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 การวิจัยในครั้งนี้มีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อศึกษาความสัมพันธและคาน้ําหนักความสําคัญที่

สงผลของกลุมตัวแปรปจจัย ไดแก ความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคล ดาน

ความสามารถทางสังคม วิธีจัดการความขัดแยงแบบเอาชนะ แบบรวมมือ แบบประนีประนอม แบบ

หลีกเลี่ยง และแบบยอมให กับความสามารถในการทํางานเปนทีมดานความเปนผูนํา การเปนสมาชิก

ที่ดี และกระบวนการทีม กลุมตัวอยางเปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6  ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 

2550 จังหวัดสุพรรณบุรี จํานวนนักเรียน 561 คน ซึ่งไดมาดวยวิธีการสุมแบบสองขั้นตอน (Two-Stage 

Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ประกอบดวย แบบสอบถามวัด

ความสามารถในการทํางานเปนทีม มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .929 แบบสอบถามวัดความฉลาดทาง

อารมณ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .956 และแบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยง มีคาความเชื่อมั่น

อยูระหวาง .710 ถึง .840 การวิเคราะหขอมูลโดยใชการถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรพหุนาม 

(Multivariate Multiple Regression: MMR) 

 ผลการศึกษาพบวา 

 1.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรปจจัย ไดแก ความฉลาดทางอารมณดาน

ความสามารถสวนบุคคล ดานความสามารถทางสังคม วิธีจัดการความขัดแยงแบบเอาชนะ แบบ

รวมมือ แบบประนีประนอม แบบหลีกเลี่ยง และแบบยอมให กับความสามารถในการทํางานเปนทีมทั้ง 

3 ดาน มีคาเทากับ .550 (MMR = .550)  ซึ่งสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคา

สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยดังกลาวกับความสามารถในการทํางานเปนทีมดานความเปน

ผูนํา การเปนสมาชิกที่ดี และกระบวนการทีม มีคาเทากับ .563, .607 และ .556  ตามลําดับ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 2.   คาน้ําหนักความสําคัญของกลุมตัวแปรปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการทํางานเปน

ทีมในแตละดาน พบวา กลุมตัวแปรปจจัยความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคลและ

ดานความสามารถทางสังคม สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมแตละดาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 สวนกลุมตัวแปรปจจัยวิธีจัดการความขัดแยงแบบเอาชนะ แบบรวมมือ แบบ

ประนีประนอม แบบหลีกเลี่ยง และแบบยอมให สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละ

ดาน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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 The main purpose of this study were to investigate the relationships between 

factors on emotional intelligence of personal and social competence, conflict management 

of competition, collaboration, compromise, avoidance and accommodation, and dependent 

variable on team working ability consisted of three factors which were leader, members, and 

process; and to study the beta weights of the factors contributed to the team working ability. 

The samples were 516 Mathayomsuksa VI students in Suphanburi Province, in the second 

semester of 2007 academic year. They were selected by using two-stage random sampling. 

Tools used in the study comprised questionnaires of team working ability, emotional 

intelligence, and conflict management with reliabilities of .929, .926 and .710 to .840 

respectively. The data were analyzed by using Multivariate Multiple Regression (MMR). 

 The results of the study were: 

 1. Factors of emotional intelligence (i.e. personal competence, social competence), 

conflict management (i.e. competition, collaboration, compromise, avoidance and 

accommodation), and dependent variable on team working ability, analyzed by MMR, 

revealed mutually related with statistical significance at the level of .01(MMR = .505). The 

Multiple correlations between all factors and team working ability consisted of three factors 

which were leader, members, and process were .563, .607 and .556 with statistical 

significance at .01 level respectively.  

 2. The beta weights of factors contributed to each factors of team working ability 

were factor of emotional intelligence of personal competence and social competence 

contributed to all team working ability with statistical significance at .01 level. While factor of 

conflict management of competition, collaboration, compromise, avoidance and 

accommodation which contributed to each team working ability were found not be 

statistically  significance  difference. 
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 ปริญญานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดเปนอยางดีโดยไดรับความกรุณาเปนอยางยิ่งจาก

อาจารย ดร.สุวพร  เซ็มเฮง  ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  และรองศาสตราจารย  ดร. 

ส.วาสนา  ประวาลพฤกษ  กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาในการให

คําปรึกษา แนะนําการทํางานวิจัยทุกขั้นตอนจนเสร็จสมบูรณ รวมทั้งทําใหผูวิจัยไดรับประสบการณ ใน

การทําวิจัยเปนไปอยางมีคุณคามากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังเปนแบบอยางของอาจารยที่ทุมเทใหกับศิษยและ

งานดานวิชาการอยางไมรูเหน็ดเหนื่อย ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งถึงความกรุณาดังกลาว และขอกราบ

ขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารยชูศรี  วงศรัตนะ  และรองศาสตราจารยวัญญา    

วิศาลาภรณ  ที่กรุณาเปนกรรมการแตงตั้งเพิ่มเติมในการสอบปริญญานิพนธและไดใหขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมที่เปนประโยชน ทําใหปริญญานิพนธฉบับนี้สมบูรณยิ่งขึ้นและที่สําคัญยิ่ง ผูวิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษาทุกทานที่ไดอบรมส่ังสอนและประสิทธิ์

ประสาทวิชาความรู อันเปนพื้นฐานสําคัญในการวิจัยในครั้งนี้ 

 สําหรับเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้ งนี้ ไดรับความกรุณาจากผูชวยศาสตราจารย  ดร.

สุนันท  ศลโกสุม  รองศาสตราจารยชูศรี  วงศรัตนะ  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทศวร  มณีศรีขํา  อาจารย 

ดร.อุไร  จักษตรีมงคล  อาจารยอัมพร  ศรีประเสริฐสุข  และอาจารยชนะ  ธนะสาร  เปนผูเชี่ยวชาญใน

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือและใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนอยางยิ่ง  ผูวิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณเปนอยางสูง  

 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดรับความเอื้อเฟอและสนับสนุนจากผูบริหารและคณะครูใน

โรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางไดใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน

อยางดี ผูวิจัยขอขอบพระคุณมา ณ ที่นี้ และขอบใจนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 ในโรงเรียนที่เปนกลุม

ตัวอยางทุกคนที่ใหความรวมมือและตั้งใจในการตอบแบบสอบถามอยางดียิ่ง  

 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัววงษพันธุทุกทาน ที่ใหกําลังใจและใหความ

ชวยเหลือดวยดีตลอดมา ทําใหผูวิจัยประสบความสําเร็จในการศึกษา  ตลอดจนเพื่อนๆ พี่ๆ ภาควิชา

การวัดผลและวิจัยทางการศึกษา และเพื่อนสนิททุกคน ที่คอยเปนกําลังใจและมีสวนรวมใน

ความสําเร็จของปริญญานิพนธดวยดีเสมอมา 

 

 

ธิดารัตน   วงษพันธุ 



 

สารบัญ 
 

บทที ่                            หนา 
 1  บทนํา…………………………………………………………………………….........    1                      

              ภูมิหลัง………………….………………………………………………...….............     1 

 ความมุงหมายของการวิจัย……..………………………………………………........     4                          

 ความสาํคัญของการวิจัย......................................................................................    5     

 ขอบเขตของการวิจัย…….……………………………………………………...........    5 

  นิยามศัพทเฉพาะ…………………….……….………………………………...........   6 

 กรอบแนวคิดในการวิจัย……………...……………………………..………....…......  8        

 สมมติฐานในการวิจยั ……………………………………………….……….............    9 
 

   2  เอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ……….……………...………………………........      10    

 การทาํงานเปนทีม……………….……………………………................................    11 

      ความหมายของการทํางานเปนทมี..………........…….…………......................    11 

   ความสาํคัญของการทาํงานเปนทีม…...………………….................................    13 

  หลักในการทํางานเปนทีม....................................................…………............    14 

องคประกอบการทาํงานเปนทีม......................................................................    26 

 ความฉลาดทางอารมณ.......................................................................................    39 

ความหมายของความฉลาดทางอารมณ..........................................................    39 

        แนวคิดเกี่ยวกบัความฉลาดทางอารมณ..........................................................   40 

 ความสาํคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ.....................................   49 

 วิธีจัดการความขัดแยง.........................................................................................   51 

 ธรรมชาติของความขัดแยง.............................................................................   51 

 ความหมายของความขัดแยง..........................................................................   52 

 สาเหตุของความขัดแยง.................................................................................    53 

 กระบวนการของความขัดแยง.........................................................................   56 

 การวิเคราะหถดถอยพหุคณูแบบตัวแปรตามหลายตัว.............................................   61 

 งานวิจยัที่เกี่ยวของ..............................................................................................    67 

 งานวิจยัตางประเทศ.....................................................................................    67 



 งานวิจยัในประเทศ........................................................................................    68 
สารบัญ (ตอ) 

 

บทที่                               หนา 
 3  วิธีดําเนินการวิจัย………………………………………....…………………............   70    

 การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง………….…………………..............    70 

  ประชากรที่ใชในการวิจัย……….……………….…………............………….....    70 

     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั….…………………………………….............…...    71 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย………….……………………………………….................    74                        

 การเก็บรวบรวมขอมูล…………….………………………………….............….......    83  

 การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล...................................................................    84 

 สถิติที่ใชในการวิจัย…………..……………………………………………...............    84 
 

 4  ผลการวิเคราะหขอมลู………………………………………………………….........       92 

 สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล…….…………..…..…..…………….       92 

           การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูล……………..…..……..…..……………………..       93 

           ผลการวิเคราะหขอมูล…………………………..….……..…..………………….......       93 
 

      5  สรปุผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ………… …………………….………........     104 

             สังเขปวัตถุประสงค สมมติฐานและวิธีการวิจัย....…...………..…………………...…      104 

          สรุปผลการวิจยั............................……………..…...………..………………..…….      105 

        อภิปรายผล...............…………………………..………..…………………....…..…       105 

             ขอเสนอแนะ..............……………………..….……..………..…………………..…        107 
 

บรรณานุกรม..................................................................................................................  109 
 

ภาคผนวก.......................................................................................................................       116 

 ภาคผนวก ก.  รายชื่อผูเชีย่วชาญ...............................................................................       117 

 ภาคผนวก ข.  คุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย..........................................................       119 

 ภาคผนวก ค.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย......................................................................       124 
 

ประวัติยอผูวจิัย…………………..…………………………….…….……………….……….       136 



 

บัญชีตาราง 
 

ตาราง               หนา 
 1  องคประกอบความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของโกลแมน สวนที ่1......................       42 

 2  องคประกอบความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของโกลแมน สวนที ่2......................      43  

 3  จํานวนโรงเรียน และจาํนวนนักเรียนชัน้มัธยมศึกษาปที่ 6 ในจังหวัดสุพรรณบุรี 

 จําแนกตามกลุมของโรงเรียน..............................................................................   71 

 4  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา จําแนกตามกลุมโรงเรยีน......................   72 

        5  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรปจจัยความฉลาดทางอารมณและวิธีจัดการความขัดแยงกับ 

      ความสามารถในการทํางานเปนทมี.....................................................................  94 

 6   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยทั้ง 7 ปจจัย กับความสามารถในการทํางาน 

 เปนทมีโดยรวมและจําแนกตามรายดาน.............................................................. 96 

 7   คา Tolerance และ VIF เพื่อทดสอบความสัมพนัธระหวางตวัแปรอิสระ..................... 98 

 8   คาการทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพนัธพหุคูณทีว่ิเคราะหแบบตวัแปรพหนุามและ 

              ตัวแปรเอกนาม……………………………………………………………………....   99 

 9   คาน้าํหนักความสาํคัญสัมพัทธ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยทัง้ 7 ปจจัย 

       ที่สงผลตอความสามารถในการทาํงานเปนทีมดานความเปนผูนํา.......................... 100 

 10   คาน้ําหนกัความสาํคัญสัมพัทธ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยทัง้ 7 ปจจัย 

       ที่สงผลตอความสามารถในการทาํงานเปนทีมดานการเปนสมาชิกที่ดี.................... 101 

 11   คาน้ําหนกัความสาํคัญสัมพัทธ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยทัง้ 7 ปจจัย 

       ที่สงผลตอความสามารถในการทาํงานเปนทีมดานกระบวนการทมี........................ 102 

  12   สรุปคาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยทั้ง 7 ที่สงผลตอความสามารถในการ 

        ทํางานเปนทีม อยางมนีัยสําคัญทางสถิติในแตละดาน.......................................... 103  

 13   คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามวดัความสามารถในการทาํงาน 

              เปนทมี……………………………………………………………………………….    120 

 14   คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ..............   121 

 15   คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความสามารถในการ 

              ทํางานเปนทีม………………………………………………………………………..   122 

 16  คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความฉลาด 

  ทางอารมณ....................................................................................................  123 



 

บัญชีภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ หนา  
1 กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา.........................................................................    9 

2 องคประกอบของเทคนิคการทํางานเปนทมีที่มีประสิทธภิาพ...................................   23 

3 ความสัมพันธระหวางการเปลี่ยนแปลงกับความขัดแยง...........................................   51 

4 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของฟลเลย............................................. 57 

5 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของโธมัส...............................................    58 

6 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของรอบบินส.........................................   59 

7 แบบของพฤตกิรรมที่อาจแสดงออกเมื่อมีความขัดแยง...........................................   60 

8 ลําดับข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั.................................................   75 

 

 

               

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 



บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
มนุษยเปนสิง่มีชีวิตที่อยูรวมกันเปนสงัคมตองพึง่พาอาศัยชวยเหลือกัน เพื่อการดํารงชีวิตและ  

สามารถทํางานตางๆ ไดสําเร็จตามที่ตองการ แตพัฒนาการในยุคของสังคมอุตสาหกรรมให

ความสําคัญกับการแบงงานกันทําตามความชํานาญของแตละคน ซึ่งกอใหเกิดคานิยมแบบปจเจก

บุคคลที่ใหความสําคัญกับตนเองและความเปนสวนตัว ทําใหไมไดพัฒนาทักษะการอยูรวมกัน การ

ชวยเหลือกัน การพึ่งพาอาศัยกัน และการทํางานเปนทีม (Team work) คนสวนใหญมุงแตจะทํางาน

ของตนเองใหสําเร็จ บางครั้งอาจทํางานเปนกลุมบาง แตก็ไมใชการทํางานเปนทีม ซึ่งเปนที่ยอมรับกัน

แลววา คนไทยทํางานเปนทีมไมเปน ไมมีการวางแผนการทํางานและประสานงานลวงหนา แตจะชอบ

แกไขปญหาเฉพาะหนา (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน; และคนอื่นๆ. 2545: 1)  

ธรรมชาติของคนไทยจํานวนมากยังขาดคุณสมบัติของการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

มีคํากลาววา คนไทย 1 คน สามารถสูกับคนชาติอ่ืนไดถึง 3 คน แตถาใหคนไทย 10 คน สูกบัคนชาตอ่ืิน

เพียง 3 คน ก็อาจแพเขาได เมื่อพิจารณาใหกวางและลึกลงไปจะเห็นวา ในการทํางานนั้นไมวาจะเปน

ระดับกลุมที่มีสมาชิกไมกี่คน จนถึงระดับสูงที่ประกอบดวยคนจํานวนมาก และเมื่อพิจารณาถึงระดับ

ความสําคัญซึ่งมีมากไปจนถึงระดับประเทศแลว จุดนี้นับวามีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะถาหากขาด

ความสามารถในการทํางานรวมกันแลว ไมวาจะตั้งวัตถุประสงคไวสวยงามอยางไร มีบุคลากรที่มี

ความรูสูงมาก มีกําลังเงินที่พรอมมูล แตความสามารถในการทํางานรวมกันไมมี ก็ยอมจะไมประสบ

ความสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือทําไดไมดีเทาที่ควรจะเปน ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการ

ทํางานเปนทีมต้ังแตระดับเล็กไปถึงระดับชาติไดอยางชัดเจน หากสังคมกลุมเล็กๆ ไมสามารถที่จะ

ทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพแลว ประเทศชาติซึ่งเปนผลรวมของกลุมคนหลากหลาย ก็คงไม

สามารถเจริญกาวหนาได (ทิศนา แขมมณี. 2545: 11)  

เหตุการณจากอดีตสูปจจุบันชี้ใหเห็นขอดีของการอยูรวมกันเปนกลุมหรือทีมมากมาย 

เนื่องจากการทํางานเปนทีมจะไดรับกําลังใจ ความรูสึกมั่นคงปลอดภัย การเกื้อกูลตอกัน ซึ่งมีหลาย

คนทํางาน เรียนหนังสือ และทํากิจกรรมไดดีข้ึนเมื่ออยูในกลุมหรือทีม แสดงใหเห็นวาทีมชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพชีวิตได โดยเฉพาะการทํางานซึ่งเปนสวนสําคัญของชีวิตมนุษย การทํางานใหมี

ประสิทธิภาพนั้นมีองคประกอบหลายประการดวยกัน เชน ทักษะในงาน ลักษณะของงาน บรรยากาศ

ในการทํางาน บุคลิกภาพ สถานการณแวดลอม สุขภาพกาย สุขภาพจิตของผูปฏิบัติงาน ผูรวมงาน 

และที่สําคัญมากประการหนึ่งคือ ลักษณะของการทํางานเปนทีม จึงเปนเรื่องจําเปนสําหรับผูเรียน เพื่อ
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จะไดพัฒนาตนเองในการทํางานรวมกับผูอ่ืนและพัฒนาเพื่อนรวมงานใหมีความสามารถในการทํางาน

เปนทีมไดโดยราบรื่น (ปราณี รามสูต; และจํารัส  ดวงสุวรรณ. 2545: 169)   

 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 กําหนดใหบุคคล มีสิทธิเสมอกันในการ

รับการศึกษาขั้นพื้นฐานไมนอยกวา 12 ป ที่รัฐจะตองจัดใหอยางทั่วถึง และมีคุณภาพโดยไมเก็บ

คาใชจาย การจัดการศึกษาอบรมของรัฐ ตองคํานึงถึงการมีสวนรวมขององคกรปกครองทองถิ่นและ

ชุมชน ประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ไดกําหนดใหการศึกษาเปน

กระบวนการเรียนรู เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถายทอดความรู การฝก การ

อบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรคความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอัน

เกิดจากการจัดสภาพแวดลอมสังคมแหงการเรียนรู และปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเกิดการเรียนรูอยาง

ตอเนื่องตลอดชีวิต เพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู 

คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข เปด

โอกาสใหสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา พัฒนาสาระ และกระบวนการเรียนรูใหเปนไปอยาง

ตอเนื่อง ดวยวิสัยทัศนของรัฐที่เชื่อมั่นในนโยบายการศึกษาในการสรางคน สรางงาน เพื่อชวยกอบกู

วิกฤตเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เปนการสรางชาติใหมั่นคงไดอยางยั่งยืน เชื่อมั่นในนโยบาย

การศึกษาในการสรางชาติ ปรับโครงสรางและระบบการศึกษา ยึดหลักการบริหารจัดการที่เนนคณุภาพ 

ประสิทธิภาพและความเสมอภาค ใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาและเชื่อมั่นในนโยบายการศึกษาเพื่อ

สรางคน บูรณาการการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมในการปฏิรูปการเรียนรู และเชื่อมั่นในนโยบาย

การศึกษาเพื่อสรางงาน สรางเยาวชนใหมีความรูคูกับการทํางาน 

 หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2544 การจัดการศึกษามุงเนนความสําคัญทั้งดาน

ความรู ความคิด ความสามารถ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู และความรับผิดชอบตอสังคม เพื่อ

พัฒนาคนใหมีความสมดุล โดยยึดหลักผูเรียนสําคัญที่สุด ทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนา

ตนเองได สงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติไดอยางเต็มศักยภาพ ในสวนของการจัด

การศึกษาชวงชั้นที่ 4 คือ ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 4-6 เปนหลักสูตรที่มุงเนนการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู

และทักษะเฉพาะดาน มุงปลูกฝงความรู ความสามารถ ทักษะในวิทยาการและเทคโนโลยี เพื่อใหเกิด

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคนําไปใชใหเกิดประโยชนในการศึกษาตอ และการประกอบอาชีพ มุงมั่นพัฒนา

ตนและประเทศตามบทบาทของตน สามารถเปนผูนํา  และผู ใหบริการชุมชนในรูปแบบตางๆ  

(กรมวิชาการ. 2545: ความนํา) 

 ความฉลาดทางอารมณเปนเรื่องสําคัญเนื่องจากมีเหตุการณที่วาคนเรียนเกงแตควบคุม

อารมณไมได หรือเรียนเกงแตมีสัมพันธภาพกับเพื่อนฝูงไมดี หรือเรียนเกงแตไมรูจักเอาใจเขามาใสใจ

เรา ไมสามารถประสบความสําเร็จในหนาที่การงานอยางที่ควรจะเปน มีงานวิจัยยืนยันวาความสําเร็จ
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จากสติปญญามีเพียงรอยละ 20 และมีตัวบงชี้วาความฉลาดทางอารมณเปนองคประกอบที่จะชวยให

ประสบความสําเร็จในการดํารงชีวิตที่บานและที่ทํางาน นักวิชาการและนักวิจัยไดใหความสําคัญกับ

เร่ืองของอารมณเนื่องจากพบวา เชาวนปญญาเพียงอยางเดียวไมสามารถทํานายผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนไดถูกตองแนนอน เพราะผูที่มีเชาวนปญญาสูงแตมีความฉลาดทางอารมณต่ําจะสูญเสียการ

ตระหนักรูในอารมณของตนเองแบบไมสรางสรรค ไมไวตอความรูสึก ไมทราบถึงความตองการอารมณ

ของตนเอง มีความรูสึกวาตนเองเหนือกวาผูอ่ืน ซึ่งถือวาเปนอุปสรรคในการสรางสัมพันธกับผูอ่ืน ทั้ง

การทํางานเปนทีมหรือกลุม ตรงขามกับผูที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูที่สามารถใชเชาวน

ปญญาและความฉลาดทางอารมณในการตระหนักรูในตนเองมีสติรูเทาทันความรูสึกและความ

ตองการของผูอ่ืน ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางสรางสรรค บรรลุเปาหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ที่สําคัญคือ คนที่เรียนรูเร่ืองอารมณจะทําใหรูจักการรักษาความ

สมดุลระหวางความมี เหตุผลกับอารมณ  (กรมสุขภาพจิต. 2543: 17) 

 ความขัดแยงเปนสิ่งที่ไมมีใครพึงปรารถนา แตก็เปนสิ่งที่ยากจะหลีกเลี่ยงพน ตราบใดที่มนุษย

ยังอยูรวมกันในสังคม  เนื่องจากคนเราตางก็แสดงความแตกตางกันในบางลักษณะออกมา ความ

แตกตางนั้นอาจเปนความร่ํารวยหรือยากจน การมีอํานาจหรือไมมีอํานาจ ความสัมพันธระหวางตนเอง

กับคนอ่ืนอาจเปนทั้งที่ซอนเรนและเปดเผย ตองการที่จะนําหรือประสงคที่จะตาม อาจพบกับคนที่มี

ความแตกตางในความเชื่อ คานิยม และมองโลกในแงมุมที่แตกตางกัน ซึ่งนําไปสูความขัดแยงได  ใน

สวนของความขัดแยงระหวางนักเรียนกับนักเรียนนั้นโดยมากจะเกี่ยวของกับความพยายามของ

นักเรียนที่จะบรรลุความปรารถนาของตน เมื่อพิจารณาตามแนวคิดของมาสโลวข้ันความตองการทาง

กายนั้นเพื่อนนักเรียนอาจชวยเหลือไมคอยได เชน อาหาร เครื่องนุงหม ที่พักอาศัย เปนตน แตความ

ตองการในดานความปลอดภัย ความรัก และการไดรับการยกยองนับถือ เปนสิ่งที่เพื่อนๆ จะชวยเหลือ

และจัดหาใหได เชน ความรูสึกมั่นคง ความเสนหา การยอบรับใหเปนสมาชิกของกลุม การมีสวน

รวมกับคนอ่ืน การยอมรับตนเอง การยอมรับคนอื่น การมีพลานามัยสมบูรณแข็งแรง การยกยองตนเอง 

การเปนที่รักใครของคนอื่น การที่คนอื่นมองตนในแงดี เปนตน ซึ่งจะเปนสาเหตุที่นําไปสูความขัดแยง

ได ความขัดแยงระหวางนักเรียนกับนักเรียนกลายเปนความขัดแยงที่ไมพึงปรารถนา เมื่อพฤติกรรมที่

แสดงออกในความขัดแยงนั้นไมเปนที่ยอมรับของเพื่อนหรือของสังคม (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2540: 

82-83)    

อุทัย บุญประเสริฐ (2531: 40-42) และทิศนา แขมมณี (2545: 12-13) มีแนวคิดที่คลายคลึง

กันวา ทีมงานจะมีประสิทธิภาพไดนั้นทุกคนในทีมงานจะตองรูจักการทํางานรวมกัน รูจักสรางสัมพันธ

ระหวางกัน เพื่อใหงานบรรลุไดตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร จึงกําหนดคุณลักษณะของ

การทํางานเปนทีมมีองคประกอบดังตอไปนี้ 
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 คุณลักษณะที่ 1 ดานผูนําทีม มีบทบาทสําคัญเปนอยางยิ่ง เพราะจะทําใหปฏิบัติงานไดอยาง

ถูกตอง ผูนําทีมจะตองเปนผูที่มีความรูความสามารถทั้งในดานการทํางาน การรูจักสงเสริมหรือกระตุน

จูงใจใหสมาชิกในทีมประสานความรวมมือในการทํางานรวมกัน  

 คุณลักษณะที่ 2 ดานสมาชิก สมาชิกในทีมจะตองมีความตั้งใจมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ 

ตองเปนผูที่มีความชํานาญในงานที่ทํา มีความเขาใจ ใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกันภายในทีม 

 คุณลักษณะที่ 3 ดานกระบวนการทีม เปนการจัดรูปแบบของทีมโดยการกําหนดแบบแผนของ

การทํางานรวมกันของทีมกับเปาหมายที่ไดวางไวตามนโยบายขององคกร เพื่อใหมีรูปแบบที่เดนชัด

และสามารถดําเนินงานไดอยางถูกตองเหมาะสม  

 องคประกอบทั้ง 3 ดาน เปนหลักในการทํางานของทุกทีม อาจเปนกลุมใหญหรือเล็กก็ไดไม

จํากัดขนาด หากทีมใดมีผูนํา สมาชิก และกระบวนการทีมที่ดี ทีมนั้นยอมมีแนวโนมที่จะประสบ

ความสาํเร็จสูง 

 จากการศึกษาผูวิจัยพบวาการปฏิรูประบบการศึกษาในปจจุบัน ไดมีการเนนใหผูเรียนไดเรียนรู

ส่ิงที่ผูเรียนสนใจ และมุงใหผูเรียนไดฝกทักษะในการทํางานรวมกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับ

มัธยมศึกษาชวงชั้นที่ 4 ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความฉลาดทางอารมณและวิธี

จัดการความขัดแยงที่สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมของนักเรียน เพื่อเปนการเตรียม

ความพรอมสูชีวิตการทํางานในองคการตางๆ และเปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอนที่มี

ประสิทธิภาพตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยมีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อศึกษาความฉลาดทางอารมณและวิธีจดัการความ

ขัดแยงที่สงผลตอความสามารถในการทาํงานเปนทีมของนักเรียนชัน้มัธยมศึกษาปที่ 6 จงัหวัด

สุพรรณบุรี โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะดังนี ้

  1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ ไดแก ดานความสามารถสวน

บุคคล ดานความสามารถทางสังคม และวธิีจัดการความขัดแยง ไดแก แบบการเอาชนะ แบบการ

รวมมือ แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง แบบการยอมให กบัความสามารถในการทาํงาน

เปนทมีดานความเปนผูนํา การเปนสมาชกิที่ดี และกระบวนการทมี  

2. เพื่อศึกษาคาน้ําหนักความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ ไดแก ดานความสามารถ

สวนบุคคล ดานความสามารถทางสงัคม และวิธีจัดการความขัดแยง ไดแก แบบการเอาชนะ แบบการ

รวมมือ แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง แบบการยอมให ทีส่งผลตอความสามารถในการ

ทํางานเปนทีมดานความเปนผูนาํ การเปนสมาชิกที่ดี และกระบวนการทีม  
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ความสําคัญของการวิจัย 
 การศึกษาคนควาในครั้งนี้ จะทําใหทราบวาความฉลาดทางอารมณและวิธีจัดการความ

ขัดแยง มีความสัมพันธกับความสามารถในการทํางานเปนทีมของนักเรียนหรือไม มากนอยเพียงใด  

และทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดานของนักเรียน เพื่อเปน

แนวทางตอครู อาจารย ผูปกครอง และผูที่เกี่ยวของทางการศึกษารวมกันสงเสริมและพัฒนานักเรียน

ใหมีความฉลาดทางอารมณและวิธีจัดการความขัดแยงที่ดียิ่งขึ้น รวมทั้งเปนแนวทางในการปรับปรุง

คุณภาพการเรียนการสอนใหนักเรียนมีความสามารถในการทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ  

เพื่อประโยชนตอเด็กและเยาวชนที่จะตองเจริญเติบโตเปนผูใหญอยูในสังคมการทํางาน ซึ่งจําเปนตอง

ทํางานเปนทีมไดอยางมีความสุขและประสบความสําเร็จในชีวิตตอไป 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจยั 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6  ที่กําลังศึกษาในภาคเรียนที่ 

2  ปการศึกษา 2550 ในจังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 32 โรงเรียน และจํานวนนักเรียนทั้งหมด 3,405 คน 
 

 กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6  ที่กําลังศึกษาในภาค

เรียนที่ 2  ปการศึกษา 2550  ในจังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 13 โรงเรียน และมีนักเรียนที่เปนกลุม

ตัวอยางจํานวน 561 คน  ซึ่งไดมาจากวิธีการสุมแบบสองขั้นตอน (Two-Stage Random Sampling) 
 

 ตัวแปรที่ศกึษา 
1.  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก   

1.1 ความฉลาดทางอารมณ  แบงเปน 2 ดาน ดังนี ้

         1.1.1  ดานความสามารถสวนบุคคล  

         1.1.2  ดานความสามารถทางสังคม  

1.2 วิธีจัดการความขัดแยง  แบงเปน 5 แบบ ดังนี ้

1.2.1 แบบการเอาชนะ  

1.2.2 แบบการรวมมือ  

1.2.3 แบบการประนีประนอม 

1.2.4 แบบการหลีกเลี่ยง 

1.2.5 แบบการยอมให  
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 2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ความสามารถในการทํางานเปนทีม   

แบงเปน 3 ดาน ดังนี ้

  2.1  ดานความเปนผูนํา  

  2.2  ดานการเปนสมาชิกที่ดี  

  2.3  ดานกระบวนการทมี  
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ความสามารถในการทํางานเปนทีม (Team Working Ability) หมายถึง การปฏิบัติงาน

รวมกันของบุคคล ซึ่งเกิดจากความรวมมือรวมใจระหวางผูนํากับสมาชิกในทีมงาน และมีกระบวนการ

ทํางานที่ดี เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จตามเปาหมายของทีม ซึ่งมี

องคประกอบที่สําคัญ 3 ดาน ดังนี้  

 1.1 ดานความเปนผูนํา (Leader) หมายถึง การแสดงบทบาทของการเปนผูที่สงเสริม

พัฒนาความรู ความสามารถและความสามัคคีของทีม รูจักใชความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน มี

ทักษะในการปฏิบัติตามหนาที่ มีการวางแผน การกระจายงาน การสรางแรงจูงใจ และสามารถดูแลให

ความชวยเหลือกับเพื่อนรวมทีมใหมีความตั้งใจอยางเต็มที่ในการทํางาน รวมทั้งการประสานสัมพันธ

อันดีใหกับสมาชิกทุกคนในทีม 

 1.2  ดานการเปนสมาชิกที่ดี (Members) หมายถึง การแสดงบทบาทในการเปนสวนหนึ่ง

ของทีม มีเจตนาดี มีความตั้งใจจริง มีความรูความชํานาญ มีความสํานึกถึงความสําคัญของการ

ทํางานเปนทีม สามารถปฏิบัติหนาที่ของตนไดอยางถูกตองเหมาะสม และมีความกลาในการทํางาน 

เพื่อการดําเนินงานของทีมจะไดประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

 1.3  ดานกระบวนการทีม (Process) หมายถึง ความสามารถในการเขาใจขั้นตอนของการ

ทํางาน การกําหนดแบบแผนในการทํางาน ทราบทิศทางและขั้นตอนในการทํางานรวมกัน กําหนด

วิธีการติดตอส่ือสาร มีการประสานงานกัน ในลักษณะที่รวมมือกันทํางานไปสูเปาหมายของทีม 

ประกอบดวยขั้นตอนการกําหนดวัตถุประสงค การวางแผน และประเมินการทํางาน 

 2. ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) หมายถึง ความสามารถในการ

ตระหนักถึงความรูสึกของตนเอง และความรูสึกของผูอ่ืน สามารถบริหารหรือจัดการอารมณของตน 

เพื่อสรางสัมพันธภาพกับผู อ่ืนและสามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางประสบความสําเร็จ  

ประกอบดวย  

 2.1 ดานความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) หมายถึง การรับรูในอารมณ 

ความรูสึกของตนเองตามความเปนจริง รูสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณและความรูสึกนั้น สามารถจัดการ
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กับอารมณภายในไดอยางเหมาะสม คิดกระทําและแสดงความรับผิดชอบในการกระทําของตน มี

ความสามารถในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงและสามารถจูงใจตนเองได มองโลกในแงดี มี

ความคิดริเร่ิม ความพรอมดานตางๆ ที่นําไปสูเปาหมาย 

 2.2 ดานความสามารถทางสังคม (Social Competence) หมายถึง การสรางและรักษา

ความสัมพันธระหวางบุคคล ตระหนักรูถึงความรูสึกความตองการและความหวงใยของผูอ่ืน ยอมรับฟง

ความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถอยูรวมกับผูอ่ืน ติดตอประสานงานและมีการสื่อความที่ดี โนมนาว

ความคิดเห็นของบุคคลอื่นไดอยางนุมนวลและไดผล มีความคลองแคลวและตองการใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนจากความรวมมือกับผูอ่ืน 

3. วิธีจัดการความขัดแยง (Conflict Management) หมายถึง  แนวปฏิบัติที่บุคคลจะแสดง

ออกมาเพื่อจัดการกับความขัดแยง เพื่อคลี่คลายปญหาและปกปองผลประโยชนของตน ซึ่งมีแนวทาง

ในการจัดการความขัดแยง 5 แบบ ดังนี้ 

 3.1 แบบการเอาชนะ (Competition) หมายถึง วิธจีัดการความขัดแยงที่นกึถึงความตองการ

ของตนเองเปนหลกั พยายามดําเนนิงานเพื่อใหตนเองไปถึงเปาหมาย ซึ่งความขัดแยงจะยังคงปรากฏ

อยูจนกวาคนใดคนหนึง่ไดรับชัยชนะ  

 3.2 แบบการรวมมือ (Collaboration) หมายถงึ วิธีจัดการความขัดแยงที่ตองรวมมือแกไข

ปญหา เพื่อหาทางออกใหทัง้สองฝายพึงพอใจและปฏิบัติงานไดตามตองการ  ซึ่งสามารถ

ดําเนนิงานโดยตางก็ไดรับประโยชน ซึ่งตองเริ่มจากความเชื่อใจ ความเขาใจและไมเอาเปรียบกนั  

 3.3 แบบการประนีประนอม (Compromise) หมายถึง วิธีจัดการความขัดแยงที่ลดความ

ตองการหรือเปาหมายของตนเองลง เพื่อบรรลุตามเปาหมายที่ตองการบางสวน และไมใหความขัดแยง

ขยายตัวมากกวาเดิม 

 3.4 แบบการหลีกเลี่ยง (Avoidance) หมายถึง วิธจีัดการความขัดแยงที่ไมยอมรับและไม

เผชิญความจรงิตอปญหาที่เกิดขึ้น โดยพยายามหลกีเลี่ยง ไมโตเถยีงทีน่ําไปสูการทะเลาะววิาท หรือ

กระตุนใหความขัดแยงรุนแรงขึ้น 

 3.5 แบบการยอมให (Accommodation) หมายถงึ วิธีจดัการความขัดแยงที่ตองยนิยอม 

ปฏิบัติตามความตองการของอีกฝายหนึ่ง เพื่อลดความสญูเสียและความสัมพันธระหวางกัน  ซึง่หวงัวา

ความสัมพันธที่มีระหวางกนัจะชวยสรางผลประโยชนใหตนเองตอไป 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษาคนควาครั้งนี ้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ  เพื่อศึกษาความ 

สัมพันธและหาคาน้าํหนักความสัมพนัธระหวางความฉลาดทางอารมณและวิธีจัดการความขัดแยง ที่

สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมของนักเรียน ซึง่ผูวิจยัไดทําการคัดเลือกตัวแปรอิสระดวย

วิธีการดังนี ้

ความฉลาดทางอารมณ  (Emotional Intelligence) ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจาก

แนวคิดความฉลาดทางอารมณของโกลแมน (Goleman. 1998) สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณเปน

ความสามารถในการบริหารหรือจัดการกับอารมณของตนเอง  เพื่อเปนแรงจูงใจในการสราง

สัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดอยางประสบความสําเร็จ โดยความฉลาดทางอารมณประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) คือ รูสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณข้ึนมา

และผลของอารมณที่จะตามมา มีความมั่นใจในความสามารถและคุณคาของตนเอง ควบคุมและ

จัดการกับภาวะอารมณดานลบได มีความซื่อสัตย ความรับผิดชอบในการกระทําของตน มีการปรับตัว

และเปดใจกวางยอมรับความคิดของผูอ่ืน  สวนที่ 2 ความสามารถทางสังคม (Social Competence) 

คือ มีความเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล สามารถรับรูและเขาใจสถานการณ ความคิดเห็นของ

เพื่อนรวมทีม และสรางความสัมพันธกับสมาชิกในทีมได สามารถรับขอมูลและสงสารที่ชัดเจน

นาเชื่อถือ จากแนวคิดดังกลาวเปนสาเหตุที่สงผลใหบุคคลสามารถทํางานเปนทีมไดอยางมี

ประสิทธิภาพ      

วิธีจัดการความขัดแยง (Conflict Management) ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจาก

แนวคิดการจัดการความขัดแยงของโธมัส (Thomas. 1976) สรุปไดวา  ความขัดแยงมีอิทธิพลตอการ

ดําเนินงาน และอนาคตของทีมงานตามเปาหมาย จึงตองจัดการความขัดแยงใหอยูในระดับที่

พอเหมาะ จะกอใหเกิดประโยชนและกระตุนการทํางานเปนทีมใหประสบความสําเร็จ  โดยสามารถ

จําแนกวิธีจัดการความขัดแยงออกเปน 5 แบบ ดังนี้  การเอาชนะ (Competition) การรวมมือ 

(Collaboration) การประนีประนอม (Compromise)  การหลีกเลี่ยง (Avoidance)   และการยอมให 

(Accommodation)  ซึ่งจากวิธีจัดการความขัดแยงในรูปแบบตางๆ ทําใหบุคคลมีความสามารถทํางาน

เปนทีมไดเปนอยางดี โดยสามารถเลือกวิธีจัดการความขัดแยงไดอยางเหมาะสม 

 เมื่อทําการพิจารณาจากลักษณะตางๆ ของตัวแปรแลว จึงกาํหนดเปนกลุมตัวแปรอิสระเพื่อ

เปนกรอบแนวคิดในการวิจยั ดังภาพประกอบ 1 
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ความฉลาดทางอารมณ  

- ดานความสามารถสวนบุคคล 

- ดานความสามารถทางสงัคม 

วิธีจัดการความขัดแยง  

- แบบการเอาชนะ 

- แบบการรวมมอื 

- แบบการประนีประนอม 

- แบบการหลีกเลี่ยง 

- แบบการยอมให 
 

ความสามารถในการ 

ทํางานเปนทีม  

ดานความเปนผูนํา 

ความสามารถในการ 

ทํางานเปนทีม  

ดานการเปนสมาชิกที่ด ี

ความสามารถในการ 

ทํางานเปนทีม  

ดานกระบวนการทีม 

กลุมตวัแปรตาม กลุมตวัแปรอิสระ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

                                         

สมมติฐานในการวิจัย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่ศึกษาคนควา ผูวิจัยจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

1. ตัวแปรปจจัยความฉลาดทางอารมณ  ไดแก  ดานความสามารถสวนบุคคล  ดาน

ความสามารถทางสังคม และวิธีจัดการความขัดแยง ไดแก แบบการเอาชนะ แบบการรวมมือ แบบการ

ประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง แบบการยอมให มีความสัมพันธกับความสามารถในการทํางานเปน

ทีมของนักเรียนดานความเปนผูนํา  ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม  

  2. มีตัวแปรปจจัยอยางนอยหนึ่งตัวที่สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมของนกัเรยีน

ในดานความเปนผูนํา  ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม  

 
 
 

 



บทที่ 2   
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ที่มุงศึกษาความฉลาดทาง

อารมณและวิธีจัดการความขัดแยงที่สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมของนักเรียนชั้น

มัธยมศึกษาปที่ 6 จังหวัดสุพรรณบุรี  โดยผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ นําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

1. การทํางานเปนทีม 

1.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 

  1.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

  1.3 หลักในการทํางานเปนทีม 

  1.4 องคประกอบการทํางานเปนทีม   

2. ความฉลาดทางอารมณ 

 2.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 

  2.3 ความสําคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ 

3. วิธีจัดการความขัดแยง 

 3.1 ธรรมชาติของความขัดแยง  

3.2 ความหมายของความขัดแยง 

3.3 สาเหตุของความขัดแยง 

 3.4 กระบวนการของความขัดแยง 

 4. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว(MMR) 

   4.1  ความหมายและนิยามของการวิเคราะหระดับมัลติแวริเอท 

   4.2  แบบจําลองพื้นฐานของการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุระดับมัลติแวริเอท 

  4.3  เกณฑอัตราสวนไลลิฮูด และสถิติเอฟของราวว 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

