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บทคัดย่อ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบ 2) พัฒนากิจกรรมในแต่ละ

องค์ประกอบ และ 3) ยืนยันกิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบของการสร้างทีมงานของผู้บริหารเพื่อ
พัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ประกอบด้วย ข้ันตอนที่ 1 
ศึกษาองค์ประกอบจากเอกสาร วรรณกรรม ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์เชิงลึกกบั
ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 10 คน ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ข้ันตอนที่ 2 วิเคราะห์องค์ประกอบโดยการ
วิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นกับผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนประเภทสามัญ จำนวน 349 คนซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .881 วิเคราะห์ข้อมูล โดย
ใช้โปรแกรมสำเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี 
ร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ 
ข้ันตอนที่ 3 พัฒนากิจกรรมโดยการสนทนากลุ่มเฉพาะกับผู้เช่ียวชาญ จำนวน 10 คน ข้ันตอนที่ 4 
ยืนยันกิจกรรมจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เช่ียวชาญ จำนวน 10 คน โดยใช้วิธีการลงมติของผู้ทรงคุณวุฒิ 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ และใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัย 
พบว่า 1) การสร้างทีมงานของผู้บรหิารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย มีทั้งหมด 
6 องค์ประกอบ ได้แก่ การพัฒนาทีมงานอย่างเป็นระบบ การประเมินผลและการปฏิบัติงาน การ
เสริมพลังอำนาจให้กับทีมงาน ความร่วมมือในการทำงาน กลยุทธ์ในการสร้างทีมงาน และการเลือก
บุคลากรให้เหมาะสมกับงาน 2) การพัฒนากิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบของการสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย มีทั้งหมด 6 กิจกรรม และ 3) ผลการ
ยืนยันกิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบของการสร้างทีมงานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียน
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เอกชนในประเทศไทย มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ความเป็นประโยชน์ และความถูกต้อง
ครอบคลุม 
 

คำสำคัญ: การสร้างทีมงานของผู้บริหาร, การพัฒนาศักยภาพ, โรงเรียนเอกชน 
 

Abstract 
This research article aims to 1) study the elements, 2) develop activities in 

each element, and 3) affirm activities in each element of the building team of 
administrators to develop the potential of private schools in Thailand. The research 
provided combined methods which consist of step one, study the documents 
composition, literature and theories review, relevant research and in-depth interviews 
with 10 key informants accompanied by content analysis. Step two analyze the 
elements by quantitative research approach thru questionnaire survey tools with 349 
private school administrators with a confidence value at .881. Alongside, the 
researcher used a statistic program for social science research along with frequency, 
percentage, arithmetic mean, standard deviation, and survey elemental analysis. Step 
three develop activities through a discussion group with 10 experts. Step 4 affirm the 
activities from 10 scholars and experts by the voting of experts accompanied by 
frequency, percentage and content analysis. The study found that 1) the building 
team of administrators to develop the potential of private schools in Thailand 
consists of 6 elements: systematic team development, evaluation and performance, 
empowering the team, cooperating team, building team strategies, and preference of 
personnel suitable with positions. 2) The development of activities in each element 
of the team building to develop the potential of private schools in Thailand contains 
6 activities. And 3) the results of assuring the activities in each element of the team 
building to develop the potential of the private schools in Thailand is suitable, 
possibility, benefit, and accuracy. 
 

Keywords: Building team of administrators, Potential development, Private Schools 
 
บทนำ 

ปัญหาของการจัดการศึกษาปัญหาหนึ่งมาจากปัจจัยด้านตัวผู้บริหารโรงเรียนเอง ทั้งนี้
เพราะผู ้บริหาร คือ สัญลักษณ์ขององค์กรต้องมีบทบาทสำคัญเป็นอย่างมากต่อการบริหาร
สถานศึกษา ในการพัฒนาให้เป็นสถานศึกษาให้มีคุณภาพน้ันจะต้องพัฒนาผูบ้รหิารให้มคีวามเปน็ผูท้ี่
มีศักยภาพที่ดีด้วย ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนเปน็กลไกสำคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
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โรงเรียนและพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ หรือมีความรู้ความสามารถเพื่อที่จะสามารถชี้นำและ
พัฒนาสังคมได้ หากผู ้บริหารโรงเรียนมีความสามารถสูงและเป็นผู ้นำวิชาชีพที ่ม ีสมรรถนะ  
มีความรู้ ความสามารถและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนมีจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดีจึงจะนำไปสู่การ
จัดการและบริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การทำงานเป็นทีม ทีมงานมี
ความสำคัญต่อการทำงานในองค์กรเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่ทีมงานของผู้บริหารจะช่วยทำให้
วัตถุประสงค์ของการทำงานบรรลุเป้าหมายเท่านั้น แต่ทีมงานของผู้บริหารยังเป็นส่วนประกอบที่
สำคัญของหน่วยงานนั้นอีกด้วย หน่วยงานมีความจำเป็นที่จะต้องสร้างทีมงานของผู้บริหารด้วย
เหตุผลต่อไปนี้คือ งานบางอย่างไม่สามารถทำสำเร็จเพียงคนเดียว หน่วยงานมีงานเร่งด่วนที่ต้องการ
ระดมบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลาที่กำหนด งานบางอย่างต้องอาศัยความรู้ความสามารถ
และความเชี่ยวชาญจากหลายฝ่าย งานบางอย่างเป็นงานที่มีหลายหน่วยงานรับผิดชอบ ต้องการ
ความร่วมมืออย่างจริงจังจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  เป็นงานที่ต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อ
แสวงหาแนวทาง วิธีการ และเป้าหมายใหม่ ๆ หน่วยงานต้องการสร้างบรรยากาศของความสามัคคี
ให้เกิดข้ึน การสร้างทีมงานของผูบ้รหิารที่มคุีณค่า เพื่อให้ผู้บริหาร ครู และบุคลากรในสถานศึกษาได้
ร่วมมือกันทำงานเป็นทีม การทำงานเป็นทีมมีความสำคัญต่อองค์กรทุกประเภท การทำงานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสิ่งสำคัญที่จะนำไปสู่การเจริญก้าวหน้าขององค์กรมีการร่วมมือของบุคคล
ในทีม ไม่ว่าจะเป็นการร่วมมือกับผู้บริหาร ผู้นำกลุ่ม หรือบุคคลในกลุ่มการกระทำนี้คือการทำงาน
เป็นทีม ซึ่งเป็นพื้นฐานที่สำคัญในการนำไปพัฒนาให้โรงเรียนสู่ความเป็นเลิศนั่นเอง จากเดิมนั้น
ผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถสูงสามารถที่จะประสบความสำเร็จในหน้าที่การงานได้อย่างไม่ยาก 
แต่ในปัจจุบันผู้บริหารจะเก่งเพียงคนเดียวไม่ได้จึงต้องอาศัยผู้ร่วมงาน กลุ่มคนทำงานที่มีความเข้าใจ
มาทำงานร่วมกันเพื่อให้บรรลุตามเป้าประสงค์หากผูบ้รหิารและทีมงานของผูบ้ริหารมคีวามเข้าใจกนั
ทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพก็จะทำให้องค์การมีความเข้มแข็งมีศักยภาพมีภาพลักษณ์ที่
น่าเช่ือถือ 

