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บทที่  1 
 

บทนํา 

 

 มนุษยเปนสัตวสังคมที่ตองอยูรวมกันเปนสังคม ไมชอบการอยูโดดเดี่ยว ดวยพฤติกรรม
พื้นฐานที่ตองการความเปนอิสระเสรี โดยเจตนาหรือไมเจตนาก็ยอมจะเกิดปญหากระทบกระทั่งกัน
อยางหลีกเลี่ยงไมได ดังนั้นเมื่อมีการอยูรวมกันผลที่หลีกเลี่ยงไมไดจากการกระทบกระทั่งกันก็คือ 
การเกิดความขัดแยง ความขัดแยงเปนสิ่งที่ไมมีใครปรารถนา มักจะเกิดขึ้นเมื่อเปาหมายมีการขัดกัน
หรือแยกจากกันโดยสิ้นเชิง ตราบใดที่มนุษยเรายังรวมกันอยูและตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
ความขัดแยงก็ไมสามารถหลีกหนีไปได มนุษยซ่ึงเปนสัตวสังคมจึงจําเปนตองปรับตัวเพื่อความอยู
รอดของตนเองและทั้งความอยูรอดขององคกรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู 
 

 นับตั้งแตอดีตสังคมไทยมีลักษณะเปนเกษตรกรรม จนปจจุบันประเทศไทยไดกาวเขาสูยุค
ของอุตสาหกรรม ทําใหสังคมไทยไดเปลี่ยนแปลงสภาพทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมอยาง
รวดเร็วเปนผลมาจากการเปดรับเอาอารยธรรมตะวันตก   การปรับตัวไปสูยุคกระแสโลก               
ไรพรมแดน หรือโลกาภิวัตน ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เพื่อกาวเขาสูยุคอุตสาหกรรมใหม
อยางรวดเร็ว ทําใหสังคมไทยตองตกอยูในภาวะความขัดแยงแอบแฝงอันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงนี ้
 

  จากสภาพทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปทําใหปญหาความขัดแยงมีเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น
การศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยงจึงเปนส่ิงสําคัญในการบริหารงานใน
อุตสาหกรรมนั้นใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงขึ้น ทั้งนี้เพราะความขัดแยง
ไมไดทําใหเกิดผลเสียเพียงอยางเดียว ความขัดแยงในเชิงสรางสรรคสามารถนําไปสูการแกปญหาที่
เกิดขึ้นได เนื่องจากองคประกอบของความขัดแยงที่เกิดขึ้นไมไดกอใหเกิดความเสียหายขึ้นมาเสมอ
ไป แตระดับหนึ่งของการขัดแยงเปนสิ่งสําคัญหรือจําเปนตอกลุมหรือในอุตสาหกรรมอยางมาก 
ดังนั้นถาผูบริหารในอุตสาหกรรมใด ๆ ก็ตามสามารถเรียนรูวิธีการแกปญหาความขัดแยงสําหรับ
สภาวการณที่กําลังดําเนินอยูในหนวยงานตาง ๆ  ไดอยางเหมาะสมในอุตสาหกรรม ก็เปรียบเสมือน
กับการลดความสูญเสียที่เกิดขึ้นกับภูเขาน้ําแข็ง ซ่ึงเปนการแกปญหาผลกระทบที่เกิดขึ้นอยางเห็น
ไดชัด ดังเชนที่เกิดบนกอนน้ําแข็ง และในสวนของผลกระทบที่ไมสามารถคาดการณได หรือ
ผลกระทบแอบแฝงที่ไมสามารถมองเห็นได ดั่งที่เกิดขึ้นใตกอนน้ําแข็งหรือฐานของกอนน้ําแข็ง   
จึงนับไดวา การสํารวจความขัดแยงและแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น จึงเปนปจจัย
สําคัญปจจัยหนึ่งที่ชวยในการบริหารอุตสาหกรรมใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และกําลังเปน
ที่สนใจจากทุกอุตสาหกรรมในประเทศไทย 
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1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 เนื่องจากสภาวะทางสังคมไทยปจจุบันมีลักษณะกาวเขาสูอุตสาหกรรมใหม จากภาวะ
ปจจุบันและแนวโนมในอนาคตความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว ประกอบกับเหตุการณใน
สังคมมีความซับซอนมากขึ้น และเต็มไปดวยการแขงขันจึงสงผลใหสถานประกอบการ ตลอดจน
อุตสาหกรรมทุกประเภทในประเทศไทยมีอุปสรรคในการปฏิบัติงานหลายประการ ตองตกอยู
สภาวะของการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชน ทางดานเทคโนโลยี ทางดานวัฒนธรรม ทางดาน
ทรัพยากร เปนตน ซ่ึงเปนสาเหตุที่นําไปสูปญหาความขัดแยงขึ้น อันเนื่องมาจากการที่บุคคลมา
ทํางานรวมกันในสภาวะดังกลาว แมวาความขัดแยงจะไมมีใครปรารถนาแตก็ไมมีใครสามารถ
หลีกเลี่ยงได 
 

 ดังนั้นผูบริหารในองคกรตาง ๆ จึงจําเปนตองแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น และการ
แกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นก็เปนไปอยางเฉพาะหนาบาง หรือปลอยใหเกิดขึ้นโดยไมไดรับ
การแกไขบาง จากสาเหตุดังกลาว จึงนําไปสูแนวคิดการศึกษาดานการบริหารการจัดการความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นแกบุคลากรที่มาดําเนินงานรวมกันในองคกรอุตสาหกรรมปจจุบัน ซ่ึงเปนปญหาตอ
การปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม และเปนที่ยอมรับวา ความขัดแยงเปนเรื่องสําคัญของผูบริหาร       
จึงนํามาสูการศึกษาวิจัยดานการบริหารความขัดแยง ที่จะทําใหอุตสาหกรรมในประเทศไทย
สามารถดําเนินธุรกิจภายใตภาวะความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น เกิดผลกระทบแก
อุตสาหกรรมลดลง และเปนการกาวไปสูการเปนผูนําของธุรกิจในระดับสากลตอไป 

 

 จากการศึกษาของ สมาคมจัดการธุรกิจแหงอเมริกา (America Management 

Association) ไดทําการสํารวจและวิจัยจากผูบริหารในองคกรตาง ๆ พบวาผูบริหารตองใชเวลา

ประมาณ 24 % ยุงเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยงในองคกร (ชูเกียรติ แถวปดถา, 2537: 2)           

ซ่ึงนับเปนการใชเวลาประมาณ 1 ใน 4 ของเวลาการทํางานทั้งหมด และในระยะเวลา 10 ปที่ผานมา 
และมีผลการวิจัยพบวา ผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง ใชเวลาในเรื่องการแกไขปญหาความ
ขัดแยงรอยละ 20 และพบวาทักษะบริหารหรือการแกไขปญหาความขัดแยงเปนตัวพยากรณ
ความสําเร็จและประสิทธิผลทางการบริหารที่สําคัญ (พุทธคุณ พริกบุญจันทร, 2543:2) จะเห็นวา

การบริหารความขัดแยงไดเพิ่มระดับความสําคัญขึ้นเรื่อย ๆ การบริหารความขัดแยงมีความจําเปน
สําหรับผูบริหารที่ตองเรียนรูถึงรูปแบบมูลเหตุ ประเภท และระดับของผลกระทบของความขัดแยง
ที่เกิดขึ้น เพื่อนําไปกําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงอยางเปนระบบ 
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 จากการสํารวจโดยการสุมกอนทําการวิจัย(ภาคผนวก ก) จากกลุมผูบริหารอยางคราว ๆ 
ของอุตสาหกรรมไทย ในโครงการวิศวกรรมอุตสาหการ สําหรับผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1 (Top IE) 

(ขอมูลจาการสํารวจอยูในชวงเดือนมิถุนายน 2548) ถึงการบริหารความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
พบวา ปญหาความขัดแยงเคยเกิดขึ้นในทุกอุตสาหกรรม และความขัดแยงเกิดขึ้นอยูบอย ๆ มากถึง 
42% นอกจากนี้ยังทําใหทราบถึงขอมูลในแงมุมตาง ๆ ถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นอุตสาหกรรม ดังนี้ 
 

 

การเกิดความขัดแยงขึ้นในอุตสาหกรรม

เคยเกิดข้ึน   99%
ไมเคย

เกิดข้ึน 0.5%

ไมทราบ 0.5%

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 1.1 การเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
 

 จากรูปที่ 1.1 การสํารวจกลุมผูบริหารพบวา ในการปฏิบัติงานผูบริหารไดพบสภาพความ
ขัดแยงภายในอุตสาหกรรมมากถึง 99 % ผูบริหารที่ไมเคยทราบถึงความขัดแยงและไมเคยสัมผัสกับ
ความขัดแยงภายในอุตสาหกรรมมีเพียง 0.5 % เทานั้น ซ่ึงเปนเครื่องชี้ใหเห็นวาความขัดแยงมีการ
เกิดขึ้นในเกือบทุกอุตสาหกรรม 
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ความถี่ในการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม

เกิดอยูบอยๆ 42%

ไมมีความ

ขัดแยง 1%

นานๆ เกิด

ความขัดแยง

 57%

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 1.2 ความถี่ในการเกดิความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
 

 จากรูปที่ 1.2  การสํารวจพบวา ความขัดแยงเกิดขึ้นอยูบอย ๆ ในอุตสาหกรรมมากถึง 42 % 
การเกิดความขัดแยงขึ้นนานครั้ง ๆ มีมากถึง 57 %  และไมมีความขัดแยงเกิดขึ้นในอุตสาหกรรมเลย
เพียง 1 % แสดงใหเห็นวา ในอุตสาหกรรมเกิดความขัดแยงขึ้นบอยครั้ง แตถาที่มีการบริหารจัดการ
ที่ดีก็จะมีความขัดแยงเกิดขึ้นบาง 
 

การรับรูถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้น

ไมมีผลกระทบใดๆ 54%

ไมทราบวาสิ่งที่เกิดขึ้น 

เปนความขัดแย

 

 

ไมทราบถึง

ระบบความขัดแยง 24%

อ่ืนๆ 3% 

 

 

 

 
ง 19% 

 

รูปที่ 1.3 การรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงในอตุสาหกรรม 

   

 จากการสํารวจพบวา ผูบริหารรับรูถึงการเกิดผลกระทบใด ๆ ของความขัดแยงมีสูงถึง      
54 % แสดงใหเห็นวาภาวะปญหาความขัดแยงอาจจะยังไมรุนแรง และผูบริหารบางกลุมไมทราบถึง
ระบบของความขัดแยง 24 % วาอะไรคือสาเหตุที่ทําใหเกิดปญหาความขัดแยง อะไรคือผลของ
ปญหาความขัดแยง และมีผูบริหารสูงถึง 19 % ไมทราบวาส่ิงที่เกิดขึ้นนั้นเปนความขัดแยง ที่ยังไม
ทราบวาส่ิงที่เกิดขึ้นเปนความขัดแยงจึงยังไมใหความสนใจกับปญหาความขัดแยง จนกระทั่งเกิดผล
กระทบที่เปนความเสียหายแกอุตสาหกรรมแลวจึงตระหนักถึงได ซ่ึงเปนการชี้นําใหเห็นถึงความ
เปนไปในการเพิ่มความสําคัญของปญหาความขัดแยง 
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การรับรูปจจัยท่ีทําใหเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม

อ่ืนๆ  3%

ทราบบางไม

ทราบบาง 29%
ทราบแนชัดวา

เกิดจากปจจัยใด

 68%

 

 

 
 

 

 

 

 

รูปที่ 1.4 การรับรูปจจัยที่ทําใหเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
 

 จากรูปที่ 1.4 การสํารวจพบวา ผูบริหารไมทราบถึงปจจัยในการเกิดความขัดแยงสูงมาก   
ถึง 68 % และมีผูบริหารที่ทราบถึงปจจัยการเกิดความขัดแยงบางไมทราบบางอีก 29 % เปนสิ่งที่
ชี้ใหเห็นวา ผูบริหารยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับปญหาความขัดแยงอยูมาก ทําใหไมสามารถ
บริหารปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิผล  
 

การรับรูระบบการบริหารความขัดแยง

ของผูบริหารในอุตสาหกรรม

พอทราบบาง 57%

ไมแนใจ16%

อ่ืนๆ 1%
ไมเคยทราบ 26%

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 1.5 การรับรูระบบการบริหารความขัดแยงของผูบริหารในอุตสาหกรรม 
 

 จากรูปที่ 1.5 การสํารวจพบวา ผูบริหารไมเคยทราบและรับรูถึงระบบการบริหารความ
ขัดแยงเลย 26 % โดยไมเขาใจถึงผลกระทบที่คาดวาจะเกิดขึ้นและวิธีการแกไขความขัดแยง อีกทั้ง
ยังมีผูบริหารที่ไมแนใจวาตนเองทราบถึงระบบการบริหารความขัดแยงหรือไม 16 % และ ผูบริหาร
ที่พอจะทราบถึงระบบการบริหารความขัดแยงวามีอยูบาง 57 % แสดงวา ผูบริหารมีความเขาใจถึง
ระบบการบริหารความขัดแยงอยูบางตามความเขาใจและประสบการณของตนเองที่ผานมา  
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การแกปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม

กําหนดแนวทาง

การแกปญหาอยาง

เปนระบบ 46%

แกปญหาแบบ

เฉพาะหนา 53%

เฉยๆ เห็นวา

ไมจําเปน 1%

 

 

 

 

 

 

 

 
 

รูปที่ 1.6 การแกปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

 

 จากรูปที่ 1.6 การสํารวจถึงแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรมพบวา 
การแกปญหาเปนแบบเฉพาะหนามากมีถึง 53 % ในขณะที่มีการกําหนดแนวทางการแกไขปญหา
ความขัดแยงอยางเปนระบบมี 46 % โดยมีกลุมตัวอยางที่เห็นวาไมมีความจําเปนในการแกปญหา
ความขัดแยงมีเพียง 1 % 
 

การคาดหวังในการแกปญหาค
 
วามขัดแยงท่ีเกิดขึ้น

แกไขไดก็ได ไมได

ก็ไมเปนไร 19%

ไมคาดหวังอะไร 1%

คาดหวังวาจะตอง

แกไขไดอยางดี 17%

คาดหวังวาจะตอง

แกไขไดประสิทธิภ

สูงส

คาดหวังวาจะตองแกไขได 9%

 

าพ 

ุด14%              
 

 

 

 

 
 4 

รูปที่ 1.7 การคาดหวังในการแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น 
 

 จากรูปที่ 1.7 การสํารวจพบวา ผูบริหารมีความคาดหวังวาจะตองมีการแกปญหาความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นได 49 % ใหความคาดหวังกับผลของการแกไขปญหาความขัดแยงไดเปนอยางดี   
17 % และมีความคาดหวังวาจะตองแกไขปญหาความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 14 % แต
มีเพียงแค 1 % ที่ไมไดคาดหวังอะไรจากการแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น  
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 จากรูปที่ 1.1 ถึงรูปที่ 1.7 สรุปขอมูลท่ีไดจากการสํารวจจากโครงการวิศวกรรมอุตสาหการ 
สําหรับผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1 (Top IE) ทําใหทราบถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม 

ดังนี้  

 

ก. การเกิดปญหาความขัดแยงขึ้นในอุตสาหกรรม ผูบริหารไดพบกับสภาพปญหาความ
ขัดแยงในการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมมากถึง 99 % 

ข. ความถี่ในการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม ความขัดแยงเกิดขึ้นอยูบอย ๆ ใน
อุตสาหกรรมมากถึง 42 % และการเกิดความขัดแยงขึ้นเปนนานครั้ง ๆ มีถึง 57 %   

ค. การรับรูถึงผลกระทบความขัดแยงในอุตสาหกรรม ผูบริหารรับรูเกิดผลกระทบใดของ
ความขัดแยงมีสูงถึง 54 % และผูบริหารบางกลุมไมทราบถึงความระบบความขัดแยง  
24 % วาอะไรคือสาเหตุที่ทําใหเกิดปญหาความขัดแยง อะไรคือผลของความขัดแยงที่
เกิดขึ้น และมีผูบริหารสูงถึง 19 % ไมทราบวาส่ิงที่เกิดขึ้นนั้นเปนความขัดแยง  

ง. การรับรูเกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม ผูบริหารไมทราบถึง
ปจจัยในการเกิดความขัดแยงสูงมากถึง 68 % และมีผูบริหารที่ทราบถึงปจจัยการเกิด
ความขัดแยงบางไมทราบบางอีก 29 %  

จ. การรับรูระบบการบริหารความขัดแยงของผูบริหารในอุตสาหกรรม ผูบริหารไมเคย
ทราบและรับรูถึงระบบการบริหารความขัดแยง 26 % อีกทั้งยังมีผูบริหารที่ไมแนใจวา
ตนเองทราบถึงระบบการบริหารความขัดแยงหรือไม 16 % และ ผูบริหารที่พอจะทราบ
ถึงระบบการบริหารความขัดแยงวามีอยูบาง 57 % 

ฉ. การแกปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม การแกปญหาแบบเฉพาะหนามากมีถึง 53 % 

ในขณะที่มีการกําหนดแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงอยางเปนระบบมี 46 % 
โดยมีกลุมตัวอยางที่เห็นวาไมมีความจําเปนในการแกปญหาความขัดแยงเพียง 1 % 

ช. การคาดหวังในการแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น ผูบริหารมีความคาดหวังวาจะตองมี
การแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นได 49 % ใหความคาดหวังกับผลของการแกไข
ปญหาความขัดแยงไดเปนอยางดี 17 % และมีความคาดหวังวาจะตองแกไขปญหาความ
ขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 14 % แตมีเพียงแค 1 % ที่ไมไดคาดหวังอะไรจาก
การแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น  

 

 จากสภาวะปญหาความขัดแยงที่เกิดในอุตสาหกรรม ไดนําไปสูปญหาดานตาง ๆ เชน
ปญหาในดานของการปฏิบัติงาน ปญหาในดานระบบ ปญหาในดานการใชทรัพยากร ปญหาในดาน
บุคลากร และอ่ืนๆ การศึกษาการบริหารความขัดแยงจึงมีความสําคัญในอุตสาหกรรมเปนอยางยิ่ง 
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 ภาพรวมของการศึกษาความขัดแยงที่เกิดในอุตสาหกรรม สามารถสรุปได ดังรูปที่ 1.8 
            

                      ลักษณะความขัดแยง 
 

 

    พิจารณาจากบุคคล      พจิารณาจากการบริหาร   พิจารณาจากผลรวม       พิจารณาจากเหตุผล 

           ของความขัดแยง      ของความขัดแยง 
 
              
      1. ภายในตัวบุคคล  1. ขัดแยงในวธีิการ  1. Zero-sum Conflict          1. บุคลิกภาพ 
      2. ระหวางบุคคล  2. ขัดแยงในเปนหมาย  2. Non-zero-sum Conflict        2. แนวความคิด 

               3. ทางปฏิบัติ 
            4. ผลประโยชน 
            5. ความรูสึก 
            6. พฤติกรรม 
 

ทําใหเกดิระดบัความขัดแยงตาง ๆ     
 

     
   1. ผูบริหารระดับสูงกับผูบริหารระดับสูง 
   2. ผูบริหารระดับสูงกับผูจัดการ         หมายเหต ุ
   3. ผูบริหารระดับสูงกับพนักงาน   ผูมีสวนเกีย่วของ* ในที่นี้ 
   4. ผูจัดการกับผูจัดการ    จะแบงออกเปน 4 ระดับ ดังนี้  
   5. ผูจัดการกับพนักงาน     1. ผูสงมอบ 
   6. พนักงานกบัพนักงาน    2. ลูกคา           
   7. ผูบริหารระดับสูงกับผูมีสวนเกี่ยวของ*     3. ผูถือหุน 
   8. ผูจัดการกับผูมีสวนเกีย่วของ*    4. หนวยงานตางๆ 

9. พนักงานกบัผูมีสวนเกีย่วของ*   
 

รูปที่ 1.8 ภาพรวมของการศึกษาความขดัแยงที่เกิดในอุตสาหกรรม 
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 จากรูปที่ 1.8 ภาพรวมของระบบความขัดแยงที่เกิดขึ้น นํามาสูการพิจารณาถึงกระบวนการ
ในการแกปญหาความขัดแยงในเชิงของวิศวกรรมศาสตรได ดังรูปที่ 1.9  
 

 
เหตุการณปญหา
ความขัดแยงที่เกิด 

 

 

 มูลเหตุของความขัดแยง              ความขัดแยง    กระบวนการในการแกปญหา  
 
  

        
                    ผลกระทบท่ีเกิด               
            1. ผลกระทบแงบวก              แนวทางใน  

            2. ผลกระทบแงลบ    การแกปญหา       

 

 

1. การเปนเจาของ     

2. เกียรติยศ   1. เกิดขึ้นทันที               1. การหลีกเลี่ยง  

3. การควบคุม   2. เกิดขึ้นตอเนื่อง  2. การบีบบังคับ      

4. คานิยม   3. คาดวาจะเกิดขึ้น  3. การใหความรู           

5. บทบาท       4. การแนะนํา             

6. วัฒนธรรม                 5. การรวมมือกัน 

7. ผูสนับสนุน       6. การแทรกซึม      

 8.ระดับจริยธรรม       7. การประนีประนอม  

 9.ระดับศีลธรรม               

 

รูปที่ 1.9 การศกึษากระบวนการในการแกปญหาความขดัแยง 
 

 จากรูปที่ 1.9 แสดงใหเห็นวา มูลเหตุของความขัดแยง เชน การเปนเจา เกียรติยศ คานิยม 
เปนตน นํามาสูปญหาความขัดแยง(เหตุการณ)ที่อาจจะกอใหเกิดผลกระทบของปญหาความขัดแยง
ขึ้นทัน หรืออาจจะเกิดผลกระทบตอเนื่องไปยังสวนงานอื่น หรือบางกรณีไมไดเกิดผลกระทบขึ้น
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ขณะนั้นแตอาจจะเกิดผลกระทบขึ้นหลังจากเวลาผานไประยะหนึ่ง ทําใหมีความจําเปนที่ตองมี
กระบวนการในการแกไขปญหา ซ่ึงทําใหเกิดแนวคิดของการจัดทําแผนแนวทางในการปองกันและ
แกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ การใหความรู การใหคําแนะนํา การ
รวมมือกันเพื่อปองกันและแกไขปญหา หรือการใชอํานาจบีบบังคับ เปนตน 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 วัตถุประสงคในการวจิัยเพื่อ 

 

(1) ศึกษารูปแบบมูลเหตุของความขัดแยงที่เกดิขึ้นในอุตสาหกรรมไทย  

(2) กําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 

 ขอบเขตของการศึกษาวิจัย เพื่อศึกษาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย ที่มีขนาด
จํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป โดยเนนอุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการเกี่ยวกับยานยนต  

1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการดําเนินงานวิจัย มีดังตอไปนี้ 
  

(1) ทราบถึงสภาพปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรมที่เกิดขึ้น และกําหนดแนวทางของ
การปองกันปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย 

(2) นําไปสูความรูความเขาใจเกี่ยวกับเหตุปจจัย ประเภท และลักษณะการบริหารความ
ขัดแยงที่สงผลกระทบตอความสําเร็จในการการดําเนินงานในอุตสาหกรรม 

(3) สามารถนําไปวางแผนการแกไขปญหา กระบวนการในการดําเนินงาน และควบคุม
ปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น 

(4) ผลของการวิจัยจะเปนแนวทาง เพื่อนําไปปรับปรุงใชใหเหมาะสมกับอุตสาหกรรม  
แตละธุรกิจตามสภาพที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิผล 

(5) เปนแนวทางของการศึกษาพัฒนาระบบการบริหารความขัดแยงในระดับอื่น ๆ ตอไป 
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1.5 ลําดับขั้นตอนวิธีดําเนินการวิจัย 
 

 ขั้นตอนในการดําเนินงานวจิัย มีดังตอไปนี้ 
(1) ศึกษาทฤษฎี บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารความขัดแยง ถึงลักษณะ

ขอบเขตของความขัดแยง เหตุปจจัย ประเภท ระดับ และผลกระทบของความขัดแยง ในแตละระดับ
ของการปฏิบัติงาน รวมทั้งเครื่องมือตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

(2) นําความรูที่ไดจากการศึกษามาวางกรอบรูปแบบมูลเหตุการเกิดความขัดแยง และ
กําหนดเกณฑในการประเมินความขัดแยงที่ใชในการศึกษาวิจัย 

(3) ออกแบบกระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับความขัดแยงเพื่อนํามา
ศึกษาวิจัย ในรูปแบบของการออกแบบสอบถาม การสัมภาษณ การจัดอบรมสัมมนา และอ่ืน ๆ  

(4) เตรียมแผนการดําเนินงานการเก็บรวบรวมขอมูลตามกระบวนการที่ออกแบบไว เพื่อ
รวบรวมขอมูลความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

(5) ออกสํารวจและเก็บรวบรวมขอมูลความขัดแยง โดยการสอบถาม การสัมภาษณ การ
จัดอบรมสัมมนา และอ่ืน ๆ   

(6) วิเคราะหและสรุปผลขอมูลของความขัดแยงที่เก็บรวบรวมได เพื่อความเขาใจถึง
รูปแบบมูลเหตุของความขัดแยง สาเหตุความเปนมา ผลกระทบที่จะเกิดขึ้น และแนววิธีการ
ปฏิบัติการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยง 

(7) จัดลําดับความสําคัญของรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง และความถี่ของรูปแบบมูลเหตุ
ความขัดแยงในระดับปฏิบัติงานตาง ๆ  

(8) จัดทําแผนแนวทางปองกันและแกไขรูปแบบปญหาความขัดแยง เพื่อใชเปนแนวทาง
แกอุตสาหกรรมในการนําไปใชปรับแกตามความเหมาะสม 

(9) สรุปผลการศึกษาวิจัย ปญหาอุปสรรค ขอจํากัด และขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจัยใน
อนาคต 

(10) จัดทํารูปเลมวิทยานิพนธ 

 



บทที่  2 
 

แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 เนื่องจากวิทยานิพนธฉบับนี้ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับระบบการบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรม รวมทั้งเสนอแนะแนวทางวิธีในการปองกันและการแกไขปญหาความขัดแยงใน
ลักษณะตาง ๆ โดยจะนําเสนอรูปแบบมูลเหตุของการเกิดปญหาความขัดแยง สภาพของปญหาใน
อุตสาหกรรมตามระดับปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น ดังนี้คือ การเกิดความขัดแยงขึ้นระหวางระดับผูบริหาร
ระดับสูง ระดับผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ ระดับหัวหนาแผนกหรือฝาย และระดับพนักงาน
หรือเจาหนาที่ รวมทั้งการเกิดความขัดแยงภายในระดับเดียวกัน หรือแมกระทั่งการเกิดความขัดแยง
ของแตละระดับปฏิบัติงานกับหนวยงานภายนอก เชน การเกิดความขัดแยงกับผูที่มีสวนเกี่ยวของ
ทั้งหลายเปนตนวา ผูถือหุน ผูสงมอบหรือลูกคา ตลอดจนหนวยงานตาง ๆ ซ่ึงเปนการศึกษาวิจัยใน
วิทยานิพนธฉบับนี้ และในบทที่ 2 จะประกอบดวย 2 สวน คือ 

 สวนที่ 1 สวนของแนวความคิด และทฤษฎ ี
 สวนที่ 2 สวนงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

2.1 ความหมายของความขัดแยง 
 
ความหมาย คําจํากัดความ หรือนิยามของคําวา ความขัดแยง มีความหลากหลาย แตกตาง

กันไป บางความหมายก็คลายคลึงกัน บางความหมายอาจเกี่ยวของกัน ทั้งนี้แลวแตผูใหคํานิยามแต
ละคนจะมีความรูความเขาใจ ประสบการณ หรือมีวัตถุประสงคที่เกี่ยวของกับความขัดแยงอยางไร
ซ่ึงก็ไดกลาวถึงความหมาย คําจํากัดความ หรือนิยามของคําวา ความขัดแยง ไวดังนี้   

 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ใหความหมายของคํา “ขัดแยง” หมายถึง 
“ไมลงรอยกัน” นอกจากนี้ไดอธิบายคําวา “ขัด” หมายถึง ไมทําตาม ฝาฝน ขืนไว และให
ความหมายคําวา “แยง” หมายถึง ไมตรงหรือลงรอยเดียวกัน ตานไว ทานไว ดังนั้น ความขัดแยง จึง
หมายถึง ทั้งขัด ทั้งแยง นั่นคือ แตละฝายนอกจากจะไมทําตามแลว ยังตานเอาไวอีกดวย 

 

พนานุกรมของเวบสเตอร  (Webster’s Dictionary) ใหความหมายวา ความขัดแยง 

(Conflict) มาจากภาษาละตินวา Confligere ซ่ึงแปลวา การตอสู การสงคราม ความพยายามที่จะ

เปนเจาของ การเผชิญหนาเพื่อมุงราย การกระทําที่ไปดวยกันไมได ในลักษณะตรงกันขาม การไม
ถูกกันเมื่อมีความสนใจ ความคิดหรือการกระทําที่ไมเหมือนกัน (March and Simon, 1958: 42) 
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March and Simon (1958: 42) ความขัดแยงเปนความลมเหลวของกลไกขั้นพื้นฐานใน

การตัดสินใจของบุคคลที่มีประสบการณตางกันในการเลือกกระทําสิ่งตาง ๆ ความขัดแยงเกิดขึ้น
เมื่อบุคคลจะตองตัดสินใจ ดังนั้นความขัดแยงตอตนเองก็คือความขัดแยงในการตัดสินใจของตนเอง
นั่นเอง (พุทธคุณ พริกบูญจันทร, 2543: 9) 

 

มารก  (Marx) มองวา  ส่ิงที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  คือ  ความขัดแยง  ที่ เกิดจาก

กระบวนการผลิต โดยอธิบายวา สัตวประเภทอื่นดํารงชีวิตอยูดวยการปรับตัวเองใหเขา กับ
สภาพแวดลอมตามธรรมชาติ มนุษยถือเปนสัตวเดียวที่สามารถเปลี่ยนแปลงธรรมชาติ เพื่อ
ประโยชนของมนุษยเอง โดยการผลิตปจจัยตาง ๆ เพื่อสนองความตองการของตน ทั้งนี้ มารก
(Marx) เนนการขัดแยงกันอยางรุนแรงระหวาง 2 ชนชั้น คือผูผลิตที่ไมมีทรัพยสินสวนตัวและขาย

แรงงาน กับผูเปนเจาของปจจัยการผลิต การตอสูกันระหวางทาสกับนาย กรรมาชนกับนายทุน เปน
หลักฐานทางประวัติศาสตรที่แสดงใหเห็นการขัดแยง ที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ
วัฒนธรรม อยางเดนชัด ดราเรนดอรฟ (Dahrendorf) มีความเห็นขัดแยงกับมารก (Marx) ในขอ

ที่วา ปจจัยรากฐานของการขัดแยงอยูที่อํานาจชนชั้น มิใชอยูที่เศรษฐกิจ ความขัดแยงเปนสาระ
ระบบสังคมและมีอยูเสมอ เมื่อใดที่เกิดกลุมสังคม ภายในกลุมจะมีผูมีอิทธิพลและผูที่ถูกอิทธิพล ถา
มีการขัดแยงระหวางชนชั้นผลของการขัดแยงจะเกิดเปน 2 แบบ คือ  

 

(1) ความขัดแยงขั้นพื้นฐาน ความขัดแยงในระดับพื้นฐานนี้ จะเพิ่มขึ้น หรือลดลงก็ขึ้นอยู
กับระดับความแตกตางระหวางชนชั้นวาขัดแยงเพียงใด ถามีมากอัตราความขัดแยงจะสูง แตถากลุม
ยอยมีปริมาณมาก ก็จะลดความขัดแยงลง ถาหากเพิ่มอัตราการขัดแยงก็จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่
กวางขวางลึกซึ้งในโครงสรางซึ่งหมายถึงวาโครงสรางสังคมเกาจะตองเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย  

 

(2) ความขัดแยงขั้นรุนแรง อัตราการเกิดความขัดแยงชนิดนี้ จะมากหรือนอย ยอมแลวแต
ปริมาณของกลุมยอยที่สามารถรวมตัวกันไดดีเพียงใด 

 

ดราเรนดอรฟ (Dahrendorf) มองตางจาก มารก (Marx) ในแงความขัดแยงมีอยูในทุก ๆ 

กลุมของสังคมมิใชเฉพาะระหวางชนชั้นขั้นใหญ คือ นายทุน และผูใชแรงงานเทานั้น ตามความคิด
ของดราเรนดอรฟ (Dahrendorf) จึงมีลักษณะเปนความขัดแยงระหวางกลุม (Group conflict) 

แทนที่จะเปนลักษณะของความขัดแยงระหวางชนชั้น (Class conflict) เชนเดียวกับมารก 

(Marx)(สมยศ ศิลปโยดม, 2540: 34-35) 
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สมยศ นาวีการ (2524: 284) ใหความหมายของ ความขัดแยงวา การโตเถียงหรือการตอสู

ระหวางสองฝายที่แสดงออกมาอยางเปดเผยดวยการเปนศัตรู หรือ การแทรกแซงอยางจงใจในการ
บรรลุเปาหมายของฝายตรงขาม การแทรกแซงอาจจะเปนการใชความพยายามขัดขวางตอการบรรลุ
เปาหมายของบุคคลหรือการตอตานอยูเฉย ๆ (พุทธคุณ พริกบูญจันทร, 2543: 10) 

 

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2534:11-14)ใหความหมายวา ความขัดแยงของบุคคล เกิดจากการที่
บุคคลตองตัดสินใจเลือกอยางใดอยางหนึ่ง โดยที่การเลือกนั้นอาจเต็มใจเลือก หรือจําใจเลือกความ
ขัดแยงระหวางบุคคล เปนสถานการณที่การกระทําของฝายหนึ่งไปขัดขวาง หรือสกัดกั้นการกระทํา
ของอีกฝายหนึ่ง ในการที่จะบรรลุเปาหมายของเขา หรือการที่บุคคลที่มีความแตกตางในคานิยม 
ความสนใจ แนวคิด วิธีการ เปาหมาย ตองมาติดตอกัน ทํางานดวยกัน หรืออยูรวมกันในสังคม
เดียวกัน โดยที่ความแตกตางนี้เปนสิ่งที่ไมสอดคลองกันหรือไปดวยกันไมได (ชูเกียรติ แนวปดถา, 
2537: 12) 

 

 โคริน เฟองเกษม, 108  สรุปวา ความขัดแยง หมายถึง ภาวะที่คนกลุมหนึ่งซึ่งมีเอกลักษณ
รวมกัน (ไมวาจะมีเอกลักษณรวมกันในแงของเผาพันธุหรือกลุมเชื้อชาติ กลุมภาษา วัฒนธรรม 
ศาสนา กลุมเศรษฐกิจ สังคม การเมืองหรือกลุมอื่น ๆ ก็ตาม) ที่ทําการตอสูตานทานกันอยางจงใจ 
กับคนอีกกลุมหนึ่ง ทั้งนี้เนื่องจากทั้งสองกลุมนี้ กําลังแสวงหาเปาหมายที่ตางกันไมสอดคลองกัน
และไปดวยกันไมได (สมยศ ศิลปโยดม, 2540: 34) 

 

 กลาวโดยสรุป ความขัดแยง จึงหมายถึง การที่บุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความรูสึก หรือคิด
วาตน หรือกลุมของตนถูกขัดขวางตอตานจากอีกฝายหนึ่ง เพื่อไมใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตนหรือ
กลุมของตนมีความตองการ รวมท้ังการตอสูเพื่อทรัพยากรที่มีอยูจํากัด ทําใหเกิดความคับของใจ 
หรือการโตตอบ ขัดขวาง หรือทําลายอีกฝายหนึ่ง จากคําจํากัดความของความขัดแยงจะเห็นไดวา 
ความขัดแยงเปนปฏิกิริยาในทางลบ แตในสถานการณความเปนจริง ความขัดแยงนั้นทําให
เกิดปฏิกิริยาไดทั้งในทางลบ และทางบวก 
 

2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความขัดแยงตามสาขา  
 
 ความขัดแยงเปนหัวขอหนึ่งไดนํามาศึกษา และเปนที่สนใจของนักวิชาการในศาสตรตาง ๆ 
(เสริมศักดิ์ วศิาลาภรณ, 2533: 38-43) ซ่ึงกลาวถึงและพยายามอธิบายเรื่องราวของความขัดแยงตาม

แนวคดิของศาสตรสาขานั้น ๆ อยางตอเนื่อง ในปจจุบันสามารถสรุปการอธิบายถึงความขัดแยงตาม
ทัศนและแนวคิดในสาขาตาง ๆ ได ดังนี้  
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(1) ความขัดแยงตามแนวคิดทางจิตวิทยา แนวคิดทางจิตวิทยาไดอธิบายความหมายของ
ความขัดแยงวาหมายถึง สถานการณที่บุคคลถูกกระตุนใหเกี่ยวของในกิจกรรมสองอยางหรือ
มากกวาสองอยาง ซ่ึงเปนกิจกรรมที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด ความขัดแยงอาจเกิดขึ้นไดในหลาย
ระดับ เชน ระดับที่พฤติกรรมปรากฏชัด ระดับคําพูด ระดับสัญลักษณ และระดับอารมณ ตาม
แนวคิดทางจิตวิทยาความขัดแยงนี้เกิดขึ้นเพราะ การตอบสนองเพื่อตองการที่จะบรรลุวัตถุประสงค
อยางหนึ่งเปนสิ่งที่ไปดวยกันไมได คนในสังคมนั้นจะถูกกดดันตาง ๆ นานาจากกลุมที่เขาเปน
สมาชิกอยูแลว ซ่ึงเปนตนเหตุของความขัดแยงของบุคคล 

 

(2) ความขัดแยงตามแนวคิดทางการเมือง ความสัมพันธระหวางมนุษยตามทัศนะทาง
การเมืองอาจมองเห็นเปนกระบวนการสองอยางที่คาบเกี่ยวกัน กระบวนการทั้งสองอยางคือ ความ
ขัดแยงและความกลมเกลียว จากแนวคิดทางการเมืองจะกลาวถึงความขัดแยงในแงของความขัดแยง
ระหวางบุคคลกับบุคคล ระหวางบุคคลกับองคกรหรือกลุม ระหวางองคการตาง ๆ  หรือกลุมตาง ๆ 
ระหวางองคการกับสมาชิกขององคการนั้นเอง หรือระหวางสมาชิกกับสมาชิกในองคการเดียวกัน 
ซ่ึงยืนหยัดในจุดประสงคที่ไมไปดวยกัน  หรือใชวิ ธีการที่ไปดวยกันไมได เพื่อที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคเดียวกัน ความขัดแยงนี้มีสองแบบ คือ ความขัดแยงภายใน (inner conflict) และความ

ขัดแยงภายนอก (outer conflict)  
 

(3) ความขัดแยงตามแนวคิดทางสังคมวิทยา ความขัดแยงทางสังคมวิทยา หมายถึงการดิ้น
รนเพื่อจะไดของที่มีคุณคา หรือเพื่อการอางสิทธิในฐานะ อํานาจ และทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด 
โดยกลุมที่ขัดแยงกันมิไดมีจุดมุงหมายเพียงจะไดส่ิงที่มีคุณคาซึ่งตนปรารถนา แตตองการใหฝาย
ตรงขามมีความเปนกลาง ถูกทําราย หรือถูกกําจัดใหหมดไป ความขัดแยงตามแนวคิดตามแนวทาง
สังคมวิทยาตั้งอยูบนพื้นฐานของโครงสรางทางสังคมและความสนใจของกลุมตาง ๆ ในสังคมนั้น 
ความแตกตางของความสนใจระหวางกลุมเปนพื้นฐานนําไปสูความขัดแยงทางสังคม การจําแนก
ความขัดแยงตามแนวคิดนี้แบงออกเปน  

ก. ความขัดแยงทีแ่ทจริง (realistic conflict) จะเปนความขัดแยงในวิธีการที่ใช 
ข. ความขัดแยงทีไ่มแทจริง (nonrealistic conflict) จะเปนความขัดแยงในเปาหมาย  

 

 (4) ความขัดแยงตามแนวคดิทางมานุษยวทิยา ในทางมานุษยวิทยาเหน็วาความขัดแยงเปน
ผลมาจากการแขงขันระหวางฝายตาง ๆ อยางนอยสองฝาย ฝายตาง ๆ นักมานษุยวิทยาสวนใหญ
ยืนยนัวา ความขัดแยงนั้นสวนหนึ่งเปนผลของวัฒนธรรม การไมมีความขัดแยง การมีความรวมมือ 
และการกระทาํที่ประสานงานกันมกัถูกใชเปนดัชนวีัดความมั่นคงทางสังคม ความขัดแยงเปนผลที่
ตามมาของระบบสังคมอยางหลีกเลี่ยงไมได 
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 ความขัดแยงและความกาวราวเปนแบบฉบับของพฤติกรรมการปรับตัวของมนุษย แตความ
ขัดแยงเปนสถานการณที่เปนผลมาจากประโยชนและคานยิมที่ไปดวยกนัไมได นกัมานุษยวิทยา
ศึกษาความขดัแยงโดยถือวาเปนกระบวนการทางสังคมในหลายมิติที่เกดิในสภาพแวดลอมแตกตาง
กันและเกิดผลที่ตามมาแตกตางกันดวย ความขัดแยงเกิดขึ้นในทุกสังคมมนุษย แตจะแตกตางกันที่
ระดับความขดัแยง และรูปแบบของการแสดงออก  

 

2.3 ทฤษฎีเกีย่วกับความขัดแยง 
  

พฤติกรรมที่หลากหลายของมนุษยยอมเปนสาเหตุของการทําใหเกิดความขัดแยงขึ้น เปน
ปรากฏการณปกติในสังคมมนุษย ที่ทุกคนจะตองเผชิญ ยากแกการที่จะหลีกเลี่ยง การทราบสาเหตุ
ของความขัดแยง ประเภทของความขัดแยง กระบวนการขัดแยง การจําแนกแบบพฤติกรรมการ
แกไขความขัดแยง และเทคนิคการแกปญหาความขัดแยง จะทําใหงายในการบริหารและแกไขความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น ซ่ึงทฤษฎีที่เกี่ยวกับความขัดแยงในหัวขอตาง ๆ มีรายละเอียด ดังนี ้

 

2.3.1 สาเหตุของความขัดแยงท่ัว ๆ ไป มีผูใหแนวคิดถึงสาเหตุความขัดแยงในแงมุมตาง ๆ 
(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2533: 45) ดังนี ้

 

ดยุค (Duke, 1976) ไดสรุปแนวคิดของทรงคุณวุฒิตาง ๆ เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยง 

โดยสรุปวาสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยง ไดแก 
(1) ความขัดแยงเปนผลมาจากการเปนเจาของ การใชและการกระจายของสินคาและ

ทรัพยากรตาง ๆ 
(2) ความขัดแยงเปนผลมาจากเกียรติยศ ศักดิ์ศรี ตําแหนง ฐานะ และการสงเสริม

บุคลิกภาพ 
(3) ความขัดแยงเปนผลมาจากการควบคุมหรือการชี้แนวทางใหผูอ่ืนปฏิบัติ รวมถึง

การควบคุมเครื่องมือตาง ๆ ของรัฐ 
(4) ความขัดแยงเปนผลมาจากคานิยม 
(5) ความขัดแยงเปนผลมาจากบทบาท 
(6) ความขัดแยงเปนผลมาจากวัฒนธรรม 
(7) ความขัดแยงเปนผลมาจากผูสนับสนุนอุดมการณที่ตางกัน  
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นิวแมน และบรูล (Pneuman and Bruehl, 1982) ไดแบงสาเหตุแหงความขัดแยงออกเปน 

3 กลุม ดังนี ้
(1) องคประกอบดานบุคคล เปนสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคคลหรือกลุม

บุคคล 
(2) ประเด็นปญหาของการปฏิสัมพันธ เปนสาเหตุของความขัดแยงที่ เกิดจาก

กระบวนการสื่อสารระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล 
(3) สภาพขององคการ เปนสาเหตุของความขัดแยงที่เปนผลของการใชคนหรือใช

ทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 

2.3.2 สาเหตุของความขัดแยงตามลักษณะพฤติกรรม วงจรความขัดแยง เมื่อเกิดขึ้น
สามารถอธิบายสาเหตุการเกิด ไดจากผลของพฤติกรรมในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 

 

 2.3.2.1 องคประกอบดานบุคคลท่ีเปนสาเหตุของความขัดแยง องคประกอบดาน
บุคคลในที่นี้มุงพิจารณาที่บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคล องคประกอบดานบุคคลที่เปน
สาเหตุของความขัดแยงออกเปน 4 สวนใหญ ๆ คือ ภูมิหลัง แบบฉบับ การรับรูและความรูสึกของ
บุคคล 

 

(1) ภูมิหลัง สาเหตุอยางหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยงก็คือ การที่แตละบุคคลมีภูมิ
หลังที่แตกตางกัน ภูมิหลังที่แตกตางกัน ไดแก  

• ความแตกตางทางวัฒนธรรม 

• ความแตกตางทางการศึกษา 

• ความแตกตางในคานิยมและความเชื่อ 

• ความแตกตางทางประสบการณ 
 

(2) แบบฉบับ (Style) สาเหตุของความขัดแยงอีกอยางหนึ่ง คือ ความแตกตางของ
แบบฉบับของแตละบุคคล มนุษยตางก็มีการกระทํา พฤติกรรม และการแสดงออกที่เปนแบบฉบับ
ของตนเอง แบบฉบับของบุคคลอาจพิจารณาไดดังนี ้

• แบบฉบับทางจิตวิทยา (Psychological Style) 

• แบบฉบับทางอารมณ (Emotional Style) 

• แบบฉบับของการเจรจา (Negotiation Style) 

• แบบฉบับทางภาวะผูนํา (Leadership Style) 
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  (3) การรับรู สาเหตุที่สําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยง กค็ือ การรับรูในการกระทํา
หรือในเปาหมายที่ไปดวยกันไมได การรับรูที่ไมเหมือนกนัของบุคคลเปนผลทําใหเกดิ ความขัดแยง 
การรับรูที่สงผลตอการเกิดความขัดแยง แบงออกเปน 2 อยาง คือ   

• การรับรูที่บิดเบือน 

• การรับรูที่แตกตางกัน 
 

  (4) ความรูสึก ความรูสึกของบุคคลสงผลตอความไววางใจหรือศรัทธาในคนอื่น 
และจะสงผลตอไปยังทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล ดังนั้น จึงเห็นไดชัดเจนวาสาเหตุหนึ่งของ
ความขัดแยงก็คือความรูสึกของบุคคล 

 

  2.3.2.2 ประเด็นปญหาของการปฏิสัมพันธ ท่ี เปนสาเหตุของความขัดแยง           
ปฎิสัมพันธที่เปนสาเหตุของความขัดแยงก็คือ การสื่อสาร(Communication) ที่ไมดีหรือไมมี

คุณภาพ การสื่อสารที่ไมดีจะทําใหเกิดความเขาใจผิด ทั้งในแงของสาระและเจตนาของขาวสาร ซึ่ง
จะทําใหระดับของความขัดแยงเกิดมากยิ่งขึ้น 

 

  กระบวนการของสื่อสารประกอบดวยสวนสําคัญ 3 สวน คือ 

 

  (1) ผูสงขาวสาร ปญหาความขัดแยงจากผูสงขาวสาร เชน 

• สงขาวสารที่ไมสมบูรณหรือไมเพียงพอ 

• สงขาวสารที่คลุมเครือหรือไมชัดเจน 

• เขาใจความหมายของขาวสารที่จะสงอยางไมถูกตอง 

• เปลี่ยนความคิดออกเปนสื่อเพื่อการสงขาวสารไดไมถูกตองและสมบูรณ  
 

 (2) สื่อท่ีใชสงขาวสาร ปญหาความขัดแยงจากสื่อที่ใชสงขาวสาร เชน  

• การบิดเบือนขอมูลโดยไมไดตั้งใจของผูสงขาวสาร  

• ส่ือประกอบดวยขอมูลเกินความจําเปน  

• ส่ิงรบกวนระหวางผูสงและผูรับขาวสาร ทําใหขอเท็จจริงบิดเบือนไป 
  

 (3) ผูรับขาวสาร ปญหาความขัดแยงจากผูรับขาวสาร เชน 

• ความสามารถของผูรับขาวสารที่จะแปลความหมายของขอมูลจากสื่อเปน
ความคิด 

• ความเขาใจไมตรงกันระหวางผูรับขาวสารกับผูสงขาวสาร 
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 2.3.2.3 สาเหตุของความขัดแยงภายในบุคคล ความขัดแยงภายในตัวบุคคล 
(Intrapersonal Conflict) เปนความขัดแยงภายในตัวบุคคลเอง เปนความขัดแยงที่เกิดจากการที่

จะตองเลือกตัดสินใจอยางใดอยางหนึ่ง ความขัดแยงภายในบุคคลโดยมากเกิดจากการที่ตองการจะ
บรรลุเปาหมาย (goal conflict) ความขัดแยงภายในบุคคล แบงออกไดเปน 7 แบบ ดังนี้ 

 
 แบบท่ี 1 ไมสามารถบรรลุเปาหมายได ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลมี

ความตองการที่จะบรรลุเปาหมายบางอยาง จึงสรางแรงขับ (drive) เพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมายนั้น แต

บุคคลไมสามารถจะบรรลุเปาหมายไดเพราะมีอุปสรรคขัดขวาง อุปสรรคนี้อาจเปนอุปสรรคที่
เปดเผย หรือไมเปดเผยก็ได จึงทําใหบุคคลมีความคับของใจ (frustation) จึงสรางกลไปในการ

ปองกันตนขึ้น (defense mechanisms) ดังรูปที่ 2.1 
 
 

 

   กลไกในการปองกัน 

- การกาวราว 

- การถอนตัว 

- การสูหัวชนฝา 
- การประนีประนอม 

อุปสรรค 

เปาหมาย แรงขับ ความตองการ คน 

ความคับของใจ 

รูปที่ 2.1 สาเหตุของความขัดแยงเนื่องจากไมสามารถบรรลุเปาหมายได 
    
 

แบบที่ 2 สามารถบรรลุเปาหมายได แตเปาหมายนั้นมีท้ังชอบและไมชอบ ความ
ขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลตองการจะบรรลุเปาหมาย แตเปาหมายที่ตนปรารถนานั้นมีทั้ง
สวนที่ตนเองชอบและไมชอบปนกัน ความขัดแยงชนิดนี้เกิดในสภาพ “ทั้งรักทั้งชัง” เคอรท เลวิน 
(Kurt Lewin) เรียกความขัดแยงชนิดนี้วา ความขัดแยงแบบเขาใกล-หลีกเลี่ยง (approach 

avoidance conflict) ความขัดแยงชนิดนี้ สามารถบรรลุเปาหมายได แตเปาหมายนั้นมีทั้งชอบและ

ไมชอบ ดังรูปที่ 2.2  
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บุคคล 
 

+   - 

เปาหมาย 
 

 
รูปที่ 2.2 สาเหตุของความขัดแยงเนื่องจากเปาหมายมีทั้งชอบและไมชอบ 

 
แบบที่ 3 สามารถบรรลุเปาหมายได แตวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายไดมีมากกวา

หนึ่งวิธี ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลตองการจะบรรลุเปาหมายและสามารถจะบรรลุ
เปาหมายได โดยมีวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายไดมากกวาหนึ่งวิธี ความขัดแยงเกิดจากการที่จะตอง
ตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่ง ความขัดแยงที่เกิดจากการที่จะตองเลือกทางใดทางหนึ่งในการบรรลุ
เปาหมายนั้น ดังรูปที่ 2.3  

 

? 

