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บทคัดยอ   

  การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหความขัดแยงในการทํางานเปนทีมของนักศึกษา

แรกเขา กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาชั้นปที่ 1 จากมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 12 คน เก็บ

ขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเนื้อหาเปนหลัก  

 ผลการวิจัยพบวา 1) สาเหตุสําคัญของความขัดแยงในการทํางานเปนทีม คือ ลักษณะนิสัยสวนบุคคล ความ

คิดเห็นไมตรงกัน การบริหารงานของทีมขาดประสิทธิภาพ ขาดการสื่อสารและการมีสวนรวม และจํานวนสมาชิกในทีม 

2) การเปล่ียนแปลงของคูกรณีเมื่อเกิดความขัดแยง มี 2 ลักษณะ คือ การเปล่ียนแปลงที่ตัวนักศึกษา และการ

เปล่ียนแปลงของเพ่ือนในทีม 3) วิธีการจัดการความขัดแยงในการทํางานเปนทีม คือ ขอใหคนกลางชวยตัดสินปญหา 

แบงงานเปนสวนยอยรับผิดชอบงานคนละสวน พูดคุยและวางแผนรวมกัน การยอมตอผูมีอํานาจสูงกวา การปรับความ

เขาใจกับอีกฝาย การยึดถือเปาหมายของงานเปนหลัก และการยอมใหโดยไมมีขอแม 4) ผลกระทบภายหลังความ

ขัดแยง ดานอารมณความรูสึก คือ มีอารมณลบ อยากทํารายผูอื่นทั้งทางรางกายและวาจา ดานการเรียนและการ

ทํางาน คือ การคิดหมกมุน คํานึงถึงผลประโยชนที่ไดรับ บรรยากาศในการเรียนและการทํางานไมดี ดานสัมพันธภาพ 

คือ ไมอยากมองหนาหรือพูดคุยกัน 5) ลักษณะสวนบุคคลที่กระตุนหรือลดความขัดแยง คือ ลักษณะนิสัย และ

บุคลิกภาพและความสามารถ 6) การบริหารความขัดแยงในการทํางานเปนทีมของนักศึกษา มี 3 รูปแบบ คือ แบบการ

รวมมือรวมใจ การยอมให และแบบประนีประนอม  

 

คําสําคัญ: ความขัดแยง/ การทํางานเปนทีม/ นักศึกษาแรกเขา 
 

Abstract  

 This research was a qualitative research aimed to analyze the conflicts in teamwork of freshmen 

students. The sample was 12 first year students at a private university in Bangkok. The data were 

collected using in-depth interview and analyzed using content analysis.     

 The findings showed that 1) the important causes of the conflicts in teamwork were a personal 

traits, different opinions, inefficiency management, insufficiency communication and participation, and group 

size; 2) the changes of two parties after conflict situations were the change of students and team 

members; 3) the students’ conflict-handling was to use third-party negotiations, divide work for each 

individual responsibility, discuss and plan together, surrender to higher authorities, negotiate for mutual 

understanding, commitment to goals, and consent without objection; 4) the effects of conflict on emotions 

were negative emotions including feelings of physical and verbal abuse, on learning and working were 

obsessive thinking, concern about own benefits, and unpleasant learning and work atmosphere, and on 

relationship were no desire to meet and communicate; 5) The personal traits, stimulating or decreasing 

                                            
1 ดร., อาจารยประจํากลุมวิชาจิตวิทยา หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
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the conflict situations, were characteristics, personalities and abilities; and 6) the conflict management in 

teamwork of students were the collaborating, accommodating, and compromising style. 
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บทนํา 
 ความขัดแยงระหวางบุคคลเกิดขึ้นเมื่อทั้งสอง

