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บทคดัย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาลกัษณะระดบัและสาเหตุของความขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึนภายในบริษทั กอด้ี อาร์ต  จาํกดั  โดยทาํการศึกษาจากจาํนวนพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่น  

บริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั จาํนวน 48 คน ผลการศึกษาพบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีอาย ุ20 -  29  ปี  เป็นเพศ

หญิง   ปฏิบติังานมาแลว้ 1 – 2  ปี  โดยปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายผลิตและปฏิบติัการทาํงานเป็นส่วนใหญ่  

มีตาํแหน่งงานเป็นระดบัพนกังาน  และมีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  การศึกษา

ดา้นปัจจยัสาเหตุของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล  พบวา่  การส่ือสารระหวา่งบุคคล ทรัพยากรท่ีมีอยู่

อยา่งจาํกดั กระบวนการทาํงานและบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง  เป็นสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคลในระดบัมาก ( X  = 3.84, 4.01, 3.80 และ 3.69 ) ส่วนค่านิยมท่ีแตกต่างเป็นสาเหตุท่ี

ก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบัปานกลาง ( X  = 2.91) ส่วนระดบัความขดัแยง้ใน

การปฏิบติังานของ บริษทั กอด้ีอาร์ต  จาํกดั เป็นความขดัแยง้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X  = 2.81) 

การทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบัระดบัความ

ขดัแยง้ภายในบริษทัฯ พบวา่ มีความสมัพนัธ์เชิงนิเสธและมีระดบัความสมัพนัธ์ตํ่ามาก (r = -0.02) 

โดยสามารถจาํแนกความสมัพนัธ์ตามตวัแปรไดด้งัน้ี คือ ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการ

ส่ือสารระหวา่บุคคลกบัระดบัความขดัแยง้เป็นความสมัพนัธ์เชิงนิเสธและมีระดบัตํ่ามาก โดย

สามารถจาํแนกการส่ือสารระหวา่งบุคคลกบัระดบัความขดัแยง้เป็นความสมัพนัธ์เชิงนิเสธและมี

ระดบัตํ่ามาก (r = -0.01) ความสมัพนัธ์ระหวา่งกระบวนการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความ

ขดัแยง้ในการปฏิบติังานในทางบวก (r = 0.39) แต่ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่ง

จาํกดั บุคลิกภาพท่ีแตกต่าง และค่านิยมท่ีแตกต่างกบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานไม่มี

ความสมัพนัธ์เชิงนิเสธ  ส่วนการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุดา้น

เพศ ดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน ดา้นฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ดา้นตาํแหน่งงาน และดา้นวฒิุการศึกษาไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ของ บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  ในขณะท่ีความขดัแยง้



 

 

 

ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคลและดา้นกระบวนการทาํงานมี
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Abstracts 

This study. The objective was to study the nature and causes of the conflicts that occur 

within the arts contribute to the limited number of staff working in the arts, contribute to limit the 

number of 48 studies found that Sample aged 20 - 29 years ago, the female 1-2 years working in 

manufacturing and operating mostly There is a staff position. And a Bachelor's degree. Or 

equivalent. To study the causes of the conflict between the communications between the parties. 

Resources are limited. Process and a distinct personality. Causes that give rise to a conflict 

between a high level (X = 3.84, 4.01, 3.80 and 3.69) The values that are different causes that give 

rise to a conflict between the individual level (X = 2.91) sections. class conflict in the 

performance of the company, contribute art is a conflict that is moderate (X = 2.81) to examine 

the relationship between factors that cause conflict between the parties to the conflict within the 

company found. true relationship with a very low level of correlation (r = -0.02) can be classified 

according to the following relationship is the relationship between the level of communication 

between the parties to the conflict was correlated with low and true. very Interpersonal 

communication can be divided into conflict with the true relationship and a very low level (r = -

0.01) correlation between the processes associated with the level of performance in a positive (r = 

0.39. ), but the relationship between the limited resources available. A distinct personality. The 

values vary with the level of conflict in the relationship is not true. To test the hypothesis that 

personal factors such as gender, age and duration of the operation. The working party. The job. 

And the level of education did not correlate with the presence of the company, contribute art is 

limited in the conflict between the employee and the communication between the people and the 

processes associated with the conflict on many levels. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ความขดัแยง้ เป็นส่ิงท่ีทุกคนไม่พึงประสงค ์แต่กแ็ทบเป็นไปไม่ไดเ้ลยท่ีทุกคนจะหลีกเล่ียง

เร่ืองความขดัแยง้ไดพ้น้  ตราบเม่ือมนุษยย์งัคงตอ้งใชชี้วติร่วมกนัอยูภ่ายใตส้งัคมเดียวกนักบัผูอ่ื้น 

ดงันั้นเม่ือไม่สามารถหลีกหนีความขดัแยง้ได ้กค็วรเรียนรู้ ทาํความเขา้ใจกบัความขดัแยง้ หรือ

เปล่ียนแปลงความขดัแยง้ใหเ้กิดประโยชนสู์งสุด 

 ความขดัแยง้เป็นสถานการณ์ของกลุ่มหรือของคนท่ีเกิดความไม่เขา้ใจกนั มีความรู้สึกไม่

พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนั แต่ละฝ่ายมุ่งหมายท่ีไม่เป็นไปในทางเดียวกนั มีการรับรู้ ค่านิยม 

ความเช่ือ ความคิดเห็นและการติดต่อส่ือสารท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงบุคคลส่วนมากเม่ือคิดถึงความขดัแยง้

มกัจะคิดไปถึงเร่ืองในทางลบ และพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน หรือป้องกนัไม่ให้

เกิดความขดัแยง้ แต่ถา้ไม่มาพิจารณาความขดัแยง้อยา่งจริงจงัแลว้ มกัจะนาํไปสู่ผลทางลบ และหาก

ปล่อยใหเ้กิดข้ึนในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง จะทาํใหเ้กิดความไม่สามคัคีขาดความเป็นปึกแผน่ และ

ขาดประสิทธิภาพของทีมงานได ้(Sullivan & Decker, 2005 อา้งใน สุมาลี ยทุธวรวิทย,์ 2550, หนา้ 

78)   

 ความขดัแยง้กบัการเปล่ียนแปลงมกัจะอยูใ่กลก้นั การเปล่ียนแปลงทาํใหส้มาชิกของ

หน่วยงานนั้นเกิดความเครียด ความเครียดกจ็ะส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ และความขดัแยง้น้ีกจ็ะ

นาํไปสู่การเปล่ียนแปลง (เฉลิมพล พิทกัษสิ์นพาณิชย,์ 2545) ดงัปรากฏในภาพท่ี1.1 

ความขดัแยง้ภายในองคก์ารใดๆ กต็ามจะประกอบไปดว้ยงานหรือภารกิจท่ีองคก์ารนั้นตอ้ง

ปฏิบติั โดยคนซ่ึงจะตอ้งเป็นผูป้ฏิบติังานตามภารกิจนั้น แต่เน่ืองจากทรัพยากรขององคก์ารท่ีมกัมี

จาํกดัรวมทั้งงานท่ีพนกังานแต่ละคนตอ้งรับผดิชอบมกัมีความแตกต่างหลากหลายทั้งขอบเขต

เน้ือหาปริมาณงาน รวมไปถึงเป้าหมาย ในแง่ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนกมี็ความแตกต่างกนัเช่น 

ความรู้ความสามารถ บุคลิก ทศันคติ ค่านิยม และการรับรู้ ความเช่ือ และความชอบต่างๆ จึงนาํไปสู่

ปัญหาของความไม่เขา้ใจกนั การแยง่ชิงทรัพยากร การมีความคิดเห็นและมุมมองท่ีแตกต่างกนั จน

เกิดเป็นการกระทบกระทัง่กนั จนกลายเป็นความไม่ชอบหนา้กนั ความไม่ลงรอยกนั และเกิดเป็น

ความขดัแยง้ในท่ีสุด (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552) 
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ภาพท่ี  1.1:  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งการเปล่ียนแปลงกบัความขดัแยง้ 

 

  

 

 

  

 

 

ท่ีมา:  เฉลิมพล พิทกัษสิ์นพานิชย.์ (2545). ปัจจัยท่ีนาํไปสู่ความขดัแย้งภายในองค์กร: กรณีศึกษา  

           บริษทั สตาร์ซานิทารี แวร์ จาํกัด. วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยับูรพา.  

 

 ผูน้าํหรือผูบ้ริหารภายในองคก์ารจึงตอ้งเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ภายในองคก์ารอยูทุ่กวนั 

โดยไม่สามารถท่ีจะละเลยต่อความขดัแยง้นั้นได ้เพราะจะนาํไปสู่ความรุนแรง ทาํใหเ้กิดผลเสียต่อ

องคก์าร งานวจิยัในต่างประเทศแสดงใหเ้ห็นวา่ผูน้าํหรือผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบักลาง ใชเ้วลา

ร้อยละ 20 ของเวลาท่ีทาํงานเพื่อจดัการกบัความขดัแยง้ (Thomas & Schmidt, 1976  อา้งใน      

เฉลิมพล พิทกัษสิ์นพาณิชย,์ 2545, หนา้ 52)  การจดัการกบัความขดัแยง้นั้นเป็นส่ิงท่ียากท่ีสุดอยา่ง

หน่ึงกบัหนา้ท่ีของผูน้าํหรือผูบ้ริหารภายในองคก์าร หลายคนคิดวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเลวร้าย แต่

แทท่ี้จริงแลว้ความขดัแยง้ไม่ใช่ตวัการท่ีก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์าร   แต่เกิดจากวิธีการท่ีไม่

ตรงประเดน็  ไม่มีประสิทธิภาพในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ต่างหาก   ซ่ึงถา้รู้จกัวิธีท่ีถูกตอ้ง การ

แกไ้ขท่ีดีกจ็ะกลายเป็นการใหคุ้ณประโยชน์ เช่น ป้องกนัความเฉ่ือยชา ช่วยทาํใหเ้ห็นเป้าหมายท่ี

ชดัเจนข้ึน ช่วยกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันา ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของบุคคลและสงัคม เป็นตน้ 

การเกิดความขดัแยง้ไม่ไดห้มายความวา่องคก์ารจะลม้เหลวงหรือการบริหารลม้เหลว ความขดัแยง้

เป็นเคร่ืองมือท่ีช้ีวา่องคก์ารมีปัญหาท่ีไม่ควรปล่อยท้ิงไว ้แต่ตอ้งควรปรับเปล่ียนหาแนวทางการ

แกปั้ญหาอยา่งถูกวิธี 

 บริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั (Gaudy Art Co., Ltd) เป็นบริษทัดา้นโฆษณา ส่ือส่ิงพิมพ ์ท่ีเผชิญ

กบัปัญหาความขดัแยง้ภายในองคก์รเช่นเดียวกนั เร่ิมก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2547 จากการรวมตวัของกลุ่ม

คนทาํงานทางดา้นโฆษณา ส่ือส่ิงพิมพ ์และบุคคลท่ีมีประสบการณ์ในวงการโฆษณาของประเทศ

ไทย ดว้ยทุนจดทะเบียน 2 ลา้นบาท เพื่อดาํเนินธุรกิจการบริการทางดา้นส่ือสารการโฆษณาใน

ความ 

ขดัแยง้ 

การเปล่ียน 

แปลง 

ความ 

เครียด 
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รูปแบบครบวงจร เช่น สร้างสรรคง์านทางดา้นโฆษณาทางทีวี งานกิจกรรมส่งเสริมการขายตาม

สถานท่ีต่าง ๆ เปิดตวัผลิตภณัฑใ์หม่ๆ  ออกบูธกิจกรรม รวมไปถึง คิดรูปแบบกระบวนการทั้งกล

ยทุธ์และกลวิธีทางการตลาด พร้อมการคดัสรรกระบวนการผลิตอยา่งมีประสิทธิภาพ และถ่ายทอด

ไปสู่กลุ่มเป้าหมายใหเ้กิดภาพลกัษณ์ และการจดจาํท่ีดี ภายใตแ้นวความคิด   “Thinking ahead to 

work together”  คิดไปขา้งหนา้ ...แลว้กา้วไปพร้อมกนั โดยมีสาํนกังานตั้งอยูท่ี่ 168/26 ถนน      

นาคนิวาส  แขวงลาดพร้าว  เขตลาดพร้าว  กรุงเทพมหานคร 10230  

 บริษทัฯ มีนโยบายการดาํเนินงาน มุ่งเนน้คุณภาพงานออกมามีประสิทธิภาพ ไดม้าตรฐาน

สูง เพื่อสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดต้ามความตอ้งการ พร้อมใส่ใจกบัการจดัการบุคลากร

ภายในองคก์ารใหเ้นน้การทาํงานเป็นทีม มีการวางแผนเพื่อลดการผดิพลาดในการทาํปฏิบติังาน 

 โดยในส่วนของบริษทัฯ มีพนกังานปฏิบติังานอยูท่ ั้งส้ินประมาณ 54 คน ใชโ้ครงสร้างการ

บริหารแบบกระจายอาํนาจความรับผดิชอบเป็นลาํดบัขั้น (hierarchy) ซ่ึงมีผูอ้าํนวยการเป็นผูบ้ริหาร

สูงสุด และถูกแบ่งเป็นฝ่ายหลกัๆ 6 ฝ่าย รวมทั้งพนกังานประจาํและไม่ประจาํ คือ 

 1. ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์ ประกอบไปดว้ยพนกังานระดบัต่างๆ 5 คน 

 2. ฝ่ายผลิตและปฏิบติังานทาํงาน ภาคสนามประกอบไปดว้ยพนกังานระดบัต่างๆ 30 คน 

 3. ฝ่ายความคิดสร้างสรรค ์ประกอบไปดว้ยพนกังานระดบัต่างๆ 6 คน 

 4. ฝ่ายออกแบบ ประกอบไปดว้ยพนกังานระดบัต่างๆ 10 คน 

 5. ฝ่ายการบญัชีและเงิน ประกอบไปดว้ยพนกังานระดบัต่างๆ 2 คน 

6. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ประกอบไปดว้ยพนกังานระดบัต่างๆ 1 คน  

 จากการสงัเกตสภาพการทาํงานพบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในฝ่ายต่างๆ หรือแมฝ่้าย

เดียวกนับางฝ่ายมกัมีความคิดเห็นในหลกัการและการปฏิบติังานท่ีไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อนั

เป็นการนาํไปสู่สาเหตุของความขดัแยง้ภายในองคก์าร ส่งผลใหเ้กิดการขาดการประสานงาน งาน

ขาดประสิทธิภาพ ไม่อาจจะทาํใหง้านบรรลุเป้าหมายตามท่ีวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 

 ดงันั้นการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ในองคก์าร จะทาํใหท้ราบถึงลกัษณะ

รูปแบบ และขนาดความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารและสาเหตุปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ทาํให้

บริษทัมีองคค์วามรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัปัญหาในอนัท่ีจะทาํใหผู้บ้ริหารของบริษทันาํไปใชเ้ป็น

แนวทางในการแกปั้ญหาเพือ่ใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพท่ีดียิง่ข้ึนต่อไป   
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2.  คาํถามของงานวจัิย 

1. ระดบัของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั เป็นอยา่งไร 

2. สาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ของพนกังานบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั คืออะไร 

 

3.  วตัถุประสงค์ของงานวจัิย 

1. เพื่อศึกษาสาเหตุความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล และระดบัของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายใน

บริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั 

2. เพื่อศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั 

 

4.  ขอบเขตงานวจัิย 

งานคร้ังน้ีจะทาํการศึกษาลกัษณะระดบั และสาเหตุของความขดัแยง้ ของพนกังานใน 

บริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั จาํนวน 54 คน โดยมีช่วงเวลาตั้งแต่เดือนตุลาคมถึงธนัวาคม พ.ศ. 2554  

 

5.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ทาํใหท้ราบระดบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั 

2. สามารถเขา้ใจถึงสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั ซ่ึงสามารถนาํ 

ขอ้มูลไปช่วยในการลดความขดัแยง้ 

  3. สามารถนาํผลงานการศึกษาไปปรับปรุงการทาํงานภายในบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั 

 

6.  นิยามศัพท์ 

ความขัดแย้ง  หมายถึง  การท่ีแต่ละฝ่ายไป ดว้ยกนัไม่ไดใ้นเร่ืองเก่ียวกบัความตอ้งการ ไม่

วา่จะเป็นความตอ้งการจริง หรือศกัยภาพท่ีจะเกิดตามตอ้งการ รวมถึงสภาพท่ีบุคคล หรือกลุ่ม

บุคคลแสดงออกไปในทางท่ีเป็น ปฏิปักษต่์อกนั ซ่ึงสืบเน่ืองมาจากอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความ

ตอ้งการ ท่ีขดักนั ตลอดจนประสบการณ์ ค่านิยม ทศันคติ บทบาท และการรับรู้ต่างๆท่ีไม่

สอดคลอ้งกนั 

องค์การ หมายถึง  บุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมารวมตวักนั โดยมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายอยา่ง

หน่ึงหรือหลายอยา่งร่วมกนั และดาํเนินกิจกรรมบางอยา่งร่วมกนัอยา่งมีขั้นตอนเพื่อใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคน์ั้น โดยมีทั้ง องคก์ารท่ีแสวงหาผลกาํไร คือองคก์ารท่ีดาํเนินกิจกรรมเพือ่การแข่งขนั

ทางเศรษฐกิจ เช่น บริษทั หา้งหุน้ส่วน หา้งสรรพสินคา้ ร้านคา้ต่างๆ และ องคก์ารท่ีไม่แสวงหาผล

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%B1%E0%B8%97&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%B2
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กาํไรคือองคก์ารท่ีดาํเนินกิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์เป็นหลกั เช่น สมาคม สถาบนั มูลนิธิ เป็น

ตน้ 

บริษัท กอดี ้อาร์ต จํากดั หมายถึง  บริษทัเอกชนท่ีดาํเนินธุรกิจทางกระบวนการคิด และ

ผลิตดา้นส่ือโฆษณา และส่งเสริมกิจกรรมทางการตลาดแบบครบวงจร โดยมีพนกังานปัจจุบนัทั้ง

อิสระและประจาํ 54 คน 

 ระดับความขดัแย้ง หมายถึง ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานภายใน บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั  ซ่ึงประกอบดว้ย ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ยและระดบั

นอ้ยท่ีสุด 

 ปัจจัยสาเหตุของความขดัแย้ง  หมายถึง แหล่งท่ีเป็นบ่อเกิดหรือแหล่งท่ีมาของการทาํให้

เกิดความคิดเห็น หรือความเช่ือไม่ตรงกนั ในการวิจยัน้ีไดจ้าํแนกสาเหตุของความขดัแยง้ออกเป็น 5 

สาเหตุใหญ่ๆ คือ  

- ดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคล หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการติดต่อส่ือสารเพื่อ

แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหวา่งพนกังานระหวา่งแผนกและระหวา่งตาํแหน่ง ประกอบดว้ยความ

ขดัแยง้ในการใหค้าํอธิบายงานท่ีความชดัเจน การปิดบงัหรือบิดเบือนขอ้มุลในการทาํงานระหวา่ง

กนั การไม่แสวงหาขอ้มูลเพิม่เติมของเพื่อนร่วมงาน และการพดูความจริงหรือการแสดงความ

คิดเห็นท่ีตรงกบัความรู้สึก 

- ดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากปริมาณของทรัพยากร

ดา้นวสัดุและอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีมีอยูภ่ายในบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั รวมทั้งวิธีการบริหารจดัการ

เก่ียวกบัทรัพยากรของบริษทั ประกอบดว้ย การมีระบบควบคุมและตรวจสอบปริมาณการใชอ้ยา่ง

เขม้งวด นโยบายในการใชง้บประมาณในการซ้ือวสัดุ อุปกรณ์ต่างๆ ของบริษทั ความมีคุณภาพของ

วสัดุและอุปกรณ์ การปรับเปล่ียนวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ เพือ่ใหมี้ความทนัสมยั  

- ดา้นกระบวนการทาํงาน หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการกาํหนดนโยบายในการ

ปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบักระบวนการทาํงานของฝ่ายต่างๆ ภายในบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ประกอบดว้ย 

ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการกาํหนดขั้นตอนการทาํงานท่ีชดัเจนและเป็นไปตามโครงสร้างงานท่ีถูก

ออกแบบไว ้การมอบหมายความรับผดิชอบในการปฏิบติังานตามสายการบงัคบับญัชา การไดรั้บ

มอบหมายใหท้าํงานพิเศษจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บความไวว้างใจ การส่งเสริมให้

มีการพฒันาระบบงานเพื่อใหมี้ประสิทธิภาพสูง 

- ดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคลิกภาพภายในของ

พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่น บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ประกอบดว้ย การปฏิบติัตนเพื่อใหเ้กิดการ

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
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ยอมรับ บุคลิกภาพในการใชค้าํพดูแบบตรงไปตรงมา การแยกแยะเร่ืองส่วนตวัออกจากเร่ืองงาน 

และการรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน  

- ดา้นค่านิยมท่ีแตกต่างกนั หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากความแตกต่างในดา้นความ

เช่ือ ความคาดหวงั ทศันคติ เป้าหมาย ประวติัส่วนตวัและการเล้ียงดู ของพนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่

ภายใน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั เป็นตน้ ประกอบดว้ย การใหค้วามสาํคญักบัรางวลัหรือส่ิงตอบ

แทนท่ีไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา การตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน การให้

ความสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม และความถ่ีในการประชุมเพื่อวางแผนการทาํงานร่วมกนั 

 ตําแหน่งงาน  หมายถึง หนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั มอบให้

บุคลากรแต่ละคน ซ่ึงประกอบดว้ยตาํแหน่งผูจ้ดัการ หวัหนา้แผนก พนกังาน และพนกังานอิสระ 

 ฝ่ายงานทีป่ฏบิัต ิ หมายถึง  แผนกงานท่ีทางบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ไดจ้ดัตั้งข้ึนเพื่อทาํ

หนา้ท่ีในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายในการปฏิบติังานของบริษทัฯ ซ่ึง

ประกอบดว้ย ฝ่ายผลิตและปฏิบติัการทาํงาน ฝ่ายความคิดสร้างสรรค ์ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์ ฝ่าย

ออกแบบ ฝ่ายการบญัชีและการเงิน และฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฏี และงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ในการศึกษาเฉพาะบุคคลคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง 2ปัจจยัท่ีมีผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังาน  ของพนกังานบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั ผูศึ้กษาไดร้วบรวมเอกสาร แนวความคิด ทฤษฏี 

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี 

2 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความขดัแยง้ 

  1.1 ความหมายของความขดัแยง้ 

  1.2 ทศันะเก่ียวกบัความขดัแยง้ 

  1.3 รูปแบบของความขดัแยง้ 

  1.4 ระดบัของความขดัแยง้ 

  1.5 สาเหตุของความขดัแยง้ 

  1.6 ขอ้ดี- ขอ้เสีย ของความขดัแยง้  

2.  เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.   สมมติฐานการวิจยั 

4.   ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

5.   กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความขัดแย้ง 

1.1 ความหมายของความขัดแย้ง 

 ความขดัแยง้ (Conflict) หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัจุดมุ่งหมาย 

หรือวิธีการ หรือทั้งสองอยา่งแต่เป็นการพึ่งพาอาศยัในทางลบอาจกล่าวอยา่งกวา้งๆไดว้า่ ความ

ขดัแยง้ หมายถึง การท่ีแต่ละฝ่ายไป ดว้ยกนัไม่ไดใ้นเร่ืองเก่ียวกบัความตอ้งการ ไม่วา่จะเป็นความ

ตอ้งการจริง หรือศกัยภาพท่ีจะเกิดตามตอ้งการ (เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540) ส่วนแนวคิดเก่ียวกบั

ความขดัแยง้ในปัจจุบนั  

 Filly (1976) ระบุวา่ ความขดัแยง้เป็นกระบวนการทางสงัคม ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือแต่ละ

ฝ่ายมีจุดยนื จุดมุ่งหมายท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้และมีค่านิยมท่ีต่างกนั ความแตกต่างน้ีมกัเกิดข้ึนจากการ

รับรู้มากกวา่ท่ีจะเป็นความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนจริงๆ ความขดัแยง้เป็นปฎิสมัพนัธ์โดยตรงระหวา่ง

บุคคล กลุ่มบุคคล องคก์ร หรือระหวา่งประเทศ ตั้งแต่ 2 ฝ่ายข้ึนไป ความขดัแยง้เป็นพฤติกรรมท่ี
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สงัเกตเห็นได ้อาจเป็นคาํพดู หรือไม่ใช่คาํพดู แสดงออกโดยพยายามขดัขวาง บีบบงัคบัต่อตา้นทาํ

อนัตรายฝ่ายตรงขา้ม 

 Scott (1990 อา้งใน Yoder, 1995, p.83) มีความเห็นวา่ ความขดัแยง้เกิดจากการรับรู้ท่ีตรง

ขา้มกนั หรือรับรู้ในความแตกต่างของความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ เป้าหมาย การลาํดบัความสาํคญั

วิธีการ ขอ้มูล การใหส้ญัญาต่อกนั ความคิด การแปรผล ขอ้เทจ็จริง บุคคลิกภาพ ภูมิหลงั ความ

ตอ้งการ ความสนใจ และแรงจูงใจ 

 Tomey (2000) ใหค้วามหมายความขดัแยง้ วา่เป็นความสมัพนัธ์ของอาํนาจ และการเมือง

เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้มีประโยชน์ หรือทาํลายใหมี้ความเสียหายเกิดข้ึนในบุคคล หรือระหวา่ง

บุคคลท่ีตอ้งการเอาชนะ มีการกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์และเสริมอาํนาจใหผู้ก้ระตุน้ 

 Dubrin (2004) ใหค้วามหมาย เป็นสถานการณ์ท่ีบุคคล 2 ฝ่าย หรือมากกวา่ มีเป้าหมาย 

ค่านิยม หรือเหตุการณ์ขดัแยง้กนั หรือเขา้กนัไม่ได ้หรือทาํใหแ้บ่งเป็น 2 ฝ่าย 

 Schrmerhorn, Hunt & Osborn (2005) สรุปไวว้า่ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือฝ่ายต่างๆ ไม่เห็น

ดว้ย หรือมีความเห็นไม่ตรงกนัในส่ิงหรือประเดน็สาํคญั หรือเกิดข้ึนเม่ือมีการกระทบกระทั้งเป็น

ปรปักษ ์หรือการเกิดการต่อตา้นทางอารมณ์ ทาํใหเ้กิดแรงตา้นระหวา่งบุคคลหรือกลุ่ม  

 อรุณ รักธรรม (2540) ความขดัแยง้หมายถึง การขดัขวาง กีดกนั หรือเป็นปฎิปักษต่์อกนัใน

เร่ืองขอ้มูล ค่านิยม ความเช่ือ ความคิดเห็น ความรู้สึก เป้าหมาย ประสบการณ์ บทบาท การรับรู้

ผลประโยชน์ หรือทรัพยากรท่ีแตกต่างกนั  

 พรนพ พกุกะพนัธ์ (2542) ไดใ้หค้วามหมายความขดัแยง้ หมายถึง การด้ินรนต่อสูเ้พื่อความ

ตอ้งการ ความปรารถนา ความคิด ความสนใจของบุคคลท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้หรือ ท่ีเป็นตรงกนัขา้ม

ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือบุคคล หรือกลุ่มบุคคลตอ้งเผชิญกบัเป้าหมายท่ีไม่สามารถทาํใหทุ้กฝ่าย

พอใจ 

 เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ ( 2540) ไดร้วบรวมประเดน็ความขดัแยง้ไวว้า่ความขดัแยง้อาจ เป็น

การส่งเสริมการปฏิบติังานในองคก์าร ควรจะมีการบริหารความขดัแยง้ใหเ้กิดผลดีท่ีสุด ความ

ขดัแยง้อาจจะมีประโยชนห์รืออาจมีโทษข้ึนอยูก่บัวิธีการบริหารในองคก์ารท่ีดีท่ีสุดจะมีความ

