
 
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 

ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการทํางานรวมกนัของบุคลากรครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษา 
แนวความคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของดังหัวขอตอไปนี้ 

1. แนวความคิดและหลักการพฒันาบุคลากร 
-  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
-  ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 
-  รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 

2. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการพัฒนาการทํางานรวมกัน 
-  ความหมายของทีม และการทํางานรวมกนัเปนทีม 
-  ประโยชนและความสําคัญของการทํางานรวมกนัเปนทีม 
-  รูปแบบของการทํางานรวมกันเปนทีม 
-  ลักษณะของการทํางานรวมกันเปนทีมที่มปีระสิทธิภาพ 
-  องคประกอบของการทํางานรวมกนั 
-  รูปแบบของการพัฒนาการทาํงานรวมกนัเปนทีม 

3. โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง จังหวัดเชียงใหม 
4. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการวจิัยเชิงปฏิบัติการ 

-  ความหมายของการวิจยัเชิงปฏิบัติการ 
-  ลักษณะของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
-  ขอดีของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
-  กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
-  งานวิจยัที่มุงศึกษาถึงสภาพปญหาและปจจัยในการทํางานรวมกนัเปนทีม 
-  งานวิจยัที่มุงศึกษาถึงรูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม  
-  งานวิจยัเชิงปฏิบัติการในดานตางๆ 
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แนวความคดิและหลักการพัฒนาบุคลากร 
ความความหมายของการพฒันาบุคลากร 
คําวา “การพัฒนาบุคลากร” (Personnel Development) นั้น ตามรูปศัพทมาจากคําสอง

คํา คือ คําวา “การพัฒนา” (Development) ซ่ึงมีนัยยะวา เปนความเจริญหรือความกาวหนา อาจ
กลาวไดวาส่ิงใดก็ตาม หากไดรับการพฒันาแลวยอมจะมีสภาพทีด่ขีึ้น ไมวาจะเปนในเชิงรูปธรรม 
หรือเชิงนามธรรมก็ตาม เชนความคิด ความเชื่อ หรือรูปลักษณ  สวนคําวา “บุคลากร” (Personnel) 
นั้นหมายถึงบุคคลหรือพนักงานในหนวยงาน ซ่ึงเปนกลไกในการทาํใหภารกิจของหนวยงานนัน้ๆ 
สําเร็จลุลวงได 

ทานผูรูใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวในเบื้องตนวา การพฒันาบุคลากร เปน
กระบวนการทีท่ําใหบุคลากรดีขึ้นและเปนประโยชนมากขึ้น (สมคิด บางโม, 2545 : 13) 

นอกจากนี้ยังมผูีเชี่ยวชาญอีกหลายทานไดใหคํานิยามของการพัฒนาบุคลากร กลาวโดย
สรุปคือ การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการเพิ่มพนูความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ 
ใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (สมาน รังสิโยกฤษฏ, 2526 : 2; 
พะยอม วงศสารศรี, 2534 : 193;  ฐีระ ประวาลพฤกษ, 2538 : 2; พงศธร พิทักษกําพล, 2540 : 5) 

สําหรับความหมายในเชิงกวางของการพฒันาบุคลากรนั้น นักวิชาการไทยมองวา การ
พัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมใหคนในองคการมีความพรอมที่จะอยูรวม 
กับบุคคลอื่นในองคการไดอยางมีความสุข มีความรูความเขาใจ และพรอมจะปฏิบตัิตามหนาที่ของ
ตนเปนอยางดแีละมีประสิทธิผล (ประชุม รอดประเสริฐ, 2532 : 59)  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ 
Whitehill ที่มองวาการพัฒนาบุคลากรคือการใหการศึกษาและอบรมเพื่อใหบุคลากรเพิ่มพูนความรู
และความสามารถในการปรับตัวใหเขากับงานและสิ่งแวดลอมไดดีขึ้น (เสาวลักษณ สิงหโกวนิท 
และกมล อดุลพันธ, 2527 : 1) 

ในขณะที่ผูเชี่ยวชาญบางทานไดจําแนกวา การพัฒนาบุคลากรที่ดีนั้นจะตองทําการพฒันา
คนใหมีคณุภาพในสองมิติ คอืตองครบทั้งดานรางกายและดานจิตใจ (วิน เชื้อโพธ์ิหกั , 2537 : 5)    

จากความหมายตางๆ ที่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยขอสรุปเพื่อใหเขาใจอยางชัดเจนวา “การ
พัฒนาบุคลากร” หมายถึง การทําใหคนในองคการมีความเจริญงอกงาม กาวหนา ทัง้ทางรางกายและ
จิตใจ ไมวาจะเปนดานศกัยภาพการทํางาน ทัศนคติ ความรูความสามารถ หรือทักษะดานอื่นๆ อันจะ
สงผลใหบุคลากรปรับตัวเขากับภารกจิของหนวยงานและสิ่งแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ และมี 
ความสุข 
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ความสําคัญและความจําเปนของการพฒันาบุคลากร 
นับแตอดีตจวบจนปจจุบนั หลายองคการไดใหความสําคัญและทุมเทความสนใจในการ

พัฒนาบุคลากรเปนอันมาก เห็นไดจากการที่นักวิชาการเปนจํานวนมากไดแสดงความเหน็ยนืยันถึง
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงกลาวสรุปโดยรวมไดวา การพัฒนาบุคลากร ชวยทําใหระบบ
วิธีการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและสมรรถนะที่ดยีิ่งขึ้น เนื่องจากการพัฒนาบุคลากร
เปนการชวยสรางความเขาใจในงาน หนาที่ และวิธีปฏิบัติที่ถูกตอง ในขณะเดียวกัน การพัฒนา
บุคลากรยังเปนการเสริมสรางจิตสํานึกใหบุคลากรมีความตระหนกั และเกิดเปนความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติหนาที่ของตนในที่สุด (กุลธน ธนาพงศธร, 2532: 169-171; เสถียร เหลืองอราม, 2533 : 73-
74;  สมาน รังสิโยกฤษฏ, 2535 : 83-84; สายวสันต จันทรตา, 2542 : 19) 

ในขณะที่ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาบุคลากรหลายทานไดเสนอแนวคิดที่วา การพฒันา
บุคลากรเปนการสงเสริมใหบุคลากรเกิดทกัษะความรูความสามารถ และกาวทันตอเทคโนโลยีหรือ
วิทยาการที่เปลี่ยนแปลงได โดยสามารถประยุกตใชส่ิงที่ไดรับการพัฒนาใหเขากบัสภาพแวดลอม
รอบตัวเพื่อใหเกิดผลดีตอตนและองคการ ซ่ึงเปนการเพิม่ศักยภาพแหงตนในการสรางความกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่จากการบมเพาะจนมีความรูความสามารถและมีทักษะที่เหมาะสม เพียงพอตอการ
กาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นในองคการได (สําราญ ถาวรายุศม และคณะ, 2536 : 2-3) 

นอกจากนี้นกัวิชาการบางกลุมใหความเหน็วา การพัฒนาบุคลากรทําใหเกิดเจตคต ิ และ
ความเขาใจทีด่ตีอองคการ ซ่ึงทัศนคติเหลานี้จะหลอหลอมใหบุคคลเกิดความรกัและความผูกพนัตอ
องคการในที่สุด และยังสงผลใหบุคลากรเห็นคณุคาและตระหนักถึงความสําคัญแหงตนตอองคการ 
เกิดเปนแรงจูงใจผลักดันใหแตละบุคคลทํางานอยางเต็มที่และดีที่สุด ทั้งนี้ตองทําการพัฒนาควบคูไป
กับการเสริมสรางทักษะในการครองตน ครองคน ครองชีวิต และครองงานไดอยางเหมาะสมและเปน
สุข (พงศธร พิทักษกําพล, 2540 :7; สมคิด  บางโม, 2545 : 14)   

เหลานี้แสดงใหเห็นวา การพัฒนาบุคลากรเปนเวทใีหคนในองคการไดพบปะแลกเปลี่ยน
และเรียนรูกันอยางมีปฏิสัมพันธที่ดี สงผลใหเกดิเปนความรักความสามัคคีไดในทีสุ่ด นอกจากนีก้าร
พัฒนาบุคลากรยังชวยลดความขัดแยงในหนวยงานหากบคุลากรมีความสัมพันธที่ดีตอกันและมีความ
เขาใจในบทบาทหนาที่และภาระงานทีไ่ดจากการพัฒนา ยอมสงผลใหบุคลากรพูดจากันดวยเหตุดวย
ผล และปฏิบัติตนอยางเหมาะสมตอกันในฐานะสวนหนึง่ขององคการ 

สอดรับกับงานวิจยัดานการพัฒนาบุคลากรของนักวิจยัหลายทานอาทิ ณรงค มะกล่าํทอง 
(2538) รวงทิพย สุรวิชัย (2538) สหัทยา ดํารงเกียรติศกัดิ์ (2541) และ ปรีชา เต็งศิริวัฒนา (2542) ซ่ึง
ผลการวิจัยไดสะทอนใหเหน็วาองคการทีข่าดการพัฒนาบุคลากรจะนํามาซึ่งปญหา การขาดความรู
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ความสามารถและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สงผลใหเกิดความไมมีประสิทธิภาพใน
การดําเนนิการของหนวยงานในที่สุด 

จากความสําคญัของการพัฒนาบุคลากรที่ไดกลาวมาในขางตน ตลอดจนสภาพปญหาที่
เกิดขึ้นในองคการที่ละเลยตอการพัฒนาบคุลากร บงบอกไดวา การพฒันาบุคลากรนั้นมีความสําคัญ
และจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารจัดการ ซ่ึงองคการควรตระหนกัและใหความสําคัญกับทรัพยากร
บุคคลมากขึ้น โดยการสงเสริมและพัฒนาบคุลากรใหมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู ความชํานาญ 
จนเกดิเปนทัศนคติและการปรับตัวที่ด ี เพื่อใหทรัพยากรบุคคลเหลานี้เปนกาํลังสําคัญในการนําพา
องคการใหประสบความสําเร็จ 

 
รูปแบบของการพัฒนาบคุลากร 
รูปแบบและวธีิการพัฒนาบคุลากรนั้น มีผูเชี่ยวชาญและนักวิชาการหลายทานไดเสนอไว

ในรูปแบบทีใ่กลเคียงกัน ในที่นี้ผูวิจยัจะขอยกตวัอยางรปูแบบที่มีการใชกันอยางแพรหลายไวดังนี ้
รูปแบบการพฒันาบุคลากรที่จําแนกตามลักษณะวิธีเฉพาะ ที่ผูรู (พงศธร พิทักษกาํพล, 

2540 : 56-57)  ไดแสดงไวดงันี้  
1. การปฐมนิเทศ 
2. การสอนงาน 
3. การมอบหมายงานใหปฏิบัต ิ
4. การเปลี่ยนหนาที่ 
5. การใหรักษาการแทน 
6. การประชุม 
7. การไปสังเกต 
8. การจัดทําคูมือปฏิบัติงาน 
9. การศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ 
10. การดูงาน 
11. การฝกงาน 
12. การสงไปศึกษา 
13. การศึกษาทางไปรษณยี 
14. การใหทําหนาที่เปนผูชวย 
15. การใหพัฒนาตนเอง 
16. การจัดใหมีการแขงขันกันระหวางกลุม 
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ผูชํานาญการทานหนึ่ง (สนอง เครือมาก, 2537 : 1075)  ไดจัดกลุมการพัฒนาบุคลากรไว 
เปน 4  กลุมใหญๆ โดยสรุป ดังตอไปนี ้  

1. การฝกอบรม 
2. การสงไปศึกษา ดูงาน 
3. การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติ อาทิ การแนะนํา ช้ีแจง ประชุม มอบหมายงาน 

หมุนเวียนงาน การใหรักษาการ การเปนผูชวย การสังเกต เปนตน 
4. การพัฒนาดวยตนเอง 
ผูรูอีกทาน  (พนัส หันนาคนิทร, 2526 : 139-151)     ไดจดัรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 

โดยมองกิจกรรมที่ใชในการพัฒนาไวเปน 2 รูปแบบใหญๆ คือ 
1. รูปแบบที่บุคลากรสามารถทําไดเพยีงลําพัง อาทิ การอาน การแสวงหาความรู การฟง

อภิปราย การทดลองวิจัย การสังเกตการณสอน การเขาไปมีสวนรวมและการลาไปศึกษาตอ เปนตน 
2. รูปแบบที่จัดกจิกรรมเปนหมูคณะ ไดแก การอบรม การสัมมนา และการศึกษาดูงาน

เปนตน 
 

จากรูปแบบตางๆ ที่ไดนําเสนอขางตน เห็นไดวาวิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการทําได
หลากหลายวิธี องคการตองเลือกสรรวิธีการที่เหมาะสมกบับุคลากรและสอดคลองกับวัตถุประสงค มี
เนื้อหาตรงกับความตองการ และองคการมีความพรอมในการดําเนนิกิจกรรมดังกลาว เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรอยางสูงสุด 
 
แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาการทํางานรวมกัน 

ความหมายของทีม และการทํางานรวมกันเปนทีม 
ทีม หมายถึง คนตั้งแต 2 คนขึ้นไปมาทํางานรวมกนั หรือเกี่ยวของกนัเพื่อความสําเร็จของ

งานอยางหนึ่ง (วิทยา ดานธาํรงกูล, 2546 : 316) ซ่ึงการรวมมือกันนั้นอาจเกิดจากความสมัครใจ หรือ
อาจเกิดจากนโยบายที่ไดรับมอบหมายกไ็ด (อัญชลี เฑียรชาติ, 2541 : 21)   