ฝายรับรูวาความตองการ ทัศนคติ พฤติกรรมเปาหมาย

อยูตรงขามกัน แมวาความขัดแยงจะทําใหมีการทบทวน 

ตรวจสอบหรือสรางสรรคสิ่งใหมๆ แตคงปฏิเสธไมไดวา 

ไมมีใครตองการอยูทามกลางความขัดแยง เรื่องที่ขัดแยง

ไมใชตัวปญหา แตผูที่เขาไปเกี่ยวของกับความขัดแยงคือ

ปญหา เพราะคือการรวมเอามวลประสบการณของฝาย

หนึ่งเขาไปปะทะกับอีกฝายหนึ่ง เมื่อเกิดความไมลงรอยกัน

ขึ้น อาจมี ลักษณะแฝงเรน ทําให เกิดความมึนตึง 

ความสัมพันธเริ่มเปล่ียนไป หรือปรากฏใหเห็นอยางเดนชัด 

มีการตอสูอยางเอาเปนเอาตาย (วันชัย วัฒนศัพท, 2547, 

หนา 11) และสรางความเจ็บปวดทั้งรางกายและจิตใจกับ

ผูเกี่ยวของ ความขัดแยงจึงเปนสาเหตุหนึ่งของความ

รุนแรงที่ ยืด เ ย้ือ ในสั งคมปจ จุ บัน  จากการสํ ารวจ

สภาวการณ เด็ กและ เยาวชนในรอบป  2554-2555 

(สถาบันรามจิตติ, 2555, หนา 15) แสดงใหเห็นวา แมใน

กลุมเยาวชนก็มีความขัดแยงปรากฏขึ้น เชน เยาวชนเคย

พบเห็นหรือเคยถูกทํารายรางกายในหรือนอกสถานศึกษา

รอยละ 41.61 เคยเห็นหรือเคยถูกขูกรรโชกทรัพยหรือรีด

ไถรอยละ 40.90 ฯลฯ 

 ความขัดแยงลักษณะหนึ่งที่มีความใกลชิดกับการ

เรียนและอนาคตในอาชีพของเยาวชน ก็คือ ความขัดแยง

ในการทํางานรวมกันเปนทีมและการเรียน การทํางานเปน

ทีมชวยใหผูเรียนไดคนพบ พัฒนาศักยภาพ ความถนัด 

ความสนใจ และเรียนรูจากผูอื่น แตในความเปนจริง 

ผู เรียนจํานวนไมนอยเกิดความขัดแย งกั นเสียกอน

เปาหมายของทีมจะบรรลุผลสําเร็จ โดยมี ลักษณะการ

แสดงออกแตกตางกันไป เชน การเงียบ ใชคําพูดทําราย

ความรูสึกของผูอื่น มีพฤติกรรมไมเปนมิตร การสราง

ความลําบากใจหรือตึงเครียดในทีมงาน ฯลฯ ความขัดแยง

เหลานี้จึงปดกั้นการใหความรวมมือ ความคิดสรางสรรค 

และทําลายความสุขในการเรียนของผูเรียน 

 ความขัดแยงไมใชสัญชาตญาณของมนุษย แต

เปนสิ่งที่ถูกสรางขึ้นจากการหลอหลอม ขัดเกลาจากบุคคล

รอบขางและสถาบันตางๆที่เกี่ยวของกับผูเรียน การลด

หรือบรรเทาความขัดแยงจึงเปนสิ่งที่กระทําได ประเด็นที่

ควรพิจารณา คือ การใหความสําคัญอยางจริงจังกับทั้ง

ผูเรียนและปฏิสัมพันธที่เขามีกับผูอื่น โดยเฉพาะในระยะ

เริ่มแรกของการเปนสมาชิกใหม เพ่ือใหเขามีโอกาสฝกฝน

พัฒนาทักษะการทํางานตลอดระยะเวลาที่ศึกษา สิ่งนี้เปน

มูลเหตสุําคัญของการวิเคราะหความขัดแยงในการทํางาน

เปนทีมของผูเรียนแรกเขา ผลที่ไดรับสามารถนําไปสราง

หลักสูตร พัฒนา ปรับการเรียนการสอน การหาทางออก

ที่ถูกตองซึ่งจะทําใหผูเรียนรูจักการจัดการความสัมพันธ

กับบุคคลรอบขางไดอยางเหมาะสม ทั้งยังเปนการพัฒนา

ที่รากฐานของผูเรียนใหสามารถอยูรวมกับผูอื่นอยางมี

ความสุข สอดคลองกับจุดมุ งหมายและหลักการจัด

การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาชาติ พ.ศ. 2542 

และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับ 2) พ.ศ. 2545 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

   เพ่ือวิเคราะหความขัดแยงในการทํางานเปนทีม

ของนักศึกษาแรกเขา  

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
  การวิจัยเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวิธีการดําเนินการ 

ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรใน

การวิจัยเปนนักศึกษาชั้นปที่  1 ในภาคเรียนที่  1 ป

การศึกษา 2556 จากมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ใน

กรุงเทพมหานครไดเลือกกลุมตัวอยางที่เต็มใจใหความ

รวมมือตลอดการเก็บขอมูล ไดผูใหขอมูลทั้งหมด 12 คน 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล มีการพิทักษสิทธิของผูใหขอมูล 

โดยชี้แจงวัตถุประสงค ขั้นตอนดําเนินการกับผูใหขอมูล 

กอนขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจริง เปดโอกาสให

ผูใหขอมูลสอบถามขอสงสัยกอนตัดสินใจเขารวมการวิจัย 

ผูใหขอมูลมีสิทธิปฏิเสธไมเขารวมหรือถอนตัวออกจากการ

วิจัยไดทุกขั้นตอนการวิจัย สําหรับขอมูลที่ไดรับจะถูกเก็บ
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เปนความลับโดยไมมีชื่อของผูใหขอมูลปรากฏอยูในแบบ

สัมภาษณและรายงานการวิจัย  

 2. เครื่องมือในการวิจัย ในการสัมภาษณเชิง

ลึกใชแนวคําถามจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการบริหาร

ความขัดแยง และการสํารวจความคิดเห็นเบ้ืองตนเกี่ยวกับ

ความขัดแยงในการทํางานเปนทีมของนักศึกษา แนว

คําถามประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 1) ขอมูลสวนตัวของ

ผูใหขอมูล ไดแก เพศ อายุ ผลการเรียน ฐานะทาง

เศรษฐกิจ ความสามารถพิเศษ การทํางานระหวางเรียน 

ที่ พักอาศัย และสัมพันธภาพในครอบครัว 2) ขอมูล

เกี่ยวกับความขัดแยงในการทํางานเปนทีม ครอบคลุมเรื่อง

สาเหตุสําคัญของความขัดแยงในการทํางานเปนทีม การ

เปล่ียนแปลงของคูกรณีทั้ง 2 ฝายเมื่อมีความขัดแยง 

วิธีการจัดการความขัดแยง ผลกระทบภายหลังความ

ขัดแยง ลักษณะสวนบุคคลที่กระตุนหรือลดความขัดแยง 

และรูปแบบการบริหารความขัดแยงในการทํางานเปนทีม 

ไดนําแนวคําถามใหผูทรงคุณวุฒิ 3 คน ตรวจสอบแลว

นํามาแกไขปรับปรุง 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.1 ดําเนินการเก็บขอมูลระหวางเดือน

กันยายน - ตุลาคม 2556 โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-

depth Interview) ใชเวลาในการสัมภาษณครั้งละ 60-90 

นาที จนไมพบความคิดเห็นที่แตกตางแลวจึงยุต ิ

3.2 การตรวจสอบขอมูล ในการวิจัยใช

วิธีการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสา (Triangulation) โดย

การศึกษาประเด็นเดียวกัน แตใชขอมูลจากตัวบุคคล

ตางกัน คือ จากผูใหขอมูลหลัก อาจารยที่มีประสบการณ

การสอนมาแลว 5 ป ขึ้นไป 2 คน เปนเพศชาย 1 คน 

เพศหญิง 1 คน และผูบริหารกิจการนักศึกษา 1 คน  

3.3 การวิเคราะหขอมูล โดยใชการวิเคราะห

เนื้อหา 

 

สรุปผลการวิจัย  
 การวิเคราะหความขัดแยงในการทํางานเปนทีม

ของนักศึกษาจากผูใหขอมูล 12 คน มีลักษณะดังนี้ เพศ

ชาย 6 คน เพศหญิง 6 คน อายุ 18-20 ป ผลการเรียนดี 

6 คน ปานกลาง 6 คน ฐานะทางเศรษฐกิจสูง 2 คน ปาน

กลาง 7 คน และต่ํา 3 คน มีความสามารถพิเศษ 7 คน 

ไมมีความสามารถพิเศษ 5 คน ทํางานระหวางเรียน 7 คน 

ไมไดทํางาน 5 คน พักอาศัยกับผูปกครอง 5 คน อยู

หอพักหรือเชาที่พัก 7 คน ผูปกครองอยูดวยกัน 6 คน 

แยกกันอยู 3 คน คนใดคนหนึ่งเสียชีวิต 3 คน   

 ผลจากการวิเคราะหความขัดแยงในการทํางาน

เปนทีมของนักศึกษาแรกเขา พบวา 

 1. สาเหตุ สําคัญของความขัดแยงในการ

ทํางานเปนทีม พบวา สาเหตุสําคัญของความขัดแยงใน

การทํางานเปนทีมของผูเรียนมาจาก 5 สาเหตุหลัก คือ 1) 

