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บทท ี1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญ 

ยุคสมยัมีความเปลียนไปอย่างรวดเร็ว จากรุ่นหนึงสู่อีกรุ่นนึง คนรุ่นเก่าก็จะเริมลด

นอ้ยลง  

เป็นคนรุ่นใหม่เขา้มามีบทบาทในสังคมมากขนึ ดูไดจ้ากขอ้มูลจาํนวนประชากรในแต่

ละรุ่นของประเทศไทย (สํานักงานสถิติแห่งชาติ, 2563) ในปัจจุบนักลุ่มประชากรทีมีจาํนวนมาก

ทสุีดคือประชากร Gen Y (อายุ 24-41 ปี) จากกราฟทีแสดงดา้นล่างซึงเป็นขอ้มูลในปี 2563 จะเห็นว่า 

Gen Y (อายุ 24-41 ปี) มีประชากรอยูถึ่ง 28% รองลงมาคือ Gen X (อายุ 42-56 ปี) และ Gen Z (อายุ 9-

23 ปี)  ตามลาํดบั  

รูปภาพที .  แสดงกลุ่มประชากรแต่ละ Generation ปี  

   ทีมา : สํานกังานสถิติแห่งชาติ ( ) 

จะเห็นว่า Gen Y (อายุ 24-41 ปี) มีจาํนวนประชากรอยูม่ากทีสุด และ Gen Z (อายุ 9-23 

ปี)  ก็มีแนวโน้มจะเพิมมากขึน เนืองจากยุคสมยัทีค่อยๆเปลียนไป จะเห็นไดว้่าจะมีการอยู่ร่วมกนั

ของคนหลายช่วงอายใุนสังคมเดียวกนั ยอ่มเกิดความแตกต่างกนัในสังคม ซึงสังคมทีมีความแตกต่าง

รวมอยูม่ากทีสุด คือสังคมทีทาํงาน เพราะจะเป็นทีๆรวมความแตกต่างทงัในเรือง ค่านิยม วฒันธรรม 

ศาสนา หรือความแตกต่างในดา้นอืนๆ (ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ,์ 2559) 
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เมือกล่าวถึงความแตกต่างให้มากขึนนัน ในความแตกต่างส่วนบุคคล นอกจากจะมี

เรืองเพศแลว้ ยงัมีเรืองอายุหรือวยัทีมีการแบ่งช่วงอายุเป็นรุ่น หรือทีเรียกว่าเจเนอเรชนัทีแตกต่างกนั 

ในแต่ละรุ่นนนัก็จะมีพืนฐานทีแตกต่างกันเช่นเดียวกนั (Van den Bergh & Behrer, 2011 อา้งในเกริ

ดา โคตรชารี, 2555)โดยความแตกต่างทีเกิดขึนอาจจะเกิดด้วยสภาพแวดล้อมในแต่ละรุ่นทีไม่

เหมือนกัน เช่น เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมหรือค่านิยม ทาํให้จะเห็นได้ว่าแต่ละรุ่นจะมีค่านิยม 

กรอบแนวความคิดหรือพืนฐานนิสัยไม่เหมือนกัน (มนัสวี ศรีนนท์, 2561)   ลกัษณะพืนฐานของ 

Gen Y (อายุ 24-41 ปี) หรือผูท้ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2540 (Gaidhani, Arora, and Sharma, 2019; 

ณัฏฐ์ญา เทพมาศ, 2557) เป็นยุคทีเติบโตพร้อมกบัเทคโนโลยทีีมีการพฒันาไปคู่กนั จะมีความเขา้ใจ

ในเทคโนโลยีได้ดี มีความสามารถในการติดต่อสือสาร ชอบงานไอที ทาํอะไรหลายๆอย่างไดใ้น

เวลาเดียวกนั เป็นตวัของตวัเองสูง ในรุ่นนีตอ้งการเห็นความสําเร็จในการทาํงาน      มีการเปลียนงาน

บ่อย และการทาํงานหนักทาํให้มีการแต่งงานช้าลง ในส่วนของ Gen Z (อายุ 9-23 ปี)  คือผูที้เกิด

ระหว่างปี พ.ศ. 2541-2555 (Gaidhani, Arora, and Sharma, 2019; ณัฏฐ์ญา เทพมาศ, 2557)  เป็นเด็ก

รุ่นใหม่ทีมีความสะดวกสบายเกิดขึนมาให้แล้ว เรียกได้ว่าเป็นยุคไฮเทค ทังด้านดิจิตอล การ

ติดต่อสือสารไร้สาย มีความสามารถในการใช้และเรียนรู้ใช้งานเทคโนโลยีได้เร็ว เป็นรุ่นทีมี

ความคิดสร้างสรรค์ มีความคิดนอกกรอบ และเก่งในด้านเทคโนโลยี ค่อนขา้งตระหนักในเรือง

ปัญหาสิงแวดลอ้ม จากความแตกต่างของลกัษณะนิสัยกล่าวมานัน ในการทาํงานร่วมกนัของคนต่าง

วยั ก็ยอ่มมีการทาํงานและทศันคติแนวคิดต่างๆทีแตกต่างกนัเช่นกนั (Gaidhani, Arora, and Sharma, 

2019) เนืองดว้ยพืนฐานทีไม่เหมือนกัน จะส่งผลถึงรูปแบบการทาํงานทีไม่ตรงกนั อาจจะมีความ

ขดัแยง้เกิดขึนได ้จากการทีมีมุมมองความคิดไม่เหมือนกนั แนวความคิดแตกต่างกนั หรือจากสาเหตุ

ใดสาเหตุหนึง(รัฐพล เยน็ใจมาและสุรพล สุยะพรหม, 2561)  

ดงันนัผูว้ิจยัจึงมีความสนใจทีจะศึกษาในเรืองการทาํงานร่วมกนัของคนต่างวยั โดยมุ่ง

ไปในเรืองของความขดัแยง้ วา่ความขดัแยง้ทีเกิดขึนระหวา่ง Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) และ Gen Z (อายุ 

9-23 ปี)  ทีอนาคตจะมีการทาํงานร่วมกนั ว่าสาเหตุของความขดัแยง้ในการทาํงานเกิดมาจากอะไร 

ลกัษณะพฤติกรรมทีแสดงออกมาจากความขดัแยง้นันๆคืออะไร และแต่ละรุ่นมีการบริการจดัความ

การความขดัแยง้ในทีทาํงานร่วมกนัอยา่งไร เพือให้การทาํงานนนัมีประสิทธิภาพและสามารถทาํงาน

ร่วมกนัต่อไปไดอ้ยา่งเขา้ใจกนั 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพือศึ กษาสา เ ห ตุข อง คว าม ขัดแย้ง ใ นก า รทําง าน ร่ว มกัน ระ หว่าง  Gen Y  

(อาย ุ24-41 ปี) และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี)  

2. เพือศึกษาพฤติกรรมทีแสดงออกต่อความขัดแยง้ในการทํางานร่วมกันระหว่าง   

Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี)  

3. เพือศึกษาวิธีการบริหารจัดการความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกันระหว่าง Gen Y 

(อาย ุ24-41 ปี)  และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี)  

 

 

1.3 ขอบเขตของการศึกษา 

งานวิจยัฉบบันีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ เพือศึกษาการบริหารจดัการความขดัแยง้ในการ

ทาํงานร่วมกันของ Gen Y (อายุ 24-41 ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี)โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 

โดยประชากรทีศึกษาแบ่งเป็น นกัศึกษา Gen Y (อายุ 24-41 ปี) จาํนวน 15 คน และนกัศึกษา Gen Z 

(อายุ 9-23 ปี) จาํนวน 15 คน โดยมีระยะเวลาดาํเนินการระหว่างเดือนพฤษภาคม 2564 ถึงเดือน

ธนัวาคม 2564 

 

 

1.4 ประโยชน์ทีคาดว่าจะได้รับ 

1. เพือให้ทราบสาเหตุของความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัระหว่าง Gen Y (อายุ 24-

41 ปี) และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี)  

2. เพือใหท้ราบความแตกต่างของพฤติกรรมทีแสดงออกต่อความขดัแยง้ในการทาํงาน

ร่วมกนัระหวา่ง Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี)  

3. เพือใหท้ราบถึงการจดัการความขดัแยง้ของการทาํงานร่วมกนัระหวา่งนักศึกษา Gen 

Y (อายุ 24-41 ปี) และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี)  

4. เพือให้องค์กรหรือสถานศึกษาได้นําข้อมูลจากการวิจัยไปปรับใช้ในการปรับ

ความสัมพนัธ์ กิจกรรมการเรียนของนักศึกษา หรือปรับวธีิการทาํงานในทีทาํงาน 
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บทที 2 

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยทีเกยีวข้อง 

 

 

2.1 ความขัดแย้งคืออะไร 

Schmidt and Kochan (1972) ได้ให้คาํนิยมของความขัดแยง้ว่าเป็นปรากฏการณ์ ทีมี

การแข่งขนักนัเพือใหไ้ดม้าของเป้าหมายทีไดว้างไว ้

Kenneth W. Thomas (1992) ให้คาํความหมายของความขดัแยง้ว่าเป็นปรากฎการณ์ทีมี

ความแตกต่างหลากหลาย โดยจะแบ่งไดท้งัเรืองของความรู้สึก ความเขา้ใจ และพฤติกรรม โดยความ

ขัดแยง้อาจจะเริมตน้ด้วยการทีฝ่ายหนึงฝ่ายใดรับรู้ว่าอีกฝ่ายเริมทีจะหงุดหงิด โกรธ หรือมีความ

กงัวล 

กิติมา ปรีดีดิลก ( ) กล่าววา่ ความขดัแยง้ หมายถึง สภาวะทีจิตใจรู้สึกไม่มีความสุข 

กระวนกระวายใจเพราะมีสิงทีรู้สึกไม่สมหวงัตามทีตอ้งการ และเมือเกิดความขดัแยง้ขึนมาแลว้ ก็จะ

มีการแสดงพฤติกรรมในออกมาในรูปแบบต่างๆเพือทีจะตอ้งการให้ความขดัแยง้นันหมดไปหรือ

ลดลง 

วนัชยั วฒันศพัท์ (2550) กล่าวว่า ความขดัแยง้ หมายถึง การแข่งขนัต่อสู้กนั ไม่ว่าจะ

ดว้ยเรืองความคิด ความสนใจ มุมมอง รสนิยม ค่านิยม ความชอบ อาํนาจ หรืออืนๆอีกมากมาย โดย

จะเกิดขึนไดท้งัในตวัเองคือขดัแยง้ในความคิดของตวัเอง หรือขดัแยง้กบัคนอืน  หรือระหว่างคนกบั

กลุ่ม กบักลุ่มคนเหมือนกนั หรือหลายๆกลุ่มขดัแยง้กนัได ้เกิดขึนไดทุ้กรูปแบบ 

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2550) ได้ให้ความหมายของความขดัแยง้ว่า คือ กระบวนการที

เกิดขึนเมือบุคคล ฝ่ายหนึงฝ่ายใดรับรู้ว่า อีกฝ่ายหนึงหรือฝ่ายตรงขา้มมีความรู้สึกหรือความคิดที

ตรงกนัขา้มกบัทีฝังตนเองตอ้งการ 

ราชบณัฑิตยสถาน (2554) ใหค้วามหมายของความขดัแยง้ไวว้า่ เป็นความไม่ลงรอยกนั 

จิตราพชัร์ ชยัรัตนพิรัญกุล (2556) ให้ความหมายของความขดัแยง้ไวว้่า ความขดัแยง้

คือสถานการณ์หรือบุคคลตงัแต่สองคนขึนไป มีความคิดเห็น ความคาดหวงั เป้าหมาย ค่านิยม การ

รับรู้ หรือแมแ้ต่พฤติกรรมทีไม่สอดคลอ้งกนั และไม่สามารถหาขอ้ยติุทีทาํใหท้งัสองฝ่ายหรือทุกฝ่าย

พอใจได้ ซึงในสถานการณ์นีอาจจะทาํให้เกิดผลดีหรือผลเสียต่อองค์กรก็ได้ ขึนอยู่กับผลลพัธ์ที

ออกมา 



5 

 

Catherine (2004) อา้งถึงใน ชลธิชา จาดบนัดิสถ ์( ) ไดใ้ห้นิยามของความขดัแยง้

ว่าเป็นสถานการณ์หรือสภาวะของความไม่ลงรอยกนั ตรงขา้มกนัของผลประโยชน์ เป้าหมาย หรือ

ความตอ้งการระหวา่ง 2 ฝ่ายขึนไป 

รัฐพล เยน็ใจมา, และสุรพล สุยะพรหม (2561) กล่าววา่ ความขดัแยง้ประกอบมาจากคาํ

สองคาํ คือคาํว่า “ขดั” และคาํว่า “แยง้” ซึงความหมายของทงัสองคาํจะใกลเ้คียงกนั คือความไม่ลง

รอยกนั หรือไม่ทาํตามทีสงัหรือกาํหนดไว ้

Cambridge Dictionary (2564) ได้ให้ความหมายของความขดัแยง้ว่า เป็นความไม่ลง

รอยกนัหรือแข่งขนัระหวา่งคนทีมีความคิดเห็นหรือหลกัการทีไม่ตรงกนั เป็นปฏิปักษต์่อกนั 

 

 

ตารางที 2.1 แสดงสรุปการทบทวนวรรณกรรมเรืองความหมายของความขดัแยง้ 

  

จากการทบทวนวรรณกรรมเรืองความหมายของความขดัแยง้จะเห็นว่าความขดัแยง้

เป็นปรากฏการณ์ (Schmidt & Kochan, 1972;  Thomas, )  กระบวนการ (ชัยเสฏฐ์ พรหม

ศรี, )  หรือสถานการณ์ใดๆ (จิตราพชัร์ ชยัรัตนพิรัญกุล, ) ทีมีสภาวะของจิตใจ (กิติมา ปรีดี

ดิลก, ) รู้สึกกระวนกระวาย ไม่มีความสุขเพราะไม่ได้สิงทีต้องการ โดยทีมีความคิดเห็นที

แตกต่างกันหรือไม่ตรงกับทีคาดหวงัไวร้ะหว่างสองฝ่าย ไม่ลงรอยระหว่างกนั (วนัชยั วฒันศพัท์, 

2550; ราชบณัฑิตยสถาน, 2554; จิตราพชัร์ ชยัรัตนพิรัญกุล, 2556; Catherine, 2004 อา้งถึงใน ชลธิ

ชา จาดบนัดิสถ,์ 2560; รัฐพล เยน็ใจมา, และสุรพล สุยะพรหม, 2561; Cambridge Dictionary, 2564) 

จนจะเกิดเป็นการแข่งขนัเพือใหไ้ดใ้นสิงทีคาดหวงัไว ้(Schmidt & Kochan, 1972; วนัชยั วฒันศพัท์, 

2 550 ; Cambridge Dictionary, 2564)  โดย ค ว า มขัด แ ย้ง นัน เ ป็น เ รือง ที พบ เ จ อ ไ ด้ทัว ไ ป ใ น

ชีวิตประจาํวนั สามารถเกิดขึนไดทุ้กคน (Putnam & Poole,  เมือมีคนมาทาํงานร่วมกนัย่อมไม่

Schmidt and 

Kochan (1972) 

Kenneth W. 

Thomas (1992) 

กิติมา ปรีดีดิลก 

(2542)

วันชัย วัฒนศัพท์

 (2550)

ชัยเสฏฐ์ 

พรหมศรี 

(2550)

ราชบณัฑิตยสถาน

 (2554)

จิตราพัชร์ 

ชัยรัตน

พิรัญกุล 

(2556)

Catherine (2004)

อ้างถึงใน ชลธิชา

 จาดบนัดิสถ์ 

(2560)

รัฐพล เยน็ใจมา,

 และสุรพล สุ

ยะพรหม (2561)

Cambridge 

Dictionary 

(2564)

ปรากฏการณ์อยา่งหนึง x x

กระบวนการอยา่งหนึง x

สถานการณ์อยา่งหนงึ x

สภาวะของจิดใจ x

การแข่งขัน x x x

ความไมล่งรอยกนั x x x x x x
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อาจจะหลีกเลียงความขดัแยง้กนัได ้(สาริศา เจนเขวา้, 2020) เพราะทุกคนมีความแตกต่างกนั ย่อมมี

การเกิดความแตกต่างทางความคิดเกิดขึนได ้

 

 

2.2 สาเหตุของความขัดแย้ง 

Pneuman and Bruehl (1982) ไดแ้บง่สาเหตุของความขดัแยง้เป็น 3 กลุ่ม ดงันี 

1. องค์ประกอบด้านบุคคล โดยสาเหตุของความขัดแย้งเกิดมาจากบุคคลหรือ 

กลุ่มบุคคล 

2. กระบวนการสือสารระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มบคุคล 

3. สภาพขององคก์ร โดยสาเหตุอาจจะเกิดมากจากการใชค้นหรือทรัพยากรในองคก์ร 

นักวิชาการแห่งสถาบันอเลกซานเดอร์ แฮมิลตัน (Alexander Hamilton Institute) อ้างถึงใน    

พรนพ พุกกะพนัธ์ ( ) กล่าววา่ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเกิดจากเหตุสาํคญั  ประการ ดงันี 

1. ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวฒันธรรม 

2. ความแตกต่างของค่านิยมทีเกิดจากการสังสมมาจากการเลียงดู การศึกษาและ 

ศาสนาทีแตกต่างกนั 

3. ความแตกต่างของการรับรู้ ความหมายคือจากประสบการณ์ทีแตกต่างกนัของแต่ละ

บุคคล หรือมีความสามารถในการรับรู้ทีแตกต่างกนั 

4. ความแตกต่างของเป้าหมาย  

5. การแข่งขนัเพือจะไดท้รัพยากรทีมีจาํกัด ไม่ว่าจะเป็นคน เงิน ตาํแหน่ง หรืออืนๆ 

ทีตอ้งการทีจะได ้

6. การพึงพาอาศัยกันของบุคคลในการทาํงาน การมอบหมายงานทียิงเกียวขอ้งกัน 

มากเท่าไหร่ ความขดัแยง้เกิดขึนไดม้ากเท่านนั 

7. ความกดดันต่อบทบาท ทุกตําแหน่งมีบทบาททีกําหนดไว้แล้วถ้าปฏิบัติตน 

ผิดบทบาท ก็เกิดความขดัแยง้ขึนได ้

8. การแทรกแซงกนัของสถานภาพแบบเป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการ 

Christopher Moore (2003) แบ่งสาเหตุของความขดัแยง้ออกเป็น 5 ดา้น คือ 

1. ความขดัแยง้ดา้นข้อมูล (Data Conflict) เป็นความขดัแยง้พืนฐานทีเกิดขึนได้บ่อย

เพราะเป็นเรืองของความรับรู้ทีแตกต่างกัน และเรืองข้อมูลทีอาจจะให้มากหรือน้อยเกินไป  

หรืออาจจะเรียกได้ว่าเป็นเรืองการสือสารทีไม่ถูกต้อง จนทาํให้เกิดความผิดพลาดขึนจนไปสู่ 

ความขดัแยง้ 



7 

 

2. ความขดัแยง้จากผลประโยชน์ (Interests Conflict) เป็นความขดัแยง้ทีเกิดจากการ

ตอ้งการครอบครองผลประโยชน์ตา่งๆ เช่น เงิน ตาํแหน่ง หรืออาํนาจ 

3. ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง (Structural Conflict) จะเกียวขอ้งกบัเรืองของอาํนาจใน

ด้านต่างๆ เช่น การใช้อาํนาจ การกระจายหรือแย่งชิงอาํนาจ ความไม่ยุติธรรม และรวมไปถึงกฏ

ระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆดว้ย 

4. ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) ได้แก่บุคลิกภาพ และ

พฤติกรรมทีต่างกนั  วิธีการทาํงานต่างกนั หรือเกิดจากอารมณ์ ความรุนแรง พฤติกรรมเชิงลบต่างๆที

ทาํใหเ้ขา้ใจผิดจนเกิดเป็นความขดัแยง้ 

5. ความขดัแยง้ดา้นค่านิยม (Values Conflict) ความขดัแยง้ทีเกิดจากความเชือ ค่านิยม 

พืนฐานความเป็นมาของแต่ละคนทีไดรั้บมาจากการเลียงดูและสภาพแวดลอ้มทีโตขึนมา 

วนัชยั วฒันศพัท ์(2547) ไดมี้การแบ่งสาเหตุของความขดัแยง้เป็น 5 ดา้นเช่นเดียวกนั 

1. ความขดัแยง้ด้านข้อมูล (Data Conflict) อาจจะด้วยความสือสารทีบกพร่อง หรือ 

การแปรผลขอ้มูลผิดพลาด 

2. ความขัดแยง้จากผลประโยชน์ (Interests Conflict) ด้วยทรัพยากรทีมีอย่างจํากัด  

ทาํใหเ้กิดการแยง่ชิงเกิดขึน 

3. ความขดัแยง้ด้านโครงสร้าง (Structural Conflict)  การใช้อาํนาจ ความไม่ยุติธรรม

ไม่เสมอภาค 

4. ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) เกียวข้องกับบุคลิกภาพ 

พฤติกรรมทีแตกต่างกนั หรือ ทศันคติ 

5. ความขดัแยง้ด้านค่านิยม (Values Conflict) เกียวกับความเชือ วฒันธรรมประเพณี 

การเลียงดูทีแตกต่างกนั 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ ( ) ได้แบ่งสาเหตุของความขดัแยง้ในองคก์รออกมา

ดงันี 

1. ความขดัแยง้ในแนวดิง (Vertical Conflict)  รูปแบบนีคือจะเกิดขึนจากบนลงล่าง คือ

จากระดบัในสายงานทีมีความเห็นไม่ตรงกนั ไมว่า่จะผูท้ีมีตาํแหน่งสูงกวา่หรือผูมี้ตาํแหน่งตาํกว่าจะ

มีความเห็นไม่ตรงกนัก็ตาม 

2. ความขัดแยง้ในแนวนอน (Horizontal Conflict) คือความขัดแยง้ทีเกิดจากคนใน

องคก์รทีอยูใ่นระดบัเดียวกนั ตาํแหน่งเท่ากนั เช่นอาจจะมีการทาํงานทีขดักนั กระทบกระทงักนั 
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3. ความขดัแยง้ระหว่างสายการบงัคับบญัชา-ทีปรึกษา (Line-staff Conflict) คือความ

ขัดแย้งทีเกิดระหว่างคนทีมีอ ํานาจในการบริหารกับคนทีมีบทบาทเป็นทีปรึกษา อาจจะด้วย

ความเห็นทีไม่ตรงกนั มองกนัคนละมุม 

4. ความขัดแยง้ด้านบทบาท (Role Conflicts) เป็นความขัดแยง้ในทีทาํงานทีมีการ

เกิดขึนไดเ้ป็นปกติ โดยอาจจะเป็นเพราะแต่ละคนมีเป้าหมายในการทาํงานแตกต่างกนัออกไป เช่น 

ฝ่ายขายตอ้งการขายของให้ลูกคา้ใหไ้ดเ้ร็วๆอยากให้มีของในคลงัเยอะๆ แต่ฝ่ายคลงัไม่อยากให้ของ

ในคลงัมีเยอะ 

5. ความสัมพนัธ์ของเส้นทางการไหลของงาน (Workflow Interdependencies) ความ

ขดัแยง้นีจะหมายถึงการไหลของงาน หรือทิศทางการทาํงาน โดยงานอาจจะมีลกัษณะการพึงพากนั

สูงและต่อเนืองกนั เลยทาํให้มีความขดัแยง้เกิดขึนไดง้่าย ยกตวัอย่างเช่น ร้านอาหารอย่างพิซซ่า พ่อ

ครัวตอ้งรีบทาํพิซซ่า อบ แลว้ตอ้งเอาไปให้พนักงานส่ง ถา้พ่อครัวทาํช้า คนส่งก็ตอ้งรีบไปส่งซึงก็

อาจจะไปส่งถึงลูกคา้ไดช้า้ โดนลูกคา้ต่อวา่ หรือตอ้งใหคู้ปองส่วนลดไป คนส่งก็อาจจะมาบ่นกบัพ่อ

ครัวทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้ 

6. ความขดัแยง้จากความไม่ชดัเจนในอาํนาจหน้าที (Domain Ambiguities) ในกรณีนี

คืออาจจะไม่รู้ชดัเจนวา่ตนเองมีหนา้ทีอะไร ความรับผิดชอบของตวัเองคืออะไรหรือเป็นของใคร ทาํ

ให้บุคคลหรือกลุ่มนนัๆ อยู่ในสถานการณ์ทีไม่ชดัเจนและกาํกวมก็จะเกิดความขดัแยง้ไดง่้าย เพราะ

อาจจะมีความกา้วก่ายหนา้ทีและความรับผิดชอบเกิดขึนได ้

7. การขาดแคลนทรัพยากร (Resource Scarcity) จะเกิดขึนในองคก์รทีอาจจะมีปัญหา

หรือการจาํกัดทรัพยากรต่างๆในองค์กร ซึงจะรวมไปถึงทรัพยากรบุคคลด้วย ถ้าองค์กรมีการลด

จาํนวนพนักงานลง แต่ละฝ่าย หรือแต่ละคนก็จะพยายามรักษาตวัเองเอาไวเ้พือรักษาผลประโยชน์

ตัวเองเอาไวใ้ห้มากทีสุด ซีงอาจจะมีการขดัขวางเพือไม่ให้มีการแบ่งทรัพยากรของตวัเองไปให้

บุคคลอืน 

8. ความไม่สมดุลดา้นอาํนาจหรือคุณค่า (Power or Value Asymmetries) จะเกิดขึนเมือ

บุคคลหรือกลุ่มทีต้องมีการทาํงานร่วมกัน มีความแตกต่างกันมากทงัในเรืองอาํนาจหน้าที หรือ

คุณค่า เช่น ผูบ้ริหารระดบัสูงต้องมาทาํงานร่วมกับฝ่ายปฏิบติัการทวัไปในโครงการหนึง ซึงทาง

พนกังานทีระดบัตาํกว่าอาจจะไม่ไดรั้บการยอมรับการช่วยเหลือหรือการแสดงความคิดเห็นเท่าไหร่ 

เพราะผูบ้ริหารอาจจะมีความคิดในใจแลว้ ไม่ไดต้อ้งการความช่วยเหลือสักเท่าไหร่ 

Carsten K. W. De Dreu, and Michele J. Gelfand (2008) ไดก้ล่าวไวว้่าความขดัแยง้และ

ความร่วมมือจะมีความแขง็แกร่งขึน จากการเปลียนแปลงต่างๆในการทาํงาน ตวัอยา่งเช่น 
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1. ความขดัแยง้อาจจะเกิดขึนมาจากความกดดันทีเพิมขึนจากการเปลียนแปลง การ

ปรับตวั หรือการทีมีสิงใหม่ๆเขา้มา ปริมาณงานทีอาจจะเพิมขนึ ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ที 

2. ความขดัแยง้อาจจะเกิดจากเศรษฐกิจและการทีมีการรับแรงงานทีหลากหลายถิน

ฐานเขา้มา จึงจะทาํใหเ้พิมความหลากหลายในสถานทีทาํงานมากขึน 

3. เกิดขึนจากการสือสาร ยิงมีการใช้ internet ในการสือสารมากขึนทาํให้อาจจะไม่มี

การสือสารแบบ Face to Face เท่าไหร่ หรือลดนอ้ยลง ซึงจะทาํให้เกิดความผิดพลาดในการสือสาร

ขึนไดจ้นทาํให้เกิดความขดัแยง้กนัเนืองมาจากการสือสาร 

4. การจดัระบบงานแบบกึงอิสระ การทาํงานเป็นทีมจะสามารถสร้างการพึงพาอาศยั

กันได้ดีในหมู่พนักงาน อาจจะทาํให้ลาํดบัขนัของชนชนัการทาํงานเดิมขององค์กรลดน้อยลง แต่

จะตอ้งใชค้วามสามารถในการจดัการบริหารตวัเองมากขึน รวมไปถึงการเจรจาต่อรองและทกัษะใน