ขดัแยง้ในระดบัท่ีเหมาะสมซ่ึงจะช่วยกระตุน้แรงจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ความ

ขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร ความขดัแยง้เป็นของดีเพราะจะช่วยกระตุน้ใหค้นพยายามหาทาง

แกปั้ญหาซ่ึงมีปัจจยัหลายอยา่งท่ีส่งผลต่อการทาํงานของคน ปัจจยัเหล่าน้ีผูบ้ริหารไม่สามารถ

ควบคุมได ้เช่น ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยา นกัทฤษฎีทางดา้นจิตวิทยา ไดศึ้กษาพฤติกรรมเก่ียวกบัความ

ขดัแยง้ และมีบทความขอ้เขียนทางดา้นวิชาการหลายท่าน ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัปัญหาความขดัแยง้

(Robbihns, 1983 อา้งใน สิทธิพงศ ์สิทธิขจร, 2535, หนา้ 125) 
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 สมพร เอ่ียมสาํอางค ์(2543 อา้งใน จุฑามาศ รุจิรตานนท,์ 2547, หนา้ 92) กล่าววา่ความ

ขดัแยง้หมายถึง สภาพการณ์ความคิดความเช่ือของบุคคลท่ีไม่ตรงกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงแสดงพฤติกรรม

ออกมาในลกัษณะท่ีเป็นปฏิปักษ ์เช่น ไม่ใหค้วามร่วมมือ น่ิงเฉย และไม่สนใจต่อบุคคลนั้น บาง

กรณีถึงขั้นทาํร้ายกนั 

 ณรงค ์กงันอ้ย (2545 อา้งใน จุฑามาศ รุจิรตานนท,์ 2547, หนา้ 46) ไดก้ล่าววา่ ความขดัแยง้ 

หมายถึงสภาพท่ีบุคคล กลุ่มบุคคลองคก์ารซ่ึงปฏิบติังานร่วมกนั มีความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกนั มี

ค่านิยม เป้าหมายและวิธีการทาํงานแตกต่างกนั ทาํใหเ้กิดการแข่งขนักนั เกิดปะทะต่อสูก้นั เกิดการ

ไม่สมปราถนา ไม่สามารถตดัสินใจหรือหาขอ้ตกลงร่วมกนัได ้ไม่สามารถปฏิบติังานร่วมกนัได้

อยา่งราบร่ืน 

Bisno (1988) ไดก้ล่างถึง ความหมายและธรรมชาติของความขดัแยง้2ไวว้า่ 2ความขดัแยง้เป็น

ส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้ความขดัแยง้เป็นงานท่ีทาํลาย จนกระทัง่ทาํใหเ้กิดความเครียด บรรยากาศใน

องคก์ร และการบาดเจบ็กบัฝ่ายท่ีขดัแยง้กนั ของความสมัพนัธ์ภายในองคก์ร ในทางกลบักนัความ

ขดัแยง้ท่ีมีการจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพสามารถทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคเ์พิ่มข้ึน และการ

ทบทวนเป้าหมายการปฏิบติัของกลุ่มทาํงานท่ีดีข้ึน 

สรุป ความขดัแยง้ หมายถึง  คนสองคนมีเป้าหมายท่ีต่างกนัและสามารถจดัเป็นเชิงสมัพนัธ์

งานท่ีมุ่งเนน้หรือผสมรูปแบบท่ีแตกต่างกนัของการจดัการความขดัแยง้อยู ่หลีกเล่ียง การทาํงาน

ร่วมกนัและการแข่งขนัแต่ละแบบมีขอ้ดีและขอ้เสียทาํใหเ้หมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ โดยถาม

คาํถามสาํคญัเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถประเมินนั้น อาจจะมีรูปแบบการจดัการท่ี

เหมาะสมท่ีสุด อา้งอิงรูปแบบการจดัการการส่ือสารแต่ละแนวทาง จะมีแนวคิดท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม

เพื่อใหส้ามารถส่งผา่นความสาํเร็จไปได ้บุคคลท่ีพิจารณารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ต่างๆ ตอ้ง

มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และยงัคงความยดืหยุน่ในการปรับตวัเพือ่จะช่วยใหที้มงานมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้นจึงไม่จาํเป็นตอ้งกลวัหรือหลีกเล่ียงความขดัแยง้ แต่ตอ้งคาํนึงถึงผล

สาํหรับทีมงานเพื่อปรับปรุงชีวิตการทาํงานของพวกเขาและสร้างความแขง็แกร่ง  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาความขดัแยง้ ซ่ึงหมายถึง การท่ีแต่ละฝ่ายไป ดว้ยกนัไม่ไดใ้น

เร่ืองเก่ียวกบัความตอ้งการ ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการจริง หรือศกัยภาพท่ีจะเกิดตามตอ้งการ รวมถึง

สภาพท่ีบุคคล หรือกลุ่มบุคคลแสดงออกไปในทางท่ีเป็น ปฏิปักษต่์อกนั ซ่ึงสืบเน่ืองมาจากอารมณ์ 

ความรู้สึกนึกคิด ความตอ้งการ ท่ีขดักนั ตลอดจนประสบการณ์ ค่านิยม ทศันคติ บทบาท และการ

รับรู้ต่างๆ ท่ีไม่สอดคลอ้งกนั 

 

 



 

 

10  

1.2 ทศันะเกีย่วกบัความขัดแย้ง 

 นกัวิชาการไดศึ้กษาทศันะเก่ียวกบัความขดัแยง้ พบวา่มีอยู ่3 ประเภทคือ (ศิริวรรณ         

เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ2, 2550) 

  1.2.1 ทศันะความขดัแยง้แบบดั้งเดิม (The Traditional View Conflict) เป็นทศันะ

เก่ียวกบัความขดัแยง้ซ่ึงเกิดข้ึนเร่ิมแรกโดยมองวา่ความขดัแยง้ทุกๆ อยา่งท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงไม่ดี มอง

ความขดัแยง้ในเชิงลบ และใชค้าํวา่ขดัแยง้ในลกัษณะของความรุนแรง (Violence) การทาํลาย 

(Destruction) และไม่มีเหตุผล (Irrational) ความขดัแยง้ในทศันะของนกัคิดสมยัเดิมจึงใหค้าํจาํกดั

ความวา่เป็นส่ิงอนัตราย ควรหลีกเล่ียง ลกัษณะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมกลุ่ม ซ่ึงเป็นแนวคิดน้ี

ไดรั้บความสนใจในช่วงปี ค.ศ. 1930 – 1939 และ ค.ศ. 1940 – 1949 ความขดัแยง้ถูกมองวา่เป็นผล

ของการทาํหนา้ท่ีเก่ียวกบัการส่ือสารท่ีบกพร่อง ขาดการเปิดเผย และขาดความไวว้างใจระหวา่ง

บุคคตลอดจนความลม้เหลวของผูบ้ริหารในการตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน 

  1.2.2 ทศันะความขดัแยง้แบบมนุษยส์มัพนัธ์ (The Human Relation View 

Conflict) ความขดัแยง้เป็นเร่ืองธรรมดาและเป็นส่ิงท่ีทุกกลุ่ม ทุกองคก์ารไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้

ทุกกลุ่ม ทุกองคก์ารควรยอมรับความขดัแยง้วา่เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมีอยูใ่นกลุ่มและองคก์าร ไม่สามารถ

ท่ีจะกาํจดัใหห้มดไปโดยส้ินเชิง และบางคร้ังความขดัแยง้จะมีผลดีต่อการทาํงานกลุ่ม โดยจะทาํให้

เกิดการพฒันาความคิดเห็นและการทาํงานของกลุ่มได ้  

  1.2.3  ทศันะความขดัแยง้ดา้นปฏิกิริยาระหวา่งกนั (The Interactionist View 

Conflict) เป็นแนวความคิดท่ีวา่ ขอ้ขดัแยง้เป็นพลงัดา้นบวกในกลุ่มและเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีทาํใหก้ลุ่ม

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บางคร้ังจึงควรกระตุน้การขดัแยง้ใหเ้กิดข้ึนเพราะวา่ถา้เกิดความสงบ

สุข การเขา้กนัไดก้ลมกลืนกนั ความสงบเงียบ และความร่วมมือกนัอยา่งดีภายในกลุ่มอาจจะทาํให้

เกิดความเฉ่ือยชา ไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงและนวตักรรมใดๆ ท่ีเกิดข้ึนใน

องคก์าร ส่ิงสาํคญัของทศันะน้ีกคื็อ ควรกระตุน้ผูน้าํกลุ่มใหรั้กษาระดบัความแยง้ใหอ้ยูใ่นระดบัตํ่า 

เพื่อสร้างใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และเกิดความคิดเห็นข้ึนภายในกลุ่ม (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์   

และคณะ, 2550) 

               ใน2ปัจจุบนันกัวิชาการมีทศันะต่อความขดัแยง้ท่ีแตกต่างจากทศันะสมยัเดิม ซ่ึงสามารถ

สรุปไดด้งัน้ี  (Robbins, 1974)  

ทศันะสมยัเดิม  

1) ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงได ้ถา้ผูบ้ริหารสามารถปรับหลกัการบริหารไปใชใ้นการ

บริหารไดถู้กตอ้ง 



 

 

11  

2) ความขดัแยง้เกิดจากความผดิพลาดของการบริหารท่ีไม่สามารถนาํหลกัการบริหารไปใช้

กบัการบริหารได ้

3) ความขดัแยง้ทาํลายองคก์ารและเกิดผลเสียหายต่อองคก์าร  

4) หนา้ท่ีของผูบ้ริหารคือขจดัความขดัแยง้  

5) การขจดัความขดัแยง้จะทาํใหผ้ลการดาํเนินงานดีข้ึน  

1.3 รูปแบบของความขดัแย้ง 

 ศิริวรรณ   เสรีรัตน์และคณะ (2550) แบ่งความขดัแยง้เป็น 2 ลกัษณะคือ 

 1.3.1  ความขดัแยง้ดา้นเหตุผล (Substantive Conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดความการไม่

เห็นดว้ยในวิธีการของอีกฝ่ายท่ีตอ้งการทาํเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ตวัอยา่งเช่น ความขดัแยง้ซ่ึงเกิด

จากการประชุมเพื่อหากลยทุธ์พฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ของฝ่ายการตลาด ท่ีอีกฝ่ายหน่ึงอาจจะไม่เห็น

ดว้ยกบัวิธีของอีกฝ่ายหน่ึง ความขดัแยง้น้ีเป็นรูปแบบท่ีถือวา่เป็นเร่ืองปกติท่ีคนทาํงานร่วมกนัทุก

วนัอาจมีทศันะท่ีแตกต่างกนัไป เม่ือบุคคลไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายของทีมงานหรือองคก์าร การ

จดัสรรทรัพยากร นโยบาย และกระบวนการ ตลอดจนการมอบหมายงาน เหล่าน้ีจะทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ตามมา ซ่ึงการบริหารความขดัแยง้ประเภทน้ีเป็นความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่ตอ้ง

ประสบพบเจออยูเ่สมอมา  

 1.3.2 ความขดัแยง้ดา้นอารมณ์ (Emotion Conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดจากความรู้สึก 

ของบุคคล เช่น ความโกรธ ความไม่ไวว้างใจ ความไม่ชอบ ความกลวั ความไม่พึงพอใจ หรือเป็น

ความขดัแยง้ซ่ึงเกิดจากบุคลิกภาพของบุคคลท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานสูญเสียพลงังาน 

เกิดความวา้วุน่ใจ ส่งผลใหค้วามสาํคญัของงานลดลง นอกจากน้ีความขดัแยง้ดา้นอารมณ์สามารถ

แสดงออกมาใหเ้ห็นเป็นปกติในรูปแบบของความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น 

ผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือบางคร้ังอาจเกิดจากการท่ีต่างฝ่ายต่างคิดวา่

ตนเองเป็นผูมี้ประสบการณ์ในงาน และโดยเฉพาะอยา่งยิง่สถานการณ์ท่ีธุรกิจไดรั้บแรงกดดนัจาก

สภาวะการทาํงานท่ีรุนแรงเฉกเช่นในปัจจุบนั การลดขนาดองคก์าร และการปรับปรุงโครงสร้าง

องคก์ารใหม่ สถานการณ์เหล่าน้ีมีส่ิงต่างๆ มากมายท่ีผูบ้ริหารตอ้งตดัสินใจร่วมกนั ซ่ึงอาจทาํใหเ้กิด

ความขดัแยง้ดา้นอารมณ์ได ้  

2            สุพานี สฤษฎว์านิช  (2552) ไดแ้บ่งประเภทความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 

2 1)  แบ่งตามผลท่ีมีต่อองคก์าร แบ่งเป็น 

-  เป็นรูปแบบความขดัแยง้ท่ีเป็นประโยชนก์บัองคก์าร ทาํใหอ้งคก์ารรอบคอบ ไม่เฉ่ือยชา 

มีความคิดเห็นใหม่ 
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-  เป็นความขดัแยง้ท่ีทาํใหอ้งคก์ารเสียหาย ก่อใหเ้กิดผลลบต่อองคก์าร ทาํใหเ้กิดการ

แตกแยก ทาํลายความสามคัคี บรรยากาศในการทาํงานร่วมกนั 

2)   แบ่งตามเป้าหมายของความขดัแยง้ 

-  ความขดัแยง้ในเร่ืองงาน คือ ในการทาํงานมีวตัถุประสงคท่ี์ต่างกนั หรือมีความคิดเห็นใน

เร่ืองงานท่ีแตกต่างกนั หรือกรณีท่ีงานตอ้งข้ึนอยูต่่อกนั ตอ้งรอกนั จึงทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ 

-  ความขดัแยง้ในเร่ืองความสมัพนัธ์ คือ คนเรากอ็าจมีความสมัพนัธ์ท่ีไม่ดีต่อกนัได ้

เน่ืองมาจากสาเหตุหลายๆ อยา่ง เช่น ความเขา้ใจผดิกนั ทาํใหมี้ทศันคติและความสมัพนัธ์ท่ีไม่ดีต่อ

กนั 

-  ความขดัแยง้ในเร่ืองกระบวนการ คือ เป็นความขดัแยง้ในเร่ืองวิธีการทาํงาน หรือการ

กระทาํท่ีแตกต่างกนัแมจ้ะมีเป้าหมายอยา่งเดียวกนั 

3)   แบ่งตามประเดน็ ของความขดัแยง้ 

-  Goal Conflict เป็นความขดัแยง้ในเป้าหมายท่ีต่างกนั เช่น เป้าหมายของฝ่ายขายกบั

เป้าหมายของฝ่ายผลิตท่ีแตกต่างกนั 

-  Cognitive Conflict เป็นความคิดเห็น หรือความเช่ือท่ีแตกต่างกนั เช่น ความคิดเห็นท่ีมี

ต่อพรรคการเมืองวา่พรรคใดดีกวา่กนั 

-  Affective Conflict เป็นความรู้สึกอารมณ์ท่ีต่างกนั ความชอบท่ีแตกต่างกนั เช่น บางคน

อาจชอบอาหารอีสาน บางคนชอบอาหารฝร่ัง  

-  Behavioral Conflict เป็นพฤติกรรมหรือการกระทาํ การแสดงออกท่ีแตกต่างกนั เช่น การ

เล้ียงลูกท่ีต่างกนัโดยพอ่แม่บางคนยดึหลกัคาํโบราณท่ีวา่ รักววัใหผ้กู รักลูกใหตี้ แต่พอ่แม่บาง

ครอบครัวใชห้ลกัการเล้ียงลูกสมยัใหม่คือไม่ตี แต่ใหลู้กมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ในการ

แสดงออก 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2554)  ไดก้ล่าวถึง  รูปแบบการขดัแยง้  ไวว้า่ ผูค้นแตกต่างกนัในการ

จดัการสถานการณ์ความขดัแยง้ สมาชิกกา้วร้าวมากกจ็ะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ขนาดเลก็ ท่ีจะขยาย

นาํเขา้สู่การขดัแยง้ท่ีสาํคญั ในขณะท่ีสมาชิกคนอ่ืน ๆ อาจจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้โดยไม่ไดมี้ส่วน

ร่วม เพื่อใหไ้ดรั้บความเขา้ใจอนัดีของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลท่ีอยูภ่ายในทีมงาน การประเมิน

ของรูปแบบของการจดัการความขดัแยง้ตอ้งถูกตรวจสอบนอกจากน้ีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้

ท่ีมีการเปรียบเทียบกบัสุนขัจ้ิงจอก และจะปรากฏข้ึนเม่ือบุคคลมีความสนใจเป้าหมาย และ

ความสมัพนัธ์ของทั้งสองเท่าๆ กนั  
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1.4. ระดับของความขัดแย้ง 

 Luthans (อา้งใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550, หนา้ 112 ) แบ่งออกเป็น 4 ระดบัดงัน้ี 

ความขดัแยง้ส่วนบุคคล ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม และความขดัแยง้

ระหวา่งองคก์าร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

1.4.1 ความขดัแยง้ส่วนบุคคล (Intrapersonal Conflict) เป็นความขดัแยง้ภายในของ

แต่ละบุคคล ซ่ึงเกิดจากแรงกดดนัท่ีไดรั้บเป้าหมายหรือความคาดหวงัท่ีไม่สอดคลอ้งกนั หรือเป็น

ความขดัแยง้ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือแต่ละบุคคลเกิดความสบัสน วติกกงัวล หรือเกิดความตึงเครียด ซ่ึง

สามารถแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) 

                     1)   ความขดัแยง้ท่ีตอ้งเลือกระหวา่งส่ิงท่ีพึงพอใจทั้งสองอยา่ง (Approach-approach 

conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือบุคคลจะตอ้งเลือกระหวา่งทางเลือกจูงใจเท่ากนั แต่ตอ้ง

ตดัสินใจเลือกเพียงทางเดียวเท่านั้น ซ่ึงหากตดัสินใจเลือกทางใดทางหน่ึงกจ็ะทาํใหเ้สียโอกาส

ทางเลือกนั้นไป ตวัอยา่งเช่น การเลือกระหวา่งการเล่ือนตาํแหน่งท่ีมีคุณค่าใน 

2)  ความขดัแยง้ท่ีตอ้งเลือกระหวา่งส่ิงท่ีพงึพอใจทั้งสองอยา่ง (Approach-approach 

Conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือบุคคลจะตอ้งเลือกระหวา่งทางเลือกจูงใจเท่ากนั แต่ตอ้ง

ตดัสินใจเลือกเพียงทางเดียวเท่านั้น ซ่ึงหากตดัสินใจเลือกทางใดทางหน่ึงกจ็ะทาํใหเ้สียโอกาส

ทางเลือกนั้นไป ตวัอยา่งเช่น การเลือกระหวา่งการเล่ือนตาํแหน่งท่ีมีคุณค่าในองคก์าร กบัการ

ทาํงานท่ีตนเองพึงพอใจในองคก์ารอ่ืน ซ่ึงเลือกไดเ้พยีงหน่ึงทางเท่านั้น เป็นตน้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 

และคณะ, 2550) 
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ภาพท่ี  2.1: แสดงระดบัของความขดัแยง้ในพฤติกรรมองคก์าร  

 

2ความขดัแย้งในระดับกว้าง 

 

     

                                          

 

  

  

  

2ความขดัแย้งในระดับแคบ 

 

 

2ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ. (2550). การจัดการและ

พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิลม์ และไซเทก็ซ์. 

    

3)  ความขดัแยง้ท่ีตอ้งเลือกระหวา่งส่ิงท่ีไม่พึงพอใจทั้งสองอยา่ง (Avoidance-

avoidance Conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือบุคคลจะตอ้งเลือกระหวา่งทางเลือกสอง

ทางเลือกท่ีไม่ดี และเป็นทางเลือกท่ีตอ้งการหลีกเล่ียงทั้งคู่ ตวัอยา่งเช่น การโยกยา้ยงานไปจงัหวดั

ใดจงัหวดัหน่ึงในสองจงัหวดัซ่ึงไม่พึงพอใจทั้งคู่ เป็นตน้ การหลีกเล่ียงปัญหานั้น เป็นการถอนตวั

จากปัญหาหรือปิดบงัอาํพรางขอ้ขดัแยง้เอาไว ้ซ่ึงเป็นการละท้ิงปัญหาโดยไม่กระทาํส่ิงใดเลย หรือ

แสร้งทาํวา่ไม่มีความขดัแยง้ โดยคาดหวงัวา่ความขดัแยง้จะคล่ีคลายหายไปเอง  

    4)   ความขดัแยง้ท่ีตอ้งเลือกส่ิงท่ีพึงพอใจแต่ตอ้งยอมรับส่ิงท่ีไม่พึงพอใจ (Approach-

avoidance Conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงก่อใหเ้กิดทั้งผลลพัทท์างบวกและทางลบข้ึนพร้อมๆ กนั 

เกิดข้ึนเม่ือบุคคลจะตอ้งตดัสินใจทาํบางส่ิงท่ีมีผลดีและเสีย ตวัอยา่งเช่น การเลือกทาํงานท่ีมี

ผลตอบแทนสูงแต่ตนเองไม่ชอบและไม่ตอ้งการทาํ เป็นตน้ 

  1.4.2 ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึง

เกิดข้ึนเม่ือบุคคลสองคนข้ึนไปมีความขดัแยง้กนั ซ่ึงอาจจะเป็นลกัษณะดา้นเหตุผล หรือดา้น

อารมณ์ หรือทั้งสองอยา่งร่วมกนั ตวัอยา่งเช่นความขดัแยง้ดา้นเหตุผล เช่น บุคคลสองคนโตเ้ถียงกนั

เร่ืองความประพฤติของพนกังานความคิดสร้างสรรค ์ตวัอยา่งของความขดัแยง้ดา้นอารมณ์ เช่น 

 

ระหวา่งองคก์าร 

ระหวา่งกล่ม 

ระหวา่งบคคล 

ส่วนบุคคล 
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บุคคลทั้งสองไม่เห็นดว้ยกบัสีของเส้ือผา้ท่ีอีกฝ่ายหน่ึงใส่มาทาํงาน หรือเป็นความขดัแยง้เน่ืองจากท่ี

มีผลประโยชน์จาํนวนจาํกดั แต่มีโอกาสไดเ้พียงหน่ึงคนเท่านั้น เป็นตน้ 

2  แต่เน่ืองจากความขดัแยง้เป็นปรากฎการณ์ท่ีเป็นพลวตัหรือเคล่ือนไหวอยูเ่สมอ ดงันั้นจึง

เป็นการยากท่ีจะแยกความขดัแยง้ออกจากกนัโดยเดด็ขาดได ้ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลจาํแนก

ออกเป็นประเภทสาํคญัๆ ได ้2 ประเภท (Luthans, 2005 อา้งใน ภคมล คาํดี, 2539, หนา้ 31) 

2 แบบท่ี 1 เรียกวา่ Zero-sum Conflict ความขดัแยง้แบบน้ี ถา้ฝ่ายหน่ึงไดเ้ท่าใด อีกฝ่ายหน่ึงก็

จะเสียเท่านั้น นั้นคือฝ่ายชนะไดเ้ท่าไรเม่ือรวมกบัฝ่ายแพท่ี้เสียไปจะเท่ากบัศูนย ์ความขดัแยง้แบบ 

Zero-Sum เป็นการแข่งขนัอยา่งแทจ้ริง ดงันั้นจะเห็นไดจ้ากการแข่งกีฬาหลายประเภทท่ีเม่ือฝ่าย

หน่ึงชนะอีกฝ่ายหน่ึงกแ็พ ้หรือการแข่งขนักนัเพื่อดาํรงตาํแหน่งใดตาํแหน่งหน่ึง เม่ือฝ่ายหน่ึงได้

ตาํแหน่ง อีกฝ่ายหน่ึงกจ็ะไม่ไดต้าํแหน่ง    

2 แบบท่ี 2 เรียกวา่ Non- Zero-sum Conflict หรือ Mixed-motive Situation ความขดัแยง้แบบ

น้ีมีลกัษณะสาํคญั 2 ประการ คือ ประการแรก การท่ีฝ่ายหน่ึงชนะเท่าใดมิไดห้มายความวา่อีกฝ่าย

หน่ึงจะตอ้งแพเ้ท่านั้น นัน่คือผลรวมของผูแ้พก้บัผูช้นะไม่เท่ากบัศูนย ์  ประกาศท่ีสอง มีตวักระตุน้

ทั้งความร่วมมือและการแข่งขนัเขา้ไปเก่ียวขอ้งดว้ย   ดงันั้นคู่ขดัแยง้จึงพยายามจะเอาประโยชน์ให้

มากท่ีสุด ดงัจะเห็นไดจ้ากตวัอยา่งการซ้ือ - การขายรถยนต ์ผูซ้ื้อและผูข้ายท่ีต่างกมี็ความร่วมมือกนั

ในการท่ีจะซ้ือและขายแต่ขณะเดียวกนักมี็การแข่งขนัเขา้ไปเก่ียวขอ้งดว้ย เพราะผูซ้ื้อตอ้งการจะซ้ือ

ใหถู้กท่ีสุด และผูข้ายใหแ้พงท่ีสุด   

2 นอกจากน้ี ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล เป็นเร่ืองพื้นฐานธรรมดาท่ีจะตอ้งเกิดข้ึน ความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลมีสาเหตุมาจากความแตกต่างของบุคคล ทั้งในดา้นเพศ การศึกษา ปรัชญา 

แนวความคิด และระบบคุณค่า ฯลฯ นอกจากน้ีกอ็าจมีสาเหตุมาจากองคก์ร คืองานท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหป้ฏิบติัอาจเป็นตวัการใหเ้กิดความขดัแยง้ เพราะตอ้งแข่งขนักนั เล่ือนตาํแหน่ง ความ

ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเหล่าน้ีเป็นเพราะทุกคนตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพ มีอิทธิพล มีช่ือเสียง และมีอาํนาจ 

(พิมลพรรณ พงษส์วสัด์ิ, 2533 อา้งใน จุฑามาศ รุจิรตานนท,์ 2547, หนา้ 57) 

2  1.4.3 ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Intergroup Conflict) เป็นความไม่ลงรอยกนัหรือ

เป็นปัญหาซ่ึงเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มในองคก์าร ความขดัแยง้เหล่าน้ีเกิดข้ึนเน่ืองจากทรัพยากรท่ีมีอยู่

อยา่งจาํกดั ความตอ้งการในการรับรู้ทศันคติ และการขาดความเขา้ใจกนั หรือเป็นความขดัแยง้ซ่ึง

เกิดระหวา่งกลุ่มต่างๆ ภายในองคก์าร หรือเป็นความขดัแยง้ทางดา้นเหตุผลและอารมณ์ระหวา่ง

กลุ่มในองคก์าร ซ่ึงอาจจะเป็นกลุ่มงานในหนา้ท่ีหรือกลุ่มงานขา้มหนา้ท่ีกไ็ด ้ความขดัแยง้ระหวา่ง

กลุ่มเป็นเร่ืองปกติในองคก์าร แต่ส่งผลระหวา่งกลุ่มงานตามหนา้ท่ีหรือแผนกต่างๆ  วิธีท่ีจะช่วยลด
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ความขดัแยง้ประเภทน้ีคือ การจดัตั้งทีมงานขา้มหนา้ท่ี หรือเฉพาะกิจข้ึน อีกทั้งยงัช่วยสนบัสนุน

ความคิดสร้างสรรคแ์ละการดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2นอกจากน้ี ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Between-group Conflict) ความขดัแยง้ประเภทน้ี  

2ประกอบดว้ย (ภคมล คาํดี, 2539) 

- 2ความขดัแยง้ในหนา้ท่ี 

- 2ความขดัแยง้ระหวา่งระดบัชั้น 

- 2ความขดัแยง้ระหวา่งสายบงัคบับญัชากบัสายอาํนวยการ 

  1.4.4 ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Interorganizational Conflict) เป็นความ

ขดัแยง้ท่ีเกิดจากการแข่งขนัระหวา่งองคก์ารธุรกิจต่างๆ ตวัอยา่งเช่น ความขดัแยง้ระหวา่ง 7-eleven 

สาขาท่ีอยูใ่กลเ้คียงกนั ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารจะมีขอบเขตท่ีกวา้งขวาง ซ่ึงไม่จาํกดัเฉพาะการ

แข่งขนัดา้นการตลาดอยา่งเดียว แต่ยงัรวมถึงความขดัแยง้ระหวา่งสหภาพแรงงานและองคก์ารท่ี

พนกังานเป็นสมาชิก ระหวา่งหน่วยงานรัฐบาล หรือระหวา่งองคก์ารและผูข้ายปัจจยัการผลิต เป็น

ตน้  

 ความขดัแยง้ตามหนา้ท่ีกบัความขดัแยง้ซ่ึงทาํใหอ้งคก์ารไม่บรรลุจุดมุ่งหมายของหนา้ท่ี 

(Functional and Dysfunctional Conflicts) ความขดัแยง้ในองคก์ารทาํใหท้ั้งสองฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

รวมถึงบุคคลอ่ืนท่ีไดรั้บผลกระทบจากความขดัแยง้น้ีดว้ยเกิดความรู้สึกไม่สบายใจ ตวัอยา่งเช่น ใน

การทาํงานสภาพแวดลอ้มท่ีเพื่อนร่วมงานสองคนมีปํญหาไม่พดูกนั เป็นตน้ แต่อยา่งไรกต็ามใน

พฤติกรรมองคก์าร การแสดงความขดัแยง้ระหวา่งสองฝ่ายจาํแนกเป็นสองดา้น คือ ความขดัแยง้ตาม

หนา้ท่ี ซ่ึงเป็นความขดัแยง้ในเชิงสร้างสรรคต่์อองคก์าร ความขดัแยง้ซ่ึงทาํใหอ้งคก์ารไม่บรรลุ

จุดมุ่งหมายของหนา้ท่ี ซ่ึงเป็นความขดัแยง้ท่ีส่งผลเสียต่องคก์าร ดงัภาพ 3 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี   

(ศิริวรรณ   เสรีรัตน์  และคณะ, 2550) 

 1. ความขดัแยง้ตามหนา้ท่ี (Functional Conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดจากโครงสร้างงาน

ตามหนา้ท่ีการทาํงานในหนา้ท่ี ซ่ึงแต่ละหนา้ท่ีจะมีความขดัแยง้กนัในจุดมุ่งหมายของแต่ละหนา้ท่ี 

หรือเป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่ม ซ่ึงจะกระตุน้ใหเ้กิดผลต่อการทาํงานในองคก์าร เป็น

ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากผลประโยชน์เชิงบวกกบักลุ่ม เรียกวา่เป็นความขดัแยง้ในเชิงสร้างสรรค ์

จึงเป็นสาเหตุใหเ้กิดการตดัสินใจท่ีตอ้งพจิารณาอยา่งระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ถึงแนว

ทางการปฏิบติั โดยจะตอ้งเพิม่ขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจท่ีสามารถนาํเสนอโอกาส และความคิด

สร้างสรรค ์สามารถปรับปรุงบุคคล ทีมงาน และองคก์ารได ้ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถ

กระตุน้ความขดัแยง้เชิงสร้างสรรคใ์นสถานการณ์ดว้ยการคงสภาพเดิม หรือจาํเป็นตอ้งมีการ

เปล่ียนแปลงหรือพฒันา (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) 
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ภาพท่ี  2.2:  2แสดงความขดัแยง้ตามหนา้ท่ีเปรียบเทียบกบัความขดัแยง้ซ่ึงทาํใหอ้งคก์ารไม่บรรลุ 

                     จุดมุ่งหมายของหนา้ท่ี 

 

 
 

 

 

2ท่ีมา :  ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรร ตั้งสินทรัพยศิ์ริ. (2550). การจัดการและ

พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิลม์ และไซเทก็ซ์. 