ลักษณะนิสัยสวนบุคคล ไดแก  เห็นแกตัวไมมีความ

รับผิดชอบ การควบคุมอารมณต่ํา ใจรอน ไมปรับตัว เอา

แตใจตัวเอง และเกียจคราน 2) ความคิดเห็นไมตรงกัน 

เอาความคิด เห็นของตนเปนใหญ  ต างฝ ายต างมี

ความสามารถและตองการแสดงออก ไมฟงความคิดเห็น

ผูอื่น 3) การบริหารงานของทีมขาดประสิทธิภาพ นั่นคือ 

ขาดการประสานงานกัน งานจากคนหนึ่งชาก็ทําใหคนอื่นๆ 

ชาตามไปดวย ไมมีการวางแผนงาน จึงไดผลงานไมดีและ

ไมทันเวลา การแบงงานไมชัดเจน บางคนทํางานในขณะที่

คนอื่นไมทําแตมีรายชื่อในทีมงานไดรับผลประโยชนเทากัน 

4) ขาดการสื่อสารพูดคุยและการมีสวนรวม ทั้ง 2 ฝายไม

พูดคุยกันทั้งที่มีเรื่องขัดแยงกัน และการใชคําพูดไมชัดเจน 

5) จํานวนสมาชิกในทีม การมีจํานวนมากจะทําใหเกิดการ

เกี่ยงงานกัน ดังตัวอยางคําบอกเลา ดังนี ้

 “คิดเห็นไมตรงกัน ขัดแยง ไมฟงใคร เราเกง 

เขาเกง ฉันจะเอา อันนี้ดีกวา ก็ทะเลาะกัน เกิดบอยมาก 

เกี่ยงกัน ไมซื่อสัตย ไมตรงเวลา ไมมาก็ไมรับผิดชอบ คนที่

อยูหนางานตองรับ หนาเสื่อ เราตกลงกัน แตคนไมมา ไม 

line ไมโทรบอก ไมรับผิดชอบ present คาบนี้ไมมา คนทั้ง

กลุมตองรับผิดชอบกับคะแนน เขารูคนเดียวแลวไมมาก็

เกิดความขัดแยง”       

 2. การเปล่ียนแปลงของคูกรณีท้ัง 2 ฝาย

เมื่อเกิดความขัดแยง พบวา การเปล่ียนแปลงของผูเรียน

ทั้ง 2 ฝายเมื่อเกิดความขัดแยง มี 2 ลักษณะ คือ 1) การ

เปล่ียนแปลงที่ตัวผูเรียน ไดแก การเปนฝายเขาไปปรับ

ความเขาใจกับอีกฝายหนึ่งดวยการพูดคุย อธิบาย ใช

คําพูดกระตุนใหคิด การเปล่ียนความคิดของตนเอง การ

ควบคุมอารมณ การเปล่ียนหรือลดพฤติกรรมบางอยาง 

การประเมินตามสถานการณ โดยประเมินวาใครผิด ถา

เปนฝายผิดก็จะปรับตัว ถาไมผิดก็จะอธิบาย และการ

เรียกรองใหอีกฝายปรับตัวเขากับมาตรฐานของตนเอง 2) 

การเปล่ียนแปลงของเพ่ือนในทีม คือ ไมพูดคุย หรือพูดคุย
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ไมเหมือนเดิม แยกตัว แบงพวก ใชอารมณ ชักสีหนา และ

ไมชวยงาน ดังตัวอยางคําบอกเลา ดังนี ้

 “เปล่ียน เราตองรูจักมองคนอื่นบาง ตองรูวาคน

อื่นรูสึกอยางไร การรูวาคนอื่นรูสึกอยางไรเปนผลดีตอ

ความขัดแยง จากที่ไมสนใจใคร ก็ทําใหสนใจมากขึ้น โกรธ

กันก็งอได ไมใชงอเรื่องทํารายงานอยางเดียว โกรธกัน

ไม ได  โกรธจะทํ า ให ทุ กอย างแยลง งาน ไม เสร็ จ 

ความสัมพันธแยลง เพ่ือนเปล่ียนนะ ทําสีหนาไมพอใจ 

แยกพวก ไมเดินเขาใกล”  

  “เราไมเปล่ียน แลวแตสถานการณ เราทําดีอยู

แลว คนที่มาเขากับเราตองรูวาจะเปล่ียนแปลงอยางไร 

ตองรับฟงคนอื่น มีอะไรใหชวยไหม ไดไมเปนภาระกัน 

เพ่ือนเปล่ียน ไมฟงเรา ไมคุยกับเราเลย งอน ตัวเองก็หยุด

พูด ย่ิงเถียงย่ิงไปกันใหญ”   

 3. วิธีการจัดการความขัดแยงในการทํางาน

เปนทีม พบวา ผูเรียนมีวิธีการจัดการความขัดแยงในการ

ทํางานเปนทีม 7 วิธี คือ 1) ขอใหคนกลางชวยตัดสิน

ปญหาความขัดแยง อาจเปนหัวหนาทีม ผูมีวัยวุฒิสูงกวา 

อาจารย เพ่ือนคนอื่น 2) การแบงงานเปนสวนยอย แลวให

ผูที่มีความขัดแยงกัน หรือไมยอมทํางานรับผิดชอบงานคน

ละสวน โดยใชคําพูด แรงกดดันในกลุมควบคุมการทํางาน 

3) สมาชิกในทีมพูดคุย วางแผนรวมกัน 4) การยอมตอผูมี

อํานาจสูงกวาเพ่ือใหความขัดแยงคลายตัวลง 5) การเขา

ไปปรับความเขาใจกับอีกฝายหนึ่ง 6) การยึดเปาหมาย

ของงานเปนหลัก 7) การยอมใหโดยไมมีขอแม ดังตัวอยาง

คําบอกเลา ดังนี้ 

 “ก็แบงๆ กัน ชวยกันทําอันนั้น อันนี้แลว เหลือนี่

แหละชวยหนอย ก็บอกเอาไปศึกษาหนอย ใหหาขอมูลเพ่ิม

อีกเล็กนอย อีกคนหาขอมูล เขาเลม แบงหนาที่กันทํา คุย

กันวาแบบนี้ไมดีนะใหเปล่ียนนิสัย พูดแบบดีๆ เขาใจกัน 

บางทีใชคนกลาง คนที่ 3 หาอีกคนหนึ่งขางๆ ชวยปลุก

ระดมใหเลิกนิสัยไมดี หรือขูวาจะเอาออกจากกลุม ไดผล 

ไมทําไมตองอยูดวยกันอีกนะ” 

