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Abstract
This study was documentary research. The purposes of this research were 1) to study the

conceptual framework of Guidelines for The Development of Middle-level School Administrators;
2) to study the conceptual framework of High Performance Teamwork; and 3) to study the conceptual
framework of Creative Problem Solving Skills. A documentary synthesis method was used. The research
instrument included relevant records. Data were analyzed by content analysis and frequency tables
from 13 documentaries.

The finding were as follows: 1) The conceptual framework of Guidelines for The
Development of Middle-level School Administrators composed of three stages as follows: 1.1) planning,
1.2) implementation and, 1.3) evaluation; 2) the conceptual framework of High Performance Teamwork
composed of six team characteristics as follows: 2.1) focus on collective performance, 2.2) build
collaboration out of conflict, 2.3) keep the team focused and informed on its goals, 2.4) create a
positive culture, 2.5) empower your team and, 2.6) model your own values; and 3) The conceptual
framework of Creative Problem Solving Skills was composed of four main stages as follows: 3.1)
understand the challenge, 3.2) generating ideas, 3.3) preparing for action, and 3.4) planning your
approach with eight specific stages as follows: 4.1) constructing opportunities, 4.2) exploring data , 4.3)
framing problems, 4.4) generating ideas, 4.5) developing solutions, 4.6) building acceptance, 4.7)
appraising tasks, and 4.8) designing process.

คําสําคัญ: แนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง/การทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง/ การแกปญหาเชิง
สรางสรรค/ โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร
KEYWORDS: GUIDELINES FOR THE DEVELOPMENT OF MIDDLE-LEVEL SCHOOL
ADMINISTRATORS/ HIGH PERFORMANCE TEAMWORK/ CREATIVE PROBLEM SOLVING SKILLS/
PRIVATE SCHOOLS IN BANGKOK

บทนํา
ความกาวหนาอยางรวดเร็วทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี ทําใหสังคมโลกกําลังผันเขาสูสังคม

ท่ีเปนระบบเศรษฐกิจฐานความรู โลกเขาสูยุคของการขับเคลื่อนองคกรดวยความรู และนวัตกรรม ซึ่งมีคา
ยิ่งกวาทุนทางกายภาพ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2552) การเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา และไมมีใครหลีก
หนีได จากมนุษยสมัยยุคหิน กอเกิดการรวมตัวเปนชุมชน พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน เกิดเปนชุมชน การ
ปกครอง กฎหมาย สิ่งเหลานี้ลวนเปนผลมาจาก “ความคิด” ซึ่งเปนสิ่งท่ีมนุษยมีความแตกตางจากสิ่งมีชีวิต
ประเภทอ่ืน ความคิดชวยใหมนุษยผานพนปญหา และอุปสรรคในชีวิต และความคิดนั้นจะตองเปนความคิดท่ีมี
ความสรางสรรค กอเกิดสิ่งใหม ในทางกลับกันความคิดในทางลบ เชนการทําลาย ยอมไมจัดอยูในความคิด
สรางสรรค ซึ่งความคิดสรางสรรคเปนการเปลี่ยนจากสิ่งเกาไปสูสิ่งใหม เปลี่ยนแปลงจากสิ่งท่ีมีอยูเดิมให
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สามารถนําไปใชประโยชนไดเหมาะสมกวาท่ีเปนในปจจุบัน โดยเปนการใชความสามารถในการคิด และ
ความสามารถในการสรางสรรค อันจะนํามาซึ่งความสุข และความพึงพอใจของบุคคล (Kirby & Goodpaster,
2007; Isaksen, Dorval & Treffinger, 2011; ชาญณรงค พรรุงโรจน, 2546; สุรชัย รดาการ, 2555)
ความคิดสรางสรรคนั้นมีบทบาทตอมนุษยมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน ท้ังในมิติของอุตสาหกรรม ธุรกิจ ศิลปะ
การศึกษา วิศวกรรม และอ่ืน ๆ อีกมากมาย (Zhu, Nagalingam & Hsu, 2011) ผูท่ีมีความคิดสรางสรรคนั้น
จะกอใหเกิดประโยชนใน 4 ระดับ ตั้งแตระดับปจเจกบุคคล ระดับองคกร ระดับประเทศชาติ และสูงสุดคือ
ระดับมวลมนุษยชาติ (ชาญณรงค พรรุงโรจน, 2546) ความคิดสรางสรรคนั้นเปนปจจัยพ้ืนฐานของความเจริญ
งอกงามขององคการ (Robbins, 1987) นักบริหารท่ีดีจึงตองมีความคิดสรางสรรค และรูจักวิธีการบริหาร
ความคิดสรางสรรคใหเกิดข้ึนในองคกรใหได รวมถึงไมเกรงกลัวตอการเปลี่ยนแปลง (ศิริพงษ เศาภายน. 2553)
สอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษาท่ีชี้ใหเห็นถึงแนวดําเนินงานของผูบริหารการศึกษาท่ี
จะตองปฏิบัติงานใหเกิดผลดีตอสวนรวม มีการรวมคิด รวมวางแผน และรวมปฏิบัติกับชุมชนอยางเต็ม
ความสามารถ พรอมท้ังตองเปนผูท่ียอมรับความสามารถ รับฟงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดใช
ความสามารถของตนอยางเต็มศักยภาพ เพ่ือเสริมสรางบรรยากาศของความรวมมือ อันจะนําไปสูการยอมรับ
และศรัทธาอยางภาคภูมิใจ ซึ่งเปนบรรยากาศท่ีชวยสงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมซึ่งจะสงผลโดยตรงตอ
ความสําเร็จขององคกร (ศิริพงษ เศาภายน, 2553) ประกอบกับผูบริหารจะตองแกไขปญหาการทํางานใหแกครู
และบุคลากรในสถานศึกษาได ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการแกปญหา และความคิดสรางสรรคของ
ผูบริหารท่ีจะตองสราง และปฏิบัติใหเกิดข้ึนในองคกร (คุรุสภา, 2556)