แตการที่คนตั้งแต 2 คน มาเกี่ยวของกัน อาจยังพัฒนาไปไมถึงขั้นของการทํางานรวมกัน
เปนทีม (วัฒนา ศรีสถาน, 2541 : 53) เนื่องจากการทํางานรวมกนัเปนทีม มีความหมายมากกวาการ
รวมกลุม เนื่องจากการทาํงานรวมกนัเปนทีมนั้นนอกจากสมาชิกจะมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน
แลว สมาชิกยงัเกิดความรูสึกเปนเจาของงานและมีความทุมเทอยางเต็มที่ ภายใตบรรยากาศของการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ ไววางใจและแกไขขอขัดแยงรวมกัน  
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(วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2536 : 51-52) อีกทั้งสมาชิกยังมกีารประสานงานกันอยางราบรื่น รูตําแหนง
และบทบาทของตนควบคูไปกับการเคลื่อนไหวอยางสัมพันธกัน (วิวฒัน  โรยสกุล, 2527 : 12-13) 
โดยมีจุดประสงคเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดตั้งไว (Parker , 1990 : 16) 

ผูวิจัยจึงสรุปไดวา การทํางานรวมกนัเปนทีมนั้น คือการรวมตัวกันของสมาชิกแตละคนซึ่ง
มีเปาหมายรวมกัน มาทํางานอยางเกีย่วของ และพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันในระดับสูง ในบรรยากาศของการ
มีสวนรวมและไววางใจซึ่งกนั เพื่อใหบรรลุซ่ึงเปาหมายที่ไดวางไว 

 
ประโยชนและความสําคัญของการทํางานรวมกันเปนทีม 
การทํางานรวมกันเปนทีม นับไดวาเปนวิธีที่เหมาะสมกับงานที่มีความซับซอนเกนิกวาที่

คนๆ เดียวจะทําใหสําเร็จได ภายใตขอจาํกัดของชวงเวลานั้นๆ (Mealy, 1984 : 5) และการทํางาน
รวมกันเปนทมีจะมีความจําเปนอยางยิ่งในสถานการณทีไ่มแนนอน เพราะในการเผชิญสถานการณ
ดังกลาวหากบรรดาสมาชิกมีการรวมรับรูปญหาและปรึกษาหารือกัน ตลอดจนหลอมรวมความรู
ทักษะและมวลประสบการณที่หลากหลายเขาดวยกัน ก็จะพัฒนาแนวทางในการแกปญหาใหเปนที่
ยอมรับรวมกนัได แตการทาํงานรวมกนัเปนทีมอาจไมเหมาะกับการแกปญหางายๆ ที่สามารถแกไข
ไดโดยคนเพยีงคนเดียว เพราะไมจําเปนตองผสมผสานความรูและประสบการณ หรือความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในการจดัการกับปญหาหรือความขัดแยงดงักลาว (สุจิตต ปุคะละนันท , 2541: 15)  

นอกจากนี้ การทํางานรวมกันเปนทีมยงัทําใหคนพบทางเลือกที่ดีและรอบดานยิ่งขึ้นจาก
ความคิดสรางสรรคของมวลสมาชิก อีกทั้งยังเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและกอใหเกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันถือเปนการพฒันาตนเองไดอีกทางหนึ่ง และยังสามารถตอบสนองความ
ตองการของคนในองคการ ไดแก การเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม การเกิดความภาคภูมใิจ 
การลดลงของชองวางระหวางความสัมพนัธ ซ่ึงลวนนาํไปสูความรวมมือรวมใจ และตอบสนองตอ
การเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 246-248; วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 328-329)  

 
รูปแบบของการทํางานรวมกันเปนทีม 
ทานผูรูไดใหความเหน็วา ทีมงานอาจตั้งขึ้นเปนการชัว่คราว หรืออาจจะอยูเปนการถาวรก็

ได (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 262-263) โดยทั่วไปทีมงานสามารถแบงไดเปน 3  รูปแบบ คือ 
1. ทีมงานทําหนาที่เดียวกนั (Functional Team) ทีมรูปแบบนี้จะมีผูบังคับบัญชาเปน

หัวหนา ผูใตบังคับบัญชาเปนสมาชิกของทีม การตัดสินใจเปนหนาที่ของผูนํา โดยมีความสัมพันธ
ภายในทีมอยางงายๆ และชัดเจน ซ่ึงภารกิจของทีมมักจะเกี่ยวของกับการปรับปรุงกิจกรรมในงาน
หรือเปนการแกปญหาภายในหนวยงานใหดีขึ้น หรือเรียกไดวาเปน ทีมงานแกปญหา (Problem-

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 

16

Solving Team) ซ่ึงมักจะใชเวลาอยางนอยสัปดาหละครั้งเพื่อทําการปรึกษาหารือ หรือที่รูจักกนัดี
ในนามของ ทมีงานวงจรคณุภาพ (Quality Circle) นั่นเอง 

2. ทีมงานขามหนาที่ (Cross-Functional Team) ทีมรูปแบบนี้ประกอบดวยสมาชิกที่มี
ความเชี่ยวชาญจากหลายสาขาหรือหลายหนวยงานมาทํางานรวมกนัภายใตเปาหมายเดยีวกัน อาจ
เปนหนวยเฉพาะกิจซึ่งเมื่องานบรรลุผลแลวทีมอาจมีการสลายตัวก็ได 

3. ทีมงานบริหารตัวเอง (Self-Managed Team) หรือ ทีมงานกํากับตัวเอง (Self-

Directed Team) เปนทีมงานที่ดําเนนิการโดยไมมีผูจัดการมาควบคุม ตองรวมรับผิดชอบงานตั้งแต
ตนจนจบ ไดแก การวางแผน จัดตารางงาน ควบคุมงาน การแกปญหาและการตดัสินใจทกุอยาง 
รวมถึงการประเมินผลรวมกนั 
 

ลักษณะของการทํางานรวมกันเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
นักทฤษฎีดานการทํางานรวมกัน  (Woodcock and Francis, 1994 : 96-128) ไดเสนอ

รูปแบบของการสรางทีมงานใหเกิดประสิทธิผล วาตองมีองคประกอบตางๆ ไวดังตอไปนี ้
1. มีการวางบทบาทตางๆ ที่สมดุล (Balanced Roles) 

Woodcock and Francis (1994) ใหความเห็นวา หนึ่งในจุดแข็งสําคัญที่จะทําใหทมี
ทํางานรวมกนัอยางมีประสิทธิภาพ คือความสามารถในการหลอมรวมมวลความรู ประสบการณ 
ความสามารถและทักษะทีห่ลากหลายของบรรดาสมาชิกเขาดวยกัน โดยนําความหลากหลายเหลานี้
มาใชใหสอดคลองและเหมาะกับสถานการณตางๆ ซ่ึงผลลัพธที่ดีจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อทีมมีการวาง
บทบาทกันอยางสมดุล เปรียบเสมือนพอครัวเอกที่ตองคัดสรรสวนผสมที่ดี มีคุณภาพ และมีปริมาณ
ที่เหมาะสมมาทําการปรุงนั่นเอง การทํางานรวมกนัเปนทีมก็เชนเดียวกัน หากสมาชิกมีบทบาทที่
ซํ้าซอนกันมากเกินไป หรือขาดบทบาทใดบทบาทหนึ่งที่สําคัญไป ก็อาจทําใหการทํางานรวมกนัตอง
เผชิญกับอุปสรรคปญหาและอาจนําไปสูการเกิดความลมเหลวไดในทีสุ่ด  

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สมาชิกจะตองมี
ความตระหนกัรูถึงบทบาทหนาที่และความสําคัญในการทํางานรวมกนั โดยสามารถสวมบทบาท
ของผูนํา ผูตาม ผูเชี่ยวชาญ ผูสนับสนุน หรือผูไกลเกลี่ยได ตามความเหมาะสมตอสถานการณตางๆ 
อยางไมมีอคตแิละไมปดกั้นสมาชิกที่มีความสามารถ 

2. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและกําหนดเปาหมายอันเปนทีย่อมรับ (Clear Objectives & 

Agreed Goals) 
Woodcock and Francis (1994) กลาวไววา การทาํงานรวมกนัเปนทีมจะไมเกดิ

ประสิทธิภาพขึ้นได หากบรรดาสมาชิกไมรูวาพวกเขาตองการที่จะบรรลุส่ิงใด ดังนั้นบันไดขัน้แรกที่
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จะกาวขึ้นสูความสําเร็จก็คือการตระหนกัรูวาเปาหมายของทีมคืออะไร  หากตางคนตางเดินไปใน
ทิศทางของตนโดยไมรูวาเปาหมายของการทํางานรวมกันคืออะไร ก็จะมีชองวางระหวางเปาหมาย
ของตัวบุคคลกับทีมเกิดขึน้ ซ่ึงอาจนําไปสูความไมพงึพอใจในระดบับุคคลและการบรรลุเปาหมาย
อยางไรประสิทธิภาพของทีมในที่สุด  

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สมาชิกจะตอง
รวมกันการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย แผนงาน บทบาท หนาที่ และความรบัผิดชอบไวอยาง
ชัดเจน โดยสมาชิกทุกคนลวนรับทราบ ยอมรับ ตระหนักและเขาใจ ตลอดจนยดึถือเปนแนวทางใน
การปฏิบัติใหสอดคลองและดําเนินไปในทิศทางเดียวกนัอยูเสมอ 

3. มีการเปดใจกวางและเผชิญหนาอยางสรางสรรค (Openness & Confrontation) 
Woodcock and Francis (1994) ไดเสนอวา ประสิทธิภาพของการทํางานรวมกนั

เปนทีมจะมีขึ้นไดก็ตอเมื่อสมาชิกของทีมสามารถแสดงมุมมองของตน ตลอดจนเปดใจรับฟงความ
คิดเห็นทีแ่ตกตางจากผูอ่ืนไดโดยปราศจากอคติ หากตราบใดที่สมาชิกเปดใจกนันอยลง ก็จะพบวา 
ความมุงมั่นทุมเทและความสรางสรรคจะเริ่มหดหายไป และหากตองการใหการทํางานรวมกนัมี
ประสิทธิภาพดีขึ้น สมาชิกตองมีทัศนคติในการเผชิญหนากับปญหาโดยไมบายเบีย่งหรือทอถอย ไม
วาปญหาที่กําลังเผชิญจะสรางความลําบากหรือยุงยากเพียงใดก็ตาม 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรดาสมาชิก
จะตองมีความเปดเผยและจรงิใจตอกนั ตลอดจนเปดใจกวางที่จะรับฟงขอวิพากษวิจารณหรือความ
คิดเห็นทีแ่ตกตางของผูอ่ืนไดโดยปราศจากอคติ พรอมที่จะยอมรับและเผชิญหนากับความเปนจริง
เพื่อปรับตัวไปในทางที่สรางสรรค 

4. มีการชวยเหลือสนับสนุนและไววางใจซึ่งกันและกัน (Support and Trust) 
Woodcock and Francis (1994) ไดอธิบายวา โดยธรรมชาติแลวการสนับสนุนและ

การไววางใจมกัจะเกิดควบคูกัน ซ่ึงคุณลักษณะทั้งสองจะชวยทําใหสมาชิกไมเกดิความรูสึกวาจะตอง
สรางอาณาเขตขึ้นมาเพื่อปกปองตนเอง  และไมตองกลัวที่เสนอความจริงออกมาไมวาจะเปนดาน
บวกหรือดานลบก็ตาม เพราะบรรยากาศแหงความไววางใจยอมนํามาซึ่งการยอมรับและการแนะนํา
กันเพื่อพัฒนา อันจะสงผลใหการทํางานรวมกันเปนทีมนั้นเกดิความเขมแข็งไดในที่สุด 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรดาสมาชิก
จะตองมีการชวยเหลือและสนับสนุนกนัอยางเต็มที่และเต็มใจ ใหเกยีรติและไววางใจซึ่งกันโดยไม
เอารัดเอาเปรียบ และพรอมทีจ่ะแนะนําส่ิงที่เปนประโยชนตอเพื่อนสมาชิกดวยความจริงใจอยูเสมอ 

5. มีการใหความรวมมือ และรับมือกับความขัดแยง (Co-operation & Conflict) 
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Woodcock and Francis (1994) ไดช้ีใหเห็นวา หากปราศจากซึ่งการไววางใจและ
การเปดใจกวางของมวลหมูสมาชิกแลว ก็ยากทีจ่ะเกิดความรวมมือข้ึนได เนื่องจากสมาชิกกลัวท่ีจะ
ถูกเยาะเยย หรือถูกเอาเปรียบ หากทีมสามารถสรางบรรยากาศของความรวมมือใหเกิดขึ้นไดแลว
เหลาสมาชิกจะเต็มใจเขารวมและเกดิพฤตกิรรมการชวยเหลือแบงปนแทนที่พฤติกรรมการเรียกรอง 
อีกทั้งบรรยากาศของความรวมมือยังกระตุนใหเกิดขวัญกําลังใจโดยไมเอารัดเอาเปรยีบ หรือทอดทิ้ง
ผูอ่ืน และ Woodcock and Francis (1994) ยังชี้ใหเห็นอีกวา การเกิดความขดัแยงนั้นเปนเรื่องปกติ
ธรรมดาขององคการ หากทมีใดมีการทํางานรวมกนัที่ดี ทีมนั้นจะมองความขัดแยงทีเ่กิดวาเปนเครือ่ง
พัฒนามากกวาเปนอุปสรรค เพราะความขัดแยงทีเ่ปนอุปสรรคนั้น มักเกดิจากการที่สองฝายมี
ความเหน็ไมตรงกันแลวตางฝายตางพยายามปกปองและหาเหตุผลมาสนับสนุนความเชื่อของฝายตน 
จนเกดิพฤติกรรมที่กาวราวและคุกคามซึ่งกนั นําไปสูความหมางใจและไมรวมมือกนัในที่สุด สวน
ความขัดแยงทีเ่ปนการพัฒนานั้นยอมตั้งอยูบนฐานของการแกปญหา กลาวคือเมื่อสองฝายมีความเหน็
ไมตรงกัน แตก็มองวาเปนเพียงมุมมองที่ตางกัน หากเพียงเปดใจรับฟงและยอมรับซึ่งกันอยางมี
เหตุผล ก็จะทาํใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรยีนรูซ่ึงกัน ทําใหสมาชิกเขาใจกัน และนําไปสูความรวมมือ
เพื่อแกปญหารวมกันไดในที่สุด 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรดาสมาชิก
ตองมีความตระหนกัถึงความสําคัญของการรวมมือ และใหความรวมมือตามบทบาทและกําลังของ
ตนโดยไมบายเบี่ยง พรอมทัง้หยิบยื่นความรวมมือใหแกผูที่ตองการโดยไมรีรอ ในขณะเดียวกนัก็ให
ความรวมมือในการปรับตัวหากไดรับการรองขอจากมวลหมูสมาชิก และเมื่อมีความขัดแยงใดๆ 
เกิดขึ้นก็พยายามปรับความเขาใจที่คลาดเคลื่อนนั้นใหตรงกัน 