? 

บุคคล เปาหมาย 

 
 

รูปที่ 2.3 สาเหตุของความขัดแยงที่ตองเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งในการบรรลุเปาหมาย 
 

แบบที่ 4 มีเปาหมาย 2 อยางที่พอใจเทา ๆ กัน แตตองเลือกเอาอยางใดอยางหนึ่ง           
ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลมีเปาหมาย 2 อยาง เปนเปาหมายที่ตนเองปรารถนาหรือมี
ความชอบพอ ๆ กัน และสามารถบรรลุเปาหมายไดทั้งคู แตจําเปนจะตองเลือกเอาเพียงอยางใดอยาง
หนึ่ง ความขัดแยงแบบนี้เกิดในสภาพ “รักพี่เสียดายนอง” เคอรท เลวิน (Kurt Lewin) เรียกความ

ขัดแยงแบบนี้วา ความขัดแยงแบบเขาใกล-เขาใกล (approach - approach conflict) ความขัดแยง

ที่เกิดจากการตองเลือกเอาระหวางเปาหมายที่มีความพอใจเทา ๆ กัน ดังรูปที่ 2.4 
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+ 

รูปที่ 2.4 สาเหตุของความขัดแยงที่ตองเลือ อยางใดอยางหนึ่งจากสิ่งที่พอใจเทา ๆ กนั 
 

แบบที่ 5 มีเปาหมาย 2 อยางที่ไมพอใจเทา ๆ กัน แตตองเลือกเอาอยางใดอยางหนึ่ง        
ความขัดแยงแบ

รูปที่ 2.5 สาเหตุของความขัดแยงที่ตองเลือก ยางใดอยางหนึ่งจากสิ่งที่ไมพอใจเทา ๆ กัน 

แบบที่ 6 มีเปาหมาย 2 อยางที่มีท้ังพอใจและไมพอใจในแตละเปาหมาย แตตอง
เลือกเอาอยางใด

า

ก

บนี้เกิดจากการที่บุคคลตองจําใจเลือกเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง จากเปาหมาย
ทั้งหลายที่ตนเองไมชอบหรือไมปรารถนา ความขัดแยงแบบนี้ เกิดในสภาพ “หนีเสือปะจระเข” 
เคอรท เลวิน (Kurt Lewin) เรียกความขัดแยงแบบนี้วา ความขัดแยงแบบหลีกเลี่ยง-หลีกเลี่ยง 

(avoidance-avoidance conflict) ความขัดแยงที่เกิดจากการที่ตองเลือกเอาระหวางเปาหมายที่ไม

พอใจเทา ๆ กัน ดังรูปที่ 2.5  

 
 
อ
 

อยางหนึ่ง ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลมีเปาหมาย 2 อยาง ในแตละ
เปาหมายนั้นมีทั้งสิ่งที่ตนเองชอบและไมชอบ ความขัดแยงแบบนี้เรียกวา แบบเข ใกล-หลีกเลี่ยง 
ทวีคูณ (double approach-avoidance conflict) ความขัดแยงที่เกิดจากการที่ตองเลือกเปาหมายที่

มีทั้งความพอใจและไมพอใจปนกัน ดังรูปที่ 2.6  

บุคคล 

- 

- 

เปาหมาย 

บุคคล 

+ 

เปาหมาย 
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บุคคล 

+ 
- 

+ 
- 

เปาหมาย 

 
 

รูปที่ 2.6 สาเหตุของความขัดแยงที่ตองเลือกอยางใดอยางหนึ่งจากสิ่งที่มีทั้งพอใจและไมพอใจ 
 

แบบที่ 7 สามารถบรรลุเปาหมายไดแตประสงคจะเปลี่ยนเปาหมายใหมในเมื่อเวลา
ไดผานเลยไปแลว ความขัดแยงแบบนี้ เกิดจากการที่บุคคลสามารถบรรลุเปาหมายที่หนึ่งไดโดยไมมี
อุปสรรคขัดขวาง แตเปนความขัดแยงที่ยากแกการแกไข เพราะเปน “ปญหาที่ไมมีปญหา” เปน
ความขัดแยงที่ปลอยใหโอกาสผานเลยไปและไมสามารถจะเรียกกลับคืนได ความขัดแยงที่เกิดจาก
การพลาดโอกาสที่จะเปลี่ยนเปาหมายใหม ดังรูปที่ 2.7 

 

เปาหมาย 

เปาหมาย 

 
รูปที่ 2.7 สาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากการพลาดโอกาสในการเปลีย่นเปาหมาย 

  
 2.3.2.4 สาเหตุของความขัดแยงระหวางบุคคล นักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิด

ถึงสาเหตุความขัดแยงระหวางบุคลในแงมุมตาง ๆ ดังนี ้
 

 นักวิชาการแหงสถาบันอเลกซานเดอร แฮมิตัน (Alexander Hamilton Institute, 

1983) ไดช้ีใหเห็นวาความขัดแยงระหวางบุคคลเกิดจากสาเหตุสําคัญ 8 ประการ ดังนี้ 

 



                                                                                                                  23 
                                                                                                              

 

  (1) ความแตกตางของบุคลิกภาพ ความแตกตางของบุคลิกภาพและวัฒนธรรม
ระหวางบุคคลเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยง คนบางคนมีบุคลิกภาพสอดคลองกัน พบ
กันครั้งแรกก็ถูกโฉลกกัน สนิทสนมกันรวดเร็ว ในทางตรงกันขาม บางคนเมื่อพบกันก็รูสึกไมชอบ
หนากันแลวทั้ง ๆ ที่ไมเคยรูจักกันมากอน เขาทํานองที่เรียกวา “ศรศิลปไมกินกัน” ทั้งนี้เนื่องจากมี
บุคลิกภาพที่ขัดกัน ซ่ึงเปนสาเหตุนําไปสูความขัดแยง 

 

  (2) ความแตกตางของคานิยม ความแตกตางของคานิยมเกิดจากการเรียนรู หรือ
การที่ถูกสั่งสอนมา ความขัดแยงเกิดจากการที่คนมีคานิยมแตกตางกัน ตองมาทํางานดวยกัน หาก
คนมีคานิยมแตกตางกันนอยเทาไร ความขัดแยงก็เกิดขึ้นนอย คานิยมที่แตกตางกันจะทําใหคนมี
ความคิดเห็นไมเหมือนกันเกี่ยวกับความเขมงวดหรือการอะลุมอลวย ในการปฏิบัติตามกฎเกณฑ 
 

  (3) ความแตกตางของการรับรู ความแตกตางของการรับรูเกิดจากการที่บุคคลมี
ประสบการณแตกตางกันในสถานการณที่คลายกัน เมื่อคนตองพบกับสถานการณใหมจึงมักจะเห็น
หรือตีความตามประสบการณเดิมของตน ดวยเหตุมีประสบการณตางกัน จึงทําใหคนมีการรับรูที่
แตกตางกัน การรับรูตอขอมูลหรือเหตุการณเดียวกันของแตละคนอาจแตกตางกันก็ได เมื่อการรับรู
ของบุคคลไมสอดคลองกัน ความขัดแยงก็เกิดขึ้น  

 

  (4) ความแตกตางของเปาหมาย เมื่อคนมีเปาหมายตางกันและเปาหมายเหลานั้นไม
สอดคลองกันก็จะเปนเหตุที่นําไปสูความขัดแยงในสังคมที่แตละกลุมมีหลายพวก แตละพวกก็มี
เปาหมายของตนเองจึงทําใหความขัดแยงเกิดขึ้นไดงาย ภูมิหลังที่ตางกันยอมทําใหบุคคลมีเปาหมาย
ในการทํางานแตกตางกัน  

 

  (5) การแขงขันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีจํากัด ทรัพยากรมีอยูอยางจํากัดไมวาจะเปน
เงิน วัสดุ ตําแหนง หรือยศถาบรรดาศักดิ์ แตละคนก็มักจะแขงขันกันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีอยูอยาง
จํากัดนี้ และมักจะรูสึกวาไดทรัพยากรมาไมเพียงพอที่จะชวยใหบรรลุเปาหมายได ความขัดแยง
เกิดขึ้น เมื่อบุคคลคิดวาตนเองไดรับสวนแบงที่ไมเปนธรรม หรือคนอื่นไดรับสวนแบงในสิ่งที่
ตนเองคิดวาตนควรจะไดรับ 

 

  (6) การพึ่งพาอาศัยกันของบุคคล ในการทํางานที่แตละคนตองพึ่งพาอาศัยกันนั้น
ยอมหลีกเลี่ยงที่จะเกิดความขัดแยงไดยาก การมอบหมายงานที่คาบเกี่ยวกันมากเทาใด ความขัดแยง
ก็เกิดขึ้นไดงายเทานั้น ในงานที่คาบเกี่ยวกัน ความขัดแยงมิไดเกิดจากการแยงกัน “ทํางาน” แตความ
ขัดแยงมักเกิดจากการแยง “ผลงาน” กันตางหาก  
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  (7) ความกดดันตอบทบาท การกําหนดตําแหนงวาตําแหนงนั้น ๆ จะมีหนาที่
อะไรบางที่จะตองปฏิบัติ และจะมีพฤติกรรมที่คาดหวังกํากับไวดวยวาแตละคนจะตองปฏิบัติงาน
อยางไร ไมวาใครจะดํารงตําแหนงอะไรก็ตาม ความคาดหวังในบทบาทเปนตัวกําหนดแนวปฏิบัติ
ของแตละตําแหนง เมื่อผูดํารงตําแหนงแสดงบทบาทตามความคาดหวัง ความขัดแยงก็จะไมเกิด   
แตละตําแหนงยอมมีความกดดันใหบุคคลตองแสดงบทบาท ความขัดแยงระหวางบุคคลในองคการ 
มักจะเกิดจากบทบาทมากกวาความแตกตางระหวางบุคคล 

 

  (8) ความแตกตางของสถานภาพ ความแตกตางของสถานภาพกอใหเกิดความ
ขัดแยงได คนที่มีสถานภาพต่ํามักจะคิดวา คนมีสถานภาพสูงควรจะเปนผูริเร่ิมกิจกรรมตาง ๆ ความ
ขัดแยงเกิดจากการที่คนมีสถานภาพต่ําเห็นวาคําสั่งหรือคําแนะนํานั้นไมไดผานมาตามชองทางที่
ควรจะเปนงานที่สงมาไมเกี่ยวกับหนาที่ของตน งานที่มอบใหทําไมเหมาะสมกับเกียรติภูมิของตน 
หรือคนที่มีสถานภาพสูงเอาเปรียบในผลประโยชนที่จะพึงมีพึงได  
 

 เดอ โบโน (de Bono, 1987) ไดแสดงใหเห็นวาสาเหตุสําคัญของความขัดแยง

ระหวางบุคคล คือ การมีความคิดเห็นไมตรงกัน การที่บุคคลมีความคิดเห็นไมตรงกันเกิดจากสาเหตุ
สําคัญ 3 ประการ คือ 

(1) คนมองเห็นสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน ความขัดแยงเกิดจากการที่คนมีความ
คิดเห็นไมตรงกัน  สาเหตุสําคัญประการแรกที่ทําใหคนมีความคิดเห็นไมตรงกันคือมองเห็นสิ่ง  
ตาง ๆ ไมเหมือนกัน สาเหตุที่ทําใหคนมองเห็นสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน เพราะ 

 

• อารมณ 

• สภาพแวดลอม 

• ความจํากัดในการมอง 

• เหตุผลเฉพาะหนา 

• มองกันคนละมุม 

• มีขอมูลคนละอยาง 

• การมองไมเต็มรูป 

• ประสบการณ 

• การคาดคะเน 

• การรับรู 
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(2) ความตองการสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน การมีความคิดเห็นที่แตกตางกันเปน
สาเหตุของความขัดแยง ความตองการที่แตกตางกัน เปนผลทําใหคนมีความคิดเห็นแตกตางกัน การ
ที่คนมีความตองการสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน อาจเปนเพราะ 

• รูปแบบ (Style) 

• หลักการ (Principles) 

• คําขวัญ (Slogans) 

• คานิยม (Values) 

• ความเชื่อ (Beliefs) 

 
(3) คนมีแบบของคิดเห็นไมเหมือนกัน ความขัดแยงเกิดจากการที่คนมีความ

คิดเห็นไมตรงกัน สาเหตุอีกประการหนึ่งที่ทําใหคนมีความคิดเห็นไมตรงกัน เพราะแตละคนมีแบบ
ความคิดไมเหมือนกัน ปจจัยบางประการที่ทําใหคนมีแบบของความไมเหมือนกัน เชน 

• พื้นฐานของความคิด 

• สองขั้วของความคิด  

• หลักตรรกวิทยา 
 

 2.3.2.5 สาเหตุของความขัดแยงขององคกร สาเหตุความขัดแยงในองคกรเปน
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากการทํางาน ซ่ึงก็จะกลาวถึงใน 2 สวนหลัก คือ สาเหตุความขัดแยงภายใน
องคกร และสาเหตุความขัดแยงระหวางกลุม ดังนี ้

 

  สวนที่ 1 สาเหตุความขัดแยงภายในองคกร 
   กระบวนการทางจิตวิทยาดวย โจเซฟ ลิตเตอเรอร (Litterer, 1965) ไดช้ีใหเห็น

สาเหตุสําคัญ 4 ประการของความขัดแยงภายในองคการ ดังนี้ 
(1) สถานการณที่เปาหมายตาง ๆ ไปดวยกันไมได 
(2) มีวิธีการที่ไปดวยกันไมไดหรือมีวิธีการจัดสรรทรัพยากรที่ไมเปนระบบ  
(3) ปญหาของความไมพอดีของสถานภาพในองคการ 
(4) ความแตกตางในการรับรู 
 

 แคทซ และคาหน (Katz and Kahn, 1978) ไดระบุสาเหตุของความขัดแยงภายใน

องคการกับความขัดแยงระหวางองคการวามาจากเหตุสําคัญ 6 ประการ คือ 
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(1) ลักษณะขององคการ เชน ขนาด โครงสรางของการบังคับบัญชา อุดมการณ
ความตองการทรัพยากร อัตราการเจริญเติบโตขององคการ เปนตน 

(2) ความขัดแยงของผลประโยชน 
(3) ความคาดหวังในบทบาท 
(4) บุคลิกภาพและวิธีการสนองความตองการสวนบุคคล 
(5) ความขัดแยงจากภายนอก เชน กฎ ระเบียบ กระบวนการ เปนตน 
(6) ปฏิสัมพันธระหวางกันของความขัดแยงในครั้งกอน ๆ 
 

 ทรัสตี (Trusty, 1987) ไดวิเคราะหแนวคิดของผูทรงคุณวุฒิตาง ๆ และสรุปวา

สาเหตุสําคัญของความขัดแยงในองคการ เกิดจาก 
(1) การเปลี่ยนแปลงจุดมุงหมายหรือกระบวนการ 
(2) ความพยายามที่จะควบคุมคนอื่น 
(3) การมีความรับผิดชอบที่คาบเกี่ยวกันหรือเหล่ือมลํ้ากัน 
(4) การมีทรัพยากรที่จํากัดและไมพอเพียง 
 

 แวน วิจค (Van Wijk, 1984) สรุปสาเหตุของความขัดแยงภายในองคการไว 6 

ประการ คือ 
(1) ความแตกตางระหวางเปาหมายของบุคคลกับเปาหมายของหนวยงาน 
(2) ลักษณะโครงสรางของหนวยงานที่เปนสาเหตุของความขัดแยง 
(3) ความไมสอดคลองกันระหวางคําส่ังอยางเปนทางการกับคําส่ังไมเปนทางการ 
(4) ความขาดแคลนของทรัพยากร 
(5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
(6) ลักษณะของบุคคล  
 

 สาเหตุสําคัญของความขัดแยงภายในองคการ นอกจากที่กลาวมาแลว สาเหตุที่
สําคัญ ไดแก 

  

 (1)  โครงสรางขององคการ แบงออกเปน 

• ความขัดแยงในสายงานและระดับการบังคับบัญชา (Hierarchical Conflict) 

• ความขัดแยงในหนาที่ (Functional Conflict) 
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• ความขัดแยงระหวางสายบังคับบัญชากับสายอํานวยการ(Line - Staff 

Conflict) 

• ความขัดแยงระหวางองคการรูปนัยกับอรูปนัย (Formal – Informal Conflict) 
  

  (2)  การที่บุคคลตองปฏิบัติงานรวมกัน มีสาเหตุมาจาก 

• ความกดดันใหทําเหมือนกัน 

• ปรกติวิสัยหรือนอรม 

• การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบสวนบุคคล 

• ความกดดันใหทํางานในระดับปานกลาง 
 

   (3)  การมีความคาดหวังท่ีแตกตางกัน มีสาเหตุมาจาก 3 ประการ ดังนี ้
 

ก. แรงจูงใจ ไดแก  

• ความแตกตางในสายบังคับบัญชา 

• ความตางแบบของสมาชิกภายในกลุม 
 

ข. การรับรู ไดแก 

• การไดรับขอมูลที่ไมสมบูรณและทั่วถึง 

• ความซับซอนของสถานการณในการตัดสินใจ 

• ความแปลกใหมของสถานการณในการตัดสินใจ 
 

ค. อารมณ ความขัดแยงภายในองคการเกิดจากการมีสภาวะทางอารมณทีแ่ตกตาง
กัน มนุษยมีความโกรธ โลภ หลง ซ่ึงนําไปสูความขัดแยงได บางคนแมอายุจะนอยแตมีวุฒิภาวะ มี
ความเปนผูใหญและอารมณหนักแนน ยอมไมคอยมีความขัดแยง บางคนมีอายุมากแตไมมีวุฒิภาวะ 
เหมือนกับเปนเด็กอายุมาก ไมมีความเปนผูใหญ อารมณโลเล มีความออนไหวในทุกเรื่อง บุคคล
เหลานี้ยอมนําไปสูความขัดแยงเสมอ สภาวะทางอารมณของบุคคลขึ้นอยูกับองคประกอบหลาย
อยาง เชน การไดรับการอบรมเลี้ยงดู บุคลิกภาพ ประสบการณ เปนตน 

 
 จากที่กลาวมาแลวจะเห็นวาองคประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ พลังเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
องคประกอบของการรับรู และพลังเกี่ยวกับอารมณ เปนสาเหตุสําคัญของความขัดแยงภายใน
องคการ ซ่ึงสามารถเขียนแสดงไดดังรูปที่ 2.8 
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แรงจูงใจ 

การรับรู 

อารมณ 

 

ความชอบที่แตกตางกัน 

การคาดคะเน 

ความเปนไปไดที่แตกตาง

ความขัดแยง 
ภายในองคการ 

 
รูปที่ 2.8 สาเหตุของความขัดแยงภายในองคการ 

   
สวนท่ี 2 สาเหตุความขัดแยงระหวางกลุม แตละกลุมตางก็มีความแตกตางกันใน

ภารกิจ เปาหมาย และความสนใจ เมื่อแตละกลุมตองมาทํางานรวมกันจึงกอใหเกิดความขัดแยงได 
จุง และเมกกินสัน (Chung and Megginson, 1981) ไดช้ีใหเห็นสาเหตุสําคัญ 6 ประการที่

กอใหเกิดความขัดแยงระหวางกลุม สาเหตุทั้ง 6 ประการ ไดแก 
 

  (1) ความแตกตางในเปาหมายของกลุม แตละกลุมในองคการตางก็ทําหนาที่
ตางกัน แตละกลุมตางก็จะพัฒนาเปาหมายและสรางมาตรฐานในการปฏิบัติขึ้นเอง ในการที่แตละ
กลุมตองมาทํางานรวมกันจะทําใหเห็นไดวา เปาหมายของบางกลุมอาจไปดวยกันไมไดกับกลุม
อื่นๆ มาตรฐานของกลุมหนึ่งอาจไมถึงมาตรฐานของอีกกลุมหนึ่ง ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความ
ขัดแยงระหวางกลุมขึ้น ถาหากการพิจารณาความสําเร็จ การพิจารณาความดีความชอบ หรือการให
รางวัลตั้งอยูบนพื้นฐานของระดับการปฏิบัติงานของกลุมแลว ความขัดแยงก็จะมีมากยิ่งขึ้น 

 

  (2) ภารกิจที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน เมื่อมีกลุมสองกลุมหรือมากกวาสองกลุมตอง
ปฏิบัติภารกิจที่ตองพึ่งพาอาศัยกันเพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย ความขัดแยงระหวางกลุมมักจะเกิดขึ้น 
ภารกิจที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน (Task Interdependence) อาจแบงได 3 ลักษณะดังนี้  

• การพึ่งพาอาศัยกันแบบรวมเปนกองกลาง (Pooled Interdependence)  

• การพึ่งพาอาศัยกันแบบกระทําตามลําดับ (Sequential Interdependence)  

• การพึ่งพาอาศัยกันแบบแลกเปลี่ยนกัน (Reciprocal Interdependence)  
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 (3) ความแตกตางในสิ่งแวดลอมการทํางาน คนที่ทํางานอยางใดอยางหนึ่งนาน ๆ 
มักจะมีวิธีคิดเฉพาะอยางเกี่ยวกับการทํางานของตน เมื่อแตละกลุมซึ่งทํางานตางกัน และมีเทคนิค
วิธีในการทํางานตางกัน ตองมาทํางานรวมกัน จะทําใหแตละกลุมไมเขาใจวิธีทํางานของกลุมอื่น
หรือทําใหคิดวากลุมตนมีสถานภาพดีกวากลุมอ่ืน ก็จะทําใหเกิดความขัดแยงระหวางกลุมขึ้น 

 

 (4) การแขงขันกันเพื่อท่ีจะไดทรัพยากรที่จํากัด สาเหตุของความขัดแยงชนิดนี้เกิด
จากการจัดสรรหรือการกระจายทรัพยากร ทรัพยากรอาจเปนทั้งสิ่งที่เห็นได เชน เงิน คน วัสดุ
อุปกรณ หรืออาจเปนสิ่งที่เห็นไมได เชน อํานาจ เกียรติ สถานะ เมื่อแตละกลุมตองแขงขันกัน
เพื่อที่จะไดทรัพยากรที่ตนตองการ ก็จะทําใหเกิดความขัดแยงระหวางกลุมขึ้น 

 

 (5) ระบบการแขงขันเพื่อจะไดรับรางวัล ผูบริหารบางคนเชื่อวาการแขงขันจะทํา
ใหประสิทธิภาพของการทํางานดีขึ้นและจะสรางระบบการใหรางวัลตามความเชื่อนี้ การแขงขันจะ
เพิ่มระดับการปฏิบัติงาน หากงานนั้นเปนเอกเทศจากกัน ถาหากงานนั้นตองอาศัยกันและรางวัล
ตั้งอยูบนพื้นฐานของการปฏิบัติงานแลว ความขัดแยงระหวางกลุมก็จะเกิดขึ้น 

 

 (6) ความขัดแยงระหวางบุคคล ความขัดแยงระหวางกลุมมิไดเกิดจากโครงสราง
ขององคการหรือเทคนิควิธีในการทํางานของกลุมเทานั้น แตยังเกิดจากการที่บุคคลไปดวยกันไมได 
เมื่อบุคคลของแตละกลุมไมสามารถจะไปดวยกันได ก็จะแสดงอาการที่ไมสงเสริมกัน ไมใหความ
รวมมือ ส่ิงเหลานี้จะสงผลใหเกิดความขัดแยงระหวางกลุม 

 

 ในสภาวะการทํางานคงจะไมมีใครสามารถกลาวไดวายังไมเคยเผชิญกับความ
ขัดแยงใด ๆ เลย นักบริหารโดยทั่วไปมีความคิดวาความขัดแยงเปนสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง เพราะเปน
อุปสรรคในการทํางาน เปนหนาที่ของนักบริหารที่จะตองสรางความรวมมือรวมใจระหวางบุคคล
ตาง ๆ ในองคการใหเกิดความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค แตใน
ความจริงมีอยูวาสิ่งที่นักบริหารตองเผชิญในการทํางานประจําวันคือความขัดแยงในเรื่องของ
ความคิดและการปฏิบัติในเรื่องตาง ๆ ซ่ึงบางครั้งเปนความขัดแยงระหวางบุคคล บางครั้งก็เปน
ความขัดแยงระหวางแผนกตาง ๆ ในองคการ และบางครั้งก็เปนความขัดแยงระหวางบุคคลกับ
องคการ ในเมื่อเราไมสามารถหลีกเลี่ยงความขัดแยงได เราจึงควรหันมาทําความเขาใจเรื่องสาเหตุ
ของความขัดแยงและแนวทางแกปญหา รวมทั้งการใชความขัดแยงนั้นใหเปนประโยชนตอการ
ทํางาน 
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 2.3.2.6 ความสัมพันธระหวางความขัดแยงและการปฏิบัติงาน อันที่จริงความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการนั้น ไมไดเกิดผลกระทบในแงลบเพียงอยางเดียว บางครั้งความขัดแยงที่
เกิดขึ้นทําใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง ในกรณีที่มีความขัดแยงเกิดขึ้นจะทําใหมีการถกเถียงกัน
และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ ซ่ึงจะชวยสรางสรรคองคกรใหกาวหนาขึ้นได ความขัดแยงมี
นอยหรือมีมากจนเกินไปจะไมเปนประโยชนตอองคการและการปฏิบัติงานจะอยูในระดับต่ํา แตถา
ความขัดแยงอยูในจุดที่พอดีจะเปนประโยชนตอองคการและผลการปฏิบัติงานจะสูงขึ้น ดังใน     
รูปที่ 2.9  

 
ตารางที่ 2.1 ระดับความขดัแยงและผลกระทบตอองคการและการปฏิบัติงาน 

สถานการณ ระดับความขดัแยง
ระหวางกลุม 

ผลกระทบตอ
องคการ 

ลักษณะที่เกิดขึ้นใน
องคการ 

ระดับผล
การปฏิบตั ิ

สถานการณที่ I ไมมี หรือ 
ต่ํา 

ไมเปน
ประโยชน 
(ไมทํางาน) 

การปรับตั ว ให เ ข า กั บ
ส่ิงแวดลอมเปนไปอยาง
ช า ๆ  ไ ม มี ส่ิ ง ท า ท า ย 
กระตุนความคิดใหมๆ 
ความเฉื่อยชา หยุดนิ่ง 

ต่ํา 

สถานการณที่ II จุดพอด ีหรือ 
เหมาะสม 

 

เปน
ประโยชน 
(ทํางาน) 

การมุงสูเปาหมายเปนไป
ดวยดี  การริ เ ร่ิมสิ่งใหม 
การปรับตั ว ให เ ข า กั บ
ส่ิ ง แ ว ด ล อ ม ไ ด อ ย า ง
รวดเร็ว 

สูง 

สถานการณที่ III สูง ไมเปน
ประโยชน 
(ไมทํางาน) 

เปนอุปสรรคขัดขวางการ
ทํางานไปสูเปาหมาย การ
ประสานงานทําไดยาก 

ต่ํา 
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 ระดับความขดัแยงระหวาง

สถานการณที่ 

สถานการณที่ II 

สูง ต่ํา 

สูง 

สถานการณที่ 

ระ
ดับ

ผล
กา
ร

 
รูปที่ 2.9 ความสัมพันธระหวางความขัดแยงและการปฏิบัติงาน 

 
2.3.3 ประเภทของความขัดแยง ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการหนึ่ง ๆ มีอยูหลาย

แบบซึ่งเราสามารถแบงความขัดแยงออกเปน 4 ประเภท คือ 

 

(1) ความขัดแยงภายในตัวบุคคล (Intra-individual Conflict) บุคคลคนเดียวอาจมี
สภาพจิตใจที่มีความขัดแยงกันเองได ซ่ึงอาจนําไปสูการทํางานที่ดีขึ้น หรือเปนอุปสรรคตอการ
ทํางานก็ได สภาพความขัดแยงนี้เกิดขึ้นไดจากหลายสาเหตุ ดังนี ้

 

 ก. ความของคับใจ หมายถึง ความขัดแยงที่เกิดจากการเผชิญอุปสรรคที่ขัดขวาง
ความตองการหรือเปาหมายสวนบุคคล ทําใหเกิดสภาพของความของคับใจ ซ่ึงสวนใหญแลวจะเปน
อุปสรรคตอการทํางาน 

 ข. ความขัดแยงในเปาหมาย หมายถึง การที่บุคคลคนเดียวแตมีความตองการ
เปาหมายหลายอยางในตัวเอง หรือ อาจมีเปาหมายเดียวแตเปาหมายนั้นมีทั้งที่ทําใหเกิดผลดีและ
ผลเสีย ซ่ึงเปนความขัดแยงกัน ความขัดแยงในเปาหมายแบงไดเปน 3 แบบ คือ 

• Approach-approach conflict หมายถึง ความตองการเปาหมาย 2 อยางซึ่งดี
ทั้งคู แตตองเลือกเอาอยางใดอยางหนึ่ง ความขัดแยงแบบนี้สามารถแกไขไดเร็ว โดยการตกลงใจ
ของผูเลือกนั้น แตกอนที่จะมีการตัดสินใจจะมีผลทําใหจิตใจไมสามารถกระวนกระวายอยูชวงหนึ่ง 

• Approach-avoidance conflict ไดแก ความขัดแยงที่เกิดจากเปาหมายหนึ่ง
เดียว เปาหมายนั้นมีทั้งส่ิงที่ตนอยากไดและขณะเดียวกัน ก็มีส่ิงที่ตนตองการหลีกเลี่ยง ผลที่เกิด
ตามมาจากการตัดสินใจมักหนีไมพนที่ตองมีทั้งดานที่เปนประโยชนกับองคการ และที่กระทบตอ
องคการและบุคคลบางคนในทางลบ 
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•  Avoidance-avoidance conflict ไดแก ความขัดแยงที่เกิดจากความตองการ
หลีกเลี่ยงเปาหมาย 2 อยางที่ใหผลลบแกบุคคลทั้งคู ความขัดแยงเชนนี้สามารถแกไขไดงายโดยการ
ไมเลือกเปาหมา เ

วัง (บรรทัดฐานของสังคม) ของผูอ่ืนที่มีตอตําแหนงหนาที่ที่บุคคลนั้นดํารงอยู ใน
องคการ ําแหนง

lict) ความขัดแยงระหวางบุคคล
เกิดขึ้นเสมอๆไมวาจะอยูในสถานที่ทํางานหรือไมก็ตาม ตราบใดที่บุคคลยังตองติดตอเกี่ยวของกับ
บุคคลอื่นๆอ

สัมพันธระหวางบุคคล 2 คนนั้น กรอบในการวิเคราะหที่ไดรับ
Transactional analysis ซ่ึงกลาวถึงสภาวะทางจิตใจของบุคคล (ego 

states) วาม

 เนื่องจากเปนสวนที่ทุกคนเห็นและเขาใจตรงกันจึงไมกอใหเกิดปญหาประการใด 

ยใด ลยถาทําได แตถาอยูในสภาพที่จําเปนตองเลือก บุคคลก็จะมีความไมสบายใจ
และจะตองปรับตัว (adjustment) หรือหาเหตุอธิบาย (rationalization) เพื่อรับสภาพที่ไมมี

ทางเลือกนี้ 
 ค. ความขัดแยงในบทบาท บทบาท หมายถึง การแสดงพฤติกรรมที่เปนไปตาม

ความคาดห
ต ทุกตําแหนงจะมีบทบาทและบรรทัดฐานกําหนดอยู ในสถานที่ทํางานเองแมวา

บุคคลจะมีตําแหนงที่ชัดเจนแลวก็ตาม แตบางครั้งบทบาทที่ถูกคาดหวังจากผูอ่ืนจะมีความขัดแยง
กันแนวทาง ซ่ึงในการแกปญหานี้บุคคลคงจะตองยอมรับความจริงที่จะเกิดขึ้น และจะตองอดทน
ตอสภาพความกดดันอันนี้และหาทางออกที่ใหเกิดผลเสียนอยที่สุด 

 

(2) ความขัดแยงระหวางบุคคล (Interpersonal Conf

ยู ตราบนั้นคงจะไมสามารถหลีกเลี่ยงความขัดแยงได เพราะบุคคลแตละคนจะมี
ความคิดเห็น ทัศนคติและระบบความเชื่อที่แตกตางกัน ความแตกตางในเรื่องดังกลาวนั้นจะเปน
ชนวนนําไปสูความไมลงรอยกันได นอกจากนี้เมื่อบุคคลรูจักติดตอสัมพันธแลวก็ยังคงมีความ
คาดหวังในตัวบุคคลที่ติดตอดวย  

 

ในการวิเคราะหความ
ความนิยมอั ับหนึ่งก็คือ นด

ีอยู 3 ประการ คือ ความเปนเด็ก ผูปกครอง และผูใหญ การติดตอกันระหวางบุคคล 2 

ฝายเปนการติดตอส่ือสารระหวางสภาวะทั้ง 3 นั้น ซ่ึงจะตองสงสารและรับสารไดอยางถูกชองทาง 
มิฉะนั้นจะกอใหเกิดความขัดแยงได กรอบการศึกษาอีกอันหนึ่งที่ไดรับความนิยมไมนอยในการ
วิเคราะหพฤติกรรมระหวางบุคคล Johari Window นี้สรางโดย Joseph และ Luft Harry Ingham 

(จึงไดช่ือวา Johari) รูปแบบที่เขาทั้งสองเสนอนี้เปนการแสดงแบบตาง ๆ (style) ของบุคคล และ

ผลที่เกิดจากแบบนั้น ๆ วากอใหเกิดความไมเขาใจกันระหวางบุคคล ดังตารางที่ 2.2 สามารถอธิบาย
ไดดังนี ้

 

สวนที่ 1 สวนที่เปดเผย (Open self) สวนนี้เปนสวนที่บุคคลรูจักตนเองและที่ผูอ่ืนเห็น
เกี่ยวกับตน
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สวนที่ 2 สวนที่ปกปด (Hidden self) ไดแก ส่ิงที่บุคคลรูเกี่ยวกับตนเอง แตไมอยากให
ผู อ่ืนรู เพราะเกรงวาจะกอใหเกิดปฏิกิริยาในทางลบจากผู อ่ืน ดังนั้น บุคคลจะพยายามซอน
ความรูสึกหร

ที่บุคคลอื่นเห็น เชน พฤติกรรมบางอยางที่บุคคลแสดงออกโดยไมมีเจตนาใหผูอ่ืนเดือดรอน 
รําคาญ แตผ

ลอื่นก็ไมรูดวย จึงเปนสวนที่ดํามืดและเปนชนวนใหเกิดความเขาใจผิดและเปน
วามขัดแยง

Johari แสดงแบบตาง ๆ ของบุคคล 

 สวนที่ผูอ่ืนไมรู 
 

สวนท ดเผย 

 

สวนท กปด 

ือทัศนคติ ในสวนนี้ไมเปดเผยใหผูอ่ืนไดรูความจริง สวนนี้อาจกอใหเกิดความขัดแยง
ได 

สวนที่ 3 สวนที่มองไมเห็น (Blind self) ไดแก สวนที่บุคคลไมรูเกี่ยวกับตนเอง แตเปน
สวน

ูอ่ืนรูสึกอาจไมกลาบอก เพราะเกรงวาจะสะเทือนใจผูนั้น สวนนี้อาจเปนชนวนใหเกิด
ความขัดแยงได 
 สวนท่ี 4 สวนท่ียังคนไมพบ (Undiscovered self) สวนนี้เปนสวนที่บุคคลไมรูจัก
ตนเองและบุคค
ค ไดงายที่สุด 
 
ตารางที่ 2.2 หนาตางของ 
 

         สวนที่ผูอ่ืนรู      

1 2 
ี่เป ี่ป
 
3 

สวนที่บุคคลรูจัก
ตนเอง 

 

สวนที่มองไมเห็น สวนที่ยังคนไมพบ 
4 

สวน มรู
เก่ียวกับตนเอง 

ที่บุคคลไ

 
ตัวแบบนี้เสนอแนวทางแ นคนเปด ความเขาใจอัน

ดีระหวางบุคคล อนาสังเกตจากทางแกนี้ก็คือ ความเปดเผยมากเกินไปบางครั้งก็เปนอันตรายตอ
บุคคลน

และผูชนะจากการตอสูนี้ ผลของการตอสูนี้จะปรากฏออกมา 
3 ลักษณะ คือ 

ก คือ การทําตัวใหเป เผยมากขึ้นเพื่อสราง
ข

ั้นเหมือนกัน ในการทํางานการใหขอมูลปอนกลับ (feed back) เกี่ยวกับบุคคลจะชวยใหเขา

ไดรูจักตนเองมากยิ่งขึ้น ไมวาในแงของบุคลิกภาพ วิธีการทํางาน และความสามารถซึ่งจะชวยลด
ความขัดแยงระหวางบุคคลไดวิธีหนึ่ง 

 

ในสถานการณที่เกิดความขัดแยงขึ้นแลวระหวางบุคคล 2 ฝาย หมายความวา ความขัดแยง
นี้จะเปนการตอสูซ่ึงจะปรากฏวามีผูแพ
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1) แพ – แพ หมายถึง คูกรณีทั้ง 2 ฝาย เปนผูแพทั้งคู เชน การตัดสินปญหาดานการ
ประนีประนอม การตอรองผลประโยชน ผลก็คือไมมีใครชนะโดยสิ้นเชิง 

2) แพ – ชนะ หมายถึง การตัดสินใหฝายใดฝายหนึ่งเปนผูไดรับประโยชน ขณะที่
อีกฝายหนึ่งเสียป

งสถานการณสามารถจะทําได เชน ความขัดแยงใน
เร่ืองของความคิด

ะมีเปาหมาย
เฉพาะของหนวยงานที่รองรับเปาหมายหลัก การจัดแบงแผนกและฝายตาง ๆ จะมีลําดับชั้นการ
บังคับบัญชา

งบุคคลกับองคการเชนกัน ในสวนที่จะกลาวถึง
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากโครงสรางและความตองการขององคการ 

 

ึ่ง จะมีลําดับขั้นการ
บังคับบ และผูอยูใตบังคับบัญชา 
ความสั  ทําใหผูอยูในชั้น
เดียวกันมีคว

ระโยชน เชน ผูบริหารกับลูกนองเมื่อเกิดขัดแยงกัน ถาเปนการตอสูระหวางบุคคล 
ผูบริหารจะอยูในฐานะที่ไดเปรียบเสมอ 

3) ชนะ – ชนะ เปนแนวทางแกปญหาความขัดแยงที่ดีที่สุด คือ การตัดสินให
คูกรณีทั้ง 2 ฝายไดประโยชนทั้งคู กลยุทธแบบนี้ทําไดคอนขางยากในทางปฏิบัติ ถาความขัดแยงนัน้
เกิดจากการแบงประโยชนที่มีจํากัด แตในบา

เห็น ซ่ึงผูบริหารที่ชํานาญสามารถที่จะจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

(3) ความขัดแยงระหวางกลุม (Intergroup Conflict) ในองคการหนึ่ง ๆ นั้น
ประกอบดวยกลุมทางการ คือ แผนกหรือฝายตาง ๆอยูมากมาย แตละแผนกหรือฝายนี้จ

ลดหลั่นอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบกัน การทํางานระหวางฝายหรือกลุมตาง ๆ 
เหลานี้จะมีความเกี่ยวของสัมพันธกันทั้งในแงเปาหมายและกระบวนการทํางาน ซ่ึงกําหนดโดย
รูปแบบของการบังคับบัญชาและชองทางการติดตอส่ือสาร ความเกี่ยวพันซึ่งกันและกัน ตลอดจน
ความแตกตางในเรื่องเปาหมายตาง ๆ เหลานี้อาจเปนสาเหตุของความขัดแยงระหวางกลุมใน
องคการได เชนเดียวกับความขัดแยงระหวางกลุม 

 

(4) ความขัดแยงระหวางบุคคลและองคการ  ความขัดแยงแบบตาง ๆ ที่ไดกลาวมา
ทั้งหมดขางตนนับไดวาเปนความขัดแยงระหวา

ความขัดแยงที่เกิดจากโครงสรางขององคการมี 4 ลักษณะดวยกัน 

 

ก. สายการบังคับบัญชา (Hierachical conflict) ในองคการหน
ัญชาลดหลั่นกันไป แตละขั้นนี้จะประกอบดวยผูบังคับบัญชา 

ันธตามสายการบังคับบัญชานี้เปนการสรางชนชั้นตามสถานภาพมพ
ามรูสึกวาเปนพวกเดียวกัน เชน พวกผูบริหาร พวกหัวหนา พวกลูกนอง พวกลูกจาง ซ่ึง

แตละกลุมจะมีบทบาทและความตองการที่ขัดแยงกันได 
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ข. หนาท่ีการงาน (Functional conflict) ไดแก ความขัดแยงเกิดจากการแบงงานตาม
หนาที่ จากหลักการของการทํางานตามความเชี่ยวชาญ (specialization) เฉพาะอยาง ทําให

