
 
 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัคร้ังนี ้  มีวัตถุประสงค 2 ประการคือ คือ (1) เพื่อศึกษาผลการสงเสริมการทํางาน
รวมกันดวยวิธีการสั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระ ในการพัฒนาการทํางานรวมกันของบุคลากร 
และ (2) เพื่อเปรียบเทียบผลการใชการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธี การสั่งการ การแนะนํา และ
การใหอิสระ ในการพัฒนาการทํางานรวมกันของบุคลากร ทั้งโดยรวม และจําแนกตามการรวมคิด 
การรวมมือ การรวมใจ และการรวมพัฒนา  โดยมีสมมติฐานของการวิจัย  2 ขอ ไดแก (1) หลังการ
พัฒนาการทํางานรวมกนั โดยการสงเสริมการทํางานรวมกันดวยวิธีการสั่งการ การแนะนํา และการ
ใหอิสระ การทํางานรวมกนัของบุคลากรมีความแตกตางกันทั้งโดยรวม และจําแนกตามการรวมคิด 
การรวมมือ การรวมใจ และการรวมพฒันา และ (2) หลังการพัฒนาการทํางานรวมกัน โดยการ
สงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่งการ  การแนะนํา และการใหอิสระ บุคลากรมีการทํางาน
รวมกันดีขึ้นทัง้โดยรวม และจําแนกตาม การรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ และการรวมพัฒนา โดย
มีตัวแปรอิสระในการวจิัยคอื รูปแบบการสงเสริมการทํางาน 3 วิธีไดแก  วิธีที่ 1  การสงเสริมการ
ทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่งการ วิธีที่ 2 การสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการแนะนํา และวิธีที่ 3  
การสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการใหอิสระ ตัวแปรตามคือ การทํางานรวมกนั แยกเปน 4 ดาน 
ไดแก ดานที่ 1 การรวมคิด  ดานที่ 2  การรวมมือ  ดานที่ 3 การรวมใจ และดานที่ 4  การรวมพัฒนา 

กลุมประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้ คือ กลุมบุคลากรครูโรงเรียนเยาวลักษณวิทยาหางดง 
จังหวดัเชยีงใหม ซ่ึงทําหนาที่สอนหรอืสนับสนุนการสอน ในระดับชั้นอนุบาลและระดับประถม 
ศึกษา ประจําภาคเรียนที ่ 2 ปการศึกษา 2548 ซ่ึงมีจํานวนทั้งส้ิน 17 คน แบงกลุมประชากรตาม
รูปแบบการปฏิบัติงานจริงออกเปน 3 กลุม ไดแกกลุมที ่1 ชวงชั้นอนบุาล (มีสมาชิก 5 คน) กลุมที่ 2 
ชวงชั้นที่  1 (มีสมาชิก 6 คน) และกลุมที่ 3 ชวงชั้นที ่ 2  (มีสมาชิก 6 คน) ใหสอดคลองกับการ
ปฏิบัติงานจริงตามลักษณะของการวิจยัเชิงปฏิบัติการ จากนั้นผูวจิัยไดทําการสุมรูปแบบการสงเสริม
การทํางานรวมกันสําหรับแตละกลุมดวยวธีิการจับฉลาก ไดผลดังนี ้

กลุมที่ 1 ไดรูปแบบการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่งการ 
กลุมที่ 2 ไดรูปแบบการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการแนะนาํ 
กลุมที่ 3 ไดรูปแบบการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการใหอิสระ 
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สําหรับเครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี 3 ชุด คือ (1) แบบประเมินการทํางานรวมกนั สรางโดย
อัจฉรา  สืบสงัด (2540) ลักษณะแบบประเมินเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 60 
ขอ โดยผูวจิัยไดทําการหาคณุภาพความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหาซ้ําอีกครั้ง โดยใหผูทรงคุณวุฒ ิ6 ทานเปน
ผูพิจารณาตรวจสอบ (2) แผนการจัดปฏบิัติการเพื่อพฒันาการทํางานรวมกนั ที่ไดรับการพิจารณา
เห็นชอบจากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน และ (3)  แบบบันทึกการสนทนากลุมเพื่อสรุปและอภิปรายผลการ
ดําเนินการพัฒนาการทํางานรวมกัน 

ทั้งนี้ในขั้นตอนการวางแผนปฏิบัติการวิจัย ผูวิจัยไดทําการสํารวจปญหาและความตองการ
ของกลุมประชากร จัดประชุมกลุมประชากรเพื่อวางแผนและวางกําหนดปฏิบัติการ ในขั้นตอนการ
ปฏิบัติการวิจัย ผูวิจัยไดทําการประเมินการทํางานรวมกันของกลุมประชากรกอนเริ่มปฏิบัติการ 
ตอมาในระยะปฏิบัติการ ผูวิจัยไดดําเนนิการจัดปฏิบัติการพัฒนาหลักสตูรสถานศึกษาเพื่อพัฒนาการ
ทํางานรวมกนัของแตละชวงชั้นรวมกับผูเชีย่วชาญ เปนเวลา 6 คร้ัง ใชระยะเวลาประมาณ 3 เดือน 
จากนั้นผูวิจยัจงึดําเนินการประเมินการทํางานรวมกนัของกลุมประชากรหลังจากเสร็จส้ินปฏิบัติการ 
แลวนําผลงานที่ไดไปใหผูเชีย่วชาญตรวจสอบ และในขัน้ตอนการประเมินผลปฏิบัติการ ผูวิจยัได
ดําเนินการสนทนากลุมเพื่อสรุปและอภิปรายผลของปฏิบัติการ ทั้งนีข้อมูลที่ไดจากแบบประเมินการ
ทํางานรวมกนักอนและหลังปฏิบัติการ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยใชการหาคาเฉลี่ยและคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนขอมูลจากการสังเกต และขอมลูจากแบบบันทึกการสนทนากลุมเพื่อสรุป
และอภิปรายผลการดําเนินการพัฒนาการทาํงานรวมกนั ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยใชการวิเคราะห
เนื้อหา และสรุปความ 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ผลการศึกษาการพัฒนาการทํางานรวมกันโดยใชรูปแบบการสงเสริมการทํางาน
รวมกันดวยวธีิ การสั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระ 

