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ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
การบริหารองคการในยุคปจจุบัน “คน” นับวาเปนทรัพยากรที่มีคณุคาสูงสุดในองคการ 

เพราะ “คน” สามารถพัฒนาตนเองได และ “คน” สามารถเพิ่มคุณคาแหงตนไดมากยิ่งขึน้ตาม
กาลเวลาที่ผานไป (อาภาวดี บุญสวาท, 2541 : 1) ดังจะเห็นไดจาก แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบบัที่ 8 ที่ไดกาํหนดใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนหัวใจสําคัญของแผนฯ ดังกลาว 
ตามแนวคิดทีว่า “การพัฒนาประเทศคือการพัฒนาเพื่อคนและโดยคน” (ชูชัย สมิทธิไกร, 2544 : 2) 
ซ่ึงสอดคลองกับ เกณฑในการอนุมัติรางวลัคุณภาพแหงชาติใหแกองคการที่ผานการประเมินแลววามี
ระบบการจัดการที่เปนเลิศในระดับมาตรฐานโลกประจําป 2548 โดยระบไุวในหมวดการมุงเนน
ทรัพยากรบุคคลไววา องคการตองเนนวธีิปฏิบัติที่สําคัญในดานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมุงที่จะสรางและ
รักษาใหองคการมีผลการดําเนินการที่ดีอยูเสมอ และมุงที่จะพัฒนาพนกังานและองคการใหสามารถ
ปรับตัวใหทนัตอการเปลี่ยนแปลง (สํานักเลขานุการคณะกรรมการรางวัลคุณภาพแหงชาติ, 2548 : 
82) เหลานี้ยอมเปนเครื่องยนืยันไดวา องคการซึ่งเปนศูนยรวมของทรพัยากรมนษุยที่มากดวยคุณคา 
ความรู ความชํานาญ ทักษะ และประสบการณอันหลากหลายนัน้ ตองทําการพัฒนาบุคลากรเหลานี้
ใหเปนพลังขับเคลื่อนองคการสูความเปนเลิศและยั่งยนื โดยการพัฒนาศักยภาพ เสริมสรางทักษะ 
เพิ่มพูนความสามารถ และสรางทัศนคติอันดีตอการทํางานใหเกิดขึ้น 

“การพัฒนาบคุลากร” เปนกระบวนการพัฒนาคนใหมคีวามเจริญงอกงาม กาวหนาทั้งทาง
รางกายและจติใจ ทั้งในดานศักยภาพการทํางาน ทัศนคติ ความรูความสามารถ และทักษะดานอื่นๆ ที่
จะสงผลใหบคุลากรสามารถปรับตัวใหเขากับภารกจิของหนวยงานและสิ่งแวดลอมไดอยางดี อยางมี
ประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และมีความสุข (ประชุม รอดประเสริฐ, 2532 : 59; วิน เชื้อโพธ์ิหกั, 
2537 : 5; ฐีระ ประวาลพฤกษ, 2538 : 2; พงศธร พิทักษกําพล, 2540 : 5; สมคิด บางโม, 2545 : 13) 
การพัฒนาบุคลากรยังเปนการเสริมสรางจิตสํานึกของบุคลากรใหเกดิความรับผิดชอบ เขาใจในงาน
และหนาที่ รวมทั้งสามารถปรับตัวใหทนัตอวิทยาการที่เปลี่ยนแปลงไดโดยสามารถประยุกตใชส่ิงที่
ไดรับจากการพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมรอบตัวจนเกิดเปนเทคโนโลยีทีเ่หมาะสมแกตน
และองคการได อีกทั้งยังทําใหวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีขึ้น ตลอดจนเปนการเพิ่มพูนทกัษะ
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ความรูความสามารถและเตรียมความพรอมเพื่อกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นตอไป ในแงการพัฒนาตน การ
พัฒนาบุคลากรยังสงผลใหพนักงานเกิดความตระหนกัในคุณคาแหงตน อันจะเปนแรงจูงใจที่ผลักดัน
ใหการทํางานเปนไปอยางเตม็ที่และดีที่สุด ซ่ึงเปนการสรางความเขาใจที่ดีตอองคการ กอใหเกิดเปน
ความรักความผูกพันตอองคการไดในที่สุด (กุลธน ธนาพงศธร, 2532 : 169-171; เสถียร เหลืองอราม, 
2533 : 73-74; สมาน รังสิโยกฤษณ, 2535  : 83-84; สําราญ ถาวรายุศม และคณะ, 2536 : 2-3; พงศธร 
พิทักษกาํพล, 2540 : 7; สายวสันต จันทรตา, 2542 : 19; สมคิด บางโม, 2545 : 14) เหลานี้ลวนยืนยัน
ไดวา การพัฒนาบุคลากรนัน้มีความสําคญัและจําเปนอยางยิ่งในการบริหารจัดการและพัฒนาองคการ 
องคการใดที่สนใจและดําเนนิการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู ความ
ชํานาญ ทัศนคติ และการปรับตัวใหดียิ่งขึ้นแลว การพัฒนาบุคลากรยอมสงผลตอความสําเร็จของ
องคการนั้นในที่สุด ทานผูรูไดแบงรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรเปน 4 กลุมใหญๆ ไดแก (1) การ
ฝกอบรม (2) การสงไปศึกษา ดูงาน (3) การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติ อาทิ การแนะนํา ช้ีแจง 
ประชุม มอบหมายงาน และ (4) การพัฒนาดวยตนเอง (สนอง เครือมาก, 2537 : 1075) ซ่ึงแตละ
หนวยงานจะตองเลือกใชรูปแบบที่สอดคลองกับวัตถุประสงค มีความเหมาะสมกับบุคลากร และ
องคการมีความพรอมที่จะดาํเนินการในรปูแบบดังกลาว 