นักงานถูกแบงออกเปนพวกๆตามความสามารถของตน แตละสวนงานก็มีเปาหมายเฉาพะและมี
บทบาทที่แต

 ใครมีสิทธิส่ังการหรือทําตามคําสั่งมากนอยเพียงไรเปนปญหาที่เกิดขึ้นในองคการ
ทุกแหง 

็ตาม จะปรากฏวามีกลุมที่ไมเปนทางการเกิดขึ้นซอนอยูภายในและกลุมที่ไมเปน
ทางการนี้จะ

 Chris Argyris นักพฤติกรรมศาสตรที่มีช่ือเสียงทานหนึ่ง ไดกลาวถึงความขัดแยง

ะหวาง 4) 

านมีความเห็นวา ลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงวุฒิภาวะของมนุษย (mature personality) นั้น อยูที่

 

พ
กตางกัน ความขัดแยงในเปาหมาย บทบาท เปนชนวนของความขัดแยงระหวาง

หนวยงานได 
 

ค. หนวยงานหลัก– หนวยงานซอม (Line–staff conflict) การจัดแบงหนวยงานแบบ
งานหลักและงานชวยทําใหผูทํางานเกิดความรูสึกวาตนมีสถานภาพที่แตกตางกัน ความสํานึกวาใคร
ําคัญกวาใครส

 

ง. กลุมทางการและไมทางการ (Formal and Informal conflict) หนวยงานที่เปน
ทางการมักจะมีกฎระเบียบปฏิบัติที่ไดกําหนดไวใหสมาชิกถือปฏิบัติ แตเราก็ทราบวาในองคการที่
นทางการใดๆกเป

สรางบรรทัดฐานของกลุมขึ้นใหสมาชิกยึดถือเชนกัน ในบางกรณีบรรทัดฐานและแนว
ปฏิบัติของหนวยงานที่เปนทางการและกลุมที่ไมเปนทางการอาจมีความขัดแยงกันได 
 
 นอกจากนี้ยังมีผูกลาวถึงความขัดแยงระหวางบุคคลกับองคการในทัศนะตาง ๆ ไว ดังนี้ 
 
 

ร บุคลิกภาพและความตองการขององคการไดอยางนาสนใจในทัศนะของ Argyris (195

ท

บุคคลนั้นมีความเปนตัวของตัวเอง ผานการเรียนรูส่ิงตางๆจนพัฒนาเปนความสามารถและทกัษะใน
การทํางานหลายอยาง ในการทําสิ่งใด ๆ ก็ตามบุคคลที่มีวุฒิภาวะนี้จะมองการณไกล ลักษณะตาง ๆ
เหลานี้ทําใหบุคคลตองการอิสรเสรีภาพ ตองการแสดงความสามารถเฉพาะตนใหประจักษ ตองการ
ความกาวหนาและพัฒนาการในชีวิตโดยการมุงสูอนาคต ส่ิงเหลานี้เปนความตองการที่ขัดแยงกับ
องคการ เมื่อบุคคลเขามาในองคการแลวองคการตองกําหนดระเบียบเพื่อประโยชนในการควบคุม
พฤติกรรมใหอยูในกรอบของความมีเหตุมีผล ทุกคนจะตองทํางานรวมกันเพื่อไปสูจุดมุงหมาย
เดียวกัน การทํางานจะตองมีการแบงกันตามความรูและความสามารถเฉพาะอยาง จุดมุงหมายเพื่อ
ประสิทธิภาพของงานที่ทําอยูในปจจุบัน ซ่ึงสามารถสรุปไดดังตารางที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3 ความขัดแยงระหวางบุคคลและองคกร 
ความตองการของบุคคล ความตองการขององคกร 

1. เสรีภาพและการตัดสินใจดวยตนเอง 
2. เขาใจตนเองและตองการความสําเร็จ 

3. พัฒนา พาะตัว 

1. ความมีเหตุผล ระเบียบ การควบคุม 
2. ทํางานใหกับองคการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
รวมกัน 

3. ทํางานตา หมายทักษะและความสามารถเฉ
 
4. มุงสูอนาคตระยะยาว 

มความสามารถที่ไดรับมอบ
เฉพาะอยาง 

4. มุงประสิทธิภาพระยะสั้น 
   

 าง วาม

ขั งไดอยางกระชับ ดังนี้ 
 

ะดับความขัดแยงในองคการและสาเหตุ 

ปญหาที่เปนอยู 

Cohen และคณะ (1980) ไดแสดงตาร ของความขัดแยงระดับตาง ๆ และสาเหตุของค

ดแย

ตารางที่ 2.4 สรุปร

จุดท่ีเปนปญหา ปจจัยพื้นฐาน 
สาเหตุของ 

สิ่งที่เกิดขึ้น 

บุคคล งานกับคนไมเขากัน งานงายหรือยากเกินไป 
านไมชัดเจน 

งานไมตอบสนองความ
ตองการ  บุคคลพัฒนา
นอย 

  การกําหนดง

บ ขัดแย  การ ไม ความเข ไดุคคล 2 คน งดานบุคลิกภาพ
คานิยม เปาหมาย 

แบงแยกบทบาท
ชัดเจน 

าใจผิด และไม
ปรับความเขาใจกัน 

กลุม รั พ ย า ก ร ไ ม พ อ 
องคประกอบกลุมไมดี บทบาทไมชัด งานไมมี 
ท

ขาดความสามัคคี 

การกําหนดหนาที่และ

ความสัมพันธไมด ี

กระบวนการทํางานไมดี 
ทําให
ประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม า จ 

จาก

เรื่องทัศนะการ
าน

 า ง ด า น

รรม

ไ ม เ ป น
งคการ 

ขั ด แ ย ง ด านอํ าน ขัดแยง
ทํางาน ตองการประส
ค ว า ม แ ต ก ต
ปจจัยพื้นฐาน 

ขัดแยงดานพฤติก
ร ะ ห ว า ง ก ลุ ม  มี ก า ร
แ ข ง ขั น แ บ บ
ประโยชนตออ

แ ล ะ ส ถ า น ภ า พ
ระหวางวิชาชีพ ความ
ไมเขาใจกันที่เกิด
ปจจัยกายภาพ 
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ตารางที่ 2.4(ตอ) สร แยงในองคการและสาเหตุ 
ูนํา มีการใชระบบพรรค

พวก  ในการบริหาร
ใช อํานาจไม เหมาะสม 
ใหความรับผิดชอบมาก

ถจะทํา

พนักงานขาดความนับถือ 
ขัดแยงกับกลุมอํานาจอื่น 

ุประดับความขัด
ผ

ดอยความสามารถและ เกินความสามาร
การศึกษา ได 

องคการโดย
สวนรวม 
 

ความกดดันและไมสบาย
ใจทั่วกันทั้งองคการ 

ปจจัยที่ตั้งทางกายภาพ 
ขอจํากัดทางการตลาด 
การตลาด 

เปาหมายไมเหมาะสม 
ผลงานไมดี 

บรรยากาศทั่วไปไมดี มี

 
 ที่มา: ปรับป E avior in Orga

ichard D.Irwin, In  1980, p.331. 

 

วามขัดแยง และขั้นตอนตาง ๆ ของความขัดแยงใน
สถานการณ ัดแยงจะประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ ซ่ึงมีรายละเอียดที่จะอธิบายตาม
แนวความคิด

บุคคล หรือองคกรก็ได อแลน ฟลเลย  ศาสตราจารยทางบริหารแหงวิทยาลัย

วิสคอนซิน 

ี่ 1 สภาพการณกอนการเกิดความขัดแยง เปนลักษณะของสภาพการณที่อาจปราศจาก
ความขัดแย

ึ้นของฝายตาง ๆ วามี
ความขัด

นความรูสึกของบุคคลวาเกิดความขัดแยงขึ้น โดยอาจรูสึก
วาถูกคุมคาม ถูกเกลียดชัง กลัวหรือไมไวใจ 

รุงจาก Cohen et.al., nization. Revised ed., ffective beh

R c., Illinois,

2.3.4 กระบวนการขัดแยง เนื่องจากความขัดแยงเปนกระบวนการ และในกระบวนการ
ของความขัดแยงประกอบดวยสถานการณของค

ของความข
ของ ฟลเลย (Filley) และ (Robbins) ไดดังนี ้
 

(1) กระบวนการของความขัดแยงตามแนวความคิดของฟลเลย ความขัดแยงเปน
กระบวนการที่เกิดขึ้นระหวาง 2 ฝายหรือมากกวา 2 ฝายขึ้นไปคําวาฝายในที่นี้หมายถึง บุคคล กลุม

 (Alan Filley)

ณ.เมืองแทดิสัน ไดวิเคราะหผลงานของพอนดี้ (Pondy) คอรวิน (Corwin) และชมิดท 

(Schmidt, 1973) และไดเสนอแนะวากระบวนการของความขัดแยงแบงออกเปน 6 ขั้นตอน         

ดังรูปที่ 2.10 

 

กระบวนการของความขัดแยงทั้ง 6 ขั้นตอน สามารถอธิบายไดดังนี ้
 

ขั้นท
งแตจะนําไปสูความขัดแยง 

ขั้นท่ี 2 ความขัดแยงท่ีรับรูได เปนการรับรูจากสภาพแวดลอมที่เกิดข
แยงเกิดขึ้น 
ขั้นท่ี 3 ความขัดแยงท่ีรูสึกได เป
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ขั้นท่ี 4 พฤติกรรมท่ีปรากฏชัด เปนการแสดงออกของบุคคลเมื่อรับรูหรือรูสึกวาเกิดความ
ขัดแยงเกิดขึ้นอาจแสดงความกาวราว การแขงขัน การโตแยงหรือการแกปญหา 
 

ารณกอนการเกิด 

 

 

        ความขดัแ งที่รับร ด    ความขัดแยงที่รูสึกได  

    

    พฤติกรรมที่ปรากฏชัด  

        ระงับความขัดแยง  

 
 

รูปที่ 2.10 รูปแสดงกระบวนการของความขัดแยงตามแนวความคดิของฟลเลย 

ขั้นท่ี 5 การแกปญหา หรือระงับความขัดแยงเปนการทําใหความขัดแยงสิ้นสุดลงอาจใหทุก
ฝายตกลงกันหรือใหฝายหนึ่งฝายใดชนะ 

ขั้นท่ี 6 ผลจากการแกปญหา เปนผลที่เกิดขึ้นตามมาภายหลังจากการแกปญหาความขัดแยง
แลว 

 
    สภาพก

             ความขัดแยง  
 

 

  ย ูไ      
 

 

 
 

 

 

      การแกปญหาหรือการ 

 
 

 

 

       ผลจากการแกปญหา  

 

 



                                                                                                                  39 
                                                                                                              

 

(2) กระบวนการของความขดัแยงตามแนวคิดของรอบบนิส รอบบินส(Robbins) ไดแบง

กระบวนก รู
พฤติกรรมที่แสดงออกและผลของความขัดแยงของกระบวนการขัดแยง ดังนี้ 

ตุหรือ

สวนบุคคล (Personal Variables) 

 

ขั้นที่ 2 การร ถานการณในขั้นที่ 1 กอใหเกิดความคับของใจ แลว
ศักยภาพของการ พการณในขั้นที่ 1 จะนําไปสูความ
ัดแยง หากบุคคลร นั้น การรูตนเองถูกกระทบโดย

สภาพกา

ความ       
ใหอีกฝายหนึ่งบรรลุ

จุดมุงห

ม ผลดีของความขัดแยง เชน 
สงเสริม ม

ส

ารของความขัดแยงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ ศักยภาพของการเปนปรปกษกนั การ

 

ขั้นท่ี 1 ศักยภาพของการเปนปรปกษตอกัน (Potential Opposition) ขั้นแรกของ
กระบวนการความขัดแยง คือ การมีสภาพนํา ที่กอใหเกิดความขัดแยง สภาพนํานี้เปนสาเห
ที่มาของความขัดแยง ไดแก  

• การสื่อสาร (Communication) 

• โครงสราง (Structure) 

•  ตัวแปร

ับรู (Cognition) หากส
เปนปรปกษก็จะเปนจริงขึ้นมาในขั้นที่ 2 นี้ สภา

ูสึกวาตนเองถูกกระทบโดยสภาพการณข
รณนํา หรือการรูวาสภาพการณนําสงผลกระทบตอตนเปนเพราะการรับรูของบุคคล ในขั้น

นี้บุคคลจะรับรูวามีความขัดแยงขึ้น หรือเปนความขัดแยงที่รับรูได (perceived conflict) และ

บุคคลอาจรูสึกวามีความขัดแยง หรือเปนความขัดแยงที่รูสึกได (felt conflict) 

 

ขั้นท่ี 3 พฤติกรรมท่ีแสดงออก(Behavior) การที่คนรับรูวามีความขัดแยง หรือรูสึกวามี
ความขัดแยงนั้น  ยังไมไดแสดงพฤติกรรมของความขัดแยงที่เปดเผยออกมา อาจมีเพียง
คับของใจ แตหากเมื่อใดฝายหนึ่งแสดงเจตนาหรือจงใจกระทําเพื่อขัดขวางไม

มาย พฤติกรรมที่แสดงความขัดแยงอยางเปดเผยก็จะเกิดขึ้น ซ่ึงลักษณะความขัดแยงที่
เปดเผยของแตละฝายที่แสดงออกมาเพื่อจัดการกับความขัดแยง ไดแก การแขงขัน การรวมมือ การ
หลีกเลี่ยง การยอมให และการประนีประนอม กลาวถึงในขอ 2.3.5. 

 

ขั้นท่ี 4 ผลของความขัดแยง (Outcomes) การจัดการกับความขัดแยงจะกอใหเกิดผล
ตามมา ผลที่ตามมาอาจเปนผลดี และมีประโยชนถาสามารถชวยเพิ่มสมรรถนะของกลุม หรืออาจ
เปนผลเสียและไมมีประโยชนหากเปนการลดสมรรถนะของกลุ

ใหการตัดสินมีคุณภาพยิ่งขึ้น กระตุนใหคน ีความคิดใหม ๆ และอยางสรางสรรค ทําให
ปญหาถูกแกไขและความตึงเครียดลดลง นําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีกวา เปนตน ผลเสียของความ
ขัดแยงอาจเห็นไดทั่วไป เชน ขาดความรวมมือในการทํางาน การสื่อ ารถูกบิดเบือน องคการไม
สามารถบรรลุเปาหมายได เปนตน 
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       ขั้นท่ี 1                 ขั้นท่ี 2   ขั้นท่ี 3            ขั้นท่ี 4  
ศักยภาพของการ                  การรู            พฤติกรรมที่          ผลของ         
   เปนปรปกษ                  แสดงออก       ความขัดแยง  

ง ะ  

การสื่อ

  

ี่รูสึกไ      ลดสมรรถนะ 

         ของกลุม  

    พ

 

 

วคิดของรอบบินส 

ิหารงานในองคกร
ผูบริหารแต กษณะของ

คลในองคกร หรือตามลักษณะพฤติกรรมของตัวผูบริหารเอง เชน รักษา
ะดับความส

ิ

องกับตัวเอง ซ่ึงการ

กไขความข ัย

              ความขัดแย       เพิ่มสมรรถน
      ที่รับรูได            ของกลุม  
สภาพการณนาํ       

-                 ความขดัแยง 
- โครงสราง      ที่เปดเผย 
- ตัวแปรสวนบุคคล             ความขัดแยง    

     ท ด    
         
            ฤติกรรมการจัดการ 

      กับความขัดแยง 
      - การแขงขัน 

      - การรวมมือ 

      - การแบงปน 

      - การหลีกเลีย่ง
      - การยอมให 

 

รูปที่ 2.11 รูปแสดงกระบวนการของความขัดแยงตามแน
  
 2.3.5 การจําแนกแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง การบร

ละคนก็จะใชวิธีการในการบริหารความขัดแยงที่แตกตางกันไป ขึ้นอยูกับลั
องคกร พฤติกรรมของบุค
ร นใจและขอมูลเกี่ยวกับความขัดแยง เฝาสังเกตสภาพการณของความขัดแยง หรือ
อาจจะใชวิธีในการแกปญหาความขัดแยงที่เหมาะสมตามประสบการณที่ผานมา 

 

 ในการจําแนกพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง จะใช 2 มิติ คือ มิติความรวมมือ 
(Cooperative) หมายถึง ระดับที่ฝายหนึ่งมีความพึงพอใจที่จะเกี่ยวของกับอีกฝายหนึ่ง และมติการ

ุงที่ตนเอง (Assertiveness) หมายถึง ระดับที่ฝายหนึ่งมีความพึงพอใจที่เกี่ยวขม

แ ัดแยงทั้ง 2 มิติ ดังกลาว สามารถแสดงออกไดใน 5 ลักษณะ (พรช  ลิขิตธรรมโรจน, 
มิ.ย.45: 86-96) ดังนี้ 
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 (1) การแขงขัน (Competing) หมายถึงบุคลหนึ่งแสวงหาความพอใจจากสิ่งที่ตนเอง
สนใจ โดยไมคํานึงถึงผลกระทบที่มีตอฝายอ่ืนวาจะกอใหเกิดความขัดแยงขึ้นมา 

(2) การรวมมือ (Collaborating) หมายถึงการที่ฝายขัดแยงกัน มีความพอใจที่จะ
ี่ยวของกับ

 และไดหาขอสรุป

รวมกันทั้งสอ

ยอมให (Accommodating) หมายถึง ความปรารถนาที่ฝายหนึ่งซึ่งเกี่ยวของกับ
ความขัดแยง

ที่แตละฝายที่เกี่ยวของกับความขัดแยง

  Competition     Collaboration 

  
การเอาใจตนเอง 

การหลีกเลี่ยง     การยอมให 
o  

    สูง

ูปที่ 2.12 การจําแนกแบบพฤติกรรมการขัดแยง 

 พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลหรือกลุมคน
ในองคกร อาจสงผลไดทั้ ตและเฝาดูอยางใกลชิด 
ลวประเมินสถานการณกอนตัดสินใจดําเนินตอไป ถาพฤติกรรมเปนปญหาตอองคกร ก็ตองใช

วิธีการแกปญหา การลดและระงับความขัดแยงหรือการยุติความขัดแยง ผูบริหารจะตองเลือกใช

เก ทุกฝาย โดยรวมมือกันและแสวงหาผลประโยชนรวมกัน เชน การใชทางแกปญหาแบบ
ชนะ-ชนะ (Win-win solution) คือเปาหมายทั้งสองฝายประสบความสําเร็จทั้งคู

งฝาย 
(3) การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึงการที่บุคคลไดตระหนักถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้น

และถอนตัวออกจากความขัดแยง หรือเก็บกดความขัดแยง 
 (4) การ

ไดใหความสนใจกับอีกฝายหนึ่งมากกวาตนเอง 
(5) การประนีประนอม (Compromising) การ

ยอมเสียสละบางสิ่งบางอยาง มีการแบงปนความรูสึกซึ่งกันและกันสงผลใหเกิดการประนีประนอม
ขึ้นมา 

  
 สูง การเอาชนะ     การรวมมือ  

 

:    การประนีประนอม   
พฤติกรรม     Compromising 

มุงเอาชนะ  
   Avoiding              Accomm dation

   
  ต่ํา   การเอาใจผูอ่ืน : พฤติกรรมรวมมือ            
      

ร
 
 2.3.6 เทคนิคการแกปญหาความขัดแยง

งผลเสียและผลดีตอองคกร ซ่ึงผูบริหารจะตองสังเก
แ
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วิธีการแกปญหาใหเกิดผลที่เหมาะสมกับแตละกรณีเพื่อความสามัคคีและความเจริญขององคกร   
ถาผลที่เกิดจากการแกปญหาแลวไมเกิดความเปนธรรม ปญหาจะยังคงอยู เปนสาเหตุของความ
ขัดแยงตอไปอีกเปนวัฎจักร การลดและระงับความขัดแยงหรือยุติความขัดแยงดวยเทคนิคการ
แกปญหาความขัดแยง (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541: 269 -270) มีดังนี้   

 

 (1) การเปล่ียนแปลงโครงสราง เปลี่ยนแปลงสมาชิกของกลุมเพิ่มตําแหนงประสานงาน
พัฒนาระบบ ขยายกลุมหรือขยายขอบขายขององคกร จุดแข็ง อาจเปนการแกไขปญหาอยางถาวร 
ผูบริหารมีอํานาจทําไดเต็มที่ จุดออน เสียคาใชจายสูง แบบโครงสรางใหมขององคกรอาจทําให
มาชิกบางคนปรับตัวเขากับองคกรไมได จําเปนตองลาออกไป ส

 

 (2) การพิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง ใชในกรณีที่กลุมสองกลุมหรือมากกวามีความ
ขัดแยงกัน เนื่องจากแตละกลุมมีวัตถุประสงคที่แตกตางกันและบางสวนอาจจะขัดกันจนไมสามารถ
ที่จะบรรลุจุดหมายของตนได ถาปราศจากการชวยเหลือจากกลุมที่เกี่ยวของเพื่อชวยกันคนหาวิธีที่ดี
ี่สุด โดยการพิจารณาวัตถุประสงคสูงสุดขององคกรรวมกัน เพท ื่อปรับวัตถุประสงคของแตละกลุม
หสอดคลอ

กัน เปนที่รูจักกันดีวาเปนการแกปญหาแบบเผชิญหนากัน หรือ
วมมือรวมใ

ะนีประนอม หรือตองการ
กไขกับบุค

รระงับชั่วคราว 

ใ งตองกัน จุดเดนของวิธีนี้คือ เนนความรวมมือที่ตองพึงพากัน เนนสันติวิธี จุดออนคือ 
ยากที่จะตั้งวัตถุประสงคสูงสุดได 
 

 (3) การเพิ่มทรัพยากรใชทรัพยากรมากขึ้น จุดแข็งของวิธีการนี้คือ ทําใหแตละกลุม
ไดรับชัยชนะ จุดออนคือ ถาทรัพยากรมีนอยก็เปนการยากที่จะเพิ่มใหได 
 

 (4) การแกปญหารวม
ร จแกปญหา กลุมตาง ๆ จะรวมกันกําหนดปญหา ประเมินผลและแกปญหา จุดแข็งของ
วิธีนี้มีประสิทธิผลเม่ือความขัดแยงนี้เกิดจากอุปสรรคของการสื่อสาร เขาใจไมตรงกัน วิธีการ
กปญหาแบบนี้จะชวยบรรเทาลงไดกับบุคคลที่ใหความสําคัญกับการปรแ

แ คลอื่นที่เกี่ยวของ จุดออนของวิธีนี้คือ อาจเสียเวลาสําหรับความขัดแยงที่ไมมีสาเหตุมา
จากการสื่อสาร และโดยเฉพาะความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากคานิยมที่แตกตางกัน 

 

  (5) กลบใหเรียบ โดยการลืมสวนที่แตกตางกันไปใหหมดแลวกลับมา เนนสวนที่
เหมือนกัน วิธีนี้เนนความคิดเห็นที่ตรงกัน เอาสวนที่ตรงกันมาเปนฐานของการรวมมือ พยายามลืม
สวนที่แตกตางกันและรวมมือกันในสวนที่เหมือนกัน เนนความกลมกลืน หรือเล่ียงการแตกแยก 
ุดออนของวิธีนี้คือ ความแตกแตกตาง ๆ ทั้งหลายไมไดเปดเผยกัน ยังกดไว เปนกาจ

 

 (6) การประนีประนอม ตองการใหแตละกลุมเลิกคานิยมบางสิ่งบางอยาง รวมทั้งให
บุคคลภายนอกหรือกลุมที่สามมาเจรจาตกลง และใหมีการลงมติ จุดแข็งไมมีใครตองแพอยาง
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เด็ดขาด เปนลักษณะของประชาธิปไตย เปนวิธีการที่เหมาะสมภายใตขอจํากัดทางดานเวลา จุดออน 
ไมมีใครเปนผูชนะอยางเด็ดขาด มุงเนนอํานาจ เนนอิทธิพลของกลุม เปนการแกปญหาชั่วคราว 

 

  (7) การใชอํานาจบังคับ เปนการแกปญหาแบบผูบริหารใชอํานาจในตําแหนงบังคับ 
จุดเดน มีประสิทธิผลมาก ถาผูใตบังคับบัญชายอมรับอํานาจของผูบังคับบัญชา ดีสําหรับกรณี
ฉุกเฉินหรือการปฏิบัติการที่ลาสมัยจําเปนตองใชอํานาจบังคับ จุดออน สาเหตุของความขัดแยง
ไมไดรับการแกไข ยังตกลงกันไมไดเปนการแกปญหาชั่วคราว 

 

  (8) การเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคล การเปลี่ยนพฤติกรรมและเจตคติของกลุมบุคคลที่
กําลังขัดแยงกันโดยการใหการศึกษา การฝกความมีเหตุผล (Sensitivity training) ฝกมนุษยสัมพันธ 

จุดเดน ใหผลอยางแทจริงและถาวร บรรเทาสาเหตุความขัดแยง จุดออน ยากที่จะทําใหสําเร็จ 
เสียเวลาและเงินมาก  

 

  (9) การหลีกเล่ียง การหลีกหนี รวมทั้งการถอนตัว และการกดไว จุดเดนของวิธีการนี้
นั้นงายที่จะกระจายอํานาจทําใหกลุมตาง ๆ ใจเย็นลง จุดออนวิธีการแบบนี้ไมมีประสิทธิผล เพราะ
ความขัดแยงไมไดขจัดไป เปนการระงับความรุนแรงชั่วคราวเทานั้น  

 

(10) ใหข  อมูลท่ีเปนไมตรีระหวางกลุม กลาวคือ ในกลุมที่มีความขัดแยงกัน เราจะนํา

ขึ้น เชน เพิ่มการสรางสรรค

ลี่ยนหนาท่ีงาน นั่นคือ ถาแตละกลุมมีความขัดแยงกับกลุมอ่ืนมาก กลุม

ั้งการมีศัตรูรวมภายนอก จะทําใหกลุมตาง ๆ ภายใน

ี
มิตรภาพตอกันเพิ่มขึ้น ความขัดแยงจะลดลง 

ขอมูลที่เปนไมตรีและขอมูลที่ดีของแตละกลุมไปใหอีกกลุมหนึ่งไดรับรู เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดี
กับกลุมที่เรามีความขัดแยง 

 

(11) เพิ่มความเกี่ยวพันทางสังคมระหวางกลุมใหมาก  
ระหวางกลุม ซ่ึงจะทําใหกลุมมีความใกลชิดกันมากขึ้น สนิทสนามกันมากขึ้น ซ่ึงการทําเชนนี้จะ
ชวยใหลดขอสงสัย ขอขัดแยงระหวางกันได 
 

(12) การสับเป  
ก็จะมุงมีทรรศนะอยูที่กลุมของตนมากเกินไป ดังนั้น ถามีการหมุนเปลี่ยนไปทํางานในกลุมตาง ๆ ที่
จะชวยทําใหเกิดความเขาใจในระหวางกลุม และชวยใหมีทรรศนะกวางขึ้น ยอมลดขอขัดแยงลงได 
 

(13) การหาศัตรูรวม ในบางคร  
องคกรที่มีความขัดแยงกัน ลดความขัดแยงลงและหันหนาเขาหากันได 
 

  (14) การหาเปาหมายรวม การใหกลุมที่มีความขัดแยงรวมกันพัฒนาเปนเปาหมาย
วมกันขึ้นมา ซ่ึงเปนผลประโยชนทุก ๆ กลุม การกระทําดังนี้จะทําใหทั้งสองกลุมรวมมือและมร
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2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับการทําวิจัย 
 

 การวิจัย คือ การคนควาหาความรูความจริงโดยกระบวนการที่มีระบบแบบแผนที่เชื่อถือได 
เพื่อนําความรูไปใชในการแกปญหา เพื่อสรางกฎเกณฑ หรือทฤษฎีตาง ๆ สําหรับการอางอิง การ
อธิบาย การพยากรณ และการควบคุมปรากฏการณเฉพาะเรื่องปรากฏการณทั่วไป การวิจัยเปน

ิบัติงานประโยชนมากตอการดําเนินชีวิต การปฏ
มีการวิจัยกันมากขึ้นในทุกสาขาวิช

 และการบริหารงาน ในปจจุบันจึงมีการสงเสริมให
า และในทุกองคกร ทั้งหนวยงานของรัฐและเอกชน ตลอดจนใน

ถาบันการศ

าผลของการคนความาแกปญหา หรือตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ 

ิงจัง ดวยระบบและวิธีการอันถูกตอง เพื่อใหไดมาซึ่งความร ัย
 

ีความหมาย

 

Techniques) ในการแสวงหาความรู (Knowledge) ความจริง (Fact) ที่นาเชื่อถือได (Reliable) 

ดยมีจุดมุงห

สตร 
าง ๆ ที่มีแน

ส ึกษาตาง ๆ   
 

2.4.1 ความหมายของการวิจัย คําวา “การวิจัย” ตรงกับภาษาอังกฤษวา Research มี

ผูใหความหมายเอาไว ดังนี ้
 

 ซัลเลอร (Schuessler, 964: 2) ไดใหความหมายวา การวิจัย หมายถึง กระบวนการ

คนควาหาความจริง เพื่อนํ
 

 จุมพล สวัสดิยากร (2520: 1) ไดใหความหมายของการวิจัยวา หมายถึง การศึกษา

คนควาหาความจริงอยางจร ูในสิ่งที่วิจ
นั้น
 

 สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2536: 5) ใหความหมายการวิจัยวา เปนกระบวนการตาง ๆ ที่

ํา เนินไปอยางมีระเบียบและกฎเกณฑ  ในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิ เคราะห และการด
ต ขอมูลทั้งหมดนี้ เพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบอันถูกตองตอปญหาหรือคําถามที่ไดตั้งไว 
 

 ดังนั้น  การวิจัย  (Research)  จึ ง เปนกระบวนการ  (Process)  หรือเทคนิควิ ธี

(

โ มาย (Objective) ที่แนนอน 

 

2.4.2 ประเภทของการวิจัย การวิจัยไดมีการพัฒนาปรับปรุงไปตามสาขาในศา
ต วทางและเทคนิควิธีในการแสวงหาความรูที่หลากหลายจนกลายเปนรูปแบบในศาสตร
นั้น ซ่ึงสามารถจัดหมวดหมูไดโดยเกณฑดานตาง ๆ ที่นํามาพิจารณาเปนประเภท ดังนี้ 
(นิศารัตน ศิลปเดช, 2542: 16-29)  
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 ว

ึกษาคนควา
าของความเปนมนุษยและประสบการณมนุษย ซ่ึงครอบคลุม

 (2) การวิจัยทางสังคมศาสตร (Social Science Research) เปนการศึกษาคนควา
ุษย ในสภาพส

 เปนการวิจัยที่อาศัยวิธีการ
ิธีการหลักในการศึกษาปรากฏการณ

 ฯลฯ 

ยางหนึ่งที่อาจจะเก

โนมที่จะเกิดเหตุการณหนึ่ง ๆ ในอนาคต ผลที่ไดจากการวิจัยเพื่อการคาดการณนี้ จะมี

 2.4.2.1 ประเภทของการ ิจัยแบงตามสาขาของศาสตร แบงออกไดเปน 3 ประเภท  
คือ 

 

นุษยศาสตร (Humanistic Research) คือการศ  (1) การวิจัยทางม
อเท็จจริงเกี่ยวกับมนุษย และคุณคข

วิชาการสาขาตาง ๆ เปนตนวา ภาษาศาสตร ดนตรี ศาสนา ปรัชญา ฯลฯ 

 

 
เพื่อพิสูจนหรือคนหาขอเท็จจริงเกี่ยวกับพฤติกรรมของมน ังคมวัฒนธรรมและ
ส่ิงแวดลอม ไมวาพฤติกรรมนั้นจะเกิดในอดีต ปจจุบัน หรือที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต 

 

  (3) การวิจัยทางวิทยาศาสตร (Scientific Research)
ทางวิทยาศาสตร (Scientific Method) เปนว ธรรมชาติของ

ส่ิงมีชีวิตและไมมีชีวิต ทั้งที่มองเห็นและมองไมเห็น โดยสาระความรูที่สําคัญของการวิจัยดานนี้จะ
ไดแกสาขาวิจัยดานนี้จะไดแกสาขาวิชาเคมี ชีววิทยา และฟสิกส รวมถึงสาขาที่ปะยุกตเนื้อหาสาระ
างดานวิทยาศาสตรบริสุทธออกไป เชน วิศวกรรมศาสตร ปโตรเคมี วัสดุศาสตร สัตววิทยาท

 

  2.4.2.2 ประเภทของการวิจัยแบงตามจุดมงหมายของการวิจัย แบงออกไดเปน 3 
ประเภท  คือ 

 

  (1) การวิจัยเชิงพยากรณ (Predictive Research) จัดเปนการวิจัยข้ันสูงกวาการ
วิจัยเพื่อคนหาคําตอบโดยมีจุดมุงหมายที่จะทําการทํานาย คาดคะเน หรือพยากรณเหตุการณอยางใด
อ ิดขึ้นในอนาคต ทั้งนี้จะตองอาศัยขอมูลพ้ืนฐานและขอคนพบที่ไดจากการวิจัย
เพื่อคนหาคําตอบ รวมถึงอาจจะตองอางอิงขอมูลที่ผานมาในอดีตในระยะเวลาหนึ่งดวย เพื่อที่จะ
พยากรณแนว
ลักษณะเปนขอสรุปอยางกวางทั่ว ๆ ไป หรือเปนเกณฑเฉล่ียในแงมหาภาค งานวิจัยประเภทนี้มีช่ือ
เรียกกันอีกอยางหนึ่งวา การวิจัยอนาคต (Future Research) ซ่ึงเปนงานวิจัยที่มีความสําคัญและมี
ประโยชนในการวางแผนและกําหนดนโยบาย ตลอดจนแนวทางในการดําเนินงานในอนาคต 

 

  (2) การวิจัยเชิงวินิจฉัย (Diagnostic Research) เปนการวิจัยเพื่อคนหาสาเหตุ
ของปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับบุคคล กลุมคน หรือชุมชน เพื่อใหเกิดความเขาใจในปญหา เขาใจ
พฤติกรรมที่เปนปญหา และเขาใจสาเหตุที่ทําใหเกิดปญหา อันจะเปนประโยชนในการใหความ
อนุเคราะห ชวยเหลือ และแกไขปญหาตอไป 
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  (3) การวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) เปนการวิจัยซ่ึงประยุกตมา
จากการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical Research) เนนการศึกษาปรากฏการณที่เปนปญหา หรือ

เหตุการณสําคัญที่เกิดขึ้น เพื่ออธิบายวาเกิดขึ้นมาไดอยางไร การวิจัยประเภทนี้จะพยายามชี้ใหเห็น
วา ในเหตุการณหรือสถานการณนั้น ๆ มีตัวแปรใดบางที่สําคัญ ตัวแปรใดสัมพันธกันอยางไรในเชิง
องเหตุผล เปนการวิเคราะหหาเหตุผลเพื่ข ออธิบายรายละเอียดของประเด็นตาง ๆ ดวยวิธีการ

าง ๆ ที่
ิดขึ้นในอด

ิพากษว

จากแหลงทุติยภูมิ (Secondary Source) มากกวาแหลงปฐมภูมิ (Primary Source) ดังนั้น บาง

การวิเคราะหงาน (Job Analysis)  

บรรยาย ซ่ึงอาจมีการใชขอมูลประกอบการอธิบายเชิงเหตุผลได แตไมมีการวิเคราะหขอมูล 

 

 2.4.2.3 ประเภทของการวิจัยแบงตามระเบียบวิธีวิจัย แบงออกไดเปน 3 ประเภท 
คือ 

 

  (1) การวิจัยเชิงประวัติศาสตร (Historical Research) เปนการวิจัยที่อาศัยการ
ประยุกตวิธีการทางวิทยาศาสตรมาใชในการศึกษาขอเท็จจริงขิงปรากฏการณหรือเร่ืองราวต
เก ีต การวิจัยเชิงประวัติศาสตรจะไมเนนการใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล แตจะเนนการ
การว ิจารณหรือประเมินคุณคาของขอมูลท่ีไดมา (Criticism or Appraisal) ซ่ึงสวนใหญมัก

ได

ทานจึงเรียกการวิจัยประเภทนี้วา “การวิจัยเอกสาร” หรือ “การวิจัยหองสมุด” 

 

  (2) การวิจัยเชิงทดลอง (Experimental Research) เปนการวิจัยที่มีการตั้ง
สมมุติฐานขึ้น แลวทําการทดสอบขอสมมุติฐาน ตามวิธีการทางวิทยาศาสตร เพื่อพิสูจนอิทธิพลของ
ตัวแปรที่ศึกษา โดยมีการทดลองและควบคุมตัวแปรตาง ๆ หรือเพื่อตองการจะทราบถึงปฏิกิริยา
โตตอบ หรือพฤติกรรมของพืช สัตว หรือมนุษยในสังคมนั้นโดยเก็บขอมูลจากตัวอยางที่ไดจากการ
วบคุมตัวแปรใหเปนไปตามวัตถุประสงค ค

 

  (3) การวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) นักวิจัยบางทานเรียกวา การ
วิจัยเชิงบรรยาย เปนการวิจัยที่คนหาความจริงในเรื่องตาง ๆ จากสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน เพื่อท่ีจะ
ไดทราบขอเท็จจริงของปรากฏการณ ความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ ที่มีอยูในเหตุการณ ซ่ึงการวิจัยเชิง
พรรณนา หรือการวิจัยเชิงบรรยายนี้ สามารถแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญ ไดแก 
 

 ก. การวิจัยแบบสํารวจ (Survey or Exploratory Study) เปนการสํารวจหา
ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของสิ่งที่ตองการศึกษา เพื่อทราบปญหา และนํามาใชแกปญหาใน
สภาพปจจุบัน ซ่ึงสามารถดําเนินการได 5 แบบ คือ  

• เพื่อสํารวจโรงเรียน (School Survey) 

• 
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• การวิเคราะหเอกสาร (Document or Content Analysis) 

• การสํารวจประชามติ (Public Opinion Survey)  

• การสํารวจชุมชน (Community Survey) 

 tion Study) เปนการศึกษาที่ตองการ
ทราบความสัมพันธ การณที่เกิดขึ้นวาเปนไปในลักษณะใด 
เปนการวิจัยที่มุงให  างถูกตอง แบง
ออกไดเปน 3 แบบ

าะกรณี (Case Study)  

ักษณะการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณเมื่อปลอยเวลาใหลวงเลยไปสัก
ระยะหนึ่ง แบงออก

ณที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

ิมาณ (Quantitative Research) เปนการวิจัยที่คนหาความรู
ความเขาใจจริงโดย ดยขอมูลจะตอง
เปนประเภทที่จํากัด าง
สถิติเขาชวย และ วนใหญก็เปนสถิติพวกอนุมาน เชน สถิติพวกคาเฉลี่ย (Mean) การกระจาย 

กระจายของขอม

ี่ศึกษาในชุมชนนั้น เครื่องมือวิจัยคือตัวผูวิจัยเองเพราะเปนการ

ข. การวิจัยแบบหาความสัมพันธ (Interrela

ของตัวแปรตาง ๆ ในเหตุการณหรืสถาน
ไดรับความรูที่ลึกซึ้ง ซ่ึงสามารถนําไปวินิจฉัยเรื่องตาง ๆ ไดอย

 คือ 

• การศึกษาเปนรายกรณี หรือ การศึกษาเฉพ

• การทําวิจัยเปรียบเทียบเพื่อหาสาเหตุ (Causal Comparative Study) 

• การศึกษาเชิงสหสัมพันธ (Correlation Study) 

 ค. การวิจัยแบบศึกษาพัฒนาการ (Developmental Study) เปนการศึกษาที่มุง
ใหไดคําตอบเกี่ยวกับล

เปน 2 แบบ คือ 

• การศึกษาความเจริญงอกงาม (Growth Study) ของบุคคล  

• การศึกษาแนวโนม (Trend Study) ของเหตุการ
 

  2.4.2.4 ประเภทของการวิจัยแบงตามวิธีการศึกษา แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

 

 (1) การวิจัยเชิงปร
อาศัยขอมูลวัดไดในเชิงปริมาณ หรือในลักษณะที่เปนตัวเลข โ
รูปแบบการกระจายที่ใชกันอยูทั่วไป ในการวิเคราะหขอมูลจึงตองใชวิธีการท
ส

(Distribution) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สหสัมพันธ (Correlation) ทั้งนี้การ

ูลตองเปนไปตามขอสมมุติฐานของแบบสถิติที่กําหนดไว เชน มีการกระจายเปน
ปกติ (Normal Distribution)  

 

 (2) การวิจัยเชิงคุณลักษณะ (Qualitative Research) หรือ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
เปนการวิจัยที่คนหาความรูความจริงโดยอาศัยขอมูลเชิงคุณภาพ หรือเชิงคุณลักษณะ การเก็บ
รวบรวมขอมูลตองการใหไดตามสภาพจริงตามธรรมชาติ ขอมูลประเภทนี้จะใหรายละเอียด
มากกวาขอมูลที่เก็บโดยวิธีการสํารวจโดยรายละเอียดที่ไดอาจไมปรากฏออกมาเปนตัวเลขแตเปน
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องท
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อุปมาน น คว

น หนังสือ นิตยสาร วารสาร บทความ ผลงานวิจัย ขอบันทึก 
าง ๆ รวมไ

 

ิกรรมมนุษยจะกระทําได

 

  ก

มกรอบหรือประเด็นที่ตองการสังเกตไปลวงหนาแลวทําการสังเกตตาม

กรอบที่วางไว หรือ

 

 เช ามรูสึก ความคิด อารมณ ฯลฯ การวิจัยเชิงคุณลักษณะจะชวยใหเขาใจเหตุการณ
หรือปรากฏการณที่เกิดขึ้นอยางละเอียดลึกซึ้ง เขาใจสิ่งที่เปนนามธรรม เชน ความรูสึกนึกคิด โลก
ทัศน คุณธรรม คานิยม ฯลฯ ไดดี   

 

  2.4.2.5 ประเภทของการวิจัยแบงตามลักษณะการเก็บขอมูล แบงออกไดหลาย
ประเภท ดังนี้ 
 

  (1) การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เปนการวิจัยที่อาศัยการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากเอกสารตาง ๆ เช
ต ปถึงศิลาจารึก หลังจากนั้นก็นําไปวิเคราะหและสรุปผลเปนขอความรูความจริงในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่ง ซ่ึงการวิจัยนี้อาจจะเรียกอีกอยางหนึ่งวา Library Research 
 

  (2) การวิจัยโดยวิธีการเฝาสังเกต (Observation Research) เปนการวิจัยที่มีการ
เฝาสังเกตพฤติกรรมของพืช สัตว หรือมนุษย หรือของกลุมคนในสังคม โดยพิจารณาในแง
สถานภาพ (Status) และบทบาท (Role) ซ่ึงการสังเกตโดยทั่วไปจะมีเปาหมายเพื่อการศึกษา

พฤติกรรมของพืชหรือสัตวในดานธรรมชาติ การอยูรวมกัน การเจริญเติบโต หรือเพื่อศึกษา
ิกรรมของสมาชิกในสังคมมนุษยในดานตาง ๆ ซ่ึงการเฝาสังเกตพฤตพฤต

ใน 2 ลักษณะ คือ 

ก. การเฝาสังเกตโดยเขาไปเปนสมาชิก หรือเรียกวา การสังเกตแบบมีสวนรวม 
(participant observation) 

ข. การเฝาสังเกตโดยไมตองเขารวมเปนสมาชิก หรือเรียกวา การสังเกตแบบไมมี
สวนรวม (non-participant observation)  

ารเก็บขอมูลจากการเฝาสังเกตนั้นอาจเปนแบบมีโครงสราง  (structured 

observation) คือ มีการเตรีย

อาจเปนแบบไมมีโครงสราง (unstructured observation) คือ การสังเกตที่ไมมี

การเตรียมการใด ๆ ไวกอน 

  (3) การวิจัยแบบสํามะโน (Census Research) เปนการวิจัยที่เก็บรวบรวมขอมูล
จากประชากรทุกหนวย เชน การศึกษาการผลิตและการตลาดของลําไยในจังหวัดเชียงใหม ซ่ึง
จะตองศึกษาประชากรที่ปลูกลําไยทั้งหมดที่มีอยูในจังหวัดเชียงใหม การวิจัยแบบสํามะโนจะมี
ขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้  
 

 



                                                                                                                  49 
                                                                                                              

 

ขั้นที่ 1 ขั้นเตรียมการสํารวจ  
ขั้นที่ 2 ขั้นวางแผนเกี่ยวกับการใชงบประมาณ กําลังคน และการบริหาร 

ขั้นที่ 3 ขั้นกําหนดชวงเวลาที่จะออกสํารวจ 

ขั้นที่ 4 ขั้นออกแบบสอบถาม สรางและทดสอบแบบสอบถาม 

ขั้นที่ 5 การเก็บรวบรวมขอมูล การตรวจสอบขอมูล และการวิเคราะห  

  ี่รวบรวม
ขอมูลจากประชา ี้ เรียกวา 
กลุมตัวอยาง (Sa ตัวอยางนี้มีทั้งขอดี

และขอเสีย ขอด เอียดลึกซึ้ง 
เพราะไมตองศึกษาจากประชากรทั้งหมด แตขอเสียก็คือ ถากลุมตัวอยางมีนอยอาจไมสามารถเปน

างดี ตลอดจนสามารถนํามาเปรียบเทียบกันในแตละ
วงเวลาแตละขั้น

 

(4) การวิจับแบบสํารวจจากตัวอยาง (Survey Research) เปนการวิจัยท
ชากรที่ถูกคัดเลือกมาศึกษานกรที่ถูกคัดเลือกมาเปนตัวอยางเทานั้น ประ

mple) ซ่ึงไดมาจากการสุม (random) การวิจัยแบบสํารวจจาก

ีคือ ประหยัดเวลา คาใชจาย และกําลังคน ทําใหสามารถศึกษาไดละ

ตัวแทนของประชากรทั้งหมดได และอาจจะมีความลําเอียงจากการสุม ซ่ึงอาจทําใหเกิดความ
คลาดเคลื่อนได 
 

