
 
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 

ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการทํางานรวมกนัของบุคลากรครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษา 
แนวความคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของดังหัวขอตอไปนี้ 

1. แนวความคิดและหลักการพฒันาบุคลากร 
-  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
-  ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 
-  รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 

2. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการพัฒนาการทํางานรวมกัน 
-  ความหมายของทีม และการทํางานรวมกนัเปนทีม 
-  ประโยชนและความสําคัญของการทํางานรวมกนัเปนทีม 
-  รูปแบบของการทํางานรวมกันเปนทีม 
-  ลักษณะของการทํางานรวมกันเปนทีมที่มปีระสิทธิภาพ 
-  องคประกอบของการทํางานรวมกนั 
-  รูปแบบของการพัฒนาการทาํงานรวมกนัเปนทีม 

3. โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง จังหวัดเชียงใหม 
4. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการวจิัยเชิงปฏิบัติการ 

-  ความหมายของการวิจยัเชิงปฏิบัติการ 
-  ลักษณะของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
-  ขอดีของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
-  กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
-  งานวิจยัที่มุงศึกษาถึงสภาพปญหาและปจจัยในการทํางานรวมกนัเปนทีม 
-  งานวิจยัที่มุงศึกษาถึงรูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม  
-  งานวิจยัเชิงปฏิบัติการในดานตางๆ 
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แนวความคดิและหลักการพัฒนาบุคลากร 
ความความหมายของการพฒันาบุคลากร 
คําวา “การพัฒนาบุคลากร” (Personnel Development) นั้น ตามรูปศัพทมาจากคําสอง

คํา คือ คําวา “การพัฒนา” (Development) ซ่ึงมีนัยยะวา เปนความเจริญหรือความกาวหนา อาจ
กลาวไดวาส่ิงใดก็ตาม หากไดรับการพฒันาแลวยอมจะมีสภาพทีด่ขีึ้น ไมวาจะเปนในเชิงรูปธรรม 
หรือเชิงนามธรรมก็ตาม เชนความคิด ความเชื่อ หรือรูปลักษณ  สวนคําวา “บุคลากร” (Personnel) 
นั้นหมายถึงบุคคลหรือพนักงานในหนวยงาน ซ่ึงเปนกลไกในการทาํใหภารกิจของหนวยงานนัน้ๆ 
สําเร็จลุลวงได 

ทานผูรูใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวในเบื้องตนวา การพฒันาบุคลากร เปน
กระบวนการทีท่ําใหบุคลากรดีขึ้นและเปนประโยชนมากขึ้น (สมคิด บางโม, 2545 : 13) 

นอกจากนี้ยังมผูีเชี่ยวชาญอีกหลายทานไดใหคํานิยามของการพัฒนาบุคลากร กลาวโดย
สรุปคือ การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการเพิ่มพนูความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ 
ใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (สมาน รังสิโยกฤษฏ, 2526 : 2; 
พะยอม วงศสารศรี, 2534 : 193;  ฐีระ ประวาลพฤกษ, 2538 : 2; พงศธร พิทักษกําพล, 2540 : 5) 

สําหรับความหมายในเชิงกวางของการพฒันาบุคลากรนั้น นักวิชาการไทยมองวา การ
พัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมใหคนในองคการมีความพรอมที่จะอยูรวม 
กับบุคคลอื่นในองคการไดอยางมีความสุข มีความรูความเขาใจ และพรอมจะปฏิบตัิตามหนาที่ของ
ตนเปนอยางดแีละมีประสิทธิผล (ประชุม รอดประเสริฐ, 2532 : 59)  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ 
Whitehill ที่มองวาการพัฒนาบุคลากรคือการใหการศึกษาและอบรมเพื่อใหบุคลากรเพิ่มพูนความรู
และความสามารถในการปรับตัวใหเขากับงานและสิ่งแวดลอมไดดีขึ้น (เสาวลักษณ สิงหโกวนิท 
และกมล อดุลพันธ, 2527 : 1) 

ในขณะที่ผูเชี่ยวชาญบางทานไดจําแนกวา การพัฒนาบุคลากรที่ดีนั้นจะตองทําการพฒันา
คนใหมีคณุภาพในสองมิติ คอืตองครบทั้งดานรางกายและดานจิตใจ (วิน เชื้อโพธ์ิหกั , 2537 : 5)    

จากความหมายตางๆ ที่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยขอสรุปเพื่อใหเขาใจอยางชัดเจนวา “การ
พัฒนาบุคลากร” หมายถึง การทําใหคนในองคการมีความเจริญงอกงาม กาวหนา ทัง้ทางรางกายและ
จิตใจ ไมวาจะเปนดานศกัยภาพการทํางาน ทัศนคติ ความรูความสามารถ หรือทักษะดานอื่นๆ อันจะ
สงผลใหบุคลากรปรับตัวเขากับภารกจิของหนวยงานและสิ่งแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ และมี 
ความสุข 
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ความสําคัญและความจําเปนของการพฒันาบุคลากร 
นับแตอดีตจวบจนปจจุบนั หลายองคการไดใหความสําคัญและทุมเทความสนใจในการ

พัฒนาบุคลากรเปนอันมาก เห็นไดจากการที่นักวิชาการเปนจํานวนมากไดแสดงความเหน็ยนืยันถึง
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงกลาวสรุปโดยรวมไดวา การพัฒนาบุคลากร ชวยทําใหระบบ
วิธีการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและสมรรถนะที่ดยีิ่งขึ้น เนื่องจากการพัฒนาบุคลากร
เปนการชวยสรางความเขาใจในงาน หนาที่ และวิธีปฏิบัติที่ถูกตอง ในขณะเดียวกัน การพัฒนา
บุคลากรยังเปนการเสริมสรางจิตสํานึกใหบุคลากรมีความตระหนกั และเกิดเปนความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติหนาที่ของตนในที่สุด (กุลธน ธนาพงศธร, 2532: 169-171; เสถียร เหลืองอราม, 2533 : 73-
74;  สมาน รังสิโยกฤษฏ, 2535 : 83-84; สายวสันต จันทรตา, 2542 : 19) 

ในขณะที่ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาบุคลากรหลายทานไดเสนอแนวคิดที่วา การพฒันา
บุคลากรเปนการสงเสริมใหบุคลากรเกิดทกัษะความรูความสามารถ และกาวทันตอเทคโนโลยีหรือ
วิทยาการที่เปลี่ยนแปลงได โดยสามารถประยุกตใชส่ิงที่ไดรับการพัฒนาใหเขากบัสภาพแวดลอม
รอบตัวเพื่อใหเกิดผลดีตอตนและองคการ ซ่ึงเปนการเพิม่ศักยภาพแหงตนในการสรางความกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่จากการบมเพาะจนมีความรูความสามารถและมีทักษะที่เหมาะสม เพียงพอตอการ
กาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นในองคการได (สําราญ ถาวรายุศม และคณะ, 2536 : 2-3) 

นอกจากนี้นกัวิชาการบางกลุมใหความเหน็วา การพัฒนาบุคลากรทําใหเกิดเจตคต ิ และ
ความเขาใจทีด่ตีอองคการ ซ่ึงทัศนคติเหลานี้จะหลอหลอมใหบุคคลเกิดความรกัและความผูกพนัตอ
องคการในที่สุด และยังสงผลใหบุคลากรเห็นคณุคาและตระหนักถึงความสําคัญแหงตนตอองคการ 
เกิดเปนแรงจูงใจผลักดันใหแตละบุคคลทํางานอยางเต็มที่และดีที่สุด ทั้งนี้ตองทําการพัฒนาควบคูไป
กับการเสริมสรางทักษะในการครองตน ครองคน ครองชีวิต และครองงานไดอยางเหมาะสมและเปน
สุข (พงศธร พิทักษกําพล, 2540 :7; สมคิด  บางโม, 2545 : 14)   

เหลานี้แสดงใหเห็นวา การพัฒนาบุคลากรเปนเวทใีหคนในองคการไดพบปะแลกเปลี่ยน
และเรียนรูกันอยางมีปฏิสัมพันธที่ดี สงผลใหเกดิเปนความรักความสามัคคีไดในทีสุ่ด นอกจากนีก้าร
พัฒนาบุคลากรยังชวยลดความขัดแยงในหนวยงานหากบคุลากรมีความสัมพันธที่ดีตอกันและมีความ
เขาใจในบทบาทหนาที่และภาระงานทีไ่ดจากการพัฒนา ยอมสงผลใหบุคลากรพูดจากันดวยเหตุดวย
ผล และปฏิบัติตนอยางเหมาะสมตอกันในฐานะสวนหนึง่ขององคการ 

สอดรับกับงานวิจยัดานการพัฒนาบุคลากรของนักวิจยัหลายทานอาทิ ณรงค มะกล่าํทอง 
(2538) รวงทิพย สุรวิชัย (2538) สหัทยา ดํารงเกียรติศกัดิ์ (2541) และ ปรีชา เต็งศิริวัฒนา (2542) ซ่ึง
ผลการวิจัยไดสะทอนใหเหน็วาองคการทีข่าดการพัฒนาบุคลากรจะนํามาซึ่งปญหา การขาดความรู
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ความสามารถและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สงผลใหเกิดความไมมีประสิทธิภาพใน
การดําเนนิการของหนวยงานในที่สุด 

จากความสําคญัของการพัฒนาบุคลากรที่ไดกลาวมาในขางตน ตลอดจนสภาพปญหาที่
เกิดขึ้นในองคการที่ละเลยตอการพัฒนาบคุลากร บงบอกไดวา การพฒันาบุคลากรนั้นมีความสําคัญ
และจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารจัดการ ซ่ึงองคการควรตระหนกัและใหความสําคัญกับทรัพยากร
บุคคลมากขึ้น โดยการสงเสริมและพัฒนาบคุลากรใหมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู ความชํานาญ 
จนเกดิเปนทัศนคติและการปรับตัวที่ด ี เพื่อใหทรัพยากรบุคคลเหลานี้เปนกาํลังสําคัญในการนําพา
องคการใหประสบความสําเร็จ 

 
รูปแบบของการพัฒนาบคุลากร 
รูปแบบและวธีิการพัฒนาบคุลากรนั้น มีผูเชี่ยวชาญและนักวิชาการหลายทานไดเสนอไว

ในรูปแบบทีใ่กลเคียงกัน ในที่นี้ผูวิจยัจะขอยกตวัอยางรปูแบบที่มีการใชกันอยางแพรหลายไวดังนี ้
รูปแบบการพฒันาบุคลากรที่จําแนกตามลักษณะวิธีเฉพาะ ที่ผูรู (พงศธร พิทักษกาํพล, 

2540 : 56-57)  ไดแสดงไวดงันี้  
1. การปฐมนิเทศ 
2. การสอนงาน 
3. การมอบหมายงานใหปฏิบัต ิ
4. การเปลี่ยนหนาที่ 
5. การใหรักษาการแทน 
6. การประชุม 
7. การไปสังเกต 
8. การจัดทําคูมือปฏิบัติงาน 
9. การศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ 
10. การดูงาน 
11. การฝกงาน 
12. การสงไปศึกษา 
13. การศึกษาทางไปรษณยี 
14. การใหทําหนาที่เปนผูชวย 
15. การใหพัฒนาตนเอง 
16. การจัดใหมีการแขงขันกันระหวางกลุม 
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ผูชํานาญการทานหนึ่ง (สนอง เครือมาก, 2537 : 1075)  ไดจัดกลุมการพัฒนาบุคลากรไว 
เปน 4  กลุมใหญๆ โดยสรุป ดังตอไปนี ้  

1. การฝกอบรม 
2. การสงไปศึกษา ดูงาน 
3. การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติ อาทิ การแนะนํา ช้ีแจง ประชุม มอบหมายงาน 

หมุนเวียนงาน การใหรักษาการ การเปนผูชวย การสังเกต เปนตน 
4. การพัฒนาดวยตนเอง 
ผูรูอีกทาน  (พนัส หันนาคนิทร, 2526 : 139-151)     ไดจดัรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 

โดยมองกิจกรรมที่ใชในการพัฒนาไวเปน 2 รูปแบบใหญๆ คือ 
1. รูปแบบที่บุคลากรสามารถทําไดเพยีงลําพัง อาทิ การอาน การแสวงหาความรู การฟง

อภิปราย การทดลองวิจัย การสังเกตการณสอน การเขาไปมีสวนรวมและการลาไปศึกษาตอ เปนตน 
2. รูปแบบที่จัดกจิกรรมเปนหมูคณะ ไดแก การอบรม การสัมมนา และการศึกษาดูงาน

เปนตน 
 

จากรูปแบบตางๆ ที่ไดนําเสนอขางตน เห็นไดวาวิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการทําได
หลากหลายวิธี องคการตองเลือกสรรวิธีการที่เหมาะสมกบับุคลากรและสอดคลองกับวัตถุประสงค มี
เนื้อหาตรงกับความตองการ และองคการมีความพรอมในการดําเนนิกิจกรรมดังกลาว เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรอยางสูงสุด 
 
แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาการทํางานรวมกัน 

ความหมายของทีม และการทํางานรวมกันเปนทีม 
ทีม หมายถึง คนตั้งแต 2 คนขึ้นไปมาทํางานรวมกนั หรือเกี่ยวของกนัเพื่อความสําเร็จของ

งานอยางหนึ่ง (วิทยา ดานธาํรงกูล, 2546 : 316) ซ่ึงการรวมมือกันนั้นอาจเกิดจากความสมัครใจ หรือ
อาจเกิดจากนโยบายที่ไดรับมอบหมายกไ็ด (อัญชลี เฑียรชาติ, 2541 : 21)   

