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 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้ในการท างานของ
พนกังานในโครงการก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทัเอกชนท่ีประกอบธุรกิจก่อสร้าง กลุ่มตวัอยา่งในการ
วจิยัคร้ังน้ีคือ จะใชว้ธีิการเลือกขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจาก 
พนกังานท่ีท างานในโครงการก่อสร้างในเขตนิคมชลบุรีและนิคมกบินทร์บุรีจ านวนทั้งส้ิน 280 คน 
ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS for Window โดยมีสถิติท่ีเลือกใชด้งัน้ี ค่าความถ่ี, ค่า
ร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน, One-Way ANOVA และ Multiple Regression Analysis             
  ผลการวจิยัปรากฏวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ในการท างานของพนกังานใน
โครงการก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทัเอกชนท่ีประกอบธุรกิจก่อสร้าง จ าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล 
มีระดบัการตดัสินใจท่ีไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้  เน่ืองจากสาเหตุความขดัแยง้
ในการท างานของพนกังานในโครงการนั้นไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัปัจจยัส่วนบุคคล อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล มีระดบั
การตดัสินใจท่ีส่งผลต่อปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ เน่ืองจากการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศในการท างานของพนกังานส่วนใหญ่ในโครงการนั้นไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนวฒิุการศึกษา มีระดบัการตดัสินใจท่ีส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ
แตกต่างกนัเพราะวา่เม่ือเปรียบเทียบวฒิุการศึกษาของพนกังาน พบวา่ พนกังานท่ีวฒิุการศึกษาต ่า
กวา่ปริญญาตรี มีการรับรู้คุณภาพสารสนเทศนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรี ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 สาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ แสดงผลการ
วเิคราะห์สาเหตุความขดัแยง้ภายในองคก์ร ของพนกังานบริษทัก่อสร้าง กบั คุณภาพสารสนเทศท่ีมี
ผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลภายในองคก์ร พบวา่ ดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั การพึ่งพาการท างาน  
และดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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 This research study To study the causes of conflict in the work of employees in 
construction projects, case studies, a private company engaged in the construction business. The 
sample in this research. How to select the size of the sample by means of a specific selection. 
Employees who work in construction projects in the settlement and the settlement Kabin Buri 
total of 280 people, representing 100 per cent of all queries. Data were collected by questionnaire 
and data analysis. Using statistical package SPSS for Window with statistics use the frequency, 
percentage, mean, standard deviation, One-Way ANOVA and Multiple Regression Analysis. 
  The findings show that the factors that affect the conflict in the work of employees in 
construction projects, case studies, a private company engaged in construction by personal 
factors. The decision has no impact on the factors that influence the conflict. Because the causes 
of conflict in the work of the employees in that project does not depend on individual factors. 
Statistically significant at the 0.05 level factors that affect the perceived quality of the information 
classified by personal factors. The decision has no impact on the factors that affect the perceived 
quality of information. Due to the perceived quality of information on the work of most 
employees in the project is not based on personal factors. The Education Level decisions affecting 
factors affecting the perceived quality of information for comparing different qualifications of the 
staff that staff qualifications below degree. Information quality is perceived less. Employees with 
Bachelor's Degree. The significance level of 0.05 causes a conflict with a negative correlation to 
the quality of information. The results show the cause of conflict within the organization. 
Employees of a construction company with quality information that affects a person's internal 
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conflicts that the private interests. Complementing the work And the perception of information. 
There is a negative correlation to the quality of information. The significance level of 0.05 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ความขดัแยง้ เป็นส่ิงท่ีทุกคนไม่พึงประสงค ์แต่ก็แทบเป็นไปไม่ไดเ้ลยท่ีทุกคน 
จะหลีกเล่ียงเร่ืองความขดัแยง้ไดพ้น้ ตราบเม่ือมนุษยย์งัคงตอ้งใชชี้วติร่วมกนัอยูภ่ายใตส้ังคม
เดียวกนักบัผูอ่ื้น ดงันั้นเม่ือไม่สามารถหลีกหนีความขดัแยง้ได ้ก็ควรเรียนรู้ ท าความเขา้ใจกบั 
ความขดัแยง้ หรือเปล่ียนแปลงความขดัแยง้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  
 ความขดัแยง้เป็นสถานการณ์ของกลุ่มหรือของคนท่ีเกิดความไม่เขา้ใจกนั มีความรู้สึก 
ไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนั แต่ละฝ่ายมุ่งหมายท่ีไม่เป็นไปในทางเดียวกนั มีการรับรู้ ค่านิยม 
ความเช่ือ ความคิดเห็นและการติดต่อส่ือสารท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงบุคคลส่วนมากเม่ือคิดถึงความขดัแยง้
มกัจะคิดไปถึงเร่ืองในทางลบ และพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน หรือป้องกนั 
ไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ แต่ถา้ไม่มาพิจารณาความขดัแยง้อยา่งจริงจงัแลว้ มกัจะน าไปสู่ผลทางลบ 
และหากปล่อยใหเ้กิดข้ึนในการท างานอยา่งต่อเน่ือง จะท าใหเ้กิดความไม่สามคัคีขาดความเป็น
ปึกแผน่ และขาดประสิทธิภาพของทีมงานได ้(Sullivan & Decker, 2005 อา้งใน สุมาลี ยทุธวรวทิย,์ 
2550, หนา้ 78)  
 ความขดัแยง้กบัการเปล่ียนแปลงมกัจะอยูใ่กลก้นั การเปล่ียนแปลงท าใหส้มาชิกของ
หน่วยงานนั้นเกิดความเครียด ความเครียดก็จะส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ และความขดัแยง้น้ีก็จะ
น าไปสู่การเปล่ียนแปลง (เฉลิมพล พิทกัษสิ์นพาณิชย,์ 2545) ดงัปรากฏในภาพท่ี 1-1  
 ความขดัแยง้ภายในองคก์ารใด ๆ ก็ตามจะประกอบไปดว้ยงานหรือภารกิจท่ีองคก์ารนั้น
ตอ้งปฏิบติั โดยคนซ่ึงจะตอ้งเป็นผูป้ฏิบติังานตามภารกิจนั้น แต่เน่ืองจากทรัพยากรขององคก์าร 
ท่ีมกัมีจ ากดัรวมทั้งงานท่ีพนกังานแต่ละคนตอ้งรับผิดชอบมกัมีความแตกต่างหลากหลายทั้ง
ขอบเขตเน้ือหาปริมาณงาน รวมไปถึงเป้าหมาย ในแง่ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนก็มีความแตกต่างกนั
เช่น ความรู้ความสามารถ บุคลิก ทศันคติ ค่านิยม และการรับรู้ ความเช่ือ และความชอบต่าง ๆ  
จึงน าไปสู่ปัญหาของความไม่เขา้ใจกนั การแยง่ชิงทรัพยากร การมีความคิดเห็นและมุมมอง 
ท่ีแตกต่างกนั จนเกิดเป็นการกระทบกระทัง่กนั จนกลายเป็นความไม่ชอบหนา้กนั ความไม่ลงรอย
กนั และเกิดเป็นความขดัแยง้ในท่ีสุด (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552) ประโยชน์ในทางวชิาการหรือ
สามารถประยกุตใ์ชใ้นสังคม ไดรั้บการยอมรับให้ตีพิมพเ์ผยแพร่ในวารสารวชิาการหรือ 
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การประชุมสัมมนา ก็จะส่งผลใหก้ารจดัการศึกษาในหลกัสูตรสาขาวชิานั้น ๆ ไดรั้บการยอมรับใน
แวดวงวชิาการมากข้ึน 
 
 
         การเปล่ียนแปลง 
 
 
 
 
            ความขดัแยง้           ความเครียด 
 
 
ภาพท่ี 1-1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเปล่ียนแปลงกบัความขดัแยง้ 
 
