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Abstract

The objective of this research was to study the level of conflict and the factors affecting the

conflict as well as comparing the opinions on the conflict in operation of personnel in the

American International Assurance Co, Ltd. and its affiliates and subsidiaries. The sample group

consisted of 310 persons using the method of Cluster Sampling. According to the research result,

it was found that most of personnel working in the American International Assurance Co, Ltd.

and its affiliates and subsidiaries were female in the age of 20-30 years with the educational level

of bachelor’s degree and less than 5 years of work experience. According to the study on the

personnel in the organization, it revealed that 95.2% of them had conflict in operation while 4.8%

of them had no conflict. The causes of the conflict were divided into 3 aspects; 1) referring to the

structure of organization, the conflict was in the medium level. The work was overlapped and the

fact that several staffs were assigned to work in the same subject caused the most conflict, 2)

referring to the personal difference in perception, values, and belief, the conflict was in the

medium level. The personal different values caused the most conflict in the organization, 3)

referring to the communication, the conflict was in the high level. It was found that the receipt of

information which was not sufficient for the work caused the most conflict. The difference in

personal factors which were gender, age, educational levels, and work experience could affect the

causes and level of conflicts differently. As a result, the executives of the organization should pay

attention to the communication of information and details of work along with designing the work

as the obvious policy. The roles and responsibilities should be emphasized in order to eliminate

the overlapped work. The mutual understanding and establishment of values of work could

narrow the gap of personal difference in order to be prepared for the problem caused by the



conflict, lessen the conflict of personnel to the minimum degree, and enhance the most efficient

of work.
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���̧É�1

บทนํา

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา

�ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�Å�oÄ��̧ª ·��°�¤�»¬¥r�Ã�¥Á�¡ µ³ Á¤ºÉ° ¤�»¬¥r�o°��µ¦ ° ¥¼n¦ nª ¤�́�Á�È�­ �́�¤�

�ª µ¤�́�Â¥o�Ä�­ �́�¤��¤�̧́Ê�Â�n®�nª ¥¦ ³ �́�Ã̈ ��¦ ³ �́��¦ ³ Á�« และระดบัหน่วยงาน การทาํงาน

ร่วมกนั ในหน่วยงานหรือองคก์ร Å¤nª nµ��µ�Ä��È�µ¤¥n° ¤�³ ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�Å�oÁ­ ¤ °�

­ �́�¤Å�¥�́��»�́��̧Êมีความขดัแยง้ค่อนขา้งสูง Á�ºÉ°��µ���¤�̧ª µ¤Â���nµ��́�Ä��oµ��ª µ¤�·��

�ª µ¤Á�ºÉ°��nµ�·¥¤��ª µ¤ ­ �Ä��ª µ¤�o°��µ¦ ��ª µ¤�¦ µ¦ ��µ��ª µ¤Â���nµ��́�กล่าวเป็นผลใหเ้กิด

ความขดัแยง้ได�้¹É�บุญ¤ É́����µ«»£ ª �́�r�(2537, หนา้ 182) ไดก้ล่าวถึงปัญหาความขดัแยง้วา่เป็น

�́�®µ�̧ÉÁ�·�Å�o�́����»�¦ ³ �́�Ã�¥Á�¡ µ³ Ä�®�nª ¥�µ�¦ ³ �́��nµ�Ç��̧É�º° ª nµ�¼o�¦ ·®µ¦ �³ �o°�Á�È��¼o�nª ¥

แกปั้ญหาความขดัแยง้ต่างๆ ใหเ้รียบร้อย Ä��µ��¦ Ế��¼o�¦ ·®µ¦ ° µ��³ Ä�oª ·�̧�µ¦ Â��Á�nµÇ��̧ÉÅ�o�¦ ³ �Îµ

แ¨ ³ �¦ ³ ­ ��̈­ ÎµÁ¦ È�¤µÂ̈ oª ¤µÄ�oÄ��µ¦ Â�o�́�®µÂ�n�µ��¦ Ế��È�ÎµÁ�È��o°�° µ«¥́�¼o¤�̧ª µ¤ ¦ ¼o¤ ¸

�¦ ³ ­ ��µ¦ �r®¦ º° Ä�oª ·�¥µ�µ¦ �́Ê�­ ¼�¤µ�nª ¥Â�o�́�®µÁ®¨ nµ�́Ê�

�ª µ¤�́�Â¥o��Á�È��¦ ¦ ¤�µ�·�°�­ �́�¤�Á�ºÉ°��µ�Ä�­ �́�¤¤�̧¦ ¡́ ¥µ�¦ �̧É�Îµ�́��Á¤ºÉ° ¤�̧ª µ¤

ตอ้งการทรัพยากรมาก ทาํให้เกิดการแข่งขนัก�ั­ ¼���¹É��̈�µ��µ¦ Â�n��́��́�­ ¼��ÎµÅ�­ ¼n�ª µ¤�́�Â¥o����

Á­ ¦ ·¤ «�́�·Í�ª ·«µ̈ µ£ ¦ �r�(2540, หนา้ 7-8) ไดก้ล่าววา่ มนุษยต์อ้งการความสาํเร็จ การกระทาํของ

¤�»¬¥rÁ¡ ºÉ° �̧É�³ Ä®oÁ�·��ª µ¤ ­ ÎµÁ¦ È��̧Ê­ nª �®�¹É��ÎµÅ�­ ¼n�ª µ¤�́�Â¥o�Ã�¥¤�̧µ¦ Â�n��́��́�Ä�¦ ¼�Â��

ต่างๆ หลกัสาํคญัของการแข่งข�ั�ÈÁ�ºÉ°�¤µ�µ��ª µ¤�µ�Â�̈�­ ·É��̧É�o°��µ¦ ��ª µ¤�́�Â¥o��³ Á¡ ·É¤

¤µ��¹Ê�Á¤ºÉ°��Á¦ µ¡ ¥µ¥µ¤�n° ­ ¼oÁ¡ ºÉ° Ä®o¤�̧¦ ¦ ¤ ­ ·��·Í¤µ��̧É­ »�Ä�­ ·É��̧É��Á°��o°��µ¦ ��ª µ¤�o°��µ¦ �̧É

จะประสบความสาํเร็จของมนุษยก์็อาจนาํไปสู่ความขดัแยง้ได ้ �¹É�Ä��»�องคก์ร¥n° ¤¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��̧É

อาจเป็นความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ตอ้งยอมรับวา่ความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์ตามธรรมชาติ �¹É�

ความขดัแยง้มกัจะเกิดจากคน เงิน วสัดุ ตาํแหน่ง สถานภาพ และเกียรติยศ 

�ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�Ä�Â�n̈³ °��r�¦ �»¦ �·�จะประกอบไปดว้ยลกัษณะการทาํงาน หรือ

®�oµ�̧É�ª µ¤ ¦ �́�·��°��°�Â�n̈³ �µ�ของบุคลกร �¹É�Á�È��¦ ¡́ ¥µ�¦ �̧É­ Îµ�́���̧É¤ £̧µ¦ �·�Ä��µ¦

�Îµ�µ��̧É¤�̧ª µ¤®¨ µ�®¨ µ¥�Â���nµ��́��́Ê��°�Á���µ¦ �Îµ�µ���¦ ·¤µ��µ�รวมถึงเป้าหมายในการ

ทาํงาน  ในดา้นของของผูป้ฎิบติังานแต่ละคนก็มีความแตกต่างกนั เช่น ความรู้ความสามารถ บุคลิก 

�́«���·��nµ�·¥¤��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��ª µ¤Á�ºÉ°�และความชอบต่างๆ จึงนาํไปสู่ปัญหาของความไม่เขา้ใจกนั 

การแยง่ชิงทรัพยากร �µ¦ ¤�̧ª µ¤�·�Á®È�Â̈ ³ ¤»¤¤ °��̧ÉÂ���nµ��́����Á�·�Á�È��µ¦ �¦ ³ ���¦ ³ �́É��́��
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จนกลายเป็นความไม่ชอบหนา้กนั ความไม่ลงรอยกนั ไม่เขา้ใจกนั และเกิดเป็นความขดัแยง้ใน

�̧É­ »�(สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552)

ในทศวรรษ�̧É�nµ�¤าธุรกิจประกนัชีวติÅ�oÁ�·��¹Ê�¤µ�กวา่ 24 แห่ง ( อา้งอิงฐานขอ้มูลทาง

สถิติ กนัยายน 2554 สาํนกังานคณะกรรมการกาํกบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั:คปภ)

�µ¦ Á�·��¹Ê��°��»¦ �·��¦ ³ �́�£¥́Á�È��Îµ�ª �¤µ���ÎµÄ®oÁ�·��µ¦ �nª ��·��¦ ¡́ ¥µ�¦ �¹É�Ä��̧É�̧Êก็คือลูกคา้ 

เ¡ ¦ µ³ �³ �́Ê�Ä��µ¦ �̧Éทาํใหส้ามารถช่วงชิงลูกคา้ ในสภาวการณ์การแข่งขนัในธุรกิจประกนัชีวติใน

ปัจจุบนั บริษทัประกนัชีวิตตอ้งผลกัดนัพนกังานภายในบริษทั ใหเ้ร่งพฒันาประสิทธิภาพในการ

�µ¥�¦ ·�µ¦ Ä®o�̧�¹Ê��แต่ประสิทธิภาพของการขายบริการของแต่ละบุคคลไม่เท่ากนั เพราะบุคคลมี

ความแตก�nµ��́��́Ê��µ��oµ��̧ª ª ·�¥µ��µ�ดา้นอารมณ์ และทางดา้นสังคม ความแตกต่างทางดา้น

ดงักล่าวส่งผลใหพ้นกังานภายในบริษทัมีการรับรู้ และการตีความความสัมพนัธ์ต่อกนัไปในทิศทาง

�̧ÉÂ���nµ��́��µ¤£¼¤ ·®¨ �́�̧ÉÅ�o¦ �́�µ¦ °�¦ ¤ Á̈Ȩ̂¥��¼���ª µ¤Â���nµ��̧ÊÁ°��ÎµÄ®oÁ�·ดความขดัแยง้

ระหวา่ง�»��̈£µ¥Ä�°��r�¦ ¤µ��¹Ê�Á¦ ºÉ° ¥Ç จนมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ของพนกังานภายใน

องคก์ร และนาํไปสู่การลดประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมขององคก์ร

จากปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยั�¹�¤�̧ª µ¤ ­ �Ä��̧É�³ «¹�¬µปัจจ¥ั�̧É¤ �̧̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั โดยมี

ª �́�»�¦ ³ ­ ��r�́��̧Ê

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย

1.2.1 Á¡ ºÉ° «¹�¬µ¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��»�̈µ�¦ £µ¥Ä��¦ ·¬�́�¦ ³ �́��̧ª ·���̈»n¤�¦ ·¬�́�

เอไอ เอ

1.2.2 Á¡ ºÉ° «¹�¬µ�́��́¥�̧É¤ �̧̈ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรภายในบริษทัประกนั

ชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอ เอ

1.2.3 Á¡ ºÉ° Á�¦ ¥̧�Á�̧¥บความคิดเห็นของบุคลากรภายในบริษทัประกนัชีวิต กลุ่มบริษทั เอ

ไอ เอ�̧É¤�̧n° สาเหตุความขดัแยง้ในดา้น เพศ อายุระดบัการศึกษาประสบการณ์ �̧É�nµ��́�¤�̧ª µ¤

คิดเห็นต่อสาเหตุความขดัแยง้แตกต่างกนั

1.3 คําถามการวจัิย 

1.3.1 ความขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรต่อการดาํเนินงานภายในบริษทัประกนัชีวติ กลุ่ม

บริษทั เอไอ เอ มีอยูห่รือไม่  หากมีอยูร่ะดบัความขดัแยง้อยูใ่นระดบัใด
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1.3.2 ปัจจยั�ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��»��̈�̧ÉÁ�·��¹Ê�ภายในบริษทัประกนัชีวติ กลุ่มบริษทั เอ

ไอ เอ มีสาเหตุมากจากอะไร และอยูร่ะดบัใด

1.3.3 เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  และ�¦ ³ ­ ��µ¦ �r�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́�¤�̧ª µ¤�·�Á®È�

ต่อสาเหตุความขดัแยง้แตกต่างกนัหรือไม่

1.4 ขอบเขตของการวจัิย

ศึกษาª ·�́¥�́��́¥�̧É¤ �̧̈�¦ ³ ���µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o��°��»�̈µ�¦ �n°�µ¦ �ÎµÁ�·��µ�£µ¥Ä�

องคก์รธุรกิจ กรณีศึกษา บริษทัประกนัชีวติกลุ่ม บริษทั เอไอเอ จาํกดั ผูศึ้กษาวจิยัไดก้าํหนด

�°�Á���µ¦ ª ·�́¥��́��n°Å��̧Ê

1.4.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง

ประชากร คือ  พนกังานบริษทัประกนัชีวติ เฉพาะกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั �̧ÉÄ®o�¦ ·�µ¦

ประกนัชีวติ ใหบ้ริการประกนัภยั° »�́�·Á®�»Â̈ ³ ­ »�£µ¡ ��¦ ³ �́�­ ·�Á�ºÉ°��¦ ³ �́�£¥́�̈»n¤�Â̈ ³ �¦ ·�µร

�°��»�­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥��̧¡ ���Îµ�ª ��1,600 คน

�̈»n¤�́ª ° ¥nµ��̧ÉÄ�oÄ��µ¦ «¹�¬µª ·�́¥��º°�¡ �́��µ��¦ ·¬�́�¦ ³ �́��̧ª ·��Á�¡ µ³ �̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å°

Á°��Îµ�́���̧ÉÄ®o�¦ ·�µ¦ �¦ ³ �́��̧ª ·��Ä®o�¦ ·�µ¦ �¦ ³ �́�£¥́° »�́�·Á®�»Â̈ ³ ­ »�£µ¡ �ประก�ั­ ·�Á�ºÉ°�

ประกนัภยักลุ่ม Â̈ ³ �¦ ·�µ¦ �°��»�­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥��̧¡ ��จาํนวน 310 ตวัอยา่ง โดยใชต้ารางสาํเร็จรูป

ของÁ�¦ �̧ÉÂ̈ ³ มอร์แกน (Krejcie and Morgan) วธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster Sampling )�¹É�

แต่ละกลุ่มสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling)

1.4.2 �°�Á��Á�ºÊ° ®µ

เป็นการศึกษา�́��́¥�̧É¤ �̧̈ต่อการเกิดความขดัแยง้ ของพนกังานบริษทัประกบัชีวติกลุ่ม

บริษทัเอไอเอ จาํกดั ผลกระทบของความขดัแยง้�̧É¤�̧n°�µ¦ ��·�́�·�µ��°�¡ �́��µ�และแนวทาง

การบริหารจดัการความขดัแยง้ใหน้อ้ยลง

1.4.3 �°�Á��¡ ºÊ��̧É�

¡ ºÊ��̧É�̧ÉÄ�oÄ��µ¦ «¹�ษาวจิยั คือ บริษทัประกนัชีวติ เฉพาะกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั            

อาคารเอไอเอ ทาวเวอร์ 181 ถ.สุรวงศ ์บางรัก กทม. 10500

1.4.4 ขอบเขตระยะเวลา
�́Ê�Â�nÁ�º°��¡ §«�·�µ¥�-ธนัวาคม 2554
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1.5 ประโยชน์ของการวจัิย

1.5.1 ทาํใหท้ราบถึงระดบัความขดัแยง้ของบุคลากรต่อการดาํเนินงานภายในบริษทั

ประกนัชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอ เอ

1.5.2 ผลการวจิยัสามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางกาํหนดนโยบาย และแผนในการบริหาร

จดัการความขดัแยง้ของบุคลากรภายในบริษทัประกนัชีวิต กลุ่มบริษทั เอไอ เอ Á¡ ºÉ° Á¡ ·É¤

�¦ ³ ­ ·��·£µ¡ �µ¦ ��·�́�·�µ��°�¡ �́��µ�Ä®o­ ¼��¹Ê�

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ

1.6.1 บุคลากร บริษทั ประกนัชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอเอ จาํกดั หมายถึง พนกังาน �̧ÉÅ�o¦ �́

�µ¦ �¦ ¦ �»Â�n��́Ê��®¦ º°�»��̈�̧ÉÅ�o�Îµ­ �́�µ�oµ��µ�Ã�¥�Îµ¦ ��ÎµÂหน่ง และทาํ�µ��̧Éกลุ่มบริษทั เอไอ

เอ จาํกดั  �̧ÉÄ®o�¦ ·�µ¦ �¦ ³ �́��̧ª ·���¦ ·�µ¦ �¦ ³ �́�£¥́° »�́�·Á®�»Â̈ ³ ­ »�£µ¡ ��¦ ³ �́�­ ·�Á�ºÉ°�

�¦ ³ �́�£¥́�̈»n¤�Â̈ ³ �¦ ·�µ¦ �°��»�­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥��̧¡

1.6.2 �ª µ¤�́�Â¥o�°��r�¦ ���®¤µ¥�¹���ª µ¤�́�Â¥o�Á�È�­ £µ¡ �µ¦ �r��̧ÉÁ�·��¹Ê�Á¤ºÉ° ¤ ­̧ °�  nµ¥

®¦ º° ¤µ��ª nµ­ °�  nµ¥�̧É�o°��Îµ�µ�Ã�¥¡ ¹É�¡ µ° µ«¥́�́��¤�̧�·­ ¤́ ¡ �́�r�́�¤�̧ª µ¤Á®È��̧ÉÅ��oª ¥�́�Åม่ได้

®¦ º° Å¤n­ °��̈o°��́����¹É�­ º�Á�ºÉ°�¤µ�µ�¦ ³ ���°�Ã�¦ �­ ¦ oµ��°��µ¦ �Îµ�µ��­ £µ¡ ª ³ ° µ¦ ¤�r�

�ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹��¹��·���ª µ¤�o°��µ¦ ��̧É�́��́���̈°����¦ ³ ­ ��µ¦ �r��nµ�·¥¤��́«���·����µ��Â̈ ³ �µ¦

¦ �́¦ ¼o�nµ�Ç�̧ÉÅ¤n­ °��̈o°��́�° �̧�́Ê�¥�́­ n��̈�¦ ³ ���n°�µ¦ �Îµ�µ�¦ nª ¤�́�° �̧�oª ¥

1.6.3 องคก์รธุรกิจ  หมายถึง บริษทัประกนัชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอเอ
1.6.4 ปัจจยัส่วนบุคคล  หมายถึง เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
1.6.5 สาเหตุของความขดัแยง้ หมายถึง การศึกษาดา้นโครงสร้างขององคก์าร ดา้น

�ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° ดา้นการติด�n° ­ ºÉ° ­ µ¦
1.6.6 ดา้นโครงสร้างขององคก์าร หมายถึง Á�È�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��µ��̈�°�

�µ¦ Ä�o���®¦ º°�¦ ¡́ ¥µ�¦ Á¡ ºÉ°�¦ ¦ ¨ »Á�oµ®¤µ¥�Á�n��การแบ่งเป็นหน่วยงานยอ่ยสาํหรับโครงสร้าง
°��r�µ¦ �̧ÉÅ¤n�́�Á���­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�®�nª ¥�µ�การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไม่
ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน �ª µ¤Å¤n­ ³ �ª �­ �µ¥�°�­ �µ��̧É��·�́�·�µ��­ n��̈
ใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน ความสามารถมอบหมายงานและการกระจายงานของ
�¼o�́��́��́��µ�­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��®�nª ¥�µ���µ��̧É�ÎÊµ�o°��́��Á�n��¤�̧Îµ­ É́�Ä®o®¨ µ¥��
ปฏิบติังานÁ¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́�Ã�¥Å¤nÁ�È��̧¤�µ��ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน การไม่สามารถ
��·�́�·�µ�Ä®o­ ÎµÁ¦ È��µ¤�̧É®ª́ ®�oµ�µ��µ�®ª �́��ª µ¤Å¤n�́�Á��Ä��µ¦ �Îµ®�����µ�®�oµ�̧É�°�
พนกังาน �µ¦ ��·�́�·���µ��̧ÉÅ¤n­ °��̈o°��́��ª µ¤�o°��µ¦ �°��nµ�

1.6.7 ดา้นความแตกต่างของบุคคลในกา¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° หมายถึง �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧É
Â���nµ��́�Ä�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́��°��¼o¦ nª ¤�µ��µ¦ ¤�̧nµ�·¥¤Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��
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�µ¦ ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��µ¦ ¤�̧»�̈·�̈�́¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��
ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบของหวัหนา้งาน �µ¦ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° �̧ÉÂ���nµ��́�
ของผูร่้วมงาน

1.6.8 �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ หมายถึง การไม่ไดรั้บขอ้มลูข่าวสารจากหวัหนา้งาน ของ
��Á°���µ¦ Å�o¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ¤nÁ¡ ¥̧�¡ ° Ä��µ¦ �Îµ�µ��nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�́�Á���ÎµÄ®oÁ�oµÄ�
ความหมายไม่ตรงกนั �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ®¨ µ¥�́Ê��°��ÎµÄ®o®ª́ ®�oµ�µ�Â̈ ³ /หรือผูร่้วมงานไดรั้บขอ้มูล
ชา้  การบิดเบือนขอ้มูลข่าวสารของผูส่้งข่µª ­ µ¦ �ÎµÄ®o�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o¦ �́ ไม่ตรงตามความจริง การใช้
�Îµ¡ ¼��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤®¦ º° Å¤nÅ¡ Á¦ µ³ �°�®ª́ ®�oµ�µ��Â̈ ³ /หรือผูร่้วมงาน �µ¦ �̧É�¼o¦ �́�nµª ­ µ¦ �o° ¤ ¼̈
อ¥¼nÄ�­ £µª ³ ° µ¦ ¤�r�̧ÉÅ¤n¡ ¦ o° ¤�³ ¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦

1.6.9 ระดบัความขดัแยง้ ®¤µ¥�¹��¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�¦ ³ �́��­ ¼���µ��̈µ��Â̈ ³ �ÎÉµ�
- ­ ¼��®¤µ¥�¹���¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�¤µ���ÎµÄ®o�nµ�¦ ¼o­ ¹�Á�¦ ¥̧�¤µ��Â̈ ³ ¤�̧ª µ¤ ª ·��

กงัวล ทอ้แทจ้นไม่อยากแสดงความคิดเห็นใดๆ หรือไม่อยากทาํงาน หรือมีความตอ้งการยา้ย
หน่วยงานหรือลาออก

- �µ��̈µ��®¤µ¥�¹���¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê��oµ���ÎµÄ®o�nµ�Á�·��ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹��oµ�µ¥�Á�·�
�ª µ¤��¦ ³ �º° ¦ º° ¦ o��̧É�³ ¡ �́�µ��Á°�Ä��µ¦ ��·�́�·�µ��®¦ º° Á�·��ª µ¤�·�­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �rÄ��µ¦ ¡ �́�µ
งาน

- �ÎÉµ�®¤µ¥�¹���¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�Á¡ ¥̧งเล็กนอ้ย แต่ท่านรู้สึกวา่การทาํงานของท่าน
¦ µ�¦ ºÉ��¥�́���̈°�Áª ¨ µ�Å¤n�ÎµÁ�È��o°�¤�̧µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�Ä�Ç�®¦ º° Å¤n�·��³ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�­ ·É�®�¹É�­ ·É�
ใด



���̧É�2

แนวคิด ทฤษฎ ีÂ̈ ³ �µ�ª ·�́¥�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°�

Ä��µ¦ «¹�¬µª ·�́¥Á¦ ºÉ°��́��́¥�̧É¤�̧n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��»�̈µ�¦ £µ¥Ä���¦ ·¬�́�̈»n¤

�¦ ·¬�́�Á°�Å°�Á°��¦ ³ �́��̧ª ·���¼oª ·�́¥Å�oÄ�oÂ�ª�·���§¬�̧�Â̈ ³ �µ�ª ·�́¥�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°���́��̧Ê�

2.1 แนวคิดและท§¬�̧Á�̧É¥ª �́��ª µ¤�́�Â¥o�

2.2 Â�ª�·�Â̈ ³ �§¬�̧Á�̧É¥ª �́��µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o�

2.3 ประวติัความเป็นมา กลุ่มบริษทั เอไอเอ จาํกดั

2.4 งานวจิยั�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°�

2.5 สมมติฐานงานวจิยั

2.6 กรอบแนวความคิดในการศึกษาคน้ควา้

2.1 Â�ª�·�Â̈ ³�§¬�̧Á�̧É¥ª �́บความขัดแย้ง

2.1.1 ความหมายของความขดัแยง้

จากการศึกษาแนวความคิด แนวคิดและทฤษฏีความขดัแยง้ พบวา่มีนกัวชิาการหลายท่าน

Å�oÄ®o�ª µ¤®¤µ¥�°��ª µ¤�́�Â¥o�Åª o�́��̧Ê

สุนนัทา  เลาหนนัท ์ (2544, หนา้ 212) ไดส้รุปความหมายของความขดัแยง้ไวว้า่ ความ

ขดัแยง้เป็นกระบวนการปฏิ­ ¤́ ¡ �́�r�°��»��̈®¦ º° �̈»n¤�̧ÉÂ­ ��° °�Â��Á�È���·�́�¬r�n° �́���¹É�­ º�

Á�ºÉ°�¤µ�µ��ª µ¤Â���nµ�¦ ³ ®ª nµ��»��̈®¦ º°�»��̈�́Ê�Â�n­ °��̈»n¤�¹Ê�Å�

Á­ ¦ ·¤ «�́�·Í�วศิาลาภรณ์ (2540) ไดร้วบรวมประเด็นความขดัแยง้ไวว้า่ความขดัแยง้อาจ เป็น

การส่งเสริมการปฏิบติังานในองคก์าร  ควรจะ¤�̧µ¦ �¦ ·®µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o�Ä®oÁ�·��̈�̧�̧É­ »���ª µ¤

�́�Â¥o�° µ��³ ¤�̧¦ ³ Ã¥��r®¦ º° ° µ�¤Ã̧�¬�¹Ê�° ¥¼n�́�ª ·�̧�µ¦ �¦ ·®µ¦ Ä�°��r�µ¦ �̧É�̧�̧É­ »��³ ¤�̧ª µ¤

�́�Â¥o�Ä�¦ ³ �́��̧ÉÁ®¤µ³ ­ ¤�¹É��³�nª ¥�¦ ³ �»o�Â¦ ��¼�Ä�Ä®o����·�́�·�µ�° ¥nµ�¤�̧¦ ³ ­ ·��·£µ¡ ���ª µ¤

�́�Â¥o�Á�È�­ nª �®�¹É�Ä�°��r�µ¦ �ความขดัแยง้เป็นของดีเพราะจะช่วยกระตุน้ใหค้นพยายามหาทาง

Â�o�́�®µ�¹É�¤�̧́��́¥®¨ µ¥° ¥nµ��̧É­ n��̈�n°�µ¦ �Îµ�µ��°������́��́¥Á®¨ nµ�̧Ê�¼o�¦ ·®µ¦ Å¤n­ µ¤µ¦ �

�ª��»¤Å�o�Á�n���́��́¥�µ��oµ��·�ª ·�¥µ��́��§¬�̧�µ��oµ��·�ª ·�¥µ�Å�o«¹�¬µ¡ §�·�¦ ¦ ¤Á�̧É¥ª �́��ª µ¤

ขดัแยง้ และมีบทความขอ้เขียนทางดµ้�ª ·�µ�µ¦ ®¨ µ¥�nµ��Å�oÄ®oÂ�ª �·�Á�̧É¥ª �́��́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o�

(Robbihns,1983 อา้งใน สิทธพงศ ์สิทธขจร 2535, หนา้ 125)

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 158) กล่าววา่ ความขดัแยง้หมายถึงความไม่เห็น

�oª ¥¦ ³ ®ª nµ��»��̈�́Ê�Â�n�2 ���¹Ê�Å� ®¦ º° �̈»n¤�»��̈�Á�·��¹Ê��µ��ª µ¤�¦ ·��̧Éª nµ�Á�µ�o°�



7

แบ่งสันปันส่วนทรัพยากรต่างๆ หรือกิจกรรมการทาํงาน หรือเกิดจากความแตกต่างในฐานะ

ตาํแหน่ง เป้าหมาย คุณค่าและการรับรู้

สร้อยตระกลู อรรถมานะ (2545) กล่าววา่ ความขดัแยง้เป็นการต่อตา้นหรือปรปักษต่์อ

�»��̈�®¦ º° ¡ ¨ �́�nµ�Ç��¹É��ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�รึงเครียด �¦ µ���µ¦ �r�̧É�³ Á�·��¹Ê��Á¤ºÉ°�¦ µ��¤�̧2 ฝ่าย 

®¦ º° ¤µ��ª nµ�¹É�° µ��³ Á�È��»��̈��̈»n¤�°��r�¦ �®¦ º°�¦ ³ Á�« รับรู้ต่างกนัในเป้าหมายต่างๆ และมี

คุณค่าหลากหลายแตกต่างกนัไปภายใตเ้หตุการณ์ต่างๆโดยเฉพาะ

ชลิดา ศรมณี   (2548, หนา้ 163) �ª µ¤�́�Â¥o�Á�È�Á¦ ºÉ°��̧ÉÁ�·��¹Ê�Ã�¥�¦ ¦ ¤�µ�·�̧É¥µ��³

®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�Å�o�Â�n�̈�°��ª µ¤�́�Â¥o��́Ê�¤·Ä�nÁ�È�Ä��µ�¦ oµ¥®¦ º°�µ�̈�Â�nÁ¡ ¥̧�° ¥nµ�Á�̧¥ª �แต่อาจ

ส่งผลในแง่ดีต่อองคก์รไดอี้กดว้ย

นิวแมน และบรูล (Pnueman & Bruehl,19813, p.3 อา้งใน นพปฎล บรรณทอง, 2547, หนา้

18) กล่าววา่ความขดัแยง้เป็นสภา¡ �µ¦ �̧ÉÁ�·��¹Ê�Á¤ºÉ° ¤ ­̧ °�  nµ¥®¦ º° ¤µ��ª nµ­ °�  nµ¥�̧É�o°��Îµ�µ�

Ã�¥¡ ¹É�¡ µ° µ«¥́�́��¤�̧�·­ ¤́ ¡ �́�r�́�¤�̧ª µ¤Á®È��̧ÉÅ��oª ¥�́�Å¤nÅ�o®¦ º° Å¤n­ °��̈o°��́�

จุง และแมกกินสัน (Chung & Magginson,1981, p.252 อา้งใน วรรณกร เลขนายนต์

,2548, หนา้ 9) กล่าววา่ “ ความขดัแยง้คื°�µ¦ �n° ­ ¼o��·Ê�¦ o��Á¡ ºÉ°�ª µ¤�o°��µ¦ �°��»��̈�̧ÉÅ��oª ¥�́�

ไม่ได ้”

2.1.2 ทศันคติต่อความขดัแยง้

Robbihns (อา้งÄ���nª ��́¥��¦ ®¤ É́��, 2547, หนา้ 8-9) ไดก้ล่าวคิดทศันคติต่อความ

�́�Â¥o�Åª o�́��̧Ê

1) แนวประเพณี (Traditional View) Â�ª�·��̧ÊÁ�ºÉ° ª nµ�ª µ¤�́�Â¥o�Á�È�­ ·É�Á̈ª ¦ oµ¥�ª µ¤

�́�Â¥o��¼�¤°�Å�Ä�Â�ª ¨ �Á®È�ª nµ�ª µ¤�́�Â¥o�Á�È�­ ·É�¦ »�Â¦ ��เป็นการทาํลายความขดัแยง้ไม่เป็น

�¦ ³ Ã¥��r�n° °��r�¦ �¹��ª ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�®¦ º°�Îµ�́�Ä®o®¤�Å���ª µ¤�́�Â¥o�Á�È�Á¦ ºÉ°��°��ª µ¤�·�¡ ¨ µ�

�°���Ä���®�¹É��́��́Ê��¹��ÎµÁ�È��o°�®µ���·�Ä®oÅ�o��ª µ¤�́�Â¥o�Á�È�Á¦ ºÉ°�Á­ ¥̧®µ¥��¹�¡ ¥µ¥µ¤

ช่วยกนัปิดบงั Â�ª�ª µ¤�·��¦ ³ Á¡ �̧�·¥¤�̧Ê�Á�ºÉ° ª nµ�¼o�¦ ·®µ¦ ¥n° ¤¤�̧ª µ¤�·�¤�̧́��µÁ®�º°��° ºÉ�Ç

สามารถรู้จกัความคิดและความตอ้งการของลูกนอ้งได ้ จึงสามารถป้องกนัหรือขจดัความขดัแยง้

Å¤nÄ®oÁ�·��¹Ê�Å�o�®µ�¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�Ä�°��r�¦ �¹��ºอวา่เป็นความผดิพลาดในการบริหารงาน

2) แนวพฤติกรรม (Behavioral View) Â�ª�ª µ¤�·��̧ÊÁ®È�ª nµ�ª µ¤�́�Â¥o�Á�È�­ ·É��̧ÉÁ�·��¹Ê�

�µ¤�¦ ¦ ¤�µ�·Ä��»��̈»n¤ Â̈ ³ �»�°��r�¦ �®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�Å¤nÅ�o�°��r�¦ ��µ�Ä®�nÂ̈ ³ ¤�̧ª µ¤�́��o°�¤µ�

มีโอกาสเกิดความขดัแยง้ไดง่้าย ความขดัแยง้ไม่จาํเป็นตอ้�Á̈ª ¦ oµ¥Á­ ¤ ° Å�Â�n° µ�Á�È�«�́¥£µ¡ �̧É�³

เป็นพลงัทางบวก และส่งเสริมการปฏิบติังานของกลุ่มอีกดว้ย
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3) แนวนกัปฏิสัมพนัธ์ (Integration View) Á�È�Â�ª�·��́��»�́��̧ÉÁ­ �° ª nµ��ª µ¤�́�Â¥o�

�°��µ��³ Á�È�¡ ¨ �́�µ��ª��̧É­ n�Á­ ¦ ·¤�µ¦ �Îµ�µ��̈»n¤ Â̈ oª ��ª µ¤�́�Â¥o��µ�° ¥nµ��ÎµÁ�È��³�o° งมี

Á¡ ºÉ° �̧É�³�nª ¥Ä®o�̈»n¤�Îµ�µ�° ¥nµ�¤�̧¦ ³ ­ ·��·£µ¡ °��r�¦ �̧É�¦ µ«�µ��ª µ¤�́�Â¥o��³ ®¥»�° ¥¼n�́��̧É�Á�ºÉ° ¥

�µ�Å¤n¤�̧µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈���́��́Ê��ª µ¤�́�Â¥o��¹�¤�̧ª µ¤�ÎµÁ�È��oµ®µ�¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��̧É¡ ° Á®¤µ³ ��³

�nª ¥Ä®o��¤�̧ª µ¤�ºÉ��́ª ��¦ ³ �º° ¦ º° ¦ o���¦ ³ Á¤ ·���Á°�Â̈ ³ ¤�̧ª µ¤�·�­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �rความขดัแยง้จะดี

®¦ º° Á̈ ª �¹Ê�° ¥¼n�́�Â���°��ª µ¤�́�Â¥o���o°�Â¥��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�È��¦ ³ Ã¥��r° °��µ��ª µ¤�́�Â¥o�

�̧ÉÅ¤nÁ�È��¦ ³ Ã¥��r��ª µ¤�́�Â¥o��̧É­ n�Á­ ¦ ·¤ ­ �́�­ �»�Á�oµ®¤µ¥�°��̈»n¤�Â̈ ³ �nª ¥¡ �́�µ�µ¦ �Îµ�µ�

�°��»��̈�Á�È��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÅ¤n¤�̧¦ ³ Ã¥��r�­ nª ��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÅ�̈�­ �́��́Êนหรือขดัขวาง

Á�oµ®¤µ¥�°��̈»n¤�ÈÁ�È��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÅ¤nÁ�È��¦ ³ Ã¥��rÂ̈ ³ Á�È��µ¦ �Îµ̈ µ¥Â��®�¹É��°��ª µ¤

ขดัแยง้

Ä��µ¦ «¹�¬µ�¦ Ế��̧Ê�¤»n�«¹�¬µ�ª µ¤�́�Â¥o��¹É��®¤µ¥�¹���ª µ¤�́�Â¥o�Á�È�­ £µ¡ �µ¦ �r��̧É

Á�·��¹Ê�Á¤ºÉ° ¤ ­̧ °�  nµ¥®¦ º° ¤µ��ª nµ­ °�  nµ¥�̧É�o°��Îµ�µ�Ã�¥¡ ¹É�¡ µ° µ«¥́�́��¤�̧�·สมัพนัธ์กนัมี

�ª µ¤Á®È��̧ÉÅ��oª ¥�́�Å¤nÅ�o®¦ º° Å¤n­ °��̈o°��́����¹É�­ º�Á�ºÉ°�¤µ�µ�¦ ³ บบของโครงสร้างของการ

ทาํงาน สภาพวะ° µ¦ ¤�r��ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹��¹��·���ª µ¤�o°��µ¦ ��̧É�́��́���̈°����¦ ³ ­ ��µ¦ �r��nµ�·¥¤�

�́«���·����µ��Â̈ ³ �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�nµ�Ç�̧ÉÅ¤n­ °��̈o°��́�

2.1. 3 สาเหตุของความขดัแยง้

อมรรัตน์ อคัรเศรษฐสกุล ( 2544, หนา้ 14-15) กล่าวถึงสาเหตุความขดัแยง้โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ­ µÁ®�»��́��̧Ê

1) �µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �(Communication) จากความยากลาํบากในการใชค้าํ และเกิดเสียง

¦ ��ª �¦ ³ ®ª nµ��n°��µ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

2) โครงสร้าง (Structure) Ä��̧É�̧Ê®¤µ¥�¹���µ��¦ ³ �́��ª µ¤Á�̧É¥ª �µ�Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧É

�Îµ®��Ä®o­ ¤µ�·��°��̈»n¤��ª µ¤�́�Á��Ä�° Îµ�µ�®�oµ�̧É��̈»n¤�̧É¤�̧�µ�Ä®�n�¹Ê��Â̈ ³ ¤�̧·��¦ ¦ ¤�̧É

�o°�° µ«¥́�ª µ¤�Îµ�µ�¤µ��¹Ê�Á�nµÄ���È¥n° ¤�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�¤µ��¹Ê�Á�nµ�́Ê�

3) ตวัแปรส่วนบุคคล (Personal Variables) เป็นความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

�¦ ³ �°��oª ¥�¦ ³ ���nµ�·¥¤�°��»��̈�Â̈ ³ ¨ �́¬�³�°��»�̈·�£µ¡ ��¹É��ÎµÄ®o�»��̈¤ ¸̈ �́¬�³ Â�̈�

Â̈ ³ Â���nµ��́�° °�Å���ª µ¤Â���nµ�Á®¨ nµ�̧Ê�ÎµÅ�­ ¼n�ª µ¤�́�Â¥o��Á¡ ¦ µ³ �µ���¤�̧ª µ¤Á�È�Á��È�

�µ¦ �¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° ¤ É́�­ ¼���µ���¤«̧�́¥£µ¡ �ÎÉµ

�µ���µ�­ µ¤ ·£�́�·Í�, ปิยมาภรณ์ สุวรรณเจริญพร และภทัรภร ศรีนวล (2550, หนา้ 14)

�̈nµª �¹�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o�ª nµ¤µ�µ�­ µÁ®�»�́��n°Å��̧Ê��

1) ความคิดเห็นแตกต่างกนั
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2) �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́�

3) ค่านิยม รสนิยม แตกต่างกนั

4) °��·�̧É¤�̧n° �́�

5) �̈�¦ ³ Ã¥��r�̧É�́��́�

6) ° »�¤�µ¦ �r�ª µ¤Á�ºÉ°�º° Â���nµ��́�

7) ใชอ้าํนาจบารมี (Power) อาํนาจในตาํแหน่ง (Authority) ไม่ถูกตอ้งใชบ้ทบาทผดิ

8) มอบหมายงานไม่ชดัเจนหรือถูกตอ้ง

9) �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ Å¤n�̧®¦ º°�µ�Å�

เ­ ¦ ·¤ «�́�·Í�ª ·«µ̈ µ£ ¦ �r�(2540, หนา้ 45-48) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุของความขดัแยง้ไวว้า่

สาเหตุของความขดัแยง้ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ

1) องคป์ระกอบดา้นบุคค¨ �̧ÉÁ�È�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o�

°��r�¦ ³ �°��oµ��»��̈Ä��̧É�̧Ê¤»n�¡ ·�µ¦ �µ�̧É�»�̈·�£µ¡ ®¦ º° ¡ §�·�¦ ¦ ¤�°��»��̈�

°��r�¦ ³ �°��oµ��»��̈�̧ÉÁ�È�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o����Â�n�° °�Á�È��4 ส่วนใหญ่ ๆ คือ  ภูมิหลงั 

แบบฉบบั การรับรู้ และความรู้สึกของบุคคล

1.1) ภูมิหลงั เป็นสาเหตุ° ¥nµ�®�¹É��̧É�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o��º°��µ¦ �̧ÉÂ�n̈³ �»��̈¤ £̧¼¤ ·

®¨ �́�̧ÉÂ���nµ��́��£¼¤·®¨ �́�̧ÉÂ���nµ��́��Á�n���ª µ¤Â���nµ��µ�ª �́��¦ ¦ ¤��»��̈�̧É¤ ª̧ �́��¦ ¦ ¤

Â���nµ��́��¥n° ¤��·�́�·®¦ º° �́�­ ·�Ä�Ä�̈�́¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́��­ ·É��̧É�¦ ³ �ÎµÅ�oÄ�ª �́��¦ ¦ ¤®�¹É�

° µ�Á�È�­ ·É��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤Ä�° �̧ª �́��¦ ¦ ¤®�¹É���ª µ¤Â���nµ��µ��µ¦ «¹�¬µ�¦ ³ �́��µ¦ «¹�¬µ�̧É