แตการที่คนตั้งแต 2 คน มาเกี่ยวของกัน อาจยังพัฒนาไปไมถึงขั้นของการทํางานรวมกัน
เปนทีม (วัฒนา ศรีสถาน, 2541 : 53) เนื่องจากการทํางานรวมกนัเปนทีม มีความหมายมากกวาการ
รวมกลุม เนื่องจากการทาํงานรวมกนัเปนทีมนั้นนอกจากสมาชิกจะมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน
แลว สมาชิกยงัเกิดความรูสึกเปนเจาของงานและมีความทุมเทอยางเต็มที่ ภายใตบรรยากาศของการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ ไววางใจและแกไขขอขัดแยงรวมกัน  
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(วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2536 : 51-52) อีกทั้งสมาชิกยังมกีารประสานงานกันอยางราบรื่น รูตําแหนง
และบทบาทของตนควบคูไปกับการเคลื่อนไหวอยางสัมพันธกัน (วิวฒัน  โรยสกุล, 2527 : 12-13) 
โดยมีจุดประสงคเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดตั้งไว (Parker , 1990 : 16) 

ผูวิจัยจึงสรุปไดวา การทํางานรวมกนัเปนทีมนั้น คือการรวมตัวกันของสมาชิกแตละคนซึ่ง
มีเปาหมายรวมกัน มาทํางานอยางเกีย่วของ และพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันในระดับสูง ในบรรยากาศของการ
มีสวนรวมและไววางใจซึ่งกนั เพื่อใหบรรลุซ่ึงเปาหมายที่ไดวางไว 

 
ประโยชนและความสําคัญของการทํางานรวมกันเปนทีม 
การทํางานรวมกันเปนทีม นับไดวาเปนวิธีที่เหมาะสมกับงานที่มีความซับซอนเกนิกวาที่

คนๆ เดียวจะทําใหสําเร็จได ภายใตขอจาํกัดของชวงเวลานั้นๆ (Mealy, 1984 : 5) และการทํางาน
รวมกันเปนทมีจะมีความจําเปนอยางยิ่งในสถานการณทีไ่มแนนอน เพราะในการเผชิญสถานการณ
ดังกลาวหากบรรดาสมาชิกมีการรวมรับรูปญหาและปรึกษาหารือกัน ตลอดจนหลอมรวมความรู
ทักษะและมวลประสบการณที่หลากหลายเขาดวยกัน ก็จะพัฒนาแนวทางในการแกปญหาใหเปนที่
ยอมรับรวมกนัได แตการทาํงานรวมกนัเปนทีมอาจไมเหมาะกับการแกปญหางายๆ ที่สามารถแกไข
ไดโดยคนเพยีงคนเดียว เพราะไมจําเปนตองผสมผสานความรูและประสบการณ หรือความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในการจดัการกับปญหาหรือความขัดแยงดงักลาว (สุจิตต ปุคะละนันท , 2541: 15)  

นอกจากนี้ การทํางานรวมกันเปนทีมยงัทําใหคนพบทางเลือกที่ดีและรอบดานยิ่งขึ้นจาก
ความคิดสรางสรรคของมวลสมาชิก อีกทั้งยังเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและกอใหเกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันถือเปนการพฒันาตนเองไดอีกทางหนึ่ง และยังสามารถตอบสนองความ
ตองการของคนในองคการ ไดแก การเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม การเกิดความภาคภูมใิจ 
การลดลงของชองวางระหวางความสัมพนัธ ซ่ึงลวนนาํไปสูความรวมมือรวมใจ และตอบสนองตอ
การเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 246-248; วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 328-329)  

 
รูปแบบของการทํางานรวมกันเปนทีม 
ทานผูรูไดใหความเหน็วา ทีมงานอาจตั้งขึ้นเปนการชัว่คราว หรืออาจจะอยูเปนการถาวรก็

ได (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 262-263) โดยทั่วไปทีมงานสามารถแบงไดเปน 3  รูปแบบ คือ 
1. ทีมงานทําหนาที่เดียวกนั (Functional Team) ทีมรูปแบบนี้จะมีผูบังคับบัญชาเปน

หัวหนา ผูใตบังคับบัญชาเปนสมาชิกของทีม การตัดสินใจเปนหนาที่ของผูนํา โดยมีความสัมพันธ
ภายในทีมอยางงายๆ และชัดเจน ซ่ึงภารกิจของทีมมักจะเกี่ยวของกับการปรับปรุงกิจกรรมในงาน
หรือเปนการแกปญหาภายในหนวยงานใหดีขึ้น หรือเรียกไดวาเปน ทีมงานแกปญหา (Problem-
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Solving Team) ซ่ึงมักจะใชเวลาอยางนอยสัปดาหละครั้งเพื่อทําการปรึกษาหารือ หรือที่รูจักกนัดี
ในนามของ ทมีงานวงจรคณุภาพ (Quality Circle) นั่นเอง 

2. ทีมงานขามหนาที่ (Cross-Functional Team) ทีมรูปแบบนี้ประกอบดวยสมาชิกที่มี
ความเชี่ยวชาญจากหลายสาขาหรือหลายหนวยงานมาทํางานรวมกนัภายใตเปาหมายเดยีวกัน อาจ
เปนหนวยเฉพาะกิจซึ่งเมื่องานบรรลุผลแลวทีมอาจมีการสลายตัวก็ได 

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

Directed Team) เปนทีมงานที่ดําเนนิการโดยไมมีผูจัดการมาควบคุม ตองรวมรับผิดชอบงานตั้งแต
ตนจนจบ ไดแก การวางแผน จัดตารางงาน ควบคุมงาน การแกปญหาและการตดัสินใจทกุอยาง 
รวมถึงการประเมินผลรวมกนั 
 

ลักษณะของการทํางานรวมกันเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
นักทฤษฎีดานการทํางานรวมกัน  (Woodcock and Francis, 1994 : 96-128) ไดเสนอ

รูปแบบของการสรางทีมงานใหเกิดประสิทธิผล วาตองมีองคประกอบตางๆ ไวดังตอไปนี ้
1. มีการวางบทบาทตางๆ ที่สมดุล (Balanced Roles) 

Woodcock and Francis (1994) ใหความเห็นวา หนึ่งในจุดแข็งสําคัญที่จะทําใหทมี
ทํางานรวมกนัอยางมีประสิทธิภาพ คือความสามารถในการหลอมรวมมวลความรู ประสบการณ 
ความสามารถและทักษะทีห่ลากหลายของบรรดาสมาชิกเขาดวยกัน โดยนําความหลากหลายเหลานี้
มาใชใหสอดคลองและเหมาะกับสถานการณตางๆ ซ่ึงผลลัพธที่ดีจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อทีมมีการวาง
บทบาทกันอยางสมดุล เปรียบเสมือนพอครัวเอกที่ตองคัดสรรสวนผสมที่ดี มีคุณภาพ และมีปริมาณ
ที่เหมาะสมมาทําการปรุงนั่นเอง การทํางานรวมกนัเปนทีมก็เชนเดียวกัน หากสมาชิกมีบทบาทที่
ซํ้าซอนกันมากเกินไป หรือขาดบทบาทใดบทบาทหนึ่งที่สําคัญไป ก็อาจทําใหการทํางานรวมกนัตอง
เผชิญกับอุปสรรคปญหาและอาจนําไปสูการเกิดความลมเหลวไดในทีสุ่ด  

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สมาชิกจะตองมี
ความตระหนกัรูถึงบทบาทหนาที่และความสําคัญในการทํางานรวมกนั โดยสามารถสวมบทบาท
ของผูนํา ผูตาม ผูเชี่ยวชาญ ผูสนับสนุน หรือผูไกลเกลี่ยได ตามความเหมาะสมตอสถานการณตางๆ 
อยางไมมีอคตแิละไมปดกั้นสมาชิกที่มีความสามารถ 

2. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและกําหนดเปาหมายอันเปนทีย่อมรับ (Clear Objectives & 

Agreed Goals) 
Woodcock and Francis (1994) กลาวไววา การทาํงานรวมกนัเปนทีมจะไมเกดิ

ประสิทธิภาพขึ้นได หากบรรดาสมาชิกไมรูวาพวกเขาตองการที่จะบรรลุส่ิงใด ดังนั้นบันไดขัน้แรกที่
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จะกาวขึ้นสูความสําเร็จก็คือการตระหนกัรูวาเปาหมายของทีมคืออะไร  หากตางคนตางเดินไปใน
ทิศทางของตนโดยไมรูวาเปาหมายของการทํางานรวมกันคืออะไร ก็จะมีชองวางระหวางเปาหมาย
ของตัวบุคคลกับทีมเกิดขึน้ ซ่ึงอาจนําไปสูความไมพงึพอใจในระดบับุคคลและการบรรลุเปาหมาย
อยางไรประสิทธิภาพของทีมในที่สุด  

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สมาชิกจะตอง
รวมกันการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย แผนงาน บทบาท หนาที่ และความรบัผิดชอบไวอยาง
ชัดเจน โดยสมาชิกทุกคนลวนรับทราบ ยอมรับ ตระหนักและเขาใจ ตลอดจนยดึถือเปนแนวทางใน
การปฏิบัติใหสอดคลองและดําเนินไปในทิศทางเดียวกนัอยูเสมอ 

3. มีการเปดใจกวางและเผชิญหนาอยางสรางสรรค (Openness & Confrontation) 
Woodcock and Francis (1994) ไดเสนอวา ประสิทธิภาพของการทํางานรวมกนั

เปนทีมจะมีขึ้นไดก็ตอเมื่อสมาชิกของทีมสามารถแสดงมุมมองของตน ตลอดจนเปดใจรับฟงความ
คิดเห็นทีแ่ตกตางจากผูอ่ืนไดโดยปราศจากอคติ หากตราบใดที่สมาชิกเปดใจกนันอยลง ก็จะพบวา 
ความมุงมั่นทุมเทและความสรางสรรคจะเริ่มหดหายไป และหากตองการใหการทํางานรวมกนัมี
ประสิทธิภาพดีขึ้น สมาชิกตองมีทัศนคติในการเผชิญหนากับปญหาโดยไมบายเบีย่งหรือทอถอย ไม
วาปญหาที่กําลังเผชิญจะสรางความลําบากหรือยุงยากเพียงใดก็ตาม 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรดาสมาชิก
จะตองมีความเปดเผยและจรงิใจตอกนั ตลอดจนเปดใจกวางที่จะรับฟงขอวิพากษวิจารณหรือความ
คิดเห็นทีแ่ตกตางของผูอ่ืนไดโดยปราศจากอคติ พรอมที่จะยอมรับและเผชิญหนากับความเปนจริง
เพื่อปรับตัวไปในทางที่สรางสรรค 

4. มีการชวยเหลือสนับสนุนและไววางใจซึ่งกันและกัน (Support and Trust) 
Woodcock and Francis (1994) ไดอธิบายวา โดยธรรมชาติแลวการสนับสนุนและ

การไววางใจมกัจะเกิดควบคูกัน ซ่ึงคุณลักษณะทั้งสองจะชวยทําใหสมาชิกไมเกดิความรูสึกวาจะตอง
สรางอาณาเขตขึ้นมาเพื่อปกปองตนเอง  และไมตองกลัวที่เสนอความจริงออกมาไมวาจะเปนดาน
บวกหรือดานลบก็ตาม เพราะบรรยากาศแหงความไววางใจยอมนํามาซึ่งการยอมรับและการแนะนํา
กันเพื่อพัฒนา อันจะสงผลใหการทํางานรวมกันเปนทีมนั้นเกดิความเขมแข็งไดในที่สุด 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรดาสมาชิก
จะตองมีการชวยเหลือและสนับสนุนกนัอยางเต็มที่และเต็มใจ ใหเกยีรติและไววางใจซึ่งกันโดยไม
เอารัดเอาเปรียบ และพรอมทีจ่ะแนะนําส่ิงที่เปนประโยชนตอเพื่อนสมาชิกดวยความจริงใจอยูเสมอ 