 

 2. ความขดัแยง้ซ่ึงทาํใหอ้งคก์ารไม่บรรลุจุดมุ่งหมายของหนา้ท่ี (Dysfunctional conflict) 

เป็นการเผชิญหนา้หรือปฏิกิริยาระหวา่งกลุ่ม ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่์อการบรรลุความสาํเร็จใน

จุดมุ่งหมายขององคก์ร หรือเป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดจากการเปล่ียนแปลงในระบบ หรือเป็นการ

เผชิญหนา้ระหวา่งกลุ่มท่ีเป็นปัญหาต่อองคก์าร และกีดกนัไม่ใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายองคก์าร 

หรือเป็นความขดัแยง้ท่ีทาํใหอ้งคก์ารหรือกลุ่มเสียเปรียบ ซ่ึงทาํใหพ้ลงัของกลุ่มลดลง ทาํลายความ

เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัภายในองคก์ารส่งเสริมความเป็นศตัรูระหวา่งบุคคล และยงัทาํใหเ้กิดสภาวะ

แวดลอ้มการทาํงานเชิงลบอีกดว้ย ตวัอยา่งเช่น เม่ือพนกังานสองคนไม่สามารถท่ีจะทาํงานร่วมกนั

ได ้เพราะความแตกต่างระหวา่งบุคคล (เป็นความขดัแยง้ดา้นอารมณ์เชิงทาํลาย) หรือเม่ือสามาชิก

ในกลุ่มไม่สามารถปฏิบติังานได ้เพราะไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายของกลุ่ม (เป็นความขดัแยง้ดา้น

เหตุผลเชิงทาํลาย) ซ่ึงในกรณีน้ีอาจจะเรียกวา่เป็นความขดัแยง้เชิงทาํลาย จะทาํใหผ้ลผลิตและความ

พึงพอใจในการทาํงานลดลง มีการขาดงานและการออกจากงาน ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งสนใจใน

ความขดัแยง้เชิงทาํลาย และหาทางป้องกนัหรือแกปั้ญหาโดยเร็วท่ีสุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 

2550) 

 

เชิงบวก 

เป็นกลาง 

เชิงลบ 

ผล 

กระ

ทบ

ต่อ

การ

ทาํ 

งาน 

 

ความขดัแยง้ระดบักลางท่ีทาํใหเ้กิดการ

สร้างสรรค ์

ความขดัแยง้ระดบัตํ่าเกินไปหรือสูงเกินไปซ่ึงทาํใหเ้กิดการทาํลาย 

ตํ่า 

สูง 

ความเขม้ขน้ของความขดัแยง้ 
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1.5 สาเหตุของความขดัแย้ง (Causes of Conflict) เป็นกระบวนการของการแกปั้ญหาความ

ขดัแยง้ ซ่ึงเร่ิมตน้จากการทาํความเขา้ใจถึงสถานการณ์ของควมขดัแยง้ ซ่ึงแบ่งออกเป็นหลาย

รูปแบบ ดงัน้ี 

  1.5.1 ความขดัแยง้ในแนวด่ิง (Vertical Conflict) จะเกิดข้ึนในระดบัสายการบงัคบั

บญัชา โดยทัว่ไปแลว้จะเก่ียวขอ้งกบัความเห็นท่ีไม่ตรงกนัของผูบ้งัคญับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ในดา้นทรัพยากร เป้าหมาย วนัครบกาํหนด หรือผลลพัทข์องการปฏิบติังาน เช่น ผูจ้ดัการฝ่ายจดัซ้ือ

ขดัแยง้กบัลูกนอ้งเร่ืองการเลือกจดัซ้ือวตัถุดิบ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550)  

1.5.2 ความขดัแยง้ในแนวนอน (Horizontal Conflict) จะเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลหรือ

กลุ่มในระดบัสายบงัคบับญัชาเดียวกนั โดยจะเก่ียวขอ้งกบัความเขา้กนัไม่ไดข้องเป้าหมาย การขาด

แคลนทรัพยากร และปัจจยัระหวา่งบุคคล เช่น ความขดัแยง้ระหวา่งเพือ่นร่วมงานเร่ืองการแยง่

ลูกคา้กนั (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) 

1.5.3 ความขดัแยง้ระหวา่งสายการบงัคบับญัชา-ท่ีปรึกษา (Line-staff Conflict) 

เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในแนวนอน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการเขา้กนัไม่ไดร้ะหวา่งพนกังานท่ีมีอาํนาจ

บริหาร และพนกังานฝ่ายท่ีปรึกษา เช่น ท่ีปรึกษาอาจเสนอความคิดเห็น แต่สายงานหลกัไม่เช่ือ เป็น

ตน้ 

  1.5.4 ความขดัแยง้ดา้นบทบาท (Role Conflicts) เป็นความขดัแยง้ในการทาํงานท่ี

เกิดข้ึนปกติ ซ่ึงเกิดจากการส่ือสารท่ีไม่ชดัเจนเก่ียวกบัเป้าหมายการทาํงานท่ีมากเกินไป การกาํหนด

ลกัษณะงานท่ีนอ้ยเกินไป และความไม่สามารถเขา้กนัไดร้ะหวา่งความคาดหวงัจากแหล่งท่ีแตกต่าง

กนั เช่น ฝ่ายผลิตตอ้งการทาํของใหมี้คุณภาพดีแต่ขายยาก แต่ฝ่ายการตลาดตอ้งการของราคาถูก

เพียงใหข้ายไดง่้าย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) 

  1.5.5 ความสมัพนัธ์ของเสน้ทางการไหลของงาน (Workflow Interdependencies) 

คือตน้กาํเนิดของความขดัแยง้ การโตเ้ถียงและความไม่เห็นดว้ย อาจจะเกิดข้ึนกบับุคคลและกลุ่มท่ี

ตอ้งการความร่วมมือ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีทา้ทาย ซ่ึงหากงานมีลกัษณะตอ้งพึ่งพากนัสูงจะทาํให้

เกิดความขดัแยง้ไดง่้าย ตวัอยา่งเช่น ในร้านอาหารความขดัแยง้อาจจะเกิดข้ึนระหวา่งคนทาํอาหาร

และพนกังานเสิร์ฟ เพราะหากคนทาํอาหารทาํชา้ พนกังานเสิร์ฟกจ็ะนาํอาหารไปใหลู้กคา้ชา้ตามไป

ดว้ย ซ่ึงอาจจะถูกลูกคา้ต่อวา่ นอกจากน้ีความขดัแยง้จะรุนแรงข้ึนหากบุคคลหรือกลุ่มขาดทิศทาง

หรือเป้าหมายในการดาํเนินงาน (ศิริวรรณ  เสรีรัตน ์และคณะ, 2550) 

  1.5.6 ความขดัแยง้จากความไม่ชดัเจนในอาํนาจหนา้ท่ี (Domain Ambiguities) ซ่ึง

หากบุคคลหรือกลุ่มอยูใ่นสถานการณ์ท่ีกาํกวม คือสถานการณ์ท่ีไม่รู้วา่ตนเองมีหนา้ท่ีอะไร และอยู่
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ในความรับผดิชอบของใคร ความขดัแยง้กอ็าจจะเกิดข้ึนไดง่้าย เน่ืองจากมีการทาํงานกา้วก่ายหนา้ท่ี

กนั (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) 

  1.5.7 การขาดแคลนทรัพยากร (Resource Scarcity) จะทาํใหอ้งคก์ารตกอยูใ่น

สถานการณ์การแข่งขนัท่ีเสียเปรียบ เม่ือทรัพยากรมีการขาดแคลนความสมัพนัธ์ในการทาํงานกจ็ะ

ทาํใหเ้กิดปัญหา โดยเฉพาะในองคก์ารท่ีมีการลดจาํนวนพนกังานและองคก์ารท่ีมีปัญหาดา้น

การเงิน เม่ือองคก์ารมีปัญหาขาดแคลนทรัพยากร บุคคลหรือกลุ่มท่ีอยูใ่นองคก์ารนั้นจะพยายาม

กาํหนดตาํแหน่งตวัเอง เพื่อใหป้รับไดรั้บหรือรักษาผลประโยชน์ของตนเองไวสู้งสุด ดงันั้นพวกเขา

จะพยายามขดัขวางไม่ใหมี้การกระจายทรัพยากรไปยงับุคคลอ่ืน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 

2550) 

  1.5.8. ความไม่สมดุลดา้นอาํนาจหรือคุณค่า (Power or Value Asymmetries) 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งงานสามารถสร้างความขดัแยง้ได ้โดยจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มท่ีตอ้ง

ทาํงานร่วมกนันั้น มีความแตกต่างกนัอยา่งมากในตาํแหน่งหนา้ท่ี อาํนาจ หรือคุณค่า ตวัอยา่งเช่น 

เม่ือกลุ่มบุคคลท่ีมีอาํนาจตํ่ากวา่ตอ้งการช่วยบุคคลท่ีมีอาํนาจสูงกวา่ ซ่ึงคนๆ นั้นไม่ยนิยอมให้

ช่วยเหลือ หรือเม่ือบุคคลท่ีมีตาํแหน่งหนา้ท่ีสูงตอ้งพึ่งพาบุคคลท่ีมีตาํแหน่งท่ีตํ่ากวา่ เป็นคน้ 

 โทมสั และชมิดท ์(1976 อา้งใน จุฑามาศ รุจิรตานนท,์ 2547, หนา้ 87) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุ

ของความขดัแยง้ขอ้มูลต่างๆ และพฤติกรรมส่วนบุคคลรวมทั้งความแตกต่างในค่านิยม ความเช่ือ 

เป้าหมายและหลกัการในการดาํเนินชีวิต ความรับผดิชอบ วิธีการทาํงานภายใตม้าตรฐานท่ีแตกต่าง

กนัรวมไปถึงเร่ืองของอาํนาจและระบบงานท่ีมีกฎหมายและระเบียบเคร่งครัดจนไม่เอ้ืออาํนวยต่อ

สมัพนัธภาพส่วนบุคคล การขาดความสามคัคี ปรองดองและการแข่งขนัช่วงชิงทรัพยากรท่ีมีอยู่

จาํกดั 

 จุง และแมกกินสนั (1981 อา้งใน จุฑามาศ รุจิรตานนท,์ 2547, หนา้ 34) ไดก้ล่าวถึงสเหตุ

ของความขดัแยง้โดยเนน้ท่ีกระบวนการทาํงานและปฏิสมัพนัธ์วา่ ความขดัแยง้มีสาเหตุจากการ

ทาํงานท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยักนั มีเป้าหมายในงานแตกต่างกนั มีการแข่งขนัในเร่ืองประโชยน์และ

ค่าตอบแทน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั 

 นิวแมนและบรูล (1982 อา้งถึงใน จุฑามาศ รุจิรตานนท,์ 2547 หนา้ 93) ไดจ้าํแนกสาเหตุ

ของความขดัแยง้ออกเป็น 3 สาเหตุใหญ่ๆ คือ 

 1)   องคป์ระกอบส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ภูมิหลงัของบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกนัทางวฒันธรรม 

การศึกษา ประสบการณ์ ค่านิยม ความเช่ือ รวมทั้งอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติ อุปนิสยัส่วนตวั 

รวมทั้งภาวะผูน้าํของแต่ละบุคคลและการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั ทาํใหมี้ความเขา้ใจและความคิดเห็น

ต่างกนั 
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 2)  การปฏิสมัพนัธ์และการบวนการส่ือสารท่ีไม่มีคุณภาพขาดความชดัเจน ขอ้มูลบิดเบือน

รวมทั้งความล่าชา้ของการส่ือสาร 

 3)  สภาพขององคก์าร ไดแ้ก่ การมีทรัพยากรจาํกดั ความไม่ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี และ

สายงานยงัคฐับญัชา กฏเกณฑท่ี์เขม้งวด และการแข่งขนัเพื่อใหไ้ดผ้ลประโยชนแ์ละอาํนาจ 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2554) ไดก้ล่าวไวว้า่  ไม่วา่คุณจะทาํงานอะไรกต็ามความขดัแยง้

ยอ่มจะเกิดข้ึนไดทุ้กท่ี ทุกเวลา และทุกเม่ือ และคงจะไม่มีใครหนีปัญหาความขดัแยง้ได ้ซ่ึงความ

ขดัแยง้เป็นรูปแบบของพฤติกรรมในลกัษณะหน่ึงท่ีเกิดข้ึนจากความคิดเห็น คาํพดู และการกระทาํท่ี

ไม่ตรงกนัหรือสอดคลอ้งกนัระหวา่งคนสองคนหรือมากกวา่ ทั้งน้ีเบ้ืองหลงัของความขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึนอาจจะมาจากผลประโยชน์ท่ีไม่ตรงกนั หรือความตอ้งการแสดงอาํนาจ เม่ืออาํนาจถูกริดรอน

สิทธ์ิกจ็ะเป็นเหตุจุดประกายใหค้นเกิดความขดัแยง้ข้ึน ซ่ึงปัญหาความขดัแยง้จะเกิดข้ึนในลกัษณะ

ท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงสามารถพิจารณาไดด้งัต่อไปน้ี 

1)  การไม่ใหข้อ้มูลหรือความร่วมมือใดๆ หรือบางคร้ังอาจเกิดการกัก๊ขอ้มูล กวา่จะได้

เอกสารหรือขอ้มูลต่าง ๆ ตอ้งใชร้ะยะเวลานานมาก  

2)  การกลัน่แกลง้ ใส่ร้าย การพดูจาเสียดสี ทาํใหค้นอ่ืนเขา้ใจผดิ หรือเกิดความคิดเชิงลบ 

(Negative Thinking) กบัคน ๆนั้น โดยไม่วา่เคา้จะทาํ พดู หรือคิดอะไร  

3)  การแสวงหาพรรคพวก พยายามสร้างเครือข่ายเพื่อใหต้นเองมีอาํนาจและสามารถ

ต่อรองกบัคนท่ีไม่ชอบหรือไม่พอใจได ้โดยจะเห็นไดจ้ากการแบ่งเป็นก๊ก เป็นพวก และหากคนท่ี

อยูใ่นกลุ่มเดียวกนัเร่ิมมีทศันคติท่ีไม่เป็นตามเสียงส่วนใหญ่ 

4)  การสูญเสียคนดีมีฝีมือ ซ่ึงปัญหาขอ้น้ีจะเป็นปัญหาท่ีสาํคญัและองคก์รไม่ควรละเลย แต่

กลบัควรตระหนกัและเห็นความสาํคญัในเร่ืองของการสูยเสียคนดีท่ีมีความรู้ ความสามารถ แต่กลบั

ถูกกลัน่แกลง้ ใส่ร้าย โดยไม่สามารถทนต่อแรงอิทธิพลของการแบ่งก๊ก แบ่งเหล่าได ้

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2554)  ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดี และควรหลีกเล่ียงอยา่ง

มาก พยายามอยา่ใหเ้จา้ตวัความขดัแยง้เกิดข้ึนในองคก์รของคุณ การบริหารความขดัแยง้ (Conflict 

Management) เป็นการแสดงพฤติกรรมในรูปแบบหน่ึงของคนท่ีตอ้งการใหเ้กิดการทาํงานเป็นทีม 

ความพยายามในการประนีประนอม ชกัจูงและจูงใจใหอี้กฝ่ายหน่ึงซ่ึงอาจเป็นเพยีงแค่คน ๆ เดียว 

สองคน สามคน หรืออาจเป็นกลุ่มคนกย็อ่มไดมี้ความเขา้ใจ ทศันคติท่ีดี เห็นชอบในผลประโยชน์

ร่วมกนั เพื่อใหทุ้กฝ่าย ทุกกลุ่มไดรั้บความยติุกรรมร่วมกนั ความพยายามใหเ้กิดสถานการณ์ใน

รูปแบบของ "การประสานประโยชน์ร่วมกนั" 

 นอกจากน้ี  Moore (1996)  ไดก้ล่าววา่  สาเหตุของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล  หมายถึง  

เง่ือนไขท่ีนาํไปสู่ความขดัแยง้ในองคก์าร  ซ่ึงจะประกอบไปดว้ยปัจจยัต่างๆ  มากมายและแต่ละ
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ปัจจยัมีความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัอยา่งแยกไม่ออก  สาเหตุของความขดัแยง้  มี  5  ประการใหญ่ ๆ 

ดงัต่อไปน้ี 

2 1.  ดา้นความขดัแยง้จากขอ้มูล (Data Conflict) หมายถึง การขาดขอ้มูล ขอ้มูลไม่ตรงกนั 

ส่ือสารบกพร่อง ความแตกต่างของวิธีการแปรผลขอ้มูล ความแตกต่างในการรับรู้ขอ้มูล เป็นตน้   

2 2.  ดา้นความขดัแยง้จากผลประโยชน ์(Interest Conflict) หมายถึง การแยง่ชิงทรัพยากรท่ีมี

อยูอ่ยา่งจาํกดั การแก่งแยง่เพือ่ตอบสนองความตอ้งการทางอารมณ์ ความรัก เกียรติยศ ช่ือเสียง เป็น

ตน้ 

2 3.  ดา้นความขดัแยง้ทางดา้นโครงสร้าง (Structural Conflict) หมายถึง กระบวนการทาํงาน  

ระบบความยติุธรรมและเสมอภาค  ระบบการควบคุม  ระบบอาํนาจและบารมี  ระบบการกระจาย

ทรัพยากร  เป็นตน้ 

2 4.  ดา้นความขดัแยง้จากความสมัพนัธ์ (Relationship Conflict) หมายถึง ความแตกต่างหรือ

เขา้กนัไม่ไดใ้นเร่ืองของบุคลิกภาพ พฤติกรรม การสาํคญัผดิ การส่ือสารบกพร่อง   

2 5.  ดา้นความขดัแยง้จากค่านิยม  (Value Conflict)  หมายถึง  ความแตกต่างในโลกทศัน์  

ความเช่ือ  ความคาดหวงั  ทศันคติ  เป้าหมาย  ฐานคติ  การตดัสินใจ  ความประพฤติกรรม  การตีค่า

ประเมิน  ประวติัศาสตร์  วฒันธรรม  ขนบธรรมเนียมประเพณี  ประวติัส่วนตวั  การเล้ียงดู  เป็นตน้ 

2 กล่าวโดยสรุป  สาเหตุของความขดัแยง้ในองคก์ารเกิดจากปัจจยัทางดา้นขอ้มูล  

ผลประโยชน์  โครงสร้าง  ความสมัพนัธ์และค่านิยม  อยา่งไรกต็าม  แหล่งท่ีมาของความขดัแยง้ไม่

เพียงแต่มีจาํกดัอยูเ่ฉพาะ 5 ประการน้ีเท่านั้น อาจจะมีปัจจยัอ่ืนๆ อีกหลายประการซ่ึงข้ึนอยูก่บั

ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มขององคก์ารนั้นๆ ดว้ย 

 1.6 ข้อดี - ข้อเสียของความขดัแย้ง 

 ความขดัแยง้จะมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย แต่โดยทัว่ไปคนมกัจะนึกถึงโทษ หรือขอ้เสียของ

ความขดัแยง้ก่อนเป็นอนัดบัแรก 

  1.6.1โทษหรือขอ้เสียของความขดัแยง้  

  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ (2550) ไดก้ล่าวถึงขอ้เสียของความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 

   1.6.1.1 ขาดการยอมรับ ขาดความไวว้างใจ ไม่เคารพกนั มีทศันคติเชิงลบ

กบัฝ่ายตรงขา้ม  

   1.6.1.2 ขาดความร่วมมือในการทาํงาน 

   1.6.1.3 ขาดความคิดริเร่ิมทาํเฉพาะในส่ิงท่ีถูกสัง่เพราะมีทศันคติท่ีจะไม่

ร่วมมือ ไม่ช่วยเหลือกนั 

   1.6.1.4 คนมุ่งท่ีจะเอาแต่การชนะกนั โดยไม่คาํนึงถึงผลท่ีจะตามมา 
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   1.6.1.5 การส่ือสารอาจถูกบิดเบือน หรือปิดบงัซ่อนเร้นขอ้งมูลไม่ใหอี้ก

ฝ่ายไดรั้บทราบ 

   1.6.1.6 เกิดความเครียด และเฉ่ือยชา ไม่อยากคิด ไม่อยากทาํ 

   1.6.1.7.ประสิทธิภาพการทาํงานลดลง ทุ่มเทงานนอ้ยลง 

   1.6.1.8.ทาํลายความสามคัคี เพราะจะไม่ร่วมมือกนั ไม่รักกนั ไม่ชอบหนา้

กนั ไม่พดูคุยกนั 

   1.6.1.9 เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการตดัสินใจ 

   1.6.1.10ถา้ทนอยูใ่นองคก์รต่อไปไม่ได ้กจ็ะสูญเสียกาํลงัคนเกิดข้ึน 

อรุณ รักธรรม (2540) ไดก้ล่าวไวว้า่ 

 1)  ทาํใหเ้กิดการสูญเสียกาํลงัคนออกจากองคก์าร เน่ืองจากทนดูและทนร่วมทาํงาน ภายใต้

ของความขดัแยง้อยา่งรุนแรงนั้นต่อไปไม่ได ้

 2)  ทาํใหมิ้ตรภาพระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มนอ้ยไปจากเดิมมาก 

 3)  บรรยากาศของความเช่ือถือและไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัจะหมดไปจนอาจจะนาํมาซ่ึงการ

ต่อสูห้รือทะเลาะววิาทกนัดว้ยอารมณ์ท่ีใชเ้หตุผลได ้

 4)  ทาํใหเ้กิดการต่อตา้นความขดัแยง้ข้ึน 

 5)  เกิดการบิดเบือนการรับรู้ โดยแต่ละกลุ่มจะมองทกัษะและผลการปฏิบติังานของพวก

เขาวา่เหนือกวา่บุคคลอ่ืน 

 6)  เกิดภาพลวงตาในทางลบมากข้ึน 

 7)  ทาํใหเ้กิด “จุดบอด” ข้ึนโดยท่ีการผกูพนัอยูก่บับทบาทและสถานภาพของกลุ่มแต่ละ

กลุ่มมากเกินไป จนเกิดความกลวัต่อการพา่ยแพ ้

 นอกจากน้ีเม่ือความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้แมจ้ะมีทั้งคุณและโทษ แต่ถา้ความ

ขดัแยง้มีระดบัสูงหรือมากเกินไป ผลเสียยอ่มเกิดข้ึนแน่นอน ถา้ความขดัแยง้มีระดบัความรุนแรงทาํ

ใหเ้กิดความเสียหายต่อเกียรติยศ ช่ือเสียง ทุนทรัพย ์และผลผลิต บุคคลอาจไม่พอใจในการทาํงาน 

เกิดการเฉ่ือยชา หรืออาจไม่ทนท่ีจะอยูใ่นองคก์ร ทาํใหป้ระสิทธิภาพงานลดลงเกิดความเสียหายแก่

องคก์รได ้

 1.6.2 ข้อดีหรือประโยชน์ของความขดัแย้ง 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ไดก้ล่าวถึงขอ้เสียของความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 

  1.6.2.1ความขดัแยง้กบักลุ่มอ่ืน ทาํใหเ้กิดความสามคัคีในกลุ่ม 

  1.6.2.2 ถา้เป็นความขดัแยง้ท่ีไม่รุนแรงมาก จะก่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมทางสงัคม

ในกลุ่มมากข้ึน 
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  1.6.2.3 ความขดัแยง้อาจช่วยใหค้วามสมัพนัธ์คงอยูต่่อไป เพราะไม่ปล่อยความไม่

เห็นพอ้งต่อกนัออกไปบา้ง ไม่ไดเ้กบ็กดไว ้

  1.6.2.4 ป้องกนัไม่ใหอ้งคก์รหยดุอยูก่บัท่ี หรือเฉ่ือยชา เพราะมีคนท่ีคิดเห็น

แตกต่างไปจากเดิม จึงนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง โดยทาํใหบุ้คคล และองคก์รเกิดการเปล่ียนอยา่ง

เหมาะสม 

  1.6.2.5 ทาํใหปั้ญหาต่างๆ กระจ่างชดัข้ึน เพราะมีการพดูอภิปราย ใหเ้ขา้ใจมาก

ยิง่ข้ึน 

  1.6.2.6 กระตุน้ใหเ้กิดการแสวงหาขอ้มูลใหม่ๆ วิธีการแกปั้ญหาใหม่ๆ 

  1.6.2.7 ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัทาํใหมี้ความรอบคอบ มีความริเร่ิมสร้างสรรค์

ใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนได ้ 

 Deutsch (1969 อา้งใน ภคกมล คาํดี, 2539, หนา้ 81) ไดก้ล่าวไวว้า่ 

 1)  ป้องกนัมิใหอ้งคก์ารหยดุน่ิงอยูก่บัท่ี 

 2)  กระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความอยากรู้อยากเห็น 

 3)  ช่วยขจดัปัญหาท่ีเล่ือนลอย และแสวงหาแนวทางแกไ้ขท่ีชดัเจน 

 4)  ช่วยสร้างเอกลกัษณ์ใหก้ลุ่มและบุคคล 

 5)  ความขดัแยง้ภายนอกจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิดความสามคัคีกลมเกลียวกนัภายในองคก์าร 

2 นอกจากน้ีไดแ้นะนาํในการบริหารความขดัแยง้ท่ีมีประโยชน์ และเป็นขอ้ท่ีดี ไดผ้ลดงัน้ี 

-  กฎเพื่อรักษากฎ ต่อไปน้ีเป็นหลกัเกณฑเ์พื่อรักษากฎระเบียบใหมี้ประสิทธิผล สามารถ

บงัคบัไดใ้นทางปฏิบติัเป็นหลกัและความจาํเป็น กฎระเบียบไม่ควรจะมีไวเ้พื่อควบคุมพนกังาน

ตลอดไป เราตอ้งคอยหมัน่ตรวจสอบการปฏิบติังานภายในบริษทัแลว้พจิารณาดูวา่มีกฏระเบียบ

อะไรบา้งท่ีไม่จาํเป็นตอ้งมีอยูอี่กต่อไป (พรนพ พกุกะพนัธ์, 2542) 

-  การจดัการกบัความขดัแยง้ จงใหพ้นกังานแกปั้ญหาดว้ยตวัของเขาเองโดยท่ีเราวางตวั

เป็นผูไ้กล่เกล่ียแยกประเดน็ความขดัแยง้ส่วนบุคคลออกจากความขดัแยง้เร่ืองงาน มองหาเน้ือหา

สาระท่ีน่าจะตกลงกนัได ้แลว้หาวิธีแกปั้ญหาภายใตข้อบเขตของเน้ือหาสาระเหล่านั้นจงทาํให้

นโยบายของบริษทักระจ่างชดัและเป็นท่ีเขา้ใจของทุกคน จงละเวน้การเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเม่ือ

พนกังานทะเลาะกนั อยา่คิดวา่เราจะตอ้งเป็นฝ่ายชนะเสมอเม่ือมีปัญหาขดัแยง้ในท่ีทาํงาน อยา่ไป

สมมติเอาเองวา่เรารู้สาเหตุความไม่พอใจของพนกังาน จงถามในเหตุผลและขอคาํแนะนาํจากพวก

เขา ซ่ึงพวกเขากจ็ะพลอยไดป้ระโยชน์ไปดว้ยและอยา่พกอารมณ์โกรธภายหลงัจากมีความขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึนจึงซ่อนไวภ้ายในใจเรา (พรนพ   พกุกะพนัธ์, 2542) 
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-  การแกปั้ญหาเร่ืองงาน เรียกลูกนอ้งเขา้มาคุยในทนัทีท่ีเกิดปัญหาความขดัแยง้ ทบทวน

การฝึกอบรมและประสบการณ์ท่ีผา่นมา เพือ่ดูวา่ลูกนอ้งคนนั้นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติม

อะไรบา้ง เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนทาํความเขา้ใจกบัลูกนอ้งวา่เราคาดหวงัอะไรจากพวกเขาและใช้

มาตรฐานอะไรในการวดัผลงานของพวกเขา หมัน่สงัเกตุการทาํงานของลูกนอ้งสืบดูวา่มีสาเหตุ

ภายนอกหรือไม่ท่ีเป็นตวัสร้างปัญหาอยา่ตาํหนิผลงานของลูกนอ้งต่อหนา้เพื่อนร่วมงาน จงพยายาม

คน้หาสาเหตุของปัญหา แลว้วางแผนร่วมกนัเพื่อใหส้ถานการณ์กลบัมาสู่ปกติ (พรนพ   พกุกะพนัธ์, 

2542) 

-  การแกปั้ญหาเร่ืองงาน ต่อไปน้ีเป็นขอ้แนะนาํบางประการเม่ือเราตอ้งเขา้ไปสมัผสักบั

เจคตคติท่ีไม่ดีในรูปแบบต่างๆ ความขดัแยง้ในบุคลิกภาพ จงแยยกคนทั้งสองใหอ้อกห่างจากกนัให้

มากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้แต่ตอ้งใหพ้วกเขารู้ดว้ยวา่เรายงัคาดหวงัในคุณภาพมาตรฐานจากผลงาน

ของพวกเขา จงส่งเสริมใหพ้วกเขาระบุประเดน็ปัญหาเฉพาะเก่ียวกบัคาํตาํหนิของพวกเขาท่ีมีต่อ

ฝ่ายบริหารหรือต่อตวัเราเอง ส่ิงน้ีจะบงัคบัใหพ้วกเขาตอ้งเผชิญหนา้กบัความจริงแลว้พวกเขากจ็ะ

ยอมรับวา่คาํพพิากษว์ิจารยข์องพวกเขานั้นไม่มีมูลความจริงหรือ “กระต่ายต่ืนตูม” กนัไปเอง พวก

เฉ่ือยงาน จงใหแ้รงจูงใจแก่พวกเขาทั้งในดา้นบวกและดา้นลบ แรงจูงใจ ดา้นบวก ไดแ้ก่ การให้

รางวลัหรือเสนอเล่ือนขั้นตาํแหน่ง ส่วนแรงจูงใจดา้นลบ ไดแ้ก่ การลงโทษเม่ือผลงานไม่ไดคุ้ณภาพ

มาตรฐาน ทั้งน้ีเราสามารถใชแ้รงจูงใจทั้งสองประเภทน้ีไปพร้อมๆ กนั พวกต่อตา้นการใชอ้าํนาจ 

เม่ือเจอเขา้กบัพวกน้ี เราไม่ตอ้งไปสนใจเลยวา่ตวัเองจะมีอาํนาจแทจ้ริงเพียงไร จงพยายามใหพ้วก

เขาไดรั้บผดิชอบพิเศษ และยอมใหพ้วกเขามีอิสระในการเลือกใชว้ิธีทาํงานของตนเอง การส่งเสริม

ใหพ้วกเขาไดมี้ความเช่ือถือยอ่มส่งผลดียอ้นกลบัมาหาเราเอง (พรนพ พกุกะพนัธ์, 2542) 

 

2.  เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

ศิรินทรา   สกลุวิริยะธรรม (2552) ไดท้าํการศึกษาวจิยั การศึกษากระบวนการส่ือสารเพื่อ

จดัการความขดัแยง้ในองค�กร: กรณีสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย  

หลงัจากท่ีได�ทาํการศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทย  พบว�า สหภาพ  

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะให�ความสนใจในเร่ืองของความขดัแย�งระหว�าง

ระดบัชั้น  

(Hierarchical Conflict) เท่านั้น ความขดัแย�้งดงักล่าวเป็นความขดัแยง้เพยีงแบบเดียวท่ีสหภาพ  

แรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะให�้ความสาํคญั ในขณะท่ีความขดัแยง้ภายในกลุ�ม 

(Within-  

group Conflict) ซ่ึงไดแ้ก่� ความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) ความขดัแย�้งในอาํนาจ  
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(Authority Conflict) หรือ ความขดัแยง้ในประเดน็ (Issue Conflict) นั้น สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยจะไม่มีส่วนในการเข�าไปจดัการความขดัแยง้ในประเดน็ดงักล่าว เน่ืองจาก

บทบาทหนา้ท่ีของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยท่ีมีจุดประสงคใ์นการก่�อตั้งเพื่อ

จดัการความขดัแย�้งท่ีเกิดข้ึนระหวา่งพนกังานและฝ่ายบริหาร หรือพนกังานและผู�้บงัคบับญัชา

เท่านั้น ดงันั้น ประเดน็ความขดัแยง้ท่ีเก่ียวกบัเร่ืองส่วนตวัหรือประเดน็ความขดัแย�้งท่ีเกิดข้ึน

ภายในกลุ่มของ พนกังานด�้วยกนั สหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยจะไม่เขา้ไปเก่ียวข้

�อง ส่วนหน่ึงเกิดการท่ีทางธนาคารมีกลไกท่ีดูแลในเร่ืองน้ีและกถื็อวา่ไม่�ใช่�บทบาทหนา้ท่ี

หลกัของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยตามขอ้บงัคบัท่ีไดก้าํหนดไว ้ รูปแบบของการ

ส่ือสารเพื่อจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์รของสหภาพแรงงาน รัฐวสิาหกิจธนาคารกรุงไทยนั้นมี

ลกัษณะท่ีครอบคลุมหลายช่องทาง นัน่เป็�นส่ิงท่ีทาํใหก้ารส่ือสาร ระหวา่งสหภาพแรงงาน

รัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยและพนกังานหรือฝ่ายบริหารมีประสิทธิภาพ การส่ือสารดงักล�าว

เป็นไปทั้งในรูปแบบท่ีเป็�นทางการ (Formal Communication) และรูปแบบการส่ือสารแบบท่ีไม

�เป็นทางการ (Informal Communi- 

cation) การส่ือสาร อย�่างไม่�เป็�นทางการมกัจะเขา้ไปแทรกอยู�่ตรงกลางของการส่ือสาร

อย�างเป็นทางการเสมอ ผลท่ีไดก้ ็คือ สามารถแกไ้ขความขดัแยง้ได�ดียิง่ข้ึน เพราะการส่ือสาร

อย�างไม่�เป็�นทางการจะช่วยในการทาํความเขา้ใจทั้งก่�อนและหลงัการส่ือสารอยา่งเป็น

ทางการไดส้าํหรับป�จจยัท่ีส่งผลต�อความล�มเหลวของการใชก้ารส่ือสารเพื่อจดัการความขดั

แย�้ง ภายในองค�์กรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยนั้น เกิดข้ึนจากปัจจยัท่ี

ควบคุมได�้ ยาก อนัเน่ืองมาจากปั�จจยัท่ีเก่ียวกบัวฒันธรรมภายในองค�์กร (Cultural Factors) 

ซ่ึงได�้แก่ กระบวนการตดัสินใจท่ีต�องอาศยัผ�ูบริหารระดบัสูงและรูปแบบขององคก์รท่ียงั

ตอ้งอาศยัอาํนาจใน การตดัสินใจจากองค�์กรภายนอกท่ีกาํกบัดูแล หรืออาจเก่ียวกบัป�จจยั

ภายนอกองค�์กร อนัได�้แก่ สภาวะเศรษฐกิจท่ีตกต่า ลกัษณะของปั�จจยัท่ีได�้กล่�าวมาน้ี 

เป็นส่ิงท่ีสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ ธนาคารกรุงไทยไม�สามารถท่ีจะควบคุมได�ป�จจยัดงั

กล�าวจึงเป็นส่ิงท่ีอาจจะส่�งผลต�อความลม้เหลวในการใช่�การส่ือสารเพื่อจดัการความ

ขดัแยง้ภายในองค�์กรของสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจธนาคารกรุงไทยอย�างหลีกเล่ียงไม�ได

� 

เชลิสา  ศิริมหนัต ์ (2551)  ไดท้าํการศึกษาเร่ือง  ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว  

สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา  และพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีปราบปรามยา

เสพติดในเขตภาคเหนือ   ซ่ึงผลจากการวิจยัพบวา่  ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว  มี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีปราบปรามยาเสพติดในเขต
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ภาคเหนือ  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01   สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา  มีความสมัพนัธ์

เชิงลบกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีปราบปรามยาเสพติดในเขตภาคเหนืออยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  และพบวา่  สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นเพยีงปัจจยัเดียวท่ี

สามารถทาํนายพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

พรรณเพญ็  ฟ่ันจกัรสาย  (2551)  ไดท้าํการศึกษา  การจดัการความขดัแยง้ระหวา่ง  กาํนนั  

ผูใ้หญ่บา้น  กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ในอาํเภอสนัทราย  จงัหวดัเชียงใหม่  ซ่ึงผลการศึกษา

พบวา่  ลกัษณะของความขดัแยง้เกิดข้ึนจากสาเหตุหลกั  3  ประการ คือ  ประการแรก  เป็นเร่ืองของ

ความไม่ชดัเจนในระเบียบ  กฎหมาย  โดยเฉพาะบทบาท  อาํนาจ  หนา้ท่ี  ของแต่ละฝ่ายซ่ึงถูก

กาํหนดโดยกฎหมายคนละฉบบักนั  และแต่ละฉบบักมี็ความซํ้าซอ้นกนัอยู ่ ประการท่ีสอง  คือ  

ปัญหาการเขา้สู่ตาํแหน่งของ  กาํนนั  ผูใ้หญ่บา้น  และผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

เน่ืองจากต่างฝ่ายต่างมาจากการเลือกตั้ง  ทาํใหต้อ้งเป็นคู่แข่งทางการเมืองกนั  และประการท่ีสาม  

คือ  มารยาทในการทาํงานและความขดัแยง้ส่วนตวั   

 พนูทรัพย ์ อินทร์งาม  (2550)  ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้

ระหวา่งขา้ราชการการเมืองกบัพนกังานเทศบาล  พบวา่  ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่ง

ขา้ราชการการเมืองกบัพนกังานเทศบาลในจงัหวดัหนองคาย  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยในระดบั

มากทั้ง 3  ดา้น  โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  คือ  ปัจจยัท่ีเกิดจากความแตกต่างดา้น

เป้าหมาย  บทบาท  หนา้ท่ี  ทศันคติ  ปัจจยัท่ีเกิดจากผลประโยชน์ขดักนั  และปัจจยัท่ีเกิดจากการใช้

อาํนาจทางการเมือง  ซ่ึงผลกระทบของความขดัแยง้ระหวา่งขา้ราชการการเมืองกบัพนกังาน

เทศบาลในจงัหวดัหนองคาย  แยกเป็นรายดา้น  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยในระดบัมากทุกดา้น  

ไดแ้ก่  การใชอ้าํนาจอยา่งไม่เป็นธรรมทาํใหไ้ม่ไดรั้บความร่วมมือจากผูป้ฏิบติั  ไดแ้ก่  การกา้วก่าย

บทบาทอาํนาจหนา้ท่ีซ่ึงกนัและกนั  ทาํใหเ้กิดความอึดอดัใจเม่ือเกิดความผดิพลาดบุคคลจะโยน

ความรับผดิชอบ  การมีทศันคติท่ีแตกต่างกนัทาํใหเ้กิดความตรึงเครียดระหวา่งขา้ราชการการเมือง

กบัพนกังานเทศบาลในลกัษณะท่ีสวนทางกนั  การไม่ใหเ้กียรติกนั  การระแวงไม่ไวใ้จกนัและไม่

เคารพซ่ึงกนัและกนั  ทาํใหก้ารปฏิบติังานไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย  ไดแ้ก่  การใชจ่้ายงบประมาณ

โดยมิชอบทาํใหน้าํไปสู่การตรวจสอบของคู่ขดัแยง้  การขดัขวางผลประโยชน์กนัทาํใหข้วญัและ

กาํลงัใจลดลงส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงาน ฯลฯ  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งขา้ราชการการเมืองกบัพนกังานเทศบาลในจงัหวดัหนองคาย

ทั้ง 3 ดา้น  พบวา่  ขา้ราชการการเมืองและพนกังานเทศบาลในจงัหวดัหนองคายมีความคิดเห็น

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  โดยกลุ่มพนกังานเทศบาลมีความคิดเห็นวา่ปัจจยั

ท่ีเกิดจากความแตกต่างดา้น  เป้าหมาย  บทบาท  หนา้ท่ี  ทศันคติ  ดา้นผลประโยชน์ขดักนั และดา้น
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การใชอ้าํนาจทางการเมือง  ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งขา้ราชการการเมืองกบัพนกังานเทศบาล

ในจงัหวดัหนองคายมากกวา่กลุ่มขา้ราชการการเมือง 

 สุบงกช ตูหิ้รัญมณี (2550) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง เจตคติต่อความขดัแยง้ภายในองคก์ารของ

พนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดัภูเกต็ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย มีอาย ุ

25 – 35 ปี วฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์ทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี เป็นพนกังานสาย

ปฏิบติัการมากกวา่พนกังานสายบริหาร พนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดัภูเกต็มีเจตคติต่อความขดัแยง้

ภายในองคก์าร อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  พนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดัภูเกต็ท่ีมีเพศ ตาํแหน่ง

งาน และไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัความขดัแยง้ต่างกนัมีเจตคติต่อความขดัแยง้ภายในองคก์ารไม่เตก

ต่างกนั พนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดัภูเกต็ท่ีมีช่วงอาย ุวฒิุการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน

ต่างกนัมีเจตคติต่อความขดัแยง้ภายในองคก์ารต่างกนั ผลของความขดัแยง้กบัวิธีการจดัการความ

ขดัแยง้ของพนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดัภูเกต็มีความสมัพนัธ์กนั 

สุธิดา เรืองศิริ (2548) ไดท้าํการศึกษางานวจิยั ความสมัพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ ความ

ขดัแยง้ระหวา่งการทาํงาน และครอบครัวกบัความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษา พนกังานฝ่ายบริการ

จดัจาํหน่ายบริษทั เนชัน่ มลัติมิเดีย กรุ๊ป จาํกดั (มหาชน) มีวตัถุประสงคข์องการวิจยั เพื่อศึกษาเพศ

ระดบัเชาวน์อารมณ์ ความขดัแยง้ระหวา่งการทาํงาน และครอบครัว และความพึงพอใจในงาน ของ

พนกังานฝ่ายบริการจดัจาํหน่าย บริษทั เนชัน่ มลัติมิเดีย กรุ๊ป จาํกดั(มหาชน) และความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรต่างๆ ไดแ้ก่ เชาวน์อารมณ์ ความขดัแยง้ระหวา่งการทาํงานและครอบครัว และความ

พึงพอใจในงาน พร้อมเปรียบเทียบความพงึพอใจในงานระหวา่งพนกังานท่ีมีเชาวน์อารมณ์ และ

ความขดัแยง้ระหวา่งการทาํงาน และครอบครัวแตกต่างกนั และศึกษาการสร้างสมการพยากรณ์

ความพึงพอใจในงาน ดว้ยเชาวน์อารมณ์ และความขดัแยง้ระหวา่งการทาํงาน และครอบครัว โดย

กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานฝ่ายบริการจดัจาํหน่ายของบริษทั เนชัน่ มลัติมิเดีย กรุ๊ป จาํกดั(มหาชน) 

จาํนวน 250 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม และแบบประเมิน จาํนวน 118 ขอ้ทดสอบ

สมมติฐานดว้ยค่าสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั การทดสอบค่าที และสร้างสมการพยากรณ์ดว้ยการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุ ผลการวิจยั พบวา่ เชาวน์อารมณ์ ความขดัแยง้ระหวา่งการทาํงาน และ

ครอบครัว และความพึงพอใจในงานของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง เชาวน์อารมณ์มี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ความขดัแยง้ระหวา่งการทาํงานและครอบครัวมี

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน พนกังานท่ีมีเชาวน์อารมณ์ต่างกนั มีความพึงพอใจ

ในงานแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีความขดัแยง้ระหวา่งการทาํงานและครอบครัวต่างกนั มีความพึง

พอใจในงานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 และเชาวนอ์ารมณ์ 3 ดา้น (ดา้นทกัษะ



 

 

28  

ทางสงัคม ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตน และดา้นการจูงใจตนเอง) สามารถพยากรณ์ความพึง

พอใจในงานได ้โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ เท่ากบั ร้อยละ42.5 

วิเชียร  จิณะมูล (2548)  ไดท้าํการศึกษา  ความขดัแยง้และการแกไ้ขความขดัแยง้ในการ

บริหารสถานศึกษาระหวา่งผูบ้ริหารสถานศึกษากบัคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบวา่  

การขดัแยง้ส่วนใหญ่เป็นความขดัแยง้ระหวา่งตวัผูบ้ริหารสถานศึกษาเองกบัประธานกรรมการ

สถานศึกษา  อนัมีสาเหตุหลกั ๆ มาจากการใชอ้าํนาจและบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา  การ

ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็น  การไม่ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั  การแสดงความคิดเห็นคดัคา้น  การเขา้

มาหาผลประโยชน์ภายในสถานศึกษาของประธานกรรมการสถานศึกษา  ฯลฯ  บทเรียนสาํหรับ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากคื็อ  ตอ้งศึกษาสภาพแวดลอ้มทั้งในและนอกสถานศึกษาใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะ

เป็นไปได ้ เม่ือยา้ยไปดาํรงตาํแหน่งในท่ีใหม่  ตอ้งรู้วา่ใครในคณะกรรมการสถานศึกษาฯลฯ  

ตลอดจนตอ้งหาทางสร้างความสมัพนัธ์ในทางท่ีสร้างสรรคก์บัทั้งประธานกรรมการสถานศึกษา

และกรรมการคนอ่ืนๆ  รวมทั้งเสริมสร้างความรู้สึกยอมรับซ่ึงกนัและกนั  ใหเ้กียรติและกาํลงัใจกนั

ในการปฏิบติังานทั้งการบริหารสถานศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษา  และการดาํเนินงานของ

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

จุฑามาศ รุจิรตานนท ์(2547) ไดท้าํการศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้และวิธีการจดัการกบั

ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั เพือ่ศึกษาสาเหตุท่ี

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นปีท่ี 1 – 2 สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสุพรรณบุรี รวมไปถึงศึกษาหาวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ เพื่อนาํไปเปรียบเทียบความ

แตกต่างในวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ ท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารงานต่างกนั ใชเ้วลาการ

จดัการกบัความขดัแยง้แตกต่างกนั  จากการศึกษา แสดงใหเ้ห็นวา่ การประสานงานท่ีไม่มี

ประสิทธิภาพเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ รองลงมา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะระบบโครงสร้าง สายบงัคญั

บญัชา ซ่ึงจาํเป็นตอ้งมีการสัง่การ ประสานงาน ติดตาม และประเมินผล ความขดัแยง้อาจเกิดจาก

การประสานงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพคลุมเครือ ความเขา้ใจความหมายของข่าวสารท่ีไดรั้บไม่

ถูกตอ้ง ทาํใหข้อ้มูลบิดเบือน เกินความเป็นจริงผูรั้บขอ้มูลแปลความหมายผดิพลาด ยอ่มก่อใหเ้กิด

ความขดัแยง้ และเม่ือศึกษาเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่ สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความ

ขดัแยง้สูงสุดในแต่ละดา้น มีดงัน้ี ดา้นองคป์ระกอบส่วนบุคคล คือ นิสัยใจคอ ดา้นปฏิสมัพนัธ์ใน

การทาํงาน คือ การประสานงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ส่วนดา้นสภาพการศึกษา คือ การใหข้อ้ยกเวน้ 

หรือสิทธิพิเศษต่างๆเฉพาะกลุ่มหรือบุคคล วิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ พบวา่ผูบ้ริหารทุกกลุ่ม

เลือกวิธีการจดัการแบบประนีประนอมมากเป็นอนัดบั 1 รองลงมา ไดแ้ก่ วิธีไกล่เกลีย วิธีเผชิญหนา้ 

วิธีบงัคบั และวิธีหลีกเล่ียงเป็นอนัดบัสุดทา้ย การท่ีผูบ้ริหารใชว้ิธีประนีประนอมมากท่ีสุดนั้นเพราะ
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คิดวา่ เป็นวิธีท่ีผูบ้ริหารเลือกเดินสายกลางในการดาํเนินงาน เปิดใจกวา้งยนิดีรับฟังขอ้เสนอแนะ

ของทุกฝ่ายยอมเป็นทั้งผูใ้หแ้ละผูรั้บ ยอมเสียสละส่วนนอ้ยเพื่อผลประโยชน์ของส่วนรวม ตอ้งการ

ทาํใหท้ั้งสองฝ่ายไดรั้บความพึงพอใจ ไม่ตอ้งการเห็นผูแ้พห้รือผูช้นะ หรือผูดี้ใจ และเสียใจ เป็น

วิธีการแกปั้ญหาท่ีไม่ใช่ความรุ่นแรง และเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างในวิธีการจดัการความ

ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นปีท่ี 1 – 2 ท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งการ

บริหารท่ีต่างกนั พบวา่ผูบ้ริหารเลือกใชว้ิธีการจดัการกบัความขดัแยง้แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นัน่คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในตาํแหน่งบริหารท่ีต่างกนั ใช้

วิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ท่ีไม่แตกต่างกนั 

เฉลิมพล พิทกัษสิ์นพานิชย ์ (2545) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีนาํไปสู่ความขดัแยง้ใน

องคก์ร: เฉพาะกรณีศึกษา บริษทั สตาร์ซานิทารีแวร์ จาํกดั โดยวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาลกัษณะ

รูปแบบขนาดของความขดัแยง้ และสาเหตุหรือปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ ข้ึนภายในองคก์ร ใน

กลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานข้ึนไป   จากการศึกษาพบวา่ ความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน และ

ความขดัแยง้ภายในบุคคลเป็น 2 รูปแบบใหญ่ของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในบริษทั ไม่วา่จะพิจารณา

ในภาพรวมหรือแยกตามภูมิหลงัท่ีเก่ียวขอ้ง ส่วนปัจจยัหรือสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้นั้นข้ึน ท่ี

สาํคญัๆ ไดแ้ก่  ภารกิจท่ีตอ้งพึ่งพากนั กฏระเบียบท่ีมากเกินไป เป้าหมายท่ีแตกต่างกนั ความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคล และการส่ือสารท่ีไม่รัดกมุ  

ทรียาพรรณ  สุภามณี  (2541)  ไดท้าํการศึกษา  ความขดัแยง้  การจดัการกบัความขดัแยง้  

และการรับรู้ค่าของงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่  พบวา่  สาเหตุ

ความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพท่ีพบบ่อยท่ีสุด คือ  การท่ีผูร่้วมงานมีบุคลิกลกัษณะแตกต่างกนั  

สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีพบนอ้ยท่ีสุด  คือ  การขดัขวางการไปสู่เป้าหมายของคู่กรณีหรือฝ่าย

ตรงกนัขา้ม  ระดบัของความขดัแยง้โดยรวมและในแต่ดา้นของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัปาน

กลาง  พยาบาลวิชาชีพใชว้ิธีการร่วมมือในการจดัการกบัความขดัแยง้บ่อยท่ีสุด  รองลงมาเป็น

วิธีการประนีประนอม  วิธีการปรองดอง  วิธีการหลีกเล่ียง  และวิธีการแข่งขนั  ตามลาํดบั  เม่ือแยก

กลุ่มพบวา่  หวัหนา้หอผูป่้วยใชว้ิธีการร่วมมือและวิธีการประนีประนอมในการจดัการกบัความ

ขดัแยง้  ส่วนพยาบาลประจาํการใชว้ิธีการร่วมมือบ่อยท่ีสุด  พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้ค่าของงาน

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง  ความขดัแยง้ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ค่าของงาน  แต่

พบวา่  พยาบาลวิชาชีพท่ีใชว้ธีิการร่วมมือและวิธีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้มี

การรับรู้ค่าของงานสูงกวา่พยาบาลวิชาชีพท่ีใชว้ิธีการอ่ืน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ภคมล คาํดี (2539) ไดท้าํการศึกษางานวิจยัความขดัแยง้ภายในองคก์ร กรณีศึกษาฝ่าย

วิศวกรรม ของบริษทั ดาตา้แมท จาํกดั (มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประเภท สาเหตุทศันคติ 
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ผลและวิธียติุความขดัแยง้ และเพื่อเปรียบเทียบทศันคติของผูบ้ริหารและพนกังานทัว่ไปในฝ่าย

วิศวกรรมของบริษทั ดาตา้แมท จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ยผูบ้ริหารฝ่ายวิศวกรรม

จาํนวน 74 คน และพนกังานทัว่ไปในฝ่ายวศิวกรรม จาํนวน 144 คน ซ่ึงไดม้าจากการสุ่มอยา่งง่าย 

เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ประกอบดว้ย แบบตรวจสอบรายการเก่ียวกบั

ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง และมาตราส่วนประเมินค่าเก่ียวกบัปประเภทสาเหตุ ทศันคติ ผล

และวิธียติุความขดัแยง้ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการ

ทดสอบค่าที และการทดสอบค่าไคสแควร์ ผลการวิจยัพบวา่  ประเภทความขดัแยง้ เรียงตามลาํดบั

ความรุนแรงจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ระหวา่งระหวา่งบุคคลกบัแผนกอ่ืน ความขดัแยง้

ระหวา่งแผนก และความขดัแยง้ในแผนก  ดา้นสาเหตุความขดัแยง้เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ 

งบประมาณท่ีไดจ้ดัสรรไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ วสัดุท่ีไดรั้บไม่เพียงพอ และกาํลงัใน

หน่วยงานไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน  ดา้นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความ

ขดัแยง้เรียงตามลาํดบัไดแ้ก่ การประสานงานในหน่วยงานขาดประสิทธิภาพ บุคลากรในหน่วยงาน

ไม่ชดัเจนในอาํนาจหนา้ท่ี บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้สึกไม่มัน่คงในการทาํงาน  การทดสอบ

สมมติฐานการวิจยั  พบวา่  ความเช่ือ และค่านิยมท่ีแตกต่างกนัมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความ

ขดัแยง้ , ผูบ้ริหารและพนกังานทัว่ไปมีทศันคติต่อความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั  , ความขดัแยง้ภายใน

องคก์ารก่อใหเ้กิดผลดีมากกวา่ผลเสีย โดยเฉพาะอยา่งยิง่ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์ส่งเสริม

ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อหมู่คณะ และสร้างเอกลกัษณ์ของกลุ่ม , ผลเสียของความขดัแยง้มีความสมัพนัธ์

กบัประเภทของบุคลากรกล่าวคือ พนกังานทัว่ไปใหค้วามคิดเห็นวา่ความขดัแยง้ก่อใหเ้กิดผลเสีย

มากกวา่ผูบ้ริหาร  และวิธียติุความขดัแยง้เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ การเพิ่มความเก่ียวพนัทางสงัคม การ

ประนีประนอม และการใหข้อ้มูลท่ีเป็นไมตรีระหวา่งกลุ่ม 

Bradford & Stringfellow (2004) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัความขดัแยง้ในเครือข่ายธุรกิจของ

ผูข้ายปลีก (Retailer) ซ่ึงมกัจะประกอบดว้ยหลายบริษทัเพื่อใหธุ้รกิจเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

งานวิจยัน้ี ไดมี้การพฒันาและทดสอบขอบข่ายงานท่ีมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ในเครือข่ายธุรกิจ 

และจะมีการจดัการความขดัแยง้อยา่งไรเพือ่ใหผ้ลกระทบท่ีเกิดข้ึนลดนอ้ยลง หรือแยล่ง  จาก

การศึกษาเคร่ือข่ายธุรกิจจาํลองทั้งส้ิน 81 เครือข่าย พวกเคา้พบวา่ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและ

ความขดัแยง้ในเร่ืองงาน มีผลกระทบทางลบต่อความพึงพอใจของสมาชิกในเครือข่ายธุรกิจ การใช้

รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือกนั (Collaborative Conflict Management) มีผลกระทบ

เชิงบวกต่อความพึงพอใจ และตอ้งการความต่อเน่ือง แต่อยา่งไรกต็ามผลกระทบของรูปแบบของ

การปรับตวัและการเผชิญหนา้นั้น ข้ึนอยูก่บัระดบัความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและความขดัแยง้ใน

เร่ืองงานท่ีปรากฏในแต่ละเครือข่ายธุรกิจ 
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3.  สมมติฐาน 

 สมมติฐานหลกัที ่ 1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความ

ขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 

 สมมติฐานหลกัที ่2 ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานมี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

   

4.  ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาวจิยัไดก้าํหนดตวัแปรอิสระ

และตวัแปรตามท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ดงัน้ี 

ตัวแปรอสิระ   ไดแ้ก่   

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

                              -   อาย ุ

-   เพศ 

                                -   ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

    -   ฝ่ายงานท่ีปฏิบติังาน 

                                -   ตาํแหน่งงาน 

    -  วฒิุการศึกษา 

                               2.  ปัจจยัดา้นสาเหตุของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล   ประกอบดว้ย 

                                  -  การส่ือสารระหวา่งบุคคล 

-  ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั 

-  กระบวนการทาํงาน 

-  บุคลิกภาพท่ีแตกต่าง 

            -  ค่านิยมท่ีแตกต่างกนั 

 ตัวแปรตาม  ไดแ้ก่   ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

กอด้ี อาร์ต จาํกดั  
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5.  กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

ภาพท่ี  2.3:  แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับความขดัแย้งในการ

ปฏิบตัิงานของ 

พนักงานบริษทั กอดี ้อาร์ต จํากดั 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-   อาย ุ

-   เพศ 

-   ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

-   ฝ่ายงานท่ีปฏิบติังาน 

-   ตาํแหน่งงาน 

-   วฒิุการศึกษา 

 
ปัจจัยสาเหตุทีท่าํให้เกดิความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคล 

-  การส่ือสารระหวา่งบุคคล 

-  ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั 

-  กระบวนการทาํงาน 

-  บุคลิกภาพท่ีแตกต่าง 

-  ค่านิยมท่ีแตกต่างกนั 

 

 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิการดําเนินการวจัิย   

 

 ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาวจิยัเร่ือง “2ปัจจยัท่ีมีผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน  ของ

พนกังานบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั2” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) โดยการวิจยั

เชิงสาํรวจ (Survey Method) ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการศึกษาคน้ควา้ตามลาํดบั ดงัน้ี 

  1. กลุ่มประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

  2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 

  3. การทดสอบเคร่ืองมือ 

  4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

   5. วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

  6. การจดัทาํและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  7. วิธีการทางสถิติ 

 

1.  กลุ่มประชากรและการเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั จาํนวน 54 คน  

 2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัน้ี คือ พนกังานกลุ่มงานปฏิบติัการบริษทั กอด้ี อาร์ต 

จาํกดั ซ่ึงผูว้ิจยัใชว้ิธีคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งเม่ือทราบขนาดของประชากร โดยทาํกลุ่มตวัอยา่ง

ตามตารางสาํเร็จรูปของเครอซีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ซ่ึงกาํหนดตวัอยา่งท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 และ 0.01 เพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีดีของกลุ่ม

ประชากร โดยกาํหนดความเช่ือมัน่ 95% ความผดิพลาดไม่เกิน 5% (ยทุธ์ ไกยวรรณ์, 2545)   

 เม่ือรวมจาํนวนประชากรตามขอบเขตการวิจยัพบวา่ จาํนวนประชากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่น 

บริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั  มีจาํนวนทั้งส้ิน 54 คน ซ่ึงจากการคาํนวณตามสูตร (ดงัแสดงในตารางท่ี 

3.1) เพื่อหากลุ่มตวัอยา่งสาํหรับการวิจยั พบวา่ ผูศึ้กษาวจิยัจะตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งในการเกบ็

รวบรวมขอ้มูล จาํนวน 48 คน 
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ตารางท่ี 3.1: ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน 

 

ขนาด

ประ 

ชากร 

ขนาด

ตวั 

อยา่ง 

ขนาด

ประ 

ชากร 

ขนาด

ตวั 

อยา่ง 

ขนาด

ประ 

ชากร 

ขนาด

ตวั 

อยา่ง 

ขนาด

ประ 

ชากร 

ขนาด

ตวั 

อยา่ง 

ขนาด

ประ 

ชากร 

ขนาด

ตวั 

อยา่ง 

10 10 100 80 280 162 800 260 2,800 338 

15 14 110 86 290 165 850 265 3,000 341 

20 29 120 92 300 169 900 269 3,500 346 

25 24 130 97 320 175 950 274 4,000 351 

30 28 140 103 340 181 1,000 278 4,500 354 

35 32 150 108 360 186 1,100 285 5,000 357 

40 36 160 113 380 191 1,200 291 6,000 361 

45 40 170 118 400 196 1,300 297 7,000 364 

50 44 180 123 420 201 1,400 302 8,000 367 

55 48 190 127 440 205 1,500 308 9,000 368 

60 52 200 132 460 210 1,600 310 10,000 370 

65 56 210 136 480 214 1,700 313 15,000 375 

70 59 220 140 500 217 1,800 317 20,000 377 

75 63 230 144 550 226 1,900 320 30,000 379 

80 66 240 148 600 231 2,000 322 40,000 380 

85 70 250 152 650 242 2,200 327 50,000 381 

90 73 260 155 700 248 2,400 331 75,000 382 

95 76 270 159 750 254 2,600 335 100,000 384 

 

ท่ีมา : ยทุธ์ ไกยวรรณ์. (2545). การเลือกใช้สถิติท่ีเหมาะสม. กรุงเทพมหานคร: เสริมกรุงเทพ. 

 

 3. การเลือกลุ่มตวัอยา่ง 

 การเลือกกลุ่มตวัอยา่งสาํหรับงานวิจยั  ผูว้จิยัไดก้าํหนดการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่ม 

(Cluster Sampling) โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Specific Sampling) ซ่ึงพิจารณาการสุ่ม

เกบ็ขอ้มูลแบบสอบถามจากพนกังานบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดัอยา่งนอ้ยเป็นเวลา 2 เดือน 
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2.  การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจัิย 

 1. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวิจยั 

  1) ศึกษาขอ้มูลจากตาํรา เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ และ

ประสิทธิภาพการทาํงาน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

  2) การสร้างแบบสอบถามโดยอาศยักรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีใชใ้นการวิจยั 

  3) นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาเฉพาะบุคคล เพื่อทาํ

การตรวจสอบความถูกตอ้งและใหข้อ้เสนอแนะ ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดข้อ้คาํถามท่ีมีขอ้ความตาม

วตัถุประสงคข์องการวิจยั 

  4) การนาํแบบสอบถามท่ีไดผ้า่นการตรวจสอบและทาํการปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้ง

ก่อนนาํไปทดลองใชน้าํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบและแกไ้ขไปทดลองใช ้(Try out) ท่ีกลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 30 คน เพื่อนาํผลมาวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามแต่ละ

ตวัแปรดว้ยวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s alpha coefficient)  (กลัยา    

วานิชยบ์ญัชา, 2545) เพื่อทดสอบความเช่ือถือหรือความสอดคลอ้งภายในแบบสอบถาม ค่าอลัฟ่าท่ี

ไดจ้ะแสดงค่าความคงท่ีของแบบสอบถามโดยจะมีค่าระหวา่ง 0 ≤  α ≤ 1 ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 มาก

แสดงวา่มีความเช่ือมัน่สูง 

 

3. การทดสอบความเทีย่งตรงและความน่าเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือ 

  ผูศึ้กษาวจิยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ีไปทดสอบความเท่ียงตรง 

(Validity) โดยนาํแบบสอบถามไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  และ

นาํมาปรับปรุงแกไ้ข   และทดสอบความน่าเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือ (Reliability) โดยนาํ

แบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out)  จาํนวน  30  ชุด  และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าคาํนวณหาค่าความ

เช่ือมัน่  (Reliability)  ตามองคป์ระกอบในแต่ละส่วนของแบบสอบถาม  โดยวิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิ

อลัฟ่าของครอนบาร์ค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  ดว้ยการใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์สาํเร็จรูป

ทางสถิติ ซ่ึงจะตอ้งไดค้่าความเช่ือมัน่จากการคาํนวณมากวา่ 0.7  หากขอ้คาํถามใดมีค่านอ้ยกวา่ 0.7  

ผูศึ้กษาวจิยัจะทาํการพิจารณาโดยการแกไ้ขหรือเปล่ียนแปลงในขอ้คาํถาม หรือตดัขอ้คาํถามนั้น

ออกไป  ซ่ึงผลการทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามในส่วนของปัจจยัสาเหตุท่ี

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.91 และเม่ือแยกวิเคราะห์แต่ละ

องคป์ระกอบไดค่้าความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
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  แบบสอบถามปัจจัยสาเหตุทีก่่อให้เกดิ   ค่าความน่าเช่ือถือ 

                       ความขัดแย้งระหว่างบุคคล    

1.   ดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคล                0.79 

2.   ดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั               0.78 

3.   ดา้นกระบวนการทาํงาน                0.79 

4.   ดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง                  0.82 

5.   ดา้นค่านิยมท่ีแตกต่าง                 0.72 

 

4.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจัิย 

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล

ซ่ึงแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนแบ่งออกเป็น 4 ส่วนคือ 

 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั 

โดยประกอบดว้ย อาย ุ  เพศ  ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั  ฝ่ายท่ี

ปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน  วฒิุการศึกษา  และประวติัการเขา้รับการฝึกอบรม  ลกัษณะแบบสอบถาม

เป็นแบบตรวจรายการ (Check List) ซ่ึงเป็นคาํถามท่ีใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงคาํตอบ

เดียว 

1. อาย ุ    เป็น สเกลอนัดบั (Ordinal Scale) 

2. เพศ    เป็น สเกลนามบญัญติ (Nominal Scale) 

3. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็น สเกลอนัดบั (Ordinal Scale) 

4. ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน  เป็น สเกลนามบญัญติ (Nominal Scale) 

5. ตาํแหน่งงาน    เป็น สเกลนามบญัญติ (Nominal Scale) 

6.  วฒิุการศึกษา   เป็น สเกลอนัดบั (Ordinal Scale) 

7.  ประวติัการฝึกอบรม  เป็น สเกลนามบญัญติ (Nominal Scale) 

ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตุท่ีก่อเกิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม  โดยประกอบดว้ยดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคล  ดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่ง

จาํกดั  ดา้นกระบวนการทาํงาน  ดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง  และดา้นค่านิยมท่ีแตกต่าง  เป็นลกัษณะ

ของคาํถามแบบมาตราส่วนประเมินผล (Likert Scale)   ใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น

เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

5 หมายถึง  ระดบัมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง  ระดบัมาก 



 

 

37  

  3 หมายถึง  ระดบัปานกลาง 

  2    หมายถึง  ระดบันอ้ย 

  1 หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบถาม  โดย

ประกอบดว้ย  การมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน  เป็นแบบตรวจรายการ  (Check List) ซ่ึง

เป็นคาํถามท่ีใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงคาํตอบเดียว  และระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้

ในการปฎิบติังาน  เป็นลกัษณะของคาํถามแบบมาตราส่วนประเมินผล (Likert Scale)   ใหผู้ต้อบ

แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดบัปานกลาง 

ระดบันอ้ยและระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายใน 

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ซ่ึงเป็นลกัษณะของคาํถามแบบปลายเปิด ใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดแ้สดง

ความคิดเห็ 

ผูศึ้กษาวจิยัไดก้าํหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนนแบบสอบถามท่ีเป็นมาตราส่วนประเมินผล 

(Likert Scale) ดงัน้ี 

      ระดับความคดิเห็น            ระดับคะแนน 

ระดบัมากท่ีสุด            5 

ระดบัมาก          4 

  ระดบัปานกลาง                3 

  ระดบันอ้ย           2 

  ระดบันอ้ยท่ีสุด           1 

ผูศึ้กษาวจิยัไดแ้บ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดบัปาน

กลาง ระดบันอ้ยและระดบันอ้ยท่ีสุด ซ่ึงไดจ้ากการคาํนวณช่วงคะแนนตามสูตร ดงัน้ี 
ช่วงคะแนน  =     คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

จาํนวนระดบั 

สาํหรับการวิจยัคร้ังน้ีไดช่้วงคะแนนเท่ากบั   5 – 1 = 0.80 

      5 

จากการวิเคราะห์ดงักล่าวทาํใหผู้ว้จิยัสามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 

ระดับความสําคญั               ระดับคะแนนของคาํถาม     ค่าเฉลีย่ 

ระดบัมากท่ีสุด       ใหค้ะแนนเป็น   5   4.21 – 5.00 

ระดบัมาก     ใหค้ะแนนเป็น  4   3.41 – 4.20 
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ระดบัปานกลาง     ใหค้ะแนนเป็น   3   2.61 – 3.40 

ระดบันอ้ย       ใหค้ะแนนเป็น  2   1.81 – 2.60 

ระดบันอ้ยท่ีสุด      ใหค้ะแนนเป็น  1   1.00 – 1.80 

 

5.   วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัไดท้าํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท ดงัน้ี 

 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม มีขั้นตอนการเกบ็

รวมรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

 1. ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งสร้างเป็นกรอบในการศึกษาวิจยั

และนาํมาสร้างเป็นแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดค้ดัเลือก

ตามกระบวนการจาํนวนอยา่งนอ้ย 48 ชุด   

 2. ตรวจสอบขอ้มูลความถูกตอ้ง และความครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บ

จากผูก้รอกแบบสอบถาม ก่อนท่ีจะนาํมาประมวลผล 

 3. นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความถูกตอ้งและความครบถว้น ทาํการคดัเลือก

เฉพาะฉบบัท่ีสมบูรณ์ มาลงรหสัตวัเลขในแบบลงรหสัสาํหรับประมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์

ตามเกณฑข์องเคร่ืองมือแต่ละส่วน แลว้จึงนาํไปประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนต่อไป 

 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีเกบ็รวมรวมจากหนงัสือ ตาํรา บทความ 

ผลงานวิจยัท่ีไดมี้การทาํมาก่อน และแหล่งขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ตท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้

ในบริษทัฯ เพือ่ใชป้ระกอบการกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั (Conceptual Framework) และใช้

อา้งอิง (Reference) ในการเขียนรายงานผลการวิจยั (Research Report) 

 

6.  การจัดทาํและการวเิคราะห์ข้อมูล 

เม่ือไดแ้บบสอบถามคืนแลว้  ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าดาํเนินการ  ดงัน้ี 

1.  ตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม  

แยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 

2.  การลงรหสั (Coding)นาํแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัตามท่ีไดก้าํหนด

รหสัไวล่้วงหนา้ 

3.  การประมวลผลขอ้มูลท่ีลงรหสัแลว้ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์   
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7.  วธีิการทางสถิต ิ

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 

1. ค่าความเช่ือม่ันของชุดคาํถาม (Reliability of the Test) โดยใชสู้ตรสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า 

ของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) ดงัน้ี 

α =                   kcovariance / variance 

                                                 1 + (k – 1) covariance / variance 

เม่ือ   α     แทน  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

   k   แทน  จาํนวนคาํถาม 

  covariance แทน  ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนร่วมระหวา่งคาํถาม 

         variance    แทน  ค่าเฉล่ียของค่าความแปรปรวนของคาํถาม 

 2.  การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) ไดแ้ก่ 

  2.1  ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) (อภินนัท ์จนัตะเสนี, 2549) 

       P =   ƒ ×100 

                                                       n 

 เม่ือ    P  แทน ร้อยละ หรือ % (Percentage) 

   f  แทน ความถ่ีท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 

   n  แทน จาํนวนความถ่ีทั้งหมดหรือจาํนวนประชากร 

     2.2   ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลปัจจยัสาเหตุท่ีก่อ

เกิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล และความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน บริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั (กลัยา 

วานิชยบ์ญัชา, 2545) 

        X    = ∑x 

                                  n  

 เม่ือ X  แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 

   ∑x แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

   n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  2.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูล

ปัจจยัสาเหตุท่ีก่อเกิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล และความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน บริษทั กอด้ี 

อาร์ต จาํกดั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) 
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S.D. =   nΣx² - (Σx)²     
                                                            n (n – 1) 

เม่ือ  S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุ่มตวัอยา่ง 

  Σx²       แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกาํลงัสอง 

  (Σx)²     แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

   n        แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

 3.  สถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐาน   เป็นการวิเคราะห์เชิงสถิติอนุมาน (Inferential 

Statistics Analysis)   ดงัน้ี 

  3.1  ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-Square Test) เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบขอ้มูลท่ี

อยูใ่นรูปความถ่ีวา่ขอ้มูลท่ีวดัไดแ้ตกต่างจากขอ้มูลท่ีคาดหวงัตามทฤษฎีหรือไม่ ใชสู้ตร ดงัน้ี  

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545)   

 

X 2   =   Σ     

 

เม่ือ  O  แทน ความถ่ีท่ีไดม้าจากการสงัเกต 

   E   แทน ความถ่ีท่ีคาดหวงัตามทฤษฎี 

   3.2   ค่าความแปรปรวนทางเดียว (F-test) โดยทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ีย

ของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) ใชสู้ตร ดงัน้ี 

F  =   MSb 

        MSw 

เม่ือ F          แทน  ค่าการแจกแจงท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 

   MSb
   แทน  ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม   

   MSw
  แทน  ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

   df           แทน  ชั้นแห่งความเป็นอิสระ ไดแ้ก่ 

            -  ระหวา่งกลุ่ม (k-1) 

                  -  ภายในกลุ่ม (n-k) 

 3.3 ค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม (t-test) โดยทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างของประชากร 2 

กลุ่ม (บุญชม ศรีสะอาด, 2538) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

 

 

(O – E) 

    E  
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             ΣD 

           t    =    
1)(N

2D)(2DN

−
∑ ∑−

 

        

      เม่ือ    D   แทน    ความแตกต่างระหวา่งคะแนนแต่ละคู่       

       N       แทน    จาํนวนคู่ 

                              df       แทน    ความเป็นอิสระมีค่าเท่ากบั  N-1   

 
 

 



บทที ่ 4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาเร่ือง  0ปัจจยัท่ีมีผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทั 

กอด้ี อาร์ต จาํกดั0  ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาวจิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  0

โดยทาํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากจาํนวนพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่น  บริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั  0ซ่ึง

สามารถนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

   

1.  การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

1.1 อาย ุ
 

ตารางท่ี  4.1: แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 
 

  

อายุ จํานวน ร้อยละ (%) 

20 – 29 ปี 22 45.8 

30 – 39 ปี 21 43.8 

40 – 49 ปี 5 10.4 

50 ปีข้ึนไป 0 0.0 

รวม 48 100.0 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นอาย ุพบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อาย ุ 

20 -  29  ปี  จาํนวน 22  คน  คิดเป็นร้อยละ  45.8  รองลงมาไดแ้ก่  อาย ุ 30 – 39  ปี  จาํนวน  21  คน  

คิดเป็นร้อยละ  43.8   และอาย ุ 40 – 49  ปี  จาํนวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ  10.4 

1.2  เพศ 
 

ตารางท่ี  4.2: แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ (%) 

ชาย 23 47.9 

หญิง 25 52.1 

รวม 48 100.0 
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จากขอ้มูลตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นเพศ พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง  จาํนวน  25  คน คิดเป็นร้อยละ  52.1  และเป็นเพศชาย  จาํนวน  23  คน  คิดเป็นร้อยละ  

47.9 

1.3 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ตารางท่ี  4.3: แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบ 

                        แบบสอบถาม 
 

 

  

 

 

 

 
  

 จากขอ้มูลตารางท่ี 4.3  ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน  พบวา่   ผูต้อบ

แบบสอบถามปฏิบติังานมาแลว้ 1 – 2  ปี  รองลงมาไดแ้ก่  ปฏิบติังานมาแลว้ 2 – 3  ปี  และ 

ปฏิบติังานมาแลว้ 4  ปีข้ึนไปในจาํนวนท่ีเท่ากนั  คือ  11  คน  คิดเป็นร้อยละ  22.9  และปฏิบติังาน

มาแลว้ 6  เดือน – 1  ปี  จาํนวน 6  คน  คิดเป็นร้อยละ  12.5 

1.4 ฝ่ายงานท่ีปฏิบติังาน 

 

ตารางท่ี  4.4:  แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละฝ่ายงานท่ีปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
  

ฝ่ายงาน จํานวน ร้อยละ (%) 

0ฝ่ายผลิตและปฏิบติัการทาํงาน 23 47.9 

0ฝ่ายความคิดสร้างสรรค ์ 6 12.5 

0ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์ 5 10.4 

0ฝ่ายออกแบบ 11 22.9 

0ฝ่ายการบญัชีและการเงิน 3 6.3 

0ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ 0 0.0 

รวม 48 100.0 

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน จํานวน ร้อยละ (%) 

6 เดือน – 1 ปี 6 12.5 

 1 – 2  ปี 20 41.7 

2 - 3 ปี 11 22.9 

4 ปีข้ึนไป 11 22.9 

รวม 48 100.0 
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 จากขอ้มูลตารางท่ี  4.4  ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นฝ่ายงานท่ีปฏิบติังาน พบวา่  ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายผลิตและปฏิบติัการทาํงาน  จาํนวน  23  คน  คิดเป็น

ร้อยละ  47.9  รองลงมา  ไดแ้ก่  ฝ่ายออกแบบ  จาํนวน  11  คน คิดเป็นร้อยละ 22.9  ฝ่ายความคิด

สร้างสรรค ์ จาํนวน 6  คน  คิดเป็นร้อยละ 12.5  ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์  จาํนวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ  

10.4 และฝ่ายการบญัชีและการเงิน  จาํนวน  3  คน  คิดเป็นร้อยละ  6.3 

1.5 ตาํแหน่งงาน 

 

ตารางท่ี  4.5: แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละตาํแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ (%) 

0ผูจ้ดัการ  3 6.3 

0หวัหนา้แผนก 2 4.2 

0พนกังาน 37 77.1 

0พนกังานอิสระ 6 12.5 

รวม 48 100.0 

 

 จากขอ้มูลตารางท่ี  4.5  ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงาน พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นดาํรงตาํแหน่งในระดบัพนกังาน  จาํนวน  37  คน  คิดเป็นร้อยละ  77.1  รองลงมา

ไดแ้ก่  ตาํแหน่งพนกังานอิสระ  จาํนวน  6  คน คิดเป็นร้อยละ  12.5    ตาํแหน่งผูจ้ดัการ  จาํนวน 3 

คน  คิดเป็นร้อยละ  6.3  และตาํแหน่งหวัหนา้แผนก  จาํนวน  2  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.2 

1.6 วฒิุการศึกษา 

 

ตารางท่ี  4.6:  แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละวฒิุการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

     

วุฒิการศึกษา จํานวน ร้อยละ (%) 

0ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี  1 2.1 

0ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 43 89.6 

สูงกวา่0ปริญญาตรีข้ึนไป 4 8.3 

รวม 48 100.0 
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จากขอ้มูลตารางท่ี  4.6  ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นวฒิุการศึกษา พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  จาํนวน 43  คน  คิดเป็นร้อยละ  89.6  

รองลงมาไดแ้ก่  การศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  จาํนวน  4  คน  คิดเป็นร้อยละ  8.3  และมี

การศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน  1  คน คิดเป็นร้อยละ  2.1   

 

2.  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัทศันคติทีมี่ต่อปัจจัยสาเหตุทีท่าํให้เกดิความขัดแย้งระหว่างบุคคล

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี  4.7:  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัสาเหตุดา้นการส่ือสาร 

                       ระหวา่งบุคคลท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้านการส่ือสารระหว่างบุคคล ค่าเฉลีย่ 

 

( X ) 

 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับทีมี่ผลต่อ

การเกดิความ

ขัดแย้ง 

1.  ท่านไดรั้บคาํอธิบายงานท่ีชดัเจนทุกคร้ังท่ี

ท่านทาํงานร่วมกบัเพื่อนในแผนก 
2.31 1.13 นอ้ย 

2.  ในหน่วยงานของท่านมกัจะมีการปิดบงั

หรือบิดเบือนขอ้มูลในการทาํงานระหวา่งกนั 
3.96 .77 มาก 

3.  เพื่อนร่วมงานในองคก์ารของท่านชอบ

ทาํงานโดยไม่แสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมจากท่าน 
3.54 .84 มาก 

4.  ท่านมกัจะพดูความจริงหรือแสดงความ

คิดเห็นท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านอยูเ่สมอ 
3.98 .78 มาก 