 ผูน้ าหรือผูบ้ริหารภายในองคก์ารจึงตอ้งเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ภายในองคก์าร 
อยูทุ่กวนั โดยไม่สามารถท่ีจะละเลยต่อความขดัแยง้นั้นได ้เพราะจะน าไปสู่ความรุนแรง ท าให้
เกิดผลเสียต่อองคก์าร งานวจิยัในต่างประเทศแสดงให้เห็นวา่ผูน้ าหรือผูบ้ริหารระดบัสูงและ
ระดบักลาง ใชเ้วลาร้อยละ 20 ของเวลาท่ีท างานเพื่อจดัการกบัความขดัแยง้ (Thomas & Schmidt, 
1976 อา้งใน เฉลิมพล พิทกัษสิ์นพาณิชย,์ 2545, หนา้ 52) การจดัการกบัความขดัแยง้นั้นเป็น 
ส่ิงท่ียากท่ีสุดอยา่งหน่ึงกบัหนา้ท่ีของผูน้ าหรือผูบ้ริหารภายในองคก์าร หลายคนคิดวา่ความขดัแยง้
เป็นส่ิงท่ีเลวร้าย แต่แทท่ี้จริงแลว้ความขดัแยง้ไม่ใช่ตวัการท่ีก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์าร 
แต่เกิดจากวธีิการท่ีไม่ตรงประเด็น ไม่มีประสิทธิภาพในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ต่างหาก  
ซ่ึงถา้รู้จกัวธีิท่ีถูกตอ้ง การแกไ้ขท่ีดีก็จะกลายเป็นการใหคุ้ณประโยชน์ เช่น ป้องกนัความเฉ่ือยชา 
ช่วยท าใหเ้ห็นเป้าหมายท่ีชดัเจนข้ึน ช่วยกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันา ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของ
บุคคลและสังคม เป็นตน้ การเกิดความขดัแยง้ไม่ไดห้มายความวา่องคก์ารจะลม้เหลวหรือ 
การบริหารลม้เหลว ความขดัแยง้เป็นเคร่ืองมือท่ีช้ีวา่องคก์ารมีปัญหาท่ีไม่ควรปล่อยทิ้งไว ้แต่ตอ้ง
ควรปรับเปล่ียนหาแนวทางการแกปั้ญหาอยา่งถูกวธีิและจากการสังเกตสภาพการท างานพบวา่ 
พนกังานท่ีปฏิบติังานในฝ่ายต่าง ๆ หรือแมฝ่้ายเดียวกนับางฝ่ายมกัมีและความคิดเห็นในหลกัการ
และการปฏิบติังานท่ีไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อนัเป็นการน าไปสู่สาเหตุของความขดัแยง้ภายใน
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องคก์าร ส่งผลใหเ้กิดการขาดการประสานงาน งานขาดประสิทธิภาพ ไม่อาจจะท าใหง้านบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 ดงันั้น การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ในองคก์าร จะท าใหท้ราบถึง
ลกัษณะรูปแบบ และขนาดความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารและสาเหตุปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความ
ขดัแยง้ท าใหบ้ริษทัมีองคค์วามรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัปัญหาในอนัท่ีจะท าใหผู้บ้ริหารของบริษทั
น าไปใชเ้ป็นแนวทางในการแกปั้ญหาเพื่อใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพท่ีดียิง่ข้ึนต่อไปจึงเป็นส่ิงท่ี
น่าสนใจท่ีจะศึกษาวเิคราะห์เก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้างใน
เขตนิคมชลบุรีและนิคมกบินทร์บุรี เพื่อใหผู้บ้ริหารองคก์ารบริษทัก่อสร้างสามารถใชเ้ป็นแนวทาง
ในการวางแผน และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เพื่อจะไดส่้งผลต่อความกา้วหนา้ของ
องคก์าร และส่งผลต่อความเจริญทางเศรษฐกิจของประเทศต่อไป 
 

สมมุติฐานของการวจิัย 
 1.  พนกังานในองคก์ารพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
มีสาเหตุความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
 2.  พนกังานในองคก์ารพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง มีการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ
แตกต่างกนั 
 3.  สาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้ของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ท่ีมีปัจจยั 

ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของสาเหตุความขดัแยง้และคุณภาพของสารสนเทศ 
 

ขอบเขตของการวจิยั 
 1.  ขอบเขตของเน้ือหา 
 การศึกษาคร้ังน้ี ทราบถึงสาเหตุความขดัแยง้ในองคก์าร บริษทัธุรกิจก่อสร้างท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั และทราบถึงสาเหตุความขดัแยง้และคุณภาพของสารสนเทศ 
 2.  ขอบเขตของประชากร 
 ประชากรของการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้างในเขตนิคมชลบุรีและ
กบินทร์บุรีมีประชากรจ านวน 280 คน 
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 3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัมี 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล เป็นแบบเลือกค าตอบเป็นอิสระกนั 
(Check list) 
 ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามค าถามเก่ียวกบัทศันคติ และความเขา้ใจในสาเหตุของ 
ความขดัแยง้ในการปฏิบติังานขององคก์รพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง 
 ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามค าถามเก่ียวกบัคุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความ
ขดัแยง้ของบุคคลในองคก์รก่อสร้าง 
 4.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 เน้ือหาสามารถจ าแนกไดต้วัแปรตาม 
 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ตัวแปรต้น 
 จากการศึกษาวรรณกรรมและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
คร้ังน้ี จึงก าหนดตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุประสบการณ์ 
ในการท างาน ระยะเวลาการท างาน วฒิุการศึกษา และต าแหน่งงาน 
 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ สาเหตุของความขดัแยง้ 10 สาเหตุ 

1. พฤติกรรมส่วนตวั 
2. สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั 
3. การพึ่งพาการท างาน 
4. ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี 
5. ผลประโยชน์ส่วนตวั 
6. การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
7. การตั้งเป้าหมาย 
8. พื้นฐานการศึกษา/ อบรม 
9. ปัจจยัท่ีขาดแคลน 

 
 
 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ คุณภาพของสารสนเทศ 

1. ตรงกบัความตอ้งการ 



5 

2. ความน่าเช่ือถือ 
3. สารสนเทศนั้นเขม็แขง็ 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 
           ตัวแปรตาม 
                                                                            
                                                                                                        
 
                      ตัวแปรต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-2  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ความขดัแยง้ หมายถึง คนสองคนมีเป้าหมายท่ีต่างกนัและสามารถจดัเป็นเชิงสัมพนัธ์ 

1.  เพศ  2.  อาย ุ
3.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
4.  รายได ้  5.  วฒิุการศึกษา 
6.  ต าแหน่งงาน 

 
 

คุณภาพของสารสนเทศ 
1.  ตรงกบัความตอ้งการ 
2.  น่าเช่ือถือ 
3.  สารสนเทศนั้นเขม้แขง็ 
(Bentley,  1998, pp. 58-59) สาเหตุของความขดัแยง้ 11 สาเหตุ 

1.  พฤติกรรมส่วนตวั 
2.  สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั 
3.  การพึ่งพาการท างาน 
4.  ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี 
5.  ผลประโยชน์ส่วนตวั 
6.  การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
7.  การตั้งเป้าหมาย 
8.  พื้นฐานการศึกษา/อบรม 
9.  การประสานงานระหวา่งแผนก 
10.  ปัจจยัท่ีขาดแคลน 
(Filley, 1975, p. 21; Alexander, 1983, p. 85;  
เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540, หนา้ 45;  
พรนพ พุกกะพนัธ์, 2542, หนา้ 187) 
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งานท่ีมุ่งเนน้หรือผสมรูปแบบท่ีแตกต่างกนัของการจดัการความขดัแยง้อยู ่หลีกเล่ียง การท างาน
ร่วมกนัและการแข่งขนัแต่ละแบบมีขอ้ดีและขอ้เสียท าใหเ้หมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ โดยถาม
ค าถามส าคญัเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถประเมินนั้น อาจจะมีรูปแบบการจดัการท่ี
เหมาะสมท่ีสุด อา้งอิงรูปแบบการจดัการการส่ือสารแต่ละแนวทาง จะมีแนวคิดท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม
เพื่อใหส้ามารถส่งผา่นความส าเร็จไปได ้บุคคลท่ีพิจารณารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ต่าง ๆ 
ตอ้งมีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และยงัคงความยดืหยุน่ในการปรับตวัเพื่อจะช่วยใหที้มงาน 
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้นจึงไม่จ  าเป็นตอ้งกลวัหรือหลีกเล่ียงความขดัแยง้ แต่ตอ้งค านึงถึงผล
ส าหรับทีมงานเพื่อปรับปรุงชีวติการท างานของพวกเขาและสร้างความแขง็แกร่ง 
 การบริหารความขดัแยง้ หมายถึง การคล่ีคลายปัญหาท่ีเกิดจากสภาพการท่ีบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคล ซ่ึงปฏิบติังานร่วมกนัภายในองคก์ารมีความเห็นไม่สอดคลอ้งกนั ทั้งค่านิยม เป้าหมาย
และวธีิการท างาน ประกอบดว้ยวธีิการแบบแข่งขนั (Competing) แบบร่วมมือ (Collaboration) แบบ
ประนีประนอม (Compromising) แบบหลีกเล่ียง (Avoiding) และแบบปรองดอง (Accommodating) 
 โครงการก่อสร้าง หมายถึง กิจกรรมหรือแผนงานท่ีเป็นหน่วยอิสระหน่ึงท่ีสามารถ 
ท าการวเิคราะห์วางแผนและน าไปปฏิบติัพร้อมทั้งมีลกัษณะแจง้ชดัถึงจุดเร่ิมตน้และจุดส้ินสุด  
โดยแผนส าหรับกิจการต่าง ๆ ตอ้งระบุวตัถุประสงคต์ามระยะเวลาท่ีก าหนด การวางแผนล่วงหนา้ 
ท่ีจดัท าข้ึนอยา่งมีระบบประกอบดว้ยกิจกรรมยอ่ยหลายกิจกรรมท่ีตอ้งใชท้รัพยากร 
ในการด าเนินงาน และคาดหวงัท่ีจะไดผ้ลตอบแทนอยา่งคุม้ค่า แต่ละโครงการมีเป้าหมายเพื่อ 
การผลิตหรือการใหบ้ริการเพื่อเพิ่มพนูสมรรถภาพของแผนงาน 
 องคป์ระกอบดา้นบุคคล หมายถึง สาเหตุความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล ทั้งทางดา้นบุคลิกภาพ พฤติกรรม และความคิด 
 ปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน หมายถึง สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดจากมนุษยส์ัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ระบบการส่ือสารในองคก์ารและสาเหตุความขดัแยง้อ่ืน ๆ ท่ีเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ใน
การท างานระหวา่งบุคคล 
 การบริหารความขดัแยง้แบบแข่งขนั หมายถึง การบริหารความขดัแยง้แบบใชค้  าสั่ง โดย
ฝ่ายเราไดป้ระโยชน์และฝ่ายอ่ืนเสียประโยชน์ เป็นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ใหจ้บลง โดยการใช้
อ านาจข่มให้ตวัเองเหนือกวา่ 
 การบริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือ หมายถึง การบริหารความขดัแยง้ท่ีร่วมมือกนั
แกปั้ญหา โดยใหผู้ข้ดัแยง้ทั้งสองฝ่ายยอมรับร่วมกนั แสวงหาหนทางและวธีิการในการแกปั้ญหา 
ใหส้ าเร็จ ซ่ึงก่อให้เกิดผลดีดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย 
 การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม หมายถึง การบริหารความขดัแยง้แบบ 
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พบกนัคร่ึงทาง ซ่ึงแต่ละฝ่ายไดค้ร่ึงหน่ึงและเสียคร่ึงหน่ึง 
 การบริหารความขดัแยง้แบบปรองดอง หมายถึง การบริหารความขดัแยง้โดยการท าให้
ทุกฝ่ายลืมความขดัแยง้แลว้หนัมาร่วมมือกนัท างาน โดยท่ีสาเหตุของความขดัแยง้ยงัคงมีอยูแ่ละ 
ยงัไม่ไดรั้บการแกไ้ข เพียงแต่ไม่ใหค้วามส าคญัในเร่ืองของความขดัแยง้ แต่พยายามหาวธีิใหทุ้กฝ่าย
ตกลงกนัใหไ้ดแ้ละมีความร่วมมือกนั 
 การบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง หมายถึง การบริหารความขดัแยง้โดยประหน่ึงวา่
ไม่มีความขดัแยง้จริงเกิดข้ึน โดยมีความหวงัวา่ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้นจะหมดไปเอง ผูบ้ริหารจะ
ไม่สนใจวางเฉยหรือท าตวัเป็นกลางกบัความขดัแยง้นั้น  
 พฤติกรรมส่วนตวั หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคล เช่น ความกา้วร้าว 
ความสามารถเชิงการแข่งขนัและความเป็นตวัของตวัเองเป็นตน้ เป็นลกัษณะทางบุคลิกภาพท่ี
สามารถบ่มเพาะใหเ้กิดข้ึนไดโ้ดยบิดามารดา ครู อาจารย ์บุคคลรอบขา้ง ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม
และไดมี้การพฒันาข้ึนเร่ือยมาตั้งแต่วยัเด็กจนถึงปัจจุบนั พฤติกรรมของมนุษยจ์ะถูกปรับเปล่ียน 
ใหมี้รูปแบบต่าง ๆ โดยอิทธิพลของลกัษณะทางบุคลิกภาพและประสบการณ์การเรียบรู้ส่ิงต่าง ๆ  
ท่ีบุคคลนั้น ๆ ไดเ้ผชิญมาจากประสบการณ์ทางตรงและประสบการณ์ทางออ้ม 
 สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั หมายถึง มีความสัมพนัธ์ตามล าดบัขั้นระหวา่ง 
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหท้ราบวา่การติดต่อส่ือสารมีการเดินทางอยา่งไร  
มีการควบคุมและรับผดิชอบอยา่งไร  สายการบงัคบับญัชาท่ีดีควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. จ านวนระดบัชั้นแต่ละสายไม่ควรใหมี้จ านวนมากเกินไป จะท าใหไ้ม่สะดวกแก่การ 
ควบคุม อาจท าใหง้านคัง่คา้งได ้