5. มีการใหความรวมมือ และรับมือกับความขัดแยง (Co-operation & Conflict) 
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Woodcock and Francis (1994) ไดช้ีใหเห็นวา หากปราศจากซึ่งการไววางใจและ
การเปดใจกวางของมวลหมูสมาชิกแลว ก็ยากทีจ่ะเกิดความรวมมือข้ึนได เนื่องจากสมาชิกกลัวท่ีจะ
ถูกเยาะเยย หรือถูกเอาเปรียบ หากทีมสามารถสรางบรรยากาศของความรวมมือใหเกิดขึ้นไดแลว
เหลาสมาชิกจะเต็มใจเขารวมและเกดิพฤตกิรรมการชวยเหลือแบงปนแทนที่พฤติกรรมการเรียกรอง 
อีกทั้งบรรยากาศของความรวมมือยังกระตุนใหเกิดขวัญกําลังใจโดยไมเอารัดเอาเปรยีบ หรือทอดทิ้ง
ผูอ่ืน และ Woodcock and Francis (1994) ยังชี้ใหเห็นอีกวา การเกิดความขดัแยงนั้นเปนเรื่องปกติ
ธรรมดาขององคการ หากทมีใดมีการทํางานรวมกนัที่ดี ทีมนั้นจะมองความขัดแยงทีเ่กิดวาเปนเครือ่ง
พัฒนามากกวาเปนอุปสรรค เพราะความขัดแยงทีเ่ปนอุปสรรคนั้น มักเกดิจากการที่สองฝายมี
ความเหน็ไมตรงกันแลวตางฝายตางพยายามปกปองและหาเหตุผลมาสนับสนุนความเชื่อของฝายตน 
จนเกดิพฤติกรรมที่กาวราวและคุกคามซึ่งกนั นําไปสูความหมางใจและไมรวมมือกนัในที่สุด สวน
ความขัดแยงทีเ่ปนการพัฒนานั้นยอมตั้งอยูบนฐานของการแกปญหา กลาวคือเมื่อสองฝายมีความเหน็
ไมตรงกัน แตก็มองวาเปนเพียงมุมมองที่ตางกัน หากเพียงเปดใจรับฟงและยอมรับซึ่งกันอยางมี
เหตุผล ก็จะทาํใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรยีนรูซ่ึงกัน ทําใหสมาชิกเขาใจกัน และนําไปสูความรวมมือ
เพื่อแกปญหารวมกันไดในที่สุด 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรดาสมาชิก
ตองมีความตระหนกัถึงความสําคัญของการรวมมือ และใหความรวมมือตามบทบาทและกําลังของ
ตนโดยไมบายเบี่ยง พรอมทัง้หยิบยื่นความรวมมือใหแกผูที่ตองการโดยไมรีรอ ในขณะเดียวกนัก็ให
ความรวมมือในการปรับตัวหากไดรับการรองขอจากมวลหมูสมาชิก และเมื่อมีความขัดแยงใดๆ 
เกิดขึ้นก็พยายามปรับความเขาใจที่คลาดเคลื่อนนั้นใหตรงกัน 

6. มีการดําเนนิการที่เอื้อตอการมีสวนรวม (Sound Procedures) 
Woodcock and Francis (1994) ไดสรุปไววา ทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นตองนกึถึง

ผลลัพธเปนลําดับแรก และนึกถึงกระบวนการเปนลําดบัตอมา ซ่ึงกระบวนการที่ดนีั้นจะเกดิขึ้นได
โดยอาศัยขอเท็จจริงที่พบมาตัดสินใจปรบักระบวนการ เพื่อทําการขจดัอุปสรรคปญหาที่เผชิญใหเกิด
เปนความยืดหยุนและคลองตัวในกระบวนการ เพื่อใหมั่นใจวาจะสามารถทําใหเปาหมายที่ตั้งไว
สําเร็จได   

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรดาสมาชิก
ตองมีการพัฒนาการทํางานรวมกันใหเปนไปอยางคลองตัว โดยเปดโอกาสใหเหลาสมาชิกไดแสดง
ความรูความสามารถและตัดสินใจไดอยางเต็มที่ภายใตความรับผิดชอบและขอบเขตของงานอยางมี
เหตุมีผล บนพื้นฐานของขอเท็จจริง รวมทั้งยืดหยุนตอกฎเกณฑที่อาจเปนอุปสรรคตอการทํางาน
รวมกัน 
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7. มีภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) 
Woodcock and Francis (1994) ไดใหขอคิดวา ในการทํางานรวมกนัเปนทีมนั้น  มี

หลายทีมงานที่ผูนําไมไดดํารงตําแหนงโดยถาวร และมีหลายครั้งที่การทํางานรวมกันตองอาศัยการ
คัดสรรผูนําที่มีความเหมาะสมกับเหตุการณนั้นๆ อยางไรก็ตามบทบาทของผูที่ดํารงตําแหนงผูนาํ
ยอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสทิธิผลของทีมงาน 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ผูดํารงตําแหนง
ผูนําตองมีความสามารถในการวางตนใหเปนศูนยรวมใจของสมาชิก โดยดํารงตนเปนแบบอยางทีด่ี 
มีความใจกวาง สามารถกระตุนและเปดโอกาสใหมวลสมาชิกไดเขามามีสวนรวมในการทํางานและ
มีสวนรวมการแกปญหาอยางเทาเทียม และมีการเสริมสรางกําลังใจ ใหความรูและใหคําแนะนําทีด่ี
แกสมาชิกอยูเสมอ 

8. มีการทบทวนอยางเปนประจําสม่ําเสมอ (Regular Review) 
Woodcock and Francis (1994) ไดเสนอวา ในการทํางานรวมกันเปนทีมใหมี

ประสิทธิภาพนั้นนอกจากจะตองมองบทบาทและหนาที่ของทีมตอองคการแลว บรรดาสมาชิกตอง
รวมกันทบทวนวิธีการทํางานของทีมวามคีวามเหมาะสมเพียงใด เผชิญกับอุปสรรคปญหาหรือไม 
และจะตัดสินใจอยางไรกับสิ่งที่เจอ การทบทวนสิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดการเรยีนรูจากประสบการณ
และเกดิจิตสํานึกในการพัฒนาการทํางานรวมกัน  

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มวลสมาชิกตอง
รวมกันตรวจสอบ ทบทวน และประเมนิแผนงานและผลการดําเนินงานอยูเสมอ ทั้งกอนดําเนินการ 
ระหวางดําเนนิการ และหลังจากการดําเนินการ เพื่อสํารวจปญหาแลวหามาตรการแกไขเพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพของการทํางานรวมกนัเปนทีมใหดยีิ่งขึ้น 

9. มีการพัฒนาเปนรายบุคคล (Individual Development) 
Woodcock and Francis (1994) ไดเสนอวา การทํางานรวมกนัเปนทีมที่ดีนั้น เปน

การนําเอาความสามารถและทักษะทีแ่ตกตางหลากหลายของสมาชิกแตละคน มาใชทํางานรวมกนั
เพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีขึ้นได หากสมาชิกไดรับการพฒันาความสามารถและทักษะสวนบุคคลแลว 
ยอมทําใหมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ถือวาเปนปจจยัที่สําคัญตอการพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทมี 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มวลสมาชิกตอง
พรอมที่จะพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยเอาใจใสที่จะพัฒนาความรู ตอยอดการเรียนรูตลอดจน
ฝกฝนใหเกิดความชํานาญในงานที่รับผิดชอบอยูเสมอ 

10. มีสัมพันธภาพระหวางกลุมเปนไปดวยดี (Sound Inter-group Relations) 
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Woodcock and Francis (1994) มองวา ไมมีมนุษยผูใดสามารถอยูไดอยางลําพัง 
และทีมก็เชนกนั ดังนัน้การสรางความสัมพันธอันดภีายในและระหวางกลุมนั้นเปนสิ่งจําเปน เพราะ
การทํางานรวมกันที่มีประสทิธิภาพจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยความสามารถในการเชื่อมโยงแลกเปลีย่น
ขอมูล ตลอดจนขอคิดเหน็และขอเสนอแนะตางๆ กันอยางเกื้อกูล อันจะสงผลใหเกิดความไววางใจ 
สนับสนุน และใหความรวมมือตอกันในระดับของทีมงาน 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มวลสมาชิกตอง
เปดใจยอมรับความแตกตางของผูอ่ืนและทีมอ่ืน โดยแสดงทาทีอันเปนมิตร ใสใจใหความชวยเหลือ
เกื้อกูล และสรางบรรยากาศแบบชนะ-ชนะ ใหเกิดขึ้น 

11. มีการติดตอส่ือสารกันอยางมีประสิทธิภาพ (Good Communication) 
Woodcock and Francis (1994) ไดใหแนวคิดวา การติดตอส่ือสารกันอยางมี

ประสิทธิภาพเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในทุกระดับขององคการ ตั้งแตระดบัปจเจกบุคคล ระดับทีมงาน
จนกระทั่งถึงระดับองคการ ลวนตองอาศัยการสื่อสารที่มีประสิทธิผลเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน
ตามบทบาทของตน และอํานวยความสะดวกใหมีการเลือ่นไหลของขอมูลและความคิดตางๆ อันจะ
ทําใหทีมบรรลุถึงประสิทธิผลในการดําเนินการ 

ดังนั้นเพื่อใหการทํางานรวมกันเปนทีมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มวลสมาชิกตองมี
การติดตอส่ือสารเพื่อประสานการรวมมือระหวางกัน โดยผูรับสารตองรับขอมูลอยางเปนกลางและ
ตั้งใจโดยไมมอีารมณหรืออคติเขาไปเจือปน สวนผูสงสารมีการสงสารในลักษณะทีเ่หมาะสมตอการ
สรางความเขาใจแกผูรับสาร โดยตรวจสอบความเขาใจและความสนใจของผูรับสารอยูเปนระยะๆ 
เพื่อใหมัน่ใจวาการสงสารในครั้งนั้นเปนไปอยางมีประสิทธิผล 
 

องคประกอบของการทํางานรวมกัน 
จากแนวคิดลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพในขางตน ผูวิจยัไดทําการ

วิเคราะหองคประกอบที่สะทอนถึงประสิทธิภาพของการทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพตาม
แนวคดิของ Woodcock and Francis (1994) ทั้ง 11 องคประกอบ พบวาสามารถจัดหมวดหมูของ
องคประกอบตางๆ ดังกลาวเขาดวยกันเปน 4 ดานใหญๆ  ไดแก การรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ 
และการรวมพฒันา ดังจะขยายความตอไปนี้  

 
ดานที่ 1 การรวมคิด 
ดานนี้ พิจารณาจากแนวคดิของ Woodcock and Francis (1994) ขางตนที่มองวาการ

ทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพจะตองมีการวางบทบาทตางๆ ที่สมดุล (Balanced Roles) มี
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วัตถุประสงคที่ชัดเจนและกาํหนดเปาหมายอันเปนทีย่อมรับ (Clear Objectives & Agreed 

Goals) ซ่ึงทีมจะเกิดปญหาขึน้ได หากไมมเีปาหมายที่ชัดเจน หรือสมาชิกมีเปาหมายที่ไมเหมือนกนั 
(เสนีย  แดงวัง, 2539 : 6) 

ซ่ึงสอดคลองกับความเห็นของนักวิชาการของไทย ที่มองวาทีมงานทีด่ีนั้น สมาชิกตองมี
ความเขาใจและปฏิบัติตนตามบทบาท ตลอดจนเรยีนรูทีจ่ะเขาใจบทบาทของผูอ่ืนในทีมดวย ซ่ึงถือ
วาเปนสิ่งสําคญัอยางยิ่งตอการทํางานรวมกัน เพื่อที่สมาชิกจะไดไมปฏิบัติงานกาวกายเขาไปใน
บทบาทหนาทีข่องผูอ่ืน ซ่ึงเปนที่มาของความขัดแยง และทีมงานที่มปีระสิทธิภาพนั้นตองอาศัย การ
ตัดสินใจรวม (Participative Decision Making) หากเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมไดรวมแสดง
ความเหน็และรวมตัดสินใจแลว สมาชิกยอมผูกพันในสิง่ที่ตนเองไดมสีวนรวมตั้งแตตน ทั้งนี้สมาชิก
ตองมีความเขาใจเปาหมายสวนรวมของทมี แมสมาชิกจะมีเปาหมายสวนตน ก็ตองปรับปรุงเปาหมาย
ของตนใหสอดคลองกับเปาหมายของสวนรวมในที่สุด (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2535 : 1-5) 

ดังนั้นผูวจิัยจึงใหนยิามของ การรวมคิด ไวดังนี้ การรวมคิด หมายถึง การที่มวลสมาชิกมี
การกําหนดวตัถุประสงค เปาหมาย แผนงาน บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดย
สมาชิกตางรับทราบ ยอมรับ และยดึถือเปนแนวทางปฏิบัติรวมกัน อีกทัง้มีความเขาใจและตระหนักรู
ถึงความสําคัญและบทบาทในการทํางานรวมกัน โดยสามารถวางบทบาทของผูนํา ผูตาม ผูเชี่ยวชาญ 
ผูสนับสนุน หรือผูไกลเกลีย่ ตามความเหมาะสมของสถานการณตางๆ ไดโดยไมมีอคติหรือปดกั้น
สมาชิกคนอื่น 
 

ดานที่ 2 การรวมมือ 
ดานนี้ พิจารณาจากแนวคดิของ Woodcock and Francis (1994) ขางตนที่มองวาการ

ทํางานรวมกนัเปนทีมที่ดีนัน้ ตองมีการใหความรวมมือและรับมือกับความขัดแยง (Co-Operation 

& Conflict) มีการติดตอส่ือสารกันอยางมีประสิทธิภาพ (Good Communication) รวมถึงการมี
สัมพันธภาพระหวางกลุมเปนไปไดดวยดี (Sound Inter-Group Relations)  

ตรงกับที่นักวชิาการไทยไดใหความเห็นวา การทํางานรวมกันทีด่ี จะตองอาศัยบรรยากาศ
ของการสื่อความที่เหมาะสม ที่ทําใหทกุคนกลาเปดใจสื่อสารกันในลกัษณะของการสื่อสารสองทาง 
ทําใหส่ือสารเขาใจกันอยางลึกซึ้งและมีประสิทธิภาพ หากมีความขัดแยงเกิดขึ้นก็สามารถจัดการได
อยางถูกตอง โดยใชไปในทางที่สรางสรรคซ่ึงจะนําไปสูความเขาใจอนัดีของทีมงานได (สิทธิโชค 
วรานุสันติกูล, 2535 : 1-5; ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2548 : 78) 