1.1) หากพิจารณาบุคลากรทั้ง 17 คน หลังจากใชการสงเสริมการทํางานรวมกันดวย
วิธีการสั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระแลวมีการทํางานรวมกนัดีขึ้น และเมือ่พิจารณาจําแนก
ดานการรวมคดิ การรวมมือ การรวมใจ และการรวมพฒันา ก็พบวาในภาพรวมบุคลากรทั้งหมดมกีาร
ทํางานทั้ง 4 ดานมีพัฒนาการดีขึ้นเชนกนั 

1.2) หากพิจารณาบุคลากรกลุมที่ 1 ทั้ง 5 คน ที่ไดรับการสงเสริมการทํางานรวมกนั
ดวยวิธีการสั่งการ มีการทํางานในภาพรวมลดลง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการรวมคดิมี
พัฒนาการดีขึน้ การรวมใจเทาเดิม สวนการรวมมือและการรวมพัฒนามีพัฒนาการลดลงตามลําดับ 
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1.3) หากพิจารณาบุคลากรกลุมที่ 2 ทั้ง 6 คน ที่ไดรับการสงเสริมการทํางานรวมกนั
ดวยวิธีการแนะนํา มกีารทํางานในภาพรวมดีขึ้น และเมื่อพิจารณารายดานพบวา การรวมคดิมี
พัฒนาการดีขึน้สูงสุด รองลงมาคือการรวมใจ การรวมพัฒนา และการรวมมือ ตามลําดับ 

1.4) หากพิจารณาบุคลากรกลุมที่ 3 ทั้ง 6 คน ที่ไดรับการสงเสริมการทํางานรวมกนั
ดวยวิธีการใหอิสระ มีการทํางานในภาพรวมดีขึ้น และเมื่อพิจารณารายดานพบวา การรวมคิดมี
พัฒนาการดีขึน้สูงสุด รองลงมาคือการรวมมือ การรวมใจ และการรวมพัฒนา ตามลาํดับ 
 

2. ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาการทํางานรวมกันโดยใชรูปแบบการสงเสริมการทํางาน
รวมกันดวยวธีิ การสั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระ 

หลังจากใชการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีตางๆ ปรากฏวา ในภาพรวมผลการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัของกลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีการแนะนํามีพัฒนาการดีขึ้นสูงสุด รองลงมาคือ
กลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีการใหอิสระ สวนกลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีการสั่งการมีพัฒนาการการทํางาน
รวมกันลดลง 

เมื่อพิจารณารายดานพบวา ในดานการรวมคิด กลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีแนะนํามี
พัฒนาการดีขึน้สูงสุด รองลงมาคือ กลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีการใหอิสระ และกลุมบุคลากรที่ไดรับ
วิธีการสั่งการเปนลําดับสุดทาย ในดานการรวมมือ กลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีแนะนาํมีพัฒนาการดีขึ้น
สูงสุด รองลงมาคือกลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีการใหอิสระ สวนกลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีการสั่งการมี
พัฒนาการลดลง ในดานการรวมใจ กลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีแนะนํามพีัฒนาการดีขึน้สูงสุด รองลงมา
คือ กลุมบุคลากรที่ไดรับวธีิการใหอิสระ สวนกลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีการสั่งการไมเกิดพัฒนาการ 
ในดานการรวมพัฒนา กลุมบุคลากรที่ไดรับวิธีแนะนาํมีพัฒนาการดีขึ้นสูงสุด รองลงมาคือ กลุม
บุคลากรที่ไดรับวิธีการใหอิสระ สวนกลุมบคุลากรที่ไดรับวิธีการสั่งการมีพัฒนาการลดลง 
 
