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การศึกษาความขดัแยง้ภายในองคก์รธุรกิจ บริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั   มีวตัถุประสงค ์

เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ของพนกังานในบริษทั ยูนิคอินโนเวชัน่ จ  ากดั  และ เพื่อ
เสนอแนะแนวทางการจัดการความขดัแยง้ในองค์กรของ บริษัทยูนิคอินโนเวชั่น จ ากัด   เก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในบริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั  อ  าเภอหนองโดน จงัหวดั
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sampling )  ดว้ยวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster  random  sampling ) เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งครอบคลุม
ทุกสายงาน  โดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ ในการเกบ็ขอ้มูวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใช้ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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โครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้  ( = 3.62)  รองลงมาคือ ลกัษณะของบุคคล  
( = 3.61)  ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกบัค าสั่งไม่เป็นทางการ  ( = 3.60) 
ความแตกต่างระหว่างเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน   ( = 3.57 )  ความขาดแคลน
ของทรัพยากร  ( = 3.51)  และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ( = 3.50)   ตามล าดบั ส าหรับแนวทางใน
การแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีส าคญัคือ  การปรับปรุงแกไ้ขโครงสร้างของหน่วยงาน   เน่ืองจากการ
เติบโตขององคก์รเป็นไปอยา่งรวดเร็ว  ท าใหห้ลายหน่วยงานไม่สามารถปรับตวัได ้
 
      
 
 
 
 
 
 
 

สาขาวิชา การบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค ลายมือช่ือนกัศึกษา   
ปีการศึกษา  2560                                                       ลายมือช่ืออาจารยท่ี์ปรึกษา  



ข 

 

TEERADETCH PANTASRI : THE STUDY OF INTERNAL CONFLICT IN 

THE UNIQUE INNOVATION CO., LTD. ADVISOR : ASSOC. PROF. 

KWANKAMOL DONKWA, Ph.D. 

 

The purpose of this research was to study internal conflict and recommend the 

ways of internal conflict management in the Unique Innovation Co, Ltd. The data was 

collected from the working staff in the Unique Innovation Co., Ltd. , Nong-Don Sub 

district, Saraburi Province.The sample size of 180 people was obtained by probability 

sampling ; using cluster random sampling. The questionnaire was a tool used for data 

collection.  Descriptive statistics such as percentage, mean and standard deviation 

were used to analyze the data. 

The  results indicated that the most common cause of conflict in the 

organization was the structure of the organization ( X = 3.62),  followed by personality  

( X = 3.61),  inconsistency between formal and informal orders  ( X = 3.60), difference 

between  the  goals  of  the  individual and  the  goals  of  the  agency ( X =  3.57) , 

scarcity of  resources  ( X = 3.51),  and the nature of the work ( X = 3.50) 

The solution to the conflict is improvement of organizational structure because 

the growth rate of the organization is changed very rapidly and the internal agencies 

cannot adapt 
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บทน ำ 

 
1.1   ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ปัจจุบนัการบริหารงาน ภายใน บริษทั ยูนิค อินโนเวชัน่ จ  ากดั มีระบบการบริหารงานใน
ลกัษณะแนวราบ (Flat Organization) โดยมีผูจ้ดัการโรงงานเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด ถึงแมมี้ขอ้ดี
ของโครงสร้างองคก์ารท่ีสามารถแกไ้ขปัญหา และถ่ายทอดนโยบายสู่พนกังานระดบัปฏิบติัการได้
อย่างไดร้วดเร็ว  แต่เม่ือองคก์รมีขนาดใหญ่ พนกังานมีจ านวนมากข้ึน ปัญหาท่ีตามมาคือ การขาด
ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน และพนกังานในหน่วยงานเองก็ขาดความสามคัคี เกิดความขดัแยง้ 
และเม่ือการท างานไม่ไดรั้บความร่วมมือ  ก็มีผลท าใหภ้ารกิจต่างๆไม่ประสบผลส าเร็จ    กลายเป็น
ปัญหาท่ีท าให้การบริหารกลยุทธ์ทางดา้นธุรกิจในองคก์รไม่เป็นไปตามเป้าหมาย และขาดโอกาส
ในการแข่งขนัทางดา้นธุรกิจ 

นักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้นิยามของความขดัแยง้ ในหลากหลายทศันะ ซ่ึงใคร่น าเสนอ
แนวคิดท่ีส าคญั ๆ พอสรุปไดด้งัน้ี  (ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2550 : 90-10) 

ความขัดแยง้ คือความไม่ลงรอยหรือความตรงกันข้ามอย่างรุนแรง อันเน่ืองมาจาก
ผลประโยชน์หรือแนวคิด ท่ีสวนทางกนัของผลประโยชน์หรือความเช่ือท่ีว่าความปรารถนาในแต่
ละฝ่ายไม่สามารถบรรลุไดพ้ร้อมกนั 

ความขัดแยง้ เป็นส่ิงท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลตั้ งแต่สองฝ่ายท่ีพึ่ งพาอาศัยกัน  มองเห็น
เป้าหมายอยา่งไม่เท่าเทียมกนั และขดัขวางอีกฝ่ายหน่ึงไม่ใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นๆ 

ความขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มรับรู้ว่าผูอ่ื้นปฏิบติัอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงท่ีจะสร้างความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองผลประโยชน์ของตน 

ความขดัแยง้ เป็นความเห็นท่ีเป็นปรปักษต่์อกนั ตรงกนัขา้มกนั หรือการต่อสู้กนัระหว่าง 2 
ฝ่ายท าใหเ้กิดความไม่ลงรอยกนั 

ความขดัแยง้ เป็นสถานการณ์ใดๆ ท่ีมีความไม่เท่าเทียมกนัทางเป้าหมาย ความเช่ือ ทศันคติ 
อารมณ์และพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ ความไม่ลงรอยกนัระหวา่ง 2 ฝ่ายข้ึนไป                      

สรุปความหมายของความขดัแยง้ คือ พฤติกรรมชนิดหน่ึงท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มมี
ความคิดเห็น  การรับรู้ความคาดหวงัความเช่ือและค่านิยมท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงการจากบุคคล กลุ่ม   
องคก์ร เราจึงสามารถแยกประเภทของความขดัแยง้แบ่งเป็นไดห้ลายประเภทเช่น ความขดัแยง้ของ
เอกบุคคลส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบับทบาทหนา้ท่ีโดยไม่รู้บทบาทหนา้ท่ีแทจ้ริงว่าควรท าอยา่งไรเช่น 
หวัหนา้งาน ท่ีมกัประสบปัญหาน้ีเพราะผูจ้ดัการมกัมองวา่หวัหนา้งานเป็นคนงานแต่ฝ่ายลูกจา้งมอง
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วา่หวัหนา้งานเป็นฝ่ายหน่ึงของการจดัการ เป็นตน้หรือความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลซ่ึงมีความคิดเห็น
ต่างกนั  ทั้งดา้นบุคลิกภาพ  เป้าหมาย   วิธีการรวมทั้งสถานภาพ  การรับรู้และค่านิยม ในเร่ืองความ
ขดัแยง้ระหว่างกลุ่มและองค์การอาจจะเป็นความขัดแยง้ระหว่างองค์การหลักและหน่วยงาน
สนบัสนุนหรือระหว่างฝ่ายผลิตกบัฝ่ายขาย  เป็นตน้  ผลของความขดัแยง้ในองคก์รของบุคลากร ท า
ใหไ้ม่สามารถแสวงหาขอ้ไดเ้ปรียบในสภาวะการแข่งขนัได ้

ดงันั้นการวิจยัเร่ือง  การศึกษาความขดัแยง้ภายในองค์กรธุรกิจ บริษทั ยูนิคอินโนเวชั่น 
จ ากดั (The Study of Internal  Conflict In  the Unique Innovation Co.,Ltd) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีท าธุรกิจ
เก่ียวกับ โรงงานผลิตช้ินส่วนส าเร็จคอนกรีตส าเร็จรูป  มีท่ีตั้ งอยู่ใน อ าเภอหนองโดน จังหวดั
สระบุรี มีจ านวนพนักงาน 200 คน เป็นเร่ืองท่ีมีความน่าสนใจท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์ใน
ปัจจุบนั ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการวิจยัเป็นประโยชน์ท่ีจะน าไปประยกุตใ์ชก้บัองคก์รธุรกิจต่อไป  
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
การวิจยัเร่ือง การศึกษาความขดัแยง้ภายในองคก์รธุรกิจ         บริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั 

ไดก้ าหนดวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัดงัน้ี 
1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ของพนักงานในบริษทั ยูนิคอินโนเวชั่น 

จ ากดั    
1.2.2 เพื่อเสนอแนะแนวทางการจดัการความขดัแยง้ในองคก์รของ บริษทัยนิูคอินโนเวชัน่ 

จ  ากดั 
 

1.3 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
เพื่อให้ผลการวิจัยสอดคล้องกับการก าหนดวตัถุประสงค์  จึงได้ก าหนดขอบเขตของ

การศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 
 1.3.1  ขอบเขตดา้นประชากรเป้าหมายในการศึกษา กลุ่มประชากรเป้าหมายในการศึกษา

คือ พนกังานท่ีท างานอยูใ่นบริษทัยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั  จ  านวน 200 คน (บริษทัยนิู
คอินโนเวชัน่ จ  ากดั, 2560) 

 1.3.2 ขอบเขตดา้นตวัแปรหรือเน้ือหาในการวิจยั  การศึกษาคร้ังน้ีไดก้ าหนดประเด็นใน
การศึกษาเร่ืองความขัดแย้งของพนักงานบริษัทยูนิคอินโนเวชั่น  จ ากัด  ซ่ึง
ประกอบด้วย (1) ความแตกต่างระหว่างเป้าหมายของบุคคลกับเป้าหมายของ
หน่วยงาน  (2) ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ (3) 
ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกบัค าสั่งไม่เป็นทางการ (4) 
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ความขาดแคลนของทรัพยากร  (5) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และ (6) ลกัษณะของ
บุคคล (Van Wijk, ออนไลน์, 1984) 

 1.3.3 ขอบเขตดา้นสถานท่ีและเวลาการศึกษาคร้ังน้ีเน้นกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นพนักงานใน
บริษทัยูนิคอินโนเวชัน่ จ  ากดั ซ่ึงอยู่ท่ี อ  าเภอหนองโดน  จงัหวดัสระบุรี ระยะเวลา
การศึกษาอยูใ่นช่วงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2560 – เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2561 

 
1.4 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

ผลจากการศึกษา ท าให้ได้สารสนเทศเก่ียวกับ ปัญหาท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ใน
องค์กรของบุคลากร เพื่อหาแนวทางในการแก้ไข จะท าให้องค์กรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถแสวงหาผลประโยชน์ไดใ้นภาวะท่ีมีการแข่งขนั และสามารถเพิ่มรายไดใ้หก้บัองคก์ร 
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บทที ่2 
ปริทัศน์วรรณกรรม  และงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
งานวิจยัเร่ือง การศึกษาความขดัแยง้ภายในองค์กรธุรกิจ บริษทั ยูนิคอินโนเวชั่น จ ากัด        

(The Study of Internal  Conflict   In  the Unique Innovation Co.,Ltd) ไดท้ าการวิจยั  ศึกษาคน้ควา้ 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันากรอบแนวคิดงานวจิยั  รวมถึง
การจดัท าแบบเคร่ืองมือ แบบสอบถามการวิจยั เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง  
และใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการอา้งอิงในการให้ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยัเพื่อให้งานวิจยัมีความ
น่าเช่ือถือ  ซ่ึงประกอบดว้ยหวัขอ้ดงัน้ี 

2.1 ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความขดัแยง้  
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
 

2.1 ข้อมูลทัว่ไปของบริษัท ยูนิคอนิโนเวช่ัน จ ำกดั 
บริษทั ยนิูค อินโนเวชัน่ จ  ากดั  จดทะเบียนเป็นบริษทัจ ากดัในประเทศเม่ือวนัท่ี 17 เมษายน 

พ.ศ.2556 และเป็นบริษทัในเครือ ของบริษทัยนิูค เอน็จิเนียร่ิง แอนคอนสตรัคชัน่ จ  ากดั   (มหาชน) 
มีทุนจดทะเบียน 400  ลา้นบาท ส านักงานใหญ่ตั้งอยู่เลขท่ี 200 หมู่ 4 อาคารจสัมินอินเตอร์เนชัน่-
แนลทาวเวอร์ ชั้น15 ถนนแจง้วฒันะ ต าบลปากเกร็ด  อ าเภอปากเกร็ด  จงัหวดันนทบุรี 11120 
ประเทศไทย 

วตัถุประสงคข์อง บริษทั ยนิูค อินโนเวชัน่ จ  ากดั  เพื่อให้บริการเก่ียวกบัการผลิต ช้ินส่วน
คอนกรีตส าเร็จรูป และผลิตช้ินงานหล่อคอนกรีต   โดยมีโรงงานผลิตตั้งอยู่ท่ี อ  าเภอหนองโดน  
จงัหวดัสระบุรี บนเน้ือท่ีกวา่ 2,000 ไร่ 

ลกัษณะองคก์รมีการบริหารโดยแบ่งสายงานตามสายบงัคบับญัชา ดงัน้ี 1) ผูจ้ดัการโรงงาน  
2) ผูช่้วยผูจ้ ัดการโรงงาน   3) ผูจ้ ัดการฝ่ายต่างๆ 4) หัวหน้างาน และ 5) แรงงาน ( ท่ีเป็นก าลัง
แรงงาน)  มีพนักงานในบริษทัฯ รวมทั้งส้ิน  322  คน  ท างานในฝ่ายงานต่างๆ เช่น ฝ่ายวิศวกรรม  
ฝ่ายผลิต  ฝ่ายขนส่ง  ฝ่ายซ่อมบ ารุง  ฝ่ายงานเคร่ืองจกัร  ฝ่ายบุคคล และฝ่ายบญัชี  
 ส าหรับในงานวิจยัน้ี ไดใ้ชบ้ริษทัดงักล่าวเน่ืองจากเป็น บริษทัท่ีมีพนกังานลาออกบ่อย  มี
ปัญหาขดัแยง้ภายในองคก์รค่อนขา้งรุนแรง  หากท าการศึกษาและจดัการความขดัแยง้น้ีได ้ก็น่าจะ
เป็นผลดีและพฒันาไปปรับใชใ้นองคก์รอ่ืนๆไดต่้อไป 
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2.2 แนวคดิและทฤษฏีเกีย่วกบัควำมขัดแย้ง  
ความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์หน่ึงท่ีพบเห็นและด ารงอยู่ในองค์กรทุกองค์กร อนัสืบ 

เน่ืองมาจากสาเหตุต่างๆ หลายประการ ความขดัแยง้เป็นทั้งแรงผลกัดนัให้องคก์รไปสู่ความ เจริญ
กล่าวหน้า และเป็นปัญหาต่อประสิทธิภาพในการบริหาร ดังนั้ นการศึกษาเก่ียวกับความหมาย 
แนวคิด รูปแบบ  ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองของความขดัแยง้ ตลอดจนแนวทางการ 
แกไ้ข และบริหารความขดัแยง้จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งศึกษาเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหาร 
และ พฒันาระบบในการท างานเพื่อแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดา้นแรงงานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด
ต่อไป 

2.2.1 ควำมหมำยของควำมขัดแย้ง (Conflict)  
ในเร่ืองของความขดัแยง้ ไดมี้ผูเ้สนอความคิดเห็นในหลากหลายทศันคติ ซ่ึงผูว้ิจยัได ้

คดัเลือกเพื่อมาประกอบการจดัท าวิทยานิพนธ์ดงัน้ี  
วนัชยั วฒันศพัท ์(2547)  ให้ความหมายความขดัแยง้ว่า เป็นความไม่ลงรอยกนัหรือ

สภาวะท่ีไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั หรือความเป็นปฏิปักษก์นัระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปโตแ้ยง้กนั
ในประเด็นของค่านิยมหรือเกิดการแข่งขนักนัในเร่ืองของอ านาจสถานภาพ เป้าหมาย และการแยง่
ชิง ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั 

ชยัเสฏฐ์   พรหมศรี (2550)  ไดแ้สดงทศันะเก่ียวกบัความขดัแยง้ไวว้่า ความขดัแยง้ 
เกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มไม่ไดรั้บในส่ิงท่ีตนตอ้งการ จึงพยายามขดัขวางไม่ให้อีกฝ่ายหน่ึงบรรลุ 
เป้าหมายท่ีตอ้งการได ้

Yuri (2547) ให้ความหมายความขัดแย้งว่า ความขัดแยง้มี 3 ความหมาย ดังน้ี 
ความหมายแรก หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีมีรากฐานเก่ียวกบัผลประโยชน์ อนัมาจากความตอ้งการ 
และ ความปรารถนาของมนุษย ์ความหมายท่ีสอง หมายถึง การท่ีมีจุดยืนไม่ตรงกนั ขดักนัโดยมี
เร่ืองของผลประโยชน์ท่ีแฝงอยู่ในจุดยืนนั้น เกิดจากการท่ีต่างคนต่างตอ้งการส่ิงเดียวกัน ส่วน
ความหมายท่ีสาม หมายถึง การแก่งแย่งชิง "อ านาจ" ยูรีให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า การสร้างความ
ร่วมมือกนันั้น เป็นวิธีการส าคญัท่ีจะจดัการกบัความขดัแยง้   