  (5) การศึกษาเฉพาะรายกรณี (Case Study) เปนการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องเฉพาะ
บุคคล กลุมคน ชุมชน องคกร หรือสถาบันตาง ๆ ในลักษณะแตละแหง หรือแตราย การศึกษา
เฉพาะกรณีจะตองศึกษาอยางละเอียดทั้งระบบของเรื่องที่ทําการศึกษา เพื่อใหเกิดความเขาใจที่
ชัดเจนและสามรถนํามาเปนกรณีตัวอยางได 
 

    (6) การศึกษาวิจัยแบบตอเนื่อง (Panel Study) เปนการศึกษาระยะยาวเกี่ยวกับส่ิง
ใดสิ่งหนึ่งหรือเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง เพื่อศึกษาความเปนไปหรือพัฒนาการของสิ่งของนั้นหรือ
เหตุการณนั้น ซ่ึงตองอาศัยระยะเวลา แรงงาน และเงินทุนเปนจํานวนมาก การศึกษาวิจัยตามแบบนี้
มีขอดีตรงที่การศึกษาวิจัยมีความตอเนื่องกันทุกระยะเวลา ทําใหเกิดความเขาใจและอธิบายสภาพ
การเปลี่ยนแปลงของกลุมตัวอยางไดเปนอย
ช ตอน สวนขอเสีย คือ ส้ินเปลืองเวลาและงบประมาณจํานวนมาก 

 

  (7) การวิจัยเชิงทดลอง (Experiment Research) เปนการวิจัยที่มีการตั้ง
สมมุติฐานขึ้นแลวทําการทดสอบขอสมมุติฐานนั้น การวิจัยแบบนี้มักใชกันมากกับการวิจัยทาง
วิทยาศาสตรธรรมชาติ อยางไรก็ตามการวิจัยทางสังคมศาสตร โดยเฉพาะสาขาพฤติกรรมศาสตรก็มี
การวิจัยในลักษณะนี้มากเชนกัน การทดลองทางสังคมศาสตร โดยทั่วไป จะแบงออกเปน 2 กรณี 
คือ 
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ก. กรณีกลุมทดลองเดียว อาจจะศึกษาไดทั้งกอนและหลังการทดลอง หรือศึกษา
เฉพาะหลังการทดลองเทานั้น  

ข. กรณีที่มีกลุมเปรียบเทียบกับกลุมทดลองก็ศึกษาไดในลักษณะเดียวกัน แตถา
ะใหชัดเจนควรศึกษาทั้งกอนและหลังการทดลอง  

 

 2.4.2.6 
 

ิงประวัติศาสตร (Historical Research) การวิจัยแบบนี้เปน
กระบวนการที่มีจุ

หเหตุการณ และทําการสรุปผลอยางมีเหตุมีผล 
ื่อใหไดขอ

องการวิจัยเชิงปจจุบัน ผูวิจัยจะ

ผานมาดวย ผล

ี่อยูใน

จ

 ประเภทของการวิจัยแบงตามเวลา แบงออกไดเปน 3 ประเภท คือ 

  (1) การวิจัยเช
ดมุงหมายเพื่อคนหาความจริงของเหตุการณที่ผานมาแลวในอดีต โดยทําการ

รวบรวม ประเมินผล ตรวจสอบ วิเคราะห สังเคราะ
เพ ความจรงิสําหรับนํามาบันทึกอดีตใหมอยางมีระบบ 

 

  (2) การวิจัยเชิงปจจุบัน (Contemporaneous Research) เปนกระบวนการคนหา
ความจริงในเรื่องตาง ๆ จากสภาพปจจุบัน ทําการศึกษาคนควาหาความจริงของสถานการณที่
เปนอยูในปจจุบันเพื่อใหไดคําตอบที่จะขจัดความไมรูใหหมดไป ดังนั้นการศึกษาวิจัยที่ไมใชอดีต
และอนาคตจึงเปนการศึกษาเชิงปจจุบัน แตการศึกษาเชิงอนาคตก็จําเปนตองอาศัยขอมูลในปจจุบัน
ปนพื้นฐานสําคัญในการพยากรณอนาคต การที่จะไดคําตอบขเ
สามารถเลือกรูปแบบการวิจัยไดหลายแบบ  เชน การวิจัยแบบสํามะโน การวิจัยแบบบรรยาย การ
วิจัยแบบทดลอง การวิจัยความสัมพันธ การวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ ฯลฯ 

 

  (3) การวิจัยเชิงอนาคต (Futuristic Research) เปนงานวิจัยที่มีเปาหมายสูงกวา
การวิจัยแบบอื่น เพราะมีจุดมุงหมายที่จะทํานาย คาดการณ หรือพยากรณเหตุการณอยางใดอยาง
หนึ่งที่เกิดขึ้นในอนาคต ดังนั้นกระบวนการของการคนหาขอความรูความจริงอาจจะใชวิธีการ
ทดลองถึงผลที่จะเกิดขึ้นในอนาคตวาจะเปนจริง หรือถูกตองมากนอยเพียงใด ทั้งนี้ตองอิงพื้นฐาน
ของขอมูลและขอคนพบที่ไดจากการวิจัยเพื่อคนหา รวมทั้งจะตองอิงขอมูลในอดีตที่
ที่ไดจากการวิจัยในลักษณะนี้จะมีลักษณะเปนขอสรุปอยางกวางขวางทั่วไป เปนงานวิจัยที่มีความ
จําเปนอยางยิ่งสําหรับการวางแผนและกําหนดนโยบาย ตลอดจนการดําเนินงานในอนาคต 

 

  2.4.2.7 ประเภทของการวิจัยแบงตามชนิดของขอมูล แบงไดเปน 2 ประเภท  

 

  (1) การวิจัยเชิงประจักษ (Emperical Research) คือ การวิจัยที่ตองเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยตนเองโดยตรงจากแหลงปฐมภูมิ ไมตองผานกระบวนการแปลงรูปหรือเปลี่ยน
ความหมาย เปนการคนหาความจริงโดยใชวิธีการทางสถิติเขามาชวยในการวิเคราะหขอมูลท
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มาตรการวัดแบบอัตราสวน เพราะสามารถวัดเปนตัวเลขไดโดยตรง ลักษณะพิเศษของการวิจัยเชิง

  (2
ตองเก็บรวบรวมขอมูลโดยตรง ไมตองผานการ

ตีความหมายหรือเ
ใหเหตุผลโดยใชภาษา คําพูด หรือการวิพากษวิจารณแทนการใช

องการวิจัยเชิงไมประจักษ มีด

  2

  

ับความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรตาม 

ั้ง

ประจักษ มีจุดเนนอยูที่ประเด็นกลักเหลานี้ คือ 

ก. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล จะตองเปนการเก็บรวบรวมขอมูลแบบปฐมภูมิ 
(Primary Data) ที่ยังไมเคยมีผูใดรวบรวมไวกอน  

ข. ประเภทของขอมูล จะเปนขอมูลแบบปรนัย (Objective Data) ซ่ึงเปนขอมูล

เชิงปริมาณ (Quantitative Data)  

 

) การวิจัยเชิงไมประจักษ (Noneemperical Research) คือการวิจัยที่เปนการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากผูอ่ืนมาอางอิงโดยที่ผูวิจัยไม

ปลี่ยนรูป แตจะใชขอมูลที่มีอยูแลวในเอกสาร หนังสือ ตํารา งานวิจัย ฯลฯ การ
วิจัยแบบนี้เปนการวิจัยที่ใชวิธีการ
สัญลักษณหรือวิธีการทางสถิติ ลักษณะสําคัญข ังนี้ 

ก .  วิ ธีการเก็บรวบรวมขอมูล  จะเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบทุติยภูมิ
(Secondary Data) ซ่ึงผูวิจัยมิไดรวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยตรง  

ข. ประเภทของขอมูล จะเปนขอมูลแบบอัตนัย (Subjective Data) หรือเปน

ขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data)  

 

.4.2.8 ประเภทของการวิจัยแบงตามการควบคุมตัวแปร แบงไดเปน 3 ประเภท  

 

(1) การวิจัยแบบทดลอง (Experimental Research) เปนการวิจัยที่ผูวิจัยสามารถ
ควบคุมตัวแปรไดมากกวาการวิจัยแบบอื่น มีจุดมุงหมายหลักเพื่อพยากรณเหตุการณจากผลการ
ทดลองที่จัดกระทํา และหาขอสรุปเกี่ยวก 

(Y) ซ่ึงอาจจะนําผลไปประยุกตใชกับประชากรทั่วไปนอกหองทดลองได โดยปกติจะตองมีการต

สมมุติฐานขึ้นกอนโดยอาศัยหลักการหรือทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง แลวนํามาทดสอบความถูกตองของ
สมมุติฐานนั้น ถือเปนการเสาะแสวงหาความรูอยางมีระเบียบแบบแผนและมีเหตุผล ซ่ึงนักวิจัยตอง
กระทําดวยความระมัดระวัง และรอบคอบ จึงสามารถระบุความสัมพันธในเชิงเหตุและผลไดอยาง
แทจริง นับเปนวิธีการแสวงหาความรูโดยวิธีการทางวิทยาศาสตรอีกลักษณะหนึ่ง 

 

  (2) การวิจัยก่ึงทดลอง (Semi-Experimental Research) เปนการวิจัยที่ผูวิจัย
สามารถควบคุมตัวแปรไดเพียงบางสวนเทานั้น กับสามารถกําหนดสภาพการณไดไมมากนัก การ
วิจัยประเภทนี้จัดเปนการวิจัยเชิงทดลองประเภทหนึ่ง แตไมอาจกลาวไดวา เปนการวิจัยเชิงทดลอง
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ที่สมบูรณ จึงเรียกวา การวิจัยแบบกึ่งทดลอง ทั้งนี้เพราะผูวิจัยไมสามารถควบคุมตัวแปรอิสระและ
สภาพการณของการทดลองใหเปนไปตามที่ตองการไดเต็มที ่
 

  (3) การวิจัยแบบธรรมชาติ (Naturalistic Research) เปนการวิจัยที่ผูวิจัยไม
สามารถควบคุมตัวแปรอิสระไดเลย และไมสามารถสรุปไดอยางสมบูรณ จริง ๆ แลวมีตัวแปรอิสระ
นเรื่องนั้นกี่ตัว และตัวที่คนพบนั้นเปนตัวแปรอิสระอยางแทใ จริงหรือไม และสภาพการณตลอดจน

 (Basic 

การศึกษาเรื่องอ่ืน ๆ หรือเพื่อขยายองคความรูทางวิชาการของศาสตรแตละสาขาให

นุษยใหดีขึ้น การวิจัยแบบนี้สามารถดําเนินการไดกับวิชาการเกือบทุกสาขา เชน 

 

 

ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ก็ไมสามารถควบคุมไดเชนกัน ทุกตัวแปรจึงเปนไปตามสภาพธรรมชาต ิ

 

  2.4.2.9 ประเภทของการวิจัยแบงตามประโยชนท่ีไดรับ สามารถแบงออกไดเปน 3 
ประเภท คือ  

 (1) การวิจัยบริสุทธ์ิ (Pure Research) บางทานเรียกวาการวิจัยพื้นฐาน 

Research) ซ่ึงเปนการวิจัยที่มุงคนหาความรูความจริงที่เปนหลักการ กฎเกณฑ ทฤษฎี เพื่อนําไป

เปนพื้นฐานใน
กวางขวางออกไป 

 

  (2) การวิจัยประยุกต (Applied Research) เปนการวิจัยที่มุงนําผลที่ไดจากการ
วิจัยไปใชประโยชนเปนสําคัญ โดยเฉพาะการนําไปใชแกปญหาหรือการปรับปรุงสภาพสังคมและ
วามเปนอยูของมค

เศรษฐศาสตร การศึกษา รัฐศาสตร การแพทย วิศวกรรมศาสตร สถาปตยกรรมศาสตร ฯลฯ 

 

  (3) การวิจัยเชิงปฏิบัติ (Action Research) เปนการวิจัยเพื่อนําผลมาใชแกปญหา
อยางรีบดวน หรือในปจจุบันทันที เชน ปญหาการเดินขบวนประทวง เปนตน 

 

  2.4.2.10 ประเภทของการวิจัยแบงตามจํานวนศาสตรท่ีเก่ียวของ แบงออกได 2 
ประเภท คือ 

 

  1) การวิจัยเฉพาะศาสตร (Monodisciplinary Research) เปนการวิจัยที่อยูใน
วงการของศาสตรใดศาสตรหนึ่งเทานั้น เชน การวิจัยทางการศึกษา การวิจัยทางดาราศาสตร เปนตน
 

  2) การวิจัยพหุศาสตร หรือ การวิจัยสหสาขาศาสตร (Multidisciplinary or 

Interdisciplinary Research) เปนการวิจัยที่เกี่ยวของกับศาสตรตั้งแต 2 สาขาขึ้นไป เชน การวิจัย
ี่ยวกับปญหาสุขภาพอนามัยของประชาชน การวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน ฯลฯ  เก
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 Michael A. Esquivel และ Brian H. Kleiner (1996) งานวิจัยนี้กลาวถึง ความสําคัญของ
วามขัดแยงในทีมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ในปจจุบันการทํางานเปนทีมมีความสําคัญ 

างดานการแขงขันที่เกิดขึ้น เชน คุณภาพผลผลิต ประสิทธิผล ไปจนถึง
ิบโตอยูรอดขององคกร ฉะนั้นการเขาใจถึงความขัดแยงจึงเปน

ิ่งจําเปน ซ่ึงในงานวิจัยไดแสดงถึง ลักษณะการเกิดข

พูด การถาม การติดตอ การแสดงความเปนมิตร การให
วามสนใจในการพูดคุย และการใชเวลาในการรวมสนทนา

มือ การประนีประนอม และการยอมให โดยทําการศึกษาในกลุมของ
 ธนาคาร

ลี่ยง ซ่ึงเปนไมทั้ง
ูปแบบการแสดงอกมาเพื่อใหผูอ่ืนมีความพอใจ และรูปแบบที่แสดงออกมาเพื่อใหตนเองมีความ

ค
เนื่องจากสามารถแกปญหาท
ความสามารถในการเจริญเต
ส องความขัดแยง และความไมเหมาะสม
ทางดานอารมณประกอบกัน นําไปสูกระบวนการในการตัดสินใจ ทําใหผูบริหารทราบถึงการ
บริหารพฤติกรรมความขัดแยงที่เกิดขึ้น  
 
 John R. Darling และ w. Earl Walker (2001) งานวิจัยนี้กลาวถึง ผลกระทบของการ
บริหารความขัดแยง โดยใชแบบจําลองรูปแบบของพฤติกรรมในการศึกษา ซ่ึงในแบบจําลองได
แบงพฤติกรรมออกเปน 2 พฤติกรรม คือ พฤติกรรมการเอาชนะ และพฤติกรรมการตอบสนอง โดย
สังเกตจากกริยาที่แสดงออกมา เชน การ
ค  เปนตน จากระดับของการแสดงออก
ดังกลาว อธิบายถึงลักษณะของบุคคลในแตละแบบได เปนการนําลักษณะเฉพาะของพฤติกรรมไป
จัดการบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดตรงกับลักษณะบุคคล ซ่ึงสามารถรับรูไดถึงจุดแข็ง และ
จุดออนของความขัดแยงที่ เกิดขึ้นในบุคคลนั้น ๆ เพื่อแกไขปญหาที่ เกิดขึ้นในองคกร และ
ความสําเร็จในการดําเนินงาน 

  
 AS.Slabbert (2004) งานวิจัยนี้กลาวถึง รูปแบบการบริหารความขัดแยงที่มีการปฏิบัติสืบ
ตอๆ กันมา โดยวิธีปฏิบัติ ใน 2 รูปแบบ คือ รูปแบบที่แสดงออกมาเพื่อใหตนเองมีความพอใจ และ
รูปแบบที่แสดงออกมาเพื่อใหผูอ่ืนมีความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลจากพฤติกรรม 5 พฤติกรรม ดังนี้ การ
เอาชนะ การหลีกเลี่ยง การรวม
ผูจัดการธนาคาร 2  ในระดับวัยกลางคน 25 คน และระดับอาวุโส 25 คน 

 

 จากการแจกแบบสอบถาม และสัมภาษณ ผลปรากฏอยางมีนัยสําคัญระหวาง 2 กลุม 
ดังกลาว สรุปไดวา ผูจัดการระดับกลางคนมีวิธีปฏิบัติในรูปแบบที่แสดงออกมาเพื่อใหตนมีความ
พอใจ โดยการเอาชนะ และการรวมมือ แตขาดการเอใจใสในดานการแสดงออกมาเพื่อใหผูอ่ืนมี
ความพอใจ ในขณะที่ผูจัดการระดับอาวุโส พฤติกรรมสวนใหญจะเปนการหลีกเ
ร
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พ อกจากนี้ยังไดกลาวถึง สภาวะของการเปนผูนําในลักษณะตาง ๆ 5 ลักษณะของ Vroom 

และ Jago (1995) ซ่ึงใชในการปกครองผูใตบังคับบัญชา  

 

 สรุปแลวจากการศึกษาการจัดการความขัดแยงจะเกิดประโยชนอยางมากในทางปฏิบัติ
ระดับองคกร ซ่ึงการแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นมีพื้นฐานจากอํานาจหนาที่ และการมีประโยชน
รวมกัน แสดงใหเห็นวาระดับการจัดการมี 2 ระดับ ดังนี้ บางสวนมีรูปแบบพฤติกรรมยึดหลักเกณฑ 
และสวนนอยที่จะเห็นชัดถึงรูปแบบพฤติกรรมที่เปล่ียนแปลง และปรับปรุง ทําใหไมพบการ

ปญหาความขัดแยงในองคกรและการถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององค

อใจ น

กร  

lph H. Kilmann ซ่ึง

นเครื่องมือที่วัดความขัดแยง 5 วิธี คือ 

ม 
ผลของง ัย ารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 9 

เลือกใชวิธีแกไขความข ามแบบของ Tomas- Kilmann โดยการปรองดอง และการ

รวมมืออยูในระด ลี่ยง และการประนีประนอมในระดับสูง สวนการแขงขันอยู
ในระดับต่ํา 

 
 

รงเรียน โดยแบงเปน 2 กลุม คือ กลุมผูบริหาร จํานวน 192 คน และครูอาจารย 5,306 
คน ซ่ึงพฤติกรรมที่นํามาศึกษาวิจัย อาศัยแนวคิดทฤษฎีของ Johnson&Johnson (1987)  

 พฤติก

แก
 

วีระพงษ แสนโภชน (2533) ศึกษาวิจัยถึงเรื่องการศึกษาวิธีการแกไขความขัดแยงตามแบบ
ของโธมัส-คิลแมนน ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 9 
งานวิจัยนี้ทําศึกษาใน 5 จังหวัด คือ อุดรธานี เลย หนองคาย สกลนคร และขอนแกน จํานวน 180 
โรงเรียน มี โดยใชเครื่องมือแกไขความขัดแยงของ Tomas clayton และRa

เป
(1)  การแขงขัน 
(2)  การปรองดอง 
(3)  การหลีกเลี่ยง 
(4)  การรวมมือ 
(5)  การประนีประนอ
านวิจ พบวา ผูบริห

ัดแยงที่เกิดขึ้นต

ับปานกลาง การหลีกเ

ชูเกียรติ แถวปดถา (2537) ศึกษาวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบริหาร 
ตามการรับรูของผูบริหารและครูอาจารย โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสามัญศึกษา เขตการศึกษา 11 
งานวิจัยนี้ทําการศึกษาใน 5 จังหวัด ไดแกชัยภูมิ นครราชสีมา บุรีรัมย สุรินทรและศรีสะเกษ 
จํานวน 48 โ

5 รรม ดังนี้  
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(1)  พฤติกรรมการถอนตัว (Withdrawing) 

(2)  พฤติกรรมการใชอํานาจ (Forcing) 

(3)  พฤติกรรมสัมพันธภาพ (Smoothing) 

(4)  พฤติกรรมประนีประนอม (Compromising) 

(5)  พฤติกรรมการเผชิญหนา (Confronting) 

 ผลการว าในการแกปญหาความขัดแยงจากมาก
ที่สุดไปนอยที่สุ  พ ิญหนา พฤติกรรมประนีประนอม 
พฤติกรรมการถ ัว วามขัดแยงจากพฤติกรรมที่
งานวิจัยเสนอแน ง  เปนพฤติกรรมการแกไขความ

ขัดแยงของผูบร รที่มีพฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ สําหรับการรับรูผูบริหารแสดงออกถึง
ฤติกรร

 0.05  ดังนี้คือ ภูมิลําเนา อายุ 
ับการศึกษา อาชีพ รายได และระยะเวลาการดํารงตําแหนงกับตัวแปรตาม คือ 

สถ นการณความขัดแยง

 
ิจัยพบวา พฤติกรรมผูบริหารจะแสดงออกม
ด คือ ฤติกรรมสัมพันธภาพ พฤติกรรมการเผช
อนต  และพฤติกรรมการใชอํานาจ การแกปญหาค
วทา ปฏิบัติ คือพฤติกรรมภาวะผูนําของ Halpin

ิหา
พ มการเผชิญหนาและพฤติกรรมสัมพันธภาพ ลําดับรองลงมา 

  
 สมยศ ศิลปโยดม (2540) ศึกษาวิจัยเร่ืองผูนําชุมชนกับการแกไขปญหาความขัดแยงใน
ชุมชน งานวิจัยนี้ทําการศึกษาโดยการแจกแบบสอบถามแกผูใหญบานจํานวน 143 คน ใน 5 จังหวัด
ทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และนํากลับมาวิเคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถิติ โดยหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแตละตัวที่นําไปทดสอบไคสแควร ที่ระดับนัยสําคัญ
สถานภาพสมรส ระด
การคาดหวังตอผลท่ีเกิดขึ้นในเชิงบวก ภายหลังเขาแกปญหาความขัดแยงในชุมชน เกี่ยวกับไดรับ
คาตอบแทนเปนสินน้ําใจ เปนที่รักใครของประชาชน ประสบความสําเร็จในการทําหนาที่ และเกิด
ความสงบปกติสุขตอสังคม ตามลําดับ ผลพบวา ไมมีความสัมพันธกัน 

 

 ผลจากงานวิจัยพบวา ปญหาความขัดแยงสวนใหญเกิดขึ้นจากปญหาความขัดแยงของ
ลูกบาน ปญหาการรองเรียกการบุกรุกที่สาธารณประโยชน และรุกลํ้าแหลงน้ําสาธารณะ สําหรับ
ปญหาที่ตั้งสมมติฐานไว จะเปนความขัดแยงที่มีความรุนแรงระดับต่ํา ผูนําชุมชนทําการแกปญหา
โดยการออกเยี่ยมเยียนพบปะลูกบาน การเรียกประชุมประจําเดือนเปนตน  

 

 ศาศวัต เพงแพ (2543) ศึกษาวิจัยนี้ทําเรื่องความขัดแยงและการแกไขความขัดแยงใน
สังคมไทย ในแงของการจัดการทรัพยากร และการดําเนินการโครงการ จากการศึกษากรณี
โครงสรางทอสงกาซยาดานา ถึงบทบาทของรัฐที่แสดงออก และปจจัยที่กําหนดความสามารถที่
ตางกันของคูขัดแยง ในการมีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายของอีกฝาย ใน า
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ที่เกิดขึ้นโดยการสัมภาษณความสัมพันธของบุคคลระดับตาง ๆ จากฝายที่สนับสนุนการกอสราง 
ละฝาย

อํานาจการ         
ิขอขัดแยงของแตละกลุม 

ความขัดแยงที่เหมาะสม 
 

ผลจากก ัย
1) ปรัช า

ความหมายของการพัฒ บทเรียนทางสังคม 
2) การ ล
3) ความขัดแยงในผลประโยชนของแตละฝาย เชน การกําไรจากการลงทุน คาคอมมิชช่ัน 

งบประม

งาน
อุตสาห ารความขัดแยงและ
เปรียบเท

ี่เปนพนักงานในอุตสาหกรรมขนาด
กลางประเภทโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตช้ินสวนเครื่องใชไฟฟาและกลุมโรงงานอุตสาหกรรม
การผลิต

ริหารความ
ขัดแยงของพนักงานผูบริหารตามประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นสวนเครื่องใชไฟฟา
และโรง ื่องยนตทั้ง 5 ดาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แ ที่คัดคานการกอสราง ในโครงการดังกลาว มาวิเคราะหในประเด็นตาง ๆ ดังนี้    
(1) สาเหตุของความขัดแยง 
(2) ระดับความเขมขนของความขัดแยง 
(3) บุคคลหรือกลุมที่เกี่ยวของกับสถานการณความขัดแยง 
(4) ความเขาใจและการรับรูของกลุมตาง ๆ เกี่ยวกับปญหาความขัดแยง 
(5) ปจจัยที่กําหนดความสามารถในการเขาถึงทรัพยากรหรือ

ตัดสินใจที่มีผลตอการยุต
(6) กลไกและกระบวนการในการจัดการ

ารวิจ พบวา ปญหาความขัดแยงเกิดขึ้นจาก 3 สาเหตุหลัก คือ 

ญาก รมองโลกหรือกระบวนทัศนที่ตางกัน ใน 4 เร่ือง คือ มนุษยกับธรรมชาติ 
นา การชดเชยและทดแทนธรรมชาติ และภารกิจกับ

ขาดก ไกและกระบวนการจัดการความขัดแยงของสังคมไทย 

าณโครงการ และผลประโยชนจากผูรับเหมา เปนตน 

 

พุทธคุณ พริกบุญจันทร (2543) ศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหารความขัดแยงในโรง
กรรมขนาดกลางในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร โดยศึกษาวิธีการบริห
ียบวิธีการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร 5 แบบ คือ การหลีกเลี่ยง การกลบเกลื่อน การ

ประนีประนอม การแกปญหา และการตอสู ในกลุมตัวอยางท

ชิ้นสวนเครื่องยนต จํานวน 300 คน จากจํานวนโรงงาน 25 แหง โดยเครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาคงที่ การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ย t-test 

 

การวิจัยปรากฏผลดังนี้  
1) การบริหารความขัดแยงของพนักงานผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางทั้ง 5 

ดาน อยูในระดับกลาง  
2) วิเคราะหการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานผูบริหารที่มีตอการบ

งานอุตสาหกรรมการผลิตเคร
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ที่ระดับ 5
มและการตอสูนั้นพบมากที่สุด ในดานการแกปญหาอยูในระดับปานกลาง 

และการหลีก

หกรรมผลิตสารเคมี และโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตภัณฑพลาสติก จํานวน 270 คน จากจํานวนโรงงาน 54 แหง เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปน
แบบสอ

ิตสารเคมี  และผูบริหารในโรงงาน
อุตสาห าสติก มีการปฏิบัติกับวิธีการจัดการความขัดแยงไมแตกตางกัน ใน
ภาพรวม

0.0  ซ่ึงภาพรวมวิธีการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลาง
ในดานการประนีประนอ

เลี่ยง การกลบเกลื่อนอยูในระดับต่ํา 

 

สมชาย พงษวิจารณ (2545) ศึกษาวิจัยเร่ืองการจัดการความขัดแยงในโรงงานอุตสาหกรรม 
นิคมอุตสาหกรรมบางปู โดยศึกษาวิธีการจัดการความขัดแยงและเปรียบเทียบวิธีการจัดการความ
ขัดแยงของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสารเคมี และโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก 
ในกลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารในโรงงานอุตสา

บถามแบบมาตราสวนประมาณคา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ t-test 

 

ผลการวิจัยพบวา  
1) ผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรม ในนิคนอุตสาหกรรมบางปู มีการปฏิบัติกับความขัดแยง

ในภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานชนะ-ชนะ และดานแพ-แพ มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนดานชนะ-แพ มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

) ผูบริหารในโรงงานอุตสาหกรรมการผล2
กรรมผลิตภัณฑพล
และรายดาน แตมีขอสังเกตพบวา ผูบริหารในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตสารเคมี มี

คาเฉลี่ยรวมสูงกวาผูบริหารในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก 

 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยนี้ไดทําการศึกษาถึงรูปแบบมูลเหตุของความขัดแยง และแนวทางการปองกันและ
แกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย ซ่ึงเปนการสํารวจหาขอมูลเก่ียวกับลักษณะ
ท่ัวไปของความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในอุตสาหกรรมเพื่อท่ีจะจัดเปนหมวดหมู และทราบถึงปญหาที่จะ
นําไปสูการกําหนดแนวทางการปองกันและแกไขความขัดแยงในสภาพปจจุบัน ตามกรอบความคิด
ของรูปแบบการเกิดความขัดแยงในเชิงของผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคติ และเชิงความ
แตกตางของตัวบุคคล โดยใชวิธีการในศึกษาการวิจัยแบบสํารวจ (Survey or Exploratory Study) 

และการดําเนินการวิจัยในลักษณะดังกลาว ผูวิจัยไดศึกษาขั้นตอนการวิจัยในหัวขอตอไปนี้ 
3.1) ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.3) การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4) การวิเคราะหขอมูล 
  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  
  

 ประชากรสําหรับการวิจัย คือ  บุคคลที่ปฏิบัติงานในตําแหนงงานตาง ๆ ในอุตสาหกรรมที่
มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ(จํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป) หรืออุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการ
เกี่ยวกับยานยนตอยางใดอยางหนึ่ง หรือทั้งสองอยางของอุตสาหกรรมไทย ซ่ึงเปนขอบเขต
การศึกษาของงานวิจัยนี้    
 

 3.1.1 การกําหนดจํานวนและกลุมตัวอยางประชากร  

 

งานวิจัยนี้ใชการสํารวจจากกลุมตัวอยาง (sample survey) เปนการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ

ประชากรเปาหมายโดยการศึกษาจากกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากรทั้งหมด เนื่องจาก
ในทางปฏิบัติไมสามารถทําการศึกษาประชากรทั้งหมดได เพราะปญหา อุปสรรคดานคาใชจายและ
เวลาในการที่จะศึกษาจากประชากรทั้งหมดซึ่งมีจํานวนมาก 
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 วิธีการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ในการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางมีหลายวิธีซ่ึงมี
ความจําเปนที่จะตองเลือกใหเหมาะสมกับงานวิจัย ดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกเกณฑในการหาขนาดของ
กลุมตัวอยางเพื่อใชในงานวิจัยนี้ 2 วิธีดวยกันเพื่อในพิจารณา งานวิจัยนี้เปนการศึกษาถึงความ
ขัดแยงที่ เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย  ที่มีขนาดจํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป  (โดยเนน
อุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการเกี่ยวกับรถยนต ) ซ่ึงเปนกลุมประชากรที่ไมทราบขนาดประชากร 
ทราบเพียงวามีจํานวนมาก จึงใชสูตรในการคํานวณของ W.G. cochran (1953) และสูตรการ

คํานวณของ Roscoe (1975: 183) (ยุทธพษ กัยวรรณ, 2543: 76-80) ดังนี้ 
 

 เกณฑท่ี 1 สูตรในการคํานวณของ W.G. cochran 
 

2

2)1(
d

ZPPn −
=  

เมื่อ 

 n แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 

 P แทน สัดสวนของประชากรที่ผูวิจัยตองการจะสุม ซ่ึงสามารถนําคาสถิติในอดีตมาใชแทน 

 Z แทน ความมั่นใจที่ผูวจิัยกาํหนดไวที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

  Z ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 มีคาเทากบั 1.96 (มั่นใจ 95 %) 

  Z ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 มีคาเทากบั 2.58 (มั่นใจ 99 %) 

 d แทน สัดสวนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 

 แทนคาในสูตร โดยกําหนดให P แทน สัดสวนของประชากรผูวิจัยตองการจะสุม (อางอิง

จากการศึกษาของ สมาคมจัดการธุรกิจแหงอเมริกา: America Management Association ไดทํา

การสํารวจและวิจัยจากผูบริหารในองคกรตาง ๆ) 20 % เมื่อความเชื่อมั่น Z เปน 95 % ความคลาด

เคล่ือนที่ยอมรับได 5 % คํานวณกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
 P = 0.2  (มาจาก 20 %) 

 Z = 1.96  (ความมั่นใจทีร่ะดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05) 

 d = 0.05  (ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได
100
5 ) 

 กลุมตัวอยางจะใช  

    2)05.0(
96.1)2.01)(2.0( −

=n  

    44.125=n   
  ดังนั้น กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยเทากับ 126 คน 
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 เกณฑท่ี 2 สูตรการคํานวณของ Roscoe 

 

n
SZe .=  หรือ  

2.
⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛=

e
SZn   

 

 เมื่อ 

 e แทน ความคลาดเคลื่อนที่มากที่สุด ที่ยอมรับได 

 Z แทน ความมั่นใจที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

  Z ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 มีคาเทากบั 1.96 (มั่นใจ 95 %) 

  Z ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 มีคาเทากบั 2.58 (มั่นใจ 99 %) 

 S แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

แทนคาในสูตร โดยกําหนดให เมื่อความเชื่อมั่น Z เปน 95 % (ระดับนัยสําคัญทางสถิติ

เทากับ 0.05) ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5 สวนของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นั่นคือ 

5
.1 Se =  

5
Se =  

96.1=Z  
แทนคาในสูตร คํานวณกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
 

 

2

5

.96.1

⎟
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⎟
⎟
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⎞

⎜
⎜
⎜
⎜

⎝

⎛

=
S

Sn  

 ( )2596.1 Xn =  

 04.96=n  
  
 ดังนั้น กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยเทากับ 96 คน 
 

 จากการคํานวณเพื่อกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยเกณฑ 2 เกณฑในการหาขนาดของ
กลุมตัวอยางจากเกณฑที่ 1 สูตรในการคํานวณของ W.G. cochran หากลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

เทากับ 126 คน และเกณฑที่ 2 สูตรการคํานวณของ Roscoe หากลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเทากับ 
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96 คน ดังนั้นสามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยนี้ตองไมนอยกวา 96 คน ผูวิจัยจึง
กําหนดกลุมตัวอยางที่ใชวิจัยเปน 128 คน 
 
 3.1.2 การสุมเลือกกลุมตัวอยางประชากร 

 

เมื่อกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางแลวก็นํามาทําการสุมเลือกกลุมตัวอยางประชากรของการ
วิจัย ซ่ึงในการวิจัยนี้จะทําการสุมแบบกลุม (Cluster or Area Sampling) แบงออกเปน 2 กลุมดังนี ้

 

 กลุมท่ี 1 กลุมอุตสาหกรรมที่ เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต โดยองคกรที่นํามา
ดําเนินการวิจัยนี้เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ ซ่ึงมีการดําเนินงาน 2 ลักษณะ ไดแก 
 1. โรงงานประกอบรถยนต และผลิตช้ินสวนรถยนต ดังนี้ 

(1) โรงงานประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวนรถยนต บริษัทโตโยตา มอรเตอร 
ประเทศไทย จํากัด ตั้งอยูบริเวณ อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 50 คน 

(2) โรงงานประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวนรถยนต บริษัทฮอนดา ออโตโมบิล 
ประเทศไทย จํากัด ตั้งอยูบริเวณ อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 15 คน 

(3) โรงงานประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวนรถยนต บริษัทออโตอัลลายแอนซ 
(ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูบริเวณ อําเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง จํานวน 20 คน 
 2. โรงงานผลิตช้ินสวนรถยนต ดังนี้ 
  โรงงานผลิตยางรถยนต บริษัท ยางสยามพระประแดง จํากัด ตั้งอยูบริเวณ อําเภอ
พระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 15 คน 
 
 กลุมท่ี 2 กลุมอุตสาหกรรมที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ (มีจํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้น
ไป)โดยองคกรที่นํามาดําเนินการวิจัยนี้ ไดแก 
 

 1. อุตสาหกรรมสิ่งทอ บริษัท เอกรัตนอุตสาหกรรมสิ่งทอ จํากัด เปนอุตสาหกรรมขั้นกลาง 
(ทําการฟอก ยอม พิมพ และแตงสําเร็จ) ตั้งอยูบริเวณ อําเภอเมือง จังหวดัสมุทรสาคร จํานวน 17 คน 
 2. อุตสาหกรรมอัญมณี และเครื่องประดับ (Creative Gems & Jewelry Co., Ltd.)  ตั้งอยู
บริเวณถนนพระราม 2 บางขุนเทียน จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 15 คน 
 3. กลุมอุตสาหกรรมไทย ในโครงการวิศวกรรมอุตสาหการ สําหรับผูบริหารระดับสูง     
รุนที่ 1 (Top IE) จํานวน 22 คน 
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ตารางที่  3.1 จํานวนประชากรกลุมตัวอยางแบบสุมของกลุมอุตสาหกรรมที่ เกี่ยวของกับ
อุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมที่มีขนาดกลางถึงใหญ (มีจํานวนคนมากกวา 50 คน
ขึ้นไป) ที่นํามาดําเนินการวิจัย 

ลําดับ กลุมประเภทอุตสาหกรรม จํานวน (คน) 
1 ประกอบรถยนต และผลิตช้ินสวนรถยนตโตโยตา 50 
2 ประกอบรถยนต และผลิตช้ินสวนรถยนตฮอนดา 15 
3 ประกอบรถยนต และผลิตช้ินสวนรถยนตออโตอัลลายแอนซ 20 
4 ผลิตยางสยามพระประแดง 15 
5 เอกรัตนอุตสาหกรรมสิ่งทอ 17 
6 อัญมณี และเครื่องประดับ (Creative Gems & Jewelry Co., Ltd.)   15 

7 โครงการวิศวกรรมอุตสาหการสําหรับผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1  22 
รวม 154 

หมายเหตุ ลําดับที่ 1-3 เปนอุตสาหกรรมกลุมที่ 1 ที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต 
    ลําดับที่ 4-6 เปนอุตสาหกรรมกลุมที่ 2 ที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ (มีจํานวนคนมากกวา 
50 คนขึ้นไป) 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

 ในการดําเนินการวิจัย ผูวิจัยจําเปนจะตองดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่ง เพื่อนํามาทําการวิเคราะหหาคําตอบ วิธีการที่จะเก็บรวบรวมขอมูลได ก็จะตองใช
เครื่องมือรวบรวม ซ่ึงเรียกวา เครื่องมือในการวิจัย (Research instrument) เครื่องมือท่ีใชวิจัย ก็
แบงไดเปนหลายประเภท ตามจุดมุงหมายของการวิจัยที่แตกตางกันออกไป ที่นิยมใช และเปนที่
รูจักกัน มีดังนี้ คือ แบบทดสอบ (Test) แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) แบบสอบถาม 

(Questionnaire) แบบสัมภาษณ (Interview form) และแบบสังเกต (Observation form)  
 

 3.2.1 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการ
ดําเนินการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชใน 2 ลักษณะ เพื่อใหครอบคลุมตามวัตถุประสงคของการวิจัยใน 
2 สวน ดังนี้คือ  

 

สวนที่ 1 ศึกษามูลเหตุ และรูปแบบความขดัแยงทีเ่กิดขึน้ในอุตสาหกรรมไทย เครื่องมือที่
ใชวิจยั คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  
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สวนที่ 2 กําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย 
เครื่องมือที่ใชวิจัย คือ แบบสัมภาษณ  

ซ่ึงใน 2 สวนมีรายละเอียด ดังนี ้
 

1. แบบสอบถาม  (Questionnaire) ใชเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงทางไปรษณียไปยัง
อุตสาหกรรมที่เปนกลุมประชากร แบบสอบถามประกอบดวย 3 ตอน โดยตอนที่ 1 จะเปน
แบบสอบถามที่สอบถามขอเท็จจริงของตัวผูตอบแบบสอบถาม สําหรับตอนที่ 2 และตอนที่ 3 เปน
แบบมาตราสวนประมาณคา สอบถามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ดังนี ้

 

 ตอนที่ 1 คําถามที่ใชเปนแบบเปด (Open Questions) และแบบกําหนดใหเลือกตอบ 

(Check list) ลักษณะหลายคําตอบ (Multiple Choice Questions) จํานวน 10 ขอ 

 โดยสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ เชื้อชาติ สัญชาติ 
ศาสนา อายุ อายุการทํางาน การศึกษา รายได และตําแหนงงานปจจุบัน และสอบถามเกี่ยวกับ
อุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน ไดแก จํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย) ประเภทของอุตสาหกรรม และ
ขนาดของอุตสาหกรรม  

 

 ตอนที่ 2 คําถามที่ใชเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  

 โดยคําถามเกี่ยวกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน 
เพื่อทําศึกษามูลเหตุ และรูปแบบความขัดแยงในเชิงผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคติ และ
เชิงตัวบุคคล ดวยการประมาณคาระดับ โดยแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ 

 สวน ก สอบถามเกี่ยวกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสอบถาม
ปฏิบัติงานอยู โดยกําหนดเกณฑคะแนนในการประเมินตามระดับความถี่ ระดับผลกระทบทางดาน
การเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน และระดับผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงานของความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น ซ่ึงจะกลาวถึงในการจัดลําดับความขัดแยงในบทที่ 4  
 สวน  ข สอบถามเกี่ยวกับการความขัดแยงที่ เกิดขึ้น  หรือเคยเกิดขึ้นระหวางผูตอบ
แบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น โดยกําหนดเกณฑคะแนนในการประเมินตาม
ระดับความถี่ของความขัดแยงที่เกิดขึ้น ซ่ึงจะกลาวถึงในการจัดระดับความขัดแยงในบทที่ 4  

 

 ตอนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับการกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นใน
อุตสาหกรรม โดยสอบถามความคาดหวังตอผลที่เกิดขึ้น หลังนําแนวทางการปองกันและแกไข
ปญหาความขัดแยงมาปฏิบัติในอุตสาหกรรม ไดประเมินตามระดับความคาดหวังตอผลที่เกิดขึ้น
เมื่อมีการนําวิธีดังกลาวมาปฏิบัติ และการปฏิบัติวิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงดังกลาวใน
อุตสาหกรรมหรือไม 

 



                                                                                                                  64 
                                                                                                              

 

2. แบบสัมภาษณ (Interview from) ใชเกบ็รวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณ ซ่ึงจะเปนการ
สัมภาษณในลกัษณะที่ไมเปนโครงสราง (Unstructured interview) แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม คําถามที่ใชเปนแบบตอบสั้น 
(Short answer)  

 

ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นใน
อุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสัมภาษณปฏิบัติงาน  
 

 3.2.2 การสรางเครื่องมือท่ีใชวิจัย 

 

 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยตามขันตอน ดังนี้ 
 

(1) ศึกษาทฤษฎี เอกสาร บทความ ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับมูลเหตุ รูปแบบ และ
แนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นของบุคคลในลักษณะตาง ๆ ในอุตสาหกรรมไทย 

(2) รวบรวมความรูจากการศึกษา และเรียบเรียงเครื่องมือสําหรับใชในการวิจัย เพื่อศึกษา
มูลเหตุ รูปแบบ และแนวทางของการปองกันความขัดแยง 

(3) นําเครื่องมือที่สรางขึ้นมา ปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ปรับปรุง แกไข
เครื่องมือในดานความเที่ยงตรงในเนื้อหา สํานวน และความหมายของภาษาที่ใช 

(4) นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลว ทดลองนําไปใชสอบถามกอน(Per-Survey) ใชใน

การสอบถามจริง แลวนํามาปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาที่ใช 
(5) นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลวไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางประชากรที่

ศึกษา 
 

3.2.3 การตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชวิจัย 

หลังการสรางแบบทดสอบ ไดนําแบบทดสอบมาวิเคราะหหาความเชื่อมั่น (Reliability) 

กอนใชเก็บรวบรวมขอมูล โดยวิธีของ Cronbach ที่เรียกวา “สัมประสิทธ์ิแอลฟา” (Alpha 

Coefficient) ซ่ึงเปนวิธีที่ถูกนํามาใชกับแบบวัดที่เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

มีสูตรดังนี้ 
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 เมื่อ  
  α  แทน คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
  K แทน จํานวนขอของเครื่องมือวัด 

  ∑  แทน ผลรวมของความแปรปรวนของแตละขอ Si

2

  St

2  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

  

ซ่ึงคา  α  อยูระหวาง 0.70 – 1.00 ถือวาเปนแบบทดสอบที่มีความเชื่อถือไดสูง 

  α  อยูระหวาง 0.30 – 0.70 ถือวาเปนแบบทดสอบที่มีความเชื่อถือไดปานกลาง 

  α  นอยกวา 0.30 ถือวาเปนแบบทดสอบเชื่อถือไดต่ํา 

 

ผลการวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในสวนของแบบมาตราสวนประมาณ
คา โดยนํามาทดลองใชกับกลุมผูบริหารในโครงการวิศวกรรมอุตสาหการสําหรับผูบริหารระดับสูง 
รุนที่ 1 (Top IE) จํานวน 12 คน ไดคาดังนี ้

 

(1) แบบสอบถามเรื่องความขัดแยงในเชิงผลประโยชน  
 คาความเชื่อมั่นอยูในระดับแอลฟา (α 1) 0.7981 

(2) แบบสอบถามเรื่องความขัดแยงในเชิงวัฒนธรรม  
 คาความเชื่อมั่นอยูในระดับแอลฟา(α 2) 0.8972 

(3) แบบสอบถามเรื่องความขัดแยงในเชิงทัศนคติ  
 คาความเชื่อมั่นอยูในระดับแอลฟา (α 3)  0.7482 
(4) แบบสอบถามเรื่องความขัดแยงในเชิงตัวบุคคล  
 คาความเชื่อมั่นอยูในระดับแอลฟา (α 4) 0.92 
 

เมื่อวิเคราะห “สัมประสิทธิ์แอลฟา” (Alpha Coefficient) โดยวิธีของ Cronbach คาความ

เชื่อมั่นรวม (Total Reliability) ของแบบสอบถามตอนที่ 2 สวน ก อยูในระดับแอลฟา (α รวม) 0.965 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับดังนี้ 
 

(1) เมื่อกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางจากการสุมเลือกกลุมตัวอยางประชากรในแตละ
อุตสาหกรรมแลว ผูวิจัยไดติดตอขอความอนุเคราะหไปยังอุตสาหกรรมเพื่อขอความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามตามจํานวนที่กําหนด โดยสงทางไปรษณีย 