“การทํางานรวมกันเปนทีม”  คือการรวมตัวกันของสมาชิกแตละคนซึง่มีเปาหมายรวมกัน
มาทํางานอยางเกี่ยวของและพึ่งพากันในระดับสูง ภายใตบรรยากาศของการมีสวนรวมและไววางใจ
ซ่ึงกัน เพื่อใหบรรลุซ่ึงเปาหมายที่วางไว (วิวัฒน  โรยสกุล, 2527 : 12-13 ; วิชัย โถสุวรรณจินดา, 
2536 : 51-52; Parker, 1990 : 16)  ผูรูหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญของการทํางานรวมกันเปนทมี
ไวในทางเดยีวกันวา การทาํงานรวมกนัเปนทีมเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน กอใหเกิดการ
แบงปนความรูจากประสบการณและความคิดสรางสรรคที่หลากหลายของสมาชิก ทําใหไดทางเลือก
ที่ดีและรอบดาน สงผลใหเกิดการเรยีนรูและพัฒนาในระดับบุคคล อีกทั้งยังตอบสนองความตองการ
ของคนในองคการได กลาวคือ สมาชิกจะเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม เกิดความภาคภูมใิจใน
ทีม  ทําใหชองวางระหวางความสัมพนัธลดนอยลง ซ่ึงจะนําสมาชิกไปสูความรวมมือรวมใจและ
สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 246-248; วิทยา ดานธํารงกูล,  
2546 : 328-329) 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควา ตํารา เอกสารทางวิชาการ บทความ และงานวิจยัที่เกี่ยวของ
กับการทํางานรวมกันเปนทมีเปนอันมาก พบวาสวนใหญเมื่ออางถึงรูปแบบการทํางานรวมกนัเปน
ทีมที่มีประสิทธิภาพแลว มักจะกลาวถึงแนวความคิดของ Woodcock and Francis (1994) ที่ได
เสนอวา การสรางทีมงานใหเกิดการทํางานรวมกนัอยางมีประสิทธิผลนั้น ตองมีองคประกอบตางๆ 
11 องคประกอบ ดังตอไปนี้ (1) มีการวางบทบาทตางๆ ที่สมดุล (2) มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
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กําหนดเปาหมายอันเปนทีย่อมรับ (3) มีการเปดใจกวางและเผชิญหนาอยางสรางสรรค (4) มีการ
ชวยเหลือสนับสนุนและไววางใจซึ่งกันและกัน (5) มีการใหความรวมมือและรับมือกับความขดัแยง 
(6) มีการดําเนินการที่เอื้อตอการมีสวนรวม (7) มีภาวะผูนําที่เหมาะสม (8) มีการทบทวนอยางเปน
ประจําสม่ําเสมอ (9) มีการพัฒนาเปนรายบุคคล (10) มสัีมพันธภาพระหวางกลุมเปนไปดวยดี และ 
(11) มีการติดตอส่ือสารกันอยางมีประสิทธิภาพ (Woodcock and Francis , 1994 : 96-128)   

