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บทคัดย่อ 
 
  บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลที่ส่งเสริมประสิทธิภาพ
การทำงานเป็นทีม โดยใช้วิธีการทบทวนวรรณกรรมจากวารสารวิชาการนานาชาติ กรอบแนวคิดที ่นำเสนอ
ประกอบด้วย 1) ปัจจัยเชิงสาเหตุ ความสามารถในการเรียนรู้ทางเทคโนโลยีส่งผลต่ อการจัดการความขัดแย้งในยุค
ดิจิทัล 2) ปัจจัยแทรก การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัลเป็นตัวแปรแทรกระหว่างความสามารถในการเรียนรู้ทาง
เทคโนโลยีกับการจัดการความขัดแย้งฯ และจิตวิญญาณการทำงานเป็นทีมเป็นตัวแปรแทรกระหว่างการจัดการความ
ขัดแย้งฯ กับประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม 3) ผลลัพธ์ ประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีมซึ่งเป็นผลมาจากการจัดการ
ความขัดแย้งฯ กรอบแนวคิดนี้จะเป็นประโยชน์สำหรับการศึกษาเชิงประจักษ์ในอนาคต และเป็นแนวทางให้องค์กร
ประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาการจัดการความขัดแย้งในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี สร้างเสริมประสิทธิภาพทีมให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 
 
คำสำคัญ: การจัดการความขัดแย้ง, ความขัดแย้งในยุคดิจิทัล, การเรียนรู้เทคโนโลยี, ประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม 
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ABSTRACT 
 

This article aims to develop a conceptual framework for conflict management in the digital 
era to enhance team performance efficiency, based on a review of international academic literature. 
The proposed framework consists of 1) Causal Factor Technological learning capability influencing 
conflict management in the digital era. 2) Mediating Variables Digital platform communication 
mediating the relationship between technological learning capability and conflict management and 
team spirit mediating the relationship between conflict management and team performance 
efficiency. 3) Outcome Team performance efficiency resulting from conflict management. This 
framework offers a foundation for future empirical research and provides practical guidelines for 
organizations to adapt their conflict management strategies in an era of technological change, thereby 
maximizing organizational benefits. 
  
Keywords:  Conflict Management, Conflict In The Digital Age, Technological Learning, Performance 

Teamwork 
 
บทนำ  
 

ในปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วได้ส่งผลกระทบต่อพลวัตการทำงานและนำมา  

ซึ ่งความท้าทายใหม่ๆ ในการจัดการความสัมพันธ์และความขัดแย้งภายในองค์กร  (Dublenkova, Anoshin & 

Sokolovskaia, 2022; Aleinikov et al., 2017; Sergeeva et al., 2020) แม้ว่าเครื ่องมือสื ่อสารดิจิทัลและระบบ

สารสนเทศจะถูกนำมาประยุกต์ใช้อย่างแพร่หลายเพื่อส่งเสริมการทำงานร่วมกัน ลดความไม่ลงรอยกัน และเพิ่ม

ประสิทธิภาพการสื่อสารผ่านนโยบายขององค์กร (Jameson & Hannah, 2022; Živković & Ilić, 2023) แต่ก็ยัง

ปรากฏปัญหาและความซับซ้อนในการจัดการความขัดแย้งท่ีแตกต่างไปจากเดิม เช่น การสื่อสารที่ผิดพลาดบนสื่อสังคม

ออนไลน์ (Bhattacharya et al., 2024) การขาดอวัจนภาษาในการสื่อสารทำให้ถูกตีความข้อมูลผิดได้ง่าย (Venter, 

2019) ซึ่งเครื่องมือหรือแนวทางการจัดการความขัดแย้งแบบดั้งเดิมอาจไม่สามารถรับมือกับประเด็นเหล่านี้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพอีกต่อไป ในขณะเดียวกันแพลตฟอร์มที่มีการนำมาใช้ในการสื่อสารระหว่างพนักงานในการทำงานภายใน

องค์กรอย่าง Slack และ Microsoft Teams เป็นศูนย์กลางการทำงานเป็นทีมที่ทันสมัย ไม่เพียงช่วยให้สามารถสื่อสาร

กันผ่านข้อความ แต่ยังสามารถแบ่งปันไฟล์ จัดการประชุม และมีเครื่องมือที่เป็นประโยชน์อีกหลากหลาย (Ferguson 

& Olechowski, 2023) แต่ก็จำเป็นต้องอาศัยความเข้าใจและความสามารถของบุคลากรในการเรียนรู้และปรับตัวเข้า

กับเครื่องมือเหล่านี้ เพื่อให้การจัดการความขัดแย้งเป็นไปอย่างสร้างสรรค์ ดังที่งานวิจัยชี้ว่าทีมที่มีความเชี่ยวชาญใน

เทคโนโลยีสูงจะมองความขัดแย้งที่เกิดในทิศทางบวกมากยิ่งขึ้น แสดงให้เห็นว่า ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยี

ใหม ่ๆ สามารถเปลี่ยนความขัดแย้งให้กลายเป็นแรงผลักดันท่ีสร้างสรรค์ในการเรียนรู้ร่วมกันได้ (Correia, 2019) 
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 การจัดการความขัดแย้งอย่างมีประสิทธิผลไม่เพียงแต่เป็นกลไกสำคัญในการลดความตึงเครียดในองค์กร  

แต่ยังมีบทบาทเชิงบวกต่อการพัฒนาและเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมอย่างมีนัยสำคัญ โดยส่งผลโดยตรงต่อทั้ง

ประสิทธิภาพของทีม (Team Performance) และความพึงพอใจของสมาชิกแต่ละคน งานวิจัยได้เน้นย้ำว่าการจัดการ

การทำงานเป็นทีมที่ดีรวมถึงการวางแผนการทำงาน การจัดสรรทรัพยากร และการสนับสนุนซึ่งกันและกันของสมาชิก 

มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมในการเพิ่มระดับความพึงพอใจของสมาชิกในทีม โดยเฉพาะอย่างยิ่งผ่านการลด  

ความขัดแย้งในงาน (Dimas et al., 2023) ดังนั ้น ทีมที ่สามารถจัดการกับข้อขัดแย้งภายในได้อย่างเหมาะสม  

จึงมักจะมีบรรยากาศการทำงานที่สร้างสรรค์ สมาชิกมีทัศนคติที่ดีต่อการทำงานร่วมกัน และเกิดจิตวิญญาณของการ

ทำงานเป็นทีม (Team Spirit) ที่เข้มแข็ง (Başoğul, 2020) ความสำเร็จของทีมจึงไม่ได้วัดผลเพียงจากผลลัพธ์ของงาน

ที่บรรลุเป้าหมายเท่าน้ัน แต่ยังรวมถึงความรู้สึกผูกพันและความพึงพอใจในกระบวนการทำงานร่วมกันของสมาชิกด้วย  

ในทางตรงกันข้าม Adham (2023) ได้ชี้ให้เห็นว่าความขัดแย้งที่ไม่ได้รับการแก้ไขสามารถนำไปสู่การลดแรงจูงใจ  

ความพึงพอใจที ่ลดลง ความเครียดที่เพิ่มขึ ้น และผลิตภาพที ่ลดลง ซึ ่งหากไม่ได้ร ับการจัดการอย่างเหมาะสม  

ความขัดแย้งสามารถบานปลายไปสู่ปัญหาร้ายแรงที่ทำลายความสามัคคีของทีมและนำไปสู่ผลลัพธ์ที่ไม่พึงประสงค์  

ได้ อย่างไรก็ตาม ในบริบทของยุคดิจิทัลที่เทคโนโลยีได้เข้ามาเปลี่ยนแปลงพลวัตการทำงานและการสือ่สารอย่างรวดเรว็ 

ทำให้เกิดรูปแบบความขัดแย้งและความท้าทายในการจัดการที่แตกต่างไปจากเดิม ซึ่งการศึกษาเกี่ยวกับประเด็น  

การจัดการความขัดแย้งท่ีเท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีเหล่านี้ยังคงมีจำกัดและต้องการการศึกษาเพิ่มเติม 

จากความสำคัญและความท้าทายของการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลดังที ่ได้กล่าวมาบทความนี้  

จึงมีวัตถุประสงค์หลักในการเสนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) เพื ่อทำความเข้าใจปัจจัย 

ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความขัดแย้งและผลลัพธ์ที่ตามมา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทที่เทคโนโลยีมีบทบาทสำคัญ 

กรอบแนวคิดนี ้จะพิจารณาองค์ประกอบสำคัญ ได้แก่ ความสามารถในการเร ียนรู ้เทคโนโลยีของบุคลากร 

(Technological Learning Capability) การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล (Digital Communication Platform) 

และจิตวิญญาณของการทำงานเป็นทีม ซึ ่งล้วนเป็นปัจจัยที่คาดว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของทีม  

ในท้ายที่สุด การเสนอกรอบแนวคิดนี้เกิดขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแบบบูรณาการจากวารสารวิชาการนานาชาติ 

โดยมีการกำหนดคำสืบค้นที ่เกี ่ยวข้องอย่างชัดเจน เพื ่อให้ได้มาซึ ่งองค์ความรู ้ที ่ทันสมัยและครอบคลุม ทั้งนี้  

กรอบแนวคิดที่พัฒนาขึ้นน้ีมุ่งหวังที่จะเป็นรากฐานสำคัญสำหรับการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ในอนาคตต่อไป 

 

วัตถุประสงค ์
 
 เพื ่อเสนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที ่อธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุ  ปัจจัยแทรกและผลลัพธ์ของการจัดการ 
ความขัดแย้งในยุคดิจิทัลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมเพื่อนำไปศึกษาเชิงประจักษ์ในอนาคต 
 