ปัญหาของโรงเรียนเอกชน ในปัจจุบันถือเป็นหนึ่งในประเด็นที่เป็นข้อถกเถียงอย่างมาก
ในแวดวงการศึกษา ถึงมาตรการแก้ไขและพัฒนาให้ดีขึ้น โดยโรงเรียนเอกชนมีปัญหาจากการที่
ทีมงานของผู ้บริหารไม่สามารถแสดงความชัดเจนในเรื ่องต่าง ๆ ที ่จะสร้างความเชื ่อมั ่นให้กับ
ผู้ปกครองได้ อีกทั้งทีมงานของผู้บริหารยังไม่เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเองอย่างแท้จรงิ ขาดการ
วางแผนการทำงาน ขาดความรู้รอบด้าน มีปัญหาด้านการสื่อสารภายในทีม ทีมงานของผู้บริหารไมม่ี
อำนาจในการตัดสินใจ เรื่องของการทำงานเป็นทีม ดังนั้นทุกคนในทีมงานของผู้บริหาร ควรจะมี
ความร่วมมือร่วมใจกันและทำงานไปในทิศทางเดียวกัน มีความสุขในการทำงานและมีความสุขกับ
ทีมงาน จะทำให้งานมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้สถานศึกษาจะต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการทำงานแบบใหม่ ๆ ที่มุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของสังคม หนึ่งใน
หลายวิธีที่นำมาสู่ความสำเร็จคือการอาศัยทีมงานของผู้บริหาร ที่มีความพร้อมเพียงและประสาน
การทำงานเป็นอย่างดีโดยมีเป้าหมายสูงสุดร่วมกัน คือการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการ 
สมาชิกของทีมงานจะต้องมีความสามัคคีกลมเกลียวกันและพร้อมที่จะร่วมมือกันในทุกสิ่งทุกอย่าง 
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เพื่อผลงานที่ออกมาดีที่สุด ดังนั้นการสร้างทีมงานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชน
จึงมีความสำคัญเป็นอย่างมากซึง่สว่นใหญ่เปน็ปัญหาที่สำคัญที่ควรแก้ไขเรง่ด่วน ผู้วิจัยจึงมีความเหน็
ว่าควรที่จะต้องค้นหาองค์ประกอบที่สำคัญของการพัฒนาทีมผู้บริหาร และพัฒนากิจกรรมในการ
สร้างทีมบริหารรวมถึงการได้รับการยืนยันในตัวกิจกรรมที่จะสามารถนำไปใช้ในการพัฒนาศักยภาพ
ทีมบริหารได้  
 

วัตถุประสงค์ 
1. เพื ่อศึกษาองค์ประกอบของการสร้างทีมงานของผู ้บริหารเพื ่อพัฒนาศักยภาพ

โรงเรียนเอกชนในประเทศไทย 
2. เพื ่อพัฒนากิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบของการสร้างทีมงานของผู ้บริหารเพื่อ

พัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย 
3. เพื่อยืนยันกิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบของการสร้างทีมงานของผู้บริหารเพื่อพฒันา

ศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ที่มีการศึกษากลุ่ม

ตัวแปรเดียว โดยศึกษาจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ และสอบถามความคิดเห็น 
แบบกลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง ( the one shot, non- experimental 
case study design) โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัย  และงานวิจัยครั้งนี้แบ่งออกเป็น 4 ข้ันตอน คือ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1. การศึกษาองค์ประกอบของการสร้างทีมงานของผู ้บริหารเพื ่อพัฒนาศักยภาพ
โรงเรียนเอกชนในประเทศไทย จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที ่ เกี ่ยวข้องทั ้งในและ
ต่างประเทศ และการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน 10 คน ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบ
ปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) การคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ ใช้วิธีการคัดเลือก
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แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ม ีเกณฑ์การพิจารณาจากคุณวุฒิ และประสบการณ์ที่
เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ดังนี้ 1) มีประสบการณ์เช่ียวชาญในการบริหารการศึกษาอย่างน้อย 10 ปี 2) 
เป็นผู้อำนวยการสถานศึกษา และ/หรือรองผู้อำนวยการ หรือผู้รักษาการณ์แทน และ 3) เป็นผู้มี
ทัศนคติที่ดีและมีวิสัยทัศน์ด้านการบริหารจัดการศึกษา จากนั้นนำตัวแปรที่ได้ไปวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) เพื่อสรุปเป็นข้อกระทงคำถามและพัฒนาเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่าจัดอันดับ 5 ระดับของ Rensis Likert (1961) (Likert’s five rating scale)
ได้ข้อคำถาม 75 ข้อ 