      5.1 งานวิจัยตางประเทศ 

       5.2 งานวิจัยในประเทศ 
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1. การทํางานเปนทีม 
1.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 
ฟรานซิสและยัง (Francis; & Young. 1979: 8) ไดอธิบายวา ทีม หมายถึง กลุมบุคคลและผูมี

พลัง มีความผูกพันที่จะรับผิดชอบทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกในทีมเปนผูรวมกัน

ทํางานไดดี และรูสึกเพลิดเพลินที่จะทํางานนั้น สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง 

เดวิส (Davis.1981: 466) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา การที่กลุมบุคคลหนึ่งที่

ทํากิจกรรมโดยมีการรวมมือประสานงานกัน เพื่อที่จะหาทางพัฒนากิจกรรมนัน้ใหกาวหนายิง่ๆ ข้ึนและ

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตั้งไว  

เคซสบอม (Kezsbom. 1990: 51) ไดอธิบายวา ทีม หมายถึง การมอบหมายพิเศษใหกับกลุม

บุคคล ซึ่งมีเปาหมายรวมและตระหนักถึงบทบาทที่ตองพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน และทราบวาจะใช

ความสามารถที่มีอยูของแตละคนใหสัมพันธกันอยางไร เพื่อรวมพลังกันนําความสําเร็จมาสูงานที่ไดรับ

มอบหมาย 

ปารคเกอร (Parker. 1990: 16) ไดอธิบายวา ทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธและตอง

พึ่งพากันเพื่อปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ คนกลุมนี้มีเปาหมายรวมกัน

และยอมรับวาวิธีเดียวที่จะทํางานใหสําเร็จ คือ การทํางานรวมกัน 

จอหนสัน และ จอหนสัน (Johnson; & Johnson. 1987: 435) ไดอธิบายวา ทีม หมายถึง กลุม

บุคคลที่มีความสัมพันธกันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 

 วูดคอคและฟรานซิส (Woodcock; & Francis. 1994: 1) ไดอธิบายวา ทีมเปนกลุมบุคคลที่

ตองสัมพันธกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน ในทัศนะของ วูดคอคและฟรานซิส เห็นวา 

บุคคลจํานวน 50 คน ไมใชทีม ถาเขาเหลานั้นไมมีความเกี่ยวของกันและไมมีเปาหมายรวมกัน จะเปน

ทีมตอเมื่อสมาชิกมีกิจกรรมผูกพันกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน ตัวอยางเชน พนักงานขายซึ่งมี

เขตพื้นที่รับผิดชอบในการใหบริการ ไดเรียกตัวเองวา “ทีมขาย” ถาพิจารณาตามความหมายขางตน

พนักงานขายอาจจะไมมีเปาหมายรวมกัน กลาวคือ ตางคนตางขาย คนกลุมนี้จะไมใชทีม เมื่อไรที่

พนักงานขายไดมากําหนดเปาหมายรวมกัน และทํางานดวยกันเพื่อใหบรรลุยอดขายที่กําหนดไว ถึงจะ

เรียกไดวาเปน “ทีมขาย” ตามความหมายที่อธิบายมาขางตน 

สวนนักการศึกษาของไทยไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมไวดังนี้  

สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2532: 57) ไดใหความหมายของทีมงานไววา ทีมงานที่มีสมาชิกตัง้แต

สองคนขึ้นไป สมาชิกจะรวมมือกันทํากิจกรรมการทํางาน เพื่อที่จะบรรลุความสําเร็จของภารกิจ 

ดนัย  เทียนพุฒ (2533: 33) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา กลุมบุคคลที่เขามา

รวมกันในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว 
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วีระวัฒน  พงษพะยอม (2533: 14) ไดใหความหมายของทีมงานไววา ทีมงาน หมายถึง กลุม

ของบุคคลที่ทํางานรวมกัน สมาชิกตองเสียสละความเปนสวนตัว เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 

 ณรงค  ฮอนาม (2535: 40) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา คนตั้งแต 2 คนขึ้นไป 

ชวยกันทํางานชิ้นหนึ่งอยางมีวิธีการ 

 ทศพร  ประเสริฐสุข (2535: 22) ไดใหความหมายของการทํางานรวมกันเปนทีมวา การที่

บุคคลหลายคนมาทํางานดวยกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางเดียวกันทุกคนในทีม มีใจตรงกันทํางาน

รวมกันใหเต็มที่สุดฝมือและประสานงานกันอยางดี เพื่อแกปญหาตางๆ ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  

สุขุม  นวลสกุล (2536: 123) ไดกลาวถึงความหมายของทีมงานไววา ทีมงาน หมายถึง การ

ทํางานรวมกันหลายๆ คน ซึ่งแตละคนตองรูหนาที่ของตนอยางชัดเจน 

อํานวย  แสงสวาง (2540: 144) ไดกลาวถึงความหมายของทีมงานไววา ทีมงาน หมายถึงกลุม

บุคคลที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน เพื่อการทํางานรวมกัน มีเปาหมายเดียวกัน เพื่อตองการ

ความสําเร็จในการทํางาน   

 ทิศนา  แขมมณี (2545: 10) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา การที่กลุมบุคคลเขา

มารวมกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ การมารวมกันปฏิบัติงานนี้จะ

เปนไปอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จหรือไม เพียงใด ยอมข้ึนอยูกับปจจัยและองคประกอบหลาย

ประการในการทํางานรวมกัน การที่บุคคลมารวมกันเปนกลุมและทํางานในลักษณะเปนทีมนี้ไมใช

เพียงแตการนําบุคคลหลายๆ คนมารวมกันเทานั้น การรวมกลุมที่มีลักษณะการทํางานเปนทีม 

จําเปนตองประกอบไปดวย การมีเปาหมายรวมกัน การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การติดตอส่ือสาร

กันในกลุม การประสานงานกันในกลุม การตัดสินใจรวมกัน การมีผลประโยชนรวมกัน   

ปราณี รามสูต และจํารัส ดวงสุวรรณ (2545: 170) ไดกลาวถึงความหมายของทํางานเปนทีม 

คือ การทํางานเปนกลุมประเภทหนึ่งซึ่งสมาชิกทุกคนของทีมงานจะมีบทบาทเฉพาะของตน ทุกบทบาท

ตองประสานกันและมีผลตอกัน โดยมีเปาหมายรวมกันที่ความสําเร็จของงานนั้น  

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545: 273) ไดกลาวถึงความหมายของทีมงานไววา ทีมงาน หมายถึง 

กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน ทุกคนมีจิตสํานึกถึงการทํางานมีสวนรวมรับผิดชอบและมีเปาหมายเพื่อ

ความสําเร็จรวมกัน 

 ดังนั้นจึงสรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธ

กันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ ทุกคนใน

ทีมมีบทบาทในการชวยดําเนินงานของทีม และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น  
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1.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
 ปจจุบันทั้งในองคการของรัฐและเอกชน ใหการยอมรับและนิยมนําการบริหารงานโดยยึด

หลักการทํางานรวมกัน โดยการทํางานเปนทีมมาใชอยางแพรหลาย มีการสรางทีมงานใหแข็งแกรงเพื่อ

เนนใหบุคลากรทุกคนเห็นความสําคัญของกระบวนการทํางานรวมกันเปนทีมซ่ึงจะสงผลใหการทํางาน

นั้นๆ บรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพได โดยเฉพาะคนไทยแลว 

ไดมีผูใหขอสังเกตไววามีความจําเปนที่จะตองพัฒนาทักษะเหลานี้เปนอยางยิ่ง เพราะคนไทยจํานวน

มากยังขาดคุณสมบัติของการทํางานรวมกันหรือการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ ดังคํากลาว

ที่วา ธรรมชาติของคนที่เกี่ยวกับการทํางานรวมกันวา คนไทย 1 คน สามารถสูคับคนชาตอ่ืินไดถงึ 3 คน 

แตถาใหคนไทย 10 คนสูกับคนชาติอ่ืนเพียง 3 คนก็อาจจะแพเขาได คํากลาวนี้อาจจะดูนาขัน แตเมื่อ

วิเคราะหดูแลวความนาขันนี้แฝงไวดวยความสําคัญซึ่งสามารถสงผลตางๆ ตั้งแตระดับกลุมคนเพียง

ไมกี่คนจนถึงระดับชาติ จึงควรมีการศึกษาพิจารณากันดูอยางลึกซึ้งกวางขวาง และถาพิจารณาผิวเผิน

ปญหาดังกลาวไมนาจะมีความสําคัญนัก แตเมื่อพิจารณาใหลึกลงไปจะเห็นวาในการทํางานนั้นไมวา

จะเปนระดับกลุมที่มีสมาชิกไปจนถึงระดับประเทศแลว จุดนี้นับวามีความสําคัญอยางยิ่งเพราะหาก

ขาดความสามารถในการทํางานรวมกันแลวไมวาจะตั้งวัตถุประสงคไวสวยงามอยางไร มีบุคลากรที่มี

ความรูสูงมาก มีกําลังเงินที่พรอมมูล แตความสามารถในการทํางานรวมกันไมมีก็ยอมจะไมประสบ

ความสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือทําไดไมดีเทาที่จะเปน (ทิศนา แขมมณี. 2545: 11) 

จากขอความนี้แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีมตั้งแตระดับเล็กจนถึง

ระดับชาติไดอยางชัดเจน หากสังคมกลุมเล็กๆ ไมสามารถที่จะรวมงานกันไดอยางมีประสิทธิภาพแลว

ประเทศชาติซึ่งเปนผลรวมของกลุมสังคมเล็กเหลานี้ก็คงไมสามารถเจริญกาวหนาไปได นอกจากนี้นัก

บริหารและนักจิตวิทยาองคการหลายคนที่เห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม ทั้งนี้เนื่องจากการ

ทํางานเปนทีมเปนการระดมความคิดความสามารถที่แตกตางกันของแตละบุคคลมาประสาน

สอดคลองกัน และทําใหเกิดความรอบคอบในการคิดเมื่อประสานอยางเหมาะสมก็จะชวยใหการ

ทํางานที่ตองใชความสามารถหลายๆ ดานดําเนินไปดวยดี  

จากความสําคัญของการทํางานเปนทีมนั้นเปนเรื่องที่เห็นไดทั่วไป แตเพื่อใหเห็นถึงความ

จําเปนอยางเดนชัด จึงรวบรวมเหตุผลมากลาวใหเห็นอยางชัดเจนดังนี้  

1. มนุษยทุกคนมีความจํากัดในเรื่องพลัง การทํางานใดๆ แตเพียงคนเดียวใหสําเร็จนั้นยอม

เปนการยาก โดยเฉพาะงานใหญแลว กําลังเพียงคนเดียวนั้นคงทําไมไดจําเปนตองพึ่งกําลังพึ่งแรงผูอ่ืน 

ดังคําสุภาษิตโบราณกลาวไววา งานใดหากเหลือกําลังลาก ใหออกปากบอกเขาชวยแบกหาม ดังนั้น 

การทํางานเปนทีมจึงเปนเรื่องที่จําเปนโดยเฉพาะในการทํางานใหญๆ หรือสลับซับซอน 
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2. มนุษยทุกคนมีความจํากัดและความแตกตางกันในเรื่องสติปญญา ความสามารถ การคิด

จะทําการงานใดๆ หัวเดียวยอมสูหลายหัวไมได เพราะหลายหัวสามารถชวยกันคิดชวยกันดูแลได

กวางขวาง และรอบคอบขึ้น 

3. มนุษยเปนสัตวสังคม อยูอยางโดดเดี่ยวเพียงลําพังไมได จําเปนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและ

กัน การที่มนุษยไดชื่อวาเปนสัตวสังคมนี้ก็เพราะมนุษยมีความตองการที่จะปฏิสัมพันธทางสังคมกับ

ผูอ่ืน การที่มนุษยมีโอกาสที่จะอยูและทํางานรวมกับผูอ่ืนจึงเปนการสนองความตองการขั้นพื้นฐานที่

จําเปนของมนุษย 

4. ลักษณะของสังคมปจจุบัน เปนสังคมที่ตองมีการทํางานรวมกันในทุกระดับและทุกองคการ

หากเราไมมีความสามารถในการทํางานเปนทีมแลวก็จะเกิดปญหาไปในทุกระดับและทุกองคการ เปน

อุปสรรคตอความเปนอยู และความเจริญกาวหนาของสถาบันและของประเทศ การทํางานเปนทีมให

ผลงานที่ดีกวาการทํางานแบบตางคนตางทํา 

5. การที่บุคคลไดมีโอกาสมารวมกลุมกันทํางานเปนทีมนี้ ชวยใหบุคคลไดเรียนรูจากผูอ่ืนเกิด

ความเจริญงอกงามแหงตนขึ้น ในขณะเดียวกันความเจริญสวนบุคคลก็จะสงผลใหกลุมเจริญงอกงาม

ตามไปดวย  

จากเหตุผลทั้ง 5 ประการ ดังกลาวแสดงใหเห็นความจําเปนและความสําคัญของการทํางาน

เปนทีม หากมีการฝกฝนปฏิบัติตนใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพแลวยังมี

ประโยชนตอตนเองและสังคมสวนรวม  (ทิศนา แขมมณี. 2545: 3) 
 

1.3 หลักการในการทํางานเปนทีม 
ทีมงานประกอบไปดวยกลุมบุคคลหลายประเภท ซึ่งมีความแตกตางในดานความคิด ความ

เปนอยู ความสามารถ ภูมิหลัง วิธีการเขาถึงปญหาและสิ่งตางๆ อีกมากมาย ดงันัน้หากกลุมบุคคลหรือ

ทีมงานเหลานี้ตองมาทํางานรวมกันหรือทํางานเปนทีม ในกิจกรรมหนึ่งกิจกรรมใดในองคการแลว หาก

การปฏิบัติหนาที่นั้นไมคํานึงถึงหลักการในการทํางานเปนทีมยอมจะไมประสบผลสําเร็จและบรรลุ

วัตถุประสงคได เพราะหลักการทํางานเปนทีมเปนตัวชี้ใหเห็นถึงแนวทางการปฏิบัติ และหนาที่

รับผิดชอบของผูอยูในทีมไดชวยใหการทํางานเปนทีมดําเนินไปอยางราบรื่นเกิดประสิทธิผล มีผูแสดง

ทัศนะหลายทานดังนี้ 

วานีย (วิชัย โถสุวรรณจินดา. 2535: 154-155; อางอิงจาก Varney. 1977) ไดเสนอหลักการ

ทํางานเปนทีมไว คือ  

1. บทบาทของสมาชิกแตละคนในทีม มีความเขาใจดีตอกลุม  

2. เขาใจทักษะของทีมบทบาททั้งหมด ในหนาที่ขององคการ  

3. เพิ่มการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกทุกคนในทีมเกี่ยวกับประเด็นตางๆ ซึ่ง 
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ทําใหกลุมมีประสิทธิภาพ  

4. มีการสนับสนุนระหวางสมาชิกในกลุมดวยกันเปนอยางมาก  

5. เขาใจในกระบวนการกลุม พฤติกรรมและการเปลี่ยนแปลงตางๆ ภายในกลุม 

เพื่อทํางานดวยกันอยางใกลชิด 

6. มีแนวทางการทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในการแกปญหาตางๆ 

เปนทีมไมวาจะเปนเรื่องงานหรือความสัมพันธซึ่งกันและกัน 

7. ความสามารถในการใชความคิดที่แตกตางกันใหเกิดประโยชนมากกวาทําลาย 

8. มีความรวมมือประสานงานระหวางสมาชิกดวยกัน ลดการแขงขันเพื่อเอาชนะกัน  

9. การเพิ่มสมรรถภาพของกลุมในการทํางานรวมกันกับกลุมอื่นๆ ทั้งภายในและ  

ภายนอกองคกร 

10. มีความรูสึกในดานบวกตอกันและกันระหวางสมาชิกภายในกลุม  
 

นอกจากนี้นักการศึกษาไทยไดใหหลักการทํางานเปนทีมไว ดังนี้ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2536: 41-46) ไดใหหลักการปฏิบัติในการทํางานเปนทีมไวดังนี้ 

1. ทีมตองมีอุดมการณที่แนนอนซึ่งสมาชิกทุกคนยอมรับ 

2. ถือความถูกตองซึ่งไมจําเปนตองถูกใจ 

3. ประนีประนอมโดยมีน้ําใจของความรวมมือ เพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกัน 

4. อภัยซึ่งกันและกัน 

5. อยาพยายามเอาเปรียบกัน 

6. ถือวาทุกคนมีความสําคัญเทากัน 

7. เคารพในสิทธิและเสรีภาพสวนตัวของผูอ่ืน 

8. อยาเดนแตคนเดียวตองเดนทั้งทีม 

9. ถือวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนของธรรมดา 

10. เมื่อมีปญหาหรือไมพอใจอะไรอยาเก็บไวหรือนําไปพูดลับหลัง แตใหนําปญหา 

นั้นมาพูดกันใหเขาใจ 

11. รูจักแบงงานและประสานงานกัน 

12. มีความคิดเปนอิสระในการทํางานพอสมควร 
13. ตองปฏิบัติตามกฎหรือระเบียบของทีมอยางเครงครัด 

14. ยอมรับผิดเมื่อทําผิด 

15. เมื่อมีการขัดแยงกันในกลุมใหถือวาเปนการมองปญหาคนละดาน 
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นอกจากนี้ สุพัตรา สุภาพ (2536: 102-103) ไดกลาววาหัวใจของการทํางานเปนทีมตอง  

รูจักคนและรูจักงาน โดยมีลักษณะดังนี้ 

1. การใหสมาชิกไดมีสวนรวมเพื่อใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันรูสึกวาเปนสวนหนึ่ง 
ของทีมงาน 

2. มีการวางแผนงานลวงหนา เพื่อใหสมาชิกจะไดรูวาตองทําตามขั้นตอนอยางไร 

3. เขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานวาเปนอยางไร และตองพยายามชวยทํา 

ทุกอยางใหเปาหมายขององคการนั้นสัมฤทธิ์ผล 

4. มีการติดตอส่ือสารที่ดีในระหวางสมาชิกและติดตอกับภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5. แบงงานใหแตละคนรับผิดชอบเพื่องานจะไดไมซับซอน 

6. การใหสมาชิกรวมตัดสินใจเพื่อสรางความผูกพันและความรับผิดชอบรวมกัน 

7. ใหกลุมมีความผูกพันยึดเหนี่ยวใหมีความรูสึกเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

8. แบงหนาที่กันอยางชัดเจน 

9. ทุกคนในทีมควรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน เพื่อชวยกันหาทางแกไขการปฏิบัติงาน 

จะไดดีข้ึน 

10. ใหคนมีอารมณเหมือนๆ กันอยูดวยกัน กลุมจะไดมีพลัง 

11. เลือกสรรสมาชิกที่มีความสามารถเพื่อชวยกันทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

12. สรางแรงจูงใจแตละคนไดถูกตอง ไมวาจะทํางานเพื่อความพอใจหรือความมั่นคง 
13. เขาใจบทบาทของคนวาตองทําอะไรบางโดยไมกาวกายผูอ่ืน 

14. สามารถใชขอขัดแยงเปนเชิงสรางสรรคมากกวาทําลาย 

15. สงเสริมใหกลุมสามารถทํางานรวมกับกลุมอื่นได  
16. สนับสนุนกันและกันในระหวางสมาชิกของกลุมโดยไมดูถูกดูหมิ่นกัน 
 

จากแนวคิดขางตนสรุปหลักการทํางานเปนทีมไดดังนี้คือ มีการกําหนดเปาหมายวัตถุประสงค

รวมกันใหเปนไปอยางชัดเจน สมาชิกทุกคนยอมรับและรับผิดชอบในเปาหมายนั้น จํานวนสมาชิกมี

พอสมควรที่จะทําความเขาใจติดตอส่ือสารกันไดสะดวกทั่วถึง มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มี

ความไวเนื้อเชื่อใจ รวมมือรวมใจและประสานงานกันระหวางสมาชิก มีการยอมรับสนับสนุนซึ่งกันและ

กัน ในดานความคิดตองรวมมือกันแกปญหาและตัดสินใจเกี่ยวกับงาน รวมถึงความสัมพันธระหวาง

บุคคลเพื่อใหการทํางานเปนทีมดําเนินไปอยางราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงคตามที่ทีมตองการไดอยาง

ประสบความสําเร็จ 
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ขั้นตอนการทํางานเปนทีม 
ในการทํางานเปนทีมนั้นนอกจากหลักการและแนวคิดที่ควรทราบแลว ยังมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการ คณะทํางาน คณะอนุกรรมการหรือทีมงานที่เรียกชื่อเปนอยางอื่นใดก็ตาม ทั้งใน

โรงเรียน มหาวิทยาลัย หรือองคการตางๆ แตมีลักษณะธรรมชาติของการรวมกลุมบุคคลมารวมกัน

ทํางานอยางใดอยางหนึ่งที่ไดรับมอบหมายและทํางานรวมกันในลักษณะทีมงาน ในกรณีดังกลาวนี้

ผลงานที่คาดหวังจากกลุมนั้นมีคอนขางแนนอนชัดเจนกลุมหรือทีมงานจะตองใชกระบวนการกลุมและ

พัฒนาทีมของตนไปพรอมกับการมุงใหไดผลตามวัตถุประสงคของการจัดตั้งกลุมหรือทีมงานนั้นขึ้น 

ดังนั้นขั้นตอนในการดําเนินงานที่มีสวนชวยใหกลุมทํางานไปไดทันทีและมีการพัฒนากลุมไปดวยในตัว 

(อุทัย บุญประเสริฐ. 2532: 73-75) ประกอบดวย  

 1. การศึกษาปญหาหรือการกําหนดภารกิจงานและกําหนดเปาหมายของการปฏิบัติใหชัดเจน

โดยการดําเนินการใหกลุมศึกษาปญหา หรือวิเคราะหงานที่ไดรับมอบหมายรวมกันและพิจารณา

วิเคราะหเกี่ยวกับภารกิจงานที่ตองปฏิบัติในทีมทําใหทุกคนเขาใจตรงกันและกําหนดเปาหมายให

ชัดเจน 

 2. การวางแผนการทํางาน โดยการนําเปาหมายการทํางานมาวางแผนลวงหนาโดยการ

วางแผนปฏิบัติกําหนดขั้นตอนกอนหลังและกิจกรรมเฉพาะในการทํางานแตละขั้นตอน กําหนด

ผูรับผิดชอบผูดูแลและผูปฏิบัติ กําหนดปจจัยที่จําเปน กําหนดระยะเวลาปฏิบัติและระบุเวลาเสร็จของ

งานหรือกิจกรรม 

 3. กําหนดแบงงานและการกระจายงานใหแกสมาชิกในทีมงาน โดยคํานึงถึงความเหมาะสม

ของผูรับผิดชอบดูแลการปฏิบัติและผูรวมปฏิบัติ โดยตองกําหนดเรื่องคนรับผิดชอบและคนปฏิบัติใน

ทีมงานใหแนชัดลงถึงรายบุคคล เพื่อชวยอํานวยความสะดวกในการประสานงาน 

 4. การลงมือปฏิบัติตามแผนงานที่กําหนดไวหรือตามแผนที่ไดปรับปรุงไว 

 5. มีการติดตามและสนับสนุนการปฏิบัติในลักษณะการนิเทศติดตามผลควบคุมคุมกันไปใน

ตัว สวนหนึ่งจะมีการสอนงานการชวยเหลือปรับปรุงแกไข เพื่อชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงาน

ไดดียิ่งขึ้นและงานบรรลุเปาหมาย 

 6. มีการประเมินขั้นสุดทายอยูเสมอ เพื่อเปนกรอบกํากับการติดตามผลการดําเนินงานและ

ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน พรอมกับการปรับปรุงการทํางานและสรุปผลการปฏิบัติงานทั้งหมด

เพื่อรายงานผลตอผูมอบหมายในความสําเร็จของทีมงาน 
 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2536: 41-46) ไดกลาวถึงการทํางานเปนทีมมีข้ันตอนงายๆ ดังนี้  

1. กําหนดวัตถุประสงคของการทํางาน  

2. รวบรวมขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของในการตรวจสอบปญหาของงานและรวบรวม 
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รายละเอียดที่ตองการใชกอนลงมือทํางาน 

3. กําหนด คือ รูวาจะตองทําอะไรกําหนดใหชัดเจนเปนขอๆ และมีการแบงงานกันตาม 

ความสามารถและความถนัดของแตละคน 

4. วางแผนกําหนดทางเลือกที่จะปฏิบัติใหเปนไปตามวัตถุประสงคไวหลายๆ ทาง หาขอดี 

และขอเสียของแตละทางเลือกเปรียบเทียบกัน เลือกเอาทางที่ดีที่สุดมาวางแผนปฏิบัติและปฏิบัติตาม

แผนที่วางไว 

5. ทบทวนผลการดําเนินงานเมื่องานเสร็จแลวสรุปผลการพิจารณาใหมวางานที่ทําไว 
ไดผลดีเพียงใด ตรงตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม เพื่อจะไดขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานครั้ง

ตอไปใหดีข้ึน 
 

เรียม ศรีทอง (2542: 308) กลาววาการทํางานเปนทีมประกอบดวยขั้นตอน ดังนี้ 

 1. การจัดระเบียบในการทํางาน ไดแก 

  1.1 กําหนดวัตถุประสงคและวางเปาหมาย  

  1.2 กําหนดหลักเกณฑหรือขอตกลงในการทํางาน 

  1.3 ดําเนินงานตามหลักเกณฑ 

 2. ข้ันตอนการดําเนินงานอยางเปนระบบ มีระเบียบ ไดแก 

  2.1 ทําความเขาใจกับจุดมุงหมาย 

  2.2 รวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของ 

  2.3 วิเคราะหขอมูล 

  2.4 อธิบายและแสวงหาวิธีการจัดการหรือแกไข 

  2.5 ตัดสินใจรวมกันในการเลือกวิธีการที่ดีที่สุด 

  2.6 วางแผนและกําหนดบทบาทหนาที่ผูรับผิดชอบ 

  2.7 กําหนดวิธีการและประเมินผล 

 3. ลงมือทํางาน ไดแก 

  3.1 ปฏิบัติตามหนาที่และบทบาทที่ตกลงกันไว 

  3.2 ติดตาม สอนงาน และประเมินผลทุกระยะ 

 
การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ในการทํางานเปนทีมนั้น ส่ิงสําคัญที่จะทําใหทีมงานหรือองคการนั้นๆ บรรลุวัตถุประสงค

ตามที่ตองการนั้นคือ องคประกอบตางๆ ของทีมงาน เชน สมาชิกของทีม ภาวะผูนํา เปาหมาย

กระบวนการทํางาน หรือวิธีการทํางาน การติดตอส่ือสาร เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเปนแนวทางในการสราง
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ทีมงานใหมีประสิทธิภาพสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายตามที่กําหนด ดังนั้น จึงมีนักการศึกษา

หลายคนที่ไดสรุปและรวบรวมลักษณะทีมงานที่มีประสิทธิภาพดังเชน 

จิตรวี (นามแฝง) (2537: 19-28) ไดกลาวถึงลักษณะของทีมที่มีประสิทธิภาพไวดังตอไปนี้ 

1. มีจุดมุงหมายที่ชัดเจน สมาชิกในทีมทุกคนเขาใจและยอมรับในภารกิจหรือเปาหมาย 

ของการพัฒนาและทราบอยางแนชัดเกี่ยวกับวาระการประชุมงานที่ไดรับมอบหมาย 

2. มีบรรยากาศที่เปนกันเอง สมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพจะมีความสุขที่ ไดอยูดวยกัน  

พวกเขาจะสื่อสารกันอยางงายๆ และมีอารมณขันเพื่อสรางสรรคบรรยากาศที่ผอนคลาย สมาชิกมักจะ

รวมตัวกันทั้งกอนและหลังเวลาประชุมเพื่อคุยกันเรื่องที่ไมเกี่ยวกับงาน พวกเขาจะเสนอที่จะใหความ

ชวยเหลือโดยไมตองรอใหถูกขอเสียกอนและมีความเต็มใจที่จะแบงความสําเร็จของงานใหกับสมาชิก

คนอื่นภายในทีม 

3. การมีสวนรวม สมาชิกแตละคนจะมีสวนในการชวยใหทีมบรรลุภารกิจหรือเปาหมาย 

ของทีม โดยงานที่แตละคนทํานั้นอาจไมเทากันหรือไมเหมือนกัน 

4. การรับฟงสมาชิกแตละคนในทีมตองมีความสามารถในการฟง ซึ่งเปนคุณสมบัติที่สําคัญ 

ที่สุด สําหรับทีมที่มีประสิทธิภาพ พวกเขาจะรับฟงความคิดเห็นของคนอื่นอยางดีโดยไมมีการวิจารณ

ความเห็นเหลานั้น พวกเขายอมรับความคิดของสมาชิกอ่ืนและแสดงความสนใจในสิ่งที่สมาชิกคนอื่น

พูด 

5. การแสดงความคิดเห็น โดยสมาชิกของทีมจะสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ   

ความหลากหลายทางความคิดคือพลังของทีม ทีมที่มีประสิทธิภาพจะใชทักษะในการแกปญหาเพื่อ

จัดการความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น รวมทั้งใชทักษะนั้นในการเพิ่มความรักในหมูคณะดวยบรรยากาศที่

สนับสนุนการแสดงความคิดเห็น ผูเจริญแลวสามารถสรางขึ้นมาโดยอาศัยความยืดหยุน ความเปนผูมี

เหตุผลและความเปนผูมีอารมณขันของเหลาสมาชิก 

6. การลงประชามติ การลงประชามติตองการเอกภาพแตก็ไมถึงกับตองเปนเอกฉันท เราจะ 

บรรลุประชามติไดเมื่อสมาชิกทุกคนเห็นพองตองกันกับผลการตัดสินใจ โดยสมาชิกจะตองมีความ

ตั้งใจไวกอนแลว วาจะไดการสนับสนุนผลการตัดสินใจ ไมวาผลจะออกมาในรูปแบบใดก็ตาม 

7. มีการสื่อสารกันอยางเปดเผย ทีมจะสื่อสารกันอยางเปดเผยได สมาชิกจะตองมีความ 

เชื่อใจซ่ึงกันและกัน ซึ่งการเชื่อใจตองอาศัยเวลาในการสรางพอควร สมาชิกของทีมจะชวยสงเสริมใหมี

การสื่อสารกันไดอยางเปดเผยดวยการทําตนใหเปนคนที่เชื่อถือไดและไมตอบโตพฤติกรรมดังกลาว

ดวยการวิจารณพฤติกรรมนั้น 

8. มีบทบาทหนาที่และการแจกแจงงานที่แจมชัด การทํางานอยางมีประสิทธิภาพของทีม 
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นั้นจะตองประกอบไปดวยงานหลายอยางที่เกี่ยวของกัน ดังนั้นความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับผลที่

ตองการจากงานของแตละคนจึงเปนสิ่งที่สําคัญ บทบาทหนาที่ของสมาชิกแตละคนจะตองชัดเจนใน

การตัดสินใจตองมีความเด็ดขาดเฉียบคม และมีการวางแผนปฏิบัติเพื่อรองรับการตัดสินใจนั้นสมาชิก

แตละคนรับผิดชอบงานที่ไดรับแบงอยางเต็มใจและชวยผูอ่ืนในโอกาสอันควร 

9. มีการกระจายความเปนผูนํา สมาชิกแตละคนจะมีความสํานึกที่จะพยายามทํางานใหได 

ตามที่ทีมตองการ เพราะถาทีมลมเหลวแลวทุกคนก็ลมเหลวตามไปดวย ผูนําของทีมหรือผูประสานงาน

มีหนาที่รับผิดชอบทางดานบริหารและงานสํานักงานเทานั้น สวนหนาที่อ่ืนๆ จะเปนของสมาชิกคนอื่น 

ซึ่งเปนใครทําอะไรนั้นขึ้นอยูกับความรูความสามารถของแตละคนหรือข้ึนอยูกับความตองการของทีม 

10. ความสัมพันธภายนอก ทีมที่มีคุณภาพจะสื่อสารใหผูอ่ืนทราบความสําเร็จของทีมเพื่อ 

เปนการสรางเครดิต นอกจากนี้ยังสรางขายงานการติดตอกับภายนอกทีมอีกดวย เชน สราง

ความสัมพันธกับลูกคาหรือผูจัดการแผนก ซึ่งสามารถใหขอมูลยอนหลัง ใหทรัพยากรหรือใหการ

ชวยเหลือใดๆ กับทีม  

11. ประกอบดวยสมาชิกที่มีลักษณะแตกตางกัน ทีมที่ประสบความสําเร็จที่สุดจะประกอบ  

ดวยสมาชิกที่มีความสามารถและมีบุคลิกที่แตกตางกัน มีความหลากหลายในการประชุมของทีม ทุก

คนจะมีความรูสึกวาตนเองกาวหนาและประสบผลสําเร็จ 
 

เรียม ศรีทอง (2542: 309) การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพพิจารณาจากสภาพตางๆ ดังนี้  

 1. ดานสภาพแวดลอม ไดแก 

  1.1 สมาชิกในทีมงานใกลชิดกัน หรือพบกันบอยๆ  

  1.2 สมาชิกในทีมงานมีลักษณะการทํางานที่เหมาะสม 

 2. ดานเปาหมาย ไดแก 

  2.1 สมาชิกมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย 

  2.2 สมาชิกทุกคนเขาใจวัตถุประสงคและเปาหมายอยางชัดเจน 

  2.3 มีความเห็นพองกันในวัตถุประสงค 

 3. ดานบทบาท ไดแก 

  3.1 สมาชิกทําบทบาทหนาที่อยางสมบูรณ 

  3.2 สมาชิกใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน 

  3.3 ผูนํามีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหนาที่ 

 4. ดานวิธีการทํางาน ไดแก 

  4.1 ตัดสินใจดวยมติของกลุมอยางมีเหตุผล 

  4.2 สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการประชุมหรือการทํา 
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    กิจกรรมตางๆ  

  4.3 สมาชิกแสดงบทบาทผูพูดและผูฟงที่ดี 

  4.4 ผูนําใหขอมูลยอนกลับแกสมาชิกทุกคนอยางสม่ําเสมอ 

  4.5 มีการกําหนดภารกิจสําคัญและวิธีการสื่อสารที่ทําใหเกิดความเขาใจชัดเจน 

 5. ดานความเหนียวแนนของทีม ไดแก 

  5.1 มีความเปนเอกลักษณ ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

  5.2 มีความอดกลั้นตอความขัดแยง และแสวงหาแนวทางแกไขความขัดแยงรวมกัน 

  5.3 สมาชิกทุกคนใหความสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

  5.4 บรรยากาศในการทํางานดี 
 

 พอตเตอร (ณรงค ฮอนาม. 2535: 40-47; อางอิงจาก Potter) ไดเสนอองคประกอบของการ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพไว 5 ประการดังนี้คือ 

1. ความไวเนื้อเชื่อใจ (trust) หมายถึง ความเห็นอกเห็นใจเพื่อสมาชิกในทีม 

2. การสื่อสารอยางเปดเผย (opened communication) หมายถึง การสื่อสารกันอยางเปดเผย 

สมาชิกทุกคนในทีมมีการสื่อสารกันอยางเปดเผย ชัดแจงรับรู และทราบขอมูลตางๆ ของทีมงาน 

3. การเผชิญหนากับความขัดแยง (confrontation of conflicts) หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีม 

ตางตระหนักและมุงในการแกปญหาอยางมีเหตุผล โดยใชสติและปญญาเพื่อความสําเร็จของทีมงาน 

4. การจัดการใหการทํางานเปนทีมเปนไปตามกระบวนการทํางาน (maximization of  

collaboration and teamwork) หมายถึง การเปนทีมประสานงานกัน รวมมือรวมใจและสมาชิกได

ปฏิบัติงานหนาที่ความรับผิดชอบอยางเต็มที่เต็มกําลังความสามารถมากที่สุด  

5. การสรางหรือการพัฒนาทีมงานใหมีชีวิตชีวา (capacity of revitalization) หมายถึง การ 

สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  
 

วารนีย (วิชัย โถสุวรรณจินดา. 2535: 143-144; อางอิงจาก Varney.1977) ไดเสนอแนวทางใน

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้  

1. กําหนดบทบาทของสมาชิกในทีม ในลักษณะที่กอใหเกิดความเขาใจที่ดีตอกันในทีม  

2. ใหทุกคนเขาใจลักษณะของทีมและบทบาทของทีมในองคการ  

3. จัดใหมีระบบการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกทุกคนในทีม เพื่อการประสานงานใหกลุมมีการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

4. มีการสนับสนุนการทํางานระหวางสมาชิกดวยกัน  

5. สรางความเขาใจในกระบวนการกลุม พฤติกรรมและการเปลี่ยนแปลงภายในกลุม  
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6. มีการทํางานรวมกัน  

7. สรางความรวมมือระหวางสมาชิกในทีมและการแขงขันเพื่อเอาชนะกัน  

8. เพิ่มสมรรถภาพในการทํางานรวมกับกลุมอื่น  

9. สรางความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีม 
 

โอษฐ  วารีรักษ (2535: 17-19) ไดแบงแยกองคประกอบในการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพไว 7 

ประการ คือ 

1. การมีอุดมการณรวมกัน หมายถึง สมาชิกรวมทีมทุกคนมีปณิธานหรือความมุงหมายในการ

ทํางานสอดคลองใกลเคียงกัน ทั้งในดานรูปธรรม (ผลประโยชนตอบแทน) และนามธรรม (ความพอใจ)  

2. มีฐานความคิดและความรูเกี่ยวกับงานรวมกัน ทั้งโครงสรางของงาน แนวความคิด เนื้อหา

ขอมูล วิธีดําเนินการและผลงานที่จะออกมาเพื่อนําไปสูการดําเนินการที่สอดคลอง  

3. มีวิธีการไปสูเปาหมายรวมกันสมาชิกทุกคนจะตองการรูวาทีมกําลังทําอะไร และสมาชิกทุก

คนตองมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย วางแผน เปาหมายและรูปแบบของวิธีการไปสูเปาหมาย 

4. มีผูที่เหมาะสมและเปนศูนยกลางของปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก 

5. การสื่อสารที่ดีระหวางสมาชิกในทีมควรสื่อความหมายกันอยางงายๆ ไมเปนทางการ 

6. มีมาตรฐานการทํางานรวมกัน หมายถึง การมีระบบมีกฎเกณฑ กติกา มีการกําหนด

มาตรฐานคุณภาพงานรวมกัน มีการตรวจสอบประเมินผลงานอยางเปนทางการและไมเปนทางการอยู

ตลอดเวลา 

7. มีความรับผิดชอบรวมกัน มองเห็นความสําคัญในผลงานของทีมเหมือนกับความสําเร็จของ

ตนเอง ผลงานที่ปรากฏทุกคนตองเกิดความรูสึกที่จะรับผิดชอบทั้งหมดของงานและทั้งหมดของทีมงาน  
 

พนม  ล้ิมอารีย (2539: 78-86) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบที่ทําใหการทํางานเปนทีมมี

ประสิทธิภาพ ไดแก 

 1. การยึดเหนี่ยวและผลผลิตของทีมงาน ทําใหสมาชิกมีความภาคภูมิใจและพยายามรักษา

ชื่อเสียงของทีมงาน จึงรวมมือกันทํางานอยางเต็มที่ 

 2. ขนาดของทีมงาน พบวา เมื่อมีสมาชิกเพิ่มเขามาไมไดทําใหทีมงานดีข้ึนแตอาจไปลด

สมรรถนะในการทํางานลงก็ได ทีมงานขนาดเล็กจะมีการยึดเหนี่ยวกันสูง มีความสามัคคีและอิสระใน

การแสดงออก สวนทีมงานขนาดใหญจะมีประโยชนในแงความคิดที่หลากหลาย 

 3. เปาหมายของทีมงาน ทีมงานตองมีเปาหมายที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนเขาใจตรงกันและตอง

เปนเปาหมายของสมาชิกดวย จึงจะชวยนําทีมงานไปสูเปาหมายนั้นได 
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 4. คานิยมและบรรทัดฐาน คือ ความเชื่อ ความปรารถนาของคนและพฤติกรรมที่คาดหวังซึ่ง

ตองมีความคลายคลึงกันในทีมงานและสมาชิกถือปฏิบัติรวมกันอยางเครงครัด สมาชิกไดแสดง

บทบาทไปตามสภาพของตนเอง ทีมงานจึงจะประสบความสําเร็จและสมาชิกก็จะมีความพึงพอใจ 

 5. ลักษณะของสมาชิก สมาชิกควรมีความคลายคลึงกันทั้งเจตคติและความเชื่อ หากได

สมาชิกที่มีความแตกตางกันจะทําใหเกิดปญหาในการทํางาน 

 6. ผูนํา ถาเปนผูนําอัตตาธิปไตย สมาชิกจะไมแสดงออกและมีความกาวราว อีกทั้งยังตอง

พึ่งพาผูนําอยูเสมอ ดังนั้นควรเปนผูนําแบบประชาธิปไตยที่สมาชิกมีความพึงพอใจ ผลผลิตจะมี

คุณภาพสูง ซึ่งถาเปนผูนําแบบเสรีก็มีผลเสียอีก เพราะสมาชิกจะแสดงออกอยางเปดเผย ไมเอาใจใส

ตอการทํางาน  

 7. การติดตอส่ือสาร มีการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนและเสนอความคิดเห็นไดอยางเปดเผย 
 

 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545: 286-288)  เพื่อใหงานสําเร็จและมีประสิทธิภาพนั้น ในการทํางาน

เปนทีมจําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจระหวางผูนํา หรือหัวหนางานกับสมาชิกในทีมงาน โดยมี

การจัดระบบงานที่ดี สําหรับเทคนิคการทํางานเปนทีม มีองคประกอบที่สําคัญ 4 ดาน ไดแก ผูนํา 

(Leader) , สมาชิก (Members) , งาน (Task) และระบบ (System) นําเสนอในรายละเอียดตอไปนี้  

 

 

 

Task 

Leader 

 

 

         System 

      Members 

เปาหมายของทีมงาน 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงถึงองคประกอบ 4 ดาน ของเทคนิคการทํางานเปนทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
 

 จากภาพประกอบ 2 ไดเนนวาการทํางานเปนทีมจะมีประสิทธิภาพไดนั้นตองมีองคประกอบที่

สําคัญ 4 ดาน ดังนี้ 

 1. ผูนํา (Leader) จะตองมีคุณลักษณะผูนําที่ดี (Good Leader) และมีความเปนผูนํา 

(Leadership)  คือ  ฉลาด , มีลักษณะเปนผูใหญ , มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และมีมนุษยสัมพันธดี เขากับ