อภิปรายผล 

1. การทํางานรวมกันของกลุมประชากรทั้งหมด หลังจากเขารวมปฏิบัติการวิจยัแลวการ
ทํางานรวมกนัทุกดานดีขึ้นทัง้โดยรวมและโดยจําแนกตามการรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ และ
การรวมพัฒนา สามารถอธิบายไดวา การพัฒนาบุคลากรครั้งนี้ นอกจากเพิ่มพูนความรู ความสามารถ
และทักษะแลว ยังกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกใหพรอมที่จะอยูรวมกับบุคคลอื่น
และพรอมจะปฏิบัติหนาที่ของตนไดเปนอยางดี (ประชมุ รอดประเสริฐ, 2532 : 59) โดยภารกจิที่
มอบหมายใหทํางานรวมกนันั้น มีความซับซอนเกินกวาที่คนๆ เดยีวจะทําใหสําเร็จได ภายใต
ขอจํากัดของเวลา (Mealy, 1984 : 5) และจําเปนตองผสมผสานความรู ประสบการณ และ
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ความสัมพันธระหวางบุคคลเพื่อจัดการกับงานที่ไดรับมอบหมาย (สุจติต ปุคะละนนัท, 2541 : 15) 
โดยเมื่อทําการสนทนากลุม ทุกกลุมลวนใหความเห็นวาไดประสบการณในการทํางานรวมกนัเพราะ
ลักษณะงานบงัคับใหตองปรบัตัวเขาหากัน เหลานี้สะทอนใหเห็นวาภารกิจ หรือลักษณะงานมีผลตอ
การทํางานรวมกัน  ซ่ึงตรงกับผลการศึกษาของ สุจิตต ปุคะละนนัท (2541)  และ อาภาวดี บุญสวาท 
(2541) ที่พบวาปจจยัที่มีผลตอการทํางานรวมกันเปนทมี คือ ปจจัยการกําหนดภารกิจและกลยุทธ 
เปนลําดับตน และก็มีงานวิจยัของ พรมณ ีพุมอ่ิม (2547) ที่พบวาปญหาการตางคนตางคิดตางคนตาง
ทํา เปนอุปสรรคสําคัญของการทํางานรวมกัน ซ่ึงอาจเปนไปไดวาเกดิจากภารกิจทีไ่ดรับมอบหมาย
นั้นสามารถทําไดเพยีงลําพัง เหลานี้ลวนยืนยันไดวาภารกิจและลักษณะงานมีผลตอการพัฒนาการ
ทํางานรวมกนั  

2. ในการวิจัยคร้ังนี้ไดใชรูปแบบของการวิจยัเชิงปฏิบัติการ เร่ิมจากการคัดเลือกปญหา
โดยการสํารวจความตองการ และขอความเห็นจากที่ประชุมเพื่อกําหนดหัวขอปฏิบัตกิาร ทําใหกลุม
ประชากรเกดิความตระหนกัในปญหา และอยากเขามามีสวนรวมในการแกปญหา (เกยีรติสุดา ศรีสุข
, 2548 : 16) อีกทั้งยังเปนการชวยใหผูวิจยัไดเขาใจปญหาอยางชัดเจน ดวยขอมูลที่เพียงพอ กอนเริ่ม
วางแผนปฏิบตัิการ (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 2544 : 31-32) และในขั้นตอนการวางแผนปฏิบัติการ
สมาชิกแตละกลุมไดเขารวมสนทนากลุมโดยใหมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ สะทอนภาพ
ของปญหาในระดับกลุมของตน ตลอดจนรวมกันเสนอและกําหนดแนวทางของปฏิบัติการรวมกัน 
เปนการเปดโอกาสใหผูเกีย่วของไดวิพากษถึงการปฏิบัติงานและผลทีเ่กิดขึ้น (สุวมิล วองวาณิช, 
2547 : 21) ทําใหสมาชิกมสีวนรวมอยางเต็มใจ และเกดิความรูสีกวาเปนสวนหนึ่งของงานโดยไมมี
ความรูสึกวาถูกบังคับ (ภัทรา นิคมานนท, 2544 : 23-24 ; ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 2544 : 31-32) จึง
ไดรับความรวมมือในการแกไขปญหาและไมมีผูใดขาดการเขารวมปฏิบัติการเลย ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ เกียรติสุดา ศรีสุข (2548) ที่ใหกลุมเปาหมายไดมีสวนรวมในการวิพากษและวางแผน
รวมกันจนสามารถแกปญหาและพัฒนาในสิ่งที่ตองการได และพบวาผลงานที่ไดมีคุณภาพในระดับ
ดีถึงดีมากอีกดวย จะเห็นไดวาในขั้นตอนของการปฏิบัติการทั้ง 6 คร้ัง พบวาในแตละครั้งประชากรมี
ความรูความเขาใจในการจดัทําหลักสูตรมากขึ้น และผูวจิัยตองทําการปรับแผนเพื่อใหสมาชิกเกดิการ
ปรับตัวในการทํางานรวมกนัมากขึ้น ซ่ึงตรงกับหลักการของการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่ตองมีขั้นตอน
ของการนําแผนงานไปปฏิบตัิ สังเกตผลของปฏิบัติการ แลวนําผลที่ไดไปวางแผนปฏิบัติการตอไป 
(บัญชา แสนทวี, 2544 : 5-8) และเมื่อประเมินผลปฏิบัติการพบวาทุกกลุมไดรับประสบการณจากการ
ทํางานรวมกนั กอใหเกิดการยอมรับ แลกเปลี่ยนเรยีนรู และเขาใจกันยิ่งขึน้ อันจะนําไปสูความ
รวมมือรวมใจ (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 246-248; วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 328-329) ใหเกิดความ
ทุมเทอยางเต็มที่ในบรรยากาศของการพึ่งพา จนเกิดความรูสึกเปนเจาของงานและภาคภูมิใจในผล
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ของงาน (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2536 : 51-52) จะเห็นวาการใชกระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการ เปน
การพัฒนาระบบงานที่ปฏิบัติอยูใหมีประสิทธิภาพสูงสุดอยางมีระเบยีบแบบแผน (เกียรติสุดา ศรีสุข, 
2548 : 14)  จึงสามารถแกปญหาและพัฒนาลักษณะที่พงึประสงคได (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล, 2544 
: 28 ; สุวิมล วองวาณิช, 2547 : 21) เชน งานวิจยัของ อัจฉรา สืบสงัด (2540) กฤษณา พึ่งธรรม (2544) 
ฤตินันท สมทุรทัย (2546) ดวงตา ฤกษมวง (2547) และเกยีรติสุดา ศรีสุข (2548) ประกอบกับ
ขอเสนอแนะในงานวจิัยของ เปรมวดี คฤหเดช (2540) ที่ทําการพัฒนาชุดฝกอบรมเชิงประสบการณ
เพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมสําหรับนักศึกษาพยาบาล และไดเสนอแนะใหมีการศึกษาเปรียบเทยีบ
ผลการพัฒนาในกรณีที่มีการจัดฝกอบรมไมติดตอกัน จึงควรใชลักษณะของกระบวนการวจิัยเชิง
ปฏิบัติการที่จะทําใหเกิดพัฒนาการไดอยางตอเนื่องในทกุวงจร เหลานีล้วนยืนยันไดวากระบวนการมี
ผลตอการพัฒนาการทํางานรวมกัน โดยเฉพาะกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการ 