Johan, as cited in Tjosvold (1991) ใหค้วามหมายความขดัแยง้ว่าเป็นความ ขดัแยง้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม (การกระท า) ของบุคคล หมายถึงว่า การท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลมี ทศันคติท่ี
เป็นอริต่อกนั เช่น เม่ือคน ๆ หน่ึงเห็นวา่ คนอีกคนหน่ึงก าลงัขดัขวางเขาในอนัท่ีจะไดม้าซ่ึง 

ส่ิงท่ีเขาตอ้งการ อาการอยา่งหน่ึงของความขดัแยง้อาจน ามาซ่ึงพฤติกรรมในรูปแบบ
ท่ีทา้ทายท าร้าย หรือก่อให้เกิดความเสียหายต่อคู่อริหรือแมแ้ต่ตนเอง Johan ไดส้รุปไวว้่า "ความ
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ขดัแยง้" (Conflict) มี ความสัมพนัธ์กับทัศนคติของคน (Attitude) และส่งผลต่อพฤติกรรมของ
มนุษย ์(Behavior)  

Coffey, Cook & Hunsaker (1994) ไดใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้ว่า เป็น การไม่
เห็นดว้ยระหว่างสองฝ่ายหรือมากกว่าสองฝ่าย (Disagreement Between Two or More Parties) เช่น 
การท่ีคนสองคนมีความเห็นต่างกนั การไม่ลงรอยระหว่างกลุ่มหรือระหว่างองคก์ร ซ่ึงปัจจยั ส าคญั
ท่ีเก่ียวขอ้งคือ การตระหนกัของบุคคลต่อสถานการณ์หน่ึงท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหเ้กิดการ 

ก าหนดเป้าหมายท่ีขดัแยง้กนัได ้ความขดัแยง้จึงมกัถูกมองวา่เป็นส่ิงไม่ดี แต่ในความ
เป็นจริงแลว้ใน บางกรณี ความขดัแยง้กเ็ป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดวิธีแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรคไ์ด ้ดงันั้น 
จึงตอ้งพิจารณาความขดัแยง้ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ   

สรุปได้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การท่ี บุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กร ท่ี มี
แนวความคิด ความเช่ือ ทศันคติ และอารมณ์ท่ีแตกต่างกนั จนท า ให้ต่างฝ่ายต่างมีความตอ้งการใน
เป้าหมาย และความปรารถนาตามแนวทาง และวิธีคิดของฝ่ายตนเอง ซ่ึงจะมีการแสดงพฤติกรรมท่ี
จะท าทุกวิถีทางท่ีจะไปใหถึ้งเป้าหมายนั้น ๆ ใหไ้ด ้และเพื่อใหฝ่้ายตรงขา้มหมดซ่ึงประสิทธิภาพใน
การแข่งขนั และผลกัดนัใหฝ่้ายตนบรรลุเป้ าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้ 

2.2.2  แนวคดิของควำมขัดแย้ง (View of Conflict)  
Rahim (อ้างถึงใน ภัทรชรี หนูแพง , 2553) กล่าวว่า การจัดการความขัดแย้ง 

ประกอบด้วย การกระตุน้ให้เกิดความขดัแยง้ท่ีสร้างสรรค์ เพื่อพฒันาการลดหรือป้องกันความ
ขดัแยง้ เม่ือความขดัแยง้มีมากเกินไป และการขจดัปัญหาความขดัแยง้ดว้ยวิธีต่าง ๆ  

แอนเดอร์สัน (Anderson อา้งถึงใน ภทัรชรี หนูแพง,  2553)  กล่าวว่า กระบวนการ
จดัการความขดัแยง้มี 4 ขั้นตอน คือ การวินิจฉยัความขดัแยง้เป็นสาเหตุท่ีแทจ้ริงวา่ ความขดัแยง้เกิด
จากการท างานซ่ึงตอ้งอาศยัโครงสร้างท่ีต่างกนั จากการวินิจฉยัความขดัแยง้เป็นขั้นตอนของการให ้
นิยามค าศพัทเ์ฉพาะ ความขดัแยง้ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเขา้ใจถึงธรรมชาติของความขดัแยง้วา่ความ 
ขดัแยง้นั้นเป็นความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มหรือบุคคล การนิยามปัญหามีความส าคญัเพราะจะท าให้มี
การ ตกลงใจในการจดัการความขดัแยง้ เป็นการพิจารณาผลของความขดัแยง้ซ่ึงเป็นผลท่ีจะไดรั้บ 
สุดทา้ย เป็นการบริหารความขดัแยง้ เป็นการใชเ้ทคนิควิธีการในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ซ่ึงมี
เทคนิคหลาย วิธีในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ซ่ึงควรใชใ้หเ้หมาะกบัปัญหา  

สรุปไดว้า่  แนวคิดเร่ืองความขดัแยง้ขา้งตน้แบ่งออกเป็น 4 แนวคิด คือ แนวคิดแรก 
เป็นแนวความคิดแบบดั้งเดิมท่ีเช่ือวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดีตอ้งก าจดัใหห้มดส้ินไป ต่อมา 

แนวความคิดแบบพฤติกรรมศาสตร์มองว่าความขัดแยง้เป็นเร่ืองธรรมชาติ ไม่
สามารถหลีกเล่ียงได ้ส่วนแนวความคิดแบบนกัปฏิสัมพนัธ์มองว่าผูบ้ริหารควรท่ีจะท าความขดัแยง้
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ให้อยู่ในระดบัที พอเหมาะ จะช่วยส่งเสริมให้คนมีความกระตือรือร้น และแนวความคิดสมยัใหม่
มองว่า ความขดัแยง้ เป็นเร่ืองธรรมชาติและจ าเป็นต่อองคก์ร ตอ้งกระตุน้ให้เกิดความขดัแยง้ใน
ช่วงเวลาท่ีเหมาะสม เพื่อให ้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพฒันาองคก์ร  

2.2.3  ประเภทของควำมขัดแย้ง   
ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี (2543) ได้ท าการศึกษาข้อมูลแนวความคิดทางเว็บไซต์ท่ี

เก่ียวขอ้ง กบัการบริหารความขดัแยง้ของมหาวิทยาลยัเปอร์ดู ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดก้ล่าวว่า 
ส่วนประสมท่ี ส าคญัท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้มี 5 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่  ความตอ้งการ การรับรู้ 
อ านาจ ค่านิยม และ ความรู้สึกและอารมณ์ ซ่ึงสามารถอธิบายแนวคิดไดด้งัน้ี  

1.  ความตอ้งการ (Need) เป็นส่ิงส าคญัส าหรับส าคญัการด ารงชีวิตของมนุษย ์ทุก
คนลว้นเกิดมามีความตอ้งการดว้ยกนัทั้งส้ิน แต่ความตอ้งการของแต่ละบุคคลจะ
มีความแตกต่างกนัตามสภาพภูมิหลงั หรือสถานะความเป็นอยู ่การไม่ตระหนกั
ถึงความต้องการของตน บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มนั้ น เป็นสาเหตุท่ีน าไปสู่ความ
ขดัแยง้ทั้งส้ิน  

2. การรับรู้ (Perceptions) เป็นเร่ืองปกติในชีวิตประจ าวนัของมนุษยท่ี์จะมองเห็น
แต่ ละส่ิงในมุมมองท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงความขดัแยง้จะเกิดข้ึนเน่ืองจากแต่ละคน
แต่ละฝ่ายมีมุมมองหรือการ รับรู้ของสาเหตุของปัญหา และผลลพัธ์ของปัญหาท่ี
แตกต่างกนั โดยมุมมองท่ีแตกต่างกนัของแต่ละฝ่าย จะมาจากประสบการณ์ ภูมิ
หลงั บุคลิกภาพ ระดบัการศึกษา พื้นฐานของครอบครัวท่ีแตกต่างกนั  

3.  อ านาจ (Power) ขอบเขตของอ านาจและการใช้อ  านาจ เป็นส่ิงส าคญัท่ีระบุถึง 
ประเภทหรือจ านวนของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน เพราะอ านาจเป็นเคร่ืองบ่งช้ีว่า
ความขดัแยง้จะถูกจดัการ  
อยา่งไร ความขดัแยง้สามารถเกิดข้ึนไดเ้ม่ือแต่ละฝ่ายพยายามท่ีจะท าให้อีกฝ่าย

เปล่ียนการกระท าหรือ พฤติกรรมตามท่ีตนเองตอ้งการ ซ่ึงถา้ฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดมีอ านาจมากกว่า 
โอกาสท่ีจะไดรั้บประโยชน์จาก อีกฝ่ายกมี็สูงข้ึน และสามารถควบคุมความขดัแยง้ไดม้ากกวา่  

4. ค่านิยม (Values) ค่านิยม คือ ความเช่ือหรือหลกัเกณฑ์ท่ีเราพิจารณาว่าเป็นส่ิง
ส าคญั ความขดัแยง้ท่ีรุนแรงนั้น เกิดข้ึนเม่ือมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนัหรือไม่เท่า
เทียมกนัหรือเม่ือค่านิยมไม่ 
มีความชัดเจน ความขดัแยง้สามารถเกิดข้ึนได้ เม่ือฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดไม่ยอมรับ

ค่านิยมหรือส่ิงท่ียดึถือ ปฏิบติัของอีกฝ่ายหน่ึง  
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5. ความรู้สึกและอารมณ์ (Feelings and Emotions) มีบุคคลจ านวนไม่นอ้ยท่ีป่ลอย 
ใหค้วามรู้สึกและอารมณ์มีอิทธิพลเหนือตนในการรับมือกบัความขดัแยง้ สาเหตุ
ของความขดัแยง้เกิดข้ึน เพราะบุคคลไม่ใหค้วามสนใจต่อความรู้สึกของตนและ
ผูอ่ื้น 

Coser (อา้งถึงใน จุฑามาศ รุจิรตานนท์  , 2547)   ไดแ้บ่งแนวความคิดเก่ียวกบัความ 
ขดัแยง้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความขดัแยง้ท่ีเป็นจริง เป็นความขดัแยง้อนัเกิดจากวิธีการน าไปสู่เป้า 
หมายความขัดแยง้ท่ีไม่เป็นจริง ได้แก่ จุดหมายปลายทางของตัวเองซ่ึงไม่เก่ียวกับเป้าหมาย
โดยเฉพาะ 

เขมิกา  โกธีรวฒันานนท์ (อ้างถึงใน จิตฑามาศ  เช้ือโฮม , 2550) ได้ท าการแบ่ง
ประเภท ของความขัดแยง้ออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ความขัดแยง้ในตัวบุคคล (Intrapersonal 
Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกบัตวัเอง เป็นสภาวะท่ีบุคคลรับรู้ถึงความขดัแยง้ในจิตใจของ
ตนเองเม่ือเผชิญหรือตอ้งปฏิบติัในส่ิงท่ีขดัแยง้กบัเป้าหมาย ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ หรือความ
ตอ้งการหลายอย่างท่ีแตกต่างกัน ในเวลาเดียวกัน 2) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล (Interpersonal  
Conflict) เป็นความขดัแยง้ระหว่างบุคคลสองคนหรือมากกว่าซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลเหล่านั้ นมี
ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ และเป้าหมายท่ีไม่สอดคลอ้งกนั และความขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรยอ่มมี
ผลต่อความขดัแยง้ขององคก์รโดยส่วนรวมดว้ย เพราะบุคคลเป็นองคป์ระกอบขององคก์ร 3) ความ
ขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม (Intergroup  Conflict) เป็นความ ขัดแยง้ระหว่างกลุ่มบุคคลสองกลุ่มหรือ
มากกว่า  ซ่ึงอาจเป็นระหว่างหน่วยงานในองคก์รเดียวกนัหรือ แมแ้ต่ระหว่างกลุ่มบุคคลท่ีนับถือ
ศาสนาต่างกนั  

เสกโรจน์  ถว้นถวิล  (อา้งถึงใน วีรนุช  สุทธิพนัธ์,  2550)  แบ่งความขดัแยง้ออก 
เป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ  

1. ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม ประกอบดว้ย 
1.1  ความขดัแยง้ในบทบาท เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความคาดหวงัต่าง ๆ ท่ีมีต่อ 

บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งสองต าแหน่งหรือมากกวา่ และความคาดหวงันั้นเป็นส่ิง
ท่ีไปด้วยกันไม่ได ้เช่น บุคคลหน่ึงตอ้งตดัสินใจเพื่อหน่วยงานใหญ่ แต่ใน
ขณะเดียวกนัก็ตอ้งนึกถึงประโยชน์ของหน่วยงานยอ่ย ท่ีตนเองรับผิดชอบอยู ่
หรือเป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความคาดหวงัต่าง ๆ ท่ีมีต่อคน ๆ เดียวท่ีตอ้ง
แสดง ความรับผดิชอบหลายบทบาท  
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1.2  ความขดัแยง้ในอ านาจ ความขดัแยง้ประเภทน้ีมกัเกิดข้ึนในองคก์รขนาดใหญ่ 
และเก่ียวขอ้งกบับทบาทท่ีตอ้งแสดงต่อผูมี้อ  านาจ คน ๆ หน่ึงตอ้งปฏิบติัต่อผู ้
มีอ  านาจสองคนใน ขณะเดียวกนั และไม่สามารถปฏิบติัไดท้ั้งสองคน  

1.3  ความขดัแยง้ในประเด็น ความขดัแยง้ประเภทน้ีเป็นผลมาจากการมีความ
คิดเห็นไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งสมาชิกของกลุ่มในการแกปั้ญหาอยา่งใดอยา่ง
หน่ึง ความขดัแยง้อาจเกิดจากการ มีความคิดเห็นแตกต่างกนั มีเป้าหมายท่ี
แตกต่างกนั มีวิธีท่ีแตกต่างกนัหรือมีค่านิยมท่ีต่างกนัในการแกไ้ขปัญหานั้น ๆ  

2. ความขดัแยง้ระหวางกลุ่ม ประกอบดว้ย  
2.1  ความขดัแยง้ในหนา้ท่ี ความขดัแยง้ประเภทน้ีเกิดจากการบรรลุเป้าหมายของ

หน่วยงานหน่ึงไปกีดกนัไม่ใหอี้กหน่วยงานหน่ึงบรรลุเป้าหมาย  
2.2  ความขัดแยง้ระดับชั้ น ความขัดแยง้ประเภทน้ีเกิดจากกลุ่มสนใจแต่ละ

ระดบัชั้นของการด้ินรน แข่งขนัเพื่อจะเอารางวลัหรือผลประโยชน์จากองคก์ร 
อาทิเช่น ต าแหน่ง เงินเดือน   สถานภาพ เป็นตน้  

2.3  ความขดัแยง้ระหว่างสายบงัคบับญัชากบัสายอ านวยการ ความขดัแยง้ประเภท
น้ีเป็นความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม โดยทัว่ไปแลว้ฝ่ายอ านวยการจะใหค้  าแนะน า
ต่อฝ่ายปฏิบติัการ แต่ฝ่ายปฏิบติัการจะเช่ือหรือไม่ จะท าตามหรือไม่ท าตามก็
ได ้ความขดัแยง้อาจเกิดจากการท่ีฝ่ายปฏิบติัการเห็น วา่ฝ่ายอ านวยการกา้วก่าย
งานของตนหรือข้อเสนอแนะของฝ่ายอ านวยการท าให้ดูประหน่ึงว่าฝ่าย 
ปฏิบัติการท างานไม่ดี ความขัดแยง้มักเกิดข้ึนบ่อย ๆ เม่ือบุคคลในฝ่าย
อ านวยการเผลอตนเองวา่เป็นสายบงัคบับญัชาแลว้ไปสัง่การสายปฏิบติังาน  

จิตฑามาศ  เช้ือโฮม (อา้งถึงใน สมพร  เฟ่ืองจนัทร์  ,  2553)  กล่าวว่า ความขดัแยง้
แบ่งเป็น 3 ประเภท  คือ  

1.  ความขัดแย้งตามแนวตั้ ง  (Vertical Conflict) เป็นความขัดแย้งระหว่ าง 
ผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ส่วนมากเป็นความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากการส่ือ
ความหมายเป็นหลกั           

2. ความขดัแยง้ตามแนวนอน (Horizontal Conflict) เป็นความขดัแยง้ระหว่างคน
ในองคก์รท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั หรือความขดัแยง้ในระดบัองคก์รเดียวกนัความ
ขดัแยง้ลกัษณะน้ีท่ีเห็นเด่นชดัคือ การขอความ ร่วมมือในการท างาน  