การบริหารจดัการความขดัแยง้ของพนกังานตอ้งมีมากขึนเช่นเดียวกนั 

นกัรบ จุลเสวก (2562) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุของความขดัแยง้ในการทาํงานนนัเกิดมาจาก 

5 ดา้น 

1. ดา้นค่านิยมทีแตกต่างกนั คือเป็นความขดัแยง้ทีเกิดจากความแตกต่างในดา้นความ

เชือ ความคาดหวงั ค่านิยม การเลียงดูของพนักงานแต่ละคนทีทาํงานในองค์กรเดียวกันนันไม่

เหมือนกัน ทาํให้การให้ความสําคญัในเรืองรางวลั การทาํงานเป็นทีม หรือความคาดหวงัในการ

ทาํงานไม่เหมือนกนั 

2. ดา้นการสือสารระหว่างบุคคล คือเป็นความขดัแยง้ทีเกิดจากความสือสารของแต่ลุ

บุคคลทีไม่เหมือนกนั อาจจะเป็นการสือสารกนัระหว่างพนักงาน แผนกหรือตาํแหน่ง อาจจะเป็น

เพราะการอธิบายงานทีไม่ชดัเจน หรือมีการปิดบงัขอ้มูลบางอย่างในการทาํงานระหว่างกนั หรือไม่

อาจจะเป็นการแสดงความคิดเห็นบางอยา่งทีทาํให้เกิดความขดัแยง้ได ้

3. ด้านกระบวนการทาํงาน คือ ความขดัแยง้ทีอาจจะเกิดจากนโยบายในการทาํงาน 

หรือกระบวนการทาํงานของฝ่ายต่างๆในองค์กรไม่เหมือนกนั ไม่ว่าจะเป็นขนัตอนการทาํงาน การ

มอบหมายความรับผิดชอบทีได้รับมาไม่เหมือนกัน หรืออาจจะได้รับหน้าทีพิเศษจากผูบ้ริหาร

ระดบัสูง 

4. ดา้นทรัพยากรทีมีอยูอ่ย่างจาํกดั อนันีจะหมายถึงความขดัแยง้ทีเกิดจากทรัพยากรใน

องค์กรทีมีอยู่จาํกดั มีการกาํหนดควบคุมการบริหารจดัการทรัพยากร เรืองงบประมาณในการซือ

วสัดุและอุปกรณ์ต่างๆขององคก์ร 
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5. ด้านบุคลิกภาพทีแตกต่าง คือความขดัแยง้ทีเกิดขึนจากบุคลิกภาพของพนักงานใน

องคก์รทีแตกต่างกนั เช่นเรืองการปฎิบติัตวัเพือให้เกิดการยอมรับ การแยกแยะเรืองส่วนตวัจากเรือง

งาน หรือการรับฟังความเห็นของคนอืนทีแตกต่างกนั 

 

 

ตารางที 2.2 แสดงสรุปการทบทวนวรรณกรรมเรืองสาเหตุของความขดัแยง้ 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นว่าสาเหตุของความขดัแยง้มีไดม้าจากหลายสาเหตุ 

แต่สาเหตุทีมีกล่าวถึงมากทีสุดคือจาก  

1. ความแตกต่างดา้นบุคคล (Pneuman & Bruehl, 1982; Alexandar Hamilton Institute 

อ้างถึงใน พรนพ พุกกะพนัธ์, 2542; Christopher Moore, 2003; นักรบ จุลเสวก, ): โดยความ

แตกต่างดา้นบุคคลคือในเรืองของประสบการณ์ (Alexandar Hamilton Institute อา้งถึงใน พรนพ พุก

กะพนัธ์, 2542) พืนฐานการเติบโต การเลียงดู (Alexandar Hamilton Institute อา้งถึงใน พรนพ พุกกะ

พนัธ์, 2542; นักรบ จุลเสวก, 2562 ) ลกัษณะนิสัยการพูด (Alexandar Hamilton Institute อา้งถึงใน 

พรนพ พุกกะพันธ์ , 2542; Christopher Moore, 2003; นัก รบ จุล เสวก, 2562)  หรืออืนๆทีเป็น

ลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลทีไม่เหมือนกนั (Alexandar Hamilton Institute อา้งถึงใน พรนพ พุก

กะพนัธ์, 2542; Christopher Moore, 2003; นกัรบ จุลเสวก, 2562) 

2. การสือสาร หมายถึงการรับรู้ของแต่ละคนทีไม่เหมือนกัน การสือสารทีเท่ากัน

อาจจะเขา้ใจไม่เหมือนกนั บางคนอาจจะรู้สึกว่ามากไป แต่บางคนบอกว่าน้อยไป ทาํให้เกิดความ

ขดัแยง้เกิดขึนไดเ้พราะความสือสารทีไม่ตรงกนั สอดคลอ้งกบั Pneuman & Bruehl, 1982; Alexandar 

Pneuman & Bruehl 

(1982)

Alexandar Hamilton

 Institute อ้างถึงใน  

 พรนพ พุกกะพันธ์ 

(2542)

Christopher Moore 

(2003)

วันชัย วัฒนศัพท์

(2547)

ศิริวรรณ  เสรีรัตน ์

และคณะ (2550)

Carsten K. W. De 

Dreu, & Michele J. 

Gelfand (2008) 

นกัรบ จุลเสวก 

(2562)

ความแตกต่างด้านบุคคล x x x x x

ค่านิยม x x x x

การรับรู้/ การสือสาร x x x x x x

สภาพองค์กร/ ทรัพยากร x x x x

ผลประโยชน์ x x

เป้าหมาย x

โครงสร้าง x x x x x x

การเปลียนแปลง x
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Hamilton Institute; Christopher Moore, 2003;ว ันชัย ว ัฒนศัพท์, 2547; Carsten K. W. De Dreu, & 

Michele J. Gelfand, 2008; นกัรบ จุลเสวก, 2562 

3. โครงสร้าง คือความขดัแยง้ทีเกิดจากอาํนาจในดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นอาํนาจโดย

หนา้ที หรืออืนๆ การใชอ้าํนาจทีไม่สมดุล ไม่ยุติธรรม ความแตกต่างในอาํนาจของแต่ละคน ซึงใน

ทีนีรวมไปถึงนโยบายในการทาํงาน กระบวนการทาํงาน ระเบียบกฏเกณฑต์่างๆทีไม่เหมือนกนัหรือ

เหลือมลาํกัน ก็จะทาํให้เกิดความขดัแยง้ขึนมาจากประเด็นเหล่านันได้ สอดคลอ้งกับ Alexandar 

Hamilton Institute อา้งถึงใน พรนพ พุกกะพนัธ์, 2542; Christopher Moore, 2003; วนัชยั วฒันศพัท์, 

2547; ศิ ริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550; Carsten K. W. De Dreu, & Michele J. Gelfand, 2008; 

นกัรบ จุลเสวก, 2562 

 

 

2.3 พฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขัดแย้ง 

รณรงค์ กระจ่างยศ (2553) ได้ศึกษาและกล่าวว่าพฤติกรรมทีแสดงความขัดแย ้งที

เปิดเผยออกมาและสังเกตไดค้ือจะเริมมีการแสดงออกถึงความไม่พอใจ โดยจะมีการเปลียนแปลง

ทางนาํเสียงออกมาเวลาพูด และสักพกัเมือถึงจุดทีรุนแรงก็จะเริมเป็นการแสดงความก้าวร้าวและ

ถกเถียงกนั 

กิตติศกัดิ ปลาทอง, วิภาวี กฤษณะภูติ, วิไลลจัน์ กฤษณะภูติ และสุรศกัดิ แหล่งหลา้ 

(2555) ไดศึ้กษาถึงความขดัแยง้ในชุมชน โดยพฤติกรรมทีแสดงออกมาถึงความขดัแยง้คือเริมจาก

การทีไม่เห็นดว้ย เห็นต่างในประเด็นทีเกิดขึน แลว้แสดงอาการออกไปเพือให้อีกฝ่ายรับรู้ว่าไม่เห็น

ด้วย พออีกฝ่ายไม่ไดใ้ส่ใจในประเด็นนีมาก ก็เริมแสดงความไม่พอใจทีชัดเจนเพิมขึนเรือยๆ ด้วย

นาํเสียงทีเปลียนไป หรือโตเ้ถียงเวลามีการพูดถึงประเด็นนี หรือเวลาทีตอ้งประชุมร่วมกนั แสดงการ

ต่อตา้น และพฤติกรรมกา้วร้าวเช่น ติดป้ายด่า เขียนขอ้ความดว้ยถอ้ยคาํหยาบคายไปยงัหน่วยงาน

ต่างๆทีเกียวขอ้งกบัเรืองทีขดัแยง้ 

จริยา ชาตะสุวจันานนท์ ( ) ได้ศึกษาเรืองความขัดแยง้ในการบริหารจัดการ 

แบ่งเป็นฝังภาครัฐทีตอ้งแกไ้ขปัญหา และทางฝังของชาวบา้นจะเป็นฝังทีแสดงพฤติกรรมของความ

ขดัแยง้ออกมาให้ฝังรัฐรับรู้ โดยมีการแสดงออกถึงความไม่เห็นดว้ยและไม่พอใจด้วยวิธีต่างๆ เช่น

การชุมนุมประทว้ง ยนืหนังสือเพอืแสดงความต่อตา้นกบัทางภาครัฐ มีการถกเถียงกนัในประเด็นทีมี

ความขดัแยง้ในช่วงทีมีการเจรจาแกไ้ขปัญหากบัทางภาครัฐ 

สิระ วฒันกูล (2558) ได้ทาํการศึกษาความขดัแยง้ในการทาํงานและได้ผลแสดงถึง

พฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ คือจะมีการแสดงความไม่พอใจ และไม่เห็นดว้ย อาจจะดว้ย
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นาํเสียงทีเริมเปลียนไปจากเวลาทีคุยปกติอย่างเห็นไดช้ดั และเริมโตเ้ถียงเพือทีจะบอกสิงทีตอ้งการ

หรือมีความคิดเห็นอย่างไรเกียวกบัเรืองๆนนั หรือจะเป็นการนิงรับฟังทงัๆทีไม่พอใจแต่ไม่สามารถ

ทาํอะไรได ้เลยแสดงออกมาเป็นการนิงเฉย เงียบไม่โตเ้ถียงใดๆซีงจะเป็นอาการทีแปลกไปจากปกติ

จนสังเกตไดเ้ช่นกนั รวมไปถึงการดือเงียบ คือเหมือนรับฟังไม่โตเ้ถียง ไม่ใชค้าํพูดอะไรกลบัไป แต่

จะทาํตามหรือไม่ทาํตาม ทาํบา้งไม่ทาํบา้ง ไม่ไดเ้อามาใส่ใจมาก 

ปิยาภรณ์ เลิศปัญจทรัพย ์และ อรพิน สถิรมน (2560) ไดส้รุปผลการวิจยัเอาไวถึ้งเรือง

พฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขดัแยง้วา่จะมีการเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจและแสดงออกมาผา่นทาง

สีหน้า หรืออาจจะโดยการโกรธ มีนาํเสียงทีเปลียนไป พูดจาเสียงดงัไม่นุ่มนวลตามทีเคยเป็น มีการ

ต่อวา่กนัระหวา่งทงัสองฝ่าย 

ชลธิชา จาดบันดิสถ์ (2560) ได้มีการศึกษาความขัดแยง้และมีการแสดงข้อมูลเรือง

พฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขัดแยง้คือ จะมีการแสดงออกถึงความไม่พอใจ ด้วยวิธีต่างๆที

สามารถรับรู้ได ้มีนาํเสียงทีเปลียนไปจากปกติ อาจจะมีสีหน้าและท่าทางทีไม่เห็นดว้ยแสดงออกมา

ดว้ยเช่นกนั บางคนอาจจะเป็นการนิงเงียบ ไม่แสดงความคิดเห็น เพิกเฉยทงัๆทีไม่เห็นดว้ย โดยจะ

เป็นการเงียบทีสังเกตไดว้า่ผิดปกติ หรือจะเป็นการไม่ใหค้วามร่วมมือ ดือ อาจจะฟังแต่ฟังแบบไม่ได้

ใส่ใจมาก ทําบ้างไม่ทาํบ้าง หรือไม่ให้ความร่วมมือเลย ทังๆทีสามารถทําได ้มีการถกเถียงกัน

เพือทีจะอธิบายหรือบอกความคิดเห็นหรือความตอ้งการของตวัเองให้อีกฝ่ายฟัง บางคนก็จะมีการ

พาลไปเรืองส่วนตวัหรือเรืองอืนๆทีไม่ใช่ประเด็นทีเป็นขอ้ขดัแยง้กนัดว้ย 

นางสาวมิงขวญั พงษ์สถิตย์ (2562) ไดมี้การศึกษาในเรืองของความขดัแยง้ในองคก์ร 

ไดมี้การกล่าวถึงพฤติกรรมทีแสดงออกว่า เป็นอาการต่อเนืองทีเกิดจากความไม่เขา้ใจหรือไม่เห็น

ดว้ย เมือมีการซักถามมากขึนแลว้ยงัคงมีความเห็นทีไม่ตรงกนัอยู่ ก็อาจจะกลายเป็นการโตเ้ถียงกัน 

ลุกลามไปถึงการแสดงความกา้วร้าวทางกายภาพออกมาแทนทีจะเป็นเพียงแค่การพูดจา 

ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์ (2562) ไดศ้ึกษาและไดผ้ลการแสดงพฤติกรรมทีของความ

ขดัแยง้วา่เมือมีการขดัแยง้เกิดขึน จะเริมจากมีการแสดงออกถึงความไม่เห็นดว้ยกบัความคิดเห็นของ

อีกฝ่าย แลว้ก็กลายเป็นการไม่พอใจ อารมณ์เสีย ถกเถียงกนั นาํเสียงทีใชเ้ปลียนไป โดยในเรืองของ

นาํเสียงมีการเปลียนแปลงทางนาํเสียงหรือใชค้าํพูดทีไม่ดีใส่กนั ใชค้าํพูดแรงๆ มีการต่อตา้นกนั โดย

ไม่รับฟังอะไรจากอีกฝังเลย ไม่เห็นดว้ยไปทุกเรือง แสดงความกา้วร้าว เสียงดงัโวยวาย หรืออาจจะ

คุยๆอยูแ่ลว้วางสายใส่เลย  
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ตารางที 2.3 แสดงสรุปการทบทวนวรรณกรรมเรืองพฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นว่าพฤติกรรมทีพบมากทีสุดในการแสดงออกถึง

ความขดัแยง้คือ 

1. การถกเถียง เป็นพฤติกรรมทีพบมากทีสุด (รณรงค ์กระจ่างยศ, 2553; กิตติศกัดิ ปลา

ทอง, วิภาวี กฤษณะภูติ, วิไลลจัน์ กฤษณะภูติ และ สุรศกัดิ แหล่งหลา้, 2012; จริยา ชาตะสุวจันา

นนท,์ 2555; สิระ วฒันกูล, 2558; ปิยาภรณ์ เลิศปัญจทรัพย ์และ อรพิน สถิรมน, 2017; ชลธิชา จาด

บนัดิสถ,์ 2560; นางสาวมิงขวญั พงษส์ถิตย,์ 2562; ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์, 2562) โดยจะเป็นการ

โตเ้ถียงเนืองจากตอ้งการทีจะแสดงความคิดเห็นและความตอ้งการของตนเองให้อีกฝ่ายไดรั้บรู้ 

2. การแสดงความไม่พอใจ (รณรงค์ กระจ่างยศ, 2553; กิตติศักดิ ปลาทอง, วิภาวี 

กฤษณะภูติ, วิไลลจัน์ กฤษณะภูติ และ สุรศกัดิ แหล่งหลา้, 2012; จริยา ชาตะสุวจันานนท์, 2555; 

สิระ วฒันกูล, 2558; ปิยาภรณ์ เลิศปัญจทรัพย ์และ อรพิน สถิรมน, 2017; ชลธิชา จาดบนัดิสถ์, 2560; 

ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์, 2562) เป็นอาการทีสือถึงความไม่พอใจในความคิดเห็น การกระทาํหรือ

สิงทีขัดกบัความรู้สึกตนเองของอีกฝ่าย รูปแบบอาจจะแสดงมาดว้ยสีหน้า ท่าทางทีเปลียนไปจาก

ปกติ เช่นแสดงอาการอารมณ์เสีย ฉุนเฉียวออกมา 

3. การเปลียนแปลงของนาํเสียง (รณรงค ์กระจ่างยศ, 2553; กิตติศกัดิ ปลาทอง, วิภาวี 

กฤษณะภูติ, วิไลลจัน์ กฤษณะภูติ และ สุรศกัดิ แหล่งหลา้, 2012; สิระ วฒันกูล, 2558; ปิยาภรณ์ เลิศ

ปัญจทรัพย ์และ อรพนิ สถิรมน, 2017; ชลธิชา จาดบนัดิสถ์, 2560; ญาณศรณ์ วจิิตรธาดารัตน์, 2562) 

พฤติกรรมนีจะแสดงออกมาโดยผ่านทางนาํเสียงทีแตกต่างจากปกติเดิม ไม่ว่าจะโทนเสียง จงัหวะ

การพูด ทีเปลียนไปจากปกติ โดยทีอีกฝ่ายหรือคนอืนๆสามารถเริมรับรู้ไดว้า่ไม่เหมือนเดิม ผิดปกติ

ไป ตอ้งมีความขดัแยง้บางอยา่งเกิดขึน 

รณรงค ์

กระจา่งยศ 

(2553)

กิตติศกัดิ ปลาทอง 

และ วิภาวี กฤษณะ

ภูติ และ วิไลลจัน์ 

กฤษณะภูติ และสรุ

ศกัด ิแหลง่หลา้ 

(2555)

จริยา ชาตะ

สวุจันานนท์ 

(2555)

สิระ วฒันกูล

(2558)

ปิยาภรณ ์เลิศ

ปัญจทรพัย์ 

และ อรพิน 

สถิรมน (2560)

ชลธิชา จาด

บนัดิสถ์ (2560)

นางสาวมิง

ขวญั พงษ์

สถิตย์ (2562)

ญาณศรณ ์

วิจิตรธาดารตัน์

 (2562)

แสดงความไม่พอใจ x x x x x x x

การเปลยีนแปลงของนาํเสียง x x x x x x

แสดงออกวา่ไม่เห็นดว้ย x x x x x x

ตอ่ตา้น x x x

นิงเงียบ ไม่ออกความเห็น x x

ดือเงียบ (ไม่ทาํ หรือทาํบา้งไม่ทาํบา้ง) x x

พาลไปเรืองอืนนอกจากเรืองงาน x

แสดงความก้าวรา้ว x x x x

ถกเถียง x x x x x x x x
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4. การแสดงออกว่าไม่เห็นด้วย (กิตติศักดิ ปลาทอง, วิภาวี กฤษณะภูติ, วิไลลัจน์ 

กฤษณะภูติ และ สุรศกัดิ แหล่งหลา้, 2012; จริยา ชาตะสุวจันานนท,์ 2555; สิระ วฒันกูล, 2558; ชลธิ

ชา จาดบันดิสถ์, 2560; นางสาวมิงขวัญ พงษ์สถิตย์, 2562; ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์, 2562) 

พฤติกรรมนีรูปแบบการแสดงออกจะคลา้ยกบัการแสดงออกว่าไม่พอใจ นันคือจะแสดงออกมาผา่น

ทางสีหนา้ ท่าทางเช่นเดียวกนั อาจจะเป็นการแสดงออกเพียงเล็กนอ้ยเท่านัน เช่น ขมวดคิว หรือการ

เปลียนสีหนา้รวดเร็วจากอนัหนึงไปอีกอนัหนึง 

 

 

2.4 การจัดการความขัดแย้ง 

Howat and London (1980) ไดส้รุปวิธีการจดัการความขดัแยง้ไว ้5 วิธีเช่นกนั 

1. วิธีเผชิญหน้า (Confrontation) เป็นการเผชิญหน้ากับปัญหา เอามาพิจารณาหา

วิธีแกไ้ข 

2. วิ ธีหลีกเลียง (Withdrawal) ไม่ เผชิญหน้า  ไม่ รับรู้ว่ามีปัญหาอยู่  ถอนตัวจาก

สถานการณ์นนัทนัที 

3. วิธีบงัคบั (Forcing) เป็นวิธีบงัคบัใหผู้อื้นทาํตาม 

4. วิธีไกล่ เกลีย (Smoothing) เป็นวิธี ทีพยายามให้ปัญหาทีเกิดเป็นเรืองเล็กน้อย 

พยายามต่อรองลดความแตกต่างให้ลดลง 

5. วิธีประนีประนอม (Compromise) หาทางสายกลางทีรับไดท้งัสองฝ่าย 

Johnson David and Johnson Roger (1987) อา้งถึงใน รัฐพล เยน็ใจมา และสุรพล  

สุยะพรหม(2561); นางเปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์ (2560) มีการแบ่งพฤติกรรมในการจดัการความ

ขดัแยง้ได ้5 แบบ  

1. ลกัษณะแบบเต่า (ถอนตวั, หดตวั) ความหมายของลกัษณะนีคือยอมถอยออกมาจาก

ความขดัแยง้นนั อาจจะดว้ยความสัมพนัธ์ส่วนตวัทีอยากรักษาไว ้หลีกเลียงและจะไม่ตดัสินใจทีจะ

เลือกอยา่งใดอยา่งหนึง เพือแกปั้ญหาความขดัแยง้นนัๆ 

2. ลกัษณะแบบฉลาม (บงัคบั, ใชก้าํลงั) เป็นวิธีการขดัแยง้ทีไดม้าจากการใช้อาํนาจไม่

วา่อาํนาจนนัๆจะมาจากหน้าที ตาํแหน่ง หรือฐานะทางสังคมอืนๆ ซึงวิธีแบบนีจะต่างจากวิธีแรก จะ

สนใจเรืองความสัมพนัธ์กบัคู่กรณีนอ้ยกวา่ความตอ้งการของตวัเอง ตอ้งการความตอ้งการของตวัเอง

เป็นหลกั 

3. ลกัษณะแบบตุ๊กตาหมี (สัมพนัธภาพราบรืน) เป็นการจัดการแบบทีเชือว่าความ

ขดัแยง้สามารถจดัการได ้หลีกเลียงได ้ยอมยกเลิกเป้าหมายเพือรักษาความสัมพนัธ์เอาไว ้ 
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4. ลกัษณะแบบสุนัขจิงจอก(ประนีประนอม, แก้ปัญหาเฉพาะหน้า) เป็นการนึกถึง

ความสัมพนัธ์ระหว่างคู่กรณีแบบระดบักลางๆ สามารถทิงความตอ้งการส่วนตวับางส่วนไดบ้า้งเพือ

หาขอ้ตกลงระหว่างกนั 

5. ลกัษณะแบบนกฮูก (เผชิญหน้ากนั, สุขุม) จะเป็นความขดัแยง้ทีต่างฝ่ายต่างบรรลุ

เป้าหมายส่วนตวั เหมือนเป็นแบบ WIN-WIN เพราะมีการเผชิญหนา้กนัคุยแกไ้ข เพือหาตรงกลางที

พึงพอใจทงัคู่ 

ลดัดา วิศิษฐานนท ์(2534) ไดบ้อกวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้เป็น 3 วิธีใหญ่ๆ คือ 

1. วิธีชนะ-แพ ้(Win-Lose Method) คือตอ้งมีฝ่ายนึงชนะอีกฝ่ายหนึงแพ้

ไป อาจจะใช้อาํนาจหรือเสียงขา้งมากในการเอาชนะ วิธีนีจะแบ่งเป็นวธีิยอ่ยๆ 3 วิธี คือ 

1.1 วิธีการบงัคบั (Forcing) โดยใช้อาํนาจบงัคบัอีกฝ่ายให้ยอม ซึงวิธีนีไม่ใช่การแก้

สาเหตุของปัญหา จะยงัคงเกิดความคิดแกแ้คน้หรือความรู้สึกขบัขอ้งใจอยูส่าํหรับฝ่ายทีตอ้งยอม 

1.2 วิธีการทาํให้ความขดัแยง้สงบลง (Smoothing) ไม่ไดใ้ช้อาํนาจ แต่ไปขอร้องหรือ

ชกัจูงใหย้ติุปัฐหาวา่ปัญหาทีเกิดขึนไมไ่ดร้้ายแรงหรือสาํคญัมากนกั ซึงก็ยงัคงเป็นการแกที้ปลายเหตุ 

จะเป็นการสงบเพียงชวัคราวเท่านนั 

1.3 วิธีการหลีกเลียง (Avoiding) หลีกเลียงทีจะไม่เผชิญหน้ากบัปัญหา ไม่รับรู้ หรือ

แสร้งทาํเป็นไม่รู้วา่มีความขดัแยง้เกิดขึน แค่ยดืเวลาของความขดัแยง้ออกไปเท่านัน 

2. วิธีแพท้งัคู่ (Lose-Lose Methods) วิธีนีคือทงัสองฝ่ายไม่สามารถบรรลุ

วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของตวัเองไดท้งัหมด หรืออาจจะเรียกไดว้า่เป็นการประนีประนอม พบ

กนัครึงทาง ลดเป้าหมายของแต่ละฝ่ายลงไปบา้ง 

3. วิธีชนะทงัคู่ (Win-Win Methods) เป็นวิธีทีร่วมกันแก้ปัญหาร่วมกัน 

เผชิญหน้ากนั  โดยทงัสองฝ่ายตอ้งเขา้ใจปัญหาซึงกนัและกนั และช่วยกนัแกปั้ญหา หาแนวทางการ

แกไ้ขทีทงัสองฝ่ายพึงพอใจ 

Kenneth Thomas อา้งถึงใน ทองหล่อ เดชไชย (2540) ไดบ้อกถึงเทคนิค

การจดัการกบัความขดัแยง้โดยสะทอ้นถึงความกงัวลและความเป็นห่วงในผลประโยชน์ของทงัตวั

เองและคู่กรณีเป็นไปได ้5 รูปแบบ 

1. มีความกังวลและสนใจในผลลพัธ์ของตวัเองและอีกฝ่ายนึงตาํ ให้ใช้การหลีกเลียง 

(Avoidance) 

2. มีความกงัวลและสนใจในผลลพัธ์ของตวัเองสูง ใหใ้ชก้ารบงัคบัหรือกดดนั 

3. มีความกงัวลและสนใจในผลลพัธ์ของตวัเองตาํ แต่กงัวลและสนใจในผลลพัธ์ของ

อีกฝ่ายนึงสูง ให้ใชค้วามปรองดอง (Accommodation) หรือการยินยอม 
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4. มีความกงัวลและสนใจในผลลพัธ์ทงัของตวัเองและอีกฝ่ายนึงสูง ให้ใชค้วามร่วมมือ

กนั (Collaboration) 

5. มีความกงัวลและสนใจในผลลพัธ์ทงัของตวัเองและอีกฝ่ายนึงอยู่ในระดบัปานกลาง 

ใหใ้ชก้ารประนีประนอม (Compromise) 

นางเปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์ ( ) ไดก้ล่าวถึงวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้ไวด้งันี 

1. การหลีกเลียง (เต่า) เป็นวิธีการหลีกหนีปัญหาหรือความขัดแยง้เพราะไม่กล้า

เผชิญหนา้ หรือคิดวา่เรืองนนัๆไม่มีประโยชน์และไมใ่ช่เรืองใหญ่พอทีจะไปลงแรงทาํ จึงอยู่เฉยๆให้

เรืองเงียบไปเอง เหมือนเต่าทีหดในกระดองเมือเจออนัตราย 

2. การปรองดอง (หมีผูน่้ารัก) เชือว่าควรความโตแ้ยง้เป็นการทาํลายความสัมพนัธ์กนั 

ให้แก้โดยการเสียสละ แพเ้ป็นพระชนะเป็นมาร ยอมสละความต้องการของตวัเองเพือให้อีกฝ่าย

