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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วทางด้านวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี ท าให้สังคมโลกก าลัง 
ผันเข้าสู่สังคมที่เป็นระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ องค์กรต้องอาศัยการแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ และ 
มีความรู้เป็นพ้ืนฐานในการอยู่รอด ความเจริญก้าวหน้าของสังคม องค์กร และประเทศจะไม่ได้
ขับเคลื่อนด้วยที่ดิน แรงงาน และทุนอีกต่อไป แต่จะเข้าสู่ยุคของการขับเคลื่อนด้วยความรู้   
และนวัตกรรม ซึ่งมีค่ายิ่งกว่าทุนทางกายภาพ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2552: 23) การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่
เกิดขึ้นตลอดเวลา และไม่มีใครหลีกหนีได้ จากมนุษย์สมัยยุคหิน ก่อเกิดการรวมตัวเป็นชุมชน  
พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน เกิดเป็นชุมชน การปกครอง กฎหมาย สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นผลมาจาก 
“ความคิด” ซึ่งเป็นสิ่งที่มนุษย์มีความแตกต่างจากสิ่งมีชีวิตประเภทอ่ืน ความคิดช่วยให้มนุษย์ผ่านพ้น
ปัญหา และอุปสรรคในชีวิต มุ่งสู่ความเจริญ และความคิดนั้นจะต้องเป็นความคิดที่มีความสร้างสรรค์ 
ก่อเกิดสิ่งใหม่ ซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้มนุษย์มีปัจจุบันนี้ได้ ในทางกลับกันความคิดในทางลบ การท าลาย 
และการถดถอยย่อมไม่จัดอยู่ในความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งความคิดสร้างสรรค์เป็นการเปลี่ยนจากสิ่งเก่า
ไปสู่สิ่งใหม่ เปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่มีอยู่เดิม ให้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้เหมาะสมกว่าที่เป็น  
ในปัจจุบัน โดยเป็นการใช้ความสามารถในการคิด และความสามารถในการสร้างสรรค์ อันจะน ามาซึ่ง
ความสุข และความพึงพอใจของบุคคล (S. G. Isaksen et al., 2011; Kirby & Goodpaster, 2007; 
สุรชัย รดาการ, 2555) ความคิดสร้างสรรค์นั้นมีบทบาทต่อมนุษย์มาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ทั้งในมิติ
ของอุตสาหกรรม ธุรกิจ ศิลปะ การศึกษา วิศวกรรม และอ่ืน ๆ อีกมากมาย (Zhu, Nagalingam, & 
Hsu, 2011) ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์นั้นจะก่อให้เกิดประโยชน์ใน 4 ระดับ ตั้งแต่ระดับปัจเจกบุคคล 
ระดับองค์กร ระดับประเทศชาติ และสูงสุดคือระดับมวลมนุษยชาติ (ชาญณรงค์ พรรุ้งโรจน์, 2546) 
ซึ่งความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของความเจริญงอกงามขององค์การ (Robbins, 1987) 
นักบริหารที่ดีจึงต้องมีความคิดสร้างสรรค์ และรู้จักวิธีการบริหารความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้น 
ในองค์กรให้ได้ รวมถึงไม่เกรงกลัวต่อการเปลี่ยนแปลง (ศิริพงษ์ เศาภายน, 2553) 

 มาตรฐานวิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาชี้ให้เห็นถึงแนวด าเนินงานของผู้บริหารการศึกษา  
ที่จะต้องอาศัยการด าเนินงานร่วมกันกับชุมชน และหน่วยงานอ่ืนอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งในฐานะที่
ผู้บริหารการศึกษาเป็นบุคลากรที่ส าคัญของสังคมหรือชุมชนที่จะชี้น าแนวทางการพัฒนาสังคม 
ให้เจริญก้าวหน้า ผู้บริหารมืออาชีพจะต้องร่วมมือกับผู้ อ่ืนในการเสนอแนวทางปฏิบัติ แนะน า 
ปรับปรุงการปฏิบัติ และแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์กร เพื่อให้เกิดผลดีต่อส่วนรวมในลักษณะของการ
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ร่วมคิด ร่วมวางแผน และร่วมปฏิบัติด้วยความเต็มใจอย่างเต็มความสามารถ พร้อมทั้งต้องเป็นผู้ที่
ยอมรับความสามารถ รับฟังความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนได้ใช้ความสามารถของตนอย่าง  
เต็มศักยภาพ เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศแบบประชาธิปไตย และความร่วมมือ อันจะน าไปสู่การยอมรับ 
และศรัทธาอย่างภาคภูมิใจ ซึ่งเป็นบรรยากาศที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีมอันจะส่งผล
โดยตรงต่อความส าเร็จขององค์กร (ศิริพงษ์ เศาภายน, 2553) ประกอบกับผู้บริหารจะต้องแก้ไข
ปัญหาการท างานให้แก่ครู และบุคลากรในสถานศึกษาได้ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการ
แก้ปัญหา และความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหารที่จะต้องสร้าง และปฏิบัติให้เกิดขึ้นในองค์กร  
(คุรุสภา, 2556) 

 การด าเนินงานของโรงเรียนให้บรรลุผลส าเร็จนั้นจะต้องอาศัยการท างานร่วมกันของบุคลากร
ในองค์กรผ่านการประสานงาน และการปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งก่อให้เกิดผลงานที่ดีกว่าการท างาน 
ค น เ ดี ย ว  (Donnellon, 2006; Woodcock, 1993; ว ร า ภ ร ณ์  ต ร ะ กู ล ส ฤ ษ ดิ์ , 2549;  
วีระยุทธ ชาตะกาญจน์, 2556) ทรัพยากรบุคคลในองค์กรจึงมีความส าคัญอย่างมากต่อผลผลิตของ
องค์กร (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2557) สอดคล้องกับรูปแบบของการท างานเป็นทีม ซึ่งการท างานเป็นทีม
นั้นมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีการบริหารแบบมนุษยสัมพันธ์ที่เริ่มขึ้นในปี ค .ศ.1930  
ผู้ริเริ่มพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีการบริหารแบบมนุษยสัมพันธ์คือ Mary Parker Follett (1941, 
อ้างถึงใน ศิริพงษ์ เศาภายน, 2553: 29) บนพ้ืนฐานความเชื่อที่ว่า การจัดการกับปัญหาในองค์กรนั้น
ต้องมีพ้ืนฐานมาจากการพัฒนาบุคคลให้มีความยืดหยุ่น ซึ่งจะก่อให้เกิดรูปแบบขององค์กรแบบ 
อรูปนัย (informal organization) ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานโรงเรียนได้ 
(ศิ ริพงษ์  เศาภายน , 2553)  โดยแนวคิดดั งกล่ าวมี พ้ืนฐานมาจากการศึกษาฮอว์ทอร์น  
(Hawthorne studies) ซึ่งผลการศึกษาพบว่าเครือข่ายทางสังคมส่งผลต่อผลผลิตมากกว่าการ 
ให้รางวัล การให้การพักผ่อน หรือปัจจัยทางกายภาพต่าง ๆ รางวัลทางจิตใจจะส่งผลโดยตรงต่อ
แรงจูงใจในการท างาน เพราะเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลมีความสุข เช่น การให้เกียรติ และการได้รับการ
ยอมรับจากหัวหน้างาน ซึ่งหัวหน้างานแบบไม่เป็นทางการที่กลุ่มให้การยอมนั้นมีความส าคัญเทียบเท่า
กับหัวหน้าขององค์กรที่เป็นทางการ และเมื่อบุคคลรวมตัวกันเป็นกลุ่มจะก่อให้เกิดเป็นพลังกลุ่ม  
(group effect) ซึ่งส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น (ศิริพงษ์ เศาภายน , 2553)  
โดยที่การท างานเป็นทีมในองค์กรนั้นจะส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และเกิดเป็น
ทางออกของปัญหาที่สร้างสรรค์ (Donnellon, 2006; Luecke, 2004) ในทางกลับกันกระบวนการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นสามารถช่วยให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีปร ะสิทธิภาพ และ 
ช่วยส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศเชิงสร้างสรรค์ในการท างาน (Isaksen, 2008; Treffinger, Isaksen, & 
Dorval, 2010) จึงสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผลขององค์กรนั้นขึ้นอยู่กับสัมพันธภาพ แรงจูงใจ 
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ความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศในองค์กร และการมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากรในองค์กร 
สอดคล้องกับรูปแบบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

 การวิวัฒนาการของสังคม ความเป็นสหวิทยาการ รวมถึงวิวัฒนาการทางธรรมชาติ ส่งผลให้
ปัญหาต่าง ๆ ในชีวิตประจ าวันมีความซับซ้อนมากขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งก่อให้เกิดความจ าเป็นในการรวมตัว
ของบุคคล ตามแนวคิดของ Tuckman (1977, อ้างถึงใน Fogler & LeBlanc, 2012) การแก้ปัญหา
จึงเป็นกิจวัตรของบุคคล และกลุ่มบุคคลซึ่งเป็นสถานการณ์ประจ าวัน เป็นพฤติกรรมของการแสวงหา
ค าตอบ การขจัดความไม่แน่ใจ หรือการอธิบายสิ่งที่เราไม่เคยเข้าใจมาก่อน การแก้ปัญหาส่วนใหญ่  
จะอยู่บนพ้ืนฐานของความช านาญ หรือประสบการณ์ของบุคคล (S. G. Isaksen et al., 2011) ทั้งนี้
ผู้น าจะต้องให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศเชิงความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งทักษะการแก้ปัญหาเป็น
ทักษะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ (Northouse, 2009) ซึ่งจะส่งผลให้ประสบผลส าเร็จ
ในการสร้างนวัตกรรม ก่อให้เกิดความเจริญงอกงามขององค์กร 

 การน าความคิดสร้างสรรค์มาผสมผสานในการแก้ปัญหานั้นเป็นการช่วยให้บุ คคลสามารถ 
ใช้ความรู้ และทักษะที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์มากยิ่งขึ้น ซึ่งแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้น
ถูกใช้มายาวนานกว่า 50 ปี โดยองค์กรทั่วโลก มีการตีพิมพ์งานวิจัยเพ่ือรองรับมากมายที่ได้ศึกษาถึง
ประสิทธิผล และผลกระทบของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ รากฐานของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์
นั้นมาจากการค้นพบของ Alex Osborn ในปี 1953 ซึ่งแนวคิดของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์มี
ความเคลื่อนไหว และเกิดการพัฒนาอย่างมากมาตั้งแต่ปี 1980 จนถึงปัจจุบัน กรอบแนวคิดของการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นถูกอธิบาย และวิวัฒนาการผ่านการวิจัย การพัฒนา และจากประสบการณ์
จริง ซึ่งก่อให้เกิดความยืดหยุ่น  และการตอบสนองในงาน  สภาพบริบท บุคคล  วิธีการ และ
กระบวนการคิดตัดสินใจที่มากขึ้น จากประวัติศาสตร์ของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นพบว่า  
ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาได้ เกิดความพยายามในการพัฒนา ปรับปรุง และเ ปลี่ยนแปลง 
อย่างต่อเนื่อง และยาวนาน มีการพัฒนาโครงสร้างของแนวคิดให้สามารถปรับใช้เข้ากับองค์กร และ
ยุคสมัยให้มากที่สุด เพ่ือตอบสนองต่อปัญหาที่องค์กรต้องเผชิญ ซึ่งในปัจจุบันแนวคิดการแก้ปัญหา  
เชิ งสร้ า งสรรค์ ได้ พัฒนามาจนถึ ง รุ่ นที่  6.1TM (1994-ปั จจุ บั น ) (S. G. Isaksen et al., 2011)  
ซึ่งเป็นกระบวนการที่สามารถบูรณาการเข้ากับกิจกรรมขององค์กรได้อย่างหลากหลาย ก่อให้เกิด  
สิ่งใหม่ หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นสามารถใช้จัดการกับ
ปัญหาในชีวิตประจ าวันรวมถึงความท้าทายในระยะยาว และเมื่อน าการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
มาประยุกต์ใช้ในระดับกลุ่ม การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์จะสอดคล้องกับการท างานเป็นทีม  เกิดการ
ประสานความร่วมมือ และก่อตัวเป็นโครงสร้างที่หลากหลายเมื่อต้องเผชิญกับโอกาส และ  
ความท้าทายที่ซบัซ้อน (S. G. Isaksen, Dorval, & Treffinger, 2010)  
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 การท างานเป็นทีม และการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด  
มีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ และผลของเครื่องมือที่ใช้ส าหรับการปฏิบัติงานมากมาย จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ผู้น าในองค์กรนั้นมีอิทธิพลทั้งทางตรง และทางอ้อมต่อ

ความสามารถในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร (Carmeli, Gelbard, & Reiter‐Palmon, 
2013) ทั้งนี้ ขนาดของทีม ความร่วมมือของทีม และผลผลิตของทีมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
แก้ปัญหาร่วมกันของทีม (Robert, 1978) ต่อมาได้มีการพัฒนาแนวคิด และเครื่องมือต่าง  ๆ  
ที่เป็นเครื่องสนับสนุนการแก้ไขปัญหาของทีม เครื่องมือที่เป็นที่รู้จัก และนิยมใช้กันมากที่สุ ดก็คือ  
การระดมสมอง (brainstorming) ซึ่งเป็นวิธีการที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่สูงขึ้น  
เ กิ ด เ ป็ น ค ว ามคิ ดที่ แ ปลก ใหม่  (Fogler & LeBlanc, 2012 ; Kirby & Goodpaster, 2007 ;  
ศิริพงษ์ เศาภายน , 2553) สอดคล้องกับการศึกษาของ Adánez (2005) ที่ ได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์เชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพของหลักการระดมสมอง ซึ่งเป็นการศึกษาจุดแข็ง และ
จุดอ่อนของเทคนิคทางความคิดสร้างสรรค์ โดยได้ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคคล 69 กลุ่ม 
แต่ละกลุ่มมีจ านวนสมาชิกระหว่าง 3 - 8 คน โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ 8 คน เป็นผู้พิจารณาถึงความคิดที่มี
ประโยชน์ และสามารถใช้ได้  ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงระหว่างปริมาณ และ
คุณภาพของความคิด ซึ่งหมายถึง  ยิ่งสามารถผลิตจ านวนความคิดในการแก้ปัญหาได้มากเท่าใด  
ก็จะก่อให้เกิดคุณภาพของความคิดมาก ขึ้นเท่านั้น ความส าคัญของผลการวิจัยนี้จะเป็นการสนับสนุน
ทฤษฎีของ Alex Osborn เกี่ยวกับการ ใช้การระดมสมอง (brainstorming) ในการแก้ปัญหา
ปลายเปิดที่บุคคล หรือกลุ่มบุคคลต้องเผชิญใน ชีวิตประจ าวัน รวมถึงการแก้ปัญหาภายในองค์กร 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า โรงเรียนเอกชนขาดการจัดกิจกรรมเพ่ือ
พัฒนา และสร้างความสัมพันธ์ในองค์กรเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม (พอใจ ปัตตะพงศ์, 2547)  
ส่งผลให้ผู้น าทีมในโรงเรียนเอกชนขาดการเสริมสร้างขวัญก าลังใจแกครู ขาดการวินิจฉัยปัญหาที่
ชัดเจนและรวดเร็ว และขาดการรับฟังข้อมูลในการแกปัญหา ส าหรับบุคลากรครูนั้นขาดการมีส่วน
ร่วมในการวางแผน ส่งผลให้ผู้ที่ไดรับมอบหมายงานไมทราบขอบเขตของงาน ในองค์ประกอบด้าน
สมาชิกทีม พบปัญหามากที่สุดในด้านการประสานงานกันในการปฏิบัติหน้าที่ขาดความคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน มักมองปัญหาเพียงด้านเดียว และขาดความช านาญในวิชาที่สอน ประกอบกับ 
ขาดระบบการประสานงานที่ดี ไม่มีความไววางใจซึ่งกันและกัน และขาดความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของเพ่ือนร่วมงาน และองค์ประกอบในด้านการจัดการทีมพบปัญหาว่า ครูไมได้มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ในระดับโรงเรียน หน้าที่ในแต่ละต าแหน่งซ้ าซ้อนกัน และเน้นการใช้อ านาจตาม
สายงานบังคับบัญชา (อัยนา เพ็ชรทองค า, 2545) โดยพบว่าปัจจัยที่สนับสนุน และช่วยเพิ่มสมรรถนะ
ของทีมได้ ประกอบด้วย ความสามารถของสมาชิกในทีม และรูปแบบการบริหารทีม ส าหรับรูปแบบ
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ภาวะผู้น าที่สนับสนุนสมรรถนะของทีมได้แก่ ภาวะผู้น าแบบพิเศษ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ (Stewart, 2006) และจากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสร้างสรรค์
ของโรงเรียนเอกชน ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกลุ่มโรงเรียนทั่วไปคือ ความคิดสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหาร ภาวะผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศ และสภาพแวดล้อมของงาน และวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
(ชลกร ตันประภัสร์, 2553) จากข้อมูลข้างต้นชี้ให้เห็นถึงความอ่อนแอของรูปแบบการท างานเป็นทีม
ในโรงเรียนเอกชน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงเรียนเอกชนขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ที่ต้องอาศัย
บุคลากรทางการศึกษาจ านวนมากในการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร ขณะเดียวกัน 
ก็เป็นการชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของบทบาทความเป็นผู้น าในการส่งเสริมให้องค์กร หรือบุคลากร  
ในโรงเรียนเกิดการท างานอย่างสร้างสรรค์ และมีการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงในองค์กร 

 จากประเด็นข้างต้นชี้ให้เห็นว่ารูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง และการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ในโรงเรียนเอกชนเป็นประเด็นที่มีความส าคัญ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของโรงเรียนโดยตรง แต่กลับไม่ได้รับความสนใจจากผู้บริหารมากเท่าที่ควร ซึ่งจากการศึกษา
โครงสร้างการบริหารพบว่า เป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับกลางในการประสานงานกับผู้บริหาร
ระดับสูง และฝ่ายปฏิบัติการ เพ่ือน าแผนที่วางไว้สู่การปฏิบัติ รวมถึงการบริหารจัดการทรัพยากร  
ในองค์กร และก าจัดอุปสรรค์ในการท างาน ซึ่งผู้บริหารระดับกลางนั้นเป็นส่วนบริหารที่ใกล้ชิด และ 
มีอิทธิพลโดนตรงกับฝ่ายปฏิบัติการมากที่สุด (Mintzberg, 1989; Williams, 2014) และจากแนวคิด
ที่ว่า ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดในองค์กร (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2557) ดังนั้น คุณภาพ
ของการศึกษาจะพัฒนาได้ต้องเริ่มจากการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรทางการศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพในการท างาน มีรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง และมีการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพของบุคลากรทางการศึกษาในระยะยาว โดยเป็นหน้าที่
ของผู้น าองค์กรที่มีบทบาทในการวางระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ รู้จักการควบคุมปัจจัยต่าง ๆ 
ในองค์กร และสามารถน าเครื่องมือต่าง ๆ มาใช้อย่างเหมาะสม (Wing, 2005) 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า  การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง  และ 
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในโรงเรียนเอกชนเป็นประเด็นส าคัญที่จะต้องเร่งศึกษา และพัฒนาให้เป็น
รูปธรรม โดยผ่านกระบวนการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางให้มีทักษะดังกล่าว อันจะส่งผลต่อการ
ท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติการต่อไป จึงเป็นที่มาของการศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารโรงเรียนเอกชน และเป็นพลัง
ขับเคลื่อนให้องค์กรทางการศึกษาเติบโต แข็งแกร่ง และท้ายสุด ผลของการพัฒนาทั้งมวล  
จะเกิดแก่ผู้เรียน ซึ่งเป็นก าลังส าคัญของชาติในอนาคต  



 

 

6 

1.2 ค าถามในการวิจัย 

 1. การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหา  
เป็นอย่างไร 

 2. การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ มีสภาพ และปัญหา  
เป็นอย่างไร 

 3. แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์เป็นอย่างไร 

 
1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เ พ่ือส่ ง เสริมการแก้ปัญหาเชิ งสร้ า งสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรง เรี ยนเอกชน  
ในกรุงเทพมหานคร 

 2. เพ่ือศึกษาสภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเ รียนเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ 

 3. เ พ่ื อน า เ สนอแนวทางการ พัฒนาผู้ บ ริ ห า ร ระดั บกลา งของ โ ร ง เ รี ยน เอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ 

 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

 1. การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยใช้กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ที่ประกอบด้วย กรอบแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางที่ได้จากการสังเคราะห์กระบวนการ
บริหารตามแนวคิดของนักวิชาการจ านวน 6 ท่าน กรอบแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
ที่ ได้ จากการศึกษาคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสู งตามแนวคิดของ  
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Donnellon (2006) และกรอบแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ที่ได้จากการศึกษาองค์ประกอบ 
และข้ันตอนของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ตามแนวคิดของ S. G. Isaksen et al. (2011) 

 2. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ภายใต้สังกัด 
ของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยมีผู้ให้ข้อมูล
ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากรครู 

 3. การวิจัยครั้งนี้ใช้ เวลาในการเก็บข้อมูลระหว่างเดือนมิถุนายน ถึงเดือนกรกฎาคม 
พ.ศ.2559 

 
1.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 การท างานขององค์กรจะส าเร็จได้ต้องอาศัยความร่วมมือในการท างานจากบุคลากรทุกฝ่าย 
ซึ่งการท างานเป็นทีมในองค์กรนั้นจะส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และเกิดเป็น
ทางออกของปัญหาที่สร้างสรรค์ (Donnellon, 2006; Luecke, 2004) ในทางกลับกัน กระบวนการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นสามารถช่วยให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ และช่วย
ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศเชิงสร้างสรรค์ในการท างาน (Isaksen, 2008; Treffinger et al., 2010) 
ทั้งนี้ เป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับกลางในการประสานงานระหว่างกลุ่ม แผนก และหน่วยงานต่าง ๆ 
ในองค์การให้ด าเนินงานไปอย่างมีประสิทธิภาพ ควบคุมการท างานของบุคลากร และผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้รายงานผลการด าเนินงาน และน านโยบาย และกลยุทธ์ของผู้บริหารระดับสูง (top manager)  
สู่การปฏิบัติ (Williams, 2014) ดังนั้น การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางให้มีการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง และการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์จึงเป็นประเด็นที่มีความส าคัญอย่างมาก และส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางโดยตรง อันจะเป็นเครื่องมือในการขับเคลื่อนองค์การ  
ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

 การวิจัยครั้งนี้ใช้กรอบแนวคิดที่ได้จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลางที่ได้จากการสังเคราะห์กระบวนการบริหารตามแนวคิดของนักวิชาการจ านวน  
6 ท่าน การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของ (Donnellon, 2006) และการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ตามแนวคิดของ (S. G. Isaksen et al., 2011) มีรายละเอียดดังนี้ 
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 กรอบแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง ที่ได้จากการสังเคราะห์กระบวนการบริหารตาม
แ น ว คิ ด ข อ ง นั ก วิ ช า ก า ร จ า น ว น  6 ท่ า น  (Fayol, 1916; Deming, 1982; Gulick, 1987;  
Kreitner, 1989; Griffin, 2008: 5; กัลยาณี สูงสมบัติ, 2551) ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่  

 1. การวางแผน (planning) 

 2. การน าแผนสู่การปฏิบัติ (implementation) 

 3. การประเมินผล (evaluation) 

 กรอบแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ Donnellon (2006) 
ประกอบด้วยคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 6 ลักษณะ ได้แก่ 

1. เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (focus on collective performance) 

 2. สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (build collaboration out of conflict) 

 3. ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม (keep the team focused and informed on its goals) 

 4. สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (creative a positive culture) 

 5. เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (empower your team) 

 6. สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม (model your own values) 

 กรอบแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ตามแนวคิดของ S. G. Isaksen et al. (2011) 
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 

 1. วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (understand the challenge) 

 2. แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generating ideas) 

 3. ก าหนดทางออกของปัญหา (preparing for action) 

 4. สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (planning your approach) 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปเป็นแผนภาพความสัมพันธ์ตามกรอบแนวคิด 
ได้ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

         การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ตามแนวคิดของ S. G. Isaksen, Dorval, 
and Treffinger (2011) ประกอบด้วย  
4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 
      1. วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา  
(understand the challenge) 
      2. แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา  
(generating ideas) 
      3. ก าหนดทางออกของปัญหา  
(preparing for action) 
      4. สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา  
(planning your approach) 

       การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
ตามแนวคิดของ Donnellon (2006) 
ประกอบด้วยคุณลักษณะของการท างานเป็น
ทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 6 ลักษณะ ได้แก่ 
      1. เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม    
(focus on collective performance) 
      2. สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 
(build collaboration out of conflict) 
      3. ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  
(keep the team focused and informed 
on its goals) 
      4. สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 
(creative a positive culture) 
      5. เสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
(empower your team) 
      6. สร้างค่านิยมของการท างาน เป็นทีม 
(model your own values) 

 การพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง ได้จากการสังเคราะห์กระบวนการบริหาร
ตามแนวคิดของนักวิชาการจ านวน 6 ท่าน ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่  
 1. การวางแผน (planning)  
 2. การน าแผนสู่การปฏิบัต ิ(implementation) 
 3. การประเมินผล (evaluation) 
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1.6 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

 1. ผู้บริหารระดับกลาง (middle-level school administrators) หมายถึง บุคลากร 
ในโรงเรียนเอกชนที่ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการ หัวหน้าฝ่าย หัวหน้าแผนก หัวหน้าระดับชั้น  
หรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

 2. การพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง หมายถึง กระบวนการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ การวางแผน การน าแผนสู่การปฏิบัติ และการประเมินผล 

 3. การวางแผน (planning) หมายถึง กระบวนการก าหนดเป้าหมาย ระบุผู้รับผิดชอบ และ
ออกแบบวิธีการในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน 

 4. การน าแผนสู่การปฏิบัติ  (implementation) หมายถึง กระบวนการมอบหมาย
ผู้รับผิดชอบ และจัดสรรทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน 

 5. การประเมินผล (evaluation) หมายถึง กระบวนการเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และ
รายงานผลของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน ส าหรับเป็นข้อมูลในการตัดสินใจแนวทางการด าเนินงานต่อไป 

 6. การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง (high performance team) หมายถึง ลักษณะ
ของการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคลที่มีเป้าหมายเดียวกัน อันประกอบด้วย  6 คุณลักษณะ ได้แก่  
1) เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (focus on collective performance) 2) สร้างความร่วมมือร่วมใจ
เป็นทีม (build collaboration out of conflict) 3) ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม (keep the team 
focused and informed on its goals) 4) สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (creative a positive 
culture) 5) เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (empower your team) และ 6) สร้างค่านิยมของการท างาน
เป็นทีม (model your own values) 

 7. เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (focus on collective performance) หมายถึง การให้
สมาชิกในทีมเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจของทีม และปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเป็นทีม 

 8. สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (build collaboration out of conflict) หมายถึง 
การการด าเนินงานของทีมบนความตกลงร่วมมือกันทุกฝ่าย 

 9. ร่วมกันรับรู้ เป้ าหมายของทีม (keep the team focused and informed on  
its goals) หมายถึง การจัดประชุมชี้แจงเป้าหมายของการท างานของทีมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 
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 10. สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (creative a positive culture) หมายถึง  
การสร้างบรรยากาศในการท างานของทีมที่สมาชิกได้รับการชื่นชม รู้สึกสบายใจ และเป็นบรรยากาศ
ของความยินดี 

 11. เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (empower your team) หมายถึง การยึดความคิดเห็นตาม
เสียงส่วนใหญ่ภายในทีม เปิดรับความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในทีม สมาชิกทุกคนมีความเคารพซึ่ง
กันและกัน 

 12. สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม (model your own values) หมายถึง การ
ปฏิบัติตนของผู้น าทีมเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีของการท างานเป็นทีมให้สมาชิกในทีมรับรู้ตั้งแต่เริ่มจนจบ
การปฏิบัติงาน 

 13. การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (creative problem solving) หมายถึง รูปแบบของ
กระบวนการคิดที่ช่วยแก้ปัญหา และบริหารให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ น ามาซึ่งความ  
พึงพอใจของบุคคล ประกอบด้วย  4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่  1) วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 
(understand the challenge) 2) แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generating ideas) 3) ก าหนด
ทางออกของปัญหา (preparing for action) และ 4) สรรสร้ างวิ ธีการแก้ปัญหา (planning  
your approach) 

 14. วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (understand the challenge) หมายถึง การ
รวบรวมข้อมูลเพื่อตีกรอบปัญหาโดยใช้ข้อมูลเป็นพื้นฐาน 

 15. แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generating ideas) หมายถึง การระดมความคิด
ภายในทีมเพ่ือหาแนวทางการแก้ปัญหาที่หลากหลาย 

 16. ก าหนดทางออกของปัญหา (preparing for action) หมายถึง การพัฒนาวิธีการ
แก้ปัญหาให้เป็นรูปธรรม 

 17. สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (planning your approach) หมายถึง การน าข้อมูลที่มี
ทั้งหมดสู่การแก้ปัญหา 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครสามารถท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ได้ ส่งผลให้บุคลากรครูในโรงเรียนมีความ  
พึงพอใจในการท างานสูงขึ้น 

 2. โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครสามารถน าไปเป็นแนวทางในการจัดการ พัฒนา  
และปรับปรุงให้การท างานของผู้บริหารระดับกลางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สอดคล้องกับแนวทางการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

 3. ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนมีแนวทางในการพัฒนาโรงเรียนในสังกัด
ให้มีบุคลากรที่มีทักษะการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง และมีการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ส่งผลให้
โรงเรียนเอกชนมีประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น  

 
1.8 วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
ศึกษาสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริ มการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และศึกษาสภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลาง เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยออกแบบวิธีด าเนินการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน 
ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่  1 ศึกษาสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มี 
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน  
ในกรุงเทพมหานคร 

 ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ 

 ขั้นตอนที่  3 ศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ 
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1.9 การน าเสนอผลการวิจัย 

 การน าเสนอผลการวิจัยมีล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

 บทที่ 1 บทน า ประกอบด้วย ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ค าถามในการวิจัย
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย กรอบแนวคิดการวิจัย ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ และวิธีด าเนินการวิจัย 

 บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย การพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง  
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 บทที่ 3 วิธีด าเนินงานวิจัย ประกอบด้วย ระเบียบวิธีวิจัย และข้ันตอนการด าเนินงานวิจัย 

 บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพ และ
ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพ และปัญหาการ
พัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง  
ของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาในครั้งนี้ สามารถน ามาจัดกลุ่มความสัมพันธ์ของ
เอกสารเพ่ือให้ผู้ศึกษาเห็นถึงความสัมพันธ์ของเนื้อหาทั้งหมด สามารถแบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 
ตอนที่  1 การพัฒนาผู้ บริหารระดับกลาง  ตอนที่  2 การท างานเป็นทีมที่ มี สมรรถนะสู ง  
ตอนที่ 3 การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีรายละเอียดดังนี้ 

 

ตอนที่ 1 การพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 

 การบริหารเป็นศาสตร์ที่ได้รับการพัฒนามาอย่างต่อเนื่องยาวนานจนถึงปัจจุบัน มีแนวคิด
และทฤษฎีมากมายที่เกิดขึ้น และได้รับการพัฒนาปรับปรุงให้มีความเหมาะสมกับยุคสมัย เมื่อมีการ
น าไปประยุกต์ใช้ในองค์การก็จะสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได้ ทั้งนี้ เป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารที่จะขับเคลื่อนองค์การ วางแผนงาน จัดองค์การ อ านวยงาน และควบคุมงานในแต่ละระดับ
ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การ (นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์, 2539) ด้วยต าแหน่ง ภาระหน้าที่ 
และความรับผิดชอบในการน าองค์การทางการศึกษาให้ประสบความส าเร็จ และมีประสิทธิภาพ  
จากการศึกษาพบว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิภาพนั้นต้องการผู้น าที่มีประสิทธิภาพ (LaPointe & Davis, 
2006) ดังนั้น ผู้บริหาร และความเป็นผู้น าจึงเป็นสิ่งที่สอดคล้องกัน ไม่สามารถแยกขาดจากกันได้ 
(สัมฤทธิ์ กางเพ็ง , 2557) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาผู้ บริหาร
ระดับกลาง สามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญ ได้แก่ วิวัฒนาการของแนวคิด และทฤษฎีการบริหาร 
ความหมายของการบริหาร ความหมายของผู้บริหาร แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร โครงสร้างการบริหาร 
ความหมายของผู้น า ทักษะของผู้น า และการพัฒนาผู้น า มีรายละเอียดดังนี้ 

 
 2.1.1 วิวัฒนาการของแนวคิด และทฤษฎีการบริหาร 

 แนวคิด และทฤษฎีของการบริหารเป็นศาสตร์ได้รับการพัฒนามาอย่างต่อเนื่องยาวนานจนถึง
ปัจจุบัน มีพ้ืนฐานของทฤษฎีที่มั่นคง และได้รับการยอมรับในระดับสากล วิวัฒนาการของการบริหาร
จัดการนั้นเริ่มต้นขึ้นที่ทวีปยุโรป และอเมริกา ในช่วงปี ค .ศ.1900 เป็นต้นมา จากยุคปฏิวัติ
อุตสาหกรรม โดยโลกต้องเผชิญกับรูปแบบใหม่ของสภาพเศรษฐกิจ นโยบายทางด้านการเมือง และ
การศึกษา สร้างความจ าเป็นให้องค์การต้องการรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
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เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นของวิวัฒนาการทางทฤษฎีการ
บริหาร วิวัฒนาการของแนวคิด และทฤษฎีการบริหารสามารถสรุปได้ดังภาพที ่2 

 

 
ภาพที่ 2 วิวัฒนาการของแนวคิด และทฤษฎีการบริหาร 

(Jones & George, 2015) 
 
 แนวคิด และทฤษฎีการบริหารสามารถจ าแนกได้เป็น 5 กลุ่มหลัก ได้แก่ กลุ่มทฤษฎีการ
บริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ (scientific management theory) กลุ่มทฤษฏีการบริหารตาม
หลักการบริหาร (administrative management theory) กลุ่มทฤษฎีการบริหารตามหลักพฤติกรรม
ศาสตร์ (behavioral management theory) กลุ่มทฤษฎีการบริหารตามหลักวิทยาการจัดการ 
(management science theory) และ กลุ่มทฤษฎีการบริหารตามหลักสภาพแวดล้อมองค์การ 
(organizational environment theory) (Jones & George, 2015) ซึ่ ง แ ต่ ล ะกลุ่ ม ทฤษฎี จ ะมี 
ความแตกต่างในด้านพ้ืนฐานความเชื่อ หลักการ และโครงสร้างของทฤษฎี แต่จากการศึกษาพบว่า 
แต่ละแนวคิด และทฤษฎีต่างกล่าวถึงในเรื่องเดียวกัน คือ เรื่องของการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ 
และการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคล 

 
 
 
 

1900   1910   1920   1930   1940   1950   1960   1970   1980   1990   

กลุ่มทฤษฎีการบริหารตามหลกัวทิยาศาสตร์ 

กลุ่มทฤษฏีการบริหารตามหลกัการบริหาร 

กลุ่มทฤษฎีการบริหารตามหลกัพฤตกิรรมศาสตร์ 

กลุ่มทฤษฎีการบริหารตามหลกัวทิยาการจดัการ 

กลุ่มทฤษฎีการบริหารตามหลกัสภาพแวดลอ้มองคก์าร 



 

 

16 

 2.1.2 ความหมายของการบริหาร 

 จากการศึกษาความหมายของการบริหารจากนักวิชาการจ านวน 6 ท่าน สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

 Jones and George (2015) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การวางแผน การจัดการ การน า 
และการควบคุมมนุษย์ หรือทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล 

 Mukherjee (2009) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
โดยอาศัยความร่วมมือของบุคคลผ่านชุดกิจกรรม ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การน าองค์การ 
และการควบคุมทรัพยากรขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพด้วยวิธีการที่มีประสิทธิภาพ 

 Schermerhorn (2001) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการวางแผน จัดองค์การ 
การน าองค์การ และการควบคุมการใช้ทรัพยากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่าง  
มีประสิทธิภาพ 

 Stoner (1982) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการท าบางสิ่งให้ส าเร็จโดยอาศัยการ
ท างานร่วมกันของบุคคล 

 Williams (2014) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การท างานร่วมกับผู้ อ่ืนในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ด าเนินการตามเป้าหมายขององค์การให้ประสิทธิภาพมากที่สุด  
เท่าท่ีจะเป็นไปได ้

 สัมมา รธนิธย์ (2556) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการท างานร่วมกันของบุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไป โดยอาศัยกระบวนการวางแผน จัดองค์การ สั่งการ ควบคุม และด าเนินการ  
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้ทรัพยากร และเทคโนโลยีให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

 จากการศึกษาความหมายของการบริหารสามารถสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยอาศัยความร่วมมือของบุคคล  
ผ่านขั้นตอนการวางแผน การจัดองค์การ การน าองค์การ และการควบคุมเพ่ือให้การด าเนินงาน  
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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 2.1.3 ความหมายของผู้บริหาร 

 จากการศึกษาความหมายของผู้บริหารจากนักวิชาการจ านวน 6 ท่าน สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

 Campbell, Bridges, and Nystrand (1977) กล่ าวว่ า  ผู้ บ ริห าร  หมายถึ ง  ผู้ น าที่ อยู่
ท่ามกลางกลุ่ม มีหน้าที่ให้แนวทาง และประสานงานการมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้อง 

 Kimbrough and Nunnery (1976) กล่าวว่า ผู้บริหาร หมายถึง ผู้น าที่มีหน้าที่ตัดสินใจ
บริหารจัดการ แก้ไปปัญหาที่เกิดข้ึน และส่งเสริมให้องค์กรทางการศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ 

 Morphet, Johns, and Reller (1974) กล่าวว่า ผู้บริหาร หมายถึง บุคคลผู้มีหน้าที่ติดต่อ
ประสานงานกับกลุ่มต่าง ๆ ทั้งกลุ่มที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ทั้งที่อยู่ภายใน และภายนอก
ระบบโรงเรียน ซ่ึงแต่ละกลุ่มมีวตัถุประสงค์ และเป้าหมายที่แตกต่างกัน 

 Sergiovanni, Burlingame, Coombs, and Thurston (1992) กล่าวว่า ผู้บริหาร หมายถึง 
ผู้ที่ท างานร่วมกับผู้อ่ืนเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

 วิโรจน์ สารรัตถะ (2555) กล่าวว่า ผู้บริหาร หมายถึง บุคคลที่รับผิดชอบให้การปฏิบัติงาน
ขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

 พนัส หันนาศินทร์ (2524) กล่าวว่า ผู้บริหาร หมายถึง หัวหน้าหน่วยงาน มีหน้าที่เรียก
ประชุม ติดต่อกับหน่วยงานต่าง ๆ และท างานประจ าขององค์การนั้น ๆ มีอ านาจบังคับบัญชา และ  
มีหน้าที่รับผิดชอบต่อองค์การทั้งหมด 

 
 2.1.4 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 

 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารนั้นมีความหลากหลายรองรับกับทฤษฎี และแนวคิดของ
นักวิชาการตามกลุ่มทฤษฎีต่าง ๆ กระบวนการบริหารที่เป็นที่รู้จัก และได้รับความนิยม ได้รับการ
น ามาประยุกต์ใช้จนถึงปัจจุบันมี 6 แนวคิด ได้แก่ 

 1) กระบวนการบริ หารตามแนวคิดของ  Fayol (POCCC) (Fayol, 1916 อ้ า งถึ ง ใน 
Sheldrake, 2003) กล่าวถึง องค์ประกอบ และหลักเกณฑ์โดยทั่วไปของกระบวนการบริหาร  
ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การวางแผน (planning) การจัดองค์การ (organizing)  
การบังคับบัญชา (commanding) การประสานงาน (coordinating) และการควบคุม (controlling) 
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 2) กระบวนการบริหารตามแนวคิดของ Demming (PDCA) (Deming, 1982 อ้างถึงใน 
Imai, 1986) เป็นแนวคิดที่ได้รับการพัฒนาต่อยอดมาจากแนวคิดแผนผังวงจรการเรียนรู้ PDSA 
(plan-do-study-act) ของ Deming เอง (Deming, 2013) ส าหรับแนวคิดที่ได้รับการพัฒนาแล้วใน
ปัจจุบัน คือวงล้อของการบริหารแบบปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเป็นวงจร ประกอบด้วยหลัก 4 ประการ 
ได้แก่ การวางแผน (planning) การปฏิบัติ (do) การตรวจสอบ (check) และการปรับปรุง (act) 

 3) กระบวนการบริหารตามแนวคิดของ Gulick and Urwick (POSDCoRB) (Gulick, 1987 
อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ , 2550) กล่าวถึงหน้าที่ของหัวหน้างาน ซึ่งประกอบด้วยหน้าที่หลัก  
7 ประการ ได้แก่ การวางแผน (planning) การจัดองค์การ (organizing) การจัดอัตราก าลัง (staffing) 
การชี้น า (directing) การประสานงาน (coordinating) การรายงาน (reporting) และการจัด
งบประมาณ (budgeting)  

 4) กระบวนการบริหารตามแนวคิดของ Kreitner (1989) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหาร โดยจ าแนกตามบทบาท และหน้าที่ของผู้บริหารที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย   
8 ประการ ได้แก่ การวางแผน (planning) การตัดสินใจ (decision making) การจัดองค์การ 
(organizing) การ จั ด ว า งตั วบุ คล ากร  (staffing) กา รสื่ อ ส า ร  (communication) การจู ง ใ จ 
(motivation) การน าองค์การ (leading) และการควบคุม (controlling) 

 5) กระบวนการบริหารองค์การ POLC (Griffin, 2008) กล่าวถึงกระบวนการบริหารจ าแนก
ตามบทบาทของผู้บริหารองค์การ 4 ประการ ได้แก่ การวางแผน  (planning) การจัดองค์การ 
(organizing) การน าองค์การ (leading) และการควบคุม (controlling) และกระท าซ้ าเป็นวงจร 

 6) กระบวนการบริหารแบบ Kaizen (กัลยาณี สูงสมบัติ, 2551 อ้างถึงใน โชติ บดีรัฐ, 2558) 
เป็นแนวคิดการบริหารงานแบบญี่ปุ่น โดยการบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิผล ภายในกระบวนการ
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ การวางแผน และออกแบบ (plan and design) การน าสู่การปฏิบัติ 
(implement) การประเมิน (evaluate) และ การประเมินซ้ า (assess/reassess) 

 จากการศึกษากระบวนการบริหารทั้ง 6 แนวคิดข้างต้น สามารถน ามาสังเคราะห์เป็นกรอบ
กระบวนการบริหารได้ดังตารางที ่1 
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ตารางที่ 1 ตารางสังเคราะห์กระบวนการบริหาร 

ที ่ กระบวนการบริหาร 

นักวิชาการ 

Fa
yo

l (
19

16
) 

De
m

ing
 (1

98
2)
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lic

k (
19

87
) 
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eit

ne
r (

19
89

) 

Gr
iff

in 
(20

08
) 

กัล
ยา

ณี
 ส

ูงส
มบ

ัติ 
(25

51
) 

1. การวางแผน (planning) 

1.1 การวางแผน (planning) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

1.2 การตัดสินใจ (decision making)    ✓   

1.3 การออกแบบงาน (plan and design)      ✓ 

2. การน าแผนสู่การปฏิบัติ (implementation) 

2.1 การจัดองค์การ (organizing) ✓  ✓ ✓ ✓  

2.2 การสั่งการ (commanding) ✓      

2.3 การประสานงาน (coordinating) ✓  ✓    

2.4 การปฏิบัติ (do)  ✓     

2.5 การจัดบุคคลเข้างาน (staffing)   ✓ ✓   

2.6 การชี้แนะแนวทาง (directing)   ✓    

2.7 การจัดสรรงบประมาณ (budgeting)   ✓    

2.8 การสื่อสาร (communication)    ✓   

2.9 การจูงใจ (motivation)    ✓   

2.10 การน า (leading)    ✓ ✓  

2.11 การน าสู่การปฏิบัติ (implement)      ✓ 
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ตารางที ่1 (ต่อ) 

ที ่ กระบวนการบริหาร 

นักวิชาการ 

Fa
yo

l (
19

16
) 
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ing
 (1

98
2)
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k (
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) 
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r (
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) 
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in 
(20

08
) 

กัล
ยา

ณี
 ส

ูงส
มบ

ัติ 
(25

51
) 

3. การประเมินผล (evaluation) 

3.1 การควบคุม (controlling) ✓   ✓ ✓  

3.2 การตรวจสอบ (check)  ✓     

3.3 การปรับปรุง (act)  ✓     

3.4 การรายงาน (reporting)   ✓    

3.5 การประเมิน (evaluate)      ✓ 

3.6 การประเมิน และประเมินซ้ า 
(assess/reassess) 

     ✓ 

 
 จากตารางสังเคราะห์กระบวนการบริหารของนักวิชาการจ านวน 6 ท่าน (Fayol, 1916  
อ้ า งถึ ง ใน  Sheldrake, 2003; Deming, 1982 อ้ า งถึ ง ใน  Imai 1986; Gulick, 1987 อ้ า งถึ ง ใน  
วันชัย มีชาติ, 2550; Kreitner, 1989; Griffin, 2008; กัลยาณี สูงสมบัติ, 2551 อ้างถึงใน โชติ บดีรัฐ, 
2558) สามารถสรุปได้ว่า กระบวนการบริหารสามารถจัดกลุ่มของกระบวนการได้เป็น 3 ขั้นตอน 
ได้แก่ การวางแผน (planning) การน าแผนสู่การปฏิบัติ (implementation) และการประเมินผล 
(evaluation) ซึ่งมีความหมายดังต่อไปนี้ 
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  1) การวางแผน (planning) 

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน พบว่า การวางแผนเป็นขั้นตอน
แรกของกระบวนการบริหารที่มีความส าคัญเพราะจะเป็นแนวปฏิบัติ และเป็นเป้าหมายให้กับองค์กร 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการวางแผนไปในทิศทางที่คล้ายคลึงกัน จากการศึกษา
ความหมายของการวางแผนจากนักวิชาการจ านวน 7 ท่าน สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

  Jones and George (2015) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง การระบุ และเลือก
เป้าหมายที่เหมาะสม ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร 

  Mukherjee (2009) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง กระบวนการก าหนดเป้าหมาย
ขององค์การ สร้างกลยุทธ์เพื่อบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติงานอย่างร่วมมือภายในองค์การ 

  Schermerhorn (2001) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง กระบวนการตั้งเป้าหมาย 
และพิจารณาถึงสิ่งที่ต้องท าให้ส าเร็จ 

  Stoner (1982) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
และออกแบบวิธีการที่ดีท่ีสุดส าหรับการบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  Williams (2014) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับเป้าหมาย
ขององค์การ และวิธีการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  มัลลิกา ต้นสอน (2545) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง กระบวนการก าหนด
เป้าหมายขององค์การ และวิธีปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการอย่างราบรื่น และบรรลุเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ 

  อนิวัช แก้วจ านงค์ (2556) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง เป็นกระบวนการก าหนด
สิ่งที่ต้องการท า และตัดสินใจเลือกกระบวนการที่ดีที่สุด เพ่ือด าเนินการให้เป็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
หรือวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 

  จากการศึกษาความหมายของการวางแผนสามารถสรุปได้ว่า การวางแผน หมายถึง 
กระบวนการก าหนดเป้าหมาย ระบุผู้รับผิดชอบ และออกแบบวิธีการด าเนินการเพ่ือให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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  2) การน าแผนสู่การปฏิบัติ (implementation) 

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการน าแผนสู่การปฏิบัติพบว่า เป็นขั้นตอนที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการบริหาร เนื่องจากหากองค์การมีการวางแผนที่มีประสิทธิภาพมาก
เพียงใด แต่หากขาดการน าแผนไปสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพแล้ว การปฏิบัติงานย่อมยังขาดความ
สมบูรณ์ และไม่ก่อให้เกิดเป็นผลงาน (อุทิศ ขาวเธียร, 2546) ซึ่งจากการศึกษาความหมายของการ 
น าแผนสู่การปฏิบัติจากนักวิชาการจ านวน 6 ท่าน สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

  Kerzner (2013) กล่าวว่า การน าแผนสู่การปฏิบัติ หมายถึง การผสมผสานระหว่าง
สินค้าและบริการให้กลายเป็นองค์การ อันน ามาซึ่งความเจริญเติบโตขององค์การ 

  ภักดี มานะหิรัญเวท (2556) กล่าวว่า การน าแผนสู่การปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการ
ที่น าเอาแผน และนโยบายมาสู่การปฏิบัติ โดยมีการพัฒนาระบบงบประมาณ และวิธีปฏิบัติงาน ซึ่ง
ต้องท าควบคู่กับการวางแผน 

  สุดใจ วันอุดมเดชาชัย (2556)  กล่าวว่า การน าแผนสู่การปฏิบัติ หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบที่น าแผน และโนบายที่ก าหนดไว้มาปฏิบัติ โดยอาจน ามาซึ่ง
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และระบบการจัดการของทั้งองค์การ 

  อุทิศ ขาวเธียร (2546) กล่าวว่า การน าแผนสู่การปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการน า
แผนที่วางไว้ไปพิสูจน์ความมีประสิทธิภาพ โดยผ่านการปฏิบัติ ซึ่งต้องผ่านการพัฒนา และปรับเปลี่ยน
รูปแบบให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อม 

  ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์ (2555) กล่าวว่า การน าแผนสู่การปฏิบัติ หมายถึง  
การด าเนินการให้แผนที่เป็นนามธรรมเกิดผลเป็นรูปธรรมขึ้นตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  สุรัสวดี ราชกุลชัย (2547) กล่าวว่า การน าแผนสู่การปฏิบัติ หมายถึง การปฏิบัติ
ตามแนวทางที่เลือกแล้วอย่างเคร่งครัด โดยให้ผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้ด าเนินการ 

  จากการศึกษาความหมายของการน าแผนสู่การปฏิบัติสามารถสรุปได้ว่า การน าแผน
สู่การปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบตามนโยบาย และแผนที่วางไว้  
โดยมอบหมายผู้รับผิดชอบ และจัดสรรทรัพยากรโดยปรับให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ซึ่งเป็นไปตาม
แนวทางท่ีวางไว้ 
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  3) การประเมินผล (evaluation) 

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผล พบว่า นักวิชาการได้กล่าวถึง
ความหมายของการประเมินผลใน 2 ความหมาย คือ การประเมินผล (assessment) และ  
การประเมินผล (evaluation) ซึ่งมาจากศัพท์ในภาษาอังกฤษ 2 ค า จากการศึกษาพบว่า ทั้ง 2 ค า  
มีความแตกต่างกันในด้านกระบวนการ กล่าวคือ การประเมินผล (assessment) เป็นกระบวนการ
รวบรวมข้อมูลจากการด าเนินการ ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างด าเนินกิจกรรม ส าหรับการประเมินผล 
(evaluation) เป็นกระบวนการน าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลข้างต้นมาวิเคราะห์ และประเมิน
ค่าเพ่ือเป็นข้อมูลในการตัดสินใจ ซึ่งการประเมินผลทั้ง 2 ความหมายนั้นเป็นกระบวนการที่สอดคล้อง
กัน และไม่สามารถแยกจากกันได้ (เยาวดี รางชัยกุล วิบูลย์ศรี, 2551) และจากการศึกษาความหมาย
ของการประเมินผลจากนักวิชาการจ านวน 9 ท่าน สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

  Cleland (1999) กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง การทดสอบความก้าวหน้า 
ของงาน เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลแก่สมาชิกส าหรับการพิจารณาถึงประสิทธิภาพของงาน 

  Heagney (2012) กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง การวัดความก้าวหน้า และ
ประสิทธิภาพของงานโดยเปรียบเทียบจากแผนที่วางไว้  ซึ่งช่วยให้สามารถตัดสินใจแนวทางการ
ด าเนินงานต่อไปได ้

  Isaac (1991, อ้างถึงใน สมชาย ดุรงค์เดช, 2542) กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง 
กระบวนการในการวิเคราะห์ และการให้คุณค่าอย่างเป็นระบบ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการวัดเพ่ือการ 
ให้คุณค่า 

  Mantel, Meredith, Shafer, and Sutton (2011) กล่ า ว ว่ า  ก า รป ร ะ เ มิ น ผล 
หมายถึง การให้คุณค่า หรือการตรวจสอบความก้าวหน้า และประสิทธิภาพของโครงการเพื่อใช้ในการ
ปรับปรุงแผนการด าเนินงาน 

  เชาว์ อินใย (2555) กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสิน
คุณค่าของสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่ามีความเหมาะสมหรือไม่เพียงใด โดยน าสารสนเทศ หรือผลจากการวัดมา
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพ่ือช่วยในการตัดสินใจว่าผลการด าเนินการนั้นบรรลุวัตถุประสงค์
หรือไม ่

  พิชิต ฤทธิ์จรูญ (2555) กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง การพิจารณา และวัด
คุณค่าของกิจการใด ๆ ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
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  ศิริชัย กาญจนวาสี (2550) กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง กระบวนการตัดสิน
คุณค่าของการพัฒนาโครงการ การด าเนินโครงการ และผลของโครงการ 

  สมคิด พรมจุ้ย (2552) กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง กระบวนการที่ก่อให้เกิด
สารสนเทศ เพื่อช่วยให้ผู้บริหารตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  สมชาย ดุรงค์เดช (2542) กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง กระบวนการรวบรวม
ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ และการปรับปรุง 

  จากการศึกษาความหมายของการประเมินผลสรุปได้ว่า การประเมิน หมายถึง 
กระบวนการเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และรายงานผลอย่างเป็นระบบเพ่ือประเมินความคืบหน้าของ
งานส าหรับเป็นข้อมูลในการตัดสินใจแนวทางการด าเนินงานต่อไป 

  จากผลการสังเคราะห์กระบวนการบริหารตามแนวคิดของนักวิชาการจ านวน 6 ท่าน 
สามารถสรุปได้ว่า กระบวนการบริหารสามารถจัดกลุ่มของกระบวนการได้เป็น 3 ขั้นตอน ได้แก่  
การวางแผน (planning) การน าแผนสู่การปฏิบัติ  (implementation) และการประเมินผล 
(evaluation) ซึ่งกระบวนการบริหารทั้ง 3 ขั้นตอนข้างต้น เป็นกรอบการบริหารที่มีความยืดหยุ่นสูง 
ครอบคลุมบริบทของการบริหาร ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์เป็นกรอบแนวคิดการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางประกอบการศึกษาในครั้งนี้ 

 
 2.1.5 โครงสร้างการบริหาร 

 มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงโครงสร้างการบริหารขององค์การ ซึ่งมีทั้งแนวคิด 
ที่ทั้งเหมือน และแตกต่างกัน จากการศึกษาแนวคิดโครงสร้างการบริหารขององค์การจากนักวิชาการ
จ า น วน  4 ท่ า น  (Gareth, Jennifer, & Charles, 2000; Mintzberg, 1989; Williams, 2014;  
นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์, 2539) สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

 Mintzberg (1989) กล่าวว่า องค์การส่วนใหญ่จะมีโครงสร้างการบริหารขององค์การ 
ที่ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก คือ 1) ส่วนกลยุทธ์ระดับสูง (stratigic apex) 2) ส่วนปฏิบัติการ 
(operating core) 3) ส่วนบริหารระดับกลาง (middle line) 4) ส่วนเทคนิค (technostructure) 
และ 5) ส่วนสนับสนุน (support staff) ซึ่งทั้ง 5 องค์ประกอบนี้ จะได้รับอิทธิพลจากอุดมการณ์  
อันเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้ มีความเป็นนามธรรม แต่ส่งผลต่อความคิด และการตัดสินใจของทั้ง  
5 ส่วนงานในองค์การ ซึ่งแต่ละส่วนงานมีความหมาย และบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกันไป ดังนี้ 



 

 

25 

 1. ส่วนกลยุทธ์ระดับสูง (stratigic apex) หมายถึงผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์การ  
ซึ่งมีหน้าที่ในการรับผิดชอบภาพรวมขององค์การ มีหน้าที่ดังนี้ 

  1.1) สั่งการและบังคับบัญชา หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรในองค์การ  
ออกระเบียบค าสั่งก าหนดมอบหมายบทบาทหน้าที่ แก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การในระดับบริหาร 
จัดระบบการว่าจ้างงาน ติดตามการท างานของบุคลากร รวมการถึงจูงใจ และให้รางวัลตอบแทน
บุคลากรในการท างาน 

  1.2) สร้างความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ หมายถึง การสื่อสารให้
ผู้เกี่ยวข้องกับโครงการได้ทราบความคืบหน้าการท ากิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ สร้างความสัมพันธ์
กับหน่วยงานภายนอกองค์การ ประนีประนอมและสร้างข้อตกลงท างานร่วมกันกับหน่วยงานภายนอก 
และการท าหน้าที่ในพิธีกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การตามความเหมาะสม 

  1.3) พัฒนากลยุทธ์ขององค์การ หมายถึง การก าหนดกลยุทธ์โดยประเมินจาก
สถานการณ์ และสภาพแวดล้อมภายใน และภายนอก เพ่ือน ามาก าหนดทิศทางการท างานของ
องค์การ ก าหนดมาตรฐานของการใช้ดุลพินิจตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องที่จะมีผลกระทบในระยะยาวต่อ
องค์การ 

 2. ส่วนปฏิบัติการ (operating core) หมายถึง ผู้รับผิดชอบในการด าเนินงานตามเป้าหมาย
ขององค์การโดยตรง มีหน้าที่ในการผลิตสินค้า และบริการ ประกอบด้วยหน้าที่หลัก ดังนี้ 

  2.1) ท าให้ได้มาซึ่งปัจจัยการผลิตสินค้า และบริการ 

  2.2) แปลงปัจจัยการผลิตให้เป็นสินค้า และบริการ 

  2.3) กระจาย หรือจ าหน่ายสินค้า และบริการ 

  2.4) สนับสนุนการปฏิบัติการทั้ง 3 ขั้นตอนข้างต้น 

 3. ส่วนบริหารระดับกลาง (middle line) หมายถึง  ผู้บริหารระดับกลางที่มีหน้าที่
ประสานงานระหว่างผู้บริหารระดับสูง และฝ่ายปฏิบัติงานระดับล่างขององค์การ ให้เกิดการท างาน  
ไปในทิศทางเดียวกันระหว่างฝ่ายนโยบายกับงานปฏิบัติ ซึ่งมีหน้าที่ดังนี้ 

  3.1) รวบรวมข้อมูล รวบรวมข้อมูลป้อนกลับ (feedback) ที่ ได้รับจากส่วน
ปฏิบัติการ และน าส่งข้อมูลให้กับส่วนกลยุทธ์ระดับสูง หรือผู้บริหาร 

  3.2) แทรกแซงการตัดสินใจตามระดับสายการบังคับบัญชาในบางครั้ง 
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  3.3) ก าจัดอุปสรรคในการท างาน ตัดสินใจภายใต้กรอบบทบาทหน้าที่  และ
เสนอแนะการปฏิบัติงานแก่ส่วนกลยุทธ์ระดับสูง หรือผู้บริหาร 

  3.4) บริหารจัดการ และกระจายทรัพยากรที่ได้รับจากการจัดสรรจากส่วนกลยุทธ์  
สู่ระดับปฏิบัติการและแจ้งระดับปฏิบัติการเกี่ยวกับกฎระเบียบ และแผนงานนโยบายที่ส่วนกลยุทธ์
เป็นผู้ก าหนดขึ้น 

  3.5) ก าหนดกลยุทธ์การท างานของหน่วยงานที่รับผิดชอบ รวมถึงดูแล และสั่งการ
การด าเนินงาน 

  3.6) ติดต่อประสานงานกับผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ประสานงานกับส่วนเทคนิค 
(technostructure) ผู้ร่วมงานระดับอื่น ๆ และผู้เกี่ยวข้องกับงานตามแต่ละภารกิจ 

 4. ส่วนเทคนิค (technostructure) หมายถึง ผู้มีหน้าที่ในการปรับปรุงระบบการท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ศึกษามาตรฐานการท างาน ร่างระเบียบวิธีการท างานให้แก่ส่วนงานต่าง ๆ  
ในองค์การ ซึ่งมีหน้าที่ขอบคุงงาน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

  4.1) วิเคราะห์ระบบงาน เพ่ือก าหนดมาตรฐานการท างาน ส่งผลให้การปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  4.2) วิเคราะห์แผนงาน ส่งผลให้ผลผลิตของกระบวนการท างานได้มาตรฐาน 

  4.3) วิเคราะห์ระบบงานบุคคล ส่งผลให้บุคลากรในองค์การมีทักษะในการท างาน
ตามมาตรฐาน 

 5. ส่วนสนับสนุน (support staff) หมายถึง ผู้ให้ค าปรึกษา หรือค าแนะน าแก่ฝ่ายปฏิบัติการ 
ให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ เช่น ผู้ให้ค าปรึกษาด้านกฎหมาย หรือ
ผู้ให้ค าปรึกษาด้านงานประชาสัมพันธ์ เป็นต้น เป็นลักษณะงานที่ส่งเสริมให้การท างานของส่วน
ปฏิบัติการมีความราบรื่น โดยอาจไม่ได้ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นซึ่งเป็นหน้าที่ของส่วน
เทคนิค (technostructure) 

 จากโครงสร้างการบริหารขององค์การตามแนวคิดของ Mintzberg (1989) สามารถสรุปได้ 
ดังภาพที ่3 
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ภาพที่ 3 โครงสร้างการบริหารขององค์การตามแนวคิดของ Mintzberg 

(Mintzberg, 1989) 
 

 จากโครงสร้างการบริหารขององค์การตามแนวคิดของ Mintzberg (1989) จะพบว่า 
ทั้ง 3 ส่วนแรกอันประกอบด้วย ส่วนกลยุทธ์ระดับสูง (stratigic apex) ส่วนบริหารระดับกลาง  
(middle line) และส่วนปฏิบัติการ (operating core) มีความเกี่ยวข้องกับสายบังคับบัญชา  
แต่ส าหรับส่วนเทคนิค (technostructure) และ ส่วนสนับสนุน (support staff) เป็นส่วนที่อยู่นอก
สายบังคับบัญชา ซึ่งมีความสัมพันธ์กับส่วนงานในระดับล่างเท่านั้น ส่วนอุดมการณ์ จะเป็นสิ่งที่  
อยู่รายรอบองค์การทั้งหมด 

 Williams (2014) กล่าวถึงองค์การที่ต้องประกอบไปด้วยผู้บริหารระดับต่าง ๆ ซึ่งมีหน้าที่
แตกต่างกัน มีรูปแบบการท างาน 4 รูปแบบหลัก ได้แก่ การวางแผน (planning) การจัดองค์การ 
(organizing) การน าองค์การ (leading) และ การควบคุม (controlling) ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎี
องค์การดั้ ง เดิม  (classic organization theory) ของ Henri Fayol ซึ่ งจะต้องมีผู้ ด า เนินการ 
ภาย ในองค์ ก ร  ประกอบด้ วย  ผู้ บ ริ ห า ร ระดั บสู ง  (top manager) ผู้ บ ริ ห า ร ระดับกลา ง  
(middle manager) และ ผู้บริหารระดับต้น (first-line manager) ซึ่งมีบทบาท และหน้าที่แตกต่าง
กันไปตามล าดับ มีรายละเอียดดังนี้ 

อุดมการณ์ 

ส่วนกลยุทธ์
ระดับสูง 

ส่วนบริหาร
ระดับกลาง 

ส่วนปฏิบัติการ 

ส่วนสนับสนุน ส่วนเทคนิค 
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 1. ผู้บริหารระดับสูง (top manager) หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งสูงสุดในองค์กร เช่น 
ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร (chief executive officer) กรรมการอ านวยการฝ่ายปฏิบัติการ  
(chief operation officer) กรรมการอ านวยการฝ่ ายการ เงิน  (chief financial officer) หรื อ 
กรรมการอ านวยการฝ่ายสารสนเทศ (chief information officer) เป็นต้น ซึ่งมีหน้าที่ ในการ
ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานในภาพรวมทั้งหมดในองค์การ มีบทบาทและหน้าที่ได้แก่ 1) สร้างองค์การ
ให้เกิดความเปลี่ยนแปลง วางแผนให้องค์การประสบความส าเร็จในระยะยาว 2) พัฒนาให้บุคลากรใน
องค์การรู้สึกมีส่วนร่วมต่อประสิทธิภาพขององค์การ 3) สร้างวัฒนธรรมเชิงบวกให้เกิดขึ้นในองค์การ 
และ 4) ควบคุมสภาพแวดล้อมขององค์การ ซึ่งรวมถึงการพิจารณาถึงสภาพเศรษฐกิจ และสังคม 

 2. ผู้บริหารระดับกลาง (middle manager) หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งอยู่ระหว่างผู้บริหาร
ระดับสูง  (top manager) กับผู้บริหารระดับต้น (first-line manager) เช่น ผู้ จัดการโรงงาน  
(plant manager) หรือ ผู้จัดการทั่วไป (divisional manager) เป็นต้น มีบทบาทและหน้าที่ได้แก่  
1) การก าหนดวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานร่วมกันกับผู้บริหารระดับสูง (top manager) เพ่ือน าไปสู่
การวางแผน และวางกลยุทธ์เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  โดยการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่  
2) ประสานงานระหว่างกลุ่ม แผนก และหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การให้ด าเนินงานไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 3) ควบคุมการท างานของบุคลากร และผู้ใต้บังคับบัญชาให้รายงานผลการด าเนินงาน 
และ 4) น านโยบาย และกลยุทธ์ของผู้บริหารระดับสูง (top manager) สู่การปฏิบัติ 

 3. ผู้บริหารระดับต้น (first-line manager) หมายถึง ผู้บริหารระดับล่างสุดในสายการบังคับ
บัญชา เช่น ผู้บริหารส านักงาน (office manager) หรือ ผู้จัดการแผนก (department manager) 
เป็นต้น มีหน้าที่ โดยตรงต่อการผลิตสินค้า และบริการขององค์การ รับผิดชอบควบคุมงาน 
(mornitoring) สอนงาน  (teaching) และวางแผนการท างานระยะสั้น  (short-term planning)  
มีบทบาทและหน้าที่ได้แก่ 1) ควบคุมการท างาน ส่งเสริม และให้รางวัลการท างานแก่บุคลากร  
2) สอนงานบุคลากรใหม่เกี่ยวกับวิธีการท างาน 3) น าแผนที่ ผู้บริหารระดับสูง (top manager) และ 
ผู้บริหารระดับกลาง (middle manager) ก าหนดขึ้น จัดท าตารางปฏิบัติงาน และน าแผนสู่การปฏิบัติ 

 โดยผู้บริหารระดับต้นจะท างานควบคู่กับผู้น าทีม (team leaders) ซึ่งเป็นผู้บริหารแบบ 
ไม่เป็นทางการ มีหน้าที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และควบคุมทรัยพากรการผลิต ซึ่งมีบทบาท 
และหน้าที่ใกล้เคียงกับผู้บริหารระดับต้น (first-line manager) โดยเน้นไปที่การควบคุมกิจกรรมของ
ทีมให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 จากโครงสร้างการบริหารขององค์การตามแนวคิดของ Williams (2014) สามารถสรุปได้ 
ดังภาพที ่4 



 

 

29 

 
ภาพที่ 4 โครงสร้างการบริหารขององค์การตามแนวคิดของ Williams 

(Williams, 2014) 
 
 นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2539) กล่าวถึงโครงสร้างการบริหารขององค์การว่า สามารถ 
แบ่งได้ออกเป็น 3 ระดับ คือ ผู้บริหารระดับสูง (top manager) ผู้บริหารระดับกลาง (middle 
manager) และผู้บริหารระดับหัวหน้างาน (supervisory manager) ซึ่งผู้บริหารในแต่ละระดับจะมี
ทักษะเพ่ือส่งเสริมให้เกิดภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพในระดับที่แตกต่างกันไป ได้แก่ ทักษะทางด้าน
ความคิด (conceptual skill) ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ (human relations skill) และทักษะ
ทางด้านเทคนิค (technical skill) ซึ่งผู้น าทั้ง 3 ระดับ จะมีทักษะข้างต้นในระดับที่แตกต่างกัน  
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1. ผู้บริหารระดับสูง (top manager) มีบทบาทหน้าที่ ในการวางแผนงาน จัดองค์การ  
การอ านวยงาน และการควบคุมงาน มีบทบาทเกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนแม่บทและการจัดรูป
องค์การเพ่ือการด าเนินงาน โดยต้องอาศัยความช่วยเหลือในการท างาน และการควบคุมงานจาก
ผู้บริหาร หรือบุคลากรระดับรองลงมา ผู้บริหารระดับสูงจ าเป็นต้องมีทักษะทางด้านความคิด 
(conceptual skill) สูงกว่าผู้บริหารระดับอ่ืน เพ่ือใช้ในการก าหนดวัตถุประสงค์และภาพรวมของ
หน่วยงานเพื่อปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ 

 2. ผู้บริหารระดับกลาง (middle manager) มีบทบาทหน้าที่ในการจัดแจงงานของผู้บริหาร
ระดับสูง และระดับหัวหน้างาน โดยเป็นผู้น านโยบายต่าง ๆ รวมทั้งการตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูง
ลงมาสู่ระดับล่าง รวมถึงมีหน้าที่ในการพัฒนาระบบ และกระบวนวิธีการปฏิบัติงาน นโยบายและ

ผู้บริหารระดับสูง 
(top manager) 

ผู้บริหารระดับกลาง 
(middle manager)  

ผู้บริหารระดับต้น  
(first-line manager) 