2. สายบงัคบับญัชาควรมีลกัษณะชดัเจนวา่ใครเป็นผูมี้อ  านาจสั่งการ และสั่งไปยงัผูใ้ด  
และจะมีรายงานต่อใคร 

3. สายการบงัคบับญัชาไม่ควรใหก้า้วก่ายกนั 
 ประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร 

1. การบริหารงานง่าย แกปั้ญหาการท างานซ ้ าซอ้นไดง่้าย สะดวก รู้วา่ใครรับผิดชอบ 
อะไร มีหนา้ท่ีท าอะไร 

2. ท าใหง้านไม่คัง่คา้ง ณ จุดใด สามารถติดตามแกไ้ขไดง่้าย 
3. การมอบอ านาจท าไดง่้าย ขจดัปัญหาการเก่ียงกนัท างาน หรือความรับผดิชอบ 
4. สามารถตั้งเป้าหมายในผลของงานท่ีออกมาได ้

 ประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังาน 
 1.  ท าใหรู้้อ านาจหนา้ท่ีและขอบข่ายการท างานของตน วา่มีเพียงใด 
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 2.  การแบ่งงานใหพ้นกังานอยา่งเหมาะสม ช่วยใหพ้นกังานมีความพอใจ ไม่เกิด
ความรู้สึกวา่งานมากเกินไปหรือนอ้ยไป 
 3. พนกังานเขา้ใจความสัมพนัธ์ของตนต่อฝ่ายอ่ืน ๆ ท าใหส้ามารถติดต่อกนัไดดี้  
รู้ขอบเขตของงานตนเอง ยอ่มก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมในการท างาน 
 การพึ่งพาการท างาน หมายถึง การประสานงาน เม่ือไดจ้ดัแบ่งงานใหแ้ต่ละฝ่าย  
แต่ละแผนกแลว้ ขั้นต่อไป คือ ประสานงานระหวา่งแผนกต่าง ๆ เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไป 
อยา่งราบร่ืน และบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี หมายถึง องคก์รจะตอ้งระบุหนา้ท่ีการงาน  
ความรับผดิชอบของสมาชิกแต่ละคนใหช้ดัเจนมีการแบ่งแยกหนา้ท่ีตามความเหมาะสม ตรงตาม
ความรู้ความสามารถ 
 ผลประโยชน์ส่วนตวั หมายถึง สถานการณ์ หรือการกระท าท่ีบุคคลไม่วา่จะเป็น
นกัการเมือง ขา้ราชการ พนกังานบริษทั หรือผูบ้ริหารมีผลประโยชน์ส่วนตวัมากจนมีผลต่อ 
การตดัสินใจ หรือการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีบุคคลนั้นรับผิดชอบอยู ่และส่งผลกระทบ
ต่อประโยชน์ส่วนรวม ซ่ึงการกระท านั้นอาจจะเกิดข้ึนอยา่งรู้ตวัหรือไม่รู้ตวั ทั้งเจตนาและไม่เจตนา 
และมีรูปแบบท่ีหลากหลาย จนกระทัง่กลายเป็นส่ิงท่ีปฏิบติักนัทัว่ไปโดยไม่เห็นวา่เป็นความผดิ เช่น 
การรับสินบน การจ่ายเงินใตโ้ตะ๊ การจ่ายเงินตอบแทนเพื่อใหต้นเองไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ส่งผลให้
บุคคลนั้นขาดการตดัสินใจท่ีเท่ียงธรรม เน่ืองจากการยดึผลประโยชน์ส่วนตนเป็นหลกั ผลเสีย 
จึงเกิดข้ึนกบัประเทศชาติ การกระท าแบบน้ีเป็นการกระท าท่ีผดิทางจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
 ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ หมายถึง ความเช่ือท่ีเป็นแนวทางการแสดงออก (Action)  
และการใชว้จิารณญาณ (Judgment) ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายของบุคคล ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่  
การมีระบบค่านิยมท่ีต่างกนัก็จะมีการแสดงออกท่ีต่างกนัดว้ย โดยค่านิยมจะมีอิทธิพลต่อทศันคติ 
การรับรู้ ความตอ้งการ และการจูงใจ 
 การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร หมายถึง การส่ือสารขอ้มูลข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชดัเจน และส่ือสาร
ภายในองคก์ร ไม่รู้เร่ือง โดยการกระจายขอ้มูลข่าวสารไม่ทัว่ถึง รู้เฉพาะบุคคลหน่ึงหรือรู้เฉพาะ
กลุ่ม ๆ หน่ึง 
 การตั้งเป้าหมาย หมายถึง เป้าหมายของบุคคลเป็นการก าหนดทิศทางการด าเนินงานของ
องคก์ร โดยคอยก าหนดแนวทางการปฏิบติั เม่ือบุคคลมีเป้าหมายท่ีชดัเจน จะท าใหมี้การคาดหวงั
และแรงบลัดาลใจใหต้ั้งเป้าหมายในการท างานทั้งใน ผลงาน หนา้ท่ี และเงินเดือนท่ีไดรั้บตาม
ความสามารถ 
 พื้นฐานการศึกษา/ อบรม หมายถึง การศึกษาแต่ละบุคคลต่างกนั และบุคคลไม่ไดรั้บ 