3.  ความขดัแยง้ในแนวทแยงมุม (Diagonal Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกบั 
ผูบ้ริหาร หรือผูป้ฏิบติังานระดบัใดระดบัหน่ึง  
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2.2.4  สำเหตุของควำมขัดแย้ง (Causes of Conflict)  
ความขดัแยง้มกัจะเกิดมาจากหลายสาเหตุดว้ยกนั ซ่ึงสาเหตุของความขดัแยง้สามารถ 

พบไดบ่้อยคร้ังในทุกองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นการแย่งชิงทรัพยากร การขดัแยง้ในเร่ืองของเป้าหมาย 
ค่านิยม หรือแมก้ระทัง่เกิดมาจากการปฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงมีผูน้ าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัสาเหตุของ 
ความขดัแยง้ไว ้ดงัน้ี   

Van Wijk (ออนไลน์, 1984) ได้สรุปสาเหตุของความขดัแยง้ภายในองค์กรไว้ 6 
ประการ สรุปไดด้งัน้ี 

1.  ความแตกต่างระหวา่งเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน   บุคคลแต่
ละคนกมี็เป้าหมายท่ีแตกต่างกนั เม่ือมาอยูร่่วมกนัในหน่วยงานความขดัแยง้ยอ่ม
เกิดข้ึน  จากการท่ีเป้าหมายของบุคคลไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ของหน่วยงาน
ต่างๆ  ในสงัคม 

2.  ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงาน    ท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ในหน่วยงาน
ใหญ่ยอ่มประกอบดว้ยหน่วยงานยอ่ยและต าแหน่งต่างๆ แต่ละหน่วยงานยอ่ยก็
ย่อมมีความสนใจและมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั เม่ือเป้าหมายแตกต่างกนัความ
ขดัแยง้อาจเกิดจากการพิจารณาว่า เป้าหมายใดส าคญักว่ากนั โครงสร้างของ
หน่วยงานหรือขององคก์รเป็นสาเหตุแห่งความขดัแยง้ จะเกิดข้ึนใน 2 ลกัษณะ 
คือ ลักษณะความขัดแยง้ระหว่างสายอ านวยการกับสายบังคับบัญชา   และ
ลกัษณะการแข่งขนัของหน่วยงานในระดบัเดียวกนั   ฝ่ายอ านวยการ มีหนา้ท่ีให้
ค  าปรึกษา ออกกฎ ระเบียบเพื่อการปฏิบติั แต่ไม่มีอ านาจสั่งการ ความขดัแยง้
อาจเกิดจากการกา้วก่ายหนา้ท่ี โดยฝ่ายอ านวยการไปสั่งการ หรือผูป้ฏิบติัเห็นว่า
ฝ่ายอ านวยการออกกฎ ระเบียบ ท่ีบงัคบัใหทุ้กคนท าเหมือนกนั   ความขดัแยง้ท่ี
เกิดจากการแข่งขนัระหว่างกลุ่มในระดบัเดียวกนันั้น อาจเกิดจากการแข่งขนัใน
การท างานเดียวกนั 

3.  ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกบัค าสั่งไม่เป็นทางการ    
ในองคก์รระบบราชการนั้นจะตอ้งมีค าสั่งเป็นทางการ บางคนอาจเห็นว่าค  าสั่ง
เป็นทางการเน้นท่ีความถูกตอ้ง ไม่ผิดระเบียบมากกว่าความรวดเร็ว และการมี
ประสิทธิภาพ ความเจริญทางเทคโนโลยี ท าให้บางคนเห็นว่าน่าจะมีวิธีอ่ืนท่ี
ดีกวา่ในการสัง่การ  
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4.  ความขาดแคลนของทรัพยากรความขดัแยง้ภายในองค์กร คือการขาดแคลน
ทรัพยากร หน่วยงานย่อยจึงตอ้งแข่งขนักนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีตอ้งการ เพื่อ
การปฏิบติังานและอาจจ าเป็นตอ้งใชว้ิธีการต่างๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายของตน 

5.  ลักษณะของงานท่ีต้องปฏิบัติ  ความขัดแยง้ลักษณะน้ีเกิดจากการความไม่
สอดคลอ้งของความสามารถท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานกบัความสามารถท่ีบุคคล
มีอยู่ คนท่ีมีความสามารถมาก แต่ตอ้งท างานท่ีใช้ความสามารถเพียงเล็กน้อง
ยอ่มเบ่ืองานไม่สนใจงาน ในตรงกนัขา้ม หากงานท่ีตอ้งท าตอ้งใชค้วามสามารถ
มาก แต่บุคคลมีความสามารถไม่พอ จึงมองเห็นว่าตนถูกใชง้านมากเกินไป เกิด
ความเครียดทั้งกายและจิต ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างความสามารถท่ีมีกบั
ความสามารถท่ีใชแ้ลว้จะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ในบทบาท 

6.  ลกัษณะของบุคคล    ลกัษณะของบุคคลในองค์กรเป็นสาเหตุหน่ึงท าให้เกิด
ความขดัแยง้ภายในองคก์ร คนท่ีเอาแต่ใจตนเอง เห็นตวัเองส าคญักว่าคนอ่ืนไม่
ยอมฟังใคร ไม่สนใจคนอ่ืน ท าอยา่งท่ีตนเองคิดและเช่ือว่าถูกตอ้ง ลกัษณะของ
บุคคลเช่นน้ีจะสร้างความไม่พอใจให้แก่คนอ่ืน สาเหตุน้ีก็จะน าไปสู่ความ
ขดัแยง้ได ้

Robbins (1998 ) ไดจ้ าแนกสภาพการณ์น าซ่ึงถือไดว้่าเป็น สาเหตุของความขดัแยง้ 
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ การส่ือสาร โครงสร้างองคก์ร และตวัแปรส่วนบุคคล  

1. การส่ือสาร (Communication) เป็นสภาพการณ์น าอย่างหน่ึงท่ีน าไปสู่ความ
ขดัแยง้ ขดัแยง้มิไดเ้กิดจากการติดต่อส่ือสารกนั แต่เกิดจากการดอ้ยคุณภาพของ
การส่ือสารท่ีนอ้ยเกินไปหรือ มากเกินไปก็ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ การส่ือสาร
ท่ีดว้ยคุณภาพจะท าให้เกิดความเขา้ใจผิด จะท าให้ เกิดความขดัแยง้ สาเหตุจาก
การติดต่อส่ือสาร เช่น  
1.1  ไม่เขา้ใจในความหมาย  
1.2  ไม่มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล  
1.3  ไดข้อ้มูลท่ีไม่ถูกตอ้ง  
1.4  มีความจ ากดัในการติดต่อส่ือสาร  
1.5  ขาดเคร่ืองมือในการติดต่อส่ือสาร  

2.  โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างในท่ีน้ีหมายถึงโครงสร้างของหน่วยหรือ
องคก์ร ลกัษณะโครงสร้างขององคก์รท่ีเป็นสภาพการณ์น าไปสู่ความขดัแยง้ 
ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์ร ระดบั ของท างานประจ า ความเช่ียวชาญเฉพาะท่ีใชใ้น
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การท างาน มาตรฐานในการปฏิบติังาน ความคลา้ยกนั ของสมาชิกในกลุ่ม แบบ
ของผูน้ า ระบบการให้รางวลั และการพึ่งพาอาศยักนัระหว่างกลุ่ม จะเห็นได ้ว่า
องคก์รขนาดใหญ่และมีกิจการท่ีตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญหรือช านาญเฉพาะในการ
ปฏิบติัเป็นสาเหตุท่ี ก่อให้เกิดความขดัแยง้ไดง่้าย การให้รางวลัหรือให้ความดี
ความชอบท่ีไม่เป็นธรรมและการท่ีตอ้ง พึ่งพาอาศยักนัในการงานก็เป็นสาเหตุ
ส าคญัของการขดัแยง้ สาเหตุจากโครงสร้าง เช่น  
2.1  สายบงัคบับญัชาไม่ชดัเจน  
2.2  ภาระงานไม่เท่ากนั  
2.3  วตัถุประสงคข์ดัแยง้กนั  
2.4  การใหร้างวลัและการลงโทษไม่เท่าเทียมกนั  
2.5  บทบาทขดัแยง้กนั  
2.6  ทรัพยากรมีไม่เพียงพอแยง่กนัใช ้ 

3. ตวัแปรส่วนบุคคล (Personal Variables) ตวัแปรส่วนบุคคลที่มีศกัยภาพของ
ความ ขัดแยง้ได้แก่ ลักษณะของบุคลิกภาพ และค่านิยมของบุคคล คนท่ี
บุคลิกภาพบางอยา่งมกัจะ ท าใหเ้กิด ความขดัแยง้ไดง่้าย เช่น ชอบวางอ านาจ ไม่
ยอมฟังใคร เห็นว่าตวัเองมีศกัด์ิศรีต ่า เป็นตน้ ค่านิยมท่ีแตกต่างกนัของบุคคลท า
ใหบุ้คคลมีอคติ มีความคิดเห็นไม่ตรงกนั ส่ิงเหล่าน้ี มีศกัยภาพท่ีจะน าไปสู่ความ
ขดัแยง้สาเหตุจากบุคลิกภาพและพฤติกรรมส่วนตวั เช่น 1) เขา้กบัคนอ่ืนไม่ได ้
2) ไม่พอใจในบทบาทของตน 3) มีวตัถุประสงคส่์วนตวัไม่สอดคลอ้งกบัองคก์ร  

Kamarulzaman (2001) กล่าวถึงสาเหตุของความขดัแยง้ในเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้
(Southeast Asia) ว่ามีพื้นฐานมาจากความแตกต่างของผลประโยชน์และการรับรู้ (Differing 
Interests and Perspectives) เป็นส าคญั  

Ttijono (2004) ไดเ้นน้ย  ้าไปท่ีความขดัแยง้ทางเช้ือชาติและศาสนา (Ethnic-Religious  
Conflict) อนัมีสาเหตุส าคญัมาจากความแตกต่างของชนเผ่า วฒันธรรม ความเช่ือ หรือภาษา ซ่ึงมี
ความ ละเอียดอ่อนและซับซ้อนมาก เห็นว่าปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุส าคญัของความขดัแยง้ทางเช้ือชาติ 
คือ มิติทาง วฒันธรรม และมิติของโครงสร้างในแต่ละสังคมท่ีแตกต่างกนัมาก และอธิบายหรือท า
ความเขา้ใจได ้ยากมากเช่นกนั  

สุนีย ์ เพ่งประดิษฐ์ (อา้งถึงใน วีรนุช  สุทธิพนัธ์ , 2550)  ไดส้รุปสาเหตุของการเกิด
ความ ขดัแยง้ไว ้ 4 สาเหตุ ดงัน้ี คือ  
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1. องคป์ระกอบภายในบุคคล เป็นความขดัแยง้ในตวับุคคลเอง ซ่ึงเกิดจากการท่ี
ตอ้งการ บรรลุเป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง แบ่งออกเป็น 7 แบบ คือ  

แบบท่ี 1  ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้เกิดจากการท่ีบุคคลต้องการท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายบางอยา่ง จึงสร้างแรงขบั ออกมาเพื่อจะท่ีบรรลุเป้าหมายนั้น แต่ไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย
ได ้จึงท าให ้เกิดความคบัขอ้งใจ  

แบบท่ี 2  สามารถบรรลุเป้าหมายได ้แต่เป้าหมายนั้นมีทั้งชอบและไม่ชอบ เกิดจาก
บุคคลตอ้งการจะบรรลุเป้าหมาย แต่เป้าหมายท่ีตนปรารถนานั้น มีทั้ งตนชอบและไม่ชอบ หรือ
อยากไดแ้ละไม่อยากไดป้นกนั  

แบบท่ี 3  สามารถบรรลุเป้าหมายได ้แต่วิธีการบรรลุเป้าหมายมากกว่าหน่ึงวิธี เกิด
จากบุคคลตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย และสามารถบรรลุเป้าหมายไดโ้ดยมี วิธีการมากกว่าหน่ึงวิธี 
จึงเกิดความขดัแยง้ในการเลือกวิธีท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  

แบบท่ี 4  มีเป้าหมายสองอยา่งท่ีพอใจเท่า ๆ กนั แต่ตอ้งเลือกอยา่งใดอยา่งหน่ึง เกิด
จากการบรรลุเป้าหมายสองอยา่ง เป็นเป้าหมายท่ีตนมีความตอ้งการเท่ากนั  แต่จ าเป็นตอ้งเลือกเอา
อยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือตรงตามคติท่ีวา่ รักพี่เสียดายนอ้ง 

 แบบท่ี 5  มีเป้าหมายอย่างท่ีไม่พอใจเท่า ๆ กนั แต่ตอ้งเลือกอย่างใดอย่างหน่ึงเกิด
จากบุคคลจ าใจตอ้งเลือกเป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึงจากเป้าหมายทั้งหลายท่ีตนเองไม่ชอบหรือไม่
ปารถนา บุคคลตอ้งเลือกเอาอยา่งใดอยา่งหน่ึง ตรงตาม คติท่ีวา่ หนีเสือปะจระเข ้ 

แบบท่ี  6  มีเป้าหมายสองอย่างทั้งท่ีพอใจและไม่พอใจในแต่ละเป้าหมาย แต่ตอ้ง
เลือกอยา่งใดอยา่งหน่ึง ความขดัแยง้ประเภทน้ีเกิดจากบุคคลมีเป้าหมายสองอยา่งในแต่ละเป้าหมาย
นั้นมีทั้งส่ิงท่ีตนชอบและไม่ชอบ บุคคลจึงจ าเป็นตอ้ง ตดัสินใจเลือกเป้าหมายใดเป้าหมายหน่ึง  

แบบท่ี  7  สามารถบรรลุเป้าหมายได ้แต่มีความประสงคจ์ะเปล่ียนเป้าหมายใหม่ เม่ือ
เวลา ผ่านไป ความขดัแยง้ประเภทน้ีเกิดจากบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายหน่ึงโดย ไม่มีอุปสรรค
ขดัขวาง แต่เป็นความขดัแยง้ท่ียากแก่การแกไ้ขเพราะเป็นปัญหา ท่ีไม่เป็นปัญหา เน่ืองจากบุคคล
พลาดโอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีสองโดย ปล่อยใหเ้วลาผา่นเลยไป  

2.  ความขดัแยงในองคก์รมี 3 ลกัษณะ คือ 
2.1  โครงสร้างขององคก์รก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ 4 ลกัษณะ คือ 

2.1.1  ความขดัแยง้ในสายงานและระดบัการบงัคบับญัชา  
2.1.2  ความขดัแยง้ในหนา้ท่ี  
2.1.3  ความขดัแยง้ระหวา่งสายการบงัคบับญัชาและสายอ านวยการ  
2.1.4  ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์รรูปนยัและอรูปนยั  
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2.2 การท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติังานร่วมกนั มกัจะก่อให้เกิดความขดัแยง้ สาเหตุ คือ 
ความกดดันท าให้เหมือนกันปกติวิสัยหรือนอร์ม การหลีกเล่ียงความ
รับผดิชอบส่วนบุคคล ความกดดนัให ้ท างานในระดบัปานกลาง  

2.3  การมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั เกิดจากกลุ่มภายในองคก์รมีความคาดหวงั
แตกต่าง กนั อาจจะข้ึนอยูก่บัจุดมุ่งหมาย ล าดบัความส าคญั ความปรารถนา
และพฤติกรรม ซ่ึงความแตกต่างน้ีมีสาเหตุมาจากแรงจูงใจ การรับรู้และ
อารมณ์ ทั้งสามประการคือ พลงัเก่ียวกบัแรงจูงใจ องคป์ระกอบของการรับรู้ 
และพลงัเก่ียวกบัอารมณ์   

3.  ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกนัในภารกิจ เป้าหมายและ
ความสนใจ เม่ือต้องมาท างานร่วมกัน   จึงมีสาเหตุท าให้เกิดความขัดแยง้
ระหวา่งกลุ่มทั้งหมด 6 ประการ คือ 

                 3.1  ความแตกต่างในเป้าหมายกลุ่ม  
     3.2  ภารกิจท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยักนั  
     3.3  ความแตกต่างในส่ิงแวดลอ้มของการท างาน  
     3.4  การแข่งขนัเพื่อท่ีจะใหไ้ดท้รัพยากรอยา่งจ ากดั 
     3.5  ระบบการแข่งขนัเพื่อจะไดรั้บรางวลั  
     3.6  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม   

 4.  ปัญหาของการปฏิสัมพนัธ์ เป็นผลของความขดัแยง้ท่ีมีผลสืบเน่ืองมาจากการ
ส่ือสารท่ีไม่ ชดัเจน คลุมเครือ การรับ การส่งของการส่ือสารไม่ดีพอ  

Thomas and Kilmann (อา้งถึงใน ภัทรชรี หนูแพ,  2553) น ามาปรับปรุงพฒันามา
เป็นแนวความคิดท่ีน ามาบริหารความขดัแยง้โดยแบ่งเป็น 2 มิติ คือ  

1.  มิติท่ีมุ่งตนเอง (Assertiveness) บุคคลแสดงออกโดยมุ่งเนน้ท่ีความพึ่งพอใจของ 
ตนเองเป็นหลกั พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา คือ พฤติกรรมการมุ่งเอาชนะ  