6. มีการดําเนนิการที่เอื้อตอการมีสวนรวม (Sound Procedures) 
Woodcock and Francis (1994) ไดสรุปไววา ทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นตองนกึถึง

ผลลัพธเปนลําดับแรก และนึกถึงกระบวนการเปนลําดบัตอมา ซ่ึงกระบวนการที่ดนีั้นจะเกดิขึ้นได
โดยอาศัยขอเท็จจริงที่พบมาตัดสินใจปรบักระบวนการ เพื่อทําการขจดัอุปสรรคปญหาที่เผชิญใหเกิด
เปนความยืดหยุนและคลองตัวในกระบวนการ เพื่อใหมั่นใจวาจะสามารถทําใหเปาหมายที่ตั้งไว
สําเร็จได   

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรดาสมาชิก
ตองมีการพัฒนาการทํางานรวมกันใหเปนไปอยางคลองตัว โดยเปดโอกาสใหเหลาสมาชิกไดแสดง
ความรูความสามารถและตัดสินใจไดอยางเต็มที่ภายใตความรับผิดชอบและขอบเขตของงานอยางมี
เหตุมีผล บนพื้นฐานของขอเท็จจริง รวมทั้งยืดหยุนตอกฎเกณฑที่อาจเปนอุปสรรคตอการทํางาน
รวมกัน 
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7. มีภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) 
Woodcock and Francis (1994) ไดใหขอคิดวา ในการทํางานรวมกนัเปนทีมนั้น  มี

หลายทีมงานที่ผูนําไมไดดํารงตําแหนงโดยถาวร และมีหลายครั้งที่การทํางานรวมกันตองอาศัยการ
คัดสรรผูนําที่มีความเหมาะสมกับเหตุการณนั้นๆ อยางไรก็ตามบทบาทของผูที่ดํารงตําแหนงผูนาํ
ยอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสทิธิผลของทีมงาน 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ผูดํารงตําแหนง
ผูนําตองมีความสามารถในการวางตนใหเปนศูนยรวมใจของสมาชิก โดยดํารงตนเปนแบบอยางทีด่ี 
มีความใจกวาง สามารถกระตุนและเปดโอกาสใหมวลสมาชิกไดเขามามีสวนรวมในการทํางานและ
มีสวนรวมการแกปญหาอยางเทาเทียม และมีการเสริมสรางกําลังใจ ใหความรูและใหคําแนะนําทีด่ี
แกสมาชิกอยูเสมอ 

8. มีการทบทวนอยางเปนประจําสม่ําเสมอ (Regular Review) 
Woodcock and Francis (1994) ไดเสนอวา ในการทํางานรวมกันเปนทีมใหมี

ประสิทธิภาพนั้นนอกจากจะตองมองบทบาทและหนาที่ของทีมตอองคการแลว บรรดาสมาชิกตอง
รวมกันทบทวนวิธีการทํางานของทีมวามคีวามเหมาะสมเพียงใด เผชิญกับอุปสรรคปญหาหรือไม 
และจะตัดสินใจอยางไรกับสิ่งที่เจอ การทบทวนสิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดการเรยีนรูจากประสบการณ
และเกดิจิตสํานึกในการพัฒนาการทํางานรวมกัน  

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มวลสมาชิกตอง
รวมกันตรวจสอบ ทบทวน และประเมนิแผนงานและผลการดําเนินงานอยูเสมอ ทั้งกอนดําเนินการ 
ระหวางดําเนนิการ และหลังจากการดําเนินการ เพื่อสํารวจปญหาแลวหามาตรการแกไขเพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพของการทํางานรวมกนัเปนทีมใหดยีิ่งขึ้น 

9. มีการพัฒนาเปนรายบุคคล (Individual Development) 
Woodcock and Francis (1994) ไดเสนอวา การทํางานรวมกนัเปนทีมที่ดีนั้น เปน

การนําเอาความสามารถและทักษะทีแ่ตกตางหลากหลายของสมาชิกแตละคน มาใชทํางานรวมกนั
เพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีขึ้นได หากสมาชิกไดรับการพฒันาความสามารถและทักษะสวนบุคคลแลว 
ยอมทําใหมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ถือวาเปนปจจยัที่สําคัญตอการพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทมี 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มวลสมาชิกตอง
พรอมที่จะพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยเอาใจใสที่จะพัฒนาความรู ตอยอดการเรียนรูตลอดจน
ฝกฝนใหเกิดความชํานาญในงานที่รับผิดชอบอยูเสมอ 

10. มีสัมพันธภาพระหวางกลุมเปนไปดวยดี (Sound Inter-group Relations) 
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Woodcock and Francis (1994) มองวา ไมมีมนุษยผูใดสามารถอยูไดอยางลําพัง 
และทีมก็เชนกนั ดังนัน้การสรางความสัมพันธอันดภีายในและระหวางกลุมนั้นเปนสิ่งจําเปน เพราะ
การทํางานรวมกันที่มีประสทิธิภาพจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยความสามารถในการเชื่อมโยงแลกเปลีย่น
ขอมูล ตลอดจนขอคิดเหน็และขอเสนอแนะตางๆ กันอยางเกื้อกูล อันจะสงผลใหเกิดความไววางใจ 
สนับสนุน และใหความรวมมือตอกันในระดับของทีมงาน 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มวลสมาชิกตอง
เปดใจยอมรับความแตกตางของผูอ่ืนและทีมอ่ืน โดยแสดงทาทีอันเปนมิตร ใสใจใหความชวยเหลือ
เกื้อกูล และสรางบรรยากาศแบบชนะ-ชนะ ใหเกิดขึ้น 

11. มีการติดตอส่ือสารกันอยางมีประสิทธิภาพ (Good Communication) 
Woodcock and Francis (1994) ไดใหแนวคิดวา การติดตอส่ือสารกันอยางมี

ประสิทธิภาพเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในทุกระดับขององคการ ตั้งแตระดบัปจเจกบุคคล ระดับทีมงาน
จนกระทั่งถึงระดับองคการ ลวนตองอาศัยการสื่อสารที่มีประสิทธิผลเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน
ตามบทบาทของตน และอํานวยความสะดวกใหมีการเลือ่นไหลของขอมูลและความคิดตางๆ อันจะ
ทําใหทีมบรรลุถึงประสิทธิผลในการดําเนินการ 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มวลสมาชิกตองมี
การติดตอส่ือสารเพื่อประสานการรวมมือระหวางกัน โดยผูรับสารตองรับขอมูลอยางเปนกลางและ
ตั้งใจโดยไมมอีารมณหรืออคติเขาไปเจือปน สวนผูสงสารมีการสงสารในลักษณะทีเ่หมาะสมตอการ
สรางความเขาใจแกผูรับสาร โดยตรวจสอบความเขาใจและความสนใจของผูรับสารอยูเปนระยะๆ 
เพื่อใหมัน่ใจวาการสงสารในครั้งนั้นเปนไปอยางมีประสิทธิผล 
 

องคประกอบของการทํางานรวมกัน 
จากแนวคิดลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพในขางตน ผูวิจยัไดทําการ

วิเคราะหองคประกอบที่สะทอนถึงประสิทธิภาพของการทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพตาม
แนวคดิของ Woodcock and Francis (1994) ทั้ง 11 องคประกอบ พบวาสามารถจัดหมวดหมูของ
องคประกอบตางๆ ดังกลาวเขาดวยกันเปน 4 ดานใหญๆ  ไดแก การรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ 
และการรวมพฒันา ดังจะขยายความตอไปนี้  

 
ดานที่ 1 การรวมคิด 
ดานนี้ พิจารณาจากแนวคดิของ Woodcock and Francis (1994) ขางตนที่มองวาการ

ทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพจะตองมีการวางบทบาทตางๆ ที่สมดุล (Balanced Roles) มี
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วัตถุประสงคที่ชัดเจนและกาํหนดเปาหมายอันเปนทีย่อมรับ (Clear Objectives & Agreed 

Goals) ซ่ึงทีมจะเกิดปญหาขึน้ได หากไมมเีปาหมายที่ชัดเจน หรือสมาชิกมีเปาหมายที่ไมเหมือนกนั 
(เสนีย  แดงวัง, 2539 : 6) 

ซ่ึงสอดคลองกับความเห็นของนักวิชาการของไทย ที่มองวาทีมงานทีด่ีนั้น สมาชิกตองมี
ความเขาใจและปฏิบัติตนตามบทบาท ตลอดจนเรยีนรูทีจ่ะเขาใจบทบาทของผูอ่ืนในทีมดวย ซ่ึงถือ
วาเปนสิ่งสําคญัอยางยิ่งตอการทํางานรวมกัน เพื่อที่สมาชิกจะไดไมปฏิบัติงานกาวกายเขาไปใน
บทบาทหนาทีข่องผูอ่ืน ซ่ึงเปนที่มาของความขัดแยง และทีมงานที่มปีระสิทธิภาพนั้นตองอาศัย การ
ตัดสินใจรวม (Participative Decision Making) หากเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมไดรวมแสดง
ความเหน็และรวมตัดสินใจแลว สมาชิกยอมผูกพันในสิง่ที่ตนเองไดมสีวนรวมตั้งแตตน ทั้งนี้สมาชิก
ตองมีความเขาใจเปาหมายสวนรวมของทมี แมสมาชิกจะมีเปาหมายสวนตน ก็ตองปรับปรุงเปาหมาย
ของตนใหสอดคลองกับเปาหมายของสวนรวมในที่สุด (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2535 : 1-5) 

ดังนั้นผูวจิัยจึงใหนยิามของ การรวมคิด ไวดังนี้ การรวมคิด หมายถึง การที่มวลสมาชิกมี
การกําหนดวตัถุประสงค เปาหมาย แผนงาน บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดย
สมาชิกตางรับทราบ ยอมรับ และยดึถือเปนแนวทางปฏิบัติรวมกัน อีกทัง้มีความเขาใจและตระหนักรู
ถึงความสําคัญและบทบาทในการทํางานรวมกัน โดยสามารถวางบทบาทของผูนํา ผูตาม ผูเชี่ยวชาญ 
ผูสนับสนุน หรือผูไกลเกลีย่ ตามความเหมาะสมของสถานการณตางๆ ไดโดยไมมีอคติหรือปดกั้น
สมาชิกคนอื่น 
 

ดานที่ 2 การรวมมือ 
ดานนี้ พิจารณาจากแนวคดิของ Woodcock and Francis (1994) ขางตนที่มองวาการ

ทํางานรวมกนัเปนทีมที่ดีนัน้ ตองมีการใหความรวมมือและรับมือกับความขัดแยง (Co-Operation 

& Conflict) มีการติดตอส่ือสารกันอยางมีประสิทธิภาพ (Good Communication) รวมถึงการมี
สัมพันธภาพระหวางกลุมเปนไปไดดวยดี (Sound Inter-Group Relations)  

ตรงกับที่นักวชิาการไทยไดใหความเห็นวา การทํางานรวมกันทีด่ี จะตองอาศัยบรรยากาศ
ของการสื่อความที่เหมาะสม ที่ทําใหทกุคนกลาเปดใจสื่อสารกันในลกัษณะของการสื่อสารสองทาง 
ทําใหส่ือสารเขาใจกันอยางลึกซึ้งและมีประสิทธิภาพ หากมีความขัดแยงเกิดขึ้นก็สามารถจัดการได
อยางถูกตอง โดยใชไปในทางที่สรางสรรคซ่ึงจะนําไปสูความเขาใจอนัดีของทีมงานได (สิทธิโชค 
วรานุสันติกูล, 2535 : 1-5; ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2548 : 78) 

เนื่องจากการวจิัยในครั้งนี้มีรูปแบบของปฏิบัติการวิจยั ที่ใหแตละกลุมสามารถทํางานได
อยางเปนอิสระตอกัน เพื่อใหสามารถสังเกตเหน็ผลของพัฒนาการที่เกิดขึ้นจากรูปแบบการสงเสริม
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การทํางานรวมกันดวยวิธีทีแ่ตกตางกันไดอยางชัดเจน จึงอาจไมสะทอนการมีสัมพันธภาพระหวาง
กลุมที่ดีได ผูวจิัยจึงละเวนการพิจารณาในองคประกอบดังกลาว  