สมาชิกและเพื่อนรวมงานไดดี มีความเปนกันเอง มีน้ําใจ โดยยึดหลักของมนุษยสัมพันธ คือ ทําใหทุก

คนในทีมงานมีความสุข (Happy) , ใหเกียรติและใหการยอมรับแกเพื่อนรวมงานไมขมขูหรือดูถูกเพื่อน
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รวมงาน (Acceptable) , ใหทุกคนในทีมงานไดรับผลประโยชนรวมกัน (Productivity) เมื่อผูนําทราบ

อะไรก็ควรแบงปนใหสมาชิกไดรับทราบโดยทั่วกัน ผูนําไดรับผลประโยชนอ่ืนใด ก็ควรใหสมาชิกไดรับ

สวนแบงหรือผลประโยชนตอบแทนอยางมีเหตุผลตามความเหมาะสมดวย  

 2. สมาชิก ในทีมงานจะตองยึดถือคุณลักษณะที่สําคัญประจําตัว 3 ประการ คือ 

  2.1 มีความเต็มใจในการทํางาน (Willing to work) ยอมจะชวยใหการทํางานเปนทีม

บรรลุผลสําเร็จได งานจะดีมีคุณภาพตามหลักการการประกันคุณภาพได 

  2.2 มีทักษะในการทํางาน (Skill to work) เมื่อสมาชิกมีทักษะในการทํางาน ยอมจะ

ชวยใหการทํางานเปนทีมมีความคลองตัว ทํางานไดตามเปาหมาย และทันเวลาตามกําหนด มีโอกาส

จะพัฒนาคุณภาพของงานใหดียิ่งขึ้นตอไป 

  2.3 มีมนุษยสัมพันธดี (Human Relation) ตามหลักการมนุษยสัมพันธ คือ  

        2.3.1 สงเสริมใหทุกคนในทีมงานมีความสุข ทั้งหัวหนาทีมและสมาชิกในทีม 

ตลอดจนผูบริหารหรือผูนําในองคการ โดยทุกคนตั้งใจทํางานใหดีมีประสิทธิภาพ และมีคุณภาพตาม

หลักประกันคุณภาพได 

       2.3.2 ใหเกียรติและใหการยอมรับนับถือในหัวหนา หรือผูนํา รวมทั้งเพื่อนสมาชิก

ในทีมงาน รูจักเกรงใจ ขอบคุณ ขอโทษ ขออภัย เปนคํากลาวที่ทําไดอัตโนมัติ 

       2.3.3 สนับสนุนการแบงปนผลประโยชนรวมกัน เพื่อใหองคการอยูได และพัฒนา

ตอไป 

 3. งาน (Task) ทีมงานจะตองจัดสรรงานใหลงตัว คือ 

  3.1 กําหนดเปาหมายของงานใหชัดเจน  

  3.2 กําหนดวันเวลา การปฏิบัติงาน โดยกําหนดวันเวลาแลวเสร็จใหแนนอน 

 4. ระบบงาน (System) ผูนําจะตองจัดระบบงานใหดี ไดแก 

  4.1 กําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงานใหชัดเจน 

  4.2 แบงงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ 

  4.3 จัดระบบการสื่อสารที่ดี จัดเปนการสื่อสาร 2 ทาง 

  4.4 จัดระบบการบริหารงานแบบการจัดการคุณภาพรวม  

  4.5 จัดใหมีการประชุมตามวัน เวลา ที่กําหนดเปนประจํา 

  4.6 จัดใหมีระบบการประเมินผลที่ดี 
 

อุปสรรคในการทํางานเปนทีม 
 ในการทํางานใดๆ ในองคการยอมมีปญหาอุปสรรคตอการทํางานอยางแนนอน โดยเฉพาะการ

ทํางานเปนทีมซึ่งประกอบดวยคนหลายๆ คนมาทํางานรวมกัน องคประกอบตางๆ ที่หลากหลายในการ
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ทํางานเปนทีม หรือความสลับซับซอนขององคการหรือของหนวยงานซึ่งอาจเนื่องมาจากการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมและความหลากหลายของสมาชิก อีกทั้งกระบวนการทํางานเปนทีมซึ่ง

จําเปนตองคํานึงถึงอุปสรรคอันนํามาซึ่งการขัดขวางตอการทํางานไมใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ดังนั้น

เพื่อหามาตรการและแนวทางแกไขจึงไดศึกษาและรวบรวมอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้นในทีมงาน ดังนี้ 
 

 ทศพร ประเสริฐสุข (2535: 110-111) ไดรวบรวมปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดจากผูนําทีมหรือ

หัวหนาทีม ดังนี้ 

1. ขาดการวางแผนหรือแนวทางการปฏิบัติที่มั่นใจหรือขาดการวางแผนรวมกันแตแรก 

2. ไมมีการจัดสายงานใหชัดเจนและเหมาะสม ทําใหเกิดความสับสนในการทํางาน 

3. คําสั่งไมชัดเจนหรือเปลี่ยนแปลงบอยๆ  

4. ขาดการติดตามงานที่ดีและการใหรางวัลไมถูกตอง 

5. ขาดการสอนงาน การแนะแนวทาง 

6. ไมไดแบงงานตามความถนัด  

7. ไมไดคํานึงถึงคน วัสดุ เงิน เทคโนโลยี และเวลาดีเทาที่ควร 

8. ข้ันตอนในการปฏิบัติงานไมกระจางทําใหไมเห็นทางขางหนาวาจะนําไปสูจุดใด 

9. ขาดการควบคุมคุณภาพในระหวางผลิตหรือปฏิบัติการ 

10. ขาดการประสานงาน หรือขาดผูรับผิดชอบในการประสานงานในกิจกรรมที่ทํา  
 

นอกจากนั้นอุปสรรคตางๆ ยังเกิดจากสมาชิกของทีมงาน ดังนี้  

1. ไมตระหนักถึงการวางแผนรวมกัน  

2. การรับคําสั่งโดยไมมีการทบทวนคําสั่งใหแนชัด  

3. ไมทบทวนหรือสอบถามเมื่อเกิดความสงสัย  

4. ขาดการเรียงลําดับข้ันตอนในการปฏิบัติงาน หรือความสําคัญกอนหลัง  

5. ทีมงานขาดความชํานาญ หรือผูชํานาญในแตละจุดของงาน  

6. ขาดการสอนงานกันเองและไมยอมกันภายในกลุม  

7. ไมกําหนดเวลาใหแนชัดวางานจะสําเร็จหรือบรรลุเมื่อไร  

8. ไมเพิ่มพูนความรูภายในทีมอยูเสมอๆ  

9. ไมประหยัด อันนําไปสูความคุมและกอใหเกิดความเสียหาย  

10. พนักงานหรือทีมยังไมเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม  
 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535: 152) ไดกลาวถึงทีมงานที่ประสบความลมเหลว เพราะมีเหตุ

ขัดขวางในการทํางานเปนทีมเกิดขึ้น ไดแก  
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1. สมาชิกในทีมมีทัศนคติที่ไมดีตอกัน ทําใหเกิดการตอตานซึ่งกันและกัน  

2. สมาชิกบางคนมีความรูสึกวาเปนคนนอกกลุม ทําใหไมอยากรวมมือ 

3. มีความไมเปนธรรมในเรื่องคาจาง เงินเดือนหรือผลตอบแทน 

4. สมาชิกมีความคิดแตกตางกันในการทํางานใหสําเร็จ 

5. มีความยากลําบากในการสรางความสัมพันธที่ดีตอกันในหมูสมาชิกของทีม  

6. ขาดความแนนอนในเรื่องหนาที่ บทบาท 

7. ขาดการวางแผนอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการแกปญหาและการวินิจฉัยสั่งการ 

8. หัวหนาที่ไมมีความสามารถในการบริหารทําใหเกิดความขัดแยงขึ้น  
 

 จากการวิจัยของศิริวรรณ โกมุติกานนท (2536: บทคัดยอ) พบวา อุปสรรคและปญหาในการ

ทํางานเปนทีม คือ ความไมชัดเจนในบทบาทหนาที่และเปาหมาย การขาดความรวมมือในการทํางาน

รวมกันตางคนตางทํางาน มีปญหาขัดแยงขาดความเขาใจในการทํางาน การทํางานไมมีการประชุม

ปรึกษาหารือรวมกัน และเจาหนาที่มีจํานวนนอย 

 อยางไรก็ตามปญหาและอุปสรรคของทีมงาน อาจจะเกิดจากผูนํา สมาชิก สภาพในทีมและ

ภาวะแวดลอม จึงเปนหนาที่ของสมาชิกทุกคนในทีมที่จะตองรวมมือกันอยางจริงใจในการแกปญหา

เพื่อใหทีมไปสูความสําเร็จไดในที่สุดและแนวทางการแกปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีมที่เกิด

จากการมีทรัพยากรจํานวนจํากัด  
 
  1.4 องคประกอบการทํางานเปนทีม 
 ในการทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข ตองอาศัยความรวมมือรวมใจของทุกฝาย การสราง

ความเขาใจอันดีในหมูผูปฏิบัติงานทําใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดความรวมใจใน

การทํางาน ใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน ในขณะเดียวกันก็สามารถตอบสนองความตองการ

ของบุคคลอยางมีประสิทธิภาพดวย ทําใหทุกคนมีความพอใจทั้งทางดานจิตใจและสังคม โดยหลักการ

แลวการทํางานเปนทีมจะมีประสิทธิภาพสูงได ทุกคนในทีมจะตองมีจิตสํานึกและทัศนคติที่ดีในการ

ทํางานรวมกันเปนทีม ทั้งนี้เพราะสิ่งเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานรวมกันของแตละบุคคล 

ซึ่งจะชวยใหสมาชิกเขาใจตรงกันวา การทํางานรวมกันเปนทีมนั้น มีความมั่นคงและมีคุณภาพสามารถ

ทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคและสําเร็จลงไดตองอาศัยความรวมมือและการประสานงานซึ่งกันและกัน

เปนอยางดี แตการที่จะทําใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพนั้น ตองอาศัยองคประกอบ สําคัญ

หลายๆ ประการ ดังเชน อุทัย บุญประเสริฐ (2531: 40-42) และทิศนา แขมมณี (2545: 12-13) ไดแยก

องคประกอบการทํางานเปนทีมเปน 3 องคประกอบ คือ ดานผูนําทีม ดานสมาชิกทีม และดาน

กระบวนการทีม มีรายละเอียดดังนี้ 
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องคประกอบดานผูนําทีม 
 ผูนําทีมหรือหัวหนาทีมเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จหรือความ

ลมเหลว ในการทํางานใหประสบผลสําเร็จตามความมุงหมายของกลุมหรือทีมงาน หากทีมงานใดที่

ขาดผูนํามักจะประสบความลมเหลว เพราะผูนําทีมเปรียบเสมือนผูชี้ชองทางและทําหนาทีป่ระสานงาน

ระหวางสมาชิกใหทํางานอยางมีเปาหมาย หรือตามความตองการของกลุม ผูนําทีมตองไดรับการ

ยอมรับจากกลุมหรือทีมงานจึงจะทําใหสมาชิกในทีมมีความเชื่อและศรัทธายินยอมปฏิบัติตามการนํา

ของบุคคลนั้น  การเปนผูนําเปนบทบาทอยางหนึ่งของสมาชิกในกลุมเพื่อที่จะใหคนยอมรับ จําเปน

จะตองมีพวกพองเพราะอยูคนเดียวจะเปนผูนําไมได ซึ่งกลุมกับผูตามหรือผูนํากับกลุมเปนของที่แยก

จากกันไมได ถาไมมีกลุมก็จะไมมีผูนํา ถามีกลุมแตขาดผูนําก็จะเจริญกาวหนาไดยาก เชนเดียวกันการ

เปนผูนําเปนกระบวนการที่จําเปนตองทําหนาที่ทั้งการนําและการบริการ 

 มีการนักศึกษาหลายทานใหความหมายของผูนําและภาวะผูนําไวไดดังนี้  

สตอกดิลล (Stogdill. 1974: 7-15) ไดทําการวิเคราะหงานเขียนและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

การเปนผูนําแลวสรุปเปนความคิดไววาการเปนผูนํา คือ การเปนศูนยกลางของกระบวนการกลุม 

บุคลิกภาพและผลที่เกิดขึ้น ศิลปะของการทําใหเกิดความยินยอม การใชอิทธิพล การกระทํา หรือ

พฤติกรรมรูปแบบของการเกลี้ยกลอมที่มีความสัมพันธกับพลังอํานาจซึ่งเปนเครื่องมือที่สําคัญอยาง

หนึ่ง เพื่อบรรลุจุดประสงคของงาน ผลของการปฏิสัมพันธระหวางความแตกตางของบทบาทและการมี

ความคิดริเร่ิมในงาน  

ฟลเลอร และเซเมอรส (Fiedler; & Chemers. 1974: 4) ไดใหความหมายของผูนําในเชิง

สนับสนุนขอสรุปดังกลาวไววา ผูนําเปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและ

พลังอํานาจ  

ชวอทซ (Schwartz. 1980: 491) ไดใหความหมายของการเปนผูนําไวอีกแบบหนึ่งวา ผูนํา

หมายถึง ศิลปะการบอก ชี้แนะผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามดวยความเต็มใจและ

กระตือรือรนลักษณะการเกิดภาวะผูนํา การเปนผูนํานั้นเกิดจากความสัมพันธของอํานาจ 3 ประการ 

คือ พลังอํานาจ อิทธิพล และอํานาจหนาที่ ซึ่งอํานาจทั้งสามมีความสัมพันธกันมากและการเปนผูนํา

จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อสมาชิกในกลุมหรือองคการเดียวกันยอมรับอํานาจนั้น กลาวคือ คนที่มีอํานาจแต

ไมมีใครยอมรับก็คงจะเปนผูนําไดยาก ดังนั้น ผูนํากับกลุมจึงเปนของคูกัน ถาขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็อาจทาํ

ใหงานนั้นไมประสบความสําเร็จ  

 จากความหมายของผูนําหรือภาวะผูนํา ประกอบลักษณะการเกิดผูนําตามความสัมพันธของ

อํานาจทั้งสามประการที่ไดกลาวมาแลวนั้น ไดมีทฤษฎีตางๆ กลาวถึงปรากฏการณเหลานั้นสรุปไดดังนี้  
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1. ทฤษฎีพันธุกรรม (Genetic Theory) ถือวาผูนําเปนเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะ

คนหรือวงศตระกูล และสืบเชื้อสายจากพอไปยังลูก จากลูกไปยังหลาน เพราะถือวาลักษณะตางๆ

เหลานี้มาแตกําเนิด 

  2. ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theory) กลาวถึงคุณลักษณะของผูนําที่แตกตางไปจาก

บุคคลอื่นโดยทั่วๆ ไป ซึ่งอาจมีมาแตกําเนิดหรือมาจากประสบการณ การศึกษา การอบรมและฝกฝน 

ซึ่งมีลักษณะตางๆ ไดแก ความกระตือรือรนที่จะรับผิดชอบ มีแรงกระตุนที่จะทํางานใหสําเร็จเขมแข็ง 

และเพียรพยายาม กลาไดกลาเสีย มีความคิดริเร่ิมในการแกปญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเขาใจ

ตนเอง พรอมที่จะรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจและการกระทําของตน พรอมที่จะรับความเครียด

ระหวางบุคคลตอความคับของใจและความลาชา สามารถที่จะใชอํานาจเหนือผูอ่ืนและกําหนดรูปแบบ

ของการติดตอสัมพันธเพื่อจุดประสงคที่ตองการ  

3. ทฤษฎีผลกระทบระหวางบุคคลและสถานการณ (Personal situational theory) ทฤษฎนีีถ้อื

วาสภาวะผูนําเกิดขึ้นจากผลกระทบระหวางปจจัยสองประการคือ คุณลักษณะของผูนําและเหตุการณ

ที่เผชิญหนากลุม ดังนั้นเมื่อเหตุการณในกลุมเปลี่ยนแปลงไป สภาวะผูนําของกลุมอาจเปลี่ยนไปตาม

สถานการณ ตามความรู ความสามารถและความเหมาะสม  

4. ทฤษฎีการปฏิสัมพันธและความคาดหวัง (Interaction-expectation theory) ทฤษฎีนี้ถือวา

เมื่อมีการรวมกลุมกันก็ยอมจะตองมีการติดตอสัมพันธข้ึน ซึ่งจะทําใหความคาดหวังติดตามภายใน

กลุมและระหวางสมาชิกกลุมวาบุคคลซึ่งมีความเหมาะสมที่สุดซึ่งจะตองประกอบไปดวยความรู

ความสามารถ ดังนั้นความเปนผูนําจะสามารถเกิดขึ้นไดกับสมาชิกทุกคนในกลุม ถาหากบุคคลนั้นเปน

ผูริเร่ิมบทบาทในกลุมและบทบาทเหลานี้ยอมข้ึนอยูกับลักษณะและกิจกรรมของกลุม ซึ่งการเปนผูนํา

จะประสบความสําเร็จไดข้ึนอยูกับพฤติกรรมของกลุม 3 ประการ คือ อํานาจตามตําแหนงของผูนํา

ภารกิจของกลุม และความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกของกลุม  

5. ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic Theory) ถือหลักวามนุษยรักอิสระมีความตองการมี

ความหวัง ความตั้งใจ แรงจูงใจที่จะทํางาน ซึ่งในการทํางานเปนกลุมหรือองคกรนั้นจะตองมีการ

ควบคุมที่เปนระบบระเบียบ และภารกิจของผูนําก็คือ การจัดปรับปรุงสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศ

ขององคการใหเอื้ออํานวยตอธรรมชาติของมนุษยเพื่อใหทํางานไดอยางเต็มที่ ตอบสนองความตองการ

สวนบุคคลและบรรลุจุดประสงคขององคกรหรือกลุม  

ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําดังที่ไดกลาวมาแลวนั้น ผูนําหรือภาวะผูนํานั้นนาจะเกิดขึ้นดวยเหตุ 2 

ประการ คือ  

1) เกิดจากลักษณะของตัวบุคคลที่เปนผูนํา คือ มีคุณลักษณะที่เหมาะสมและ 

แตกตางไปจากผูอ่ืน ซึ่งอาจมีมาแตกําเนิดหรือมาศึกษาอบรมฝกฝนในภายหลังก็สามารถทําได  
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2) เกิดจากสถานภาพที่บังเกิดขึ้นในกลุม ซึ่งจะเปนผลใหภาวะผูนําเปลี่ยนแปลง 

อยูตลอดเวลา ความเหมาะสม ความรูความสามารถของสมาชิกทุกคนในกลุมที่สัมพันธกับเหตุการณที่

เกิดขึ้นในชวงเวลานั้น 

จากสาเหตุ 2 ทั้งประการดังกลาว ถานํามาประกอบกันเพื่อใหพิจารณาถึงสภาพที่จะเกิดผูนํา

ข้ึนมาไดนั้นมิใชเร่ืองงายๆ การเปนผูนํานั้นยุงยาก ซับซอน จะตองใชวิธีการหลายๆ อยางเพื่อกอใหเกิด

หรือกลาแสดงออก ซึ่งมนุษยทุกคนนั้นมีความเปนผูนําในตัวอยูแลว ตางกันตรงที่จะมีมากหรือนอยไม

เทานั้น ผูนําที่ดีจะสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งที่อาจเปนไปไดใหเปนจริง และการเปนผูนํานั้นมิใชเปนมา

แตกําเนิด ยอมสามารถที่จะเรียนรูและพัฒนาได 
 

 สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําทีมที่ดี ไดมีผูกลาวถึงไวดังเชน  

 สตอกดิล (Stogdill.1974: 74-75) ไดกําหนดคุณลักษณะที่ดีของผูนําไวคือ  

1. รางกายแข็งแรง  

2. ภูมิหลังทางการศึกษาดีและสถานภาพทางสังคมดี  

3. สติปญญาฉลาด ตัดสินใจดี มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร 

4. บุคลิกภาพเปนผูที่มีความตื่นตัวและควบคุมอารมณได มีความคิดริเร่ิม 

สรางสรรค มีความเชื่อมั่นในตนเอง  

5. ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน โดยมีความรับผิดชอบขยันและอดทน  

6. ลักษณะทางสังคม ปรารถนาที่จะรวมงานกับผูอ่ืน มีเกียรติและเปนที่ยอมรับ 

ของบุคคลอื่น และเขาสังคมไดเกง  
 

และในทํานองเดียวกัน สเตดท (Stedt. 1974: 49-53) กลาวถึงคุณลักษณะของผูนําคือ  

1. ยึดเกณฑมาตรฐานในการทํางาน  

2. เปนที่พึงพาและชวยเหลือคนอ่ืนได  

3. กลาคิดกลาทํา  

4. มีความรับผิดชอบ  

5. มีความสามารถในการแบงงานใหผูรวมงาน  

6. มีวินัยในตนเอง  

7. มีความคิดรวบยอด  

8. มีมนุษยสัมพันธ  

9. มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร  

10. แข็งแรงและมีสุขภาพดี  
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11. มีสติปญญาดี  

12. มีความสามารถในการจัดระบบงาน  

13. มีความสามารถในการตัดสินใจ          
 

 อุยเบิล (Ouible. 1980: 15-17) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่ดีของหัวหนาหรือผูนําตองประกอบ ดวย  

1. ศิลปะในการทํางาน 

2. ฉลาดรูรอบกลาตัดสินใจ 

3. ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมและใสใจปรับปรุงงาน 

4. มีความซื่อสัตยขยันและมีความคิดริเร่ิม 

5. มีความยุติธรรม 

6. สุขภาพแข็งแรง 
7. ทํางานรวมกับผูรวมงานได  

 

สวนนักการศึกษาไทยไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความเปนผูนําทีมไว ดังเชน  

เตือนใจ แววงาม (2534: 75) กลาววาลักษณะผูนําทีมที่ดีตองเปนที่ยอมรับนับถือของสมาชิก

ในกลุมดวยความจริงใจ เปนคนเปดเผยจริงใจ ซื่อสัตย เปนกันเอง ไมใชอิทธิพลครอบงํากลุม ไมเปน

เผด็จการทุกรูปแบบ มีความรู ความสามารถและประสบการณในงานสูง สามารถนําการประชุมได ไม

ผูกขาดการเปนหัวหนาหรือผูนําและพรอมที่จะใหความชวยเหลือกลุมเสมอ สามารถเสนอผลงานให

กลุมและสาธารณชนเขาใจได  

ยงยุทธ สาระสมบัติ (2535: 23-29) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับผูนําทีมงานดังนี้ ผูนําที่เลือกลักษณะ

ของผูนําไดเหมาะสมกับสถานการณ จะเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพยิ่งกวาใชลักษณะผูนําเพียงลักษณะ

หนึ่งและลักษณะผูนําทีมงาน ตองมีลักษณะดังนี้คือ  

1. รูและใชความรูเกี่ยวกับความตองการของสมาชิกใหเปนประโยชน 
2. หนักแนนอดทนและตองอดทนในบางสถานการณ 
3. ตองคํานึงถึงวัตถุประสงคของทีมกอนวัตถุประสงคของตนเอง 
4. มีความสามารถและความรูเพียงพอที่จะนําทีม 

5. มีความคิดริเร่ิม 

6. มีความรับผิดชอบสูง 
7. สรางขวัญและกําลังใจภายในทีมตามโอกาส 

8. มีมนุษยสัมพันธดี 
9. เปนแบบอยางที่ดีได 
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10. มองการณไกลและมองรอบ 

11. ซื่อสัตยและจริงใจตอสมาชิกทีม 

12. รูจักใหอภัยและขออภัย 
 

ทศพร ประเสริฐสุข (2535: 51) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบดานผูนํากลุม วาควรมี

ความสามารถมีคุณสมบัติของผูนําที่ดี ดังนี้ 

1. อดทน ตั้งใจฟง ไมหงุดหงิดในความลาชาและไมคอยกาวหนาของกลุม เมื่อเผชิญหนากับ

ความยุงยาก ควรพยายามใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นโดยทั่วกันไมบังคับกลุมในการตัดสินใจและ

เปดโอกาสใหผูอ่ืนไดเปนผูนําบาง  

2. รูจักนําเอากระบวนการของมูลเหตุจูงใจที่แตกตางกันมาใช (Different Motivational 

Process)  

3. เอาใจใสตอกลุม เพิ่มพูนความรูใหแกสมาชิกใหมีความเชื่อมั่นที่จะทํางาน  

4. รูจักใชขอขัดแยงกันเพื่อสรางเสริม (Construction use of conflict) โดยใหทุกคนเขาใจวา 

ความขัดแยงยอมเกิดขึ้นไดเสมอในกลุมและอาจกอใหเกิดประสิทธิภาพในองคกรได  หากเราเชื่อวา 

“ความคิดที่แตกตางจากกันนั้นทําใหเกิดเปาหมายและวิธีการที่ดีกวาเดิมได” แตก็อาจเปนสิ่งที่กีดขวาง

การทํางานไดเหมือนกัน ดังนั้น ผูนําจึงตองรูวาทําอยางไรจึงจะใชความขัดแยงเปนเครื่องมือเสริมสราง

ใหได 

จะเห็นไดวา ผูนําที่ดีตองมีคุณสมบัติหรือลักษณะตางๆ มากมายหลายประการ ซึ่งพอจะ

จําแนกเปนคุณลักษณะที่เอื้อตอการนําทีมในดานการทํางาน เชน ดานความรับผิดชอบ ความ

กระตือรือรนในการทํางาน ความขยันหมั่นเพียร ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน เปนตน หรือ

คุณลักษณะผูนําที่เอื้อตอการรวมกลุม เชน ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี การเอาใจใสตอกลุม ความหนัก

แนน อดทน ความกลาหาญเด็ดขาด ความสามารถในการแกปญหาความขัดแยงใหเปนไปในทาง

สรางสรรค เปนตน แตถึงอยางไรก็เปนการยากที่จะหาคุณสมบัติดังกลาวครบอยูในบุคคลเพียงคน

เดียวได ดังนั้น การฝกฝนพัฒนาและการเรียนรูจากประสบการณตางๆ ก็สามารถทําใหบุคคลที่เปน

ผูนําสามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูนําที่ดีไดเชนกัน 

เมื่อกลาวถึงคุณสมบัติหรือลักษณะของผูนําแลว ส่ิงที่ตองกลาวถึงอีกประการหนึง่กค็อืบทบาท

หนาที่ของผูนํานั่นเอง  เพราะคุณสมบัติหรือลักษณะของผูนําเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยใหผูนําทํา

หนาที่ของตนอยางมีประสิทธิภาพตามบทบาทที่ไดรับดังที่ สิทธิโชค วรานุสันติกล (2532: 33-34) ได

กลาววา ผูนําที่ดีและประสบผลสําเร็จจะสามารถนําทีมงานไปสูจุดหมายปลายทางไดอยางมี

ประสิทธิภาพนั้นตองมีบทบาทสําคัญ 3 ประการ คือ 

1. บทบาทเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางกัน ทําหนาที่เปนตัวแทนหรือเปนสัญลักษณ 
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ของทีมงานเปนตัวกลางในการรับรู ดูแลการทํางานของสมาชิกใหเปนไปตามจุดหมาย 

2. บทบาทการจัดขอมูลขาวสารในองคการ โดยทําหนาที่รับรูขาวสารดัดแปลงขอมูล  

กระจายขาวสารเกี่ยวกับสถานการณที่เกิดทั้งในและนอกองคกร 

3. บทบาทในการตัดสินใจผูนําทีมงานจะเปนผูเร่ิมในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ของทีมงาน ขจัดปญหาขอขัดแยงของสมาชิกในทีมงาน ประนีประนอมเพื่อใหเกิดความรวมมือกันและ

ใหการสนับสนุนดานทรัพยากรตางๆ 

โดยทั่วไปแลวในการศึกษาเรื่องการทํางานเปนทีมนั้นสามารถจําแนกบทบาทหนาทีข่องผูนาํได

เปน 2 ประเภทหลักๆ คือ บทบาทเกี่ยวกับการทํางาน (Task Function) ไดแก บทบาทของผูนําในการที่

จะนํากลุมใหสามารถทํางานออกมาใหเปนผลสําเร็จตามเปาหมาย และบทบาทเกี่ยวกับการรวมกลุม 

(Maintenace Function) คือบทบาทของผูนําในการชวยใหกลุมมีกําลังใจมีความพึงพอใจที่จะทํางาน

รวมกันเปนอันหนึ่งอันเดียวกันไมแตกแยกไปเสียกอนที่งานจะสําเร็จผลออกมา ดังมีรายละเอียดดังนี้ 

 1. บทบาทของผูนําเกี่ยวกับการทํางาน ไดแก  

  1.1 ทําความเขาใจในจุดมุงหมายของการทํางานและชวยใหผูรวมงานเขาใจตรงกัน 

  1.2 วางแผนงานและขั้นตอนการทํางานรวมกับผูรวมงาน 

  1.3 แบงงานและมอบหมายงานอยางเหมาะสม 

  1.4 ริเร่ิมความคิดใหมๆ ใหกับทีมงาน หรือกระตุนทีมงานใหริเร่ิมความคิดใหมๆ  

  1.5 แสวงหาขอมูลความคิดเห็นหรือใหขอมูล ความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอการ

ทํางาน 

  1.6 ชวยใหกลุมมีความเขาใจตรงกันในขอมูลหรือประเด็นตางๆ ที่จําเปนตอการ

บรรลุผลสําเร็จของงาน 

  1.7 ชวยประสานความคิด ขอมูล ของผูรวมงานใหเกิดประโยชนตอการบรรลุ

เปาหมายของงาน 

  1.8 ชวยขจัดปญหาตางๆ ที่เปนอุปสรรคตอการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

  1.9 ติดตามงาน ประเมินผลงานและสรุปผลงานเปนระยะๆ พรอมทั้งแจงใหผูรวมงาน

รับทราบ 

  1.10 ควบคุมมาตรฐานผลงานของทีมงาน  

  1.11 ประเมินผลงานเมื่องานสําเร็จและปรับปรุงงาน  

บทบาทตางๆ ที่กลาวมานี้ลวนเปนบทบาทที่จําเปนในการที่จะชวยใหงานบรรลุเปาหมายและ

เปนผลสําเร็จตามมาตรฐานที่ตองการ 
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 2. บทบาทของผูนําเกี่ยวกับการรวมกลุม ไดแก  

  2.1 จัดระเบียบและควบคุมระเบียบของกลุม เพื่อชวยใหทุกคนไดมีโอกาสทัดเทียมกัน

ในการแสดงความคิดเห็นและชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางเรียบรอย ไมชุลมุนวุนวายเพราะมี

ระเบียบควบคุมไว ทําใหกลุมสามารถดําเนินการไปไดอยางราบรื่นไมแตกแยกเปนกลุมเล็กกลุมนอย 

  2.2 ดูแลเอาใจใสสมาชิกกลุมใหมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือแสดงความสามารถ

อยางทั่วถึง เพื่อชวยใหทุกคนมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีประโยชนตอกลุมทําใหเกิดความรูสึกวา

ตนเปนสวนหนึ่งของกลุมและตองการทํางานใหกลุม 

  2.3 รับฟงและพิจารณาความคิดเห็นของสมาชิกกลุมอยางทั่วถึง การที่ผูนํารับฟงและ

นําสิ่งที่ฟงมาพิจารณาไมละทิ้งไปเฉยๆ จะทําใหสมาชิกผูรวมงานมีความรูสึกภาคภูมิใจและตองการที่

จะชวยกลุมมากขึ้นไปอีก 

  2.4 ชวยทําความกระจางใหแกกลุมในเรื่องการสื่อความหมาย ในการทํางานทุกครั้ง

มักประสบปญหาของการเขาใจไมตรงกันในเรื่องการสื่อความหมาย ความเขาใจที่ไมตรงกันนี้อาจเปน

สาเหตุทําใหสมาชิกเกิดความขุนของหมองใจกันและแตกแยกกันได ผูนําจึงจําเปนตองคอยสังเกต

ชวยเหลือกลุมในเรื่องนี้อยูเสมอ 

  2.5 สรางบรรยากาศที่อบอุนและเปนมิตรใหเกิดขึ้นในกลุม บรรยากาศที่ดีเปนมิตร

กันเองปลอดภัยจากความกลัว ปลอดภัยจากความรูสึกวาจะถูกตัดสินหรือถูกมองไปในทางที่ไมถูกไม

ควร บรรยากาศในลักษณะนี้จะชวยใหสมาชิกกลุมไมเกิดความรูสึกแตกแยกหรือแบงแยกตัวเอง

ออกไปจากกลุม  

  2.6 ขจัดหรือลดความขัดแยงตางๆ ในกลุม เพราะความขัดแยงเปนสาเหตุสําคัญที่ทํา

ใหกลุมแตกแยก หากผูนําไมสามารถที่จะชวยเรื่องนี้ได พลังจากความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุม

ก็จะลดนอยลงไปจนอาจเปนผลทําใหกลุมไมสามารถรวมตัวกันจนงานบรรลุผลสําเร็จได บทบาทตางๆ 

ที่กลาวมานี้เปนบทบาทที่มีความสําคัญตอการดํารงอยูของกลุมทําใหกลุมสามารถรวมตัวกันเพื่อ

ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ หากผูนําสามารถแสดงบทบาทหนาที่ของตนตามที่กลาวมาแลวขางตนได

อยางเหมาะสมก็เปนที่คาดหวังไดวาผูนั้นจะสามารถนํากลุมหรือทีมงานของตนไปสูเปาหมายไดดี 
 

องคประกอบดานสมาชิกทีม 
 เนื่องจากในการทํางานเปนทีมประกอบไปดวยบุคคลหลายๆ คนมาทํางานกัน ซึ่งบุคคลเหลานี้

ยอมมีความแตกตางกันอยางแนนอนไมวาจะเปนรูปราง หนาตา จิตใจ อารมณ สังคม อีกทั้ง

ส่ิงแวดลอมและภูมิหลังทางสังคมก็มีอิทธิพลตอความแตกตางกันดวย ดังนั้นการมาทํางานรวมกัน

อยางใกลชิด ยอมมีความหลากหลายในดานความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมที่แสดงออก ซึ่งมีอิทธิพล
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ตอทีมงานในการเสริมสรางประสิทธิภาพในงานใหประสบผลสําเร็จหรือลมเหลวได จึงไดมีการศึกษา

พฤติกรรมในทีมงาน ดังนี้ 

 อําภา บุญชวย (2532: 57-67) ไดทําการศึกษาคนในทีมงานสามารถแบงออกไดเปน 2 แบบ 

ตามลักษณะของการทํางาน คือ  

1. ประเภทขาดประสิทธิภาพ (poor performance) จะมีความกระดางกระเดื่องปฏิเสธที่จะ

ทํางาน ไรความสามารถ ขาดงาน ไมซื่อสัตยและมีผลงานไมสม่ําเสมอ  

2. ประเภททํางานมีประสิทธิภาพ (effective performance) มีความขยันหมั่นเพียร มีความ

รับผิดชอบสูง มีเหตุผลและพรอมที่จะใหความรวมมือสม่ําเสมอ หรือถาแบงประเภทสมาชิกในทีมงาน

ออกตามลักษณะการแสดงความคิดเห็นควบคูกับการทํางาน ก็สามารถแบงเปน 4 พวก คือ  

1) คนที่พูดแตไมทํา มีความตองการเพียงเพื่อใหไดพูด จะถูกตองหรือไม คิดวา 

ตนเองมีความดีเลิศ แตมักหลีกเลี่ยงเมื่อลงมือทํางาน  

2) คนที่ทําแตไมพูด ถือวาตนเองมีหนาที่ในการทํางาน ไมสนใจที่จะแสดงความ 

คิดเห็นจนทําใหผูรวมงานอึดอัดใจ  

3) คนที่ไมพูดและไมทํา จะไมเขารวมกิจกรรมเลย ไมแสดงความคิดเห็นและ 

หลบเลี่ยงงาน  

4) คนที่พูดและทํา ทีมงานตองการคนประเภทนี้มากที่สุด เพราะแสดงออกซึ่ง 

ความคิดเห็นอยางมีเหตุผลใหผูรวมงานทราบและพรอมที่จะทํางานเสมอ  
 

 นอกจากนี้หากศึกษาสมาชิกในฐานะองคประกอบที่สําคัญของทีมงาน ไดมีผูใหแนวคิดไว

หลากหลายดังเชน อุทัย บุญประเสริฐ (2531: 66-69) ไดกลาวถึงลักษณะของสมาชิกทีมงานไววา

องคประกอบดานสมาชิกประกอบดวยการมีเจตคติที่ดี ตั้งใจทํางานและมีมนุษยสัมพันธ  นอกจากนั้น

ตองมีความรูความชํานาญในงานนั้นๆ โดยเฉพาะมีความสํานึกและตระหนักถึงคุณคาความสาํคญัของ

การทํางานเปนทีม  

ทศพร ประเสริฐสุข (2535: 106) ไดแยกรายละเอียดของสมาชิกทีมงานออกเปน 4 ประการ 

คือ  

1. มีเจตนาดีและตั้งใจทํางาน (the will to work) ไดแก การอยากทํางานรวมกัน ภักดีและ

ซื่อตรงตอกลุม ยึดมั่นในอุดมการณของกลุมยอมรับวัตถุประสงคที่ไดชวยกันกําหนดไว  

2. มีทักษะในการทํางาน (the skill to work) เชื่อในความสามารถของสมาชิกดวยกันและ

พรอมที่จะชวยเหลือกันได  
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3. มีความรวมมือและประสานงานกันอยางดี (co-operation and co-ordination) ยืดหยุนใน

บทบาทที่แสดงออกและการแสดงภาวะผูนํา มีการติดตอส่ือสารและประสานงานระหวางสมาชิกดวย

ความยินดี มีความรูสึกวาทุกคนในกลุมมีความสําคัญและยอมรับกัน  

4. มีมนุษยสัมพันธที่ดี (human Relation) พยายามปรับคานิยมใหกลมเกลียวกัน มีความไว

เนื้อเชื่อใจกัน พยายามเขาใจพฤติกรรมของบุคคลอื่น มีความไวที่จะตระหนักถึงความตองการและ

ความรูสึกของบุคคลอื่นในกลุม มีการกลาวถึงคุณลักษณะของสมาชิกทีมไวดังนี้  

1) สามารถรับผิดชอบในหนาที่ของตนและของกลุม  

2) เปนผูที่รูจักฟงรูจักพูดและการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอกลุม  

3) เปนผูที่ยอมรับฟงและเคารพความคิดเห็นของเพื่อนสมาชิก  

4) เคารพมติของกลุมและปองกันมิใหเบี่ยงเบนมติของกลุมออกไปเขากับความ 

คิดเห็นของตนเอง  

5) เปนผูเสียสละและอาสาชวยงานทุกรูปแบบ 
 

 นอกจากนี้ ณรงค ฮอนาม (2535: 40-47) ไดกลาวถึงลักษณะสมาชิกทีมงาน ซึ่งจําเปนตองมี

คุณสมบัติพิเศษที่จะสงเสริมประสิทธิภาพ กอใหเกิดภาวะที่จะชวยลดและประสานความขัดแยงใหเกิด

สัมพันธภาพเชิงรวมมือข้ึนไดดังตอไปนี้  

1. มีความกระตือรือรนในการทํางาน (eagerness of working)  

2. มีสํานึกในการทํางานเปนทีม (sense of team working) คือ มีความชอบและตองการ

ทํางานเปนทีม อีกทั้งเห็นประโยชนของการทํางานเปนทีม  

3. มีสํานึกของการทํางานในลักษณะโครงการ (sense of project like working) นั่นคือ ชอบ

การทํางานที่ตองมีการวางแผนรวมกัน มีการกําหนดขั้นตอน มีการกําหนดความรับผิดชอบและมีการ

ประเมินผลสมาชิก  

4. มีความรับผิดชอบสูง (responsibility)  

5. การตรงตอเวลา (punctuality)  

6. มีความเปนผูนําและความเปนผูตามที่ดี (leadership and followership)  

7. มีคุณสมบัติการยอมรับผูอ่ืน (acceptance) คือ มีความเขาใจในธรรมชาติของมนุษยและ

ความแตกตางระหวางบุคคล  

8. มีทักษะในการสื่อสารที่ดี (good communication)  
 

 ขนาดของทีมงาน ในการจัดรูปแบบกลุม ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งที่ไมควรมองขามคือ จาํนวน

สมาชิกในทีมงานหรือขนาดของทีมงานนั่นเอง ในการกําหนดขนาดของกลุมของทีมใหเหมาะสมกับ
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ภาระงานที่ตองปฏิบัติซึ่งเปนหนทางหนึ่งที่ตองพิจารณา เพราะอาจชวยเพิ่มประสิทธิภาพของทีมใน

การทํางานได ในเรื่องนี้ ซีซอร (Stanley F. Seashore) ไดศึกษาและสรุปไววาเมื่อกลุมขนาดใหญข้ึน

ระดับความกลมเกลียวสมานฉันทจะคอยๆ ลดลง กลุมที่มีขนาดใหญตั้งแต 20 คนขึ้นไป ความกลม

เกลียวสมานฉันทจะเร่ิมหายไป เนื่องจากปฏิสัมพันธและการติดตอส่ือสารที่สมบูรณเร่ิมเกิดความ

ยุงยากและลมเหลว กลุมโดยทั่วไปมักจะมีจํานวน 15 คน กลุมทํางานที่มีขนาดพอดีๆ มักจะมีจํานวน

สมาชิกประมาณ 7-8 คน กลุมงานขนาดใหญมักจะมีจํานวนสมาชิกประมาณ 11-15 คน ซึ่งสอดคลอง

กับ คมเพชร ฉัตรศุภกุล (2528: 39-43) ไดกลาววา กลุมหรือทีมงานขนาดเล็กจะมีความเหนียวแนน

ของสมาชิกมากกวากลุมหรือทีมขนาดใหญ ทั้งนี้เพราะวากลุมขนาดใหญมีปญหาในการติดตอส่ือสาร

และมักเกิดกลุมขนาดเล็กซอนอยูภายในซึ่งธรรมชาติของการทํางานแลวกลุมที่เกิดซอนนั้นจะแขงขัน

และแบงผลประโยชนกันเอง ทําใหความเหนียวแนนในกลุมขนาดใหญลดต่ําลงไป ทีมงานโดยทั่วไปจึง