2.  มิติท่ีมุ่งความพึงพอใจของผูอ่ื้น (Assertiveness) บุคคลแสดงออกโดยมุ่งเนน้ ให้
คนอ่ืนมีความพอใจ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา คือ พฤติกรรมการร่วมมือ  

นอกจากน้ี ยงัมีนกัวิชาการให้ทศันคติในเร่ืองของสาเหตุของความขดัแยง้ในองคก์ร
เป็น เร่ืองท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ แต่กระบวนการจัดการกับความขัดแยง้ท่ีส่งผลในทาง
สร้างสรรค ์มากกว่าในทางท าลายนั้น เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร 
กระบวนการ จดัการความขดัแยง้สามารถด าเนินการไดห้ลากหลายแนวทาง แต่จุดมุ่งหมายส าคญัใน
การมุ่งไปสู่ 
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ความส าเร็จหรือการก าหนดขั้นตอนในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ไดอ้ยา่งแทจ้ริงกคื็อ สถานการณ์ 
หน่ึง ๆ ท่ีเป็นเหตุผลส าหรับความขดัแยง้ท่ีก่อใหเ้กิดผลในทางท าลายถูกก าจดัออกไป กระบวนการ
จะเร่ิมจากความเขา้ใจอย่างท่องแท้ถึงสาเหตุ และรู้ถึงแหล่งท่ีมาของความขดัแยง้ได้พฒันามา
อยา่งไร  
 
2.3  งำนวจิัยที่เกีย่วข้อง  

ฐานิสรา  เดชเทวญัด ารง (2551) ไดก้ารศึกษาทศันะของพนักงานท่ีมีต่อความขดัแยง้ใน 
องคก์ร : กรณีศึกษาหา้งหุน้ส่วนจ ากดัปิยะสตรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทศันะของพนกังานท่ีมีต่อ 
ความขดัแยง้ภายในองคก์ร การศึกษาคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั จ  านวน 55  คน  
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั มีผลดงัน้ี   

1.  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 50.91  มีอายรุะหวา่ง 21-30  ปี ร้อย
ละ 47.27  มีวฒิุการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 61.82  มีระดบัรายไดต่้อเดือน 
6,001-8,000  บาท ร้อยละ 34.55  มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-3  ปี ร้อยละ 40      

2.  ในภาพรวม ทศันะของพนักงานท่ีมีความขดัแยง้ในองคก์รของห้างหุ้นส่วนจ ากดัปิยะ
สตรี อยูใ่น ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล
กบับุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄ =2.89)  ดา้นขดัแยง้ระหว่างบุคคลและ
กลุ่มในภาพรวมอยู่ในระดบัน้อย (x ̄ =2.32) ดา้นความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มกบักลุ่มใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ =2.83)  

 3.   ผลการเปรียบเทียบทศันะเก่ียวกบัความขดัแยง้ในองคก์รจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วน
บุคคลของพนักงานพบว่า พนักงานท่ีเพศต่างกัน มีระดับทศันะต่อความขดัแยง้ใน
องคก์รไม่แตกต่าง พนกังานท่ีอายตุ่างกนั มี ระดบัทศันะต่อความขดัแยง้ในองคก์รไม่
แตกต่างกนั พนกังานท่ีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัทศันะ ต่อความขดัแยง้ในองคก์ร 
พนกังานท่ีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบัทศันะต่อความขดัแยง้ในองคก์รไม่ แตกต่าง
กนั พนกังานท่ีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัทศันะต่อความขดัแยง้ในองคก์ร
ไม่ แตกต่างกนั  

ศุภกร อ่ิมวฒันกุล (2553) ไดศึ้กษาสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอ ด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้พร้อมทั้ ง
ศึกษาแนวทางในการจดัการความขดัแยง้ในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด 
จงัหวดันครราชสีมา 
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ผลการศึกษาพบว่า สาเหตุของความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบล นั้นมีทั้งส้ิน 13 สาเหตุ โดยสามารถเรียงลาดบัจากสาเหตุท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 1. พฤติกรรม
ส่วนตวั 2. สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั 3. การพึ่งพาการทางาน 4. ความชดัเจนในบทบาท
หน้าท่ี 5. โครงสร้างท่ีข้ึนต่อกนั 6. ผลประโยชน์ส่วนตวั 7.ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ 8. การรับรู้
ขอ้มูลข่าวสาร 9. การตั้งเป้าหมาย 10. พื้นฐานการศึกษา/อบรม 11. ปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน 12.
การเมืองทอ้งถ่ิน13.การประสานงานภายในองคก์ร 

วิธีการจดัการความขดัแยง้ในการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใชว้ิธีการ
บริหารความขดัแยง้ในลกัษณะดังน้ี การประชุมช้ีแจง ปฐมนิเทศ การปรับความเขา้ใจ การทา
ขั้นตอนการผา่นงาน การทาคาสัง่มอบหมายงาน การก าหนดโครงสร้างใหข้ดัเจน ใชร้ะบบคุณธรรม
ในการพิจารณา ก าหนดค่านิยมร่วมกัน ร่วมคน้หาเป้าหมายร่วม การส่งเขา้อบรม จดัหาปัจจัย
บริหาร และเสริมสร้างจริยธรรมการเมือง  

กันย์ บัวช่ืน (2553) ได้ศึกษาเร่ืองความขดัแยง้กับความต้องการลาออกของพนักงาน : 
กรณีศึกษาบริษทั A  มีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความขดัแยง้กบัความตอ้งการลาออกของพนักงาน เสนอกลยุทธ์การจดัการความขดัแยง้ภายใน
บริษทั A กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั A จ  านวนทั้งส้ิน 130 
คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีน ามาวิเคราะห์ไดแ้ก่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สันในการ
วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ โดยไดก้ าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 0.01 

ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในบริษทั A อยูใ่นระดบัปานกลางและเม่ือ
พิจารณารายด้านแลว้พบว่า ความขดัแยง้ด้านขอ้มูล ด้านผลประโยชน์ ด้านความสัมพนัธ์ ด้าน
โครงสร้าง และดา้นค่านิยม เกิดข้ึนอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์ในระดบั
ค่อนขา้งต ่ากบัความตอ้งการลาออกของพนักงานในบริษทั A อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 3)
พนกังานตอ้งการกลยทุธ์การจดัการความขดัแยง้แบบเอ้ืออ านวยอยูร่ะดบัสูง ขอ้เสนอแนะ 1) แกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน โดยใหค้วามส าคญัในเร่ืองขอ้มูลข่าวสาร 2) สร้างความยติุธรรมในการ
บริหารงาน และการประเมินผลงาน 3) แก้ไขปัญหาด้านโครงสร้าง 4) แก้ไขปัญหาด้าน
ความสัมพนัธ์ และ 5) ดา้นค่านิยมร่วมกนั 

ปรเมศวร์ ธรรมชาติ (2553) ได้ศึกษาเร่ืองความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว ความ
เหน่ือยหน่ายในงานและความทุ่มเทในงานของพนกังานกลุ่มปฏิบติัการและกลุ่มส านกังาน โรงงาน
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ในจงัหวดัล าพนู  โดยมีวตัถุประสงค ์2 ประการคือ  
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(1)  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว ความเหน่ือยหน่ายในงาน 
และความทุ่มเทในงานระหวา่งพนกังานกลุ่มปฏิบติัการกบัพนกังานกลุ่มส านกังาน  

(2)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว ความเหน่ือย
หน่ายในงานและความทุ่มเทในงานของพนักงานกลุ่มปฏิบติัการและกลุ่มส านักงาน 
กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานกลุ่มปฏิบติัการและกลุ่มส านักงาน โรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัล าพูน จ านวน 424 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล คือ (1) แบบส ารวจขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม (2) แบบวดัความ
ขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว (3) แบบวดัความเหน่ือยหน่ายในงาน (4) แบบวดั
ความทุ่มเทในงาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลและทดสอบสมมติฐานไดแ้ก่ การ
หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) และ
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) 

ผลการวิจยัพบวา่ 
1.  พนกังานกลุ่มปฏิบติัการมีความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัวสูงกว่าพนกังานกลุ่ม

ส านกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (t = 4.465) 
2.  พนักงานกลุ่มปฏิบติัการมีความเหน่ือยหน่ายในงานสูงกว่าพนักงานกลุ่มส านักงาน

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t = 2.497) 
3.  พนักงานกลุ่มส านักงานมีความทุ่มเทในงานสูงกว่าพนักงานกลุ่มปฏิบติัการอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (t = -2.365) 
4.  ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัวมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่าย

ในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .418) 
5.  ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัวมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความทุ่มเทในงาน

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = -.163) 
6.  ความเหน่ือยหน่ายในงานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความทุ่มเทในงานอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = -4.22) 
วิทยา  เจริญศิริ  (2554) ได้ศึกษาเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ของชุมชนในการใช้ท่ีดิน

สาธารณประโยชน์ในจงัหวดัมหาสารคาม  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพและสาเหตุของปัญหา
ความขดัแยง้ของชุมชนในการใช้ท่ีดินสาธารณประโยชน์ในจงัหวดัมหาสารคาม ศึกษาวิธีการ
จดัการความขดัแยง้ของชุมชนในการใช้ท่ีดินสาธารณประโยชน์ แล ะเสนอรูปแบบวิธีการจดัการ
ความขดัแยง้ของชุมชนในการใชท่ี้ดินสาธารณประโยชน์ พื้นท่ีท่ีใชใ้นการวิจยั  
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เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแนวค าถามสัมภาษณ์เจาะลึก แบบมีโครงสร้าง
และไม่มีโครงสร้าง การเก็บรวมรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยจะ
เป็นการวิจยัท่ีเก็บขอ้มูลจากเอกสาร และการวิจยัภาคสนาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใชว้ิธีการวิเคราะห์
แบบอุปนัย โดยการจัดหมวดหมู่ประเด็นส าคญัพร้อมกับการตีความอธิบายความน าเสนอใน
ลกัษณะการพรรณนา 

 ผลการวิจยัพบวา่ สาเหตุของความขดัแยง้ของชุมชนในการใชท่ี้ดินสาธารณประโยชน์ 
ในจงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมมีหลายสาเหตุ คือ ไดรั้บขอ้มูลไม่ตรงกนั ปัญหาโครงสร้าง 
ความรู้สึกไม่ไดรั้บความเป็นธรรม ผลประโยชน์ขดักนั และขาดจิตส านึกสาธารณะวิธีการจดัการ
ความขดัแยง้ของชุมชนในการใช ้ท่ีดินสาธารณประโยชน์ในจงัหวดัมหาสารคาม ชุมชนใชว้ิธีการ
จดัการความขดัแยง้ คือ การไกล่เกล่ีย บทบาทผูน้ าชุมชน กฎหมู่บา้นบทบาทกลุ่มอาชีพ และส่ิง
ศกัด์ิสิทธ์ิรูปแบบวิธีการจดัการความขดัแยง้ของชุมชนในการใชท่ี้ดินสาธารณประโยชน์ในจงัหวดั
มหาสารคาม คือใชว้ิธีการไกล่เกล่ีย บทบาทผูน้ าชุมชน กฎหมู่บา้น บทบาทกลุ่มอาชีพบทคดัยอ่การ
จดัการความขดัแยง้ของชุมชนในการใชท่ี้ดินสาธารณประโยชน์ในจงัหวดัมหาสารคาม 

อธิพฒัน์ สินทรโก (2555)ไดศึ้กษาเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ตามแนวทางสันติวิธี เป็น
การศึกษาวิจยัแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุการก่อ
เกิดและกระบวนการของความขดัแยง้ทางการเมืองในสังคมไทยภายหลงัเหตุการณ์พฤษภาทมิฬ ปี 
พ.ศ. 2535 และเพื่อศึกษาแนวทางในการจดัการความขดัแยง้ทางการเมืองในสังคมไทยดว้ยแนวทาง
สันติวิธี โดยใช้วิธีการศึกษาวิจยัเอกสาร (Documentary Research) ในส่วนท่ีเป็นแนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัย บทความเชิงวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการความขดัแยง้ตามแนวทางสันติวิธีและ
ประวติัศาสตร์ทาง การเมืองของไทย และใชว้ิธีวิจยัการสัมภาษณ์ (Interview Research) จากผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั (Key Informants) ท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญและเป็นผูไ้ดรั้บการยอมรับในดา้นการจดัการความ
ขดัแยง้ตามแนวทางสันติวิธี จ านวน 10 ท่านผลการศึกษาพบว่า สาเหตุการก่อเกิดความขดัแยง้ทาง
การเมืองในสังคมไทยภายหลงัเหตุการณ์พฤษภาทมิฬ  ปี พ.ศ. 2535 มีสาเหตุส าคญัดงัน้ี 1) สาเหตุ
จากความขดัแยง้ของอุดมการณ์ทางการเมืองระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ในสังคมไม่ว่าจะเป็นฝ่ายเผด็จ
การทหารกบัฝ่ายประชาธิปไตย ฝ่ายคนเมืองกบัฝ่ายคนชนบท ฝ่ายกลุ่มอ านาจเก่ากบัฝ่ายกลุ่มอ านาจ
ใหม่ 2) สาเหตุความขัดแยง้จากเร่ืองของผลประโยชน์  3) สาเหตุความขัดแยง้จากเร่ืองของ
โครงสร้างการเมืองไทย และ 4) สาเหตุความขดัแยง้จากการช่วงชิงอ านาจ โดยไม่มีกฎกติกาท่ี
ชดัเจน ผลการศึกษากระบวนการความขดัแยง้ทางการเมืองในสังคมไทยพบว่า กระบวนการของ
ความขดัแยง้มีทางการเมืองในสังคมไทยไดเ้ร่ิมตน้จากขั้นตอนท่ี 1) ช่วงสันติภาพอย่างแทจ้ริง 2) 
ช่วงความขดัแยง้ท่ีซ่อนเร้นอยู่ 3) ช่วงความขดัแยง้ท่ีปรากฏออกมาให้เห็น 4) ช่วงการเพิ่มข้ึนของ
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ความตึงเครียด 5) ช่วงสงครามหรือการปะทะกนัอย่างเต็มท่ี 6) ช่วงการลดลงของความตึงเครียด
และการเจรจา และ 7) ช่วงการลดลงของความเครียดและการหาขอ้ตกลงโดยปัจจุบนักระบวนการ
ของความขดัแยง้ด าเนินมาถึงขั้นตอนท่ี 8) ช่วงหลงัความขดัแยง้และการสร้างสนัติภาพ ในส่วนของ
ผลการศึกษาแนวทางในการจดัการความขดัแยง้ทางการเมืองในสังคมไทยดว้ยแนวทางสันติวิธี
พบว่า แนวทางในการจดัการความขดัแยง้ประกอบดว้ย 1) การสร้างความเป็นธรรมในกระบวนการ
ยุติธรรม 2) การเร่งสะสางปมปัญหาความขดัแยง้ 3) การลดความขดัแยง้ในระดับบุคคล4) การ
ยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 5) การสร้างความปรองดอง 6) การสร้างความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัแนวทางสนัติวิธี และ 7) การสร้างความยดึมัน่ในแนวทางสนัติวิธีใหแ้ก่สงัคม 

คณิต  เรืองขจร  (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองการบริหารความขดัแยง้ในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบติังาน  กรณีศึกษา บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลทั้ง 4 แห่ง   

การวิจยัมีจุดมุ่งหมาย (1) เพื่อศึกษาระดบัการบริหารความขดัแยง้ในองค์กรและ ผลการ 
ปฏิบติังานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลทั้ง 4 แห่ง (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ 
ระหว่างการบริหารความขดัแยง้ในองค์กร กบัผลการปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล ทั้ ง 4 แห่ง (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการบริหารความขัดแยง้ในองค์กรท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลทั้ง 4 แห่ง   

วิธีการด าเนินงานวิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 4 แห่ง คือ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มหาวิทยาลยั 
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลย ีราชมงคลสุวรรณภูมิ ประกอบดว้ยบุคลากรสายวิชาการและสายสนบัสนุนวิชาการ โดย
ใชแ้บบสอบถาม ท่ีผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้
ค าถามกบัวตัถุประสงค ์อยู่ระหว่าง 0.65-0.80 ค่าความเช่ือมัน่ทั้งชุดเท่ากบั 0.73-0.81 จ านวน 240 
ชุดเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอนได้แก่ ตอนท่ี1 
แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไป  ของกลุ่มตวัอยา่ง ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการการบริหาร
ความขดัแยง้ในองคก์ร ตอนท่ี 3    เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร ตาม
แนวคิดของลิเคอร์ท (Likert Scale) จากการศึกษาพบว่า การบริหารความขดัแยง้ของบุคลากรคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ทั้ง 4 แห่ง พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นแบบการร่วมมือร่วม
ใจ การประนีประนอม    การปรองดองหรือยอมให้ การหลีกเล่ียงและการเอาชนะ ตามล าดบั และ
การบริหารความขดัแยง้มี อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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2.4 กรอบแนวคิดงำนวจิัย 
ในหวัขอ้ 2.2 – 2.3  ไดส้รุปกรอบแนวคิดในการวิจยั  สรุปไดด้งัน้ี 
 