ดังนั้นงานวิจยัครั้งนี้กําหนดให การรวมมือ หมายถึง การที่มวลสมาชิกตางตระหนักและ
ใหความรวมมอืตอภารกิจ ตามกําลังและบทบาทของตนโดยไมบายเบีย่ง หยิบยื่นความชวยเหลือแกผู
ที่ตองการโดยไมรีรอ พรอมที่จะปรับตัวหลังจากไดรับการรองขอจากมวลสมาชิก และหากวามีความ
ขัดแยงใดๆ เกิดขึน้ก็พยายามปรับความเขาใจที่คลาดเคลื่อนนั้นใหตรงกัน โดยมีการสื่อสารเพื่อ
ประสานงานกนัอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูรับสารมีการรับสารอยางเปนกลางและตั้งใจ โดยไมมี
อารมณหรืออคติเขาไปปะปน ในขณะทีผู่สงสารมีรูปแบบการสงสารที่เหมาะตอการทําความเขาใจ
ของผูรับสาร โดยใหความสนใจและตรวจสอบความเขาใจของผูรับสารอยูเปนระยะเพื่อใหมัน่ใจวา
การสงสารในครั้งนั้นเปนไปอยางมีประสิทธิผล 

 
ดานที่ 3 การรวมใจ 
ดานนี้ พิจารณาจากแนวคดิของ Woodcock and Francis (1994) ขางตนที่มองวาการ

ทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนัน้จะตองมี การเปดใจกวางและเผชิญหนาอยางสรางสรรค 
(Openness & Confrontation) มีการชวยเหลือสนับสนุนและไววางใจซึ่งกัน (Support & Trust)  
และการมภีาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership)  

ซ่ึงสอดรับกับนักวิชาการของไทยที่ไดใหความเหน็วา ความเชื่อใจกัน (Trust) เปนหัวใจ
สําคัญที่ทําใหทีมงานดํารงอยูดวยดี โดยสมาชิกทุกคนในทีมไววางใจและใหความชวยเหลือซ่ึงกัน 
ใหโอกาสสมาชิกพูดถึงปญหาตางๆไดอยางเต็มที่ โดยทกุคนชวยกนัแกไขและรับมอืกับวิกฤตการณ
โดยปราศจากเสียงบน (วีระวัฒน พงษพะยอม, 2521 : 25; สิทธิโชค วรานุสันตกิูล, 2535 : 1-5; 
อัญชลี เฑียรชาติ, 2541 : 35-36) นอกจากนี้จุดเดนของทมีงานที่มีประสิทธิภาพคือ สมาชิกอาจมีการ
สับเปลี่ยนตําแหนงและบทบาทกันไดเสมอ ตามความเหมาะสมของสถานการณและความสามารถ
แหงตน ซ่ึงทําใหทีมแสดงศกัยภาพไดอยางสมบูรณ (ณฏัฐพันธ เขจรนันทน และคณะ, 2546 : 24)   

ในงานวิจยัคร้ังนี้กําหนดให การรวมใจ หมายถึง การที่มวลสมาชิกมีความเปดเผยจริงใจ 
ใหเกียรติและไววางใจซึ่งกนั คอยชวยเหลือและสนับสนุนกันอยางเต็มที่และเต็มใจโดยไมเอารัดเอา
เปรียบ เปดใจกวางรับฟงความคิดเห็นทีแ่ตกตางหรือขอวจิารณจากผูอ่ืนไดโดยปราศจากอคติ พรอม
ที่จะรวมกันเผชิญหนากับปญหา และยอมรับความผิดพลาดหรือความเปนจริงเพื่อปรับตัวไปในทางที่
สรางสรรค ตลอดจนมีภาวะผูนําที่เหมาะสม ดวยการวางตัวเปนแบบอยางที่ดี ใหโอกาสทุกคนไดมี
สวนรวมในการทํางานและแกปญหาอยางเทาเทียม อีกทั้งยงัคอยเสริมสรางกําลังใจตลอดจนให
ความรูคําแนะนําที่เปนประโยชนแกเพื่อนสมาชิกดวยความจริงใจอยูเสมอ 
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ดานที่ 4 การรวมพัฒนา 
ดานนี้พจิารณาจากแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) ขางตนที่มองวาทีมที่มี

ประสิทธิภาพนั้นตองมีการดําเนินการที่เอือ้ตอการมีสวนรวม (Sound Procedures) มีการทบทวน
เปนประจําสม่าํเสมอ (Regular Review)  และมีการพัฒนารายบุคคล (Individual Development) 

นักวิชาการของไทยหลายทานใหความเหน็วา ทีมงานทีด่ี ควรมีกระบวนการทํางานที่ดี 
และมีการทบทวน โดยใหทมีงานไดเรียนรูจากประสบการณ จากการประเมินผลการทํางานเปนระยะ 
ในลักษณะที่ทกุคนมีสวนรวม ซ่ึงการประเมินแบบมสีวนรวมดังกลาวจะทําใหทราบความเปนไป
ของการทํางาน วาบรรลุเปาหมายมากนอยเพียงใด และแตละสวนของทีมงานทําไดดหีรือไม อยางไร 
โดยนําผลสะทอนที่ไดไปปรับปรุงการทํางานของทีมใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซ่ึงอาจดําเนินการ
ควบคูไปกับการพัฒนาสวนบุคคลเพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีตอทีม (สิทธิโชค วรานุสันตกิูล, 2535 : 1-5; 
ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2548 :88-90) 

เนื่องจากระยะเวลาในการวิจยัคร้ังนี้ใชเวลาประมาณ 3 เดือน ซ่ึงอาจไมเพียงพอตอการ
พัฒนาเปนรายบุคคลใหเกิดผลในดานการทํางานรวมกนัไดอยางชัดเจน ดังนั้นผูวจิัยจึงละเวนการ
พิจารณาในองคประกอบดังกลาว  

ดังนั้นในงานวจิัยครั้งนี้กําหนดให การรวมพัฒนา หมายถงึ การรวมกันตรวจสอบ ทบทวน
และประเมนิ แผนงาน ผลงาน  และผลการทํางานอยางเปนประจําสม่าํเสมอ เพื่อสํารวจปญหาและ
อุปสรรคในการดําเนินงาน แลวนํามาหามาตรการแกไขปรับปรุงเพื่อจัดการกับปญหา หรือพัฒนา
ประสิทธิภาพของการทํางานรวมกนัใหคลองตัวและดยีิง่ขึ้น โดยเปดโอกาสใหสมาชิกไดแสดง
ความรูความสามารถและตัดสินใจอยางเตม็ที่ภายใตความรับผิดชอบและขอบเขตของงานบนพื้นฐาน
ของขอเท็จจริง รวมทั้งมีการยืดหยุนตอกฎเกณฑที่อาจเปนอุปสรรคตอการทํางานรวมกัน 
 

รูปแบบของการพัฒนาการทาํงานรวมกันเปนทีม 
ผูเชี่ยวชาญดานการทํางานรวมกันของไทย (วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 322)ไดนําเสนอวา

บทบาทสมาชิกในทีม มีผลตอการทํางานรวมกันเปนทมี ไวดังภาพประกอบที่ 2.1 ซ่ึงแสดงใหเหน็วา 
ในการทํางานรวมกัน หากสมาชิกของทีมมุงแตดานสังคมเปนสําคัญ ก็จะขาดประสิทธิภาพในการ
ทํางานรวมกนั โดยเฉพาะการขาดการถกเถียงวิพากษวิจารณในแงมุมตางๆ  และไมเกิดความพยายาม
รวมมือกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการทาํงานรวมกนั ในทางกลับกนั หากสมาชกิภายในทีมแสดง
บทบาทของการมุงเนนงานมากเกินไป การทํางานรวมกนัอาจเกิดประสิทธิผลเพียงในระยะสั้น
เทานั้น โดยในระยะยาวอาจสงผลกระทบดานสัมพันธภาพภายในทมี  
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บทบาทดานงาน/ความเชี่ยวชาญ 
 
 

(เนนความสําเร็จของงานโดย 
ไมสนความพอใจของสมาชิก) 

บทบาทดานงาน/ความเชี่ยวชาญ 
และบทบาทดานสังคม/อารมณ 

 

(เนนงาน และสนใจในความ 
พอใจของสมาชิก) พฤติกรรมดานงาน 

/ ความเชี่ยวชาญ 

สูง 
 
 
 
ต่ํา 

บทบาทดานงาน/ความเชี่ยวชาญ 
 

 
(ไมเนนทั้งงานและไมสนใจ 
ความพอใจของสมาชิก) 

บทบาทดานสังคม/อารมณ 
 
 

(เนนความพอใจของสมาชิกมากกวา
ความสําเร็จของงาน) 

ต่ํา สูง  
พฤติกรรมดาน สังคม/ อารมณ 

 

ภาพประกอบ 2.1  บทบาทของสมาชิกในทีม (ที่มา วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 322) 
 

ทั้งนี้ หากสมาชิกสวนใหญแสดงบทบาทไรการมีสวนรวมหรือการขาดความสนใจทั้งสอง
ดาน  ยอมเปนสัญญาณวาอาจเกิดการลมสลายของทีมขึ้นไดในอนาคต ดังนัน้เพื่อใหการทํางาน
รวมกันมีประสิทธิภาพ สมาชิกตองแสดงบทบาททั้งสองดานอยางสมดุลหากวาสมาชิกคนใด มีเพยีง
บทบาทใดบทบาทหนึ่ง ทีมจะตองหาวิธีในการนําเอาความถนัดอีกดานหนึ่งออกมาใหได 

 
ขายงาน   (Selling) 

“อธิบายการตัดสินใจ” 
 

พนักงานขาดความสามารถแต 

มีความเต็มใจและความมั่นใจ 

มอบหมายงาน   (Delegating) 
“ใหสิทธิตัดสินใจ” 

 

พนักงานมีความสามารถและ 

มีความเต็มใจและความมั่นใจ พฤติกรรมที่เนน 
ความสัมพันธ 

สูง 
 
 
 
ต่ํา 

สั่งงาน   (Telling) 
“ออกคําสั่ง” 

 

พนักงานขาดความสามารถและ 

ขาดความเต็มใจและความมั่นใจ 

รวมงาน   (Participating) 
“ระดมความคิดรวมกัน” 

 

พนักงานมีความสามารถแต ขาด

ความเต็มใจและความมั่นใจ 

ต่ํา สูง  
พฤติกรรมที่เนนงาน 

ภาพประกอบ 2.2  รูปแบบความเปนผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard (1996) 
(ที่มา วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 254) 
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สอดรับกับทฤษฎีของ Hersey and Blanchard (1996)  ที่กลาวโดยสรุปวา ผูนําจะตอง
เลือกพฤติกรรมการทํางานใหสอดคลองกับความสามารถและความเตม็ใจของผูปฏิบัติงาน ดังแสดง
ในภาพประกอบ 2.2 (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 196-197) โดยความสามารถ (Ability)ไดแก ทกัษะ 
ประสบการณ ความรูที่จําเปนตองใชในงาน สวนความเต็มใจ (Willingness) หมายถึง แรงจงูใจ 
ความเชื่อมั่นและความผูกพนัในงาน 

จากแนวคิดขางตน สามารถสรุปไดวา ผูนําจะตองเลือกรูปแบบการพัฒนาการทํางาน
รวมกันเปนทมี ใหสอดคลองกับความพรอมของสมาชิกในทีม ซ่ึงนักทฤษฎีผูมีช่ือเสียงดานการ
พัฒนาการทํางาน (Hersey and Blanchard, 1996 : 201-207) ไดเสนอรูปแบบของผูนําในการ
พัฒนาการทํางานใหเกิดประสิทธิผล ไวดวยกัน 4 วิธีคือ 

 
1. การสั่งงาน (Telling) 

Hersey and Blanchard (1996) มองวา การสั่งงานหรือการบอกใหทาํ เหมาะที่จะใช
ในการพัฒนาบุคคลหรือกลุมคนที่มีความสามารถต่ํา ซ่ึงไมมีความเต็มใจและไมมัน่ใจในการทํางาน 
คนเหลานี้มักทําหนาที่ไดไมเปนไปตามเปาหมาย เนื่องจากขาดความสามารถ และมกัมคีําถาม
เกี่ยวกับการทํางานอยูเสมอเนื่องจากขาดความเขาใจ ความไมมั่นใจในการทํางานดังกลาวมกัทําให
เกิดความรูสึกกลัวการทํางาน และความไมเต็มใจขางตนก็จะทําใหเกิดพฤติกรรมการเตะถวงและ
หลบเลี่ยงงาน  วิธีการที่ใชไดผลกับคนกลุมนี้คือ  การสั่งหรือบอกใหทําโดยละเอยีด และเจาะจงวา
ใคร ตองทําอะไร ที่ไหน อยางไร และเมื่อไร โดยใชรูปแบบการใหขอมูลที่เขาใจงายๆ ตามระดับ
ความสามารถ และตองระมดัระวังไมใหทาํลายความรูสึกของคนที่มีความไมมั่นใจ แตตองใหความ
ชวยเหลือและแนะนําอยางตรงจุดเมื่อเขาเหลานั้นพบกับปญหาอุปสรรค ในขณะเดียวกันตองมกีาร
ควบคุมดูแลอยางใกลชิดและพิจารณาผลของการไมยอมทํางานเพื่อปรับพฤติกรรมของกลุมคนที่มี
ความไมเต็มใจ จึงจะทําใหการทํางานรวมกับคนกลุมนี้เกิดประสิทธิภาพได  
 

2. การขายงาน (Selling)  
Hersey and Blanchard (1996) ไดเสนอวา การขายงานนั้นตางจากการสั่งงาน ดวย