ระดับปัจจัยด้านการส่ือสารระหว่างบุคคล

โดยรวม 
3.84 .68 มาก 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี  4.7 ผลการศึกษาค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั

ความเห็นต่อขอ้ความของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตุดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคลท่ี

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ตามองคป์ระกอบเป็นรายดา้น พบวา่   
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ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ ในการปฏิบติังานมกัจะไดรั้บ

คาํอธิบายงานท่ีชดัเจนจากเพื่อนร่วมงานในแผนก เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบั

นอ้ยโดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 2.31   

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ การปฏิบติังานภายในหน่วยงาน

มกัจะมีการปิดบงัหรือการบิดเบือนขอ้มูลในการทาํงานระหวา่งกนั   และเห็นดว้ยต่อขอ้ความท่ีวา่  

ในการปฏิบติังานเพื่อนร่วมงานภายในองคก์รชอบทาํงานโดยไม่แสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมจากผูต้อบ

แบบสอบถาม   นอกจากน้ียงัมีความเห็นดว้ยต่อขอ้ความท่ีวา่  ท่านมกัพดูความจริงหรือการแสดง

ความคิดเห็นท่ีตรงกบัความรู้สึกอยูเ่สมอ  เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัมากโดย

มีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 3.96, 3.54 และ 3.98 

สรุปการวิเคราะห์วา่ โดยรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความเห็นวา่การส่ือสารระหวา่งบุคคล

เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  

เท่ากบั 3.84  ทั้งน้ีเพราะ การปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่งจะมีฝ่ายงานท่ีตอ้งมีความเก่ียวเน่ืองกนัและ

ตอ้งประสานงานกนั  ซ่ึงในการปฏิบติังานร่วมกนัน้ีพนกังานท่ีปฏิบติังานมีการปิดบงัหรือบิดเบือน

ขอ้มูลในการทาํงานระหวา่งกนั  อีกทั้งเพือ่นร่วมงานท่ีปฏิบติังานร่วมกนัในแต่ละฝ่ายไม่ชอบการ

แสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมจากพนกังานท่ีปฏิบติังานอีกฝ่ายหน่ึง และเม่ือพนกังานท่ีปฏิบติังานหรือ

เพื่อนร่วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือท่ีตรงกบัความเป็นจริงออกมา พนกังาน

งานในฝ่ายตรงขา้มมกัจะเกิดการต่อตา้นหรือปฏิเสธการยอมรับความคิดเห็นดงักล่าว ดว้ยเหตุน้ีจึง

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน  
 

ตารางท่ี  4.8:  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัสาเหตุดา้นทรัพยากรท่ีมีอยู ่

                       อยา่งจาํกดัท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้านทรัพยากรทีมี่อยู่อย่างจํากดั ค่าเฉลีย่ 

( X ) 

 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับทีมี่ผลต่อ

การเกดิความ

ขัดแย้ง 

1. หน่วยงานของท่านมีการมีระบบควบคุม

และตรวจสอบปริมาณการใชว้สัดุ อุปกรณ์

ของแต่ละบุคคลอยา่งเขม้งวด  ทาํใหไ้ม่

สามารถใชไ้ดเ้ตม็ท่ี 

3.67 .63 

มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.8(ต่อ):  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัสาเหตุดา้นทรัพยากรท่ีมี 

                              อยูอ่ยา่งจาํกดัท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้านทรัพยากรทีมี่อยู่อย่างจํากดั ค่าเฉลีย่ 

 

( X ) 

 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับทีมี่ผลต่อ

การเกดิความ

ขัดแย้ง 

2. งบประมาณในการซ้ือวสัดุครุภณัฑมี์จาํกดั 

ตอ้งแยง่กนัตั้งเร่ืองเบิก 
3.69 .62 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีวสัดุและ อุปกรณ์ท่ีมี

คุณภาพใหผู้ป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งเพียงพอ 
2.56 .98 นอ้ย 

4. หน่วยงานของท่านมกัมีการปรับเปล่ียน

วสัดุ อุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานใหมี้

ความทนัสมยัอยูเ่สมอ 

1.65 .66 นอ้ยท่ีสุด 

ระดับปัจจัยด้านทรัพยากรทีมี่อยู่อย่างจํากดั

โดยรวม 
4.01 .54 มาก 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี  4.8 ผลการศึกษาค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั

ความเห็นต่อขอ้ความของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตุดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั

ท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล   ตามองคป์ระกอบเป็นรายดา้น พบวา่   

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ การมีระบบควบคุมและตรวจสอบ

ปริมาณการใชว้สัดุ  อุปกรณ์อยา่งเขม้งวด  ทาํใหไ้ม่สามารถใชว้สัดุ  อุปกรณ์ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  และการ

มีงบประมาณในการซ้ือวสัดุครุภณัฑอ์ยา่งจาํกดัทาํใหต้อ้งแยง่กนัตั้งเร่ืองเบิก เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํ

ใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 3.67 และ 3.69   

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ หน่วยงานมีวสัดุ และอุปกรณ์ท่ีมี

คุณภาพใหผู้ป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งเพียงพอ เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบันอ้ย โดย

มีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 2.56 
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ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ หน่วยงานมกัมีการปรับเปล่ียนวสัดุ 

อุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานใหมี้ความทนัสมยัอยูเ่สมอ เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ในระดบันอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 1.65 

สรุปการวิเคราะห์วา่ โดยรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความเห็นวา่ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั

เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 

4.01 ทั้งน้ีเพราะ จากการท่ีบริษทัฯ ไดจ้ดัใหมี้ระบบควบคุมและตรวจสอบปริมาณการใชว้สัดุ 

อุปกรณ์ของแต่ละบุคคลอยา่งเขม้งวดและมีการจดัตั้งงบประมาณสาํหรับซ้ือวสัดุครุภณัฑอ์ยา่ง

จาํกดั ทาํใหพ้นกังานไม่เกิดความคล่องตวัในการเบิกใชว้สัดุ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังาน และไม่สามารถท่ีจะใชว้สัดุ อุปกรณ์ต่างๆ ใหเ้กิดประโยชนไ์ดเ้ตม็ท่ี 

 

ตารางท่ี  4.9:  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัสาเหตุดา้นกระบวนการ 

                          ทาํงานท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้านกระบวนการทาํงาน ค่าเฉลีย่ 

 

( X ) 

 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับทีมี่ผลต่อ

การเกดิความ

ขัดแย้ง 

1.  ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการกาํหนดขั้นตอน

การทาํงานท่ีชดัเจน เป็นไปตามโครงสร้าง

งานท่ีถูกออกแบบไว ้

1.83 1.03 นอ้ย 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการมอบหมายความ

รับผดิชอบในการปฏิบติังานตามสายบงัคบั

บญัชา 

2.17 1.19 นอ้ย 

3. ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายใหท้าํงาน

พิเศษจากผูบ้ริหารระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บ

ความไวว้างไว ้

3.54 .84 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.9(ต่อ):  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัสาเหตุดา้นกระบวนการ 

                             ทาํงานท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้านกระบวนการทาํงาน ค่าเฉลีย่ 

 

( X ) 

 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับทีมี่ผลต่อ

การเกดิความ

ขัดแย้ง 

4. ผูบ้ริหารของท่านไม่ส่งเสริมใหมี้การ

พฒันาระบบงานใหมี้ประสิทธิภาพสูง

สมํ่าเสมอ 

3.98 .78 มาก 

ระดับปัจจัยด้านกระบวนการทาํงาน 

โดยรวม 
3.80 .55 มาก 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี  4.9 ผลการศึกษาค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็น

ต่อขอ้ความของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตุดา้นกระบวนการทาํงานท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคล   ตามองคป์ระกอบเป็นรายดา้น พบวา่   

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัฯ  มีการ

กาํหนดขั้นตอนการทาํงานท่ีชดัเจน เป็นไปตามโครงสร้างงานท่ีถูกออกแบบไว ้และไม่เห็นดว้ยวา่

ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการมอบหมายความรับผดิชอบในการปฏิบติังานตามสายบงัคบับญัชา เป็นปัจจยั

สาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 1.83 และ 2.17 

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมกัจะไดรั้บ

มอบหมายใหท้าํงานพิเศษจากผูบ้ริหารระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บความไวว้างไว ้  และมีความเห็นดว้ย

ต่อขอ้ความท่ีวา่  ในการปฏิบติังานผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ส่งเสริมใหมี้การพฒันาระบบงานเพื่อใหมี้

ประสิทธิภาพสูงอยา่งสมํ่าเสมอ เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 3.54 และ 3.98 

สรุปการวิเคราะห์วา่ โดยรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความเห็นวา่กระบวนการทาํงานเป็น

ปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 

3.80 ทั้งน้ีเพราะ จากการท่ีพนกังานบางคนมกัจะไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานพิเศษจากผูบ้ริหาร
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ระดบัสูงนั้น เน่ืองจากไดรั้บความไวว้างไว ้ซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังานคนอ่ืนเกิดทศันคติท่ีไม่ดีข้ึนได ้

นอกจากน้ียงัพบวา่ นโยบายในการบริหารงานของผูบ้ริหารปัจจุบนัไม่มีนโยบายในการส่งเสริม 

พฒันาระบบการทาํงานงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสมํ่าเสมอ 

 

ตารางท่ี  4.10:  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัสาเหตุดา้นบุคลิกภาพท่ี 

                         แตกต่างท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้านบุคลกิภาพทีแ่ตกต่าง ค่าเฉลีย่ 

 

( X ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับทีมี่ผลต่อ

การเกดิความ

ขัดแย้ง 

1. ในหน่วยงานของท่านมีบุคคลท่ีชอบสร้าง

ความโดดเด่น เพื่อใหต้นเป็นท่ียอมรับ 
4.02 .88 มาก 

2. เพื่อนร่วมงานมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบ

ตรงไปตรงมา ทาํใหท่้านไม่อยากทาํงานดว้ย 
3.65 .66 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานของท่านมกัไม่แยกเร่ือง

ส่วนตวัออกจากเร่ืองงานท่ีจะตอ้งปฏิบติั

ดว้ยกนัทาํใหมี้ความเห็นไม่ตรงกนัเสมอ 

4.10 .69 มาก 

4. เพื่อนร่วมของท่านมกัรับฟังความคิดเห็น

ของคนอ่ืน ทาํใหก้ารทาํงานราบร่ืน 
3.00 1.45 ปานกลาง 

ระดับปัจจัยด้านบุคลกิภาพทีแ่ตกต่าง 

โดยรวม 
3.69 .65 มาก 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี  4.10 ผลการศึกษาค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั

ความเห็นต่อขอ้ความของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตุดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่างท่ีทาํให้

เกิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล   ตามองคป์ระกอบเป็นรายดา้น พบวา่   

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ ในหน่วยงานมีบุคคลท่ีชอบสร้าง

ความโดดเด่น เพื่อใหต้นเป็นท่ียอมรับ  การมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบตรงไปตรงมาของเพื่อน

ร่วมงานทาํใหไ้ม่อยากทาํงานดว้ย  เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานมกัจะไม่แยกเร่ืองส่วนตวัออกจาก
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เร่ืองงานท่ีจะตอ้งปฏิบติั เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  

เท่ากบั 4.02, 3.65 และ 4.10 

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ เพือ่นร่วมงานท่ีปฏิบติังานใน

หน่วยงานมกัจะรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนทาํใหก้ารทาํงานราบร่ืน เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิด

ความขดัแยง้ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 3.00 

สรุปการวิเคราะห์วา่ โดยรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความเห็นวา่บุคลิกภาพท่ีแตกต่างเป็น

ปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 

3.69 ทั้งน้ีเพราะ มีพนกังานบางคนท่ีชอบสร้างความโดดเด่น เพื่อใหต้นเป็นท่ียอมรับ เพื่อนร่วมงาน

บางคนมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบตรงไปตรงมา ทาํใหพ้นกังานคนอ่ืนไม่อยากทาํงานดว้ย และ

พนกังานบางคนไม่สามารถท่ีจะแยกแยะเร่ืองส่วนตวัออกจากเร่ืองงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัดว้ยกนัทาํให้

มีความเห็นไม่ตรงกนัเสมอ สาเหตุดงักล่าวขา้งตน้ถือไดว้า่เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ข้ึนใน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  

 

ตารางท่ี  4.11:  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัสาเหตุดา้นค่านิยมท่ี 

                         แตกต่างกนัท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้านค่านิยมทีแ่ตกต่างกนั ค่าเฉลีย่ 

 

( X ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับทีมี่ผลต่อ

การเกดิความ

ขัดแย้ง 

1. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามสาํคญักบั

รางวลัท่ีเป็นตวัเงินมากกวา่การไดรั้บคาํยก

ยอ่งจากบริหารระดบัสูง 

2.06 1.13 นอ้ย 

2.  ผูร่้วมงานของท่านชอบทาํงานโดยการ

ตั้งเป้าหมายเพือ่การแข่งขนั แต่ท่านไม่ชอบ 
3.54 .77 มาก 

3. สมาชิกในหน่วยงานของท่านให้

ความสาํคญักบัการแข่งขนักนัทาํงาน ทาํให้

ขาดการทาํงานเป็นทีม 

4.19 .73 มาก 

                                 (ตารางมีต่อ)  
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ตารางท่ี  4.11(ต่อ):  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัสาเหตุดา้นค่านิยมท่ี 

                                แตกต่างกนัท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้านค่านิยมทีแ่ตกต่างกนั ค่าเฉลีย่ 

 

( X ) 

ค่าส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(SD.) 

ระดับทีมี่ผลต่อ

การเกดิความ

ขัดแย้ง 

4.  ในหน่วยงานของท่านมีการจดัประชุมเพื่อ

วางแผนการทาํงานร่วมกนัเป็นประจาํ 
1.88 1.36 นอ้ย 

ระดับปัจจัยด้านค่านิยมทีแ่ตกต่าง 

โดยรวม 
2.91 .63 ปานกลาง 

  

จากขอ้มูลตารางท่ี  4.11 ผลการศึกษาค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั

ความเห็นต่อขอ้ความของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตุดา้นค่านิยมท่ีแตกต่างกนัท่ีทาํให้

เกิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ตามองคป์ระกอบเป็นรายดา้น พบวา่   

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ เพือ่นร่วมงานของท่านให้

ความสาํคญักบัรางวลัท่ีเป็นตวัเงินมากกวา่การไดรั้บคาํยกยอ่งจากผูบ้ริหารระดบัสูง  และไม่เห็น

ดว้ยต่อขอ้ความท่ีวา่ ทางหน่วยงานไดมี้การจดัประชุมเพือ่วางแผนการทาํงานร่วมกนัเป็นประจาํ  

เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 2.06 และ 1.88 

ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นต่อขอ้ความท่ีวา่ การทาํงานของผูร่้วมงานท่ีชอบ

ทาํงานโดยการตั้งเป้าหมายเพื่อการแข่งขนั เป็นการทาํงานท่ีตนไม่ชอบ   และเห็นดว้ยต่อขอ้ควาท่ีวา่  

สมาชิกในหน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการแข่งขนักนัทาํงาน  ทาํใหข้าดการทาํงานเป็นทีม  เป็น

ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 3.54 และ 4.19 

สรุปการวิเคราะห์วา่ โดยรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความเห็นวา่ค่านิยมท่ีแตกต่างเป็นปัจจยั

สาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีเพราะมีพนกังานบางคน

ชอบทาํงานโดยการตั้งเป้าหมายเพื่อการแข่งขนั และใหค้วามสาํคญักบัการแข่งขนักนัทาํงานมากวา่

การตั้งเป้าหมายในการทาํงานและการแข่งขนักนัทาํงานเพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จร่วมกนั ทาํให้

การปฏิบติังานภายใน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  ขาดการทาํงานเป็นทีม 
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3.  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความขัดแย้งในการปฏบิัตงิานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

3.1 ดา้นการมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 
 

ตารางท่ี  4.12:  แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละการมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  

                            บริษทั  กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  ของผูต้อบแบบสอบถาม 
     

ความขัดแย้งในการปฏิบตังิาน 

บริษัท กอดีอ้าร์ต จํากดั จํานวน ร้อยละ 

มี 37 77.1 

ไม่มี 11 22.9 

รวม 48 100.0 

  
จากขอ้มูลตารางท่ี 4.12  ขอ้มูลดา้นการมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั 

กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  พบวา่   ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี 

บริษทั กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  จาํนวน  37  คน  คิดเป็นร้อยละ  77.1   และมีผูต้อบแบบสอบถามท่ีไม่มี

ความขดัแยง้เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี  บริษทั  กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  จาํนวน  11  คน  คิดเป็นร้อยละ  

22.9    

 3.2 ดา้นระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 

ตารางท่ี  4.13:  แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ 

                           ปฏิบติังานท่ี  บริษทั  กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  ของผูต้อบแบบสอบถาม 

     

ระดับทีมี่อยู่ของความขดัแย้งในการปฏิบตังิาน 

บริษัท กอดีอ้าร์ต จํากดั จํานวน ร้อยละ 

นอ้ยท่ีสุด 1 2.1 

นอ้ย 13 27.1 

ปานกลาง 28 58.3 

มาก 6 12.5 

มากท่ีสุด 0 0.0 

รวม ( X = 2.81 SD. = .67) 48 100.0 
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 จากขอ้มูลตารางท่ี 4.13  ขอ้มูลดา้นระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั 

กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  พบวา่   ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี 

บริษทั กอด้ีอาร์ต  จาํกดั อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน  28  คน  คิดเป็นร้อยละ  58.3  รองลงมา

ไดแ้ก่ มีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  ในระดบันอ้ย จาํนวน  

13  คน  คิดเป็นร้อยละ 27.1  มีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี บริษทั  กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ในระดบัมาก จาํนวน 6  คน คิดเป็นร้อยละ 12.5  และมีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีความขดัแยง้เกิดข้ึน

จากการปฏิบติังานท่ี  บริษทั  กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  ในระดบันอ้ยท่ีสุด จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ  2.1 

 

4. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยสาเหตุทีท่าํให้เกดิความขัดแย้งระหว่างบุคคลกบัระดับ

ทีมี่อยู่ของความขัดแย้งในการปฏิบัตงิาน บริษัท กอดีอ้าร์ต จํากดั 

 

ตารางท่ี  4.14:  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นการ 

           ส่ือสารระหวา่งบุคคลกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั  

           กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 

ด้านการส่ือสารระหว่างบุคคล Rxy Sig 

1.  ท่านไดรั้บคาํอธิบายงานท่ีชดัเจนทุกคร้ังท่ีท่านทาํงาน

ร่วมกบัเพื่อนในแผนก 

-.08 .54 

2.  ในหน่วยงานของท่านมกัจะมีการปิดบงัหรือบิดเบือน

ขอ้มูลในการทาํงานระหวา่งกนั 

.06 .65 

3.  เพื่อนร่วมงานในองคก์ารของท่านชอบทาํงานโดยไม่

แสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมจากท่าน 

.14 .32 

4.  ท่านมกัจะพดูความจริงหรือแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกบั

ความรู้สึกของท่านอยูเ่สมอ 

-.04 .74 

รวม -.01 .02* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคลกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี  บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั 
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(Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) พบวา่ ตวัแปร 2 ตวัมีความสมัพนัธ์เชิงลบใน

ระดบัตํ่ามาก แสดงวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นการส่ือสารระหวา่ง

บุคคลโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั กอด้ี

อาร์ต จาํกดัในทิศทางตรงขา้มกนั 

 

ตารางท่ี  4.15:  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งทรัพยากรท่ีมีอยู ่

                        อยา่งจาํกดักบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต  

                        จาํกดั 

 

ด้านทรัพยากรทีมี่อยู่อย่างจํากดั Rxy Sig 

1. หน่วยงานของท่านมีระบบควบคุมและตรวจสอบปริมาณ

การใชว้สัดุ อุปกรณ์ของแต่ละบุคคลอยา่งเขม้งวด  ทาํใหไ้ม่

สามารถใชไ้ดเ้ตม็ท่ี 

.10 .49 

2. งบประมาณในการซ้ือวสัดุครุภณัฑมี์จาํกดั ตอ้งแยง่กนัตั้ง

เร่ืองเบิก 

-.09 .53 

3. หน่วยงานของท่านมีวสัดุและ อุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพให้

ผูป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งเพียงพอ 

-.06 .67 

4. หน่วยงานของท่านมกัมีการปรับเปล่ียนวสัดุ อุปกรณ์ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานใหมี้ความทนัสมยัอยูเ่สมอ 

-.00 .95 

รวม -.03 .82 

 

 จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดักบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี  บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั 

(Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) พบวา่ ตวัแปร 2 ตวัไม่มีความสมัพนัธ์ แสดงวา่ 

ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 
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ตารางท่ี  4.16:  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งกระบวนการ 

                         ทาํงานกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต  

                        จาํกดั 

 

ด้านกระบวนการทาํงาน Rxy Sig 

1.  ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการกาํหนดขั้นตอนการทาํงานท่ี

ชดัเจน เป็นไปตามโครงสร้างงานท่ีถูกออกแบบไว ้

-.09 .52 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการมอบหมายความรับผดิชอบในการ

ปฏิบติังานตามสายบงัคบับญัชา 

.12 .40 

3. ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานพิเศษจากผูบ้ริหาร

ระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บความไวว้างใจ 

.39 .00* 

4. ผูบ้ริหารของท่านไม่ส่งเสริมใหมี้การพฒันาระบบงานใหมี้

ประสิทธิภาพสูงสมํ่าเสมอ 

.08 .55 

รวม .18 . 20 

 

 จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นกระบวนการทาํงานกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson 

Product-Moment Correlation Coefficient) พบวา่ ตวัแปร 2 ตวัมีความสมัพนัธ์ แสดงวา่ ปัจจยั

สาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นกระบวนการทาํงานในการไดรั้บมอบหมายให้

ทาํงานพิเศษจากผูบ้ริหารระดบัสูงมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน

ท่ี  บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี  4.17:  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคลิกภาพท่ี 

                         แตกต่างกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต  

                        จาํกดั 

 

ด้านบุคลกิภาพทีแ่ตกต่าง Rxy Sig 

1. ในหน่วยงานของท่านมีบุคคลท่ีชอบสร้างความโดดเด่น 

เพื่อใหต้นเป็นท่ียอมรับ 

-.10 .49 

2. เพื่อนร่วมงานมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบตรงไปตรงมา 

ทาํใหท่้านไม่อยากทาํงานดว้ย 

-.19 .17 

3. เพื่อนร่วมงานของท่านมกัไม่แยกเร่ืองส่วนตวัออกจาก

เร่ืองงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัดว้ยกนัทาํใหมี้ความเห็นไม่ตรงกนั

เสมอ 

-.00 .98 

4. เพื่อนร่วมของท่านมกัรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน ทาํให้

การทาํงานราบร่ืน 

-.10 .46 

รวม -.14 .32 

 

 จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson 

Product-Moment Correlation Coefficient) พบวา่ ตวัแปร 2 ตวัไม่มีความสมัพนัธ์ แสดงวา่ ปัจจยั

สาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่างไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ี

มีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 
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ตารางท่ี  4.18:  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งค่านิยมท่ี 

                         แตกต่างกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต  

                        จาํกดั 

 

ด้านค่านิยมทีแ่ตกต่าง Rxy Sig 

1. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัรางวลัท่ีเป็นตวั

เงินมากกวา่การไดรั้บคาํยกยอ่งจากบริหารระดบัสูง 

-.15 .30 

2.  ผูร่้วมงานของท่านชอบทาํงานโดยการตั้งเป้าหมายเพือ่

การแข่งขนั แต่ท่านไม่ชอบ 

-.08 .55 

3. สมาชิกในหน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัการ

แข่งขนักนัทาํงาน ทาํใหข้าดการทาํงานเป็นทีม 

-.05 .70 

4.  ในหน่วยงานของท่านมีการจดัประชุมเพื่อวางแผนการ

ทาํงานร่วมกนัเป็นประจาํ 

-.11 .42 

รวม -.17 .23 

 

 จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลการหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นค่านิยมท่ีแตกต่างกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี 

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson 

Product-Moment Correlation Coefficient) พบวา่ ตวัแปร 2 ตวัไม่มีความสมัพนัธ์ แสดงวา่ ปัจจยั

สาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นค่านิยมท่ีแตกต่างไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมี

อยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 
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ตารางท่ี  4.19:  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งกบัระดบัท่ีมีอยู ่

                         ของความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 

ปัจจัยสาเหตุทีท่าํให้เกดิความขัดแย้งระหว่าง Rxy Sig 

ดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคล -.01 .02* 

ดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั -.03 .82 

ดา้นกระบวนการทาํงาน .18 . 20 

ดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง -.14 .32 

ดา้นค่านิยมท่ีแตกต่าง -.17 .23 

รวม -.02 .00* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product-Moment 

Correlation Coefficient) พบวา่ ตวัแปร 2 ตวั มีความสมัพนัธ์ แสดงวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัตํ่ามาก (R = -.02) 
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ตารางท่ี  4.20:  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ 

                         ปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล Rxy Sig 

อาย ุ -.00 .95 

เพศ .16 .25 

ระยะเวลาปฏิบติังาน -.06 .67 

ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน .05 .71 

ตาํแหน่งงาน .22 .12 

วฒิุการศึกษา -.04 .77 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 แสดงผลการหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัท่ีมีอยู่

ของความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

อยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) พบวา่ ตวัแปร 2 ตวั ไม่มี

ความสมัพนัธ์ แสดงวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 

5.  การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานหลกัที ่ 1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความ

ขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 

  สมมติฐานรองท่ี 1.1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามอายแุตกต่างกนัจะมี

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.21: ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างในปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามอายกุบัระดบัท่ีมีอยู ่

                       ของความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  

 

ตัวแปร อายุ MEAN S.D. F Sig. 

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้

ในการปฏิบติังาน  

ท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

20 – 29 ปี 2.91 .610 2.003 .147 

30 – 39 ปี 2.62 .669   

40 – 49 ปั 3.20 .837   
 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.21 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามอายแุตกต่างกนัจะมีระดบั

ท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. = 

.147 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 สรุปไดว้า่ ปฏิเสธ H1 ยอมรับ H0 ซ่ึงหมายความวา่ ปัจจยั

ส่วนบุคคลจาํแนกตามอายแุตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานรองท่ี 1.2 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามเพศแตกต่างกนัจะมี

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.22: ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างในปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามเพศกบัระดบัท่ีมีอยู ่

                       ของความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  

 

เพศ จํานวน  S.D. T Sig. 

1. ชาย 23 2.70 .765 4.687 .036* 

2. หญิง 25 2.92 .572   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.22 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามเพศแตกต่างกนัจะมีระดบั

ท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. = 

.036 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 สรุปไดว้า่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 ซ่ึงหมายความวา่ ปัจจยั

ส่วนบุคคลจาํแนกตามเพศแตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีแตกต่างกนั 
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สมมติฐานรองท่ี 1.3 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามระยะเวลา

ปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั

ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23: ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างในปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

                       กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  

 

ตัวแปร ระยะเวลา MEAN S.D. F Sig. 

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้

ในการปฏิบติังาน  

ท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

6 เดือน – 1 ปี 3.17 .753 .727 .541 

1 – 2 ปี 2.70 .657   

2 – 3 ปี 2.82 .603   

4 ปีข้ึนไป 2.82 .751   

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.23 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน

แตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีแตกต่าง

กนั พบวา่  ค่า Sig. = .541 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 สรุปไดว้า่ ปฏิเสธ H1  ยอมรับ H0 

ซ่ึงหมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่อง

ความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานรองท่ี 1.4 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามฝ่ายท่ีปฏิบติังาน

แตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่าง

กนั 
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ตารางท่ี 4.24: ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างในปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 

                       กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  

 

ตัวแปร ฝ่าย MEAN S.D. F Sig. 

