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 วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาจาก รศ.ดร.วันชัย  ริจิรวนิช อาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ รศ.ดํารงค ทวีแสงสกุลไทย ประธานกรรมการ ผศ.สุทัศน รัตนเกื้อกังวาน และ 
ผศ.ดร.สมชาย พัวจินดาเนตร กรรมการ ที่ใหคําปรึกษาดูแลชี้แนะ ใหคําแนะนําแนวทาง และ
ขอคิดเห็น ดวยความเมตตาแกผูวิจัยตลอดการดําเนินการวิจัย อันทําใหวิทยานิพนธเลมนี้ มีคุณคา 
และสมบูรณยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ดวย 
 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ   
ทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูแกผูวิจัย  
 
 ขอขอบคุณพี่ตุก พี่เยาว พี่เอ ปาสังเวียน ตลอดจนเจาหนาที่ภาควิศวกรรมอุตสาหการทุกคน
ที่อํานวยความสะดวกใหแกผูวิจัยในการดําเนินงานเอกสารตาง ๆ ใหความชวยเหลือดานอื่นรวมถึง
พี่ ๆ เพื่อนๆ และนอง ๆ ภาควิศวกรรมอุตสาหการทุกคนที่ใหคําแนะนํา ชวยเหลือ ใหกําลังใจแก
ผูวิจัยเสมอมา 
 
 ขอขอบคุณบริษัทตาง ๆ ที่ไดใหความรวมมือ และใหความอนุเคราะหดานขอมูลในการทํา
วิจัย รวมทั้งพนักงาน ผูบริหาร และเจาหนาที่ที่เกี่ยวของทุกทาน ที่ไดสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
และใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนแกผูวิจัย 
 
 ขอขอบคุณ พี่ขวัญ พี่เอี้ยว พี่เตย พี่เปย พี่แปะ เอื้อ เอ เม ปุน นองเอี่ยว ที่ไดชวยเหลือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล พี่โอม ที่ใหกําลังใจ ชวยแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ แกผูวิจัยดวยความ
จริงใจเสมอมา 
 
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแมเปนอยางสูงที่เปนที่ปรึกษา และสนับสนุนสงเสริม
ดานการศึกษา ตลอดจนความชวยเหลือ ใหกําลังใจทุก ๆ ดานมาโดยตลอด และนองเม นองตั๊ก ใน
คําแนะนําตาง ๆ    
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บทที่  1 
 

บทนํา 

 

 มนุษยเปนสัตวสังคมที่ตองอยูรวมกันเปนสังคม ไมชอบการอยูโดดเดี่ยว ดวยพฤติกรรม
พื้นฐานที่ตองการความเปนอิสระเสรี โดยเจตนาหรือไมเจตนาก็ยอมจะเกิดปญหากระทบกระทั่งกัน
อยางหลีกเลี่ยงไมได ดังนั้นเมื่อมีการอยูรวมกันผลที่หลีกเลี่ยงไมไดจากการกระทบกระทั่งกันก็คือ 
การเกิดความขัดแยง ความขัดแยงเปนสิ่งที่ไมมีใครปรารถนา มักจะเกิดขึ้นเมื่อเปาหมายมีการขัดกัน
หรือแยกจากกันโดยสิ้นเชิง ตราบใดที่มนุษยเรายังรวมกันอยูและตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
ความขัดแยงก็ไมสามารถหลีกหนีไปได มนุษยซ่ึงเปนสัตวสังคมจึงจําเปนตองปรับตัวเพื่อความอยู
รอดของตนเองและทั้งความอยูรอดขององคกรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู 
 

 นับตั้งแตอดีตสังคมไทยมีลักษณะเปนเกษตรกรรม จนปจจุบันประเทศไทยไดกาวเขาสูยุค
ของอุตสาหกรรม ทําใหสังคมไทยไดเปลี่ยนแปลงสภาพทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมอยาง
รวดเร็วเปนผลมาจากการเปดรับเอาอารยธรรมตะวันตก   การปรับตัวไปสูยุคกระแสโลก               
ไรพรมแดน หรือโลกาภิวัตน ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เพื่อกาวเขาสูยุคอุตสาหกรรมใหม
อยางรวดเร็ว ทําใหสังคมไทยตองตกอยูในภาวะความขัดแยงแอบแฝงอันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงนี ้
 

  จากสภาพทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปทําใหปญหาความขัดแยงมีเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น
การศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยงจึงเปนส่ิงสําคัญในการบริหารงานใน
อุตสาหกรรมนั้นใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงขึ้น ทั้งนี้เพราะความขัดแยง
ไมไดทําใหเกิดผลเสียเพียงอยางเดียว ความขัดแยงในเชิงสรางสรรคสามารถนําไปสูการแกปญหาที่
เกิดขึ้นได เนื่องจากองคประกอบของความขัดแยงที่เกิดขึ้นไมไดกอใหเกิดความเสียหายขึ้นมาเสมอ
ไป แตระดับหนึ่งของการขัดแยงเปนสิ่งสําคัญหรือจําเปนตอกลุมหรือในอุตสาหกรรมอยางมาก 
ดังนั้นถาผูบริหารในอุตสาหกรรมใด ๆ ก็ตามสามารถเรียนรูวิธีการแกปญหาความขัดแยงสําหรับ
สภาวการณที่กําลังดําเนินอยูในหนวยงานตาง ๆ  ไดอยางเหมาะสมในอุตสาหกรรม ก็เปรียบเสมือน
กับการลดความสูญเสียที่เกิดขึ้นกับภูเขาน้ําแข็ง ซ่ึงเปนการแกปญหาผลกระทบที่เกิดขึ้นอยางเห็น
ไดชัด ดังเชนที่เกิดบนกอนน้ําแข็ง และในสวนของผลกระทบที่ไมสามารถคาดการณได หรือ
ผลกระทบแอบแฝงที่ไมสามารถมองเห็นได ดั่งที่เกิดขึ้นใตกอนน้ําแข็งหรือฐานของกอนน้ําแข็ง   
จึงนับไดวา การสํารวจความขัดแยงและแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น จึงเปนปจจัย
สําคัญปจจัยหนึ่งที่ชวยในการบริหารอุตสาหกรรมใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และกําลังเปน
ที่สนใจจากทุกอุตสาหกรรมในประเทศไทย 
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1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 เนื่องจากสภาวะทางสังคมไทยปจจุบันมีลักษณะกาวเขาสูอุตสาหกรรมใหม จากภาวะ
ปจจุบันและแนวโนมในอนาคตความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว ประกอบกับเหตุการณใน
สังคมมีความซับซอนมากขึ้น และเต็มไปดวยการแขงขันจึงสงผลใหสถานประกอบการ ตลอดจน
อุตสาหกรรมทุกประเภทในประเทศไทยมีอุปสรรคในการปฏิบัติงานหลายประการ ตองตกอยู
สภาวะของการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชน ทางดานเทคโนโลยี ทางดานวัฒนธรรม ทางดาน
ทรัพยากร เปนตน ซ่ึงเปนสาเหตุที่นําไปสูปญหาความขัดแยงขึ้น อันเนื่องมาจากการที่บุคคลมา
ทํางานรวมกันในสภาวะดังกลาว แมวาความขัดแยงจะไมมีใครปรารถนาแตก็ไมมีใครสามารถ
หลีกเลี่ยงได 
 

 ดังนั้นผูบริหารในองคกรตาง ๆ จึงจําเปนตองแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น และการ
แกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นก็เปนไปอยางเฉพาะหนาบาง หรือปลอยใหเกิดขึ้นโดยไมไดรับ
การแกไขบาง จากสาเหตุดังกลาว จึงนําไปสูแนวคิดการศึกษาดานการบริหารการจัดการความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นแกบุคลากรที่มาดําเนินงานรวมกันในองคกรอุตสาหกรรมปจจุบัน ซ่ึงเปนปญหาตอ
การปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม และเปนที่ยอมรับวา ความขัดแยงเปนเรื่องสําคัญของผูบริหาร       
จึงนํามาสูการศึกษาวิจัยดานการบริหารความขัดแยง ที่จะทําใหอุตสาหกรรมในประเทศไทย
สามารถดําเนินธุรกิจภายใตภาวะความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น เกิดผลกระทบแก
อุตสาหกรรมลดลง และเปนการกาวไปสูการเปนผูนําของธุรกิจในระดับสากลตอไป 

 

 จากการศึกษาของ สมาคมจัดการธุรกิจแหงอเมริกา (America Management 

Association) ไดทําการสํารวจและวิจัยจากผูบริหารในองคกรตาง ๆ พบวาผูบริหารตองใชเวลา

ประมาณ 24 % ยุงเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยงในองคกร (ชูเกียรติ แถวปดถา, 2537: 2)           

ซ่ึงนับเปนการใชเวลาประมาณ 1 ใน 4 ของเวลาการทํางานทั้งหมด และในระยะเวลา 10 ปที่ผานมา 
และมีผลการวิจัยพบวา ผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง ใชเวลาในเรื่องการแกไขปญหาความ
ขัดแยงรอยละ 20 และพบวาทักษะบริหารหรือการแกไขปญหาความขัดแยงเปนตัวพยากรณ
ความสําเร็จและประสิทธิผลทางการบริหารที่สําคัญ (พุทธคุณ พริกบุญจันทร, 2543:2) จะเห็นวา

การบริหารความขัดแยงไดเพิ่มระดับความสําคัญขึ้นเรื่อย ๆ การบริหารความขัดแยงมีความจําเปน
สําหรับผูบริหารที่ตองเรียนรูถึงรูปแบบมูลเหตุ ประเภท และระดับของผลกระทบของความขัดแยง
ที่เกิดขึ้น เพื่อนําไปกําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงอยางเปนระบบ 
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 จากการสํารวจโดยการสุมกอนทําการวิจัย(ภาคผนวก ก) จากกลุมผูบริหารอยางคราว ๆ 
ของอุตสาหกรรมไทย ในโครงการวิศวกรรมอุตสาหการ สําหรับผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1 (Top IE) 

(ขอมูลจาการสํารวจอยูในชวงเดือนมิถุนายน 2548) ถึงการบริหารความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
พบวา ปญหาความขัดแยงเคยเกิดขึ้นในทุกอุตสาหกรรม และความขัดแยงเกิดขึ้นอยูบอย ๆ มากถึง 
42% นอกจากนี้ยังทําใหทราบถึงขอมูลในแงมุมตาง ๆ ถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นอุตสาหกรรม ดังนี้ 
 

 

การเกิดความขัดแยงขึ้นในอุตสาหกรรม

เคยเกิดข้ึน   99%
ไมเคย

เกิดข้ึน 0.5%

ไมทราบ 0.5%

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 1.1 การเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
 

 จากรูปที่ 1.1 การสํารวจกลุมผูบริหารพบวา ในการปฏิบัติงานผูบริหารไดพบสภาพความ
ขัดแยงภายในอุตสาหกรรมมากถึง 99 % ผูบริหารที่ไมเคยทราบถึงความขัดแยงและไมเคยสัมผัสกับ
ความขัดแยงภายในอุตสาหกรรมมีเพียง 0.5 % เทานั้น ซ่ึงเปนเครื่องชี้ใหเห็นวาความขัดแยงมีการ
เกิดขึ้นในเกือบทุกอุตสาหกรรม 
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ความถี่ในการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม

เกิดอยูบอยๆ 42%

ไมมีความ

ขัดแยง 1%

นานๆ เกิด

ความขัดแยง

 57%

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 1.2 ความถี่ในการเกดิความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
 

 จากรูปที่ 1.2  การสํารวจพบวา ความขัดแยงเกิดขึ้นอยูบอย ๆ ในอุตสาหกรรมมากถึง 42 % 
การเกิดความขัดแยงขึ้นนานครั้ง ๆ มีมากถึง 57 %  และไมมีความขัดแยงเกิดขึ้นในอุตสาหกรรมเลย
เพียง 1 % แสดงใหเห็นวา ในอุตสาหกรรมเกิดความขัดแยงขึ้นบอยครั้ง แตถาที่มีการบริหารจัดการ
ที่ดีก็จะมีความขัดแยงเกิดขึ้นบาง 
 

การรับรูถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้น

ไมมีผลกระทบใดๆ 54%

ไมทราบวาสิ่งที่เกิดขึ้น 

เปนความขัดแย

 

 

ไมทราบถึง

ระบบความขัดแยง 24%

อ่ืนๆ 3% 

 

 

 

 
ง 19% 

 

รูปที่ 1.3 การรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงในอตุสาหกรรม 

   

 จากการสํารวจพบวา ผูบริหารรับรูถึงการเกิดผลกระทบใด ๆ ของความขัดแยงมีสูงถึง      
54 % แสดงใหเห็นวาภาวะปญหาความขัดแยงอาจจะยังไมรุนแรง และผูบริหารบางกลุมไมทราบถึง
ระบบของความขัดแยง 24 % วาอะไรคือสาเหตุที่ทําใหเกิดปญหาความขัดแยง อะไรคือผลของ
ปญหาความขัดแยง และมีผูบริหารสูงถึง 19 % ไมทราบวาส่ิงที่เกิดขึ้นนั้นเปนความขัดแยง ที่ยังไม
ทราบวาส่ิงที่เกิดขึ้นเปนความขัดแยงจึงยังไมใหความสนใจกับปญหาความขัดแยง จนกระทั่งเกิดผล
กระทบที่เปนความเสียหายแกอุตสาหกรรมแลวจึงตระหนักถึงได ซ่ึงเปนการชี้นําใหเห็นถึงความ
เปนไปในการเพิ่มความสําคัญของปญหาความขัดแยง 
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การรับรูปจจัยท่ีทําใหเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม

อ่ืนๆ  3%

ทราบบางไม

ทราบบาง 29%
ทราบแนชัดวา

เกิดจากปจจัยใด

 68%

 

 

 
 

 

 

 

 

รูปที่ 1.4 การรับรูปจจัยที่ทําใหเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
 

 จากรูปที่ 1.4 การสํารวจพบวา ผูบริหารไมทราบถึงปจจัยในการเกิดความขัดแยงสูงมาก   
ถึง 68 % และมีผูบริหารที่ทราบถึงปจจัยการเกิดความขัดแยงบางไมทราบบางอีก 29 % เปนสิ่งที่
ชี้ใหเห็นวา ผูบริหารยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับปญหาความขัดแยงอยูมาก ทําใหไมสามารถ
บริหารปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิผล  
 

การรับรูระบบการบริหารความขัดแยง

ของผูบริหารในอุตสาหกรรม

พอทราบบาง 57%

ไมแนใจ16%

อ่ืนๆ 1%
ไมเคยทราบ 26%

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 1.5 การรับรูระบบการบริหารความขัดแยงของผูบริหารในอุตสาหกรรม 
 

 จากรูปที่ 1.5 การสํารวจพบวา ผูบริหารไมเคยทราบและรับรูถึงระบบการบริหารความ
ขัดแยงเลย 26 % โดยไมเขาใจถึงผลกระทบที่คาดวาจะเกิดขึ้นและวิธีการแกไขความขัดแยง อีกทั้ง
ยังมีผูบริหารที่ไมแนใจวาตนเองทราบถึงระบบการบริหารความขัดแยงหรือไม 16 % และ ผูบริหาร
ที่พอจะทราบถึงระบบการบริหารความขัดแยงวามีอยูบาง 57 % แสดงวา ผูบริหารมีความเขาใจถึง
ระบบการบริหารความขัดแยงอยูบางตามความเขาใจและประสบการณของตนเองที่ผานมา  



                                                                                                                  
                                                                                                             

 

 

6 

การแกปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม

กําหนดแนวทาง

การแกปญหาอยาง

เปนระบบ 46%

แกปญหาแบบ

เฉพาะหนา 53%

เฉยๆ เห็นวา

ไมจําเปน 1%

 

 

 

 

 

 

 

 
 

รูปที่ 1.6 การแกปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

 

 จากรูปที่ 1.6 การสํารวจถึงแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรมพบวา 
การแกปญหาเปนแบบเฉพาะหนามากมีถึง 53 % ในขณะที่มีการกําหนดแนวทางการแกไขปญหา
ความขัดแยงอยางเปนระบบมี 46 % โดยมีกลุมตัวอยางที่เห็นวาไมมีความจําเปนในการแกปญหา
ความขัดแยงมีเพียง 1 % 
 

การคาดหวังในการแกปญหาค
 
วามขัดแยงท่ีเกิดขึ้น

แกไขไดก็ได ไมได

ก็ไมเปนไร 19%

ไมคาดหวังอะไร 1%

คาดหวังวาจะตอง

แกไขไดอยางดี 17%

คาดหวังวาจะตอง

แกไขไดประสิทธิภ

สูงส

คาดหวังวาจะตองแกไขได 9%

 

าพ 

ุด14%              
 

 

 

 

 
 4 

รูปที่ 1.7 การคาดหวังในการแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น 
 

 จากรูปที่ 1.7 การสํารวจพบวา ผูบริหารมีความคาดหวังวาจะตองมีการแกปญหาความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นได 49 % ใหความคาดหวังกับผลของการแกไขปญหาความขัดแยงไดเปนอยางดี   
17 % และมีความคาดหวังวาจะตองแกไขปญหาความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 14 % แต
มีเพียงแค 1 % ที่ไมไดคาดหวังอะไรจากการแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น  
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 จากรูปที่ 1.1 ถึงรูปที่ 1.7 สรุปขอมูลท่ีไดจากการสํารวจจากโครงการวิศวกรรมอุตสาหการ 
สําหรับผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1 (Top IE) ทําใหทราบถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม 

ดังนี้  

 

ก. การเกิดปญหาความขัดแยงขึ้นในอุตสาหกรรม ผูบริหารไดพบกับสภาพปญหาความ
ขัดแยงในการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมมากถึง 99 % 

ข. ความถี่ในการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม ความขัดแยงเกิดขึ้นอยูบอย ๆ ใน
อุตสาหกรรมมากถึง 42 % และการเกิดความขัดแยงขึ้นเปนนานครั้ง ๆ มีถึง 57 %   

ค. การรับรูถึงผลกระทบความขัดแยงในอุตสาหกรรม ผูบริหารรับรูเกิดผลกระทบใดของ
ความขัดแยงมีสูงถึง 54 % และผูบริหารบางกลุมไมทราบถึงความระบบความขัดแยง  
24 % วาอะไรคือสาเหตุที่ทําใหเกิดปญหาความขัดแยง อะไรคือผลของความขัดแยงที่
เกิดขึ้น และมีผูบริหารสูงถึง 19 % ไมทราบวาส่ิงที่เกิดขึ้นนั้นเปนความขัดแยง  

ง. การรับรูเกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม ผูบริหารไมทราบถึง
ปจจัยในการเกิดความขัดแยงสูงมากถึง 68 % และมีผูบริหารที่ทราบถึงปจจัยการเกิด
ความขัดแยงบางไมทราบบางอีก 29 %  

จ. การรับรูระบบการบริหารความขัดแยงของผูบริหารในอุตสาหกรรม ผูบริหารไมเคย
ทราบและรับรูถึงระบบการบริหารความขัดแยง 26 % อีกทั้งยังมีผูบริหารที่ไมแนใจวา
ตนเองทราบถึงระบบการบริหารความขัดแยงหรือไม 16 % และ ผูบริหารที่พอจะทราบ
ถึงระบบการบริหารความขัดแยงวามีอยูบาง 57 % 

ฉ. การแกปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม การแกปญหาแบบเฉพาะหนามากมีถึง 53 % 

ในขณะที่มีการกําหนดแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงอยางเปนระบบมี 46 % 
โดยมีกลุมตัวอยางที่เห็นวาไมมีความจําเปนในการแกปญหาความขัดแยงเพียง 1 % 

ช. การคาดหวังในการแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น ผูบริหารมีความคาดหวังวาจะตองมี
การแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นได 49 % ใหความคาดหวังกับผลของการแกไข
ปญหาความขัดแยงไดเปนอยางดี 17 % และมีความคาดหวังวาจะตองแกไขปญหาความ
ขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 14 % แตมีเพียงแค 1 % ที่ไมไดคาดหวังอะไรจาก
การแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น  

 

 จากสภาวะปญหาความขัดแยงที่เกิดในอุตสาหกรรม ไดนําไปสูปญหาดานตาง ๆ เชน
ปญหาในดานของการปฏิบัติงาน ปญหาในดานระบบ ปญหาในดานการใชทรัพยากร ปญหาในดาน
บุคลากร และอ่ืนๆ การศึกษาการบริหารความขัดแยงจึงมีความสําคัญในอุตสาหกรรมเปนอยางยิ่ง 
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 ภาพรวมของการศึกษาความขัดแยงที่เกิดในอุตสาหกรรม สามารถสรุปได ดังรูปที่ 1.8 
            

                      ลักษณะความขัดแยง 
 

 

    พิจารณาจากบุคคล      พจิารณาจากการบริหาร   พิจารณาจากผลรวม       พิจารณาจากเหตุผล 

           ของความขัดแยง      ของความขัดแยง 
 
              
      1. ภายในตัวบุคคล  1. ขัดแยงในวธีิการ  1. Zero-sum Conflict          1. บุคลิกภาพ 
      2. ระหวางบุคคล  2. ขัดแยงในเปนหมาย  2. Non-zero-sum Conflict        2. แนวความคิด 

               3. ทางปฏิบัติ 
            4. ผลประโยชน 
            5. ความรูสึก 
            6. พฤติกรรม 
 

ทําใหเกดิระดบัความขัดแยงตาง ๆ     
 

     
   1. ผูบริหารระดับสูงกับผูบริหารระดับสูง 
   2. ผูบริหารระดับสูงกับผูจัดการ         หมายเหต ุ
   3. ผูบริหารระดับสูงกับพนักงาน   ผูมีสวนเกีย่วของ* ในที่นี้ 
   4. ผูจัดการกับผูจัดการ    จะแบงออกเปน 4 ระดับ ดังนี้  
   5. ผูจัดการกับพนักงาน     1. ผูสงมอบ 
   6. พนักงานกบัพนักงาน    2. ลูกคา           
   7. ผูบริหารระดับสูงกับผูมีสวนเกี่ยวของ*     3. ผูถือหุน 
   8. ผูจัดการกับผูมีสวนเกีย่วของ*    4. หนวยงานตางๆ 

9. พนักงานกบัผูมีสวนเกีย่วของ*   
 

รูปที่ 1.8 ภาพรวมของการศึกษาความขดัแยงที่เกิดในอุตสาหกรรม 
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 จากรูปที่ 1.8 ภาพรวมของระบบความขัดแยงที่เกิดขึ้น นํามาสูการพิจารณาถึงกระบวนการ
ในการแกปญหาความขัดแยงในเชิงของวิศวกรรมศาสตรได ดังรูปที่ 1.9  
 

 
เหตุการณปญหา
ความขัดแยงที่เกิด 

 

 

 มูลเหตุของความขัดแยง              ความขัดแยง    กระบวนการในการแกปญหา  
 
  

        
                    ผลกระทบท่ีเกิด               
            1. ผลกระทบแงบวก              แนวทางใน  

            2. ผลกระทบแงลบ    การแกปญหา       

 

 

1. การเปนเจาของ     

2. เกียรติยศ   1. เกิดขึ้นทันที               1. การหลีกเลี่ยง  

3. การควบคุม   2. เกิดขึ้นตอเนื่อง  2. การบีบบังคับ      

4. คานิยม   3. คาดวาจะเกิดขึ้น  3. การใหความรู           

5. บทบาท       4. การแนะนํา             

6. วัฒนธรรม                 5. การรวมมือกัน 

7. ผูสนับสนุน       6. การแทรกซึม      

 8.ระดับจริยธรรม       7. การประนีประนอม  

 9.ระดับศีลธรรม               

 

รูปที่ 1.9 การศกึษากระบวนการในการแกปญหาความขดัแยง 
 

 จากรูปที่ 1.9 แสดงใหเห็นวา มูลเหตุของความขัดแยง เชน การเปนเจา เกียรติยศ คานิยม 
เปนตน นํามาสูปญหาความขัดแยง(เหตุการณ)ที่อาจจะกอใหเกิดผลกระทบของปญหาความขัดแยง
ขึ้นทัน หรืออาจจะเกิดผลกระทบตอเนื่องไปยังสวนงานอื่น หรือบางกรณีไมไดเกิดผลกระทบขึ้น
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ขณะนั้นแตอาจจะเกิดผลกระทบขึ้นหลังจากเวลาผานไประยะหนึ่ง ทําใหมีความจําเปนที่ตองมี
กระบวนการในการแกไขปญหา ซ่ึงทําใหเกิดแนวคิดของการจัดทําแผนแนวทางในการปองกันและ
แกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ การใหความรู การใหคําแนะนํา การ
รวมมือกันเพื่อปองกันและแกไขปญหา หรือการใชอํานาจบีบบังคับ เปนตน 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 วัตถุประสงคในการวจิัยเพื่อ 

 

(1) ศึกษารูปแบบมูลเหตุของความขัดแยงที่เกดิขึ้นในอุตสาหกรรมไทย  

(2) กําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 

 ขอบเขตของการศึกษาวิจัย เพื่อศึกษาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย ที่มีขนาด
จํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป โดยเนนอุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการเกี่ยวกับยานยนต  

1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการดําเนินงานวิจัย มีดังตอไปนี้ 
  

(1) ทราบถึงสภาพปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรมที่เกิดขึ้น และกําหนดแนวทางของ
การปองกันปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย 

(2) นําไปสูความรูความเขาใจเกี่ยวกับเหตุปจจัย ประเภท และลักษณะการบริหารความ
ขัดแยงที่สงผลกระทบตอความสําเร็จในการการดําเนินงานในอุตสาหกรรม 

(3) สามารถนําไปวางแผนการแกไขปญหา กระบวนการในการดําเนินงาน และควบคุม
ปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น 

(4) ผลของการวิจัยจะเปนแนวทาง เพื่อนําไปปรับปรุงใชใหเหมาะสมกับอุตสาหกรรม  
แตละธุรกิจตามสภาพที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิผล 

(5) เปนแนวทางของการศึกษาพัฒนาระบบการบริหารความขัดแยงในระดับอื่น ๆ ตอไป 
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1.5 ลําดับขั้นตอนวิธีดําเนินการวิจัย 
 

 ขั้นตอนในการดําเนินงานวจิัย มีดังตอไปนี้ 
(1) ศึกษาทฤษฎี บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารความขัดแยง ถึงลักษณะ

ขอบเขตของความขัดแยง เหตุปจจัย ประเภท ระดับ และผลกระทบของความขัดแยง ในแตละระดับ
ของการปฏิบัติงาน รวมทั้งเครื่องมือตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

(2) นําความรูที่ไดจากการศึกษามาวางกรอบรูปแบบมูลเหตุการเกิดความขัดแยง และ
กําหนดเกณฑในการประเมินความขัดแยงที่ใชในการศึกษาวิจัย 

(3) ออกแบบกระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับความขัดแยงเพื่อนํามา
ศึกษาวิจัย ในรูปแบบของการออกแบบสอบถาม การสัมภาษณ การจัดอบรมสัมมนา และอ่ืน ๆ  

(4) เตรียมแผนการดําเนินงานการเก็บรวบรวมขอมูลตามกระบวนการที่ออกแบบไว เพื่อ
รวบรวมขอมูลความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

(5) ออกสํารวจและเก็บรวบรวมขอมูลความขัดแยง โดยการสอบถาม การสัมภาษณ การ
จัดอบรมสัมมนา และอ่ืน ๆ   

(6) วิเคราะหและสรุปผลขอมูลของความขัดแยงที่เก็บรวบรวมได เพื่อความเขาใจถึง
รูปแบบมูลเหตุของความขัดแยง สาเหตุความเปนมา ผลกระทบที่จะเกิดขึ้น และแนววิธีการ
ปฏิบัติการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยง 

(7) จัดลําดับความสําคัญของรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง และความถี่ของรูปแบบมูลเหตุ
ความขัดแยงในระดับปฏิบัติงานตาง ๆ  

(8) จัดทําแผนแนวทางปองกันและแกไขรูปแบบปญหาความขัดแยง เพื่อใชเปนแนวทาง
แกอุตสาหกรรมในการนําไปใชปรับแกตามความเหมาะสม 

(9) สรุปผลการศึกษาวิจัย ปญหาอุปสรรค ขอจํากัด และขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจัยใน
อนาคต 

(10) จัดทํารูปเลมวิทยานิพนธ 

 



บทที่  2 
 

แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 เนื่องจากวิทยานิพนธฉบับนี้ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับระบบการบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรม รวมทั้งเสนอแนะแนวทางวิธีในการปองกันและการแกไขปญหาความขัดแยงใน
ลักษณะตาง ๆ โดยจะนําเสนอรูปแบบมูลเหตุของการเกิดปญหาความขัดแยง สภาพของปญหาใน
อุตสาหกรรมตามระดับปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น ดังนี้คือ การเกิดความขัดแยงขึ้นระหวางระดับผูบริหาร
ระดับสูง ระดับผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ ระดับหัวหนาแผนกหรือฝาย และระดับพนักงาน
หรือเจาหนาที่ รวมทั้งการเกิดความขัดแยงภายในระดับเดียวกัน หรือแมกระทั่งการเกิดความขัดแยง
ของแตละระดับปฏิบัติงานกับหนวยงานภายนอก เชน การเกิดความขัดแยงกับผูที่มีสวนเกี่ยวของ
ทั้งหลายเปนตนวา ผูถือหุน ผูสงมอบหรือลูกคา ตลอดจนหนวยงานตาง ๆ ซ่ึงเปนการศึกษาวิจัยใน
วิทยานิพนธฉบับนี้ และในบทที่ 2 จะประกอบดวย 2 สวน คือ 

 สวนที่ 1 สวนของแนวความคิด และทฤษฎ ี
 สวนที่ 2 สวนงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

2.1 ความหมายของความขัดแยง 
 
ความหมาย คําจํากัดความ หรือนิยามของคําวา ความขัดแยง มีความหลากหลาย แตกตาง

กันไป บางความหมายก็คลายคลึงกัน บางความหมายอาจเกี่ยวของกัน ทั้งนี้แลวแตผูใหคํานิยามแต
ละคนจะมีความรูความเขาใจ ประสบการณ หรือมีวัตถุประสงคที่เกี่ยวของกับความขัดแยงอยางไร
ซ่ึงก็ไดกลาวถึงความหมาย คําจํากัดความ หรือนิยามของคําวา ความขัดแยง ไวดังนี้   

 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ใหความหมายของคํา “ขัดแยง” หมายถึง 
“ไมลงรอยกัน” นอกจากนี้ไดอธิบายคําวา “ขัด” หมายถึง ไมทําตาม ฝาฝน ขืนไว และให
ความหมายคําวา “แยง” หมายถึง ไมตรงหรือลงรอยเดียวกัน ตานไว ทานไว ดังนั้น ความขัดแยง จึง
หมายถึง ทั้งขัด ทั้งแยง นั่นคือ แตละฝายนอกจากจะไมทําตามแลว ยังตานเอาไวอีกดวย 

 

พนานุกรมของเวบสเตอร  (Webster’s Dictionary) ใหความหมายวา ความขัดแยง 

(Conflict) มาจากภาษาละตินวา Confligere ซ่ึงแปลวา การตอสู การสงคราม ความพยายามที่จะ

เปนเจาของ การเผชิญหนาเพื่อมุงราย การกระทําที่ไปดวยกันไมได ในลักษณะตรงกันขาม การไม
ถูกกันเมื่อมีความสนใจ ความคิดหรือการกระทําที่ไมเหมือนกัน (March and Simon, 1958: 42) 
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March and Simon (1958: 42) ความขัดแยงเปนความลมเหลวของกลไกขั้นพื้นฐานใน

การตัดสินใจของบุคคลที่มีประสบการณตางกันในการเลือกกระทําสิ่งตาง ๆ ความขัดแยงเกิดขึ้น
เมื่อบุคคลจะตองตัดสินใจ ดังนั้นความขัดแยงตอตนเองก็คือความขัดแยงในการตัดสินใจของตนเอง
นั่นเอง (พุทธคุณ พริกบูญจันทร, 2543: 9) 

 

มารก  (Marx) มองวา  ส่ิงที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  คือ  ความขัดแยง  ที่ เกิดจาก

กระบวนการผลิต โดยอธิบายวา สัตวประเภทอื่นดํารงชีวิตอยูดวยการปรับตัวเองใหเขา กับ
สภาพแวดลอมตามธรรมชาติ มนุษยถือเปนสัตวเดียวที่สามารถเปลี่ยนแปลงธรรมชาติ เพื่อ
ประโยชนของมนุษยเอง โดยการผลิตปจจัยตาง ๆ เพื่อสนองความตองการของตน ทั้งนี้ มารก
(Marx) เนนการขัดแยงกันอยางรุนแรงระหวาง 2 ชนชั้น คือผูผลิตที่ไมมีทรัพยสินสวนตัวและขาย

แรงงาน กับผูเปนเจาของปจจัยการผลิต การตอสูกันระหวางทาสกับนาย กรรมาชนกับนายทุน เปน
หลักฐานทางประวัติศาสตรที่แสดงใหเห็นการขัดแยง ที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ
วัฒนธรรม อยางเดนชัด ดราเรนดอรฟ (Dahrendorf) มีความเห็นขัดแยงกับมารก (Marx) ในขอ

ที่วา ปจจัยรากฐานของการขัดแยงอยูที่อํานาจชนชั้น มิใชอยูที่เศรษฐกิจ ความขัดแยงเปนสาระ
ระบบสังคมและมีอยูเสมอ เมื่อใดที่เกิดกลุมสังคม ภายในกลุมจะมีผูมีอิทธิพลและผูที่ถูกอิทธิพล ถา
มีการขัดแยงระหวางชนชั้นผลของการขัดแยงจะเกิดเปน 2 แบบ คือ  

 

(1) ความขัดแยงขั้นพื้นฐาน ความขัดแยงในระดับพื้นฐานนี้ จะเพิ่มขึ้น หรือลดลงก็ขึ้นอยู
กับระดับความแตกตางระหวางชนชั้นวาขัดแยงเพียงใด ถามีมากอัตราความขัดแยงจะสูง แตถากลุม
ยอยมีปริมาณมาก ก็จะลดความขัดแยงลง ถาหากเพิ่มอัตราการขัดแยงก็จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่
กวางขวางลึกซึ้งในโครงสรางซึ่งหมายถึงวาโครงสรางสังคมเกาจะตองเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย  

 

(2) ความขัดแยงขั้นรุนแรง อัตราการเกิดความขัดแยงชนิดนี้ จะมากหรือนอย ยอมแลวแต
ปริมาณของกลุมยอยที่สามารถรวมตัวกันไดดีเพียงใด 

 

ดราเรนดอรฟ (Dahrendorf) มองตางจาก มารก (Marx) ในแงความขัดแยงมีอยูในทุก ๆ 

กลุมของสังคมมิใชเฉพาะระหวางชนชั้นขั้นใหญ คือ นายทุน และผูใชแรงงานเทานั้น ตามความคิด
ของดราเรนดอรฟ (Dahrendorf) จึงมีลักษณะเปนความขัดแยงระหวางกลุม (Group conflict) 

แทนที่จะเปนลักษณะของความขัดแยงระหวางชนชั้น (Class conflict) เชนเดียวกับมารก 

(Marx)(สมยศ ศิลปโยดม, 2540: 34-35) 
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สมยศ นาวีการ (2524: 284) ใหความหมายของ ความขัดแยงวา การโตเถียงหรือการตอสู

ระหวางสองฝายที่แสดงออกมาอยางเปดเผยดวยการเปนศัตรู หรือ การแทรกแซงอยางจงใจในการ
บรรลุเปาหมายของฝายตรงขาม การแทรกแซงอาจจะเปนการใชความพยายามขัดขวางตอการบรรลุ
เปาหมายของบุคคลหรือการตอตานอยูเฉย ๆ (พุทธคุณ พริกบูญจันทร, 2543: 10) 

 

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2534:11-14)ใหความหมายวา ความขัดแยงของบุคคล เกิดจากการที่
บุคคลตองตัดสินใจเลือกอยางใดอยางหนึ่ง โดยที่การเลือกนั้นอาจเต็มใจเลือก หรือจําใจเลือกความ
ขัดแยงระหวางบุคคล เปนสถานการณที่การกระทําของฝายหนึ่งไปขัดขวาง หรือสกัดกั้นการกระทํา
ของอีกฝายหนึ่ง ในการที่จะบรรลุเปาหมายของเขา หรือการที่บุคคลที่มีความแตกตางในคานิยม 
ความสนใจ แนวคิด วิธีการ เปาหมาย ตองมาติดตอกัน ทํางานดวยกัน หรืออยูรวมกันในสังคม
เดียวกัน โดยที่ความแตกตางนี้เปนสิ่งที่ไมสอดคลองกันหรือไปดวยกันไมได (ชูเกียรติ แนวปดถา, 
2537: 12) 

 

 โคริน เฟองเกษม, 108  สรุปวา ความขัดแยง หมายถึง ภาวะที่คนกลุมหนึ่งซึ่งมีเอกลักษณ
รวมกัน (ไมวาจะมีเอกลักษณรวมกันในแงของเผาพันธุหรือกลุมเชื้อชาติ กลุมภาษา วัฒนธรรม 
ศาสนา กลุมเศรษฐกิจ สังคม การเมืองหรือกลุมอื่น ๆ ก็ตาม) ที่ทําการตอสูตานทานกันอยางจงใจ 
กับคนอีกกลุมหนึ่ง ทั้งนี้เนื่องจากทั้งสองกลุมนี้ กําลังแสวงหาเปาหมายที่ตางกันไมสอดคลองกัน
และไปดวยกันไมได (สมยศ ศิลปโยดม, 2540: 34) 

 

 กลาวโดยสรุป ความขัดแยง จึงหมายถึง การที่บุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความรูสึก หรือคิด
วาตน หรือกลุมของตนถูกขัดขวางตอตานจากอีกฝายหนึ่ง เพื่อไมใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตนหรือ
กลุมของตนมีความตองการ รวมท้ังการตอสูเพื่อทรัพยากรที่มีอยูจํากัด ทําใหเกิดความคับของใจ 
หรือการโตตอบ ขัดขวาง หรือทําลายอีกฝายหนึ่ง จากคําจํากัดความของความขัดแยงจะเห็นไดวา 
ความขัดแยงเปนปฏิกิริยาในทางลบ แตในสถานการณความเปนจริง ความขัดแยงนั้นทําให
เกิดปฏิกิริยาไดทั้งในทางลบ และทางบวก 
 

2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความขัดแยงตามสาขา  
 
 ความขัดแยงเปนหัวขอหนึ่งไดนํามาศึกษา และเปนที่สนใจของนักวิชาการในศาสตรตาง ๆ 
(เสริมศักดิ์ วศิาลาภรณ, 2533: 38-43) ซ่ึงกลาวถึงและพยายามอธิบายเรื่องราวของความขัดแยงตาม

แนวคดิของศาสตรสาขานั้น ๆ อยางตอเนื่อง ในปจจุบันสามารถสรุปการอธิบายถึงความขัดแยงตาม
ทัศนและแนวคิดในสาขาตาง ๆ ได ดังนี้  
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(1) ความขัดแยงตามแนวคิดทางจิตวิทยา แนวคิดทางจิตวิทยาไดอธิบายความหมายของ
ความขัดแยงวาหมายถึง สถานการณที่บุคคลถูกกระตุนใหเกี่ยวของในกิจกรรมสองอยางหรือ
มากกวาสองอยาง ซ่ึงเปนกิจกรรมที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด ความขัดแยงอาจเกิดขึ้นไดในหลาย
ระดับ เชน ระดับที่พฤติกรรมปรากฏชัด ระดับคําพูด ระดับสัญลักษณ และระดับอารมณ ตาม
แนวคิดทางจิตวิทยาความขัดแยงนี้เกิดขึ้นเพราะ การตอบสนองเพื่อตองการที่จะบรรลุวัตถุประสงค
อยางหนึ่งเปนสิ่งที่ไปดวยกันไมได คนในสังคมนั้นจะถูกกดดันตาง ๆ นานาจากกลุมที่เขาเปน
สมาชิกอยูแลว ซ่ึงเปนตนเหตุของความขัดแยงของบุคคล 

 

(2) ความขัดแยงตามแนวคิดทางการเมือง ความสัมพันธระหวางมนุษยตามทัศนะทาง
การเมืองอาจมองเห็นเปนกระบวนการสองอยางที่คาบเกี่ยวกัน กระบวนการทั้งสองอยางคือ ความ
ขัดแยงและความกลมเกลียว จากแนวคิดทางการเมืองจะกลาวถึงความขัดแยงในแงของความขัดแยง
ระหวางบุคคลกับบุคคล ระหวางบุคคลกับองคกรหรือกลุม ระหวางองคการตาง ๆ  หรือกลุมตาง ๆ 
ระหวางองคการกับสมาชิกขององคการนั้นเอง หรือระหวางสมาชิกกับสมาชิกในองคการเดียวกัน 
ซ่ึงยืนหยัดในจุดประสงคที่ไมไปดวยกัน  หรือใชวิ ธีการที่ไปดวยกันไมได เพื่อที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคเดียวกัน ความขัดแยงนี้มีสองแบบ คือ ความขัดแยงภายใน (inner conflict) และความ

ขัดแยงภายนอก (outer conflict)  
 

(3) ความขัดแยงตามแนวคิดทางสังคมวิทยา ความขัดแยงทางสังคมวิทยา หมายถึงการดิ้น
รนเพื่อจะไดของที่มีคุณคา หรือเพื่อการอางสิทธิในฐานะ อํานาจ และทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด 
โดยกลุมที่ขัดแยงกันมิไดมีจุดมุงหมายเพียงจะไดส่ิงที่มีคุณคาซึ่งตนปรารถนา แตตองการใหฝาย
ตรงขามมีความเปนกลาง ถูกทําราย หรือถูกกําจัดใหหมดไป ความขัดแยงตามแนวคิดตามแนวทาง
สังคมวิทยาตั้งอยูบนพื้นฐานของโครงสรางทางสังคมและความสนใจของกลุมตาง ๆ ในสังคมนั้น 
ความแตกตางของความสนใจระหวางกลุมเปนพื้นฐานนําไปสูความขัดแยงทางสังคม การจําแนก
ความขัดแยงตามแนวคิดนี้แบงออกเปน  

ก. ความขัดแยงทีแ่ทจริง (realistic conflict) จะเปนความขัดแยงในวิธีการที่ใช 
ข. ความขัดแยงทีไ่มแทจริง (nonrealistic conflict) จะเปนความขัดแยงในเปาหมาย  

 

 (4) ความขัดแยงตามแนวคดิทางมานุษยวทิยา ในทางมานุษยวิทยาเหน็วาความขัดแยงเปน
ผลมาจากการแขงขันระหวางฝายตาง ๆ อยางนอยสองฝาย ฝายตาง ๆ นักมานษุยวิทยาสวนใหญ
ยืนยนัวา ความขัดแยงนั้นสวนหนึ่งเปนผลของวัฒนธรรม การไมมีความขัดแยง การมีความรวมมือ 
และการกระทาํที่ประสานงานกันมกัถูกใชเปนดัชนวีัดความมั่นคงทางสังคม ความขัดแยงเปนผลที่
ตามมาของระบบสังคมอยางหลีกเลี่ยงไมได 
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 ความขัดแยงและความกาวราวเปนแบบฉบับของพฤติกรรมการปรับตัวของมนุษย แตความ
ขัดแยงเปนสถานการณที่เปนผลมาจากประโยชนและคานยิมที่ไปดวยกนัไมได นกัมานุษยวิทยา
ศึกษาความขดัแยงโดยถือวาเปนกระบวนการทางสังคมในหลายมิติที่เกดิในสภาพแวดลอมแตกตาง
กันและเกิดผลที่ตามมาแตกตางกันดวย ความขัดแยงเกิดขึ้นในทุกสังคมมนุษย แตจะแตกตางกันที่
ระดับความขดัแยง และรูปแบบของการแสดงออก  

 

2.3 ทฤษฎีเกีย่วกับความขัดแยง 
  

พฤติกรรมที่หลากหลายของมนุษยยอมเปนสาเหตุของการทําใหเกิดความขัดแยงขึ้น เปน
ปรากฏการณปกติในสังคมมนุษย ที่ทุกคนจะตองเผชิญ ยากแกการที่จะหลีกเลี่ยง การทราบสาเหตุ
ของความขัดแยง ประเภทของความขัดแยง กระบวนการขัดแยง การจําแนกแบบพฤติกรรมการ
แกไขความขัดแยง และเทคนิคการแกปญหาความขัดแยง จะทําใหงายในการบริหารและแกไขความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น ซ่ึงทฤษฎีที่เกี่ยวกับความขัดแยงในหัวขอตาง ๆ มีรายละเอียด ดังนี ้

 

2.3.1 สาเหตุของความขัดแยงท่ัว ๆ ไป มีผูใหแนวคิดถึงสาเหตุความขัดแยงในแงมุมตาง ๆ 
(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2533: 45) ดังนี ้

 

ดยุค (Duke, 1976) ไดสรุปแนวคิดของทรงคุณวุฒิตาง ๆ เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยง 

โดยสรุปวาสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยง ไดแก 
(1) ความขัดแยงเปนผลมาจากการเปนเจาของ การใชและการกระจายของสินคาและ