(2) นําแบบสอบถามในจํานวนที่กําหนดสงไปยังอุตสาหกรรม 5 แหง จํานวน 131 ฉบับ 
ทางไปรษณีย และ 22 ฉบับ นําไปสอบถามในการสัมมนาโครงการวิศวกรรมอุตสาหการสําหรับ
ผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1 (Top IE) สําหรับแบบสัมภาษณผูวิจัยไดทําการสัมภาษณดวยตนเอง         

5 แหง แหงละ 1 ทาน เพื่อการเก็บขอมูล 

(3) การรับแบบสอบถามคืน หลังจากสงแบบสอบถามจํานวน 152 ฉบับ ไดรับคืน จํานวน 
ฉบับ คิดเปนรอยละ ดังขอมูลในตารางที่ 3.2 

ตารางที่ 3.2 ผลการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตวัอยาง 

ไดรับคนื ไมไดรับคืน ลําดับ กลุมประเภทอุตสาหกรรม จํานวนสง
ไปรษณยี จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1 ประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวน
รถยนตโตโยตา 

50 43 86 7 14 

2 ประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวน
รถยนตฮอนดา 

15 14 93.33 1 6.67 

3 ประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวน
รถยนตออโตอัลลายแอนซ 

20 20 100 0 0 

4 ผลิตยางสยามพระประแดง 15 9 60 6 40 
5 เอกรัตนอุตสาหกรรมสิ่งทอ 17 17 100 0 0 
6 อัญมณี และเครื่องประดับ 15 13 86.67 2 13.33 
7 ก ลุ ม ผู บ ริ ห า ร ใ น โ ค ร ง ก า ร

วิ ศวกรรมอุตสาหการสํ าหรับ
ผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1  

22 12 54.45 10 45.45 

รวม 154 128 83.01 26 16.99 
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3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยจะทําการวิเคราะหขอมูลที่ได ดังนี้ 
  

 3.4.1 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 

(1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในสวนนี้จะทําการวิเคราะหขอมูลที่

เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติคารอยละ 

(2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ทําการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

• คาสถิติการหาคาเฉลี่ย ( X ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาฐานนิยม 

(MODE) ในสวนของการจัดลําดับมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น 

• การทดสอบคาสถิติ t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในสวน

ของการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรูปแบบมูลเหตุความขัดแยงของ 2 กลุมอุตสาหกรรม 

• คาสถิติรอยละ ในสวนความขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้นในระดับปฏิบัติงาน 

• คาฐานนิยม(Mode) เพื่อดูแนวโนมของความคาดหวังตอวิธีแกไขปญหา และการนํา

วิธีการแกไขปญหาในลักษณะตาง ๆ มาใชปฏิบัติในอุตสาหกรรม 
  

 3.4.2 กรรมวิธีทางขอมูล 

 

 หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามไดทั้งหมดแลวผูศึกษาวิจัยไดจัดเตรียมความ
พรอมของขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ดังนี ้
 

(1) ตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม 

(2) กําหนดรหัสของขอมูล และกําหนดคาคะแนนที่จะใหแกคําถามแตละขอ 

(3) ดําเนินการลงหมายเลขประจําแบบสอบถาม และกําหนดลงรหัสพรอมใหคะแนนใน
แบบสอบถามแตละขอทุกแบบสอบถาม 

(4) นําแบบสอบถามไปลงรหัส และใหคะแนนพรอมบันทึกลงในกระดาษลงรหัส 
(Coding Sheet) แลวนําไปบันทึกเขาเครื่องคอมพิวเตอร เพื่อการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม 

SPSS 11.5 for Windows (Statistical Package for the Social Sciences Version 11.5) และ

ทดสอบหาคาความสัมพันธระหวางตัวแบบที่กําหนด  
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 3.4.3 การวิเคราะหผล 

 

 ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณจะถูกนํามาวิเคราะห โดยใชเทคนิคทาง
สถิติแลวจะมีการวิเคราะห ผลดังนี ้
 

(1) วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ เช้ือชาติ สัญชาติ ศาสนา อายุ 
อายุการทํางาน การศึกษา รายได และตําแหนงงานปจจุบัน และจํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย)ที่
ปฏิบัติงานอยู 

(2) วิ เคราะห ลําดับความสําคัญมูลเหตุของการเกิดความขัดแยงในภาพรวมของ
อุตสาหกรรม และจําแนกอุตสาหกรรมเปน 2 กลุม คือ กลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับ
อุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงใหญ  

(3) วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรูปแบบมูลเหตุความขัดแยงของ 2 กลุม
อุตสาหกรรม 

(4) วิเคราะหความถี่ในการเกิดความขัดแยงขึ้นระหวางตัวผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน
อยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น 

(5) วิเคราะหความคาดหวังตอวิธีแกไขปญหา และการกําหนดแนวทางของการปองกัน
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม และการนําวิธีดังกลาวมาปฏิบัติ  

(6) วิเคราะหแนวทางปองกันมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น ในลักษณะความสัมพันธ
ระหวางมูลเหตุปญหาความขัดแยง กับรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาที่นํามาปฏิบัต ิ

 

 



บทที่  4 
 

การประเมินและจัดลําดับความขัดแยง 
 

 การศึกษาวิจัยความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย เพื่อใหเปนตามขอบเขตของ
การศึกษาที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงวิเคราะหมูลเหตุของการเกิดความขัดแยงขึ้นตามสภาพของการ
ดําเนินงานในอุตสาหกรรมตามระดับปฏิบัติงานในแตละระดับ ซ่ึงสามารถแบงระดับปฏิบัติงาน
ดังกลาวออกเปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นในระดับพนักงานหรือเจาหนาที่ ระดับหัวหนาแผนกหรือ
ผูจัดการฝาย ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ และผูบริหารระดับสูง แลวนํามาพิจารณาเพื่อจัดทํา
ความขัดแยงในเชิงตาง ๆ และจัดทําการประเมินความขัดแยงที่เกิดขึ้นใหเปนระบบ มีความสมบูรณ
มากขึ้น 
 

4.1 การวางกรอบรูปแบบมูลเหตุของความขัดแยง 
 

จากการศึกษา และทําการสํารวจถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม พบวาปญหา
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นมีหลายประเภท และเกิดจากมูลเหตุที่แตกตางกัน ผูวิจัยจึงกําหนดถึงสาเหตุ
การเกิดความขัดแยง เพื่อแบงประเภทของรูปแบบมูลเหตุของการเกิดความขัดแยงแบบตาง ๆ 
ดังนี้คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงผลประโยชน ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงวัฒนธรรม ความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงทัศนคติ และความขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงตัวบุคคล ซ่ึงในแตละประเด็นของ
ความขัดแยงเกิดขึ้นนั้นก็มาจากมูลเหตุที่มีความแตกตางกัน จึงสงผลใหเหตุการณความขัดแยง
แตกตางกัน และจะนําไปสูวิธีในการปองกันและแกไขขอพิพาทที่เกิดขึ้นตางกันไปดวย  

 

4.1.1 ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงผลประโยชน 
 

 ผลประโยชนเปนสิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อมีการปฏิสัมพันธกันระหวาง 2 ฝายของการดําเนินงาน 
อาจจะเปนในลักษณะของบุคคลแตบุคคลเอง ภายในกลุม หรือระหวางกลุมก็ตาม ผลประโยชนเปน
สาเหตุสําคัญอันหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยงที่รุนแรงได เพราะถาแตละฝายมุงหวังเพื่อประโยชน
ของตนเพียงฝายเดียว และไมสามารถหาทางประนีประนอมกันไดแลว ความขัดแยงก็จะกลายเปน
ปญหาที่รุนแรง ผลประโยชนที่เกิดขึ้นมีทั้งที่เปนรูปธรรม และนามธรรม เชน การเปนเจาของของ
(แตละบุคคลหรือแตละฝาย) การควบคุม หรืการใชคําสั่งตามอํานาจหนาที่ บทบาท เกียรติยศ การมี
ผูสนับสนุน ผลจากการปฏิบัติงาน(อาจจะไปมีผลกระทบตออีกฝายโดยไมเจตนา) และการจัดสรร
ทรัพยากรที่เอื้อใหฝายใดฝายหนึ่งมากเกินควร 
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4.1.2 ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงวัฒนธรรม 

 

วัฒนธรรมเปนสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติตอ ๆ กันมาในสังคมใดสังคมหนึ่ง ซ่ึงเปนสิ่งแบงแยกให
แตละสังคมแตกตางกัน ในการบริหารงานในอุตสาหกรรมก็เชนกัน อุตสาหกรรมก็เปนสังคมสังคม
หนึ่งในแตละอุตสาหกรรมก็จะมีวัฒนธรรมที่ตางกัน มีกฎระเบียบขอบังคับ จารีตประเพณีที่วางไว
เปนแนวปฏิบัติในการดําเนินงานแตกตางกันไป ซ่ึงความขัดแยงที่เกิดจากวัฒนธรรมเปนความ
ขัดแยงที่มีอยูและเกิดขึ้นไดตลอดเวลา บางครั้งความขัดแยงทางวัฒนธรรมนี้จะคอย ๆ เกิดขึ้นโดยที่
ไมสามารถสังเกตเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงได และเมื่อเกิดแลวจะคงอยู เปนเวลานาน ทําให
ปรับเปลี่ยนเปนสิ่งที่ทําไดคอนขางยากมาก ดังนั้นกอนที่จะเกิดความขัดแยงนี้ขึ้นจึงควรที่จะปองกัน
เพื่อลดปญหาความขัดแยงไมใหเกิดขึ้น  

 

4.1.3 ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงทัศนคติ 
 

ทัศนคติ เปนหลักเกณฑที่บุคคลยึดถือในการตัดสินคุณคาของสิ่งตาง ๆ ซ่ึงมีผลมาจาก
ประสบการณที่ตางกัน การรับรูที่ตางกัน หรือการอบรมเลี้ยงดูที่บุคคลนั้น ๆ ไดรับมา สงผลไปยัง
ความเชื่อถือแตกตางกันในดานตาง ๆ ทําใหการแสดงออกที่ตางกัน เชน ความคิดเห็นหรือแนวคิด
ตางกัน วิธีการทํางาน การแกปญหาตางกัน เปาหมายในการปฏิบัติงานตางกัน ตลอดจนความรูสึก 
คานิยม อารมณแตกตางกัน ส่ิงเหลานี้เปนอุปสรรคหนึ่งในการดําเนินงานที่กอใหเกิดเปนความ
ขัดแยงขึ้น  

 
4.1.4 ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงตัวบุคคล 

 

ตัวบุคคล หรือส่ิงที่กําหนดพฤติกรรมที่แตกตางสวนบุคคล เปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหเกิด
ความขัดแยงขึ้น โดยทั่วไปแลวความขัดแยงดังกลาวจะแกไขไดไมยากนัก และสามารถปองกัน
ไมใหเกิดขึ้นได ดวยการหลอมรวมใหมีการแสดงออกที่เปนไปในแนวทางเดียวกันกับลักษณะของ
อุตสาหกรรม(องคกร) หรือที่เรียกวาละลายพฤติกรรม สวนใหญความขัดแยงในตัวบุคคลเกิดจาก
ปญหาของบุคลิกภาพ อายุของการทํางานของแตละบุคคล การยอมรับในการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสรางองคกรของแตละบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน 
แมกระทั่งคาตอบแทน และระดับการศึกษาที่แตกตางกันของแตละบุคคล  

 

ความขัดแยงที่เกิดจากมูลเหตุในเชิงขางตน จะถูกนํามาศึกษาเพื่อระบุถึงความขัดแยงของ
อุตสาหกรรมตามวัตถุประสงคของการวิจัยนี้ 
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4.2 เกณฑการประเมินความขัดแยง 
 

 หลังจากระบุมูลเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้นแลว กระบวนการกระบวนการขั้นตอไป คือ 
การวิเคราะหปจจัยที่นํามาประเมินความขัดแยงที่เกิดขึ้นในแตละมูลเหตุ และนํามาจัดลําดับความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น วาแตละรูปแบบมูลเหตุมีระดับความขัดแยงมากนอยเพียงใด เกิดผลกระทบของ
ปญหา ทําใหเกิดอุปสรรคในการดําเนินงานหรือความเสียหายระดับใด และสามารถหาวิธีแกไข
ตลอดจนกําหนดเปนแนวทางปองกันปญหาความขัดแยงที่เกิดไดอยางไร 
 

4.2.1 การจัดลําดับความสาํคญัของความขดัแยง 
 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ในแบบสอบถามตอนที่ 2 สวน ก (ภาคผนวก ข) มี
วัตถุประสงคที่สําคัญในการประเมินจัดลําดับความสําคัญของการความขัดแยงที่เกิดขึ้นตามเกณฑ
คะแนนที่กําหนด โดยพิจารณาจากองคประกอบสามประการ  คือ ความถี่ของความขัดแยง 
ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน และผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 
 

 ความสําคัญของความขดัแยง  
 =  ความถี่ X ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบตัิงาน X ผลกระทบทางดานเวลา 

 
ความถี่ของความขัดแยง คือ การประเมินจากระดับความถี่ของความขัดแยงที่เกิดขึ้นจาก

มูลเหตุนั้น โดยพิจารณาจากจํานวนครั้งของการเกิดความขัดแยงขึน้ 
ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน คือ การประเมินระดับผลกระทบกับการ

ปฏิบัติงานของของความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากมูลเหตุนั้น โดยพิจารณาจากความสูญเสียทางการเงิน 
และความพึงพอใจไมพอใจของผูปฏิบัติงาน 

ผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน คือ การประเมินระดับของผลกระทบกับการ
ปฏิบัติงานของความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากมูลเหตุนั้น โดยพิจารณาจากระยะเวลาของการเกิดความ
ขัดแยงวามีระยะเวลาตอการปฏิบัติงานอยางไร 

 

จากระดับคะแนนการประเมินจัดลําดับความความขัดแยงนั้น สามารถแบงเกณฑระดับการ
ใหคะแนนออกเปนชวงที่เหมาะสม ดังตารางที่ 4.1 4.2 และ 4.3 เพื่อใหผูประเมินใหคะแนนอยาง
ละเอียด และสอดคลองกับลักษณะลําดับความขัดแยงตามความหมายของแตละระดับที่ผูวิจัย
กําหนดไว ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.1 เกณฑคะแนนของระดับความถี่ของการเกิดความขัดแยง 

ระดับคะแนน ความถี่ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • ไมเกิดความขดัแยงขึน้เลย  

• เกิดความขัดแยง 1 – 2 คร้ัง ตอเดือน 

2 นอย • เกิดความขัดแยง 1 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขัดแยง 3 – 5 คร้ัง ตอเดือน  

3 ปานกลาง • เกิดความขัดแยง 2 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขัดแยง 6 – 10 ครั้ง ตอเดือน  

4 มาก • เกิดความขัดแยง 3 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขัดแยง 11 – 15 ครั้ง ตอเดือน  

5 มากที่สุด • เกิดความขัดแยงทุกวัน  
• เกิดความขัดแยงมากกวา 1 คร้ัง ตอวัน  

 

 
ตารางที่ 4.2 เกณฑคะแนนของระดับผลกระทบทางดานการเงินและตวัของผูปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ผลกระทบ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • สูญเสียทางการเงินนอย  
• แทบไมมีผลกระทบกับความรูสึกของผูปฏิบัติงาน 

2 นอย • สูญเสียเงินปานกลาง  
• สรางความไมพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงานบาง 

3 ปานกลาง • สูญเสียทางการเงินคอนขางมาก  
• เกิดความไมพอใจตอผูปฏิบัติงาน แตยังคงปฏิบัติงานอยู 

4 มาก • สูญเสียทางการเงินมาก  
• ผูปฏิบัติงานเพิกเฉย และไมปฏิบัติงาน   

5 มากที่สุด • สูญเสียทางการเงินมหาศาล  
• ผูปฏิบัติงานไมปฏิบัติงานตอ 

•  มีผลกระทบตออุตสาหกรรมอยางรุนแรง/ขัดตอกฎหมาย 
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ตารางที่ 4.3 เกณฑคะแนนของระดับผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ผลกระทบ ความหมาย 

1 คาดวาจะเกดิขึน้ • ไมมีผลกระทบใด ๆ กับกระบวนการผลิต และยังสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางปกต ิ

• ความขัดแยงอาจแสดงผลกระทบขึ้นในอนาคต 

2 เกิดขึ้นตอเนื่อง • มีผลกระทบทําใหปฏิบัติงาน หรือกระบวนการผลิตลาชา  
• สงผลกระทบบางประการไปถึงกระบวนการปฏิบัติงาน

ถัดไป หรือสวนงานที่เกีย่วของอื่น ๆ  

3 เกิดขึ้นทนัท ี • มีผลกระทบทําใหงานหยดุชะงักทันที ผูปฏิบัติงานไม
สามารถดําเนินงานตอไปได 

• ทําใหเกิดความเสียหายขณะปฏิบัติงานในกระบวนการนั้น 
 

การพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของความขัดแยงที่เกิดขึ้น สามารถพิจารณาไดจากผลคูณ
ของเกณฑคะแนนทั้ง 3 องคประกอบตามระดับตาง ๆ ของความขัดแยงที่เกิดขึ้น ซ่ึงเมื่อไดผลของ
ความสําคัญของความขัดแยงที่เกิดขึ้นมีคาสูง แสดงวามูลเหตุนั้นมีโอกาสเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด
ความขัดแยงมาก เราก็สามารถที่จะนํามูลเหตุที่มีความสําคัญเหลานั้นมาพิจารณาวิธีแกปญหา และ
กําหนดแนวทางปองกันในกระบวนการตอไป 

4.2.2 การเกิดความขัดแยงในระดับปฏบิัตงิาน 

 

เมื่อประเมินความสําคัญของความขัดแยงที่เกิดจากมูลเหตุตาง ๆ แลว ส่ิงที่สําคัญอีก
ประการหนึ่งก็คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นนั้น เกิดขึ้นกับระดับปฏิบัติงานระดับใด ซ่ึงในการวิจัยนี้
ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวิจัย เปนแบบสอบถามตอนที่ 2 สวน ข (ภาคผนวก ข)ซ่ึงแบงการประเมิน
ความขัดแยงโดยมองอุตสาหกรรมเปนศูนยกลางในการพิจารณาออกเปน 2 สวน คือ 

 

ความขัดแยงภายใน คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางระดับปฏิบัติงานตาง ๆ ภายใน
อุตสาหกรรมนั้น ซ่ึงจะแบงระดับปฏิบัติงานออกเปน 4 ระดับ ดังนี้คือ 

(1) ระดับพนักงานหรือเจาหนาที่  
(2) ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย  

(3) ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ  

(4) ผูบริหารระดับสูง  
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ความขัดแยงภายนอก  คือ  ความขัดแยงที่ เกิดขึ้นระหวางระดับปฏิบัติงานภายใน
อุตสาหกรรมกับองคกรภายนอกที่อุตสาหกรรมนั้นมีปฏิสัมพันธดวย ซ่ึงในที่นี้จะกลาวถึงผูมีสวน
เกี่ยวของ (Stakeholders) หมายถึง ผูที่มีสวนได สวนเสีย กับกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน

ในโรงงานอุตสาหกรรม ที่มีขนาดจํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป โดยเนนอุตสาหกรรมที่
ประกอบกิจการเกี่ยวกับรถยนต ซ่ึงไดแก  

(1) ผูสงมอบ 

(2) ลูกคา  

(3) ผูถือหุน  
(4) หนวยงานตาง ๆ  

  

 สําหรับการเกิดความขัดแยงภายใน(ระดับปฏิบัติงาน)ของอุตสาหกรรม  และความขัดแยงที่
อุตสาหกรรมเกิดขึ้นกับภายนอกอุตสาหกรรม จะพิจารณาจากระดับความระดับความถ่ีของความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นจากในแตละระดับปฏิบัติงาน โดยดูถึงความบอยครั้งของการเกิดปญหาความขดัแยง
จากมูลเหตุนั้น เพื่อนําปญหานั้นมาแกไขกอน  

 

4.2.3 วิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยง 

 

 เมื่อทราบถึงลําดับความสําคัญที่เปนมูลเหตุ และความถี่ของการเกิดปญหาความขัดแยงใน
ระดับปฏิบัติงานแลว ส่ิงสําคัญก็คือจะแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางไรให ผูวิจัยก็ไดสํารวจถึงวิธีการ
ปองกัน และแกไขปญหาความขัดแยงที่เปนแนวในการปฏิบัติ ในแบบสอบถามตอนที่ 2  ซ่ึง
สามารถนํามาใชในอุตสาหกรรม  
 

 การสํารวจถึงความคาดหวังตอผลที่เกิดขึ้นหลังนําแนวปฏิบัติในลักษณะตาง ๆ มาปฏิบัติใช
ในอุตสาหกรรม และไดสํารวจถึงอุตสาหกรรมมีการปฏิบัติใชวิธีดังกลาวนั้นหรือไม ซ่ึงแนวปฏิบัติ
ใดที่คาดหวังจะสามารถแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดอยางมาก ผูวิจัยก็จะนํามาเปนขอมูล
เพื่อการกําหนดเปนแนวทางปองกันและแกไขความขัดแยง ในการทําแบบสัมภาษณตอไป(แบบ
สัมภาษณอยูในภาคผนวก ค) 

 
 



บทที่  5 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 

 

งานวิจัยนี้ศึกษารูปแบบมูลเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย เพื่อจัด
หมวดหมู และกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย โดยเขา
ไปสํารวจจากระดับปฏิบัติงานในระดับพนักงานหรือเจาหนาที่ ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการ
ฝาย ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ ผูบริหารระดับสูง และผูมีสวนเกี่ยวของ ในอุตสาหกรรมที่มี
ขนาดใหญ คือ จํานวนบุคคลากรที่ปฏิบัติงานอยูมากกวา 50 คนขึ้นไป เชนอุตสาหกรรมสิ่งทอ 

อุตสาหกรรมอัญมณี และเครื่องประดับ และอุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการเกี่ยวกับรถยนต เชน 
อุตสาหกรรมประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวนรถยนต อุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต โดยวิเคราะห
ผลการวิจัยได ดังนี้ 
 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม จะแบงการวิเคราะห ออกเปน 3 ตอน ดังนี้  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดย
นําคําตอบมาแจกแจงความถี่ แลวคิดเปนรอยละ และนําเสนอในรูปตาราง  
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับรูปแบบมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงของ
ผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคติ และเชิงตัวบุคคล ตามเกณฑการประเมินที่กําหนดไว 
ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดย 

(3) หาคาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาฐานนิยม (Mode)ของมูลเหตุ

ความขัดแยงแตละรูปแบบมูลเหตุจากกลุมประชากรตัวอยางทั้งหมด 
(3) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง โดยจําแนกอุตสาหกรรมเปน 

2 กลุม คือ กลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มี
ขนาดกลางถึงขนาดใหญดวยคาสถิติ t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

(3) นําคาเฉล่ีย ( X ) ของมูลเหตุความขัดแยงมาจัดลําดับตามความสําคัญ โดยใช
หลักการของพาเรโต 

(3) หาคาสถิติรอยละของความถี่ของความขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้นระหวาง
ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น และนําเสนอในรูปตาราง  
 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาเกี่ยวกับความคาดหวังตอวิธีแกไขปญหา และการกําหนดแนวทาง
ของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยนําคําตอบมาแจก
แจงความถี่ แลวหาคาฐานนิยม (Mode) เพื่อดูแนวโนมของความคาดหวังตอวิธีแกไขปญหา และหา

รอยละของการนําวิธีดังกลาวมาปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม และนําเสนอในรูปตาราง   
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5.1 ผลการวิเคราะหขอมลูทางสถานภาพ 

 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง
มีรายละเอียดพิจารณาไดดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 5.1 เพศของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 43)  (n = 128) เพศ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ชาย 56 65.9 27 62.8 83 64.8 
หญิง 29 34.1 16 37.2 45 35.2 

 

ตารางที่ 5.2 เพศของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามประเภทและขนาดของอุตสาหกรรม 

เพศ รวม 
ประเภทอุตสาหกรรม 

ชาย หญิง จํานวน รอยละ 
อุตสาหกรรมอาหารและอาหารสัตว 2 1 3 2.3 
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหม 14 5 19 14.8 
อุตสาหกรรมยางพาราและผลิตภัณฑยาง 1 0 1 0.8 
อุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก 2 0 2 1.6 
อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน 56 28 84 65.6 
อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ 6 8 14 10.9 
อุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกลา 2 1 3 2.3 
อ่ืน ๆ  0 2 2 1.6 

ขนาดอตุสาหกรรม ชาย หญิง จํานวน รอยละ 
50 – 200 คน (อุตสาหกรรมขนาดกลาง) 6 2 8 6.3 
200 คนขึ้นไป (อุตสาหกรรมขนาดใหญ) 75 42 117 91.4 
ไมระบ ุ - - 3 2.3 
หมายเหต ุ
 ขอมูลจากแบบสอบถามสํารวจเปนระยะเวลา 3 เดือน(ตั้งแตเดือนตุลาคม 2548 ถึงเดือน
ธันวาคม 2548) 
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 จากตารางที่  5.1  และ 5.2  ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชายกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับ   
ยานยนต รอยละ 65.9 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 62.8 และผลรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม      
รอยละ 64.8 เปนเพศหญิงกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 34.1 กลุมอุตสาหกรรมอื่น 
รอยละ 37.2 และผลรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 35.2  
 

ตารางที่ 5.3 เชื้อชาติ สัญชาติ และศาสนาของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศของกลุมตัวอยาง 

เชื้อชาต ิ ศาสนา 
เพศ 

ไทย 
สัญชาติไทย 

จีน พุทธ อิสลาม คริสต 

ชาย 79 3 82 80 1 1 
หญิง 42 1 43 42 0 1 

 

 จากตารางที่ 5.3 พบวาผูตอบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิง สวนใหญเชื้อชาติไทย 
สัญชาติไทย และนับถือศาสนาพุทธ 
 

ตารางที่ 5.4 อายุผูกรอกแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 

ยานยนต  (n = 85) (n = 42) ไมระบุ 1 คน (n = 127) ไมระบุ 1 คน อายุผูกรอก
แบบสอบถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 20 ป 0 0 0 0 0 0 

21 – 25 ป 36 42.4 16 37.2 52 40.6 

26 – 30 ป 33 38.8 13 30.2 46 35.9 
31 – 35 ป 12 14.1 1 2.3 13 10.2 
36 – 40 ป 2 2.4 0 0 2 1.6 
41 – 50 ป 2 2.4 11 25.6 13 10.2 
51 – 60 ป 0 0 1 2.3 1 0.8 

มากกวา 60 ป 0 0 0 0 0 0 
 
 จากตารางที่ 5.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีชวงอายุระหวาง 21 – 25 ป มากที่สุด         
รอยละ 40.6 รองลงมา คือ ชวงอายุ 26 – 30 ป รอยละ 35.9 
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ตารางที่ 5.5 อายุการทํางานของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 43) (n = 128) อายุการทํางาน 

(ประสบการณทํางาน) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

0 – 3 ป 47 55.3 15 34.9 62 48.4 
4 – 5 ป 19 22.4 11 25.6 30 23.4 
6 – 10 ป 9 10.6 4 9.3 13 10.2 
11 – 15 ป 7 8.2 2 4.7 9 7.0 
16 – 20 ป 2 2.4 1 2.3 3 2.3 
21 - 25 ป 0 0 2 4.7 2 1.6 
26 – 30 ป 1 1.2 5 11.6 6 4.7 
31 - 35 ป 0 0 2 4.7 2 1.6 
36 – 40 ป 0 0 1 2.3 1 0.8 

มากกวา 40 ป 0 0 0 0 0 0 
 
 จากตารางที่ 5.5 พบวา อายุการทํางาน(ประสบการณทํางาน)ของผูตอบแบบสอบถามอยู
ในชวง 0 – 3 ป มากที่สุด รอยละ 48.4 รองลงมา คือ ชวงอายุ 4 – 5 ป รอยละ 23.4 

 

ตารางที่ 5.6 ระดับการศกึษาของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 42) ไมระบุ 1 คน (n = 127) ไมระบุ 1 คน ระดับการศึกษา 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ปวช. 0 0 3 7.0 3 2.3 
ปวส. 3 3.5 2 4.7 5 3.9 

มัธยมศึกษาตอนตน 0 0 1 2.3 1 0.8 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 0 0 8 18.6 8 6.3 

ปริญญาตรี 66 77.6 22 51.2 88 68.8 
ปริญญาโท 16 18.8 6 14.0 22 17.2 

สูงกวาปริญญาโท 0 0 0 2.3 0 0 
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 จากตารางที่ 5.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนผูมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 
68.8 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท รอยละ 17.2 และไมมีผูจบการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาโท 
 
ตารางที่ 5.7 รายไดจากการประกอบอาชพีของผูตอบแบบสอบถามตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม 
กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 

ยานยนต  (n = 82) 
 ไมระบุ 3 คน 

(n = 43) (n = 125) ไมระบุ 3 คน 
รายไดจากการ
ประกอบอาชพี 

(ตอเดือน) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ไมเกิน 5,000 บาท 1 1.2 0 0 1 0.8 
5,001 – 10,000 บาท 2 2.4 13 30.2 15 11.7 
10,001 – 20,000 บาท 27 31.8 15 34.9 42 32.8 
20,001 – 30,000 บาท 30 35.3 2 4.7 32 25.0 
30,001 – 40,000 บาท 13 15.3 3 7.0 16 12.5 
40,001 – 50,000 บาท 3 3.5 0 0 3 2.3 
มากกวา 50,000 บาท 6 7.1 10 23.3 16 12.5 

 
 จากตารางที่ 5.7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีรายไดอยูในชวง 10,001 – 20,000 บาท      
รอยละ 32.8 รองลงมา คือ ชวง 20,001 – 30,000 บาท รอยละ 25.0 
 
ตารางที่ 5.8 ตําแหนงงานปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 42)ไมระบุ 1 คน (n = 128)  ตําแหนงงานปจจุบัน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

พนักงาน/เจาหนาที่ 76 89.4 25 58.1 101 78.9 
หัวหนาแผนก 
ผูจัดการฝาย 

5 5.9 5 11.6 10 7.8 

ผูจัดการ/ผูบริหาร
(ระดับกลาง) 

3 3.5 6 14.0 9 7.0 

ผูบริหารระดับสูง 1 1.2 7 16.3 8 6.3 

 



                                                                                                                  80 
                                                                                                              

 

 จากตารางที่ 5.8 พบวา  
 ผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานและเจาหนาที่ในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต   
รอยละ 89.4 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 58.1 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 78.9 
 ผูตอบแบบสอบถามเปนหัวหนาแผนกและผูจัดการฝายในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับ     
ยานยนต รอยละ 5.9 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 11.6 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 7.8   
 ผูตอบแบบสอบถามเปนผูจัดการและผูบริหาร(ระดับกลาง)ในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับ
ยานยนต รอยละ 3.5 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 14.0 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 7.0 
 ผูตอบแบบสอบถามเปนผูบริหารระดับสูงในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ1.2 
กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 16.3 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 6.3 
 
ตารางที่ 5.9 จํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย)ที่ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยู  

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 42) ไมระบุ 1 คน (n = 127) ไมระบุ 1 คน 

จํานวนผูรวมงาน 
ในแผนก(ฝาย)ท่ี
ปฏิบตัิงานอยู จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

0 - 5 คน 4 4.7 9 20.9 13 10.2 
6 – 10 คน 15 17.6 13 30.2 28 21.9 
11 – 20 คน 23 27.1 7 16.3 30 23.4 
21 – 30 คน 17 20.0 5 11.6 22 17.2 
31 – 50 คน 13 15.3 2 4.7 15 11.7 
51 คนขึ้นไป 13 15.3 6 14.0 19 14.8 

 
 จากตารางที่ 5.9 พบวา ในการปฏิบัติงานมีจํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย)ที่ปฏิบัติงานอยู 
จํานวน 11 - 20 คน รอยละ 23.4 มากที่สุด รองลงมา คือ จํานวน 6 – 10 คน รอยละ 21.9  
 กลุมอุตสาหกรรมยานยนต การปฏิบัติงานมีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน 11 – 20 คน 
รอยละ 27.1 รองลงมา คือ มีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน 21 – 30 คน รอยละ 20.0 
 กลุมอุตสาหกรรมอุตสาหกรรมอื่น การปฏิบัติงานมีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน          
6 – 10 คน รอยละ 30.2 รองลงมา คือ มีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน 0 – 5 คน รอยละ 20.9 
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5.2 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง 
  

 ผลการวิ เคราะหขอมูลเ ก่ียวกับรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง ท่ี เ กิดขึ้นในเชิงของ
ผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคติ และเชิงตัวบุคคล แบงออกเปน 

(1) หาคาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาฐานนิยม (Mode) ของ

มูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในแตละรูปแบบมูลเหตุจากกลุมประชากรตัวอยางทั้งหมด 
 

ตารางที่ 5.10 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรมเชิงผลประโยชน 

มูลเหตุความขดัแยง (Mode) ลําดับการเกิด 
+

เชิงผลประโยชน 
X  SD มูลเหตุความขัดแยง จํานวนผูตอบมูลเหตุ 

1. การเปนเจาของ(สวนบุคคล) 6.0160 + 3.11 27 (9.78%) 7 
2. การควบคุม/การใชคําส่ังตาม
อํานาจหนาที่ 

+9.7087  3.16 40 (14.49%) 3 

3. เกียรติยศ 7.7258 + 3.49 30 (10.87%) 6 
4. ผูสนับสนุน 7.9286 + 3.14 32 (11.59%) 5 
5. บทบาท 9.4206 + 3.46 34 (12.32%) 4 
6. ผลจากการปฏิบัติงาน  

9.7857 +
(ที่มีตอผูอ่ืน) 

 3.48 52 (18.84%) 2 

7. การจัดสรรทรัพยากร (ดาน
11.944 ก า ร เ งิ น  วั ส ดุ  อุ ป ก รณ  คน 

สถานที่ ตามความตองการ) 
+ 3.87 1 61 (22.10%) 

 

 จากตารางที่ 5.10 พบวา คาเฉลี่ย และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุม
อุตสาหกรรมทั้งหมดเชิงผลประโยชน มีความสอดคลองกันถึงผลของการเกิดมูลเหตุความขัดแยง 
ดังนี้คือ 
 ลําดับที่ 1 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากการจัดสรรทรัพยากร  
 ลําดับที่ 2 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากผลจากการปฏิบัติงาน  
 ลําดับที่ 3 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากการควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่  
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ตารางที่ 5.11 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรมเชิงวัฒนธรรม 

มูลเหตุความขดัแยง (Mode) ลําดับการเกิด 
+

เชิงวัฒนธรรม 
X  SD 

มูลเหตุความขัดแยง จํานวนผูตอบมูลเหตุ 

1. ระดับจริยธรรม 6.8720 + 3.24 63 (17.12%) 2 
2. ระดับศีลธรรม 6.0794 + 2.96 59 (16.03%) 3 
3. เพศ(ชาย หญิง) 5.8800 + 3.04 57 (15.49%) 4 
4. อายุ(ชวงอายุหางกัน) 7.5476 +  3.04 1 90 (24.46%) 
5. ศาสนา 5.0569 + 3.45 55 (14.95%) 6 
6. ภาษา(พูดภาษาทองถ่ิน หรือ
ตางประเทศ) 

5.2640 + 2.61 44 (11.96%) 5 

 

 จากตารางที่ 5.11 พบวา คาเฉลี่ย และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุม
อุตสาหกรรมทั้งหมดเชิงวัฒนธรรม มีความสอดคลองกันถึงผลของการเกิดมูลเหตุความขัดแยง 
ดังนี้คือ 
 ลําดับที่ 1 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากอายุ 
 ลําดับที่ 2 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากระดับจริยธรรม 

 ลําดับที่ 3 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากระดับศีลธรรม  

 

ตารางที่ 5.12 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนยิมของมูลเหตุความขดัแยงทีเ่กิดขึน้
ในอุตสาหกรรมเชิงทัศนคต ิ

(Mode) ลําดับการเกิด
มูลเหตุความขัดแยง 

มูลเหตุความขดัแยงเชิงทัศนคต ิ +X  SD 
จํานวนผูตอบมูลเหตุ 

1. ความคิดเห็น หรือแนวความคิด
(ความรูสึกนึกคิด และความพอใจ ไม
พอใจในสิ่งท่ีเกิดขึ้น) 

11.548 + 3.50  34 (18.48%) 2 

2. การรับรู (การมองปญหา วิธีการ
รับรู และประสบการณท่ีผานมา) 

9.6270 + 3.20 27 (14.67%) 5 

3. เปาหมายของการปฏิบัติงาน (สิ่งท่ี
เราตองการใหเปนไปตามที่เราวางไว)  

10.008 + 3.38 28 (15.22%) 4 

4. วิธีการทํางาน  หรือแนวปฏิบัติ
(ทางเลือก วิธีดําเนินงานของตนเอง) 

10.740 + 4.02 29 (15.76%) 3 
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ตารางที่ 5.12(ตอ) คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนยิมของมูลเหตุความขัดแยงที่
เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมเชิงทศันคติ 

(Mode) ลําดับการเกิด
มูลเหตุความขัดแยง 

มูลเหตุความขดัแยงเชิงทัศนคต ิ +X  SD 
จํานวนผูตอบมูลเหตุ 

5. คานิยม(เปนเกณฑในการตัดสินคุณคา
ของสิ่งตางๆวาดี ไมดี ควร ไมควรอยางไร) 

8.3730 + 3.33 22 (11.96%) 6 

6. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ (เปนสิ่งท่ี
44 (23.91%) 11.905 

เกิดขึ้นภายในจิตใจของตนเองที่มีตอผูอื่น) 
+ 3.88 1 

  

 จากตารางที่ 5.12 พบวา คาเฉลี่ย และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุม
อุตสาหกรรมทั้งหมดเชิงทัศนคติ ความสอดคลองกันถึงผลของการเกิดมูลเหตุความขัดแยง ดังนี้คือ 
 ลําดับที่ 1 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
  ลําดับที่ 2 คือ ความขัดแยงจากความคิดเห็น หรือแนวความคิด  
 ลําดับที่ 3 คือ ความขัดแยงจากวิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ  
 

ตารางที่ 5.13 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรมเชิงตัวบุคคล 

(Mode) ลําดับการเกิด 
+มูลเหตุความขดัแยงเชิงตัวบคุคล X  SD 

มูลเหตุความขัดแยง จํานวนผูตอบมูลเหตุ 
1. ระดับการศึกษา 7.5120 + 3.34 39 (11.57%) 7 
2. พฤติกรรม (อุปนิสัย หรือการ
เปลี่ยนแปลงของรางกาย) 

+9.1855  3.67  40 (11.87%) 5 

3. บุคลิกภาพ 7.0880 + 3.44 32 (9.496%) 8 
4. อายุการทํางาน 

9.9040 +
(ระยะเวลาในการทํางาน) 

 4.07 42 (12.46%) 4 

5. คาตอบแทน 11.768 + 4.08 47 (13.95%) 2 

6. ผูรวมงาน 13.624 + 4.16  1 54 (16.02%) 
7. สภาพแวดลอมในการทํางาน 9.1280 + 3.82 39 (11.57%) 6 
8. การเปลี่ยนแปลง (ทางดาน
เทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง) 

+10.500  3.87 44 (13.06%) 3 
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 จากตารางที่ 5.13 พบวา คาเฉลี่ย และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุม
อุตสาหกรรมทั้งหมดเชิงตัวบุคคล มีความสอดคลองกันถึงผลของการเกิดมูลเหตุความขัดแยง 
ดังนี้คือ 
 ลําดับที่ 1 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากผูรวมงานลําดับแรก 

 ลําดับที่ 2 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากคาตอบแทน  
 ลําดับที่ 3 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากการเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือ
โครงสราง)  
 

 ในตารางที่ 5.10 ถึง 5.13 จะเห็นวา คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทุกรูปแบบ
มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คอนขางมาก ซึ่งคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงนี้ เกิดจากผล

คูณของ 3 องคประกอบ (ความสําคัญของความขัดแยง = ความถี่ X ผลกระทบทางดานการเงินและ

ตัวของผูปฏิบัติงาน X ผลกระทบทางดานเวลา) ทําใหผลคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงที่ไดนั้นมี

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดังตาราง 

 

 หรืออาจสรุปไดวา ความสําคัญของความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากการประเมินของแตละบุคคล
ในระดับปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของมูลเหตุความขัดแยงแตกตางกันมาก ซ่ึง
มาจาก 3 องคประกอบที่ใชในการประเมินที่แตกตางกัน  
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(2) เปรียบเทียบค า เฉลี่ ยของมูล เหตุของกลุมอุตสาหกรรม  2  กลุม  คือกลุม 
อุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาด
ใหญดวยคาสถิติ t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

ตารางที่ 5.14 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงเชิงผลประโยชนของกลุม
อุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาด
ใหญ  
P-value = 0.05 

คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยง 
มูลเหตุความขดัแยง P-value 

t กลุมอุตสาหกรรม
อ่ืน (n=43) 

กลุมอุตสาหกรรม
ยานยนต (n=85) 

เชิงผลประโยชน (2-tailed) 

1. การเปนเจาของ(สวนบุคคล) 6.3929 5.2439 0.624 0.534 
2. การควบคุม/ 
การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่ 

10.00 9.119 0.465 0.643 

3. เกียรติยศ 8.0602 7.0488 0.434 0.665 
4. ผูสนับสนุน 8.2824 7.1951 0.577 0.565 
5. บทบาท 9.7647 8.7073 0.464 0.643 
6. ผลจากการปฏิบัติงาน 
(ที่มีตอผูอ่ืน) 

9.7882 9.7805 0.003 0.997 

7. การจัดสรรทรัพยากร 
(ดานการเงิน วัสดุ อุปกรณ คน 
สถานที่ใหตามความตองการ) 

12.155 11.524 0.222 0.825 

หมายเหตุ   

 คา P-value ของแตละมูลเหตุในตารางจะตองมีคา P≤0.05 มูลเหตุนั้นจึงจะมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญของกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและกลุมอุตสาหกรรมอื่น 
 
 จากตารางที่ 5.14 พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยของทุกมูลเหตุความขัดแยงเชิง
ผลประโยชนของกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่น
ที่มีขนาดกลางถึงใหญ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) 
ดังนั้นเมื่อพิจารณามูลเหตุของความขัดแยงตามกลุมอุตสาหกรรมเชิงผลประโยชนจึงไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 5.15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงเชิงวัฒนธรรมของกลุมอุตสาหกรรม
ที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ 
P-value = 0.05 

คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยง 
มูลเหตุความขดัแยง P-value 

t กลุมอุตสาหกรรม
ยานยนต (n=85) 

กลุมอุตสาหกรรม
อ่ืน (n=43) 

เชิงวัฒนธรรม (2-tailed) 

1. ระดับจริยธรรม 6.7381 7.1463 -0.204 0.839 
2. ระดับศีลธรรม 6.3176 5.5854 0.437 0.663 
3. เพศ(ชาย หญิง) 6.1647 5.275 0.502 0.617 
4. อายุ(ชวงอายุหางกัน) 8.1176 6.3659 0.994 0.322 
5. ศาสนา 4.7952 5.6 -0.357 0.722 
6. ภาษา(พูดภาษาทองถ่ิน 
หรือตางประเทศ) 

5.1429 5.5122 -0.285 0.776 

หมายเหตุ   

 คา P-value ของแตละมูลเหตุในตารางจะตองมีคา P≤0.05 มูลเหตุนั้นจึงจะมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญของกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและกลุมอุตสาหกรรมอื่น 
 
 จากตารางที่ 5.15 พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยของทุกมูลเหตุความขัดแยงเชิง
วัฒนธรรมของกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มี
ขนาดกลางถึงใหญ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) 
ดังนั้นเมื่อพิจารณามูลเหตุของความขัดแยงตามกลุมอุตสาหกรรมเชิงวัฒนธรรมจึงไมมีความ
แตกตางกัน 
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ตารางที่ 5.16 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงเชิงทัศนคติของกลุมอุตสาหกรรมที่
เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ  
P-value = 0.05 

คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยง 
มูลเหตุความขดัแยง P-value 

t กลุมอุตสาหกรรม
ยานยนต (n=85) 

กลุมอุตสาหกรรม
อ่ืน (n=43) 

(2-tailed) เชิงทัศนคต ิ

1. ความคิดเห็น หรือแนวความคิด
(ความรูสึกนึกคิด และความพอใจ 
ไมพอใจในสิ่งที่เกิดขึ้น) 

11.753 11.122 0.270 0.788 

2. การรับรู(การมองปญหา วิธีการ
รับรู และประสบการณที่ผานมา) 

9.881 9.119 0.392 0.695 

3. เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

(ส่ิงที่เราตองการใหเปนไปตามที่
เราวางไว)  

10.718 8.5714 1.157 0.25 

4. วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ
(ทางเลือก และวิธีดําเนินงานตาม
วิธีของตนเอง) 

10.565 11.095 -0.173 0.863 

5. คานิยม (เปนเกณฑในการตัดสิน
คุณคาของสิ่งตาง ๆ วาดี ไมดี ควร 
ไมควรอยางไร) 

9.2118 6.6341 1.393 0.166 

6. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
(เปนส่ิงที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของ
ตนเองที่มีตอผูอ่ืน) 

12.765 10.122 0.922 0.358 

หมายเหตุ   

 คา P-value ของแตละมูลเหตุในตารางจะตองมีคา P≤0.05 มูลเหตุนั้นจึงจะมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญของกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและกลุมอุตสาหกรรมอื่น 
 
 จากตารางที่ 5.16 พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยของทุกมูลเหตุความขัดแยงเชิงทัศนคติ
ของกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลาง
ถึงใหญ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) ดังนั้นเมื่อ
พิจารณามูลเหตุของความขัดแยงตามกลุมอุตสาหกรรมเชิงทัศนคติจึงไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางที่ 5.17 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงเชิงตัวบุคคลของกลุมอุตสาหกรรมที่
เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ  
P-value = 0.05 

คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยง 
มูลเหตุความขดัแยง P-value 

t กลุมอุตสาหกรรม
ยานยนต (n=85) 

