
 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 

เนื่องจากวัตถุประสงคของการวิจัยคร้ังนี้  คือ การศึกษาผลการสงเสริมการทํางานรวมกัน
ดวยวิธีการสั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระ ในการพัฒนาการทํางานรวมกนัของบุคลากร และ 
การเปรียบเทยีบผลการใชการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการสั่งการ การแนะนํา และการให
อิสระ ในการพัฒนาการทํางานรวมกนัของบุคลากร ทั้งโดยรวมและโดยจําแนก ตามการรวมคิด การ
รวมมือ การรวมใจ และการรวมพัฒนา  ดังนั้นเพื่อใหผูอานไดมีความเขาใจอยางชดัเจน ผูวจิัยจึงขอ
นําเสนอผลการวิจัยออกเปน 2 ตอน ตามวัตถุประสงค ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ผลการศึกษาการพัฒนาการทํางานรวมกนัโดยใชรูปแบบการสงเสริมการทํางาน
รวมกันดวยวิธี การสั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระ 

ตอนที่ 2    ผลการเปรียบเทยีบการพัฒนาการทํางานรวมกันระหวางการใชรูปแบบการ
สงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธี การสั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระ 
  
ผลการศึกษาการพัฒนาการทํางานรวมกันโดยใชรูปแบบการสงเสริมการทํางานรวมกันดวยวิธี การ
สั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระ 

กอนที่จะพัฒนาการทํางานรวมกันของบคุลากร โดยการสงเสริมการทํางานดวยวิธีการ
ตางๆ  ผูวิจัยไดทําการประเมินการทํางานรวมกันดวยแบบประเมิน ซ่ึงทําการประเมินทั้งการรวมคิด 
การรวมมือ การรวมใจ และการรวมพฒันา จากนัน้ผูวจิัยไดดําเนนิการพัฒนาการทาํงานรวมกนัโดย
ใชรูปแบบการสั่งการกับบุคลากรจํานวน 5 คน ซ่ึงเปนเพศหญิง ที่มีชวงอายุระหวาง 31 ถึง 41 ป อายุ
งานสวนใหญอยูในชวง 1 ป และ 12 ป มีการศึกษาทัง้ระดับปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี ใช
รูปแบบการแนะนํากับบุคลากรจํานวน 6 คน ซ่ึงเปนเพศหญิง ที่มีชวงอายุระหวาง 23 ถึง 45 ป อายุ
งานสวนใหญอยูในชวง 1 ป 8 ป และ 12 ป มีการศกึษาในระดับปรญิญาตรี และใชรูปแบบการให
อิสระ กับบุคลากรจํานวน 6 คน ซ่ึงมีทั้งเพศหญิงและชาย ที่มีชวงอายุระหวาง 22 ถึง 35 ป อายุงาน
สวนใหญอยูในชวง 1 ป 7 ป และ 10 ป และมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี หลังจากสิ้นสุด
ปฏิบัติการ ผูวิจัยไดดาํเนินการประเมินการทํางานรวมกันอีกครั้งดวยแบบประเมินฉบับเดียวกับที่ได
ประเมินกอนเริ่มปฏิบัติการ 
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โดยการนําเสนอผลดังกลาว ผูวิจัยขอนําเสนอผลการพัฒนาการทํางานรวมกนัในภาพรวม
ของบุคลากรทุกคน  จากนัน้จะนําเสนอผลการพัฒนาการทํางานรวมกนัในภาพยอย ไดแก กลุมส่ัง
การ กลุมแนะนํา และใหอิสระตามลําดับ 
 
ตาราง 4.1  ผลการพัฒนาการทํางานรวมกนั กอนและหลังปฏิบัติการของบุคลากรทั้งหมด                 

( N = 17 คน ) 
 

การทํางานรวมกัน คาเฉลี่ยกอนปฏิบัติการวิจัย 
( คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

คาเฉลี่ยหลังปฏิบัติการวิจัย 
( คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

ผลการพัฒนา 

การรวมคิด 
 

4.113 
(0.458) 

 

4.314 
(0.367) 

0.201 
 

การรวมมือ 
 

4.427 
(0.470) 

 

4.504 
(0.491) 

0.076 
 

การรวมใจ 
 

4.418 
(0.399) 

 

4.548 
(0.358) 

0.129 
 

การรวมพัฒนา 
 

4.353 
(0.411) 

 

4.459 
(0.387) 

0.106 
 

โดยรวม    
4.338 

(0.373) 
 

4.466 
(0.367) 

0.128 
 

 
จากตาราง 4.1 สามารถสรุปไดวา ผลการทํางานรวมกนัโดยภาพรวมของบุคลากรทั้งหมด

ซ่ึงไดรับการสงเสริมการทํางานรวมกนัดวยวิธีการตางๆ ไดแก การสั่งการ การแนะนํา และการให
อิสระแลว ผลปรากฏวา กลุมบุคลากรทั้งหมดมีคาเฉลี่ยการทํางานรวมกันดีขึ้น (0.128) และเมื่อ
พิจารณาผลการทํางานรวมกนัในภาพยอย พบวากลุมบุคลากรมีผลการพัฒนาในดานการรวมคดิสูง
ที่สุด (0.201) รองลงมาไดแก การรวมใจ (0.129) การรวมพัฒนา (0.106) และการรวมมือ (0.076) 
ตามลําดับ 
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ตาราง 4.2   ผลการพัฒนาการทํางานรวมกนั กอนและหลังปฏิบัติการของกลุมที่ไดรับการสงเสริม 
การทํางานรวมกันดวยวิธีส่ังการ ( N = 5 คน ) 

 

การทํางานรวมกัน คาเฉลี่ยกอนปฏิบัติการวิจัย 
( คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

คาเฉลี่ยหลังปฏิบัติการวิจัย 
( คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