การดําเนินงานของโรงเรียนใหบรรลุผลสําเร็จนั้นจะตองอาศัยการทํางานรวมกันของบุคลากร
ในองคกรผานการประสานงาน และการปฏิบัติงานรวมกัน ซึ่งกอใหเกิดผลงานท่ีดีกวาการทํางานคนเดียว
(วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์, 2549; วีระยุทธ ชาตะกาญจน, 2556; Woodcock, 1993; Donnellon, 2006)
ทรัพยากรบุคคลในองคกรจึงมีความสําคัญอยางมากตอผลผลิตขององคกร (Robbins, 1987) สอดคลองกับ
รูปแบบของการทํางานเปนทีม ซึ่งการทํางานเปนทีมนั้นมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีการบริหารแบบ
มนุษยสัมพันธท่ีเริ่มข้ึนในป ค.ศ.1930 ผูริเริ่มพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีการบริหารแบบมนุษยสัมพันธคือ
Mary Parker Follett (อางถึงใน ศิริพงษ เศาภายน, 2553) บนพ้ืนฐานความเชื่อท่ีวา การจัดการกับปญหาใน
องคกรนั้นตองมีพ้ืนฐานมาจากการพัฒนาบุคคลใหมีความยืดหยุน ซึ่งจะกอใหเกิดรูปแบบขององคกรแบบอรูป
นัย (informal organization) ซึ่งสามารถนํามาประยุกตใชในการบริหารงานโรงเรียนได แนวคิดดังกลาวมี
พ้ืนฐานมาจากการศึกษาฮอวทอรน (Hawthorne studies) ซึ่งพบวาเครือขายทางสังคมสงผลตอผลผลิต
มากกวาการใหรางวัล การใหพักผอน หรือปจจัยทางกายภาพตาง ๆ (ศิริพงษ เศาภายน, 2553) ท้ังนี้การ
ทํางานเปนทีมในองคกรนั้นจะสงผลใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน และเกิดเปนทางออกของปญหาท่ี
สรางสรรค (Donnellon, 2006; Luecke, 2004) ในทางกลับกันกระบวนการแกปญหาเชิงสรางสรรคนั้น
สามารถชวยใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ และชวยสงเสริมใหเกิดบรรยากาศเชิงสรางสรรคใน
การทํางาน (Isaksen, 2008; Treffinger, Isaksen & Dorval, 2010) จึงสามารถสรุปไดวา ประสิทธิผลของ
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องคกรนั้นข้ึนอยูกับสัมพันธภาพ แรงจูงใจ ความคิดสรางสรรค บรรยากาศในองคกร และการมีสวนรวมในการ
ทํางานของบุคลากรในองคกร สอดคลองกับรูปแบบของการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง และการแกปญหา
เชิงสรางสรรค

การวิวัฒนาการของสังคม ความเปนสหวิทยาการ รวมถึงวิวัฒนาการทางธรรมชาติ สงผลใหปญหา
ตาง ๆ ในชีวิตประจําวันมีความซับซอนมากข้ึน ซึ่งกอใหเกิดความจําเปนในการรวมตัวของบุคคล (Tuckman,
อางถึงใน Fogler & LeBlance, 2012) การแกปญหาจึงเปนกิจวัตรของบุคคล และกลุมบุคคล เปนพฤติกรรม
ของการแสวงหาคําตอบ หรือการอธิบายสิ่งท่ีเราไมเคยเขาใจมากอน ซึ่งการแกปญหาสวนใหญจะอยูบน
พ้ืนฐานของความชํานาญ หรือประสบการณของบุคคล (Isaksen, Dorval & Treffinger, 2011) ทักษะการ
แกปญหาจึงเปนทักษะท่ีจําเปนตอการเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ (Northouse, 2009) ซึ่งจะสงผลใหประสบ
ผลสําเร็จในการสรางนวัตกรรม กอใหเกิดความเจริญงอกงามขององคกร โดยการนําความคิดสรางสรรคมา
ผสมผสานในการแกปญหานั้นจะชวยใหบุคคลสามารถใชความรู และทักษะท่ีมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนมาก
ยิ่งข้ึน รากฐานของการแกปญหาเชิงสรางสรรคนั้นมาจากการคนพบของ Alex Osborn ในป 1953
จากประวัติศาสตรของการแกปญหาเชิงสรางสรรคนั้นพบวา ตลอดระยะเวลา ท่ีผานมาไดเกิดความพยายาม
ในการพัฒนา ปรับปรุงแนวคิดอยางตอเนื่อง มีการพัฒนาโครงสรางของแนวคิดใหสามารถปรับใชเขากับองคกร
และยุคสมัยใหมากท่ีสุดเพ่ือตอบสนองตอปญหาท่ีองคกรตองเผชิญ ซึ่งในปจจุบันแนวคิดการแกปญหาเชิง
สรางสรรคไดพัฒนามาจนถึงรุนท่ี 6.1TM (1994-ปจจุบัน) (Isaksen, Dorval & Treffinger, 2011) และเม่ือนํา
การแกปญหาเชิงสรางสรรคมาประยุกตใชในระดับกลุม การแกปญหาเชิงสรางสรรคจะสอดคลองกับการ
ทํางานเปนทีม และกอใหเกิดการประสานความรวมมือ (Treffinger, Isaksen & Dorval, 2010)