2. การวิเคราะห์องค์ประกอบการสร้างทีมของผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียน
เอกชนในประเทศไทย นำแบบสอบถามความคิดเห็นที่ได้กลับคืนมาวิเคราะห์หาองค์ประกอบเชิง
สำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ในการสร้างทีมของผู ้บริหารเพื ่อพัฒนาศักยภาพ
โรงเรียนเอกชนในประเทศไทย โดยนำแบบสอบถามความคิดเห็นไปให้ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
จำนวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบความตรง (Content Validity) และหาค่าดัชนีความสอดคล้องราย
ข้อ ที่เรียกว่า IOC (Index of Item-Objective Congruence) โดยพิจารณาเลือกข้อคำถามที่มีค่า 
IOC มากกว่า 0.60 ขึ้นไปได้ข้อคำถาม 72 ข้อ หลังจากนั้นนำแบบสอบถามความคิดเห็นไปทดลอง
ใช้ (tryout) จำนวน 30 ฉบับ กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารโรงเรียนเอกชนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอยา่ง 
จำนวน 10 โรงเรียน โรงเรียนละ 3 ฉบับ แล้วนำผลที ่ได้มาวิเคราะห์เพื ่อหาค่าความเที ่ยง 
(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาตามวิธีของครอนบราค 
(Cronbach’s Alpha Coefficients) (Lee J. Cronbach, 1984) ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม
ทั้งฉบับ มีค่าเท่ากับ 0.87 นำแบบสอบถามความคิดเห็นฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการสร้าง
ทีมของผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย จากกลุ่มตัวอย่าง คือ ทีมงาน
ของผู้บริหาร ซึ่งประกอบด้วย ผู้อำนวยการ/รองผู้อำนวยการและครูที่เป็นทีมงานของผู้บริหาร 
จำนวน 351 คน และนำแบบสอบถามความคิดเห็นที่ได้กลับคืนมาวิเคราะห์หาองค์ประกอบเชิง
สำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ในการสร้างทีมของผู ้บริหารเพื ่อพัฒนาศักยภาพ
โรงเรียนเอกชนในประเทศไทย 

3. การพัฒนากิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบของการสร้างทีมงานของผู ้บริหาร เพื่อ
พัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ด้วยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) จำนวน 10 ท่าน โดยมีเกณฑ์ในการเลือกผู้เช่ียวชาญดังนี้ 1) 
มีประสบการณ์เชี่ยวชาญในการจัดกิจกรรมพัฒนาศักยภาพผู้บริหารอย่างน้อย 10 ปี 2) มีความรู้
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และหรือ 3) มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป 

4. การยืนยันกิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบของการสรา้งทีมงานของผูบ้รหิารเพื่อพัฒนา
ศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย เป็นขั้นตอนการนำผลการวิจัย มายืนยันความเหมาะสม 
(Propriety Standards) ความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) ความเป็นประโยชน์ (Utility 
Standards) และความถูกต้องครอบคลุม (Accuracy Standards) ด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ จาก
การลงมติของผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 10 ท่าน (Connoisseurship) เพื่อยืนยันกิจกรรมการสร้างทีม
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ของผู ้บร ิหารเพื ่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย โดยมีเกณฑ์ในการเลือก
ผู้ทรงคุณวุฒิดังนี้ 1) เป็นผู้สำเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป 2) มีประสบการณ์ทำงานด้าน
การศึกษาเอกชนอย่างน้อย 10 ปี และ 3) ดำรงตำแหน่งบริหารระดับสูงอย่างน้อย 5 ปี จากนั้น
นำไปวิเคราะห์ด้วยค่าความถ่ี ร้อยละ และการวิเคราะห์เนื้อหา 
 

สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยนี้ใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) โดยส่งแบบสอบถาม

ความคิดเห็นที่มีข้อคำถาม จำนวน 72 ข้อคำถาม ไปยังผู้ให้ข้อมูล จำนวน 351 ฉบับ ได้รับกลับคืน
มา จำนวน 349 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 99.43 เป็นแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ทั้งหมด ผู้วิจัยนำ
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาวิเคราะห์ผล ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ เพื่อศึกษาองค์ประกอบการสร้างทีมงานของ
ผู ้บริหารเพื ่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย  ใช้การสกัดองค์ประกอบด้วยวิธี
วิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal Component Analysis:  PCA) โดยการหมุนแกนแบบตั้ง
ฉาก (Orthogonal Rotation) และการหมุนแกนองค์ประกอบด้วยวิธีแวร ิแม ๊กซ์ (Varimax 
Rotation) มีข้อตกลงเบื้องต้นและเกณฑ์ในการเลือกองค์ประกอบดังนี้ 1) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
ตั้งแต่ 0.55 ข้ึนไปตามที่แฮร์และคณะ (Joseph F. Hair et.al, 1998) กล่าวว่า น้ำหนักองค์ประกอบ
ที่ 0.55 ขึ ้นไปเป็นค่าน้ำหนักที ่มีนัยสำคัญในทางปฏิบัติ (Practically Significant) 2) ค่าไอเก็น 
(Eigenvalues) มากกว่า 1 ตามเกณฑ์ของไคเซอร์ (Kaiser’s Criterion) (Henry F. Kaiser, 1960) 
และ 3) มีตัวแปรอธิบายองค์ประกอบมากกว่า 3 ตัวข้ึนไป (Larry Hatche, 1994) เมื่อพิจารณาตาม
เกณฑ์ดังกล่าว ได้จำนวนองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ แสดงได้ดังตารางที่ 1 

 

ตารางท่ี 1  องค์ประกอบการสร้างทีมงานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย 
 

ลำดับท่ี องค์ประกอบของกิจกรรม จำนวนตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 

(Factor Loading) 
1 การพัฒนาทีมงานอย่างเป็นระบบ 13 0.510-0.852 
2 การประเมินผลและการปฏิบัติงาน 13 0.524-0.716 
3 การเสริมพลังอำนาจให้กับทีมงาน 6 0.546-0.785 
4 ความร่วมมือในการทำงาน 5 0.516-0.778 
5 กลยุทธ์ในการสร้างทีมงาน 3 0.504-0.723 
6 เลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน 3 0.522-0.793 
    