ผลการพัฒนา 

การรวมคิด 
 

4.083 
( 0.782 ) 

 

4.200 
( 0.398 ) 

0.117 
 

การรวมมือ 
 

4.570 
( 0.637 ) 

 

4.430 
( 0.757 ) 

-0.140 
 

การรวมใจ 
 

4.529 
( 0.622 ) 

 

4.529 
( 0.526 ) 

0.000 
 

การรวมพัฒนา 
 

4.420 
( 0.576 ) 

 

4.380 
( 0.622 ) 

-0.040 
 

โดยรวม    
4.415 

( 0.573 ) 
 

4.401 
( 0.550 ) 

-0.014 
 

 
จากตาราง 4.2 สามารถสรุปไดวา หลังจากที่กลุมส่ังการ ไดรับการสงเสริมการทํางาน

รวมกันดวยวิธีการสั่งการแลว ผลปรากฏวา กลุมบุคลากรดังกลาวมีคาเฉลี่ยการทํางานรวมกนัใน
ภาพรวมลดลง (-0.014) และเมื่อพิจารณาผลการทํางานรวมกนัในภาพยอย พบวากลุมบุคลากรมี
พัฒนาการดานการรวมคิดที่ดีขึ้น (0.017) และระดับการรวมใจไมมกีารเปลี่ยนแปลง (0.000) แตกลับ
มีระดับการรวมพัฒนาลดลง (-0.040)  และมีระดับการรวมมือนอยลงตามลําดับ (-0.140) 

 
จากการสังเกตพฤติกรรมของสมาชิกในกลุมที่ไดรับการสงเสริมการทํางานดวยวิธีการสั่ง

การทั้ง 5 คน (ซ่ึงเปนเพศหญิงที่มีชวงอายรุะหวาง 31 ถึง 41 ป อายุงานสวนใหญอยูในชวง 1 ป และ 
12 ป มีการศึกษาทั้งระดับปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี) ระหวางการใชกระบวนการวิจยัเชิง
ปฏิบัติการ พบวา สมาชิกที่มีอายุงานมากจะคุนชินกับการสั่งการ ในขณะที่สมาชิกทีม่ีอายุงานนอยยัง
ขาดประสบการณและความมั่นใจ จึงตองการใหส่ังการเพื่อความมั่นใจวาทําไดและถูกตอง 

ในสวนของการรวมคิดนั้น เมื่อสมาชิกเมื่ออยูรวมกนักับกลุมอ่ืนๆ จะไมคอยแสดงความ
คิดเห็น โดยเฉพาะในเรื่องที่ไกลตัว แตจะแสดงความคดิเห็นหากเกี่ยวของกับตนเองโดยตรง แตเมื่อ
รวมกลุมยอยกจ็ะมีการแสดงความคิดเหน็ในสวนที่ตนตองเกี่ยวของกับทีม โดยสมาชิกสวนใหญ
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แสดงบทบาทเปนผูสนับสนุนมากกวาบทบาทอื่น ผูที่อายุงานมากกจ็ะแสดงบทบาทของผูเชี่ยวชาญ
รวมดวย โดยมีการใหโอกาสสมาชิกที่มีอายุงานนอยกวามากขึ้น ดานวัตถุประสงคและเปาหมายนัน้ 
สมาชิกสวนใหญยอมรับในแผนและมติของกลุม แมวาบางคนจะมีอุดมการณสวนตวัแตก็ยอมรับใน
ขอตกลงของกลุม ทั้งนี้โดยภาพรวมแลวสมาชิกไมกลาที่จะตัดสินใจ เนื่องจากกลวัความผิดพลาด 
และกลัวทีจ่ะตองแกไขในความผิดพลาดนั้น จึงพอใจทีจ่ะปฏิบัติตามคําส่ังมากกวาการตัดสินใจเอง 

ในดานการรวมมือนั้น สมาชิกยอมรับกันมากขึ้น โดยเฉพาะคนที่มีอายุงานมากพรอมจะ
ใหความชวยเหลือรวมมือและคอยประสานหากเกิดความขัดแยงขึน้ สมาชิกที่มีอายุงานนอยเร่ิม
ปรับตัวและมพีัฒนาการในดานการรวมมอืดีขึ้น ในขณะที่บางคนยงัเคยชินกับการทํางานโดยลาํพัง
มากกวาการทาํงานรวมกนักบัคนอื่น  เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นมกัเกิดพฤติกรรมการชี้แจงมากกวา
การรับฟงเพื่อทําความเขาใจปญหา 

ในดานการรวมใจ พบวาสมาชิกเกือบทุกคนไวใจ ใหเกยีรติ และสนับสนุนซึ่งกันมากขึ้น 
เร่ิมกลาถามเมื่อไมเขาใจและกลาที่จะยอมรับกับความผิดพลาดมากขึ้น ในขณะที่บางคนยังเคยชนิกบั
การทํางานเพยีงลําพังโดยไมของเกี่ยวกับผูอ่ืนและมักจะกําหนดขอบเขตงานที่ตนเองรับผิดชอบ แลว
แยกไปทําตางหาก ในขณะที่การแสดงภาวะผูนําของสมาชิกไมคอยเกิด โดยเฉพาะคนที่มีอายุงาน
นอยกจ็ะมีบทบาทของความเปนผูนําที่ลดนอยลงยิ่งขึ้น หากมีผูรับบทบาทของผูนํา สมาชิกคนอื่นก็
จะยอมรับและผันตัวเองไปเปนผูตามอยูเสมอ 

ในดานการรวมพัฒนา พบวาสมาชิกสวนใหญ พรอมที่จะทบทวนรวมกันและปรับตวัให
การทํางานราบรื่นขึ้น โดยสมาชิกที่มีอายุงานนอยกลับไมคอยมีสวนรวมในการพัฒนา และทบทวน 