การทํางานเปนทีม และการแกปญหาเชิงสรางสรรคนั้นมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด มีการศึกษา
ถึงความสัมพันธ และผลของเครื่องมือท่ีใชสําหรับการปฏิบัติ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
พบวา ผูนําในองคกรนั้นมีอิทธิพลท้ังทางตรง และทางออมตอความสามารถในการแกปญหาเชิงสรางสรรคของ
บุคลากร (Carmeli, Gelbard & Palmon, 2013) ท้ังนี้ ขนาดของทีม ความรวมมือของทีม และผลผลิตของ
ทีมมีความสัมพันธทางบวกกับการแกปญหารวมกันของทีม (Robert, 1978) ตอมาไดมีการพัฒนาแนวคิด และ
เครื่องมือตาง ๆ ท่ีเปนเครื่องสนับสนุนการแกปญหาของทีม เครื่องมือท่ีเปนท่ีรูจัก และนิยมใชกันมากท่ีสุดก็คือ
การระดมสมอง (brainstorming) ซึ่งเปนการสงผานความคิดโดยผานการกระตุนจากสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุม
ชวยสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคท่ีสูงข้ึน เกิดเปนความคิดท่ีแปลกใหม (Kirby & Goodpaster, 2007;
Fogler & LeBlance, 2012; Osborn, อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 2545; ศิริพงษ เศาภายน, 2553)
สอดคลองกับการศึกษาของ Adánez (2005) ท่ีไดทําการศึกษาความสัมพันธเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพของ
ความคิด ผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธกันในระดับสูงระหวางปริมาณ และคุณภาพของความคิด
ซึ่งหมายถึง ยิ่งสามารถผลิตจํานวนความคิดในการแกปญหาไดมากเทาใดก็จะกอใหเกิดคุณภาพของความคิด
มากข้ึนเทานั้น ความสําคัญของผลการวิจัยนี้จะเปนการสนับสนุนทฤษฎีของ Alex Osborn เก่ียวกับการใชการ
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ระดมสมอง (brainstorming) ในการแกปญหาปลายเปดท่ีบุคคล หรือกลุมบุคคลตองเผชิญในชีวิตประจําวัน
รวมถึงการแกปญหาภายในองคกร

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการทํางานเปนทีมพบวา โรงเรียนเอกชนขาดการจัด
กิจกรรมเพ่ือพัฒนา และสรางความสัมพันธในองคกรเก่ียวกับการทํางานเปนทีม (พอใจ ปตตะพงศ, 2547)
สงผลใหผูนําทีมในโรงเรียนเอกชนขาดการเสริมสรางขวัญกําลังใจแกครู ขาดการวินิจฉัยปญหาท่ีชัดเจนและ
รวดเร็ว และขาดการรับฟงขอมูลจากผูเก่ียวของในการแกปญหา ในองคประกอบดานสมาชิกทีม พบปญหา
มากท่ีสุดในดานการประสานงานกันในการปฏิบัติหนาท่ี ขาดความคิดสรางสรรคในการทํางาน มักมองปญหา
เพียงดานเดียว และขาดความชํานาญในวิชาท่ีสอน ประกอบกับขาดระบบการประสานงานท่ีดี และขาดความ
เชื่อม่ันในความสามารถของเพ่ือนรวมงาน และองคประกอบในดานการจัดการทีมพบปญหาวา ครูไมไดมีสวน
รวมในการกําหนดวัตถุประสงคในระดับโรงเรียน (อัยนา เพ็ชรทองคํา, 2545) ซึ่งสอดคลองกับสภาพปญหา
ของครูในโรงเรียนเอกชนท่ีขาดความสนใจในการแสวงหาความรู จึงเปนเหตุผลใหผูบริหารระดับสูง หรือ
ระดับกลางไมใหความสําคัญกับความสามารถของครูโรงเรียนเอกชน (ปอส ไกรวิญญ, 2557) โดยพบวาปจจัยท่ี
สนับสนุน และชวยเพ่ิมสมรรถนะของทีมได ประกอบดวย ความสามารถของสมาชิกในทีม และรูปแบบการ
บริหารทีม สําหรับรูปแบบภาวะผูนําท่ีสนับสนุนสมรรถนะของทีมไดแก ภาวะผูนําแบบพิเศษ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบกระจายอํานาจ (Stewart, 2006) และจากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความ
สรางสรรคของโรงเรียนเอกชนระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของกลุมโรงเรียนท่ัวไปคือ ความคิดสรางสรรคของ
ผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร บรรยากาศ และสภาพแวดลอมของงาน และวัฒนธรรมการเรียนรู (ชลกร
ตันประภัสร, 2553) จากขอมูลขางตนชี้ใหเห็นถึงความออนแอของรูปแบบการทํางานเปนทีมในโรงเรียนเอกชน
โดยเฉพาะอยางยิ่งในโรงเรียนเอกชนขนาดกลาง และขนาดใหญ ท่ีตองอาศัยบุคลากรทางการศึกษาจํานวน
มากในการทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร ในขณะเดียวกันก็เปนการชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของ
บทบาทความเปนผูนําในการสงเสริมใหองคกร หรือบุคลากรในโรงเรียนเกิดการทํางานอยางสรางสรรค และ
มีการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงในองคกร

รูปแบบการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง และการแกปญหาเชิงสรางสรรคในโรงเรียนเอกชนเปน
ประเด็นท่ีมีความสําคัญซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานภายในโรงเรียนโดยตรง ซึ่งจากการศึกษา
โครงสรางการบริหารพบวา ผูบริหารระดับกลาง (Middle line) ของโรงเรียนเอกชน ไดแก รองผูอํานวยการ
หรือหัวหนากลุมสาระ เปนสวนบริหารท่ีมีความใกลชิดท้ังกับฝายบริหาร และฝายปฏิบัติการ ซึ่งมีอิทธิพล
โดยตรงตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร (Mintzberg, 1989; Williams, 20014) และจากแนวคิดท่ีวา
ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดในองคกร (Robbins, 1987) ดังนั้น การพัฒนาผูบริหารระดับกลาง
ใหมีรูปแบบการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง และมีการแกปญหาเชิงสรางสรรค จะกอใหเกิดประสิทธิภาพใน
การทํางานของบุคลากรทางการศึกษาในระยะยาว ท้ังนี้เปนหนาท่ีของผูนําท่ีมีบทบาทในการวางระบบการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ รูจักการควบคุมปจจัยตาง ๆ ในองคกร และนําเครื่องมือตาง ๆ มาใชอยางเหมาะสม
(Wing, 2005)
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จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา การทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง และการแกปญหา
เชิงสรางสรรคในโรงเรียนเอกชนเปนประเด็นสําคัญท่ีจะตองเรงศึกษา และพัฒนาใหเปนรูปธรรม โดยผาน
กระบวนการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง การวิจัยครั้งนี้จึงเปนการศึกษากรอบแนวคิดการพัฒนาผูบริหาร
ระดับกลาง กรอบแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง และกรอบแนวคิดการแกปญหาเชิงสรางสรรค
ซึ่งผลการศึกษาท่ีไดจะเปนแนวทางในการพัฒนาแนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือสงเสริมการแกปญหาเชิงสรางสรรค ซึ่งจะ
เปนขอมูลสําหรับผูท่ีมีความเก่ียวของกับบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา
ผูบริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร และยกระดับการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ

วัตถุประสงค
1. เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดแนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง
2. เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง
3. เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดการแกปญหาเชิงสรางสรรค

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยนี้เปนการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยมีวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้

ข้ันตอนท่ี 1 ออกแบบเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาขอมูล โดยใชเปนแบบวิเคราะหเนื้อหา
โดยแบงเครื่องมือออกเปน 3 ตอน ไดแก

ตอนท่ี 1 แบบวิเคราะหกรอบแนวคิดแนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง
ตอนท่ี 2 แบบวิเคราะหกรอบแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง
ตอนท่ี 3 แบบวิเคราะหกรอบแนวคิดการแกปญหาเชิงสรางสรรค

ข้ันตอนท่ี 2 ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของกับกรอบแนวคิด ดังนี้
1) เอกสารท่ีเก่ียวของกับแนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง ไดแก

1.1) การพัฒนาผูนํา (Yukl, 2006)
1.2) โครงสรางการบริหาร (Mintzberg, 1989; Williams, 20014; Gareth,
Jennifer & Charles, 2000; นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ, 2539)
1.3) กระบวนการบริหาร POCCC (Fayol, อางถึงใน Sheldrake, 2003)
1.4) กระบวนการบริหาร PDCA (Deming, อางถึงใน Imai, 1986)
1.5) กระบวนการบริหาร POSDCoRB (Gulick, อางถึงใน วันชัย มีชาต,ิ 2550)
1.6) กระบวนการบริหารตามแนวคิดของ Kreitner (Kreitner, 1989)
1.7) กระบวนการบริหารองคการ POLC (Griffin, 2008)
1.8) กระบวนการบริหารแบบ Kaizen (กัลยาณี สูงสมบัติ, อางถึงใน โชติ บดีรัฐ, 2558)
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2) เอกสารท่ีเก่ียวของกับการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง ไดแก
2.1) คุณลักษณะของทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 6 ประการ ตามแนวคิดของ Donnellon
(Donnellon, 2006)
2.2) คุณลักษณะของทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 18 ประการ ตามแนวคิดของ Wheelan
(Wheelan, 2013)

3) เอกสารท่ีเก่ียวของกับการแกปญหาเชิงสรางสรรค ไดแก
3.1) วิวัฒนาการของการแกปญหาเชิงสรางสรรค (Isaksen & Treffinger, 2004;
Treffinger & Isaksen, 2005; Alexander, 2007)
3.2 ข้ันตอนการแกปญหาเชิงสรางสรรคโดยใชไอเดียของกลุมแบบทากาฮาชิ (ทากาฮาชิ
มาโกโตะ, 2551)
3.3) กรอบแนวคิดของการแกปญหาเชิงสรางสรรค CPS Version 6.1TM ตามแนวคิดของ
Isaksen, Dorval and Treffinger (Isaksen, Dorval & Treffinger, 2011)

ข้ันตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการศึกษาเอกสาร โดยใชการวิเคราะห และสังเคราะหขอมูล
เชิงคุณภาพดวยการวิเคราะหเนื้อหา และวิเคราะหความถ่ี โดยเลือกใชใหเหมาะสมกับลักษณะของเอกสาร

ผลการวิจัย
จากการวิจัยครั้งนี้ ไดนําเสนอผลการวิจัยออกเปน 3 ตอน ดังนี้
ตอนท่ี 1 กรอบแนวคิดแนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง
กรอบแนวคิดแนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง ประกอบดวยการพัฒนาผูบริหาร 3 ข้ันตอน

ไดแก 1) การวางแผน (planning) 2) การนําแผนสูการปฏิบัติ (implementation) และ 3) การประเมินผล
(evaluation) ซึ่งไดมาจากการสังเคราะหแนวคิดเก่ียวกับการบริหารจากนักวิชาการจํานวน 6 ทาน
ซึ่งเปนแนวคิดท่ีไดรับการยอมรับ และมีการนํามาประยุกตใชจนถึงปจจุบัน ซึ่งเม่ือนําแนวคิดการบริหารจาก
นักวิชาการท้ัง 6 ทานมาวิเคราะหเนื้อหา และวิเคราะหความถ่ี พบวามีความสอดคลอง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกันใน 3 ข้ันตอน ดังตาราง 1
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ตาราง 1 ตารางสังเคราะหแนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง

ท่ี กระบวนการบริหาร

นักวิชาการ

Fa
yo

l(1
91

6)

De
mi

ng
(19

82
)

Gu
lic

k(
19

87
)

Kre
itn

er
(19

89
)

Gr
iffi

n(
20

08
)

กัล
ยา

ณี
สูง

สม
บัต

ิ(2
55

1)

1 การวางแผน (planning)
1.1 การวางแผน (planning) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓
1.2 การตัดสินใจ (decision making) ✓
1.3 การวางแผน และการออกแบบ (plan and

design)
✓

2 การนําแผนสูการปฏิบัติ (implementation)
2.1 การจัดองคการ (organizing) ✓ ✓ ✓ ✓
2.2 การบังคับบัญชา (commanding) ✓
2.3 การประสานงาน (coordinating) ✓ ✓
2.4 การปฏิบัติ (do) ✓
2.5 การจัดอัตรากําลัง (staffing) ✓ ✓
2.6 การชี้นํา (directing) ✓
2.7 การจัดงบประมาณ (budgeting) ✓
2.8 การสื่อสาร (communication) ✓
2.9 การจูงใจ (motivation) ✓