ทรัพยากรตาง ๆ 
(2) ความขัดแยงเปนผลมาจากเกียรติยศ ศักดิ์ศรี ตําแหนง ฐานะ และการสงเสริม

บุคลิกภาพ 
(3) ความขัดแยงเปนผลมาจากการควบคุมหรือการชี้แนวทางใหผูอ่ืนปฏิบัติ รวมถึง

การควบคุมเครื่องมือตาง ๆ ของรัฐ 
(4) ความขัดแยงเปนผลมาจากคานิยม 
(5) ความขัดแยงเปนผลมาจากบทบาท 
(6) ความขัดแยงเปนผลมาจากวัฒนธรรม 
(7) ความขัดแยงเปนผลมาจากผูสนับสนุนอุดมการณที่ตางกัน  
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นิวแมน และบรูล (Pneuman and Bruehl, 1982) ไดแบงสาเหตุแหงความขัดแยงออกเปน 

3 กลุม ดังนี ้
(1) องคประกอบดานบุคคล เปนสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคคลหรือกลุม

บุคคล 
(2) ประเด็นปญหาของการปฏิสัมพันธ เปนสาเหตุของความขัดแยงที่ เกิดจาก

กระบวนการสื่อสารระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล 
(3) สภาพขององคการ เปนสาเหตุของความขัดแยงที่เปนผลของการใชคนหรือใช

ทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 

2.3.2 สาเหตุของความขัดแยงตามลักษณะพฤติกรรม วงจรความขัดแยง เมื่อเกิดขึ้น
สามารถอธิบายสาเหตุการเกิด ไดจากผลของพฤติกรรมในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 

 

 2.3.2.1 องคประกอบดานบุคคลท่ีเปนสาเหตุของความขัดแยง องคประกอบดาน
บุคคลในที่นี้มุงพิจารณาที่บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคล องคประกอบดานบุคคลที่เปน
สาเหตุของความขัดแยงออกเปน 4 สวนใหญ ๆ คือ ภูมิหลัง แบบฉบับ การรับรูและความรูสึกของ
บุคคล 

 

(1) ภูมิหลัง สาเหตุอยางหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยงก็คือ การที่แตละบุคคลมีภูมิ
หลังที่แตกตางกัน ภูมิหลังที่แตกตางกัน ไดแก  

• ความแตกตางทางวัฒนธรรม 

• ความแตกตางทางการศึกษา 

• ความแตกตางในคานิยมและความเชื่อ 

• ความแตกตางทางประสบการณ 
 

(2) แบบฉบับ (Style) สาเหตุของความขัดแยงอีกอยางหนึ่ง คือ ความแตกตางของ
แบบฉบับของแตละบุคคล มนุษยตางก็มีการกระทํา พฤติกรรม และการแสดงออกที่เปนแบบฉบับ
ของตนเอง แบบฉบับของบุคคลอาจพิจารณาไดดังนี ้

• แบบฉบับทางจิตวิทยา (Psychological Style) 

• แบบฉบับทางอารมณ (Emotional Style) 

• แบบฉบับของการเจรจา (Negotiation Style) 

• แบบฉบับทางภาวะผูนํา (Leadership Style) 
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  (3) การรับรู สาเหตุที่สําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยง กค็ือ การรับรูในการกระทํา
หรือในเปาหมายที่ไปดวยกันไมได การรับรูที่ไมเหมือนกนัของบุคคลเปนผลทําใหเกดิ ความขัดแยง 
การรับรูที่สงผลตอการเกิดความขัดแยง แบงออกเปน 2 อยาง คือ   

• การรับรูที่บิดเบือน 

• การรับรูที่แตกตางกัน 
 

  (4) ความรูสึก ความรูสึกของบุคคลสงผลตอความไววางใจหรือศรัทธาในคนอื่น 
และจะสงผลตอไปยังทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล ดังนั้น จึงเห็นไดชัดเจนวาสาเหตุหนึ่งของ
ความขัดแยงก็คือความรูสึกของบุคคล 

 

  2.3.2.2 ประเด็นปญหาของการปฏิสัมพันธ ท่ี เปนสาเหตุของความขัดแยง           
ปฎิสัมพันธที่เปนสาเหตุของความขัดแยงก็คือ การสื่อสาร(Communication) ที่ไมดีหรือไมมี

คุณภาพ การสื่อสารที่ไมดีจะทําใหเกิดความเขาใจผิด ทั้งในแงของสาระและเจตนาของขาวสาร ซึ่ง
จะทําใหระดับของความขัดแยงเกิดมากยิ่งขึ้น 

 

  กระบวนการของสื่อสารประกอบดวยสวนสําคัญ 3 สวน คือ 

 

  (1) ผูสงขาวสาร ปญหาความขัดแยงจากผูสงขาวสาร เชน 

• สงขาวสารที่ไมสมบูรณหรือไมเพียงพอ 

• สงขาวสารที่คลุมเครือหรือไมชัดเจน 

• เขาใจความหมายของขาวสารที่จะสงอยางไมถูกตอง 

• เปลี่ยนความคิดออกเปนสื่อเพื่อการสงขาวสารไดไมถูกตองและสมบูรณ  
 

 (2) สื่อท่ีใชสงขาวสาร ปญหาความขัดแยงจากสื่อที่ใชสงขาวสาร เชน  

• การบิดเบือนขอมูลโดยไมไดตั้งใจของผูสงขาวสาร  

• ส่ือประกอบดวยขอมูลเกินความจําเปน  

• ส่ิงรบกวนระหวางผูสงและผูรับขาวสาร ทําใหขอเท็จจริงบิดเบือนไป 
  

 (3) ผูรับขาวสาร ปญหาความขัดแยงจากผูรับขาวสาร เชน 

• ความสามารถของผูรับขาวสารที่จะแปลความหมายของขอมูลจากสื่อเปน
ความคิด 

• ความเขาใจไมตรงกันระหวางผูรับขาวสารกับผูสงขาวสาร 
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 2.3.2.3 สาเหตุของความขัดแยงภายในบุคคล ความขัดแยงภายในตัวบุคคล 
(Intrapersonal Conflict) เปนความขัดแยงภายในตัวบุคคลเอง เปนความขัดแยงที่เกิดจากการที่

จะตองเลือกตัดสินใจอยางใดอยางหนึ่ง ความขัดแยงภายในบุคคลโดยมากเกิดจากการที่ตองการจะ
บรรลุเปาหมาย (goal conflict) ความขัดแยงภายในบุคคล แบงออกไดเปน 7 แบบ ดังนี้ 

 
 แบบท่ี 1 ไมสามารถบรรลุเปาหมายได ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลมี

ความตองการที่จะบรรลุเปาหมายบางอยาง จึงสรางแรงขับ (drive) เพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมายนั้น แต

บุคคลไมสามารถจะบรรลุเปาหมายไดเพราะมีอุปสรรคขัดขวาง อุปสรรคนี้อาจเปนอุปสรรคที่
เปดเผย หรือไมเปดเผยก็ได จึงทําใหบุคคลมีความคับของใจ (frustation) จึงสรางกลไปในการ

ปองกันตนขึ้น (defense mechanisms) ดังรูปที่ 2.1 
 
 

 

   กลไกในการปองกัน 

- การกาวราว 

- การถอนตัว 

- การสูหัวชนฝา 
- การประนีประนอม 

อุปสรรค 

เปาหมาย แรงขับ ความตองการ คน 

ความคับของใจ 

รูปที่ 2.1 สาเหตุของความขัดแยงเนื่องจากไมสามารถบรรลุเปาหมายได 
    
 

แบบที่ 2 สามารถบรรลุเปาหมายได แตเปาหมายนั้นมีท้ังชอบและไมชอบ ความ
ขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลตองการจะบรรลุเปาหมาย แตเปาหมายที่ตนปรารถนานั้นมีทั้ง
สวนที่ตนเองชอบและไมชอบปนกัน ความขัดแยงชนิดนี้เกิดในสภาพ “ทั้งรักทั้งชัง” เคอรท เลวิน 
(Kurt Lewin) เรียกความขัดแยงชนิดนี้วา ความขัดแยงแบบเขาใกล-หลีกเลี่ยง (approach 

avoidance conflict) ความขัดแยงชนิดนี้ สามารถบรรลุเปาหมายได แตเปาหมายนั้นมีทั้งชอบและ

ไมชอบ ดังรูปที่ 2.2  
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บุคคล 
 

+   - 

เปาหมาย 
 

 
รูปที่ 2.2 สาเหตุของความขัดแยงเนื่องจากเปาหมายมีทั้งชอบและไมชอบ 

 
แบบที่ 3 สามารถบรรลุเปาหมายได แตวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายไดมีมากกวา

หนึ่งวิธี ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลตองการจะบรรลุเปาหมายและสามารถจะบรรลุ
เปาหมายได โดยมีวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายไดมากกวาหนึ่งวิธี ความขัดแยงเกิดจากการที่จะตอง
ตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่ง ความขัดแยงที่เกิดจากการที่จะตองเลือกทางใดทางหนึ่งในการบรรลุ
เปาหมายนั้น ดังรูปที่ 2.3  

 

? 

? 

บุคคล เปาหมาย 

 
 

รูปที่ 2.3 สาเหตุของความขัดแยงที่ตองเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งในการบรรลุเปาหมาย 
 

แบบที่ 4 มีเปาหมาย 2 อยางที่พอใจเทา ๆ กัน แตตองเลือกเอาอยางใดอยางหนึ่ง           
ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลมีเปาหมาย 2 อยาง เปนเปาหมายที่ตนเองปรารถนาหรือมี
ความชอบพอ ๆ กัน และสามารถบรรลุเปาหมายไดทั้งคู แตจําเปนจะตองเลือกเอาเพียงอยางใดอยาง
หนึ่ง ความขัดแยงแบบนี้เกิดในสภาพ “รักพี่เสียดายนอง” เคอรท เลวิน (Kurt Lewin) เรียกความ

ขัดแยงแบบนี้วา ความขัดแยงแบบเขาใกล-เขาใกล (approach - approach conflict) ความขัดแยง

ที่เกิดจากการตองเลือกเอาระหวางเปาหมายที่มีความพอใจเทา ๆ กัน ดังรูปที่ 2.4 
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+ 

รูปที่ 2.4 สาเหตุของความขัดแยงที่ตองเลือ อยางใดอยางหนึ่งจากสิ่งที่พอใจเทา ๆ กนั 
 

แบบที่ 5 มีเปาหมาย 2 อยางที่ไมพอใจเทา ๆ กัน แตตองเลือกเอาอยางใดอยางหนึ่ง        
ความขัดแยงแบ

รูปที่ 2.5 สาเหตุของความขัดแยงที่ตองเลือก ยางใดอยางหนึ่งจากสิ่งที่ไมพอใจเทา ๆ กัน 

แบบที่ 6 มีเปาหมาย 2 อยางที่มีท้ังพอใจและไมพอใจในแตละเปาหมาย แตตอง
เลือกเอาอยางใด

า

ก

บนี้เกิดจากการที่บุคคลตองจําใจเลือกเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง จากเปาหมาย
ทั้งหลายที่ตนเองไมชอบหรือไมปรารถนา ความขัดแยงแบบนี้ เกิดในสภาพ “หนีเสือปะจระเข” 
เคอรท เลวิน (Kurt Lewin) เรียกความขัดแยงแบบนี้วา ความขัดแยงแบบหลีกเลี่ยง-หลีกเลี่ยง 

(avoidance-avoidance conflict) ความขัดแยงที่เกิดจากการที่ตองเลือกเอาระหวางเปาหมายที่ไม

พอใจเทา ๆ กัน ดังรูปที่ 2.5  

 
 
อ
 

อยางหนึ่ง ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลมีเปาหมาย 2 อยาง ในแตละ
เปาหมายนั้นมีทั้งสิ่งที่ตนเองชอบและไมชอบ ความขัดแยงแบบนี้เรียกวา แบบเข ใกล-หลีกเลี่ยง 
ทวีคูณ (double approach-avoidance conflict) ความขัดแยงที่เกิดจากการที่ตองเลือกเปาหมายที่

มีทั้งความพอใจและไมพอใจปนกัน ดังรูปที่ 2.6  

บุคคล 

- 

- 

เปาหมาย 

บุคคล 

+ 

เปาหมาย 
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บุคคล 

+ 
- 

+ 
- 

เปาหมาย 

 
 

รูปที่ 2.6 สาเหตุของความขัดแยงที่ตองเลือกอยางใดอยางหนึ่งจากสิ่งที่มีทั้งพอใจและไมพอใจ 
 

แบบที่ 7 สามารถบรรลุเปาหมายไดแตประสงคจะเปลี่ยนเปาหมายใหมในเมื่อเวลา
ไดผานเลยไปแลว ความขัดแยงแบบนี้ เกิดจากการที่บุคคลสามารถบรรลุเปาหมายที่หนึ่งไดโดยไมมี
อุปสรรคขัดขวาง แตเปนความขัดแยงที่ยากแกการแกไข เพราะเปน “ปญหาที่ไมมีปญหา” เปน
ความขัดแยงที่ปลอยใหโอกาสผานเลยไปและไมสามารถจะเรียกกลับคืนได ความขัดแยงที่เกิดจาก
การพลาดโอกาสที่จะเปลี่ยนเปาหมายใหม ดังรูปที่ 2.7 

 

เปาหมาย 

เปาหมาย 

 
รูปที่ 2.7 สาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากการพลาดโอกาสในการเปลีย่นเปาหมาย 

  
 2.3.2.4 สาเหตุของความขัดแยงระหวางบุคคล นักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิด

ถึงสาเหตุความขัดแยงระหวางบุคลในแงมุมตาง ๆ ดังนี ้
 

 นักวิชาการแหงสถาบันอเลกซานเดอร แฮมิตัน (Alexander Hamilton Institute, 

1983) ไดช้ีใหเห็นวาความขัดแยงระหวางบุคคลเกิดจากสาเหตุสําคัญ 8 ประการ ดังนี้ 
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  (1) ความแตกตางของบุคลิกภาพ ความแตกตางของบุคลิกภาพและวัฒนธรรม
ระหวางบุคคลเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยง คนบางคนมีบุคลิกภาพสอดคลองกัน พบ
กันครั้งแรกก็ถูกโฉลกกัน สนิทสนมกันรวดเร็ว ในทางตรงกันขาม บางคนเมื่อพบกันก็รูสึกไมชอบ
หนากันแลวทั้ง ๆ ที่ไมเคยรูจักกันมากอน เขาทํานองที่เรียกวา “ศรศิลปไมกินกัน” ทั้งนี้เนื่องจากมี
บุคลิกภาพที่ขัดกัน ซ่ึงเปนสาเหตุนําไปสูความขัดแยง 

 

  (2) ความแตกตางของคานิยม ความแตกตางของคานิยมเกิดจากการเรียนรู หรือ
การที่ถูกสั่งสอนมา ความขัดแยงเกิดจากการที่คนมีคานิยมแตกตางกัน ตองมาทํางานดวยกัน หาก
คนมีคานิยมแตกตางกันนอยเทาไร ความขัดแยงก็เกิดขึ้นนอย คานิยมที่แตกตางกันจะทําใหคนมี
ความคิดเห็นไมเหมือนกันเกี่ยวกับความเขมงวดหรือการอะลุมอลวย ในการปฏิบัติตามกฎเกณฑ 
 

  (3) ความแตกตางของการรับรู ความแตกตางของการรับรูเกิดจากการที่บุคคลมี
ประสบการณแตกตางกันในสถานการณที่คลายกัน เมื่อคนตองพบกับสถานการณใหมจึงมักจะเห็น
หรือตีความตามประสบการณเดิมของตน ดวยเหตุมีประสบการณตางกัน จึงทําใหคนมีการรับรูที่
แตกตางกัน การรับรูตอขอมูลหรือเหตุการณเดียวกันของแตละคนอาจแตกตางกันก็ได เมื่อการรับรู
ของบุคคลไมสอดคลองกัน ความขัดแยงก็เกิดขึ้น  

 

  (4) ความแตกตางของเปาหมาย เมื่อคนมีเปาหมายตางกันและเปาหมายเหลานั้นไม
สอดคลองกันก็จะเปนเหตุที่นําไปสูความขัดแยงในสังคมที่แตละกลุมมีหลายพวก แตละพวกก็มี
เปาหมายของตนเองจึงทําใหความขัดแยงเกิดขึ้นไดงาย ภูมิหลังที่ตางกันยอมทําใหบุคคลมีเปาหมาย
ในการทํางานแตกตางกัน  

 

  (5) การแขงขันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีจํากัด ทรัพยากรมีอยูอยางจํากัดไมวาจะเปน
เงิน วัสดุ ตําแหนง หรือยศถาบรรดาศักดิ์ แตละคนก็มักจะแขงขันกันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีอยูอยาง
จํากัดนี้ และมักจะรูสึกวาไดทรัพยากรมาไมเพียงพอที่จะชวยใหบรรลุเปาหมายได ความขัดแยง
เกิดขึ้น เมื่อบุคคลคิดวาตนเองไดรับสวนแบงที่ไมเปนธรรม หรือคนอื่นไดรับสวนแบงในสิ่งที่
ตนเองคิดวาตนควรจะไดรับ 

 

  (6) การพึ่งพาอาศัยกันของบุคคล ในการทํางานที่แตละคนตองพึ่งพาอาศัยกันนั้น
ยอมหลีกเลี่ยงที่จะเกิดความขัดแยงไดยาก การมอบหมายงานที่คาบเกี่ยวกันมากเทาใด ความขัดแยง
ก็เกิดขึ้นไดงายเทานั้น ในงานที่คาบเกี่ยวกัน ความขัดแยงมิไดเกิดจากการแยงกัน “ทํางาน” แตความ
ขัดแยงมักเกิดจากการแยง “ผลงาน” กันตางหาก  
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  (7) ความกดดันตอบทบาท การกําหนดตําแหนงวาตําแหนงนั้น ๆ จะมีหนาที่
อะไรบางที่จะตองปฏิบัติ และจะมีพฤติกรรมที่คาดหวังกํากับไวดวยวาแตละคนจะตองปฏิบัติงาน
อยางไร ไมวาใครจะดํารงตําแหนงอะไรก็ตาม ความคาดหวังในบทบาทเปนตัวกําหนดแนวปฏิบัติ
ของแตละตําแหนง เมื่อผูดํารงตําแหนงแสดงบทบาทตามความคาดหวัง ความขัดแยงก็จะไมเกิด   
แตละตําแหนงยอมมีความกดดันใหบุคคลตองแสดงบทบาท ความขัดแยงระหวางบุคคลในองคการ 
มักจะเกิดจากบทบาทมากกวาความแตกตางระหวางบุคคล 

 

  (8) ความแตกตางของสถานภาพ ความแตกตางของสถานภาพกอใหเกิดความ
ขัดแยงได คนที่มีสถานภาพต่ํามักจะคิดวา คนมีสถานภาพสูงควรจะเปนผูริเร่ิมกิจกรรมตาง ๆ ความ
ขัดแยงเกิดจากการที่คนมีสถานภาพต่ําเห็นวาคําสั่งหรือคําแนะนํานั้นไมไดผานมาตามชองทางที่
ควรจะเปนงานที่สงมาไมเกี่ยวกับหนาที่ของตน งานที่มอบใหทําไมเหมาะสมกับเกียรติภูมิของตน 
หรือคนที่มีสถานภาพสูงเอาเปรียบในผลประโยชนที่จะพึงมีพึงได  
 

 เดอ โบโน (de Bono, 1987) ไดแสดงใหเห็นวาสาเหตุสําคัญของความขัดแยง

ระหวางบุคคล คือ การมีความคิดเห็นไมตรงกัน การที่บุคคลมีความคิดเห็นไมตรงกันเกิดจากสาเหตุ
สําคัญ 3 ประการ คือ 

(1) คนมองเห็นสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน ความขัดแยงเกิดจากการที่คนมีความ
คิดเห็นไมตรงกัน  สาเหตุสําคัญประการแรกที่ทําใหคนมีความคิดเห็นไมตรงกันคือมองเห็นสิ่ง  
ตาง ๆ ไมเหมือนกัน สาเหตุที่ทําใหคนมองเห็นสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน เพราะ 

 

• อารมณ 

• สภาพแวดลอม 

• ความจํากัดในการมอง 

• เหตุผลเฉพาะหนา 

• มองกันคนละมุม 

• มีขอมูลคนละอยาง 

• การมองไมเต็มรูป 

• ประสบการณ 

• การคาดคะเน 

• การรับรู 
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(2) ความตองการสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน การมีความคิดเห็นที่แตกตางกันเปน
สาเหตุของความขัดแยง ความตองการที่แตกตางกัน เปนผลทําใหคนมีความคิดเห็นแตกตางกัน การ
ที่คนมีความตองการสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน อาจเปนเพราะ 

• รูปแบบ (Style) 

• หลักการ (Principles) 

• คําขวัญ (Slogans) 

• คานิยม (Values) 

• ความเชื่อ (Beliefs) 

 
(3) คนมีแบบของคิดเห็นไมเหมือนกัน ความขัดแยงเกิดจากการที่คนมีความ

คิดเห็นไมตรงกัน สาเหตุอีกประการหนึ่งที่ทําใหคนมีความคิดเห็นไมตรงกัน เพราะแตละคนมีแบบ
ความคิดไมเหมือนกัน ปจจัยบางประการที่ทําใหคนมีแบบของความไมเหมือนกัน เชน 

• พื้นฐานของความคิด 

• สองขั้วของความคิด  

• หลักตรรกวิทยา 
 

 2.3.2.5 สาเหตุของความขัดแยงขององคกร สาเหตุความขัดแยงในองคกรเปน
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากการทํางาน ซ่ึงก็จะกลาวถึงใน 2 สวนหลัก คือ สาเหตุความขัดแยงภายใน
องคกร และสาเหตุความขัดแยงระหวางกลุม ดังนี ้

 

  สวนที่ 1 สาเหตุความขัดแยงภายในองคกร 
   กระบวนการทางจิตวิทยาดวย โจเซฟ ลิตเตอเรอร (Litterer, 1965) ไดช้ีใหเห็น

สาเหตุสําคัญ 4 ประการของความขัดแยงภายในองคการ ดังนี้ 
(1) สถานการณที่เปาหมายตาง ๆ ไปดวยกันไมได 
(2) มีวิธีการที่ไปดวยกันไมไดหรือมีวิธีการจัดสรรทรัพยากรที่ไมเปนระบบ  
(3) ปญหาของความไมพอดีของสถานภาพในองคการ 
(4) ความแตกตางในการรับรู 
 

 แคทซ และคาหน (Katz and Kahn, 1978) ไดระบุสาเหตุของความขัดแยงภายใน

องคการกับความขัดแยงระหวางองคการวามาจากเหตุสําคัญ 6 ประการ คือ 
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(1) ลักษณะขององคการ เชน ขนาด โครงสรางของการบังคับบัญชา อุดมการณ
ความตองการทรัพยากร อัตราการเจริญเติบโตขององคการ เปนตน 

(2) ความขัดแยงของผลประโยชน 
(3) ความคาดหวังในบทบาท 
(4) บุคลิกภาพและวิธีการสนองความตองการสวนบุคคล 
(5) ความขัดแยงจากภายนอก เชน กฎ ระเบียบ กระบวนการ เปนตน 
(6) ปฏิสัมพันธระหวางกันของความขัดแยงในครั้งกอน ๆ 
 

 ทรัสตี (Trusty, 1987) ไดวิเคราะหแนวคิดของผูทรงคุณวุฒิตาง ๆ และสรุปวา

สาเหตุสําคัญของความขัดแยงในองคการ เกิดจาก 
(1) การเปลี่ยนแปลงจุดมุงหมายหรือกระบวนการ 
(2) ความพยายามที่จะควบคุมคนอื่น 
(3) การมีความรับผิดชอบที่คาบเกี่ยวกันหรือเหล่ือมลํ้ากัน 
(4) การมีทรัพยากรที่จํากัดและไมพอเพียง 
 

 แวน วิจค (Van Wijk, 1984) สรุปสาเหตุของความขัดแยงภายในองคการไว 6 

ประการ คือ 
(1) ความแตกตางระหวางเปาหมายของบุคคลกับเปาหมายของหนวยงาน 
(2) ลักษณะโครงสรางของหนวยงานที่เปนสาเหตุของความขัดแยง 
(3) ความไมสอดคลองกันระหวางคําส่ังอยางเปนทางการกับคําส่ังไมเปนทางการ 
(4) ความขาดแคลนของทรัพยากร 
(5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
(6) ลักษณะของบุคคล  
 

 สาเหตุสําคัญของความขัดแยงภายในองคการ นอกจากที่กลาวมาแลว สาเหตุที่
สําคัญ ไดแก 

  

 (1)  โครงสรางขององคการ แบงออกเปน 

• ความขัดแยงในสายงานและระดับการบังคับบัญชา (Hierarchical Conflict) 

• ความขัดแยงในหนาที่ (Functional Conflict) 
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• ความขัดแยงระหวางสายบังคับบัญชากับสายอํานวยการ(Line - Staff 

Conflict) 

• ความขัดแยงระหวางองคการรูปนัยกับอรูปนัย (Formal – Informal Conflict) 
  

  (2)  การที่บุคคลตองปฏิบัติงานรวมกัน มีสาเหตุมาจาก 

• ความกดดันใหทําเหมือนกัน 

• ปรกติวิสัยหรือนอรม 

• การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบสวนบุคคล 

• ความกดดันใหทํางานในระดับปานกลาง 
 

   (3)  การมีความคาดหวังท่ีแตกตางกัน มีสาเหตุมาจาก 3 ประการ ดังนี ้
 

ก. แรงจูงใจ ไดแก  

• ความแตกตางในสายบังคับบัญชา 

• ความตางแบบของสมาชิกภายในกลุม 
 

ข. การรับรู ไดแก 

• การไดรับขอมูลที่ไมสมบูรณและทั่วถึง 

• ความซับซอนของสถานการณในการตัดสินใจ 

• ความแปลกใหมของสถานการณในการตัดสินใจ 
 

ค. อารมณ ความขัดแยงภายในองคการเกิดจากการมีสภาวะทางอารมณทีแ่ตกตาง
กัน มนุษยมีความโกรธ โลภ หลง ซ่ึงนําไปสูความขัดแยงได บางคนแมอายุจะนอยแตมีวุฒิภาวะ มี
ความเปนผูใหญและอารมณหนักแนน ยอมไมคอยมีความขัดแยง บางคนมีอายุมากแตไมมีวุฒิภาวะ 
เหมือนกับเปนเด็กอายุมาก ไมมีความเปนผูใหญ อารมณโลเล มีความออนไหวในทุกเรื่อง บุคคล
เหลานี้ยอมนําไปสูความขัดแยงเสมอ สภาวะทางอารมณของบุคคลขึ้นอยูกับองคประกอบหลาย
อยาง เชน การไดรับการอบรมเลี้ยงดู บุคลิกภาพ ประสบการณ เปนตน 

 
 จากที่กลาวมาแลวจะเห็นวาองคประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ พลังเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
องคประกอบของการรับรู และพลังเกี่ยวกับอารมณ เปนสาเหตุสําคัญของความขัดแยงภายใน
องคการ ซ่ึงสามารถเขียนแสดงไดดังรูปที่ 2.8 
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แรงจูงใจ 

การรับรู 

อารมณ 

 

ความชอบที่แตกตางกัน 

การคาดคะเน 

ความเปนไปไดที่แตกตาง

ความขัดแยง 
ภายในองคการ 

 
รูปที่ 2.8 สาเหตุของความขัดแยงภายในองคการ 

   
สวนท่ี 2 สาเหตุความขัดแยงระหวางกลุม แตละกลุมตางก็มีความแตกตางกันใน

ภารกิจ เปาหมาย และความสนใจ เมื่อแตละกลุมตองมาทํางานรวมกันจึงกอใหเกิดความขัดแยงได 
จุง และเมกกินสัน (Chung and Megginson, 1981) ไดช้ีใหเห็นสาเหตุสําคัญ 6 ประการที่

กอใหเกิดความขัดแยงระหวางกลุม สาเหตุทั้ง 6 ประการ ไดแก 
 

  (1) ความแตกตางในเปาหมายของกลุม แตละกลุมในองคการตางก็ทําหนาที่
ตางกัน แตละกลุมตางก็จะพัฒนาเปาหมายและสรางมาตรฐานในการปฏิบัติขึ้นเอง ในการที่แตละ
กลุมตองมาทํางานรวมกันจะทําใหเห็นไดวา เปาหมายของบางกลุมอาจไปดวยกันไมไดกับกลุม
อื่นๆ มาตรฐานของกลุมหนึ่งอาจไมถึงมาตรฐานของอีกกลุมหนึ่ง ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความ
ขัดแยงระหวางกลุมขึ้น ถาหากการพิจารณาความสําเร็จ การพิจารณาความดีความชอบ หรือการให
รางวัลตั้งอยูบนพื้นฐานของระดับการปฏิบัติงานของกลุมแลว ความขัดแยงก็จะมีมากยิ่งขึ้น 

 

  (2) ภารกิจที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน เมื่อมีกลุมสองกลุมหรือมากกวาสองกลุมตอง
ปฏิบัติภารกิจที่ตองพึ่งพาอาศัยกันเพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย ความขัดแยงระหวางกลุมมักจะเกิดขึ้น 
ภารกิจที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน (Task Interdependence) อาจแบงได 3 ลักษณะดังนี้  

• การพึ่งพาอาศัยกันแบบรวมเปนกองกลาง (Pooled Interdependence)  

• การพึ่งพาอาศัยกันแบบกระทําตามลําดับ (Sequential Interdependence)  

• การพึ่งพาอาศัยกันแบบแลกเปลี่ยนกัน (Reciprocal Interdependence)  
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 (3) ความแตกตางในสิ่งแวดลอมการทํางาน คนที่ทํางานอยางใดอยางหนึ่งนาน ๆ 
มักจะมีวิธีคิดเฉพาะอยางเกี่ยวกับการทํางานของตน เมื่อแตละกลุมซึ่งทํางานตางกัน และมีเทคนิค
วิธีในการทํางานตางกัน ตองมาทํางานรวมกัน จะทําใหแตละกลุมไมเขาใจวิธีทํางานของกลุมอื่น
หรือทําใหคิดวากลุมตนมีสถานภาพดีกวากลุมอ่ืน ก็จะทําใหเกิดความขัดแยงระหวางกลุมขึ้น 

 

 (4) การแขงขันกันเพื่อท่ีจะไดทรัพยากรที่จํากัด สาเหตุของความขัดแยงชนิดนี้เกิด
จากการจัดสรรหรือการกระจายทรัพยากร ทรัพยากรอาจเปนทั้งสิ่งที่เห็นได เชน เงิน คน วัสดุ
อุปกรณ หรืออาจเปนสิ่งที่เห็นไมได เชน อํานาจ เกียรติ สถานะ เมื่อแตละกลุมตองแขงขันกัน
เพื่อที่จะไดทรัพยากรที่ตนตองการ ก็จะทําใหเกิดความขัดแยงระหวางกลุมขึ้น 

 

 (5) ระบบการแขงขันเพื่อจะไดรับรางวัล ผูบริหารบางคนเชื่อวาการแขงขันจะทํา
ใหประสิทธิภาพของการทํางานดีขึ้นและจะสรางระบบการใหรางวัลตามความเชื่อนี้ การแขงขันจะ
เพิ่มระดับการปฏิบัติงาน หากงานนั้นเปนเอกเทศจากกัน ถาหากงานนั้นตองอาศัยกันและรางวัล
ตั้งอยูบนพื้นฐานของการปฏิบัติงานแลว ความขัดแยงระหวางกลุมก็จะเกิดขึ้น 

 

 (6) ความขัดแยงระหวางบุคคล ความขัดแยงระหวางกลุมมิไดเกิดจากโครงสราง
ขององคการหรือเทคนิควิธีในการทํางานของกลุมเทานั้น แตยังเกิดจากการที่บุคคลไปดวยกันไมได 
เมื่อบุคคลของแตละกลุมไมสามารถจะไปดวยกันได ก็จะแสดงอาการที่ไมสงเสริมกัน ไมใหความ
รวมมือ ส่ิงเหลานี้จะสงผลใหเกิดความขัดแยงระหวางกลุม 

 

 ในสภาวะการทํางานคงจะไมมีใครสามารถกลาวไดวายังไมเคยเผชิญกับความ
ขัดแยงใด ๆ เลย นักบริหารโดยทั่วไปมีความคิดวาความขัดแยงเปนสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง เพราะเปน
อุปสรรคในการทํางาน เปนหนาที่ของนักบริหารที่จะตองสรางความรวมมือรวมใจระหวางบุคคล
ตาง ๆ ในองคการใหเกิดความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค แตใน
ความจริงมีอยูวาสิ่งที่นักบริหารตองเผชิญในการทํางานประจําวันคือความขัดแยงในเรื่องของ
ความคิดและการปฏิบัติในเรื่องตาง ๆ ซ่ึงบางครั้งเปนความขัดแยงระหวางบุคคล บางครั้งก็เปน
ความขัดแยงระหวางแผนกตาง ๆ ในองคการ และบางครั้งก็เปนความขัดแยงระหวางบุคคลกับ
องคการ ในเมื่อเราไมสามารถหลีกเลี่ยงความขัดแยงได เราจึงควรหันมาทําความเขาใจเรื่องสาเหตุ
ของความขัดแยงและแนวทางแกปญหา รวมทั้งการใชความขัดแยงนั้นใหเปนประโยชนตอการ
ทํางาน 
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 2.3.2.6 ความสัมพันธระหวางความขัดแยงและการปฏิบัติงาน อันที่จริงความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการนั้น ไมไดเกิดผลกระทบในแงลบเพียงอยางเดียว บางครั้งความขัดแยงที่
เกิดขึ้นทําใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลง ในกรณีที่มีความขัดแยงเกิดขึ้นจะทําใหมีการถกเถียงกัน
และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ ซ่ึงจะชวยสรางสรรคองคกรใหกาวหนาขึ้นได ความขัดแยงมี
นอยหรือมีมากจนเกินไปจะไมเปนประโยชนตอองคการและการปฏิบัติงานจะอยูในระดับต่ํา แตถา
ความขัดแยงอยูในจุดที่พอดีจะเปนประโยชนตอองคการและผลการปฏิบัติงานจะสูงขึ้น ดังใน     
รูปที่ 2.9  

 
ตารางที่ 2.1 ระดับความขดัแยงและผลกระทบตอองคการและการปฏิบัติงาน 

สถานการณ ระดับความขดัแยง
ระหวางกลุม 

ผลกระทบตอ
องคการ 

ลักษณะที่เกิดขึ้นใน
องคการ 

ระดับผล
การปฏิบตั ิ

สถานการณที่ I ไมมี หรือ 
ต่ํา 

ไมเปน
ประโยชน 
(ไมทํางาน) 

การปรับตั ว ให เ ข า กั บ
ส่ิงแวดลอมเปนไปอยาง
ช า ๆ  ไ ม มี ส่ิ ง ท า ท า ย 
กระตุนความคิดใหมๆ 
ความเฉื่อยชา หยุดนิ่ง 

ต่ํา 

สถานการณที่ II จุดพอด ีหรือ 
เหมาะสม 

 

เปน
ประโยชน 
(ทํางาน) 

การมุงสูเปาหมายเปนไป
ดวยดี  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 

สถานการณที่ III สูง ไมเปน
ประโยชน 
(ไมทํางาน) 

เปนอุปสรรคขัดขวางการ
ทํางานไปสูเปาหมาย การ
ประสานงานทําไดยาก 

ต่ํา 
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 ระดับความขดัแยงระหวาง

สถานการณที่ 

สถานการณที่ II 

สูง ต่ํา 

สูง 

สถานการณที่ 

ระ
ดับ

ผล
กา
ร

 
รูปที่ 2.9 ความสัมพันธระหวางความขัดแยงและการปฏิบัติงาน 

 
2.3.3 ประเภทของความขัดแยง ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการหนึ่ง ๆ มีอยูหลาย

แบบซึ่งเราสามารถแบงความขัดแยงออกเปน 4 ประเภท คือ 

 

(1) ความขัดแยงภายในตัวบุคคล (Intra-individual Conflict) บุคคลคนเดียวอาจมี
สภาพจิตใจที่มีความขัดแยงกันเองได ซ่ึงอาจนําไปสูการทํางานที่ดีขึ้น หรือเปนอุปสรรคตอการ
ทํางานก็ได สภาพความขัดแยงนี้เกิดขึ้นไดจากหลายสาเหตุ ดังนี ้

 

 ก. ความของคับใจ หมายถึง ความขัดแยงที่เกิดจากการเผชิญอุปสรรคที่ขัดขวาง
ความตองการหรือเปาหมายสวนบุคคล ทําใหเกิดสภาพของความของคับใจ ซ่ึงสวนใหญแลวจะเปน
อุปสรรคตอการทํางาน 

 ข. ความขัดแยงในเปาหมาย หมายถึง การที่บุคคลคนเดียวแตมีความตองการ
เปาหมายหลายอยางในตัวเอง หรือ อาจมีเปาหมายเดียวแตเปาหมายนั้นมีทั้งที่ทําใหเกิดผลดีและ
ผลเสีย ซ่ึงเปนความขัดแยงกัน ความขัดแยงในเปาหมายแบงไดเปน 3 แบบ คือ 

• Approach-approach conflict หมายถึง ความตองการเปาหมาย 2 อยางซึ่งดี
ทั้งคู แตตองเลือกเอาอยางใดอยางหนึ่ง ความขัดแยงแบบนี้สามารถแกไขไดเร็ว โดยการตกลงใจ
ของผูเลือกนั้น แตกอนที่จะมีการตัดสินใจจะมีผลทําใหจิตใจไมสามารถกระวนกระวายอยูชวงหนึ่ง 

• Approach-avoidance conflict ไดแก ความขัดแยงที่เกิดจากเปาหมายหนึ่ง
เดียว เปาหมายนั้นมีทั้งส่ิงที่ตนอยากไดและขณะเดียวกัน ก็มีส่ิงที่ตนตองการหลีกเลี่ยง ผลที่เกิด
ตามมาจากการตัดสินใจมักหนีไมพนที่ตองมีทั้งดานที่เปนประโยชนกับองคการ และที่กระทบตอ
องคการและบุคคลบางคนในทางลบ 
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•  Avoidance-avoidance conflict ไดแก ความขัดแยงที่เกิดจากความตองการ
หลีกเลี่ยงเปาหมาย 2 อยางที่ใหผลลบแกบุคคลทั้งคู ความขัดแยงเชนนี้สามารถแกไขไดงายโดยการ
ไมเลือกเปาหมา เ

วัง (บรรทัดฐานของสังคม) ของผูอ่ืนที่มีตอตําแหนงหนาที่ที่บุคคลนั้นดํารงอยู ใน
องคการ ําแหนง

lict) ความขัดแยงระหวางบุคคล
เกิดขึ้นเสมอๆไมวาจะอยูในสถานที่ทํางานหรือไมก็ตาม ตราบใดที่บุคคลยังตองติดตอเกี่ยวของกับ
บุคคลอื่นๆอ

สัมพันธระหวางบุคคล 2 คนนั้น กรอบในการวิเคราะหที่ไดรับ
Transactional analysis ซ่ึงกลาวถึงสภาวะทางจิตใจของบุคคล (ego 

states) วาม

 เนื่องจากเปนสวนที่ทุกคนเห็นและเขาใจตรงกันจึงไมกอใหเกิดปญหาประการใด 

ยใด ลยถาทําได แตถาอยูในสภาพที่จําเปนตองเลือก บุคคลก็จะมีความไมสบายใจ
และจะตองปรับตัว (adjustment) หรือหาเหตุอธิบาย (rationalization) เพื่อรับสภาพที่ไมมี

ทางเลือกนี้ 
 ค. ความขัดแยงในบทบาท บทบาท หมายถึง การแสดงพฤติกรรมที่เปนไปตาม

ความคาดห
ต ทุกตําแหนงจะมีบทบาทและบรรทัดฐานกําหนดอยู ในสถานที่ทํางานเองแมวา

บุคคลจะมีตําแหนงที่ชัดเจนแลวก็ตาม แตบางครั้งบทบาทที่ถูกคาดหวังจากผูอ่ืนจะมีความขัดแยง
กันแนวทาง ซ่ึงในการแกปญหานี้บุคคลคงจะตองยอมรับความจริงที่จะเกิดขึ้น และจะตองอดทน
ตอสภาพความกดดันอันนี้และหาทางออกที่ใหเกิดผลเสียนอยที่สุด 

 

(2) ความขัดแยงระหวางบุคคล (Interpersonal Conf

ยู ตราบนั้นคงจะไมสามารถหลีกเลี่ยงความขัดแยงได เพราะบุคคลแตละคนจะมี
ความคิดเห็น ทัศนคติและระบบความเชื่อที่แตกตางกัน ความแตกตางในเรื่องดังกลาวนั้นจะเปน
ชนวนนําไปสูความไมลงรอยกันได นอกจากนี้เมื่อบุคคลรูจักติดตอสัมพันธแลวก็ยังคงมีความ
คาดหวังในตัวบุคคลที่ติดตอดวย  

 

ในการวิเคราะหความ
ความนิยมอั ับหนึ่งก็คือ นด

ีอยู 3 ประการ คือ ความเปนเด็ก ผูปกครอง และผูใหญ การติดตอกันระหวางบุคคล 2 

ฝายเปนการติดตอส่ือสารระหวางสภาวะทั้ง 3 นั้น ซ่ึงจะตองสงสารและรับสารไดอยางถูกชองทาง 
มิฉะนั้นจะกอใหเกิดความขัดแยงได กรอบการศึกษาอีกอันหนึ่งที่ไดรับความนิยมไมนอยในการ
วิเคราะหพฤติกรรมระหวางบุคคล Johari Window นี้สรางโดย Joseph และ Luft Harry Ingham 

(จึงไดช่ือวา Johari) รูปแบบที่เขาทั้งสองเสนอนี้เปนการแสดงแบบตาง ๆ (style) ของบุคคล และ

ผลที่เกิดจากแบบนั้น ๆ วากอใหเกิดความไมเขาใจกันระหวางบุคคล ดังตารางที่ 2.2 สามารถอธิบาย
ไดดังนี ้

 

สวนที่ 1 สวนที่เปดเผย (Open self) สวนนี้เปนสวนที่บุคคลรูจักตนเองและที่ผูอ่ืนเห็น
เกี่ยวกับตน
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สวนที่ 2 สวนที่ปกปด (Hidden self) ไดแก ส่ิงที่บุคคลรูเกี่ยวกับตนเอง แตไมอยากให
ผู อ่ืนรู เพราะเกรงวาจะกอใหเกิดปฏิกิริยาในทางลบจากผู อ่ืน ดังนั้น บุคคลจะพยายามซอน
ความรูสึกหร

ที่บุคคลอื่นเห็น เชน พฤติกรรมบางอยางที่บุคคลแสดงออกโดยไมมีเจตนาใหผูอ่ืนเดือดรอน 
รําคาญ แตผ

ลอื่นก็ไมรูดวย จึงเปนสวนที่ดํามืดและเปนชนวนใหเกิดความเขาใจผิดและเปน
วามขัดแยง

Johari แสดงแบบตาง ๆ ของบุคคล 

 สวนที่ผูอ่ืนไมรู 
 

สวนท ดเผย 

 

สวนท กปด 

ือทัศนคติ ในสวนนี้ไมเปดเผยใหผูอ่ืนไดรูความจริง สวนนี้อาจกอใหเกิดความขัดแยง
ได 

สวนที่ 3 สวนที่มองไมเห็น (Blind self) ไดแก สวนที่บุคคลไมรูเกี่ยวกับตนเอง แตเปน
สวน

ูอ่ืนรูสึกอาจไมกลาบอก เพราะเกรงวาจะสะเทือนใจผูนั้น สวนนี้อาจเปนชนวนใหเกิด
ความขัดแยงได 
 สวนท่ี 4 สวนท่ียังคนไมพบ (Undiscovered self) สวนนี้เปนสวนที่บุคคลไมรูจัก
ตนเองและบุคค
ค ไดงายที่สุด 
 
ตารางที่ 2.2 หนาตางของ 
 

         สวนที่ผูอ่ืนรู      

1 2 
ี่เป ี่ป
 
3 

สวนที่บุคคลรูจัก
ตนเอง 

 

สวนที่มองไมเห็น สวนที่ยังคนไมพบ 
4 

สวน มรู
เก่ียวกับตนเอง 

ที่บุคคลไ

 
ตัวแบบนี้เสนอแนวทางแ นคนเปด ความเขาใจอัน

ดีระหวางบุคคล อนาสังเกตจากทางแกนี้ก็คือ ความเปดเผยมากเกินไปบางครั้งก็เปนอันตรายตอ
บุคคลน

และผูชนะจากการตอสูนี้ ผลของการตอสูนี้จะปรากฏออกมา 
3 ลักษณะ คือ 

ก คือ การทําตัวใหเป เผยมากขึ้นเพื่อสราง
ข

ั้นเหมือนกัน ในการทํางานการใหขอมูลปอนกลับ (feed back) เกี่ยวกับบุคคลจะชวยใหเขา

ไดรูจักตนเองมากยิ่งขึ้น ไมวาในแงของบุคลิกภาพ วิธีการทํางาน และความสามารถซึ่งจะชวยลด
ความขัดแยงระหวางบุคคลไดวิธีหนึ่ง 