9 

การอบรมท าใหอ้งคก์รมีการจดัการท่ียากข้ึน 
 การประสานงานภายในองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคคลหรือหน่วยงานในองคก์ร ท างาน
ร่วมกบับุคคลและหน่วยงานอ่ืนเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั มีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีตอ้ง
กระท าต่อเน่ืองสอดคลอ้งกนัไปเพื่อใหง้านส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน หมายถึง เป็นการก าหนดวธีิการในการวางแผนการด าเนินงาน
ต่าง ๆ ขององคก์าร เก่ียวกบัการเตรียมบุคลากรใหมี้คุณภาพเหมาะสมกบังานและเวลาอยา่งเพียงพอ 
รวมทั้งการพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 คุณภาพของสารสนเทศ หมายถึง คุณภาพของสารสนเทศ จะมีคุณภาพสูงมาก หรือนอ้ย 
พิจารณาท่ี 3 ประเด็น ดงัน้ี 
 1.  ตรงกบัความตอ้งการ (Relevant) หรือไม่ โดยดูวา่สารสนเทศนั้นผูใ้ชส้ามารถน าไปใช้
เพิ่มประสิทธิภาพได ้มากกวา่ไม่ใชส้ารสนเทศ หรือไม่ คุณภาพของสารสนเทศ อาจจะดูท่ีมนัมี
ผลกระทบต่อกิจกรรมของผูใ้ช ้หรือไม่ อยา่งไร 
 2.  น่าเช่ือถือ (Reliable) เพียงใด ความน่าเช่ือถือมีหวัขอ้ท่ีจะใชพ้ิจารณา เช่น  
ความทนัเวลา (Timely) กบัผูใ้ช ้เม่ือ ผูใ้ชจ้  าเป็นตอ้งใชมี้สารสนเทศนั้น หรือไม่ สารสนเทศ 
ท่ีน ามาใชต้อ้งมีความถูกตอ้ง (Accurate) สามารถพิสูจน์ (Verifiable) ไดว้า่เป็นความจริง  
ดว้ยการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 
 3.  สารสนเทศนั้นเขม้แขง็ (Robust) เพียงใด พิจารณาจากการท่ีสารสนเทศสามารถ
เคล่ือนตวัเองไปพร้อมกบั กาลเวลาท่ีเปล่ียนไป (Rigorous of time) หรือพิจารณาจากความอ่อนแอ
ของมนุษย ์(Human frailty) เพราะมนุษย ์อาจท าความผิดพลาดในการป้อนขอ้มูล หรือ 
การประมวลผลขอ้มูล เพราะฉะนั้นจะตอ้งมีการควบคุม หรือตรวจสอบ ไม่ใหมี้ความผิดพลาด
เกิดข้ึน หรือพิจารณาจากความผดิพลาด หรือลม้เหลวของระบบ (System failure) ท่ีจะส่งผล 
เสียหายต่อสารสนเทศได ้ดงันั้นจึงตอ้งมีการป้องกนัความผดิพลาด (ท่ีเน้ือหา และไม่ทนัเวลา)  
ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้หรือ พิจารณาจากการเปล่ียนแปลง การจดัการ (ขอ้มูล) (Organizational changes)  
ท่ีอาจจะส่งผลกระทบ (สร้างความเสียหาย) ต่อสารสนเทศ เช่น โครงสร้าง แฟ้ม ขอ้มูล วธีิการ
เขา้ถึงขอ้มูล การรายงาน จกัตอ้งมีการป้องกนั หากมีการ เปล่ียนแปลงในเร่ืองดงักล่าว 
 



 

 
 

       บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 จากการศึกษาคน้ควา้รวมทั้งรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั รูปแบบความขดัแยง้และ
ผลกระทบของความขดัแยง้ท่ีมีต่องานในองคก์รนั้น จะแบ่งหวัขอ้เพื่อน าเสนอแนวความคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวขอ้ง และผลงานวจิยัในเร่ืองดงักล่าว ตามล าดบัดงัน้ี 

1. แนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ 
1.1   ความหมายของความขดัแยง้ 
1.2   ประเภทของความขดัแยง้ 
1.3   สาเหตุส าคญัความขดัแยง้ 
1.4   ประโยชน์ความขดัแยง้ 
1.5   วธีิการจดัการความขดัแยง้ 
1.6   แนวทางลดความขดัแยง้ในองคก์รหรือโครงการ 