3. นอกจากปจจยัดานภารกิจและปจจยัดานกระบวนการจะมผีลตอการทํางานรวมกนั
แลว การวจิัยครั้งนี้ยังยืนยันไดวาปจจัยดานผูนํามีผลตอการทํางานรวมกัน ดังจะเหน็จากการที่ผลการ
พัฒนาการทํางานรวมกนัในภารกิจเดียวกนัภายใตกระบวนการเดียวกนั แตมีความแตกตางกันใน
ลักษณะของการสงเสริม หรือลักษณะของผูนํา ซ่ึงสอคคลองกับงานวิจัยของ สุจิตต ปุคะละนันท 
(2541)  และ อาภาวดี บุญสวาท (2541) ที่พบวาปจจัยทีม่ีผลตอการทํางานรวมกนัเปนทีม คือ ปจจยั
ลักษณะผูนํา เปนลําดับแรกและลําดับรอง โดยขอบเขตและวิธีการที่ใชในการวจิัยครั้งนี้ยังตรงกับ
ขอเสนอแนะของ สงวน ชางฉัตร (2542) ที่ผลวิจัยระบวุารูปแบบการพัฒนาทีมงานที่กําหนดใหภาวะ
ผูนําเปนศูนยกลางในการพัฒนาทีมงาน สงผลกระทบตอประสิทธิผลในการดําเนนิธุรกิจขนาดยอม 
มากที่สุด จงึควรทําการวจิัยในสถานประกอบกการจรงิและควรเปรยีบเทียบกับรูปแบบการพัฒนา
ทีมงานโดยเทคนิควิธีอ่ืนๆ ดวย ซ่ึงผลที่ไดจากการวิจยัในครั้งนี้ยังมีความสอดคลองกับการศึกษาของ 
สุกานดา ตปนียางกูร (2538) ที่ผลการสํารวจพบวา ลักษณะของภาวะผูนําที่สามารถสรางทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพในโรงเรียนไดมากที่สุดไดแก ผูนําในฐานะผูพัฒนา สวนรองลงมาก็ไดแก ผูนําใน
ฐานะผูแกไขปญหา ผูนําผสมผสาน ผูนําในฐานะผูอํานวยการ และผูนําในฐานะผูมอบหมาย 
ตามลําดับ เหลานี้ลวนยืนยนัไดวารูปแบบภาวะผูนํามีผลตอการพัฒนาการทํางานรวมกัน 

4. การทํางานรวมกันของกลุมที่ไดรับการสงเสริมการทํางานรวมกนั ซ่ึงประกอบไปดวย
สมาชิก 5 คน ซ่ึงเปนเพศหญิงทั้งหมด และมีชวงอายรุะหวาง 31 ถึง 41 ป อายุงานสวนใหญอยู
ในชวง 1 ป และ 12 ป โดยมีการศึกษาทั้งระดับปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี และทําการสอนใน
ระดับชวงชัน้อนุบาลของโรงเรียนเอกชน ดวยวิธีการสั่งการ หลังจากเขารวมปฏิบตัิการวิจยัแลว มี
การทํางานรวมกันโดยรวมลดลง และเมือ่พิจารณาจําแนกแตละคนพบวา มีการรวมคิดมากขึ้น การ
รวมใจไมเปลี่ยนแปลง และมีการรวมมือและการรวมพฒันาลดลง เนื่องจาก วิธีการสั่งการนั้นเปนวิธี
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ปกติที่องคการใชมาอยางตอเนื่อง จึงพบวามีการเปลี่ยนแปลงการทํางานรวมกนัโดยรวมไมมากนกั 
หรือมีการลดลงเพียงเล็กนอย โดยที่สมาชิกในกลุมที่มีอายุงานมากจะคุนเคยกับระบบสั่งการ และ
สมาชิกในกลุมที่มีอายุงานนอยก็ยังไมแนใจในประสบการณและความสามารถของตน จึงตองการ
การสั่งการเพื่อใหเกิดความมัน่ใจ และอายุงานยังมีผลตอการรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ และการ
รวมพัฒนาเชนกัน ซ่ึงตรงกบัการศึกษาของ ชุติมา มาลัย (2537) ที่พบวา ประสบการณในการทํางาน
นั้นมีความสัมพันธในทางบวกตอการทํางานเปนทีม ในการแสดงการรวมคิด ผูมีอายุงานมากจะ
แสดงบทบาทผูเชี่ยวชาญ และผูมีอายุงานนอยกจ็ะแสดงบทบาทของผูสนับสนุน ในขณะที่สมาชิกไม
เกิดการพฒันาความรวมใจ เนื่องจากการทํางานรวมกันรูปแบบนีต้รงกับทีมงานทําหนาที่เดยีวกัน 
(Functional Team) ที่การตัดสินใจเปนหนาที่ของผูนํา ความสัมพันธภายในทมีจึงมีลักษณะงายๆ 
และชัดเจน  (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 262-263) มีลักษณะการทํางานแบบกระจายงานใหรับผิดชอบ จึง
ไมเกิดปฏิสัมพันธกันมากนกั และมักจะใหความรวมมอืและรวมพัฒนาตามขอบเขตและหนาที่ทีต่น
ไดรับ เปนไปตามที่พรมณ ี พุมอ่ิม (2547) ไดช้ีวาการที่ตางคนตางทํา อาจเปนอุปสรรคตอการ
พัฒนาการทํางานรวมกนั เมื่อทําการสนทนากลุมพบวากลุมประชากรตองการใหใชการสั่งการตอไป
สําหรับภารกิจที่ซับซอน เนื่องจากตองการมีหนาที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน และตองการให
มั่นใจวาส่ิงที่ไดกระทําตามทีไ่ดรับมอบหมายนั้นเปนสิ่งทีถู่กตอง ตรงกับทฤษฎีของ Hersey and 