 

ในสถานการณที่เกิดความขัดแยงขึ้นแลวระหวางบุคคล 2 ฝาย หมายความวา ความขัดแยง
นี้จะเปนการตอสูซ่ึงจะปรากฏวามีผูแพ
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1) แพ – แพ หมายถึง คูกรณีทั้ง 2 ฝาย เปนผูแพทั้งคู เชน การตัดสินปญหาดานการ
ประนีประนอม การตอรองผลประโยชน ผลก็คือไมมีใครชนะโดยสิ้นเชิง 

2) แพ – ชนะ หมายถึง การตัดสินใหฝายใดฝายหนึ่งเปนผูไดรับประโยชน ขณะที่
อีกฝายหนึ่งเสียป

งสถานการณสามารถจะทําได เชน ความขัดแยงใน
เร่ืองของความคิด

ะมีเปาหมาย
เฉพาะของหนวยงานที่รองรับเปาหมายหลัก การจัดแบงแผนกและฝายตาง ๆ จะมีลําดับชั้นการ
บังคับบัญชา

งบุคคลกับองคการเชนกัน ในสวนที่จะกลาวถึง
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากโครงสรางและความตองการขององคการ 

 

ึ่ง จะมีลําดับขั้นการ
บังคับบ และผูอยูใตบังคับบัญชา 
ความสั  ทําใหผูอยูในชั้น
เดียวกันมีคว

ระโยชน เชน ผูบริหารกับลูกนองเมื่อเกิดขัดแยงกัน ถาเปนการตอสูระหวางบุคคล 
ผูบริหารจะอยูในฐานะที่ไดเปรียบเสมอ 

3) ชนะ – ชนะ เปนแนวทางแกปญหาความขัดแยงที่ดีที่สุด คือ การตัดสินให
คูกรณีทั้ง 2 ฝายไดประโยชนทั้งคู กลยุทธแบบนี้ทําไดคอนขางยากในทางปฏิบัติ ถาความขัดแยงนัน้
เกิดจากการแบงประโยชนที่มีจํากัด แตในบา

เห็น ซ่ึงผูบริหารที่ชํานาญสามารถที่จะจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

(3) ความขัดแยงระหวางกลุม (Intergroup Conflict) ในองคการหนึ่ง ๆ นั้น
ประกอบดวยกลุมทางการ คือ แผนกหรือฝายตาง ๆอยูมากมาย แตละแผนกหรือฝายนี้จ

ลดหลั่นอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบกัน การทํางานระหวางฝายหรือกลุมตาง ๆ 
เหลานี้จะมีความเกี่ยวของสัมพันธกันทั้งในแงเปาหมายและกระบวนการทํางาน ซ่ึงกําหนดโดย
รูปแบบของการบังคับบัญชาและชองทางการติดตอส่ือสาร ความเกี่ยวพันซึ่งกันและกัน ตลอดจน
ความแตกตางในเรื่องเปาหมายตาง ๆ เหลานี้อาจเปนสาเหตุของความขัดแยงระหวางกลุมใน
องคการได เชนเดียวกับความขัดแยงระหวางกลุม 

 

(4) ความขัดแยงระหวางบุคคลและองคการ  ความขัดแยงแบบตาง ๆ ที่ไดกลาวมา
ทั้งหมดขางตนนับไดวาเปนความขัดแยงระหวา

ความขัดแยงที่เกิดจากโครงสรางขององคการมี 4 ลักษณะดวยกัน 

 

ก. สายการบังคับบัญชา (Hierachical conflict) ในองคการหน
ัญชาลดหลั่นกันไป แตละขั้นนี้จะประกอบดวยผูบังคับบัญชา 

ันธตามสายการบังคับบัญชานี้เปนการสรางชนชั้นตามสถานภาพมพ
ามรูสึกวาเปนพวกเดียวกัน เชน พวกผูบริหาร พวกหัวหนา พวกลูกนอง พวกลูกจาง ซ่ึง

แตละกลุมจะมีบทบาทและความตองการที่ขัดแยงกันได 
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ข. หนาท่ีการงาน (Functional conflict) ไดแก ความขัดแยงเกิดจากการแบงงานตาม
หนาที่ จากหลักการของการทํางานตามความเชี่ยวชาญ (specialization) เฉพาะอยาง ทําให

นักงานถูกแบงออกเปนพวกๆตามความสามารถของตน แตละสวนงานก็มีเปาหมายเฉาพะและมี
บทบาทที่แต

 ใครมีสิทธิส่ังการหรือทําตามคําสั่งมากนอยเพียงไรเปนปญหาที่เกิดขึ้นในองคการ
ทุกแหง 

็ตาม จะปรากฏวามีกลุมที่ไมเปนทางการเกิดขึ้นซอนอยูภายในและกลุมที่ไมเปน
ทางการนี้จะ

 Chris Argyris นักพฤติกรรมศาสตรที่มีช่ือเสียงทานหนึ่ง ไดกลาวถึงความขัดแยง

ะหวาง 4) 

านมีความเห็นวา ลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงวุฒิภาวะของมนุษย (mature personality) นั้น อยูที่

 

พ
กตางกัน ความขัดแยงในเปาหมาย บทบาท เปนชนวนของความขัดแยงระหวาง

หนวยงานได 
 

ค. หนวยงานหลัก– หนวยงานซอม (Line–staff conflict) การจัดแบงหนวยงานแบบ
งานหลักและงานชวยทําใหผูทํางานเกิดความรูสึกวาตนมีสถานภาพที่แตกตางกัน ความสํานึกวาใคร
ําคัญกวาใครส

 

ง. กลุมทางการและไมทางการ (Formal and Informal conflict) หนวยงานที่เปน
ทางการมักจะมีกฎระเบียบปฏิบัติที่ไดกําหนดไวใหสมาชิกถือปฏิบัติ แตเราก็ทราบวาในองคการที่
นทางการใดๆกเป

สรางบรรทัดฐานของกลุมขึ้นใหสมาชิกยึดถือเชนกัน ในบางกรณีบรรทัดฐานและแนว
ปฏิบัติของหนวยงานที่เปนทางการและกลุมที่ไมเปนทางการอาจมีความขัดแยงกันได 
 
 นอกจากนี้ยังมีผูกลาวถึงความขัดแยงระหวางบุคคลกับองคการในทัศนะตาง ๆ ไว ดังนี้ 
 
 

ร บุคลิกภาพและความตองการขององคการไดอยางนาสนใจในทัศนะของ Argyris (195

ท

บุคคลนั้นมีความเปนตัวของตัวเอง ผานการเรียนรูส่ิงตางๆจนพัฒนาเปนความสามารถและทกัษะใน
การทํางานหลายอยาง ในการทําสิ่งใด ๆ ก็ตามบุคคลที่มีวุฒิภาวะนี้จะมองการณไกล ลักษณะตาง ๆ
เหลานี้ทําใหบุคคลตองการอิสรเสรีภาพ ตองการแสดงความสามารถเฉพาะตนใหประจักษ ตองการ
ความกาวหนาและพัฒนาการในชีวิตโดยการมุงสูอนาคต ส่ิงเหลานี้เปนความตองการที่ขัดแยงกับ
องคการ เมื่อบุคคลเขามาในองคการแลวองคการตองกําหนดระเบียบเพื่อประโยชนในการควบคุม
พฤติกรรมใหอยูในกรอบของความมีเหตุมีผล ทุกคนจะตองทํางานรวมกันเพื่อไปสูจุดมุงหมาย
เดียวกัน การทํางานจะตองมีการแบงกันตามความรูและความสามารถเฉพาะอยาง จุดมุงหมายเพื่อ
ประสิทธิภาพของงานที่ทําอยูในปจจุบัน ซ่ึงสามารถสรุปไดดังตารางที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3 ความขัดแยงระหวางบุคคลและองคกร 
ความตองการของบุคคล ความตองการขององคกร 

1. เสรีภาพและการตัดสินใจดวยตนเอง 
2. เขาใจตนเองและตองการความสําเร็จ 

3. พัฒนา พาะตัว 

1. ความมีเหตุผล ระเบียบ การควบคุม 
2. ทํางานใหกับองคการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
รวมกัน 

3. ทํางานตา หมายทักษะและความสามารถเฉ
 
4. มุงสูอนาคตระยะยาว 

มความสามารถที่ไดรับมอบ
เฉพาะอยาง 

4. มุงประสิทธิภาพระยะสั้น 
   

 าง วาม

ขั งไดอยางกระชับ ดังนี้ 
 

ะดับความขัดแยงในองคการและสาเหตุ 

ปญหาที่เปนอยู 

Cohen และคณะ (1980) ไดแสดงตาร ของความขัดแยงระดับตาง ๆ และสาเหตุของค

ดแย

ตารางที่ 2.4 สรุปร

จุดท่ีเปนปญหา ปจจัยพื้นฐาน 
สาเหตุของ 

สิ่งที่เกิดขึ้น 

บุคคล งานกับคนไมเขากัน งานงายหรือยากเกินไป 
านไมชัดเจน 

งานไมตอบสนองความ
ตองการ  บุคคลพัฒนา
นอย 

  การกําหนดง

บ ขัดแย  การ ไม ความเข ไดุคคล 2 คน งดานบุคลิกภาพ
คานิยม เปาหมาย 

แบงแยกบทบาท
ชัดเจน 

าใจผิด และไม
ปรับความเขาใจกัน 

กลุม รั พ ย า ก ร ไ ม พ อ 
องคประกอบกลุมไมดี บทบาทไมชัด งานไมมี 
ท

ขาดความสามัคคี 

การกําหนดหนาที่และ

ความสัมพันธไมด ี

กระบวนการทํางานไมดี 
ทําให
ประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม า จ 

จาก

เรื่องทัศนะการ
าน

 า ง ด า น

รรม

ไ ม เ ป น
งคการ 

ขั ด แ ย ง ด านอํ าน ขัดแยง
ทํางาน ตองการประส
ค ว า ม แ ต ก ต
ปจจัยพื้นฐาน 

ขัดแยงดานพฤติก
ร ะ ห ว า ง ก ลุ ม  มี ก า ร
แ ข ง ขั น แ บ บ
ประโยชนตออ

แ ล ะ ส ถ า น ภ า พ
ระหวางวิชาชีพ ความ
ไมเขาใจกันที่เกิด
ปจจัยกายภาพ 
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ตารางที่ 2.4(ตอ) สร แยงในองคการและสาเหตุ 
ูนํา มีการใชระบบพรรค

พวก  ในการบริหาร
ใช อํานาจไม เหมาะสม 
ใหความรับผิดชอบมาก

ถจะทํา

พนักงานขาดความนับถือ 
ขัดแยงกับกลุมอํานาจอื่น 

ุประดับความขัด
ผ

ดอยความสามารถและ เกินความสามาร
การศึกษา ได 

องคการโดย
สวนรวม 
 

ความกดดันและไมสบาย
ใจทั่วกันทั้งองคการ 

ปจจัยที่ตั้งทางกายภาพ 
ขอจํากัดทางการตลาด 
การตลาด 

เปาหมายไมเหมาะสม 
ผลงานไมดี 

บรรยากาศทั่วไปไมดี มี

 
 ที่มา: ปรับป E avior in Orga

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

 

วามขัดแยง และขั้นตอนตาง ๆ ของความขัดแยงใน
สถานการณ ัดแยงจะประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ ซ่ึงมีรายละเอียดที่จะอธิบายตาม
แนวความคิด

บุคคล หรือองคกรก็ได อแลน ฟลเลย  ศาสตราจารยทางบริหารแหงวิทยาลัย

วิสคอนซิน 

ี่ 1 สภาพการณกอนการเกิดความขัดแยง เปนลักษณะของสภาพการณที่อาจปราศจาก
ความขัดแย

ึ้นของฝายตาง ๆ วามี
ความขัด

นความรูสึกของบุคคลวาเกิดความขัดแยงขึ้น โดยอาจรูสึก
วาถูกคุมคาม ถูกเกลียดชัง กลัวหรือไมไวใจ 

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

R c., Illinois,

2.3.4 กระบวนการขัดแยง เนื่องจากความขัดแยงเปนกระบวนการ และในกระบวนการ
ของความขัดแยงประกอบดวยสถานการณของค

ของความข
ของ ฟลเลย (Filley) และ (Robbins) ไดดังนี ้
 

(1) กระบวนการของความขัดแยงตามแนวความคิดของฟลเลย ความขัดแยงเปน
กระบวนการที่เกิดขึ้นระหวาง 2 ฝายหรือมากกวา 2 ฝายขึ้นไปคําวาฝายในที่นี้หมายถึง บุคคล กลุม

 (Alan Filley)

ณ.เมืองแทดิสัน ไดวิเคราะหผลงานของพอนดี้ (Pondy) คอรวิน (Corwin) และชมิดท 

(Schmidt, 1973) และไดเสนอแนะวากระบวนการของความขัดแยงแบงออกเปน 6 ขั้นตอน         

ดังรูปที่ 2.10 

 

กระบวนการของความขัดแยงทั้ง 6 ขั้นตอน สามารถอธิบายไดดังนี ้
 

ขั้นท
งแตจะนําไปสูความขัดแยง 

ขั้นท่ี 2 ความขัดแยงท่ีรับรูได เปนการรับรูจากสภาพแวดลอมที่เกิดข
แยงเกิดขึ้น 
ขั้นท่ี 3 ความขัดแยงท่ีรูสึกได เป
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ขั้นท่ี 4 พฤติกรรมท่ีปรากฏชัด เปนการแสดงออกของบุคคลเมื่อรับรูหรือรูสึกวาเกิดความ
ขัดแยงเกิดขึ้นอาจแสดงความกาวราว การแขงขัน การโตแยงหรือการแกปญหา 
 

ารณกอนการเกิด 

 

 

        ความขดัแ งที่รับร ด    ความขัดแยงที่รูสึกได  

    

    พฤติกรรมที่ปรากฏชัด  

        ระงับความขัดแยง  

 
 

รูปที่ 2.10 รูปแสดงกระบวนการของความขัดแยงตามแนวความคดิของฟลเลย 

ขั้นท่ี 5 การแกปญหา หรือระงับความขัดแยงเปนการทําใหความขัดแยงสิ้นสุดลงอาจใหทุก
ฝายตกลงกันหรือใหฝายหนึ่งฝายใดชนะ 

ขั้นท่ี 6 ผลจากการแกปญหา เปนผลที่เกิดขึ้นตามมาภายหลังจากการแกปญหาความขัดแยง
แลว 

 
    สภาพก

             ความขัดแยง  
 

 

  ย ูไ      
 

 

 
 

 

 

      การแกปญหาหรือการ 

 
 

 

 

       ผลจากการแกปญหา  

 

 



                                                                                                                  39 
                                                                                                              

 

(2) กระบวนการของความขดัแยงตามแนวคิดของรอบบนิส รอบบินส(Robbins) ไดแบง

กระบวนก รู
พฤติกรรมที่แสดงออกและผลของความขัดแยงของกระบวนการขัดแยง ดังนี้ 

ตุหรือ

สวนบุคคล (Personal Variables) 

 

ขั้นที่ 2 การร ถานการณในขั้นที่ 1 กอใหเกิดความคับของใจ แลว
ศักยภาพของการ พการณในขั้นที่ 1 จะนําไปสูความ
ัดแยง หากบุคคลร นั้น การรูตนเองถูกกระทบโดย

สภาพกา

ความ       
ใหอีกฝายหนึ่งบรรลุ

จุดมุงห

ม ผลดีของความขัดแยง เชน 
สงเสริม ม

ส

ารของความขัดแยงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ ศักยภาพของการเปนปรปกษกนั การ

 

ขั้นท่ี 1 ศักยภาพของการเปนปรปกษตอกัน (Potential Opposition) ขั้นแรกของ
กระบวนการความขัดแยง คือ การมีสภาพนํา ที่กอใหเกิดความขัดแยง สภาพนํานี้เปนสาเห
ที่มาของความขัดแยง ไดแก  

• การสื่อสาร (Communication) 

• โครงสราง (Structure) 

•  ตัวแปร

ับรู (Cognition) หากส
เปนปรปกษก็จะเปนจริงขึ้นมาในขั้นที่ 2 นี้ สภา

ูสึกวาตนเองถูกกระทบโดยสภาพการณข
รณนํา หรือการรูวาสภาพการณนําสงผลกระทบตอตนเปนเพราะการรับรูของบุคคล ในขั้น

นี้บุคคลจะรับรูวามีความขัดแยงขึ้น หรือเปนความขัดแยงที่รับรูได (perceived conflict) และ

บุคคลอาจรูสึกวามีความขัดแยง หรือเปนความขัดแยงที่รูสึกได (felt conflict) 

 

ขั้นท่ี 3 พฤติกรรมท่ีแสดงออก(Behavior) การที่คนรับรูวามีความขัดแยง หรือรูสึกวามี
ความขัดแยงนั้น  ยังไมไดแสดงพฤติกรรมของความขัดแยงที่เปดเผยออกมา อาจมีเพียง
คับของใจ แตหากเมื่อใดฝายหนึ่งแสดงเจตนาหรือจงใจกระทําเพื่อขัดขวางไม

มาย พฤติกรรมที่แสดงความขัดแยงอยางเปดเผยก็จะเกิดขึ้น ซ่ึงลักษณะความขัดแยงที่
เปดเผยของแตละฝายที่แสดงออกมาเพื่อจัดการกับความขัดแยง ไดแก การแขงขัน การรวมมือ การ
หลีกเลี่ยง การยอมให และการประนีประนอม กลาวถึงในขอ 2.3.5. 

 

ขั้นท่ี 4 ผลของความขัดแยง (Outcomes) การจัดการกับความขัดแยงจะกอใหเกิดผล
ตามมา ผลที่ตามมาอาจเปนผลดี และมีประโยชนถาสามารถชวยเพิ่มสมรรถนะของกลุม หรืออาจ
เปนผลเสียและไมมีประโยชนหากเปนการลดสมรรถนะของกลุ

ใหการตัดสินมีคุณภาพยิ่งขึ้น กระตุนใหคน ีความคิดใหม ๆ และอยางสรางสรรค ทําให
ปญหาถูกแกไขและความตึงเครียดลดลง นําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีกวา เปนตน ผลเสียของความ
ขัดแยงอาจเห็นไดทั่วไป เชน ขาดความรวมมือในการทํางาน การสื่อ ารถูกบิดเบือน องคการไม
สามารถบรรลุเปาหมายได เปนตน 
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       ขั้นท่ี 1                 ขั้นท่ี 2   ขั้นท่ี 3            ขั้นท่ี 4  
ศักยภาพของการ                  การรู            พฤติกรรมที่          ผลของ         
   เปนปรปกษ                  แสดงออก       ความขัดแยง  

ง ะ  

การสื่อ

  

ี่รูสึกไ      ลดสมรรถนะ 

         ของกลุม  

    พ

 

 

วคิดของรอบบินส 

ิหารงานในองคกร
ผูบริหารแต กษณะของ

คลในองคกร หรือตามลักษณะพฤติกรรมของตัวผูบริหารเอง เชน รักษา
ะดับความส

ิ

องกับตัวเอง ซ่ึงการ

กไขความข ัย

              ความขัดแย       เพิ่มสมรรถน
      ที่รับรูได            ของกลุม  
สภาพการณนาํ       

-                 ความขดัแยง 
- โครงสราง      ที่เปดเผย 
- ตัวแปรสวนบุคคล             ความขัดแยง    

     ท ด    
         
            ฤติกรรมการจัดการ 

      กับความขัดแยง 
      - การแขงขัน 

      - การรวมมือ 

      - การแบงปน 

      - การหลีกเลีย่ง
      - การยอมให 

 

รูปที่ 2.11 รูปแสดงกระบวนการของความขัดแยงตามแน
  
 2.3.5 การจําแนกแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง การบร

ละคนก็จะใชวิธีการในการบริหารความขัดแยงที่แตกตางกันไป ขึ้นอยูกับลั
องคกร พฤติกรรมของบุค
ร นใจและขอมูลเกี่ยวกับความขัดแยง เฝาสังเกตสภาพการณของความขัดแยง หรือ
อาจจะใชวิธีในการแกปญหาความขัดแยงที่เหมาะสมตามประสบการณที่ผานมา 

 

 ในการจําแนกพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง จะใช 2 มิติ คือ มิติความรวมมือ 
(Cooperative) หมายถึง ระดับที่ฝายหนึ่งมีความพึงพอใจที่จะเกี่ยวของกับอีกฝายหนึ่ง และมติการ

ุงที่ตนเอง (Assertiveness) หมายถึง ระดับที่ฝายหนึ่งมีความพึงพอใจที่เกี่ยวขม

แ ัดแยงทั้ง 2 มิติ ดังกลาว สามารถแสดงออกไดใน 5 ลักษณะ (พรช  ลิขิตธรรมโรจน, 
มิ.ย.45: 86-96) ดังนี้ 
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 (1) การแขงขัน (Competing) หมายถึงบุคลหนึ่งแสวงหาความพอใจจากสิ่งที่ตนเอง
สนใจ โดยไมคํานึงถึงผลกระทบที่มีตอฝายอ่ืนวาจะกอใหเกิดความขัดแยงขึ้นมา 

(2) การรวมมือ (Collaborating) หมายถึงการที่ฝายขัดแยงกัน มีความพอใจที่จะ
ี่ยวของกับ

 และไดหาขอสรุป

รวมกันทั้งสอ

ยอมให (Accommodating) หมายถึง ความปรารถนาที่ฝายหนึ่งซึ่งเกี่ยวของกับ
ความขัดแยง

ที่แตละฝายที่เกี่ยวของกับความขัดแยง

  Competition     Collaboration 

  
การเอาใจตนเอง 

การหลีกเลี่ยง     การยอมให 
o  

    สูง

ูปที่ 2.12 การจําแนกแบบพฤติกรรมการขัดแยง 

 พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลหรือกลุมคน
ในองคกร อาจสงผลไดทั้ ตและเฝาดูอยางใกลชิด 
ลวประเมินสถานการณกอนตัดสินใจดําเนินตอไป ถาพฤติกรรมเปนปญหาตอองคกร ก็ตองใช

วิธีการแกปญหา การลดและระงับความขัดแยงหรือการยุติความขัดแยง ผูบริหารจะตองเลือกใช

เก ทุกฝาย โดยรวมมือกันและแสวงหาผลประโยชนรวมกัน เชน การใชทางแกปญหาแบบ
ชนะ-ชนะ (Win-win solution) คือเปาหมายทั้งสองฝายประสบความสําเร็จทั้งคู

งฝาย 
(3) การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึงการที่บุคคลไดตระหนักถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้น

และถอนตัวออกจากความขัดแยง หรือเก็บกดความขัดแยง 
 (4) การ

ไดใหความสนใจกับอีกฝายหนึ่งมากกวาตนเอง 
(5) การประนีประนอม (Compromising) การ

ยอมเสียสละบางสิ่งบางอยาง มีการแบงปนความรูสึกซึ่งกันและกันสงผลใหเกิดการประนีประนอม
ขึ้นมา 

  
 สูง การเอาชนะ     การรวมมือ  

 

:    การประนีประนอม   
พฤติกรรม     Compromising 

มุงเอาชนะ  
   Avoiding              Accomm dation

   
  ต่ํา   การเอาใจผูอ่ืน : พฤติกรรมรวมมือ            
      

ร
 
 2.3.6 เทคนิคการแกปญหาความขัดแยง

งผลเสียและผลดีตอองคกร ซ่ึงผูบริหารจะตองสังเก
แ
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วิธีการแกปญหาใหเกิดผลที่เหมาะสมกับแตละกรณีเพื่อความสามัคคีและความเจริญขององคกร   
ถาผลที่เกิดจากการแกปญหาแลวไมเกิดความเปนธรรม ปญหาจะยังคงอยู เปนสาเหตุของความ
ขัดแยงตอไปอีกเปนวัฎจักร การลดและระงับความขัดแยงหรือยุติความขัดแยงดวยเทคนิคการ
แกปญหาความขัดแยง (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541: 269 -270) มีดังนี้   

 

 (1) การเปล่ียนแปลงโครงสราง เปลี่ยนแปลงสมาชิกของกลุมเพิ่มตําแหนงประสานงาน
พัฒนาระบบ ขยายกลุมหรือขยายขอบขายขององคกร จุดแข็ง อาจเปนการแกไขปญหาอยางถาวร 
ผูบริหารมีอํานาจทําไดเต็มที่ จุดออน เสียคาใชจายสูง แบบโครงสรางใหมขององคกรอาจทําให
มาชิกบางคนปรับตัวเขากับองคกรไมได จําเปนตองลาออกไป ส

 

 (2) การพิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง ใชในกรณีที่กลุมสองกลุมหรือมากกวามีความ
ขัดแยงกัน เนื่องจากแตละกลุมมีวัตถุประสงคที่แตกตางกันและบางสวนอาจจะขัดกันจนไมสามารถ
ที่จะบรรลุจุดหมายของตนได ถาปราศจากการชวยเหลือจากกลุมที่เกี่ยวของเพื่อชวยกันคนหาวิธีที่ดี
ี่สุด โดยการพิจารณาวัตถุประสงคสูงสุดขององคกรรวมกัน เพท ื่อปรับวัตถุประสงคของแตละกลุม
หสอดคลอ

กัน เปนที่รูจักกันดีวาเปนการแกปญหาแบบเผชิญหนากัน หรือ
วมมือรวมใ

ะนีประนอม หรือตองการ
กไขกับบุค

รระงับชั่วคราว 

ใ งตองกัน จุดเดนของวิธีนี้คือ เนนความรวมมือที่ตองพึงพากัน เนนสันติวิธี จุดออนคือ 
ยากที่จะตั้งวัตถุประสงคสูงสุดได 
 

 (3) การเพิ่มทรัพยากรใชทรัพยากรมากขึ้น จุดแข็งของวิธีการนี้คือ ทําใหแตละกลุม
ไดรับชัยชนะ จุดออนคือ ถาทรัพยากรมีนอยก็เปนการยากที่จะเพิ่มใหได 
 

 (4) การแกปญหารวม
ร จแกปญหา กลุมตาง ๆ จะรวมกันกําหนดปญหา ประเมินผลและแกปญหา จุดแข็งของ
วิธีนี้มีประสิทธิผลเม่ือความขัดแยงนี้เกิดจากอุปสรรคของการสื่อสาร เขาใจไมตรงกัน วิธีการ
กปญหาแบบนี้จะชวยบรรเทาลงไดกับบุคคลที่ใหความสําคัญกับการปรแ

แ คลอื่นที่เกี่ยวของ จุดออนของวิธีนี้คือ อาจเสียเวลาสําหรับความขัดแยงที่ไมมีสาเหตุมา
จากการสื่อสาร และโดยเฉพาะความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากคานิยมที่แตกตางกัน 

 

  (5) กลบใหเรียบ โดยการลืมสวนที่แตกตางกันไปใหหมดแลวกลับมา เนนสวนที่
เหมือนกัน วิธีนี้เนนความคิดเห็นที่ตรงกัน เอาสวนที่ตรงกันมาเปนฐานของการรวมมือ พยายามลืม
สวนที่แตกตางกันและรวมมือกันในสวนที่เหมือนกัน เนนความกลมกลืน หรือเล่ียงการแตกแยก 
ุดออนของวิธีนี้คือ ความแตกแตกตาง ๆ ทั้งหลายไมไดเปดเผยกัน ยังกดไว เปนกาจ

 

 (6) การประนีประนอม ตองการใหแตละกลุมเลิกคานิยมบางสิ่งบางอยาง รวมทั้งให
บุคคลภายนอกหรือกลุมที่สามมาเจรจาตกลง และใหมีการลงมติ จุดแข็งไมมีใครตองแพอยาง
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เด็ดขาด เปนลักษณะของประชาธิปไตย เปนวิธีการที่เหมาะสมภายใตขอจํากัดทางดานเวลา จุดออน 
ไมมีใครเปนผูชนะอยางเด็ดขาด มุงเนนอํานาจ เนนอิทธิพลของกลุม เปนการแกปญหาชั่วคราว 

 

  (7) การใชอํานาจบังคับ เปนการแกปญหาแบบผูบริหารใชอํานาจในตําแหนงบังคับ 
จุดเดน มีประสิทธิผลมาก ถาผูใตบังคับบัญชายอมรับอํานาจของผูบังคับบัญชา ดีสําหรับกรณี
ฉุกเฉินหรือการปฏิบัติการที่ลาสมัยจําเปนตองใชอํานาจบังคับ จุดออน สาเหตุของความขัดแยง
ไมไดรับการแกไข ยังตกลงกันไมไดเปนการแกปญหาชั่วคราว 

 

  (8) การเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคล การเปลี่ยนพฤติกรรมและเจตคติของกลุมบุคคลที่
กําลังขัดแยงกันโดยการใหการศึกษา การฝกความมีเหตุผล (Sensitivity training) ฝกมนุษยสัมพันธ 

จุดเดน ใหผลอยางแทจริงและถาวร บรรเทาสาเหตุความขัดแยง จุดออน ยากที่จะทําใหสําเร็จ 
เสียเวลาและเงินมาก  

 

  (9) การหลีกเล่ียง การหลีกหนี รวมทั้งการถอนตัว และการกดไว จุดเดนของวิธีการนี้
นั้นงายที่จะกระจายอํานาจทําใหกลุมตาง ๆ ใจเย็นลง จุดออนวิธีการแบบนี้ไมมีประสิทธิผล เพราะ
ความขัดแยงไมไดขจัดไป เปนการระงับความรุนแรงชั่วคราวเทานั้น  

 

(10) ใหข  อมูลท่ีเปนไมตรีระหวางกลุม กลาวคือ ในกลุมที่มีความขัดแยงกัน เราจะนํา

ขึ้น เชน เพิ่มการสรางสรรค

ลี่ยนหนาท่ีงาน นั่นคือ ถาแตละกลุมมีความขัดแยงกับกลุมอ่ืนมาก กลุม

ั้งการมีศัตรูรวมภายนอก จะทําใหกลุมตาง ๆ ภายใน

ี
มิตรภาพตอกันเพิ่มขึ้น ความขัดแยงจะลดลง 

ขอมูลที่เปนไมตรีและขอมูลที่ดีของแตละกลุมไปใหอีกกลุมหนึ่งไดรับรู เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดี
กับกลุมที่เรามีความขัดแยง 

 

(11) เพิ่มความเกี่ยวพันทางสังคมระหวางกลุมใหมาก  
ระหวางกลุม ซ่ึงจะทําใหกลุมมีความใกลชิดกันมากขึ้น สนิทสนามกันมากขึ้น ซ่ึงการทําเชนนี้จะ
ชวยใหลดขอสงสัย ขอขัดแยงระหวางกันได 
 

(12) การสับเป  
ก็จะมุงมีทรรศนะอยูที่กลุมของตนมากเกินไป ดังนั้น ถามีการหมุนเปลี่ยนไปทํางานในกลุมตาง ๆ ที่
จะชวยทําใหเกิดความเขาใจในระหวางกลุม และชวยใหมีทรรศนะกวางขึ้น ยอมลดขอขัดแยงลงได 
 

(13) การหาศัตรูรวม ในบางคร  
องคกรที่มีความขัดแยงกัน ลดความขัดแยงลงและหันหนาเขาหากันได 
 

  (14) การหาเปาหมายรวม การใหกลุมที่มีความขัดแยงรวมกันพัฒนาเปนเปาหมาย
วมกันขึ้นมา ซ่ึงเปนผลประโยชนทุก ๆ กลุม การกระทําดังนี้จะทําใหทั้งสองกลุมรวมมือและมร
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2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับการทําวิจัย 
 

 การวิจัย คือ การคนควาหาความรูความจริงโดยกระบวนการที่มีระบบแบบแผนที่เชื่อถือได 
เพื่อนําความรูไปใชในการแกปญหา เพื่อสรางกฎเกณฑ หรือทฤษฎีตาง ๆ สําหรับการอางอิง การ
อธิบาย การพยากรณ และการควบคุมปรากฏการณเฉพาะเรื่องปรากฏการณทั่วไป การวิจัยเปน

ิบัติงานประโยชนมากตอการดําเนินชีวิต การปฏ
มีการวิจัยกันมากขึ้นในทุกสาขาวิช

 และการบริหารงาน ในปจจุบันจึงมีการสงเสริมให
า และในทุกองคกร ทั้งหนวยงานของรัฐและเอกชน ตลอดจนใน

ถาบันการศ

าผลของการคนความาแกปญหา หรือตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ 

ิงจัง ดวยระบบและวิธีการอันถูกตอง เพื่อใหไดมาซึ่งความร ัย
 

ีความหมาย

 

Techniques) ในการแสวงหาความรู (Knowledge) ความจริง (Fact) ที่นาเชื่อถือได (Reliable) 

ดยมีจุดมุงห

สตร 
าง ๆ ที่มีแน

ส ึกษาตาง ๆ   
 

2.4.1 ความหมายของการวิจัย คําวา “การวิจัย” ตรงกับภาษาอังกฤษวา Research มี

ผูใหความหมายเอาไว ดังนี ้
 

 ซัลเลอร (Schuessler, 964: 2) ไดใหความหมายวา การวิจัย หมายถึง กระบวนการ

คนควาหาความจริง เพื่อนํ
 

 จุมพล สวัสดิยากร (2520: 1) ไดใหความหมายของการวิจัยวา หมายถึง การศึกษา

คนควาหาความจริงอยางจร ูในสิ่งที่วิจ
นั้น
 

 สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2536: 5) ใหความหมายการวิจัยวา เปนกระบวนการตาง ๆ ที่

ํา เนินไปอยางมีระเบียบและกฎเกณฑ  ในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิ เคราะห และการด
ต ขอมูลทั้งหมดนี้ เพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบอันถูกตองตอปญหาหรือคําถามที่ไดตั้งไว 
 

 ดังนั้น  การวิจัย  (Research)  จึ ง เปนกระบวนการ  (Process)  หรือเทคนิควิ ธี

(

โ มาย (Objective) ที่แนนอน 

 

2.4.2 ประเภทของการวิจัย การวิจัยไดมีการพัฒนาปรับปรุงไปตามสาขาในศา
ต วทางและเทคนิควิธีในการแสวงหาความรูที่หลากหลายจนกลายเปนรูปแบบในศาสตร
นั้น ซ่ึงสามารถจัดหมวดหมูไดโดยเกณฑดานตาง ๆ ที่นํามาพิจารณาเปนประเภท ดังนี้ 
(นิศารัตน ศิลปเดช, 2542: 16-29)  
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 ว

ึกษาคนควา
าของความเปนมนุษยและประสบการณมนุษย ซ่ึงครอบคลุม

 (2) การวิจัยทางสังคมศาสตร (Social Science Research) เปนการศึกษาคนควา
ุษย ในสภาพส

 เปนการวิจัยที่อาศัยวิธีการ
ิธีการหลักในการศึกษาปรากฏการณ

 ฯลฯ 

ยางหนึ่งที่อาจจะเก

โนมที่จะเกิดเหตุการณหนึ่ง ๆ ในอนาคต ผลที่ไดจากการวิจัยเพื่อการคาดการณนี้ จะมี

 2.4.2.1 ประเภทของการ ิจัยแบงตามสาขาของศาสตร แบงออกไดเปน 3 ประเภท  
คือ 

 

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

วิชาการสาขาตาง ๆ เปนตนวา ภาษาศาสตร ดนตรี ศาสนา ปรัชญา ฯลฯ 

 

 
เพื่อพิสูจนหรือคนหาขอเท็จจริงเกี่ยวกับพฤติกรรมของมน ังคมวัฒนธรรมและ
ส่ิงแวดลอม ไมวาพฤติกรรมนั้นจะเกิดในอดีต ปจจุบัน หรือที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต 

 

  (3) การวิจัยทางวิทยาศาสตร (Scientific Research)
ทางวิทยาศาสตร (Scientific Method) เปนว ธรรมชาติของ

ส่ิงมีชีวิตและไมมีชีวิต ทั้งที่มองเห็นและมองไมเห็น โดยสาระความรูที่สําคัญของการวิจัยดานนี้จะ
ไดแกสาขาวิจัยดานนี้จะไดแกสาขาวิชาเคมี ชีววิทยา และฟสิกส รวมถึงสาขาที่ปะยุกตเนื้อหาสาระ
างดานวิทยาศาสตรบริสุทธออกไป เชน วิศวกรรมศาสตร ปโตรเคมี วัสดุศาสตร สัตววิทยาท

 

  2.4.2.2 ประเภทของการวิจัยแบงตามจุดมงหมายของการวิจัย แบงออกไดเปน 3 
ประเภท  คือ 

 

  (1) การวิจัยเชิงพยากรณ (Predictive Research) จัดเปนการวิจัยข้ันสูงกวาการ
วิจัยเพื่อคนหาคําตอบโดยมีจุดมุงหมายที่จะทําการทํานาย คาดคะเน หรือพยากรณเหตุการณอยางใด
อ ิดขึ้นในอนาคต ทั้งนี้จะตองอาศัยขอมูลพ้ืนฐานและขอคนพบที่ไดจากการวิจัย
เพื่อคนหาคําตอบ รวมถึงอาจจะตองอางอิงขอมูลที่ผานมาในอดีตในระยะเวลาหนึ่งดวย เพื่อที่จะ
พยากรณแนว
ลักษณะเปนขอสรุปอยางกวางทั่ว ๆ ไป หรือเปนเกณฑเฉล่ียในแงมหาภาค งานวิจัยประเภทนี้มีช่ือ
เรียกกันอีกอยางหนึ่งวา การวิจัยอนาคต (Future Research) ซ่ึงเปนงานวิจัยที่มีความสําคัญและมี
ประโยชนในการวางแผนและกําหนดนโยบาย ตลอดจนแนวทางในการดําเนินงานในอนาคต 

 

  (2) การวิจัยเชิงวินิจฉัย (Diagnostic Research) เปนการวิจัยเพื่อคนหาสาเหตุ
ของปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับบุคคล กลุมคน หรือชุมชน เพื่อใหเกิดความเขาใจในปญหา เขาใจ
พฤติกรรมที่เปนปญหา และเขาใจสาเหตุที่ทําใหเกิดปญหา อันจะเปนประโยชนในการใหความ
อนุเคราะห ชวยเหลือ และแกไขปญหาตอไป 
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  (3) การวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) เปนการวิจัยซ่ึงประยุกตมา
จากการวิจัยเชิงวิเคราะห (Analytical Research) เนนการศึกษาปรากฏการณที่เปนปญหา หรือ

เหตุการณสําคัญที่เกิดขึ้น เพื่ออธิบายวาเกิดขึ้นมาไดอยางไร การวิจัยประเภทนี้จะพยายามชี้ใหเห็น
วา ในเหตุการณหรือสถานการณนั้น ๆ มีตัวแปรใดบางที่สําคัญ ตัวแปรใดสัมพันธกันอยางไรในเชิง
องเหตุผล เปนการวิเคราะหหาเหตุผลเพื่ข ออธิบายรายละเอียดของประเด็นตาง ๆ ดวยวิธีการ

าง ๆ ที่
ิดขึ้นในอด

ิพากษว

จากแหลงทุติยภูมิ (Secondary Source) มากกวาแหลงปฐมภูมิ (Primary Source) ดังนั้น บาง

การวิเคราะหงาน (Job Analysis)  

บรรยาย ซ่ึงอาจมีการใชขอมูลประกอบการอธิบายเชิงเหตุผลได แตไมมีการวิเคราะหขอมูล 

 

 2.4.2.3 ประเภทของการวิจัยแบงตามระเบียบวิธีวิจัย แบงออกไดเปน 3 ประเภท 
คือ 

 

  (1) การวิจัยเชิงประวัติศาสตร (Historical Research) เปนการวิจัยที่อาศัยการ
ประยุกตวิธีการทางวิทยาศาสตรมาใชในการศึกษาขอเท็จจริงขิงปรากฏการณหรือเร่ืองราวต
เก ีต การวิจัยเชิงประวัติศาสตรจะไมเนนการใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล แตจะเนนการ
การว ิจารณหรือประเมินคุณคาของขอมูลท่ีไดมา (Criticism or Appraisal) ซ่ึงสวนใหญมัก

ได

ทานจึงเรียกการวิจัยประเภทนี้วา “การวิจัยเอกสาร” หรือ “การวิจัยหองสมุด” 

 

  (2) การวิจัยเชิงทดลอง (Experimental Research) เปนการวิจัยที่มีการตั้ง
สมมุติฐานขึ้น แลวทําการทดสอบขอสมมุติฐาน ตามวิธีการทางวิทยาศาสตร เพื่อพิสูจนอิทธิพลของ
ตัวแปรที่ศึกษา โดยมีการทดลองและควบคุมตัวแปรตาง ๆ หรือเพื่อตองการจะทราบถึงปฏิกิริยา
โตตอบ หรือพฤติกรรมของพืช สัตว หรือมนุษยในสังคมนั้นโดยเก็บขอมูลจากตัวอยางที่ไดจากการ
วบคุมตัวแปรใหเปนไปตามวัตถุประสงค ค

 

  (3) การวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) นักวิจัยบางทานเรียกวา การ
วิจัยเชิงบรรยาย เปนการวิจัยที่คนหาความจริงในเรื่องตาง ๆ จากสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน เพื่อท่ีจะ
ไดทราบขอเท็จจริงของปรากฏการณ ความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ ที่มีอยูในเหตุการณ ซ่ึงการวิจัยเชิง
พรรณนา หรือการวิจัยเชิงบรรยายนี้ สามารถแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญ ไดแก 
 

 ก. การวิจัยแบบสํารวจ (Survey or Exploratory Study) เปนการสํารวจหา
ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของสิ่งที่ตองการศึกษา เพื่อทราบปญหา และนํามาใชแกปญหาใน
สภาพปจจุบัน ซ่ึงสามารถดําเนินการได 5 แบบ คือ  

• เพื่อสํารวจโรงเรียน (School Survey) 

• 
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• การวิเคราะหเอกสาร (Document or Content Analysis) 

• การสํารวจประชามติ (Public Opinion Survey)  

• การสํารวจชุมชน (Community Survey) 

 tion Study) เปนการศึกษาที่ตองการ
ทราบความสัมพันธ การณที่เกิดขึ้นวาเปนไปในลักษณะใด 
เปนการวิจัยที่มุงให  างถูกตอง แบง
ออกไดเปน 3 แบบ

าะกรณี (Case Study)  

ักษณะการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณเมื่อปลอยเวลาใหลวงเลยไปสัก
ระยะหนึ่ง แบงออก

ณที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

ิมาณ (Quantitative Research) เปนการวิจัยที่คนหาความรู
ความเขาใจจริงโดย ดยขอมูลจะตอง
เปนประเภทที่จํากัด าง
สถิติเขาชวย และ วนใหญก็เปนสถิติพวกอนุมาน เชน สถิติพวกคาเฉลี่ย (Mean) การกระจาย 

กระจายของขอม

ี่ศึกษาในชุมชนนั้น เครื่องมือวิจัยคือตัวผูวิจัยเองเพราะเปนการ

ข. การวิจัยแบบหาความสัมพันธ (Interrela

ของตัวแปรตาง ๆ ในเหตุการณหรืสถาน
ไดรับความรูที่ลึกซึ้ง ซ่ึงสามารถนําไปวินิจฉัยเรื่องตาง ๆ ไดอย

 คือ 

• การศึกษาเปนรายกรณี หรือ การศึกษาเฉพ

• การทําวิจัยเปรียบเทียบเพื่อหาสาเหตุ (Causal Comparative Study) 

• การศึกษาเชิงสหสัมพันธ (Correlation Study) 

 ค. การวิจัยแบบศึกษาพัฒนาการ (Developmental Study) เปนการศึกษาที่มุง
ใหไดคําตอบเกี่ยวกับล

เปน 2 แบบ คือ 

• การศึกษาความเจริญงอกงาม (Growth Study) ของบุคคล  

• การศึกษาแนวโนม (Trend Study) ของเหตุการ
 

  2.4.2.4 ประเภทของการวิจัยแบงตามวิธีการศึกษา แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

 

 (1) การวิจัยเชิงปร
อาศัยขอมูลวัดไดในเชิงปริมาณ หรือในลักษณะที่เปนตัวเลข โ
รูปแบบการกระจายที่ใชกันอยูทั่วไป ในการวิเคราะหขอมูลจึงตองใชวิธีการท
ส

(Distribution) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สหสัมพันธ (Correlation) ทั้งนี้การ

ูลตองเปนไปตามขอสมมุติฐานของแบบสถิติที่กําหนดไว เชน มีการกระจายเปน
ปกติ (Normal Distribution)  

 

 (2) การวิจัยเชิงคุณลักษณะ (Qualitative Research) หรือ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
เปนการวิจัยที่คนหาความรูความจริงโดยอาศัยขอมูลเชิงคุณภาพ หรือเชิงคุณลักษณะ การเก็บ
รวบรวมขอมูลตองการใหไดตามสภาพจริงตามธรรมชาติ ขอมูลประเภทนี้จะใหรายละเอียด
มากกวาขอมูลที่เก็บโดยวิธีการสํารวจโดยรายละเอียดที่ไดอาจไมปรากฏออกมาเปนตัวเลขแตเปน
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องท
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อุปมาน น คว

น หนังสือ นิตยสาร วารสาร บทความ ผลงานวิจัย ขอบันทึก 
าง ๆ รวมไ

 