พอใจ และยุติขอ้ขดัแยง้ทีเกิดขึน 

3. การประนีประนอม (สุนัขจิงจอก) เป็นการแกโ้ดยการพบกนัครึงทาง ต่างฝ่ายต่าง

ยอมเสียสละได้บางส่วนเพือให้ได้ขอ้ตกลงทีสามารถยุติความขดัแยง้ไปได้ โดยต้องมีทกัษะการ

เจรจาต่อรอง ไหวพริบทีดีพอสมควร เพือใหไ้ดค้วามไดเ้ปรียบอยูบ่า้ง 

4. การแข่งขนั (ฉลาม) เอาชนะโดยการบังคบัหรือใช้อาํนาจให้คู่กรณียอมรับวิธีการ

ของตนเอง โดยไม่สนใจความรู้สึกของอีกฝ่ายว่าเป็นอย่างไร วิธีนีจะยงัคงไม่ทาํให้ความขดัแยง้

หายไป แค่เพียงอีกฝ่ายรอเวลาทีจะกลบัมาเอาคืนภายหลงั 

5. การร่วมมือร่วมใจ (นกฮูก) มองว่าความขดัแยง้เป็นปัญหาทีตอ้งไดรั้บการแกไ้ข รับ

ฟังดว้ยความตงัใจ วิเคราะห์ความตอ้งการ เพือหาทางออก เป็นวิธีทีจะใชร้ะยะเวลานานในการแกไ้ข

แต่จะเป็นผลดีในอนาคตถา้ความขดัแยง้นียตุิลง 

กอบกุล  วิศิษฏ์สรศักดิ (2560) ได้มีการแบ่งพฤติกรรมในการหาทางออกของความ

ขดัแยง้ดงันี 

1. การแข่งขนั เป็นวิธีการเพือเอาชนะอีกฝ่าย เพือใหไ้ดต้ามทีตนเองตอ้งการ ซึงอาจจะ

ปรับใชเ้มือเราเป็นฝ่ายถูก หรือถูกเอาเปรียบ 

2. การหลีกเลียงหรือยอมถอย เป็นวิธีการทีไม่คิดสร้างสรรคแ์กปั้ญหาทีสังคมไทยชอบ

ใชก้นั ซึงอาจจะทาํใหเ้กิดปัญหาสะสมภายหลงัได ้

3. การประนีประนอม เหมือนพบกนัครึงทาง ต่างฝ่ายต่างยอมให้ไดเ้พือให้พบกนัครึง

ทาง ซึงอาจจะมีระยะเวลาจาํกดัทีจะยอมรับได ้เวลาผ่านไปนานๆความไม่พอใจอาจจะกลบัมาอีก 

4. การยอมตาม คือยอมรับความคิดคนอืนทิงความตอ้งการตวัเองไปเลย อาจจะเพราะ

อีกฝ่ายมีอาํนาจมากกวา่ แต่วิธีนีปัญหาจริงอาจจะไม่ไดรั้บการแกไ้ข 
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5. ความร่วมมือ วิธีนีเป็นวิธีทีทาํให้ทงัสองฝ่ายพอใจ เพราะจะเป็นร่วมมือกันเจรจา

เพือให้บรรลุผลทงัสองฝ่าย 

 

 

ตารางที 2.4  แสดงสรุปการทบทวนวรรณกรรมเรืองการจดัการความขดัแยง้ 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นว่ารูปแบบการจัดการความขัดแยง้ทีอ้างอิงมา

เบืองตน้ ถึงแมจ้ะมีชือเรียกทีไม่เหมือนกนั แต่ถา้ตีความออกมาแลว้ การจดัการความขดัแยง้มีอยู ่   

5 วิธี เป็นไปในทางเดียวกนัทุกคน  

1. การหลีกเลียง (Avoidance) เป็นการหนีปัญหาความขดัแยง้ เลือกทีจะไม่เผชิญหน้า 

โดยความสําคญัของทงัความสัมพนัธ์และสิงทีตวัเองตอ้งการน้อย คือถึงจะขดัแยง้ไปก็ไม่ไดม้ีผล

อะไรมาก หลีกเลียงไปดีกวา่ ไม่เจอหนา้อีกฝ่ายก็ไม่เป็นไร ไม่ตอ้งมาร่วมงานกนัอยูแ่ลว้ 

2. การปรองดอง (Accommodation) เป็นการยอมเพือรักษาความสัมพนัธ์ของอีกฝ่ายไว ้

โดยทีความตอ้งการของฝ่ายทียอมอาจจะไม่ได้สําคัญหรือมีผลอะไรมากนัก ยอมถอยให้ เพราะ

อาจจะตอ้งมีการร่วมมือกนัทาํงานอีกบ่อยครังและตอ้งพึงพาอาศยักนั ความขดัแยง้ทีเกิดขึนอาจจะ

เล็กๆนอ้ยๆ สามารถยอมใหไ้ด ้

3. การประนีประนอม (Compromise) เป็นการจดัการความขดัแยง้ทีเหมือนกบัพบกัน

คนละครึงทาง ยอมเสียสละ ตดัความตอ้งการบางส่วนของตวัเองออกไป โดยลึกๆแลว้อาจจะมีฝ่าย

Howat and 

London (1980) 

Johnson David, 

& Johnson 

Roger (1987) 

ลัดดา วิศิษ

ฐานนท ์(2534)

Kenneth 

Thomas อ้างถึง

ใน 

ทองหล่อ เดช

ไชย (2540)

นางเปรมปรีดิ 

ชวนะนรเศรษฐ์ 

(2560)

กอบกุล  วิศิษฏ์

สรศักดิ (2560)

หลีกเลียง (Avoidance) x x x x x x

แข่งขัน(Competition) x x x x x x

ปรองดอง(Accommodation) x x x x x x

ประนีประนอม (Compromise) x x x x x x

ร่วมมือกนั (Collaboration) x x x x x x



18 

 

ใดฝ่ายนึงไม่ได้พอใจมากก็ได้ ในระยะสันอาจจะไม่มีผลอะไร แต่ในระยะยาวอาจจะเกิดความ

ขดัแยง้ขึนมาอีกเพราะวา่ยงัคงไม่ไดใ้นสิงทีตวัเองตอ้งการซะทีเดียว 

4. การแข่งขนั (Competition) เป็นการจดัการความขัดแยง้ทีจะเห็นถึงความต้องการ

ของตวัเองเป็นหลกั ไม่ไดส้นใจความสัมพนัธ์นกั โดยส่วนใหญ่วธีินีจะใชใ้นกรณีทีทราบจุดยืนของ

ตวัเองว่ามีอาํนาจเหนือกว่าอีกฝัง สามารถกดดนัอีกฝ่ายไดเ้พือให้ไดใ้นสิงทีตวัเองตอ้งการ อีกฝ่ายจะ

ไม่พอใจหรือจะโกรธก็ไม่ไดส้นใจอะไร 

5. การร่วมมือ (Collaboration) เป็นวิธีการจดัการความขดัแยง้ทีมีคุณภาพทีสุด เพราะ

ต่างฝ่ายต่างเผชิญหน้ากัน เห็นความสําคญัทงัความสัมพนัธ์และความต้องการของทงัสองฝ่ายเท่า

เทียมกนั จะเป็นการคุยกัน เพือหาทางออกทีทงัสองฝ่ายรับไดแ้บบเต็มใจ และเป็นการแกไ้ขความ

ขัดแยง้ดว้ย ไม่ใช่แค่ยอมเพือให้อีกฝ่ายไดใ้นสิงทีตอ้งการเท่านัน เป็นการจดัการความขดัแยง้ทีใช้

เหตุใชผ้ลมากทีสุด 

โดยเมือมีการพิจารณาแยกแต่ละรูปแบบการจดัการว่าเหมาะกบัสถานการณ์แบบไหน 

จะสามารถแยกออกมาไดด้งันี 
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ตารางที 2.5  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเลียง (Avoidance) 

ในการจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเลียง นิยามคือจะเป็นการหลีกหนีหรือหลีกเลียง

ปัญหา (Howat & London, 1980; David & Roger, 1987; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 2560)  

ไม่ว่าจะดว้ยการทาํเป็นไม่รับรู้ เมินเฉย (ลดัดา วิศิษฐานนท,์ )  ไม่สู้ (Thomas อา้ง

ในถึง ทองหล่อ เดชไชย, )  หรือหนีออกมาจากปัญหาเลยก็ตาม (เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 

) จะเหมาะกบัคนทีไม่อยากเสียเวลากบัปัญหา (กอบกุล วศิิษฏส์รศกัดิ, ) ไม่อยากตดัสินใจ

กบัปัญหานนัๆ (ลดัดา วิศิษฐานนท,์ ) มองว่าเป็นเรืองเล็กน้อยไม่มีประโยชน์ทีจะเสียเวลา ไม่

อยากสนใจ (Howat & London, 1980; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะ

นรเศรษฐ์, ) นนัคือใชเ้มือความขดัแยง้นนัไม่ไดส้ําคญั ผลลพัธ์ ความตอ้งการ หรือปัญหานนัๆ

ไม่ไดส้าํคญั (Howat & London, 1980; David & Roger, 1987; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 

หลีกเลียง (Avoidance) นิยาม เหมาะกบัใคร ใช้เมือไหร่

Howat and London (1980) หลีกเลียง คนทไีมย่อมรับปัญหา และมอง

ว่าปัญหาเป็นเรืองเล็กนอ้ย

เมอืเห็นว่าปัญหาเป็นเรือง

เล็กนอ้ย เสียเวลาถ้าไปลงแรง

มากไป

Johnson David, & Johnson Roger 

(1987) 

หลีกหนีความ

ขัดแยง้

คนทียอมทงิวัตถุประสงค์และ

ความสัมพันธ์ส่วนตัว หรือผู้

อ่อนแอทีไมมี่ความสามารถใน

การเผชิญหนา้

ไมต่ัดสินใจอยา่งใดอยา่งหนีง

เพือแกปั้ญหา, ใช้ได้ดีสาํหรับ

ประเด็นทไีมไ่ด้สาํคัญนกั

ลัดดา วิศิษฐานนท ์(2534) ไมรั่บรู้ เฉยเมย คนทีไมอ่ยากตัดสินใจแกปั้ญหา 

ไมอ่ยากเจอความขัดแยง้

ต้องการยืดเวลาในการตัดสินใจ

แกปั้ญหา

Kenneth Thomas อ้างถึงใน 

ทองหล่อ เดชไชย (2540)

ไมสู่้ปัญหา คนทีไมส่นใจทงัความต้องการ

ของตัวเองและผู้อืน

เมอืความต้องการของตัวเองก็

ไมไ่ด้สาํคัญ และความสัมพันธ์

กบัคู่กรณีกไ็มไ่ด้สาํคัญเช่นกนั

นางเปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์ 

(2560)

หลีกหนีปัญหา คนทีไมก่ล้าเผชิญหนา้ มองว่า

ปัญหาไมมี่ประโยชน์

ปัญหาเป็นเรืองเล็กนอ้ยไมไ่ด้

สาํคัญและไมไ่ด้มีความสัมพันธ์

ทตี้องรักษา

กอบกุล  วิศิษฏ์สรศักดิ (2560) ยอมถอย คนทีไมต่้องการเสียเวลากบัปัญหา ใช้กบัเมือประเด็นความขัดแยง้

นนัเป็นเรืองไร้สาระ หรือมี

ปัญหาอืนสาํคัญกว่า
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2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 2560; กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ, ) อยากยืดเวลาออกไป (ลดัดา 

วิศิษฐานนท,์ ) ความสัมพนัธ์กับอีกฝ่ายก็ไม่จาํเป็นตอ้งรักษา ไม่ไดท้าํงานดว้ยกนับ่อยๆหรือ

เกียวขอ้งกนั (Thomas  อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, )  ก็ใช้

วิธีหลีกเลียงได ้

 

 

ตารางที 2.6  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบแข่งขนั (Competition) 

 

ในการจัดการความขดัแยง้แบบแข่งขนั นิยามคือ การบงัคบัหรือเอาชนะ (Howat & 

London, 1980; David & Roger, 1987; ลัดดา วิศิษฐานนท์, 2534; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดช

แข่งขัน(Competition) นิยาม เหมาะกบัใคร ใช้เมือไหร่

Howat and London (1980) บงัคับ ผู้ทีมีอาํนาจมากกว่าอีกฝ่ายใน

ด้านใดด้านหนึง

เมือต้องการให้ผู้อืนยอมรับใน

ความคิดเห็นของตนฝ่ายเดียว

Johnson David, & Johnson Roger 

(1987) 

บงัคับ, ใช้กาํลัง มีอาํนาจตามตาํแหนง่หรืออืนๆ เห็นเป้าหมายและความสาํคัญ

ของตัวเองมากกว่าความสัมพันธ์

 หรือมีความสัมพันธ์กนัแค่ช่วง

ระยะสนั ต้องการความรวดเร็ว

ลัดดา วิศิษฐานนท ์(2534) บีบบงัคับ คนทีมีอาํนาจเหนือกว่าอีกฝ่าย เมือไมส่นใจความสัมพันธ์กบัอีก

ฝ่ายหนึง และต้องการความ

ต้องการของตัวเองมากกว่า

Kenneth Thomas อ้างถึงใน 

ทองหล่อ เดชไชย (2540)

ต้องการเอาชนะ คนทีมีอาํนาจหรืออิทธิพล

เหนือกว่าอีกฝ่าย

เมือความต้องการของตัวเองมี

ความสาํคัญกว่าความสัมพันธ์

ของอีกฝ่าย

นางเปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์ 

(2560)

บงัคับ มีอาํนาจเหนือกว่าอีกฝ่าย เมือเห็นว่าความต้องการของ

ตัวเองสาํคัญเหนือความสัมพันธ์

ของอีกฝ่าย

กอบกุล  วิศิษฏ์สรศักดิ (2560) มุง่เอาชนะ คนทีถูกเอาเปรียบและเป็นฝ่ายถูก เมือเราเป็นฝ่ายถูกต้องหรือถูกเอา

เปรียบ
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ไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 2560; กอบกุล วิศิษฏ์สรศกัดิ, )  ไม่ว่าจะด้วยการใช้

อาํนาจหรือใชก้าํลงัดว้ยวิธีใดวิธีหนึงก็ตาม เหมาะกบัคนทีมีอาํนาจมากกวา่อีกฝัง (Howat & London, 

1980; David & Roger, 1987; ลดัดา วศิิษฐานนท์, 2534; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; 

เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, ) หรือเป็นคนทีถูกเอาเปรียบหรือเป็นฝ่ายทีถูก (กอบกุล วิศิษฏส์ร

ศกัดิ, )   เมือพิจารณาในดา้นของสถานการณ์ทีเหมาะในการใชว้ิธีนี คือ เมือทีความตอ้งการหรือ

ผลประโยชน์ของตวัเองสําคญัมาก และไม่ไดส้นใจความสัมพนัธ์ระหว่างอีกฝ่าย (David & Roger, 

1987; ลัดดา วิศิษฐานนท์, 2534; Thomas อ้างในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะ

นรเศรษฐ์, )  โดยอาจจะไม่จาํเป็นตอ้งมาพบเจอกนัอีก เป็นเพียงความสัมพนัธ์ระยะสันเท่านัน 

ไม่ไดใ้ส่ใจถึงอนาคต 
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ตารางที 2.7  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบปรองดอง (Accommodation) 

 

นิยามของการจดัการความขดัแยง้แบบปรองดองคือความเสียสละ (Thomas อา้งในถึง 

ทองหล่อ เดชไชย, ) ยอมแพห้รือยอมตามอีกฝ่าย (เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 2560; กอบกุล 

วิศิษฏ์สรศักดิ, ) ไกล่เกลียทาํให้ความขัดแยง้สงบลง (Howat & London, 1980;ลัดดา วิศิษ

ฐานนท,์ ) สามารถสละความตอ้งการของตนเองได้ เหมาะกบัคนทีตอ้งการรักษาความสัมพนัธ์

กับอีกฝ่ายไว ้(Howat & London, 1980; David & Roger, 1987; กอบกุล วิศิษฏ์สรศกัดิ, )  หรือ

สถานะอาํนาจหรืออืนๆตาํกว่าอีกฝัง (Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, ) ไม่อยากมีปัญหา 

(เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, )  นนัคือให้ใช้ในสถานการณ์ทีพิจารณาแลว้ว่า ความตอ้งการของ

ตวัเองไม่ไดส้ําคญัมากสามารถละทิงได ้(ลดัดา วิศิษฐานนท,์ ) และใส่ใจกบัความสัมพนัธ์กับ

ปรองดอง(Accommodation) นิยาม เหมาะกบัใคร ใช้เมือไหร่

Howat and London (1980) ไกล่เกลีย คนทีต้องการรักษาบรรยากาศใน

การทาํงานไว้

เห็นถึงความสาํเร็จของงาน

มากกว่าความขัดแยง้หรือความ

แตกต่างในเรืองความคิดเห็น

Johnson David, & Johnson Roger 

(1987) 

สัมพันธภาพ

ราบรืน

คนทีต้องการรักษาความสัมพันธ์

เอาไว้

เห็นแกค่วามสัมพันธ์ ยอมละทิง

เป้าหมายตัวเอง

ลัดดา วิศิษฐานนท ์(2534) ชักจูงหรือ

ขอร้องให้ความ

ขัดแยง้สงบลง

(ไมไ่ด้กล่าวถึง) เมอืเห็นว่าปัญหาทีเกิดขึนไมไ่ด้

มีความสาํคัญมากทีจะต้องไป

เสียเวลาด้วย

Kenneth Thomas อ้างถึงใน 

ทองหล่อ เดชไชย (2540)

ยอมเสียสละ ต้องการเป็นทียอมรับ หรือมี

อาํนาจตาํกว่า

เมอืต้องการทีจะเอาใจอีกฝ่าย 

หรือเป็นทียอมรับ ถอยออกจาก

ความต้องการของตัวเอง

นางเปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์ 

(2560)

แพ้เป็นพระ ชนะ

เป็นมาร

คนทีไมอ่ยากมีปัญหา เสียสละ

ความต้องการตัวเองได้

ต้องการบรรเทาความขัดแยง้

แบบรวดเร็ว โดยไมมี่การบงัคับ 

ความต้องการของตนเองไมไ่ด้

สาํคัญมาก

กอบกุล  วิศิษฏ์สรศักดิ (2560) ยอมตาม คนทีต้องการรักษาความสัมพันธ์

เอาไว้มากๆ

เมอืตัวเองเป็นฝ่ายผิดหรือ

อาํนาจตาํกว่าเพือระงับความ

ขัดแยง้
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อีกฝ่ายมากกว่า (David & Roger, 1987; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, )  ไม่อยากเสีย

บรรยากาศระหว่างกัน อยากให้งานสําเร็จมากกว่าต้องมาขัดแยง้กัน (Howat & London, 1980) 

ต้องการแก้ปัญหาความขดัแยง้แบบรวดเร็วและสงบสุข (เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, ) ทงันี

ใชไ้ดก้บัในสถานการณ์ทีตวัเองเป็นฝ่ายผิดไดด้ว้ย (กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ, 2560)   

 

 

ตารางที 2.8  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบประนีประนอม (Compromise) 

 

 

ประนีประนอม (Compromise) นิยาม เหมาะกบัใคร ใช้เมือไหร่

Howat and London (1980) ทางสายกลาง ยินดีรับฟังข้อเสนอแนะและยอม

เสียสละส่วนนอ้ย

เพือรักษาความสัมพันธ์ทงัสอง

ฝ่ายและเป้าหมายทีต้องการ

สามารถลดลงได้บา้ง เสียสละ

ได้บา้ง

Johnson David, & Johnson Roger 

(1987) 

แกปั้ญหาเฉพาะ

หนา้

คนทียินดีจะสละวัตถุประสงค์

บางส่วนได้

เมอืเป้าหมายและความสัมพันธ์

อยูใ่นระดับกลาง  ๆอาจจะใช้ได้

ดีกบัความขัดแยง้ทีเกิดจากการ

จาํกดัของทรัพยากร

ลัดดา วิศิษฐานนท ์(2534) ได้บางส่วน

ดีกว่าไมไ่ด้เลย

คนทีมีการเจรจาต่อรองทีดี เมอืแต่ละฝ่ายสามารถลดความ

ต้องการหรือเป้าหมายลงมาได้

บา้ง

Kenneth Thomas อ้างถึงใน 

ทองหล่อ เดชไชย (2540)

พบกนัครึงทาง คนทียอมเสียสละความต้องการ

ได้บางส่วนเพือรักษา

ความสัมพันธ์ไว้

เมอืปัญหาไมไ่ด้มีความสาํคัญมาก

 แต่ความสัมพันธ์กลางๆ มองว่า

การพบกนัครึงทางจะดีกว่า

นางเปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์ 

(2560)

พบกนัครึงทาง ผู้ทตี้องการลดความขัดแยง้ลงมา

 และมีเทคนิคในการต่อรอง

เมอืไมส่ามารถใช้การบงัคับได้ 

อาจจะด้วยเรืองอาํนาจหรือ

ความสัมพันธ์ จึงต้องต่อรองลด

ความต้องการของแต่ละฝ่ายลง

กอบกุล  วิศิษฏ์สรศักดิ (2560) คนละครึง คนทีมีอาํนาจเทา่กบัอีกฝ่าย ใช้เมือเป้าหมายไมคุ่้มจะเอาแรง

ชนะ
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ในส่วนของวิธีการแบบประนีประนอม นิยามหลักคือ พบกันครึงทาง (Howat & 

London, 1980; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 2560; กอบ

กุล วิศิษฏส์รศกัดิ, )   คือตา่งฝ่ายต่างยอมมาพบกนัทีครึงทางได ้ยอมละทิงหรือลดความตอ้งการ

บางส่วนลงมาได ้(ลดัดา วิศิษฐานนท,์ ) เป็นการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ในความขดัแยง้ (David & 

Roger, )  วิธีนีเหมาะกบัคนทีมีทกัษะในการเจรจาต่อรอง (ลดัดา วิศิษฐานนท์, ) หรือมี

อาํนาจเท่ากบัอีกฝ่ายเลยสามารถเจรจาต่อรองได ้(เปรมปรีดิ     ชวนะนรเศรษฐ์, 2560; กอบกุล วิศิษฏ์

สรศกัดิ, )  ยินดีรับฟังและพร้อมเสียสละได ้(Howat & London, 1980; David & Roger, 1987; 

Thomas อ้างในถึง ทองหล่อ เดชไชย, )  สถานการณ์ทีควรใช้วิธีนีคือความต้องการและ

ความสัมพนัธ์กับอีกฝังอยู่ในระดับกลางๆเท่ากันทงัคู่ (David & Roger, 1987; Thomas อา้งในถึง 

ทองหล่อ เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, ) ถา้จะบงัคบัไปก็จะเสียความสัมพนัธ์ไป

เลย ไดไ้ม่คุม้เสีย (กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ, )  ยอมลดเป้าหมายและความตอ้งการลงมาคนละครึง

ดีกว่า (Howat & London, 1980; ลดัดา วิศิษฐานนท์, 2534; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 

) ซึงถา้มีทกัษะการเจรจาต่อรองทีดี ก็อาจจะทาํใหต้นเองเป็นฝ่ายไดเ้ปรียบขึนมาเล็กน้อยจากอีก

ฝ่ายได ้
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ตารางที 2.9  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือกนั (Collaboration) 

ในส่วนของวิธีสุดทา้ยของการจดัการความขดัแยง้ คือการร่วมมือ (Collaboration) เป็น

วิธีการจดัการความขดัแยง้ทีมีคุณภาพทีสุด (Howat & London, 1980; David & Roger, 1987; ลดัดา 

วิศิษฐานนท,์ 2534; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 2560; 

กอบกุล วิศิษฏ์สรศกัดิ, ) นิยามคือเป็นการเผชิญหน้ากัน (Howat & London, 1980; David & 

Roger, 1987; ลดัดา วิศิษฐานนท์, )   การร่วมมือร่วมใจกนัแกปั้ญหา (Thomas อา้งในถึง ทอง

หล่อ เดชไชย, 2540; กอบกุล วิศิษฏ์สรศกัดิ, )   ปัญหาตอ้งไดรั้บการแกไ้ข (เปรมปรีดิ ชวนะ

นรเศรษฐ์, )   เหมาะกบัคนทีสามารถรับฟังและวิเคราะห์ปัญหาได ้(เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 

) คนทีตอ้งการรักษาความสัมพนัธ์เพราะตอ้งทาํงานด้วยกันอีกนาน (David & Roger, 1987; 

กอบกุล วิศิษฏ์สรศกัดิ, )  และอยากแกปั้ญหาไม่ให้เกิดอีกในอนาคต (Howat & London, 1980; 

ร่วมมือกนั (Collaboration) นิยาม เหมาะกบัใคร ใช้เมือไหร่

Howat and London (1980) เผชิญหนา้ คนทตี้องการจัดการความขัดแยง้

ให้ไมเ่กิดขึนอีกในอนาคต

ต้องการให้ปัญหาได้รับการแกไ้ข

 และต้องการให้มาร่วมใจกนัคิด

แกไ้ข

Johnson David, & Johnson Roger 

(1987) 

เผชิญหนา้กนั, 

สุขุม

คนทอียากรักษาความสัมพันธ์

การทาํงานร่วมกนัในระยะยาว

ต้องมีการทาํงานร่วมกนัในระยะ

ยาว และต้องการความสัมพันธ์ที

เป็นไปด้วยดี

ลัดดา วิศิษฐานนท ์(2534) เผชิญหนา้กนั คนทอียากจัดการแกไ้ขปัญหา

แบบได้ประโยชนสู์งสุด

เมือต้องการให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ร่วมกนั

Kenneth Thomas อ้างถึงใน 

ทองหล่อ เดชไชย (2540)

ร่วมมือร่วมใจกนั คนทตี้องการทจีะจัดการความ

ขัดแยง้

ต้องการให้เกิดความพึงพอใจทงั

สองฝ่าย ให้เกิดประโยชนท์งั

สองฝ่าย

นางเปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์ 

(2560)

ปัญหาต้องได้รับ

การแกไ้ข

คนทรัีบฟังและต้องการ

วิเคราะห์หาทางออกร่วมกนั

เมือมีระยะเวลาให้จัดการแกไ้ข

ปัญหา และปัญหาสาํคัญและ

เป็นผลดีในระยะยาวถ้าได้รับ

การแกไ้ข

กอบกุล  วิศิษฏ์สรศักดิ (2560) ร่วมกนัแกปั้ญหา คนทตี้องทาํงานร่วมกนัอีกนาน

และปัญหาต้องมีการแกไ้ข

เมือปัญหามีความสาํคัญและต้อง

มีการทาํงานร่วมกนัในอนาคต

อีกนาน
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Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, )  เพราะจะมีประโยชน์ในการช่วยกนัหาทางออกร่วมกนั 

โดยการแกไ้ขความขดัแยง้วิธีนีควรจะใช้ในเรืองทีสําคญั (กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ, )  และตอ้งมี

การร่วมงานกนัหรือเจอกนัอีกในอนาคต (David & Roger, 1987; กอบกุล วศิิษฏส์รศกัดิ, )  เป็น

ความสัมพนัธ์ระยะยาว ควรจะได้รับการแก้ไขเพือให้กลายเป็นผลดี (เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 

)  บรรลุวตัถุประสงค์ของทงัสองฝ่าย  (ลดัดา วิศิษฐานนท์, )   ซึงวิธีนีจะต้องใช้ระยะ

เวลานานในการแก้ไข (กอบกุล วิศิษฏ์สรศกัดิ, ) ถา้พิจารณาแลว้ว่าปัญหาและความสัมพนัธ์

สาํคญัจริงๆควรเลือกวิธีนี เพอืเป็นผลดีทีสุด 

ในการทาํงานร่วมกันเป็นทีมย่อมหลีกเลียงความขดัแยง้ไปไม่ได้ เพราะความคิดที

หลากหลาย และวิธีการทีไปสู่เป้าหมายอาจจะมีมากกว่าแค่วิธีเดียว ถ้าเข้าใจความขัดแยง้และ

สามารถบริหารจดัการไดดี้ ก็ทาํใหเ้กิดประโยชน์ขึนได ้
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บทที 3 

วิธีดําเนินการวิจัยและการออกแบบงานวิจัย 

 

 

3.1 แนวคิดงานวิจยั 

การดาํเนินการวิจยัเรือง “การบริหารจดัการความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัระหว่าง 

Gen Y (อายุ 24-41 ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ของนักศึกษา CMMU” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) โดยการใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นหลัก เป็นการ

สัมภาษณ์ผูท้ีมีความเกียวขอ้งกบัเรืองทีตอ้งการศึกษามากทีสุด ทีไดมี้การทาํงานร่วมกนัระหวา่ง Gen 

Y (อายุ 24-41 ปี)  และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ซึงแนวคิดวิจยันีได้รับการรับรองจาก IRB COA No. 