กลุมอุตสาหกรรม
อ่ืน (n=43) 

(2-tailed) เชิงตัวบคุคล 

1. ระดับการศึกษา 6.869 8.8293 -0.921 0.359 
2. พฤติกรรม(อุปนิสัย 
การเปลี่ยนแปลงของรางกาย) 

9.9167 7.65 0.873 0.384 

3. บุคลิกภาพ 6.2235 8.925 -0.965 0.339 
4. อายุการทํางาน 
(ระยะเวลาในการทํางาน) 

9.2941 11.2 -0.597 0.551 

5. คาตอบแทน 10.857 13.634 -0.875 0.383 
6. ผูรวมงาน 12.25 16.439 -1.273 0.205 
7. สภาพแวดลอมในการทํางาน 7.1548 13.171 -1.747 0.087 
8. การเปลี่ยนแปลง (ทางดาน
เทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง) 

9.1667 13.3 -1.251 0.216 

หมายเหตุ   

 คา P-value ของแตละมูลเหตุในตารางจะตองมีคา P≤0.05 มูลเหตุนั้นจึงจะมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญของกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและกลุมอุตสาหกรรมอื่น 
 
 จากตารางที่ 5.17 พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยของทุกมูลเหตุความขัดแยงเชิงตัวบุคคล
ของกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลาง
ถึงใหญ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) ดังนั้นเมื่อ
พิจารณามูลเหตุของความขัดแยงตามกลุมอุตสาหกรรมเชิงตัวบุคคลจึงไมมีความแตกตางกัน 
 

(3) นําคาเฉล่ีย ( X ) ของมูลเหตุความขัดแยงมาจัดลําดับตามความสําคัญ โดยใช
หลักการของพาเรโต 
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ตารางที่ 5.18 ลําดับความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

ประเภทมูลเหตุการเกิดความขัดแยง
ตามลําดบัความสําคัญ 

คาเฉล่ียของแตละมูลเหตุ 
การเกิดความขัดแยง 

คาเฉล่ียรวมของประเภท 
มูลเหตุการเกิดความขดัแยง 

1. มูลเหตุของความขัดแยงในเชิงทัศนคต ิ
  1.1 ความรูสึก อารมณ หรืออคติ(เปนสิ่งท่ี
เกิดขึ้นภายในจิตใจของตนเองที่มีตอผูอื่น) 

11.905  

  1.2 ความคิดเห็น หรือแนวความคิด
(ความรูสึกนึกคิด และความพอใจ ไมพอใจ
ในสิ่งท่ีเกิดขึ้น) 

11.548  

  1.3 วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ(ทางเลือก 
และวิธีดําเนินงานตามวิธีของตนเอง) 

10.740  

  1.4 เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

(สิ่งท่ีเราตองการใหเปนไปตามที่เราวางไว)  
10.008  

10.3668  

  1.5 การรับรู(การมองปญหา วิธีการรับรู 
และประสบการณท่ีผานมา) 

9.6270  

  1.6 คานิยม(เปนเกณฑในการตัดสินคุณคา
ของสิ่งตาง ๆ วาดี ไมดี ควร ไมควรอยางไร) 

8.373  

2. มูลเหตุของความขัดแยงในเชิงตัวบุคคล 

  2.1 ผูรวมงาน 13.624 
  2.2 คาตอบแทน 11.768 
  2.3 การเปลี่ยนแปลง 

10.500 
(ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง) 
  2.4 อายุการทํางาน(ระยะเวลาในการทํางาน) 9.904  
  2.5 พฤติกรรม 
(อุปนิสัย หรือการเปลี่ยนแปลงของรางกาย) 

9.1885 
9.8387  

  2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน 9.128  
  2.7 ระดับการศึกษา 7.512  
  2.8 บุคลิกภาพ 7.088  
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ตารางที่ 5.18(ตอ) ลําดับความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

ประเภทมูลเหตุการเกิดความขัดแยง
ตามลําดบัความสําคัญ 

คาเฉล่ียของแตละมูลเหตุ 
การเกิดความขัดแยง 

คาเฉล่ียรวมของประเภท 
มูลเหตุการเกิดความขดัแยง 

3. มูลเหตุของความขัดแยงในเชิงผลประโยชน 

  3.1 การจัดสรรทรัพยากร  
(การแบงสันปนสวนของเงิน วัสดุ อุปกรณ 
คน สถานที่ใหตามความตองการ) 

11.944 

  3.2 ผลจากการปฏิบัติงาน (ที่มีตอผูอ่ืน) 9.7857  

  3.3 การควบคุม/การใชคําส่ังตาม 
อํานาจหนาที่ 

9.7087 8.9328  

  3.4 บทบาท 9.4206  
  3.5 ผูสนับสนุน 7.9286 
  3.6 เกียรติยศ 7.7258 
  3.7 การเปนเจาของ (สวนบุคคล) 6.0180 

4. มูลเหตุของความขัดแยงในเชิงวัฒนธรรม 
  4.1 อายุ (ชวงอายุหางกัน) 7.5476  
  4.2 ระดับจริยธรรม 6.872  
  4.3 ระดับศีลธรรม 6.0794  
  4.4 เพศ (ชาย หญิง) 5.880  6.1167 

  4.5 ภาษา 
5.2640  

(พูดภาษาทองถ่ิน หรือตางประเทศ) 
  4.6 ศาสนา (มีหลายศาสนา) 5.0569  
 

 เนื่องจากการพิจารณามูลเหตุความขัดแยงแตละมูลเหตุตามกลุมอุตสาหกรรมแลว พบวา 
มูลเหตุที่เกิดความขัดแยงในเชิงตาง ๆ  มีความแตกตางของคาเฉล่ียในการเกิดความขัดแยงขึ้นอยาง
ไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) ดังนั้น การวิเคราะหผลของการจัดลําดับ
มูลเหตุการเกิดความขัดแยงของอุตสาหกรรมจึงพิจารณารวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม ไดดังตอไปนี้  
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 จากตารางที่ 5.18 พบวา รูปแบบมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดในอุตสาหกรรมไทย มีรูปแบบ
การเกิดความขัดแยงเรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้คือ 

(1) รูปแบบความขัดแยงเชิงของทัศนคติ 
(2) รูปแบบความขัดแยงเชิงของตัวบุคคล  
(3) รูปแบบความขัดแยงเชิงของผลประโยชน  
(4) รูปแบบความขัดแยงเชิงของวัฒนธรรม  
 

ซ่ึงสามารถจําแนกเปนมูลเหตุตาง ๆ ไดดังนี ้
 ลําดับแรกรูปแบบความขัดแยงเชิงทัศนคติ มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 

(1) มูลเหตุของความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
(2) มูลเหตุของความขัดแยงจากความคิดเห็น หรือแนวความคิด  
(3) มูลเหตุของความขัดแยงจากวิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ  

 ลําดับท่ี 2 รูปแบบความขัดแยงเชิงตัวบุคคล มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 

(1) มูลเหตุของผูรวมงาน 

(2) มูลเหตุของคาตอบแทน  
(3) มูลเหตุของการเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสราง)  

 ลําดับท่ี 3 รูปแบบความขัดแยงเชิงผลประโยชน มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
(1) มูลเหตุของการจัดสรรทรัพยากร(ทางดานการเงิน วัสดุ อุปกรณ คน สถานที่ให

ตามความตองการ)  
(2) มูลเหตุของผลจากการปฏิบัติงาน(ที่มีตอผูอ่ืน)  
(3) มูลเหตุของการควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่  

 ลําดับท่ี 4 รูปแบบตุความขัดแยงเชิงของวัฒนธรรม มีมูลเหตุการณเกิดความขัดแยง 
(1) มูลเหตุของอายุ(ชวงอายุหางกัน) 
(2) มูลเหตุของระดับจริยธรรม  
(3) มูลเหตุของระดับศีลธรรม  
 

 จากผลการวิเคราะหมูลเหตุตามสาเหตุที่กอใหเกิดความขัดแยงขางตน พบวา มูลเหตุแตละ
มูลเหตุที่มีความสําคัญ 3 ลําดับแรกของแตละสาเหตุ จะมีคาเฉลี่ยไมเทากัน ดังนั้น ถาวิเคราะห
มูลเหตุตามกิจกรรมที่กอใหเกิดความขัดแยงโดยตรงและไมคํานึงตามลําดับของสาเหตุเมื่อนํา
มูลเหตุทั้งหมดมาจําแนกเรียงลําดับความสําคัญใหม โดยใชกระบวนการของพาเรโตเปนเครื่องมือ
แยกมูลเหตุที่มีความสําคัญ สามารถจําแนกไดดังนี้ 
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ตารางที่ 5.19 ลําดับความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงโดยหลักการของพาเรโต 

เปอรเซ็นตสะสม
คาเฉล่ียของมูลเหตุ 

เปอรเซ็นต
สะสมที่ 

คาเฉล่ียมูลเหตุ 
ความขัดแยง 

มูลเหตุการเกิดความขดัแยง 
(% สะสม) 

1. ศาสนา 5.0569 3.7 
2. ภาษา 5.264 7.4 
3. เพศ 5.880 11.1 
4. การเปนเจาของ(สวนบุคคล) 6.016 14.8 

20 % 

5. ระดับศีลธรรม 6.0794 18.5 

6. ระดับจริยธรรม 6.872 22.2 
7. บุคลิกภาพ 7.088 25.9 
8. ระดับการศกึษา 7.512 29.6 
9. อายุ(ชวงอายุตางกัน) 7.5476 33.3 

40 % 

10. เกียรตยิศ 7.7258 37 

11. ผูสนับสนุน 7.9286 40.7 
12. คานิยม 8.373 44.4 
13. สภาพแวดลอมในการทํางาน 9.128 48.1 
14. พฤติกรรม 9.1855 51.9 
15. บทบาท 9.4206 55.6 

60 % 

16. การรับรู หรือวิธีมองปญหา 9.627 59.3 

17. การควบคมุ/การใชอํานาจสั่งการ 9.7087 63 
18. ผลจากการปฏิบัติงาน 9.7857 66.7 
19. อายุการทํางาน 9.904 70.4 
20. เปาหมายของการปฏิบัติงาน 10.008 74.1 

80 % 

21. การเปลี่ยนแปลง 10.500 77.8 
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ตารางที่ 5.19(ตอ) ลําดับความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงโดยหลักการของพาเรโต 

มูลเหตุการเกิดความขดัแยง 
คาเฉล่ียมูลเหตุ 
ความขัดแยง 

เปอรเซ็นตสะสม
คาเฉล่ียของมูลเหตุ 

(% สะสม) 

เปอรเซ็นต
สะสมที่ 

22. วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 10.74 81.5 
23. ความคิดเห็น หรือแนวความคิด 11.548 85.2 
24. คาตอบแทน 11.768 88.9 
25. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 11.905 92.6 
26. การจัดสรรทรัพยากร 11.944 96.3 
27. ผูรวมงาน 13.624 100 

100 % 

 
 จากตารางที่ 5.19 แสดงใหเห็นถึง มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยง โดยใช
กระบวนการของพาเรโตเปนเครื่องมือแยกมูลเหตุ สามารถสรุปมูลเหตุสําคัญเรียงตามลําดับไดดังนี้ 
1) ผูรวมงาน 2) การจัดสรรทรัพยากร 3) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 4) คาตอบแทน 5) ความ
คิดเห็น หรือแนวความคิด และ 6) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 
 

(3) หาคาสถิติรอยละของความถี่ในสวนความขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้นระหวาง
ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น  
 ซ่ึงในการสํารวจไดแบงระดับของความขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้นระหวางผูตอบ
แบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น ดังตารางที่ 5.19 

 

ตารางที่ 5.20 เกณฑระดับความถี่ของการเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ความถี่ ความหมาย 

1 นอยที่สุด ไมเกิดความขดัแยงขึน้เลย หรือเกิดความขดัแยง 1 – 2 คร้ัง ตอเดือน 

2 นอย เกิดความขัดแยง 1 คร้ัง ตอสัปดาห หรือ 3 – 5 คร้ัง ตอเดือน  

3 ปานกลาง เกิดความขัดแยง 2 คร้ัง ตอสัปดาห หรือ 6 – 10 ครั้ง ตอเดือน  

4 มาก เกิดความขัดแยง 3 คร้ัง ตอสัปดาห หรือ 11 – 15 ครั้ง ตอเดือน  

5 มากที่สุด เกิดความขัดแยงทุกวัน หรือเกิดความขัดแยงมากกวา 1 คร้ัง ตอวัน  

 
                   

 



 

ตารางที่ 5.21 ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงผลประโยชน 

ระดับความถีข่องความขัดแยงในระดบัปฏบิัติงาน (รอยละ) 

พนักงาน/เจาหนาที่ 
หัวหนาแผนก 

 ผูจัดการฝาย 
ผูจัดการ/ผูบรหิาร

(ระดับกลาง) 
ผูบริหารระดบัสูง ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  
มูลเหตุความขดัแยง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1. การเปนเจาของ 56.3 18.8 14.8 1.6 0.8 36.7 21.9 13.3 0 2.3 38.3 15.6 18.0 16.0 0.8 36.7 16.4 10.9 4.7 2.3 21.9 5.5 14.1 2.3 0.8 

2. การควบคุม 44.5 25.8 18.0 4.7 0 32.8 23.4 14.8 3.9 0 37.5 17.2 18.0 1.6 0 37.5 14.8 10.9 5.5 2.3 22.7 10.9 8.6 1.6 0.8 

3. เกียรตยิศ 48.4 22.7 16.4 3.1 0.8 35.9 20.3 12.5 3.9 0.8 41.4 10.2 16.4 5.5 0.8 37.5 11.7 13.3 5.5 2.3 25.8 6.3 9.4 2.3 0.8 

4. ผูสนับสนุน 50.8 22.7 14.1 4.7 0 35.2 24.4 10.2 3.1 2.3 39.1 18.0 12.5 3.9 1.6 34.4 19.5 9.4 4.7 3.1 24.2 9.4 6.3 3.9 0.8 

5. บทบาท 43.0 25.8 15.6 7.0 1.6 33.6 28.1 10.9 3.1 0.8 35.2 21.1 14.8 3.1 1.6 35.9 15.6 10.9 7.8 1.6 21.9 10.9 7.0 2.3 1.6 

6. ผลจากการ
ปฏิบัติงาน 

34.4 25.0 21.1 9.4 3.1 33.6 25.0 12.5 3.9 0.8 35.9 17.2 12.5 5.5 3.1 35.9 19.5 7.0 6.3 2.3 21.9 13.3 5.5 3.1 0 

7. การจัดสรร
ทรัพยากร 

 
46.1 18.8 14.8 7.8 3.1 32.8 23.4 10.9 5.5 0.8 35.2 16.4 15.6 3.9 1.6 37.5 15.6 7.8 6.3 3.9 20.3 14.8 4.7 2.3 0.8 

94 
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ตารางที่ 5.22 ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงวัฒนธรรม 

ระดับความถีข่องความขัดแยงในระดบัปฏบิัติงาน (รอยละ) 

พนักงาน/เจาหนาที่ 
หัวหนาแผนก 

 ผูจัดการฝาย 
ผูจัดการ/ผูบรหิาร

(ระดับกลาง) 
ผูบริหารระดบัสูง ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  
มูลเหตุความขดัแยง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1. ระดับจริยธรรม 50.8 25.0 11.7 4.7 0 38.3 17.2 13.3 2.3 0.8 43.0 14.1 10.9 3.9 0 41.4 11.7 10.2 2.3 3.9 23.4 10.2 7.8 0.8 0.8 

2. ระดับศีลธรรม 53.9 21.1 14.1 3.1 0 42.2 17.2 9.4 3.9 0 43.0 14.8 10.2 4.7 0 43.8 14.1 5.5 4.7 2.3 25.0 7.8 7.0 2.3 0.8 

3. เพศ 57.0 17.2 10.2 5.5 0 47.7 13.3 5.5 3.9 0.8 49.2 11.7 4.7 4.7 0.8 48.4 9.4 5.5 3.9 1.6 29.7 3.9 6.3 2.3 0 

4. อาย ุ 49.2 21.9 14.8 3.9 0.8 42.2 17.2 10.2 0 3.1 40.6 16.4 10.9 3.1 0.8 43.8 14.8 7.8 0.8 2.3 25.0 9.4 7.0 0.8 0 

5. ศาสนา 
66.4 10.2 9.4 3.1 0 50.0 11.7 5.5 3.1 0 55.5 5.5 7.0 3.1 0 53.1 7.8 3.9 2.3 1.6 28.9 4.7 4.7 3.1 0.8 

(มีหลายศาสนา) 

6. ภาษา 56.3 13.3 13.3 4.7 2.3 43.0 14.8 10.9 2.3 1.6 46.1 15.6 5.5 2.3 0.8 46.1 12.5 5.5 2.3 2.3 26.6 4.7 9.4 0.8 0.8 

 
 

95 

 



 

ตารางที่ 5.23 ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงทัศนคติ 

ระดับความถีข่องความขัดแยงในระดบัปฏบิัติงาน (รอยละ) 

พนักงาน/เจาหนาที่ 
หัวหนาแผนก 

 ผูจัดการฝาย 
ผูจัดการ/ผูบรหิาร

(ระดับกลาง) 
ผูบริหารระดบัสูง ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  
มูลเหตุความขดัแยง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1. ความคิดเหน็ 

หรือแนวความคิด 
28.1 35.9 21.1 7.0 0.8 26.6 23.4 17.2 7.8 0 25.0 23.4 21.1 3.9 1.6 33.6 19.5 8.6 7.0 1.6 16.4 14.1 4.8 1.6 0 

2. การรับรู 38.3 25.8 22.7 4.7 0 30.5 25.0 14.1 3.9 0 32.8 19.5 12.5 8.6 0.8 35.2 15.6 10.9 5.5 3.1 17.2 10.9 9.4 1.6 0 

3. เปาหมายของ 
35.9 23.4 22.7 9.4 0 29.7 24.2 14.1 7.0 0.8 29.7 23.4 18.0 3.1 0.8 33.6 19.5 9.4 6.3 1.6 18.8 10.9 9.4 0 0.8 

การปฏิบัติงาน 

4. วิธีการทํางาน 

หรือแนวปฏิบัติ 
32.8 25.0 19.5 12.5 1.6 27.3 28.9 10.2 7.0 0.8 33.6 21.9 11.7 6.3 0.8 36.7 15.6 10.2 3.1 4.7 18.8 10.2 7.8 2.3 0 

5. คานิยม 43.0 25.8 10.2 7.8 3.1 40.6 20.3 7.0 5.5 0 40.6 16.4 10.2 2.3 2.3 43.0 14.1 7.8 0.8 3.1 21.1 9.4 7.0 1.6 0 

6. ความรูสึก 

อารมณ หรืออคต ิ
32.8 28.1 19.5 7.8 3.9 25.8 29.7 14.8 3.9 1.6 33.6 25.0 11.7 2.3 1.6 35.9 21.1 7.0 0.8 4.7 18.8 10.9 5.5 3.1 0.8 
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ตารางที่ 5.24 ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงตัวบุคคล 

ระดับความถีข่องความขัดแยงในระดบัปฏบิัติงาน (รอยละ) 

พนักงาน/เจาหนาที่ 
หัวหนาแผนก 

 ผูจัดการฝาย 
ผูจัดการ/ผูบรหิาร

(ระดับกลาง) 
ผูบริหารระดบัสูง 

 
ผูมีสวนเกี่ยวของ 

 
มูลเหตุความขดัแยง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 

1. ระดับการศกึษา 39.8 26.6 18.8 6.3 0.8 38.3 21.1 8.6 4.7 0.8 37.5 19.5 9.4 3.1 1.6 43.8 14.8 5.5 3.1 2.3 21.1 9.4 6.3 2.3 

2. พฤติกรรม 39.1 25.0 19.5 6.3 3.1 34.4 20.3 13.3 3.1 1.6 38.3 19.5 11.7 1.6 2.3 35.9 24.2 7.0 0.8 1.6 18.0 11.7 7.8 0 

3. บุคลิกภาพ 46.1 20.3 18.8 3.9 1.6 37.5 21.1 12.5 0.8 0.8 37.5 21.1 8.6 2.3 3.1 40.6 17.2 9.4 1.6 1.6 20.3 10.9 7.0 0.8 

4. อายุการทํางาน 41.4 26.6 15.6 6.3 0.8 36.7 20.3 13.3 0.8 1.6 40.6 17.2 10.9 3.1 0 41.4 16.4 3.9 5.5 1.6 20.3 11.7 5.5 1.6 

5. คาตอบแทน 39.1 21.9 16.4 7.8 4.7 38.3 17.2 9.4 6.3 2.3 40.6 18.0 7.0 3.9 3.1 43.0 13.3 6.3 3.1 3.1 20.3 8.6 7.0 1.6 

6. ผูรวมงาน 38.3 24.2 18.0 7.8 2.3 35.2 19.5 12.5 3.9 2.3 43.0 15.6 10.2 2.3 1.6 46.1 12.5 7.0 2.3 0.8 18.8 10.2 7.0 3.1 

7. สภาพแวดลอม 

ในการทํางาน 
40.6 28.9 17.2 3.1 0 38.3 21.1 12.5 2.3 0 39.8 21.1 8.6 2.3 0.8 41.4 17.2 7.0 1.6 1.6 19.5 12.5 5.5 1.6 

 
0.8 2.3 

8. การเปลี่ยนแปลง
(ทางดานเทคโนโลยี) 

50.8 18.8 15.6 4.7 0.8 41.4 21.9 7.0 2.3 1.6 43.0 15.6 7.8 4.7 0.8 43.0 12.5 7.8 3.9 2.3 18.0 11.7 7.0 
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 จากตารางที่ 5.21 พบวา ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิง
ผลประโยชน มูลเหตุสวนใหญทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่ ยกเวน
มูลเหตุของผลจากการปฏิบัติงานจะที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของผูจัดการ หรือผูบริหาร
ระดับกลาง และระดับผูบริหารระดับสูงในความถี่เทา ๆ กัน  
 สําหรับระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับนอยที่สุด (ไมเกิดความ
ขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้ง ตอเดือน) และมูลเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงบอยที่สุด 
คือ การเปนเจาของ 

 

 จากตารางที่ 5.22พบวา ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิง
วัฒนธรรม ทุกมูลเหตุทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่มากที่สุด และ
ระดับตอมาที่เกิดความขัดแยง คือ ระดับของผูจัดการ หรือผูบริหารระดับกลาง และระดับผูบริหาร
ระดับสูง เกิดขึ้นเทา ๆ กัน 
 สําหรับระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับนอยที่สุด (ไมเกิดความ
ขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้ง ตอเดือน) และมูลเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงบอยที่สุด 
คือ ศาสนา 

 

 จากตารางที่ 5.23 พบวา ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิง
ทัศนคติ ความขัดแยงที่มีมูลเหตุจากการรับรู และเปาหมายของการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้น
ในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่มากที่สุด และมูลเหตุจากความคิดเห็น วิธีการปฏิบัติงาน และ
ความรูสึก อารมณ อคติ ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับผูบริหารระดับสูงมากที่สุด สวนมูลเหตุจาก
คานิยมทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่ และระดับผูบริหารระดับสูงใน
ความถี่เทา ๆ กัน  
 สําหรับระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับนอยที่สุด (ไมเกิดความ
ขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้ง ตอเดือน) และมูลเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงบอยที่สุด 
คือ คานิยม 

 

 จากตารางที่ 5.24 พบวา ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงตัว
บุคคล ความขัดแยงที่มีมูลเหตุจากพฤติกรรม บุคลิกภาพ และการเปลี่ยนแปลง ทําใหเกิดความขดัแยงขึน้
ในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่มากที่สุด และมูลเหตุจากระดับการศึกษา คาตอบแทน และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับผูบริหารระดับสูงมากที่สุด สวนมูลเหตุ
จากอายุการทํางาน ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่ และระดับผูบริหาร
ระดับสูงในความถี่เทา ๆ กัน  
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 สําหรับระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับนอยที่สุด (ไมเกิดความ
ขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้ง ตอเดือน) และมูลเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงบอยที่สุด 
คือ การเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสราง) 
 

5.3 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับความคาดหวังตอการปองกัน และวิธีแกไขปญหาความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม 

 

 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับความคาดหวังตอการปองกัน และวิธีแกไขปญหาความขัดแยงใน
อุตสาหกรรม ทําการศึกษาเปน 2 สวน คือ สวนของความคาดหวังตอการปฏิบัติวิธีแกไขปญหา และใน
สวนของการนําแนววิธีแกปญหามาปฏิบัติในในอุตสาหกรรมนั้น ใหผลดังนี้ 
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ตารางที่ 5.25 ความคาดหวังตอการปฏิบัติวิธีปองกันและแกไขปญหาในอุตสาหกรรม 
ความคาดหวงัตอแนวปฏิบัตดิังกลาวใน

อุตสาหกรรม (จํานวนผูตอบ) วิธีปองกันและแกไขปญหา 
ความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ไมมีผล นอยมาก อาจมีบาง เปนอยางมาก 

ระดับความ
คาดหวังตอ 
แนวปฏิบตั ิ

(คาฐานนิยม) 
1. ใชการเจรจาโดยสันติวิธี 1 10 58 54 อาจมีผลบาง 
2. จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความ
เข าใจรวมกัน ( เพื่อปรับเปลี่ ยน
ทัศนคติ และพฤติกรรม) 

2 14 60 43 อาจมีผลบาง 

3. นําเขาท่ีประชุมเพื่อตัดสินความ 3 13 51 53 มีผลเปนอยางมาก 
4. จัดประชุมแกปญหารวมกัน 0 10 40 69 มีผลเปนอยางมาก 
5. แตละฝายตองสละบางสิ่ง 
บางอยาง เพื่อตกลงรวมกัน 

18 40 46 14 อาจมีผลบาง 

6. ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 18 40 46 14 อาจมีผลบาง 
7. มีการใชอํานาจบังคับ/ 
ใชคําสั่งตามอํานาจหนาท่ี 

8 30 59 22 อาจมีผลบาง 

8.  ไมตัดสินใจใดใด  ปลอยให
ปญหาที่เกิดขึ้นผานไป/เพิกเฉย 

34 34 35 12 อาจมีผลบาง 

9 .  ปรับ เปลี่ ยน เป าหมาย  และ
แนวนโยบายใหม 

3 21 74 23 อาจมีผลบาง 

10. สับเปลี่ยนหนาท่ีการทํางาน/
เปลี่ยนโครงสรางหนวยงานใหม 

7 27 66 22 อาจมีผลบาง 

11. พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง/ 
กําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน 

3 24 52 42 อาจมีผลบาง 

12. หลีกเลี่ยงปญหา/การถอนตัว/ 
เก็บกดความขัดแยง 

20 46 40 45 มีผลนอยมาก 

13. เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 1 29 71 21 อาจมีผลบาง 
14. กลบเกลื่อนปญหาที่เกิดขึ้น/ 
ทําใหราบรื่นลืมความแตกตางลง 

24 46 40 10 มีผลนอยมาก 

15. ใชเปนวิธีปรับเปนตัวเงิน 15 34 53 18 อาจมีผลบาง 
16. แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา 2 22 54 43 อาจมีผลบาง 
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ตารางที่ 5.26 ขอมูลการนําวธีิปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงมาปฏิบัติใชในอตุสาหกรรม 
การปฏิบตัิวิธีดังกลาวในอุตสาหกรรมทาน 

มีการนํามาปฏบิัต ิ ไมมีการนํามาปฏิบตั ิ
วิธีปองกันและแกไขปญหา 
ความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1. ใชการเจรจาโดยสันติวิธี 110 85.9 3 2.3 
2. จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน 
(เพื่อปรับเปลีย่นทัศนคติ และพฤติกรรม) 

87 68.0 25 19.5 

3. นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสนิความ 99 77.3 15 11.7 
4. จัดประชุมแกปญหารวมกนั 107 83.6 6 4.7 
5. แตละฝายตองสละบางสิ่งบางอยาง  
เพื่อตกลงรวมกัน 

85 66.4 25 19.5 

6. ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 74 57.8 35 27.3 
7. มีการใชอํานาจบังคับ/ 
ใชคําส่ังตามอํานาจหนาที ่

95 74.2 13 10.2 

8. ไมตัดสินใจใดใด ปลอยใหปญหาที่เกดิขึ้นผาน
ไป/เพิกเฉย 

64 50.0 47 36.7 

9. ปรับเปลี่ยนเปาหมาย และแนวนโยบายใหม 90 70.3 22 17.2 
10. สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน/ 
เปลี่ยนโครงสรางหนวยงานใหม 

91 71.1 21 16.4 

11. พิจารณาวตัถุประสงคระดับสูง/ กําหนด
เปาหมายที่สูงกวารวมกัน 

86 67.2 24 18.8 

12. หลีกเลี่ยงปญหา/การถอนตัว/ 
เก็บกดความขดัแยง 

67 52.3 42 32.8 

13. เพิ่มทรัพยากรในการปฏบิัติงาน 90 70.2 22 17.2 
14. กลบเกลื่อนปญหาที่เกดิขึ้น/ 
ทําใหราบรื่นลืมความแตกตางลง 

70 54.7 40 31.3 

15. ใชเปนวิธีปรับเปนตัวเงนิ 59 46.1 50 39.1 
16. แจงหวัหนา หรือผูบังคับบัญชา 104 81.3 9 7.0 
 
 



 102 

 จากตารางที่ 5.25 และตารางที่ 5.26 ความคาดหวังของบุคคลากรกับแนววิธีปองกัน และแกไข
ปญหาความขัดแยงรูปแบบตาง ๆ ในอุตสาหกรรมตอผลท่ีเกิดขึ้น เมื่อมีการนําวิธีการดังกลาวมาปฏิบัติ
ใช เปนดังนี้ 

(1) ใชการเจรจาโดยสันติวิธี คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการ
ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 85.9 

(2) จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน(เพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรม) 
คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 68.0 

(3) นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ คาดหวังวาวิธีดังกลาวมีผลตอการแกปญหาเปนอยาง
มาก และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 77.3 

(4) จัดประชุมแกปญหารวมกัน คาดหวังวาวิธีดังกลาวมีผลตอการแกปญหาเปนอยางมาก 
และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 83.6 

(5) แตละฝายตองสละบางสิ่งบางอยาง เพื่อตกลงรวมกัน คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอ
การแกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 66.4 

(6) ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการ
ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 57.8 

(7) มีการใชอํานาจบังคับ/ใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่ คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการ
แกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 74.2 

(8)  ไมตัดสินใจใดใด ปลอยใหปญหาผานไป/เพิกเฉย คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการ
แกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 50.0 

(9) ปรับเปลี่ยนเปาหมาย และแนวนโยบายใหม คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการ
แกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 70.3 

(10) สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน/เปลี่ยนโครงสรางหนวยงานใหม คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจ
มีผลตอการแกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 71.1 

(11) พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง/ กําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน คาดหวังวาวิธีดังกลาว
อาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 67.2 

(12) หลีกเล่ียงปญหา/การถอนตัว/เก็บกดความขัดแยง คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการ
แกปญหานอยมาก และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 52.3 

(13) เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงาน คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง 
และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 70.2 

(14) กลบเกลื่อนปญหาที่เกิดขึ้น/ทําใหราบรื่นลืมความแตกตางลง คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจ
มีผลตอการแกปญหานอยมาก และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 54.7 
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(15) ใชเปนวิธีปรับเปนตัวเงิน คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการ
ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 46.1 

(16) แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และ
มีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 81.3 

 
 จากตารางที่ 5.25 พบวา การนําวิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงมาปฏิบัติใชใน
อุตสาหกรรม มี 3 แนวปฏิบัติที่มีการนํามาปฏิบัติใชมากที่สุด (มากกวารอยละ 80 ของทั้งหมด) คือ ใช
การเจรจาโดยสันติวิธี (รอยละ 85.9) จัดประชุมแกปญหารวมกัน (รอยละ 83.6) และแจงหัวหนา หรือ
ผูบังคับบัญชา (รอยละ 81.3) 
 
 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณ จะวิเคราะหจะแบงการวิเคราะหเปน 2 สวนคือ 
 สวนที่ 1 แนวทางปองกันความขัดแยงตามลักษณะระดับปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 2 รูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
 

5.4 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับแนวทางการปองกันและแกไขความขัดแยง  

 
 สวนที่ 1 จากการสัมภาษณขอคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปองกันการเกิดความขดัแยงในระดับ
ปฏิบัติงาน สรุปไดดังนี ้
 
ตารางที่ 5.27 สรุปผลการสัมภาษณแนวทางการปองกันการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน แนวทางการปองกันความขดัแยง 

ระดับพนักงาน 
เจาหนาท่ี 

• มีการจัดกิจกรรมสันทนาการหลอมพฤติกรรม  และสราง
สัมพันธภาพกอนการปฏิบัติงานรวมกัน 

• จัดสัมมนา  อบรม  เกี่ ยวกับหนาที่  ความรับผิดชอบ  และ
กฎระเบียบระเบียบในการทํางานของหนวยงานนั้น 

• อบรมพนักงานในเรื่องขอมูล และทักษะการทํางาน 

• ประชุม อบรมใหความรูเพิ่มเติมในเปาหมาย และแนวปฏิบัติให
เปนไปในรูปแบบความเขาใจเดียวกันทั้งหมด 

• ใหขอมูลที่เปนไมตรีระหวางกลุม เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน 
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ตารางที่ 5.27(ตอ) สรุปผลการสัมภาษณแนวทางการปองกันการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน แนวทางการปองกันความขดัแยง 

ระดับหัวหนาแผนก  
ผูจัดการฝาย 

• ประกาศหรือแจงใหทราบขอมูลตาง ๆ เปนระยะอยางสม่ําเสมอ 
และทั่วถึง 

• แบงแยกหนาที่ความรับผิดชอบออกเปนสัดสวนตามความ
เหมาะสม เพื่อหลีกเลี่ยงการกาวกายงานของผูอ่ืน 

• จัดใหมีการประชุมเพื่อวางแผนการดําเนินงาน และประเมินผล
การปฏิบัติงานทุก ๆ สัปดาห 

• จัดทําคูมือการปฏิบัติงาน โดยกําหนดหนาที่ มาตรการบังคับ และ
บทลงโทษที่ชัดเจนของแผนก หรือฝายหากละเลย 

• จัดทําแบบสอบถามความคิดเห็นใหแตละบุคคลเสนอคําแนะนํา 
และความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนวยงาน  

• สรางแนวทางความเขาใจใหอยูในรูปแบบความเขาใจเดียวกัน
ทั้งหมด 

ระดับผูจัดการ 
ผูบริหารระดบักลาง 

• การจัดประชุมเพื่อแจงจุดมุงหมายของบริษัท ใหพนักงานทุกคน
ทราบ รวมถึงแนวโนมของบริษัทวาจะดําเนินไปในทิศทางใด 

• กําหนดบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ มาตรการบังคับ และ
บทลงโทษที่ชัดเจนทั้งของพนักงานทุกคน และหนวยงานแตละ
หนวยงานหากละเลย 

• มีนโยบายหมุนเวียนสับเปลี่ยนคนเพื่อเปล่ียนหนาที่งาน ทั่ง
ภายในแผนกเดียวกัน และขามแผนก ตามความเหมาะสม 

• พัฒนาเปาหมายรวมใหเดนชัด โดยเนนวัตถุประสงคระดับสูง 

• จัดทําระบบเอกสาร และระบบการสื่อสารที่ดี รวดเร็วไมซับซอน  

• เพิ่มความเกี่ยวพันทางสังคมระหวางกลุมของแตละแผนกใหมาก
ขึ้น เชน จัดกีฬาระหวางแผนก เพื่อความใกลชิดสนิทสนมกนัมาก
ขึ้น 
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ตารางที่ 5.27(ตอ) สรุปผลการสัมภาษณแนวทางการปองกันการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน แนวทางการปองกันความขดัแยง 

ระดับผูบริหารระดับสูง 

• เปลี่ยนพฤติกรรมและเจตคติของกลุมบุคคลในทุกหนวยงานให
สอดคลองกับแนวนโยบายขององคกร(อุตสาหกรรม) 

• จัดสรรทรัพยากร(คน อุปกรณ เครื่องมือ หรือเทคโนโลยี)ให
เพียงพอตอความตองการของแตละหนวยงาน 

• กําหนดกระบวนการปฏิบัติงาน  และสายบังคับบัญชาตาม
ลักษณะขององคกร(อุตสาหกรรม) 

• สรางระบบการติดตอส่ือสาร และสารสนเทศที่ดี 

• วางโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม)ใหเหมาะสมกับขนาดของ
องคกร 

• วางนโยบายใหมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน 
เชน เทคโนโลยี กฎหมายของภาครัฐ คูแขง ฯลฯ 

 
 สวนที่ 2 จากการสัมภาษณขอคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงใน
อุตสาหกรรมสรุปไดดังนี ้
 
ตารางที่ 5.28 สรุปผลการสัมภาษณรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน รูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยง 

ระดับพนักงาน 
เจาหนาท่ี 

• การเจรจาโดยสันติวิธี 

• อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันถึงปญหาที่เกิด 

• จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน 

• แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา เพื่อไกลเกลี่ย หรือตัดสินชี้ขาด 

• นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ 

• จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน 

• หลีกเลี่ยงปญหา ปลอยใหปญหาที่เกิดขึ้นผานเลยไป 

• การถอนตัวหรืแยกตัวออกจากปญหานั้น ๆ 

• กลบเกลื่อนความขัดแยงโดยไมสนใจ ไมกลาวถึง และไมเปดเผย 

• ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 
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ตารางที่ 5.28(ตอ) สรุปผลการสัมภาษณรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน รูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยง 

ระดับหัวหนาแผนก 
ผูจัดการฝาย 

• จัดประชุมแจงเปาหมายและหาสาเหตุของปญหาที่จะเกิดขึ้น เพื่อ
หาวิธีแกปญหารวมกัน 

• ขอความรวมมือจากแผนก/ฝายในการปรับเขาหากัน หรือตอง
สละบางสิ่งบางอยาง เพื่อตกลงรวมกัน 

•  นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ 

• ใชอํานาจบังคับใหเปนไปตามกําหนด 

• เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 

• จัดสถานที่ทํางาน/กระบวนการทํางานใหม 

• แจงผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาใหทราบถึงปญหา 

• เพิกเฉย หรือไมกลาวถึงปญหาที่เกิดขึ้น 

ระดับผูจัดการ 
ผูบริหารระดบักลาง 

• หาเปาหมายรวมในกลุมที่เกิดความขัดแยง เพื่อผลประโยชน
รวมกัน 

• สับเปลี่ยนตําแหนงงานที่เกิดความขัดแยง ใหเกิดความเขาใจใน
เนื้องาน และปรับทัศนคติที่กวางขึ้น 

• ปรับเปลี่ยนวิธีติดตอประสานงานใหม 
• เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 

• พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง หรือกําหนดเปาหมายที่สูงกวา
รวมกัน 

• ใชการตกลงกันอยางประนีประนอม/แยกแยะสิ่งที่แตกตางและ
กําจัดออกไป  

• หลีกเล่ียงความขัดแยงที่เกิดขึ้น เชน ไมใสใจ หรือติดตอเฉพาะ
เร่ืองเทานั้น 

• ใชกลวิธีทางการเมืองเปนอํานาจการตอรองแกปญหา 
• การเผชิญหนากับความขัดแยงโดยกระบวนการแกปญหา 
• ใชอํานาจบังคับตามสายบังคับบัญชาใหปฏิบัติตาม 

• ใชวิธีปรับเปนตัวเงิน 
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ตารางที่ 5.28(ตอ) สรุปผลการสัมภาษณแนวทางการปองกันการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน รูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยง 

ระดับผูบริหารระดับสูง 

• เปลี่ยนทรัพยากรมนุษย เพื่อปรับเปลี่ยนลักษณะความสัมพันธ 
• พัฒนาระบบเครือขายการติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอก ใหมี

ความสะดวก รวดเร็ว ไมสลับซับซอน และมีความชัดเจน 

• ปรับเปลี่ยนนโยบายใหสอดคลองกับกฎหมาย และสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงไป 

• ทบทวน และปรับเปลี่ยนมาตรการในการวัดผล หรือประเมินผล
ความสําเร็จของงาน 

• เปล่ียนโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม) เชน พัฒนาระบบ ขยาย
กลุม หรือขอบขาย เพิ่ม/ลดตําแหนงงานที่จําเปน ฯลฯ 

• หาศัตรูรวมกัน เชน แนวรวมทางการคา เพื่อหาส่ิงที่ทดแทนในสิ่งที่
แตละฝายยังขาดอยู 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  6 
 

แนวทางการปองกันและแกไขความขดัแยงในอุตสาหกรรม 
  
 จากศึกษาถึงรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง ในบทที่ 5 แลวทําใหทราบถึงปญหาความขัดแยงวามี
สาเหตุอยางไร มีประเด็นหรือแหลงที่มา(ของการเกิด)อยางไร เกิดความขัดแยงที่ตําแหนงงานใด และ
ความคาดหวังกับวิธีการในการปองกันและแกไขปญหาที่ปฏิบัติอยูมีผลเปนอยางไร จากขอเท็จจริง
ดังกลาว ทําใหผูวิจัยไดนํามาศึกษาถึงแนวทางในการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น 
เพื่อใหเกิดประโยชน และเปนการวางแนวทางในการศึกษาในอนาคต 
 เมื่อกลาวถึงความขัดแยง คนสวนใหญก็จะคิดวา ความขัดแยงเปนสิ่งที่ไมดี ทําใหการ
ปฏิบัติงานลาชาติดขัด แตจากการศึกษา พบวา ในความเปนจริงความขัดแยงมิใชส่ิงที่ไมดีเสมอไป 
หากแตรูจักที่บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางเหมาะสม ความขัดแยงที่เกิดขึ้นนั้นก็จะเปนความขัดแยง
ที่กอใหเกิดประโยชนได ซ่ึงตรงกับคํากลาวของ Schmid, et. al. (อรุณ รักธรรม, 2524: 257) “ความ

ขัดแยงอาจจะกอใหเกิดการสรางสรรคและทําลาย” ดวยเหตุนี้ จึงนํามาสูการศึกษาถึงแนวทางการ
ปองกันและแกไขความขัดแยงเพื่อกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกอุตสาหกรรม 
 

6.1 การวิเคราะหการเกิดปญหาความขัดแยง 
 
 ในบทนี้ผูวิจัยจะกลาวถึงการวางแผนและการควบคุมเพื่อขจัดความขัดแยง ซ่ึงจะศึกษาเปน 2 
สวน ดังรูปที่ 6.1 คือ 

(1) การวางแผน คือ แนวทางปองกันปญหาความขัดแยง(วิธีปฏิบัติกอนเกิดความขัดแยงขึ้น) 
(2) การควบคุม คือ รูปแบบการแกไขปญหาความขัดแยง(วิธีปฏิบัติหลังเกิดความขัดแยงแลว)  

 
 
 
 
 
 

 

ควบคุม วางแผน 

กอนเกดิความขัดแยง 

ปญหาความขัดแยง 

หลังเกิดความขัดแยง 

แนวทางปองกนั รูปแบบการแกไข 

รูปที่ 6.1 ความสัมพันธระหวางแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขกับปญหาความขัดแยง 
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 จากผลการวิจัยในบทที่ 5 ไดศึกษาปญหาความขัดแยงในระดับปฏิบัติการถึงลําดับความสําคัญ 
และความถี่ของการเกิดความขัดแยงในมูลเหตุตาง ๆ สรุปไดดังนี้ 
  
 มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงในทุกระดับปฏิบัติการ ผูวิจัยไดวิเคราะหหา
มูลเหตุดังกลาว โดยใชกระบวนการของพาเรโตเปนเครื่องมือแยกมูลเหตุที่มีความสําคัญ สามารถสรุป
มูลเหตุไดดังนี้  

(1) ผูรวมงาน 
(2) การจัดสรรทรัพยากร 
(3) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ  
(4) คาตอบแทน  
(5) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด 
(6) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 

 
 มูลเหตุที่มีความถี่ที่ทําใหเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติการระดับตาง ๆ ดังนี้  

 

• ระดับพนักงานหรือเจาหนาท่ี มูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
(1) การเปนเจาของ 
(2) ผูสนับสนุน 
(3) ระดับจริยธรรม 
(4) การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสรางขององคกร 

• ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย มูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
  คานิยม 

• ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ มูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
 ผลจากการปฏิบัติงาน 

• ผูบริหารระดับสูง มูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
(1) พฤติกรรมของผูรวมงาน 
(2) ระดับการศึกษา 
(3) คานิยม 
(4) คาตอบแทน 
(5) สภาพแวดลอมในการทํางาน  
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6.2 การสรางแผนแนวทางปองกันและแกไขความขดัแยง 
 

 การวางแนวทางปองกัน และวิธีการแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม ผูวิจัยได
ใชวิธีการสัมภาษณ  เพื่อนําวิธีการวางแผนและควบคุมมูลเหตุหลักที่ทําใหเกิดความขัดแยงนั้นมาจัดทํา
เปนแผนภาพแสดงถึงความสัมพันธของแตและแนวทางปองกันและรูปแบบแนวทางการแกไขปญหา
ของมูลเหตุนั้นไวอยางเปนระบบ ซ่ึงเปนแผนภาพที่สามารถเขาใจไดงาย 
 
 ซ่ึงในการสรางแผนภาพแสดงถึงความสัมพันธ จะกําหนดให 
 

•  ปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น แทนดวยสัญลักษณ  

•  มูลเหตุหลักที่ทําใหเกิดความขัดแยง แทนดวยสัญลักษณ   
•  แนวทางการปองกันความขัดแยง แทนดวยสัญลักษณ  
•  รูปแบบการแกไขปญหาความขัดแยง แทนดวยสัญลักษณ  

 
 โดยการวิเคราะหปญหาระหวางความขัดแยงในระดับปฏิบัติการถึงลําดับความสําคัญ และ
ความถี่ของการเกิดความขัดแยงในมูลเหตุหลัก กับแนวทางการปองกันและแกไขความขัดแยงในระดับ
ปฏิบัติงาน เพื่อความเหมาะสมของแผน และเมื่อนําไปปฏิบัติแลวสามารถลด/ระงับ หรือยุติความขัดแยง
ได ดังนี้ 
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 6.2.1 การกําหนดแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขปญหาในระดับพนักงานหรือเจาหนาท่ี  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      รูปที่ 6.2 แผนภาพแนวทางปองกันและรูปแบบ 
      การแกไขปญหาในระดับพนักงาน/เจาหนาที่ 