วิธีดำเนินการทบทวนวรรณกรรม 
 
 บทความนี้อาศัยการทบทวนวรรณกรรม เพื ่อรวบรวม สังเคราะห์ และวิเคราะห์องค์ความรู้ที่เกี่ยวข้อง 
กับการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล ปัจจัยเชิงสาเหตุ ปัจจัยแทรก และผลลัพธ์ต่อประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม 
โดยมีขั้นตอนการดำเนินการดังนี้ 
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 1. การกำหนดขอบเขต ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของการทบทวนวรรณกรรมให้ครอบคลุมแนวคิดหลัก 
ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล (Conflict Management in the Digital Era) ความสามารถใน
การเรียนรู ้ทางเทคโนโลยี (Technological Learning Capability) การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล (Digital 
Communication Platform) จิตวิญญาณการทำงานเป็นทีม (Teamwork Spirit)  

2. คำสำคัญที่ใช้ในการสืบค้นประกอบด้วยคำภาษาอังกฤษ รวมถึงคำที่มีความหมายใกล้เคียงกัน และ 
คำที่เกี่ยวข้อง เช่น technological learning capability , conflict management in the digital era, digital 
communication platform, teamwork spirit, digital conflict , technology adoption , virtual team 
communication, team cohesion, team effectiveness เป็นต้น 

3. การสืบค้นข้อมูล สืบค้นงานวิจัยและบทความวิชาการดำเนินการผ่านฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์หลัก ได้แก่ 
Scopus, Web of Science, Google Scholar, Emerald Insight, IEEE Xplore, ScienceDirect เป็นต้น 

4. การเลือกข้อมูล เลือกข้อมูลที่ตีพิมพ์ในวารสารวิชาการระดบันานาชาติที่ผ่านการพิจารณาโดยผูท้รงคณุวฒุิ 
บทความที่ตีพิมพ์ในช่วงระยะเวลา 15 ปีที่ผ่านมา บทความที่นำเสนอเนื้อหาเกี่ยวข้องโดยตรงกับตัวแปรหลักที่ศึกษา
และบริบทของการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล 

5. การสกัดข้อมูลและการวิเคราะห์ อ่านและประเมินบทความที่คัดเลือกมาอย่างละเอียด โดยสกัดข้อมูล
สำคัญที่เกี่ยวข้องกับนิยามของตัวแปรแต่ละตัว ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และผลการวิจัย  
เชิงประจักษ์ที่สำคัญ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพื่อนำมาใช้เพื่อจัดกลุ่มข้อมูล สังเคราะห์แนวคิดหลัก 
และระบุแนวโน้มหรือช่องว่างของงานวิจัย (Research Gaps) ที่มีอยู่ 

6. การสังเคราะห์และการสร้างกรอบแนวคิด จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย
ได้พัฒนาข้อเสนอในการวิจัยที่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุ ปัจจัยแทรก และผลลัพธ์ของการจัดการ
ความขัดแย้งในยุคดิจิทัล ข้อมูลที่ได้ถูกนำมาบูรณาการเพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่นำเสนอในบทความนี้  
ซึ่งมุ่งหวังที่จะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาเชิงประจักษ์ในอนาคตและการนำไปประยุกต์ใช้ในองค์กร 
 
ผลจากการทบทวนวรรณกรรม 
 

1. การจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล 
ในยุคดิจิทัลการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีมีผลกระทบต่อการจัดการความขัดแย้งในองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ 

ยุคดิจิทัลได้ทำให้การจัดการความขัดแย้งองค์กรเข้าสู่มิติใหม่ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมขององค์กร และความพึงพอใจของ

พนักงานหากไม ่ได ้ร ับการจ ัดการอย ่างถ ูกต ้อง (Modlinski, Fortuna, & Roznowski, 2022; Osama, 2022) 

โดยเฉพาะการใช้เทคโนโลยีอำนวยความสะดวกในการสื่อสารภายในองค์กร เปิดโอกาสให้มีโอกาสอ่านข้อความก่อนที่จะ

ตอบกลับทำให้การสื ่อสารมีความรอบคอบมากขึ ้น แต่การสื ่อสารด้วยรูปแบบการส่งข้อความเพียงอย่างเดียว 

อาจก่อให้เกิดการตีความที่ผิดพลาดจนสามารถนำไปสู่การสื่อสารที่ขัดแย้งรุนแรงได้ (Larrauri & Kahl, 2013) ผู้บริหาร

องค์กรในยุคดิจิทัลจึงต้องมีความเท่าทันในการจัดการความขัดแย้ง เนื่องจากองค์กรในปัจจุบันต้องปรับตัวให้ทันต่อกับ

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่มีความเป็นพลวัต การจัดการความขัดแย้งที่ไม่เหมาะสมในยุคดิจิทัลอาจส่งผลให้

องค์กรมีการชะลอการเติบโตของความก้าวหน้าได้ และต้องประสบปัญหาความขัดแย้งที่เกี่ยวข้องกับข้อจำกัด เวลา 

งบประมาณ ทักษะทางดิจิทัลไม่เพียงพอ ความปลอดภัยทางไซเบอร์และอื่น ๆ (Oralhan & Sarigül, 2022; Kiitam, 