ผู้น าทีม 
(team leaders) 
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มาตรฐานการปฏิบัติงานที่จะท าให้องค์การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีหน้าที่ในการ
ประสานงานกับผู้ร่วมงาน และหัวหน้างานต่าง ๆ ทั้งใน และนอกสายการบังคับบัญชาของตน  
แปลวัตถุประสงค์ของผู้บริหารระดับสูงที่ เป็นนามธรรมให้เป็นรูปธรรม เพ่ือมอบหมายให้กับ  
หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับกลางจะเป็นผู้ที่มีทักษะทั้ง 3 ด้านอย่างสมดุล 

 3. ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน (supervisory manager) มีบทบาทหน้าที่ในการรับมอบหมาย
จากผู้บริหารระดับสูง และน าไปปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย เป็นผู้น านโยบายสู่การปฏิบัติ ดังนั้นจึงต้องมี
ทักษะทางด้านเทคนิค (technical skill) ที่สูงกว่าผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหารระดับกลาง 

 ผู้ บ ริ ห ารแต่ ละระดับต้ องการทั กษะหรื อความสามารถในระดับที่ แตกต่ า งกั น 
แสดงดังภาพที ่5 
 

 
 

ภาพที่ 5 ระดับของผู้บริหารและทักษะที่จ าเป็น  
(Gareth et al., 2000) 

  
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างการบริหารขององค์การ พบว่า  องค์การ
ประกอบด้วย ฝ่ายบริหารระดับสูง ฝ่ายบริหารระดับกลาง ฝ่ายปฏิบัติการ และฝ่ายสนับสนุน หรือฝ่าย
เทคนิค โดยพบว่า ผู้บริหารระดับกลาง (middle manager) เป็นผู้ที่มีบทบาทอย่างยิ่งในการผนวก 
ทุกส่วนงานในองค์กรให้เป็นส่วนเดียวกัน เกิดรูปแบบการท างานที่สอดประสานกัน มีส่ วนร่วมในการ

ผู้บริหารระดับสูง 
(top manager) 

ผู้บริหารระดับกลาง 
(middle manager) 

ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน 
(supervisory manager) 

ทักษะทางด้าน 
ความคิด 

(conceptual skill)  

ทักษะทางด้าน 
มนุษยสัมพันธ์ 
(human skill) 

ทักษะทางด้าน 
การปฏิบัต ิ 

(technical skill) 
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วางแผนกลยุทธ์กับผู้บริหารระดับสูง ควบคุมการท างานของผู้บริหารระดับต้น และบุคลากร  
ในองค์การ ประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ มีทักษะมนุษยสัมพันธ์สูง ซึ่งเป็น
บทบาทที่มีความส าคัญ และส่งผลโดยตรงต่อกระบวนการท างานของบุคลากรในองค์การ ก่อให้เ กิด
การท างานไปในทิศทางเดียวกันระหว่างฝ่ายนโยบายกับฝ่ายปฏิบัติการ 

 วีระยุทธ ชาตะกาญจน์ (2556) กล่าวว่า โครงสร้างการบริหารโรงเรียนมีองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญคือ คณะกรรมการโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียน คณะกรรมการบริหาร ครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา ซึ่งมีบทบาทและหน้าที่ในการจัดการศึกษาของโรงเรียนแก่ผู้เรียน ซึ่งการจัดโครงสร้าง และ
แผนภูมิการบริหารโรงเรียนนั้นให้ค านึงถึงปัจจัยด้านต่าง ๆ ได้แก่ จ านวนนักเรียน จ านวนห้องเรียน 
จ านวนนักเรียนต่อห้อง อัตราส่วนครูต่อนักเรียน ภารกิจของโรงเรียน และจ านวนชั่วโมงเรียนของ
นักเรียน ดังนั้น การจัดแผนภูมิการบริหารโรงเรียนของแต่ละโรงเรียนจึงมีความแตกต่างกันตามขนาด
ของโรงเรียน แต่ทั้งนี้ต้องครอบคลุมภารกิจหลักในการบริหารโรงเรียนทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวิชาการ 
ด้านงบประมาณ ด้านบุคลากร และด้านการบริหารทั่วไป 

 จากที่กล่าวมาทั้งหมด แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของบทบาท และหน้าที่ของผู้บริหาร
ระดับกลาง ที่จะเป็นผู้เชื่อมโยงทุกส่วนงานในองค์การให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ และเป็นไป  
ในทิศทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้บริหารระดับกลางนั้นมีความยืดหยุ่นสูงในระดับ
การปฏิบัติงาน (Stoner, 1982) ส าหรับในบริบทของโรงเรียน ผู้บริหารระดับกลาง หมายถึง  
ครูที่ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการ หัวหน้าฝ่าย หัวหน้าแผนก หัวหน้าระดับชั้น หรือหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ในโรงเรียน ซึ่งมีบทบาท และหน้าที่ในการบริหารจัดการงานใน 4 ด้าน ได้แก่ วิชาการ 
งบประมาณ บุคลากร และการบริหารทั่วไป (วีระยุทธ ชาตะกาญจน์, 2556) 

 
 2.1.6 ความหมายของผู้น า 

 ความหมายของผู้น า (leader) มีความแตกต่างกันไปตามแต่ละทฤษฎี และแนวคิด  
ซึ่งเปลี่ยนไปตามยุคสมัย ทฤษฎี และแนวคิดที่มีอิทธิพลต่อความหมายของผู้น า ได้แก่ ทฤษฎีดั้งเดิม 
(classic theory) ทฤษฎีระบบสังคม (social system theory) และทฤษฎีระบบเปิด (open system 
theory) มีรายละเอียดดังนี้ (Hanson, 1996) 

 1. ทฤษฎีดั้งเดิม (classic theory) มีแนวคิดว่า ผู้น าเป็นผู้ที่อยู่ต าแหน่งสูงสุดของสายการ
บังคับบัญชา เป็นคุณลักษณะที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ มีความพิเศษ และเป็นสถานะที่ติดตัวมา 
แต่ก าเนิด ไม่สามารถฝึกฝน หรือสร้างขึ้นได้ 
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 2. ทฤษฎีระบบสังคม (social system theory) มีการน าแนวคิดเกี่ยวกับสถานการณ์มา
อธิบายความหมายของผู้น า โดยมีแนวคิดว่า ผู้น านั้นมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม องค์การ และ
พนักงาน ดังนั้น ภาวะผู้น าตามทฤษฎีระบบสังคมจึงมีลักษณะยืดหยุ่น สามารถตอบสนองต่อ
สถานการณ์ใหม่ ๆ ที่พบ ไม่ยึดติดกับความสูงของต าแหน่งงาน หรือคุณลักษณะทางจิตวิทยา  
แต่ให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นของผู้น าโดยพิจารณาถึงความเหมาะสมตามสถานการณ์ รวมถึง
สามารถตอบสนองความต้องการที่เกิดขึ้น 

 3. ทฤษฎีระบบเปิด (open system theory) มีแนวคิดว่า ผู้น าคือผู้ที่ท าหน้าที่บริหาร
สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกขององค์การให้เป็นไปอย่างเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการจ านวนมากที่ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ในลักษณะที่แตกต่างกัน
มากกว่า 100 ความหมาย (Rost, 1991 อ้างถึงใน Northouse, 2009) ซึ่งผู้น า (leader) หรือภาวะ
ผู้น า (leadership) นั้นได้ถูกอธิบาย และให้ความหมายไว้ในบริบทต่าง ๆ เช่น ภาวะผู้น าที่เป็น
คุณสมบัติ  (leadership is a trait) ภาวะผู้ น าที่ เป็นความสามารถ (leadership is a ability)  
ภาวะผู้น าที่ เป็นทักษะ  (leadership is a skill) ภาวะผู้ น าที่ เป็นพฤติกรรม  (leadership is a 
behavior) และภาวะผู้น าที่เป็นสัมพันธภาพ (leadership is a relationship) มีรายละเอียดดังนี้ 
(Northouse, 2009) 

 1. ภาวะผู้น าที่เป็นคุณสมบัติ (leadership is a trait) หมายถึง ภาวะผู้น า เป็นสิ่งที่บุคคล 
มีติดตัวอยู่แล้ว เป็นพรสวรรค์ที่มีมาแต่ก าเนิดโดยไม่ได้ผ่านการฝึกฝน ซึ่งท าให้บุคคลที่จะสามารถมา
เป็นผู้น าได้นั้นมีจ านวนน้อยมาก 

 2. ภาวะผู้น าที่เป็นความสามารถ (leadership is a ability) หมายถึง บุคคลที่มีภาวะผู้น า
เท่านั้นจึงจะสามารถมาเป็นผู้น าได้ ภาวะผู้น าต้องอาศัยความสามารถเฉพาะที่แต่ละคนมีแตกต่างกัน 
เช่น บางคนมีความสามารถทางด้านการพูด เมื่อมีภารกิจ หรือเป้าหมายที่ต้องอาศัยการพูดเป็นหลัก 
บุคคลดังกล่าวก็จะได้รับเลือกให้เป็นผู้น า เป็นต้น 

 3. ภาวะผู้น าที่เป็นทักษะ (leadership is a skill) หมายถึง ภาวะผู้น าเกิดจากการพัฒนา 
ขีดความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายของการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น าจะเกิดขึ้น  
ในบุคคลที่มีความรับผิดชอบ และรู้วิธีการท างาน ซึ่งหมายถึง บุคคลทุกคนสามารถเป็นผู้น าได้  
หากมีการฝึกฝน และพัฒนาที่มากพอ แม้แต่ในบุคคลที่ไม่มีความเป็นผู้น าโดยก าเนิด 

 4. ภาวะผู้น าที่เป็นพฤติกรรม (leadership is a behavior) หมายถึง สิ่งที่ผู้น าท าในขณะที่
อยู่ในบทบาทผู้น า โดยพิจารณาเกี่ยวกับสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติต่อผู้อ่ืนในสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งไม่เหมือนกับ 
ความหมายของภาวะผู้น าที่เป็นคุณสมบัติ (leadership is a trait) ภาวะผู้น าที่เป็นความสามารถ 
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(leadership is a ability) และภาวะผู้น าที่เป็นทักษะ (leadership is a skill) เพราะพฤติกรรมของ
ผู้น าเป็นสิ่งที่สามารถสังเกตได้ ซึ่งประกอบด้วยพฤติกรรม 2 ลักษณะ คือ 1) พฤติกรรมที่ผู้น าปฏิบัติ
เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ และ 2) พฤติกรรมที่ผู้น าท าเพ่ือให้บุคคลรู้สึกสบายใจเมื่ออยู่กับสมาชิก
คนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม ซึ่งพฤติกรรมทั้ง 2 ลักษณะควรมีการปฏิบัติอย่างเหมาะสม และสอดคล้องกัน 
โดยมีเป้าหมายเพื่อให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

 5. ภาวะผู้น าที่เป็นสัมพันธภาพ (leadership is a ralationship) หมายถึง ภาวะผู้น าในการ
เป็นศูนย์กลางในการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้น า และผู้ตาม ซึ่งทั้งผู้น า และผู้ตามจะได้รับอิทธิพลจาก
สถานการณ์รอบ ๆ ผู้น าต้องค านึงถึงความคิด ความรู้สึก และความต้องการของผู้ตาม ทั้ งนี้  
ประสิทธิภาพขององค์การจะข้ึนอยู่กับสัมพันธภาพของผู้น า และผู้ตาม 

 จากการศึกษาความหมายของผู้น า (leader) จากนักวิชาการจ านวน 4 ท่าน สามารถสรุปได้ 
ดังนี้ 

 Bush (2011) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งด ารงต าแหน่งสูงสุดในสายการบังคับบัญชา  
มีหน้าที่ควบคุมคุณภาพ และก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 Yukl (2006) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลหนึ่งคนที่มีอิทธิผลต่อบุคคลอ่ืนในการชี้แนะ 
ก ากับ และควบคุมเก่ียวกับการกระท า และการสร้างสัมพันธภาพในกลุ่ม หรือองค์การ 

 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีหน้าที่ในการดูแลกิจกรรมของ
บุคคลอื่น มีหน้าที่ในการตอบสนองสิ่งที่กลุ่มต้องการเพ่ือบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และองค์การ 

 นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2539) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีอิทธิพลเหนือกลุ่ม มีหน้าที่ 
ในการก าหนดเป้าหมาย และท าให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย 

 จากการศึกษาความหมายของผู้น าสามารถสรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพล และ
หน้าที่ในการก ากับ และควบคุมการท างานของผู้อื่น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

 
 2.1.7 ทักษะของผู้น า 

 ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก และการเผชิญหน้ากับความท้าทาย
ใหม่ ๆ ขององค์การที่ผู้น าจะต้องพบ ส่งผลให้ผู้น าที่จะประสบความส าเร็จในศตวรรษที่ 21  
ต้องมีคุณสมบัติใหม่  ๆ รวมถึงมีความสามารถในระดับสูง  (Yukl, 2006) จึงจ าเป็นต้องอาศัย 
วิธีการต่าง ๆ ในการพัฒนาผู้น าให้มีทักษะหลักที่จ าเป็น ทักษะหลักของผู้น าประกอบด้วยทักษะ  
3 ด้ า น  (Northouse, 2009) ประกอบด้ ว ย  ทั กษะด้ า นก า รบริ ห า ร  (administrative skill)  
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ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal skill) และทักษะด้านความคิดรวบยอด 
(conceptual skill) แสดงดังภาพที ่6 มีรายละเอียดดังนี้ 
 

 
 

ภาพที่ 6 ทักษะหลักของผู้น า 
(Northouse, 2009) 

 
 1. ทักษะด้านการบริหาร (administrative skill) คือ ทักษะที่ เป็น พ้ืนฐานของผู้ น า 
ที่มีประสิทธิภาพ ช่วยให้ผู้น าประสบความส าเร็จในการบริหารงาน และแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น า  
ช่วยให้ผู้น าขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุผลส าเร็จได้ ซึ่งรวมไปถึงการวางแผน (planning) การจัด
องค์การ (organizing) การมอบหมายงานที่เหมาะสมแก่บุคคลที่เหมาะสม (assigning the right task 
the right people) และการประสานการท างาน (coordinating work activities) ทักษะหลักของ
ทั กษะด้ านการบริ ห ารประกอบด้ ว ยทั กษะ เฉพาะ  3 ทักษะ ได้ แก่  กา รบริ หารบุ คคล  

ทักษะหลกั
ของผู้น า 

ทักษะด้านความสมัพันธ์
ระหว่างบุคคล 

(interpersonal skill) 

ทักษะด้านการบริหาร 
(administrative skill) 

ทักษะด้านความคิดรวบยอด 
(conceptual skill) 

การสร้างวิสัยทัศน์ 
(creating vision) 

การวางแผนกลยุทธ์ 
(strategic planning) 

การแก้ปัญหา 
(problem solving) 

การบริหารความขดัแย้ง 
(managing interpersonal 

conflict) 

ความฉลาดทางอารมณ ์
(showing emotional 

intelligence) 

การรับรู ้
สภาพสังคม 

(being socially 
perspective) 

ความสามารถ 
ทางการปฏิบัต ิ

(showing technical 
competency) 

การบริหารทรัพยากร 
(managing resources) 

การบริหารบุคคล 
(managing people) 
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(managing people) การบริหารทรัพยากร (managing resources) และ การแสดงความสามารถ
ทางเทคนิค (showing technical competency) มีรายละเอียดดังนี้ 

  1.1) การบริหารบุคคล (managing people) ผู้น าจะต้องสามารถประสานงานกับ
ผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้บุคลากรในองค์การท างานร่วมกันเป็นทีมได้ สร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคลากรเพ่ือให้พวกเขาสามารท างานได้อย่างดีที่สุด สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากร รวมถึงผู้น าต้องมีการสื่อสารกับคณะกรรมการองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถติดต่อประสานงานกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งภายใน และภายนอกองค์การ 

  1.2) การบริหารทรัพยากร (managing resources) ผู้น าส่วนใหญ่จะใช้เวลากับการ
พิจารณาประเด็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมากที่สุด เพราะทรัพยากรนั้นเปรียบเสมือเส้นเลือด
ขององค์การ ซึ่งรวมถึงคน (people) เงิน (money) พัสดุ (supplies) อุปกรณ์ (equipment) เนื้อที่ 
(space) หรืออ่ืน ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับการบริหารองค์การ ผู้น ามีหน้าที่ เกี่ยวข้องกับทั้งการได้รับ 
(obtaining) และการจัดสรร (allocating) ทรัพยากร 

  1.3)  ค ว า ม ส า ม า ร ถ ท า ง ก า ร ป ฏิ บั ติ  (showing technical competency) 
ความสามารถทางการปฏิบัตินั้นรวมถึงความรู้พิเศษเกี่ยวกับงานที่ผู้น าท า หรืองานที่สั่งให้ผู้อ่ืนท า  
ในบริบทขององค์การ ผู้น าต้องมีความรู้เกี่ยวกับการท างานภายในองค์การ ซึ่งผู้น าที่มีความสามารถ
ทางการปฏิบัติจะต้องมีความรู้ และเข้าใจถึงขั้นลงมือท า (know-how) ของงานประเภทต่าง ๆ ภายใน
องค์การ เช่น ความรู้เกี่ยวกับการสอน การท าวิจัย และการรับสมัครนักเรียน เป็นต้น 

 2. ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal skill) คือ ทักษะที่เกี่ยวข้องกับ
ผู้คน ซึ่งช่วยให้ผู้น าสามารถท างานรวมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน และผู้บริหารระดับสูงได้อย่าง
มีประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ทักษะหลักของทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ การรับรู้สภาพสังคม (being socially perspective) การแสดง
ความฉลาดทางอารมณ์ (showing emotional intelligence) และการบริหารความขัดแย้ ง 
(managing interpersonal conflict) มีรายละเอียดดังนี้ 

  2.1) การรับรู้สภาพสังคม (being socially perspective) ส าหรับผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จ และองค์การที่ก้าวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลง ผู้น าจะต้องทราบว่าความคิดของตนเองแบบใด
ที่จะเหมาะสม และสอดคล้องกับรูปแบบความคิดของผู้อ่ืน ต้องตระหนักว่าสิ่งใดคือสิ่งส าคัญต่อผู้อ่ืน 
จะจูงใจผู้อ่ืนได้อย่างไร การเผชิญหน้ากับปัญหา และการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าใจความ
ต้องการ เป้าหมาย และอุปสงค์ของแต่ละบุคคล รวมถึงความแตกต่างภายในองค์การ 
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  2.2) ความฉลาดทางอารมณ์ (showing emotional intelligence) ความฉลาดทาง
อารมณ์ของผู้น าหมายถึง การที่ผู้น าให้ความส าคัญกับความสามารถของบุคคลแต่ละคน เพ่ือที่จะ
เข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น จากนั้นน าความเข้าใจดังกล่าวมาประยุกต์เป็นภาระงานที่เหมาะสมกับแต่ละ
บุคคล โดยผู้น าต้องเข้าใจถึงคามรู้สึกของบุคลากรประเภทต่าง ๆ เช่น โกรธ ยินดี หรือกลัว ผู้น าต้อง
ท าความเข้าใจว่าความรู้สึกดังกล่าวเป็นอย่างไร รวมถึงการศึกษาถึงสาเหตุของความรู้สึกต่าง ๆ  
ของบุคลากร 

  2.3) การบริหารความขัดแย้ง (managing interpersonal conflict) ความขัดแย้ง
เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเสมอ ความขัดแย้งก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดขึ้นเป็นผลลัพธ์ของการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งความขัดแย้งคือการที่บุคคลสองคนขึ้นไปมีความเห็นไม่ตรงกันในเรื่องที่ส าคัญ ซึ่งเมื่อ
เกิดวามขัดแย้งขึ้นจะส่งผลให้บุคคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกไม่สบายใจ เกิดการทะเลาะวิวาท 
และเกิดเป็นความเครียด ซึ่งผู้น าที่มีการบริหารความขัดแย้งนั้นจะไม่หลีกหนีปัญหา หรือก าจัดโอกาส
ต่าง ๆ แต่ผู้น าจะต้องบริหารความขัดแย้งที่เกิดขึ้น รวมถึงสร้างโอกาสเชิงบวกให้เกิ ดขึ้นท่ามกลาง
ความขัดแย้ง เมื่อผู้น าสามารถบริหารจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ก็จะก่อให้เกิดการแก้ปัญหา  
เชิงสร้างสรรค์ เกิดเป็นความแน่นแฟ้นระหว่างผู้น า และผู้ตาม รวมถึงเกิดความสัมพันธ์ของสมาชิก  
ภายในทีม 

 3. ทักษะด้านความคิดรวบยอด (conceptual skill) เป็นทักษะการท างานทางความคิด  
ซึ่งแตกต่างจากทักษะด้านการบริหาร (administrative skill) และทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล (interpersonal skill) ที่เป็นการท างานที่เกี่ยวกับการประสานงานกับบุคคล ทักษะหลักของ
ทักษะด้านความคิดรวบยอดสามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ การแก้ปัญหา (problem solving) 
การวางแผนกลยุทธ์ (strategic planning) และการสร้างวิสัยทัศน์ (creating vision) มีรายละเอียด
ดังนี้ 

  3.1) การแก้ปัญหา (problem solving) ผู้ที่มีทักษะการแก้ปัญหาจะเป็นผู้ที่ 
ไม่นิ่งเฉยต่อปัญหาที่เกิดขึ้น แต่จะเป็นบุคคลแรกที่เข้าเผชิญกับปัญหา และพร้อมที่จะหาทางออกของ
ปัญหาที่ เผชิญ และลงมือท า ทักษะการแก้ปัญหาจึงเป็นทักษะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ ทักษะการแก้ปัญหาเป็นความสามารถทางความคิดของผู้น าที่ใช้ในการปฏิบัติการ  
ในสถานการณ์ที่มีปัญหาเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ปรารถนา ทักษะการแก้ปัญหาประกอบด้วย  
การระบุปัญหา (identifying the problem) สร้างทางเลือก (generating alternative solution)  
เลือกวิธีการที่ดีที่สุดจากทางเลือกทั้งหมด (selecting the best solution) และน าวิธีการสู่การปฏิบัติ 
(implementing that solution) 
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  3.2) การวางแผนกลยุทธ์ (strategic planning) การวางแผนกลยุทธ์เป็นกิจกรรม
ทางความคิดเช่นเดียวกับการแก้ปัญหา (problem solving) ผู้น าจะต้องสามารถคิด และตัดสินใจ
เกี่ยวกับความคิดเพ่ือพัฒนากลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพส าหรับกลุ่ม หรือองค์การ แผนกลยุทธ์นั้นจะต้อง
พิจารณาอยู่บนพ้ืนฐานของทรัพยากรที่มีอยู่ และเป้าหมายที่วางไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การ 
ขนาดเล็ก ที่จะต้องตระหนักถึงความส าคัญของทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 

  3.3) การสร้างวิสัยทัศน์ (creating vision) การสร้างวิสัยทัศน์เป็นการคิดในรูปแบบ
ที่พิเศษ เป็นการคิดท้าทายกับอนาคต ผู้น าจะต้องคิดภาพขององค์การในอนาคตที่ดีกว่าในปัจจุบัน 
จากนั้นจึงวางแนวทางเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ผู้น าจะต้องสามารถน าวิสัยทัศน์ที่วางไว้มาสู่การ
ปฏิบัติโดยชักจูงให้บุคคลอื่น ๆ เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการ 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับทักษะหลักของผู้น าสามารถสรุปได้ว่า ทักษะด้านการบริหาร 
(administrative skill) ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal skill) และทักษะ 
ด้านความคิดรวบยอด (conceptual skill) เป็นองค์ประกอบส าคัญของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็น
สิ่งที่สามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นในทุกบุคคลได้โดยต้องผ่านการฝึกฝนอย่างหนัก (Northouse, 2009) 

 
 2.1.8 การพัฒนาผู้น า 

 มีวิธีการมากมายที่สามารถใช้เป็นแนวด าเนินการในการพัฒนาผู้น าให้มีคุณลักษณะที่องค์การ
ต้องการ  ได้ แก่  การฝึ กอบรมอย่ า ง เป็ นทางการ  (formal training) กิ จกรรมการ พัฒนา 
(developmental activities) แ ละกิ จ ก ร ร ม ฝึ ก ต น เ อ ง  (self-help activities) (Yukl, 2006)  
มีรายละเอียดดังนี้ 

 1. การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ (formal training) ส่วนใหญ่เกิดขึ้นโดยมีการก าหนดเวลา
ไว้อย่างแน่นอน และมักจะเป็นการด าเนินการนอกสถานที่ท างานโดยใช้นักฝึกอบรมมืออาชีพ  
เช่น การฝึกอบรมระยะสั้นที่ศูนย์ฝึกอบรม หรือหลักสูตรการบริหารของมหาวิทยาลัย เป็นต้น 

 2. กิจกรรมการพัฒนา (developmental activities) เป็นกิจกรรมที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 
มีความสอดคล้องกับรูปแบบการท างานของบุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับปรุงการท างาน 
กิจกรรมการพัฒนามีหลายรูปแบบ เช่น การสอนงาน (coaching) โดยหัวหน้างาน หรือที่ปรึกษา
ภายนอก และการเป็นพี่เลี้ยง (mentoring) โดยบุคลากรในระดับสูงกว่า 

 3. กิจกรรมฝึกตนเอง (self-help activities) เป็นการพัฒนาที่ด าเนินการโดยตัวผู้น าเอง เช่น 
การอ่านหนังสือ การดูวิดีโอ การฟังเทป หรือการใช้คอมพิวเตอร์ในการเพ่ิมพูนทักษะ 
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 กระบวนการพัฒนาผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้นเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินงานขององค์การ 
ให้ประสบความส าเร็จ โดยขึ้นอยู่กับการให้ความส าคัญ และการสนับสนุนขององค์กร ปัจจัยส าคัญ  
ที่สนับสนุนการพัฒนาผู้น าขององค์การนั้นคือ การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง (Yukl, 2006)  
ซึ่ งรูปแบบการพัฒนาผู้น าที่กล่าวมาข้างต้น จะเกิดประสิทธิผลได้  ต้องมีรากฐานมาจาก
กระบวนการพัฒนาผู้น าทั้ ง  3 ขั้นตอน ได้แก่  การวางแผน การน าแผนสู่การปฏิบัติ  และ 
การประเมินผล ซึ่งเป็นมโนทัศน์ส าคัญท่ีจะสรรสร้างให้เกิดการพัฒนาผู้น าอย่างที่มีประสิทธิภาพ 

 

ตอนที่ 2 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมพบว่า ทีมในองค์กรนั้น
อาจเกิดจากการรวมตัวของกลุ่มบุคลากรในองค์กรเพ่ือจัดการกับปัญหาใดปัญหาหนึ่ง และก่อเกิดขึ้น
เป็นทีมโดยปริยาย หรืออาจเกิดจากการที่ผู้บริหาร หรือผู้จัดการท าการจัดตั้งทีมขึ้นมาเพ่ือด าเนินการ
อย่างใดอย่างหนึ่ งก็ได้  การท างานเป็นทีมนั้นก่อให้ เกิดผลงานที่ดีกว่าการท างานคนเดียว  
(วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์, 2549) ซึ่งก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Donnellon, 2006) 
เกิดเป็นทางออกของปัญหาที่สร้างสรรค์ (Luecke, 2004) สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ โดยสามารถจัดกลุ่มเนื้อหาตามประเด็นส าคัญได้ ดังนี้ ความหมายของการท างาน 
เป็นทีม ความส าคัญของการท างานเป็นทีม การพิจารณาความเหมาะสมในการท างานเป็นทีม รูปแบบ
ของทีม องค์ประกอบของทีม ขั้นตอนการท างานของทีม เครื่องมือของการท างานเป็นทีม คุณลักษณะ
ของทีมที่มีสมรรถนะสูง และประโยชน์ของการท างานเป็นทีม มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

 2.2.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

 Donnellon (2006) กล่าวว่าทีมหมายถึง กลุ่มคนที่ท างานคล้าย ๆ กัน หรือ มีผู้บังคับบัญชา
คนเดียวกันที่ถูกจัดตั้งข้ึนเพื่อท างานร่วมกัน 

 Luecke (2004) ได้กล่าวถึงการท างานเป็นทีมว่าหมายถึง กลุ่มคนกลุ่มเล็ก ๆ ที่มีเป้าหมาย
ในการท างานร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันทั้งในระดับสมาชิกด้วยกัน และระดับ
หัวหน้า ซึ่งช่วยเติมเต็มความสามารถของกันและกัน 

 Woodcock (1993) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่าหมายถึง การที่บุคคลท างาน
ร่วมกันเพ่ือบรรลุ เป้าหมายของการท างานที่มากกว่าการท างานเพียงล าพัง  ซึ่ งน่าตื่นเต้น  
พึงพอใจ และสนุกสนาน 
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 วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ได้กล่าวถึงการท างานเป็นทีมว่าหมายถึง การรวมตัวของกลุ่ม
บุคคลที่มีเป้าหมายร่วมกัน ประสานงานกัน โดยร่วมกันดึงศักยภาพสูงสุดของสมาชิกในทีมแต่ละคน
ออกมาเพ่ือด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ประสบผลส าเร็จ 

 จากข้อความข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมหมายถึง การรวมตัวของกลุ่มบุคคล
ในการท างานที่มีเป้าหมายเดียวกัน มีการปฏิสัมพันธ์กัน ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด 

 

 2.2.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 

 การที่บุคคลรวมกลุ่มกันจะก่อให้เกิดพลัง และความสามารถในการท างานที่เพ่ิมข้ึน เนื่องจาก
การรวมตัวเป็นกลุ่มจะก่อให้เกิดการกระตุ้นซึ่งกันและกัน ร่วมกันตรวจสอบความก้าวหน้าของงาน 
รวมถึงความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกลุ่มส่งผลให้สมาชิกมีความม่ันใจ
ในการท างาน ซึ่งการท างานเป็นทีมจะสามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์กรได้สูงกว่าการท างานเพียง
ล าพัง รวมถึงก่อให้เกิดการรวมกลุ่มเพื่อแก้ปัญหา (วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์, 2549) 

 คนทุกคนมีความคิด ความรู้ และความสามารถที่แตกต่างกัน บุคคลจึงมีความจ าเป็นต้อง
รวมตัวกันเป็นกลุ่ม ศึกษาเรียนรู้  พ่ึงพาอาศัยซึ่ งกันและกัน ก่อให้ เกิดการท างานเป็นทีม  
ซ่ึง วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีม 3 ประการ ดังนี้ 

 1. บุคคลมีความรู้ความสามารถแตกต่างกัน การท างานเป็นทีมจะเป็นการดึงจุดแข็งของ
สมาชิกแต่ละคนในทีมมาใช้ในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ 

 2. การที่บุคคลต่างคนต่างท างานจะไม่ได้ผลลัพธ์ดีเท่าการท างานแบบร่วมมือกัน 

 3. ความส าเร็จของทีมจะข้ึนอยู่กับสมาชิกทุกคนในทีมเป็นส าคัญ 

 จึงสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมช่วยให้เกิดผลงานที่ดีกว่าการท างานคนเดียว ก่อให้เกิด
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และเกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อแก้ปัญหา 

 

 2.2.3 การพิจารณาความเหมาะสมในการท างานเป็นทีม 

 Luecke (2004) กล่าวถึงการพิจารณาความเหมาะสมในการท างานเป็นทีมว่าเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารในองค์กรจะต้องวิเคราะห์ และตัดสินใจเลือกรูปแบบการปฏิบัติงานขององค์กรว่ามีความ
เหมาะสมส าหรับที่จะใช้รูปแบบการท างานเป็นทีมในภารกิจนั้นหรือไม่ ซึ่งต้องพิจารณาจากประเด็น
ดังต่อไปนี้ 
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 1. ความซับซ้อนของงาน (task complexity) หมายถึง การท างานเป็นทีมจะเหมาะส าหรับ
งานที่มีความซับซ้อนสูง เช่น มีข้อมูลเกี่ยวกับงานเป็นจ านวนมาก มีความไม่แน่นอนสูง และมีชิ้นงาน
จ านวนมากที่เป็นองค์ประกอบของภารกิจนั้น ซึ่งต้องอาศัยผู้ด าเนินการที่มีทักษะ และความรู้เฉพาะ
ทาง ซึ่งการท างานเป็นทีมจะประกอบด้วยสมาชิกหลายคน หลายความสามารถ มีกรประสานงานกัน
ซึ่งจะช่วยให้สามารถด าเนินงานที่มีความซับซ้อนของงานสูงได้ดี 

 2. ความเกี่ ยว โยงกันของ เนื้ องาน  (task Interdependence) หมายถึ ง  ภารกิจที่ มี
องค์ประกอบย่อยจ านวนมาก และองค์ประกอบย่อยส่วนต่างๆ มีความเกี่ยวโยงกันสูง ซึ่งมีความ
จ าเป็นต้องรวมส่วนย่อยๆ เข้าด้วยกันจึงจะสามารถปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จ ยิ่งมีความเกี่ยวโยงกันของ
เนื้องานมากเท่าใดก็ยิ่งจะมีความจ าเป็นในการท างานเป็นทีมมากขึ้นเท่านั้น 

 3. วัตถุประสงค์ของภารกิจ (task objectives) หมายถึง ภารกิจที่เหมาะสมกับการท างาน
เป็นทีมจะต้องเป็นภารกิจที่มีเป้าหมายชัดเจน ซึ่งจ าเป็นต้องมีอย่างน้อย 1 เป้าหมาย และมีขอบเขต
ของเวลาก ากับไว้ในการปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จ 

 ซึ่งการพิจารณาตามปัจจัยทั้ง 3 ประการแล้ว จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ และเลือก
วิธีการด าเนินงานได้อย่างเหมาะสม ซึ่งการท างานเป็นทีมจะเป็นเครื่องมือส าคัญในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ของการด าเนินงานต่าง ๆ ที่มีความซับซ้อนของงาน และมีความเกี่ยวโยงกันของ 
เนื้องานสูง รวมทั้งมีวัตถุประสงค์และขอบเขตของภารกิจชัดเจน 

 
 2.2.4 รูปแบบของทีม 

 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบของทีมตามแนวคิดของนักวิชาการจ านวน  
2 ท่าน สามารถสรุปได้ ดังนี้  

 Donnellon (2006) ได้แบ่งทีมออกเป็นรูปแบบต่าง ๆ ตามวัตถุประสงค์ หรือความต้องการ
ของสมาชิกในทีม ซึ่งรูปแบบของทีมนั้นมีความซับซ้อนทั้งในด้านบทบาทหน้าที่ และรูปแบบ 
การท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 1. ทีมตามสายงาน หรือตามหน้าที่ (function team) หมายถึง กลุ่มบุคลากรที่อยู่ภายใต้
ผู้บังคับบัญชาคนเดียวกัน โดยที่กลุ่มบุคลากรดังกล่าวอาจท างานร่วมหรือไม่ก็ได้ในการบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่ม 
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 2. ทีมข้ามสายงาน (cross-functional team) หมายถึง กลุ่มบุคลากรที่ เกิดจากการ 
รวมตัวกันจากหลายๆ ส่วนงาน ซึ่งสละเวลางานประจ าของตนเองในการท างานในทีมนี้ และใช้เวลา
ส่วนอื่นท างานประจ าของตนเอง 

 3. ทีมพยัคฆ์ (tiger team) หมายถึง กลุ่มบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษซึ่งเกิดจากการ
รวมตัวกันจากหลายๆ ส่วนงาน โดยรวมตัวกันเป็นทีมเพ่ือตอบสนองต่อปัญหาเฉพาะ โดยที่ทีมนี้ 
จะใช้เวลาทั้งหมดในการท างานร่วมกัน 

 4. ทีมเฉพาะกิจ (ad-hoc team or task force) หมายถึง กลุ่มบุคลากรที่ตั้งขึ้นชั่วคราว 
เพ่ือแก้ปัญหาบางอย่าง หรือเพ่ือจะมองหาโอกาสใหม่ ๆ ขององค์กร 

 5. คณะท างาน หรือคณะกรรมการ (committee) หมายถึง กลุ่มบุคลากรที่ด าเนินงานอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือพัฒนา และติดตามดูแลนโยบาย หรือแนวทางปฏิบัติต่าง ๆ อย่างใดอย่างหนึ่ง 

 Luecke (2004) ได้แบ่งรูปแบบของทีมในองค์กรออกเป็น 5 รูปแบบด้วยกัน ประกอบด้วย 

 1. ทีมบริหารระดับสูง (senior management teams) หมายถึง ทีมระดับสูงที่มีหน้าที่ 
ในการก าหนดปรัชญา นโยบาย และทิศทางขององค์กรทั้งหมด 

 2. คณะกรรมการเฉพาะกิจ (task forces) หมายถึง ทีมที่ท าหน้าที่ตามแผนที่สร้างขึ้นมา
เฉพาะกิจ ซึ่งใช้ส าหรับระบุปัญหา หรือโอกาส 

 3. วงจรคุณภาพ (quality circle) หมายถึง ทีมที่มีหน้าที่ควบคุมคุณภาพ กระบวนการผลิต 
และควบคุมปัญหาที่เกิดขึ้นในการด าเนินการ 

 4. ทีมงานที่บริหารจัดการตนเอง (self-management work teams) หมายถึง ทีมที่
ด าเนินการร่วมกันเป็นกิจวัตร ซึ่งมีหน้าที่ในการด าเนินการตามกระบวนการทั้งหมด 

 5. ทีมเสมือนจริง (virtual teams) หมายถึง ทีมที่ด าเนินกิจกรรมร่วมกันโดยไม่ได้อยู่ 
ในสถานที่แห่งเดียวกัน 

 จากการศึกษาพบว่าองค์กรต่าง ๆ จะมีรูปแบบของการท างานเป็นทีมที่แตกต่างกันออกไป  
สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ซึ่งกล่าวว่ารูปแบบของทีมสามารถแบ่งได้เป็นหลาย
ประเภททั้งนี้ขึ้นอยู่กับบริบทขององค์กร ดังนั้นรูปแบบของทีมจึงเป็นสิ่งไม่ตายตัว ซึ่ง ขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายของการจัดตั้งทีม 
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 2.2.5 องค์ประกอบของทีม 

 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของทีม พบว่า นักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวถึงองค์ประกอบของทีมในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน และเมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของทีม
จะสามารถจ าแนกได้เป็น 2 องค์ประกอบใหญ่ด้วยกัน คือ องค์ประกอบด้านสมาชิกในทีม และ
องค์ประกอบด้านกรอบการด าเนินงานของทีม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  2.2.5.1 องค์ประกอบด้านสมาชิกในทีม 

  ในองค์ประกอบด้านสมาชิกในทีมมีนักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงสมาชิกในทีม
เกี่ยวกับบทบาท และหน้าที่ของสมาชิกในทีม ซึ่งส่วนใหญ่จะกล่าวถึงบทบาทของผู้สนับสนุนทีม  
ผู้น าทีม สมาชิกในทีม ผู้ให้ความช่วยเหลือแก่ทีม และเสมียนประจ าทีม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  1) ผู้สนับสนุนทีม (team sponsor)  

  Luecke (2004) กล่าวว่าผู้สนับสนุนทีม (team sponsor) หมายถึง ผู้อุปถัมภ์ และ
รับผิดชอบผลการด าเนินงานของทีม เป็นผู้มีอ านาจในการก าหนดขอบเขตงานของทีม อนุมัติผลส าเร็จ
ของทีม คอยจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ทีม ทั้งเงินทุน และการสนับสนุนด้านอ่ืน ๆ ที่ทีมต้องการ 
ตลอดจนช่วยก าจัดอุปสรรคของทีม ทั้งนี้ผู้สนับสนุนทีมจะต้องตระหนักถึงความส าคัญในภารกิจ  
ของทีม และผลักดันให้ผู้บริหารระดับสูงเห็นความส าคัญในเป้าหมายของทีมด้วย โดยการท าให้
ผู้บริหารระดับสูงเข้าใจว่าความส าเร็จของทีม จะมีส่วนท าให้องค์กรประสบความส าเร็จด้วยเช่นกัน 
ทั้งนี้ต้องเกิดจากการที่ทีมและองค์กรมีเป้าหมายที่สอดคล้องกัน ซึ่งบทบาท และหน้าที่ของผู้สนับสนุน
ทีมสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

  1. ท าให้ผู้บริหารระดับสูง และหน่วยงานอ่ืนในองค์กรทราบความคืบหน้าในการ
ท างานของทีม 

  2. ท าให้ผู้บริหารระดับสูงสนับสนุนการตัดสินใจ และการด าเนินงานของทีม 

  3. มีความตื่นตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร ที่อาจส่งผลกระทบต่อการ
ท างานของทีม 

  4. ประสานความร่วมมือกับผู้จัดการให้ยอมรับในการด าเนินงานของทีม และร่วมมือ
กับทีม เพ่ือให้ทีมสามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น 
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  Donnellon (2006) กล่าวว่าผู้สนับสนุนทีมมีบทบาทหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

  1. ช่วยสนับสนุนตามความต้องการทีม 

  2. แจ้งผลการด าเนินงานของทีมให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับทีมทราบ 

  จ ากกา รศึ กษ า เ อกส า รที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ผู้ ส นั บ สนุ นที ม  (team sponsor)  
จากนักวิชาการจ านวน 2 ท่าน สามารถสรุปได้ว่า ผู้สนับสนุนทีมหมายถึง ผู้ที่อ านวยความสะดวก
ให้แก่ทีม ประสานความช่วยเหลือ และการสนับสนุนด้านต่าง ๆ มีหน้าที่ในการโน้มน้าวผู้บริหาร
ระดับสูงเพ่ือให้สนับสนุนการท างานของทีม และประสานความร่วมมือด้านต่าง ๆ ให้แก่ทีมเพ่ือให้ทีม
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  2) ผู้น าทีม (team leader)  

  Luecke (2004: 29-31) กล่าวว่าผู้น าทีม (team leader) หมายถึง บุคคลซึ่งมีส่วน
ส าคัญที่ขาดไม่ได้ของทีม มีหน้าที่ในการก าหนดกรอบในการท างานของสมาชิกในทีม มีวิสัยทัศน์ใน
การด าเนินงานที่ชัดเจน สามารถประสานงาน และเป็นตัวแทนของทีมเพ่ือติดต่อกับบุคคล หรือองค์กร
อ่ืนๆ นอกทีมได้ สามารถเจรจากับผู้สนับสนุนทีม และเจรจาความขัดแย้งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้ 
สามารถก าหนดทรัพยากรที่มีความจ าเป็นต่อทีม และสามารถก าหนดเกณฑ์ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานของทีมได้ ให้ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) ในการท างานแก่สมาชิกในทีม รับผิดชอบ
ผลประโยชน์จากการท างานของสมาชิกในทีม และสามารถดูแลทีมให้ไปสู่เป้าหมายในการด าเนินงาน
ได้ ประกอบกับมีทัศนคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม ซึ่งค าจ ากัดความของผู้น าทีม มีความแตกต่างจาก
ผู้จัดการทั่วไป คือ ผู้น าทีมจะไม่พยายามเป็นผู้ตัดสินใจ บังคับบัญชา ก าหนดตารางการท างาน และ
มอบหมายงานให้ลูกน้อง ซึ่งผู้น าทีมที่ดีจะต้องร่วมปฏิบัติงานกับสมาชิก ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิผล 
ในการท างาน หน้าที่ของผู้น าทีมสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

  1. ท าให้ผู้สนับสนุนทีมทราบความคืบหน้า และปัญหาของทีม 

  2. ท าการประเมินความคืบหน้าของทีม พฤติกรรม และความคิดเห็นของสมาชิก 
ในทีมต่องานที่ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 

  3. ให้ความใส่ใจกับความคิดเห็น และความทุ่มเทของสมาชิกท่ีท าเพ่ือทีม 

  4. มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของทีม 

  5. ไม่พยายามท าตัวเป็นเจ้านายของสมาชิกในทีม 
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  Donnellon (2006) กล่าวว่าผู้น าทีมมีบทบาทหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

  1. สามารถใช้ทีมเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

  2. มีความเข้าใจโครงการในภาพรวม 

  3. สามารถควบคุม ติดตามกระบวนการท างานของทีม 

  4. สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะการท างานแก่สมาชิกในทีมโดยไม่ใช้อ านาจ หรือ
อิทธิพลมาบงการสมาชิกในทีม 

  5. สนับสนุนทีม และสมาชิกในทีม 

  6. สร้างให้ทีมเกิดปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน 

  วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ได้กล่าวถึงลักษณะผู้น าที่เหมาะสมต่อการท างาน
เป็นทีมคือ ผู้น าที่มีบทบาทในการแบ่งงาน กระจายงานให้สมาชิกในทีมทุกคน โดยใช้ความรู้ 
ความสามารถเป็นเกณฑ์ และส าหรับสมาชิกในทีมที่ได้รับเลือกให้เป็นผู้น า จะต้องมีความพร้อมที่จะ
ท าหน้าที่ที่ได้รับ มีการสนับสนุน และน าทีมให้ประสบความส าเร็จ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน
เป็นทีม มีการพัฒนาบุคลากร และพัฒนาทีมงาน 

  ชัยวัฒน์ ชยางกูร (2549) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าในองค์กรว่าจะต้อง
ประกอบด้วย  

  1. มีวิสัยทัศน์ชัดเจน (clear vision) เพ่ือน าสมาชิกในองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายได้  

  2. มีทักษะในการสื่อสาร (great communication skills) นอกจากจะต้องมี
ความสามารถในการบริหารจัดการดีแล้ว ยังต้องสามารถสื่อสารได้ชัดเจน และมีประสิทธิภาพด้วย 

  3. เป็นแบบอย่างที่ดี (good role model) เมื่อก้าวขึ้นเป็นผู้น าแล้ว ต้องสามารถ
เป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่สมาชิกได้ หลีกเลี่ยงการท าตามใจตนเอง 

  4. พัฒนาตนเองอยู่เสมอ (ready to get new skills) ทักษะพ้ืนฐานในการเป็นผู้ที่
พัฒนาตนเองอยู่เสมอก็คือ ต้องเป็นผู้ฟังที่ดี เพราะจะเป็นการรับสิ่งใหม่ ๆ และก่อให้เกิดการเรียนรู้ 
และความเจริญงอกงาม 
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  วิรัช สงวนวงศ์วาน (2557) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้น าในทีมที่ส าคัญ 4 ประการ 
ประกอบด้วย 

  1. ติดต่อประสานงาน (liaison with external constituencies) ผู้น าทีมที่ดีต้องมี
การติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ เช่น ติดต่อกับผู้บริหารระดับสูง ทีมของ
องค์การอื่น ลูกค้า หรือผู้ป้อนทรัพยากร (suppliers) 

  2. ช่วยแก้ไขปัญหา (troubleshooter) มีความสามารถในการช่วยเหลือสมาชิก 
ในทีม ทั้งจัดการประชุม และการลงมือช่วยด้วยตนเอง 

  3. จัดการความขัดแย้ง (conflict management) ผู้น าทีมต้องสามารถจัดการกับ
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างสมาชิกในทีมได้ 

  4. สามารถเป็นพี่เลี้ยง (coach) สามารถสอนสมาชิกในทีมเก่ียวกับการปฏิบัติงานได้ 

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับผู้น าทีม (team leader) จากนกัวิชาการจ านวน 
5 ท่าน สามารถสรุปได้ว่า ผู้น าทีมหมายถึง บุคคลซึ่งบริหารการท างานของทีม มีวิสัยทัศน์ และทักษะ
ทางมนุษยสัมพันธ์ มีความเป็นผู้น า และสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ มีหน้าที่ในการประสานงาน 
และช่วยเหลือสมาชิกในทีมในการท างานเพื่อให้ทีมสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของทีมได้ 

  3) สมาชิกในทีม (team members)  

  Luecke (2004) กล่าวว่าสมาชิกในทีม (team members) หมายถึง ผู้ที่ขับเคลื่อน 
และเป็นหัวใจของการท างานเป็นทีม ทีมนั้นต้องอาศัยทั้งผู้สนับสนุน และผู้น าทีมในการด าเนินงานให้
เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล แต่จะไม่เกิดการด าเนินงานของทีมหากขาดสมาชิกในทีม  
หน้าที่ของสมาชิกในทีมสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

  1. ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จในเวลาที่ก าหนด 

  2. รายงานปัญหา รวมถึงเรื่องที่ไม่พึงพอใจให้ผู้น าทีม และสมาชิกคนอ่ืนรับทราบ 

  3. สนับสนุน และให้การช่วยเหลือในการท างานของผู้น าทีม และสมาชิกคนอ่ืน 

  4. ขอความช่วยเหลือจากผู้อื่นเมื่อมีความจ าเป็น 

  Donnellon (2006) กล่าวว่าสมาชิกในทีมมีบทบาทหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

  1. ให้การสนับสนุนผู้น าทีม และผู้อ านวยความสะดวกในการส่งเสริมให้เกิด
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 

  2. ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างานเป็นทีมอย่างเต็มความสามารถ 
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  3. รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมคนอื่น ๆ 

  จากการศึ กษา เ อกส า รที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ สม าชิ ก ใ นที ม  (team members)  
จากนักวิชาการจ านวน 2 ท่าน สามารถสรุปได้ว่า สมาชิกในทีมหมายถึง ผู้ขับเคลื่อน และด าเนิน
กิจกรรมของทีม ซึ่งเป็นส่วนที่ขาดไม่ได้ สมาชิกในทีมมีหน้าที่ในการให้ความร่วมมือ และร่วมกัน
ด าเนินงานให้ทีมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

  4) ผู้ให้ความช่วยเหลือแก่ทีม (facilitator)  

  Luecke (2004) กล่ า วว่ าผู้ ให้ คว ามช่ วย เหลือแก่ทีม  (facilitator) หมายถึ ง  
ผู้ที่อาจจะมีความเกี่ยวข้องกับทีม กล่าวคือ ผู้ที่ให้ความช่วยเหลือแก่ทีมอาจไม่จ าเป็นส าหรับทีมเสมอ
ไป เนื่องจากการด าเนินงานในบางครั้งทีมอาจมีความจ าเป็นต้องได้รับความช่วยเหลือ ซึ่งอาจเป็นผู้ให้
ค าปรึกษาภายนอก หรือเจ้าหน้าที่ พิเศษต่าง  ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานของทีม  
แต่ผู้ให้ความช่วยเหลือแก่ทีมอาจไม่ต้องร่วมลงมือปฏิบัติเช่นเดียวกับสมาชิกคนอ่ืน  ๆ ในทีม แต่เป็น
งานในส่วนของการให้ค าปรึกษา ให้ค าแนะน าด้านเทคนิค ประสานความร่วมมือ และช่วยเหลือในด้าน
การสื่อสารแก่ทีม ทั้งนี้ผู้ให้ความช่วยเหลือแก่ทีมอาจเป็นบุคคลภายนอกองค์กรซึ่งมีความเป็นกลาง 
หมายถึงเขาจะมีหน้าที่ในการสังเกตการณ์พฤติกรรมของสมาชิกในทีม โอกาส และภัยคุกคามของทีม 
ซึ่งส่งผลให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของทีม รูปแบบการด าเนินงานของผู้ให้ความ
ช่วยเหลือแก่ทีมอาจอยู่ ในรูปแบบของผู้ฝึกอบรม โดยจะอบรมให้ความรู้แก่สมาชิกในทีม 
ที่ไม่มีประสบการณ์ ซึ่งอาจใช้เวลา 2-3 วัน 

  Donnellon (2006) กล่าวว่าผู้ให้ความช่วยเหลือแก่ทีมมีบทบาทหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

  1. จัดตารางเวลาการท างาน และการประชุมของทีม 

  2. สนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ทีม 

  3. ส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม 

  จากการศึกษาเอกสารที่ เกี่ยวข้องกับผู้ ให้ความช่วยเหลือแก่ทีม (facilitator)  
จากนักวิชาการจ านวน 2 ท่าน สามารถสรุปได้ว่า ผู้ให้ความช่วยเหลือแก่ทีมหมายถึง ผู้ที่มีหน้าที่ 
ในการให้ความช่วยเหลือทีมเมื่อทีมต้องการ ซึ่งอาจเป็นบุคคลภายนอก มีหน้าที่ในการปรับปรุงพัฒนา
ประสิทธิภาพของทีม 
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  5) เสมียนประจ าทีม 

  Donnellon (2006) กล่าวว่าเสมียนประจ าทีมมีบทบาทหน้าที่ในการจดบันทึกผล
การประชุมของทีม ซึ่งบทบาทที่กล่าวข้างต้นอาจมีความซ้ าซ้อนกัน หรือสามารถสลับสับเปลี่ยนได้
ตามสถานการณ์ ทั้งนี้สมาชิกในทีมทุกคนต้องมีความสามารถที่หลากหลาย ซึ่งจะก่อให้เกิดเป็น
ประสบการณ์ในการท างานรูปแบบใหม่ ๆ ตลอดจนเกิดการกระจายงานแก่สมาชิกในทีมทุกคน  
อย่างทั่วถึง 

  2.2.5.2 องค์ประกอบด้านกรอบการด าเนินงานของทีม 

  กรอบการด าเนินงานของทีม เปรียบเสมือนแผนที่ให้สมาชิกในทีมมีเส้นทางในการ
ด าเนินตาม ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็นพิมพ์เขียวของการท างานเป็นทีม จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง
กับการท างานเป็นทีม พบว่า กรอบการด าเนินงานของทีมสามารถแบ่งเป็นประเด็นที่ส าคัญได้แก่  
แผนแม่บทของทีม การคัดเลือกสมาชิกเข้าร่วมทีม การก าหนดขอบเขตหน้าที่ การก าหนดจ านวน
สมาชิกที่เหมาะสม กระบวนการตัดสินใจของทีม ความสามารถในการแก้ปัญหาของทีม และการ  
ให้รางวัลเพื่อก าหนดทิศทางการท างานของทีม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  1) แผนแม่บทของทีม 

  Luecke (2004) กล่าวว่าแผนแม่บทของทีม (charter) หมายถึง ทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
ควรมีแผนแม่บทของทีม ซึ่งมีความส าคัญเท่ากับการมีสมาชิกที่เหมาะสม แต่ทีมจะไม่มีทิศทางในการ
ปฏิบัติงานหากขาดแผนแม่บทของทีม ซึ่งอาจจะท าให้ทีมปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ขัดแย้งกับ
วัตถุประสงค์ขององค์กรได้ ดังนั้นขั้นตอนในการจัดท าแผนแม่บทจึงมีความส าคัญอย่างมากต่อทีม  
ซึ่งแผนแม่บทของทีมสามารถร่างขึ้นได้ โดยประกอบกด้วยรายละเอียดตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 

  1. รายนามผู้สนับสนุนโครงการ  

  2. ความส าคัญ และความสัมพันธ์ของภารกิจของทีมที่มีต่อเป้าหมายขององค์กร 

  3. ระยะเวลาที่คาดว่าจะใช้ในการด าเนินโครงการ 

  4. บรรยายถึงรายละเอียดของเป้าหมายที่ทีมต้องปฏิบัติให้ส าเร็จ 

  5. ประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับจากโครงการ 

  6. ทรัพยากร และงบประมาณที่ทีมจะได้รับจากองค์กร 

  7. ลงลายมือชื่อของผู้สนับสนุนทีม 
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  ส าหรับรายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงานโครงการของทีมนั้นจะไม่ถูกก าหนดไว้ใน
แผนแม่บท เนื่องจากวิธีขั้นตอนในการด าเนินงานควรเป็นสิ่งที่สมาชิกในทีมจะร่วมกันก าหนดขึ้น  
ซึ่งนับว่าเป็นกระบวนการท างานเป็นทีมอย่างแท้จริง รวมถึงองค์กรจะได้รับประโยชน์สูงกว่าการ
ก าหนดวิธีการท างานแบบเคร่งครัด หรือแบบสั่งการ กล่าวคือ ผู้สนับสนุนทีมต้องก าหนดเป้าหมาย
ของทีมที่ไม่เคร่งครัดเกินไป ซึ่งจะท าให้คุณค่าของการท างานเป็นทีมลดลง ในทางกลับกันก็ไม่ควร
ก าหนดเป้าหมายที่เป็นนามธรรมเกินไป เพราะจะท าให้การท างานเป็นทีมไร้จุดมุ่งหมาย เกิดการ
โต้แย้งในทีม และน าสู่การปฏิบัติได้ยาก ดังนั้นจึงควรต้องก าหนดเป้าหมายของโครงการให้ชัดเจน  
แต่ไม่ควรปิดกั้นความสามารถ ความคิด และแนวทางการด าเนินงานของทีม ซึ่งสามารถสรุ ปได้ 
ดังภาพที่ 7 
 

 
 

 
 

ภาพที่ 7 หน้าต่างความสมดุลระหว่างเป้าหมาย และวิธีการของทีม  
(Luecke, 2004) 

 
  เมื่อมีการจัดท าแผนแม่บทและจัดตั้งทีมขึ้นแล้ว สมาชิกในทีมทุกคนจะร่วมกัน
พัฒนาวิธีการท างานของทีมขึ้นด้วยการจัดท า แผนงานโครงการ (project plan) และเมื่อแผนงาน
โครงการได้รับการอนุมัติจากผู้สนับสนุนทีมแล้ว แผนงานโครงการก็จะกลายเป็นส่วนหนึ่ งของแผน
แม่บท ซึ่งจะมีประโยชน์มากเมื่อต้องมีการใช้ทีมปฏิบัติงานโครงการที่มีขนาดใหญ่ ซึ่งแผนงาน
โครงการ (project plan) นั้นจะประกอบไปด้วยรายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนที่ทีมจะด าเนินงาน  

ความสับสน 

บริหารจดัการตัวเอง  
และท างานเพื่อให ้
บรรลเุป้าหมาย 

หยุดท างาน 
(แย่ที่สุด) 

สูญเสีย 
ทรัพยากรมนุษย ์

โดยเปล่าประโยชน ์

ก าหนดเป้าหมาย 

ไม่ก าหนด                     ก าหนด 

ก าหนดวิธีการ 

ก าหนด 
 
 
 
 
 

ไม่ก าหนด 
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การส่งงาน ความเสี่ยง และตารางเวลาในการท างาน ซึ่งแผนงานโครงการนั้นจะเปรียบได้ กับแผนที่ 
ในการเดินทางที่ทีมมีความจ าเป็นต้องเดินตามไปจนถึงเป้าหมาย 

  2) การคัดเลือกสมาชิกเข้าร่วมทีม 

  Luecke (2004) กล่าวว่าขั้นตอนในการคัดเลือก และคัดสรรสมาชิกเข้าร่วมทีมถือ
เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุดที่จะท าให้ทีมประสบความส าเร็จ หรือความล้มเหลวได้ โดยการรับสมาชิกเข้า
ร่วมทีมสามารถท าได้ 3 วิธี ดังนี้ 

  1. การมอบหมาย หรือแต่งตั้ง (assignment) หมายถึง ผู้สนับสนุนทีมท าการ
คัดเลือกบุคคลที่เห็นว่ามีความเหมาะสมต่อเป้าหมาย และการด าเนินงานของทีม และจึงท าการ
ชักชวนให้บุคคลดังกล่าวเข้าร่วมทีม 

  2. การรับอาสาสมัคร (voluntary) หมายถึง การให้บุคคลที่มีความสนใจจะ 
เข้าร่วมทีม เป็นผู้สมัครเป็นสมาชิกของทีมด้วยตนเอง 

  3. การเสนอชื่อ (nomination) หมายถึง การให้บุคคลที่มีความสนใจในเป้าหมาย
ของโครงการได้เสนอชื่อบุคคลที่มีความสามารถ และเหมะสมกับโครงการ ซึ่งเป็นบุคคลที่เขาเชื่อใจที่
จะให้เข้าร่วมงานกับทีม 

  ซึ่งวิธีการในการรับสมาชิกเข้าร่วมทีมทั้ง 3 วิธี  ต่างไม่มีวิธีใดเป็นวิธีที่ดีที่สุด 
เนื่องจากอาจท าให้ได้สมาชิกในทีมที่ไม่เหมาะสมได้เหมือน ๆ กัน ทั้งนี้ ทีมจะไม่ได้รับสมาชิก  
ที่เหมาะสมกับทีมนั้นมีสาเหตุมาจากการคัดเลือกสมาชิกจากความสนิทสนม และการรักษา
ผลประโยชน์ส่วนตัวของผู้คัดเลือก ทั้งนี้ทีมที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบไปด้วยสมาชิกที่เห็น
ความส าคัญของเป้าหมายของทีมเหนือกว่าเป้าหมายส่วนตัว รวมทั้งมีความสามารถในการช่วยให้ทีม
ไปสู้เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

  ทีมที่มีประสิทธิภาพจะต้องเกิดขึ้นจากสมาชิกของทีมที่มีทักษะ และความสามารถที่
เหมาะสมกับเป้าหมายของทีม ซึ่งมีข้ันตอนในการพิจารณา 2 ขั้นตอน คือ 

  1. พิจารณาภารกิจว่าจ าเป็นต้องอาศัยทักษะใดบ้างเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์  
ซึ่งใน 1 ภารกิจ มักมีความจ าเป็นต้องใช้ความสามารถ และทักษะที่หลากหลายในการบรรลุ
วัตถุประสงค์เหล่านั้น ซึ่งอาจต้องเกิดจากการรวมตัวกันของบุคคล หรือสมาชิกในองค์กรในการท าให้
เป้าหมายดังกล่าวประสบผลส าเร็จ 
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  2. พิจารณาทักษะของบุคคลในองค์กรที่จะคัดเลือกมาเป็นสมาชิกในทีม โดยจะต้อง
ประกอบไปด้วยสมาชิกที่มีความสามารถ และทักษะที่เหมาะสมกับภารกิจ ซึ่งจ าเป็นส าหรับการบรรลุ
วัตถุประสงค์ของโครงการ สามารถแบ่งออกเป็น 4 ทักษะด้วยกัน ประกอบด้วย 

   2.1) ทักษะด้านเทคนิค (technical skill) หมายถึง บุคคลที่มีทักษะพิเศษ
เฉพาะทาง มีความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษ เช่น ทักษะด้านการเงิน ทักษะด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ทักษะด้านการวิจัย เป็นต้น 

   2.2) ทักษะในการแก้ไขปัญหา (problem-solving skill) หมายถึง บุคคลที่
มีความสามารถในการวิเคราะห์ และเผชิญกับสถานการณ์ท่ียากล าบาก หรือสภาวะที่หาทางออกไม่ได้ 
รวมถึงความสามารถในการค้นหาค าตอบที่เหมาะสมกับสถานการณ์นั้น  ๆ ซึ่งในบุคคลที่มีความคิด
สร้างสรรค์จะสามารถคิดหาค าตอบ และมีรูปแบบในการแก้ปัญหาที่คนอ่ืนมักคาดไม่ถึง ทั้งนี้ผู้น าทีม
จะต้องสรรหาผู้ที่มีความสามารถในการแก้ปัญหาเข้าร่วมในทีมด้วย เพ่ือให้ทีมมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาด้วยตัวเอง ซึ่งเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพมากกว่าการแก้ปัญหาโดยผู้น าทีมเพียงคนเดียว 

   2.3)  ทักษะด้ านความสัม พันธ์ ระหว่ า งบุคคล (interpersonal skill) 
หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้ อ่ืนได้เป็นอย่างดี เป็นคุณสมบัติที่มี
ความส าคัญอย่างมากในการท างานเป็นทีม เพราะการท างานเป็นทีมนั้นต้องการศักยภาพการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน ซึ่งจะต้องเกิดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีม การที่สมาชิกในทีมมีทักษะด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลย่อมน ามาซึ่งการบรรลุเป้าหมายร่วมกันของสมาชิกในทีม 

    2.4) ทักษะด้านองค์กร (organizational skill) หมายถึง ความสามารถของ
สมาชิกในการติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานอ่ืน การเข้าใจ และเห็นภาพด้านการเมืองที่เกิดขึ้นในองค์กร 
รวมถึงการมีเครือข่ายในองค์กร สมาชิกที่มีทักษะด้านองค์กรจะช่วยลดความขัดแย้ง และอุปสรรคของ
ภารกิจที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกของทีม และช่วยให้ทีมประสบผลส าเร็จ 

  ทั้งนี้ เป็นหน้าที่ของผู้จัดตั้งทีมที่จะต้องพิจารณาถึงความเหมาะสมด้านคุณสมบัติ
ของสมาชิกแต่ละคนที่จะเข้าร่วมทีม โดยยึดผลประโยชน์ของทีมเป็นหลักเหนือผลประโยชน์ส่วน
บุคคล ทั้งนี้สมาชิกในทีมจะต้องมีทักษะทั้ง 4 ด้านอย่างเหมาะสม ซึ่งพบว่าผู้จัดตั้งทีมส่วนใหญ่มักจะ
ให้ความส าคัญกับทักษะด้านเทคนิคเพียงด้านเดียว ซึ่งเป็นรูปแบบความคิดที่ไม่ก่อให้เกิดทีมที่มี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากทีมที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยสมาชิกที่มีทักษะมากกว่าด้านเทคนิค
เพียงด้านเดียว สมาชิกที่มีทักษะในการแก้ไขปัญหา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านองค์กร 
จะช่วยให้การด าเนินงานของทีมเกิดความราบรื่น สามารถแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน และสามารถ
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ประสานงานกับองค์กรที่เกี่ยวข้อง ซึ่งช่วยให้ทีมได้รับการสนับสนุน ตลอดจนด าเนินงานได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

  Donnellon (2006) กล่าวถึงการคัดเลือกสมาชิกเข้าสู่ทีมว่า ผู้จัดตั้งทีมไม่ควร 
มองหาแต่เพียงสมาชิกที่มีเพียงทักษะที่ต้องการเท่านั้น แต่จะต้องพิจารณาถึงบุคคลที่มีคุณลักษณะ
ของกลุ่มคนที่มีทักษะ และความสามารถที่ส่งเสริมกันได้ด้วย โดยสัดส่วนของสมาชิกในทีมนั้นจะ
ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของทีม โดยคุณลักษณะหลักของสมาชิกในทีมที่ควรมี
ประกอบด้วย 

  1. ทักษะในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

  2. ทักษะด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

  3. ทักษะในการท างานเป็นทีม 

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการคัดเลือกสมาชิกเข้าร่วมทีม จากนักวิชาการ
จ านวน 2 ท่าน สามารถสรุปได้ว่า การคัดเลือกสมาชิกเข้าร่วมทีมหมายถึง การสรรหาสมาชิกทีม  
โดยใช้ประโยชน์ของทีมเป็นเกณฑ์ ซึ่งการคัดเลือกสมาชิกทีมที่เหมาะสมนั้นจะต้องพิจารณาถึงทักษะ 
ความสามารถ รวมถึงมนุษย์สัมพันธ์ของสมาชิกในทีมด้วย อันจะน ามาซึ่งประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการด าเนินงานของทีม 

  3) การก าหนดขอบเขตหน้าที่ 

  วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) กล่าวว่าการก าหนดขอบเขตหน้าที่หมายถึง ทีมต้อง
มีการแบ่งความรับผิดชอบ โดยใช้เกณฑ์ของความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญที่สมาชิกแต่ละคน  
มีไม่เหมือนกัน รวมถึงความพึงพอใจของสมาชิกต่อความรับผิดชอบที่ได้รับ ซึ่งจะต้องมีการก าหนด  
ให้ชัดเจนเพ่ือป้องกันความสับสน และการปัดความรับผิดชอบ ซึ่งจะต้องให้สมาชิกทุกคนในทีม
ยอมรับการแบ่งความรับผิดชอบนี้ร่วมกันอันจะน ามาซึ่งประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมสูงสุด  
ซึ่งหากสมาชิกในทีมมีโอกาสได้ร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมแก้ไขปัญหา และสามารถตัดสินใจในงาน  
ของตนได้ก็จะเกิดประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมที่สูงที่สุด 

  4) การก าหนดจ านวนสมาชิกที่เหมาะสม 

  วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) กล่าวว่า การก าหนดจ านวนสมาชิกที่เหมาะสม 
หมายถึง เมื่อทีมมีจ านวนสมาชิกเพ่ิมมากขึ้นจะแปรผันผกผันกับความสัมพันธ์ภายในทีม ซึ่งทีม
โดยทั่วไปจะมีจ านวนสมาชิก 3-7 คน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทักษะ และประสบการณ์แก่กันอย่าง
ทั่วถึง ซึ่งจากแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญหลายท่านอาจสามารถแบ่งขนาดของกลุ่มที่ท างานได้ ดังนี้  
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กลุ่มขนาดเล็ก มีสมาชิก 2-5 คน กลุ่มขนาดกลาง มีสมาชิก 7-8 คน และกลุ่มขนาดใหญ่ มีสมาชิก 
11-15 คน (วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์, 2549: 13 อ้างถึงใน อุทัย บุญประเสริฐ, 2532) ซึ่งอาจสรุปได้ว่า
จ านวนสมาชิกในกลุ่มไม่ควรมีมากจนเกินความพอดีเนื่องอาจจะท าให้เกิดปรากฎการณ์กลุ่มวงใน  
(inner group) เมื่อกลุ่มมีสมาชิกมากกว่า 3 คนข้ึนไป 

  5) กระบวนการตัดสินใจของทีม 

  Donnellon (2006) ได้กล่าวถึงรูปแบบการตัดสินใจของทีมซึ่งมีรูปแบบพ้ืนฐาน  
4 รูปแบบ ประกอบด้วย 

  1. การตัดสินใจโดยผู้น าทีมท าการรวบรวมข้อมูล และความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
หมายถึง การที่ผู้น าทีมรับฟัง และรวบรวมข้อมูลจากสมาชิกในทีมทุกคน วิธีการดังกล่าวต้องอาศัย
ความไว้วางใจในตัวผู้น าของสมาชิกในทีม ซึ่งจะใช้ได้ดีเมื่อผู้น าทีมมีการรับฟัง และพิจารณาความเห็น
ของสมาชิกในทีมทุกคนอย่างทั่วถึง ซึ่งเป็นวิธีที่สามารถท าได้รวดเร็วที่สุดแต่ก็มีโอกาสที่จะได้รับการ
สนับสนุนจากสมาชิกในทีมน้อยที่สุด 