Blanchard (1996) ที่กลาวไววา ในการพัฒนาคนที่มคีวามไมเขาใจในงาน และไมมีความมั่นใจใน
การทํางานนั้น รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดในการพัฒนาคือ การสั่งการ 

5. การทํางานรวมกันของกลุมที่ไดรับการสงเสริมการทํางานรวมกนั ซ่ึงประกอบไปดวย
สมาชิก 5 คน ซ่ึงเปนเพศหญิง ที่มีชวงอายุระหวาง 23 ถึง 45 ป อายุงานสวนใหญอยูในชวง 1 ป 8 ป 
และ 12 ป มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและทําการสอนในระดับชวงชั้นที่ 1 ของโรงเรียนเอกชน 
ดวยวิธีการแนะนํา หลังจากเขารวมปฏิบัติการวิจยัแลว มีการทํางานรวมกันโดยรวมสูงขึ้น และเมือ่
มองในโดยจําแนกพบวา มกีารรวมคิดพฒันาขึ้นสูงที่สุด รองลงมาคือ การรวมใจ การรวมพัฒนา 
และการรวมมอืตามลําดับ เห็นไดจากการที่สมาชิกมีความมุงมั่นตั้งใจและมีความมัน่ใจในการทํางาน
มากขึ้น แสดงวาวิธีการแนะนําเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรใหเกิดความตระหนกัและความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัตหินาที่ของตน (กุลธน ธนาพงศธร, 2532: 169-171; เสถียร เหลืองอราม, 2533 : 73-74;  
สมาน รังสิโยกฤษฏ, 2535 : 83-84; สายวสันต จันทรตา, 2542 : 19) อีกทั้งการแนะนํายังเปนการ
พัฒนาความสามารถ โดยการเปดโอกาสใหซักถามและทําความเขาใจจนกระจางเพยีงพอที่จะทํางาน
ใหลุลวงได (Hersey and Blanchard, 1996 : 202-203) และยังเปนการสรางแรงจูงใจใหเกดิขึ้นโดย
การสนับสนุน ใหคําชมเชย ใหกําลังใจและสรางบรรยากาศของความสําเร็จใหเกิดขึน้ (Hersey and 

Blanchard, 1996 : 203-204)  ซ่ึงทั้ง 2 ประการลวนมีผลโดยตรงตอประสิทธิภาพของหนวยงาน 
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โดยมีการศึกษาของ ณรงค มะกล่ําทอง (2538), รวงทิพย สุรวิชัย (2538), สหัทยา ดํารงเกยีรติศกัดิ์ 
(2541) และ ปรีชา เต็งศิริวฒันา (2542) สะทอนใหเหน็วาองคการทีข่าดการพัฒนาบุคลากรจะนํามา
ซ่ึงปญหาการขาดความรูความสามารถและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จนสงผลใหเกิดความไมมี
ประสิทธิภาพในการดําเนินการ ตรงกับผลการวิจัยของ อัจฉรา สืบสงัด (2540) ที่ทําการศึกษาผลของ
กระบวนการกลุมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล ผลวิจัยพบวา การทํางานเปน
ทีมของบุคลากรทางการพยาบาล ภายหลังไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํางานเปนทมี
สูงกวากอนไดรับกระบวนการกลุม งานวจิยัของวิไลพร รังควัต (2535) ที่ไดเปรียบเทียบผลการใช
การฝกความไวในการรับรู และการพัฒนาทีมงาน พบวาการพัฒนาทั้งสองรูปแบบ สามารถเพิ่ม
ประสิทธิผลในการทํางานรวมกันโดยรวมไดเหมือนกัน  แตเมื่อมองโดยจําแนก กลุมที่ไดรับการฝก
ความไวในการรับรู มีประสิทธิผลในการทํางานรวมกนัโดยจําแนกสูงขึ้นถึง 7 ดาน ซ่ึงพบวารูปแบบ
การแนะนําในการวิจยัคร้ังมีลักษณะใกลเคียงกับกระบวนการกลุมและการฝกความไวในการรับรูจาก
งานวิจยัดังกลาว โดยทั้ง 3 รูปแบบลวนเกิดผลในการพัฒนาการทํางานรวมกนัเชนกัน สําหรับการ
รวมคิดนั้น  สมาชิกมีการแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที ่ และสวนมากแสดงบทบาทผูสนับสนุน จน
บางครั้งทําใหแนวทางการทาํงานมีความกระจัดกระจายไมเปนระบบ และอาจยังคุนชินกับระบบสั่ง
การ จึงอาจอยูในชวงของการปรับตัวใหเขากับงานและสิ่งแวดลอม (เสาวลักษณ สิงหโกวนิท และ 
กมล อดุลพันธ, 2527 :  1)  