ิกรรมมนุษยจะกระทําได

 

  ก

มกรอบหรือประเด็นที่ตองการสังเกตไปลวงหนาแลวทําการสังเกตตาม

กรอบที่วางไว หรือ

 

 เช ามรูสึก ความคิด อารมณ ฯลฯ การวิจัยเชิงคุณลักษณะจะชวยใหเขาใจเหตุการณ
หรือปรากฏการณที่เกิดขึ้นอยางละเอียดลึกซึ้ง เขาใจสิ่งที่เปนนามธรรม เชน ความรูสึกนึกคิด โลก
ทัศน คุณธรรม คานิยม ฯลฯ ไดดี   

 

  2.4.2.5 ประเภทของการวิจัยแบงตามลักษณะการเก็บขอมูล แบงออกไดหลาย
ประเภท ดังนี้ 
 

  (1) การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เปนการวิจัยที่อาศัยการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากเอกสารตาง ๆ เช
ต ปถึงศิลาจารึก หลังจากนั้นก็นําไปวิเคราะหและสรุปผลเปนขอความรูความจริงในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่ง ซ่ึงการวิจัยนี้อาจจะเรียกอีกอยางหนึ่งวา Library Research 
 

  (2) การวิจัยโดยวิธีการเฝาสังเกต (Observation Research) เปนการวิจัยที่มีการ
เฝาสังเกตพฤติกรรมของพืช สัตว หรือมนุษย หรือของกลุมคนในสังคม โดยพิจารณาในแง
สถานภาพ (Status) และบทบาท (Role) ซ่ึงการสังเกตโดยทั่วไปจะมีเปาหมายเพื่อการศึกษา

พฤติกรรมของพืชหรือสัตวในดานธรรมชาติ การอยูรวมกัน การเจริญเติบโต หรือเพื่อศึกษา
ิกรรมของสมาชิกในสังคมมนุษยในดานตาง ๆ ซ่ึงการเฝาสังเกตพฤตพฤต

ใน 2 ลักษณะ คือ 

ก. การเฝาสังเกตโดยเขาไปเปนสมาชิก หรือเรียกวา การสังเกตแบบมีสวนรวม 
(participant observation) 

ข. การเฝาสังเกตโดยไมตองเขารวมเปนสมาชิก หรือเรียกวา การสังเกตแบบไมมี
สวนรวม (non-participant observation)  

ารเก็บขอมูลจากการเฝาสังเกตนั้นอาจเปนแบบมีโครงสราง  (structured 

observation) คือ มีการเตรีย

อาจเปนแบบไมมีโครงสราง (unstructured observation) คือ การสังเกตที่ไมมี

การเตรียมการใด ๆ ไวกอน 

  (3) การวิจัยแบบสํามะโน (Census Research) เปนการวิจัยที่เก็บรวบรวมขอมูล
จากประชากรทุกหนวย เชน การศึกษาการผลิตและการตลาดของลําไยในจังหวัดเชียงใหม ซ่ึง
จะตองศึกษาประชากรที่ปลูกลําไยทั้งหมดที่มีอยูในจังหวัดเชียงใหม การวิจัยแบบสํามะโนจะมี
ขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้  
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ขั้นที่ 1 ขั้นเตรียมการสํารวจ  
ขั้นที่ 2 ขั้นวางแผนเกี่ยวกับการใชงบประมาณ กําลังคน และการบริหาร 

ขั้นที่ 3 ขั้นกําหนดชวงเวลาที่จะออกสํารวจ 

ขั้นที่ 4 ขั้นออกแบบสอบถาม สรางและทดสอบแบบสอบถาม 

ขั้นที่ 5 การเก็บรวบรวมขอมูล การตรวจสอบขอมูล และการวิเคราะห  

  ี่รวบรวม
ขอมูลจากประชา ี้ เรียกวา 
กลุมตัวอยาง (Sa ตัวอยางนี้มีทั้งขอดี

และขอเสีย ขอด เอียดลึกซึ้ง 
เพราะไมตองศึกษาจากประชากรทั้งหมด แตขอเสียก็คือ ถากลุมตัวอยางมีนอยอาจไมสามารถเปน

างดี ตลอดจนสามารถนํามาเปรียบเทียบกันในแตละ
วงเวลาแตละขั้น

 

(4) การวิจับแบบสํารวจจากตัวอยาง (Survey Research) เปนการวิจัยท
ชากรที่ถูกคัดเลือกมาศึกษานกรที่ถูกคัดเลือกมาเปนตัวอยางเทานั้น ประ

mple) ซ่ึงไดมาจากการสุม (random) การวิจัยแบบสํารวจจาก

ีคือ ประหยัดเวลา คาใชจาย และกําลังคน ทําใหสามารถศึกษาไดละ

ตัวแทนของประชากรทั้งหมดได และอาจจะมีความลําเอียงจากการสุม ซ่ึงอาจทําใหเกิดความ
คลาดเคลื่อนได 
 

  (5) การศึกษาเฉพาะรายกรณี (Case Study) เปนการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องเฉพาะ
บุคคล กลุมคน ชุมชน องคกร หรือสถาบันตาง ๆ ในลักษณะแตละแหง หรือแตราย การศึกษา
เฉพาะกรณีจะตองศึกษาอยางละเอียดทั้งระบบของเรื่องที่ทําการศึกษา เพื่อใหเกิดความเขาใจที่
ชัดเจนและสามรถนํามาเปนกรณีตัวอยางได 
 

    (6) การศึกษาวิจัยแบบตอเนื่อง (Panel Study) เปนการศึกษาระยะยาวเกี่ยวกับส่ิง
ใดสิ่งหนึ่งหรือเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง เพื่อศึกษาความเปนไปหรือพัฒนาการของสิ่งของนั้นหรือ
เหตุการณนั้น ซ่ึงตองอาศัยระยะเวลา แรงงาน และเงินทุนเปนจํานวนมาก การศึกษาวิจัยตามแบบนี้
มีขอดีตรงที่การศึกษาวิจัยมีความตอเนื่องกันทุกระยะเวลา ทําใหเกิดความเขาใจและอธิบายสภาพ
การเปลี่ยนแปลงของกลุมตัวอยางไดเปนอย
ช ตอน สวนขอเสีย คือ ส้ินเปลืองเวลาและงบประมาณจํานวนมาก 

 

  (7) การวิจัยเชิงทดลอง (Experiment Research) เปนการวิจัยที่มีการตั้ง
สมมุติฐานขึ้นแลวทําการทดสอบขอสมมุติฐานนั้น การวิจัยแบบนี้มักใชกันมากกับการวิจัยทาง
วิทยาศาสตรธรรมชาติ อยางไรก็ตามการวิจัยทางสังคมศาสตร โดยเฉพาะสาขาพฤติกรรมศาสตรก็มี
การวิจัยในลักษณะนี้มากเชนกัน การทดลองทางสังคมศาสตร โดยทั่วไป จะแบงออกเปน 2 กรณี 
คือ 
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ก. กรณีกลุมทดลองเดียว อาจจะศึกษาไดทั้งกอนและหลังการทดลอง หรือศึกษา
เฉพาะหลังการทดลองเทานั้น  

ข. กรณีที่มีกลุมเปรียบเทียบกับกลุมทดลองก็ศึกษาไดในลักษณะเดียวกัน แตถา
ะใหชัดเจนควรศึกษาทั้งกอนและหลังการทดลอง  

 

 2.4.2.6 
 

ิงประวัติศาสตร (Historical Research) การวิจัยแบบนี้เปน
กระบวนการที่มีจุ

หเหตุการณ และทําการสรุปผลอยางมีเหตุมีผล 
ื่อใหไดขอ

องการวิจัยเชิงปจจุบัน ผูวิจัยจะ

ผานมาดวย ผล

ี่อยูใน

จ

 ประเภทของการวิจัยแบงตามเวลา แบงออกไดเปน 3 ประเภท คือ 

  (1) การวิจัยเช
ดมุงหมายเพื่อคนหาความจริงของเหตุการณที่ผานมาแลวในอดีต โดยทําการ

รวบรวม ประเมินผล ตรวจสอบ วิเคราะห สังเคราะ
เพ ความจรงิสําหรับนํามาบันทึกอดีตใหมอยางมีระบบ 

 

  (2) การวิจัยเชิงปจจุบัน (Contemporaneous Research) เปนกระบวนการคนหา
ความจริงในเรื่องตาง ๆ จากสภาพปจจุบัน ทําการศึกษาคนควาหาความจริงของสถานการณที่
เปนอยูในปจจุบันเพื่อใหไดคําตอบที่จะขจัดความไมรูใหหมดไป ดังนั้นการศึกษาวิจัยที่ไมใชอดีต
และอนาคตจึงเปนการศึกษาเชิงปจจุบัน แตการศึกษาเชิงอนาคตก็จําเปนตองอาศัยขอมูลในปจจุบัน
ปนพื้นฐานสําคัญในการพยากรณอนาคต การที่จะไดคําตอบขเ
สามารถเลือกรูปแบบการวิจัยไดหลายแบบ  เชน การวิจัยแบบสํามะโน การวิจัยแบบบรรยาย การ
วิจัยแบบทดลอง การวิจัยความสัมพันธ การวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ ฯลฯ 

 

  (3) การวิจัยเชิงอนาคต (Futuristic Research) เปนงานวิจัยที่มีเปาหมายสูงกวา
การวิจัยแบบอื่น เพราะมีจุดมุงหมายที่จะทํานาย คาดการณ หรือพยากรณเหตุการณอยางใดอยาง
หนึ่งที่เกิดขึ้นในอนาคต ดังนั้นกระบวนการของการคนหาขอความรูความจริงอาจจะใชวิธีการ
ทดลองถึงผลที่จะเกิดขึ้นในอนาคตวาจะเปนจริง หรือถูกตองมากนอยเพียงใด ทั้งนี้ตองอิงพื้นฐาน
ของขอมูลและขอคนพบที่ไดจากการวิจัยเพื่อคนหา รวมทั้งจะตองอิงขอมูลในอดีตที่
ที่ไดจากการวิจัยในลักษณะนี้จะมีลักษณะเปนขอสรุปอยางกวางขวางทั่วไป เปนงานวิจัยที่มีความ
จําเปนอยางยิ่งสําหรับการวางแผนและกําหนดนโยบาย ตลอดจนการดําเนินงานในอนาคต 

 

  2.4.2.7 ประเภทของการวิจัยแบงตามชนิดของขอมูล แบงไดเปน 2 ประเภท  

 

  (1) การวิจัยเชิงประจักษ (Emperical Research) คือ การวิจัยที่ตองเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยตนเองโดยตรงจากแหลงปฐมภูมิ ไมตองผานกระบวนการแปลงรูปหรือเปลี่ยน
ความหมาย เปนการคนหาความจริงโดยใชวิธีการทางสถิติเขามาชวยในการวิเคราะหขอมูลท
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มาตรการวัดแบบอัตราสวน เพราะสามารถวัดเปนตัวเลขไดโดยตรง ลักษณะพิเศษของการวิจัยเชิง

  (2
ตองเก็บรวบรวมขอมูลโดยตรง ไมตองผานการ

ตีความหมายหรือเ
ใหเหตุผลโดยใชภาษา คําพูด หรือการวิพากษวิจารณแทนการใช

องการวิจัยเชิงไมประจักษ มีด

  2

  

ับความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรตาม 

ั้ง

ประจักษ มีจุดเนนอยูที่ประเด็นกลักเหลานี้ คือ 

ก. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล จะตองเปนการเก็บรวบรวมขอมูลแบบปฐมภูมิ 
(Primary Data) ที่ยังไมเคยมีผูใดรวบรวมไวกอน  

ข. ประเภทของขอมูล จะเปนขอมูลแบบปรนัย (Objective Data) ซ่ึงเปนขอมูล

เชิงปริมาณ (Quantitative Data)  

 

) การวิจัยเชิงไมประจักษ (Noneemperical Research) คือการวิจัยที่เปนการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากผูอ่ืนมาอางอิงโดยที่ผูวิจัยไม

ปลี่ยนรูป แตจะใชขอมูลที่มีอยูแลวในเอกสาร หนังสือ ตํารา งานวิจัย ฯลฯ การ
วิจัยแบบนี้เปนการวิจัยที่ใชวิธีการ
สัญลักษณหรือวิธีการทางสถิติ ลักษณะสําคัญข ังนี้ 

ก .  วิ ธีการเก็บรวบรวมขอมูล  จะเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบทุติยภูมิ
(Secondary Data) ซ่ึงผูวิจัยมิไดรวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยตรง  

ข. ประเภทของขอมูล จะเปนขอมูลแบบอัตนัย (Subjective Data) หรือเปน

ขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data)  

 

.4.2.8 ประเภทของการวิจัยแบงตามการควบคุมตัวแปร แบงไดเปน 3 ประเภท  

 

(1) การวิจัยแบบทดลอง (Experimental Research) เปนการวิจัยที่ผูวิจัยสามารถ
ควบคุมตัวแปรไดมากกวาการวิจัยแบบอื่น มีจุดมุงหมายหลักเพื่อพยากรณเหตุการณจากผลการ
ทดลองที่จัดกระทํา และหาขอสรุปเกี่ยวก 

(Y) ซ่ึงอาจจะนําผลไปประยุกตใชกับประชากรทั่วไปนอกหองทดลองได โดยปกติจะตองมีการต

สมมุติฐานขึ้นกอนโดยอาศัยหลักการหรือทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง แลวนํามาทดสอบความถูกตองของ
สมมุติฐานนั้น ถือเปนการเสาะแสวงหาความรูอยางมีระเบียบแบบแผนและมีเหตุผล ซ่ึงนักวิจัยตอง
กระทําดวยความระมัดระวัง และรอบคอบ จึงสามารถระบุความสัมพันธในเชิงเหตุและผลไดอยาง
แทจริง นับเปนวิธีการแสวงหาความรูโดยวิธีการทางวิทยาศาสตรอีกลักษณะหนึ่ง 

 

  (2) การวิจัยก่ึงทดลอง (Semi-Experimental Research) เปนการวิจัยที่ผูวิจัย
สามารถควบคุมตัวแปรไดเพียงบางสวนเทานั้น กับสามารถกําหนดสภาพการณไดไมมากนัก การ
วิจัยประเภทนี้จัดเปนการวิจัยเชิงทดลองประเภทหนึ่ง แตไมอาจกลาวไดวา เปนการวิจัยเชิงทดลอง
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ที่สมบูรณ จึงเรียกวา การวิจัยแบบกึ่งทดลอง ทั้งนี้เพราะผูวิจัยไมสามารถควบคุมตัวแปรอิสระและ
สภาพการณของการทดลองใหเปนไปตามที่ตองการไดเต็มที ่
 

  (3) การวิจัยแบบธรรมชาติ (Naturalistic Research) เปนการวิจัยที่ผูวิจัยไม
สามารถควบคุมตัวแปรอิสระไดเลย และไมสามารถสรุปไดอยางสมบูรณ จริง ๆ แลวมีตัวแปรอิสระ
นเรื่องนั้นกี่ตัว และตัวที่คนพบนั้นเปนตัวแปรอิสระอยางแทใ จริงหรือไม และสภาพการณตลอดจน

 (Basic 

การศึกษาเรื่องอ่ืน ๆ หรือเพื่อขยายองคความรูทางวิชาการของศาสตรแตละสาขาให

นุษยใหดีขึ้น การวิจัยแบบนี้สามารถดําเนินการไดกับวิชาการเกือบทุกสาขา เชน 

 

 

ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ก็ไมสามารถควบคุมไดเชนกัน ทุกตัวแปรจึงเปนไปตามสภาพธรรมชาต ิ

 

  2.4.2.9 ประเภทของการวิจัยแบงตามประโยชนท่ีไดรับ สามารถแบงออกไดเปน 3 
ประเภท คือ  

 (1) การวิจัยบริสุทธ์ิ (Pure Research) บางทานเรียกวาการวิจัยพื้นฐาน 

Research) ซ่ึงเปนการวิจัยที่มุงคนหาความรูความจริงที่เปนหลักการ กฎเกณฑ ทฤษฎี เพื่อนําไป

เปนพื้นฐานใน
กวางขวางออกไป 

 

  (2) การวิจัยประยุกต (Applied Research) เปนการวิจัยที่มุงนําผลที่ไดจากการ
วิจัยไปใชประโยชนเปนสําคัญ โดยเฉพาะการนําไปใชแกปญหาหรือการปรับปรุงสภาพสังคมและ
วามเปนอยูของมค

เศรษฐศาสตร การศึกษา รัฐศาสตร การแพทย วิศวกรรมศาสตร สถาปตยกรรมศาสตร ฯลฯ 

 

  (3) การวิจัยเชิงปฏิบัติ (Action Research) เปนการวิจัยเพื่อนําผลมาใชแกปญหา
อยางรีบดวน หรือในปจจุบันทันที เชน ปญหาการเดินขบวนประทวง เปนตน 

 

  2.4.2.10 ประเภทของการวิจัยแบงตามจํานวนศาสตรท่ีเก่ียวของ แบงออกได 2 
ประเภท คือ 

 

  1) การวิจัยเฉพาะศาสตร (Monodisciplinary Research) เปนการวิจัยที่อยูใน
วงการของศาสตรใดศาสตรหนึ่งเทานั้น เชน การวิจัยทางการศึกษา การวิจัยทางดาราศาสตร เปนตน
 

  2) การวิจัยพหุศาสตร หรือ การวิจัยสหสาขาศาสตร (Multidisciplinary or 

Interdisciplinary Research) เปนการวิจัยที่เกี่ยวของกับศาสตรตั้งแต 2 สาขาขึ้นไป เชน การวิจัย
ี่ยวกับปญหาสุขภาพอนามัยของประชาชน การวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน ฯลฯ  เก
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 Michael A. Esquivel และ Brian H. Kleiner (1996) งานวิจัยนี้กลาวถึง ความสําคัญของ
วามขัดแยงในทีมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ในปจจุบันการทํางานเปนทีมมีความสําคัญ 

างดานการแขงขันที่เกิดขึ้น เชน คุณภาพผลผลิต ประสิทธิผล ไปจนถึง
ิบโตอยูรอดขององคกร ฉะนั้นการเขาใจถึงความขัดแยงจึงเปน

ิ่งจําเปน ซ่ึงในงานวิจัยไดแสดงถึง ลักษณะการเกิดข

พูด การถาม การติดตอ การแสดงความเปนมิตร การให
วามสนใจในการพูดคุย และการใชเวลาในการรวมสนทนา

มือ การประนีประนอม และการยอมให โดยทําการศึกษาในกลุมของ
 ธนาคาร

ลี่ยง ซ่ึงเปนไมทั้ง
ูปแบบการแสดงอกมาเพื่อใหผูอ่ืนมีความพอใจ และรูปแบบที่แสดงออกมาเพื่อใหตนเองมีความ

ค
เนื่องจากสามารถแกปญหาท
ความสามารถในการเจริญเต
ส องความขัดแยง และความไมเหมาะสม
ทางดานอารมณประกอบกัน นําไปสูกระบวนการในการตัดสินใจ ทําใหผูบริหารทราบถึงการ
บริหารพฤติกรรมความขัดแยงที่เกิดขึ้น  
 
 John R. Darling และ w. Earl Walker (2001) งานวิจัยนี้กลาวถึง ผลกระทบของการ
บริหารความขัดแยง โดยใชแบบจําลองรูปแบบของพฤติกรรมในการศึกษา ซ่ึงในแบบจําลองได
แบงพฤติกรรมออกเปน 2 พฤติกรรม คือ พฤติกรรมการเอาชนะ และพฤติกรรมการตอบสนอง โดย
สังเกตจากกริยาที่แสดงออกมา เชน การ
ค  เปนตน จากระดับของการแสดงออก
ดังกลาว อธิบายถึงลักษณะของบุคคลในแตละแบบได เปนการนําลักษณะเฉพาะของพฤติกรรมไป
จัดการบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดตรงกับลักษณะบุคคล ซ่ึงสามารถรับรูไดถึงจุดแข็ง และ
จุดออนของความขัดแยงที่ เกิดขึ้นในบุคคลนั้น ๆ เพื่อแกไขปญหาที่ เกิดขึ้นในองคกร และ
ความสําเร็จในการดําเนินงาน 

  
 AS.Slabbert (2004) งานวิจัยนี้กลาวถึง รูปแบบการบริหารความขัดแยงที่มีการปฏิบัติสืบ
ตอๆ กันมา โดยวิธีปฏิบัติ ใน 2 รูปแบบ คือ รูปแบบที่แสดงออกมาเพื่อใหตนเองมีความพอใจ และ
รูปแบบที่แสดงออกมาเพื่อใหผูอ่ืนมีความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลจากพฤติกรรม 5 พฤติกรรม ดังนี้ การ
เอาชนะ การหลีกเลี่ยง การรวม
ผูจัดการธนาคาร 2  ในระดับวัยกลางคน 25 คน และระดับอาวุโส 25 คน 

 

 จากการแจกแบบสอบถาม และสัมภาษณ ผลปรากฏอยางมีนัยสําคัญระหวาง 2 กลุม 
ดังกลาว สรุปไดวา ผูจัดการระดับกลางคนมีวิธีปฏิบัติในรูปแบบที่แสดงออกมาเพื่อใหตนมีความ
พอใจ โดยการเอาชนะ และการรวมมือ แตขาดการเอใจใสในดานการแสดงออกมาเพื่อใหผูอ่ืนมี
ความพอใจ ในขณะที่ผูจัดการระดับอาวุโส พฤติกรรมสวนใหญจะเปนการหลีกเ
ร
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พ อกจากนี้ยังไดกลาวถึง สภาวะของการเปนผูนําในลักษณะตาง ๆ 5 ลักษณะของ Vroom 

และ Jago (1995) ซ่ึงใชในการปกครองผูใตบังคับบัญชา  

 

 สรุปแลวจากการศึกษาการจัดการความขัดแยงจะเกิดประโยชนอยางมากในทางปฏิบัติ
ระดับองคกร ซ่ึงการแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นมีพื้นฐานจากอํานาจหนาที่ และการมีประโยชน
รวมกัน แสดงใหเห็นวาระดับการจัดการมี 2 ระดับ ดังนี้ บางสวนมีรูปแบบพฤติกรรมยึดหลักเกณฑ 
และสวนนอยที่จะเห็นชัดถึงรูปแบบพฤติกรรมที่เปล่ียนแปลง และปรับปรุง ทําใหไมพบการ

ปญหาความขัดแยงในองคกรและการถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององค

อใจ น

กร  

lph H. Kilmann ซ่ึง

นเครื่องมือที่วัดความขัดแยง 5 วิธี คือ 

ม 
ผลของง ัย ารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 9 

เลือกใชวิธีแกไขความข ามแบบของ Tomas- Kilmann โดยการปรองดอง และการ

รวมมืออยูในระด ลี่ยง และการประนีประนอมในระดับสูง สวนการแขงขันอยู
ในระดับต่ํา 

 
 

รงเรียน โดยแบงเปน 2 กลุม คือ กลุมผูบริหาร จํานวน 192 คน และครูอาจารย 5,306 
คน ซ่ึงพฤติกรรมที่นํามาศึกษาวิจัย อาศัยแนวคิดทฤษฎีของ Johnson&Johnson (1987)  

 พฤติก

แก
 

วีระพงษ แสนโภชน (2533) ศึกษาวิจัยถึงเรื่องการศึกษาวิธีการแกไขความขัดแยงตามแบบ
ของโธมัส-คิลแมนน ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 9 
งานวิจัยนี้ทําศึกษาใน 5 จังหวัด คือ อุดรธานี เลย หนองคาย สกลนคร และขอนแกน จํานวน 180 
โรงเรียน มี โดยใชเครื่องมือแกไขความขัดแยงของ Tomas clayton และRa

เป
(1)  การแขงขัน 
(2)  การปรองดอง 
(3)  การหลีกเลี่ยง 
(4)  การรวมมือ 
(5)  การประนีประนอ
านวิจ พบวา ผูบริห

ัดแยงที่เกิดขึ้นต

ับปานกลาง การหลีกเ

ชูเกียรติ แถวปดถา (2537) ศึกษาวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบริหาร 
ตามการรับรูของผูบริหารและครูอาจารย โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสามัญศึกษา เขตการศึกษา 11 
งานวิจัยนี้ทําการศึกษาใน 5 จังหวัด ไดแกชัยภูมิ นครราชสีมา บุรีรัมย สุรินทรและศรีสะเกษ 
จํานวน 48 โ

5 รรม ดังนี้  
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(1)  พฤติกรรมการถอนตัว (Withdrawing) 

(2)  พฤติกรรมการใชอํานาจ (Forcing) 

(3)  พฤติกรรมสัมพันธภาพ (Smoothing) 

(4)  พฤติกรรมประนีประนอม (Compromising) 

(5)  พฤติกรรมการเผชิญหนา (Confronting) 

 ผลการว าในการแกปญหาความขัดแยงจากมาก
ที่สุดไปนอยที่สุ  พ ิญหนา พฤติกรรมประนีประนอม 
พฤติกรรมการถ ัว วามขัดแยงจากพฤติกรรมที่
งานวิจัยเสนอแน ง  เปนพฤติกรรมการแกไขความ

ขัดแยงของผูบร รที่มีพฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ สําหรับการรับรูผูบริหารแสดงออกถึง
ฤติกรร

 0.05  ดังนี้คือ ภูมิลําเนา อายุ 
ับการศึกษา อาชีพ รายได และระยะเวลาการดํารงตําแหนงกับตัวแปรตาม คือ 

สถ นการณความขัดแยง

 
ิจัยพบวา พฤติกรรมผูบริหารจะแสดงออกม
ด คือ ฤติกรรมสัมพันธภาพ พฤติกรรมการเผช
อนต  และพฤติกรรมการใชอํานาจ การแกปญหาค
วทา ปฏิบัติ คือพฤติกรรมภาวะผูนําของ Halpin

ิหา
พ มการเผชิญหนาและพฤติกรรมสัมพันธภาพ ลําดับรองลงมา 

  
 สมยศ ศิลปโยดม (2540) ศึกษาวิจัยเร่ืองผูนําชุมชนกับการแกไขปญหาความขัดแยงใน
ชุมชน งานวิจัยนี้ทําการศึกษาโดยการแจกแบบสอบถามแกผูใหญบานจํานวน 143 คน ใน 5 จังหวัด
ทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และนํากลับมาวิเคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถิติ โดยหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแตละตัวที่นําไปทดสอบไคสแควร ที่ระดับนัยสําคัญ
สถานภาพสมรส ระด
การคาดหวังตอผลท่ีเกิดขึ้นในเชิงบวก ภายหลังเขาแกปญหาความขัดแยงในชุมชน เกี่ยวกับไดรับ
คาตอบแทนเปนสินน้ําใจ เปนที่รักใครของประชาชน ประสบความสําเร็จในการทําหนาที่ และเกิด
ความสงบปกติสุขตอสังคม ตามลําดับ ผลพบวา ไมมีความสัมพันธกัน 

 

 ผลจากงานวิจัยพบวา ปญหาความขัดแยงสวนใหญเกิดขึ้นจากปญหาความขัดแยงของ
ลูกบาน ปญหาการรองเรียกการบุกรุกที่สาธารณประโยชน และรุกลํ้าแหลงน้ําสาธารณะ สําหรับ
ปญหาที่ตั้งสมมติฐานไว จะเปนความขัดแยงที่มีความรุนแรงระดับต่ํา ผูนําชุมชนทําการแกปญหา
โดยการออกเยี่ยมเยียนพบปะลูกบาน การเรียกประชุมประจําเดือนเปนตน  

 

 ศาศวัต เพงแพ (2543) ศึกษาวิจัยนี้ทําเรื่องความขัดแยงและการแกไขความขัดแยงใน
สังคมไทย ในแงของการจัดการทรัพยากร และการดําเนินการโครงการ จากการศึกษากรณี
โครงสรางทอสงกาซยาดานา ถึงบทบาทของรัฐที่แสดงออก และปจจัยที่กําหนดความสามารถที่
ตางกันของคูขัดแยง ในการมีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายของอีกฝาย ใน า
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ที่เกิดขึ้นโดยการสัมภาษณความสัมพันธของบุคคลระดับตาง ๆ จากฝายที่สนับสนุนการกอสราง 
ละฝาย

อํานาจการ         
ิขอขัดแยงของแตละกลุม 

ความขัดแยงที่เหมาะสม 
 

ผลจากก ัย
1) ปรัช า

ความหมายของการพัฒ บทเรียนทางสังคม 
2) การ ล
3) ความขัดแยงในผลประโยชนของแตละฝาย เชน การกําไรจากการลงทุน คาคอมมิชช่ัน 

งบประม

งาน
อุตสาห ารความขัดแยงและ
เปรียบเท

ี่เปนพนักงานในอุตสาหกรรมขนาด
กลางประเภทโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตช้ินสวนเครื่องใชไฟฟาและกลุมโรงงานอุตสาหกรรม
การผลิต

ริหารความ
ขัดแยงของพนักงานผูบริหารตามประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นสวนเครื่องใชไฟฟา
และโรง ื่องยนตทั้ง 5 ดาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แ ที่คัดคานการกอสราง ในโครงการดังกลาว มาวิเคราะหในประเด็นตาง ๆ ดังนี้    
(1) สาเหตุของความขัดแยง 
(2) ระดับความเขมขนของความขัดแยง 
(3) บุคคลหรือกลุมที่เกี่ยวของกับสถานการณความขัดแยง 
(4) ความเขาใจและการรับรูของกลุมตาง ๆ เกี่ยวกับปญหาความขัดแยง 
(5) ปจจัยที่กําหนดความสามารถในการเขาถึงทรัพยากรหรือ

ตัดสินใจที่มีผลตอการยุต
(6) กลไกและกระบวนการในการจัดการ

ารวิจ พบวา ปญหาความขัดแยงเกิดขึ้นจาก 3 สาเหตุหลัก คือ 

ญาก รมองโลกหรือกระบวนทัศนที่ตางกัน ใน 4 เร่ือง คือ มนุษยกับธรรมชาติ 
นา การชดเชยและทดแทนธรรมชาติ และภารกิจกับ

ขาดก ไกและกระบวนการจัดการความขัดแยงของสังคมไทย 

าณโครงการ และผลประโยชนจากผูรับเหมา เปนตน 

 

พุทธคุณ พริกบุญจันทร (2543) ศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหารความขัดแยงในโรง
กรรมขนาดกลางในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร โดยศึกษาวิธีการบริห
ียบวิธีการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร 5 แบบ คือ การหลีกเลี่ยง การกลบเกลื่อน การ

ประนีประนอม การแกปญหา และการตอสู ในกลุมตัวอยางท

ชิ้นสวนเครื่องยนต จํานวน 300 คน จากจํานวนโรงงาน 25 แหง โดยเครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาคงที่ การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ย t-test 

 

การวิจัยปรากฏผลดังนี้  
1) การบริหารความขัดแยงของพนักงานผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางทั้ง 5 

ดาน อยูในระดับกลาง  
2) วิเคราะหการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานผูบริหารที่มีตอการบ

งานอุตสาหกรรมการผลิตเคร
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ที่ระดับ 5
มและการตอสูนั้นพบมากที่สุด ในดานการแกปญหาอยูในระดับปานกลาง 

และการหลีก

หกรรมผลิตสารเคมี และโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตภัณฑพลาสติก จํานวน 270 คน จากจํานวนโรงงาน 54 แหง เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปน
แบบสอ

ิตสารเคมี  และผูบริหารในโรงงาน
อุตสาห าสติก มีการปฏิบัติกับวิธีการจัดการความขัดแยงไมแตกตางกัน ใน
ภาพรวม

0.0  ซ่ึงภาพรวมวิธีการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลาง
ในดานการประนีประนอ

เลี่ยง การกลบเกลื่อนอยูในระดับต่ํา 

 

สมชาย พงษวิจารณ (2545) ศึกษาวิจัยเร่ืองการจัดการความขัดแยงในโรงงานอุตสาหกรรม 
นิคมอุตสาหกรรมบางปู โดยศึกษาวิธีการจัดการความขัดแยงและเปรียบเทียบวิธีการจัดการความ
ขัดแยงของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสารเคมี และโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก 
ในกลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารในโรงงานอุตสา

บถามแบบมาตราสวนประมาณคา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ t-test 

 

ผลการวิจัยพบวา  
1) ผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรม ในนิคนอุตสาหกรรมบางปู มีการปฏิบัติกับความขัดแยง

ในภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานชนะ-ชนะ และดานแพ-แพ มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนดานชนะ-แพ มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

) ผูบริหารในโรงงานอุตสาหกรรมการผล2
กรรมผลิตภัณฑพล
และรายดาน แตมีขอสังเกตพบวา ผูบริหารในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตสารเคมี มี

คาเฉลี่ยรวมสูงกวาผูบริหารในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก 

 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยนี้ไดทําการศึกษาถึงรูปแบบมูลเหตุของความขัดแยง และแนวทางการปองกันและ
แกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย ซ่ึงเปนการสํารวจหาขอมูลเก่ียวกับลักษณะ
ท่ัวไปของความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในอุตสาหกรรมเพื่อท่ีจะจัดเปนหมวดหมู และทราบถึงปญหาที่จะ
นําไปสูการกําหนดแนวทางการปองกันและแกไขความขัดแยงในสภาพปจจุบัน ตามกรอบความคิด
ของรูปแบบการเกิดความขัดแยงในเชิงของผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคติ และเชิงความ
แตกตางของตัวบุคคล โดยใชวิธีการในศึกษาการวิจัยแบบสํารวจ (Survey or Exploratory Study) 

และการดําเนินการวิจัยในลักษณะดังกลาว ผูวิจัยไดศึกษาขั้นตอนการวิจัยในหัวขอตอไปนี้ 
3.1) ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.3) การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4) การวิเคราะหขอมูล 
  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  
  

 ประชากรสําหรับการวิจัย คือ  บุคคลที่ปฏิบัติงานในตําแหนงงานตาง ๆ ในอุตสาหกรรมที่
มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ(จํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป) หรืออุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการ
เกี่ยวกับยานยนตอยางใดอยางหนึ่ง หรือทั้งสองอยางของอุตสาหกรรมไทย ซ่ึงเปนขอบเขต
การศึกษาของงานวิจัยนี้    
 

 3.1.1 การกําหนดจํานวนและกลุมตัวอยางประชากร  

 

งานวิจัยนี้ใชการสํารวจจากกลุมตัวอยาง (sample survey) เปนการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ

ประชากรเปาหมายโดยการศึกษาจากกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากรทั้งหมด เนื่องจาก
ในทางปฏิบัติไมสามารถทําการศึกษาประชากรทั้งหมดได เพราะปญหา อุปสรรคดานคาใชจายและ
เวลาในการที่จะศึกษาจากประชากรทั้งหมดซึ่งมีจํานวนมาก 
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 วิธีการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ในการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางมีหลายวิธีซ่ึงมี
ความจําเปนที่จะตองเลือกใหเหมาะสมกับงานวิจัย ดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกเกณฑในการหาขนาดของ
กลุมตัวอยางเพื่อใชในงานวิจัยนี้ 2 วิธีดวยกันเพื่อในพิจารณา งานวิจัยนี้เปนการศึกษาถึงความ
ขัดแยงที่ เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย  ที่มีขนาดจํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป  (โดยเนน
อุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการเกี่ยวกับรถยนต ) ซ่ึงเปนกลุมประชากรที่ไมทราบขนาดประชากร 
ทราบเพียงวามีจํานวนมาก จึงใชสูตรในการคํานวณของ W.G. cochran (1953) และสูตรการ

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

 เกณฑท่ี 1 สูตรในการคํานวณของ W.G. cochran 
 

2

2)1(
d

ZPPn −
=  

เมื่อ 

 n แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 

 P แทน สัดสวนของประชากรที่ผูวิจัยตองการจะสุม ซ่ึงสามารถนําคาสถิติในอดีตมาใชแทน 

 Z แทน ความมั่นใจที่ผูวจิัยกาํหนดไวที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

  Z ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 มีคาเทากบั 1.96 (มั่นใจ 95 %) 

  Z ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 มีคาเทากบั 2.58 (มั่นใจ 99 %) 

 d แทน สัดสวนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 

 แทนคาในสูตร โดยกําหนดให P แทน สัดสวนของประชากรผูวิจัยตองการจะสุม (อางอิง

จากการศึกษาของ สมาคมจัดการธุรกิจแหงอเมริกา: America Management Association ไดทํา

การสํารวจและวิจัยจากผูบริหารในองคกรตาง ๆ) 20 % เมื่อความเชื่อมั่น Z เปน 95 % ความคลาด

เคล่ือนที่ยอมรับได 5 % คํานวณกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
 P = 0.2  (มาจาก 20 %) 

 Z = 1.96  (ความมั่นใจทีร่ะดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05) 

 d = 0.05  (ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได
100
5 ) 

 กลุมตัวอยางจะใช  

    2)05.0(
96.1)2.01)(2.0( −

=n  

    44.125=n   
  ดังนั้น กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยเทากับ 126 คน 
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 เกณฑท่ี 2 สูตรการคํานวณของ Roscoe 

 

n
SZe .=  หรือ  

2.
⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛=

e
SZn   

 

 เมื่อ 

 e แทน ความคลาดเคลื่อนที่มากที่สุด ที่ยอมรับได 

 Z แทน ความมั่นใจที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

  Z ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 มีคาเทากบั 1.96 (มั่นใจ 95 %) 

  Z ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 มีคาเทากบั 2.58 (มั่นใจ 99 %) 

 S แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

แทนคาในสูตร โดยกําหนดให เมื่อความเชื่อมั่น Z เปน 95 % (ระดับนัยสําคัญทางสถิติ

เทากับ 0.05) ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5 สวนของสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นั่นคือ 

5
.1 Se =  

5
Se =  

96.1=Z  
แทนคาในสูตร คํานวณกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
 

 

2

5
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⎜
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⎜
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⎛
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 ( )2596.1 Xn =  

 04.96=n  
  
 ดังนั้น กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยเทากับ 96 คน 
 

 จากการคํานวณเพื่อกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยเกณฑ 2 เกณฑในการหาขนาดของ
กลุมตัวอยางจากเกณฑที่ 1 สูตรในการคํานวณของ W.G. cochran หากลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

เทากับ 126 คน และเกณฑที่ 2 สูตรการคํานวณของ Roscoe หากลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเทากับ 
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96 คน ดังนั้นสามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยนี้ตองไมนอยกวา 96 คน ผูวิจัยจึง
กําหนดกลุมตัวอยางที่ใชวิจัยเปน 128 คน 
 
 3.1.2 การสุมเลือกกลุมตัวอยางประชากร 

 

เมื่อกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางแลวก็นํามาทําการสุมเลือกกลุมตัวอยางประชากรของการ
วิจัย ซ่ึงในการวิจัยนี้จะทําการสุมแบบกลุม (Cluster or Area Sampling) แบงออกเปน 2 กลุมดังนี ้

 

 กลุมท่ี 1 กลุมอุตสาหกรรมที่ เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต โดยองคกรที่นํามา
ดําเนินการวิจัยนี้เปนอุตสาหกรรมขนาดใหญ ซ่ึงมีการดําเนินงาน 2 ลักษณะ ไดแก 
 1. โรงงานประกอบรถยนต และผลิตช้ินสวนรถยนต ดังนี้ 

(1) โรงงานประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวนรถยนต บริษัทโตโยตา มอรเตอร 
ประเทศไทย จํากัด ตั้งอยูบริเวณ อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 50 คน 

(2) โรงงานประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวนรถยนต บริษัทฮอนดา ออโตโมบิล 
ประเทศไทย จํากัด ตั้งอยูบริเวณ อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 15 คน 

(3) โรงงานประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวนรถยนต บริษัทออโตอัลลายแอนซ 
(ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูบริเวณ อําเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง จํานวน 20 คน 
 2. โรงงานผลิตช้ินสวนรถยนต ดังนี้ 
  โรงงานผลิตยางรถยนต บริษัท ยางสยามพระประแดง จํากัด ตั้งอยูบริเวณ อําเภอ
พระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 15 คน 
 
 กลุมท่ี 2 กลุมอุตสาหกรรมที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ (มีจํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้น
ไป)โดยองคกรที่นํามาดําเนินการวิจัยนี้ ไดแก 
 

 1. อุตสาหกรรมสิ่งทอ บริษัท เอกรัตนอุตสาหกรรมสิ่งทอ จํากัด เปนอุตสาหกรรมขั้นกลาง 
(ทําการฟอก ยอม พิมพ และแตงสําเร็จ) ตั้งอยูบริเวณ อําเภอเมือง จังหวดัสมุทรสาคร จํานวน 17 คน 
 2. อุตสาหกรรมอัญมณี และเครื่องประดับ (Creative Gems & Jewelry Co., Ltd.)  ตั้งอยู
บริเวณถนนพระราม 2 บางขุนเทียน จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 15 คน 
 3. กลุมอุตสาหกรรมไทย ในโครงการวิศวกรรมอุตสาหการ สําหรับผูบริหารระดับสูง     
รุนที่ 1 (Top IE) จํานวน 22 คน 
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ตารางที่  3.1 จํานวนประชากรกลุมตัวอยางแบบสุมของกลุมอุตสาหกรรมที่ เกี่ยวของกับ
อุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมที่มีขนาดกลางถึงใหญ (มีจํานวนคนมากกวา 50 คน
ขึ้นไป) ที่นํามาดําเนินการวิจัย 

ลําดับ กลุมประเภทอุตสาหกรรม จํานวน (คน) 
1 ประกอบรถยนต และผลิตช้ินสวนรถยนตโตโยตา 50 
2 ประกอบรถยนต และผลิตช้ินสวนรถยนตฮอนดา 15 
3 ประกอบรถยนต และผลิตช้ินสวนรถยนตออโตอัลลายแอนซ 20 
4 ผลิตยางสยามพระประแดง 15 
5 เอกรัตนอุตสาหกรรมสิ่งทอ 17 
6 อัญมณี และเครื่องประดับ (Creative Gems & Jewelry Co., Ltd.)   15 

7 โครงการวิศวกรรมอุตสาหการสําหรับผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1  22 
รวม 154 

หมายเหตุ ลําดับที่ 1-3 เปนอุตสาหกรรมกลุมที่ 1 ที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต 
    ลําดับที่ 4-6 เปนอุตสาหกรรมกลุมที่ 2 ที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ (มีจํานวนคนมากกวา 
50 คนขึ้นไป) 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

 ในการดําเนินการวิจัย ผูวิจัยจําเปนจะตองดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่ง เพื่อนํามาทําการวิเคราะหหาคําตอบ วิธีการที่จะเก็บรวบรวมขอมูลได ก็จะตองใช
เครื่องมือรวบรวม ซ่ึงเรียกวา เครื่องมือในการวิจัย (Research instrument) เครื่องมือท่ีใชวิจัย ก็
แบงไดเปนหลายประเภท ตามจุดมุงหมายของการวิจัยที่แตกตางกันออกไป ที่นิยมใช และเปนที่
รูจักกัน มีดังนี้ คือ แบบทดสอบ (Test) แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) แบบสอบถาม 

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

 3.2.1 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการ
ดําเนินการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชใน 2 ลักษณะ เพื่อใหครอบคลุมตามวัตถุประสงคของการวิจัยใน 
2 สวน ดังนี้คือ  

 

สวนที่ 1 ศึกษามูลเหตุ และรูปแบบความขดัแยงทีเ่กิดขึน้ในอุตสาหกรรมไทย เครื่องมือที่
ใชวิจยั คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  
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สวนที่ 2 กําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย 
เครื่องมือที่ใชวิจัย คือ แบบสัมภาษณ  

ซ่ึงใน 2 สวนมีรายละเอียด ดังนี ้
 

1. แบบสอบถาม  (Questionnaire) ใชเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงทางไปรษณียไปยัง
อุตสาหกรรมที่เปนกลุมประชากร แบบสอบถามประกอบดวย 3 ตอน โดยตอนที่ 1 จะเปน
แบบสอบถามที่สอบถามขอเท็จจริงของตัวผูตอบแบบสอบถาม สําหรับตอนที่ 2 และตอนที่ 3 เปน
แบบมาตราสวนประมาณคา สอบถามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ดังนี ้

 

 ตอนที่ 1 คําถามที่ใชเปนแบบเปด (Open Questions) และแบบกําหนดใหเลือกตอบ 

(Check list) ลักษณะหลายคําตอบ (Multiple Choice Questions) จํานวน 10 ขอ 

 โดยสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ เชื้อชาติ สัญชาติ 
ศาสนา อายุ อายุการทํางาน การศึกษา รายได และตําแหนงงานปจจุบัน และสอบถามเกี่ยวกับ
อุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน ไดแก จํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย) ประเภทของอุตสาหกรรม และ
ขนาดของอุตสาหกรรม  

 

 ตอนที่ 2 คําถามที่ใชเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  

 โดยคําถามเกี่ยวกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน 
เพื่อทําศึกษามูลเหตุ และรูปแบบความขัดแยงในเชิงผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคติ และ
เชิงตัวบุคคล ดวยการประมาณคาระดับ โดยแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน คือ 