 
จากการสนทนากลุม พบวาปฏิบัติการกลุมครั้งนี้ทําใหเกิดความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการ

จัดทําหลักสูตรสถานศึกษามากขึ้นแลวสมาชิกยังไดรับประสบการณดานการทํางานรวมกนัมากขึ้น
กลาวคือ ปฏิบัติการครั้งนี้ทําใหสมาชิกที่เคยมีขอลังเลสงสัยในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดรับ
ความกระจาง ตลอดจนไดปฏิบัติจนเขาใจ สมาชิกที่เคยเขาใจคลาดเคลื่อน ก็ไดปรับความเขาใจให
ถูกตอง  สมาชิกที่เคยไมมัน่ใจในการจดัทําหลักสูตรสถานศึกษากเ็กดิความมั่นใจมากขึ้น จากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันภายใตการสั่งการและอธิบายของผูเชี่ยวชาญจนไดผลงานที่มีคุณภาพ 

เมื่อสอบถามดานการทํางานรวมกัน สมาชิกในกลุมตางใหขอมูลวาไดรับประสบการณ
ใหมที่แตกตางไปจากเดิม ซ่ึงตางคนตางทําตามหนาทีโ่ดยไมมีปฏิสัมพันธกันทําใหเกิดความเครยีด
โดยเฉพาะอยางยิ่งถาภารกิจนั้นเกนิกําลังหรือเกินความสามารถของตน  แตภารกิจในครั้งนี้ตองมา
ทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุจดุมุงหมาย เพราะงานที่ไดรับมอบหมายนั้นไมสามารถทําไดเพียงลําพัง
จึงตองรวมมือกัน ทําใหเกดิการชวยเหลือพึ่งพา และมีปฏิสัมพันธตอกนัมากขึ้น กอใหเกิดเปนความ
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เขาใจและพรอมที่จะปรับตวัเขาหากัน เพื่อใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่นและบรรลุเปาหมาย
ที่ไดวางไวรวมกัน 

ในดานการรวมคิด สมาชิกใหความเหน็วาการมวีัตถุประสงคและบทบาทที่ชัดเจนนั้น
สามารถทําใหงานทุกอยางสาํเร็จลุลวง และรูสึกโลงใจทีม่ีความเขาใจที่ถูกตองและชัดเจน เพราะเหตุ
วาความไมชัดเจนนั้นมกัทําใหเกิดความสับสนและเสี่ยงทีจ่ะผิดพลาดเปนอยางยิ่ง 

ในดานการรวมมือ สมาชิกใหความเห็นวาความขัดแยงเปนเรื่องธรรมดา เมื่อเกิดขึน้ก็จะ
ใหความสําคญักับการชี้แจง โดยพึงพอใจที่จะใหความรวมมือตามที่ไดกําหนด สวนผลจะออกมาเชน
ไรก็ยอมรับไดทั้งนั้นหากเปนการตกลงรวมกัน และจะเกิดการตอตานขึ้นหากมีการสื่อสารเพื่อ
ประสานงานที่ไมใหเกียรตกิัน 

ในดานการรวมใจ สมาชิกเกิดการยอมรับกันมากขึ้น เกิดความมัน่ใจและภาคภมูิใจใน
ผลงานของกลุม แตก็ยอมรับวายังไมพรอมที่จะเปนผูนาํ และก็มกัทอใจและถอดใจเมื่อพบวาการ
ดําเนินการที่ไดทํามานั้นผิดพลาด 

และในดานการรวมพัฒนา สมาชิกเห็นวาในการทบทวนและพัฒนา ผูบังคับบัญชาควร
เปนผูนําหลักในการดําเนินการ 

สวนรูปแบบการสงเสริมการทํางานที่เหมาะสมนั้น กลุมยังคงเห็นวาการสั่งการเปน
รูปแบบที่เหมาะที่สุด หากวาการสั่งการนัน้มีความถูกตอง และมีการกําหนดบทบาท หนาที่ไวอยาง
ชัดเจน โดยผูบังคับบัญชาควรมีสวนรวมในการติดตามการทํางานและผลงานอยูตลอดเวลา 

 
จากการตรวจสอบผลงานการสรางหลักสูตรโดยผูเชีย่วชาญเบื้องตน พบวา ผลงานของ

กลุมที่ไดรับการสงเสริมการทํางานดวยวิธีการสั่งการ มีความชดัเจนสามารถเชื่อมโยงใหเหน็การ
พัฒนาหลักสูตรตั้งแตหลักสตูรแมบทไปจนถึงแผนการจดัการเรียนรูซ่ึงจัดอยูในระดับดีมาก   

และหากจะพฒันาใหดียิ่งขึน้ครูทุกคนควรมีแผนการจัดการเรียนรูที่ไดพัฒนาจากหลักสูตร
แกนกลาง สูหลักสูตรของสถานศึกษาใหเห็นชดั และหากมหีลักฐานขอมูลพื้นฐานของนักเรียนและ
ครอบครัวมารองรับ ก็จะไดฐานขอมูลสําคัญในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาตอไป 
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ตาราง 4.3    ผลการพัฒนาการทํางานรวมกนั กอนและหลังปฏิบัติการของกลุมที่ไดรับการสงเสริม          
การทํางานรวมกันดวยวิธีแนะนํา ( N = 6 คน ) 

 

การทํางานรวมกัน คาเฉลี่ยกอนปฏิบัติการวิจัย 
( คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

คาเฉลี่ยหลังปฏิบัติการวิจัย 
( คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

ผลการพัฒนา 

การรวมคิด 
 

3.986 
(0.178) 

 

4.319 
(0.403) 

0.333 
 

การรวมมือ 
 

4.422 
(0.383) 