ในดานการรวมมือนั้นกลุมมกีารกระจายงานกันอยางเทาเทียม และมีความถอยทีถอย
อาศัย หากมีความขัดแยงเกดิขึ้นก็มุงไปทีป่ระเด็นของงานเปนหลัก ทําใหเห็นวา การแนะนํา ทาํให
เกิดการเต็มใจเขารวมและทุมเท ชวยเหลือแบงปน อีกทัง้ไมเกิดการเอารัดเอาเปรียบซ่ึงกัน และใช
ความขัดแยงบนฐานของการแกปญหา ซ่ึงตรงตามแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) 
และกลุมมีแนวโนมจัดการกบัปญหาใหแลวเสร็จรวมกนั โดยไมแยกยายกันทํางานทีค่ั่งคาง เนื่องจาก
ผลของอิทธิพลกลุม ที่จะทาํใหเกิดความรูสึกรวมเมื่อรวมกลุมกันจะทาํงานไดดกีวาการทําเพียงลําพัง 
ซ่ึงมีลักษณะคลายกับทีมงานขามหนาที่ (Cross-Functional Team) ซ่ึงเปนการรวมตัวกนัของ
สมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญหลายสาขามาทํางานรวมกนัภายใตเปาหมายรวมกัน ซ่ึงอาจเปนหนวยงาน
เฉพาะกจิซึ่งเมือ่งานบรรลุผลแลวทีมอาจมกีารสลายตัว (เสนาะ ติเยาว, 2544 : 262-263) ในดานการ
รวมใจนั้นสมาชิกหันหนาเขาหากัน ใหเกยีรติ ใหอภัย และรับฟงซ่ึงกัน ตลอดจนมภีาวะผูนําที่สูงขึ้น 
และหากพบวามีการเปดใจกนันอยลงเมื่อไหร ความมุงมัน่ ความทุมเท และความสรางสรรคของกลุม
ก็จะหดหายไป สอดรับกับทฤษฎีของ Woodcock and Francis (1994) สําหรับการรวมพฒันา
สมาชิกพรอมที่จะรวมทบทวนและปรับตวัใหการทํางานดีขึ้น แตกย็งัไมมั่นใจทีจ่ะประเมินผลงานที่
ไดรับดวยตนเอง เนื่องจากอาจคุนชินกับระบบสั่งการที่ผูบังคับบัญชาเปนผูประเมินและตัดสิน จึง
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อาจอยูในชวงของการปรับตัวใหเขากับระบบงานและสิง่แวดลอม (เสาวลักษณ สิงหโกวนิท และ 
กมล อดุลพันธ, 2527 :  1) เมื่อทําการตรวจสอบผลงานเบื้องตน ผูเชี่ยวชาญประเมินวาอยูในระดับ
พอใช ซ่ึงอาจเปนไปไดวา กลุมกําลังอยูในชวงของการปรับตัว เนื่องจากคุนเคยกับระบบการสั่งการ 
และการทํางานที่แยกจากกนัเฉพาะสวน จึงทําใหขาดความเขาใจ สงผลใหผลงานอยูในระดับพอใช
เชนเดยีวกับงานวิจยัของ ดวงตา ฤกษมวง (2547) ซ่ึงทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาครูโดยวิธีการสราง
กระบวนการทาํงานเปนทีมแบบบริหารตนเอง ก็พบปญหาการขาดความเขาใจในขัน้ตอนการทํางาน
เชนกัน เมื่อทําการสนทนากลุมพบวากลุมประชากรตองการใหใชการแนะนําตอไปสําหรับภารกิจที่
ซับซอนเพราะยังมีความไมเชื่อมั่นในความเขาใจของตนอยู และการแนะนํายังเปนวิธีที่กอใหเกิด
ความสามัคคี และเขาใจซึ่งกัน อีกทัง้ยังมั่นใจวาภารกิจที่ไดดําเนินมานั้นเดินมาถูกทาง และจะ
นําไปสูงานทีส่มบูรณภายใตคําแนะนําของผูรู ตรงกับทฤษฎีของ Hersey and Blanchard (1996) ที่
กลาวไววา ในการพัฒนาคนที่มีความมั่นใจในการทํางานไมมากนัน้ รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดในการ
พัฒนาคือ การขายงาน ซ่ึงหากเกดิความมั่นใจแลวกค็วรพัฒนาตอดวยการใหมีสวนรวม ซ่ึงรวม
เรียกวาการแนะนํานัน่เอง 