เนื่องจากการวจิัยในครั้งนี้มีรูปแบบของปฏิบัติการวิจยั ที่ใหแตละกลุมสามารถทํางานได
อยางเปนอิสระตอกัน เพื่อใหสามารถสังเกตเหน็ผลของพัฒนาการที่เกิดขึ้นจากรูปแบบการสงเสริม
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การทํางานรวมกันดวยวิธีทีแ่ตกตางกันไดอยางชัดเจน จึงอาจไมสะทอนการมีสัมพันธภาพระหวาง
กลุมที่ดีได ผูวจิัยจึงละเวนการพิจารณาในองคประกอบดังกลาว  

ดังนั้นงานวิจยัครั้งนี้กําหนดให การรวมมือ หมายถึง การที่มวลสมาชิกตางตระหนักและ
ใหความรวมมอืตอภารกิจ ตามกําลังและบทบาทของตนโดยไมบายเบีย่ง หยิบยื่นความชวยเหลือแกผู
ที่ตองการโดยไมรีรอ พรอมที่จะปรับตัวหลังจากไดรับการรองขอจากมวลสมาชิก และหากวามีความ
ขัดแยงใดๆ เกิดขึน้ก็พยายามปรับความเขาใจที่คลาดเคลื่อนนั้นใหตรงกัน โดยมีการสื่อสารเพื่อ
ประสานงานกนัอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูรับสารมีการรับสารอยางเปนกลางและตั้งใจ โดยไมมี
อารมณหรืออคติเขาไปปะปน ในขณะทีผู่สงสารมีรูปแบบการสงสารที่เหมาะตอการทําความเขาใจ
ของผูรับสาร โดยใหความสนใจและตรวจสอบความเขาใจของผูรับสารอยูเปนระยะเพื่อใหมัน่ใจวา
การสงสารในครั้งนั้นเปนไปอยางมีประสิทธิผล 

 
ดานที่ 3 การรวมใจ 
ดานนี้ พิจารณาจากแนวคดิของ Woodcock and Francis (1994) ขางตนที่มองวาการ

ทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนัน้จะตองมี การเปดใจกวางและเผชิญหนาอยางสรางสรรค 
(Openness & Confrontation) มีการชวยเหลือสนับสนุนและไววางใจซึ่งกัน (Support & Trust)  
และการมภีาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership)  

ซ่ึงสอดรับกับนักวิชาการของไทยที่ไดใหความเหน็วา ความเชื่อใจกัน (Trust) เปนหัวใจ
สําคัญที่ทําใหทีมงานดํารงอยูดวยดี โดยสมาชิกทุกคนในทีมไววางใจและใหความชวยเหลือซ่ึงกัน 
ใหโอกาสสมาชิกพูดถึงปญหาตางๆไดอยางเต็มที่ โดยทกุคนชวยกนัแกไขและรับมอืกับวิกฤตการณ
โดยปราศจากเสียงบน (วีระวัฒน พงษพะยอม, 2521 : 25; สิทธิโชค วรานุสันตกิูล, 2535 : 1-5; 
อัญชลี เฑียรชาติ, 2541 : 35-36) นอกจากนี้จุดเดนของทมีงานที่มีประสิทธิภาพคือ สมาชิกอาจมีการ
สับเปลี่ยนตําแหนงและบทบาทกันไดเสมอ ตามความเหมาะสมของสถานการณและความสามารถ
แหงตน ซ่ึงทําใหทีมแสดงศกัยภาพไดอยางสมบูรณ (ณฏัฐพันธ เขจรนันทน และคณะ, 2546 : 24)   

ในงานวิจยัคร้ังนี้กําหนดให การรวมใจ หมายถึง การที่มวลสมาชิกมีความเปดเผยจริงใจ 
ใหเกียรติและไววางใจซึ่งกนั คอยชวยเหลือและสนับสนุนกันอยางเต็มที่และเต็มใจโดยไมเอารัดเอา
เปรียบ เปดใจกวางรับฟงความคิดเห็นทีแ่ตกตางหรือขอวจิารณจากผูอ่ืนไดโดยปราศจากอคติ พรอม
ที่จะรวมกันเผชิญหนากับปญหา และยอมรับความผิดพลาดหรือความเปนจริงเพื่อปรับตัวไปในทางที่
สรางสรรค ตลอดจนมีภาวะผูนําที่เหมาะสม ดวยการวางตัวเปนแบบอยางที่ดี ใหโอกาสทุกคนไดมี
สวนรวมในการทํางานและแกปญหาอยางเทาเทียม อีกทั้งยงัคอยเสริมสรางกําลังใจตลอดจนให
ความรูคําแนะนําที่เปนประโยชนแกเพื่อนสมาชิกดวยความจริงใจอยูเสมอ 
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ดานที่ 4 การรวมพัฒนา 
ดานนี้พจิารณาจากแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) ขางตนที่มองวาทีมที่มี

ประสิทธิภาพนั้นตองมีการดําเนินการที่เอือ้ตอการมีสวนรวม (Sound Procedures) มีการทบทวน
เปนประจําสม่าํเสมอ (Regular Review)  และมีการพัฒนารายบุคคล (Individual Development) 

นักวิชาการของไทยหลายทานใหความเหน็วา ทีมงานทีด่ี ควรมีกระบวนการทํางานที่ดี 
และมีการทบทวน โดยใหทมีงานไดเรียนรูจากประสบการณ จากการประเมินผลการทํางานเปนระยะ 
ในลักษณะที่ทกุคนมีสวนรวม ซ่ึงการประเมินแบบมสีวนรวมดังกลาวจะทําใหทราบความเปนไป
ของการทํางาน วาบรรลุเปาหมายมากนอยเพียงใด และแตละสวนของทีมงานทําไดดหีรือไม อยางไร 
โดยนําผลสะทอนที่ไดไปปรับปรุงการทํางานของทีมใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซ่ึงอาจดําเนินการ
ควบคูไปกับการพัฒนาสวนบุคคลเพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีตอทีม (สิทธิโชค วรานุสันตกิูล, 2535 : 1-5; 
ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2548 :88-90) 

เนื่องจากระยะเวลาในการวิจยัคร้ังนี้ใชเวลาประมาณ 3 เดือน ซ่ึงอาจไมเพียงพอตอการ
พัฒนาเปนรายบุคคลใหเกิดผลในดานการทํางานรวมกนัไดอยางชัดเจน ดังนั้นผูวจิัยจึงละเวนการ
พิจารณาในองคประกอบดังกลาว  

ดังนั้นในงานวจิัยครั้งนี้กําหนดให การรวมพัฒนา หมายถงึ การรวมกันตรวจสอบ ทบทวน
และประเมนิ แผนงาน ผลงาน  และผลการทํางานอยางเปนประจําสม่าํเสมอ เพื่อสํารวจปญหาและ
อุปสรรคในการดําเนินงาน แลวนํามาหามาตรการแกไขปรับปรุงเพื่อจัดการกับปญหา หรือพัฒนา
ประสิทธิภาพของการทํางานรวมกนัใหคลองตัวและดยีิง่ขึ้น โดยเปดโอกาสใหสมาชิกไดแสดง
ความรูความสามารถและตัดสินใจอยางเตม็ที่ภายใตความรับผิดชอบและขอบเขตของงานบนพื้นฐาน
ของขอเท็จจริง รวมทั้งมีการยืดหยุนตอกฎเกณฑที่อาจเปนอุปสรรคตอการทํางานรวมกัน 
 

รูปแบบของการพัฒนาการทาํงานรวมกันเปนทีม 
ผูเชี่ยวชาญดานการทํางานรวมกันของไทย (วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 322)ไดนําเสนอวา

บทบาทสมาชิกในทีม มีผลตอการทํางานรวมกันเปนทมี ไวดังภาพประกอบที่ 2.1 ซ่ึงแสดงใหเหน็วา 
ในการทํางานรวมกัน หากสมาชิกของทีมมุงแตดานสังคมเปนสําคัญ ก็จะขาดประสิทธิภาพในการ
ทํางานรวมกนั โดยเฉพาะการขาดการถกเถียงวิพากษวิจารณในแงมุมตางๆ  และไมเกิดความพยายาม
รวมมือกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการทาํงานรวมกนั ในทางกลับกนั หากสมาชกิภายในทีมแสดง
บทบาทของการมุงเนนงานมากเกินไป การทํางานรวมกนัอาจเกิดประสิทธิผลเพียงในระยะสั้น
เทานั้น โดยในระยะยาวอาจสงผลกระทบดานสัมพันธภาพภายในทมี  
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บทบาทดานงาน/ความเชี่ยวชาญ 
 
 

(เนนความสําเร็จของงานโดย 
ไมสนความพอใจของสมาชิก) 

บทบาทดานงาน/ความเชี่ยวชาญ 
และบทบาทดานสังคม/อารมณ 

 

(เนนงาน และสนใจในความ 
พอใจของสมาชิก) พฤติกรรมดานงาน 

/ ความเชี่ยวชาญ 

สูง 
 
 
 
ต่ํา 

บทบาทดานงาน/ความเชี่ยวชาญ 
 

 
(ไมเนนทั้งงานและไมสนใจ 
ความพอใจของสมาชิก) 

บทบาทดานสังคม/อารมณ 
 
 

(เนนความพอใจของสมาชิกมากกวา
ความสําเร็จของงาน) 

ต่ํา สูง  
พฤติกรรมดาน สังคม/ อารมณ 

 

ภาพประกอบ 2.1  บทบาทของสมาชิกในทีม (ที่มา วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 322) 
 

ทั้งนี้ หากสมาชิกสวนใหญแสดงบทบาทไรการมีสวนรวมหรือการขาดความสนใจทั้งสอง
ดาน  ยอมเปนสัญญาณวาอาจเกิดการลมสลายของทีมขึ้นไดในอนาคต ดังนัน้เพื่อใหการทํางาน
รวมกันมีประสิทธิภาพ สมาชิกตองแสดงบทบาททั้งสองดานอยางสมดุลหากวาสมาชิกคนใด มีเพยีง
บทบาทใดบทบาทหนึ่ง ทีมจะตองหาวิธีในการนําเอาความถนัดอีกดานหนึ่งออกมาใหได 

 
ขายงาน   (Selling) 

“อธิบายการตัดสินใจ” 
 

พนักงานขาดความสามารถแต 

มีความเต็มใจและความมั่นใจ 

มอบหมายงาน   (Delegating) 
“ใหสิทธิตัดสินใจ” 

 

พนักงานมีความสามารถและ 

มีความเต็มใจและความมั่นใจ พฤติกรรมที่เนน 
ความสัมพันธ 

สูง 
 
 
 
ต่ํา 

สั่งงาน   (Telling) 
“ออกคําสั่ง” 

 

พนักงานขาดความสามารถและ 

ขาดความเต็มใจและความมั่นใจ 

รวมงาน   (Participating) 
“ระดมความคิดรวมกัน” 

 

พนักงานมีความสามารถแต ขาด

ความเต็มใจและความมั่นใจ 

ต่ํา สูง  
พฤติกรรมที่เนนงาน 

ภาพประกอบ 2.2  รูปแบบความเปนผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard (1996) 
(ที่มา วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 254) 
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สอดรับกับทฤษฎีของ Hersey and Blanchard (1996)  ที่กลาวโดยสรุปวา ผูนําจะตอง
เลือกพฤติกรรมการทํางานใหสอดคลองกับความสามารถและความเตม็ใจของผูปฏิบัติงาน ดังแสดง
ในภาพประกอบ 2.2 (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 196-197) โดยความสามารถ (Ability)ไดแก ทกัษะ 
ประสบการณ ความรูที่จําเปนตองใชในงาน สวนความเต็มใจ (Willingness) หมายถึง แรงจงูใจ 
ความเชื่อมั่นและความผูกพนัในงาน 

จากแนวคิดขางตน สามารถสรุปไดวา ผูนําจะตองเลือกรูปแบบการพัฒนาการทํางาน
รวมกันเปนทมี ใหสอดคลองกับความพรอมของสมาชิกในทีม ซ่ึงนักทฤษฎีผูมีช่ือเสียงดานการ
พัฒนาการทํางาน (Hersey and Blanchard, 1996 : 201-207) ไดเสนอรูปแบบของผูนําในการ
พัฒนาการทํางานใหเกิดประสิทธิผล ไวดวยกัน 4 วิธีคือ 

 
1. การสั่งงาน (Telling) 

Hersey and Blanchard (1996) มองวา การสั่งงานหรือการบอกใหทาํ เหมาะที่จะใช
ในการพัฒนาบุคคลหรือกลุมคนที่มีความสามารถต่ํา ซ่ึงไมมีความเต็มใจและไมมัน่ใจในการทํางาน 
คนเหลานี้มักทําหนาที่ไดไมเปนไปตามเปาหมาย เนื่องจากขาดความสามารถ และมกัมคีําถาม
เกี่ยวกับการทํางานอยูเสมอเนื่องจากขาดความเขาใจ ความไมมั่นใจในการทํางานดังกลาวมกัทําให
เกิดความรูสึกกลัวการทํางาน และความไมเต็มใจขางตนก็จะทําใหเกิดพฤติกรรมการเตะถวงและ
หลบเลี่ยงงาน  วิธีการที่ใชไดผลกับคนกลุมนี้คือ  การสั่งหรือบอกใหทําโดยละเอยีด และเจาะจงวา
ใคร ตองทําอะไร ที่ไหน อยางไร และเมื่อไร โดยใชรูปแบบการใหขอมูลที่เขาใจงายๆ ตามระดับ
ความสามารถ และตองระมดัระวังไมใหทาํลายความรูสึกของคนที่มีความไมมั่นใจ แตตองใหความ
ชวยเหลือและแนะนําอยางตรงจุดเมื่อเขาเหลานั้นพบกับปญหาอุปสรรค ในขณะเดียวกันตองมกีาร
ควบคุมดูแลอยางใกลชิดและพิจารณาผลของการไมยอมทํางานเพื่อปรับพฤติกรรมของกลุมคนที่มี
ความไมเต็มใจ จึงจะทําใหการทํางานรวมกับคนกลุมนี้เกิดประสิทธิภาพได  
 