 

                                                                                     
         

 
 
 
                                   
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี  2.1   กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ท่ีมา :  ปรับปรุงจาก  Van Wijk (ออนไลน์ , 1984) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)                        

ปัจจยัดา้นความขดัแยง้ 
1. ความแตกต่างระหวา่งเป้าหมายของบุคคล
กบัเป้าหมายของหน่วยงาน   
 2. ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงาน 
 3. ความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งค าสัง่อยา่ง
เป็นทางการกบัค าสัง่ไม่เป็นทางการ     
4. ความขาดแคลนของทรัพยากรความ
ขดัแยง้ภายในองคก์ร 
5. ลกัษณะของงานท่ีตอ้งปฏิบติั 
6. ลกัษณะของบุคคล     

ตัวแปรตำม ( Dependent Variable) 

แนวทางการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ร 
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บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 

การศึกษาเร่ือง การศึกษาความขดัแยง้ภายในองคก์รธุรกิจ บริษทั ยูนิคอินโนเวชัน่ จ  ากดั     
(The Study of Internal Conflict In the Unique Innovation Co., Ltd) มีวิธีการวิจยัดงัน้ี 

 

3.1  วธีิกำรวิจัย   

งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ มีรูปแบบของการวิจยัเชิงส ารวจ  ซ่ึงมีวิธีด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูล  ในรูปแบบการเก็บรวบรวมข้อมูล  ในรูปแบบของการส ารวจ  โดยการใช้
แบบสอบถาม  เป็นเคร่ืองมือ  เพื่อรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง  โดยการศึกษา มีขั้นตอนของการ
ด าเนินงานวิจยัดงัน้ี 

1. ศึกษางานวิจยัแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งทั้งจากหนงัสือ บทความทางวิชาการ เพื่อ
เรียบเรียงความส าคญัของปัญหาการวิจยั 

2. ก าหนดวตัถุประสงค ์และสมมุติฐานงานวิจยั 
3. พฒันากรอบแนวคิดงานวิจยั 
4. ระบุประชากรเป้าหมายท่ีจะท าการศึกษา ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง รวมทั้งเลือก

สถานท่ีท่ีจะท าการวิจยั 
5. สร้างและพฒันาเคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยั 

รวมทั้งหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
6. เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
7. วิเคราะห์ขอ้มูลและทดสอบสมมุติฐานงานวิจยั 
8. สรุปผลงานวิจยั และอภิปรายผลท่ีไดจ้ากการวิจยั 
9. น าขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยั   เพื่อเป็นแนวทางในการน าไปใช้ประโยชน์และ

พฒันางานวิจยัคร้ังต่อไป 
 

3.2 วธีิด ำเนินกำรวิจัย   
3.2.1 กลุ่มประชากร 

กลุ่มเป้าหมายท่ีใช้ในการศึกษาเร่ืองการศึกษาความขดัแยง้ภายในองค์กรธุรกิจ 
กรณีศึกษาบริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั คือ พนกังานในบริษทั กลุ่มเป้าหมายดงักล่าวไดเ้นน้เฉพาะ
ผูท่ี้ ท างานภายในบริษทัดงักล่าว มีจ านวนพนกังานทั้งหมด 322 คน  (ยนิูคอินโนเวชัน่, 2561) 

3.2.2  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง และการสุ่มตวัอยา่ง 
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                       n  =         N    
                           1 + N(e)2 

ประชากรเป้าหมายทราบจ านวนประชากรเท่ากับ 322 คน เป็นพนักงานระดับ
ผูบ้ริหาร  ระดบัหัวหนา้งาน  และระดบัปฏิบติัการ  ท าการเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากประชากร เพื่อให้
ไดต้วัแทนท่ีดีของประชากรเป้าหมาย  การก าหนดขนาดตวัอยา่งไดจ้ากการค านวณดว้ยสูตรของ   
Taro Yamane (1973) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

               
 
 
 
โดยท่ี   n = จานวนขนาดตวัอยา่งประชาชนท่ีตอ้งการ 

N = จานวนประชากรทั้งหมด 
 e = ค่าความคลาดเคล่ือน (0.05) 

 เม่ือน าตวัเลขไปแทนค่าในสูตร จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 
 

                           n   =                    322 
                                              1+ 322 (0.05)2 
                                 =                   178.40         ตวัอยา่ง 
        ในท่ีน้ีผูว้ิจยัไดป้รับขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเป็น 180 ตวัอยา่ง  ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบ

อาศยัความน่าจะเป็น (Probability  Sampling) ดว้ยวิธีแบบกลุ่ม (Cluster Random sampling) 
3.2.3  สถานท่ีเกบ็ขอ้มูล 

ในการศึกษาในคร้ังน้ีได้ก าหนดสถานท่ีท าการวิจัยเป็นพื้นท่ีใน  บริษัทยูนิคอิน
โนเวชัน่  อ  าเภอหนองโดน  จงัหวดั สระบุรี  ระยะเวลาเก็บขอ้มูลอยูใ่นช่วง เดือนมีนาคม พ.ศ. 2561  
ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2561   

 
3.3  เคร่ืองมือในกำรศึกษำ   

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3  ส่วน ไดแ้ก่   
ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป  ไดแ้ก่  เพศ อาย ุ สถานภาพ ต าแหน่งหนา้ท่ีในองคก์ร  

ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายงุาน มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close ended  question) 
แบบเลือกค าตอบ (Checklist) วดัตวัแปรแบบมาตรานามบญัญติั (Nominal  Scale) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั ลกัษณะงาน ซ่ึงเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ (Van Wijk , 
ออนไลน,์ 1984) ไดแ้ก่  

(1) ความแตกต่างระหวา่งเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน   
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(2) ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้   
(3) ความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งค าสัง่อยา่งเป็นทางการกบัค าสัง่ไม่เป็นทางการ   
(4) ความขาดแคลนของทรัพยากร   
(5) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
(6) ลกัษณะของบุคคล  
ข้อค าถามในส่วนท่ี 2 มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด  (Close – Ended Question) แบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  วดัตวัแปรแบบอนัตรภาค  (Interval Scale)โดยแบ่งเป็น 5 
ระดบั ตามลิเคิรต ์ สเกล ซ่ึงแสดงถึงระดบัความคิดเห็นในแต่ละขอ้ค าถาม  มี 5 ระดบัดงัน้ี  

คะแนน 5  มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 4  มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
คะแนน 3  มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
คะแนน 2  มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
คะแนน 1  มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
ส าหรับการก าหนดเกณฑ์ในการวดัระดบัความคิดเห็นนั้น  ใชว้ิธีการน าคะแนนสูงสุดลบ

คะแนนต ่าสุด  และหารดว้ยจ านวนชั้น ตามหลกัสถิติการวดัการกระจายขอ้มูล  เพื่อใหไ้ดค้วามกวา้ง
ของอตัรภาคชั้น  โดยมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
ช่วงความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละขั้น =   คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต าสุด 

จ านวนชั้น 

= 5 - 1 

   5 

=   0.8 
 

การก าหนดเกณฑด์งักล่าว ไดค้วามกวา้งของชั้น เท่ากบั 0.8   สามารถน ามาก าหนดเกณฑ์
โดยละเอียดมากยิง่ข้ึนในการอธิบายความหมายของระดบัการใหค้วามส าคญั  ของกลุ่มตวัอยา่ง ตาม
ช่วงคะแนนดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นลกัษณะแบบสอบถามท่ีเป็นแบบเปิด (Open-Ended 
Question) เพื่อเปิดโอกาส ให้กลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็น  ท่ีเป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัเร่ืองวิจยั
อยา่งอิสระ 
 

3.4 กำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเคร่ืองมือ 
1. ศึกษาคน้ควา้เอกสาร งานวิจัย และแนวคิดเก่ียวกับงานวิจัย เร่ือง การศึกษาความ

ขดัแยง้ภายในองคก์รธุรกิจ กรณีศึกษาบริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั หรือท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. ก าหนดกรอบและขอบเขตของแบบสอบถาม โดยให้ มีความสอดคล้องกับ

วตัถุประสงคแ์ละสมมุติฐานของงานวิจยั โดยเรียงตามลกัษณะของค าถาม และแยก
เป็นหมวดหมู่ ตามแนวคิดของงานวิจยั 

3. สุ่มตวัอย่างเพื่อสัมภาษณ์กลุ่มประชากรตวัอย่าง เพื่อให้ได้ค  าถามในการน ามาเป็น
แนวทาง ในการตั้งค  าถาม และการปรับปรุงค าถามในแบบสอบถามใหถู้กตอ้ง 

4. สร้างแบบสอบถามตามกรอบและขอบเขต ท่ีได้ตั้ งไว ้โดยมีแนวทางการตั้งค  าถาม
ตามท่ีไดส้รุปจากขอ้ 3 

5. น าแบบสอบถามไปปรึกษาผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีมีความเช่ียวชาญในดา้นท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมี
ความรู้ความเขา้ใจ และประสบการณ์ทางดา้น การบริหารความขดัแยง้ จ านวน 3 ท่าน 
ไดแ้ก่  1.  รศ. ดร. ขวญักมล  ดอนขวา  อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาเทคโนโลยีการจดัการ
ส านกัวิชาเทคโนโลยสีังคม 2. รศ.ดร. พรศิริ จงกล  อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาวิศวกรรม
อุตสาหการ  ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์  ส านักวิศวกรรมศาสตร์ และ 3. นายชาตรี  
นนทชีวา  ผูจ้ดัการโรงงานบริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั   

เพื่อตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและข้อค าถามในแต่ละขอ้ให้เป็นไปตามวสัดุ
ประสงค์ของงานวิจยั  โดยการหาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือค่าความสอดคลอ้ง
ระหว่างขอ้ค าถามกับวตัถุประสงค์  หรือเน้ือหา (Index of item objective congruence : IOC) ซ่ึง
ปกติแลว้จะให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป  ซ่ึงในการตรวจสอบมีการให้เกณฑใ์นการ
ตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม  ดงัน้ี (สุรพงษ ์ คงสตัย ์และ ธีรชาติ  ธรรมวงศ ์, 2551) 

ใหค้ะแนน  +1  ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
ใหค้ะแนน   0  ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
ใหค้ะแนน  -1  ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
ในการพิจารณาค่าความเท่ียงตรง  มีหลกัการดงัน้ี 

1. ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC  ตั้งแต่  0.5 – 1.00  มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้
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2. ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC  ต ่ากวา่  0.5  ตอ้งปรับปรุงยงัใชไ้ม่ได ้
6.  สร้างแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปใชจ้ริงในการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มเป้าหมาย 

3.5  ผลกำรหำประสิทธิภำพของเคร่ืองมือ 
แบบสอบถามท่ีน ามาเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาเร่ือง  การศึกษาความขดัแยง้ภายในองคก์ร

ธุรกิจ กรณีศึกษาบริษทั ยูนิคอินโนเวชัน่ จ  ากดั มีลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ซ่ึงประกอบดว้ย  6 ปัจจยั คือ 

(1)  ความแตกต่างระหวา่งเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน   
(2)  ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้   
(3)  ความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งค าสัง่อยา่งเป็นทางการกบัค าสัง่ไม่เป็นทางการ   
(4)  ความขาดแคลนของทรัพยากร   
(5)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
(6)  ลกัษณะของบุคคล  
โดยได้น ามาทดสอบความ เช่ือมั่น  (Validity) ด้วยการหาค่าความ เท่ี ยงตรงของ

แบบสอบถาม หรือค่าสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์หรือเน้ือหา (IOC) พบว่าอยู่
ในช่วง 0.67 -  1.00 ซ่ึงมากกวา่เกณฑ ์ 0.5  ข้ึนไป สามารถสรุปไดต้ามตารางท่ี 3.1  

 
ตารางท่ี 3.1  ค่าความน่าเช่ือมัน่แต่ละขอ้ค าถามในแบบสอบถามท่ีค านวณได ้จากผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 

ปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร 
ผูเ้ช่ียวชาญ ท่านท่ี ค่า 

IOC 
แปล
ผล 1 2 3 

ควำมแตกต่ำงระหว่ำงเป้ำหมำยของบุคคลกบัเป้ำหมำยของหน่วยงำน 

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการตั้งเป้าหมายในการ
ท างานของหน่วยงานท่ีสูงเกินไป 
 

1   1 0 0.67 ใชไ้ด ้

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเป้าหมายไม่
สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บในต าแหน่งงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

ปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร 
 

ผูเ้ช่ียวชาญ ท่านท่ี ค่า 
IOC 

แปล
ผล 1 2 3 

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากบุคลากรขององคก์รมี
การตั้งเป้าหมายการท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

1  1  1 1.00 ใชไ้ด ้

4. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการใหค้วามร่วมมือ
ในการท างานของทุกฝ่าย 

 1 1  1 1.00 ใชไ้ด ้

ลกัษณะโครงสร้ำงของหน่วยงำนทีเ่ป็นสำเหตุของควำม
ขัดแย้ง 

      

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากไม่มีความชดัเจนใน
บทบาทอ านาจหนา้ท่ี 

1  1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากมีสายการบงัคบับญัชา
ทบัซอ้นกนั 

1  1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรับผดิชอบงานท่ี
เหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร 

1  1  1 1.00 ใชไ้ด ้

4. โครงสร้างหน่วยงานมีสายบงัคบับญัชาซบัซอ้นท า
ใหเ้กิดการแกปั้ญหาไม่รวดเร็ว 

1   1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ควำมไม่สอดคล้องกนัระหว่ำงค ำส่ังอย่ำงเป็นทำงกำรกบัค ำส่ังไม่เป็นทำงกำร  

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้งานสัง่การ ไม่
ตรงตามวตัถุประสงค ์

1 1 1 1.00 
ใชไ้ด ้

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้งานส่ือสาร
ขอ้มูลไม่ชดัเจน 

1 1 1 1.00 
ใชไ้ด ้

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้งานใชว้ิธีการ
สัง่งานอยา่งไม่เป็นทางการท าใหง้านล่าชา้ 

1 1 1 1.00 
ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

จจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร 
 ผูเ้ช่ียวชาญ ท่านท่ี  ค่า 

IOC 
แปล
ผล 1 2 3 

ควำมขำดแคลนของทรัพยำกร      

4. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเขา้ร่วมประชุมของ
แต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงค ์

1 1 1 1.00 
ใชไ้ด ้

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากจ านวนบุคคลากรไม่
เพียงพอกบัภาระงาน 

1 1  1 1.00  
ใชไ้ด ้

2.ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร
และวสัดุอุปกรณ์การท างานไม่เพียงพอกบัภาระงาน 

1  1 1 1.00  
ใชไ้ด ้

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการขาดแคลนบุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน 

1  1 1 1.00  
ใชไ้ด ้

4. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการวางแผนการ
ท างานโดยเคร่ืองจกัรมีขอ้จ ากดั 

1  1 1  1.00 
ใชไ้ด ้

ลกัษณะของงำนที่ปฏิบตั ิ       

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมีขั้นตอนการ
ท างานท่ีซบัซอ้น 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมีผูรั้บผดิชอบหลาย
คน 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากลกัษณะงานมีความไม่
ปลอดภยั 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรู้และความสามารถ
ของบุคลากรไม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ลกัษณะของบุคคล                                                                                                  

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากระดบัการศึกษา หรือ 
การอบรมของบุคลากรมีความหลากหลาย 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

ปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร 
ผูเ้ช่ียวชาญ ท่านท่ี ค่า 

IOC 
แปล
ผล 1 2 3 

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการรับฟังความคิดเห็น
ท่ีมีต่อเพื่อน ร่วมงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรับผดิชอบงาน
ของบุคลากร 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

 
3.6  เกบ็รวบรวมข้อมูล 

การวิจยั เร่ืองการศึกษาความขดัแยง้ภายในองคก์รธุรกิจ กรณีศึกษาบริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ 
จ  ากัด ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative data) และข้อมูลเชิงคุณภาพ 
(Qualitative data) จากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ  (Secondary data sources)  และแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ   
(Primary data sources)  ดงัต่อไปน้ี 