  2. การตัดสินใจโดยใช้เสียงข้างมาก หมายถึง การที่สมาชิกในทีมทุกคนลงความเห็น 
และตัดสินใจ โดยทีมจะยึดเสียงข้างมากในการสรุปผลการตัดสิน ใจ ซึ่งกลุ่มเสียงข้างน้อยมัก 
มีความรู้สึกว่าไม่ได้รับความสนใจ 

  3. การตัดสินใจโดยสมาชิกในทีมที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ หมายถึง สมาชิกในทีมที่มีทักษะ 
ความสามารถพิเศษ หรือมีความเชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งซึ่งสอดคล้องกับเหตุการณ์ที่ทีมเผชิญ 
สมาชิกคนดังกล่าวจะเป็นผู้ตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียว ซึ่งต้องอาศัยความไว้วางใจซึ่งกันและกันใน
ระดับสูง 

  4. การตัดสินใจโดยใช้ฉันทามติ หมายถึง การตัดสินใจที่สมาชิกในทีมทุกคนยอมรับ
การตัดสินใจดังกล่าว ซึ่งสมาชิกทุกคนในทีมอาจไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องเห็นด้วยกับการตัดสินใจ  
นั้น ๆ การตัดสินใจโดยใช้ฉันทามติช่วยให้สมาชิกในทีมเกิดความทุ่มเท และอุทิศตนให้กับทีม และ
สนับสนุนการตัดสินใจของทีม การตัดสินใจโดยใช้ฉันทามติเป็นวิธีการตัดสินใจที่ใช้เวลานานที่สุดซึ่ง
อาจท าให้เกิดปัญหาได้เมื่อต้องการการตัดสินใจที่รวดเร็ว 

  จากการศึกษาพบว่า รูปแบบการตัดสินใจของทีมนั้น ไม่มีรูปแบบที่ตายตัว ขึ้นอยู่กับ
บริบทของทีม สภาพปัญหา และวัตถุประสงค์ของการท างานเป็นทีม ซึ่งทีมจะต้องเลือกรูปแบบในการ
ตัดสินใจที่เหมาะสม เพ่ือให้ผลของการตัดสินใจนั้นส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ของทีม 
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  6) บรรยากาศในการท างานของทีม 

  มีนักวิชาการ และงานวิจัยจ านวนมากกล่าวถึงบรรยากาศในการท างานว่าเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลต่อผลผลิตขององค์กร (Akkermans, Isaksen, & Isaksen, 2008; S. Isaksen, Aerts, 
& Isaksen, 2009; Reiter-Palmon & Illies, 2004; วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์, 2549) มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้  

  Fogler and LeBlanc (2012) ได้อธิบายลักษณะของบรรยากาศการท างานที่มี 
ความสร้างสรรค์ไว้ ดังนี้ 

  1. ผู้น าไม่ชี้แนะผลลัพธ์ แต่ให้แนวทางในการด าเนินงาน 

  2. ส่งเสริมให้เกิดการคิดที่ขัดแย้งกัน หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดการโต้เถียง  
ในขณะเดียวกันต้องสร้างให้เกิดการเปิดรับความคิดใหม่ ๆ ท้ายสุดจะก่อให้เกิดการตัดสินใจ  
ที่ดีกว่าเดิม 

  3. สร้างบรรยากาศที่ช่วยพัฒนาบุคคล หมายถึง การสร้างบรรยากาศของความคิด
แบบอเนกนัย ส่งเสริมการคิดในรูปแบบที่แตกต่างจากผู้ อ่ืน พัฒนาทักษะการรับรู้ความรู้สึก  
สร้างบรรยากาศในการท างานแบบผ่อนคลาย และไม่เป็นทางการ 

  4. สร้างอารมณ์ในการท างาน หมายถึง การให้ความส าคัญกับการระบุปัญหา 
ที่ชัดเจน รู้จักเป็นผู้สังเกตปัญหา ลดความคิดเชิงต่อต้าน ซึ่งจะเป็นอุปสรรคส าคัญของการท างาน
อย่างสร้างสรรค์ 

  5. การให้ความปลอดภัยกับกลุ่ม หมายถึง ความปลอดภัยทางความรู้สึกในที่ท างาน
ยิ่งสูงมากเท่าไหร่ ก็จะส่งผลให้เกิดความท้าทายในงานมากขึ้นเท่านั้น สร้างบรรยากาศให้สมาชิก  
เกิดความมั่นใจ และปลอดภัยเมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้น ทั้งนี้ มาตรฐานของการท างานก็ยังควรตั้งไว้ 
ในระดับสูง 

  6. ส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจมากกว่าการท าตามหน้าที่ หมายถึง การสร้าง
บรรยากาศการท างานที่ไว้วางใจซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการท างานที่บังคับให้ท าซ้ าในรูปแบบเดิม 
ความไว้วางใจในที่ท างานจะส่งผลให้เกิดการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

  7. ส่งเสริมให้ทุกคนเกิดการพัฒนาตนเอง หมายถึง การส่งเสริมให้สมาชิกท าสิ่งที่ 
เกินธรรมดา ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศที่มีความสร้างสรรค์ การที่จะสามารถท าให้สมาชิกเกิดการ
พัฒนาตนเองได้นั้นต้องอาศัยเจตคติท่ีดีต่อการท างานแบบประสานความร่วมมือ 
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  7) ความสามารถในการแก้ปัญหาของทีม 

  วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) กล่าวว่าความสามารถในการแก้ปัญหาของทีม
หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับปัญหา แก้ปัญหาในทีมได้ และมีการเรียนรู้เกิดขึ้นในทีม  
ซึ่ งพบว่ าความสามารถในการแก้ปัญหานั้ นมีความสัม พันธ์ทางบวกกับผลงานของทีม  
(team performance) 

  Thompson and Choi (2006)  กล่าวถึงการแก้ปัญหาของทีมว่า เกิดจากกลุ่มคน 
ที่มีความคิดสร้างสรรค์ท างานร่วมกัน โดยเกิดจากประสิทธิภาพของกลุ่ม 2 ด้านด้วยกัน คือ  
1) ทรัพยากรที่สมาชิกกลุ่มน ามาสู่กลุ่ม และ 2) กระบวนการที่เปลี่ยนทรัพยากรที่มีให้เป็นผลผลิต  
ซึ่งเป็นแนวคิดที่ท าให้เข้าใจกลุ่มที่มีความคิดสร้างสรรค์ (แสดงดังภาพที่ 8) ซึ่งกรอบทางซ้ายจะแสดง
ถึงสมาชิกแต่ละคนของกลุ่ม ซึ่งสมาชิกแต่ละคนจะน าความรู้ ทักษะ และความสามารถที่แตกต่างกัน
มาสู่กลุ่ม จากการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่นั้น สมาชิกแต่ละคนจะสามารถคิดริเริ่มเพ่ือหาทางแก้ไข 
ปัญหาได้ (ลูกศรหมายเลข 1) ซึ่งสามารถแบ่งปันไปสู่สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มได้ (ลูกศรหมายเลข 2) 
ซึ่งแต่ละความคิดที่เกิดขึ้นจะส่งผลย้อนกลับไปที่สมาชิกแต่ละคนในลักษณะที่แตกต่างกันไป  
(ลูกศรหมายเลข 3) ซ่ึงสามารถก่อให้เกิดความคิดใหม่ ๆ เป็นแนวทางการแก้ปัญหาใหม่ ซึ่งเกิดจาก
ความคิดของสมาชิกแต่ละคนมีการแลกเปลี่ยน และชี้แนะซึ่งกันและกัน อย่างไรก็ตามความคิด 
ที่เกิดขึ้นนั้นจะต้องผ่านการวิพากษ์วิจารณ์จากกลุ่มเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ที่ เกิดขึ้นนั้น  
ซึ่งแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจะถูกน าไปทดลองใช้เพ่ือทดสอบประสิทธิภาพของความคิด 
(ลูกศรหมายเลข 4) 
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ภาพที่ 8 รูปแบบส่วนประกอบของกลุ่มท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ต่อการแก้ปัญหา 
(Thompson & Choi, 2006) 

 
  8) การให้รางวัลเพื่อก าหนดทิศทางการท างานของทีม 

  Luecke (2004) กล่าวถึงการให้รางวัลเพ่ือก าหนดทิศทางการท างานของทีมว่า
หมายถึง การสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกในทีม เนื่องจากการท างานเป็นทีมสมาชิกในทีมทุกคนจะต้อง
แบ่งเวลาจากภารกิจประจ าของตนเองมาให้ เวลากับทีม ซึ่งหากสมาชิกในทีมไม่เห็นคุณค่าของการ
ท างานเป็นทีมแล้ว พวกเขาย่อมละทิ้งหน้าที่และไม่ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม สิ่งที่จะเป็น
แรงจูงใจให้แก่สมาชิกในทีมได้แก่ เงินเดือนที่จะเพ่ิมข้ึน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง หรือโบนัสตามผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์กรต้องค านึงถึงในการสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกในทีม ปัญหาที่เกิดขึ้น
ก็คือองค์กรจะตั้งรางวัล หรือสิ่งจูงใจตามเกณฑ์ผลงานรายบุคคล หรือทั้งทีม เมื่อการท างานเป็นทีม
เริ่มขึ้นปัญหาที่มักจะตามมาก็คือ มีสมาชิกที่ท างานมาก และมีสมาชิกที่ไม่ท างานอยู่ในทีม ซึ่ง วิธีการ 
ก็คือ การให้รางวัลทั้งทีมควบคู่ไปกับการให้กลไกเพ่ือลดการมีสมาชิกที่ไม่ท างานอยู่ในทีม ซึ่งวิธีการ
ดังกล่าวจะท าตั้งแต่เริ่มคัดเลือกสมาชิกในทีม กล่าวคือ การไม่เลือกบุคคลที่คาดว่าจะเข้ามาแล้ว  
ไม่ท างานเข้ามาในทีม แต่หากยังมีบุคคลดังกล่าวเข้ามาในทีมได้ ผู้น า และสมาชิกในทีมควรร่วมกัน 
ส่งสมาชิกคนดังกล่าวกลับไปปฏิบัติภารกิจประจ าของเขา 
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  Donnellon (2006) กล่าวว่าทีมทุกทีมมีแรงจูงใจจากรางวัลที่พวกเขาจะได้รับ  
ซึ่งรางวัลที่ก าหนดไว้จะต้องเป็นสิ่งที่ทีมปรารถนาจึงจะสามารถเพ่ิมแรงจูงใจให้เกิดในทีมได้ดังนี้ 

  1. การให้รางวัลควรมุ่งเน้นที่กลุ่ม ไม่ใช่ที่ตัวบุคคล 

  2. ควรมีการให้รางวัลทุกระยะของการท างาน ไม่ใช่เมื่อเสร็จสิ้นงานเพียงครั้งเดียว 

  3. ควรมีการพิจารณาอย่างรอบคอบถึงผู้ที่จะเป็นผู้ให้รางวัล 

  4. พิจารณาถึงการให้รางวัลสมาชิกที่เข้าร่วมทีมภายหลัง หรือออกจากทีมกลางคัน 

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลเพ่ือก าหนดทิศทางการท างาน 
ของทีมจากนักวิชาการจ านวน 2 ท่าน สามารถสรุปได้ว่า การให้รางวัลเพ่ือก าหนดทิศทางการท างาน
ของทีมหมายถึง การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่สมาชิกในทีมด้วยวิธีการต่าง ๆ โดยให้
ความส าคัญกับการให้รางวัลเป็นทีม ซึ่งต้องมีการพิจารณาถึงรางวัลที่เหมาะสม เงื่อนไขการให้รางวัล 
และจัดให้มีการประเมินเพ่ือให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

 

 2.2.6 ขั้นตอนของการท างานเป็นทีม 

 วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ได้กล่าวถึงขั้นตอนการท างานเป็นทีมว่าต้องประกอบด้วย  
4 ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

 ขั้นที่ 1 การจัดระบบในการท างาน ประกอบด้วย 

  1.1) ก าหนดวัตถุประสงค์ และวางเป้าหมายของทีม 

  1.2) ก าหนดหลักเกณฑ์ หรือข้อตกลงในการท างาน 

  1.3) จัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็น 

 ขั้นที ่2 การด าเนินงานอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย 

  2.1) ท าความเข้าใจเป้าหมาย กระบวนการ หรือปัญหาร่วมกัน 

  2.2) รวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้อง จากนั้นน ามาวิเคราะห์เพื่อก าหนดงาน 

  2.3) อธิบาย และแสวงหาวิธีการจัดการ หรือแก้ไขปัญหา 

  2.4) ตัดสินใจเลือกวิธีการที่ดีท่ีสุด 

  2.5) วางแผน และก าหนดบทบาทของผู้รับผิดชอบ 

  2.6) ก าหนดวิธีการติดตาม และประเมินผล 
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 ขั้นที่ 3 การด าเนินงาน ประกอบด้วย 

  3.1) การปฏิบัติตามบทบาท และหน้าที่ตามแผนที่วางไว้ 

  3.2) พัฒนาสมาชิกในทีม ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานทุกระยะ 

 ขั้นที่  4 การประเมินผล ปรับปรุง และพัฒนา หมายถึง การสะท้อนผลด าเนินงาน  
เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงแก้ไขข้อกบพร่อง และก่อให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการด าเนินงาน  
ในอนาคตให้สูงขึ้น ซึ่งสามารถแสดงได้ดังภาพที ่9 
 

 
 

ภาพที่ 9 ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 
(วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์, 2549) 

 
 2.2.7 เครื่องมือของการท างานเป็นทีม 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม และการการระดมสมอง
พบว่า การระดมสมอง (brainstorming) เป็นหนึ่งในหลาย ๆ เครื่องมือของกระบวนการท างาน 
เป็นทีม และการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  (S. G. Isaksen, 1995) ซึ่งเป็นที่รู้จักอย่างกว้างขวาง  
และมีประสิทธิภาพสูงเมื่อน ามาใช้จริง มีต้นก าเนิดมาจากแนวคิดของ Alex Osborn ที่ได้กล่าวถึง 
แนวทางการร่วมมือเชิงสร้างสรรค์โดยกลุ่ม ซึ่งเป็นเครื่องมือที่เป็นที่รู้จักมากที่สุดเครื่องมือหนึ่ง  
เป็นเครื่องมือที่สามารถใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพในทุกขั้นของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
เช่น การระดมสมองถูกใช้มากในการ 1) ลงรายการโอกาสความเป็นไปได้ในขั้นสร้างโอกาส 
(constructing opportunities) 2) ล ง ร า ย ก า ร ก า ร ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล ใ น ขั้ น ค้ น ค ว้ า ข้ อ มู ล  

จัดระบบการท างาน 

ด าเนินงาน 
อย่างเป็นระบบ 

ด าเนินงาน 

ประเมินผล ปรับปรุง  
และพัฒนา 
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(exploring data) 3) ลงรายการปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในขั้นตีกรอบปัญหา (framing problems)  
4) ลงรายการความคิดต่าง ๆ ในขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generating ideas)  
5) ลงรายการมาตรฐานต่าง ๆ ในขั้นพัฒนาวิธีการ (developing solutions) และ 6) ลงรายการความ
ช่วยเหลือต่าง ๆ ที่มีในขั้นสร้างการยอมรับ (building acceptance) ในกระบวนการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค์นับได้ว่า การระดมสมองเป็นเครื่องมือชิ้นหนึ่งที่มีประโยชน์อย่างมากต่อการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค์ (Allbon, 1968; S. G. Isaksen et al., 2011; Zhu et al., 2011) จากการศึกษาเครื่องมือ
ของการท างานเป็นทีม สามารถสรุปได้ว่า เครื่องมือของการท างานเป็นทีมนั้นมีความหลากหลาย และ
ยืดหยุ่นตามจุดประสงค์ในการใช้งาน แต่เครื่องมือที่ได้รับความนิยม และเป็นที่รู้จักมากที่สุด  
เครื่องมือหนึ่งก็คือ การระดมสมอง (brainstorming) ซึ่งสามารถจัดกลุ่มเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับการ
ระดมสมองได้ดังนี้ ความหมายของการระดมสมอง แนวทางการระดมสมอง ข้อก าหนดของการ 
ระดมสมอง และประโยชน์ของการระดมสมอง มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  2.2.7.1 ความหมายของการระดมสมอง 

  Fogler and LeBlanc (2012) กล่าวว่า การระดมสมอง หมายถึง เทคนิคที่ใช้ในการ
อธิบายความคิดเก่ียวกับความเป็นไปได้ และความเป็นไปไม่ได้ 

  Ward (2001) กล่าวว่า การระดมสมองหมายถึง การสรุปความคิดทั้งหมดที่เกิดขึ้น
ของกลุ่ม ซึ่งรวมถึงความคิดที่ใช้ได้ และใช้ไม่ได้ น ามาซึ่งการตัดสินใจของกลุ่ม 

  Osborn (1953, อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2545) กล่าวว่า การระดม
สมอง หมายถึง วิธีการที่ใช้เมื่อต้องการค้นหาค าตอบใหม่ ๆ เพ่ือแก้ปัญหา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง 
แก้ไข หรือพัฒนาบางสิ่งให้ดีขึ้น 

  จากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการระดมสมองสรุปได้ว่าการระดมสมองหมายถึง วิธีการ
ที่ใช้ในการประเมินความคิดของกลุ่มซึ่งมีเป้าหมายในการพัฒนาให้เกิดความคิดใหม่ที่ดีกว่าเดิม 

  2.2.7.2 แนวทางการระดมสมอง 

  Osborn (1953, อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2545) เชื่อว่าความคิดของคน 
1 คน ไม่อาจท าให้พบค าตอบของปัญหาที่ดีที่สุดได้ แต่การระดมสมองจะช่วยก่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ที่มีประสิทธิภาพมาก เพราะจะเกิดการถ่ายโอนความคิดจากบุคคลหนึ่งสู่บุคคลหนึ่ง 
ก่อให้เกิดความคิดที่แปลกใหม่จากเดิม ซึ่งแนวทางการระดมสมองสามารถท าได้ดังนี้ 
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  1. ก าหนดคุณลักษณะของสมาชิกกลุ่ม หมายถึง สมาชิกที่มีความหลากหลายสูงจะ
ส่งเสริมให้การระดมสมองมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น ต่างวัย ต่างอาชีพ ต่างประสบการณ์  
ต่างสาขาวิชา เป็นต้น 

  2. ก าหนดจ านวนสมาชิกกลุ่ม หมายถึง จ านวนสมาชิกกลุ่มที่ส่งเสริมประสิทธิภาพ
ในการระดมสมองอาจอยู่ระหว่าง 7-12 คน 

  3. ก าหนดระยะเวลา หมายถึง ระยะเวลาในการระดมสมองที่มีประสิทธิภาพควรอยู่
ระหว่าง 15-20 นาที หรือรอบละ 10 นาที แล้วพัก 3 นาทีจึงเริ่มใหม่อีกครั้ง เพ่ือป้องกันการคิดแบบ
วนไปวนมาของสมาชิกกลุ่ม 

  4. ก าหนดหัวข้อ หมายถึง การก าหนดหัวข้อในการระดมสมองให้ชัด โดยอาจใช้การ
เขียนให้ปรากฏบนกระดาน และเริ่มให้ทุกคนแสดงความคิดเห็น 

  5. บันทึกทุกความคิดเห็น หมายถึง การจดบันทึกทุกความคิดที่เกิดขึ้นจากการระดม
สมอง โดยอาจจดไว้บนกระดานเพ่ือให้สมาชิกทุกคนมองเห็น โดยไม่ควรมีการขัดขวาง หรือหัวเราะ
ความคิดของผู้อื่น 

  6. การพูดอย่างต่อเนื่อง หมายถึง หลักการของการระดมสมองคือการเชื่อมโยง
ความคิดของบุคคลทุกคน หากเกิดความเงียบขึ้นในกลุ่ม ก็มีแนวโน้มว่าการเชื่อมโยงความคิดของคน
ในกลุ่มจะเกิดการชะงักตามไปด้วย ความเงียบจึงเป็นเครื่องขัดขวางกระบวนการระดมสมอง 

  7. หยุดการระดมสมอง หมายถึง เมื่อถึงก าหนดเวลา ให้สมาชิกทุกคนหยุดการแสดง
ความคิดเห็นทันท ี

  ซึ่งผลผลิตของกระบวนการระดมสมองนั้นเป็นเพียงความคิดในเชิงปริมาณ ซึ่งยังเป็น
ความคิดที่ใช้การไม่ได้ ซึ่งขั้นตอนต่อจากการระดมสมองก็คือ การคัดเลือก และประเมินแนวคิด  
โดยมีกระบวนการดังต่อไปนี้ 

  1. เริ่มคัดเลือกความคิดที่ใช้การได้ น่าสนใจ หรือเหมาะสม โดยอาจเป็นทั้งหมดของ
ชุดความคิดนั้น ๆ หรืออาจเป็นเพียงบางส่วนก็ได้ ขึ้นกับการพิจารณาถึงความเหมาะสมกับ
วัตถุประสงค์ของหัวข้อ 

  2. เมื่อได้ชุดความคิดใช้การได้ น่าสนใจ หรือเหมาะสมจ านวนหนึ่งแล้ว อาจน ามา
พิจารณาต่อโดยผสมผสานความคิดหลาย ๆ ความคิดเข้าด้วยกัน รวมถึงการคัดทิ้งความคิดที่ใช้การ
ไม่ได้ทิ้งไป โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกกลุ่มสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ 
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  3. กลั่นกรอง และสรุปแนวคิดที่ตอบวัตถุประสงค์ได้ดีที่สุด หรืออาจสังเคราะห์ 
เกิดเป็นสิ่งใหม่จากการระดมความคิดทั้งหมด 

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ยิ่งกลุ่มสามารถผลิตความคิดในเชิงปริมาณ
มากเท่าใด ความคิดในเชิงคุณภาพก็จะแปรผันตามกันด้วย (Adánez, 2005) 

  2.2.7.3 ข้อก าหนดของการระดมสมอง 

  S. G. Isaksen et al. (2011) ได้กล่าวถึงข้อก าหนดในการระดมสมองว่า ในการ
ระดมสมองแต่ละครั้งผู้ เกี่ยวข้อง หรือมีส่วนร่วมในการระดมสมองควรตระหนักถึงข้อก าหนด
ดังต่อไปนี้ 

  1. การระดมสมองต่างจากการอภิปรายกลุ่ม หมายถึง การระดมสมองจะไม่มีการ
จ ากัดความคิดของผู้อ่ืนในกลุ่ม เช่น เมื่อมีบุคคลเสนอความคิดเห็น จะไม่มีการท าลายความคิดนั้น  
ซึ่งนับว่าเป็นพื้นฐานของกระบวนการการระดมสมอง ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องฝึกฝน 

  2. การะดมสมองต้องมีผู้น า หมายถึง การให้ทุกคนในกลุ่มด าเนินการตามแนวทาง
ของการระดมสมองนั้นยังไม่เพียงพอ หากแต่ต้องมีบทบาทของผู้น าร่วมในกระบวนการด้วย  เมื่อการ
ระดมสมองถูกใช้เป็นเครื่องมือในกลุ่ม จะต้องมีการฝึก และก าหนดคุณสมบัติของสมาชิกแต่ละคนเพ่ือ
การบริหารจัดการการใช้การระดมสมองในกลุ่ม ซึ่งสมาชิกกลุ่มจะต้องมีภูมิหลังแตกต่างกัน  
5-7 รูปแบบ ผู้น าในการระดมสมองจะต้องบริหารจัดการการมีมีส่วนร่วม และความกระตือรือร้น  
ของกลุ่ม เพ่ือให้แน่ใจว่าได้ด าเนินการตามแนวทางที่วางไว้ 

  3. การระดมสมองต้องมีการจดบันทึกทุกความคิดเห็นที่เกิดขึ้นในกลุ่ม หมายถึง  
ในครั้ง Alex Osborn ได้พัฒนาต้นแบบเครื่องมือการระดมสมองขึ้นมา มีข้อแนะน าว่าการระดมสมอง 
ในแต่ละกลุ่มควรมีผู้บันทึก หรือเลขาในการจดบันทึก โดยอาจใช้เทคโนโลยีช่วยในการบันทึก
ข้อเสนอแนะทางเลือกต่างๆ ของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ ม ซึ่งการมีผู้บันทึกข้อความจะช่วยให้ 
การระดมสมองไม่ขาดช่วง และหลงประเด็น และเกิดความต่อเนื่องในการเสนอความคิดเห็น 

  4. การระดมสมองเกี่ยวข้องกับการใช้ความพยายาม หมายถึง เมื่อมีการใช้ 
การระดมสมองในการค้นหาทางเลือก มักจะก่อให้เกิดค าตอบที่ไม่แตกต่างจากเดิม และเป็นค าตอบที่
คุ้นเคยอยู่แล้ว ในขณะขั้นท าการริเริ่มความคิด จะเกิดความคิดที่ใหม่ หรือแปลก แตกต่าง แต่ส าหรับ
ในขั้นต่อไป ค าตอบที่คุ้นเคย และไม่มีอะไรแปลกใหม่นั้นจะผสมผสานกับความคิดใหม่ ๆ หรือ
ความคิดแปลก ๆ กลายเป็นความคิดท่ีใหม่ และมีประโยชน์ในที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของ
การใช้ความพยายาม ซึ่งจะเป็นเครื่องมือส าคัญของการริเริ่มทางเลือกต่าง ๆ ซึ่งจะต้องอาศัยเวลา
เพ่ือให้ได้มาซึ่งทางเลือกที่ดีขึ้น ซึ่งเป็นกุญแจส าคัญส าหรับผู้น า หรือผู้อ านวยความสะดวกของกลุ่ม  
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ที่จะต้องรับผิดชอบในการใช้ค าถามน า สถานการณ์ตัวอย่าง หรือเกริ่นน าเพ่ือรักษาให้กระบวนการ
ระดมสมองด าเนินต่อไป 

  2.2.7.4 ประโยชน์ของการระดมสมอง 

  Kirby and Goodpaster (2007)  กล่าวว่าการระดมสมองช่วยให้เกิดการส่งผ่าน
ความคิดสู่ความคิด ความคิดแต่ละความคิดจะได้รับการกระตุ้นจากความคิดอ่ืน  ๆ ซึ่งจะเป็นการ 
ช่วยก าจัดข้อจ ากัดของกรอบความคิด ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สูงขึ้น และเกิดความคิด  
ทีแ่ปลกใหม ่

  Fogler and LeBlanc (2012) กล่ า ว ว่ า  ก า ร ร ะดมสมองม เป็ น เ ค รื่ อ งมื อที่ 
มีความส าคัญอย่างมากส าหรับการแก้ปัญหาของกลุ่ม เป็นการก่อให้เกิดการวางแผน และดึงศักยภาพ
สูงสุดของสมาชิกกลุ่มออกมาเพ่ือให้เกิดความส าเร็จสู งสุดที่จะได้รับ และด้วยเวลาเป็นทรัพยากร 
ที่มีค่ามาก การระดมสมองจึงก่อให้เกิดทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผล และเพ่ือให้กระบวนการ
แก้ปัญหานั้นราบรื่น สมาชิกกลุ่มจะต้องเรียนรู้ที่จะท างานร่วมกัน โดยที่สมาชิกในกลุ่มทุกคนจะต้อง
ชอบใจกัน แต่สมาชิกทุกคนจะต้องท างานร่วมกันได้อย่างดี ซึ่งในหลายกรณีพบว่า ความส าเร็จของ
โครงการจะข้ึนอยู่กับวิธีการที่สมาชิกกลุ่มสื่อสาร และปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

 จากข้อความข้างต้นเกี่ยวกับประโยชน์ของการระดมสมอง สามารถสรุปได้ว่า การระดมสมอง
ช่วยส่งเสริมให้เกิดการดึงเอาศักยภาพสูงสุดของสมาชิกในทีมแต่ละคนออกมาใช้เพ่ือก่อให้เกิด 
การแก้ปัญหา และความคิดสร้างสรรค์ ก่อเกิดเป็นความคิดที่แปลกใหม่ ทั้งนี้ต้องอาศัยทักษะ 
ในการสื่อสาร และการปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่ม 

 
 2.2.8 คุณลักษณะของทีมที่มีสมรรถนะสูง 

 จากการศึกษาคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง (characteristic of high 
performance team) พบว่า มีนักวิชาการจ านวน 2 ท่าน ได้กล่าวไว้ ได้แก่ 

 Donnellon (2006) ได้กล่าวถึงทีมที่มีสมรรถนะสูงว่าจะต้องสร้างทีมให้เกิดคุณลักษณะ
ดังต่อไปนี้  

 1. เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (focus on collective performance) หมายถึง การเน้นการ
ปฏิบัติงานเป็นทีมในภาพรวม ซึ่งจะช่วยก่อให้เกิดการเรียนรู้ในการบริหารจัดการทีมของสมาชิก  
เช่น การให้สมาชิกในทีมเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจของทีม และการสร้างบรรยากาศของความ
ไว้วางใจ และการร่วมมือกันท างาน 
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 2. สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (build collaboration out of conflict) หมายถึง  
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงต้องอาศัยพ้ืนฐานของการท างานเป็นทีม โดยบริหารจัดการความ
ร่วมมือ และขจัดความขัดแย้งอย่างรอบคอบ โดยมีวิธีการดังต่อไปนี้ 

  2.1) ด าเนินงานโดยให้ความส าคัญกับเป้าหมายของทีมเสมอ 

  2.2) แบ่งปันความคิดเห็น และด าเนินงานบนความตกลงร่วมมือกันทุกฝ่าย 

  2.3) แสดงให้สมาชิกเห็นว่าการท าเพ่ือทีมนั้นเป็นประโยชน์ต่ออาชีพของเขา 

  2.4) ใช้ระบบการให้รางวัลแก่ทีมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการท างาน 

 3. ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม (keep the team focused and informed on its goals) 
หมายถึง สมาชิกมีการพูดคุยถึงเป้าหมายเพ่ือให้แน่ใจว่าทีมด าเนินงานไปเพ่ือเป้าหมายเดียวกัน  
ซึ่งในการท างานมีโอกาสที่ทีมจะด าเนินไปอย่างผิดจุดประสงค์ แต่สิ่งที่ทีมต้องท าคือการรักษาให้ทีม
สามารถด าเนินการต่อไปเพื่อไปสู่เป้าหมายได้ 

 4. สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (creative a positive culture) หมายถึง การสร้าง
บรรยากาศของความยินดี ซึ่งเป็นบรรยากาศที่เหมาะสมส าหรับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง  
โดยสร้างบรรยากาศที่สมาชิกคุ้นเคย และสบายใจ 

 5. เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (empower your team) หมายถึง การส่งเสริมให้ทีมมีอ านาจ 
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับเป้าหมายของทีมที่จะด าเนินการให้ส าเร็จ โดยมีวิธีการดังต่อไปนี้ 

  5.1) ยึดความคิดเห็นส่วนใหญ่ เช่น การออกเสียงส่วนใหญ่ 

  5.2) สนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาตามศักยภาพของเขา 

  5.3) เปิดรับความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในทีม 

  5.4) ให้การเสริมแรงเม่ือสมาชิกในทีมเข้ามามีส่วนร่วม 

 6. สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม (model your own values) หมายถึง ผู้น าทีม
จะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีของการท างานเป็นทีมตั้งแต่เริ่มต้นการท างานร่วมกัน ความเสมอต้น  
เสมอปลายในสิ่งที่ดีนั้นจะช่วยให้เกิดบรรยากาศในการท างานที่ดี และเกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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 Wheelan (2013) ได้กล่าวถึงทีมที่มีสมรรถนะสูงว่าต้องมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ 

 1. สมาชิกในทีมเข้าใจ และยอมรับเป้าหมายของทีม 

 2. ภาระงานมีความเหมาะสมกับสมาชิกในทีมและทีม 

 3. สมาชิกในทีมเข้าใจ และยอมรับบทบาทของตน 

 4. การมอบหมายงานสอดคล้องกับความสามารถของสมาชิกในทีม 

 5. รูปแบบของภาวะผู้น าสอดคล้องกับระดับการพัฒนาของทีม 

 6. รูปแบบการสื่อสารเปิดกว้างให้สมาชิกมีส่วนร่วม 

 7. ยอมรับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของทีม 

 8. อธิบายและถกเถียงปัญหาที่ต้องได้รับการแก้ไข หรือตัดสินใจ 

 9. สมาชิกในทีมวางแผนเพื่อหาทางแก้ไขปัญหา หรือตัดสินใจ 

 10. ทีมใช้กลยุทธ์ในการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 

 11. ทีมน าเครื่องมือ และรูปแบบการตัดสินใจไปใช้ และประเมินผล 

 12. อดทนต่ออุปสรรค และงานที่ยากล าบาก 

 13. ทีมมีบรรทัดฐานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ คุณภาพ ความส าเร็จ และนวัตกรรม 

 14. กลุ่มย่อยมีความกลมกลืนกับทีมโดยรวม 

 15. ทีมใช้สมาชิกในทีมน้อยที่สุดเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

 16. ทีมมีเวลาเพียงพอเพ่ือพัฒนาการท างานและบรรลุเป้าหมาย 

 17. ทีมมีการติดต่อประสานงานกันสูงสุด 

 18. ทีมมีกลยุทธ์ในการจัดการความขัดแย้งท่ีมีประสิทธิภาพ 

 จากการศึกษาคุณลักษณะของทีมที่มีสมรรถนะสูงจากนักวิชาการทั้ง 2 ท่าน พบว่า 
คุณลักษณะของทีมท่ีมีสมรรถนะสูงที่นักวิชาการกล่าวไว้มีความสอดคล้องกัน โดยสามารถจัดกลุ่มเป็น 
6 ประเด็นหลัก ได้แก่ การให้ความส าคัญกับความส าเร็จของทีม การสร้างความร่วมมือภายในทีม 
การศึกษาเป้าหมายของทีมอย่างละเอียด การสร้างบรรยากาศของทีม การเสริมพลั งอ านาจแก่ทีม 

และบทบาทของผู้น าทีม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Donnellon (2006) ซึ่งคุณลักษณะของทีม 
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ที่มีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของ Donnellon (2006) มีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิด 

ในการวิจัย เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน 

 
 2.2.9 ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 

 Donnellon (2006) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมนั้น
มักจะสามารถท าออกมาได้ดีมากกว่าการท างานคนเดียว เกิดประสิทธิผลที่สูง ทีมที่มีประสิทธิผลจะ
สามารถตัดสินใจได้ดี ด าเนินงานได้รวดเร็ว และแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์มากกว่ากลุ่มคนที่มี
ความสามารถสูงแต่ต่างคนต่างท างาน ซึ่งพบว่าบุคคลจ านวนมากมีความสุข และมีแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นทีมซึ่งส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานที่เป็นเลิศได้ (Best Performance) ซึ่งสามารถสรุป
ประโยชน์ของการท างานเป็นทีมได้ดังนี้ 

  1. เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ซึ่งเกิดจากการที่ทีมมีกลุ่มคนที่มีประสบการณ์ และ
ความรู้ที่แตกต่างกัน 

  2. เกิดความคิดสร้างสรรค์สูงขึ้น มีมุมมองที่กว้างข้ึน และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น 

  3. เกิดความพร้อมในการตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลง และความเสี่ยง 

  4. เกิดความรับผิดชอบต่องานที่สูงขึ้น ทุ่มเทแรงกาย แรงใจเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน 

  5. เกิดการมอบหมายงาน การกระจายหน้าที่ ความรับผิดชอบ และอ านาจการ
ตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น 

  6. เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ช่วยให้สมาชิกในทีมเกิดแรงกระตุ้น และ
แรงจูงใจในการท างานสูงขึ้น 

 Luecke (2004) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีม ดังนี้ 

  1. การท างานเป็นทีมช่วยให้องค์กรได้ค าตอบ หรือทางออกของปัญหาที่สร้างสรรค์ 

  2. สมาชิกทุกคนในทีมไม่มีความขัดแย้งกับแนวทางปฏิบัติ เนื่องจากสมาชิกทุกคน 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

  3. สมาชิกในทีมทุกคนมีบทบาทหน้าที่แตกต่างกันไป ท าให้สามารถเติมเต็ม และ 
เกิดเป็นทักษะที่สามารถจัดการกับปัญหาที่ยากได้ 
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  4. ทีมมีสารสนเทศมากขึ้นจากการแลกเปลี่ยนของสมาชิกในทีม 

  5. ช่วยให้เกิดการประสานงาน และการสื่อสารที่มากข้ึนในองค์กร 

 วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) กล่าวถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีมว่า บุคคลทุกคน 
มีความรู้ ความสามารถ และศักยภาพที่แตกต่างกัน ซึ่งการท างานเป็นทีมจะช่วยลดข้อจ ากัด  
ด้านศักยภาพ เพ่ิมขอบเขตของความสามารถ ดึงเอาศักยภาพที่ดีที่สุดของสมาชิกแต่ละคนออกมาใช้
ในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของทีม ซึ่งสามารถสรุปประโยชน์ของการท างานเป็นทีมได้  
4 ประเด็น ดังนี้ 

  1. เพ่ือร่วมกันแก้ปัญหา 

  2. เพ่ือรับผลประโยชน์ร่วมกัน 

  3. เพ่ือสร้างความรู้สึกปลอดภัย และม่ันคง 

  4. เพ่ือตอบสนองความต้องการได้แก่ ความต้องการใฝ่สัมพันธ์ ความต้องการ 
ความปลอดภัย ความต้องการการยกย่องนับถือ รวมถึงความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

 จากข้อความข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าประโยชน์ของการท างานเป็นทีม คือช่วยส่งเสริม  
ให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา เกิดการมีส่วนร่วม 
ในการท างาน น ามาซึ่งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานสูงขึ้น 

 

ตอนที่ 3 การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ได้รับการพัฒนา และใช้มายาวนานกว่า 50 ปี โดยองค์กรทั่วโลก 
ซึ่งมีการตีพิมพ์งานวิจัยเพ่ือรองรับมากมายที่ศึกษาถึงประสิทธิผล และผลกระทบที่ เกิดขึ้น  
(Treffinger et al., 2010) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ สามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญ ได้แก่ ความหมายของการแก้ปัญหาเชิ งสร้างสรรค์ 
วิวัฒนาการของแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ องค์ประกอบ และขั้นตอนของการแก้ปัญหา  
เชิงสร้างสรรค์ และประโยชน์ของการแก้ปัญหาเขิงสร้างสรรค์ มีรายละเอียดดังนี้ 
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 2.3.1 ความหมายของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ พบว่าการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นเกิดจากการผสมผสานระหว่างความคิดสร้างสรรค์กับการแก้ปัญหา  
(Treffinger et al., 2010) 

 ส าหรับความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นเรื่องธรรมชาติของมนุษย์ที่มีอยู่ในตัวบุคคลทุกคนซึ่งเป็น
ความสุข และน ามาซึ่ งความพึงพอใจ (S. G. Isaksen et al., 2011) เกิดจากการควบรวมกัน 
ทางความสามารถของมนุษย์ในด้าน “ความสามารถในการคิด” และ “ความสามารถในการ
สร้ า งสรรค์” ซึ่ งความสามารถในการคิ ดของมนุษย์นั้ น  มีทั้ งการคิ ดแบบมีจุ ดมุ่ งหมาย  
(directed cognition) คือการคิดโดยวางแผน จัดระเบียบ และมีการตั้งวัตถุประสงค์ในการคิด และ
การคิดแบบไม่มีจุดมุ่งหมาย (undirected cognition) คือการคิดโดยอิสระ ปราศจากการจัดระเบียบ 
และไม่มีการตั้งวัตถุประสงค์ ส าหรับความสามารถในการสร้างสรรค์นั้นคือวิธีการ กระบวนการ หรือ
การกระท าจนเกิดเป็นผลผลิต หรือชิ้นงาน (ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์, 2546: 2-3) เป็นการปรับเปลี่ยน 
สิ่งเก่าให้เป็นสิ่งใหม่ โดยผ่านการผสมผสาน ปรับ เปลี่ยนไปสู่สิ่งใหม่ เกิดเป็นผลลัพธ์ใหม่ผ่านการ
อุปมาอุปมัย (Kirby & Goodpaster, 2007) เกิดเป็นผลผลิต และผลลัพธ์ทั้งที่เป็นรูปธรรม และ
นามธรรม ที่เป็นรูปธรรม หมายถึง สิ่งที่จับต้องได้ เช่น สิ่งประดิษฐ์ หรือผลิตภัณฑ์ที่วางตลาด เป็นต้น 
และที่ เป็นนามธรรม หมายถึง สิ่งที่ ไม่สามารถจับต้องได้ เช่น การเรียนรู้  การพัฒนาบุคคล  
การพัฒนาการบริการใหม่ ๆ หรือการปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่แล้ว เช่น เทคโนโลยี การออกแบบผลิตภัณฑ์
ใหม่ ๆ หรือระเบียบวิธีการใหม่ ๆ เป็นต้น (S. G. Isaksen et al., 2011) โดยอาจอาศัยสิ่งที่มีอยู่เดิม
เป็นพ้ืนฐาน และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้เหมาะสมกว่าสิ่งที่มีอยู่เดิม (สุรชัย รดาการ, 2555)  
ซึ่งองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์นั้นประกอบด้วยการคิด 4 รูปแบบด้วยกัน คือ 1) ความคิด
ริ เริ่ ม  (originality) 2) ความคิดคล่องแคล่ว  (fluency) 3) ความคิดยืดหยุ่น  (flexibility) และ  
4) ความคิดละ เ อียดลออ (elaboration) มี ร ายละ เ อียดดั งนี้  (Guilford, 1967  อ้ า งถึ ง ใน  
ชาญณรงค์ พรรุ้งโรจน์, 2546) 

  1. ความคิดริเริ่ม (originality) หมายถึง การคิด หรือการตีความต่อการรับรู้ 
ในรูปแบบที่แปลก แตกต่างไปจากเดิม ซึ่งอาจหมายถึงการมองเห็นถึงความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ  
ในรูปแบบใหม่ ซึ่งความคิดริเริ่มนี้อาจไม่จ าเป็นต้องเป็นสิ่งใหม่ที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน แต่อาจเป็นการ
คิดต่อยอดจากความคิดรูปแบบเดิม โดยอาศัยการรวบรวมข้อมูล ต่อยอดทางความคิด ดัดแปลง หรือ
ประยุกต์ให้ดีขึ้น ซึ่งสิ่งที่เป็นนวัตกรรมในโลกนี้ส่วนใหญ่ล้วนมาจากรูปแบบการคิดริเริ่ม หรือการคิด
พัฒนาสิ่งเก่าจนเกิดเป็นสิ่งใหม่ 
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  2. ความคิดคล่องแคล่ว (fluency) หมายถึง ความสามารถในการคิดบนความ
แตกต่าง หลากหลาย ภายใต้ข้อจ ากัดของเวลา ซึ่งเป็นพื้นฐานของการคิดอย่างมีคุณภาพ และการคิด
แก้ปัญหาต่อไป โดยสามารถแบ่งความคิดคล่องแคล่วได้ 4 รูปแบบย่อย ดังนี้ 

   2.1) ความคล่องแคล่วด้านถ้อยค า (word fluency) คือ ความสามารถใน
การใช้ภาษา และค าได้อย่างคล่องแคล่ว 

   2.2) ความคล่องแคล่วด้านการโยงสัมพันธ์  (associational fluency)  
คือ ความสามารถในการหาค าที่มีความหมายเหมือน หรือคล้ายกันได้อย่างคล่องแคล่ว 

   2.3)  ความคล่องแคล่วด้ านการแสดงออก (expressional fluency)  
คือ ความสามารถในการเรียบเรียงถ้อยค าเพ่ือสื่อความหมายตามวัตถุประสงค์ได้อย่างเหมาะสม 

   2.4) ความคล่องแคล่วในการคิด (ideational fluency) คือ ความสามารถ
ในการผลิตความคิดอย่างหลากหลายตามวัตถุประสงค์ 

  3. ความคิดยืดหยุ่น (flexibility) หมายถึง ความสามารถในการคิดอย่างอิสระ ไม่ยึด
ติดกับการคิดตามกฎเกณฑ์เดิม ๆ หรือความคุ้นเคย ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้เกิดความคิดคล่องแคล่ว 
และน าไปสู่การคิดอย่างมีคุณภาพ ส่งผลให้สามารถคิดดัดแปลงได้สูง มีปฏิกิริยาต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ  
ด้วยรูปแบบที่แปลกใหม่ ไม่ซ้ าเดิม ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคคลในการเปิดใจ  
ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน หรือความคิดเห็นที่แตกต่างจากตนเอง ซึ่งตรงข้ามกับผู้ที่ยึดมั่น
ในความคิดของตนเองเพียงผู้เดียว 

  4. ความคิดละเอียดลออ (elaboration) หมายถึง ความสามารถในการคิดอย่าง
ละเอียด ซึ่งเป็นส่วนช่วยเติมเต็มให้ความคิดหลักสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ไม่มองข้ามรายละเอียดต่าง ๆ  
ที่มีอยู่ ซึ่งจะช่วยให้ความคิดเกิดความสมบูรณ์ ลดลดความผิดพลาดของความคิด ซึ่งมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมช่างสังเกต ตื่นตัว และความพิถีพิถันของบุคคล สามารถจ าแนกสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว 
เป็นต้น 

 ความคิดสร้างสรรค์นั้นก่อให้ เกิดประโยชน์ทั้ ง ในระดับบุคคล และระดับองค์กร  
(เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2545) โดยความคิดสร้างสรรค์นั้นมีประโยชน์ดังต่อไปนี้ 

  1. ก่อให้เกิดการแก้ปัญหาที่เหมาะสม หมายถึง สถานการณ์ในชีวิตที่ดูคล้ายเดิมนั้น
ไม่เคยเหมือนเดิม เช่นการที่สายน้ าไหลผ่านจุด ๆ เดิมทุกวัน แต่สายน้ าในวันนี้ไม่ใช่สายน้ าของ  
เมื่อวาน นั่นแสดงให้เห็นว่า เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป ผู้ที่สามารถมองเห็นความเปลี่ยนแปลง เข้าใจ
สถานการณ์ จะก่อให้เกิดการปรับตัวได้ดีกว่ าผู้ที่มองสิ่งต่าง ๆ โดยใช้ความคิดรูปแบบเดิม  
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ใช้วิธีการเดิมในการด ารงชีวิต และการแก้ปัญหา นั่นหมายถึงสภาพการของผู้ขาดความคิดสร้างสรรค์  
ซึ่งจะส่งผลให้ประสบผลล้มเหลวในที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับสภาพของโลกในปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว ต้องอาศัยความคิดสร้ างสรรค์ในการปรับตัว และด ารงอยู่ในโลกปัจจุบันให้ได้  
ซึ่งความคิดแบบ “ตายตัว” หรือ “สูตร” ไม่สามารถใช้ได้อีกต่อไป 

  2. ก่อให้เกิดนวัตกรรม หมายถึง การหยุดนิ่งในโลกปัจจุบัน มีค่าเทียบเท่ากับการ
ถอยหลัง เนื่องจากโลกปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว แนวคิดในวันนี้ จะเป็นเรื่องล้าหลัง 
ในวันพรุ่งนี้ ตัวอย่างเช่น ความก้าวหน้าของนวัตกรรมด้านการติดต่อสื่อสารเพ่ือความบันเทิงของ
มนุษยชาติ ในปี ค.ศ.1877 ได้ก าเนิดเครื่องเล่นแผ่นเสียงขึ้น ต่อมาในปี ค.ศ.1895 เกิดเป็นภาพยนตร์ 
และโรงภาพยนตร์ขึ้น ผ่านมา 87 ปี ภาพและเสียงสามารถอยู่บนนาฬิกาข้อมือในตลาดญี่ปุ่น  
ในปี ค.ศ. 1982 ซึ่งท าให้วิถีชีวิตของมนุษย์เปลี่ยนไปอย่างสิ้นเชิง 

  3. ก่อให้เกิดสิ่งที่ดีกว่าเดิม หมายถึง ความคิดสร้างสรรค์ช่วยให้เกิดความคิด  
“ไม่พึงพอใจในสิ่งที่เป็นอยู่” ซึ่งหมายถึง การพัฒนาวิถีชีวิตให้ดีขึ้นในอนาคต และเรียนรู้การเป็น
ผู้พัฒนาตนเองอยู่เสมอซึ่งน าไปสู่สิ่งที่ดีกว่าในวันต่อไป ก่อให้เกิดเป็นแนวทางใหม่อยู่เสมอ 

  4. ก่อให้เกิดความฉลาด หมายถึง (Robert J. Sternberg, 1996 อ้างถึงใน เกรียง
ศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ,์ 2545) ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับความฉลาด 3 ด้าน ได้แก่ 

   4.1) ความฉลาดในการสร้างสรรค์ (creative intelligence) หมายถึง 
ความสามารถในการคิดพัฒนาจากสิ่งที่เป็นอยู่ เป็นความคิดที่แปลกใหม่ และสมดุล 

   4.2) ความฉลาดในการวิเคราะห์ (analytical intelligence) หมายถึง การ
คิดวิเคราะห์ และประเมินข้อดีของสิ่งต่าง ๆ ได้ ประเมินแนวคิดที่มีอยู่ และสามารถน ามาใช้ในการ
แก้ปัญหา 

   4.3) ความฉลาดในการปฏิบัติจริง (practical intelligence) หมายถึง 
ความสามารถในการประยุกต์ทฤษฎี หรือแนวคิดที่มีอยู่สู่การปฏิบัติ และน าไปใช้จนเกิดเป็นผลส าเร็จ 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นชี้ให้เห็นว่าความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นความสามารถทางความคิดของ
มนุษย์ที่สามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในระดับบุคคล และระดับองค์กร ซึ่งช่วยให้มนุษย์ผ่านพ้นปัญหา และ
อุปสรรคในชีวิตที่ต้องเผชิญ และก่อให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ที่ดีกว่าอยู่เดิม 

 ส าหรับการแก้ปัญหานั้นเป็นกิจวัตรของบุคคล เป็นสถานการณ์ประจ าวันซึ่งเป็นพฤติกรรม
ของการแสวงหาค าตอบ การขจัดความไม่แน่ใจ หรือการอธิบายสิ่งที่ เราไม่เคยเข้าใจมาก่อน  
การแก้ปัญหาส่วนใหญ่จะอยู่บนพ้ืนฐานของความช านาญ หรือประสบการณ์ของบุคคล  
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(S. G. Isaksen et al., 2011) เป็นการประยุกต์ใช้การคิดอย่างมีวิจารณญาณ (critical thinking)  
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย และก่อให้เกิดความสอดคล้องภายในตนเอง ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการด ารงชีวิตอย่าง
มีความสุข (Kirby & Goodpaster, 2007) 

 ปัญหา หมายถึง ช่องว่างระหว่างสิ่งที่คาดหวัง กับสภาพปัจจุบัน (ทากาฮาชิ มาโกโตะ, 2551)
ปัญหาในโลกของความเป็นจริงนั้นมีทางออกได้หลากหลายทาง หากยิ่งเป็นปัญหาขนาดใหญ่มาก
เท่าไหร่ก็ยิ่งจะมีทางออกของปัญหามากขึ้นเท่านั้น เป้าหมายก็คือการเลือกวิธีการที่ดีสุด บุคคลจะ
สามารถแก้ ปัญหา ได้ ส า เ ร็ จ มากยิ่ ง ขึ้ น เ มื่ อ ได้ ฝึ กฝนทั กษะการแก้ปัญหาบ่ อย  ๆ  ครั้ ง  
(Fogler & LeBlanc, 2012) การแก้ไขปัญหาจึงเป็นกระบวนการของการปิดช่องว่างระหว่างสิ่งที่
เป็นอยู่กับสิ่งที่คาดหวัง เป็นหนทางในการตอบค าถามเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ และเป็นการเปลี่ยน
สภาพปัจจุบันให้ไปสู่สิ่งที่คาดหวัง ซึ่งสิ่งที่คาดหวังอาจเป็นเป้าหมายที่มีความชัดเจน หรืออาจเป็น
เพียงความต้องการที่ยังไม่มีความชัดเจนก็ได้ ซึ่งผู้แก้ปัญหาจะต้องเผชิญกับความท้าทายดังกล่าว  
(S. G. Isaksen et al., 2011; ทากาฮาชิ มาโกโตะ, 2551)  

 Kirby and Goodpaster (2007) ได้เสนอแนวคิดในการแก้ปัญหา 5 ขั้น ประกอบด้วย 

  1. ขั้นระบุปัญหา (defining the problem) หมายถึง การอธิบายถึงสภาพปัญหา
อย่างละเอียดที่สุด ซึ่งหากสามารถระบุที่มา และสภาพของปัญหาได้อย่างละเอียดและเจาะจงได้มาก
เท่าใดก็จะเป็นการลดระยะเวลาในการไปสู่การคลี่คลายปัญหาได้รวดเร็วมากขึ้นเท่านั้น  
โดยผ่านกระบวนการค้นพบปัญหา ใช้การสัง เกตถึงความสัมพันธ์ ในรายล ะเ อียดต่าง ๆ  
ของสภาพการณ์ แล้วจึงท าการระบุสาเหตุ และท่ีมาของปัญหาที่เกิดขึ้น 

  2. ขั้นก าจัดอุปสรรค (removing barriers) หมายถึง การตรวจสอบอุปสรรคทาง
ความคิดที่เป็นตัวจ ากัดศักยภาพและความเป็นไปได้ในการแก้ปัญหา ซึ่งพบว่ามีอุปสรรคส าคัญอยู่  
2 ประการ คือ 1) ความคิดเกี่ยวกับความสมบูรณ์แบบ ซึ่งสิ่งที่กระบวนการแก้ปัญหาต้องการก็คือ
วิธีการที่ดี เท่านั้น และ 2) ความคิดเกี่ยวกับความอัจฉริยะ บุคคลทุกคนนั้นมีความสามารถ 
ในการแก้ปัญหา รวมถึงการแก้ปัญหานั้นต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งมีความสัมพันธ์น้อยมากกับ
ระดับสติปัญญา (Barron and Harrington, 1981 อ้างถึงใน Kirby & Goodpaster, 2007) 

  3. ขั้นระบุวิธีการ (generating solutions) หมายถึง เมื่อบุคคลสามารถหลุดพ้นจาก
อุปสรรคทางความคิดได้แล้ว ก็จะสามารถระบุวิธีการแก้ปัญหาได้ โดยผ่าน 2 ขั้นตอน ประกอบด้วย 
3.1) การรวบรวมข้อมูล (gathering information) หมายถึง การรวบรวมสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับ
ปัญหาให้ได้มากที่สุด แล้วจึงน ามาสรุปเป็นวิธีการแก้ปัญหา ซึ่งมีสิ่งที่ต้องค านึงถึง 2 ประการ 
ประกอบด้ วย  ส่ วนประกอบของข้อมู ล  และแหล่ งที่ ม าของข้ อมู ล  3.2) คิดสร้ า งสรรค์   
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(creative thinking) หมายถึง หลังจากท าการรวบรวมสารสนเทศ และระบุองค์ประกอบของปัญหา
แล้ว หากวิธีการแก้ปัญหายังไม่ปรากฏ เราสามารถใช้วิธีการของความคิดสร้างสรรค์เพ่ือช่วยในการหา
วิธีการแก้ปัญหา ในการคิดสร้างสรรค์นั้นจะต้องพยายามคิดให้อยู่ เหนือสิ่งที่ เห็นในแบบปกติ  
ต้องไม่จ ากัดตนเองในการมองสิ่งที่ควรจะเห็นหรือคิดเกี่ยวกับสิ่งนั้น  ๆ ต้องเรียนรู้ที่จะมองและคิด 
บนสมมติฐาน แบบแผน หรือความคาดหวังที่ต่างออกไป ในการคิดสร้างสรรค์นั้นจะต้องอยู่เหนือโลก 
แห่งความเป็นไปได้ และความเป็นไปไม่ได้ และก้าวเข้าสู่โลกของความเป็นไปไม่ได้ ความไม่ส าคัญ  
และความหลุดพ้นจากกรอบเดิม ๆ ต้องหลีกเลี่ยงมุมมองเกี่ยวกับความหมายของสิ่งนั้น ๆ แต่ให้มอง 
ในมุมมองว่าเราสามารถจินตนาการให้สิ่งนั้นเป็นอย่างไรได้บ้าง 

  4. ขั้นเลือกวิธีแก้ปัญหา (selecting solutions) หมายถึง เมื่อความคิดทั้งหมด 
ถูกสร้างขึ้นมาแล้วก็จะสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่สุดโดยใช้การประเมินเบื้องต้น ใช้จินตนาการประเมิน
คุณค่าของวิธีการนั้น ๆ ก่อนที่จะน าไปใช้จริง ผู้แก้ปัญหาสามารถเลือกวิธีการได้โดยการประเมินข้อดี 
และข้อเสีย ใช้วิธีการลองผิดลองถูก โดยการใช้กระบวนการคิดแบบย้อนกลับ หรืออาจใช้การท าตาม  
กลยุ ทธ์ ห รื อ วิ ธี ก า รของผู้ อ่ื น  อาจ ใช้ วิ ธี ก า รประกอบด้ ว ย  4.1) การประ เมิ น เบื้ อ งต้ น  
(preliminary evaluation) 4.2) การประเมินข้อดี และข้อเสีย (pros and cons) 4.3) วิเคราะห์
เป้าหมายรอง (subgoal analysis) และ 4.4) การลองผิดลองถูก (trial and error) หมายถึง 
กระบวนการแก้ปัญหาอย่างลองผิดลองถูก ซึ่งถือว่าเป็นการประเมินเบื้องต้นด้วยการทดลองวิธีการ 
และทางเลือกต่าง ๆ ซ้ า ๆ ซึ่งในบางครั้งการลองผิดลองถูกอาจส าเร็จ หรือล้มเหลวก็ได้ขึ้นอยู่กับความ
เข้าใจในปัญหา ข้อมูลสารสนเทศ หรือจ านวนองค์ประกอบของปัญหา ซึ่งบางครั้งการแก้ปัญหาแบบ
ลองผิดลองถูกอาจดูไม่น่าสนใจ แต่หลายครั้งการลองผิดลองถูกก็สามารถให้ผลที่เกินคาดได้เช่นกัน 
และ 4.5) การคิดแบบย้อนกลับ (working backwards) 

  5. ขั้นประเมินวิ ธีการ (evaluating solution) หมายถึง  ขั้นตอนหลั งจากได้
ด าเนินการทางเลือกที่เลือกไว้แล้ว ทางเลือกนั้นควรจะได้รับการติดตามในการประเมินประสิทธิภาพ
ของวิธีการ หากปัญหายังคงอยู่ วิธีการดังกล่าวควรถูกตัดทิ้ง และเลือกทางเลือกอ่ืนมาแทน  
อย่างไรก็ตาม ควรมีการประเมิน และคิดอย่างรอบคอบก่อนที่จะตัดวิธีการใดท้ิงไป 

 ซึ่งนักแก้ปัญหาที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีลักษณะดังต่อไปนี้ (Fogler & LeBlanc, 2012) 

  1. ด้านทัศนคติ คือ มีความเชื่อว่าปัญหาสามารถแก้ไขได้เสมอ เช่น เป็นผู้ที่มีความ
กระตือรือร้นในการแก้ปัญหา 
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  2. ด้านการกระท า คือ เป็นผู้รู้จักการตั้งค าถามกับตนเองและผู้อ่ืน เช่น การทบทวน
ปัญหาหลาย ๆ รอบ การพยายามอธิบายปัญหา การไม่ด่วนสรุป การสร้างภาพขึ้นในใจ การร่างภาพ 
และการเขียนบันทึกสรุป 

  3. ด้านกระบวนการ คือ การติดตามความคืบหน้าเสมอ เช่น การแตกประเด็นของ
ปัญหาใหญ่ให้เป็นปัญหาย่อย ๆ เริ่มต้นจากจุดที่เข้าใจจุดแรก ใช้ค าส าคัญในการสร้างมโนทัศน์
เบื้องต้น และวาดภาพเชื่อมโยง ใช้ความพยายามด้วยตนเอง ไม่ย่อท้อต่อปัญหา ใช้การค านวณ 
ทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 

  4. ความรอบคอบ คือ ตรวจสอบซ้ า เช่น การตรวจสอบสมมติฐานของตนเอง 

 การแก้ปัญหาจึงหมายถึง การเปลี่ยนสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันให้เป็นไปตามที่คาดหวังไว้  
ลดช่องว่างระหว่างความคาดหวังกับความเป็นจริง ซึ่งต้องอาศัยความสามารถทางความคิด  
และประสบการณ์ อันจะก่อให้เกิดความสุข และความพึงพอใจในการด ารงชีวิต 

 ดังนั้นเมื่อน าความคิดสร้างสรรค์มาผสมผสานกับการแก้ปัญหา จึงเป็นการช่วยให้บุคคล
สามารถใช้ความรู้ และทักษะที่บุคคลมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์มากยิ่งขึ้น โดยความหมายแล้วการ
แก้ปัญหา และความคิดสร้างสรรค์นั้นมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ความคิดสร้างสรรค์นั้นก่อให้เกิด
ผลลัพธ์ใหม่ และการแก้ปัญหานั้นเป็นส่วนของการผลิตผลลัพธ์ออกมาในสถานการณ์ใหม่  
การแก้ปัญหานั้นจะต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ แต่ ในทางกลับกันความคิดสร้างสรรค์นั้น 
อาจไม่จ าเป็นต้องใช้ส าหรับแก้ปัญหาเสมอไป ซึ่งการรวมกันระหว่างความคิดสร้างสรรค์กับการ
แก้ปัญหานั้นเป็นการออกแบบเพ่ือประยุกต์ใช้ทั้งจินตนาการ และสติปัญญาเพ่ืออธิบายสิ่งที่ต้องการ 
ซึ่งเป็นการใช้ทั้งตระกะ และความทรงจ า เช่นเดียวกับอารมณ์ และการสังเคราะห์ (Guilford, 1977, 
อ้างถึงใน S. G. Isaksen, 1995) การผสมผสานระหว่างความคิดสร้างสรรค์ และการแก้ปัญหานั้นมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือที่จะด าเนินการ พัฒนา หรือเข้าใกล้บางสิ่ง ซึ่งในที่นี้หมายถึง การผสมผสานกันเพ่ือ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เป็นความพยายามที่จะพัฒนาไปข้างหน้า และก่อให้เกิดสิ่งที่ เป็น 
ผลลัพธ์ใหม่ การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์นั้นจ าเป็นที่จะต้องอาศัยจินตนาการ และความเฉลียวฉลาด
ในระหว่างที่ท าการผสมผสาน เนื่องจากเป็นสิ่งที่มีผลลัพธ์แบบไม่ส าเร็จรูป ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องอาศัยการ
เปรียบเทียบ และการสังเกตในการผสมผสาน การน าความคิดสร้างสรรค์มาผสมผสานนั้นบุคคล
จ าเป็นที่จะต้องมีทัศนคติที่กล้าหาญ ซึ่งหนึ่งในนั้นคือการเปิดประสบการณ์ใหม่ ความอดทนต่อความ
คลุมเครือ และการท้าทายกับความไม่คุ้นเคย ซึ่งเป็นทัศนคติที่ส าคัญเนื่องจากการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการเข้ามาผสมผสานนั้นจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากความคุ้นเคยไปสู่ความ  
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แปลกใหม่ (S. G. Isaksen et al., 2011) ทั้งนี้ การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นเป็นทักษะที่บุคคล
สามารถเรียนรู้ และพัฒนาได้ (Allbon, 1968) 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์หมายถึง รูปแบบ 
ของกระบวนการคิดที่ช่วยแก้ปัญหา และบริหารให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการ
เปลี่ยนเป้าหมายในความคิดให้เกิดข้ึนจริงตามท่ีคาดหวังไว้ และน ามาซึ่งความพึงพอใจ 

 
 2.3.2 วิวัฒนาการของแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 รากฐานของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นมาจากการค้นพบของ Alex Osborn ในปี 1953 
เขามีความสนใจในการที่จะน าเสนอแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ส าหรับวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ 
และเพ่ิมทางเลือกในสถานการณ์ต่าง ๆ เขามีความเชื่ออย่างหนักแน่นว่าบุคคลทุกคนมีความคิด
สร้างสรรค ์

 แนวคิดของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์มีความเคลื่อนไหว และเกิดการพัฒนาอย่างมากมา
ตั้งแต่ปี 1980 จนถึงปัจจุบัน ซึ่งกรอบแนวคิดของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นถูกอธิบาย และ
วิวัฒนาการผ่านการวิจัย การพัฒนา และประสบการณ์จริง ซึ่งก่อให้เกิดความยืดหยุ่น  และการ
ตอบสนองในงาน สภาพบริบท บุคคล วิธีการ และกระบวนการคิดตัดสินใจที่หลากหลายขึ้น  
จากประวัติศาสตร์ของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นพบว่าตลอดระยะเวลาที่ผ่านมานั้น ได้เกิดความ
พยายามในการพัฒนา ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงในประเด็นดังต่อไปนี้ 

  1. พยายามน าเสนอองค์ประกอบต่าง ๆ ในมุมมองตามธรรมชาติ 

  2. พยายามอธิบายจากการมุมมองของการรับรู้ให้เป็นรูปธรรม 

  3. พยายามท าให้เกิดความยืดหยุ่น และตอบสนองต่อการใช้งานจริง  บริบท 
บุคลิกภาพ วิธีการ และกระบวนการคิดแบบต่าง ๆ 

 S. G. Isaksen and Treffinger (2004) และ Alexander (2007) ได้สรุปวิวัฒนาการของ 
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ตามรุ่นของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ มีรายละเอียดดังนี้ 
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  1) CPS Version 1.0 รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 7 ขั้นของ Osborn 
(1952) 

  ระยะแรกของการสร้างรูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ เป็นความพยายาม 
ในการศึกษาเกี่ยวกับการน าความคิดสร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้ให้เป็นรูปธรรม ก่อให้เกิดการก่อตั้ง
สถาบันการศึกษาเพ่ือความคิดสร้างสรรค์ขึ้น (Creative Education Foundation) ซึ่งได้พัฒนา
แนวคิดของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่น 1 ขึ้น ซึ่งเป็นความพยายามในการควบรวมความคิดใน 
ภาคสร้างสรรค์ เช่น ศิลปิน หรือนักเขียน และความคิดในภาคธุรกิจ เช่น ผู้จัดการ และผู้บริหาร  
เพ่ือมุ่งสู่การสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า แสดงดังภาพที ่10 

 

 
 

ภาพที่ 10 CPS Version 1.0 รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 7 ขั้นของ Osborn 
(S. G. Isaksen & Treffinger, 2004)  

 
  ในรูปแบบของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่น 1.0 ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ  
1) ขั้นปฐมนิ เทศ (orientation) 2) ขั้น เตรียมการ (preparation) 3) ขั้นวิ เคราะห์  (analysis)  
4) ขั้นตั้งสมติฐาน (hypothesis) 5) ขั้นบ่มเพาะ (incubation) 6) ขั้นสังเคราะห์ (synthesis) และ  
7) ขั้นพิสูจน์ (verification) 

 

 

CPS Version 1.0 รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 7 ขั้นของ Osborn 

1. ขัน้ปฐมนิเทศ (orientation): ช้ีประเด็นปญัหา 
2. ขัน้เตรียมการ (preparation): รวบรวมข้อมลูที่เกี่ยวข้อง 
3. ขัน้วิเคราะห์ (analysis): แยกข้อมูลเป็นส่วนย่อย 
4. ขัน้ตั้งสมมติฐาน (hypothesis): รวบรวมทางเลือกจากความคิดที่เกิดขึ้น 
5. ขัน้บ่มเพาะ (incubation): ปล่อยให้เกิดความคิด 
6. ขัน้สังเคราะห ์(synthesis): รวบรวมข้อมูลทั้งหมดเข้าด้วยกัน 
7. ขัน้พิสูจน์ (verification): ตัดสินผลของความคิด 
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  2) CPS Version 2.2 รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ Osborn and 
Parnes (1965) 

  รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่น 2.0 ได้รับการศึกษาเพ่ือพัฒนา โดยมีพ้ืนฐาน
มาจากการวิจัยเชิงทดลองที่ใช้ระยะเวลาในการทดลอง 2 ปี ที่มีชื่อว่า Creative Studies Project  
ณ Buffalo State College ศึกษากับนักเรียนกลุ่มทดลอง และกลุ่มควบคุมจ านวนกลุ่มละ 150 คน  
จึงพัฒนาเกิดเป็นรูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ Osborn-Parnes รุ่น 2.0 แสดงดัง 
ภาพที ่11 

 

 
 

ภาพที่ 11 CPS Version 1.2 รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ Osborn and Parnes 
(S. G. Isaksen & Treffinger, 2004) 

 

  ในรูปแบบของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่น 2.2 ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ  
1) F-F หมายถึง ขั้นค้นหาความจริง (fact finding) 2) P-F หมายถึง ขั้นค้นหาปัญหา (problem 
finding) 3) I-F หมายถึง ขั้นค้นหาความคิด (idea finding) 4) S-F หมายถึง ขั้นค้นหาวิธีการ 
(solution finding) และ 5) A-F หมายถึง ขั้นสร้างการยอมรับ (acceptance finding) และน ามาซึ่ง
แผนในการน าไปสู่การปฏิบัติจริง อันจะก่อให้เกิดความท้าทายใหม่ ๆ ต่อไปอย่างไม่มีที่สิ้นสุด 

 

 

CPS Version 2.2 รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ Osborn and Parnes 
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  3) CPS Version 3.0 รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ Isaksen and 
Treffinger (1985) 

  รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่น 3.0 ของ Isaksen and Treffinger ได้พัฒนา
ต่อยอดความคิดจากแนวคิดรูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ Osborn และ Parnes  
(Alexander, 2007) โดยได้เพ่ิมขั้นตอนของการส ารวจสภาพปัญหาเข้าไปก่อนขั้นที่ 1 คือขั้นการ
ส ารวจสภาพปัญหา (mess finding) และเปลี่ยนชื่อขั้นที่  1 เดิม จากชื่อขั้นค้นหาความจริง  
(fact finding) เป็น ขั้นรวบรวมข้อมูล (data finding) และท าการจัดกลุ่มรูปแบบของการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์เป็น 3 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ท าความเข้าใจปัญหา (understanding the problem) 
ประกอบด้วย 3 ขั้น คือ ส ารวจสภาพปัญหา (mess-finding) รวบรวมข้อมูล (data-finding) และ
ค้นหาปัญหา (problem-finding) 2) แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generating ideas) 
ประกอบด้วย 1 ขั้น คือ ค้นหาความคิด (idea-finding) และ 3) วางแผนเพ่ือปฏิบัติ (planning  
for action) ประกอบด้วย 2 ขั้น คือ ค้นหาวิธีการ (solution-finding) และค้นหาการยอมรับ 
(acceptance-finding) โดย Isaksen and Treffinger (1985, อ้างถึงใน Isaksen S. G. Isaksen & 
Treffinger, 2004) ได้สรุปรูปแบบของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่น 3.0 โดยเปรียบเทียบในบริบท
ข อ ง ค ว า ม คิ ด แ บ บ เ อ ก นั ย  (convergent) แ ล ะ ค ว า ม คิ ด แ บ บ อ เ น ก นั ย  (divergent)  
แสดงดังภาพที ่12 
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ภาพที่ 12 CPS Version 3.0 รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ Isaksen and Treffinger 
(S. G. Isaksen & Treffinger, 2004)  

CPS Version 3.0 รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ Isaksen and Treffinger 

การคิดแบบอเนกนัย 
(divergent phase) 

การคิดแบบเอกนัย 
(convergent phase) 

ความไวต่อปัญหา 
(problem sensitivity) 

ประสบการณ์ สถานภาพ และบทบาท
จะเป็นเครื่องช่วยส ารวจสภาพปญัหา 
เปิดใจรับประสบการณ์ และค้นหา
โอกาส 

ส ารวจสภาพปัญหา 
(mess-finding) 

ยอมรับความท้าทาย และรับมืออย่าง
เป็นระบบเพื่อลงมือจัดการปัญหา 

รวบรวมข้อมลูจากหลาย ๆ มมุมอง  
เช่น สารสนเทศต่าง ๆ ความรู้สึก 
ที่เกิดขึ้น หรือความประทับใจ 

รวบรวมข้อมูล 
(data-finding) 

ระบุข้อมูลทีส่ าคญัที่สุด และ 
น ามาวิเคราะห ์

ระบุขั้นของปัญหา และปัญหาย่อย ๆ  
ที่เกิดขึ้น 

ค้นหาปัญหา 
(problem-finding) เลือกปัญหาทีส่ าคญัที่สุด 

จัดล าดับ และพัฒนาทางเลือกใหม้าก
ท่ีสุดเท่าท่ีเป็นไปได ้เพื่อหาทางแก้ไข 

ค้นหาความคิด 
(idea-finding) 

เลือกรูปแบบความคิดที่น่าสนใจ และ 
มีความเป็นไปได้มากท่ีสุด 

สร้างเกณฑ์ให้มากท่ีสุดเพื่อใช้ 
ในการทบทวน และประเมิน 
ความคิด 
ที่เกิดขึ้น

ค้นหาวิธีการ 
(solution-finding) 

เลือกเกณฑ์ที่เหมาะสมที่สดุเพื่อใช้ใน
การประเมิน ค้นหาจดุแข็ง และ
กลั่นกรองความคดิ  

พิจารณาถึงทรัพยากรที่ต้องใช้ และ
ประสิทธิภาพของแนวทางการ 
แก้ปัญหา 

ค้นหาการยอมรับ  
(acceptance-

finding) 

เจาะจงเลือกแนวทางการแก้ไขปญัหา 
ที่สร้างขึ้นเพื่อเตรียมน าไปปฏบิัติจริง 

ความท้าทายใหม่ 
(new challenges) 
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  4) CPS Version 4.0 องค์ประกอบ ล าดับขั้นของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

  ต่อมาได้มีการศึกษาเพ่ิมเติม และจัดกลุ่มของกรอบแนวคิดการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ในรุ่น 3.0 ออกเป็น 3 กลุ่มตามแนวคิดของ Isaksen and Treffinger ซึ่งเป็นการปรับ
กรอบแนวคิดให้สามารถตอบสนองต่อปัญหาที่ซับซ้อน และความท้าทายที่มากขึ้น ซึ่งก่อให้เกิด
ประสิทธิผลในการน าไปใช้เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลที่หลากหลาย ในบริบท และ
ผลลัพธ์ที่แตกต่างตามความต้องการของบุคคล ซึ่งเป็นการปรับให้การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์สามารถ
ใช้ได้ง่าย และเหมาะสมกับธรรมชาติของทุกบุคคล แสดงดังภาพที ่13 
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ภาพที่ 13 CPS Version 4.0 องค์ประกอบ และล าดับขั้นของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
(S. G. Isaksen & Treffinger, 2004) 

 

CPS Version 4.0 องค์ประกอบ ล าดับขั้นของการแก้ปญัหาเชิงสร้างสรรค์ 

- ประสบการณ์ สถานภาพ และบทบาทจะเป็นเครื่องช่วยส ารวจสภาพ
ปัญหา เปิดใจรับประสบการณ์ และค้นหาโอกาส 
- ยอมรับความท้าทาย และรับมืออย่างเป็นระบบเพื่อลงมือจัดการปญัหา 

ส ารวจสภาพปัญหา  
(mess-finding) 

- รวบรวมข้อมูลจากหลาย ๆ มุมมอง เช่น สารสนเทศตา่ง ๆ ความรูส้ึกท่ี
เกิดขึ้น หรือความประทับใจ 
- ระบุข้อมูลที่ส าคัญทีสุ่ด และน ามาวิเคราะห ์

รวบรวมข้อมูล 
(data-finding) 

- ระบุขั้นของปัญหา และปญัหายอ่ย ๆ ที่เกิดขึ้น 
- เลือกปัญหาที่ส าคัญทีสุ่ด 

ค้นหาปัญหา 
(problem-finding) 

                  ท าความเข้าใจปัญหา (understanding the problem) 

- จัดล าดับ และพัฒนาทางเลือกให้มากที่สุดเท่าที่เป็นไปได้ เพื่อหาทาง
แก้ไข เลือกรูปแบบความคดิที่น่าสนใจ และมีความเป็นไปไดม้ากที่สดุ 

ค้นหาความคิด  
(idea-finding) 

              แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generating ideas) 

- สร้างเกณฑ์ให้มากท่ีสดุเพื่อใช้ในการทบทวน และประเมินความคิดที่เกิดขึ้น 
- เลือกเกณฑ์ทีเ่หมาะสมทีสุ่ดเพื่อใช้ในการประเมิน ค้นหาจุดแข็ง และ
กลั่นกรองความคดิ  

ค้นหาวิธีการ 
(solution-finding) 

- พิจารณาถึงทรัพยากรทีต่้องใช้ และประสิทธิภาพของแนวทางการแก้ปัญหา 
- เจาะจงเลือกแนวทางการแกไ้ขปญัหาที่สร้างขึ้นเพื่อเตรยีมน าไปปฏิบัติจริง 

ค้นหาการยอมรับ 
(acceptance-

finding) 

 วางแผนเพื่อปฏิบัติ (planning for action) 
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  5) CPS Version 5.0 องค์ประกอบของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ 
Isaksen and Dorval (1993) 

  Isaksen et. Al. (1992, อ้างถึงใน S. G. Isaksen & Treffinger, 2004) ได้ร่วมกัน
ศึกษา และปรับรูปแบบการน าเสนอองค์ประกอบของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดความ
ยืดหยุ่น และเพ่ิมรายละเอียดของรูปแบบที่มากขึ้น เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับทุกบุคคลทุกคน  
ซึ่งในรูปแบบของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่น 5.0 นั้น ได้น าเสนอองค์ประกอบของการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์เป็นภาพที่แตกต่างกันในแต่ละข้ันตอน แสดงดังภาพที ่14 

 

 
 

ภาพที่ 14 CPS Version 5.0 องค์ประกอบของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
ของ Isaksen and Dorval (1993, อ้างถึงใน S. G. Isaksen & Treffinger, 2004)  

   
  ในรูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่น 5.0 นั้นเป็นแผนภาพที่มีองค์ประกอบที่ 
ยังไม่ชัดเจนมากนัก ซึ่งเน้นความสามารถด้านการน าไปประยุกต์ใช้ ซึ่งแผนภาพแสดงให้เห็นถึงความ
เชื่อมโยงของขั้นตอนในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์แต่ละขั้น ซึ่งประกอบด้วย 3 ขั้นตอนหลัก  
คือ 1) ท าความเข้าใจปัญหา (understanding the problem) 2) แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
(generating ideas) และ 3) วางแผนเพื่อปฏิบัติ (planning for action) 

 

แสวงหาทางเลือก 
ในการแก้ปัญหา 

(generating ideas) 

วางแผนเพื่อปฏิบัติ 
(planning for action) 

ท าความเข้าใจปัญหา 
(understanding the problem)  
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  6) CPS Version 6.1TM กรอบแนวคิดของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ 
Isaksen, Dorval and Treffinger 

  ในปัจจุบันกรอบแนวคิดของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ได้รับการศึกษา และพัฒนา
อย่างต่อเนื่องจากจนถึงรุ่นที่ 6.1TM  ซึ่งเป็นการปรับปรุงแนวคิดให้เป็นระบบ ปรับปรุงภาษาเกี่ยวกับ
แนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ให้เป็นธรรมชาติมากข้ึน ใช้งานง่าย และสามารถอธิบายได้ ซึ่งเป็น
รูปแบบที่ เหมาะส าหรับระบบขององค์กรในการออกแบบ และพัฒนาผลลัพธ์ขององค์กร  
ซึ่งเป็นเหมือนชุดเครื่องมือทางความคิดในการก่อเกิด และพัฒนาทางเลือกใหม่ ๆ แสดงดังภาพที ่15 
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  กรอบแนวคิดของการแก้ปัญหา เชิ งสร้ า งสรรค์ รุ่ น  6.1TM ประกอบด้ วย  
4 ขั้นตอนหลัก และ 8 ขั้นตอนย่อยได้แก่ 1) วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (understand the 
challenge) ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนย่อย ได้แก่  สร้างโอกาส (constructing opportunities)  
ค้นคว้าข้อมูล (exploring data) และตีกรอบปัญหา (framing problems) 2) แสวงหาทางเลือก 
ในการแก้ปัญหา (generating ideas) 3) ก าหนดทางออกของปัญหา (preparing for action) 
ประกอบด้วย 2 ขั้นตอนย่อย ได้แก่ พัฒนาวิธีการ (developing solutions) และสร้างการยอมรับ 
(building acceptance) และ  4) ส ร รส ร้ า ง วิ ธี ก า ร แก้ ปั ญห า  (planning your approach)
ประกอบด้วย 2 ขั้นตอนย่อย ได้แก่ ประเมินภารกิจ (apprasing task) และ ออกแบบกระบวนการ 
(designing process) 

  S. G. Isaksen (1995) ได้ท าการศึกษาภาพรวม และความเกี่ยวข้องระหว่างการจัด
การศึกษากับการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งได้ศึกษาเกี่ยวกับการน าการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์มา
ประยุกต์ใช้ทางการศึกษา ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎี งานวิจัย และการปฏิบัติ ซึ่งพบว่าสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ได้ในทุกช่วงอายุ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน ามาใช้ทางด้านการจัดการศึกษา ซึ่งจาก
การศึกษางานของ S. G. Isaksen and Treffinger (2004) พบว่า ในทางการจัดการศึกษามีการน า
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มคน และระดับองค์กร ซึ่งเป็น
กลุ่มตัวอย่างที่มีความหลากหลาย มีการประยุกต์ใช้ในการจัดการศึกษาตั้งแต่ในระดับประถมศึกษา
จนถึงระดับวิทยาลัย ซึ่งปัจจุบันยังคงมีการเผยแพร่เกี่ยวกับการน าเทคนิค และขั้นตอนของแก้ปัญหา  
เชิงสร้างสรรค์มาใช้ในทุกระดับ 

  Treffinger and Isaksen (2005) ไ ด้ ส รุ ป วิ วั ฒ น า ก า ร ข อ ง ก า ร แ ก้ ปั ญ ห า 
เชิงสร้างสรรค์ตามรุ่นของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ สามารถสรุปได้ดังปรากฏในตารางที ่2 
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ตารางที่ 2 วิวัฒนาการของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์จ าแนกตามรุ่น (Treffinger & Isaksen, 2005) 

รุ่น (ปี) ประเด็น หรือความต้องการ ผลลิต หรือผลลัพธ์ 
1 (1942-1967) ความต้องการอธิบาย หรือให้ค า

จ ากัดความกระบวนการคิด
สร้างสรรค ์

รูปแบบการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์
เบื้องต้น แนวทางเบื้องต้น และ
เครื่องมือส าหรับสร้างความคิด 

2 (1963-1988) ความต้องการมีหลักสูตรที่พัฒนา
พรสวรรค์ด้านการคิดสร้างสรรค์
อย่างมีเหตุผล และรอบคอบ 

โครงการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ และ
ตีพิมพ์เครื่องมือการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค ์

3 (1981-1986) ความต้องการระบุความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล และสภาพแวดล้อม
ในการเรียนรู้ และการประยุกต์ใช้
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

The 5 O’s Mess-Finding 
ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมาย 
(Orientation), การวางอนาคต 
(Outlook), การเป็นเจ้าของ 
(Ownership), ผลลัพธ์ (Outcomes) 
และ อุปสรรค (Obstacles) และปรับ
สมดุลระหว่างความคิดแบบ อเนกนัย 
และเอกนัย 

4 (1987-1992) ความต้องการตอบสนองกุญแจแห่ง
การเรียนรู้จากผลกระทบของ
งานวิจัย 

การพัฒนา และจัดกลุ่ม 3 กระบวนการ
หลักของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

5 (1992-1994) ความต้องการตอบสนองการพัฒนา
เกี่ยวกับพุทธิปัญญา และรูปแบบที่
แตกต่าง ด้วยมุมมองของการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

รูปแบบที่เป็นกลาง การอธิบายเกี่ยวกับ
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และการ
ประเมินภารกิจเบื้องต้นของการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

6 (1994-
ปัจจุบัน) 

ความต้องการวิธีการที่เป็นระบบใน
การได้มาซึ่งผลลัพธ์ โดยการ
ประเมินภารกิจ และออกแบบ
กระบวนการ (เลือกส่วนประกอบที่
เฉพาะเจาะจง เป็นขั้นตอน หรือ
เครื่องมีที่น ามาประยุกต์ใช้) 

การบูรณาการเก่ียวกับบุคคล บริบท 
และผลลัพธ์ที่ต้องการเข้าในกรอบ
แนวคิดของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
และการแนะน าเกี่ยวกับภาษาที่ใช้ใน
การอธิบายระบบ 
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  จากตารางที่ 2 พบว่า วิวัฒนาการของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ตลอดระยะเวลา 
70 ปีที่ผ่านมา มุมมองของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในยุคใหม่นั้นมีความพยายามอย่างมากที่จะให้  
ผู้แก้ปัญหามีการสร้าง ก ากับ และบริหารจัดการการตัดสินใจอย่างมีขั้นตอน วิธีการ และเทคนิคที่ใช้ได้
ตามความต้องการ และตามความจ าเป็นในการใช้ กรอบแนวคิดของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้น
เป็นรูปแบบที่มีขั้นตอนต่าง ๆ ซึ่งในแต่ละชุดของขั้นตอนสามารถเชื่อมโยงกับปัญหาใด ๆ ก็ได้  
โดยอาศัยการส่งผ่านจากขั้นตอนแต่ละขั้นตอน ซึ่งในปัจจุบันการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ถูกน ามาใช้
อย่างแพร่หลายทั้งในระดับกลุ่ม และระดับบุคคลในการสะท้อนความคิด  จินตนาการ ตัดสินใจ และ
เป็นปัจจัยก่อให้เกิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (Treffinger, 1995; ทากาฮาชิ มาโกโตะ, 2551) 

 
 2.3.3 องค์ประกอบ และข้ันตอนของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ พบว่ามีนักวิชาการหลาย
ท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบ และขั้นตอนของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งมีทั้งแนวคิดที่เหมือน 
และแตกต่างกัน ส าหรับกรอบแนวคิดที่ได้มีรับการพัฒนา และปรับปรุงกระบวนการให้มีความ
สอดคล้องกับปัจจุบัน และมีประสิทธิภาพในการน าไปประยุกต์ใช้ในองค์การก็คือ กรอบแนวคิด
องค์ประกอบ และขั้นตอนของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ  S. G. Isaksen et al. (2011)  
ที่มี พ้ืนฐานมาจากต าราของ Isaksen, Dorval and Treffinger ในปี  2011 ที่ ชื่ อว่ า  Creative 
approaches to problem solving: A framework for innovation and change  
ซึ่งการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่นที่ 6.1TM จะเป็นกระบวนการที่ช่วยให้เกิดการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
และการคิดอย่างมีวิจารณญาณควบคู่กันไป ซึ่งสามารถเกิดได้ทั้งในระดับบุคคล และในระดับกลุ่ม 
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 1) วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (understand the challenge) 
2) แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generate ideas) 3) ก าหนดทางออกของปัญหา เพ่ือสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง (preparing for action) และ 4) สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (planning your 
approach) ซึ่ งองค์ประกอบของการแก้ปัญหาเชิงสร้ างสรรค์รุ่นที่  6.1TM ตามแนวคิดของ  
S. G. Isaksen et al. (2011) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1. วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (understanding the challenge) 

 การวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหาจะช่วยให้เกิดการระบุปัญหาที่ชัดเจนส าหรับการแก้ปัญหา 
ซึ่งจะช่วยให้มั่นใจได้ว่าก าลังแก้ปัญหาที่ถูกต้อง เป็นการเตรียมพร้อมส าหรับปัญหาที่จะต้องเผชิญ 
ความท้าทาย รวมถึงโอกาสต่าง ๆ ซึ่งจะช่วยให้ได้มาซึ่งค าตอบของปัญหาในที่สุด โดยมีการท างาน  
3 ขั้นตอนย่อย ประกอบด้วย 
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  1.1) สร้างโอกาส (constructing opportunities) 

  วางโครงสร้างต่าง ๆ ที่เชื่อมโยงกับปัญหา ประกอบด้วยค าถามที่ว่า ความท้าทาย 
คืออะไร มีโอกาสอะไรบ้าง และสิ่งที่จะต้องท าคืออะไร ซึ่งโอกาสในที่นี้หมายถึง สิ่งที่ยังคลุมเครือ  
ไม่เจาะจง มีลักษณะทั่วไป และยากจะอธิบาย ซึ่งในการท างานจะต้องเผชิญกับตัวแปรที่หลากหลาย 
ซึ่งในขั้นนี้จะต้องเลือก และระบุความคลุมเครือนั้นให้แน่นอน และมีความเฉพาะเจาะจง ท าการสรุป 
และก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน ซึ่งจะเกิดเป็นโครงสร้างของโอกาสที่จะช่วยให้การแก้ปัญหานั้น  
มีทิศทางที่ชัดเจน และจะช่วยสามารถด าเนินการแก้ปัญหาไปได้อย่างมั่นใจ  และเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติการ 

  1.2) ค้นคว้าข้อมูล (exploring data) 

  การพยายามตั้งเป้าหมายในการค้นคว้าข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่เป็นไปได้ทั้งหมด  
ซึ่งจะช่วยให้เกิดการพิจารณาถึงโอกาสต่าง ๆ ในปัญหานั้น โดยจะต้องวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งหมด
เพ่ือรวบรวมข้อมูล เอกสารต่าง ๆ การรับรู้ และความรู้สึกจากมุมมองที่หลากหลาย เพ่ือก่อให้ เกิด
ความเข้าใจต่อปัญหามากยิ่งขึ้น ซึ่งจะท าให้ทราบว่ากุญแจส าคัญของปัญหาที่ก าลังเผชิญอยู่คืออะไร 
ซึ่งจะช่วยให้เข้าใจสถานการณ์ ช่วยลดความคลาดเคลื่อนจากเป้าหมายที่แท้จริง 

  1.3) ตีกรอบปัญหา (framing problems) 

  การตีกรอบปัญหาช่วยให้เกิดแนวทางในการปฏิบัติที่เป็นไปได้ ร่างภาพของปัญหาให้
มีความเฉพาะเจาะจง ยิ่งสามารถตีกรอบปัญหาได้แคบมากเท่าใด ก็จะยิ่งช่วยให้ขอบเขตของปัญหา
นั้นแคบลงเท่านั้น ในขั้นนี้จะต้องแยกปัญหาออกเป็นส่วน เพ่ือท าให้เกิดความชัดเจน ซึ่งจะช่วยท าให้
เกิดการก่อเกิดความคิดในขั้นต่อไปของกระบวนการได้ ท าให้สามารถระบุปัญหาได้ชัดเจน ซึ่งท าให้ได้
แนวคิดที่เป็นไปได้ในการแก้ปัญหา การตีกรอบปัญหาจะท าให้สามารถวางแนวทางไปสู่เป้าหมาย  
ที่คาดหวังไว้ 

 2. แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generating ideas) 

 การแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหานั้นเป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจากการท าความเข้าใจความ
ท้าทาย โดยในขั้นนี้จะมีจุดประสงค์หลักเพียงประการเดียว คือการท าให้เกิดความคิดที่หลากหลาย
จากมุมมองที่ต่างออกไป รวมถึงจากรูปแบบของการรับรู้ที่หลากหลาย ซึ่งเป็นความคิดแบบยืดหยุ่น 
หรือความคิดที่แปลกใหม่ในการแก้ปัญหาที่ได้ท าการระบุไว้อย่างชัดเจนแล้วในขั้นก่อนหน้า ท าให้เกิด
ความเป็นไปได้ในการแก้ปัญหา ในขั้นการแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหานั้นสามารถท าได้
หลากหลายวิธี เช่น การระดมสมอง (brainstorming) เป็นต้น ซึ่งก่อให้เกิดการพัฒนาแนวคิดที่
สามารถน าไปใช้ได้จริง 
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 3. ก าหนดทางออกของปัญหา (preparing for action) 

 ในขัน้ก าหนดทางออกของปัญหานั้นเป็นขั้นของการค้นหาโอกาสเพื่อสร้างเป็นวิธีการที่เป็นไป
ได้ที่จะท าให้เกิดความส าเร็จ โดยเริ่มต้นจากความสนใจ และความตั้งใจ น ามาพัฒนาให้เป็นรูปธรรม 
สามารถน าไปใช้ได้จริง เกิดประโยชน์ และสามารถปฏิบัติได้ ซึ่งจะก่อให้เกิดเป็นแผนปฏิบัติการ  
โดยมีการท างาน 2 ขั้นตอนย่อย ประกอบด้วย 

  3.1) พัฒนาวิธีการ (developing solutions) 

  ในขั้นพัฒนาวิธีการนี้จะเป็นการน าความคิดที่ตั้งใจไว้มาวิเคราะห์ ท าให้ชัดเจน และ
พัฒนา โดยท าการจัดล าดับ ปรับปรุง และเลือกวิธีการที่เหมาะสม ซึ่งในบางครั้งจะมีการก าหนด
เกณฑ์ขึ้นมาเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณา ในขั้นการพัฒนาวิธีการนั้นจะช่วยให้เกิดการน าความคิด
แบบต่าง ๆ มาพิสูจน์ จากนั้นท าให้ความคิดที่เลือกมีความชัดเจนหนักแน่นขึ้น ในบางครั้งการใช้
ความคิดแบบปกติทั่วไปนั้นไม่เพียงพอ หากแต่ต้องใช้จินตนาการ โดยการน าจินตนาการนั้นมานิยาม
ให้ชัดเจนยิ่งขึ้น จากนั้นพัฒนาให้เข้าใจได้ และสร้างการยอมรับความคิดดังกล่าวในขั้นต่อไป 

  3.2) สร้างการยอมรับ (building acceptance) 

  การสร้างการยอมรับนั้นนับว่าเป็นการท้าทาย และเปิดโอกาสให้บุคคลอื่นมีส่วนร่วม
ในการวิพากษ์วิจารณ์ความคิดซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นไปได้ โดยมีเป้าหมายในการก่อให้เกิด
เป็นวิธีการที่มีประสิทธิผลมากที่สุด การสร้างการยอมรับจะสัมพันธ์กับการบริหารเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง เป็นการด าเนินการตามวิธีการที่ผ่านการพัฒนามาแล้ว ซึ่งในขั้นตอนนี้จะเป็นการ
ด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 4. สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (planning your approach) 

 การสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา หมายถึง การบริหารจัดการส่วนประกอบต่าง ๆ ทั้งหมด 
เนื่องจากเป็นสิ่งที่จะต้องค านึงถึงตลอดเวลาเมื่อมีการใช้การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  องค์ประกอบนี้
จะเป็นการติดตามความคิดในขณะที่กระบวนการทุกอย่างเกิดขึ้น เพ่ือให้แน่ใจว่าเกิดกระบวนการไป
ในทิศทางที่ถูกต้อง การสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหานั้นรวมถึงความพยายามในการก ากับความคิด 
บริหารจัดการทางเลือกเกี่ยวกับเครื่องมือ และขั้นตอนต่าง ๆ ในกระบวนการ และปรับแต่งเพ่ือให้เกิด
การด าเนินการที่มีประสิทธิผลสูงที่สุด องค์ประกอบนี้มีการท างาน 2 ขั้นตอนย่อย ประกอบด้วย  
การประเมินภารกิจ และการออกแบบกระบวนการ 
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  4.1) ประเมินภารกิจ (appraising task) 

  การประเมินภารกิจเป็นการตระหนักถึงการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ไม่ว่าจะเป็น
ภารกิจใดก็ตาม ในขั้นนี้จะเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลความรับผิดชอบ  ข้อจ ากัด และเงื่อนไข  
ซึ่งจะต้องน ามาพิจารณาร่วม เพ่ือประยุกต์เข้าในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
โดยต้องพิจาณาถึงบุคคลที่เข้าร่วม เป้าหมาย บริบทในที่ท างาน และวิธีการในภารกิจ 

  4.2) ออกแบบกระบวนการ (designing process) 

  การออกแบบกระบวนการ เป็นการใช้ความรู้เกี่ยวกับภารกิจ และความต้องการที่มี
ในการวางแผนในการใช้องค์ประกอบต่าง ๆ ในกระบวนการการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งจะ
กลายเป็นขั้นตอน และเครื่องมือส าคัญในการแก้ปัญหา และน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ในขั้นนี้ จะต้อง
ออกแบบวิธีการใช้กระบวนการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 ในการสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหาจะช่วยให้เกิดการพิจารณาอย่างรอบคอบเกี่ยวกับบุคคลที่
เข้าร่วมในภารกิจ สถานการณ์ ความต้องการ และผลลัพธ์ที่ปรารถนา สิ่งที่เรียนรู้จากกระบวนการนี้
จะช่วยให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงเกี่ยวกับวิธีการต่อไป โดยมี 4 ปัจจัยที่ต้องค านึงถึงประกอบด้วย 
บุคคล บริบท เนื้อหา และวิธีการ 

 Allbon (1968) ได้ เสนอกระบวนการของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ซึ่ งมีขั้นตอน
ประกอบด้วย 1) ขั้ นค้นหาความจริ ง  (fact finding) 2) ขั้นค้นหาปัญหา  (problem finding)  
3) ขั้นค้นหาแนวคิด (idea finding) 4) ขั้นค้นหาวิธีการ (solution finding) และ 5) ขั้นยอมรับ 
ข้อค้นพบ (acceptance finding) ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของการใช้การระดมสมอง (brainstorming)  
ในการผลิตความคิด ซึ่งมีประสิทธิภาพมากกว่าการที่บุคคลแก้ไขปัญหาเพียงล าพัง 

 ทากาฮาชิ มาโกโตะ (2551) ได้เสนอขั้นตอนการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยใช้ไอเดียของ
กลุ่มแบบทากาฮาชิ 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย  

 1. ขั้นการก าหนดประเด็นปัญหา หมายถึง การระบุหัวเรื่องปัญหาให้มีความชัดเจน เจาะจง 
และสรุปให้เห็นแก่นของปัญหาที่ เป็นรูปธรรม เช่น หัวข้อปัญหาเรื่อง “การสื่อสารที่ไม่ดี”  
ควรปรับเป็นหัวข้อปัญหาเรื่อง “ข่าวสารข้อมูลที่ส าคัญไปไม่ถึงระดับบน” หรือ “แต่ละฝ่ายไม่มีการ
แลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูล” เป็นต้น 

 2. ขั้นการรับรู้ยึดกุมปัญหา หมายถึง ค้นหาข้อเท็จจริงทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับประเด็นปัญหา
นั้น ๆ แล้วท าการวิเคราะห์อย่างจริงจังเพื่อให้ทราบแก่นแท้ของปัญหาดังกล่าว 
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 3. ขั้นการก าหนดประเด็นที่ต้องแก้ไข หมายถึง เมื่อทราบถึงแก่นแท้ของปัญหานั้นแล้ว  
จึงเริ่มก าหนดเป้าหมายที่ควรแก้ไขให้ชัดเจน รวมถึงก าหนดเป้าหมายของการแก้ไขปัญหา  
และมาตรฐานการประเมินผล 

 4. ขั้นการแก้ไขประเด็นปัญหา หมายถึง การหารูปแบบของความคิดที่เป็นประโยชน์ต่อการ 
แก้ไขปัญหา และน ามาประเมิน โดยให้ท าการวางแผนการหารูปแบบความคิด จากนั้นท าการสรุปแผน
ที่เป็นรูปธรรมของสมาชิกแต่ละคน แล้วจึงพิจารณาจัดท าเป็นมาตรการแก้ไขปัญหาขึ้น 

 5. ขั้นการประเมินผลโดยรวม หมายถึง การพิจารณาถึงศักยภาพในการน าแผนไปปฏิบัติจริง 
หรือลักษณะพิเศษของมาตรการแก้ไขปัญหานั้น 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ดังภาพที ่16 

 

 
 

ภาพที่ 16 ขั้นตอนการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์โดยใช้ไอเดียของกลุ่มแบบทากาฮาชิ 
(ทากาฮาชิ มาโกโตะ, 2551) 

 
 จากแนวคิดที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น สามารถสรุปขั้นตอนของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
เปรียบเทียบตามแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ดังตารางที ่3 

 
 

1 ก าหนดประเด็นปญัหา (ให้ค าจัดกัดความของค าว่า ประเด็นปญัหา) 

2 รับรู้ยดึกุมปัญหา (ค้นหาสิ่งที่เป็นปัญหาที่แท้จริง) 

3 ก าหนดประเด็นท่ีต้องแก้ไข (ก าหนดทิศทางของการแกไ้ขปัญหา) 

4 การแก้ไขประเด็นปัญหา (ก าหนดมาตรการ และขั้นตอนการแกไ้ข) 

5 ประเมินผลโดยรวม (พิจารณาและประเมินก่อนลงมือด าเนินการ) 

6 ด าเนินการแกไ้ขปัญหา (ด าเนินมาตรการแกไ้ขท่ีได้ก าหนดไว)้ 

รับรู ้
ยึดกุม 
ปัญหา 

แก้ไข 
ปัญหา 
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ตารางที่ 3 ตารางสังเคราะห์ขอบข่ายการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

ที ่
ขอบข่ายการแก้ปัญหา 

เชิงสร้างสรรค์ 

นักวิชาการ 
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 (2
55

1)
 

1 ส ารวจ ค้นหาความจริง  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  5* 

2 สร้างโอกาส       ✓  1* 

3 ค้นหาประเด็นปญัหา  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 7* 

4 รวบรวมข้อมลู ✓   ✓ ✓  ✓ ✓ 5* 

5 แสวงหาทางเลือกในการแก้ปญัหา     ✓ ✓ ✓  3* 

6 วิเคราะห์ข้อมูล ✓ ✓      ✓ 3 

7 รวบรวมทางเลือก ✓        1 

8 บ่มเพาะให้เกดิความคดิ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  6* 

9 สังเคราะห์ พัฒนาวิธีการ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 7* 

10 พิสูจน์ ตัดสินความคดิ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  6* 

11 ท าความเข้าใจปัญหา     ✓ ✓   2 

12 สรรสรา้งวิธีการแก้ปัญหา       ✓  1* 

13 ประเมินภารกจิ       ✓ ✓ 2* 

14 ออกแบบกระบวนการ       ✓  1* 

* ตัวแปรที่ก าหนดในกรอบแนวคิดของการวิจัย 
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 การศึกษาในครั้งนี้ใช้กรอบแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ  S. G. Isaksen et al. 
(2011) ในการศึกษา ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รุ่นล่าสุดที่ได้รับการพัฒนาขึ้น 
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 1) วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (understand the challenge) 
2) แสวงหาทางเลื อกในการแก้ปัญหา (generating ideas) 3) ก าหนดทางออกของปัญหา  
(preparing for action) และ 4) สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (planning your approach) ซึ่งเป็น
กรอบแนวคิดที่ครอบคลุมมวลเนื้อหาของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ที่มีความเป็นรูปธรรม และ
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรได้ (S. G. Isaksen et al., 2011) 

 

 2.3.4 ประโยชน์ของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์สามารถบูรณาการเข้ากับกิจกรรมขององค์กรได้อย่างหลากหลาย 
ก่อให้เกิดการน าเสนอสิ่งใหม่ หรือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริ ง ซึ่งการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์สามารถชี้ ให้บุคคลเห็นถึงสิ่งที่มีความส าคัญ และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
ในการท างาน ช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานทั้งในระดับบุคคล และในระดับกลุ่ม (Treffinger, 
2007: 9) ส าหรับในระยะยาวจะช่วยให้บุคคลสามารถจัดการกับปัญหาในชีวิตประจ าวัน ก่อให้เกิด
การน าความคิดสร้างสรรค์มาใช้อย่างเต็มที่ ส่งผลให้มีการคิดอย่างมีโครงสร้าง เมื่อน าการแก้ปัญหา  
เชิงสร้างสรรค์มาประยุกต์ใช้ในระดับกลุ่ม การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์จะช่วยสนับสนุนให้เกิด  
การท างานเป็นทีม การประสานความร่วมมือ บรรยากาศเชิงสร้างสรรค์ และเกิดเป็นโครงสร้าง 
ที่หลากหลายเมื่อต้องเผชิญกับโอกาส และความท้าทายที่ซับซ้อน  (Isaksen, 2008; Treffinger et 
al., 2010) 

 
ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จากการศึกษางานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับประเด็นที่จะท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ สามารถ
จัดกลุ่มงานวิจัยที่ศึกษาได้เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม มีรายละเอียดดังนี้ 

 
 2.4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 

 Wing (2005) ได้ท าการศึกษาบทบาทของผู้น าทีมในทีมที่มีสมรรถนะสูง  มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ืออธิบายรูปแบบ บทบาท และกิจกรรมของผู้น าในทีมที่มีสมรรถนะสูง โดยศึกษาในประเด็น
เกี่ยวกับบริบท การเป็นแบบอย่างของผู้น า การคัดเลือกผู้มีพรสวรรค์ การสร้างกลยุทธ์ ความจ าเป็น
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ของภาวะผู้น า สร้างโครงสร้างของทีม การฝึกฝนทีม ทรัพยากรของทีม  การกระจายอ านาจ  
ความไว้วางใจ ความคิดสร้างสรรค์ การสื่อสาร ระบบงาน ความสอดคล้อง การจัดการความเสี่ยง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสัมพันธ์ภาพของบุคคลต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
จากการศึกษาพบว่า ผู้น ามีบทบาทในการสร้างองค์กรที่ประสบความส าเร็จได้ โดยการวางระบบที่มี
ประสิทธิภาพ รู้จักการควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ในองค์กร น าเครื่องมือต่าง ๆ มาใช้อย่างเหมาะสม 

 Stewart (2006) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการออกแบบทีมและ
สมรรถนะของทีมโดยใช้การวิเคราะห์อภิมานจากงานวิจัยเชิงคุณภาพจ านวน 93 ชิ้นงาน พบว่า 
ความสามารถของสมาชิกในทีม และรูปแบบการบริหารของทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะ
ของทีม ความหลากหลายในทีม กับสมรรถนะของทีมมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก ในทีม
ประเภทโครงการ และทีมบริหารงานจะมีสมรรถนะสูงขึ้นเล็กน้อยเมื่อมีการเพ่ิมจ านวนสมาชิกในทีม 
เมื่อมีการวิเคราะห์อย่างละเอียด และการประสานร่วมกันของทีมจะช่วยเพ่ิมสมรรถนะของทีมได้ และ
ส าหรับภาวะผู้น าที่มีรูปแบบที่เพ่ิมสมรรถนะของทีมได้ได้แก่ ภาวะผู้แบบน าพิเศษ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 

 วันทนา วัฒนธรรม (2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยทางจิตลักษณะและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง
กับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป  มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธ์ร่วมระหว่างจิตลักษณะเดิม และลักษณะสถานการณ์ที่ส่ งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ และศึกษาปัจจัยส าคัญที่สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 1) มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง
อารมณ์ กับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเป็ นทีมที่มี
ประสิทธิภาพในภาพรวม ทั้งในกลุ่มรวม และกลุ่มย่อยเกือบทุกกลุ่ม ยกเว้นกลุ่มเพศหญิง 2) ปัจจัยใน
กลุ่มจิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ์ และลักษณะสถานการณ์ สามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพได้ร้อยละ 78.9 โดยมีตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร  
ความยืดหยุ่นตัวในการท างาน และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 

 ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555) ได้ท าการศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบสภาพ
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาเป็นผู้บริหารจ านวน 92 คน และครูจ านวน 322 คน รวม 414 คน เครื่องมือที่ใช้
เป็นแบบสอบถามาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการศึกษาพบว่าสภาพการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมและรายด้านอยู่
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ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับสภาพการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพพบว่าผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อสภาพการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพมากกว่าครู 
และเมื่อเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีขนาด
แตกต่างกันพบว่ามีสภาพโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 

 นพดล เจนอักษร (2545) ได้ท าการศึกษาลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพตาม
ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียน
ประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้นโดยใช้ขนาดของโรงเรียนเป็นชั้น แบ่งเป็น  
3 ขนาด คือ ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ศึกษากับผู้บริหาร 1 คน และครู 1 คนจาก 
ทุกโรงเรียน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ใน 6 ด้าน คือ มีความไว้เนื้อเชื่อใจ มีการสื่อสารแบบเปิด มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย  
มีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน มีมนุษยสัมพันธ์ และมีส่วนร่วมในการท างาน ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้บริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษามีความคิดเห็นต่อลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพอยู่
ในระดับมากในทุกด้าน โดยโรงเรียนขนาดกลางกับขนาดใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยจากการเรียงล าดับ
ความส าคัญของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพพบว่า ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย
มีความส าคัญเป็นอันดับหนึ่ง 

 อัยนา เพ็ชรทองค า (2545) ได้ท าการศึกษาสภาพและปัญหาการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร
และครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ได้รับรางวัลพระราชทาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน 18 คน และครู 242 คน จากโรงเรียน
ที่ได้รับรางวัลพระราชทาน จ านวน 9 โรงเรียน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งเป็น 3 ประเด็น 
คือ 1) องค์ประกอบด้านผู้น าทีม 2) องค์ประกอบด้านสมาชิกทีม และ 3) องค์ประกอบด้านการจัดการ
ทีม ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ โดยการแจกจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ ผลการวิจัยพบว่า 
สิ่งที่ผู้บริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ได้รับรางวัลพระราชทานส่วนใหญ่ปฏิบัติได้
เหมาะสมแล้วคือ การโน้มน้าวครูให้ท างานเต็มความรู้ ความสามารถ ทัศนคติการท างาน และการ
แสวงหาวิธีท างานให้ส าเร็จ ส่วนสิ่งที่ผู้บริหาร และครูควรปรับปรุงแก้ไข ในด้านผู้น าทีม คือ การเสริม
ขวัญ และก าลังใจแก่ครู การสนับสนุนงบประมาณ และสวัสดิการที่เพียงพอ ครูขาดการมีส่วนร่วม  
ในการวางแผน และการมอบหมายงาน ขาดการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานโดยตรง และผู้ที่
ได้รับมอบหมายงานไม่ทราบขอบเขตของงาน ส าหรับปัญหาในด้านการจัดการทีม พบว่า ครูไม่ได้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ในระดับโรงเรียน หน้าที่ของครูมีความซ้ าซ้อน และเน้นการ  
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ใช้อ านาจตามสายบังคับบัญชา มีการติดต่อสื่อสารที่ล่าช้า ส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจการ
บริหารงานโรงเรียนเพียงระดับปานกลาง 

 ณัฐนันท์ ดนูพิทักษ์ (2543) ได้ท าการศึกษาลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่ศึกษาเป็นผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยแบ่งตามสัดส่วนของขนาดโรงเรียน 
ประกอบด้วย ขนาดเล็ก 74 คน ขนาดกลาง 229 คน และขนาดใหญ่ 157 คน รวม 460 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 6 ด้าน 
คือ ความไว้เนื้อเชื่อใจ การสื่อสารแบบเปิดเผย ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย  
การยอมรับนับถือ ความมีมนุษยสัมพันธ์ และการมีส่วนร่วมในการท างาน ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษามีความคิดเห็นต่อลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพรวม
ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นต่อลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่ความคิดเห็นต่อลักษณะการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของผู้บริหารในโรงเรียนขนาดต่างกันไม่มีความแตกต่างกัน ยกเว้นด้าน  
มนุษยสัมพันธ์มีความแตกต่างกันในโรงเรียนขนาดเล็กกับขนาดกลาง ส่วนการจัดอันดับความส าคัญ
ปรากฏผลตามล าดับดังนี้ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย 2) การยอมรับนับถือ  
3) ความมีมนุษยสัมพันธ์ 4) การสื่อสารแบบเปิด 5) ความไว้เนื้อเชื่อใจ และ 6) การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

 
 2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 Carmeli Carmeli et al. (2013) ได้ท าการศึกษาความส าคัญของการแบ่งปันความรู้ 
ผ่านตัวแปรภาวะผู้น า ความสามารถในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และประสิทธิภาพของความคิด
สร้างสรรค์ การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาทั้งพฤติกรรมของผู้น าในการอ านวยความสะดวกด้านการ
แบ่งปันความรู้ รวมถึงพฤติกรรมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรโดยการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของความคิดสร้างสรรค์ จากผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการสนับสนุนของผู้น ามีความสัมพันธ์  
ทั้งทางตรง และทางอ้อมผ่านการแบ่งปันความรู้ทั้งแบบภายใน และภายนอกองค์กร ไปยัง
ความสามารถในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร และพบว่าการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นมี
ความสัมพันธ์กับองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์เพียง 2 องค์ประกอบคือ ความคิดริเริ่ม 
(Originality) และความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) แต่อย่างไรก็ตามเมื่อท าการวิเคราะห์ตัวแปร
คั่นกลางพบว่า การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์นั้นเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์แบบคั่นกลางระหว่างการ
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แบ่งปันความรู้ภายในองค์กร ประสิทธิภาพของความคิดสร้างสรรค์ และความคิดริเริ่ม ซึ่งข้อค้นพบ
ดังกล่าวท าให้เห็นประเด็นที่เกี่ยวกับกระบวนการที่มีความเกี่ยวข้องกันคือ ระหว่างที่ผู้น าอ านวยความ
สะดวกในการแบ่งปันความรู้ทั้งภายใน และภายนอกองค์กร และการที่ผู้น าอ านวยความสะดวก
เกี่ยวกับพฤติกรรมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร  จะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรไปด้วยเช่นเดียวกัน 

 Reiter-Palmon and Illies (2004) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น ากับความคิดสร้างสรรค์   
เพ่ือท าความเข้าใจบทบาทภาวะผู้น าจากมุมมองของการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งงานวิจัยครั้ งนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากระบวนการคิดในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือให้ผู้น าองค์กรสามารถ
พัฒนา และบุคคลากรของพวกเขาให้เกิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยการแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ในระดับบุคคลในสถานที่ท างานนั้นจะขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพ  กระบวนการคิด ทัศนคติ และ
รูปแบบการแก้ปัญหาของบุคคล อย่างไรก็ตามได้มีการรวมตัวแปรที่เกี่ยวกับองค์กรเข้ามาในการศึกษา
ประกอบด้วย บรรยากาศของสถานที่ท างาน การปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม และโครงสร้างขององค์กร 
ผลการศึกษาพบว่าองค์กรจะมีความต้องการด้านความยืดหยุ่น และความเป็นนวัตกรรม ซึ่งจะจูงใจให้
ผู้น า และบุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งกรอบการศึกษาเกี่ยวกับการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ใน
การศึกษาในครั้งนี้จะพิจารณาจากกระบวนการคิด 2 รูปแบบคือ 1) การก่อเกิดความคิด และ  
2) การประเมินความคิด ในขั้นที่ 1) การก่อเกิดความคิดนั้นจะประกอบด้วยการค้นหาปัญหาที่ต้องการ
แก้ สารสนเทศที่ต้องการ และค้นหาวิธีการที่เป็นไปได้ ในขั้นนี้จะให้ความส าคัญกับรูปแบบของ
ความคิดแบบอนเกนัย ซึ่งเกิดเป็นความจ าเป็นให้นักแก้ปัญหาต้องค้นหาทางเลือก ซึ่งชัดเจนว่า
รูปแบบการค้นข้อมูล และรูปแบบการคิดแบบอเนกนัยจะช่วยให้เห็นโครงสร้างของปัญหา ช่วยค้นพบ
ข้อมูล และน าไปสู่การสรุปเป็นวิธีการ บทบาทของผู้น าที่ส าคัญในการน าให้บุคลากรในองค์กรมีการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ก็คือ การส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้ และสารสนเทศระหว่างบุคลากร  
โดยอาจใช้เทคนิคการบริหารจัดการความรู้ในองค์กรร่วมด้วยในขั้นตอนดังกล่ าว ทั้งนี้ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจ และเวลาก็เป็นสิ่งส าคัญ บทบาทของผู้น าในองค์กรที่ส่งเสริมให้เกิดการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ในองค์กรจะต้องให้เวลากับบุคลากรในการพยายามแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ให้มีเวลาใน
การคิด ท าความเข้าใจกับปัญหา และพัฒนาวิธีการแก้ปัญหา ซึ่งผู้น าจะต้องใช้เวลาในการเข้าไปมีส่วน
ร่วมในงานมากกว่ารอให้งานด าเนินไปเอง โดยให้ท าการวางแผน และระบุปัญหาให้ชัด ซึ่งมี
ความส าคัญอย่างมากกับความก้าวหน้า และการเติบโตขององค์กร สิ่งที่ส าคัญที่สุดก็คือผู้น าจะต้องให้
ความส าคัญกับการสื่อสารกับบุคลากรเพ่ือส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของ
บุคลากร 2) การประเมินความคิด ในขั้นการประเมินความคิด แม้โดยธรรมชาติจะเป็นการใช้ความคิด
แบบเอกนัยก็ตาม แต่การใช้ความคิดแบบอเนกนัยร่วมด้วยก็จะสามารถช่วยได้อย่างมาก ซึ่งในขั้นนี้  
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จะเรียกว่าการสร้างการยอมรับของความคิด โดยเลือกวิธีการที่ดีสุด และปรับใช้เป็นวิธีการแก้ปัญหา 
ซึ่งการใช้ความคิดแบบอเนกนัยจะมีบทบาทอย่างมากในการค้นหาวิธีการที่เป็นไปได้ในการแก้ปัญหา 
ซึ่งผู้น าจะต้องเป็นผู้ตัดสินใจเลือกวิธีการที่สร้างสรรค์ที่สุด 

 Isaksen S. Isaksen et al. (2009) ได้ ท าการศึ กษาการสร้ า งองค์ กรแห่ งนวัตกรรม  
ที่เชื่อมโยงกับรูปแบบการแก้ปัญหา และบรรยากาศองค์กร มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบ และส ารวจ
ว่าบุคคล และสถานที่มีความเกี่ยวข้องกันอย่างไร จากศึกษาครั้งนี้เป็นการออกแบบเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการแก้ปัญหา กับประสบการณ์เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรในกรณีดีที่สุด 
และแย่ที่ สุ ด  โดยวัดตั วแปรบรรยากาศของอ งค์กรด้ วย เครื่ องมือ  Situational Outlook 
Questionnaire® ซึ่งตอบสนองกับบรรยากาศเชิงสร้างสรรค์ 9 มิติ ส าหรับรูปแบบการแก้ปัญหา 
วัดด้วยเครื่องมือ Assessment of Problem Solving StyleTM ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลที่เกิดขึ้นจาก
การเข้าใจถึงบรรยากาศองค์กรช่วยให้เกิดความชัดเจน  การปรับตัว ลดความรู้สึกในแง่ลบ และ 
เพ่ิมความรู้ในแง่บวกในระดับบุคล ช่วยให้เกิดความเข้าใจในสภาพแวดล้อม การเปิดรับ และการ
สื่อสารที่ซื่อตรง การพัฒนางานที่เป็นรูปธรรม เกิดความมั่นใจในผลผลิตในระดับกลุ่มงาน และเกิดการ
น าองค์กร บริหารองค์กร และปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความเหมาะสม เกิดการเตรียมองค์กรให้เกิด
ความพร้อม เกิดการจัดสรรงานที่เหมาะสมในระดับบริหาร 2) ผลที่เกิดขึ้นจากการเข้าใจรูปแบบ  
ช่วยให้เกิดการเห็นจุดแข็ง และความท้าทายภายใต้เงื่อนไขของพฤติกรรมที่บุคคลต้องการจะเป็น 
ในระดับบุคคล, ช่วยให้เกิดความเข้าใจที่มากขึ้น และเกิดการบริหารจัดการรูปแบบที่แตกต่างของ
สมาชิก สามารถก าจัดอุปสรรค และเกิดการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพในระดับกลุ่มงาน และ
สามารถบริหารจัดการองค์กร เพ่ิมความสามารถที่หลากหลาย และเพ่ิมสิ่ งที่จ าเป็นส าหรับการ
แก้ปัญหา และรักษาไว้ซึ่งการแข่งขันและสนับสนุนบุคลากรในระดับบริหาร ซึ่งผลจากศึกษาด้าน
รูปแบบชี้ว่ามีความสัมพันธ์กันระหว่างรูปแบบการแก้ปัญหา กับการสร้างนวัตกรรม  3) ผู้บริหาร 
ไม่สามารถบริหารบุคลากรในรูปแบบเดียวกันทั้งหมดได้ จากการศึกษาพบว่า ในบุคคลที่มีรูปแบบ 
นักค้นคว้า จะต้องการอิสระ และความเป็นส่วนตัวสูงกว่าบุคคลที่มีรูปแบบนักพัฒนา และ  
4) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร และรูปแบบการแก้ปัญหา จากการศึกษาพบว่า 
บรรยากาศเชิงสร้างสรรค์ และบรรยากาศเชิงนวัตกรรมมีโครงสร้างที่แยกจากกันชัดเจน และสามารถ
วัดประเมินได้ ซึ่งงานวิจัยชิ้นนี้ชี้ให้เห็นถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบของบุคคล กับบรรยากาศของ
สภาพแวดล้อม 

 Akkermans Akkermans et al. (2008) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  
ซึ่ ง เป็นการศึกษาเชิงส ารวจสภาพในปัจจุบัน  เ พ่ือท าความเข้า ใจบทบาทของภาวะผู้ น า 
ในสภาพแวดล้อมของความคิดสร้างสรรค์เ พ่ือนวัตกรรม ซึ่งได้ด าเนินการศึกษาบรรยากาศ 
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เชิงนวัตกรรม เชิงความคิดสร้างสรรค์ และเชิงการเปลี่ยนแปลงตลอด 25 ปีที่ผ่านมา โดยท าการวิจัย
บนแนวคิดของ Göran Ekvall ซึ่งเป็นผู้ที่ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศขององค์กรมาเป็นระยะเวลากว่า  
50 ปี บนแนวคิดที่ว่าบทบาทของผู้น ามีความส าคัญอย่างมากในการสร้างบรรยากาศเชิงนวัตกรรม 
รวมถึงส่งผลให้เกิดเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมด้วย การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมของผู้น า และผลลิตเชิงนวัตกรรมท่ามกลางตัวแปรส าคัญคือ บรรยากาศขององค์กร 
ซึ่งจะท าให้เข้าใจว่าพฤติกรรมของผู้น าส่งผลต่อผลผลิตเชิงนวัตกรรมซึ่งจะท าให้เห็นว่าผู้น าสามารถ
ส่งผลให้เกิดนวัตกรรมได้ การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบพหุวิธีโดยใช้ เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม
ออนไลน์ กลุ่มตัวอย่างเป็นองค์กรจ านวน 103 แห่งทั่วโลก แบ่งได้เป็น 31 ประเภทอุตสาหกรรม 
ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูงระหว่างภาวะผู้น า และผลผลิตเชิงนวัตกรรม นอกจากนี้ 
ผู้น าจะต้องให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศเชิงความคิดสร้างสรรค์ และเชิงนวัตกรรมซึ่งจะ
ส่งผลให้ประสบผลส าเร็จในการสร้างนวัตกรรม 

 Basadur and Hausdorf (1996) ได้ท าการศึกษาทัศนคติต่อความคิดแบบอเนกนัยที่สัมพันธ์
กับการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และการบริหารนวัตกรรม การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือขยาย
ผลของงานวิจัยที่ได้เคยท าการศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติต่อความคิดแบบอเนกนัย ซึ่งสัมพันธ์กับองค์กรที่
มีความคิดสร้างสรรค์ ทัศนคติทั้ง 3 รูปแบบที่มีต่อความคิดแบบอเนกนับที่ได้รับการระบุไว้
ประกอบด้วย “การพิจารณารูปแบบความคิดใหม่” “รูปแบบความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล” 
และ “ไม่ว่างส าหรับความคิดใหม่” โดยใช้การวิเคราะห์ทางจิตวิทยา และวิ เคราะห์เนื้อหา  
กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาสาขาวิชาบริหารธุรกิจจ านวน 522 คน และกลุ่มบุคลากรในองค์กร
อุตสาหกรรมจ านวน 218 คน ใช้ชุดฝึกอบรมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ แบบสอบถามเพ่ือวัด
ทัศนคติทั้ง 3 รูปแบบ โดยวัดทัศนคติต่อความคิดแบบอเนกนัยที่มีความเกี่ยวข้องกับความคิด
สร้างสรรค์ และการแก้ปัญหา ผลการศึกษาพบว่า 1) การฝึกอบรมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
กลุ่มนักศึกษาสาขาวิชาบริหารธุรกิจที่มีทัศนคติแบบ “รูปแบบความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล” 
และแบบ“ไม่ว่างส าหรับความคิดใหม่” มีการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์สูงขึ้น แต่กลุ่มนักศึกษาสาขาวิชา
บริหารธุรกิจที่มีทัศนคติแบบ“การพิจารณารูปแบบความคิดใหม่” มีการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ลดลง 
ส าหรับบุคลากรในองค์กรอุตสาหกรรมพบว่าบุคลากรที่มีทัศนคติแบบ“การพิจารณารูปแบบความคิด
ใหม่” แบบ“ไม่ว่างส าหรับความคิดใหม่” และแบบ“พึงพอใจในความคิด”มีการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์สูงขึ้น แต่ บุคลากรที่มีทัศนคติแบบ“รูปแบบความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล”  
และแบบ “มีแนวโน้มว่าจะไม่ท าต่อ” มีการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ลดลง หลังเข้าร่วมกิจกรรม  
2) มาตรทัศนคติ 3 ระดับ (“การพิจารณารูปแบบความคิดใหม่” “รูปแบบความคิดสร้างสรรค์ของ 
แต่ละบุคคล” และ “ไม่ว่างส าหรับความคิดใหม่”) จ านวน 24 ข้อ มีความสัมพันธ์กับทิศทางของมาตร
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ความคาดหวังที่มี 2 ระดับ (“พึงพอใจในความคิด” และ “มีแนวโน้มว่าจะไม่ท าต่อ”) ซึ่งมาตรทัศนคติ 
3 ระดับชี้ให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ในเชิงทฤษฎีกับการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 มิ่งขวัญ ภาคสัญไชย (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัย และพัฒนาชุดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของนักศึกษาปริญญาตรี โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือส ารวจความ
ต้องการจ าเป็นในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของนักศึกษาปริญญาตรี เพ่ือพัฒนาแบบประเมินการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของนักศึกษาปริญญาตรี และเพ่ือพัฒนาชุดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของนักศึกษา และศึกษาผลของการพัฒนา การศึกษายึดหลักทฤษฎีการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของ Osborn and Parnes ดังนั้น จึงเป็นการมุ่งเน้นท าการพัฒนาในแต่ละขั้นตอน 
ทั้ง 6 ขั้นตอนตามทฤษฎี ประกอบด้วย 1) การค้นหาเป้าหมาย 2) การค้นหาความจริง 3) การค้นพบ
ปัญหา 4) การค้นหาวิธีแก้ปัญหาที่เป็นไปได้ 5) การค้นพบวิธีแก้ปัญหาที่เหมาะสมที่สุด และ  
6) การวางแผนส าหรับด าเนินการแก้ปัญหา จากนั้นได้ศึกษา และสังเคราะห์แนวคิด รูปแบบ และ
กระบวนการของการฝึกอบรมของ Nadler (1982), Abella (1989), Bramley (1990), Wills (1992) 
และชาญ สวัสดิสาลี (2544) ท าให้ได้ขั้นตอนที่ส าคัญ 5 ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะห์และประเมิน
ความต้องการจ าเป็น 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 3) การสร้างเนื้อหาสาระ และ
หลักสูตรในการฝึกอบรม 4) การด าเนินการฝึกอบรม และ 5) การประเมินผลการฝึกอบรม 
นอกจากนั้นนักวิจัยยังพัฒนาแบบประเมินการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ส าหรับนักศึกษาปริญญาตรีด้วย 
โดยยึดหลักทฤษฎีของ Osborn and Parnes ผลการวิจัยพบว่า 1) จากการวิเคราะห์ความต้องการ
จ าเป็นพบว่า ขั้นตอนที่ต้องได้รับการพัฒนาสูงสุดคือ ขั้นค้นพบปัญหา  การค้นหาวิธีแก้ปัญหาที่ 
เป็นไปได้ และการวางแผนส าหรับด าเนินการแก้ปัญหา ตามล าดับ 2) แบบประเมินมี 5 สถานการณ์ 
มุ่งวัด 6 ขั้นตอนการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ มี IOC ระหว่าง 0.857-1.000 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง
เท่ากับ 0.911 และ 0.900 ในผู้ตรวจทั้งสองคน โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการ 
ให้คะแนนทั้ง 2 ท่าน มีค่าในระดับสูงมากเป็นส่วนใหญ่ และ 3) ผลการทดลองพบว่า ทั้ง 2 กลุ่มมีการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ต่างกันที่ระดับ 0.01 และกลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ยการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์สูงกว่ากลุ่มควบคุมท่ีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 



 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน ตามแนวคิดการ 
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย 
(descriptive research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของ
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ศึกษาสภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของ
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และน าเสนอแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน  
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ ซึ่งในบทนี้ได้น าเสนอวิธีด าเนินการวิจัยประกอบไปด้วยระเบียบวิธีวิจัย และขั้นตอน
การด าเนินงานวิจัย ดังนี้ 

 

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย  

 3.1.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล  

 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้  

  1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ภายใต้สังกัด 
ของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร จ านวน  
671 โรงเรียน จ าแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 167 โรงเรียน ขนาดกลาง จ านวน 358 โรงเรียน 
และขนาดใหญ่ จ านวน 146 โรงเรียน 

  2. กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ในการวิจัย คือ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา  
ภายใต้สังกัดของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  
โดยพิจารณาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่น (confidence interval) 95% เมื่อมีขนาด
กลุ่มประชากรมีจ านวนจ ากัด จากสูตร 

    x = Z(c/100)2r(100-r) 
    n = N x/((N-1)E

2
 + x) 

    E = Sqrt[(N - n)x/n(N-1)] 
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จากนั้นใช้การสุ่มอย่างง่ายโดยเปรียบเทียบตามสัดส่วน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 101 โรงเรียน 
จ าแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 25 โรงเรียน ขนาดกลาง จ านวน 54 โรงเรียน และขนาดใหญ่  
จ านวน 22 โรงเรียน 

  3. ผู้ให้ข้อมูล แบ่งเป็น 3 กลุ่ม รวมจ านวนผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 303 คน ดังนี้ 

   3.1) ผู้บริหารระดับสูง หมายถึง บุคลากรในโรงเรียนเอกชที่ด ารงต าแหน่ง
ผู้อ านวยการ จ านวน 101 คน  

   3.2) ผู้บริหารระดับกลาง หมายถึง บุคลากรในโรงเรียนเอกชนที่ด ารง
ต าแหน่งรองผู้อ านวยการ หัวหน้าฝ่าย หัวหน้าแผนก หัวหน้าระดับชั้น หรือหัวหน้ากลุ่มสาระการ
เรียนรู้ จ านวน 101 คน 

   3.3) บุคลากรครู หมายถึง บุคลากรในโรงเรียนเอกชนที่ปฏิบัติหน้าที่
ครูผู้สอน จ านวน 101 คน 

 

 3.1.2 เครื่องมือ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มี 3 เครื่องมือ ได้แก่ 1) แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบ 
แนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 2) แบบสอบถามสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และแบบสอบถาม
สภาพ ปัญหา และแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และ 3) แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้
ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา  
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ 
(ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  

 1) แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย มีลักษณะเป็น มาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 3 ระดับ มีข้อค าถามจ านวนทั้งหมด 13 ข้อ 

 2) แบบสอบถามสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และแบบสอบถามสภาพ ปัญหา และ
แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
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แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 7 ตอน รวมมีข้อค าถามจ านวนทั้งหมด  
162 ข้อ โดยในแต่ละตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
เลือกตอบ (check list) และแบบเติมข้อความ จ านวน 3 ข้อ 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามแบบสอบถามสภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 24 ข้อ 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 24 ข้อ 

  ตอนที่ 4 แบบสอบถามแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
มีลักษณะเป็นแบบเติมข้อความ จ านวน 6 ข้อ 

  ตอนที่ 5 แบบสอบถามสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 48 ข้อ 

  ตอนที่ 6 แบบสอบถามปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 54 ข้อ  

  ตอนที่ 7 แบบสอบถามแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสู งเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ มีลักษณะเป็นแบบเติมข้อความ จ านวน 3 ข้อ 

 3) แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง  
และแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์   
มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 10 ข้อ และ 18 ข้อ ตามล าดับ 
รวมมีขอ้ค าถามจ านวนทั้งหมด 28 ข้อ 
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 3.1.3 การสร้างเครื่องมือ 

 การสร้างเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 

 1) แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย มีขั้นตอนการสร้าง และ
ประเมินเครื่องมือ ดังนี้ 

  1.1) ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิด และ 
ตัวแปรที่ใช้ ได้แก่ 1) กรอบแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางซึ่งได้จากการสังเคราะห์
กระบวนการบริหารตามแนวคิดของนักวิชาการจ านวน 6 ท่าน (Fayol, 1916; Deming, 1982; 
Gulick, 1987; Kreitner, 1989; Griffin, 2008; กัลยาณี สูงสมบัติ, 2551) ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน 
ได้แก่ การวางแผน (planning) การน าแผนสู่การปฏิบัติ (implementation) และการประเมินผล 
(evaluation) 2) กรอบแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ Donnellon 
(2006) ประกอบด้วยคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 6 ลักษณะ ได้แก่ เน้นการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม (focus on collective performance) สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (build 
collaboration out of conflict) ร่วมกันรับรู้ เป้าหมายของทีม (keep the team focused and  
informed on its goals) สร้ างบรรยากาศเชิ งบวกภายในทีม (creative a positive culture)  
เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (empower your team) และ สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม (model 
your  own values) และ 3) กรอบแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ตามแนวคิดของ Isaksen, 
Dorval and Treffinger (2011) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 
(understand the challenge) แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generating ideas) ก าหนด
ทางออกของปัญหา (preparing for action) และ สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (planning your 
approach) 

  1.2) ด าเนินการสร้างแบบประเมิน โดยน ากรอบแนวคิดที่ได้มาสร้างตารางก าหนด
เป็นข้อค าถาม พร้อมทั้งขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาในการตรวจสอบ และแก้ไข 

  1.3) น ากรอบแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่
มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ไปเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน เพ่ือขอความ
อนุเคราะห์ในการประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย โดยก าหนดคุณสมบัติของ
ผู้ทรงคุณวุฒิไว้ ดังนี้ 
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   1. เป็นนักวิชาการทางด้านบริหารการศึกษา 

   2. เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถทางด้านครุศาสตร์/บริหารการศึกษา 

   3. เป็นผู้ที่มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหารโรงเรียนเอกชน 

 2) แบบสอบถามสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และแบบสอบถามสภาพ ปัญหา และ
แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ มีข้ันตอนการสร้าง และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

  2.1) ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยน านิยามตัวแปรที่ได้มาสร้างตารางก าหนด
จ านวนข้อค าถาม สร้างแบบสอบถามจ านวน 7 ตอน พร้อมขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาในการ
ตรวจสอบและแก้ไข 

  2.2) ปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือ โดยน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ พร้อมทั้งนิยาม 
เชิงปฏิบัติการของตัวแปรไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการพิจารณา
ตรวจสอบความครอบคลุมของโครงสร้างเนื้อหา (content validity) และความเหมาะสมของปริมาณ
ข้อค าถาม อีกทั้งความสอดคล้องระหว่างค าถามกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด ( item objective 
congruence: IOC) และเพ่ือตรวจความเหมาะสมของส านวนภาษาที่ใช้ รูปแบบการพิมพ์ และ 
การจัดวางโดยก าหนดคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิไว้ ดังนี้ 

   1. เป็นนักวิชาการทางด้านบริหารการศึกษา 

   2. เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถทางด้านครุศาสตร์/บริหารการศึกษา 

   3. เป็นผู้ที่มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหารโรงเรียนเอกชน 

เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดค่าดัชนี IOC (item objective congruence) โดยพิจารณาใช้ข้อค าถามที่มีค่า 
IOC สูงกว่า หรือเท่ากับ 0.50 ส่วนข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 จะน าไปปรับปรุง และแก้ไข 
ข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งผลการทดสอบความตรงของเนื้อหาของข้อค าถาม 
พบว่า มีข้อที่มีค่า IOC เท่ากับ 0.66 จ านวน 3 ข้อ และข้อที่มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 จ านวน 159 ข้อ 
รวมข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้น 162 ข้อ 

  2.3) น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ และปรับปรุงจากผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อย
แล้วน าเสนอแก่อาจารย์ที่ปรึกษา เมื่อได้รับความเห็นชอบจึงน าไปด าเนินการจัดพิมพ์ และน าไป  
เก็บข้อมูลจริงต่อไป 
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 3) แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง  และ
แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ มีขั้นตอน 
การสร้าง และประเมินเครื่องมือ ดังนี้ 

  3.1) ด าเนินการร่างแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และแนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
โดยน าผลการศึกษาสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และสภาพ ปัญหา และแนวทางการ
พัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ที่ได้จากแบบสอบถาม มาวิเคราะห์ และ
ก าหนดร่างแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และร่างแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ตามแนวคิดการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลาง ที่ได้จากการสังเคราะห์กระบวนการบริหารตามแนวคิดของนักวิชาการจ านวน  
6 ท่ า น  (Fayol, 1916; Deming, 1982; Gulick, 1987; Kreitner, 1989; Griffin, 2008; กั ล ย าณี   
สู งสมบัติ , 2551) ประกอบด้วย  3 ขั้นตอน ได้แก่  การวางแผน การน าแผนสู่ การปฏิบัติ   
และการประเมินผล แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ Donnellon (2006) ประกอบด้วย
คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 6 ลักษณะ ได้แก่ เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 
เสริมพลังอ านาจแก่ทีม และสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม และ พร้อมทั้งขอค าแนะน าจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ในการตรวจสอบ และแก้ไข และแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ 
Isaksen, Dorval and Treffinger (2011) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ วางแนวทางไปสู่การ
แก้ปัญหา แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา ก าหนดทางออกของปัญหา และสรรสร้างวิธีการ
แก้ปัญหา (planning your approach) 

  3.2) น าร่างแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และร่างแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ที่ร่างเสร็จ  
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 ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการประเมินความเหมาะสม และ 
ความเป็นไปได้ของร่างแนวทาง โดยก าหนดคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิไว้ ดังนี้ 

   1. เป็นนักวิชาการทางด้านบริหารการศึกษา 

   2. เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถทางด้านครุศาสตร์/บริหารการศึกษา 

   3. เป็นผู้ที่มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหารโรงเรียนเอกชน 

 

 3.1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 

 1) แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย มีขั้นตอนการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ดังนี้ 

  1.1) ติดต่อขอหนังสือน าจากสาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบายการจัดการ 
และความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความอนุเคราะห์
จากผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดในการวิจัย 

  1.2) เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ โดยด าเนินการส่ง และรับคืนด้วยตนเอง 

 2) แบบสอบถาม สภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน และแบบสอบถาม
สภาพ ปัญหา และแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ มีขั้นตอนการเก็บ
รวบรวมข้อมูลดังนี้ 