McLay, & Pilli, 2016)  
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 จากการทบทวนวรรณกรรมในวารสารนานาชาติ บทความนี้ได้ให้ความหมายของการจัดการความขัดแย้ง 

ในยุคดิจิทัลไว้ว่า เป็นการใช้เทคโนโลยีในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ครอบคลุมถึงกลยุทธ์และกระบวนการ  

ในการแก้ไขปัญหาข้อพิพาท ลดระดับความขัดแย้ง และเพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสาร โดยมีการจัดการอย่างเป็น

ระบบที่มุ่งเน้นการสร้างความเข้าใจร่วมกันในองค์กร เพื่อรักษาประสิทธิภาพและแรงจูงใจของพนักงานในองค์กร 

(Paliszkiewicz & Döngül, 2022; Dublenkova, Anoshin, & Sokolovskaia, 2021; Živković & Ilić, 2023; 

Thakore, 2013) 

  2. ปัจจัยเชิงสาเหตุความสามารถในการเรียนรู้ทางเทคโนโลยี 

การจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลในองค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยที่หลากหลาย แต่ในบทความนี้ได้เลือกเสนอ

ปัจจัยที่ควรพิจารณาที่ส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลคือ ความสามารถในการเรียนรู้ทางเทคโนโลยี 

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่องในปัจจุบันทำให้พนักงานต้องปรับตัวและจัดการกับระบบดิจิทัล

ทีเ่ข้ามามีบทบาทต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน ต้องเผชิญกับความท้าทายในการติดตามความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ี

ทำให้มีความจำเป็นที่จะต้องเรียนรู ้อย่างต่อเนื ่อง (Kılınçarslan & Efeoğlu, 2022) ความสามารถในการเรียนรู้

เทคโนโลยีของพนักงานในองค์กรจึงมีความสำคัญต่อการส่งเสริมนวัตกรรมและประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร ดังนั้น 

ผู้บริหารองค์กรจำเป็นจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการเรียนรู้ (Wang & Torrisi-Steele, 2023) รวมถึง

การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน เป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ ่งสำหรับการปรับปรุงความรู้ ทักษะ และความสามารถ  

ของพนักงาน เพื่อให้สามารถรับมือสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม (Gethe & Hulage, 

2020) ในขณะเดียวกันความสามารถในการเรียนรู้ ก็ส่งผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อการจัดการความขัดแย้งภายใน

องค์กร โดยช่วยส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการจัดการความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ แทนที่จะมุ่งเน้นที่การแก้ไข  

ความขัดแย้งเพียงอย่างเดียว การเรียนรู้ขององค์กรจึงมีความสำคัญต่อการปรับตัวของพนักงาน ช่วยเพิ่มมุมมอง 

ในการแก้ไขความขัดแย้ง ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กรในท้ายที่สุด (Yıldız, 2021) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมในวารสารนานาชาติ บทความนี้ได้ให้ความหมายของความสามารถในการเรยีนรู้

ทางเทคโนโลยีไว้ว่า เป็นความสามารถในการเรียนรู ้และใช้ความรู้และทักษะทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุ ง

ความสามารถของตนเองและองค์กร โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ เช่น การฝึกอบรม การพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้ และ

การค้นคว้าหาข้อมูล ผ่านการอำนวยความสะดวกของสภาพแวดล้อมขององค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู ้และพัฒนา  

อย่างต่อเนื่อง นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางความรู้ทั้งภายนอกและภายใน สร้างความพร้อมในการรับมือกับเทคโนโลยี 

ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างต่อเนื่องได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Wang & Torrisi-Steele, 2023; Haas et al., 2022; Gethe 

& Hulage, 2020; Iacono & Nagano, 2019; Tarighi et al., 2022)  

ความสามารถในการเรียนรู ้ทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล มีงานวิจัย  

ในวารสารนานาชาติได้สนับสนุนแนวความคิดนี ้ประกอบด้วย งานวิจัยเรื ่องการวิเคราะห์ข่าวกรองที่มีอิทธิพล 

ต่อการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์และความฉลาดทางการคิดสร้างสรรค์

ส่งผลอย่างมีนัยสำคัญต่อการจัดการความขัดแย้ง (Cahyani et al., 2023) รวมถึงมีงานวิจัยเรื ่องการประยุกต์ 

การออกแบบตัวละครเสมือนในเกมคอมพิวเตอร์เพื่อการจัดการความขัดแย้งของวัยรุ่น ผลการวิจัยพบว่า การให้วัยรุ่น

เล่นเกมคอมพิวเตอร์ที่ได้ออกแบบมาเป็นพิเศษในการสร้างระบบการเรียนรู้ดิจิทัลส่งเสริมการเรียนรู้ในการจัดการ  

ความขัดแย้งในยุคดิจิทัล (Lai et al., 2011) ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงกำหนดข้อเสนอในการวิจัยดังนี้ 
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 ข้อเสนอในการวิจัยที่ 1: ความสามารถในการเรียนรู้ทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อการจัดการความขัดแย้งใน