การเปนเจาของ ผูสนับสนุน ระดับจริยธรรม การเปลี่ยนแปลง 

• มีการจัดกิจกรรมสันทนาการหลอม
พฤติกรรม และสรางสัมพันธภาพกอน
การปฏิบัติงานรวมกัน 

• ประชุม อบรมใหความรูเพิ่มเติมใน
เปาหมาย และแนวปฏิบัติใหเปนไปใน
รูปแบบความเขาใจเดียวกันทั้งหมด 

• ใหขอมูลที่เปนไมตรีระหวางกลุม 
เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน 

• จัดสัมมนา อบรม เกี่ยวกับหนาที่ 
ความรับผิดชอบ  และกฎระเบียบ
ระเบียบในการทํางานของหนวยงาน 

• อบรมและใหความรูแกพนักงาน
ขอมูล และทักษะการทํางาน 

• การเจรจาโดยสันติวิธี 

 จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน 

• แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา  
เพื่อไกลเกลี่ย หรือตัดสินชี้ขาด 

• นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ 

• หลีกเลี่ยงปญหา ปลอยใหปญหาผานเลยไป 

• การถอนตัวหรือแยกตัวออกจากปญหานั้น  

• กลบเกลื่อนความขัดแยงโดยไมสนใจ 
 ไม าวถึง และไมเปดเผย 

• ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 

• อภิปร ายแลก เปลี่ ยนความ
คิดเห็นกันถึงปญหาที่เกิด 

• จั ดประชุ มห าวิ ธี แก ป ญหา
รวมกัน 

• จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความ
เขาใจรวมกัน 

•

กล
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 จากรูปที่ 6.2 จะพบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับพนักงานหรือ
เจาหนาที่ คือ การเปนเจาของ ผูสนับสนุน ระดับจริยธรรม และการเปลี่ยนแปลง  

 

 การวางแผนปองกันความขัดแยง จากมูลเหตุดังกลาวจะแบงออกเปน 2 กลุม คือ 
 กลุมแรก มูลเหตุของการเปนเจาของ ผูสนับสนุน และระดับจริยธรรม มีการปองกันดังนี้ 

(1) การจัดใหมีกิจกรรมสันทนาการหลอมพฤติกรรม  และสรางสัมพันธภาพกอนการ
ปฏิบัติงานรวมกัน เชน เมื่อรับพนักงานเขาทํางานใหม หรือการโยกยายปรับเปลี่ยนตําแหนงงานขาม
แผนก เปนตน 

(2) ประชุม อบรมใหความรูเพิ่มเติมในเปาหมาย และแนวปฏิบัติใหเปนไปในรูปแบบความ

เขาใจเดียวกัน วาในการปฏิบัติงานนั้นเนนที่เปาหมายรวมกันไมใชตางฝายตางเลือกปฏิบัติ และเปนการ

ปรับเปลี่ยนระดับของจริยธรรมของแตละบุคคลในแผนกอยูในระดับเดียวกัน หรือใกลเคียงกัน 
(3) ใหขอมูลที่เปนไมตรีระหวางกลุม เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน เพื่อลดความเปนเจาเขา

เจาของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือกลุมใดกลุมหนึ่ง  
 กลุมที่สอง มูลเหตุความขัดแยงจากการเปลี่ยนแปลง มีการปองกันดังนี้ 

(1) จัดสัมมนา อบรม เกี่ยวกับหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฎระเบียบระเบียบในการทํางาน
ของหนวยงานใหมกอนที่จะเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนการทําความเขาใจ และเปดใจรับกับลักษณะการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

(2) อบรมและใหความรูแกพนักงานขอมูล และทักษะการทํางาน ถึงวิธีปฏิบัติที่เปลี่ยนแปลง 
 การควบคุม หรือแนวทางแกไขความขัดแยง จากมูลเหตุดังกลาวแบงออกเปน 2 กลุมเชนกัน คือ 
 กลุมแรก มูลเหตุของการเปนเจาของ ผูสนับสนุน และระดับจริยธรรม จะแกไขปญหา ดังนี้ 

(1) การเจรจาโดยสันติวิธี ถึงทางออกของความขัดแยงที่เกิดในระยะแรก และยังไมรุนแรง 
(2) จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน สําหรับความขัดแยงที่ขยายขอบเขตกวางขึ้น และเมื่อ

นําไปปฏิบัติแลว ถายังไมสามารถลด หรือกําจัดความขัดแยงนั้นได ก็จําเปนจะตองนําเขาที่ประชุมเพื่อ
ตัดสินความชี้ขาด 

(3) แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา ใหเปนผูพิจารณาแกปญหา ไกลเกลี่ย หรือตัดสินชี้ขาด 
(4) สําหรับความขัดแยงที่ไมสงผลกระทบโดยตรงตอผูปฏิบัติ และไมทําใหเกิดความเลียหาย

แกอุตสาหกรรม สามารถหลีกเลี่ยงปญหา(ปลอยใหปญหาผานไป) ถอนตัว(แยกตัวออกจากปญหานั้น) 
กลบเกลื่อน(โดยไมสนใจ  ไมกลาวถึง ไมเปดเผย) หรือการตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 
 กลุมที่สอง มูลเหตุความขัดแยงจากการเปลี่ยนแปลง จะแกไขปญหา ดังนี้ 

(1) อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นการเปลี่ยนแปลงที่ทําใหเกิดปญหาและวางแนวปฏิบัติใหม 
(2) จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน หรืออบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน 
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 6.2.2 การกําหนดแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขปญหาในระดับหัวหนาแผนกหรือ
ผูจัดการฝาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 คานิยม 

• จัดทําแบบสอบถามความคิดเห็นใหแตละ
บุคคลเสนอคําแนะนํา และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในหนวยงาน  

• สรางแนวทางความเขาใจใหอยูในรูปแบบ
ความเขาใจเดียวกันทั้งหมด 

• จั ด ให มี ก า รป ร ะชุ ม เ พื่ อ ว า ง แ ผนก า ร
ดําเนินงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานทุก ๆ 
สัปดาห 

• จัดประชุมแจงเปาหมายและหาสาเหตุของปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เพื่อหาวิธีแกปญหารวมกัน 

• ขอความรวมมือจากแผนก/ฝายในการปรับเขาหากัน หรือ
ตองสละบางสิ่งบางอยาง เพื่อตกลงรวมกัน 

• แจงผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาใหทราบถึงปญหา 

• เพิกเฉย หรือไมกลาวถึงปญหาที่เกิดขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 6.3 แผนภาพแนวทางปองกันและรปูแบบแนวทางการแกไขปญหา 
ในระดบัหวัหนาแผนก/ผูจดัการฝาย 
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 จากรูปที่ 6.3 จะพบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับหัวหนาแผนก
หรือผูจัดการฝาย มีมูลเหตุเดียว คือ คานิยม  

 

 คานิยม หมายถึง ส่ิงที่บุคคล หรือกลุมเห็นวาเปนส่ิงที่มีคุณคา เปนความพึงพอใจ แลวยอมรับ
ไวเปนความเชื่อ หรือความรูสึกนึกคิดของตนเอง หรือกลุมนั้น ๆ ยอมจะมีความแตกตางกันถึงดุลยพินิจ
(ดี ไมดี ชอบ ไม ชอบ) ดังนั้น ปญหาที่เกิดขึ้นมักจะเกิดจากความแตกตางของการตัดสินที่ปฏิบัติตาม
ดุลยพินิจ(หรือขอเท็จจริงที่ไดรับมา)ของตน หรือกลุม  
 

 การวางแผนปองกันความขัดแยง จากมูลเหตุคานิยม มีแนวทางปองกัน ดังนี้ 
(1) จัดทําแบบสอบถามความคิดเห็นใหแตละบุคคลเสนอคําแนะนํา และความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานในหนวยงาน  
(2) สรางแนวทางความเขาใจใหอยูในรูปแบบความเขาใจ(ความเชื่อ หรือความรูสึกนึกคิด)

เดียวกัน เพื่อความการปฏิบัติที่เหมาะสม 
(3) จัดใหมีการประชุมเพื่อวางแผนการดําเนินงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานทุก ๆ 

สัปดาห เพื่อสรางคานิยมใหมรวมกัน 
  

 การควบคุม หรือแนวทางแกไขความขัดแยง จากมูลเหตุคานิยม มีวิธีแกไขปญหา ดังนี้ 
(1) จัดประชุมแจงเปาหมาย เพื่อใหขอมูลที่เปนขอเท็จจริงกับทุกฝายใหเห็นตรงกัน และหา

สาเหตุของปญหาที่จะเกิดโดยใชดุลยพินิจจากเปาหมายที่แจงทําความเขาใจรวมกัน เพื่อหาวิธีแกปญหา
รวมกัน 

(2) สําหรับในกรณีที่แจงใหทราบถึงขอเท็จจริงไดเขาใจตรงกันแลวแตยังมีความขัดแยงอยู ก็
จะใชการขอความรวมมือจากแผนก/ฝายในการปรับเขาหากัน หรือตองสละบางสิ่งบางอยาง เพื่อตกลง
ปฏิบัติรวมกัน 

(3) สาเหตุความขัดแยงที่ เปนคานิยมหลักที่ เกี่ยวของกับอุดมการณ หรือนโยบายของ
อุตสาหกรรม ควรแจงผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาใหทราบ และพิจารณาแกไขปญหา 

(4) ปญหาความขัดแยงจากคานิยมในบุคคล หรือกลุมที่ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง 
และไมสงผลใหเกิดความเสียหายแกอุตสาหกรรม สามารถ เพิกเฉย หรือไมกลาวถึงปญหานั้น 
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 6.2.3 การกําหนดแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขปญหาในผูบริหารระดับกลางหรือ
ผูจัดการ 
 

ผลจากการปฏิบัติงาน 

• กําหนดบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ มาตรการบังคับ และบทลงโทษ
ที่ชัดเจนทั้งของพนักงานทุกคน และหนวยงานแตละหนวยงานหากละเลย 

• การจัดประชุมเพื่อแจงจุดมุงหมายของบริษัท ใหพนักงานทุกคนทราบ 
รวมถึงแนวโนมของบริษัทวาจะดําเนินไปในทิศทางใด 

• มีนโยบายหมุนเวียนสับเปลี่ยนคนเพื่อเปล่ียนหนาที่งาน ทั่งภายใน
แผนกเดียวกัน และขามแผนก ตามความเหมาะสม 

• พัฒนาเปาหมายรวมใหเดนชัด โดยเนนวัตถุประสงคระดับสูง 

• หาเปาหมายรวมในกลุมที่เกิดความขัดแยง เพื่อผลประโยชนรวมกัน 

• สับเปล่ียนตําแหนงงานที่เกิดความขัดแยง ใหเกิดความเขาใจในเนื้องาน 
และปรับทัศนคติที่กวางขึ้น 

• พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง หรือกําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน 

• ใชการตกลงกันอยางประนีประนอม/แยกแยะสิ่งที่แตกตางและกําจัด
ออกไป  

• ใชกลวิธีทางการเมืองเปนอํานาจการตอรองแกปญหา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 6.4 แผนภาพแนวทางปองกันและรปูแบบแนวทางการแกไขปญหา 
ในระดบัผูบริหารระดับกลาง/ผูจัดการ 
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  จากรูปที่ 6.4 จะพบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นผูบริหาร
ระดับกลางหรือผูจัดการ มีมูลเหตุเดียว คือ ผลจาการปฏิบัติงาน 
 

 การวางแผนปองกันความขัดแยง จากมูลเหตุจากการปฏิบัติงาน มีแนวทางปองกัน ดังนี้  
(1) การจัดประชุมเพื่อแจงจุดมุงหมายของบริษัท ใหพนักงานทุกคนทราบ รวมถึงแนวโนม

ของบริษัทวาจะดําเนินไปในทิศทางใด 
(2) กําหนดบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ มาตรการบังคับ และบทลงโทษที่ชัดเจนทั้งของ

พนักงานทุกคน และหนวยงานแตละหนวยงานหากละเลย 
(3) มีนโยบายหมุนเวียนสับเปลี่ยนคนเพื่อเปลี่ยนหนาที่งาน ทั่งภายในแผนกเดียวกัน และขาม

แผนก ตามความเหมาะสม เพื่อเปนการเรียนรูวิธีปฏิบัติงาน และผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานนั้น 
(4) พัฒนาเปาหมายรวมใหเดนชัด โดยเนนวัตถุประสงคระดับสูง เชน อุดมการณ หรือ

นโยบายของอุตสาหกรรม 
 

 การควบคุม หรือแนวทางแกไขความขัดแยง จากมูลเหตุจากการปฏิบัติงาน มีวิธีแกไขปญหา 
ดังนี้ 

(1) หาเปาหมายรวมในกลุมที่เกิดความขัดแยง เพื่อผลประโยชนรวมกัน มิใชผลประโยชนของ
ฝายใดฝายหนึ่ง หรือกลุมบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

(2) สับเปลี่ยนตําแหนงงานที่เกิดความขัดแยงกับฝายที่เปนกระบวนการตอเนื่องกัน ใหเกิด
ความเขาใจในเนื้องาน และเปนการปรับทัศนคติที่กวางขึ้น 

(3) พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง หรือกําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน และช้ีใหเห็นถึง
ผลลัพธ หรือประโยชนที่ไดรวมกัน 

(4) ใชการตกลงกันอยางประนีประนอม หรือแยกแยะสิ่งที่แตกตางและกําจัดออกไป  
(5) ใชกลวิธีทางการเมืองเปนอํานาจการตอรองแกปญหา  
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 6.2.4 การกําหนดแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขปญหาในผูบริหารสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปที่ 6.5 แผนภาพแนวทางปองกันและรปูแบบแนวทางการแกไขปญหาในระดับผูบริหารระดับสูง 

• จัดสรรทรัพยากร(คน อุปกรณ 
เครื่ องมือ  หรือเทคโนโลยี )ให
เพียงพอตอความตองการของแต
ละหนวยงาน 

• สรางระบบการติดตอส่ือสาร 
และสารสนเทศที่ดี 

พฤติกรรม 
ของผูรวมงาน 

ระดับการศึกษา 

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 

คานิยม 
คาตอบแทน 

• เปลี่ยนพฤติกรรมและเจตคติของกลุม
บุคคลในทุกหนวยงานใหสอดคลองกับ
แนวนโยบายขององคกร(อุตสาหกรรม) 

• กําหนดกระบวนการปฏิบัติงาน และสาย
บั ง คั บ บั ญ ช า ต า ม ลั ก ษณะขอ ง อ ง ค ก ร
(อุตสาหกรรม) 

• วางโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม)ให
เหมาะสมกับขนาดขององคกร 

• วางนโยบายใหมีความยืดหยุนตอการ
เปล่ียนแปลงในทุก ๆ ดาน เชน เทคโนโลยี 
กฎหมายของภาครัฐ คูแขง ฯลฯ 

• เปลี่ยนทรัพยากรมนุษย เพื่อ
ปรับเปลี่ยนลักษณะความสัมพันธ 

• เ ป ล่ี ย น โ ค ร ง ส ร า ง อ ง ค ก ร
(อุตสาหกรรม) เชน  พัฒนาระบบ 
ขยายกลุม  หรือขอบขาย  เพิ่ม /ลด
ตําแหนงงานที่จําเปน ฯลฯ 

• พัฒนาระบบเครือขายการติดตอส่ือสารทั้ง
ภายในและภายนอก ใหมีความสะดวก รวดเร็ว 
ไมสลับซับซอน และมีความชัดเจน 

• จัดสถานที่ทํางาน/กระบวนการทํางานใหม 

• เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 
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 จากรูปที่ 6.5 จะพบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นผูบริหารสูง มีมูลเหตุ
จากพฤติกรรมของผูรวมงาน ระดับการศึกษา คานิยม คาตอบแทน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

 หากพิจารณาถึงการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับสูงแลว จะเห็นวาในบริหารงานในตําแหนง
งานนี้จะเกี่ยวของกับทั้งภายในองคกร(ภายในอุตสาหกรรม) และนอกองคกร(ผูสงมอบ ลูกคา ผูถือหุน 
และหนวยงานตาง ๆ) ซ่ึงปฏิบัติงานจึงเปนการบริหารในภาพรวมเปนหลัก เชน เชิงโครงสราง 
แนวนโยบาย การมองถึงแนวโนมโอกาสความเปนไปได การบังคับบัญชา การกําหนดหรือขอตกลง
รวม ที่จะทําใหอุตสาหกรรมดําเนินไปในแนวทางเดียวกัน มีเอกลักษณ เปาหมายที่ชัดเจน แตไมได
ปฏิบัติงานที่ลึกลงถึงในรายละเอียดตาง ๆ ทั้งหมด แตจะเปนการมอบหมายใหกับสายบังคับบัญชาแทน  
ดังนั้น ความขัดแยงที่เกิดก็จะเปนปญหาในลักษณะที่เปนมหภาค มิใชจุลภาค ถึงแมวามูลเหตุที่เกิดขึ้น
จะเปนมูลเหตุเดียวกันกับในระดับปฏิบัติงานอื่นก็ตาม ทําใหผลกระทบ และความเสียหายที่เกิดจาก
มูลเหตุเหลานั้นแตกตางกัน และมักจะเกิดตอเนื่องกัน ฉะนั้นในการกําหนดแนวทางการปองกันและ
แกไขปญหาจึงเนนไปในลักษณะที่เปนมหภาค หรือเปนการมองถึงแนวโนมในภาพรวมเชนกัน 
 

 การวางแผนปองกันความขัดแยง จากมูลเหตุดังกลาว จะแบงวิธีการปองกันเปน 3 กลุม คือ 
 

 กลุมแรก มูลเหตุความขัดแยงจากพฤติกรรม ระดับการศึกษา และคานิยม 
 พฤติกรรม ระดับผูบริหารระดับสูง การแสดงออกของพฤติกรรมจะเปนลักษณะของบทบาทที่
เปน หรือถูกกําหนดใหตามตําแหนง ซ่ึงความขัดแยงมักจะเกิดจากการคาดหวัง(ของผูอ่ืน)ในบทบาทที่
เปน แตในความเปนจริงแลวพฤติกรรม(การเปนตัวของตัวเอง)ไมไดเปนอยางนั้น ทําใหเกิดปญหาขึ้น 
 ระดับการศึกษา คือ ระดับของการศึกษาอบรมมาจากสถาบันตาง ๆ สวนหนึ่งเปนการบงชี้ถึง
แนวโนมของความรูที่ไดรับ ความคิด หรือสามัญสํานึกที่มี แตไมไดรวมถึงประสบการณ หรือความ
ชํานิชํานาญเฉพาะอยาง ทําใหเปนจุดเริ่มตนของความขัดแยงขึ้น 

 

 แนวทางปองกันความขัดแยง ดังกลาวมีดังนี้ 
(1) เปลี่ยนพฤติกรรมและเจตคติของกลุมบุคคลในทุกหนวยงานใหสอดคลองกับแนวนโยบาย

ขององคกร(อุตสาหกรรม) 
(2) กําหนดกระบวนการปฏิบัติงาน  และสายบังคับบัญชาตามลักษณะขององคกร

(อุตสาหกรรม) 
  

 กลุมที่สอง มูลเหตุความขัดแยงจากคาตอบแทน  
 คาตอบแทน เปนสิ่งที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน เชน เงินเดือน เงินพิเศษหรือโบนัส เงินปนผล 
และสวัสดิการตาง ๆ รวมถึงผลประโยชนที่ไดรับจากตําแหนงหนาที่การงาน 
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 แนวทางปองกันความขัดแยง ดังกลาวมีดังนี้ 
(1) วางโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม)ใหเหมาะสมกับขนาดขององคกร ทําใหสามารถ

ควบคุมคาใชจายไดตามเปาหมาย ไมเกิดการสูญเสียที่ไมจําเปน สงผลในคาตอบแทนในสวนของเงิน
ปนผลเพิ่มขึ้นดวย 

(2) วางนโยบายใหมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน เชน เทคโนโลยี กฎหมาย
ของภาครัฐ คูแขง ฯลฯ ทําใหไมเกิดปญหาในการดําเนินงาน ผลกําไรและคาตอบแทนก็จะสูงขึ้น 
 

 กลุมที่สาม มูลเหตุความขัดแยงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนสิ่งที่อยูรอบตัวของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงาน
โดยตรง สภาพแวดลมในการทํางาน เชน สถานที่ปฏิบัติงาน ลักษณะการติดตอส่ือสาร เทคโนโลยีที่
อํานวยความสะดวก หรือทรัพยากรตาง ๆ เปนตน  

 

 แนวทางปองกันความขัดแยง ดังกลาวมีดังนี้ 
(1) จัดสรรทรัพยากร(คน อุปกรณ เครื่องมือ หรือเทคโนโลยี)ใหเพียงพอตอความตองการของ

แตละหนวยงาน 
(2) สรางระบบการติดตอส่ือสาร และสารสนเทศที่ดี 

 

 การควบคุม หรือแนวทางแกไขความขัดแยง จากมูลเหตุดังกลาวแบงออกเปน 2 กลุมเชนกัน คือ 
 กลุมแรก มูลเหตุของการพฤติกรรม ระดับการศึกษา คานิยม และคาตอบแทน จะแกไขปญหา 
ดังนี้ 

(1) เปลี่ยนทรัพยากรมนุษย เพื่อปรับเปลี่ยนลักษณะความสัมพันธ 
(2) เปลี่ยนโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม) เชน พัฒนาระบบ ขยายกลุม หรือขอบขาย เพิ่ม/

ลดตําแหนงงานที่จําเปน ฯลฯ 
 

 กลุมที่สอง มูลเหตุความขัดแยงจากสภาพแวดลอมในการทํางาน จะแกไขปญหา ดังนี้ 
(1) ความขัดแยงทางการสื่อสารที่เกิดจากสภาพแวดลอม แกไขโดยพัฒนาระบบเครือขายการ

ติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอก ใหมีความสะดวก รวดเร็ว ไมสลับซับซอน และมีความชัดเจน 
(2) จัดสถานที่ทํางาน หรือกระบวนการทํางานใหม เพื่อเปลี่ยนลักษณะการปฏิสัมพันธ และ

เปนการเพิ่มลดบริเวณ หรือกระบวนการที่ไมจําเปน  
(3) เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ ในสวนที่ขาดตามความเหมาะสมของ

งบประมาณที่มี 
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 จากแผนภาพแนวทางปองกันและรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาในระดับปฏิบัติการแตละ
ระดับ จะเห็นไดวา แนวทางวิธีปฏิบัติบางวิธีจะเปนวิธีเดียวกันหรือคลายคลึงกัน เชน การจัดสัมมนา 
อบรม เกี่ยวกับหนาที่ ความรับผิดชอบและทักษะการทํางาน การประชุม อบรมใหความรูเกี่ยวกับแนว
ปฏิบัติในรูปแบบเดียวกัน การกําหนดกฎระเบียบระเบียบที่ชัดเจน หรือการเพิ่มทรัพยากรใหเพียงพอ 
เปนตน ซ่ึงในสภาพเหตุการณจริงการแกไขปญหาความขัดแยงไมไดตายตัวที่วิธีการใด หรือรูปแบบใด 
แตจะปรับใหเหมาะสมกับสถานการณ ความสัมพันธของบุคคล โครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม) หรือ
ความเพียงพอของขอมูลที่ใชในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติขณะนั้น ดังนั้นแผนภาพขางตนจึงเปนเพียง
แนวทาง เพื่อจะนําไปประกอบการตัดสินใจที่จะแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นเทานั้น 



บทที่  7 
 

การวิเคราะห และอภิปรายผลการวิจัย  
  

 หลังจากการวิเคราะหผลของขอมูลในบทที่ 5 และการวางแนวทางปองกันและแกไขใน 
บทที่ 6 จากขอมูลที่ทําการสํารวจมาจากกลุมอุตสาหกรรมขนาดกลางถึงขนาดใหญ โดยเนน
อุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการเกี่ยวยานยนต ในบทที่ 7 นี้จะนําผลจากการศึกษาวิจัยที่ไดมาทําการ
วิเคราะห และอภิปรายเปรียบเทียบกับแนวคิด และงานวิจัยในอดีตที่เปนลักษณะเดียวกัน ถึงมูลเหตุ 
และการบริหาร(การวางแนวทางปองกัน และแกไข)ความขัดแยงที่เกิดขึ้น ในแงมุมตาง ๆ ดังนี้ 

7.1 การวิเคราะหรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง  
 

 7.1.1 อภิปรายประเภทของความขัดแยง 
 จากการศึกษาความขัดแยง สามารถแบงสาเหตุของความขัดแยงไดเปนหลายประเภท ซ่ึงจะ
ขึ้นอยูกับเกณฑที่ใชในการพิจารณา(เสริมศักดิ์ วิลาศภรณ, 2533: 19) สรุปไดดังนี ้
 

ตารางที่ 7.1 เกณฑการพจิารณาประเภทความขัดแยง  
เกณฑในการพิจารณาตามแนวคิดเดิม เกณฑในการพิจารณาในการศึกษาวิจัย 

1. พิจารณาจากบุคคล มีดังนี ้

• ความขัดแยงภายในตวับุคคล  

• ความขัดแยงระหวางบุคคล 

2. พิจารณาจากการบริหาร มีดังนี ้

• ความขัดแยงในวิธีการ 

• ความขัดแยงในเปาหมาย 

3. พิจารณาจากผลรวมของความขัดแยง มีดังนี ้

• Zero-sum Conflict 

• Non-zero-sum Conflict 

4. พิจารณาจากสาเหตุของความขัดแยง มีดังนี ้

• ความขัดแยงทางบุคลิกภาพ  

• ความขัดแยงทางความคิด 

• ความขัดแยงทางปฏิบัติ 

• ความขัดแยงในผลประโยชน 

พิจารณาจากประเภทของกจิกรรมที่กอใหเกิด
ความขัดแยง แบงออกเปน 

• เชิงผลประโยชน 

• เชิงวัฒนธรรม 

• เชิงทัศนคต ิ

• เชิงตัวบุคคล 
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 จากตารางที่ 7.1 แสดงถึง การแบงประเภทความขัดแยงโดยพิจารณาตามเกณฑตาง ๆ จาก
การศึกษาวิจัย พิจารณาความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากประเภทของกิจกรรมที่กอใหเกิดความขัดแยง แบง
ความขัดแยงออกเปน ความขัดแยงในเชิงผลประโยชน ความขัดแยงในเชิงวัฒนธรรม ความขัดแยง
ในเชิงทัศนคติ และความขัดแยงในเชิงตัวบุคคล จากเกณฑที่ใชในการพิจารณานี้ มีลักษณะคลายกับ
เกณฑการพิจารณาความขัดแยงสาเหตุของความขัดแยง จะแบงความขัดแยง ออกเปน ความขัดแยง
ทางบุคลิกภาพ ความขัดแยงทางความคิด ความขัดแยงทางปฏิบัติ และความขัดแยงในผลประโยชน 
ซ่ึงประเภทความขัดแยงที่ทําการวิจัย จะมีความครอบคลุมถึงการเกิดความขัดแยงมากกวา  
   

 7.1.2 อภิปรายมูลเหตุของความขัดแยง 

 มูลเหตุของการเกิดความขัดแยงที่ทําการศึกษาวิจัย จะวิเคราะหในสวนของความขัดแยงที่
เกิดขึ้นในขององคกร และเปนความขัดแยงที่เกิดจากบุคคลในองคกร และระหวางกลุมภายใน
องคกร จากการพิจารณาลักษณะดังกลาวถึงใน ศาสตรใหมสําหรับผูนํา: ความขัดแยงในองคกร 

(อรุณ รักธรรม, 2546: 354-358) ดังนี้ 

ตารางที่ 7.2 มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขดัแยง 
มูลเหตุท่ีทําใหเกิดความขัดแยง 
ตามหลักการพัฒนาองคการ 

มูลเหตุความขดัแยงตามลําดบั 
ความสําคัญจากการศึกษาวิจัย 

1. ขาวสาร หรือขอเท็จจริง 
2. เปาหมาย 
3. คานิยม 
4. ความเชื่อ 
5. ความคิดเหน็ หรือความรู 
6. โครงสรางขององคกร 
7. การเปลี่ยนแปลง 
8. พฤติกรรมสวนบุคคล 

1. พฤติกรรมของผูรวมงาน 
2. การจัดสรรทรัพยากร 
3. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
4. คาตอบแทน  
5. ความคิดเหน็ หรือแนวความคิด 
6. วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 
7. การเปลี่ยนแปลง 
8. เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

 

 จากตารางที่ 7.2 พบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม มี
มูลเหตุที่สอดคลองกับหลักการพัฒนาองคกร คือ 1) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด(เปนสาเหตุ
เดียวกับความคิดเห็น หรือความรู) 2) การเปลี่ยนแปลง(ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย และ
โครงสราง)และ 3) เปาหมาย ซ่ึงในการวิจัยนี้จะหมายถึง เปาหมายของการปฏิบัติงาน สําหรับ
มูลเหตุอ่ืนที่ไมสอดคลองกับหลักการพัฒนาองคกร ก็ไมไดหมายความวา ไมเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด
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ความขัดแยง แตจากการศึกษาวิจัย มูลเหตุอ่ืนก็เปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้น เพียงแตไมได
กอใหเกิดความถี่ ความรุนแรง และผลกระทบ ที่ปรากฏใหเห็นเดนชัดเจน 
 

7.2 การวิเคราะหแนวทางการปองกันและแกไขความขัดแยง 
 

 7.2.1 อภิปรายวิธีบริหารความขัดแยง 

 การบริหารความขัดแยง เปนวิธีการใดวิธีการหนึ่งที่ใชในการจัดการกับปญหาความขัดแยง
ที่เกิดขึ้น ซ่ึงจะปฏิบัติไดหลายลักษณะ จากการบริหารความขัดแยงนี้ไดกลาวถึงในการจัดการกับ
ความขัดแยง(พงษพันธ พงษโสภา, 2542: 147) มีแนวคิดดังนี้ 

ตารางที่ 7.3 แนวความคดิเกีย่วกับการบริหารความขัดแยง 

แนวความคดิการจัดการความขัดแยง แนวความคดิท่ีศึกษาวิจัย 

1. กระตุนความขัดแยงในหนวยงาน หรือองคกรที่ลา
หลัง(ความขัดแยงที่กอประโยชนในเชิงสรางสรรค) 
2. ลดความขัดแยง(ความขัดแยงเชิงทําลายที่อยูใน
ระดับสูงเกินไป) 
3. ยุติความขัดแยง 

1. แนวทางปองกันความขัดแยง(การ
วางแผนกับความขัดแยงที่ยังไมเกิด) 
2. การแกไขความขัดแยง(การควบคุม
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นแลว) 
 

 
 จากตารางที่ 7.3 เห็นไดวา แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยงมีความแตกตางกัน
อยางชัดเจน แตถาพิจารณาถึงการปฏิบัติแลวจะพบวา ในแนววิธีการปฏิบัติจะมีการจัดการที่
คลายกัน และสงผลตอปญหาความขัดแยงในแนวทางเดียวกัน คือ กอใหเกิดประโยชนแกองคกร
สูงสุด 
 
 7.2.2 อภิปรายปองกันและการแกไขความขัดแยง 
 

 จากแนวความคิดในการจัดการกับปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น ทําใหผูวิจัยศึกษาถึงแนว
วิธีการปฏิบัติในลักษณะตาง ๆ ซ่ึงในการที่ตัดสินใจเลือกปฏิบัติวิธีการใดก็ตามจะตองคํานึงถึง
สถานการณ, ผลกระทบที่เกิดหลังจากดําเนินการตามความเหมาะสมแตละกรณี และความเปนธรรม 
เพื่อความสามัคคีและความเจริญขององคกรดวย การปฏิบัตินี้ไดกลาวถึงใน เทคนิคการแกปญหา
ความขัดแยง (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541: 270) ดังนี้ 
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ตารางที่ 7.4 เปรียบเทียบการปฏิบัติวิธีการแกไขปญหาในอุตสาหกรรมกับเทคนิคการแกไขปญหา
ความขัดแยงที่ประสบความสําเร็จ 

อันดับท่ีประสบความสําเร็จ 
รอยละ
เฉลีย่ 

ลําดับการมาปฏิบัติในอตุสาหกรรม 
รอยละ
เฉลีย่ 

1. การแกปญหารวมกนั 85.0 1. การเจรจาโดยสันตวิิธี 85.9 
2. การเปลี่ยนพฤติกรรมสวนบุคคล 65.05 2. จัดประชุมแกปญหารวมกนั 83.6 
3. การประนีประนอม 56.75 3. แจงหวัหนา หรือผูบังคับบัญชา 81.3 
4. การพิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง 52.54 4. นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสนิความ 77.3 
5. การหลีกเลีย่ง 50.35 5. การใชอํานาจบังคับ 74.2 
6. การเปลี่ยนแปลงโครงสราง 

47.45 
6. สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน/เปลี่ยน
โครงสรางหนวยงานใหม 

71.1 

7. การใชอํานาจบังคับ 45.49 7. ปรับเปลี่ยนเปาหมาย/แนวนโยบาย 70.3 
8. การเพิ่มทรัพยากร 43.15 8. เพิ่มทรัพยากรในการปฏบิัติงาน 70.2 
9. การกลบเกลื่อน 

38.55 
9. จัดอบรมสัมมนาใหเกิดความเขาใจ
รวมกัน 

68.0 

- - 10. การพิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง 67.2 
ที่มา : ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําการจูงใจ, พิมพคร้ังที่ 1(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ ศูนย
เอกสาร, 2541) หนา 270 

 

หมายเหตุ ชองที่เวนวางไว เนื่องจากไมมีขอมูล 
 
 จากตารางที่ 7.4 เห็นวา กลยุทธวิธีการที่ผูบริหาร(ยงยุทธ เกษสาคร, 2541: 270) เลือกใช

แลวประสบความสําเร็จเปนอันดับแรก คือ การแกปญหารวมกัน(รอยละเฉลี่ย 85.0) พบวามีการ
ปฏิบัติในอุตสาหกรรมอยูในลําดับที่ 2 ซ่ึงจัดวาเปนวิธีที่อุตสาหกรรมเลือกปฏิบัติบอย รองลงมาจาก
การเจรจาโดยสันติวิธี วิธีการตอมาที่อุตสาหกรรมเลือกใชอยูในลําดับที่ 5 คือ การใชอํานาจบังคับ 
แตจะพบวา เปนวิธีที่ประสบความสําเร็จในระดับคอนขางต่ํา(รอยละเฉลี่ย 45.49) และอีกวิธีการที่
นาสังเกต คือ การพิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง เปนวิธีที่ประสบความสําเร็จในระดับปานกลาง
(รอยละเฉลี่ย 52.54) แตในการนํามาปฏิบัติใชในอุตสาหกรรมคอนขางนอยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับ
วิธีอ่ืน และสําหรับวิธีที่มีการนํามาปฏิบัติใชในอุตสาหกรรมอยูบาง และมีรายงานวาประสบ
ผลสําเร็จ คือ การเปลี่ยนแปลงโครงสราง(รอยละเฉลี่ย 47.45) และการเพิ่มทรัพยากร(รอยละ     
เฉล่ีย 43.15) 
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ตารางที่ 7.5 เปรียบเทียบความคาดหวังตอการปฏิบัติวิธีการแกไขปญหาในอุตสาหกรรมกับเทคนิค
การแกไขปญหาความขัดแยงที่ประสบความสําเร็จ 

ความคาดหวงัตอแนวปฏิบัตใินอุตสาหกรรม 
เทคนิควิธีการแกปญหา 

ความสําเร็จ 
(รอยละเฉลี่ย) ไมมีผล มีผลนอยมาก อาจมีผลบาง เปนอยางมาก 

1. การแกปญหารวมกนั 85.0     
2. การเปลี่ยนพฤติกรรม
สวนบุคคล 

65.05     

3. การประนีประนอม 56.75     
4. การพิจารณา
วัตถุประสงคระดับสูง 

52.54     

5. การหลีกเลีย่ง 50.35     
6. การเปลี่ยนแปลง
โครงสราง 

47.45     

7. การใชอํานาจบังคับ 45.49     
8. การเพิ่มทรัพยากร 43.15     
9. การกลบเกลื่อน 38.55     
10. นําเขาที่ประชุมตัดสิน
ความ 

-     

11. การเจรจาโดยสันติวิธี -     
12. แจงหวัหนา หรือ
ผูบังคับบัญชา 

-     

ที่มา : ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําการจูงใจ, พิมพคร้ังที่ 1(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ ศูนย
เอกสาร, 2541) หนา 270 

 

หมายเหตุ ชองที่เวนวางไว เนื่องจากไมมีขอมูล 

 

 จากกตารางที่ 7.5 แสดงใหเห็นวา วิธีที่ปฏิบัติแลวประสบความสําเร็จมากที่สุด คือ การ
แกปญหารวมกัน เปนวิธีที่ผูปฏิบัติงานใหความคาดหวังวาจะมีผลตอความขัดแยงเปนอยางมากเมื่อ
เลือกปฏิบัติ ดังนั้นวิธีนี้จึงเปนแนวทางหนึ่งที่ควรเลือกมาพิจารณาแกปญหา เมื่อเกิดความขัดแยงขึน้ 
สวนวิธีการอื่น ๆ ผูปฏิบัติงานใหความคาดหวังอยูในระดับอาจจะมีผลตอความขัดแยงบางเมื่อ
ปฏิบัติ ดังนั้น การเลือกวิธีการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงวิธีใดมาปฏิบัติ ก็ควรพิจารณา
ใหเหมาะสมตามสภาวะแวดลอมที่เกิดขึ้น 



บทที่  8 
 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
  
 หลังจากที่ผูวิจัยดําเนินการศึกษาวิจัย เร่ืองการสํารวจและแนวทางแกไขปญหาความขัดแยงใน
อุตสาหกรรมไทย(อุตสาหกรรมที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ โดยเนนอุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการ
เกี่ยวกับยานยนต)ตามระเบียบการวิจัยเรียบรอยแลว ในบทที่ 8 จะกลาวถึงบทสรุปการดําเนินงานทุก
ขั้นตอนที่ผูวิจัยปฏิบัติ ซ่ึงจะประกอบดวย 

8.1) วัตถุประสงคของการวิจยั  
8.2) วิธีดําเนนิการวิจัย  
8.3) การประเมินและการจัดลําดบัความขัดแยง 
8.4) สรุปผลการวิจัย 
8.5) การกําหนดแผนแนวทางปองกันและแกไขความขัดแยง 
8.6) ขอจํากัด ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานวิจยั  
8.7) ขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจยัในอนาคต 

8.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 วัตถุประสงคในการศึกษาวิจยัเพื่อ 

• ศึกษารูปแบบมูลเหตุความขดัแยงทีเ่กิดขึน้ในอุตสาหกรรมไทย 

• กําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย 
 

8.2 วิธีดําเนินการวิจัย  
  
 การดําเนนิการวิจัยไดศกึษา และวางแผนในหัวขอตอไปนี้ 
 

 8.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 

• ประชากรและกลุมตัวอยางของการวิจัย ไดใชวิธีการกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางจากการ
คํานวนดวยวิธีของของ W.G.  cochran (1953) และวิธีของของ Roscoe (1975: 183) ซ่ึงกําหนด

จํานวนของกลุมตัวอยางที่ใชสําหรับการวิจัยจํานวน 126 คน โดยสุมเลือกกลุมตัวอยางแบบกลุม 
(Cluster or Area Sampling) 
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• ประชากรที่ศึกษาวิจัย แบงออกเปน 2 กลุมดังนี้ กลุมท่ี 1 กลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับ
อุตสาหกรรมยานยนต 4 โรงงาน จํานวน 86 คน กลุมท่ี 2 กลุมอุตสาหกรรมที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ 
(มีจํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป) 2 โรงงาน จํานวน 30 คน และ 1 กลุมผูบริหารของอุตสาหกรรม 
จํานวน 12 คน จํานวนรวมทั้งส้ิน 128 คน  

 
8.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 

• เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล มี 2  สวน คือ สวนท่ี 1 ศึกษารูปแบบมูลเหตุความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย เครื่องมือที่ใชวิจัย คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา มี 3 ตอน สวนที่ 2 กําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม
ไทย เครื่องมือที่ใชวิจัย คือ แบบสัมภาษณ มี 2 ตอน  

• การสรางเครื่องมือที่ใชวิจัย ในสวนของแบบสอบถามไดนําแบบทดสอบมาวิเคราะหหา
ความเชื่อมั่น (Reliability) กอนใชเก็บรวบรวมขอมูล โดยวิธีของ Cronbach ซ่ึงใหคาความเชื่อมั่นรวม 

(Total Reliability) ของแบบสอบถามตอนที่ 2 สวน ก อยูในระดับแอลฟา (α รวม) 0.965 

 
 8.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

• สวนของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดติดตอขอความอนุเคราะหไปยังอุตสาหกรรมเพื่อขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามโดยสงทางไปรษณีย และนําไปแจกในการสัมมนาโครงการวิศวกรรม
อุตสาหการสําหรับผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1 (Top IE)  

• สวนแบบสัมภาษณ ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณดวยตนเอง 5 โรงงาน โรงงานละ 1 ทาน เพื่อ
การเก็บขอมูล 
 
 8.2.4 การวิเคราะหขอมูล 

 

• สถิติที่ใชในการวิจัย ใชสถิติคารอยละ, คาสถิติการหาคาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) การทดสอบคาสถิติ t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และคาฐานนิยม

(Mode) 

• กรรมวิธีทางขอมูล ไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS 11.5 for Windows 

(Statistical Package for the Social Sciences Version 11.5) 
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8.3 การประเมินและการจัดลําดับความขัดแยง 
 
 เพื่อความเขาใจที่ตรงกัน และมีความชัดเจนในการศึกษา ผูวิจัยจึงกําหนดหัวขอ ตอไปนี้ขึ้น 

 

 8.3.1 การวางกรอบมูลเหตุและรูปแบบความขัดแยง 
 การวางกรอบรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง ผูวิจัยพิจารณาจากประเภทของกิจกรรมที่กอใหเกิด
ความขัดแยง ซ่ึงแบงรูปแบบความขัดแยงออกเปน 4 รูปแบบ คือ ความขัดแยงเชิงผลประโยชน ความ
ขัดแยงเชิงวัฒนธรรม ความขัดแยงเชิงทัศนคติ และความขัดแยงเชิงตัวบุคคล 

 8.3.2 เกณฑการประเมินความขัดแยง 

 

(1) การจัดลําดับความสําคัญของความขัดแยง ความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นจะพจิารณาจากลําดับ
ความสําคัญของมูลเหตุการเกิด ซ่ึงไดกําหนดเกณฑในการประเมินไวดังนี ้
 
 ความสําคัญของความขดัแยง  
 =  ความถี่ X ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบตัิงาน X ผลกระทบทางดานเวลา 
 

ระดับความระดับความถี่ จะพิจารณาจํานวนครั้งของการเกิดความขดัแยง แบงเปน 5 ระดับ คือ 
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากทีสุ่ด  

ระดับผลกระทบทางดานการเงินและตวัของผูปฏิบัติงาน จะพจิารณาความสูญเสียทางการเงิน 
และความพงึพอใจไมพอใจของผูปฏิบัติงาน แบงเปน 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และ
มากที่สุด  

ระดับผลกระทบทางดานเวลา จะพิจารณาจากระยะเวลาของการเกิดความขัดแยงวามีระยะเวลา
ตอการปฏิบัติงานอยางไร แบงเปน 3 ระดับ คือ คาดวาจะเกิดขึ้น เกิดขึ้นตอเนื่อง และเกิดขึ้นทันที 

 

(2) การเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติงาน แบงการประเมินความขัดแยงโดยมอง
อุตสาหกรรมเปนศูนยกลางในการพิจารณาออกเปน 2 สวน คือ การเกิดความขัดแยงของระดับ
ปฏิบัติงานภายในอุตสาหกรรม และการเกิดความขัดแยงของระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกับ
ภายนอกอุตสาหกรรม 

 

ความขัดแยงภายใน จะแบงระดับปฏิบัติงานออกเปน 4 ระดับ คือ ระดับพนักงานหรือเจาหนาที่ 
ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ และผูบริหารระดับสูง  
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ความขัดแยงภายนอก คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางระดับปฏิบัติงานภายในอุตสาหกรรม
กับองคกรภายนอกอุตสาหกรรม คือ ผูมีสวนเกี่ยวของ 4 กลุม ไดแก ผูสงมอบ ลูกคา ผูถือหุน และ
หนวยงานตาง ๆ  

 
8.4 สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลของการศึกษาวิจัย สามารถสรุปได ดังนี้ 
 

 8.4.1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 

  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามเปนขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยางมีรายละเอียดพิจารณา
ไดดังตอไปนี ้
 

(1) เพศ เปนเพศชายกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 65.9 กลุมอุตสาหกรรมอื่น 
รอยละ  62.8 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม  รอยละ 64.8 เปนเพศหญิงกลุม
อุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 34.1 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 37.2 และ
รวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 35.2  

(2)  เช้ือชาติ สัญชาติ และการนับถือศาสนา ผูตอบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิง 
สวนใหญเชื้อชาติไทย สัญชาติไทย และนับถือศาสนาพุทธ 

(3)  อายุ ผูตอบแบบสอบถามมีชวงอายุระหวาง  21 – 25 ป มากที่ สุด รอยละ  40.6 
รองลงมา คือ ชวงอายุ 26 – 30 ป รอยละ 35.9 

(4)  อายุการทํางาน(ประสบการณทํางาน) อายุงานของผูตอบแบบสอบถามอยูใน         
ชวง 0 – 3 ป มากที่สุด รอยละ 48.4 รองลงมา คือ ชวงอายุ 4 – 5 ป รอยละ 23.4 

(5)  ระดับการศึกษา  ผูตอบแบบสอบถามเปนผูมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี         
รอยละ 68.8 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท รอยละ 17.2 และไมมีผูจบการศึกษา
ระดับสูงกวา       ปริญญาโท 