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหองคประกอบที่สะทอนถึงประสิทธิภาพของการทํางานรวมกนั
เปนทีมตามแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) ทั้ง 11 องคประกอบ พบวาสามารถจัด
หมวดหมูขององคประกอบตางๆ ดังกลาวเขาดวยกันไดเปน 4 ดานใหญๆ ดังนี้ ดานที่ 1 การรวมคิด 
ดูไดจาก การวางบทบาทตางๆ ที่สมดุล และการมีวตัถุประสงคที่ชัดเจนและกําหนดเปาหมายอันเปน
ที่ยอมรับ ดานที่ 2 การรวมมือ ดูไดจาก การใหความรวมมือและรับมือกับความขัดแยง การ
ติดตอส่ือสารกันอยางมีประสิทธิภาพ และ การมีสัมพนัธภาพระหวางกลุมเปนไปดวยด ี   ดานที ่ 3 
การรวมใจ ดูไดจาก การเปดใจกวางและเผชิญหนาอยางสรางสรรค การชวยเหลือสนับสนุนและ
ไววางใจซึ่งกนั และการมภีาวะผูนําทีเ่หมาะสม ดานสุดทาย การรวมพัฒนา ดูไดจาก การดําเนินการ
ที่เอื้อตอการมีสวนรวม การทบทวนอยางเปนประจําสม่าํเสมอ และการพัฒนาเปนรายบุคคล  

นับตั้งแตอดีต มีรูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีมอยูมากมาย สําหรับรูปแบบที่
ดีที่สุดนั้น สงวน ชางฉัตร (2542) ไดทําการศึกษาและพบวารูปแบบการพัฒนาการทาํงานรวมกนัเปน
ทีมที่มีประสิทธิผลสูงสุด คือรูปแบบการกําหนดใหภาวะผูนําเปนศูนยกลางของการพัฒนาการทํางาน
รวมกันเปนทมี  ซ่ึงตรงกับแนวคดิการพฒันาบุคลากรของ Hersey and Blanchard (1996) ที่ผูรูได
สรุปไวในทางเดียวกันวา ผูนําจะตองเลือกรูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีมใหสอดคลอง
กับความพรอมของทีมงานและผูปฏิบัติงานไว 4 วิธีดวยกัน ไดแก วธีิแรกคือ การสั่งงาน หรือการ
บอกใหทํา (Telling) เปนการออกคําส่ังตามแนวทางที่กําหนดไววาใหทําอะไร และชี้แจงอยาง
ชัดเจนวาทําอยางไร โดยมีการติดตามและควบคุมอยางใกลชิด สําหรบัวิธีที่ 2 คือ การขายงาน หรือ
การอธิบายการตัดสินใจ (Selling) เปนการอธิบายสิ่งที่ผูนําไดตัดสินใจแลวใหพนกังานทราบ พรอม
ทั้งเปดโอกาสใหซักถามและทําความเขาใจเกี่ยวกบัสิ่งที่จะทํา สวนวิธีที่ 3 คือ การรวมงาน หรือการ
ใหมีสวนรวม (Participating) เปนวิธีการที่ใหมกีารระดมความคดิรวมกับสมาชกิ พรอมทั้งเปด
โอกาสใหสมาชิกในทีมไดมสีวนรวมในการกําหนดทิศทางและตัดสินใจเกี่ยวกบังาน และวิธีสุดทาย
คือ การมอบหมายงาน หรือการใหสิทธิตัดสินใจ (Delegating) เปนวิธีที่ใหความเปนอิสระแก
ทีมงาน โดยแจงเพยีงภาพรวมของภารกจิ แลวมอบหมายการตัดสินใจและการปฏิบัติงานสวนใหญ
ใหกับทีม มีการติดตามและควบคุมอยูหางๆ ซ่ึงรูปแบบดังกลาวสอดคลองกับลักษณะของ ทีมงาน
บริหารตนเอง (Self-Managed Teams)  (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 196-197; วิทยา ดานธาํรงกูล, 2546 : 
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254)  เพื่อใหงายตอความเขาใจถึงรูปแบบที่กลาวมา ผูวจิัยขอใชคําวา “การสั่งการ” แทนคําวา “การ
ส่ังงานและการขายงาน” , “การแนะนํา” แทนคําวา “การรวมงาน”   และใชคําวา “การใหอิสระ” แทน
คําวา “การมอบหมายงาน”    