มักนิยมใหมีขนาด 8-10 คน ถาจํานวนคนในทีมงานมากไปกวานี้ถือวาเปนกลุมที่มีขนาดใหญเกิน

ความเหมาะสม ทํานองเดียวกันกับแนวคิดที่วา ทีมงานที่มีขนาดใหญเกินไปจะเกินความจําเปนและจะ

ทํางานไดอยางลาชา มีการรับผิดชอบงานแตกตางกันมาก หรือทํางานซ้ําซอนกัน สมาชิกมีความคับ

ของใจ กลุมหรือทีมโดยทั่วไปจึงไมควรมีสมาชิกเกิน 15 คน และพนม ล้ิมอารีย (2539: 78-86) ได

กลาวถึง ผลการวิจัยสนับสนุนวา ขนาดของกลุมมีความสัมพันธกับการทํางานดังนี้ กลุมขนาดเล็กจะมี

การยึดมั่นตอกันในกลุมและมีความสามัคคีในการทํากิจกรรมตางๆ สูงมากกวากลุมขนาดใหญ เมื่อ

เปรียบเทียบความพึงพอใจ กลุมขนาดเล็กมีความพึงพอใจในการเขากลุมมากกวาสมาชิกกลุมขนาด

ใหญ หรือหากมองในแงของกลุมอภิปรายที่เปนทีมงานอีกลักษณะหนึ่ง ก็จะพบวากลุมอภิปรายทีด่คีวร

จะมีจํานวนสมาชิกอยูระหวาง 5-7 คน หากจํานวนสมาชิกมากกวานี้ จะทําใหขาดความรวมมือจาก

หลายคนในกลุมเดียวกัน 
 

องคประกอบดานกระบวนการทีม 
 ในการจัดรูปแบบกลุมหรือกระบวนการทีมมีความสําคัญตอการรวมกลุมเปนอยางยิ่ง เพราะมี

ผลตอการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบดวยการมีเปาหมายของงานที่ชัดเจนและมี

ขอบเขตที่แนนอน มีกลไกยอนกลับเพื่อไปปรับปรุงผลงานมีวิธีการทํางานอยางมีระบบและสมาชิกของ

ทีมเขาใจทุกคน มีรูปแบบและมีการประสานงานกันอยางดีภายในทีม มีการแสวงหาวิธีการที่ดีได

เหมาะสมอยูเสมอและการจัดการเงื่อนไขในการเสริมพลังทีมใหดี และเปนสิ่งที่ชวยใหสมาชิกรู

เปาหมายและขั้นตอนในการทํางานรวมกัน รูทิศทางในการทํางานชัดเจน สามารถกําหนดวิธีการ

ประสานงานการติดตอส่ือสารที่เหมาะสม มีแบบการทํางาน อีกทั้งการกําหนดกลไกในการติดตาม

กํากับตลอดจนการประเมินผลเพื่อใหไดขอมูลยอนกลับ (feedback information) มาชวยในการ
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ปรับปรุงงานหรือการแสวงหาวิธีการใหมที่ดีกวา นอกจากนี้การจัดรูปแบบของทีมงานมีประเด็นสําคัญ

ที่พึงพิจารณาอีกคือ  

1. ลักษณะของกลุมหรือทีมงาน และขนาดของกลุมที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  

2. การจัดใหมีเปาหมายของการทํางานที่ตรงกันชัดเจนและที่กําหนดขั้นตอนในการทํางานที่

แนนอน  

3. การจัดใหมีการประสานงานกัน ในลักษณะที่เปนการรวมมือแสวงหาวิธีการปรับปรุงแกไข 

หรือแสวงหาวิธีการทํางานที่เหมาะสม โดยการประชุมหรือการปรึกษาหารือกันในรูปแบบตางๆ 
 

 ทศพร ประเสริฐสุข (2535: 107) ไดกลาวถึงการจัดรูปแบบกลุม/ทีมไวดังตอไปนี้ 

1.  มีเปาหมายชัดเจน มีขอบเขตแนนอน  

2.  มีกลไกยอนกลับ เพื่อปรับปรุงผลงาน 

3.  มีระบบระเบียบสมาชิกเขาในระเบียบเปนอยางดี  
4.  มีการแสวงหาวิธีที่เหมาะสมอยูเสมอ 

5.  มีการจัดเงื่อนไขในการเสริมแรงใหดี 
 

วูดคอก (Woodcock. 1981: 118-153) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับกระบวนการของทีมที่ทําใหการ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ (effective teamwork) มีองคประกอบที่สําคัญ 9 ประการคือ 

1. วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่สอดคลองกัน (clear objective and agree goals)  

 2. ความเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (openness and confrontation)  

 3. การยอมรับ สนับสนุน และไววางใจ (support and trust)  

 4. ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (cooperation and conflict)

 5. กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่เหมาะสม (sound working and decision making 

procedures)  

 6. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (appropriate leadership) ในทีมงานโดยทั่วไปแลวไมมีทีมงานที่

ไหนตองการผูนําแบบถาวร ทีมงานที่พัฒนาแลวจะถูกเปล่ียนภาวะผูนําใหเปนไปตามสถานการณ 

หมายความวา จะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุม การทํางานที่ดีนั้นตองดึงเอา

ความสามารถของบุคลากรออกมามิใชผูนําทีมเปนผูทําเอง อีกประการหนึ่งที่ทําใหไดผลงานมากทีสุ่ดก็

คือ การมอบหมายงาน  

 7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน (regular review) ทีมงานที่ดีไมจําเปนก็ได 

แตดูจากลักษณะของทีมและบทบาทที่มีอยูในองคกรเทานั้น แตตองดูวิธีการที่ทีมงานดวย การทบทวน

งานจะไดใหทีมไดเรียนรูจากประสบการณและรูจักคิดปรับปรุงงาน วิธีการในการทบทวนงานนั้นมีเปน
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จํานวนมากและทุกวิธีเหลานั้นจะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแต

ละบุคคลหรือของทีมโดยสวนรวม สําหรับวิธีที่ใชในการทบทวนงานมี 4 วิธี คือ ดวยตนเอง, ผูสังเกต

ภายนอก, โทรทัศนวงจรปด และการสํารวจ 

 8. การพัฒนาตนเองของสมาชิก (individual development) การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิ 

ภาพจะพยายามรวบรวมทักษะตางๆ ของแตละคน ซึ่งประสิทธิภาพของทีมจะมากขึ้นถาหากทีมให

ความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคน ไดมีผูใหขอสังเกตวาประสิทธิภาพในการทํางานของ

คนเรานั้นมี 2 ลักษณะ คือ มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงและมีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ปกติ

แลวไมมีใครเลยสามารถที่จะเปนขางใดขางหนึ่งของแตละลักษณะไดทั้งหมด อยางไรก็ตามทีมที่มี

ประสิทธิภาพตองเรียนรูที่จะใชประโยชนจากคุณลักษณะดังกลาว และสนับสนุนใหสมาชิกของทีมที่มี

ประสิทธิภาพนอยกวาไดเคลื่อนไปสูการมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

 9. ความสัมพันธกับทีมงานอื่น (Sound Inter-group Relation) ในการทํางานเปนทีมแมวา

ทีมงานจะมีคุณลักษณะดังกลาวมาแลว 8 ประการ แตถาขาดความสัมพันธอันดีระหวางกลุมหรือ

บุคคลแลวความสําเร็จของการทํางานเปนทีมก็จะมีอุปสรรค ดังนั้น สัมพันธภาพนอก (ระหวางกลุม) ที่

มีประสิทธิภาพมีดังนี้ 

  1) แนใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมไดรับการสื่อสารและมีความเขาใจกัน  

  2) พยายามที่จะเขาใจความคิดเห็นของคนอื่น หรือฝายอื่น เขาใจปญหาและอุปสรรค

ของฝายอื่น 

  3) คนหาวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพรวมกันกับฝายอื่นๆ อยางตอเนื่อง 

  4) พยายามใชคนอื่นๆ ในฐานะเปนแหลงความคิดและการเปรียบเทียบ 

  5) มีความเขาใจในความแตกตางของคนและพยายามใชประโยชนจากความแตกตาง

นั้นๆ 

 จากการศึกษาองคประกอบของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นประกอบดวย 3 ดาน 

ดังนี้  ความเปนผูนํา  การเปนสมาชิกที่ดี  และกระบวนการทีม  ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษา

ความสามารถในการทํางานเปนทีมของนักเรียนตามองคประกอบดังกลาว เพื่อเปนแนวทางในการ

พัฒนาความสามารถของนักเรียนทุกคน ซึ่งมีความจําเปนตองทํางานเปนทีมไดอยางประสบ

ความสําเร็จตอไป  
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2. ความฉลาดทางอารมณ 
2.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

 ความฉลาดทางอารมณมักรูจักกันในคําวา EQ มาจากคําภาษาอังกฤษ Emotional Quotient 

เปนคําที่นําเสนอใหคลองกับ IQ ที่มาจาก Intelligence Quotient คําวา EQ ในภาษาไทยใชกันอยู

หลายคําเชน สติอารมณ , เชาวนอารมณ , ปญญาทางอารมณ , ความฉลาดทางอารมณ , อัจฉริยะ

ทางอารมณ เปนตน ในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจะใชคําวา “ความฉลาดทางอารมณ” ซึ่งมีนักวิชาการไดให

ความหมายของคําวา ความฉลาดทางอารมณ ไวดังนี้ 

 เมเยอรและซาโลเวย (อัจฉรา สุขารมณ. 2542: 1 อ างอิงจาก Mayer; & Salovey. 1997) ไดให

ความหมายของความฉลาดทางอารมณวา เปนทักษะเฉพาะตัวที่ทําใหคนเราประสบความสําเร็จทั้งใน

ดานการเรียน การงาน ครอบครัว และชีวิตสวนตัว และคนที่มี EQ คือ คนที่สามารถเขาใจถึงความรูสึก

ของตนเองและผูอ่ืน รูจุดเดนจุดดอยของตนเอง รูจักควบคุมจัดการและแสดงออกทางอารมณ รูจักใช

ชีวิตอยางเหมาะสม สามารถที่จะตรวจสอบอารมณความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนได รูเขารูเราและใช

ขอมูลเหลานี้มาชี้นําความคิดและการแสดงออกทางอารมณของตน 

บารออน (Bar-on. 1997: 25) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไววาเปน

องคประกอบของความสามารถดานสวนตัว อารมณและสังคมของบุคคลที่จะปรับตัวเขากับ

ส่ิงแวดลอมไดอยางประสบความสําเร็จ 

 โกลแมน (ทศพร ประเสริฐสุข. 2542: 31; อางอิงจาก Goleman. 1998) ไดใหความหมายของ

ความฉลาดทางอารมณไววาเปนความสามารถในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและความรูสึก

ของผูอ่ืนสามารถบริหารหรือจัดการกับอารมณ เพื่อเปนแรงจูงใจในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนได

อยางประสบความสําเร็จ 

 ไวซิงเจอร (Weisinger. 1998: 16) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไววาเปนการ

ใชอารมณอยางฉลาด โดยตั้งใจใหอารมณของเรา ทํางานใหเรา โดยใชอารมณนําพฤติกรรมและ

ความคิดของเราใหเปนไปในทางที่สงเสริมผลลัพธของเรา 

 วิลาสลักษณ  ชัววาลี (2542: 41) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไววาเปน

ความสามารถของบุคคลที่เขาใจ จัดการ และใชประโยชนจากอารมณของตน สามารถเขาใจอารมณ

ความรูสึกของผูอ่ืน และมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลได 

 วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2542: 34) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไววาเปนการ

เรียนรูอารมณความรูสึกของตนใหตระหนัก มีสติรูเทาทันสาเหตุและความแปรผันดานอารมณของตน 

สามารถบริหารจัดการภาวะทางอารมณที่สรางประโยชนแกทุกอยาง สรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง 

นําเอาความฉลาดทางอารมณของตนมาติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนในรูปแบบของการสื่อสาร ความเขาอก
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เขาใจคน การเอาใจเขามาใสใจเรา รักษาความสมดุลของเหตุผลทางอารมณ บริหารจัดการ

ความสัมพันธงานในหนาที่ของตนกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

 ทศพร  ประเสริฐสุข (2542: 21) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไววาเปน

ความสามารถลักษณะหนึ่งของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึก ความคิด อารมณของตนเอง และผูอ่ืน 

สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายในตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความตองการ

ของตนเองอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองที่จะเผชิญอุปสรรคอันมีคาของ

ตนเองได สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนเองในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ทั้งในฐานะผูนํา

หรือผูตามไดอยางมีความสุข 

 นิตยา  คชภักดี (2542: 109) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณวา หมายถึง การ

รูจักแยกแยะและควบคุมความรูสึก ควบคุมการแสดงอารมณ และจัดการกับอารมณของตนเองไดรู

และเขาใจตัวเอง สามารถแสดงอารมณออกมาอยางสรางสรรค มีความเขาใจถึงอารมณและความรูสึก

ของผูอ่ืน รูจักกาลเทศะ 

 กรมสุขภาพจิต (2543: 55) ไดกลาววาความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถทาง

อารมณในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข 

 เทอดศักดิ์  เดชคง (2543: 154) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไววาเปน

ความสามารถทางอารมณของบุคคลที่มีความมุงมั่นอดทน รอคอย เพื่อไปสูเปาหมาย มีสติรูในตนเอง 

มีความเขาใจจิตใจผูอ่ืนและสามารถที่จะกําจัดความขัดแยงในอารมณของตนเองได 

 จากความหมายของความฉลาดทางอารมณที่กลาวมา สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนักถึงความรูสึก ความคิด และอารมณของตนเอง 

ตลอดจนสามารถจัดการกับอารมณของตนเองไดอยางเหมาะสม ตลอดจนสามารถรับรู เขาใจอารมณ 

ความรูสึกของผูอ่ืนและมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน สามารถสนองตอบตอเปาหมายของการทํางานและ

การดําเนินชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพจนประสบความสําเร็จในการดํารงชีวิต การเรียนและการทํางาน 

เพื่ออยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุข 

 
1.2 แนวคิดที่เกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทางอารมณของเมเยอรและซาโลเวย 

 เมเยอรและซาโลเวย (วีระวัฒน  ปนนิตามัย. 2542: 60-62; อ างอิงจาก Mayer; & Salovey. 

1990) ไดแสดงทัศนะวาความฉลาดทางอารมณเปนเรื่องของการปรับตัวใน 3 ลักษณะ กลาวคือ 

 1. การรูจักภาวะอารมณของตน (Appraisal and expression of emotion) คือ การประเมิน

ภาวะอารมณไดอยางถูกตอง และแสดงออกไดอยางเหมาะสม การที่บุคคลสามารถรับรู ระบุและ



 41 

จําแนกภาวะอารมณที่เกิดขึ้นในตนได ซึ่งเปนปจจัยนําที่เอื้อตอความสามารถในการปรับตัวที่

แสดงออกทางอารมณ  

 2. การควบคุมอารมณ (Regulation of emotion) คือ การกํากับดูแลภาวะอารมณทั้งของ

ตนเองและของผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสม ทั้งในแงของกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม 

 3. การใชความฉลาดทางอารมณ (Utilization of emotion) คือ ความสามารถในการใช

ประโยชนจากภาวะอารมณของตนในการแกไขปญหา หรือชวยในการปรับตัว 

 ตอมาในป ค.ศ.1997 เมเยอรและซาโลเวยไดปรับปรุงแนวคิดและการใหนิยามของเขาเพิ่มข้ึน 

และเสนอวาความฉลาดทางอารมณประกอบดวยทักษะในการปรับตน 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

 1. ความสามารถในการรับรู การประเมินและการแสดงออกของภาวะอารมณไดอยาง

เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการระบุวาตนเองและผูอ่ืนมีความรูสึกอยางไร 

 2. ความสามารถของอารมณในการกระตุนความคิด หมายถึง ความสามารถในการรับรูและใช

อารมณของตนรับรูที่จะชวยในการเขาใจวาผูอ่ืนคิดและมีความรูสึกอยางไร 

 3. การเขาใจ วิเคราะห และการใชความรูสึกเกี่ยวกับอารมณ หมายถึง ความสามารถในการ

เขาใจวาสิ่งใดเกิดข้ึนกับอารมณของตนเอง โดยอาจจะมีระดับความเขมขนมากขึ้น เขาใจวาคนจะมี

ปฏิกิริยาตอภาวะอารมณที่แตกตางกันอยางไร เขาใจวาอารมณที่ซับซอนของคนเปนสวนหนึ่งของ

ความฉลาดทางอารมณ ซึ่งอารมณที่มีความซับซอนจะเกิดจากการรวมกันของอารมณที่ซับซอนนอย

กวาหลายอารมณ นอกจากนี้ยังเขาใจลูกโซของอารมณวามีผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงอยางไร

จากภาวะอารมณไปยังภาวะอารมณอ่ืน 

 4. การคิดใครครวญและการควบคุมอารมณของตน เพื่อพัฒนาความเจริญงอกงามดานเชาวน

ปญญาและอารมณ หมายถึง ความสามารถในการจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืน โดยรูสึกถึง

ภาวะอารมณที่เกิดขึ้น และใชความรูสึกนั้นประกอบการตัดสินใจไดดีข้ึน การแสดงของอารมณ

บางอยางเปนประโยชนในระยะเวลาอันสั้น แตหากมีการกําหนดและควบคุมใหดีแลวอารมณดังกลาว

จะมีประโยชนมากขึ้นในระยะยาวอีกดวย 

 เมเยอรและซาโลเวย เห็นวากระบวนการของความฉลาดทางอารมณควรพัฒนาจากขั้นแรกๆ 

ซึ่งไมซับซอนไปสูกระบวนการของจิตใจที่บูรณาการกันอยางดีมากข้ึนในขั้นตอๆ ไป จะเห็นไดวาในแต

ละขั้นจะมีระดับขีดความสามารถของเชาวน 4 ระดับจากงายไปสูยาก  

 

แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทางอารมณของโกลแมน 

 โกลแมน (Goleman. 1998: 317-319) ไดนิยามบนพื้นฐานของเมเยอรและซาโลเวยวา ความ

ฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelliigence) เปนความสามารถในการตระหนักรูในความรูสึกของ
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ตนเองและผูอ่ืน เพื่อสรางแรงจูงใจในตนเอง และสามารถจัดการกับอารมณของตนเองและอารมณที่

เกิดจากความสัมพันธตางๆ ไดดี และโกลแมน (Goleman. 1998: 93-104) กลาววา เขาไดปรับโมเดล

ของเมเยอรและซาโลเวยไปในแนวทางที่ เขาเห็นวามีประโยชนที่ สุด ในการทําความเขาใจวา

ความสามารถพิเศษ (Talents) เหลานี้มีผลตอชีวิตการทํางานอยางไร โดยความฉลาดทางอารมณของ

เขาประกอบดวยความสามารถทางอารมณสวนบุคคล (Personal Competence) 3 มิติ และในทาง

สังคม (Social Competence) 2 มิติ ดังนี้ 

 สวนที่ 1 ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) ซึ่งเปนการบริหารจัดการตนเอง 

ประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบ คือ ความสามารถตระหนักรูในตนเอง ความสามารถจัด

ระเบียบอารมณของตนเอง และความสามารถในการจูงใจตนเอง 

 สวนที่ 2 ความสามารถทางสังคม (Social Competence) ซึ่งเปนการสรางและรักษา

ความสัมพันธระหวางบุคคล ประกอบดวยองคประกอบ 2 องคประกอบ คือ การรวมรูสึกและทักษะการ

อยูในสังคม 

 ซึ่งในแตละดานประกอบดวยปจจัยยอยที่ เปนความสามารถดานอารมณ (Emotional 

Competence) แยกยอยออกไปอีกจํานวน 25 ปจจัย ดังแสดงในตาราง 1 และ 2 ดังนี้ 
 

ตาราง 1 องคประกอบความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของโกลแมนในสวนที่ 1 
 

สวนที่ 1 ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) 
องคประกอบ ปจจัยยอย 

     1.การตระหนกัรูตนเอง (Self-

Awareness) หมายถงึ การตระ 

หนกัรูถึงความรูสึก ความโนมเอียง

ของตนเอง และหยัง่รูความเปนไป

ไดของตนและความพรอมดาน

ตางๆ 

     1.การตระหนักรูถึงอารมณของตน  คือ รูสาเหตุที่ทําให

เกิดอารมณข้ึนตามมา ซึ่งเปนการรูเทากันในอารมณของตน 

     2.การประเมินตนเองไดถูกตองตามจริง คือ ความสามารถ

ประเมินตนเองไดตามความเปนจริง รูถึงจุดเดนและขอจํากัด

ของตน 

     3.ความมั่นใจในตนเอง คือ ความมั่นใจในความสามารถ

และคุณคาของตน 

      2. การกาํกับควบคุมตนเอง 

(Self-Regulation) หมายถงึ 

ความสามารถในการจัดการกับ

ความรูสึกภายในตนเองได 

    1.การควบคุมตนเอง คือ สามารถควบคุมและจัดการกับ

ภาวะอารมณดานลบและสิ่งเราที่มากระตุนได 

     2.ความเปนที่ไววางใจ คือ การผดุงไวซึ่งความซื่อสัตยและ

คุณงามความดีของตน 
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ตาราง 1 (ตอ) 

 

องคประกอบ ปจจัยยอย 

      

 
 

     3.การแสดงความรับผิดชอบในการกระทําของตน คือ 

รับผิดชอบในสิ่งที่ตนไดกระทําไป 

     4.ความสามารถในการปรับตัว คือ การยืดหยุนและ

ปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป  

     5.มีความคิดสรางสรรคส่ิงใหม คือ การเปดใจกวางรับ

แนวความคิด รูปแบบวิธีการหรือขอมูลใหม 

     3. การสรางแรงจูงใจ (Motivation) 

หมายถงึ แนวโนมของอารมณที่

นําไปสูเปาหมาย 

     1.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ความพยายามที่จะปรับปรุง

เพื่อใหไดและมุงสูมาตรฐานที่เปนเลิศ 

     2.พันธะสัญญา คือ การยึดมั่นและเชื่อมโยงเปาหมาย

ของตนเขากับเปาหมายของกลุมหรือเปาหมายขององคกร 

     3.ความริเร่ิม คือ การคิดริเ ร่ิมและพรอมที่จะลงมือ

ปฏิบัติเมื่อมีโอกาสอํานวย 

     4.การมองโลกในแงดี คือ มีความเพียรพยายามที่จะ

บรรลุถึงเปาหมาย แมมีอุปสรรคหรือปญหาก็ไมทอถอย 

ที่มา : Goleman. (1998). Working with emotional intelligence. P.26. 

 

ตาราง 2 องคประกอบความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของโกลแมนในสวนที่ 2 
 

สวนที่ 2 ความสามารถทางสังคม (Social Competence) 
องคประกอบ ปจจัยยอย 

     1. การรวมรับรูความรูสึก 

(Empathy) หมายถงึ การตระหนกั รู

ถึงความรูสึก ความตองการและความ

หวงใยของผูอ่ืน 

     1.การเขาใจผูอ่ืน คือ การเขาใจ การรับรูถึงความรูสึก 

มุมมอง ความสนใจตลอดจนขอวิตกกงัวลของผูอ่ืนได 

     2.การพัฒนาผูอ่ืน คือ การรับรูและทราบถึงสิง่ที่ผูอ่ืน

ควรปรับปรุงเพื่อสงเสริมใหเกิดความรู ตลอดจนพัฒนา

ความสามารถไดถูกทาง 

     3.การมีจิตใจใฝบริการ คือ การคาดคะเน รับรูและ

ตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูใชบริการ 
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ตาราง 2 (ตอ) 

 

องคประกอบ ปจจัยยอย 

          4. การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล คือ การสราง

โอกาสจากความหลากหลาย  และความแตกตางของ

บุคคล 

     5.การตระหนักรูถึงสถานการณภายในกลุม   คือ 

สามารถรูและเขาใจสถานการณ ความคิดเห็นของกลุม

และความสัมพันธของสมาชิกในกลุมได 

     2. ทกัษะทางสงัคม (Social Skills) 

หมายถงึ ความคลองแคลวในการ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทีต่องการ

ดวยความรวมมือจากผูอ่ืน 

     1.การมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น คือ การมียุทธวิธีโนม

นาวและชักชวนผูอ่ืนอยางมีประสิทธิผล 

     2.การสื่อสาร คือ การเปดกวางรับขอมูลและสงสารที่

ชัดเจนนาเชื่อถือ 

     3.การบริหารความขัดแยง คือ การเจรจาตอรองและหา

หนทางแกไขปญหาตลอดจนความคิดเห็นที่ไมลงรอยกัน 

     4.ความเปนผูนํา คือ การแนะนํา การผลักดัน และเปน

ตัวอยางใหแกตัวบุคคลและกลุมได 

     5.การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง คือ การริเร่ิมและ

จัดการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานที่ดี              

     6.การเสริมสรางสายสัมพันธ คือ การเสริมสรางความ

รวมมือรวมใจและความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้น      

     7.การรวมมือรวมใจ คือ การทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี 

เพื่อมุงสูเปาหมายรวมกัน 

     8.การเสริมสรางความสามารถและทีมงาน  คือ สราง

ใหเกิดการประสานพลังของกลุมมุงสูเปาหมายที่ตั้งไว 

ที่มา : Goleman. (1998). Working with emotional intelligence. P.27. 
 

 การพัฒนาสูความเปนเลิศทางดานความฉลาดทางอารมณสามารถทําไดหลายทาง ซึ่ง

โกลแมนเชื่อวาความฉลาดทางอารมณแตละดานนั้นมีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 

 1. เปนเอกเทศ แตละดานก็มีผลตอการปฏิบัติงาน 

 2. เกื้อกูลกัน มีอิทธิพลตอกัน เชน หากขาดทักษะทางสังคมจะสงผลใหนําทีมไดไมดี 
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 3. เปนลําดับข้ัน หากไมรูจักตนเองก็จะควบคุมตนและเขาใจผูอ่ืนไดยาก 

 4. สําคัญแตยังไมเพียงพอ นอกจากมีความฉลาดทางอารมณดานตางๆ แลว จะตองมี

บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการตองเกื้อหนุนดวย  

 5. เปนแบบฉบับไดทุกมิติ ทุกองคประกอบประยุกตใชไดกับงานแตกตางกันไป 

 

แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทางอารมณของบารออน 

บารออน (Bar-On. 1997: 34-37) ไดแปลงองคประกอบของความฉลาดทางอารมณออกเปน 

5 ดาน 16 คุณลักษณะสําคัญ ดังนี้ 

ดานที่ 1 ทักษะภายในบุคคล (Intrapersonal Skills) ประกอบดวย 5 คุณลักษณะ ไดแก 

1.1 การนับถือตนเอง 
1.2 การตระหนักรูตนเองทางอารมณ 
1.3 การกลาแสดงออก 

1.4 ความเปนอิสระ 

1.5 การบรรลุสัจการแหงตน 

ดานที่ 2 ทักษะระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) ประกอบดวย 3 คุณลักษณะไดแก 

 2.1 ความเขาใจผูอ่ืน 

2.2 ความรับผิดชอบทางสังคม 

 2.3 สัมพันธภาพระหวางบุคคล 

ดานที่ 3 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability Scales) ประกอบดวย 3 คุณลักษณะ  

ไดแก 

  3.1 การเขาใจสถานการณตางๆ และตีความไดถูกตองตามความเปนจริง 

  3.2 ยืดหยุน 

  3.3 ความสามารถในการแกปญหา 

 ดานที่ 4 การจัดการกับความเครียด (Stress-Management Scales) ประกอบดวย 3 

คุณลักษณะ ไดแก 

  4.1 การอดทน อดกล้ันตอความเครียดที่เกิดขึ้น และหาแนวทางที่จะจัดการกับ

ความเครียดที่เกิดขึ้น 

  4.2 การจัดการกับความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจตนเอง 

  4.3 การควบคุมอารมณของตนเอง 
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 ดานที่ 5 สภาวะอารมณทั่วไป (General Moods) ประกอบดวย 2 คุณลักษณะ ไดแก 

  5.1 การมองโลกในแงดี 

  5.2 ความสุข  

 

แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทางอารมณของคูเปอรและชาวาฟ 

คูเปอรและชาวาฟ (Cooper and Sawaf. 1997: 13) ไดเสนอโครงสรางของความฉลาดทาง

อารมณวาประกอบดวยหลักสําคัญ 4 หลักดวยกัน ซึ่งในแตละหลักจะประกอบดวย 4 องคประกอบ

ยอย นําไปสูการวัดการประเมินที่เรียกวา Mapping your emotional intelligence : EQ map ดังนี้ 

1. ความรอบรูทางอารมณ (Emotional Literacy) หมายถึง รูจักอารมณของตนเอง รูและเทา

ทันวาอารมณของตนผันแปรไปเชนไร ประกอบดวย 

1.1 ความซื่อสัตยทางอารมณ 
1.2 การสรางพลังอารมณ 
1.3 การรับผลยอนกลับทางอารมณ 
1.4 ความสามารถหยั่งรูตามความเปนจริง 

2. ความเหมาะสมทางอารมณ (Emotional Fitness) หมายถึง ปรับวางอารมณของตน 

ไดอยางยืดหยุน รูกาลเทศะแมเผชิญความลําบากใจ ประกอบดวย 

  2.1 การสรางความเชื่อถือไดใหเกิดแกตน 

  2.2 การมีความเชื่อ ศรัทธา และมีความยืดหยุน 

  2.3 การสรางสรรคอยูตลอดเวลา ไมพอใจที่จะอยูกับที่ 

  2.4 การกลับคืนสูสภาพปกติ และเดินหนา 

 3. ความลึกซึ้งทางอารมณ (Emotional Depth) หมายถึง ระดับความลึกซึ้งของอารมณที่เอ้ือ

ตอการพัฒนา ประกอบดวย 

  3.1 ความผูกพันในงาน รับผิดชอบและมีสติ 

  3.2 การมีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน 

  3.3 ความซื่อตรง ทํางานอยางซื่อสัตยและยึดหลักจริยธรรม รักษามาตรฐานสวน

บุคคล รักษาคําพูด ยอมรับขอผิดพลาดที่ตนกระทําอยางเปดเผย 

 4. ความผันแปรทางอารมณ (Emotional Alchemy) หมายถึง ความสามารถในการใชอารมณ

เพื่อความคิดสรางสรรค ประกอบดวย 

  4.1 การแสดงออกดานการหยั่งรู 

  4.2 การคิดใครครวญได 
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  4.3 การเล็งเห็นโอกาส 

  4.4 การสรางอนาคต 

 
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทางอารมณของไวซิงเจอร  

 ไวซิงเจอร (Weisinger. 1998: 19-21) ไดเสนอองคประกอบของความเฉลียวฉลาดทาง

อารมณออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1 การใชความเฉลียวฉลาดทางอารมณภายในตน คือ การพัฒนาและใชความฉลาด

ทางอารมณเพื่อพัฒนาตนเอง ประกอบดวย 

1.1 การพัฒนาการรูจักตนเองใหสูงขึ้น คือ ความสามารถในการสังเกตตนเอง 

จากการกระทําและสามารถมีอิทธิพลตอการกระทําของตนเองเพื่อประโยชนตอตนเอง 

  1.2 การจัดการอารมณ การเขาใจอารมณเหลานั้นและใชความเขาใจนั้นจัดการกับ

สถานการณอยางไดผลดี 

  1.3 การกระตุนตนเอง ความสามารถในการกระตุนตนเองเพื่อมุงไปสูความสําเร็จ 

สามารถจัดการกับความทอถอยที่เกิดขึ้น โดยอาจใชแรงบันดาลใจในการกระตุนตนเองจากเพื่อน 

ครอบครัว หรือส่ิงแวดลอมรอบๆ ตัว 

 สวนที่ 2 การใชความเฉลียวฉลาดทางอารมณ เพื่อพัฒนาความสัมพันธของตนเองกับผูอ่ืน 

ประกอบดวย 

  2.1 การพฒันาทักษะการสื่อสารที่ดี คือ การเปดเผยตนเอง การยืนหยัดการฟง 

อยางมีประสิทธิภาพ การวิจารณและการสื่อสารแบบเปนทีม 

  2.2 การพัฒนาความชํานาญระหวาบุคคล การมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น คือ 

สามารถติดตอกับผูอ่ืนเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลอยางมีความหมายและเหมาะสม 

  2.3 การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยเหลือตนเองได โดยสามารถเขาใจตนเองอยางชัดเจนรู

วาจะทําใหคนที่ไมมีความสามารถควบคุมตนเองใหสงบไดอยางไร 
  

แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทางอารมณของกรมสุขภาพจิต 

 กรมสุขภาพจิต (2543: 2-3) ซึ่งแบงปจจัยของความฉลาดทางอารมณที่สําคัญออกเปน 3 ดาน 

คือ 

 1. ความดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง รูจัก

เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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  1.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง ไดแก รู

อารมณและความตองการของตนเอง สามารถควบคุมอารมณและความตองการได และแสดงออกได

อยางเหมาะสม 

  1.2 ความสามารถในการเห็นใจผูอ่ืน ไดแก ใสใจผูอ่ืน มีความเขาใจและยอมรับผูอ่ืน 

รวมถึงแสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม 

  1.3 ความสามารถในการรับผิดชอบ ไดแก รูจักการให รูจักการรับ รูจักรับผิด รูจักให

อภัย และเห็นแกประโยชนสวนรวม 

 2. ความเกง หมายถึง ความสามรถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แกปญหา

และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  2.1 ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจใหกับตนเอง ไดแก การรูถึงศักยภาพ

ของตนเอง สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได และมีความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย 

  2.2 ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา ไดแก การรูจักการสรางสัมพันธภาพ

ที่ดีกับผูอ่ืน มีความกลาแสดงออกอยางเหมาะสม และมีความยืดหยุน 

  2.3 ความสามารถในการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ไดแก การรูจักการสรางสัมพันธภาพ

ที่ดีกับผูอ่ืน มีความกลาแสดงออกอยางเหมาะสม ตลอดจนแสดงความเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 

 3. ความสุข หมายถึงความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง 

พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  3.1 ความภูมิใจในตนเอง ไดแก เห็นคุณคาในตนเอง และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 

  3.2 ความพึงพอใจในชีวิต ไดแก รูจักมองโลกในแงดี มีอารมณขัน และพอใจในสิ่งที่

ตนมีอยู 

  3.3 ความสงบทางใจ ไดแก การมีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข การรูจักผอนคลาย 

และมีความสงบทางจิตใจ 

 จากแนวคิดที่ศึกษา ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณของโกลแมน 

เนื่องจากเปนแนวคิดที่มีองคประกอบและปจจัยยอยครอบคลุมกับแนวคิดความฉลาดทางอารมณ

ทั้งหมดที่ผูวิจัยไดทําการศึกษา โดยความฉลาดทางอารมณของโกลแมนประกอบดวยความสามารถ

สวนบุคคล (Personal Competence) และความสามารถทางสังคม (Social Competence) ซึ่งให

ความสําคัญกับการมีความสามารถทางอารมณในการดําเนินชีวิต และการทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมี

ความสุข ซึ่งสอดคลองกับที่ผูวิจัยสนใจศึกษา   
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 2.3 ความสําคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ 
 จากการศึกษาคนควา พบวา ความฉลาดทางอารมณเปนเรื่องสําคัญตอการดําเนินชีวิตของ

มนุษย การที่เราจะประสบความสําเร็จในดานตางๆ เชน การเรียน การทํางาน และการดําเนินชีวิตใน

สังคมนั้น จะตองอาศัยองคประกอบทางดานความฉลาดทางอารมณดวย เพราะความฉลาดทาง

อารมณจะชวยใหบุคคลเรียนรูโดยตรงเกี่ยวกับเร่ืองของอารมณ สามารถเขาใจและจัดการกับอารมณ

ของตนเองไดทําใหบุคคลสามารถสื่อสารกันดวยความเขาใจ ตลอดจนมีแรงจูงใจที่จะทําสิ่งตางๆ อยาง

สรางสรรค 

 ความฉลาดทางอารมณเปนเรื่องสําคัญ เนื่องจากมีเหตุการณที่วามีเชาวนปญญาดีแตควบคุม

อารมณไมไดหรือเกงแตมีสัมพันธภาพกับเพื่อนฝูงไมดี หรือเกงแตไมรูจักเอาใจเขามาใสใจเราไม

สามารถประสบความสําเร็จในหนาที่การงานอยางที่ควรจะเปน มีงานวิจัยยืนยันวาความสําเร็จจาก

สติปญญามีเพียงรอยละ 20 และมีตัวบงชี้วาความฉลาดทางอารมณเปนองคประกอบที่จะชวยให

ประสบความสําเร็จในการดําเนินชีวิตที่บานและที่ทํางานดวย ดังที่ กรมสุขภาพจิต (2543: 17) กลาว

วา การใหความสําคัญกับเร่ืองของอารมณนั้นก็เพราะนักวิชาการไดตระหนักวาเดิมทีเราเคยคิดวาคนที่

เรียนเกงเชาวนปญญาดีก็นาจะประสบความสําเร็จมากกวาคนที่มีเชาวนปญญาดอยกวา แตความเปน

จริงแลวนั้นที่ผานมานักวิจัยไดตระหนักวาเชาวนปญญาเพียงอยางเดียวไมสามารถทํานายผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนไดถูกตองแนนอน เพราะผูที่มีเชาวนปญญาสูงแตมีความฉลาดทางอารมณต่ําจะสูญเสีย

การตระหนักรูในอารมณของตนเองแบบไมสรางสรรค ไมไวตอความรูสึก ไมทราบถึงความตองการของ

อารมณตนเอง มีความรูสึกวาตนเองเหนือกวาผูอื่น คิดวาเขาใจส่ิงตางๆ ทั้งที่จริงแลวอาจไมเขาใจเลย 

ทําใหไมเขาใจผูอ่ืน ซึ่งถือวาเปนอุปสรรคในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ในการที่ทํางานเปนกลุมหรือ

ทีม ตรงขามกับผูที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูที่สามารถใชเชาวนอารมณในการตระหนักรู

ตนเอง มีสติรูเทาทันความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน

อยางสรางสรรค บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ และที่สําคัญ คือ คนที่เรียนรูเร่ืองอารมณจะทํา

ใหรูจักการรักษาความสมดุลระหวางความมีเหตุผลกับอารมณ 

 ในทํานองเดียวกัน วีระวัฒน  ปนตินามัย (2542: 34-37) ไดกลาวเพิ่มเติมวา ความฉลาดทาง

อารมณถือเปนการเรียนรูจักอารมณความรูสึกของตนเอง ตลอดจนความสามารถในการบริหารจัดการ

กับอารมณของตนเอง การมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา ผูที่มี

ความฉลาดทางอารมณจะเปนผูที่สามารถใชความคิดอานเกี่ยวกับอารมณตนเอง และของผูอ่ืนใหเกิด

ประโยชนในทางสรางสรรคไดอยางดี และกลาวถึงการประยุกตแบบบูรณาการสามารถใชความฉลาด

ทางอารมณเขาสูชีวิตประจําวันและงานในหนาที่จะมีประโยชนดังนี้ 
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 1. พัฒนาการดานอารมณบุคลิกภาพของเด็ก ความฉลาดทางอารมณมีบทบาทในการกําหนด

บุคลิกภาพที่พึงประสงค สรางวุฒิภาวะทางอารมณที่เจริญสมวัย สรางความสามารถในการปรับตัว 

การแกปญหาความเครียดและแรงกดดันในชีวิต 

 2. การสื่อสารและการแสดงอารมณความรูสึกของตนไดอยางถูกตองตามกาลเทศะ การเขาใจ

ความรูสึกของผูอ่ืน จะทําใหมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ดี 

 3. การปฏิบัติงาน ความฉลาดทางอารมณมีสวนเกื้อหนุนการยอมรับความคิดริเร่ิม ชวยลด

ความขัดแยงระหวางบุคคลกอใหเกิดการสรางสรรคผลงานที่ดี มีความสามัคคีในหมูคณะ 

 4. การใหบริการ ความฉลาดทางอารมณมีสวนทําใหยอมรับฟงความตองการของผู อ่ืน 

สามารถเขาใจความตองการและตอบสนองไดดี  

5. การบริหารจัดการชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความเปนผูนําที่มีศิลปะในการรูจักใช

ความสามารถและครองงาน เปดโอกาสใหผูนําไดเรียนรูและพัฒนาตน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําใน

ส่ิงที่ตนตองการไดสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 

 6. การเขาใจชีวิตของตนเองและผูอ่ืน ทําใหมีความเขาใจตนเองกอนทําความเขาใจผูอ่ืน ทําให

มีปฏิสัมพันธที่ดีสามารถใชศักยภาพของตนไดอยางเต็มที่ ทําใหอยูรวมกันไดอยางมีความสุข 
 

 เทอดศักดิ์  เดชคง (2543: 12) ไดกลาวถึงประโยชนของความฉลาดทางอารมณโดยแบง

ออกเปน 3 ดาน คือ 

 1. ดานตนเอง ผูที่มีความเฉลียวฉลาดทางอารมณสูงทําใหเปนผูที่เรียนหนังสือไดอยางมีสมาธิ

สงผลตอการเรียนที่ดี รักการศึกษาหาความรู สามารถปรับอารมณของตนเองไดอยางเหมาะสม เมื่อ

เปนผูใหญก็จะเปนผูที่มีเปาหมายในชีวิต รูจักปรับตัวเองอยูเสมอ รูวาตนตองการอะไร เปรียบเทียบ

ศักยภาพของตนเองและสามารถเลือกกระทําสิ่งตางๆ ไดอยางเหมาะสม สามารถทํางานใหประสบ

ความสําเร็จ เนื่องจากเปนผูที่มีบุคลิกภาพออนนอม เนนการรวมมือในการทํางาน สามารถแกไขความ

ขัดแยงหรือแกปญหาตางๆ ไดดี  

 2. ดานครอบครัว เปนผูที่มีความเฉลียวฉลาดทางอารมณ มีความเห็นอกเห็นใจและเขาใจผูอ่ืน 

แกไขปญหาความขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้นไดเปนอยางดี สรางความสัมพันธอันดีตอกัน ทําใหชีวิต

ครอบครัวมีความสุข 

 3. ดานสังคมสิ่งแวดลอม ผูที่มีความเฉลียวฉลาดทางอารมณจะเปนผูที่มีความสามารถลดขอ

ขัดแยงตางๆ ทําใหการเอาเปรียบการเห็นแกตัวในสังคมลดนอยลง สรางความรักใครปรองดอง คิดถึง

ใจเขาใจเรา ทําใหสังคมสงบสุข 

 กลาวไดวา ความฉลาดทางอารมณมีประโยชนและความสําคัญตอการดําเนินชีวิต ทั้งในดาน

ของตนเอง คือ มีการเรียนรูที่จะเขาใจตนเอง สามารถควบคุมอารมณ ความรูสึกได รวมทั้งดานการ
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ทํางาน คือ สามารถสรางกําลังใจใหกับตัวเองในยามลมเหลวหรือที่มีปญหาได และการมีทักษะ

อารมณที่ดีในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน  

 

3. วิธีจัดการความขัดแยง 
 3.1 ธรรมชาติของความขัดแยง 
 ทุกหนวยงานหรือทุกองคการยอมมีความขัดแยงซึ่งอาจเปนความขัดแยงระวางบุคคล จึงควร

ยอมรับวาความขัดแยงเปนปรากฏการณธรรมชาติ เปนเรื่องปกติในสังคมที่หลีกเลี่ยงไมได ในทาง

การศึกษานั้น ความขัดแยงมักจะเกิดจากลักษณะสําคัญ 3 ประการ ดังนี้ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 

2540: 7-9) 

 1) ความขัดแยงเกิดข้ึนเมื่อทรัพยากรทางการศึกษามีไมเพียงพอกับความตองการของบุคคล

หรือกลุมในสถานศึกษาหรือองคการที่เกี่ยวของกับการศึกษา ทรัพยากรอาจเปนสิ่งที่มองเห็นไดและสิ่ง

ที่มองเห็นไมได เชน คน เงิน วัสดุ ตําแหนง สถานภาพ และเกียรติยศ 

 2) ความขัดแยงเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุมบุคคลแสวงหาแนวทางที่จะควบคุมกิจกรรม งาน 

หรืออํานาจ ซึ่งเปนสมบัติของคนอื่นหรือกลุมอ่ืน ความขัดแยงเปนผลมาจากการกาวกายในงาน หรือ

อํานาจหนาที่ของคนอื่น 

 3) ความขัดแยงอาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุม ไมสามารถที่จะตกลงกันไดเกี่ยวกับเปาหมาย

หรือวิธีการทํางาน ตางคนตางทําก็มีเปาหมายและวิธีที่แตกตางกัน และเปาหมายหรือวิธีการตางๆ นั้น

เปนสิ่งที่ไปดวยกันไมได 

ความขัดแยงกับการเปลี่ยนแปลงเปนของคูกัน ผูบริหาร/หัวหนาทีมที่ดียอมไมปฏิบัติงานโดย

การพยายามรักษาสภาพเดิม แตจะนําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคการ เพื่อการบรรลุเปาหมายที่สูงกวา

และที่ดีกวา การเปลี่ยนแปลงทําใหสมาชิกของหนวยงาน/กลุมนั้นเกิดความเครียด ความเครียดทําให

เกิดความขัดแยงและความขัดแยงก็นําไปสูการเปลี่ยนแปลง 

 

การเปลี่ยนแปลง 

ความเครียด ความขัดแยง 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 ความสมัพนัธระหวางการเปลี่ยนแปลงกบัความขัดแยง 
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 3.2 ความหมายของความขัดแยง 
บราวน (Brown. 1983: 4-5) ความขัดแยงเปนพฤติกรรมที่ไมลงรอยกัน หรือพฤติกรรมที่ไป

ดวยกันไมไดระหวางฝายตางๆ ที่มีความสนใจตางกัน พฤติกรรมที่ไปดวยกันไมไดในที่นี้หมายถึงการ

กระทําของฝายหนึ่งที่ตั้งใจไปยับยั้ง สกัดกั้น หรือสรางความคับของใจใหกับอีกฝายหนึ่ง 

รอบบินส (Robbins. 1983: 337) ความขัดแยงเปนกระบวนการซึ่งเปนความพยายามของ ก. 