MU-CIRB 2021/187.1309 

 

 

3.2 แหล่งข้อมูลทีใช้ในการศึกษา 

การวิจัยนีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยแหล่งข้อมูลในการศึกษาประกอบด้วย 

แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และได้มาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) จาก

บุคคล โดยมีการสัมภาษณ์เพือเก็บขอ้มูล โดยวตัถุประสงค์เพือนาํขอ้มูลไปวิเคราะห์ต่อไป โดยใช้

แบบสอบถามเพือศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งการทาํงานร่วมกนัระหว่าง Gen Y (อายุ 24-41 

ปี) และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี) รวมถึงปัจจยัต่างๆทีก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ในการทาํงานร่วมกนั 

 

 

3.3 ประชากรทีศึกษา 

ป ร ะ ช า ก ร ที ศึ ก ษ า ใ น ง า น วิ จัย นี คื อ นัก ศึ ก ษ า ภ า ย ใ น วิ ท ย า ลัย ก า ร จัด ก า ร 

มหาวิทยาลยัมหิดล 
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3.4 การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ในการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างสําหรับงานวิจยัในครังนี เพือให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกในเรือง

ความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกันระหว่าง Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) จึงมี

วิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เกณฑใ์นการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ตอ้งเป็น

นกัศึกษา CMMU ทีเคยมีการทาํงานร่วมกนัอย่างน้อย  ภาคการศึกษา เนืองจากอา้งอิงจากหลกัสูตร

การเรียนการสอน ทีจะมีการทาํงานกลุ่มดว้ยกนัอยา่งนอ้ย  วชิาในทุกภาคการศึกษา เพราะเมือมีการ

ทาํงานร่วมกนัยอ่มหลีกเลียงความขดัแยง้ไม่ได ้(สาริศา เจนเขวา้, ) กลุ่มตวัอยา่งทีใหข้อ้มูลหลกั

จาํนวน  คน ตามคาํแนะนาํของ Creswell, 1998; Moser & Korstjens,  อา้งถึงในจาํเนียร จวง

ตระกูล ( )  โดยแนะนาํว่าขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา ควรอยู่ทีประมาณ -  เพือให้

ขอ้มูลอิมตวั จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็น  กลุ่ม คอื 

1. กลุ่มตวัอย่างทีเป็น Gen Y (อายุ 24-41 ปี) โดยตอ้งมีประสบการณ์ในการทาํงาน

ร่วมกนักบั Gen Z (อาย ุ9-23 ปี) จาํนวน 15 คน 

2. กลุ่มตัวอย่างทีเป็น Gen Z (อายุ 9-23 ปี) โดยต้องมีประสบการณ์ในการทาํงาน

ร่วมกนักบั Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) จาํนวน 13 คน 

โดยทงัสองกลุ่มตวัอย่างตอ้งเป็นผูท้ีมีความสมคัรใจและยินยอมในการให้สัมภาษณ์ 

และใช้การเลือกและหากลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive  sampling) ซึงเป็นวิธีเลือกตวัอย่างโดย

ไม่ใชห้ลกัการความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) โดยวธีิการนีจะเป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่าง

โดยพิจารณาจากการตัดสินใจของผู ้วิจ ัยเอง ลักษณะของกลุ่มตัวอย่างที เลือกจะเป็นไปตาม

วตัถุประสงคข์องการวจิยั (ธวชัชยั วรพงศธร, 2561) 

 

 

3.5 เครืองมือทีใช้ในการวิจัย 

แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 

1. แบบสัมภาษณ์ทีใช้ในการสอบถามขอ้มูลเบืองตน้ของผูใ้ห้ขอ้มูล ไดแ้ก่ เพศ อายุ 

ภาควิชา ภาคการเรียน สถานทีทาํงาน ตาํแหน่ง อายุงาน รวมไปถึงขอ้มูลส่วนตวัอืนๆทีผูใ้ห้ขอ้มูล

สามารถใหไ้ด ้

2. แบบสัมภาษณ์ทีใชใ้นการเก็บขอ้มูลจากมุมมองของผูใ้ห้ขอ้มูลเกียวกบัการทาํงาน

ร่วมกันของ    Gen Y (อายุ 24-41 ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ซึงประกอบด้วยสาเหตุของความ

ขดัแยง้ พฤติกรรมทีแสดงออกเมือเกิดความขดัแยง้ และการจดัการความขดัแยง้ 
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โดยการมีตรวจสอบเครืองมือวิจยัโดยใช้ Content Validity Index (CVI) ซึงได้เท่ากับ 

1.00 ไดรั้บการตรวจสอบโดยผูเ้ชียวชาญ 3 ท่าน คือ ผศ. ดร. พลัลภา ปีติสันต ์รศ. ดร. พลิศา รุ่งเรือง 

และผศ. ดร. พรเกษม กนัตามระ 

 

 

3.6 การตรวจสอบความน่าเชือถือของข้อมูล 

ในการวิจยันีจะวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชห้ลกัการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้าดา้นขอ้มูล 

(Data Triangulation) ตรวจสอบข้อมูลจากแหล่งต่างๆทีแตกต่างกัน โดยใช้ข้อมูลจากสาม

แหล่งขอ้มูล นนัคือ Gen Y (อายุ 24-41 ปี) กบั Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ทีทาํงานร่วมกนั และกลุ่มบุคคล

อืนทีได้เห็นทงัสอง Gen ทาํงานร่วมกัน เช่น อาจารย์ นักศึกษากลุ่มอืน หรือ Educator เพือทีจะ

สามารถตรวจสอบขอ้มูลทีถูกตอ้งได ้วิธีการรวบรวมขอ้มูล จะเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกบั

นักศึกษา Gen Y (อายุ 24-41 ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ทีทาํงานร่วมกนั และสัมภาษณ์นกัศึกษา

คนอืนทีไดรั้บรู้หรือเห็นการทาํงานร่วมกนัของนักศึกษา Gen Y (อายุ 24-41 ปี) และ Gen Z (อายุ 9-

23 ปี) โดยใชข้อ้มูลทงัหมดมาตรวจสอบกนั 

 

 

3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนือหา 

การวิเคราะห์ขอ้มูลของงานวิจยัเชิงคุณภาพ ข้อมูลทีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยการใช้

หลกัการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้าดา้นข้อมูล เพือให้แน่ใจว่าขอ้มูลทีไดมี้ความน่าเชือถือและ

สมเหตุสมผล โดยใช้หลกัการของ Taylor-Powell & Renner ( )โดยจะนํารายละเอียดต่างๆที

ไดม้าจากการสัมภาษณ์เชิงลึกมาแปลงเป็นขอ้มูลโดยละเอียด วิเคราะห์ขอ้มูลออกมาให้ไดรู้ปแบบ 

(Content Analysis) หรือความเชือมโยงของขอ้มูล (Connection) ทีไดจ้ากการสัมภาษณ์ในแต่ละกลุ่ม

ตัวอย่างหรือระหว่างกลุ่มตัวอย่างเดียวกัน จัดกลุ่มคาํตอบตามรูปแบบสาเหตุของความขัดแยง้ 

พฤติกรรมทีแสดงออก และวิธีการจัดการความขดัแยง้ แลว้นํามาเปรียบเทียบกบัผลการวิจยัหรือ

วรรณกรรมในอดีตทีเคยมีการทาํมา เพืออธิบายถึงสิงทีไดค้น้พบ (Finding) 
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3.8 ระยะเวลาทีใช้ในการทําวจิัย 

การวิจยัในครังนีใชเ้วลาในการดาํเนินการวิจยัตงัแต่เดือน พฤษภาคม 2564 จนถึงเดือน

ธนัวาคม 2564 โดยจะทาํการเก็บขอ้มูลหลงัจากไดรั้บการรับรองจาก IRB เป็นทีเรียบร้อยแลว้จนถึง

เดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2564 
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บทที 4  

ผลการวิจัย 

 

 

ผลการวิจยัเรือง “การบริหารจดัการความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัระหว่าง Gen Y 

(อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) ของนกัศึกษา CMMU” ไดม้าจากการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ

โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกบันกัศึกษามหาวทิยาลยัการจดัการ หรือ CMMU ทีเป็น Gen Y (อายุ 24-41 

ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ทีเคยมีการทํางานร่วมกันอย่างน้อย  ภาคการศึกษา ซึงเป็นการ

สัมภาษณ์โดยสมคัรใจจาํนวน 28 คน แบ่งเป็นดงันี 

1. นักศึกษา Gen Y (อายุ 24-41 ปี) ทีมีประสบการณ์ในการทาํงานร่วมกันกบั Gen Z 

(อาย ุ9-23 ปี) จาํนวน 15 คน 

2. นักศึกษา Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ทีมีประสบการณ์ในการทาํงานร่วมกันกับ Gen Y 

(อาย ุ24-41 ปี) จาํนวน 13 คน 
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ตารางที 4.1  ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ผลการวิจยัจะเป็นการเปรียบเทียบในประเด็นต่างๆ คือ ความขดัแยง้คืออะไร สาเหตุ

ของความขดัแยง้ในมมุมองของ Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี) รวมไปถึงพฤติกรรม

  ลาํดับ เพศ อายุ Gen ภาคการศึกษา ภาควิชา

1 หญิง 23 Z 2 HO

2 หญิง 22 Z 2 HO

3 ชาย 23 Z 2 MS

4 ชาย 23 Z 2 FN

5 ชาย 27 Y 2 FN

6 หญิง 25 Y 2 FB

7 หญิง 25 Y 2 BM

8 หญิง 33 Y 2 HO

9 หญิง 23 Z 2 FN

10 หญิง 28 Y 2 BM

11 หญิง 26 Y 2 HO

12 หญิง 32 Y 2 HO

13 ชาย 23 Z 2 MM

14 หญิง 34 Y 2 MS

15 หญิง 23 Z 2 CF

16 หญิง 23 Z 2 MS

17 หญิง 23 Z 2 MS

18 หญิง 30 Y 2 MS

19 ชาย 26 Y 2 HO

20 ชาย 31 Y 2 BM

21 ชาย 37 Y 2 MS

22 ชาย 22 Z 2 MS

23 ชาย 23 Z 2 BM

24 หญิง 27 Y 2 HO

25 หญิง 22 Z 2 BM

26 ชาย 29 Y 2 FN

27 ชาย 25 Y 2 MS

28 ชาย 22 Z 2 BM
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ทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ และวิธีการในการบริหารจดัการความขดัแยง้ทีแตกต่างกนั ของ Gen Y 

(อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) สรุปผลไดด้งันี 

 

 

4.1 ความขัดแย้งคืออะไร 

จากการทีผูว้ิจยัทาํการศึกษาเปรียบเทียบความขดัแยง้ในมุมมองของ Gen Y (อายุ 24-41 

ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกในส่วนของนิยามของความขัดแยง้พบ

รูปแบบคาํตอบดงัตารางดา้นล่าง 

 

 

ตารางที 4.2  เปรียบเทียบความหมายของความขดัแยง้จากมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) 

และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

จากผลการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัพบคาํตอบทีเหมือนกนัจากมุมมองของ Gen Y (อายุ 24-41 

ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ในเรืองความหมายของความขดัแยง้โดยใน Gen Z (อายุ 9-23 ปี) จะมี

มุมมองเหมือนกนัมากทีสุดคือการทีมีความคิดเห็นทีไม่ตรงกนั (9/13) และใน Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) 

จะมองว่าความขัดแยง้คือความไม่เขา้ใจกัน (10/15) มากทีสุด ทงันีได้ให้ความคิดเห็นเพิมเติมใน

มุมมองเกียวกบัความขดัแยง้ตามตารางดา้นล่าง 

 

 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

ความไมเ่ข้าใจกนั (5/13) ความไมเ่ข้าใจกนั  (10/15)

อายุทีแตกต่างกนั (1/13)
พืนฐานแต่ละคนไมเ่หมือนกนั

 (1/15)

ความคิดเห็นไมต่รงกนั (9/13) ความคิดเห็นไมต่รงกนั (7/15)

ความขัดแยง้คืออะไร

หัวข้อ

ผลการวิจัย
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ตารางที 4.3  เปรียบเทียบมุมมองเกียวกบัความขดัแยง้ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z  

(อาย ุ -  ปี) 

 

ผูวิ้จยัพบว่าทงั Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) มีมุมมองเรืองความ

ขัดแยง้ทังดีและไม่ดี และจะพบว่า Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีมุมมองเกียวกับความขดัแยง้ทีไม่ดี 

(9/13) มากกวา่ดี (7/13) โดยมุมมองเกียวกบัความขดัแยง้ทีดี ความคิดเห็นทีส่วนใหญ่คิดคือ การทีได้

มุมมองใหม่ๆ (3/13)  และการไดรั้บรู้ความคิดเห็นทีหหลากหลายมากขึน (3/13) ซึงจะแตกต่างจาก 

Gen Y (อายุ -  ปี) ทีจะมองว่าเป็นเรืองทีดีทงัหมด (15/15) และก็มีไม่ดีบา้ง (5/15) ซึงในมุมมอง

ทีดี ส่วนใหญ่มองว่าเป็นการไดมุ้มมองใหม่ๆ (9/15) และในมุมมองทีไม่ดีมองว่าเป็นการเสียเวลา 

(4/15) มากทีสุด โดยมีประเด็นทีน่าสนใจ ดงันี 

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี)  

“…คิดว่าเป็นเรืองดีนะคะถา้มีความขดัแยง้ และถา้ไม่มีอารมณ์มาเกียวขอ้งก็ถือว่าดี 

เพราะมนัทาํใหเ้ราไดรู้้ในสิงทีเราอาจจะคิดไม่ถึง แบบ เอ๊ะ ทาํไมเขาถึงคิดได…้”           

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 2  

            

ความคิดเห็น ทาํไม ความคิดเห็น ทาํไม

ได้มุมมองใหม่ๆ  (3/13)
ได่รับรู้ความคิดเห็นที

หลากหลาย (5/15)

ได้รับรู้ความคิดเห็นที

หลากหลาย (3/13)
มุมมองใหม่ๆ  (9/15)

ได้ผลลัพธ์ใหม่ๆ  (2/13) มีการพัฒนา (2/15)

ทาํให้ไมอ่ยากคุยด้วย 

เสียความสัมพันธ์ (2/13)

ทาํให้ทะเลาะกนั อคติกนั 

(2/13)

เสียบรรยากาศไมช่อบ 

(3/13)

เสียเวลา (2/13)

ดี (15/15)

ไมดี่ (9/13) ไมดี่ (5/15)

เสียความสัมพันธ์ (2/15)

เสียเวลา (4/15)

มุมมอง

เกียวกบัความ

ขัดแยง้

ดี (7/13)

ผลการวิจัย

หัวข้อ
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)



35 

 

“…ผมมองว่ามีทงัดีและไม่ดีครับ ทีว่าดีดีคือไดเ้รียนรู้สิงต่างๆเพิมจากมุมมองของแต่

ละคน แต่ทีจะไม่ดีคือถา้มนัไม่จบแลว้กลายเป็นความไม่ชอบหนา้กนัไปยาวๆ...”          

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 13              

“…จริงๆมนัไม่ไดไ้ม่ดีซะทีเดียวนะคะ จะดีถา้ไดผ้ลลพัธ์ทีดี ไปไดถึ้ง goal ไดโ้ดยมี

ขอ้สรุปทีดีมีเหตุผลคุยกนั ส่วนทีจะกลายเป็นไม่ดี คือถา้ขดัแยง้กนัแบบไม่มีประโยชน์ ไม่เหตุผลกนั

เลย เรืองงีเง่า เสียเวลา…” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 15            

“...มนัเป็นสิงทีเกิดขึนได้ตลอดเวลา แต่โดยส่วนตัวไม่ชอบเพราะทาํให้เกิดการไม่

อยากคุยดว้ย ไม่อยากมีปัญหา ไม่ค่อยรู้สึกดีเท่าไหร่...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 9 

“...ไม่ชอบครับ ไม่ดีเลย พอขดัแยง้หรือทะเลาะกนัปุ๊ บ จะกลายเป็นไม่อยากคุยกบัคนๆ

นนัอีกแลว้...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 22 

“…ส่วนตวัไม่ชอบครับ รู้สึกมนัทาํให้เสียความรู้สึก เสียบรรยากาศกัน มนัจะมีอคติ

หน่อยๆระหว่างกนั เหมือนจะมองหน้ากนัแบบไม่สนิทใจ พูดอะไรนิดๆหน่อยๆก็พร้อมจะทะเลาะ

ตลอดเวลา เพราะเรากลายเป็นไม่ค่อยชอบเขาไปแลว้…”          

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 28 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) 

“…ดีนะ ทีไดเ้จอความขดัแยง้ เพราะจะเห็นสิงทีเราคิดไม่ถึง ถา้เรายอมๆไปไม่มีความ

ขดัแยง้เลย มนัก็จะไม่เกิดสิงทีเรามองไม่เห็น มีแต่คนคิดแบบเดียวกนัหมด มนัก็ไดแ้ต่แบบเดิมๆ...”          

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 14 

“…พีมองว่าดีถา้เกิดไม่มี emotion มาเกียวขอ้ง เพราะคนเรามีสิทธิทีจะเห็นต่าง การ

แสดงออกจะเป็นการดึงตวัตนแต่ละคนออกมา ซึงจะทาํให้เกิดความคิดเห็นทีหลากหลายขึนมา 

ในทางทีไม่ดี ถา้มี emotion มาเกียวขอ้ง จะกลายเป็นเรืองไร้เหตุผลและไม่มีประโยชน์มาทนัที เราจะ

มานึกทีหลงัว่าเสียเวลาทีไปทะเลาะดว้ย...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 

“…ส่วนตวัคิดวา่ดีนะ เพราะมนัมีการพฒันาทางความคิดเพิม เพราะคนก็จะเริมคิดเยอะ

เพือหาคาํตอบมาแยง้กนั มนัไดค้ิดเยอะขึน ไดเ้ห็นมุมมองอีกฝ่ายเยอะขึน...”            

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 24 
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“…ข้อดีคือมีการพฒันา เหมือนไดก้้าวออกจากกรอบความคิดของตวัเอง ไม่ไดอ้ยู่ใน

มุมเดิมๆของตวัเอง แต่ก็อาจจะเสียความสัมพนัธ์ไปเลยถา้เรืองทีขดัแยง้กนัเริมรุนแรงจนไม่สามารถ

จบกนัดว้ยดีได.้..” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 10 

“…มองว่ามีดีและไม่ดี ทีดีคือถา้เราควบคุมได ้แบบมนัมีจุดจบของปัญหาสามารถจบ

ได ้มนัจะไดมุ้มมองใหม่ๆทีเราไม่เคยคิด แต่ทีไม่ดีคือเราควบคุมมนัไม่ไดม้นัลามไปเป็นปัญหาใหญ่

เกิน หรือไม่มีจุดจบซะที จะกลายทงัเสียเวลาและเสียความสัมพนัธ์ทงัสองฝ่ายไปเลย...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 27 

ผลการวิจยัจะเป็นการเปรียบเทียบในประเด็นต่างๆ คือ ความขดัแยง้คืออะไร สาเหตุ

ของความขดัแยง้ในมมุมองของ Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี) รวมไปถึงพฤติกรรม

ทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ และวิธีการในการบริหารจดัการความขดัแยง้ทีแตกต่างกนั ของ Gen Y 

(อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) สรุปผลไดด้งันี 

 

 

4.2 สาเหตุของความขัดแย้ง 

จากผลการสัมภาษณ์ในมุมมองเกียวกบัสาเหตุของความขดัแยง้พบว่าทงั Gen Y (อายุ 

-  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) มีมุมมองเรืองสาเหตุของความขัดแยง้ส่วนใหญ่ทีคลา้ยกันคือ 

มุมมองทีแตกต่างกนั และความคิดเห็นทีไม่ตรงกนั ตามตารางดา้นล่าง 
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ตารางที 4.4  เปรียบเทียบมุมมองเกียวกบัสาเหตุของความขดัแยง้ของ Gen Y (อายุ -  ปี)                        

และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

ซึงในมุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมองว่าสาเหตุของความขดัแยง้คือ 

มุมมองทีแตกต่างกนั (5/13) และความคิดเห็นทีไม่ตรงกนั (5/13) และในมุมมอง Gen Y (อายุ -  

ปี) จะมองว่าสาเหตุของความขดัแยง้คือความคิดเห็นไม่ตรงกัน (6/15) มากทีสุด ทางผูวิ้จยัมีการ

สอบถามเพิมเติมเกียวกบัความกงัวลในการทาํงานร่วมกนัทงัก่อนและหลงัทีจะเขา้มาเรียนที CMMU 

ซีงผลทีไดจ้ะพบว่าก่อนทีจะมาทาํงานร่วมกนัระหว่างการเรียนที CMMU ทงั Gen Y (อายุ -  ปี) 

และ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมีความกังวลเหมือนกัน และเช่นเดียวกัน ความคิดเห็น

หลงัจากทีไดท้าํงานร่วมกนัแลว้ ทงั Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะไม่

มีความกงัวลเหลือแลว้ ตามตารางดา้นล่าง 

 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

มุมมองทีแตกต่างกนั (5/13) มุมมองแตกต่างกนั (5/15)

นิสัยส่วนบุคคลต่างกนั (1/13) นิสัยส่วนบุคคลต่างกนั (2/15)

ความคิดเห็นไมต่รงกนั (5/13) ความคิดเห็นไมต่รงกนั (6/15)

ไมย่อมรับความคิดเห็นคนอืน 

(3/13)

ไมย่อมรับความคิดเห็นคนอืน 

(3/15)

หัวข้อ

ผลการวิจัย

สาเหตุของความขัดแยง้
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ตารางที 4.5  เปรียบเทียบมุมมองเกียวกบัความกงัวลทงัก่อนและหลงัทาํงานร่วมกนัระหวา่ง  

                      Gen Y (อาย ุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

 

ในมุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) ทีส่วนใหญ่มีความกงัวล (9/13) จะมีความกงัวล

เรืองไม่มีประสบการณ์มากทีสุด (6/13) หลงัจากทาํงานร่วมกนัส่วนใหญ่ไม่มีความกงัวลแลว้ (8/13) 

เพราะพีๆรับฟังและช่วยเหลือดี (5/13) ต่อมาในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมี

ความกงัวล (8/15) เหตุผลเพราะวา่ไม่ไดเ้รียนนานกลวัคนอืนจะไปไดไ้หวกวา่ (3/15) มากทีสุด และ

พอหลงัจากทาํงานร่วมกนัแลว้ส่วนใหญ่จะไม่ไดก้งัวลอะไรแลว้ (13/15) โดยมองวา่ไม่ไดมี้ปัญหา

อะไรอย่างทีกงัวลมากทีสุด (10/15) โดยมีประเด็นทีน่าสนใจทีทางผูว้ิจยัไดจ้ากการสัมภาษณ์มีดงันี 

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) 

“…ถา้ก่อนเขา้มาเรียน รู้สึกกงัวลนิดหน่อย กลวัเขา้ใจไม่ตรงกนั คุยกนัไม่รู้เรือง เพราะ 

ประสบการณ์เรานอ้ยดว้ย และเป็นเด็กดว้ย พอเขา้มาเรียนจริงๆ ก็ยงัไม่เจอปัญหาอะไรนะคะ แต่ก็ยงั

รู้สึกกงัวลอยู.่..” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 15 

“…ก่อนทีจะสมคัรเขา้มาเรียนเลย ก็กงัวลค่ะ เพราะเราเป็นเด็กแบบจบมาก็เรียนเลย ไม่

มีประสบการณ์การทาํงานจริง มีแต่ทาํงานกลุ่มในมหาวทิยาลยัปกติ ทีไม่ใช่มีคนหลากหลายมากนกั 

ความคิดเห็น ทาํไม ความคิดเห็น ทาํไม

ได้มุมมองใหม่ๆ  (3/13)
ได่รับรู้ความคิดเห็นที

หลากหลาย (5/15)

ได้รับรู้ความคิดเห็นที

หลากหลาย (3/13)
มุมมองใหม่ๆ  (9/15)

ได้ผลลัพธ์ใหม่ๆ  (2/13) มีการพัฒนา (2/15)

ทาํให้ไมอ่ยากคุยด้วย 

เสียความสัมพันธ์ (2/13)

ทาํให้ทะเลาะกนั อคติกนั 

(2/13)

เสียบรรยากาศไมช่อบ 

(3/13)

เสียเวลา (2/13)

ผลการวิจัย

หัวข้อ
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

เสียความสัมพันธ์ (2/15)

เสียเวลา (4/15)

มุมมอง

เกยีวกบัความ

ขัดแยง้

ดี (7/13) ดี (15/15)

ไมดี่ (9/13) ไมดี่ (5/15)
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เพราะก็เป็นคนทีเรียนคณะเดียวกนั ก็คุยกนัรู้เรืองอยู่แลว้ แต่นีเป็นทีใหม่มีทงัคนทีทาํงานแลว้ อายุ

แตกต่างกนั ค่อนขา้งหลากหลายมาก เรามาเรียนสายทีไม่ไดเ้รียนจบมาตรงสายดว้ย กลวัโดนทิงไม่มี

คนรับเขา้กลุ่ม... แต่พอเขา้มาเรียนจริงๆ รู้สึกดีมากค่ะ ไม่ไดก้งัวลอะไรแลว้ ทุกๆคน support กนัดี

เลย ช่วยเหลือกนัดีมากค่ะ...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 16 

“…มีความกงัวลคือกลวัทาํไดไ้ม่ดีตามทีพีๆคาดหวงัครับ เพราะเวลาแบ่งทาํงานกลุ่ม

พวกพีๆอาจจะคาดหวงัว่าเราน่าจะทาํไดดี้ แต่เราอาจจะทาํไดไ้ม่ดีหรือเปล่า ค่อนขา้งกงัวลครับ...แต่

พอเอาเขา้จริง พีๆเปิดรับมากกว่าทีคิด แบ่งงานกนัดีครับ ตามความเหมาะสม ไม่ไดก้ดดนัอะไรผม

เลย เวลาผมไม่รู้อะไร พีๆก็ช่วยอธิบายให.้..” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 3 

“…ไม่กังวลเพราะคิดว่าน่าจะพึงพาพีๆได้ เพราะตอนเรียนอยู่ก็ได้มีทาํงานกับพวก

อาจารยบ์า้ง เลยพอเขา้ใจคนทีอายุมากกว่าประมาณนึง แลว้ก็เป็นไปตามทีคิดพีๆช่วยเหลือกนัดี 

อาจจะด้วยมีแนวทางเดียวกันคือมาเรียนต้องการจบ ไม่ได้จะมามีปัญหาหรือ ego อะไรกัน

เท่าไหร่…” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 4 

“…ก่อนทีจะมาเรียนก็มีกงัวลบ้างครับ เรืองทีเราเป็นเด็กกว่า ประสบการณ์ไม่มี กลวั

ตอบอะไรไม่ค่อยได้ หรือช่วยอะไรไม่ได้...หลงัจากทีได้มาเรียนเหรอครับ ก็ยงัคงรู้สึกกังวลอยู่ 

เพราะรู้สึกว่าตวัเองช้าๆ ช่วยอะไรพีๆได้ไม่เยอะ เพราะว่าอย่างเวลาทาํงานกลุ่ม อาจารยใ์ห้เลือก

บริษทัมาทาํ แลว้คือผมไม่มีประสบการณ์อะไรเลย ทาํงานแต่กบัทีบา้นซึงก็แค่นิดๆหน่อยๆ ไม่รู้จะ

ช่วยอะไรดี process ต่างๆในบริษทัผมก็ไม่ค่อยรู้…” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 22 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) 

“…กลายเป็นว่าเรากลวัน้องจะเกรงใจแบบทีเราเคยเจอเมือตอนเราเป็นเด็กทีไม่ค่อย

กลา้ออกความเห็นอะไรเพราะเกรงใจคนทีโตกว่า คือเรากลวัว่าเราจะเป็นแบบพวกรุ่นพีทีเราไม่ค่อย

ชอบแบบนนั เราจะวางตวัไดด้ีหรือเปล่า นอ้งจะกลวัหรือเกรงใจเราไหม...พอมาเจอจริงๆ ไม่กงัวล

แลว้ เพราะนอ้งๆสมยันีดูกลา้แสดงออกและไม่ไดส้นใจเรืองอายุเท่าไหร่ ไม่ไดมี้ความหมายทีไม่ดี

นะ แตเ่หมือนเด็กรุ่นใหม่จะไม่เหมือนทีเราเป็น เขาจะค่อนขา้งยอมรับคนทีเขายอมรับ ไม่เหมือนเรา

แต่ก่อนทีแค่อายุมากกวา่ก็เกรงใจแลว้ ก็คือเราก็ตอ้งทาํตวัใหน่้าเคารพนนัแหล่ะ...”            