ยุคดิจิทัล 

3. ผลลัพธ์ประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม 

ผลลัพธ์ของการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลในบทความนี้ได้เลือกเสนอปัจจัยที่ส่งผลกระทบในการทำงาน

ขององค์กร และเป็นฐานรากของปฏิบัติงานขององค์กรนั่นคือ ประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม เนื่องจากประสิทธิภาพ

การทำงานเป็นทีมเป็นประเด็นสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและพฤติกรรมขององค์กร โดยการทำงานเป็นทีมส่งผล

กระทบอย่างมีนัยสำคัญกับผลผลิต นวัตกรรม และประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร การทำงานเป็นทีมช่วยให้โครงการ

ที่ซับซ้อนที่ไม่สามารถทำสำเร็จได้ด้วยการทำงานเพียงบุคคลเดียว สามารถเสร็จสมบูรณ์ได้ (Arora, Gajendragadkar 

& Neelam, 2023; Lisbona et al., 2020) รวมถึงการทำงานเป็นทีมยังเป็นประเด็นท่ีผู้บริหารต้องคำนึงถึงเพราะการ

ทำงานเป็นทีมเป็นสิ่งสำคัญในสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนของธุรกิจในยุคโลกาภิวัตน์ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

ทำให้ผู้นำต้องสร้างทีมท่ีโดดเด่น มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมีความร่วมมือท่ีดีนอกจากน้ีการทำงานเป็นทีมยังมี

ส่วนช่วยองค์กรในการรับมือกับภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ (Dumenu et al., 2019) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมในวารสารนานาชาติ บทความนี้ได้ให้ความหมายประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม

ไว้ว่าหมายถึง ประสิทธิภาพและผลลัพธ์โดยรวมที่สามารถสำเร็จได้ด้วยกลุ่มสมาชิกที่เป็นหน่วยงานพื้นฐานสำหรับองค์กร

ที่มีการทำกิจกรรมร่วมกัน มีการพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการทำงานเพื่อเป้าหมายร่วมกันครอบคลุมถึงมิติต่าง ๆ  

เช่น ความร่วมมือ การสื่อสาร การประสานงาน การจัดการความขัดแย้ง เป็นต้น รวมถึงสภาพแวดล้อมโดยรวม 

ขององค์กรที่เหมาะสมเอื้อต่อการทำงานเป็นทีม และความต้องการขององค์กรตามแต่ละสถานการณ์ นำไปสู่การเพิ่ม

ประสิทธิภาพและขับเคลื ่อนความสำเร็จโดยรวมขององค์กร (Wang, 2023; Nadtochiy et al., 2022; Anekwe, 

Patience, & Akaegbobi, 2021; Khan, 2023; Bisbey & Salas, 2019)  

การจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม มีงานวิจัยในวารสาร  

นานาชาติได้สนับสนุนแนวความคิดนี้ประกอบด้วย งานวิจัยเรื่องการฝึกอบรมการจัดการความขัดแย้งในการทำงาน 

เป็นทีมและการฝึกแก้ไขข้อขัดแย้งผ่านแบบจำลองภาษาขนาดใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า การฝึกอบรมการจัดการ 

ความขัดแย้งในการทำงานเป็นทีมผ่านโมเดลภาษาขนาดใหญ่ ทำให้นักเรียนมีความมั่นใจในการจัดการความขัดแย้ง 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (Aggrawal & Magana, 2024) รวมถึงงานวิจัยเรื่องบทบาทของการจัดการความขัดแยง้และ

การเสริมสร้างศักยภาพทางจิตวิทยาในทีมเสมือนจริง ผลการวิจัยพบว่า การจัดการความขัดแย้งมีบทบาทสำคัญ 

ในการจัดการทีมเสมือนให้มีประสิทธิภาพ (Gupta, Pathak, & Biswas, 2023) ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัย 

จึงกำหนดข้อเสนอในการวิจัยดังนี ้

ข้อเสนอในการวิจัยที่ 2: การจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม 

4. ปัจจัยแทรกการสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล 

ปัจจัยที่แทรกระหว่างความสามารถในการเรียนรู้ทางเทคโนโลยีและการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล   

ในบทความนี้เสนอประเด็นที่สำคัญ คือ การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล เนื่องจากการสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล

ในองค์กรจำเป็นต้องคำนึงถึงเรื่องการจัดการความขัดแย้งด้วย แพลตฟอร์มต่าง ๆ เช่น Microsoft Teams และ Slack 

ช่วยอำนวยความสะดวกในการจัดการความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ โดยช่วยทำให้มีความชัดเจน ความตรงไปตรงมา และ

เสริมสร้างความร่วมมือกัน ซึ ่งมีความสำคัญในการแก้ไขความขัดแย้ง แต่อย่างไรก็ตามการใช้การสื ่อสาร 
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ผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัลโดยไม่มีการควบคุมอาจนำไปสู่วิกฤตความขัดแย้งที่สามารถเกิดขึ้นได้ เช่น การแพร่กระจาย  

ของข้อมูลที่ไม่ถูกต้องผ่านโซเชียลมีเดียสามารถทำลายความไว้วางใจระหว่างบุคคลและส่งผลต่อความสัมพันธ์ภายใน