  2.1) ติดต่อขอหนังสือน าจากสาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบายการจัดการ
และความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความอนุเคราะห์ 
ดังนี้ 

   1. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
โดยด าเนินการส่ง และรับคืนด้วยตนเอง 

   2. ขอเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนเอกชนประเภท สามัญ
ศึกษาในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 
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  2.2) ติดต่อขอหนังสือน าจากส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
กระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โรงเรียน
เอกชนประเภทสามัญศึกษาในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

  2.3) การเก็บรวบรวมข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาใน
เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 101 โรงเรียน 303 ชุด (โรงเรียนละ 3 ชุด) โดยการส่งหนังสือน า 
และแบบสอบถามทางไปรษณีย์ และแนบซองพร้อมแสตมป์เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างส่งกลับคืน 
ทางไปรษณีย์ จากการศึกษาพบว่า ผลการตอบกลับของแบบสอบถามที่ส่งทางไปรษณีย์มีอัตราการ
ตอบกลับเพียงร้อยละ 40 หรือ 50 (Kerlinger, 1986: 380) จึงได้ส่งแบบสอบถามไปเป็นจ านวน  
4 เท่าของกลุ่มตัวอย่าง คือ จ านวน 404 โรงเรียน 1,212 ชุด (โรงเรียนละ 3 ชุด) ได้รับแบบสอบถาม
กลับคืนจ านวน 99 โรงเรียน 297 ชุด คิดเป็นร้อยละ 24.50 ของจ านวนแบบสอบถามที่ส่งไปทั้งหมด 
แต่เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมด 282 ชุด คิดเป็นร้อยละ 23.27 ของจ านวนแบบสอบถาม 
ที่ส่งไปทั้งหมด คิดเป็นร้อยละ 93.07 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 3) แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และ
แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  มีขั้นตอนการ
เก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 

  3.1) ติดต่อขอหนังสือน าจากสาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบายการจัดการ
และความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความอนุเคราะห์
จากผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหา
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง 
และ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

  3.2) เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ โดยด าเนินการส่ง และรับคืนด้วยตนเอง 
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 3.1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้  

 1) แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ ใช้ ในการวิจัย วิ เคราะห์ข้อมูล 
โดยการหาค่าเฉลี่ย และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย โดยมีเกณฑ์การพิจารณาค าตอบ 
ที่ให ้ดังนี้ 

   +1  หมายถึง แน่ใจว่ากรอบแนวคิดมีความเหมาะสม 

     0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่ากรอบแนวคิดมีความเหมาะสม 

   - 1  หมายถึง แน่ใจว่ากรอบแนวคิดไม่มีความเหมาะสม   

 โดยพิจารณาใช้ข้อข้อความในกรอบแนวคิดที่มีค่าความเหมาะสมมากกว่า หรือเท่ากับ 0.50 
ส่วนข้อความที่มีค่าความเหมาะสมน้อยกว่า 0.50 จะน าไปปรับปรุง และแก้ไขข้อความตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งผลการประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
พบว่า มีข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 1.00 จ านวนทั้งหมด 13 ข้อ จากข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้น 13 ข้อ 
หลังจากนั้นน าผลที่ได้จากการประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัยจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิมาด าเนินขั้นตอนการปรับปรุงและแก้ไขกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย และน าเสนอ  
ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณา และน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขกรอบแนวคิด
ที่ใช้ในการวิจัยให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น จากนั้นจึงใช้กรอบแนวคิดที่สมบูรณ์เป็นแนวทางในการ
วิจัยในขั้นต่อไป 

 2) แบบสอบถาม สภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน และแบบสอบถาม
สภาพ ปัญหา และแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ วิเคราะห์ข้อมูล 
โดยใช้การแจกแจงความถี่ (frequency) การหาค่าร้อยละ (percentage) การหาค่าเฉลี่ย (mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ของข้อมูลเชิงปริมาณที่ได้จากแบบสอบถาม 
และวิเคราะห์เนื้อหาจับประเด็นของข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาลักษณะของ
กลุ่มตัวอย่าง โดยใช้โปรแกรมการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติส าเร็จรูป 
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  2.1) การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ การหาค่าร้อยละ และการหาค่าเฉลี่ย จ าแนกตามกลุ่ม
ตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากรครู 
และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย 

  2.2) การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน  
ในกรุงเทพมหานคร และตอนที่ 5 แบบสอบถามสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา  
เชิงสร้างสรรค์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าเสนอในรูปแบบ
ตารางประกอบค าอธิบาย โดยมีเกณฑ์การพิจารณาค าตอบที่ให้ ดังนี้ 

   5  หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมากท่ีสุด 

   4   หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมาก 

   3   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 

   2   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับน้อย 

   1   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับน้อยที่สุด 

 มีเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยคะแนน 5 ระดับดังนี ้(วิเชียร เกตุสิงห์, 2538) 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.50-5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมากที่สุด  

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.50-4.49 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมาก  

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.50-3.49 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.50-2.49 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับน้อย 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.49 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับน้อยที่สุด 

  2.3) การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 3 แบบสอบถามปัญหาการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือ ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน และ
ตอนที่ 6 แบบสอบถามปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  วิเคราะห์
ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบ
ค าอธิบาย โดยมีเกณฑ์การพิจารณาค าตอบที่ให้ ดังนี้ 
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   5  หมายถึง มีปัญหาระดับมากที่สุด 

   4  หมายถึง มีปัญหาระดับมาก 

   3  หมายถึง มีปัญหาระดับปานกลาง 

   2  หมายถึง มีปัญหาระดับน้อย 

   1  หมายถึง มีปัญหาระดับน้อยที่สุด  

 มีเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยคะแนน 5 ระดับดังนี ้(วิเชียร เกตุสิงห์, 2538) 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.50-5.00 หมายถึง มีปัญหาระดับมากท่ีสุด  

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.50-4.49 หมายถึง มีปัญหาระดับมาก  

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.50-3.49 หมายถึง มีปัญหาระดับปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.50-2.49 หมายถึง มีปัญหาระดับน้อย 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.49 หมายถึง มีปัญหาระดับน้อยที่สุด  

  2.4) การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 4 แบบสอบถามแนวทางการแก้ปัญหาการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร และตอนที่ 7 แบบสอบถามแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 
ของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการรวบรวม จับประเด็น และวิเคราะห์เนื้อหาจากค าถาม
ปลายเปิด และข้อเสนอแนะของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลทั้ง 3 กลุ่ม คือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง 
และบุคลากรครู เพ่ือใช้เป็นประเด็นในการร่างแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน  และแนวทาง
การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 การสรุปข้อมูลเพ่ือหาแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริม
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง คือ การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ถือว่าควรมีแนวทางการการแก้ปัญหาให้มีสภาพการปฏิบัติ 
ที่เพ่ิมมากขึ้น และด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ถือว่าควรมี 
แนวทางการแก้ปัญหาให้มีปัญหาที่น้อยลง 
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 การสรุปข้อมูลเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ คือ การพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 
ของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา และ
มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ที่มีการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในภาพรวม ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพ
การปฏิบัตโิดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา หรือมีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา 
ถือว่าควรมีแนวทางการการพัฒนาให้มีสภาพการปฏิบัติที่เพ่ิมมากข้ึน 

 3) แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และ
แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  วิเคราะห์
ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบ
ค าอธิบาย โดยมีเกณฑ์การพิจารณาค าตอบที่ให้ดังนี้ 

   5  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้มากที่สุด 

   4  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้มาก 

   3  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้ปานกลาง 

   2  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้น้อย 

   1  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้น้อยท่ีสุด 

 มีเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยคะแนน 5 ระดับดังนี ้(วิเชียร เกตุสิงห์, 2538) 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.50-5.00   หมายถึง มีความเหมาะสม / เป็นไปได้มากที่สุด  

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.50-4.49   หมายถึง มีความเหมาะสม / เป็นไปได้มาก 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.50-3.49   หมายถึง มีความเหมาะสม / เป็นไปได้ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.50-2.49   หมายถึง มีความเหมาะสม / เป็นไปได้น้อย 

 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.49   หมายถึง มีความเหมาะสม / เป็นไปได้น้อยที่สุด  
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 หลังจากนั้นน าผลที่ได้จากการตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของร่างแนวทาง
จากผู้ทรงคุณวุฒิมาด าเนินขั้นตอนปรับปรุง และแก้ไขแนวทาง และน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณา และน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขแนวทางให้มีความสมบูรณ์ 
มากยิ่งขึ้น จากนั้นจึงน าเสนอแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร และแนวทาง
การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดการท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  ในรายงานวิทยานิพนธ์ฉบับสมบูรณ์ และ
เผยแพร่ต่อไป 

 
3.2 ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ มีขั้นตอนในการวิจัย 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

ขั้นที่ 1  ศึกษาสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

ขั้นที่ 2  ศึกษาสภาพ  และปัญหาการ พัฒนาผู้ บ ริ ห า รระดับกลางของ โ ร ง เ รี ยน เอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ 

ขั้นที่ 3  ศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 สรุปขั้นตอนการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย และผลลัพธ์ที่ ได้ในแต่ละขั้นตอน รายละเอียดตาม
ตารางที ่4 
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ตารางที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย ผลลัพธ ์
ขั้นที่ 1 ศึกษาสภาพ ปัญหา 
และแนวทางการแก้ปัญหา
ก า รท า ง า น เป็ น ที ม ที่ มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริม
ก า ร แ ก้ ปั ญ ห า เ ชิ ง
สร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลางของโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.1 ประชากร คือ โรงเรียนเอกชน 671 
โรงเรียน 
1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนเอกชน 101 
โรงเรียน 
1.3 ผู้ ใ ห้ ข้ อ มู ล แบ่ ง เ ป็ น  3 กลุ่ ม  คื อ 
ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง 
และบุคลากรครู 
1.4 เครื่ องมือที่ ใ ช้  คือ  แบบสอบถาม
จ านวน 1 ชุด และแบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง)
แนวทางจ านวน 1 ชุด 
1.5 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจง
ความถี่  ค านวณค่ าร้ อยละ  ค่ า เฉลี่ ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์
เนื้อหาจับประเด็น 
 

1) สภาพการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสู ง เพื่ อส่ ง เ สริ มการ
แก้ ปั ญหา เ ชิ ง ส ร้ า ง ส ร รค์ ข อ ง
ผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
2) ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสู ง เพื่ อส่ ง เ สริ มการ
แก้ ปั ญหา เ ชิ ง ส ร้ า ง ส ร รค์ ข อ ง
ผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
3)  แนวทางการแก้ ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์
ขอ งผู้ บ ริ ห า ร ระดั บกล างของ
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร
จากแบบสอบถาม 

1.6 ร่างแนวทางการแก้ปัญหาการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง โดยน าผลของสภาพ ปัญหา 
และผลการวิ เคราะห์ เนื้อหาจากการ 
จับประเด็นของค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับ
แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของ
โรงเรี ยนเอกชนในกรุ ง เทพมหานคร  
มาน าเสนอร่างแนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริม
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง โดยนักวิจัย 

4) (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารระดับกลาง 
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ตารางที ่4 (ต่อ) 
ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย ผลลัพธ ์
ขั้นที่ 1 ศึกษาสภาพ ปัญหา 
และแนวทางการแก้ปัญหา
ก า รท า ง า น เป็ น ที ม ที่ มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริม
ก า ร แ ก้ ปั ญ ห า เ ชิ ง
สร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลางของโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
(ต่อ) 
 
 

1.7 ประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของร่างแนวทางการแก้ปัญหา
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลาง โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
 

5) ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
และข้อเสนอแนะของ (ร่าง) แนว
ทางการแก้ปัญหาการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการ
แก้ ปั ญหา เ ชิ ง ส ร้ า ง ส ร รค์ ข อ ง
ผู้บริหารระดับกลาง 

1.8 น าเสนอแนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริม
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลางฉบับสมบูรณ์ ต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

6)  แนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์
ของผู้ บริ ห าร ระดับกล างฉบับ
สมบูรณ์ 

ขั้นที่ 2 ศึกษาสภาพ และ
ปัญหาการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางของโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร
ตามแนวคิดการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสู ง เ พ่ือ
ส่ ง เ ส ริ ม ก า รแ ก้ ปั ญห า 
เชิงสร้างสรรค ์

2.1 เครื่ องมือที่ ใ ช้  คือ  แบบสอบถาม
จ านวน 1 ชุด และแบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง)
แนวทางจ านวน 1 ชุด 
2.2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจง
ความถี่  ค านวณค่ าร้ อยละ  ค่ า เฉลี่ ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์
เนื้อหาจับประเด็น 

7)  สภ าพกา รพัฒน าผู้ บ ริ ห า ร
ระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
8)  ปัญหากา รพัฒนาผู้ บ ริ ห า ร
ระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อ
ส่งเสริมการแก้ปัญหา 
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ตารางที ่4 (ต่อ) 
ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย ผลลัพธ ์
ขั้นที่ 3 ศึกษาแนวทางการ
พัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ของโรง เ รียน เอกชนใน
ก รุ ง เ ท พม ห าน ค รต า ม
แนวคิดการท างานเป็นทีม
ที่ มี ส ม ร ร ถ น ะ สู ง เ พ่ื อ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค ์

3.1 ร่ า งแนวทางการพัฒนาผู้ บริ หาร
ระดั บกล าง ของ โ ร ง เ รี ยน เ อกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยน าผลของ 
สภาพ และปัญหาการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของ
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร และ
สภาพ ปัญหา และผลการวิเคราะห์เนื้อหา
จากการจับประเด็นของค าถามปลายเปิด
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ มาน าเสนอร่างแนวทางการ
พัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริม
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย 

9)  ( ร่ า ง )  แนวทางการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิ ดการท า งานเป็นทีมที่ มี
สมรรถนะสู ง เพื่ อส่ ง เ สริ มการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

3.2 ประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

10) ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
และข้ อ เ สนอแ นะของ  ( ร่ า ง )  
แน วทา ง ก า ร พัฒน า ผู้ บ ริ ห า ร
ระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
จากผู้ทรงคุณวุฒิ 

3.3 น าเสนอแนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ฉบับสมบูรณ์ ต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

11) แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริม
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ฉบับ
สมบูรณ์ 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ตามแนวคิดกรท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยได้เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นแล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ไดน้ าเสนอในรูปแบบการบรรยาย และตารางประกอบความเรียง โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 4.1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

4.2  สภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 

4.3  สภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้ บ ริ ห ารระดับกลางของ โ รง เ รี ยน เอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริม 
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

4.4  แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเ พ่ือส่ง เสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ 
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4.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 282 คน แบ่งเป็น  
ผู้บริหารระดับสูง 94 คน ผู้บริหารระดับกลาง 94 คน และบุคลากรครู 94 คน ซึ่งสามารถจ าแนกตาม  
เพศ อายุ และระดับการศึกษาสูงสุด มีรายละเอียดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

115 

ตารางที่ 5 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

 
 

 

 

ข้อมูลพ้ืนฐาน 

ผู้บริหาร 
ระดับสูง 

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

บุคลากรครู รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 

      ก. ชาย 13 13.83 17 18.09 8 8.51 38 13.48 

      ข. หญิง 81 86.17 77 81.91 86 91.49 244 86.52 

รวม 94 100 94 100 94 100 282 100 

2. อาย ุ

      ก. น้อยกว่า 40 ปี 5 5.32 22 23.41 36 38.30 63 22.34 

      ข. 41 - 45 ปี 13 13.83 19 20.21 18 19.15 50 17.73 

      ค. 46 - 50 ปี 7 7.45 11 11.70 11 11.70 29 10.28 

      ง. 50 ปี ขึ้นไป 69 73.40 42 44.68 29 30.85 140 49.65 

รวม 94 100 94 100 94 100 282 100 

3. ระดับการส าเร็จการศึกษาสูงสุด 

      ก. ปริญญาตร ี 27 28.72 53 56.38 67 71.27 147 52.13 

      ข. ปริญญาโท 50 53.19 33 35.11 20 21.28 103 36.53 

      ค. ปริญญาเอก 13 13.83 3 3.19 - - 16 5.67 

      ง. อื่นๆ 4 4.26 5 5.32 7 7.45 16 5.67 

รวม 94 100 94 100 94 100 282 100 
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จากตารางที่ 5 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด พบว่า 

 เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวมเป็นเพศหญิงจ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 86.52  
เป็นเพศชายจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 13.48 และเมื่อพิจารณาผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากรครู พบว่าเป็นเพศหญิงร้อยละ 86.17 81.91 และ 
91.49 ตามล าดับ เพศชายร้อยละ 13.83 18.09 และ 8.51 ตามล าดับ 

 อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวมมีอายุ 50 ปี ขึ้นไป เป็นจ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.65 เมื่อพิจารณาผู้ตอบแบบสอบถามที่ เป็นผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่มีอายุ  50 ปี ขึ้นไป  
เป็นจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ73.40 ผู้บริหารระดับกลางส่วนใหญ่มีอายุ 50 ปี ขึ้นไป เป็นจ านวน  
42 คน คิดเป็นร้อยละ 44.68 และบุคลากรครูส่วนใหญ่มีอายุน้อยกว่า 40 ปี เป็นจ านวน 36 คน  
คิดเป็นร้อยละ 38.30 

 ระดับการศึกษาสูงสุด ผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวมมีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับ 
ปริญญาตรี เป็นจ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 52.13 เมื่อพิจารณาผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
ผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโท จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.19 ผู้บริหารระดับกลางส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี  จ านวน 53 คน  
คิดเป็นร้อยละ 56.38 และ บุคลากรครูส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี   
จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 71.27 
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4.2 สภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 282 คน จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง  
6 ลักษณะ ได้แก่ เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม ร่วมกันรับรู้เป้าหมาย
ของทีม สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม เสริมพลังอ านาจแก่ทีม และสร้างค่านิยมของการท างาน
เป็นทีม มีรายละเอียดดังนี้ 
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จากตารางที่ 6 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลางในภาพรวม จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง พบว่า  

 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

ระดับกลางในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.28, SD = 0.588) และเมื่อพิจารณา
ตามต าแหน่งในปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามที่ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง 
และบุคลากรครู พบว่า ผู้บริหารระดับสูงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ

สูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในภาพรวมสูงที่สุด (�̅� = 4.31, 

SD = 0.591) รองลงมาคือ ผู้บริหารระดับกลาง  (�̅� = 4.29, SD = 0.558) และ บุคลากรครู   

(�̅� = 4.26, SD = 0.617) ตามล าดับ 

 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลางในภาพรวม จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ด้านการสร้าง

ความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม  มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ โดยเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 4.33,  

SD = 0.560) รอ งล งม า  ไ ด้ แ ก่  ร่ ว มกั น รั บ รู้ เ ป้ า หม ายขอ งที ม  (�̅� = 4.31, SD = 0.587)  

สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (�̅� = 4.30, SD = 0.620) เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (�̅� = 4.27, 

SD = 0.558) สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  (�̅� = 4.26, SD = 0.603) และด้านการเสริม 

พลังอ านาจแก่ทีม (�̅� = 4.23, SD = 0.602) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด 
ตามล าดับ 
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จากตารางที่ 7 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลาง จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ รายด้าน พบว่า 

 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ รายด้าน พบว่า 
ขั้นวางแนวทางไปสู่ การแก้ปัญหา  มีความคิด เห็นในสภาพการปฏิบัติ โดยเฉลี่ ยสู งที่ สุ ด  

(�̅� = 4.31, SD = 0.610)  รองลงมาคือ ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา  (�̅� = 4.27,  

SD = 0.656) ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (�̅� = 4.25, SD = 0.662) และขั้นก าหนดทางออก 

ของปัญหา (�̅� = 4.24, SD = 0.623) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง ด้านสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์   
รายด้าน พบว่า ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหามีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ย 

สูงที่สุด (�̅� = 4.40, SD = 0.589) รองลงมาคือ ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (�̅� = 4.36,  

SD = 0.623) ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (�̅� = 4.30, SD = 0.634) และขั้นก าหนดทางออก 

ของปัญหา (�̅� = 4.27, SD = 0.626) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง ด้านร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ รายด้าน พบว่า 
ขั้ นวางแนวทางไปสู่ ก ารแก้ปัญหามีความคิ ด เห็น ในสภาพการปฏิบัติ โดย เฉลี่ ยสู งที่ สุ ด  

(�̅� = 4.36, SD = 0.611) รองลงมาคือ ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (�̅� = 4.32, SD = 0.636)  

และขั้ นก าหนดทา งออกของปัญหา  ( �̅� = 4.29, SD = 0.653)  กั บขั้ น แสวงหาทาง เ ลื อก 

ในการแก้ปัญหา (�̅� = 4.29, SD = 0.654) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุดเท่ากัน 

 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง ด้านสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์   
รายด้าน พบว่า ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหามีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ย 

สูงที่สุด (�̅� = 4.34, SD = 0.652) รองลงมาคือ ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (�̅� = 4.29,  

SD = 0.642) ขั้นก าหนดทางออกของปัญหา (�̅� = 4.29, SD = 0.671) กับขั้นสรรสร้างวิธีการ

แก้ปัญหา (�̅� = 4.29, SD = 0.685) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุดเท่ากัน 
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 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ รายด้าน พบว่า  

ขั้นก าหนดทางออกของปัญหามีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด ( �̅� = 4.24,  

SD = 0.667)  ร อ งล งมาคื อ  ขั้ น ว า งแนวทา ง ไปสู่ ก า รแก้ ปั ญหา  ( �̅� = 4.23, SD = 0.637)  

กับขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (�̅� = 4.23, SD = 0.650) และขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา  

(�̅� = 4.22, SD = 0.674) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง ด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์   

รายด้าน พบว่า ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (�̅� = 4.27, SD = 0.641) กับขั้นแสวงหาทางเลือก

ในการแก้ปัญหา (�̅� = 4.27, SD = 0.641) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ โดยเฉลี่ยสูงที่สุด 

รองลงมาคือ ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (�̅� = 4.26, SD = 0.679) และ ขั้นก าหนดทางออก 

ของปัญหา (�̅� = 4.24, SD = 0.670) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนมาก  
มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดย
เฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีมขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา   

(�̅� = 4.22, SD = 0.674) รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีสภาพการปฏิบัติเท่ากัน ได้แก่ ด้านเสริมพลังอ านาจ

แก่ทีมขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (�̅� = 4.23, SD = 0.637) และด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา  (�̅� = 4.23, SD = 0.650) ซึ่งจ าเป็นต้องมีแนวทางการ
แก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลางเพ่ือแก้ปัญหาให้มีการปฏิบัติที่เพ่ิมมากข้ึน 
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จากตารางที่ 8 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลางในภาพรวม จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง พบว่า  

 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ

ผู้บริหารระดับกลางในภาพรวม มีความคิด เห็นอยู่ ในระดับน้อย  (�̅� = 1.91, SD = 0.930)  
และเมื่อพิจารณาตามต าแหน่งในปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามที่ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากรครู พบว่า ผู้บริหารระดับกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง 

ในภาพรวมสู งที่ สุ ด  (�̅� = 1.96, SD = 0.944) รองลงมาคื อ  ผู้ บริ ห ารระดับสู ง  (�̅� = 1.94,  

SD = 0.950) และ บุคลากรครู (�̅� = 1.84, SD = 0.900) ตามล าดับ 

 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเ พ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารระดับกลางในภาพรวม จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง     

ด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 2.16,  

SD = 0.978) รองลงมา  ได้ แก่  ส ร้ า งความร่ วมมื อร่ วม ใจ เป็ นที ม  (�̅� = 1.94, SD = 0.964)  

ร่วมกันรับรู้ เป้าหมายของทีม  (�̅� = 1.93, SD = 0.959) สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  

(�̅� = 1.90, SD = 0.904) สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  (�̅� = 1.78, SD = 0.885) และ 

ด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม (�̅� = 1.77, SD = 0.889) มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด 
ตามล าดับ 
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จากตารางที่ 9 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลาง จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ รายด้าน พบว่า 

 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลาง ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์   
รายด้าน พบว่า ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหามีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด  

(�̅� = 2.28, SD = 1.104) รองลงมาคือ ขั้นก าหนดทางออกของปัญหา (�̅� = 2.17, SD = 1.177)  

ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (�̅� = 2.14, SD = 1.078) และขั้นวางแนวทางไปสูการแก้ปัญหา  

(�̅� = 2.07, SD = 1.043) มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลาง ด้านสร้างความร่วมมือร่วมในเป็นทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
รายด้าน พบว่า ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหามีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด  

(�̅� = 2.02, SD = 1.072)  รองลงมาคือ ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา  (�̅� = 2.01,  

SD = 1.033) ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (�̅� = 1.91, SD = 1.069) และขั้นก าหนดทางออก 

ของปัญหา (�̅� = 1.82, SD = 0.998) มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลาง ด้านร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์   
รายด้าน พบว่า ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหามีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด  

(�̅� = 2.11, SD = 1.058) รองลงมาคือ ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (�̅� = 1.96, SD = 1.032)  

ขั้นก าหนดทางออกของปัญหา (�̅� = 1.84, SD = 1.035) และขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา  

(�̅� = 1.80, SD = 1.014) มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ   

 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสร รค์ของ
ผู้บริหารระดับกลาง ด้านสร้ างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหา 

เชิ งสร้ างสรรค์  รายด้าน พบว่า  ขั้นก าหนดทางออกของปัญหา  ( �̅� = 1.95, SD = 1.030)  

กับขั้นวางแนวทางไปสูการแก้ปัญหา (�̅� = 1.95, SD = 1.132) มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ย 

สูงที่สุด รองลงมาคือ ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (�̅� = 1.93, SD = 1.115) และ 

ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (�̅� = 1.78, SD = 0.930) มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด 
ตามล าดับ 
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 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลาง ด้าน เสริมพลังอ านาจแก่ทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์   
รายด้าน พบว่า  ขั้นสรรสร้ างวิ ธีการแก้ปัญหามีความคิด เห็นในปัญหาโดยเฉลี่ ยสู งที่ สุ ด  

(�̅� = 1.86, SD = 1.005) รองลงมาคือ ขั้นก าหนดทางออกของปัญหา (�̅� = 1.76, SD = 0.983)  

ขั้ น ว างแนวทาง ไปสู การแก้ ปัญหา  ( �̅� = 1.74, SD = 0.955)  และขั้ นแสวงหาทา ง เลื อก 

ในการแกป้ัญหา (�̅� = 1.71, SD = 0.958) มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ  

 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลาง ด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม จ าแนกตามการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ รายด้าน พบว่า ขั้นก าหนดทางออกของปัญหามีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด 

(�̅� = 1.96, SD = 1.032) รองลงมาคือ ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (�̅� = 1.78, SD = 0.945)  

ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (�̅� = 1.73, SD = 0.932) และขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา  

(�̅� = 1.65, SD = 0.940) มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเ พ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารระดับกลาง จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ส่วนมากมีความคิดเห็นในปัญหาอยู่ในระดับน้อย ซึ่งด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด 
และรองลงมา ได้แก่  ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา  

(�̅� = 2.28, SD = 1.104) และ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมขั้นก าหนดทางออกของปัญหา  

(�̅� = 2.17, SD = 1.177) ตามล าดับ ซึ่งจ าเป็นต้องมีแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง เพ่ือแก้ปัญหา 
ให้มปีัญหาที่น้อยลง 
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ตารางที่ 10 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา     
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง วิเคราะห์จากแบบสอบถาม 

การท างานเป็นทีม        
ที่มีสมรรถนะสูง  

จ าแนกตามคุณลักษณะ 

แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง 

จากแบบสอบถาม 

1. เน้นการปฏิบัติงาน
เป็นทีม 

วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรมีการวางแผนการท างานเป็นทีมของบุคลากรอย่างเป็นขั้นตอน  
มีความเป็นผู้น าเพื่อพาทีมไปสู่การแก้ปัญหา โดยให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน
อย่างเท่าเทียมกัน ยอมรับความสามารถ และความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ออกแบบการท างานให้ผู้บริหาร และบุคลากรได้มีการแก้ปัญหาร่วมกันเป็นทีม 
สร้างขวัญ และก าลังใจให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการรวมทีมกันเพื่อแก้ปัญหา 
แสวงหาทางเลือกในการแก้ปญัหา 
- ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้แสดงความคิดเห็น  และ
ความสามารถตามศักยภาพ ผู้บริหารควรมีความเป็นกันเองกับบุคลากร มีการ
ก าหนดให้บุคลากรหมุนเวียนกันท าหน้าที่เป็นผู้น า และผู้ตามในทีม มีการร่วมกัน
พิจารณาปัญหาที่เกิดขึ้น และช้ีแจงข้อเท็จจริง สนับสนุนให้บุคลากรฝึกฝนทักษะ
การคิดวิเคราะห์ ทักษะการสื่อสาร และทักษะการท างานร่วมกันเป็นทีม 
ก าหนดทางออกของปัญหา 
- ผู้บริหาร และบุคลากรควรร่วมกันวางแนวทางการแก้ปัญหาอย่างตรงจุด และ
ร่วมกันด าเนินงานบนหลักประชาธิปไตย 
สรรสรา้งวิธีการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับโอกาสในการจัดตั้งทีมของตนเอง มีการ
ให้ค าปรึกษาแก่ทีมเมื่อทีมเผชิญปัญหาที่ยาก และซับซ้อน คอยติดตามการ
แก้ปัญหาของทีมอย่างใกล้ชิด โดยจัดให้มีการประชุมขึ้นเป็นประจ าเพื่อติดตาม
การแก้ปัญหาของทีมอย่างต่อเนื่อง 

2. สร้างความร่วมมือ 
ร่วมใจเป็นทีม 

วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรช้ีแจ้งเป้าหมายขององค์กรให้บุคลากรทราบ ก าหนดเป้าหมายของ
การแก้ปัญหาให้ชัดเจน ใช้การสื่อสารที่ชัดเจนเพื่อสร้างความเข้าใจ คอยช้ีแจง
สถานการณ์ปัญหาให้บุคลากรทราบ จัดให้มีการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร
ร่วมกับบุคลากร ผู้บริหารควรสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรในทุกส่วนงาน  
ให้การเสริมแรงด้วยค าชม หรือรางวัล และฝึกให้บุคลากรมีทักษะการแก้ปัญหา 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 

การท างานเป็นทีม        
ที่มีสมรรถนะสูง  

จ าแนกตามคุณลักษณะ 

แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง 

จากแบบสอบถาม 

2. สร้างความร่วมมือ 
ร่วมใจเป็นทีม (ต่อ) 

แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรรับฟังข้อเสนอแนะของบุคลากร ไม่ยึดติดกับความคิดแบบเก่า  
และสร้างวัฒนธรรมการร่วมคิดแก้ปัญหา 
ก าหนดทางออกของปัญหา 
- ผู้บริหารควรสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคน
เข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ร่วมคิด ร่วมท างาน และร่วมตัดสินใจ ผู้บริหาร
ควรเช่ือมั่นในศักยภาพของบุคลากร ไว้ใจ และเคารพในความสามารถของ
บุคลากรทุกคน รวมถึงสร้างอุดมการณ์ในการท างานของบุคลากรให้เป็นหนึ่ง
เดียวกัน 
สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรจัดตั้งทีมแบบเป็นทางการเพื่อรับผิดชอบการแก้ปัญหา โดยให้
สมาชิกภายในทีมประกอบด้วยบุคลากรที่มีความคุ้นเคยกัน ทั้งนี้ ควรพิจารณา
ความสามารถ และกลุ่มงานของบุคลากรประกอบการจัดตั้งทีม ผู้บริหารควรวาง
แผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นขั้นตอนทุกครั้ง ผู้บริหารควรเข้ามามีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหากับบุคลากร โดยจัดให้มีการประชุม เพื่อติดตามการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 

3. ร่วมกันรับรู้เป้าหมาย
ของทีม 

วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรก าหนดเป้าหมายการท างานของทีมให้สอดคล้องกับปัญหาที่เผชิญ 
สร้างความเข้าใจกับบุคลากรถึงเป้าหมายในการแก้ปัญหา มีการตั้งเป้าหมายใน
การแก้ปัญหาที่ชัดเจน และมีการสื่อสารออกไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควร
ช้ีแจงให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของเป้าหมายในการแก้ปัญหา รับทราบถึง
ปัญหาที่ก าลังเกิดขึ้น และผลที่ตามมาของปัญหา ซึ่งเป้าหมายของทีมอาจมีการ
เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ 
แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรรับฟังทุกความคิดเห็นของบุคลากรที่ เกิดขึ้นในที่ประชุม  
มีการกระตุ้นให้บุคลากรกล้าคิด และกล้าแสดงความคิดเห็น ผู้บริหาร และ
บุคลากรควรรับฟังซึ่งกันและกัน  

 
 
 



 

 

136 

ตารางที่ 10 (ต่อ) 

การท างานเป็นทีม        
ที่มีสมรรถนะสูง  

จ าแนกตามคุณลักษณะ 

แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง 

จากแบบสอบถาม 

3. ร่วมกันรับรู้เป้าหมาย
ของทีม (ต่อ) 

ก าหนดทางออกของปัญหา 
- ผู้บริหารควรก าหนดจุดหมายของการแก้ปัญหาของทีมให้เป็นหนึ่งเดียวกัน  
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของการแก้ปัญหาของทมี 
สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนในการร่วมคิด  ร่วมวิเคราะห์ ร่วมวางแนวทาง  
และร่วมลงมือปฏิบัติเป็นทีม 
สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ผู้รับผิดชอบ เพื่อน าเป้าหมายไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งในระหว่างการแก้ปัญหา บุคลากรควรมีการรายงาน
ผลต่อผู้บริหารเป็นระยะ เพื่อเป็นการตรวจสอบความสอดคล้องของแนวปฏิบัติ 
และเป้าหมายที่วางไว้ในตอนต้น 

4. สร้างบรรยากาศ 
เชิงบวกภายในทีม 

วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากร มีระบบการให้รางวัล 
ที่ชัดเจน สร้างขวัญ และก าลังใจให้กับบุคลากร ลดทัศนคติเชิงลบภายในองค์กร 
ผู้บริหารควรช้ีให้บุคลากรเห็นประโยชน์ที่ได้จากการแก้ปัญหาร่วมกันเป็นทีม 
รวมทั้งช้ีให้เห็นอุปสรรคของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมท่ีเกิดจากบุคลากร 
แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรสนับสนุน และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนกล้าคิด  กล้าพูด  
และกล้าท า ผ่านกระบวนการแบบกัลยาณมิตร 
ก าหนดทางออกของปัญหา 
- ผู้บริหารควรสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากร ให้เกียรติ และให้ความส าคัญกับ
งานทุกฝ่าย และบุคลากรทุกคนในองค์กรอย่างเสมอภาค 
สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรจัดตั้งทีมโดยพิจารณาจากความสามารถ และความถนัดของ
บุคลากร เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดตั้งทีม เปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้อาสาตนเองเป็นผู้น าทีม ตามความสามารถ และศักยภาพ มีการจัดโอกาสให้
บุคลากรข้ามสายงานได้ปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อสานสัมพันธ์ จัดสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่บุคลากรคุ้นเคย และสบายใจ และผู้บริหารควรจัดระยะเวลาในการ
พักการท างานของบุคลากรให้มีความเหมาะสม และผู้บริหารควรจัดกิจกรรมเพื่อ
ปลูกฝังความรัก ความสามัคคีให้แก่บุคลากรในองค์กรเป็นประจ า 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 

การท างานเป็นทีม        
ที่มีสมรรถนะสูง  

จ าแนกตามคุณลักษณะ 

แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง 

จากแบบสอบถาม 

5. เสริมพลังอ านาจ 
แก่ทีม 

วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรจัดการประชุมเพื่อรวบรวมความคิดที่เป็นประโยชน์ต่อการ
แก้ปัญหาจากบุคลากร โดยใช้ข้อมูลที่อยู่บนพ้ืนฐานของเหตุผล และความเป็นจริง 
ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้มีการวางแนวทางในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร
ร่วมกันระหว่างผู้บริหาร และบุคลากร โดยให้ความส าคัญกับกระบวนการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ผ่านกระบวนการประชุมทั้งที่เป็นกลุ่มย่อย และกลุ่มหลัก 
แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมระดมสมองเพื่อหาแนวทางการแก้ปัญหา
ที่เกิดขึ้นในองค์กร เปิดโอกาสให้บุคลากรมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นอย่าง
เปิดกว้างบนพื้นฐานของเป้าหมายเดียวกัน ผู้บริหารควรรับฟังทุกความคิดเห็น
ของบุคลากร และน ามาพิจารณาประกอบการวางแผนส าหรับการแก้ปัญหา 
ของทีม 
ก าหนดทางออกของปัญหา 
- ผู้บริหารควรจัดรูปแบบขององค์กรให้มีการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 
ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผน ตัดสินใจและด าเนินงาน 
ผู้บริหารควรให้ทรัพยากรแก่ทีมในการด าเนินงาน โดยจัดสรรทรัพยากรทั้งที่เป็น
ตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงินให้ทีมอย่างเพียงพอ และยึดหลักการปฏิบัติงานแบบ
ประชาธิปไตย 
สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรจัดตั้งทีมที่มีความคิดคล้ายคลึง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของงานอย่างเฉพาะเจาะจง เสนอให้บุคลากรสามารถ
เลือกหัวหน้าทีมด้วยตนเอง และจัดให้มีการฝึกฝนทักษะการเป็นผู้น าที่ดี 
แก่บุคลากร 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 

การท างานเป็นทีม        
ที่มีสมรรถนะสูง  

จ าแนกตามคุณลักษณะ 

แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง 

จากแบบสอบถาม 

6. สร้างค่านิยมของการ
ท างานเป็นทีม 

วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรสร้ างความเข้ า ใจกับบุคลากรถึ ง เป้ าหมายขององค์ กร  
และวางเป้าหมายร่วมกันในการด าเนินงานให้บรรลุส าเร็จ ให้ก าลังใจแก่บุคลากร
ในภาพรวมเป็นทีม ด้วยค าชม หรือรางวัลที่เป็นสิ่งของ เพื่อกระตุ้นให้ทีมมีขวัญ 
และก าลังใจในการท างาน โดยช้ีให้บุคลากรเห็นถึงประโยชน์ของการท างาน 
เป็นทีม ทั้งต่อทีม และต่อตัวบุคลากร ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมี 
ส่วนร่วมในการวางแผนการแก้ปัญหาขององค์กร และผู้บริหารควรเป็นแบบอย่าง
ของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมให้แก่บุคลากร 
แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมให้แก่บุคลากร 
ก าหนดทางออกของปัญหา 
- ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบของทีม
ที่บุคลากรพึงพอใจ เพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการออกแบบกระบวนการท างานที่
บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานสูง ผู้บริหารควรส่งเสริมให้เกิดรูปแบบของ
การแก้ปัญหาเป็นทีมในองค์กร โดยเน้นเป้าหมายของทีม และลดการท างานเป็น
กลุ่มย่อย ผู้บริหารควรวางแนวทางการท างานของทีมโดยให้ทีมด าเนินงานภายใต้
มติที่ทุกฝ่ายเห็นชอบ ลดความขัดแย้งระหว่างทีม และต่อบุคลากรอื่น ๆ  
เพื่อสนับสนุนให้ทีมมีบทบาทส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร  และผู้บริหาร
ควรเป็นแบบอย่างของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมให้แก่บุคลากร 
สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 
- ผู้บริหารควรจัดให้บุคลากรได้ฝึกฝนการท างานเป็นทีม โดยมอบหมายหน้าที่ให้
บุคลากรท างานเป็นทีมอย่างมีระบบ บุคลากรทุกคนได้สลับบทบาทการเป็นผู้น า 
และผู้ตาม จนบุคลากรทุกคนเข้าใจ และยอมรับรูปแบบการท างานเป็นทีม  
และผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมให้แก่บุคลากร 
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จากตารางที่ 10 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง วิเคราะห์จากแบบสอบถาม พบว่า 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง วิเคราะห์จากแบบสอบถาม จ าแนกตามคุณลักษณะของการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง มีรายละเอียดดังนี้ 

1. เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรมีความเป็นผู้น าในการท างาน เพ่ือพาทีมไปสู่การแก้ปัญหา โดยยอมรับ
ความสามารถของบุคลากรครูทุกคนอย่างเท่าเทียม และวางแผนให้เกิดการแก้ปัญหาร่วมกัน 

 แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรท างานตามศักยภาพ โดยจัดให้มีการสลับหน้าที่ของ
บุคลากรในการเป็นผู้น า และผู้ตาม สร้างการมีส่วนร่วมในการพิจารณาปัญหาร่วมกัน และพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

 ก าหนดทางออกของปัญหา 

 ผู้บริหาร และบุคลากรควรร่วมกันวางแนวทางการแก้ปัญหาอย่างตรงจุด และร่วมกัน
ด าเนินงานบนหลักประชาธิปไตย 

 สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรออกแบบทีมของตนเอง คอบชี้แนะ และเป็นพ่ีเลี้ยง 
ติดตามการแก้ปัญหาของทีมอย่างใกล้ชิด 

2. สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 

 วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรก าหนดเป้าหมายของการแก้ปัญหาให้ชัดเจน และสื่อสารให้บุคลากรทุกคน
รับทราบ คอยชี้แจงสถานการณ์ให้บุคลากรทราบ จัดให้มีการวิเคราะห์ปัญหาร่วมกัน และพัฒนา
ทักษะการแก้ปัญหาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
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 แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรรับฟังข้อเสนอแนะของบุคลากร ไม่ยึดติดกับความคิดแบบเก่า และ 
สร้างวัฒนธรรมการร่วมคิดแก้ปัญหา 

 ก าหนดทางออกของปัญหา 

 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ร่วมคิด  
ร่วมท างาน และร่วมตัดสินใจ มีความเชื่อมั่นในศักยภาพของบุคลากร และเคารพในความสามารถของ
บุคลากรทุกคน  

 สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหากับบุคลากร วางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นขั้นตอน 
และมีการจัดตั้งทีมเพ่ือรับผิดชอบการแก้ปัญหาโดยพิจารณาตามความสามารถของบุคลากร  

3. ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 

 วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรก าหนดเป้าหมายการท างานของทีมให้สอดคล้องกับปัญหาที่เผชิญ ตั้งเป้าหมาย 
สร้างความเข้าใจ และชี้แจงกับบุคลากรถึงเป้าหมายในการแก้ปัญหา 

 แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรรับฟังทุกความคิดเห็นของบุคลากรที่เกิดขึ้นในที่ประชุม มีการกระตุ้นให้
บุคลากรกล้าคิด และกล้าแสดงความคิดเห็น ผู้บริหาร และบุคลากรควรรับฟังซึ่งกันและกัน  

 ก าหนดทางออกของปัญหา 

 ผู้บริหารควรก าหนดจุดหมายของการแก้ปัญหาของทีมให้เป็นหนึ่งเดียวกัน  เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วม เช่น ร่วมคิด ร่วมวิเคราะห์ ร่วมวางแนวทาง และร่วมปฏิบัติเป็นทีม 

 สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรการก าหนดบทบาทผู้รับผิดชอบเพ่ือน าเป้าหมายไปสู่การปฏิบัติ จัดให้บุคลากร 
มีการรายงานผลเป็นระยะ เพ่ือเป็นการตรวจสอบความสอดคล้องกับเป้าหมายของแนวปฏิบัติ 
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4. สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 

 วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากร มีระบบการให้รางวัลที่ชัดเจน  
ชี้ให้บุคลากรเห็นถึงอุปสรรคของการท างาน และประโยชน์ที่ได้จากการแก้ปัญหาร่วมกันเป็นทีม  

 แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรสนับสนุน และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนกล้าคิด กล้าพูด และกล้าท า  
ผ่านกระบวนการแบบกัลยาณมิตร 

 ก าหนดทางออกของปัญหา 

 ผู้บริหารควรสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากร ให้เกียรติ และให้ความส าคัญกับงานทุกฝ่าย 
และบุคลากรทุกคนในองค์กรอย่างเสมอภาค 

 สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรจัดตั้งทีมโดยพิจารณาจากความสามารถ และความถนัดของบุคลากร เปิดโอกาส
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดตั้งทีม จัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่บุคลากรคุ้นเคย และสบายใจ 
จัดเวลาในการพักผ่อนให้มีความเหมาะสม มีกิจกรรมที่ปลูกฝังความรัก ความสามัคคีให้แก่บุคลากรใน
องค์กร 

5. เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

 วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรจัดการประชุมเพ่ือรวบรวมความคิดที่เป็นประโยชน์ต่อการแก้ปัญหา เปิดโอกาส
ให้มีการวางแนวทางในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรร่วมกันระหว่างผู้บริหาร และบุคลากร โดยให้
ความส าคัญกับกระบวนการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ผ่านกระบวนการประชุมทั้ งที่เป็นกลุ่มย่อย และ
กลุ่มหลัก 

 แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมระดมสมองเพ่ือหาแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
องค์กร เปิดโอกาสให้บุคลากรมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นบนพ้ืนฐานของเป้าหมายเดียวกัน 
ผู้บริหารควรรับฟังทุกความคิดเห็นของบุคลากร และน ามาพิจารณา 
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 ก าหนดทางออกของปัญหา 

 ผู้บริหารควรจัดรูปแบบขององค์กรให้มีการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ และยึดหลักการ
ปฏิบัติงานแบบประชาธิปไตย ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และจัดทรัพยากร
แก่ทีมอยางเพียงพอ  

 สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรจัดตั้งทีมที่มีความคิดคล้ายคลึง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ของงานอย่างเฉพาะเจาะจง และจัดให้มีการฝึกฝนทักษะการเป็นผู้น าที่ดีแก่บุคลากร 

6. สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 

 วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรสร้างความเข้าใจกับบุคลากรถึงเป้าหมายขององค์กร วางเป้าหมายในการท างาน
ร่วมกัน เสริมแรงเป็นทีม โดยชี้ให้บุคลากรเห็นถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีม เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการแก้ปัญหา และผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างของการแก้ปัญหา
ให้แก่บุคลากร 

 แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมให้แก่บุคลากร 

 ก าหนดทางออกของปัญหา 

 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบของทีมที่บุคลากร 
พึงพอใจ ส่งเสริมให้เกิดรูปแบบของการแก้ปัญหาเป็นทีม ลดการท างานเป็นกลุ่มย่อย เน้นให้ทีม
ด าเนินงานภายใต้มติที่ทุกฝ่ายเห็นชอบ สนับสนุนให้ทีมมีบทบาทส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร  
และผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมให้แก่บุคลากร 

 สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 

 ผู้บริหารควรจัดให้บุคลากรได้ฝึกฝนการท างานเป็นทีม โดยมอบหมายหน้าที่ให้บุคลากร
ท างานเป็นทีมอย่างมีระบบ ทุกคนได้สลับบทบาทการเป็นผู้น า จนบุคลากรทุกคนเข้าใจ และยอมรับ
รูปแบบการท างานเป็นทีม  และผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีม 
ให้แก่บุคลากร 
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ิหา

รค
วร

เชื่
อม

ั่นใ
นศ

ักย
ภา

พข
อง

บุค
ลา

กร
 

ไว
้ใจ

 แ
ละ

เค
าร

พใ
นค

วา
มส

าม
าร

ถข
อง

บุค
ลา

กร
 

ทุก
คน

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

สร
้าง

อุด
มก

าร
ณ์ใ

นก
าร

ท า
งา

นข
อง

บุค
ลา

กร
ให

้เป
็นห

นึ่ง
เด

ียว
กัน

 

- 

 ตา
รา

งท
ี่ 1

1 
(ต

่อ)
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กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีม 
ที่ม

ีสม
รร

ถน
ะส

ูง 
จ า

แน
กต

าม
คุณ

ลัก
ษณ

ะ 

สภ
าพ

 ป
ัญ

หา
 แ

ละ
แน

วท
าง

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
 จ

าก
แบ

บส
อบ

ถา
ม 

(ร่
าง

) แ
นว

ทา
งก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ 
ขอ

งผู้
บริ

หา
รร

ะด
ับก

ลา
ง 

โด
ยน

ักว
ิจัย

 

สภ
าพ

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

ปัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

แน
วท

าง
กา

รแ
ก้ป

ัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

3. 
ร่ว

มก
ันรั

บรู้
เป้

าห
มา

ยข
อง

ทีม
 

สภ
าพ

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
สภ

าพ
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

สภ
าพ

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะ 
ภา

พก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีส
ภา

พก
าร

ปฏ
ิบัต

 ิ
อย

ู่ใน
ระ

ดับ
มา

ก 

ปัญ
หา

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
ปัญ

หา
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

ปัญ
หา

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะป
ัญห

าก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีป
ัญห

าอ
ยู่ใ

นร
ะด

ับ
น้อ

ย 

แส
วง

หา
ทา

งเล
ือก

ใน
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
รับ

ฟัง
ทุก

คว
าม

คิด
เห

็นข
อง

บุค
ลา

กร
ที่เ

กิด
ขึ้น

ใน
ที่ป

ระ
ชุม

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

กร
ะต

ุ้นใ
ห้บ

ุคล
าก

รก
ล้า

คิด
 แ

ละ
 

กล
้าแ

สด
งค

วา
มค

ิดเ
ห็น

  
- ผ

ู้บร
ิหา

ร แ
ละ

บุค
ลา

กร
คว

รร
ับฟั

งซ
ึ่งกั

นแ
ละ

กัน
 

ก า
หน

ดท
าง

ออ
กข

อง
ปัญ

หา
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
ก า

หน
ดจ

ุดห
มา

ยข
อง

กา
รแ

ก้ป
ัญห

า
ขอ

งท
ีมใ

ห้เ
ป็น

หน
ึ่งเด

ียว
กัน

  
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

เป
ิดโ

อก
าส

ให
้บุค

ลา
กร

มีส
่วน

ร่ว
มใ

น
กา

รก
 าห

นด
เป

้าห
มา

ยข
อง

กา
รแ

ก้ป
ัญห

าข
อง

ทีม
  

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
สน

ับส
นุน

ให
้บุค

ลา
กร

มีส
่วน

ใน
กา

ร
ร่ว

มค
ิด 

ร่ว
มว

ิเค
รา

ะห
 ์ร่ว

มว
าง

แน
วท

าง
 แ

ละ
ร่ว

ม
ลง

มือ
ปฏ

ิบัต
ิเป

็นที
ม 

- 

 ตา
รา

งท
ี่ 1

1 
(ต

่อ)
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กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีม 
ที่ม

ีสม
รร

ถน
ะส

ูง 
จ า

แน
กต

าม
คุณ

ลัก
ษณ

ะ 

สภ
าพ

 ป
ัญ

หา
 แ

ละ
แน

วท
าง

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
 จ

าก
แบ

บส
อบ

ถา
ม 

(ร่
าง

) แ
นว

ทา
งก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ 
ขอ

งผู้
บริ

หา
รร

ะด
ับก

ลา
ง 

โด
ยน

ักว
ิจัย

 

สภ
าพ

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

ปัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

แน
วท

าง
กา

รแ
ก้ป

ัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

4. 
สร

้าง
บร

รย
าก

าศ
เช

ิงบ
วก

ภา
ยใ

นท
ีม 

สภ
าพ

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
สภ

าพ
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

สภ
าพ

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะ 
ภา

พก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีส
ภา

พก
าร

ปฏ
ิบัต

 ิ
อย

ู่ใน
ระ

ดับ
มา

ก 

ปัญ
หา

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
ปัญ

หา
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

ปัญ
หา

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะป
ัญห

าก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีป
ัญห

าอ
ยู่ใ

นร
ะด

ับ
น้อ

ย 

วา
งแ

นว
ทา

งไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

สร
้าง

แร
งจ

ูงใจ
ใน

กา
รท

 าง
าน

ให
้แก

่
บุค

ลา
กร

 โด
ยจ

ัดใ
หม้

ีระ
บบ

กา
รใ

ห้ร
าง

วัล
ที่ชั

ดเ
จน

  
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

ชี้ใ
ห้บ

ุคล
าก

รเห
็นป

ระ
โย

ชน
์ที่ไ

ด้จ
าก

กา
รแ

ก้ป
ัญห

าร
่วม

กัน
เป

็นที
ม 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
ชี้ใ

หบ้
ุคล

าก
รเห

็นอ
ุปส

รร
คข

อง
กา

ร
แก

้ปัญ
หา

แบ
บเ

ป็น
ทีม

ที่เ
กิด

จา
กบ

ุคล
าก

ร 
แส

วง
หา

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
รแ

ก้ป
ัญห

า 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

สน
ับส

นุน
 แ

ละ
เป

ิดโ
อก

าส
ให

้
บุค

ลา
กร

ทุก
คน

กล
้าค

ิด 
กล

้าพ
ูด 

แล
ะก

ล้า
ท า

  
ผ่า

นก
ระ

บว
นก

าร
แบ

บกั
ลย

าณ
มิต

ร 
ก า

หน
ดท

าง
ออ

กข
อง

ปัญ
หา

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

ให
้คว

าม
ส า

คัญ
กับ

งา
นท

ุกฝ
่าย

 แ
ละ

บุค
ลา

กร
ทุก

คน
ใน

อง
ค์ก

รอ
ย่า

งเส
มอ

ภา
ค 

  

- 

 ตา
รา

งท
ี่ 1

1 
(ต

่อ)
 



 

 

148 

  

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีม 
ที่ม

ีสม
รร

ถน
ะส

ูง 
จ า

แน
กต

าม
คุณ

ลัก
ษณ

ะ 

สภ
าพ

 ป
ัญ

หา
 แ

ละ
แน

วท
าง

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
 จ

าก
แบ

บส
อบ

ถา
ม 

(ร่
าง

) แ
นว

ทา
งก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ 
ขอ

งผู้
บริ

หา
รร

ะด
ับก

ลา
ง 

โด
ยน

ักว
ิจัย

 

สภ
าพ

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

ปัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

แน
วท

าง
กา

รแ
ก้ป

ัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

4. 
สร

้าง
บร

รย
าก

าศ
เช

ิงบ
วก

ภา
ยใ

นท
ีม 

(ต่
อ)

 

สภ
าพ

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
สภ

าพ
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

สภ
าพ

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะ 
ภา

พก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีส
ภา

พก
าร

ปฏ
ิบัต

 ิ
อย

ู่ใน
ระ

ดับ
มา

ก 

ปัญ
หา

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
ปัญ

หา
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

ปัญ
หา

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะป
ัญห

าก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีป
ัญห

าอ
ยู่ใ

นร
ะด

ับ
น้อ

ย 

สร
รส

ร้า
งว

ิธีก
าร

แก
้ปัญ

หา
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
จัด

ตั้ง
ทีม

โด
ยพ

ิจา
รณ

าจ
าก

คว
าม

สา
มา

รถ
 แ

ละ
คว

าม
ถน

ัดข
อง

บุค
ลา

กร
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
เป

ิดโ
อก

าส
ให

้บุค
ลา

กร
มีส

่วน
ร่ว

มใ
น

กา
รจ

ัดต
ั้งที

ม 
แล

ะเ
ปิด

โอ
กา

สใ
ห้บ

ุคล
าก

รไ
ด้อ

าส
า

ตน
เอ

งเป
็นผ

ู้น า
ทีม

 ต
าม

คว
าม

สา
มา

รถ
 แ

ละ
ศัก

ยภ
าพ

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

ให
้บุค

ลา
กร

มีโ
อก

าส
ได

้ท า
งา

นข
้าม

สา
ยง

าน
เพ

ื่อส
าน

สัม
พัน

ธ์ใ
นอ

งค
์กร

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

จัด
สภ

าพ
แว

ดล
้อม

ใน
กา

รท
 าง

าน
 

ที่บุ
คล

าก
รค

ุ้นเ
คย

 แ
ละ

สบ
าย

ใจ
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
จัด

ระ
ยะ

เวล
าใ

นก
าร

พัก
ขอ

งบ
ุคล

าก
ร

ให
้มีค

วา
มเ

หม
าะ

สม
 

- 

 ตา
รา

งท
ี่ 1

1 
(ต

่อ)
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กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีม 
ที่ม

ีสม
รร

ถน
ะส

ูง 
จ า

แน
กต

าม
คุณ

ลัก
ษณ

ะ 

สภ
าพ

 ป
ัญ

หา
 แ

ละ
แน

วท
าง

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
 จ

าก
แบ

บส
อบ

ถา
ม 

(ร่
าง

) แ
นว

ทา
งก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ 
ขอ

งผู้
บริ

หา
รร

ะด
ับก

ลา
ง 

โด
ยน

ักว
ิจัย

 

สภ
าพ

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

ปัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

แน
วท

าง
กา

รแ
ก้ป

ัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

5. 
เส

ริม
พล

ังอ
 าน

าจ
แก

่ทีม
 

สภ
าพ

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
สภ

าพ
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

สภ
าพ

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะ 
ภา

พก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีส
ภา

พก
าร

ปฏ
ิบัต

 ิ
อย

ู่ใน
ระ

ดับ
มา

ก 

ปัญ
หา

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
ปัญ

หา
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

ปัญ
หา

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะป
ัญห

าก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีป
ัญห

าอ
ยู่ใ

นร
ะด

ับ
น้อ

ย 

วา
งแ

นว
ทา

งไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

จัด
กา

รป
ระ

ชุม
เพ

ื่อร
วบ

รว
มค

วา
มค

ิด
ที่เ

ป็น
ปร

ะโ
ยช

น์ต
่อก

าร
แก

้ปัญ
หา

จา
กบ

ุคล
าก

ร  
โด

ยใ
ช้ข

้อม
ูลท

ี่อย
ู่บน

พื้น
ฐา

นข
อง

เห
ตุผ

ล 
แล

ะ 
คว

าม
เป

็นจ
ริง

  
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

เป
ิดโ

อก
าส

ให
้มีก

าร
วา

งแ
นว

ทา
งใน

กา
รแ

ก้ป
ัญห

าท
ี่เก

ิดข
ึ้นใ

นอ
งค

์กร
ร่ว

มก
ันร

ะห
ว่า

ง
ผู้บ

ริห
าร

 แ
ละ

บุค
ลา

กร
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
ให

้คว
าม

ส า
คัญ

กับ
กร

ะบ
วน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ผ
่าน

กร
ะบ

วน
กา

รป
ระ

ชุม
ทั้ง

ที่เ
ป็น

กล
ุ่มย

่อย
 แ

ละ
กล

ุ่มห
ลัก

 
แส

วง
หา

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
รแ

ก้ป
ัญห

า 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

เป
ิดโ

อก
าส

ให
้บุค

ลา
กร

ร่ว
มร

ะด
ม

สม
อง

เพ
ื่อห

าแ
นว

ทา
งก

าร
แก

้ปัญ
หา

ที่เ
กิด

ขึ้น
ใน

อง
ค์ก

ร  

วา
งแ

นว
ทา

งไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

เป
ิดร

ับค
วา

มค
ิดเ

ห็น
จา

กส
มา

ชิก
ทุก

คน
ใน

ทีม
 แ

ละ
สน

ับส
นุน

ให
้สม

าช
ิกใ

นท
ีมม

ีส่ว
นร

่วม
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
ตา

มศ
ักย

ภา
พ 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
ด า

เน
ินง

าน
โด

ยใ
ห้ค

วา
มส

 าค
ัญก

ับ
เป

้าห
มา

ยข
อง

ทีม
เส

มอ
 

แส
วง

หา
ทา

งเล
ือก

ใน
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
ให

้คว
าม

ใส
่ใจ

กับ
คว

าม
คิด

เห
็น 

แล
ะ

คว
าม

ทุ่ม
เท

ขอ
งส

มา
ชิก

ที่ท
 าเพ

ื่อที
ม 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
เป

ิดโ
อก

าส
ให

้บุค
ลา

กร
มีส

่วน
ร่ว

มใ
นก

าร
วา

งแ
ผน

เพ
ื่อห

าท
าง

แก
้ไข

ปัญ
หา

 ห
รือ

ตัด
สิน

ใจ
  

บน
พื้น

ฐา
นข

อง
ข้อ

มูล
 แ

ละ
คว

าม
เป

็นจ
ริง

 

 ตา
รา

งท
ี่ 1

1 
(ต

่อ)
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กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีม 
ที่ม

ีสม
รร

ถน
ะส

ูง 
จ า

แน
กต

าม
คุณ

ลัก
ษณ

ะ 

สภ
าพ

 ป
ัญ

หา
 แ

ละ
แน

วท
าง

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
 จ

าก
แบ

บส
อบ

ถา
ม 

(ร่
าง

) แ
นว

ทา
งก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ 
ขอ

งผู้
บริ

หา
รร

ะด
ับก

ลา
ง 

โด
ยน

ักว
ิจัย

 

สภ
าพ

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

ปัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

แน
วท

าง
กา

รแ
ก้ป

ัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

5. 
เส

ริม
พล

ังอ
 าน

าจ
แก

่ทีม
 (ต่

อ)
 

สภ
าพ

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
สภ

าพ
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

สภ
าพ

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะ 
ภา

พก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีส
ภา

พก
าร

ปฏ
ิบัต

 ิ
อย

ู่ใน
ระ

ดับ
มา

ก 

ปัญ
หา

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
ปัญ

หา
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

ปัญ
หา

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะป
ัญห

าก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีป
ัญห

าอ
ยู่ใ

นร
ะด

ับ
น้อ

ย 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
เป

ิดโ
อก

าส
ให

้บุค
ลา

กร
มีส

ิทธิ
ใน

กา
ร

แส
ดง

คว
าม

คิด
เห

็นอ
ย่า

งเป
ิดก

ว้า
งบ

นพื้
นฐ

าน
ขอ

ง
เป

้าห
มา

ยเ
ดีย

วกั
น 

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

รับ
ฟัง

ทุก
คว

าม
คิด

เห
็นข

อง
บุค

ลา
กร

 
แล

ะน
 าม

าพ
ิจา

รณ
าป

ระ
กอ

บก
าร

วา
งแ

ผน
ส า

หร
ับ

กา
รแ

ก้ป
ัญห

าข
อง

ทีม
 

สร
รส

ร้า
งว

ิธีก
าร

แก
้ปัญ

หา
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
จัด

ตั้ง
ทีม

ที่ม
ีคว

าม
คิด

คล
้าย

คล
ึง แ

ละ
เป

็นไ
ปใ

นทิ
ศท

าง
เด

ียว
กัน

 เพ
ื่อบ

รร
ลุว

ัตถ
ุปร

ะส
งค

์
ขอ

งง
าน

อย
่าง

เฉ
พา

ะเ
จา

ะจ
ง 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
เส

นอ
ให

้บุค
ลา

กร
สา

มา
รถ

เล
ือก

หัว
หน

้าที
มด

้วย
ตน

เอ
ง 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
จัด

ให
้มีก

าร
ฝึก

ฝน
ทัก

ษะ
กา

รเป
็น

ผู้น
 าที่

ดีแ
ก่บ

ุคล
าก

ร 

สร
รส

ร้า
งว

ิธีก
าร

แก
้ปัญ

หา
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
เป

ิดโ
อก

าส
ให

้บุค
ลา

กร
เส

นอ
ชื่อ

บุค
คล

ที่
เข

าเช
ื่อใ

จที่
จะ

ให
้เข

้าร
่วม

งา
นก

ับที
ม 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
ส่ง

เส
ริม

ให
้บุค

ลา
กร

มีก
าร

พัฒ
นา

ตน
เอ

ง
อย

่าง
สม

่ าเส
มอ

 
 

 ตา
รา

งท
ี่ 1

1 
(ต

่อ)
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กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีม 
ที่ม

ีสม
รร

ถน
ะส

ูง 
จ า

แน
กต

าม
คุณ

ลัก
ษณ

ะ 

สภ
าพ

 ป
ัญ

หา
 แ

ละ
แน

วท
าง

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
 จ

าก
แบ

บส
อบ

ถา
ม 

(ร่
าง

) แ
นว

ทา
งก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ 
ขอ

งผู้
บริ

หา
รร

ะด
ับก

ลา
ง 

โด
ยน

ักว
ิจัย

 

สภ
าพ

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

ปัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

 
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
 

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
ร 

แก
้ปัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

แน
วท

าง
กา

รแ
ก้ป

ัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพ
ื่อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์

6. 
สร

้าง
ค่า

นิย
มข

อง
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีม 

สภ
าพ

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
สภ

าพ
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

สภ
าพ

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะ 
ภา

พก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีส
ภา

พก
าร

ปฏ
ิบัต

 ิ
อย

ู่ใน
ระ

ดับ
มา

ก 

ปัญ
หา

กา
รว

าง
แน

วท
าง

ไป
สู่ก

าร
แก

้ปัญ
หา

 
ปัญ

หา
กา

รแ
สว

งห
า

ทา
งเล

ือก
ใน

กา
ร

แก
้ปัญ

หา
 

ปัญ
หา

กา
รก

 าห
นด

ทา
งอ

อก
ขอ

งป
ัญห

า 
แล

ะป
ัญห

าก
าร

สร
ร

สร
้าง

วิธี
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า 

มีป
ัญห

าอ
ยู่ใ

นร
ะด

ับ
น้อ

ย 

ก า
หน

ดท
าง

ออ
กข

อง
ปัญ

หา
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
เป

ิดโ
อก

าส
ให

้บุค
ลา

กร
ได

้เส
นอ

คว
าม

คิด
เห

็นเ
กี่ย

วก
ับร

ูปแ
บบ

ขอ
งท

ีมที่
บุค

ลา
กร

พึง
พอ

ใจ
 

เพ
ื่อน

 าม
าเป

็นข้
อม

ูลใ
นก

าร
ออ

กแ
บบ

กร
ะบ

วน
กา

ร
ท า

งา
นที่

บุค
ลา

กร
มีค

วา
มพ

ึงพ
อใ

จใ
นก

าร
ท า

งา
นส

ูง  
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

ส่ง
เส

ริม
ให

้เก
ิดร

ูปแ
บบ

ขอ
งก

าร
แก

้ปัญ
หา

เป
็นท

ีมใ
นอ

งค
์กร

 โด
ยเ

น้น
เป

้าห
มา

ย 
ขอ

งท
ีม 

แล
ะล

ดก
าร

ท า
งา

นเ
ป็น

กล
ุ่มย

่อย
  

- ผ
ู้บร

ิหา
รค

วร
วา

งแ
นว

ทา
งก

าร
ท า

งา
นข

อง
ทีม

โด
ย

ให
้ทีม

ด า
เน

ินง
าน

ภา
ยใ

ต้ม
ติท

ี่ทุก
ฝ่า

ยเ
ห็น

ชอ
บ 

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

ลด
คว

าม
ขัด

แย
้งร

ะห
ว่า

งท
ีม 

แล
ะต

่อ
บุค

ลา
กร

อื่น
 ๆ

 เพ
ื่อส

นับ
สน

ุนใ
ห้ที

มม
ีบท

บา
ทส

 าค
ัญ

ใน
กา

รด
 าเน

ินง
าน

ขอ
งอ

งค
์กร

  
- ผ

ู้บร
ิหา

รค
วร

เป
็นแ

บบ
อย

่าง
ขอ

งก
าร

แก
้ปัญ

หา
แบ

บเ
ป็น

ทีม
ให

้แก
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จากตารางที่ 11 (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง โดยนักวิจัย พบว่า 

 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลาง โดยรวม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย มีรายละเอียดดังนี้ 

1. เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม เพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ใน
ระดับน้อย ดังนั้น 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1.1) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้แสดงความคิดเห็น  และ
ความสามารถตามศักยภาพ 

  1.2) ผู้บริหารควรก าหนดให้บุคลากรหมุนเวียนกันท าหน้าที่เป็นผู้น า และผู้ตาม 
ในทีม มีการร่วมกันพิจารณาปัญหาที่เกิดขึ้น และชี้แจงข้อเท็จจริงซึ่งกันและกัน  

  1.3) ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้ฝึกฝนทักษะการคิดวิเคราะห์ ทักษะการสื่อสาร 
และทักษะการท างานร่วมกันเป็นทีม 

  1.4) ผู้บริหาร และบุคลากรควรร่วมกันวางแนวทางการแก้ปัญหาอย่างตรงจุด และ
ร่วมกันด าเนินงานบนหลักประชาธิปไตย 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง โดยนักวิจัย ได้แก่ 

  1.1) ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศของความคิดแบบอเนกนัยในทีมแก้ปัญหา 

  1.2) ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้สมาชิกในทีมโดยใช้ความรู้  ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากรเป็นเกณฑ ์

  1.3) ผู้บริหารควรรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัญหาร่วมกันกับบุคลากร จากนั้น
น ามาวิเคราะห์ เพ่ือก าหนดงานของทีม 

  1.4) ผู้บริหารควรก าหนดหลักเกณฑ์ หรือข้อตกลงในการท างานร่วมกันกับบุคลากร 
และตัดสินใจร่วมกันโดยใช้ฉันทามติ 
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2. สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 

 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม เพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ใน
ระดับน้อย ดังนั้น 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  2.1) ผู้บริหารควรชี้แจ้งเป้าหมายขององค์กรให้บุคลากรทราบ  

  2.2) ผู้บริหารควรก าหนดเป้าหมายของการแก้ปัญหาให้ชัดเจน และใช้การสื่อสาร 
ที่ชัดเจนเพื่อสร้างความเข้าใจ  

  2.3) ผู้บริหารควรชี้แจงสถานการณ์ปัญหาให้บุคลากรทราบอย่างต่อเนื่อง  

  2.4) ผู้บริหารควรจัดให้มีการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรร่วมกับบุคลากร  