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 14 
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“…มีกงัวลบา้ง เพราะส่วนตวัก็ไดอ้่านในเนตมาเยอะเนอะ ตามข่าวเรืองประทว้งหรือ

อย่างอืน เราก็ตีความว่าเด็กสมยัใหม่น่าจะไม่ค่อยฟังใคร มีความคิดเป็นตวัของตวัเอง อาจจะดูแรง

นิดๆ เราจะโดนอะไรบา้งไหมนะ ถา้เกิดทาํอะไรผิดไป จะทาํงานดว้ยยากไหม นอ้งจะเอาเราเขา้กลุ่ม

หรือเปล่า...พอไดท้าํงานดว้ยกันจริงๆ ไม่มีปัญหาอะไร ไม่เหมือนอย่างทีคิด เราคิดไปเอง น้องๆ

น่ารัก อะไรเราตามน้องไม่ทัน อย่างพวกเรืองมุกตลกต่างๆ เพลงหรือแฟชัน น้องก็บอกเราให้รู้

พยายามให้เราเขา้ใจดว้ย ไม่ไดปิ้ดกนัเราอยา่งทีคิด สนุกดี อาจจะเพราะผมเอาหวัโขนตาํแหน่งจากที

ทาํงานออกดว้ย ไม่ไดไ้ปกดดนัอะไรน้อง พยายามทาํตวัเป็นนาํทีไม่เต็มแกว้ ไม่เอาอคติทีได้อ่านๆ

มาจากเนตมาทาํใหเ้รามองนอ้งไม่ดีดว้ย...”            

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 

“...กงัวลนิดหน่อยค่ะ แค่แบบว่าไม่ไดเ้รียนมานานแลว้ ทาํงานมา 4-5 ปีแลว้เพิงจะมา

กลบัมาเรียน เพิงคิดอยากเรียน กลวัเขา้กบัรุ่นนอ้งไม่ได ้ตามนอ้งไม่ทนั และเราเป็นคนทีไม่เก่งดา้น

ไอที กลัวจะถ่วงคนอืน...หลังจากทาํงานกลุ่มร่วมกันแล้ว ไม่มีปัญหาอะไร ไม่กังวลอะไรแลว้ 

ปรับตวัได ้นอ้งๆเขา้ใจและเปิดรับ อะไรทีเราไม่รู้เรืองนอ้งก็จะพยายามมาสอน อยา่งพวกเขา้ shared 

drive อะไรพวกนีเราจะงงๆหน่อยๆ แต่นอ้งก็ช่วยสอน…” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 12 

 

 

4.3 พฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขัดแย้ง 

ในส่วนของพฤติกรรมทีแสดงออกเมือเกิดความขดัแยง้ขึน ผลการสัมภาษณ์ จะเป็นไป

ตามตารางดา้นล่าง 
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ตารางที 4.6  เปรียบเทียบพฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ของ Gen Y (อาย ุ -  ปี)  

                       และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

จะพบวา่ทงั Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีพฤติกรรมทีแสดงออก

ต่างๆเหมือนกนั คือ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะแสดงออกในลกัษณะการเงียบ (7/13) และใน

ส่วน Gen Y (อาย ุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะแสดงออกโดยการเงียบ (8/15) เช่นเดียวกนั 

ในส่วนของพฤติกรรมทีสังเกตเห็นจากคนอืนในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) 

และ Gen Z (อายุ -  ปี) จะเป็นรูปแบบเหมือนๆกนัเช่นเดียวกนัตามตารางดา้นล่าง 

Gen Z (อายุ 9-23 ปี) Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

นาํเสียงเปลียน (4/13) นาํเสียงเปลียน (5/15)

เงียบ (7/13) เงียบ (8/15)

แสดงอาการหงุดหงิด (1/13) แสดงอาการหงุดหงิด (1/15)

พูดเยอะขึน (3/13) พูดเยอะขึน (4/15)

แสดงออกทางสีหนา้ (2/13) แสดงออกทางสีหนา้ (2/15)

หัวข้อ

ผลการวิจัย

พฤติกรรมทีแสดงออก
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ตารางที 4.7  เปรียบเทียบพฤติกรรมทีสังเกตเห็นจากคนอืนทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ 

                     ของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

 

จากตารางด้านบนจะเห็นว่า Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะเห็นพฤติกรรมเงียบ 

(7/15) มากทีสุด และใน Gen Y (อายุ -  ปี) จะเห็นพฤติกรรมเงียบ (12/15) มากทีสุดเช่นเดียวกนั 

และเมือกล่าวถึงพฤติกรรมทีแสดงออกที Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) พบบ่อย 

ผลจากการสัมภาษณ์เป็นไปตามตารางดา้นล่าง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gen Z (อายุ 9-23 ปี) Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

นาํเสียงเปลียน (5/13) นาํเสียงเปลียน (11/15)

เงียบ (7/13) เงียบ (12/15)

พูดเยอะขึน (3/13) พูดเยอะขึน (2/15)

แสดงอาการหงุดหงิด (6/13) แสดงอาการหงุดหงิด (9/15)

แสดงออกทางสีหนา้ (5/13) แสดงออกทางสีหนา้ (8/15)

หัวข้อ

ผลการวิจัย

พฤติกรรมทีสังเกตุเห็น

จากคนอืน
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ตารางที 4.8  เปรียบเทียบพฤติกรรมทีพบบ่อยทีสังเกตเห็นจากคนอืนทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ 

ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

โดยจะเห็นว่าทงั Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) ก็จะเป็นไปแนวทาง

เดียวกนัคือ Gen Z (อายุ -  ปี) พบพฤติกรรมบ่อยทีสุดคือ นาํเสียงเปลียน (5/13) และ Gen Y (อายุ 

-  ปี) พบนาํเสียงเปลียน (6/15) บ่อยทีสุดเช่นเดียวกนั 

 

 

4.4 การบริหารจัดการความขัดแย้ง 

จากผลการสัมภาษณ์วิธีการจดัการความขดัแยง้ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z 

(อายุ -  ปี) พบว่าใน Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะเลือกวิธีการจดัการความขดัแยง้โดยวิธีการ

ยอมหรือปรองดอง (8/13) โดยเหตุผลทีเลือกใช้วิธีนีส่วนใหญ่จะมองว่า ไม่อยากจะทําลาย

ความสัมพันธ์ระหว่างกัน (7/13) ในส่วนของ Gen Y (อายุ -  ปี) จะเลือกใช้พบกันครึงทาง 

(11/15) มากทีสุดโดยเหตุผลส่วนใหญ่ทีเลือกใช้วิธีนีเพราะว่าอย่างน้อยก็ได้รับฟังกัน (8/15) ตาม

ตารางดา้นล่าง 

 

 

 

 

Gen Z (อายุ 9-23 ปี) Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

นาํเสียงเปลียน (5/13) นาํเสียงเปลียน (6/15)

เงียบ (2/13) เงียบ (4/15)

แสดงออกทางสีหนา้ (2/13) แสดงออกทางสีหนา้ (3/15)

พูดเยอะขึน (4/13) พูดเยอะขึน (2/15)

หัวข้อ

ผลการวิจัย

พฤติกรรมทีพบบอ่ย
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ตารางที 4.9  เปรียบเทียบวิธีการจดัการความขดัแยง้ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z  

(อาย ุ -  ปี) 

 

ผูว้ิจยัพบว่าประเด็นต่างๆทีน่าสนใจจากการสัมภาษณ์การเลือกใชวิ้ธีการจดัการความ

ขดัแยง้ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) มีดงันี 

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) 

“…เลือกทีจะยอมอกีฝ่ายมากกวา่ค่ะ เพราะวา่ไม่อยากมีปัญหา ไม่อยากไปแยง้ ใหอี้ก 

ฝ่ายอารมณ์เสียหรือไม่พอใจ ปล่อยใหอี้กฝ่ายทาํไปตามทีเคา้คิด ถา้มีปัญหาตามมาทีหลงัค่อยวา่กนั 

ค่อยแกก้นัไป...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 22 

“…พืนฐานเป็นคนขีเกรงใจอยู่แลว้ โดยมากเลือกทีจะยอมอยู่แลว้ เพราะเกรงใจไม่

อยากขดั ยงิถา้อีกฝ่ายโตกวา่ยงิรู้สึกเกรงใจมากๆ...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 4 

“…เลือกทีจะฟังก่อนครับแลว้ค่อยๆเลือกๆ อาจจะเจอกนัครึงๆ เพราะอย่างนอ้ยก็ไดฟั้ง

กนัก่อน ไม่ไดด่้วนตดัสินไปก่อนวา่ คนนนัผิด คนนีผิด...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 23 

“…โดยมากจะยอมค่ะ ยงิถา้มีคนโตกวา่เยอะๆยิงยอมเลย เงียบๆยอมเคา้ไป ไม่กลา้ออก

ความเห็นมาก เพราะไม่อยากเหมือนไปแยง้ไปหกัหนา้พีเขา เราไมรู้่วา่ทีเราพูดไป พีเขาจะคิดมากคิด

วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้ทเีลือกใช้
เหตุผลทเีลือกใช้

วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้ทเีลือกใช้
เหตุผลทีเลือกใช้

เกรงใจ (5/13) ได้รับฟังกนั (8/15)

ไมอ่ยากทาํลาย

ความสัมพันธ์ (7/13)
อาจมีสิงทคิีดไมถึ่ง (1/15)

ไมอ่ยากตัดสินใคร (3/13)
ทุกคนมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ (5/15)

เลือกทีดีทีสุด (2/15) ดูได้ประโยชนท์สุีด (2/15)

ยอม (2/15) ไมอ่ยากมีปัญหา (2/15)

หัวข้อ

ผลการวิจัย

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

วิธีการจัดการ

ความขัดแยง้

ยอม (8/13)
พบกนัครึงทาง 

(11/15)

พบกนัครึงทาง (5/13)
พอใจทงัสองฝ่าย (2/13)
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เยอะ หรือเขา้ใจไปอีกแบบนึง ความหมายเปลียนกลายเป็นรุนแรง เราดูแรงจนกลายเป็นมองหน้ากนั

ไม่ติด เสียความสัมพนัธ์ไป...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 15 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) 

“...ชอบทีจะให้ต่างฝ่ายต่างอธิบายอาจจะโดยการตงัคาํถามเพือใหรู้้ความตอ้งการของ

ทุกคน ทุกคนรับฟังเหตุผลกนัและกนั แลว้ใหโ้หวตกนั หรืออาจจะพบกนัคนละครึงทาง เลือกสิงทีดี 

ทีสุด เพราะว่าเป็นการให้ทุกคนไดคิ้ด อธิบายทีตวัเองตอ้งการ เหมือนพยายามหา data มา support 

ตวัเอง จะไดรู้้ว่าแต่ละคนคิดยงัไง มนัใจในเรืองอะไรบา้ง จะได ้analyze ไดว้า่ควรจะเลือกแบบไหน

...”           

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 

“…ฟังก่อน แลว้ก็ค่อยคิดว่าแบบไหนเป็นยงัไง อาจจะครึงทาง เพราะเหมือนให้การ

ยอมรับทงัสองฝ่าย เอาประสบการณ์แต่ละคน หรือความสามารถแต่ละคนมารวมๆกนั งานมนัไม่ได้

จาํเป็นตอ้งเอาความคิดคนๆเดียวมาทาํ มนัสามารถเอาความคิดหลายๆคนมารวมๆกนัได.้..” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 24 

“…ประนีประนอมพบกันครึงทางดีกว่า อย่าไปจริงจงัมาก เถียงเอาเป็นเอาตาย มัน

ไม่ใช่ทงัหมดของชีวิต อยา่จริงจงัหวัร้อนมากเกินไป ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจไม่ตอ้งเป็น 

head ตลอดวา่ทุกคนตอ้งตามความคิดเราอยา่งเดียว…” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 8 

“…ปกติมาค่อยพูดอยูแ่ลว้ ถา้มีปัญหาเกิดขึน เลือกทีจะปล่อยวางค่ะ แบบ ช่างมนั 

ปล่อยไป ช่างมนัเถอะ อยา่คิดเยอะ ยอมๆให้เคา้ไป ดีต่อทุกฝ่าย ไม่มีปัญหากนั เพราะถา้เรายิงไปจุด

ประเด็นเออออตามคนอืนวา่ ใช่ๆ ไม่ไดค้ิดแบบนนั คิดแบบนีๆ มนัก็ไม่จบ แบ่งพรรคแบ่งพวกกนั

อีก เลยตามๆยอมๆเขาไปดีกวา่ ซึงก็แน่นอนเราก็ตอ้งยอมรับสิงทีตามมา อาจจะคาดหวงัในงานนนั

นอ้ยลงนิดนึง...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 14 
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ตารางที 4.10  เปรียบเทียบวิธีการจดัการความขดัแยง้ต่างๆในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี)  

                       และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

จากผลการสัมภาษณ์และสรุปออกมาตามตารางดา้นบนจะพบว่ารูปแบบวิธีการจดัการ

ความขดัแยง้ในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีวิธีการจัดการ

ขัดแยง้ทีเหมือนกนั คือมีรูปแบบคุยกันให้จบภายในช่วงนันๆ พบกันครึงทาง หาคนกลางในการ

แกไ้ขปัญหา ยอมให้อีกฝ่าย และหนีหายไปเลยค่อยๆหายไปจากความขดัแยง้นันๆ และมุมมองที

ต่างกนัคือ Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีวิธีการจดัการร่วมมือกนัโดยไดมี้การอธิบายวา่คือการทีช่วยๆกัน

คิดใหแ้กปํ้ญหาใหไ้ด ้ทีเพิมเติมมาไม่เหมือน Gen Y (อายุ -  ปี)  และ Gen Y (อาย ุ -  ปี) จะมี

วิธีการจดัการความขดัแยง้แบบสู้จนได้ คืออาจจะโตแ้ยง้ด้วยสิงทีถูกต้องหรือสิงทีคิดว่าดีกว่าอีก

ฝ่ายนึงและตอ้งให้ได้มา ซึงวิธีนีก็จะเพิมเติมมาไม่เหมือนกบั Gen Z (อายุ -  ปี) โดยใน Gen Z 

(อายุ -  ปี) วิธีทีพูดถึงมากทีสุดคือ พบกนัครึงทาง ( / ) ทีจะเป็นวิธีแบบทีต่างฝ่ายต่างยอมให้กนั

และกนัคนละครึง ไม่ไดย้ดึความคิดฝ่ายใดฝ่ายหนึงอยา่งเดียว และใน Gen Y (อายุ -  ปี) วิธีทีพูด

ถึงมากทีสุดคือ พบกนัครึงทาง ( / ) และใชค้นกลาง ( / )   

โดยเมือสัมภาษณ์ถึงวิธีการจดัการความขัดแยง้ทีพบได้บ่อยในการทาํงานร่วมกนัที 

CMMU จะไดผ้ลตามตารางดา้นล่างนี 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

คุยให้จบ (7/13) คุยให้จบ (7/15)

ร่วมมือกนั (1/13) สู้จนได้ (2/15)

พบกนัครึงทาง (8/13) พบกนัครึงทาง (8/15)

หาคนกลาง (6/13) คนกลาง (8/15)

ยอม (7/13) ยอม (7/15)

หนีหายไปเลย (1/11) หนีหายไปเลย (1/13)

หัวข้อ

ผลการวิจัย

วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้มีแบบไหนบา้ง
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ตารางที 4.11  เปรียบเทียบวิธีการจดัการความขดัแยง้ทีพบบ่อยในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) 

  และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

 

จากตารางดา้นบนจะเห็นวา่วิธีการจดัการความขดัแยง้ทีพบบ่อยจะมี 4 วิธีคือ วิธีพบกนั

ครึงทางซึงความหมายทีทางผูเ้ขา้ร่วมวิจยักล่าวคือ เป็นการยอมกันคนละนิดหน่อยโดยฟังทงัสอง

ฝ่ายไม่ปัดตกความเห็นไปทงัหมด อาจจะเลือกทีดีทีสุดมาจากทงัสองฝ่าย ต่อมาคือวิธีเผชิญหนา้ เป็น

การเถียงเพือให้ไดต้ามใจตวัเอง ยึดความคิดของตวัเองว่าถูกตอ้ง วิธีการยอมคือเป็นการยอมให้อีก

ฝ่ายอาจจะดว้ยเกรงใจหรือไม่อยากมีปัญหา และสุดทา้ยวิธีการหนีคือจะเงียบและหายไปเมินเฉยไม่

คุยกนั จะมีการทาํงานก็ไม่ทาํดว้ยกนั ในส่วนมุมมองทีส่วนใหญ่เหมือนกนั คือ Gen Z (อายุ -  ปี) 

ส่วนใหญ่จะพบวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบพบกันครึงทาง ( / ) และ Gen Y (อายุ -  ปี) 

ส่วนใหญ่จะพบวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบพบกนัครึงทาง ( / ) เช่นเดียวกนั ซึงมีประเด็น

ต่างๆทีน่าสนใจดงันี 

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) 

“…ส่วนใหญ่จะเป็นการประนีประนอมกนัค่ะ เพราะวา่ไม่ค่อยมีใครอยากจะทะเลาะ 

กนั เหมือนจะพยายามหาทางออกทีดีทีสุดกนัมากกวา่...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 2 

“…ส่วนใหญ่ทีเห็นจะยอมนะคะ ไม่รู้ว่าเพราะในกลุ่มมีพีทีอายุมากกวา่เยอะๆอยูด่ว้ย 

 

หรือเปล่า เท่าทีเห็นเลยค่อนขา้งจะฟังพีเคา้มากกวา่ ไม่ค่อยออกความเห็นกนัเท่าไหร่...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 17 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

พบกนัครึงทาง (9/13) พบกนัครึงทาง (11/15)

เผชิญหนา้ (1/13) หนี (1/15)

ยอม (3/13) ยอม (3/15)

หัวข้อ

ผลการวิจัย

วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้ทีพบบอ่ย
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“…ทีเจอตอนนีและเท่าทีเห็นบ่อยๆคือเถียงกนัค่ะ เพราะเทอมทีแลว้ทีเป็นเทอมแรก

เจอมาคือทาํงานกลุ่มกัน 4 คน เราจะเป็นคนทียอมเพราะเกรงใจคนอืน แต่ว่าเพือนๆในกลุ่มจะ

ค่อนขา้งไม่ยอมกัน มีพีคนนึงทีชอบปัดๆ บอกไม่ว่างบา้ง บอกให้ทาํงานมาก็ทาํผิดหรือไม่สนใจ

รายละเอียด มาบอกเพือนว่าทาํแค่นีล่ะ ไม่ตอ้งละเอียดขนาดนนัหรอกพอแลว้ เพือนคนอืนก็จะเถียง

ทนัทีเลยว่าทาํแบบนนัไม่ได ้ขึนเสียงกนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยพีคนนนัก็เมินไม่ทาํอะไรเลย พอจบ

งานนนัก็แยกยา้ยไม่ไปทาํงานกลุ่มเดียวกบัพีเขาอีกเลย ...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 15 

“…น่าจะพบกันครึงทางบ่อยทีสุดค่ะ ด้วยความทีเราก็ไม่มนัใจเนอะว่าจะถูกจะผิด 

ส่วนใหญ่จะถามๆกันแล้วเอามาเลือกๆว่าอันนันดีอันนีไม่ดี ถ้าตกลงกันไม่ได้จริงๆจะไปถาม

อาจารยค์่ะ ให้อาจารยช่์วย...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 25 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) 

“...ถา้ส่วนตวัชอบใชค้ือหนีไปเลย และเห็นส่วนใหญ่ก็จะเป็นแบบนี เพราะจริงๆเวลา

ทะเลาะกนัจะไม่ใช่เราทีเป็นคู่กรณีกนั จะเป็นนอ้งๆซะส่วนใหญ่ พอมีการทะเลาะกนัเกิดขึนจะเห็น

ไดว้า่ส่วนใหญ่จะเงียบ และหายไปจากการประชุม กลบัมาอีกทีตอนสรุปกนัไดแ้ลว้...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 12 

“...น่าจะพบกนัครึงทางนะทีเห็นบ่อย จะว่าเป็นร่วมมือกนัก็ไม่ใช่ เพราะไม่ไดส้มหวงั

ทงัสองฝ่ายขนาดนัน เหมือนเอาประสบการณ์แต่ละคนมารวมๆกันมากกว่า งานเทอมทีแลว้ส่วน

ใหญ่ก็เป็นแบบนนั ไม่ไดย้ดึความคิดใครเป็นหลกั...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 11 

“...ด้วยความทีผมแก่ทีสุดในกลุ่ม และดูออกแหล่ะว่าน้องๆค่อนขา้งเกรงใจ คนทีจะ

ชีนําส่วนใหญ่จะเป็นผม ซึงผมเลือกทีจะใช้พบกันครึงทางมากกว่า อย่างทีเคยบอกว่าผมบอกว่า

ความขดัแยง้เป็นเรืองทีดี มนัทาํใหทุ้กคนรู้อะไรมากขึน ถา้เริมจะมีปัญหากนั ผมจะเป็นคนตงัคาํถาม 

ให้นอ้งๆตอบ เช่น ทาํไมถึงอยากทาํแบบนนั แลว้มนัดียงัไง แลว้ให้ทงัสองฝ่ายอธิบายออกมา ซึงถา้

ถามไปลึกๆเรือยๆ ก็จะไดค้าํตอบทีชัดเจนขึนมาเรือยๆ ทงัสองฝ่ายไดค้ิดมากขึน จนอาจจะเริมเห็น

วา่ เออ ของอีกฝ่ายก็ดีนะ หรือเห็นขอ้เสียอะไรบางอยา่ง ก็ค่อยๆเคลียร์ใหน้อ้งทงัสองฝ่ายสงบลง เรา

ก็เลือกมานะ แบบนีดีไหม งนัเอาไอเดียของคนนนัมาดว้ยละกนั...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 
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“...ถา้ทีเรียนทีนีเหมือนจะเห็นยอมมากกว่า ไม่รู้ว่าไม่กลา้ออกความเห็นกนัหรือเปล่า 

ถา้ประชุมงานกนัแลว้ให้เสนออะไรมาจะค่อนขา้งเงียบ แต่พอมีคนนึงพูดขึนมา ก็จะทาํตามคนๆนนั

ไปเลย ซึงตวัเองก็เป็นคนแบบนนัแหล่ะ เพราะไม่อยากมีปัญหา แก่แลว้ทะเลาะไปอายเด็ก...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 14 

เมือได้อธิบายถึงการจัดการความขัดแยง้แบบต่างๆให้ผูเ้ข้าร่วมวิจัยรับฟังและได้

สอบถามเกียวกบัสถานการณ์ทีเหมาะสมในการใช้วิธีการจดัการความขดัแยง้แบบต่างๆผลออกมา

เป็นดงันี   

 

 ตารางที 4.12  เปรียบเทียบสถานการณ์ทีเหมาะสมในการวธีิการจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเลียง                        

  ในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

จากตารางด้านบนวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเลียงนัน ในมุมมองของ Gen Z 

(อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมองว่าใช้กบัเรืองทีไม่มีผลกระทบอะไรกบัเรา (6/13) และ Gen Y (อายุ 

-  ปี) ส่วนใหญ่จะมองไปในแนวทางเดียวกนัคือใชใ้นเรืองทีไม่มีผลกระทบอะไรกบัเรา (7/15) 

ซึงมีประเด็นต่างๆทีน่าสนใจดงันี 

 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

ไมน่า่มาเจอกนัอีก (4/13) ไมน่า่มาเจอกนัอีก (3/15)

ไมจ่าํเป็นต้องเจอกไ็ด้ (3/13) ไมจ่าํ เป็นต้องเจอกไ็ด้ (3/15)

ราํคาญ (3/13) ราํคาญ (4/15)

ไมมี่ผลกระทบอะไรกบัเรา 

(6/13)

ไมมี่ผลกระทบอะไรกบัเรา 

(7/15)

เราอาจจะผิด  (2/13) เราอาจจะผิด  (3/15)

วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้

ผลการวิจัย

หลีกเลียง
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มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) 

“…อาจจะแค่ทาํงานดว้ยกนัแค่ระยะสันๆ ไม่น่ามาเจอกนัอีกได ้ไม่ชอบในตวัคนๆนนั  

เช่นชอบสัง เลยขอไม่ทาํงานดว้ยดีกว่า ยา้ยกลุ่มก็จบ...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 1 

“…ใช้กับคนทีเรารู้สึกรําคาญ ไม่อยากเจอหน้าเท่าไหร่ ไม่มีผลอะไรกับชีวิต ไม่ได้

สาํคญัอะไรกบัเราเลย...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 3 

“…กบัคนทีเราไม่อยากยุ่งดว้ยเท่าไหร่ ไม่มีผลอะไรกบัชีวิตเรา ไม่จาํเป็นตอ้งเจอก็ได ้

หรือเป็นเรืองทีน่ารําคาญ เราขีเกียจไปยุง่ดว้ย เสียเวลา…” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 13 

“…อาจจะไม่ค่อยจะเจอกนัเท่าไหร่ไม่ไดเ้กลียด แต่ก็ไม่ไดช้อบ เฉยๆ เรืองทีเล็กๆ เรา

หนีได ้ไม่สําคญัแบบ ปัญหาทีเราไม่ไดแ้กเ้ราก็อยูไ่ดอ้ะ อีกแง่นึงอาจจะเป็นเรืองจุกจิกทีน่าราํคาญ...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 4 

“…อีกฝ่ายมี conflict นิดๆหน่อยๆตลอดเวลา น่ารําคาญ…แต่จริงๆก็มองไดอี้กมุมนะ

คะ คือเราอาจจะผิดก็ไดเ้ลยไม่กลา้สู้หน้าอีกฝ่าย เลยเลือกทีจะหนีไม่เจอหนา้...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 22 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) 

“…เราอาจจะรู้สึกผิดกบัเขาหรือไม่ก็ไม่ชอบขีหน้าคนๆนันไม่อยากเจอแลว้ พอกนัที 

ไม่เจอดีกว่า อารมณ์แบบเหมือนขมินกบัปูน เจอกนัทีไรทะเลาะทุกที ตอ้งมีเรืองใหแ้ขวะ ไม่เจอกนัดี

ทีสุด...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 27 

“...ตอ้งเป็นเรืองทีสามารถหนีได้นะ แบบไม่ได้สําคญัอะไร หรือเป็นคนทีเราหนีได้ 

ไม่ไดจ้ะโคจรมาเจอกนับ่อยๆ...”           