6. การทํางานรวมกันของกลุมที่ไดรับการสงเสริมการทํางานรวมกนั ซ่ึงประกอบไปดวย
สมาชิก 5 คน ซ่ึงมีทั้งเพศหญิงและชาย ทีม่ีชวงอายุระหวาง 22 ถึง 35 ป อายงุานสวนใหญอยูในชวง 
1 ป 7 ป และ 10 ป และมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและทําการสอนในระดับชวงชั้นที่ 2 ของ
โรงเรียนเอกชน ดวยวิธีการใหอิสระ หลังจากเขารวมปฏิบัติการวจิัยแลว มีการทํางานรวมกนั
โดยรวมสูงขึ้น และเมื่อมองโดยจําแนกพบวา มีการรวมคิดพัฒนาสูงที่สุด และมีการรวมมอื 
รองลงมาคือ การรวมใจ และการรวมพฒันา ตามลําดบั สามารถอธิบายไดวา การใหอิสระนัน้ทาํให
สมาชิกมีการแสดงบทบาทตามบุคลิกภาพและประสบการณเดิม ภายใตบรรยากาศของความเปน
อิสระ โดยมแีนวโนมที่จะมุงมั่นและหารือกันเมื่อใกลถึงกําหนดเวลาสงมอบภารกิจ แสดงใหเห็นวา 
การใหอิสระทาํใหกลุมคนพบทางเลือกที่ดแีละรอบดานยิง่ขึ้นจากความสรางสรรคของสมาชิกที่มี
ความแตกตางกัน อีกทั้งทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู และเกดิการลดลงของชองวางระหวาง
ความสัมพันธ (เสนาะ ตเิยาว, 2544 : 246-248 ; วิทยา ดานธํารงกูล, 2546 : 328-329) โดยภารกจิที่
มอบหมายใหทํางานรวมกนันั้น มีความซับซอนเกินกวาที่คนๆ เดยีวจะทําใหสําเร็จได ภายใต
ขอจํากัดของเวลา (Mealy, 1984 : 5) ซ่ึงจําเปนตองผสมผสานความรู ประสบการณ และ
ความสัมพันธระหวางบุคคลเพื่อจัดการกับงานที่ไดรับมอบหมาย (สุจติต ปุคะละนนัท, 2541 : 15)  
ซ่ึงเห็นไดจากการรวมคิด ที่มีการแสดงความคิดเห็นกันอยางเสรี ในขณะที่ชวงแรกอาจมีการวางแผน
ที่ไมชัดเจนนกั เนื่องจากตางคนตางแสดงความคิดเห็นในแนวทางของตน แตกรอบเวลาก็เปน
เงื่อนไขใหทุกคนในกลุมตองรวมหาแผนงานที่ชัดเจน และกําหนดวตัถุประสงคที่ตรงกันตามแนวคิด
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ของ Woodcock and Francis (1994) โดยสมาชิกใหความรวมมอืตามความถนดัและความสนใจ 
แมในชวงแรกจะมีการวางบทบาทแบบกระจัดกระจาย แตถัดมาก็เกิดการปรับตัวและพัฒนาเปน
รายบุคคลเพื่อใหการประสานงานเปนไปอยางราบรื่น โดยสมาชิกรูตําแหนงและบทบาทของตน
ควบคูไปกับการเคลื่อนไหวของกลุมเพื่อใหบรรลุภารกิจ (ววิัฒน โรยสกุล, 2527 : 12-13) เมื่อมีความ
ขัดแยง กลุมเริ่มมีการพัฒนาการสื่อสารใหเขาใจกัน โดยสามารถจัดการไดอยางสรางสรรคโดยการ
ถกเถียงกันอยางเต็มที่ในขั้นตอนของการวางแผน เพื่อสรางความเขาใจอันดีรวมกนั ไมซัดโทษกัน
เมื่อผิดพลาด และเกดิความภาคภูมใิจในผลงานเมื่องานสําเร็จ (สิทธิโชค วรานุสันตกิูล, 2535 : 1-5 ; 
ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2548 : 78) เหลานี้ลวนกอใหเกดิการปรับตัวดานการรวมใจ มีการรับฟงและ
ใหเกียรติกนัมากยิ่งขึ้น จนเกดิความรูสึกเปนเจาของงาน และมีความทุมเทอยางเต็มทีภ่ายใต
บรรยากาศของการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2536 : 51-52) หากภารกจิที่
ตองทํารวมกันไมแลวเสร็จ ก็มีการกระจายงานทีค่ั่งคางกลับไปทําแลวนํามาประสานกันในการ
รวมกลุมครั้งถัดไป สะทอนไดวาความเปนกลุมไมไดหายไปเมื่อส้ินสุดปฏิบัติการ และยังมีการขยาย
ผลปรับปรุงการทํางานของทีมใหมีประสิทธิภาพขึ้น ควบคูไปกับการพัฒนาสวนบุคคล (สิทธิโชค 
วรานุสันติกูล, 2535 : 1-5 ; ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2548 : 88-90) แตการทบทวนที่พบเปนการ
ทบทวนเพื่อวางแผนมากกวาทบทวนเพื่อประเมินผลงาน เนื่องจากกลุมเห็นความสาํคัญของการตก
ลงรวมกัน โดยยอมรับผลที่เกิดขึ้นไดไมวาจะดีหรือไมดีก็ตาม ประกอบกับการมผูีเชี่ยวชาญเปนผู
ประเมินอยูแลวจึงมองขามความสําคัญของการทบทวนเพือ่ประเมินผลงานไป  

ทั้งนี้ภาพรวมของการใหอิสระเปนการใหทีมงานกํากับตัวเอง ตองรวมรับผิดชอบงาน
ตั้งแตตนจนจบ เร่ิมจากการวางแผน จดัตารางงาน ควบคุมงาน การแกปญหาและตัดสินใจทกุอยาง
ตลอดจนประเมินผลรวมกัน หรือที่รูจักกนัดีวา ทีมงานบริหารตัวเอง (Self-Managed Team) 
(เสนาะ ติเยาว, 2544 : 262-263) ซ่ึงสมาชิกยังคงมีความเปนตวัของตัวเองตามความรู ทักษะและ
ประสบการณ ซ่ึงบางครั้งอาจสูญเสียความเปนอิสระสวนตัวไปบาง แตหากสมาชิกคนใดไมปรับตัว
ใหเขากับการดําเนินงานของกลุม ก็อาจทําใหกลุมไมสนใจสมาชิกผูนั้น หลังจากไดทําการสนทนา
กลุมพบวากลุมประชากรตองการใชการใหอิสระตอไป โดยเฉพาะภารกิจที่ซับซอนเพราะเชื่อมั่นวา
สมาชิกทุกคนตางมีศักยภาพและความสามารถที่เพียงพอ และสามารถเสาะแสงหาแหลงความรูใน
สวนที่ไมเขาใจเพิ่มเติมได แตทั้งนีต้องมีความชัดเจนในเรื่องของกรอบเวลาและกรอบของงานที่
ชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Hersey and Blanchard (1996) ที่กลาวไววา ในการพัฒนาคนที่
มีความสามารถและมีความมัน่ใจในการทํางาน รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดในการพัฒนาคือ การ
มอบหมายงานหรือการใหอิสระนั่นเอง 
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ขอคนพบ 
1. จากการวิจัยในครั้งนี้ พบวา การสั่งการ เหมาะที่จะใชกับงานที่ตองการผลงานที่มี