 

4.675 
(0.400) 

0.253 
 

การรวมใจ 
 

4.339 
(0.331) 

 

4.641 
(0.283) 

0.302 
 

การรวมพัฒนา 
 

4.250 
(0.339) 

 

4.550 
(0.251) 

0.300 
 

โดยรวม    
4.259 

(0.290) 
 

4.557 
(0.289) 

0.298 
 

 
จากตาราง 4.3 สามารถสรุปไดวา หลังจากที่กลุมแนะนํา ไดรับการสงเสริมการทํางาน

รวมกันดวยวิธีการแนะนําแลว ผลปรากฏวา กลุมบุคลากรดังกลาวมีการทํางานรวมกนัในภาพรวมดี
ขึ้น (0.298) และเมื่อพิจารณาผลการทํางานรวมกนัในภาพยอย พบวากลุมบุคลากรมีผลการพัฒนาใน
ดานการรวมคดิสูงที่สุด (0.333) รองลงมาไดแก การรวมใจ (0.302) การรวมพัฒนา (0.300) และการ
รวมมือ  (0.253) ตามลําดับ 
 

จากการสังเกตพฤติกรรม ของสมาชิกในกลุมที่ไดรับการสงเสริมการทํางานดวยวิธีการ
แนะนําทั้ง 6 คน (ซ่ึงเปนเพศหญิง ที่มีชวงอายุระหวาง 23 ถึง 45 ป อายุงานสวนใหญอยูในชวง 1 ป 8 
ป และ 12 ป มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี) ระหวางการใชกระบวนการวิจยัเชิงปฏิบัติการ พบวา 
สมาชิกมีความมุงมั่นและมัน่ใจเมื่อไดรับการกระตุนโดยการสรางบรรยากาศของความสําเร็จ แตจะ
ไมเกิดการรวมมือรวมใจหากเกิดความรูสึกวามีสมาชิกในทีมเอารัดเอาเปรียบหรือไมใหความรวมมอื 

ในสวนของการรวมคิดนั้น เมื่อสมาชิกอยูรวมกับกลุมอ่ืนๆ ก็มักแสดงความคิดเห็นใน
กรณีเปนเรื่องที่เกี่ยวกับตนเองหรือชวงชัน้ของตนเอง มีเพียงบางคนเทานั้นทีใ่หความเห็นในระดับ
ขององคการ แตเมื่อรวมกลุมยอยแลว กจ็ะมีการแสดงความคิดเห็นกันอยางเต็มที่ โดยสวนใหญแสดง
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บทบาทผูสนับสนุน และผูไกลเกลี่ย จึงมกัไมประสบปญหาหรือเกิดความขัดแยงทีรุ่นแรงขึ้นในการ
ทํางานรวมกนั ในขณะทีส่มาชิกที่มีประสบการณนอยมีความไมมัน่ใจในการแสดงบทบาทผูนาํแต
ใหความรวมมอือยางเต็มที่ในดานบทบาทของผูเชี่ยวชาญและผูสนับสนุน เห็นไดวาสมาชิกทุกคน
ลวนแสดงการรวมคิดกันอยางเต็มที่ในการกําหนดแผน บทบาท หนาที่ และเปาหมายของการทํางาน 
มีเพียงสมาชิกบางคนเทานั้นที่ยังไมชัดเจนในบทบาทและมักจะผนัตวัเองเปนผูตามเสมอ 

ในดานการรวมมือนั้น สมาชิกมีการสนับสนุนและใหความรวมมือซ่ึงกันในการทํางาน มี
การวางแผนและกระจายงานกันอยางชัดเจนและเทาเทียมเพื่อใหงานสําเร็จ โดยมแีนวโนมของการ
ส่ือสารที่ดีขึ้น มีการเขาใจและยอมรับกันมากขึ้น  หากมีความขัดแยงก็มุงไปที่ประเด็นของงานเปน
หลัก แลวจึงหาขอสรุปจากความคิดเหน็ทีแ่ตกตางกัน จะมีเพยีงสมาชิกที่มีประสบการณนอยบางคน
เทานั้นที่สงวนทาทีในการสื่อสารหรือเสนอความชวยเหลือแกคนอื่น 

ในดานการรวมใจ พบวาสมาชิกทั้งหมดมีความไวใจ และใหการสนบัสนุนซึ่งกัน กลาที่
จะยอมรับกับความผิดพลาด และหันหนาเขาหากันมากขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งมีการยกยองชมเชย ให
เกียรตแิละใหอภัยซ่ึงกนั โดยสมาชิกสวนใหญมีพัฒนาการดานภาวะผูนําสูงขึ้น ดังจะเห็นไดจากการ
ใหกําลังใจ การใหโอกาส และการมีสวนรวมในการแกปญหา   

ในดานการรวมพัฒนา พบวาสมาชิกสวนใหญ พรอมที่จะทบทวนรวมกันและปรับตวัเอง
เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น และเริ่มใหความสาํคัญกับการรวมทบทวน แตสวนใหญก็ยังไม
มั่นใจทีจ่ะประเมินผลงานทีท่ํามา เนื่องจากยังไมเชื่อมัน่ในความถูกตองในผลงานของตนอยูนัน่เอง 

 
จากการสนทนากลุม พบวาการรวมปฏิบัติการกลุมในครั้งนี้นอกจากจะไดแนวทางในการ

จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาของชวงชั้นแลว สมาชิกยังเกดิความสามัคคี เขาอกเขาใจ และสามารถ
ทํางานรวมกนัไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแตกตางจากการทํางานในรูปแบบเดิมที่รับคําส่ังแลวตาง
คนตางทําตามหนาที่เทาที่ไดรับมอบหมาย แตครั้งนี้ตองมาทํางานรวมกันโดยมจีุดมุงหมายเดียวกัน
โดยไมสามารถทําใหสําเร็จเพียงคนเดียว และยังพบวาเกิดทักษะในการสื่อสารประสานงานกนัมาก
ขึ้น อีกทั้งยังเกิดความรูสึกมั่นใจในผลงานของตนจากการที่มีผูเชี่ยวชาญคอยชวยเหลือสนับสนุน ให
ความรูและกําลังใจอีกดวย 