2.10 การนําองคการ (leading) ✓ ✓
2.11 การนําสูการปฏิบัติ (implement) ✓

3 การประเมินผล (evaluation)
3.1 การควบคุม (controlling) ✓ ✓ ✓
3.2 การตรวจสอบ (check) ✓
3.3 การปรับปรุง (act) ✓
3.4 การรายงาน (reporting) ✓
3.5 การประเมินผล (evaluate) ✓
3.6 การประเมินซ้ํา (assess/reassess) ✓
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จากตารางสามารถสรุปความสอดคลองของแนวคิดของนักวิชาการท้ัง 6 ทานได ดังนี้
1) การวางแผน (planning) มีแนวคิดท่ีสอดคลองกับข้ันการวางแผน ดังนี้

1.1) การวางแผน (planning) ตามแนวคิดของ Fayol (อางถึงใน Sheldrake, 2003)
Deming (อางถึงใน Imai, 1986) Gulick (อางถึงใน วันชัย มีชาติ, 2550) Kreitner (1989) และ Griffin
(2008)

1.2) การตัดสินใจ (Decision making) ตามแนวคิดของ Kreitner (1989)
1.3) การวางแผน และการออกแบบ (plan and design) ตามแนวคิดของกัลยาณี สูงสมบัติ

(อางถึงใน โชติ บดีรัฐ, 2558)
2) การนําแผนสูการปฏิบัติ (implementation) มีแนวคิดท่ีสอดคลองกับข้ันการนําแผนสูการ

ปฏิบัติ ดังนี้
2.1) การจัดองคการ (organizing) ตามแนวคิดของ Fayol (อางถึงใน Sheldrake, 2003)

Gulick (อางถึงใน วันชัย มีชาต,ิ 2550) Kreitner (1989) และ Griffin (2008)
2.2) การบังคับบัญชา (commanding) ตามแนวคิดของ Fayol (อางถึงใน Sheldrake,

2003)
2.3) การประสานงาน (coordinating) ตามแนวคิดของ Fayol (อางถึงใน Sheldrake,

2003) และ Gulick (อางถึงใน วันชัย มีชาต,ิ 2550)
2.4) การปฏิบัติ (do) ตามแนวคิดของ Deming (อางถึงใน Imai, 1986)
2.5) การจัดอัตรากําลัง (staffing) ตามแนวคิดของ Gulick (อางถึงใน วันชัย มีชาติ, 2550)

และ Kreitner (1989)
2.6) การชี้นํา (directing) ตามแนวคิดของ Gulick (อางถึงใน วันชัย มีชาต,ิ 2550)
2.7) การจัดงบประมาณ (budgeting) ตามแนวคิดของ Gulick (อางถึงใน วันชัย มีชาติ,

2550)
2.8) การสื่อสาร (communication) ตามแนวคิดของ Kreitner (1989)
2.9) การจูงใจ (motivation) ตามแนวคิดของ Kreitner (1989)
2.10) การนําองคการ (leading) ตามแนวคิดของ Kreitner (1989) และ Griffin (2008)
2.11) การนําสูการปฏิบัติ (implement) ตามแนวคิดของกัลยาณี สูงสมบัติ (อางถึงใน

โชติ บดีรัฐ, 2558)
3) การประเมินผล (evaluation) มีแนวคิดท่ีสอดคลองกับข้ันการประเมินผล ดังนี้

3.1) การควบคุม (controlling) ตามแนวคิดของ Fayol (อางถึงใน Sheldrake, 2003)
Kreitner (1989) และ Griffin (2008)

3.2) การตรวจสอบ (check) ตามแนวคิดของ Deming (อางถึงใน Imai, 1986)
3.3) การปรับปรุง (act) ตามแนวคิดของ Deming (อางถึงใน Imai, 1986)
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3.4) การรายงาน (reporting) ตามแนวคิดของ Gulick (อางถึงใน วันชัย มีชาต,ิ 2550)
3.5) การประเมินผล (evaluate) ตามแนวคิดของกัลยาณี สูงสมบัติ (อางถึงใน โชติ บดีรัฐ,

2558)
3.6) การประเมินซ้ํา (assess/reassess) ตามแนวคิดของกัลยาณี สูงสมบัติ (อางถึงใน

โชติ บดีรัฐ, 2558)
จากการวิเคราะหแนวคิดของนักวิชาการจํานวน 6 ทาน สามารถสรุปไดวา กระบวนการบริหาร

สามารถจัดกลุมของกระบวนการไดเปน 3 ข้ันตอน ไดแก การวางแผน (planning) การนําแผนสูการปฏิบัติ
(implementation) และการประเมินผล (evaluation) ซึ่งเปนกรอบการบริหารท่ีมีความยืดหยุนสูง
ครอบคลุมบริบทของการบริหาร สามารถนํามาประยุกตเปนกรอบแนวคิดการพัฒนาผูบริหารระดับกลางได

ตอนท่ี 2 กรอบแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง
กรอบแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง ประกอบดวยการทํางานเปนทีม 6 ลักษณะ ไดแก

1) ใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของทีม (focus on collective performance) 2) สรางความรวมมือ
และขจัดความขัดแยง (build collaboration out of conflict) 3) ใหความสําคัญ และตระหนักในเปาหมาย
(keep the team focused and informed on its goals) 4) สรางวัฒนธรรมเชิงบวก (creative a
positive culture) 5) เสริมพลังอํานาจแกทีม (empower your team) และ 6) เปนแบบอยางท่ีดี (model
your own values) ซึ่งไดมาจากการสังเคราะหแนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงจาก
นักวิชาการจํานวน 2 ทาน ซึ่งท้ัง 2 แนวคิดนั้นมีความสอดคลอง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยสามารถจัด
กลุมเปน 6 ประเด็นหลักตามแนวคิดของ Donnellon (2006) ดังนี้

1) ใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของทีม (focus on collective performance) สอดคลองกับ
แนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของ Wheelan (2013) ไดแก รูปแบบการสื่อสารเปดกวางใหสมาชิก
มีสวนรวม และกลุมยอยมีความกลมกลืนกับทีมโดยรวม