รวม 43 0.504-0.852 

 
จากตารางที่ 1 พบว่า องค์ประกอบที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ที ่กำหนดมีจำนวน 6 

องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่ 1 ชื่อ “การพัฒนาทีมงานอย่างเป็นระบบ” มีจำนวนตัวแปรที่
อธิบายองค์ประกอบ 13 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.510-0.852 องค์ประกอบที่ 
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2 ช่ือ “การประเมินผลและการปฏิบัติงาน” มีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 13 ตัวแปร มีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.524-0.716 องค์ประกอบที่ 3 ชื่อ “การเสริมพลังอำนาจให้กับ
ทีมงาน” มีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 6 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 
0.546-0.785 องค์ประกอบที่ 4 ชื ่อ “ความร่วมมือในการทำงาน” มีจำนวนตัวแปรที่อธิบาย
องค์ประกอบ 5 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.516-0.778 องค์ประกอบที่ 5 ช่ือ 
“กลยุทธ์ในการสร้างทีมงาน” มีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 3 ตัวแปร มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.504-0.723 และองค์ประกอบที่ 6 ชื่อ “เลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับ
งาน” มีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 3 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.522-
0.793 รวมมีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบทั้งสิ้น 43 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง 0.504-0.852 

2. การพัฒนากิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบของการสร้างทีมงานของผู ้บริหารเพื่อ
พัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย ดำเนินการพัฒนากิจกรรมด้วยการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) จำนวน 10 ท่าน โดยนำองค์ประกอบการสร้างทีมงานที่ได้มาพัฒนากิจกรรมได้ดงันี้ 
กิจกรรมที่ 1 การพัฒนาทีมงานอย่างเปน็ระบบ ประกอบด้วย กิจกรรมเพื่อการพัฒนาทีมบริหารดว้ย
การส่งเสริมความรู้ และกิจกรรมการพัฒนาทีมบริหารฯโดยกระบวนการทำงานและปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบ กิจกรรมที่ 2 การประเมินผลและการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย กิจกรรมการพัฒนาทีม
บริหารฯ จากการคัดสรรบุคลากรในทีม เลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับงานในแต่ละทีมงาน และ
กิจกรรมการพัฒนาทีมบริหารฯ จากการประเมินศักยภาพในทีมบริหาร กิจกรรมที่ 3 การเสริมพลัง
อำนาจให้กับทีมงาน ประกอบด้วย กิจกรรมการพัฒนาทีมบริหารในการให้รางวัลตอบแทนและ
ความมั่นคงในการทำงานเพื่อสร้างขวัญและกำลังใจ และกิจกรรมการพัฒนาทีมบริหารฯ เพื่อการ
ปรับปรุงทำนุบำรุงองค์กร 4) กิจกรรมที่ 4 ความร่วมมือในการทำงาน ประกอบด้วย กิจกรรมการ
พัฒนาทีมบริหารฯ โดยการให้อำนาจในการตัดสินใจ และกิจกรรมการพัฒนาทีมบริหารฯโดยการให้
ทีมบริหารได้แสดงศักยภาพและความร่วมแรงร่วมใจ รวมถึงความสามารถพิเศษของทีม กิจกรรมที่ 
5 กลยุทธ์ในการสร้างทีมงาน ประกอบด้วย กิจกรรมการพัฒนาทีมบริหารฯ ให้เกิดความรักความ
ศรัทธาในองค์กร และกิจกรรมที่ 6 เลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน ประกอบด้วยกิจกรรมการ
พัฒนาทีมบริหาร ด้านการพูดคุยสื่อสารและการเลือกภารกิจงานให้เหมาะสมสอดคล้องกับบุคคลใน
ทีมบริหาร                                                                          

3. การยืนยันกิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบของการสรา้งทีมงานของผูบ้รหิารเพื่อพัฒนา
ศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย จากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เช่ียวชาญ จำนวน 10 คน โดยวิธีลง
มติของผู ้ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) ผ ู ้ว ิจ ัยกำหนดกรอบการยืนยันกิจกรรมในแต่ละ
องค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ และความถูกต้อง
ครอบคลุม พร้อมทั้งข้อเสนอแนะ และการวิพากษ์ เพื่อปรับปรุงให้ได้กิจกรรมในแต่ละองค์ประกอบ
ของการสร้างทีมงานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทยที่เหมาะสม ใช้
การวิเคราะห์ด้วยค่าความถี่ ร้อยละ และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิเคราะห์พบว่า กิจกรรมของ
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องค์ประกอบการพฒันาทีมงานอย่างเป็นระบบ มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ความเป็นประโยชน์ 
ความถูกต้องครอบคลุมครบทุกด้าน คิดเป็นร้อยละ 100 ส่วนกิจกรรมขององค์ประกอบการ
ประเมินผลและการปฏิบัติงาน มีความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 90.00 ความเป็นไปได้ความเป็น
ประโยชน์ คิดเป็นร้อยละ 80.00 ความถูกต้องครอบคลุมครบทุกด้าน คิดเป็นร้อยละ 90.00 ขณะที่
กิจกรรมขององค์ประกอบการเสริมพลังอำนาจให้กับทีมงาน และกิจกรรมขององค์ประกอบความ
ร่วมมือในการทำงาน พบว่า มีความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 100.00 มีความเป็นไปได้คิดเป็นร้อย
ละ 80.00 ส่วนกิจกรรมขององค์ประกอบกลยุทธ์ในการสร้างทีมงาน และกิจกรรมขององค์ประกอบ
เลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน พบว่ามีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ร้อยละ 100 และ
ความถูกต้องครอบคลุมครบทุกด้าน คิดเป็นร้อยละ 80.00 อย่างไรก็ตามผู ้ทรงคุณวุฒิและ
ผู้เชี่ยวชาญได้แสดงความเห็นในภาพรวมพร้อมทั้งข้อเสนอแนะ การวิพากษ์ เพื่อปรับปรุงให้ได้
กิจกรรมที่เหมาะสมต่อไป 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง การสร้างทีมงานของผู ้บริหารเพื ่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนใน

ประเทศไทย ผู้วิจัยได้สรุปออกมาโดยรวมเอาวัตถุประสงค์ทัง้สามข้อมารวมไว้ด้วยกัน โดยแยกแต่ละ
องค์ประกอบแล้วจึงสรุปรวมไว้ด้วยกันเพื่อใหไ้ด้เนื้อหาในแต่ละองค์ประกอบและการพฒันากิจกรรม
รวมถึงการยืนยันในแต่ละองค์ประกอบเป็นความเรียงต่อเนื่องเดียวกัน เพื่อให้ผู้ที่มาศึกษางานวิจัย
จะได้เรียนรู้ไปในองค์ประกอบเดียวกัน การพัฒนาทีมงานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียน
เอกชนในประเทศไทย ได้องค์ประกอบต่อไปนี้ 

1. องค์ประกอบที่ 1 ชื่อว่า “การพัฒนาทีมงานอย่างเป็นระบบ” ทั้งนี้เพราะว่าใน
องค์กรทางการศึกษาเอกชนจะต้องประกอบด้วยทีมงานที่มีส่วนสำคัญในการที่จะทำให้องค์กร
พัฒนาไปได้อย่างมีประสิทธิภาพหากในแต่ละองค์กรมีการพัฒนาทีมงานอย่างเป็นข้ันเป็นตอนอย่าง
เป็นระบบก็จะทำให้องค์กรนั้น ๆ  พัฒนาไปได้อย่างก้าวไกล สอดคล้องแนวคิดของชัชวาล อรวงศ์
ศุภทัต (2552) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือการพฒันาบุคลากรด้วยการ
ฝึกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริง เป็นการให้คำแนะนำเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว (One-on-One) 
หรือเป็นกลุ่มเลก็ ๆ  ในพื้นที่การทำงาน ในช่วงเวลาการทำงานปกติ ซึ่ง OJT นั้นจะออกแบบเพื่อเนน้
ประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐาน (Skill Based) ให้พนักงานเข้าใจ
และสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อีกทั้งองค์การสมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการสร้าง
บรรยากาศการถ่ายทอด และแลกเปลี ่ยนความรู้  หรือที ่เรียกว่า Knowledge Sharing เพื ่อลด
ช่องว่างความรู ้ของคนในองค์การให้มากที่สุด  โดยผู ้เชี ่ยวชาญได้พัฒนากิจกรรมได้ออกมาเป็น
กิจกรรมสร้างสรรค์ และกิจกรรมเกมสน์ายรอบรู ้จากกิจกรรมทัง้หมด ผู้ทรงคุณวุฒิ รับรองกิจกรรม
ในเรื่องของความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์และความถูกต้องครอบคลุมจาก
กิจกรรมคลิปสร้างสรรค์ กิจกรรมนายรอบรู้ และกิจกรรมไปให้สุดทาง ในส่วนของกิจกรรมคลิป
สร้างสรรค์และกิจกรรมนายรอบรู้ ผู้ทรงคุณวุฒิให้ข้อเสนอแนะว่า วัตถุประสงค์ การดำเนินกิจกรรม 
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และผลที่คาดว่าจะได้รับจากกิจกรรม มีความสอดคล้องกันดี กิจกรรมมีความสนุกสนาน กิจกรรมมี
ความเหมาะสมดี กิจกรรมมีการวัดผลได้อย่างชัดเจน กิจกรรมสามารถนำไปใช้ได้จริง กิจกรรม
สามารถใช้เป็นตัวข้ีวัดให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ มีความถูกต้องครอบคลุมในทางที่ดี 

2. องค์ประกอบที่ 2 ชื่อว่า “การประเมินผลและการปฏิบัติงาน” องค์ประกอบนี้มี
ความสำคัญต่อการพัฒนาทีมงานของผู้บริหารทั้งนี้เพราะว่า ในองค์การทางการศึกษาจะต้องมีการ
วัดผลและชี้วัดการทำงานในแต่ละผลงานและในแต่ละช่วงเวลาต่าง ๆ  ให้ได้ผลงานออกมาอย่างน่า
ภาคภูมิใจ ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Jack McGourty and Kenneth P De Meuse (2001) 
กล่าวไว้ว่า ความร่วมมือในหลายวิธีการ จะช่วยให้เกิดการสร้างทีมงานที่ดี ทำงานกับผู้คนด้วยความ
พึงพอใจ ประสานงานด้วยท่าทีที่สร้างสรรค์ ร่วมมือกันในเชิงบวก สาธิตวิธีการให้เน้นวัตถุประสงค์
ทั้งหมดของทีม เพื่อช่วยเหลือสมาชิกในทีมรวมถึงทีมอืน่ด้วย ซึ่งสามารถทำให้ผลงานออกมาได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ โดยผู้เช่ียวชาญได้พัฒนากิจกรรมออกมาได้สองกิจกรรมใหญ่คือ กิจกรรมมินนิตทูวิน 
และกิจกรรมตารางหัวใจ จากกิจกรรมมินนิททูวิน ผู ้ทรงคุณวุฒิให้ข้อเสนอแนะว่า  กิจกรรมมี
กระบวนการถูกต้อง กิจกรรมมีความคลอบคลุมในกิจกรรมดี และวิทยากรควรสรุปกิจกรรมให้
ชัดเจน และจากกิจกรรมตารางหัวใจ ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะว่า เนื้อหากิจกรรมมีความเหมาะสมดี 
และกิจกรรมมีความสานความสัมพันธ์ที่ดี กิจกรรมทำให้เข้าใจผู้เข้าร่วม หากเป็นไปได้แต่วิทยากร
ต้องสรุปกิจกรรมให้ชัดเจน         