 สวน ก สอบถามเกี่ยวกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสอบถาม
ปฏิบัติงานอยู โดยกําหนดเกณฑคะแนนในการประเมินตามระดับความถี่ ระดับผลกระทบทางดาน
การเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน และระดับผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงานของความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น ซ่ึงจะกลาวถึงในการจัดลําดับความขัดแยงในบทที่ 4  
 สวน  ข สอบถามเกี่ยวกับการความขัดแยงที่ เกิดขึ้น  หรือเคยเกิดขึ้นระหวางผูตอบ
แบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น โดยกําหนดเกณฑคะแนนในการประเมินตาม
ระดับความถี่ของความขัดแยงที่เกิดขึ้น ซ่ึงจะกลาวถึงในการจัดระดับความขัดแยงในบทที่ 4  

 

 ตอนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับการกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นใน
อุตสาหกรรม โดยสอบถามความคาดหวังตอผลที่เกิดขึ้น หลังนําแนวทางการปองกันและแกไข
ปญหาความขัดแยงมาปฏิบัติในอุตสาหกรรม ไดประเมินตามระดับความคาดหวังตอผลที่เกิดขึ้น
เมื่อมีการนําวิธีดังกลาวมาปฏิบัติ และการปฏิบัติวิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงดังกลาวใน
อุตสาหกรรมหรือไม 
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2. แบบสัมภาษณ (Interview from) ใชเกบ็รวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณ ซ่ึงจะเปนการ
สัมภาษณในลกัษณะที่ไมเปนโครงสราง (Unstructured interview) แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม คําถามที่ใชเปนแบบตอบสั้น 
(Short answer)  

 

ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นใน
อุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสัมภาษณปฏิบัติงาน  
 

 3.2.2 การสรางเครื่องมือท่ีใชวิจัย 

 

 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยตามขันตอน ดังนี้ 
 

(1) ศึกษาทฤษฎี เอกสาร บทความ ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับมูลเหตุ รูปแบบ และ
แนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นของบุคคลในลักษณะตาง ๆ ในอุตสาหกรรมไทย 

(2) รวบรวมความรูจากการศึกษา และเรียบเรียงเครื่องมือสําหรับใชในการวิจัย เพื่อศึกษา
มูลเหตุ รูปแบบ และแนวทางของการปองกันความขัดแยง 

(3) นําเครื่องมือที่สรางขึ้นมา ปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ปรับปรุง แกไข
เครื่องมือในดานความเที่ยงตรงในเนื้อหา สํานวน และความหมายของภาษาที่ใช 

(4) นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลว ทดลองนําไปใชสอบถามกอน(Per-Survey) ใชใน

การสอบถามจริง แลวนํามาปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาที่ใช 
(5) นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลวไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางประชากรที่

ศึกษา 
 

3.2.3 การตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชวิจัย 

หลังการสรางแบบทดสอบ ไดนําแบบทดสอบมาวิเคราะหหาความเชื่อมั่น (Reliability) 

กอนใชเก็บรวบรวมขอมูล โดยวิธีของ Cronbach ที่เรียกวา “สัมประสิทธ์ิแอลฟา” (Alpha 

Coefficient) ซ่ึงเปนวิธีที่ถูกนํามาใชกับแบบวัดที่เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

มีสูตรดังนี้ 
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 เมื่อ  
  α  แทน คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
  K แทน จํานวนขอของเครื่องมือวัด 

  ∑  แทน ผลรวมของความแปรปรวนของแตละขอ Si

2

  St

2  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

  

ซ่ึงคา  α  อยูระหวาง 0.70 – 1.00 ถือวาเปนแบบทดสอบที่มีความเชื่อถือไดสูง 

  α  อยูระหวาง 0.30 – 0.70 ถือวาเปนแบบทดสอบที่มีความเชื่อถือไดปานกลาง 

  α  นอยกวา 0.30 ถือวาเปนแบบทดสอบเชื่อถือไดต่ํา 

 

ผลการวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในสวนของแบบมาตราสวนประมาณ
คา โดยนํามาทดลองใชกับกลุมผูบริหารในโครงการวิศวกรรมอุตสาหการสําหรับผูบริหารระดับสูง 
รุนที่ 1 (Top IE) จํานวน 12 คน ไดคาดังนี ้

 

(1) แบบสอบถามเรื่องความขัดแยงในเชิงผลประโยชน  
 คาความเชื่อมั่นอยูในระดับแอลฟา (α 1) 0.7981 

(2) แบบสอบถามเรื่องความขัดแยงในเชิงวัฒนธรรม  
 คาความเชื่อมั่นอยูในระดับแอลฟา(α 2) 0.8972 

(3) แบบสอบถามเรื่องความขัดแยงในเชิงทัศนคติ  
 คาความเชื่อมั่นอยูในระดับแอลฟา (α 3)  0.7482 
(4) แบบสอบถามเรื่องความขัดแยงในเชิงตัวบุคคล  
 คาความเชื่อมั่นอยูในระดับแอลฟา (α 4) 0.92 
 

เมื่อวิเคราะห “สัมประสิทธิ์แอลฟา” (Alpha Coefficient) โดยวิธีของ Cronbach คาความ

เชื่อมั่นรวม (Total Reliability) ของแบบสอบถามตอนที่ 2 สวน ก อยูในระดับแอลฟา (α รวม) 0.965 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับดังนี้ 
 

(1) เมื่อกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางจากการสุมเลือกกลุมตัวอยางประชากรในแตละ
อุตสาหกรรมแลว ผูวิจัยไดติดตอขอความอนุเคราะหไปยังอุตสาหกรรมเพื่อขอความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามตามจํานวนที่กําหนด โดยสงทางไปรษณีย 

(2) นําแบบสอบถามในจํานวนที่กําหนดสงไปยังอุตสาหกรรม 5 แหง จํานวน 131 ฉบับ 
ทางไปรษณีย และ 22 ฉบับ นําไปสอบถามในการสัมมนาโครงการวิศวกรรมอุตสาหการสําหรับ
ผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1 (Top IE) สําหรับแบบสัมภาษณผูวิจัยไดทําการสัมภาษณดวยตนเอง         

5 แหง แหงละ 1 ทาน เพื่อการเก็บขอมูล 

(3) การรับแบบสอบถามคืน หลังจากสงแบบสอบถามจํานวน 152 ฉบับ ไดรับคืน จํานวน 
ฉบับ คิดเปนรอยละ ดังขอมูลในตารางที่ 3.2 

ตารางที่ 3.2 ผลการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตวัอยาง 

ไดรับคนื ไมไดรับคืน ลําดับ กลุมประเภทอุตสาหกรรม จํานวนสง
ไปรษณยี จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1 ประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวน
รถยนตโตโยตา 

50 43 86 7 14 

2 ประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวน
รถยนตฮอนดา 

15 14 93.33 1 6.67 

3 ประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวน
รถยนตออโตอัลลายแอนซ 

20 20 100 0 0 

4 ผลิตยางสยามพระประแดง 15 9 60 6 40 
5 เอกรัตนอุตสาหกรรมสิ่งทอ 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
ผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1  

22 12 54.45 10 45.45 

รวม 154 128 83.01 26 16.99 
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3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยจะทําการวิเคราะหขอมูลที่ได ดังนี้ 
  

 3.4.1 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 

(1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในสวนนี้จะทําการวิเคราะหขอมูลที่

เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติคารอยละ 

(2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ทําการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

• คาสถิติการหาคาเฉลี่ย ( X ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาฐานนิยม 

(MODE) ในสวนของการจัดลําดับมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น 

• การทดสอบคาสถิติ t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในสวน

ของการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรูปแบบมูลเหตุความขัดแยงของ 2 กลุมอุตสาหกรรม 

• คาสถิติรอยละ ในสวนความขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้นในระดับปฏิบัติงาน 

• คาฐานนิยม(Mode) เพื่อดูแนวโนมของความคาดหวังตอวิธีแกไขปญหา และการนํา

วิธีการแกไขปญหาในลักษณะตาง ๆ มาใชปฏิบัติในอุตสาหกรรม 
  

 3.4.2 กรรมวิธีทางขอมูล 

 

 หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามไดทั้งหมดแลวผูศึกษาวิจัยไดจัดเตรียมความ
พรอมของขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ดังนี ้
 

(1) ตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม 

(2) กําหนดรหัสของขอมูล และกําหนดคาคะแนนที่จะใหแกคําถามแตละขอ 

(3) ดําเนินการลงหมายเลขประจําแบบสอบถาม และกําหนดลงรหัสพรอมใหคะแนนใน
แบบสอบถามแตละขอทุกแบบสอบถาม 

(4) นําแบบสอบถามไปลงรหัส และใหคะแนนพรอมบันทึกลงในกระดาษลงรหัส 
(Coding Sheet) แลวนําไปบันทึกเขาเครื่องคอมพิวเตอร เพื่อการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม 

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

ทดสอบหาคาความสัมพันธระหวางตัวแบบที่กําหนด  
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 3.4.3 การวิเคราะหผล 

 

 ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณจะถูกนํามาวิเคราะห โดยใชเทคนิคทาง
สถิติแลวจะมีการวิเคราะห ผลดังนี ้
 

(1) วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ เช้ือชาติ สัญชาติ ศาสนา อายุ 
อายุการทํางาน การศึกษา รายได และตําแหนงงานปจจุบัน และจํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย)ที่
ปฏิบัติงานอยู 

(2) วิ เคราะห ลําดับความสําคัญมูลเหตุของการเกิดความขัดแยงในภาพรวมของ
อุตสาหกรรม และจําแนกอุตสาหกรรมเปน 2 กลุม คือ กลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับ
อุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงใหญ  

(3) วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของรูปแบบมูลเหตุความขัดแยงของ 2 กลุม
อุตสาหกรรม 

(4) วิเคราะหความถี่ในการเกิดความขัดแยงขึ้นระหวางตัวผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน
อยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น 

(5) วิเคราะหความคาดหวังตอวิธีแกไขปญหา และการกําหนดแนวทางของการปองกัน
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม และการนําวิธีดังกลาวมาปฏิบัติ  

(6) วิเคราะหแนวทางปองกันมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น ในลักษณะความสัมพันธ
ระหวางมูลเหตุปญหาความขัดแยง กับรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาที่นํามาปฏิบัต ิ

 

 



บทที่  4 
 

การประเมินและจัดลําดับความขัดแยง 
 

 การศึกษาวิจัยความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย เพื่อใหเปนตามขอบเขตของ
การศึกษาที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงวิเคราะหมูลเหตุของการเกิดความขัดแยงขึ้นตามสภาพของการ
ดําเนินงานในอุตสาหกรรมตามระดับปฏิบัติงานในแตละระดับ ซ่ึงสามารถแบงระดับปฏิบัติงาน
ดังกลาวออกเปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นในระดับพนักงานหรือเจาหนาที่ ระดับหัวหนาแผนกหรือ
ผูจัดการฝาย ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ และผูบริหารระดับสูง แลวนํามาพิจารณาเพื่อจัดทํา
ความขัดแยงในเชิงตาง ๆ และจัดทําการประเมินความขัดแยงที่เกิดขึ้นใหเปนระบบ มีความสมบูรณ
มากขึ้น 
 

4.1 การวางกรอบรูปแบบมูลเหตุของความขัดแยง 
 

จากการศึกษา และทําการสํารวจถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม พบวาปญหา
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นมีหลายประเภท และเกิดจากมูลเหตุที่แตกตางกัน ผูวิจัยจึงกําหนดถึงสาเหตุ
การเกิดความขัดแยง เพื่อแบงประเภทของรูปแบบมูลเหตุของการเกิดความขัดแยงแบบตาง ๆ 
ดังนี้คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงผลประโยชน ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงวัฒนธรรม ความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงทัศนคติ และความขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงตัวบุคคล ซ่ึงในแตละประเด็นของ
ความขัดแยงเกิดขึ้นนั้นก็มาจากมูลเหตุที่มีความแตกตางกัน จึงสงผลใหเหตุการณความขัดแยง
แตกตางกัน และจะนําไปสูวิธีในการปองกันและแกไขขอพิพาทที่เกิดขึ้นตางกันไปดวย  

 

4.1.1 ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงผลประโยชน 
 

 ผลประโยชนเปนสิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อมีการปฏิสัมพันธกันระหวาง 2 ฝายของการดําเนินงาน 
อาจจะเปนในลักษณะของบุคคลแตบุคคลเอง ภายในกลุม หรือระหวางกลุมก็ตาม ผลประโยชนเปน
สาเหตุสําคัญอันหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยงที่รุนแรงได เพราะถาแตละฝายมุงหวังเพื่อประโยชน
ของตนเพียงฝายเดียว และไมสามารถหาทางประนีประนอมกันไดแลว ความขัดแยงก็จะกลายเปน
ปญหาที่รุนแรง ผลประโยชนที่เกิดขึ้นมีทั้งที่เปนรูปธรรม และนามธรรม เชน การเปนเจาของของ
(แตละบุคคลหรือแตละฝาย) การควบคุม หรืการใชคําสั่งตามอํานาจหนาที่ บทบาท เกียรติยศ การมี
ผูสนับสนุน ผลจากการปฏิบัติงาน(อาจจะไปมีผลกระทบตออีกฝายโดยไมเจตนา) และการจัดสรร
ทรัพยากรที่เอื้อใหฝายใดฝายหนึ่งมากเกินควร 
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4.1.2 ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงวัฒนธรรม 

 

วัฒนธรรมเปนสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติตอ ๆ กันมาในสังคมใดสังคมหนึ่ง ซ่ึงเปนสิ่งแบงแยกให
แตละสังคมแตกตางกัน ในการบริหารงานในอุตสาหกรรมก็เชนกัน อุตสาหกรรมก็เปนสังคมสังคม
หนึ่งในแตละอุตสาหกรรมก็จะมีวัฒนธรรมที่ตางกัน มีกฎระเบียบขอบังคับ จารีตประเพณีที่วางไว
เปนแนวปฏิบัติในการดําเนินงานแตกตางกันไป ซ่ึงความขัดแยงที่เกิดจากวัฒนธรรมเปนความ
ขัดแยงที่มีอยูและเกิดขึ้นไดตลอดเวลา บางครั้งความขัดแยงทางวัฒนธรรมนี้จะคอย ๆ เกิดขึ้นโดยที่
ไมสามารถสังเกตเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงได และเมื่อเกิดแลวจะคงอยู เปนเวลานาน ทําให
ปรับเปลี่ยนเปนสิ่งที่ทําไดคอนขางยากมาก ดังนั้นกอนที่จะเกิดความขัดแยงนี้ขึ้นจึงควรที่จะปองกัน
เพื่อลดปญหาความขัดแยงไมใหเกิดขึ้น  

 

4.1.3 ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงทัศนคติ 
 

ทัศนคติ เปนหลักเกณฑที่บุคคลยึดถือในการตัดสินคุณคาของสิ่งตาง ๆ ซ่ึงมีผลมาจาก
ประสบการณที่ตางกัน การรับรูที่ตางกัน หรือการอบรมเลี้ยงดูที่บุคคลนั้น ๆ ไดรับมา สงผลไปยัง
ความเชื่อถือแตกตางกันในดานตาง ๆ ทําใหการแสดงออกที่ตางกัน เชน ความคิดเห็นหรือแนวคิด
ตางกัน วิธีการทํางาน การแกปญหาตางกัน เปาหมายในการปฏิบัติงานตางกัน ตลอดจนความรูสึก 
คานิยม อารมณแตกตางกัน ส่ิงเหลานี้เปนอุปสรรคหนึ่งในการดําเนินงานที่กอใหเกิดเปนความ
ขัดแยงขึ้น  

 
4.1.4 ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงตัวบุคคล 

 

ตัวบุคคล หรือส่ิงที่กําหนดพฤติกรรมที่แตกตางสวนบุคคล เปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหเกิด
ความขัดแยงขึ้น โดยทั่วไปแลวความขัดแยงดังกลาวจะแกไขไดไมยากนัก และสามารถปองกัน
ไมใหเกิดขึ้นได ดวยการหลอมรวมใหมีการแสดงออกที่เปนไปในแนวทางเดียวกันกับลักษณะของ
อุตสาหกรรม(องคกร) หรือที่เรียกวาละลายพฤติกรรม สวนใหญความขัดแยงในตัวบุคคลเกิดจาก
ปญหาของบุคลิกภาพ อายุของการทํางานของแตละบุคคล การยอมรับในการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสรางองคกรของแตละบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน 
แมกระทั่งคาตอบแทน และระดับการศึกษาที่แตกตางกันของแตละบุคคล  

 

ความขัดแยงที่เกิดจากมูลเหตุในเชิงขางตน จะถูกนํามาศึกษาเพื่อระบุถึงความขัดแยงของ
อุตสาหกรรมตามวัตถุประสงคของการวิจัยนี้ 
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4.2 เกณฑการประเมินความขัดแยง 
 

 หลังจากระบุมูลเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้นแลว กระบวนการกระบวนการขั้นตอไป คือ 
การวิเคราะหปจจัยที่นํามาประเมินความขัดแยงที่เกิดขึ้นในแตละมูลเหตุ และนํามาจัดลําดับความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น วาแตละรูปแบบมูลเหตุมีระดับความขัดแยงมากนอยเพียงใด เกิดผลกระทบของ
ปญหา ทําใหเกิดอุปสรรคในการดําเนินงานหรือความเสียหายระดับใด และสามารถหาวิธีแกไข
ตลอดจนกําหนดเปนแนวทางปองกันปญหาความขัดแยงที่เกิดไดอยางไร 
 

4.2.1 การจัดลําดับความสาํคญัของความขดัแยง 
 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ในแบบสอบถามตอนที่ 2 สวน ก (ภาคผนวก ข) มี
วัตถุประสงคที่สําคัญในการประเมินจัดลําดับความสําคัญของการความขัดแยงที่เกิดขึ้นตามเกณฑ
คะแนนที่กําหนด โดยพิจารณาจากองคประกอบสามประการ  คือ ความถี่ของความขัดแยง 
ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน และผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 
 

 ความสําคัญของความขดัแยง  
 =  ความถี่ X ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบตัิงาน X ผลกระทบทางดานเวลา 

 
ความถี่ของความขัดแยง คือ การประเมินจากระดับความถี่ของความขัดแยงที่เกิดขึ้นจาก

มูลเหตุนั้น โดยพิจารณาจากจํานวนครั้งของการเกิดความขัดแยงขึน้ 
ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน คือ การประเมินระดับผลกระทบกับการ

ปฏิบัติงานของของความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากมูลเหตุนั้น โดยพิจารณาจากความสูญเสียทางการเงิน 
และความพึงพอใจไมพอใจของผูปฏิบัติงาน 

ผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน คือ การประเมินระดับของผลกระทบกับการ
ปฏิบัติงานของความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากมูลเหตุนั้น โดยพิจารณาจากระยะเวลาของการเกิดความ
ขัดแยงวามีระยะเวลาตอการปฏิบัติงานอยางไร 

 

จากระดับคะแนนการประเมินจัดลําดับความความขัดแยงนั้น สามารถแบงเกณฑระดับการ
ใหคะแนนออกเปนชวงที่เหมาะสม ดังตารางที่ 4.1 4.2 และ 4.3 เพื่อใหผูประเมินใหคะแนนอยาง
ละเอียด และสอดคลองกับลักษณะลําดับความขัดแยงตามความหมายของแตละระดับที่ผูวิจัย
กําหนดไว ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.1 เกณฑคะแนนของระดับความถี่ของการเกิดความขัดแยง 

ระดับคะแนน ความถี่ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • ไมเกิดความขดัแยงขึน้เลย  

• เกิดความขัดแยง 1 – 2 คร้ัง ตอเดือน 

2 นอย • เกิดความขัดแยง 1 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขัดแยง 3 – 5 คร้ัง ตอเดือน  

3 ปานกลาง • เกิดความขัดแยง 2 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขัดแยง 6 – 10 ครั้ง ตอเดือน  

4 มาก • เกิดความขัดแยง 3 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขัดแยง 11 – 15 ครั้ง ตอเดือน  

5 มากที่สุด • เกิดความขัดแยงทุกวัน  
• เกิดความขัดแยงมากกวา 1 คร้ัง ตอวัน  

 

 
ตารางที่ 4.2 เกณฑคะแนนของระดับผลกระทบทางดานการเงินและตวัของผูปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ผลกระทบ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • สูญเสียทางการเงินนอย  
• แทบไมมีผลกระทบกับความรูสึกของผูปฏิบัติงาน 

2 นอย • สูญเสียเงินปานกลาง  
• สรางความไมพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงานบาง 

3 ปานกลาง • สูญเสียทางการเงินคอนขางมาก  
• เกิดความไมพอใจตอผูปฏิบัติงาน แตยังคงปฏิบัติงานอยู 

4 มาก • สูญเสียทางการเงินมาก  
• ผูปฏิบัติงานเพิกเฉย และไมปฏิบัติงาน   

5 มากที่สุด • สูญเสียทางการเงินมหาศาล  
• ผูปฏิบัติงานไมปฏิบัติงานตอ 

•  มีผลกระทบตออุตสาหกรรมอยางรุนแรง/ขัดตอกฎหมาย 
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ตารางที่ 4.3 เกณฑคะแนนของระดับผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ผลกระทบ ความหมาย 

1 คาดวาจะเกดิขึน้ • ไมมีผลกระทบใด ๆ กับกระบวนการผลิต และยังสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางปกต ิ

• ความขัดแยงอาจแสดงผลกระทบขึ้นในอนาคต 

2 เกิดขึ้นตอเนื่อง • มีผลกระทบทําใหปฏิบัติงาน หรือกระบวนการผลิตลาชา  
• สงผลกระทบบางประการไปถึงกระบวนการปฏิบัติงาน

ถัดไป หรือสวนงานที่เกีย่วของอื่น ๆ  

3 เกิดขึ้นทนัท ี • มีผลกระทบทําใหงานหยดุชะงักทันที ผูปฏิบัติงานไม
สามารถดําเนินงานตอไปได 

• ทําใหเกิดความเสียหายขณะปฏิบัติงานในกระบวนการนั้น 
 

การพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของความขัดแยงที่เกิดขึ้น สามารถพิจารณาไดจากผลคูณ
ของเกณฑคะแนนทั้ง 3 องคประกอบตามระดับตาง ๆ ของความขัดแยงที่เกิดขึ้น ซ่ึงเมื่อไดผลของ
ความสําคัญของความขัดแยงที่เกิดขึ้นมีคาสูง แสดงวามูลเหตุนั้นมีโอกาสเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด
ความขัดแยงมาก เราก็สามารถที่จะนํามูลเหตุที่มีความสําคัญเหลานั้นมาพิจารณาวิธีแกปญหา และ
กําหนดแนวทางปองกันในกระบวนการตอไป 

4.2.2 การเกิดความขัดแยงในระดับปฏบิัตงิาน 

 

เมื่อประเมินความสําคัญของความขัดแยงที่เกิดจากมูลเหตุตาง ๆ แลว ส่ิงที่สําคัญอีก
ประการหนึ่งก็คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นนั้น เกิดขึ้นกับระดับปฏิบัติงานระดับใด ซ่ึงในการวิจัยนี้
ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวิจัย เปนแบบสอบถามตอนที่ 2 สวน ข (ภาคผนวก ข)ซ่ึงแบงการประเมิน
ความขัดแยงโดยมองอุตสาหกรรมเปนศูนยกลางในการพิจารณาออกเปน 2 สวน คือ 

 

ความขัดแยงภายใน คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางระดับปฏิบัติงานตาง ๆ ภายใน
อุตสาหกรรมนั้น ซ่ึงจะแบงระดับปฏิบัติงานออกเปน 4 ระดับ ดังนี้คือ 

(1) ระดับพนักงานหรือเจาหนาที่  
(2) ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย  

(3) ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ  

(4) ผูบริหารระดับสูง  
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ความขัดแยงภายนอก  คือ  ความขัดแยงที่ เกิดขึ้นระหวางระดับปฏิบัติงานภายใน
อุตสาหกรรมกับองคกรภายนอกที่อุตสาหกรรมนั้นมีปฏิสัมพันธดวย ซ่ึงในที่นี้จะกลาวถึงผูมีสวน
เกี่ยวของ (Stakeholders) หมายถึง ผูที่มีสวนได สวนเสีย กับกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน

ในโรงงานอุตสาหกรรม ที่มีขนาดจํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป โดยเนนอุตสาหกรรมที่
ประกอบกิจการเกี่ยวกับรถยนต ซ่ึงไดแก  

(1) ผูสงมอบ 

(2) ลูกคา  

(3) ผูถือหุน  
(4) หนวยงานตาง ๆ  

  

 สําหรับการเกิดความขัดแยงภายใน(ระดับปฏิบัติงาน)ของอุตสาหกรรม  และความขัดแยงที่
อุตสาหกรรมเกิดขึ้นกับภายนอกอุตสาหกรรม จะพิจารณาจากระดับความระดับความถ่ีของความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นจากในแตละระดับปฏิบัติงาน โดยดูถึงความบอยครั้งของการเกิดปญหาความขดัแยง
จากมูลเหตุนั้น เพื่อนําปญหานั้นมาแกไขกอน  

 

4.2.3 วิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยง 

 

 เมื่อทราบถึงลําดับความสําคัญที่เปนมูลเหตุ และความถี่ของการเกิดปญหาความขัดแยงใน
ระดับปฏิบัติงานแลว ส่ิงสําคัญก็คือจะแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางไรให ผูวิจัยก็ไดสํารวจถึงวิธีการ
ปองกัน และแกไขปญหาความขัดแยงที่เปนแนวในการปฏิบัติ ในแบบสอบถามตอนที่ 2  ซ่ึง
สามารถนํามาใชในอุตสาหกรรม  
 

 การสํารวจถึงความคาดหวังตอผลที่เกิดขึ้นหลังนําแนวปฏิบัติในลักษณะตาง ๆ มาปฏิบัติใช
ในอุตสาหกรรม และไดสํารวจถึงอุตสาหกรรมมีการปฏิบัติใชวิธีดังกลาวนั้นหรือไม ซ่ึงแนวปฏิบัติ
ใดที่คาดหวังจะสามารถแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดอยางมาก ผูวิจัยก็จะนํามาเปนขอมูล
เพื่อการกําหนดเปนแนวทางปองกันและแกไขความขัดแยง ในการทําแบบสัมภาษณตอไป(แบบ
สัมภาษณอยูในภาคผนวก ค) 

 
 



บทที่  5 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 

 

งานวิจัยนี้ศึกษารูปแบบมูลเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย เพื่อจัด
หมวดหมู และกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย โดยเขา
ไปสํารวจจากระดับปฏิบัติงานในระดับพนักงานหรือเจาหนาที่ ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการ
ฝาย ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ ผูบริหารระดับสูง และผูมีสวนเกี่ยวของ ในอุตสาหกรรมที่มี
ขนาดใหญ คือ จํานวนบุคคลากรที่ปฏิบัติงานอยูมากกวา 50 คนขึ้นไป เชนอุตสาหกรรมสิ่งทอ 

อุตสาหกรรมอัญมณี และเครื่องประดับ และอุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการเกี่ยวกับรถยนต เชน 
อุตสาหกรรมประกอบรถยนต และผลิตชิ้นสวนรถยนต อุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต โดยวิเคราะห
ผลการวิจัยได ดังนี้ 
 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม จะแบงการวิเคราะห ออกเปน 3 ตอน ดังนี้  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดย
นําคําตอบมาแจกแจงความถี่ แลวคิดเปนรอยละ และนําเสนอในรูปตาราง  
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับรูปแบบมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในเชิงของ
ผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคติ และเชิงตัวบุคคล ตามเกณฑการประเมินที่กําหนดไว 
ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดย 

(3) หาคาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาฐานนิยม (Mode)ของมูลเหตุ

ความขัดแยงแตละรูปแบบมูลเหตุจากกลุมประชากรตัวอยางทั้งหมด 
(3) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง โดยจําแนกอุตสาหกรรมเปน 

2 กลุม คือ กลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มี
ขนาดกลางถึงขนาดใหญดวยคาสถิติ t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

(3) นําคาเฉล่ีย ( X ) ของมูลเหตุความขัดแยงมาจัดลําดับตามความสําคัญ โดยใช
หลักการของพาเรโต 

(3) หาคาสถิติรอยละของความถี่ของความขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้นระหวาง
ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น และนําเสนอในรูปตาราง  
 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาเกี่ยวกับความคาดหวังตอวิธีแกไขปญหา และการกําหนดแนวทาง
ของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยนําคําตอบมาแจก
แจงความถี่ แลวหาคาฐานนิยม (Mode) เพื่อดูแนวโนมของความคาดหวังตอวิธีแกไขปญหา และหา

รอยละของการนําวิธีดังกลาวมาปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม และนําเสนอในรูปตาราง   
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5.1 ผลการวิเคราะหขอมลูทางสถานภาพ 

 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง
มีรายละเอียดพิจารณาไดดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 5.1 เพศของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 43)  (n = 128) เพศ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ชาย 56 65.9 27 62.8 83 64.8 
หญิง 29 34.1 16 37.2 45 35.2 

 

ตารางที่ 5.2 เพศของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามประเภทและขนาดของอุตสาหกรรม 

เพศ รวม 
ประเภทอุตสาหกรรม 

ชาย หญิง จํานวน รอยละ 
อุตสาหกรรมอาหารและอาหารสัตว 2 1 3 2.3 
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหม 14 5 19 14.8 
อุตสาหกรรมยางพาราและผลิตภัณฑยาง 1 0 1 0.8 
อุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก 2 0 2 1.6 
อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน 56 28 84 65.6 
อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ 6 8 14 10.9 
อุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกลา 2 1 3 2.3 
อ่ืน ๆ  0 2 2 1.6 

ขนาดอตุสาหกรรม ชาย หญิง จํานวน รอยละ 
50 – 200 คน (อุตสาหกรรมขนาดกลาง) 6 2 8 6.3 
200 คนขึ้นไป (อุตสาหกรรมขนาดใหญ) 75 42 117 91.4 
ไมระบ ุ - - 3 2.3 
หมายเหต ุ
 ขอมูลจากแบบสอบถามสํารวจเปนระยะเวลา 3 เดือน(ตั้งแตเดือนตุลาคม 2548 ถึงเดือน
ธันวาคม 2548) 
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 จากตารางที่  5.1  และ 5.2  ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชายกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับ   
ยานยนต รอยละ 65.9 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 62.8 และผลรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม      
รอยละ 64.8 เปนเพศหญิงกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 34.1 กลุมอุตสาหกรรมอื่น 
รอยละ 37.2 และผลรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 35.2  
 

ตารางที่ 5.3 เชื้อชาติ สัญชาติ และศาสนาของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศของกลุมตัวอยาง 

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 พบวาผูตอบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิง สวนใหญเชื้อชาติไทย 
สัญชาติไทย และนับถือศาสนาพุทธ 
 

ตารางที่ 5.4 อายุผูกรอกแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 

ยานยนต  (n = 85) (n = 42) ไมระบุ 1 คน (n = 127) ไมระบุ 1 คน อายุผูกรอก
แบบสอบถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 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 

มากกวา 60 ป 0 0 0 0 0 0 
 
 จากตารางที่ 5.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีชวงอายุระหวาง 21 – 25 ป มากที่สุด         
รอยละ 40.6 รองลงมา คือ ชวงอายุ 26 – 30 ป รอยละ 35.9 
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ตารางที่ 5.5 อายุการทํางานของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 43) (n = 128) อายุการทํางาน 

(ประสบการณทํางาน) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

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 

มากกวา 40 ป 0 0 0 0 0 0 
 
 จากตารางที่ 5.5 พบวา อายุการทํางาน(ประสบการณทํางาน)ของผูตอบแบบสอบถามอยู
ในชวง 0 – 3 ป มากที่สุด รอยละ 48.4 รองลงมา คือ ชวงอายุ 4 – 5 ป รอยละ 23.4 

 

ตารางที่ 5.6 ระดับการศกึษาของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 42) ไมระบุ 1 คน (n = 127) ไมระบุ 1 คน ระดับการศึกษา 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

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

มัธยมศึกษาตอนตน 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 

สูงกวาปริญญาโท 0 0 0 2.3 0 0 
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 จากตารางที่ 5.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนผูมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 
68.8 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท รอยละ 17.2 และไมมีผูจบการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาโท 
 
ตารางที่ 5.7 รายไดจากการประกอบอาชพีของผูตอบแบบสอบถามตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม 
กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 

ยานยนต  (n = 82) 
 ไมระบุ 3 คน 

(n = 43) (n = 125) ไมระบุ 3 คน 
รายไดจากการ
ประกอบอาชพี 

(ตอเดือน) 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ไมเกิน 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 
มากกวา 50,000 บาท 6 7.1 10 23.3 16 12.5 

 
 จากตารางที่ 5.7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีรายไดอยูในชวง 10,001 – 20,000 บาท      
รอยละ 32.8 รองลงมา คือ ชวง 20,001 – 30,000 บาท รอยละ 25.0 
 
ตารางที่ 5.8 ตําแหนงงานปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามกลุมอุตสาหกรรม 

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 42)ไมระบุ 1 คน (n = 128)  ตําแหนงงานปจจุบัน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

พนักงาน/เจาหนาที่ 76 89.4 25 58.1 101 78.9 
หัวหนาแผนก 
ผูจัดการฝาย 

5 5.9 5 11.6 10 7.8 

ผูจัดการ/ผูบริหาร
(ระดับกลาง) 

3 3.5 6 14.0 9 7.0 

ผูบริหารระดับสูง 1 1.2 7 16.3 8 6.3 
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 จากตารางที่ 5.8 พบวา  
 ผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานและเจาหนาที่ในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต   
รอยละ 89.4 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 58.1 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 78.9 
 ผูตอบแบบสอบถามเปนหัวหนาแผนกและผูจัดการฝายในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับ     
ยานยนต รอยละ 5.9 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 11.6 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 7.8   
 ผูตอบแบบสอบถามเปนผูจัดการและผูบริหาร(ระดับกลาง)ในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับ
ยานยนต รอยละ 3.5 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 14.0 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 7.0 
 ผูตอบแบบสอบถามเปนผูบริหารระดับสูงในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ1.2 
กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 16.3 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 6.3 
 
ตารางที่ 5.9 จํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย)ที่ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยู  

กลุมอุตสาหกรรม กลุมอุตสาหกรรมอื่น 2 กลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนต  (n = 85) (n = 42) ไมระบุ 1 คน (n = 127) ไมระบุ 1 คน 

จํานวนผูรวมงาน 
ในแผนก(ฝาย)ท่ี
ปฏิบตัิงานอยู จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

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 พบวา ในการปฏิบัติงานมีจํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย)ที่ปฏิบัติงานอยู 
จํานวน 11 - 20 คน รอยละ 23.4 มากที่สุด รองลงมา คือ จํานวน 6 – 10 คน รอยละ 21.9  
 กลุมอุตสาหกรรมยานยนต การปฏิบัติงานมีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน 11 – 20 คน 
รอยละ 27.1 รองลงมา คือ มีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน 21 – 30 คน รอยละ 20.0 
 กลุมอุตสาหกรรมอุตสาหกรรมอื่น การปฏิบัติงานมีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน          
6 – 10 คน รอยละ 30.2 รองลงมา คือ มีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน 0 – 5 คน รอยละ 20.9 
 

 

 



                                                                                                                  81 
                                                                                                              

 

5.2 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง 
  

 ผลการวิ เคราะหขอมูลเ ก่ียวกับรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง ท่ี เ กิดขึ้นในเชิงของ
ผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคติ และเชิงตัวบุคคล แบงออกเปน 

(1) หาคาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาฐานนิยม (Mode) ของ

มูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในแตละรูปแบบมูลเหตุจากกลุมประชากรตัวอยางทั้งหมด 
 

ตารางที่ 5.10 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรมเชิงผลประโยชน 

มูลเหตุความขดัแยง (Mode) ลําดับการเกิด 
+

เชิงผลประโยชน 
X  SD มูลเหตุความขัดแยง จํานวนผูตอบมูลเหตุ 

1. การเปนเจาของ(สวนบุคคล) 6.0160 + 3.11 27 (9.78%) 7 
2. การควบคุม/การใชคําส่ังตาม
อํานาจหนาที่ 

+9.7087  3.16 40 (14.49%) 3 

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

9.7857 +
(ที่มีตอผูอ่ืน) 

 3.48 52 (18.84%) 2 

7. การจัดสรรทรัพยากร (ดาน
11.944 ก า ร เ งิ น  วั ส ดุ  อุ ป ก รณ  คน 

สถานที่ ตามความตองการ) 
+ 3.87 1 61 (22.10%) 

 

 จากตารางที่ 5.10 พบวา คาเฉลี่ย และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุม
อุตสาหกรรมทั้งหมดเชิงผลประโยชน มีความสอดคลองกันถึงผลของการเกิดมูลเหตุความขัดแยง 
ดังนี้คือ 
 ลําดับที่ 1 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากการจัดสรรทรัพยากร  
 ลําดับที่ 2 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากผลจากการปฏิบัติงาน  
 ลําดับที่ 3 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากการควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่  
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ตารางที่ 5.11 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรมเชิงวัฒนธรรม 

มูลเหตุความขดัแยง (Mode) ลําดับการเกิด 
+

เชิงวัฒนธรรม 
X  SD 

มูลเหตุความขัดแยง จํานวนผูตอบมูลเหตุ 

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(ชวงอายุหางกัน) 7.5476 +  3.04 1 90 (24.46%) 
5. ศาสนา 5.0569 + 3.45 55 (14.95%) 6 
6. ภาษา(พูดภาษาทองถ่ิน หรือ
ตางประเทศ) 

5.2640 + 2.61 44 (11.96%) 5 

 

 จากตารางที่ 5.11 พบวา คาเฉลี่ย และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุม
อุตสาหกรรมทั้งหมดเชิงวัฒนธรรม มีความสอดคลองกันถึงผลของการเกิดมูลเหตุความขัดแยง 
ดังนี้คือ 
 ลําดับที่ 1 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากอายุ 
 ลําดับที่ 2 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากระดับจริยธรรม 

 ลําดับที่ 3 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากระดับศีลธรรม  

 

ตารางที่ 5.12 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนยิมของมูลเหตุความขดัแยงทีเ่กิดขึน้
ในอุตสาหกรรมเชิงทัศนคต ิ

(Mode) ลําดับการเกิด
มูลเหตุความขัดแยง 

มูลเหตุความขดัแยงเชิงทัศนคต ิ +X  SD 
จํานวนผูตอบมูลเหตุ 

1. ความคิดเห็น หรือแนวความคิด
(ความรูสึกนึกคิด และความพอใจ ไม
พอใจในสิ่งท่ีเกิดขึ้น) 

11.548 + 3.50  34 (18.48%) 2 

2. การรับรู (การมองปญหา วิธีการ
รับรู และประสบการณท่ีผานมา) 

9.6270 + 3.20 27 (14.67%) 5 

3. เปาหมายของการปฏิบัติงาน (สิ่งท่ี
เราตองการใหเปนไปตามที่เราวางไว)  

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(ตอ) คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนยิมของมูลเหตุความขัดแยงที่
เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมเชิงทศันคติ 

(Mode) ลําดับการเกิด
มูลเหตุความขัดแยง 

มูลเหตุความขดัแยงเชิงทัศนคต ิ +X  SD 
จํานวนผูตอบมูลเหตุ 

5. คานิยม(เปนเกณฑในการตัดสินคุณคา
ของสิ่งตางๆวาดี ไมดี ควร ไมควรอยางไร) 

8.3730 + 3.33 22 (11.96%) 6 

6. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ (เปนสิ่งท่ี
44 (23.91%) 11.905 

เกิดขึ้นภายในจิตใจของตนเองที่มีตอผูอื่น) 
+ 3.88 1 

  

 จากตารางที่ 5.12 พบวา คาเฉลี่ย และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุม
อุตสาหกรรมทั้งหมดเชิงทัศนคติ ความสอดคลองกันถึงผลของการเกิดมูลเหตุความขัดแยง ดังนี้คือ 
 ลําดับที่ 1 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
  ลําดับที่ 2 คือ ความขัดแยงจากความคิดเห็น หรือแนวความคิด  
 ลําดับที่ 3 คือ ความขัดแยงจากวิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ  
 

ตารางที่ 5.13 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรมเชิงตัวบุคคล 

(Mode) ลําดับการเกิด 
+มูลเหตุความขดัแยงเชิงตัวบคุคล X  SD 

มูลเหตุความขัดแยง จํานวนผูตอบมูลเหตุ 
1. ระดับการศึกษา 7.5120 + 3.34 39 (11.57%) 7 
2. พฤติกรรม (อุปนิสัย หรือการ
เปลี่ยนแปลงของรางกาย) 

+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. คาตอบแทน 11.768 + 4.08 47 (13.95%) 2 

6. ผูรวมงาน 13.624 + 4.16  1 54 (16.02%) 
7. สภาพแวดลอมในการทํางาน 9.1280 + 3.82 39 (11.57%) 6 
8. การเปลี่ยนแปลง (ทางดาน
เทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง) 

+10.500  3.87 44 (13.06%) 3 
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 จากตารางที่ 5.13 พบวา คาเฉลี่ย และคาฐานนิยมของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุม
อุตสาหกรรมทั้งหมดเชิงตัวบุคคล มีความสอดคลองกันถึงผลของการเกิดมูลเหตุความขัดแยง 
ดังนี้คือ 
 ลําดับที่ 1 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากผูรวมงานลําดับแรก 

 ลําดับที่ 2 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากคาตอบแทน  
 ลําดับที่ 3 คือ มูลเหตุความขัดแยงจากการเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือ
โครงสราง)  
 

 ในตารางที่ 5.10 ถึง 5.13 จะเห็นวา คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทุกรูปแบบ
มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คอนขางมาก ซึ่งคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงนี้ เกิดจากผล

คูณของ 3 องคประกอบ (ความสําคัญของความขัดแยง = ความถี่ X ผลกระทบทางดานการเงินและ

ตัวของผูปฏิบัติงาน X ผลกระทบทางดานเวลา) ทําใหผลคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงที่ไดนั้นมี

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดังตาราง 

 

 หรืออาจสรุปไดวา ความสําคัญของความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากการประเมินของแตละบุคคล
ในระดับปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของมูลเหตุความขัดแยงแตกตางกันมาก ซ่ึง
มาจาก 3 องคประกอบที่ใชในการประเมินที่แตกตางกัน  
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(2) เปรียบเทียบค า เฉลี่ ยของมูล เหตุของกลุมอุตสาหกรรม  2  กลุม  คือกลุม 
อุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาด
ใหญดวยคาสถิติ t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

ตารางที่ 5.14 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงเชิงผลประโยชนของกลุม
อุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาด
ใหญ  
P-value = 0.05 

คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยง 
มูลเหตุความขดัแยง P-value 

t กลุมอุตสาหกรรม
อ่ืน (n=43) 

กลุมอุตสาหกรรม
ยานยนต (n=85) 

เชิงผลประโยชน (2-tailed) 

1. การเปนเจาของ(สวนบุคคล) 6.3929 5.2439 0.624 0.534 
2. การควบคุม/ 
การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่ 

10.00 9.119 0.465 0.643 

3. เกียรติยศ 8.0602 7.0488 0.434 0.665 
4. ผูสนับสนุน 8.2824 7.1951 0.577 0.565 
5. บทบาท 9.7647 8.7073 0.464 0.643 
6. ผลจากการปฏิบัติงาน 
(ที่มีตอผูอ่ืน) 

9.7882 9.7805 0.003 0.997 

7. การจัดสรรทรัพยากร 
(ดานการเงิน วัสดุ อุปกรณ คน 
สถานที่ใหตามความตองการ) 

12.155 11.524 0.222 0.825 

หมายเหตุ   

 คา P-value ของแตละมูลเหตุในตารางจะตองมีคา P≤0.05 มูลเหตุนั้นจึงจะมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญของกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและกลุมอุตสาหกรรมอื่น 
 
 จากตารางที่ 5.14 พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยของทุกมูลเหตุความขัดแยงเชิง
ผลประโยชนของกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่น
ที่มีขนาดกลางถึงใหญ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) 
ดังนั้นเมื่อพิจารณามูลเหตุของความขัดแยงตามกลุมอุตสาหกรรมเชิงผลประโยชนจึงไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 5.15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงเชิงวัฒนธรรมของกลุมอุตสาหกรรม
ที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ 
P-value = 0.05 

คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยง 
มูลเหตุความขดัแยง P-value 

t กลุมอุตสาหกรรม
ยานยนต (n=85) 

กลุมอุตสาหกรรม
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(ชวงอายุหางกัน) 8.1176 6.3659 0.994 0.322 
5. ศาสนา 4.7952 5.6 -0.357 0.722 
6. ภาษา(พูดภาษาทองถ่ิน 
หรือตางประเทศ) 

5.1429 5.5122 -0.285 0.776 

หมายเหตุ   

 คา P-value ของแตละมูลเหตุในตารางจะตองมีคา P≤0.05 มูลเหตุนั้นจึงจะมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญของกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและกลุมอุตสาหกรรมอื่น 
 