เหตุผลที่วาการสั่งงานนั้นเปนการชี้นํา แตการขายงานนัน้เปนการอธิบายใหพนักงานทราบวาได
ตัดสินใจอยางไร พรอมทั้งเปดโอกาสใหซักถามและทําความเขาใจจนกระจาง เพื่อใหมีความเขาใจ
และความรูเพยีงพอที่จะทํางานใหสําเร็จลุลวงได รูปแบบนี้เหมาะสําหรับการพัฒนาบุคคลหรือกลุม
คนที่มีความสามารถต่ํา ซ่ึงมีความเต็มใจและมั่นใจในการทํางาน คนกลุมนี้ไดแก กลุมคนทีข่าด
ประสบการณหรือใหมตอการทํางาน แตมีความกระตือรือรน สนใจที่จะทํางานและรับฟงขอคิดเห็น         

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 

26

ในขณะเดยีวกนัอาจมีความรูสึกกังวลตอผลลัพธของงาน วิธีการที่ใชไดผลกับคนกลุมนี้ก็คือ การ
อธิบายใหเขาใจถึงบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบของสิ่งที่จะตองทาํ โดยเนนการใหเหตุผลและ
ที่มาวาทําไมตองทําส่ิงนั้น และส่ิงนั้นมีความสําคัญอยางไร โดยเปดโอกาสใหสมาชิกไดทาํความ
เขาใจจนกระจาง  

จะเห็นไดวารูปแบบของวิธีการขายงานนัน้ คลายคลึงกับรูปแบบของวิธีการสั่งงาน
และเปนรูปแบบที่องคการสวนใหญนยิมปฏิบัติกันทั่วไป จึงเหมาะทีจ่ะทําการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบ
กับรูปแบบวิธีการอื่นในการพัฒนาการทํางานรวมกนั แตเนื่องจากทั้ง 2 รูปแบบวิธีลวนมีจุดประสงค
หลักเพื่อพัฒนากลุมคนที่มีความสามารถต่ํา จึงเปนรูปแบบที่มีการตัดสินใจจากผูนํา และมีการสั่งงาน
อยางละเอียดและชัดเจนวาใคร ทํา อะไร อยางไร ที่ไหน และเมื่อไหร จะตางกนัก็แตเพยีงการขาย
งานนั้นมกีารอธิบายวาทําไม และมีการเปดโอกาสใหสมาชิกไดทําเขาใจจนกระจางเพิม่เขามา โดยลด
ความสําคัญในเรื่องของการสรางความเต็มใจและมั่นใจลงเล็กนอย ดวยเหตุผลของความคลายคลึง
และใกลเคียงกันของทั้ง 2 รูปแบบดังไดกลาวมา ในการวิจัยคร้ังนี้จะขอผนวกรวมทัง้ 2 วิธีเขาดวยกัน 
และเพื่อใหงายตอความเขาใจ ผูวิจยัขอใชคําวา “การสั่งการ” แทนคําวา “การสั่งงานและการขายงาน”  

โดยการวิจัยคร้ังนี้ไดกําหนดนิยามของ “การสั่งการ” ไวดังนี ้ การสงเสริมการทํางาน
รวมกันดวยวธีิการสั่งการ หมายถึง การออกคําส่ังตามแนวทางที่ผูบังคับบัญชาไดตัดสินใจ โดยมีการ
กําหนดบทบาทของสมาชิกไววาจะใหใคร ทําอะไร ที่ไหน เมื่อไร และอยางไร โดยใชคําส่ังที่มีความ
ชัดเจน เขาใจงาย จําเพาะเจาะจง และเปดโอกาสใหมีการซักถามเพื่อทําความเขาใจถึงรูปแบบ วิธีการ
และวัตถุประสงคของการทํางานที่ถูกตอง ตลอดจนความสําคัญและที่มาของภารกิจ โดย
ผูบังคับบัญชาจะควบคุมดูแลอยางใกลชิด และใหคาํแนะนําเพิ่มเติมเมื่อเหลาสมาชิกพบอุปสรรค
ปญหา  

 
3. การรวมงาน (Participating) 

Hersey and Blanchard (1996) ใหความเห็นวา สําหรับบุคคลที่มีความสามารถนั้น
ในบางครั้งหากมีความไมเตม็ใจเกดิขึ้น กอ็าจเกิดความรูสึกฝนใจ ลังเลสงสัย จนเกิดเปนการตอตาน
ภารกิจ ในทํานองเดียวกนัหากมีความไมมัน่ใจเกิดขึ้น กจ็ะเกิดความลงัเลสงสัยในความสามารถของ
ตนเอง ตลอดจนเรียกรองใหผูอ่ืนสนใจและชวยเหลือตนเองอยูเสมอ ดังนั้นวิธีการที่จะทําใหคนกลุม
นี้ทํางานไดอยางมีประสิทธิผลคือ การสนับสนุนและใหคําชมเชยเพื่อใหเขาเหลานัน้เกิดความมัน่ใจ
ในการทํางาน ตลอดจนเปดโอกาสใหมสีวนรวมในการตัดสินใจ และไขขอของใจในสิ่งที่พวกเขา
ลังเลสงสัย เพื่อสรางความเต็มใจใหเกิดขึน้ ทั้งนี้ผูบังคับบัญชาอาจไมจําเปนตองใหขอช้ีแนะมาก
เกินไป เพราะคนเหลานี้แสดงใหเห็นแลววามีความสามารถ  
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จะเห็นไดวารูปแบบดังกลาวเปนการกระตุนใหคนที่มีความสามารถ เกิดความมัน่ใจ
และเต็มใจที่จะทํางาน  ซ่ึงรูปแบบการพัฒนาที่ใชกนัอยางมากมาย คือการสอนงาน (Coaching) ซ่ึง
จะทําใหไดเนือ้หาที่เหมาะสมกับสมาชิกแตละคน โดยผูสอนตองมีประสบการณและทักษะในเรื่องที่
สอนจริงๆ วิธีการนี้สามารถตอบสนองความแตกตางของบุคคล ทั้งดานบุคลิกภาพและดานพื้นฐาน
ของผูเรียนได อีกทั้งยังเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูเรียนกับผูสอน สรางความผูกพัน
และดึงความรวมมือในการทาํงานไดอีกดวย จัดวาเปนวธีิการที่เหมาะกับการสอนงานเปนกลุมเล็กๆ 
หรือรายบุคคล (นนทวัฒน สุขผล, 2543 : 14-15; สมคิด บางโม, 2545 : 88)   ซ่ึงนับวาเปนรูปแบบที่
พัฒนาบุคลากรตามฐานความสามารถและศักยภาพของบุคคล  จึงเหมาะที่จะศึกษาเปรียบเทยีบกับ
เทคนิควิธีอ่ืนในการพัฒนาการทํางานรวมกัน 

จากรูปแบบดังกลาว เพื่อใหงายตอความเขาใจ ผูวิจัยขอใชคําวา “การแนะนํา” แทนคําวา 
“การรวมงาน”   โดยกําหนดขอบเขตและนิยามในการศึกษาครั้งนี้ไวคือ  การสงเสริมการทํางาน
รวมกันดวยวธีิการแนะนํา หมายถึง การเสนอแนะแนวคดิ ขอมูล ขอคิดเห็นหรือวิถีทางที่
ผูบังคับบัญชาเห็นวามีความเหมาะสมกับภารกิจ โดยยดึมวลสมาชิกเปนศูนยกลาง อาทิ การแนะ
ประเด็นใหคิด การแนะแนวคิดใหพจิารณา  การแนะแนวทางใหเลือก การแนะตัวอยางใหเห็น การ
แนะวิธีการใหลอง การสาธิตใหดเูพียงบางสวน ตลอดจนการอธิบายเพื่อใหเขาใจ ตามศักยภาพและ
ความสามารถของสมาชิก โดยมีการกระตุนใหสมาชิกเกิดความมั่นใจดวยการสรางบรรยากาศของ
ความสําเร็จ เชน การยกยอง ช่ืนชม และใหกําลังใจ และสรางความเต็มใจใหเกดิขึ้นดวยการให
สมาชิกมีสวนรวมในการคิดและตัดสินใจ รวมถึงกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกนั 

 
4. การมอบหมายงาน (Delegating) 

Hersey and Blanchard (1996) อธิบายวา สําหรับกลุมคนที่มีความสามารถ มีความ
มั่นใจและเต็มใจที่จะทํางานแลว ไมจําเปนตองใหการชีแ้นะใดๆ เพราะพวกเขามคีวามสามารถอยู
แลว และไมจําเปนตองสนบัสนุนหรือใหกําลังใจ เนื่องจากคนกลุมนี้มีความมั่นใจและเต็มใจทีจ่ะ
อุทิศตนเพื่อการทํางาน ในทางตรงกันขามคนเหลานี้จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพหากปราศจาก
ผูนําที่มาชี้แนวทาง  หากเปรียบกับการเลนบอล ผูนํามีหนาที่เพยีงใหลูกบอล แลวปลอยใหพวกเขาวิ่ง
ไปพรอมกับลูกบอล ลักษณะตางๆ นี้เรียกวา การมอบหมายงาน 

ซ่ึงรูปแบบดังกลาวตรงกับ ทีมงานบริหารตนเอง (Self-Managed Teams) โดยทมี
จะทําหนาที่บริหารดวยตนเอง และรับผิดชอบงานตั้งแตตนจนเสร็จสมบูรณ ตั้งแตการวางแผน จัด
ตารางงาน การควบคุมงาน การตัดสินใจและการแกปญหา (วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 319) หรืออาจ
เรียกทีมประเภทนีว้า Empowered Team เนื่องจากทมีประเภทนี้จะประกอบไปดวย การใหอํานาจ 
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(Empowerment) กับการใชทักษะตางๆ (Multi Skill) สมาชิกจะไดรับการเปดโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบและมีอํานาจการตัดสินใจมากขึ้น โดยขนาดของทีมงานที่เหมาะสม ควรอยูระหวาง 5-15 
คน หรือ มีจํานวนมากพอที่จะใชความรูความสามารถ และมีจํานวนนอยพอทีจ่ะทํางานรวมกนัได
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถจัดประชุมไดบอยเทาที่จําเปน โดยอาจมผูีนํา หรือมีเพยีงผูประสานงาน
ก็ได ซ่ึงทีมบริหารตนเองนี้จะประสบผลสําเร็จได หากสอดคลองกับวัฒนธรรมและคานยิมของ
องคการ (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 263-264)  นับวาเปนการพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับยุคสมัย 
เนื่องจากปจจบุันบุคลากรสวนใหญมีความรูมากเพียงพอท่ีจะไมตองใชรูปแบบการนําแบบดั้งเดิม ซ่ึง
เขาเหลานั้นสามารถเปนผูนําและบริหารตนเองได  (วิโรจน สารรัตนะ, 2544 : 84) สงผลใหสมาชิก
เกิดความรูสึกมีสวนรวม และเกดิความรูสึกเปนเจาของ ทําใหเกดิความทาทายซึ่งเปนแรงจูงใจให
สมาชิกไดใชความสามารถและความคิดสรางสรรค เกิดความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดรวมกนัพัฒนา
อีกทั้งยังเปนการเสริมสรางภาวะผูนําใหเกดิแกสมาชิก ทามกลางบรรยากาศของการทํางานแบบเปด 
อันจะนํามาซึ่งความไววางใจ และการสนับสนุนที่ดีตอกนั (ดวงตา ฤกษมวง, 2547 : 78-79)  จัดเปน
กระบวนทัศนใหมที่เหมาะสมและสอดคลองกับสภาพการณในปจจุบนั เหมาะที่จะศึกษาเปรียบเทียบ
กับเทคนิควิธีการอื่นในการพัฒนาการทํางานรวมกนั 

จากรูปแบบดังกลาว เพื่อใหงายตอความเขาใจ ผูวิจยัขอใชคําวา “การใหอิสระ” แทน
คําวา “การมอบหมายงาน”   โดยกําหนดขอบเขตและนยิามในการศึกษาครั้งนี้ไวคือ  การสงเสริมการ
ทํางานรวมกันดวยวิธีการใหอิสระ หมายถึง การมอบหมายภารกิจโดยการใหกรอบแนวคดิโดยรวม 
ใหโอกาสมวลสมาชิกไดรับผิดชอบตนเอง ใหอิสระในการตัดสินใจ รวมถึงใหอํานาจในการวางแผน 
กําหนดทิศทางการทํางาน และกําหนดรูปแบบการประเมินผลดวยตนเอง ในขณะทีผู่บังคับบัญชาจะ
ทําหนาที่เปนเพียงฝายสนับสนุน เสมือนผูดูที่คอยรับทราบและเฝาตดิตามความกาวหนาอยูเปนระยะ 
โดยจะใหความชวยเหลือตามความเหมาะสมเมื่อไดรับการรองขอจากสมาชิก 

จากการศึกษาความหมายและความสําคัญของการทํางานรวมกนัเปนทีม รูปแบบของ
ทีมงาน องคประกอบของการทํางานรวมกันเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพ ตลอดจนรูปแบบในการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีม ผูวิจัยไดเลือกเทคนิควิธีการ 3 รูปแบบ ที่นาจะเอื้อตอกลุมตัวอยาง
และเหมาะกับบริบทของสังคมไทย คือ รูปแบบที่ 1 การสั่งการ ซ่ึงเปนแนวคิดเดิมและเปนทีน่ิยม
ปฏิบัติกันโดยทั่วไป รูปแบบที่ 2 การแนะนํา ซ่ึงเปนวธีิการพัฒนาโดยใหผูถูกพัฒนามีสวนรวมและ
เสริมสรางศักยภาพตามฐานความสามารถของผูถูกพัฒนา และรูปแบบที่ 3 การใหอิสระ ซ่ึงเปน
กระบวนทัศนใหมที่เหมาะกบับุคลากรที่มีความพรอมสูง โดยจัดทําเปนรูปแบบของการวิจยัเชิง
ปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการทํางานรวมกนัทั้งโดยรวม และโดยจําแนกตามการรวมคิด การรวมมือ การ
รวมใจ และการรวมพัฒนา 
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โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง จังหวัดเชียงใหม 
ประวัติความเปนมา 
โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง ไดรับอนุญาตใหเปดทําการสอนเมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 