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 19 

“…มองวา่อาจจะเป็นเรืองส่วนตวัแบบเรืองทีไม่มีสาระ ไม่เกียวขอ้งกบังาน ไม่อยากยุง่ 

แบบ วา่วุน่วายกบัเราเยอะเกิน เริมลามไปเรืองส่วนตวัละ คุยกนัเรืองงานอยู่ดีๆมาพูดเรืองทีเป็นเรือง

ส่วนตวั เช่น กาํลงัคุยงานอยู่ๆมาแซวเรืองแฟน หรือเรืองชุดทีเราใส่ ทรงผม หรืออะไรก็ได้ทีเป็น

เรืองของเราอะ มนัดูน่ารําคาญและเยอะเกิน ก็หลีกเลียงทีจะไม่เจอดีกว่า และยิงไม่มีผลอะไรกบัเรา

ดว้ย เพราะไม่สนใจงานเลย มาสนใจแต่เรืองจุกจิก เราไปทาํกบัคนอืนก็ได.้..”       

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 26 



51 

 

“…เป็นเรืองทีเราเลียงได ้ไม่สําคญัเท่าไหร่ ไม่เหมาะสมทีจะไปสู้ดว้ย อาจจะเสียเวลา

ถา้ไปใส่ใจกบัมนัมาก เอาเวลาไปทาํอยา่งอืนดีกวา่...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 14 

“…ไม่ไหวจริงๆ ทาํงานดว้ยกนัไม่ไดจ้ริงๆ คืออาจจะเคยทาํงานดว้ยกนัมาแลว้พอจะรู้

นิสัยบา้งละ รอบหนา้คือขอไปอยู่ทีไหนก็ไดที้ไม่มีคนนีอยู่ แลว้คือเราไม่จาํเป็นตอ้งวนเวียนใกล้ๆ

กนัอีก...”            

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 

 

 

ตารางที 4.13  เปรียบเทียบสถานการณ์ทีเหมาะสมในการวธีิการจดัการความขดัแยง้แบบแข่งขนั 

                       ในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

 

จากผลการสัมภาษณ์ตามตารางด้านบนวิธีการจัดการความขัดแยง้แบบแข่งขัน ใน

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมองว่าใชก้บัเรืองทีเรามนัใจว่าเป็นฝ่ายถูก (8/13) และ 

Gen Y (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมองไปในแนวทางเดียวกนัคือใช้ในเรืองทีเราตอ้งเป็นฝ่ายถูก 

(8/15) เช่นกนั ซึงมีประเด็นต่างๆทีน่าสนใจดงันี 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

เราต้องเป็นฝ่ายถูก (8/13) เราต้องเป็นฝ่ายถูก (8/15)

คนทีเราไมรู้่จักไมไ่ด้สนิท 

(1/13)

มีผลประโยชนก์บัเรามาก  ๆ

(5/15)

สถานะเทา่กนัหรือสูงกว่า 

(1/13)

อีกฝ่ายนา่จะยอมเรา (1/13)

เรืองซีเรียส เร่งด่วน (2/13)

ผลการวิจัย
วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้

แข่งขัน
เรืองซีเรียส เร่งด่วน(6/15)
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มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) 

“…ไม่น่าใชก้บัคนทีอายุมากกวา่เรา อาจจะอายุเท่ากนัหรือนอ้ยกวา่ แต่เราตอ้งถูกนะ 

ไม่งนัน่าจะเสียเพือนเลย...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 1 

“…ในกรณีทีเราทาํตามขนัตอนต่างๆมาถูกแลว้ โดยทีเราถูกค่อนข้างมนัใจแลว้ แต่

แบบอีกฝังวุ่นวายไม่หยุด พยายามจะมาหาเรืองเราให้ได ้ก็ตอ้งเถียงให้จบไปเลยว่าเราจะเอาแบบนี

จะทาํแบบนีแลว้ตดับทไปเลย...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 2 

“…รู้สึกว่าเป็นวิธีทีดูแรง ถา้ใชก้บัคนรู้จกัน่าจะเคืองกนัไปเลย อาจจะคนทีเราไม่รู้จกั 

แต่เราถูกนะ ต่างคนต่างอยูห่ลงัจบเรือง...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 4 

“…น่าจะกับคนทีเขาน่าจะฟังเรา จะเกรงใจเราหรืออะไรก็แล้วแต่ เราตอ้งประเมิน

ดูก่อนแลว้วา่เขายอมใหเ้ราได ้คือดูแลว้เราไม่น่าเจ็บตวักลบัมา...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 23 

“…เราถูก % มนัใจมาก มีขอ้มูลแน่น พร้อมโตแ้ยง้...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 15 

“…ในการทาํงานทวัไปไมน่่าจะใชไ้ด ้เพราะมนัดูทาํใหเ้สียความรู้สึกของอีกฝ่ายไปเลย 

ถึงมนัจะเป็นเรืองทีควรตดัสินใจก็เถอะ แต่ถา้ตอ้งใชก้็น่าจะเป็นเรืองทีค่อนขา้งด่วนมากๆ ยอมไม่ได ้

เหมือนจะส่งงานพรุ่งนีหรือตอนเย็นนีแลว้ แต่ตกลงไม่ได้ซะทีใครจะทาํอะไร ก็มา ชนัตดัสินให้ 

แลว้พอ จบ แยกยา้ย…” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 28 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) 

“...ถ้าในการทาํงานร่วมกนัคือหลงัจากฟังๆไปสักพกั มองดูแลว้ว่าสมมุติฐานของเรา

ถูก มีความมนัใจมากประมาณนึงและ แลว้ดูแนวโนม้ของในทีมว่าโอนเอียงมาทางเราแน่ๆ จะใชว้ธีิ

นี...”           

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 

“...เราตอ้งมนัใจวา่เราถูก หรือแบบไม่ไดแ้ลว้ ชนัตอ้งได ้ไม่งนัแยแ่น่ จนตรอกแลว้...”           

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 24 
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“...ตอ้งเป็นเรืองเร่งด่วน มี deadline ไม่สนใจใครแลว้ แบบพรุ่งนีตอ้งเสร็จ แต่อา้ว ยงั

ทะเลาะกนัไม่จบ เราจะฟันเลย เอาแบบนีละกนั ไดรี้บๆแยกยา้ยไปทาํใหม้นัจบๆ...”           

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 27 

“...อะไรทีมีถูกมีผิด เราตอ้งเป็นฝ่ายถูก ถึงจะกลา้ทาํแบบนี...”           

 ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 8 

“...อาจจะเป็นเรืองผลประโยชน์ แบบมีเรืองผลประโยชน์กับเรามากๆ เราเลยจะสู้

เพือให้ไดม้าให้ได.้..”            

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 6 

 

 

ตารางที 4.14  เปรียบเทียบสถานการณ์ทีเหมาะสมในการวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบปรองดอง 

 ในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

จากผลการสัมภาษณ์ตามตารางด้านบนวิธีการจัดการความขัดแยง้แบบแข่งขัน ใน

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมองว่าใช้วิธีนีถา้อีกฝ่ายแก่กว่า หรือมีอาํนาจมากกว่า 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

เกรงใจอีกฝ่าย (3/13) เกรงใจอีกฝ่าย (1/15)

อีกฝ่ายแกก่ว่า มี Power กว่า

(6/13)
อีกฝ่ายแกก่ว่า มี Power (6/15)

เราอาจจะผิด (3/13) อีกฝ่ายมีเหตุผลกว่า (5/15)

ไมใ่ช่เรืองสาํคัญ ไมมี่

ผลกระทบ (3/13)

ไมใ่ช่เรืองสาํคัญ ไมมี่

ผลกระทบ (4/15)

ไมอ่ยากมีปัญหา (1/13)
หวังผลประโยชนใ์นอนาคต 

(1/15)

วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้

ผลการวิจัย

ปรองดอง
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(6/13) และ Gen Y (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมองไปในเรืองเหตุผลคือใชใ้นกรณีทีอีกฝ่ายมีเหตุผล

มากกวา่ (6/15) เช่นกนั ซึงมีประเด็นต่างๆทีน่าสนใจดงันี 

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) 

“…สถานการณ์ทีเราโดนกด อีกฝ่ายใหญ่กวา่แลว้เราทาํอะไรไม่ได.้..” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 13 

“…เกรงใจอีกฝ่าย หรืออีกฝ่าย strong มากๆ ไม่ฟังใครเลย เราพูดอะไรไปก็เท่านนั ยอม

เลยละกนั...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 15  

“…อนันีเราก็สู้ไม่ได้เหมือนกัน ถา้ถามว่าสถานการณ์แบบไหน น่าจะเหมือนกับแม่ 

เวลาแม่สัง เราก็ตอ้งทาํ สู้ไม่ได ้เถียงก็แพ ้จะใช้หนีก็ไม่ได ้ทาํไดแ้ค่ยอมครับ...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 23 

“…ส่วนตวัเป็นคนยอมคน ไม่อยากมีปัญหา กบัใคร อาจจะเป็นเรืองทีไม่ไดส้ําคญักับ

เรา พอยอมๆกนัไปได ้ไม่กระทบอะไรกบัเรา ไม่ไดเ้ดือดร้อนอะไร...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 4 

 “…ก็อยา่งทีบอกทีผมชอบใช ้เพราะเกรงใจ ไม่แน่ใจในความคิดตวัเองวา่ถูกจริงไหม 

นะ พีๆ ก็ดูมีความรู้มากกวา่ น่าจะใช่น่าจะดีกวา่ เลือกของพีไปละกนั...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 3 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) 

“...อารมณ์เหมือนกบัคุยกบัญาติผูใ้หญ่ทีเถียงไม่ได ้ยอมไปให้จบๆ แบบมาเซ้าซีจะให้

ทาํนู่นนีให ้ถา้เราไม่ทาํให้ก็จะบ่นไม่หยดุ ก็ตดัปัญหายอมๆไปให้จบๆ...”            

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 8 

“...ถา้มองในแง่การทาํงาน ไอเดียเราอาจจะไม่ถูกทีสุด ไม่มนัใจถึงอาจจะมี ego ตวัเอง

หน่อยๆแต่ก็ไม่มนัใจ แนวโนม้ในทีมก็ไมม่าทางเรา ก็ยอมดีกวา่...”            

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 

“...เป็นเรืองทีเรามาคิดๆแลว้เราอาจจะผิด ลงัเลในตวัเองว่า เอ๊ะ ใช่หรือเปล่าจะดีหรือ

เปล่า หรือเราอาจจะเกรงใจเขา เลยยอมใหเ้คา้ไป...”           

 ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 5 

“...เลือกทีจะยอมเพราะอาจจะมีผลประโยชน์ทีเรามองไวใ้นอนาคตกับอีกฝ่าย เผือ

โอกาสหนา้อีกฝ่ายจะสามารถตอบสนองอะไรเราให้ได ้หรือคาดหวงัอะไรไวบ้างอย่าง ว่าครังหน้า

คนนีล่ะ ทีจะมาช่วยเรา...”            
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ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 14 

“…อีกฝ่ายน่าจะดูมีอาํนาจกว่า ไม่ฟังเรา หรือเราเป็นฝ่ายผิด เลยยอมดีกว่า ไม่มีปัญหา

ดว้ย ถา้เกิดปัญหาขึนมาจริงๆก็ใหเ้คา้รับไปละกนั เพราะความคิดเคา้นี เรายอมใหเ้คา้แลว้…” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 27 

 

 

ตารางที 4.15  เปรียบเทียบสถานการณ์ทีเหมาะสมในการวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบ 

 ประนีประนอม ในมุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี)  

 

จากผลการสัมภาษณ์ตามตารางดา้นบนวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบประนีประนอม

ในมุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมองว่าใชวิ้ธีนีถา้เรืองนันๆไม่ใช่เรืองใหญ่ (6/13) 

และ Gen Y (อาย ุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมองวา่ใชก้บัเรืองทีไม่ใช่เรืองใหญ่ (7/15) และเรืองทีพอยอม

กนัได ้ไม่เร่งด่วนมาก (7/15) ซึงมีประเด็นต่างๆทีน่าสนใจดงันี 

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) 

“…เป็นเรืองทีเฉลียๆกนัไปได ้ไม่ใช่เรืองซีเรียสมาก กระจายความเสียงออกไป ให้รับ 

เท่ากนัๆ แบบถา้เลือกผิดกนัก็ไม่เป็นไร ค่อยมาเลือกใหม่...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 28 

 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

ไมใ่ช่เรืองใหญ ่(6/13) ไมใ่ช่เรืองใหญ ่(7/15)

ไมอ่ยากให้ fail ทงัสองฝ่าย 

(4/13)

ต้องมีการร่วมงานกนัเรือย  ๆ

(2/15)

ต่างฝ่ายต่างมีเหตุผล

ประมาณนึง (4/13)

ไมม่นัใจว่าตัวเองถูกเทา่ไหร่ 

(2/15)

ไมม่นัใจว่าตัวเองถูกเทา่ไหร่ 

(1/13)

เรืองทีพอยอมกนัได้ ไมด่่วน

มาก(7/15)

วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้

ผลการวิจัย

ประนีประนอม
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“…อนันีน่าจะใชไ้ดทุ้กสถานการณ์ทีเราไม่ไดเ้ร่งรีบจะเอาทีเราตอ้งการมาก หรือไม่ได ้

สาํคญัมาก พอลดๆได.้..” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 3 

“…น่าจะการทาํงานทวัไปทไีม่ไดย้งิใหญ่มาก ทีจะตอ้งทาํให้ครบ ลดๆก็พอได ้หรือ 

เลือกร้านอาหารกลางวนั เพือนเลือกอยา่ง เราเลือกอีกอยา่ง อะ มาตรงกลางละกนั มีอยา่งละนิดละ

หน่อยทีเรากบัเพือนตอ้งการ เรืองอาจจะไม่ไดใ้หญ่มาก...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 22 

“…อาจจะมีคนกลางมาช่วยฟังทงัสองฝ่ายแลว้เจรจาใหไ้ดค้นละหน่อยๆ ใหเ้คลียร์ 

ปัญหาไปแบบไม่ fail ทงัสองฝ่าย...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 2 

“…น่าจะเรืองทวัไปใชไ้ดห้มด แต่ละคนมีเหตุผลประมาณนึง และเราไม่ค่อยมนัใจใน

เหตุผลของเรามากนกั อาจจะหาคนกลางมาช่วยเลือกให.้..อยา่งทาํงานกลุ่มทงัเราทงัเพอืนไม่มนัใจว่า

ของใครถูกแบบไหนดี อะ ให้อาจารยช่์วยเลือกละกนั...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 9 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) 

“...ความคิดเราอาจจะถูก อีกฝังก็รู้สึกว่าถูก แลว้มนัพอจะมีแนวโนม้ใชง้านไดท้งัสอง

ไอเดีย ego เราก็มี จะถอยหมดก็เสียหน้า ดึงมาละคนละหน่อยละกนั จะไดดู้ว่าไอเดียของทุกคนมี

ส่วนร่วมนะ...”            

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 

“...ส่วนใหญ่ทาํงานน่าจะเป็นแบบนีกัน ตอนเรียนก็ดว้ย เหมือนเอาความคิดแต่ละคน

มารวมๆกนั แลว้ค่อยๆคดัออกบางส่วน เหมือนไดดึ้งขอ้ดีแต่ละความคิดออกมา แต่ถามว่าจะพอใจ

แบบสุดๆไหมอาจจะไม่ ถา้ผลออกมาไม่โอเค ก็อาจจะวนมามีปัญหาใหม่ แต่ไม่เป็นไรเพราะก็โทษ

กนัไม่ไดม้ากเท่าไหร่ เพราะก็ช่วยๆกนัเลือกมา ไม่ไดบ้งัคบั...”           

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 24 

“...เรืองทํางานทัวๆไป ทีมีความเห็นและต้องการหลายๆแบบ ก็เลือกๆ ลดๆไป

บางส่วนใหง้านเดินไปได.้..”            

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 19 

“...เรืองทัวไปทีไม่แน่ใจทงัคู่ตอ้งมาปรึกษากันแลว้ดูขอ้ดีของแต่ละฝังแลว้เลือกมา 

เหมือนเอาประสบการณ์กบัความรู้แต่ละคนมารวมกนั แลว้ค่อยๆดูกนัวา่แบบไหนน่าจะโอเคสุด...”           

 ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 7 
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“...มองวา่ใชไ้ดห้มดทุกสถานการณ์ เพราะมนัดูซอฟตสุ์ด Win Win ทงัสองฝ่าย เหมือน

แบบ เออ ก็มีความคิดเราอยูนิ่ดนึง มีของคนอืนอีกหน่อยนึง พบกนัครึงทางก็ดูน่าพอใจ...”          

  ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 6 

“…พบกนัครึงทาง ทงัสองฝ่ายอาจจะลงัเล ขอ้มูลก็ไม่ไดแ้น่นทงัคู่ พอมาฟังร่วมกนัก็ 

เอ๊ะ แบบนนัก็เหมือนจะดีนะ เออ อนันูน้ดีกว่าเรานิดนึง ก็เลือกๆกนัคนละนิดละหน่อย เอาทีคิดว่าดี

ของแต่ละฝ่ายมา ปัดตกบางความเห็นไปบา้ง…”           

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 27 

 

 

ตารางที 4.16  เปรียบเทียบสถานการณท์ีเหมาะสมในการวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือกนั 

                       ในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

จากผลการสัมภาษณ์ตามตารางดา้นบนวิธีการจัดการความขดัแยง้แบบร่วมมือกนัใน

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะมองว่าใช้วิธีนีกับเรืองทีสําคัญมากๆ (9/13) และ

เช่นเดียวกัน Gen Y (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่ก็มองว่าวิธีนีเหมาะกับเรืองทีสําคัญมากๆ (8/15) 

เช่นเดียวกนั ซึงมีประเด็นตา่งๆทีน่าสนใจดงันี 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

เรืองทีสาํคัญมากๆ (9/13) เรืองทีสาํคัญมากๆ (8/15)

เรืองซับซ้อนตัดสินใจยาก 

(1/13)

เป้าหมายชัดเจนทงัสองฝ่าย 

(4/15)

ต้องการรักษาความสัมพันธ์ไว้

 (1/13)
เกียวกบัผลประโยชน ์(2/15)

เกียวกบัผลประโยชน ์(2/13)

เรืองทีผลลัพธ์สาํคัญ

ทงัสองฝ่าย (2/13)

วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้

ผลการวิจัย

ร่วมมือกนั

เรืองทีผลลัพธ์สาํคัญทงัสอง

ฝ่าย (4/15)
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มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) 

“…ฟังดูวิธีนีแลว้มองวา่ยาก ทีจะหาทางแก ้ทีจะทาํไดท้งัสองฝัง แต่ถา้ถามวา่ 

สถานการณ์ไหน น่าจะเป็นเรืองงานใหญ่ๆ ทีสําคญัๆ...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 3 

“…น่าจะเป็นเรืองเงินๆทองๆ หรือผลประโยชน์ทีควรไดท้งัคู่ ต่างฝ่ายต่างไม่ยอมกนั

สาํคญัสาํหรับทงัคู่...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 4 

“…ต้องเป็นเรืองสําคัญมากๆ ทีทังสองฝ่ายต้องเข้าใจกัน เปิดรับฟัง หรืออาจจะมี

จุดหมายเดียวกนั คืออยากไดง้านทีดี แต่แค่อาจจะคุยกนัไม่เขา้ใจ ก็ตอ้งมาปรับให้เขา้ใจกนั หาทาง

ออกแบบทีตอบโจทยท์งัคู่...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 15 

“…คงตอ้งเป็นเรืองทีถา้ไม่ไดอ้าจจะแตกหักไปเลย คงตอ้งสําคญัๆ มากๆ ถึงขนาดทีทงั

สองฝ่ายตอ้งได ้คงไม่ใช่แค่เลือกร้านอาหารกลางวนักบัเพือนแลว้ อาจจะเป็นเรืองธุรกิจ...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 22 

“…ตอ้งการ keep ความสัมพนัธ์ไว ้อารมณ์เหมือนเพือน ทีค่อนขา้งสําคญั...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 17 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) 

“...อนันีก็คิดว่าเป็นวิธีการดีแต่ว่าไม่รู้จะหาบทสรุปไดง้่ายไหม เพราะมองว่าไม่ใช่ทุก

เรืองทีจะใชวิ้ธีนีได ้อาจจะเป็นเรืองสาํคญั และจริงจงัมากๆทงัคู่...”           

 ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 6 

“...เป็นวิธีทีดีและชอบทีสุด แต่ใช้พลังงานเยอะแน่ๆ + ไม่เท่ากับ  มันต้องได้

มากกว่า  สําหรับขอ้นีทงัสองฝ่ายตอ้งเขา้ใจกนัตอ้ง buy idea ซึงกนัและกนั รู้ objective ทงัระหว่าง

กนั ทุกสถานการณ์สามารถใชไ้ด ้ถา้มีพลงังานเหลือ มีความสําคญัมากพอทีจะลงแรงใส่ไปใหสุ้ด...”            

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 

“...ในทางนิยามมองว่าดีมาก แต่ทาํไดจ้ริงน่าจะยาก ไม่ใช่ทุกปัญหาทีจะมีทางออกที

สวยงาม แต่ถา้จะเลือกใช้วิธีนี มนัตอ้งสําคญัมากๆทงัสองฝ่าย เราก็ตอ้งเขา้ใจอีกฝ่ายดว้ยว่าสําคญั 

เพราะถา้เรามองวา่ไม่สาํคญั เราก็คงบีเคา้ ไม่ฟังเคา้แลว้...”           

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 24 

“...อาจจะเป็นการทาํงานใหญ่ๆ หรือถา้เทียบกบัการทาํงานออฟฟิศ คือ ความตอ้งการ

ลูกคา้เราก็ตอ้งเอาใหค้รบ แต่ราคาและ cost ก็ตอ้งอยูใ่นงบ คือตอ้งเป็นเรืองทีมี target ชดัๆ...”            
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ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 19 

“…ถา้งานสําคญัๆใหญ่ๆก็น่าจะทาํวิธีนี เพราะดูยงิใหญ ่ดูใชส้มองเยอะ ใชทุ้กเรือง 

น่าจะไม่ค่อยดี ใชเ้วลาในการแกไ้ขปัญหาเยอะเกินไป แบบบางเรืองก็ไม่จาํเป็นตอ้งคิดนานขนาดนนั 

เช่นแบบจะนดักินขา้วกบัเพือน แต่คนโนน้คนนีอยากกินไรไม่เหมือนกนัสักคน จะหาร้านทีมี 

ทุกอยา่ง น่าจะอีกนานกว่าจะไดก้ิน ก็ตอ้งเลือกๆเรืองทีจะใชวิ้ธีนีหน่อย…” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 27 

 

 

ตารางที 4.17  เปรียบเทียบวิธีการจดัการความขดัแยง้ทีเหมาะสมในการทาํงานร่วมกนั 

 ที CMMU ในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

เมือสอบถามเพิมเติมในเรืองวิธีการจดัการความขดัแยง้ทีคิดว่าเหมาะสมในการทาํงาน

ร่วมกนัที CMMU ผลการสัมภาษณ์ตามตารางดา้นบนในมุมมองของ Gen Z (อาย ุ -  ปี) ส่วนใหญ่

จะมองว่าใชวิ้ธีพบกันครึงทางหรือประนีประนอม (10/13) เหมาะสมทีสุด และเช่นเดียวกนั Gen Y 

(อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่ก็มองว่าใช้วิธีพบกนัครึงทางหรือประนีประนอม (11/15) เหมาะสมทีสุด

เช่นเดียวกนั ซึงมีประเด็นตา่งๆทีน่าสนใจดงันี 

มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) 

“…เลือกคนละครึง เพราะดูทุกคนไดอ้อกความเห็น แลว้ช่วยๆกนัเลือก ไม่ปัดตก 

ความเห็นของคนใดคนหนึง...” 

ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 2 

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

พบกนัครึงทาง (10/13) พบกนัครึงทาง (11/15)

ร่วมมือกนั (3/15)

หนี (1/15)

หัวข้อ

ผลการวิจัย

วิธีการจัดการความ

ขัดแยง้ทีเหมาะสมใน

การทาํงานร่วมกนัที 

CMMU

ร่วมมือกนั (3/13)



60 

 

“…คนะละครึงเพราะรู้สึกแฟร์สุด ไม่ไดสุ้ดแบบสู้หรือยอมไปเลย อนันีดูเหมาะกบัการ

ทาํงานร่วมกนั...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 13 

“…คนะละครึงน่าจะดีทีสุด เพราะแค่เรียนไม่น่าจะเป็นเรืองใหญ่มากนัก เป็นเรือง

ทวัๆไปไม่น่าจะตอ้งไปลงแรงแบบร่วมมือกนัเท่าไหร่ ถึงมนัจะดูดีมากๆก็เถอะ...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 16 

“…มนัเป็นการหาตรงกลางระหว่างสองฝัง กาเรรียนมนัมีคนหลายแบบ คนนนัอาจจะ

เก่งเรืองนี คนนูน้อาจจะเก่งอีกเรือง หาตรงกลางระหวา่งกนัดูดีทีสุดแลว้...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 26 

“…ร่วมมือกนัน่าจะดีทีสุดครับ ผมมองว่าเรืองเรียนสําคญักบัทุกคน ถา้มนัสามารถหา

วิธีการแกไ้ขร่วมกนัได ้น่าจะไดง้านออกมาดี...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 28 

มุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) 

“...คนละครึงดีกว่า เพราะการเรียนน่าจะเอาความเห็นมารวมๆกันแล้วเลือกความ

ชาํนาญแต่ละคนมาอย่างละนิดละหน่อยดีกว่า ยิงวิธีการหนียิงไม่ควร เพราะมาเรียนก็อยากจะจบ 

อยากจะเอา connection ถา้มวัแต่หนีคงไม่ไดอ้ะไรเลยจากการเรียน...” 

ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 12 

“...จริงๆมองว่าร่วมมือกนัคือวิธีทีเป็น Ideal ทีสุด แต่อย่างว่า คือมนัเสียพลงังานมากๆ

ถา้มีเวลาก็ดี มนัไดสื้อสารและปลดล็อคศกัยภาพของทงัสองฝ่ายออกมาในการหา solution มาตอบ

โจทยท์งัสองฝ่าย....”  

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 21 

“...หลีกเลียง เพราะการเรียน มนัเจอกนัแค่แปบๆไม่ไดส้ัมพนัธ์ยาวนานหรือจาํเป็นตอ้ง

เจออีกในอนาคต หลีกหนีไดก้็หนีดีกวา่ ไม่เอามาเครียดหรือคิดมาก...”  

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 14 

“...เลือกแบบประนีประนอมทีใชอ้ยู่ปกติ ไม่มีประโยชน์ทีจะมาเถียงกนัเอาเป็นเอาตาย

กบัแค่เรืองเรียน เถียงกนัจนมองหนา้กนัไม่ตดิเพือเอา A แลว้ยงัไง เสียเพือน เสียนิสัยอีก โตๆกนัแลว้ 

ใชเ้หตุผลกนัดีกวา่...” 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลลาํดบัที 8 

“...คนละครึงน่าจะเหมาะในการเรียนทีสุด ดูไม่ไดท้าํยาก ไม่เสียเวลาไม่เสียความรู้สึก

เท่าไหร่ อยา่งมากเลือกผิดก็ทาํใหม่ มนัเป็นการรับผิดชอบร่วมกนั ไม่งนัสมมุติใชวิ้ธียอมหรือสู้ แลว้
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คะแนนออกมาไม่ดี ก็มานงัโทษคนนนัคนนีว่าคิดออกมาแย่ งานเลยออกมาไดค้ะแนนไม่ดี เอาแบบ

นีล่ะ รับผิดชอบร่วมถือวา่เลือกกนัมาแลว้...”  