ความถูกตอง ครบถวนและสมบูรณ โดยที่คนไมจําเปนตองทํางานรวมกันมากนัก ทั้งนี้การสั่งการที่มี
ประสิทธิภาพนั้น ขึ้นอยูกับคุณภาพของคาํส่ัง ตองชัดเจน ครบถวน และถูกตอง  อีกทั้งยังขึ้นอยูกบั
คุณภาพของผูส่ังการ ตองมีการใหเกียรติ และควบคุมดแูลอยางใกลชิดอยูเสมอ มิฉะนั้นหากเกิดความ
ผิดพลาดจะทําใหสมาชิกเสียขวัญและกําลังใจขึ้นมา ดังนัน้ควรใชการสัง่การกับงานทีเ่นนผลงาน 

2. จากการวิจัยในครั้งนี้ พบวา การแนะนํา เหมาะที่จะทําใหคนมีการยอมรับ เขาใจและ
รับฟงกันมากขึ้น ทําใหคนเกิดความมุงมัน่ สามัคคี และมีกําลังใจทีจ่ะเผชิญหนากบัอุปสรรคปญหา 
โดยการแนะนาํที่มีประสิทธิภาพนัน้ ขึ้นอยูกับการสรางบรรยากาศของความสําเร็จและการให
กําลังใจ ควบคูไปกับการแนะนําขอมูลที่เปนประโยชน ซ่ึงมีขอควรระวังคือ ตองทาํใหกลุมที่ไดรับ
การแนะนําสามารถเติบโตและพึ่งตนเองได โดยไมเกิดความรูสึกผูกตดิกับผูแนะนํา ดังนั้นหลังจาก
การแนะนํา เมื่อกลุมมศีักยภาพมากขึน้จึงควรลดระดับการใหขอมูลและใหกลุมมีสวนรวมมากขึ้น 
เพื่อใหกลุมสามารถใชศักยภาพของตนที่มไีดอยางเต็มที ่ มิฉะนั้นก็จะตองกระตุนเปนระยะ และตอง
ใหการชวยเหลืออยูเสมอ ดังนั้นจึงควรใชการแนะนํากับงานที่ตองการเนนความสัมพนัธของคน 

3. จากการวิจัยในครั้งนี้ พบวา การใหอิสระ เหมาะทีจ่ะทําใหคนปรับตวัเขาหากัน และมี
การพัฒนาที่ดอียางตอเนื่อง เพราะมีเงื่อนเวลาและปริมาณงานเปนตวับังคับ ซ่ึงคุณภาพของการให
อิสระขึ้นอยูกบักรอบของงาน กรอบของเวลา และกรอบของความอิสระที่ชัดเจน รวมถึงคุณภาพของ
ผูตรวจงานอีกดวย หากมิเชนนั้นอาจเกิดความไมมุงมั่น หรือ ทํางานเพียงเพื่อใหภารกิจแลวเสร็จ
มากกวาคํานึงถึงผลลัพธที่พึงประสงค ดังนั้นจีงควรใชการใหอิสระกับงานที่ตองการปรับพฤติกรรม
การทํางานของสมาชิก 

 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 
1) ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการทํางานรวมกนั หากมีการกําหนดหัวขอ

ปฏิบัติการเรื่องใด ผูวิจยัควรมั่นใจวามีความรูความสามารถที่เพียงพอในเรื่องนั้นๆ หากไมแนใจก็
ควรมีทีมงานสนับสนุนหรอืที่ปรึกษาในเรื่องดังกลาว แตทั้งนีต้องยึดเปาหมายในการพัฒนาการ
ทํางานรวมกนัเปนหลัก 

2) ในการจดัปฏิบัติการเพื่อพฒันาการทํางานรวมกนั จาํนวนสมาชิกในกลุมควร
สอดคลองกับภารกิจทีใ่ชในปฏิบัติการครั้งนั้นๆ  
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2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
1) ควรมีการวิจยัเชิงปฏิบัติการในประเดน็อื่นๆ เชน พัฒนาคุณภาพผลงาน พัฒนา

ภาวะผูนํา พัฒนาจิตสํานึกในการทํางาน หรือ พัฒนาความสามารถในการทํางานเปนตน 
2) ควรมีการวิจยัเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการทํางานรวมกนัดวยรูปแบบวธีิอ่ืนๆ 

เชน การสรางจิตสํานึกโดยการฝกความไวในการรับรู การใชชีวิตรวม หรือ การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
เปนตน 

3) ควรมีการวิจยัเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการทํางานรวมกนักับกลุมบุคลากรใน
องคการอื่น เชน บริษัทเอกชน หนวยงานของรัฐ มูลนิธิ และองคกรอิสระ เปนตน 

4) ควรมีการวิจยัเพื่อติดตามผลการทํางานรวมกันหลังจากเสร็จสิ้นปฏิบัติการใน
ภายหลังอยางตอเนื่อง 
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