ที่ตั้งใจจะลบลางความพยายามของ ข. โดยการขัดขวางในบางรูปแบบ ซึ่งจะสงผลให ข. เกิดความคับ

ของใจในการที่จะบรรลุเปาหมายหรือบรรลุความสนใจตอไปอีกของตน 

อเล็กซานเดอร (Alexander. 1983: 1) ความขัดแยงเกิดขึ้นเมื่อการกระทําของคนหนึ่งไป

ขัดขวางมิใหคนอื่นบรรลุเปาหมายของเขา หรือเมื่อเขามีในสิ่งที่ทานตองการ หรือทานมีวิธีที่แตกตาง

ออกไปในการมองดูหรือกระทําสิ่งตางๆ 

ทรัสที (Trusty. 1987: 103) ความขัดแยงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติระหวางบุคคลที่มี

เปาประสงคและจุดมุงหมายที่แตกตางกัน ความแตกตางเหลานี้นําไปสูความขัดแยง 

 ประชุม  รอดประเสริฐ (2532: 12) ความขัดแยง หมายถึง ความเปนฝายตรงขามหรือความ

เปนปรปกษตอกันระหวางบุคคลหรือคณะบุคคล 

 สุพัตรา  สุภาพ (2536: 14) ความขัดแยง หมายถึง กิจกรรมหรือความคิดที่เกิดขึ้นระหวางคน

ตั้งแตสองคนขึ้นไป หรือระหวางกลุมโดยมีลักษณะที่ไมสอดคลองขัดแยงกีดกัน 

 พรนพ  พุกกะพันธุ (2542: 129) ความขัดแยงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติระหวางบุคคลที่มี

จุดมุงหมายตางกัน ความขัดแยงของบุคคลอาจจะเกิดขึ้นไดเมื่อตองการตัดสินใจที่จะเลือกอยางใด

อยางหนึ่ง และมีความขัดแยงระหวางบุคคล ซึ่งเปนสถานการณที่การกระทําของฝายหนึ่งที่จะไมให

บรรลุเปาหมาย หรือการที่บุคคลมีความแตกตางที่ความนิยม ความคิด ความสนใจเปาหมาย แตตอง

มาติดตอกันทํางานดวยกัน หรืออยูในสังคมเดียวกัน โดยที่ความแตกตางนั้นไมเปนสิ่งสอดคลองกัน

หรือไปดวยกันไมได 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540: 11) ไดใหความหมายของความขัดแยงวา ความขัดแยงของ

บุคคลเกิดจากการที่บุคคลตองตัดสินใจเลือกอยางใดอยางหนึ่ง โดยที่การเลือกนั้นอาจเต็มใจเลือกหรือ

จําใจเลือก ความขัดแยงระหวางบุคคลเปนสถานการณที่การกระทําของฝายหนึ่งไดขัดขวาง หรือสกัด

กั้นการกระทําของอีกฝายหนึ่ง ในการที่จะบรรลุเปาหมาย หรือการที่บุคคลมีความแตกตางกันใน

คานิยม ความสนใจ แนวคิด วิธีการ เปาหมาย ตองมาติดตอกัน ทํางานดวยกัน หรืออยูรวมกันในสงัคม

เดียวกัน โดยที่ความแตกตางนี้เปนสิ่งที่ไมสอดคลองกันหรือไปดวยกันไมได   

 เมื่อพิจารณาจากความหมายที่นักวิชาการตางๆ ใหไว ผูวิจัยสรุปความหมายของความขัดแยง

ไดวา ความขัดแยง หมายถึง สภาพการณอยางหนึ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ เมื่อบุคคลหรือกลุมบุคคล 
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ตกอยูในสภาวะที่ไมสอดคลองหรือไมลงรอยกัน เพราะความแตกตางกันในดานตางๆ ของบุคคลหรือ

กลุมบุคคล  

 
 3.3 สาเหตุของความขัดแยง 
 ความขัดแยงเกิดขึ้นไดจากสาเหตุหลายประการ การทราบสาเหตุของความขัดแยงยอมนํามา

ซึ่งความเขาใจในปญหาความขัดแยงไดดียิ่งข้ึน ซึ่งสาเหตุของความขัดแยงมีผูใหทัศนะไวดังนี้ 

 นิวแมน และบรูล (Pheuman; & Bruehl. 1982: 35-39) ไดแบงสาเหตุของความขัดแยงทั่วไป

ออกเปน 3 กลุมใหญๆ ดังนี้ 

 1. องคประกอบดานบุคคล เปนสาเหตุที่เกิดจากบุคคล 

 2. ประเด็นปญหาของการปฏิสัมพันธ เปนสาเหตุความขัดแยงที่เกิดจากกระบวนการ

ติดตอส่ือสารระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล  

 3. สภาพของการทํางาน เปนสาเหตุความขัดแยงที่เปนผลของการใชคน หรือใชทรัพยากร

เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

 ดุค (Duke. 1976: 238) ไดสรุปแนวคิดตางๆ เกี่ยวกับสาเหตุความขัดแยงดานบุคคล โดย

สรุปวาสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยง ไดแก 

 1. ความขัดแยงเปนผลมาจากการเปนเจาของ การใชอุปกรณและทรัพยากรตางๆ  

 2. ความขัดแยงเปนผลมาจากเกียรติยศ ศักดิ์ศรี ตําแหนง ฐานะ และการสงเสริมบุคลิกภาพ 

 3. ความขัดแยงเปนผลมาจากการควบคุม หรือการชี้แนวทางใหผูอ่ืนปฏิบัติ รวมถึงการควบคมุ

เครื่องมือตางๆ 

4. ความขัดแยงเปนผลมาจากคานิยม 

 5. ความขัดแยงเปนผลมาจากวัฒนธรรม 

 6. ความขัดแยงเปนผลมาจากผูสนับสนุนอุดมการณตางกัน 

 สุพัตรา  สุภาพ (2536: 14) กลาววา สาเหตุของความขัดแยงเกิดจากผลประโยชนขัดกัน 

ความคิดไมตรงกัน ความรูความสามารถตางกัน การเรียนรูตางกัน เปาหมายตางกัน การไมยอมรับซึ่ง

กันและกัน  

 สิทธิพงศ  สิทธิขจร (2536: 311) กลาววา ความขัดแยงเปนสาเหตุสําคัญมาจากความคิดเห็น

ที่ตางกัน การรับรูที่ตางกัน คานิยมที่ตางกัน การมีอคติที่ไมดีตอกัน ผลประโยชนขัดกันในบางประการ  

 จากการศึกษาคนควาเอกสารดังกลาว สามารถสรุปสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้นสวนใหญ

มาจากปจจัยตางๆ เหลานี้ 
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 1. ความไมชัดเจนในขอบเขตอํานาจหนาที่ของแตละฝายที่ขัดแยงกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งที่

ฝายใดฝายหนึ่งถูกจํากัดในขอบเขตอํานาจหนาที่ จะทําใหความขัดแยงรุนแรง ในทางกลับกัน ถาทําให

เกิดความกระจางในบทบาทของแตละฝายหนึ่งได โอกาสที่จะไมสอดคลองกันมีนอย  

 2. ความขัดแยงเนื่องจากความสนใจ แตละฝายที่ขัดแยงกันเนื่องจากมีความสนใจและ

จุดมุงหมายเดียวกัน อาจแยงทรัพยากร คน เงิน เครื่องมือที่มีอยูอยางจํากัด เพื่อหวังรางวัลหรือ

ผลตอบแทนจากการทํางาน ผูที่ไมไดรับความเปนธรรมในการจัดสรรทรัพยากร อาจไมแสดงความ

ขัดแยงโดยเปดเผย แตจะไมใหความรวมมือในการทํางาน 

 3. ความแตกตางระหวางวัฒนธรรม ไมวาจะเปนวัฒนธรรมในการทํางาน การมองความ

เปลี่ยนแปลง การใหคุณคาของคนหรือการดําเนินชีวิต ดานการทํางาน มีการมองการทํางานเปน

หนทางไปสูจุดหมายปลายทาง แตอาจจะมีการมองวาการทํางานเปนการตอบสนองความพึงพอใจที่

ไดทํางาน เชนเดียวกับการมองความเปลี่ยนแปลง จะมองวาการเปลี่ยนแปลงเปนการแสดงถึงความ

เจริญกาวหนา ความสรางสรรค ในขณะที่บางคนกลับมองวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่รบกวนชีวิต ทํา

ใหเกิดความยุงยากเปนการรบกวนและตองแบกภาระหรือปรับตัวมากขึ้น สําหรับการใหคุณคา บางคน

จะใหคุณคาแกตัวบุคคลที่ถือวามีความเปนเอกสิทธิ์เฉพาะตัว บางคนใหคุณคาก็ตอเมื่ออยูในฐานะ

เปนสวนหนึ่งของกลุมคน  ดวยความแตกตางของวัฒนธรรมนี้ ถาบุคคลไมพยายามยอมรับซ่ึงกันและ

กัน ความขัดแยงยอมเกิดขึ้นแนนอน เพราะสิ่งตางๆ เหลานี้จะมีผลตอพฤติกรรมการแสดงออก และจะ

กระทบกับบุคคลรอบดาน 

 4. การรวมตัวระหวางกลุมตางๆ เปนอีกสาเหตุหนึ่งที่กอใหเกิดความขัดแยง การรวมตัวอาจ

หมายถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการมีสัมพันธภาพที่เปนทางการ หากการตัดสินใจเกิดขึ้น

เฉพาะบุคลากรในระดับสูง การรวมมือในบุคลากรระดับตํ่าลงมาอาจนอยลง เมื่อไหรก็ตามที่เปด

โอกาสใหมีสวนรวมตัดสินใจมากขึ้น ความขัดแยงจะนอยลง นอกจากที่การมีปฏิสัมพันธและระดับ

ความรูของแตละฝาย ยังมีความสัมพันธกับอัตราการเกิดความขัดแยงดวย 

  5. อุปสรรคดานการสื่อสาร ถามีการแบงกลุมบุคคลออกจากกันไมวาจะเปนการแบงโดยทาง

กายภาพหรือแบงดวยเวลา ลักษณะการแบงมีโอกาสทําใหเกิดความไมเขาใจกันระหวางกลุมและ

กอใหเกิดความขัดแยงได ความรูความเขาใจในตัวบุคคลตางกลุมมักผนวกกับความขัดแยงเสมอ 

ชองวางหรือชวงวางที่ถูกแบงออกไป มักจะเกิดกลุมโดยธรรมชาติและจะสงเสริมใหตางกลุมตางมี

ความสนใจและเปาหมายเปนของตนเอง 

 6. การพึ่งพาระหวางกลุมความขัดแยงเกิดขึ้นไดมากถากลุมใดกลุมหนึ่งตองพึ่งพากลุมใดอีก

กลุมหนึ่ง ถาแตละกลุมตางพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีผลประโยชนรวมกันดวยความรูสึกทัดเทียมกันความ
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ขัดแยงจะไมเกิดขึ้น ในทางกลับกันเมื่อเกิดความรูสึกวาทรัพยากรที่มีถูกแบงโดยไมเสมอภาคกันความ

ขัดแยงจะเกิดขึ้นทันที 

 7. การลงมติหรือความคิดเห็น ความขัดแยงจะเกิดขึ้นทันทีที่จะตองมีการลงมติหรือความ

คิดเห็นเพื่อตัดสินกระทําอยางใดอยางหนึ่ง บุคคลอาจไมยอมรับมติและความคิดเห็นของบุคคลอื่น 

ความขัดแยงประเภทนี้อาจหลีกเลี่ยงไดโดยการออกเสียงหรือลงคะแนนโดยไมตองมีการเผชิญหนากัน 

แตวิธีนี้ไมไดหมายความวาจะปองกันการเกิดสิ่งที่ไมพึงปรารถนาตามมาได เชน อาจมีการจองจับผิด

วาใครอยูขางใดมากนอยเพียงใด และอาจจะเกิดการรวมตัวกันเพื่อตอตานอีกฝายหนึ่ง 

 8. การควบคุมพฤติกรรม ในการทํางานตองควบคุมหรือบังคับใหบุคคลอยูภายใตกฎขอบังคับ

มากๆ จะกอใหเกิดความขัดแยงสูง กฎขอบังคับอาจรวมถึงมาตรฐานการทํางาน นโยบายระเบียบ

ปฏิบัติที่มีผลทําใหบุคคลหรือกลุมบุคคลตองทําตาม การควบคุมนี้จะมีผล 2 ประการ คือ เปนการลด

หรือปองกันปญหาความขัดแยง ในขณะเดียวกันจะมีผลการควบคุมดวยจึงทําใหเกิดความรูสึกตอตาน 

โดยเฉพาะกับบุคคลหรือกลุมที่มีลักษณะตองการความเปนอิสระและการบังคับบัญชาตนเองสูง 

 9. การคั่งคางของปญหาที่ไมไดรับการแกไข เปนอีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหเพิ่มระดับความขัดแยง

ไดมากขึ้น โดยเฉพาะผูที่มีประสบการณเกี่ยวกับปญหาใดๆ ที่ถูกเก็บกดไวโดยไมมีการเอาใจใสแกไข 

การเก็บกดนี้อาจจะเกิดการใชอํานาจบารมีของอีกฝาย ความเก็บกดสะสมมากขึ้นกลายเปน

สภาพการณนําสูความขัดแยงอื่นๆ ตอไป 
 

ความขัดแยงระหวางนักเรียนกับนักเรียน 
ความขัดแยงระหวางนักเรียนกับนักเรียนมิไดมีจุดเริ่มตนมาจากนักเรียนเทานั้น อาจมี

จุดเริ่มตนมาจากภายนอกโรงเรียนก็ได  แลวขยายผลตอเนื่องมาจนถึงภายในโรงเรียน ความขัดแยง

ระหวางนักเรียนกับนักเรียนเปนเรื่องที่ไมพึงปรารถนา เมื่อพฤติกรรมที่แสดงออกในความขัดแยงนั้น ไม

เปนที่ยอมรับของเพื่อนหรือสังคม (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2540: 82-84) มีสาเหตุมาจากสิ่งเหลานี้ 

ไดแก 

1. ความพยายามของนักเรียนที่จะบรรลุความพยายามของตน ซึ่งตั้งอยูบนพื้นฐานของมโนภาพ

แหงตน และความปรารถนาอยากเปน อยากจะได โดยนักเรียนจะสรางกลุมเพื่อนขึ้นมา พยายาม

จําแนกคุณลักษณะและกิจกรรมของกลุมเพื่อนใหตางจากกลุมอ่ืน ความพยายามที่จะตอบสนองความ

ตองการพื้นฐานของตนเอง ในการจะบรรลุเปาหมายไดนั้นยอมแสดงออกดวยพฤติกรรมที่ไมพึง

ปรารถนาเพื่อการสมหวังของตน  

2. การแสดงออกของนักเรียนในดานคานิยม ความเชื่อ ความกลัว และปณิธานของตนตอหนา

นักเรียนคนอื่น เมื่อนักเรียนแสดงออกตอหนาคนอื่นๆ ดวยความเปนตัวของตัวเอง อาจนําไปสูความ

ขัดแยงได นักเรียนมีความตองการเปนอิสระ มีความเปนผูนํา อยากจะทําตามความคาดหวังของกลุม 
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อยากไดรับการยอมรับและยกยอง เกิดความกลัววาพฤติกรรมของตนจะไมสงเสริมศักดิ์ศรีของกลุม

เพื่อน เกรงวาจะวางตัวไมเหมาะสมในการคบเพื่อนเพศตรงขาม การแสดงออกของนักเรียนในสิ่ง

ดังกลาวนั้นอาจนําไปสูความขัดแยงได 

3. การแขงขันเพื่อตําแหนงบทบาท ความสัมพันธ บริการ และรางวัล โดยสิ่งเหลานี้เปนที่พึง

ปรารถนาของนักเรียนแตเปนสิ่งที่มีอยูอยางจํากัด ซึ่งนักเรียนจะใชวิธีการตางๆ เพื่อที่จะไดส่ิงเหลานี้ 

วิธีการที่นักเรียนใชอาจเปนศักดิ์ อํานาจ อิทธิพล ตองแขงขันกันเพื่อที่จะได ส่ิงที่ตองการ ใน

กระบวนการแขงขันกันยอมไมสามารถหลีกเลี่ยงความขัดแยงได 

4. การสนับสนุนของผูใหญใหแขงขันกัน ในปจจุบันระบบสังคม กิจกรรมตางๆ ในสถานศึกษา 

มักมีกิจกรรมที่สงเสริมการแขงขันกัน เชน กีฬาสี การประกวดตางๆ ซึ่งบางครั้งอาจนําไปสูความ

ขัดแยงกันระหวางนักเรียน และบางครั้งอาจมีครูอาจารยหนุนหลังอยูหรือใหการสนับสนุนอาจเปนทั้ง

ทางตรงและทางออม 

 
 3.4 กระบวนการของความขัดแยง 
 ความขัดแยงเปนกระบวนการ และในกระบวนการของความขัดแยงประกอบดวย สถานการณ

ของความขัดแยง และข้ันตอนตางๆ ของความขัดแยง ในสถานการณของความขัดแยงจะประกอบดวย

องคประกอบตางๆ เชน พฤติกรรมและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยจะอธิบายถึง

สถานการณของความขัดแยงและกระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดดังตอไปนี้ 
 

 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของฟลเลย 

 ฟลเลย (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2540: 90-92; อางอิงจาก Filley. 1975) กลาววา ความ

ขัดแยงเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นระหวาง 2 ฝายหรือมากกวา 2 ฝายขึ้นไป ไดเสนอวากระบวนการของ

ความขัดแยงแบงออกเปน 6 ข้ันตอน ดังนี้ 

 1. สภาพกอนการขัดแยง เปนลักษณะของสภาพการณที่อาจปราศจากความขัดแยง แตจะ

นําไปสูความขัดแยง 

 2. ความขัดแยงที่รับรูได เปนการรับรูจากสภาพการณที่เกิดขึ้นของฝายตางๆ วามีความขัดแยง

เกิดขึ้น 

 3. ความขัดแยงที่รูสึกได เปนความรูสึกของบุคคลวาเกิดความขัดแยงขึ้นโดยอาจมีความรูสึก

วาถูกคุกคาม ถูกเกลียดชัง กลัวหรือไมไววางใจ  

 4. พฤติกรรมที่ปรากฏเปนการแสดงออกของบุคคล เมื่อรับรูหรือรูสึกวามีความขัดแยงเกิดขึ้น 

อาจแสดงความกาวราว การแขงขัน การโตเถียงหรือการแกปญหา 
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 5. การแกปญหาหรือการระงับความขัดแยง เปนการทําใหความขัดแยงสิ้นสุดลง อาจโดยให

ทุกฝายตกลงกันหรือใหฝายใดฝายหนึ่งชนะไป 

 6. ผลจากการแกปญหา เปนผลที่เกิดขึ้นตามมาภายหลังจากการแกปญหาความขัดแยงแลว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สภาพการณกอนการเกิดความขัดแยง 

ความขัดแยง 

ที่รับรูได 

ความขัดแยง 

ที่รูสึกได 

พฤติกรรม 

ที่ปรากฏชัด 

การแกปญหา หรือ 

การระงับความขัดแยง 

ผลจากการแกปญหา 

ภาพประกอบ 4 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของฟลเลย 

 

กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของโธมัส 

 โธมัส (Thomas. 1976: 895)  แสดงใหเห็นวาความขัดแยงเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นเปนตอนๆ 

ในแตละตอนจะมีเหตุการณเกิดขึ้นตามลําดับดังนี้ ความขัดแยงเกิดจากความคับของใจ (frustration) 

ของฝายหนึ่งที่เกิดจากการถูกอีกฝายหนึ่งกระทํา การกระทําที่ทําใหเกิดความคับของใจ เชน ไมเห็น

ดวย ไมชวยเหลือ ดูถูก เอาเปรียบ ใหราย ไมอนุมัติ เปนตน ผลของความคับของใจจะทําใหเกิดมโนทัศน 

(Conceptualization) เกี่ยวกับความขัดแยง คูกรณีพยายามจะเขาใจธรรมชาติของความขัดแยง แต

การรับรูของบุคคลเปนจิตวิสัยและมักจะลําเอียง ดังนั้นจึงจะหาหลักฐานหรือเหตุผลมาประกอบวาการ

รับรูของตนที่มีตอความขัดแยงนั้นถูกตอง คนที่พบกับความขัดแยงจะคิดหาวิธีแกปญหาความขัดแยง 

หรือเมื่อพบกับความขัดแยงก็จะพยายามหาทางออก จากงานวิจัยของเบรค, ชีพารด และเมาทตัน 

(Blake; Shepard; & Mouton.1964) พบวาคนสวนใหญจะหาทางออกดวยการเอาแพชนะกันมากกวา

อยางอื่น เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้นบุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมา พฤติกรรมที่แสดงออกมาอาจเปน

การเอาชนะ การแขงขัน การตอรอง การรวมมือ การหลีกเลี่ยง หรือการผอนปรนเขาหากัน เมือ่ฝายหนึง่
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แสดงพฤติกรรมออกมา ก็จะมีปฏิกิริยาของอีกฝายหนึ่งที่มีตอพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น ปฏิกิริยา

ของอีกฝายหนึ่งอาจทําใหเพิ่มหรือลดความขัดแยงก็ได ในขั้นนี้แตละฝายอาจจัดการกับความขัดแยง

เองหรือใหบุคคลที่สามมาจัดการกับความขัดแยงให ไมวาจะจัดการกับความขัดแยงอยางไรก็ตาม ก็จะ

มีผลของความขัดแยงที่เกิดขึ้นตามมา ถาหากทั้งสองฝายพอใจวิธีการจัดการกับความขัดแยงนั้น อาจ

ทําใหความขัดแยงสิ้นสุดลง ถาฝายใดฝายหนึ่งไมพอใจ เกิดความคับของใจ ผลของความขัดแยง

ในตอนนี้จะทําใหเกิดความขัดแยงในตอนตอไปอีกกระบวนการของความขัดแยงนี้สามารถแสดงไดดัง

รูป 

                         

ความคับของใจ 

 

มโนทัศน 
 

พฤติกรรมที่แสดงออก 

 

ผลของความขัดแยง 

 

 
 

ความคับของใจ 

 

มโนทัศน 
 

พฤติกรรมที่แสดงออก 

 

สถานการณที่ 1 

สถานการณที่ 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของโธมัส 
 

กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของรอบบินส 

 รอบบินส (Robbins. 1983) ไดแบงกระบวนการของความขัดแยงเปน 4 ข้ันตอน คือ ศักยภาพ

ของการเปนปรปกษกัน การรูพฤติกรรมที่แสดงออก และผลของความขัดแยง ดังแสดงในภาพประกอบ 

6 กระบวนการขัดแยงตามแนวคิดของรอบบินสมีสวนคลายกับกระบวนการความขัดแยงกระบวนการ

ความขัดแยงของฟลเลย (1975) ดังรูป 

 

 



 59 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                 ขั้นที่ 1          ขั้นที่ 2      ขั้นที่ 3                    ขั้นที่ 4 

ศักยภาพของการเปนปรปกษกัน      การรับรู    พฤติกรรมที่แสดงออก       ผลของความขัดแยง 

สภาพการณนํา 

- การสื่อสาร 

- โครงสราง 

- ตัวแปรสวนบุคคล 

ความขัดแยง

ที่รับรูได 

ความขัดแยง

ที่รูสึกได 

ความขัดแยง

ที่เปดเผย 

เพิ่มสมรรถนะ

ของกลุม 

ลดสมรรถนะ

ของกลุม 

พฤติกรรมการจัดการกับ

ความขัดแยง 

- การแขงขัน 

- การรวมมือ 

- การแบงปน 

- การหลีกเลี่ยง 

- การยอมให 

 

ภาพประกอบ 6 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของรอบบินส 
 
การจําแนกแบบพฤติกรรมในสถานการณขัดแยงของโธมัส 
 พฤติกรรมของบุคคลซึ่งแตละฝายแสดงออกในเมื่อตองเผชิญกับความขัดแยง เคนเนธ โธมัส 

(Kenneth Thomas. 1976 : 889-935) ไดจําแนกแบบของพฤติกรรมซึ่งมีความครอบคลุมและไดรับ

การยอมรับอยางแพรหลาย โธมัสไดเสนอแนะวา เมื่อบุคคลตองเผชิญกับความขัดแยงจะมีพฤติกรรม 

2 แบบ แสดงออกมาดังนี้ 

 1. พฤติกรรมรวมมือ (Co-operativeness) เปนพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพื่อใหผูอ่ืนมีความพอใจ 

 2. พฤติกรรมมุงเอาชนะ (Assertiveness) เปนพฤติกรรมที่แสดงออกเพื่อใหตนเองมีความพอใจ 

 ในพฤติกรรมแตละแบบนั้นจะมีพฤติกรรมอยู 3 ระดับ คือ ต่ํา ปานกลาง และสูง ซึ่งโธมัสได

จําแนกพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาเพื่อเผชิญกับความขัดแยง โดยอาศัยกรอบแนวคิดตาม

ทฤษฎีสองมิติ มิติแรกคือการเอาใจผูอ่ืน ซึ่งแสดงออกโดยพฤติกรรมรวมมือ มิติที่สองคือการเอาใจ
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ตนเอง ซึ่งแสดงออกโดยพฤติกรรมมุงเอาชนะ โดยอาศัยกรอบแนวคิดสองมิติ และพฤติกรรม 3 ระดับที่

แสดงออกจําแนกพฤติกรรมของบุคคลเมื่อเผชิญกับความขัดแยงออกเปน 5 รูปแบบ ดังนี้ 

 

การเอาใจผูอื่น : พฤติกรรมรวมมือ 

ประนีประนอม 

การหลีกเลี่ยง 

การเอาชนะ 

การยอมให 

การรวมมือ สูง 

 

 

 

ปานกลาง 

 

 

 

ต่ํา 

 

การเอา

ใจ

ตนเอง  
:  

พฤติ 

กรรม 

มุง

เอาชนะ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 แบบของพฤติกรรมที่อาจแสดงออกเมื่อมคีวามขัดแยง 
 

พฤติกรรมจากภาพประกอบ 7 สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1. การเอาชนะ (Competition) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูงและแสดง

พฤติกรรมรวมมือในระดับตํ่า เปนพฤติกรรมที่เนนการเอาใจตนเอง มุงชัยชนะของตนเองเปนประการ

สําคัญ โดยไมคํานึงถึงประโยชนหรือความสูญเสียของผูอ่ืน พฤติกรรมที่แสดงออกมุงที่การแพชนะ โดย

อาศัยอํานาจจากตําแหนงหรือสถานการณทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคาม ขมขู หรือแมแตการอาง

ระเบียบเพียงเพื่อจะใหไดประโยชน และไดชัยชนะในที่สุด เขาทํานองที่วาถาไมรบก็ไมชนะ 

 2. การรวมมือ (Callaboration) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูง และแสดง

พฤติกรรมความรวมมือในระดับสูงดวย เปนการมุงจะเอาชนะ และในขณะเดียวกันก็ใหความรวมมือ

อยางเต็มที่ในการแกปญหาความขัดแยง เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มุงจะใหเกิดความพอใจทั้งแก

ตนเองและบุคคลอื่น การรวมมือเปนพฤติกรรมที่ตรงกันขามกับการหลีกเลี่ยง พฤติกรรมลักษณะนี้เปน

การรวมมือรวมใจในการแกปญหาที่มุงจะใหเกิดการชนะ-ชนะทั้งสองฝาย เขาทํานองที่วา สองหวัดกีวา

หัวเดียว 

 3. การประนีประนอม (Compromising) เปนการแสดงพฤติกรรมที่มุงเอาชนะและแสดงความ

รวมมือในระดับปานกลาง เปนจุดยืนระหวางกลางของมิติการเอาใจตนเองและมิติการเอาใจผูอ่ืน เปน

แบบของการเจรจาตอรองที่มุงจะใหทั้งสองฝายมีความพอใจบาง เปนลักษณะที่หากจะไดบางก็ควรจะ

ยอมเสียบาง หรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง พฤติกรรมการประนีประนอมนั้น ทั้งสองฝายมีความ
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พอใจมากกวาพฤติกรรมการหลีกเลี่ยง แตทั้งสองฝายมีความพอใจนอยกวาพฤติกรรมการรวมมือ การ

ประนีประนอมเปนพฤติกรรมที่เหมาะสมในการแสดงออก คือ เปนลักษณะของการพบกันครึ่งทาง 

 4. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในลักษณะต่ํา และแสดง

ความรวมมือในระดับตํ่าดวย เปนการไมสูปญหาและไมรวมมือในการแกปญหา ไมสนในความ

ตองการของตนเองและความสนใจของผูอ่ืน แสดงอาการหลีกเลี่ยงปญหา เฉ่ือยชาและไมสนใจความ

ขัดแยงที่เกิดขึ้น พยายามทําตัวอยูเหนือความขัดแยงโดยเชื่อวาความขัดแยงจะลดลงเมื่อเวลาผานเลย

ไป โดยมีปจจัยตางๆ เขามารวมแกไขตามธรรมชาติ ขอเสียของพฤติกรรมการหลีกเลี่ยงก็คือ ความ

ขัดแยงบางอยางอาจรุนแรงขึ้นจนกระทั่งไมสามารถที่จะแกไขได แตถาหากสถานการณขัดแยงไม

รุนแรงและไมอยูในเวลาวิกฤต การแสดงพฤติกรรมหลีกเลี่ยง มีลักษณะคลายๆ เฉยไวแลวจะดีเอง 

 5. การยอมให (Accommodation) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับตํ่า  และแสดง

พฤติกรรมรวมมือในระดับสูง เปนพฤติกรรมที่เนนการเอาใจผู อ่ืน เปนผูเสียสละ ปลอยใหผู อ่ืน

ดําเนินการตามที่เขาชอบ แมเราจะไมเห็นดวยก็ตาม การยอมใหเปนพฤติกรรมที่ตรงกันขามกับการ

เอาชนะ ผูที่แสดงพฤติกรรมการยอมใหนอกจากจะเปนผูที่เสียสละแลว ยังเปนผูที่ไมตองการใหเกิด

การบาดหมางในระหวางบุคคล หากความขัดแยงเกิดจากการแขงขันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีจํากัดแลว 

พฤติกรรมการยอมใหคลายกับภาษิตที่วาเอาไมตรีชนะศัตรู หรือแพเปนพระ ชนะเปนมาร 

 สรุปไดวา ความขัดแยงมีทั้งผลดีและผลเสีย ทั้งนี้ก็ข้ึนอยูกับความขัดแยงนั้นเปนความขัดแยง

ในทางสรางสรรค หรือในทางเสื่อม ถาเปนความขัดแยงในทางสรางสรรคยอมเปนผลดีในทางพัฒนา

ทีมงาน ในทางตรงกันขามถาเปนความขัดแยงในทางเสื่อมที่มีลักษณะกาวราวตั้งอยูบนพื้นฐานของ

อคติ มุงแตทําลายลางจะกอใหเกิดผลเสียตอทีมงาน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานของ

องคการนั้นเสื่อมถอยลง จากแนวคิดที่ไดกลาวมาแลวนั้น ซึ่งอาจจะมีความคลายคลึงหรือแตกตางกัน

บาง ผูวิจัยสนใจศึกษาการจัดการความขัดแยงตามแนวคิดของโธมัส ซึ่งเกี่ยวของกับความสามารถใน

การทํางานเปนทีมของนักเรียน เพื่อใหนักเรียนไดทราบและเขาใจในวิธีจัดการความขัดแยงเมื่อเกิด

เหตุการณนั้นๆ ไดอยางถูกตองและเหมาะสม เปนการเตรียมความพรอมในการทํางานจริงตอไปใน

อนาคต 

 

4.  การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุระดับมัลติแวริเอทหรือการวิเคราะหถดถอย  
     พหุคูณแบบตัวแปรพหุ (Multivariate Multiple Regression Analysis: MMR) 
 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (Multivariate Multiple Regression 

Analysis: MMR) เปนการวิเคราะหขอมูลที่ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระและกลุมตัวแปรตาม ตั้งแต

กลุมละสองตัวแปรขึ้นไป ซึ่งตัวแปรเหลานี้มีมาตรวัดระดับอันตรภาคหรืออัตราสวน โดยดําเนินการ
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วิเคราะหตัวแปรหลายตัวพรอมกัน มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรอิสระและ

กลุมตัวแปรตาม ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ ศึกษาความสัมพันธระหวางกลุมรวมหรือกลุมยอยของตัว

แปรตามได นอกจากนั้นแลวยังสามารถควบคุมความคลาดเคลื่อนมาตรฐานได  

(ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535: 13) 

 
 4.1 ความหมายและนิยามของการวิเคราะหระดับมัลติแวริเอท 
 การวิเคราะหระดับมัลติแวริเอท (Multivariate Analysis) ไดเร่ิมเขามามีบทบาทและมี

ความสําคัญตอการวิจัยทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร เพราะปรากฏการณเหลานั้นที่ศึกษา

อยูมีหลายมิติ หรือเกี่ยวของกับปรากฏการณอ่ืนๆ อีกมากมาย ซึ่งไมสามารถแยกปรากฏการณใด

ปรากฏการณหนึ่งออกมาศึกษาโดยลําพัง ดังนั้นจึงมีผูใหความหมายและนิยามตางๆ ไวดังนี้ 

 ทัคซูคา (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535: 2; อางอิงจาก Tatsuoka. 1971: 1) กลาววา การ

วิเคราะหระดับมัลติแวริเอท คือ สาขาหนึ่งของวิชาสถิติศาสตร ซึ่งมุงศึกษาระดับมัลติแวริเอท (หรือ

หลายมิติ) และกลุมตัวอยางที่มาจากการแจกแจงนั้น  

 แฮริท (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535: 2; อางอิงจาก Harris. 1975: 5) กลาววา การวิเคราะห

ระดับมัลติแวริเอท เปนการจัดกลุมวิธีการทางสถิติพรรณนาและสถิติอนุมาน ซึ่งไดรับการพัฒนาขึ้นที่

ใชในสถานการณที่เกี่ยวของกับการวิเคราะหกลุมตัวแปร โดยไมจํากัดวากลุมตัวแปรดังกลาว เปนกลุม

ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตาม  

 เคอลินเจอร; และเพดเดอเซอร (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535: 2; อางอิงจาก Kerlinger; & 

Pedhazur. 1973: 372) กลาววา การวิเคราะหระดับมัลติแวริเอทจัดเปนเพียงการขยายขอบเขตและ

การกระจายผลของแนวทางสถิติถดถอยเชิงพหุ 

 ฟนน; และแมทสัน (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535: 2; อางอิงจาก Finn; & Mattson. 1978: 2) 

มีความเห็นวา เมื่อใดก็ตามการวิเคราะหตัวแปรตามมากเกินกวาหนึ่งตัวแปรถือวาการวิเคราะหนั้นเปน

ระดับมัลติแวริเอท  

 ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2535: 3,13)  กลาววา การวิเคราะหระดับมัลติแวริเอท หมายความ

รวมถึงกลุมเทคนิคทางสถิตพิรรณนาและสถิติอนุมานที่ไดรับการคิดคนเพื่อประยุกตใช สําหรับ

สถานการณวจิัยที่เกี่ยวของกับการวิ เคราะหกลุมตัวแปรตามตั้งแตสองตัวแปรขึ้นไป และไมจาํ กัด

จํานวน ตัวแปรอิสระ แมวาในความนยิมจะมุงถงึกรณีตวัแปรอิสระต้ังแต 2 ข้ึนไป หรืออีกนยัหนึง่ก็คือ 

การวิเคราะหระดับมัลติแวริเอทจะเกี่ยวของกับการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระหรือ

กลุมตัวแปรอิสระกับกลุมตวัแปรตาม แมวาบางสถานการณไมจําเปนตองกําหนดวากลุมตัวแปรใดเปน

กลุมตัวแปรอิสระหรือกลุมตัวแปรตาม  แตภายใตสถานการณดังกลาวแตละกลุมตัวแปรจะตองมี
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ตัวแปรตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป และอีกนยัหนึ่งการวิ เคราะหระดับมัลติแวริ เอทเปนเทคนิคสาํหรับการ

วิเคราะหขอมลูที่ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระและกลุมตัวแปรตามกลุมละ 2 ตัวแปรขึ้นไป ซึ่งตัวแปร

เหลานี้มีมาตรวัดระดับอันตรภาคชั้นหรืออัตราสวน  โดยมีจุดเดนของการวิเคราะหระดับมัลติแวริ

เอท  คือ สมรรถนะในการควบคุมความฟุงเฟอของความคลาดเคลื่อนประเภทที่หนึ่ง (หรือα ) ซึ่งความ

ฟุงเฟอของความคลาดเคลื่อนประเภทที่หนึ่ง หมายความรวมถึงการที่ขนาดคาของความคลาดเคลื่อน

ประเภททีห่นึง่ มีระดับสูงกวามาตรฐานที่กาํหนดไว เชน สูงกวาระดับ 0.05 หรือสูงกวาระดับ 0.01 เปน

ตน  ดังนัน้สมรรถนะในการควบคุมความฟุงเฟอของความคลาดเคลื่อนประเภททีห่นึง่ จะชวยใหการ

ทดสอบ หลายตัวแปรดําเนนิการไดพรอมกนั 

 
 4.2  แบบจําลองพื้นฐานของการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุระดับมัลติแวริเอท 
 การประยุกตใชเทคนิคการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุระดับมัลติแวริเอทยอมมีความเหมาะสม

กับการวิเคราะหขอมูลที่ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระและกลุมตัวแปรตามกลุมละ 2 ตัวแปรขึ้นไป 

โดยมีจุดประสงคที่จะดําเนินการวิเคราะหหลายตัวแปรตามพรอมกัน สมมติวาตัวแปรตามมีจํานวน p 

ตัวแปร และมีตัวแปรอิสระ q ตัวแปร แบบจําลองเสนตรงที่เชื่อมโยงตัวแปรทั้งสองกลุมยอยเขาดวยกัน 

ยอมประกอบดวยสมการระดับมัลติแวริเอท จํานวน p สมการ ดังสมการตอไปนี้  

(ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535: 16-21) 

1. สมการรูปปกติ 
 

i1 i2 i3 ip 1 2 3 p i1 11 12 13 1p i2 21 22 23 2pY Y Y ...Y  = α α α ...α +X β β β ...β +X β β β ...β +...⎡ ⎤ ⎡ ⎤ ⎡ ⎤ ⎡⎣ ⎦ ⎣ ⎦ ⎣ ⎦ ⎣ ⎤⎦
⎤⎦