ดานการรวมคดิ สมาชิกใหความเห็นวาการมีบทบาทที่สมดุลนั้นเปนสิ่งสําคัญ เมื่อมีผู
แสดงบทบาทผูนํา หรือมีผูแสดงความคิดเห็น คนอืน่กจ็ะเลี่ยงการแสดงบทบาทที่ทบัซอนกัน โดย
ตางรวมกันกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนนั้นยอมทําใหการทาํงานมีทิศทางที่ตรงกัน ทําใหการทํางานงาย
ขึ้นและเหนื่อยนอยลงเมื่อเทยีบกับปที่ผานมา  
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ในดานการรวมมือ สมาชิกใหความเห็นวาการกระจายงานอยางเทาเทียมมีผลอยางยิ่งตอ
ความรวมมือ หากมีความไมเทาเทียมเกิดขึน้ก็จะเกดิการเปรียบเทียบและออมแรงขึ้น หากตองเผชิญ
กับงานมีขนาดเกินกําลัง กจ็ะระดมสรรพกําลังเพื่อจัดการกับปญหานัน้ โดยมกีารประสานงานอยาง
ชัดเจน และสมาชิกจะพยายามทํางานใหสําเร็จในคราวเดียวโดยไมทิง้งานใหคั่งคาง โดยกลุมใหขอ
สรุปวา ปญหาในการดําเนินงานที่ผานมามักเกิดจากการประสานงานที่ไมชัดเจน ทําใหตางคนไม
แนใจในทิศทางการทํางาน และเกรงใจที่จะกาวลวงในการตัดสินใจ ทําใหการทํางานเปนไปดวย
ความลําบาก และเห็นวาการแบงกลุมยอยตามระดบัชวงชั้นนัน้เหมาะสมอยางยิ่งเพราะทําใหการ
ทํางานเปนไปดวยความสะดวกขึ้น เพราะมเีปาหมายที่ชัดเจนและมีการประสานงานที่งายยิ่งขึ้น 

ในดานการรวมใจ สมาชิกมีไววางใจ  เปดใจและยอมรับซึ่งกัน  เมื่อมปีญหาก็ทําการชี้แจง  
และรับฟง หากมีขอสงสัยก็ทําการซักถาม เมื่อพบความผิดพลาดกย็อมรับ ซ่ึงการสนับสนุนกนั
ดังกลาวทําใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น 

และดานการรวมพัฒนา สมาชิกเห็นวาการรวมกันทบทวนระหวางการทํางานนั้น จะทําให
การทํางานดีขึน้ ซ่ึงปญหาที่พบก็ไดรับการแกไข แตทั้งนี้ก็ยังมีความไมมั่นใจวาผลงานจะออกมาดี
หรือไม จึงตองการใหมีผูเชีย่วชาญคอยใหคําแนะนํา 

สวนรูปแบบการสงเสริมการทํางานที่เหมาะสมนั้น กลุมใหความเห็นวารูปแบบการสั่งการ
นั้น มีลักษณะของตางคนตางทํา ทําใหเชื่อมประสานกันไดยาก อีกทั้งยังเกิดความเขาใจเพยีงลําพัง 
ซ่ึงอาจถูกหรือผิดก็ได สวนรูปแบบการใหอิสระก็มีความไมเหมาะสม เนื่องจากจะเกดิการดําเนินงาน
ตามความเขาใจของกลุม ซ่ึงไมแนใจวาความเขาใจนั้นจะถูกตองหรือไม และหากความเขาใจนัน้ไม
ถูกตอง ก็ตองเสียเวลาในการแกไขผลจากการดําเนินการที่ผิดพลาด เกิดเปนความทอใจและหมด
กําลังใจที่จะเดนิหนาตอไปในที่สุด โดยรูปแบบที่คิดวาเหมาะสมที่สุดคือ รูปแบบการแนะนํา เพราะ
การแนะนําทําใหเกิดความมัน่ใจวาส่ิงที่ดําเนินการมานัน้ถูกทาง มีวิธีการที่ถูกตองและทําใหไดงานที่
ดีในที่สุด 

 
จากการตรวจสอบผลงานเบื้องตน พบวา ผลงานของกลุมที่ไดรับการสงเสริมการทํางาน

ดวยวิธีการแนะนํา สะทอนใหเห็นวาสมาชิกเริ่มมีความเขาใจในการจัดทําหลักสูตรมากขึ้น แต
ผลงานยังขาดความชัดเจนและมีความกระจัดกระจายในเนื้อหาอยูบาง  

ทั้งนี้หากจะพฒันาใหดียิ่งขึน้ตอไป ควรมีการสรุปเชื่อมโยงที่มาของแตละแผนการเรียนรู
ของแตละกลุมสาระ ตลอดจนพัฒนากิจกรรมการเรียนรูใหมีความสอดคลองกันยิ่งขึน้ โดยผลงานที่
ไดคร้ังนี้ถือไดวาเปนจุดเริ่มตนที่ดีในการพฒันาหลักสูตรของชวงชั้นใหสมบูรณไดตอไปได 
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ตาราง 4.4   ผลการพัฒนาการทํางานรวมกนักอนและหลงัปฏิบัติการของกลุมที่ไดรับการสงเสริม          
การทํางานรวมกันดวยวิธีใหอิสระ  ( N = 6 คน ) 

 