3. องค์ประกอบที่ 3 ช่ือว่า “การเสริมพลงัอำนาจ ให้กับทีมงาน” ทั้งนี้เพราะว่า ทีมงาน
จะต้องมีการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า และทีมงานเองจะต้องมีการประสานงานกับทีมงานต่าง  ๆ  ใน
โรงเรียนเพื่อให้งานของโรงเรียนบรรลุเป้าหมายจึงจะต้องให้สิทธิในการตัดสินใจหรือให้อำนาจใน
ด้านต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของพรชัย เจดามาน (2556) ได้กล่าวว่า แนวคิดในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกิจกรรมที่มีคุณค่าต่อบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ทำให้
บุคลากรเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ทั้งนี้ 
เพราะเมื่อมีการให้การพัฒนาและฝึกอบรมกับบุคลากรแล้ว ตามแนวคิดถือว่าจะทำให้บุคลากรเป็น
บุคลากรที่มีคุณภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งทำให้เกิดคุณค่าต่อตัวบุคลากรเอง
และต่อองค์การด้วย โดยผู้เช่ียวชาญได้พัฒนากิจกรรมออกมาได้สองกิจกรรมใหญ่ โดยเป็นกิจกรรม
กราฟชีวิต และกิจกรรมหอคอยคงทน กิจกรรมกราฟชีวิต และจากกิจกรรมหอคอยคงทน 
ผู้ทรงคุณวุฒิให้ข้อความเห็นว่ากิจกรรมนี้มีความถูกต้องและครอบคลุมดีแล้ว จากกิจกรรมควรเพิ่ม
เงื่อนไขเรื่องการควบคุมเวลาในแต่ละช่วงกิจกรรม 

4. องค์ประกอบที่ 4 ช่ือว่า “ความร่วมมือในการทำงาน” ทั้งนี้เพราะว่า ในการทำงาน
ไม่ว่าจะในเรื่องงานเล็กหรืองานใหญ่ ต้องทำร่วมกันเป็นทีม จะต้องทำงานสอดคล้องกันไม่มีงานใดที่
จะทำเสร็จจบที่คนเดียวได้จะต้องทำงานประสานและอาศัยความร่วมมือร่วมใจกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Gary Dessler (1997) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การ
กำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ต้องดำเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองค์กร ซึ่งครอบคลุมภารกิจ
ต่าง ๆ ได้แก่ การสรรหา การกลั่นกรอง การฝึกอบรม การให้รางวัล และผลประโยชน์เกื้อกูล การ
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ประเมินผล และแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งผู้วิจัยเองได้เล็งเห็นว่าการให้รางวัลและการประเมินผลงานไม่
จำเป็นต้องให้ในรูปแบบของเงินเพิ่มหรือรางวัลแต่อาจจะเป็นการได้แสดงออกซึ่งศักยภาพของ
ตนเอง และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Judith R. Gordon (1990) ได้ให้คำจำกัดความเกี่ยวกับ
กระบวนการคิดริเริ ่มสร้างสรรค์มาเป็นกิจกรรมทางสมอง ในการระบุปัญหา และการเข้าใจ
สถานการณ์ของการแก้ไขปัญหา และการมีความนึกคิด หรือเทคนิคในเชิงคิดค้นเพื่อที่จะได้คำตอบที่
ดีกว่า ดังนั้นวิธีการเหล่าน้ีจะส่งเสริมหรือสร้างกลไกที่จะกระตุ้นให้คุณลักษณะเหล่านี้ปรากฏข้ึนมา 
เพื่อที่จะให้ผู้นั้นมีแนวคิดแบบใหม่ วิธีการอาจจะเป็นการทำกลับไปกลับมา คือการทำให้เรื่องนั้น ๆ 
เป็นเรื่องง่ายธรรมดา โดยผู้เช่ียวชาญได้พัฒนากิจกรรมออกมาได้สองกิจกรรมใหญ่ โดยเป็นกิจกรรม
ตามหาแกะดำ และกิจกรรมเพื่อความสุข โดยกิจกรรมตามหาแกะดำ ในหัวข้อความเป็นประโยชน์ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ ให้ค่าความเป็นประโยชน์ดีมากและดี ในระดับเดียวกัน ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะ
ว่า กิจกรรมนิทานมีประโยชน์มากในการคิดวิเคราะห์ ในกิจกรรมน่าจะเพิ่มเงื่อนไขต่างให้ผู้ร่วม
กิจกรรมช่วยกันวิเคราะห์เช่นในหัวข้อการป้องกัน ในกิจกรรมแกะดำมีความเหมาะสมดีในเรื่องของ
การยืดหยุ่น ในกิจกรรมแกะดำควรระวังเรื่องความขัดแย้งระหว่างสมาชิกในกลุ่ม เนื้อหาในการ
ดำเนินการ วิธีการ มีความถูกต้องครอบคลุม มีวัตถุประสงค์และผลที่คาดว่าจะได้รับชัดเจนดี ผู้นำ
กิจกรรมควรระวังเรื่องการสรุปและอภิปรายผลจากกิจกรรมแกะดำ และอย่าลืมช้ีแจงเหตุผลของคำ
เฉลยก่อนการเริ่มอภิปราย และกิจกรรมเพื่อความสุข ในหัวข้อความเหมาะสมผู้ทรงคุณวุฒิให้ค่า
ความเหมาะสมดี ตัวกิจกรรมมีความเหมาะสมดีมาก เนื้อหากิจกรรมสอดคล้องกับกิจกรรมสามารถ
ให้ผลตามที่คาดหวังได้อย่างสูง 