2) สรางความรวมมือ และขจัดความขัดแยง (build collaboration out of conflict) สอดคลองกับ
แนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของ Wheelan (2013) ไดแก สมาชิกในทีมเขาใจ และยอมรับ
บทบาทของตน อดทนตออุปสรรค และงานท่ียากลําบาก และทีมมีกลยุทธในการจัดการความขัดแยงท่ีมี
ประสิทธิภาพ

3) ใหความสําคัญ และตระหนักในเปาหมาย (keep the team focused and informed on its
goals) สอดคลองกับแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของ Wheelan (2013) ไดแกสมาชิกในทีม
เขาใจ และยอมรับเปาหมายของทีม อธิบายและถกเถียงปญหาท่ีตองไดรับการแกไข หรือตัดสินใจ ทีมใช
กลยุทธในการตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมนําเครื่องมือ และรูปแบบการตัดสินใจไปใช และประเมินผล
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4) สรางวัฒนธรรมเชิงบวก (creative a positive culture) สอดคลองกับแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ี
มีสมรรถนะสูงของ Wheelan (2013) ไดแก ทีมมีบรรทัดฐานท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพ คุณภาพ ความสําเร็จ
และนวัตกรรม ทีมมีการติดตอประสานงานกันสูงสุด

5) เสริมพลังอํานาจแกทีม (empower your team) สอดคลองกับแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมี
สมรรถนะสูงของ Wheelan (2013) ไดแก ภาระงานมีความเหมาะสมกับสมาชิกในทีมและทีม การมอบหมาย
งานสอดคลองกับความสามารถของสมาชิกในทีม ยอมรับขอเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ของทีม สมาชิกในทีมวางแผนเพ่ือหาทางแกไขปญหา หรือตัดสินใจ ทีมใชสมาชิกในทีมนอยท่ีสุดเพ่ือบรรลุ
เปาหมาย และทีมมีเวลาเพียงพอเพ่ือพัฒนาการทํางานและบรรลุเปาหมาย

6) เปนแบบอยางท่ีดี (model your own values) สอดคลองกับแนวคิดการทํางานเปนทีม
ท่ีมีสมรรถนะสูงของ Wheelan (2013) คือ รูปแบบของภาวะผูนําสอดคลองกับระดับการพัฒนาของทีม

จึงสามารถสรุปไดวา คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของ Donnellon
(2006) นั้น มีความครอบคลุมคุณลักษณะตามแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของ Wheelan
(2013) ในทุกประการ คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของ Donnellon
(2006) จึงมีความเหมาะสมท่ีจะใชเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง

ตอนท่ี 3 กรอบแนวคิดการแกปญหาเชิงสรางสรรค
กรอบแนวคิดการแกปญหาเชิงสรางสรรค ประกอบดวย 4 ข้ันตอนหลัก ไดแก 1) ทําความเขาใจถึง

ความทาทาย และโอกาส (understand the challenge) 2) กอเกิดความคิด (generating ideas)
3) เตรียมปฏิบัติการ (preparing for action) และ 4) วางแผนการทํางาน (planning your approach)
กับ 8 ข้ันตอนยอย ไดแก 1) สรางโอกาส (constructing opportunities) 2) คนควาขอมูล (exploring data)
3) ตีกรอบปญหา (framing problems) 4) กอเกิดความคิด (generating ideas) 5) พัฒนาวิธีการ
(developing solutions) 6) สรางการยอมรับ (building acceptance) 7) ประเมินภารกิจ (appraising
task) และ 8) ออกแบบกระบวนการ (designing process) ซึ่งจากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของพบวา แนวคิด
ของการแกปญหาเชิงสรางสรรคมีวิวัฒนาการอยางตอเนื่องตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพใน
การประยุกตใชในองคการ (Isaksen & Treffinger, 2005) การแกปญหาเชิงสรางสรรครุนท่ี 6.1
(CPS Version 6.1TM) เปนกระบวนการแกปญหาเชิงสรางสรรครุนลาสุดท่ีไดรับการพัฒนาข้ึน เปนการ
ปรับปรุงแนวคิดของการแกปญหาเชิงสรางสรรคใหเปนระบบ มีการปรับปรุงภาษาใหเปนธรรมชาติ ใชงานได
งาย และสามารถอธิบายได จิกการวิเคราะหเนื้อหา พบวา แนวคิดการแกปญหาเชิงสรางสรรครุนท่ี 6.1
มีความครอบคลุมองคประกอบของการแกปญหาเชิงสรางสรรคทุกแนวคิด ซึ่งจากการวิเคราะหความถ่ีพบวา
โดยเฉลี่ย องคประกอบของการแกปญหาเชิงสรางสรรครุนท่ี 6.1 ในเกือบทุกองคประกอบเปนองคประกอบ
ของการแกปญหาเชิงสรางสรรคท่ีมีความถ่ีขององคประกอบสูงสุด โดยสามารถเรียงลําดับองคประกอบยอย
ของการแกปญหาเชิงสรางสรรครุนท่ี 6.1 ท่ีมีความถ่ีสูงสุดไปจนถึงต่ําสุดไดดังนี้ ตีกรอบปญหา (framing
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problems) (f=7) พัฒนาวิธีการ (developing solutions) (f=7) กอเกิดความคิด (generating ideas) (f=6)
สรางการยอมรับ (building acceptance) (f=6) คนควาขอมูล (exploring data) (f=5) ประเมินภารกิจ
(appraising task) (f=2) สรางโอกาส (constructing opportunities) (f=1) และ ออกแบบกระบวนการ
(designing process) (f=1) ดังนั้น การแกปญหาเชิงสรางสรรครุนท่ี 6.1 จึงเปนรูปแบบท่ีเหมาะสําหรับนํามา
เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาการแกปญหาเชิงสรางสรรค

อภิปรายผล
จากผลการวิจัยพบวา
1) กรอบแนวคิดแนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง ประกอบดวย 3 ข้ันตอน ไดแก