2. แนวคิดเก่ียวกบัเทคโนโลยสีารสนเทศ 
3. แนวคิดเก่ียวกบัสหภาพแรงงาน 
4.  แนวคิดทางดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 
5. งานวจิยัในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ 
 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความขดัแย้ง 
 ทฤษฎีความขดัแยง้ (Conflict theory) ความขดัแยง้เป็นเร่ืองปรกติของการอยูใ่นสังคม  
ไม่วา่สังคมจะเป็นสังคมครอบครัว สังคมเพื่อน หรือสังคมการท างาน ยิง่สังคมมีขนาดใหญ่มากข้ึน 
ยิง่มีโอกาสท่ี จะเกิดความขดัแยง้ไดม้ากยิง่ข้ึน แต่ความขดัแยง้ไม่ไดใ้หผ้ลดา้นลบเสมอไป และอาจ
สามารถท าประโยชน์จาก การเกิดความขดัแยง้นั้นได ้โดยพิจารณาจากทฤษฎีการบริหาร 
ความขดัแยง้ภายในองคก์รดงัต่อไปน้ี 
 Robbins (1993, อา้งถึงใน จนัทิมา ปัทมธรรมกุล, 2550) ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึง 
การเปล่ียนแปลงแนวความคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ โดยจ าแนกความคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้เป็น  
3 กลุ่ม คือ 
 1.  แนวคิดสมยัดั้งเดิม (Traditional view) ความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดี หากหลีกเล่ียงได ้
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ควรหลีกเล่ียง ผูบ้ริหารควรก าจดัความขดัแยง้ขององคก์ร โดยการออกกฎระเบียบ กระบวนการท่ี
เขม้งวด เพื่อท่ีจะท าใหค้วามขดัแยง้หมดไป 
 2.  แนวพฤติกรรม (Behavioral view) ตามแนวพฤติกรรมน้ี เห็นวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ี
เกิดข้ึนไดใ้นทุกกลุ่มและทุกองคก์ร เป็นเร่ืองท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้โดยองคก์รขนาดใหญ่ 
มีโอกาสจะเกิดความขดัแยง้ไดง่้าย ซ่ึงความขดัแยง้ไม่จ  าเป็นตอ้งเลวร้ายเสมอไป แต่อาจเป็น
ศกัยภาพท่ีจะเป็นพลงัทางบวกหรือพลงัท่ีส่งเสริมการปฏิบติังานของกลุ่ม เน่ืองจากความขดัแยง้เป็น
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนตามปกติและหลีกเล่ียงไม่ได ้ดงันั้นจึงควรยอมรับความขดัแยง้ โดยไม่สามารถก าจดัให้
หมดไปได ้
 3.  แนวคิดสมยัใหม่ (Contemporary view) เป็นแนวคิดท่ีสนบัสนุนความขดัแยง้บน
พื้นฐานท่ีวา่องคก์รท่ีมีความสงบและสามคัคี ไม่ยอมรับปัญหาท่ีเกิดจากการขดัแยง้ ซ่ึงจะท าให้
องคก์รนั้น กลายเป็นองคก์รท่ีเฉ่ือยชาอยูเ่ฉย และไม่ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงการคิดคน้ 
ส่ิงใหม่ ๆ (Filley, 1975, P. 21) ไดน้ าเสนอกระบวนการความขดัแยง้ โดยแบ่งออกเป็น 6 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 
 1.  สภาพก่อนการเกิดความขดัแยง้ (Antecedent condition of conflict) เป็นลกัษณะของ
สภาพการท่ีอาจปราศจากความขดัแยง้ แต่จะน าไปสู่การขดัแยง้ เช่น 
  1.1  ลกัษณะส่วนบุคคล คนบางคนมีลกัษณะท่ีพร้อมจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กบั
ผูอ่ื้นอยูเ่สมอ เช่น กา้วร้าว ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีอคติต่อผูอ่ื้น จูจ้ี้ จุกจิก ไม่มีมนุษย์
สัมพนัธ์ 
  1.2  จุดมุ่งหมาย ค่านิยม วตัถุประสงค ์แตกต่างกนั 
  1.3  ปัญหาอุปสรรคจากการส่ือสาร 
  1.4  ความจ ากดัของทรัพยากร 
  1.5  ลกัษณะโครงสร้าง ประเภทขององคก์ร ไดแ้ก่ บรรยากาศในการท างาน  
การแข่งขนัใหไ้ดม้าซ่ึง ความส าเร็จ 
 2.  ความขดัแยง้ท่ีรับรู้ได ้(Perceived conflict) เป็นการรู้ถึงสถานการณ์ท่ีท าใหฝ่้ายต่าง ๆ 
เกิดความขดัแยง้ 
 3.  ความขดัแยง้ท่ีรู้สึกได ้(Felt conflict) เป็นความรู้สึกของบุคคลวา่เกิดความขดัแยง้  
โดยอาจมีความรู้สึกถูกจบัผดิ ถูกกดดนั และถูกคุกคาม 
 4.  พฤติกรรมท่ีปรากฏชดั (Manifest behavior) เป็นการแสดงถึงความขดัแยง้ ท่ีอาจ
แสดงความกา้วร้าว การแข่งขนั การโตเ้ถียงหรือการแกปั้ญหา 
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 5.  การแกปั้ญหาหรือระงบัความขดัแยง้ (Conflict resolution or supervision) เป็นการท า
ใหค้วามขดัแยง้ส้ินสุดลง อาจโดยใหทุ้กฝ่ายตกลงร่วมกนั หรือใหฝ่้ายหน่ึงฝ่ายใดชนะไป  
วธีิการแกไ้ขความขดัแยง้มี 3 วธีิไดแ้ก่ (ลดัดา วศิิษฐานนท,์ 2534, หนา้ 25-28) 
 1.  วธีิชนะ-แพ ้(Win-lose method) คือ มีฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดไดส่ิ้งท่ีตอ้งการเป็นฝ่ายชนะไป 
ส่วนอีกฝ่ายเป็นฝ่ายแพ ้เหตุของการแพอ้าจเกิดจากการใชอ้  านาจหนา้ท่ี หรือการใชเ้สียงขา้งมาก 
ในการด าเนินการ เสียงขา้งนอ้ยจึงแพ ้ซ่ึงผูแ้พอ้าจเกิดความรู้สึกสูญเสียและภาวะคบัขอ้งใจเกิดข้ึน 
วธีิแบบน้ีประกอบดว้ย วธีิยอ่ย ๆ คือ 
  1.1.1  วธีิการบงัคบั (Forcing) โดยท่ีอีกฝ่ายหน่ึงมีอ านาจมากกวา่อีกฝ่ายหน่ึง และ 
ไร้อ านาจของตนเองบงัคบัใหอี้กฝ่ายยนิยอมและยติุขอ้ขดัแยง้ ซ่ึงวธีิน้ีอาจน าไปสู่ความคิดแกแ้คน้ 
เพราะการแกไ้ขแบบน้ีมิใช่การแกท่ี้สาเหตุของปัญหา จึงท าใหปั้ญหายงัคงอยู ่
  1.1.2  วธีิการท าใหส้ถานการณ์ของความขดัแยง้สงบลง (Smoothing) วธีิการแบบน้ี 
มีลกัษณะเป็นการเขา้ไปท าใหส้ถานการณ์ของความขดัแยง้ท่ีก าลงัเกิดข้ึนใหส้งบลงมา เพื่อไม่ให้
ความขดัแยง้ขยายวงกวา้งมากข้ึน โดยการเขา้ไปขอร้องใหย้ติุความขดัแยง้ พยายามชกัจูงคู่กรณีให้
เห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนไม่มีความส าคญัเพียงพอ ท่ีจะตอ้งไปเสียเวลากบัมนั ท าใหส้มาชิกของกลุ่มท่ี 
ขดัแยง้กนัเห็นถึงความส าคญัของการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและเห็นถึงผลเสียของการแตกแยกกนั 
วธีิการน้ีไม่ใช่เป็นการแกท่ี้สาเหตุของปัญหา หากแต่เป็นการแกปั้ญหาท่ีปลายเหตุ ดงันั้น ปัญหายงั
จะด ารงอยูต่่อไป โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบับุคคลหรือกลุ่มท่ีมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นผูแ้พ ้เพราะการท่ี
พวกเขายอมยติุความขดัแยง้ อาจจะมาจากสาเหตุของการขอร้อง หรือเห็นแก่บุคคลอ่ืนก็ได ้ใน
สภาพเช่นน้ี ความขดัแยง้ท่ียติุลงไปนั้นจึงเป็นความสงบชัว่คราวเท่านั้น และความขดัแยง้พร้อมท่ีจะ
ปะทุข้ึนมาอีกเม่ือไหร่ก็ได ้
  1.1.3  วธีิการหลีกเล่ียง (Avoiding) วธีิการแบบน้ีมีลกัษณะเป็นการท่ีผูบ้ริหาร 
ไม่สนใจท่ีจะเขา้ไปเผชิญกบัสถานการณ์ของความขดัแยง้ท่ีก าลงัเกิดข้ึน อาจจะท าเป็นไม่รู้วา่ 
มีความขดัแยง้ เกิดข้ึนเฉยเมยหรือไม่มีการตอบสนองต่อขอ้เรียกร้องของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ
พยายามยดืเวลาโดยไม่ยอมตดัสินใจแกไ้ขปัญหา 
 2.  วธีิแพท้ั้งคู่ (Lose-lose methods) หมายถึงวา่ เป็นวธีิท าใหท้ั้งสองฝ่ายท่ีเป็นคู่กรณีของ
ความขดัแยง้น้ีไม่สามารถท าตามท่ีตนเองตอ้งการไดท้ั้งหมด แต่อาจจะไดม้าเป็นบางส่วนเท่านั้น 
ดงันั้น จึงเรียกวา่ทั้งสองฝ่ายเป็นผูแ้พ ้วธีิการแบบน้ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความคิดท่ีวา่ การไดม้า
บางส่วนดีกวา่ไม่ไดเ้ลย ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านเห็นวา่เป็นวธีิการแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีดีกวา่
วธีิการท่ีฝ่ายหน่ึงเป็นผูช้นะและอีกฝ่ายหน่ึงเป็นผูแ้พ ้(Blake & Mouton, 1984, pP. 413-426) 
ส าหรับวธีิการประการท่ีสองท่ีนิยมใชก้นัน้ี ไดแ้ก่ การประนีประนอม (Compromising) หรือ
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บางคร้ังอาจจะเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่เป็นการเจรจาต่อรอง (Bargaining) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการแกไ้ข
ความขดัแยง้โดยการพบกนัคร่ึงทาง ซ่ึงแต่ละฝ่ายจะไม่สามารถท าตามท่ีตนเองตอ้งการไดท้ั้งหมด 
ตอ้งมีการลดเป้าหมายของตนเองลงไปบา้ง วธีิการแบบน้ีมีจุดอ่อนในการน ามาใชแ้กไ้ข 
ความขดัแยง้เช่นกนั เพราะไม่สามารถแกไ้ขสาเหตุของความขดัแยง้ไดอ้ยา่งแทจ้ริง อนัเน่ืองจากวา่ 
เป้าหมายท่ีแทจ้ริงของคู่กรณียงัไม่สามารถท าตามท่ีตอ้งการนัน่เอง ดงันั้น ความขดัแยง้อาจจะยติุลง
เพียงชัว่คราวเท่านั้น และท่ีร้ายไปกวา่นั้นวธีิการประนีประนอมจะไม่สามารถน าไปสู่การ
สร้างสรรคข้ึ์นมาไดเ้ลย 
 3.  วธีิการท่ีทั้งสองฝ่ายเป็นผูช้นะ (Win-win methods) วธีิการน้ี ท าใหส้ามารถบรรลุ
วตัถุประสงคไ์ดต้ามท่ีทั้งสองฝ่ายตอ้งการ ดงันั้นต่างฝ่ายจึงเป็นผูช้นะส าหรับส่ิงท่ีนิยมใชก้นั ไดแ้ก่ 
การแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ซ่ึงเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ การเผชิญหนา้กนั วธีิการแบบน้ีไม่มีการเขา้ไป 
ขจดัความขดัแยง้ ทั้งส้ิน หากแต่เป็นการเปิดโอกาสใหก้บัคู่กรณีของความขดัแยง้เขา้มาร่วมมือกนั
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัตวัพวกเขาทั้งน้ีเพื่อหาแนวทางการแกไ้ขท่ีทั้งสองฝ่ายพึงพอใจและยอมรับ
กนัได ้ในการใชว้ธีิการแบบน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือคู่กรณีของความขดัแยง้
เกิดความรู้สึกข้ึนมาวา่ สมาชิกภายในองคก์รทุกคนสามารถท างานร่วมกนัได ้เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนั และตอ้งสร้างบรรยากาศใหคู้่กรณีของความขดัแยง้สามารถแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นไดอ้ยา่งมีอิสระ รอบบินส์ (Robbins, 1983 อา้งถึงใน กิติศกัด์ิ เตชะมโนกุล, 2544, หนา้ 22) 
ไดแ้บ่งกระบวนการความขดัแยง้ออกเป็น 4 ขั้นตอนคือ ขั้นตอนศกัยภาพของการเป็นปฏิปักษก์นั 
หรือสถานการณ์ช้ีน าความขดัแยง้ ขั้นตอนการรู้ถึงความขดัแยง้ ขั้นตอนพฤติกรรมท่ีแสดงออก และ
ขั้นตอนสุดทา้ยคือผลของความขดัแยง้ ซ่ึงความสัมพนัธ์ของกระบวนการทั้ง 4 ไดท่ี้ (แสดงในภาพท่ี 
2-1)  
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  ขั้นตอนท่ี 1                          ขั้นตอนท่ี 2       ขั้นตอนท่ี 3                ขั้นตอนท่ี 4 
 
สภาพการช้ีน าความขดัแยง้  การรับรู้ถึงความขดัแยง้  พฤติกรรมท่ีแสดงออก ผลของความขดัแยง้ 
 
Potential opposition  cognition    Behavior   Outcomes 
(Antecedent condition) 
 
 
-  จากการส่ือสาร     -  การรับรู้               ความขดัแยง้ท่ีเปิดเผย      เพิ่มสมรรถนะของกลุ่ม 
 
-  จากโครงสร้าง      -  การรู้สึกถึง        ลดสมรรถนะของกลุ่ม 
 
-  จากตวัแปรส่วนบุคคล 
 
     พฤติกรรมการจดัการกบัความขดัแยง้ 
     -  การแข่งขนั 
     -  การร่วมมือ 
     -  การประนีประนอม 
     -  การหลีกเล่ียง 
     -  การปรองดอง 
 
ภาพท่ี 2-1  กระบวนการของความขดัแยง้ตามแนวคิดของรอบบินส์ (Robbins, 1983) 
 