 ผูใ้หข้อ้มูลลาํดบัที 18 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



62 

 

 

บทที 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 

 

งานวิจัยเรือง “การบริหารจัดการความขดัแยง้ในการทํางานร่วมกันระหว่าง Gen Y 

(อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) ของนักศึกษา CMMU” มีวตัถุประสงค์การวิจยัเพือศึกษา

สาเหตุของความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนั พฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ และการบริหาร

จดัการความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกันระหว่าง Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี)  

สามารถสรุปผลเพือตอบโจทยข์องวตัถุประสงคท์งั 3 ส่วน ดงันี 

 

 

5.1 สาเหตุของความขัดแย้ง 

 

 

ตารางที 5.1  เปรียบเทียบสาเหตุของความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนั ที CMMU ในมุมมองของ 

Gen Y (อาย ุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

ผลการวิจัยพบว่าสาเหตุของความขดัแยง้ในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี)และ 

Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีดว้ยกนั 4 สาเหตุ โดยสาเหตุทีมีมุมมองตรงกนัมากทีสุด คือ ความคิดเห็น

ไม่ตรงกนั รองลงมาคือ มุมมองทีแตกต่างกนัไม่ยอมรับความคิดเห็นคนอืน และนิสัยส่วนบุคคลที

ต่างกนั โดยเมือพูดถึงสาเหตุที Gen Y (อายุ -  ปี)และ Gen Z (อายุ -  ปี) มีมุมมองเหมือนกนั

สาเหตุของความขัดแยง้
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

มุมมองทีแตกต่างกนั 5/13 (38.46%) 5/15 (33.33%)

นิสัยส่วนบุคคลต่างกนั 1/13 (7.69%) 2/15 (13.33%)

ความคิดเห็นไมต่รงกนั 5/13 (38.46%) 6/15 (40%)

ไมย่อมรับความคิดเห็นคนอืน 3/13 (23.08%) 3/15 (20%)
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มากทีสุดคือ ความคิดเห็นทีไม่ตรงกนั แต่เมือมาวิเคราะห์สาเหตุทีไดท้งัหมด 4 ขอ้ ทงัหมดจะไปใน

แนวทางเดียวกนัคือเรืองความแตกต่างดา้นบุคคล ซึงจะสอดคลอ้งกบั Pneuman & Bruehl (1982); 

Alexandar Hamilton Institute อ้าง ถึงใน พรนพ พุกกะพันธ์  (2542); Christopher Moore (2003); 

นกัรบ จุลเสวก (2562) ทีกล่าวถึงสาเหตุของความขดัแยง้ขอ้หนึงในเรืองความแตกต่างดา้นบุคคล ที

เกิดจากการเลียงดู ประสบการณ์  และลกัษณะเฉพาะบุคคลต่างๆทีทาํใหเ้กิดความคิดเห็นทีไม่ตรงกนั 

ซึงในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี)และ Gen Z (อายุ -  ปี) จะค่อนขา้งไปในทิศทางเดียวกนั

ว่า สาเหตุของความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัที CMMU มาจากความคิดเห็นทีไม่ตรงกัน โดยจะ

เป็นในเรืองของประสบการณ์ของแต่ละคนทีไม่เหมือนกนั แต่ละคนมาจากหลายๆที อายุทีแตกต่าง

กนั ลกัษณะนิสัยแต่ละคนทีไม่เหมือนกนั พอมารวมในทีเดียวกนั ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ขึน 

 

 

ตารางที 5.2  เปรียบเทียบมุมมองเกียวกบัความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัที CMMU  

ในมุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

ความคิดเห็น ทาํไม

ได้มุมมองใหม่ๆ 3/13 (23.08%) 9/15 (60%)

ได้รับรู้ความคิดเห็นที

หลากหลาย
3/13 (23.08%) 5/15 (33.33%)

ได้ผลลัพธ์ใหม่ๆ 2/13 (15.38%) -

มีการพัฒนา - 2/15 (13.33%)

ทาํให้ไมอ่ยากคุยด้วย 

เสียความสัมพันธ์
2/13 (15.38%) -

ทาํให้ทะเลาะกนั อคติกนั 2/13 (15.38%) -

เสียบรรยากาศไมช่อบ 3/13 (23.08%) -

เสียเวลา 2/13 (15.38%) 4/15 (26.67%)

เสียความสัมพันธ์ - 2/15 (13.33%)

ไมดี่ 9/13 (69.23%) 5/15 (33.33%)

มุมมองเกียวกบัความขัดแยง้ มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

ดี 7/13 (53.85%) 15/15 (100%)
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ในส่วนของคาํถามเพิมเติมเกียวกับมุมมองเกียวกับความขดัแยง้ จะพบว่าทงั Gen Y 

(อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีทงัมุมมองทีดีและไม่ดีเกียวกับความขัดแยง้ แต่ที

แตกต่างคือ Gen Y (อายุ -  ปี) จะมีมุมมองในทางทีดีมากกว่า Gen Z (อายุ -  ปี) ถ้าแยก

ประเด็นมุมมองในแง่ดีและไม่ดีเกียวกบัความขดัแยง้จะพบวา่มุมมองในแง่ดีทีทงั Gen Y (อาย ุ -  

ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่เหมือนกันคือการได้มุมมองใหม่ๆทีคิดไม่ถึงจากการเกิด

ความขดัแยง้ แต่มุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่อีกอย่างนึงคือการไดรั้บรู้ความคิดเห็นที

หลากหลายมากขึนกว่าแค่ความคิดของตวัเอง ซีงในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) การไดรั้บรู้

ความคิดเห็นทีหลากหลายจะเป็นมุมมองทีรองลงมาจากมุมมองส่วนใหญ่  และมมุมองทีแตกต่างกนั

ของ Gen Y (อายุ -  ปี)และ Gen Z (อายุ -  ปี) คือ Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีการพูดถึงการได้

ผลลพัธ์ใหม่ๆทีคาดไม่ถึงดว้ย แต่ใน Gen Y (อายุ -  ปี) จะพูดถึงเรืองมีการพฒันาเกิดขึนเมือเกิด

ความขดัแยง้เพราะถา้ไม่มีการขดัแยง้ทุกอยา่งก็จะอยู่ทีเดิมไม่มีความเปลียนแปลงหรือพฒันา  

ต่อมาในส่วนของมุมมองทีไม่ดีเกียวกบัความขดัแยง้ Gen Y (อายุ -  ปี)และ Gen Z 

(อายุ -  ปี) จะมองค่อนขา้งแตกต่างกัน มีมุมมองคลา้ยกนัในเรืองของการเสียเวลา โดย Gen Y 

(อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่ทีกล่าวถึงข้อเสียของความขัดแยง้ก็คือเรืองของการเสียเวลาเช่นกัน 

เพราะว่าถา้ความขดัแยง้นนัเป็นเรืองทีไม่น่าจะตอ้งมาทะเลาะกนั เรืองเลก็นอ้ย ไม่ไดป้ระโยชน์อะไร 

หรือเป็นความขดัแยง้ทีเริมมีอารมณ์เขา้มาเกียวขอ้งจนควบคุมไม่ได ้ก็จะบอกวา่เป็นเรืองเสียเวลาไป

เลย ไม่ควรจะขดัแยง้กนั รองลงมาคือ ทาํให้เสียความสัมพนัธ์ระหวา่งคนทีเราไปขดัแยง้ดว้ย ในส่วน

ของ Gen Z (อายุ -  ปี) มุมมองเกียวกับความขดัแยง้ทีไม่ดีส่วนใหญ่จะมองว่าเป็นการทาํให้เสีย

บรรยากาศ และไม่ชอบอยูใ่นบรรยากาศแบบนัน คือ จากการทาํงานทีเหมือนจะไปไดด้ว้ยดี แต่พอมี

ความขดัแยง้ขึนบรรยากาศดีๆก็จะเสียไป ทาํให้รู้สึกไม่ชอบ ไม่อยากอยูใ่นสถานการณ์แบบนัน และ

รองลงมาคือความขดัแยง้ทาํใหเ้สียความสัมพนัธ์ ทาํให้ทะเลาะกนัเกิดความอคติต่อกนั และเสียเวลา 
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5.2 พฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขัดแย้ง 

 

 

ตารางที 5.3  เปรียบเทียบพฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัที CMMU  

ในมุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

 

ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมที Gen Y (อายุ  -  ปี)และ Gen Z (อายุ  -  ปี) 

แสดงออกเมือเกิดความขดัแยง้จะมีรูปแบบอยู่ 5 พฤติกรรม คือ นาํเสียงเปลียน เงียบ แสดงอาการ

หงุดหงิด พูดเยอะขึน แสดงออกความไม่พอใจผ่านสีหน้า เหมือนกันมากทีสุดคือ พฤติกรรมเงียบ 

โดยทงั Gen Y (อายุ -  ปี)และ Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีเหตุผลคลา้ยๆกนั คือไม่อยากมีปัญหา 

และเป็นการเงียบเพือคิด สงบสติอารมณ์ ไม่อยากโตแ้ยง้เพราะไม่อยากใชอ้ารมณ์ อายถึุงวยัทีควรจะ

ควบคุมสติให้ไดดี้ซึงเป็นหนึงในพฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขดัแยง้สอดคลอ้งกบั สิระ วฒันกูล 

(2558); ชลธิชา จาดบนัดิสถ ์(2560) และรองลงมาคือ นาํเสียงเปลียน พูดเยอะขึน และแสดงออกทาง

สีหนา้ เช่นเดียวกนัทงั Gen Y (อาย ุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมทีแสดงออก
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

นาํเสียงเปลียน 4/13 (30.77%) 5/15 (33.33%)

เงียบ 7/13 (53.85%) 8/15 (53.33%)

แสดงอาการหงุดหงิด 1/13 (7.69%) 1/15 (6.67%)

พูดเยอะขึน 3/13 (23.08%) 4/15 (26.67%)

แสดงออกทางสีหนา้ 2/13 (15.38%) 2/15 (13.33%)
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ตารางที 5.4  เปรียบเทียบพฤติกรรมทีพบบ่อยทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนั 

ที CMMU ในมุมมองของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

 

ในส่วนของพฤติกรรมทีพบบ่อยจากการสังเกตคนอืนของ พฤติกรรมทีพบบ่อยทีทงั 

Gen Y (อายุ -  ปี)และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) ส่วนใหญ่พบเหมือนกนัคือพฤติกรรมของ นาํเสียงที

เปลียนจนรู้สึกไดว้่าไม่ปกติ เริมมีความขดัแยง้เกิดขึน สอดคลอ้งกบั รณรงค ์กระจ่างยศ (2553); กิตติ

ศกัดิ ปลาทอง, วิภาวี กฤษณะภูติ, วิไลลจัน์ กฤษณะภูติ และ สุรศกัดิ แหล่งหลา้ (2012); สิระ วฒัน

กูล (2558); ปิยาภรณ์ เลิศปัญจทรัพย ์และ อรพิน สถิรมน (2017); ชลธิชา จาดบนัดิสถ์ (2560); ญาณ

ศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์ (2562) ทีกล่าวถึงพฤติกรรมทีแสดงออกถึงความขดัแยง้ในรูปแบบนาํเสียงที

เปลียน วา่จะมีนาํเสียงทีแตกต่างจากปกติเดิม ไม่ว่าจะโทนเสียง จงัหวะการพูด ทีเปลียนไปจากปกติ 

โดยทีอีกฝ่ายหรือคนอืนๆสามารถเริมรับรู้ได ้จากการทีสอบถามเพิมเติมว่าทาํไมถึงเห็นพฤติกรรมนี

มากทีสุด คาํตอบทีไดรั้บส่วนใหญ่เพราะว่าการทาํงานในช่วงนีจะเป็นในรูปแบบออนไลน์ ทาํให้จะ

สังเกตในด้านนําเสียงทีเปลียนไปได้มากทีสุดและสังเกตได้ง่ายกว่าพฤติกรรมอืนๆ สําหรับ

พฤติกรรมทีพบบ่อยจากการสังเกตของ Gen Z (อายุ -  ปี) รองลงมาคือ การพูดทีเยอะขึนกว่าปกติ 

การเงียบและการแสดงออกทางสีหนา้ และจากการสังเกตของ ทงั Gen Y (อายุ -  ปี) พฤติกรรม

ทีพบบ่อยรองลงมาจากนาํเสียงทีเปลียน คือ การเงียบ การแสดงออกทางสีหนา้ และการพูดทีเยอะขึน

กว่าปกติตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมทีพบบอ่ย
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

นาํเสียงเปลียน 5/13 (38.46%) 6/15 (40%)

เงียบ 2/13 (15.38%) 4/15 (26.67%)

แสดงออกทางสีหนา้ 2/13 (15.38%) 3/15 (20%)

พูดเยอะขึน 4/13 (30.77%) 2/15 (13.33%)
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5.3 การบริหารจัดการความขัดแย้ง 

 

 

ตารางที 5.5  เปรียบเทียบการจดัการความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัที CMMU  

ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

ผลการวิจยัพบว่าระหว่าง Gen Y (อายุ -  ปี ) และ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่

จะมีการจดัการความขดัแยง้ทีแตกต่างกนั ซึงรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ทีพบจะมี 3 รูปแบบ คือ 

ยอม พบกนัครึงทาง และเลือกทีดีทีสุด ซึงเมือวิเคราะห์แยก Gen Y (อายุ -  ปี )และ Gen Z (อายุ 

-  ปี) จะพบว่าใน Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะเลือกการจัดการความขัดแยง้แบบยอม 

มากกว่าการพบกนัครึงทาง และไม่ไดพู้ดถึงการเลือกสิงทีดีทีสุด ซึงวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบ

ยอม เป็นหนึงในวิธีการจดัการความขดัแยง้อา้งอิงจาก Howat and London (1980) : Johnson David, 

& Johnson Roger (1987); ลดัดา วศิิษฐานนท์ (2534); Kenneth Thomas อา้งถึงใน ทองหล่อ เดชไชย 

เกรงใจ 5/13 (38.46%) -

ไมอ่ยากทาํลายความสัมพันธ์ 7/13 (53.85%) -

ไมอ่ยากมีปัญหา - 2/15 (13.33%)

ไมอ่ยากตัดสินใคร 3/13 (23.08%) -

พอใจทงัสองฝ่าย 2/13 (15.38%) -

ได้รับฟังกนั - 8/15 (53.33%)

อาจมีสิงทคิีดไมถึ่ง - 1/15 (6.67%)

ทุกคนมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ
- 5/15 (33.33%)

เลือกทีดีทีสุด ดูได้ประโยชน๋ทีสุด - - 2/15 (13.33%) 2/15 (13.33%)

ยอม 8/13 (61.54%)
2/15 

(13.33%)

พบกนัครึงทาง 5/13 (38.46%)
11/15 

(73.33%)

วิธีการจัดการ

ความขัดแยง้ที

เลือกใช้

เหตุผลทีเลือกใช้
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)
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(2540); นางเปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์ (2560); กอบกุล วิศิษฏ์สรศักดิ ( ) เหตุผลส่วนใหญ่ที

เลือกวิธีการยอมเพราะว่าไม่อยากทาํลายความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มทีไดท้าํงานร่วมกนั (Howat & 

London, 1980; David & Roger, 1987; กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ, ) เลยเลือกทีจะยอม เมือถามลึกๆ

ขึนไป เหตุผลจะเพราะวา่ดว้ยความเด็กกวา่ ไม่มนัใจในความคิดของตวัเองดว้ย เลยยอมดีกวา่ เหตุผล

รองลงมาคือเกรงใจ ซึงก็เช่นกัน ด้วยความทีเด็กกว่า (Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540)  

เลยเกรงใจพีๆ ในวิธีทีรองลงมาคือพบกนัครึงเหตุผลทีส่วนใหญ่เลือกใชว้ิธีนีเพราะวา่ไม่อยากตดัสิน

ใครก่อนวา่คนนนัผิดหรือถูก ดว้ยความไม่มนัใจคาํตอบดว้ย เลยเลือกพบกนัครึงทางดีกว่า รองลงมา

คือเป็นการทาํใหพ้อใจทงัสองฝ่าย เพราะต่างฝ่ายต่างไดสิ้งทีตอ้งการ อาจจะไม่ทงัหมด แต่ก็ถือวา่ได้

ตอบรับความต้องการของอีกฝ่ายบ้าง พอมาดูในฝังของ Gen Y (อายุ -  ปี ) จะพบว่าวิธีการ

จดัการความขดัแยง้ทีส่วนใหญ่เลือกใชค้ือพบกนัครึงทาง ซึงเป็นหนึงในวิธีการจดัการความขดัแยง้

อ้างอิงจาก Howat and London (1980) : Johnson David, & Johnson Roger (1987); ลัดดา  วิศิษ

ฐานนท์ (2534); Kenneth Thomas อ้างถึงใน ทองหล่อ เดชไชย (2540); นางเปรมปรีดิ ชวนะ

นรเศรษฐ์ (2560); กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ ( ) เช่นเดียวกนั เหตุผลหลกัคืออย่างนอ้ยก็ไดรั้บฟังกนั

มากทีสุด (Howat & London, 1980; David & Roger, 1987; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 

) ไม่ไดปิ้ดกนัหรือไม่รับฟังใครเลย ยึดความคิดตวัเองเป็นหลกั เลยเลือกทีจะใชว้ิธีนี รองลงมา

คือทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมกนั ไม่ไดต้ดัสินโดยความคิดของคนใดคนหนึง และเหตุผล

สุดทา้ยคือ อาจจะมีสิงทีคิดไม่ถึงอยู่ก็ได ้การพบกนัครึงทางเลยดีกว่า ส่วนอีกวิธีการจดัการความ

ขดัแยง้ที Gen Y (อายุ -  ปี ) เลือกใชก้็คือเลือกสิงทีดีทีสุด เหตุผลคือดูเป็นวิธีทีไดป้ระโยชน์ทีสุด 

เพราะได้ฟังทุกคนแลว้เลือกทีดีทีสุดแล้ว ซึงจริงๆแลว้เมือวิเคราะห์ลึกๆในบทสัมภาษณ์แลว้ จะ

พบว่าวิธีนีจะค่อนขา้งคลา้ยกบัวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบประนีประนอม (Howat and London, 

1980 : Johnson David, & Johnson Roger, 1987; ลดัดา วิศิษฐานนท์, 2534; Kenneth Thomas อา้งถึง

ใน ทองหล่อ เดชไชย, 2540; นางเปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 2560; กอบกุล  วิศิษฏส์รศกัดิ, ) ที

จะเป็นการพบกนัครึงทาง รับฟังกนัก่อนแลว้ค่อยเลือกจากแตล่ะคนทีดีทีสุดมาใช ้
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ตารางที 5.6  เปรียบเทียบมุมมองในการเลือกใช้วธีิการจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเลียง  

ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

ผลการวิจยัในเรืองสถานการณ์ทีจะเลือกใช้วิธีการจดัการความขดัแยง้แบบหลีกเลียง 

ทงั Gen Y (อายุ -  ปี )และ Gen Z (อายุ -  ปี) ส่วนใหญ่จะกล่าวว่าจะเลือกใชเ้มือเรืองนนัไม่มี

ผลกระทบอะไรกับเรา เป็นเรืองทีไม่สําคญั จะยุ่งก็ได้ไม่ยุ่งก็ได ้มากทีสุด สอดคลอ้งกบั Howat & 

London (1980); Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย (2540); เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์ ( ) ที

กล่าวว่าวิธีการนีเหมาะกบัเรืองเล็กน้อยไม่มีประโยชน์ทีจะเสียเวลา ไม่อยากสนใจในปัญหานันๆ 

หรือ ความขดัแยง้นันไม่ไดส้ําคัญ ผลลพัธ์ ความต้องการ หรือปัญหานันๆไม่ไดส้ําคญั (Howat & 

London, 1980; David & Roger, 1987; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะ

นรเศรษฐ์, 2560; กอบกุล วศิิษฏส์รศกัดิ, ) โดยในมุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) สถานการณ์

ทีจะเลือกใชร้องลงมาคือ ไม่น่าจะตอ้งเจอกบัอีกฝ่ายอีกแลว้อาจจะนานๆเจอกนัทีหรือโอกาสน้อย

มากทีจะมาร่วมงานกนัอีก (Thomas  อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 

) ไม่จาํเป็นตอ้งเจอกบัอีกฝ่ายก็ไดส้ามารถหลีกเลียงปัญหาไดอ้าจจะรู้จกักนัหรือพบกนัแค่ครัง

เดียว เป็นเรืองทีรําคาญอีกฝ่ายน่ารําคาญทาํให้เรารู้สึกรําคาญ และในสถานการณ์ทีเราอาจจะผิดเลย

เลือกวิธีการจัดการความขัดแย ้งแบบหลีกเลียง ต่อมาในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี ) 

สถานการณ์ทีเลือกใชว้ธีิหลีกเลียงรองลงมาคือ สถานการณ์ทีน่ารําคาญรู้สึกรําคาญอีกฝ่ายทีอาจจะมี

ความจุกจิกจนน่ารําคาญ ไม่น่ามาเจอกนัอีก ไม่จาํเป็นตอ้งเจอก็ได ้และเรืองทีเราอาจจะผิดตามลาํดบั 

 

หลีกเลียง
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

ไมน่า่มาเจอกนัอีก 4/13 (30.77%) 3/15 (20%)

ไมจ่าํเป็นต้องเจอกไ็ด้ 3/13 (23.08%) 3/15 (20%)

ราํคาญ 3/13 (23.08%) 4/15 (26.67%)

ไมมี่ผลกระทบอะไรกบัเรา 6/13 (46.15%) 7/15 (46.67%)

เราอาจจะผิด 2/13 (15.38%) 3/15 (20%)
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ตารางที 5.7  เปรียบเทียบมุมมองในการเลือกใช้วธีิการจดัการความขดัแยง้แบบแข่งขนั 

ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

ผลการวิจยัในเรืองสถานการณ์ทีจะเลือกใชว้ิธีการจดัการความขดัแยง้แบบแข่งขนั ทงั 

Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีจุดร่วมกนัคือส่วนใหญ่จะกล่าวว่าจะเลือกใช้

เมือในเรืองนนัเรามนัใจว่าเราเป็นฝ่ายถูก สอดคลอ้งกบั กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ (2560) ทีกล่าวว่าจะ

ใชว้ิธีการนีเมือเราเป็นฝ่ายทีถูก โดยเหตุผลที Gen Y (อายุ -  ปี ) และ Gen Z (อายุ -  ปี) ให้มา

คือ เราต้องมีข้อมูลทีมันใจมากว่าเราเป็นฝ่ายถูก ยืนยันด้วยข้อมูลทีมี จึงจะเลือกใช้วิธีการนี 

สถานการณ์ที Gen Z (อายุ -  ปี) จะเลือกใช้วิธีการจัดการนีรองลงมาคือ ต้องเป็นเรืองซีเรียส

เร่งด่วน (David & Roger, 1987; ลัดดา วิศิษฐานนท์, 2534; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 

2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, ) คือไม่สามารถรอได้แล้วไม่อย่างนันเราจะเป็นฝ่ายที

เดือดร้อนแทน ต่อมาคือ ใช้กบัคนทีเราไม่รู้จกัหรือไม่สนิท ไม่ไดส้นใจความสัมพนัธ์มากนกัพร้อม

แตกหักได ้คนทีมีสถานะเท่ากนัหรือเรามีสถานะทีสูงกว่าสามารถกดอีกฝ่ายได ้(Howat & London, 

1980; David & Roger, 1987; ลดัดา วศิิษฐานนท์, 2534; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; 

เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, )  และสถานการณ์ทีประเมินแลว้ว่าอีกฝ่ายน่าจะยอมเรา ต่อมาใน

มุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี ) และ Gen Z (อายุ -  ปี) สถานการณ์ทีจะเลือกใช้รองลงมาคือ 

เรืองซีเรียสเร่งด่วน และเรืองทีมีผลประโยชน์กบัเรามากๆยอมไม่ได ้(David & Roger, 1987; ลดัดา 

วิศิษฐานนท,์ 2534; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, 2560)   

 

แข่งขัน
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

เราต้องเป็นฝ่ายถูก 8/13 (61.54%) 8/15 (53.33%)

คนทีเราไมรู้่จักไมไ่ด้สนิท 1/13 (7.69%) -

สถานะเทา่กนัหรือสูงกว่า 1/13 (7.69%) -

อีกฝ่ายนา่จะยอมเรา 1/13 (7.69%) -

เรืองซีเรียส เร่งด่วน 2/13 (15.38%) 6/15 (40%)

มีผลประโยชนก์บัเรามากๆ - 5/15 (33.33%)
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ตารางที 5.8  เปรียบเทียบมุมมองในการเลือกใช้วธีิการจดัการความขดัแยง้แบบปรองดอง 

ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

ผลการวิจยัในเรืองสถานการณ์ทีจะเลือกใชว้ิธีการจดัการความขดัแยง้แบบปรองดอง 

ทงั Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) มีมุมมองส่วนใหญ่ทีเหมือนกนัคือใชเ้มืออีกฝ่าย

แก่กว่าหรือมีอาํนาจมากกว่าเรา สอดคลอ้งกบั Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ เดชไชย (2540) ทีกล่าว

วา่การจดัการความขดัแยง้แบบปรองดองจะเหมาะสมกบัสถานการณ์ทีเรามีสถานะ อาํนาจหรืออืนๆ

ตาํกว่าอีกฝัง ซึงในมุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) สถานการณ์ทีจะใช้วิธีการจดัการความขดัแยง้

แบบปรองดองรองลงมาคือ การทีเรามีความเกรงใจอีกฝ่ายไม่ว่าจะดว้ยเหตุผลใดๆก็ตามไม่อยากให้

เสียความสัมพนัธ์ไป (Howat & London, 1980; David & Roger, 1987; กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ, 2560) 

สถานการณ์ทีเราอาจจะเป็นฝ่ายผิดเลยยอมให้อีกฝ่ายทาํตามความตอ้งการไป (กอบกุล วิศิษฏ์สร

ศกัดิ, )  ไม่ใช่เรืองสาํคญัไม่มีผลกระทบอะไรกบัเรายอมใหไ้ด ้(ลดัดา วิศิษฐานนท,์ ) และ

ไม่อยากมีปัญหาระหว่างกันเลยเลือกวิธีปรองดอง (เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, ) ต่อมาใน

มุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) สถานการณ์ทีเลือกใชร้องลงมาคือ การทีอีกฝ่ายมีเหตุผลมากกวา่ 

ไม่ใช่เรืองใหญ่ไม่มีผลกระทบกับเรา เกรงใจอีกฝ่าย และมีการคาดหวงัผลประโยชน์ในอนาคต 

(Howat & London, 1980; David & Roger, 1987; กอบกุล วิศิษฏ์สรศกัดิ, )  ครังนียอมให้ก่อน

เพือทีครังหนา้หรือในเรืองอืนๆอีกฝ่ายอาจจะเห็นแก่ความสัมพนัธ์ทีดี แลว้ให้ความช่วยเหลือได ้

ปรองดอง
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

เกรงใจอีกฝ่าย 3/13 (23.08%) 1/15 (6.67%)

อีกฝ่ายแกก่ว่า มี Power กว่า 6/13 (46.15%) 6/15 (40%)

เราอาจจะผิด 3/13 (23.08%) -

ไมใ่ช่เรืองสาํคัญ ไมมี่ผลกระทบ 3/13 (23.08%) 4/15 (26.67%)

ไมอ่ยากมีปัญหา 1/13 (7.69%) -

อีกฝ่ายมีเหตุผลกว่า - 5/15 (33.33%)

หวังผลประโยชนใ์นอนาคต - 1/15 (6.67%)
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ตารางที 5.9  เปรียบเทียบมุมมองในการเลือกใช้วธีิการจดัการความขดัแยง้แบบประนีประนอม 

ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) 

 

ผลการวิจัยในเ รืองสถานการณ์ ทีจะเลือกใช้วิ ธีการจัดการความขัดแย้งแ บบ

ประนีประนอม ทงั Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) จะมีมุมมองส่วนใหญ่ในการ

เลือกใช้ทีเหมือนกันคือ ตอ้งไม่ใช่เรืองใหญ่ขนาดทียอมกันไม่ได้เลย สอดคลอ้งกับ ลดัดา วิศิษ

ฐานนท ์( ) ทีกล่าวไวว้่าเหมาะกบัการทีต่างฝ่ายต่างยอมมาพบกนัทีครึงทางได ้ยอมละทิงหรือลด