การทํางานรวมกัน คาเฉลี่ยกอนปฏิบัติการวิจัย 
( คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

คาเฉลี่ยหลังปฏิบัติการวิจัย 
( คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 

ผลการพัฒนา 

การรวมคิด 
 

4.264 
(0.322) 

 

4.403 
(0.347) 

0.139 
 

การรวมมือ 
 

4.314 
(0.447) 

 

4.394 
(0.312) 

0.081 
 

การรวมใจ 
 

4.406 
(0.266) 

 

4.470 
(0.299) 

0.065 
 

การรวมพัฒนา 
 

4.400 
(0.374) 

 

4.433 
(0.301) 

0.033 
 

โดยรวม    
4.352 

(0.289) 
 

4.430 
(0.301) 

0.078 
 

 
จากตาราง 4.4 สามารถสรุปไดวา หลังจากที่กลุมใหอิสระ ไดรับการสงเสริมการทํางาน

รวมกันดวยวิธีการใหอิสระแลว ผลปรากฏวา กลุมบุคลากรดังกลาวมกีารทํางานรวมกันในภาพรวมดี
ขึ้น (0.078) และเมื่อพิจารณาผลการทํางานรวมกนัในภาพยอย พบวากลุมบุคลากรมีผลการพัฒนาใน
ดานการรวมคดิสูงที่สุด (0.139)  รองลงมาไดแก การรวมมือ (0.081) การรวมใจ (0.065) และการรวม
พัฒนา (0.033) ตามลําดับ 

 
จากการสังเกตพฤติกรรมของสมาชิกในกลุมที่ไดรับการสงเสริมการทํางานดวยวิธีการให

อิสระทั้ง 6 คน (ซ่ึงมีทั้งเพศหญิงและชาย ที่มีชวงอายรุะหวาง 22 ถึง 35 ป อายุงานสวนใหญอยู
ในชวง 1 ป 7 ป และ 10 ป และมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี) ระหวางการวิจยัเชิงปฏิบัติการ พบวา 
สมาชิกทํางานภายใตบรรยากาศของการใหอิสระ มีการกําหนดบทบาทและแผนงานรวมกนั โดย
สมาชิกจะแสดงบทบาทตามบุคลิกและประสบการณเดมิของแตละคน ในขณะทีก่ลุมมีแนวโนมที่จะ
ปรึกษาหารือตลอดจนวางแผนและกระจายการทํางานรวมกันอยางชดัเจน เมื่อใกลถึงกําหนดเวลาสง
มอบภารกิจ 
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ในสวนของการรวมคิดนั้นเมือ่อยูรวมกับกลุมอ่ืนๆ สมาชิกสวนใหญจะแสดงความคดิเห็น
ในระดบัของชวงชั้นและมีบางสวนแสดงความคิดเห็นในระดับขององคการ เมื่อทําปฏิบัติการกลุม
ยอยกจ็ะมกีารแสดงความคิดเห็นกนัอยางเต็มที่ โดยสมาชิกสวนใหญแสดงบทบาทผูสนับสนุนและ
ผูเชี่ยวชาญ ไมนิยมในบทบาทผูตาม สวนสมาชิกที่มีอายนุอยกลับไมนยิมบทบาทของผูนําและผูไกล
เกลี่ย สมาชิกสวนมากมกีารรวมคิดกันอยางเสรีในการกําหนดแผน บทบาท หนาที่ และเปาหมายของ
การทํางาน ซ่ึงในชวงแรกพบวาการวางแผนยังไมมีทศิทางชัดเจนเพราะตางคนตางอยากแสดงความ
คิดเห็น แตตอมาก็เร่ิมมีการวางแผนและแบงหนากนัอยางชัดเจนขึน้เพื่อใหงานสามารถเสร็จไดทัน
ตามกําหนดเวลา 

ในดานการรวมมือนั้น สมาชิกมีการสื่อสารและประสานงานในทิศทางที่ดีขึ้นเพื่อใหเกิด
ความเขาใจตรงกัน อันที่จะทาํใหงานสําเร็จลุลวงและดําเนินการในขั้นตอไปได ในขณะสมาชิกที่บาง
คนตองปรับพฤติกรรมในการสื่อสารของตน เพราะตองพึ่งพาขอมูลซ่ึงกันในการดําเนินภารกิจให
สําเร็จ และพบวาสมาชิกใหความรวมมือแตกตางกันตามความถนัดและความสนใจ โดยจะใหความ
รวมมือนอยในดานที่ตนไมถนัด หรือเทาที่ไดรับการรองขอเทานั้น เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นยังไมมี
การชี้แจงในชวงแรก ตอมาจงึเห็นพัฒนาการดานการรับฟงแลวพิจารณาเลือกตามความเหมาะสม 

ในดานการรวมใจ พบวาสมาชิกสวนใหญมีความไววางใจ และใหการสนับสนุนซึ่งกัน 
กลาที่จะยอมรับในความผิดพลาดที่เกิดขึน้ โดยสมาชิกที่มีอาวุโสนอยมีแนวโนมใหเกียรติและหัน
หนาเขาหากันมากขึ้น ในขณะที่สมาชิกที่มีอาวุโสยังมคีวามไมไววางใจในความสามารถของผูนอย
และไมคอยยอมรับกับความผิดพลาด และพบวาสมาชกิมีพัฒนาการดานภาวะผูนําที่แตกตางกัน คือ
ถาสมาชิกมีปฏิสัมพันธกันมากก็จะเกดิการรวมใหกําลังใจ รวมแกไขปญหา และรวมใหความรูแกกัน 
สวนสมาชิกทีม่ีปฏิสัมพนัธกันนอย ก็จะมรูีปแบบของการใหโอกาสและใหกําลังใจในการทํางาน  