Å�o¦ �́Â̈ ³ �¦ ³ Á£��°��µ¦ «¹�¬µ�̧É�»��̈Å�o¦ �́Á�È�­ nª �®�¹É��̧É�Îµ®��Â�ª��·�́�·�°��»��̈�ทาํให้

บุคคลคิดหรือเห็นแตกต่างกนั �ª µ¤Â���nµ�Ä��nµ�·¥¤ Â̈ ³ �ª µ¤Á�ºÉ°��»��̈�̧É¤�̧nµ�·¥¤ Â̈ ³ �ª µ¤

Á�ºÉ° �̧ÉÂ���nµ��́��¥n° ¤�ระพฤติและปฏิบติัแตกต่างกนั และความแตกต่างทางประสบการณ์ ความ

�́�Â¥o�° ¥nµ�®�¹É��̧É¤�́Á®È�Å�o�n° ¥�¦ Ế���º°��ª µ¤�́�Â¥o��°����̧É¤�̧ª µ¤ ¦ ¼o�́����̧É¤�̧¦ ³ ­ ��µ¦ �r

���̧É¤�̧ª µ¤ ¦ ¼o° µ��µ��¦ ³ ­ ��µ¦ �r�Â̈ ³ ���̧É¤�̧ระสบการณ์อาจขาดความรู้ก็ได ้

1.2) แบบฉบบั เป็นสาเหตุของควµ¤�́�Â¥o�° �̧° ¥nµ�®�¹É���º°��ª µ¤Â���nµ��°�Â��

��́��°�Â�n̈³ �»��̈�¤�»¬¥r�nµ��È¤�̧µ¦ �¦ ³ �Îµ�¡ §�·�¦ ¦ ¤�Â̈ ³ �µ¦ Â­ ��° °��̧ÉÁ�È�Â����́��°�

��Á°��Â����́��°��»��̈° µ�¡ ·�µ¦ �µÅ�o�́��̧Ê

- แบบฉบบัทางจิตวทิยา (Psychological Style) คาร์ล จุง (Carl Jung) �¹É�Á�È�

นกัจิตวทิยายนืยนัใหเ้ห็นวา่แต่ละคนก็มีแบบฉบบัทางจิตวิทยาเป็นของตนเอง ไม่วา่จะเป็นวธีิการ

คิด ความรู้สึก หรือประสาทสัมผสั
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- แบบฉบบัทางอารมณ์ (Emotional Style) แบบฉบบัของบุคคลแตกต่างกนัไป

�µ¤Â����́��µ�° µ¦ ¤�r��µ����°��̧É�³ Á�È�¤·�¦ ��nª ¥Á®¨ º°�¼o° ºÉ��Â�n�µ����È�°��̧É�³�n¤ขู่หรือ

�oµª ¦ oµª ��° ºÉ�

- แบบฉบบัของการเจรจา (Negotiation Style) แบบฉบบัของการเจรจาเป็นผลมา

จากแบบฉบบัทางอารมณ์ หากบุคคลชอบพินิจไตร่ตรอง มีอารมณ์เยน็ แบบฉบบัของการเจรจาก็

Á�È�Â��®�¹É��®µ�Á�È���°µ¦ ¤�r¦ o°���oµª ¦ oµª �Â����́��°��µ¦ Á�¦ �µ�ÈÁ�È�° �̧Â��®�¹É�

- แบบฉบบัทางภาวะผูน้าํ (Leadership Style) แบบภาวะผูน้าํอาจจาํแนกไดห้ลายวธีิ 

Á�n��Â�n�Á�È��¼o�Îµ�̧É¤»n��µ��กบัมุ่งคนหรือมุ่งสัมพนัธ์ เป็นตน้ ถา้ผูน้าํเป็นแบบเดียวกนักบัผูต้าม 

ปัญหาก็อาจไม่เกิด Â�n�oµ�¼o�ÎµÂ̈ ³ �¼o�µ¤Á�È���̈³ Â���́���ª µ¤�́�Â¥o�¥n° ¤Á�·��¹Ê�Â�n

1.3) �µ¦ ¦ �́¦ ¼o­ µÁ®�»­ Îµ�́�° ¥nµ�®�¹É��°��ª µ¤�́�Â¥o��º°��µ¦ ¦ �́¦ ¼oÄ��µ¦ �¦ ³ �Îµ®¦ º° Ä�

Á�oµ®¤µ¥�̧ÉÅ��oª ¥�́�Å¤nÅ�o��µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÅ¤nÁ®¤º°��́��°��»��̈Á�È��̈�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o���µ¦

¦ �́¦ ¼o�̧É­ n��̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o��Â�n�° °�Á�È��2 อยา่งคือ

- �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧É�·�Á�º°�บุคคลอµ�¤�̧µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧É�·�Á�º°�Å��µ�­ £µ¡ �¦ ·��®¦ º°�°��¦ ·�

โดยเจตนาหรือไม่เจตนาก็ได ้หากบุคคลรับรู้แตกต่างไปจากของจริงก็จะส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้

ได้

- �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́���»��̈�̧É° ¥¼nÄ�Á®�»�µ¦ �rÁ�̧¥ª �́��Á®È�Á®�»�µ¦ �rÁ�̧¥ª �́�®¦ º°

มีขอ้มูลเหมือนกนั อาจตีความหมายข°�­ ·É��̧ÉÁ®È�®¦ º°�o° ¤ ¼̈�̧É¤ °̧ ¥¼nÂ���nµ��́��ÈÅ�o��ª µ¤Â���nµ�Ä�

�µ¦ ¦ �́¦ ¼o��·��̧Ê¤ «̧�́¥£µ¡ �ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�

- �ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹����Á¦ µ¤�̧ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹�Â���nµ��́��°µ�Á¦ ·É¤�µ�Ã¤Ã®�·�®�n° ¥Å����¹�

เดือดดาล หรือจากความวติกกงัวล ไปจนถึงความหวµ��̈ª́ ��µ¦ �̧É��¤�̧ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹�®¨ µ¥ๆ อยา่ง

รวมกนั �ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤ ­ �́­ �Â̈ ³ �³�ÎµÅ�­ ¼n�ª µ¤�́�Â¥o���ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹��°��»��̈�³ ­ �́Á��Á®È�Å�oÁ¤ºÉ°

¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê���ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹��°��»��̈­ n��̈�n°�ª µ¤Åª oª µ�Ä�®¦ º° «¦ �́�µÄ���° ºÉ��Â̈ ³ �³

­ n��̈�n° Å�¥�́�́«���·Â̈ ³ ¡ §�·�¦ ¦ ¤�°��»��̈��́��́Ê���¹�Á®È�Å�oª nµ­ µÁ®�»®�¹É��°��วามขดัแยง้ก็

คือ ความรู้สึกของบุคคล

2) �¦ ³ Á�È��́�®µ�°��µ¦ ��·­ ¤́ ¡ �́�r�̧ÉÁ�È�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o�

��·­ ¤́ ¡ �́�r�̧ÉÁ�È�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o��º°��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ �(Communication) �̧ÉÅ¤n�̧

®¦ º° Å¤n¤�̧»�£µ¡ ��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ �̧ÉÅ¤n�̧�³�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤Á�oµÄ��·���́Ê�Ä�Â�n�°�­ µ¦ ³ Â̈ ³ Á���µ�อง

�nµª ­ µ¦ ��¹É��³�ÎµÄ®o¦ ³ �́��°��ª µ¤�́�Â¥o�Á�·�¤µ�¥·É��¹Ê���¦ ³ �ª ��µ¦ �°��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ �¦ ³ �°��oª ¥

สาํคญั 3 ­ nª ���º°��¼o­ n��nµª ­ µ¦ �­ ºÉ° �̧ÉÄ�o­ n��nµª ­ µ¦ �Â̈ ³ �¼o¦ �́�nµª ­ µ¦

3) ­ £µ¡ �°�°��r�µ¦ �̧ÉÁ�È�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o�
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Ã�¥�́Éª Ç�Å�Â̈ oª ­ £µ¡ �°�°��r�µ¦ Á�È�Á®�»Â®n��ª µ¤�́�Â¥o��̧É­ Îµ�́�° ¥nµ�®�¹É��­ £µ¡ �°�

°��r�µ¦ �̧ÉÁ�È�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o��Á�n�

3.1) �µ¦ ¤�̧¦ ¡́ ¥µ�¦ �̧É�Îµ�́��Ã�¦ �­ ¦ oµ��°�°��r�µ¦ Á�È��́ª �Îµ®���µ¦ �¦ ³ �µ¥�¦ ¡́ ¥µ�¦

Â̈ ³ �·��¦ ¦ ¤��¦ ¡́ ¥µ�¦ Ä�°��r�µ¦ �Å�oÂ�n����Á�·��ª ­́ �»��́�¬³�Áª ¨ µ�Á�È��o��Á¤ºÉ°�»��̈¤�̧ª µ¤

ตอ้งการทรัพยากรมากกวา่ จาํนวนทรั¡ ¥µ�¦ �̧É¤ °̧ ¥¼nทาํให�้o°�Â�n��́��́�Á¡ ºÉ° �̧É�³ Å�o�¦ ¡́ ¥µ�¦ �̧É

�o°��µ¦ ��¹��ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o��¹Ê�

3.2) ความคลุมเครือ �ª µ¤�̈»¤Á�¦ º°�°�°��r�µ¦ �̧ÉÁ�È�Á®�»Â®n��ª µ¤�́�Â¥o��̧É­ Îµ�́��

ไดแ้ก่ ความคลุมเครือในโครงสร้าง   และความคลุมเครือในบทบาท   โครงสร้างขององคก์าร�̧É

�̈»¤Á�¦ º°�ÎµÄ®o¥µ��̧É�³ Á�oµÄ�Å�oª nµ�­ µ¥�µ¦ �́��́��́��µÁ�È�° ¥nµ�Å¦ �Ä�¦ �Îµ®�oµ�̧É° ³ Å¦ �ในส่วน

ความคลุมเครือในบทบาท �ÎµÄ®oÅ¤nÁ�oµÄ�ª nµÄ�¦ �o°�¦ �́�·��°�° ³ Å¦ ��̈�̧ÉÁ�·��¹Ê��ÎµÄ®o�µ�

บางอยา่งมีคนรับผิดชอบหลายคน แต่งานบางอยา่งไม่มีใครรับผิดชอบเลย

3.3) ��Á���r�̧ÉÁ�o¤�ª ����Á���r�̧ÉÁ�o¤�ª �Á�È�­ ·É��̧É�¦ ��́��oµ¤�́��ª µ¤�̈»¤Á�¦ º°�

��Á���r�̧ÉÁ�o¤�ª ��ÎµÄ®o�»��̈° ¹�° �́Ä��µ¦ �Îµ�µ�และทาํใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจเกินความ

�ÎµÁ�È��Á�n���Îµ­ É́�Ä®o�oµ¦ µ��µ¦ ¤µ�Îµ�µ��n°��8.00 น. เป็นตน้

3.4) �µ¦ Â�n��́���»��Ç�°��r�µ¦ ¤ Ã̧�¦ �­ ¦ oµ��̧É�n° Ä®oÁ�·��µ¦ Â�n��́�Á¡ ºÉ° �̧É�³ Å�o¦ �́

�¦ ¡́ ¥µ�¦ �̧É¤ °̧ ¥¼n�Îµ�́���¦ ³ �ª ��µ¦ Â�n��́�Á�È�­ µÁ®�»�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�

3.5) �µ¦ ¤�̧o° ¥�Áª o��µ¦ �̧É�»��̈�µ���Å�o¦ �́�µ¦ ¥�Áª o��̧ÉÅ¤n�o°���·�́�·�µ¤���µ�

®¦ º°��·�́�·Å¤n�¹�¤µ�¦ �µ��̧É�Îµ®����ÈÁ�È�­ µÁ®�»�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�

พนสั หนันาคินทร์ (2542, หนา้ 200-201) กล่าววา่ “­ ·É�®�¹É��̧É�n° Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Å�o

Ã�¥�nµ¥�È�º°��́�®µÁ¦ ºÉ°��nµª ¨ º°�®µ��¼o¢ �́Å¤n­ µ¤µ¦ �Ä�oª ·�µ¦ ��µ�Å�o° ¥nµ��n°�Â�o��µ��ª µ¤Á�È�

�́ª �°��́ª Á°��Ã°�µ­ �̧É���̈»n¤�́Ê��³ ¤�̧ª µ¤Ã�o¤Á° ¥̧�Å�Ä��µ�¥° ¤ ¦ �́�nµª ¨ º° �́Ê��ÈÁ�È�Å�Å�o­ ¼�”

พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545, หนา้ 150) �ª µ¤�́�Â¥o��®¤µ¥�¹��¦ ³ �ª ��µ¦ �̧ÉÁ¦ ·É¤�o��µ�

  nµ¥®�¹É�¦ �́¦ ¼oª nµ° �̧  nµ¥®�¹É���n°Ä®oÁ�·��̈�¦ ³ ��Ä��µ�̈��®¦ º°�n° Ä®oÁ�·��ª µ¤Å¤n¡ ° Ä��¹Ê�¤µ��³ ¤¸

��·�·¦ ·¥µ¦ ³ ®ª nµ��́����ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ�  nµ¥�¹Ê��Å�oÂ�n���µ��ª µ¤�́�Â¥o���ª µ¤Å¤ n̈�

รอยกนัในเป้าหมาย ความแตกต่างกนั การตีความขอ้เทจ็จริงไม่เหมือนกนั และความไม่ลงรอยกนั

Ä�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧É�µ�®ª �́

2.1.4 ผลดีผลเสียของความขดัแยง้

�ª µ¤�́�Â¥o��́Ê�¤�̧́Ê��̈�̧Â̈ ³ �̈Á­ ¥̧�¦ ª ¤�́Ê��n°Ä®oÁ�·��ª µ¤ ­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �rÂ̈ ³ �µ¦ �Îµ̈ µ¥��¹É�

��³�¼oª ·�́¥Å�o¦ ª �¦ ª ¤Á�̧É¥ª �́��̈�̧Â̈ ³ �̈Á­ ¥̧�°��ª µ¤�́�Â¥o�Åª o�́��̧Ê

ผลดีของความขัดแย้ง
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ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 160-161) Å�o­ ¦ »��ª µ¤�́�Â¥o�¤�̧́Ê��̈�̧Â̈ ³ �̈Á­ ¥̧�

¦ ª ¤�́Ê��n°Ä®oÁ�·��ª µ¤ ­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �rÂ̈ ³ �µ¦ �Îµ̈ µ¥�Ä��oµ��̈�̧�°��ª µ¤�́�Â¥o���º°

1) �o°��́��µ¦ ®¥»�° ¥¼n�́��̧É�Á�È�Â�ª�·��̧ÉÂ���nµ��́�° °�Å�

2) �ª µ¤�́�Â¥o��ÎµÄ®o��Á¦ µÂ­ ª �®µÂ�ª�·�Ä®¤n�Â̈ ³ ¤»n���́��́�®µÁ̈ºÉ° �̈ ° ¥¦ ª ¤�́Ê�

�µ¦ Â­ ª �®µÂ�ª�·��̧ÉÁ®¤µ³ ­ ¤ Â̈ ³ Â­ ª �®µÂ�ª�µ�Â�oÅ��̧É�́�Á��

3) Á�È��µ¦ �́��́��ÎµÄ®o��Á¦ µ­ Îµ¦ ª ��¦ ª �­ °��ª µ¤�·�Á®È��°���Á°�° �̧�¦ Ế�®�¹É�ª nµ�̧

เลวเหมาะสมเพียงใด ในการเอาช�³ ° �̧  nµ¥®�¹É���¹É��̈�̧ÉÁ�·��¹Ê�­ nª �®�¹É�¥n° ¤Á�È��̈�̧�n° °��r�µ¦

4) ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่

5) เป็นการตรวจสอบความสามารถของตนเอยูเ่สมอ

6) ความขดัแยง้ภายนอกจะช่วยกระตุน้ใหมี้ความสามคัคีกลมเกลียวกนัภายในองคก์าร

สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2544, หนา้ 229) Å�o�̈nµª �¹��̈�̧�°��ª µ¤�́�Â¥o��̧É�³�ÎµÄ®o�̈�µ�

ของบุค�̈��°��̈»n¤�Â̈ ³ �°�°��r�µ¦ �̧�¹Ê��́��̧Ê คือ�ÎµÄ®o�ª µ¤�́�Â¥o��̧É�¼�¤°��oµ¤®¦ º°�¼�̈³ Á̈¥

Å�o¦ �́�µ¦ ­ �Ä��Îµ¤µ¡ ·�µ¦ �µ¤µ��¹Ê���ÎµÄ®oÁ�·�Â¦ ��¼�Ä�Ä®o���́Ê�­ °�  nµ¥¦ ¼o�Â̈ ³ Á�oµÄ��»�¥º��°�

�́�Â̈ ³ �́�Å�o¤µ��¹Ê���¦ ³ �»o�Ä®oÁ�·�Â�ª�·�Â̈ ³ Â�ª �µ�Ä®¤n�Ç��¹É��³�ÎµÅ�­ ¼n�µ¦ Á�·�­ ·É�Ä®¤n�Ç�

Â̈ ³ �µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈��̧É�̧�¹Ê���nª ¥Ä®o�µ¦ �́�­ ·�Ä��̧�¹Ê���̈nµª �º° Á¤ºÉ°�¼o�́�­ ·�Ä�¦ �́�o° ¤ ¼̈�̧É¤ ¤̧»¤¤ °�

แตกต่างไปจากตน �¹É�° µ��́�Â¥o��́��Â�n�µ¦ ¤�̧o° ¤ ¼̈¤ ®̧¨ µ�®¨ µ¥�¦ °��̈»¤¤µ��¹Ê��¥n° ¤�nª ¥Ä®o

�µ¦ �́�­ ·�Ä��̧�¹Ê�กวา่เดิม �́Ê��̧ÊÁ¡ ¦ µ³ �ª µ¤�́�Â¥o��ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�ÎµÁ�È��o°�¡ ·­ ¼��r­ ¤¤�·�µ�Â̈ ³

�ª µ¤Á�ºÉ°�°�Â�n̈³   nµ¥��o°�Á��·��́��ª µ¤�·�Ä®¤nÇ และตอ้งพิจารณาในการปรับจุดยืนใหม่ของ

ตน �ª µ¤�́�Â¥o�­ n�Á­ ¦ ·¤Ä®o��Á�·��ª µ¤£�́�̧�n° �̈»n¤�­ n��̈Ä®oÁ�·�Â¦ ��¼�Ä��̧É�³�Îµ�µ��°��̈»n¤�

หรือขอ�®�nª ¥�µ�Ä®o¤�̧ª µ¤ ­ ÎµÁ¦ È���ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê��Ã�¥Á�¡ µ³ ° ¥nµ�¥·É���ª µ¤�́�Â¥o�Á�·�

แนวคิด (Cognitive Conflict) �̧ÉÂ���nµ��́�¥n° ¤�Îµ¤µ­ ¼n�µ¦ Á�·��ª oµ��Ä��µ¦ �ÎµÂ�ª �·�Á®¨ nµ�́Ê�¤µ

° £ ·�¦ µ¥��Á�̧¥�° ¥nµ�Á�È¤�̧É�­ n��̈Ä®o�¼oÁ�̧É¥ª �o°�Á�·��ª µ¤�¼�¡ �́�n° °��r�µ¦ Á¡ ·É¤�¹Ê�

อมรรัตน์ อคัรเศรษฐสกุล (2544, หนา้ 27) ไดส้รุปผลดีของความขดัแยง้ไว ้8 �¦ ³ Á�È���́��̧Ê

1) �o°��́��µ¦ ®¥»�° ¥¼n�́��̧É�Á®È�Â�ª�·��̧ÉÂ���nµ��́�° °�Å�

2) �ª µ¤�́�Â¥o��ÎµÄ®o��Á¦ µÂ­ ª �®µÂ�ª�µ�Â�oÅ��̧É�́�Á���Á¡ ºÉ° Ä®o¡ ��́��ª µ¤�¦ ·�

®¦ º° ­ ·É��̧É�¼��o°�

3) จะมีความสาม�ั�̧�́�¤µ��¹Ê�£µ¥Ä�°��r�µ¦ ��oµ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��°�°��r�µ¦

4) ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่

5) �n°Ä®oÁ�·��µ¦ �nª ��»̈° Îµ�µ�Â̈ ³ ¦ �́¬µ�»̈Â®n�° Îµ�µ��́Ê�Åª o
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6) เป็นการบงัคบัใหมี้การตรวจสอบขอ้บกพร่องในองคก์ารไปในตวัและอาจทาํใหมี้

�µ¦ �¦ �́�¦ »��®¦ º° Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�Ã�¦ �­ ¦ oµ��®¦ º° ­ nª �Ä�­ nª �®�¹É�£µ¥Ä�°��r�µ¦ Å�o

7) Á�È��µ¦ �́��́�Ä®o¤�»¬¥r¤ °��́ª Á°�ª nµ��̧�Å¤n�̧�Á®¤µ³ ­ ¤ ° ¥nµ�Å¦ �̧É�³ Á° µ��³   nµ¥�¦ �

�oµ¤Å�o��¹É��̈�̧ÉÁ�·��¹Ê��³ ¤�̧̈�̧�n° °��r�µ¦

8) �nª ¥­ ¦ oµ�Á° �̈�́¬�r�°��̈»n¤ Â̈ ³ �»��̈��̧ÉÁ�·��µ��µ¦ ¦ ª ¤�́ª

�nª ��́¥��¦ ®¤ É́��(2547, หนา้ 20-21) Å�o­ ¦ »���̈�̧�°��ª µ¤�́�Â¥o���¹É��¦ ³ �°��oª ¥

1) �o°��́��µ¦ ®¥»�° ¥¼n�́��̧É�°��µ¦ ��·�́�·�µ�

2) �¦ ³ �»o�Ä®oÁ�·��µ¦ ° ¥µ�¦ ¼o�° ¥µ�Á®È�Â̈ ³ �µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�

3) ¤»n���́��́�®µÃ�¥Â­ ª �®µÂ�ª�µ�Â�oÅ��̧É�́�Á��

4) ช่วยสร้างเอกลกัษณ์ของกลุ่มและบุคคล

5) ความขดัแยง้ภายนอก กระตุน้ใหเ้กิดความสามคัคีภายใน

6) ความขดัแยง้ทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่

7) เป็นกระตุน้ใหม้นุษยแ์สวงหาแนวทางใหม่ สาํรวจความคิดเห็นวา่ดีหรือเลวอยา่งไร

8) �ª µ¤�́�Â¥o��ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�nª ��»̈° Îµ�µ�Â̈ ³ ¦ �́¬µ° Îµ�µ��́Ê�Åª o

9) ช่วยใหก้ารจดัสรรทรัพยากรใหเ้�È��¦ ³ Ã¥��rÂ�n­ nª �¦ ª ¤¤µ��̧É­ »�Â̈ ³ ®�nª ¥�µ�

�Îµ�µ�¤�̧¦ ³ ­ ·��·£µ¡ ¤µ��¹Ê�

นิเทศ บวัตูม (2537, หนา้ 24) Å�oÁ­ �° �̈Ä��µ��ª�®¦ º°�µ��̧�°��ª µ¤�́�Â¥o��̧É¤�̧n°

°��r�µ¦ Åª o�́��̧Ê

1) �ÎµÄ®o�¦ ³ Á�È��́�®µÂ�n¤Ä­ �́��¹Ê�

2) �¦ ³ �»o�Ä®oÁ�·��µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�Ä®¤n�Ç�Ä��µ¦ ��·�́�·�µน

3) Á�·��ª µ¤Á�È��¹�Â�n�£µ¥Ä��̈»n¤�¹Ê�

4) �nª ¥Ä®o¤�̧µ¦ ¦ ³ �µ¥�ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹�° ¥nµ�Á�È¤�̧É

5) �nª ¥�ÎµÄ®o�ª µ¤ ­ ¤́ ¡ �́�r¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤�̧�¹Ê��(Á¤ºÉ° Å�oÂ�o�́�®µÂ̈ oª )

ผลเสียของความขัดแย้ง

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 160-161) Å�o­ ¦ »��ª µ¤�́�Â¥o�¤�̧́Ê��̈�̧Â̈ ³

ผ¨ Á­ ¥̧�¦ ª ¤�́Ê��n°Ä®oÁ�·��ª µ¤ ­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �rÂ̈ ³ �µ¦ �Îµ̈ µ¥�Ä��oµ��̈Á­ ¥̧�°��ª µ¤�́�Â¥o���º°

1) ���Îµ�µ�®¤��Îµ̈ �́Ä���o°Â�o�Á�ºÉ° ®�nµ¥Á�·��ª µ¤Á�¦ ¥̧���µ����È¥oµ¥®¦ º° ¨ µ° °��

Ã�¥Á�¡ µ³ ���̧É¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��µ��ª µ¤�·�Á�̧É¥ª �́�Á�oµ®¤µ¥�°�°��r�µ¦ ��n°Ä®oÁ�·��µ¦ �µ��Îµ̈ �́���

หน่วยงานอ่อ�Â°�Ã¦ ��µ�° ¥¼nÅ¤nÅ�oÁ¡ ¦ µ³ �̈�̈·��ÎÉµ̈ �Å�o

2) สมัพนัธภาพของความเป็นมิตรระหวา่งบุคคลลดลง
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3) �¦ ¦ ¥µ�µ«�°��ª µ¤Á�ºÉ°�º° Â̈ ³ Åª oª µ�Ä�¦ ³ ®ª nµ��»��̈®¤�Å��Â̈ ³ Á�·��ª µ¤

�³ Á̈µ³ Á�µ³ Âª o��¹Ê�Å�o

4) มีแรงต่อตา้นทาํใหก้ารทาํงานขาดความร่วมมือไม่สามารถทาํงานเป็นทีมได ้ความ

ร่วมมือร่วมใจกนัหมดไป

สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2544, หนา้ 229-230) Å�o�̈nµª �¹��̈Á­ ¥̧�°��ª µ¤�́�Â¥o��̧É�ÎµÄ®o�̈

�µ��°��̈»n¤®¦ º° °��r�µ¦ ¨ �̈��́��̧Ê

1) �ª µ¤�́�Â¥o���n°Ä®oÁ�·�° µ¦ ¤�rÁ�·�̈��̧ÉÁ�È���·�́�¬r�n° �́�° ¥nµ�¦ »�Â¦ ��­ n��̈Ä®oÂ�n

¨ ³   nµ¥�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°�Á�·��ª µ¤Á�¦ ¥̧�

2) ความขดัแยง้ ขดัขวาง Â̈ ³ �Îµ̈ µ¥Á­ o��µ�­ ºÉ° ­ µ¦ ¦ ³ ®ª nµ��»��̈�¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤�®¦ º°

แผนกงานทาํใหก้ารประสานงานในการปฏิบติังานเกิดการชะงกังนั

3) �ª µ¤�́�Â¥o��Á�È�­ ·É��̧É�ÎµÄ®o�ª µ¤�́Ê�Ä�และการใชพ้ลงัความพยายามในการทาํงาน

ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารของแต่ละคนถดถอยลดลง

4) �ª µ¤�́�Â¥o�­ n��̈�¦ ³ ���ÎµÄ®o�¼o�Îµ�o°��¦ �́Á�̈Ȩ́¥�Â���¼o�Îµ�(Leadership Style)

เช่น จากผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative Style) ไปเป็นแบบเผด็จการ (Authoritarian Style) ดว้ย

ความจาํเป็น เป็นตน้

5) �ÎµÄ®oÂ�n̈³   nµ¥�̧É�́�Â¥o��́�Á�·��µ¦ Á̈n�¡ ¦ ¦ �Á̈n�¡ ª ��Á�·�°��·�̈Îµเอียง ขาดความ

¥»�·�¦ ¦ ¤�Â̈ ³ ° µ�¦ »�Â¦ ��¹��́Ê�Ä®o¦ oµ¥�oµ¥­ Á̧¡ ºÉ°�o°��Îµ̈ µ¥�́��»�ª ·�̧�µ�

�nª ��́¥��¦ ®¤ É́�(2547, หนา้ 20-21) Å�o­ ¦ »��̈Á­ ¥̧�°��ª µ¤�́�Â¥o�Åª o�́��n°Å��̧Ê

1) ถา้ระดบัความขดัแยง้ค่อนขา้งสูงจะทาํใหคิ้ดการทาํลายคู่แข่งขนั

2) โครงสร้างของบรรยากาศมีควา¤�¦ ¹�Á�¦ ¥̧�Â̈ ³ ¦ »�Â¦ ��¹Ê�

3) ความขดัแยง้ทาํใหเ้กิดการสูญเสียทางทรัพยากรและเวลา

4) �ª µ¤�́�Â¥o��ÎµÄ®oÁ�·��µ¦ Â�n�¡ ¦ ¦ �Â�n�¡ ª ��¹Ê�

5) �µ��ª µ¤ ¦ ·Á¦ ·É¤ ­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �r

6) ความขดัแยง้นาํไปสู่ความยุง่เหยงิ Â̈ ³ Å¦ o�¹É�Á­ �̧¥¦ £µ¡ �°�°��r�µ¦

7) �µ��µ¦ ¥° ¤ ¦ �́�¹É��́�Â̈ ³ �́�Å¤nÁ�µ¦ ¡ �¹É��́�Â̈ ³ �́�

8) เกิดความขยายตวัของความขดัแยง้

9) ทาํใหอ้งคก์ารขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

�µ��̈�̧Â̈ ³ �̈Á­ ¥̧�°��ª µ¤�́�Â¥o��̧É�̈nµª �oµ��o��­ ¦ »�Å�oª nµ��ª µ¤�́�Â¥o��́Ê�¤�̧́Ê��̈�̧

Â̈ ³ �̈Á­ ¥̧��¹É��¹Ê�° ¥¼n�́��ª µ¤�́�Â¥o��́Ê�Á�È��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ�­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �rหรือความขดัแยง้

Ä��µ�Á­ ºÉ° ¤�ถา้เป็นความขดัแยง้ในทางสร้างสรรคก์็จะทาํใหเ้กิดการพฒันา สามคัคี เกิดความคิด
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สร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหา Ä��µ��¦ ��́��oµ¤�oµÁ�È��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ�Á­ ºÉ° ¤�̧É¤ ¸̈ �́¬�³�oµª ¦ oµª �

�́Ê�° ¥¼n��¡ ºÊ��µ��°��ª µ¤°��·�¤»n�Â�n�Îµ̈ µ¥�́��³�n° Ä®oÁ�·��̈Á­ ¥̧®ายต่อองคก์าร ขาดความ

¦ nª ¤ ¤ º°��¦ ¦ ¥µ�µ«Ä��µ¦ �Îµ�µ��¹�Á�¦ ¥̧��Á�·��µ¦ Â�n�¡ ¦ ¦ �Â�n�¡ ª ��­ n��̈Ä®o�µ��ª µ¤�·�¦ ·Á¦ ·É¤

สร้างสรรค ์ �ÎµÄ®o�¦ ³ ­ ·��·£µ¡ �µ¦ �Îµ�µ��°�°��r�µ¦ �́Ê�Á­ ºÉ° ¤�° ¥¨ �

2.1.5 ประเภทของความขดัแยง้

เสน่ห์ โสมนสั (2538, หนา้ 25) กล่าวถึงความขดัแยง้ไว้ 2 ลกัษณะ คือ

1) ¦ ³ ®ª nµ��»��̈�®¤µ¥�¹��­ £µ¡ �µ¦ �r�̧É�»��̈�́Ê�­ °�  nµ¥¤�̧ª µ¤Á®È��ª µ¤Á�ºÉ° Å¤n

�¦ ��́��Â̈ ³ ¥�́Å¤n­ µ¤µ¦ �®µ�o° ¥»�·�̧É­ °��̈o°��́�Å�o��¹É�Â�n�Á�È�­ °��¦ ³ Á£��º°��¦ ³ Á£��̧É®�¹É��

�ª µ¤�́�Â¥o��¦ ³ Á£�Å�oÁ­ ¥̧��ª µ¤�́�Â¥o�Â���̧Ê�­ ·É��̧É�¼oÅ�o¦ �́¥n° ¤¤�̧nµÁ�nµ�́�  nµ¥�̧Éแพสู้ญเสีย เป็น

�ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÂ�n��́�Á° µÂ¡ oÁ° µ��³ �́�° ¥nµ�Â�o�¦ ·���¦ ³ Á£��̧É­ °��ª µ¤�́�Â¥o��¦ ³ Á£��nµ�  nµ¥

ต่างได ้ Á�È��ª µ¤�́�Â¥o��̧É¤ ¸̈ �́¬�³�nµ�  nµ¥�nµ��ÈÅ�o�Ä�̈�́¬�³�µ¦ �n° ¦ °��¤�̧́ª �¦ ³ �»o���́Ê��µ¦

¦ nª ¤¤ º° Â̈ ³ �µ¦ Â�n��́�Á�oµÅ�Á�̧É¥ª �o°���¼n�́�Â¥o�¡ ¥µ¥µ¤�³ Á° µ�¦ ³ Ã¥��rÄ®o¤µ��̧É­ »�

2) ¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤�®¤µ¥�¹���ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤Ä�°��r�µ¦ �¹É��³ ¤ ­̧ µ¤ ¨ �́¬�³�º°�

¨ �́¬�³ �̧É®�¹É��Á�È��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��µ��µ¦ ��·�́�·�µ��Á¡ ºÉ° Ä®o�¦ ¦ ¨ »Á�oµ®¤µ¥�°�®�nª ¥�µ�®�¹É�

Å��̧��́�Å¤nÄ®o° �̧®�nª ¥�µ�®�¹É��¦ ¦ ¨ »Á�oµ®¤µ¥�®¦ º°�µ¦ �̧É®�nª ¥�µ�¥n° ¥�o°�Â�n��́��́�Á¡ ºÉ° Ä®o

บรรลุเป้าหมาย Á¦ ¥̧�ª nµÁ�È��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�®�oµ�̧É�̈́�¬�³ �̧É­ °��Á�È��ª µ¤�́�Â¥o�Á�ºÉ°��µ�°��r�µ¦

Â�n�° °�Á�È�¦ ³ �́��́Ê��µ¤­ µ¥�µ��¹�¤�̧µ¦ �·Ê�¦ �Â�n��́��Á¡ ºÉ° Á° µ¦ µ�ª ´̈ ®¦ º° �̈�¦ ³ Ã¥��r�µ�

°��r�µ¦ �¹�Á�È��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ�¦ ³ �́��́Ê� ¨ �́¬�³ �̧É­ µ¤�Á�Èนความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน

¦ ³ ®ª nµ�­ µ¥�́��́��́��µ��¹É�¤ °̧ Îµ�µ�­ É́��µ¦ Ã�¥�¦ ��n°�¼o��·�́�·�µ��́�­ µ¥° Îµ�ª ¥�µ¦ ��¹É��Îµ®�oµ�̧É

ช่วยใหค้าํปรึกษาแนะนาํทางดา้นวชิาการ �¹É�¤�́¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�° ¥¼nÁ­ ¤ ° ¦ ³ ®ª nµ��¼o��·�́�·�µ�

Ä�­ °��̈»n¤�̧Êแบ่งเป็น

2.1) ความขดัแยง้ภายใ��»��̈��º°�­ £µ¡ �ª µ¤�́��o°�Ä��̧ÉÁ�·��¹Ê��́��»��̈Á¤ºÉ° ¦ ¼o­ ¹�

¥»n�¥µ�Ä��µ¦ �́�­ ·�Ä��®¦ º° ª ·�·��́¥­ É́��µ¦

2.2 ) �ª µ¤�́�Â¥o�£µ¥Ä�°��r�µ¦ �º°�­ £µ¡ �µ¦ �r�̧É�»��̈®¦ º° �̈»n¤�»��̈Ä�°��r�µ¦

Á�̧¥ª �́�Å¤n­ µ¤µ¦ �¥»�·Á�ºÉ°�Å��̧ÉÂ���nµ��́�Â̈ ³ �¦ °��°��́�Å�o

2.3) ความขดัแยง้ระหวµ่�°��r�µ¦ ��º°�­ £µ¡ �µ¦ �r�̧É°��r�µ¦ ¥n° ¥Ä�°��r�µ¦ Ä®�n�¹É�¤¸

£µ¦ �·�Á�̧É¥ª �o°��́��¤�̧�·­ ¤́ ¡ �́�r�̧ÉÁ�È���·�́�¬r�n° �́�

�µ���µ�­ µ¤ ·£�́�·Í, และคณะ (2550, หนา้ 24) ไดก้ล่าวถึงประเภทของความขดัแยง้ไวว้า่

ประเภทของความขดัแยง้แบ่งออกเป็น 5 แบบ คือ
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1) ความขดัแยง้ภายในบุ��̈�®¤µ¥�¹���ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�Á¤ºÉ°�»��̈�o°��́�­ ·�Ä�Á̈º°�

�¦ ³ �Îµ° ¥nµ�Ä�° ¥nµ�®�¹É��µ�­ ·É��̧É�o°��µ¦ ®¨ µ¥�Ç�° ¥nµ�Ä�Áª ¨ µÁ�̧¥ª �́�

2) �ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��»��̈�®¤µ¥�¹��­ £µ¡ �µ¦ �r�̧É�»��̈�́Ê�­ °�  nµ¥¤�̧ª µ¤Á®È��®¦ º°

�ª µ¤Á�ºÉ° Å¤n�¦ ��́�Â̈ ³ ¥�́Å¤n­ µ¤µ¦ �®µ�o° ¥»�·�̧É­ °��̈o°��́�Å�o��¹É�­ µ¤µ¦ �Â�n�° °�Á�È��2

ประเภท คือ

2.1) �ª µ¤�́�Â¥o��¦ ³ Á£�Å�oÁ­ ¥̧�­ ·É��̧É  nµ¥��³ Å�o¦ �́¥n° ¤¤�̧nµÁ�nµ�́��̧É  nµ¥Â¡ o­ ¼�Á­ ¥̧�

®¦ º° �̈nµª ° �̧�́¥®�¹É�Åª oª nµ �̈¦ ª ¤�°��́Ê�­ °�  nµ¥¤�̧nµÁ�È�«¼�¥r�Á�È�Â���ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÂ�n��́�Á° µ

แพช้นะกนัอยา่งแทจ้ริง

2.2) คª µ¤�́�Â¥o��¦ ³ Á£��nµ�  nµ¥�nµ�Å�oÄ�̈�́¬�³�µ¦ �n° ¦ °��¤�̧́ª �¦ ³ �»o���́Ê��µ¦

¦ nª ¤¤ º° Â̈ ³ �µ¦ Â�n��́�Á�oµÅ�Á�̧É¥ª �o°���¼n�́�Â¥o�¡ ¥µ¥µ¤Á° µ�¦ ³ Ã¥��rÅ�o¤µ��̧É­ »�

3) �ª µ¤�́�Â¥o�£µ¥Ä��̈»n¤�®¤µ¥�¹���ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�¦ ³ ®ª nµ�­ ¤µ�·��°��̈»n¤Ä�

°��r�µ¦ ���¹É�Â�n�° °�Á�È��3 ลกั¬�³��º° �̈́�¬�³ �̧É®�¹É���Á�È��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��µ��ª µ¤�µ�®ª �́

�nµ��Ç��̧É¤�̧n°���Ç�Á�̧¥ª �̧É�o°�Â­ ��®¨ µ¥���µ��̈́�¬�³ �̧É­ °��Á�È��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê��¦ �̧��

®�¹É��o°���·�́�·�n°�¼o¤ °̧ Îµ�µ�Á®�º°��­ °����¹Ê�Å��Ä���³ Á�̧¥ª �́�Á¦ ¥̧�ª nµ��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�° Îµ�µ��

¨ �́¬�³ �̧É­ µ¤Á�È��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�È��̈¤µ�µ��µ¦ ¤�̧ª µ¤�·�Á®È��Á�oµ®¤µ¥�ª ·�̧�µ¦ �®¦ º°�nµ�·¥¤Å¤n

สอดคลอ้งกนัระหวา่งสมาชิกของกลุ่มเรียกวา่ ความขดัแยง้ในประเด็น

4) �ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤�Á�È��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤Ä�°��r�µ¦ ��¹É��³ ¤�̧3

¨ �́¬�³��º° �̈́�¬�³ �̧É®�¹É��เป็นควµ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê��µ��µ¦ ��·�́�·�µ��Á¡ ºÉ° Ä®o�¦ ¦ ¨ »Á�oµ®¤µ¥�°�

®�nª ¥�µ�®�¹É��Å��̧��́Ê�Å¤nÄ®o° �̧®�nª ¥�µ�®�¹É��¦ ¦ ¨ »Á�oµ®¤µ¥�®¦ º°�µ¦ �̧É®�nª ¥�µ�¥n° ¥�o°�Â�n�

�́�Á¡ ºÉ° Ä®o�¦ ¦ ¨ »Á�oµ®¤µ¥�Á¦ ¥̧�ª nµ�Á�È��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�®�oµ�̧É�̈́�¬�³ �̧É­ °��Á�ºÉ°��µ�°��r�µ¦ Â�n�

° °�Á�È�¦ ³ �́��́Êนตามสายงาน �¹�¤�̧µ¦ �·Ê�¦ �Â�n��́�Á¡ ºÉ° Á° µ¦ µ�ª ´̈ ®¦ º°�¦ ³ Ã¥��r�µ�°��r�µ¦ ��¹�

Á�È��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ�¦ ³ �́��́Ê��̈�́¬�³ �̧É­ µ¤�Á�È��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ ��·�́�·�µ�¦ ³ ®ª nµ�­ µ¥

�µ¦ �́��́��́��µ��¹É�° Îµ�µ�­ É́��µ¦ Ã�¥�¦ ��n°�¼o��·�́�·�µ��́�­ µ¥° Îµ�ª ¥�µ¦ ��¹É��Îµ®�oµ�̧É�nª ¥Ä®o