องค์กร ทำให้ผู ้บริหารองค์กรต้องใช้กลยุทธ์เพื ่อแก้ไขความขัดแย้งอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพรรวมทั้งลด 

ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นได้จากการนำการสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัลมาใช้ภายในองค์กร (Olivieri et al., 2023; 

Moles et al., 2023; Paliszkiewicz & Döngül, 2022; Kılınçarslan & Efeoğlu, 2022) ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างตน้

จึงมีความจำเป็นที่จะต้องควบคุมการสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัลให้อยู่ในบริบทเดียวกัน ในการเสนอปัจจัยเชิงสาเหตุ

และผลลัพธ์ของการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล 

 จากการทบทวนวรรณกรรมในวารสารนานาชาติมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการสื่อสารผ่าน

แพลตฟอร์มดิจิทัลไว้ว่า เป็นการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารดิจิทัลและเครื่องมือดิจิทัลต่าง ๆ ในกา รทำงานร่วมกัน  

เพื่ออำนวยความสะดวกในการโต้ตอบ การแบ่งปันข้อมูล การประสานงานระหว่างพนักงานในองค์กร การสื่อสารผ่าน

แพลตฟอร์ม รวมถึง ข้อความ เสียง วิดีโอ และกราฟิก เป็นเครือข่ายที่รองรับการสื่อสารแบบเปิดรองรับการปฏิสัมพันธ์

ที่เกี่ยวข้องกับงานและการสนทนาท่ัวไป ส่งเสริมนวัตกรรมและช่วยสนับสนุนกระบวนการทางธุรกิจขององค์กร อำนวย

ความสะดวกในการถ่ายโอนเทคโนโลยีและนวัตกรรมผ่านเครือข่ายการประสานงาน (Olivieri et al., 2023; 

Ametowobla & Kirchner, 2023; Rozghon, 2023; Gorbachuk et al., 2022)  

 การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัลเป็นปัจจัยแทรกกลางระหว่างความสามารถในการเรียนรู้ทางเทคโนโลยี

และการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล มีงานวิจัยในวารสารนานาชาติได้สนับสนุนแนวความคิดนี้ประกอบด้วย

งานวิจัยเรื่องการใช้ทูตดิจิทัลเป็นเครื่องมือที่ดีในการแก้ไขความขัดแย้งระหว่างประเทศหรือไม่ ผลการวิจัยพบว่า  

การสื่อสารทางการทูตผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัลช่วยเพิ่มการสื่อสารในทางการทูต แต่ก็มีข้อจำกัด (Liang, 2024) และ

งานวิจัยเรื่องแพลตฟอร์มดิจิทัลเป็นประเด็นสำคัญของการสื่อสารความขัดแย้ง: คุณลักษณะ ผลกระทบ ความเสี่ยง 

ผลการวิจัยพบว่า การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัลในยุคดิจิทัลมีอิทธิพลต่อการจัดการความขัดแย้งโดยไม่เพียงทำ

หน้าท่ีเป็นเครื่องมือสำหรับการวิวัฒนาการและการแก้ไขความขัดแย้งเท่านั้น แต่ยังเป็นผู้เข้าร่วมในความขัดแย้งอีกด้วย 

(Gureeva & Kireeva, 2022) ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงกำหนดข้อเสนอในการวิจัยดังนี้ 

ข้อเสนอในการวิจัยที่ 3: การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัลเป็นปัจจัยแทรกกลางระหว่างความสามารถใน

การเรียนรู้ทางเทคโนโลยีและการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล 

5. ปัจจัยแทรกจิตวิญญาณการทำงานเป็นทีม 

ปัจจัยที่แทรกกลางระหว่างการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลและประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม  

ในบทความนี้เสนอประเด็นที่มีความสำคัญ คือ จิตวิญญาณในการทำงานเป็นทีม เนื่องจากจิตวิญญาณการทำงาน 

เป็นทีมส่งเสริมความรู้สึกของความสามัคคีและการสนับสนุนซึ่งกันและกันของสมาชิกภายในทีม ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็น 

ในการสื ่อสารประสานงานและการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ความรู ้ส ึกของความสามัคคีนี ้ช่วยเพิ่ม  

ความเคารพซึ่งกันและกัน รวมถึงความปลอดภัยทางจิตใจซึ่งเป็นหนึ่งในองค์ประกอบสำคัญที่ทำให้การทำงานเป็นทีม

ประสบความสำเร็จ นอกจากน้ีการพัฒนาจิตวิญญาณของทีมยังเชื่อมโยงกับการมีส่วนร่วมที่เพ่ิมขึ้นของพนักงานภายใน

องค์กร และยังส่งผลต่อการส่งมอบสินค้าและบริการให้กับผู ้บริโภคด้วย (Gün, 2022; Enoch & Tende, 2022; 

Anekwe, Patience, & Akaegbobi, 2021) ด้วยเหตุผลที ่กล่าวมาข้างต้นจึงเป็นประเด็นสำคัญที ่ต้องคำนึงถึง 