พ.ศ. 2527 โดยใชช่ือวา โรงเรียนอนุบาลเยาวลักษณวทิยา ทําการสอนในระดับชัน้อนุบาล 1 และ
อนุบาล 2 ตอมาป พ.ศ. 2536 ไดปรับเปลี่ยนกจิการและเปดทําการสอนตั้งแตช้ันอนบุาลปที่ 1 ถึงชั้น
ประถมศึกษาปที่ 6 โดยมีนายสมศักดิ์ ฝูงคน เปนผูรับใบอนุญาต และมนีางจําป กอนแกวเปนครูใหญ  

ปจจุบันโรงเรยีนเยาวลักษณวิทยาหางดง เปนโรงเรียนขนาดกลาง ในสังกดัสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ภายใตการกํากับดแูลของกลุมสงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาเชยีงใหมเขต 4  มีนายสมพงษ  ฝูงคน เปนผูรับใบอนุญาต และผูจดัการ โดยมนีาง
นฤมล ประชัน รับตําแหนงครูใหญ เปดทําการสอนตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการโดยทํา
การจัดการเรยีนการสอนใน 2 ระดับ คือระดับอนุบาล และระดบัประถมศึกษา สําหรับชวงชั้น
อนุบาลมีนักเรยีนทั้งหมด 94 คน มีบุคลากรครูประจําชวงชั้น 5 คน และมีหองเรยีนรวม 4 หองเรียน 
สําหรับชวงชัน้ที่ 1 มีนักเรียนทั้งหมด 105 คน มีบุคลากรครูประจําชวงชั้น 6 คน และมีหองเรยีนรวม 
4 หองเรียน และชวงชัน้ที ่ 2 มีนกัเรียนทั้งหมด113 คน มีบุคลากรครูประจําชวงชั้น 6 คน และมี
หองเรียนรวม 4 หองเรียน โดยสรุปโรงเรียนฯ มีบุคลากรครูสายผูสอนทั้งหมด 17 คน บุคลากรฝาย
บริหาร 2 คน และนักเรียนทัง้หมด 312 คน  

 
วิสัยทัศน ปรัชญา ตราสัญลักษณ ของโรงเรียน 
วิสัยทัศนในการดําเนินกิจการของโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดงคือ “โรงเรียนเยาว

ลักษณวิทยาหางดงมุงสรางสรรคและพัฒนาเยาวชนของชาติใหเกง ด ีมีความสามารถ และมีมารยาท
งาม”  

ปรัชญาของโรงเรียนฯ คือ “ศึกษาดี มีคณุธรรม สรางสรรคสังคม” 
โดยตราเครื่องหมายสัญลักษณของโรงเรียนฯ เปนรูปดอกบัวบาน แสดงถึง ความเปนผู

เจริญดวยปญญาและความรอบรู เปนผูมีความงามดวยคุณธรรมและความดี อันเปนที่รักใครของคน
ทั่วไปดวยความนอบนอมและเบิกบาน 
 

ทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอน 
ปจจุบัน โรงเรียนฯ ตั้งอยู ณ เลขที่ 187 หมู 5 ถนนเชียงใหม-ฮอด ตําบลหางดง  อําเภอ

หางดง  จังหวดัเชียงใหม  รหัสไปรษณยี 50230 โทรศัพท 0-5344-1326โทรสาร 0-5344-1326 มีเนื้อ
ที่บริเวณโรงเรยีน 2 ไร 1 งาน 5 ตารางวา ประกอบดวยอาคารเรียน จาํนวน  3  หลัง  16  หองเรยีน  
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ไดแก อาคารไมไทย (อาคารเรียนตึกครึ่งไมช้ันเดยีว ประกอบดวยหองสมุดขนาด6x16 ตารางเมตร 
และหองดนตรี ขนาด 6x8 ตารางเมตร, หองพัฒนาคุณภาพการศึกษา ขนาด 6x8 ตารางเมตร และหอง
ธุรการขนาด 6x8 ตารางเมตร ประเภทละ 1 หอง) อาคารศักดิ์ดานุสรณ (อาคารเรียนคอนกรีตเสริม
เหล็ก 2 ช้ัน ขนาดหองเรยีนขนาด 6x8 เมตร 9 หองเรยีน หองเรียนคอมพิวเตอรขนาด 6x8 ตาราง
เมตร 1 หองเรียน , หองพยาบาลขนาด  4x4 เมตร 1 หองเรียน หองสารสนเทศขนาด 4x4 ตารางเมตร 
1 หอง และหองพยาบาลขนาด 3x4 ตารางเมตร 1 หอง) และอาคารสมลัดดา   (อาคารคอนกรีตเสริม
เหล็ก 2 ช้ัน จํานวนหองเรียน  4  หองเรียน) โดยมหีองน้ําหองสวม รวม 21  ที่นั่ง และจุดบรกิารน้ํา
ดื่ม รวม 3 แหง และมีโรงอาหาร เปนอาคารประกอบ 
 

โครงสรางการบริหารจัดการ 
โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง มีบุคลากรครูสายผูสอนทั้งหมด 17 คน ผูบริหาร 2 คน 

ซ่ึงทางโรงเรียนฯ มีโครงสรางการบริหารจัดการแบงตามระดับชวงชัน้ ดังนี้  
 

 

ผูรับใบอนญุาต / ผูจัดการ 

ครูใหญ 

คณะกรรมการอํานวยการ
โรงเรียน 

คณะกรรมการชมรม
ผูปกครอง - ครู 

กลุมงานชวงช้ันอนบุาล 
(อนุบาล 1-3) 

กลุมงานชวงช้ันที ่1 
(ประถม 1-3) 

กลุมงานชวงช้ันที ่2 
(ประถม 4-6) 

แมบาน และ นกัการ 
 

 
ภาพประกอบ 2.3  ผังโครงสรางการบริหารจัดการของโรงเรียนเยาวลกัษณวิทยาหางดง 

 
ผลงานและความภาคภูมิใจของโรงเรียนฯ 
ในรอบปการศกึษา 2548 โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง มีผลงานที่โดดเดนมากมาย

ไดแก ด.ญ.ชฎาภรณ เชยีงปวน นกัเรยีนชั้นประถมศึกษาปที่ 5 ไดรับคัดเลือกใหเปนนกัเรียน
พระราชทานระดับโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลาง ของเขตพื้นทีก่ารศึกษาเชยีงใหมเขต 4 และ
ตอมาไดรับคัดเลือกใหเปนนกัเรียนพระราชทานระดับโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลาง ของจังหวัด
เชียงใหม และไดรับรางวัลชมเชยนกัเรียนพระราชทานระดับโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดกลาง ของ
เขตตรวจราชการที่ 1   
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และในปเดียวกันนี้ โรงเรียนไดรับการรับรองมาตรฐานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพระดับ
ทอง  จากกรมอนามัย อีกทั้งยังไดรับการรับรองใหเปนสถานศึกษาขนาดใหญ ที่ดําเนินงานระบบ
ดูแลชวยเหลือนักเรียนชวงชั้นที่ 1, 2 ประเภทยอดเยี่ยม ระดับเขตพื้นที่การศึกษา โดยสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง มุงสรางสรรคและพัฒนาเยาวชนของชาติใหเกง ดี มี

ความสามารถ และมีมารยาทงาม โดยใหนักเรียนพัฒนาตนเองอยางมคีุณภาพทั้งดานการเรียน กฬีา 
คุณธรรม จริยธรรม และมีระเบียบวินยั ตามหลักสูตรขั้นพื้นฐาน โดยการจดักระบวนการเรียนรู
รวมกับชุมชนอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุซ่ึงวิสัยทัศนดังกลาว ทางฝายบริหารของโรงเรียนฯ 
จึงตองพัฒนาและทบทวนกลยุทธการดําเนินธุรกิจอยางตอเนื่อง ซ่ึงจากการเขารวมประชุมทีมงาน
ฝายบริหารของโรงเรียนฯ พบวา ณ ขณะนี้ทางโรงเรียนฯ ประสบปญหาดานวัฒนธรรมการทํางาน
รวมกันของบคุลากร ประกอบกับ ทางโรงเรียนฯ มนีโยบายจะจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาขึ้น โดยจะ
นํามาใชในปการศึกษา 2549 ซ่ึงทางโรงเรียนฯ ยงัไมไดดําเนินการในสวนดังกลาวแตอยางใด 
อยางไรก็ตามวิธีการปกติทัว่ไปที่ทีมบริหารของโรงเรียนฯ นิยมใชในการจัดการ คอืรูปแบบการสั่ง
การโดยผูบริหารเปนหลัก 
 
แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการวิจัยเชิงปฏบิัติการ 

ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
คําวา การวจิัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) นั้น มาจากคําวา “ การวิจัย” ซ่ึงคือ การ

คนควาหาคําตอบอยางเปนระบบ มีระเบียบแบบแผนเปนที่ยอมรับและเชื่อถือได เปนการคนควาเพื่อ
หาขอมูลอยางมีหลักวิชา สวนคําวา  “ปฏิบัติการ” หมายถึง การนําแผนไปทดลองปฏิบัติทามกลาง
สภาพแวดลอมจริง เพื่อยืนยันรับรองผล หรือพิสูจนขอเท็จจริงตามทฤษฎี (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 
2544 : 27; บัญชา แสนทวี, 2545 : 4)  ดั้งนั้น การวิจัยเชิงปฏิบัติการ จึงหมายถึง การวิจัยทีมุ่ง
ทําการศึกษางานหรือกิจกรรมใหเขาใจ เพื่อนําไปคนหาวิธีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง แกปญหา 
ตลอดจนพัฒนางานอยางทนัทวงที (ประวัติ เอราวรรณ, 2542 : 3; ภัทรา นิคมานนท, 2544 : 12) หรือ
กลาวโดยสรุปคือ การวิจยัเชงิปฏิบัติการ เปนกระบวนการที่เปนระบบ มีระเบียบแบบแผนเพื่อมุงหา
แนวทางการแกปญหา ปรับปรุงและพัฒนาระบบงานทีป่ฏิบัติอยูใหมปีระสิทธิภาพสูงสุด (เกียรตสุิดา 
ศรีสุข, 2548 : 14) 
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ลักษณะของการวิจัยเชิงปฏบิัติการ 
นักวจิัยเชิงปฏิบัติการ (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 2544 : 28) ไดสรุปลักษณะของการวิจัย

เชิงปฏิบัติการ ไว 4 ประการ ไดแก 
1. เปนการวจิัยเชงิอัตวิพากษ (Self-Reflective Inquiry) คือเปนการวจิยัที่สะทอนภาพ

และปญหาที่ตนประสบอยู เพื่อทําความเขาใจในธรรมชาติของสภาพการณนัน้ใหกระจางชดั เพื่อ
คนหาวิธีการปรับปรุงแกไขหรือพัฒนาใหดีกวาเดิม การวิจัยเชิงปฏิบัติการจึงเปนเรือ่งที่เกี่ยวของกับ
ผูวิจัยโดยตรง และผูวิจยัตองใชกระบวนการวิจัยเพื่อทดลองและปฏิบัติดวยตนเอง 

2. เปนการวจิัยทีด่ําเนินการโดย “คนใน” ซ่ึงเปนผูเกี่ยวของหรือมีสวนในการรับผลจาก
หนวยงานหรือองคการนั้นๆ อาทิ ในกรณีของโรงเรียน การวิจยัก็มกัจะทําโดยครใูนโรงเรียนนัน้ แต
ถาจะใหไดผลดีที่สุด ควรเปนการวจิัยรวมกันระหวางบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของ 

3. เปนการวจิัยเพือ่หวังผลในการพัฒนา หรือปรับปรุงวิธีการดําเนินการในองคการนั้นๆ 
โดยตรง เชน หากเปนการวจิัยในชั้นเรยีน ก็จะมุงดําเนนิการปรับปรุงหลักสูตร การเรียนการสอนของ
ครูผูวิจัย โดยคาดหวังใหไดองคความรูและวิธีการปฏิบตัิเพื่อใชงานไดจริงในการทาํงาน มากกวาการ
พัฒนาความรูในเชิงวิชาการ 

4. เปนการวจิัยที ่ ทดสอบจริง ปฏิบัติจริง และในสถานที่จริง โดยทันที ซ่ึงผูวิจัยจะทํา
การวิเคราะหผลของการปฏิบัตินั้นๆ ดวยตนเอง 

ซ่ึงตรงกันกันกับลักษณะที่ผูรูอีกทานหนึ่ง (สุวิมล วองวาณิช, 2547 : 21) ไดสรุปไววา การ
วิจัยเชิงปฏิบัติการนั้นจะตองประกอบดวย ผูวิจัย คือ ผูที่ปฏิบัติงานในองคการ ส่ิงที่ถูกวิจัย คือ 
ปฏิบัติการทางการดําเนนิงาน เชน ปฏิบัติการทางการศกึษา วัตถุประสงคของการวิจัย คือ การพัฒนา
หรือคนหาแนวทางการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น และวิธีการวิจัย คือ กระบวนการคนหาขอความรูที่มี
ขั้นตอนสําคัญคือ การวิจัยและการปฏิบัติ หากกลาวโดยสรุปแลว การวจิัยเชิงปฏิบัติการ จะมีลักษณะ
สําคัญดังตอไปนี้  