ในสวนของรปูแบบการวจิัย ผูวิจัยไดศกึษากระบวนการใชการวิจยัเชงิปฏิบัติการ สรุป
ความหมายไดวา การวิจยัเชิงปฏิบัติการ เปนกระบวนการที่เปนระบบอยางมีระเบยีบแบบแผน เพือ่มุง
หาแนวทางในการแกปญหา ปรับปรุง และพัฒนาระบบงานที่ปฏิบัติอยูใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
(เกยีรติสุดา ศรีสุข, 2548 : 14) โดยมีลักษณะสําคัญ 4 ประการดังตอไปนี้ (1) เปนการวิจยัที่เนนการ
สะทอนภาพและปญหาที่ตนประสบอยูไมใชมุงพัฒนาความรูใหม (2) เปนการวิจยัที่ดําเนินการโดยผู
ที่มีสวนรวมหรือผูที่เกี่ยวของโดยตรงในองคการนั้นๆ (3) เปนการวิจัยเพื่อหวังผลในการปรับปรุง
วิธีการเดิมใหเหมาะสมยิ่งขึน้ หรือเปลี่ยนแปลงไปสูแนวทางการปฏิบตัิใหมๆ และ (4) เปนการวจิยัที่
มีการทดสอบจริง ปฏิบัติจริง ในสถานที่จริงโดยทันที โดยผูวิจยัจะทําการวิเคราะหผลการปฏิบัติ
นั้นๆ ดวยตนเอง (ผองพรรณ ตรัยมงคลกลู, 2544 : 28) เห็นไดวาการวิจัยเชิงปฏิบัติการนั้น นอกจาก
ชวยวิเคราะหปญหาและจดุสําคัญในระบบตลอดจนใหขอมูลเพื่อใชประกอบการตัดสินใจแลว ยัง
เปนกลยุทธในการทําใหบุคลากรเขามามีสวนรวม กอใหเกิดจิตสํานึกและความตระหนักในปญหา
ตลอดจนมั่นใจในแผนพัฒนาของกลุมอีกดวย (คงศักดิ์ ธาตุทอง, 2542 : 41) โดยกระบวนการของ
การวิจยัเชิงปฏิบัติการนั้นประกอบดวย 3 ขั้นตอน ไดแก (1) ขั้นวางแผนปฏิบัติ (2) ขั้นปฏิบัติ และ 
(3) ขั้นประเมนิผลการปฏิบัติ    (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 2544 : 31-32) ซ่ึงกิจกรรมในลักษณะนี้ จะ
มีรูปแบบที่ตอเนื่องคลายกับเกลียว (Spiral) ที่นําผลของการประเมินมาทําการปรับแผน แลวนําเขาสู
วงจรของงานวิจัยอีกรอบ ทําใหกระบวนการวจิัยมีความตอเนื่องกันเปนวงจรไปจนกวาจะไดผลการ
ปฏิบัติอันเปนที่นาพอใจ (บญัชา แสนทวี, 2545 : 5) 

ผูวิจัย ในฐานะผูจัดการของโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง จังหวดัเชียงใหม ไดขอสรุป
จากการรวมประชุมทีมงานฝายบริหารของโรงเรียนฯ พบวา ณ ปจจุบนัโรงเรียนกําลังประสบปญหา
วัฒนธรรมการทํางานรวมกนัของบุคลากร ประกอบกับโรงเรียนฯ มนีโยบายในการจัดทําหลักสตูร
สถานศึกษาขึน้เพื่อใชในปการศึกษา 2549 ซ่ึงทางโรงเรียนฯ ยังไมไดเร่ิมดําเนินการในสวนดังกลาว
แตอยางใด อยางไรก็ตามวิธีการปกติทัว่ไปที่ทีมงานฝายบริหารของโรงเรียนฯ ใชในการบริหาร
จัดการ มักจะใชรูปแบบการสั่งการโดยผูบริหารเปนหลัก 

จากความหมายและความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ความหมายและความสําคญัของ
การทํางานรวมกันเปนทีม องคประกอบของการทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ รูปแบบการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีม แนวคิดของการใชการวจิัยเชิงปฏิบัติการ ปญหาและความตองการ
ของโรงเรียนฯ ประกอบกบัผูวิจัยในฐานะผูบริหารของโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง จึงเหน็วา 
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หากโรงเรียนฯ จะพฒันาหลักสูตรสถานศึกษาแลว ควรมีการใชกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการเขา
รวมดวยเพื่อสงเสริมใหเกดิการพัฒนาการทาํงานรวมกนัควบคูกันไป โดยผูวจิัยจะทําการเปรียบ 
เทียบรูปแบบการสงเสริมการทํางานรวมกนัที่แตกตางกนั 3 วิธีไดแก (1) การสั่งการ (2) การแนะนํา 
และ (3) การใหอิสระ วาแตละวิธีจะมีผลในการพัฒนาการทํางานรวมกันอยางไรตอกลุมประชากรแต
ละกลุม ซ่ึงนอกจากจะเปรียบเทียบผลในแงของการทํางานรวมกนัในภาพรวมแลว ผูวิจยัยังจะ
ทําการศึกษาผลการทํางานรวมกันในดานยอยไดแก การรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ และการรวม
พัฒนา โดยผลที่ไดรับจากการวิจัยคร้ังนี้ นอกจากจะไดองคความรูจากการวิจยั คือ การพบวารูปแบบ
การสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีใดจะพัฒนาการทํางานรวมกนัของกลุมประชากรในแตละกลุม
และรูปแบบใดมีความเหมาะสมในการพฒันาการทํางานรวมกนั ทั้งในภาพรวมและในภาพยอยแลว
งานวิจยันีย้ังจะเปนแนวทางในการประยุกตใชโปรแกรมการพัฒนาการทํางานรวมกนัของทีมงาน ใน
องคการอื่นๆ ซ่ึงมีลักษณะกลุมประชากรใกลเคียงกัน และทายที่สุดโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง 
ยังจะไดรับผลที่ไดจากการวจิัยเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ คือ หลักสูตรสถานศึกษาทีจ่ะนาํมาใชเปนแมบท
ในการจดัการเรียนการสอน และพัฒนาเยาวชนของชาติตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจยัคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคคือ 
1. เพื่อศึกษาผลการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่งการ การแนะนํา และการให

อิสระ ในการพัฒนาการทํางานรวมกนัของบุคลากร 
2. เพื่อเปรียบเทยีบผลการใชการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่งการ การแนะนาํ 

และการใหอิสระ ในการพฒันาการทํางานรวมกนัของบุคลากร ทั้งโดยรวมและโดยจําแนกตามการ
รวมคิด การรวมมือ การรวมใจ และการรวมพัฒนา               
 
สมมติฐานการวิจัย 

1. หลังการพัฒนาการทํางานรวมกัน โดยการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่ง
การ การแนะนํา และการใหอิสระ การทาํงานรวมกนัของบุคลากรมีความแตกตางกนัทั้งโดยรวมและ
โดยจําแนกตาม การรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ และการรวมพัฒนา 

2. หลังการพัฒนาการทํางานรวมกัน โดยการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่ง
การ  การแนะนํา และการใหอิสระ บุคลากรมีการทํางานรวมกนัดีขึน้ ทั้งโดยรวมและโดยจําแนก 
ตาม การรวมคดิ การรวมมือ การรวมใจ และการรวมพฒันา 
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ขอบเขตการวจัิย 
1. ขอบเขตประชากร 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี ้ คือ กลุมบุคลากรครูโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง 
จังหวดัเชยีงใหม ซ่ึงทําหนาที่สอนในระดับชั้นอนุบาล และระดับประถมศึกษา ประจําภาคเรียนที่ 2 
ปการศึกษา 2548 ซ่ึงมีจํานวนทั้งหมด 17 คน 

ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ ไดแบงกลุมประชากรทั้งหมด 17 คน ออกเปน 3 กลุม 
โดยแตละกลุมกําหนดใหมีสมาชิก 5-6 คน เพื่อไมใหจาํนวนสมาชิกมากเกินไปจนไมเกิดการทํางาน
รวมกันหรือแบงปนความรู และตองไมนอยเกนิไปจนขาดความหลากหลายหรือกลายเปนอุปสรรค
ตอการทํางาน ซ่ึงการกําหนดกลุมประชากรจะกําหนดตามรูปแบบการปฏิบัติงานจริงของบุคลากรใน
หนวยงาน เพือ่ใหสอดคลองกับลักษณะของการวิจยัเชิงปฏิบัติการที่ระบุวา การวิจยัเชิงปฏิบัติการมุง
แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นจริงโดยตองเปนสวนหนึ่งของการทาํงานปกติ เปนกระบวนการทํางานแบบมี
สวนรวม เพือ่ใหไดขอคนพบเกี่ยวกับการแกปญหาที่สามารถลงมือปฏิบัติไดจริง  หากพบวาการ
แกไขปญหายงัไมสําเร็จลุลวง ก็จะนาํผลสะทอนความคดิที่ไดมาปรับปรุงและพัฒนาแผนตอไป เปน
วงจรที่ตอเนื่องกันไปอยางนีจ้นกวาปญหาที่ตองการแกไขนั้นจะหมดไป ดวยเหตุผลดังกลาวผูวจิัยจึง
ทําการแบงกลุมเพื่อทําการศกึษา ดังนี ้

กลุมที่ 1  บุคลากรครูประจําชวงชั้นอนุบาล (อนุบาลศึกษาปที่ 1 – 3) 
กลุมที่ 2  บุคลากรครูประจําชวงชั้นที่ 1 (ประถมศึกษาปที่ 1 –  3) 
กลุมที่ 3  บุคลากรครูประจําชวงชั้นที่ 2 (ประถมศึกษาปที่ 4 –  6) 

 
2. ขอบเขตเนื้อหา 

การวิจยัเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ ผูวิจัยมุงทีจ่ะทาํการศึกษาเปรยีบเทียบพัฒนาการที่เกิดจาก
รูปแบบการสงเสริมการทํางานรวมกนั ซ่ึงไดประยุกตมาจากฐานแนวคิดการพัฒนาของบุคลากรของ 
Hersey and Blanchard (1996) โดยใหรูปแบบการสงเสริมการทํางาน 3 รูปแบบ เปนตัวแปรอิสระ 
ไดแก 

วิธีที่ 1  การสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่งการ 
วิธีที่ 2  การสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการแนะนํา 
วิธีที่ 3  การสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการใหอิสระ  
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และงานวิจยันีย้ังมุงศึกษาผลที่เกิดตามมาคอืการทํางานรวมกัน ซ่ึงไดประยุกตมาจาก
ฐานแนวคิดของรูปแบบการทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิผลของ Woodcock and Francis 
(1994) โดยใหผลการทํางานรวมกันกัน เปนตัวแปรตามซึ่งประกอบดวย 4 ดาน คือ 

ดานที่ 1  การรวมคิด 
ดานที่ 2  การรวมมือ 
ดานที่ 3  การรวมใจ 
ดานที่ 4  การรวมพัฒนา 
 
โดยกระบวนการวิจยัคร้ังนีจ้ะใชรูปแบบกระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการ ตามแนวคิด

ของ ผองพรรณ ตรัยมงคลกลู ( 2544 ) ซ่ึงประกอบดวย 3 ขั้นตอน ไดแก  
ขั้นตอนที่ 1  ขั้นวางแผนปฏิบัติ  
ขั้นตอนที่ 2  ขั้นปฏิบัติ 
ขั้นตอนที่ 3  ขั้นประเมินผลการปฏิบัติ     
โดยมีการนําขอมูลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติในแตละวงจรมาวิเคราะหเพื่อใช

ในการปรับปรงุแผนในวงจรตอไป  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 

งานวิจยัในครั้งนี้ มุงที่จะศกึษาผลการการทํางานรวมกนั ที่เกิดจากรูปแบบการสงเสริมการ
ทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระ จําแนกตาม การรวมคิด การรวมมือ 
การรวมใจ และการรวมพฒันา โดยผูวจิัยไดกําหนดนยิามศัพทสําคัญในการศึกษาครัง้นี้ไวดังนี ้