 จากตารางที่ 5.15 พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยของทุกมูลเหตุความขัดแยงเชิง
วัฒนธรรมของกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มี
ขนาดกลางถึงใหญ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) 
ดังนั้นเมื่อพิจารณามูลเหตุของความขัดแยงตามกลุมอุตสาหกรรมเชิงวัฒนธรรมจึงไมมีความ
แตกตางกัน 
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ตารางที่ 5.16 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงเชิงทัศนคติของกลุมอุตสาหกรรมที่
เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ  
P-value = 0.05 

คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยง 
มูลเหตุความขดัแยง P-value 

t กลุมอุตสาหกรรม
ยานยนต (n=85) 

กลุมอุตสาหกรรม
อ่ืน (n=43) 

(2-tailed) เชิงทัศนคต ิ

1. ความคิดเห็น หรือแนวความคิด
(ความรูสึกนึกคิด และความพอใจ 
ไมพอใจในสิ่งที่เกิดขึ้น) 

11.753 11.122 0.270 0.788 

2. การรับรู(การมองปญหา วิธีการ
รับรู และประสบการณที่ผานมา) 

9.881 9.119 0.392 0.695 

3. เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

(ส่ิงที่เราตองการใหเปนไปตามที่
เราวางไว)  

10.718 8.5714 1.157 0.25 

4. วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ
(ทางเลือก และวิธีดําเนินงานตาม
วิธีของตนเอง) 

10.565 11.095 -0.173 0.863 

5. คานิยม (เปนเกณฑในการตัดสิน
คุณคาของสิ่งตาง ๆ วาดี ไมดี ควร 
ไมควรอยางไร) 

9.2118 6.6341 1.393 0.166 

6. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
(เปนส่ิงที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของ
ตนเองที่มีตอผูอ่ืน) 

12.765 10.122 0.922 0.358 

หมายเหตุ   

 คา P-value ของแตละมูลเหตุในตารางจะตองมีคา P≤0.05 มูลเหตุนั้นจึงจะมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญของกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและกลุมอุตสาหกรรมอื่น 
 
 จากตารางที่ 5.16 พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยของทุกมูลเหตุความขัดแยงเชิงทัศนคติ
ของกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลาง
ถึงใหญ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) ดังนั้นเมื่อ
พิจารณามูลเหตุของความขัดแยงตามกลุมอุตสาหกรรมเชิงทัศนคติจึงไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางที่ 5.17 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุความขัดแยงเชิงตัวบุคคลของกลุมอุตสาหกรรมที่
เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ  
P-value = 0.05 

คาเฉล่ียของมูลเหตุความขัดแยง 
มูลเหตุความขดัแยง P-value 

t กลุมอุตสาหกรรม
ยานยนต (n=85) 

กลุมอุตสาหกรรม
อ่ืน (n=43) 

(2-tailed) เชิงตัวบคุคล 

1. ระดับการศึกษา 6.869 8.8293 -0.921 0.359 
2. พฤติกรรม(อุปนิสัย 
การเปลี่ยนแปลงของรางกาย) 

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. คาตอบแทน 10.857 13.634 -0.875 0.383 
6. ผูรวมงาน 12.25 16.439 -1.273 0.205 
7. สภาพแวดลอมในการทํางาน 7.1548 13.171 -1.747 0.087 
8. การเปลี่ยนแปลง (ทางดาน
เทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง) 

9.1667 13.3 -1.251 0.216 

หมายเหตุ   

 คา P-value ของแตละมูลเหตุในตารางจะตองมีคา P≤0.05 มูลเหตุนั้นจึงจะมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญของกลุมอุตสาหกรรมยานยนตและกลุมอุตสาหกรรมอื่น 
 
 จากตารางที่ 5.17 พบวา ความแตกตางของคาเฉลี่ยของทุกมูลเหตุความขัดแยงเชิงตัวบุคคล
ของกลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมอื่นที่มีขนาดกลาง
ถึงใหญ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) ดังนั้นเมื่อ
พิจารณามูลเหตุของความขัดแยงตามกลุมอุตสาหกรรมเชิงตัวบุคคลจึงไมมีความแตกตางกัน 
 

(3) นําคาเฉล่ีย ( X ) ของมูลเหตุความขัดแยงมาจัดลําดับตามความสําคัญ โดยใช
หลักการของพาเรโต 
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ตารางที่ 5.18 ลําดับความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

ประเภทมูลเหตุการเกิดความขัดแยง
ตามลําดบัความสําคัญ 

คาเฉล่ียของแตละมูลเหตุ 
การเกิดความขัดแยง 

คาเฉล่ียรวมของประเภท 
มูลเหตุการเกิดความขดัแยง 

1. มูลเหตุของความขัดแยงในเชิงทัศนคต ิ
  1.1 ความรูสึก อารมณ หรืออคติ(เปนสิ่งท่ี
เกิดขึ้นภายในจิตใจของตนเองที่มีตอผูอื่น) 

11.905  

  1.2 ความคิดเห็น หรือแนวความคิด
(ความรูสึกนึกคิด และความพอใจ ไมพอใจ
ในสิ่งท่ีเกิดขึ้น) 

11.548  

  1.3 วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ(ทางเลือก 
และวิธีดําเนินงานตามวิธีของตนเอง) 

10.740  

  1.4 เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

(สิ่งท่ีเราตองการใหเปนไปตามที่เราวางไว)  
10.008  

10.3668  

  1.5 การรับรู(การมองปญหา วิธีการรับรู 
และประสบการณท่ีผานมา) 

9.6270  

  1.6 คานิยม(เปนเกณฑในการตัดสินคุณคา
ของสิ่งตาง ๆ วาดี ไมดี ควร ไมควรอยางไร) 

8.373  

2. มูลเหตุของความขัดแยงในเชิงตัวบุคคล 

  2.1 ผูรวมงาน 13.624 
  2.2 คาตอบแทน 11.768 
  2.3 การเปลี่ยนแปลง 

10.500 
(ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง) 
  2.4 อายุการทํางาน(ระยะเวลาในการทํางาน) 9.904  
  2.5 พฤติกรรม 
(อุปนิสัย หรือการเปลี่ยนแปลงของรางกาย) 

9.1885 
9.8387  

  2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน 9.128  
  2.7 ระดับการศึกษา 7.512  
  2.8 บุคลิกภาพ 7.088  
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ตารางที่ 5.18(ตอ) ลําดับความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

ประเภทมูลเหตุการเกิดความขัดแยง
ตามลําดบัความสําคัญ 

คาเฉล่ียของแตละมูลเหตุ 
การเกิดความขัดแยง 

คาเฉล่ียรวมของประเภท 
มูลเหตุการเกิดความขดัแยง 

3. มูลเหตุของความขัดแยงในเชิงผลประโยชน 

  3.1 การจัดสรรทรัพยากร  
(การแบงสันปนสวนของเงิน วัสดุ อุปกรณ 
คน สถานที่ใหตามความตองการ) 

11.944 

  3.2 ผลจากการปฏิบัติงาน (ที่มีตอผูอ่ืน) 9.7857  

  3.3 การควบคุม/การใชคําส่ังตาม 
อํานาจหนาที่ 

9.7087 8.9328  

  3.4 บทบาท 9.4206  
  3.5 ผูสนับสนุน 7.9286 
  3.6 เกียรติยศ 7.7258 
  3.7 การเปนเจาของ (สวนบุคคล) 6.0180 

4. มูลเหตุของความขัดแยงในเชิงวัฒนธรรม 
  4.1 อายุ (ชวงอายุหางกัน) 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  

(พูดภาษาทองถ่ิน หรือตางประเทศ) 
  4.6 ศาสนา (มีหลายศาสนา) 5.0569  
 

 เนื่องจากการพิจารณามูลเหตุความขัดแยงแตละมูลเหตุตามกลุมอุตสาหกรรมแลว พบวา 
มูลเหตุที่เกิดความขัดแยงในเชิงตาง ๆ  มีความแตกตางของคาเฉล่ียในการเกิดความขัดแยงขึ้นอยาง
ไมมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) ดังนั้น การวิเคราะหผลของการจัดลําดับ
มูลเหตุการเกิดความขัดแยงของอุตสาหกรรมจึงพิจารณารวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม ไดดังตอไปนี้  
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 จากตารางที่ 5.18 พบวา รูปแบบมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดในอุตสาหกรรมไทย มีรูปแบบ
การเกิดความขัดแยงเรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้คือ 

(1) รูปแบบความขัดแยงเชิงของทัศนคติ 
(2) รูปแบบความขัดแยงเชิงของตัวบุคคล  
(3) รูปแบบความขัดแยงเชิงของผลประโยชน  
(4) รูปแบบความขัดแยงเชิงของวัฒนธรรม  
 

ซ่ึงสามารถจําแนกเปนมูลเหตุตาง ๆ ไดดังนี ้
 ลําดับแรกรูปแบบความขัดแยงเชิงทัศนคติ มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 

(1) มูลเหตุของความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
(2) มูลเหตุของความขัดแยงจากความคิดเห็น หรือแนวความคิด  
(3) มูลเหตุของความขัดแยงจากวิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ  

 ลําดับท่ี 2 รูปแบบความขัดแยงเชิงตัวบุคคล มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 

(1) มูลเหตุของผูรวมงาน 

(2) มูลเหตุของคาตอบแทน  
(3) มูลเหตุของการเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสราง)  

 ลําดับท่ี 3 รูปแบบความขัดแยงเชิงผลประโยชน มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
(1) มูลเหตุของการจัดสรรทรัพยากร(ทางดานการเงิน วัสดุ อุปกรณ คน สถานที่ให

ตามความตองการ)  
(2) มูลเหตุของผลจากการปฏิบัติงาน(ที่มีตอผูอ่ืน)  
(3) มูลเหตุของการควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่  

 ลําดับท่ี 4 รูปแบบตุความขัดแยงเชิงของวัฒนธรรม มีมูลเหตุการณเกิดความขัดแยง 
(1) มูลเหตุของอายุ(ชวงอายุหางกัน) 
(2) มูลเหตุของระดับจริยธรรม  
(3) มูลเหตุของระดับศีลธรรม  
 

 จากผลการวิเคราะหมูลเหตุตามสาเหตุที่กอใหเกิดความขัดแยงขางตน พบวา มูลเหตุแตละ
มูลเหตุที่มีความสําคัญ 3 ลําดับแรกของแตละสาเหตุ จะมีคาเฉลี่ยไมเทากัน ดังนั้น ถาวิเคราะห
มูลเหตุตามกิจกรรมที่กอใหเกิดความขัดแยงโดยตรงและไมคํานึงตามลําดับของสาเหตุเมื่อนํา
มูลเหตุทั้งหมดมาจําแนกเรียงลําดับความสําคัญใหม โดยใชกระบวนการของพาเรโตเปนเครื่องมือ
แยกมูลเหตุที่มีความสําคัญ สามารถจําแนกไดดังนี้ 
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ตารางที่ 5.19 ลําดับความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงโดยหลักการของพาเรโต 

เปอรเซ็นตสะสม
คาเฉล่ียของมูลเหตุ 

เปอรเซ็นต
สะสมที่ 

คาเฉล่ียมูลเหตุ 
ความขัดแยง 

มูลเหตุการเกิดความขดัแยง 
(% สะสม) 

1. ศาสนา 5.0569 3.7 
2. ภาษา 5.264 7.4 
3. เพศ 5.880 11.1 
4. การเปนเจาของ(สวนบุคคล) 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(ชวงอายุตางกัน) 7.5476 33.3 

40 % 

10. เกียรตยิศ 7.7258 37 

11. ผูสนับสนุน 7.9286 40.7 
12. คานิยม 8.373 44.4 
13. สภาพแวดลอมในการทํางาน 9.128 48.1 
14. พฤติกรรม 9.1855 51.9 
15. บทบาท 9.4206 55.6 

60 % 

16. การรับรู หรือวิธีมองปญหา 9.627 59.3 

17. การควบคมุ/การใชอํานาจสั่งการ 9.7087 63 
18. ผลจากการปฏิบัติงาน 9.7857 66.7 
19. อายุการทํางาน 9.904 70.4 
20. เปาหมายของการปฏิบัติงาน 10.008 74.1 

80 % 

21. การเปลี่ยนแปลง 10.500 77.8 
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ตารางที่ 5.19(ตอ) ลําดับความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงโดยหลักการของพาเรโต 

มูลเหตุการเกิดความขดัแยง 
คาเฉล่ียมูลเหตุ 
ความขัดแยง 

เปอรเซ็นตสะสม
คาเฉล่ียของมูลเหตุ 

(% สะสม) 

เปอรเซ็นต
สะสมที่ 

22. วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 10.74 81.5 
23. ความคิดเห็น หรือแนวความคิด 11.548 85.2 
24. คาตอบแทน 11.768 88.9 
25. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 11.905 92.6 
26. การจัดสรรทรัพยากร 11.944 96.3 
27. ผูรวมงาน 13.624 100 

100 % 

 
 จากตารางที่ 5.19 แสดงใหเห็นถึง มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยง โดยใช
กระบวนการของพาเรโตเปนเครื่องมือแยกมูลเหตุ สามารถสรุปมูลเหตุสําคัญเรียงตามลําดับไดดังนี้ 
1) ผูรวมงาน 2) การจัดสรรทรัพยากร 3) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 4) คาตอบแทน 5) ความ
คิดเห็น หรือแนวความคิด และ 6) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 
 

(3) หาคาสถิติรอยละของความถี่ในสวนความขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้นระหวาง
ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น  
 ซ่ึงในการสํารวจไดแบงระดับของความขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้นระหวางผูตอบ
แบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับระดับปฏิบัติงานอื่น ดังตารางที่ 5.19 

 

ตารางที่ 5.20 เกณฑระดับความถี่ของการเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ความถี่ ความหมาย 

1 นอยที่สุด ไมเกิดความขดัแยงขึน้เลย หรือเกิดความขดัแยง 1 – 2 คร้ัง ตอเดือน 

2 นอย เกิดความขัดแยง 1 คร้ัง ตอสัปดาห หรือ 3 – 5 คร้ัง ตอเดือน  

3 ปานกลาง เกิดความขัดแยง 2 คร้ัง ตอสัปดาห หรือ 6 – 10 ครั้ง ตอเดือน  

4 มาก เกิดความขัดแยง 3 คร้ัง ตอสัปดาห หรือ 11 – 15 ครั้ง ตอเดือน  

5 มากที่สุด เกิดความขัดแยงทุกวัน หรือเกิดความขัดแยงมากกวา 1 คร้ัง ตอวัน  

 
                   

 



 

ตารางที่ 5.21 ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงผลประโยชน 

ระดับความถีข่องความขัดแยงในระดบัปฏบิัติงาน (รอยละ) 

พนักงาน/เจาหนาที่ 
หัวหนาแผนก 

 ผูจัดการฝาย 
ผูจัดการ/ผูบรหิาร

(ระดับกลาง) 
ผูบริหารระดบัสูง ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  
มูลเหตุความขดัแยง 

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. การเปนเจาของ 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. ผูสนับสนุน 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 
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ตารางที่ 5.22 ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงวัฒนธรรม 

ระดับความถีข่องความขัดแยงในระดบัปฏบิัติงาน (รอยละ) 

พนักงาน/เจาหนาที่ 
หัวหนาแผนก 

 ผูจัดการฝาย 
ผูจัดการ/ผูบรหิาร

(ระดับกลาง) 
ผูบริหารระดบัสูง ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  
มูลเหตุความขดัแยง 

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 
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ตารางที่ 5.23 ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงทัศนคติ 

ระดับความถีข่องความขัดแยงในระดบัปฏบิัติงาน (รอยละ) 

พนักงาน/เจาหนาที่ 
หัวหนาแผนก 

 ผูจัดการฝาย 
ผูจัดการ/ผูบรหิาร

(ระดับกลาง) 
ผูบริหารระดบัสูง ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  
มูลเหตุความขดัแยง 

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. เปาหมายของ 
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. คานิยม 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. ความรูสึก 

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 ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงตัวบุคคล 

ระดับความถีข่องความขัดแยงในระดบัปฏบิัติงาน (รอยละ) 

พนักงาน/เจาหนาที่ 
หัวหนาแผนก 

 ผูจัดการฝาย 
ผูจัดการ/ผูบรหิาร

(ระดับกลาง) 
ผูบริหารระดบัสูง 

 
ผูมีสวนเกี่ยวของ 

 
มูลเหตุความขดัแยง 

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. คาตอบแทน 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. ผูรวมงาน 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. สภาพแวดลอม 

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
(ทางดานเทคโนโลยี) 

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 พบวา ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิง
ผลประโยชน มูลเหตุสวนใหญทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่ ยกเวน
มูลเหตุของผลจากการปฏิบัติงานจะที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของผูจัดการ หรือผูบริหาร
ระดับกลาง และระดับผูบริหารระดับสูงในความถี่เทา ๆ กัน  
 สําหรับระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับนอยที่สุด (ไมเกิดความ
ขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้ง ตอเดือน) และมูลเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงบอยที่สุด 
คือ การเปนเจาของ 

 

 จากตารางที่ 5.22พบวา ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิง
วัฒนธรรม ทุกมูลเหตุทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่มากที่สุด และ
ระดับตอมาที่เกิดความขัดแยง คือ ระดับของผูจัดการ หรือผูบริหารระดับกลาง และระดับผูบริหาร
ระดับสูง เกิดขึ้นเทา ๆ กัน 
 สําหรับระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับนอยที่สุด (ไมเกิดความ
ขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้ง ตอเดือน) และมูลเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงบอยที่สุด 
คือ ศาสนา 

 

 จากตารางที่ 5.23 พบวา ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิง
ทัศนคติ ความขัดแยงที่มีมูลเหตุจากการรับรู และเปาหมายของการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้น
ในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่มากที่สุด และมูลเหตุจากความคิดเห็น วิธีการปฏิบัติงาน และ
ความรูสึก อารมณ อคติ ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับผูบริหารระดับสูงมากที่สุด สวนมูลเหตุจาก
คานิยมทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่ และระดับผูบริหารระดับสูงใน
ความถี่เทา ๆ กัน  
 สําหรับระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับนอยที่สุด (ไมเกิดความ
ขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้ง ตอเดือน) และมูลเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงบอยที่สุด 
คือ คานิยม 

 

 จากตารางที่ 5.24 พบวา ความถี่ของการเกิดความขัดแยงระหวางระดับปฏิบัติงานในเชิงตัว
บุคคล ความขัดแยงที่มีมูลเหตุจากพฤติกรรม บุคลิกภาพ และการเปลี่ยนแปลง ทําใหเกิดความขดัแยงขึน้
ในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่มากที่สุด และมูลเหตุจากระดับการศึกษา คาตอบแทน และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับผูบริหารระดับสูงมากที่สุด สวนมูลเหตุ
จากอายุการทํางาน ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับของพนักงาน หรือเจาหนาที่ และระดับผูบริหาร
ระดับสูงในความถี่เทา ๆ กัน  
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 สําหรับระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับนอยที่สุด (ไมเกิดความ
ขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้ง ตอเดือน) และมูลเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงบอยที่สุด 
คือ การเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสราง) 
 

5.3 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับความคาดหวังตอการปองกัน และวิธีแกไขปญหาความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม 

 

 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับความคาดหวังตอการปองกัน และวิธีแกไขปญหาความขัดแยงใน
อุตสาหกรรม ทําการศึกษาเปน 2 สวน คือ สวนของความคาดหวังตอการปฏิบัติวิธีแกไขปญหา และใน
สวนของการนําแนววิธีแกปญหามาปฏิบัติในในอุตสาหกรรมนั้น ใหผลดังนี้ 
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ตารางที่ 5.25 ความคาดหวังตอการปฏิบัติวิธีปองกันและแกไขปญหาในอุตสาหกรรม 
ความคาดหวงัตอแนวปฏิบัตดิังกลาวใน

อุตสาหกรรม (จํานวนผูตอบ) วิธีปองกันและแกไขปญหา 
ความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ไมมีผล นอยมาก อาจมีบาง เปนอยางมาก 

ระดับความ
คาดหวังตอ 
แนวปฏิบตั ิ

(คาฐานนิยม) 
1. ใชการเจรจาโดยสันติวิธี 1 10 58 54 อาจมีผลบาง 
2. จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความ
เข าใจรวมกัน ( เพื่อปรับเปลี่ ยน
ทัศนคติ และพฤติกรรม) 

2 14 60 43 อาจมีผลบาง 

3. นําเขาท่ีประชุมเพื่อตัดสินความ 3 13 51 53 มีผลเปนอยางมาก 
4. จัดประชุมแกปญหารวมกัน 0 10 40 69 มีผลเปนอยางมาก 
5. แตละฝายตองสละบางสิ่ง 
บางอยาง เพื่อตกลงรวมกัน 

18 40 46 14 อาจมีผลบาง 

6. ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 18 40 46 14 อาจมีผลบาง 
7. มีการใชอํานาจบังคับ/ 
ใชคําสั่งตามอํานาจหนาท่ี 

8 30 59 22 อาจมีผลบาง 

8.  ไมตัดสินใจใดใด  ปลอยให
ปญหาที่เกิดขึ้นผานไป/เพิกเฉย 

34 34 35 12 อาจมีผลบาง 

9 .  ปรับ เปลี่ ยน เป าหมาย  และ
แนวนโยบายใหม 

3 21 74 23 อาจมีผลบาง 

10. สับเปลี่ยนหนาท่ีการทํางาน/
เปลี่ยนโครงสรางหนวยงานใหม 

7 27 66 22 อาจมีผลบาง 

11. พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง/ 
กําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน 

3 24 52 42 อาจมีผลบาง 

12. หลีกเลี่ยงปญหา/การถอนตัว/ 
เก็บกดความขัดแยง 

20 46 40 45 มีผลนอยมาก 

13. เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 1 29 71 21 อาจมีผลบาง 
14. กลบเกลื่อนปญหาที่เกิดขึ้น/ 
ทําใหราบรื่นลืมความแตกตางลง 

24 46 40 10 มีผลนอยมาก 

15. ใชเปนวิธีปรับเปนตัวเงิน 15 34 53 18 อาจมีผลบาง 
16. แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา 2 22 54 43 อาจมีผลบาง 
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ตารางที่ 5.26 ขอมูลการนําวธีิปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงมาปฏิบัติใชในอตุสาหกรรม 
การปฏิบตัิวิธีดังกลาวในอุตสาหกรรมทาน 

มีการนํามาปฏบิัต ิ ไมมีการนํามาปฏิบตั ิ
วิธีปองกันและแกไขปญหา 
ความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1. ใชการเจรจาโดยสันติวิธี 110 85.9 3 2.3 
2. จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน 
(เพื่อปรับเปลีย่นทัศนคติ และพฤติกรรม) 

87 68.0 25 19.5 

3. นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสนิความ 99 77.3 15 11.7 
4. จัดประชุมแกปญหารวมกนั 107 83.6 6 4.7 
5. แตละฝายตองสละบางสิ่งบางอยาง  
เพื่อตกลงรวมกัน 

85 66.4 25 19.5 

6. ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 74 57.8 35 27.3 
7. มีการใชอํานาจบังคับ/ 
ใชคําส่ังตามอํานาจหนาที ่

95 74.2 13 10.2 

8. ไมตัดสินใจใดใด ปลอยใหปญหาที่เกดิขึ้นผาน
ไป/เพิกเฉย 

64 50.0 47 36.7 

9. ปรับเปลี่ยนเปาหมาย และแนวนโยบายใหม 90 70.3 22 17.2 
10. สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน/ 
เปลี่ยนโครงสรางหนวยงานใหม 

91 71.1 21 16.4 

11. พิจารณาวตัถุประสงคระดับสูง/ กําหนด
เปาหมายที่สูงกวารวมกัน 

86 67.2 24 18.8 

12. หลีกเลี่ยงปญหา/การถอนตัว/ 
เก็บกดความขดัแยง 

67 52.3 42 32.8 

13. เพิ่มทรัพยากรในการปฏบิัติงาน 90 70.2 22 17.2 
14. กลบเกลื่อนปญหาที่เกดิขึ้น/ 
ทําใหราบรื่นลืมความแตกตางลง 

70 54.7 40 31.3 

15. ใชเปนวิธีปรับเปนตัวเงนิ 59 46.1 50 39.1 
16. แจงหวัหนา หรือผูบังคับบัญชา 104 81.3 9 7.0 
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 จากตารางที่ 5.25 และตารางที่ 5.26 ความคาดหวังของบุคคลากรกับแนววิธีปองกัน และแกไข
ปญหาความขัดแยงรูปแบบตาง ๆ ในอุตสาหกรรมตอผลท่ีเกิดขึ้น เมื่อมีการนําวิธีการดังกลาวมาปฏิบัติ
ใช เปนดังนี้ 

(1) ใชการเจรจาโดยสันติวิธี คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการ
ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 85.9 

(2) จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน(เพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรม) 
คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 68.0 

(3) นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ คาดหวังวาวิธีดังกลาวมีผลตอการแกปญหาเปนอยาง
มาก และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 77.3 

(4) จัดประชุมแกปญหารวมกัน คาดหวังวาวิธีดังกลาวมีผลตอการแกปญหาเปนอยางมาก 
และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 83.6 

(5) แตละฝายตองสละบางสิ่งบางอยาง เพื่อตกลงรวมกัน คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอ
การแกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 66.4 

(6) ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการ
ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 57.8 

(7) มีการใชอํานาจบังคับ/ใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่ คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการ
แกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 74.2 

(8)  ไมตัดสินใจใดใด ปลอยใหปญหาผานไป/เพิกเฉย คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการ
แกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 50.0 

(9) ปรับเปลี่ยนเปาหมาย และแนวนโยบายใหม คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการ
แกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 70.3 

(10) สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน/เปลี่ยนโครงสรางหนวยงานใหม คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจ
มีผลตอการแกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 71.1 

(11) พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง/ กําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน คาดหวังวาวิธีดังกลาว
อาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 67.2 

(12) หลีกเล่ียงปญหา/การถอนตัว/เก็บกดความขัดแยง คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการ
แกปญหานอยมาก และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 52.3 

(13) เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงาน คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง 
และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 70.2 

(14) กลบเกลื่อนปญหาที่เกิดขึ้น/ทําใหราบรื่นลืมความแตกตางลง คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจ
มีผลตอการแกปญหานอยมาก และมีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 54.7 
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(15) ใชเปนวิธีปรับเปนตัวเงิน คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และมีการ
ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 46.1 

(16) แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา คาดหวังวาวิธีดังกลาวอาจมีผลตอการแกปญหาบาง และ
มีการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม รอยละ 81.3 

 
 จากตารางที่ 5.25 พบวา การนําวิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงมาปฏิบัติใชใน
อุตสาหกรรม มี 3 แนวปฏิบัติที่มีการนํามาปฏิบัติใชมากที่สุด (มากกวารอยละ 80 ของทั้งหมด) คือ ใช
การเจรจาโดยสันติวิธี (รอยละ 85.9) จัดประชุมแกปญหารวมกัน (รอยละ 83.6) และแจงหัวหนา หรือ
ผูบังคับบัญชา (รอยละ 81.3) 
 
 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณ จะวิเคราะหจะแบงการวิเคราะหเปน 2 สวนคือ 
 สวนที่ 1 แนวทางปองกันความขัดแยงตามลักษณะระดับปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 2 รูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม 
 

5.4 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับแนวทางการปองกันและแกไขความขัดแยง  

 
 สวนที่ 1 จากการสัมภาษณขอคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการปองกันการเกิดความขดัแยงในระดับ
ปฏิบัติงาน สรุปไดดังนี ้
 
ตารางที่ 5.27 สรุปผลการสัมภาษณแนวทางการปองกันการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน แนวทางการปองกันความขดัแยง 

ระดับพนักงาน 
เจาหนาท่ี 

• มีการจัดกิจกรรมสันทนาการหลอมพฤติกรรม  และสราง
สัมพันธภาพกอนการปฏิบัติงานรวมกัน 

• จัดสัมมนา  อบรม  เกี่ ยวกับหนาที่  ความรับผิดชอบ  และ
กฎระเบียบระเบียบในการทํางานของหนวยงานนั้น 

• อบรมพนักงานในเรื่องขอมูล และทักษะการทํางาน 

• ประชุม อบรมใหความรูเพิ่มเติมในเปาหมาย และแนวปฏิบัติให
เปนไปในรูปแบบความเขาใจเดียวกันทั้งหมด 

• ใหขอมูลที่เปนไมตรีระหวางกลุม เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน 
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ตารางที่ 5.27(ตอ) สรุปผลการสัมภาษณแนวทางการปองกันการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน แนวทางการปองกันความขดัแยง 

ระดับหัวหนาแผนก  
ผูจัดการฝาย 

• ประกาศหรือแจงใหทราบขอมูลตาง ๆ เปนระยะอยางสม่ําเสมอ 
และทั่วถึง 

• แบงแยกหนาที่ความรับผิดชอบออกเปนสัดสวนตามความ
เหมาะสม เพื่อหลีกเลี่ยงการกาวกายงานของผูอ่ืน 

• จัดใหมีการประชุมเพื่อวางแผนการดําเนินงาน และประเมินผล
การปฏิบัติงานทุก ๆ สัปดาห 

• จัดทําคูมือการปฏิบัติงาน โดยกําหนดหนาที่ มาตรการบังคับ และ
บทลงโทษที่ชัดเจนของแผนก หรือฝายหากละเลย 

• จัดทําแบบสอบถามความคิดเห็นใหแตละบุคคลเสนอคําแนะนํา 
และความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนวยงาน  

• สรางแนวทางความเขาใจใหอยูในรูปแบบความเขาใจเดียวกัน
ทั้งหมด 

ระดับผูจัดการ 
ผูบริหารระดบักลาง 

• การจัดประชุมเพื่อแจงจุดมุงหมายของบริษัท ใหพนักงานทุกคน
ทราบ รวมถึงแนวโนมของบริษัทวาจะดําเนินไปในทิศทางใด 

• กําหนดบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ มาตรการบังคับ และ
บทลงโทษที่ชัดเจนทั้งของพนักงานทุกคน และหนวยงานแตละ
หนวยงานหากละเลย 

• มีนโยบายหมุนเวียนสับเปลี่ยนคนเพื่อเปล่ียนหนาที่งาน ทั่ง
ภายในแผนกเดียวกัน และขามแผนก ตามความเหมาะสม 

• พัฒนาเปาหมายรวมใหเดนชัด โดยเนนวัตถุประสงคระดับสูง 

• จัดทําระบบเอกสาร และระบบการสื่อสารที่ดี รวดเร็วไมซับซอน  

• เพิ่มความเกี่ยวพันทางสังคมระหวางกลุมของแตละแผนกใหมาก
ขึ้น เชน จัดกีฬาระหวางแผนก เพื่อความใกลชิดสนิทสนมกนัมาก
ขึ้น 
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ตารางที่ 5.27(ตอ) สรุปผลการสัมภาษณแนวทางการปองกันการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน แนวทางการปองกันความขดัแยง 

ระดับผูบริหารระดับสูง 

• เปลี่ยนพฤติกรรมและเจตคติของกลุมบุคคลในทุกหนวยงานให
สอดคลองกับแนวนโยบายขององคกร(อุตสาหกรรม) 

• จัดสรรทรัพยากร(คน อุปกรณ เครื่องมือ หรือเทคโนโลยี)ให
เพียงพอตอความตองการของแตละหนวยงาน 

• กําหนดกระบวนการปฏิบัติงาน  และสายบังคับบัญชาตาม
ลักษณะขององคกร(อุตสาหกรรม) 

• สรางระบบการติดตอส่ือสาร และสารสนเทศที่ดี 

• วางโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม)ใหเหมาะสมกับขนาดของ
องคกร 

• วางนโยบายใหมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน 
เชน เทคโนโลยี กฎหมายของภาครัฐ คูแขง ฯลฯ 

 
 สวนที่ 2 จากการสัมภาษณขอคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงใน
อุตสาหกรรมสรุปไดดังนี ้
 
ตารางที่ 5.28 สรุปผลการสัมภาษณรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน รูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยง 

ระดับพนักงาน 
เจาหนาท่ี 

• การเจรจาโดยสันติวิธี 

• อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันถึงปญหาที่เกิด 

• จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน 

• แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา เพื่อไกลเกลี่ย หรือตัดสินชี้ขาด 

• นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ 

• จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน 

• หลีกเลี่ยงปญหา ปลอยใหปญหาที่เกิดขึ้นผานเลยไป 

• การถอนตัวหรืแยกตัวออกจากปญหานั้น ๆ 

• กลบเกลื่อนความขัดแยงโดยไมสนใจ ไมกลาวถึง และไมเปดเผย 

• ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 
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ตารางที่ 5.28(ตอ) สรุปผลการสัมภาษณรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน รูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยง 

ระดับหัวหนาแผนก 
ผูจัดการฝาย 

• จัดประชุมแจงเปาหมายและหาสาเหตุของปญหาที่จะเกิดขึ้น เพื่อ
หาวิธีแกปญหารวมกัน 

• ขอความรวมมือจากแผนก/ฝายในการปรับเขาหากัน หรือตอง
สละบางสิ่งบางอยาง เพื่อตกลงรวมกัน 

•  นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ 

• ใชอํานาจบังคับใหเปนไปตามกําหนด 

• เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 

• จัดสถานที่ทํางาน/กระบวนการทํางานใหม 

• แจงผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาใหทราบถึงปญหา 

• เพิกเฉย หรือไมกลาวถึงปญหาที่เกิดขึ้น 

ระดับผูจัดการ 
ผูบริหารระดบักลาง 

• หาเปาหมายรวมในกลุมที่เกิดความขัดแยง เพื่อผลประโยชน
รวมกัน 

• สับเปลี่ยนตําแหนงงานที่เกิดความขัดแยง ใหเกิดความเขาใจใน
เนื้องาน และปรับทัศนคติที่กวางขึ้น 

• ปรับเปลี่ยนวิธีติดตอประสานงานใหม 
• เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 

• พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง หรือกําหนดเปาหมายที่สูงกวา
รวมกัน 

• ใชการตกลงกันอยางประนีประนอม/แยกแยะสิ่งที่แตกตางและ
กําจัดออกไป  

• หลีกเล่ียงความขัดแยงที่เกิดขึ้น เชน ไมใสใจ หรือติดตอเฉพาะ
เร่ืองเทานั้น 

• ใชกลวิธีทางการเมืองเปนอํานาจการตอรองแกปญหา 
• การเผชิญหนากับความขัดแยงโดยกระบวนการแกปญหา 
• ใชอํานาจบังคับตามสายบังคับบัญชาใหปฏิบัติตาม 

• ใชวิธีปรับเปนตัวเงิน 
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ตารางที่ 5.28(ตอ) สรุปผลการสัมภาษณแนวทางการปองกันการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ระดับปฏิบตัิงาน รูปแบบแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยง 

ระดับผูบริหารระดับสูง 

• เปลี่ยนทรัพยากรมนุษย เพื่อปรับเปลี่ยนลักษณะความสัมพันธ 
• พัฒนาระบบเครือขายการติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอก ใหมี

ความสะดวก รวดเร็ว ไมสลับซับซอน และมีความชัดเจน 

• ปรับเปลี่ยนนโยบายใหสอดคลองกับกฎหมาย และสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงไป 

• ทบทวน และปรับเปลี่ยนมาตรการในการวัดผล หรือประเมินผล
ความสําเร็จของงาน 

• เปล่ียนโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม) เชน พัฒนาระบบ ขยาย
กลุม หรือขอบขาย เพิ่ม/ลดตําแหนงงานที่จําเปน ฯลฯ 

• หาศัตรูรวมกัน เชน แนวรวมทางการคา เพื่อหาส่ิงที่ทดแทนในสิ่งที่
แตละฝายยังขาดอยู 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  6 
 

แนวทางการปองกันและแกไขความขดัแยงในอุตสาหกรรม 
  
 จากศึกษาถึงรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง ในบทที่ 5 แลวทําใหทราบถึงปญหาความขัดแยงวามี
สาเหตุอยางไร มีประเด็นหรือแหลงที่มา(ของการเกิด)อยางไร เกิดความขัดแยงที่ตําแหนงงานใด และ
ความคาดหวังกับวิธีการในการปองกันและแกไขปญหาที่ปฏิบัติอยูมีผลเปนอยางไร จากขอเท็จจริง
ดังกลาว ทําใหผูวิจัยไดนํามาศึกษาถึงแนวทางในการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น 
เพื่อใหเกิดประโยชน และเปนการวางแนวทางในการศึกษาในอนาคต 
 เมื่อกลาวถึงความขัดแยง คนสวนใหญก็จะคิดวา ความขัดแยงเปนสิ่งที่ไมดี ทําใหการ
ปฏิบัติงานลาชาติดขัด แตจากการศึกษา พบวา ในความเปนจริงความขัดแยงมิใชส่ิงที่ไมดีเสมอไป 
หากแตรูจักที่บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางเหมาะสม ความขัดแยงที่เกิดขึ้นนั้นก็จะเปนความขัดแยง
ที่กอใหเกิดประโยชนได ซ่ึงตรงกับคํากลาวของ Schmid, et. al. (อรุณ รักธรรม, 2524: 257) “ความ

ขัดแยงอาจจะกอใหเกิดการสรางสรรคและทําลาย” ดวยเหตุนี้ จึงนํามาสูการศึกษาถึงแนวทางการ
ปองกันและแกไขความขัดแยงเพื่อกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกอุตสาหกรรม 
 

6.1 การวิเคราะหการเกิดปญหาความขัดแยง 
 
 ในบทนี้ผูวิจัยจะกลาวถึงการวางแผนและการควบคุมเพื่อขจัดความขัดแยง ซ่ึงจะศึกษาเปน 2 
สวน ดังรูปที่ 6.1 คือ 

(1) การวางแผน คือ แนวทางปองกันปญหาความขัดแยง(วิธีปฏิบัติกอนเกิดความขัดแยงขึ้น) 
(2) การควบคุม คือ รูปแบบการแกไขปญหาความขัดแยง(วิธีปฏิบัติหลังเกิดความขัดแยงแลว)  

 
 
 
 
 
 

 

ควบคุม วางแผน 

กอนเกดิความขัดแยง 

ปญหาความขัดแยง 

หลังเกิดความขัดแยง 

แนวทางปองกนั รูปแบบการแกไข 

รูปที่ 6.1 ความสัมพันธระหวางแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขกับปญหาความขัดแยง 
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 จากผลการวิจัยในบทที่ 5 ไดศึกษาปญหาความขัดแยงในระดับปฏิบัติการถึงลําดับความสําคัญ 
และความถี่ของการเกิดความขัดแยงในมูลเหตุตาง ๆ สรุปไดดังนี้ 
  
 มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงในทุกระดับปฏิบัติการ ผูวิจัยไดวิเคราะหหา
มูลเหตุดังกลาว โดยใชกระบวนการของพาเรโตเปนเครื่องมือแยกมูลเหตุที่มีความสําคัญ สามารถสรุป
มูลเหตุไดดังนี้  

(1) ผูรวมงาน 
(2) การจัดสรรทรัพยากร 
(3) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ  
(4) คาตอบแทน  
(5) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด 
(6) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 

 
 มูลเหตุที่มีความถี่ที่ทําใหเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติการระดับตาง ๆ ดังนี้  

 

• ระดับพนักงานหรือเจาหนาท่ี มูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
(1) การเปนเจาของ 
(2) ผูสนับสนุน 
(3) ระดับจริยธรรม 
(4) การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสรางขององคกร 

• ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย มูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
  คานิยม 

• ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ มูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
 ผลจากการปฏิบัติงาน 

• ผูบริหารระดับสูง มูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
(1) พฤติกรรมของผูรวมงาน 
(2) ระดับการศึกษา 
(3) คานิยม 
(4) คาตอบแทน 
(5) สภาพแวดลอมในการทํางาน  
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6.2 การสรางแผนแนวทางปองกันและแกไขความขดัแยง 
 

 การวางแนวทางปองกัน และวิธีการแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม ผูวิจัยได
ใชวิธีการสัมภาษณ  เพื่อนําวิธีการวางแผนและควบคุมมูลเหตุหลักที่ทําใหเกิดความขัดแยงนั้นมาจัดทํา
เปนแผนภาพแสดงถึงความสัมพันธของแตและแนวทางปองกันและรูปแบบแนวทางการแกไขปญหา
ของมูลเหตุนั้นไวอยางเปนระบบ ซ่ึงเปนแผนภาพที่สามารถเขาใจไดงาย 
 
 ซ่ึงในการสรางแผนภาพแสดงถึงความสัมพันธ จะกําหนดให 
 

•  ปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น แทนดวยสัญลักษณ  

•  มูลเหตุหลักที่ทําใหเกิดความขัดแยง แทนดวยสัญลักษณ   
•  แนวทางการปองกันความขัดแยง แทนดวยสัญลักษณ  
•  รูปแบบการแกไขปญหาความขัดแยง แทนดวยสัญลักษณ  

 
 โดยการวิเคราะหปญหาระหวางความขัดแยงในระดับปฏิบัติการถึงลําดับความสําคัญ และ
ความถี่ของการเกิดความขัดแยงในมูลเหตุหลัก กับแนวทางการปองกันและแกไขความขัดแยงในระดับ
ปฏิบัติงาน เพื่อความเหมาะสมของแผน และเมื่อนําไปปฏิบัติแลวสามารถลด/ระงับ หรือยุติความขัดแยง
ได ดังนี้ 
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 6.2.1 การกําหนดแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขปญหาในระดับพนักงานหรือเจาหนาท่ี  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      รูปที่ 6.2 แผนภาพแนวทางปองกันและรูปแบบ 
      การแกไขปญหาในระดับพนักงาน/เจาหนาที่ 

การเปนเจาของ ผูสนับสนุน ระดับจริยธรรม การเปลี่ยนแปลง 

• มีการจัดกิจกรรมสันทนาการหลอม
พฤติกรรม และสรางสัมพันธภาพกอน
การปฏิบัติงานรวมกัน 

• ประชุม อบรมใหความรูเพิ่มเติมใน
เปาหมาย และแนวปฏิบัติใหเปนไปใน
รูปแบบความเขาใจเดียวกันทั้งหมด 

• ใหขอมูลที่เปนไมตรีระหวางกลุม 
เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน 

• จัดสัมมนา อบรม เกี่ยวกับหนาที่ 
ความรับผิดชอบ  และกฎระเบียบ
ระเบียบในการทํางานของหนวยงาน 

• อบรมและใหความรูแกพนักงาน
ขอมูล และทักษะการทํางาน 

• การเจรจาโดยสันติวิธี 

 จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน 

• แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา  
เพื่อไกลเกลี่ย หรือตัดสินชี้ขาด 

• นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ 

• หลีกเลี่ยงปญหา ปลอยใหปญหาผานเลยไป 

• การถอนตัวหรือแยกตัวออกจากปญหานั้น  

• กลบเกลื่อนความขัดแยงโดยไมสนใจ 
 ไม าวถึง และไมเปดเผย 

• ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 

• อภิปร ายแลก เปลี่ ยนความ
คิดเห็นกันถึงปญหาที่เกิด 

• จั ดประชุ มห าวิ ธี แก ป ญหา
รวมกัน 

• จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความ
เขาใจรวมกัน 

•

กล
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 จากรูปที่ 6.2 จะพบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับพนักงานหรือ
เจาหนาที่ คือ การเปนเจาของ ผูสนับสนุน ระดับจริยธรรม และการเปลี่ยนแปลง  

 

 การวางแผนปองกันความขัดแยง จากมูลเหตุดังกลาวจะแบงออกเปน 2 กลุม คือ 
 กลุมแรก มูลเหตุของการเปนเจาของ ผูสนับสนุน และระดับจริยธรรม มีการปองกันดังนี้ 

(1) การจัดใหมีกิจกรรมสันทนาการหลอมพฤติกรรม  และสรางสัมพันธภาพกอนการ
ปฏิบัติงานรวมกัน เชน เมื่อรับพนักงานเขาทํางานใหม หรือการโยกยายปรับเปลี่ยนตําแหนงงานขาม
แผนก เปนตน 

(2) ประชุม อบรมใหความรูเพิ่มเติมในเปาหมาย และแนวปฏิบัติใหเปนไปในรูปแบบความ

เขาใจเดียวกัน วาในการปฏิบัติงานนั้นเนนที่เปาหมายรวมกันไมใชตางฝายตางเลือกปฏิบัติ และเปนการ

ปรับเปลี่ยนระดับของจริยธรรมของแตละบุคคลในแผนกอยูในระดับเดียวกัน หรือใกลเคียงกัน 
(3) ใหขอมูลที่เปนไมตรีระหวางกลุม เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน เพื่อลดความเปนเจาเขา

เจาของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือกลุมใดกลุมหนึ่ง  
 กลุมที่สอง มูลเหตุความขัดแยงจากการเปลี่ยนแปลง มีการปองกันดังนี้ 

(1) จัดสัมมนา อบรม เกี่ยวกับหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฎระเบียบระเบียบในการทํางาน
ของหนวยงานใหมกอนที่จะเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนการทําความเขาใจ และเปดใจรับกับลักษณะการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