 รายละเอียดของแต่ละขั้นตอนจากภาพท่ี 2-1 มีดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1  ศกัยภาพเป็นปฏิปักษก์นั เป็นขั้นแรกของกระบวนการ ความขดัแยง้ก็คือ 
การกระท าท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ไดแ้ก่ การส่ือสาร โครงสร้างและตวัแปรส่วนบุคคล 
 1.  การส่ือสาร ความขดัแยง้ไม่ไดเ้กิดจากการติดต่อส่ือสารกนัแต่เกิดจากการดอ้ยคุณภาพ
ของการส่ือสาร การส่ือสารท่ีนอ้ยเกินไปก็ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ การส่ือสารท่ีดอ้ย คุณภาพจะ
ท าใหเ้กิดความเขา้ใจผดิ และสภาพการณ์ท่ีมีความเขา้ใจผิดจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 
  2.  โครงสร้าง (Structure) หมายถึง โครงสร้างของหน่วยงานหรือองคก์ร ไดแ้ก่ ขนาด
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ขององคก์ร แบบของผูน้ า มาตรฐานในการปฏิบติังาน การพึ่งพากนั ระบบการใหร้างวลั ฯลฯ  
  3.  ตวัแปรส่วนบุคคล (Personal variables) ไดแ้ก่ลกัษณะของบุคลิกภาพและค่านิยมของ
บุคคล บุคลิกภาพบางอยา่งมกัจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ไดง่้าย เช่น ชอบวางอ านาจ ไม่ยอมฟังใคร 
เห็นวา่ ตวัเองมีศกัด์ิศรีต ่า เป็นตน้ ค่านิยมท่ีแตกต่างกนัของบุคคลท าใหบุ้คคลมีอคติ มีความคิดเห็น
ไม่ตรงกนั ส่ิงเหล่าน้ีมีศกัยภาพท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ 
 ขั้นตอนท่ี 2 การรับรู้ (Cognition) หากสถานการณ์ในขั้นท่ี 1 ก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ
แลว้ศกัยภาพ ของการเป็นปฏิปักษก์นัก็จะเป็นจริงข้ึนมาในขั้นตอนท่ี 2 สภาพการณ์ในขั้นตอนท่ี 1 
จะน าไปสู่ความขดัแยง้หากบุคคลรู้สึกวา่ตนถูกกระทบโดยสภาพการณ์นั้น การรู้วา่ตนถูกกระทบ
โดยสภาพการณ์น าหรือการรู้วา่สภาพการณ์น าส่งผลกระทบต่อตนเป็นการรับรู้ของบุคคลในขั้นน้ี
บุคคลจะรับรู้วา่มีความขดัแยง้เกิดข้ึนหรือความขดัแยง้ท่ีรับรู้ได ้(Perceived conflict) และบุคคล 
อาจรู้สึกวา่มีความขดัแยง้เกิดข้ึน หรือเป็นความขดัแยง้ท่ีรู้สึกได ้(Felt conflict) 
 ขั้นตอนท่ี 3  พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavior) การท่ีคนรับรู้วา่มีความขดัแยง้หรือรู้สึก
วา่มีความ ขดัแยง้นั้น หากยงัไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมของความขดัแยง้ท่ีเปิดเผยออกมา อาจมีเพียง
ความคบัขอ้งใจแต่หากเม่ือฝ่ายใดแสดงเจตนาหรือจงใจกระท าการเพื่อขดัขวางไม่ใหอี้กฝ่ายหน่ึง
บรรลุจุดมุ่งหมาย พฤติกรรมท่ีแสดงความขดัแยง้อยา่งเปิดเผยท่ีจะเกิดข้ึน เช่น การพดู การแสดง
ความกา้วร้าว การใชก้ าลงักาย การใชค้วามรุนแรง เป็นตน้ เม่ือความขดัแยง้เป็นพฤติกรรมท่ีเปิดเผย 
แต่ละฝ่ายก็จะพยายามจดัการกบัความขดัแยง้โดยหาทางลดความคบัขอ้งใจพฤติกรรมท่ีแต่ละฝ่าย
แสดงออกเพื่อ จดัการกบัความขดัแยง้ 
 ขั้นตอนท่ี 4 ผลของความขดัแยง้ (Outcomes) การจดัการกบัความขดัแยง้ จะก่อใหเ้กิดผล
ตามมา ผลท่ีตามมาอาจเป็นผลดีและมีประโยชน์ เช่น ส่งเสริมใหก้ารตดัสินใจมีคุณภาพข้ึน กระตุน้
ใหค้นมี ความคิดใหม่ ๆ และคิดอยา่งสร้างสรรค ์ใหส้มาชิกของกลุ่มมีความอยากรู้อยากเห็น  
ไม่เฉ่ือยชา ท าใหปั้ญหาถูกแกไ้ขและความตรึงเครียดลดลง น าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีกวา่ เป็นตน้ 
หรืออาจเป็นผลเสีย และไม่มีประโยชน์ เช่น การแตกแยก แบ่งเป็นฝักเป็นฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  
ขาดความร่วมมือในการท างาน การส่ือสาร ถูกบิดเบือน ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้เป็นตน้ 

 ผลกระทบต่องาน หมายถึง ผลกระทบของการแสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อ
สถานการณ์ความ ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในงานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างานจริงท่ีเกิดข้ึนปัจจยั
ท่ีมีผลกระทบต่อ ประสิทธิภาพในการท างาน ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน (Work motivation 
theories) ทฤษฎีแรงจูงใจ ในการท างานมากมายซ่ึงมีการอธิบายไวแ้ตกต่างกนัอยา่งชดัเจนใน
มุมมองท่ีมีต่อพฤติกรรมของ มนุษย ์เช่น สภาพแวดลอ้ม สังคม นิสัย และกระบวนการรับรู้ ซ่ึง 
เราสามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจใน การท างานได ้2 รูปแบบ คือ  
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1. เชิงเน้ือหา (Contents theories) อธิบายถึงเน้ือหาของงาน เนน้ความทา้ทาย  
ความเจริญกา้วหนา้ โอกาสและความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีในการท างานของพนกังาน  

 2.  เชิงกระบวนการ (Process theories) อธิบายถึงกระบวนการในการท างาน ไม่เนน้ท่ี
การท างาน โดยตรงแต่ค่อนขา้งท่ีจะเนน้ท่ีการรับรู้ความเขา้ใจท่ีมีต่อการท างานและการตดัสินใจ 
สามารถแบ่ง ออกเป็นทฤษฎีต่าง ๆ ไดด้งัน้ี  

 1.  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธ์ิ (Achievement motivation theory) คือ ความปรารถนา 
ท่ีจะไปสู่ความส าเร็จ เป็นส่ิงท่ีคนทัว่ไปตอ้งการ  
David McClelland (1961) กล่าวถึง ลกัษณะผูท่ี้ประสบความส าเร็จสูง 3 ประการ ไดแ้ก่  

 1.  พอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน พร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  
 2.  กลา้ไดก้ลา้เสีย และมีการก าหนดเป้ าหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 3.  ตอ้งการการยอมรับอยา่งต่อเน่ือง และไดรั้บค าชมเชยเก่ียวกบัความกา้วหนา้ 
 2. ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้น (Need hierarchy theory) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-2  ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow 
 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ เช่ือวา่ พฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นจ านวนมากสามารถ
อธิบายโดยใชแ้นวโนม้ของบุคคลในการคน้หาเป้าท่ีจะท าใหชี้วติไดรั้บตามความตอ้งการของ
ตนเอง ความจริงท่ีจะกล่าววา่กระบวนการของแรงจูงใจเป็นหวัใจของทฤษฎีบุคลิกภาพ สัตวท่ี์มี
ความตอ้งการ (Wanting animal) และเป็นการยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของ ความพึงพอใจ 
อยา่งสมบูรณ์ ในทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะ ไดรั้บ 
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ความพึงพอใจและเม่ือบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงหน่ึงแลว้ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจ
ส่ิงอ่ืน ๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะของมนุษย ์ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่าง ๆ  
อยูต่ลอดเวลา Maslow กล่าววา่ความตอ้งการและปรารถนาของมนุษยแ์ต่ละบุคคลนั้นมีติดตวัมาแต่
ก าเนิดและความปรารถนาเหล่าน้ีจะ เรียงล าดบัชั้นของความปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ 
ความปรารถนาขั้นสูงข้ึนไปเป็นล าดบั ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(The need-hierarchy 
conception of human motivation) Maslow เรียงล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นพื้นฐาน 
ไปสู่ความตอ้งการขั้นสูงสุดต่อไปไวเ้ป็นล าดบัดงัน้ี  

 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs)  
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs)  
 3.  ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and love needs)  
 4.  ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Esteem needs)  
 5.  ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (Self-actualization needs)  
 3.  ทฤษฎี ERG (ERG Theory )  
 Existence relatedness growth theory เป็นทฤษฎีท่ี Clayton Alderfer  พฒันามาจากทฤษฎี

ความ ตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow โดยไดใ้หข้อ้เสนอเก่ียวกบัความตอ้งการพื้นฐาน 3 อยา่ง 
ดงัน้ี  

 1.  ความตอ้งการด ารงชีวติ (Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนองเพื่อให้มี
ชีวติ อยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้า ท่ีพกัอาศยั ความปลอดภยัทางร่างกาย  

 2.  ความตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Relatedness needs) เป็นบทบาท 
การปฏิสัมพนัธ์กนัในสังคมซ่ึงจะน ามาสู่เร่ืองเก่ียวกบัการตอ้งการทางอารมณ์ การเป็นท่ียอมรับ 
นบัถือ และการแสดงความเป็นเจา้ของ ซ่ึงท าใหเ้กิดความพึงพอใจในบทบาทการท างานกบั 
ตวัพนกังาน รวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

2. การตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด เช่น 
ไดรั้บการ ยกยอ่ง มีความประสบความส าเร็จในทุก ๆ ดา้นในหนา้ท่ีการงานและในชีวิตประจ าวนั 
ซ่ึงตอ้งใชค้วามพยายามและความสามารถอยา่งเตม็ท่ี ความตอ้งการน้ี ประกอบดว้ย การทา้ทาย 
อิสรภาพของตวัเองท่ีจะท าใหค้วามสามารถนั้นเกิดความเป็นจริง ไดค้วามตอ้งการในทฤษฎี ERG 
ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้น บุคคลอาจเกิดความตอ้งการในระดบัสูงไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐาน และความพึงพอใจท่ีมา จากความตอ้งการท่ีมีจะ
เพิ่มมากข้ึน 
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 4.  ทฤษฎี ปัจจยั จูงใจ-สุขอนามยั (Motivator-hygiene (Two-factor) theory) Frederick 
Herzberg กล่าววา่ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการท างานของมนุษย ์พบวา่ มี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการท างาน ไดแ้ก่  

 1.  ความตอ้งการดา้นการจูงใจ (Motivator needs) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด ท าใหเ้กิด 
ความพึงพอใจต่องาน และไดผ้ลการท างานท่ีดี ความตอ้งการดา้นการจูงใจเป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายใน
ร่างกาย ประกอบดว้ยลกัษณะงาน ระดบัของความรับผิดชอบ, เป้าหมาย, การยอมรับ, ความทา้ทาย 
และ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการความส าเร็จในชีวติตาม
ทฤษฎีของ Maslow และ การตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ตามทฤษฎีของ Clayton Alderfer  