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้

ในการปฏิบติังาน  

ท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ฝ่ายผลิตและ

ปฏิบติัการทาํงาน 

2.87 .626 .909 .467 

ฝ่ายความคิด

สร้างสรรค ์

2.33 .816   

ฝ่ายลูกคา้

สมัพนัธ์ 

2.80 .837   

ฝ่ายออกแบบ 2.91 .701   

ฝ่ายการบญัชีและ

การเงิน 

3.00 .000   

ฝ่ายทรัพยากร

มนุษย ์

0 0.00   

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.24 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามฝ่ายท่ีปฏิบติังานแตกต่าง

กนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีแตกต่างกนั 

พบวา่ ค่า Sig. = .467 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 สรุปไดว้า่ ปฏิเสธ H1 ยอมรับ H0 ซ่ึง

หมายความวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามฝ่ายท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความ

ขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานรองท่ี 1.5 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่าง

กนั 
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ตารางท่ี 4.25: ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างในปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

                       กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  

 

ตัวแปร ตําแหน่งงาน MEAN S.D. F Sig. 

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้

ในการปฏิบติังาน  

ท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ผูจ้ดัการ 2.33 .577 1.727 .175 

หวัหนา้แผนก 2.00 .000   

พนกังาน 2.89 .658   

พนกังานอิสระ 2.83 .753   

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.25 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามตาํแหน่งงานแตกต่างกนั

จะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั พบวา่ 

ค่า Sig. = .175 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 สรุปไดว้า่ ปฏิเสธ H1 ยอมรับ H0 ซ่ึงหมายความ

วา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามตาํแหน่งงานแตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานรองท่ี 1.6 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามวฒิุการศึกษา

แตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่าง

กนั 
 

ตารางท่ี 4.26: ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างในปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามวฒิุการศึกษา 

                       กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  

 

ตัวแปร วุฒิการศึกษา MEAN S.D. F Sig. 

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้

ในการปฏิบติังาน  

ท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.00 0.00 .054 .948 

ปริญญาตรี หรือ

เทียบเท่า 

2.81 .699   

สูงกวา่ปริญญา

ตรีข้ึนไป 

2.75 .500   

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.26 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามวฒิุการศึกษาแตกต่างกนั

จะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั พบวา่ 
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ค่า Sig. = .948 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 สรุปไดว้า่ ปฏิเสธ H1 ยอมรับ H0 ซ่ึงหมายความ

วา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามวฒิุการศึกษาแตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานหลกัที ่2 ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานมี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 สมมติฐานรองท่ี 2.1 ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นการ

ส่ือสารระหวา่งบุคคลมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 

ตารางท่ี  4.27:  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคล 

                          มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี 

                          อาร์ต จาํกดั 

 

ด้านการส่ือสารระหว่างบุคล  (x2) Sig 

1.  ท่านไดรั้บคาํอธิบายงานท่ีชดัเจนทุกคร้ังท่ีท่าน

ทาํงานร่วมกบัเพื่อนในแผนก 

14.35 .27 

2.  ในหน่วยงานของท่านมกัจะมีการปิดบงัหรือ

บิดเบือนขอ้มูลในการทาํงานระหวา่งกนั 

10.98 .27 

3.  เพื่อนร่วมงานในองคก์ารของท่านชอบทาํงานโดย

ไม่แสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมจากท่าน 

9.87 .62 

4.  ท่านมกัจะพดูความจริงหรือแสดงความคิดเห็นท่ี

ตรงกบัความรู้สึกของท่านอยูเ่สมอ 

11.31 .25 

รวม 52.29 .00* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.27 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล

ดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคลกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต 

จาํกดั ดว้ยค่าสถิติ Chi-Square มีค่าเท่ากบั 52.29 พบวา่ ค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคลโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบั
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ระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ซ่ึงเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่   

 1. การไดรั้บคาํอธิบายงานท่ีชดัเจนทุกคร้ังกบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี 

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 14.35 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.27 ซ่ึงมีค่า

มากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การไดรั้บคาํอธิบายงานท่ีชดัเจนทุกคร้ังไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบั

ความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 2. การปิดบงัหรือบิดเบือนขอ้มูลในการทาํงานระหวา่งกนักบัระดบัความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 10.98 โดยค่า Sig เท่ากบั 

0.27 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การปิดบงัหรือบิดเบือนขอ้มูลในการทาํงานระหวา่งกนัไม่

มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 3. การไม่ชอบแสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมของเพื่อนร่วมงานกบัระดบัความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 9.87 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.62

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การไม่ชอบแสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมของเพื่อนร่วมงานไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 4. การพดูความจริงหรือแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกบัความรู้สึกกบัระดบัความขดัแยง้ใน

การปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 11.31 โดยค่า Sig เท่ากบั 

0.25 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การพดูความจริงหรือแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกบั

ความรู้สึกไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 สมมติฐานรองท่ี 2.2 ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้น

ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 
 

ตารางท่ี  4.28:  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั 

                          มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี 

                          อาร์ต จาํกดั 
 

ด้านทรัพยากรทีมี่อยู่อย่างจํากดั  (x2) Sig 

1. หน่วยงานของท่านมีระบบควบคุมและตรวจสอบ

ปริมาณการใชว้สัดุ อุปกรณ์ของแต่ละบุคคลอยา่ง

เขม้งวด  ทาํใหไ้ม่สามารถใชไ้ดเ้ตม็ท่ี 

4.00 .67 

      (ตารางมีต่อ)  
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ตารางท่ี  4.28:  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั 

                          มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี 

                          อาร์ต จาํกดั 

 

ด้านทรัพยากรทีมี่อยู่อย่างจํากดั  (x2) Sig 

1. หน่วยงานของท่านมีระบบควบคุมและตรวจสอบ

ปริมาณการใชว้สัดุ อุปกรณ์ของแต่ละบุคคลอยา่ง

เขม้งวด  ทาํใหไ้ม่สามารถใชไ้ดเ้ตม็ท่ี 

4.00 .67 

2. งบประมาณในการซ้ือวสัดุครุภณัฑมี์จาํกดั ตอ้งแยง่

กนัตั้งเร่ืองเบิก 

10.38 .32 

3. หน่วยงานของท่านมีวสัดุและ อุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ

ใหผู้ป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งเพียงพอ 

7.40 .59 

4. หน่วยงานของท่านมกัมีการปรับเปล่ียนวสัดุ 

อุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานใหมี้ความทนัสมยัอยู่

เสมอ 

5.17 .81 

รวม 28.60 .23 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.28 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล

ดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดักบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี

อาร์ต จาํกดั ดว้ยค่าสถิติ Chi-Square มีค่าเท่ากบั 28.60 พบวา่ ค่า Sig เท่ากบั 0.23 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 

0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ ดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัโดยรวมไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีระดบันยัสาํคญั 

0.05 ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่   

 1. การมีระบบควบคุมและตรวจสอบปริมาณการใชว้สัดุ อุปกรณ์ของแต่ละบุคคลอยา่ง

เขม้งวดกบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มี

ค่าเท่ากบั 4.00 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.67 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การมีระบบควบคุมและ

ตรวจสอบปริมาณการใชว้สัดุ อุปกรณ์ของแต่ละบุคคลอยา่งเขม้งวดไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบั

ความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 2. การจาํกดังบประมาณในการซ้ือวสัดุครุภณัฑก์บัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี 

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 10.38 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.32 ซ่ึงมีค่า
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มากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การจาํกดังบประมาณในการซ้ือวสัดุครุภณัฑไ์ม่มีความสมัพนัธ์กบั

ระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 3. การมีวสัดุและ อุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพใหผู้ป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งเพียงพอกบัระดบัความขดัแยง้

ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 7.40 โดยค่า Sig 

เท่ากบั 0.32 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การจาํกดังบประมาณในการซ้ือวสัดุครุภณัฑไ์ม่มี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 4. การปรับเปล่ียนวสัดุ อุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานใหมี้ความทนัสมยัอยูเ่สมอกบั

ระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 

5.17 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.81 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การปรับเปล่ียนวสัดุ อุปกรณ์ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานใหมี้ความทนัสมยัอยูเ่สมอไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

สมมติฐานรองท่ี 2.3 ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้น

กระบวนการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี

อาร์ต จาํกดั 

 

ตารางท่ี  4.29:  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นกระบวนการทาํงาน 

                          มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี 

                          อาร์ต จาํกดั 

 

ด้านกระบวนการทาํงาน  (x2) Sig 

1.  ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการกาํหนดขั้นตอนการทาํงานท่ี

ชดัเจน เป็นไปตามโครงสร้างงานท่ีถูกออกแบบไว ้

7.80 .55 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการมอบหมายความรับผดิชอบ

ในการปฏิบติังานตามสายบงัคบับญัชา 

6.99 .63 

3. ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานพิเศษจาก

ผูบ้ริหารระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บความไวว้างใจ 

22.74 .00* 

4. ผูบ้ริหารของท่านไม่ส่งเสริมใหมี้การพฒันา

ระบบงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสมํ่าเสมอ 

4.57 .59 

รวม 35.34 .23 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากขอ้มูลตารางท่ี 4.29 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล

ดา้นกระบวนการทาํงานกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต 

จาํกดั ดว้ยค่าสถิติ Chi-Square มีค่าเท่ากบั 35.34 พบวา่ ค่า Sig เท่ากบั 0.23 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่

คือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ ดา้นกระบวนการทาํงานโดยรวมไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบั

ความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบวา่   

 1. การกาํหนดขั้นตอนการทาํงานท่ีชดัเจน เป็นไปตามโครงสร้างงานท่ีถูกออกแบบไวก้บั

ระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 

7.80 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.55 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การกาํหนดขั้นตอนการทาํงานท่ี

ชดัเจน เป็นไปตามโครงสร้างงานท่ีถูกออกแบบไวไ้ม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 2. การมอบหมายความรับผดิชอบในการปฏิบติังานตามสายบงัคบับญัชากบัระดบัความ

ขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 6.99 โดยค่า 

Sig เท่ากบั 0.63 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การมอบหมายความรับผดิชอบในการ

ปฏิบติังานตามสายบงัคบับญัชาไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 

3. การไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานพิเศษจากผูบ้ริหารระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บความไวว้างใจ

กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 

22.74 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ การไดรั้บมอบหมายใหท้าํงาน

พิเศษจากผูบ้ริหารระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บความไวว้างใจมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ใน

การปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

4. การขาดนโยบายการบริหารในการส่งเสริมใหมี้การพฒันาระบบงานใหมี้ประสิทธิภาพ

สูงสมํ่าเสมอกบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-

Square มีค่าเท่ากบั 4.57 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.59 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การขาด

นโยบายการบริหารในการส่งเสริมใหมี้การพฒันาระบบงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสมํ่าเสมอไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

สมมติฐานรองท่ี 2.4 ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้น

บุคลิกภาพท่ีแตกต่างมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั 
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ตารางท่ี  4.30:  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง 

                          มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี 

                          อาร์ต จาํกดั 

 

ด้านบุคลกิภาพทีแ่ตกต่าง  (x2) Sig 

1. ในหน่วยงานของท่านมีบุคคลท่ีชอบสร้างความโดด

เด่น เพื่อใหต้นเป็นท่ียอมรับ 

3.50 .74 

2. เพื่อนร่วมงานมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบ

ตรงไปตรงมา ทาํใหท่้านไม่อยากทาํงานดว้ย 

11.08 .08 

3. เพื่อนร่วมงานของท่านมกัไม่แยกเร่ืองส่วนตวัออก

จากเร่ืองงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัดว้ยกนัทาํใหมี้ความเห็น

ไม่ตรงกนัเสมอ 

5.16 .52 

4. เพื่อนร่วมของท่านมกัรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน 

ทาํใหก้ารทาํงานราบร่ืน 

8.81 .18 

รวม 24.78 .73 

 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.30 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล

ดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต 

จาํกดั ดว้ยค่าสถิติ Chi-Square มีค่าเท่ากบั 24.78 พบวา่ ค่า Sig เท่ากบั 0.73 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่

คือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ ดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่างโดยรวมไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบั

ความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบวา่   

 1. การมีบุคคลท่ีชอบสร้างความโดดเด่น เพือ่ใหต้นเป็นท่ียอมรับกบัระดบัความขดัแยง้ใน

การปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 3.50 โดยค่า Sig เท่ากบั 

0.74 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การมีบุคคลท่ีชอบสร้างความโดดเด่น เพื่อใหต้นเป็นท่ี

ยอมรับไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 2. การมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบตรงไปตรงมากบัระดบัความขดัแยง้

ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 11.08 โดยค่า Sig 

เท่ากบั 0.08 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การมีเพือ่นร่วมงานท่ีมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบ

ตรงไปตรงมาไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 



 71 

 

 3. การไม่แยกเร่ืองส่วนตวัออกจากเร่ืองงานท่ีจะตอ้งปฏิบติักบัระดบัความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 5.16 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.52 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบตรงไปตรงมา

ไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 4. การมีเพื่อนร่วมท่ีรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนกบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี 

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 8.81 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.18 ซ่ึงมีค่า

มากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบตรงไปตรงมาไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

สมมติฐานรองท่ี 2.5 ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้น

ค่านิยมท่ีแตกต่างมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี

อาร์ต จาํกดั 

 

ตารางท่ี  4.31:  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นค่านิยมท่ีแตกต่าง 

                          มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี 

                          อาร์ต จาํกดั 

 

ด้านค่านิยมทีแ่ตกต่าง  (x2) Sig 

1. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัรางวลัท่ี

เป็นตวัเงินมากกวา่การไดรั้บคาํยกยอ่งจากบริหาร

ระดบัสูง 

12.83 .38 

2.  ผูร่้วมงานของท่านชอบทาํงานโดยการตั้งเป้าหมาย

เพื่อการแข่งขนั แต่ท่านไม่ชอบ 

4.35 .88 

3. สมาชิกในหน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัการ

แข่งขนักนัทาํงาน ทาํใหข้าดการทาํงานเป็นทีม 

5.03 .53 

4.  ในหน่วยงานของท่านมีการจดัประชุมเพื่อวาง

แผนการทาํงานร่วมกนัเป็นประจาํ 

7.13 .62 

รวม 38.16 .24 
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จากขอ้มูลตารางท่ี 4.31 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล

ดา้นค่านิยมท่ีแตกต่างกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ดว้ยค่าสถิติ Chi-Square มีค่าเท่ากบั 38.16 พบวา่ ค่า Sig เท่ากบั 0.24 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 

ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ ดา้นค่านิยมท่ีแตกต่างโดยรวมไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความ

ขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้ พบวา่ 

1. การทาํงานเพื่อนร่วมงานท่ีใหค้วามสาํคญักบัรางวลัท่ีเป็นตวัเงินมากกวา่การไดรั้บคาํยก

ยอ่งจากบริหารระดบัสูงกบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า 

Chi-Square มีค่าเท่ากบั 12.83 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.38 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การ

ทาํงานเพื่อนร่วมงานท่ีใหค้วามสาํคญักบัรางวลัท่ีเป็นตวัเงินมากกวา่การไดรั้บคาํยกยอ่งจากบริหาร

ระดบัสูงไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

2. การมีผูร่้วมงานท่ีชอบทาํงานโดยการตั้งเป้าหมายเพื่อการแข่งขนักบัระดบัความขดัแยง้

ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 4.35 โดยค่า Sig 

เท่ากบั 0.88 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การมีเพือ่นร่วมงานท่ีมีบุคลิกภาพดา้นการพดูแบบ

ตรงไปตรงมาไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

3. การท่ีสมาชิกในหน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการแข่งขนักนัทาํงาน ทาํใหข้าดการทาํงาน

เป็นทีมกบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่า

เท่ากบั 5.03 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.53 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การท่ีสมาชิกในหน่วยงาน

ใหค้วามสาํคญักบัการแข่งขนักนัทาํงาน ทาํใหข้าดการทาํงานเป็นทีมไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบั

ความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

4. การจดัประชุมเพื่อวางแผนการทาํงานร่วมกนัเป็นประจาํกบัระดบัความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 7.13 โดยค่า Sig เท่ากบั 0.62 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ การจดัประชุมเพื่อวางแผนการทาํงานร่วมกนัเป็นประจาํไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 



 73 

 

6.  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

ตารางท่ี 4.32:  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

สมมติฐานหลกั  สมมติฐานย่อย  ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานหลกัที ่ 1  

พนกังานท่ีมีปัจจยั

ส่วนบุคคลแตกต่าง

กนัจะมีระดบัท่ีมีอยู่

ของความขดัแยง้ใน

การปฏิบติังาน ท่ี

บริษทั กอด้ีอาร์ต 

จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานรองท่ี 1.1  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลจาํแนกตามอายแุตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมี

อยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี 1.2  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลจาํแนกตามเพศแตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมี

อยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี 1.3  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลจาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่าง

กนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่าง

กนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี 1.4  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลจาํแนกตามฝ่ายงานแตกต่างกนัจะมีระดบั

ท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ี

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี 1.5  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลจาํแนกตามตาํแหน่งงานแตกต่างกนัจะมี

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 

ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี 1.6  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลจาํแนกตามวฒิุการศึกษาแตกต่างกนัจะมี

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 

ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.32(ต่อ):  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

สมมติฐานหลกั  สมมติฐานย่อย  ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานหลกัที ่ 2  

ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํให้

เกิดความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคลของ

พนกังานมี

ความสมัพนัธ์กบั

ระดบัท่ีมีอยูข่อง

ความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี  บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 

 

สมมติฐานรองท่ี 2.1  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิด

ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

การส่ือสารระหวา่งบุคคลมีความสมัพนัธ์กบั

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี 2.2  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิด

ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัมีความสมัพนัธ์กบั

ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี 2.3  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิด

ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

กระบวนการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมี

อยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี 2.4  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิด

ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

บุคลิกภาพท่ีแตกต่างมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ี

มีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี 2.5  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิด

ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

ค่านิยมท่ีแตกต่างมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยู่

ของความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 



บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา 

 

การศึกษาเร่ือง 0ปัจจยัท่ีมีผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทั 

กอด้ี อาร์ต จาํกดั0  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาลกัษณะระดบัและสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน

ภายใน0บริษทั กอด้ี อาร์ต  จาํกดั  โดยทาํการศึกษาจากจาํนวนพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่น  บริษทั 

กอด้ี อาร์ต จาํกดั  จาํนวนทั้งส้ิน 48 คน 0และไดน้าํแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม

สาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ซ่ึงสามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

 

1.  สรุปผลการศึกษา 

1.1 ดา้นขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ 

พนกังานบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ส่วนใหญ่มีอาย ุ20 -  29  ปี  จาํนวน 22  คน  คิดเป็นร้อย

ละ  45.8  รองลงมาไดแ้ก่  อาย ุ 30 – 39  ปี  จาํนวน  21  คน  คิดเป็นร้อยละ  43.8   และอาย ุ 40 – 49  

ปี  จาํนวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ  10.4 

พนกังานบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จาํนวน  25  คน คิดเป็นร้อยละ  

52.1  และเป็นเพศชาย  จาํนวน  23  คน  คิดเป็นร้อยละ  47.9 

พนกังานบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ปฏิบติังานมาแลว้ 1 – 2  ปี  รองลงมาไดแ้ก่  ปฏิบติังาน

มาแลว้ 2 – 3  ปี  และ ปฏิบติังานมาแลว้ 4  ปีข้ึนไปในจาํนวนท่ีเท่ากนั  คือ  11  คน  คิดเป็นร้อยละ  

22.9  และปฏิบติังานมาแลว้ 6  เดือน – 1  ปี  จาํนวน 6  คน  คิดเป็นร้อยละ  12.5 

  พนกังานบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายผลิตและปฏิบติัการทาํงาน  จาํนวน  

23  คน  คิดเป็นร้อยละ  47.9  รองลงมา  ไดแ้ก่  ฝ่ายออกแบบ  จาํนวน  11  คน คิดเป็นร้อยละ 22.9  

ฝ่ายความคิดสร้างสรรค ์ จาํนวน 6  คน  คิดเป็นร้อยละ 12.5  ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์  จาํนวน  5  คน  คิด

เป็นร้อยละ  10.4 และฝ่ายการบญัชีและการเงิน  จาํนวน  3  คน  คิดเป็นร้อยละ  6.3 

พนกังานบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ส่วนใหญ่เป็นดาํรงตาํแหน่งในระดบัพนกังาน  จาํนวน  

37  คน  คิดเป็นร้อยละ  77.1  รองลงมาไดแ้ก่  ตาํแหน่งพนกังานอิสระ  จาํนวน  6  คน คิดเป็นร้อย

ละ  12.5    ตาํแหน่งผูจ้ดัการ  จาํนวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ  6.3  และตาํแหน่งหวัหนา้แผนก  

จาํนวน  2  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.2 

พนกังานบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  

จาํนวน 43  คน  คิดเป็นร้อยละ  89.6  รองลงมาไดแ้ก่  การศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  จาํนวน  4  
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คน  คิดเป็นร้อยละ  8.3  และมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี  จาํนวน  1  คน   คิดเป็นร้อยละ  

2.1   

1.2 ดา้นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 

ผลจากการศึกษาของขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ได ้ พบวา่  

-  ดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคล  พบวา่ โดยรวมพนกังาน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั มี

ระดบัความเห็นวา่การส่ือสารระหวา่งบุคคลเป็นปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่ง

บุคคลในระดบัมาก  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และ S.D. = 0.68) ซ่ึงเม่ือพิจารณาตามองคป์ระกอบราย

ยอ่ยพบวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีพนกังานมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ การพดูความจริงหรือการแสดงความ

คิดเห็นท่ีตรงกบัความรู้สึก โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98) รองลงมา คือ การ

ปิดบงัหรือบิดเบือนขอ้มูลในการทาํงานระหวา่งกนั พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.96) การปฏิบติัตวัของเพื่อนร่วมงานในการแสวงหาขอ้มูลเพิม่เติม พนกังานมีความคิดเห็น

ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54) และลาํดบัสุดทา้ย คือ การไดรั้บคาํอธิบายงานท่ีชดัเจนจากเพื่อน

ร่วมงานในแผนก  พนกังานมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.31) 

-  ดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั พบวา่ โดยรวมพนกังาน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั มี

ระดบัความเห็นวา่ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัเป็นปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่ง

บุคคลในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.01 และ S.D. = 0.54) ซ่ึงเม่ือพิจารณาตามองคป์ระกอบราย

ยอ่ยพบวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีพนกังานมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ การจาํกดังบประมาณในการซ้ือวสัดุ 

ครุภณัฑท่ี์มีอยูอ่ยา่งจาํกดั โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69) รองลงมา คือ การมี

ระบบควบคุมและตรวจสอบปริมาณการใชว้สัดุ อุปกรณ์อยา่งเขม้งวด พนกังานมีความคิดเห็นใน

ระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67) ปริมาณของของวสัดุและอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ พนกังานมีความ

คิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.56) และลาํดบัสุดทา้ย คือ การปรับเปล่ียนวสัดุ อุปกรณ์ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานใหมี้ความทนัสมยั พนกังานมีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 1.65) 

-  ดา้นกระบวนการ พบวา่ โดยรวมพนกังาน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั มีระดบัความเห็น

วา่กระบวนการทาํงานเป็นปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.80 และ S.D. = 0.55)  ซ่ึงเม่ือพิจารณาตามองคป์ระกอบรายยอ่ยพบวา่ ปัจจยั

สาเหตุท่ีพนกังานมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ  การไม่ส่งเสริมใหมี้การพฒันาระบบงานของผูบ้ริหาร 

โดยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98) รองลงมา คือ การไดรั้บมอบหมายให้

ทาํงานพิเศษจากผูบ้ริหาร พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54) การ

มอบหมายความรับผดิชอบในการปฏิบติังานตามสายการบงัคบับญัชา พนกังานมีความคิดเห็นใน
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ระดบันอ้ย (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.17) และลาํดบัสุดทา้ย คือ การกาํหนดขั้นตอนการทาํงานท่ีชดัเจน 

เป็นไปตามโครงสร้างบริษทั พนกังานมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.83) 

-  ดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง  พบวา่  โดยรวม พนกังาน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั มีระดบั

ความเห็นวา่บุคลิกภาพท่ีแตกต่างเป็นปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลใน

ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.69 และ S.D. = 0.65) ซ่ึงเม่ือพิจารณาตามองคป์ระกอบรายยอ่ยพบวา่ 
ปัจจยัสาเหตุท่ีพนกังานมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ การไม่แยกแยะเร่ืองส่วนตวัออกจากเร่ืองงาน 

โดยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10) รองลงมา คือ การสร้างความโดดเด่น

เพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับ พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02) บุคลิกภาพการพดู

แบบตรงไปตรงมา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65) และลาํดบัสุดทา้ย 

คือ การรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.00) 

-  ดา้นค่านิยมท่ีแตกต่าง พบวา่ โดยรวม พนกังาน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั มีระดบั

ความเห็นวา่ค่านิยมท่ีแตกต่างเป็นปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบั

ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 2.91 และ S.D. = 0.63) ซ่ึงเม่ือพิจารณาตามองคป์ระกอบรายยอ่ยพบวา่ 
ปัจจยัสาเหตุท่ีพนกังานมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ การทาํงานเป็นทีม โดยมีความคิดเห็นในระดบั

มาก (ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.19) รองลงมา คือ การทาํงานโดยตั้งเป้าหมายเพือ่การแข่งขนั พนกังานมี

ความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.54) การใหค้วามสาํคญักบัรางวลัหรือส่ิงตอบแทน 

พนกังานมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย (ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 2.06) และลาํดบัสุดทา้ย คือ ความถ่ีในการจดั

ประชุมเพื่อวางแผนการทาํงาน พนกังานมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย (ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 1.88) 

1.3 ความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 

  ผลจากการศึกษาของขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ได ้ พบวา่ พนกังาน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั

ส่วนใหญ่มีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  จาํนวน  37  คน  คิด

เป็นร้อยละ  77.1   และมีผูต้อบแบบสอบถามท่ีไม่มีความขดัแยง้เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี  บริษทั  

กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  จาํนวน  11  คน  คิดเป็นร้อยละ  22.9    

 ดา้นระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  

พบวา่   พนกังาน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ส่วนใหญ่มีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี 

บริษทั กอด้ีอาร์ต  จาํกดั อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน  28  คน  คิดเป็นร้อยละ  58.3  รองลงมา

ไดแ้ก่ มีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  ในระดบันอ้ย  จาํนวน  

13  คน  คิดเป็นร้อยละ  27.1  มีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี บริษทั  กอด้ีอาร์ต  จาํกดั 

ในระดบัมาก  จาํนวน  6  คน  คิดเป็นร้อยละ  12.5  และมีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีความขดัแยง้
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เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี  บริษทั  กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  ในระดบันอ้ยท่ีสุด  จาํนวน  1  คน  คิดเป็น

ร้อยละ  2.1 

  1.4 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคลกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ 

    1.4.1 ดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคล พบวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคลโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่อง

ความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัในทิศทางตรงขา้มกนั 

    1.4.2 ดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั พบวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลดา้นทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความ

ขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

    1.4.3 ดา้นกระบวนการทาํงาน พบวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคลดา้นกระบวนการทาํงานในการไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานพิเศษจากผูบ้ริหารระดบัสูง

มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ใน

ทิศทางเดียวกนั 

    1.4.4 ดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง พบวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคลดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่างไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

    1.4.5 ดา้นค่านิยมท่ีแตกต่าง พบวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคลดา้นค่านิยมท่ีแตกต่างไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการ

ปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

1.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

1.5.1 การทดสอบสมมติฐานของตวัแปรใน สมมติฐานหลกัท่ี 1 พบวา่   

ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุดา้นเพศ ดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน ดา้นฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ดา้นตาํแหน่ง

งาน และดา้นวฒิุการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี 

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั จึงปฏิเสธสมมติฐาน  

1.5.2 การทดสอบสมมติฐานของตวัแปรใน สมมติฐานหลกัท่ี 2  พบวา่    

   -  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

การส่ือสารระหวา่งบุคคลมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 
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-  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี 