ความตอ้งการบางส่วนลงมาได ้แต่ใน Gen Y (อายุ -  ปี) จะมีมุมมองส่วนใหญ่เพิมเติมทีต่างจาก 

Gen Z (อายุ -  ปี) มาคือ เป็นเรืองทีพอยอมกันได้ ไม่ด่วนมาก ซีงถ้าวิเคราะห์แล้วก็จะพบว่า

ความหมายจะเป็นไปในทิศทางเดียวกบัมุมมองในเรืองทีว่าใช้กบัเรืองทีไม่ใช่เรืองใหญ่ ในมุมมอง

ของ Gen Z (อายุ -  ปี) ทีจะเลือกใชว้ิธีการนีรองลงมาคือ ในกรณีทีไม่อยากใหท้งัสองฝ่ายรู้สึกแย่

ทงัคู่ตอ้งการรักษาความสัมพนัธ์เอาไวร้ะดบันึง (David & Roger, 1987; Thomas อา้งในถึง ทองหล่อ 

เดชไชย, 2540; เปรมปรีดิ ชวนะนรเศรษฐ์, ) ต่างฝ่ายต่างมีเหตุผลประมาณนึงทีน่าสนใจ

สามารถรับฟังได ้และในสถานการณ์ทีไม่มนัใจว่าตวัเองถูกเท่าไหร่อาจจะมีถูกบา้งไม่ถูกบา้ง ต่อมา

ในมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) สถานการณ์รองลงมาคือ การทีไม่มนัใจว่าตวัเองถูกเท่าไหร่ 

และอาจจะต้องมีการร่วมงานกันอีกเรือยๆอย่าขัดแยง้กันแบบรุนแรงดีกว่าพบกันครึงทางน่าจะดี

ทีสุด 

 

ประนีประนอม
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

ไมใ่ช่เรืองใหญ่ 6/13 (46.15%) 7/15 (46.67%)

ไมอ่ยากให้ fail ทงัสองฝ่าย 4/13 (30.77%) -

ต่างฝ่ายต่างมีเหตุผลประมาณนึง 4/13 (30.77%) -

ไมม่นัใจว่าตัวเองถูกเทา่ไหร่ 1/13 (7.69%) 2/15 (13.33%)

ต้องมีการร่วมงานกนัเรือยๆ - 2/15 (13.33%)

เรืองทพีอยอมกนัได้ ไมด่่วนมาก - 7/15 (46.67%)
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ตารางที 5.10  เปรียบเทียบมุมมองในการเลือกใชวิ้ธีการจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือกนั 

 ของ Gen Y (อาย ุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

 

ผลการวิจยัในเรืองสถานการณ์ทีจะเลือกใชวิ้ธีการจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือกัน 

ทงั Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อาย ุ -  ปี) จะมีมมุมองส่วนใหญ่เหมือนกนัคือ ใชก้บัเรืองที

สําคัญมากๆ สอดคล้องกับ กอบกุล วิศิษฏ์สรศักดิ ( ) เพราะว่าทงัสองฝ่ายต้องบรรลุความ

ตอ้งการทงัคู่ ควรจะตอ้งใชก้บัเรืองทีสําคญัๆไม่งนัจะเป็นการลงแรงทีเสียเวลา เพราะการจะหาการ

แก้ไขทีไดท้งัสองฝ่ายจะใชเ้วลานาน (กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ, ) และไม่ใช่ทุกเรืองทีจะสามารถ

หาทางแกไ้ขแบบชนะทงัคู่ได ้และมุมมองของ Gen Z (อายุ -  ปี) ทีจะเลือกใชร้องลงมาคือ เป็น

เรืองทีเกียวกับผลประโยชน์ทีตอ้งได้รับทงัคู่ ผลลัพธ์สําคญัทงัสองฝ่าย สถานการณ์ทีเรืองนันๆ

ตัดสินใจยากซับซ้อนละเอียดอ่อนเกินกว่าทีจะตกลงกนัไดต้อ้งใช้วิธีนีทีมีประสิทธิภาพทีสุด และ

ต้องการรักษาความสัมพันธ์ระหว่างทังสองฝ่ายไว ้อาจจะตอ้งทาํงานด้วยกันอีกนาน และมีการ

ร่วมงานกนัอีกในอนาคต (David & Roger, 1987; กอบกุล วิศิษฏส์รศกัดิ, )  ต่อมามุมมองของ 

Gen Y (อายุ -  ปี) สถานการณ์ทีจะเลือกใชร้องลงมาคือ เรืองทีผลลพัธ์สําคญัทงัสองฝ่าย เรืองที

มีเป้าหมายชดัเจนทงัสองฝ่าย และเรืองทีเกียวกบัผลประโยชน์ 

 

ร่วมมือกนั
มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

เรืองทสีาํคัญมากๆ 9/13 (69.23%) 8/15 (53.33%)

เรืองซับซ้อนตัดสินใจยาก 1/13 (7.69%) -

ต้องการรักษาความสัมพันธ์ไว้ 1/13 (7.69%) -

เกยีวกบัผลประโยชน์ 2/13 (15.38%) 2/15 (13.33%)

เรืองทผีลลัพธ์สาํคัญทงัสองฝ่าย 2/13 (15.38%) 4/15 (26.67%)

เป้าหมายชัดเจนทงัสองฝ่าย - 4/15 (26.67%)
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ตารางที 5.11  เปรียบเทียบมุมมองถึงวิธีการจดัการความขดัแยง้ทีเหมาะสมในการทาํงานร่วมกนั 

  ที CMMU ของ Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) 

 

ผลการวิจัยในเรืองวิธีการจัดการความขัดแยง้ทีเหมาะสมในการทาํงานร่วมกันที 

CMMU ทงั Gen Y (อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) มีความคิดเห็นส่วนใหญ่เหมือนกนัคือ 

พบกันครึงทาง หรือประนีประนอม นันเอง โดยเหตุผลหลักๆทีมองว่าวิธีการนีเหมาะสมทีสุด

เนืองจากว่ามหาวิทยาลยัเป็นทีๆมีคนหลากหลายมารวมตวักัน ประสบการณ์ แนวความคิด และ

มุมมองต่างๆของแต่ละคนจะไม่เหมือนกนั บางคนอาจจะเก่งในด้านหนึงมากกว่าอีกคนหนึง ซึงอีก

คนนนัอาจจะเก่งในอีกเรืองมากกว่าเช่นกนั ดงันนัการเลือกใชว้ิธีประนีประนอมหรือพบกนัครึงทาง 

ดีทีสุด เพราะไดรั้บฟังร่วมกนัและเลือกสิงทีดีทีสุด ตดัลดสิงทีร่วมกนัคิดแลว้ว่าไม่ใช่ออกไป จะดู

เป็นการทาํงานทีดีทีสุด ซึงสอดคล้องกับ Verma (1998) ได้มีการกล่าวไวว้่าวิธีการจัดการความ

ขัดแยง้แบบ Compromise หรือประนีประนอมนีจะเป็นการหาและต่อรองหาทางแก้ปัญหาให้ได้

ระดบัความพึงพอใจทีรับไดท้งัสองฝ่ายซึงผลทีไดจ้ากการใชวิ้ธีนีจะทาํใหปั้ญหาไดรั้บการแกปั้ญหา

ทีมีการเฉพาะเจาะจงมากขึนไม่ใช่แค่เพียงให้ปัญหาผ่านๆไปแค่นัน และยงักล่าวอีกว่าวิธีนีเป็นวิธีที

เป็นแผนสํารองสําหรับวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือกนัไม่สําเร็จเช่นเวลาไม่พอหรือไม่

สามารถแก้ปัญหาได้อีกด้วย และรองลงมาก็ยงัเหมือนกันคือวิธีร่วมมือกัน โดยให้เหตุผลว่า ถา้

เลือกใชวิ้ธีนี งานน่าจะออกมามีประสิทธิภาพมากทีสุดและพอใจทงัสองฝ่ายแน่นอน ซึงสอดคลอ้ง

กับ Nadjafova, Paresashvili, Maisuradze and Nikvashvili (2021) วิธีการจัดการความขัดแยง้แบบ

ร่วมมือกนั เป็นทางเลือกทีดีทีสุดในการแกไ้ขความขดัแยง้ ก็ยงัมีความเห็นทีไม่มนัใจของทงั Gen Y 

(อายุ -  ปี) และ Gen Z (อายุ -  ปี) บา้งว่าแต่ก็ดูน่าจะเสียเวลาและไม่รู้ว่าจะทาํให้งานทาํทนั

หรือไม่ ส่วนวิธีสุดทา้ยทีเป็นมุมมองของ Gen Y (อายุ -  ปี) ทีแตกต่างจาก Gen Z (อายุ -  ปี) 

คือ วิธีการหนีหรือหลีกเลียง โดยใหเ้หตุผลว่า มาเรียนแค่ระยะเวลาสันๆ 2 ปี ไม่ควรจะไปเหนือยกบั

วิธีการจัดการความขัดแยง้

ทีเหมาะสมในการทาํงานร่วมกนั

ที CMMU

มุมมองของ

Gen Z (อายุ 9-23 ปี)

มุมมองของ

Gen Y (อายุ 24-41 ปี)

พบกนัครึงทาง 10/13 (76.92%) 11/15 (73.33%)

ร่วมมือกนั 3/13 (23.08%) 3/15 (20%)

หนี - 1/15 (6.67%)
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เรืองอะไรแบบนี คนทีมาเรียนไม่ใช่คนทอียู่ในชีวิตประจาํวนัเท่าไหร่ ถา้ไม่พอใจหรือเกิดปัญหาขึน

ก็หลีกเลียงไปเลย ยา้ยไปทาํกับกลุ่มอืนคนอืนเลยก็ได้ ซึงวิธีการจดัการความขัดแยง้ด้วยวิธีการ

หลีกเลียงนี Hashish, Hamouda and Taha (2015) ได้พบว่าเหตุผลส่วนใหญ่ทีคนเลือกใช้วิธีการ

จดัการความขดัแยง้ด้วยวิธีนีก็เพราะ อยากจะหลีกเลียงไม่อยากมีปัญหาระหว่างกนั การจะพยายาม

แกปั้ญหานนัๆเป็นเรืองไร้ประโยชน์ อาจจะมีแนวโนม้ทีจะกระทบกบัสิงอืนๆได ้จึงหลีกเลียงไปเลย

ดีกวา่ 

 

 

5.4 ข้อจํากดัในการทําวิจัย 

จากการทาํวิจยัในครังนี ทางผูวิ้จยัพบขอ้จาํกดัในการทาํวิจยัดงัตอ่ไปนี 

1. เนืองด้วยสถานการณ์ COVID-19 ทําให้การหาผู ้เข้าร่วมวิจัยจะได้เป็นกลุ่มที

ค่อนขา้งจาํกัด ไม่ไดม้ีความหลากหลายมากนัก อาจจะเป็นในคลาสเดียวกนั หรือสองคลาส ไม่ได้

หลากหลาย ผลทีไดอ้าจจะไม่ไดแ้ตกต่างกนัมากเท่าไหร่ 

2. การเรียนการทาํงานร่วมกันในช่วงนีจะเป็นออนไลน์ ทาํให้ความขดัแยง้อาจจะ

ไม่ได้เกิดขนึ หรือสังเกตเห็นไดช้ัด เช่นในส่วนของพฤติกรรมทีอาจจะเห็นแค่นาํเสียงเป็นหลกั ทาํ

ใหผ้ลออกมาจะเห็นว่าพฤติกรรมทีพบบอ่ยคือนาํเสียงเปลียนแแปลง 

 

 

5.5 ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะในการทาํวิจยัครังถดัไป 

1. ในงานวิจัยครังนีกลุ่มตัวอย่าง เป็นเพียงกลุ่ม เล็กๆในวิทยาลัยการจัดก า ร 

มหาวิทยาลยัมหิดลเท่านัน ควรจะทาํวิจยัศึกษาเปรียบเทียบในมหาวิทยาลยัอืนๆเพือเปรียบเทียบ

มุมมองว่าเป็นไปในแนวทางเดียวกันหรือไม่ เนืองจากแต่ละมหาวิทยาลยัจะมีวฒันธรรม เกณฑ์

รับเขา้ศึกษา หรือบริบทอืนๆทีแตกต่างกนั อาจจะมีผลทีทาํให้มุมมองต่างๆไม่เหมือนกนัได ้เพือจะ

ไดเ้ปรียบเทียบความแตกต่าง ทาํความเขา้ใจและหาวิธีการทีจะปรับให้นกัศึกษาทีต่างวยักนัสามารถ

ทาํงานร่วมกนัไดดี้มากยงิขึน 

2. ในการทาํวิจยัครังถดัไปอาจจะขอทราบตาํแหน่งและประสบการณ์ทาํงานไวเ้ป็น

ขอ้มูลดว้ย เนืองจากการวิจยัครังนีไม่ไดเ้ก็บขอ้มูลในส่วนนนัไวล้ะเอียด อาจจะมีการถามในบางครัง 

หรือทางผูเ้ข้าร่วมวิจัยได้แจ้งข้อมูลทีทาํงานมาเอง และมีจุดทีน่าสนใจว่า ถ ้าผู ้เข้าร่วมวิจัยทีมี

ตาํแหน่งระดบัหัวหนา้ หรือมีประสบการณ์ทาํงานประจาํมาแลว้อย่างน้อย 1 ปี จะมีการยกตวัอย่าง
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และมุมมองทีค่อนขา้งจะน่าสนใจ ดูมีความเขา้ใจในเรืองความขดัแยง้ว่าเป็นเรืองทีเกิดไดท้วัไป 

ไม่ไดม้องในแง่ลบและมีการจดัการความขดัแยง้ทีดีกวา่ผูท้ีไม่ไดมี้ประสบการณ์ทาํงาน ถา้มีการเก็บ

ข้อมูลในส่วนของตาํแหน่งและประสบการณ์ทาํงานเพิมเติมด้วย อาจจะพบประเด็นทีน่าสนใจว่า

ประสบการณ์ทาํงาน กับตาํแหน่งงานมีส่วนทาํให้มุมมองในการจดัการความขัดแยง้แตกต่างกัน

หรือไม่  

3. จากผลการวิจัยครังนีจะพบว่าส่วนใหญ่ของนักศึกษา CMMU จะมีความกังวล

ก่อนทีจะเขา้มาเรียน ซึงในครังหนา้อาจจะศึกษาเพิมเติมในส่วนทีทางนกัศึกษากงัวล เพือทีจะไดน้าํ

ผลการวิจยัมาปรับใชก้บัการเรียนได ้

ขอ้เสนอแนะสําหรับองคก์รหรือสถานศึกษา 

1. จะเห็นว่าใน Gen Z (อายุ 9-23) ปี ส่วนใหญ่จะค่อนข้างมีความกังวลในเรืองไม่มี

ประสบการณ์ในการทาํงาน และขณะเดียวกนั Gen Y (อายุ 24-41 ปี) ทีมีความกังวลส่วนใหญ่ก็จะ

กงัวลในเรืองทีไม่ไดมี้การเรียนมานานแลว้ ห่างหายไปนานอาจจะตอ้งอาศยัเวลาในการปรับตวั และ

กลวัไม่มีเวลาทาํงาน จึงมองว่าในวิธีการเรียนในช่วงภาคการศึกษาแรกๆ อาจจะเป็นวิธีการสอนที

ไม่ใช่เนือหาแบบวิชาการจนหนักมาก ให้มีการสอนแบบเข้าใจได้ง่ายมากขึน เพราะว่าจากที

นักศึกษากังวลัคือกลวัไม่เขา้ใจ อาจจะมาจากต่างสายงาน เขา้ใจในเรืองทีเรียนได้ยาก ซึงอาจจะ

ส่งผลกบัการทาํงานทีพอไม่เขา้ใจก็ช่วยเพือนๆไดไ้ม่เต็มที จนอาจจะเกิดความขดัแยง้ขึน ในส่วน

ของการทาํงานส่งอาจจะเลือกงานทีไม่ตอ้งอาศยัประสบการณ์เท่าไหร่ หรือให้เป็นงานแค่อย่างเดียว

ทาํระยะยาว ไม่ไดใ้หง้านถีมาก เพอืไม่ให ้Gen Z (อาย ุ9-23) ปี รู้สึกไม่กลา้แสดงความคิดเห็นเพราะ

ไม่มีประสบการณ์ รู้สึกช่วยอะไรคนในกลุ่มไม่ได้ และสําหรับ Gen Y (อายุ 24-41 ปี) คือจะได้

สามารถช่วยงานได้มากขึน เพราะอาจจะด้วยภาระงาน ถา้มีงานเยอะมากๆ ก็จะช่วยได้ไม่เต็มที 

อาจจะเกิดความขดัแยง้ขึนไดเ้หมือนกนั เพราะเกิดความไม่พอใจทีไม่ไดช่้วยงานเต็มที เป็นการให้

ภาคการศึกษาแรกเป็นช่วงปรับตวัก่อนใหไ้ดเ้รียนรู้วิธีการทาํงานร่วมกนัและศึกษาไดอ้ยา่งเตม็ที 

2. อาจจะให้มีการปฐมนิเทศแบบเจอหน้ากนัทาํกิจกรรมเล็กๆน้อยกันบา้ง และควรมี

การอบรมในหัวขอ้การจดัการความขดัแยง้ เพราะว่าการมาเรียนและมีการทาํงานร่วมกนัก็จะเกิดขึน

ขดัแยง้อยูแ่ลว้ เพราะว่าความแตกต่างของแต่ละบุคคลจะทาํให้เกิดทศันคติทีไม่เหมือนกนัทีเป็นส่วน

หนึงของสาเหตุของความขดัแยง้ (Gaidhani, Arora, and Sharma, ) เพือให้นกัศึกษาไดมี้พืนฐาน

ในการจดัการความขดัแยง้เบืองต้นก่อนทีจะเกิดเหตุการณ์จริง จะทาํให้รับมือไดดี้ขึน และดว้ยเหตุ

จากสถานการณ์ COVID-19 ทีจะเห็นว่าไม่ค่อยได้รู้จักข้ามภาควิชากันเท่าไหร่ ถ้าได้มีการทํา

กิจกรรมกนัก่อนทีจะได้เขา้มาเรียนจริงน่าจะเป็นผลดีทงัสถานการณ์ปกติ และสถานการณ์ COVID-

19 นี เพราะจากการสอบถามเพิมเติมกบัผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ทางผูเ้ขา้ร่วมวิจยัพูดไปในทิศทางเดียวกนัคือ
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ไม่ค่อยรู้จกัคนอืน รุ่นพีก็ไม่ค่อยรู้จกั ส่วนใหญ่จะไปรู้ดว้ยตวัเองว่าคนรู้จักเคยมาเรียน คิดว่าถา้มี

กิจกรรมทีไดรู้้จกักนั จะมีการช่วยเหลือกันดีกว่านี รวมไปถึงจากการวิจยัทีพบว่า Gen Z จะมีการ

เลือกใช้วิธีจดัการความขดัแยง้แบบยอมเป็นส่วนใหญ่ ไม่ว่าจะดว้ยเหตุผลเกรงใจ รู้สึกเด็กกว่า ไม่

อยากมีปัญหาก็ตาม อาจจะกลา้ทีจะแสดงออกมากขึน เพราะมีการรู้จกักนัแลว้เพราะมีความสัมพนัธ์

ทีดีระหว่างกันมาอยู่แลว้ตาม Omunakwe, Nwinyokpugi and Adiele (2018) ได้กล่าวไวว้่าถา้มีการ

เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้ดี จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานได้ ทาง 

Velmurugan (2016) ก็กล่าวไวใ้นเชิงเดียวกัน คือถ้ากลุ่มคนทีทาํงานด้วยกันมีความสัมพนัธ์ไม่

ราบรืน อาจจะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานได้ รวมไปถึงเมือเกิดความขัดแย้งขึน 

Paresashvili1 , Maisuradze, Gechbaia, Weis and Koval (2021) ได้กล่ าว เ อา ไว้ว่ าค วา มสัม พัน ธ์

ระหว่างบุคคลเป็นทกัษะสําคญัในการจดัการความขดัแยง้ ทงัเรืองเรียนและการทาํงานอืนๆ เพราะ

คนทีมาเรียนจะค่อนขา้งมีความหลากหลาย ก็เป็นการเพิมมุมมองทีหลากหลายมากขึนและเป็น

ประโยชน์กบัตวันกัศึกษาเอง 

3. จากผลการวจิยัมุมมองของ Gen Y (อายุ 24-41 ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ในเรือง

วิ ธีการจัดการความขัดแย้งที เหมาะสมในการทํางานร่วมกันที CMMU ส่วนใหญ่คือ การ

ประนีประนอม หรือทีทางผูเ้ขา้ร่วมวิจยัเรียกว่าการพบกนัครึงทาง ดว้ยความเห็นทีว่าเป็นการไดรั้บ

ฟังกนั นาํประสบการณ์แต่ละคนมาช่วยๆกันเลือกๆจบัมาผสมกนัให้ได้งานทีดีทีสุด มองว่าถา้ทาง

มหาวิทยาลัยสามารถหางานทีสามารถให้ทัง Gen Y (อายุ 24-41 ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) 

สามารถให้ความเห็นร่วมกนัได ้โดยไม่ยึดความรู้ความสามารถฝังใดฝังหนึงมากเกินไป เช่น ถา้จะ

ให้ทํางานเกียวกับกลยุทธ์เกียวกับบริษทัใดบริษัทนึง อาจจะแบ่งคะแนนในส่วนของความคิด

สร้างสรรค์ในการนําเสนอด้วยในสมดุลกัน เพือทีฝัง Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ทีอาจจะไม่ค่อยมี

ความเห็นเรืองบริษทัมานกั ก็มาแสดงความเห็นในเรืองการนาํเสนอแทนเพราะ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี) 

อาจจะมีไอเดียทีสร้างสรรคแ์ละกลา้ทีจะทาํอะไรทีแตกต่างมากกว่า Gen Y (อายุ 24-41 ปี) ก็ได ้ให้

ทงั Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) แบ่งงานกนัไดส้มดุลมากขึนและแสดงความเห็น

กนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ
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ภาคผนวก ก. 

การตรวจสอบความเทียงตรงของเครืองมือในการทําวิจัย 
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ตารางที ก.1 ตารางแสดงระดบัความคิดเห็นของผูเ้ชียวชาญในการหาค่า Content Validity Index  

 (CVI) 

 

ดชันีความเทียงตรงเชิงเนือหา Content Validity Index (CVI) =  23/23 = 1.00 

 

 

 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
ส่วนที 1
1 / / /
2 / / /
3 / / /
4 / / /
5 / / /
6 / / /
ส่วนที 2
1 / / /
2 / / /
ส่วนที 3
1 / / /
2 / / /
3 / / /
4 / / /
ส่วนที 4
1 / / /
2 / / /
3 / / /
4 / / /
ส่วนที 5
1 / / /
2 / / /
3 / / /
4 / / /
5 / / /
6 / / /
7 / / /

คาํถามข้อที คนที 1 คนที 2 คนที 3

ระดับความคิดเห็นของผู้เชียวชาญ
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คําถามทีใช้ในการสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

สําหรับกลุ่มตัวอย่าง 

เรือง การบริหารจัดการความขัดแย้งในการทํางานร่วมกันระหว่าง Gen Y (อายุ -  ปี)  

และ Gen Z (อายุ -  ปี) ของนักศึกษา CMMU 

ผู้วิจัย: นางสุกติิมา อศัวกําแหงหาญ 

นักศึกษาปริญญา สาขาการจัดการธุรกจิ วิทยาลยัการจัดการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

_______________________________________________________________________________ 

แบบสัมภาษณ์นีเป็นส่วนหนึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต 

สาขาวิชาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

แบบสัมภาษณ์ชุดนีจดัทาํเพือนาํขอ้มูลทีไดไ้ปใชใ้นการประกอบงานวิจยัเรืองการบริหาร

จดัการความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัระหวา่ง Gen Y (อาย ุ24-41 ปี) และ Gen Z (อาย ุ9-23 ปี) 

ของนกัศึกษา CMMU โดยมีวตัถุประสงคเ์พือศึกษา 

 สาเหตุของความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัระหวา่ง Gen Y (อาย ุ24-41 ปี)  

และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) 

 พฤติกรรมทีแสดงออกต่อความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัระหวา่ง Gen Y (อายุ 24-41 

ปี)  

และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) 

 วิธีการบริหารจดัการความขดัแยง้ในการทาํงานร่วมกนัระหวา่ง Gen Y (อาย ุ24-41 ปี)  

และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อมูลทีได้รับจะถูกรักษาไว้เป็นความลับและจะถูกนาํไปใช้เพือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านัน 

ขอบพระคุณอย่างสูง 
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รหัส.......................................... 

แบบคําถามทีใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ 

เรือง การบริหารจัดการความขัดแย้งในการทํางานร่วมกันระหว่าง Gen Y (อายุ 24-41 ปี)  

และ Gen Z (อายุ 9-23 ปี) ของนักศึกษา CMMU 

 

ส่วนที 1 คาํถามเกยีวกบัข้อมูลทัวไปของผู้ให้ข้อมูล 

1. ปัจจุบนัท่านอายเุท่าไหร่ 

2. ท่านอยุส่าขาวิชาอะไร 

3. ท่านเรียนอยูภ่าคการศึกษาทีเทา่ไหร่ 

4. ท่านไดม้ีการทาํงานกลุ่มร่วมกนันกัศึกษาต่าง Gen กนัไหม 

5. ท่านไดท้าํงานกลุ่มร่วมกบันักศึกษาต่าง Gen กนัมานานเท่าไร 

6. ท่านเคยมีปัญหาในการทาํงานร่วมกนักบันกัศึกษาต่าง Gen หรือไม่อยา่งไร 

ส่วนที 2 ความขัดแย้งคืออะไร 

1. ท่านคิดวา่ความขดัแยง้คืออะไร 

2. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเกียวกบัความขดัแยง้ 

ส่วนที 3 คาํถามเกยีวกบัสาเหตุของความขัดแย้ง 

1. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร เกียวกบัการทาํงานร่วมกนักบันกัศึกษาต่าง Gen ก่อนทีจะไดม้ี

โอกาสทาํงานร่วมกนั 

2. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร เกียวกบัการทาํงานร่วมกนักบันกัศึกษาต่าง Gen หลงัจากทีไดม้ี

โอกาสทาํงานร่วมกนั 

3. ท่านคิดวา่ทาํไมจึงเกิดปัญหาหรือความขดัแยง้ขึนในการทาํงานร่วมกนั 

4. ท่านคิดวา่สาเหตุของปัญหาหรือความขดัแยง้คืออะไร 

ส่วนที 4 คาํถามเกยีวกบัพฤติกรรมทีแสดงออก 

1. พฤติกรรมทีท่านแสดงออกเวลาเกิดความขดัแยง้คืออะไร 

2. พฤติกรรมทีท่านสังเกตเห็นจากอีกฝ่ายหนึงเวลาเกิดความขดัแยง้คืออะไร 

3. พฤติกรรมทีแสดงออกจะมีรูปแบบไหนบา้ง 

4. พฤติกรรมทีแสดงออกทีท่านพบไดบ้่อยเป็นอยา่งไร 
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ส่วนที 5 คาํถามเกยีวกบัการจัดการความขัดแย้ง 

1. เมือเกิดความขดัแยง้ขึน ท่านมีการจดัการความขดัแยง้อยา่งไร 

2. ทาํไมท่านจึงเลือกวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบนนั 

3. รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ทีท่านไดท้าํมีแบบไหนบา้ง 

4. รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ทีท่านพบไดบ้่อยเป็นอยา่งไร 

5. ผลจากการทีท่านเลือกวิธีการจดัการความขดัแยง้แบบนันๆเป็นอยา่งไร 

6. ท่านคิดวา่วิธีการจดัการความขดัแยง้แบบใดเหมาะกบัสถานการณ์ใด 

7. ท่านคิดวา่ในการทาํงานร่วมกนัระหวา่ง Gen Y และ Gen Z รูปแบบการจดัการความขดัแยง้

แบบใดเหมาะสมทีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



90 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค. 

ผลการตรวจ Turn it in 
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