 2.  ความตอ้งการดา้นสุขอนามยั (Hygiene needs) ความตอ้งการดา้นสุขภาพเป็นเร่ือง 
ท่ีไม่เก่ียวกบังานท่ีท าแต่มีองคป์ระกอบหน่ึงของสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น นโยบายของ
บริษทั เม่ือใดท่ีความตอ้งการทางดา้นสุขอนามยัยงัไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ผลของงานท่ีออกมาก็จะไม่ดี
เท่าท่ีควร อยา่งไรก็ตาม แมว้า่ความตอ้งการทางดา้นสุขอนามยัเป็นท่ีน่าพอใจ ผลของงาน 
ก็ไม่จ  าเป็นวา่จะตอ้ง เป็นท่ีน่าพึงพอใจเสมอไป ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการทางกายภาพ, 
ความปลอดภยั และ การยอมรับตามทฤษฎีของ Maslow ซ่ึงทั้ง Herzberg และ Maslow ต่างเห็นวา่ 
ตอ้งไดรั้บการตอบสนอง ต่อความตอ้งการในระดบัต ่าก่อน จึงจะสามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิด
ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้ทฤษฎีท่ี Frederick K. Herzberg ไดศึ้กษาท าการวจิยัเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างานของบุคคล เขา ได ้ศึกษาถึงความตอ้งการของคนในองคก์าร หรือการจูงใจ
จากการท างาน ซ่ึงไดค้  าตอบ คือ บุคคลมีความตอ้งการความสุขจากการท างาน มีสาเหตุมาจากปัจจยั
สองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance 
or hygiene factors) 
 1.   ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจ 
ใหค้น ชอบและรักงานท่ีปฏิบติัเป็นตวักระตุน้ ท าใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารให้
ปฏิบติังานได ้อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ภายในของบุคคล ไดด้ว้ย อนัไดแ้ก่ 

  1.1  ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (Achievement) หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถ 
ท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกั 
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของ
งาน นั้น ๆ  

  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ 
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อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด 
ท่ีก่อ ใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ  
การยอมรับนบั ถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย  

  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึงงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง 
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้ จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว  

  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ 
มอบหมาย ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจ 
หรือ ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มหรือไดรั้บการฝึกอบรม  
 2.  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ี
จะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจ ในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่
สอดคลอ้งกบั บุคคลในองคก์ารบุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และเป็นปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกตวั บุคคล ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 

  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน 
นั้น ๆ เป็นท่ีพอใจ ของบุคลากรท่ีท างาน  

  2.2  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง การท่ี 
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ 
ไดรั้บ ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย  
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal relation superior, subordinate and peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือ 
วาจาท่ีแสดงถึง ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี  
  2.4  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมี 
เกียรติและศกัด์ิศรี  
  2.5  นโยบายและการบริการ (Company policy and administration) หมายถึง 
การจดัการและการ บริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

  2.6  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้ 
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  2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บ 
จาก งานในหนา้ที เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าให้
ไม่มีความสุข และไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่  

  2.8  ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ 
ความมัน่คงในการ ท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร  

  2.9  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร  
 จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้า่ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ีเป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ เพราะเป็น
แรงจูงใจในการท างาน องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั ท าใหค้นเกิด
ความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีวา่ เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ย
ปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้าจุนหรือสุขศาสตร์ท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิให้
คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าใหค้นเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยาก
ท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน นอกจากน้ี Herzberg ยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกวา่ องคป์ระกอบ
ทางดา้นการจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ข้ึนมาได ้แต่ถา้หากวา่มีค่าเป็นลบ จะท าใหบุ้คคลไม่พึงพอใจในงาน ส่วนองคป์ระกอบทางดา้น 
การค ้าจุน ถา้หากวา่มีค่าเป็นลบ บุคคลจะไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใดเน่ืองจาก
องคป์ระกอบทางดา้นปัจจยัน้ีมีหนา้ท่ีค ้าจุนหรือผลกระทบจากลกัษณะบุคคล (Impact of personal 
characteristics) ลกัษณะงานและสถานท่ี ท างานมีผลกระทบต่อความพึงพอใจต่องาน การปรับปรุง
งานและสภาพแวดลอ้มในการท างานอาจจะ มีส่วนช่วยในการเพิ่มความพึงพอใจต่องานและ
ผลผลิต งานสามารถท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อความ ตอ้งการในดา้นต่าง ๆ เช่น ความส าเร็จ, 
ความส าเร็จในชีวติ และ ความเป็นผูใ้หญ่ งานยงัน ามาซ่ึง แรงจูงใจท่ีส าคญัและคุณลกัษณะหลกัของ
งาน นอกจากนั้น ลกัษณะของแต่ละคนมีผลต่อความพึง พอใจต่องาน ไดแ้ก่  

 อาย ุ(Age) คนท่ีมีอายนุอ้ยจะมีความพึงพอใจต่องานในระดบัท่ีต ่ากวา่คนอายมุาก คนท่ี
เร่ิมงานใหม่ ๆ มกัผดิหวงักบังานแรกเพราะพวกเขาไม่ไดรั้บความทา้ทายและความรับผดิชอบ 
อยา่งท่ีพวกเขา ตอ้งการ ในเม่ือไม่ไดรั้บความประทบัใจในงานแรก แลว้ท าไมเม่ืออายมุากข้ึน  
ความพึงพอใจท่ีมีต่องาน จึงเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย มีขอ้สันนิษฐานอยู ่3 อยา่ง คือ  

 1.  คนท่ีไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าอยูจ่ะลาออกและเปล่ียนงานบ่อยจนกวา่จะพบงานท่ี
พอใจ โดยไม่สนใจวา่จะตอ้งเปล่ียนงานสักก่ีคร้ัง 
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 2.  เม่ืออายเุพิ่มมากข้ึนก็อดทนต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ไดม้ากข้ึน ลูกจา้งท่ีอายมุากเลิกท่ีจะ 
ไขวค่วา้หาความส าเร็จหรือความทา้ยทายจากงาน แต่จะคน้หาความพึงพอใจอยา่งอ่ืนทดแทน พวก 
เขาจะไม่ค่อยแสดงวา่ไม่พอใจต่องาน  
 3.  คนท่ีมีอายมุากมีโอกาสท่ีจะพบกบัความส าเร็จท่ีตอ้งการและความส าเร็จในชีวติจาก
หนา้ท่ี การงาน อายแุละประสบการณ์จะช่วยเพิ่มความมัน่ใจ, ความสามารถ, ความน่าเช่ือถือ และ
ความ รับผดิชอบ ความรู้สึกเหล่าน้ี จะน าไปสู่ความส าเร็จ กล่าวไดว้า่ คนท่ีมีอายมุากน่าจะมีงานท่ี
ดีกวา่คน อายนุอ้ย 
 เพศ (Gender) การวจิยัเก่ียวกบัความแตกต่างของเพศท่ีมีต่อความพึงพอใจต่องานเป็นส่ิง
ท่ีขดัแยง้กนัและไม่ถูกตอ้ง นกัจิตวทิยาสันนิษฐานวา่ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจต่องาน
อาจไม่ใช่เพศ แต่เป็นการท่ีกลุ่มงานหน่ึง ๆ ประกอบดว้ยคนหลายประเภท เช่น ในงานเดียวกนั 
ผูห้ญิงมกัจะไดรั้บ ค่าตอบแทนต ่ากวา่ผูช้าย และไดรั้บการสนบัสนุนนอ้ยกวา่ ลูกจา้งหญิงส่วนใหญ่
มีความเช่ือวา่พวกเขาตอ้งท างานหนกักวา่และตอ้งโดดเด่นจึงจะมีโอกาสไดรั้บรางวลั องคป์ระกอบ
เหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีส่งผล กระทบต่อความพึงพอใจท่ีมีต่องานอยา่งชดัเจน 
 เช้ือชาติ (Race) ปกติแลว้ลูกจา้งผวิขาวจะมีความพึงพอใจต่องานมากกวา่ลูกจา้งท่ีมีผวิสี 
อยา่งไรก็ ตาม ก่อนท่ีทุกคนจะมีความพึงพอใจต่องาน พวกเขาจะตอ้งมีงานท าก่อน มีคนผวิสีและ
ชนกลุ่มนอ้ย อีกเป็นจ านวนมากท่ียงัไม่มีงานท า, มีงานท่ีไม่แน่นอน หรือหมดก าลงัใจท่ีจะหางาน
ท าแลว้ คนอีก จ านวนหน่ึงท่ีมีงานประจ าท าแลว้ก็ยงัอยูใ่นสายงานระดบัล่างท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
ต ่า มีโอกาสท่ีจะได ้กา้วหนา้และประสบความส าเร็จต ่า ดงันั้น ในขั้นตน้จึงสามารถสรุปไดว้า่ยงัมี
ลูกจา้งจ านวนมากท่ียงั ไม่พอใจและก าลงัหางานใหม่ท่ีใหค้่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน  
  ความสามารถในการรับรู้ (Cognitive ability) ไม่ไดเ้ป็นตวัก าหนดความพึงพอใจต่องาน
ท่ีชดัเจน แต่ จะมีความส าคญัในการคดัเลือกคนเขา้ท างานแต่ละประเภท งานบางชนิดตอ้งการคน 
ท่ีมีความสามารถสูง สติปัญญาดี แต่หากคนท่ีท างานมีความสามารถมากกวา่งานท่ีท าจะก่อใหเ้กิด
ความ เบ่ือหน่ายและไม่พอใจ บางคร้ังปัจจยัดงักล่าวก็สัมพนัธ์กบัระดบัการศึกษา คนท่ีมีการศึกษาดี
จะมีความคาดหวงัท่ีสูงดว้ย โดยเช่ือวา่จะตอ้งไดรั้บผิดชอบและประสบความส าเร็จ  
  ประสบการณ์การท างาน (Job experience) ระหวา่งทดลองงาน ลูกจา้งใหม่ค่อนขา้งจะ
พอใจกบังาน ช่วงน้ีเป็นช่วงท่ีต่ืนเตน้และทา้ทาย ตอ้งใชท้กัษะและความสามารถ งานดูน่าดึงดูดเป็น
ของใหม่ ความพึงพอใจขั้นตน้จะลดลงไปถา้พวกเขาไม่ไดรั้บผลตอบรับจากความกา้วหนา้และ
ยนืยนั ความส าเร็จของพวกเขา หลงัจากนั้นเป็นเร่ืองปกติท่ีจะรู้สึกทอ้แทเ้ม่ือรู้สึกวา่มีความกา้วหนา้
ชา้ มาก ความพึงพอใจจะเพิ่มข้ึนตามจ านวนปี ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานและมีมากข้ึนเร่ือย ๆ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจต่องานและระยะเวลาในการเก็บสะสมประสบการณ์ 