2. การขายงาน (Selling)  
Hersey and Blanchard (1996) ไดเสนอวา การขายงานนั้นตางจากการสั่งงาน ดวย

เหตุผลที่วาการสั่งงานนั้นเปนการชี้นํา แตการขายงานนัน้เปนการอธิบายใหพนักงานทราบวาได
ตัดสินใจอยางไร พรอมทั้งเปดโอกาสใหซักถามและทําความเขาใจจนกระจาง เพื่อใหมีความเขาใจ
และความรูเพยีงพอที่จะทํางานใหสําเร็จลุลวงได รูปแบบนี้เหมาะสําหรับการพัฒนาบุคคลหรือกลุม
คนที่มีความสามารถต่ํา ซ่ึงมีความเต็มใจและมั่นใจในการทํางาน คนกลุมนี้ไดแก กลุมคนทีข่าด
ประสบการณหรือใหมตอการทํางาน แตมีความกระตือรือรน สนใจที่จะทํางานและรับฟงขอคิดเห็น         
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ในขณะเดยีวกนัอาจมีความรูสึกกังวลตอผลลัพธของงาน วิธีการที่ใชไดผลกับคนกลุมนี้ก็คือ การ
อธิบายใหเขาใจถึงบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบของสิ่งที่จะตองทาํ โดยเนนการใหเหตุผลและ
ที่มาวาทําไมตองทําส่ิงนั้น และส่ิงนั้นมีความสําคัญอยางไร โดยเปดโอกาสใหสมาชิกไดทาํความ
เขาใจจนกระจาง  

จะเห็นไดวารูปแบบของวิธีการขายงานนัน้ คลายคลึงกับรูปแบบของวิธีการสั่งงาน
และเปนรูปแบบที่องคการสวนใหญนยิมปฏิบัติกันทั่วไป จึงเหมาะทีจ่ะทําการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบ
กับรูปแบบวิธีการอื่นในการพัฒนาการทํางานรวมกนั แตเนื่องจากทั้ง 2 รูปแบบวิธีลวนมีจุดประสงค
หลักเพื่อพัฒนากลุมคนที่มีความสามารถต่ํา จึงเปนรูปแบบที่มีการตัดสินใจจากผูนํา และมีการสั่งงาน
อยางละเอียดและชัดเจนวาใคร ทํา อะไร อยางไร ที่ไหน และเมื่อไหร จะตางกนัก็แตเพยีงการขาย
งานนั้นมกีารอธิบายวาทําไม และมีการเปดโอกาสใหสมาชิกไดทําเขาใจจนกระจางเพิม่เขามา โดยลด
ความสําคัญในเรื่องของการสรางความเต็มใจและมั่นใจลงเล็กนอย ดวยเหตุผลของความคลายคลึง
และใกลเคียงกันของทั้ง 2 รูปแบบดังไดกลาวมา ในการวิจัยคร้ังนี้จะขอผนวกรวมทัง้ 2 วิธีเขาดวยกัน 
และเพื่อใหงายตอความเขาใจ ผูวิจยัขอใชคําวา “การสั่งการ” แทนคําวา “การสั่งงานและการขายงาน”  

โดยการวิจัยคร้ังนี้ไดกําหนดนิยามของ “การสั่งการ” ไวดังนี ้ การสงเสริมการทํางาน
รวมกันดวยวธีิการสั่งการ หมายถึง การออกคําส่ังตามแนวทางที่ผูบังคับบัญชาไดตัดสินใจ โดยมีการ
กําหนดบทบาทของสมาชิกไววาจะใหใคร ทําอะไร ที่ไหน เมื่อไร และอยางไร โดยใชคําส่ังที่มีความ
ชัดเจน เขาใจงาย จําเพาะเจาะจง และเปดโอกาสใหมีการซักถามเพื่อทําความเขาใจถึงรูปแบบ วิธีการ
และวัตถุประสงคของการทํางานที่ถูกตอง ตลอดจนความสําคัญและที่มาของภารกิจ โดย
ผูบังคับบัญชาจะควบคุมดูแลอยางใกลชิด และใหคาํแนะนําเพิ่มเติมเมื่อเหลาสมาชิกพบอุปสรรค
ปญหา  

 
3. การรวมงาน (Participating) 

Hersey and Blanchard (1996) ใหความเห็นวา สําหรับบุคคลที่มีความสามารถนั้น
ในบางครั้งหากมีความไมเตม็ใจเกดิขึ้น กอ็าจเกิดความรูสึกฝนใจ ลังเลสงสัย จนเกิดเปนการตอตาน
ภารกิจ ในทํานองเดียวกนัหากมีความไมมัน่ใจเกิดขึ้น กจ็ะเกิดความลงัเลสงสัยในความสามารถของ
ตนเอง ตลอดจนเรียกรองใหผูอ่ืนสนใจและชวยเหลือตนเองอยูเสมอ ดังนั้นวิธีการที่จะทําใหคนกลุม
นี้ทํางานไดอยางมีประสิทธิผลคือ การสนับสนุนและใหคําชมเชยเพื่อใหเขาเหลานัน้เกิดความมัน่ใจ
ในการทํางาน ตลอดจนเปดโอกาสใหมสีวนรวมในการตัดสินใจ และไขขอของใจในสิ่งที่พวกเขา
ลังเลสงสัย เพื่อสรางความเต็มใจใหเกิดขึน้ ทั้งนี้ผูบังคับบัญชาอาจไมจําเปนตองใหขอช้ีแนะมาก
เกินไป เพราะคนเหลานี้แสดงใหเห็นแลววามีความสามารถ  
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จะเห็นไดวารูปแบบดังกลาวเปนการกระตุนใหคนที่มีความสามารถ เกิดความมัน่ใจ
และเต็มใจที่จะทํางาน  ซ่ึงรูปแบบการพัฒนาที่ใชกนัอยางมากมาย คือการสอนงาน (Coaching) ซ่ึง
จะทําใหไดเนือ้หาที่เหมาะสมกับสมาชิกแตละคน โดยผูสอนตองมีประสบการณและทักษะในเรื่องที่
สอนจริงๆ วิธีการนี้สามารถตอบสนองความแตกตางของบุคคล ทั้งดานบุคลิกภาพและดานพื้นฐาน
ของผูเรียนได อีกทั้งยังเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูเรียนกับผูสอน สรางความผูกพัน
และดึงความรวมมือในการทาํงานไดอีกดวย จัดวาเปนวธีิการที่เหมาะกับการสอนงานเปนกลุมเล็กๆ 
หรือรายบุคคล (นนทวัฒน สุขผล, 2543 : 14-15; สมคิด บางโม, 2545 : 88)   ซ่ึงนับวาเปนรูปแบบที่
พัฒนาบุคลากรตามฐานความสามารถและศักยภาพของบุคคล  จึงเหมาะที่จะศึกษาเปรียบเทยีบกับ
เทคนิควิธีอ่ืนในการพัฒนาการทํางานรวมกัน 

จากรูปแบบดังกลาว เพื่อใหงายตอความเขาใจ ผูวิจัยขอใชคําวา “การแนะนํา” แทนคําวา 
“การรวมงาน”   โดยกําหนดขอบเขตและนิยามในการศึกษาครั้งนี้ไวคือ  การสงเสริมการทํางาน
รวมกันดวยวธีิการแนะนํา หมายถึง การเสนอแนะแนวคดิ ขอมูล ขอคิดเห็นหรือวิถีทางที่
ผูบังคับบัญชาเห็นวามีความเหมาะสมกับภารกิจ โดยยดึมวลสมาชิกเปนศูนยกลาง อาทิ การแนะ
ประเด็นใหคิด การแนะแนวคิดใหพจิารณา  การแนะแนวทางใหเลือก การแนะตัวอยางใหเห็น การ
แนะวิธีการใหลอง การสาธิตใหดเูพียงบางสวน ตลอดจนการอธิบายเพื่อใหเขาใจ ตามศักยภาพและ
ความสามารถของสมาชิก โดยมีการกระตุนใหสมาชิกเกิดความมั่นใจดวยการสรางบรรยากาศของ
ความสําเร็จ เชน การยกยอง ช่ืนชม และใหกําลังใจ และสรางความเต็มใจใหเกดิขึ้นดวยการให
สมาชิกมีสวนรวมในการคิดและตัดสินใจ รวมถึงกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกนั 

 
4. การมอบหมายงาน (Delegating) 

Hersey and Blanchard (1996) อธิบายวา สําหรับกลุมคนที่มีความสามารถ มีความ
มั่นใจและเต็มใจที่จะทํางานแลว ไมจําเปนตองใหการชีแ้นะใดๆ เพราะพวกเขามคีวามสามารถอยู
แลว และไมจําเปนตองสนบัสนุนหรือใหกําลังใจ เนื่องจากคนกลุมนี้มีความมั่นใจและเต็มใจทีจ่ะ
อุทิศตนเพื่อการทํางาน ในทางตรงกันขามคนเหลานี้จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพหากปราศจาก
ผูนําที่มาชี้แนวทาง  หากเปรียบกับการเลนบอล ผูนํามีหนาที่เพยีงใหลูกบอล แลวปลอยใหพวกเขาวิ่ง
ไปพรอมกับลูกบอล ลักษณะตางๆ นี้เรียกวา การมอบหมายงาน 

ซ่ึงรูปแบบดังกลาวตรงกับ ทีมงานบริหารตนเอง (Self-Managed Teams) โดยทมี
จะทําหนาที่บริหารดวยตนเอง และรับผิดชอบงานตั้งแตตนจนเสร็จสมบูรณ ตั้งแตการวางแผน จัด
ตารางงาน การควบคุมงาน การตัดสินใจและการแกปญหา (วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 319) หรืออาจ
เรียกทีมประเภทนีว้า Empowered Team เนื่องจากทมีประเภทนี้จะประกอบไปดวย การใหอํานาจ 
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(Empowerment) กับการใชทักษะตางๆ (Multi Skill) สมาชิกจะไดรับการเปดโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบและมีอํานาจการตัดสินใจมากขึ้น โดยขนาดของทีมงานที่เหมาะสม ควรอยูระหวาง 5-15 
คน หรือ มีจํานวนมากพอที่จะใชความรูความสามารถ และมีจํานวนนอยพอทีจ่ะทํางานรวมกนัได
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถจัดประชุมไดบอยเทาที่จําเปน โดยอาจมผูีนํา หรือมีเพยีงผูประสานงาน
ก็ได ซ่ึงทีมบริหารตนเองนี้จะประสบผลสําเร็จได หากสอดคลองกับวัฒนธรรมและคานยิมของ
องคการ (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 263-264)  นับวาเปนการพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับยุคสมัย 
เนื่องจากปจจบุันบุคลากรสวนใหญมีความรูมากเพียงพอท่ีจะไมตองใชรูปแบบการนําแบบดั้งเดิม ซ่ึง
เขาเหลานั้นสามารถเปนผูนําและบริหารตนเองได  (วิโรจน สารรัตนะ, 2544 : 84) สงผลใหสมาชิก
เกิดความรูสึกมีสวนรวม และเกดิความรูสึกเปนเจาของ ทําใหเกดิความทาทายซึ่งเปนแรงจูงใจให
สมาชิกไดใชความสามารถและความคิดสรางสรรค เกิดความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดรวมกนัพัฒนา
อีกทั้งยังเปนการเสริมสรางภาวะผูนําใหเกดิแกสมาชิก ทามกลางบรรยากาศของการทํางานแบบเปด 
อันจะนํามาซึ่งความไววางใจ และการสนับสนุนที่ดีตอกนั (ดวงตา ฤกษมวง, 2547 : 78-79)  จัดเปน
กระบวนทัศนใหมที่เหมาะสมและสอดคลองกับสภาพการณในปจจุบนั เหมาะที่จะศึกษาเปรียบเทียบ
กับเทคนิควิธีการอื่นในการพัฒนาการทํางานรวมกนั 

จากรูปแบบดังกลาว เพื่อใหงายตอความเขาใจ ผูวิจยัขอใชคําวา “การใหอิสระ” แทน
คําวา “การมอบหมายงาน”   โดยกําหนดขอบเขตและนยิามในการศึกษาครั้งนี้ไวคือ  การสงเสริมการ
ทํางานรวมกันดวยวิธีการใหอิสระ หมายถึง การมอบหมายภารกิจโดยการใหกรอบแนวคดิโดยรวม 
ใหโอกาสมวลสมาชิกไดรับผิดชอบตนเอง ใหอิสระในการตัดสินใจ รวมถึงใหอํานาจในการวางแผน 
กําหนดทิศทางการทํางาน และกําหนดรูปแบบการประเมินผลดวยตนเอง ในขณะทีผู่บังคับบัญชาจะ
ทําหนาที่เปนเพียงฝายสนับสนุน เสมือนผูดูที่คอยรับทราบและเฝาตดิตามความกาวหนาอยูเปนระยะ 
โดยจะใหความชวยเหลือตามความเหมาะสมเมื่อไดรับการรองขอจากสมาชิก 