)

 

                                           iq q1 q2 q3 qp i1 i2 i3 ip+X β β β ...β + l l l ...l⎡ ⎤ ⎡⎣ ⎦ ⎣
  

  เมื่อ     แทน  ตัวแปรตามลําดับที่ k ของตัวการที่ i ikY

     แทน  ตัวแปรอิสระที่ j ของตัวการที่ i ijX

      แทน  ตัวผิดพลาดลําดับที่ k ของตัวการที่ i ikl

    α    แทน  ตัวคงที่ 

    β    แทน  คาสัมประสิทธิ์ถดถอย 
 

2. สมการรูปเมตริก 
 

             =                         B           +       E      Y X

   (                N p× ( )N q+1×⎡ ⎤⎣ ⎦      ( )q+1 p×⎡ ⎤⎣ ⎦         ( )N p×  

 



 64 

  เมื่อ     N   แทน   จาํนวนตวัการ 

        P   แทน   จํานวนตัวแปรตาม   

        q   แทน   จํานวนตัวแปรอิสระ  

       ( )q+1   แทน   จํานวนตัวแปรอิสระบวกตัวคงที่ ( )  α

            แทน   เมตริกขนาด Y ( )N p×  ของตัวแปรตาม  

                          X     แทน   เมตริกขนาด ( )N q+1×⎡ ⎤⎣ ⎦  ของตัวแปรอิสระ                

                           B     แทน   เมตริกขนาด ( )q+1 p×⎡ ⎤⎣ ⎦  ของคาสัมประสทิธิ์ถดถอย 

                                แทน   เมตริกขนาด E ( )N p×  ของตัวแปรผิดพลาด 

 

 ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว การคํานวณสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยจะตองกําหนดคากําลังสองต่ําสุด (Least Square Principle) ใหครอบคลุมทั้ง Error Sum of 

Square และ Error Sum of Cross Product 

 ในการวิเคราะหระดับยูนิแวริเอท คาสัมประสิทธิ์ถดถอย ( )β̂  ไดรับการเลือกภายใตเงื่อนไขที่

กําหนดให SSE เปนคาต่ําสุด 

 

         2
ic = e∑  

 

 เมื่อคาของ C มีคาต่ําสุดนั้น จะไดรูปสมการปกติ (Normal Equation) ดังนี้ 

 

       ( ) ( )X X β  = X Y′ ′ ′  

 

 ในที่นี้ Y คือ คอลัมนเวคเตอรของตัวแปรตามตัวหนึ่ง ข้ันตอมาคูณตลอดสมการดวย 

 เพื่อหาคาของ   ( )-1X X′ β̂

 

    ( )  ( ) ( ) ( )-1 -1ˆX X X X β = X X X Y′ ′ ′ ′

  

 เนื่องจาก  เทากับ 1  เพราะฉะนั้นคา   จึงปรากฏตามสมการ  ( ) (-1X X X X′ ′ ) β̂

 

              ( ) ( )-1β  = X X X Y′ ′ ′   
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 กลาวไดวา  เปนตัวประกอบที่ดีที่สุดของ β  ทั้งนี้เพราะ β   ใหคาผลบวกกําลังสองต่ําสุด

ของคาผิดพลาด (C) ในกลุมตัวอยาง 

β̂ ˆ

ˆ

 ในการวิเคราะหระดับมัลติแวริเอทหรือตัวแปรตามหลายตัว การกะประมาณคา สามารถ

ทําไดโดยการลดคา Squared Sample ของตัวแปรผิดพลาดสําหรับตัวแปรตามทุกตัวแปรใหมีคาต่าํสดุ 

ผลบวกกําลังสองของคาผิดพลาดสําหรับตัวแปรตามใดตัวหนึ่งจะปรากฏเปนคาในเสนทแยงมุมของ

เมตริกซ  การลดคาผิดพลาด (C) ต่ําสุด จําเปนตองกําหนดคา Partial Derivatives ซึ่งเกี่ยวของ

กับ Elements ของคาสัมประสิทธิ์การถดถอย β  ใหเทากับศูนยกอนแกสมการ ผลที่ไดรับคือสมการ

ปกติดังตอไปนี้  

B

E E′

 

( ) ( )ˆX X β = X Y′ ′  

 

 สมการปกติในระดับมัลติแวริเอท ก็มีลักษณะคลายคลึงกับในกรณียูนิแวริเอท เวนแตวาใน

กรณีมัลติแวริเอท เมตริก  และ  จะประกอบดวยหลายคอลัมน แทนที่จะเปนคอลัมนเดียว ตอมา

คูณตลอดสมการ  

β̂ Y

( ) (-1β  = X X X Y)′ ′ ′ ดวย ( )-1X X′  เพื่อหาคาของ   β̂

 

      ( )  ( ) ( ) ( )-1 -1ˆX X X X β = X X X Y′ ′ ′ ′

                ( ) ( )-1β  = X X X Y′ ′ ′

 

  ในที่นี้   ซึ่งเปนตัวประมาณคาของ  B  จัดเปนเมตริกขนาด β̂ ( )q+1 xp⎡⎣ ⎤⎦  นอกจากนี้ 

ถากําหนดให  เทากับ G  ซึ่งหมายถึง ปจจัยตัวแปรรวม (Covariance Factor) สามารถเขียน

เปนสมการใหมไดดังนี้ 
( )-1X X′

 

               ( )β  = G X Y′ ′  

 

 ขอที่ควรสังเกต คือ ตราบใดที่จํานวนตัวแปรอิสระและจํานวนตัวแปรตามคงเดิม การเปลี่ยน

ตําแหนงของตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตาม ยอมไมทําใหคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเกิดการเปลี่ยนแปลง

ขนาดคา แตมีผลเพียงการเปลี่ยนตําแนงของคาสัมประสิทธิ์ถดถอยใหอยูในลําดับที่ถูกตองกับตัวแปร

อิสระหรือตัวแปรตามที่ยายตําแหนงตามไปเทานั้น นอกจากนี้การเพิ่มหรือการลดตัวแปรตามไม

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงคาสัมประสิทธิ์ถดถอยแตประการใด อยางไรก็ดีการเพิ่มหรือการลดตัวแปร

อิสระ ยอมสงผลที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งคาคงที่ (α ) และคาสัมประสิทธิ์ถดถอย ( ทั้งหมด   )β
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 นอกจากนี้ เมตริกขนาด (pxp) ของผลบวกรวมของผลคูณ (Total Sum of Product) ( )Y Y′

หรือที่ใชสัญลักษณวา  ในกรณีมัลติแวริเอทก็สามารถแยกสวนเปนคาผลบวกได เชนเดียวกับใน

กรณียูนิแวริเอท เชนกัน กลาวคือ  

( rS )

E

 กรณียูนิแวริเอท   SST = SSR+SSE

 กรณีมัลติแวริเอท      T RS  = S +S

 หรือ            [ ] ( )Y Y = Y XGX Y + Y 1-XGX Y′ ′ ′ ′⎡ ⎤⎣ ⎦  

 ในที่นี้ 

             แทน  เมตริกของปจจัยความแปรปรวนรวม หรือ  G ( )-1X X′

                                    แทน  เมตริกลําดับ N ไอเดนติตี้ (Order- N Identity Matrix) I

                                  แทน  [ ]Y XGX Y′ ′ คือ Sum of Product ที่ไดรับการอธิบาย RS

                                  แทน  TS ( )Y 1-XGX Y′⎡⎣ ⎤⎦  คือ Sum of Product ของตัวแปรผิดพลาด 

 

 คาตางๆ บนเสนทแยงมุมของ คือ ผลบวกกําลังสองของคาสังเกต (Sum of Squared of 

Observed Scores) สําหรับแตละตัวแปรตาม ขณะที่คาตาง ๆ นอกเสนทแยงมุมก็คือผลบวกคูณตรง

ขาม (Sum of Cross Product)  สําหรับคาตาง ๆ ของ คือ ผลบวกกําลังสองของคาพยากรณ (Sum 

of Squared of the Predicted Scores) สําหรับแตละตัวแปรตาม กลาวไดวายิ่ง (

TS

RS

)r KK
S  มีขนาดเขา

ใกล ( )t KK
S  ยิ่งขึ้นเพียงใด หรือยิ่งขนาดคา ( )e KK

S  เล็กลงเพียงใด การพยากรณตัวแปรตามโดย

อาศัยขอมูลจากตัวแปรอิสระจะยิ่งมีความแมนตรงสูงขึ้นเพียงนั้น 

 
4.3 เกณฑอัตราสวนไลลิฮูด และสถิติเอฟของราวว 

 เกณฑอัตราสวนไลลิฮูด ซึ่งใชแทนดวยสัญลักษณ Λ แทน เกณฑอัตราสวนไลลิฮูด (Wilks’s 

Lambda) หมายถึง อัตราสวนระหวางการวัดไลลิฮูดของขอมูลภายใตสมมติฐานปฏิเสธ ( ) เทียบ

กับการวัดไลลิฮูดของขอมูลภายใตสมมติฐานแยง ( ) ดังสมการ (ปุระชัย  เปยมสมบูรณ.  2535:  

24) 

0H

1H

 

      
0

Σ̂
Λ  =  

Σ̂
 

 

 เมื่อ    แทน  ตัวประมาณคาของเมตริกความแปรปรวน และความแปรปรวนรวม  0Σ̂

        (Variance-Covariance Matrix) ของความผิดพลาด (Error) ภายใต 

            สมมติฐาน ( ) 0H
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       แทน  ตัวประมาณคาของเมตริกความแปรปรวน และความแปรปรวนรวน  Σ̂

       (Variance-Covariance Matrix) ของความผิดพลาด (Error) ภายใต 

       สมมติฐาน ( ) 1H

 

 หากขนาดของสถิติอัตราสวนไลลิฮูดมีขนาดเล็กเพียงใด โอกาสที่จะหักลางสมมติฐานปฏิเสธ

ก็ยิ่งมีคาสูงขึ้นเพียงนั้น ในทางกลับกันยิ่งขนาดคาของ Σ
∧

 และ
0∑

∧  ใกลกันมากขึ้นเพียงใด โอกาส

ที่สมมติฐานปฏิเสธจะเปนจริงก็ยิ่งมีมากขึ้นเทานั้น 
 

 สถิติเอฟของราวว  หรือ “ราวว-เอฟ” (Rao’s F Statistics) 

 

     
1/s

1/s

1-Λ ms+1-qp/2F =  × 
Λ qp

 

 

   เมื่อ  F   แทน  สถิติเอฟของราวว 

     s     แทน  ( ) ( )2 2 2 2p q -4 / p +q -5  

     m    แทน  [ ]ne-(p+1-q)/2  

     p     แทน  จํานวนตัวแปรตาม 

     q     แทน  จํานวนตัวแปรอิสระ 

           แทน  องศาความเปนอิสระของคาผิดพลาด ne

 

5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยตางประเทศ 
 โกลบ (สุธรรม ศิขาจารย. 2542: 60; อางอิงจาก Kolb. 1991) ไดทําการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมผูนํากับผลสําเร็จในการทํางานของทีม โดยศึกษาจากทีมงานในโรงงานและองคการ

บริหารดานสุขภาพในสหรัฐอเมริกา จํานวน 32 ทีม โดยแบงเปนทีมทดลอง 16 ทีม และทีมไมทดลอง 

16 ทีม พบวาจากการตอบแบบสอบถามของสมาชิกและการประเมินผลของทีมทั้ง 2 ลักษณะมีความ

แตกตางกัน ทีมที่ทดลองประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญมากกวาทีมที่ไมไดรับการทดลอง 

 โกลแมน (Gloeman. 1995: 25) ไดศึกษายอนหลังเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางาน โดย

ศึกษาจากนักศึกษาที่เรียนในชวงทศวรรษ 1940 จํานวน 95 คน เปนการศึกษาระยะยาวติดตามจนถึง

วัยกลางคน พบวา นักศึกษาที่จบการศึกษาไดคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับสูงๆ มักไมคอย
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ประสบความสําเร็จ เมื่อเทียบกับนักศึกษาที่ไดคะแนนต่ํากวา ทั้งในดานหนาที่การงานและความสุขใน

ชีวิตครอบครัว และจากการศึกษาเด็กในรัฐแมซซาซูเซท จํานวน 450 คน ติดตามผลจนถึงวัยกลางคน 

พบวา ไอคิว มีความสัมพันธเพียงเล็กนอยกับความสําเร็จในการงานที่ทํา 

เนสัน (Nason. 1996: 736) ไดศึกษาการแลกเปลี่ยนสมาชิกในทีมงาน โดยศึกษาผลกระทบ

ทางดานคุณภาพและความสัมพันธตอกระบวนการทํางานเปนทีม จากกลุมตัวอยางจํานวน 246 คน 

โดยใชสถานการณจําลองจากโปรแกรมสําเร็จรูปออกคําสั่ง และควบคุมของนาวิกโยธินสหรัฐอเมริกา 

โดยแบงการทํางานเปนทีม ทีมละ 3 คน ซึ่งพบวาความสัมพันธ ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพการ

ทํางานมีผลกระทบกับการแลกเปลี่ยนสมาชิกในทีม 

 เมนฮารท (จุฑานุช บุษปวนิช. 2547: 45; อางอิงจาก Menhart. 1998: บทคัดยอ) ไดศึกษาผล

ของความฉลาดทางอารมณที่มีตอความสําเร็จในการประกอบอาชีพ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อดู

ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับคะแนนการสอบสัมภาษณเขาทํางาน กลุมตัวอยาง

เปนนักศึกษาปริญญาตรี 116 คน โดยสรางสถานการณใหเหมือนกับการสัมภาษณเขาทํางาน ผล

การศึกษาพบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธในทางบวกกับคะแนนสัมภาษณ 

  
 5.2 งานวิจัยในประเทศ 

มาลินี  ชวาลไพบูลย (2533: 72-73) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมที่

มีประสิทธิภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร พบวาระดับ

ประสิทธิภาพของโรงเรียน พบวา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพของโรงเรียนมี 9 ปจจัยจากทั้งสิ้น 16 

ปจจัย ไดแก การสนับสนุน การควบคุมการนิเทศ ความขัดแยง รางวัลสําหรับการปฏิบัติงานของทีม 

ความชัดเจนของบทบาทและเปาประสงค มีทักษะเพียงพอ การครองโรงเรียน ขนาดของทีมงาน และ

ขอบขายการจัดการ ตามลําดับ  

พิชัย  ญาณศิริ (2536: 87-89) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่ององคประกอบที่สงผลตอประสิทธิภาพ

ทีมงานหมวดวิชาวิทยาศาสตรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศกึษา 10 พบวา 

องคประกอบที่สงผลตอประสิทธิภาพทีมงานของครูหมวดวิทยาศาสตรในภาพรวมนั้นมี  7 

องคประกอบ คือ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค คานิยมและวัฒนธรรม การประเมินการปฏิบัติงาน การ

ติดตอส่ือสาร พฤติกรรมของผูบริหาร การแกปญหาความขัดแยง จุดประสงคและเปาหมายของทีมงาน  

ดุสิต  อุปแกว (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติปญหาและการแกปญหาเกี่ยวกับทีมงาน

ในโรงเรียนประถมศึกษาที่ไดรับรางวัลโรงเรียนประถมดีเดน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัด

ขอนแกน โดยใชวิธีการสัมภาษณจากครูและผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ผูบริหาร

มีความเปนผูนํา มุงมั่นในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จอยางจริงจัง ทีมงานมีการจัดรูปแบบอยางจริงจัง 
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ทีมงานมีการจัดรูปแบบการทํางานที่ชัดเจนรูจักการประสานงานกัน สมาชิกทุกคนมีบทบาทรวมกันใน

การวางแผน 

สุธรรม  สิขาจารย (2542: 62-66) ไดศึกษาความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน การทํางานเปนทีม

ของพนักงานบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ในศูนยการบินสวนภูมิภาค ซึ่งกลุมตัวอยางเปน

บุคลากรของศูนยควบคุมการบินในสวนภูมิภาค จํานวน 399 คน โดยใชแบบสอบถามแบบมาตรฐาน

สวนประมาณคา โดยไดพัฒนาแบบสอบถาม ดังกลาว ตามแนวคิดในการทํางานเปนทีมของ วูดคอค 

(Woodcoch) ซึ่งพบวา บุคลากรของศูนยควบคุมการบินมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม อยูใน

ระดับที่สูงอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

สุภาพร  พิสิฎฐพัฒนะ (2543: 49-51) สรางแบบทดสอบวัดเชาวนอารมณสําหรับนักเรียนชั้น

มัธยมศึกษาปที่ 3 แบบทดสอบดังกลาวแบงออกเปน 5 ดานตามแนวคิดของโกลแมน คือ การตระหนัก

รูในตนเอง จัดการกับอารมณของตนเอง การจูงใจตนเอง การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน และการมี

ทักษะทางสังคม แบบทดสอบมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณ 4 ระดับ จํานวนทั้งสิ้น 150 ขอ 

นําไปใชกับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี จํานวน 856 คน 

พบวาแบบทดสอบวัดเชาวนอารมณมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.956 

 สุภาพร  อัคราวัฒนา (2541: 76-77) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของนักศึกษา

มหาวิทยาลัยหอการคา โดยศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคที่สงผลกระทบตอการทํางานเปนทีมและ

แนวทางในการพัฒนาสงเสริมการทํางานเปนทีมของนักศึกษา โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 892 

คน ซึ่งไดใชแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคาจากองคประกอบในการทํางานเปนทีม 5 ดาน 

ไดแก ดานเปาหมาย ดานกระบวนการทํางาน ดานบทบาทผูนํา ดานบทบาทสมาชิก และดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล พบวานักศึกษามีพฤติกรรมการทํางานเปนทีมทุกดานอยูในระดับสูง 

 จากการศึกษาคนควางานวิจัยในประเทศและตางประเทศที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม

สามารถสรุปไดวา การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพประกอบดวย การกําหนดวัตถุประสงคในการ

ทํางานที่ชัดเจน การจัดใหทุกคนไดมีสวนรวมหรือมีความสัมพันธกันมากขึ้นภายในทีมงาน ทราบถึง

บทบาทหนาที่ของตนทั้งในฐานะการเปนสมาชิก หรือแมแตการเปนผูนํา และจากที่กลาวมาขางตน ถือ

ไดวาเปนการศึกษาการทํางานเปนทีมในองคกรตางๆ ซึ่งถาหากนํามาประยุกตและสงเสริมใหนักเรียน

ไดเรียนรู โดยเฉพาะนักเรียนในระดับมัธยมศึกษา จะเปนการชวยใหนักเรียนรูถึงทักษะของการทํางาน

เปนทีมมากขึ้น  และที่สําคัญยังเปนการเรียนรูที่จะอยูรวมกันในสังคมไดอยางมีความสุข 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ที่มุงศึกษาความฉลาดทาง

อารมณและวิธีจัดการความขัดแยงที่สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมที่ไดจากการศกึษากบั

นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 จังหวัดสุพรรณบุรี เพื่อใหไดสารสนเทศที่ถูกตองและสามารถอางอิงสู

ประชากรไดอยางแมนยํา ผูวิจัยตระหนักถึงการควบคุมแหลงของความคลาดเคลื่อนตางๆ ซึ่งอาจ

เกิดขึ้นไดในกระบวนการวิจัย ผูวิจัยจึงพิจารณาเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมโดยคํานึงถึงธรรมชาติ

ของประชากร และความแตกตางของความสามารถในการทํางานเปนทีมในประชากรที่ศึกษา 

ดําเนินการสรางแบบสอบถามและเก็บขอมูลดวยความรอบคอบและถี่ถวน ซึ่งนําเสนอตามลําดับ 

ดังตอไปนี้    

 1.  การกําหนดประชากร และการสุมกลุมตัวอยาง 

 2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากร และการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 กําลังศึกษาในภาคเรียนที่ 2 

ปการศึกษา 2550 ในจังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งมีจํานวน 32 โรงเรียน และจํานวนนักเรียนทั้งหมด 3,405 

คน  จัดแบงตามขนาดของโรงเรียน โดยใชเกณฑการแบงขนาดโรงเรียนของสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานดังนี้ 

  โรงเรียนขนาดที่ 1  มีจํานวนนักเรียนทั้งหมด                 1   -       120   คน 

  โรงเรียนขนาดที่ 2  มีจํานวนนักเรียนทั้งหมด             121  -       200   คน 

  โรงเรียนขนาดที่ 3  มีจํานวนนักเรียนทั้งหมด             201  -       300    คน 

  โรงเรียนขนาดที่ 4  มีจํานวนนักเรียนทั้งหมด             301  -       499   คน 

  โรงเรียนขนาดที่ 5  มีจํานวนนักเรียนทั้งหมด             500  -    1,499  คน 

  โรงเรียนขนาดที่ 6  มีจํานวนนักเรียนทั้งหมด          1,500  -    2,499  คน 

  โรงเรียนขนาดที่ 7  มีจํานวนนักเรียนทั้งหมด                       2,500           คน ข้ึนไป 
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 จากการพิจารณาแบ งขนาดโรง เรียนตามเกณฑ  เนื่ องจากประชากรเป าหมาย                    

ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนโรงเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษา ซึ่งเมื่อแบงโรงเรียนตามเกณฑดังกลาวแลว

พบวา  มีขนาดโรงเรียนตั้งแตโรงเรียนขนาดที่ 3 ถึง ขนาดที่ 7 เมื่อพิจารณาความแตกตางตามพื้นที่ 

ชุมชน สภาพสังคม และความเจริญทางดานเศรษฐกิจ ของโรงเรียนมีลักษณะใกลเคียงกันมาก ผูวิจัย

จึงพิจารณาจัดโรงเรียนขนาดที่ 1 ถึงขนาดที่ 4 ใหอยูในกลุมเดียวกันโดยจัดใหเปนโรงเรียนขนาดเล็ก 

และจัดโรงเรียนขนาดที่ 5 ใหเปนโรงเรียนขนาดกลาง และจัดโรงเรียนขนาดที่ 6 และ 7 ใหอยูในกลุม

เดียวกันโดยจัดใหเปนโรงเรียนขนาดใหญ มีรายละเอียดดังตาราง 3 
 

ตาราง 3  จํานวนโรงเรียน และจํานวนนกัเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 ในจังหวัดสพุรรณบุรี จําแนกตาม   

    กลุมของโรงเรยีน   

ขนาดโรงเรียน จํานวนโรงเรียน จํานวนนักเรยีน(คน) 

เล็ก    12    420 

กลาง    11    862 

ใหญ      9 2,123 

รวม 32 3,405 

         ที่มา : สํานักนโยบายและแผน การศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น  

                       พื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการ 
หมายเหตุ   
         โรงเรียนขนาดเล็ก (โรงเรยีนขนาดที ่1-4)        จํานวนนกัเรียนทั้งหมด        1   -     499    คน 

         โรงเรียนขนาดกลาง (โรงเรียนขนาดที่ 5)         จํานวนนกัเรียนทั้งหมด    500   -  1,499    คน 

         โรงเรียนขนาดใหญ (โรงเรียนขนาดที่ 6 และ 7) จํานวนนักเรียนทั้งหมด      1,500    คนขึ้นไป 

 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ สุมมาจากนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 ที่กําลังศึกษา                 

ในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2550 ในจังหวัดสุพรรณบุรี ดวยวิธีการสุมแบบสองขั้นตอน (Two-Stage 

Random Sampling) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1.  การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 

 ผูวิจัยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการคํานวณจากสูตรการกําหนดขนาดของการสุม

แบบแบงชั้น และดําเนินการสุมตามหลักของการสุม โดยผูวิจัยกําหนดขนาดของความคลาดเคลื่อน 

(Limit of Error) และระดับความเชื่อมั่น (Level of Confidence: 1- ) ที่ .95  ในการประมาณคาเฉลี่ย

ของประชากรดังนี้ 

α
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  1.1 ขนาดของความคลาดเคลื่อนเทากับ 1 คะแนน ผูวิจัยกําหนดจากคะแนนเต็มของ

แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม ซึ่งผูวิจัยถือวาเปนขนาดที่เพียงพอจะนํา

ผลการวิจัยไปใชตัดสินในกรณีตางๆ ที่เกี่ยวของได 

  1.2 คาประมาณความแปรปรวนของประชากร (σ ) ของโรงเรียนขนาดเล็ก กลาง และ

ใหญ ไดจากการนําแบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีมไปทดลองใช (Try out) กับ

นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 จังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 100 คน จากโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง 

และขนาดใหญ พบวา มีความแปรปรวนเทากับ 181.667 , 191.543 และ 142.903 ตามลําดับ  

2
g

 จากขอมูลจํานวนประชากร ขนาดความคลาดเคลื่อนและคาความแปรปรวนของประชากร 

ผูวิจัยนํามาคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรแบบแบงชั้น(Stratified Random Sampling) 

และกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใหขนาดของโรงเรียนเปนชั้น (Strata) โดยมีนักเรียนในแตละชั้น

เปนหนวยในการสุม (Sampling Unit) ไดจํานวนนักเรียนทั้งหมด 540 คน  

 2.  ข้ันตอนการสุม 

  2.1 สุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชขนาดของโรงเรียนเปนชั้น 

และใชโรงเรียนเปนหนวยในการสุม สุมมารอยละ 40 จากโรงเรียนในแตละขนาด โดยเปนโรงเรียน

ขนาดเล็ก 5 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 4 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญ 4 โรงเรียน รวมทั้งหมด 

13 โรงเรียน  

  2.2 สุมแบบแบงกลุม (Cluster Sampling) โดยใชหองเรียนเปนหนวยการสุม สุมมารอยละ 

30 ไดจํานวนหองเรียน 17 หอง จํานวนนักเรียน 561 คน ดังแสดงในตาราง 4 
 

ตาราง 4   จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา จาํแนกตามกลุมโรงเรียน 

ขนาด
โรงเรียน 

โรงเรียน 
จํานวนหองเรียน 

(หอง) 
จํานวนนักเรยีน 

(คน) 

1. หรรษาสุจิตตวิทยา 2 1   17 

2. ดานชางวทิยา 1   29 

3. วังหวาราษฎรสามัคคี 1   21 

4. บรรหารแจมใสวิทยา 6 1   28 

เล็ก 

5. หนองวัลยเปรียงวทิยา 1   20 

1. สระกระโจมโสภณพิทยา 1   34 

2. อูทองศึกษาลัย 1   32 

3. หนองหญาไซวิทยา 1   36 
กลาง 

4. ดอนคาวิทยา 1   23 
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ตาราง 4 (ตอ)  

ขนาด
โรงเรียน 

โรงเรียน 
จํานวนหองเรียน 

(หอง) 
จํานวนนักเรยีน 

(คน) 

1. สงวนหญิง 3 128 

2. บรรหารแจมใสวิทยา 1 1   44 

3. สามชุกรัตนโภคาราม 2   64 
ใหญ 

4. อูทอง 2   85 

รวม 13  17 561 

 
 3. การตรวจสอบความเหมาะสมของขนาดกลุมตัวอยาง 

 เนื่องจากในขั้นตอนของการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง

จํานวน 719 คน ซึ่งมีจํานวนมากกวาขนาดของกลุมตัวอยางที่ประมาณไว  เพื่อปองกันความผิดพลาด

และไมเพียงพอของขอมูล ซึ่งเกิดจากการที่นักเรียนไมตั้งใจตอบแบบวัดหรือตอบแบบวัดไมครบทุก

ฉบับ หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดตรวจสอบความเรียบรอย และคัดเลือกแบบวัดฉบับที่สมบูรณ

ไวเพื่อใชในการวิเคราะหขอมูล จํานวน 561 คน 

 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลจากแบบวัดฉบับสมบูรณ จํานวน 561ฉบับ พบวาคาความแปรปรวน         

ของคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีมของโรงเรียนขนาดเล็ก           

โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ มีคาเทากับ 155.900, 135.578 และ 155.064 ตามลําดับ               

โดยคาความแปรปรวนของโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางมีคานอยกวาคาความแปรปรวนที่ใชใน

การประมาณคากลุมตัวอยาง  สวนคาความแปรปรวนของโรงเรียนขนาดใหญมีคามากกวาคาความ

แปรปรวนที่ใชในการประมาณคากลุมตัวอยาง และเมื่อพิจารณาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานใน

การประมาณคา ( XS )  ในภาพรวมเทากับ .492  และไดคาความคลาดเคลื่อน ( X.05/2SZe = ) เทากับ  

.964  ซึ่งมีคานอยกวาคาความคลาดเคลื่อนที่ผูวิจัยไดประมาณคาไวในเบื้องตน คือ 1  จึงสรุปไดวา

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้  มีขนาดใหญทําใหความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาเฉลี่ยของ

ประชากรต่ํากวาที่กําหนดไว 
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2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยในครั้งนี้ มีจํานวน  3 ฉบับ ดังนี้ 

 ฉบับที่ 1 แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม มีลักษณะเปนแบบมาตรา

สวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 30 ขอ  

  ฉบับที่ 2 แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณ

คา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 60 ขอ  

 ฉบับที่ 3 แบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยง มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ (Choice) 

ชนิด 2 ตัวเลือก จํานวน 30 ขอ 
 
ขั้นตอนการสรางและหาคุณภาพเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จาํนวน  2  ฉบับ  ไดแก  

   1. แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม  

   2. แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 

   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจยัไดดําเนินการสรางตามแนวคิด ทฤษฎีและนิยามที่กลาว

มาแลว โดยมข้ัีนตอนการสรางดังภาพประกอบ 8 
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ไมผานเกณฑ 

 

ผานเกณฑ 

ไมผานเกณฑ 

เพียงพอ 

ไมผานเกณฑ 
ไมผานเกณฑ 

กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบวัด 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 

เขียนนิยามปฏิบัติการ และกําหนดแผนการเขียนขอคําถาม 

เขียนขอคําถามตามนยิามปฏิบัติการ และตามแผนการเขียนขอคําถามที่ไดกําหนดไว 

วิพากษและปรับแกขอคําถามกับอาจารยผูควบคุมปริญญานพินธ 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผูเชี่ยวชาญ 

นําแบบวัดไปทดลองใช (Try Out) คร้ังที่ 1 เพื่อหาคาอํานาจจําแนกรายขอ 

คัดเลือกขอคําถามโดย
พิจารณาคาอํานาจ
จําแนก≥ 0.2 

นําแบบวัดไปทดลองใช (Try Out) คร้ังที่ 2 เพื่อหาคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 

จัดทําแบบวัดเปนฉบับสมบูรณเพื่อใชในการเก็บรวมรวมขอมูลตอไป 

ตัดทิ้ง 

ตัดทิ้ง 

พิจารณาคัดเลือกขอคําถามที่มี
ความเที่ยงตรง (IOC) ≥ 0.5 

ปรับปรุง

ขอคําถาม 

ปรับปรุง 

 
 

ภาพประกอบ 8 ลําดับข้ันตอนในการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
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จากภาพประกอบ 8 การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ มีรายละเอียดตามขั้นตอนดังนี้ 

 1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีมและ

แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ โดยการสรางแบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายเพื่อใชวัด

ความสามารถในการทํางานเปนทีมและวิธีจัดการความขัดแยงของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 

จังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งไดมาจากการศึกษาจุดประสงคของการวิจัย ลักษณะของประชากร รวมทั้งองค

ความรูจากทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2. ศึกษาทฤษฎี แนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาเปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีมและแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 

 3. เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการของความสามารถในการทํางานเปนทีมและความฉลาดทาง

อารมณ 

 4. สรางขอคําถามตามนิยามปฏิบัติการของความสามารถในการทํางานเปนทีมและความ

ฉลาดทางอารมณ โดยใหสอดคลองกับโครงสรางตามนิยามปฏิบัติการ ซึ่งผูวิจัยกําหนดใหมีขอคําถาม

วัดความสามารถในการทํางานเปนทีม จํานวน 30 ขอ และวัดความฉลาดทางอารมณ จํานวน 60 ขอ 

แลวดําเนินการเขียนขอคําถามประมาณ 1.5 เทาของขอคําถามที่ตองการ โดยสรางตามนิยาม

ปฏิบัติการใหมีขอความทั้งทางบวกและทางลบ 

 5. วิพากษขอคําถามของแบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีมและ

แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณรวมกับอาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธและปรับแกให

ครอบคลุมนิยามปฏิบัติการ 

 6. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัยขั้นตนโดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน เพื่อ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) และพิจารณาความสอดคลอง(IOC : Index of 

consistency) ของแบบสอบถามกับนิยามปฏิบัติการ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

  ให   1   คะแนน   เมื่อแนใจวาขอคําถามนั้นวัดไดตรงตามนิยาม 

  ให  0  คะแนน  เมื่อไมแนใจวาขอคําถามนั้นวัดไดตรงตามนิยาม 

  ให   -1   คะแนน  เมื่อแนใจวาขอคําถามนั้นวัดไดไมตรงตามนิยาม 

และคัดเลือกขอคําถามที่มีคาความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญที่มากกวาหรือเทากับ .50 ไดจํานวนขอ

คําถามของแบบสอบถามแตละฉบับ ดังนี้ 

 6.1 แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม 3 ดาน ประกอบดวย 

  6.1.1 ดานความเปนผูนํา      จํานวน 15 ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง .60 

ถึง 1.00 
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  6.1.2 ดานการเปนสมาชิกที่ดี  จํานวน 15 ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง .60 

ถึง 1.00 

  6.1.3 ดานกระบวนการทีม      จํานวน 15 ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง .80 

ถึง 1.00 

 6.2 แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 2 ดาน ประกอบดวย 

  6.2.1 ดานความสามารถสวนบุคคล  จํานวน 35 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลองอยู

ระหวาง .60 ถึง 1.00 

  6.2.2 ดานความสามารถทางสังคม   จํานวน 35 ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองอยู

ระหวาง .80 ถึง 1.00 

 7. นําแบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีมและความฉลาดทางอารมณ ไป

ทดลองใช (Try out) คร้ังที่ 1 กับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 จังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งเปนโรงเรียนที่ไมใช

กลุมตัวอยางจํานวน 100 คน  จากนั้นนําผลการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก (r) 

โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item-total Correlation) โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดย

คัดเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต .20 ข้ึนไป และเปนขอที่สมบูรณครอบคลุมตาม

โครงสรางนิยามปฏิบัติการ รวบรวมขอคําถามจนครบตามจํานวนที่ตองการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 7.1 แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม 3 ดาน ประกอบดวย 

  7.1.1 ดานความเปนผูนํา   จํานวน 10 ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .33 ถึง .62 

  7.1.2 ดานการเปนสมาชิกที่ดี  จํานวน 10 ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .45 ถึง .68 

  7.1.3 ดานกระบวนการทีม   จํานวน 10 ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .45 ถึง .64 

 7.2 แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 2 ดาน ประกอบดวย 

  7.2.1 ดานความสามารถสวนบุคคล  จํานวน 30 ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .25 

ถึง .59  

  7.2.2 ดานความสามารถทางสังคม   จํานวน 30 ขอ  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .41 

ถึง .70   

 8. นําเครื่องมือไปทดลองใช (Try out) คร้ังที่ 2 กับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 จังหวัด

สุพรรณบุรี ซึ่งเปนโรงเรียนที่ไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจริง จํานวน 100 คน 

จากนั้นนําผลการตอบแบบสอบถามมาหาคุณภาพเครื่องมือเปนรายฉบับโดยการวิเคราะหหาคาความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา ( -Coefficient) ของครอนบัค 

(Cronbach) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

α
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 8.1 แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีมทั้ง 3 ดาน จํานวน 30 ขอ มีคา

ความเชื่อมั่นเทากับ .929 ประกอบดวย 

  8.1.1 ดานความเปนผูนํา  จํานวน 10 ขอ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .802 

  8.1.2 ดานการเปนสมาชิกที่ดี  จํานวน 10 ขอ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .855 

  8.1.3 ดานกระบวนการทีม   จํานวน 10 ขอ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .834 

 8.2 แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณทั้ง 2 ดาน จํานวน 60 ขอ มีคาความเชื่อมั่น

เทากับ .956 ประกอบดวย 

  8.2.1 ดานความสามารถสวนบุคคล  จํานวน 30 ขอ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .898 

  8.2.2 ดานความสามารถทางสังคม  จํานวน 30 ขอ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .942 

 9. จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพื่อนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย 
 

ขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ผูวิจัยพัฒนาเครื่องมือเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 1 ฉบับ คือ แบบทดสอบวัดวิธีจัดการ

ความขัดแยง ซึ่งพัฒนามาจากเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540: 107-110) เปนเครื่องมือวัดแบบ

พฤติกรรมที่แสดงออกในสถานการณขัดแยงของ โธมัสและคิลแมนน (Thomas and Kilman) หรือเปน

วิธีการวัดของบุคคลในการแกปญหาความขัดแยง เครื่องมือวัดนี้เรียกวา Thomas-Kilman Conflict 

Mode Instrument มีจํานวนทั้งหมด 30 ขอ ประกอบดวยแบบเอาชนะ แบบประนีประนอม แบบ

รวมมือ แบบหลีกเลี่ยง และแบบยอมให  โดยมีข้ันตอนในการพัฒนาเครื่องมือดังนี้ 

 1. นําแบบทดสอบมาวิพากษขอคําถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธและปรับแกขอ

คําถามตามคําแนะนํา 

 2. นําแบบทดสอบที่ปรับปรุงแลว ไปทดลองใช (Try out) กับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 

จังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งเปนโรงเรียนที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน จากนั้นนําผลการตอบ

แบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยงทั้ง 5 แบบ มาวิเคราะหคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการ

สอบซ้ํา (test-retest Method) จากสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) มีรายละเอียดดังนี้ 

  2.1 แบบการเอาชนะ             มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .840 

  2.2 แบบการรวมมือ              มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .770 

  2.3 แบบการประนีประนอม   มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .813 

  2.4 แบบการหลีกเลี่ยง          มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .744 

  2.5 แบบการยอมให             มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .710 

 3. จัดพิมพแบบทดสอบเปนเครื่องมือฉบับสมบูรณ เพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
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ลักษณะเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ฉบับที่ 1 แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม 

คําชี้แจง  ใหนักเรียนพิจารณาขอความที่กําหนดให แลวเลือกคําตอบที่ตรงกับความคิดเห็น

หรือการปฏิบัติของนักเรียนมากที่สุด เมื่อนักเรียนเลือกไดแลวโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองทาง

ขวามือของขอความนั้น 
 

ระดับความคิดเห็นหรือการปฏิบัติ 
ลําดับ ขอความ นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

 ดานความเปนผูนํา      

0 ขาพเจารับฟงความคิดเห็นของเพื่อนไดทุกคน      

00 ขาพเจาตองใชความคิดอยางรอบคอบกอนลงมือ

ปฏิบัติงาน 
     

 ดานการเปนสมาชิกที่ดี      

0 ขาพเจาจะเสนอตัวเพื่อปฏิบัติงานที่ตนเองมีความ

ถนัด 

  
  

 

00 ขาพเจาตั้งใจฟงการแบงงานที่ตองรับผิดชอบ      

 ดานกระบวนการทีม      

0 ขาพเจากับเพือ่นมีการวางแผนในการปฏิบัติงาน

รวมกัน 

  
  

 

00 ขาพเจาจะศึกษาขั้นตอนการทํางานใหเขาใจกอน

ลงมือปฏิบัติ 

  
  

 

 
เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามความสามารถในการทํางานเปนทีม 

       คะแนนในขอความทางบวก        คะแนนในขอความทางลบ 

นอยที่สุด   1      5 

นอย        2    4 

ปานกลาง        3    3  

มาก          4    2 

มากที่สุด   5    1 
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เกณฑการแปลความหมาย   
 ผูวิจัยมีเกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยทั้งฉบับของความสามารถในการทํางานเปน

ทีมดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม ดานละ 10 ขอ มีชวงคะแนน 

10 – 50 ดังนี้ 

       คะแนนเฉลี่ยทั้งฉบับ                       การแปลความหมาย 

 10.00 – 15.00   มีความสามารถในการทํางานเปนทีมดานนั้นอยูในระดับตํ่า 

 15.01 – 25.00  มีความสามารถในการทํางานเปนทีมดานนั้นอยูในระดับคอนขางต่ํา  

 25.01 – 35.00  มีความสามารถในการทํางานเปนทีมดานนั้นอยูในระดับปานกลาง 

 35.01 – 45.00   มีความสามารถในการทํางานเปนทีมดานนั้นอยูในระดับคอนขางสูง 

 45.01 – 50.00   มีความสามารถในการทํางานเปนทีมดานนั้นอยูในระดับสูง 

           

ฉบับที่ 2 แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 

คําชี้แจง  ใหนักเรียนพิจารณาขอความที่กําหนดให แลวเลือกคําตอบที่ตรงกับความรูสึกหรือ

การปฏิบัติของนักเรียนมากที่สุด เมื่อนักเรียนเลือกไดแลวโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองทาง

ขวามือของขอความนั้นในแบบสอบถาม ขอใหนักเรียนตอบคําถามแตละขออยางจริงใจที่สุด เพราะไม

มีขอใดถูกหรือผิด 
 

ระดับความความรูสึกหรือการปฏิบัติ 
ลําดับ ขอความ นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

 ความสามารถสวนบุคคล      

0 ขาพเจาพอใจกับทุกสิ่งทุกอยางในตัวเอง      

00 ขาพเจารูตัววาเม่ือใดพรอมที่จะทํางาน      

 ความสามารถทางสงัคม      

0 ขาพเจาสามารถเขากับเพื่อนๆ ไดเปนอยางดี      

00 ขาพเจามีสวนรวมในการวางแผนการทํางาน

รวมกับเพื่อนๆ 
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เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 
     คะแนนในขอความทางบวก        คะแนนในขอความทางลบ 

นอยที่สุด   1      5 

นอย    2    4 

ปานกลาง        3    3  

มาก     4    2 

มากที่สุด   5    1 

 
เกณฑการแปลความหมาย   
 ผูวิจัยมีเกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยทั้งฉบับของความฉลาดทางอารมณดาน

ความสามารถสวนบุคคล และดานความสามารถทางสังคม ดานละ 30 ขอ มีชวงคะแนน 30 – 150 

ดังนี้ 

    คะแนนเฉลี่ยทั้งฉบับ            การแปลความหมาย 

   30.00 –   45.00  มีความฉลาดทางอารมณดานนั้นอยูในระดับตํ่า  

   45.01 –   75.00 มีความฉลาดทางอารมณดานนั้นอยูในระดับคอนขางต่ํา 

   75.01 – 105.00  มีความฉลาดทางอารมณดานนั้นอยูในระดับปานกลาง  

 105.01 – 135.00  มีความฉลาดทางอารมณดานนั้นอยูในระดับคอนขางสูง 

 135.01 – 150.00   มีความฉลาดทางอารมณดานนั้นอยูในระดับสูง 

         

ฉบับที่ 3 แบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยง 

คําชี้แจง  ใหนักเรียนพจิารณาขอความในแตละขอมี 2 ตัวเลือก คือ ก. และ ข. แตละตัวเลือก

เปนสถานการณหรือคําอธิบายแนวปฏิบัติที่จะแสดงออกเมื่อเผชิญกบัความขัดแยง หรือเปนวิธีการที่ใช

แกปญหาความขัดแยง ใหนกัเรียนเลือกวงกลมรอบ  ตัวเลือกใดตัวเลือกหนึ่งในแตละขอ โดย

พิจารณาดงันี ้

 1. แตละขอใหเลือก ก. หรือ ข. ที่แสดงถึงลกัษณะเฉพาะของนักเรียนเอง หรือนักเรียนมีการ

แสดงออกแบบนั้นๆ 

 2. ในบางขอ ทั้งตัวเลือก ก. และ ข. อาจไมใชลักษณะเฉพาะของนกัเรียน แตขอใหเลือกตอบ

ตามแนวโนมที่มีลักษณะใกลเคียงกับนักเรียนมากกวา 
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ขอที่  ขอความ 

0 ก. 

