
0.28) อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือความเหมาะสม (X ̄ = 4.74, S.D. = 0.29)  อยู่ในระดับมากที่สุด 
และความเป็นไปได้ (X ̄ = 4.64, S.D. = 0.27) อยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่า กลไกการพัฒนา
วัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น  มีความเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา 
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาบรรยากาศการท างาน การสื่อสาร 
และความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันของผู้บริหารและครูในสถานศึกษา อันจะน าไปสู่การพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
อภิปรายผล 

1. ผลการสร้างกลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย 

ผลการวิจัยพบว่า กลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษาประกอบด้วย 6 ส่วน 
ได้แก่ 1) ชื่อกลไก 2) หลักการและแนวคิด 3) วัตถุประสงค์ 4) แนวทางการปฏิบัติ 5) ผลลัพธ์ และ                  
6) เงื่อนไขสู่ความส าเร็จ ทั้งนี้ เนื่องจากการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกมิอาจเกิดจากกิจกรรมเพียงอย่าง
เดียว แต่ต้องอาศัยองค์ประกอบที่เชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่หลักคิด เป้าหมาย กระบวนการ
ด าเนินงาน ผลลัพธ์ และเงื่อนไขสนับสนุน เพ่ือให้สถานศึกษาน าไปใช้พัฒนาความสัมพันธ์ การสื่อสาร 
และการท างานร่วมกันได้อย่างต่อเนื่อง 

กลไกดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ Patton ที่เสนอว่ากลไกการเปลี่ยนแปลงควรเชื่อมโยง
ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ และเงื่อนไขความส าเร็จอย่างเป็นระบบ จึงสะท้อนว่ากลไกนี้มิใช่
เพียงข้อเสนอเชิงนโยบาย แต่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง  (Patton, M. Q, 2015) นอกจากนี้                           
ยังสอดคล้องกับแนวคิดวัฒนธรรมองค์กรของ Schein ซึ่งครอบคลุมพฤติกรรมและแนวปฏิบัติ ค่านิยม
ร่วม และสมมติฐานพ้ืนฐานขององค์กร กลไกที่พัฒนาขึ้นจึงช่วยยกระดับความร่วมรู้สึกจากคุณลักษณะ
ระดับบุคคลให้เป็นแนวปฏิบัติ ค่านิยม และบรรทัดฐานร่วมของสถานศึกษา (Schein, E. H, 2010) 

ในด้านความร่วมรู้สึก ผลการวิจัยสอดคล้องกับ Goleman ที่มองว่าความร่วมรู้สึกเป็น
องค์ประกอบส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ ซึ่งส่งเสริมความสัมพันธ์ การสื่อสาร และการท างาน
ร่วมกัน กลไกท่ีเน้นการรับฟังอย่างลึกซึ้ง การสื่อสารอย่างเปิดกว้าง การเข้าใจมุมมองของผู้อ่ืน และการ
สร้างความปลอดภัยทางจิตใจ ย่อมช่วยสร้างความไว้วางใจ ลดความขัดแย้ง และเพ่ิมความรู้สึกเป็นส่วน
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หนึ่งขององค์กร (Goleman, D, 2019) ผลดังกล่าวยังสอดคล้องกับ Arghode et al ที่พบว่าความร่วม
รู้สึกสัมพันธ์กับการเรียนรู้ร่วมกัน การมีส่วนร่วม และความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร (Arghode, V. et al, 
2022)รวมถึง Higgins et al ที่เน้นการสร้างวัฒนธรรมองค์กรบนพ้ืนฐานของความเข้าใจผู้อ่ืน ความ
ปลอดภัยทางจิตใจ และการตัดสินใจที่ยึดมนุษย์เป็นศูนย์กลาง จึงเหมาะสมกับบริบทสถานศึกษาใน
ศตวรรษท่ี 21 (Higgins, J. et al, 2024) 

เมื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยเดิมที่มักศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น า ความสุขในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กร หรือความร่วมรู้สึกในระดับบุคคลแยกจากกัน งานวิจัยนี้มีความแตกต่างโดย
พัฒนาความร่วมรู้สึกเป็น “กลไกระดับสถานศึกษา” ที่ครอบคลุมหลักการ วัตถุประสงค์ แนวทางปฏิบัติ 
ผลลัพธ์ และเงื่อนไขความส าเร็จ จึงช่วยเติมเต็มช่องว่างด้านแนวทางเชิงระบบ กลไกดังกล่าวเกิดจาก
การสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิ จึงครอบคลุมทั้งมิติวิชาการ
และการปฏิบัติ โดยเฉพาะในบริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคายที่มีวิสัยทัศน์ 
“องค์กรเปี่ยมสุข สร้างคนดี มีความสุข” กลไกนี้จึงสามารถใช้ขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความ
เข้าใจ ความไว้วางใจ ความร่วมมือ และความสุขในการท างานและการเรียนรู้ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ของกลไกการ
พัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย 