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

-  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

กระบวนการทาํงานในการไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานพิเศษจากผูบ้ริหารระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บ

ความไวว้างใจมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต 

จาํกดั 

   -  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

บุคลิกภาพท่ีแตกต่างไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

   -  ปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้น

ค่านิยมท่ีแตกต่างไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 

2.  การอภิปรายผลการวเิคราะห์ 

จากการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบั 0ปัจจยัท่ีมีผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ของ

พนกังานบริษทั กอด้ี อาร์ต จาํกดั0  สามารถอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล  

จากการศึกษาขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของ พนกังานบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั พบวา่ 

พนกังานบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ส่วนใหญ่มีอาย ุ20 -  29  ปี  เป็นเพศหญิง  จาํนวน  25  คน คิดเป็น

ร้อยละ  52.1  ปฏิบติังานมาแลว้ 1 – 2  ปี  โดยปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายผลิตและปฏิบติัการทาํงาน  

จาํนวน  23  คน  คิดเป็นร้อยละ  47.9  ดาํรงตาํแหน่งในระดบัพนกังาน  จาํนวน  37  คน  คิดเป็น

ร้อยละ  77.1  และมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  จาํนวน 43  คน  คิดเป็นร้อยละ  89.6  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุบงกช ตูหิ้รัญมณี (2550) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง เจตคติต่อความ

ขดัแยง้ภายในองคก์ารของพนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดัภูเกต็ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิงมากกวา่เพศชาย มีอาย ุ25 – 35 ปี วฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์ทาํงานนอ้ย

กวา่ 5 ปี เป็นพนกังานสายปฏิบติัการมากกวา่พนกังานสายบริหาร  

2. ปัจจัยสาเหตุทีท่าํให้เกดิความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

การศึกษาปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล พบวา่ โดยรวมพนกังาน 

บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั มีระดบัความเห็นวา่ดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคล ดา้นทรัพยากรท่ีมีอยู่
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อยา่งจาํกดั ดา้นกระบวนการทาํงาน และดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง  เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิด

ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบัมาก ส่วนดา้นค่านิยมท่ีแตกต่างพนกังานมีความคิดเห็นวา่ เป็น

ปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหใ้หเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ พนูทรัพย ์ อินทร์งาม  (2550)  ท่ีไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่ง

ขา้ราชการการเมืองกบัพนกังานเทศบาล  พบวา่  ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งขา้ราชการ

การเมืองกบัพนกังานเทศบาลในจงัหวดัหนองคาย  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยในระดบัมากทั้ง 3  

ดา้น  โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  คือ  ปัจจยัท่ีเกิดจากความแตกต่างดา้นเป้าหมาย  

บทบาท  หนา้ท่ี  ปัจจยัท่ีเกิดจากผลประโยชน์ขดักนั  และปัจจยัท่ีเกิดจากการใชอ้าํนาจทางการเมือง  

นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทรียาพรรณ  สุภามณี  (2541) ซ่ึงไดท้าํการศึกษา  ความ

ขดัแยง้  การจดัการกบัความขดัแยง้  และการรับรู้ค่าของงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล

มหาราชนครเชียงใหม่  พบวา่  สาเหตุความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพท่ีพบบ่อยท่ีสุด คือ  การท่ี

ผูร่้วมงานมีบุคลิกลกัษณะแตกต่างกนั   

3. ระดับความขัดแย้งทีมี่อยู่ในการปฏิบตังิาน บริษัท กอดีอ้าร์ต จํากดั  

 การศึกษาดา้นความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  พบวา่  ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต  จาํกดั  ซ่ึง

เป็นความขดัแยง้ท่ีอยูใ่นระดบั ปานกลาง และรองลงมาคือระดบันอ้ย  และไม่มีความขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ี  บริษทั  กอด้ีอาร์ต  จาํกดัในระดบัมากท่ีสุด  ท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจาก

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ลกัษณะของงานโดยส่วนใหญ่ในแต่ละฝ่ายจะมีการปฏิบติังานท่ี

คลา้ยคลึงกนัและพื้นท่ีการทาํงานอยูใ่นบริบทเดียวกนั จึงส่งใหพ้นกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่น บริษทั 

กอด้ีอาร์ต จาํกดัมีเจตคติโดยภาพรวมต่อความขดัแยง้ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  นอกจากน้ีการท่ี

พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นแต่ละหน่วยงานต่างกมี็ความเป็นมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  จึงทาํให้

พนกังานมิไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีต่อตา้นออกมาเม่ือมีความไม่เขา้ใจกนัในการปฏิบติังาน  โดยต่าง

ฝ่ายต่างกพ็ยายามท่ีจะแสดงความคิดเห็นของตนเองออกมาแทนการปะทะกนั  ดงัท่ี Schrmerhorn, 

Hunt and Osborn (2005)  ไดก้ล่าวไวว้า่  ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือฝ่ายต่างๆ  ต่างไม่เห็นดว้ยหรือมี

ความเห็นไม่ตรงกนัในส่ิงหรือประเดน็สาํคญั หรือเกิดข้ึนเม่ือมีการกระทบกระทั้งเป็นปรปักษ ์หรือ

การเกิดการต่อตา้นทางอารมณ์ ทาํใหเ้กิดแรงตา้นระหวา่งบุคคลหรือกลุ่ม ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าว

ไดส้อดคลอ้งกบังานวจิยัของ  สุบงกช ตูหิ้รัญมณี (2550) ซ่ึงไดท้าํการศึกษาเร่ือง เจตคติต่อความ

ขดัแยง้ภายในองคก์ารของพนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดัภูเกต็ พบวา่  พนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดั

ภูเกต็มีเจตคติต่อความขดัแยง้ภายในองคก์าร อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง   
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4. การทดสอบสมมติฐาน  

  4.1   การทดสอบสมมติฐานของตวัแปรใน สมมติฐานหลกัท่ี 1 พบวา่ ปัจจยัส่วน

บุคคล ดา้นอาย ุดา้นเพศ ดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน ดา้นฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ดา้นตาํแหน่งงาน และดา้น

วฒิุการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ี

อาร์ต จาํกดั ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานทาํใหป้ฏิเสธสมมติฐาน พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนัจะมีระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดัท่ีแตกต่าง

กนั กล่าวคือ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่น บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ไม่ส่งผลท่ี

ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูไ่ม่ไดใ้ห้

ความสาํคญักบัความแตกต่างในลกัษณะส่วนบุคคลของเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ี

ปฏิบติังานอยูด่ว้ยกนั แต่พนกังานจะใหค้วามสาํคญักบัการส่ือสารระหวา่งกนัมากกวา่ลกัษณะส่วน

บุคคล สาเหตุเพราะในการปฏิบติังานของแต่ละฝ่ายจะตอ้งมีการประสานงานกนั ดงัท่ี Scott (1990   

อา้งใน Yoder, 1995, หนา้ 83) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความขดัแยง้เกิดจากการรับรู้ท่ีตรงขา้มกนั หรือรับรู้ใน

ความแตกต่างของความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ เป้าหมาย การลาํดบัความสาํคญัวิธีการ ขอ้มูล การให้

สญัญาต่อกนั ความคิด การแปรผล ขอ้เทจ็จริง บุคคลิกภาพ ภูมิหลงั ความตอ้งการ ความสนใจ และ

แรงจูงใจ  ทั้งน้ีผลการศึกษาดงักล่าวไดข้ดัแยง้กบังานวจิยัของ สุบงกช ตูหิ้รัญมณี (2550) ท่ีได้

ทาํการศึกษาเร่ือง เจตคติต่อความขดัแยง้ภายในองคก์ารของพนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดัภูเกต็ 

พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัภูเกต็ท่ีมีช่วงอาย ุวฒิุการศึกษา ประสบการณ์

การทาํงานต่างกนัมีเจตคติต่อความขดัแยง้ภายในองคก์ารต่างกนั  

4.2  การศึกษาดา้นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของ

พนกังานกบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  พบวา่  ปัจจยั

สาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้นการส่ือสารระหวา่งบุคคลมี

ความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  ท่ีเป็น

เช่นน้ีเน่ืองจากการปฏิบติังานของแต่ละฝ่ายโดยส่วนใหญ่จะมีความเก่ียวขอ้งกนั เช่น ฝ่ายดูแลลูกคา้

สมัพนัธ์เม่ือไดรั้บขอ้มูลจากลูกคา้กจ็ะตอ้งนาํมากระจายงานใหฝ่้ายผลิตหรือฝ่ายความคิด

สร้างสรรค ์ เพื่อท่ีจะนาํเสนอขอ้มูลและความตอ้งการของลูกคา้ท่ีไดรั้บมาจากลูกคา้อยา่งละเอียด 

ทั้งน้ีหากฝ่ายดูแลลูกคา้สมัพนัธ์นาํเสนอขอ้มูลไม่ถูกตอ้งครบถว้น ฝ่ายผลิตหรือฝ่ายความคิด

สร้างสรรคก์จ็ะไม่สามารถท่ีจะทาํใหถู้กตอ้งตามความตอ้งการของลูกคา้ได ้สาเหตุดงักล่าวจึงถือได้

วา่เป็นปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดระดบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของ บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  

ดงัท่ี  0ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550)  ไดก้ล่าวไวว้า่  ความสมัพนัธ์ของเสน้ทางการไหลของ

งาน (Workflow Interdependencies) คือ  ตน้กาํเนิดของความขดัแยง้ การโตเ้ถียงและความไม่เห็น
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ดว้ย อาจจะเกิดข้ึนกบับุคคลและกลุ่มท่ีตอ้งการความร่วมมือ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีทา้ทาย ซ่ึงหาก

งานมีลกัษณะตอ้งพึ่งพากนัสูงจะทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ไดง่้าย   ตวัอยา่งเช่น ฝ่าย Client Service  ซ่ึง

เป็นบุคคลท่ีไดรั้บขอ้มูลจากลูกคา้โดยตรง   ไดอ้ธิบายลกัษณะงานท่ีลูกคา้สัง่มาไม่ชดัเจนหรือ

อธิบายงานไดไ้ม่ตรงตามท่ีลูกคา้ไดน้าํเสนอมา หรือมีการปิดบงัขอ้มูล ฝ่าย Creative หรือฝ่าย 

Graphic  กจ็ะทาํงานไปอยา่งไม่ถูกตอ้งตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของลูกคา้   ซ่ึงการส่ือสารท่ี

ผดิพลาดดงักล่าวอาจจะถูกลูกคา้ต่อวา่ได ้  นอกจากน้ีความขดัแยง้จะรุนแรงข้ึนหากบุคคลหรือกลุ่ม

ขาดทิศทางหรือเป้าหมายในการดาํเนินงานในทิศทางเดียวกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 0

จุฑามาศ รุจิรตานนท ์(2547) ท่ีไดท้าํการศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้และวิธีการจดัการกบัความ

ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน0  พบวา่  ก0ารประสานงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพเป็นสาเหตุ

ของความขดัแยง้  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะระบบโครงสร้าง สายบงัคญับญัชา  ซ่ึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการสัง่

การ การประสานงาน การติดตามและการประเมินผล  ความขดัแยง้น้ีอาจเกิดจากการประสานงานท่ี

ไม่มีประสิทธิภาพหรือเป็นการประสานงานท่ีมีความคลุมเครือ  การเขา้ใจความหมายของข่าวสารท่ี

ไดรั้บไม่ถูกตอ้งทาํใหข้อ้มูลบิดเบือนเกินความเป็นจริง   ซ่ึงไดส่้งผลใหผู้รั้บขอ้มูลแปลความหมาย

ผดิพลาด  สาเหตุดงักล่าวน้ียอ่มก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนได ้

  4.3 การศึกษาดา้นปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังาน

กบัระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี  บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั  พบวา่  ปัจจยัสาเหตุท่ี

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลของพนกังานดา้นกระบวนการทาํงานในการไดรั้บมอบหมาย

ใหท้าํงานพิเศษจากผูบ้ริหารระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บความไวว้างใจมีความสมัพนัธ์กบัระดบัท่ีมีอยู่

ของความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั ทั้งน้ีเพราะการไดรั้บความไวว้างใจ

เป็นพิเศษจากผูบ้ริหาร จะทาํใหเ้พื่อนร่วมงานเกิดทศันคติท่ีไม่ดี ดงัท่ี Tomey (2000) ไดก้ล่าวไวว้า่

ความขดัแยง้เป็นความสมัพนัธ์ของอาํนาจ และการเมืองซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้มีประโยชน์ 

หรือทาํลายใหมี้ความเสียหายเกิดข้ึนในบุคคล หรือระหวา่งบุคคลท่ีตอ้งการเอาชนะ มีการกระตุน้

ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์และเสริมอาํนาจใหผู้ก้ระตุน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พนูทรัพย ์ 

อินทร์งาม  (2550)  ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งขา้ราชการ

การเมืองกบัพนกังานเทศบาล  พบวา่ ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งขา้ราชการการเมืองกบั

พนกังานเทศบาลในจงัหวดัหนองคาย  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยในระดบัมากทั้ง 3  ดา้น  โดย

เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  คือ  ปัจจยัท่ีเกิดจากความแตกต่างดา้นเป้าหมาย  บทบาท  

หนา้ท่ี  ทศันคติ  ปัจจยัท่ีเกิดจากผลประโยชน์ขดักนั  และปัจจยัท่ีเกิดจากการใชอ้าํนาจทางการเมือง  

ซ่ึงผลกระทบของความขดัแยง้ระหวา่งขา้ราชการการเมืองกบัพนกังานเทศบาลในจงัหวดัหนองคาย  

แยกเป็นรายดา้น  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยในระดบัมากทุกดา้น  ไดแ้ก่  การใชอ้าํนาจอยา่งไม่
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เป็นธรรมทาํใหไ้ม่ไดรั้บความร่วมมือจากผูป้ฏิบติั  ไดแ้ก่  การกา้วก่ายบทบาทอาํนาจหนา้ท่ีซ่ึงกนั

และกนั  ทาํใหเ้กิดความอึดอดัใจเม่ือเกิดความผดิพลาดบุคคลจะโยนความรับผดิชอบ  การมีทศันคติ

ท่ีแตกต่างกนัทาํใหเ้กิดความตรึงเครียดระหวา่งขา้ราชการการเมืองกบัพนกังานเทศบาลในลกัษณะ

ท่ีสวนทางกนั  การไม่ใหเ้กียรติกนั  การระแวงไม่ไวใ้จกนัและไม่เคารพซ่ึงกนัและกนั  ทาํใหก้าร

ปฏิบติังานไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย  ไดแ้ก่  การใชจ่้ายงบประมาณโดยมิชอบทาํใหน้าํไปสู่การ

ตรวจสอบของคู่ขดัแยง้  การขดัขวางผลประโยชน์กนัทาํใหข้วญัและกาํลงัใจลดลงส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพของงาน ฯลฯ 

 

3.  ข้อเสนอแนะการนําผลการศึกษาไปใช้ 

 1. จากการศึกษาขอ้มูลพบวา่  ผูบ้ริหารระดบัสูง  ควรจดัใหมี้การประชุมระหวา่งแผนก/ฝ่าย  

อยา่งสมํ่าเสมอ  เช่น  สปัดาห์ละ 1  คร้ัง หรือ เดือนละ  1  คร้ัง  เพื่อสอบถามถึงความกา้วหนา้ใน

งานและปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน  และควรมีการตรวจสอบการปฏิบติังานของพนกังานแต่

ละคนอยา่งสมํ่าเสมอ นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในดา้น

ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 

 2.  การวิจยัในคร้ังน้ีทาํใหท้ราบถึงปัจจยัสาเหตุของความขดัแยง้ของพนกังานท่ีปฏิบติังาน

อยูใ่น 0บริษทั กอด้ี อาร์ต  จาํกดั  0ซ่ึงส่วนใหญ่พนกังานจะใหค้วามคิดเห็นในระดบัท่ีเห็นดว้ยต่อ

ปัจจยัสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในบริษทัฯ   ดงันั้น  บริษทัฯ ควรใหค้วามสนใจ  

โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานในฝ่ายผลิตและฝ่ายปฏิบติัการของบริษทั  เน่ืองจากพนกังานในฝ่าย

ดงักล่าวเปรียบเสมือนเคร่ืองจกัรในการทาํงานของบริษทัฯ   และเป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีโอกาสท่ีจะ

เผชิญกบัความเครียดไดม้ากจากลกัษณะงานท่ีทาํ   โดยหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งภายในบริษทัฯ  ควร

ส่งเสริมและพฒันาทางดา้นสุขภาพ  ร่างกาย  จิตใจ  และส่ิงแวดลอ้มใหก้บัพนกังาน  ทั้งท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัตวังานและในชีวิตของครอบครัวของพนกังานดว้ย  เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดความเครียด  อนัเป็น

สาเหตุสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดความเหน่ือยหน่ายในการทาํงานเพิ่มข้ึน 

 3.  การวิจยัคร้ังน้ีทาํใหท้ราบถึงความสมัพนัธ์ของปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้กบัความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคลท่ีเกิดข้ึนภายใน  0บริษทั กอด้ี อาร์ต  จาํกดั  0ซ่ึงขอ้มูลจากการศึกษาวิจยัดงักล่าว  

ผูบ้ริหารของทางบริษทัฯ สามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนัระหวา่งพนกังาน

ของบริษทัฯ โดยท่ีบริษทัฯ ตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการส่งเสริมความสมัพนัธ์ภายในบริษทั  ทั้ง

พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานเดียวกนั และพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูต่่างแผนกหรือฝ่าย  โดย

หามาตรการป้องกนัและลดความขดัแยง้ระหวา่งพนกังาน เช่น  การจดัอบรมสมัมนานอกสถานท่ี  
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การจดักิจกรรมท่องเท่ียวประจาํปีของบริษทัฯ  เป็นตน้  เพื่อเป็นการสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง

พนกังานภายในบริษทัฯ 

 

4.  ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 

 1.  การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเพียงอยา่งเดียว ควรมี

การศึกษาถึงความขดัแยง้อยา่งอ่ืนดว้ย เช่น ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา   

หรือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งพนกังานของบริษทักบับริษทัผูเ้ป็นตวัแทนในการผลิต/จดั

จาํหน่าย สินคา้/ บริการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับริษทั เป็นตน้ นอกจากน้ียงัสามารถท่ีจะศึกษาถึงตวั

แปรอ่ืนๆ ท่ีเป็นหวัขอ้ท่ีทนัสมยัและทนัต่อสถานการณ์ในปัจจุบนัเพิ่มเติม 

 2.  ควรศึกษาโดยเปล่ียนกลุ่มตวัอยา่ง และเลือกองคก์รท่ีหลากหลายมากข้ึน เช่น หน่วยงาน

ราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ องคก์ารประกอบธุรกิจอ่ืนๆ เป็นตน้ เพือ่ใหท้ราบถึงความแตกต่าง

ของความขดัแยง้ขององคก์รอ่ืนๆ  
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  ปัจจัยทีมี่ผลให้เกดิความขัดแย้งในการปฏิบตัิงาน ของพนักงานบริษัท กอดี ้อาร์ต จํากดั 

คาํช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อเป็นส่วนประกอบในการทาํการศึกษาเฉพาะบุคคลของ

นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยักรุงเทพ ดงันั้นการตอบแบบสอบถามน้ีใช้

เพื่อการศึกษาเท่านั้น จึงขอความกรุณาจากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นและตรงกบั

ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 ส่วนที ่ 1   แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ส่วนที ่ 2   แบบสอบถามเก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อปัจจยัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที ่ 3    แบบสอบถามเก่ียวกบัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 

 ส่วนที ่ 4  ขอ้เสนอแนะในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายใน บริษทั  กอด้ี

อาร์ต  จาํกดั  

______________________________________________________________________________ 

ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง : โปรดพิจารณาขอ้ความและทาํเคร่ืองหมาย √ ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมาก 

                 ท่ีสุด 

1. ปัจจุบนัท่านมีอาย ุ

 (    ) 1. 20 – 29 ปี   (    ) 2. 30 – 39 ปี 

 (    ) 3. 40 – 49 ปี   (    ) 4. 50 ปีข้ึนไป 

2. เพศของท่าน 

 (    ) 1. ชาย     (    ) 2. หญิง 

3. ท่านปฏิบติังานภายในบริษทั น้ีมาแลว้ 

 (    ) 1. 6 เดือน – 1 ปี   (    ) 2. 1- 2 ปี 

 (    ) 3. 2 - 3 ปี    (    ) 4. 4 ปีข้ึนไป 

4. ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายงาน 

 (    ) 1. ฝ่ายผลิตและปฏิบติัการทาํงาน (    ) 2. ฝ่ายความคิดสร้างสรรค ์

 (    ) 3. ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์  (    ) 4. ฝ่ายออกแบบ 

 (    ) 5. ฝ่ายการบญัชีและการเงิน (    ) 6. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
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5. ตาํแหน่งงานปัจจุบนัของท่าน 

 (    ) 1. ผูจ้ดัการ   (   ) 2. หวัหนา้แผนก 

 (    ) 3. พนกังาน   (    ) 4. พนกังานอิสระ 

6. วฒิุการศึกษาขั้นสูงสุดท่ีท่านไดรั้บขณะน้ีคือ 

 (    ) 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (    ) 2. ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 

 (    ) 3. สูงกวา่ปริญญาตรีข้ึนไป    

7. ท่านเคยไดรั้บการฝึกอบรมหรือศึกษาเก่ียวกบัการบริหารหรือไม่ 

 (    ) 1. ไม่เคย    

 (    ) 2. เคย ช่ือหลกัสูตร............................................................. 

                ระยะเวลาอบรม....................................................... 

 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัทศันคติทีมี่ต่อปัจจัยสาเหตุทีท่าํให้เกดิความขัดแย้งระหว่างบุคคล

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

ปัจจัยสาเหตุทีก่่อให้เกดิความ

ขัดแย้งระหว่างบุคคล 

ความเห็นต่อข้อความ 

มากทีสุ่ด 

 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

 

(1) 

ด้านการส่ือสารระหว่างบุคคล 

1.  ท่านไดรั้บคาํอธิบายงานท่ี

ชดัเจนทุกคร้ังท่ีท่านทาํงาน

ร่วมกบัเพื่อนในแผนก 

     

2.  ในหน่วยงานของท่านมกัจะ

มีการปิดบงัหรือบิดเบือนขอ้มูล

ในการทาํงานระหวา่งกนั 

     

3.  เพื่อนร่วมงานในองคก์าร

ของท่านชอบทาํงานโดยไม่

แสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมจากท่าน 

 

     

ตารางมีต่อ 
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ปัจจัยสาเหตุทีก่่อให้เกดิความ

ขัดแย้งระหว่างบุคคล 

ความเห็นต่อข้อความ 

มากทีสุ่ด 

 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

 

(1) 

ด้านการส่ือสารระหว่างบุคคล  (ต่อ) 

4.  ท่านมกัจะพดูความจริงหรือ

แสดงความคิดเห็นท่ีตรงกบั

ความรู้สึกของท่านอยูเ่สมอ 

     

ด้านทรัพยากรทีมี่อยู่อย่างจํากดั 

1. หน่วยงานของท่านมีระบบ

ควบคุมและตรวจสอบปริมาณ

การใชว้สัดุ อุปกรณ์ของแต่ละ

บุคคลอยา่งเขม้งวด  ทาํใหไ้ม่

สามารถใชไ้ดเ้ตม็ท่ี 

     

2. งบประมาณในการซ้ือวสัดุ

ครุภณัฑมี์จาํกดั ตอ้งแยง่กนัตั้ง

เร่ืองเบิก 

     

3. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ

และ อุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพให้

ผูป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งเพียงพอ 

     

4. หน่วยงานของท่านมกัมีการ

ปรับเปล่ียนวสัดุ อุปกรณ์ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานใหมี้

ความทนัสมยัอยูเ่สมอ 

     

ด้านกระบวนการทาํงาน 

1.  ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการ

กาํหนดขั้นตอนการทาํงานท่ี

ชดัเจน เป็นไปตามโครงสร้าง

งานท่ีถูกออกแบบไว ้

     

ตารางมีต่อ 
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ปัจจัยสาเหตุทีก่่อให้เกดิความ

ขัดแย้งระหว่างบุคคล 

ความเห็นต่อข้อความ 

มากทีสุ่ด 

 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

 

(1) 

ด้านกระบวนการทาํงาน (ต่อ) 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการ

มอบหมายความรับผดิชอบใน

การปฏิบติังานตามสายบงัคบั

บญัชา 

     

3. ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมาย

ใหท้าํงานพิเศษจากผูบ้ริหาร

ระดบัสูงเน่ืองจากไดรั้บความ

ไวว้างใจ 

     

4. ผูบ้ริหารของท่านไม่ส่งเสริม

ใหมี้การพฒันาระบบงานใหมี้

ประสิทธิภาพสูงสมํ่าเสมอ 

     

ด้านบุคลกิภาพทีแ่ตกต่าง 

1. ในหน่วยงานของท่านมี

บุคคลท่ีชอบสร้างความโดด

เด่น เพื่อใหต้นเป็นท่ียอมรับ 

     

2. เพื่อนร่วมงานมีบุคลิกภาพ

ดา้นการพดูแบบตรงไปตรงมา 

ทาํใหท่้านไม่อยากทาํงานดว้ย 

     

3. เพื่อนร่วมงานของท่านมกัไม่

แยกเร่ืองส่วนตวัออกจากเร่ือง

งานท่ีจะตอ้งปฏิบติัดว้ยกนัทาํ

ใหมี้ความเห็นไม่ตรงกนัเสมอ 

     

4. เพื่อนร่วมของท่านมกัรับฟัง

ความคิดเห็นของคนอ่ืน ทาํให้

การทาํงานราบร่ืน 

     

ตารางมีต่อ 
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ปัจจัยสาเหตุทีก่่อให้เกดิความ

ขัดแย้งระหว่างบุคคล 

ความเห็นต่อข้อความ 

มากทีสุ่ด 

 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปานกลาง 

 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

 

(1) 

ด้านค่านิยมทีแ่ตกต่างกนั 

1. เพื่อนร่วมงานของท่านให้

ความสาํคญักบัรางวลัท่ีเป็นตวั

เงินมากกวา่การไดรั้บคาํยกยอ่ง

จากบริหารระดบัสูง 

     

2.  ผูร่้วมงานของท่านชอบ

ทาํงานโดยการตั้งเป้าหมายเพื่อ

การแข่งขนั แต่ท่านไม่ชอบ 

     

3. สมาชิกในหน่วยงานของ

ท่านใหค้วามสาํคญักบัการ

แข่งขนักนัทาํงาน ทาํใหข้าด

การทาํงานเป็นทีม 

     

4.  ในหน่วยงานของท่านมีการ

จดัประชุมเพื่อวางแผนการ

ทาํงานร่วมกนัเป็นประจาํ 

     

 

ส่วนที ่3   แบบสอบถามเกีย่วกบัความขัดแย้งในการปฏบิัติงานของผู้ตอบแบบถาม 

คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

1. ในการปฏิบติังานหนา้ท่ีของท่าน ท่านคิดวา่  หน่วยงานของท่านมีความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน

ภายใน บริษทั  กอด้ี อาร์ต จาํกดั  หรือไม่ หากมีอยูใ่นระดบัใด 

  ก. การมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังานท่ี บริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

      (    )   มี      (     )  ไม่มี  (ขา้มไปตอบส่วนท่ี 4 )   

  ข.  ระดบัท่ีมีอยูข่องความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน  ท่ีบริษทั กอด้ีอาร์ต จาํกดั 

 (    ) 1. นอ้ยท่ีสุด  (    ) 2. นอ้ย 

 (    ) 3. ปานกลาง  (    ) 4. มาก  

 (    ) 5. มากท่ีสุด 
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ส่วนที ่4   ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาความขัดแย้งทีเ่กดิขึน้ภายใน บริษัท  กอดีอ้าร์ต  จํากดั  

คาํช้ีแจง : โปรดแสดงความคิดเห็นของท่าน  

 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

****  ขอขอบพระคุณ ทีท่่านได้กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี ้**** 
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