คาํปรึกษาแนะนาํทางวชิาการ �¹É�¤�́¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�° ¥¼nÁ­ ¤ ° ¦ ³ ®ª nµ��¼o��·�́�·�µ�Ä�­ °��̈»n¤

�̧Ê

5) �ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ�°��r�µ¦ �Á�È��ª µ¤Å¤n­ °��̈o°��́�¦ ³ ®ª nµ�®�nª ¥�µ��̧É¤ £̧µ¦ �·�

Á�̧É¥ª �o°�­ ¤́ ¡ �́�r�́�แต่เป้าหมาย นโยบาย วธีิการและผลประโยชน์ไม่สอดคลอ้งกนั จึงทาํใหเ้กิด

�ª µ¤�́�Â¥o��́��¹Ê�
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2.1.6 การแกไ้ขความขดัแยง้

Tomas & Kilmann, 1977 (° oµ�Ä��Á­ ¦ ·¤ «�́�·Í�วศิาลาภรณ์ (2540, หนา้ 104-105) ไดร่้วมกนั

¡ �́�µÁ�¦ ºÉ°�¤º° ª �́�̧É เรียกวา่ “ Tomas and Kilmann Conflict Mode Instrument ” �¹É�Å�oÂ�n�

ลกัษณะพฤติกรรมแกไ้ขความขดัแยง้ ออกเป็น 2 ¤ ·�·Ã�¥¤ Â̧�ª �·�¡ ºÊ��µ��µ�Á�̈�Â̈ ³ ¤¼�́��(Blake

and Mouton) คือ ¤ ·�·�̧É¤»n��̈·��̈�(Concern for Production) ¤ ·�·�̧É¤»n����(Concern for People)

�µ��́Ê�Å�o�Îµ¤µ¡ �́�µÁ�È�Â�ª�ª µ¤�·��̧É�́��µ¦ �́��ª µ¤�́�Â¥o��Ã�¥Â�n�Á�È��2 มิติ คือ

1) ¤ ·�·�̧É¤»n���Áอง  (Assertiveness) �»��̈Â­ ��° °�Ã�¥¤»n�Á�o��̧É�ª µ¤ ¡ ¹�¡ ° Ä��°���Á°�

Á�È�®¨ �́�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÂ­ ��° °�¤µ��º° ¡ §�·�¦ ¦ ¤¤»n�Á° µ��³

2) ¤ ·�·�̧É¤»n��ª µ¤ ¡ ¹É�¡ ° Ä��°��¼o° ºÉ��(Cooperativeness) �»��̈Â­ ��° °�Ã�¥¤»n�Á�o�Ä®o�¼o° ºÉ�

¤�̧ª µ¤ ¡ ¹�¡ ° Ä��¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÂ­ ��° °�¤µ�º°�¡ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ ร่วมมือ

Â�ª�ª µ¤�·��̧Ê�¼��ÎµÅ�Ä�o°�·�µ¥�¹�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÄ�oÄ��µ¦ Â�oÅ��ª µ¤�́�Â¥o��Ã�¥Â�n�

พฤติกรรมการแกไ้ขความขดัแยง้ออกเป็น 5 Â����́��̧Ê

1) แบบแข่งขนั (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูง และแสดง

¡ §�·�¦ ¦ ¤ ¦ nª ¤¤ º° Ä�¦ ³ �́��ÎÉµ�Á�È�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÁ�o��ารเอาใจตนเอง มุ่งชยัชนะของตนเองเป็น

ประการสาํคญัโดยไม่คาํนึงถึงประโยชน์ ®¦ º°�ª µ¤ ­ ¼�Á­ ¥̧�°��¼o° ºÉ��¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÂ­ ��° °�¤»n��̧É

�µ¦ ��³ Â¡ o��µ¦ Ä�oª ·�̧Â���̧ÊÁ®¤µ³ �́�­ �µ��µ¦ �r�̧É�o°��µ¦ �ª µ¤ ¦ ª �Á¦ Èª �Á¤ºÉ° ¦ ¼o­ �µ��µ¦ �r�́Ê��̧�

Â�n�µ¦ Ä�oª ·�̧�̧Ê�n° ¥Ç จะทาํใหผู้ร่้วมงานกลวัและเกิดความไม่พอใจ ความน่าสนใจในการนาํแบบ

พฤติกรรมการแกไ้ขความขดัแยง้ของ  Thomas & Kilmann �µ¦ Â�n��́���ª ¦ �³ Ä�o��́��̧Ê

1.1) ตอ้งรีบตดัสินใจอยา่งเร่งด่วน

1.2) Á¤ºÉ° Á�È��¦ ³ Á�È�­ Îµ�́���¹É�Á¤ºÉ° ¨ �¤º°�ÎµÂ̈ oª ��­ nª �Ä®�n° µ�Å¤n�°�Ä��Á�n���µ¦

ตดังบประมาณ การลดค่าใชจ่้าย

1.3) Á¡ ºÉ° �́���Á°�° °��µ��¼�Á° µ¦ �́�Á° µÁ�¦ ¥̧�° ¥nµ�Å¦ oÁ®�»�̈

1.4) Á¤ºÉ° Á�È��¦ ³ Á�È�­ Îµ�́�¥·É��n°®�nª ¥�µ��Â̈ ³ ¤�̧ª µ¤¤ É́�Ä�ª nµÁ¦ µ�¼��o°�

2) แบบร่วมมือ (Collaboration) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูง และแสดง

พฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูงดว้ย ผลของวธีิ�̧Ê�³ Á�È�Â����³�– ��³�Á�È�ª ·�̧�̧É�́Ê�­ °�  nµ¥¡ ° Ä�Ä�

�o° ­ ¦ »���ÎµÄ®o�»�  nµ¥Á�·��ª µ¤ ¡ ¹�¡ ° Ä��Ã�¥�́Ê�­ °�  nµ¥�nµ��o¡ ¥µ¥µ¤�̧É�³ ®µª ·�̧�µ¦ Â�oÅ��́�®µ�̧É¤¸

�¦ ³ ­ ·��·£µ¡ �Á¡ ºÉ° �̧É�³�¦ ¦ ¨ »ª �́�»�¦ ³ ­ ��r®¦ º°�»�®¤µ¥¦ nª ¤�́��Ä��µ¦ ��·�́�·�µ���µ¦ Ä�oª ·�̧�µ¦

ร่วมมือในการจดัการความขดัแยง้ จะทาํใหก้ารจดัการกบัความขดัแยง้ประสบผลสาํเร็จ และ

�»�̈µ�¦ ¤�̧ª µ¤ ¡ ¹�¡ ° Ä�Ä��µ��Ã�¥Â��¦ nª ¤¤ º°��ª ¦ �³ Ä�o��́��̧Ê

2.1) Á¤ºÉ° Â�ª �·��°�­ °�  nµ¥¤�̧ª µ¤ ­ Îµ�́�¤µ�Á�·��ª nµ�³ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤Å�o
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2.2) Á¤ºÉ°�o°��µ¦ �­ ¤�­ µ��ª µ¤Á®È��̧É�̧�°��»�  nµ¥Á�oµ�oª ¥�́���Á¡ ºÉ°�³ Å�oª ·�̧�̧�ª nµใน

การแกไ้ขปัญหาขดัแยง้

2.3) Á¡ ºÉ° �̧É�³�¦ ³ ­ µ��ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹��̧ÉÅ¤n�̧�n° �́�¦ ³ ®ª nµ��»��̈

2.4) Á¡ ºÉ° Ä®o���́Ê�®¨ µ¥¤�̧ª µ¤�¼�¡ �́�n° �́��Ã�¥��¹��ª µ¤�o°��µ¦ �°����́Ê�®¨ µ¥�Ä®o

เป็นมติเอกฉนัท์

3) แบบประนีประนอม (Compromising) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ และ

พฤติกรรมร่วมมือในระดบัปานกลาง เป็นจุดยนืระหวา่งกลางมิติการเอาใจตนเองและมิติการเอาใจ

�¼o° ºÉ��Á�È�Â���°��µ¦ Á�¦ �µ�n° ¦ °��̧É¤»n��³ Ä®o�́Ê�­ °�  nµ¥¤�̧ª µ¤ ¡ ° Ä��oµ��®¦ º° Ä�̈�́¬�³ �̧É¤µ¡ �

�́��¦ ¹É��µ���µ¦ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤�³ Ä�oÅ�o�̧�Á¤ºÉ°�o°��µ¦ �o° ­ ¦ »�Ä�Áª ¨ µ�̧É�Îµ�́�Â̈ ³ Á�oµ®¤µ¥¤¸

ความสาํคญัปµ��̈µ��®¦ º° �́Ê�­ °�  nµ¥¤ °̧ Îµ�µ��̧ÉÁ�nµÁ�̧¥¤�́��Ä�°��r�¦ �³ ¡ �ª ·�̧�µ¦ �̧ÊÅ�o�Á�n��Ä�

�µ¦ �¦ ³ �»¤ ¦ ³ ®ª nµ��»�̈µ�¦ ��»��̈° µ��³ Á®È��oª ¥Ä��o°Á­ �°�°��»��̈° ºÉ��Á¡ ºÉ° Ä®oÁ�·��µ¦ Â�n��µ�

และแบ่งความรับผดิชอบใหเ้ท่าๆกนั แบบการประนีประนอม�ª ¦ �³ Ä�o��́��̧Ê

3.1) เป้าหมายของความขดัแยง้มีความสาํคญัในระดบัปานกลาง และไม่คุม้กบัความ

¡ ¥µ¥µ¤�®¦ º°�µ¦ ° °�Â¦ �Á¡ ºÉ° Á° µ��³

3.2) Á¤ºÉ°�¼n�́�Â¥o�¤ °̧ Îµ�µ�¡ ° Ç��́�Â̈ ³ ¤ Á̧�oµ®¤µ¥�̧É�nµ��́�° ¥nµ��́�Á��

3.3) Á¡ ºÉ° Ä®oÅ�oª ·�̧Â�o�́�®µ��̧É¡ ° ¥° ¤ ¦ �́Å�o£µ¡ Ä�Áª ¨ µ�̧É�Îµ�́�

3.4) เป็นทางสายการกลางในการแกไ้ขปั�®µÁ¤ºÉ° Ä�o�µ¦ Â�n��́��®¦ º° ¦ nª ¤¤ º° Å¤nÅ�o�̈

3.5) Á¡ ºÉ° Ä®o��̈��́�Å�o�́Éª �¦ µª Ä��¦ ³ Á�È��́�Â¥o��̧É�́��o°�

4) Â��®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��(Avoiding) �µ¦ Â­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤¤»n�Á° µ��³ Ä�¦ ³ �́��ÎÉµÂ̈ ³ Â­ ��

¡ §�·�¦ ¦ ¤ ¦ nª ¤¤ º° Ä�¦ ³ �́��ÎÉµ�oª ¥�Á�È��µ¦ Å¤n­ ¼o�́�®µÂ̈ ³ Å¤n¦ nª ¤¤ º° Ä��µ¦ Â�o�́�®µ�Å¤nสนใจ

�ª µ¤�o°��µ¦ �°���Á°�Â̈ ³ �ª µ¤ ­ �Ä��°��¼o° ºÉ�Â­ ��° µ�µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��́�®µ�Á�ºÉ° ¥�µ�และไม่

­ �Ä��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê���ÎµÄ®oÁ�·��µ¦ Â¡ o�– Â¡ o�Á¡ ¦ µ³ �µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�° µ��³�ÎµÅ�­ ¼n�ª µ¤ ¨ o¤Á®¨ ª

Ä��µ¦ �̧É�³ Å�o�ª µ¤�·�Ä®¤nÇ��̧É�³ ­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �r�¦ ³ Ã¥��r�n° °��r�¦ ��µ¦ Ä�oª ·�̧�µ¦ �̧ÊÁ®¤µะกบั

­ �µ��µ¦ �r�̧É  nµ¥®�¹É�¤ °̧ Îµ�µ��Á®�º°�ª nµ��¦ ³ Á�È��́�®µÅ¤n­ Îµ�́��  nµ¥®�¹É�Å¤n¤ Ã̧°�µ­ �̧É�³�¦ ¦ ¨ »

ª �́�»�¦ ³ ­ ��r�®¦ º° Ä��µ¦ Â�o�́�®µ��̧É�o°��µ¦ �o° ¤ ¼̈Á¡ ·É¤Á�·¤�®¦ º°   nµ¥®�¹É��o°��µ¦ ¨ ��ª µ¤���́��

�µ¦ Ä�oª ·�̧�µ¦ �̧ÊÄ��µ¦ �Îµ�µ��Ä��¦ �̧�̧É�ÎµÁ�È��o°�¤�̧µ¦ �¦ ¹�¬µ®µ¦ º° �́��®µ��»��̈Ä�oª ·�̧�̧Ê��È�³ Å¤n

­ �Ä��̧É�¦ ¹�¬µ®µ¦ º° �́��Â̈ ³ Å¤n¦ nª ¤¤ º° Ä��µ¦ ��·�́�·�µ�Ä�Ç�° µ��ÎµÄ®oÁ�·��̈Á­ ¥̧�Ã�¥Â���µ¦

®¨ �̧Á̈Ȩ́¥���ª ¦ �³ Ä�o��́��̧Ê

4.1) �¦ ³ Á�È��́�Â¥o�Á�È�Á¦ ºÉ°�Å¦ o­ µ¦ ³ �Â̈ ³ ¤ �̧́�®µ° ºÉ�­ Îµ�́��ª nµ�̧É¦ °�µ¦ Â�oÅ�° ¥¼n

4.2) Á¤ºÉ° ¦ ¼oª nµÅ¤n¤ Ã̧°�µ­ �̧É�³ ��³��Á�n��Á¤ºÉ° ไม่มีอาํนาจพอ
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4.3) Á¤ºÉ°�µ¦ Á��·�®�oµÄ��́�®µ�³�n° Ä®oÁ�·��̈Á­ ¥̧¤µ��ª nµ�̈�̧

4.4) Á¡ ºÉ°�o°��µ¦ Ä®o��° ºÉ�̈��ª µ¤Ã�¦ �̈�° ¥¼nÄ�¦ ³ �́��̧É�³�Îµ�µ�¦ nª ¤�́��n°Å�Å�o

5) แบบยอมให ้(Accommodation) Á�È��µ¦ Â­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤¤»n�Á° µ��³ Ä�¦ ³ �́��ÎÉµÂ̈ ³

แสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูง เป็นพ§�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÁ�o��µ¦ Á° µÄ��¼o° ºÉ��¥° ¤Ä®o�¼o° ºÉ�Á�È��¼oÁ­ ¥̧­ ¨ ³ �

�̈n° ¥Ä®o�¼o�ÎµÁ�·��µ¦ Å��µ¤�̧ÉÁ�µ�°��Â¤ oÁ¦ µ�³ Å¤nÁ®È��oª ¥�È�µ¤��ÎµÄ®oÁ�·��¦ ¦ ¥µ�µ«�°��µ¦

ชนะ-Â¡ o�ª ·�̧�̧ÊÁ®¤µ³ �³ Ä�oÁ¤ºÉ°   nµ¥®�¹É�  nµ¥�·��®¦ º° ° �̧  nµ¥®�¹É�¤ °̧ Îµ�µ�¤µ��ª nµ�®¦ º°�¦ ³ Á�È��́�®µ

�́Ê�¤�̧ª µ¤ ­ Îµ�́�¤µ��n° ° �̧  nµ¥®�¹É��Á�·��µ¦ ¥° ¤ ¦ �́Á¡ ºÉ° ¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o���Â�n�́�®µ�¦ ·�Ç�¥�́��

ไม่ไดรั้บการแกไ้ข จะเห็นไดว้า่การจดัการกบัความขดัแยง้แต่ละแบบมีขอ้ดี และขอ้เสียแตกต่างกนั

ไปจึงควรเลือกจดัการความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค ์ผลลพัธ์แบบชนะ-��³ Á�È��́�¬³ �̧É­ Îµ�́�¥·É�

สาํหรับทุกคน ดงั�́Ê��µ¦ ¦ nª ¤ ¤ º°�³ Á�È�ª ·�̧�̧É�̧�̧É­ »���ÎµÄ®oÁ�·��̈��³ Á¡ ¦ µ³ �Îµ�¹��¹��́Ê��»��̈Â̈ ³

�µ��Â���µ¦ ¥° ¤Ä®o��ª ¦ �³ Ä�o��́��̧Ê

5.1) Ä�­ �µ��µ¦ �r�́Ê�Á¦ µÁ�È�  nµ¥�·�Â̈ ³ �o°��µ¦ ª ·�̧�̧É�̧�ª nµ�Â̈ ³ �o°��µ¦ Ä®o��

�́Ê�®¨ µ¥Á®È�ª nµÁ¦ µÁ�È���¤Á̧®�»�̈

5.2) Á¡ ºÉ°�o°��µ¦ Ä®o��° ºÉ�¡ ° Ä��Â̈ ³ �¦ ³ Á�È��́Ê�¤�̧ª µ¤ ­ Îµ�́��n°��° ºÉ�¤µ��ª nµÁ¦ µ

5.3) Á¡ ºÉ° ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��ª µ¤Â��Â¥�

5.4) Á¤ºÉ°�µ¦ Â�n��́��o°��ÎµÁ�·��n°Å�Å¤n¦ ¼o��Â̈ ³ ° µ��³ Á�È��̈�̧�n° Á¦ µÅ�o

5.5) ­ ¦ oµ��ª µ¤¥° ¤ ¦ �́�µ�­ �́�¤Á¡ ºÉ° Ä®oÁ�·��ª µ¤ ­ ³ �ª ��n°�µ¦ Â�o�́�®µ­ Îµ�́�Ä�

อนาคต

2.2 Â�ª�·�Â̈ ³�§¬�̧Á�̧É¥ª �́��µรจัดการความขัดแย้ง

2.2.1 ความหมายของการจดัการความขดัแยง้

จากการศึกษาแนวความคิด แนวคิดและทฤษฏีการจดัการความขดัแยง้ คงไม่มีใครปฏิเสธ

®µ��³ �̈nµª ª nµ�ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�Å�oÄ��»�°��r�µ¦ �Â̈ ³ Á�·��¹Ê�Å�o�»�Áª ¨ µ��́��́Ê���¼o�¦ ·®µ¦ °��r�µ¦

ตอ้งหาวธีิการในการจดัการกบัควา¤�́�Â¥o�Ä®oÁ�·��¦ ³ ­ ·��·£µ¡ ¤µ��̧É­ »���¹É�¤�̧́��µ¦ «¹�¬µ®¨ µ¥

�nµ�Å�oÁ­ �° Â�ª �µ��µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o�Åª o��́��̧ÊFollett (° oµ�Ä��Á°��́¥��̧É­ »�¡ �́�r, 2538, หนา้ 

167) ไดเ้สนอวธีิจดัการกบัความขดัแยง้หรือแนวคิดในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ไว ้3 วธีิคือ

1) การชนะ-แพ ้(Domination) ®¤µ¥�¹���µ¦ Â�o�́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o��oª ¥ª ·�̧�µ¦ �̧É  nµ¥®�¹É�

Á�È��¼o��³ ° �̧  nµ¥®�¹É��Á�È��µ¦ Ä�o° Îµ�µ�Ä��µ¦ Â�o�́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o��¹É�Á�È�ª ·�̧�̧É�nµ¥�̧É­ »�Ä��µ¦

Â�o�́�®µ�Â�n�È° µ��³ Á�·��́�®µ�¹Ê�Å�o° �̧Ä�°�µ��
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2) การประนีประนอม (Compromise) หมายถึง การแกปั้ญหาความข�ัÂ¥o�Ã�¥�̧É�nµ�  nµ¥�nµ�

Å�oÁ¡ ¥̧��µ�­ nª ��̧É�o°��µ¦ Á�nµ�́Ê��Å¤n¤  ̧ nµ¥Ä�Å�o�́Ê�®¤��Á�n��  nµ¥­ ®£µ¡ Â¦ ��µ��¦ ·¬�́®�¹É�

�o°��µ¦ Ä®o�µ��¦ ·¬�́�¹Ê��nµÂ¦ ��µ�° �̧�12% Â�n�µ��¦ ·¬�́�o°��µ¦ �¹Ê�Ä®oÁ¡ ¥̧��8% Á¤ºÉ° ¤�̧µ¦ Á�¦ �µ

�n° ¦ °��́�Â̈ oª �nµ�  nµ¥�nµ�¥° ¤ ¦ �́�̧É�³�¹Ê��nµÂ¦ �Ä®o° �̧�10% เป็นตน้ การประนีประนอมเป็นวธีิการ

�̧É�·¥¤Ä�o¤µ��̧É­ »�

3) การประสานประโยชน์ (Integrated Solution) ®¤µ¥�¹���µ¦ Â�o�́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�o�

�ª µ¤ ¡ ° Ä��°��́Ê�­ °�  nµ¥¤µ��̧É­ »��Á�È��µ¦ Â�o�́�®µ�̧ÉÅ¤n¤�̧µ¦ Â¡ o-ชนะ หรือไม่ตอ้งเสียบางส่วน 

Â�n�³ Å�o�µ¤�ª µ¤�o°��µ¦ �°��́Ê�­ ° งฝ่าย

Á­ ¦ ·¤ «�́�·Í�ª ·«µ̈ µ£ ¦ �r(2540, หนา้ 134-135) �̧ÊÄ®oÁ®È�ª nµ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ ° ¥¼n�4 ª ·�̧��̧É�³�ÎµÄ®o�ª µ¤

�́�Â¥o�­ ·Ê�­ »�̈���º°

1) �µ¦ �ÎµÄ®oÁ®�»Â®n��µ¦ �́�Â¥o�®¤�Å��Á�È�ª ·�̧�̧É�ÎµÄ®o�¼n�́�Â¥o�Â¥�° °��µ�Á®�»Â®n��ª µ¤

�́�Â¥o��ª ·�̧�̧Ê° µ��ÎµÅ�oÄ��́��̧�́�Ä��Ã�¥�̧É�¼n�́�Â¥o�° าจยงัไม่ไดเ้ตรียมตวัหรือไม่รู้ตวั ผลจากการ

Â�o�́�®µ�́�Â¥o�Ã�¥ª ·�̧�̧Ê�° µ��ÎµÄ®o¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��n°Á�ºÉ°��Á¡ ¦ µ³ Â¤ o�³ Å¤n¤ Á̧®�»Â®n��ª µ¤�́�Â¥o�

° �́Á�·¤ Â̈ oª �È�µ¤�Â�n̈³   nµ¥�È° µ�®µÁ®�»Â®n��ª µ¤�́�Â¥o��¹Ê�¤µÄ®¤n

2) Ä®o  nµ¥®�¹É���³ Á�È�ª �̧̧�̧É�nµ¥�̧É­ »��Ä��µ¦ Á�̈Ȩ́¥��µ��µ¦ �nอสู้เป็นสันติภาพ การใหฝ่้าย

®�¹É���³ Á�È��̈¤µ�µ��̧É  nµ¥®�¹É�¤ °̧ Îµ�µ�Á®�º° ° �̧  nµ¥®�¹É��  nµ¥° n°�Â°�ª nµ�³ �o°�¥° ¤ ¦ �́�ª µ¤

¡ nµ¥Â¡ o�́Ê��µ��·�ª ·�¥µÂ̈ ³ �µ�¡ §�·�¦ ¦ ¤��oµ®µ�  nµ¥° n°�Â°�ª nµÅ¤n¥° ¤ ¦ �́�ª µ¤ ¡ nµ¥Â¡ o�È° µ�­ ¦ oµ�

ความขดัแยง้ต่อไปใหม่โดยการตาํหนิ วพิากษว์จิารณ์ หรือการต่อสู้ลบัหลงั

3) �µ¦ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤�ª ·�̧�̧Ê�́Ê�­ °�  nµ¥�³�o°���̈��̧É�³ Â�n�Á®�»�ª µ¤�́�Â¥o��Å¤n¤  ̧ nµ¥Ä�

��³ �́Ê�®¤�®¦ º° Â¡ o�́Ê�®¤���¹É��ª µ¤�́�Â¥o��»��¦ ³ Á£�° µ�Å¤n­ µ¤µ¦ ��ÎµÄ®o­ ·Ê�­ »�̈��oª ¥ª ·�̧�µ¦

Á�n��̧Ê�Á¡ ¦ µ³ Á®�»Â®n��ª µ¤�́�Â¥o��µ�° ¥nµ�Å¤n­ µ¤µ¦ ��³ Â�n�Å�o�Á�n���nµ�  nµ¥�nางชอบผูห้ญิงคน

เดียวกนั หรือต่างฝ่ายต่างก็อยากไดต้าํแหน่งเดียวกนั

4) �µ¦ �º��̧�́��Á�È��µ¦ �¦ �́�́«���·®¦ º°�¥µ¥�́«���·��¹É��ÎµÅ�­ ¼n�µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�

¡ §�·�¦ ¦ ¤�Á�È�Á¦ ºÉ°��̧ÉÁ�̧É¥ª �o°��́�° µ¦ ¤�r�¹É��ÎµÅ�­ ¼n¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧É­ ��­ »���µ¦ �º��̧�́��̈oµ¥Ç กบั

�µ¦ Ä®o° £ ¥́�́��Á¡ ¦ µ³ �́Ê�­ °�° ¥nµ�Á�̧É¥ª �o°��́��µ¦ Á­ ¥̧­ ¨ ³ ° ¥nµ�Å¤n�n° ¥�³ ¤ Á̧®�»�̈�Â̈ ³ �́Ê�­ °�° ¥nµ�

Á�·��µ�Å¤�¦ �̧·��°��»��̈�Á�È�Å�Ã�¥�ª µ¤ ­ ¤�́¦ Ä��°��»��̈�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°���́ª ° ¥nµ�Á�n�การเลิกรา

�́�Å��°��¼n­ ¤ ¦ ­ Ã�¥Á�·��µ��ª µ¤�́�Â¥o���µ¦ Á�̈Ȩ́¥��́«���·�³�ÎµÄ®o�¼n­ ¤ ¦ ­ �º��̧�́�

วรนารถ แสงมณี (2544, หนา้ 12) ไดก้ล่าวถึงการจดัการความขดัแยง้มี 3 วธีิ �́��̧Ê

1) �µ¦ �¦ ³ �»o��ª µ¤�́�Â¥o��ª ¦ �¦ ³ �ÎµÁ¤ºÉ° ¡ �ª nµÄ�®�nª ¥�µ��¤Â̧�n�ª µ¤Á�ºÉ° ¥�µÅ¤n¤¸

�ª µ¤�oµª ®�oµ�Å¤n¤�̧ª µ¤�·�¦ ·Á¦ ·É¤��¼o�¦ ·®µ¦ �ÎµÁ�È��o°��¦ ³ �»o�Ã�¥Ä�oª ·�̧�nµ��Ç�Á�n�
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1.1) ª µ�Ã�¦ �­ ¦ oµ��°�°��r�µ¦ Ä®¤n�Á¡ ºÉ° Á�̈Ȩ́¥�Â�̈��¦ ¦ ¥µ�µ«�̧É�ÎÊµ�µ��ÎµÁ�Á�̈Ȩ́¥�

�»�̈µ�¦ �Á�̈Ȩ́¥�Â�̈��ª µ¤ ¦ �́�·��°���»����³ Å�o�¦ �́�́ª Ä®oÁ�oµ�́�­ �µ�£µ¡ Â̈ ³ ­ £µ¡ Âª �̈o° ¤

Ä®¤n��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�Ä��nª ��̧Ê�³ Á�È�Å�Ä�̈�́¬�³�°��µ¦ ­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �r

1.2) Ä®o�»�̈µ�¦ £µ¥�°��̧É¤�̧ª µ¤ ¦ ¼o��nµ�·¥¤��́«���·Â���nµ��µ�Â�ª�µ��̧ÉÁป็นอยูเ่ดิม

�°�°��r�µ¦ ¤µ�̧ÊÂ���®¦ º° Ä®o�o° ¤ ¼̈Ä�¦ ¼��°��µ¦   ¹�°�¦ ¤�®¦ º° Ä�oª ·�̧Å¤nÄ®o�o° ¤ ¼̈�µ�° ¥nµ��̧ÉÁ�¥Ä®o

�¦ µ��®¦ º° Á¡ ·É¤�o° ¤ ¼̈�̧É�ª ¦ �¦ µ�Á�oµÅ���µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈��³�nª ¥�¦ ³ �»o�Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Å�o

1.3) Ã�¥�µ¦ ­ n�Á­ ¦ ·¤Ä®o¤�̧µ¦ Â�n��́��Â̈ ³ Ä®o­ ·É��°�Â��Ä�¦ ¼�Â���nµ��Ç เช่นเงิน 

�°�¦ µ�ª ´̈��µ¦ ¥�¥n°��¤Á�¥�° µ��ÎµÅ�­ ¼n�ª µ¤�́�Â¥o��̧É­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �rÁ¡ ¦ µ³ �µ��̈»n¤�o°��µ¦ Á�n��ª nµ

1.4) �µ¦ Á̈º°��¼o�¦ ·®µ¦ �̧ÉÁ®¤µ³ ­ ¤��µ��̈»n¤° µ�Á�ºÉ° ¥�µÁ¡ ¦ µ³ �»�̈·�£µ¡ �°��¼o�¦ ·®µ¦ �

�µ¦ Å�o�¼o�¦ ·®µ¦ �̧ÉÁ�È�Á��È��µ¦ �° µ��ÎµÄ®oÅ¤n­ µ¤µ¦ �° °��ª µ¤�·�Á®È�Å�o��µ¦ Å�o�¼o�¦ ·®µ¦ �̧É

Á®¤µ³ ­ ¤�́��̈»n¤�µ��³�¦ ³ �»o�Ä®oÁ�·��µ¦ �́�Â¥o��̧ÉÁ�È��¦ ³ Ã¥��rÅ�o

2) �µ¦ ¨ ��µ¦ �́�Â¥o���¼o�¦ ·®µ¦ ­ nª �Ä®�n­ �Ä��̧É�³ ¨ �¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o�Á¡ ¦ µ³ �ÎµÄ®oÁ�·�

�¦ ¦ ¥µ�µ«�̧É­ ��¤µ��ª nµ�̧É�³�¦ ³ �»o�Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o���µ¦ ¨ ��ª µ¤�́�Â¥o��́Ê��°µ��ÎµÅ�oÃ�¥

¡ ¥µ¥µ¤�̧É�³ Ä®o�o° ¤ ¼̈�oµ��ª ��°��¼n�¦ �̧Â�n�́�Â̈ ³ �́��Á¡ ºÉ° Á�µ�³ Å�o¤�̧ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹�Ä��oµ��̧�n° �́��

¡ ¥µ¥µ¤�¦ �́�¦ »�ª ·�̧�µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ Ä�°��r�µ¦ Ä®o¤�̧¦ ³ ­ ·��·£µ¡ Á¡ ºÉ°�»�®�nª ¥�µ��³ Å�o�¦ µ��µ¦

Á�̈ºÉ°�Å®ª �°�Â�n̈³ ®�nª ¥¤�̧ª µ¤Á�oµÄ��́��Â̈ ³ Å¤n¦ ³ Âª ��¹É��́�Â̈ ³ �́���µ¦ ­ �́Á�̈Ȩ́¥�Ã¥�¥oµ¥

®�oµ�̧É�µ�(Job Rotation) �³�nª ¥Ä®o�»�̈µ�¦ ¤ Ã̧°�µ­ Á�oµÄ��́�®µ�°��̈»n¤° ºÉ�Â̈ ³ ¤ �̧́«���·�̧É

�ª oµ��¹Ê���́��µ¦ Â�n��́�®¦ º°�Îµ®���°�Á��° Îµ�µ�®�oµ�̧É�µ�Ä®o�́�Á���Á�n���µ¦ Â¥��µ��n° ¤

�Îµ¦ »�Á�¦ ºÉ°��́�¦ �°�Ä�¦ �³ �o°��n° ¤�n°��n° ¤®¨ �́�  nµ¥�¦ ·®µ¦ �µ��̈·��¹��o°��́�Â����µ�Ä®¤n�º°

รวมเอางานซ่อมบาํรุงเขา้มา° ¥¼n£µ¥Ä�o�µ¦ �́��́��́��µ�°��¼o�́��µ¦ �̈·��́Éª Å���ª µ¤�́�Â¥o��¹�̈�̈�

3) วธีิแกปั้ญหาความขดัแยง้ �n°��̧É�³ Â�o�́�®µÅ�o�³�o°��ÎµÄ®o�»���¥° ¤ ¦ �́ª nµ�ª µ¤

�́�Â¥o�Á�È�­ ·É��̧É®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�Å¤nÅ�oÂ̈ ³ ¤ ·Ä�n­ ·É�Á̈ ª ¦ oµ¥��»�  nµ¥�³�o°��nª ¥�́�Á�̈Ȩ́¥��ª µ¤�́�Â¥o�Ä®oÁ�È�

�́�®µ�̧É�o°��nª ¥�́�Â�oÅ�Â���̧É�³ Ã¥��ª µ¤�·�Ä®o�́��¡ ¥µ¥µ¤®µª ·�̧Â�oÅ�Â̈ ³ �Îµ¤µÄ�o�¦ ³ Ã¥��r

�oª ¥ª ·�̧�nµ��Ç��́��̧Ê

3.1) �µ¦ �́��́�Â̈ ³ ���́���¹É��³�ÎµÄ®o¤�̧µ¦ Â¡ o-��³�Ã�¥  nµ¥®�¹É�  nµ¥Ä�Ä�o° Îµ�µ�

®�oµ�̧É�̧ÉÁ�È��µ��µ¦ �Á�n��Ä��¦ �̧�ª µ¤�́�Â¥o��°��¼o�́��́��́��µÂ̈ ³ �¼oÄ�o�́��́��́��µÃ�¥

ผูบ้งัคบับญัชาบงัคบัใหย้ติุความขดัแยง้โดยอาศยักฎระเบียบต่าง ๆ

3.2) �µ¦ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤�®¤µ¥�¹���µ¦ Ä�oª ·�̧Á�¦ �µ�n° ¦ °�Á�̈Ȩ́¥��ª µ¤¥·�¥° ¤�o° ¥�̧�o° ¥

° µ«¥́�®¦ º° �̧ÉÁ¦ ¥̧�ª nµ¡ ��́���̈³�¦ ¹É��µ��®¨ �́­ Îµ�́��º°�¼n�¦ �̧Â�n̈³   nµ¥�nµ��ÈÅ�o�¦ ³ Ã¥��rÂ̈ ³ �o°�

ยอมเสียสละประโยชน์บา้งมิใช่ฝ่µ¥®�¹É�Å�o®¦ º° Á­ ¥̧Â�n° ¥nµ�Á�̧¥ª �° �̧ª ·�̧®�¹É��°��µ¦ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤
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�º°Â¥��̈»n¤�̧É�́�Â¥o��́�����ª nµ�³ ®µ�o° ¥»�·Å�o�Á̈Ȩ́¥��µ¦ Á��·�®�oµ�́�®¦ º° Ä®o­ ·É��°��°�Â��Â�n

�̈»n¤®�¹É��Á¡ ºÉ° ¥»�·�o° �́�Â¥o�

3.3) �µ¦ Â�o�́�®µ¦ nª ¤�́���ª ¦ �³ Á�̈Ȩ́¥��ª µ¤�́�Â¥o�Ä®oÁ�È��́�®µ�̧É�¼n�¦ �̧�³ ตอ้ง

¦ nª ¤ ¤ º° Â�oÅ�®¦ º° ®µ�µ�° °��̧ÉÁ®¤µ³ ­ ¤��¼o�¦ ·®µ¦ �ª ¦ �ÎµÄ®o�¼oÄ�o�́��́��́��µ¦ ¼o­ ¹�ª nµ��¤ ­̧ nª �¦ nª ¤

ในการออกความคิดเห็นและแกปั้ญหา ถา้หาวธีิการแกปั้ญหาดว้ยการเห็นพอ้งตอ้งกนัเป็นเอกฉนัท์

ไดก้็จะเป็นการดีแต่ใชเ้วลามาก

อรุณ รักธรรม (2525, หนา้ 194-196) ไดก้ล่าวถึงวธีิจดัการความขดัแยง้ไว ้2 วธีิ คือ

1) �¦ ³ �»o��ª µ¤�́�Â¥o�£µ¥Ä�°��r�µ¦ �Á¡ ¦ µ³ ¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o��ÎÉµÁ�·�Å��Ã�¥Å�oÁ­ �° ª ·�̧

�¦ ³ �»o��ª µ¤�́�Â¥o�Åª o�́��̧Ê

1.1) ส่งเสริมใหมี้การแข่งขนั เช่น การให้โบนสั ผลตอบแทนแบบจูงใจในการ

ปฏิบติังาน หรือคาํยกยอ่งชมเชยสาํหรับผลการปฏิบ�ั·�µ��̧É�̧Á�n���³�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ�

�̈»n¤Å�o�Ã�¥Â�n̈³ �̈»n¤�³ ¡ ¥µ¥µ¤��·�́�·�µ��°��̈»n¤��Ä®o�̧�ª nµ�̈»n¤ ° ºÉ��Ç

1.2) �µ¦ Á̈º°��¼o�¦ ·®µ¦ �̧ÉÁ®¤µ³ ­ ¤��oµÁ¦ µÁ̈º°��¼o�¦ ·®µ¦ �̧ÉÁ®¤µ³ ­ ¤ ­ Îµ®¦ �́�̈»n¤Â�n̈³

�̈»n¤Å�o�¦ ³ �»o�Ä®o¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o�Á¡ ·É¤�¹Ê�Å�o�Â̈ ³ �³�ÎµÄ®o°�คก์ารมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน เช่น บางกลุ่มมีแนวความคิดใหม่ ๆ เสมอ แต่จะไม่แสดงปฏิกิริยาอะไรเลยถา้ไดผู้บ้ริหาร

�̧ÉÁ��È��µ¦ ¤µ�Á�·�Å��Â̈ ³ Å¤n¥° ¤Ä®o¤�̧¦ ¦ «�³ �̧ÉÅ¤nÁ®È��oª ¥�Â�n�oµÅ�o�¼o�¦ ·®µ¦ �̧ÉÁ�È��¦ ³ �µ�·�Å�¥

�È�³�ÎµÄ®o�̈oµÂ­ ���ª µ¤�·�Ä®¤nÇ�Á¡ ºÉ°�³�Îµ°��r�µ¦ Å�­ ¼n�µ¦ ��·�́�·�µ��̧É¤�̧¦ ³ ­ ·��·£µ¡ Á¡ ·É¤�¹Ê�

1.3) �µ¦ Ä�o�»��̈£µ¥�°�Ä�°��r�µ¦ ��oµ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��o° ¥�¤�̧µ¦ ��·�́�·�µ�Á�ºÉ° ¥�µ�

Á¦ µ�³�Îµ�»�̈�̈£µ¥�°��̧É¤ £̧¼¤ ·®¨ �́��nµ�·¥¤��ª µ¤�·�Á®È��Â̈ ³ �ª µ¤ ¦ ¼o�Â̈ ³ Â���°��µ¦ �¦ ·®µ¦ �̧É

Â���nµ��µ��̧ÉÁ�È�° ¥¼nÁ�oµ¤µ¦ nª ¤Ä�°��r�µ¦ ��È�³�n° Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Á¡ ·É¤�¹Ê�Å�o

1.4) �µ¦ Ã¥�¥oµ¥¡ �́��µ�Â̈ ³ Â�n��̧¤�µ�Ä®¤n�Á�È�° �̧ª ·�̧®�¹É��̧É�n° Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�

�́�Å�o�Á¡ ¦ µ³ �³�ÎµÄ®o�̈»n¤�́��̈nµª ¤�̧ª µ¤ ¦ �́�·��°�Ä®¤n®¦ º° ¤ ­̧ ¤µ�·�Ä®¤n�¹É��³�n° Ä®oÁ�·�¦ ³ ¥³

�°��ª µ¤Å¤nÂ�n�°��Â̈ ³ ¤�̧µ¦ �¦ �́�́ª Ä�¦ ³ ¥³ Â¦ ���¹É��³�n° Ä®oÁ�·�ความขดัแยง้และอาจจะนาํไปสู่

ª ·�̧�µ¦ ��·�́�·�µ��̧É�̧Å�o

1.5) �µ¦ Ä®o¤�̧¦ ¦ ¥µ�µ«Ä��µ¦ ° °��ª µ¤�·�Á®È��Á�È��µ¦ �n° Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Å�oÁ¤ºÉ°

กลุ่มเห็นการปฏิบติัขององคก์ารไม่ถูกตอ้ง หรือมีวธีิการปฏิบติังานใหม่ ๆ มาเสนอ

2) �µ¦ ¨ �Â̈ ³ ¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê���́��̧Ê

2.1) �µ¦ �́�®µ�¦ ¡́ ¥µ�¦ Á¡ ·É¤�¹Ê�Ä��¦ �̧�̧É�ª µ¤�́�Â¥o��°��̈»n¤Ä�°��r�µ¦ Á�·��¹Ê�Á¡ ¦ µ³

�µ¦ Â¥n��¦ ¡́ ¥µ�¦ �Á¦ µ° µ�Ä�oª ·�̧�µ¦ ®µ�¦ ¡́ ¥µ�¦ Á¡ ·É¤�¹Ê�Á¡ ºÉ° ¦ ³ �́��µ¦ �́�Â¥o�Å�o
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2.2) Ä®o�o° ¤ ¼̈�̧ÉÁ�È�Å¤�¦ ¦̧ ³ ®ª nµ��̈»n¤��̈nµª �º° Ä��̈»n¤�̧É¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��́��Á¦ µ�³�Îµ

�o° ¤ ¼̈�̧ÉÁ�È�Å¤�¦ Â̧̈ ³ �o° ¤ ¼̈�̧É�̧�°�Â�n̈³ �̈»n¤Å�Ä®o° �̧�̈»n¤®�¹É�Å�o¦ �́¦ ¼o�Á¡ ºÉ° Ä®oÁ�·��ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹��̧É�̧