3.6.1  แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 6 ปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยัท่ี 1 ความ
แตกต่างระหว่างเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน ปัจจยัท่ี 2 ลกัษณะ
โครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ ปัจจยัท่ี 3 ความไม่สอดคลอ้ง
กันระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกับค าสั่งไม่เป็นทางการ ปัจจยัท่ี 4  ความขาด
แคลนของทรัพยากร ปัจจยัท่ี 5 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัท่ี 6 ลกัษณะของ
บุคคล จากหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน นอกจากน้ียงัเก็บรวบรวมขอ้มูล 
จากรายงานการประชุม  สัมมนาวิชาการ บทความออนไลน์  รายงานการวิจยั   และ
บทความวิชาการ  ท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.6.2 แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากพื้นท่ีเป้าหมาย รวมทั้งส้ิน 200 คน 
โดยกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานของบริษทัยนิูคอินโนเวชัน่ 
จ  ากดั ท าการเลือกกลุ่มตวัอย่างจากประชากร เพื่อให้ไดต้วัแทนท่ีดีของประชากร
เป้าหมาย แบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วยวิ ธีแบบกลุ่ม 
(Cluster Random sampling) เน่ืองจากประชากรเป้าหมายมีความหลากหลายทางดา้น
ปัจจยัส่วนบุคคล  แต่ไดม้าท างานร่วมกนัภายใน บริษทั ยนิูคอนโนเวชัน่ จ  ากดั  
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3.7  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวิจยัเร่ือง  การศึกษาความขดัแยง้ภายในองค์กรธุรกิจ บริษทั ยูนิคอินโนเวชั่น จ ากดั       
(The Study of Internal Conflict In the Unique Innovation Co., Ltd) ใ ช้ โ ป ร แ ก ร ม เค ร่ื อ ง
คอมพิวเตอร์ในการประมวลผล  เพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม  ตามวตัถุประสงคท่ี์
ก าหนดดว้ยการวิเคราะห์ดว้ย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (mean : x̄ ) 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) เพื่อวดัค่าเฉล่ียและการกระจายของ
ขอ้มูล และน าเสนอในรูปตารางพร้อมกบัการพรรณนาประกอบ เพื่อศึกษาการจดัการความขดัแยง้
ในองคก์ร 
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บทที ่4 
ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 
การวิจยัเร่ือง การศึกษาความขดัแยง้ภายในองค์กรธุรกิจ บริษทั ยูนิคอินโนเวชั่น จ ากัด        

(The Study of Internal Conflict in the Unique Innovation Co.,Ltd) ได้ด าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง  โดยใชเ้คร่ืองมือแบบสอบถามจ านวน 180 ชุด  จากขอ้มูลท่ีรวบรวมได ้นั้น   
ไดน้ ามาประมวลผลและวิเคราะห์ผลขอ้มูลสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร ของบริษทั ยูนิคอิน   

โนเวชัน่ จ  ากดั 
 
4.1  ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามสามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี  4.1   ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
       ชาย 
       หญิง 

 
114 
66 

 
63.33 
36.67 

        รวม 180 100.00 
อำยุ 
      18 – 25  ปี 
      26 –33  ปี   
      34 –41  ปี 
      42 –49  ปี   
      50  ปี ข้ึนไป 

 
23 
63 
45 
36 
13 

 
12.78 
35.00 
25.00 
20.00 
  7.22 

      รวม 180 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

สถำนภำพ 
      โสด    
      สมรส   
      หมา้ยหรือหยา่ร้าง 

 
74 
89 
17 

 
41.11 
49.44 
  9.45 

      รวม 180 100.00 
ระดับกำรศึกษำ 
      ต  ่ากวา่หรือเท่ากบัประถมศึกษา          
      มธัยมศึกษาตอนตน้ 
      มธัยมศึกษาตอนปลาย   
      ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) 
      ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)      
      ปริญญาตรี 
      สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
3 
14 
22 
16 
43 
77 
5 

 
 1.67 
 7.78 
12.22 
 8.89 
23.89 
42.78 
   2.77 

     รวม 180 100.00 
รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน 
      ต  ่ากวา่   10,000  บาท   
      10,000 – 19,999 บาท   
      20,000 – 29,999 บาท   
      30,000 – 39,999 บาท   
      40,000 – 49,999 บาท    
      50,000 บาท ข้ึนไป 

 
22 
68 
49 
23 
13 
5 

 
12.22 
37.78 
27.22 
12.78 
 7.22 
 2.78 

      รวม 180 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ำแหน่งในองค์กร 
      ผูจ้ดัการฝ่าย 
      วิศวกร 
      บุคคล 
      เลขา/ธุรการ 
      การเงินและบญัชี 
      จดัซ้ือจดัจา้ง 
     หวัหนา้งานช่าง    
     ช่าง 
     คนงาน       
     อ่ืน ๆ ( ระบุ ) .......แม่บา้น...... 

 
15 
26 
15 
16 
8 
17 
19 
27 
33 
4 

 
 8.33 
14.44 
 8.33 
 8.89 
 4.45 
 9.44 
10.56 
15.00 
18.33 
 2.23 

รวม 180 100.00 
ระยะเวลำกำรท ำงำน 
     ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั  1 ปี  
     มากกวา่ 1 – 3 ปี   
     มากกวา่ 3 ไม่เกิน 5 ปี   
     มากกวา่ 5 ไม่เกิน 10 ปี  
     มากกวา่ 10 ปี  

 
16 
58 
55 
22 
29 

 
8.90 
32.20 
30.60 
12.20 
16.10 

     รวม 180 100.00 
ท่ีมา  :  จากการส ารวจปี 2561  และจากการค านวณ 

 ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูท่ี้ตอบแบบสอบถามจาก
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 180  คน สรุปผลการวิเคราะห์ไดด้งัน้ี 
 ดา้นเพศ พบวา่  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จ านวน  114  คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 และเป็นเพศ
หญิง  จ านวน 66 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.67 
 ดา้นอาย ุพบวา่ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง   26 - 33  ปี  มีจ านวน  63  คน  คิดเป็นร้อยละ 35.00    
รองลงมามีอายุระหว่าง 34 - 41  ปี จ านวน 45 คน  คิดเป็นร้อยละ  25.00  ช่วงอายุ  42 –49  ปี  มี



33 
   

จ านวน  36 คน  คิดเป็นร้อยละ 20.00 ช่วงอาย ุ  18 – 25  ปี  มีจ านวน  23  คน  คิดเป็นร้อยละ12.78  
และอาย ุ50  ปี ข้ึนไป  มีจ านวน  13 คน  คิดเป็นร้อยละ 7.22  ตามล าดบั 
  ดา้นสถานภาพ  พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน  89 คน  คิดเป็นร้อยละ 49.44  
รองลงมาคือสถานภาพโสด จ านวน  74 คน  คิดเป็นร้อยละ 41.11  และสถานภาพหย่าร้าง/หมา้ย 
จ านวน  17 คน  คิดเป็นร้อยละ  9.45  ตามล าดบั 
  ดา้นการศึกษา  พบว่า ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 77 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.78  รองลงมาคือระดบั ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) จ านวน  43  คน คิดเป็นร้อย
ละ  23.89 ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย จ านวน  22 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.22 ระดบัประกาศนียบตัร
วิชาชีพ (ปวช.) จ านวน  16  คน  คิดเป็นร้อยละ  8.89  ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้  จ านวน 14  คน  
คิดเป็นร้อยละ 7.78  ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 5  คน คิดเป็นร้อยละ 2.77 และต ่ากว่าหรือ
เท่ากบัประถมศึกษา  มีจ านวน 3  คน  คิดเป็นร้อยละ 1.67 ตามล าดบั 

ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000 – 19,999 บาท
จ านวน  68  คน  คิดเป็นร้อยละ 37.78  รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง  20,000 - 29,999 
บาท จ านวน  49  คน  คิดเป็นร้อยละ 27.22  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง  30,000 - 39,999 บาท 
จ านวน  23  คน  คิดเป็นร้อยละ  12.78 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000  บาท  จ านวน  22  คน  
คิดเป็นร้อยละ  12.22  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง    40,000 - 49,999 บาท จ านวน  13  คน  คิด
เป็นร้อยละ  7.22 และรายไดต้ั้งแต่  50,000  บาท ข้ึนไป จ านวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ 2.78  
ตามล าดบั 
 ต าแหน่งในองคก์ร ส่วนใหญ่เป็น คนงาน มีจ านวน 33 คน  คิดเป็นร้อยละ 18.33 รองลงมา
ต าแหน่ง ช่าง  จ  านวน 27  คน คิดเป็นร้อยละ  15.00  ต  าแหน่งวิศวกร  จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ   
14.44  ต าแหน่งหวัหนา้ช่าง  จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.56 ต าแหน่งจดัซ้ือจดัจา้ง  จ  านวน 17 
คน คิดเป็นร้อยละ  9.44 ต าแหน่งเลขา/ธุรการ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ  8.89 ต าแหน่งผูจ้ดัการ
ฝ่าย  จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 ต าแหน่งบุคคล  จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33  
ต าแหน่งการเงินและบญัชี  จ  านวน  8  คน คิดเป็นร้อยละ 4.45  และ ต าแหน่งอ่ืนๆ แม่บา้น  จ านวน 
4 คน คิดเป็นร้อยละ  2.23 ตามล าดบั 

ดา้นระยะเวลาการท างาน  ท่ีบริษทั ยูนิคอินโนเวชั่น จ ากดั ส่วนใหญ่ท างานอยู่ระหว่าง 
มากกวา่ 1-3  ปี จ  านวน  58  คน  คิดเป็นร้อยละ 32.20 รองลงมาคือมากกวา่  3  ไม่เกิน  5  ปี  จ  านวน  
55 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.60  ระยะเวลาท างานมากกวา่  10  ปี  จ  านวน  29 คน คิดเป็นร้อยละ  16.10 
ระยะเวลาท างานมากกว่า 5 ไม่เกิน 10  ปี มีจ านวน   22  คน  คิดเป็นร้อยละ 12.20  ระยะเวลาการ
ท างานต ่ากวา่หรือเท่ากบั  1  ปี  มีจ านวน  16  คน  คิดเป็นร้อยละ  8.90  ตามล าดบั 
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4.2  ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร ของบริษัท ยูนิคอิน   
โนเวช่ัน จ ำกดั 

ผลการศึกษาขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองค์กร ของ
บริษทั ยูนิคอิน  โนเวชั่น จ ากดั โดยวิเคราะห์ในภาพรวมของแต่ละตวัแปร มีรายละเอียดผลการ
วิเคราะห์ ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นโดยรวม เก่ียวกบัปัจจยัสาเหตุ
ความ  ขดัแยง้ในองคก์ร   

ปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร ค่ำเฉลีย่ 
( x̄  ) 

ค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน (SD) 

ระดับ ล ำดับที ่

ความแตกต่างระหวา่งเป้าหมายของ
บุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 

3.57 0.79 มาก 4 

ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ี
เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ 

3.62 0.79 มาก 1 

ความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งค าสัง่
อยา่งเป็นทางการกบัค าสัง่ไม่เป็น
ทางการ   

3.60 0.85 มาก 3 

ความขาดแคลนของทรัพยากร   3.51 0.81 มาก 5 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.50 0.80 มาก 6 
ลกัษณะของบุคคล     3.61 0.80 มาก 2 
รวม 3.57 0.70 มำก  
ท่ีมา  :  จากการส ารวจปี 2561  และจากการค านวณ 

 

ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร ของ
บริษทั ยนิูค อินโนเวชัน่ จ  ากดั โดยภาพรวมพบว่า มีปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์รภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก  ( X  = 3.57)  และเม่ือพิจารณา แต่ละปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์รแลว้
พบว่า  ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุดคือ ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ี
เป็นสาเหตุของความขดัแยง้  ( X  = 3.62)  รองลงมาคือ ลกัษณะของบุคคล  ( X  = 3.61) ความไม่
สอดคลอ้งกนัระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกบัค าสั่งไม่เป็นทางการ ( X  = 3.60)  ความแตกต่าง
ระหว่างเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน ( X  = 3.57) ความขาดแคลนของทรัพยากร   
( X  = 3.51)  และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ( X  = 3.50) ตามล าดบั 
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4.2.1 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กรของบริษัท ยู
นิคอินโนเวช่ันจ ำกัด ด้ำนปัจจัยควำมแตกต่ำงระหว่ำงเป้ำหมำยของบุคคลกับ
เป้ำหมำยของหน่วยงำน 
ความแตกต่างระหวา่งเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน แ บ่ ง อ อ ก 

เป็น 4 ปัจจัยย่อย ได้แก่ 1. ความขัดแยง้ในองค์กรมาจากการตั้ งเป้าหมายในการท างานของ
หน่วยงานท่ีสูงเกินไป  2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเป้าหมายไม่สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
ในต าแหน่งงาน 3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากบุคลากรขององคก์รมีการตั้งเป้าหมายการท างาน
ไม่เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 4. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการใหค้วามร่วมมือในการ
ท างานของทุกฝ่าย   ผลการวิเคราะห์ แสดงในตาราง 4.3  ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัสาเหตุความ
ขดัแยง้ในองคก์ร จ าแนกตามประเด็นปัจจยัยอ่ย  ความแตกต่างระหว่างเป้าหมายของ
บุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 

ควำมแตกต่ำงระหว่ำงเป้ำหมำยของ
บุคคลกบัเป้ำหมำยของหน่วยงำน 

ค่ำเฉลีย่ 
( x ̄ ) 

ค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน (SD) 

ระดับ ล ำดับที ่

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการตั้ง 
เป้าหมายในการท างานของหน่วยงานท่ีสูง 
เกินไป 

3.65 1.01 มาก 1 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการให้
ความร่วมมือในการท างานของทุกฝ่าย 

3.65 1.04 มาก 2 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากบุคลากร
ขององคก์รมีการตั้ง  เป้าหมายการท างาน
ไม่เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 

3.54 0.87 มาก 3 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเป้าหมาย 
ไม่สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บในต าแหน่ง
งาน 

3.44 0.87 มาก 4 

รวม 3.57                    0.79  มำก  
ท่ีมา  :  จากการส ารวจปี 2561  และจากการค านวณ 

 

ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร ของ
บริษทั ยูนิคอิน โนเวชัน่ จ  ากดั ดา้นปัจจยัความแตกต่างระหว่างเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมาย
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ของหน่วยงาน  พบวา่ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุด คือความขดัแยง้ในองคก์ร
มาจากการตั้ งเป้าหมายในการท างานของหน่วยงานท่ีสูงเกินไป อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.65)  
รองลงมาคือ ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการใหค้วามร่วมมือในการท างานของทุกฝ่าย  ( X  = 
3.65)  ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากบุคลากรขององคก์รมีการตั้ง  เป้าหมายการท างานไม่เป็นไป
ตามเป้าหมายขององคก์ร ( X  = 3.54) และความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเป้าหมายไม่สอดคลอ้ง
กบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บในต าแหน่งงาน ( X = 3.44)  ตามล าดบั 

4.2.2 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร ของบริษัท  
ยูนิคอนิ โนเวช่ัน จ ำกดั ด้ำนปัจจัยลกัษณะโครงสร้ำงของหน่วยงำนทีเ่ป็นสำเหตุของ
ควำมขัดแย้ง 
ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ แบ่งออกเป็น 4 

ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ 1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากไม่มีความชดัเจนในบทบาทอ านาจหนา้ท่ี  2. ความ
ขดัแยง้ในองคก์รมาจากมีสายการบงัคบับญัชาทบัซ้อนกนั 3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความ
รับผิดชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร 4. โครงสร้างหน่วยงานมีสายบงัคบับญัชาซับซ้อนท าให้
เกิดการแกปั้ญหาไม่รวดเร็ว ผลการวิเคราะห์ แสดงในตาราง 4.4  ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัสาเหตุความ
ขดัแยง้ในองคก์ร  จ  าแนกตามปัจจยัยอ่ย ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุ
ของความขดัแยง้ 

ลกัษณะโครงสร้ำงของหน่วยงำนที่เป็น
สำเหตุของควำมขัดแย้ง 

ค่ำเฉลีย่ 
( x̄  ) 

ค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน (SD) 

ระดับ ล ำดับที ่

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความ
รับผดิชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร 

3.64 0.97 มาก 1 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากมีสายการ
บงัคบับญัชาทบัซอ้นกนั 

3.63 0.90 มาก 2 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากไม่มีความ
ชดัเจนในบทบาทอ านาจหนา้ท่ี 

3.61 1.05 มาก 3 

โครงสร้างหน่วยงานมีสายบงัคบับญัชา
ซบัซอ้นท าใหเ้กิดการแกปั้ญหาไม่
รวดเร็ว 

3.59 1.06 มาก 4 

รวม 3.62 0.79 มำก  

ท่ีมา  :  จากการส ารวจปี 2561  และจากการ
ค านวณ 
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ตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร ของ
บริษทั ยนิูคอิน โนเวชัน่ จ  ากดั  ดา้นปัจจยัลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความ
ขดัแยง้  พบวา่  ปัจจยัยอ่ยท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุด คือความขดัแยง้ในองคก์รมา
จากความรับผดิชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก  ( X  = 3.64)  รองลงมาคือ ความ
ขดัแยง้ในองคก์รมาจากมีสายการบงัคบับญัชาทบัซอ้นกนั  ( X  = 3.63)  ความขดัแยง้ในองคก์รมา
จากไม่มีความชดัเจนในบทบาทอ านาจหน้าท่ี  ( X  = 3.61) และโครงสร้างหน่วยงานมีสายบงัคบั
บญัชาซบัซอ้นท าใหเ้กิดการแกปั้ญหาไม่รวดเร็ว ( X = 3.59)  ตามล าดบั 