 4. ผลกระทบภายหลังความขัดแยง ดาน

อารมณความรู สึก การเรียน การทํางาน และ

สัมพันธภาพในทีมงาน ผลกระทบที่เกิดขึ้นภายหลังเผชิญ

ความขัดแยงในการทํางานเปนทีมของผูเรียน มีดังนี้  

4.1 ด าน อ าร มณ ค วามรู สึ ก  พบ ว า 

ภายหลังเผชิญความขัดแยง ผูเรียนมีอารมณ ความรูสึก

ดานลบ ไดแก รูสึกโกรธ นอยใจ ตอตาน เกลียดชัง 

เครียด อึดอัด เสียใจ กลัว เบ่ือ และหงุดหงิด รวมถึง

อยากทํารายผูอื่นทางรางกายและวาจา ในรูปแบบการชก

ตอย การโตเถียง และการดาวารุนแรง เก็บเปนความรูสึก

ลึกๆ ที่มีผลตอความสัมพันธระยะยาว ดังตัวอยางคําบอก

เลา ดังนี ้

 “เพ่ือนชื่ออยูนี่รักษาน้ําใจกัน เราตองรับ

คะแนนที่ต่ําดวย รับผิดชอบรวมกัน รูสึกโมโห นอยใจ 

Anti มาก เจอหนากันบางวิชา เกลียดมากก็ตองเขาเรียน

ดวยกัน นอยใจ โมโห ไมคุมคา อึดอัด เครียด เหนื่อย 

เพลีย เห็นหนาแตไมคุยกัน เราตองไปขอโทษทั้งที่ไมผิด 

เปนคนงอคน แครกัน กลัวเพ่ือนไมคบ เหนื่อยมาก”    

4.2 ดานการเรียนและการทํางานในทีม 

ความขัดแยงทําใหเกิดผลลัพธ 3 ประการ คือ 1) การคิด 

คิดหมกมุนเรื่องที่ขัดแยงทําใหมีความทุกข หรือคิดทบทวน

เพ่ือการปรับตัวที่ดีขึ้น 2) การคํานึงถึงผลประโยชนที่

สูญเสีย คือ คะแนนที่ต่ําลง ภาระที่เพ่ิมขึ้นจากงานที่เพ่ือน

ไมทํา 3) บรรยากาศในการเรียนการทํางานไมดี ไมอยาก

เขาเรียน ขาดความสุขในการเรียนการทํางาน การยาย

กลุม และไมสามารถทํางานรวมกันได ดังตัวอยางคําบอก

เลา ดังนี ้

 “Sensitive ปกติเขาจะไมพูดคําอยางนี้กับ

เรา เรารูสึกทันที คิดมาก เก็บไปคิด ถาเรารูสึกไมดี เรียน

ไมมีความสุขทั้งๆทีช่อบเรียน เราก็จะหาทางแกไข หาวิธีที่

ดีกวานี้ คนเราโตขึ้นความคิดก็โตขึ้น”  

“อารมณ ความรูสึกไมคอยสบายใจ เบ่ือ เซ็ง 

ก็คุยกับเพ่ือนไดแตไมสนิทใจ บรรยากาศเสีย หมดอารมณ

ทํางาน งานทําได แตไมมีความสุข เรื่องเรียน ขัดแยงกับ

เพ่ือนบางคน มันเบ่ือ ไมอยากเรียน”  

4.3 ดานสัมพันธภาพภายในทีมงาน พบวา

ความขัดแยงทําใหสัมพันธภาพในทีมเปล่ียนไปในลักษณะ

ไมอยากมองหนา ไมอยากพูดคุยหรือทักทาย การนิ่งเงียบ 

มึนตึง และมีความกดดันภายในกลุม ดังตัวอยางคําบอก

เลา ดังนี ้

 “ไมพูด ไมมองหนา เหมือนอากาศธาตุ ไม

รูจักกัน เขารูสึกตัว เกลียดกันไมอยากมองหนา ไมพูด ไม

วา ไมดา เย็นชา ทํางานดวยกันไมได ”  

 5. ลักษณะสวนบุคคลท่ีกระตุนหรือลดความ

ขัดแยงในการทํางานเปนทีม  

5.1 ลักษณะสวนบุคคลท่ีกระตุนใหเกิด

ความขัดแยงในการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 1) 
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ลักษณะนิสัย ไดแก ไมตรงเวลา ดูถูกผูอื่น เกี่ยงงาน ใจ

รอน ขาดความเอาใจใส ในงาน จุกจิก ตําหนิคนอื่น 

ควบคุมอารมณต่ํา ไมแยกแยะอารมณกับบุคคลรอบขาง 

เอาความคิดของตนเปนใหญ และเห็นแกตัว 2) บุคลิกภาพ

ที่ไมดี หย่ิงถือตัว หนาบ้ึง ใชคําพูดดูถูก ใชคําพูดสั่งการ 

ใชคําพูดไมเห็นใจคนอื่น ใชคําพูดประชดประชัน และ

พูดจาไมชัดเจน ดังตัวอยางคําบอกเลา ดังนี ้

“นิสัยใจรอน ชักสีหนา พูดจาประชดประชัน 

เกี่ยงงาน ทํางานไมเต็มที่ ขอมูลนิดเดียวทําแบบสงๆ เอา

แคพอผาน ไมกล่ันกรองงาน เราตองมาตามแกงาน นิสัย

เอาตัวเองเปนใหญ ชอบสั่ง คนวางอํานาจไมชอบ จูจ้ีจุกจิก  

ไมรับผิดชอบ ขนาดเรื่องานยังไมรับผิดชอบเลย เราก็

เสียหาย” 

5.2 ลักษณะสวนบุคคลท่ีชวยลดความ

ขัดแยงในการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 1) ลักษณะ

นิสัย ไดแก อารมณดี ใจเย็น มองผูอื่นในแงดี ใหเกียรติ

คนอื่น รับฟงความคิดเห็น ควบคุมอารมณได รับผิดชอบ 

และเปดเผยจริงใจ 2) บุคลิกภาพที่ดี ย้ิมแยม มีมนุษย

สัมพันธดี เอาใจใสในงาน มีความสามารถในงาน มีความ

เปนผูนํา รูจักการทํางานรวมกัน รูจักนิสัยของสมาชิกใน

ทีม สื่อสารโดยใชคําพูดตรงไปตรงมา เขาใจงาย พูด

เพราะและสั่งงานโดยไมใชการบังคับ ดังตัวอยางคําบอก

เลา ดังนี ้

“เอาใจใสงาน รับผิดชอบสูง อารมณดี ฟง

คนอื่นบาง ทํางานตรงเวลา งานสมบูรณ สงไดตรงเวลา 

เราจะไดแกไขทัน พูดตรงไปตรงมา” 