�́��̈»n¤�̧ÉÁ¦ µ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�

2.3) Á¡ ·É¤�ª µ¤Á�̧É¥ª ¡ �́�µ�­ �́�¤ ¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤Ä®o¤µ��¹Ê��Á�n��Á¡ ·É¤�µ¦ ­ �́­ ¦ ¦ �r¦ ³ ®ª nµ�

�̈»n¤�¹É��³�ÎµÄ®o�̈»n¤¤�̧ª µ¤Ä�̈o�·��́�¤µ��¹Ê��­ �·�­ �¤�́�¤µ��¹Ê���¹É��µ¦ �ÎµÁ�n��̧Ê�³�nª ¥�ÎµÄ®ö�

ขอ้สงสัยขดัแยง้ได้

2.4) Ã�¥�µ¦ �̈�Á�̈ºÉ°���µ¦ �̧É¡ ¥µ¥µ¤ ¨ º¤®¦ º° Å¤n¡ ¼��¹��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�®¦ º° Á®È�

ª nµÁ�È�Á¦ ºÉ°��¦ ¦ ¤�µ��³�Îµให้ความขดัแยง้ลดลงได้

2.5) �µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��ª µ¤�́�Â¥o���º°�µ¦ �̧É¡ ¥µ¥µ¤®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��o° �́�Â¥o��̧É�³ Á�·��¹Ê�Ã�¥

° µ�®�̧° °��µ��̈»n¤�Á�n���° ¥oµ¥�́ª Á°�° °��µ�Â����̧Ê

2.6) �µ¦ ­ �́Á�̈Ȩ́¥�®�oµ�̧É�µ���́É��º°��oµÂ�n̈³ �̈»n¤¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��́��̈»n¤° ºÉ�¤µ��̈»n¤�È

จะมุ่งมีทรรศ�³ ° ¥¼n�̧É�̈»n¤�°���Á°�¤µ�Á�·�Å���́��́Ê���oµ¤�̧µ¦ ®¤»�Á�̈Ȩ́¥�Å��Îµ�µ�Ä��̈»n¤�nµ��Ç�

�³�nª ¥�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤Á�oµÄ�Ä�¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤�Â̈ ³ �nª ¥Ä®o¤�̧¦ ¦ «�³�ª oµ��¹Ê�¥n° ¤ ¨ ��o° �́�Â¥o�̈�Å�o

2.7) �µ¦ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤��º°�Á�È��µ¦ Ä®o�̈»n¤�̧É¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��́�¥° ¤ ¦ �́�µ¦ �́�­ ·��°�

�»��̈�̧É­ µ¤�̧ÉÁ�oµ¤µÅ�̈nÁ�̈Ȩ́¥�¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤��ÎµÄ®o�ª µ¤�́�Â¥o�̈�̈�Å�o

2.8) �µ¦ ®µ«�́¦ ¼¦ nª ¤�Ä��µ��¦ Ế��µ¦ ¤ «̧�́¦ ¼¦ nª ¤£µ¥�°��³�ÎµÄ®o�̈»n¤�nµ��Ç�£µ¥Ä�

°��r�µ¦ �̧É¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��́��̈��ª µ¤�́�Â¥o�Â̈ ³ ®�́®�oµÁ�oµ®µ�́�Å�o

2.9) �µ¦ ®µÁ�oµ®¤µ¥¦ nª ¤��µ¦ �̧ÉÄ®o�̈»n¤�̧É¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��́นร่วมกนัพฒันาเป้าหมายร่วม

�¹É�Á�È��̈�¦ ³ Ã¥��r�»��Ç��̈»n¤��µ¦ �¦ ³ �Îµ�́��̧Ê�³�ÎµÄ®o�́Ê�­ °��̈»n¤ ¦ nª ¤¤ º° �́�Â̈ ³ ¤ ¤̧ ·�¦ £µ¡ �n°

�́�Á¡ ·É¤�¹Ê���ª µ¤�́�Â¥o��³ ¨ �̈�

2.10) �µ¦ Ä�o° Îµ�µ��́��́��ª ·�̧�̧Ê��¼o�¦ ·®µ¦ ­ ¼��ª nµ�³ ° °��Îµ­ É́��̧Ê�µ�̈�Å�Á̈¥Á¡ ºÉ° ¦ ³ �́�

�ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê��Â�n�n° ¥�¦ Ế�ª ·�̧�̧ÊÅ¤nÅ�oÂ�o�́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o�° ¥nµ�Â�o�¦ ·�

2.11) �µ¦ Á��·�®�oµ�®¦ º°�µ¦ Â�o�́�®µ¦ nª ¤�́���º°��ÎµÁ° µ�̈»n¤�̧É¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��́�¤µ

° £ ·�¦ µ¥�¹�®ª́ �o°�ª µ¤�́�Â¥o���oª ¥ª ·�̧�µ¦ �̧É�ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤�³�¼�Á�̈Ȩ́¥�Ä®oÁ�È�

สถานการณ์ทางการแกปั้ญหาร่วมกนั และจะพยา¥µ¤®µ�o° ¥»�·�̧É�»�  nµ¥¥° ¤ ¦ �́��¹É��̈¥»�·�³ ¤�̧2

¨ �́¬�³�º°��ª µ¤Á®È�­ °��̈o°��́��ÈÁ�nµ�́�Á�È��¼o��³ �́Ê�­ °�  nµ¥�Â̈ ³ �µ¦ Ä�oÁ�oµ®¤µ¥�̧É¥° ¤ ¦ �́

¦ nª ¤�́��̧É�³�n° Ä®oÁ�·��µ¦ ¦ nª ¤¤ º° �́��¹Ê�° ¥nµ�¤µ�

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 164-165) ไดก้ล่าวถึงวธีิการจดัการความขดัแยง้ใน

องคก์ารมี 3 รูปแบบคือ
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1) ª ·�̧�µ¦ ­ ¦ oµ�­ ·É�Á¦ oµ�Á¡ ºÉ°�nª ¥Â�o�́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o��°��́Ê�­ °�  nµ¥�Á�n��Ä®o¤�̧̧É�¦ ¹�¬µ

£µ¥�°�Á�È��»��̈�̧É­ µ¤�Á¡ ºÉ° ¤µ�nª ¥��́��́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê��Ä®o­ °�  nµ¥Å�o��̈��¦ ¹�¬µ

�́�Á¡ ºÉ° ®µ�o° ¥»�·Ä®oÅ�o�Â̈ ³ �́�Ã�¦ �­ ¦ oµ�°��r�µ¦ Ä®¤n�®¦ º° ¥oµ¥�»��̈�̧É¦ �́�·��°�¦ ª ¤�́Ê��µ¦ Â�n��́�

Ä®o­ ·É�̈n° Ä�®¦ º° Ä®o�nµ�°�Â���ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤ ­ �Ä���̈°���°µ�Á̈º°��¼o�¦ ·®µ¦ �̧ÉÁ®¤µ³ ­ ¤�́�

สถานการณ์

2) วธีิลดความขดัแยง้ในองคก์าร เช่น การจดัให้แต่ละกลุ่มไดเ้ห็นถึงขอ้ดีขอ้เสียของอีกกลุ่ม

®�¹É�®¦ º° Ä®o¤�̧µ¦ Á��·�®�oµ�¡ ��³ ­ �́­ ¦ ¦ �r��́��µ�¦ nª ¤�µ��́��®¦ º° Ä®o®ª́ ®�oµ�°��́Ê�­ °��̈»n¤Å�o

¤Ã̧°�µ­ Â̈ �Á�̈Ȩ́¥��ª µ¤�·�Á®È��́�

3) ª ·�̧�µ¦ Ä®oÁ®È��̈�ª µ¤�́�Â¥o���¹É�¤�̧2 วธีิคือ

3.1) บงัคบัหรืออ่อนขอ้ เป็นการแกปั้ญหาดว้ยการใหเ้ห็นชนะและแพ ้เช่นใชอ้าํนาจ

บงัคบั สร้างความสงบโดยไม่จดัการกบัความขดัแยง้ หลีกหนีจากการตดัสินใจและเผชิญหนา้และ

ใชเ้สียงส่วนใหญ่ตดัสิน

3.2) �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤�Á�È�ª ·�̧�µ¦ �̧ÉÄ®oÂ�n̈³   nµ¥° n°��o°Á�oµ®µ�́��®¦ º°�°��́ª Å�Á�n���µ¦

�́��µ¦ Ã�¥ª ·�̧�µ¦ Á̈ º°����̧É�°�¡ ° �́����̈��́�Ä®o¤µ° ¥¼n�oª ¥�́�®¦ º° Å¤n¡ ¼��¹��ª µ¤�́�Â¥o�Á̈¥�Â�n

�̈�́¥ÎÊµ�̧É�ª µ¤ ¦ nª ¤¤ º°��µรทาํงานเป็นทีม และกาํจดัความขดัแยง้ดว้ยการถอนตวั

สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2544, หนา้ 225-226) ไดก้ล่าวถึงวธีิการจดัการความขดัแยง้ไว ้5 วิธี

ดว้ยกนัคือ

1) การแข่งขนั (Competing) Á�È�ª ·�̧�µ¦ Â�o�ª µ¤�́�Â¥o��̧É¤  ̧ nµ¥®�¹É�¡ ¥µ¥µ¤�»�ª ·�̧�µ��̧É�³

ใหฝ่้ายตนไดรั้บประโยชน์มา��̧É­ »��Ã�¥Å¤n�Îµ�¹��¹��̈�¦ ³ ���̧É�³ Á�·��¹Ê��́�  nµ¥° ºÉ��̧ÉÁ�̧É¥ª �o°��

®¦ º° ¡ ¥µ¥µ¤Â­ ��Ä®o��° ºÉ�Á®È�ª nµ�ª µ¤Á®È�®¦ º°�o° ­ ¦ »��°��oµ��¼��o°��®¦ º° ¡ ¥µ¥µ¤�̧Ê�ª �Ä®o

�¼o° ºÉ�Á®È�ª nµÄ�¦ �º°�¼o�ª ¦ Å�o¦ �́�Îµ�Îµ®�·�µ��́�®µ�̧ÉÁ�·��¹Ê�

2) การร่วมมือ (Collaborating) Á�È�ª ·�̧�µ¦ �̧É�»��̈¤»n��̧ÉÁ�oµ®¤µ¥��Á°�Â̈ ³ Ä®o�ª µ¤ ¦ nª ¤¤ º°

�n°�µ¦ Â�o�́�®µ�Ã�¥�»�  nµ¥�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°��́��ª µ¤�́�Â¥o��nµ�¡ ¥µ¥µ¤�°�­ �°��ª µ¤�o°��µ¦ �°��»�

  nµ¥Ä®oÅ�o¤µ��̧É­ »���µ¦ �n°��¦ �Á�È�ª ·�̧�̧ÉÄ®o�»�  nµ¥Â�o�́�®µ�oª ¥�µ¦ ¤ °�®µ�»��nµ�¤µ��ª nµ�µ¦

Á�̈Ȩ́¥��¦ ³ Á�È�®¨ �́�̧ÉÁ�È�Á�oµ®¤µ¥�°�Â�n̈³   nµ¥��¹É�Å�oÂ�n��µ¦ ®µ�o° ¥»�·�̧É�»�  nµ¥Á�È��¼o��³�(Win-

win Solution) ­ µ¤µ¦ ��¦ ¦ ¨ »Á�oµ®¤µ¥�°���Â̈ ³ �́Ê�Á�È��̧É¥° ¤ ¦ �́Á�·�Á®�»�̈�°��́Ê�­ °�  nµ¥

3) �µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��(Avoiding) Á�È�ª ·�̧�̧É�»��̈�¼o�́Ê�° µ�¥° ¤ ¦ �́ª nµ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�Â̈ ³

ตอ้งการถอนตวัออกหรือยอมรับการเก็����µ��ª µ¤�́�Â¥o��́Ê���́ª ° ¥nµ��°��µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�¦ ª ¤�¹�

¡ ¥µ¥µ¤Â­ ���ª µ¤Á�¥Á¤¥�n°�ª µ¤�́�Â¥o��®¨ �®¨ �̧�µ¦ Á��·�®�oµ�́��»��̈�̧É���́�Â¥o�
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4) การยนิยอม (Accommodating) Á�È�ª ·�̧�µ¦ �̧É  nµ¥®�¹É�¡ ¥µ¥µ¤Á° µÄ��¼n�¦ �̧Ã�¥�µ¦

�Îµ�¹��¹��̈�¦ ³ Ã¥��r�°��¼o�́Ê�Á®�º° �̈�¦ ³ Ã¥��r�°��́ª Á°���̈nµª ° �̧�́¥®�¹É��È�º°�Á¡ ºÉ° Á®È�Â�n

¤·�¦ £µ¡ ° �́�̧�µ¤�n° �́��  nµ¥®�¹É�¥·��̧�̧É�³ Á�È��¼oÁ­ ¥̧­ ¨ ³ Á�oµ®¤µ¥�°���Á¡ ºÉ° Ä®o�¦ ¦ ¨ »Á�oµ®¤µ¥�°�

�¼n�¦ �̧�¥° ¤ ­ �́�­ �»��ª µ¤�·�Á®È��°��¼o° ºÉ�Â¤ o�³�o°�Á�È��ª µ¤�·�Á®È��°���Åª o�È�µ¤�®¦ º° ¥° ¤Ä®o

° £ ¥́Â�n��  nµ  º�����·�µÃ�¥¥° ¤ ¦ �́�̈Ä��Ç��̧É° µ�Á�·��¹Ê��µ��µ¦ �¦ ³ �ÎµÁ�n��́Ê�Åª oÁ°�

5) การประนีประนอม (Compromising) Á�È�ª ·�̧�µ¦ �̧ÉÂ�n̈³   nµ¥�nµ�¥·�¥° ¤�̧É�³ Á­ ¥̧

�µ�­ nª ��̧É��Á°��o°��µ¦ �Îµ�°�Á�̧¥ª �́���̈ ³ ­ nª �Á¡ ºÉ° Á�È��µ¦ ¦ ° ¤�° ¤�n° �́�Ä��µ¦

�¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤�¹�Å¤n¤�̧¼o��³ ®¦ º°�¼oÂ¡ o�́�Á���Á�È��µ¦ �́�­ nª �­ ·É��̧É�n°�Ä®oเกิดความขดัแยง้อยา่งเท่า

Á�̧¥¤�́��Ã�¥¥° ¤ ¦ �́ª nµ�o° ¥»�·�̧ÉÅ�oÅ¤n° µ�­ ¦ oµ��ª µ¤ ¡ ° Ä�Â�n�́Ê�­ °�  nµ¥Å�o° ¥nµ�Á�È¤ ¦ o° ¥Á�° ¦ rÁ�È��r

�µ¤�̧É�o°��µ¦

Pnueman & Bruehl (° oµ�Ä��Á­ ¦ ·¤ «�́�·Í�ª ·«µ̈ µ£ ¦ �r, 2540, หนา้ 101) Å�o°�·�µ¥ª nµ�Á¤ºÉ°

บุคคลเผชิญกบัความขดัแยง้ จะใชว้ธีิจดัการ�́��ª µ¤�́�Â¥o���́��̧Ê

1) �µ¦ ° ¥¼nÁ�¥Ç�Á�È��µ�Á̈º°�Â¦ ��°��»��̈Á¤ºÉ° Á��·��́��ª µ¤�́�Â¥o��¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧É

Â­ ��° °�¤®̧¨ µ¥¦ ¼�Â���Á�n��Å¤n­ �Ä�ª nµ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê����·Á­ �ª nµ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Ä�

®�nª ¥�µ��Å¤n¥° ¤ ¦ �́ª nµÁ�È�®�oµ�̧É�°����̧É�³ Å�Â�o�́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o��Á̈º°�­ �Ä�Á�¡ µะความ

�́�Â¥o��̧É��Å�o�¦ ³ Ã¥��r��»�̈µ�¦ �̧ÉÁ̈º°�ª ·�̧�̧Ê�º°��·ª nµÁ¤ºÉ° Áª ¨ µ�nµ�Å��ª µ¤�́�Â¥o��³ ¨ �̈�Å�Á°��

Â�n° �́�¦ µ¥�°��µ¦ ° ¥¼nÁ�¥Ç��È�º°�³�ÎµÄ®o�ª µ¤�»n�Á�º°�®¦ º°�ª µ¤Á�È���·�́�¬r¦ ³ ®ª nµ��́�Á¡ ·É¤�¹Ê�

®¦ º° ¦ »�Â¦ ��¹Ê����Á�È��µ¦ �Îµ̈ µ¥Å¤nÄ®o°��r�µ¦ �¦ ¦ ¨ »Á�oµ®¤µ¥�®¦ º° ¥µ�Â�n�µ¦ ควบคุมหรือแกไ้ข

° ¥nµ��·É¤�ª ¨ Å�o

2) �µ¦ ¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o��Á�È��µ�Á̈º°��̧É­ °��°��»��̈�È�º°�µ¦ Á�oµ¦ ³ �́�®¦ º° �́��́�Ä®o

�ª µ¤�́�Â¥o�­ ·Ê�­ »���»��̈�³ Á��·�Ä�̈�́¬�³ Ä��¹Ê��́�ª ·�̧�̧ÉÁ�µ¤°��ª µ¤�́�Â¥o���oµ¤°�ª nµÁ̈ ª ¦ oµ¥

Á�µ�³ ¦ ³ �́�Ä®o­ ·Ê�­ »�®¦ º° Å¤nÄ®oÁ�·��¹Ê��Â�n�oµ¤°�ª nµÁ�µ° าจแพ ้เขาจะพยายามใหช้นะหรือแพน้อ้ย

�̧É­ »��Ä��µ��¦ ��oµ¤�oµ­ �µ��µ¦ �r�́Ê�Á�µ° µ���³�Á�µ�³ ¡ ¥µ¥µ¤��³ Ä®o¤µ��̧É­ »����¤°̧ Îµ�µ�¤�́

ระงบัความขดัแยง้ดว้ยกาํลงัหรือข่มขู่ โดยแสดงพฤติกรรมรูปแบบต่างๆ

3) �µ¦ �¦ ·®µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o��Á�È��µ�Á̈º°��̧É­ µ¤�°��»��̈��µ¦ �¦ ·®µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o��́�การ

แกปั้ญหาความขดัแยง้ไม่เหมือนกนั การแกปั้ญหาความขดัแยง้เป็นยทุธศาสตร์ในการบริหารความ

ขดัแยง้ ความสาํคญัในการบริหารความขดัแยง้ก็คือการรักษาสภาพสมดุลระหวา่งประสิทธิภาพและ

ความคิดสร้างสรรคใ์นหน่วยงาน

พรรณราย ทรัพยะประภา (2532, หนา้ 77-80) ไดจ้าํแนกวธีิการจดักา¦ �ª µ¤�́�Â¥o�Åª o�́��̧Ê
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1) ��·Á­ �®¦ º° ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥���¼o�̧ÉÄ�oª ·�̧�̧Ê�³ Â�oÅ��ª µ¤�́�Â¥o��oª ¥�µ¦ ��·Á­ �ª nµÅ¤n¤�̧ª µ¤

�́�Â¥o�Á�·��¹Ê���̈�̧ÉÁ�·��µ¤¤µ�º°��ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹�ª nµ  nµ¥®�¹É���³�Â�n° �̧  nµ¥®�¹É�Â¡ o�ª ·�̧�̧ÊÁ®¤µ³ ­ ¤Á¤ºÉ°

�́�®µ�́Ê�Å¤n­ Îµ�́�Á�nµÅ¦ �́��Áª ¨ µ¥�́Å¤nÁ®¤µ³ ­ ¤��oµ�̈n° ยเวลาไปใหส้งบลงเสียก่อนจะเหมาะสม

�ª nµÂ̈ ³ �ª ¦ Ä�oÄ�¦ ³ ¥³ ­ Ế��Â�nª ·�̧�̧ÊÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤Á¤ºÉ° �́�®µ�́Ê�Á�È��́�®µ­ Îµ�́�®¦ º° Á¤ ºÉ° �́�®µÅ¤n

หมดไป แต่ยงัคงอยูห่รือจะลุกลามต่อไป

2) Á�È���®¦ º° �̈�Á�̈ºÉ°���¼o�̧ÉÄ�oª ·�̧�̧Ê�³ Â�oÅ��ª µ¤�́�Â¥o��oª ¥�µ¦ �̈�Á�̈ºÉ°�®¦ º° Á�È���

ปัญหา เสแสร้งª nµÅ¤nÃ�¦ ��Å¤n�́�Â¥o��Â̈ ³ ¥�́¤�̧ª µ¤ ­ ¤́ ¡ �́�r�̧��̈�̧É�µ¤¤µ�º°��ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹�ª nµ  nµ¥®�¹É�

Â¡ o�Â̈ ³ ° �̧  nµ¥®�¹É���³�  nµ¥�̧É�·�ª nµ��Á°�Â¡ o�³ ¦ ¼o­ ¹�®�»�®�·��Ã�¦ �Á�º°�����o°���Á°�Â̈ ³ Á�È�Ä�

Â�o�Ä�° ¥¼nÁ�̧¥�Ç��oµÁ�µÁ�È����́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o��́Ê�ÇÁ° µÅª oÁ­ ¤ °�Ä�°�µ��°µ��³ ¦ ³ Á�·�° °�¤µ

Å�o��¹É�Ä®o�̈Á�È��µ�̈��ª ·�̧�̧ÊÁ®¤µ³ ­ ¤Á�n�Á�̧¥ª �́�ª ·�̧�µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��Â�nÁ¡ ·É¤�ª µ¤ ­ Îµ�́�Ä��µ¦ ¦ �́¬µ

­ ¤́ ¡ �́�£µ¡ ¦ ³ ®ª nµ��»��̈Á° µÅª o�oª ¥��ÎµÁ�È��o°�¥° ¤Â¡ oÁ¡ ¦ µ³ ª nµ° �̧  nµ¥®�¹É�Á�È���­ Îµ�́�®¦ º° ¤ ¸

° Îµ�µ�­ ¼��ª nµ�Â�nª ·�̧�̧ÊÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤Á�ºÉ°��µ�ª nµ�ª µ¤ ¨ �́Á̈Ä��̧É�³ �́��µ¦ �́��́�®µ�³�Îµ�́�®µ�́Ê��¼�

¤°��oµ¤Å��Â̈ ³ Å¤nÁ®¤µ³ ­ ¤�oµ���̧ÉÁ�̧É¥ª �o°��́��µ¦ Â�oÅ��́�®µ�́Ê�¤�̧ª µ¤ ¡ ¦ o° ¤ Â̈ ³ �ª µ¤Á�È¤Ä�

�̧É�³ Â�o�́�®µ�́Ê��Â�nÁ�µÅ¤n¤ Ã̧°�µ­ �¦ ª ¤�́Ê��µ¦ Á­ Â­ ¦ o��Îµ��ª nµÅ¤n�́�Â¥o��́Ê�Á�È��µ¦ ®¨ °���Á°�

3) Ä�o° Îµ�µ�®¦ º°�µ¦ �́��́���¼o�̧ÉÄ�oª ·�̧�̧Ê�³ Ä�o° Îµ�µ�®¦ º°�ÎµÂ®�n��µ¤­ ·��·®�oµ�̧É�°���

° ¥nµ�Á�È¤�̧É�¦ ª ¤�́Ê�Ä�o��¦ ³ Á�̧¥��o° �́��́��®¦ º°��®¤µ¥��̈�̧É�µ¤¤µ�È�º°��ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹�ª nµ�  nµ¥®�¹É�

��³ Â̈ ³ ° �̧  nµ¥®�¹É�Â¡ o��oµ  nµ¥�̧É�¼�Ä�o° Îµ�µ�¦ ¼o­ ¹�ª nµ��Á°�®¤�®ª �́Ä�ÇÂ̈ oª �ª ·�̧�̧ÊÁ®¤µ³ ­ ¤Á¤ºÉ°

�»��̈�¼o�́Ê�¤ °̧ Îµ�µ�Á�È¤�µ¤�ÎµÂ®�n��®¦ º°�µ¤­ µ¥�µ¦ �́��́��́�ชาอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมแลว้และ

�µ¦ Ä�o° Îµ�µ��́��̈nµª Ã�¥�¦ µ«�µ��ª µ¤Ã�¦ �Â�o��·��́�Á�È�­ nª ��́ª Â̈ ³ Á®¤µ³ ­ ¤��oµ�¼o�̧É¤ ­̧ nª �Ä�

�¦ �̧�́�Â¥o�Å�o��̈�Ä�¦ nª ¤�́��Â�nª ·�̧�̧Ê�³ Å¤nÁ®¤µ³ ­ ¤�oµ�¼oÂ¡ oÅ¤n¤ Ã̧°�µ­ Å�oÂ­ ��° °��¹É��ª µ¤

�o°��µ¦ �°���Á°��®¦ º° Å¤nÁ�·�Ã°�µ­ Ä®oÁ�µ¡ ¼���̈Á­ ¥̧�̧É�µ¤¤ าในอนาคตก็คือความรู้สึกกดดนัวา่

�¼��̧��́��́�Ã�¥�µ¦ Ä�o° Îµ�µ��µ�¦ Ä®�n�Â̈ ³ Á¤ºÉ°�¼����́�¤µ�Ç��È° µ��³ ¦ ³ Á�·�° °�¤µÁ�È�Á¦ ºÉ°�

ใหญ่ไดเ้ช่นเดียวกนั

4) �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤®¦ º° Á�¦ �µ�n° ¦ °��Â�n̈³   nµ¥�̧É¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��́��nµ��È¥° ¤Á­ ¥̧­ ¨ ³

�µ�° ¥nµ�Á¡ ºÉ° Ä®o¤µ¡ ��́��¦ ¹É��µ���̈�̧É�µ¤¤µÁ�È�การชนะ-Â¡ o��oµ�µ¦ ¡ ��́��¦ ¹É��µ��́��̈nµª �́Ê�° ¥¼n

��Á�ºÉ°�Å��µ��¦ ³ �µ¦ �̧ÉÅ¤nÁ�È��¦ ¦ ¤�ª ·�̧�̧ÊÁ®¤µ³ ­ ¤�oµ�́Ê�­ °�  nµ¥¤�̧µ�° ·­ ¦ ³ ¤µ�Á¡ ¥̧�¡ ° �̧É�³

�́�­ ·�Ä��Â̈ ³ �¦ ¡́ ¥µ�¦ �nµ�Ç¤�̧Îµ�́��Á�ºÉ°�Å�Ä��µ¦ Á­ ¥̧­ ¨ ³ Á�È�­ ·É�¥° ¤ ¦ �́�́�Å�o¦ ª ¤�́Ê�Å¤n

ปรารถนาสภาพการชนะ-Â¡ o�Â�nª ·�̧�̧Ê�³ Å¤nÁ®¤µ³ ­ ¤��oµ  nµ¥�̧É¤ ­̧ nª �Á�̧É¥ª �o°�Ä��́�®µ�̧É�́�Â¥o��́Ê�

Á�·��ª µ¤ ­ �­ ¥́Ä��o°��̈��̧É�¦ ³ �Îµ�́�Åª o�° µ��³ ¤�̧ª µ¤Å¤n¡ ° Ä�Â°�Â  ��n°�Á¦ o�° ¥¼nÅ�o
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5) ¦ nª ¤ ¤ º° ¦ nª ¤Ä��́�Â�o�́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o��ª ·�̧�̧ÊÁ�È�ª ·�̧�̧É�́Ê�­ °�  nµ¥¤µ¦ nª ¤¤ º° ¦ nª ¤Ä��́�Á¡ ºÉ°

หาขอ้ตกลงร่วมกนัของกลุ่ม ต่างฝ่ายต่างนาํเอาความสามารถ ความชาํนาญของตนมาใชใ้หเ้กิด

�¦ ³ Ã¥��r° ¥nµ�­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �r��»���Á�oµÄ��́�Á��Â̈ ³ �¦ ��́�ª nµ�ÎµÂ®�n��°�Â�n̈³ ��Á�È�° ¥nµ�Å¦ �̈�̧É

�µ¤¤µ�È�º°�»�  nµ¥¦ ¼o­ ¹�ª nµ��³�ª ·�̧�̧ÊÁ®¤µ³ ­ ¤Á¤ºÉ° ¤ Á̧ª ¨ µ¤µ�Á¡ ¥̧�¡ ° �̧É�³�ÎµÁ�·��µ¦ �́��µ¦ Â�o�́�®µ

ไปตามกระบวนการ ทุกฝ่ายมีคª µ¤ ¦ �́�·��°�¦ nª ¤�́��Â̈ ³ ¦ ¼oª ·�̧�µ¦ �nµ�Ç�̧É�³�Îµ¤µÄ�oÄ�

�¦ ³ �ª ��µ¦ Â�oÅ��́�®µ�Â�nª ·�̧�̧Ê�³ Å¤nÁ®¤µ³ ­ ¤��oµÅ¤n�Îµ�ª µ¤�¦ ³ �nµ�Â�o�Ä�Á¦ ºÉ°�Á�ºÉ°�Å��°�

Áª ¨ µ��ª µ¤ ­ µ¤µ¦ ��̧É�³�Îµ¤µÄ�o�Â̈ ³ �o°��̈�®¦ º°�ª µ¤ ¦ �́�·��°�¦ nª ¤�́�

Thomas (° oµ�Ä��Á­ ¦ ·¤ «�́�·Í�ª ·«µ̈ µ£ ¦ �r, 2540, หนา้ 104 – 105) ไดเ้สนอแบบของการ

�́��µ¦ �́��ª µ¤�́�Â¥o�Ã�¥�ÎµÂ��Â���°�¡ §�·�¦ ¦ ¤Á¤ºÉ°�»��̈�o°�Á��·��́��ª µ¤�́�Â¥o��³ ¤¸

พฤติกรรมสองแบบแสดงออกมา คือ 

1) พฤติกรรมร่วมมือ (Cooperativencess) Á�È�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÂ­ ��° °�Á¡ ºÉ° Ä®o�¼o° ºÉ�¤�̧ª µ¤ ¡ ° Ä�

2) พฤติกรรมมุ่งเอาชนะ (Assertiveness)Á�È�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÂ­ ��° °�Á¡ ºÉ° Ä®o��Á°�¤�̧ª µ¤ ¡ ° Ä�

�¦ °�Â�ª�·��́Ê�­ °�¤·�·Â̈ ³ ¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÂ­ ��° °��3 ¨ �́¬�³��º°��ÎÉµ��µ��̈µ�Â̈ ³ ­ ¼��

�ÎµÂ��¡ §�·�¦ ¦ ¤�°��»��̈Á¤ºÉ° Á��·�®�oµ�́��ª µ¤�́�Â¥o�° °�Á�È��5 แบบ ดงั�̧Ê

£µ¡ �̧É1: Â��¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÂ­ ��° °�Á¤ºÉ° Á�·��ª µ¤�́�แยง้

สูง การเอาชนะ การร่วมมือ

ปานกลาง

การเอาใจตนเอง: พฤติกรรมมุ่ง

เอาชนะ

การประนีประนอม

�ÎÉµ

การ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥����� การยอมให้

�ÎÉµ ปานกลาง สูง

การเอาใจใส่: พฤติกรรมร่วมมือ

�̧É¤µ: Á­ ¦ ·¤ «�́�·Í�ª ·«µ̈ µ£ ¦ �r. (2540).�ª µ¤�́�Â¥o���µ¦ �¦ ·®µ¦ Á¡ ºÉ°�ª µ¤ ­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �r�(พิมพ�์¦ Ế��̧É�2).

กรุงเทพฯ: เลิฟ แอนด ์ลิพ เพรส.
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Â��¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧É° µ�Â­ ��° °�Á¤ºÉ° ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o��µ�£µ¡ �̧É�1 °�·�µ¥Å�o�́��̧Ê

¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÂ­ ��° °�Ä�­ �µ��µ¦ �r�́�Â¥o��³ ¤�̧5 แบบ คือ การเอาชนะ(Competition)

การร่วมมือ (Collaboration) การประนีประนอม (Compromising) �µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��(Avoiding) และ

การยอมให ้(Accommodation)

1) การเอาชนะ (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูงและแสดง

¡ §�·�¦ ¦ ¤ ¦ nª ¤¤ º° Ä�¦ ³ �́��ÎÉµ�Á�È�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÁ�o��µ¦ Á° µÄ���Á°��¤»n��́¥��³�°���Á°�Á�È�

ประการสาํคญั โดยไม่คาํนึงถึงประโยชน์หรือควา¤ ­ ¼�Á­ ¥̧�°��¼o° ºÉ��¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÂ­ ��° °��¤»n��̧É

การแพช้นะ โดยอาศยัอาํนาจจากตาํแหน่งหรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคาม ข่มขู่หรือ

Â¤ oÂ�n�µ¦ ° oµ�¦ ³ Á�̧¥�Á¡ ¥̧�Á¡ ºÉ°�³ Ä®o��Å�o�¦ ³ Ã¥��r�Â̈ ³ Å�o�́¥��³ Ä��̧É­ »��Á�oµ�Îµ�°��̧Éª nµ��oµÅ¤n

รบก็ไม่ชนะ

2) การร่วมมือ (Collaboration) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูงและแสดง

¡ §�·�¦ ¦ ¤ ¦ nª ¤¤ º° Ä�¦ ³ �́�­ ¼��oª ¥�Á�È��µ¦ ¤»n��̧É�³ Á° µ��³�Â̈ ³ ��³ Á�̧¥ª �́��ÈÄ®o�ª µ¤ ¦ nª ¤¤ º° ° ¥nµ�

Á�È¤�̧ÉÄ��µ¦ Â�o�́�®µ�ª µ¤�́�Â¥o��Á�È�¡ §�·�¦ ¦ ¤�°��»��̈�̧É¤»n��³ Ä®oÁ�·��ª µ¤ ¡ ° Ä��́Ê�Â�n��Á°�

Â̈ ³ �»��̈° ºÉ���µ¦ ¦ nª ¤¤ º° Á�È�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧É�¦ ��́��oµ¤�́��µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��¡ §�·�¦ ¦ ¤ ¨ �́¬�³ �̧ÊÁ�È�

�ª µ¤ ¦ nª ¤¤ º° ¦ nª ¤Ä�Ä��µ¦ Â�o�́�®µ�̧É¤»n��³ Ä®oÁ�·��µ¦ ��³ -��³ �́Ê�­ °�  nµ¥Á�oµ�Îµ�°��̧Éª nµ�­ °�®ª́

ดีกวา่หวัเดียว

3) การประนีประนอม (Compromising) Á�È��µ¦ Â­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤�́Ê�¤»n�Á° µ��³ Â̈ ³ Â­ ��

พฤติกรรมร่วมมือในระดบัปานกลาง เป็นจุดยนืระหวา่งกลางของมิติการเอาใจตนเองและมิติการเอา

Ä��¼o° ºÉ��Á�È�Â���°��µ¦ Á�¦ �µ�n° ¦ °��̧É¤»n��³ Ä®o�́Ê�­ °�  nµ¥¤�̧ª µ¤ ¡ ° Ä��oµ�Á�È�̈�́¬�³ �̧É®µ��³

Å�o�oµ��È�ª ¦ �³ ¥° ¤Á­ ¥̧�oµ��®¦ º° Ä�̈�́¬�³ �̧É¤µ¡ ��́��¦ ¹É��µ��¡ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤�́Ê�

�́Ê�­ °�  nµ¥¤�̧ª µ¤ ¡ ° Ä�¤µ��ª nµ¡ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��Â�n�́Ê�­ °�  nµ¥¤�̧ª µ¤ ¡ ° Ä��o° ¥�ª nµ

พฤติกรรมการร่วมมือ

4) �µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��(Avoiding) Á�È��µ¦ Â­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤¤»n�Á° µ��³ Ä�¦ ³ �́��ÎÉµ�Â̈ ³ Â­ ��

¡ §�·�¦ ¦ ¤ ¦ nª ¤¤ º° Ä�¦ ³ �́��ÎÉµ�oª ¥�Á�È��µ¦ Å¤n­ ¼o�́�®µÂ̈ ³ Å¤n¦ nª ¤¤ º° Ä��µ¦ Â�o�́�®µ�Å¤n­ �Ä�

ความตอ้งการของตนเ°�Â̈ ³ �ª µ¤ ­ �Ä��°��¼o° ºÉ��Â­ ��° µ�µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��́�®µ�Á�ºÉ° ¥�µÂ̈ ³ Å¤n

­ �Ä��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê��¡ ¥µ¥µ¤�Îµ�́ª ° ¥¼nÁ®�º°�ª µ¤�́�Â¥o�Ã�¥Á�ºÉ° ª nµ�ª µ¤�́�Â¥o��³ ¨ �̈�Á¤ºÉ°

Áª ¨ µ�nµ�Á̈¥Å��Ã�¥¤�̧́��́¥�nµ�ÇÁ�oµ¤µ�nª ¥Â�oÅ��µ¤�¦ ¦ ¤�µ�·��o°Á­ ¥̧�°�¡ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�

ก็คือ ความขดัแ¥o��µ�° ¥nµ�° µ�¦ »�Â¦ ��¹Ê����¦ ³ �́É�Å¤n° ¥¼nÄ�ª ·­ ¥́�̧É�³ Â�oÅ�Å�oÂ�n�oµ®µ�

­ �µ��µ¦ �r�́�Â¥o�Å¤n¦ »�Â¦ �Â̈ ³ Å¤n° ¥¼nÄ�Áª ¨ µª ·�§���µ¦ Â­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��n°�ª µ¤�́�Â¥o�

�È° µ�¤�̧¦ ³ Ã¥��r�oµ��¡ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�¤ ¸̈ �́¬�³ �̈oµ¥Ç�́��µ¦ Á�¥Åª oÂ̈ oª �³ �̧Á°�
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5) การยอมให ้(Accommodation) Á�È��µ¦ Â­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤ ¤»n�Á° µ��³ Ä�¦ ³ �́��ÎÉµ�Â̈ ³

Â­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤ ¦ nª ¤¤ º° Ä�¦ ³ �́�­ ¼��Á�È�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧ÉÁ�o��µ¦ Á° µÄ��¼o° ºÉ��Á�È��¼oÁ­ ¥̧­ ¨ ³ ��̈n° ¥Ä®o

�¼o° ºÉ��ÎµÁ�·��µ¦ Å��µ¤�̧ÉÁ�µ�°��Â¤ oÁ¦ µ�³ Å¤nÁ®È��oª ¥�È�µ¤��µ¦ ¥° ¤Ä®oÁ�È�¡ §�·�¦ ¦ ¤ �̧É�¦ ��́��oµ¤

�́��µ¦ Á° µ��³��¼o�̧ÉÂ­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ ¥° ¤Ä®o�°��µ��³ Á�È��¼oÁ­ ¥̧­ ¨ ³ Â̈ oª �¥�́Á�È��¼o�̧ÉÅ¤n�o°��µ¦

Ä®oÁ�·��µ¦ �µ�®¤µ�Ä�¦ ³ ®ª nµ��»��̈�®µ��ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��µ��µ¦ Â�n��́�Á¡ ºÉ°�³ Å�o�¦ ¡́ ¥µ�¦ �̧É¤¸

�Îµ�́�Â̈ oª �®ª́ ®�oµ�̧ÉÂ­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤¥° ¤Ä®o�́Ê��̈¼��o°�¤�́�³ Å¤n�°�Â̈ ³ ¤�̧ª µ¤�»n�Á�º°�Á¡ ¦ µ³ Å¤n

¤�̧¦ ¡́ ¥µ�¦ ¤µ�¡ ° �̧É�³��·�́�·�µ�Ä®oÅ�o�̧Å�o�¡ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ ¥° ¤Ä®o�́�£µ¬·��̧Éª nµÁ° µÅ¤�¦ �̧�³ «�́¦ ¼�

หรือแพเ้ป็นพระ ชนะเป็นมาร

�µ�Â�ª�·�Á�̧É¥ª �́�Á¦ ºÉ°��µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÅ�oÁ­ �°Åª o° ¥nµ�®¨ µ�®¨ µ¥�­ ¦ »�Å�oª nµ

Á�È�¡ §�·�¦ ¦ ¤�̧É�»��̈®¦ º° �̈»n¤�»��̈Â­ ��° °�¤µÁ¡ ºÉ° Ä®o�ª µ¤�́�Â¥o�¥»�·̈ ��¹É�­ nª ��° งผูบ้ริหาร

Ä�°��r�µ¦ �³ Á̈º°��̧É�³ Â­ ��¡ §�·�¦ ¦ ¤Â��Ä�Ä��µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o��È�¹Ê�° ¥¼n�́�­ �µ��µ¦ �r

�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�Ä�°��r�µ¦ �°����́É�Á°�

2.3 ประวตัิกลุ่มบริษัท เอไอ จํากดั

�̈»n¤�¦ ·¬�́�Á°Å° Á°�Á�È��¦ ·¬�́�¦ ³ �́�£¥́�́Ê��ÎµÄ�£¼¤·£µ�Á°Á�̧¥��̧É¤ ¦̧ µ��µ�° ¥¼nÄ�Á°Á�̧¥

ตะวนัออกเฉียงใตม้านานกวา่ 90 �̧�Ã�¥�ÎµÁ­ �° �̈·�£�́�rÂ̈ ³ �¦ ·�µ¦ Â�n̈¼��oµ��́Ê��oµ��µ¦ �¦ ³ �́�

�̧ª ·���µ¦ ª µ�Â���µ��µ¦ Á�·���µ¦ �¦ ³ �́�£¥́° »�́�·Á®�»Â̈ ³ ­ »�£µ¡ �¦ ª ¤�́Ê��µ¦ �¦ ·®µ¦ ­ ·��¦ ¡́ ¥r��nµ�

เครือข่ายตวัแทนกวา่ 320,000 คน และพนกังานมากวา่ 23,500 คน ใน 15 ประเทศ  ใหบ้ริการลูกคา้