จากการศึกษาความหมายและความสําคัญของการทํางานรวมกนัเปนทีม รูปแบบของ
ทีมงาน องคประกอบของการทํางานรวมกันเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพ ตลอดจนรูปแบบในการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีม ผูวิจัยไดเลือกเทคนิควิธีการ 3 รูปแบบ ที่นาจะเอื้อตอกลุมตัวอยาง
และเหมาะกับบริบทของสังคมไทย คือ รูปแบบที่ 1 การสั่งการ ซ่ึงเปนแนวคิดเดิมและเปนทีน่ิยม
ปฏิบัติกันโดยทั่วไป รูปแบบที่ 2 การแนะนํา ซ่ึงเปนวธีิการพัฒนาโดยใหผูถูกพัฒนามีสวนรวมและ
เสริมสรางศักยภาพตามฐานความสามารถของผูถูกพัฒนา และรูปแบบที่ 3 การใหอิสระ ซ่ึงเปน
กระบวนทัศนใหมที่เหมาะกบับุคลากรที่มีความพรอมสูง โดยจัดทําเปนรูปแบบของการวิจยัเชิง
ปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการทํางานรวมกนัทั้งโดยรวม และโดยจําแนกตามการรวมคิด การรวมมือ การ
รวมใจ และการรวมพัฒนา 
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โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง จังหวัดเชียงใหม 
ประวัติความเปนมา 
โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง ไดรับอนุญาตใหเปดทําการสอนเมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 

พ.ศ. 2527 โดยใชช่ือวา โรงเรียนอนุบาลเยาวลักษณวทิยา ทําการสอนในระดับชัน้อนุบาล 1 และ
อนุบาล 2 ตอมาป พ.ศ. 2536 ไดปรับเปลี่ยนกจิการและเปดทําการสอนตั้งแตช้ันอนบุาลปที่ 1 ถึงชั้น
ประถมศึกษาปที่ 6 โดยมีนายสมศักดิ์ ฝูงคน เปนผูรับใบอนุญาต และมนีางจําป กอนแกวเปนครูใหญ  

ปจจุบันโรงเรยีนเยาวลักษณวิทยาหางดง เปนโรงเรียนขนาดกลาง ในสังกดัสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ภายใตการกํากับดแูลของกลุมสงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาเชยีงใหมเขต 4  มีนายสมพงษ  ฝูงคน เปนผูรับใบอนุญาต และผูจดัการ โดยมนีาง
นฤมล ประชัน รับตําแหนงครูใหญ เปดทําการสอนตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการโดยทํา
การจัดการเรยีนการสอนใน 2 ระดับ คือระดับอนุบาล และระดบัประถมศึกษา สําหรับชวงชั้น
อนุบาลมีนักเรยีนทั้งหมด 94 คน มีบุคลากรครูประจําชวงชั้น 5 คน และมีหองเรยีนรวม 4 หองเรียน 
สําหรับชวงชัน้ที่ 1 มีนักเรียนทั้งหมด 105 คน มีบุคลากรครูประจําชวงชั้น 6 คน และมีหองเรยีนรวม 
4 หองเรียน และชวงชัน้ที ่ 2 มีนกัเรียนทั้งหมด113 คน มีบุคลากรครูประจําชวงชั้น 6 คน และมี
หองเรียนรวม 4 หองเรียน โดยสรุปโรงเรียนฯ มีบุคลากรครูสายผูสอนทั้งหมด 17 คน บุคลากรฝาย
บริหาร 2 คน และนักเรียนทัง้หมด 312 คน  

 
วิสัยทัศน ปรัชญา ตราสัญลักษณ ของโรงเรียน 
วิสัยทัศนในการดําเนินกิจการของโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดงคือ “โรงเรียนเยาว

ลักษณวิทยาหางดงมุงสรางสรรคและพัฒนาเยาวชนของชาติใหเกง ด ีมีความสามารถ และมีมารยาท
งาม”  

ปรัชญาของโรงเรียนฯ คือ “ศึกษาดี มีคณุธรรม สรางสรรคสังคม” 
โดยตราเครื่องหมายสัญลักษณของโรงเรียนฯ เปนรูปดอกบัวบาน แสดงถึง ความเปนผู

เจริญดวยปญญาและความรอบรู เปนผูมีความงามดวยคุณธรรมและความดี อันเปนที่รักใครของคน
ทั่วไปดวยความนอบนอมและเบิกบาน 
 

ทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอน 
ปจจุบัน 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 ประกอบดวยอาคารเรียน จาํนวน  3  หลัง  16  หองเรยีน  
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ไดแก อาคารไมไทย (อาคารเรียนตึกครึ่งไมช้ันเดยีว ประกอบดวยหองสมุดขนาด6x16 ตารางเมตร 
และหองดนตรี ขนาด 6x8 ตารางเมตร, หองพัฒนาคุณภาพการศึกษา ขนาด 6x8 ตารางเมตร และหอง
ธุรการขนาด 6x8 ตารางเมตร ประเภทละ 1 หอง) อาคารศักดิ์ดานุสรณ (อาคารเรียนคอนกรีตเสริม
เหล็ก 2 ช้ัน ขนาดหองเรยีนขนาด 6x8 เมตร 9 หองเรยีน หองเรียนคอมพิวเตอรขนาด 6x8 ตาราง
เมตร 1 หองเรียน , หองพยาบาลขนาด  4x4 เมตร 1 หองเรียน หองสารสนเทศขนาด 4x4 ตารางเมตร 
1 หอง และหองพยาบาลขนาด 3x4 ตารางเมตร 1 หอง) และอาคารสมลัดดา   (อาคารคอนกรีตเสริม
เหล็ก 2 ช้ัน จํานวนหองเรียน  4  หองเรียน) โดยมหีองน้ําหองสวม รวม 21  ที่นั่ง และจุดบรกิารน้ํา
ดื่ม รวม 3 แหง และมีโรงอาหาร เปนอาคารประกอบ 
 

โครงสรางการบริหารจัดการ 
โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง มีบุคลากรครูสายผูสอนทั้งหมด 17 คน ผูบริหาร 2 คน 

ซ่ึงทางโรงเรียนฯ มีโครงสรางการบริหารจัดการแบงตามระดับชวงชัน้ ดังนี้  
 

 

ผูรับใบอนญุาต / ผูจัดการ 

ครูใหญ 

คณะกรรมการอํานวยการ
โรงเรียน 

คณะกรรมการชมรม
ผูปกครอง - ครู 

กลุมงานชวงช้ันอนบุาล 
(อนุบาล 1-3) 

กลุมงานชวงช้ันที ่1 
(ประถม 1-3) 

กลุมงานชวงช้ันที ่2 
(ประถม 4-6) 

แมบาน และ นกัการ 
 

 
ภาพประกอบ 2.3  ผังโครงสรางการบริหารจัดการของโรงเรียนเยาวลกัษณวิทยาหางดง 

 
ผลงานและความภาคภูมิใจของโรงเรียนฯ 
ในรอบปการศกึษา 2548 โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง มีผลงานที่โดดเดนมากมาย

ไดแก ด.ญ.ชฎาภรณ เชยีงปวน นกัเรยีนชั้นประถมศึกษาปที่ 5 ไดรับคัดเลือกใหเปนนกัเรียน
พระราชทานระดับโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลาง ของเขตพื้นทีก่ารศึกษาเชยีงใหมเขต 4 และ
ตอมาไดรับคัดเลือกใหเปนนกัเรียนพระราชทานระดับโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลาง ของจังหวัด
เชียงใหม และไดรับรางวัลชมเชยนกัเรียนพระราชทานระดับโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดกลาง ของ
เขตตรวจราชการที่ 1   
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และในปเดียวกันนี้ โรงเรียนไดรับการรับรองมาตรฐานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพระดับ
ทอง  จากกรมอนามัย อีกทั้งยังไดรับการรับรองใหเปนสถานศึกษาขนาดใหญ ที่ดําเนินงานระบบ
ดูแลชวยเหลือนักเรียนชวงชั้นที่ 1, 2 ประเภทยอดเยี่ยม ระดับเขตพื้นที่การศึกษา โดยสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง มุงสรางสรรคและพัฒนาเยาวชนของชาติใหเกง ดี มี

ความสามารถ และมีมารยาทงาม โดยใหนักเรียนพัฒนาตนเองอยางมคีุณภาพทั้งดานการเรียน กฬีา 
คุณธรรม จริยธรรม และมีระเบียบวินยั ตามหลักสูตรขั้นพื้นฐาน โดยการจดักระบวนการเรียนรู
รวมกับชุมชนอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุซ่ึงวิสัยทัศนดังกลาว ทางฝายบริหารของโรงเรียนฯ 
จึงตองพัฒนาและทบทวนกลยุทธการดําเนินธุรกิจอยางตอเนื่อง ซ่ึงจากการเขารวมประชุมทีมงาน
ฝายบริหารของโรงเรียนฯ พบวา ณ ขณะนี้ทางโรงเรียนฯ ประสบปญหาดานวัฒนธรรมการทํางาน
รวมกันของบคุลากร ประกอบกับ ทางโรงเรียนฯ มนีโยบายจะจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาขึ้น โดยจะ
นํามาใชในปการศึกษา 2549 ซ่ึงทางโรงเรียนฯ ยงัไมไดดําเนินการในสวนดังกลาวแตอยางใด 
อยางไรก็ตามวิธีการปกติทัว่ไปที่ทีมบริหารของโรงเรียนฯ นิยมใชในการจัดการ คอืรูปแบบการสั่ง
การโดยผูบริหารเปนหลัก 
 
แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการวิจัยเชิงปฏบิัติการ 

ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
คําวา การวจิัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) นั้น มาจากคําวา “ การวิจัย” ซ่ึงคือ การ

คนควาหาคําตอบอยางเปนระบบ มีระเบียบแบบแผนเปนที่ยอมรับและเชื่อถือได เปนการคนควาเพื่อ
หาขอมูลอยางมีหลักวิชา สวนคําวา  “ปฏิบัติการ” หมายถึง การนําแผนไปทดลองปฏิบัติทามกลาง
สภาพแวดลอมจริง เพื่อยืนยันรับรองผล หรือพิสูจนขอเท็จจริงตามทฤษฎี (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 
2544 : 27; บัญชา แสนทวี, 2545 : 4)  ดั้งนั้น การวิจัยเชิงปฏิบัติการ จึงหมายถึง การวิจัยทีมุ่ง
ทําการศึกษางานหรือกิจกรรมใหเขาใจ เพื่อนําไปคนหาวิธีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง แกปญหา 
ตลอดจนพัฒนางานอยางทนัทวงที (ประวัติ เอราวรรณ, 2542 : 3; ภัทรา นิคมานนท, 2544 : 12) หรือ
กลาวโดยสรุปคือ การวิจยัเชงิปฏิบัติการ เปนกระบวนการที่เปนระบบ มีระเบียบแบบแผนเพื่อมุงหา
แนวทางการแกปญหา ปรับปรุงและพัฒนาระบบงานทีป่ฏิบัติอยูใหมปีระสิทธิภาพสูงสุด (เกียรตสุิดา 
ศรีสุข, 2548 : 14) 
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ลักษณะของการวิจัยเชิงปฏบิัติการ 
นักวจิัยเชิงปฏิบัติการ (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 2544 : 28) ไดสรุปลักษณะของการวิจัย

เชิงปฏิบัติการ ไว 4 ประการ ไดแก 
1. เปนการวจิัยเชงิอัตวิพากษ (Self-Reflective Inquiry) คือเปนการวจิยัที่สะทอนภาพ

และปญหาที่ตนประสบอยู เพื่อทําความเขาใจในธรรมชาติของสภาพการณนัน้ใหกระจางชดั เพื่อ
คนหาวิธีการปรับปรุงแกไขหรือพัฒนาใหดีกวาเดิม การวิจัยเชิงปฏิบัติการจึงเปนเรือ่งที่เกี่ยวของกับ
ผูวิจัยโดยตรง และผูวิจยัตองใชกระบวนการวิจัยเพื่อทดลองและปฏิบัติดวยตนเอง 

2. เปนการวจิัยทีด่ําเนินการโดย “คนใน” ซ่ึงเปนผูเกี่ยวของหรือมีสวนในการรับผลจาก
หนวยงานหรือองคการนั้นๆ อาทิ ในกรณีของโรงเรียน การวิจยัก็มกัจะทําโดยครใูนโรงเรียนนัน้ แต
ถาจะใหไดผลดีที่สุด ควรเปนการวจิัยรวมกันระหวางบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของ 

3. เปนการวจิัยเพือ่หวังผลในการพัฒนา หรือปรับปรุงวิธีการดําเนินการในองคการนั้นๆ 
โดยตรง เชน หากเปนการวจิัยในชั้นเรยีน ก็จะมุงดําเนนิการปรับปรุงหลักสูตร การเรียนการสอนของ
ครูผูวิจัย โดยคาดหวังใหไดองคความรูและวิธีการปฏิบตัิเพื่อใชงานไดจริงในการทาํงาน มากกวาการ
พัฒนาความรูในเชิงวิชาการ 

4. เปนการวจิัยที ่ ทดสอบจริง ปฏิบัติจริง และในสถานที่จริง โดยทันที ซ่ึงผูวิจัยจะทํา
การวิเคราะหผลของการปฏิบัตินั้นๆ ดวยตนเอง 