บุคลากร หมายถึง บุคลากรครูของโรงเรียนเยาวลักษณวทิยาหางดง จังหวัดเชียงใหม ซ่ึงทํา
หนาที่สอน ในระดับชั้นอนบุาล หรือระดบัประถมศึกษา  

การสงเสริมการทํางานรวมกันดวยวิธีการสัง่การ หมายถึง การออกคําส่ังตามแนวทางที่
ผูบังคับบัญชาไดตัดสินใจ โดยมีการกําหนดบทบาทของสมาชิกไววาจะใหใคร ทาํอะไร ที่ไหน 
เมื่อไร และอยางไร โดยใชคําส่ังที่มีความชัดเจน เขาใจงาย จําเพาะเจาะจง และเปดโอกาสใหมีการ
ซักถามเพื่อทําความเขาใจถึงรูปแบบ วิธีการและวัตถุประสงคของการทํางานที่ถูกตอง ตลอดจน
ความสําคัญและที่มาของภารกิจ โดยผูบงัคับบัญชาจะควบคุมดูแลอยางใกลชิด และใหคําแนะนํา
เพิ่มเติมเมื่อเหลาสมาชิกพบอุปสรรคปญหา  

การสงเสริมการทํางานรวมกันดวยวิธีการแนะนํา หมายถึง การเสนอแนะแนวคิด ขอมูล 
ขอคิดเห็นหรือวิถีทางที่ผูบังคับบัญชาเห็นวามีความเหมาะสมกับภารกจิ โดยยดึมวลสมาชิกเปน
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ศูนยกลาง อาทิ การแนะประเด็นใหคดิ การแนะแนวคิดใหพิจารณา  การแนะแนวทางใหเลือก การ
แนะตวัอยางใหเห็น การแนะวิธีการใหลอง การสาธิตใหดูเพยีงบางสวน ตลอดจนการอธิบายเพือ่ให
เขาใจ ตามศกัยภาพและความสามารถของสมาชิก โดยมีการกระตุนใหสมาชิกเกิดความมั่นใจดวย
การสรางบรรยากาศของความสําเร็จ เชน การยกยอง ช่ืนชม และใหกาํลังใจ และสรางความเต็มใจให
เกิดขึ้นดวยการใหสมาชิกไดมีสวนรวมในการคดิและตดัสินใจ รวมถึงรวมกําหนดแนวทางในการ
ทํางานอีกดวย 

การสงเสริมการทํางานรวมกันดวยวิธีการใหอิสระ หมายถึง การมอบหมายภารกจิโดยการ
ใหกรอบแนวคิดโดยรวม ใหโอกาสมวลสมาชิกไดรับผิดชอบตนเอง ใหอิสระในการตดัสินใจ 
รวมถึงใหอํานาจในการวางแผน กําหนดทศิทางการทํางาน และกําหนดรูปแบบการประเมินผลดวย
ตนเอง ในขณะที่ผูบังคับบัญชาจะทําหนาทีเ่ปนเพยีงฝายสนับสนุน เสมือนผูดูที่คอยรับทราบและเฝา
ติดตามความกาวหนาอยูเปนระยะ โดยจะใหความชวยเหลือตามความเหมาะสมเมื่อไดรับการรองขอ
จากสมาชิก 

การรวมคิด หมายถึง การที่มวลสมาชิกมีการกําหนดวตัถุประสงค เปาหมาย แผนงาน 
บทบาท หนาที่ และความรบัผิดชอบไวอยางชัดเจนโดยสมาชิกตางรับทราบ ยอมรับ และยึดถือเปน
แนวทางปฏิบัติรวมกัน อีกทั้งมีความเขาใจและตระหนักรูถึงความสําคัญและบทบาทในการทํางาน
รวมกัน โดยสามารถวางบทบาทของผูนํา ผูตาม ผูเชี่ยวชาญ ผูสนับสนุน หรือผูไกลเกลี่ย ตามความ
เหมาะสมของสถานการณตางๆ ไดโดยไมมีอคติหรือปดกั้นสมาชิกคนอื่น  