4.2.3  ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร ของบริษัท  
ยูนิคอิน โนเวช่ัน จ ำกัด  ด้ำนปัจจัยควำมไม่สอดคล้องกันระหว่ำงค ำส่ังอย่ำงเป็น
ทำงกำรกบัค ำส่ังไม่เป็นทำงกำร   
ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกบัค าสั่งไม่เป็นทางการ แบ่ง

ออกเป็น 4 ปัจจัยย่อย ได้แก่ 1. ความขัดแยง้ในองค์กรมาจากหัวหน้างานสั่งการ ไม่ตรงตาม
วตัถุประสงค ์ 2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหัวหนา้งานส่ือสารขอ้มูลไม่ชดัเจน 3. ความขดัแยง้
ในองคก์รมาจากหวัหนา้งานใชว้ิธีการสัง่งานอยา่งไม่เป็นทางการท าใหง้านล่าชา้ 4. ความขดัแยง้ใน
องคก์รมาจากการเขา้ร่วมประชุมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงค ์ผลการวิเคราะห์ แสดงใน
ตาราง 4.5  ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัสาเหตุความ
ขดัแยง้ในองคก์ร  จ  าแนกตามปัจจยัยอ่ย ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างค าสั่งอยา่งเป็น
ทางการกบัค าสัง่ไม่เป็นทางการ 

ควำมไม่สอดคล้องกนัระหว่ำงค ำส่ัง
อย่ำงเป็นทำงกำรกบัค ำส่ังไม่เป็น

ทำงกำร 

ค่ำเฉลีย่ 
( x̄  ) 

ค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน (SD) 

ระดับ ล ำดับที ่

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้
งานสัง่การ ไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

3.74 1.08 มาก 1 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเขา้
ร่วมประชุมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุ
วตัถุประสงค ์

3.58 1.06 มาก 2 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้
งานส่ือสารขอ้มูลไม่ชดัเจน 

3.54 0.91 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
ควำมไม่สอดคล้องกนัระหว่ำงค ำส่ัง
อย่ำงเป็นทำงกำรกบัค ำส่ังไม่เป็น

ทำงกำร 

ค่ำเฉลีย่ 
( x̄  ) 

ค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน (SD) 

ระดับ ล ำดับที ่

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้
งานใชว้ิธีการสัง่งานอยา่งไม่เป็น
ทางการท าใหง้านล่าชา้ 

3.45 1.00 มาก 4 

รวม 3.60 0.85 มำก  
ท่ีมา  :  จากการส ารวจปี 2561  และจากการค านวณ 
 

ตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร 
ของบริษทั ยนิูคอิน โนเวชัน่ จ  ากดั  ดา้นปัจจยัความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งค าสั่งอยา่งเป็นทางการ
กบัค าสั่งไม่เป็นทางการ  พบว่าปัจจยัย่อยท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุด  คือความ
ขดัแยง้ในองคก์รมาจากหัวหนา้งานสั่งการ ไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.74)  
รองลงมาคือ ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเขา้ร่วมประชุมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงค์
( X  = 3.58) ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหัวหน้างานส่ือสารขอ้มูลไม่ชดัเจน  ( X  = 3.54)  และ
ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากหัวหน้างานใช้วิธีการสั่งงานอย่างไม่เป็นทางการท าให้งานล่าช้า          
( X = 3.45)  ตามล าดบั 

4.2.4  ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร ของบริษัท  
ยูนิคอนิ โนเวช่ัน จ ำกดั  ด้ำนปัจจัยควำมขำดแคลนของทรัพยำกร   
ความขาดแคลนของทรัพยากร แบ่งออกเป็น 4 ปัจจยัย่อย ไดแ้ก่ 1. ความขดัแยง้ใน

องคก์รมาจากจ านวนบุคคลากรไม่เพียงพอกบัภาระงาน 2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากเคร่ืองมือ 
เคร่ืองจกัรและวสัดุอุปกรณ์การท างานไม่เพียงพอกบัภาระงาน 3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการ
ขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน  4. ความขดัแยง้ในองคก์รมา
จากขาดการวางแผนการท างานโดยเคร่ืองจกัรมีขอ้จ ากดั   ผลการวิเคราะห์แสดงในตาราง 4.6  ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัสาเหตุความ
ขดัแยง้ในองคก์ร จ าแนกตามปัจจยัยอ่ย  ความขาดแคลนของทรัพยากร   

ด้ำนปัจจัยควำมขำดแคลนของ
ทรัพยำกร   

ค่ำเฉลีย่ 
( x̄  ) 

ค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน (SD) 

ระดับ ล ำดับที ่

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการขาด
แคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน 

3.61 0.94 มาก 1 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากเคร่ืองมือ 
เคร่ืองจกัรและวสัดุอุปกรณ์การท างาน
ไม่เพียงพอกบัภาระงาน 

3.51 0.94 มาก 2 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากจ านวน
บุคคลากรไม่เพียงพอกบัภาระงาน 

3.46 1.08 มาก 3 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการวาง 
แผนการท างานโดยเคร่ืองจกัรมีขอ้จ ากดั    

3.46 1.03 มาก 4 

รวม 3.51 0.81 มำก  
ท่ีมา  :  จากการส ารวจปี 2561  และจากการค านวณ 

 
ตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร 

ของบริษทั ยนิูคอิน โนเวชัน่ จ  ากดั ดา้นปัจจยัดา้นปัจจยัความขาดแคลนของทรัพยากร พบว่าปัจจยั
ย่อยท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุดคือความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการขาดแคลน
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน ( X  = 3.61)  รองลงมาคือ ความขดัแยง้
ในองคก์รมาจากเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรและวสัดุอุปกรณ์การท างานไม่เพียงพอกบัภาระงาน ( X  = 
3.51)   ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากจ านวนบุคคลากรไม่เพียงพอกบัภาระงาน ( X  = 3.46)  และ
ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากขาดการวางแผนการท างานโดยเคร่ืองจกัรมีขอ้จ ากัด ( X = 3.46)   
ตามล าดบั 

4.2.5 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร ของบริษัท    
ยูนิคอนิ โนเวช่ัน จ ำกดั ด้ำนปัจจัยลกัษณะของงำนทีป่ฏิบัติ 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั แบ่งออกเป็น 4 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่  1. ความขดัแยง้ในองคก์ร

มาจากการมีขั้นตอนการท างานท่ีซบัซอ้น 2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมีผูรั้บผิดชอบหลาย
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คน 3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากลกัษณะงานมีความไม่ปลอดภยั 4. ความขดัแยง้ในองคก์รมา
จากความรู้และความสามารถของบุคลากรไม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงานผลการวิเคราะห์แสดงใน
ตาราง 4.7  ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัสาเหตุความ
ขดัแยง้ในองคก์ร  จ  าแนกตามปัจจยัยอ่ย   ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ลกัษณะของงำนทีป่ฏิบัต ิ ค่ำเฉลีย่ 
( x̄  ) 

ค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน (SD) 

ระดับ ล ำดับที ่

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมี
ผูรั้บผดิชอบหลายคน 

3.60 0.97 มาก 1 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมี
ขั้นตอนการท างานท่ีซบัซอ้น 

3.52 1.04 มาก 2 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจาก
ลกัษณะงานมีความไม่ปลอดภยั    

3.44 0.87 มาก 3 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรู้
และความสามารถของบุคลากรไม่
สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน   

3.44 1.00 มาก 4 

รวม 3.50 0.80 มำก  
ท่ีมา  :  จากการส ารวจปี 2561  และจากการค านวณ 
 

ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร 
ของบริษัท ยูนิคอิน โนเวชั่น จ ากัด ด้านปัจจยัลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ  พบว่าปัจจยัย่อยท่ีเป็น
สาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุดคือความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมีผูรั้บผิดชอบหลายคน 
( X  = 3.60)  รองลงมาคือ ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมีขั้นตอนการท างานท่ีซบัซอ้น ( X  = 
3.52)   ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากลกัษณะงานมีความไม่ปลอดภยั ( X  = 3.44) และความขดัแยง้
ในองคก์รมาจากความรู้และความสามารถของบุคลากรไม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน ( X = 3.44)   
ตามล าดบั 

4.2.6  ผลกำรวเิครำะห์ระดับควำมคดิเห็นปัจจัยสำเหตุควำมขดัแย้งในองค์กร ของบริษทั  
ยูนิค อนิโนเวช่ัน จ ำกดั  ด้ำนปัจจัยลกัษณะของบุคคล 
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ลกัษณะของบุคคล แบ่งออกเป็น 3 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่  1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจาก
ระดบัการศึกษา หรือ การอบรมของบุคลากรมีความหลากหลาย  2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจาก
การรับฟังความคิดเห็นท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรับผิดชอบงาน
ของบุคลากร ผลการวิเคราะห์แสดงในตาราง 4.8  ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตุความ

ขดัแยง้ในองคก์ร  จ  าแนกตามปัจจยัยอ่ย   ลกัษณะของบุคคล 
ลกัษณะของบุคคล ค่ำเฉลีย่ 

( x̄  ) 
ค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน (SD) 

ระดับ ล ำดับที ่

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากระดบั
การศึกษา หรือ การอบรมของ
บุคลากรมีความหลากหลาย 

3.67 0.92 มาก 1 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการรับ
ฟังความคิดเห็นท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 

3.62 0.88 มาก 
2 

ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความ
รับผดิชอบงานของบุคลากร 

3.54 1.00 มาก 
3 

รวม 3.61 0.80 มำก  
ท่ีมา  :  จากการส ารวจปี 2561  และจากการค านวณ 
 

ตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร 
ของบริษทั ยูนิคอิน โนเวชั่น จ ากดั  ดา้นปัจจยัลกัษณะของบุคคล  พบว่าปัจจยัย่อยท่ีเป็นสาเหตุ
ความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุดคือความขดัแยง้ในองคก์รมาจากระดบัการศึกษา หรือ การอบรม
ของบุคลากรมีความหลากหลาย ( X  = 3.67) รองลงมาคือ ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการรับฟัง
ความคิดเห็นท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.62)  และความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรับผิดชอบ
งานของบุคลากร( X = 3.54)  ตามล าดบั 
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บทที ่5 
สรุปผลกำรวจิยั และข้อเสนอแนะ 

 
ในการวิจยัเร่ือง การศึกษาความขดัแยง้ภายในองคก์รธุรกิจ บริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั   

(The Study of Internal  Conflict   In  the Unique Innovation Co.,Ltd) ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ท่ี
ส าคญัคือ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ของพนกังานในบริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั   
และ 2) เพื่อเสนอแนะแนวทางการจดัการความขดัแยง้ในองคก์รของ บริษทัยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั   
โดยงานวิจัยเร่ืองน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative  Research) มีรูปแบบของการวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey  Research) ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire)  
เป็นเคร่ืองมือ เพื่อรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายคือ พนกังานท่ีปฏิบติังาน ใน
บริษทั ยูนิคอินโนเวชัน่ จ  ากดั    จ  านวน  180 ตวัอย่าง  ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะ
เป็น (Probability sampling)  ด้วยวิธีแบบกลุ่ม (Cluster Random sampling) ขอ้มูลซ่ึงเก็บรวบรวม
จากแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์โดยใชค่้าสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 
5.1  สรุปผลกำรวจัิย 

ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ จากกลุ่มตวัอยา่ง 180 ตวัอยา่ง 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 114  คน  คิดเป็นร้อยละ 63.30  มีอายรุะหวา่ง   26 - 33  ปี  มีจ านวน  
63  คน  คิดเป็นร้อยละ 35.00 มีสถานภาพสมรส จ านวน  89 คน  คิดเป็นร้อยละ 49.44  มีระดบั
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 42.80  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ส่วนใหญ่มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000 – 19,999 บาทจ านวน 68  คน ต าแหน่งในองคก์ร ส่วนใหญ่
เป็น คนงาน มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 18.30 ระยะเวลาการท างาน ส่วนใหญ่ท างานอยู่
ระหวา่ง มากกวา่ 1-3  ปี จ  านวน  58  คน  คิดเป็นร้อยละ 32.20  ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

5.1.1 ผลการศึกษาขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร 
ของบริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั พบว่าเม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย  
ปัจจัยท่ี 1  ลักษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขัดแยง้ ใน

ภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  มาก  เม่ือพิจารณาเป็นปัจจยัยอ่ยพบว่าสาเหตุความ
ขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุดคือ   ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรับผดิชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนัใน
องคก์ร  รองลงมาคือ ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากมีสายการบงัคบับญัชาทบัซอ้นกนั  ความขดัแยง้
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ในองคก์รมาจากไม่มีความชดัเจนในบทบาทอ านาจหน้าท่ี  และโครงสร้างหน่วยงานมีสายบงัคบั
บญัชาซบัซอ้นท าใหเ้กิดการแกปั้ญหาไม่รวดเร็ว ตามล าดบั 

ปัจจยัท่ี 2  ลกัษณะของบุคคล   ในภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั  
มาก    เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อยพบว่าสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุดคือ   ความขดัแยง้ใน
องค์กรมาจากระดับการศึกษา หรือ การอบรมของบุคลากรมีความหลากหลาย มี    รองลงมาคือ 
ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากการรับฟังความคิดเห็นท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน   และความขดัแยง้ใน
องคก์รมาจากความรับผดิชอบงานของบุคลากร   ตามล าดบั 

ปัจจยัท่ี 3  ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกับค าสั่งไม่เป็น
ทางการ  ในภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั  มาก   เม่ือพิจารณา ปัจจยัย่อยพบว่า
สาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุดคือ   ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากหัวหน้างานสั่งการ ไม่
ตรงตามวตัถุประสงค ์   รองลงมาคือ ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเขา้ร่วมประชุมของแต่ละ
ฝ่ายท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงค์   ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากหัวหน้างานส่ือสารขอ้มูลไม่ชัดเจน    
และความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหัวหนา้งานใชว้ิธีการสั่งงานอยา่งไม่เป็นทางการท าให้งานล่าชา้  
ตามล าดบั 

ปัจจยัท่ี 4   ความแตกต่างระหวา่งเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน ใน
ภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั  มาก   เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อยพบว่า สาเหตุความ
ขดัแยง้ในองค์กร มากท่ีสุดคือ  ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการตั้งเป้าหมายในการท างานของ
หน่วยงานท่ีสูงเกินไป   รองลงมาคือ ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการให้ความร่วมมือในการ
ท างานของทุกฝ่าย  ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากบุคลากรขององคก์รมีการตั้ง  เป้าหมายการท างาน
ไม่เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร และความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเป้าหมายไม่สอดคลอ้งกบั
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บในต าแหน่งงาน   ตามล าดบั 

ปัจจยัท่ี 5   ความขาดแคลนของทรัพยากร ในภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบั  มาก  เม่ือพิจารณาพบว่าปัจจยัยอ่ยท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุดคือความ
ขดัแยง้ในองคก์รมาจากการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน 
รองลงมาคือ ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรและวสัดุอุปกรณ์การท างานไม่
เพียงพอกบัภาระงาน  ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากจ านวนบุคคลากรไม่เพียงพอกบัภาระงาน   และ
ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการวางแผนการท างานโดยเคร่ืองจกัรมีขอ้จ ากดั  ตามล าดบั 

ปัจจยัท่ี 6   ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ในภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบั  มาก  เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ สาเหตุความขดัแยง้ในองคก์ร มากท่ีสุดคือความขดัแยง้ใน
องคก์รมาจากการมีผูรั้บผดิชอบหลายคน   รองลงมาคือ  ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมีขั้นตอน
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การท างานท่ีซับซ้อน   ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากลกัษณะงานมีความไม่ปลอดภยั และความ
ขดัแยง้ในองค์กรมาจากความรู้และความสามารถของบุคลากรไม่สอดคล้องกับต าแหน่งงาน  
ตามล าดบั 

สรุปสาเหตุความขดัแยง้ภายในองค์กรธุรกิจ บริษัท ยูนิคอินโนเวชั่น จ ากัด  ใน
ภาพรวมนั้นปัจจยัสาเหตุ ท่ีเกิดความขดัแยง้มากท่ีสุด  คือ  ลักษณะโครงสร้ำงของหน่วยงำนที่เป็น
สำเหตุของควำมขัดแย้ง  นั้นหมายความว่า  โครงสร้างองคก์รของ บริษทั ยูนิคอินโนเวชัน่ จ  ากดั  
ตอ้งไดรั้บการแกไ้ขก่อน   ซ่ึงก็ไดส้อดคลอ้งกบั  ขอ้มูลของพนักงานท่ีลาออก ส่วนปัจจยัย่อย  ก็
สอดคลอ้ง ไปในทิศทางเดียวกนั  หากพิจารณาปัจจยัย่อย สาเหตุท่ีเกิดความขดัแยง้มากท่ีสุด  คือ  
ควำมขัดแย้งในองค์กรมำจำกควำมรับผดิชอบงำนทีเ่หล่ือมล ำ้กนัในองค์กร  ซ่ึงปัจจยัยอ่ยน้ีพนกังาน
อาจเกิดความ สับสน  เก่ียงหนา้ท่ีกนั จนเกิดเป็นประเด็นท าให้  เกิดความขดัแยง้กนัในท่ีสุด  ท าให้
บรรยากาศในการท างานตรึงเครียด  และเม่ือพนกังานไม่มีความสุข  ก็ส่งผลให้เกิดการลาออก  ใน
ทุกๆปี     