(2) อบรมและใหความรูแกพนักงานขอมูล และทักษะการทํางาน ถึงวิธีปฏิบัติที่เปลี่ยนแปลง 
 การควบคุม หรือแนวทางแกไขความขัดแยง จากมูลเหตุดังกลาวแบงออกเปน 2 กลุมเชนกัน คือ 
 กลุมแรก มูลเหตุของการเปนเจาของ ผูสนับสนุน และระดับจริยธรรม จะแกไขปญหา ดังนี้ 

(1) การเจรจาโดยสันติวิธี ถึงทางออกของความขัดแยงที่เกิดในระยะแรก และยังไมรุนแรง 
(2) จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน สําหรับความขัดแยงที่ขยายขอบเขตกวางขึ้น และเมื่อ

นําไปปฏิบัติแลว ถายังไมสามารถลด หรือกําจัดความขัดแยงนั้นได ก็จําเปนจะตองนําเขาที่ประชุมเพื่อ
ตัดสินความชี้ขาด 

(3) แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา ใหเปนผูพิจารณาแกปญหา ไกลเกลี่ย หรือตัดสินชี้ขาด 
(4) สําหรับความขัดแยงที่ไมสงผลกระทบโดยตรงตอผูปฏิบัติ และไมทําใหเกิดความเลียหาย

แกอุตสาหกรรม สามารถหลีกเลี่ยงปญหา(ปลอยใหปญหาผานไป) ถอนตัว(แยกตัวออกจากปญหานั้น) 
กลบเกลื่อน(โดยไมสนใจ  ไมกลาวถึง ไมเปดเผย) หรือการตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 
 กลุมที่สอง มูลเหตุความขัดแยงจากการเปลี่ยนแปลง จะแกไขปญหา ดังนี้ 

(1) อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นการเปลี่ยนแปลงที่ทําใหเกิดปญหาและวางแนวปฏิบัติใหม 
(2) จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน หรืออบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน 



 113 

 6.2.2 การกําหนดแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขปญหาในระดับหัวหนาแผนกหรือ
ผูจัดการฝาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 คานิยม 

• จัดทําแบบสอบถามความคิดเห็นใหแตละ
บุคคลเสนอคําแนะนํา และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในหนวยงาน  

• สรางแนวทางความเขาใจใหอยูในรูปแบบ
ความเขาใจเดียวกันทั้งหมด 

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

• จัดประชุมแจงเปาหมายและหาสาเหตุของปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เพื่อหาวิธีแกปญหารวมกัน 

• ขอความรวมมือจากแผนก/ฝายในการปรับเขาหากัน หรือ
ตองสละบางสิ่งบางอยาง เพื่อตกลงรวมกัน 

• แจงผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาใหทราบถึงปญหา 

• เพิกเฉย หรือไมกลาวถึงปญหาที่เกิดขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 6.3 แผนภาพแนวทางปองกันและรปูแบบแนวทางการแกไขปญหา 
ในระดบัหวัหนาแผนก/ผูจดัการฝาย 
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 จากรูปที่ 6.3 จะพบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นในระดับหัวหนาแผนก
หรือผูจัดการฝาย มีมูลเหตุเดียว คือ คานิยม  

 

 คานิยม หมายถึง ส่ิงที่บุคคล หรือกลุมเห็นวาเปนส่ิงที่มีคุณคา เปนความพึงพอใจ แลวยอมรับ
ไวเปนความเชื่อ หรือความรูสึกนึกคิดของตนเอง หรือกลุมนั้น ๆ ยอมจะมีความแตกตางกันถึงดุลยพินิจ
(ดี ไมดี ชอบ ไม ชอบ) ดังนั้น ปญหาที่เกิดขึ้นมักจะเกิดจากความแตกตางของการตัดสินที่ปฏิบัติตาม
ดุลยพินิจ(หรือขอเท็จจริงที่ไดรับมา)ของตน หรือกลุม  
 

 การวางแผนปองกันความขัดแยง จากมูลเหตุคานิยม มีแนวทางปองกัน ดังนี้ 
(1) จัดทําแบบสอบถามความคิดเห็นใหแตละบุคคลเสนอคําแนะนํา และความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานในหนวยงาน  
(2) สรางแนวทางความเขาใจใหอยูในรูปแบบความเขาใจ(ความเชื่อ หรือความรูสึกนึกคิด)

เดียวกัน เพื่อความการปฏิบัติที่เหมาะสม 
(3) จัดใหมีการประชุมเพื่อวางแผนการดําเนินงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานทุก ๆ 

สัปดาห เพื่อสรางคานิยมใหมรวมกัน 
  

 การควบคุม หรือแนวทางแกไขความขัดแยง จากมูลเหตุคานิยม มีวิธีแกไขปญหา ดังนี้ 
(1) จัดประชุมแจงเปาหมาย เพื่อใหขอมูลที่เปนขอเท็จจริงกับทุกฝายใหเห็นตรงกัน และหา

สาเหตุของปญหาที่จะเกิดโดยใชดุลยพินิจจากเปาหมายที่แจงทําความเขาใจรวมกัน เพื่อหาวิธีแกปญหา
รวมกัน 

(2) สําหรับในกรณีที่แจงใหทราบถึงขอเท็จจริงไดเขาใจตรงกันแลวแตยังมีความขัดแยงอยู ก็
จะใชการขอความรวมมือจากแผนก/ฝายในการปรับเขาหากัน หรือตองสละบางสิ่งบางอยาง เพื่อตกลง
ปฏิบัติรวมกัน 

(3) สาเหตุความขัดแยงที่ เปนคานิยมหลักที่ เกี่ยวของกับอุดมการณ หรือนโยบายของ
อุตสาหกรรม ควรแจงผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาใหทราบ และพิจารณาแกไขปญหา 

(4) ปญหาความขัดแยงจากคานิยมในบุคคล หรือกลุมที่ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง 
และไมสงผลใหเกิดความเสียหายแกอุตสาหกรรม สามารถ เพิกเฉย หรือไมกลาวถึงปญหานั้น 
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 6.2.3 การกําหนดแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขปญหาในผูบริหารระดับกลางหรือ
ผูจัดการ 
 

ผลจากการปฏิบัติงาน 

• กําหนดบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ มาตรการบังคับ และบทลงโทษ
ที่ชัดเจนทั้งของพนักงานทุกคน และหนวยงานแตละหนวยงานหากละเลย 

• การจัดประชุมเพื่อแจงจุดมุงหมายของบริษัท ใหพนักงานทุกคนทราบ 
รวมถึงแนวโนมของบริษัทวาจะดําเนินไปในทิศทางใด 

• มีนโยบายหมุนเวียนสับเปลี่ยนคนเพื่อเปล่ียนหนาที่งาน ทั่งภายใน
แผนกเดียวกัน และขามแผนก ตามความเหมาะสม 

• พัฒนาเปาหมายรวมใหเดนชัด โดยเนนวัตถุประสงคระดับสูง 

• หาเปาหมายรวมในกลุมที่เกิดความขัดแยง เพื่อผลประโยชนรวมกัน 

• สับเปล่ียนตําแหนงงานที่เกิดความขัดแยง ใหเกิดความเขาใจในเนื้องาน 
และปรับทัศนคติที่กวางขึ้น 

• พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง หรือกําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน 

• ใชการตกลงกันอยางประนีประนอม/แยกแยะสิ่งที่แตกตางและกําจัด
ออกไป  

• ใชกลวิธีทางการเมืองเปนอํานาจการตอรองแกปญหา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 6.4 แผนภาพแนวทางปองกันและรปูแบบแนวทางการแกไขปญหา 
ในระดบัผูบริหารระดับกลาง/ผูจัดการ 
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  จากรูปที่ 6.4 จะพบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นผูบริหาร
ระดับกลางหรือผูจัดการ มีมูลเหตุเดียว คือ ผลจาการปฏิบัติงาน 
 

 การวางแผนปองกันความขัดแยง จากมูลเหตุจากการปฏิบัติงาน มีแนวทางปองกัน ดังนี้  
(1) การจัดประชุมเพื่อแจงจุดมุงหมายของบริษัท ใหพนักงานทุกคนทราบ รวมถึงแนวโนม

ของบริษัทวาจะดําเนินไปในทิศทางใด 
(2) กําหนดบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ มาตรการบังคับ และบทลงโทษที่ชัดเจนทั้งของ

พนักงานทุกคน และหนวยงานแตละหนวยงานหากละเลย 
(3) มีนโยบายหมุนเวียนสับเปลี่ยนคนเพื่อเปลี่ยนหนาที่งาน ทั่งภายในแผนกเดียวกัน และขาม

แผนก ตามความเหมาะสม เพื่อเปนการเรียนรูวิธีปฏิบัติงาน และผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานนั้น 
(4) พัฒนาเปาหมายรวมใหเดนชัด โดยเนนวัตถุประสงคระดับสูง เชน อุดมการณ หรือ

นโยบายของอุตสาหกรรม 
 

 การควบคุม หรือแนวทางแกไขความขัดแยง จากมูลเหตุจากการปฏิบัติงาน มีวิธีแกไขปญหา 
ดังนี้ 

(1) หาเปาหมายรวมในกลุมที่เกิดความขัดแยง เพื่อผลประโยชนรวมกัน มิใชผลประโยชนของ
ฝายใดฝายหนึ่ง หรือกลุมบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

(2) สับเปลี่ยนตําแหนงงานที่เกิดความขัดแยงกับฝายที่เปนกระบวนการตอเนื่องกัน ใหเกิด
ความเขาใจในเนื้องาน และเปนการปรับทัศนคติที่กวางขึ้น 

(3) พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง หรือกําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน และช้ีใหเห็นถึง
ผลลัพธ หรือประโยชนที่ไดรวมกัน 

(4) ใชการตกลงกันอยางประนีประนอม หรือแยกแยะสิ่งที่แตกตางและกําจัดออกไป  
(5) ใชกลวิธีทางการเมืองเปนอํานาจการตอรองแกปญหา  
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 6.2.4 การกําหนดแนวทางปองกันและรูปแบบการแกไขปญหาในผูบริหารสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปที่ 6.5 แผนภาพแนวทางปองกันและรปูแบบแนวทางการแกไขปญหาในระดับผูบริหารระดับสูง 

• จัดสรรทรัพยากร(คน อุปกรณ 
เครื่ องมือ  หรือเทคโนโลยี )ให
เพียงพอตอความตองการของแต
ละหนวยงาน 

• สรางระบบการติดตอส่ือสาร 
และสารสนเทศที่ดี 

พฤติกรรม 
ของผูรวมงาน 

ระดับการศึกษา 

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 

คานิยม 
คาตอบแทน 

• เปลี่ยนพฤติกรรมและเจตคติของกลุม
บุคคลในทุกหนวยงานใหสอดคลองกับ
แนวนโยบายขององคกร(อุตสาหกรรม) 

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

• วางโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม)ให
เหมาะสมกับขนาดขององคกร 

• วางนโยบายใหมีความยืดหยุนตอการ
เปล่ียนแปลงในทุก ๆ ดาน เชน เทคโนโลยี 
กฎหมายของภาครัฐ คูแขง ฯลฯ 

• เปลี่ยนทรัพยากรมนุษย เพื่อ
ปรับเปลี่ยนลักษณะความสัมพันธ 

• เ ป ล่ี ย น โ ค ร ง ส ร า ง อ ง ค ก ร
(อุตสาหกรรม) เชน  พัฒนาระบบ 
ขยายกลุม  หรือขอบขาย  เพิ่ม /ลด
ตําแหนงงานที่จําเปน ฯลฯ 

• พัฒนาระบบเครือขายการติดตอส่ือสารทั้ง
ภายในและภายนอก ใหมีความสะดวก รวดเร็ว 
ไมสลับซับซอน และมีความชัดเจน 

• จัดสถานที่ทํางาน/กระบวนการทํางานใหม 

• เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 
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 จากรูปที่ 6.5 จะพบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นผูบริหารสูง มีมูลเหตุ
จากพฤติกรรมของผูรวมงาน ระดับการศึกษา คานิยม คาตอบแทน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

 หากพิจารณาถึงการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับสูงแลว จะเห็นวาในบริหารงานในตําแหนง
งานนี้จะเกี่ยวของกับทั้งภายในองคกร(ภายในอุตสาหกรรม) และนอกองคกร(ผูสงมอบ ลูกคา ผูถือหุน 
และหนวยงานตาง ๆ) ซ่ึงปฏิบัติงานจึงเปนการบริหารในภาพรวมเปนหลัก เชน เชิงโครงสราง 
แนวนโยบาย การมองถึงแนวโนมโอกาสความเปนไปได การบังคับบัญชา การกําหนดหรือขอตกลง
รวม ที่จะทําใหอุตสาหกรรมดําเนินไปในแนวทางเดียวกัน มีเอกลักษณ เปาหมายที่ชัดเจน แตไมได
ปฏิบัติงานที่ลึกลงถึงในรายละเอียดตาง ๆ ทั้งหมด แตจะเปนการมอบหมายใหกับสายบังคับบัญชาแทน  
ดังนั้น ความขัดแยงที่เกิดก็จะเปนปญหาในลักษณะที่เปนมหภาค มิใชจุลภาค ถึงแมวามูลเหตุที่เกิดขึ้น
จะเปนมูลเหตุเดียวกันกับในระดับปฏิบัติงานอื่นก็ตาม ทําใหผลกระทบ และความเสียหายที่เกิดจาก
มูลเหตุเหลานั้นแตกตางกัน และมักจะเกิดตอเนื่องกัน ฉะนั้นในการกําหนดแนวทางการปองกันและ
แกไขปญหาจึงเนนไปในลักษณะที่เปนมหภาค หรือเปนการมองถึงแนวโนมในภาพรวมเชนกัน 
 

 การวางแผนปองกันความขัดแยง จากมูลเหตุดังกลาว จะแบงวิธีการปองกันเปน 3 กลุม คือ 
 

 กลุมแรก มูลเหตุความขัดแยงจากพฤติกรรม ระดับการศึกษา และคานิยม 
 พฤติกรรม ระดับผูบริหารระดับสูง การแสดงออกของพฤติกรรมจะเปนลักษณะของบทบาทที่
เปน หรือถูกกําหนดใหตามตําแหนง ซ่ึงความขัดแยงมักจะเกิดจากการคาดหวัง(ของผูอ่ืน)ในบทบาทที่
เปน แตในความเปนจริงแลวพฤติกรรม(การเปนตัวของตัวเอง)ไมไดเปนอยางนั้น ทําใหเกิดปญหาขึ้น 
 ระดับการศึกษา คือ ระดับของการศึกษาอบรมมาจากสถาบันตาง ๆ สวนหนึ่งเปนการบงชี้ถึง
แนวโนมของความรูที่ไดรับ ความคิด หรือสามัญสํานึกที่มี แตไมไดรวมถึงประสบการณ หรือความ
ชํานิชํานาญเฉพาะอยาง ทําใหเปนจุดเริ่มตนของความขัดแยงขึ้น 

 

 แนวทางปองกันความขัดแยง ดังกลาวมีดังนี้ 
(1) เปลี่ยนพฤติกรรมและเจตคติของกลุมบุคคลในทุกหนวยงานใหสอดคลองกับแนวนโยบาย

ขององคกร(อุตสาหกรรม) 
(2) กําหนดกระบวนการปฏิบัติงาน  และสายบังคับบัญชาตามลักษณะขององคกร

(อุตสาหกรรม) 
  

 กลุมที่สอง มูลเหตุความขัดแยงจากคาตอบแทน  
 คาตอบแทน เปนสิ่งที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน เชน เงินเดือน เงินพิเศษหรือโบนัส เงินปนผล 
และสวัสดิการตาง ๆ รวมถึงผลประโยชนที่ไดรับจากตําแหนงหนาที่การงาน 
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 แนวทางปองกันความขัดแยง ดังกลาวมีดังนี้ 
(1) วางโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม)ใหเหมาะสมกับขนาดขององคกร ทําใหสามารถ

ควบคุมคาใชจายไดตามเปาหมาย ไมเกิดการสูญเสียที่ไมจําเปน สงผลในคาตอบแทนในสวนของเงิน
ปนผลเพิ่มขึ้นดวย 

(2) วางนโยบายใหมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน เชน เทคโนโลยี กฎหมาย
ของภาครัฐ คูแขง ฯลฯ ทําใหไมเกิดปญหาในการดําเนินงาน ผลกําไรและคาตอบแทนก็จะสูงขึ้น 
 

 กลุมที่สาม มูลเหตุความขัดแยงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนสิ่งที่อยูรอบตัวของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงาน
โดยตรง สภาพแวดลมในการทํางาน เชน สถานที่ปฏิบัติงาน ลักษณะการติดตอส่ือสาร เทคโนโลยีที่
อํานวยความสะดวก หรือทรัพยากรตาง ๆ เปนตน  

 

 แนวทางปองกันความขัดแยง ดังกลาวมีดังนี้ 
(1) จัดสรรทรัพยากร(คน อุปกรณ เครื่องมือ หรือเทคโนโลยี)ใหเพียงพอตอความตองการของ

แตละหนวยงาน 
(2) สรางระบบการติดตอส่ือสาร และสารสนเทศที่ดี 

 

 การควบคุม หรือแนวทางแกไขความขัดแยง จากมูลเหตุดังกลาวแบงออกเปน 2 กลุมเชนกัน คือ 
 กลุมแรก มูลเหตุของการพฤติกรรม ระดับการศึกษา คานิยม และคาตอบแทน จะแกไขปญหา 
ดังนี้ 

(1) เปลี่ยนทรัพยากรมนุษย เพื่อปรับเปลี่ยนลักษณะความสัมพันธ 
(2) เปลี่ยนโครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม) เชน พัฒนาระบบ ขยายกลุม หรือขอบขาย เพิ่ม/

ลดตําแหนงงานที่จําเปน ฯลฯ 
 

 กลุมที่สอง มูลเหตุความขัดแยงจากสภาพแวดลอมในการทํางาน จะแกไขปญหา ดังนี้ 
(1) ความขัดแยงทางการสื่อสารที่เกิดจากสภาพแวดลอม แกไขโดยพัฒนาระบบเครือขายการ

ติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอก ใหมีความสะดวก รวดเร็ว ไมสลับซับซอน และมีความชัดเจน 
(2) จัดสถานที่ทํางาน หรือกระบวนการทํางานใหม เพื่อเปลี่ยนลักษณะการปฏิสัมพันธ และ

เปนการเพิ่มลดบริเวณ หรือกระบวนการที่ไมจําเปน  
(3) เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ ในสวนที่ขาดตามความเหมาะสมของ

งบประมาณที่มี 
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 จากแผนภาพแนวทางปองกันและรูปแบบแนวทางการแกไขปญหาในระดับปฏิบัติการแตละ
ระดับ จะเห็นไดวา แนวทางวิธีปฏิบัติบางวิธีจะเปนวิธีเดียวกันหรือคลายคลึงกัน เชน การจัดสัมมนา 
อบรม เกี่ยวกับหนาที่ ความรับผิดชอบและทักษะการทํางาน การประชุม อบรมใหความรูเกี่ยวกับแนว
ปฏิบัติในรูปแบบเดียวกัน การกําหนดกฎระเบียบระเบียบที่ชัดเจน หรือการเพิ่มทรัพยากรใหเพียงพอ 
เปนตน ซ่ึงในสภาพเหตุการณจริงการแกไขปญหาความขัดแยงไมไดตายตัวที่วิธีการใด หรือรูปแบบใด 
แตจะปรับใหเหมาะสมกับสถานการณ ความสัมพันธของบุคคล โครงสรางองคกร(อุตสาหกรรม) หรือ
ความเพียงพอของขอมูลที่ใชในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติขณะนั้น ดังนั้นแผนภาพขางตนจึงเปนเพียง
แนวทาง เพื่อจะนําไปประกอบการตัดสินใจที่จะแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นเทานั้น 



บทที่  7 
 

การวิเคราะห และอภิปรายผลการวิจัย  
  

 หลังจากการวิเคราะหผลของขอมูลในบทที่ 5 และการวางแนวทางปองกันและแกไขใน 
บทที่ 6 จากขอมูลที่ทําการสํารวจมาจากกลุมอุตสาหกรรมขนาดกลางถึงขนาดใหญ โดยเนน
อุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการเกี่ยวยานยนต ในบทที่ 7 นี้จะนําผลจากการศึกษาวิจัยที่ไดมาทําการ
วิเคราะห และอภิปรายเปรียบเทียบกับแนวคิด และงานวิจัยในอดีตที่เปนลักษณะเดียวกัน ถึงมูลเหตุ 
และการบริหาร(การวางแนวทางปองกัน และแกไข)ความขัดแยงที่เกิดขึ้น ในแงมุมตาง ๆ ดังนี้ 

7.1 การวิเคราะหรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง  
 

 7.1.1 อภิปรายประเภทของความขัดแยง 
 จากการศึกษาความขัดแยง สามารถแบงสาเหตุของความขัดแยงไดเปนหลายประเภท ซ่ึงจะ
ขึ้นอยูกับเกณฑที่ใชในการพิจารณา(เสริมศักดิ์ วิลาศภรณ, 2533: 19) สรุปไดดังนี ้
 

ตารางที่ 7.1 เกณฑการพจิารณาประเภทความขัดแยง  
เกณฑในการพิจารณาตามแนวคิดเดิม เกณฑในการพิจารณาในการศึกษาวิจัย 

1. พิจารณาจากบุคคล มีดังนี ้

• ความขัดแยงภายในตวับุคคล  

• ความขัดแยงระหวางบุคคล 

2. พิจารณาจากการบริหาร มีดังนี ้

• ความขัดแยงในวิธีการ 

• ความขัดแยงในเปาหมาย 

3. พิจารณาจากผลรวมของความขัดแยง มีดังนี ้

• Zero-sum Conflict 

• Non-zero-sum Conflict 

4. พิจารณาจากสาเหตุของความขัดแยง มีดังนี ้

• ความขัดแยงทางบุคลิกภาพ  

• ความขัดแยงทางความคิด 

• ความขัดแยงทางปฏิบัติ 

• ความขัดแยงในผลประโยชน 

พิจารณาจากประเภทของกจิกรรมที่กอใหเกิด
ความขัดแยง แบงออกเปน 

• เชิงผลประโยชน 

• เชิงวัฒนธรรม 

• เชิงทัศนคต ิ

• เชิงตัวบุคคล 



 122 

 จากตารางที่ 7.1 แสดงถึง การแบงประเภทความขัดแยงโดยพิจารณาตามเกณฑตาง ๆ จาก
การศึกษาวิจัย พิจารณาความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากประเภทของกิจกรรมที่กอใหเกิดความขัดแยง แบง
ความขัดแยงออกเปน ความขัดแยงในเชิงผลประโยชน ความขัดแยงในเชิงวัฒนธรรม ความขัดแยง
ในเชิงทัศนคติ และความขัดแยงในเชิงตัวบุคคล จากเกณฑที่ใชในการพิจารณานี้ มีลักษณะคลายกับ
เกณฑการพิจารณาความขัดแยงสาเหตุของความขัดแยง จะแบงความขัดแยง ออกเปน ความขัดแยง
ทางบุคลิกภาพ ความขัดแยงทางความคิด ความขัดแยงทางปฏิบัติ และความขัดแยงในผลประโยชน 
ซ่ึงประเภทความขัดแยงที่ทําการวิจัย จะมีความครอบคลุมถึงการเกิดความขัดแยงมากกวา  
   

 7.1.2 อภิปรายมูลเหตุของความขัดแยง 

 มูลเหตุของการเกิดความขัดแยงที่ทําการศึกษาวิจัย จะวิเคราะหในสวนของความขัดแยงที่
เกิดขึ้นในขององคกร และเปนความขัดแยงที่เกิดจากบุคคลในองคกร และระหวางกลุมภายใน
องคกร จากการพิจารณาลักษณะดังกลาวถึงใน ศาสตรใหมสําหรับผูนํา: ความขัดแยงในองคกร 

(อรุณ รักธรรม, 2546: 354-358) ดังนี้ 

ตารางที่ 7.2 มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขดัแยง 
มูลเหตุท่ีทําใหเกิดความขัดแยง 
ตามหลักการพัฒนาองคการ 

มูลเหตุความขดัแยงตามลําดบั 
ความสําคัญจากการศึกษาวิจัย 

1. ขาวสาร หรือขอเท็จจริง 
2. เปาหมาย 
3. คานิยม 
4. ความเชื่อ 
5. ความคิดเหน็ หรือความรู 
6. โครงสรางขององคกร 
7. การเปลี่ยนแปลง 
8. พฤติกรรมสวนบุคคล 

1. พฤติกรรมของผูรวมงาน 
2. การจัดสรรทรัพยากร 
3. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
4. คาตอบแทน  
5. ความคิดเหน็ หรือแนวความคิด 
6. วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 
7. การเปลี่ยนแปลง 
8. เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

 

 จากตารางที่ 7.2 พบวา มูลเหตุที่มีความสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม มี
มูลเหตุที่สอดคลองกับหลักการพัฒนาองคกร คือ 1) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด(เปนสาเหตุ
เดียวกับความคิดเห็น หรือความรู) 2) การเปลี่ยนแปลง(ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย และ
โครงสราง)และ 3) เปาหมาย ซ่ึงในการวิจัยนี้จะหมายถึง เปาหมายของการปฏิบัติงาน สําหรับ
มูลเหตุอ่ืนที่ไมสอดคลองกับหลักการพัฒนาองคกร ก็ไมไดหมายความวา ไมเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด
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ความขัดแยง แตจากการศึกษาวิจัย มูลเหตุอ่ืนก็เปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้น เพียงแตไมได
กอใหเกิดความถี่ ความรุนแรง และผลกระทบ ที่ปรากฏใหเห็นเดนชัดเจน 
 

7.2 การวิเคราะหแนวทางการปองกันและแกไขความขัดแยง 
 

 7.2.1 อภิปรายวิธีบริหารความขัดแยง 

 การบริหารความขัดแยง เปนวิธีการใดวิธีการหนึ่งที่ใชในการจัดการกับปญหาความขัดแยง
ที่เกิดขึ้น ซ่ึงจะปฏิบัติไดหลายลักษณะ จากการบริหารความขัดแยงนี้ไดกลาวถึงในการจัดการกับ
ความขัดแยง(พงษพันธ พงษโสภา, 2542: 147) มีแนวคิดดังนี้ 

ตารางที่ 7.3 แนวความคดิเกีย่วกับการบริหารความขัดแยง 

แนวความคดิการจัดการความขัดแยง แนวความคดิท่ีศึกษาวิจัย 

1. กระตุนความขัดแยงในหนวยงาน หรือองคกรที่ลา
หลัง(ความขัดแยงที่กอประโยชนในเชิงสรางสรรค) 
2. ลดความขัดแยง(ความขัดแยงเชิงทําลายที่อยูใน
ระดับสูงเกินไป) 
3. ยุติความขัดแยง 

1. แนวทางปองกันความขัดแยง(การ
วางแผนกับความขัดแยงที่ยังไมเกิด) 
2. การแกไขความขัดแยง(การควบคุม
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นแลว) 
 

 
 จากตารางที่ 7.3 เห็นไดวา แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยงมีความแตกตางกัน
อยางชัดเจน แตถาพิจารณาถึงการปฏิบัติแลวจะพบวา ในแนววิธีการปฏิบัติจะมีการจัดการที่
คลายกัน และสงผลตอปญหาความขัดแยงในแนวทางเดียวกัน คือ กอใหเกิดประโยชนแกองคกร
สูงสุด 
 
 7.2.2 อภิปรายปองกันและการแกไขความขัดแยง 
 

 จากแนวความคิดในการจัดการกับปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น ทําใหผูวิจัยศึกษาถึงแนว
วิธีการปฏิบัติในลักษณะตาง ๆ ซ่ึงในการที่ตัดสินใจเลือกปฏิบัติวิธีการใดก็ตามจะตองคํานึงถึง
สถานการณ, ผลกระทบที่เกิดหลังจากดําเนินการตามความเหมาะสมแตละกรณี และความเปนธรรม 
เพื่อความสามัคคีและความเจริญขององคกรดวย การปฏิบัตินี้ไดกลาวถึงใน เทคนิคการแกปญหา
ความขัดแยง (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541: 270) ดังนี้ 
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ตารางที่ 7.4 เปรียบเทียบการปฏิบัติวิธีการแกไขปญหาในอุตสาหกรรมกับเทคนิคการแกไขปญหา
ความขัดแยงที่ประสบความสําเร็จ 

อันดับท่ีประสบความสําเร็จ 
รอยละ
เฉลีย่ 

ลําดับการมาปฏิบัติในอตุสาหกรรม 
รอยละ
เฉลีย่ 

1. การแกปญหารวมกนั 85.0 1. การเจรจาโดยสันตวิิธี 85.9 
2. การเปลี่ยนพฤติกรรมสวนบุคคล 65.05 2. จัดประชุมแกปญหารวมกนั 83.6 
3. การประนีประนอม 56.75 3. แจงหวัหนา หรือผูบังคับบัญชา 81.3 
4. การพิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง 52.54 4. นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสนิความ 77.3 
5. การหลีกเลีย่ง 50.35 5. การใชอํานาจบังคับ 74.2 
6. การเปลี่ยนแปลงโครงสราง 

47.45 
6. สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน/เปลี่ยน
โครงสรางหนวยงานใหม 

71.1 

7. การใชอํานาจบังคับ 45.49 7. ปรับเปลี่ยนเปาหมาย/แนวนโยบาย 70.3 
8. การเพิ่มทรัพยากร 43.15 8. เพิ่มทรัพยากรในการปฏบิัติงาน 70.2 
9. การกลบเกลื่อน 

38.55 
9. จัดอบรมสัมมนาใหเกิดความเขาใจ
รวมกัน 

68.0 

- - 10. การพิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง 67.2 
ที่มา : ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําการจูงใจ, พิมพคร้ังที่ 1(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ ศูนย
เอกสาร, 2541) หนา 270 

 

หมายเหตุ ชองที่เวนวางไว เนื่องจากไมมีขอมูล 
 
 จากตารางที่ 7.4 เห็นวา กลยุทธวิธีการที่ผูบริหาร(ยงยุทธ เกษสาคร, 2541: 270) เลือกใช

แลวประสบความสําเร็จเปนอันดับแรก คือ การแกปญหารวมกัน(รอยละเฉลี่ย 85.0) พบวามีการ
ปฏิบัติในอุตสาหกรรมอยูในลําดับที่ 2 ซ่ึงจัดวาเปนวิธีที่อุตสาหกรรมเลือกปฏิบัติบอย รองลงมาจาก
การเจรจาโดยสันติวิธี วิธีการตอมาที่อุตสาหกรรมเลือกใชอยูในลําดับที่ 5 คือ การใชอํานาจบังคับ 
แตจะพบวา เปนวิธีที่ประสบความสําเร็จในระดับคอนขางต่ํา(รอยละเฉลี่ย 45.49) และอีกวิธีการที่
นาสังเกต คือ การพิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง เปนวิธีที่ประสบความสําเร็จในระดับปานกลาง
(รอยละเฉลี่ย 52.54) แตในการนํามาปฏิบัติใชในอุตสาหกรรมคอนขางนอยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับ
วิธีอ่ืน และสําหรับวิธีที่มีการนํามาปฏิบัติใชในอุตสาหกรรมอยูบาง และมีรายงานวาประสบ
ผลสําเร็จ คือ การเปลี่ยนแปลงโครงสราง(รอยละเฉลี่ย 47.45) และการเพิ่มทรัพยากร(รอยละ     
เฉล่ีย 43.15) 
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ตารางที่ 7.5 เปรียบเทียบความคาดหวังตอการปฏิบัติวิธีการแกไขปญหาในอุตสาหกรรมกับเทคนิค
การแกไขปญหาความขัดแยงที่ประสบความสําเร็จ 

ความคาดหวงัตอแนวปฏิบัตใินอุตสาหกรรม 
เทคนิควิธีการแกปญหา 

ความสําเร็จ 
(รอยละเฉลี่ย) ไมมีผล มีผลนอยมาก อาจมีผลบาง เปนอยางมาก 

1. การแกปญหารวมกนั 85.0     
2. การเปลี่ยนพฤติกรรม
สวนบุคคล 

65.05     

3. การประนีประนอม 56.75     
4. การพิจารณา
วัตถุประสงคระดับสูง 

52.54     

5. การหลีกเลีย่ง 50.35     
6. การเปลี่ยนแปลง
โครงสราง 

47.45     

7. การใชอํานาจบังคับ 45.49     
8. การเพิ่มทรัพยากร 43.15     
9. การกลบเกลื่อน 38.55     
10. นําเขาที่ประชุมตัดสิน
ความ 

-     

11. การเจรจาโดยสันติวิธี -     
12. แจงหวัหนา หรือ
ผูบังคับบัญชา 

-     

ที่มา : ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผูนําการจูงใจ, พิมพคร้ังที่ 1(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ ศูนย
เอกสาร, 2541) หนา 270 

 

หมายเหตุ ชองที่เวนวางไว เนื่องจากไมมีขอมูล 

 

 จากกตารางที่ 7.5 แสดงใหเห็นวา วิธีที่ปฏิบัติแลวประสบความสําเร็จมากที่สุด คือ การ
แกปญหารวมกัน เปนวิธีที่ผูปฏิบัติงานใหความคาดหวังวาจะมีผลตอความขัดแยงเปนอยางมากเมื่อ
เลือกปฏิบัติ ดังนั้นวิธีนี้จึงเปนแนวทางหนึ่งที่ควรเลือกมาพิจารณาแกปญหา เมื่อเกิดความขัดแยงขึน้ 
สวนวิธีการอื่น ๆ ผูปฏิบัติงานใหความคาดหวังอยูในระดับอาจจะมีผลตอความขัดแยงบางเมื่อ
ปฏิบัติ ดังนั้น การเลือกวิธีการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงวิธีใดมาปฏิบัติ ก็ควรพิจารณา
ใหเหมาะสมตามสภาวะแวดลอมที่เกิดขึ้น 



บทที่  8 
 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
  
 หลังจากที่ผูวิจัยดําเนินการศึกษาวิจัย เร่ืองการสํารวจและแนวทางแกไขปญหาความขัดแยงใน
อุตสาหกรรมไทย(อุตสาหกรรมที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ โดยเนนอุตสาหกรรมที่ประกอบกิจการ
เกี่ยวกับยานยนต)ตามระเบียบการวิจัยเรียบรอยแลว ในบทที่ 8 จะกลาวถึงบทสรุปการดําเนินงานทุก
ขั้นตอนที่ผูวิจัยปฏิบัติ ซ่ึงจะประกอบดวย 

8.1) วัตถุประสงคของการวิจยั  
8.2) วิธีดําเนนิการวิจัย  
8.3) การประเมินและการจัดลําดบัความขัดแยง 
8.4) สรุปผลการวิจัย 
8.5) การกําหนดแผนแนวทางปองกันและแกไขความขัดแยง 
8.6) ขอจํากัด ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานวิจยั  
8.7) ขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจยัในอนาคต 

8.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 วัตถุประสงคในการศึกษาวิจยัเพื่อ 

• ศึกษารูปแบบมูลเหตุความขดัแยงทีเ่กิดขึน้ในอุตสาหกรรมไทย 

• กําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย 
 

8.2 วิธีดําเนินการวิจัย  
  
 การดําเนนิการวิจัยไดศกึษา และวางแผนในหัวขอตอไปนี้ 
 

 8.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 

• ประชากรและกลุมตัวอยางของการวิจัย ไดใชวิธีการกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางจากการ
คํานวนดวยวิธีของของ W.G.  cochran (1953) และวิธีของของ Roscoe (1975: 183) ซ่ึงกําหนด

จํานวนของกลุมตัวอยางที่ใชสําหรับการวิจัยจํานวน 126 คน โดยสุมเลือกกลุมตัวอยางแบบกลุม 
(Cluster or Area Sampling) 
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• ประชากรที่ศึกษาวิจัย แบงออกเปน 2 กลุมดังนี้ กลุมท่ี 1 กลุมอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับ
อุตสาหกรรมยานยนต 4 โรงงาน จํานวน 86 คน กลุมท่ี 2 กลุมอุตสาหกรรมที่มีขนาดกลางถึงขนาดใหญ 
(มีจํานวนคนมากกวา 50 คนขึ้นไป) 2 โรงงาน จํานวน 30 คน และ 1 กลุมผูบริหารของอุตสาหกรรม 
จํานวน 12 คน จํานวนรวมทั้งส้ิน 128 คน  

 
8.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 

• เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล มี 2  สวน คือ สวนท่ี 1 ศึกษารูปแบบมูลเหตุความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย เครื่องมือที่ใชวิจัย คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา มี 3 ตอน สวนที่ 2 กําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม
ไทย เครื่องมือที่ใชวิจัย คือ แบบสัมภาษณ มี 2 ตอน  

• การสรางเครื่องมือที่ใชวิจัย ในสวนของแบบสอบถามไดนําแบบทดสอบมาวิเคราะหหา
ความเชื่อมั่น (Reliability) กอนใชเก็บรวบรวมขอมูล โดยวิธีของ Cronbach ซ่ึงใหคาความเชื่อมั่นรวม 

(Total Reliability) ของแบบสอบถามตอนที่ 2 สวน ก อยูในระดับแอลฟา (α รวม) 0.965 

 
 8.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

• สวนของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดติดตอขอความอนุเคราะหไปยังอุตสาหกรรมเพื่อขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามโดยสงทางไปรษณีย และนําไปแจกในการสัมมนาโครงการวิศวกรรม
อุตสาหการสําหรับผูบริหารระดับสูง รุนที่ 1 (Top IE)  

• สวนแบบสัมภาษณ ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณดวยตนเอง 5 โรงงาน โรงงานละ 1 ทาน เพื่อ
การเก็บขอมูล 
 
 8.2.4 การวิเคราะหขอมูล 

 

• สถิติที่ใชในการวิจัย ใชสถิติคารอยละ, คาสถิติการหาคาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) การทดสอบคาสถิติ t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และคาฐานนิยม

(Mode) 

• กรรมวิธีทางขอมูล ไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS 11.5 for Windows 

(Statistical Package for the Social Sciences Version 11.5) 
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8.3 การประเมินและการจัดลําดับความขัดแยง 
 
 เพื่อความเขาใจที่ตรงกัน และมีความชัดเจนในการศึกษา ผูวิจัยจึงกําหนดหัวขอ ตอไปนี้ขึ้น 

 

 8.3.1 การวางกรอบมูลเหตุและรูปแบบความขัดแยง 
 การวางกรอบรูปแบบมูลเหตุความขัดแยง ผูวิจัยพิจารณาจากประเภทของกิจกรรมที่กอใหเกิด
ความขัดแยง ซ่ึงแบงรูปแบบความขัดแยงออกเปน 4 รูปแบบ คือ ความขัดแยงเชิงผลประโยชน ความ
ขัดแยงเชิงวัฒนธรรม ความขัดแยงเชิงทัศนคติ และความขัดแยงเชิงตัวบุคคล 

 8.3.2 เกณฑการประเมินความขัดแยง 

 

(1) การจัดลําดับความสําคัญของความขัดแยง ความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นจะพจิารณาจากลําดับ
ความสําคัญของมูลเหตุการเกิด ซ่ึงไดกําหนดเกณฑในการประเมินไวดังนี ้
 
 ความสําคัญของความขดัแยง  
 =  ความถี่ X ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบตัิงาน X ผลกระทบทางดานเวลา 
 

ระดับความระดับความถี่ จะพิจารณาจํานวนครั้งของการเกิดความขดัแยง แบงเปน 5 ระดับ คือ 
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากทีสุ่ด  

ระดับผลกระทบทางดานการเงินและตวัของผูปฏิบัติงาน จะพจิารณาความสูญเสียทางการเงิน 
และความพงึพอใจไมพอใจของผูปฏิบัติงาน แบงเปน 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก และ
มากที่สุด  

ระดับผลกระทบทางดานเวลา จะพิจารณาจากระยะเวลาของการเกิดความขัดแยงวามีระยะเวลา
ตอการปฏิบัติงานอยางไร แบงเปน 3 ระดับ คือ คาดวาจะเกิดขึ้น เกิดขึ้นตอเนื่อง และเกิดขึ้นทันที 

 

(2) การเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติงาน แบงการประเมินความขัดแยงโดยมอง
อุตสาหกรรมเปนศูนยกลางในการพิจารณาออกเปน 2 สวน คือ การเกิดความขัดแยงของระดับ
ปฏิบัติงานภายในอุตสาหกรรม และการเกิดความขัดแยงของระดับปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมกับ
ภายนอกอุตสาหกรรม 

 

ความขัดแยงภายใน จะแบงระดับปฏิบัติงานออกเปน 4 ระดับ คือ ระดับพนักงานหรือเจาหนาที่ 
ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ และผูบริหารระดับสูง  
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ความขัดแยงภายนอก คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางระดับปฏิบัติงานภายในอุตสาหกรรม
กับองคกรภายนอกอุตสาหกรรม คือ ผูมีสวนเกี่ยวของ 4 กลุม ไดแก ผูสงมอบ ลูกคา ผูถือหุน และ
หนวยงานตาง ๆ  

 
8.4 สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลของการศึกษาวิจัย สามารถสรุปได ดังนี้ 
 

 8.4.1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 

  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามเปนขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยางมีรายละเอียดพิจารณา
ไดดังตอไปนี ้
 

(1) เพศ เปนเพศชายกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 65.9 กลุมอุตสาหกรรมอื่น 
รอยละ  62.8 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม  รอยละ 64.8 เปนเพศหญิงกลุม
อุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 34.1 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 37.2 และ
รวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 35.2  

(2)  เช้ือชาติ สัญชาติ และการนับถือศาสนา ผูตอบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิง 
สวนใหญเชื้อชาติไทย สัญชาติไทย และนับถือศาสนาพุทธ 

(3)  อายุ ผูตอบแบบสอบถามมีชวงอายุระหวาง  21 – 25 ป มากที่ สุด รอยละ  40.6 
รองลงมา คือ ชวงอายุ 26 – 30 ป รอยละ 35.9 

(4)  อายุการทํางาน(ประสบการณทํางาน) อายุงานของผูตอบแบบสอบถามอยูใน         
ชวง 0 – 3 ป มากที่สุด รอยละ 48.4 รองลงมา คือ ชวงอายุ 4 – 5 ป รอยละ 23.4 

(5)  ระดับการศึกษา  ผูตอบแบบสอบถามเปนผูมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี         
รอยละ 68.8 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท รอยละ 17.2 และไมมีผูจบการศึกษา
ระดับสูงกวา       ปริญญาโท 

(6)  รายได รายไดของผูตอบแบบสอบถามอยูในชวง 10,001 – 20,000 บาท รอยละ 32.8 
รองลงมา คือ ชวง 20,001 – 30,000 บาท รอยละ 25.0 

(7)  ตําแหนงผูตอบแบบสอบถาม 

• ระดับพนักงานและเจาหนาที่ในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 89.4 
กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 58.1 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 78.9 



 130 

• ระดับหัวหนาแผนกและผูจัดการฝายในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ 
5.9 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 11.6 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 7.8 

• ระดับผูจัดการและผูบริหาร(ระดับกลาง)ในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต       
รอยละ 3.5 กลุมอุตสาหกรรมอื่น รอยละ 14.0 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม       
รอยละ 7.0 

• ระดับผูบริหารระดับสูงในกลุมอุตสาหกรรมเกี่ยวกับยานยนต รอยละ1.2 กลุม
อุตสาหกรรมอื่น รอยละ 16.3 และรวมทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม รอยละ 6.3 

(8) จํานวนผูรวมงานในแผนก(ฝาย)ที่ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน 
• กลุมอุตสาหกรรมยานยนต การปฏิบัติงานมีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน              

11 – 20 คน รอยละ 27.1 รองลงมา คือ มีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน 21 – 30 
คน รอยละ 20.0 

• กลุมอุตสาหกรรมอุตสาหกรรมอื่น การปฏิบัติงานมีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)
จํานวน   6 – 10 คน รอยละ 30.2 รองลงมา คือ มีผูรวมงานในแผนก(ฝาย)จํานวน  
0 – 5 คน รอยละ 20.9 

 
8.4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับมูลเหตุ และรูปแบบความขัดแยง 

 

 การวิจยัทําการวิเคราะหมูลเหตุ และรูปแบบความขัดแยง สรุปไดดังนี ้
 

(1) มูลเหตุของความขัดแยงทีเ่กดิ ในภาพรวมของทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม 

• เชิงผลประโยชน มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก  

 
 
 
 

1) การจัดสรรทรัพยากร(ทางดานการเงิน วัสดุ อุปกรณ คน สถานที่ ตามตองการ)  

2) ผลจากการปฏิบัติงาน(ที่มีตอผูอ่ืน)  

3) การควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่  

• เชิงวัฒนธรรม มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 

1) อายุ(ชวงอายุหางกัน) 

2) ระดับจริยธรรม 

3) ระดับศีลธรรม  

• เชิงทัศนคติ มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
2) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด 
3) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 
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• เชิงตัวบุคคล มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) ผูรวมงาน 
2) คาตอบแทน  
3) การเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง)  

 
(2) การศึกษาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของมูลเหตุของทั้ง 2 กลุมอุตสาหกรรม ดวยคาสถิติ       

t-Test โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบวา คาเฉล่ียของทุกมูลเหตุ