การควบคุมจิตวิญญาณการทำงานเป็นทีมให้อยู่ในทิศทางเดียวกันในการทำการศึกษา 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมในวารสารวิชาการนานาชาติบทความนี ้ได้ให้ความหมายของ จิตวิญญาณ 

การทำงานเป็นทีมไว้ว่า แรงขับเชิงบวกในการทำงานร่วมกันที่เกิดขึ้นเมื่อพนักงานในองค์กรทำงานด้วยกันเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายเดียวกัน เสริมสร้างความสามัคคี  การร่วมแรงร่วมใจกัน เพิ ่มความคิดสร้างสรรค์และความสามารถ 

ในการปรับตัวของพนักงาน เป็นการสร้างแนวร่วมทางสังคมที่แข็งแกร่ง สร้างความมั่นใจในตนเองให้กับพนักงานและ

เชื่อมสมาชิกในทีมให้เป็นหน่วยงานที่สอดคล้องกัน นอกจากนี้ยังสร้างสภาพแวดล้อมความร่วมมือ ความสัมพันธ์ที่ดี 

และความรู้สึกของการเป็นครอบครัว (Abbas & Nawaz, 2019; Nadtochiy et al., 2022; Svagzdiene, Bradauskiene, 

& Bojarciene, 2022)  

จิตวิญญาณการทำงานเป็นทีมเป็นปัจจัยแทรกกลางระหว่างการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลและ

ประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม มีงานวิจัยในวารสารนานาชาติได้สนับสนุนแนวความคิดนี้ประกอบด้วย งานวิจัยเรื่อง

การประเมินความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณของทีมและประสิทธิภาพองค์กรของพนักงาน AMAC ผลการวิจัยพบว่า 

การที่พนักงานมีจิตวิญญาณในการทำงานเป็นทีมสูงนำไปสู่การปรับปรุงผลผลิตและคุณภาพขององค์กร ดังนั้น จึง

อนุมานได้ว่าการที่พนักงานมีจิตวิญญาณการทำงานเป็นทีมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมอย่างมีนัยสำคัญ 

(Enoch & Tende, 2022) และงานวิจัยเรื ่องการทำงานเป็นทีมและผลงานของธนาคารพาณิชย์ในรัฐ Anambra 

ประเทศไนจีเรีย ผลการวิจัยพบว่า จิตวิญญาณของการทำงานเป็นทีมส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

เป็นทีม โดยการส่งเสริมศักยภาพของพนักงาน การพัฒนาทักษะและพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมในธนาคารพาณิชย์  

ในรัฐ Anambra ประเทศไนจีเรีย การทำงานเป็นทีมช่วยเพิ่มการให้บริการที่มีคุณภาพผ่านความพยายามร่วมกัน

การศึกษาเน้นว่าองค์กรได้รับประโยชน์จากการทำงานเป็นทีม เนื่องจากช่วยเพิ่มขวัญกำลังใจของพนักงาน ผลผลิต 

และการบรรลุเป้าหมาย (Anekwe, Patience, & Akaegbobi, 2021) ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงกำหนด

ข้อเสนอในการวิจัยดังนี้ 

ข้อเสนอในการวิจัยที่  4: จิตวิญญาณในการทำงานเป็นทีมเป็นปัจจัยแทรกกลางระหว่างการจัดการ 

ความขัดแย้งในยุคดิจิทัลและประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม 

จากการทบทวนวรรณกรรมจากวารสารนานาชาติเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุ ปัจจัยที่ต้องควบคุม และผลลัพธ์

ของการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล ได้นำมาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework)  

ได้ดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

  

 

 
 

ภาพที่ 1 ปัจจัยเชิงสาเหตุ ปัจจยัที่ต้องควบคุมและผลลัพธ์ของการจัดการความขัดแย้งในยุคดจิิทัล 

การจัดการความขัดแย้ง 
ในยุคดิจิทัล 

(Conflict Management  
in the Digital Era) 

ประสิทธิภาพในการทำงาน 
เป็นทีม 

(Performance Teamwork) 

ความสามารถในการเรียนรู้ 
ทางเทคโนโลยี 

(Technological Learning 
Capability) 

การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล 

(Digital Communication 

Platform) 

จิตวิญญาณการทำงานเป็นทีม  

(Teamwork Spirit) 

P1 P
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อภิปรายผลการวิจัย 

 

 กรอบแนวคิดที่นำเสนอในบทความนี้ไม่เพียงแต่สอดคล้องกับหลักการพื้นฐานของการจัดการทีมและ  

ความขัดแย้ง แต่ยังเป็นการขยายองค์ความรู้เดิมให้เข้ากับบริบทของยุคดิจิทัล เมื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยของ Dimas 

และคณะ (2023) ที่พบว่าการจัดการการทำงานเป็นทีมส่งผลดีต่อความพึงพอใจของสมาชิกผ่านการลดความขัดแย้ง  