มากวา่ 23 ¨ oµ����́Éª £¼¤ ·£µ��¹É�Á°Å°�Á°�Ä��¦ ³ Á�«Å�¥��ÎµÁ�·��»¦ �·��¦ ³ �́��̧ª ·�¤µ�µ��ª nµ�70 ปี 

�́Ê�Â�nª �́�̧É�1 ตุลาคม 2481

วสัิยทัศน์ขององค์กร 

“�³ Á�È�°��r�¦ Â��° ¥nµ��̧ÉÅ�o¦ �́�µ¦ ¥° ¤ ¦ �́Ã�¥�¦ µ«�µ��o°Ã�oÂ¥o��” �¹É�Å�o�Îµ®����

ค่านิยม คือ พนกังานมีการพฒันาควา¤ ­ µ¤µ¦ ��̧É®¨ µ�®¨ µ¥�Å�o¦ �́¦ �́¦ µ�ª ´̈ ­ Îµ®¦ �́�ª µ¤Á�È�Á̈·«

ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม �µ¦ Á° µÄ�Ä­ n̈¼��oµÄ®ö Îµ�́��ª µ¤ ­ Îµ�́��n° ¨ ¼��oµÁ�È�¤µÁ�È��̧É®�¹É���Â̈ ³

�ÎµÄ®o�̧�ª nµ�̧É̈¼��oµ�µ�®ª �́หลกัการปฎิบติังานมีความรับผดิชอบ มีความสามารถในการบริหาร

�ª µ¤Á­ Ȩ́¥���Îµ�ª µ¤Â�È�Â�¦ n��°��Á°Å°�Á°�­ ¼n�µ¦ ��·�́�·�µ��®¨ �́�µ¦ �Îµ�µ��oª ¥�ª µ¤ ­ ºÉ° ­ �́¥r��µ¦

Ä®oÁ�̧¥¦ �·�¹É��́�Â̈ ³ �́��n°Á¡ ºÉ°�¦ nª ¤�µ���µ¦ Á�È��¼o¦ ·Á¦ ·É¤��­ ¦ oµ�Ã°�µ­ �­ ¦ ¦ ®µ­ ·É�Ä®¤nÇ�Ä®o�́�̈¼��oµ

�̈·�£�́�r�̧ÉÄ®o�¦ ·�µ¦

- กลุ่มลูกค้าบุคคล
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กรมธรรมป์ระกนัชีวติรายบุคคล ประกนัชีวติเป็นการสร้างรากฐา��ª µ¤¤ É́���Ä®o�́�

�¦ °��¦ ª́ �Á¡ ºÉ° Ä®o¤ É́�Ä�ª nµ®µ�¤Á̧®�»�µ¦ �r�̧ÉÅ¤n�µ�  �́�¹Ê���̈�¦ ³ Ã¥��r�µ¤�¦ ¤�¦ ¦ ¤ r�³�nª ¥

บรรเทาความ Á�º°�¦ o°��°��¦ °��¦ ª́ �¼o° ¥¼nÁ�ºÊ°�®¨ �́Å�o��µ¦ �̧É®ª́ ®�oµ�¦ °��¦ ª́ Á̈ º°��Îµ�¦ ³ �́�

�̧ª ·�Åª o�ÈÁ�nµ�́�ª nµÅ�o­ Îµ¦ °�Á�·��o°�Ä®�nÅª oÄ®o�¦ °��¦ ª́ Ä��nª �Áª ¨ µ�̧Éยาก ลาํบาก แสดงออกถึง

ความรับผดิชอบ ความรัก ความห่วงใยของหวัหนา้ครอบครัวไดเ้ป็นอยา่งดี  เอไอเอตระหนกัถึง

�ª µ¤ ­ Îµ�́�Ä��µ¦ ­ ¦ oµ��ª µ¤¤ É́�����°�Ã��¥r�»��ª µ¤�o°��µ¦ ดว้ยการเปิดตวัโครงการ “การ

ตรวจสุขภาพทางการเงิน” หรือ “Financial Health Check” �¹É�Á�È��¦ ³ �ª ��µ¦ �̧É�nª ยใหลู้กคา้ ไดท้าํ

ความเขา้ใจอยา่งชดัเจนถึง วตัถุประสงค์ Â̈ ³ ­ Îµ¦ ª ��ª µ¤�o°��µ¦ �̧ÉÂ�o�¦ ·��°���Á°��n°��́�­ ·�Ä�

ทาํประกนั ชีวติรวมถึงการวางแผนทางการเงินต่าง ๆโดย “การตรวจสุขภาพทางการเงิน” จะช่วยให้

�nµ��o�®µ�ª µ¤�o°��µ¦ �̧ÉÂ�o�¦ ·��Â̈ ³ �́�̈Îµ�́��ª µ¤ ­ Îµ�́��µ¤�ª µ¤�ÎµÁ�È�Á¡ ºÉอเลือกแบบประกนั

�̧ª ·��̧ÉÁ®¤µ³ ­ ¤ กบัความตอ้งการและความสามารถ �̧ÊÄ®oÁ®È��¹��ª µ¤�ÎµÁ�È�®¨ �́Ç Ã�¥�́Éª Å��4

ประการคือ

1. หลกัประกนัของครอบครัว (Family Income Protection)

2. Á�·�° ° ¤Á¡ ºÉ°�µ¦ «¹�¬µ�(Education Saving)

3. Á�·�° ° ¤Á¡ ºÉ°�µ¦ Á�¬¥̧��̧É­ �Ä­ �(Retirement Saving)

4. �nµÄ�o�nµ¥Á¡ ºÉ° ° »�́�·Á®�»�Â̈ ³ ­ »�£µ¡ �(Accident & Health Coverage)

- ลูกค้าองค์กร

Á°Å° Á° ¥·��̧Á�È�­ nª �®�¹É��°��µ¦ ¦ nª ¤ ª µ�Â��­ ª ­́ �·�µ¦ สาํหรับองคก์รของท่าน

Á¡ ºÉ°�nª ¥­ ¦ oµ��ª µ¤¤ É́���Â̈ ³ ¤ É́�Ä�Äหก้บัพนกังานและครอบครัวของพนกังาน

Á°Å° Á° ¤�̧¦ ¤�¦ ¦ ¤ r�¦ ³ �́��̈»n¤�̧É�°�­ �°��n°�ª µ¤�o°��µ¦ ®¨ µ�®¨ µ¥�°�

°��r�¦ ¦ ª ¤�¹��µ¦ ° °�Â���¦ ¤�¦ ¦ ¤ rÁ¡ ºÉ° Ä®o­ °��̈o°��́��»��̈Ä�®¨ µ¥¦ ³ �́�Ä�

องคก์รของท่าน โดยผา่นการประกนัภยักลุ่มนอกจากการประกนัภยักลุ่ม �¹É��º° Á�È�­ ª ­́ �·�µ¦ �̧É

แสดงถึงความเอาใจใส่ต่อพนกังานโดยองคก์รแลว้ ยงัสามารถช่วยวางแผนการเกษียณใหก้บั

¡ �́��µ�Å�o�oª ¥�µ¦ ª µ�Â���°��»�­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥��̧¡ £µ¥Ä�°��r�¦ �°��nµ��°��»�­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥��̧¡

Á�È�­ ª ­́ �·�µ¦ �̧É°��r�¦ �́�Ä®o­ Îµ®¦ �́¡ �́��µ�Á¡ ºÉ° Á�È�®¨ �́�¦ ³ �́�Ä®o¡ �́��µ��¤Á̧�·�

กอ้นไวใ้ชก้รณีเกษียณอายุ ลาออกจากงาน �»¡ ¡ ¨ £µ¡ �¦ ª ¤�́Ê�Á�È�®¨ �́�¦ ³ �́�Ä®o

ครอบครัวพนกังานกรณีพนกังานเสียชีวติ �¹��º° ª nµÁ�È�­ ª ­́ �·�µ¦ ­ nª �Á¡ ·É¤�̧ÉÂ­ ��Ä®o

¡ �́��µ�Á®È�ª nµ°��r�¦ Å�oÄ®o�ª µ¤ ­ Îµ�́�Â̈ ³ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° ¤ É́�° ¥nµ�¥·É�Ä��»��nµ�°�

�¦ ¡́ ¥µ�¦ �»��̈Ä�°��r�¦ ���µ��ª µ¤Á�̧É¥ª �µ�Á¦ ºÉ°��µ¦ �°�­ �°��nอความตอ้งการต่างๆ ใหแ้ก่

องคก์รต่างๆเอไอเอ ไดรั้บความไวว้างใจจาก กองทุนบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ (กบข) โดยให้
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เอไอเอ นาํเสนอกรมธรรมป์ระกนัชีวติใหแ้ก่สมาชิกขา้ราชการและครอบครัว £µ¥Ä�o�ºÉ° Ã�¦ ��µ¦

�¦ ³ �́��̧ª ·�Á�̧É¥¤ ­ »���¹É��º° Á�È��µ¦ �n° ­ �́�µ�¦ Ế��̧É�3 มีวตัถุปร³ ­ ��r®¨ �́Ä��µ¦ ­ ¦ oµ�®¨ �́�¦ ³ �́��̧É

¤ É́���Ä®oÂ�n�oµ¦ µ��µ¦ ­ ¤µ�·����. Â̈ ³ �¦ °��¦ ª́ �¦ ª ¤�́Ê�Á�È��µ¦ ­ n�Á­ ¦ ·¤�µ¦ ° ° ¤Á�·�Á¡ ºÉ° Â���µ¦

เกษียณ

Corporate Solutions (CS) เป็นหน่วยงานของกลุ่มบริษทั เอไอเอ (AIA Group) �̧É�Îµ®�oµ�̧É

ดูแลและ ใหบ้ริการดา้นสวสัดิการสาํหรับพนกังานแก่ลูกคา้องคก์รต่าง ๆ ในแถบภูมิภาคเอเชีย อนั

ประกอบไปดว้ย การประกนัภยักลุ่มสวสัดิการพนกังาน �µ¦ �¦ ³ �́�­ ·�Á�ºÉ°�Â̈ ³ �µ¦ �́��µ¦ �°��»�

­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥��̧¡ Ã�¥Ä®o�¦ ·�µ¦ Â�n̈¼��oµ°��r�¦ �¦ °��̈»¤�́Ê��»¦ �·���µ�¥n° ¤���µ��̈µ�จนถึงธุรกิจ

��µ�Ä®�n��́Ê�Ä��¦ ³ Á�«Â̈ ³ �nµ��¦ ³ Á�« ดว้ยทีม�µ��̧É¤�̧¦ ³ ­ ��µ¦ �rÂ̈ ³ Á�̧É¥ª �µ�Ä��oµ�

สวสัดิการสาํหรับพนกังาน ในแต่ละประเทศ �¹É�Å�o¦ �́�µ¦   ¹�°�¦ ¤Á�È�° ¥nµ��̧Ä��µ¦ ­ n�¤°��µ¦

ใหบ้ริการ Â̈ ³ Ä®o�Îµ�¦ ¹�¬µ�̧ÉÁ�̧É¥¤Å��oª ¥�»�£µ¡ �

สวสัดิการสาํหรับพนกังาน ฝ่ายประกนัภยักลุ่มเอ ไอ เอ Á�È�®�nª ¥�µ��́Ê��Îµ�̧É�Îµ®�oµ�̧É

�¼Â̈ Á�̧É¥ª กบัสวสัดิการพนกังานผา่นผลิตภณัฑ์ �¦ ³ �́�£¥́�̈»n¤��µ¦ �¦ ³ �́�­ ·�Á�ºÉ°�Â̈ ³ �µ¦ �¦ ·®µ¦

�́��µ¦ �°��»�­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥��̧¡ �̧É¤ �̧̈»n¤�¦ ·¬�̈́¼��oµ¤µ��ª nµ�120,000 บริษทั ครอบคลุมกลุ่มลูกจา้ง

มากกวา่ 10 ¨ oµ����́Éª £¼¤ ·£µ�Á°Á�̧¥�Ã�¥�́�Â��­ ª ­́ �·�µ¦ ¡ �́��µ�Ä®o�́��¦ ·¬�́�µ¥�oµ��»���µ�

�́Ê�Â�n�¦ ·¬�́��µ�Á̈È���̈µ��Å����¹���µ�Ä®�n�́Ê�Ä��¦ ³ Á�«Â̈ ³ �nµ��¦ ³ Á�« มีทีมผูช้าํนาญการ

�µ��oµ�­ ª ­́ �·�µ¦ ¡ �́��µ��̧ÉÅ�o¦ �́�µ¦ °�¦ ¤Á�È�° ¥nµ��̧Ä�แต่ละประเทศ ในการนาํเสนอ

ผลประโยชน์ และ มอบบริการอนัเป็นเลิศใหแ้ก่ลูกคา้ของเรา

จุดเด่นทางธุรกจิ

�ª µ¤¤ É́����µ��µ¦ Á�·��Ã�¥¥¹�¤ É́�Ä�¦ ³ ���µ¦ ¡ ·�µ¦ �µ�¦ ³ �́�£¥́��µ¦ �¦ ·®µ¦ �µ¦ ¨ ��»��̧É

¤�̧¦ ³ ­ ·��·£µ¡ �Ã�¥Á�o��µ¦ �¦ ·®µ¦ �ª µ¤Á­ Ȩ́¥�° ¥nµ�¦ �́�»¤�Â̈ ³ �Îµ�¹��¹�­ £µª ³ Á«¦ ¬��·�Ã�¥¦ ª ¤�

Á¡ ºÉ° Ä®o­ ·��¦ ¡́ ¥r̈ ��»�¤�̧ª µ¤Á­ Ȩ́¥��ÎÉµÁ�È��̧ÉÁ�ºÉ° ¤ É́�Ä�®¤¼n�¼o�º°�¦ ¤�¦ ¦ ¤ r��Ã�¥Å�o¦ �́�µ¦ �́�° �́�́�

ความแขง็แกร่งทางการเงินภายในประเทศ (National IFS) แก่เอไอเอ �¦ ³ Á�«Å�¥�̧É�'AAA (tha)'

แนวโนม้มีเสถียรภาพ

�¼o�Îµ�̈µ�Ä��»¦ �·��¦ ³ �́��̧ª ·�Ä��¦ ³ Á�«Å�¥Á° Å° Á°��́�Á�È��¦ ·¬�́�̧ÉÄ®o�¦ ·�µ¦ �¦ ³ �́�

�̧ª ·��Â̈ ³ �µ¦ �¦ ·�µ¦ �µ��µ¦ Á�·��̧É�¦ ��ª��¦ �́Ê�¥�́Á�È��¼o�ÎµÄ��oµ��µ¦ ¡ �́�µÂ���¦ ¤�¦ ¦ ¤ r�̧É

หลากหลาย ตอบสนอง ความตอ้งการของผูถื้อกรมธรรมไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยอาศยัการ

วเิคราะห์ และวจิยัความตอ้งการของผูบ้ริโภค รวมถึงแนวโนม้ตลาด และสภาวะเศรษฐกิจ โดยรวม

° ¥nµ�Á�È�¦ ³ ���¥·É�Å��ª nµ�́Ê��Á°Å° Á° ¥�́¤�̧��µ�­ Îµ�́�Ä��µ¦ ­ ¦ oµ�มาตรฐานใหม่ใหก้บัวงการ

ประกนัชีวติไทย เช่น การขยายออกสู่ตลาดชนบท Á¡ ºÉ° ­ n�Á­ ¦ ·¤Ä®o��Å�¥Ä��»�£¼¤·£µ��º°
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กรมธรรมอ์ยา่งนอ้ย 1 กรมธรรมต์่อ 1 ครอบครัว Á¡ ºÉ° ­ ¦ oµ��ª µ¤¤ É́����µ��µ¦ Á�·�Ä®o�»��¦ ª́ Á¦ º°��

รวมถึงการตรวจ สุขภาพ ทางการเงิน �¹É�Á�È�Á�¦ ºÉ°�¤º° �̧É�nª ¥Ä®o�́ª Â���¦ ³ �́��̧ª ·��°�Á°Å° Á°

สามารถวเิคราะห์ความตอ้ง�µ¦ �µ�Á�·��̧ÉÂ�o�¦ ·��° �̈¼��oµ�Â̈ ³ �ÎµÁ­ �°�µ¦ ª µ�Â���µ��µ¦ Á�·��̧É

­ °��̈o°��́�Á�oµ®¤µ¥Ä�°�µ���°�̈¼��oµ�Á¡ ºÉ° ¥�¦ ³ �́�ธุรกิจประกนัชีวิตใหไ้ดม้าตรฐานและมี

�ª µ¤Á�È�¤º° ° µ�̧¡ ¤µ��¹Ê�

ตวัแทนและพนกังานคุณภาพ เอไอเอมุ่งพฒันาตวัแทนประกนัชีวติและพนกังานใหมี้

คุณภาพ มีทกัษะความ ชาํนาญดา้นต่าง ๆ มาโดยตลอด โดยในปี พ.ศ. 2546 เอไอเอไดส้ร้างศูนยฝึ์ก

°�¦ ¤Â®n�Â¦ ��̧É° µ�µ¦ ­ µ�¦ ��·�̧Ê��µª Áª ° ¦ r��́�Á�È�«¼�¥r  ¹�°�¦ ¤�°�Á°Å° Á° �̧ÉÄ®�n�̧É­ »�Ä�Á° Á�̧¥

�³ ª �́° °�Á�̧¥�Ä�o��¹É�Á¡ ¥̧�¡ ¦ o° ¤�oª ¥° »��¦ �r�Â̈ ³ ­ ºÉ°�µ¦ Á¦ ¥̧��µ¦ ­ °��̧É�́�­ ¤ ¥́�¦ �ª ��¦ �Â̈ ³

Á¤ºÉ° Á�º°�กุมภาพนัธ์ 2550 เอไอเอได้ Á�·�«¼�¥r  ¹�°�¦ ¤�̧É��. �°�Â�n���¹É�Á�È�«¼�¥r  ¹�°�¦ ¤Â®n�

แรกในต่างจงัหวดั �°��µ��̧Ê��¦ ·¬�́¥�́�́�®¨ �́­ ¼�¦   ¹�°�¦ ¤�́ª Â��² ��̧ÉÅ�o¤µ�¦ �µ��́�Á�̧¥¤�́�

®¨ �́­ ¼�¦ �µ¦ Á¦ ¥̧��µ¦ ­ °�Ä�¤®µª ·�¥µ̈ ¥́�Á¡ ºÉ° Á�¦ ¥̧¤�ª µ¤ ¡ ¦ o° ¤Ä®o�́ª Â��² มีความเป็นมืออาชีพ 

สามารถใหค้าํปรึกษาแนะนาํลูกคา้ในดา้นการประกนัชีวิต และการวางแผนการเงินอยา่งมี

�¦ ³ ­ ·��·£µ¡ ���Á�È��̧É¥° ¤ ¦ �́ª nµ�́ª Â���¦ ³ �́��̧ª ·�เอไอเอมีคุณภาพ มีมาตรฐานการทาํงานอยา่ง

มีระบบ

2.4 �µ�ª ·�́¥�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°����

ศิรินทรา   สกุลวริิยะธรรม (2552) ไดท้าํการศึกษาวจิยั การ«¹�¬µ�¦ ³ �ª ��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ Á¡ ºÉ°

จดัการความขดัแยง้ในองคกร: กรณีสหภาพแรงงานรัฐวสิาหกิจธนาคารกรุงไทย ®¨ �́�µ��̧ÉÅ�

ทาํการศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวสิาหกิจธนาคารกรุงไทยพบวา่สหภาพ แรงงานรัฐวสิาหกิจ

ธนาคารกรุงไทยจะให�้ª µ¤ ­ �Ä�Ä�Á¦ ºÉ°��°��ª µ¤�́�Â¥งระหวµ�¦ ³ �́��́Ê��(Hierarchical Conflict)

Á�nµ�́Ê���ª µ¤�́�Â¥o��́��̈nµª Á�È��ª µ¤�́�Â¥o�Á¡ ¥̧�Â��Á�̧¥ª �̧É­ ®£µ¡ แรงงานรัฐวสิาหกิจ

��µ�µ¦ �¦ »�Å�¥�³ Ä®o�ª µ¤ ­ Îµ�́��Ä���³ �̧É�ª µ¤�́�Â¥o�£µ¥Ä��̈»ม (Within- group Conflict) �¹É�

ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) ความขดัแยง้ในอาํนาจ (Authority Conflict) หรือ 

ความขดัแยง้ในประเด็น (Issue Conflict) �́Ê��­ ®£µ¡ Â¦ ��µ�¦ �́ª ·­ µ®�·���µ�µ¦ �¦ »�Å�¥�³ Å¤n¤¸

ส่วนในการเขาไปจดัการความขดัแยง้ในประเด็นดงักล่าว Á�ºÉ°��µ����µ�®�oµ�̧É�°�­ ®£µ¡

Â¦ ��µ�¦ �́ª ·­ µ®�·���µ�µ¦ �¦ »�Å�¥�̧É¤�̧»��¦ ³ ­ ��rÄ��µ¦ �n° �́Ê�Á¡ ºÉ° �́��µ¦ �ª ามขดัแย�้�̧ÉÁ�·��¹Ê�

¦ ³ ®ª nµ�¡ �́��µ�Â̈ ³   nµ¥�¦ ·®µ¦ �®¦ º° ¡ �́��µ�Â̈ ³ �¼o�́��́��́��µÁ�nµ�́Ê���́��́Ê�ประเด็นความ

�́�Â¥o��̧ÉÁ�̧É¥ª �́�Á¦ ºÉ°�­ nª ��́ª ®¦ º°�¦ ³ Á�È��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�£µ¥Ä��̈»n¤�°�¡ �́��µ��oª ¥�́��

­ ®£µ¡ Â¦ ��µ�¦ �́ª ·­ µ®�·���µ�µ¦ �¦ »�Å�¥�³ Å¤nÁ�oµÅ�Á�̧É¥ª �oอง ­ nª �®�¹É�Á�·��µ¦ �̧É�µ���µ�µ¦ ¤ ¸
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�̈Å��̧É�¼Â̈ Ä�Á¦ ºÉ°��̧ÊÂ̈ ³ �È�º° ª nµÅ¤nใช่���µ�®�oµ�̧É®¨ �́�°�­ ®£µ¡ Â¦ ��µ�¦ �́ª ·­ µ®�·�

��µ�µ¦ �¦ »�Å�¥�µ¤�o° �́��́��̧ÉÅ�o�Îµ®��Åª o¦ ¼�Â���°��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ Á¡ ºÉ° �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o�£µ¥Ä�

°��r�¦ �°�­ ®£µ¡ Â¦ ��µ��¦ �́ª ·­ µ®�·���µ�µ¦ �¦ »�Å�¥�́Ê�¤¸̈ �́¬�³ �̧Éครอบคลุมหลายช่องทาง 

�́É�Á�È�­ ·É��̧É�ÎµÄ®o�µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ¦ ³ ®ª nµ��­ ®£µ¡ Â¦ ��µ�¦ �́ª ·­ µ®�·���µ�µ¦ �¦ »�Å�¥Â̈ ³ ¡ �́��µ�

®¦ º°   nµ¥�¦ ·®µ¦ ¤�̧¦ ³ ­ ·��·£µ¡ ��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ �́��̈µª Á�È�Å��́Ê�Ä�¦ ¼�Â���̧ÉÁ�È��µ��µ¦ �(Formal

Communication) Â̈ ³ ¦ ¼�Â���µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ Â���̧ÉÅ¤ เป็นทางการ (Informal Communication) การ

­ ºÉ° ­ µ¦ อยา่งไม่เป็นทางการมกัจะเขา้ไปแทรกอยู�่¦ ��̈µ��°��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ° ¥างเป็นทางการเสมอ 

�̈�̧ÉÅ�o�Èคือ สามารถแกไ้ขความขดัแยง้ได�̧¥·É��¹Ê��Á¡ ¦ µ³ �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ° ¥างไม่เป็นทางการจะช่วยใน

�µ¦ �Îµ�ª µ¤Á�oµÄ��́Ê��n°�Â̈ ³ ®¨ �́�µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ° ¥nµ�Á�È��µ��ารไดส้าํหรับป��́¥�̧É­ n��̈�อความ

ลม้Á®¨ ª �°��µ¦ Ä�o�µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ Á¡ ºÉ° �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥oง ภายในองคก์รของสหภาพแรงงาน

¦ �́ª ·­ µ®�·���µ�µ¦ �¦ »�Å�¥�́Ê��Á�·��¹Ê��µ��́��́¥�̧É�ª ��»¤Å�o¥µ��° �́Á�ºÉ°�¤µ�µ��́��́¥�̧ÉÁ�̧É¥ª �́�

วฒันธรรมภายในองคก์ร (Cultural Factors) �¹É�Å�oแก่ �¦ ³ �ª ��µ¦ �́�­ ·�Ä��̧É�องอาศยัผบูริหาร

¦ ³ �́�­ ¼�Â̈ ³ ¦ ¼�Â���°�°��r�¦ �̧É¥�́�o°�° µ«¥́° Îµ�µ�Ä��µ¦ �́�­ ·�Ä��µ�°��r�¦ £µ¥�°��̧É�Îµ�́�

�¼Â̈ �®¦ º° ° µ�Á�̧É¥ª �́��จจยัภายนอกองคก์ร อนัไดÂ้�n­ £µª ³ Á«¦ ¬��·��̧É���ÎÉµ�̈́�¬�³�°��́��́¥�̧É

ไดก้ล่µª ¤µ�̧Ê�Á�È�­ ·É��̧É­ ®£µ¡ Â¦ ��µ�¦ �́วสิาหกิจ ธนาคารกรุงไทยไม­ µ¤µ¦ ��̧É�³�ª ��»¤Å�o�́��́¥

�́��̈nµª �¹�Á�È�­ ·É��̧É° µ��³ ­ nงผลต°�ª µ¤ ¨ o¤Á®¨ ª Ä��µ¦ Ä�o�µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ �Á¡ ºÉ° �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o�

ภายในองค�์¦ ��°�­ ®£µ¡ Â¦ ��µ�¦ �́ª ·­ µ®�·���µ�µ¦ �¦ »�Å�¥° ¥nµ�®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�Å¤nได้

�µ���µ�­ µ¤ ·£�́�·Í, และคณะ (2550) ศึกษาแนวทางการบริหารความขดัแยง้ภายใน

องคก์ารโดยศึกษาความขดัแยง้ใน 3 รูปแบบ คือความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ความขดัแยง้ภายใน

กลุ่มและความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม ผลการวจิยัพบวา่ 

1) Â�ª�µ��̧É­ ¤�ª ¦ �ÎµÅ�Ä�oÄ��µ¦ �¦ ·®µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��»��̈£µ¥Ä�°��r�µ¦

1.1) การศึกษาและวเิคราะห์สาเหตุและระดบัของความขดัแยง้

1.2) �¼o�¦ ·®µ¦ �o°�Ä�o®¨ �́�¦ ¦ ¤µ£ ·�µ̈ Ä��µ¦ �¦ ¦ �»Â�n��́Ê�Â̈ ³ �µ¦ �¦ ·®µ¦ �µ��»��̈

1.3) ¡ �́�µ�́�¬³ Â̈ ³ ­ ¦ oµ��ª µ¤Á�̧É¥ª �µ�Ä��µ¦ ��·�́�·�µ��µ¤�ª µ¤ ¦ ¼o�ª µ¤ ­ µ¤µ¦ �

เฉพาะดา้นของแต่ละบุคคล

2) Â�ª�µ��̧É­ ¤�ª ¦ �ÎµÅ�Ä�oÄ��µ¦ �¦ ·®µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o�£µ¥ในกลุ่มภายในองคก์าร

2.1) �µ¦ �́�¦ ³ ��Â̈ ³ �n°��µ��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ �̧É¤�̧¦ ³ ­ ·��·£µ¡ Â̈ ³ Á®¤µ³ ­ ¤�Á¡ ºÉ° ­ ¦ oµ�

ความเขา้ใจใหต้รงกนั
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2.2) �¼o�¦ ·®µ¦ �o°�Ä®o�ª µ¤Á�È��¦ ¦ ¤ Â̈ ³ ¤ Á̧¤��µ�¦ ¦ ¤�́��»��̈»n¤��¹É�¦ ª ¤�́Ê��µ¦ �́�­ ¦ ¦

ผลประโยชน์ดว้ยความเป็นธรรมตามความรู้ความสามารถ

3) Â�ª�µ��̧Éสมควรนาํไปใชใ้นการบริหารความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มภายในองคก์าร

3.1) มีการจดัสรรทรัพยากร ผลตอบแทน/รางวลัอยา่งเป็นธรรม และใหค้วามสาํคญักบั

แต่ละกลุ่มอยา่งเท่าเทียม

3.2)ส่งเสริม/สนบัสนุนการบริหารงานบุคคลดว้ยความโปร่งใสเป็นธรรมตรวจสอบได้

ทศพร เวชศิริ (2551) ศึ�¬µÁ¦ ºÉ°��µ¦ ¦ �́¦ ¼o�ª µ¤Á�È�°��r�µ¦ Â®n��µ¦ Á¦ ¥̧�¦ ¼o�Â̈ ³ �¦ ³ ­ ·��·�̈

ในการทาํงานแบบกลุ่ม �¦ �̧«¹�¬µ¡ �́��µ���¦ ·¬�́�Å�¥Á¤° ¦ r¦ Ȩ́��Îµ�́���̈�µ¦ ª ·�́¥°�·�µ¥Å�oª nµ�

ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานส่วนใหญ่มีการรับรู้ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใน ระดบัสูง และ

มีประสิทธิผลในการทาํงานแบบกลุ่มในระดบัสูง 2) ¡ �́��µ��̧É¤�̧́��́¥­ nª ��»��̈��º° เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา และรายได้ แตกต่างกนัมีการรับรู้ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ แตกต่างกนั

° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É�.005-.000 3) ¡ �́��µ��̧É¤�̧́��́¥­ nª ��»��̈��º° สถานภาพสมรส อาย ุ

ระดบัการศึกษา อายงุาน และรายได้ แตกต่างกนัมีประสิทธิผลในการทาํงาน แบบกลุ่มแตกต่างกนั 

° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·��̧É.005-.000 4) การรับรู้ความเป็นองคก์ารแห่งการ เรียนรู้ของพนกังานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลในการทาํ งานแบบกลุ่ม ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��̧É�.000 (r = .765) 5)

องคป์ระกอบของการรับรู้ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการ

ทาํงานแบบกลุ่มไดร้้อยละ 90.2 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ �̧É¦ ³ �́��.000

ณฐัวฒิุ บุง้จนัทร์ (2550) ศึกษาพฤติกรรมความขดัแยง้ และการบริหารงานบุคคลของบุคล

กรในองคก์รธุรกิจก่อสร้างในงานภาครัฐตลอดจนความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมความขดัแยง้กบั

การบริหารงานบุคคลของบุคลากรในองคก์รธุรกิจก่อสร้างในงานภาครัฐพบวา่พนกังานในองคก์ร

ธุรกิจก่อสร้างในงานภาครัฐ มีพฤติกรรมความขดัแยง้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีพฤติกรรม

�ª µ¤�́�Â¥o��°��»��̈¤µ��̧É­ »��¦ ° �̈�¤µ�º°�¦ ะหวา่งกลุ่ม ระหวา่งหน่วยงาน ภายในหน่วยงาน

Â̈ ³ ¦ ³ ®ª nµ��»��̈�o° ¥�̧É­ »�Ä��oµ��µ¦ �¦ ·®µ¦ �µ��»��̈¡ �́��µ�¤�̧ª µ¤Á®È��n°�µ¦ �¦ ·®µ¦ �µ�

บุคคลขององคก์รภาพรวมในระดบัปานกลางมีความเห็นต่อการบริหารงานบุคคลในดา้นการ

�¦ ³ Á¤ ·��̈�µ¦ ��·�́�·�µ�¤µ��̧É­ »��¦ ° �̈�¤µ�º°�µ¦ ¡ �́�µ�ª µ¤�oµª ®�oµในสายงานอาชีพ การ

�¦ ·®µ¦ �nµ�°�Â����µ¦ �́�¦ ³ ���ª µ¤�̈ °�£¥́�Â̈ ³ �µ¦ ­ ¦ ¦ ®µ�»��̈�o° ¥�̧É­ »�

ปริทศัน์ โชคไพบูลย ์(2548) «¹�¬µ¡ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o���µ¦ ¡ �́�µ��Á°��̧É

ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน กลุ่มตวัอยา่งพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 ภาคเ®�º° �̧É

��·�́�·�µ��¦ ³ �Îµ�̧É�́�®ª �̈́¡ �»¦ �̧�̈�µ¦ ª ·�́¥¡ �ª nµ1)¡ �́��µ��̧É¤ °̧ µ¥»�Â̈ ³ ­ �µ�£µ¡ ­ ¤ ¦ ­ �nµ��́��

¤�̧¦ ³ ­ ·��·�̈�°��̧¤�µ�Â���nµ��́�­ nª �¡ �́��µ��̧É¤Á̧¡ «�° µ¥»�µ¦ �Îµ�µ��Â̈ ³ ¦ ³ �́��µ¦ «¹�¬µ
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ต่างกนัมีประสิทธิผลของทีมงานไม่แตกต่างกนั 2) ¡ �́��µ��̧É¤ ¡̧ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�แยง้

Â��Â�n��́��Â���¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤�Â̈ ³ Â��®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��nµ��́��¤�̧¦ ³ ­ ·��·�̈�°��̧¤�µ�Â���nµ��́��

­ nª �¡ �́��µ��̧É¤ ¡̧ §�·�¦ ¦ ¤�µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o�Â��¦ nª ¤¤ º° Â̈ ³ Â��¥° ¤Ä®o�nµ��́�¤¸

�¦ ³ ­ ·��·�̈�°��̧¤�µ�Å¤nÂ���nµ��́��Â̈ ³ ¡ �́��µ��̧É¤�̧µ¦ ¡ �́�µ��Á°��nµ��́�¤�̧¦ ³ ­ ·��·�̈�°�

ทีมงานแตกต่างกนั3)พฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้แบบประนีประนอมและการพฒันาตนเองมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมงาน พฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้แบบแข่งขนัมี

ความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิผลของทีมงาน ส่วนพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้แบบ

¦ nª ¤ ¤ º° Â��®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�Â̈ ³ Â��¥° ¤ ¦ �́Ä®oไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมงาน 4) การ

พฒันาตนเองสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของทีมงานได้ 68.2%

สกัรินทร์ ไกรษร (2548, หนา้ 71) Å�o«¹�¬µ�́«�³ Á�̧É¥ª �́��ª µ¤�́�Â¥o�Â̈ ³ �µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤

ขดัแยง้ของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัชยัภูมิ พบวา่ การจดัการความขดัแยง้โดยใชรู้ปแบบ

ª ·�̧�µ¦ ¦ nª ¤¤ º°�Â�oÅ��́�®µ¤µ��̧É­ »�¦ o° ¥¨ ³ �7.4 วธีิการเอาชนะร้อยละ 2.2 วธีิการยอมใหร้้อยละ 1.5

Â̈ ³ ª ·�̧�µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�¦ o° ¥¨ ³ �0.7

สุธิดา เรืองศิริ (2548) ไดท้าํการศึกษางานวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ ความ

ขดัแยง้ระหวา่งการทาํงาน และครอบครัวกบัความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษา พนกังานฝ่ายบริการ

จดัจาํหน่ายบริษทั Á��́É�มลัติมิเดีย กรุ๊ป จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานฝ่ายบริการจดั

จาํหน่ายของบริษทั Á��́É�มลัติมิเดีย กรุ๊ป จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 250 คน พบวา่ เชาวน์อารมณ์

ความขดัแยง้ระหวา่งการทาํงาน และครอบครัว และความพึงพอใจในงานของพนกังานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง เชาวน์อารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ความขดัแยง้ระหวา่งการ

ทาํงานและครอบครัวมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน ¡ �́��µ��̧É¤Á̧�µª �r° µ¦ ¤�r

ต่างกนั มีความพึงพอใจในงานแตกต่างกนั พนกังาน�̧É¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��µ¦ �Îµ�µ�Â̈ ³

ครอบครัวต่างกนั มีความพึงพอใจในงานไม่แตกต่างกนั �̧É¦ ³ �́��́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·.05 และเชาวน์

อารมณ์ 3 ดา้น (ดา้นทกัษะทางสังคม ดา้นการจดัระเบียบอารมณ์ของตน และดา้นการจูงใจตนเอง)

สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ Ã�¥¤�̧nµ­ ¤́�¦ ³ ­ ·��·Íการตดัสินใจ เท่ากบั ร้อยละ 42.5

อาวธุ โอชาพงศ ์(2547) ไดศึ้กษาความพึงพอใจของครูต่อวธีิการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของ

�¼o�¦ ·®µ¦ ­ �µ�«¹�¬µ­ �́�́�­ Îµ�́��µ���³�¦ ¦ ¤�µ¦ �µ¦ «¹�¬µ�́Ê�¡ ºÊ��µ��́�®ª �́�̈�»¦ �̧¡ �ª nµ��ª µ¤

พึงพอใจของครูต่อวธีิการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังาน

��³�¦ ¦ ¤�µ¦ �µ¦ «¹�¬µ�́Ê�¡ ºÊ��µ��́�®ª �́�̈�»¦ �̧Ã�¥¦ ª ¤ ° ¥¼nÄ�¦ ³ �́��µ��̈µ��Á¤ºÉ° ¡ ·�µ¦ �µ¦ µ¥

ดา้น แต่ละดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงตามอนัดบัจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ การเอาชนะ การ

¦ nª ¤ ¤ º°��µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥���µ¦ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤�Â̈ ³ �µ¦ ¥° ¤Ä®o
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สมทรง เดชยทุธชยั (2547) ศึกษาเจตคติความขดัแยง้ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม

�̈·�Á�¦ ºÉ°�Ä�oÅ¢ ¢oµÂ̈ ³ ° ·Á̈È��¦ °�·�­ rÄ��·�¤° »�­ µ®�¦ ¦ ¤ ° ¤�³��¦ ��Îµ�ª ��382 คน พบวา่

พนกังานมีเจตคติต่อประเภท สาเหตุ และผลของความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปานกลาง Ä���³ �̧É¤ Á̧��

คติต่อวธีิการจดัการกบัความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก �nª �° µ¥»�̧É�nµ��́��ÎµÄ®oÁ����·�n° �̈�°��ª µ¤

�́�Â¥o�Â���nµ��́��Á¡ «�ª »�·�µ¦ «¹�¬µ��¦ ³ ­ ��µ¦ �r�Îµ�µ���ÎµÂ®�n��Â̈ ³ �µ¦ Å�o¦ �́�µ¦   ¹�°�¦ ¤�̧É

แตกต่างกนั ทาํให้เจคติต่อผลของความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั

อมรา รัตตากร (2546) ศึกษาภาวะผูน้าํและรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของผูน้าํชุมชน

Ä��¦ »�Á�¡ ¤®µ��¦ �¡ �ª nµ¦ ¼�Â���µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o��°��¼o�Îµ�»¤��¤�̧nµÁ�̈Ȩ́¥�n°��oµ�­ ¼�Ä�

รูปแบบการประนีประนอมและรูปแบบการร่วมมือ

บุญเรือน ภานุทตั (2546) «¹�¬µ�́��́¥�́�­ ¦ ¦ �̧É¤ °̧ ·��·¡ ¨ �n°�ª µ¤ ­ µ¤µ¦ �Ä��µ¦ �́��µ¦

ความขดัแยง้ของหวัหนา้หอผูป่้วนตามการรับรู้ขอ�¡ ¥µ�µ̈ ª ·�µ�̧¡ �Ã¦ �¡ ¥µ�µ̈ �́Éª Å��Á��£µ�

กลางจาํนวน334 คนพบวา่ความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวมอยู่

Ä�¦ ³ �́�­ ¼��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ¦ ³ ®ª nµ��»��̈��µ¦ Á­ ¦ ·¤ ­ ¦ oµ�¡ ¨ �́° Îµ�µ��Â̈ ³ ª �́��¦ ¦ ¤ °��r�¦ Â��

สร้างสรรค ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสามารถ ในการจดัการความขดัแยง้ของหวัหนา้ผูป่้วย

อยา่งมีนยัสาํคญัทาง­ �·�·�̧É¦ ³ �́�.05 (r =. 61, .64 และ .43 ตามลาํ ดบั) �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ¦ ³ ®ª nµ��»��̈

การเสริมสร้างพลงัอาํนาจสามารถร่วมกนัพยากรณ์ ความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ของ

หวัหนา้หอผูป่้วยได้

เฉลิมพล พิทกัษสิ์นพานิชย ์ (2545) ไดศึ้กษางµ�ª ·�́¥��́��́¥�̧É�ÎµÅ�­ ¼n�ª µ¤�́�Â¥o�Ä�

องคก์ร : �¦ �̧«¹�¬µ��¦ ·¬�́�­ �µ¦ r�µ�·�µ¦ Â̧ª ¦ r��Îµ�́��Ã�¥ª �́�»�¦ ³ ­ ��rÁ¡ ºÉ° «¹�¬µ̈ �́¬�³ ¦ ¼�Â��

��µ��°��ª µ¤�́�Â¥o��Â̈ ³ ­ µÁ®�»®¦ º° �́��́¥�̧É�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o���¹Ê�£µ¥Ä�°��r�¦ �Ä��̈»n¤

¡ �́��µ�¦ ³ �́�®ª́ ®�oµ�µ��¹Ê�Å���µ��µ¦ «¹�¬µ¡ �ª nµ��วามขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน และความ

ขดัแยง้ภายในบุคคลเป็น 2 ¦ ¼�Â��Ä®�n�°��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�Ä��¦ ·¬�́�Å¤nª nµ�³ ¡ ·�µ¦ �µÄ�

£µ¡ ¦ ª ¤®¦ º° Â¥��µ¤£¼¤ ·®¨ �́�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°��­ nª ��́��́¥®¦ º° ­ µÁ®�»�̧É�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o��́Ê��¹Ê���̧É

­ Îµ�́�Ç�Å�oÂ�n£µ¦ �·��̧É�o°�¡ ¹É�¡ µ�́����¦ ³ Á�̧¥��̧É¤µ�Á�·�Å��Á�oµ®¤µ¥�̧ÉÂ���nµ��́���ª µ¤�́�Â¥o�

¦ ³ ®ª nµ��»��̈�Â̈ ³ �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ �̧ÉÅ¤n¦ �́�»¤�

ภคมล คาํดี (2545) ศึกษาความขดัแยง้ภายในองคก์ารศึกษากรณีฝ่ายวศิวกรรมของบริษทั 

ดาตา้แมท จาํกดั (มหาชน) พบวา่ �¦ ³ Á£��ª µ¤�́�Â¥o��̧É¤ ¸̈ Îµ�́��ª µ¤ ¦ »�Â¦ �¤µ��̧É­ »���º°�ª µ¤

ขดัแยง้ระหª nµ��»��̈�́�Â���° ºÉ�­ µÁ®�»�̧É�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ���oµ����¦ ³ ¤µ��̧É

ไดจ้ดัสรรไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ª ­́ �»�̧ÉÅ�oÅ¤nÁ¡ ¥̧�¡ ° Â̈ ³ �Îµ̈ �́Ä�®�nª ¥�µ�Å¤nÁ®¤µ³ ­ ¤

�́��¦ ·¤µ��µ��Ä�­ nª �­ µÁ®�»�ª µ¤�́�Â¥o��̧É¤�̧ª µ¤ ­ ¤́ ¡ �́�r�́�¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o�Å�oÂ�nการ
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ประสานงานในหน่ª ¥�µ��µ��¦ ³ ­ ·��·£µ¡ ��»��̈µ�¦ Ä�®�nª ¥�µ�Å¤n�́�Á��Ä�° Îµ�µ�®�oµ�̧É

�»�̈µ�¦ Ä�®�nª ¥�µ�¤�̧ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹�Å¤n¤ É́���Ä��µ¦ �Îµ�µ���ª µ¤Á�ºÉ° Â̈ ³ �nµ�·¥¤�̧ÉÂ���nµ��́��¤¸

ความสัมพนัธ์กบัระดบัความขดัแยง้ ความขดัแยง้ภายในองคก์ารก่อใหเ้กิดผลดีมากกวา่ผลเสีย

Ã�¥Á�¡ µ³ ° ¥nµ�¥·É��n°Ä®oÁ�·ดความคิดสร้างสรรค์ ­ n�Á­ ¦ ·¤�ª µ¤ ­ ¤́ ¡ �́�r�̧É�̧�n°®¤¼n��³ Â̈ ³ ­ ¦ oµ�

เอกลกัษณ์ของกลุ่ม ผลเสียของความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัประเภทของบุคลากรกล่าวคือ

¡ �́��µ��́Éª Å�Ä®o�ª µ¤�·�Á®È�ª nµ�ª µ¤�́�Â¥o��n°Ä®oÁ�·��̈Á­ ¥̧¤µ��ª nµ�¼o�¦ ·®µ¦ �ª ·�̧¥»�·�ª µ¤�́�Â¥o�

เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่�µ¦ Á¡ ·É¤�ª µ¤Á�̧É¥ª ¡ �́�µ�­ �́�¤ �µ¦ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤�Â̈ ³ �µ¦ Ä®o�o° ¤ ¼̈�̧ÉÁ�È�

ไมตรีระหวา่งกลุ่ม

ชลิดา  ดว้งแกว้ (2541) «¹�¬µÁ¦ ºÉ°��­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o�Â̈ ³ ª ·�̧�́��µ¦ �́��ª µ¤�́�Â¥o�

ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) �̈�̧ÉÅ�o�µ��µ¦ «¹�¬µ­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o�¡ �ª nµ�

ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นปฏิสัมพนัธ์ในการทาํงานและปัจจยัดา้นสภาพของ

°��r�µ¦ �° ¥¼nÄ�¦ ³ �́��µ��̈µ�Â̈ ³ ª ·�̧�µ¦ �́��µ¦ �́��ª µ¤�́�Â¥o��ª ·�̧�̧É�·¥¤Ä�o¤µ��̧É­ »���º°�

�¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤Á�ºÉ°��µ�­ µ¤µ¦ �̈��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�Å�o�¦ ° �̈�¤µ��º°�®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�Â̈ ³ ¦ nª ¤¤ º°

ทรียาพรรณ สุภามณี (2541, หนา้ 76) Å�o«¹�¬µÁ¦ ºÉ°��ª µ¤�́�Â¥o���µ¦ �́��µ¦ �́��ª µ¤�́�Â¥o�

และการรับรู้ค่าของงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ พบวา่ระดบัของ

ความขดัแยง้โดยรวมและในแต่ละดา้นของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง พยาบาลวชิาชีพใช้

วธีิการร่วมมือใน�µ¦ �́��µ¦ �́��ª µ¤�́�Â¥o��n° ¥�̧É­ »�รองลงมาเป็นวธีิการประนีประนอม วธีิการ

�¦ °��°��ª ·�̧�µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��Â̈ ³ ª ·�̧�µ¦ Â�n��́���µ¤¨ Îµ�́��Á¤ºÉ° Â¥��̈»n¤ ¡ �ª nµ�®ª́ ®�oµ®°�¼o�nª ¥Ä�o

วธีิการร่วมมือ และวธีิการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ส่วนพยาบาลประจาํการใช้

วธีิการร่วม¤ º°�n° ¥�̧É­ »��

มณฑิกา แกว้ทองคาํ (2539, หนา้ 66) Å�o«¹�¬µÁ¦ ºÉ°��ª µ¤�́�Â¥o�Â̈ ³ �µ¦ �́��µ¦ �́��ª µ¤

�́�Â¥o��°�¡ ¥µ�µ̈ ª ·�µ�̧¡ Ä�Ã¦ �¡ ¥µ�µ̈ �́Éª Å�Á��£µ�Ä�o��̈�µ¦ «¹�¬µ¡ �ª nµ¡ ¥µ�µ̈ ª ·�µ�̧¡ Ä�o

ª ·�̧�µ¦ �¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤Ä��µ¦ �́��µ¦ �́��ª µ¤�́�Â¥o�¤µ��̧É­ »��¦ ° �̈�¤µÁ�È�ª ·�̧�µ¦ �¦ °��°��ª ·�̧การ

®¨ �̧Á̈Ȩ́¥��ª ·�̧�µ¦ ¦ nª ¤¤ º°�Â̈ ³ ª ·�̧�µ¦ Â�n��́���µ¤¨ Îµ�́��­ nª �®ª́ ®�oµ®°�¼o�nª ¥­ nª �Ä®�nÄ�oª ·�̧�µ¦

�¦ ³ �̧�¦ ³ �° ¤ Â̈ ³ ª ·�̧�µ¦ ®¨ �̧Á̈Ȩ́¥�Ä��µ¦ �́��µ¦ �́��ª µ¤�́�Â¥o�Â̈ ³ ¡ ¥µ�µ̈ �¦ ³ �Îµ�µ¦ ­ nª �Ä®�n

ใชว้ธีิการปรองดองในการจดัการกบัความขดัแยง้ และจิตตอ์ร่าม

2.5 สมมุติฐานงานวจัิย

2.5.1 เพศ �̧ÉÂ���nµ��́��°��»�̈µ�¦ �มีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั



38

2.5.2 อายุ �̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

2.5.3 ระดบัการศึกษา �̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการ

ทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

2.5.4 ประสบการณ์การทาํงาน �̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อสาเหตุการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

2.6 กรอบแนวคิดในการศึกษาค้นคว้า

Ä��µ¦ «¹�¬µª ·�́¥Á¦ ºÉ°��́��́¥�̧É¤�̧̈�n°�ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ��°��»�̈µ�¦ £µ¥Ä�°��r�¦

ธุรกิจ กรณีศึกษา บริษทัประกนัชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอเอ ผูศึ้กษาวจิยัไดใ้ชแ้นวคิดของ Á­ ¦ ·¤ «�́�·Í�

วศิาลาภรณ์, 2540, หนา้ 45-48) ¤µ­ ¦ oµ��¦ °�Â�ª�·��̧É¤�̧̈Ä��µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o��°��»�̈µ�¦

ต่อการดาํเนินงานภายในองคก์รธุรกิจ �µ¤�́ª Â�¦ �́��̧Ê�

2.6.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย

1) ปัจจยัส่วนบุคคล

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- ประสบการณ์การทาํงาน

2) สาเหตุและระดบัของความขดัแยง้

- ดา้นโครงสร้างขององคก์ร

- �oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

- �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

2.6.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั

ประกนัชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอเอ จาํกดั
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£µ¡ �̧É�2: กรอบแนวความคิดในการวจิยั

ตวัแปรตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล

- เพศ

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา

- ประสบการณ์การทาํงาน

สาเหตุและระดบัของความขัดแย้ง

- ดา้นโครงสร้างขององคก์ร

- ดา้นความแตกต่างของบุ��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

- ดา้น�µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

ความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากร

บริษทั ประกนัชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอ เอ

ตวัแปรอสิระ



���̧É�3

วธีิการดําเนินงานการวจัิย

ในการศึกษาวจิยั�́��́¥�̧É¤ �̧̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ��°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́�

ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั เป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ มีสาระสาํคญัในการ

ดาํเนินการตามลาํดบั �́��̧Ê

3.1 การกาํหนดประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง

3.2 Á�¦ ºÉ°�¤º° �̧ÉÄ�oÄ��µ¦ «¹�¬µ

3.3 �µ¦ ­ ¦ oµ�Á�¦ ºÉ°�¤º° �̧ÉÄ�oÄ��µ¦ «¹�¬µ

3.4 �µ¦ ��­ °��ª µ¤Á�̧É¥��¦ ��Â̈ ³ �ª µ¤�nµÁ�ºÉ°�º°�°�Á�¦ ºÉ°�¤º°

3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล

3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูลและ ­ �·�·�̧ÉÄ�oÄ��µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�o° ¤ ¼̈

3.1 การกาํหนดประชากรและการสุ่มตัวอย่าง

3.1.1 ประชากร

�¦ ³ �µ�¦ �̈»n¤�́ª ° ¥nµ��̧ÉÄ�oÄ��µ¦ «¹�¬µª ·�́¥��º°�¡ �́��µ��¦ ·¬�́�¦ ³ �́��̧ª ·��Á�¡ µ³ �̈»n¤

บริษทัเอไอเอ จาํกดั ขนาดตวัอยา่ง 1,600 คน

3.1.2 การกาํหนดประชากร

�̈»n¤�́ª ° ¥nµ��̧ÉÄ�oÄ��µ¦ «¹�¬µª ·�́¥��º°�¡ �́��µ��¦ ·¬�́�¦ ³ �́��̧ª ·��Á�¡ µ³ �̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å°

เ°��Îµ�́���̧ÉÄ®o�¦ ·�µ¦ �¦ ³ �́��̧ª ·��Ä®o�¦ ·�µ¦ �¦ ³ �́�£¥́° »�́�·Á®�»Â̈ ³ ­ »�£µ¡ ��¦ ³ �́�­ ·�Á�ºÉ°�

ประกนัภยักลุ่ม Â̈ ³ �¦ ·�µ¦ �°��»�­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥��̧¡ ���¼o«¹�¬µª ·�́¥Ä�oª ·�̧�Îµ�ª ���µ��̈»n¤�́ª ° ¥nµ�Á¤ºÉ°

ทราบขนาดของประชากร โดยทาํกลุ่มตวัอยา่งตามตารางสาํเร็จรูปของÁ�¦ �̧ÉÂ̈ ³ ¤ ° ¦ rÂ��(Krejcie

and Morgan) �¹É��Îµ®���́ª ° ¥nµ��̧É¦ ³ �́��́¥­ Îµ�́��0.05 และ 0.01 Á¡ ºÉ° Ä®o�̈»n¤�́ª ° ¥nµ��̧ÉÄ�oÄ��µ¦

ª ·�́¥�¦ Ế��̧ÊÁ�È��̈»n¤�́ª ° ¥nµ��̧É�̧�°��̈»n¤�¦ ³ �µ�¦ Ã�¥�Îµ®���ª µ¤Á�ºÉ° ¤ É́��95% ความผดิพลาดไม่

เกิน 5% (ยทุธ์ ไกยวรรณ์, 2545)
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�µ¦ µ��̧É�1 : ขนาดของกลุ่มตวัอยµ่��°�Á�¦ �̧ÉÂ̈ ³ ¤ ° ¦ rÂ��

ขนาด

ประชา

กร

ขนาด

ตวัอยา่

ง

ขนาด

ประชา

กร

ขนาด

ตวัอยา่

ง

ขนาด

ประชา

กร

ขนาด

ตวัอยา่

ง

ขนาด

ประชา

กร

ขนาด

ตวัอยา่

ง

ขนาด

ประชา

กร

ขนาด

ตวัอยา่

ง

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

�̧É¤µ�: ยทุธ ไกยวรรณ์. (2545). ¡ ºÊ��µ��µ¦ ª ·�́¥. กรุงเทพฯ: สุวริียาสาส์น.

�µ��µ¦ µ��̧É�1 ขนาดกลุ่มประชากร 1,600 คน จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 310 ตวัอยา่ง
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3.1.3 การสุ่มตวัอยา่ง  

โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster Sampling ) โดยแบ่งกลุ่มออกเป็น 4 กลุ่ม จาํนวน 

310 ����́��̧Ê

1) กลุ่มบริการประกนัภยัอุบติัเหตุและสุขภาพ  จาํนวน  77 คน 

2) �¦ ³ �́�£¥́­ ·�Á�ºÉ°���Îµ�ª ���77 คน

3) ประกนัภยักลุ่ม จาํนวน  78 คน

4) �¦ ·�µ¦ �°��»�­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥��̧¡ �จาํนวน 78 คน 

�¹É�Â�n̈³ �̈»n¤ ­ »n¤�́ª ° ¥nµ�Â��­ ³ �ª �(Convenience Sampling) �¹É�Á�È�Non-Probability

สาํหรับผูต้อบแบบสอบถาม พิจารณาจากความสะดวกและเวลาวา่งของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

เฉพาะกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั

3.2 Á�¦ ºÉ°�¤ º° �̧ÉÄ�oÄ��µ¦ «¹�¬µ

Á�¦ ºÉ°�¤º° �̧ÉÄ�oÄ��µ¦ Á�È�¦ ª ¤ ¦ ª ¤�o° ¤ ¼̈�¦ Ế��̧Êเป็นแบบสอบถาม (Questionarie) โดยแบ่ง

ออกเป็น 2 ส่วน �́��̧Ê

­ nª ��̧É�1: แบบ­ °��µ¤Á�̧É¥ª �́��o° ¤ ¼̈­ nª ��»��̈�°��¼o�°�Â��­ °��µ¤��¦ ³ �°��oª ¥��

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  ประสบการณ์การทาํงาน  มีลกัษณะใหเ้ลือกตอบ Checklist �̧ÉÁ�È�

แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended response question)

­ nª ��̧É�2: Â��­ °��µ¤Á�̧É¥ª �́�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o�Â̈ ³ ¦ ³ �́��ª µ¤�́ดแยง้

ประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างขององคก์าร ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ ค่านิยม ความ

Á�ºÉ°�Â̈ ³ �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ ��¤¸̈ �́¬�³ Â��­ °��µ¤¤µ�¦ µ­ nª ���¦ ³ Á¤ ·��nµ (Rating Scale) มี 2

ระดบั คือ มี  ไม่มีและ 3 ¦ ³ �́���º°�­ ¼����µ��̈µ���Â̈ ³ �ÎÉµ��́��̧Ê

- ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราประเมินคา 2 ¦ ³ �́����́��̧Ê

ไม่มี หมายถึง ไม่มีผลกระทบความขดัแยง้ต่อการดาํเนินงาน

มี หมายถึง มีผลกระทบความขดัแยง้ต่อการดาํเนินงาน

Á���r�µ¦ Ä®o�³ Â����́��̧Ê
มี 1 คะแนน
ไม่มี 0 คะแนน

- ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราประเมินคา 3 ¦ ³ �́����́��̧Ê

สูง หมายถึง ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�¤µ���ÎµÄ®o¦ ¼o­ ¹�Á�¦ ¥̧�¤µ�Â̈ ³ ¤�̧ª µ¤ ª ·���́�ª ¨

ทอ้แทจ้นไม่ตอ้งการแสดงความคิดเห็นใดๆ หรือไม่ตอ้งการทาํงาน         

มีความตอ้งการยา้ยหน่วยงานหรือลาออก



43

ปานกลาง หมายถึง ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê��oµ���ÎµÄ®o¦ ¼o­ ¹��oµ�µ¥Á�·��ª µ¤�¦ ³ �º° ¦ º° ¦ o��̧É�³

พฒันาตนเองในการดาํเนินงานหรือเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการ

พฒันางานดว้ยตนเอง

�ÎÉµ หมายถึง ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·�Á¡ ¥̧�Á̈È��o° ¥�Â�n¦ ¼o­ ¹�ª nµ�µ¦ �Îµ�µ�¥�́��¦ µ�¦ ºÉ�

�̈°�Áª ¨ µ�Å¤n�ÎµÁ�È��o°�¤�̧µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�Ä�Ç

Á���r�µ¦ Ä®o�³ Â����́��̧Ê
สูง 3 คะแนน
ปานกลาง 2 คะแนน
�ÎÉµ 1 คะแนน

�µ��́Ê��Îµ�µ¦ ¦ ª �¦ ª ¤�° ¤¼̈�Ã�¥�Îµ�³ Â���̧ÉÅ�o�µ�Â��­ °��µ¤¤µ¦ ª ¤�́�®µ�nµÁ�̈Ȩ́¥�

(Mean) ระดบัความขดัแยง้ของบุคลากร  บริษทัประกนัชีวติ เฉพาะกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ในแต่

¨ ³ ­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�oÁ���r��́��̧Ê�

การแปลผลคะแนนรายขอ้และโดยรวม 3 ¦ ³ �́��Ä�o�nµÁ�̈Ȩ́¥�̧É¤�̧nµ�́Ê�Â�n��1.00 – 3.00 โดย

พิจารณา�́��̧Ê

Maximum – Minimum = คะแนนสูงสุด – �ÎÉµ­ »�

Interval �Îµ�ª ��́Ê�

= 3 - 1

3

= 0.67

คะแนนÁ�̈Ȩ́¥ 2.36 - 3.00 หมายถึง มีความขดัแยง้ในระดบัสูง

คะแนนÁ�̈Ȩ́¥ 1.68 - 2.35 หมายถึง สาเหตุความขดัแยง้ระดบันอ้ย

คะแนนÁ�̈Ȩ́¥ 1.00 - 1.67 หมายถึง สาเหตุความขดัแยง้ระดบั�o° ¥�̧É­ »�

3.3 �µ¦ ­ ¦ oµ�Á�¦ ºÉ°�¤ º° �̧Éใช้ในการศึกษา

3.3.1 Á¡ ºÉ°�Îµ®���́ª Â�¦ Ä®o�¦ °��̈»¤�¦ °��ª µ¤¤»n�®¤µ¥�°�การศึกษาวจิยั�́��́¥�̧É¤ ต่̧อ

การเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรภายในองคก์รธุรกิจ กรณีศึกษา บริษทั ประกนัชีวติ

กลุ่มบริษทั เอไอเอ จาํกดั
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3.3.2 �ÎµÂ��­ °��µ¤�̧É­ ¦ oµ�Á­ ¦ È�Á­ �°�n° ° µ�µ¦ ¥r�̧É�¦ ¹�¬µ�µ�ª ·�́¥�Á¡ ºÉ°�¦ ª �­ °�Ä®o

สอดคลอ้งกบันิยามศพัท์ �µ��́Ê��ÎµÂ��­ °��µ¤Å�®µ�ª µ¤Á�̧É¥��¦ ��oµ�Á�ºÊ° ®µÁ¡ ºÉ° Ä®o�nµ�

° µ�µ¦ ¥r�̧É�¦ ¹�¬µ�¦ ª �­ °��ª µ¤Á®¤µ³ ­ ¤�́Ê��oµ�Á�ºÊ° ®µÂ̈ ³ £µ¬µ�̧ÉÄ�o�µ��́Ê��Îµ¤µ�¦ �́�¦ »�Â�oÅ�

ใหถู้กตอ้งก่อนนาํไปทดลองใช้

3.3.3 นาํแบ�­ °��µ¤�̧É�¦ �́�¦ »�Â�oÅ�Â̈ oª �Á­ �°�¼oÁ�̧É¥ª �µ��¦ ª �­ °��ª µ¤Á�̧É¥��¦ �

�oµ�Á�ºÊ° ®µ�(Content validity) Â̈ ³ �o°��¡ ¦ n°��°��o°�Îµ�µ¤�Á¡ ºÉ° Ä®o¤�̧ª µ¤ ­ °��̈o°��́�

ª �́�»�¦ ³ ­ ��r��·¥µ¤«¡́ �r�Â̈ ³ �̈»n¤�́ª ° ¥nµ���¦ ³ ¤ ª ¨ �ª µ¤Á®È��°��¼oÁ�̧É¥ª �µ��́Ê�®¤��̧ÉÅ�o¦ �́�µ¦

พิจารณาแบบสอบถามเป็นรายขอ้แลว้นาํมาปรับปรุงแกไ้ข

3.3.4 �ÎµÂ��­ °��µ¤�̧ÉÂ�oÅ�Á¦ ¥̧�¦ o° ¥Å���̈°�Ä�o�(Try out) �́��̈»n¤�̧ÉÅ¤nÄ�n�̈»n¤

ตวัอยา่ง จาํนวน 30 ¦ µ¥��Á¡ ºÉ° ®µ�nµ�ª µ¤Á�ºÉ° ¤ É́��(Reliability) Ã�¥Ä�oª ·�̧�µ¦ ®µ�nµ­ ¤́�¦ ³ ­ ·��·Í° ´̈ ¢nµ

( - Coefficient) ของ Cronbach (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546, หนา้ 449) �nµ° ´̈ ¢nµ�̧ÉÅ�o�³ Â­ ���¹�

¦ ³ �́��ª µ¤���̧É�°�Â��­ °��µ¤��³ ¤�̧nµ¦ ³ ®ª nµ�� 10  �nµ�̧ÉÄ�̈oÁ�̧¥��́��1 มาก แสดงวา่มี

�ª µ¤Á�ºÉ° ¤ É́�­ ¼���

3.3.5 �ÎµÂ��­ °��µ¤�̧É�nµ��µ¦ เก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยักบักลุ่มตวัอยา่งจริง

3.4 การทดสอบควµ¤Á�̧É¥��¦ �Â̈ ³�ª µ¤�nµÁ�ºÉ°�º°�°�Á�¦ ºÉ°�¤ º°

�¼o«¹�¬µª ·�́¥Å�o�ÎµÂ��­ °��µ¤�̧É­ ¦ oµ��¹Ê�­ Îµ®¦ �́�µ¦ ª ·�́¥�¦ Ế��̧ÊÅ���­ °��ª µ¤Á�̧É¥��¦ ��

(Validity) โดยนาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) จาํนวน  30 �»���Â̈ ³�Îµ�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o¤µ

�Îµ�ª �®µ�nµ�ª µ¤Á�ºÉ° ¤ É́���(Reliability) ตามองคป์ระกอบในแต่ละส่วนของแบบสอบถาม  โดยวธีิ

®µ�nµ­ ¤́�¦ ³ ­ ·��·Í° ´̈ ¢nµ�°��¦ °��µ¦ r��(Cronbach’s Coefficient Alpha) ดว้ยการใชโ้ปรแกรม

�° ¤¡ ·ª Á�° ¦ r­ ÎµÁ¦ È�¦ ¼��µ�­ �·�·��¹É��³�o°�Å�o�nµ�ª µ¤Á�ºÉ° ¤ É́��µ��µ¦ �Îµ�ª �¤µ�ª nµ�0.7 หากขอ้

คาํถามใดมีค่านอ้ยกวา่ 0.7 ผู«้¹�¬µª ·�́¥�³�Îµ�µ¦ ¡ ·�µ¦ �µÃ�¥�µ¦ Â�oÅ�®¦ º° Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�Ä��o°

�Îµ�µ¤�®¦ º° �́��o°�Îµ�µ¤�́Ê�° °�Å����¹É��̈�µ¦ ��­ °��nµ�ª µ¤Á�ºÉ° ¤ É́��(Reliability) ของ

Â��­ °��µ¤Ä�­ nª ��°��́��́¥�̧É¤�̧̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ��°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́�

ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั  โดยแบ่งเป็นรายดา้น �́��̧Ê

แบบสอบถามสาเหตุและระดับความขัดแย้ง �nµ�ª µ¤�nµÁ�ºÉ°�º°

1. ดา้นโครงสร้างขององคก์าร .966

2. �oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° .930

3. �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ .950
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3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล

ผูว้จิยัจะ�Îµ�µ¦ Á�È�¦ ª �¦ ª ¤�o° ¤ ¼̈�Ã�¥¤�̧́Ê��°�Ä��µ¦ Á�È�¦ ª �¦ ª ¤�o° ¤ ¼̈Ä��µ¦ ª ·�́¥�́��̧Ê

3.4.1 ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไปยงัฝ่ายบุคคล�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°��́�บุคลากรต่อ

การดาํเนินงานภายในองคก์รธุรกิจ �̧ÊÂ��Ä®o�¦ µ��¹�ª �́�»�¦ ³ ­ ��r�°��µ¦ Á�È�¦ ª �¦ ª ¤�o° ¤ ¼̈

3.4.2 ผูว้จิยัทาํการดาํเนินการแจกแบบสอบถาม และรับแบบสอบถามกลบัคืนดว้ยตนเอง

3.6 �µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�o° ¤ ¼̈�Â̈ ³ ­ �·�·�̧ÉÄ�oÄ��µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�o° ¤ ¼̈

3.5.1 �ÎµÂ��­ °��µ¤�̧É¦ ª �¦ ª ¤�́Ê�®¤��̈�¦ ®­́ ª ·Á�¦ µ³ ®r�Îµ�ª ��nµ­ �·�·Ã�¥Ä�o

โปรแกรมสาํเร็จรูป ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ

3.5.2 นาํขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

ประสบการณ์การทาํงาน มาวเิคราะห์โดยใชค้่าร้อยละ (Percentage) และ �nµ�ª µ¤�̧É(Frequency)

3.5.3 นาํสาเหตุของความขดัแยง้ ประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างขององคก์าร ดา้นความ

Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â̈ ³ �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ ��มาวเิคราะห์วดัระดบั

ความขดัแยง้�µ�­ �·�·Ã�¥Ä�o�nµÁ�̈Ȩ́¥ (Mean) Â̈ ³ ­ nª �Á�̧É¥�Á��¤µ�¦ �µ��(Standard Deviation) �́Ê�

โดยรวมรายดา้น

3.5.4 ª ·Á�¦ µ³ ®rÁ�¦ ¥̧�Á�̧¥�¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o�Ã�¥�¼oª ·�́¥�Îµ�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o�µ��µ¦ Á�È�

แบบสอบถามมาตรวจสอบความส¤�¼¦ �r�n°��̧É�³ Â�̈��o° ¤ ¼̈�Â̈ ³ Á�oµ¦ ®­́ �(Coding) Á¡ ºÉ°�Îµ�µ¦

ประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูล

Ã�¥Ä�o�nµ­ �·�·�nµ�Ç��́��n°Å��̧Ê

1) การหาค่าร้อยละ (Percentage) Á¡ ºÉ° Ä�oÂ�̈�ª µ¤®¤µ¥�o° ¤ ¼̈�́Éª Å�­ nª ��»��̈��°�

ผูต้อบแบบสอบถาม

P = f x 100

Ã�¥�̧É P = ร้อยละ  หรือ  % (Percentage )

f = �ª µ¤�̧É�̧É�o°��µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�Ä®oÁ�È�¦ o° ¥¨ ³

N = �Îµ�ª ��ª µ¤�̧É�́Ê�®¤�®¦ º°�Îµ�ª ��¦ ³ �µ�¦

2) �µ¦ ®µ�nµ�³ Â��Á�̈Ȩ́¥��(Mean) Á¡ ºÉ° Ä�oÂ�̈�ª µ¤®¤µ¥�°��o° ¤ ¼̈�oµ��nาง  ๆ

X =

Ã�¥�̧É�� X = �nµÁ�̈Ȩ́¥��(Mean) ของกลุ่มตวัอยา่ง

∑X = �̈¦ ª ¤�°��nµ�́Ê�®¤�Ä��̈»n¤

N
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n = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง

3) �µ¦ ®µ�nµÁ�̧É¥�Á��¤µ�¦ �µ��(Standard deviation) Á¡ ºÉ° Ä�oÂ�̈�ª µ¤®¤µ¥�o° ¤ ¼̈�nางๆ   

S.D. = N∑X2 - (∑X)2

Ã�¥�̧É�� S.D. = ­ nª �Á�̧É¥�Á��¤µ�¦ �µ�

∑X2 = �̈¦ ª ¤�°��³ Â���́Ê�®¤�¥��Îµ̈ �́­ °�

(∑X)2 = ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง

3.5.5 สถิติเชิงวเิคราะห์  (Analysis Statistics) Á¡ ºÉ° ®µ�ª µ¤สมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร

อิสระและตวัแปรตามโดยวธีิทาํสอบค่าที(T-test)�Îµ®���nµ�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É�¦ ³ �́�.05 และ F-

test กาํหนด�nµ�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É�¦ ³ �́��.05 Ä��¦ �̧�̧É�ÎµÂ���́ª Â�¦ ° ·­ ¦ ³ ¤µ��ª nµ��2 กลุ่ม

T–Test เป็นการทดสอบกบัประชากรกลุ่มๆ เดียว (ประชากรจริง)

t =

Ã�¥�̧É� X = �nµÁ�̈Ȩ́¥�°��̈»n¤�́ª ° ¥nµ�

= �nµÁ�̈Ȩ́¥�°��¦ ³ �µ�¦

S = ­ nª �Á�̧É¥�Á��¤µ�¦ �µ��°��̈»n¤�́ª ° ¥nµ�

n = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง

N(N-1)



���̧É�4

บทวเิคราะห์ข้อมูล

�̈�µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�o° ¤ ¼̈�́��́¥�̧É¤ �̧̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ��°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́�

ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั  ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลผล

�µ¤¨ Îµ�́��́��̧Ê

4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 

4.2 ผลการวเิคราะห์สาเหตุของความขดัแยง้ รายดา้น

4.3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความขดัแยง้ รายดา้น

4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานสาเหตุของความขดัแยง้และระดบัความขดัแยง้ รายดา้น

4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล

จากการรวบรวมขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบ�µ¤Ä��µ¦ «¹�¬µª ·�́¥Á¦ ºÉ°���́��́¥�̧É¤¸

ผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ 

จาํกดั โดยใชแ้บบสอบถามจาํนวน 310 �»��¤�̧̈�µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r��́��̧Ê

�µ¦ µ��̧É�2: แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามตวัแปรเพศ

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ (%)

ชาย 93 30.0

หญิง 217 70.0

รวม 310 100.0

�µ��µ¦ µ��̧É�2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 310 ตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มาก

�̧É­ »��Îµ�ª ��217 คน คิดเป็นร้อยละ 70 และเพศชาย จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ตามลาํดบั
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�µ¦ µ��̧É�3: แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของตวัแปรอายจุาํแนกตามตวัแปรเพศ

อายุ
เพศชาย เพศหญิง

จาํนวน ร้อยละ(%) จาํนวน ร้อยละ(%)

20-30 ปี 45 48.4 73 33.6

31-40 ปี 36 38.7 138 63.6

41-50 ปี 5 5.4 6 2.8

51 �̧�¹Ê�Å� 7 7.5 0 .0

รวม 93 100 217 100

�µ��µ¦ µ��̧É�3 พบวา่ ตวัแ�¦ ° µ¥»�Á¤ºÉ°�ÎµÂ���µ¤�́ª Â�¦ Á¡ «���¦ µ���̈�́��̧Ê

เพศชาย  พบวา่ ส่วนใหญ่มีอาย ุระหวา่ง 20-30 �̧�¤µ��̧É­ »����Îµ�ª ���45 คน คิดเป็นร้อยละ 

48.4 รองลงมาไดแ้ก่ 31-40 ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 51 �̧�¹Ê�Å���Îµ�ª ��7 คน คิด

เป็นร้อยละ 7.5 Â̈ ³ �o° ¥�̧É­ »��41-50 ปี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 ตามลาํดบั

เพศหญิง  พบวา่ ส่วนใหญ่มีอาย ุระหวา่ง 31-40 �̧�¤µ��̧É­ »���Îµ�ª ��138 คน คิดเป็นร้อย

ละ 63.6 รองลงมาไดแ้ก่ 20-30 ปี จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 Â̈ ³ �o° ¥�̧É­ »�41-50 ปี 

จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 ตามลาํดบั

�µ¦ µ��̧É�4: แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของตวัแปรระดบัการศึกษาจาํแนกตามตวัแปรเพศ

ระดบัการศึกษา
เพศชาย เพศหญิง

จาํนวน ร้อยละ (%) จาํนวน ร้อยละ (%)

ประถมศึกษา - - - -

มธัยมศึกษาตอนตน้ - - - -

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช 25 8.1 14 4.5

อนุปริญญา / ปวส. - - 97 31.3

ปริญญาตรี 66 21.3 106 34.2

ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 2 .6 - -

รวม 93 30 217 70
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�µ��µ¦ µ��̧É�4 ¡ �ª nµ��́ª Â�¦ ¦ ³ �́��µ¦ «¹�¬µ�Á¤ºÉ°�ÎµÂ���µ¤�́ª Â�¦ Á¡ «���¦ µ���̈�́��̧Ê

Á¡ «�µ¥��¡ �ª nµ�­ nª �Ä®�n¤ ¦̧ ³ �́��µ¦ «¹�¬µ�¦ ·��µ�¦ �̧¤µ��̧É­ »����Îµ�ª ��66 คน คิดเป็น

ร้อยละ 21.3 รองลงมาไดแ้ก่ มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 และ

�o° ¥�̧É­ »��¦ ·��µÃ�®¦ º° ­ ¼��ª nµ��Îµ�ª ��2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 ตามลาํดบั

Á¡ «®�·���¡ �ª nµ�­ nª �Ä®�n¤ ¦̧ ³ �́��µ¦ «¹�¬µ�¦ ·��µ�¦ �̧¤µ��̧É­ »����Îµ�ª ��106 คน คิดเป็น

ร้อยละ  34.2 รองลงมาไดแ้ก่ อนุปริญญา / ปวส. จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 Â̈ ³ �o° ¥�̧É­ »�

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช  จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 ตามลาํดบั

�µ¦ µ��̧É�5: แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของตวัแปรประสบการณ์การทาํงานจาํแนกตวัแปรเพศ

ประสบการณ์การทาํงาน
เพศชาย เพศหญิง

จาํนวน ร้อยละ(%) จาํนวน ร้อยละ (%)

นอ้ยกวา่  5 ปี 69 22.3 155 50.0

5 – 10 ปี 24 7.7 50 16.1

มากกวา่ 10 ปี - - 12 3.9

รวม 93 30 217 70

�µ��µ¦ µ��̧É�5 ¡ �ª nµ��́ª Â�¦ �¦ ³ ­ ��µ¦ �r�µ¦ �Îµ�µ��Á¤ºÉ°�ÎµÂ���µ¤�́ª Â�¦ Á¡ «��

�¦ µ���̈�́��̧Ê

เพศชาย  พบวา่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงาน นอ้ยกวา่  5 �̧��¤µ��̧É­ »����Îµ�ª ��69

คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 รองลงมาไดแ้ก่ 5 – 10 ปี จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 ตามลาํดบั

เพศหญิง  พบวา่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงาน นอ้ยกวา่  5 �̧��¤µ��̧É­ »���Îµ�ª ��155

คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมาไดแ้ก่ 5 – 10 ปี   จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1 และนอ้ย

�̧É­ »�¤µ��ª nµ�10 ปี จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 ตามลาํดบั

4.2 ผลการวเิคราะห์สาเหตุของความขัดแย้งและระดับความขัดแย้ง รายด้าน

­ nª ��̧ÊÅ�o�Îµ�µ¦ «¹�¬µ­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥oง แบ่งเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้น

โครงสร้างขององคก์าร  ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ ค่านิยม 

�ª µ¤Á�ºÉ°�Â̈ ³ �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �โดยคิดเป็นค่าร้อยละ�́��̧Ê
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�µ¦ µ��̧É�6: แสดงสาเหตุของความขดัแยง้ดา้นโครงสร้างขององคก์าร

สาเหตุของความขดัแยง้

ดา้นโครงสร้างขององคก์าร

เพศชาย เพศหญิง

มี ไม่มี มี ไม่มี

1. การแบ่งเป็นหน่วยงานยอ่ยสาํหรับโครงสร้างองคก์าร

�̧ÉÅ¤n�́�Á���­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�®�nª ¥�µ�

93

(30%)

- 200

(64.5%)

17

(5.5%)

2. การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไม่ชดัเจน ส่งผล

ใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน

93

(30%)

- 197

(63.5%)

20

(6.5%)

3. ความไม่สะดวก­ �µ¥�°�­ �µ��̧É��·�́�·�µ��­ n��̈Ä®o

เกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน

89

(28.7%)

4

(1.3%)

209

(67.4%)

8

(2.6%)

4. ความสามารถมอบหมายงานและการกระจายงานของ

ผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน

85

(27.4%)

8

(2.6%)

217

(70%)
-

5. �µ��̧É�ÎÊµ�o°��́��Á�n��¤�̧Îµ­ É́งใหห้ลายคนปฏิบติังาน

Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́�Ã�¥Å¤nÁ�È��̧¤�µ��­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤

ขดัแยง้ในหน่วยงาน

92

(29.7%)

1

(.3%)

211

(68.1%)

6

(1.9%)

6. �µ¦ Å¤n­ µ¤µ¦ ���·�́�·�µ�Ä®o­ ÎµÁ¦ È��µ¤�̧É®ª́ ®�oµ�µ�

คาดหวงั

93

(30%)

- 203

(65.5%)

14

(4.5%)

7. �ª µ¤Å¤n�́�Á��Ä��µ¦ �Îµ®�����µ�®�oµ�̧Éของ

พนกังาน

89

(28.7%)

4

(1.3%)

197

(63.5%)

20

(6.5%)

8. �µ¦ ��·�́�·���µ��̧ÉÅ¤n­ °��̈o°��́��ª µ¤�o°��µ¦

ของท่าน

93

(30%)

- 201

(64.8%)

16

(5.2%)

�µ��µ¦ µ��̧É�6 แสดงความคิดเห็นสาเหตุของความขดัแยง้ดา้นโครงสร้างขององคก์าร โดยรวม

มี�̈�µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�́��̧Ê

1. การแบ่�Á�È�®�nª ¥�µ�¥n° ¥­ Îµ®¦ �́Ã�¦ �­ ¦ oµ�°��r�µ¦ �̧ÉÅ¤n�́�Á���­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤

ขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน  93

คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ 

จาํนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 ไม่มี จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ  5.5

2. การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไม่ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน 

พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30
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Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 197 คิดเป็นร้อยละ 

63.5 ไม่มี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ  6.5

3. �ª µ¤Å¤n­ ³ �ª �­ �µ¥�°�­ �µ��̧É��·�́�·�µ�ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน 

พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน  89 คน คิดเป็นร้อยละ 

28.7 ไม่มีจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํ

ใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 67.4 ไม่มี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ  2.6

4. ความสามารถมอบหมายงานและการกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน  85

คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 ไม่มีจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่

เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 70

5. �µ��̧É�ÎÊµ�o°��́��Á�n��¤�̧Îµ­ É́�Ä®o®¨ µ¥����·�́�·�µ�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́�Ã�¥Å¤nÁ�È��̧¤�µ��

ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ จาํนวน  92 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 ไม่มีจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ .3 Ä���³ �̧ÉÁ¡ ศหญิง 

ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 68.1 ไม่มี 6

คน คิดเป็นร้อยละ 1.9

6. �µ¦ Å¤n­ µ¤µ¦ ���·�́�·�µ�Ä®o­ ÎµÁ¦ È��µ¤�̧É®ª́ ®�oµ�µ��µ�®ª �́�พบวา่  เพศชาย  ส่วน

ใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��

ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 203 คิดเป็นร้อยละ 65.5 ไม่มีจาํนวน 14

คน คิดเป็นร้อยละ 4.5

7. �ª µ¤Å¤n�́�Á��Ä��µ¦ �Îµ®�����µ�®�oµ�̧É�°�¡ �́��µ�พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็น

วา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  89 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 ไม่มี จาํนวน 4 คน คิดเป็น

ร้อยละ 1.3 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·�ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 197 คน

คิดเป็นร้อยละ 63.5 ไม่มี จาํนวน 20 คิดเป็นร้อยละ 6.5

8. �µ¦ ��·�́�·���µ��̧ÉÅ¤n­ °��̈o°��́��ª µ¤�o°��µ¦ �°��nาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่

เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��

ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8 ไม่มีจาํนวน 

16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2
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�µ¦ µ��̧É�7: แสดงสาเหตุความขดัแยง้�oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

สาเหตุของความขดัแยง้

�oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

เพศชาย เพศหญิง

มี ไม่มี มี ไม่มี

1. �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́�Ä�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́��°��¼o¦ nª ¤�µ� 93