1) การวางแผน (planning) 2) การนําแผนสูการปฏิบัติ (implementation) และ 3) การประเมินผล
(evaluation) จะเห็นไดวา แนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลางท้ัง 3 ข้ันตอน เปนแนวทางท่ีตองรวมกัน
ดําเนินการท้ังผูบริหารระดับสูง บุคลากรครู และตัวผูบริหารระดับกลาง โดยในข้ันการวางแผน (planning)
เปนกระบวนการกําหนดเปาหมายขององคการ และสรางกลยุทธเพ่ือบรรลุเปาหมาย (Mukherjee, 2009)
ซึ่งเปนหนาท่ีของผูบริหารระดับสูง ในการพิจารณาวาจะพัฒนาผูบริหารระดับกลางอยางไร เนื่องจากการ
พัฒนาผูบริหารระดับกลางจะเกิดข้ึนไดนั้น ตองเริ่มข้ึนจากการท่ีผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศน และเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรในองคกร รวมท้ังตระหนักวา ทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดในองคกรก็คือ
ทรัพยากรบุคคล (Robbins, 1987) ตอมาในข้ันการนําแผนสูการปฏิบัติ (implementation) เปนข้ันตอนท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอกระบวนการบริหาร เนื่องจากหากองคการมีการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพมากเพียงใด
แตหากขาดการนําแผนไปสูการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพแลว การปฏิบัติงานยอมยังขาดความสมบูรณ และไม
กอใหเกิดเปนผลงาน (อุทิศ ขาวเธียร, 2546) ท้ังนี้ ตองอาศัยความรวมมือจากผูบริหารระดับกลาง และ
บุคลากรครู ในการนําแผนท่ีวางไวมาปฏิบัติใหเกิดเปนรูปธรรม และสุดทายการประเมินผล (evaluation) เปน
การวัดความกาวหนา และประสิทธิภาพของงานโดยเปรียบเทียบจากแผนท่ีวางไว ซึ่งชวยใหสามารถตัดสินใจ
แนวทางการดําเนินงานตอไปได (Heagney, 2012) โดยจะตองอาศัยการประเมินอยางรอบดาน เพ่ือ
ประเมินผลของการพัฒนาผูบริหารระดับกลาง ซึ่งเปนหนาท่ีของบุคลากรทุกคนในองคกรท่ีจะตองมีสวนรวม
ดังนั้น การพัฒนาผูบริหารระดับกลางจะสําเร็จไดตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรทุกฝาย สอดคลองกับ
นิยามของการบริหาร คือ กระบวนการทํางานรวมกันของบุคคล โดยอาศัยกระบวนการวางแผน จัดองคการ
สั่งการ ควบคุม และดําเนินการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ (สัมมา รธนิธย,
2556)

2) กรอบแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง ประกอบดวยคุณลักษณะของการทํางานเปนทีม
6 ลักษณะ ไดแก 1) ใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของทีม (focus on collective performance)
2) สรางความรวมมือ และขจัดความขัดแยง (build collaboration out of conflict) 3) ใหความสําคัญ และ
ตระหนัก ในเปาหมาย (keep the team focused and informed on its goals) 4) สรางวัฒนธรรมเชิง
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บวก (creative a positive culture) 5) เสริมพลังอํานาจแกทีม (empower your team) และ
6) เปนแบบอยางท่ีดี (model your own values) จะเห็นไดวา ทุกคุณลักษณะของทีมท่ีมีสมรรถนะสูง
ไมสามารถปฏิบัติไดดวยคน ๆ เดียว สอดคลองกับรูปแบบของการทํางานเปนทีม ซึ่งเปนการรวมตัวของ
กลุมบุคคลท่ีมีเปาหมายรวมกัน ประสานงานกัน โดยรวมกันดึงศักยภาพสูงสุดของสมาชิกในทีมแตละคน
ออกมาเพ่ือดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบผลสําเร็จ (วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์, 2549) โดยทุก
คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงนั้นมีความสําคัญ และสงผลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ดังนี้ 1) การใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของทีม (focus on collective performance)
คือ การใหสมาชิกในทีมเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจของทีม สอดคลองกับแนวคิดท่ีวา ความสําเร็จของทีม
นั้นข้ึนอยูกับสมาชิกทุกคนในทีมเปนสําคัญ (วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์, 2549) 2) การสรางความรวมมือ และ
ขจัดความขัดแยง (build collaboration out of conflict) เปนการบริหารจัดการความขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึน
ภายในทีม สอดคลองกับบทบาทของผูนําทีมท่ีจะตองเปนผูจัดการความขัดแยง (conflict management)
คือ ผูนําทีมตองสามารถจัดการกับความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนระหวางสมาชิกในทีมได (Robbins, 1987) 3) การให
ความสําคัญ และตระหนัก ในเปาหมาย (keep the team focused and informed on its goals) คือ
การใหสมาชิกในทีมมีการพูดคุยถึงเปาหมายในการทํางานของทีมรวมกัน และรวมกันดําเนินงานตาม
วัตถุประสงคของทีมท่ีไดตั้งไว สอดคลองกับคุณลักษณะของผูนําในองคกรวาจะตองมีวิสัยทัศนชัดเจน (clear
vision) เพ่ือนําสมาชิกในองคกรใหไปสูเปาหมายได (ชัยวัฒน ชยางกูร, 2549) 4) การสรางวัฒนธรรมเชิงบวก
(creative a positive culture) คือ การสรางบรรยากาศในการทํางานของทีมท่ีสมาชิกคุนเคย และสบายใจใน
การทํางาน ซึ่งคุณลักษณะของผูนําท่ีเหมาะสมกับการทํางานเปนทีมจะตองสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน
เปนทีม (วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์, 2549) 5) การเสริมพลังอํานาจแกทีม (empower your team) คือ การ
เปดรับความคิดเห็นของสมาชิกในทีม และสนับสนุนใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการทํางาน สอดคลองกับ
คุณลักษณะของผูนําทีม ท่ีตองใหความใสใจกับความคิดเห็น และความทุมเทของสมาชิกท่ีทําเพ่ือทีม (Luecke,
2004) รวมถึงตองสนับสนุนทีม และสมาชิกทีม ในการทํางาน (Donnellon, 2006) และ 6) การเปน
แบบอยางท่ีดี (model your own values) คือ การปฏิบัติตนของผูนําทีมเพ่ือเปนแบบอยางท่ีดีของสมาชิกใน
ทีม ตั้งแตเริ่มจนจบการปฏิบัติงาน ซึ่งเม่ือสมาชิกกาวข้ึนเปนผูนําแลว ตองสามารถเปนตัวอยางท่ีดีใหแก
สมาชิกได และหลีกเลี่ยงการทําตามใจตนเอง (ชัยวัฒน ชยางกูร, 2549) ดังนั้น จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ี
จะตองสนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงข้ึนในโรงเรียน โดยเฉพาะอยางยิ่งในผูบริหาร
ระดับกลาง ท่ีมีหนาท่ีประสานงานระหวางผูบริหารระดับสูง และฝายปฏิบัติงานระดับลางขององคการ ซึ่งจะ
ชวยใหเกิดการทํางานไปในทิศทางเดียวกันระหวางฝายนโยบายกับฝายปฏิบัติการ (Mintzberg, 1989)