 6. การบริหารความขัดแยงในการทํางานเปน

ทีม จากการวิเคราะหการบริหารความขัดแยงในการ

ทํางานเปนทีมของผูเรียน พบวา ผู เรียนบริหารความ

ขัดแยงใน 3 รูปแบบ ดังนี ้

6.1 แบบรวมมือรวมใจ มีลักษณะสําคัญ 

คือ 1) การยึดแนวคิดของหัวหนาทีมเปนหลักแลวเสริม

ดวยความคิดของสมาชิกในทีม 2) สนับสนุนทุกคนในทีม

เสนอความคิดเห็น ใครถนัดดานใด มอบหมายงานแยกกัน  

3) เมื่อมีปริมาณงานมาก แบงกัน ชวยกันทํา เพ่ือใหสง

งานไดทันและใชประโยชนจากมุมมองที่แตกตางกัน 4) มี

มุมมองความขัดแยงวา ความขัดแยงเปนเรื่องเกิดขึ้นได 

ควรปรึกษาหารือกัน ไมปลอยใหลุกลาม ตองรวมกัน

แกปญหาของทีมไมใชสรางปญหา คํานึงถึงเปาหมายของ

งานเปนหลัก ทํางานใหสําเร็จกอน นิสัยที่เขากันไมไดถือ

เปนเรื่องสวนตัว 5) วิธีการหนึ่งในการลดความขัดแยง คือ 

การเบ่ียงเบนความสนใจของตนเองและคูกรณี โดยตางไป

ทํากิจกรรมอื่นที่ไมเกี่ยวของกัน ดึงหรือเบ่ียงเบนไปเรื่อง

อื่นกอนจะเกิดความรุนแรง เมื่อความขัดแยงบรรเทาลง

คอยกลับมาคุยกันใหม ดังตัวอยางคําบอกเลา ดังนี ้ 

“มันขึ้นอยูกับเวลา ถามีเวลากลับมาคุยกัน

ดีกวา ทํางานรวมกัน ถาไมมีเวลา แบงงานกันไปเลย ถา

สื่อสารไมตรงกัน ขึ้นอยูกับเปาหมายกลุม ถาทําตามแลว

ไดตามเปาหมาย ไมไดยึดที่ตัวเอง ขึ้นอยูกับใชวิธีอะไรดี 

ไดตามเปาหมายไหม ชี้ใหเห็นเปาหมายของงาน จะมา

แตกคอกันไมได งานเสร็จกอน ตีกันก็เปนเรื่องสวนตัวของ

คุณแลว เราเปล่ียนทัศนคติใครไมได ถาไมชอบกัน”  

6.2 แบบยอมตาม มีลักษณะสําคัญ คือ 1) 

สมาชิกบางคนทํางานเต็มความสามารถ ดวยความเชื่อวา

งานของทีมถือเปนงานสวนตัว แตมีชื่อเพ่ือนเพ่ิมเขามา 

ถึงแมเพ่ือนไมชวยทําก็ไมเปนไร ชวยเพ่ือนก็คือชวยเหลือ

ตนเองดวย 2) ในทีมงานเลือกสมาชิกที่มีนิสัยเขากันได

มากกวาคํานึงถึงนิสัยการทํางาน ดวยเหตุผลที่วาหาก

เลือกนิสัยเขากันได เพ่ือนไมทํางานก็ยังคุยเลน ปรึกษา 

พูดคุยเรื่องอื่นๆ อบอุนใจกวา หากเลือกนิสัยการทํางาน 

ขณะทํางานไมสามารถคุยเรื่องอื่นๆได เมื่องานในทีมเสร็จ

สิ้น เพ่ือนคนนั้นก็จะแยกไป 3) หากสมาชิกในทีมมาไมตรง

เวลา ผูที่มากอนก็ไมเรียกรองเพราะถือวาการมากอนจะได

ทําเรื่องอื่นระหวางรอ ถึงแมงานในทีมจะลาชา ดัง

ตัวอยางคําบอกเลา ดังนี ้ 

“สําหรับงานกลุมเราเต็มที่ ทําเต็มที ่ถึงเพ่ือน

ไมชวย คะแนนเราก็ได เหมือนชวยเพ่ือนดวย ชวยเราดวย 

ถือเปนงานของเรา แตมีชื่อเพ่ือนอยูดวย”  

“นัดเวลา 8 โมง เรามากอนเวลาครึ่งชั่วโมง

เสมอ เพ่ือนไมตรงเวลา late เรามาคอย คิดวาไมเสียหาย 

มากอนไดคิดกอน ตื่นเชาไดเปรียบ ลาสุดนี่นัดทํางาน มา

ทํางาน ก็เหมือนยังเลนกันอยู ทํางานที่หอเพ่ือน ทําให

ตองทํางานถึงตีหนึ่ง ไมมีเหตุผลที่ตองเครียด ไมเครียด 

แตงานมันก็จะชา”   

6.3 แบบประนีประนอม มีลักษณะสําคัญ 

คือ 1) สมาชิกในทีมอนุญาตใหเพ่ือนที่ดอยประสิทธิภาพ

ทํางานดวย แตมอบหมายงานบางอยางที่ไมคอยสําคัญ 

เล็กๆ นอยๆ ใหชวยทําในเชิงขอรอง 2) หัวหนาทีมเปน

ผูรักษาความสัมพันธ งอนงอไมวาเปนฝายถูกหรือผิด 

เพราะตองทํางานดวยกัน จึงตองพยายามไมใหเกิดความ
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ไมพอใจกัน ผลงานอาจไมไดเต็มประสิทธิภาพ แตก็ยัง

ดําเนินไปได ดังตัวอยางคําบอกเลา ดังนี ้

“คนหนึ่งคิดได อีกคนคิดไมได เรื่องเดียวกัน 

งานกลุมชากวาที่ควร ใหงาน เขาก็ชักสีหนาไมพอใจ ไม

เต็มใจ ถาไมไหวก็ตองพูด นี่งานกลุมนะ ใหชวยกันหนอย 

ขอใหชวยก็พอ ชวยทํานิดก็ยังดี เพ่ือนอยางนี้เอาเขากลุม

ได ถาขี้เกียจหาขอมูล ก็ตองนําเสนอ” 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหความขัดแยงในการทํางาน

เปนทีมของนักศึกษาแรกเขา ผูวิจัยอภิปรายผลดังนี ้

 1. สาเหตุ สําคัญของความขัดแยงในการ

ทํางานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา ความขัดแยงในการ

ทํางานเปนทีมของนักศึกษามีสาเหตุจาก ลักษณะสวน

บุคคล ความคิดเห็นไมตรงกัน การบริหารงานในทีมขาด

ประสิทธิภาพ ขาดการสื่อสารและการมีสวนรวม และ

จํานวนสมาชิกในทีมมากเกินไป ผลการวิจัยสอดคลองกับ

ศุภกร ล่ิมวัฒนกุล (2553) ที่พบวา สาเหตุความขัดแยงใน

การทํางานมาจาก พฤติกรรมสวนตัว คานิยม ทัศนคติ 

ความเชื่อ ความชัดเจนในบทบาทหนาที่ การรับรูขอมูล

ขาวสาร และงานวิจัยของทรัพยาพรรณ สุภามณี (2541) 