(30%)

- 206

(66.5%)

11

(3.5%)

2. �µ¦ ¤�̧nµ�·¥¤Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ� 83

(26.8%)

10

(3.2%)

217

(70%)
-

3. �µ¦ ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ� 93

(30%)
-

207

(66.8%)

10

(3.2%)

4. �µ¦ ¤�̧»�̈·�̈�́¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ� 93

(30%)
-

217

(70%)
-

5. ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ

ของหวัหนา้งาน

93

(30%)
-

217

(70%)
-

6. �µ¦ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ� 93

(30%)
-

206

(66.5%)

11

(3.5%)

�µ��µ¦ µ��̧É�7 แสดงความคิดเห็นสาเหตุของความขดัแยง้ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการ

¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° โดยรวมมี�̈�µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�́��̧Ê

1. �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́�Ä�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́��°��¼o¦ nª ¤�µ�พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ 

เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่

เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5 ไม่มี จาํนวน 11 คน 

คิดเป็นร้อยละ  3.5

2. �µ¦ ¤�̧nµ�·¥¤Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�

เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  83 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 ไม่มี จาํนวน 10 คน คิดเป็น

ร้อยละ 3.2 Ä���³ �̧ÉÁ¡ ศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 217 คน

คิดเป็นร้อยละ 70

3. �µ¦ ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥�­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�Á�È�

สาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ��³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็น

สาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ 207 คน คิดเป็นร้อยละ 66.8 ไม่มี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ  3.2
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4. �µ¦ ¤�̧»�̈·�̈�́¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��พบวา่ เพศชาย ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็น

สาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็น

วา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 70

5. ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบของหวัหนา้งาน พบวา่ เพศชาย  

ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «

หญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 70

6. �µ¦ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ� พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่เป็นสาเหตุ

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็น

สาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ 206 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5 ไม่มีจาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ  3.5

�µ¦ µ��̧É��8: แสดงสาเหตุของความขดัแยง้�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

สาเหตุของความขดัแยง้

�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

เพศชาย เพศหญิง

มี ไม่มี มี ไม่มี

1. การไม่ไดรั้บขอ้มลูข่าวสารจากหวัหนา้งานของ

ตนเอง

93

(30%)
-

212

(68.4%)

5

(1.6%)

2. �µ¦ Å�o¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ¤nÁ¡ ¥̧�¡ ° Ä��µ¦ �Îµ�µ� 87

(28.1%)

6

(1.9%)

217

(70%)
-

3. �nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�́�Á���ÎµÄ®oÁ�oµÄ��ª µ¤®¤µ¥Å¤n

ตรงกนั

93

(30%)
-

210

(67.7%)

7

(2.3%)

4. �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ®¨ µ¥�́Ê��°��ÎµÄ®o®ª́ ®�oµ�µ�Âละ/หรือ

ผูร่้วมงานไดรั้บขอ้มูลชา้

93

(30%)
-

215

(69.4%)

2

(.6%)

5. การบิดเบือนขอ้มูลข่าวสารของผูส่้งขา้วสารทาํให้

�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�¦ ��µ¤�ª µ¤�¦ ·�

93

(30%)
-

213

(68.7%)

4

(1.3%)

6. �µ¦ Ä�o�Îµ¡ ¼��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤®¦ º° Å¤nÅ¡ Á¦ µ³ �°�

หวัหนา้งาน และ/หรือผูร่้วมงาน

93

(30%)
-

209

(67.4%)

8

(2.6%)

7. �µ¦ �̧É�¼o¦ �́�nµª ­ µ¦ �o° ¤ ¼̈° ¥¼nÄ�­ £µª ³ ° µ¦ ¤�r�̧ÉÅ¤n

พร้อมจะรับขอ้มูลข่าวสาร

93

(30%)
-

214

(69%)

3

(1%)

�µ��µ¦ µ��̧É�8 Â­ ���ª µ¤�·�Á®È�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o��oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ ขององคก์าร

โดยรวมมี�̈�µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�́��̧Ê
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1. การไม่ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารจากหวัหนา้งานของตนเอง พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ 

เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่

เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 68.4 ไม่มี จาํนวน 5 คน 

คิดเป็นร้อยละ  1.6

2. �µ¦ Å�o¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ¤nÁ¡ ¥̧�¡ ° Ä��µ¦ �Îµ�µ��¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�Á�È�

สาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1 ไม่มี จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 

1.9 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 217 คน คิดเป็น

ร้อยละ 70

3. �nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�́�Á���ÎµÄ®oÁ�oµÄ��ª µ¤®¤µ¥Å¤n�¦ ��́���¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥��­ nª �Ä®�n

เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·�ส่วน

ใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 210 คิดเป็นร้อยละ 67.7 ไม่มี จาํนวน 7 คน

คิดเป็นร้อยละ  2.3

4. �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ®¨ µ¥�́Ê��°��ÎµÄ®o®ª́ ®�oµ�µ�Â̈ ³ /หรือผูร่้วมงานไดรั้บขอ้มูลชา้ พบวา่ เพศ

ชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ในขณะ

�̧É�Á¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 69.4

ไม่มี จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ .6

5. �µ¦ �·�Á�º°��o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �°��¼o­ n��oµª ­ µ¦ �ÎµÄ®o�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�¦ ��µ¤�ª µ¤�¦ ·�

พบวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30

Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 213 คน คิดเป็นร้อย

ละ 68.7 ไม่มี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3

6. �µ¦ Ä�o�Îµ¡ ¼��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤®¦ º° Å¤nÅ¡ Á¦ µ³ �°�®ª́ ®�oµ�µ��Â̈ ³ /หรือผูร่้วมงาน พบวา่ 

เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30

Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 209 คน คิดเป็นร้อย

ละ 67.4 ไม่มี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6

7. �µ¦ �̧É�¼o¦ �́�nµª ­ µ¦ �o° ¤ ¼̈° ¥¼nÄ�­ £µª ³ ° µ¦ ¤�r�̧ÉÅ¤n¡ ¦ o° ¤�³ ¦ �́�o° ¤ ¼̈ข่าวสาร พบวา่ เพศ

ชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧É

เพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 69 ไม่

มี จาํนวน 3 คนคิดเป็นร้อยละ 1
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4.3 ผลการวเิคราะห์ระดับความขัดแย้ง รายด้าน

­ nª ��̧ÊÅ�o�Îµ�µ¦ «¹�¬µ­ µÁ®�»�°�¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o��Â�n�Á�È��3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้น

Ã�¦ �­ ¦ oµ��°�°��r�µ¦ ���oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â̈ ³ �oµ��µ¦

�·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �โดยคิดเป็นค่าร้อยละ �́��̧Ê

�µ¦ µ��̧É�9: แสดงระดบัความขดัแยง้ดา้นโครงสร้างขององคก์าร

ระดบัความขดัแยง้

ดา้นโครงสร้างขององคก์าร

เพศชาย เพศหญิง

สูง ปาน

กลาง

�ÎÉµ สูง ปาน

กลาง

�ÎÉµ

1 การแบ่งเป็นหน่วยงานยอ่ยสาํหรับ

Ã�¦ �­ ¦ oµ�°��r�µ¦ �̧ÉÅ¤n�́�Á��

53

17.1%

40

12.9%
-

106

34.2%

81

26.1%

30

9.7%

2 การกาํหนดเป้าหมายการ

ปฏิบติังานไม่ชดัเจน 

53

17.1%

40

12.9%
-

53

17.1%

134

43.2%

30

9.7%

3 �ª µ¤Å¤n­ ³ �ª �­ �µ¥�°�­ �µ��̧É

ปฏิบติังาน 

53

17.1%

40

12.9%
-

74

23.9%

113

36.5%

30

9.7%

4 ความสามารถมอบหมายงานและ

การกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา 

33

10.6%

60

19.4%
-

44

14.2%

143

46.1%

30

9.7%

5 �µ��̧É�ÎÊµ�o°��́��Á�n��¤�̧Îµ­ É́�Ä®o

®¨ µ¥����·�́�·�µ�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́�

โดยไม่เป็นทีมงาน 

53

17.1%

40

12.9%
-

106

34.2%

71

22.9%

40

12.9%

6 การไม่สามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จ

�µ¤�̧É®ª́ ®�oµ�µ��µ�®ª �́

53

17.1%

40

12.9%
-

64

20.6%

133

42.9%

20

6.5%

7 ความไม่ชดัเจนในการกาํหนด

���µ�®�oµ�̧É�°�¡ �́��µ�

42

13.5%

40

12.9%

11

3.5%

64

20.6%

123

39.7%

30

9.7%

8 �µ¦ ��·�́�·���µ��̧ÉÅ¤n­ °��̈o°�

กบัความตอ้งการของท่าน

22

7.1%

60

19.4%

11

3.5%

44

14.2%

143

46.1%

30

9.7%

�µ��µ¦ µ��̧É�9 แสดงความคิดเห็นระดบัความขดัแยง้ดา้นโครงสร้างขององคก์าร โดยรวมมีผล

�µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�́��̧Ê
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1. �µ¦ Â�n�Á�È�®�nª ¥�µ�¥n° ¥­ Îµ®¦ �́Ã�¦ �­ ¦ oµ�°��r�µ¦ �̧ÉÅ¤n�́�Á���­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤

ขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง 

จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 Ä���³ �̧É

เพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 

34.2 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��30

คน คิดเป็นร้อยละ 9.7

2. การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไม่ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน

พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อย

ละ 17.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�

มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ระดบัปานกลาง  

จาํนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 43.2 Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ�จาํนวน 30คน คิดเป็นร้อยละ 9.7

3. �ª µ¤Å¤n­ ³ �ª �­ �µ¥�°�­ �µ��̧É��·�́�·�µ��­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�®�nª ¥�µ�

พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อย

ละ 17.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�

มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 

113 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ จาํนวน 30คน คิดเป็นร้อยละ 9.7

4. ความสามารถมอบหมายงานและการกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง 

จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 ในขณะ

�̧ÉÁ¡ «®�·��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�¤�̧̈�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�¦ ³ �́�­ ¼���Îµ�ª ��44 คน คิดเป็นร้อยละ 

14.2 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��

30คน คิดเป็นร้อยละ 9.7

5. �µ��̧É�ÎÊµ�o°��́��Á�n��¤�̧Îµ­ É́�Ä®o®¨ µ¥����·�́�·�µ�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́�Ã�¥Å¤nÁ�È��̧¤�µ��

ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9

Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 106 คน คิดเป็น

ร้อยละ 34.2 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ�

จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9

6. �µ¦ Å¤n­ µ¤µ¦ ���·�́�·�µ�Ä®o­ ÎµÁ¦ È��µ¤�̧É®ª́ ®�oµ�µ��µ�®ª �́�¡ �ª nµเพศชาย  ส่วนใหญ่

เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ระดบัปานกลาง  



57

จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ในระดบัสูง จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 

42.9 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5

7. �ª µ¤Å¤n�́�Á��Ä��µ¦ �Îµ®�����µ�®�oµ�̧É�°�¡ �́��µ�พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็น

วา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 ระดบัปานกลาง  

จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5

Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 64 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20.6 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ�

จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7

8. �µ¦ ��·�́�·���µ��̧ÉÅ¤n­ °��̈o°��́��ª µ¤�o°��µ¦ �°��nµ��¡ �ª nµ�เพศชาย  ส่วนใหญ่

เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 ระดบัปานกลาง  

จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5

Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 44 คน คิดเป็น

ร้อยละ 14.2 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ�

จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7
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�µ¦ µ��̧É��10: แสดงระดบัความขดัแยง้ �oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

ระดบัความขดัแยง้

ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการ

¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

เพศชาย เพศหญิง

สูง ปาน

กลาง

�ÎÉµ สูง ปาน

กลาง

�ÎÉµ

1. �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́�Ä�Á¦ ºÉ°�

เดียวกนัของผูร่้วมงาน

31

(10%)

62

(20%)
-

84

(27.1%)

103

(33.2%)

30

(9.7%)

2. �µ¦ ¤�̧nµ�·¥¤Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧É

แตกต่างกนัของผูร่้วมงาน

53

(17.1%)

40

(12.9%)
-

53

(17.1%)

134

(43.2%)

30

(9.7%)

3. �µ¦ ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́�

ของผูร่้วมงาน

53

(17.1%)

40

(12.9%)
-

74

(23.9%)

113

(36.5%)

30

(9.7%)

4. กµ¦ ¤�̧»�̈·�̈�́¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́�

ของผูร่้วมงาน

33

(10.6%)

60

(19.4%)
-

44

(14.2%)

143

(46.1%)

30

(9.7%)

5. ความไม่เป็นธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบของ

หวัหนา้งาน

42

(13.5%)

51

(16.5%)
-

73

(23.5%)

104

(33.5%)

40

(12.9%)

6. �µ¦ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° �̧ÉÂ���nµ��́��°�

ผูร่้วมงาน

53

(17.1%)

40

(12.9%)
-

42

(13.5%)

155

(50%)

20

(6.5%)

�µ��µ¦ µ��̧É�10 แสดงความคิดเห็นระดบัความขดัแยง้ ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการ

¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° โดยรวมมี�̈�µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�́��̧Ê

1. �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́�Ä�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́��°��¼o¦ nª ¤�µ�พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มี

ผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 62

คน คิดเป็นร้อยละ 20 Ä���³ �̧Éเพศหญิงส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง 

จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2 และเกิด

�ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7

2. �µ¦ ¤�̧nµ�·¥¤Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ�พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ 

มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 

40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ใน
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ระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 43.2

Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7

3. �µ¦ ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ�กนัของผูร่้วมงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํ

ใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 40 คน 

คิดเป็นร้อยละ 12.9 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง 

จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 และเกิด

�ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7

4. �µ¦ ¤�̧»�̈·�̈�́¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ�พบวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํ

ใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 60 คน 

คิดเป็นร้อยละ 19.4 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง 

จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ14.2 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 และเกิด

�ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ�จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7

5. ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบของหวัหนา้งาน พบวา่ เพศชาย  

ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5

ระดบัปานกลาง  จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 Ä���³ �̧Éเพศหญิงส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํให้

เกิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 104 คน 

คิดเป็นร้อยละ 33.5 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ���40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9

6. �µ¦ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��¡ �ª nµÁ¡ «�µ¥��­ nª �Ä®�nเห็นวา่ มีผลทาํให้

เกิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 40 คน 

คิดเป็นร้อยละ 12.9 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง 

จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 50 และเกิด

�ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ���20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5



60

�µ¦ µ��̧É��11: แสดงระดบัความขดัแยง้ �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

ระดบัความขดัแยง้

�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

เพศชาย เพศหญิง

สูง ปาน

กลาง

�ÎÉµ สูง ปาน

กลาง

�ÎÉµ

1. การไม่ไดรั้บขอ้มลูข่าวสาร

จากหวัหนา้งานของตนเอง

10

(3.2%)

83

(26.8%)
-

101

(32.6%)

83

(26.8%)

33

(10.6%)

2. �µ¦ Å�o¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ¤n

เพียงพอในการทาํงาน

42

(13.5%)

40

(12.9%)

11

(3.5%)

91

(29.4%)

93

(30.0%)

33

(10.6%)

3. �nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�́�Á���Îµ

ใหเ้ขา้ใจความหมายไม่

ตรงกนั

62

(19.9%)

22

(7.1%)

9

(3.1%)

111

(35.8%)

73

(23.5%)

33

(10.6%)

4. �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ®¨ µ¥�́Ê��°��Îµ

ใหห้วัหนา้งานและ/หรือ

ผูร่้วมงานไดรั้บขอ้มูลชา้

31

(10%)

62

(20%)
-

70

(22.6%)

114

(36.8%)

33

(10.6%)

5. การบิดเบือนขอ้มูลข่าวสาร

ของผูส่้งข่าวสารทาํใหข้อ้มูล

�̧ÉÅ�o¦ �́Å¤nตรงตามความจริง

40

(12.9%)

53

(17.1%)
-

101

(32.6%)

72

(23.2%)

44

(14.2%)

6. �µ¦ Ä�o�Îµ¡ ¼��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤

หรือไม่ไพเราะของหวัหนา้

งาน และ/หรือผูร่้วมงาน

82

(26.7)

11

(3.3)
-

81

(26.1)

114

(36.8)

22

(7.1)

7. �µ¦ �̧É�¼o¦ �́�nµª ­ µ¦ �o° ¤ ¼̈° ¥¼n

Ä�­ £µª ³ ° µ¦ ¤�r�̧ÉÅ¤n¡ ¦ o° ม

จะรับขอ้มูลข่าวสาร

33

(10.6)

60

(19.4)
-

111

(35.8)

73

(23.5)

33

(10.6)

�µ��µ¦ µ��̧É�11 แสดงความคิดเห็นระดบัความขดัแยง้ �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ โดยรวมมีผล

�µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�́��̧Ê

1. การไม่ไดรั้บขอ้มลูข่าวสารจากหวัหนา้งานของตนเอง พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ 

มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 ระดบัปานกลาง จาํนวน

83 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 Ä���³ �̧É�เพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ใน



61

ระดบัสูง 101 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6 ระดบัปานกลาง จาํนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 เกิดความ

ขดัแยง้¦ ³ �́��ÎÉµจาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6

2. �µ¦ Å�o¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ¤nÁ¡ ¥̧�¡ ° Ä��µ¦ �Îµ�µ��¡ �ª nµÁ¡ «�µ¥��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�¤�̧̈

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 40

คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 และเกิดความข�ัÂ¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 Ä���³ �̧É

เพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.4 ระดบัปานกลาง จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ�จาํนวน 33 คน 

คิดเป็นร้อยละ 10.6

3. ข่µª ­ µ¦ �̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�́�Á���ÎµÄ®oÁ�oµÄ��ª µ¤®¤µ¥Å¤n�¦ ��́�พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่

เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 ระดบัปานกลาง  

จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1

ในขณ³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 111 คน คิดเป็น

ร้อยละ 35.8 ระดบัปานกลาง จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµจาํนวน

33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6

4. �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ®¨ µ¥�́Ê��°��ÎµÄ®o®ª́ ®�oµ�µ�Â̈ ³ /หรือผูร่้วมงานไดรั้บขอ้มลูชา้ พบวา่ เพศ

ชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ10

ระดบัปานกลาง  จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํให้

เกิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 22.6 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 114 คน 

คิดเป็นร้อยละ 36.8 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6

5. การบิดเบือนขอ้มูลข่าวสารของผูส่้งข่µª ­ µ¦ �ÎµÄ®o�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�¦ ��µ¤�ª µ¤�¦ ·�

พบวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อย

ละ12.9 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ 

มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6 ระดบัปานกลาง  

จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 23.2 Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��44 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2

6. �µ¦ Ä�o�Îµ¡ ¼��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤®¦ º° Å¤nÅ¡ Á¦ µ³ �°�®ª́ ®�oµ�µ��Â̈ ³ /หรือผูร่้วมงาน พบวา่

เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ

26.7 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 Ä���³ �̧Éเพศหญิงส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผล

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 ระดบัปานกลาง  จาํนวน 114

คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1
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7. �µ¦ �̧É�¼o¦ �́�nµª ­ µ¦ �o° ¤ ¼̈° ¥¼nÄ�­ £µª ³ ° µ¦ ¤�r�̧ÉÅ¤n¡ ¦ o° ¤�³ ¦ �́�o° ¤ ¼̈ข่าวสาร พบวา่ เพศ

ชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ10.6

ระดบัปานกลาง  จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํให้

เกิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 ระดบัปานกลาง จาํนวน 73 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.5 Â̈ ³ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ �́��ÎÉµ��Îµ�ª ��33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6

4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานสาเหตุของความขัดแย้งและระดับความขัดแย้ง รายด้าน

�́��́¥�̧É¤ �̧̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ��°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́��̧ª ·��Ä��̈»n¤

บริษทัเอไอเอ จาํกดั

­ ¤ ¤�·�µ��̧É��1. เพศ�̧ÉÂ���nµ�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

­ ¤¤�·�µ��̧É�1.1

H0 : เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์ารไม่แตกต่างกนั

H1 : เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนั

�µ¦ µ��̧É�12: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศกบัดา้นโครงสร้างองคก์าร

�́ª Â�¦ �̧É«¹�¬µ

ชาย

(n =93)

หญิง

(n = 217) t Sig

Mean S.D. Mean S.D.

ดา้นโครงสร้างองคก์าร 1.54 .424 1.82 .596 4.039 .000*

* ระดบันยัสาํคญั�µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́�0.05

จาก�µ¦ µ��̧É�12 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศกบัดา้นโครงสร้างองคก์าร จาก

ผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน  310 ตวัอยา่ง  เป็นเพศชาย จาํนวน 93 ตวัอยา่ง เพศหญิง จาํนวน 217

�́ª ° ¥nµ��Ã�¥Ä�o­ �·�·��­ °��nµÁ�̈Ȩ́¥��t-test for Equality of Means พบวา่ค่า t เท่ากบั  4.039 และ 

Sig มีค่าเท่ากบั .000 นอ้ยกวา่ 0.05 จึงทาํใหป้ฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 หมายความว่า เพศของ

บุคลากร�̧ÉÂ���nµ��́�¤�̧̈ต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ใน
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กลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���

0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน�µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�1.2

H0 : เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ 

�nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° Å¤nÂ���nµ��́�

H1 : : เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการ

รับรู้ ค่านิยม ความเ�ºÉ°��แตกต่างกนั

�µ¦ µ��̧É��13: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศกบัดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ 

ค่านิยม �ª µ¤Á�ºÉ°

�́ª Â�¦ �̧É«¹�¬µ

ชาย

(n =93)

หญิง

(n = 217) t Sig

Mean S.D. Mean S.D.

ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ 

�nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°
1.53 .423 1.85 .536 5.256 .000*

*ระดบันยัสาํคญั�µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́��0.05

จาก�µ¦ µ��̧É�13 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศกบัดา้นความแตกต่างของบุคคลใน

�µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° จากผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน  310 ตวัอยา่ง  เป็นเพศชาย จาํนวน 93

ตวัอยา่ง เพศหญิง จาํนวน 217 �́ª ° ¥nµ��Ã�¥Ä�o­ �·�·��­ °��nµÁ�̈Ȩ́¥��t-test for Equality of Means

พบวา่ค่า t เท่ากบั  5.256 และ Sig มีค่าเท่ากบั .000 นอ้ยกวา่ 0.05 จึงทาํใหป้ฏิเสธ H0 ยอมรับ H1

หมายความว่า เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ 

�nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° Â���nµ��́�อยา่งมีน¥ั­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการ

ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o
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­ ¤ ¤�·�µ��̧É�1.3

H0 : เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

�»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́��̧ª ·��Ä��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ Å¤nÂ���nางกนั

H1 : เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �Â���nµ��́�

�µ¦ µ��̧É�14: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศกบั�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

�́ª Â�¦ �̧É«¹�¬µ

ชาย

(n =93)

หญิง

(n = 217) t Sig

Mean S.D. Mean S.D.

�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ 1.91 .267 1.71 .623 2.892 .004 *

*ระดบั�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

จาก�µ¦ µ��̧É�14 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศกบั�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ จากผูต้อบ

แบบสอบถาม  จาํนวน  310 ตวัอยา่ง  เป็นเพศชาย จาํนวน 93 ตวัอยา่ง เพศหญิง จาํนวน 217 ตวัอยา่ง 

Ã�¥Ä�o­ �·�·��­ °��nµÁ�̈Ȩ́¥��t-test for Equality of Means พบวา่ค่า t เท่ากบั  2.892 และ Sig มีค่า

เท่ากบั .004 นอ้ยกวา่ 0.05 จึงทาํใหป้ฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 หมายความว่า เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของ

บุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทั

Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ Â���nµ��́�° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 สอดคลอ้ง

�́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤ ¤�·�µ��̧É��2. อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

­ ¤¤�·�µ��̧É�2.1

H0 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์ารไม่แตกต่างกนั

H1 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนั
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�µ¦ µ��̧É�15: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามอายกุบัดา้นโครงสร้างองคก์าร

ระดบัความสาํคญั
ANOVA

SS Df MS F Sig.

ดา้นโครงสร้างองคก์าร

9.890 3 3.297 11.415 .000*

88.376 306 .289

98.266 309

* ระดบั�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

�µ��µ¦ µ��̧É�15 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามอายกุบัดา้นโครงสร้างองคก์าร จาก

ผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน 310 ตวัอย่าง โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way Analysis of Variance) พบวา่ อายกุบัดา้นโครงสร้างองคก์าร  ค่า F เท่ากบั 11.415 ค่า 

Probability เท่ากบั .000 นอ้ยกวา่ 0.05 �́É��º°���·Á­ ��H0 ยอมรับ H1 หมายความวา่ อาย�ุ̧É

แตกต่างกนัของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนั

ชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É

ระดบั  0.05 ­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�2.2

H0 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากร

บริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ ค่านิยม 

�ª µ¤Á�ºÉ° Å¤nÂ���nµ��́�

H1 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากร

บริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ ค่านิยม 

�ª µ¤Á�ºÉ°�Â���nµ��́�
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�µ¦ µ��̧É�16: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามอายกุบัดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ 

�nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

ระดบัความสาํคญั
ANOVA

SS Df MS F Sig.

ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ 

�nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

9.407 3 3.136 12.596 .000*

76.181 306 .249

85.588 309

* ระดบั�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

�µ��µ¦ µ��̧É�16 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามอายกุบัดา้นความแตกต่างของบุคคลใน

�µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉอ จากผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน 310 ตวัอย่าง โดยใช้สถิติทดสอบความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา่ อายกุบัดา้นความแตกต่างของบุคคล

Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°���nµ�F เท่ากบั 12.596 ค่า Probability เท่ากบั .000 นอ้ยกวา่ 0.05 �́É�

คือ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 หมายความวา่ อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความ

Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â���nµ��́�° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

สอดคลอ้��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�2.3

H0 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

�°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́��̧ª ·��Ä��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ Å¤nÂ���nµ��́�

H1 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

�°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́��̧ª ·��Ä��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �Â���nµ��́�
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�µ¦ µ��̧É�17: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามอายกุบั�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

ระดบัความสาํคญั
ANOVA

SS Df MS F Sig.

�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

2.261 3 .754 2.545 .056

90.608 306 .296

92.869 309

�µ��µ¦ µ��̧É�17 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามอายกุบั�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ จากผูต้อบ

แบบสอบถาม  จาํนวน 310 ตวัอย่าง โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way

Analysis of Variance) พบวา่ อายกุบัดา้นการติด�n° ­ ºÉ° ­ µ¦ ���nµ�F เท่ากบั 2.545 ค่า Probability

เท่ากบั .056 มากกวา่ 0.05 �́É��º°�¥° ¤ ¦ �́�H0 ปฏิเสธ H1 หมายความว่า อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของ

บุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทั

Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉอสาร ไม่แตกต่างกนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 จึงไม่

­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤ ¤�·�µ��̧É��3. ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ใน

การทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดัแตกต่างกนั

­ ¤¤�·�µ��̧É�3.1

H0 : ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ใน

การทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์ารไม่

แตกต่างกนั

H1 : ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ใน

การทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์าร 

แตกต่างกนั
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�µ¦ µ��̧É�18: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามระดบัการศึกษากบัดา้นโครงสร้างองคก์าร

ระดบัความสาํคญั
ANOVA

SS Df MS F Sig.

ดา้นโครงสร้างองคก์าร

2.544 3 .848 2.711 .045*

95.722 306 .313

98.266 309

*ระดบั�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

�µ��µ¦ µ��̧É�18 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามระดบัการศึกษากบัดา้นโครงสร้าง

องคก์าร จากผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน 310 ตวัอย่าง โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทาง

เดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา่ ระดบัการศึกษากบัดา้นโครงสร้างองคก์าร  ค่า F

เท่ากบั 2.711 ค่า Probability เท่ากบั .045 นอ้ยกวา่ 0.05 �́É��º°���·Á­ ��H0 ยอมรับ H1

หมายความว่า ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนั

° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 ­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�3.2

H0 : ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ใน

การทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของ

�»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° Å¤nÂ���nµ��́�

H1 : ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการ

ทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของบุคคลใน

�µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â���nµ��́�
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�µ¦ µ��̧É�19 : แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามระดบัการศึกษากบัดา้นความแตกต่างของบุคคลใน

�µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

ระดบัความสาํคญั
ANOVA

SS Df MS F Sig.

ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ 

�nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

4.488 3 1.496 5.645 .001*

81.100 306 .265

85.588 309

*ระดบั�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

�µ��µ¦ µ��̧É�19 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามระดบัการศึกษากบัดา้นความแตกต่าง

�°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° จากผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน 310 ตวัอย่าง โดยใช้สถิติ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา่ ระดบัการศึกษากบัดา้น

�ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°���nµ�F เท่ากบั 5.645 ค่า Probability เท่ากบั 

.001 นอ้ยกวา่ 0.05 �́É��º°���·Á­ ธ H0 ยอมรับ H1 หมายความวา่ ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�

ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่ม

บริษทัเอไอเอ จาํกดั �oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â���nµ��́�อยา่งมี

�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 ­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�3.3

H0 : ระดบัการศึกษาของบุคลากรต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

�»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́��̧ª ·��Ä��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ Å¤nÂ���nµ��́�

H1 : ระดบัการศึกษาของบุคลากรต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

�»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́��̧ª ·��Ä��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �Â���nµ��́�
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�µ¦ µ��̧É20: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามระดบัการศึกษากบั�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

ระดบัความสาํคญั
ANOVA

SS Df MS F Sig.

�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

.113 3 .038 .124 .946

92.756 306 .303

92.869 309

*¦ ³ �́��́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

�µ��µ¦ µ��̧É�20 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามระดบัการศึกษากบัดา้นการ

�·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ จากผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน 310 ตวัอย่าง โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา่ ระดบัการศึกษากบั�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ ���nµ�F

เท่ากบั .124 ค่า Probability เท่ากบั .946 มากกวา่ 0.05 �́É��º°�¥° ¤ ¦ �́�H0 ปฏิเสธ H1 หมายความ

ว่า ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษ�ั��¦ ³ �́��̧ª ·��Ä��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �Å¤nÂ���nµ��́�อยา่ง

¤ �̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 �¹�Å¤n­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤ ¤�·�µ��̧É��4. ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

­ ¤¤�·�µ��̧É�4.1

H0 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้าง

องคก์ารไม่แตกต่างกนั

H1 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้าง

องคก์าร แตกต่างกนั
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�µ¦ µ��̧É�21: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัดา้นโครงสร้างองคก์าร

ระดบัความสาํคญั
ANOVA

SS Df MS F Sig.

ดา้นโครงสร้างองคก์าร

5.233 2 7.617 5.802 .000*

3.033 307 .205

8.266 309

*ระดบั�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

�µ��µ¦ µ��̧É�21 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัดา้น

โครงสร้างองคก์าร จากผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน 310 ตวัอย่าง โดยใช้สถิติทดสอบความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา่ ประสบการณ์การทาํงานกบัดา้น

โครงสร้างองคก์าร  ค่า F เท่ากบั 5.802 ค่า Probability เท่ากบั .000 นอ้ยกวา่ 0.05 �́É��º°���·Á­ ��

H0 ยอมรับ H1 หมายความวา่ ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิด

ความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้น

โครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการ

ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

สม¤�·�µ��̧É�4.2

H0 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความ

Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° Å¤nÂ���nµ��́�

H1 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ�กนัของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความ

Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â���nµ��́�
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�µ¦ µ��̧É�22: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัดา้นความแตกต่างของ

�»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

ระดบัความสาํคญั
ANOVA

SS Df MS F Sig.

ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ 

�nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

2.468 2 6.234 3.821 .000*

3.120 307 .173

5.588 309

*ระดบั�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

จากตµ¦ µ��̧É�22 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัดา้นความ

Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° จากผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน 310 ตวัอย่าง โดย

ใช้สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา่ ประสบการณ์

การทาํงานกบัดา้นความแ���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°���nµ�F เท่ากบั 3.821 ค่า 

Probability เท่ากบั .000 นอ้ยกวา่ 0.05 �́É��º° ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 หมายความวา่

ประสบการณ์การทาํงานของบุคลากร ต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากร บริษทั 

ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษ�ัÁ° Å° Á°��Îµ�́���oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�

แตกต่างกนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 ­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�4.3

H0 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นการ

�·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ Å¤nÂ���nµ��́�

H1 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นการ

�·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �Â���nµงกนั



73

�µ¦ µ��̧É�23: แสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบั�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

ระดบัความสาํคญั
ANOVA

SS Df MS F Sig.

�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

6.375 2 3.188 11.314 .000*

86.494 307 .282

92.869 309

*ระดบั�́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05

�µ��µ¦ µ��̧É�23 ผลแสดงการเปรียบเทียบจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานกบัดา้นการ

�·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ จากผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน 310 ตวัอย่าง โดยใช้สถิติทดสอบความแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) พบวา่ ประสบการณ์การทาํงานกบัดา้นการ

�·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ ���nµ�F เท่ากบั 11.314 ค่า Probability เท่ากบั .000 นอ้ยกวา่ 0.05 �́É��º°���·Á­ ��H0

ยอมรับ H1 หมายความว่า ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นการ

�·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �Â���nµ��́น ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั

�̧É�́Ê�Åª o



���̧É�5

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ

�µ¦ «¹�¬µª ·�́¥�́��́¥�̧É¤ �̧̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ��°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́�

�̧ª ·��Ä��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́����Á¡ ºÉ°�ÎµÄ®o�¦ µ��¹�¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o��°��»�̈µ�¦ �n°�µ¦

ดาํเนินงานภายในบริษทัประกนัชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอ เอ โดยผลการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางปรับปรุง

การดาํเนินงานภายในบริษทัประกนัชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอ เอ สนองความตอ้งการของผูบ้ริหาร และ

�̈�µ¦ «¹�¬µ�Îµ¤µÄ�oÁ�È��o° ¤ ¼̈Ä��µ¦ �Îµ®���̈¥»��r�µ��µ¦ �ÎµÁ�·��µ�Å�o�Á¡ ºÉ° Ä�oÁ�È�Â�ª�µ�

ปรับปรุงการดาํเนินงานภายในบริษทัประกนัชีวิต กลุ่มบริษทั เอไอ เอ ใหส้อดคลอ้งกบัความ

ตอ้งการของผูบ้ริหาร สามารถลดความขดัแยง้ของบุคลากรต่อการดาํเนินงานภายในองคก์รธุรกิจ  

และผลการวจิยัสามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางกาํหนดนโยบาย และแผนในการจดัการความขดัแยง้

ของบุคลากรต่อการดาํเนินงาน และปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร

Ä®o�̧�¹Ê�

5.1 จุดมุ่งหมาย

5.1.1 Á¡ ºÉ° ª ·Á�¦ µ³ ®r¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o��°��»�̈µ�¦ �n°�µ¦ �ÎµÁ�·��µ�£µ¥Ä��¦ ·¬�́�¦ ³ �́�

ชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอ เอ

5.1.2 Á¡ ºÉ° ª ·Á�¦ µ³ ®r�̈�¦ ³ ���µ��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�£µ¥Ä��¦ ·¬�́�¦ ³ �́��̧ª ·���̈»n¤

บริษทั เอไอ เอ

5.1.3 Á¡ ºÉ° Á�¦ ¥̧�Á�̧¥��̈�¦ ³ ���µ��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�£µ¥Ä��¦ ·¬�́�¦ ³ �́��̧ª ·���̈»n¤

บริษทั เอไอ เอ จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล

5.2 สมมติฐานในการวจัิย

5.2.1 เพศ�̧ÉÂ���nµ�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

5.2.2 อาย�ุ̧ÉÂ���nµ�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

5.2.3 ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการ

ทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั
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5.2.4 ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดัแตกต่างกนั

5.3 วธีิดําเนินการวจัิย

5.3.1 ประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง

�¦ ³ �µ�¦ �̈»n¤�́ª ° ¥nµ��̧ÉÄ�oÄ��µ¦ «¹�¬µª ·�́¥��º°�¡ �́��µ��¦ ·¬�́�¦ ³ �́��̧ª ·��Á�¡ µ³ �̈»n¤

�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���̧ÉÄ®o�¦ ·�µ¦ �¦ ³ �́��̧ª ·��Ä®o�¦ ·�µ¦ �¦ ³ �́�£¥́° »�́�·Á®�»Â̈ ³ ­ »�£µ¡ ��¦ ³ �́�

­ ·�Á�ºÉ°��¦ ³ �́�£¥́�̈»n¤�Â̈ ³ �¦ ·�µ¦ �°��»�­ Îµ¦ °�Á̈Ȩ̂¥งชีพ  ขนาดตวัอยา่ง 310 ตวัอยา่ง

5.3.2 Á�¦ ºÉ°�¤º° �̧ÉÄ�oÄ��µ¦ ª ·�́¥

Á�¦ ºÉ°�¤º° �̧ÉÄ�oÄ��µ¦ Á�È�¦ ª ¤ ¦ ª ¤�o° ¤ ¼̈�¦ Ế��̧Êเป็นแบบสอบถาม (questionnaire) แบ่ง

ออกเป็น 2 ส่วน �́��̧Ê

­ nª ��̧É�1. ขอ้มูลส่วนบุคคล 

­ nª ��̧É�2. สาเหตุของความขดัแยง้และระดบัความขดัแยง้ ประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้าง

�°�°��r�µ¦ ��oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â̈ ³ �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

5.4 การวเิคราะห์ข้อมูล

5.4.1 �ÎµÂ��­ °��µ¤�̧ÉÅ�o�́Ê�®¤�¤µ�¦ ª �­ °��ª µ¤ ­ ¤�¼¦ �r�°�Â��­ °��µ¤ แลว้

นาํมาวเิคราะห์ทางสถิติโดยใชค้อมพิวเตอร์ในการคาํนวณค่าสถิติโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป

5.4.2 นาํขอ้มูลส่วนบุคคล ¤µª ·Á�¦ µ³ ®rÃ�¥Ä�o�nµ�ª µ¤�̧É�(Frequency) และค่าร้อยละ

(Percentage)

5.4.3 นาํขอ้มูลสาเหตุของความขดัแยง้และระดบัความขดัแยง้ ประกอบดว้ย ดา้น

โครงสร้างขององคก์าร ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ ค่านิย¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â̈ ³ �oµ��µ¦

�·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ ¤µª ·Á�¦ µ³ ®rÃ�¥Ä�o�nµ�ª µ¤�̧É�(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) �́Ê�Ã�¥¦ ª ¤�

รายดา้น

5.4.4 วเิคราะห์เปรียบเทียบสาเหตุของความขดัแยง้และระดบัความขดัแยง้จาํแนกตาม

ขอ้มูลส่วนบุคคล Ã�¥�¼oª ·�́¥�Îµ�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o�µ��µ¦ Á�È�Â��­ °��ามมาตรวจสอบความสมบูรณ์

�n°��̧É�³ Â�̈��o° ¤ ¼̈�Â̈ ³ Á�oµ¦ ®­́ �(Coding) เ¡ ºÉ°�Îµ�µ¦ �¦ ³ ¤ ª ¨ �̈�ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
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5.5 สรุปผลการศึกษา

ผลการวเิคราะห์

�µ¦ «¹�¬µª ·�́¥�́��́¥�̧É¤ �̧̈ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากร บริษทัประกนั

ชีวติ กลุ่มบริษทั เอไอเอ จากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 310 ตวัอยา่ง 

¡ �ª nµ�¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�Ä��µ¦ �Îµ�µ�¦ ³ ®ª nµ��»�̈µ�¦ £µ¥Ä���¦ ·¬�́�¦ ³ �́��̧ª ·���̈»n¤

บริษทั เอไอเอ  ส่วนใหญ่ ¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê���·�Á�È�¦ o° ¥¨ ³ �95.2 ไม่มีความขดัแยง้ คิดเป็นร้อย

ละ 4.8 �¹É�­ µ¤µ¦ �­ ¦ »��̈�µ¦ «¹�¬µ�́��̧Ê�

5.5.1 ขอ้มูลส่วนบุคคล

เพศ  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 310 ตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มาก

�̧É­ »��Îµ�ª ��217 คน คิดเป็นร้อยละ 70 และเพศชาย จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ตามลาํดบั

อาย ุ พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่มีอาย ุระหวา่ง 20-30 �̧�¤µ��̧É­ »����Îµ�ª ���45 คน

คิดเป็นร้อยละ 48.4 Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·���­ nª �Ä®�n¤ °̧ µ¥»�¦ ³ ®ª nµ�31-40 �̧�¤µ��̧É­ »���Îµ�ª ��138

คน คิดเป็นร้อยละ 63.6

¦ ³ �́��µ¦ «¹�¬µ�¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥�­ nª �Ä®�n¤ ¦̧ ³ �́��µ¦ «¹�¬µ�¦ ·��µ�¦ �̧¤µ��̧É­ »���

จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มาก

�̧É­ »����Îµ�ª ��106 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2

ประสบการณ์การทาํงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงาน นอ้ย

กวา่  5 �̧��¤µ��̧É­ »����Îµ�ª ��69 คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��­ nª �Ä®�n¤¸

ประสบการณ์การทาํงาน นอ้ยกวา่  5 �̧��¤µ��̧É­ »���Îµนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0

5.5.2 ผลการวเิคราะห์สาเหตุของความขดัแยง้

ด้านโครงสร้างขององค์การ

1) �µ¦ Â�n�Á�È�®�nª ¥�µ�¥n° ¥­ Îµ®¦ �́Ã�¦ �­ ¦ oµ�°��r�µ¦ �̧ÉÅ¤n�́�Á���­ n��̈Ä®oÁ�·�

ความขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ 

จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ จาํนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5

2) การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไม่ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ใน