1. เปนการสะทอนซึ่งผลของการปฏิบัติงาน หรือผลที่เกิดขึ้น 
2. มีการเปดโอกาสใหผูเกี่ยวของไดวิพากษถึงการปฏิบัติงานและผลที่เกิดขึ้น 
3. มีการดําเนนิงานเปนวงจรตอเนื่องและเปนสวนหนึ่งของการทํางาน 
4. ผลที่ไดจากการวิจัย จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงการทํางาน 
 
ขอดีของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
ผูเชี่ยวชาญดานการวจิัยเชิงปฏิบัติการ (เกยีรติสุดา ศรีสุข, 2548 :16) ไดสรุปขอดีของการ

วิจัยเชิงปฏิบัติการ จากแนวคดิของ Bikken ไววา 
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1. ชวยวิเคราะหปญหา ของกลุมคนและสถาบัน 
2. ชวยใหขอมูลเพื่อนําไปใชประกอบการตัดสินใจ 
3. ชวยวิเคราะหจดุสําคัญในระบบ และการดาํเนินการของกลุมคณะ 
4. ทําใหบุคลากรเขาใจตนเอง เกิดเปนจิตสํานกึและความตระหนกัในปญหา เพื่อรวมมอื

กันตอสูกับปญหานั้นๆ 
5. เปนกลยุทธทีน่ําคนใหเขามามีสวนรวมในเรื่องนั้นๆ 
6. ทําใหคน มัน่ใจในแผนพัฒนาและกลยุทธของกลุม 

 
กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
นักวจิัยเชิงปฏิบัติการ (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 2544 : 31-32) สรุปวา กระบวนการวิจัย

เชิงปฏิบัติการนั้นประกอบดวย 3 ขั้นตอน ไดแก 
1. ขั้นวางแผนปฏิบัติ ในขั้นนี้ผูวิจยัตองทําความเขาใจปญหาใหถองแท ดวยขอมลูที่

เพียงพอ แลวทําการวางแผนโดยพจิารณาประเด็นทีเ่กี่ยวของ อันไดแก จะปรับอะไร ปรับอยางไร 
ตองใชทรัพยากรเทาไร มีใครเปนผูเกี่ยวของ ถูกตองตามหลักจริยธรรมหรือไม และจะสรางความมี
สวนรวมโดยเต็มใจไดอยางไรในทุกขั้นตอน 

2. ขั้นปฏิบัติ ขั้นตอนนี้เปนการดําเนินตามกรอบที่ไดวางไว โดยตองมีการกํากับ ควบคุม 
ดูแล สนับสนนุ และอํานวยการเพื่อใหวิธีการปฏิบัติเปนไปตามแผนทีไ่ดวางไว 

3. ขั้นประเมินผลการปฏิบัติ เปนขั้นตอนที่พิจารณาถงึผลที่วางไว และผลขางเคียงที่
เกิดขึ้น โดยอาศัยมุมมองจากหลายดาน เพื่อใหการประเมนิเปนไปอยางเที่ยงตรงที่สุด 

ในขณะที่ผูเชี่ยวชาญอีกทานหนึ่ง (บัญชา แสนทว,ี 2544 : 5-8) ไดนําเสนอแบบจําลองของ
การวิจยัเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis and McTaggart ซ่ึงมีกิจกรรมในการวิจยัเชงิ
ปฏิบัติการ ดังตอ ไปนี ้

1. การวางแผน (Plan) เปนการกําหนดประเด็นปญหาที่ตองการแกไข ปรับปรุงหรือ
พัฒนา สําหรบันํามาวิเคราะหสภาพปญหาที่แทจริง ตลอดจนเลือกแนวทางแกไข พรอมทั้งพัฒนา
นวัตกรรมที่จะใชสําหรับการแกปญหา เพือ่นํามาจัดทําเปนแผนการปฏิบัติงาน 

2. การปฏิบัติตามแผนและสังเกตผลการปฏิบัติ (Act and Observe) เปนการนําแผน 
การปฏิบัติงานที่ไดไปปฏิบัต ิ หรือนํานวัตกรรมที่เลือกแลวไปแกปญหา พรอมทั้งทําการสังเกตผล
การปฏิบัติงานของตน และทําการเก็บรวบรวมขอมูล ผลที่ได แลววิเคราะหและประเมินผลการใช
นวัตกรรมในการแกปญหานั้นๆ 
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3. การสะทอนความคิด (Reflect) เปนการนําเอาผลจากการใชนวัตกรรมมาแปลผลและ 
อภิปราย โดยใหผูที่เกีย่วของไดรวมวิพากษวิจารณ เมื่อไดขอสรุปก็จะนําไปสูการปรับปรุงและแกไข
การปฏิบัติงาน โดยผลที่ไดจะนําไปวางแผนการปฏิบัติงานของตนตอไป 

จากการศึกษา ความหมาย ลักษณะ ความสําคัญ และกระบวนการของการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ สามารถสรุปสาระสําคัญไดวา การวิจัยเชิงปฏิบัติการมุงแกปญหาที่เกดิขึ้นจริง โดยเปน
สวนหนึ่งของการทํางานปกติ และเปนกระบวนการทาํงานแบบมีสวนรวม เพื่อใหไดขอคนพบ
เกี่ยวกับการแกไขปญหาที่สามารถปฏิบัติไดจริง  และหากการแกปญหายังไมลุลวง ก็จะมกีารนําผล
สะทอนความคิดมาปรับปรุงและพัฒนาแผนตอไป เปนวงจรที่ตอเนือ่งกันไปอยางนี้จนกวาปญหาที่
ตองการแกไขจะหมดไป 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

งานวิจยัที่ไดทาํการศึกษา เพื่อใชเปนแนวทางในการวจิัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการ
ทํางานรวมกนัของบุคลากรครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาและพบวามีงานวิจยัที่เกี่ยวของแบงไดเปน 3 กลุม 
คือ กลุมที่ 1 เปนงานวจิัยทีมุ่งศึกษาถึงสภาพปญหาและปจจัยในการทาํงานรวมกนัเปนทีม กลุมที ่ 2 
เปนงานวิจัยทีมุ่งศึกษาถึงรูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม และกลุมที่ 3 เปนงานวิจัยเชงิ
ปฏิบัติการในดานตางๆ  

 
งานวจัิยท่ีมุงศึกษาถึงสภาพปญหาและปจจัยในการทํางานรวมกันเปนทีม 
ผูวิจัยไดทําการศึกษางานวิจยัที่มุงศึกษาสภาพและปญหาในการทํางานรวมกนัเปนทีมของ

บุคลากร พบวาสวนใหญเปนการศึกษาเพื่อหาปจจยัทีม่ีความสัมพันธตอการทํางานรวมกนัเปนทีม 
ดังเชน การศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาล 
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขของ ชุติมา มาลัย (2537) ที่พบวา ประสบการณในการ
ทํางาน พฤติกรรมผูนํา ตลอดจนสัมพันธภาพภายในกลุมมีความสัมพันธในทางบวกตอการทํางาน
เปนทีม ซ่ึงปจจัยพฤติกรรมผูนํานั้นตรงกบังานวิจยัของ สุจิตต ปุคะละนันท (2541)  และ อาภาวดี 
บุญสวาท (2541) ที่พบวาปจจัยที่มีผลตอการทํางานรวมกันเปนทีม คือ ปจจัยลักษณะผูนํา ปจจัย
ภารกิจและกลยุทธ มีผลเปนลําดับตน และยังสอดคลองกับงานวจิัยของ สงวน ชางฉัตร (2542) ที่
พบวารูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีมที่สงผลกระทบตอประสิทธิผลในการดําเนนิธุรกิจ
ขนาดยอมมากที่สุด คือ รูปแบบการพัฒนาทีมงานที่กําหนดใหภาวะผูนําเปนศูนยกลางในการพัฒนา
ทีมงาน โดยเสนอใหนําผลวิจัยไปพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาทีมงาน และเปรียบเทยีบกับรูปแบบการ
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พัฒนาทีมงานดวยเทคนิควิธีอ่ืนๆ และนําตัวแบบนี้ไปเปนตัวแบบในการวิจยัเชิงปฏิบัติการในสถาน
ประกอบการจริง 

ในป 2547 พรมณี พุมอ่ิม (2547)  ที่ไดทําการศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
สํานักงานกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว พบวากลุมตวัอยางเห็นดวยอยางยิ่งตอการทํางานรวมกนั
เปนทีม และพบวาอุปสรรคสําคัญของการทํางานรวมกนัเปนทีมคือ ปญหาการแบงพรรคแบงพวก 
ปญหาการที่ตางคนตางคิดตางคนตางทํา ปญหาการมีอคติ และปญหาการขาดจิตสํานึกที่ดีตอกัน 
ตามลําดับ นอกจากนีย้ังพบวาขอเสนอสวนใหญของกลุมตัวอยางใหความสําคัญตอบทบาทของผูนํา 
คือ ผูบริหารควรเปนผูนําที่มคีุณธรรมและมีวิสัยทัศนควบคูกันไปดวย 
 

งานวิจัยท่ีมุงศึกษาถึงรูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม 
สําหรับงานวิจยัที่ไดศกึษาถึงรูปแบบการพฒันาการทํางานรวมกนัเปนทีมดวยวิธีการตางๆ  

พบวามีงานวิจยัที่มุงเปรียบเทียบประสิทธิผลของการทํางานรวมกนั กับการใชเทคนิคการพัฒนาการ
ทํางานรวมกนัที่แตกตางกัน ไดแก งานวจิยัของวิไลพร รังควัต (2535) ซ่ึงทําการเปรียบเทียบผลการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัของคณะกรรมการสาธารณสุขระดับอําเภอ โดยใชการฝกความไวในการ
รับรู และการพัฒนาทีมงาน พบวาการพฒันาทั้งสองรูปแบบ สามารถเพิ่มประสิทธิผลในการทํางาน
รวมกันโดยรวมไดเหมือนกนั  แตเมื่อมองโดยจําแนกตามการพัฒนาตนเอง การพฒันาซึ่งกันและกัน 
การสื่อสาร การประสานงาน การตัดสินใจแกไขปญหา การมีมนุษยสัมพันธ การใหความชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน และการสรางบรรยากาศใหผูอ่ืนกลาแสดงความคิดเหน็แลว กลุมทีไ่ดรับการฝกความ
ไวในการรับรู มีประสิทธิผลในการทํางานรวมกนัโดยจําแนกสูงขึ้นถึง 7 ดาน ยกเวน ดานการพฒันา
ซ่ึงกันและกันซึ่งมีคาไมแตกตางจากกอนการทดลอง  ในขณะที่เทคนิควิธีการพัฒนาทีมงาน มี
ประสิทธิผลในการทํางานรวมกันโดยจําแนก สูงขึ้นเพยีง 3 ดานไดแก การประสานงาน การใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั และการสรางบรรยากาศใหผูอ่ืนกลาแสดงความคิดเห็น สวนดานอื่นนั้น ผล
ไมแตกตางจากกอนการทดลอง 

ในป 2538 สุกานดา ตปนยีางกูร (2538) ไดทําการวิเคราะหการใชลักษณะภาวะผูนํา 4 
แบบกับการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพในโรงเรียน โดยทําการสํารวจครูผูสอนจํานวน 175 คน 
และสัมภาษณผูบริหารโรงเรียนจํานวน 7 คน ผลวิจัยสรุปไดวา ลักษณะของภาวะผูนําที่สามารถสราง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพในโรงเรียนไดมากที่สุดไดแก ผูนําในฐานะผูพัฒนา สวนรองลงมาก็ไดแก 
ผูนําในฐานะผูแกไขปญหา ผูนําผสมผสาน ผูนําในฐานะผูอํานวยการ และผูนําในฐานะผูมอบหมาย 
ตามลําดับ สวนแบบของผูนาํที่พบมากที่สุด คอื ผูนําแบบผูพัฒนา ถัดมาคือ ผูนําแบบผสมผสาน ผูนํา
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แบบเผด็จการ ผูนําแบบผูมอบหมาย ผูนาํแบบผูอํานวยการ ผูนําแบบผูแกไขปญหา และผูนําแบบ
ประชาธิปไตย ตามลําดับ 

ตอมาในป 2540 เปรมวดี คฤหเดช (2540) ไดทําการพฒันาชุดฝกอบรมเชิงประสบการณ
เพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมสําหรับนักศึกษาพยาบาล ซ่ึงประกอบดวย กิจกรรมในรม 10 กิจกรรม 
กิจกรรมกลางแจง 10 กิจกรรม กิจกรรมการใชชีวิตรวมกัน 3 กิจกรรม และกิจกรรมนันทนาการ 5 
กิจกรรม โดยใชระยะเวลาในการฝกอบรมติดตอกัน 7 วัน ผลการศึกษาพบวานกัศึกษาพยาบาลที่
ไดรับการอบรมดวยชุดฝกอบรมเชิงประสบการณดังกลาว มีผลการพัฒนาการทํางานเปนทีมดกีวา
กอนการฝกอบรม โดยพิจารณาจาก ผลการวัดความเขาใจในการทํางานเปนทีม เจตคติในการทํางาน
เปนทีม ผลงานจากการแกปญหารวมกันเปนทีม กระบวนการทํางานรวมกนัเปนทีม และความพึง
พอใจในการทาํงานเปนทีม โดยผูวิจยัไดเสนอแนะใหมกีารศึกษาเปรยีบเทียบผลการพัฒนาในกรณทีี่
มีการจัดฝกอบรมไมติดตอกนั 