ที่พบวา ผูรวมงานที่มีบุคลิกลักษณะแตกตางกันเปนสาเหตุ

ของความขัดแยงที่พบบอยที่สุด ดวยความแตกตางของ

ลักษณะสวนบุคคลนี้เองเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความ

คิดเห็นไมตรงกับผูอื่น มีมุมมองสิ่งตางๆไมเหมือนกัน  

จึงเปนสาเหตุสําคัญของความขัดแยงระหวางบุคคล 

(พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548, หนา 249-250) สวน

การบริหารงานในทีม การติดตอ สื่อสาร และจํานวน

สมาชิกจัดเปนเงื่อนไขที่สรางโอกาสใหเกิดความขัดแยงได

อยางมาก (Robbins, 2005, p.424) กลาวคือ หาก

เปาหมายไมชัดเจน ไมแบงงานกันอยางเหมาะสม ขาด

ระบบการควบคุม ยอมทําใหสมาชิกรูสึกไมยุติธรรม งาน

ลาชาและไดผลงานไมดี การสื่อสารที่บกพรองหรือขาด

การพูดคุยกันจะทําใหไมสามารถแกปญหาไดทัน เกิด

ความเขาใจผิด ความแตกแยก ไมรวมมือในการทํางาน 

บุคคลทั้งสองฝายจึงสูญเสียอํานาจในการควบคุมจัดการ

ปญหา ความรวมมือและความสัมพันธในทีมงานยอมยุติใน

เวลาอันสั้น  

 2. การเปล่ียนแปลงของคูกรณีท้ัง 2 ฝาย

เมื่อเกิดความขัดแยง ผลการวิจัยพบวาการเปล่ียนแปลง

ของผูเรียนทั้ง 2 ฝายเมื่อเกิดความขัดแยงในการทํางาน

เปนทีม คือ การเปล่ียนแปลงที่ตัวผูเรียนและการเปล่ียน

ของเพ่ือนในทีม สําหรับการเปล่ียนแปลงที่ตัวผูเรียนเอง 

ประกอบดวย ผูเรียนเปนฝายปรับความเขาใจกับอีกฝาย

หนึ่ง ผูเรียนเปล่ียนความคิด อารมณ ความรูสึก เปล่ียน

หรือลดพฤติกรรมบางอยาง ผูเรียนประเมินสถานการณ

ฝายใดผิดถูก และผูเรียนเรียกรองใหอีกฝายปรับตัวเขากับ

ฝายตน สวนการเปล่ียนแปลงของเพ่ือนในทีม เปนการ

แสดงพฤติกรรมดานลบ ในลักษณะแยกตัว ไมพูดคุย แบง

พวก ไมใหความรวมมือ ทั้งนี้ เพราะการเปล่ียนแปลง

ภายหลังความขัดแยงเปนกระบวนการที่ผูเรียนรับรูและใช

อารมณความรูสึกรวมดวย (Robbins, 1998, pp.440-

441) ยอมสงผลตอพฤติกรรมที่ตามมา จากผลการวิจัย

แสดงใหเห็นวา พฤติกรรมที่เกิดภายหลังความขัดแยงมีทั้ง

เชิงสรางสรรคและไมสรางสรรค ในดานสรางสรรค 

ผูเรียนคอยๆ เปล่ียนบุคลิกภาพไปในทางบวก รูจักและ

เขาใจความคิด คานิยมของผูรวมงานมากขึ้น รูจุดแข็ง 

จุดออน มีการปรับตัว เรียนรูและเติบโตทางความคิดและ

การกระทํามากขึ้น รวมถึงเรียนรูที่จะประสานประโยชน

รวมกัน แตในดานไมสรางสรรคนั้น ผูเรียนบางสวนยังไม

สามารถลดความโกรธหรือความไมพอใจได มีการตอสู

อยางลับๆของสมาชิก ความไววางใจลดลง แกปญหาความ

ขัดแยงไม ไดและจากกันอยางไม เขาใจ บางคนจึงไม

สามารถทํางานรวมกันตอไปได (DeJanasz, et al., 

2002, p.244) 

 3. วิธีการจัดการความขัดแยงในการทํางาน

เปนทีม ผลการวิจัยพบวาผูเรียนมีวิธีการจัดการความ

ขัดแยงในการทํางานเปนทีม คือ การขอใหคนกลางหรือ

บุคคลที่สามตัดสินปญหา การแบงงานเปนสวนยอยโดย

แยกกันรับผิดชอบ การรวมมือรวมใจกันพูดคุยและ

วางแผนงาน การยอมจํานนตอผูมีอํานาจในทีม การปรับ

ความเขาใจกับอีกฝายหนึ่ง การยึดเปาหมายของงานเปน

หลัก และการยอมใหโดยไมมีขอแม ผลการวิจัยสะทอนให

เห็นวา ผูเรียนบางสวนยังขาดทักษะการทํางานรวมกันเปน

ทีม ชินกับการทํางานคนเดียวมากกวา เมื่อตองมาทํางาน

รวมกันจึงเกิดความอึดอัด ผูเรียนยังชินกับการถูกชี้นํา ทํา

ใหไมอยากคิดหรือไมพรอมจะคิดแกไขความขัดแยงดวย

ตนเอง แตใชอํานาจภายนอกหรือผูที่มีอิทธิพลเหนือกวามา

ชวยตัดสินแทน (Hellriegel & Slocum, 2004, pp. 231 -

232) ผูเรียนยินยอมปฏิบัติตามผูมีอิทธิพลในทีม ดวยเกรง
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วาจะถูกขับออกจากทีม ใหทํางานที่ไมมีใครอยากทํา หรือ

ตองการรักษาสัมพันธภาพไว (DeJanasz, et al., 2002, 

p.248) ผูเรียนยินยอมโดยไมมีขอแม อาจเนื่องจาก เปน

สิ่งที่ดีกวาการไมมีกลุมอยู การขาดทักษะการทํางานเปน

ทีม ทําใหผู เรียนไดรับประโยชนรวมกันนอยกวาที่ควร

ไดรับ ในทางตรงกันขาม ผูเรียนบางสวนมีการจัดการ

ความขัดแยงที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน นั่นคือ 

แบงงานกัน รับผิดชอบงานคนละสวนโดยอาศัยแรงกดดัน

ของทีมงาน รวมมือรวมใจทํางาน หรือยึดเปาหมายเปน

เครื่องนําทางแมวาจะเกิดความขัดแยงในทีมงาน ซึ่ง

จัดเปน คุณลักษณะของที มงานที่ ดี  อย าง ไรก็ตาม 

ผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นความไมสมบูรณของการจัดการ

ความขัดแยงในทีมงานของผูเรียน เปนประเด็นที่ตอง

ยอนกลับมาพัฒนาผูเรียนที่กลไกเริ่มตนที่มีอิทธิพลตอการ

เกิดความขัดแยงในทีมงาน คือ การสื่อสาร โครงสราง 

และลักษณะสวนบุคคล (Robbins, 2005, pp.424-426) 