ซ่ึงตรงกันกันกับลักษณะที่ผูรูอีกทานหนึ่ง (สุวิมล วองวาณิช, 2547 : 21) ไดสรุปไววา การ
วิจัยเชิงปฏิบัติการนั้นจะตองประกอบดวย ผูวิจัย คือ ผูที่ปฏิบัติงานในองคการ ส่ิงที่ถูกวิจัย คือ 
ปฏิบัติการทางการดําเนนิงาน เชน ปฏิบัติการทางการศกึษา วัตถุประสงคของการวิจัย คือ การพัฒนา
หรือคนหาแนวทางการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น และวิธีการวิจัย คือ กระบวนการคนหาขอความรูที่มี
ขั้นตอนสําคัญคือ การวิจัยและการปฏิบัติ หากกลาวโดยสรุปแลว การวจิัยเชิงปฏิบัติการ จะมีลักษณะ
สําคัญดังตอไปนี้  

1. เปนการสะทอนซึ่งผลของการปฏิบัติงาน หรือผลที่เกิดขึ้น 
2. มีการเปดโอกาสใหผูเกี่ยวของไดวิพากษถึงการปฏิบัติงานและผลที่เกิดขึ้น 
3. มีการดําเนนิงานเปนวงจรตอเนื่องและเปนสวนหนึ่งของการทํางาน 
4. ผลที่ไดจากการวิจัย จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงการทํางาน 
 
ขอดีของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
ผูเชี่ยวชาญดานการวจิัยเชิงปฏิบัติการ (เกยีรติสุดา ศรีสุข, 2548 :16) ไดสรุปขอดีของการ

วิจัยเชิงปฏิบัติการ จากแนวคดิของ Bikken ไววา 
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1. ชวยวิเคราะหปญหา ของกลุมคนและสถาบัน 
2. ชวยใหขอมูลเพื่อนําไปใชประกอบการตัดสินใจ 
3. ชวยวิเคราะหจดุสําคัญในระบบ และการดาํเนินการของกลุมคณะ 
4. ทําใหบุคลากรเขาใจตนเอง เกิดเปนจิตสํานกึและความตระหนกัในปญหา เพื่อรวมมอื

กันตอสูกับปญหานั้นๆ 
5. เปนกลยุทธทีน่ําคนใหเขามามีสวนรวมในเรื่องนั้นๆ 
6. ทําใหคน มัน่ใจในแผนพัฒนาและกลยุทธของกลุม 

 
กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
นักวจิัยเชิงปฏิบัติการ (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 2544 : 31-32) สรุปวา กระบวนการวิจัย

เชิงปฏิบัติการนั้นประกอบดวย 3 ขั้นตอน ไดแก 
1. ขั้นวางแผนปฏิบัติ ในขั้นนี้ผูวิจยัตองทําความเขาใจปญหาใหถองแท ดวยขอมลูที่

เพียงพอ แลวทําการวางแผนโดยพจิารณาประเด็นทีเ่กี่ยวของ อันไดแก จะปรับอะไร ปรับอยางไร 
ตองใชทรัพยากรเทาไร มีใครเปนผูเกี่ยวของ ถูกตองตามหลักจริยธรรมหรือไม และจะสรางความมี
สวนรวมโดยเต็มใจไดอยางไรในทุกขั้นตอน 

2. ขั้นปฏิบัติ ขั้นตอนนี้เปนการดําเนินตามกรอบที่ไดวางไว โดยตองมีการกํากับ ควบคุม 
ดูแล สนับสนนุ และอํานวยการเพื่อใหวิธีการปฏิบัติเปนไปตามแผนทีไ่ดวางไว 

3. ขั้นประเมินผลการปฏิบัติ เปนขั้นตอนที่พิจารณาถงึผลที่วางไว และผลขางเคียงที่
เกิดขึ้น โดยอาศัยมุมมองจากหลายดาน เพื่อใหการประเมนิเปนไปอยางเที่ยงตรงที่สุด 

ในขณะที่ผูเชี่ยวชาญอีกทานหนึ่ง (บัญชา แสนทว,ี 2544 : 5-8) ไดนําเสนอแบบจําลองของ
การวิจยัเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis and McTaggart ซ่ึงมีกิจกรรมในการวิจยัเชงิ
ปฏิบัติการ ดังตอ ไปนี ้

1. การวางแผน (Plan) เปนการกําหนดประเด็นปญหาที่ตองการแกไข ปรับปรุงหรือ
พัฒนา สําหรบันํามาวิเคราะหสภาพปญหาที่แทจริง ตลอดจนเลือกแนวทางแกไข พรอมทั้งพัฒนา
นวัตกรรมที่จะใชสําหรับการแกปญหา เพือ่นํามาจัดทําเปนแผนการปฏิบัติงาน 

2. การปฏิบัติตามแผนและสังเกตผลการปฏิบัติ (Act and Observe) เปนการนําแผน 
การปฏิบัติงานที่ไดไปปฏิบัต ิ หรือนํานวัตกรรมที่เลือกแลวไปแกปญหา พรอมทั้งทําการสังเกตผล
การปฏิบัติงานของตน และทําการเก็บรวบรวมขอมูล ผลที่ได แลววิเคราะหและประเมินผลการใช
นวัตกรรมในการแกปญหานั้นๆ 
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3. การสะทอนความคิด (Reflect) เปนการนําเอาผลจากการใชนวัตกรรมมาแปลผลและ 
อภิปราย โดยใหผูที่เกีย่วของไดรวมวิพากษวิจารณ เมื่อไดขอสรุปก็จะนําไปสูการปรับปรุงและแกไข
การปฏิบัติงาน โดยผลที่ไดจะนําไปวางแผนการปฏิบัติงานของตนตอไป 

จากการศึกษา ความหมาย ลักษณะ ความสําคัญ และกระบวนการของการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ สามารถสรุปสาระสําคัญไดวา การวิจัยเชิงปฏิบัติการมุงแกปญหาที่เกดิขึ้นจริง โดยเปน
สวนหนึ่งของการทํางานปกติ และเปนกระบวนการทาํงานแบบมีสวนรวม เพื่อใหไดขอคนพบ
เกี่ยวกับการแกไขปญหาที่สามารถปฏิบัติไดจริง  และหากการแกปญหายังไมลุลวง ก็จะมกีารนําผล
สะทอนความคิดมาปรับปรุงและพัฒนาแผนตอไป เปนวงจรที่ตอเนือ่งกันไปอยางนี้จนกวาปญหาที่
ตองการแกไขจะหมดไป 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

งานวิจยัที่ไดทาํการศึกษา เพื่อใชเปนแนวทางในการวจิัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการ
ทํางานรวมกนัของบุคลากรครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาและพบวามีงานวิจยัที่เกี่ยวของแบงไดเปน 3 กลุม 
คือ กลุมที่ 1 เปนงานวจิัยทีมุ่งศึกษาถึงสภาพปญหาและปจจัยในการทาํงานรวมกนัเปนทีม กลุมที ่ 2 
เปนงานวิจัยทีมุ่งศึกษาถึงรูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม และกลุมที่ 3 เปนงานวิจัยเชงิ
ปฏิบัติการในดานตางๆ  

 
งานวจัิยท่ีมุงศึกษาถึงสภาพปญหาและปจจัยในการทํางานรวมกันเปนทีม 
ผูวิจัยไดทําการศึกษางานวิจยัที่มุงศึกษาสภาพและปญหาในการทํางานรวมกนัเปนทีมของ

บุคลากร พบวาสวนใหญเปนการศึกษาเพื่อหาปจจยัทีม่ีความสัมพันธตอการทํางานรวมกนัเปนทีม 
ดังเชน การศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาล 
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขของ ชุติมา มาลัย (2537) ที่พบวา ประสบการณในการ
ทํางาน พฤติกรรมผูนํา ตลอดจนสัมพันธภาพภายในกลุมมีความสัมพันธในทางบวกตอการทํางาน
เปนทีม ซ่ึงปจจัยพฤติกรรมผูนํานั้นตรงกบังานวิจยัของ สุจิตต ปุคะละนันท (2541)  และ อาภาวดี 
บุญสวาท (2541) ที่พบวาปจจัยที่มีผลตอการทํางานรวมกันเปนทีม คือ ปจจัยลักษณะผูนํา ปจจัย
ภารกิจและกลยุทธ มีผลเปนลําดับตน และยังสอดคลองกับงานวจิัยของ สงวน ชางฉัตร (2542) ที่
พบวารูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีมที่สงผลกระทบตอประสิทธิผลในการดําเนนิธุรกิจ
ขนาดยอมมากที่สุด คือ รูปแบบการพัฒนาทีมงานที่กําหนดใหภาวะผูนําเปนศูนยกลางในการพัฒนา
ทีมงาน โดยเสนอใหนําผลวิจัยไปพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาทีมงาน และเปรียบเทยีบกับรูปแบบการ
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พัฒนาทีมงานดวยเทคนิควิธีอ่ืนๆ และนําตัวแบบนี้ไปเปนตัวแบบในการวิจยัเชิงปฏิบัติการในสถาน
ประกอบการจริง 

ในป 2547 พรมณี พุมอ่ิม (2547)  ที่ไดทําการศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
สํานักงานกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว พบวากลุมตวัอยางเห็นดวยอยางยิ่งตอการทํางานรวมกนั
เปนทีม และพบวาอุปสรรคสําคัญของการทํางานรวมกนัเปนทีมคือ ปญหาการแบงพรรคแบงพวก 
ปญหาการที่ตางคนตางคิดตางคนตางทํา ปญหาการมีอคติ และปญหาการขาดจิตสํานึกที่ดีตอกัน 
ตามลําดับ นอกจากนีย้ังพบวาขอเสนอสวนใหญของกลุมตัวอยางใหความสําคัญตอบทบาทของผูนํา 
คือ ผูบริหารควรเปนผูนําที่มคีุณธรรมและมีวิสัยทัศนควบคูกันไปดวย 
 

งานวิจัยท่ีมุงศึกษาถึงรูปแบบการพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม 
สําหรับงานวิจยัที่ไดศกึษาถึงรูปแบบการพฒันาการทํางานรวมกนัเปนทีมดวยวิธีการตางๆ  

พบวามีงานวิจยัที่มุงเปรียบเทียบประสิทธิผลของการทํางานรวมกนั กับการใชเทคนิคการพัฒนาการ
ทํางานรวมกนัที่แตกตางกัน ไดแก งานวจิยัของวิไลพร รังควัต (2535) ซ่ึงทําการเปรียบเทียบผลการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัของคณะกรรมการสาธารณสุขระดับอําเภอ โดยใชการฝกความไวในการ
รับรู และการพัฒนาทีมงาน พบวาการพฒันาทั้งสองรูปแบบ สามารถเพิ่มประสิทธิผลในการทํางาน
รวมกันโดยรวมไดเหมือนกนั  แตเมื่อมองโดยจําแนกตามการพัฒนาตนเอง การพฒันาซึ่งกันและกัน 
การสื่อสาร การประสานงาน การตัดสินใจแกไขปญหา การมีมนุษยสัมพันธ การใหความชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน และการสรางบรรยากาศใหผูอ่ืนกลาแสดงความคิดเหน็แลว กลุมทีไ่ดรับการฝกความ
ไวในการรับรู มีประสิทธิผลในการทํางานรวมกนัโดยจําแนกสูงขึ้นถึง 7 ดาน ยกเวน ดานการพฒันา
ซ่ึงกันและกันซึ่งมีคาไมแตกตางจากกอนการทดลอง  ในขณะที่เทคนิควิธีการพัฒนาทีมงาน มี
ประสิทธิผลในการทํางานรวมกันโดยจําแนก สูงขึ้นเพยีง 3 ดานไดแก การประสานงาน การใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั และการสรางบรรยากาศใหผูอ่ืนกลาแสดงความคิดเห็น สวนดานอื่นนั้น ผล
ไมแตกตางจากกอนการทดลอง 

ในป 2538 สุกานดา ตปนยีางกูร (2538) ไดทําการวิเคราะหการใชลักษณะภาวะผูนํา 4 
แบบกับการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพในโรงเรียน โดยทําการสํารวจครูผูสอนจํานวน 175 คน 
และสัมภาษณผูบริหารโรงเรียนจํานวน 7 คน ผลวิจัยสรุปไดวา ลักษณะของภาวะผูนําที่สามารถสราง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพในโรงเรียนไดมากที่สุดไดแก ผูนําในฐานะผูพัฒนา สวนรองลงมาก็ไดแก 
ผูนําในฐานะผูแกไขปญหา ผูนําผสมผสาน ผูนําในฐานะผูอํานวยการ และผูนําในฐานะผูมอบหมาย 
ตามลําดับ สวนแบบของผูนาํที่พบมากที่สุด คอื ผูนําแบบผูพัฒนา ถัดมาคือ ผูนําแบบผสมผสาน ผูนํา
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แบบเผด็จการ ผูนําแบบผูมอบหมาย ผูนาํแบบผูอํานวยการ ผูนําแบบผูแกไขปญหา และผูนําแบบ
ประชาธิปไตย ตามลําดับ 

ตอมาในป 2540 เปรมวดี คฤหเดช (2540) ไดทําการพฒันาชุดฝกอบรมเชิงประสบการณ
เพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมสําหรับนักศึกษาพยาบาล ซ่ึงประกอบดวย กิจกรรมในรม 10 กิจกรรม 
กิจกรรมกลางแจง 10 กิจกรรม กิจกรรมการใชชีวิตรวมกัน 3 กิจกรรม และกิจกรรมนันทนาการ 5 
กิจกรรม โดยใชระยะเวลาในการฝกอบรมติดตอกัน 7 วัน ผลการศึกษาพบวานกัศึกษาพยาบาลที่
ไดรับการอบรมดวยชุดฝกอบรมเชิงประสบการณดังกลาว มีผลการพัฒนาการทํางานเปนทีมดกีวา
กอนการฝกอบรม โดยพิจารณาจาก ผลการวัดความเขาใจในการทํางานเปนทีม เจตคติในการทํางาน
เปนทีม ผลงานจากการแกปญหารวมกันเปนทีม กระบวนการทํางานรวมกนัเปนทีม และความพึง
พอใจในการทาํงานเปนทีม โดยผูวิจยัไดเสนอแนะใหมกีารศึกษาเปรยีบเทียบผลการพัฒนาในกรณทีี่
มีการจัดฝกอบรมไมติดตอกนั 