  2.5) ผู้บริหารควรสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรในทุกส่วนงาน  

  2.6) ผู้บริหารควรให้การเสริมแรงทีมด้วยค าชม หรือรางวัล 

  2.7) ผู้บริหารควรพัฒนาให้บุคลากรมีทักษะการแก้ปัญหา 

  2.8) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ร่วม
คิด ร่วมท างาน และร่วมตัดสินใจ 

  2.9) ผู้บริหารควรเชื่อมั่นในศักยภาพของบุคลากร ไว้ใจ และเคารพในความสามารถ
ของบุคลากรทุกคน 

  2.10) ผู้บริหารควรสร้างอุดมการณ์ในการท างานของบุคลากรให้เป็นหนึ่งเดียวกัน 

 ไม่มีแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง โดยนักวิจัย 
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3. ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 

 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม เพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ใน
ระดับน้อย ดังนั้น 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  3.1) ผู้บริหารควรรับฟังทุกความคิดเห็นของบุคลากรที่เกิดข้ึนในที่ประชุม 

  3.2) ผู้บริหารควรกระตุ้นให้บุคลากรกล้าคิด และกล้าแสดงความคิดเห็น  

  3.3) ผู้บริหาร และบุคลากรควรรับฟังซึ่งกันและกัน 

  3.4) ผู้บริหารควรก าหนดจุดหมายของการแก้ปัญหาของทีมให้เป็นหนึ่งเดียวกัน  

  3.5) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของการ
แก้ปัญหาของทีม  

  3.6) ผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนในการร่วมคิด ร่วมวิเคราะห์ ร่วมวาง
แนวทาง และร่วมลงมือปฏิบัติเป็นทีม 

 ไม่มีแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง โดยนักวิจัย 

4. สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  

 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม เพ่ือส่งเสริม
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหา
อยู่ในระดับน้อย ดังนั้น 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  4.1) ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากร โดยจัดให้มีระบบการ
ให้รางวัลที่ชัดเจน  

  4.2) ผู้บริหารควรชี้ให้บุคลากรเห็นประโยชน์ที่ได้จากการแก้ปัญหาร่วมกันเป็นทีม 



 

 

155 

  4.3) ผู้บริหารควรชี้ให้บุคลากรเห็นอุปสรรคของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมที่เกิดจาก
บุคลากร 

  4.4) ผู้บริหารควรสนับสนุน และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนกล้าคิด กล้าพูด และ 
กล้าท า ผ่านกระบวนการแบบกัลยาณมิตร 

  4.5) ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับงานทุกฝ่าย และบุคลากรทุกคนในองค์กรอย่าง
เสมอภาค 

  4.6) ผู้บริหารควรจัดตั้งทีมโดยพิจารณาจากความสามารถ และความถนัดของ
บุคลากร 

  4.7) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดตั้งทีม และเปิดโอกาส 
ให้บุคลากรได้อาสาตนเองเป็นผู้น าทีม ตามความสามารถ และศักยภาพ 

  4.8) ผู้บริหารควรให้บุคลากรมีโอกาสได้ท างานข้ามสายงานเพ่ือสานสัมพันธ์ 
ในองค์กร 

  4.9) ผู้บริหารควรจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่บุคลากรคุ้นเคย และสบายใจ 

  4.10) ผู้บริหารควรจัดระยะเวลาในการพักของบุคลากรให้มีความเหมาะสม 

 ไม่มีแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง โดยนักวิจัย 

5. เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

  การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับ
น้อย ดังนั้น 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  5.1) ผู้บริหารควรจัดการประชุมเพ่ือรวบรวมความคิดที่เป็นประโยชน์ต่อการ
แก้ปัญหาจากบุคลากร โดยใช้ข้อมูลที่อยู่บนพ้ืนฐานของเหตุผล และความเป็นจริง  

  5.2) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้มีการวางแนวทางในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร
ร่วมกันระหว่างผู้บริหาร และบุคลากร 
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  5.3) ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับกระบวนการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ผ่าน
กระบวนการประชุมทั้งท่ีเป็นกลุ่มย่อย และกลุ่มหลัก 

  5.4) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมระดมสมองเพ่ือหาแนวทางการ
แก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์กร  

  5.5) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิด
กว้างบนพื้นฐานของเป้าหมายเดียวกัน  

  5.6) ผู้บริหารควรรับฟังทุกความคิดเห็นของบุคลากร และน ามาพิจารณา
ประกอบการวางแผนส าหรับการแก้ปัญหาของทีม 

  5.7) ผู้บริหารควรจัดตั้งทีมที่มีความคิดคล้ายคลึง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์ของงานอย่างเฉพาะเจาะจง 

  5.8) ผู้บริหารควรเสนอให้บุคลากรสามารถเลือกหัวหน้าทีมด้วยตนเอง 

  5.9) ผู้บริหารควรจัดให้มีการฝึกฝนทักษะการเป็นผู้น าที่ดีแก่บุคลากร 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง โดยนักวิจัย ได้แก่ 

  5.1) ผู้บริหารควรเปิดรับความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในทีม และสนับสนุนให้
สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาตามศักยภาพ 

  5.2) ผู้บริหารควรด าเนินงานโดยให้ความส าคัญกับเป้าหมายของทีมเสมอ 

  5.3) ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจกับความคิดเห็น และความทุ่มเทของสมาชิกที่ท า 
เพ่ือทีม 

  5.4) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนเพ่ือหาทางแก้ไข
ปัญหา หรือตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อมูล และความเป็นจริง 

  5.5) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอชื่อบุคคลที่ เขาเชื่อใจที่จะให้ 
เข้าร่วมงานกับทีม 

  5.6) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
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6. สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 

 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม เพ่ือส่งเสริม
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหา
อยู่ในระดับน้อย ดังนั้น 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  6.1) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบของทีม
ที่บุคลากรพึงพอใจ เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการออกแบบกระบวนการท างานที่บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการท างานสูง  

  6.2) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้เกิดรูปแบบของการแก้ปัญหาเป็นทีมในองค์กร โดยเน้น
เป้าหมายของทีม และลดการท างานเป็นกลุ่มย่อย  

  6.3) ผู้บริหารควรวางแนวทางการท างานของทีมโดยให้ทีมด าเนินงานภายใต้มติที่ทุก
ฝ่ายเห็นชอบ  

  6.4) ผู้บริหารควรลดความขัดแย้งระหว่างทีม และต่อบุคลากรอ่ืน ๆ เพ่ือสนับสนุน
ให้ทีมมีบทบาทส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร  

  6.5) ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมให้แก่บุคลากร 

 ไม่มีแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง โดยนักวิจัย 
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ตารางที่ 12 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง 

(ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหา 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

�̅� SD แปลผล �̅� SD แปลผล 

เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 
1. ผู้ บริ หารควรสร้ า งบรรยากาศของ
ความคิดแบบอเนกนัยในทีมแก้ปัญหา 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.33 0.577 มาก 

2. ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้สมาชิกใน
ทีมโดยใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถ
ของบุคลากรเป็นเกณฑ์ 

4.33 0.577 มาก 4.33 0.577  มาก 

3. ผู้บริหารควรรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับปัญหาร่วมกันกับบุคลากร จากนั้นน ามา
วิเคราะห์ เพ่ือก าหนดงานของทีม 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4. ผู้บริหารควรก าหนดหลักเกณฑ์ หรือ
ข้อตกลงในการท างานร่วมกันกับบุคลากร 
และตัดสินใจร่วมกันโดยใช้ฉันทามติ 

4.33 0.577 มาก 4.00 0.000 มาก 

เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

5. ผู้บริหารควรเปิดรับความคิดเห็นจาก
สมาชิกทุกคนในทีม  และสนับสนุนให้
สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา
ตามศักยภาพ 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

6. ผู้ บ ริ ห า ร ค ว ร ด า เ นิ น ง า น โ ด ย ใ ห้
ความส าคัญกับเป้าหมายของทีมเสมอ 

4.33 0.577 มาก 4.33 0.577 มาก 

7. ผู้บริหารควรให้ความใส่ ใจกับความ
คิดเห็น และความทุ่มเทของสมาชิกที่ท า
เพ่ือทีม 

4.33 0.577 มาก 4.33 0.577 มาก 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

(ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหา 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

�̅� SD แปลผล �̅� SD แปลผล 

8. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการวางแผนเพ่ือหาทางแก้ไขปัญหา 
หรือตัดสินใจ บนพ้ืนฐานของข้อมูล และ
ความเป็นจริง 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

9. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอ
ชื่อบุคคลที่เขาเชื่อใจที่จะให้เข้าร่วมงาน 
กับทีม 

3.66 1.155 มาก 4.33 0.577 มาก 

10. ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 
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จากตารางที่ 12 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างาน 
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง พบว่า 

1) เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านเน้นการปฏิบัติงาน
เป็นทีม ข้อความที่มีความเหมาะสมสูงที่สุด ได้แก่ 1. ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศของความคิดแบบ
อเนกนัยในทีมแก้ปัญหา และ 3. ผู้บริหารควรรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัญหาร่วมกันกับบุคลากร 

จากนั้นน ามาวิเคราะห์ เพ่ือก าหนดงานของทีม (�̅� = 5.00, SD =0.00) รองลงมา ได้แก่ 2. ผู้บริหาร
ควรมอบหมายงานให้สมาชิกในทีมโดยใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคลากรเป็นเกณฑ์  
และ 4. ผู้บริหารควรก าหนดหลักเกณฑ์ หรือข้อตกลงในการท างานร่วมกันกับบุคลากร และตัดสินใจ

ร่วมกันโดยใช้ฉันทามติ (�̅� = 4.33, SD = 0.577) ตามล าดับ 

 ผลการประเมินความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านเน้นการปฏิบัติงาน
เป็นทีม ข้อความที่มีความเป็นไปได้สูงที่สุด ได้แก่ 3. ผู้บริหารควรรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัญหา

ร่วมกันกับบุคลากร จากนั้นน ามาวิเคราะห์เพ่ือก าหนดงานของทีม (�̅� = 5.00, SD =0.00) รองลงมา 
ได้แก่ 1. ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศของความคิดแบบอเนกนัยในทีมแก้ปัญหา 2. ผู้บริหารควร
มอบหมายงานให้สมาชิกในทีมโดยใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคลากรเป็นเกณฑ์   

(�̅� = 4.33, SD = 0.577) และข้อความที่มีความเป็นไปได้น้อยที่สุด คือ 4. ผู้บริหารควรก าหนด
หลักเกณฑ์ หรือข้อตกลงในการท างานร่วมกันกับบุคลากร และตัดสินใจร่วมกันโดยใช้ฉันทามติ  

(�̅� = 4.00, SD = 0.000) ตามล าดับ  

2) เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

 ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการเสริมพลัง
อ านาจแก่ทีม ข้อความที่มีความเหมาะสมสูงที่สุด ได้แก่ 5. ผู้บริหารควรเปิดรับความคิดเห็นจาก
สมาชิกทุกคนในทีม และสนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาตามศักยภาพ  
8. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนเพ่ือหาทางแก้ไขปัญหา หรือตัดสินใจ 
บนพื้นฐานของข้อมูล และความเป็นจริง และ 10. ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง

อย่างสม่ าเสมอ (�̅� = 5.00, SD = 0.000) รองลงมา ได้แก่ 6. ผู้บริหารควรด าเนินงานโดยให้
ความส าคัญกับเป้าหมายของทีมเสมอ และ 7. ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจกับความคิดเห็น และความ
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ทุ่มเทของสมาชิกที่ท าเพ่ือทีม (�̅� = 4.33, SD = 0.577) และคะแนนต่ าสุด คือ 9. ผู้บริหารควร 

เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอชื่อบุคคลที่เขาเชื่อใจที่จะให้เข้าร่วมงานกับทีม (�̅� = 3.66, SD = 1.155) 
ตามล าดับ 

 ผลการประเมินความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการเสริมพลัง
อ านาจแก่ทีม ข้อความที่มีความเป็นไปได้สูงสุด ได้แก่ 5. ผู้บริหารควรเปิดรับความคิดเห็นจากสมาชิก
ทุกคนในทีม และสนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาตามศักยภาพ 8. ผู้บริหารควร
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนเพ่ือหาทางแก้ไขปัญหา หรือตัดสินใจ บนพ้ืนฐานของ
ข้อมูล และความเป็นจริง และ 10. ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

(�̅� = 5.00, SD = 0.000) รองลงมา ได้แก่ 6. ผู้บริหารควรด าเนินงานโดยให้ความส าคัญกับเป้าหมาย
ของทีมเสมอ และ 7. ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจกับความคิดเห็น และความทุ่มเทของสมาชิกที่ 
ท าเพ่ือทีม และ 9. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอชื่อบุคคลที่เขาเชื่อใจที่จะให้เข้าร่วมงาน  

กับทีม (�̅� = 4.33, SD = 0.577) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 13 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ที่มีความเหมาะสม และเป็นไปได้ 

การท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

จ าแนกตาม
คุณลักษณะ 

แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง  

ที่มีความเหมาะสม และเป็นไปได้ 

1. เน้นการปฏิบัติงาน
เป็นทีม 
 

1.1 ผู้บริหารควรรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัญหาร่วมกันกับบุคลากร 
จากนั้นน ามาวิเคราะห์ เพ่ือก าหนดงานของทีม 
1.2 ผู้ บริหารควรสร้ า งบรรยากาศของความคิดแบบอเนกนั ย 
ในทีมแก้ปัญหา 
1.3 ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้สมาชิกในทีมโดยใช้ความรู้  ทักษะ 
และความสามารถของบุคลากรเป็นเกณฑ์ 
1.4 ผู้บริหารควรก าหนดหลักเกณฑ์ หรือข้อตกลงในการท างานร่วมกัน
กับบุคลากร และตัดสินใจร่วมกันโดยใช้ฉันทามติ 

2. เสริมพลังอ านาจ
แก่ทีม 
 

2.1 ผู้บริหารควรเปิดรับความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในทีม และ
สนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาตามศักยภาพ 
2.2 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน 
เพ่ือหาทางแก้ไขปัญหา หรือตัดสินใจ บนพ้ืนฐานของข้อมูล และ 
ความเป็นจริง 
2.3 ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
2.4 ผู้ บริ หารควรด า เนิน งานโดยให้ความส าคัญกับ เป้ าหมาย 
ของทีมเสมอ 
2.5 ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจกับความคิดเห็น  และความทุ่มเท 
ของสมาชิกท่ีท าเพ่ือทีม 
2.6 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอชื่อบุคคลที่เขาเชื่อใจ 
ที่จะให้เข้าร่วมงานกับทีม 
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จากตารางที่ 13 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ที่มีความเหมาะสม และเป็นไปได้ พบว่า 

 1) เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม มีแนวทาง ดังนี้ 

  1. ผู้บริหารควรรวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้องกับปัญหาร่วมกันกับบุคลากร จากนั้นน ามา
วิเคราะห์ เพ่ือก าหนดงานของทีม 

  2. ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศของความคิดแบบอเนกนัยในทีมแก้ปัญหา 

  3. ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้สมาชิกในทีมโ ดยใช้ความรู้  ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากรเป็นเกณฑ ์

  4. ผู้บริหารควรก าหนดหลักเกณฑ์ หรือข้อตกลงในการท างานร่วมกันกับบุคลากร 
และตัดสินใจร่วมกันโดยใช้ฉันทามติ 

 2) เสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีแนวทาง ดังนี้ 

   5. ผู้บริหารควรเปิดรับความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในทีม และสนับสนุนให้
สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาตามศักยภาพ 

  6. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนเพ่ือหาทางแก้ไข
ปัญหา หรือตัดสินใจ บนพื้นฐานของข้อมูล และความเป็นจริง 

  7. ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

  8. ผู้บริหารควรด าเนินงานโดยให้ความส าคัญกับเป้าหมายของทีมเสมอ 

  9. ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจกับความคิดเห็น และความทุ่มเทของสมาชิก 
ที่ท าเพ่ือทีม 

  10. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอชื่อบุคคลที่เขาเชื่อใจที่จะให้เข้าร่วมงาน
กับทีม 

 
 
 
 
 



 

 

164 

4.3 สภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
282 คน จ าแนกตามแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 3 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นการวางแผน  
ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ และขั้นการประเมินผล มีรายละเอียดดังนี้ 
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จากตารางที่ 14 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในภาพรวม จ าแนกตามแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 
(PIE) พบว่า 

 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในภาพรวม มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก   

(�̅� = 4.08, SD = 0.626) และเมื่อพิจารณาตามต าแหน่งในปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ที่ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากรครู พบว่า ผู้บริหารระดับสูงมีความ
คิดเห็นในสภาพการปฏิบัติในการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี

สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในภาพรวมสูงที่สุด (�̅� = 4.14, SD = 0.601) 

รองลงมาคือ  บุคลากรครู  (�̅� = 4.07, SD = 0.621) และ ผู้ บริหารระดั บกลาง  (�̅� = 4.03,  
SD = 0.656) ตามล าดับ 

 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จ าแนกตามแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง พบว่า  

ขั้นการวางแผน มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ โดยเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 4.13, SD = 0.619) 

รองลงมาคือ ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ  (�̅� = 4.09, SD = 0.610) และขั้นการประเมินผล  

(�̅� = 4.02, SD = 0.649) ตามล าดับ  
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จากตารางที่ 15 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูง รายด้าน พบว่า 

 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการวางแผน จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง รายด้าน พบว่า ด้านสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม มีความคิดเห็นในสภาพการ

ปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 4.16, SD = 0.667) รองลงมา คือ ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  

(�̅� = 4.15, SD = 0.662) สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (�̅� = 4.13, SD = 0.626) สร้างค่านิยม

ของการท างานเป็นทีม (�̅� = 4.11, SD = 0.634) เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (�̅� = 4.11, SD = 0.658) 

และเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (�̅� = 4.09, SD = 0.637) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ย
ต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ จ าแนกตามคุณลักษณะของการ

ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง รายด้าน  พบว่า ด้านร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม (�̅� = 4.12,  

SD = 0.628) กับสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (�̅� = 4.12, SD = 0.642) มีความคิดเห็นใน

สภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (�̅� = 4.11,  

SD = 0.609) เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (�̅� = 4.08, SD = 0.613) สร้างค่านิยมของการท างาน 

เป็นทีม (�̅� = 4.06, SD = 0.655) และเสริมพลังอ านาจแก่ทีม (�̅� = 4.03, SD = 0.674) มีความ
คิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการประเมินผล จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสูง รายด้าน พบว่า ด้านสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม มีความคิดเห็นในสภาพ

การปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 4.06, SD = 0.668) รองลงมา คือ ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  

(�̅� = 4.04, SD = 0.674) สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (�̅� = 4.03, SD = 0.639) สร้างค่านิยม

ของการท างานเป็นทีม (�̅� = 4.02, SD = 0.696) เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (�̅� = 4.00, SD = 0.680) 

และเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (�̅� = 3.99, SD = 0.660) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ย
ต่ าที่สุด ตามล าดับ  
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 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง  
รายด้าน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนมากมีความคิดเห็นในสภาพอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านที่มี
ความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา จ าแนกตามแนวคิดการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลาง รายด้าน ประกอบด้วย ขั้นการวางแผน ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ

โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (�̅� = 4.09, SD = 0.637) 
รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีสภาพการปฏิบัติเท่ากัน ได้แก่ ด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  

(�̅� = 4.11, SD = 0.634) และด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม (�̅� = 4.11, SD = 0.658) ขั้นการน าแผน
สู่การปฏิบัติ ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเสริม

พลั งอ านาจแก่ทีม (�̅� = 4.03, SD = 0.674) และด้านสร้ างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  

(�̅� = 4.06, SD = 0.655) ตามล าดับ และข้ันการประเมินผล ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ

โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (�̅� = 3.99, SD = 0.660)  

และด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  (�̅� = 4.00, SD = 0.680) ตามล าดับ ซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณา
ประกอบกับสภาพ และปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในภาพรวม ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ย
ต่ าที่สุด และรองลงมา หรือมีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ที่มีปัญหา 
การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริม 
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์โดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ถือว่าควรมีแนวทางการการพัฒนาให้มี
สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ที่เพ่ิมมากข้ึน  
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จากตารางที่ 16 ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในภาพรวม จ าแนกตามแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 
(PIE) พบว่า 

 ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ

ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย (�̅� = 1.80,  
SD = 0.882) และเมื่อพิจารณาตามต าแหน่งในปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามที่ประกอบด้วย
ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากรครู พบว่า ผู้บริหารระดับกลางมีความคิดเห็น 
ในปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริม

การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในภาพรวมสูงที่สุด (�̅� = 1.83, SD = 0.930) รองลงมาคือ ผู้บริหาร

ระดับสูง (�̅� = 1.80, SD = 0.832) และ บุคลากรคร ู(�̅� = 1.78, SD = 0.887) ตามล าดับ 

 ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จ าแนกตามแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง พบว่า  

ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 1.81, SD = 0.848) 

รองลงมาคือ ขั้นการประเมินผล  (�̅� = 1.80, SD = 0.862) และขั้นการวางแผน  (�̅� = 1.79,  
SD = 0.935) ตามล าดับ  
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จากตารางที่ 17 ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูง รายด้าน พบว่า 

 ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการวางแผน จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง รายด้าน พบว่า ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ย 

สูงที่สุด (�̅� = 1.85, SD = 0.965) รองลงมา คือสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (�̅� = 1.79,  

SD = 0.983) ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม (�̅� = 1.79, SD = 0.961) สร้างค่านิยมของการท างาน

เป็ นที ม  (�̅� = 1.77, SD = 0.940) เ ส ริ มพลั ง อ า น า จแก่ ที ม  (�̅� = 1.77, SD = 0.945)  แ ล ะ 

สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (�̅� = 1.76, SD = 0.954) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ 
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ  จ าแนกตามคุณลักษณะของ 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง รายด้าน พบว่า ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีความคิดเห็นใน

ปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด  (�̅� = 1.88, SD = 0.922) รองลงมา คือ เน้นการปฏิบัติ งานเป็นทีม  

(�̅� = 1.85, SD = 0.884) สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (�̅� = 1.85, SD = 0.894) สร้างค่านิยม

ของการท างานเป็นทีม (�̅� = 1.81, SD = 0.912) สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (�̅� = 1.77,  

SD = 0.917) และร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม (�̅� = 1.72, SD = 0.867) มีความคิดเห็นในสภาพ 
การปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการประเมินผล จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสูง รายด้าน พบว่า ด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม มีความคิดเห็นในปัญหา

โดยเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 1.83, SD = 0.873) รองลงมา คือ เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (�̅� = 1.82,  

SD = 0.876) และร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม (�̅� = 1.79, SD = 0.861) สร้างความร่วมมือร่วมใจ

เป็นทีม (�̅� = 1.79, SD = 0.875) สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (�̅� = 1.79, SD = 0.876)  

กับเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (�̅� = 1.79, SD = 0.878) มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ย
ต่ าที่สุดเท่ากัน  
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 ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
รายด้าน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนมากมีความคิดเห็นในปัญหาอยู่ในระดับน้อย ซึ่งด้านที่มี
ความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา จ าแนกตามแนวคิดการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลาง รายด้าน ประกอบด้วย ขั้นการวางแผน ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด 

และรองลงมา ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (�̅� = 1.85, SD = 0.965) รองลงมามี 2 ด้าน  

ที่มีปัญหาโดยเฉลี่ยเท่ากัน ได้แก่ ด้านสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (�̅� = 1.79, SD = 0.983) และ

ด้านร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม (�̅� = 1.79, SD = 0.961) ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ ด้านที่มีความ

คิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม (�̅� = 1.88, SD = 
0.922) รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีปัญหาโดยเฉลี่ยเท่ากัน ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  

(�̅� = 1.85, SD = 0.884) และด้านสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (�̅� = 1.85, SD = 0.894) และ
ขั้นการประเมินผล  ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสู งที่สุด และรองลงมา ได้แก่   

ด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม (�̅� = 1.83, SD = 0.873) และด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  

(�̅� = 1.82, SD = 0.876) ตามล าดับ ซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณาประกอบกับสภาพ และปัญหาการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเ พ่ือส่ง เสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง  
ในภาพรวม  ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา หรือ 
มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ที่มีสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด 
และรองลงมา ถือว่าควรมีแนวทางการการพัฒนาให้มีสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ที่เพ่ิมมากข้ึน  
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4.4 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 จากผลการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา และแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  ของผู้ตอบแบบสอบถาม
จ านวน 282 คน จ าแนกตามขั้นตอนของการพฒันาผู้บริหารระดับกลาง 3 ขั้นตอน ได้แก่ การวางแผน  
การน าแผนสู่การปฏิบัติ และการประเมินผล และจ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง 6 ลักษณะ ได้แก่ เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม ร่วมกัน
รับรู้เป้าหมายของทีม สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม เสริมพลังอ านาจแก่ทีม และสร้างค่านิยม
ของการท างานเป็นทีม สามารถน ามาร่างแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ ได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 18 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ วิเคราะห์จากแบบสอบถาม 

การพัฒนา 
ผู้บริหารระดับกลาง
จ าแนกตามขั้นตอน 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จากแบบสอบถาม 

1. การวางแผน 

 

เน้นการปฏิบตัิงานเป็นทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกันกับผู้บริหารระดับสูงปรับรูปแบบขององค์กร 
ให้มีการท างานเป็นทีมเป็นหลัก มีความพร้อม และรวดเร็วในการบริหารงาน  
โดยร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการเป็นพ่ีเลี้ยงคอยให้ค าปรึกษากับทีมแก้ปัญหา 
มีระบบสรรหา รักษา และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ เพื่อให้ปฏิบัติหน้าท่ีได้ตาม
เป้าหมายที่วางไว ้จัดให้มีการประชุม ช่วยกันวิเคราะห์ปัญหา และน าสู่การแก้ไข
ปัญหาของทีม ผู้บริหารระดับกลางควรวิเคราะห์ข้อมูลความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน เพื่อประกอบการวางแผนแก้ปัญหาของทีม
ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด มอบหมายให้บุคลากรแต่ละคนมีส่วนร่วมในการ
วิเคราะห์สภาพ และปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร และติดตามสภาพที่เกิดขึ้นจริง  
ซึ่งน าสู่การวางแผนแก้ปัญหาให้สอดคล้องกับสภาพบริบทความเป็นจริง และ
ปรับให้เหมาะสมกับทรัพยากรที่โรงเรียนมี ผู้บริหารระดับกลางควรจัดให้ทีมมี
การระดมสมองอยางเป็นระบบ เพื่อร่วมกันออกแบบงาน โดยใช้แนวคิด  
เช่น  Mind Mapping ประกอบการวางแผน 
สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงวางแผนแก้ปัญหาหาร่วมกัน
ด้วยความเป็นกันเอง ร่วมกันก าหนดจัดการประชุมกับทีม อย่างน้อยสัปดาห์ละ 
1 ครั้ง เพื่อร่วมกันหาแนวทางแก้ปัญหาร่วมกันทุกฝ่าย และผู้บริหารระดับกลาง
ควรร่วมกับบุคลากรสื่อสารกับผู้บริหารระดับสูงถึงแผนการแก้ปัญหาที่ชัดเจน 
เป็นระบบ และสอดคล้องตามสายการบังคับบัญชา 
ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย และภาระงานให้ชัดเจน เป็นรูปธรรม รัดกุม และทุกฝ่ายเห็นตรงกัน 
ตอดลจนสามารถน าไปปฏิบัติได้ โดยจัดล าดับความส าคัญของปัญหา และ 
แบ่งหน้าที่ของบุคลากรให้ชัดเจน หรืออาจมอบหมายให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน
ในโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จจากการแก้ปัญหาร่วมกันเป็นทีม ทั้งนี้ ผู้บริหาร
ระดับกลางควรยอมรับในเป้าหมายที่จะด าเนินการร่วมกันกับบุคลากรก่อนเริ่ม
แก้ปัญหา และศึกษาวัตถุประสงค์ของการแก้ปัญหาเป็นทีม เพื่อช้ีแจงเป้าหมาย 
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 

การพัฒนา 
ผู้บริหารระดับกลาง
จ าแนกตามขั้นตอน 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จากแบบสอบถาม 

1. การวางแผน (ต่อ) ของการท างานให้แก่บุคลากรทราบอย่างชัดเจน ตรงกัน ผู้บริหารระดับกลาง
ควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงจัดประชุมเพื่อก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
แก้ปัญหาร่วมกันให้ตรงกับสภาพปัญหาที่แท้จริง โดยวางแผน และก าหนดเวลา
ในการแก้ปัญหาของทีมอย่างเคร่งครัด ทั้งนี้ ควรเชิญผู้บริหารระดับสูงเข้าร่วม
ประชุม เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดนโยบาย และทิศทางการท างานแก่บุคลากร
ภายในองค์กร การวางแผนควรเน้นการใช้บุคลากรอย่างคุ้มค่า ซึ่งสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ในการท างานท่ีชัดเจน การออกแบบขั้นตอนการแก้ปัญหาควรระบุ
เป็นลายลักษณ์อักษร โดยจะต้องไม่ขัดต่อระเบียบของโรงเรียน 
สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงจัดสายการบังคับบัญชา 
แบบไม่เป็นทางการขึ้นเมื่อมีการแก้ปัญหาร่วมกันในองค์กร มีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้เสนอความคิดใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาภายใต้บรรยากาศแบบ 
ไม่เคร่งครัด ผู้บริหารระดับกลางควรใช้การขอความร่วมมือจากบุคลากรในการ
ให้ข้อมูลมากกว่าการกดดัน หรือปิดกั้น โดยช้ีให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญ 
และมีทัศนคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม ในระหว่างการแก้ปัญหา ผู้บริหาร
ระดับกลางควรเป็นที่ปรึกษาให้กับบุคลากรได้ ไม่ท าให้บุคลากรกลัว แต่ท าให้
ไว้วางใจ ผู้บริหารระดับกลางควรช้ีให้บุคลากรเห็นข้อแตกต่างของผลจากการ
ท างานเป็นทีม และการท างานโดยล าพัง จัดให้มีการให้ค่าต าแหน่งส าหรับ
หัวหน้าทีม การให้เกียรติบัตร หรือค าช่ืนชม เป็นต้น ผู้บริหารระดับกลางควร
การสังเกตการแก้ปัญหาของทีม และประเมินผล โดยใช้วิธีการนิเทศแบบ
กัลยาณมิตร โดยให้อิสระแก่บุคลากรในการคิด และน าเสนอวิธีการ และ 
แนวปฏิบัติตามความคิดของตนเอง ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับกลางควรจัดให้มีการ 
ลงมติร่วมกันกับบุคลากรถึงก าหนดการในการปฏิบัติงานอย่างเจาะจง  
เสรมิพลังอ านาจแก่ทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกันผู้บริหารระดับสูงเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการวางแผน ร่วมคิด ร่วมแก้ปัญหา และการเสนอความคิดเห็นใน 
ทุกขั้นตอน มีการจัดกิจกรรมร่วมกันระหว่างทีมงานและผู้บริหารเพื่อให้เกิด
ความคุ้นเคยกัน ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูงควรร่วมกัน 
ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม และการแก้ปัญหาร่วมกันของบุคลากร 
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 

การพัฒนา 
ผู้บริหารระดับกลาง
จ าแนกตามขั้นตอน 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จากแบบสอบถาม 

1. การวางแผน (ต่อ) ในองค์กร จัดใหม้ีการทดสอบความพร้อม และความสามารถของบุคลากรก่อนที่
จะจัดตั้งทีม ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับกลางควรเคารพ และยอมรับความสามารถของ
เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา และรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย โดยให้
ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน และพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถสูง โดยจัด
ใหม้ีการหมุนเวียนกันรับมอบหมายเป็นผู้น า หรือผู้ตาม ผู้บริหารระดับกลางควร
ใช้เหตุผลในการปรึกษาร่วมกันกับบุคลากรเพื่อพัฒนาคุณภาพของการท างาน
เป็นทีม มอบหมายให้บุคลากรค้นคว้าความรู้ เพิ่มเติมเพื่อใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการวางแผน จากงานวิจัย หรืออินเตอร์เน็ต เป็นต้น เมื่อมีการตัดสินใจ
ควรจัดให้มีการลงมติ และวางแนวปฏิบัติร่วมกันกับบุคลากร  และผู้บริหาร
ระดับกลางควรรวบรวมข้อมูลปัญหาขององค์กร ความต้องการของผู้บริหาร และ
บุคลากร โดยการวิเคราะห์ความต้องการ และปัญหา แล้วจัดท าแผนการพัฒนา 
สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรเป็นแบบอย่างที่ดีของการแก้ปัญหาร่วมกับทีมให้แก่
บุคลากร มีความชัดเจนในเป้าหมายของการแก้ปัญหาของทีม คอยสร้างทัศนคติ
ทางบวกต่อการแก้ปัญหาเป็นทีมแก่บุคลากร และสนับสนุนให้บุคลากรร่วมกัน
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูง
วางแผนให้มีการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ
ในเรื่องการท างานเป็นทีม รวมทั้งผู้บริหารระดับกลางเองควรพัฒนาตนเองให้มี
ความเชี่ยวชาญในการแก้ปัญหาร่วมกับบุคลากรในองค์กร และพัฒนาทักษะการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง และการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์อยู่เสมอ ทั้งนี้ 
ผู้บริหารควรยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน และใช้หลักจรรยาบรรณ
วิชาชีพครูเป็นแนวทางในการแก้ปัญหา 

2. การน าแผน 
สู่การปฏิบัติ 
 

เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงเปิดโอกาสให้ทีมได้แก้ปัญหา
อย่างเต็มตามศักยภาพโดยเน้นการมีส่วนร่วม และลงมือปฏิบัติร่วมกับบุคลากร 
โดยมอบหมายงานตามความสามารถ ความถนัด และความสนใจของบุคลากร 
ซึ่งต้องพิจารณาจากความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ โดยมีผู้บริหารระดับสูงเป็น
ผู้พิจารณาขั้นสุดท้าย ทั้งนี้ ควรใหบุ้คลากรได้ลงมือปฏิบัติจริง และมีการประเมิน
การแก้ปัญหาเป็นระยะ และมอบหมายให้ทีมสรุปผลเพื่อน าเสนอ 
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 

การพัฒนา 
ผู้บริหารระดับกลาง
จ าแนกตามขั้นตอน 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จากแบบสอบถาม 

2. การน าแผน 
สู่การปฏิบัติ (ต่อ) 
 

ผู้บริหารระดับกลางควรน าให้ทุกคนในองค์กรร่วมกันปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้
โดยเคร่งครัดจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย สนับสนุนใหบุ้คลากรทุกคนท างาน
ร่วมกันตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ และร่วมกันด าเนินงานอย่างเป็นระบบโดยใช้ทีม
แบบไม่เป็นทางการ ออกแบบกรอบการปฏิบัติงานที่ชัดเจนท าให้สามารถ
ตรวจสอบความก้าวหน้าของภารกิจตามผู้ที่ ได้รับมอบหมายได้ ผู้บริหาร
ระดับกลางควรมอบหมายให้บุคลากรทุกคนมีหน้าที่ของตนเอง และน าเสนอผล
การปฏิบัติงานของตนเองแก่ผู้บริหารเป็นระยะ ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
จัดท าแผนกลยุทธ์การแก้ปัญหาร่วมกัน จากนั้น ควรรายงานผลการแก้ปัญหาให้
ผู้บริหารระดับสูงทราบเป็นระยะ ซึ่งผู้บริหารระดับกลางควรพัฒนาให้บุคลากรมี
ความเป็นผู้น าทีม และมอบอ านาจให้รับผิดชอบ โดยคอยก ากับ และให้ความ
ช่วยเหลือ ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงจัดสรรเวลา 
สถานที่ และทรัพยากรที่จ าเป็นให้แก่ทีมได้ใช้ในการด าเนินการตลอดระยะของ
การแก้ปัญหา 
สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมายให้บุคลากรทุกฝ่าย
ร่วมระดมสมองในการแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้บริหารระดับกลางควรช้ีประเด็น
ส าคัญให้สมาชิกทีมทุกคนเข้าใจ และมอบหมายงานตามความถนัดของสมาชิก
ทีม โดยให้แต่ละทีมมีที่ปรึกษาส าหรับการแก้ปัญหา หรือผู้ให้แนวทางข้อมูล 
ที่เหมาะสม และมอบหมายให้บุคลากรที่มีความเหมาะสมให้ร่วมทีมเพื่อก าหนด
แนวทางการแก้ปัญหา ซึ่งผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายบทบาทหน้าที่ 
ที่ชัดเจนให้บุคลากรทุกคนในทีมแก้ปัญหา ทั้งนี้ ทีมควรสร้างความร่วมมือกับ 
ทุกฝ่ายในองค์กรเพื่อแสวงหาทรัพยากรในการแก้ปัญหา  
ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงช้ีแนะแนวทางการแก้ปัญหา 
ที่ถูกต้องให้กับทีม ช้ีแจงให้บุคลากรทุกคนทราบถึงเป้าหมาย และวัตถุประสงค์
ในการแก้ปัญหาร่วมกันอย่างชัดเจน ทั้งเป้าหมายเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ
และมอบหมายให้ทีมร่วมกันวิเคราะห์ และแก้ปัญหาที่เป็นปัจจุบัน ผู้บริหาร
ระดับกลางควรช้ีแจงให้บุคลากรร่วมรับรู้ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นกับส่วนรวม และ 
ไม่ละเลยการแก้ปัญหา ผู้บริหารระดับกลางควรท าความเข้าใจแผนงานร่วมกับ 
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 

การพัฒนา 
ผู้บริหารระดับกลาง
จ าแนกตามขั้นตอน 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จากแบบสอบถาม 

2. การน าแผน 
สู่การปฏิบัติ (ต่อ) 
 

บุคลากร โดยต้องพัฒนาให้แผนมีความเด่นชัด และสามารถปฏิบัติตามได้   
โดยแบ่งแผนออกเป็นส่วนย่อยๆ และวางเป้าหมายระยะสั้นเพื่อมอบหมายทีม
ผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน ผู้บริหารระดับกลางควรจัดให้มีการระดมความคิดของ
บุคลากรเพื่อหาเป้าหมายของการแก้ปัญหาร่วมกัน และทีมควรได้รับแผนปฏิบัติ
การส าหรับการแก้ปัญหาประกอบการด าเนินงาน 
สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็น ในปริมาณที่เหมาะสม  
และเพียงพอตามค าร้องขอของทีม รวมถึงการให้ก าลังใจแก่ทีม และคอยเป็น 
ที่ปรึกษาให้กับทีมตลอดการแก้ปัญหา ผู้บริหารระดับกลางควรสร้างแรงจูงใจ
ทางบวกให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการท างานเป็นทีม และมีการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ องค์กรอาจจัดตั้งทีมแบบไม่เป็นทางการ และมอบหมายหน้าที่
ตามความถนัดของบุคลากร ทีมทีป่ระกอบด้วยสมาชิกที่บุคลากรมีความสบายใจ
ในการร่วมกันจะก่อให้เกิดทีมที่มีบรรยากาศเชิงบวกสูงกว่า ผู้บริหารระดับกลาง
ควรมอบหมายงานแก่บุคลากรที่จะมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาให้ ชัดเจน และ
สอดคล้องกับสภาพปัญหา และควรจัดกิจกรรมที่พัฒนาให้บุคลากรเกิดความรัก 
ความสามัคคีในการแก้ปัญหาร่วมกัน  
เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงออกแบบการบริหารงานของ
องค์กรให้เป็นแบบกระจายอ านาจ โดยผู้บริหารระดับกลางควรรับฟังความ
คิดเห็น และข้อเสนอแนะของทีมในการปรับรูปแบบการท างาน รับฟังอุปสรรค 
และการร้องขอทรัพยากรในการท างานของทีม ผู้บริหารระดับกลางควร
สนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีการแสดงความคิดเห็น และเคารพเสียงข้างมาก  
ทีมควรเปิดรับความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับทีม และไม่ยึดติดกับ
ความคิดแบบเดิม การตัดสินใจทีเกิดขึ้นภายในทีมควรยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็น
ที่ตั้ง และสมาชิกทีมทุกคนควรยอมรับซึ่งกันและกัน ผู้บริหารระดับกลางควรให้
เกียรติ และเคารพในทุกความคิดเห็นของบุคลากร ทีมควรมีการประชุมแจ้ง
ภารกิจใหฝ้่ายบริหารทราบเป็นระยะ 
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 

การพัฒนา 
ผู้บริหารระดับกลาง
จ าแนกตามขั้นตอน 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จากแบบสอบถาม 

2. การน าแผน 
สู่การปฏิบัติ (ต่อ) 
 

สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรเข้ารับการอบรมพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ และเป็นต้นแบบของผู้น าในการท างานเป็นทีม ผู้บริหาร
ระดับกลางควรศึกษารูปแบบการท างาน และขอค าช้ีแนะจากผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการน าบุคลากรทุกคนเผชิญ
กับปัญหา ผู้บริหารมีการวางตัวอย่างเหมาะสม และให้การสนับสนุนให้บุคลากร
ทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา โดยผู้บริหารควรตัดสินใจโดยยึดหลักความ
เที่ยงธรรม และมีคุณธรรมในการบริหาร องค์กรควรจัดกิจกรรมสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กร และระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง
อย่างสม่ าเสมอ  

3. การประเมินผล เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงวิเคราะห์ประสิทธิภาพการ
ท างานตามแผนที่วางไว้ตามเกณฑ์การวิเคราะห์ผลงานของทีมที่มีความ
เหมาะสม รายงานผลการแก้ปัญหาให้ผู้บริหารระดับสูงทราบเป็นระยะ  
โดยผู้บริหารระดับกลางควรรายงานผลการประเมินให้บุคลากรทุกคนทราบ และ
แจ้งให้ทราบระดับความพึงพอใจของผลงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วน
ร่วมในการประเมินผลงาน โดยน าผลของการประเมินไปร่วมพัฒนากระบวนการ
ท างานร่วมกัน มีการก ากับติดตาม และทบทวนการด าเนินงานของทีมเป็นระยะ
ตลอดการด าเนินงาน เพื่อให้ทีมแก้ปัญหาอยู่ในทิศทางที่ถูกต้อง รายงานปัญหา 
และอุปสรรคที่เกิดขึ้น และวางแนวทางการพัฒนา และแก้ไขในขั้นตอนที่ไม่
บรรลุผล น าผลที่ได้จากการประเมินผลมาวิเคราะห์แนวทางแก้ไขต่อไป ทั้งนี้ 
กระบวนการประเมินผล ควรมีการประเมินประสิทธิภาพของกระบวนการ
ท างานเป็นทีม นอกเหนือจากการประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
การท างาน ผ่านกระบวนการจัดเก็บข้อมูล และบันทึกผลของการแก้ปัญหาอย่าง
เป็นระบบ เป็นลายลักษณ์อักษร และง่ายต่อการสืบค้น ผู้บริหารระดับกลางควร
ใช้รูปแบบของการประเมินการแก้ปัญหาโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ประเมิน
ตนเอง  โดยใช้เครื่องมือการประเมินที่เหมาะสมกับรูปแบบการท างานของทีม  
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 

การพัฒนา 
ผู้บริหารระดับกลาง
จ าแนกตามขั้นตอน 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จากแบบสอบถาม 

3. การประเมินผล (ต่อ) สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรใช้เกณฑ์การประเมินที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องต้องกัน 
ผ่านแบบประเมินที่เช่ือถือได้ และใช้ได้จริง รูปแบบการประเมินควรที่มีความ
เที่ยงตรง เป็นรูปธรรม มีความชัดเจน และเหมาะสม โดยมีผู้บริหารระดับสูงเป็น
ประธาน โดยประเมินอย่างเป็นกัลยาณมิตร  ผู้บริหารระดับกลางควรมีการ
วิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ให้ได้ผลลัพธ์ และสะท้อนภาพท่ีต้องการ มีการน าข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์ และใช้ให้เกิดประโยชน์ ทั้งเพื่อแก้ไขปัญหาในอดีต และป้องกัน
ปัญหาในอนาคต มีการจัดตั้งคณะกรรมการติดตามผลการปฏิบัติงานของทีม
อย่างใกล้ชิด ผู้บริหารระดับกลางควรจัดรูปแบบการประเมินผลงานให้มี 
ผู้ประเมินอย่างน้อย 3 คนขึ้นไป เพื่อสร้างมุมมองในการประเมินที่ครอบคลุม 
ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรประเมินการท างานของทีมตามความเป็นจริง โดยใช้
เกณฑ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์กร และ
ตรงกับปัญหาที่เกิดขึ้น รวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ผลงาน โดยพิจารณาความ
สอดคล้องของการปฏิบัติกับเป้าหมาย ตามสถานการณ์ และเวลา ตัวช้ีวัดควรมี
ความสอดคล้องกับแผน มีการติดตามตรวจสอบจากผู้บริหารอย่างสม่ าเสมอ 
และช้ีแนะข้อบกพร่องที่จะน าไปแก้ไขต่อไป ผู้บริหารระดับกลางควรมีความรู้ 
ความเข้าใจที่ชัดเจน เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม และสามารถหลอมรวมแนวคิด
การให้ท างานให้เป็นหนึ่งเดียว ภารกิจในการแก้ปัญหาควรมีความชัดเจน และ
ท้าทายความส าเร็จ มีการจัดประชุมทีมเพื่อติดตาม และแจ้งผลการบรรลุการ
ท างานของทีม หากบรรลุควรตั้งเป้าหมายให้สูงขึ้น ถ้าไม่บรรลุเป้าหมายควร
กลับไปเริ่มจัดท าแผนอีกครั้ง  
สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 
- ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูงควรวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานจาก
แบบประเมินผลจากสภาพจริง ให้ค าแนะน าทีมในเชิงบวกหลังเสร็จสิ้นภารกิจ 
น าจุดอ่อนที่พบจากการวิเคราะห์ผลมาช้ีแจงและท าความเข้าใจกับผู้บริหาร
ระดับสูง และบุคลากร ให้มีการปรับปรุง และพัฒนา ช่ืนชมจุดเด่น เพื่อสร้าง
ขวัญ และก าลังใจ ผ่านกระบวนการประเมินอย่างเป็นกัลยาณมิตร ผู้บริหาร
ระดับกลางควรยอมรับฟังความคิดเห็นต่างๆ โดยปราศจากอคติ พูดคุยกัน และ 
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 

การพัฒนา 
ผู้บริหารระดับกลาง
จ าแนกตามขั้นตอน 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จากแบบสอบถาม 

3. การประเมินผล (ต่อ) แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บ
ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และรายงานผลความพึงพอใจในการด าเนินการจากการ
สังเกต และแบบประเมินโดยไม่ลงช่ือ เพื่อประเมินผล และหาแนวทางในการ
พัฒนา และแก้ปัญหาการท างานร่วมกับบุคลากร และเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการประเมินความส าเร็จของตนเอง มีการยกย่องชมเชยบุคลากร 
เสริมขวัญก าลังใจ มีการให้รางวัล เช่น การปรับเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง 
หรือประกาศเกียรติคุณแก่บุคลากรที่ท างานเป็นทีม  
เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การแก้ปัญหาของทีม จัดการประชุม วิเคราะห์ และประเมินผลการแก้ปัญหากับ
บุคลากรทุกครั้ง เพื่อให้ผู้บริหาร และบุคลากรเกิดความรู้สึกว่าสามารถปรึกษา
กันได้ทุกเรื่อง และท าให้ทุกคนกล้าพูด และกล้าแสดงความคิดเห็น ผ่านรูปแบบ
ของการประเมินผลงานที่ก าหนดให้มีผู้ประเมินอย่างน้อย 3 คนข้ึนไป เพื่อความ
ครอบคลุมของข้อมูล และมีการประเมินผลตามสายงาน ข้ามสายงาน และตาม
โครงสร้างการบริหาร เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนในการก าหนดเกณฑ์การ
ประเมินผล และมีส่วนประเมินผลการแก้ปัญหาของตนเอง หลังสิ้นสุดการ
ประเมินควรให้บุคลากรทุกคนร่วมรับทราบผลการด าเนินงานร่วมกัน มีการ
สรุปผลการปฏิบัติ และน าผลมาประชุมกับทีมงาน เพื่อวิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุด
แข็ง เพื่อเป็นการพัฒนาต่อไป โดยให้ข้อเสนอแนะ และช้ีแนะแนวทางการพัฒนา
ที่สร้างสรรค์ มีการจัดให้บุคลากรแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
แก้ปัญหาร่วม และผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม รับฟัง และประเมินผล
ร่วมกันกับบุคลากร รับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร และ
น าไปสู่การพัฒนา แก้ปัญหาที่เกิดขึ้น และวางแนวทางการแก้ไขปัญหาที่อาจ
เกิดขึ้นอีกในอนาคต ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับกลางควรยอมรับความคิดเห็นของ
สมาชิกทีม ส่งเสริมให้บุคลากร และผู้บริหารได้รู้จักการประเมินซึ่งกันและกัน 
เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม น าผลการน า
ทีมของตนเองมาพัฒนา ปรับปรุงการท างานของตนเอง ซึ่งผู้บริหารระดับกลาง
ควรพัฒนาความรู้ และความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 

การพัฒนา 
ผู้บริหารระดับกลาง
จ าแนกตามขั้นตอน 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จากแบบสอบถาม 

3. การประเมินผล (ต่อ) สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 
- ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการพัฒนาตนเอง  
ผ่านกระบวนการรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานของตนเอง วิเคราะห์ และรายงาน
ผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการท าแฟ้มสะสมผลงาน หรือแบบประเมินผล
งานของทีม และควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนา ฝึกการอบรมในทักษะ
ทีม่ีความจ าเป็นกับงาน เพื่อน าความรู้มาท างานในองค์กร ตลอดจนวิเคราะห์เพื่อ
จัดสรรสวัสดิการที่ เหมาะสมให้แก่บุคลากรตามระดับของความรู้  และ
ความสามารถ มีการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลงานที่เกิดขึ้นในอดีต และปัจจุบัน 
เพื่อช้ีแจงให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการท างาเป็นทีม และมีการรวบรวม
ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากร และน าสู่การแก้ปัญหาที่ได้รับการร้องเรียนให้มี
คุณภาพ ผู้บริหารระดับกลางควรน าข้อผิดพลาด หรือจุดอ่อนท่ีควรเสริมหลังจาก
ได้ลงมือปฏิบัติมาวิเคราะห์วิธีการ และวางแนวปฏิบัติในอนาคต เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการท างานเป็นทีมครั้งต่อไป และมีการวิเคราะห์คุณธรรม
ที่ใช้ในการบริหารงานอย่างมีคุณภาพ และน าผลการวิเคราะห์มาปรับเป็นแนว
ปฏิบัติขององค์กร 
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จากตารางที่  18 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี 
สมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ วิเคราะห์จากแบบสอบถาม พบว่า 

 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ วิเคราะห์จากแบบสอบถาม จ าแนกตามขั้นตอนของการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลาง มีดังนี้ 

1. การวางแผน 

 เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกันกับผู้บริหารระดับสูงจัดองค์กรให้มีการท างานเป็นทีม  
คอยร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการเป็นพี่เลี้ยงคอยให้ค าปรึกษากับทีมแก้ปัญหา จัดให้ทีมมีการระดม
สมองอยางเป็นระบบ มีระบบการพัฒนาบุคลากร จัดให้มีการประชุมวิเคราะห์ปัญหา และน าสู่การ
แก้ไขปัญหาของทีม มีการวิเคราะห์คุณลักษณะของบุคลากร มอบหมายให้บุคลากรแต่ละคนมีส่วน
ร่วมในการแก้ปัญหา และติดตามสภาพที่เกิดขึ้นจริง โดยปรับให้เหมาะสมกับทรัพยากรที่โรงเรียนมี 

 สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงวางแผนแก้ปัญหาหาร่วมกันด้วยความเป็น
กันเอง ก าหนดจัดการประชุมเพ่ือร่วมกันหาแนวทางแก้ปัญหาอย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 ครั้ง มีการ
สื่อสารกับผู้บริหารระดับสูงถึงแผนการแก้ปัญหาที่ชัดเจน และสอดคล้องตามสายการบังคับบัญชา 

 ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางและผู้บริหารระดับสูงควรร่วมกันก าหนดเป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจน 
โดยระบุเป็นลายลักษณ์อักษรตอดลจนสามารถน าไปปฏิบัติได้ โดยแบ่งหน้าที่ของบุคลากรให้ชัดเจน  
มีการจัดประชุมเพ่ือก าหนดวัตถุประสงค์ของการแก้ปัญหาร่วมกัน โดยวางแผนการแก้ปัญหาของทีม
อย่างเคร่งครัด เน้นการใช้บุคลากรอย่างคุ้มค่า ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน  

 สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงจัดทีมแบบไม่เป็นทางการขึ้นเมื่อมีการ
แก้ปัญหาร่วมกัน ร่วมกันแก้ปัญหาภายใต้บรรยากาศแบบไม่เคร่งครัด ใช้การขอความร่วมมือมากกว่า
การกดดัน ผู้บริหารระดับกลางควรเป็นที่ปรึกษาให้กับบุคลากรได้ ชี้ให้บุคลากรเห็นข้อแตกต่างของผล
จากการท างานเป็นทีม และการท างานโดยล าพัง จัดให้มีการเสริมแรงส าหรับหัวหน้าทีม ผู้บริหาร
ระดับกลางควรการสังเกตการแก้ปัญหาของทีม และประเมินผล โดยใช้วิธีการนิเทศแบบกัลยาณมิตร 
โดยให้อิสระแก่บุคลากรในการคิด และน าเสนอวิธีการ และแนวปฏิบัติตามความคิดของตนเอง 
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 เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกันผู้บริหารระดับสูงเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมใน
การท างาน มีการจัดกิจกรรมร่วมกันระหว่างทีมงานและผู้บริหาร มีการทดสอบความพร้อม และ
ความสามารถของบุคลากรก่อนจัดตั้งทีม ทีมควรเคารพ และยอมรับความสามารถของสมาชิก 
บุคลากรทุกคนได้รับการให้ความส าคัญ มีการพัฒนาบุคลากร มอบหมายให้บุคลากรค้นคว้าความรู้
เพ่ิมเติมเพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการวางแผน เมื่อมีการตัดสินใจควรใช้ฉันทามติของที่ประชุม และ
ร่วมกันวางแนวปฏิบัติ ควรมีการรวบรวมข้อมูลปัญหาขององค์กร ความต้องการของทุกฝ่าย โดยการ
วิเคราะห์ความต้องการ และปัญหา แล้วจัดท าแผนการพัฒนา 

 สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรเป็นแบบอย่างที่ดีของการแก้ปัญหาร่วมกับทีมให้แก่บุคลากร มีความ
ชัดเจนในเป้าหมาย สร้างทัศนคติทางบวกต่อการแก้ปัญหาเป็นทีมแก่บุคลากร สนับสนุนให้บุคลากร
ร่วมกันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร วางแผนให้มีการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และ
ผู้บริหารระดับกลางเองควรพัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในการแก้ปัญหา และพัฒนาทักษะการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง และการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์อยู่เสมอ ผู้บริหารควรยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลในการบริหารงาน และใช้หลักจรรยาบรรณวิชาชีพครูเป็นแนวทางในการแก้ปัญหา 

2. การน าแผนสู่การปฏิบัติ 

 เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมายให้ทีมได้แก้ปัญหาอย่างเต็มตาม
ศักยภาพ โดยได้รับงานตามความสามารถของบุคลากร มีการติดตามการแก้ปัญหา บุคลากรในองค์กร
ร่วมกันปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้โดยเคร่งครัดจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ท างานเป็นทีมแบบ
ไม่เป็นทางการ ร่วมกันจัดท าแผนกลยุทธ์ น าเสนอผลการปฏิบัติงานแก่ผู้บริหารเป็นระยะ รายงานผล
การแก้ปัญหาให้ผู้บริหารระดับสูงทราบเป็นระยะ ทีมได้รับการจัดสรรเวลา สถานที่ และทรัพยากร 
ที่จ าเป็นเพ่ือด าเนินการตลอดระยะของการแก้ปัญหา 

 สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมายให้บุคลากรทุกฝ่ายร่วมระดม
สมองในการแก้ปัญหาร่วมกัน มีการชี้ประเด็นส าคัญให้สมาชิกทีมทุกคนเข้าใจ และมอบหมายงานตาม
ความถนัดของสมาชิกทีม โดยให้แต่ละทีมมีที่ปรึกษาส าหรับการแก้ปัญหา หรือผู้ให้แนวทางข้อมูลที่
เหมาะสม และมอบหมายให้บุคลากรที่มีความเหมาะสมให้ร่วมทีมเพ่ือก าหนดแนวทางการแก้ปัญหา 



 

 

191 

มีการมอบหมายบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจนให้บุคลากรทุกคนในทีมแก้ปัญหา ทีมควรสร้างความร่วมมือกับ
ทุกฝ่ายในองค์กรเพื่อแสวงหาทรัพยากรในการแก้ปัญหา  

 ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงชี้แนะแนวทางการแก้ปัญหาให้กับทีม ชี้แจง
ให้บุคลากรทุกคนทราบถึงเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา มอบหมายให้ทีมร่วมกัน
วิเคราะห์ และแก้ปัญหาที่เป็นปัจจุบัน ผู้บริหารระดับกลางควรชี้แจงให้บุคลากรร่วมรับรู้ปัญหาที่อาจ
เกิดขึ้นกับส่วนรวม ผู้บริหารระดับกลางท าความเข้าใจแผนงานร่วมกับบุคลากร โดยพัฒนาให้แผน 
มีความเด่นชัด และสามารถปฏิบัติตามได้ โดยแบ่งแผนออกเป็นส่วนย่อยๆ และวางเป้าหมายระยะสั้น
เพ่ือมอบหมายทีมผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน จัดให้มีการระดมสมองของบุคลากรเพ่ือหาเป้าหมายของ
การแก้ปัญหาร่วมกัน และทีมควรได้รับแผนปฏิบัติการส าหรับการแก้ปัญหาประกอบการด าเนินงาน 

 สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นในปริมาณที่เหมาะสม และเพียงพอตามที่
ทีมร้องขอ รวมถึงการให้ก าลังใจแก่ทีม และคอยเป็นที่ปรึกษาให้กับทีมตลอดการแก้ปัญหา ผู้บริหาร
ระดับกลางควรสร้างแรงจูงใจทางบวกให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการท างานเป็นทีม และมีการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ องค์กรอาจจัดต้ังทีมแบบไม่เป็นทางการ และมอบหมายหน้าที่ตามความถนัด
ของบุคลากร จัดตั้งทีมที่ประกอบด้วยสมาชิกที่บุคลากรมีความสบายใจในการร่วมกัน ควรมอบหมาย
งานแก่บุคลากรที่จะมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาให้ชัดเจน และสอดคล้องกับสภาพปัญหา และควรจัด
กิจกรรมที่พัฒนาให้บุคลากรเกิดความรัก ความสามัคคีในการแก้ปัญหาร่วมกัน  

 เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงออกแบบการบริหารงานขององค์กรให้เป็น
แบบกระจายอ านาจ โดยผู้บริหารระดับกลางควรรับฟังทีมในการปรับรูปแบบการท างาน และการร้อง
ขอทรัพยากร ควรมีการสนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีการแสดงความคิดเห็น และเคารพเสียงข้างมาก 
ทีมควรเปิดรับความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับทีม การตัดสินใจทีเกิดขึ้นภายในทีมควรยึด
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง และสมาชิกทีมทุกคนควรยอมรับซึ่งกันและกัน และทีมควรมีการประชุม
แจ้งภารกิจให้ฝ่ายบริหารทราบเป็นระยะ 
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 สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  

 ผู้บริหารระดับกลางควรเข้ารับการอบรมพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  
ความสามารถ และเป็นต้นแบบของผู้น าในการท างานเป็นทีม ผู้บริหารระดับกลางควรศึกษารูปแบบ
การท างาน และขอค าชี้แนะจากผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารควรน าบุคลากรเข้าเผชิญกับปัญหา  
และให้การสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา โดยผู้บริหารควรตัดสินใจโดยยึด
หลักความเที่ยงธรรม และคุณธรรมในการบริหาร องค์กรควรจัดกิจกรรมสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิด
ขึ้นกับบุคลากรในองค์กร และระหว่างบุคลากรด้วยกันเองอย่างสม่ าเสมอ 

3. การประเมินผล 

 เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานตามเกณฑ์
การวิเคราะห์ผลงานของทีมท่ีมีความเหมาะสม รายงานผลการแก้ปัญหาให้ผู้บริหารระดับสูงทราบเป็น
ระยะ โดยมีการรายงานผลการประเมินให้บุคลากรทุกคนทราบ เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วน
ร่วมในการประเมินผลงาน น าผลของการประเมินไปร่วมพัฒนากระบวนการท างาน  ก ากับติดตาม 
และทบทวนการด าเนินงานของทีมเป็นระยะ รายงานปัญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้น วางแนวทางการ
พัฒนา และแก้ไข จัดให้มีการประเมินประสิทธิภาพของกระบวนการท างานเป็นทีมนอกเหนือจากการ
ประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างาน ผ่านกระบวนการจัดเก็บข้อมูล และบันทึกผล
ของการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ เป็นลายลักษณ์อักษร และง่ายต่อการสืบค้น เปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้ประเมินตนเอง โดยใช้เครื่องมือการประเมินที่เหมาะสมกับรูปแบบการท างานของทีม 

 สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรใช้เกณฑ์การประเมินที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องต้องกันผ่านแบบประเมินที่
เชื่อถือได้ และใช้ได้จริง รูปแบบการประเมินควรที่มีความเที่ยงตรง เป็นรูปธรรม มีความชัดเจน และ
เหมาะสม โดยมีผู้บริหารระดับสูงเป็นประธาน ประเมินอย่างเป็นกัลยาณมิตร มีการวิเคราะห์ข้อมูล
ต่างๆ ให้ได้ผลลัพธ์ และสะท้อนภาพที่ต้องการ และใช้ให้เกิดประโยชน์ มีการจัดตั้งคณะกรรมการ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของทีมอย่างใกล้ชิด ผู้บริหารระดับกลางควรจัดรูปแบบการประเมินผลงาน
ให้มีผู้ประเมินอย่างน้อย 3 คนข้ึนไป เพ่ือสร้างมุมมองในการประเมินที่ครอบคลุม 

 ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรประเมินการท างานของทีมตามความเป็นจริง โดยใช้เกณฑ์ที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์กร และตรงกับปัญหาที่เกิดขึ้น 
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รวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ผลงาน โดยพิจารณาความสอดคล้องของการปฏิบัติกับเป้าหมาย ตัวชี้วัด
ควรมีความสอดคล้องกับแผน มีการติดตามตรวจสอบจากผู้บริหารอย่างสม่ าเสมอ ชี้แนะข้อบกพร่องที่
จะน าไปแก้ไขต่อไป ผู้บริหารระดับกลางควรมีความรู้ ความเข้าใจที่ชัดเจน เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
และสามารถหลอมรวมแนวคิดการให้ท างานให้เป็นหนึ่งเดียว ภารกิจในการแก้ปัญหาควรมีความ
ชัดเจน และท้าทายความส าเร็จ มีการจัดประชุมทีมเพ่ือติดตาม และแจ้งผลการบรรลุการท างาน 
ของทีม 

 สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 

 ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสู งควรวิ เคราะห์ผลการปฏิบัติ งานจาก 
แบบประเมินผล ให้ค าแนะน าทีมในเชิงบวกหลังเสร็จสิ้นภารกิจ น าจุดอ่อนที่พบจากการวิเคราะห์ผล
มาชี้แจงและท าความเข้าใจกับผู้บริหารระดับสูง และบุคลากร ให้มีการปรับปรุง และพัฒนา  
ชื่นชมจุดเด่น เพื่อสร้างขวัญ และก าลังใจ ผ่านกระบวนการประเมินอย่างเป็นกัลยาณมิตร รับฟังความ
คิดเห็นต่างๆ โดยปราศจากอคติ พูดคุย และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บ
ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และรายงานผลความพึงพอใจในการด าเนินการจากการสังเกต และแบบ
ประเมิน เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนา และแก้ปัญหาการท างานร่วมกับบุคลากร เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินความส าเร็จของตนเอง มีการเสริมแรงแก่ทีมด้วยเทคนิคต่าง ๆ 

 เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหา
ของทีม จัดการประชุม วิเคราะห์ และประเมินผลการแก้ปัญหา จัดรูปแบบของการประเมินผลงานที่
ก าหนดให้มีผู้ประเมินอย่างน้อย 3 คนขึ้นไป เพ่ือความครอบคลุมของข้อมูล มีการประเมินผลตาม 
สายงาน และข้ามสายงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนในการก าหนดเกณฑ์การประเมินผล และมี
ส่วนประเมินผลการแก้ปัญหาของตนเอง บุคลากรทุกคนควรร่วมกันรับทราบผลการด าเนินงานร่วมกัน  
มีการสรุปผลการปฏิบัติ และน าผลมาประชุมกับทีมงาน วิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุดแข็ง เพ่ือเป็นการ
พัฒนาต่อไป โดยให้ข้อเสนอแนะ และชี้แนะแนวทางการพัฒนาที่สร้างสรรค์ มีการจัดให้บุคลากร
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการแก้ปัญหาร่วม และผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม รับฟัง 
และประเมินผลร่วมกันกับบุคลากร รับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร และน าไปสู่
การพัฒนา และวางแนวทางการแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นอีกในอนาคต  ผู้บริหารระดับกลางควร
ยอมรับความคิดเห็นของสมาชิกทีม ส่งเสริมให้บุคลากร และผู้บริหารได้รู้จักการประเมินซึ่งกันและกัน 
เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม น าผลการน าทีมของตนเองมา
พัฒนา ปรับปรุงการท างาน ผู้บริหารระดับกลางมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
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 สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 

 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการพัฒนาตนเอง ผ่านกระบวนการ
รวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานของตนเอง วิเคราะห์ และรายงานผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการท า
แฟ้มสะสมผลงาน หรือแบบประเมินผลงานของทีม วิเคราะห์เพ่ือจัดสรรสวัสดิการที่เหมาะสมให้แก่
บุคลากรตามระดับของความรู้ และความสามารถ มีการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลงานที่เกิดขึ้นในอดีต 
และปัจจุบัน มีการรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากร และน าสู่การแก้ปัญหาที่ได้รับการ
ร้องเรียน ผู้บริหารระดับกลางน าข้อผิดพลาด หรือจุดอ่อนที่ควรเสริมหลังจากได้ลงมือปฏิบัติ 
มาวิเคราะห์วิธีการ และวางแนวปฏิบัติในอนาคต มีการวิเคราะห์คุณธรรมที่ใช้ในการบริหารงาน และ
น าผลการวิเคราะห์มาปรับเป็นแนวปฏิบัติขององค์กร 
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ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ
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ัญห
าอ

ยู ่
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ดับ
กล

าง
จ า

แน
ก

ตา
มข

ั้นต
อน

 

สภ
าพ

 แ
ละ

ปัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
 แ

ละ
สภ

าพ
 ป

ัญ
หา

 แ
ละ

แน
วท

าง
กา

รพั
ฒน

าผู้
บริ

หา
รร

ะด
ับก

ลา
งต

าม
แน

วคิ
ด 

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์
จา

กแ
บบ

สอ
บถ

าม
 

(ร่
าง

) แ
นว

ทา
งก

าร
พัฒ

นา
 

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
  

ตา
มแ

นว
คิด

กา
รท

 าง
าน

 
เป็

นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
เพื่

อส
่งเส

ริม
 

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์
 

โด
ยน

ักว
ิจัย

 

สภ
าพ

 
กา

รป
ฏิบ

ัต ิ
ปัญ

หา
 

กา
รป

ฏิบ
ัต ิ

สภ
าพ

 
กา

รพั
ฒน

า 
ปัญ

หา
 

กา
รพั

ฒน
า 

แน
วท

าง
กา

รก
าร

พัฒ
นา

 
ผู้บ

ริห
าร

ระ
ดับ

กล
าง

 

2. 
กา

รน
 าแ

ผน
สู่ก

าร
ปฏ

ิบัต
ิ (ต่

อ)
 

2.1
 เน

้นก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นเ

ป็น
ทีม

 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
- ผ

ู้บร
ิหา

รร
ะด

ับก
ลา

งค
วร

ใช้
วิธี

กา
ร

ตัด
สิน

ใจ
โด

ยย
ึดป

ระ
โย

ชน
์ส่ว

นร
วม

เป
็นท

ี่ตั้ง
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รร

ะด
ับก

ลา
งค

วร
ให

้เก
ียร

ต ิ
แล

ะเ
คา

รพ
ใน

ทุก
คว

าม
คิด

เห
็นข

อง
บุค

ลา
กร

 ส
ร้า

งก
าร

ยอ
มร

ับซ
ึ่งก

ันแ
ละ

กัน
ขอ

งบ
ุคล

าก
ร 

- ผ
ู้บร

ิหา
รร

ะด
ับก

ลา
งค

วร
มอ

บห
มา

ย
ให

้ทีม
มีก

าร
ปร

ะชุ
มแ

จ้ง
ภา

รก
ิจใ

ห้
ฝ่า

ยบ
ริห

าร
ทร

าบ
 แ

ละ
เป

ิดโ
อก

าส
ให

้
บุค

ลา
กร

เส
นอ

 แ
ละ

แส
ดง

คว
าม

คิด
เห

็นร
่วม

กัน
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รร

ะด
ับก

ลา
งค

วร
มอ

บห
มา

ยใ
ห้

ทีม
จัด

กา
รป

ระ
ชุม

 แ
ละ

แจ
้งภ

าร
กิจ

ต่อ
ฝ่า

ย
บร

ิหา
ร โ

ดย
เป

ิดโ
อก

าส
ให

ท้ีม
แส

ดง
คว

าม
คิด

เห
็นเ

กี่ย
วก

ับวิ
ธีก

าร
แก

้ปัญ
หา

อย
่าง

อิส
ระ

 
 