(6)  รายได รายไดของผูตอบแบบสอบถามอยูในชวง 10,001 – 20,000 บาท รอยละ 32.8 
รองลงมา คือ ชวง 20,001 – 30,000 บาท รอยละ 25.0 

(7)  ตําแหนงผูตอบแบบสอบถาม 

• ระดับพนักงานและเจาหนาที่ในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 89.4 
กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 58.1 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 78.9 
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• ระดับหัวหนาแผนกและผูจัดการฝายในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 
5.9 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 11.6 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 7.8 

• ระดับผูจัดการและผูบริหาร(ระดับกลาง)ในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต       
รอยละ 3.5 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 14.0 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม       
รอยละ 7.0 

• ระดับผูบริหารระดับสูงในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ1.2 กลุม
อุตสาหกรรมอื่น รอยละ 16.3 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 6.3 

(8) จํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย)ที่ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน 
• กลุมอุตสาหกรรมยานยนต การปฏิบัติงานมีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน              

11 – 20 คน รอยละ 27.1 รองลงมา คือ มีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน 21 – 30 
คน รอยละ 20.0 

• กลุมอุตสาหกรรมอุตสาหกรรมอื่น การปฏิบัติงานมีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)
จํานวน   6 – 10 คน รอยละ 30.2 รองลงมา คือ มีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน  
0 – 5 คน รอยละ 20.9 

 
8.4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับมูลเหตุ และรูปแบบความขัดแยง 

 

 การวิจยัทําการวิเคราะหมูลเหตุ และรูปแบบความขัดแยง สรุปไดดังนี ้
 

(1) มูลเหตุของความขัดแยงทีเ่กดิ ในภาพรวมของทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม 

• เชิงผลประโยชน มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก  

 
 
 
 

1) การจัดสรรทรัพยากร(ทางดานการเงิน วัสดุ อุปกรณ คน สถานที่ ตามตองการ)  

2) ผลจากการปฏิบัติงาน(ที่มีตอผูอ่ืน)  

3) การควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่  

• เชิงวัฒนธรรม มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 

1) อายุ(ชวงอายุหางกัน) 

2) ระดับจริยธรรม 

3) ระดับศีลธรรม  

• เชิงทัศนคติ มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
2) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด 
3) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 
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• เชิงตัวบุคคล มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) ผูรวมงาน 
2) คาตอบแทน  
3) การเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง)  

 
(2) การศึกษาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุของทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม ดวยคาสถิติ       

t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบวา คาเฉล่ียของทุกมูลเหตุ

ความขัดแยงที่เกิดของทุกรูปแบบ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความ
เชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) จึงสรุปไดวา รูปแบบมูลเหตุของการเกิดความขัดแยงใน      
2 กลุมอุตสาหกรรมไมแตกตางกัน 

 
(3) การจัดลําดับตามความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยง  ของทั้ง  2 กลุม

อุตสาหกรรมตามรูปแบบ สรุปวา การเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย มีรูปแบบ
การเกิดความขัดแยงในเชิงของทัศนคติมากที่สุด ลําดับแรก ลําดับที่ 2 คือ การเกิด
ความขัดแยงในเชิงของตัวบุคคล ลําดับที่ 3 คือ การเกิดความขัดแยงในเชิงของ
ผลประโยชน ลําดับสุดทาย คือ การเกิดความขัดแยงในเชิงของวัฒนธรรม ซ่ึงสามารถ
จําแนกถึงมูลเหตุ ไดดังนี้  

 

• ลําดับแรกรูปแบบความขัดแยงเชิงทัศนคติ มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
2) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด  
3) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ  

• ลําดับท่ี 2 รูปแบบความขัดแยงเชิงตัวบุคคล มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) ผูรวมงาน 
2) คาตอบแทน 
3) การเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง)  

• ลําดับท่ี 3 รูปแบบความขัดแยงเชิงผลประโยชน มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) การจัดสรรทรัพยากร 
2) ผลจากการปฏิบัติงาน(ที่มีตอผูอ่ืน) 
3) การควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่  
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• ลําดับท่ี 4 รูปแบบความขัดแยงเชิงของวัฒนธรรม มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยง
จาก 

1) อายุ (ชวงอายุหางกัน) 
2) ระดับจริยธรรม  
3) ระดับศีลธรรม  
 

(4) การจัดลําดับตามความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงของทั้ง  2 กลุม
อุตสาหกรรมตามกิจกรรมที่กอใหเกิดความขัดแยง สรุปวา การเกิดความขัดแยงใน
อุตสาหกรรมไทยมีมูลเหตุความขัดแยงเรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้ 

 

1) ผูรวมงาน 
2) การจัดสรรทรัพยากร 
3) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
4) คาตอบแทน 
5) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด  
6) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 

 

(5) ระดับความถี่ของความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับ
ระดับปฏิบัติงานอื่น สรุปวา ระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับ
นอยที่สุด  ( ไมเกิดความขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้งตอเดือน ) ใน
ทุก ๆ ระดับปฏิบัติงาน และความถี่ของมูลเหตุที่เกิดปญหาจําแนกตามระดับปฏิบัติงาน 
ไดแก  

 

• ระดับพนักงานหรือเจาหนาท่ี เกิดมูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
1) การเปนเจาของ 
2) ผูสนับสนุน 
3) ระดับจริยธรรม 
4) การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสราง 

• ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย เกิดมูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด 
คือ คานิยม 

• ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ เกิดมูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
 ผลจากการปฏิบัติงาน 
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• ผูบริหารระดับสูง เกิดมูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
1) พฤติกรรมของผูรวมงาน 
2) ระดับการศึกษา 
3) คานิยม 
4) คาตอบแทน 
5) สภาพแวดลอมในการทํางาน  
 

 8.4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคาดหวังตอการปองกัน และวิธีแกไขปญหาความ
ขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในอุตสาหกรรม 

 

 ความคาดหวังของบุคคลากรกับแนววิธีปองกัน และแกไขปญหาความขัดแยงรูปแบบตาง ๆ ใน
อุตสาหกรรมตอผลที่เกิดขึ้น เมื่อมีการนําวิธีการดังกลาวมาปฏิบัติใช สรุปดังนี ้
 

1) วิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม ที่ผูปฏิบัติงานคาดหวังวามีผล
ตอการแกปญหาความขัดแยงเปนอยางมากเมื่อนํามาปฏิบัติ คือ การจัดประชุม
แกปญหารวมกัน และนําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ สวนแนวปฏิบัติอ่ืน ๆ ความ
คาดหวังของผูปฏิบัติงานตอผลการปฏิบัติอยูในระดับอาจมีผลบาง 

 

2) การนําวิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงมาปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม มี 3 แนว
ปฏิบัติที่มีการนํามาปฏิบัติใชมากที่สุด คือ ใชการเจรจาโดยสันติวิธี (รอยละ 85.9)    
จัดประชุมแกปญหารวมกัน (รอยละ 83.6) และแจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา          
(รอยละ 81.3) 

 

8.5 การกําหนดแผนแนวทางปองกันและแกไขความขัดแยง 
 
 จากการสัมภาษณการปองกันและแกไขความขัดแยงที่ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม สามารถนํามา
สรุปรวบรวม และกําหนดเปนแผน เพื่อแนวปฏิบัติ ไดนี้ 
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 8.5.1 แนวทางปองกันปญหาความขัดแยง 

 

 การปองกันความขัดแยง เปนการวางแผนวิธีการปฏิบัติกอนเกิดความขัดแยงขึ้น มีแนวปฏิบัติ
ดังนี้ 

(1) มีการจัดกิจกรรมสันทนาการหลอมพฤติกรรมและสรางสัมพันธภาพกอนการปฏิบัติงาน
รวมกัน 

(2) ประชุม อบรมใหความรูเพิ่มเติมในเปาหมาย และแนวปฏิบัติใหเปนไปในรูปแบบความ
เขาใจเดียวกันทั้งหมด 

(3) ใหขอมูลที่เปนไมตรีระหวางกลุม เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน 
(4) จัดสัมมนา อบรม เกี่ยวกับหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฎระเบียบระเบียบในการทํางาน

ของหนวยงาน ตลอดจนการใหความรูแกพนักงานขอมูล และทักษะการทํางาน 
(5) จัดทําแบบสอบถามความคิดเห็นใหแตละบุคคลเสนอคําแนะนํา และความคิดเห็น

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนวยงาน  
(6) จัดใหมีการประชุมเพื่อวางแผนการดําเนินงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานทุก ๆ 

สัปดาห 
(7) กําหนดบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ มาตรการบังคับ และบทลงโทษที่ชัดเจนทั้งของ

พนักงานทุกคน และหนวยงานแตละหนวยงานหากละเลย 
(8) การจัดประชุมเพื่อแจงจุดมุงหมายของบริษัท ใหพนักงานทุกคนทราบ รวมถึงแนวโนม

ของบริษัทวาจะดําเนินไปในทิศทางใด 
(9) มีนโยบายหมุนเวียนสับเปลี่ยนคนเพื่อเปลี่ยนหนาที่งาน ภายในแผนกและขามแผนก 

ตามความเหมาะสม 
(10) พัฒนาเปาหมายรวมใหเดนชัด โดยเนนวัตถุประสงคระดับสูง 
(11) วางโครงสรางอุตสาหกรรมใหเหมาะสมกับขนาดของอุตสาหกรรม 
(12) วางนโยบายใหมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน เชน เทคโนโลยี 

กฎหมายของภาครัฐ คูแขง ฯลฯ 
(13) เปล่ียนพฤติกรรมและเจตคติของกลุมบุคคลในทุกหนวยงานใหสอดคลองกับ

แนวนโยบายของอุตสาหกรรม 
(14) กําหนดกระบวนการปฏิบัติงาน และสายบังคับบัญชาตามลักษณะของอุตสาหกรรม 
(15) จัดสรรทรัพยากร(คน อุปกรณ เครื่องมือ เทคโนโลยี)ใหเพียงพอตอความตองการของแต

ละหนวยงาน 
(16) สรางระบบการติดตอส่ือสาร และสารสนเทศที่ดี 
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 8.5.2 รูปแบบการแกไขปญหาความขัดแยง 

 

 การแกไขปญหาความขัดแยง เปนวิธีการควบคุมความขัดแยงโดยปฏิบัติหลังเกิดความขัดแยง
แลว มีแนวปฏิบัติ ดังนี้ 
 

(1) การเจรจาโดยสันติวิธี 
(2) จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน 
(3) จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน 
(4) แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา เพื่อไกลเกลี่ยหรือตัดสินชี้ขาด 
(5) นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ 
(6) หลีกเลี่ยงปญหา ปลอยใหปญหาผานเลยไป 
(7) เพิกเฉย การถอนตัวหรือแยกตัวออกจากปญหานั้น  
(8) กลบเกลื่อนความขัดแยงโดยไมสนใจ ไมกลาวถึง และไมเปดเผย 
(9) ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 
(10) อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันถึงปญหาที่เกิด 
(11) จัดประชุมแจงเปาหมายและหาสาเหตุของปญหาที่จะเกิดขึ้น เพื่อหาวิธีแกปญหารวมกัน 
(12) ขอความรวมมือจากแผนก/ฝายในการปรับเขาหากัน หรือตองสละบางสิ่งบางอยาง เพื่อ

ตกลงรวมกัน 
(13) แจงผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาใหทราบถึงปญหา 
(14) หาเปาหมายรวมในกลุมที่เกิดความขัดแยง เพื่อผลประโยชนรวมกัน 
(15) สับเปลี่ยนตําแหนงงานที่เกิดความขัดแยง ใหเกิดความเขาใจในเนื้องาน และปรับ

ทัศนคติที่กวางขึ้น 
(16) พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง หรือกําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน 
(17) ใชการตกลงกันอยางประนีประนอม/แยกแยะสิ่งที่แตกตางและกําจัดออกไป  
(18) ใชกลวิธีทางการเมืองเปนอํานาจการตอรองแกปญหา 
(19) เปลี่ยนทรัพยากรมนุษย เพื่อปรับเปลี่ยนลักษณะความสัมพันธ 
(20) เปล่ียนโครงสราง อุตสาหกรรม เชน พัฒนาระบบ ขยายกลุมหรือขอบขาย เพิ่ม/ลด

ตําแหนงงานที่จําเปน ฯลฯ 
(21) พัฒนาระบบเครือขายการติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอก ใหมีความสะดวก 

รวดเร็ว ไมสลับซับซอน และมีความชัดเจน 
(22) จัดสถานที่ทํางาน/กระบวนการทํางานใหม 
(23) เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 
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 จากหวัขอ 8.5.1 และ หวัขอ 8.5.2 เมื่อนําผลสรุปจากการสัมภาษณถึงแนวทางการปองกันและ
แกไขความขัดแยงที่ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม มาเปรียบเทียบกับงานวจิัยที่ผานมา (ยงยุทธ เกษสาคร, 
2541: 270) จากตารางที่ 7.4 แล 7.5 สรุปไดวา แนวทางวธีิการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรมมีการนํามาใช
มากที่สุดเรียงตามลําดับ มีความสําเร็จดังนี ้
 

(1) การจัดประชุมแกปญหารวมกัน ประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 85.0 
(2) การใชอํานาจบังคับ ประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 45.49 
(3) สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน/โครงสรางองคกรใหมประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 47.45 
(4) การเพิ่มทรัพยากรในการทํางาน ประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 43.15 
(5) การพิจารณาวตัถุประสงคระดับสูง ประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 52.45 
 

8.6 ขอจํากัด ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานวิจัย  
 
 ขอจํากัดในการดําเนินการวิจัย มีดังตอไปนี ้
 

(1) การเก็บขอมูลเพื่อใชในการดําเนินงานวิจัยนี้ ขอมูลที่สอบถามในการวิจัยมีลักษณะทีเ่ปน
เชิงลบขององคกรที่ใหขอมูล คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้น ดังนั้นในการสอบถามจึงตองทํา
ความเขาใจกับผูที่ใหขอมูลถึงวัตถุประสงคของการวิจัยใหชัดเจน และขอมูลบางอยาง
เปนความลับขององคกร ผูใหขอมูลในสวนดังกลาวจึงมีการหลบเลี่ยงในคําตอบนั้น 

 

(2) เนื่องจากขอมูลที่นํามาใชในการวิจัยมีหลายประเด็น ทําใหแบบสอบถามมีจํานวนมาก 
เมื่อผูตอบแบบสอบถามทําการกรอกขอมูล อาจมีความสับสนของคําถามได ดังนั้นใน
การตอบคําถามของผูตอบแบบสอบถามตองทําความเขาใจกับคําถามอยางละเอียดจึงจะ
ทําใหการกรอกขอมูลที่ไดเปนไปตามจุดประสงคของการวิจัย 

 

(3) การเก็บขอมูลในการวิจัย มีความจําเปนที่จะเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางจํานวนมากเพื่อ
วิธีการทางสถิติและในการเก็บขอมูลไดใชวิธีการสงทางไปรษณียตอบแบบสอบถาม
แลวสงกลับคืนมา ทําใหการดําเนินการเก็บขอมูลตองอาศัยระยะเวลาคอนขางนานที่จะ
รวบรวมขอมูลไดครบตามจํานวน  
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 ปญหา และอุปสรรคในการดําเนินวิจยั มีดงัตอไปนี ้
 

(1) เนื่องจากในการดําเนินงานวิจัยตองเก็บขอมูลเปนจํานวนมาก จึงเกี่ยวของกับคนจํานวน
มาก ยอมที่จะมีทั้งผูที่เขาใจและไมเขาใจในการเก็บขอมูล อีกทั้งขอมูลที่เก็บมีหลาย
ประเด็น เมื่อผูวิจัยทําการเก็บขอมูล บางครั้งจึงไมไดรับความรวมมือเทาที่ควร 

 

8.7 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจัยในอนาคต 
 
 ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจยัในอนาคตมดีังนี ้
 

(1) งานวิจัยนี้ไดศึกษาถึงรูปแบบมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย ที่มีขนาด
กลางถึงขนาดใหญ ดังนั้น การศึกษารูปแบบมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม
ขนาดเล็ก อาจใหผลที่แตกตางกันออกไป 

 
(2) การกําหนดแนวทางปองกันและแกไขมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในงานวิจัยนี้ เปนเพียง

ตนแบบแนวปฏิบัติที่เปนความสัมพันธของระดับปฏิบัติงาน 4 ระดับปฏิบัติงาน ซ่ึงใน
งานวิจัยในอนาคตควรมีการวิจัยเพิ่มเติมเพื่อประยุกตใหสามารถนําไปใชไดกับทุก
รูปแบบมูลเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้น และกับทุกระดับปฏิบัติงาน 

 

(3) สําหรับมูลเหตุของความขัดแยงที่มีความสําคัญในงานวิจัยนี้ ไดใชการประเมินจาก 3 
องคประกอบ คือ ความถี่ของความขัดแยง ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของ
ผูปฏิบัติงานของความขัดแยง ผลกระทบทางดานเวลาของความขัดแยง ดังนั้น ใน
งานวิจัยในอนาคตอาจเปลี่ยนประเด็นของการประเมินความสําคัญของความขัดแยง เพื่อ
สังเกตมูลเหตุที่เกิดตอไป 

 

(4) การศึกษาวิจัยนี้ เปนเพียงจุดเริ่มตนของการกําหนดแนวทางปองกันและแกไขปญหา จึง
ควรนําแผนไปปรับปรุงใหสมบูรณขึ้น และนําไปปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม ตลอดจน
ควรมีการจัดทําแผนในการตรวจสอบประเมินผลของการกําหนดแนวทางปองกันและ
แกปญหาตอไป 
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ภาคผนวก ก : แบบสํารวจกอนการทําวิจัย 
เพื่อสํารวจสภาพความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม  
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แบบสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแยง 
 

 เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทานแบบสอบถามนี้ถูกจัดทําขึ้นเพื่อสํารวจ “การบริหารความ
ขัดแยงในอุตสาหกรรม” ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหารความขัดแยง ของการ
นิสิตปริญญาโท วิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จึงใครขอ
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามอยางเที่ยงตรง และขอบพระคุณทุกทานในความรวมมือมา
ไว ณ โอกาสนี้ 

 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย X หนาขอทีท่านเลือก 

 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
  
 1. เพศ 
                  หญิง                   ชาย    อายุ                       ป 
  ตําแหนงงานปจจุบัน                            อายุงาน    ป  
 
 2. การศึกษา  
   มัธยมศึกษาตอนตน    ปวช.  
   มัธยมศึกษาตอนปลาย    ปวส. 
   อนุปริญญา     ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท     สูงกวาปริญญาโท 
 
 3. ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน 
   การผลิตผลิตภัณฑยาสูบ 
   การปน การทอ และการแตงสําเร็จสิ่งทอ  
   การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว 
   การฟอกและตกแตงหนังฟอก     
   การผลิตไมและผลิตภัณฑจากไมและไมกอก 
   การผลิตกระดาษและผลิตภณัฑกระดาษ   
   การผลิตเคมีภัณฑและผลิตภณัฑเคม ี
   การผลิตผลิตภัณฑยางและพลาสติก 
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 3.(ตอ) ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน 
   การผลิตผลิตภัณฑจากแรอโลหะ 
   การผลิตเครื่องจักรและเครื่องอุปกรณไฟฟา 
   การผลิตอุปกรณที่ใชในทางการแพทย 
   การผลิตยานยนต รถพวงและรถกึ่งรถพวง  
   การผลิตเครื่องอุปกรณและการขนสงอ่ืน ๆ 
   การผลิตเฟอรนิเจอร    
   อ่ืน ๆ ระบุประเภท .......................................................... 
 
ตอนที่ 2 ขอมูลสวนความคดิเห็น 
  
 4. ปญหาความขัดแยงเคยเกดิขึ้นในอุตสาหกรรมที่ทานดําเนินงานบางหรือไม 
   เคยเกดิ     ไมเคยเกดิ  
   ไมทราบ   อ่ืน ๆ ระบุ ...................................... 
 
 5. อุตสาหกรรมของทานมีความถี่ในการเกดิความขัดแยงบอยเพยีงใด 
   ไมมีความขัดแยง    นาน ๆ เกิดครัง้  
   เกิดอยูบอย ๆ    เกิดตลอดเวลา 
 
 6. เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้น ทานทราบหรือไมวาเกดิขึ้นจากปจจยัใด 
   ไมทราบเลย   
   ทราบบางไมทราบบาง 
   ทราบแนชัดวาเกิดจากปจจยัใด  
   อ่ืน ๆ ระบุ ........................................................................ 
 
 7. เหตุใดที่ทําใหทานไมทราบถึงความขัดแยงที่เกิดขึน้ 
   ไมเคยสังเกต    
   ไมมีความขัดแยง    
   ความขัดแยงนัน้ไมมีผลกระทบใดๆ 
   ไมทราบวาส่ิงที่เกิดขึ้น เปนความขัดแยง   
   ไมทราบถึงระบบความขัดแยง  
   อ่ืน ๆ ระบุ ….................................................................... 
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 8. ทานคิดวาความขัดแยงที่เกิดขึ้น เกิดขึ้นในประเภทใดบาง 
   ภายในบุคคล    ระหวางบุคคล  
   ภายในกลุม    ระหวางกลุม  
   ภายในองคกร    ระหวางองคกร  
 
 9. ทานเคยทราบถึงระบบการบริหารความขัดแยงหรือไม 
   ไมเคย     พอทราบบาง  
   ไมแนใจ    อ่ืน ๆ ระบุ ............................ 
 
 10. ถาทานพบวาอุตสาหกรรมทานดําเนนิงานอยูเกดิความขัดแยง ทานจะทําอยางไร 
   เฉย ๆ เห็นวาเปนเรื่องปกต ิ  
   ไมคอยใหความสําคัญนัก 
   แกปญหาไปแบบเฉพาะหนา  
   กําหนดแนวทางการแกปญหาที่เปนระบบอยางจริงจัง 
   อ่ืน ๆ ระบุ ........................................................................ 
 
 11. ทานคาดหวังกับการแกปญหาความขัดแยงเกิดขึ้นมากนอยเพียงใด 
   ไมคาดหวังอะไร    
   แกไขไดก็ได ถาไมก็ไมเปนไร  
   คาดหวังวาจะตองแกไขได 
   คาดหวังวาจะตองแกไขไดอยางด ี   
   คาดหวังวาจะตองแกไขไดประสิทธิภาพสูงสุด 
   อ่ืนๆ ระบุ ......................................................................... 
 
 ในอุตสาหกรรมทานมีกระบวนการแกไขความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางไรบาง 
           
           
            

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม        
            

 
ขอขอบคุณทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสํารวจไว ณ ท่ีนี้  



 146 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข : แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เพื่อศึกษารูปแบบมูลเหตุของความขดัแยง 

และแนวทางการปองกันแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ืองการสํารวจและแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 
 

ผูทําการวิจัย นางสาวลัคนสิริ  ตรีรานุรัตน 
สาขาวิชา วิศวกรรมอุตสาหการ  คณะวิศวกรรมศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาจารยท่ีปรึกษา  รองศาสตราจารย ดร.วันชัย  ริจิรวนิช 

วัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อ 

1. ศึกษารูปแบบมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย  
2. กําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

คําชี้แจงแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามมี 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่
ปฏิบัติงาน 

ตอนท่ี 2  เปนคําถามเกี่ยวกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสอบถาม
ปฏิบัติงาน ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน 

สวน  ก  เปนระดับความถี่  ระดับผลกระทบทางดานการเงินและตัวของ
ผูปฏิบัติงาน และระดับผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงานของความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น 

สวน ข เปนการเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติงาน   

ตอนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับการกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นใน
อุตสาหกรรม 

 

2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และโปรดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมไดอยางเต็มที่
จากประสบการณของทาน แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาภาพรวม ดังนั้นตัวเลือก
ในบางขออาจจะไมตรงกับคําตอบที่ทานตองการนัก อยางไรก็ตามโปรดพิจารณาเลือก
คําตอบที่เหมาะสมที่สุดแทนที่จะปลอยคําตอบใหวาง  

 

3. เพื่อประโยชนในการวิจัยและการวิเคราะหขอมูลที่เชื่อถือได และมีประโยชนตอการ
นําไปใชเปนแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย กรุณาตอบตามความ
ความเปนจริง ขอมูลนี้ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับ ซ่ึงไมมีผลตอผูตอบแบบสอบถาม     

************************************ 
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ตอนที่ 1 
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่ปฏิบตัิงาน 

 

คําชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย X ลงใน            หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทาน  
  

1. เพศ 

   ชาย     หญิง 
 

 2. เชื้อชาติ    สัญชาติ         นับถือศาสนา    

  

3. อายุผูกรอกแบบสอบถาม 

    ต่ํากวา 20 ป    21 – 25 ป 
    26 – 30 ป    31 – 35 ป 
     36 – 40 ป    41 – 50 ป  

    51 – 60 ป    มากกวา 60 ป  

 4. อายุการทํางาน (ประสบการณทํางาน) 
    0 – 3 ป      4 – 5 ป 
    6 – 10 ป     11 – 15 ป 
    16 – 20 ป     21 - 25 ป 
    26 – 30 ป    31 - 35 ป 
    36 – 40 ป     มากกวา 40 ป   

 5. การศึกษา  

    มัธยมศึกษาตอนตน     ปวช.  
    มัธยมศึกษาตอนปลาย     ปวส. 
    ปริญญาตรี      ปริญญาโท 
    สูงกวาปริญญาโท  

 6. รายไดจากการประกอบอาชีพ ประมาณเดือนละ 

    ไมเกิน 5,000 บาท    5,001 – 10,000 บาท 

    10,001 – 20,000 บาท    20,001 – 30,000 บาท 

    30,001 – 40,000 บาท    40,001 – 50,000 บาท 
    มากกวา 50,000 บาท 
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 7. ตําแหนงงานปจจุบัน 

    พนักงาน, เจาหนาที ่   

    หัวหนาแผนก, ผูจัดการฝาย 
    ผูจัดการ, ผูบริหาร(ระดับกลาง)  

    ผูบริหารระดับสูง 

    อ่ืน ๆ ระบุ...................................... 
  
 8. ในแผนก(ฝาย)ของทานมผูีรวมงานจํานวน  
    0 - 5 คน    6 – 10 คน 

    11 – 20 คน     21 – 30 คน 

    31 – 50 คน    51 คนขึ้นไป 

 
 9. ประเภทของอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน 

    อุตสาหกรรมอาหารและอาหารสัตว 
    อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหม 

    อุตสาหกรรมรองเทาและเครื่องหนัง 

    อุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือน 

    อุตสาหกรรมยาและเคมภีณัฑ 
    อุตสาหกรรมยางพาราและผลิตภัณฑยาง 

    อุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก 

    อุตสาหกรรมเซรามิกและแกว 

    อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและเล็กทรอนกิส 
    อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน 

    อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ 

    อุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกลา 
    อุตสาหกรรมปโตรเคมี 
    อ่ืน ๆ ระบุ................................................................... 
  

 10. ขนาดของอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน มีผูปฏิบัติงานทั้งหมด 

    50 – 200 คน (อุตสาหกรรมขนาดกลาง)  

    200 คนขึ้นไป (อุตสาหกรรมขนาดใหญ)  
 



 150 

ตอนที่ 2  
ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสอบถามปฏิบตัิงาน 

 

สวน ก  เปนระดับความถี่ ระดับผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน และระดับ
ผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงานของความขัดแยงท่ีเกิดขึ้น 

 

คําชี้แจง กรุณาเขียนหมายเลข 1,2,3,4,5 ตามเกณฑการใหคะแนนระดับความถี่ ระดับผลกระทบ
ทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน และระดับผลกระทบทางดานเวลาในการ
ปฏิบัติงานของความขัดแยงที่เกิดขึ้น ตามความเปนจริงที่เกิดขึ้น 

 

เกณฑคะแนนของระดับความถี่ในการเกดิความขัดแยง 

ระดับคะแนน ความถี่ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • ไมเกิดความขดัแยงขึน้เลย  
• เกิดความขดัแยง 1 – 2 คร้ัง ตอเดือน 

2 นอย • เกิดความขดัแยง 1 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 3 – 5 คร้ัง ตอเดือน  

3 ปานกลาง • เกิดความขดัแยง 2 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 6 – 10 ครั้ง ตอเดือน  

4 มาก • เกิดความขดัแยง 3 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 11 – 15 ครั้ง ตอเดือน  

5 มากที่สุด • เกิดความขดัแยงทุกวัน  
• เกิดความขดัแยงมากกวา 1 คร้ัง ตอวัน  
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เกณฑคะแนนของระดับผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ผลกระทบ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • สูญเสียทางการเงินนอย  
• แทบไมมีผลกระทบกับความรูสึกของผูปฏิบัติงาน 

2 นอย • สูญเสียเงินปานกลาง  
• สรางความไมพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงานบาง 

3 ปานกลาง • สูญเสียทางการเงินคอนขางมาก  
• เกิดความไมพอใจตอผูปฏิบัติงาน แตยังคงปฏิบัติงานอยู 

4 มาก • สูญเสียทางการเงินมาก  
• ผูปฏิบัติงานเพิกเฉย และไมปฏิบัติงาน   

5 มากที่สุด • สูญเสียทางการเงินมหาศาล  
• ผูปฏิบัติงานไมปฏิบัติงานตอ 
•  มีผลกระทบตออุตสาหกรรมอยางรุนแรง/ขัดตอกฎหมาย 

 

 

เกณฑคะแนนของระดับผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ผลกระทบ ความหมาย 
1 คาดวาจะเกดิขึน้ • ไมมีผลกระทบใด ๆ กับกระบวนการผลิต และยังสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางปกต ิ
• ความขัดแยงอาจแสดงผลกระทบขึ้นในอนาคต 

2 เกิดขึ้นตอเนื่อง • มีผลกระทบทําใหปฏิบัติงาน หรือกระบวนการผลิตลาชา  
• สงผลกระทบบางประการไปถึงกระบวนการปฏิบัติงาน

ถัดไป หรือสวนงานที่เกีย่วของอื่น ๆ  
3 เกิดขึ้นทนัท ี • มีผลกระทบทําใหงานหยดุชะงักทันที ผูปฏิบัติงานไม

สามารถดําเนินงานตอไปได 
• ทําใหเกดิความเสียหายขณะปฏิบัติงานในกระบวนการนั้น 
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ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงผลประโยชน 

มูลเหตุความขดัแยง 
ความถี ่

(1, 2, 3, 4, 5) 
ความรุนแรง 

(1, 2, 3, 4, 5) 
ผลกระทบ 

(1, 2, 3) 
1. การเปนเจาของ (สวนบุคคล)    

2. การควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที ่    

3. เกียรติยศ    

4. ผูสนับสนุน    

5. บทบาท    

6. ผลจากการปฏิบัติงาน(ที่มีตอผูอ่ืน)    

7.  การจัดสรรทรัพยากร(ทางดานเงิน  วัสดุ 
อุปกรณ คน สถานที่ใหตามความตองการ) 

   

8. อ่ืน ๆ ระบ…ุ……………………………………..    

 
 

ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงวัฒนธรรม 

มูลเหตุความขดัแยง 
ความถี ่

(1, 2, 3, 4, 5) 
ความรุนแรง 

(1, 2, 3, 4, 5) 
ผลกระทบ 

(1, 2, 3) 
1. ระดับจริยธรรม    

2. ระดับศีลธรรม    

3. เพศ(ชาย หญิง)    

4. อายุ(ชวงอายุหางกัน)    

5. ศาสนา    

6. ภาษา(พูดภาษาทองถ่ิน หรือตางประเทศ)    

7. อ่ืน ๆ ระบ…ุ………...........................................    
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ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงทัศนคติ 

มูลเหตุความขดัแยง 
ความถี ่

(1, 2, 3, 4, 5) 
ความรุนแรง 

(1, 2, 3, 4, 5) 
ผลกระทบ 

(1, 2, 3) 
1. ความคิดเห็น หรือแนวความคิด(ความรูสึกนึก
คิด และความพอใจ ไมพอใจในสิ่งที่เกิดขึ้น) 

   

2. การรับรู(การมองปญหา  วิธีการรับรู  และ
ประสบการณที่ผานมา) 

   

3. เปาหมายของการปฏิบัติงาน 
(ส่ิงที่เราตองการใหเปนไปตามที่เราวางไว)  

   

4. วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 
(ทางเลือก และวิธีดําเนินงานตามวิธีของตนเอง) 

   

5. คานิยม(เปนเกณฑในการตัดสินคุณคาของสิ่ง
ตาง ๆ วาดี ไมดี ควร ไมควรอยางไร) 

   

6. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ (เปนสิ่งที่เกิดขึ้น
ภายในจิตใจของตนเองที่มีตอผูอ่ืน) 

   

7. อ่ืน ๆ ระบ…ุ……………………………………    

     

ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงตัวบุคคล 

มูลเหตุความขดัแยง 
ความถี ่

(1, 2, 3, 4, 5) 
ความรุนแรง 

(1, 2, 3, 4, 5) 
ผลกระทบ 

(1, 2, 3) 
1. ระดับการศึกษา    

2. พฤติกรรม 

(อุปนิสัย หรือการเปลี่ยนแปลงของรางกาย) 

   

3. บุคลิกภาพ    

4. อายุการทํางาน (ระยะเวลาในการทํางาน)    

5. คาตอบแทน    

6. ผูรวมงาน    

7. สภาพแวดลอมในการทํางาน    

8. การเปลี่ยนแปลง 

(ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง) 

   

9. อ่ืน ๆ ระบ…ุ……………………………………    
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สวน ข เปนการเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัตงิาน 

 

คําชี้แจง ขอที่ 1 กรุณาเขียนเครื่องหมาย X ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทาน 

 ขอที่ 2 กรุณาเขียนหมายเลข 1,2,3,4,5 ตามเกณฑการใหคะแนนระดับความถี่ของความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้น ระหวางตัวทานกับระดับปฏิบัติงานอื่นในชองที่ทานเลือก หาก
ความขัดแยงใดไมเกิดขึ้นใหเวนชองวางนั้นไว 
 

1. ตําแหนงงานปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม 

 (กรุณาระบุหนวยงานที่ปฏิบัติงาน เชน ฝายผลิต ฝายวางแผน ฝายตรวจสอบคุณภาพ ฯลฯ) 
    พนักงานหรือเจาหนาที ่หนวยงาน ............................................  
    หัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย หนวยงาน .......................................... 
    ผูจัดการหรือผูบริหาร(ระดบักลาง) หนวยงาน .......................................... 
    ผูบริหารระดับสูง หนวยงาน ............................................ 
    อ่ืน ๆ ระบุ .................................... 
 

2. การเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติงาน 
 

เกณฑคะแนนของระดับความถี่ในการเกดิความขัดแยง 

ระดับคะแนน ความถี่ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • ไมเกิดความขดัแยงขึน้เลย  
• เกิดความขดัแยง 1 – 2 คร้ัง ตอเดือน 

2 นอย • เกิดความขดัแยง 1 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 3 – 5 คร้ัง ตอเดือน  

3 ปานกลาง • เกิดความขดัแยง 2 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 6 – 10 ครั้ง ตอเดือน  

4 มาก • เกิดความขดัแยง 3 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 11 – 15 ครั้ง ตอเดือน  

5 มากที่สุด • เกิดความขดัแยงทุกวัน  
• เกิดความขดัแยงมากกวา 1 คร้ัง ตอวัน  

 

หมายเหตุ  ผูมสีวนเกีย่วของอื่นๆ ไดแก 
 1. ผูสงมอบ   2. ลูกคา 

 3. ผูถือหุน    4. หนวยงานตาง ๆ 
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ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงผลประโยชน 

มูลเหต ุ

ความขัดแยง 

พนักงาน, 
เจาหนาที่ 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

หัวหนาแผนก, 
ผูจัดการฝาย 
ความถี่ 

 (1, 2, 3, 4, 5) 

ผูจัดการ, 
ผูบริหาร

(ระดับกลาง) 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูบริหาร
ระดับสูง 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูมีสวนเก่ียว 
ของอื่น ๆ ระบุ

.............. 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

1. การเปนเจาของ      

2. การควบคุม      

3. เกียรติยศ      

4. ผูสนับสนุน      

5. บทบาท      

6. ผลจาก 

การปฏิบัติงาน 

     

7. การจัดสรร
ทรัพยากร 

     

8. อ่ืน ๆ ระบ…ุ…      

 
 

ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงวัฒนธรรม 

มูลเหต ุ

ความขัดแยง 

พนักงาน, 
เจาหนาที่ 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

หัวหนาแผนก, 
ผูจัดการฝาย 
ความถี่ 

 (1, 2, 3, 4, 5) 

ผูจัดการ, 
ผูบริหาร

(ระดับกลาง) 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูบริหาร
ระดับสูง 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูมีสวนเก่ียว 
ของอื่น ๆ 

ระบุ..............
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

1. ระดับจริยธรรม      

2. ระดับศีลธรรม      

3. เพศ      

4. อาย ุ      

5. ศาสนา      

6. ภาษา      

7. อ่ืน ๆ ระบ…ุ......      
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ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงทัศนคติ 

มูลเหต ุ

ความขัดแยง 

พนักงาน, 
เจาหนาที่ 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

หัวหนาแผนก, 
ผูจัดการฝาย 
ความถี่ 

 (1, 2, 3, 4, 5) 

ผูจัดการ, 
ผูบริหาร

(ระดับกลาง) 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูบริหาร
ระดับสูง 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูมีสวนเก่ียว 
ของอื่น ๆ 

ระบุ..............
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 
1. ความคิดเห็น หรือ
แนวความคิด 

     

2. การรับรู      
3. เปาหมายของการ
ปฏิบัติงาน 

     

4. วิธีการทํางาน หรือ
แนวปฏิบัติ 

     

5. คานิยม      
6. ความรูสึก อารมณ 
หรืออคติ 

     

7. อื่น ๆ ระบุ……..      

 

ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงตัวบุคคล 

มูลเหต ุ

ความขัดแยง 

พนักงาน, 
เจาหนาที่ 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

หัวหนาแผนก, 
ผูจัดการฝาย 
ความถี่ 

 (1, 2, 3, 4, 5) 

ผูจัดการ, 
ผูบริหาร

(ระดับกลาง) 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูบริหาร
ระดับสูง 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูมีสวนเก่ียว 
ของอื่น ๆ 

ระบุ..............
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 
1. ระดับการศึกษา      
2. พฤติกรรม      
3. บุคลิกภาพ      
4. อายุการทํางาน      
5. คาตอบแทน      
6. ผูรวมงาน      
7. สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

     

8. การเปลี่ยนแปลง
(ดานตาง ๆ) 

     

9. อื่น ๆ ระบุ……...      
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ตอนที่ 3 
การกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงท่ีเกิดขึน้ในอุตสาหกรรม 

คําชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย X ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเกีย่วกับความขัดแยงที่
เกิดขึ้น 

ความคาดหวังตอผลท่ีเกิดขึน้ 

หลังนําแนวปฏิบัติดงักลาวมาในอุตสาหกรรม 

การนํามา
ปฏิบตัิใชใน 

อุตสาหกรรม 

วิธีปองกันและแกไขปญหา 
ความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ไมมีผล นอยมาก อาจมีบาง เปนอยางมาก มี ไมมี 
1. ใชการเจรจาโดยสันติวิธี       
2.  จัดอบรม  สัมมนาให เกิดความ
เข า ใ จร วมกัน ( เพื่ อปรั บ เปลี่ ยน
ทัศนคติ และพฤติกรรม) 

      

3. นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ       
4. จัดประชุมแกปญหารวมกัน       
5. แตละฝายตองสละบางสิ่งบางอยาง 
เพื่อตกลงรวมกัน 

      

6. ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง       
7. มีการใชอํานาจบังคับ/ 
ใชคําสั่งตามอํานาจหนาที่ 

      

8. ไมตัดสินใจใดใด ปลอยใหปญหา
ที่เกิดขึ้นผานไป/เพิกเฉย 

      

9 .  ปรั บ เ ปลี่ ย น เ ป า หม า ย  แล ะ
แนวนโยบายใหม 

      

10.  สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน /
เปลี่ยนโครงสรางหนวยงานใหม 

      

11. พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง/ 
กําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน 

      

12. หลีกเลี่ยงปญหา/การถอนตัว/ 
เก็บกดความขัดแยง 

      

13. เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงาน       
14. กลบเกลื่อนปญหาที่เกิดขึ้น/ 
ทําใหราบรื่นลืมความแตกตางลง 

      

15. ใชเปนวิธีปรับเปนตัวเงิน       
16. แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา       
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ในอุตสาหกรรมทานมีกระบวนการปองกนัและแกไขความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางไรบาง 
           

           

           

           

           

            
 
 
 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
           

           

           

                       

           
            

 

 

 

ขอขอบคุณทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามไว ณ ท่ีนี้  
 

************************************** 
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ภาคผนวก ค : แบบสมัภาษณเพื่อการวิจัย 
เพื่อศึกษาแนวทางการปองกันและการแกไขความขดัแยงในอุตสาหกรรม 
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แบบสมัภาษณเพื่อการวิจัย 
 

เร่ืองการสํารวจและแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอตุสาหกรรมไทย 
 

ผูวิจัย  นางสาวลัคนสิริ  ตรีรานุรัตน 
สาขาวิชา วิศวกรรมอุตสาหการ  คณะวิศวกรรมศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาจารยท่ีปรึกษา  รองศาสตราจารย ดร.วันชัย  ริจิรวนิช 

วัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อ 

1. ศึกษารูปแบบมูลเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย  
2. กําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

 

คําชี้แจงแบบสัมภาษณ 
  แบบสัมภาษณมี 2 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1  เปนการสัมภาษณเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่
ปฏิบัติงาน 

 

ตอนที่ 2  เปนการสัมภาษณเกี่ยวกับแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสัมภาษณปฏิบัติงาน  
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       วัน               ที ่     เดือน     254  

       สถานที่สัมภาษณ    

        บริษัท/โรงงาน    

        อําเภอ/แขวง/เขต    

        จังหวดั     
  
******************************************************************************** 

 
 

ตอนที่ 1 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่ปฏิบตัิงาน 
 

 

 เพศ        ระดับการศึกษา           

 เชื้อชาติ                สัญชาติ           นับถือศาสนา          

 อายุผูกรอกแบบสอบถาม  ป   

 อายุการทํางาน(ประสบการณทํางาน)   ป 

 รายไดจากการประกอบอาชพี ประมาณเดอืนละ          บาท 

 ตําแหนงงานปจจุบัน   แผนก(ฝาย)    
 ในแผนก(ฝาย)ของทานมีผูรวมงานจํานวน   คน 

 ประเภทอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงานเกี่ยวกับ      

 ขนาดของอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน มีผูปฏิบัติงานทั้งหมด  คน 

 
 

********************************************************************* 
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ตอนที่ 2 
การกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงท่ีเกิดขึน้ในอุตสาหกรรม 

 

1. ตามความคดิเห็นของทาน เหตุการณความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงานอยู 
มีประเด็นที่ทําใหเกิดความขดัแยงจากสาเหตุใดบาง 

 

เหตุการณความขัดแยง ประเด็น/สาเหตุความขดัแยง 

1.  

2.  

3.  

4.  

5.  

6.  

7.  

8.  
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2. จากเหตุการณความขัดแยงที่เกิดขึ้น ประเด็นที่ทําใหเกดิความขัดแยงขณะทานปฏิบัติงาน 

เกิดขึ้นจากมูลเหตุปญหาใดบาง 
 

กรุณาระบุมูลเหตุของปญหาความขัดแยง ประเด็นของ 
ความขัดแยง เชิงผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคต ิ เชิงตัวบคุคล 

1. 

        

2. 

        

3. 

        

4. 

    

5. 

    

            

 

 ขอเสนอแนะ           
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  3. ทานคิดวาประเด็นความขดัแยง (ตามลําดับความสําคญั) ที่ทําใหเกิดความขัดแยงทีเ่กิดขึ้น 

  มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ในดานการเงิน กระบวนการผลิต ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานอยางไร 
 

ผลกระทบที่เกิดขึ้น  

ผลที่เกิดขึ้นทนัที ผลที่เกิดขึ้นตอเนื่อง ผลที่ไมคาดคดิวาจะเกิดขึ้น มูลเหตุสําคัญที่ทําให 
เกิดความขัดแยง  ผลกระทบ

รุนแรง 
ผลกระทบ
ปานกลาง 

ผลกระทบ
เล็กนอย 

ผลกระทบ
รุนแรง 

ผลกระทบ
ปานกลาง 

ผลกระทบ
เล็กนอย 

ผลกระทบ
รุนแรง 

ผลกระทบ
ปานกลาง 

ผลกระทบ
เล็กนอย 

1.         

          

2.         

          

3.         

          

4.     

     

5.     
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4. ทานคิดวาปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น สามารถแกปญหาไดในแนวทางใดบาง 
 

รูปแบบการปฏิบัติในอตุสาหกรรม 
มูลเหตุของ 
ความขัดแยง แนวทางการปองกันความขดัแยง แนวทางการแกปญหาความขัดแยง 

1. 

    

2. 

  

3. 

  

4. 

  

5. 

  

6. 
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5. จากความขดัแยงทีเ่กิดขึน้ อุตสาหกรรมทานมีกระบวนการปฏิบัติตอปญหานั้นอยางไร 
 

ปญหาความขดัแยง วิธีปฏิบัตใินอตุสาหกรรม ทัศนะ/ความรูสึกของทาน 

1.   

2.   

3.   

4.   

5.   

 

 

 คําแนะนํา           
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6. ทานคิดวาในอุตสาหกรรมควรแนวทางปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงอะไรอีกบาง  
             

             

             

             

             

 

 

 

ขอขอบคุณทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสัมภาษณไว ณ ท่ีนี้  
 

************************************** 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

  นางสาวลัคนสิริ ตรีรานุรัตน เกิดวันที่ 4 กุมภาพันธ พ.ศ. 2524 ที่อําเภอเมือง 
จังหวัดสงขลา เปนบุตรสาวคนโตของ นายสมบูรณ และนางลัดดาวัลย ตรีรานุรัตน สําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมอุตสาหการ ภาควิชา
วิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร จากสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร
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