ในงาน กรอบแนวคิดนี้ได้เสนอว่าในยุคดิจิทัลนั้นความสามารถในการเรียนรู้ทางเทคโนโลยี  เป็นปัจจัยตั้งต้นที่สำคัญ 

ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อวิธีการที่ทีมจะจัดการการทำงานและแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึ้นผ่านเครื่องมือดิจิทัลได้ ยิ่งไปกว่านั้น 

กรอบแนวคิดนี้ยังได้เพิ่มมิติของการสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล และจิตวิญญาณการทำงานเป็นทีม เป็นปัจจัยแทรก

ที่สำคัญ ซึ่งช่วยอธิบายกลไกท่ีซับซ้อนยิ่งขึ้นในการที่การจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัลจะนำไปสู่ประสิทธิภาพของทีม

โดยรวมได้อย่างไร ประเด็นนี้ถือเป็นการต่อยอดจากงานเดิมที่อาจจะยังไม่ได้มุ่งเน้นไปที่ผลกระทบของเทคโนโลยี  

อย่างเฉพาะเจาะจง สอดคล้องกับแนวโน้มที ่ Omowon (2024) ได้ชี ้ให้เห็นถึงความจำเป็นในการบูรณาการ 

ทางเทคโนโลยีเข้ากับกรอบการแก้ไขความขัดแย้งแบบดั้งเดิม เพื่อรับมือกับความซับซ้อนที่เพิ ่มขึ ้นในยุคดิ จิทัล  

โดยได้เน้นย้ำว่าแพลตฟอร์มและเครื่องมือออนไลน์ เช่น ปัญญาประดิษฐ์และ การวิเคราะห์สื่อสังคมออนไลน์มอบ

โอกาสในการส่งเสริมการสื่อสารและความโปร่งใส ซึ ่งสนับสนุนแนวคิดในกรอบของแนวคิดนี้ว่าการสื่อสารผ่าน

แพลตฟอร์มดิจิทัลเป็นปัจจัยแทรกที่สำคัญ อย่างไรก็ตามยังได้กล่าวถึงความท้าทาย เช่น ความเหลื่อมล้ำทางดิจิทัลและ

การขาดความรู้เท่าทันทางเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งเป็นการตอกย้ำถึงความสำคัญของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ กรอบแนวคิด

นำเสนอคือความสามารถในการเรียนรู ้ทางเทคโนโลยี  หากบุคลากรขาดความสามารถในการเรียนรู ้และปรับใช้

เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ การนำเครื่องมือดิจิทัลมาช่วยในการจัดการความขัดแย้งก็อาจไม่เกิดประสิทธิผล

เท่าที่ควร หรืออาจสร้างปัญหาใหม่ ๆ ขึ้นได้ 

 

ประโยชน์จากการทบทวนวรรณกรรม 

 

 1. ประโยชน์เชิงทฤษฎี บทความนี้นำเสนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่สามารถใช้เป็นพื้นฐานในการศึกษา  

การจัดการความขัดแย้งในองค์กรที่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง โดยประกอบด้วยปัจจัย

เชิงสาเหตุ ความสามารถในการเรียนรู้ทางเทคโนโลยี ผลลัพธ์คือประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม โดยต้องควบคุม  

2 ประเด็นคือ การสื่อสารผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล และจิตวิญญาณการทำงานเป็นทีม กรอบแนวคิดนี้มุ่งหวังเป็นส่วนหนึ่ง 

ในการขยายขอบเขตความรู้ในประเด็นของการจัดการความขัดแย้งในองค์กร และนำไปสู่การศึกษาเชิงประจักษ์  

ในอนาคตต่อไป 

 2. ประโยชน์ในการนำไปประยุกต์ใช้ องค์กรสามารถนำแนวคิดนี ้ไปประยุกต์ใช้ในการดำเนินงาน  

ในการรับมือความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่เกิดขึ ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน มุ ่งหวังให้ผู ้บริหารองค์กรยุคใหม่  

ได้นำแนวคิดนี้ไปปรับใช้เพื่อให้องค์กรสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี มีการจัดการความขัดแย้ง  

ในองค์กรที่ดี สร้างเสริมความสัมพันธ์และประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม ส่งผลให้องค์กรสามารถพัฒนาได้  

อย่างยังยืนต่อไปในอนาคต 
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ข้อเสนอแนะ 

 

บทความนี ้ได้สร้างกรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุ ปัจจัยที ่ต้องควบคุม และผลลัพธ์ของการจัดการ  

ความขัดแย้งในยุคดิจิทัล แต่ในปัจจุบันมีการพัฒนาทางเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง และมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  

ตลอดเวลา ทำให้ประเด็นดังกล่าวยังมีอีกหลายแง่มุมที่น่าสนใจในการศึกษา ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาในประเด็นอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความขัดแย้งในยุคดิจิทัล รวมถึงการนำการศึกษานี้ไปต่อยอดศึกษาในเชิงประจักษ์ด้วยวิธีการ

วิจัยเชิงปริมาณ เพื่อขยายของเขตความรู้ต่อไปในอนาคต 
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