 
งานวิจัยเชงิปฏิบัติการในดานตางๆ 
งานวิจยัที่มุงเนนการนํากระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการมาใชในการศกึษาเรื่องตางๆ นั้น 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาและพบวา มีงานวิจยัเชิงปฏิบัติการที่ปรากฏโดยทั่วไปอยู 2 กลุมคือ กลุมที่ 1 
ไดแกงานวิจัยที่มุงเนนการนาํกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการมาใชในชัน้เรียน และกลุมที่ 2 ไดแก
งานวิจยัที่มุงเนนการนํากระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการไปใชในการพฒันาในเรื่องตางๆ ซ่ึงสามารถ
สรุปสาระสําคัญของทั้ง 2 กลุมไดดังนี ้

กลุมที่ 1 คือ งานวิจยัที่มุงเนนการนํากระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการมาใชในชัน้เรยีน เปน
งานวิจยัที่ครูผูสอนเปนผูทําวิจัย เพื่อตองการแกปญหาที่พบในชั้นเรียนและปรับปรุงใหดีขึ้น โดย
กระบวนการวจิัยดวยตวัของครูเอง เชน งานวิจยัเชิงปฏิบตัิการของ จันจิรา อินตะเสาร (2542) ที่ไดใช
กระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียนเพื่อปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนคณติศาสตร ช้ัน
ประถมศึกษาปที่ 5 โรงเรียนเทศบาลวดัศรีสุพรรณ จงัหวัดเชียงใหม โดยแบงการวิจัยออกเปน 3 
ระยะ คือ  ระยะการวางแผน เร่ิมจากการศึกษาปญหา คนหาสาเหตุ และสรรหาวิธีการแกไข จนกระ
ทั่วจัดเตรียมเครื่องมือ จากนั้นก็จะเขาสูระยะการปฏิบัตแิละเก็บรวบรวมขอมูล โดยการวัดความรู
พื้นฐานของผูเรียน แลวทําการปรับพื้นฐาน ทําการสรุปการสอนเมื่อจบบทเรียน และมีการสรุปผล
การสอบกลางภาค และในระยะสรุป เปนขั้นตอนที่ทําการทบทวนและประเมนิผลเพื่อปรับแผน คือ 
นําขอบกพรองที่พบไปปรับแผนในครั้งตอไปใหดยีิ่งขึน้ ผลการศึกษาชี้วา ผูเรียนมีพัฒนาการดาน
ความรูและความเขาใจในเนือ้หา มีเจตคติที่ดีตอการเรยีนคณิตศาสตร เกิดทักษะในการคิดคํานวณ 
ตลอดจนมีการลดลงของพฤติกรรมที่ไมพงึประสงค ซ่ึงผลเปนไปในทางเดียวกับ งานวิจยัในป 2544 
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ของ กฤษณา พึ่งธรรม (2544) ที่นําเอากระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการไปใชในชัน้เรียนเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของผูเรียน ตามแนวปฏิรูปกระบวนการเรยีนรูในวิชาคณิตศาสตร ช้ันมัธยมศึกษาปที ่ 1 
นอกจากนี้ ฤตินันท สมุทรทัย (2546) ไดนํากระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการไปใชในชั้นเรียนระดบั 
อุดมศึกษา โดยใชในการพัฒนาประสิทธิภาพการเรียนการสอน กระบวนวิชาการวดัและประเมนิผล
การศึกษาเบื้องตน คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชยีงใหม ซ่ึงแบงการวิจยัเปน 3 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน ทําการวิเคราะหปญหา สาเหต ุจากผลการประเมินการสอนของอาจารยใน
คณะแลววางเปาหมายและกาํหนดวิธีการแกไขปญหา ขัน้ตอนตอมาเปนการดําเนินกระบวนการวิจยั
ควบคูไปกับการเรียนการสอน ไดแก การเตรียมการสอน การสอน การวัดผลความรูความเขาใจ และ
สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน สวนขั้นตอนสุดทาย เปนการทบทวนและ
ประเมินผลเพือ่ปรับปรุงแกไขโดยนําขอบกพรองที่ไดจากระยะที่ 2 มาปรับแผนการสอนใหมเพื่อให
เหมาะสมและสอดคลองกับการสอนครั้งตอไป ผลปรากฏวา นักศกึษามีเจตคติทีด่ตีอกระบวนวชิา
และตัวผูสอน โดยสวนใหญสามารถผานเกณฑขั้นต่ําในการประเมนิการเรียนรูในทุกบทเรียน อีกทั้ง
ยังเกดิผลดีตอตัวผูสอนคือ ผูสอนสามารถวางแผนการสอนใหเหมาะสมกับเนื้อหาและจัดการกับ
ปญหาที่เกิดขึน้ไดอยางตรงจุด และทําใหรับรูถึงขอบกพรองในการสอนของตนเพื่อนําไปปรับปรุง
ตอไป 

กลุมที่ 2 คือ งานวิจยัที่มุงเนนการนาํกระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการมาใชในการพฒันา
เร่ืองตางๆ ไดแก งานวิจยัที่ใชกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการของ อัจฉรา สืบสงัด (2540) ที่ได
ทําการศึกษาผลของกระบวนการกลุมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล โดยทําการ
เปรียบเทียบ 2 กลุมคือ กลุมควบคุมซ่ึงปฏิบัติงานตามปกติ กับ กลุมทดลองที่ไดรับปฏิบัติการ
กระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํางานเปนทีมโดยมีผูวิจัยเปนผูดาํเนินการ ซ่ึงแบงขั้นตอนการ
วิจัยออกเปน 3 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน เปนการสํารวจปญหา ออกแบบประเมินการ
ทํางานเปนทีม และเก็บรวบรวมขอมูลกอนดําเนนิการทดลอง ขั้นตอนที่ 2 คือข้ันตอนการปฏิบัติการ
และสังเกตโดยใชเทคนิคของกระบวนการกลุมในการเสริมทักษะการทํางานเปนทีม แลวใหทีม
รวมกันวางแผน และนําแผนไปปฏิบัติเปนเวลา 4 วัน  จากนั้นจะมีการทบทวนการทาํงาน ประเมินผล 
และปรับปรุงแผนงานในครั้งกอนแลวนํากลับไปปฏิบัติเปนเวลา 4 วัน จากนัน้จะมกีารทบทวน 
ประเมินผล และปรับปรุงแผนงานครั้งสุดทาย แลวนาํผลที่ไดไปตั้งเปนกฎระเบียบใหทุกคนปฏิบัต ิ
สวนขั้นตอนสดุทาย คือการสรุปและประเมินผลการทาํงานเปนทีม โดยเทียบจากการทดสอบกอน
และหลังการทดลอง โดยแบบประเมนิการทํางานเปนทีมที่พัฒนาจากตามฐานแนวคดิของ 
Woodcock and Francis (1989) ซ่ึงคําถามจะประกอบดวยลักษณะการทํางานเปนทีมทั้ง 11 ดาน 
คือ ความสมดุลในบทบาท วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย  การเปดเผยและ
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เผชิญหนากันเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและไววางใจตอกัน ความรวมมือและมกีารใชความขัดแยง
ในทางสรางสรรค วิธีการปฏิบัติงานที่คลองตัว ภาวะผูนําที่เหมาะสม  การทบทวนการทํางานของทีม
อยางสม่ําเสมอ การพัฒนาบุคคล สัมพันธภาพทีด่ีระหวางกลุม และการมีการติดตอส่ือสารที่ดี 
ผลการวิจัยพบวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลภายหลังไดรับกระบวนการกลุมใน
การสงเสริมการทํางานเปนทมีสูงกวากอนไดรับกระบวนการกลุม และสูงกวากลุมควบคุมเมื่อเทียบ
กับภายหลังจากไดรับกระบวนการกลุม และยังมีงานวิจยัของ ดวงตา ฤกษมวง (2547) ที่ใช
กระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการในการศึกษาเรื่อง การพฒันาครูโดยวิธีการสรางกระบวนการทํางาน
เปนทีมแบบบริหารตนเอง สําหรับครูโรงเรียนอนุบาล 7 คน โดยใชเวลาทดลองวันละ 2 ช่ัวโมง รวม
ระยะเวลาทั้งส้ิน 12 สัปดาห แบงการวจิัยออกเปน 5 ระยะ โดยระยะแรกเปนการวางแผน ทําความ
เขาใจและกําหนดโครงสรางขั้นตอนการทาํงาน  ระยะที่ 2 เปนการวิเคราะหเพื่อสรางความรูสึกที่ดี
ในการทํางานและเสนอโครงการ ระยะที่ 3 เปนการออกแบบกําหนดภาระหนาที่ และมอบหมายงาน
ตามความสามารถ ระยะตอมาเปนขั้นตอนการดําเนินการ สวนระยะสุดทายคือระยะประเมนิผลงาน 
จากการใชแบบสังเกตการมสีวนรวม แบบสัมภาษณ และแบบสอบถามความคิดเห็นตอการทํางาน
เปนทีมแบบบริหารตนเอง สรุปไดวาผลการปฏิบัติงานของครูสามารถบรรลุตามเปาหมาย เกิดการรับ
ฟงความเหน็ซึง่กัน  มีการเขารวมการประชุม มีการกําหนดงานจากหวัหนาทีม ทุกคนมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงานและประเมนิผลรวมกัน แตกลับพบปญหาในดานการขาดความเขาใจในขั้นตอนการ
ออกแบบจึงสงผลใหการพฒันามีประสิทธิภาพไมดีเทาที่ควร นอกจากนี้ยังมกีารใชกระบวนการวิจัย
เชิงปฏิบัติการในการพัฒนาเรื่องอื่นๆ ไดแก งานวิจัยเชิงปฏิบัติการของ เกียรติสุดา ศรีสุข (2548) ซ่ึง
ทําการวิจยัเร่ือง “การวจิัยเชงิปฏิบัติการเพื่อพัฒนาความสามารถในการทําวิจัย” โดยจัดรูปแบบการ
ปฏิบัติการวิจัยเปน 3 ระยะ คือ ระยะวางแผนปฏิบัติการวิจัย เร่ิมจากการสํารวจความตองการและ
ปญหาในการทําวิจยั คัดเลือก และประชุมกลุมประชากรเพื่อวิเคราะหสาเหตุและหาแนวทางในการ
แกปญหารวมกัน ระยะถัดมาคือ ระยะปฏบิัติการวิจยั โดยทําการทดสอบความรูในการวิจัยกอนการ
อบรม และดําเนินการอบรมเชิงปฏิบัติการตามแผนการอบรมที่กําหนดไวทั้งหมด 7 คร้ัง แตละครัง้
ใชเวลาประมาณ 5-10 ช่ัวโมง ซ่ึงในแตละครั้งผูวิจัยจะมีการประเมินผลการเรียนรู และทบทวน
แผนการดําเนนิการในครั้งตอไปอยางตอเนื่องเปนวงจร แลวทําการทดสอบความรูในการวจิัยหลัง
การอบรม จากนั้นทําการตรวจสอบความสามารถในการทําวิจัย โดยระยะสุดทายคือระยะประเมินผล
ปฏิบัติการวิจัย จากการศึกษาดังกลาวพบวา กลุมประชากรมีความรูความเขาใจเกีย่วกับการทําวจิัย
เพิ่มขึ้น เกิดความตระหนักในคุณคาและมคีวามตองการทําวิจยัมากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังไดขอมูลเพื่อนําไป
วางแผนการใหความรู ใหไดแผนปฏิบัติการวิจัยที่สอดคลองกับกลุมประชากร 
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จากความหมายและความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ความหมายและความสําคญัของ
การทํางานรวมกันเปนทีม องคประกอบของการทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ รูปแบบการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีม ตลอดจนแนวคดิของการใชการวิจยัเชงิปฏิบัติการ ตลอดจนปญหา
และความตองการของโรงเรียน และผูวิจยัในฐานะผูบริหารของโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง  จึง
เห็นวา หากโรงเรียนฯ จะมีการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาแลว ควรมกีารใชกระบวนการการวจิัยเชิง
ปฏิบตัิการเขารวมดวย เพื่อสงเสริมใหเกดิการพัฒนาการทํางานรวมกนัควบคูกันไป โดยผูวจิัยจะทํา
การเปรียบเทยีบรูปแบบการสงเสริมการทํางานรวมกนัทีแ่ตกตางกัน 3 วิธีไดแก (1) การสั่งการ (2) 
การแนะนํา และ (3) การใหอิสระ วาแตละวิธีจะมีผลในการพัฒนาการทํางานรวมกนัอยางไรตอกลุม
ประชากร ซ่ึงนอกจากจะเปรียบเทียบผลในแงของการทํางานรวมกนัในภาพรวมแลว ผูวจิัยยงัจะ
ทําการศึกษาผลการทํางานรวมกันในดานยอยไดแก การรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ และการรวม
พัฒนา โดยผลที่ไดรับจากการวิจัยคร้ังนี ้นอกจากจะไดองคความรูจากการวิจยั คือ การพบวารูปแบบ
การสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีใดจะพัฒนาการทํางานรวมกนัของกลุมประชากรในแตละกลุม
และรูปแบบใดมีความเหมาะสมในการพฒันาการทํางานรวมกนั ทั้งในภาพรวมและในภาพยอยแลว
งานวิจยันีย้ังจะเปนแนวทางในการประยุกตใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานรวมกนัของทีมงาน ใน
องคการอื่นๆ ซ่ึงมีลักษณะกลุมประชากรใกลเคียงกัน และทายที่สุดโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง 
ยังจะไดรับผลที่ไดจากการวจิัยเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ คือ หลักสูตรสถานศึกษาทีจ่ะนาํมาใชเปนแมบท
ในการจดัการเรียนการสอน และพัฒนาเยาวชนของชาติตอไป 
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