หน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิด

เป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 197

คน คิดเป็นร้อยละ 63.5
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3) �ª µ¤Å¤n­ ³ �ª �­ �µ¥�°�­ �µ��̧É��·�́�·�µ��ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ใน

หน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  89 คน คิด

เป็นร้อยละ 28.7 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 209

คน คิดเป็นร้อยละ 67.4

4) ความสามารถมอบหมายงานและการกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลให้

เกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ 

จาํนวน  85 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·�ส่วนใหญ่เห็นวา่เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ จาํนวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 70

5) �µ��̧É�ÎÊµ�o°��́��Á�n��¤�̧Îµ­ É́�Ä®o®¨ µ¥����·�́�·�µ�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́�Ã�ยไม่เป็น

ทีมงาน ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้

เกิดความขดัแยง้ จาํนวน  92 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็น

สาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 68.1

6) การไม่สามา¦ ���·�́�·�µ�Ä®o­ ÎµÁ¦ È��µ¤�̧É®ª́ ®�oµ�µ��µ�®ª �́�พบวา่  เพศชาย  

ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «

หญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5

7) ความไม่ชดัเจนใ��µ¦ �Îµ®�����µ�®�oµ�̧É�°�¡ �́��µ� พบวา่ เพศชาย  ส่วน

ใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน  89 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «

หญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 63.5

8) �µ¦ ��·�́�·���µ��̧ÉÅ¤nสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน พบวา่ เพศชาย  

ส่วนใหญ่เห็นวา่เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «

หญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8

- ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ �nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

1) �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́�Ä�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́��°��¼o¦ nª ¤�µ�พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่

เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วน

ใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5

2) �µ¦ ¤�̧nµ�·¥¤Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥��­ nª �Ä®�n

เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  83 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��

ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 70
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3) �µ¦ ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥�­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�

เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่

เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 207 คิดเป็นร้อยละ 66.8

4) การมีบุคลิกล�ั¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥�­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�

เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่

เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 70

5) ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบของหวัหนา้งาน พบวา่ เพศ

ชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ในขณะ

�̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 70

6) �µ¦ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็น

สาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่

เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5

�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

1) การไม่ไดรั้บขอ้มลูข่าวสารจากหวัหนา้งานของตนเอง พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่

เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน  93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วน

ใหญ่เห็นวา่เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 212 คิดเป็นร้อยละ 68.4

2) �µ¦ Å�o¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ¤nÁ¡ ¥̧�¡ ° Ä��µ¦ �Îµ�µ��¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥ ส่วนใหญ่

เห็นวา่เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��

ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 70

3) �nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�́�Á���ÎµÄ®oÁ�oµÄ��ª µ¤®¤µ¥Å¤n�¦ ��́���¡ �ª nµ�Á¡ «�µ¥��­ nª �

ใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30 Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·��

ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7

4) �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ®¨ µ¥�́Ê��°��ÎµÄ®o®ª́ ®�oµ�µ�Â̈ ³ /หรือผูร่้วมงานไดรั้บขอ้มูลชา้ 

พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30

Ä���³ �̧É�Á¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 215 คน คิดเป็นร้อย

ละ 69.4

5) การบิดเบือนขอ้มูลข่าวสารของผูส่้งข่µª ­ µ¦ �ÎµÄ®o�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�¦ ��µ¤�ª µ¤

จริง พบวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อย

ละ 30 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 213 คน คิด

เป็นร้อยละ 68.7
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6) �µ¦ Ä�o�Îµ¡ ¼��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤®¦ º° Å¤nÅ¡ Á¦ µ³ �°�®ª́ ®�oµ�µ��Â̈ ะ/หรือผูร่้วมงาน 

พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30

Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 209 คน คิดเป็นร้อย

ละ 67.4

7) �µ¦ �̧É�¼o¦ �́�nµª ­ µ¦ �o° ¤ ¼̈° ¥¼nÄ�­ £µª ³ ° µ¦ ¤�r�̧Éไม่พร้อมจะรับขอ้มูลข่าวสาร 

พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํให้เกิดความขดัแยง้ จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30

Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��ส่วนใหญ่เห็นวา่ เป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ จาํนวน 214 คน คิดเป็นร้อย

ละ 69

5.5.3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความขดัแยง้

ด้านโครงสร้างขององค์การ

1) �µ¦ Â�n�Á�È�®�nª ¥�µ�¥n° ¥­ Îµ®¦ �́Ã�¦ �­ ¦ oµ�°��r�µ¦ �̧ÉÅ¤n�́�Á���­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤

ขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 

53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ¤ �̧̈�ÎµÄ®oÁ�·ดความขดัแยง้ใน

ระดบัสูง จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2

2) การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไม่ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน

พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อย

ละ 17.1 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��­ nª �Äหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53

คน คิดเป็นร้อยละ 17.1

3) �ª µ¤Å¤n­ ³ �ª �­ �µ¥�°�­ �µ��̧É��·�́�·�µ��­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�®�nª ¥�µ�

พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อย

ละ 17.1 ใน��³ �̧ÉÁ¡ «®�·��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�¤�̧̈�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�¦ ³ �́�­ ¼���Îµ�ª ��74

คน คิดเป็นร้อยละ 23.9

4) ความสามารถมอบหมายงานและการกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหเ้กิด

ความขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง 

จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 Ä���³ �̧ÉÁ¡ «®�·��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�¤�̧̈�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�

ในระดบัสูง จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2

5) �µ��̧É�ÎÊµ�o°��́��Á�n��¤�̧Îµ­ É́�Ä®o®¨ µ¥����·�́�·�µ�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́�Ã�¥Å¤nÁ�È��̧¤�µ��

ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน พบวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ในระดบัสูง จาํนวน 53 ����·�Á�È�¦ o° ¥¨ ³ �Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความ

ขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2
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6) �µ¦ Å¤n­ µ¤µ¦ ���·�́�·�µ�Ä®o­ ÎµÁ¦ È��µ¤�̧É®ª́ ®�oµ�µ��µ�®ª �́�¡ �ª nµเพศชาย  ส่วน

ใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 Ä���³ �̧É

เพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 

20.6

7) �ª µ¤Å¤n�́�Á��Ä��µ¦ �Îµ®�����µ�®�oµ�̧É�°�¡ �́��µ�พบวา่ เพศชาย ส่วนใหญ่

เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 Ä���³ �̧Éเพศ

หญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6

8) �µ¦ ��·�́�·���µ��̧ÉÅ¤n­ °��̈o°��́��ª µ¤�o°��µ¦ �°��nµ��¡ �ª nµ�เพศชาย  ส่วน

ใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 Ä���³ �̧Éเพศ

หญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2

- �oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

1) �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́�Ä�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́��°��¼o¦ nª ¤�µ�พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ 

มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วน

ใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1

2) การมีค่านิยมใน�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ�พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็น

วา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 Ä���³ �̧Éเพศหญิง 

ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1

3) �µ¦ ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ �Îµ�µ��̧Éแตกต่างกนัของผูร่้วมงาน พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผล

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่

เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 74 คน  

4) �µ¦ ¤�̧»�̈·�̈�́¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ�พบวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผล

ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่

เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ14.2

5) ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบของหวัหนา้งาน พบวา่ เพศชาย  

ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5

Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 73 คน คิดเป็น

ร้อยละ 23.5

6) �µ¦ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��¡ �ª nµÁ¡ «�µ¥��­ nวนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํ

ใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่

เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5
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�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

1) การไม่ไดรั้บขอ้มลูข่าวสารจากหวัหนา้งานของตนเอง พบวา่ เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็น

วา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 Ä���³ �̧É�เพศหญิง 

ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6

2) �µ¦ Å�o¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ¤nÁ¡ ¥̧�¡ ° Ä��µ¦ �Îµ�µ��¡ �ª nµÁ¡ «�µ¥��­ nª �Ä®�nÁ®È�ª nµ�¤¸

ผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วน

ใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6

3) ข่าวสµ¦ �̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�́�Á���ÎµÄ®oÁ�oµÄ��ª µ¤®¤µ¥Å¤n�¦ ��́�พบวา่ เพศชาย  ส่วน

ใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 Ä���³ �̧É

เพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 

35.8 4) กµ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ®¨ µ¥�́Ê��°��ÎµÄ®o®ª́ ®�oµ�µ�Â̈ ³ /หรือผูร่้วมงานไดรั้บขอ้มูลชา้ พบวา่ 

เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ10

Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 70 คน คิดเป็น

ร้อยละ 22.6

5) �µ¦ �·�Á�º°��o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �°��¼o­ n��oµª ­ µ¦ �ÎµÄ®o�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�¦ ��µ¤�ª µ¤�¦ ·�

พบวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อย

ละ12.9 Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 101

คน คิดเป็นร้อยละ 32.6

6). �µ¦ Ä�o�Îµ¡ ¼��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤®¦ º° Å¤nÅ¡ Á¦ µ³ �°�®ª́ ®�oµ�µ��Â̈ ³ /หรือผูร่้วมงาน 

พบวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อย

ละ26.7 ระดบั Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 

81 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1

7). �µ¦ �̧É�¼o¦ �́�nµª ­ µ¦ �o° ¤ ¼̈° ¥¼nÄ�­ £µª ³ ° µ¦ ¤�r�̧ÉÅ¤n¡ ¦ o° ¤�³ ¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �¡ �ª nµ�

เพศชาย  ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ10.6

Ä���³ �̧Éเพศหญิง ส่วนใหญ่เห็นวา่ มีผลทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ในระดบัสูง จาํนวน 111 คน คิดเป็น

ร้อยละ 35.8

5.6 �µ¦ ª ·Á�¦ µ³ ®r�o° ¤ ¼̈Á¡ ºÉ°��­ °�­ ¤ ¤�·�µ�

�̈�µ¦ ��­ °�­ ¤¤�·�µ��¤�̧́��̧Ê
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­ ¤ ¤�·�µ��̧É��1. เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

­ ¤¤�·�µ��̧É�1.1 : เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการ

ทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์ารแตกต่าง

กนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 สอดคลอ้��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�1.2 : เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการ

¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° Â���nµ��́�° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ะดบั  0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

�µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�1.3 : เพศ�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

�°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́��̧ª ·��Ä��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ Â���nµ��́�

° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ ดบั  0.05 ­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤ ¤�·�µ��̧É�2 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

­ ¤¤�·�µ��̧É�2.1 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนั

° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 ­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�2.2 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการ

¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â���nµ��́�° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

�µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�2.3 : อาย�ุ̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน

�°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́��̧ª ·��Ä��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �Å¤nÂ���nµ��́�

° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 �¹�Å¤n­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤ ¤�·�µ��̧É�3 : ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อสาเหตุการเกิดความขดัแยง้ใน

การทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดัแตกต่างกนั

­ ¤¤�·�µ��̧É�3.1 : ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้

ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างองคก์าร 

แตกต่างกนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 ­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o
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­ ¤ ¤�·�µ��̧É�3.2 : ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อการเกิดความขดัแยง้

ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความแตกต่างของ

�»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�Â���nµ��́�° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 สอดคลอ้ง

�́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�3.3 : ระดบัการศึกษา�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิดความขดัแยง้

ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ใ��̈»n¤�¦ ·¬�́Á° Å° Á°��Îµ�́���oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �

ไม่แตกต่างกนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́���0.05 �¹�Å¤n­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�

ไว้

­ ¤ ¤�·�µ��̧É�4 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากรมีผลต่อสาเหตุการเกิดความ

ขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั แตกต่างกนั

สมมติ�µ��̧É�4.1 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิด

ความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้น

โครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิ�·�̧É¦ ³ �́��0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการ

ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�4.2 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิด
ความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นความ
Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉอ แตกต่างกนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́��0.05
­ °��̈o°��́�­ ¤¤�·�µ��µ¦ ª ·�́¥�̧É�́Ê�Åª o

­ ¤¤�·�µ��̧É�4.3 : ประสบการณ์การทาํงาน�̧ÉÂ���nµ��́�ของบุคลากร มีผลต่อการเกิด

ความขดัแยง้ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ประกนัชีวิต ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นการ

�·��n° ­ ºÉอสาร แตกต่างกนั ° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·�·�̧É¦ ³ �́��0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั

�̧É�́Ê�Åª o

5.7 อภิปรายผลการวจัิย

จาก�µ¦ «¹�¬µª ·�́¥�́��́¥�̧É¤ �̧̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ��°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́�

ประกนัชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั มีประเด็นสาํคญันาํมาอ£ ·�¦ µ¥�̈�Å�o�́��̧Ê

5.7.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล

ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 310 ตวัอยา่ง ­ nª �Ä®�nÁ�È�Á¡ «®�·��¤µ��̧É­ »��Îµ�ª ��217

และเพศชาย จาํนวน 93 คน  มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และมี

ประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี สรุปไดว้า่ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลกระทบต่อการเกิดความ
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ขดัแยง้  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของทศพร เวชศิริ (2551) «¹�¬µÁ¦ ºÉ°��µ¦ ¦ �́¦ ¼o�ª µ¤Á�È�°��r�µ¦ Â®n�

�µ¦ Á¦ ¥̧�¦ ¼o�Â̈ ³ �¦ ³ ­ ·��·�̈Ä��µ¦ �Îµ�µ�Â���̈»n¤��¦ �̧«¹�¬µ¡ �́��µ���¦ ·¬�́�Å�¥Á¤° ¦ r¦ Ȩ́��Îµ�́��

ผลการวจิยัอธิบายไดว้า่ ผลการวจิยัพบวา่ 1) ¡ �́��µ��̧É¤ �̧́��́¥­ nª ��»��̈��º° สถานภาพสมรส อาย ุ

ระดบัการศึกษา อายงุาน และรายได้ แตกต่างกนัมีประสิทธิผลในการทาํงาน แบบกลุ่มแตกต่างกนั 

° ¥nµ�¤�̧́¥­ Îµ�́��µ�­ �·��̧É.005-.000 และปริทศัน์ โชคไพบูลย ์(2548) ศึกษาพฤติกรรมการจดัการ

�ª µ¤�́�Â¥o���µ¦ ¡ �́�µ��Á°��̧É­ n��̈ต่อประสิทธิผลของทีมงาน กลุ่มตวัอยา่งพนกังานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคเขต 3 £µ�Á®�º° �̧É��·�́�·�µ��¦ ³ �Îµ�̧É�́�®ª �̈́¡ �»¦ �̧�̈�µ¦ ª ·�́¥¡ �ª nµ1)¡ �́��µ��̧É¤ °̧ µ¥»�

Â̈ ³ ­ �µ�£µ¡ ­ ¤ ¦ ­ �nµ��́��¤�̧¦ ³ ­ ·��·�̈�°��̧¤�µ�Â���nµ��́�­ nª �¡ �́��µ��̧É¤Á̧¡ «�° µ¥»�µ¦

ทาํงาน และระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิผลของทีมงานไม่แตกต่างกนั

5.7.2 ผลการวเิคราะห์สาเหตุและระดบัความขดัแยง้

1) ดา้นโครงสร้างขององคก์าร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามสาํคญัใน�µ��̧É�ÎÊµ�o°��́��

Á�n��¤�̧Îµ­ É́�Ä®o®¨ µ¥����·�́�·�µ�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́�Ã�¥Å¤nÁ�È��̧¤�µ��­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�

หน่วยงาน ¤µ��̧É­ »���¦ ° �̈�¤µ�ª µ¤Å¤n­ ³ �ª �­ �µ¥�°�­ �µ��̧É��·�́�·�µ��­ n��̈Ä®oÁ�·��ª µ¤

ขดัแยง้ในหน่วยงาน �́��́Ê��»�̈µ�¦ �o°��µ¦ �ª µ¤�́�Á��Ä�­ µ¥�µ¦ �́��́��́��µ�¹É�¤�̧̈¤µ�µ��µ¦

�Îµ®�����µ�̈ Îµ�́��́Ê��°�Ä��µ¦ �Îµ�µ�สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณัฐวฒิุ บุง้จนัทร์ (2550)

ศึกษาพฤติกรรมความขดัแยง้ และการบริหารงานบุคคลของบุคลกรในองคก์รธุรกิจก่อสร้างในงาน

ภาครัฐตลอดจนความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมความขดัแยง้กบัการบริหารงานบุคคลของบุคลากร

ในองคก์รธุรกิจก่อสร้างในงานภาครัฐพบวา่พนกังานในองคก์รธุรกิจก่อสร้างในงานภาครัฐ มี

พฤติกรรมความขดัแยง้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีพฤติกรรมความขดัแยง้ของบุคคลมาก

�̧É­ »��¦ ° �̈�¤µ�º°�¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤�¦ ³ ®ª nµ�®�nª ¥�µ��£µ¥Ä�®�nª ¥�µ�Â̈ ³ ¦ ³ ®ª nµ��»��̈�o° ¥�̧É­ »�

ในดา้นการบริหารงานบุคคลพนกังานมีความเห็นต่อการบริหารงานบุคคลขององคก์รภาพรวมใน

ระดบัปานกลางมีความเห็นต่อการบริหารงานบุคคลในดµ้��µ¦ �¦ ³ Á¤ ·��̈�µ¦ ��·�́�·�µ�¤µ��̧É­ »��

รองลงมาคือการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ การบริหารค่าตอบแทน การจดัระบบความ

�̈ °�£¥́�Â̈ ³ �µ¦ ­ ¦ ¦ ®µ�»��̈�o° ¥�̧É­ »��µ¦ Â�n�Á�È�®�nª ¥�µ�¥n° ¥­ Îµ®¦ �́Ã�¦ �­ ¦ oµ�°��r�µ¦ �̧É

ไม่ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน ความสามารถมอบหมายงานและการกระจายงาน

ของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน �µ¦ Å¤n­ µ¤µ¦ ���·�́�·�µ�Ä®o­ ÎµÁ¦ È��µ¤�̧É

หวัหนา้งานคาดหวงั �µ¦ ��·�́�·���µ��̧ÉÅ¤n­ °��̈o°��́��ª µ¤�o°��µ¦ �°��nµ�ความไม่ชดัเจนใน

�µ¦ �Îµ®�����µ�®�oµ�̧É�°�¡ �́��µ���การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไม่ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิด

ความขดัแยง้ในหน่วยงาน 
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2) �oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้

ความสาํคญัใน�µ¦ ¤�̧nµ�·¥¤Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ�¤µ��̧É­ »���¦ ° �̈�¤µการมี

�»�̈·�̈�́¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ�ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบของ

หวัหนา้งาน �µ¦ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ��µ¦ ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°�

ผูร่้วมงาน �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́�Ä�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́��°��¼o¦ nª ¤�µ��­ °��̈o°��́��µ�ª ·�́¥�°��µ���µ�

­ µ¤ ·£�́�·Í�ปิยมาภรณ์ สุวรรณเจริยพร และภทัรภร ศรีนวล (2551) ศึกษาแนวทางการบริหารความ

ขดัแยง้ภายในองคก์ารโดยศึกษาความขดัแยง้ใน 3 รูปแบบ คือความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ความ

ขดัแยง้ภายในกลุ่มและความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม ผลการวิจยัพบวา่ Â�ª �µ��̧É­ ¤�ª ¦ �ÎµÅ�Ä�oÄ�

การบริหารความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลภายในองคก์าร ประกอบดว้ย 1. การศึกษาและวเิคราะห์

สาเหตุและระดบัของความขดัแยง้ 2. �¼o�¦ ·®µ¦ �o°�Ä�o®¨ �́�¦ ¦ ¤µ£ ·�µ̈ Ä��µ¦ �¦ ¦ �»Â�n��́Ê�Â̈ ³ �µ¦

บริหารงานบุคคล และ 3. ¡ �́�µ�́�¬³ Â̈ ³ ­ ¦ oµ��ª µ¤Á�̧É¥ª �µ�Ä��µ¦ ��·�́�·�µ��µ¤�ª µ¤ ¦ ¼o

�ª µ¤ ­ µ¤µ¦ �Á�¡ µ³ �oµ��°�Â�n̈³ �»��̈���¹É�Â�ª�µ��̧É­ ¤�ª ¦ �ÎµÅ�ใชใ้นการบริหารความขดัแยง้

ภายในกลุ่มภายในองคก์าร ประกอบดว้ย 1. �µ¦ �́�¦ ³ ��Â̈ ³ �n°��µ��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ �̧É¤�̧¦ ³ ­ ·��·£µ¡

Â̈ ³ Á®¤µ³ ­ ¤�Á¡ ºÉ° ­ ¦ oµ��ª µ¤Á�oµÄ�Ä®o�¦ ��́�2. ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามเป็นธรรมและมีเมตตาธรรม

�́��»��̈»n¤��¹É�¦ ª ¤�́Ê��µ¦ �́�­ ¦ ¦ �̈�¦ ³ Ã¥��r�oª ¥�ª µ¤Á�È��¦ ¦ ¤�µ¤�วามรู้ความสามารถ  และ

Â�ª �µ��̧É­ ¤�ª ¦ �ÎµÅ�Ä�oÄ��µ¦ �¦ ·®µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ��̈»n¤£µ¥Ä�°��r�µ¦ ��¦ ³ �°��oª ¥�1.

มีการจดัสรรทรัพยากร ผลตอบแทน/รางวลัอยา่งเป็นธรรม และใหค้วามสาํคญักบัแต่ละกลุ่มอยา่ง

เท่าเทียม และ2. ส่งเสริม/สนบัสนุนการบริหารงานบุคคลดว้ยความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบ

ได้

3) �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามสาํคญัในการไดรั้บขอ้มูล

�nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ¤nÁ¡ ¥̧�¡ ° Ä��µ¦ �Îµ�µ�¤µ��̧É­ »���¦ ° �̈�¤µการบิดเบือนขอ้มูลข่าวสารของผูส่้งข่าวสาร

�ÎµÄ®o�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�¦ ��µ¤�ª µ¤�¦ ·��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ®¨ µ¥�́Ê��°��ÎµÄ®o®ª́ ®�oµ�µนและ/หรือ

ผูร่้วมงานไดรั้บขอ้มูลชา้ �nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�́�Á���ÎµÄ®oÁ�oµÄ��ª µ¤®¤µ¥Å¤n�¦ ��́�การไม่ไดรั้บ

ขอ้มูลข่าวสารจากหวัหนา้งานของตนเอง �µ¦ �̧É�¼o¦ �́�nµª ­ µ¦ �o° ¤ ¼̈° ¥¼nÄ�­ £µª ³ ° µ¦ ¤�r�̧ÉÅ¤n¡ ¦ o° ¤

จะรับขอ้มูลข่าวสาร �µ¦ Ä�o�Îµ¡ ¼��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤®¦ º° Å¤nÅ¡ Á¦ µ³ �°�®ª́ ®�oางาน และ/หรือผูร่้วมงาน

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเฉลิมพล พิทกัษสิ์นพานิชย ์(2545) Å�o«¹�¬µ�µ�ª ·�́¥��́��́¥�̧É�ÎµÅ�­ ¼n�ª µ¤

ขดัแยง้ในองคก์ร : �¦ �̧«¹�¬µ��¦ ·¬�́�­ �µ¦ r�µ�·�µ¦ Â̧ª ¦ r��Îµ�́��Ã�¥ª �́�»�¦ ³ ­ ��rÁ¡ ºÉ° «¹�¬µ̈ �́¬�³

¦ ¼�Â����µ��°��ª µ¤�́�Â¥o��Â̈ ³ ­ µÁ®�»®¦ º° �́��́¥�̧É�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o���¹Ê�£µ¥Ä�°��r�¦ �Ä�

�̈»n¤ ¡ �́��µ�¦ ³ �́�®ª́ ®�oµ�µ��¹Ê�Å���µ��µ¦ «¹�¬µ¡ �ª nµ��ª µ¤�́�Â¥o�¦ ³ ®ª nµ�®�nª ¥�µ��Â̈ ³

ความขดัแยง้ภายในบุคคลเป็น 2 ¦ ¼�Â��Ä®�n�°��ª µ¤�́�Â¥o��̧ÉÁ�·��¹Ê�Ä��¦ ·¬�́�Å¤nª nµ�³ ¡ ·�µ¦ �µ
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Ä�£µ¡ ¦ ª ¤®¦ º° Â¥��µ¤£¼¤ ·®¨ �́�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°��­ nª ��́��́¥®¦ º° ­ µÁ®�»�̧É�ÎµÄ®oÁ�·��ª µ¤�́�Â¥o��́Ê��¹Ê���̧É

­ Îµ�́�Ç�Å�oÂ�n£µ¦ �·��̧É�o°�¡ ¹É�¡ µ�́����¦ ³ Á�̧¥��̧É¤µ�Á�·�Å��Á�oµ®¤µ¥�̧ÉÂ���nµ��́���ª µ¤�́�Â¥o�

¦ ³ ®ª nµ��»��̈�Â̈ ³ �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ �̧ÉÅ¤n¦ �́�»¤�และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบุญเรือน ภานุทตั (2546)

«¹�¬µ�́��́¥�́�­ ¦ ¦ �̧É¤ °̧ ·��·¡ ¨ �nอความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ของหวัหนา้หอผูป่้วนตาม

�µ¦ ¦ �́¦ ¼o�°�¡ ¥µ�µ̈ ª ·�µ�̧¡ �Ã¦ �¡ ¥µ�µ̈ �́Éª Å��Á��£µ��̈µ��Îµ�ª �334 คนพบวา่ความสามารถใน

�µ¦ �́��µ¦ �ª µ¤�́�Â¥o��°�®ª́ ®�oµ®°�¼o�nª ¥Ã�¥¦ ª ¤ ° ¥¼nÄ�¦ ³ �́�­ ¼��µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ¦ ³ ®ª nµ��»��̈��µ¦

เสริมสร้างพลงัอาํนาจ และวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความสามารถ ในการจดัการความขดัแยง้ของหวัหนา้ผูป่้วยอยา่งมีนยัสาํคญัทาง­ �·�·�̧É¦ ³ �́�.05

(r =. 61, .64 และ .43 ตามลาํ ดบั) �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ¦ ³ ®ª nµ��»��̈ การเสริมสร้างพลงัอาํนาจสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ ความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ของหวัหนา้หอผูป่้วยได้

5.8 �o°Á­ �°Â�³�µ��µ�ª ·�́¥Á¡ ºÉ°�ÎµÅ�Ä�o

�µ¦ «¹�¬µª ·�́¥�́��́¥�̧É¤ �̧̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ��°��»�̈µ�¦ �¦ ·¬�́��¦ ³ �́�

ชีวติ ในกลุ่มบริษทัเอไอเอ จาํกดั ดา้นโครงสร้างขององคก์าร ดา้นความแตกต่างของบุคคลในการ

¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° Â̈ ³ �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �­ µ¤µ¦ ��Îµ¤µ�¦ �́�¦ »�Â�oÅ�Å�o�́��̧®¦ º°�ÎµÅ�

�¦ �́�¦ »�Â�oÅ�Ä�°�µ���oµ�®�oµ��¹É��¼oª ·�́¥¤�̧ª µ¤�·�Á�È��o°Á­ �°Â�³��́��̧Ê

5. 8.1 ดา้นโครงสร้างขององคก์าร �¼o�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°�Ä��oµ�Ã�¦ �­ ¦ oµ�°��r�µ¦ �ª ¦ กาํหนด

���µ�®�oµ�̧É�°�Â�n̈³ �»��̈Ä®o�́�Á���Å¤n­ É́��µ��ÎÊµ�o°��¤Á̧�oµ®¤µ¥�µ¦ ��·�́�·�µ�Ä®o�́�Á���

�Îµ®�����µ�®�oµ�̧ÉÄ®o�́�Á���Á�̧¥�° °�¤µÁ�È��o° �́��́����¦ ³ Á�̧¥��nµ�Ç�มีผลใหส้ามารถ

ปฏิบติังานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา งาน­ ÎµÁ¦ È��µ¤�̧É®ª́ ®�oµ�µ��µ�®ª �́�¼o�̧É

ส่งงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงาน หรื° ­ É́��µ�Ä®o�́�Á���Å¤n�̈»¤Á�¦ º°�¤�̧́�Ã�¦ �­ ¦ oµ�

องคก์ารใหจ้ดัเชนÁ¡ ºÉ° ¨ ��ª µ¤�́�Â¥o�Ä�®�nª ¥�µ��

5.8.2 �oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ° �¼o�̧ÉÁ�̧É¥ª �o°�Ä��oµ��ª µ¤

Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°�®ª́ ®�oµ�µ��ª ¦ ¤�̧»��¦ ¦ ¤�Â̈ ³ �¦ ·¥�¦ รมในการ

¡ ·�µ¦ �µ�ª µ¤�̧�ª µ¤�°��°��µ�Å¤nÁ°�Á° ¥̧����¹É��µ¤®¨ �́�µ¦ �Îµ�µ�Â̈ oª �ª ¦ �Îµ®�����µ�

®�oµ�̧É�µ�Ä®o�́�Á���Á�ºÉ°��oª ¥�¼o¦ nª ¤�µ�¤�̧nµ�·¥¤Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́���µ¦ ¤�̧»�̈·�̈�́¬�³ �̧É

Â���nµ��́��¤�̧́�¬³ ��ª µ¤�Îµ�µ���̧ÉÂ���nµ��́�

5.8.2 �oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �¼o�̧ÉÁ�̧Éยวขอ้งในดา้น�µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ �®�nª ¥�µ���ª ¦ ­ n�Á­ ¦ ·¤

ใหผู้ร่้วมงานไดรั้บขอ้มูลข่าวสารในการทาํงานÄ®o¤µ��̧É­ »��ไม่ควรการบิดเบือนขอ้มูลข่าวสารของผู ้

­ n��nµª ­ µ¦ �ÎµÄ®o�o° ¤ ¼̈�̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�¦ ��µ¤�ª µ¤�¦ ·�การส่งสารควรสะดวก และรวดเร็ว หวัหนา้งาน 
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Â̈ ³ �¼o¦ nª ¤�µ��ª ¦ Ä�o�Îµ¡ ¼��̧ÉÁ®¤µ³ ­ ¤Ä��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦ Å¤n�ª ¦ Ä�o° µ¦ ¤�rÄ��µ¦ �́�­ ·�Ä��­ ·É�

Á®¨ nµ�̧Êจะเป็นผลดีแก่หน่วยงาน หรือเป็นผลดีแก่องคก์าร  

5.9 �o°Á­ �°Â�³ Á¡ ºÉ° การวจัิย

�o°Á­ �°Â�³�µ�ª ·�́¥��µ¦ «¹�¬µ�¦ Ế��n°Å���ª ¦ �Îµ�µ¦ �¦ �́�¦ »�«¹�¬µÁ¡ ·É¤Á�·¤�́��n°Å��̧Ê��

5.9.1 Ä��µ¦ «¹�¬µ�¦ Ế��n°Å�° µ��Îµª ·�̧�µ¦ ª ·�́¥Â��° ºÉ��Ç�Á�oµ¤µÄ�o¦ nª ¤�́�Ä��µ¦ Á�È�

�o° ¤ ¼̈�°�Á®�º°�µ��µ¦ Ä�oÂ��­ °��µ¤�Á�n���µ¦ ­ ¤́ £µ¬�r�¤�̧µ¦ Ä�oÂ��­ °��µ¤�̈µ¥Á�·���́Ê��̧Ê

Á¡ ºÉ° Á�È��µ¦ Á�·�Ã°�µ­ Ä®o¡ �́��µ�Å�oÂ­ ���ª µ¤�·�Á®È��°���Á°��Â̈ ³ ¤ Ã̧°�µ­ Ä��µ¦ Á­ �°Â�³

Â�ª �µ��̧ÉÁ�È��¦ ³ Ã¥��r�n°�µ¦ ¡ �́�µ°��r�¦ Å�o�́Ê��̧ÊÁ¡ ºÉ° Ä®oÅ�o�o° ¤ ¼̈Ä�Á�·�̈¹�Â̈ ³ ­ ¤�¼¦ �r¤µ�

¥·É��¹Ê�

5.9.2 �ª ¦ ¤�̧µ¦ «¹�¬µ�́��́¥�̧É¤ �̧̈�n°�µ¦ Á�·��ª µ¤�́�Â¥o�Ä��µ¦ �Îµ�µ��°��»�̈µ�¦ �n°

การดาํเนินงµ�£µ¥Ä�®�nª ¥�µ�£µ�¦ �́�Â̈ ³ £µ�Á°���Á¡ ·É¤¤µ��¹Ê�
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แบบสอบถาม

Á¦ ºÉ°� �́��́¥�̧É¤ �̧̈ต่อการเกดิความขัดแย้งของบุคลากรในการทาํงานภายในองค์กรธุรกจิ

กรณีศึกษา: บริษัทประกนัชีวติ กลุ่มบริษัท เอไอเอ จํากดั

�Îµ�̧ÊÂ����

Â��­ °��µ¤�̧Ê��́��Îµ�¹Ê�Á¡ ºÉ° ­ Îµ®¦ �́�µ¦ «¹�¬µÁ�¡ µ³ �»��̈�°�นกัศึกษาปริญญาโท 

หลกัสูตรบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลยักรุงเทพ ¤ ª̧ �́�»�¦ ³ ­ ��r�Á¡ ºÉ° «¹�¬µ¦ ³ �́��ª µ¤�́�Â¥o��°�

บุคลากรต่อการดาํเนินงานภายในองคก์รธุรกิจ Á¡ ºÉ° «¹�¬µ�ª µ¤�́�Â¥o��°��»�̈µ�¦ £µ¥Ä�°��r�¦

ธุรกิจและ�́��́¥�̧É¤ �̧̈�n° ความขดัแยง้ของบุคลากรต่อการดาํเนินงานภายในองคก์รธุรกิจ กาํหนด

แนวทางในการลดสภาพใหล้ดลงอนัจะเป็นผลต่อประสิทธิภาพการดาํเนินงานขององคก์ร

ผูศึ้กษาวจิยัหวงัวา่จะไดค้วามอนุเคราะห์จากท่านมา และขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูง

�̧É�¦ »�µÄ®o�ª µ¤ ¦ nª ¤¤ º° Ä��µ¦ �°�Â��­ °��µ¤Ä��¦ Ế��̧Ê

­ nª ��̧É��1 ข้อมูลส่วนบุคคล

�Îµ�̧ÊÂ��กรุณาใ­ nÁ�¦ ºÉ°�®¤µ¥��( ) ¨ �Ä��n°��̧É�¦ ��́��́ª �nµ�¤µ��̧É­ »�

1. เพศ

1. [ ] ชาย 2. [ ] หญิง

2. อายุ

1. [ ] 20 - 30 ปี 2. [ ] 31 – 40 ปี

3. [ ] 41 – 50 ปี 4. [ ] 51 �̧�¹Ê�Å�

3. ระดบัการศึกษา

1. [ ] ประถมศึกษา 2. [ ] มธัยมศึกษาตอนตน้

3. [ ] มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 4. [ ] อนุปริญญา / ปวส.

5. [ ] ปริญญาตรี 6. [ ] ปริญญาโทหรือสูงกวา่

4. ประสบการณ์การทาํงาน

1. [ ] นอ้ยกวา่  5 ปี 2. [ ] 5 – 10 ปี 3. [ ] มากกวา่ 10 ปี
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­ nª ��̧É�2. สาเหตุของความขัดแย้ง และระดับความขัดแย้ง

�Îµ�̧ÊÂ��Ã�¦ �Á�̧¥�Á�¦ ºÉ°�®¤µ¥�( ) ลงในช่องขอ้ความ มี หรือ ไม่มีผลกระทบความขดัแยง้ของ

�nµ���oµ�nµ��°�ª nµ�¤Ã̧�¦ �Á�̧¥�Á�¦ ºÉ°�®¤µ¥��( ) ¨ �Ä��n°��o°�ª µ¤�̧É�¦ ��́�

�ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹��°��nµ�¤µ��̧É­ »���µ¤�­ µÁ®�»�°��ª µ¤�́�Â¥o���̧ÉÁ�·��¹Êนและระดบัของความ

�́�Â¥o�¤Á̧���r¡ ·�µ¦ �µ��́��̧Ê

สูง  ®¤µ¥�¹���¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�¤µ���ÎµÄ®o�nµ�¦ ¼o­ ¹�Á�¦ ¥̧�¤µ��Â̈ ³ ¤�̧ª µ¤ ª ·���́�ª ¨

ทอ้แทจ้นไมอยากแสดงความคิดเห็นใดๆ หรือไม่อยากทาํงาน หรือมีความตอ้งการยา้ย

หน่วยงานหรือลาออก

ปานกลาง หมายถึง  มีความขดัแยง้เกิด�¹Ê��oµ���ÎµÄ®o�nµ�Á�·��ª µ¤ ¦ ¼o­ ¹��oµ�µ¥�Á�·��ª µ¤�

�¦ ³ �º° ¦ º° ¦ o��̧É�³ ¡ �́�µ��Á°�Ä��µ¦ ��·�́�·�µ��®¦ º° Á�·��ª µ¤�·�­ ¦ oµ�­ ¦ ¦ �rÄ��µ¦

พฒันางาน

�ÎÉµ� ®¤µ¥�¹��¤�̧ª µ¤�́�Â¥o�Á�·��¹Ê�Á¡ ¥̧�Á̈È��o° ¥�Â�n�nµ�¦ ¼o­ ¹�ª nµ�µ¦ �Îµ�µ��°��nµ�¦ µ�¦ ºÉ��

¥�́���̈°�Áª ¨ µ�Å¤n�ÎµÁ�È��o°�¤�̧µ¦ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�Ä�Ç�®¦ º° Å¤n�·��³ Á�̈Ȩ́¥�Â�̈�­ ·É�®�¹É�

­ ·É�Ä�

สาเหตุของความขัดแย้ง

ผลกระทบ

ความขัดแย้ง

ระดับ

ความขัดแย้ง

มี ไม่มี สูง ปานกลาง �ÎÉµ

ด้านโครงสร้างขององค์การ

1. �µ¦ Â�n�Á�È�®�nª ¥�µ�¥n° ¥­ Îµ®¦ �́Ã�¦ �­ ¦ oµ�°��r�µ¦ �̧ÉÅ¤n

ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน

2. การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไม่ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิด

ความขดัแยง้ในหน่วยงาน

3. �ª µ¤Å¤n­ ³ �ª �­ �µ¥�°�­ �µ��̧É��·�́�·�µ��­ n��̈Ä®oÁ�·�

ความขดัแยง้ในหน่วยงาน

4. ความสามารถมอบหมายงานและการกระจายงานของ

ผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน

5. �µ��̧É�ÎÊµ�o°��́��Á�n��¤�̧Îµ­ É́�Ä®o®¨ µ¥����·�́�·�µ�Á¦ ºÉ°�

เดียวกนัโดยไม่เป็นทีมงาน ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ใน

หน่วยงาน

6. �µ¦ Å¤n­ µ¤µ¦ ���·�́�·�µ�Ä®o­ ÎµÁ¦ È��µ¤�̧É®ª́ ®�oµ�µ�
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คาดหวงั

7. �ª µ¤Å¤n�́�Á��Ä��µ¦ �Îµ®�����µ�®�oµ�̧É�°�¡ �́��µ�

8. �µ¦ ��·�́�·���µ��̧ÉÅ¤n­ °��̈o°��́��ª µ¤�o°��µ¦ �°�

ท่าน

สาเหตุของความขัดแย้ง ผลกระทบ

ความขัดแย้ง

ระดับ

ความขัดแย้ง

มี ไม่มี สูง ปานกลาง �ÎÉµ

�oµ��ª µ¤Â���nµ��°��»��̈Ä��µ¦ ¦ �́¦ ¼o��nµ�·¥¤��ª µ¤Á�ºÉ°

1. �µ¦ ¦ �́¦ ¼o�̧ÉÂ���nµ��́�Ä�Á¦ ºÉ°�Á�̧¥ª �́��°��¼o¦ nª ¤�µ�

2. �µ¦ ¤�̧nµ�·¥¤Ä��µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ�

3. �µ¦ ¤ ª̧ ·�̧�µ¦ �Îµ�µ��̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ�

4. �µ¦ ¤�̧»�̈·�̈�́¬�³ �̧ÉÂ���nµ��́��°��¼o¦ nª ¤�µ�

5. ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบของ

หวัหนา้งาน

6. �µ¦ ¤�̧ª µ¤Á�ºÉ° �̧ÉÂ��ต่างกนัของผูร่้วมงาน

�oµ��µ¦ �·��n° ­ ºÉ° ­ µ¦

1. การไม่ไดรั้บขอ้มลูข่าวสารจากหวัหนา้งานของตนเอง

2. �µ¦ Å�o¦ �́�o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ¤nÁ¡ ¥̧�¡ ° Ä��µ¦ �Îµ�µ�

3. �nµª ­ µ¦ �̧ÉÅ�o¦ �́Å¤n�́�Á���ÎµÄ®oÁ�oµÄ��ª µ¤®¤µ¥Å¤n

ตรงกนั

4. �µ¦ ­ ºÉ° ­ µ¦ ®¨ µ¥�́Ê��°��ÎµÄ®o®ว́หนา้งานและ/หรือ

ผูร่้วมงานไดรั้บขอ้มูลชา้

5. �µ¦ �·�Á�º°��o° ¤ ¼̈�nµª ­ µ¦ �°��¼o­ n��oµª ­ µ¦ �ÎµÄ®o�o° ¤ ¼̈�̧É

ไดรั้บไม่ตรงตามความจริง

6. �µ¦ Ä�o�Îµ¡ ¼��̧ÉÅ¤nÁ®¤µ³ ­ ¤®¦ º° Å¤nÅ¡ Á¦ µ³ �°�®ª́ ®�oµ

งาน และ/หรือผูร่้วมงาน

7. �µ¦ �̧É�¼o¦ �́�nµª ­ µ¦ �o° ¤ ¼̈° ¥¼nÄ�­ £µª ³ ° µ¦ ¤�r�̧ÉÅ¤n¡ ¦ o° ¤

จะรับขอ้มูลข่าวสาร
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