ผลการวิจัยพบว่า กลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษามีความเหมาะสม ความ
เป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากกลไกมี
องค์ประกอบชัดเจน เชื่อมโยงอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา และตอบสนองต่อ
การพัฒนาองค์กรทางการศึกษาที่ให้ความส าคัญกับความสุข ความสัมพันธ์เชิงบวก การมีส่วนร่วม และ
ความปลอดภัยทางจิตใจ 

ด้านความเหมาะสม ผลการประเมินอยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจากกลไกสอดคล้องกับบริบท
สถานศึกษาและแนวทางพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยส่งเสริมให้ผู้บริหาร ครู บุคลากร และผู้เรียน
เข้าใจซึ่งกันและกัน สื่อสารเชิงบวก และมีเป้าหมายร่วมกัน ผลดังกล่าวสอดคล้องกับ Schein ที่เห็นว่า
วัฒนธรรมองค์กรเป็นพลังส าคัญในการก าหนดวิธีคิด การปฏิบัติ และความสัมพันธ์ของสมาชิก หาก
สถานศึกษามีวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อความร่วมรู้สึก ย่อมส่งเสริมการท างานอย่างสร้างสรรค์และความผูกพัน
ต่อองค์กร (Schein, E. H, 2010) 

ด้านความเป็นไปได้ ผลการประเมินอยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจากแนวทางปฏิบัติไม่ซับซ้อน
และสามารถบูรณาการกับงานประจ าของสถานศึกษา เช่น การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การนิเทศ
ภายใน การพัฒนาผู้เรียน การรับฟังความคิดเห็น และการสะท้อนผลการท างาน โดยไม่จ าเป็นต้องใช้
งบประมาณสูง แต่ต้องอาศยัภาวะผู้น า การมีส่วนร่วม และความต่อเนื่อง สอดคล้องกับ Patton ที่เสนอ
ว่ากลไกท่ีดีควรมีความยืดหยุ่น เหมาะสมกับบริบท และปรับใช้ได้ตามสภาพจริง (Patton, M. Q, 2015) 
อีกทั้งสอดคล้องกับ อธิษฐญา อิสระศักดิ์ ที่พบว่าวัฒนธรรมแบบเครือญาติและวัฒนธรรมแบบปรับตัว
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สัมพันธ์กับประสิทธิภาพของงาน เพราะช่วยเสริมสร้างความร่วมมือและความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
(อธิษฐญา อิสระศักดิ์, 2565) 

ด้านความเป็นประโยชน์ ผลการประเมินอยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจากกลไกตอบสนองต่อ
ปัญหาด้านการสื่อสาร ความขัดแย้ง ความกดดันในการท างาน ความแตกต่างของบุคลากร และความ
ต้องการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ที่ปลอดภัยและมีความสุข จึงเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร ครู บุคลากร 
และผู้เรียน โดยช่วยเสริมสร้างความเข้าใจ ความเห็นอกเห็นใจ ความไว้วางใจ และความร่วมมือภายใน
สถานศึกษา 

ผลดังกล่าวสอดคล้องกับ Goleman ที่ชี้ว่าความร่วมรู้สึกช่วยให้บุคคลเข้าใจความรู้สึกและ
มุมมองของผู้ อ่ืน ส่งผลต่อการสื่อสารและความสัมพันธ์ที่ดี  (Goleman, D, 2019) รวมทั้ง Riess                                  
ที่อธิบายว่าความร่วมรู้สึกเป็นกระบวนการหลายมิติ ทั้งด้านอารมณ์ การรู้คิด และพฤติกรรม ซึ่งสามารถ
พัฒนาได้ผ่านการฝึกฝนและประสบการณ์ทางสังคม การส่งเสริมความร่วมรู้สึกอย่างเป็นระบบจึงช่วย
เพ่ิมพฤติกรรมเอื้อสังคม ลดความขัดแย้ง และยกระดับคุณภาพการท างานร่วมกัน (Riess, H, 2018) 

ในเชิงนโยบาย ผลการประเมินระดับมากที่สุดสะท้อนว่ากลไกสอดคล้องกับทิศทางการศึกษา
ไทย โดยเฉพาะนโยบาย “เรียนดี มีความสุข” ที่มุ่งให้สถานศึกษาเป็นพ้ืนที่เรียนรู้ที่มีคุณภาพ ปลอดภัย 
และเอ้ือต่อการพัฒนาผู้เรียนอย่างรอบด้าน กลไกดังกล่าวจึงสามารถสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบายใน
ระดับสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม 

เมื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่า ผลการวิจัยสอดคล้องกับข้อ
ค้นพบที่ว่าวัฒนธรรมองค์กรเชิงบวก ความร่วมมือ และความสัมพันธ์ที่ดี ส่งผลต่อความผูกพัน คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และประสิทธิภาพขององค์กร อย่างไรก็ตาม งานวิจัยนี้มีจุดเด่นที่การบูรณาการ
แนวคิดวัฒนธรรมองค์กรและความร่วมรู้สึกเป็นกลไกเชิงระบบที่เหมาะสมกับบริบทสถานศึกษาไทย 
โดยเฉพาะสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย 