5. องค์ประกอบที่ 5 ชื่อว่า “กลยุทธ์ในการสร้างทีมงาน” ทั้งนี้เพราะว่า ทีมงานจะ
ทำงานให้บรรลุเป้าประสงค์ ได้นั้น จะต้องมีกลยุทธ์ที่ดีที่มีความมั่นใจได้ว่ากลยุทธ์ในการสร้าง
ทีมงานนั้นจะต้องมีความมั่นใจว่ากลยุทธ์นั้นจะสามารถที่จะทำให้ทีมงานพัฒนาทีมงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ Jack J. Phillips and Patricia Pulliam Phillips 
(2002) โดยได้นำเสนอรูปแบบการพัฒนามนุษย์ ซึ่งผู้วิจัยเห็นพ้องว่านี่คือกลยุทธ์ โดยเริ่มจากการ
พัฒนาใคร พัฒนาเรื่องอะไร พัฒนาที่ไหน พัฒนาเมื่อใด และพัฒนาอย่างไร โดยเป็นการวิเคราะห์
ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ปัญหาการขาดทักษะความรู้ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ และ
ปัญหาการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ไม่เต็มที่ จากนั้นก็กำหนดเป้าหมายของการประเมิน
ทรัพยากรมนุษย์ว่าเพื่ออะไร เช่น การพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะเพื่อใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างเต็มที่ 
แล้วจึงจัดตั้งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาเป้าหมายขององค์กร และคาดถึงผลที่จะได้รับจากกล
ยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อไป โดยผู้เชี่ยวชาญพัฒนากิจกรรมบ้านปะติด ผู้ทรงคุณวุฒิ 
รับรองกิจกรรมในเรื่องของความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์และความถูกต้อง
ครอบคลุม มีวัตถุประสงค์ และมีผลที่คาดว่าจะได้รับดีมาก เนื้อหาของกิจกรรมมีความเหมาะสม ตัว
ผู้นำกิจกรรมควรให้เวลาที่เหมาะสมในการสร้างสรรค์ผลงาน ผู้นำกิจกรรมต้องคำนึงถึงอุปกรณใ์น
การทำกิจกรรมควรมีอย่างเพียงพอ ใบประเมินกิจกรรมบ้านปะติด ในหัวข้อความเป็นไปได้
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมดทุกคน ให้ค่าความเป็นไปได้ในระดับดี คิดเป็นร้อยละ 100 ผู้ทรงคุณวุฒิให้
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ข้อเสนอแนะว่า ระยะเวลาที่ให้ใช้ในการทำกิจกรรมบ้านปะติด น้อยเกินไป ถ้าหากบ้านไม่เสร็จการ
ติดกระดาษโน้ตที่เตรียมไว้ลงไปจะไม่มีความหมาย ผู้นำกิจกรรมควรกำหนดตารางพื้นที่ในการสร้าง
บ้านให้เหมาสมกับจำนวนกระดาษโน้ตของสมาชิก ใบประเมินกิจกรรมบ้านปะติด ในภาพรวม
กิจกรรมอาจจะยังไม่ชัดในเรื่องของการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่ดี และควรเพิ่มหัวข้อในการเขียน
ข้อความให้ครอบคลุม ใบประเมินกิจกรรมบา้นปะติด ในหัวข้อความถูกต้องครอบคลุม ผู้ทรงคุณวุฒิ
ให้ค่าความถูกต้องครอบคลุมที ่ดี และผู ้ทรงคุณวุฒิให้ค่าความถูกต้องครอบคลุม ปานกลาง 
ผู ้ทรงคุณวุฒิให้ข้อเสนอแนะว่า จากกิจกรรมมีกระบวนการและเนื ้อหากิจกรรมสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ ผู้ทรงคุณวุฒิคาดหวังว่าจะได้ผลตามที่คาดไว้อย่างสูง และกิจกรรมควรพิจารณาใน
เรื่องวัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับกิจกรรม 

6. องค์ประกอบที่ 6 ช่ือว่า “เลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงาน” ผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนว
ทางการพัฒนาความสามารถในทางมนุษย์สัมพันธ์ หรือการเข้ากับคนและการพัฒนาองค์กร 
เนื ่องจากว่าการที่องค์กรจะเลือกบุคคลใดเข้ามาร่วมทีมในการทำงานบุคคลนั้นจะต้องมีความ
เหมาะสมกับงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมาย และมีความรู้ความสามารถและยังมีความสุขกับการ
ทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของน้ำฟ้า ดิสภักดี และคณะ (2559) กล่าวถึง ด้านการให้ความ
ร่วมมือในการทำงานเป็นทีม พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ให้ความสำคัญกับ คุณภาพของทีมงานจาก
การให้ความร่วมมือ ในการทำงานเป็นทีม แต่ละแผนกมีการปรับปรุง การปฏิบัติงานเพื่อการทำงาน
อย่างเป็นระบบ ตามกระบวนการ PDCA และพนักงานทุกคน จะมีส่วนร่วมในการท้างานโดยมี
แรงจูงใจจาก ความสำเร็จในงาน ด้านการสื่อสารในทีม พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ให้ความสำคัญกับ
คุณภาพของทีมที่มา จากการสื่อสารในทีมแต่ละแผนกมีการส่งข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบ และสามารถตอบสนองเปา้หมายและวัตถุประสงค์ ขององค์กรได้อย่างมีประสทิธิภาพการ
ทำงานที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล การทำกิจกรรมร่วมกัน ที ่มีคุณค่าต่อบุคลากร  
การพัฒนาบุคคลเป็นกิจกรรมที่ทำให้บุคลากรเป็นผู ้ที่มีความรู้ความสามารถเพิ ่มขึ้น เพื ่อการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ทั้งนี้เพราะเมื่อมีการพัฒนา ตามแนวคิดถือ
ว่าจะทำให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งทำให้เกิดคุณค่าต่อ
ตัวบุคลากรเองและต่อองค์การด้วย การพัฒนาบุคลากรเป็นกิจกรรม ที่ต้องมีการจัดกจิกรรมเกีย่วกบั
การพัฒนาและฝึกอบรมให้กับบุคลากรอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง เพราะถ้าองค์การมีการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองค์การเป็นประจำอย่างต่อเนื่องแล้ว จะเท่ากับทำให้กับบุคลากรได้รับการตอก
ย้ำให้เกิดความเข้าใจ จดจำได้ และสร้างความชำนาญในการปฏิบัติงานให้ถูกต้องมากยิ่งขึ้น เป็น
กิจกรรมที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายจะต้องยอมรับ การพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับงานเป็นกจิกรรมที่
ทุกฝ่ายในองค์การจะต้องให้ความร่วมมือ สนับสนุน ยอมรับและคำนึงถึงประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับ
องค์การเป็นหลักโดยเฉพาะผู้ที่เกี่ยวข้องโดยตรง เช่น ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ  ต้องให้การส่งเสริม
และสนับสนุนในทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นงบประมาณทรัพยากรและอื่น ๆ  หรือผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและ
ฝึกอบรมก็จะให้ความร่วมมือยอมรับและปฏิบัติให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์การ โดยผู้เช่ียวชาญได้พัฒนากิจกรรม “เกมส์ส่งของ” เกมส์ดังกล่าวนับว่าเป็นวิธีการฝึกอบรม
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และพัฒนาซึ่งการใช้กระบวนการทางสังคมเข้าช่วยนั้นคือทั้งผู้เข้าร่วมอบรมและผู้ทำการอบรมจะ
ช่วยกันพยายามค้นหาบทบาทที่มีประสิทธิภาพให้เป็นที่เข้าใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
 