หากพิจารณา ทั้ง 6 ปัจจยั จะเห็นว่า ค่าระดบัความคิดเห็น มีค่าเฉล่ียท่ีใกลเ้คียงกนั
มาก โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง 3.50  -  3.62  อยูใ่นระดบั  มาก   นั้นคือ ทุกปัจจยั เป็นสาเหตุ ท่ีตอ้งหาแนว
ทางแกไ้ข ทั้งหมด   

5.1.2 การศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาความขดัแยง้ภายในองคก์รธุรกิจ บริษทั ยนิูคอิน
โนเวชัน่ จ  ากดั มีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางการจดัการความขดัแยง้ในองคก์รของ 
บริษทัยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั ดงัน้ี   
1) ลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ ปัจจยัย่อยคือ 

ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากความรับผิดชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ ากันในองค์กร   
แนวทางการแกไ้ขจดัประชุมปรึกษาหารือร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อ
ก าหนดเป้าหมายและหน้าท่ีความรับผิดชอบของหน่วยงาน ให้ไปในทิศทาง
เดียวกนั  มีความชดัเจน ไม่ทบัซอ้นกนั  มีงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัจ านวน
ของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน 

2)   ลกัษณะของบุคคล ปัจจยัยอ่ยคือ  ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากระดบัการศึกษา 
หรือ การอบรมของบุคลากรมีความหลากหลาย แนวทางการแกไ้ข  จดัให้มีการ
อบรม ดา้นจริยธรรม คุณธรรม การปรับตวัเขา้หากนั เทคนิคการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น นอกจากน้ีการจดักิจกรรมนอกสถานท่ีร่วมกนัก็เป็นอีกวิธีการหน่ึงท่ีช่วย
เพิ่มความสัมพนัธ์ท่ีดี เพื่อลดความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานและจะค่อยๆปรับ



45 
   

ทศันคติเขา้หากนั เช่นการจดัไปเท่ียว  การจดัท าบุญร่วมกนั  การร่วมท ากิจกรรม
บริจาคส่ิงของ เหล่าน้ีเป็นตน้ 

3)  ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกบัค าสั่งไม่เป็นทางการ   
ปัจจยัย่อยคือ   ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากหัวหน้างานสั่งการ ไม่ตรงตาม
วตัถุประสงค ์แนวทางการแกไ้ข ใชเ้อกสารแบบฟอร์ม ในการสั่งการเป็นหลกั 
โดยผูบ้ริหารอาจมีส่วนร่วม พิจารณาค าสั่งของหัวหน้างานก่อนว่า ถูกตอ้งตาม
วตัถุประสงค ์ของบริษทั หรือไม่ 

4)  ความแตกต่างระหว่างเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน ปัจจยัยอ่ย
คือ  ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการตั้งเป้าหมายในการท างานของหน่วยงานท่ี
สูงเกินไป แนวทางการแกไ้ข   ให้หัวหนา้งานจดัประชุมบุคลากรในหน่วยงาน 
เพื่อจดัท าแผนงานร่วมกนั  วา่ปริมาณงานท่ีไดรั้บมาจ านวนบุคลกรในหน่วยงาน
สามารถท าไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร หรือไม่  หากสูงเกินไปก็ให้
พนักงาน เสนอความคิดเห็นในการร่วมกันแก้ไขปัญหา  อาจเสนอท างาน
ล่วงเวลาเพิ่มค่าตอบแทน  หรือจดัหาบุคลกร เคร่ืองมือเพิ่ม  เม่ืองานได้ตาม
เป้าหมาย งานบรรลุวตัถุประสงค ์กจ็ะลดความตรึงเครียดของการท างานลงได ้

5)   ความขาดแคลนของทรัพยากร ปัจจยัย่อยคือ ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการ
ขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกับต าแหน่งงาน แนว
ทางการแกไ้ข สรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ตรงตามบทบาทหน้าท่ี ทั้งจากภายใน
องคก์รเอง หรือจากภายนอก เพื่อให้มีความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ หรือ
อาจใชว้ิธีหมุนเวียนในต าแหน่งงาน โดยอาจหมุนเวียนบุคลากร กบับริษทัใน
เครือข่ายเดียวกนั  

6) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ ปัจจัยย่อยคือ ความขดัแยง้ในองค์กรมาจากการมี
ผูรั้บผิดชอบหลายคน แนวทางการแกไ้ข ให้หัวหน้าหน่วยงานจดัประชุมก่อน
ด าเนินงานทุกวนั แล้วช้ีแจงว่าวนัน้ีจะท าอะไร งานท่ีท ามีอะไรบ้าง เพื่อให้
พนกังานไดท้ราบหนา้ท่ีและหากมีงานท่ีท าเหมือนกนักใ็หห้วัหนา้งานสัง่การใน
ท่ีประชุม  ว่าใครจะท าอะไร เม่ือก าหนดชัดเจนแล้วงานในแต่ละวนัก็จะมี
ผูรั้บผดิชอบและไม่กา้วก่ายการท างาน  กจ็ะช่วยลดความขดัแยง้ลงได ้ 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
5.2.1 ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัย 
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ผลการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาความขดัแยง้ภายในองค์กรธุรกิจ บริษทั ยูนิคอิน
โนเวชัน่ จ  ากดั  พบว่า ปัจจยัสาเหตุความขดัแยง้เรียงตามล าดบัไดแ้ก่  1) ลกัษณะโครงสร้างของ
หน่วยงานท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้  2) ลกัษณะของบุคคล  3)  ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่าง
ค าสั่งอย่างเป็นทางการกบัค าสั่งไม่เป็นทางการ   4) ความแตกต่างระหว่างเป้าหมายของบุคคลกบั
เป้าหมายของหน่วยงาน   5)  ความขาดแคลนของทรัพยากร    และ  6)   ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 สาเหตุหลกัๆนั้นมาจาก โครงสร้ำงของหน่วยงำน ท่ีองคก์รนั้นตอ้งปรับปรุงแกไ้ข  
เน่ืองจาก เติบโตเร็วเกินไปท าให้หน่วยงานหลายๆหน่วยงานยงัไม่สามารถปรับตวัได ้ ท าให้เกิด
ความขดัแยง้ทั้งระหว่างหน่วยงานต่อหน่วยงาน  และพนักงานดว้ยกนัเอง  จนก่อเกิดความเครียด  
ไม่มีความสุขในการท างาน  และส่งผลให้พนกังานมีอตัราการลาออกในท่ีสุด  ฉะนั้นแนวทางการ
แก้ไข ผูบ้ริหารระดบัสูงสมควรเร่งปรับปรุงโครงสร้างทั้งองค์กร น้ีเพื่อรองรับการขยายตวัของ
ธุรกิจ กจ็ะสามารถลดความขดัแยง้ลงได ้ 

5.2.2  ข้อเสนอแนะของนักวิจัย 
1)  การวิจยัคร้ังต่อไป การศึกษาแนวทางในการบริหารจดัการความขดัแยง้ภายใน

องคก์รธุรกิจ บริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั 
2)  ควรมีการติดตามประเมินผลในการหาสาเหตุ ความขดัแยง้ภายในองคก์รธุรกิจ 

บริษทั ยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั อยา่งต่อเน่ือง  
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หมายเลขแบบสอบถาม   

แบบสอบถำม 

เร่ือง  กำรศึกษำควำมขดัแย้งภำยในองค์กรธุรกจิ บริษัท ยูนิคอนิโนเวช่ัน จ ำกดั 

ค ำช้ีแจงเบ้ืองต้น    

แบบสอบถามน้ีใชเ้พื่อศึกษาสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์รบริษทัยนิูคอินโนเวชัน่ จ  ากดั  
ตั้งอยูใ่นเขตอ าเภอหนองโดน   จงัหวดัสระบุรี การตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีของท่านจะถือเป็น
ความลบั โปรดใหข้อ้มูลและขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค าช้ีแจง   กรุณาท าเคร่ืองหมาย        ลงใน          ท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1. เพศ 

  ชาย    หญิง 
 

2. อาย ุ  
   18 – 25  ปี   26 –33  ปี   34 –41  ปี 
   42 –49  ปี   50  ปี ข้ึนไป 
 

3. สถานภาพสมรส 

 โสด    สมรส   หมา้ยหรือหยา่ร้าง 

4. ระดบัการศึกษา 

 ต  ่ากวา่หรือเท่ากบัประถมศึกษา      มธัยมศึกษาตอนตน้ 
 มธัยมศึกษาตอนปลาย      ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) 
 ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)     ปริญญาตรี 
 สูงกวา่ปริญญาตรี      
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5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 ต ่ากวา่ 10,000  บาท    10,000 – 19,999 บาท   
 20,000 – 29,999 บาท    30,000 – 39,999 บาท   
 40,000 – 49,999 บาท    50,000 บาท ข้ึนไป 

6. ต าแหน่งในองคก์ร 
 ผูจ้ดัการฝ่าย     วิศวกร 
 บุคคล     เลขา/ธุรการ 
 การเงินและบญัชี    จดัซ้ือจดัจา้ง 
 หวัหนา้งานช่าง     ช่าง 
 คนงาน        อ่ืน ๆ ( ระบุ ) .......................... 

7. ระยะเวลาการท างาน 
 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั  1 ปี   มากกวา่ 1 – 3 ปี  
 มากกวา่ 3 ไม่เกิน 5 ปี   มากกวา่ 5 ไม่เกิน 10 ปี  
 มากกวา่ 10 ปี   
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ตอนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัควำมขัดแย้งในองค์กรธุรกจิ   กรณศึีกษำบริษัทยูนิคอนิโนเวช่ัน จ ำกดั   
ค ำช้ีแจง  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย      ลงในช่องระดับควำมคดิเห็นทีต่รงกบัท่าน 

ข้อ ปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร ระดับควำมคดิเห็น 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก ปำน
กลำง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 ควำมแตกต่ำงระหว่ำงเป้ำหมำยของบุคคลกบั
เป้ำหมำยของหน่วยงำน 

     

1 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการตั้งเป้าหมาย
ในการท างานของหน่วยงานท่ีสูงเกินไป 

     

2 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเป้าหมายไม่
สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บในต าแหน่งงาน 

     

3 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากบุคลากรของ
องคก์รมีการตั้งเป้าหมายการท างานไม่เป็นไป
ตามเป้าหมายขององคก์ร 

     

4 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการใหค้วาม
ร่วมมือในการท างานของทุกฝ่าย 

     

 ลกัษณะโครงสร้ำงของหน่วยงำนทีเ่ป็นสำเหตุ
ของควำมขัดแย้ง 

     

5 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากไม่มีความชดัเจน
ในบทบาทอ านาจหนา้ท่ี 

     

6 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากมีสายการบงัคบั
บญัชาทบัซอ้นกนั 

     

7 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรับผดิชอบ
งานท่ีเหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร 

     

8 โครงสร้างหน่วยงานมีสายบงัคบับญัชา
ซบัซอ้นท าใหเ้กิดการแกปั้ญหาไม่รวดเร็ว 
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ข้อ ปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร ระดับควำมคดิเห็น 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก ปำน
กลำง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 ควำมไม่สอดคล้องกนัระหว่ำงค ำส่ังอย่ำงเป็น
ทำงกำรกบัค ำส่ังไม่เป็นทำงกำร   

     

9 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้งานสัง่
การ ไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

     

10 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้งาน
ส่ือสารขอ้มูลไม่ชดัเจน 

     

11 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้งานใช้
วิธีการสัง่งานอยา่งไม่เป็นทางการท าใหง้าน
ล่าชา้ 

     

12 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเขา้ร่วม
ประชุมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงค ์

     

 ควำมขำดแคลนของทรัพยำกร        

13 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากจ านวน
บุคคลากรไม่เพียงพอกบัภาระงาน 

     

14 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากเคร่ืองมือ 
เคร่ืองจกัรและวสัดุอุปกรณ์การท างานไม่
เพียงพอกบัภาระงาน 

     

15 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการขาดแคลน
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสอดคลอ้ง
กบัต าแหน่งงาน 

     

16 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการวาง
แผนการท างานโดยเคร่ืองจกัรมีขอ้จ ากดั 

     

 ลกัษณะของงำนที่ปฏิบตั ิ      

17 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมีขั้นตอน
การท างานท่ีซบัซอ้น 
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ข้อ ปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร ระดับควำมคดิเห็น 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก ปำน
กลำง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

18 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมี
ผูรั้บผดิชอบหลายคน 

     

19 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากลกัษณะงานมี
ความไม่ปลอดภยั 

     

20 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรู้และ
ความสามารถของบุคลากรไม่สอดคลอ้งกบั
ต าแหน่งงาน 

     

 ลกัษณะของบุคคล      
21 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากระดบัการศึกษา 

หรือ การอบรมของบุคลากรมีความ
หลากหลาย 

     

22 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการรับฟังความ
คิดเห็นท่ีมีต่อเพื่อน ร่วมงาน 

     

23 ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรับผดิชอบ
งานของบุคลากร 

     

 

ตอนที ่3 ปัญหำและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  (ถ้ำมี)  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................
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กำรหำค่ำควำมสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ (IOC) 
เร่ือง กำรศึกษำควำมขดัแย้งภำยในองค์กรธุรกจิ กรณศึีกษำบริษัท ยูนิคอนิโนเวช่ัน จ ำกดั 

ปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร 
ความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
สอดคลอ้ง  

1 
ไม่แน่ใจ 

0 
ไม่สอดคลอ้ง 

-1 

ควำมแตกต่ำงระหว่ำงเป้ำหมำยของบุคคลกบัเป้ำหมำยของหน่วยงำน 

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการตั้งเป้าหมายในการท างานของ
หน่วยงานท่ีสูงเกินไป  

    

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเป้าหมายไม่สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บในต าแหน่งงาน  

    

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากบุคลากรขององคก์รมีการตั้งเป้าหมาย
การท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร  

    

4. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการใหค้วามร่วมมือในการท างาน
ของทุกฝ่าย 

      

ลกัษณะโครงสร้ำงของหน่วยงำนที่เป็นสำเหตุของควำมขัดแย้ง       

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากไม่มีความชดัเจนในบทบาทอ านาจ
หนา้ท่ี  

    

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากมีสายการบงัคบับญัชาทบัซอ้นกนั 
 

    

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรับผดิชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนัใน
องคก์ร 

      

4. โครงสร้างหน่วยงานมีสายบงัคบับญัชาซบัซอ้นท าใหเ้กิดการ
แกปั้ญหาไม่รวดเร็ว  

    

ควำมไม่สอดคล้องกนัระหว่ำงค ำส่ังอย่ำงเป็นทำงกำรกบัค ำส่ังไม่เป็นทำงกำร  

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้งานสัง่การ ไม่ตรงตาม
วตัถุประสงค ์  

    

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้งานส่ือสารขอ้มูลไม่ชดัเจน    

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากหวัหนา้งานใชว้ิธีการสัง่งานอยา่งไม่
เป็นทางการท าใหง้านล่าชา้ 
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ปัจจัยสำเหตุควำมขัดแย้งในองค์กร 
ความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์  
สอดคลอ้ง  

1 
ไม่แน่ใจ 

0 
ไม่สอดคลอ้ง 

-1 
4. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการเขา้ร่วมประชุมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่
บรรลุวตัถุประสงค ์  

    

ควำมขำดแคลนของทรัพยำกร         
1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากจ านวนบุคคลากรไม่เพียงพอกบัภาระ
งาน  

    

2.ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรและวสัดุอุปกรณ์
การท างานไม่เพียงพอกบัภาระงาน  

    

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถสอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน  

    

4. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากขาดการวางแผนการท างานโดย
เคร่ืองจกัรมีขอ้จ ากดั 

      

ลกัษณะของงำนที่ปฏิบตั ิ       

1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมีขั้นตอนการท างานท่ีซบัซอ้น  
    

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการมีผูรั้บผดิชอบหลายคน   
 

  

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากลกัษณะงานมีความไม่ปลอดภยั       

4. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรู้และความสามารถของบุคลากร
ไม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน  

    

ลกัษณะของบุคคล                                                     
1. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากระดบัการศึกษา หรือ การอบรมของ
บุคลากรมีความหลากหลาย 

   

2. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากการรับฟังความคิดเห็นท่ีมีต่อเพื่อน 
ร่วมงาน 

   

3. ความขดัแยง้ในองคก์รมาจากความรับผดิชอบงานของบุคลากร    
                                                       
                                                              ลำยมือช่ือ..........................................................ผู้ทรงคุณวุฒิ 

(……………………..………………..) 
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