ดังนั้น ผลการประเมินจึงยืนยันว่ากลไกที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพทั้งเชิงแนวคิดและการปฏิบัติ 
สามารถใช้พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความเข้าใจ ความไว้วางใจ การมีส่วนร่วม และความสัมพันธ์
เชิงบวก อันจะส่งผลต่อความสุขในการท างาน คุณภาพการเรียนรู้ และประสิทธิภาพของสถานศึกษา
อย่างยั่งยืน 

 
องค์ความรู้ใหม่  
 องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย คือ กลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา แสดง
องค์ประกอบส าคัญ 6 ส่วน ได้แก่ ชื่อกลไก หลักการและแนวคิด วัตถุประสงค์ แนวทางการปฏิบัติ 
ผลลัพธ์ และเงื่อนไขสู่ความส าเร็จ โดยกลไกเริ่มจากการก าหนดฐานคิดและเป้าหมายที่ชัดเจน แล้ว
ขับเคลื่อนผ่านแนวทางการปฏิบัติ 5 ขั้นตอน ได้แก่ การสื่อสารเป้าหมายร่วม การสร้างพ้ืนที่ปลอดภัย
ทางจิตใจ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การเสริมพลังการมีส่วนร่วม และการติดตามสะท้อนผลอย่างต่อเนื่อง 



 

  
 
 

67   วารสารศึกษิตาลัย                                               ปีที่ 7 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม- สิงหาคม 2569)  

 

กลไกดังกล่าวมุ่งส่งเสริมให้ผู้บริหารและคณะครูเกิดความเข้าใจ ความไว้วางใจ ความสัมพันธ์เชิงบวก 
และการท างานร่วมกันอย่างมีความหมาย ภายใต้เงื่อนไขส าคัญ คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การมีส่วน
ร่วมของทุกฝ่าย การสื่อสารอย่างเปิดกว้าง การสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง และการประเมินผลเพ่ือพัฒนา 
อันจะน าไปสู่การสร้างวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบและยั่งยืน ดังรูปภาพที่ 1 
 

 
 

รูปภาพที่ 1 กลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา 
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สรุปผลวิจัยและข้อเสนอแนะ 

1. สรุปผลวิจัย 
ผลการวิจัยพบว่า กลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย พัฒนาขึ้นจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่มีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ 2) การสื่ อสาร
สัมพันธ์และสร้างแรงจูงใจร่วม 3) กรอบแนวคิดแบบมุ่งเน้นผู้อ่ืน 4) การร่วมรู้สึกเชิงพุทธิปัญญา และ    
5) การเสริมพลังและให้คุณค่าความเป็นมนุษย์ กลไกดังกล่าวมีแนวทางปฏิบัติที่เน้นการตระหนักรู้
อารมณ์ การสื่อสารอย่างปลอดภัย การรับฟังเชิงลึก การเรียนรู้ร่วมกัน และการสร้างพ้ืนที่ให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมอย่างมีคุณค่า ผลลัพธ์ที่คาดหวังคือ ผู้บริหารและครูสามารถพัฒนาความเข้าใจผู้อ่ืน ท างาน
ร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ เกิดบรรยากาศองค์กรที่ไว้วางใจ มีความสุข และส่งเสริมคุณภาพการจัด
การศึกษาอย่างยั่งยืน ทั้งนี้ ความส าเร็จของกลไกขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหาร การมีระบบสนับสนุน
ที่ชัดเจน และการด าเนินงานอย่างต่อเนื่องในระดับสถานศึกษา 

2. ข้อเสนอแนะ 
 2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1) ผู้บริหารสถานศึกษาควรก าหนดนโยบายส่งเสริมวัฒนธรรมร่วมรู้สึกอย่างเป็นรูปธรรม โดย
บูรณาการเข้ากับแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาและแผนปฏิบัติการประจ าปี เพ่ือให้การด าเนินงานมี
ทิศทางชัดเจน เป็นระบบ และสอดคล้องกับบริบทของแต่ละโรงเรียน  
 2) หน่วยงานต้นสังกัดควรสนับสนุนการพัฒนาผู้บริหารและครูให้มีสมรรถนะด้านความร่วม
รู้สึกและวัฒนธรรมองค์กรเชิงบวก ผ่านการอบรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และระบบนิเทศติด
ตามที่เน้นการสื่อสารสร้างสรรค์ การรับฟังอย่างลึกซึ้ง การเคารพความแตกต่าง และการท างานร่วมกัน 
เพ่ือให้กลไกดังกล่าวน าไปใช้ได้จริงและเกิดความยั่งยืนในสถานศึกษา.  
 2.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1) ควรมีการศึกษาประสิทธิผลของกลไกการพัฒนาวัฒนธรรมร่วมรู้สึกในบริบทของการ
น าไปใช้จริง โดยใช้การวิจัยเชิงทดลองหรือกึ่งทดลอง และมีการติดตามผลระยะยาว เพ่ือยืนยันการ
เปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมและวัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม พร้อมทั้งพัฒนาเครื่องมือวัดผลที่มี
คุณภาพ และศึกษาปัจจัยแวดล้อมท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของกลไกในบริบทที่หลากหลาย 
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