เพราะปจจัยเหลานี้จะมีผลกระทบตอความคิด อารมณ 

พฤติกรรม รวมถึงปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

 4. ผลกระทบภายหลังความขัดแยงดาน

อารมณความรู สึก การเรียน การทํางาน และ

สัมพันธภาพในทีมงาน ผลการวิจัยพบวา ภายหลังเผชิญ

ความขัดแยงในการทํางานเปนทีม ผูเรียนมีอารมณ

ความรูสึกดานลบ อยากทํารายผูอื่น มีความรูสึกไมพอใจ

ลึกๆ แฝงอยู ผูเรียนคิดหมกมุนหรือคิดถึงผลประโยชนจาก

การทํางานรวมกันมากขึ้น บรรยากาศในการเรียนการ

ทํางานไมเปนมิตร ขาดความสุข รวมถึงสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลเลวรายลง อารมณ ความรูสึกเปนสิ่งที่มี

อิทธิพลตอการตบแตงรูปแบบการรับรู การตีความและ

พฤติกรรม (Robins, 1998, pp. 440-441) ผลการวิจัย

พบวา เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ผูเรียนจะมีอารมณดาน

ลบในระดับแตกตางกัน จึงทําใหมีความสงบทางจิตใจลด

นอยลง มีความตึงเครียด ภาวะเชนนี้คล่ืนสมองของบุคคล

จะมีความถี่ระดับสูงหรือคอนขางสูง ทําใหประสิทธิภาพใน

การทํางานลดลง ความสามารถในการควบคุมความคิด

และอารมณต่ําลง การกระทําของบุคคลในภาวะคล่ืนสมอง

สูงมักไมคอยเหมาะสมและอาจนํามาซึ่งความเสียใจใน

ภายหลัง (เกียรติวรรณ  อมาตยกุล, 2550, หนา 153) 

ในดานการเรียนและการทํางาน เมื่อเกิดอารมณดานลบ 

ความคิดตางๆจะผานเขามาในสมองของบุคคลอยาง

รวดเร็ว การควบคุมความคิดทําไดยาก ทําใหเกิดพลัง

สวนเกินที่ตองระบายออก บางครั้งจึงมีการคิดวนซ้ําแลว

ซ้ําอีก มีความเครียดสูง จากการสัมภาษณพบวาสิ่ ง

กระตุนใหเกิดอารมณดานลบเพ่ิมขึ้นอีก คือ ความคาดหวัง 

ผูเรียนคาดหวังวาการรวมตัวเปนทีมนาจะทําใหไดคะแนน

ดี มีภาระงานนอยลง แตผลลัพธกลับตรงกันขาม เขา

ไดรับคะแนนต่ํา มีภาระงานที่เพ่ิมขึ้นเนื่องจากเพ่ือนไมทํา 

ทํางานไดไมดีหรือไมรับผิดชอบ ผลลัพธเชนนี้จึงสราง

ความไมพอใจ ทําใหบรรยากาศในการเรียนไมเปนมิตร มึน

ตึงมากขึ้น ทีมงานเองไมสามารถใชศักยภาพ ความ 

สามารถ ความคิดที่หลากหลายของสมาชิกมาชวยสราง

ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได (ทิศนา แขมมณี, 2545, 

หนา 12) สําหรับดานความสัมพันธ ผลการวิจัยแสดงให

เห็นวา เมือ่ผูเรียนมีความขัดแยงในทีมงาน สมาชิกจะขาด

ปฏิสัมพันธกัน ไมมองหนา ไมพูดคุยกัน ผลของความ

ขัดแยงจะวนกลับมาเปนการสรางบรรยากาศกดดัน ความ

ไมไววางใจกัน หากไมไดรับการแกไขสมาชิกเหลานี้อาจเปน

ปรปกษ และยุติความสัมพันธกันในเวลาตอมา  

 5. ลักษณะสวนบุคคลท่ีกระตุนหรือลดความ

ขัดแยงในการทํางานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา ลักษณะ

สวนบุคคลที่ทําใหความขัดแยงเพ่ิมขึ้นหรือชวยลดความ

ขัดแยงมาจากปจจัยใหญๆ คือ ลักษณะนิสัยสวนบุคคล 

และบุคลิกลักษณะและความสามารถ เชนเดียวกับที่วันชัย 

วัฒนศัพท (2547, หนา 14-15) กลาววาสาเหตุของความ

ขัดแยงดานความสัมพันธสวนหนึ่งเกิดจากอารมณที่รุนแรง 

การรับรูคลาดเคล่ือน และความประพฤติเชิงลบซ้ําซาก 

ผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวา ลักษณะสวนบุคคลที่กระตุน

ความขัดแยงมักเกิดจาก ผูกระทํามีมุมมองตอสิ่งรอบตัวไม

คอยดีนัก ความคิดและพฤติกรรมจึงแสดงออกในลักษณะ

หาขอบกพรองมาวิจารณ ใจแคบ การทําใหผูอื่นเจ็บปวด

ดวยการใชคําพูด และแสดงกิริยา ทาทางตางๆ ที่ไมให

เกียรติกัน (เกียรติวรรณ  อมาตยกุล, 2545, หนา 80-81) 

ลักษณะนิสัยดานลบเหลานี้ จะทําใหสมาชิกในทีมสูญเสีย

ความเชื่อมั่นและความไววางใจกัน มีความตึงเครียดในการ

ทํางานรวมกัน และประสิทธิภาพในการทํางานลดลง 

ในทางตรงกันขามลักษณะสวนบุคคลที่ลดความขัดแยงมัก

ออกมาในรูปแบบที่ทําใหบุคคลรอบขางรูสึกสบายใจ เปน

พฤติกรรมเชิงบวก ไดแก อารมณเย็น มองผูอื่นในแงดี ให

เกียรติผูอื่น สื่อสารดวยภาษาไพเราะ ชัดเจน และมี

เหตุผล พฤติกรรม ความคิดดานบวกจะทําใหบุคคลมี

ความรูสึกดีกับตนเองและผูอื่น เห็นอกเห็นใจผูอื่นมากขึ้น 
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จึงสรางสัมพันธภาพกับผูอื่นไดมากขึ้น (เกียรติวรรณ 