 
งานวิจัยเชงิปฏิบัติการในดานตางๆ 
งานวิจยัที่มุงเนนการนํากระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการมาใชในการศกึษาเรื่องตางๆ นั้น 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาและพบวา มีงานวิจยัเชิงปฏิบัติการที่ปรากฏโดยทั่วไปอยู 2 กลุมคือ กลุมที่ 1 
ไดแกงานวิจัยที่มุงเนนการนาํกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการมาใชในชัน้เรียน และกลุมที่ 2 ไดแก
งานวิจยัที่มุงเนนการนํากระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการไปใชในการพฒันาในเรื่องตางๆ ซ่ึงสามารถ
สรุปสาระสําคัญของทั้ง 2 กลุมไดดังนี ้

กลุมที่ 1 คือ งานวิจยัที่มุงเนนการนํากระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการมาใชในชัน้เรยีน เปน
งานวิจยัที่ครูผูสอนเปนผูทําวิจัย เพื่อตองการแกปญหาที่พบในชั้นเรียนและปรับปรุงใหดีขึ้น โดย
กระบวนการวจิัยดวยตวัของครูเอง เชน งานวิจยัเชิงปฏิบตัิการของ จันจิรา อินตะเสาร (2542) ที่ไดใช
กระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียนเพื่อปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนคณติศาสตร ช้ัน
ประถมศึกษาปที่ 5 โรงเรียนเทศบาลวดัศรีสุพรรณ จงัหวัดเชียงใหม โดยแบงการวิจัยออกเปน 3 
ระยะ คือ  ระยะการวางแผน เร่ิมจากการศึกษาปญหา คนหาสาเหตุ และสรรหาวิธีการแกไข จนกระ
ทั่วจัดเตรียมเครื่องมือ จากนั้นก็จะเขาสูระยะการปฏิบัตแิละเก็บรวบรวมขอมูล โดยการวัดความรู
พื้นฐานของผูเรียน แลวทําการปรับพื้นฐาน ทําการสรุปการสอนเมื่อจบบทเรียน และมีการสรุปผล
การสอบกลางภาค และในระยะสรุป เปนขั้นตอนที่ทําการทบทวนและประเมนิผลเพื่อปรับแผน คือ 
นําขอบกพรองที่พบไปปรับแผนในครั้งตอไปใหดยีิ่งขึน้ ผลการศึกษาชี้วา ผูเรียนมีพัฒนาการดาน
ความรูและความเขาใจในเนือ้หา มีเจตคติที่ดีตอการเรยีนคณิตศาสตร เกิดทักษะในการคิดคํานวณ 
ตลอดจนมีการลดลงของพฤติกรรมที่ไมพงึประสงค ซ่ึงผลเปนไปในทางเดียวกับ งานวิจยัในป 2544 
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ของ กฤษณา พึ่งธรรม (2544) ที่นําเอากระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการไปใชในชัน้เรียนเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของผูเรียน ตามแนวปฏิรูปกระบวนการเรยีนรูในวิชาคณิตศาสตร ช้ันมัธยมศึกษาปที ่ 1 
นอกจากนี้ ฤตินันท สมุทรทัย (2546) ไดนํากระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการไปใชในชั้นเรียนระดบั 
อุดมศึกษา โดยใชในการพัฒนาประสิทธิภาพการเรียนการสอน กระบวนวิชาการวดัและประเมนิผล
การศึกษาเบื้องตน คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชยีงใหม ซ่ึงแบงการวิจยัเปน 3 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน ทําการวิเคราะหปญหา สาเหต ุจากผลการประเมินการสอนของอาจารยใน
คณะแลววางเปาหมายและกาํหนดวิธีการแกไขปญหา ขัน้ตอนตอมาเปนการดําเนินกระบวนการวิจยั
ควบคูไปกับการเรียนการสอน ไดแก การเตรียมการสอน การสอน การวัดผลความรูความเขาใจ และ
สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน สวนขั้นตอนสุดทาย เปนการทบทวนและ
ประเมินผลเพือ่ปรับปรุงแกไขโดยนําขอบกพรองที่ไดจากระยะที่ 2 มาปรับแผนการสอนใหมเพื่อให
เหมาะสมและสอดคลองกับการสอนครั้งตอไป ผลปรากฏวา นักศกึษามีเจตคติทีด่ตีอกระบวนวชิา
และตัวผูสอน โดยสวนใหญสามารถผานเกณฑขั้นต่ําในการประเมนิการเรียนรูในทุกบทเรียน อีกทั้ง
ยังเกดิผลดีตอตัวผูสอนคือ ผูสอนสามารถวางแผนการสอนใหเหมาะสมกับเนื้อหาและจัดการกับ
ปญหาที่เกิดขึน้ไดอยางตรงจุด และทําใหรับรูถึงขอบกพรองในการสอนของตนเพื่อนําไปปรับปรุง
ตอไป 

กลุมที่ 2 คือ งานวิจยัที่มุงเนนการนาํกระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการมาใชในการพฒันา
เร่ืองตางๆ ไดแก งานวิจยัที่ใชกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการของ อัจฉรา สืบสงัด (2540) ที่ได
ทําการศึกษาผลของกระบวนการกลุมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล โดยทําการ
เปรียบเทียบ 2 กลุมคือ กลุมควบคุมซ่ึงปฏิบัติงานตามปกติ กับ กลุมทดลองที่ไดรับปฏิบัติการ
กระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํางานเปนทีมโดยมีผูวิจัยเปนผูดาํเนินการ ซ่ึงแบงขั้นตอนการ
วิจัยออกเปน 3 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน เปนการสํารวจปญหา ออกแบบประเมินการ
ทํางานเปนทีม และเก็บรวบรวมขอมูลกอนดําเนนิการทดลอง ขั้นตอนที่ 2 คือข้ันตอนการปฏิบัติการ
และสังเกตโดยใชเทคนิคของกระบวนการกลุมในการเสริมทักษะการทํางานเปนทีม แลวใหทีม
รวมกันวางแผน และนําแผนไปปฏิบัติเปนเวลา 4 วัน  จากนั้นจะมีการทบทวนการทาํงาน ประเมินผล 
และปรับปรุงแผนงานในครั้งกอนแลวนํากลับไปปฏิบัติเปนเวลา 4 วัน จากนัน้จะมกีารทบทวน 
ประเมินผล และปรับปรุงแผนงานครั้งสุดทาย แลวนาํผลที่ไดไปตั้งเปนกฎระเบียบใหทุกคนปฏิบัต ิ
สวนขั้นตอนสดุทาย คือการสรุปและประเมินผลการทาํงานเปนทีม โดยเทียบจากการทดสอบกอน
และหลังการทดลอง โดยแบบประเมนิการทํางานเปนทีมที่พัฒนาจากตามฐานแนวคดิของ 
Woodcock and Francis (1989) ซ่ึงคําถามจะประกอบดวยลักษณะการทํางานเปนทีมทั้ง 11 ดาน 
คือ ความสมดุลในบทบาท วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย  การเปดเผยและ

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



 

38

เผชิญหนากันเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและไววางใจตอกัน ความรวมมือและมกีารใชความขัดแยง
ในทางสรางสรรค วิธีการปฏิบัติงานที่คลองตัว ภาวะผูนําที่เหมาะสม  การทบทวนการทํางานของทีม
อยางสม่ําเสมอ การพัฒนาบุคคล สัมพันธภาพทีด่ีระหวางกลุม และการมีการติดตอส่ือสารที่ดี 
ผลการวิจัยพบวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลภายหลังไดรับกระบวนการกลุมใน
การสงเสริมการทํางานเปนทมีสูงกวากอนไดรับกระบวนการกลุม และสูงกวากลุมควบคุมเมื่อเทียบ
กับภายหลังจากไดรับกระบวนการกลุม และยังมีงานวิจยัของ ดวงตา ฤกษมวง (2547) ที่ใช
กระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการในการศึกษาเรื่อง การพฒันาครูโดยวิธีการสรางกระบวนการทํางาน
เปนทีมแบบบริหารตนเอง สําหรับครูโรงเรียนอนุบาล 7 คน โดยใชเวลาทดลองวันละ 2 ช่ัวโมง รวม
ระยะเวลาทั้งส้ิน 12 สัปดาห แบงการวจิัยออกเปน 5 ระยะ โดยระยะแรกเปนการวางแผน ทําความ
เขาใจและกําหนดโครงสรางขั้นตอนการทาํงาน  ระยะที่ 2 เปนการวิเคราะหเพื่อสรางความรูสึกที่ดี
ในการทํางานและเสนอโครงการ ระยะที่ 3 เปนการออกแบบกําหนดภาระหนาที่ และมอบหมายงาน
ตามความสามารถ ระยะตอมาเปนขั้นตอนการดําเนินการ สวนระยะสุดทายคือระยะประเมนิผลงาน 
จากการใชแบบสังเกตการมสีวนรวม แบบสัมภาษณ และแบบสอบถามความคิดเห็นตอการทํางาน
เปนทีมแบบบริหารตนเอง สรุปไดวาผลการปฏิบัติงานของครูสามารถบรรลุตามเปาหมาย เกิดการรับ
ฟงความเหน็ซึง่กัน  มีการเขารวมการประชุม มีการกําหนดงานจากหวัหนาทีม ทุกคนมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงานและประเมนิผลรวมกัน แตกลับพบปญหาในดานการขาดความเขาใจในขั้นตอนการ
ออกแบบจึงสงผลใหการพฒันามีประสิทธิภาพไมดีเทาที่ควร นอกจากนี้ยังมกีารใชกระบวนการวิจัย
เชิงปฏิบัติการในการพัฒนาเรื่องอื่นๆ ไดแก งานวิจัยเชิงปฏิบัติการของ เกียรติสุดา ศรีสุข (2548) ซ่ึง
ทําการวิจยัเร่ือง “การวจิัยเชงิปฏิบัติการเพื่อพัฒนาความสามารถในการทําวิจัย” โดยจัดรูปแบบการ
ปฏิบัติการวิจัยเปน 3 ระยะ คือ ระยะวางแผนปฏิบัติการวิจัย เร่ิมจากการสํารวจความตองการและ
ปญหาในการทําวิจยั คัดเลือก และประชุมกลุมประชากรเพื่อวิเคราะหสาเหตุและหาแนวทางในการ
แกปญหารวมกัน ระยะถัดมาคือ ระยะปฏบิัติการวิจยั โดยทําการทดสอบความรูในการวิจัยกอนการ
อบรม และดําเนินการอบรมเชิงปฏิบัติการตามแผนการอบรมที่กําหนดไวทั้งหมด 7 คร้ัง แตละครัง้
ใชเวลาประมาณ 5-10 ช่ัวโมง ซ่ึงในแตละครั้งผูวิจัยจะมีการประเมินผลการเรียนรู และทบทวน
แผนการดําเนนิการในครั้งตอไปอยางตอเนื่องเปนวงจร แลวทําการทดสอบความรูในการวจิัยหลัง
การอบรม จากนั้นทําการตรวจสอบความสามารถในการทําวิจัย โดยระยะสุดทายคือระยะประเมินผล
ปฏิบัติการวิจัย จากการศึกษาดังกลาวพบวา กลุมประชากรมีความรูความเขาใจเกีย่วกับการทําวจิัย
เพิ่มขึ้น เกิดความตระหนักในคุณคาและมคีวามตองการทําวิจยัมากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังไดขอมูลเพื่อนําไป
วางแผนการใหความรู ใหไดแผนปฏิบัติการวิจัยที่สอดคลองกับกลุมประชากร 
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จากความหมายและความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ความหมายและความสําคญัของ
การทํางานรวมกันเปนทีม องคประกอบของการทํางานรวมกนัเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ รูปแบบการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีม ตลอดจนแนวคดิของการใชการวิจยัเชงิปฏิบัติการ ตลอดจนปญหา
และความตองการของโรงเรียน และผูวิจยัในฐานะผูบริหารของโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง  จึง
เห็นวา หากโรงเรียนฯ จะมีการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาแลว ควรมกีารใชกระบวนการการวจิัยเชิง
ปฏิบตัิการเขารวมดวย เพื่อสงเสริมใหเกดิการพัฒนาการทํางานรวมกนัควบคูกันไป โดยผูวจิัยจะทํา
การเปรียบเทยีบรูปแบบการสงเสริมการทํางานรวมกนัทีแ่ตกตางกัน 3 วิธีไดแก (1) การสั่งการ (2) 
การแนะนํา และ (3) การใหอิสระ วาแตละวิธีจะมีผลในการพัฒนาการทํางานรวมกนัอยางไรตอกลุม
ประชากร ซ่ึงนอกจากจะเปรียบเทียบผลในแงของการทํางานรวมกนัในภาพรวมแลว ผูวจิัยยงัจะ
ทําการศึกษาผลการทํางานรวมกันในดานยอยไดแก การรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ และการรวม
พัฒนา โดยผลที่ไดรับจากการวิจัยคร้ังนี ้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 
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