ในดานการรวมพัฒนา พบวาสมาชิกสวนใหญใหความสําคัญกับการทบทวนเพื่อวางแผน
และทบทวนระหวางดําเนินการมากกวาทบทวนเพื่อประเมินผลงาน โดยบรรยากาศในการทบทวน
เพื่อวางแผนนัน้มีการถกเถียงกันอยางเต็มที่เพื่อกระจายและจัดสรรงานใหเหมาะสม และใชขอตกลง
รวมกันเปนเครื่องปองกันปญหาการขัดแยงที่อาจเกิดขึน้ไดภายหลัง โดยตางถือหลักของเหตุผลใน
การทบทวน ในขณะที่สมาชิกบางคนเหน็วาการใหอิสระแกกลุมทําใหความเปนอิสระของตนนั้นลด
นอยลงเพราะตองพึ่งพาผูอ่ืนจนทําใหประสิทธิภาพของตนต่ําลง 

 
จากการสนทนากลุม พบวาปฏิบัติการครั้งนี้ทําใหกลุมเกดิมุมมองที่ดีตอการทํางานรวมกัน 

โดยเหน็วาความไมเขาใจกันที่ผานมา เกิดขึ้นจากการที่ตางคนตางทํา เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึน้กจ็ะ
ตําหนิ ไมยอมรับ และไมคํานึงถึงส่ิงที่ไดทุมเทลงไป สงผลใหการทํางานครั้งตอๆไป ทําอยางไม

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



 

62

เต็มที่ ในขณะที่การทํางานเปนกลุมทําใหเกิดการยอมรับซึ่งกัน และผลงานมีคุณภาพเปนที่นาพอใจ
เพราะไดพูดคยุวางแผนและทํางานรวมกนั เกิดเปนความภาคภูมใิจในผลงาน ซ่ึงจะทวีความมัน่ใจใน
การดําเนนิการยิ่งขึ้นหากไดรับการยืนยันจากผูเชี่ยวชาญวาการดําเนนิการนั้นถูกตอง 

เมื่อสอบถามดานการรวมคิด สมาชิกใหความเหน็วาการแบงความรับผิดชอบที่ชัดเจนนั้น
เปนสิ่งสําคัญในการทํางาน เพราะหากตางคนตางทํายอมเกิดปญหาความเขาใจไมตรงกัน อาจเกิดการ
ซํ้าซอน และนําไปสูความขดัแยงและไมยอมรับซึ่งกัน โดยการวางแผนรวมกนัจะตองวางแผนและ
กําหนดเปาหมายใหชัดเจน ไมเชนนั้นจะประสบปญหางานไมเปนขั้นเปนตอนทาํใหสับสน และ
ยุงยาก หากไดพูดคุยทําความเขาใจแผนใหตรงกันและยอมรับซึ่งกันกอนแลว ผลงานที่ไดมายอมเปน
ที่ภาคภูมใิจ 

ในดานการรวมมือ สมาชิกลวนเหน็ความสําคัญของการรวมมือ เพราะถาทําเพียงลําพังก็
จะรูสึกเหนื่อยและหนายในที่สุด หากทําเพียงอยางเดียวก็จะไมเกดิทักษะและความรูในดานอื่น หาก
ตองทํางานรวมกันยอมตองเผชิญกับความขัดแยง ซ่ึงการบริหารความขัดแยงทีก่ลุมใชคือการรับฟง
ความคิดเหน็จากทุกคนแลวดูความเหมาะสม จากนั้นจึงชวยกนัเลือกแนวทางทีพ่ึงพอใจมากที่สุด 
โดยตางคนมุงดูที่การทํางานมากกวาเรื่องสวนตวั  

ในดานการรวมใจ สมาชิกมีความเหน็วาทุกคนลวนมีความสามารถในตนเอง แตขาดใน
เร่ืองของความมุงมั่นและทุมเท ซ่ึงจากปฏิบัติการพบวาการทํางานรวมกันทําใหเกดิการแลกเปลี่ยน
เรียนรูและยอมรับซึ่งกันและกัน และเกดิความมั่นใจในการทํางาน หากทุกคนไววางใจ ยอมรับ และ
ปรับตัวก็จะสงผลใหงานสําเร็จลุลวงไปได และที่สําคัญกวานั้นคือการทํางานรวมกนัอยางมีความสุข 

และในดานการรวมพัฒนา สมาชิกเห็นวาในระหวางปฏบิัติการมีเวลาทบทวนรวมกนันอย
เนื่องจากตดิภาระงานอื่นๆ จึงไมคอยไดรวมทบทวนผลงาน แตก็มกีารปรับการทํางานโดยวางแผน
รวมกันแลวกระจายงานและแบงความรับผิดชอบกัน โดยแตละคนตองนําเสนอผลงานตามที่ไดรับ
มอบหมายภายใตขอบเขตและเวลาที่กาํหนด จากนัน้นํามาพิจารณารวมกันอยางคราวๆ เพื่อใชผลงาน
นั้นๆ ในการดาํเนินปฏิบัติการอื่นๆ ตอไป ถือวาเกิดการพัฒนาระหวางที่ทํางานไดดใีนระดบัหนึ่ง 