องค์ความรู้ใหม่ 
องค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการทำวิจัย ผู้วิจัยได้องค์ประกอบที่สำคัญในการพฒันาศักยภาพ

ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนได้องค์ประกอบทั้งหมด  6 องค์ประกอบ คือ 1) การพัฒนา
ทีมงานอย่างเป็นระบบ 2) การประเมินผลและการปฏิบัติงาน 3) การเสริมพลังอำนาจ ให้กับทีมงาน 
4) ความร่วมในการทำงาน 5) กลยุทธ์ในการสร้างทีมงาน 6) เลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงาน และได้
กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาศักยภาพฯจากผู้เชี่ยวชาญ  6 กิจกรรมใหญ่ 10 กิจกรรมย่อย โดยจาก
ทั้งหมด 6 องค์ประกอบ 10 กิจกรรม ดังนั้นจึงสรุปองค์ประกอบการสร้างทีมงานของผู้บรหิารเพื่อ
พัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศไทย โดยภาพรวมดังภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2 องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษา การสร้างทีมงานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพ โรงเรียนเอกชนใน

ประเทศไทย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

   1. ควรศึกษาเปรียบเทียบปัญหาการพัฒนาทีมงาน การทำงานเป็นทีม ระหว่าง
โรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชน และนำเสนอแนวการพัฒนา เพื่อเป็นประโยชน์ต่อไป  

2. ควรทำการศึกษาปัจจัยที่ทำให้การทำงานเป็นทีมประสบผลสำเร็จ เพื่อให้ได้
ข้อมูลมาวางแผน และพัฒนาคุณภาพการทำงานของทีมงานต่อไป   
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3. ควรศึกษาความสัมพันธ์ของการทำงานเป็นทีมของทีมผู้บริหารและบุคลากร
ทางการศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน  

4. ผู ้ที ่จะศึกษาและออกแบบกิจกรรม เพื ่อพัฒนาทีมงานควรเลือกกิจกรรมที่
หลากหลาย ท้าทาย มีความสนุกและ ควรคำนึงถึงความยากง่าย รวมถึงช่วงอายุช่วงอายุ เพศ และ
ความเหมาะสมของสภาพร่างกายผู้เข้าร่วมกิจกรรม นอกจากในเรื่องของการพัฒนาศักยภาพแล้ว 
อาจนำกิจกรรมไปใช้เพื ่อพัฒนาทีมงานในด้านต่าง ๆ เช่น พัฒนาการสื ่อสาร พัฒนาเรื ่อง
ความสัมพันธ์ และพัฒนาความรักความสามัคคีขององค์กรได้ด้วย  

5. สามารถนำไปใช้ในการพัฒนาองค์กรต่าง ๆ ได้ทั้งหน่วยงานราชการและเอกชน 
รวมถึงสามารถนำกิจกรรมไปใช้พัฒนาเยาวชนเพื่อเป็นการปูพื้นฐานในการทำงานเป็นทีมในอนาคต
ได้เป็นอย่างดีอีกด้วย 

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  
1. การพัฒนาทีมงานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพโรงเรียนเอกชนในประเทศ

ไทย การทำงานควรเปิดโอกาสให้ทีมงานมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายวางแผนการปฏิบัติงาน 
คัดเลือกเพื่อนร่วมงาน และร่วมลงมือปฏิบัติทุกขั้นตอนเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานและ
เกิดความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติ 

2. ทุกคนจะเห็นถึงความสำคัญของการทำงานเป็นทีม ความต้องการพัฒนาในการ
พัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ ทีมงานของผู้บริหารควรมีการกำหนดนโยบาย เป้าหมาย
ให้ชัดเจน เพื่อให้ทีมงานบุคลากรทุกคน มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง 
และมีความมั่นใจในการลงมือปฏิบัติงาน  

3. ควรตั้งหัวหน้าทีมที่คนในกลุ่มให้ความไว้วางใจ มีความเชี่ยวชาญและเข้าใจใน
เนื้องานอย่างแท้จริง และควรจัดให้มีการทำงานเป็นทีมย่อย ๆ และแต่ละส่วนงาน แล้วจึงนำมา
ประสานกันกับทีมใหญ่จนเกิดผลงานที่มีคุณภาพ ทีมงานสามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
จนได้ข้อสรุป และนำข้อสรุปนั้นไปนำเสนอความคิดเห็นระหว่างทีมใหญ่อีกครั้ง  

4. ควรสร้างบรรยากาศให้ความอิสระ และการประชุมที่เปิดเผย ทำงานด้วยใจเปิด
กว้าง และทีม 

5. ควรนำปัญหาต่าง ๆ มาพูดคุยอย่างเปิดเผยในกลุ ่มเพื ่อหาแนวทางในการ
แก้ปัญหาร่วมกันผู้บริหาร ซึ่งตัวผู้บริหารจะต้องเป็นกลางควรดำรงไว้ซึ่ง ความยุติธรรม ยึดหลัก
เหตุผล และใช้ความเข้าใจ เปิดใจในการตัดสินปัญหา 
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