ความขัดแยงที่เกิดของทุกรูปแบบ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญที่ระดับความ
เชื่อมั่น 0.95 ( 05.0=α ) จึงสรุปไดวา รูปแบบมูลเหตุของการเกิดความขัดแยงใน      
2 กลุมอุตสาหกรรมไมแตกตางกัน 

 
(3) การจัดลําดับตามความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยง  ของทั้ง  2 กลุม

อุตสาหกรรมตามรูปแบบ สรุปวา การเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย มีรูปแบบ
การเกิดความขัดแยงในเชิงของทัศนคติมากที่สุด ลําดับแรก ลําดับที่ 2 คือ การเกิด
ความขัดแยงในเชิงของตัวบุคคล ลําดับที่ 3 คือ การเกิดความขัดแยงในเชิงของ
ผลประโยชน ลําดับสุดทาย คือ การเกิดความขัดแยงในเชิงของวัฒนธรรม ซ่ึงสามารถ
จําแนกถึงมูลเหตุ ไดดังนี้  

 

• ลําดับแรกรูปแบบความขัดแยงเชิงทัศนคติ มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
2) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด  
3) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ  

• ลําดับท่ี 2 รูปแบบความขัดแยงเชิงตัวบุคคล มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) ผูรวมงาน 
2) คาตอบแทน 
3) การเปลี่ยนแปลง (ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง)  

• ลําดับท่ี 3 รูปแบบความขัดแยงเชิงผลประโยชน มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยงจาก 
1) การจัดสรรทรัพยากร 
2) ผลจากการปฏิบัติงาน(ที่มีตอผูอ่ืน) 
3) การควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที่  
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• ลําดับท่ี 4 รูปแบบความขัดแยงเชิงของวัฒนธรรม มีมูลเหตุการเกิดความขัดแยง
จาก 

1) อายุ (ชวงอายุหางกัน) 
2) ระดับจริยธรรม  
3) ระดับศีลธรรม  
 

(4) การจัดลําดับตามความสําคัญของมูลเหตุการเกิดความขัดแยงของทั้ง  2 กลุม
อุตสาหกรรมตามกิจกรรมที่กอใหเกิดความขัดแยง สรุปวา การเกิดความขัดแยงใน
อุตสาหกรรมไทยมีมูลเหตุความขัดแยงเรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้ 

 

1) ผูรวมงาน 
2) การจัดสรรทรัพยากร 
3) ความรูสึก อารมณ หรืออคติ 
4) คาตอบแทน 
5) ความคิดเห็น หรือแนวความคิด  
6) วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 

 

(5) ระดับความถี่ของความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยูกับ
ระดับปฏิบัติงานอื่น สรุปวา ระดับของความถี่ของการเกิดความขัดแยงเกิดขึ้นในระดับ
นอยที่สุด  ( ไมเกิดความขัดแยงขึ้นเลย หรือเกิดความขัดแยง 1 – 2 ครั้งตอเดือน ) ใน
ทุก ๆ ระดับปฏิบัติงาน และความถี่ของมูลเหตุที่เกิดปญหาจําแนกตามระดับปฏิบัติงาน 
ไดแก  

 

• ระดับพนักงานหรือเจาหนาท่ี เกิดมูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
1) การเปนเจาของ 
2) ผูสนับสนุน 
3) ระดับจริยธรรม 
4) การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี นโยบาย หรือโครงสราง 

• ระดับหัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย เกิดมูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด 
คือ คานิยม 

• ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการ เกิดมูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
 ผลจากการปฏิบัติงาน 
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• ผูบริหารระดับสูง เกิดมูลเหตุความขัดแยงที่มีความถี่มากที่สุด คือ 
1) พฤติกรรมของผูรวมงาน 
2) ระดับการศึกษา 
3) คานิยม 
4) คาตอบแทน 
5) สภาพแวดลอมในการทํางาน  
 

 8.4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคาดหวังตอการปองกัน และวิธีแกไขปญหาความ
ขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในอุตสาหกรรม 

 

 ความคาดหวังของบุคคลากรกับแนววิธีปองกัน และแกไขปญหาความขัดแยงรูปแบบตาง ๆ ใน
อุตสาหกรรมตอผลที่เกิดขึ้น เมื่อมีการนําวิธีการดังกลาวมาปฏิบัติใช สรุปดังนี ้
 

1) วิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม ที่ผูปฏิบัติงานคาดหวังวามีผล
ตอการแกปญหาความขัดแยงเปนอยางมากเมื่อนํามาปฏิบัติ คือ การจัดประชุม
แกปญหารวมกัน และนําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ สวนแนวปฏิบัติอ่ืน ๆ ความ
คาดหวังของผูปฏิบัติงานตอผลการปฏิบัติอยูในระดับอาจมีผลบาง 

 

2) การนําวิธีปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงมาปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม มี 3 แนว
ปฏิบัติที่มีการนํามาปฏิบัติใชมากที่สุด คือ ใชการเจรจาโดยสันติวิธี (รอยละ 85.9)    
จัดประชุมแกปญหารวมกัน (รอยละ 83.6) และแจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา          
(รอยละ 81.3) 

 

8.5 การกําหนดแผนแนวทางปองกันและแกไขความขัดแยง 
 
 จากการสัมภาษณการปองกันและแกไขความขัดแยงที่ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม สามารถนํามา
สรุปรวบรวม และกําหนดเปนแผน เพื่อแนวปฏิบัติ ไดนี้ 
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 8.5.1 แนวทางปองกันปญหาความขัดแยง 

 

 การปองกันความขัดแยง เปนการวางแผนวิธีการปฏิบัติกอนเกิดความขัดแยงขึ้น มีแนวปฏิบัติ
ดังนี้ 

(1) มีการจัดกิจกรรมสันทนาการหลอมพฤติกรรมและสรางสัมพันธภาพกอนการปฏิบัติงาน
รวมกัน 

(2) ประชุม อบรมใหความรูเพิ่มเติมในเปาหมาย และแนวปฏิบัติใหเปนไปในรูปแบบความ
เขาใจเดียวกันทั้งหมด 

(3) ใหขอมูลที่เปนไมตรีระหวางกลุม เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน 
(4) จัดสัมมนา อบรม เกี่ยวกับหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฎระเบียบระเบียบในการทํางาน

ของหนวยงาน ตลอดจนการใหความรูแกพนักงานขอมูล และทักษะการทํางาน 
(5) จัดทําแบบสอบถามความคิดเห็นใหแตละบุคคลเสนอคําแนะนํา และความคิดเห็น

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนวยงาน  
(6) จัดใหมีการประชุมเพื่อวางแผนการดําเนินงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานทุก ๆ 

สัปดาห 
(7) กําหนดบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ มาตรการบังคับ และบทลงโทษที่ชัดเจนทั้งของ

พนักงานทุกคน และหนวยงานแตละหนวยงานหากละเลย 
(8) การจัดประชุมเพื่อแจงจุดมุงหมายของบริษัท ใหพนักงานทุกคนทราบ รวมถึงแนวโนม

ของบริษัทวาจะดําเนินไปในทิศทางใด 
(9) มีนโยบายหมุนเวียนสับเปลี่ยนคนเพื่อเปลี่ยนหนาที่งาน ภายในแผนกและขามแผนก 

ตามความเหมาะสม 
(10) พัฒนาเปาหมายรวมใหเดนชัด โดยเนนวัตถุประสงคระดับสูง 
(11) วางโครงสรางอุตสาหกรรมใหเหมาะสมกับขนาดของอุตสาหกรรม 
(12) วางนโยบายใหมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน เชน เทคโนโลยี 

กฎหมายของภาครัฐ คูแขง ฯลฯ 
(13) เปล่ียนพฤติกรรมและเจตคติของกลุมบุคคลในทุกหนวยงานใหสอดคลองกับ

แนวนโยบายของอุตสาหกรรม 
(14) กําหนดกระบวนการปฏิบัติงาน และสายบังคับบัญชาตามลักษณะของอุตสาหกรรม 
(15) จัดสรรทรัพยากร(คน อุปกรณ เครื่องมือ เทคโนโลยี)ใหเพียงพอตอความตองการของแต

ละหนวยงาน 
(16) สรางระบบการติดตอส่ือสาร และสารสนเทศที่ดี 
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 8.5.2 รูปแบบการแกไขปญหาความขัดแยง 

 

 การแกไขปญหาความขัดแยง เปนวิธีการควบคุมความขัดแยงโดยปฏิบัติหลังเกิดความขัดแยง
แลว มีแนวปฏิบัติ ดังนี้ 
 

(1) การเจรจาโดยสันติวิธี 
(2) จัดอบรม สัมมนาใหเกิดความเขาใจรวมกัน 
(3) จัดประชุมหาวิธีแกปญหารวมกัน 
(4) แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา เพื่อไกลเกลี่ยหรือตัดสินชี้ขาด 
(5) นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ 
(6) หลีกเลี่ยงปญหา ปลอยใหปญหาผานเลยไป 
(7) เพิกเฉย การถอนตัวหรือแยกตัวออกจากปญหานั้น  
(8) กลบเกลื่อนความขัดแยงโดยไมสนใจ ไมกลาวถึง และไมเปดเผย 
(9) ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง 
(10) อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันถึงปญหาที่เกิด 
(11) จัดประชุมแจงเปาหมายและหาสาเหตุของปญหาที่จะเกิดขึ้น เพื่อหาวิธีแกปญหารวมกัน 
(12) ขอความรวมมือจากแผนก/ฝายในการปรับเขาหากัน หรือตองสละบางสิ่งบางอยาง เพื่อ

ตกลงรวมกัน 
(13) แจงผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาใหทราบถึงปญหา 
(14) หาเปาหมายรวมในกลุมที่เกิดความขัดแยง เพื่อผลประโยชนรวมกัน 
(15) สับเปลี่ยนตําแหนงงานที่เกิดความขัดแยง ใหเกิดความเขาใจในเนื้องาน และปรับ

ทัศนคติที่กวางขึ้น 
(16) พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง หรือกําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน 
(17) ใชการตกลงกันอยางประนีประนอม/แยกแยะสิ่งที่แตกตางและกําจัดออกไป  
(18) ใชกลวิธีทางการเมืองเปนอํานาจการตอรองแกปญหา 
(19) เปลี่ยนทรัพยากรมนุษย เพื่อปรับเปลี่ยนลักษณะความสัมพันธ 
(20) เปล่ียนโครงสราง อุตสาหกรรม เชน พัฒนาระบบ ขยายกลุมหรือขอบขาย เพิ่ม/ลด

ตําแหนงงานที่จําเปน ฯลฯ 
(21) พัฒนาระบบเครือขายการติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอก ใหมีความสะดวก 

รวดเร็ว ไมสลับซับซอน และมีความชัดเจน 
(22) จัดสถานที่ทํางาน/กระบวนการทํางานใหม 
(23) เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ 



 136 

 จากหวัขอ 8.5.1 และ หวัขอ 8.5.2 เมื่อนําผลสรุปจากการสัมภาษณถึงแนวทางการปองกันและ
แกไขความขัดแยงที่ปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม มาเปรียบเทียบกับงานวจิัยที่ผานมา (ยงยุทธ เกษสาคร, 
2541: 270) จากตารางที่ 7.4 แล 7.5 สรุปไดวา แนวทางวธีิการปฏิบัติใชในอุตสาหกรรมมีการนํามาใช
มากที่สุดเรียงตามลําดับ มีความสําเร็จดังนี ้
 

(1) การจัดประชุมแกปญหารวมกัน ประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 85.0 
(2) การใชอํานาจบังคับ ประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 45.49 
(3) สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน/โครงสรางองคกรใหมประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 47.45 
(4) การเพิ่มทรัพยากรในการทํางาน ประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 43.15 
(5) การพิจารณาวตัถุประสงคระดับสูง ประสบความสําเร็จ รอยละเฉลี่ย 52.45 
 

8.6 ขอจํากัด ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานวิจัย  
 
 ขอจํากัดในการดําเนินการวิจัย มีดังตอไปนี ้
 

(1) การเก็บขอมูลเพื่อใชในการดําเนินงานวิจัยนี้ ขอมูลที่สอบถามในการวิจัยมีลักษณะทีเ่ปน
เชิงลบขององคกรที่ใหขอมูล คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้น ดังนั้นในการสอบถามจึงตองทํา
ความเขาใจกับผูที่ใหขอมูลถึงวัตถุประสงคของการวิจัยใหชัดเจน และขอมูลบางอยาง
เปนความลับขององคกร ผูใหขอมูลในสวนดังกลาวจึงมีการหลบเลี่ยงในคําตอบนั้น 

 

(2) เนื่องจากขอมูลที่นํามาใชในการวิจัยมีหลายประเด็น ทําใหแบบสอบถามมีจํานวนมาก 
เมื่อผูตอบแบบสอบถามทําการกรอกขอมูล อาจมีความสับสนของคําถามได ดังนั้นใน
การตอบคําถามของผูตอบแบบสอบถามตองทําความเขาใจกับคําถามอยางละเอียดจึงจะ
ทําใหการกรอกขอมูลที่ไดเปนไปตามจุดประสงคของการวิจัย 

 

(3) การเก็บขอมูลในการวิจัย มีความจําเปนที่จะเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางจํานวนมากเพื่อ
วิธีการทางสถิติและในการเก็บขอมูลไดใชวิธีการสงทางไปรษณียตอบแบบสอบถาม
แลวสงกลับคืนมา ทําใหการดําเนินการเก็บขอมูลตองอาศัยระยะเวลาคอนขางนานที่จะ
รวบรวมขอมูลไดครบตามจํานวน  
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 ปญหา และอุปสรรคในการดําเนินวิจยั มีดงัตอไปนี ้
 

(1) เนื่องจากในการดําเนินงานวิจัยตองเก็บขอมูลเปนจํานวนมาก จึงเกี่ยวของกับคนจํานวน
มาก ยอมที่จะมีทั้งผูที่เขาใจและไมเขาใจในการเก็บขอมูล อีกทั้งขอมูลที่เก็บมีหลาย
ประเด็น เมื่อผูวิจัยทําการเก็บขอมูล บางครั้งจึงไมไดรับความรวมมือเทาที่ควร 

 

8.7 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจัยในอนาคต 
 
 ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจยัในอนาคตมดีังนี ้
 

(1) งานวิจัยนี้ไดศึกษาถึงรูปแบบมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย ที่มีขนาด
กลางถึงขนาดใหญ ดังนั้น การศึกษารูปแบบมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในอุตสาหกรรม
ขนาดเล็ก อาจใหผลที่แตกตางกันออกไป 

 
(2) การกําหนดแนวทางปองกันและแกไขมูลเหตุการเกิดความขัดแยงในงานวิจัยนี้ เปนเพียง

ตนแบบแนวปฏิบัติที่เปนความสัมพันธของระดับปฏิบัติงาน 4 ระดับปฏิบัติงาน ซ่ึงใน
งานวิจัยในอนาคตควรมีการวิจัยเพิ่มเติมเพื่อประยุกตใหสามารถนําไปใชไดกับทุก
รูปแบบมูลเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้น และกับทุกระดับปฏิบัติงาน 

 

(3) สําหรับมูลเหตุของความขัดแยงที่มีความสําคัญในงานวิจัยนี้ ไดใชการประเมินจาก 3 
องคประกอบ คือ ความถี่ของความขัดแยง ผลกระทบทางดานการเงินและตัวของ
ผูปฏิบัติงานของความขัดแยง ผลกระทบทางดานเวลาของความขัดแยง ดังนั้น ใน
งานวิจัยในอนาคตอาจเปลี่ยนประเด็นของการประเมินความสําคัญของความขัดแยง เพื่อ
สังเกตมูลเหตุที่เกิดตอไป 

 

(4) การศึกษาวิจัยนี้ เปนเพียงจุดเริ่มตนของการกําหนดแนวทางปองกันและแกไขปญหา จึง
ควรนําแผนไปปรับปรุงใหสมบูรณขึ้น และนําไปปฏิบัติใชในอุตสาหกรรม ตลอดจน
ควรมีการจัดทําแผนในการตรวจสอบประเมินผลของการกําหนดแนวทางปองกันและ
แกปญหาตอไป 
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ภาคผนวก ก : แบบสํารวจกอนการทําวิจัย 
เพื่อสํารวจสภาพความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรม  
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แบบสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแยง 
 

 เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทานแบบสอบถามนี้ถูกจัดทําขึ้นเพื่อสํารวจ “การบริหารความ
ขัดแยงในอุตสาหกรรม” ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหารความขัดแยง ของการ
นิสิตปริญญาโท วิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จึงใครขอ
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามอยางเที่ยงตรง และขอบพระคุณทุกทานในความรวมมือมา
ไว ณ โอกาสนี้ 

 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย X หนาขอทีท่านเลือก 

 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
  
 1. เพศ 
                  หญิง                   ชาย    อายุ                       ป 
  ตําแหนงงานปจจุบัน                            อายุงาน    ป  
 
 2. การศึกษา  
   มัธยมศึกษาตอนตน    ปวช.  
   มัธยมศึกษาตอนปลาย    ปวส. 
   อนุปริญญา     ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท     สูงกวาปริญญาโท 
 
 3. ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน 
   การผลิตผลิตภัณฑยาสูบ 
   การปน การทอ และการแตงสําเร็จสิ่งทอ  
   การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว 
   การฟอกและตกแตงหนังฟอก     
   การผลิตไมและผลิตภัณฑจากไมและไมกอก 
   การผลิตกระดาษและผลิตภณัฑกระดาษ   
   การผลิตเคมีภัณฑและผลิตภณัฑเคม ี
   การผลิตผลิตภัณฑยางและพลาสติก 
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 3.(ตอ) ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน 
   การผลิตผลิตภัณฑจากแรอโลหะ 
   การผลิตเครื่องจักรและเครื่องอุปกรณไฟฟา 
   การผลิตอุปกรณที่ใชในทางการแพทย 
   การผลิตยานยนต รถพวงและรถกึ่งรถพวง  
   การผลิตเครื่องอุปกรณและการขนสงอ่ืน ๆ 
   การผลิตเฟอรนิเจอร    
   อ่ืน ๆ ระบุประเภท .......................................................... 
 
ตอนที่ 2 ขอมูลสวนความคดิเห็น 
  
 4. ปญหาความขัดแยงเคยเกดิขึ้นในอุตสาหกรรมที่ทานดําเนินงานบางหรือไม 
   เคยเกดิ     ไมเคยเกดิ  
   ไมทราบ   อ่ืน ๆ ระบุ ...................................... 
 
 5. อุตสาหกรรมของทานมีความถี่ในการเกดิความขัดแยงบอยเพยีงใด 
   ไมมีความขัดแยง    นาน ๆ เกิดครัง้  
   เกิดอยูบอย ๆ    เกิดตลอดเวลา 
 
 6. เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้น ทานทราบหรือไมวาเกดิขึ้นจากปจจยัใด 
   ไมทราบเลย   
   ทราบบางไมทราบบาง 
   ทราบแนชัดวาเกิดจากปจจยัใด  
   อ่ืน ๆ ระบุ ........................................................................ 
 
 7. เหตุใดที่ทําใหทานไมทราบถึงความขัดแยงที่เกิดขึน้ 
   ไมเคยสังเกต    
   ไมมีความขัดแยง    
   ความขัดแยงนัน้ไมมีผลกระทบใดๆ 
   ไมทราบวาส่ิงที่เกิดขึ้น เปนความขัดแยง   
   ไมทราบถึงระบบความขัดแยง  
   อ่ืน ๆ ระบุ ….................................................................... 
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 8. ทานคิดวาความขัดแยงที่เกิดขึ้น เกิดขึ้นในประเภทใดบาง 
   ภายในบุคคล    ระหวางบุคคล  
   ภายในกลุม    ระหวางกลุม  
   ภายในองคกร    ระหวางองคกร  
 
 9. ทานเคยทราบถึงระบบการบริหารความขัดแยงหรือไม 
   ไมเคย     พอทราบบาง  
   ไมแนใจ    อ่ืน ๆ ระบุ ............................ 
 
 10. ถาทานพบวาอุตสาหกรรมทานดําเนนิงานอยูเกดิความขัดแยง ทานจะทําอยางไร 
   เฉย ๆ เห็นวาเปนเรื่องปกต ิ  
   ไมคอยใหความสําคัญนัก 
   แกปญหาไปแบบเฉพาะหนา  
   กําหนดแนวทางการแกปญหาที่เปนระบบอยางจริงจัง 
   อ่ืน ๆ ระบุ ........................................................................ 
 
 11. ทานคาดหวังกับการแกปญหาความขัดแยงเกิดขึ้นมากนอยเพียงใด 
   ไมคาดหวังอะไร    
   แกไขไดก็ได ถาไมก็ไมเปนไร  
   คาดหวังวาจะตองแกไขได 
   คาดหวังวาจะตองแกไขไดอยางด ี   
   คาดหวังวาจะตองแกไขไดประสิทธิภาพสูงสุด 
   อ่ืนๆ ระบุ ......................................................................... 
 
 ในอุตสาหกรรมทานมีกระบวนการแกไขความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางไรบาง 
           
           
            

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม        
            

 
ขอขอบคุณทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสํารวจไว ณ ท่ีนี้  
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ภาคผนวก ข : แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เพื่อศึกษารูปแบบมูลเหตุของความขดัแยง 

และแนวทางการปองกันแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรม  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ืองการสํารวจและแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 
 

ผูทําการวิจัย นางสาวลัคนสิริ  ตรีรานุรัตน 
สาขาวิชา วิศวกรรมอุตสาหการ  คณะวิศวกรรมศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาจารยท่ีปรึกษา  รองศาสตราจารย ดร.วันชัย  ริจิรวนิช 

วัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อ 

1. ศึกษารูปแบบมูลเหตุความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย  
2. กําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

คําชี้แจงแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามมี 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่
ปฏิบัติงาน 

ตอนท่ี 2  เปนคําถามเกี่ยวกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสอบถาม
ปฏิบัติงาน ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน 

สวน  ก  เปนระดับความถี่  ระดับผลกระทบทางดานการเงินและตัวของ
ผูปฏิบัติงาน และระดับผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงานของความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น 

สวน ข เปนการเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติงาน   

ตอนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับการกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงที่เกิดขึ้นใน
อุตสาหกรรม 

 

2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และโปรดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมไดอยางเต็มที่
จากประสบการณของทาน แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาภาพรวม ดังนั้นตัวเลือก
ในบางขออาจจะไมตรงกับคําตอบที่ทานตองการนัก อยางไรก็ตามโปรดพิจารณาเลือก
คําตอบที่เหมาะสมที่สุดแทนที่จะปลอยคําตอบใหวาง  

 

3. เพื่อประโยชนในการวิจัยและการวิเคราะหขอมูลที่เชื่อถือได และมีประโยชนตอการ
นําไปใชเปนแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย กรุณาตอบตามความ
ความเปนจริง ขอมูลนี้ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับ ซ่ึงไมมีผลตอผูตอบแบบสอบถาม     

************************************ 
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ตอนที่ 1 
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่ปฏิบตัิงาน 

 

คําชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย X ลงใน            หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทาน  
  

1. เพศ 

   ชาย     หญิง 
 

 2. เชื้อชาติ    สัญชาติ         นับถือศาสนา    

  

3. อายุผูกรอกแบบสอบถาม 

    ต่ํากวา 20 ป    21 – 25 ป 
    26 – 30 ป    31 – 35 ป 
     36 – 40 ป    41 – 50 ป  

    51 – 60 ป    มากกวา 60 ป  

 4. อายุการทํางาน (ประสบการณทํางาน) 
    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     มากกวา 40 ป   

 5. การศึกษา  

    มัธยมศึกษาตอนตน     ปวช.  
    มัธยมศึกษาตอนปลาย     ปวส. 
    ปริญญาตรี      ปริญญาโท 
    สูงกวาปริญญาโท  

 6. รายไดจากการประกอบอาชีพ ประมาณเดือนละ 

    ไมเกิน 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 
    มากกวา 50,000 บาท 
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 7. ตําแหนงงานปจจุบัน 

    พนักงาน, เจาหนาที ่   

    หัวหนาแผนก, ผูจัดการฝาย 
    ผูจัดการ, ผูบริหาร(ระดับกลาง)  

    ผูบริหารระดับสูง 

    อ่ืน ๆ ระบุ...................................... 
  
 8. ในแผนก(ฝาย)ของทานมผูีรวมงานจํานวน  
    0 - 5 คน    6 – 10 คน 

    11 – 20 คน     21 – 30 คน 

    31 – 50 คน    51 คนขึ้นไป 

 
 9. ประเภทของอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน 

    อุตสาหกรรมอาหารและอาหารสัตว 
    อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหม 

    อุตสาหกรรมรองเทาและเครื่องหนัง 

    อุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือน 

    อุตสาหกรรมยาและเคมภีณัฑ 
    อุตสาหกรรมยางพาราและผลิตภัณฑยาง 

    อุตสาหกรรมผลิตภัณฑพลาสติก 

    อุตสาหกรรมเซรามิกและแกว 

    อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและเล็กทรอนกิส 
    อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน 

    อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ 

    อุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกลา 
    อุตสาหกรรมปโตรเคมี 
    อ่ืน ๆ ระบุ................................................................... 
  

 10. ขนาดของอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน มีผูปฏิบัติงานทั้งหมด 

    50 – 200 คน (อุตสาหกรรมขนาดกลาง)  

    200 คนขึ้นไป (อุตสาหกรรมขนาดใหญ)  
 



 150 

ตอนที่ 2  
ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสอบถามปฏิบตัิงาน 

 

สวน ก  เปนระดับความถี่ ระดับผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน และระดับ
ผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงานของความขัดแยงท่ีเกิดขึ้น 

 

คําชี้แจง กรุณาเขียนหมายเลข 1,2,3,4,5 ตามเกณฑการใหคะแนนระดับความถี่ ระดับผลกระทบ
ทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน และระดับผลกระทบทางดานเวลาในการ
ปฏิบัติงานของความขัดแยงที่เกิดขึ้น ตามความเปนจริงที่เกิดขึ้น 

 

เกณฑคะแนนของระดับความถี่ในการเกดิความขัดแยง 

ระดับคะแนน ความถี่ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • ไมเกิดความขดัแยงขึน้เลย  
• เกิดความขดัแยง 1 – 2 คร้ัง ตอเดือน 

2 นอย • เกิดความขดัแยง 1 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 3 – 5 คร้ัง ตอเดือน  

3 ปานกลาง • เกิดความขดัแยง 2 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 6 – 10 ครั้ง ตอเดือน  

4 มาก • เกิดความขดัแยง 3 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 11 – 15 ครั้ง ตอเดือน  

5 มากที่สุด • เกิดความขดัแยงทุกวัน  
• เกิดความขดัแยงมากกวา 1 คร้ัง ตอวัน  
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เกณฑคะแนนของระดับผลกระทบทางดานการเงินและตัวของผูปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ผลกระทบ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • สูญเสียทางการเงินนอย  
• แทบไมมีผลกระทบกับความรูสึกของผูปฏิบัติงาน 

2 นอย • สูญเสียเงินปานกลาง  
• สรางความไมพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงานบาง 

3 ปานกลาง • สูญเสียทางการเงินคอนขางมาก  
• เกิดความไมพอใจตอผูปฏิบัติงาน แตยังคงปฏิบัติงานอยู 

4 มาก • สูญเสียทางการเงินมาก  
• ผูปฏิบัติงานเพิกเฉย และไมปฏิบัติงาน   

5 มากที่สุด • สูญเสียทางการเงินมหาศาล  
• ผูปฏิบัติงานไมปฏิบัติงานตอ 
•  มีผลกระทบตออุตสาหกรรมอยางรุนแรง/ขัดตอกฎหมาย 

 

 

เกณฑคะแนนของระดับผลกระทบทางดานเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนน ผลกระทบ ความหมาย 
1 คาดวาจะเกดิขึน้ • ไมมีผลกระทบใด ๆ กับกระบวนการผลิต และยังสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางปกต ิ
• ความขัดแยงอาจแสดงผลกระทบขึ้นในอนาคต 

2 เกิดขึ้นตอเนื่อง • มีผลกระทบทําใหปฏิบัติงาน หรือกระบวนการผลิตลาชา  
• สงผลกระทบบางประการไปถึงกระบวนการปฏิบัติงาน

ถัดไป หรือสวนงานที่เกีย่วของอื่น ๆ  
3 เกิดขึ้นทนัท ี • มีผลกระทบทําใหงานหยดุชะงักทันที ผูปฏิบัติงานไม

สามารถดําเนินงานตอไปได 
• ทําใหเกดิความเสียหายขณะปฏิบัติงานในกระบวนการนั้น 
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ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงผลประโยชน 

มูลเหตุความขดัแยง 
ความถี ่

(1, 2, 3, 4, 5) 
ความรุนแรง 

(1, 2, 3, 4, 5) 
ผลกระทบ 

(1, 2, 3) 
1. การเปนเจาของ (สวนบุคคล)    

2. การควบคุม/การใชคําส่ังตามอํานาจหนาที ่    

3. เกียรติยศ    

4. ผูสนับสนุน    

5. บทบาท    

6. ผลจากการปฏิบัติงาน(ที่มีตอผูอ่ืน)    

7.  การจัดสรรทรัพยากร(ทางดานเงิน  วัสดุ 
อุปกรณ คน สถานที่ใหตามความตองการ) 

   

8. อ่ืน ๆ ระบ…ุ……………………………………..    

 
 

ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงวัฒนธรรม 

มูลเหตุความขดัแยง 
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(ชวงอายุหางกัน)    

5. ศาสนา    

6. ภาษา(พูดภาษาทองถ่ิน หรือตางประเทศ)    

7. อ่ืน ๆ ระบ…ุ………...........................................    
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ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงทัศนคติ 

มูลเหตุความขดัแยง 
ความถี ่

(1, 2, 3, 4, 5) 
ความรุนแรง 

(1, 2, 3, 4, 5) 
ผลกระทบ 

(1, 2, 3) 
1. ความคิดเห็น หรือแนวความคิด(ความรูสึกนึก
คิด และความพอใจ ไมพอใจในสิ่งที่เกิดขึ้น) 

   

2. การรับรู(การมองปญหา  วิธีการรับรู  และ
ประสบการณที่ผานมา) 

   

3. เปาหมายของการปฏิบัติงาน 
(ส่ิงที่เราตองการใหเปนไปตามที่เราวางไว)  

   

4. วิธีการทํางาน หรือแนวปฏิบัติ 
(ทางเลือก และวิธีดําเนินงานตามวิธีของตนเอง) 

   

5. คานิยม(เปนเกณฑในการตัดสินคุณคาของสิ่ง
ตาง ๆ วาดี ไมดี ควร ไมควรอยางไร) 

   

6. ความรูสึก อารมณ หรืออคติ (เปนสิ่งที่เกิดขึ้น
ภายในจิตใจของตนเองที่มีตอผูอ่ืน) 

   

7. อ่ืน ๆ ระบ…ุ……………………………………    

     

ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงตัวบุคคล 

มูลเหตุความขดัแยง 
ความถี ่

(1, 2, 3, 4, 5) 
ความรุนแรง 

(1, 2, 3, 4, 5) 
ผลกระทบ 

(1, 2, 3) 
1. ระดับการศึกษา    

2. พฤติกรรม 

(อุปนิสัย หรือการเปลี่ยนแปลงของรางกาย) 

   

3. บุคลิกภาพ    

4. อายุการทํางาน (ระยะเวลาในการทํางาน)    

5. คาตอบแทน    

6. ผูรวมงาน    

7. สภาพแวดลอมในการทํางาน    

8. การเปลี่ยนแปลง 

(ทางดานเทคโนโลยี นโยบาย โครงสราง) 

   

9. อ่ืน ๆ ระบ…ุ……………………………………    
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สวน ข เปนการเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัตงิาน 

 

คําชี้แจง ขอที่ 1 กรุณาเขียนเครื่องหมาย X ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทาน 

 ขอที่ 2 กรุณาเขียนหมายเลข 1,2,3,4,5 ตามเกณฑการใหคะแนนระดับความถี่ของความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น หรือเคยเกิดขึ้น ระหวางตัวทานกับระดับปฏิบัติงานอื่นในชองที่ทานเลือก หาก
ความขัดแยงใดไมเกิดขึ้นใหเวนชองวางนั้นไว 
 

1. ตําแหนงงานปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม 

 (กรุณาระบุหนวยงานที่ปฏิบัติงาน เชน ฝายผลิต ฝายวางแผน ฝายตรวจสอบคุณภาพ ฯลฯ) 
    พนักงานหรือเจาหนาที ่หนวยงาน ............................................  
    หัวหนาแผนกหรือผูจัดการฝาย หนวยงาน .......................................... 
    ผูจัดการหรือผูบริหาร(ระดบักลาง) หนวยงาน .......................................... 
    ผูบริหารระดับสูง หนวยงาน ............................................ 
    อ่ืน ๆ ระบุ .................................... 
 

2. การเกิดความขัดแยงในระดับปฏิบัติงาน 
 

เกณฑคะแนนของระดับความถี่ในการเกดิความขัดแยง 

ระดับคะแนน ความถี่ ความหมาย 

1 นอยที่สุด • ไมเกิดความขดัแยงขึน้เลย  
• เกิดความขดัแยง 1 – 2 คร้ัง ตอเดือน 

2 นอย • เกิดความขดัแยง 1 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 3 – 5 คร้ัง ตอเดือน  

3 ปานกลาง • เกิดความขดัแยง 2 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 6 – 10 ครั้ง ตอเดือน  

4 มาก • เกิดความขดัแยง 3 คร้ัง ตอสัปดาห 
• เกิดความขดัแยง 11 – 15 ครั้ง ตอเดือน  

5 มากที่สุด • เกิดความขดัแยงทุกวัน  
• เกิดความขดัแยงมากกวา 1 คร้ัง ตอวัน  

 

หมายเหตุ  ผูมสีวนเกีย่วของอื่นๆ ไดแก 
 1. ผูสงมอบ   2. ลูกคา 

 3. ผูถือหุน    4. หนวยงานตาง ๆ 
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ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงผลประโยชน 

มูลเหต ุ

ความขัดแยง 

พนักงาน, 
เจาหนาที่ 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

หัวหนาแผนก, 
ผูจัดการฝาย 
ความถี่ 

 (1, 2, 3, 4, 5) 

ผูจัดการ, 
ผูบริหาร

(ระดับกลาง) 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูบริหาร
ระดับสูง 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูมีสวนเก่ียว 
ของอื่น ๆ ระบุ

.............. 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

1. การเปนเจาของ      

2. การควบคุม      

3. เกียรติยศ      

4. ผูสนับสนุน      

5. บทบาท      

6. ผลจาก 

การปฏิบัติงาน 

     

7. การจัดสรร
ทรัพยากร 

     

8. อ่ืน ๆ ระบ…ุ…      

 
 

ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงวัฒนธรรม 

มูลเหต ุ

ความขัดแยง 

พนักงาน, 
เจาหนาที่ 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

หัวหนาแผนก, 
ผูจัดการฝาย 
ความถี่ 

 (1, 2, 3, 4, 5) 

ผูจัดการ, 
ผูบริหาร

(ระดับกลาง) 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูบริหาร
ระดับสูง 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูมีสวนเก่ียว 
ของอื่น 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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ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงทัศนคติ 

มูลเหต ุ

ความขัดแยง 

พนักงาน, 
เจาหนาที่ 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

หัวหนาแผนก, 
ผูจัดการฝาย 
ความถี่ 

 (1, 2, 3, 4, 5) 

ผูจัดการ, 
ผูบริหาร

(ระดับกลาง) 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูบริหาร
ระดับสูง 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูมีสวนเก่ียว 
ของอื่น ๆ 

ระบุ..............
ความถี่ 

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

     

2. การรับรู      
3. เปาหมายของการ
ปฏิบัติงาน 

     

4. วิธีการทํางาน หรือ
แนวปฏิบัติ 

     

5. คานิยม      
6. ความรูสึก อารมณ 
หรืออคติ 

     

7. อื่น ๆ ระบุ……..      

 

ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในเชิงตัวบุคคล 

มูลเหต ุ

ความขัดแยง 

พนักงาน, 
เจาหนาที่ 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

หัวหนาแผนก, 
ผูจัดการฝาย 
ความถี่ 

 (1, 2, 3, 4, 5) 

ผูจัดการ, 
ผูบริหาร

(ระดับกลาง) 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูบริหาร
ระดับสูง 
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 

ผูมีสวนเก่ียว 
ของอื่น ๆ 

ระบุ..............
ความถี่ 

(1, 2, 3, 4, 5) 
1. ระดับการศึกษา      
2. พฤติกรรม      
3. บุคลิกภาพ      
4. อายุการทํางาน      
5. คาตอบแทน      
6. ผูรวมงาน      
7. สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

     

8. การเปลี่ยนแปลง
(ดานตาง ๆ) 

     

9. อื่น ๆ ระบุ……...      
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ตอนที่ 3 
การกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงท่ีเกิดขึน้ในอุตสาหกรรม 

คําชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย X ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเกีย่วกับความขัดแยงที่
เกิดขึ้น 

ความคาดหวังตอผลท่ีเกิดขึน้ 

หลังนําแนวปฏิบัติดงักลาวมาในอุตสาหกรรม 

การนํามา
ปฏิบตัิใชใน 

อุตสาหกรรม 

วิธีปองกันและแกไขปญหา 
ความขัดแยงในอุตสาหกรรม 

ไมมีผล นอยมาก อาจมีบาง เปนอยางมาก มี ไมมี 
1. ใชการเจรจาโดยสันติวิธี       
2.  จัดอบรม  สัมมนาให เกิดความ
เข า ใ จร วมกัน ( เพื่ อปรั บ เปลี่ ยน
ทัศนคติ และพฤติกรรม) 

      

3. นําเขาที่ประชุมเพื่อตัดสินความ       
4. จัดประชุมแกปญหารวมกัน       
5. แตละฝายตองสละบางสิ่งบางอยาง 
เพื่อตกลงรวมกัน 

      

6. ตัดสินเด็ดขาดดวยตนเอง       
7. มีการใชอํานาจบังคับ/ 
ใชคําสั่งตามอํานาจหนาที่ 

      

8. ไมตัดสินใจใดใด ปลอยใหปญหา
ที่เกิดขึ้นผานไป/เพิกเฉย 

      

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

      

10.  สับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน /
เปลี่ยนโครงสรางหนวยงานใหม 

      

11. พิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง/ 
กําหนดเปาหมายที่สูงกวารวมกัน 

      

12. หลีกเลี่ยงปญหา/การถอนตัว/ 
เก็บกดความขัดแยง 

      

13. เพิ่มทรัพยากรในการปฏิบัติงาน       
14. กลบเกลื่อนปญหาที่เกิดขึ้น/ 
ทําใหราบรื่นลืมความแตกตางลง 

      

15. ใชเปนวิธีปรับเปนตัวเงิน       
16. แจงหัวหนา หรือผูบังคับบัญชา       
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ในอุตสาหกรรมทานมีกระบวนการปองกนัและแกไขความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางไรบาง 
           

           

           

           

           

            
 
 
 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
           

           

           

                       

           
            

 

 

 

ขอขอบคุณทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามไว ณ ท่ีนี้  
 

************************************** 
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ภาคผนวก ค : แบบสมัภาษณเพื่อการวิจัย 
เพื่อศึกษาแนวทางการปองกันและการแกไขความขดัแยงในอุตสาหกรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 160 

แบบสมัภาษณเพื่อการวิจัย 
 

เร่ืองการสํารวจและแนวทางการแกไขปญหาความขัดแยงในอตุสาหกรรมไทย 
 

ผูวิจัย  นางสาวลัคนสิริ  ตรีรานุรัตน 
สาขาวิชา วิศวกรรมอุตสาหการ  คณะวิศวกรรมศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาจารยท่ีปรึกษา  รองศาสตราจารย ดร.วันชัย  ริจิรวนิช 

วัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อ 

1. ศึกษารูปแบบมูลเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมไทย  
2. กําหนดแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงในอุตสาหกรรมไทย 

 

คําชี้แจงแบบสัมภาษณ 
  แบบสัมภาษณมี 2 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1  เปนการสัมภาษณเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่
ปฏิบัติงาน 

 

ตอนที่ 2  เปนการสัมภาษณเกี่ยวกับแนวทางของการปองกันและแกไขความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรมที่ผูตอบแบบสัมภาษณปฏิบัติงาน  
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       วัน               ที ่     เดือน     254  

       สถานที่สัมภาษณ    

        บริษัท/โรงงาน    

        อําเภอ/แขวง/เขต    

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

 
 

ตอนที่ 1 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และอุตสาหกรรมที่ปฏิบตัิงาน 
 

 

 เพศ        ระดับการศึกษา           

 เชื้อชาติ                สัญชาติ           นับถือศาสนา          

 อายุผูกรอกแบบสอบถาม  ป   

 อายุการทํางาน(ประสบการณทํางาน)   ป 

 รายไดจากการประกอบอาชพี ประมาณเดอืนละ          บาท 

 ตําแหนงงานปจจุบัน   แผนก(ฝาย)    
 ในแผนก(ฝาย)ของทานมีผูรวมงานจํานวน   คน 

 ประเภทอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงานเกี่ยวกับ      

 ขนาดของอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงาน มีผูปฏิบัติงานทั้งหมด  คน 

 
 

********************************************************************* 
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ตอนที่ 2 
การกําหนดแนวทางของการปองกันความขัดแยงท่ีเกิดขึน้ในอุตสาหกรรม 

 

1. ตามความคดิเห็นของทาน เหตุการณความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นในอุตสาหกรรมที่ทานปฏิบัติงานอยู 
มีประเด็นที่ทําใหเกิดความขดัแยงจากสาเหตุใดบาง 

 

เหตุการณความขัดแยง ประเด็น/สาเหตุความขดัแยง 

1.  

2.  

3.  

4.  

5.  

6.  

7.  

8.  
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2. จากเหตุการณความขัดแยงที่เกิดขึ้น ประเด็นที่ทําใหเกดิความขัดแยงขณะทานปฏิบัติงาน 

เกิดขึ้นจากมูลเหตุปญหาใดบาง 
 

กรุณาระบุมูลเหตุของปญหาความขัดแยง ประเด็นของ 
ความขัดแยง เชิงผลประโยชน เชิงวัฒนธรรม เชิงทัศนคต ิ เชิงตัวบคุคล 

1. 

        

2. 

        

3. 

        

4. 

    

5. 

    

            

 

 ขอเสนอแนะ           
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  3. ทานคิดวาประเด็นความขดัแยง (ตามลําดับความสําคญั) ที่ทําใหเกิดความขัดแยงทีเ่กิดขึ้น 

  มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ในดานการเงิน กระบวนการผลิต ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานอยางไร 
 

ผลกระทบที่เกิดขึ้น  

ผลที่เกิดขึ้นทนัที ผลที่เกิดขึ้นตอเนื่อง ผลที่ไมคาดคดิวาจะเกิดขึ้น มูลเหตุสําคัญที่ทําให 
เกิดความขัดแยง  ผลกระทบ

รุนแรง 
ผลกระทบ
ปานกลาง 

ผลกระทบ
เล็กนอย 

ผลกระทบ
รุนแรง 

ผลกระทบ
ปานกลาง 

ผลกระทบ
เล็กนอย 

ผลกระทบ
รุนแรง 

ผลกระทบ
ปานกลาง 

ผลกระทบ
เล็กนอย 

1.         

          

2.         

          

3.         

          

4.     

     

5.     
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4. ทานคิดวาปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น สามารถแกปญหาไดในแนวทางใดบาง 
 

รูปแบบการปฏิบัติในอตุสาหกรรม 
มูลเหตุของ 
ความขัดแยง แนวทางการปองกันความขดัแยง แนวทางการแกปญหาความขัดแยง 

1. 

    

2. 

  

3. 

  

4. 

  

5. 

  

6. 
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5. จากความขดัแยงทีเ่กิดขึน้ อุตสาหกรรมทานมีกระบวนการปฏิบัติตอปญหานั้นอยางไร 
 

ปญหาความขดัแยง วิธีปฏิบัตใินอตุสาหกรรม ทัศนะ/ความรูสึกของทาน 

1.   

2.   

3.   

4.   

5.   

 

 

 คําแนะนํา           
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6. ทานคิดวาในอุตสาหกรรมควรแนวทางปองกันและแกไขปญหาความขัดแยงอะไรอีกบาง  
             

             

             

             

             

 

 

 

ขอขอบคุณทุกทานที่สละเวลาในการตอบแบบสัมภาษณไว ณ ท่ีนี้  
 

************************************** 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

  นางสาวลัคนสิริ ตรีรานุรัตน เกิดวันที่ 4 กุมภาพันธ พ.ศ. 2524 ที่อําเภอเมือง 
จังหวัดสงขลา เปนบุตรสาวคนโตของ นายสมบูรณ และนางลัดดาวัลย ตรีรานุรัตน สําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมอุตสาหการ ภาควิชา
วิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร จากสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหาร
ลาดกระบัง เมื่อ วันที่ 19 เมษายน พ.ศ. 2547 และเขาศึกษาตอในระดับปริญญาวิศวกรรมศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมอุตสาหการ ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2547 
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