ข. 

มีบอยครั้งที่ขาพเจามอบหมายใหคนอืน่รับผิดชอบแทนในการแกปญหา 

ขาพเจาเลือกพูดเฉพาะเรื่องทีทุ่กคนมีความเห็นตรงกัน มากกวาเรื่องที่หลายคนมี

ความเห็นตางกัน 

00 ก. 

ข. 

ขาพเจาพยายามหาทางแกปญหาเพื่อไมใหปญหานัน้ยุงยากไปกวาเดิม 

ขาพเจาพยายามรวบรวมความคิดเหน็ของเพื่อนๆ และตนเองเขาดวยกนั 

 
วิธีการตรวจใหคะแนนและเกณฑในการแปลความหมายคะแนน 

แบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยง จํานวน 30 ขอ ประกอบดวยแบบเอาชนะ แบบ

ประนีประนอม แบบรวมมือ แบบหลีกเลี่ยง และแบบยอมให ในแตละขอประกอบดวยวิธีจัดการความ

ขัดแยง 2 แบบ ถาตอบตรงกับตัวเลือก ก. หรือ ข. ใหน้ําหนักคะแนน 1 คะแนนกับวิธีจัดการความ

ขัดแยงแบบที่ประจําขอนั้น และตัวเลือกที่ไมไดเลือกตอบ ใหน้ําหนักคะแนน 0 คะแนนกับวิธีจัดการ

ความขัดแยงแบบที่ประจําขอนั้น  ตามการตรวจใหคะแนนของเครื่องมือวัดแบบพฤติกรรมที่แสดงออก

ในสถานการณขัดแยงของโธมัสและคิลแมนน (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2540: 107-110 อางอิงจาก 

Thomas and Kilman. 1987) สรุปการตรวจใหคะแนนวิธีการจัดการความขัดแยงทั้ง 5 แบบ ดังนี้  
 

แบบเอาชนะ   ผูเลือกตอบตัวเลือก ก. ในขอ 3 , 8 , 10 , 23 , 25 , 28 

   ผูเลือกตอบตัวเลือก ข. ในขอ 6 , 9 , 13 , 14 , 16 , 22 
    

แบบรวมมือ  ผูเลือกตอบตัวเลือก ก. ในขอ 5 , 11 , 14 , 17 , 19 , 20 

   ผูเลือกตอบตัวเลือก ข. ในขอ 2 , 8 , 21 , 26 , 28 , 30 
 

แบบประนีประนอม ผูเลือกตอบตัวเลือก ก. ในขอ 2 , 4 , 13 , 22 , 26 , 29 

   ผูเลือกตอบตัวเลือก ข. ในขอ 7 , 10 , 12 , 18 , 20 , 24 
 

แบบหลีกเลี่ยง   ผูเลือกตอบตัวเลือก ก. ในขอ 1 , 6 , 7 , 9 , 12 , 27 

   ผูเลือกตอบตัวเลือก ข. ในขอ 5 , 15 , 17 , 19 , 23 , 29 
 

แบบยอมให   ผูเลือกตอบตัวเลือก ก. ในขอ 15 , 16 , 18 , 21 , 24 , 30 

   ผูเลือกตอบตัวเลือก ข. ในขอ 1 , 3 , 4 , 11 , 25 , 27 
 

 เมื่อรวมคะแนนทั้งหมด คะแนนสูงสุดจะเทากับ  12 คะแนน และต่ําสุดจะเทากับ 0 คะแนน  

ของวิธีการจัดการความขัดแยงแตละแบบ โดยมีการแปลความหมายตามเกณฑ ดังนี้ 
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        คะแนนเฉลี่ยทั้งฉบับ       การแปลความหมาย 

   0.00  -   4.00  มีวิธีจัดการความขัดแยงแบบนั้นอยูในระดับตํ่า  

   4.01  -   8.00   มีวิธีจัดการความขัดแยงแบบนั้นอยูในระดับปานกลาง 

   8.01  - 12.00   มีวิธีจัดการความขัดแยงแบบนั้นอยูในระดับสูง 

 

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยวางแผนเกี่ยวกับวิธีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 

จังหวัดสุพรรณบุรี  ซึ่งเปนกลุมตัวอยางโดยใชเครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบวัด จํานวน 3 ฉบับ 

ไดแก แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 

และแบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยง ซึ่งดําเนินการตามขั้นตอนที่ปรับปรุงจากการวิเคราะห

เครื่องมือในข้ันการทดลองใช (Try Out) โดยผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีข้ันตอนดังนี้  

 1.  ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพื่อขอความ

อนุเคราะหจากผูบริหารสถานศึกษา ในการเกบ็รวบรวมขอมูลจากโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง 

 2.  นําหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ยื่นตอผูบริหาร

สถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล  พรอมทั้งนัดหมาย      

วัน  เวลา  สถานที่ที่จะเก็บรวบรวมขอมูล  ซึ่งอยูระหวางเดือนมกราคม พ.ศ.2551 ถึง เดือนกุมพาพันธ 

พ.ศ.2551 

 3.  ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองทุกชุด  ตามกําหนดเวลาที่

นัดหมายไว เพื่อใหมีความคลาดเคลื่อนจากการวัดนอยที่สุด ดังตอไปนี้ 

  3.1 กําหนดเวลาในการตอบแบบทดสอบและแบบสอบถามใหเหมาะสม โดยกําหนดให

นักเรียนตอบแบบทดสอบและแบบสอบถาม ใชเวลา 45 นาที  

  3.2 ขอความอนุเคราะหจากอาจารยประจําชั้นของโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางใหกรุณา

แจงใหนักเรียนตระหนักถึงความสําคัญของการตอบแบบทดสอบและแบบสอบถาม   

  3.3 ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจัยชี้แจงวัตถุประสงคและวิธีการตอบ

แบบทดสอบและแบบสอบถามแตละฉบับใหชัดเจนเพื่อใหมีความเขาใจตรงกัน พรอมทั้งสังเกต

พฤติกรรมของนักเรียนดานความตั้งใจในการตอบเพื่อใชประกอบการพิจารณาตัดสินคัดเลือกขอมูลสู

ข้ันตอนการจัดกระทําขอมูลตอไป 

  3.4 ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลเบื้องตนขณะเก็บรวบรวมขอมูลคืน และ

ผูวิจัยวางแผนการจัดแบบวัดทั้ง 3 ฉบับของนักเรียนแตละคนเขาชุดกัน โดยการลงรหัสที่แบบวัดทุก

ฉบับและใหนักเรียนลงชื่อในแบบวัดที่ตนเองไดรับทุกฉบับ   
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 4.  นําแบบวัดทั้ง 3 ฉบับที่ไดจากกลุมตัวอยางมาตรวจสอบ  และคัดแยกแบบวัดที่ไดรับ           

การตอบที่ไมสมบูรณ  หรือมีรองรอยระบุถึงการไมตั้งใจทําแบบวัดโดยพิจารณาตามขอบเขตของกลุม

ตัวอยางที่ผูวิจัยกําหนดไว  หลังจากคัดเลือกแบบวัดที่สมบูรณทําใหไดกลุมตัวอยางที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูลในการทําวิจัยจํานวน  561  คน   

 5.  ทําการลงรหัสและจัดระบบขอมูลในการวิเคราะหขอมูล เพื่อวิเคราะหหาคา ทางสถิติ 

ทดสอบสมมติฐานและรายงานผลการวิจัยตอไป 

   

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้  ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ในการ

วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

 4.1 ตรวจใหคะแนนแบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม  แบบสอบถามวัด

ความฉลาดทางอารมณ และแบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยง  ตามเกณฑการตรวจใหคะแนน

ที่กําหนดไว  

 4.2  วิเคราะหหาคาสถิติพื้นฐานโดยคํานวณหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และหา

คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  ของการประมาณคาเฉลี่ยของตัวแปรที่ศึกษา 

 4.3 วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (Correlation Coefficient)  ระหวางตัวแปรความ

ฉลาดทางอารมณและวิธีจัดการความขัดแยงกับความสามารถในการทํางานเปนทีม และตรวจสอบ

การเกิดปญหาความสัมพันธกันของตัวแปรอิสระ (Multicolinearity) 

   4.4 วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (MMR) และคา

น้ําหนักความสําคัญ (Beta Weight ; β) ระหวางตัวแปรความฉลาดทางอารมณและวิธีจัดการความ

ขัดแยงกับความสามารถในการทํางานเป นทีมดานความเปนผู นํา  การเปนสมาชิกที ่ด ี และ

กระบวนการทีม 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 5.1 สถิติที่ใชในการหาขนาดของกลุมตัวอยาง 

   5.1.1 หาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร (มยุรี ศรีชัย.  2538: 104-105)  

 
2 2k
g g

g=1 g
2 2 k

2
g g2
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N e + N σ
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Σ
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   เมื่อ           แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง n

                                           แทน  จํานวนสมาชิกของประชากรในชั้นที ่g gN

                                           แทน  จํานวนสมาชิกทั้งหมดของประชากร N

                                           แทน  จํานวนชั้นที่ประชากรถูกแบง K

                                           แทน  คาความแปรปรวนของประชากรชั้นที ่g gσ

                 แทน  อัตราสวนของสมาชิกของชั้นที่ g gW

                   แทน  โอกาสของการเสีย่ง (Z α) 

                    แทน  ความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเกิดขึ้นได e

 

      5.1.2 หาสัดสวนของประชากรในแตละชั้นโดยใชสูตรที่ N ไมเทากัน (มยุรี ศรีชัย. 2538: 102)  

 

g
g

N
W  = 

N
 

 

 เมื่อ           แทน  อัตราสวนของสมาชิกของชั้นที่ g  gW

     แทน  จํานวนสมาชิกของประชากรในชั้นที ่g gN

                                          แทน  จํานวนสมาชิกทั้งหมดของประชากร      N

 

5.2 สถิติที่ใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ 

  5.2.1  หาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) ของแบบสอบถามโดยการพิจารณา    

จากคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ.  2547: 179) 

 
R

IOC = 
N
∑  

 

 เมื่อ        IOC   แทน  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอสอบกับจุดประสงค 

                                      แทน  ผลรวมความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด R∑
                                       N       แทน  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
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  5.2.2 หาคาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  

แบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ.  2547: 166) 
 

   
( ) ( )

XY 2 22 2

N XY- X Y
r  = 

N X - X N Y - Y⎡ ⎤ ⎡ ⎤
⎢ ⎥ ⎢ ⎥⎣ ⎦ ⎣ ⎦

∑ ∑ ∑
∑ ∑ ∑ ∑

 

      

                         เมื่อ         แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ XYr  

   N     แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

                                           แทน   คะแนนของขอคําถาม X

                                           แทน   คะแนนผลรวม ของขออ่ืนๆ ที่เหลือทุกขอ Y

 

  5.2.3 หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient-α ) 

ของครอนบัค (Crobach) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ.  2547: 220) 

 
2
i

2
X

SKα  =  1 -
K - 1 S

⎡ ⎤
⎢ ⎥
⎢ ⎥⎣ ⎦

∑  

 

                    เมื่อ              แทน  คาความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัด α

                                            แทน  จํานวนขอของแบบสอบถาม K

                                          แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนแตละสวนยอยหรือแตละขอ  2
iS

     แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับของเครื่องมือวัด 2
XS

 

 5.3 สถิติที่ใชในการวิจัย 

   5.3.1 คาสถิติพื้นฐาน ไดแก  

       1)  คาเฉลี่ย ( X ) (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2546: 35) 

 

X
X = 

N
∑  

 

 เมื่อ       X      แทน  ตัวกลางเลขคณิตหรือคาเฉลี่ย 

               แทน  ผลรวมทั้งหมดของขอมูล X∑
                     N     แทน  จํานวนขอมูลทั้งหมด 
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     2)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S) โดยใชสูตร (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2546: 65) 

 

( )
( )

22n X - X
S = 

n n-1
∑ ∑  

 

 เมื่อ         S  แทน  ความเบีย่งเบนมาตรฐาน 

                                                 แทน  ผลรวมของขอมูลแตละคา 2X∑
                                              (    แทน  ผลรวมของขอมูลทั้งหมดยกกําลงัสอง )2

X∑
                        n        แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

 

  5.3.2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางาน

เปนทีม โดยใชสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product-Moment Corelation Coefficient) 

(ลวน สายยศ; และอังคณา สายยศ.  2540: 173) 

 

( ) ( )
XY 2 22 2

N XY- X Y
r  = 

N X - X N Y - Y⎡ ⎤ ⎡ ⎤
⎢ ⎥ ⎢ ⎥⎣ ⎦ ⎣ ⎦

∑ ∑ ∑
∑ ∑ ∑ ∑

 

    

   เมื่อ            แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ XYr

                              แทน  ผลรวมของคะแนน X ΣX

                              แทน  ผลรวมของคะแนน Y ΣY

                             แทน  ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกาํลังสอง 2ΣX

                 แทน  ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวยกกาํลังสอง 2ΣY

                           แทน  ผลรวมของผลคูณของ X กับ Y ΣXY

              N     แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 

 

  5.3.3 ตรวจสอบความเปนพหุสัมพันธรวม (Multicollinearity) ระหวางตัวแปรปจจัยทั้ง 7 

ปจจัย โดยทดสอบจากคา Tolerance และ VIF (Variance Inflation Factor) ดังนี้  

 

Tolerance  =  1 -  2
iR
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    คา Tolerance ของตัวแปรอิสระตัวใดมีคานอยจนเขาใกลศูนย แสดงวาตัวแปร

อิสระตัวนั้นมีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระตัวอื่นมาก (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2549: 370) 

 

VIF = 2
i

1

1 - R
 

 

        เมื่อ   แทน  กําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 2
iR

 

    คา VIF (Variance Inflation Factor) ถาพบวาคา VIF มีคาเกิน 10 ถือวาตัวแปร

อิสระมีความสัมพันธกัน หรือเกิดปญหาความเปนพหุสัมพันธรวม (Neter; Wasserman; & Kutner. 

1990: 409) 

 

  5.3.4 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (Multivariate Multiple 

Regression) ในการวิเคราะหขอมูล (ปุระชัย เปยมสมบูรณ.  2535: 24-25) 

    1) เกณฑอัตราสวนไลลิฮูด 

      

resid resid

tot reg resid

SS SS
Λ =  =  , 0 Λ 1

SS SS +SS
≤ ≤  

 

                      เมื่อ          แทน  คาแลมปดาของวิลด (Wilks’s Lambda) Λ

                 แทน  ตัวประมาณคาเมตริกความเปลี่ยนแปลงการถดถอย regSS

                  สําหรับกลุมของตัวแปรตาม 

               แทน  ตัวประมาณคาเมตริกความเปลี่ยนแปลงสวนที่เหลือ residSS

                  สําหรับกลุมของตัวแปรตาม 

                แทน  ตัวประมาณคาเมตริกความเปลี่ยนแปลงรวมทั้งหมด totSS

                  สําหรับตัวแปรตามที่เกี่ยวกับคาเฉลี่ย   

 

                     2) สถิติเอฟของราวว (Rao’s F statistics) หรือ “ราวว-เอฟ”  

 
1/s

1/s

1-Λ ms+1-qp/2F = ×
Λ qp
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     เมื่อ          F    แทน  สถิติเอฟของราวว 

                 s   แทน  ( ) ( )2 2 2 2p q -4 / p +q -5  

                  แทน  m ( )ne- p+1-q /2  

                   แทน  จํานวนตัวแปรตาม p

                q     แทน  จํานวนตัวแปรอิสระ 

                  แทน   องศาความเปนอิสระของคาผิดพลาด ne

 

  5.3.5 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใช t-test  

(ลวน สายยศ; และอังคณา สายยศ.  2540: 250) 

 

2

N - 2t  =  r
1 - r

 

  

   เมื่อ          t    แทน  คาการแจกแจงแบบที 

              r    แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

              N   แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

              df   แทน  N - 2 

 

  5.3.6 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยใชสูตร (Pedhazur. 1997: 104) 

 

Y.12...K 1 Y1 2 Y2 K YKR  = β r +β r +...β r  
 

              เมื่อ       แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณขอตัวแปรอิสระที่ 1 ถึง K Y.12...KR

          แทน  คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระที่ 1 ถึง K 1 2 Kβ ,β ,...,β

           แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตามกับตัว Y1 Y2 YKr ,r ,...r

        แปรอิสระที่ 1 ถึง K กับตัวแปรเกณฑ Y 

 

 

  5.3.7 กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่ปรับแกแลว (Adjusted R2)  โดยใชสูตร 

(Pedhazur. 1997: 208) 
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( )2 2 N-1R̂  = 1- 1-R
N-k-1

 

 

          เมื่อ         แทน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ R̂

                  แทน   จํานวนคนในกลุมตัวอยาง N

               แทน   จํานวนตัวแปรอิสระ k

 

  5.3.8 ทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธพหุคูณ โดยสูตร F-test (Pedhazur. 1997: 105) 

 

( )( )
2

2

R /kF = 
1-R N-k-1

 

  

    เมื่อ      F    แทน   คาการจําแนกแบบ F 

               R    แทน   คาสัมประสิทธิ์พหุคูณ 

               N   แทน   จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

                    k    แทน   จํานวนตัวแปรอิสระ 

 

  5.3.9  หาคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระโดยใชสูตร (Pedhazur. 1997: 103) 

      1) หาคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนดิบ (Score Weight) 

 

Y
j j

j

Sb  = β
S

 

 

     เมื่อ         jb    แทน   คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระที่ j ในรูป 

                         คะแนนดิบ 

                   แทน   คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระที่ j ในรูป    jβ

                  คะแนนมาตรฐาน                                          

                    แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรตาม YS

                      แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรอิสระ jS

        ตัวที่ j 
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       2) ทดสอบนัยสําคัญของคาน้ําหนักความสําคัญ โดยใชสูตร t-test 

 

j
bj

bj

b
t  = 

SE
    ; df = N – k – 1 

 

            เมื่อ       bjt      แทน   คาสถิติที่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤติการแจกแจง t  

                    jb      แทน   คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระที่ j ในรูป 

        คะแนนดิบ 

                  bjSE    แทน   คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาน้ําหนัก 

        ความสําคัญ 

                        แทน   จํานวนคนในกลุมตัวอยาง N

                    แทน   จํานวนตัวแปรอิสระ k
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ เพื่อใหเกิดความเขาใจ

เกี่ยวกับความหมายในการนําเสนอผลการวิเคราะหที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ

ในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

 

 X1  แทน ความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคล 

 X2  แทน ความฉลาดทางอารมณดานความสามารถทางสังคม 

 X3  แทน วิธีจัดการความขัดแยงแบบการเอาชนะ 

 X4  แทน วิธีจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือ 

 X5  แทน วิธีจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม 

 X6  แทน วิธีจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเลี่ยง 

 X7  แทน วิธีจัดการความขัดแยงแบบการยอมให 

 Y  แทน ความสามารถในการทํางานเปนทีม 

 Y1  แทน ดานความเปนผูนํา 

 Y2  แทน ดานการเปนสมาชิกที่ดี 

 Y3  แทน ดานกระบวนการทีม 

 X     แทน   คาเฉลี่ย 

 S.D.   แทน   คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 C.V.    แทน   คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

      แทน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product-Moment  XYr

                             Corelation Coefficient) 

   t    แทน   คาสถิติการแจกแจงแบบที (t-distribution) 

   F   แทน    คาสถิติการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution)  

   R   แทน    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

   R2   แทน    กําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

   Λ   แทน   คาวิลคแลมดา (Wilks’s Lambda) 

    b  แทน   คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 
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   β     แทน   คาน้ําหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน 

     (Beta - Weight) 

  β % แทน คาเปอรเซ็นตสงผลของคาน้ําหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรอิสระในรูป

คะแนนมาตรฐาน 

    SEb  แทน คาคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

   k     แทน   จํานวนขอของแบบสอบถาม/แบบทดสอบ 

   Xk    แทน   คะแนนสูงสุดตอฉบับของแบบสอบถาม 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดเสนอเปนลําดับดังตอไปนี้ 

 1.  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรปจจัยความฉลาดทางอารมณและวิธีจัดการความขัดแยงกับ

ความสามารถในการทํางานเปนทีม 

 2.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางาน

เปนทีม 

 3.  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (MMR) ระหวางตัวแปรปจจัย

กับความสามารถในการทํางานเปนทีมในดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดาน

กระบวนการทีม 

 4.  คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมในดาน

ความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 1. คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรปจจัยความฉลาดทางอารมณและวิธีจัดการความ
ขัดแยงกับความสามารถในการทํางานเปนทีม 
   การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ ผูวิจัยไดนําคะแนนของแบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ

ดานความสามารถสวนบุคคล (X1)  และดานความสามารถทางสังคม (X2) แบบทดสอบวัดวิธีจัดการ

ความขัดแยงแบบการเอาชนะ (X3) แบบการรวมมือ (X4) แบบการประนีประนอม (X5) แบบการ

หลีกเลี่ยง (X6) และแบบการยอมให (X7) กับแบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม (Y) 

ในดานความเปนผูนํา (Y1) ดานการเปนสมาชิกที่ดี (Y2) และดานกระบวนการทีม (Y3) มาวิเคราะหหา

คาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ยเลขคณิต ( X ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาสัมประสิทธิ์

การกระจาย (C.V.) ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 5  
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ตาราง 5   คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรปจจัยความฉลาดทางอารมณและวิธีจัดการความขัดแยงกับ 

 ความสามารถในการทํางานเปนทีม 

ตัวแปร k XK X  S.D. C.V. 
แปล 

ความหมาย 

ความฉลาดทางอารมณ 

- ดานความสามารถสวนบคุคล (X1) 30 150 110.98 11.12 10.02 คอนขางสงู 

- ดานความสามารถทางสงัคม (X2) 30 150 115.75 13.25 11.45 คอนขางสงู 

วิธีจัดการความขัดแยง 

 

- แบบการเอาชนะ  (X3) 12 12 4.85 2.05 42.27 ปานกลาง 

- แบบการรวมมือ (X4) 12 12 6.69 1.84 27.50 ปานกลาง 

- แบบการประนีประนอม (X5) 12 12 6.80 1.86 27.35 ปานกลาง 

- แบบการหลกีเลี่ยง (X6) 12 12 4.85 1.86 38.35 ปานกลาง 

- แบบการยอมให (X7) 12 12 6.65 2.00 30.08 ปานกลาง 

ความสามารถในการทํางานเปนทีม (Y) 30 150 109.93 12.39 11.27 คอนขางสงู 

- ดานความเปนผูนาํ (Y1) 10 50 35.48 4.58 12.91 คอนขางสงู 

- ดานการเปนสมาชิกที่ดี (Y2) 10 50 38.30 4.75 12.40 คอนขางสงู 

- ดานกระบวนการทีม (Y3) 10 50 36.15 4.92 13.61 คอนขางสงู 

จากตาราง 5 พบวา นักเรียนมีความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคลและดาน

ความสามารถทางสังคมเฉลี่ยเทากับ 110.98 และ 115.75 คะแนน แสดงวานักเรียนมีความฉลาดทาง

อารมณในแตละดาน อยูในระดับคอนขางสูง คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความฉลาดทางอารมณ

ในแตละดาน มีคาเทากับ 11.12 และ 13.25 คาสัมประสิทธิ์การกระจายของความฉลาดทางอารมณใน

แตละดาน มีคาเทากับ 10.02 และ 11.45 

นักเรียนมีวิธีจัดการความขัดแยงทั้ง 5 แบบ ไดแก การเอาชนะ การรวมมือ การประนีประนอม 

การหลีกเลี่ยง และการยอมให มีคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 4.85 ถึง 6.80 คะแนน แสดงวานักเรียนมีวิธี

จัดการความขัดแยงในแตละแบบอยูในระดับปานกลาง คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของวิธีจัดการ

ความขัดแยงในแตละแบบ มีคาอยูระหวาง 1.84 ถึง 2.05 และคาสัมประสิทธิ์การกระจายของวิธี

จัดการความขัดแยงในแตละแบบ มีคาอยูระหวาง 27.35 ถึง 42.27 

นักเรียนมีความสามารถในการทํางานเปนทีมเฉลี่ยเทากับ 109.93 คะแนน คาความเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ 12.39 และคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับ 11.27  โดยที่ 

 



 

 

 2.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการ
ทํางานเปนทีม 
 การวิเคราะหตอนนี้ ผูวิจัยไดนําตัวแปรปจจัยทั้ง 7 ปจจัย กับความสามารถในการทํางานเปน

ทีมทั้ง 3 ดาน มาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย (r) โดยใชสูตรของเพยีรสัน ปรากฏผล

ดังแสดงในตาราง 6  

 นักเรียนมีความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดาน ไดแก ดานความเปนผูนํา ดานการ

เปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม  มีคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 35.48 ถึง 38.30 คะแนน แสดงวา

นักเรียนมีความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดานอยูในระดับคอนขางสูง  คาความเบี่ยงเบน

มาตรฐานของความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดาน มีคาอยูระหวาง 4.58 ถึง 4.92 และคา

สัมประสิทธิ์การกระจายของความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดาน มีคาอยูระหวาง 12.40 

ถึง 13.61          
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ตาราง 6   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยทั้ง 7 ปจจัย กับความสามารถในการทํางานเปนทีมโดยรวมและจําแนกตามรายดาน 
 

 

* P ≤  .05 และ ** P ≤  .01 
 

 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 Y1 Y2 Y3 Y 

X1 1 .716** -.022 .108* .004 -.126** .124** .491** .539** .505** .589** 

X2  1 -.117** .185** .003 -.172** .125** .541** .577** .516** .626** 

X3   1 -.257** -.228** -.169** -.291** -.060 -.044 -.085** -.073 

X4    1 -.086* -.241** -.187** .136** .110** .123** .141** 

X5     1 -.259** -.181** .018 .038 -.025 .012 

X6      1 -.206** -.099* -.128** -.081 -.117** 

X7       1 .054 .038 .066 .061 

Y1        1 .649** .624** .866** 

Y2         1 .631** .874** 

Y3          1 69** .8  

Y 1            
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จากตาราง 6 พบวา กลุมของตัวแปรมีความสัมพันธกันดังนี้ 

 2.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัยมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง -.291 ถึง .716  ซึ่งคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในสูงที่สุดนั้นเปนความสัมพันธระหวางตัวแปรความสามารถสวนบุคคล 

(X1) กับตัวแปรความสามารถทางสังคม (X2) 

 2.2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรตามมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .631 ถึง .649 ซึ่งคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธภายในสูงที่สุดนั้นเปนความสัมพันธระหวางความสามารถในการทํางานเปนทีมดานความ

เปนผูนํา(Y1) กับดานการเปนสมาชิกที่ดี (Y2) 

 2.3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมใน

แตละดาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธอยูระหวาง -.128 ถึง .577 โดยที่ 

 กลุมตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมดานความเปนผูนํา มีคาอยูระหวาง 

-.099 ถึง .541 ซึ่งมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ยกเวนวิธีจัดการ

ความขัดแยงแบบการเอาชนะ แบบการประนีประนอม และแบบการยอมให มีความสัมพันธอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 กลุมตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมดานการเปนสมาชิกที่ดี มีคาอยู

ระหวาง -.128 ถึง .577 ซึ่งมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนวิธีจัดการความ

ขัดแยงแบบการเอาชนะ แบบการประนีประนอม และแบบการยอมให มีความสัมพันธอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ  

 กลุมตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมดานกระบวนการทีม มีคาอยู

ระหวาง -.085 ถึง .516 ซึ่งมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนวิธีจัดการความ

ขัดแยงแบบการประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง และแบบการยอมให มีความสัมพันธอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 2.4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมใน

ภาพรวม มีคาตั้งแต -.117 ถึง .626 ซึ่งมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนวิธี

จัดการความขัดแยงแบบการเอาชนะ แบบการประนีประนอม และแบบการยอมให มีความสัมพันธ

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 เนื่องจากตัวแปรอิสระสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ผูวิจัยจึงนํา

ตัวแปรอิสระมาทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร เพื่อศึกษาปญหาเกี่ยวกับความเปนพหุสัมพันธ

รวม (Multicollinearity) โดยการทดสอบจากคา Tolerance ซึ่งถาพบวาคา Tolerance ของตัวแปร

อิสระตัวใดมีคานอยจนเขาใกลศูนย แสดงวาตัวแปรอิสระตัวนั้นมีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระตัวอื่น

มาก (กัลยา วานิชบัญชา. 2548: 370) และทดสอบคา VIF (Variance Inflation Factor) ซึ่งหากพบวา

คา VIF มีคาเกิน 10 ถือวาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกัน หรือเกิดปญหาความเปนพหุสัมพันธรวม 

(Neter; Wasserman; & Kutner. 1990: 409) ดังแสดงในตาราง 7 
 

ตาราง 7 คา Tolerance และ VIF เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

Collinearity Statistics 
ตัวแปร 

Tolerance VIF 

ความฉลาดทางอารมณ 

- ดานความสามารถสวนบคุคล(X1) .476 2.101 

- ดานความสามารถทางสงัคม (X2) .461 2.168 

วิธีจัดการความขัดแยง 

- แบบการเอาชนะ  (X3) .454 2.204 

- แบบการรวมมือ (X4) .530 1.889 

- แบบการประนีประนอม (X5) .546 1.832 

- แบบการหลกีเลี่ยง (X6) .492 2.035 

- แบบการยอมให (X7) .485 2.061 
  

 จากตาราง 7 พบวา คา Tolerance ของตัวแปรอิสระมีคาตั้งแต .454 ถึง .546 ซึ่งมีคา

คอนขางสูง แสดงวาตัวแปรอิสระแตละตัวมีความสัมพันธกันคอนขางนอย และเมื่อพิจารณาคา VIF มี

คาตั้งแต 1.832 ถึง 2.204 ซึ่งมีคาไมเกิน 10 แสดงวาตัวแปรอิสระแตละตัวมีความสัมพันธกันนอย ผล

ที่ไดจากคา Tolerance และ VIF ใหผลที่สอดคลองกัน จึงสรุปไดวาตัวแปรที่ศึกษาไมเกิดปญหาความ

เปนพหุสัมพันธรวม ผูวิจัยจึงไดทําการวิเคราะหในขั้นตอนตอไป 
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3. คาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (MMR) ระหวาง 
ตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมในดานความเปนผูนํา ดานการเปน
สมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม 
 จากตาราง 6 พบวา ความสามารถในการทํางานเปนทีมทั้ง 3 ดาน มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําตัวแปรปจจัยทั้ง 7 ปจจัย กับความสามารถในการ

ทํางานเปนทีมดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม มาวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (Multivariate Multiple Regression : MMR) ดวยการ

วิเคราะหหาคาวิลคแลมดา (Wilks’s Lambda) พิลไลส (Pillais) และโฮเทลลิง (Hotellings) ทดสอบ

นัยสําคัญทางสถิติดวย F-test แลววิเคราะหคาสหสัมพันธพหุคูณแบบตัวแปรตามเอกนัย (Univariate 

Multiple Regression) ของตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดาน และ

ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติดวย F-test ดังแสดงในตาราง 8 
 

ตาราง 8 คาการทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธพหุคูณที่วิเคราะหแบบตัวแปรพหุนามและตัวแปร 

    เอกนาม 

การทดสอบนยัสําคัญของสหสัมพนัธพหุคูณที่วิเคราะหแบบตัวแปรพหนุาม 

Multivariate Tests of Significance (s = 3,  M = 1 1/2, n = 274 1/2) 

ตัวสถิติ Value Approx. F dfhy dferr Sig.  

Pillais .459  14.255** 21 1659.00 .000 

Hotellings .801 20.975** 21 1649.00 .000 

Wilks’s Lambda( ) Λ .550  17.429** 21 1582.72 .000 

การทดสอบนยัสําคัญของสหสัมพนัธพหุคูณที่วิเคราะหแบบตัวแปรเอกนาม 

ตัวแปรตาม R R2 R2
adj MS Error  MS F 

ดานความเปนผูนํา (Y1) .563 .317 .309 531.751 14.492 36.694** 

ดานการเปนสมาชิกที่ดี (Y2) .607 .369 .361 666.020 14.398 46.256** 

ดานกระบวนการทีม (Y3) .556 .309 .300 598.488 16.938 35.334** 

** P ≤  .01 
 

 ผลการวิเคราะหตามตาราง 8 พบวา การวิเคราะหคาวิลคแลมดา ( ) เทากับ .550 

(Approx. F=17.429, p < .000) ซึ่งแสดงถึงตัวแปรตามทั้ง 3 ดาน และตัวแปรปจจัยทั้ง 7 ปจจัย           

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

Λ
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 การวิเคราะหแบบตัวแปรเอกนามคาสหสัมพันธพหุคูณระหวางกลุมตัวแปรปจจัยกับ

ความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดาน พบวา 

 ดานความเปนผูนํา มีคาเทากับ .563 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01  (F = 36.694, p  <  .000) 

และมีคาความแปรผันรวมกัน  30.90 %  

 ดานการเปนสมาชิกที่ดี มีคาเทากับ .607 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 (F = 46.256, p < .000)  

และมีคาความแปรผันรวมกัน 36.10 %  

 ดานกระบวนการทีม มีคาเทากับ .556 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 (F= 35.334, p < .000) 

และมีคาความแปรผันรวมกัน 30.00 %  
 

 4.  คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีม
ในดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม 
 การวิเคราะหตอนนี้ ผูวิจัยไดนําคาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยทั้ง 7 ปจจัย ไดแก ความ

ฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณดานความสามารถทางสังคม 

วิธีจัดการความขัดแยงแบบการเอาชนะ วิธีจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือ วิธีจัดการความขัดแยง

แบบการประนีประนอม วิธีจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเลี่ยง และวิธีจัดการความขัดแยงแบบการ

ยอมให มาวิเคราะหคาน้ําหนักความสําคัญและทดสอบนัยสําคัญทางสถิติดวยคา t-test และนําคา

น้ําหนักความสําคัญสัมพัทธ มาแปลงเปนคาน้ําหนักสมทบสัมพัทธ (β%) หรือคาเปอรเซ็นตสงผล ดัง

แสดงในตาราง 9, 10 และ 11 ตามลําดับ 
 

ตาราง 9 คาน้ําหนักความสําคัญ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยทั้ง 7 ปจจัยที่สงผลตอความ 

     สามารถในการทํางานเปนทีมดานความเปนผูนํา 

ตัวแปร β β% b SEb t 

X1 .215 30.714 .089 .021 4.228** 

X2 .381 54.429 .132 .018 7.364** 

X3 .010 1.429 .023 .117     0.200 

X4 .051 7.286 .127 .120     1.054 

X5 .027 3.857 .066 .117     0.563 

X6 .015 2.143 .037 .124     0.298 

X7 -.001 0.143 -.001 .115    -0.005 

                       R = .563            R2 = .317         R2
adj = .309           F = 36.694** 

** P ≤  .01 
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 ผลการวิเคราะหตามตาราง 9 พบวา คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรความฉลาดทาง

อารมณ สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมดานความเปนผูนําในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก ดานความสามารถสวนบุคคล (X1) (β = .215) และดานความสามารถทาง

สังคม (X2) (β = .381) โดยมีคาเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 30.714% และ 54.429% ตามลําดับ สวนตัว

แปรวิธีจัดการความขัดแยงทั้ง 5 แบบ ไดแก การเอาชนะ (X3) (β = .010)  การรวมมือ (X4) (β = .051)  

การประนีประนอม (X5) (β = .027)  การหลีกเลี่ยง (X6) (β = .015)  และการยอมให (X7) (β = -.001)  

สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมดานความเปนผูนํา อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตาราง 10 คาน้ําหนักความสําคัญ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยทั้ง 7 ปจจัยที่สงผลตอ 

     ความสามารถในการทํางานเปนทีมดานการเปนสมาชิกที่ดี 

ตัวแปร β β% b SEb t 

X1 .266 32.921 .113 .021 5.425** 

X2 .387 47.896 .139 .018 7.785** 

X3 -.023 2.847 -.052 .116    -0.449 

X4 -.018 2.228 -.047 .120    -0.394 

X5 .005 0.619 .014 .117     0.118 

X6 -.047 5.817 -.121 .123    -0.979 

X7 -.062 7.673 -.148 .115    -1.284 

                        R = .607            R2 = .369         R2
adj = .361           F = 46.256** 

** P ≤  .01 

 

 ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 พบวา คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรความฉลาดทาง

อารมณ สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมดานการเปนสมาชิกที่ดีในทางบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก ดานความสามารถสวนบุคคล (X1) (β = .266) และดาน

ความสามารถทางสังคม (X2) (β = .387) โดยมีคาเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 32.921% และ 47.896% 

ตามลําดับ สวนตัวแปรวิธีจัดการความขัดแยงทั้ง 5 แบบ ไดแก การเอาชนะ (X3) (β = -.023)  การ

รวมมือ (X4) (β = -.018)  การประนีประนอม (X5) (β = .005)  การหลีกเลี่ยง (X6) (β = -.047)  และการ

ยอมให (X7) (β = -.062)  สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมดานการเปนสมาชกิทีด่อียางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 11 คาน้ําหนักความสําคัญ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยทั้ง 7 ปจจัย ที่สงผลตอ 

     ความสามารถในการทํางานเปนทีมดานกระบวนการทีม  

ตัวแปร β β% b SEb t 

X1 .294 35.125 .130 .023 5.731** 

X2 .298 35.603 .111 .019 5.725** 

X3 -.083 9.916 -.199 .126    -1.575 

X4 -.009 1.075 -.023 .130    -0.178 

X5 -.065 7.766 -.173 .127    -1.369 

X6 -.036 4.301 -.096 .134    -0.717 

X7 -.052 6.213 -.129 .125    -1.033 

                        R = .556            R2 = .309         R2
adj = .300           F = 35.334** 

** P ≤  .01 

 

 ผลการวิเคราะหตามตาราง 11 พบวา คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรความฉลาดทาง

อารมณ สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมดานกระบวนการทีมในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก ดานความสามารถสวนบุคคล (X1) (β = .294) และดานความสามารถทาง

สังคม (X2) (β = .298) โดยมีคาเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 35.125% และ 35.603% ตามลําดับ สวนตัว

แปรวิธีจัดการความขัดแยงทั้ง 5 แบบ ไดแก การเอาชนะ (X3) (β = -.083)  การรวมมือ (X4) (β = -.009)  

การประนีประนอม (X5) (β = -.065)  การหลีกเลี่ยง (X6) (β = -.036)  และการยอมให (X7) (β = -.052)  

สงผลทางลบตอความสามารถในการทํางานเปนทีมดานกระบวนการทีม อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 12   สรุปคาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยทั้ง 7 ที่สงผลตอความสามารถในการทํางาน 

      เปนทีม อยางมีนยัสําคัญทางสถิติในแตละดาน 

Y1 Y2 Y3ตัวแปร 
β t β t β t 

X1 .215 4.228** .266 5.425** .294 5.731** 

X2 .381 7.364** .387 7.785** .298 5.725** 

X3 .010     0.200 -.023    -0.449 -.083    -1.575 

X4 .051     1.054 -.018    -0.394 -.009    -0.178 

X5 .027     0.563 .005     0.118 -.065    -1.369 

X6 .015     0.298 -.047    -0.979 -.036    -0.717 

X7 -.001    -0.005 -.062    -1.284 -.052    -1.033 

** P ≤  .01 

 

 จากตาราง 12 พบวา คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรความฉลาดทางอารมณดาน

ความสามารถสวนบุคคล (X1) และความฉลาดทางอารมณดานความสามารถทางสังคม (X2) สงผลตอ

ความสามารถในการทํางานเปนทีมดานความเปนผูนํา (Y1) ดานการเปนสมาชิกที่ดี (Y2) และดาน

กระบวนการทีม (Y3) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา สวนตัวแปรวิธีจัดการความขัดแยง

ทั้ง 5 แบบ ไดแก การเอาชนะ (X3) การรวมมือ (X4) การประนีประนอม (X5) การหลีกเลี่ยง (X6) และการ

ยอมให (X7) สงผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดาน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 

สังเขปจุดประสงค สมมติฐานและวิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจยัในครัง้นี้มจีุดประสงคเพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางความฉลาดทางอารมณ 2 ดาน 

ไดแก ดานความสามารถสวนบุคคล ดานความสามารถทางสงัคม และวิธีจัดการความขัดแยงแบบ

ตางๆ ไดแก แบบการเอาชนะ แบบการรวมมือ แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง แบบการ

ยอมให กับความสามารถในการทาํงานเปนทีม 3 ดาน คือ ดานความเปนผูนาํ ดานการเปนสมาชกิที่ดี 

และดานกระบวนการทมี พรอมทัง้ศึกษาคาน้าํหนักความสาํคัญของความฉลาดทางอารมณทัง้ 2 ดาน 

และวิธีจัดการความขัดแยงทั้ง 5 แบบ ทีส่งผลตอความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดาน โดย

มีสมมติฐานในการวิจัย คือ กลุมตัวแปรปจจัยดังกลาวมีความสัมพนัธกับความสามารถในการทํางาน

เปนทมีดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี ดานกระบวนการทีม และมีตัวแปรปจจัยอยางนอย

หนึง่ตัวที่สงผลตอความสามารถในการทาํงานเปนทีมในแตละดาน 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6  จํานวน 561 คน  ที่

กําลังศึกษาในภาคเรียนที่ 2  ปการศึกษา 2550  ในจังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 13 โรงเรียน ซึ่งไดมา

จากวิธีการสุมแบบสองขั้นตอน (Two-Stage Random Sampling) ผูวิจัยเก็บขอมูลในระหวางเดือน

มกราคม พ.ศ.2551 ถึง เดือนกุมภาพันธ พ.ศ.2551 โดยแจกแบบทดสอบและแบบสอบถาม จํานวน 

719 ชุด และทําการคัดเลือกฉบับที่สมบูรณไวจํานวน 561 ชุด 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวยแบบสอบถามวัดความสามารถในการ

ทํางานเปนทีมดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม ดานละ 10 ขอ 

แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคลและดานความสามารถทาง

สังคม ดานละ 30 ขอ และแบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยงแบบการเอาชนะ แบบการรวมมือ 

แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง และแบบการยอมให  แบบละ 12 ขอ ซึ่งมีคาความเชื่อมั่น

เทากับ .802, .855, .834, .898, .942, .840, .770, .813, .744 และ .710 ตามลําดับ 

 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรม SPSS for Windows Version 11.5 หาคาสถิติพื้นฐานและ

การประมาณคาเฉลี่ยประชากรของคะแนนจากแบบวัดทุกฉบับ วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

อยางงายระหวางความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคล ดานความสามารถทางสังคม 

และวิธีจัดการความขัดแยงแบบการเอาชนะ แบบการรวมมือ แบบการประนีประนอม แบบการ

หลีกเลี่ยง และแบบการยอมให กับความสามารถในการทํางานเปนทีมดานความเปนผูนํา ดานการ 
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เปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตาม

หลายตัว (MMR) ระหวางตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดาน วิเคราะหหา

คาน้ําหนักความสําคัญ (Beta Weight) คาวิลคแลมดา (Wilks’s Lambda) คาพิลไลส (Pillais) และคา 

โฮเทลลิง (Hotellings) แลวทดสอบนัยสําคัญทางสถิติดวย F-test  

 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัย ไดแก ความฉลาดทางอารมณ 

ดานความสามารถสวนบุคคล ดานความสามารถทางสังคม วิธีจัดการความขัดแยงแบบการเอาชนะ 

แบบการรวมมือ แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง แบบการยอมให กับความสามารถในการ

ทํางานเปนทีมในภาพรวม มีคาวิลคแลมดา ( Λ ) เทากับ .550 (Approx. F=17.429, p < .000) มี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวาง

ตัวแปรปจจัยกับความสามารถในการทํางานเปนทีมในดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และ

ดานกระบวนการทีม มีคาเทากับ .563, .607 และ .556  ตามลําดับ ซึ่งกลุมตัวแปรปจจัยทั้ง 7 ตัว 

รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสามารถในการทํางานเปนทีมในแตละดานไดรอยละ 30.90, 

36.10 และ 30.00 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01  

 2.  คาน้ําหนักความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการทํางานเปน

ทีมในแตละดาน ไดแก ดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม พบวา 

กลุมตัวแปรปจจัยที่สงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก ดานความสามารถสวนบุคคล 

และดานความสามารถทางสังคม สวนวิธีจัดการความขัดแยงทั้ง 5 แบบ ไดแก แบบการเอาชนะ แบบ

การรวมมือ แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง และแบบการยอมให สงผลอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 

  

อภิปรายผล 
 จากการวิเคราะหและสรุปผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลประเด็นสําคัญไดดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามพหุนาม พบวา กลุมตัวแปรอิสระ 7 ปจจัย 

ไดแก ความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคล ดานความสามารถทางสังคม วิธีจัดการ

ความขัดแยงแบบเอาชนะ แบบรวมมือ แบบประนีประนอม แบบหลีกเลี่ยง และแบบยอมให กับ

ความสามารถในการทํางานเปนทีมทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และ

ดานกระบวนการทีม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้เพราะความฉลาด
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ทางอารมณเปนความสามารถในการตระหนักรูความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน เพื่อสรางแรงจูงใจใน

ตนเองและสามารถสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดดี โดยความฉลาดทางอารมณประกอบดวย ดาน

ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) คือ รูสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณข้ึนมาและผลของ

อารมณที่จะตามมา มีความมั่นใจในความสามารถและคุณคาของตนเอง ควบคุมและจัดการกับภาวะ

อารมณดานลบได มีความซื่อสัตย ความรับผิดชอบในการกระทําของตน มีการปรับตัวและเปดใจกวาง

ยอมรับความคิดของผูอ่ืน  ดานความสามารถทางสังคม (Social Competence) คือ มีความเขา

ใจความแตกตางระหวางบุคคล สามารถรับรู เขาใจสถานการณ และความคิดเห็นของเพื่อนรวมทีม 

สามารถรับขอมูลและสงสารที่ชัดเจนนาเชื่อถือ สรางความสัมพันธกับสมาชิกในทีมได ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของโกลแมน (Goleman. 1998) และจากแนวคิดวิธีจัดการความขัดแยงของโธมัส (Thomas. 