3) กรอบแนวคิดการแกปญหาเชิงสรางสรรค ประกอบดวย 4 ข้ันตอนหลัก ไดแก 1) ทําความเขาใจถึง
ความทาทาย และโอกาส (understand the challenge) 2) กอเกิดความคิด (generating ideas)
3) เตรียมปฏิบัติการ (preparing for action) และ 4) วางแผนการทํางาน (planning your approach)
กับ 8 ข้ันตอนยอย ไดแก 1) สรางโอกาส (constructing opportunities) 2) คนควาขอมูล (exploring data)
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3) ตีกรอบปญหา (framing problems) 4) กอเกิดความคิด (generating ideas) 5) พัฒนาวิธีการ
(developing solutions) 6) สรางการยอมรับ (building acceptance) 7) ประเมินภารกิจ (appraising
task) และ 8) ออกแบบกระบวนการ (designing process) จะเห็นไดวา กรอบแนวคิดการแกปญหา
เชิงสรางสรรคนี้เปนแนวคิดเก่ียวกับการแกปญหาเชิงสรางสรรคท่ีไดรับการพัฒนาข้ึนลาสุด (CPS Version
6.1TM) เปนการปรับปรุงแนวคิดใหเปนระบบ ปรับปรุงภาษาเก่ียวกับแนวคิดการแกปญหาเชิงสรางสรรคใหเปน
ธรรมชาติมากข้ึน ใชงานงาย และสามารถอธิบายได ซึ่งเปนรูปแบบท่ีเหมาะสําหรับระบบขององคกรในการ
ออกแบบ และพัฒนาผลลัพธขององคกร (Isaksen, Dorval & Treffinger, 2011) เปนกระบวนการท่ีชวยให
เกิดการใชความคิดสรางสรรค และการคิดอยางมีวิจารณญาณควบคูกันไป ซึ่งสามารถเกิดไดท้ังในระดับบุคคล
และในระดับกลุม (Isaksen, Dorval & Treffinger, 2011) ซึ่งการแกปญหาเชิงสรางสรรคทุกข้ันตอนตอง
อาศัยการทํางานเปนทีมในการดําเนินการ สอดคลองกับผลการศึกษาของ Robert (1978) พบวา ขนาดของ
ทีม ความรวมมือของทีม และผลผลิตของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับการแกปญหารวมกันของทีม ซึ่งผูนําใน
องคกรนั้นมีอิทธิพลท้ังทางตรง และทางออมตอความสามารถในการแกปญหาเชิงสรางสรรคของบุคลากร
(Carmeli, Gelbard & Palmon, 2013) ดังนั้น จึงมีความสําคัญอยางยิ่งท่ีองคกรทางการศึกษาจําเปนตอง
พัฒนาใหบุคลากรในองคกรมีรูปแบบของการคิดแกปญหาเชิงสรางสรรค อันจะเปนพ้ืนฐานของกระบวนการ
ทํางานภายในองคกร สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทํางาน ชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานท้ังใน
ระดับบุคคล และในระดับกลุม (Treffinger, 2007)

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1.1 ผูบริหารระดับสูงควรนําผลการวิจัยไปเปนกรอบในการพัฒนาบุคลากรในองคกรไดใน
หลายระดับ ตั้งแตระดับผูบังคับบัญชาจนถึงบุคลากรระดับปฏิบัติการ โดยรางเปนกลยุทธในการพัฒนา
บุคลากร ท้ังนี้ ตองอาศัยความตอเนื่องในการปฏิบัติจึงจะสามารถดําเนินการไดประสบผลสําเร็จ

1.2 ผูบริหารระดับสูงควรนํากรอบแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงไปปฏิบัติ
ซึ่งจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองคกร และดึงเอาศักยภาพท่ีดีท่ีสุดของสมาชิกแตละ
คนออกมาใชในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคของทีม

1.3 ผูบริหารระดับกลางควรนํารูปแบบของการแกปญหาเชิงสรางสรรคไปวางแผนให
บุคลากรในโรงเรียนดําเนินงานตามกรอบแนวคิดการแกปญหาเชิงสรางสรรค ซึ่งจะชวยใหเกิดการประสาน
ความรวมมือ เกิดเปนบรรยากาศเชิงสรางสรรค และเกิดเปนโครงสรางของการทํางานท่ีมีประสิทธิผล

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
2.1 ศึกษากลยุทธการพัฒนาผูบริหารระดับกลางของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ตามแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูงเพ่ือสงเสริมการแกปญหาเชิงสรางสรรค
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2.2 ศึกษาความพึงพอใจของการนําแนวทางการพัฒนาผูบริหารระดับกลางไปใช เพ่ือนํามา
เปนขอมูลในการพัฒนาคุณภาพของแนวทาง
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