สวนรูปแบบการสงเสริมการทํางานที่เหมาะสมนั้น กลุมใหความเห็นวารูปแบบการสั่งการ
นั้นไมเหมาะสมเพราะอาจทําใหเกิดภาวะตางคนตางทําตามหนาที่ของตน ในขณะทีก่ารแนะนํานัน้
อาจไมเหมาะสมหากผูแนะนํามีความรูหรือประสบการณที่แตกตางหรือไมสอดคลองกับโรงเรียน ซ่ึง
จะทําใหยากในการปรับใช แตถาใชรูปแบบของการใหอิสระก็จะทําใหเกิดการพึ่งพาอาศัยกนัและ
เกิดการเรยีนรูภายในองคการ ทําใหคนในองคการยอมรับกันมากขึ้น แตจะมีขอเสียเกิดขึ้นหากวา
สมาชิกไมมุงมั่นหรือรับผิดชอบไมเพียงพอก็จะทําใหภารกิจนั้นลมเหลว ดงันั้นจึงควรใหอิสระ โดย
กําหนดกรอบของงานและเวลาอยางชัดเจน และมีการตรวจสอบผลงานจากผูบังคับบัญชา 
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จากการตรวจสอบผลงานเบื้องตน พบวา ผลงานของกลุมที่ไดรับการสงเสริมการทํางาน
ดวยวิธีการใหอิสระ เร่ิมมีความชัดเจนและทิศทางที่ถูกตองมากขึ้น  

และหากจะพฒันาใหดียิ่งขึน้ ควรจดัทําหลักสูตรมีมีความเปนระบบมากขึ้น และพฒันาให
ครบทุกกลุมสาระ จนกระทั่งไดแผนจัดการเรียนรูในทุกระดับชัน้ และทุกรายวิชา จะไดหลักสูตร
สถานศึกษาทีม่ีความสมบูรณแบบได 
 
ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาการทํางานรวมกันระหวางการใชรูปแบบการสงเสริมการทํางาน
รวมกันดวยวธีิ การสั่งการ การแนะนํา และการใหอิสระ 

หลังจากที่ผูวจิยัไดทําการประเมินการทํางานรวมกนัโดยแบบประเมินกอนการวิจัย  ซ่ึงได
ประเมินทั้งการรวมคิด การรวมมือ การรวมใจ และการรวมพฒันา ในครั้งแรกแลว ผูวจิยัได
ดําเนินการพัฒนาการทํางานรวมกันโดยใชรูปแบบการสั่งการกับบุคลากรครูในชวงชัน้อนุบาล ใช
รูปแบบการแนะนํากับบุคลากรครูในชวงชั้นที่ 1 และรูปแบบการใหอิสระกับบุคลากรครูชวงชั้นที่ 2  
ดวยการจัดปฏบิัติการทั้งส้ินจํานวน 6 คร้ังใชเวลาประมาณ 3 เดือน หลังจากนัน้ผูวิจยัไดทําการ
ประเมินการทาํงานรวมกนัดวยแบบประเมนิการทํางานรวมกันฉบับเดมิ ซ่ึงสามารถประเมินการ
ทํางานรวมกนัแยกไดเปน 4 ดาน โดยผลการพัฒนาไดถูกมาทําการศึกษาเชิงเปรียบเทียบตาม
วัตถุประสงคของการวิจยั ไดผลดังนี้ 
 
ตาราง 4.5    ผลการเปรียบเทยีบผลการพัฒนาการทํางานรวมกันของกลุมที่ไดรับการสงเสริมการ

ทํางานรวมกนัดวยวิธีส่ังการ การแนะนํา และการใหอิสระ  
 

การทํางานรวมกัน 
ผลการพัฒนาดวย 
วิธีการสั่งการ 

ผลการพัฒนาดวย 
วิธีการแนะนํา 

ผลการพัฒนาดวย 
วิธีการใหอิสระ 

การรวมคิด 
 

0.117 
 

 
0.333 

 

 
0.139 

 

การรวมมือ 
 

-0.140 
 

 
0.253 

 

 
0.081 

 

การรวมใจ 
 

0.000 
 

 
0.302 

 

 
0.065 

 

การรวมพัฒนา 
 

-0.040 
 

 
0.300 

 

 
0.033 

 

โดยรวม    
-0.014 

 

 
0.298 

 

 
0.078 

 

 

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



 

64

จากตาราง 4.5   จะเห็นไดวาโดยภาพรวมแลว การสงเสริมการทํางานรวมกันดวยวิธีการ
แนะนํามีผลการพัฒนาการทํางานรวมกนัสูงที่สุด (0.298) รองลงมาคือวิธีการใหอิสระ (0.078)  สวน
วิธีการสั่งการกลับมีผลการพัฒนาในภาพรวมลดลง (-0.014)  

เมื่อพิจารณารายละเอียดในแตละองคประกอบ พบวาหลังจากใชวิธีการแนะนํา ทุก
องคประกอบของการทํางานรวมกนัไดแก การรวมคดิ (0.333) การรวมมือ (0.253) การรวมใจ 
(0.302) และการรวมพัฒนา (0.300) มีพัฒนาการดีขึ้น และเมื่อใชวิธีการใหอิสระพบวา  การรวมคิด 
(0.139) การรวมมือ (0.081) การรวมใจ (0.065) และการรวมพัฒนา (0.033) มีพัฒนาการดีขึ้นเชนกนั 
แตเมื่อใชวิธีการสั่งการ กลับพบวามีเพยีงองคประกอบการทํางานรวมกันดานการรวมคิดเทานัน้ที่มี
พัฒนาการดีขึน้ (0.117) และ พบวาไมมีพฒันาการในดานการรวมใจ สวนการรวมมอื (-0.140) และ
การรวมพัฒนา (-0.040) กลับพบวามีพัฒนาการที่ลดลง   

และเมื่อเปรียบเทียบการทํางานรวมกนัโดยจําแนกตามการรวมคิด การรวมมือ การรวม
ใจ และการรวมพัฒนา พบวาวิธีการแนะนํามีผลการพัฒนาการทํางานรวมกนัทั้ง 4 ดานในระดบัที่
สูงสุด  วิธีการใหอิสระมีผลการพัฒนาการทํางานรวมกนัทั้ง 4 ดานในระดับรองลงมา และวิธีการสัง่
การมีผลการพัฒนาการทํางานรวมกนัทั้ง 4 ดานในระดับต่ําที่สุด 
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