1976) ประกอบดวยแบบการเอาชนะ แบบการรวมมือ แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง และ

แบบการยอมให มีความสําคัญมากตอการทํางานรวมกับผูอ่ืน เพราะวาความขัดแยงมีอิทธิพลตอการ

ดําเนินงาน และอนาคตของทีม ธรรมชาติของความขัดแยงจะเกิดขึ้นระหวางบุคคล เมื่อมีการทํางาน

รวมกันยอมมีความขัดแยงตามมา จึงจําเปนตองจัดการความขัดแยงใหอยูในระดับที่พอเหมาะ โดย

การเลือกวิธีจัดการความขัดแยงไดอยางเหมาะสม จึงจะสามารถทํางานเปนทีมไดอยางประสบ

ความสําเร็จ  

 2. ผลการวิเคราะหคาน้ําหนักความสําคัญ (Beta weight) ของตัวแปรปจจัยกับความ 

สามารถในการทํางานเปนทีมดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม 

พบวา 

 ตัวแปรความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคลและดานความสามารถทาง

สังคม จากการศึกษาพบวาสงผลทางบวกตอความสามารถในการทํางานเปนทีมทั้ง 3 ดาน คือ ดาน

ความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดานกระบวนการทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ทั้งนี้เนื่องจากความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) เปน

การรับรูในอารมณ ความรูสึกของตนเองตามความเปนจริง รูสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณและความรูสึก

นั้น สามารถจัดการกับอารมณภายในไดอยางเหมาะสม คิดกระทําและแสดงความรับผิดชอบในการ

กระทําของตน มีความสามารถในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงและสามารถจูงใจตนเองได มองโลก

ในแงดี มีความคิดริเร่ิม ความพรอมดานตางๆ ที่นําไปสูเปาหมาย และความฉลาดทางอารมณดาน

ความสามารถทางสังคม (Social Competence) เปนการสรางและรักษาความสัมพันธระหวางบุคคล 

ตระหนักรูถึงความรูสึกความตองการและความหวงใยของผูอ่ืน ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

สามารถอยูรวมกับผูอ่ืน ติดตอประสานงานและมีการสื่อความที่ดี โนมนาวความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน

ไดอยางนุมนวลและไดผล มีความคลองแคลวและตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนจากความ
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รวมมือกับผูอ่ืน (Gloeman. 1995: 26-27) ดังคํากลาวของทิศนา แขมมณี (2545: 12-13) ในการ

ทํางานรวมกันไดอยางมีความสุขและประสบความสําเร็จนั้น ตองอาศัยความรวมมือรวมใจของทุกคน

ในทีมงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางานรวมกัน ในขณะเดียวกันก็สามารถ

ตอบสนองความตองการของบุคคลอยางมีประสิทธิภาพดวย ทําใหทุกคนมีความพอใจทั้งทางดาน

จิตใจและสังคม โดยหลักการแลวการทํางานเปนทีมจะมีประสิทธิภาพสูงได ทุกคนในทีมจะตองมี

จิตสํานึกและทัศนคติที่ดีในการทํางานรวมกันเปนทีม ทั้งนี้เพราะสิ่งเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ

ทํางานรวมของแตละบุคคล ซึ่งจะชวยใหสมาชิกเขาใจตรงกันวา การทํางานรวมกันเปนทีมนั้น มีความ

มั่นคงและมีคุณภาพสามารถทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคและสําเร็จลงไดตองอาศัยความรวมมือและ

การประสานงานซึ่งกันและกันเปนอยางดี   

  ตัวแปรวิธีจัดการความขัดแยงทั้ง 5 แบบ ไดแก แบบการเอาชนะ แบบการรวมมือ แบบ

การประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง และแบบการยอมให จากการศึกษาครั้งนี้พบวาสงผลตอ

ความสามารถในการทํางานเปนทีมทั้ง 3 ดาน คือ ดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี และดาน

กระบวนการทีม อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องจากวิธีจัดการความขัดแยงเปนแนวปฏิบัติ

ที่บุคคลจะแสดงออกมาเพื่อจัดการกับความขัดแยง เพื่อคลี่คลายปญหาและปกปองผลประโยชนของ

ตน โดยการเลือกใชไดหลากหลายวิธีข้ึนอยูกับสถานการณในแตละคร้ัง ซึ่งการทํางานรวมกันเปนทีม

นั้นจะตองประกอบดวยบุคคลหลายคนและแตละบุคคลก็อาจแสดงพฤติกรรมไดหลายบทบาทในการ

ทํางานรวมกัน จึงยอมกอใหเกิดเหตุการณความขัดแยงที่ไมพึงประสงคข้ึนไดตามสถานการณนั้นๆ  

โดยในการเลือกใชวิธีจัดการความขัดแยงจําเปนจะตองเลือกใหเหมาะสมกับปญหาตามสถานการณ  

ซึ่งในแตละบุคคลก็จะมีวิธีจัดการความขัดแยงที่แตกตางกัน (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2540 อางอิงจาก 

Thomas. 1976: 895) และอาจเนื่องจากแบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยงที่ผูวิจัยพัฒนามานัน้ขอ

คําถามที่เปนสถานการณเกี่ยวกับวิธีจัดการความขัดแยงในการทํางานเปนทีมยังไมชัดเจนสําหรับ

นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6  

  

ขอเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะไวดังนี้ 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยมาใช 

 จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ความฉลาดทางอารมณดานความสามารถสวนบุคคล

และดานความสามารถทางสังคมมีความสัมพันธและสงผลทางบวกตอความสามารถในการทาํงานเปน

ทีมทั้ง 3 ดาน คือ ดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ดี ดานกระบวนการทีม ดังนั้นผูวิจัยมี

ขอเสนอแนะเพื่อพิจารณานําผลการวิจัยครั้งนี้ไปใชไดดังนี้ 
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  1.1 ครู อาจารย ผูปกครอง และผูที่เกี่ยวของทางการศึกษาควรรวมกันสงเสริมและพัฒนา

นักเรียนใหสามารถจัดการกับอารมณของตนเองไดอยางเหมาะสม สามารถสรางและรักษา

สัมพันธภาพระหวางบุคคลได เพื่อเปนการเริ่มตนพัฒนาความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนได

เปนอยางดีและเพื่อประโยชนตอนักเรียนซึ่งจะตองเจริญเติบโตเปนผูใหญอยูในสังคมการทํางาน จึง

จําเปนตองทํางานเปนทีมไดอยางประสบความสําเร็จในชีวิตตอไป และการอยูในสังคมไดอยางมี

ความสุข  

  1.2 การนําผลการวิจัยที่ไดไปใช  ควรพิจารณาถึงขอบเขตของประชากร ทั้งในดานชวง

อายุและสภาพสังคมตางๆ ในทองถิ่น ซึ่งหากกลุมนักเรียนที่ตองการนําผลการวิจัยไปใชนั้นมีความ

แตกตางกับกลุมประชากรที่นํามาศึกษาในครั้งนี้มาก อาจทําใหการอางอิงขาดความแมนยํา 

 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป 

  2.1 เนื่องจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีการประเมินความสามารถในการทํางานเปนทีมของ

ผูเรียนโดยการใชแบบสอบถาม  ในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการศึกษาเครื่องมือวัดความสามารถในการ

ทํางานเปนทีมในลักษณะการประเมินตามสภาพจริง เชน การสังเกต การสัมภาษณ  เปนตน  ควบคูไป

กับการประเมินดวยแบบสอบถามเพื่อใหไดขอมูลที่สอดคลองกับสภาพจริงมากที่สุด   

  2.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความสามารถในการทํางานเปนทีมในลักษณะ

ของการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Path Analysis) 

  2.3 ควรมีการศึกษาคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวัดวิธีจัดการความขัดแยง โดยการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA: Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือวาสามารถวัดไดตรงตามทฤษฎีและเหมาะสมกับกลุมตัวอยางในการวิจัย 
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ตาราง 13  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม 
 

ขอ IOC ผลการคัดเลือก ขอ IOC ผลการคัดเลือก 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

16. 

17. 

18. 

19. 

20. 

21. 

22. 

23. 

24. 

25. 

.80 

.40 

1 

1 

.80 

.40 

.80 

.60 

1 

.60 

.40 

.60 

1 

1 

.60 

1 

.80 

1 

.80 

1 

1 

1 

1 

1 

.04 

คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 

26. 

27. 

28. 

29. 

30. 

31. 

32. 

33. 

34. 

35. 

36. 

37. 

38. 

39. 

40. 

41. 

42. 

43. 

44. 

45. 

1 

.08 

1 

1 

1 

1 

.06 

.06 

1 

1 

.80 

1 

.80 

1 

.80 

1 

.80 

.60 

.80 

1 

 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

 

 

 



 121 

ตาราง 14  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 
 

ขอ IOC ผลการคัดเลือก ขอ IOC ผลการคัดเลือก 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

16. 

17. 

18. 

19. 

20. 

21. 

22. 

23. 

25. 

25. 

1 

1 

1 

1 

1 

.80 

.80 

.80 

1 

1 

1 

.60 

.60 

1 

.80 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

.40 

1 

1 

1 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

26. 

27. 

28. 

29. 

30. 

31. 

32. 

33. 

34. 

35. 

36. 

37. 

38. 

39. 

40. 

41. 

42. 

43. 

44. 

45. 

46. 

47. 

48. 

49. 

50. 

.40 

.60 

.40 

1 

1 

.80 

.60 

.60 

.20 

1 

1 

1 

.60 

.80 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 
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ตาราง 14 (ตอ)    
 

ขอ IOC ผลการคัดเลือก ขอ IOC ผลการคัดเลือก 

51. 

52. 

53. 

54. 

55. 

56. 

57. 

58. 

59. 

60. 

1 

.40 

.80 

1 

.40 

.20 

.60 

.60 

1 

.80 

คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 

ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

61. 

62. 

63. 

64. 

65. 

66. 

67. 

68. 

69. 

70. 

.80 

1 

1 

1 

.80 

.60 

.80 

.80 

1 

.60 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

คัดเลือกไว 

 

ตาราง 15  คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางาน 

 เปนทีม 

ดานความเปนผูนํา ดานการเปนสมาชิกที่ด ี ดานกระบวนการทีม 

ขอ คาอํานาจจาํแนก ขอ คาอํานาจจาํแนก ขอ คาอํานาจจาํแนก 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

.3683 

.5043 

.5249 

.5198 

.5332 

.4066 

.3333 

.5187 

.6168 

.5729 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

16. 

17. 

18. 

19. 

20. 

.5055 

.5881 

.5163 

.6550 

.6027 

.4445 

.5625 

.6834 

.5302 

.5857 

21. 

22. 

23. 

24. 

25. 

26. 

27. 

28. 

29. 

30. 

.5091 

.5614 

.5251 

.6381 

.4537 

.5750 

.5920 

.4575 

.5495 

.5359 

คาความเชื่อมัน่ = .8020 คาความเชื่อมัน่ = .8549 คาความเชื่อมัน่ = .8384 

คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ เทากับ .9285 
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ตาราง 16  คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 
 

ดานความสามารถสวนบุคคล ดานความสามารถทางสงัคม 

ขอ คาอํานาจจาํแนก ขอ คาอํานาจจาํแนก ขอ คาอํานาจจาํแนก ขอ คาอํานาจจาํแนก 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

.4099 

.5594 

.5233 

.3126 

.4741 

.2562 

.3379 

.2272 

.4290 

.4949 

.5385 

.5237 

.4070 

.5780 

.4261 

16. 

17. 

18. 

19. 

20. 

21. 

22. 

23. 

24. 

25. 

26. 

27. 

28. 

29. 

30. 

.4039 

.5866 

.4837 

.5667 

.4732 

.2113 

.2518 

.5852 

.5130 

.5827 

.5151 

.5426 

.4707 

.5482 

.5590 

31. 

32. 

33. 

34. 

35. 

36. 

37. 

38. 

39. 

40. 

41. 

42. 

43. 

44. 

45. 

.6032 

.4059 

.4543 

.5414 

.6537 

.4948 

.5645 

.5219 

.4567 

.5922 

.4523 

.5581 

.5895 

.4917 

.5285 

46. 

47. 

48. 

49. 

50. 

51. 

52. 

53. 

54. 

55. 

56. 

57. 

58. 

59. 

60. 

.5148 

.5776 

.6607 

.6182 

.4733 

.5601 

.6377 

.5845 

.6712 

.5786 

.6955 

.4450 

.6459 

.5397 

.5411 

คาความเชื่อมัน่ = .8981 คาความเชื่อมัน่ = .9417 

คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ เทากับ .9555 
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ภาคผนวก ค. 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ฉบับที่ 1 แบบสอบถามวัดความสามารถในการทํางานเปนทีม 
 

คําชี้แจง  ใหนักเรียนพิจารณาขอความที่กําหนดให แลวเลือกคําตอบที่ตรงกับความคิดเห็น

หรือการปฏิบัติของนักเรียนมากที่สุด เม่ือนักเรียนเลือกไดแลวโปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน
ชองทางขวามือของขอความนั้น 

 
เกณฑการพิจารณา 

มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของนักเรียนมากที่สุดหรือ 
  นักเรียนปฏิบัติตนตามขอความนั้นบอยครั้งที่สุด 
มาก หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของนักเรียนมากหรือนักเรียน 
  ปฏิบัติตนตามขอความนั้นบอยครั้ง 
ปานกลาง หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของนักเรียนปานกลางหรือ 
  นักเรียนปฏิบัติตนตามขอความนั้นบางครั้ง 
นอย หมายถึง   ขอความนั้นไมคอยตรงกับความคิดเห็นของนักเรียนหรือ 
  นักเรียนปฏิบัติตนตามขอความนั้นนานๆ ครั้ง 
นอยที่สุด หมายถึง   ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของนักเรียนหรือนักเรียน 

                 ไมเคยปฏิบัติตนตามขอความนั้น 
 

ตัวอยาง 
ระดับความคิดเห็นหรือการปฏิบัต ิ

ขอที่ ขอความ นอย
ท่ีสุด 

นอย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

0 ขาพเจารับฟงความคิดเห็นของเพื่อนไดทุกคน      

00 เมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย 
ขาพเจาจะซักถาม 

 
    

000 ขาพเจาเขาใจขั้นตอนการทาํงานที่ไดรับมอบหมาย
เปนอยางด ี
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ระดับความคิดเห็นหรือการปฏิบัต ิ
ขอที่ ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

1 ขาพเจารับฟงความคิดเหน็ของเพื่อนไดทกุคน      

2 เมื่อเพื่อนทํางานตามที่ไดรับมอบหมายไมทัน ขาพเจา
จะเขาไปชวยเหลือ 

     

3 ขาพเจาแบงหนาที่ตามความถนัดของเพื่อนแตละคน      

4 ขาพเจาบอกเพือ่นใหมาประชุม โดยมีการนัดหมาย
ลวงหนา 

     

5 ขาพเจาใหกําลังใจเพื่อนทุกคนวางานของพวกเราตอง
เสร็จสมบูรณทันเวลา 

     

6 ขาพเจาจัดหาอุปกรณและเอกสารใหเพื่อนรวมทีมไป
เรียนรูเพิ่มเติม เพื่อใหงานออกมาดีขึ้น 

     

7 ขาพเจาจะเสนอความคิดเหน็กอนเพื่อนคนอื่น      

8 ขาพเจาแบงงานตามความสมัครใจของแตละคน      

9 ขาพเจาสามารถจัดการกับปญหาภายในทมีไดโดยที่
ทุกคนรวมงานกันไดเหมือนเดิม 

     

10 เมื่องานของทีมเรามีปญหา ขาพเจาเรียกประชุมเพื่อน
ใหมาชวยกนัแกไข 

     

11 ขาพเจาจะเสนอตัวเพื่อปฏิบตัิงานที่ตนเองมีความถนัด      

12 ขาพเจาตั้งใจฟงการแบงงานที่ตองรับผิดชอบ      

13 เมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย ขาพเจา
จะซักถาม 

     

14 ขาพเจาจะปฏิบัติงานตามทีทุ่กคนไดตกลงรวมกันไว
แลว 

     

15 ขาพเจาตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหงานสําเร็จ
โดยเร็ว 

     

16 ขาพเจาปฏิบัตงิานรวมกับใครก็ได แมจะไมใชเพื่อน
สนิท 

     

17 ขาพเจาจะศึกษาความรูเพิ่มเติมใหสามารถทํางานที่
ไดรับมอบหมายไดดียิ่งขึ้น 
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ระดับความคิดเห็นหรือการปฏิบัต ิ
ขอที่ ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

18 ขาพเจาตั้งใจทาํงานอยางเต็มที่ เพื่อใหงานของทีม
ประสบความสําเร็จ 

     

19 เมื่อเพื่อนทํางานผิดพลาด ขาพเจาจะแนะนาํวิธีที่
ถูกตองให 

     

20 เมื่อมีขอผิดพลาด ขาพเจายอมรับและแกไขใหดีกวา
เดิม 

     

21 ขาพเจากับเพื่อนมีการวางแผนในการปฏิบัติงาน
รวมกัน 

     

22 ขาพเจาและเพือ่นๆ จะตกลงรวมกันในการกําหนด
ระยะเวลาการปฏิบัติงานของทีม 

     

23 ขาพเจาเขาใจขั้นตอนการทาํงานที่ไดรับมอบหมาย
เปนอยางด ี

     

24 ไมวาจะเกดิปญหาใดกต็าม ขาพเจาก็จะปฏิบัติหนาที่
ของตนเองใหดีที่สุด 

     

25 ขาพเจาและเพือ่นในทีมมกีารนัดหมายดูความคืบหนา
ในงานของแตละคน 

     

26 ขาพเจาและเพือ่นๆ จะสรุปลักษณะงานกอนเริ่มลง
มือทํางานทุกครั้ง 

     

27 ขาพเจาจะศึกษาขั้นตอนการทํางานใหเขาใจกอนลง
มือปฏิบัติ 

     

28 ขาพเจาตรวจสอบการทํางานของแตละหนาที่      

29 เมื่อทํางานเสร็จเรียบรอยแลว ขาพเจาจะนาํเสนอเพื่อ
ขอรับฟงความคิดเห็นจากเพือ่นรวมทีม 

     

30 เมื่อเพื่อนในทมีมีขอแนะนํา ขาพเจาจะนํามาแกไข
งานใหดีกวาเดมิ 
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ฉบับที่ 2 แบบสอบถามวัดความฉลาดทางอารมณ 
 

คําชี้แจง  ใหนักเรียนพิจารณาขอความที่กําหนดให แลวเลือกคําตอบที่ตรงกับความรูสึก

หรือการปฏิบัติของนักเรียนมากที่สุด เม่ือนักเรียนเลือกไดแลวโปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน
ชองทางขวามือของขอความนั้นในแบบสอบถาม ขอใหนักเรียนตอบคําถามแตละขออยางจริงใจที่สุด 
เพราะไมมีขอใดถูกหรือผิด 

 
 เกณฑการพิจารณา 

มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของนักเรียนมากที่สุดหรือ 
  นักเรียนปฏิบัติตนตามขอความนั้นบอยครั้งที่สุด 
มาก หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของนักเรียนมากหรือนักเรียน 
  ปฏิบัติตนตามขอความนั้นบอยครั้ง 
ปานกลาง หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของนักเรียนปานกลางหรือ 
  นักเรียนปฏิบัติตนตามขอความนั้นบางครั้ง 
นอย หมายถึง   ขอความนั้นไมคอยตรงกับความรูสึกของนักเรียนหรือ 
  นักเรียนปฏิบัติตนตามขอความนั้นนานๆ ครั้ง 
นอยที่สุด หมายถึง   ขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกของนักเรียนหรือนักเรียน 
  ไมเคยปฏิบัติตนตามขอความนั้น 
 

ตัวอยาง 
ระดับความรูสึกหรือการปฏิบัต ิ

ขอที่ ขอความ นอย
ท่ีสุด 

นอย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

0 ขาพเจารูตัววากําลังคิดหรือทําอะไรอยู      
00 ขาพเจาสามารถสงบนิ่งไดแมในขณะที่อารมณ

เสีย 
  

  
 

000 ขาพเจารับรูความรูสึกของผูอ่ืนไดดวยการสังเกต
สีหนาและแววตาของเขา 
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ระดับความรูสึกหรือการปฏิบัต ิ
ขอที่ ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

1 ขาพเจารูตัววากําลังคิดหรือทําอะไรอยู      
2 ขาพเจาคาดหวังวาจะสามารถทํางานตางๆ ไดดี      
3 ขาพเจาสามารถบอกสาเหตุของความผิดหวังหรือเสียใจได      
4 ขาพเจารูวาในขณะนั้นขาพเจามีความรูสึกอยางไร      
5 ขาพเจารูตัววาสิ่งที่ขาพเจากําลังคิดเปนเรื่องดีหรือไมดี      
6 ขาพเจามักจะไมพอใจเม่ือมีใครพูดขัดกับความคิดเห็น

ของขาพเจา 
     

7 ขาพเจาพอใจกับทุกสิ่งทุกอยางในตัวเอง      
8 ขาพเจารูวาตัวเองมีความสามารถในดานใด      
9 ขาพเจาบอกไดวาสิ่งใดมีอิทธิพลตอจิตใจของตัวเอง      
10 ขาพเจาคิดวาตัวเองมีความสําคัญไมนอยไปกวาคนอื่นๆ      
11 ขาพเจาบอกสาเหตุของเหตุการณที่จะทําใหขาพเจาโกรธ      
12 ขาพเจารูตัววาเม่ือใดพรอมที่จะทํางาน      
13 ขาพเจาสามารถรับรูเม่ืออารมณของตนเองเปลี่ยนแปลง      
14 ขาพเจาสามารถตัดสินใจเรื่องตางๆ ดวยตนเอง      
15 ขาพเจารูวาควรปรับปรุงตนเองในเรื่องใดบาง      
16 ขาพเจาสามารถสงบนิ่งไดแมในขณะที่อารมณเสีย      
17 ขาพเจาสามารถหามตัวเองไมใหคิดในสิ่งที่ไมดีตอคนอ่ืน      
18 ขาพเจายังคงรักษาสีหนาใหเปนปกติได แมจะถูกเพื่อน

วิจารณผลงาน 
     

19 ขาพเจาจะนึกถึงเปาหมายกอนเร่ิมปฏิบัติงาน      
20 ขาพเจารับฟงคําวิจารณจากเพื่อนได โดยไมแสดงความ

โกรธ 
     

21 ขาพเจาชอบทํางานที่เปนความคิดริเริ่มของตนเอง      
22 ขาพเจาจะหงุดหงิดไมพอใจถาตองทํางานกับคนที่ไมชอบ      
23 ขาพเจาสามารถรักษากิริยาอาการใหดูสงบได หากมีเร่ือง

ตื่นเตน 
     

24 ขาพเจาใชความผิดพลาดในอดีตมาเปนบทเรียนในการ
ทํางาน 

     

25 ขาพเจารูสึกสนุกกับการแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน      
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ระดับความรูสึกหรือการปฏิบัต ิ
ขอที่ ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

26 ขาพเจาคิดพิจารณาอยางดีกอนที่จะพูดหรือแสดงความ
คิดเห็น 

     

27 ขาพเจาเปรียบเทียบผลงานกับเพ่ือน เพ่ือปรับปรุงงานให
ดีขึ้น 

     

28 ขาพเจารูสึกวางานที่ยากเปนงานที่ทาทายความสามารถ      
29 ขาพเจาสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในระหวางการทํางาน      
30 เม่ือรูสึกทอถอย ขาพเจาจะเตือนตนเองใหมีกําลังใจมากขึ้น      
31 ขาพเจารับรูความรูสึกของผูอ่ืนไดดวยการสังเกตสีหนา

และแววตา 
     

32 ขาพเจาสามารถเขากับเพ่ือนๆ ไดเปนอยางดี      
33 ขาพเจาเปนคนที่คอยเตือนเพ่ือนๆ ในการทํางาน      
34 กอนที่จะแสดงความคิดเห็น ขาพเจาคิดกอนวาคนอื่นจะ

รูสึกอยางไร 
     

35 ขณะพูดคุยกับเพื่อน ขาพเจาจะสังเกตความรูสึกของ
เพ่ือนดวย  

     

36 ในการพูดคุยกับผูอ่ืน ขาพเจาเปนผูฟงที่ดี      
37 เ ม่ือเพ่ือนๆ มีความทุกข ขาพเจายินดีรับฟงและให

คําแนะนํา 
     

38 ขาพเจาพรอมที่จะทําใหคนรอบขางสบายใจ      
39 เม่ือมีการทํางานรวมกัน ขาพเจาจะนึกถึงความตองการ

ของเพ่ือนมากกวาของตนเอง  
     

40 เม่ือรูวาเพื่อนผิดหวังหรือเสียใจ ขาพเจาจะเขาไปปลอบ      
41 ขาพเจาพูดในเรื่องที่ทําใหผูอ่ืนรูสึกดีและสบายใจขึ้น      
42 ขาพเจาใสใจความรูสึกของคนรอบขาง      
43 ขาพเจารูวาการกระทําเชนไรจะทําใหเพื่อนไมพอใจ      
44 แมวาจะไมเห็นดวยกับเพ่ือน ขาพเจาก็จะฟงเพื่อนอธิบาย

จนจบ 
     

45 ขาพเจาสามารถสังเกตไดวาเพื่อนที่ทํางานรวมกันกําลัง
อยูในอารมณเชนใด 

     

46 ขาพเจามีความจริงใจกับทุกคนที่อยูรอบขาง      
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ระดับความรูสึกหรือการปฏิบัต ิ
ขอที่ ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

47 ขาพเจาเปนคนกลางในการประสานความคิดของเพื่อนที่
ทํางานรวมกัน 

     

48 ขาพเจาเปนที่ไววางใจของเพื่อน      
49 ขาพเจามีสวนรวมในการวางแผนการทํางานรวมกับ

เพ่ือนๆ 
     

50 ขาพเจาสามารถสรางความคุนเคยกับทุกเพศทุกวัย      
51 ขาพเจาสามารถชักจูงเพื่อนๆ มารวมกันทํางานเพื่อ

สวนรวมได 
     

52 ขาพเจาพยายามใหกําลังใจเพ่ือนๆ ในการทํางาน      
53 ขาพเจาพรอมที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน      
54 ขาพเจาพรอมที่จะติดตอประสานงานกับเพ่ือนทุกคนได      
55 ขาพเจาสามารถรูถึงความตองการของเพื่อนได      
56 ขาพเจาพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนๆ      
57 ขาพเจาสามารถพูดเพื่อลดความตึงเครียดในการทํางาน

รวมกัน 
     

58 ขาพเจาใหความรวมมือในการแกปญหากับเพ่ือน      
59 ไมวาจะทําอะไร ขาพเจาใสใจความรูสึกของผูที่อยูรอบขาง      
60 เพ่ือนๆ เชื่อม่ันและยอมรับในการตัดสินใจของขาพเจา      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 132 

ฉบับที่ 3 แบบทดสอบวัดวิธีจัดการความขัดแยง 
 

 คําชี้แจง  ใหนักเรียนพิจารณาขอความในแตละขอมี 2 ตัวเลือก คือ ก. และ ข. แตละ
ตัวเลือกเปนสถานการณหรือคําอธิบายแนวปฏิบตัิที่จะแสดงออกเมื่อเผชิญกับความขัดแยง หรือเปน
วิธีการทีใ่ชแกปญหาความขดัแยง ใหนักเรียนเลือกวงกลมรอบ  ตัวเลือกใดตัวเลือกหนึ่งในแตละ
ขอ โดยพิจารณาดังนี้ 
 1. แตละขอใหเลือก ก. หรือ ข. ที่แสดงถึงลักษณะเฉพาะของนักเรียนเอง หรือนักเรียนมีการ
แสดงออกแบบนั้นๆ 
 2. ในบางขอ ทั้งตัวเลือก ก. และ ข. อาจไมใชลักษณะเฉพาะของนักเรียน แตขอให
เลือกตอบตามแนวโนมที่มีลักษณะใกลเคียงกับนักเรยีนมากกวา 
  
ตัวอยาง
ขอที่  ขอความ 

0 ก. 
ข. 

มีบอยครั้งที่ขาพเจามอบหมายใหคนอ่ืนรับผิดชอบแทนในการแกปญหา 
ขาพเจาเลือกพูดเฉพาะเรื่องที่ทุกคนมีความเห็นตรงกัน มากกวาเรื่องที่หลายคน
มีความเห็นตางกัน 

00 ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามหาทางแกปญหาเพื่อไมใหปญหานั้นยุงยากไปกวาเดิม 
ขาพเจาพยายามรวบรวมความคิดเห็นของเพ่ือนๆ และตนเองเขาดวยกัน 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 133 

ขอที่  ขอความ 
1. ก. 

ข. 
มีบอยครั้งที่ขาพเจามอบหมายใหคนอ่ืนรับผิดชอบแทนในการแกปญหา 
ขาพเจาเลือกพูดเฉพาะเรื่องที่ทุกคนมีความเห็นตรงกัน มากกวาในเรือ่งที่มี
หลายคนเห็นตางกัน 

2. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามหาทางแกปญหาเพื่อไมใหปญหานั้นยุงยากไปกวาเดิม 
ขาพเจาพยายามประสานความคิดเห็นของเพ่ือนๆ และตนเองเขาดวยกัน 

3. ก. 
ข. 

ขาพเจายืนยนัที่จะปฏิบตัิงานใหสําเร็จตามเปาหมายของตนเองใหได 
ขาพเจาพยายามถนอมน้ําใจและรักษาสมัพันธภาพระหวางเพ่ือนเอาไว 

4. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามหาทางแกปญหาเพื่อไมใหปญหานั้นยุงยากไปกวาเดิม 
ขาพเจายอมเสียสละสิ่งที่อยากไดในบางครั้ง เพ่ือความตองการของผูอ่ืน 

5. ก. 
ข. 

ขาพเจาแสวงหาความชวยเหลือจากเพื่อนในการแกปญหา 
ขาพเจาทํางานเทาที่จําเปนเพ่ือลดความตึงเครียดจากความยากของงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

6. ก. 
ข. 

ขาพเจาจะไมทํางานเมื่อมีสิ่งที่ไมสบอารมณ 
ขาพเจาพยายามทํางานใหมากกวาเพื่อน 

7. ก. 
ข. 

ขาพเจายังไมแกปญหาจนกวาจะมีเวลาคิดอยางรอบคอบ 
ขาพเจายอมแพในบางเรื่องเพ่ือที่อาจจะชนะในเรื่องตอไป 

8. ก. 
ข. 

ขาพเจายืนยนัที่จะปฏิบตัิงานใหสําเร็จตามเปาหมายของตนเองใหได 
ขาพเจาพยายามรับฟงความคิดเห็นและปญหาของเพ่ือนๆ  

9. ก. 
ข. 

ขาพเจารูสึกวาไมจําเปนตองสนใจกับปญหาทุกๆ เรื่อง 
ขาพเจาพยายามปฏิบัติงานใหสําเร็จดวยวิธีการของตนเอง 

10. ก. 
ข. 

ขาพเจายืนยนัที่จะปฏิบตัิงานใหสําเร็จตามเปาหมายของตนเองใหได 
ขาพเจาพยายามหาทางแกปญหาเพื่อไมใหปญหานั้นยุงยากไปกวาเดิม 

11. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามรับฟงความคิดเห็นและปญหาของเพ่ือนๆ  
ขาพเจาพยายามถนอมน้ําใจและรักษาสมัพันธภาพระหวางเพ่ือนเอาไว 

12. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามไมแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่จะกอใหเกิดปญหากันได 
ขาพเจายอมใหเพื่อนไดในสิ่งที่ตองการบาง ถาหากเพื่อนยอมใหขาพเจาไดรับ
สิ่งที่ตองการเชนกัน 

13. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามเสนอวิธีการแกปญหาที่ยตุิธรรมตอทั้งสองฝาย 
ขาพเจาพยายามนําเสนอแนวทางใหเพ่ือนยอมรับและเห็นดวย 

14. ก. 
ข. 

ขาพเจาแสดงความคิดเห็นใหทุกคนรับรู แลวจึงถามความคิดเห็นของเพ่ือนๆ  
ขาพเจาพยายามแสดงใหเพ่ือนๆ เห็นวาวธิีการของตนเองนั้นมีเหตุผลและเปน
ประโยชน 
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ขอที่  ขอความ 
15. ก. 

ข. 
ขาพเจาพยายามถนอมน้ําใจและรักษาสมัพันธภาพระหวางเพ่ือนเอาไว 
ขาพเจาทํางานเทาที่จําเปนเพ่ือลดความตึงเครียดจากความยากของงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

16. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามที่จะไมทํารายจิตใจหรือความรูสึกของผูอ่ืน 
ขาพเจาพยายามชักจูงใหเพ่ือนเช่ือวาวธิีการของตนเองเปนสิ่งที่ดี 

17. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามทําใหเพื่อนทุกคนพึงพอใจในการแกปญหาทุกครั้ง 
มีบอยครั้งที่ขาพเจามอบหมายใหคนอ่ืนรับผิดชอบแทนในการแกปญหา 

18. ก. 
 
ข. 

ขาพเจาจะยอมใหเพื่อนทําตามความคิดเห็นของเขา ถาสามารถทําใหเพ่ือนมี
ความสุขได  
ขาพเจายอมใหเพ่ือนไดในสิ่งที่ตองการบาง ถาหากเพื่อนยอมใหขาพเจาไดรับ
สิ่งที่ตองการเชนกัน 

19. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามรับฟงความคิดเห็นและปญหาของเพ่ือนๆ  
ขาพเจายังไมแกปญหาจนกวาจะมีเวลาคิดอยางรอบคอบ 

20. ก. 
 
ข. 

ขาพเจาพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมาย โดยคํานึงถึงความคิดเห็นที่แตกตาง
กัน 
ขาพเจาพยายามเสนอวิธีการแกปญหาที่ยตุิธรรมตอทั้งสองฝาย 

21. ก. 
ข. 

ในการแสดงความคิดเห็นรวมกันน้ัน ขาพเจาจะนึกถึงความพอใจของผูอ่ืนกอน 
ขาพเจาเห็นดวยกับการอธบิายถึงปญหาอยางตรงไปตรงมา 

22. ก. 
 
ข. 

ขาพเจาพยายามหาวิธีการทีเ่ปนธรรม ระหวางความคดิเห็นที่แตกตางกันของ
ตนเองกับผูอ่ืน 
ขาพเจาพยายามรักษาสิทธใินการแสดงความคิดเห็นของตนเอง 

23. ก. 
ข. 

ขาพเจายืนยนัที่จะปฏิบตัิงานใหสําเร็จตามเปาหมายของตนเองใหได 
ขาพเจาทํางานเทาที่จําเปนเพ่ือลดความตึงเครียดจากความยากของงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

24. ก. 
 
ข. 

ขาพเจาพยายามทําตามความคิดเห็นของเพ่ือน ถาเรื่องนั้นมีความสําคัญตอเขา
มาก 
ขาพเจาพยายามใหเพ่ือนๆ มาตกลงรวมกัน เพ่ือความยุติธรรมตอทกุคน 

25. ก. 
 
ข. 

ขาพเจาพยายามแสดงใหเพ่ือนๆ เห็นวาวธิีการของตนเองนั้นมีเหตุผลและเปน
ประโยชน 
ในการแสดงความคิดเห็นรวมกันน้ัน ขาพเจาจะนึกถึงความพอใจของผูอ่ืนกอน 

26. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามเสนอวิธีการแกปญหาที่ยตุิธรรมตอทั้งสองฝาย 
ขาพเจาพยายามทําใหเพื่อนทุกคนพึงพอใจในการแกปญหาทุกครั้ง 
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ขอที่  ขอความ 
27. ก. 

ข. 
ขาพเจาพยายามไมแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่จะกอใหเกิดปญหากันได 
ขาพเจาจะยอมใหเพื่อนทําตามความคิดเห็นของเขา ถาสามารถทําใหเพ่ือนมี
ความสุขได  

28. ก. 
ข. 

ขาพเจายืนยนัที่จะปฏิบตัิงานใหสําเร็จตามเปาหมายของตนเองใหได 
ขาพเจาแสวงหาความชวยเหลือจากเพื่อนในการแกปญหา 

29. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามเสนอวิธีการแกปญหาที่ยตุิธรรมตอทั้งสองฝาย 
ขาพเจารูสึกวาไมจําเปนตองสนใจกับปญหาทุกๆ เรื่อง 

30. ก. 
ข. 

ขาพเจาพยายามที่จะไมทํารายจิตใจหรือความรูสึกของผูอ่ืน 
ขาพเจาพยายามใหเพ่ือนทุกคนรับรูในทกุปญหา เพ่ือที่จะไดรวมมือกันในการ
แกปญหา 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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