2.2
 ส

ร้า
งค

วา
มร

่วม
มือ

 
ร่ว

มใ
จเ

ป็น
ทีม

 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
2.3

 ร่ว
มก

ันร
ับร

ู้
เป

้าห
มา

ยข
อง

ทีม
 

มีก
าร

ปฏ
ิบัต

ิอย
ู่

ใน
ระ

ดับ
มา

ก 
มีป

ัญห
าอ

ยู ่
ใน

ระ
ดับ

น้อ
ย 

มีก
าร

ปฏ
ิบัต

ิอย
ู่

ใน
ระ

ดับ
มา

ก 
มีป

ัญห
าอ

ยู ่
ใน

ระ
ดับ

น้อ
ย 

2.4
 ส

ร้า
งบ

รร
ยา

กา
ศ

เช
ิงบ

วก
ภา

ยใ
นท

ีม 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
2.5

 เส
ริม

พล
ังอ

 าน
าจ

 
แก

่ทีม
 

มีก
าร

ปฏ
ิบัต

ิอย
ู่

ใน
ระ

ดับ
มา

ก 
มีป

ัญห
าอ

ยู ่
ใน

ระ
ดับ

น้อ
ย 

มีก
าร

ปฏ
ิบัต

ิอย
ู่

ใน
ระ

ดับ
มา

ก 
มีป

ัญห
าอ

ยู ่
ใน

ระ
ดับ

น้อ
ย 

2.6
 ส

ร้า
งค

่าน
ิยม

ขอ
ง

กา
รท

 าง
าน

เป
็นที

ม 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 

 ตา
รา

งท
ี่ 1

9 
(ต

่อ)
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แน
วท

าง
 

กา
รพั

ฒ
นา

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
จ า

แน
ก

ตา
มข

ั้นต
อน

 

สภ
าพ

 แ
ละ

ปัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
 แ

ละ
สภ

าพ
 ป

ัญ
หา

 แ
ละ

แน
วท

าง
กา

รพั
ฒ

นา
ผู้บ

ริห
าร

ระ
ดับ

กล
าง

ตา
มแ

นว
คิด

 
กา

รท
 าง

าน
เป

็นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
เพื่

อส
่งเส

ริม
กา

รแ
ก้ป

ัญ
หา

เช
ิงส

ร้า
งส

รร
ค ์

จา
กแ

บบ
สอ

บถ
าม

 

(ร่
าง

) แ
นว

ทา
งก

าร
พัฒ

นา
 

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
  

ตา
มแ

นว
คิด

กา
รท

 าง
าน

 
เป็

นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
เพื่

อส
่งเส

ริม
 

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์
 

โด
ยน

ักว
ิจัย

 

สภ
าพ

 
กา

รป
ฏิบ

ัต ิ
ปัญ

หา
 

กา
รป

ฏิบ
ัต ิ

สภ
าพ

 
กา

รพั
ฒ

นา
 

ปัญ
หา

 
กา

รพั
ฒ

นา
 

แน
วท

าง
กา

รก
าร

พัฒ
นา

 
ผู้บ

ริห
าร

ระ
ดับ

กล
าง

 

3.
 ก

าร
ปร

ะเ
มิน

ผล
 

3.1
 เน

้นก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นเ

ป็น
ทีม

 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
เน

้นก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นเ

ป็น
ทีม

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รร
ะด

ับก
ลา

งค
วร

ออ
กแ

บบ
เก

ณ
ฑ์ก

าร
วิเค

รา
ะห

์ผล
งา

น 
แล

ะก
าร

ด า
เน

ินง
าน

ขอ
งท

ีมต
าม

ลัก
ษณ

ะเ
ฉพ

าะ
ขอ

งง
าน

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รร
ะด

ับก
ลา

งค
วร

ก า
หน

ด
ระ

ยะ
กา

รร
าย

งา
นผ

ลก
าร

แก
้ปัญ

หา
ให

้ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
สูง

ทร
าบ

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รร
ะด

ับก
ลา

งค
วร

ระ
บุใ

ห้
บุค

ลา
กร

ทุก
ฝ่า

ยม
ีส่ว

นร
่วม

ใน
กา

ร
ปร

ะเ
มิน

ผล
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

ขอ
งท

ีม 
 

เส
ริม

พล
ังอ

 าน
าจ

แก
่ทีม

 
- ผ

ู้บร
ิหา

รร
ะด

ับก
ลา

งค
วร

เป
ิดโ

อก
าส

ให
้

ทุก
ส่ว

นง
าน

มีส
่วน

ร่ว
มใ

นก
าร

ปร
ะเ

มิน
ผล

กา
รแ

ก้ป
ัญห

าข
อง

ทีม
 เพ

ื่อเ
ก็บ

ข้อ
มูล

อย
่าง

รอ
บด

้าน
 แ

ละ
ร่ว

มร
ับผ

ิดช
อบ

ผล
กา

ร
ปฏ

ิบัต
ิงา

นร
่วม

กัน
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รร

ะด
ับก

ลา
งค

วร
รว

บร
วม

ข้อ
มูล

 
สร

ุปผ
ลก

าร
แก

้ปัญ
หา

ขอ
งท

ีม 
แล

ะน
 าผ

ล
มา

ปร
ะช

ุมก
ับที

มง
าน

 เพ
ื่อวิ

เค
รา

ะห
์

จุด
อ่อ

น 
เส

ริม
จุด

แข
็ง แ

ละ
ชี้แ

นะ
แน

ว
ทา

งก
าร

พัฒ
นา

ที่ส
ร้า

งส
รร

ค ์

3.2
 ส

ร้า
งค

วา
มร

่วม
มือ

 
ร่ว

มใ
จเ

ป็น
ทีม

 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
3.3

 ร่ว
มก

ันร
ับร

ู้
เป

้าห
มา

ยข
อง

ทีม
 

มีก
าร

ปฏ
ิบัต

ิอย
ู่

ใน
ระ

ดับ
มา

ก 
มีป

ัญห
าอ

ยู ่
ใน

ระ
ดับ

น้อ
ย 

มีก
าร

ปฏ
ิบัต

ิอย
ู่

ใน
ระ

ดับ
มา

ก 
มีป

ัญห
าอ

ยู ่
ใน

ระ
ดับ

น้อ
ย 

3.4
 ส

ร้า
งบ

รร
ยา

กา
ศ

เช
ิงบ

วก
ภา

ยใ
นท

ีม 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
3.5

 เส
ริม

พล
ังอ

 าน
าจ

 
แก

่ทีม
 

มีก
าร

ปฏ
ิบัต

ิอย
ู่

ใน
ระ

ดับ
มา

ก 
มีป

ัญห
าอ

ยู ่
ใน

ระ
ดับ

น้อ
ย 

มีก
าร

ปฏ
ิบัต

ิอย
ู่

ใน
ระ

ดับ
มา

ก 
มีป

ัญห
าอ

ยู ่
ใน

ระ
ดับ

น้อ
ย 

3.6
 ส

ร้า
งค

่าน
ิยม

ขอ
ง

กา
รท

 าง
าน

เป
็นที

ม 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 

 ตา
รา

งท
ี่ 1

9 
(ต

่อ)
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แน
วท

าง
 

กา
รพั

ฒน
าผู้

บริ
หา

ร
ระ

ดับ
กล

าง
จ า

แน
ก

ตา
มข

ั้นต
อน

 

สภ
าพ

 แ
ละ

ปัญ
หา

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค์ข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
 แ

ละ
สภ

าพ
 ป

ัญ
หา

 แ
ละ

แน
วท

าง
กา

รพั
ฒน

าผู้
บริ

หา
รร

ะด
ับก

ลา
งต

าม
แน

วคิ
ด 

กา
รท

 าง
าน

เป
็นท

ีมท
ี่มีส

มร
รถ

นะ
สูง

เพื่
อส

่งเส
ริม

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์
จา

กแ
บบ

สอ
บถ

าม
 

(ร่
าง

) แ
นว

ทา
งก

าร
พัฒ

นา
 

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
กล

าง
  

ตา
มแ

นว
คิด

กา
รท

 าง
าน

 
เป็

นท
ีมท

ี่มีส
มร

รถ
นะ

สูง
เพื่

อส
่งเส

ริม
 

กา
รแ

ก้ป
ัญ

หา
เช

ิงส
ร้า

งส
รร

ค ์
 

โด
ยน

ักว
ิจัย

 

สภ
าพ

 
กา

รป
ฏิบ

ัต ิ
ปัญ

หา
 

กา
รป

ฏิบ
ัต ิ

สภ
าพ

 
กา

รพั
ฒน

า 
ปัญ

หา
 

กา
รพั

ฒน
า 

แน
วท

าง
กา

รก
าร

พัฒ
นา

 
ผู้บ

ริห
าร

ระ
ดับ

กล
าง

 

3. 
กา

รป
ระ

เม
ินผ

ล 
(ต่

อ)
 

3.1
 เน

้นก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นเ

ป็น
ทีม

 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
มีก

าร
ปฏ

ิบัต
ิอย

ู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

มีป
ัญห

าอ
ยู ่

ใน
ระ

ดับ
น้อ

ย 
- ผ

ู้บร
ิหา

รร
ะด

ับก
ลา

งค
วร

รา
ยง

าน
ปัญ

หา
 แ

ละ
อุป

สร
รค

ที่เ
กิด

ขึ้น
 แ

ละ
วา

งแ
นว

ทา
งก

าร
พัฒ

นา
 แ

ละ
แก

้ไข
ใน

ขั้น
ตอ

นที่
ไม

่บร
รล

ุผล
 

- ผ
ู้บร

ิหา
รร

ะด
ับก

ลา
งค

วร
จัด

เก
็บ

ข้อ
มูล

 แ
ละ

บัน
ทึก

ผล
ขอ

งก
าร

แก
้ปัญ

หา
อย

่าง
เป

็นร
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จากตารางที่ 19 (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย พบว่า 

1. การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางขั้นการวางแผน โดยรวม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  และมีปัญหา
อยู่ในระดับน้อย มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงปรับรูปแบบขององค์กรให้มีการ
ท างานเป็นทีมเป็นหลัก 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงคอยเป็นพ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษา 
แก่ทีมแก้ปัญหา 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการสรรหา รักษา และพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ เพ่ือให้ปฏิบัติหน้าที่ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการจัดให้มีการประชุม 
ช่วยกันวิเคราะห์ปัญหา และน าสู่การแก้ไขปัญหาของทีม 

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรวิเคราะห์ข้อมูลความรู้ ทักษะ และความสามารถของ
บุคลากรแต่ละคน เพ่ือประกอบการวางแผนแก้ปัญหาของทีมให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้บุคลากรทุกคนวิเคราะห์สภาพ และปัญหา
ที่เกิดขึ้นในองค์กร และติดตามสภาพที่เกิดขึ้น 

  7) ผู้บริหารระดับกลางควรวางแผนแก้ปัญหาให้สอดคล้องกับสภาพบริบท 
ความเป็นจริง และปรับให้เหมาะสมกับทรัพยากรที่โรงเรียนมี 

  8) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดให้ทีมมีการระดมสมองอยางเป็นระบบ เพ่ือร่วมกัน
ออกแบบงาน โดยใช้แนวคิด Mind Mapping ประกอบการวางแผน 
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 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดกลยุทธ์หลักขององค์กร
ให้ใช้การท างานเป็นทีมเป็นหลักในการแก้ปัญหา 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงรับผิดชอบเป็นพ่ีเลี้ยง 
ให้ค าปรึกษาแก่ทีมแก้ปัญหา 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการออกแบบระบบบริหาร
บุคคลในด้านการสรรหา รักษา และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ เพ่ือให้สอดคล้องกับรูปแบบการ
ท างานเป็นทีม  

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดเวลาจัดการประชุม 
ระดมสมองเพ่ือรวมทีมวิเคราะห์ปัญหา และน าสู่การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม 

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับรูปแบบของการแก้ปัญหาของทีม 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรระบุหน้าที่ผู้รับผิดชอบการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา และ
ติดตามสถานการณ์ปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์กร 

  7) ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบกระบวนการแก้ปัญหาให้สอดคล้องกับสภาพ
บริบท และทรัพยากรขององค์กร 

1.2 สร้างความร่วมมือ ร่วมใจเป็นทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงวางแผนแก้ปัญหาหาร่วมกันด้วย
ความเป็นกันเอง 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงวางแผนจัดการประชุมกับทีม 
อย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 ครั้ง เพื่อร่วมกันหาแนวทางแก้ปัญหาร่วมกันทุกฝ่าย 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรสื่อสารกับผู้บริหารระดับสูงถึงแผนการแก้ปัญหาที่ชัดเจน 
เป็นระบบ และสอดคล้องตามสายการบังคับบัญชา 
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 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

1.3 ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 

  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย และภาระงานให้ชัดเจน เป็นรูปธรรม รัดกุม และทุกฝ่ายเห็นตรงกัน ตลอดจนสามารถน าไป
ปฏิบัติได ้

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงจัดล าดับความส าคัญของปัญหา 
และแบ่งหน้าที่ของบุคลากรให้ชัดเจน 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงศึกษาวัตถุประสงค์ของการ
แก้ปัญหาเป็นทีม เพ่ือชี้แจงเป้าหมายของการท างานให้แก่บุคลากรทราบอย่างชัดเจน ตรงกัน 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงจัดประชุมเพ่ือก าหนด
วัตถุประสงค์ของการแก้ปัญหาร่วมกันให้ตรงกับสภาพปัญหาที่แท้จริง และสอดคล้องกับก าหนด 
ของเวลา 

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรเชิญผู้บริหารระดับสูงเข้าร่วมประชุม เพ่ือให้เกิด 
การถ่ายทอดนโยบาย และทิศทางการท างานแก่บุคลากรภายในองค์กร  

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรวางแผนการใช้บุคลากรอย่างคุ้มค่า ซึ่งสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน 

  7) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงออกแบบขั้นตอนการแก้ปัญหา 
และระบุเป็นลายลักษณ์อักษร โดยไม่ขัดต่อระเบียบของโรงเรียน 

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  
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1.4 สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงจัดสายการบังคับบัญชาแบบ 
ไม่เป็นทางการเมื่อมีการแก้ปัญหาร่วมกันในองค์กร  

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เสนอความคิดใหม่ๆ ในการ
แก้ปัญหาในบรรยากาศแบบไม่เคร่งเครียด 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรเป็นที่ปรึกษาให้กับทีมได้  ไม่ท าให้บุคลากรกลัว  
แต่ท าให้ไว้วางใจ 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรชี้ให้บุคลากรเห็นข้อแตกต่างของผลจากการท างาน 
เป็นทีม และการท างานโดยล าพัง 

  5)  ผู้บริหารระดับกลางควรสร้ างแรงจูงใจให้ท างานร่วมกันของบุคลากร 
เพ่ือความส าเร็จของงานตั้ งแต่เริ่มกระบวนการ เช่น การให้ค่าต าแหน่งส าหรับหัวหน้าทีม  
การให้เกียรติบัตร หรือค าชื่นชม เป็นต้น 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรการสังเกตการแก้ปัญหาของทีม และประเมินผล  
โดยใช้วิธีการนิเทศแบบกัลยาณมิตร  

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

1.5 เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกันผู้บริหารระดับสูงเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคน 
มีส่วนร่วมในการวางแผน ร่วมคิด ร่วมแก้ปัญหา และการเสนอความคิดเห็นในทุกข้ันตอน  

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงจัดกิจกรรมร่วมกันระหว่าง
ทีมงานและผู้บริหารเพื่อให้เกิดความคุ้นเคยกัน  
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  3) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดให้มีการทดสอบความพร้อม และความสามารถของ
บุคลากรก่อนที่จะมอบหมายงานจริง 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรเคารพ และยอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และต้องรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย  

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรมีการหมุนเวียนแต่งตั้งมอบหมายบุคลากรทุกคนให้ได้มี
โอกาสเป็นผู้น า ผู้ตาม 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรใช้เหตุผลในการปรึกษาร่วมกันกับบุคลากรเพ่ือพัฒนา
คุณภาพของการท างานเป็นทีม 

  7)  ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้บุคลากรค้นคว้าความรู้ เ พ่ิมเติม 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการวางแผน จากงานวิจัย หรืออินเตอร์เน็ต เป็นต้น  

  8) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดให้มีการลงมติ และวางแนวปฏิบัติร่วมกันกับบุคลากร 

  9) ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูลปัญหาขององค์กร ความต้องการของ
ผู้บริหาร และบุคลากร โดยการวิเคราะห์ความต้องการ และปัญหา แล้วจัดท าแผนการพัฒนา 

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

1.6 สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรเป็นผู้น าบุคลากรเข้าเผชิญกับการแก้ปัญหาร่วมกัน 
เป็นทีม 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรสร้างทัศนคติทางบวกต่อการแก้ปัญหาเป็นทีมแก่
บุคลากร 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรมีความชัดเจนในเป้าหมายของการแก้ปัญหาของทีม  

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงวางแผนให้มีการฝึกอบรมพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในองค์กรอย่างสม่ าเสมอในเรื่องการท างานเป็นทีม  
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  5) ผู้บริหารระดับกลางควรพัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในการแก้ปัญหาร่วมกับ
บุคลากรในองค์กร และพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง และการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์อยู่เสมอ 

  6) ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูงควรยึดหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงาน และใช้หลักจรรยาบรรณวิชาชีพครูเป็นแนวทางในการแก้ปัญหา 

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

 

2. การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ  โดยรวม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้บุคลากรได้ลงมือปฏิบัติจริง  และ 
มีการประเมินการแก้ปัญหาเป็นระยะ และมอบหมายให้ทีมสรุปผลเพื่อน าเสนอผู้บริหารเป็นระยะ  

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายงานตามความสามารถ ความถนัด และ 
ความสนใจของบุคลากร ซึ่งต้องพิจารณาจากความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ โดยมีผู้บริหารระดับสูง
เป็นผู้พิจารณาขั้นสุดท้าย  

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรน าให้ทุกคนในองค์กรร่วมกันปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้
โดยเคร่งครัดจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้บุคลากรทุกคนท างานร่วมกันตามหน้าที่ 
ที่รับผิดชอบ และร่วมกันด าเนินงานอย่างเป็นระบบโดยใช้ทีมแบบไม่เป็นทางการ  

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบกรอบการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ซึ่งสามารถ
ตรวจสอบความก้าวหน้าของภารกิจตามผู้ที่ได้รับมอบหมายได้ 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนกลยุทธ์
การแก้ปัญหาร่วมกัน 
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  7) ผู้บริหารระดับกลางควรพัฒนาให้บุคลากรมีความเป็นผู้น าทีม และมอบอ านาจ 
ให้รับผิดชอบ โดยคอยก ากับ และให้ความช่วยเหลือเป็นระยะ  

  8) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงจัดสรรเวลา สถานที่   
และทรัพยากรที่จ าเป็นให้แก่ทีมได้ใช้ในการด าเนินการตลอดระยะของการแก้ปัญหา 

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

2.2 สร้างความร่วมมือ ร่วมใจเป็นทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมายให้บุคลากรทุกฝ่าย 
ร่วมระดมสมองในการแก้ปัญหาร่วมกัน 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรชี้ประเด็นส าคัญให้สมาชิกทีมทุกคนเข้าใจ และ
มอบหมายงานตามความถนัดของสมาชิกทีม  

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้แต่ละทีมมีที่ปรึกษาส าหรับการแก้ปัญหา 
หรือผู้ให้แนวทางข้อมูลที่เหมาะสม  

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้บุคลากรที่มีความเหมาะสมให้ร่วมทีม 
เพ่ือก าหนดแนวทางการแก้ปัญหา  

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจนให้บุคลากรทุกคน 
ในทีมแก้ปัญหา   

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรสร้างความร่วมมือกับทุกฝ่ายในองค์กรเพ่ือแสวงหา
ทรัพยากรในการแก้ปัญหา  

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย 
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2.3 ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 

  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรชี้แจงให้บุคลากรทุกคนทราบถึงเป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหาร่วมกันอย่างชัดเจน ทั้งเป้าหมายเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้ทีมร่วมกันวิเคราะห์ วางแผนปฏิบัติการ  
และแก้ปัญหาที่เป็นปัจจุบัน  

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรท าความเข้าใจแผนงานร่วมกับบุคลากรโดยต้องพัฒนาให้
แผนมีความเด่นชัด และมีผู้รับผิดชอบซึ่งสามารถปฏิบัติตามได้  

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรแบ่งแผนออกเป็นส่วนย่อยๆ และวางเป้าหมายระยะสั้น
เพ่ือมอบหมายทีมผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน  

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดให้มีการระดมความคิดของบุคลากรเพ่ือหาเป้าหมาย
ของการแก้ปัญหาร่วมกัน  

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

2.4 สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็น ในปริมาณที่เหมาะสม และ
เพียงพอตามท่ีทีมรอ้งขอของทีม 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรให้ก าลังใจแก่ทีม และคอยเป็นที่ปรึกษาให้กับทีมตลอด
การแก้ปัญหา 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรสร้างแรงจูงใจทางบวกให้บุคลากรมีความมุ่งมั่น 
ในการท างานเป็นทีม และมีการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
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  4) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดตั้งทีมที่ประกอบด้วยสมาชิกที่บุคลากรมีความ 
สบายใจในการร่วมท างานเป็นทีม และสมาชิกทีมมีความสามารถตรงกับงาน 

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดตั้งทีม และมอบหมายบุคลากรที่จะมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหาที่ชัดเจน และสอดคล้องกับสภาพปัญหา 

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

2.5 เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงออกแบบการบริหารงาน 
ขององค์กรตามรูปแบบการกระจายอ านาจ 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะของทีมในการปรับ
รูปแบบการท างาน 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรรับฟังอุปสรรค และการร้องขอทรัพยากรในการท างาน  
ของทีม 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรสนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีการแสดงความคิดเห็น และ
เคารพเสียงข้างมาก 

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรใช้วิธีการตัดสินใจโดยยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรให้เกียรติ และเคารพในทุกความคิดเห็นของบุคลากร 
สร้างการยอมรับซึ่งกันและกันของบุคลากร 

  7) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้ทีมมีการประชุมแจ้งภารกิจให้ฝ่ายบริหาร
ทราบ และเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอ และแสดงความคิดเห็นร่วมกัน 

 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมายภารกิจการแก้ปัญหา
แก่บุคลากรเป็นทีมตามแนวทางการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 
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  2) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรในการแก้ปัญหา ทั้งที่เป็นตัวเงิน และ 
ไม่เป็นตัวเงินแก่ทีมอย่างเพียงพอ 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และ 
ใช้มติส่วนใหญ่หาข้อสรุปของการประชุม 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้ทีมจัดการประชุม และแจ้งภารกิจ 
ต่อฝ่ายบริหาร โดยเปิดโอกาสให้ทีมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการแก้ปัญหาอย่างอิสระ 

2.6 สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรเข้ารับการอบรมพัฒนาอยู่เสมอ เพ่ือพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และเป็นต้นแบบของผู้น าในการท างานเป็นทีม  

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรศึกษารูปแบบการท างาน และขอค าชี้แนะจากผู้บริหาร
ระดับสูง  

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการน าบุคลากรทุกคน 
เผชิญกับปัญหา 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรวางตัวอย่างเหมาะสม และให้การสนับสนุนให้บุคลากร
ทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรตัดสินใจโดยยึดหลักความเที่ยงธรรม และมีคุณธรรม 
ในการบริหาร 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดกิจกรรมสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคลากร 
ในองค์กร และระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง 

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย 

 

 



 

 

216 

3. การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางขั้นการประเมินผล โดยรวม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  และ 
มีปัญหาอยู่ในระดับน้อย มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบเกณฑ์การวิเคราะห์ผลงาน และการด าเนินงาน
ของทีมตามลักษณะเฉพาะของงาน 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรก าหนดระยะการรายงานผลการแก้ปัญหาให้ผู้บริหาร
ระดับสูงทราบ 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรระบุให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของทีม 

  4)  ผู้ บริหารระดับกลางควรรายงานปัญหา และอุปสรรคที่ เ กิดขึ้ น  และ 
วางแนวทางการพัฒนา และแก้ไขในขั้นตอนที่ไม่บรรลุผล 

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดเก็บข้อมูล และบันทึกผลของการแก้ปัญหา 
อย่างเป็นระบบ เป็นลายลักษณ์อักษร และง่ายต่อการสืบค้น 

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

3.2 สร้างความร่วมมือ ร่วมใจเป็นทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1)  ผู้บริหารระดับกลางควรสร้ างแบบประเมินที่ เชื่ อถือได้  และใช้ ได้จริ ง  
โดยให้ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ร่วมประเมินผลการท างาน  

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดรูปแบบการประเมินที่มีความเที่ยงตรง เป็นรูปธรรม  
มีความชัดเจน และเหมาะสม เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย โดยมีผู้บริหารระดับสูงเป็นประธาน  
โดยประเมินอย่างเป็นกัลยาณมิตร  
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  3) ผู้บริหารระดับกลางควรมีการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ให้ได้ผลลัพธ์ และสะท้อน
ภาพที่ต้องการ  

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ และใช้ให้เกิดประโยชน์  
ทั้งเพ่ือแก้ไขปัญหาในอดีต และป้องกันปัญหาในอนาคต  

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดตั้งคณะกรรมการ ซึ่งติดตามผลการปฏิบัติงาน 
ของทีมอย่างใกล้ชิด 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดรูปแบบการประเมินผลงานให้มีผู้ประเมินจากทุกฝ่าย 
เพ่ือสร้างมุมมองในการประเมินที่ครอบคลุม 

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

3.3 ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 

  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรประเมินการท างานของทีมตามความเป็นจริง  
โดยใช้เกณฑ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์กร และตรงกับปัญหา 
ที่เกิดขึ้น  

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ผลงาน โดยพิจารณาความ
สอดคล้องของการปฏิบัติกับเป้าหมาย ตามสถานการณ์ และเวลา  

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรสร้างตัวชี้วัดที่สอดคล้องกับแผน  ก าหนดแนวทาง 
ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรมีการติดตามตรวจสอบอย่างสม่ าเสมอ และชี้แนะ
ข้อบกพร่องที่จะน าไปแก้ไขการท างาน  

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรมีความรู้ ความเข้าใจที่ชัดเจน เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
และสามารถหลอมรวมแนวคิดการให้ท างานให้เป็นหนึ่งเดียว  

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรตั้งภารกิจในการแก้ปัญหาที่ชัดเจน และท้าทาย
ความส าเร็จ 
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  7) ผู้บริหารระดับกลางควรจัดประชุมเพ่ือติดตาม และรายงานผลการปฏิบัติงาน 
ว่าบรรลุผลส าเร็จหรือไม่ 

  8) ผู้บริหารระดับกลางควรตั้งเป้าหมายให้สูงขึ้นถ้าการปฏิบัติงานเป็นทีมนั้นบรรลุ
เป้าหมาย ถ้าไม่บรรลุเป้าหมายควรกลับไปเริ่มจัดท าแผนอีกครั้ง  

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย 

3.4 สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูงควรให้ค าแนะน าทีมในเชิงบวก 
หลังเสร็จสิ้นภารกิจ 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานจากแบบประเมินผลจาก 
สภาพจริง 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรน าจุดอ่อนที่พบจากการวิเคราะห์ผลมาชี้แจงและ 
ท าความเข้าใจกับผู้บริหารระดับสูง และบุคลากร ให้มีการปรับปรุง และพัฒนา ชื่นชมจุดเด่น  
เพ่ือสร้างขวัญ และก าลังใจ 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรใช้ระบบการประเมินอย่างเป็นกัลยาณมิตร  

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรยอมรับฟังความคิดเห็นต่างๆ โดยปราศจากอคติ และ
น ามาพูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันอย่างสม่ าเสมอ  

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และรายงานผลความพึงพอใจ
ในการด าเนินการจากการสังเกต และแบบประเมินโดยไม่ลงชื่อ เพ่ือประเมินผล และหาแนวทาง  
ในการพัฒนา และแก้ปัญหาการท างานร่วมกับบุคลากร 

  7) ผู้บริหารระดับกลางควรมีการใช้แบบประเมินโดยให้บุคลากรประเมินความส าเร็จ
ของตนเอง 

  8) ผู้บริหารระดับกลางควรยกย่องชมเชยบุคลากร เสริมขวัญก าลังใจ มีการให้รางวัล 
เช่น การปรับเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง หรือประกาศเกียรติคุณแก่บุคลากรที่ท างานเป็นทีม  
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 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย 

3.5 เสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
แก้ปัญหาของทีม และร่วมรับผิดชอบผลงานร่วมกัน 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูล สรุปผลการปฏิบัติ และน าผลมาประชุม
กับทีมงาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุดแข็ง เพ่ือเป็นการพัฒนาต่อไป 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม รับฟัง และประเมินผลร่วมกันกับบุคลากร 
และน าไปสู่การพัฒนา แก้ปัญหาที่เกิดข้ึน  

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรยอมรับความคิดเห็นของสมาชิกทีม เกี่ยวกับผล 
การน าทีมของตนเอง และน ามาพัฒนา ปรับปรุงการท างานของตนเอง 

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรใช้แบบประเมินโดยให้บุคลากรมีส่วนในการก าหนด
เกณฑ์การประเมินผล และมีส่วนประเมินผลการแก้ปัญหาของตนเอง 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรน าปัญหาที่แก้ไขแล้วในอดีตมาวิเคราะห์ผล และ 
วางแนวทางการแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดข้ึนอีกในอนาคต  

  7) ผู้บริหารระดับกลางควรส่งเสริมให้บุคลากร และผู้บริหารได้รู้จักการประเมิน 
ซึ่งกันและกัน เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม 

 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย ได้แก่ 

  1) ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
แก้ปัญหาของทีม เพ่ือเก็บข้อมูลอย่างรอบด้าน และร่วมรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูล สรุปผลการแก้ปัญหาของทีม และ 
น าผลมาประชุมกับทีมงาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุ ดแข็ง และชี้แนะแนวทางการพัฒนา 
ที่สร้างสรรค์ 
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  3) ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม รับฟัง และวิเคราะห์ผลการแก้ปัญหาร่วม 
กับบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์สู่การพัฒนา และปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

  4)  ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกทีมเกี่ยวกับ 
ผลการน าทีมแก้ปัญหาของตนเอง และน ามาพัฒนา ปรับปรุงการท างานของตน 

  5) ผู้บริหารระดับกลางควรใช้แบบเก็บข้อมูล และวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่ให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหาของทีมของตน 

  6) ผู้บริหารระดับกลางควรน าผลการแก้ปัญหาในอดีตมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับ
ปัญหาในปัจจุบันเพ่ือวางแนวทางการป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นอีกในอนาคต  

  7) ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บข้อมูลการแก้ปัญหาทั้งจากบุคลากร และผู้บริหาร  
เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมโดยรวม 

3.6 สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 

 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ที่ควรเพิ่มเติม ได้แก่ 

  1)  ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการพัฒนาตนเอง  
ผ่านกระบวนการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และรายงานผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

  2) ผู้บริหารระดับกลางควรวิเคราะห์ผลงานที่เกิดขึ้นในอดีต และปัจจุบัน เพ่ือชี้แจง
ให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการท างานเป็นทีม 

  3) ผู้บริหารระดับกลางควรวิเคราะห์คุณธรรมที่ใช้ในการบริหารงาน  และปรับเป็น
แนวปฏิบัติขององค์กร 

  4) ผู้บริหารระดับกลางควรวิเคราะห์ข้อมูลแฟ้มสะสมผลงานของทีม เพ่ือเป็นข้อมูล
ในการจัดสรรสวัสดิการที่เหมาะสมตามประสิทธิภาพการท างานของทีม 

 ไม่มีแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยนักวิจัย  

 

 



 

 

221 

ตารางที่ 20 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

(ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางจ าแนกตามคุณลักษณะของ

การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

�̅� SD แปลผล �̅� SD แปลผล 

1. การวางแผน 
1. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหาร
ระดับสูงก าหนดกลยุทธ์หลักขององค์กรให้
ใช้การท างานเป็นทีม เป็นหลักในการ
แก้ปัญหา 

4.33 0.577 มาก 5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

2. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหาร
ระดับสูงรับผิดชอบเป็นพ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษา
แก่ทีมแก้ปัญหา 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

3. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหาร
ระดับสูงในการออกแบบระบบบริหาร
บุคคลในด้านการสรรหา รักษา และพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ เพ่ือให้สอดคล้องกับ
รูปแบบการท างานเป็นทีม 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหาร
ระดับสูงก าหนดเวลาจัดการประชุมระดม
สมองเพ่ือรวมทีมวิเคราะห์ปัญหา และน าสู่
การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

5. ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบการ
วิ เ ค ร าะห์ ข้ อมู ลค ว ามรู้  ทั กษะ  แล ะ
ความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
รูปแบบของการแก้ปัญหาของทีม 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.66 0.577 
มาก
ที่สุด 

6. ผู้บริหารระดับกลางควรระบุหน้าที่
ผู้รับผิดชอบการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา 
และติดตามสถานการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
องค์กร 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.00 0.000 มาก 
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ตารางที่ 20 (ต่อ) 

(ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางจ าแนกตามคุณลักษณะของ

การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

�̅� SD แปลผล �̅� SD แปลผล 

7. ผู้ บ ริ ห ารระดับกลางควรออกแบบ
กระบวนการแก้ปัญหาให้สอดคล้องกับ
สภาพบริบท และทรัพยากรขององค์กร 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.00 0.000 มาก 

2. การน าแผนสู่การปฏิบัติ 
8. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหาร
ระดับสูงมอบหมายภารกิจการแก้ปัญหาแก่
บุ ค ล า ก ร เ ป็ น ที ม ต า ม แ น ว ท า ง ก า ร
บริหารงานแบบกระจายอ านาจ 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.33 0.577 มาก 

9. ผู้ บ ริ ห า ร ร ะดั บ ก ล า ง ค ว ร จั ด ส ร ร
ทรัพยากรในการแก้ปัญหา ทั้งที่เป็นตัวเงิน 
และไม่เป็นตัวเงินแก่ทีมอย่างเพียงพอ 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

3.33 0.577 
ปาน
กลาง 

10. ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้
สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และใช้มติ
ส่วนใหญ่หาข้อสรุปของการประชุม 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

3.33 0.577 
ปาน
กลาง 

11. ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้
ทีมจัดการประชุม และแจ้งภารกิจต่อฝ่าย
บริหาร โดยเปิดโอกาสให้ทีมแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการแก้ปัญหาอย่างอิสระ 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.33 0.577 มาก 

3. การประเมินผล 
12. ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้
ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การแก้ปัญหาของทีม เพ่ือเก็บข้อมูลอย่าง
รอบด้ าน  และร่ วมรั บผิดชอบผลการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

3.33 0.577 
ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 20 (ต่อ) 

(ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางจ าแนกตามคุณลักษณะของ

การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

�̅� SD แปลผล �̅� SD แปลผล 

13. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูล 
สรุปผลการแก้ปัญหาของทีม และน าผลมา
ประชุมกับทีมงาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน 
เสริมจุดแข็ง และชี้แนะแนวทางการพัฒนา
ที่สร้างสรรค์ 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.33 0.577 มาก 

14. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม  
รับฟัง  และวิ เคราะห์ผลการแก้ปัญหา
ร่วมกับบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์สู่
การพัฒนา และปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.33 0.577 มาก 

15. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมความ
คิดเห็นของสมาชิกทีมเกี่ยวกับผลการน าทีม
แก้ปัญหาของตนเอง และน ามาพัฒนา 
ปรับปรุงการท างานของตน 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.33 0.577 มาก 

16. ผู้บริหารระดับกลางควรใช้แบบเก็บ
ข้อมูล และวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่ให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหา
ของทีมของตน 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.33 0.577 มาก 

17. ผู้บริหารระดับกลางควรน าผลการ
แก้ปัญหาในอดีตมาวิเคราะห์เปรียบเทียบ
กับปัญหาในปัจจุบันเพ่ือวางแนวทางการ
ป้องกันปัญหาที่อาจเกิดข้ึนอีกในอนาคต 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.00 0.000 มาก 

18. ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บข้อมูลการ
แก้ปัญหาทั้งจากบุคลากร และผู้บริหาร 
เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ
ของการท างานเป็นทีมโดยรวม 

5.00 0.000 
มาก
ที่สุด 

4.00 0.000 มาก 
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จากตารางที่ 20 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ  (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์
พบว่า 

 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ มีรายละเอียดดังนี้ 

1) ขั้นการวางแผน 

 ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการวางแผน ข้อความ 
ที่มีความเหมาะสมสูงสุด ได้แก่ 2. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงรับผิดชอบ 
เป็นพ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษาแก่ทีมแก้ปัญหา 3. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการ
ออกแบบระบบบริหารบุคคลในด้านการสรรหา รักษา และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ เพ่ือให้
สอดคล้องกับรูปแบบการท างานเป็นทีม  4. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูง
ก าหนดเวลาจัดการประชุมระดมสมองเพ่ือรวมทีมวิเคราะห์ปัญหา และน าสู่การแก้ไขปัญหาอย่างเป็น
รูปธรรม 5. ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลความรู้ ทักษะ และความสามารถ
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับรูปแบบของการแก้ปัญหาของทีม 6. ผู้บริหารระดับกลางควรระบุหน้าที่
ผู้รับผิดชอบการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา และติดตามสถานการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร  และ  
7. ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบกระบวนการแก้ปัญหาให้สอดคล้องกับสภาพบริบท และ

ทรัพยากรขององค์กร  (�̅� = 5.00, SD = 0.00) และข้อความที่มีความเหมาะสมน้อยที่สุด คือ  
1. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดกลยุทธ์หลักขององค์กรให้ใช้การท างาน

เป็นทีมเป็นหลักในการแก้ปัญหา (�̅� = 4.33, SD = 0.577) 

 ผลการประเมินความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการวางแผน ข้อความ 
ที่มีความเป็นไปได้สูงสุด ได้แก่ 1. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดกลยุทธ์
หลักขององค์กรให้ใช้การท างานเป็นทีมเป็นหลักในการแก้ปัญหา 2. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับ
ผู้บริหารระดับสูงรับผิดชอบเป็นพ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษาแก่ทีมแก้ปัญหา 3. ผู้บริหารระดับกลางควร
ร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการออกแบบระบบบริหารบุคคลในด้านการสรรหา รักษา และพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ เพ่ือให้สอดคล้องกับรูปแบบการท างานเป็นทีม และ 4. ผู้บริหารระดับกลางควร
ร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดเวลาจัดการประชุมระดมสมองเพ่ือรวมทีมวิเคราะห์ปัญหา และ 

น าสู่การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม  (�̅� = 5.00, SD = 0.000) รองลงมา คือ 5. ผู้บริหาร
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ระดับกลางควรออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคลากร  

ให้สอดคล้องกับรูปแบบของการแก้ปัญหาของทีม (�̅� = 4.66, SD = 0.577) และข้อความที่มีความ
เป็นไปได้น้อยที่สุด คือ 6. ผู้บริหารระดับกลางควรระบุหน้าที่ผู้รับผิดชอบการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา 
และติดตามสถานการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร  และ 7. ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบ

กระบวนการแก้ปัญหาให้สอดคล้องกับสภาพบริบท และทรัพยากรขององค์กร  (�̅� = 4.00,  
SD = 0.00) 

2) ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ 

 ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ 
ทุกข้อความมีความเหมาะสมสูงสุดเท่ากัน ได้แก่ 8. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูง
มอบหมายภารกิจการแก้ปัญหาแก่บุคลากรเป็นทีมตามแนวทางการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ   
9. ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรในการแก้ปัญหา ทั้งที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงินแก่ทีม
อย่างเพียงพอ 10. ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และ 
ใช้มติส่วนใหญ่หาข้อสรุปของการประชุม และ 11. ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้ทีมจัดการ
ประชุม และแจ้งภารกิจต่อฝ่ายบริหาร โดยเปิดโอกาสให้ทีมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการ

แก้ปัญหาอย่างอิสระ (�̅� = 5.00, SD = 0.000) 

 ผลการประเมินความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ 
ข้อความที่มีความเป็นไปได้สูงสุด ได้แก่ 8. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมาย
ภารกิจการแก้ปัญหาแก่บุคลากรเป็นทีมตามแนวทางการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ  และ  
11. ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้ทีมจัดการประชุม และแจ้งภารกิจต่อฝ่ายบริหาร  

โดยเปิดโอกาสให้ทีมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการแก้ปัญหาอย่างอิสระ (�̅� = 4.33, SD = 0.577) 
รองลงมา ได้แก่ 9. ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรในการแก้ปัญหา ทั้งที่เป็นตัวเงิน และ 
ไม่เป็นตัวเงินแก่ทีมอย่างเพียงพอ และ 10. ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้สมาชิกในทีมแสดง

ความคิดเห็น และใช้มติส่วนใหญ่หาข้อสรุปของการประชุม  (�̅� = 3.33, SD = 0.577) 

3) ขั้นการประเมินผล 

 ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการประเมินผล  
ทุกข้อความที่มีความเหมาะสมสูงสุดเท่ากัน ได้แก่ 12. ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ทุกส่วน
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งานมีส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหาของทีม เ พ่ือเก็บข้อมูลอย่างรอบด้าน และ 
ร่วมรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 13. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูล สรุปผลการ
แก้ปัญหาของทีม และน าผลมาประชุมกับทีมงาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุดแข็ง  และชี้แนะ 
แนวทางการพัฒนาที่สร้างสรรค์ 14. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม รับฟัง และวิเคราะห์ผลการ
แก้ปัญหาร่วมกับบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์สู่การพัฒนา และปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
15. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกทีมเกี่ยวกับผลการน าทีมแก้ปัญหาของ
ตนเอง และน ามาพัฒนา ปรับปรุงการท างานของตน 16. ผู้บริหารระดับกลางควรใช้แบบเก็บข้อมูล 
และวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหาของทีมของตน  
17. ผู้บริหารระดับกลางควรน าผลการแก้ปัญหาในอดีตมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับปัญหาในปัจจุบัน
เพ่ือวางแนวทางการป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นอีกในอนาคต และ 18. ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บ
ข้อมูลการแก้ปัญหาทั้งจากบุคลากร และผู้บริหาร เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพของการ

ท างานเป็นทีมโดยรวม (�̅� = 5.00, SD = 0.000) 

 ผลการประเมินความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการประเมินผล 
ข้อความที่มีความเป็นไปได้สูงสุด ได้แก่ 13. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูล สรุปผลการ
แก้ปัญหาของทีม และน าผลมาประชุมกับทีมงาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุดแข็ง  และชี้แนะ 
แนวทางการพัฒนาที่สร้างสรรค์ 14. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม รับฟัง และวิเคราะห์ผลการ
แก้ปัญหาร่วมกับบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์สู่การพัฒนา และปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
15. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกทีมเกี่ยวกับผลการน าทีมแก้ปัญหาของ
ตนเอง และน ามาพัฒนา ปรับปรุงการท างานของตน  และ 16. ผู้บริหารระดับกลางควรใช้ 
แบบเก็บข้อมูล และวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหาของทีม

ของตน (�̅� = 4.33, SD = 0.577) รองลงมา ได้แก่ 17. ผู้บริหารระดับกลางควรน าผลการแก้ปัญหา
ในอดีตมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับปัญหาในปัจจุบันเพ่ือวางแนวทางการป้องกันปัญหาที่อาจ  
เกิดขึ้นอีกในอนาคต และ 18. ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บข้อมูลการแก้ปัญหาทั้งจากบุคลากร และ

ผู้บริหาร เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมโดยรวม  (�̅� = 4.00,  
SD = 0.000) และข้อความที่มีความเป็นไปได้น้อยสุด คือ 12. ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาส 
ให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหาของทีม เพ่ือเก็บข้อมูลอย่างรอบด้าน  

และร่วมรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานร่วมกัน (�̅� = 3.33, SD = 0.577) 
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ตารางที่ 21 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ที่มีความเหมาะสม และเป็นไปได้ 

แนวทางการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลาง

จ าแนกตาม 
ขั้นตอนการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลาง  

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริม 

การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ที่มีความเหมาะสม และเป็นไปได้ 

1. การวางแผน 1.1 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการออกแบบ
ระบบบริหารบุคคลในด้านการสรรหา รักษา และพัฒนาบุคลากร 
ให้มีความรู้ เพ่ือให้สอดคล้องกับรูปแบบการท างานเป็นทีม 
1.2 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดเวลา
จัดการประชุมระดมสมองเพ่ือรวมทีมวิเคราะห์ปัญหา  และน าสู่ 
การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม 
1.3 ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลความรู้  ทักษะ 
และความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับรูปแบบของการ
แก้ปัญหาของทีม 
1.4 ผู้ บริหารระดับกลางควรร่ วมกับผู้บริหารระดับสู งก าหนด 
กลยุทธ์หลักขององค์กรให้ใช้การท างานเป็นทีมเป็นหลักในการแก้ปัญหา 
1.5 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงรับผิดชอบเป็น 
พ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษาแก่ทีมแก้ปัญหา 
1.6 ผู้บริหารระดับกลางควรระบุหน้าที่ผู้รับผิดชอบการวิเคราะห์สภาพ 
ปัญหา และติดตามสถานการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร 
1.7 ผู้ บริหารระดับกลางควรออกแบบกระบวนการแก้ปัญหา 
ให้สอดคล้องกับสภาพบริบท และทรัพยากรขององค์กร 

2. การน าแผนสู่ 
การปฏิบัติ 

2.1 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมายภารกิจ
การแก้ปัญหาแก่บุคลากรเป็นทีมตามแนวทางการบริหารงานแบบ
กระจายอ านาจ 
2.2 ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้ทีมจัดการประชุม  และ 
แจ้งภารกิจต่อฝ่ายบริหาร โดยเปิดโอกาสให้ทีมแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับวิธีการแก้ปัญหาอย่างอิสระ 
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ตารางที่ 21 (ต่อ) 

แนวทางการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลาง

จ าแนกตาม 
ขั้นตอนการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลาง 

แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริม 

การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ที่มีความเหมาะสม และเป็นไปได้ 

2. การน าแผนสู่ 
การปฏิบัติ (ต่อ) 

2.3 ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรในการแก้ปัญหา ทั้งที่เป็น
ตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงินแก่ทีมอย่างเพียงพอ 
2.4 ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้สมาชิกในทีมแสดง 
ความคิดเห็น และใช้มติส่วนใหญ่หาข้อสรุปของการประชุม 

3. การประเมินผล 3.1 ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูล สรุปผลการแก้ปัญหาของทีม 
และน าผลมาประชุมกับทีมงาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุดแข็ง  
และชี้แนะแนวทางการพัฒนาที่สร้างสรรค์ 
3.2 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม รับฟัง และวิเคราะห์ผลการ
แก้ปัญหาร่วมกับบุคลากร และน าผลการวิ เคราะห์สู่การพัฒนา  
และปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
3.3 ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกทีม
เกี่ยวกับผลการน าทีมแก้ปัญหาของตนเอง และน ามาพัฒนา ปรับปรุง
การท างานของตน 
3.4 ผู้บริหารระดับกลางควรใช้แบบเก็บข้อมูล และวิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
ที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหาของทีมของตน 
3.5 ผู้บริหารระดับกลางควรน าผลการแก้ปัญหาในอดีตมาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกับปัญหาในปัจจุบันเพ่ือวางแนวทางการป้องกันปัญหา 
ที่อาจเกิดขึ้นอีกในอนาคต 
3.6 ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บข้อมูลการแก้ปัญหาทั้งจากบุคลากร 
และผู้บริหาร เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพของการท างาน
เป็นทีมโดยรวม 
3.7 ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการแก้ปัญหาของทีม เพ่ือเก็บข้อมูลอย่างรอบด้าน และ 
ร่วมรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 
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จากตารางที่  21 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี 
สมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ที่มีความเหมาะสม และเป็นไปได้ พบว่า 

 1) การวางแผน มีแนวทาง ดังนี้ 

  1. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการออกแบบระบบบริหาร
บุคคลในด้านการสรรหา รักษา และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ เพ่ือให้สอดคล้องกับรูปแบบการ
ท างานเป็นทีม 

  2. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดเวลาจัดการประชุมระดม
สมองเพ่ือรวมทีมวิเคราะห์ปัญหา และน าสู่การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม 

  3. ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับรูปแบบของการแก้ปัญหาของทีม 

  4. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดกลยุทธ์หลักขององค์กร
ให้ใช้การท างานเป็นทีมเป็นหลักในการแก้ปัญหา 

  5. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงรับผิดชอบเป็นพ่ีเลี้ยง 
ให้ค าปรึกษาแก่ทีมแก้ปัญหา 

  6. ผู้บริหารระดับกลางควรระบุหน้าที่ผู้รับผิดชอบการวิเคราะห์สภาพ ปัญหา และ
ติดตามสถานการณ์ปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์กร 

  7. ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบกระบวนการแก้ปัญหาให้สอดคล้องกับสภาพ
บริบท และทรัพยากรขององค์กร 

 2) การน าแผนสู่การปฏิบัติ มีแนวทาง ดังนี้ 

  8. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมายภารกิจการแก้ปัญหา
แก่บุคลากรเป็นทีมตามแนวทางการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 

  9. ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้ทีมจัดการประชุม และแจ้งภารกิจ 
ต่อฝ่ายบริหาร โดยเปิดโอกาสให้ทีมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการแก้ปัญหาอย่างอิสระ 

  10. ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรในการแก้ปัญหา ทั้งที่เป็นตัวเงิน และ
ไม่เป็นตัวเงินแก่ทีมอย่างเพียงพอ 

  11. บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และ 
ใช้มติส่วนใหญ่หาข้อสรุปของการประชุม 
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 3) การประเมินผล มีแนวทาง ดังนี้ 

  12. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูล สรุปผลการแก้ปัญหาของทีม และ 
น าผลมาประชุมกับทีมงาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุดแข็ง  และชี้แนะแนวทางการพัฒนา 
ที่สร้างสรรค์ 

  13. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม รับฟัง และวิเคราะห์ผลการแก้ปัญหา
ร่วมกับบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์สู่การพัฒนา และปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

  14. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกทีมเกี่ยวกับผลการ 
น าทีมแก้ปัญหาของตนเอง และน ามาพัฒนา ปรับปรุงการท างานของตน 

  15. ผู้บริหารระดับกลางควรใช้แบบเก็บข้อมูล และวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่ให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหาของทีมของตน 

  16. ผู้บริหารระดับกลางควรน าผลการแก้ปัญหาในอดีตมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับ
ปัญหาในปัจจุบันเพ่ือวางแนวทางการป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นอีกในอนาคต 

  17. ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บข้อมูลการแก้ปัญหาทั้งจากบุคลากร และผู้บริหาร 
เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมโดยรวม 

  18. ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การแก้ปัญหาของทีม เพ่ือเก็บข้อมูลอย่างรอบด้าน และร่วมรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ เป็นวิจัย 
เชิงบรรยาย (descriptive research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) สภาพ ปัญหา และแนวทาง
การแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
ระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 2) สภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และ 3) น าเสนอแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของ
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา  
ภายใต้สังกัดของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 94 โรงเรียน มีผู้ ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 3 คน ประกอบไปด้วย 1) ผู้บริหารระดับสูง  
2) ผู้บริหารระดับกลาง และ 3) บุคลากรครู รวมจ านวนผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 284 คน เครื่องมือที่ใช้ 
ในการวิจัยประกอบด้วย 1) แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ ใช้ในการวิจัย  
2) แบบสอบถามสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชน และแบบสอบถาม
สภาพ ปัญหา และแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเ พ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  และ  
3) แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียน
เอกชนในกรุ ง เทพมหานคร และแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ  
(ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ (frequency) ค านวณค่าร้อยละ (percentile) การหาค่าเฉลี่ย 
(mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ในบทนี้ได้น าเสนอสรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังตารางต่อไปนี้ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.1.1 สภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน  
ในกรุงเทพมหานคร 

 1) สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

  1.1) เมื่อพิจารณาสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในภาพรวม พบว่ามีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
และเมื่อจ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง  พบว่า ด้านการสร้างความ
ร่วมมือร่วมใจเป็นทีม มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ร่วมกันรับรู้
เป้าหมายของทีม สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม สร้างค่านิยมของการ
ท างานเป็นทีม และด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ย 
ต่ าที่สุด ตามล าดับ 

  1.2) เมื่อพิจารณาสภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า 

   1.2.1) สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม โดยรวมมีสภาพการปฏิบัติ 
อยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า ขั้นวางแนวทาง 
ไปสู่การแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ โดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ขั้นแสวงหา
ทางเลือกในการแก้ปัญหา ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา และขั้นก าหนดทางออกของปัญหา  
มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

   1.2.2) สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม โดยรวมมีสภาพ  
การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า  
ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ  
ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา และขั้นก าหนดทางออกของปัญหา 
มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ  

   1.2.3) สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม โดยรวมมีสภาพการ
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ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า ขั้นวาง
แนวทางไปสู่การแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมามี 2 ขั้น 
ที่เท่ากัน คือ ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา กับขั้นก าหนดทางออกของปัญหา และ 
ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

   1.2.4) สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม โดยรวมมีสภาพ
การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า  
ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมามี 3 
ขั้นที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุดเท่ากัน คือ ขั้นแสวงหาทางเลือกในการ
แก้ปัญหา ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา และขั้นก าหนดทางออกของปัญหา 

   1.2.5) สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม โดยรวมมีสภาพการปฏิบัติ 
อยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า ขั้นก าหนดทางออก
ของปัญหา มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ โดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมามี 2 ขั้นที่ เท่ากันคือ  
ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา กับขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา และขั้นสรรสร้างวิธีการ
แก้ปัญหา มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ  

   1.2.6) สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม โดยรวมมีสภาพ
การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า  
ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา และขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในสภาพ
การปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากัน 2 ขั้น รองลงมาคือ ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา และขั้นก าหนด
ทางออกของปัญหา มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

  สรุป ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่  
ด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีมขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีสภาพการปฏิบัติ
เท่ากัน ได้แก่ ด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีมขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา และด้านการ 
เสริมพลังอ านาจแก่ทีมขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

 

 



 

 

234 

 2) ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

  2.1) เมื่อพิจารณาปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในภาพรวม พบว่ามีปัญหาอยู่ในระดับน้อย และเมื่อ
จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง พบว่า ด้านการเน้นการปฏิบัติงาน 
เป็นทีม มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 
ด้านร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม ด้านสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม ด้านสร้างค่านิยมของการ
ท างานเป็นทีม และด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด 
ตามล าดับ 

  2.2) เมื่อพิจารณาปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิ งสร้างสรรค์รายด้าน 
พบว่า  

   2.2.1) ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม โดยรวมมี ปัญหา 
อยู่ในระดับน้อย และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า ขั้นแสวงหาทางเลือก
ในการแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ขั้นก าหนดทางออกของปัญหา 
ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา และขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ย
ต่ าที่สุด ตามล าดับ 

   2.2.2) ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม โดยรวมมีปัญหา 
อยู่ในระดับน้อย และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า ขั้นวางแนวทาง 
ไปสู่การแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ขั้นแสวงหาทางเลือกในการ
แก้ปัญหา ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา และขั้นก าหนดทางออกของปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหา
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ  

   2.2.3) ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการร่ วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม โดยรวมมีปัญหา 
อยู่ในระดับน้อย และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า ขั้นแสวงหาทางเลือก
ในการแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ขั้นวางแนวทางไปสู่การ
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แก้ปัญหา ขั้นก าหนดทางออกของปัญหา และขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหา
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

   2.2.4) ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม โดยรวมมีปัญหา 
อยู่ในระดับน้อย และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า ขั้นวางแนวทาง 
ไปสู่การแก้ปัญหา กับขั้นก าหนดทางออกของปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากัน 
รองลงมา คือ ขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา และขั้นสรรสร้ างวิ ธีการแก้ปัญหา  
มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

   2.2.5) ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม โดยรวมมีปัญหาอยู่ในระดับ
น้อย และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา  
มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ขั้นก าหนดทางออกของปัญหา ขั้นวางแนวทาง
ไปสู่การแก้ปัญหา และขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด 
ตามล าดับ 

   2.2.6) ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง ด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม โดยรวมมีปัญหา 
อยู่ในระดับน้อย และเมื่อจ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า ขั้นก าหนดทางออก
ของปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา  
ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา และขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา มีความคิดเห็นในปัญหา 
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 สรุป ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านการ 
เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา และด้านการเน้นการปฏิบัติงาน 
เป็นทีมขั้นก าหนดทางออกของปัญหา ตามล าดับ 

 3) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

 จากการศึกษาสภาพ และปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านที่มีความ
คิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม 
ขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีสภาพการปฏิบัติเท่ากัน ได้แก่ ด้านการเสริมพลัง
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อ านาจแก่ทีมขั้นวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา และด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีมขั้นแสวงหา
ทางเลือกในการแก้ปัญหา และด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ได้แก่ 
ด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา และด้านการเน้นการ
ปฏิบัติงานเป็นทีมขั้นก าหนดทางออกของปัญหา ตามล าดับ แสดงดังตารางที่ 22 

 
ตารางที่ 22 การศึกษาแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริม  
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
                   ผลการศึกษา 
 
การท างาน 
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

วางแนวทาง 
ไปสู่การ
แก้ปัญหา 

แสวงหา
ทางเลือกในการ

แก้ปัญหา 

ก าหนดทางออก 
ของปัญหา 

สรรสร้างวิธีการ
แก้ปัญหา 

สภาพ ปัญหา สภาพ ปัญหา สภาพ ปัญหา สภาพ ปัญหา 
1. เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม    สูงสุด  สูงสุด   
2. สร้างความร่วมมือ  
ร่วมใจเป็นทีม 

        

3. ร่วมกันรับรูเ้ป้าหมายของทีม         
4. สร้างบรรยากาศเชิงบวก
ภายในทีม 

        

5. เสริมพลังอ านาจแก่ทีม ต  าสุด  ต  าสุด    ต  าสุด  
6. สร้างค่านิยม 
ของการท างานเป็นทีม 

        

 
 จากตารางที่ 22 การศึกษาแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เ พ่ือส่ ง เสริมการแก้ปัญหาเชิ งสร้ า งสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรง เรี ยนเอกชน  
ในกรุงเทพมหานคร พบว่า 

 แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร จึงน าเสนอเฉพาะ
แนวทางท่ีควรเพิ่มเติม จ านวน 10 แนวทาง มีรายละเอียดดังนี้ 

 1) เมื่อพิจารณาสภาพการท างานเป็นทีมที่มี มรรถนะสูงเ พ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง  จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน  
พบว่า ควรเพ่ิมเติมแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  จ านวน 6 แนวทาง 
ดังนี้ 
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  1.1) การเสริมพลังอ านาจแก่ทีม 

   1.1.1) วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารควรเปิดรับความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในทีม และ
สนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาตามศักยภาพ 

2. ผู้บริหารควรด าเนินงานโดยให้ความส าคัญกับเป้าหมายของทีม
เสมอ 

   1.1.2) แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา ประกอบด้วย 

3. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน 
เพ่ือหาทางแก้ไขปัญหา หรือตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูล และ
ความเป็นจริง 

4. ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจกับความคิดเห็น และความทุ่มเท 
ของสมาชิกท่ีท าเพ่ือทีม 

   1.1.3) สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา ประกอบด้วย 

5. ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ 

6. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอชื่อบุคคลที่เขาเชื่อใจ 
ที่จะให้เข้าร่วมงานกับทีม 

 2) เมื่อพิจารณาปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง จ าแนกตามการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์รายด้าน พบว่า  
พบว่า ควรเพ่ิมเติมแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  จ านวน 4 แนวทาง 
ดังนี้ 

  2.1) การเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 

   2.1.1) แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา ประกอบด้วย 

7. ผู้บริหารควรรวบรวมข้อมูลที่ เกี่ยวข้องกับปัญหาร่วมกัน 
กับบุคลากร จากนั้นน ามาวิเคราะห์ เพ่ือก าหนดงานของทีม 
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8. ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศของความคิดแบบอเนกนัย 
ในทีมแก้ปัญหา 

9. ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้สมาชิกในทีมโดยใช้ความรู้ ทักษะ 
และความสามารถของบุคลากรเป็นเกณฑ์ 

   2.1.2) ก าหนดทางออกของปัญหา ประกอบด้วย 

10. ผู้บริหารควรก าหนดหลักเกณฑ์ หรือข้อตกลงในการท างาน
ร่วมกันกับบุคลากร และตัดสินใจร่วมกันโดยใช้ฉันทามติ 

 
 5.1.2 สภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรง เ รี ยน เอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ 

 1) สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

  1.1) เมื่อพิจารณาสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ในภาพรวม พบว่ามีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกตามแนวคิดการ
พัฒนาผู้บริหารระดับกลาง พบว่า ขั้นการวางแผน มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมาคือ ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ และขั้นการประเมินผล มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

  1.2) เมื่อพิจารณาสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ จ าแนกตามคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงรายด้าน พบว่า 

   1.2.1 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการวางแผน โดยรวมมีสภาพการปฏิบัติ
อยู่ ในระดับมาก และเมื่ อจ าแนกตามการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงรายด้าน พบว่า  
ด้านสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา
คือ ร่วมกันรับรู้ เป้าหมายของทีม สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม เสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
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สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม และเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

   1.2.2 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ โดยรวมมีสภาพ
การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกตามการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงรายด้าน พบว่า  
ด้านร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม กับสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม มีความคิดเห็นในสภาพการ
ปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากัน รองลงมาคือ สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม เน้นการปฏิบัติงาน 
เป็นทีม สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม และ เสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีความคิดเห็นในสภาพ 
การปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

   1.2.3 สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการประเมินผล โดยรวมมีสภาพการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกตามการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงรายด้าน พบว่า  
ด้านสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา
คือ ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 
เสริมพลังอ านาจแก่ทีม และเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ย 
ต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 สรุป ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา จ าแนกตาม
คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงรายด้าน ประกอบด้วย ขั้นการวางแผน ด้านที่มี
ความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงาน 
เป็นทีม รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีสภาพการปฏิบัติเท่ากัน ได้แก่ ด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 
และด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม และด้านสร้างค่านิยมของการ
ท างานเป็นทีม ตามล าดับ และขั้นการประเมินผล ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ 
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม และด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม 
ตามล าดับ 

 2) ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

  2.1) เมื่อพิจารณาปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างาน 
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในภาพรวม พบว่ามีปัญหาอยู่ในระดับ
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น้อย และเมื่อจ าแนกตามแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง พบว่า ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ  
มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ขั้นการประเมินผล และข้ันการวางแผน มีความ
คิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

  2.2 เมื่อพิจารณาปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างาน 
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  จ าแนกตามคุณลักษณะของการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงรายด้าน พบว่า 

   2.2.1) ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการวางแผน โดยรวมมีปัญหาอยู่ในระดับ
น้อย และเมื่อจ าแนกตามการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงรายด้าน พบว่า ด้านเน้นการปฏิบัติงาน
เป็นทีม มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ สร้างความร่วมมือร่วมใจ 
เป็นทีม ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม เสริมพลังอ านาจแก่ทีม สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม และ
สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม ตามล าดับ 

   2.2.2) ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม
ทีม่ีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ โดยรวมมีปัญหา
อยู่ในระดับน้อย และเมื่อจ าแนกตามการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงรายด้าน พบว่า ด้านเสริมพลัง
อ านาจแก่ทีม มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม สร้างความร่วมมือร่วมใจ 
เป็นทีม และร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

   2.2.3) ปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  ขั้นการประเมินผล โดยรวมมีปัญหา 
อยู่ในระดับน้อย และเมื่อจ าแนกตามการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงรายด้าน พบว่า ด้านสร้าง
ค่านิยมของการท างานเป็นทีม มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ เสริมพลังอ านาจ 
แก่ทีม เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมอ สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 
และสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

 สรุป ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา จ าแนกตามคุณลักษณะ
ของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงรายด้าน ประกอบด้วย ขั้นการวางแผน ด้านที่มีความคิดเห็น 
ในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม รองลงมามี 2 ด้าน  
ที่มีปัญหาเท่ากัน ได้แก่ ด้านสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม และด้านร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 
ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ได้แก่  
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ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีปัญหาเท่ากัน ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 
และด้านสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม และขั้นการประเมินผล ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดย
เฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม และด้านเสริมพลังอ านาจ
แก่ทีม ตามล าดับ 

 
 5.1.3 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 จากการศึกษาสภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างาน 
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ พบว่า  

 ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา จ าแนกตาม
คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงรายด้าน ประกอบด้วย ขั้นการวางแผน ด้านที่มี
ความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 
รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีสภาพการปฏิบัติเท่ากัน ได้แก่ ด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม และ
ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติ โดย
เฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม และด้านสร้างค่านิยมของการท างาน
เป็นทีม ตามล าดับ และขั้นการประเมินผล ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด 
และรองลงมา ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม และด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม ตามล าดับ 

 ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา จ าแนกตามคุณลักษณะของ
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงรายด้าน ประกอบด้วย ขั้นการวางแผน ด้านที่มีความคิดเห็น 
ในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม รองลงมามี 2 ด้าน  
ที่มีปัญหาเท่ากัน ได้แก่ ด้านสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม และด้านร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม 
ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ได้แก่  
ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีปัญหาเท่ากัน ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม 
และด้านสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม และขั้นการประเมินผล ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหา 
โดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา ได้แก่ ด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม และด้านเสริมพลัง
อ านาจแก่ทีม ตามล าดับ 
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 จากการศึกษาสภาพ และปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง พบว่า  

 ด้านที่มีความคิดเห็นในสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และรองลงมา จ าแนกตามการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ รายด้าน ได้แก่ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีมขั้นสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 
รองลงมามี 2 ด้าน ที่มีสภาพการปฏิบัติเท่ากัน ได้แก่ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีมขั้นวางแนวทางไปสู่
การแก้ปัญหา และด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีมข้ันแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา  

 ด้านที่มีความคิดเห็นในปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด และรองลงมา จ าแนกตามการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ รายด้าน ได้แก่ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมขั้นแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
และ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมขั้นก าหนดทางออกของปัญหา ตามล าดับ  

 สามารถสรุปได้ตามตารางที่ 23 
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 จากตารางที่ 23 การศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชน 
ในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ พบว่า 

 แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิด
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ จึงน าเสนอเฉพาะแนวทาง
ที่ควรเพิ่มเติม จ านวน 18 แนวทาง ดังนี้ 

 1) เมื่อพิจารณาความสอดคล้องของสภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง กับสภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  จ าแนกตาม
แนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง พบว่า ควรเพ่ิมเติมแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  จ านวน  
11 แนวทาง ดังนี้ 

  1.1) ขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ 

   1.1.1) แนวทางการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมาย
ภารกิจการแก้ปัญหาแก่บุคลากรเป็นทีมตามแนวทางการ
บริหารงานแบบกระจายอ านาจ  

2. ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้ทีมจัดการประชุม และ
แจ้งภารกิจต่อฝ่ายบริหาร โดยเปิดโอกาสให้ทีมแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับวิธีการแก้ปัญหาอย่างอิสระ 

3. ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรในการแก้ปัญหา  
ทั้งท่ีเป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงินแก่ทีมอย่างเพียงพอ 

4. ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมายให้สมาชิกในทีมแสดง 
ความคิดเห็น และใช้มติส่วนใหญ่หาข้อสรุปของการประชุม 
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  1.2) ขั้นการประเมินผล 

   1.2.1) แนวทางการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม ประกอบด้วย 

5. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมข้อมูล สรุปผลการแก้ปัญหา
ของทีม และน าผลมาประชุมกับทีมงาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน  
เสริมจุดแข็ง และชี้แนะแนวทางการพัฒนาที่สร้างสรรค์ 

6. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม รับฟัง และวิเคราะห์ผลการ
แก้ปัญหาร่วมกับบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์สู่การพัฒนา 
และปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

7. ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกทีม
เกี่ยวกับผลการน าทีมแก้ปัญหาของตนเอง และน ามาพัฒนา 
ปรับปรุงการท างานของตน 

8. ผู้บริหารระดับกลางควรใช้แบบเก็บข้อมูล และวิธีวิเคราะห์
ข้อมูลที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหาของ
ทีมของตน 

9. ผู้บริหารระดับกลางควรน าผลการแก้ปัญหาในอดีตมาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกับปัญหาในปัจจุบันเพ่ือวางแนวทางการป้องกัน
ปัญหาที่อาจเกิดข้ึนอีกในอนาคต 

10. ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บข้อมูลการแก้ปัญหาทั้งจาก
บุคลากร และผู้บริหาร เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ
ของการท างานเป็นทีมโดยรวม 

11. ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วม 
ในการประเมินผลการแก้ปัญหาของทีม เพ่ือเก็บข้อมูลอย่าง 
รอบด้าน และร่วมรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานร่วมกัน  

 2) เมื่อพิจารณาความสอดคล้องของปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง กับสภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  จ าแนกตาม
แนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง พบว่า ด้านที่ควรเพ่ิมเติมแนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
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ระดับกลางตามแนวคิดการท า งาน เป็ นทีมที่ มี สมรรถนะสู ง เ พ่ื อส่ ง เสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 

  2.1) ขั้นการวางแผน 

   2.1.1) แนวทางการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม ประกอบด้วย 

12. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการ
ออกแบบระบบบริหารบุคคลในด้านการสรรหา รักษา และพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ เพ่ือให้สอดคล้องกับรูปแบบการท างาน 
เป็นทีม 

13. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดเวลา
จัดการประชุมระดมสมองเ พ่ือรวมทีมวิเคราะห์ปัญหา และ 
น าสู่การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม 

14. ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลความรู้ 
ทักษะ และความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับรูปแบบ
ของการแก้ปัญหาของทีม 

15. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดกล
ยุทธ์ หลั กขององค์ กร ให้ ใช้ กา รท า ง าน เป็ นที ม เป็ นหลั ก 
ในการแก้ปัญหา 

16. ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงรับผิดชอบ
เป็นพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษาแก่ทีมแก้ปัญหา 

17. ผู้บริหารระดับกลางควรระบุหน้าที่ผู้รับผิดชอบการวิเคราะห์
สภาพ ปัญหา และติดตามสถานการณ์ปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์กร 

18. ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบกระบวนการแก้ปัญหา 
ให้สอดคล้องกับสภาพบริบท และทรัพยากรขององค์กร 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยพบว่า สภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง  
ในภาพรวมมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย สภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มาก และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในภาพรวมมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย โดยการอภิปรายผล 
ในครั้งนี้จะพิจารณาตามแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง ซึ่งสามารถสรุปเป็นตารางแสดงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากผลการวิจัยได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 24 แสดงล าดับค่าเฉลี่ยจากผลการวิจัย 

การท างาน 
เป็นทีม 

ที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริม 

การแก้ปัญหา 
เชิงสร้างสรรค ์

ล าดับค่าเฉลี่ยจากผลการวิจัย 

การท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

เพ่ือส่งเสริม 
การแก้ปัญหาเชิง

สร้างสรรค์ 

การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิด 
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสงูเพ่ือส่งเสริม 

การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค ์

สภาพ ปัญหา 

สภาพ ปัญหา 
การ 
วาง 
แผน 

การ 
น าแผน
สู่การ
ปฏิบัต ิ

การ
ประเมิน 

ผล 

การ 
วาง 
แผน 

การ 
น าแผน
สู่การ
ปฏิบัติ 

การ
ประเมิน

ผล 

1. เน้นการ
ปฏิบัติงาน 
เป็นทีม 

4 
 

1 
(สูงทีสุ่ด) 

5 
(ต่ าที่สุด) 

3 
 

6 
(ต่ าที่สุด) 

1 
(สูงที่สุด) 

2 
 

3 
(ต่ าที่สุด) 

2. สร้างความ
ร่วมมือร่วมใจ 
เป็นทีม 

1 
(สูงที่สุด) 

2 
 

3 
 

2 
 

3 
 

2 
 

4 
 

3 
(ต่ าที่สุด) 

3. ร่วมกันรับรู้
เป้าหมาย 
ของทีม 

2 
 

3 
 

2 
 

1 
(สูงที่สุด) 

2 
 

2 
 

5 
(น้อยสุด) 

3 
(ต่ าที่สุด) 

4. สร้าง
บรรยากาศเชิง
บวกภายในทีม 

3 
 

4 
 

1 
(สูงที่สุด) 

1 
(สูงที่สุด) 

1 
(สูงที่สุด) 

4 
(ต่ าที่สุด) 

2 
 

3 
(ต่ าที่สุด) 

5. เสริมพลัง
อ านาจแก่ทีม 
 

6 
(ต่ าทีสุ่ด) 

6 
(ต่ าที่สุด) 

4 
 

5 
(ต่ าที่สุด) 

5 
 

3 
 

1 
(สูงที่สุด) 

2 
 

6. สร้างค่านิยม
ของการท างาน
เป็นทีม 

5 
 

5 
 

4 
 

4 
 

4 
 

3 
 

3 
 

1 
(สูงที่สุด) 
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 5.2.1 จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในขั้นการวางแผน มีการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
มีปัญหาโดยเฉลี่ยสูงที่สุด แต่มีสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในข้ันการวางแผนโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด 
และมีปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในขั้นการวางแผนโดยเฉลี่ยสูงที่สุด  

 โดยจะเห็นได้ว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ เป็นด้านที่ได้รับการปฏิบัติเพียงในระดับปานกลาง ประกอบ
กับได้รับการวางแผนโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และมีปัญหาในขั้นการวางแผนโดยเฉลี่ยสูงที่สุด สอดคล้องกับ
การศึกษาของ อัยนา เพ็ชรทองค า (2545) ที่พบว่า บุคลากรครูนั้นขาดการมีส่วนร่วมในการวางแผน 
และได้รับมอบหมายงานที่ขาดการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานโดยตรง ส่งผลให้ผู้ที่ไดรับ
มอบหมายงานไมทราบขอบเขตของงาน การประสานงานกันในการปฏิบัติหน้าที่ขาดความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน บุคลากรครูมักมองปัญหาเพียงด้านเดียว และขาดความช านาญในวิชาที่สอน 
ไม่มีความไววางใจซึ่งกันและกัน และขาดความเชื่อมั่นในความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลให้เมื่อ
เกิดปัญหาขึ้นในองค์กร การแก้ปัญหาจะเกิดขึ้นในระดับบริหารเท่านั้น บุคลากรจะด าเนินการ
แก้ปัญหาไปด้วยความวุ่นวายเพราะไร้ซึ่งแผนการด าเนินงาน ผลของการแก้ปัญหาจึงไม่ต่างจากเดิม 
ไม่มีการพัฒนา ไม่เกิดการร่วมกันแก้ปัญหาเป็นทีม และขาดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ บุคลากรรู้สึก
โดดเดี่ยว และการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นก็ไม่ตรงจุด เมื่อองค์กรไม่มีการวางแผนร่วมกันเป็นทีม จะส่งผล
ให้องค์กรขาดความคิดสร้างสรรค์ในกระบวนการท างาน (Donnellon, 2006; Luecke, 2004) 

 5.2.2 จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ  
มีการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ด้านเสริมพลังอ านาจ 
แก่ทีมมีสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และมีสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในขั้นการ 
น าแผนสู่การปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และมีปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในขั้นการน าแผน 
สู่การปฏิบัติโดยเฉลี่ยสูงที่สุด 

 โดยจะเห็นว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง ในขั้นการวางแผน และขั้นการ
ประเมินผลโดยเฉลี่ยต่ าเช่นกัน แสดงให้เห็นว่า ในองค์กรโรงเรียนเอกชนขาดการน าแผนสู่การปฏิบัติ
ในด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีมมากที่สุด สอดคล้องกับการศึกษาของ อัยนา เพ็ชรทองค า (2545)  
ที่ได้ท าการศึกษาการศึกษาสภาพ และปัญหาการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร และครู พบว่า บุคลากร
โรงเรียนเอกชนขาดการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และขาดการน าผลการประชุมไปปฏิบัติ 
เนื่องจากการบริหารของโรงเรียนเอกชน การตัดสินใจส่วนใหญ่จะขึ้นอยู่กับผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหาร
ระดับกลางจึงขาดอ านาจในการตัดสินใจ สอดคล้องกับการศึกษาของ พอใจ ปัตตะพงศ์ (2547)  
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ทีไ่ด้ท าการศึกษาเจตคติต่อการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนเอกชน พบว่า ผู้น าทีมในโรงเรียนเอกชน
ส่วนใหญ่ขาดการเสริมสร้างขวัญก าลังใจแก่ครู ขาดการวินิจฉัยปัญหาที่ชัดเจนและรวดเร็ว และ  
ขาดการรับฟังข้อมูลจากผู้เกี่ยวข้องในการแก้ปัญหา การส่งเสริมให้ทีมมีอ านาจในการตัดสิน ใจ
เกี่ยวกับเป้าหมายของทีมที่จะด าเนินการให้ส าเร็จ จะช่วยให้ทีมรับรู้เป้าหมายร่วมกัน รวมถึง
ด าเนินงานบนความตกลงร่วมกัน ซึ่งหมายถึง แนวโน้มของความส าเร็จในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 
ในองค์กรด้วยเช่นกัน (Donnellon, 2006) 

 5.2.3 จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในขั้นการประเมินผล มีการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
มีสภาพการปฏิบัติโดยเฉลี่ยต่ าที่สุด และมีสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในขั้นการประเมินผล
โดยเฉลี่ยต่ าที่สุด รองจากด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม และมีปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ในขั้นการประเมินผลโดยเฉลี่ยสูงที่สุด รองจากด้านสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 

 โดยจะเห็นได้ว่า การประเมินผล เป็นการให้คุณค่า หรือการตรวจสอบความก้าวหน้า  
และประสิทธิภาพของการด าเนินงาน เพ่ือใช้ในการปรับปรุงแผนการด าเนินงาน ในอนาคต  
(Mantel et al., 2011) ซึ่งเป็นขั้นตอนส าคัญที่จะท าให้การด าเนินงานในอนาคตดีขึ้นจากเดิม  
เพราะการประเมินเป็นกระบวนการที่ก่อให้ เกิดสารสนเทศ และช่วยให้ผู้บริหารตัดสินใจ 
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด (สมคิด พรมจุ้ย, 2552) ซึ่งผู้บริหารเป็นผู้ที่มีหน้าที่ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และควบคุมทรัยพากรการผลิต (Williams, 2014) และเนื่องจากการประเมินผลเป็น
กระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และต้องมีผู้รับผิดชอบในระยะยาว แต่ด้วยภาระงาน และ
ความรับผิดชอบของผู้บริหารในองค์กรเอกชน ประกอบไปด้วยภาระงานที่ต้องรับผิดชอบจ านวนมาก 
และเนื่องด้วยทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนเอกชนเป็นทรัพยากรที่มีจ ากัด การด าเนินงานเรื่องการ
ประเมินผล จึงเป็นภาระหน้าที่ที่ถูกจัดล าดับความส าคัญไว้ล าดับท้ายสุด ส่งผลให้กระบวนการ
ด าเนินงานใด ๆ ไม่ได้รับการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้นเท่าที่ควร 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1) ผู้บริหารระดับกลาง ควรวางแผนให้เกิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในองค์กร โดนผ่านกระบวนการส าคัญ 3 ประการ 
ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน การก าหนดผู้รับผิดชอบ และการออกแบบการท างาน  
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ที่เน้นการมีส่วนร่วม จึงจะท าให้การวางแผนสัมฤทธิ์ผล ทั้งนี้ต้องอาศัยการติดตาม ตรวจสอบอย่าง
กัลยาณมิตร จึงจะท าให้ทีมสามารถแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  จากผลการวิจัยพบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ ด้านเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม มีปัญหามากที่สุด แต่มีสภาพการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางในขั้นการวางแผนน้อยที่สุด และมีปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในขั้นการวางแผน
มากที่สุด ซึ่งแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์มีการเสนอเพ่ิมเติมว่า “ผู้บริหารระดับกลางควรสร้างความ
ร่วมมือกับผู้บริหารระดับสูง เพ่ือสร้างกลยุทธ์หลักขององค์กรให้เน้นการท างานเป็นทีม เพ่ือร่วมกัน
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งจะเป็นแบบแผนให้กับองค์กรได้ยึดถือ ทั้งนี้ต้องอาศัยการติดตาม 
ตรวจสอบอย่างกัลยาณมิตร โดยสนับสนุนให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในทุกกระบวนการ” 

  ดังนั้น แนวทางการการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ที่ควรเพ่ิมเติม ในขั้นการวางแผน ด้านเน้นการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม มีด้วยกัน 7 แนวทาง อาทิเช่น ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูง
ก าหนดกลยุทธ์หลักขององค์กรให้ใช้การท างานเป็นทีมเป็นหลักในการแก้ปัญหา เนื่องจากกลยุทธ์ของ
องค์กร จะเป็นเครื่องชี้น าแนวปฏิบัติของทั้งองค์กร ทั้งนี้ต้องอาศัยการน าสู่การปฏิบัติของทุกฝ่าย
ร่วมกัน เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในองค์กร ทุกฝ่ายในองค์กรก็จะมีหน้าที่ที่ต้องช่วยกันแก้ไขให้ปัญหาดังกล่าว
หมดไป ทั้งนี้ ในระหว่างการแก้ปัญหา ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงรับผิดชอบ
เป็นพ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษาแก่ทีมแก้ปัญหาไปตลอดการด าเนินงาน เพ่ือให้บุคลากรไม่รู้สึกโดดเดี่ยว หรือ
เกิดการท างานเพียงล าพัง ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถติดตาม ตรวจสอบกระบวนการด าเนินงานได้
อย่างใกล้ชิดด้วยเช่นกัน ทั้งนี้ ต้องอาศัยระบบบริหารบุคคลในด้านการสรรหา รักษา และพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ เพ่ือให้สอดคล้องกับรูปแบบของการท างานเป็นทีม ในระหว่างการแก้ปัญหา 
ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงก าหนดเวลาจัดการประชุมระดมสมองเพ่ือรวมทีม
วิเคราะห์ปัญหาเป็นระยะ ร่วมกันวางแนวทางการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ และเป็นรูปธรรม 
เพ่ือให้เกิดการน าสู่การปฏิบัติที่แท้จริง และสิ่งส าคัญคือ กระบวนการแก้ปัญหาที่ทีมออกแบบ  
ควรสอดคล้องกับสภาพบริบท และทรัพยากรขององค์กร ทั้งทรัพยากรที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน 
เพ่ือสนับสนุนการแก้ปัญหาของทีมให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด 

  2)  ผู้ บริหารระดับกลาง  ควรน าแผนการท างานเป็นทีมที่ มีสมรรถนะสู ง  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์สู่การปฏิบัติให้เกิดขึ้นในองค์กร โดยผ่านกระบวนการที่ส าคัญ 
2 ประการ ประกอบด้วย การมอบหมายผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน และการจัดสรรทรัพยากรอย่าง  
ตรงความต้องการ จึงจะท าให้การน าแผนสู่การปฏิบัติสัมฤทธิ์ผล ทั้งนี้ต้องอาศัยการด าเนินงานบน
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หลักความร่วมมือ และส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของทีม จึงจะท าให้ทีมสามารถ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  จากผลการวิจัยพบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีสภาพการปฏิบัติน้อยที่สุด แต่มสีภาพการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางในขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติน้อยที่สุด และมีปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางในขั้น
การน าแผนสู่การปฏิบัติมากที่สุด โดยจะเห็นว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง  
ในขั้นการวางแผน และขั้นการประเมินผลน้อยเช่นกัน ซึ่งแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์มีการเสนอเพ่ิมเติม
ว่า “ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหารระดับสูงมอบหมายภารกิจการแก้ปัญหาให้แก่บุคลากร
อย่างเป็นทีม โดยสนับสนุนทรัพยากรตามความต้องการ และเปิดโอกาสให้ทีมได้เสนอความคิดเห็นต่อ
การแก้ปัญหาอย่างอิสระ” 

  ดังนั้น แนวทางการการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ที่ควรเพ่ิมเติม ในขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ  
ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีด้วยกัน 4 แนวทาง อาทิเช่น ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับผู้บริหาร
ระดับสูงมอบหมายภารกิจการแก้ปัญหาแก่บุคลากรโดยร่วมกันด าเนินงานเป็นทีม โดยจัดให้มี
กระบวนการประชุม และแจ้งภารกิจต่อฝ่ายบริหาร โดยเปิดโอกาสให้ทีมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วิธีการแก้ปัญหาอย่างอิสระ ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรรทรัพยากรในการแก้ปัญหาให้แก่ทีม 
ทั้งที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงินแก่ทีมอย่างเพียงพอ โดยมอบหมายให้สมาชิกในทีมแสดงความ
คิดเห็น และใช้มติส่วนใหญ่หาข้อสรุปของการประชุม อันจะน ามาซึ่งแนวทางการแก้ปัญหาที่มี
ประสิทธิภาพ แก้ปัญหาได้จริง เกิดการน าสู่การปฏิบัติสูงสุด และสอดคล้องกับแนวทางการ
บริหารงานแบบกระจายอ านาจ 

  3) ผู้บริหารระดับกลาง ควรจัดให้มีการติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานของ
บุคลากร ในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ โดยผ่าน
กระบวนการที่ส าคัญ 3 ประการ ประกอบด้วย การเก็บข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และการรายงานผล 
ซึ่งควรท าอย่างเป็นระบบ สามารถติดตามตรวจสอบได้ มีความโปร่งใส และทุกฝ่ายเห็นชอบร่วมกัน 
จึงจะท าให้ทีมสามารถแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  จากผลการวิจัยพบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีสภาพการปฏิบัติน้อยที่สุด แต่มสีภาพการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางในขั้นการประเมินผลน้อยที่สุดเป็นอันดับสอง และมีปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ในขั้นการประเมินผลมากที่สุดอันดับสองด้วยเช่นกัน ซึ่งแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์มีการเสนอ 
เพ่ิมเติมว่า “ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการประเมินผล วิเคราะห์
ข้อมูล และสรุปผลร่วมกัน และน าผลที่ได้มาวางแผนพัฒนากระบวนการของการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ในอนาคต รวมทั้งต้องเป็นแบบอย่างของการรับ
ฟังข้อเสนอแนะของผู้อ่ืนให้กับบุคลากร เพ่ือสร้างสังคมที่ เปิดรับความคิดเห็น ยอมรับซึ่งกันและกัน 
และร่วมใจกันพัฒนาองค์กร” 

  ดังนั้น แนวทางการการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ที่ควรเพ่ิมเติม ในขั้นการประเมินผล  
ด้านเสริมพลังอ านาจแก่ทีม มีด้วยกัน 7 แนวทาง อาทิเช่น ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาสให้ 
ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการประเมินผลการแก้ปัญหาของทีม เพ่ือเก็บข้อมูลอย่างรอบด้าน และร่วม
รับผิดชอบผลการปฏิบัติงานร่วมกัน เพราะผลงานขององค์กร ควรเป็นหน้าที่ของทุกคนที่จะต้อง
ร่วมกันด าเนินการ และรับผิดชอบในผลลัพธ์นั้น ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกของการมีส่วนร่วม 
และเกิดการรวมตัวกันเป็นทีม เพ่ือแก้ปัญหา และปฏิบัติงานด้วยกันด้วยความสามัคคี ทั้งนี้ เมื่อ 
เสร็จสิ้นกระบวนการแก้ปัญหา ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกทีมเพ่ือ
สรุปผลการแก้ปัญหาของทีม เสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมโดยรวม 
และน าผลมาประชุมกับทีมงาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุดแข็ง และชี้แนะแนวทางการพัฒนา  
ที่สร้างสรรค์เพ่ือพัฒนางาน ประกอบกับการเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมได้ประเมินเกี่ยวกับผลการน าทีม
แก้ปัญหาของตนเอง และน ามาพัฒนา ปรับปรุงการท างานของตน เพ่ือเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพ 
ในการแก้ปัญหาของทีมอนาคต ผ่านเครื่องมือในการประเมินที่เชื่อถือได้ ซึ่งผู้บริหารระดับกลาง  
ควรจะต้องเป็นผู้ที่เปิดใจยอมรับข้อเสนอแนะของผู้อ่ืนได้มีสมรรถนะในการท างานสูง และส่งเสริม 
ให้ทีมเกิดการยอมรับซึ่งกันและกันในทีมแก้ปัญหา และผู้บริหารระดับกลางควรน าผลการแก้ปัญหา 
ในอดีตมาวิ เคราะห์ เปรียบเทียบกับปัญหาในปัจจุบันเ พ่ือวางแนวทางการป้องกันปัญหา  
ที่อาจเกิดข้ึนอีกในอนาคต ซึ่งจะช่วยให้องค์กรเกิดวงจรของการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 
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 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  1) ควรมีการศึกษากลยุทธ์การวางแผนตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

  2) ควรมีการศึกษากลยุทธ์การน าแผนสู่การปฏิบัติตามแนวคิดการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเ พ่ือส่ง เสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

  3) ควรมีการศึกษากลยุทธ์การประเมินผลตามแนวคิดการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงเ พ่ือส่ง เสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
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การศึกษาเอกชน. (ครุศาสตร์มหาบัณฑิต), จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.    

อุทัย บุญประเสริฐ. (2532). การวางแผนการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย. 

อุทิศ ขาวเธียร. (2546). การวางแผนกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ด่านสุทธาการพิมพ์. 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก  

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

 1) รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดการวิจัย 
 2) รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 3) รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสม และเป็นไปได้ของร่างแนวทาง 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 1. ดร. สุวิทย์ มูลค า  นักวิชาการ 
 2. ดร. กมลวรรณ เภกะนันทน์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์สีลม 
 3. นายพิศณุ ศรีพล   ผู้อ านวยการโรงเรียนสวนกุหลาบธนบุรี 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

 
 1. ดร. สุวิทย์ มูลค า  นักวิชาการ 
 2. ดร. กมลวรรณ เภกะนันทน์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์สีลม 
 3. นายพิศณุ ศรีพล   ผู้อ านวยการโรงเรียนสวนกุหลาบธนบุรี 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสม และเป็นไปได้ของร่างแนวทาง 

 
 1. ดร. ปทุมพร เปียถนอม  อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารการศึกษา 
     และอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
 2. ดร. นฤมล พระใหญ่  อาจารย์ประจ าภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยา 
     การศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 3. นางสาวสุภาภรณ์ พฤกษชาติ รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการ โรงเรียนประทุมอนุสรณ์ 
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ภาคผนวก ข  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 1) แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบ แนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 2) แบบสอบถามสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และแบบสอบถามสภาพ ปัญหา และ
แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 3) แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง  และ
แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
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แบบประเมินเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 

แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
ค าชี้แจง 
 1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 2. แบบประเมินนี้ ผู้วิจัยจัดท าขึ้นเพื่อประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดในการวิจัย เรื่อง  
แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีม  
ที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 3. ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบประเมินแต่ละข้อที่ก าหนดให้ครบถ้วน  และเมื่อท่าน 
ท าแบบประเมินเสร็จแล้วกรุณาติดต่อกลับท่ีเบอร์โทรของผู้วิจัย (087-497-3787) เพื่อให้ผู้วิจัยมารับคืนด้วยตนเอง 
ทั้งนี ้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
       นายชุณวัฒน์  ปุงบางกระดี่ 
           นิสิตมหาบัณฑิตสาขาวิชาบริหารการศึกษา  
              ภาคนโยบาย การจดัการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 
                                                                             คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 
 
โทรศัพท์ : 087-497-3787 
Email : shunnawat@nopparat.ac.th 
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แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื องหมาย  ลงในช่องว่างที ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑ์ในการ
เลือกตอบดังนี้ 
  +1  หมายถึง แน่ใจว่ากรอบแนวคิดมีความเหมาะสม 
    0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่ากรอบแนวคิดมีความเหมาะสม 
  - 1  หมายถึง แน่ใจว่ากรอบแนวคิดไม่มีความเหมาะสม   
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความเหมาะสม 

+1 0 -1 

1. กรอบแนวคิดการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 
1.1 การวางแผน (planning)    

1.2 การน าแผนสู่การปฏิบัติ (implementation)    
1.3 การประเมินผล (evaluation)    

2. กรอบแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

2.1 เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (focus on collective 
performance) 

   

2.2 สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (build 
collaboration out of conflict) 

   

2.3 ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม (keep the team 
focused and informed on its goals) 

   

2.4 สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (creative a 
positive culture) 

   

2.5 เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (empower your team)    

2.6 สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม (model your 
own values) 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความเหมาะสม 

+1 0 -1 
3. กรอบแนวคิดการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

3.1 วางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา (understand the 
challenge)  

   

3.2 แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (generating 
ideas) 

   

3.3 ก าหนดทางออกของปัญหา (preparing for action)    

3.4 สรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา (planning your 
approach)  

   

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

271 

 

 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 

แบบสอบถามสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
เพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง  

และแบบสอบถามสภาพ ปัญหา และแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

 
ค าชี้แจง 
 1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 2. แบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยจัดท าขึ้นเพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสภาพ ปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาสภาพ และปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และเพื่อน าเสนอแนวทางการ
พัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 7 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (check 
list) และแบบเติมข้อความ จ านวน 3 ข้อ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามแบบสอบถามสภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 24 ข้อ 
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  ตอนที่ 3 แบบสอบถามปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 24 ข้อ 
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็นแบบเติม
ข้อความ จ านวน 6 ข้อ 
  ตอนที่  5 แบบสอบถามสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  มีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 48 ข้อ 
  ตอนที่  6 แบบสอบถามปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ มีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 54 ข้อ  
  ตอนที่  7 แบบสอบถามแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  มีลักษณะ
เป็นแบบเติมข้อความ จ านวน 3 ข้อ 
 3. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นความคิดเห็นส่วนตัวของท่านเพียงผู้เดียวเท่านั้น และข้อมูลของผู้ตอบจะไม่มี
ผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้นต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของท่าน ขอความกรุณาใช้ดุลพินิจในการตอบความจริง เพราะจะมี
ค่ายิ่งท่ีท าให้ทราบข้อเท็จจริงต่อการน าไปพัฒนาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง เพื่อผู้วิจัยสามารถน าข้อมูล
ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตามแนวคิดการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 4. ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามแต่ละตอนท่ีก าหนดให้ครบถ้วน และขอได้โปรดส่ง
แบบสอบถามคืนผู้วิจัยเมื่อท่านตอบเสร็จสิ้นแล้ว ทั้งนี ้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
        นายชุณวัฒน์  ปุงบางกระดี่ 
           นิสิตมหาบัณฑิตสาขาวิชาบริหารการศึกษา  
              ภาคนโยบาย การจดัการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 
                                                                             คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 
 
 
โทรศัพท์ : 087-497-3787 
Email : shunnawat@nopparat.ac.th 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
ตอนที ่1 แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื องหมาย  ลงในช่อง และเติมข้อมูลในช่องว่างที ตรงกับสถานภาพในปัจจุบัน
ของท่าน 
1.1 เพศ 

 □ ชาย  □ หญิง 
1.2 อายุ 

 □ น้อยกว่า 40 ปี □ 40 - 45 ปี    □ 46 - 50 ปี       □ มากกว่า 50 ปี 
1.3 ระดับการส าเร็จการศึกษาสูงสุด 

 □ ปริญญาตรี 

 □ ปริญญาโท 

 □ ปริญญาเอก 

 □ อ่ืนๆ (โปรดระบุ).............................. 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามแบบสอบถามสภาพการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื องหมาย  ลงในช่องว่างที ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑ์ในการ
เลือกตอบดังนี้ 
   5  หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมากที่สุด 
   4   หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมาก 
   3   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 
   2   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับน้อย 
   1   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1.1) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

1 ผู้บริหารระดับกลางเน้นการมีส่วนร่วมของครูในการวาง
แนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 

     

2 ผู้บริหารระดับกลางเน้นการมีส่วนร่วมของครูในการแสวงหา
ทางเลือกในการแก้ปัญหา 

     

3 ผู้บริหารระดับกลางเน้นการมีส่วนร่วมของครูในการก าหนด
ทางออกของปัญหา 

     

4 ผู้บริหารระดับกลางเน้นการมีส่วนร่วมของครูในการสรรสรา้ง
วิธีการแก้ปัญหา 

     

1.2) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

5 ผู้บริหารระดับกลางสร้างความร่วมมือร่วมใจของครู 
เพื่อร่วมกันวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 

     

6 ผู้บริหารระดับกลางสร้างความร่วมมือร่วมใจของครู 
เพื่อร่วมกันแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

     

7 ผู้บริหารระดับกลางสร้างความร่วมมือร่วมใจของครู 
เพื่อร่วมกันก าหนดทางออกของปัญหา 

     

8 ผู้บริหารระดับกลางสร้างความร่วมมือร่วมใจของครู 
เพื่อร่วมกันสรรสร้างวิธีการแก้ปญัหา 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1.3) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

9 ผู้บริหารระดับกลางให้ครูร่วมรับรูเ้ป้าหมายของทีม 
เพื่อร่วมกันวางแนวทางไปสู่การแก้ปัญหา 

     

10 ผู้บริหารระดับกลางให้ครูร่วมรับรูเ้ป้าหมายของทีม 
เพื่อร่วมกันแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

     

11 ผู้บริหารระดับกลางให้ครูร่วมรับรูเ้ป้าหมายของทีม 
เพื่อร่วมกันก าหนดทางออกของปัญหา 

     

12 ผู้บริหารระดับกลางให้ครูร่วมรับรูเ้ป้าหมายของทีม 
เพื่อร่วมกันสรรสร้างวิธีการแก้ปญัหา 

     

1.4) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

13 ผู้บริหารระดับกลางและครูร่วมกันสร้างบรรยากาศ 
เชิงบวกก่อนร่วมกันวางแนวทางไปสู่การแก้ปญัหา 

     

14 ผู้บริหารระดับกลางและครูร่วมกันสร้างบรรยากาศ 
เชิงบวกก่อนร่วมกันแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

     

15 ผู้บริหารระดับกลางและครูร่วมกันสร้างบรรยากาศ 
เชิงบวกก่อนร่วมกันก าหนดทางออกของปัญหา 

     

16 ผู้บริหารระดับกลางและครูร่วมกันสร้างบรรยากาศ 
เชิงบวกก่อนร่วมกันสรรสรา้งวิธีการแก้ปัญหา 

     

1.5) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

17 ผู้บริหารระดับกลางยอมรับความคิดเห็นของคร ู
ในการวางแนวทางไปสู่การแก้ปญัหา 

     

18 ผู้บริหารระดับกลางยอมรับความคิดเห็นของคร ู
ในการแสวงทางเลือกในการแก้ปญัหา 

     

19 ผู้บริหารระดับกลางยอมรับความคิดเห็นของคร ู
ในการก าหนดทางออกของปัญหา 

     

20 ผู้บริหารระดับกลางยอมรับความคิดเห็นของคร ู
ในการสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1.6) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม เพ่ือส่งเสริม
การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

21 ผู้บริหารระดับกลางสร้างค่านยิมของการท างาน 
เป็นทีมเพื่อให้ครรู่วมวางแนวทางไปสู่การแก้ปญัหา 

     

22 ผู้บริหารระดับกลางสร้างค่านยิมของการท างาน 
เป็นทีมเพื่อให้ครรู่วมแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

     

23 ผู้บริหารระดับกลางสร้างค่านยิมของการท างาน 
เป็นทีมเพื่อให้ครรู่วมก าหนดทางออกของปัญหา  

     

24 ผู้บริหารระดับกลางสร้างค่านยิมของการท างาน 
เป็นทีมเพื่อให้ครรู่วมสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 

     

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง โปรดเติมค าตอบ และท าเครื องหมาย  ลงในช่อง และเติมข้อมูลในช่องว่างที ตรงกับ
สถานภาพในปัจจุบันของท่าน โดยมีเกณฑ์ในการเลือกตอบดังนี้ 
   5  หมายถึง มีปัญหาระดับมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง มีปัญหาระดับมาก 
   3  หมายถึง มีปัญหาระดับปานกลาง 
   2  หมายถึง มีปัญหาระดับน้อย 
   1  หมายถึง มีปัญหาระดับน้อยที่สุด  

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.1) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
1 ผู้บริหารระดับกลางวางแนวทางไปสู่การแก้ปญัหาโดยไม่ฟัง

ค าแนะน าของคร ู
     

2 ครูขาดการร่วมคดิเป็นทีมในการแสวงหาทางเลือกในการ
แก้ปัญหา 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

3 ผู้บริหารระดับกลางและครูขาดการร่วมกันตดัสินใจเพื่อ
ก าหนดทางออกของปัญหา 

     

4 ผู้บริหารระดับกลางยึดตดิกับวิธีการแก้ปัญหาแบบเก่ามากกว่า
วิธีที่สรรสร้างขึ้นโดยทีม 

     

1.2) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม 
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
5 ผู้บริหารระดับกลางไมร่่วมคิดกับครูให้ครอบคลุม 

ทุกส่วนงานในโรงเรียนในการวางแนวทางไปสู่การแก้ปญัหา 
     

6 ผู้บริหารระดับกลางขาดการสร้างวัฒนธรรมร่วมคิดกับครู 
เพื่อแสวงหาทางเลือกในการแก้ปญัหา 

     

7 ผู้บริหารระดับกลางก าหนดทางออกของปัญหาโดยปิดกั้น 
การมีส่วนร่วมของคร ู

     

8 ผู้บริหารระดับกลางเป็นผูส้รรสร้างวิธีการแก้ปัญหา 
ด้วยตัวคนเดียว 

     

1.3) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
9 ผู้บริหารระดับกลางขาดความชัดเจนในการช้ีแจงให้คร ู

ร่วมรับรู้เป้าหมายของทีมเมื่อเริ่มวางแนวทางไปสู่การ
แก้ปัญหา 

     

10 ผู้บริหารระดับกลางและครูรีบเริ่มแสวงหาทางเลือกใน 
การแก้ปัญหาร่วมกันโดยยังขาดเปา้หมายของทีมท่ีชัดเจน 

     

11 ผู้บริหารระดับกลาง และครูต่างคนต่างก าหนดทางออก 
ของปัญหาของตนเองโดยไม่สนใจเป้าหมายของทีม 

     

12 ผู้บริหารระดับกลางสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหาโดยไมส่นใจ
เป้าหมายของทีม 

     

1.4) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

13 ผู้บริหารระดับกลางบังคับให้ครูทกุคนต้องเสนอแนวทาง 
การแก้ปัญหาออกมาใหม้ากที่สดุ 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

14 ผู้บริหารระดับกลางขาดการส่งเสรมิให้ครูกล้าเสนอความ
คิดเห็นส าหรับแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 

     

15 ผู้บริหารระดับกลางมักไม่พอใจครทูี่ไม่สามารถก าหนด
ทางออกของปัญหาได้ 

     

16 ผู้บริหารระดับกลางไมไ่ว้วางใจครทูี่พยายามสรรสร้างวิธีการ
แก้ปัญหา 

     

1.5) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
17 ผู้บริหารระดับกลางขาดการรับฟังเพื่อนร่วมงานในการวาง

แนวทางไปสู่การแก้ปญัหา 
     

18 ผู้บริหารระดับกลางขาดการรับฟังทางเลือกในการแก้ปัญหา
จากครูทุกกลุ่ม 

     

19 ผู้บริหารระดับกลางมักก าหนดทางออกของปัญหาด้วยตัวคน
เดียว 

     

20 ผู้บริหารระดับกลางสรรสร้างวิธีการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหาร
ระดับสูงโดยขาดการมีส่วนร่วมของครู 

     

1.6) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
21 ผู้บริหารระดับกลางเลือกแนวทางการแก้ปัญหาทีไ่มส่อดคล้อง

กับบริบทของปัญหาที่เปลีย่นแปลงไป 
     

22 ผู้บริหารระดับกลางปล่อยให้ครูแสวงหาทางเลือกในการ
แก้ปัญหากันโดยล าพัง 

     

23 ผู้บริหารระดับกลางก าหนดทางออกของปัญหาจาก
ประสบการณ์ของตนเองเป็นหลัก 

     

24 ผู้บริหารระดับกลางไม่ให้ความส าคัญกับวิธีการแก้ปัญหาที่ครู
สรรสรา้งขึ้น 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามแนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลางในโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ค าชี้แจง โปรดเสนอแนะความคิดเห็นของท่านโดยการเติมค าตอบลงในช่องว่าง 
 
 1. ท่านคิดว่ามีแนวทางอย่างไรในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานเป็นทีมของผู้บริหารระดับกลาง
และครูในการร่วมกันแก้ปัญหา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 2. ท่านคิดว่ามีแนวทางอย่างไรในการแก้ปัญหาความร่วมมือร่วมใจเป็นทีมของผู้บริหาร
ระดับกลางและครูในการร่วมกันแก้ปัญหา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 3. ท่านคิดว่ามีแนวทางอย่างไรในการแก้ปัญหาการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีมของผู้บริหาร
ระดับกลางและครูในการร่วมกันแก้ปัญหา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 4. ท่านคิดว่ามีแนวทางอย่างไรในการแก้ปัญหาการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 
ของผู้บริหารระดับกลางและครูในการร่วมกันแก้ปัญหา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 5. ท่านคิดว่ามีแนวทางอย่างไรในการแก้ปัญหาการเสริมพลังอ านาจแก่ทีมของผู้บริหาร
ระดบักลางและครูเพื่อร่วมกันแก้ปัญหา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 6. ท่านคิดว่ามีแนวทางอย่างไรในการแก้ปัญหาการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม 
ของผู้บริหารระดับกลางและครูเพื่อร่วมกันแก้ปัญหา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่  5 แบบสอบถามสภาพการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหา  
เชิงสร้างสรรค์  
ค าชี้แจง โปรดเติมค าตอบ และท าเครื องหมาย  ลงในช่อง และเติมข้อมูลในช่องว่างที ตรงกับ
สถานภาพในปัจจุบันของท่าน โดยมีเกณฑ์ในการเลือกตอบดังนี้ 
   5  หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมากที่สุด 
   4   หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมาก 
   3   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 
   2   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับน้อย 
   1   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1) การวางแผน (planning) 

1.1) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

1 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานเป็นทีม
ของครูในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหารระดับกลาง 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดผูร้ับผดิชอบในการปฏิบัติงานเป็นทีม

ในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหารระดับกลาง 
     

3 ผู้บริหารระดับสูงออกแบบการแกป้ัญหาที่เน้นการปฏิบัติงาน
เป็นทีมของครูร่วมกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

1.2) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

4 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดเป้าหมายของการสร้างความร่วมมือ
ร่วมใจเป็นทีมของผู้บริหารระดับกลางและครูในการแก้ปญัหา
ร่วมกัน 

     

5 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดผูร้ับผดิชอบที ต้องร่วมมือร่วมใจ 
กับผู้บริหารระดับกลางในการแก้ปญัหา 

     

6 ผู้บริหารระดับสูงออกแบบการแกป้ัญหาที เน้นให้ครรู่วมมือ
ร่วมใจเป็นทีมกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

1.3) การท างานเป็นทีมที มีสมรรถนะสูงด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  
เพื อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
7 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดเป้าหมายของการร่วมกันรับรู้

เป้าหมายของทีมของผู้บรหิารระดบักลางและครูในการ
แก้ปัญหาร่วมกัน 

     

8 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดผูร้ับผดิชอบในการรับรู้เป้าหมาย 
ของทีมในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

9 ผู้บริหารระดับสูงออกแบบการแกป้ัญหาที เน้นให้ครรู่วมกัน
รับรู้เป้าหมายของทีมกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

1.4) การท างานเป็นทีมที มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  
เพื อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
10 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดเป้าหมายของการสร้างบรรยากาศ 

เชิงบวกภายในทีมของผู้บริหารระดับกลางและครูในการ
แก้ปัญหาร่วมกัน 

     

11 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดผูร้ับผดิชอบในการสร้างบรรยากาศ
เชิงบวกในการแก้ปัญหาร่วมกับผูบ้ริหารระดับกลาง 

     

12 ผู้บริหารระดับสูงออกแบบการแกป้ัญหาที สร้างให้คร ู
มีบรรยากาศเชิงบวกภายในทีมเมื อร่วมแก้ปัญหากับผู้บรหิาร
ระดับกลาง 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.5) การท างานเป็นทีมที มีสมรรถนะสูงด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
เพื อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
13 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดเป้าหมายของการเสริมพลังอ านาจแก่

ครูในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บรหิารระดับกลาง 
     

14 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดผูร้ับผดิชอบในการเสรมิพลังอ านาจ
ของครูในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

15 ผู้บริหารระดับสูงออกแบบการแกป้ัญหาที เน้นให้ครไูดร้ับการ
เสรมิพลังอ านาจในการแก้ปญัหารว่มกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

1.6) การท างานเป็นทีมที มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  
เพื อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
16 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดเป้าหมายของการสร้างค่านยิมของ

การท างานเป็นทีมของครูในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหาร
ระดับกลาง 

     

17 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดผูร้ับผดิชอบในการสร้างค่านยิมของ
การท างานเป็นทีมในการแก้ปญัหาร่วมกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

18 ผู้บริหารระดับสูงออกแบบการแกป้ัญหาที เน้นให้ครมูีค่านิยม
ของการท างานเป็นทีมร่วมกับผู้บรหิารระดับกลาง 

     

 

2) การน าแผนสู่การปฏิบัติ (implementation) 

2.1) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

1 ผู้บริหารระดับสูงมอบหน้าท่ีให้ผู้บริหารระดับกลางแก้ปัญหา
เป็นทีมร่วมกับคร ู

     

2 ผู้บริหารระดับสูงจัดสรรเวลาใหส้ าหรับผู้บริหารระดับกลางได้
แก้ปัญหาเป็นทีมร่วมกันกับคร ู

     

2.2) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
3 ผู้บริหารระดับสูงมอบหน้าท่ีให้ผู้บริหารระดับกลางสร้างความ

ร่วมมือร่วมใจกับครูในการแก้ปญัหาเป็นทีมร่วมกัน 
     

4 ผู้บริหารระดับสูงจัดสรรเวลาใหส้ าหรับผู้บริหารระดับกลาง
สร้างความร่วมมือร่วมใจในการแกป้ัญหาเป็นทีมร่วมกันกับครู 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

2.3) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

5 ผู้บริหารระดับสูงมอบหน้าท่ีให้ผู้บริหารระดับกลางร่วมกัน 
รับรู้เป้าหมายในการแก้ปัญหาร่วมกับคร ู

     

6 ผู้บริหารระดับสูงจัดสรรพื้นที่ประชุมให้ส าหรับผู้บรหิาร
ระดับกลางช้ีแจงเป้าหมายของการแก้ปัญหาให้ครูทราบ 

     

2.4) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

7 ผู้บริหารระดับสูงมอบหน้าท่ีให้ผู้บริหารระดับกลาง 
สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีมแก้ปัญหาร่วมกับคร ู

     

8 ผู้บริหารระดับสูงจัดสรรสิ่งอ านวยความสะดวกให้ส าหรับ
ผู้บริหารระดับกลางสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม
แก้ปัญหาร่วมกบัคร ู

     

2.5) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
9 ผู้บริหารระดับสูงมอบหน้าท่ีให้ผู้บริหารระดับกลางเสริมพลัง

อ านาจแก่ครูในการแก้ปญัหาร่วมกันเป็นทีม 
     

10 ผู้บริหารระดับสูงจัดสรรก าลังคนให้ส าหรบัผู้บริหาร
ระดับกลางเสริมพลังอ านาจเพื่อเขา้ร่วมการแก้ปญัหาเป็นทีม 

     

2.6) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

11  ผู้บริหารระดับสูงมอบหนา้ที่ให้ผูบ้ริหารระดับกลาง 
สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีมในการแก้ปัญหาร่วมกับครู 

     

12 ผู้บริหารระดับสูงจัดสรรเวลาใหผู้บ้ริหารระดับกลาง 
สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีมในการแก้ปัญหาร่วมกับครู 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

3) การประเมินผล (evaluation) 

3.1) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

1 ผู้บริหารระดับสูงเก็บข้อมูลของการปฏิบัติงานเป็นทีมในการ
แก้ปัญหาของผู้บริหารระดับกลางและครู 

     

2 ผู้บริหารระดับสูงวิเคราะห์การแกป้ัญหาแบบเป็นทมีของ
ผู้บริหารระดับกลางและคร ู

     

3 ผู้บริหารระดับสูงรายงานผลของการแก้ปัญหาแบบเป็นทีมของ
ผู้บริหารระดับกลางและคร ู

     

3.2) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

4 ผู้บริหารระดับสูงเก็บข้อมูลของการสรา้งความร่วมมือร่วมใจ
ในการแก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บริหารระดับกลางและครู 

     

5 ผู้บริหารระดับสูงวิเคราะห์การสร้างความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บริหารระดบักลางและคร ู

     

6 ผู้บริหารระดับสูงรายงานผลของการสร้างความร่วมมือร่วมใจ
ในการแก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บริหารระดับกลางและครู 

     

3.3) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
7 ผู้บริหารระดับสูงเก็บข้อมูลของการร่วมกันรับรู้เปา้หมาย 

ในการแก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บริหารระดับกลางและครู 
     

8 ผู้บริหารระดับสูงวิเคราะห์การร่วมกันรับรูเ้ป้าหมายในการ
แก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บริหารระดบักลางและคร ู

     

9 ผู้บริหารระดับสูงรายงานผลของการร่วมกันรับรู้เป้าหมาย 
ในการแก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บริหารระดับกลางและครู 

     

3.4) การท างานเป็นทีมที มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  
เพื อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
10 ผู้บริหารระดับสูงเก็บข้อมูลของการสรา้งบรรยากาศเชิงบวก

ภายในทีมในการแก้ปัญหาร่วมกันของผู้บริหารระดับกลาง 
และคร ู
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

11 ผู้บริหารระดับสูงวิเคราะห์การสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายใน
ทีมในการแก้ปัญหาร่วมกันของผู้บริหารระดับกลางและคร ู

     

12 ผู้บริหารระดับสูงรายงานผลของการสร้างความร่วมมือร่วมใจ
ในการแก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บริหารระดับกลางและครู 

     

3.5) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
13 ผู้บริหารระดับสูงเก็บข้อมูลของการเสริมพลังอ านาจใหค้รูใน

การแก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บรหิารระดับกลาง 
     

14 ผู้บริหารระดับสูงวิเคราะห์การเสรมิพลังอ านาจให้ครูในการ
แก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บริหารระดบักลาง 

     

15 ผู้บริหารระดับสูงรายงานผลของการเสริมพลังอ านาจให้ครูใน
การแก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บรหิารระดับกลาง 

     

3.6) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

16 ผู้บริหารระดับสูงเก็บข้อมูลของการสรา้งค่านิยมในการท างาน
เป็นทีมให้ครูในการแก้ปญัหาเป็นทีมของผู้บริหารระดับกลาง 

     

17 ผู้บริหารระดับสูงวิเคราะห์การสร้างค่านิยมของการท างานเป็น
ทีมให้ครูในการแก้ปัญหาเป็นทีมของผู้บริหารระดบักลาง 

     

18 ผู้บริหารระดับสูงรายงานผลของการสร้างค่านิยมของการ
ท างานเป็นทีมให้ครูในการแก้ปญัหาเป็นทีมของผู้บรหิาร
ระดับกลาง 
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ตอนที่ 6 แบบสอบถามปัญหาการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหา
นครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  
ค าชี้แจง โปรดเติมค าตอบ และท าเครื องหมาย  ลงในช่อง และเติมข้อมูลในช่องว่างที ตรงกับ
สถานภาพในปัจจุบันของท่าน โดยมีเกณฑ์ในการเลือกตอบดังนี้ 
   5  หมายถึง มีปัญหาระดับมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง มีปัญหาระดับมาก 
   3  หมายถึง มีปัญหาระดับปานกลาง 
   2  หมายถึง มีปัญหาระดับน้อย 
   1  หมายถึง มีปัญหาระดับน้อยที่สุด  
 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1) การวางแผน (planning) 
1.1) การท างานเป็นทีมที มีสมรรถนะสูงด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
เพื อส่งเสริมการ  แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
1 ผู้บริหารระดับสูงขาดวิสัยทัศน์เกี ยวกับการปฏิบัติงานเป็นทีม

เพื อแก้ปัญหาร่วมกันระหว่างผู้บรหิารระดับกลางและครู 
     

2 ผู้บริหารระดับสูงขาดข้อมูลเกี ยวกบัครูส าหรับการมอบหมาย
ให้ปฏิบัติงานเป็นทีมร่วมกับผูบ้ริหารระดับกลางในการ
แก้ปัญหาร่วมกัน 

     

3 ผู้บริหารระดับสูงขาดความรู้เกี ยวกับการแก้ปัญหาที เน้นการ
ปฏิบัติงานเป็นทีมร่วมกันของผู้บรหิารระดับกลางและครู 

     

1.2) การท างานเป็นทีมที มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม  
เพื อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
4 ผู้บริหารระดับสูงขาดวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการสรา้งความร่วมมือ

ร่วมใจเป็นทีมของผู้บริหารระดับกลางและครูในการแก้ปญัหา
ร่วมกัน 

     

5 ผู้บริหารระดับสูงขาดข้อมูลเกี่ยวกบัครูที่ต้องร่วมมือร่วมใจกับ
ผู้บริหารระดับกลางในการแก้ปัญหา 

     

6 ผู้บริหารระดับสูงขาดความรู้เกี่ยวกับการแก้ปัญหาทีเ่น้นให้ครู
ร่วมมือร่วมใจเป็นทีมกับผู้บริหารระดับกลาง 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.3) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม เพ่ือส่งเสริมการ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

7 ผู้บริหารระดับสูงไม่เห็นความส าคญัของการร่วมกันรบัรู้
เป้าหมายของทีมของผู้บรหิารระดบักลางและครูในการ
แก้ปัญหาร่วมกัน 

     

8 ผู้บริหารระดับสูงไม่เช่ือมั่นในตัวครูในการร่วมรับรูเ้ป้าหมาย
ของทีมในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

9 ผู้บริหารระดับสูงขาดความรู้เกี่ยวกับการแก้ปัญหาทีเ่น้นให้ครู
ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีมกับผูบ้ริหารระดับกลาง 

     

1.4) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

10 ผู้บริหารระดับสูงไม่เห็นความส าคญัของการสรา้งบรรยากาศ
เชิงบวกภายในทีมของผู้บริหารระดับกลางและครูในการ
แก้ปัญหาร่วมกัน 

     

11 ผู้บริหารระดับสูงไมส่นใจบรรยากาศในการแก้ปัญหาร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหารระดับกลางและครู 

     

12 ผู้บริหารระดับสูงขาดความรู้เกี่ยวกับการแก้ปัญหาทีส่ร้างให้
ครูมีบรรยากาศเชิงบวกภายในทีมเมื่อร่วมแก้ปญัหากับ
ผู้บริหารระดับกลาง 

     

1.5) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

13 ผู้บริหารระดับสูงไม่เห็นความส าคญัของการเสริมพลังอ านาจ
แก่ครูในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บรหิารระดับกลาง 

     

14 ผู้บริหารระดับสูงไม่เช่ือมั่นในตัวครูที่จะได้รับการเสริมพลัง
อ านาจให้แก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

15 ผู้บริหารระดับสูงขาดความรู้เกี่ยวกับการท างานท่ีเน้นให้ครู
ได้รับการเสรมิพลังอ านาจในการแก้ปัญหาโดยผู้บริหาร
ระดับกลาง 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1.6) การท างานเป็นทีมที มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  
เพื อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
16 ผู้บริหารระดับสูงขาดวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการสรา้งค่านิยมของ

การท างานเป็นทีมของครูในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหาร
ระดับกลาง 

     

17 ผู้บริหารระดับสูงขาดข้อมูลเกี่ยวกบัครูในการสร้างค่านิยมของ
การท างานเป็นทีมในการแก้ปญัหาร่วมกับผู้บริหารระดับกลาง 

     

18 ผู้บริหารระดับสูงขาดความรู้เกี่ยวกับการแก้ปัญหาทีเ่น้นให้ครู
มีค่านิยมของการท างานเป็นทีมร่วมกับผู้บรหิารระดับกลาง 

     

 

2) การน าแผนสู่การปฏิบัติ (implementation) 
2.1) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
1 ผู้บริหารระดับสูงไม่เปดิรับการมสีว่นร่วมของครูทุกกลุ่มในการ

แก้ปัญหาร่วมกบัผู้บริหารระดบักลาง 
     

2 ผู้บริหารระดับสูงก าหนดให้ผู้บริหารระดับกลางด าเนินการ
แก้ปัญหาในเวลาที่จ ากัด 

     

2.2) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

3 ผู้บริหารระดับสูงละเลยการสร้างความร่วมมือร่วมใจกับครู
ของผู้บริหารระดับกลางในการแกป้ัญหาเป็นทีมร่วมกัน 

     

4 ผู้บริหารระดับสูงไม่ให้เวลากับผู้บริหารระดับกลางในการสร้าง
ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปญัหาเป็นทีมร่วมกันกับคร ู

     

2.3) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
5 ครูไมม่าร่วมรับรู้เป้าหมายในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหาร

ระดับกลาง 

     

6 โรงเรียนไมม่ีสถานท่ีเหมาะสมส าหรับให้ผู้บรหิารระดับกลาง
ช้ีแจงเป้าหมายของการแก้ปัญหาให้ครูทราบ 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2.4) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

7 ผู้บริหารระดับสูงขาดวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการสรา้งค่านิยมของ
การท างานเป็นทีมของครูในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหาร
ระดับกลาง 

     

8 ทรัพยากรที่ผู้บริหารระดับสูงจดัให้ผู้บริหารระดับกลางไมต่รง
ความต้องการของการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม 

     

2.5) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
9 ครูที่ไดร้ับการเสริมพลังอ านาจจากผู้บริหารระดับกลางไมม่ี

ความสามารถในการท างานเป็นทีม 
     

10 ครูที่ไดร้ับการสนับสนุนไมม่ีความสนใจที่จะเข้าร่วมทีม
แก้ปัญหากับผู้บริหารระดับกลาง 

     

2.6) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

11 ผู้บริหารระดับกลางไมส่ามารถเปน็แบบอย่างของการท างาน
เป็นทีมในการแก้ปัญหาให้กับครไูด้ 

     

12 ผู้บริหารระดับสูงไม่มีการจดัอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ให้มีความเป็นต้นแบบของการท างานเป็นทีมเพื่อแก้ปัญหา
ร่วมกับคร ู

     

 
3) การประเมินผล (evaluation) 

3.1) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

1 ผู้บริหารระดับสูงไม่มีแนวทางการเก็บข้อมูลการปฏิบัติงาน
เป็นทีมเพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของผูบ้ริหารระดับกลางและคร ู

     

2 ผู้บริหารระดับสูงไม่มคีวามรูเ้กี่ยวกับการวิเคราะหผ์ลของการ
ปฏิบัติงานเป็นทีมแก้ปญัหาแบบเป็นทีมของผู้บริหาร
ระดับกลางและคร ู
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3 ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานเป็นทีมเพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของ

ผู้บริหารระดับกลางและครูที่ผู้บรหิารระดับสูงเก็บไวไ้ม่ได้ถูก
น าไปวิเคราะหต์่อ 

     

4 ผลการวิเคราะห์เกีย่วกับการปฏิบตัิงานเป็นทีมเพื่อแก้ปัญหา
ร่วมกันของผู้บริหารระดับกลางและครูที่ผู้บริหารระดับสูงท า
การวิเคราะหไ์ม่ได้รับการรายงานให้ผู้ใดทราบ 

     

3.2) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

5 ผู้บริหารระดับสูงไม่มีแนวทางการเก็บข้อมูลการสรา้งความ
ร่วมมือร่วมใจเป็นทีมเพื่อแก้ปญัหาร่วมกันของผู้บริหาร
ระดับกลางและคร ู

     

6 ผู้บริหารระดับสูงไม่มคีวามรูเ้กี่ยวกับการวิเคราะหผ์ลการสร้าง
ความร่วมมือร่วมใจเป็นทมีเพื่อแกป้ัญหาแบบเป็นทมีของ
ผู้บริหารระดับกลางและคร ู

     

7 ข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีมเพื่อ
แก้ปัญหาร่วมกันของผู้บริหารระดบักลางและครูที่ผู้บริหาร
ระดับสูงเก็บไวไ้มไ่ด้ถูกน าไปวิเคราะห์ต่อ 

     

8 ผลการวิเคราะห์เกีย่วกับการสร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทมี
เพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของผูบ้ริหารระดับกลางและครูที่
ผู้บริหารระดับสูงท าการวิเคราะหไ์ม่ไดร้ับการรายงานให้ผู้ใด
ทราบ 

     

3.3) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

9 ผู้บริหารระดับสูงไม่มีแนวทางการเก็บข้อมูลการร่วมกันรับรู้
เป้าหมายของทีมเพื่อแก้ปญัหาร่วมกันของผู้บริหารระดับกลาง
และคร ู

     

10 ผู้บริหารระดับสูงไม่มคีวามรูเ้กี่ยวกับการวิเคราะหผ์ลการ
ร่วมกันรับรู้เป้าหมายของทีมเพื่อแก้ปัญหาแบบเป็นทีมของ
ผู้บริหารระดับกลางและคร ู

     

11 ข้อมูลเกี่ยวกับการร่วมกันรับรูเ้ป้าหมายของทีมเพื่อแก้ปัญหา
ร่วมกันของผู้บริหารระดับกลางและครูที่ผู้บริหารระดับสูงเก็บ
ไว้ไมไ่ด้ถูกน าไปวิเคราะหต์่อ 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

12 ผลการวิเคราะห์เกีย่วกับการร่วมกนัรับรู้เป้าหมายของทีมเพื่อ
แก้ปัญหาร่วมกันของผู้บริหารระดบักลางและครูที่ผู้บริหาร
ระดับสูงท าการวิเคราะหไ์มไ่ดร้ับการรายงานใหผู้้ใดทราบ 

     

3.4) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

13 ผู้บริหารระดับสูงไม่มีแนวทางการเก็บข้อมูลการสรา้ง
บรรยากาศเชิงบวกภายในทีมเพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของ
ผู้บริหารระดับกลางและคร ู

     

14 ผู้บริหารระดับสูงไม่มคีวามรูเ้กี่ยวกับการวิเคราะหผ์ลการ 
สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีมเพื่อแก้ปัญหาแบบเป็นทีม
ของผู้บริหารระดับกลางและคร ู

     

15 ข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีมเพื่อ
แก้ปัญหาร่วมกันของผู้บริหารระดบักลางและครูที่ผู้บริหาร
ระดับสูงเก็บไวไ้มไ่ด้ถูกน าไปวิเคราะห์ต่อ 

     

16 ผลการวิเคราะห์เกีย่วกับการสร้างบรรยากาศเชิงบวก 
ภายในทีมเพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของผู้บริหารระดับกลาง 
และครูทีผู่้บรหิารระดับสูงท าการวเิคราะห์ไมไ่ดร้ับการรายงาน
ให้ผู้ใดทราบ 

     

3.5) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการเสริมพลังอ านาจแก่ทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
17 ผู้บริหารระดับสูงไม่มีแนวทางการเก็บข้อมูลการเสริมพลัง

อ านาจแก่ทีมเพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของผู้บริหารระดับกลาง
และคร ู

     

18 ผู้บริหารระดับสูงไม่มคีวามรูเ้กี่ยวกับการวิเคราะหผ์ลการเสริม
พลังอ านาจแก่ทีมเพื่อแก้ปัญหาแบบเป็นทีมของผู้บริหาร
ระดับกลางและคร ู

     

19 ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมพลังอ านาจแก่ทีมเพื่อแก้ปัญหาร่วมกัน
ของผู้บริหารระดับกลางและครูทีผู่บ้ริหารระดับสูงเก็บไว้ไมไ่ด้
ถูกน าไปวิเคราะห์ต่อ 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

20 ผลการวิเคราะห์เกีย่วกับการเสรมิพลังอ านาจแก่ทีมเพื่อ
แก้ปัญหาร่วมกันของผู้บริหารระดบักลางและครูที่ผู้บริหาร
ระดับสูงท าการวิเคราะหไ์มไ่ดร้ับการรายงานใหผู้้ใดทราบ 

     

3.6) การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงด้านการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม  
เพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

21 ผู้บริหารระดับสูงไม่มีแนวทางการเก็บข้อมูลการสรา้งค่านิยม
ของการท างานเป็นทีมเพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของผู้บรหิาร
ระดับกลางและคร ู

     

22 ผู้บริหารระดับสูงไม่มคีวามรูเ้กี่ยวกับการวิเคราะหผ์ลการสร้าง
ค่านิยมของการท างานเป็นทีมเพื่อร่วมกันแก้ปัญหาแบบเป็น
ทีมของผู้บริหารระดับกลางและครู 

     

23 ข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีมเพื่อ
แก้ปัญหาร่วมกันของผู้บริหารระดบักลางและครูที่ผู้บริหาร
ระดับสูงเก็บไวไ้มไ่ด้ถูกน าไปวิเคราะห์ต่อ 

     

24 ผลการวิเคราะห์เกีย่วกับการสร้างค่านิยมของการท างาน 
เป็นทีมเพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของผูบ้ริหารระดับกลางและ 
ครูที่ผู้บรหิารระดับสูงท าการวิเคราะห์ไม่ไดร้ับการรายงาน 
ให้ผู้ใดทราบ 

     

 
ตอนที่  7 แบบสอบถามแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิง
สร้างสรรค์  
ค าชี้แจง โปรดเสนอแนะความคิดเห็นของท่านโดยการเติมค าตอบลงในช่องว่าง 
 1. ในขั้นการวางแผน ท่านคิดว่ามีแนวทางอย่างไรบ้างที่จะพัฒนาผู้บริหารระดับกลางให้มี
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 2. ในขั้นการน าแผนสู่การปฏิบัติ ท่านคิดว่ามีแนวทางอย่างไรบ้างที่จะพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางให้มีการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 3. ในขั้นการประเมินผล ท่านคิดว่ามีแนวทางอย่างไรบ้างที่จะพัฒนาผู้บริหารระดับกลางให้มี
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพ่ือส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค ์
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบประเมินเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 

แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง  

และแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 
ค าชี้แจง 
 1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 2. แบบประเมินนี้ ผู้วิจัยจัดท าขึ้นเพื่อประเมินความเหมาะสมของ และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทาง 
ซึ่งเป็นผลจากการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย (ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง และ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตาม
แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
 3. ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบประเมินแต่ละข้อที่ก าหนดให้ครบถ้วน และเมื่อท่าน 
ท าแบบประเมินเสร็จแล้วกรุณาติดต่อกลับท่ีเบอร์โทรของผู้วิจัย (087-497-3787) เพื่อให้ผู้วิจัยมารับคืนด้วยตนเอง 
ทั้งนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
       นายชุณวัฒน์  ปุงบางกระดี่ 
           นิสิตมหาบัณฑิตสาขาวิชาบริหารการศึกษา  
              ภาคนโยบาย การจดัการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 
                                                                             คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
โทรศัพท์ : 087-497-3787 
Email : shunnawat@nopparat.ac.th 
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แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ (ร่าง) แนวทาง 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื องหมาย  ลงในช่องว่างที ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑ์ในการ
เลือกตอบดังนี้ 
  5  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้มากที่สุด 
  4  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้มาก 
  3  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้ปานกลาง 
  2  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้น้อย 
  1  หมายถึง  มีความเหมาะสม / เป็นไปได้น้อยท่ีสุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
(ร่าง) แนวทางการแก้ปัญหาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหา
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารระดับกลาง 
1 1.1 ผู้บริหารควรรวบรวมข้อมูลที่

เ กี่ ย วข้ อ งกับปัญหาร่ วมกันกั บ
บุคลากร จากนั้นน ามาวิเคราะห์  
เพ่ือก าหนดงานของทีม 

          

2 1.2 ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศ
ข อ ง ค ว า ม คิ ด แ บ บ อ เ น ก นั ย 
ในทีมแก้ปัญหา 

          

3 1.3 ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้
สมาชิกในทีมโดยใช้ความรู้  ทักษะ 
และความสามารถของบุคลากรเป็น
เกณฑ ์

          

4 1.4 ผู้บริหารควรก าหนดหลักเกณฑ์ 
หรือข้อตกลงในการท างานร่วมกัน
กับบุคลากร และตัดสินใจร่วมกัน
โดยใช้ฉันทามติ 
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ข้อ ข้อค าถาม ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5 ผู้บริหารควรเปิดรับความคิดเห็น
จ ากสมาชิ กทุ กคน ในที ม  แล ะ
สนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วม
ในการแก้ปัญหาตามศักยภาพ 
 

          

6 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากร
มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น 
เ พ่ื อห าทา ง แก้ ไ ข ปั ญห า  ห รื อ
ตัดสินใจ บนพื้นฐานของข้อมูล และ 
ความเป็นจริง 

          

7 ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมี
การพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

          

8 ผู้บริหารควรด า เนินงานโดยให้
ค ว า ม ส า คั ญ กั บ เ ป้ า ห ม า ย 
ของทีมเสมอ 

          

9 ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจกับความ
คิ ด เ ห็ น  แ ล ะ ค ว า ม ทุ่ ม เ ท 
ของสมาชิกท่ีท าเพ่ือทีม 

          

10 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากร
เสนอชื่อบุคคลที่เขาเชื่อใจ 
ที่จะให้เข้าร่วมงานกับทีม 
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ข้อ ข้อค าถาม ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
(ร่าง) แนวทางการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางตามแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงเพื่อส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 

การวางแผน 
1 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับ

ผู้บริหารระดับสูงก าหนดกลยุทธ์
หลักขององค์กรให้ใช้การท างานเป็น
ทีมเป็นหลักในการแก้ปัญหา 

          

2 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับ
ผู้บริหารระดับสูงรับผิดชอบเป็นพ่ี
เลี้ยงให้ค าปรึกษาแก่ทีมแก้ปัญหา 

          

3 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับ
ผู้บริหารระดับสูงในการออกแบบ
ระบบบริหารบุคคลในด้านการสรร
หา รักษา และพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ เพ่ือให้สอดคล้องกับรูปแบบ
การท างานเป็นทีม 

          

4 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับ
ผู้ บริ หารระดับสู งก าหนดเวลา
จัดการประชุมระดมสมองเพ่ือรวม
ทีมวิเคราะห์ปัญหา และน าสู่การ
แก้ไขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม 

          

5 ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบ
การวิเคราะห์ข้อมูลความรู้  ทักษะ 
และความสามารถของบุคลากรให้
สอดคล้ อ งกั บรู ปแบบของการ
แก้ปัญหาของทีม 
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ข้อ ข้อค าถาม ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
6 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับ

ผู้บริหารระดับสูงก าหนดกลยุทธ์
หลักขององค์กรให้ใช้การท างานเป็น
ทีมเป็นหลักในการแก้ปัญหา 

          

7 ผู้บริหารระดับกลางควรออกแบบ
กระบวนการแก้ปัญหาให้สอดคล้อง
กับสภาพบริบท และทรัพยากรของ
องค์กร 

          

การน าแผนสู่การปฏิบัติ 

8 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมกับ
ผู้บริหารระดับสูงมอบหมายภารกิจ
การแก้ปัญหาแก่บุคลากรเป็นทีม
ตามแนวทางการบริหารงานแบบ
กระจายอ านาจ 

          

9 ผู้บริหารระดับกลางควรจัดสรร
ทรัพยากรในการแก้ปัญหา ทั้งที่เป็น
ตัวเงิน และไม่ เป็นตัวเงินแก่ทีม
อย่างเพียงพอ 

          

10 ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมาย
ให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น 
และใช้มติส่วนใหญ่หาข้อสรุปของ
การประชุม 

          

11 ผู้บริหารระดับกลางควรมอบหมาย
ให้ทีมจั ดการประชุ ม  และแจ้ ง
ภารกิจต่อฝ่ายบริหาร  โดยเปิด
โอกาสให้ทีมแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับวิธีการแก้ปัญหาอย่างอิสระ 
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ข้อ ข้อค าถาม ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การประเมินผล 

12 ผู้บริหารระดับกลางควรเปิดโอกาส
ให้ทุกส่วนงานมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการแก้ปัญหาของทีม 
เพ่ือเก็บข้อมูลอย่างรอบด้าน และ
ร่วมรับผิดชอบผลการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

          

13 ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวม
ข้อมูล สรุปผลการแก้ปัญหาของทีม 
และน าผลมาประชุมกับทีมงาน เพ่ือ
วิเคราะห์จุดอ่อน เสริมจุดแข็ง และ
ชี้ แ น ะ แ น ว ท า ง ก า ร พั ฒ น า ที่
สร้างสรรค ์

          

14 ผู้บริหารระดับกลางควรร่วมประชุม 
รั บ ฟั ง  แ ล ะ วิ เ ค ร า ะ ห์ ผ ล ก า ร
แก้ปัญหาร่วมกับบุคลากร และน า
ผลการวิเคราะห์สู่การพัฒนา และ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

          

15 ผู้บริหารระดับกลางควรรวบรวม
ความคิดเห็นของสมาชิกทีมเกี่ยวกับ
ผลการน าทีมแก้ปัญหาของตนเอง 
และน ามาพัฒนา ปรับปรุ งการ
ท างานของตน 
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ข้อ ข้อค าถาม ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

16 ผู้บริหารระดับกลางควรใช้แบบเก็บ
ข้อมูล และวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่ให้
บุ ค ล า ก ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร
ประเมินผลการแก้ปัญหาของทีม
ของตน 

          

17 ผู้บริหารระดับกลางควรน าผลการ
แก้ ปั ญห า ในอดี ต มา วิ เ ค ร าะห์
เปรียบเทียบกับปัญหาในปัจจุบัน
เพ่ือวางแนวทางการป้องกันปัญหาที่
อาจเกิดข้ึนอีกในอนาคต 

          

18 ผู้บริหารระดับกลางควรเก็บข้อมูล
การแก้ปัญหาทั้งจากบุคลากร และ
ผู้บริหาร เพ่ือเสนอแนวทางการ
พัฒนาประสิทธิภาพของการท างาน
เป็นทีมโดยรวม 
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ภาคผนวก ค  
ตัวอย่างหนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัย 

 1) หนังสือขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจกรอบแนวคิด และตรวจเครื่องมือวิจัย 
 2) หนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัย 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นายชุณวัฒน์ ปุงบางกระดี่ เกิดเมื่อวันที่ 5 ตุลาคม พ.ศ.2534 ที่จังหวัดกรุงเทพมหา
นคร ส าเร็จการศึกษาหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาการแนะแนว คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อปีการศึกษา 2556 และเข้าศึกษาต่อ ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ในสาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะ
ครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปีการศึกษา 2557 

ประสบการณ์การท างาน หลังจากจบการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา จึงเข้าท างานเป็น
ครูผู้สอนที่โรงเรียนนพรัตน์พัฒนศาสตร์จนถึงปัจจุบัน 
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