อมาตยกุล, 2545, หนา 83) ดังนั้น ผูเรียนที่อยูในทีม

เดียวกันยอมมีความรูสึกสบายใจ อยากทํางานดวยจึงเปน

ผลดีตอการทํางานในทีม 

 6. การบรหิารความขัดแยงในการทํางานเปน

ทีม ผลการวิจัยพบวาการบริหารความขัดแยงในการ

ทํางานเปนทีมที่มีความโดดเดนอยูในรูปแบบ การรวมมือ

รวมใจ การยอมตาม และการประนีประนอม โดยผูเรียน

เลือกใชรูปแบบใดขึ้นอยูกับสถานการณที่เขาเผชิญ แต

โดยรวมพบวา ผูเรียนมีบุคลิกภาพอยางไร มักเลือก

รูปแบบการบริหารความขัดแยงแบบเดิมซ้ําๆ สอดคลอง

กับแนวคิดของ Robbins (1998, p.443) ที่วาการบริหาร

ความขัดแยงเปนลักษณะที่คอนขางตายตัวมากกวาที่จะ

เลือกใชตามสถานการณ ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัย

ของทรัพยาพรรณ สุภามณี (2541) ที่พบวารูปแบบการ

รวมมือรวมใจเปนวิธีการบริหารความขัดแยงที่พบบอย

ที่สุด ในขณะที่งานวิจัยของอารีรัสมิ์ วัฒนาทองผิว 

(2553) พบวารูปแบบการประนีประนอมเปนวิธีการบริหาร

ความขัดแยงที่ใชมาก แตงานวิจัยของภิสสรา อุมะวิชนี 

(2549) พบวานิสิตระดับปริญญาตรีและบัณฑิตศึกษามี

การบริหารความขัดแยงในรูปแบบ การยอมตาม และการ

หลีกหนี สําหรับรูปแบบการรวมมือรวมใจ ผลการวิจัย

แสดงใหเห็นวา ผูเรียนบางสวนเห็นความสําคัญของการ

ทํางานเปนทีม วาเปนการแบงเบาภาระงานที่มีหลายวิชา 

หรือที่ตนเองไมถนัดใหสมาชิกอื่นชวยทํา มีการแลกเปล่ียน

ความคิดเห็น ความรู ขอมูลเพ่ือคัดสรรสิ่งที่ดีที่สุดเปน

ผลงานทีม กรณีที่ผูเรียนใชรูปแบบการรวมมือรวมใจนั้น 

มักเกิดขึ้นกับสมาชิกในทีมที่ เอาใจใสในการเรียน และ

ทีมงานที่มีการวางแผนการทํางานที่ดี จึงมีเวลาเพียง

พอที่จะพูดคุย หาขอสรุปรวมกัน (DeJanasz, et al., 

2002, p.248) รูปแบบการยอมตาม วิเคราะหจาก

ผลการวิจัย มีความเปนไปได 2 ลักษณะ คือ ลักษณะแรก 

ผู เ รี ยนต องการ รั กษามิ ตรภาพที่ ดี  จึ ง ไม โต แย ง  

แสดงความไมเห็นดวย ยอมใหผูอื่นละเมิดสิทธิ ลักษณะที่

สอง ผูเรียนเคยชินกับการถูกชี้นํา การยอมรับคําตัดสิน  

การฟงคําสั่ง จึงไมอยากคิดหาวิธีการทํางานดวยตนเอง 

ผลจากการยอมตามอาจทําใหผูเรียนบางคนตองทํางาน

หนักกวาเพ่ือนคนอื่น ความตองการไมไดรับการตอบสนอง 

มีความอึดอัด ไมพอใจ หรือเ จ็บแคนใจอยู เงี ยบๆ  

(พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548, หนา 255) รูปแบบ

ประนีประนอม ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ผูเรียนที่ใช

รูปแบบนี้ตองการรักษาสัมพันธภาพกับเพ่ือนไว แตก็

ตองการใหงานดําเนินไปไดแมจะไมไดผลตามที่คาดหวัง

ทั้งหมด ผูเรียนใชรูปแบบดังกลาวเมื่อตอรองหรือพูดคุย

กับอีกฝายหนึ่งได รูปแบบประนีประนอมเปนการแกปญหา

ชั่วคราว ความขัดแยงอยูในลักษณะที่เก็บไวกอนไมใชหมด

ไป (Hellriegel & Slocum, 2004, p.236) ดังนั้น เมื่อเริ่ม

ทํางานชิ้นใหม หัวหนาทีมก็อาจตองหากลวิธีจัดการกับ

สมาชิกที่มีในลักษณะนี้อีก 

 

ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะในการนําไปใช 

1.1 แนวทางที่ชวยลดความขัดแยงระหวาง

บุคคลแนวทางหนึ่ง คือ การพัฒนาที่ปจเจกบุคคล โดยให

ความสนใจกับการพัฒนาจิตวิญญาณของผูฝก การฝกสติ 

การทําสมาธิ การฝกคิดเชิงบวก เพราะการพัฒนาในสวนนี้

เปนการเปล่ียนแปลงที่รากฐานของความคิด อารมณ

ความรูสึก และสงผลตอพฤติกรรม หากผูเรียนมีอารมณที่

เยือกเย็นขึ้น จะมีความสามารถควบคุมสถานการณความ

ขัดแยงไดบางไมมากก็นอย ความรุนแรงตางๆที่อาจเกิดขึ้น

จะลดลง ในขณะเดียวกัน เขาจะมีการพัฒนาทางปญญาที่

สูงขึ้นพรอมๆกับการดึงศักยภาพที่แฝงเรนในตัวมาใชได

มากขึ้นดวย 

1.2 ขอสังเกตจากงานวิจัยพบวา รูปแบบการ

ประนีประนอม ไมควรนํามาใชตั้งแตครั้งแรกของการแกไข

ความขัดแยง เพราะแนวทางการแกไขปญหาอาจถูกจํากัด

ดวยขอเสนอของฝายหนึ่งฝายใด หรือไมไดแกไขที่ปญหา

อยางแทจริง ซึ่งไมไดทําใหปญหาหมดไป แตเปนการรอ

คอยและสรางวงเวียนของการตอรองในครัง้ตอไป 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

2.1 ผูสนใจศึกษาอาจสรางหลักสูตรฝกทักษะ

การลดความขัดแยงสําหรับเยาวชน โดยเริ่มจากการใช

เทคนิคการผอนคลายกอน และใชเทคนิคนี้สลับบางในบาง

ชวง หลังจากนั้น จึงฝกทักษะการพูด พูดถึงความรูสึกของ

ตน พูดถึงเรื่องราวปญหาแทๆ พรอมกับแนวทางแกปญหา

โดยไมพาดพิง โจมตีหรือตําหนิอีกฝายหนึ่ง ฝกพูดดวย

ภาษาที่ทําใหผูอื่นมีความรูสึกดีๆ มีกําลังใจ ชัดเจน และ

ตรงไปตรงมา ฝกทักษะการฟง การเงียบ เพ่ือใหไดรับ

ขอมูล มุมมองของผูอื่นอยางแทจริง ไมใชเพ่ือการเตรียม

ถกเถียงหรือโตแยง รวมถึ งฝ กพฤติกรรมการกล า
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แสดงออกอยางเหมาะสม เพ่ือควบคุมระดับพฤติกรรมที่

จะยืนยันสิทธิของตนเอง โดยไมละเมิดสิทธิหรือแสดง

พฤติกรรมกาวราวตอผูอื่น 

2.2 ผูสนใจศึกษาเรื่องความขัดแยงอาจหาก

คําตอบเชิงลึกวาบุคคลที่มีอายุตางกัน สภาพแวดลอม

ตางกัน วัฒนธรรมตางกัน มีวิธีการบรรเทาหรือลดความ

ขัดแยงตอปญหาอยางไร ทั้งในกรณีที่เขาปฏิบัติกับตนเอง

และปฏิบัติกับผูอื่น 
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