การรวมมือ หมายถึง การที่มวลสมาชิกตางตระหนกัและใหความรวมมือตอภารกิจ ตาม
กําลังและบทบาทของตนโดยไมบายเบีย่ง หยิบยืน่ความชวยเหลือแกผูที่ตองการโดยไมรีรอ พรอมที่
จะปรับตัวหลังจากไดรับการรองขอจากมวลสมาชิก และหากวามีความขัดแยงใดๆ เกิดขึ้นก็พยายาม
ปรับความเขาใจที่คลาดเคลื่อนนั้นใหตรงกัน มกีารสื่อสารเพื่อประสานงานกันอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยผูรับสารมีการรับสารอยางเปนกลางและตั้งใจ โดยไมมีอารมณหรืออคติเขาไปปะปน ในขณะที่ผู
สงสารมีรูปแบบการสงสารที่เหมาะตอการทําความเขาใจของผูรับสาร โดยใหความสนใจและ
ตรวจสอบความเขาใจของผูรับสารเปนระยะๆ เพื่อใหมั่นใจวาการสงสารในครั้งนั้นเปนไปอยางมี
ประสิทธิผล 

การรวมใจ หมายถึง การที่มวลสมาชิกมีความเปดเผยจริงใจ ใหเกียรติ และไววางใจซึ่งกัน 
คอยชวยเหลือและสนับสนนุกันอยางเต็มที่และเต็มใจโดยไมเอารดัเอาเปรียบ เปดใจกวางรับฟงความ
คิดเห็นทีแ่ตกตางหรือขอวิจารณจากผูอ่ืนไดโดยปราศจากอคติ พรอมที่จะรวมกันเผชิญหนากบั
ปญหา และยอมรับความผิดพลาดหรือความเปนจริงเพือ่ปรับตัวไปในทางที่สรางสรรค ตลอดจนมี
ภาวะผูนําที่เหมาะสม ดวยการวางตวัเปนแบบอยางที่ด ี ใหโอกาสทุกคนไดมีสวนรวมในการทํางาน
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และแกปญหาอยางเทาเทยีม อีกทั้งยงัคอยเสริมสรางกําลังใจตลอดจนใหความรูคําแนะนําทีเ่ปน
ประโยชนแกเพื่อนสมาชิกดวยความจริงใจอยูเสมอ 

การรวมพัฒนา หมายถึง การที่มวลสมาชิกรวมกนัตรวจสอบ ทบทวนและประเมนิ 
แผนงาน ผลงาน และผลการทํางานอยางเปนประจําสม่ําเสมอ เพื่อสํารวจอุปสรรคปญหาในการ
ดําเนินงาน แลวนํามาหามาตรการแกไขปรับปรุงเพื่อจัดการกับปญหาและพัฒนาประสิทธิภาพของ
การทํางานรวมกันใหคลองตัวและดียิ่งขึน้ โดยเปดโอกาสใหสมาชกิไดแสดงความรูความสามารถ
และตัดสินใจไดอยางเต็มทีภ่ายใตความรับผิดชอบและขอบเขตของงานบนพื้นฐานของขอเท็จจริง 
รวมทั้งมีการยดืหยุนตอกฎเกณฑที่อาจเปนอุปสรรคตอการทํางานรวมกัน 
 
ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 

1. ทําใหทราบวาการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธี การสั่งการ การแนะนํา และการ
ใหอิสระ มีผลตอการเปลี่ยนแปลงการทํางานรวมกนัของบุคลากร 

2. ทําใหทราบถึงผลของการทํางานรวมกนัจําแนกตาม การรวมคิด การรวมมือ การรวม
ใจ และการรวมพัฒนา ระหวางกลุมที่ใชรูปแบบการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธี การสั่งการ 
การแนะนํา และการใหอิสระ 

3. องคการสามารถนําขอมูลที่ไดจากการวจิยัคร้ังนี้ไปใชเปนแนวทางในการจัดรูปแบบ
การพัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีม สําหรบับุคลากรในองคการตางๆ ได 

4. องคการที่เขารวมการวจิัยเชิงปฏิบัติการในครั้งนี้ นอกจากจะไดรับผลทางตรงคือการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัของบุคลากรแลว องคการยังสามารถนําผลที่ไดจากการวจิัยเชิงปฏิบัติการ 
อันไดแก หลักสูตรสถานศึกษาที่บุคลากรในแตละกลุมรวมกันจัดทาํขึ้น มาใชเปนแมบทในการ
พัฒนาการจดัการเรียนการสอน เพื่อยกระดับคุณภาพดานการศึกษาของเยาวชนในชาติตอไป  
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