22 

การท างาน เหมือนกบัการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์กบัอาย ุแต่ต่างกนัท่ีการเรียกช่ือเท่านั้น การได ้
แสดง ทกัษะ (Use of skills) ลูกจา้งจะมีความสุขในการท างานถา้พวกเขามีโอกาสไดแ้สดง
ความสามารถ หากเง่ือนไขในกาท างานหรือปฏิกิริยาของผูร่้วมงานไม่ตรงกบัลกัษณะงาน  
ความพึงพอใจต่องานก็จะลดลงดว้ย  
  ความสอดคลอ้งกบังาน (Job congruence) เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ความตอ้งการของงาน กบัคุณสมบติัของคนท างาน หากมีความเหมาะสมกนัระหวา่งทกัษะและ
คุณสมบติัของคนท างานกบั ความตอ้งการของงาน ก็จะเกิดความพึงพอใจต่องาน ในทางกลบักนั 
หากไม่มีความเหมาะสมระหวา่ง ความตอ้งการของงานกบัทกัษะของคนท างาน ก็จะท าให ้
ความพึงพอใจต่องานลดลง  
  ความยติุธรรมในองคก์ร (Organizational justice) ข้ึนอยูก่บัวา่ลูกจา้งรับรู้อยา่งไรต่อ 
การดูแลท่ี องคก์รมีให้ หากพวกเขารู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความยติุธรรม ก็จะท าใหผ้ลการท างาน,  
ความพึงพอใจท่ีมีต่องาน และความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รลดนอ้ยลง ก่อใหเ้กิดเป็นความเครียด 
ความคบัขอ้งใจ และหางาน ใหม่ในท่ีสุด  
  บุคลิกภาพ (Personality) ลูกจา้งท่ีมีความพึงพอใจต่องานจะสามารถปรับตวัไดดี้และ 
มีอารมณ์ท่ีมัน่คง ซ่ึงคุณสมบติัทั้งสองนั้นเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดช่องวา่ง (Alienation) และการควบคุม 
(control) ลูกจา้งท่ีรู้สึกวา่ไดใ้กลชิ้ดและผูท่ี้ไดรั้บการดูแลจะเกิดความพึงพอใจต่องาน, ไดมี้ส่วน
ร่วมในงาน และผกูพนั กบัองคก์ร บุคลิกลกัษณะของคนกลุ่ม A ท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจต่องาน
แบ่งไดเ้ป็น 2 อยา่ง คือ คนท่ีไขวค่วา้หาความส าเร็จ (Achievement striving) เป็นพวกท่ีท างานอยา่ง
หนกัและจริงจงั มีความพึงพอใจต่องานและผลการท างาน กบัคนท่ีขาดความอดทน (Impatience/ 
Irritability) เป็นพวกท่ีไม่มี ความอดทน, โกรธง่าย และไมเ่ป็นมิตร มกัจะไม่พอใจต่องาน ยิง่มี 
ความอดทนนอ้ยเท่าไร ก็จะมีความ พึงพอใจต่องานนอ้ยเท่านั้น นอกจากนั้น ระดบัความพึงพอใจ
จะเพิ่มข้ึนตามระดบัความเช่ือมัน่ของ ลูกจา้งท่ีมีต่อองคก์รไม่วา่จะเป็นเร่ืองของความยุติธรรม, 
ความช่วยเหลือเก้ือกลู และความไวว้างใจ  
  ระดบัของงาน (Occupational level) ยิง่มีสถานภาพหรือระดบัการท างานสูง ก็จะยิง่มี
ความพึงพอใจ ต่องานมากยิง่ข้ึน มีโอกาสบรรลุส่ิงท่ีตอ้งการไดม้ากกวา่ มีความเป็นอิสระ ความทา้
ทาย และความ รับผดิชอบท่ียิ่งใหญ่ ความพึงพอใจต่องานนั้นแตกต่างกนัไปตามประเภทของงาน 
โดยมากผูท่ี้มีความ พึงพอใจสูงจะเป็นกลุ่มเจา้ของกิจการ, ช่างเทคนิค, ผูเ้ช่ียวชาญ และผูจ้ดัการ 
ส่วนผูท่ี้มีความพึงพอใจ ต่องานในระดบัต ่าจะเป็นกลุ่มผูท่ี้ท  างานโรงงาน, อุตสาหกรรมการบริการ 
และธุรกิจขายปลีก-ส่ง เป็นตน้  
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 ความหมายของความขัดแย้ง 
 ความหมายตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 “ขดั”  
(ราชบณัฑิตยสถาน, 2525 หนา้ 137) เป็นค ากิริยา หมายถึง ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไวแ้ยง้กนั ไม่ลง
รอยกนั “แยง้” (ราชบณัฑิตยสถาน, 2525, หนา้ 675) เป็น ค ากิริยา หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอย
เดียวกนั ตา้นไวท้านไวส้รุปความวา่ ความขดัแยง้ หมายถึงการกระท าท่ีไม่ลงรอย ขดัขืน หรือ
ต่อตา้นกนั (ราชบณัฑิตยสถาน, 2525) พจนานุกรมของเวบสเตอร์ (Webster’s ninth new collegiate 
dictionary) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ความขดัแยง้ (Conflict) (1991, อา้งถึงใน พศิิษฐ  
สิริสวสัดินุกลู, 2557) ไวด้งัน้ี  

1. การต่อสู้ การรบพุง่ การสงคราม 
2. (a) การแข่งขนัหรือการกระท าท่ีตรงกนัขา้ม (ซ่ึงสืบเน่ืองมาจาก ความต่างกนัในเร่ือง 

ของความคิดเห็น ความสนใจ หรือบุคลิกภาพ) 
  (b) ความคบัขอ้งใจซ่ึงเกิดมาจากความปรารถนาแรงขบั ความตอ้งการท่ีขดักนั 

ทั้งภายในตวับุคคลและภายนอก 
 3.  การต่อตา้นของตวับุคคล ความไม่เห็นดว้ย, คดัคา้น 
 ความหมายของค าวา่ ความขดัแยง้ไดมี้นกัคิดคน้และนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายท่ีส าคญั ๆ มีดงัน้ี 
 Stoner and WanKel (1981 อา้งถึงใน จนัทิมา ปัทมธรรมกุล, 2550) ไดใ้หค้วามหมาย
เอาไวว้า่ “ความขดัแยง้หมายถึง ความไม่เห็นดว้ยตั้งแต่บุคคล 2 คนข้ึนไปหรือกลุ่มบุคคล เกิดข้ึน
จากความจริงท่ีวา่ เขาตอ้งแบ่งสันปันส่วนทรัพยากรต่างๆ หรือกิจกรรมการท างาน หรือเกิดจาก
ความแตกต่างทางฐานะ ต าแหน่ง เป้าหมาย คุณค่าและการรับรู้” 
 Robbins (1983) ไดใ้หค้วามหมายเอาไวว้า่ ความขดัแยง้เป็นกระบวนการซ่ึงเป็น 
ความพยายามของบุคคล ก ท่ีตั้งใจจะลบลา้งความพยายามของบุคคล ข โดยการขดัขวางในบาง
รูปแบบซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คคล ข เกิดความขบัขอ้งใจในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายหรือบรรลุความสนใจ
ของตน 
 Dubrin (1998) ไดใ้หค้วามหมายเอาไวว้า่ ความขดัแยง้คือสถานการณ์ท่ีซ่ึงเป้าหมาย 
หลกัการหรือเหตุการณ์ตั้งแต่สองอยา่งข้ึนไป ไม่สามารถไปดว้ยกนัไดห้รือไม่เอ้ือประโยชน์ซ่ึงกนั
และกนั 
 อรุณ รักธรรม (2527, หนา้ 178) ไดก้ล่าววา่ ความขดัแยง้ขององคก์าร คือ ความไม่เห็น
พอ้งตอ้งกนัระหวา่งสมาชิกหรือกลุ่มขององคก์ารสองคนหรือมากกวา่ เกิดข้ึนกบัขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบั
วา่พวกเขาจะตอ้งมีส่วนร่วมในทรัพยากรท่ีจ ากดัหรือหน่วยงานต่างๆ หรือพวกเขามีความแตกต่าง
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ในดา้นสถานภาพ เป้าหมาย ค่านิยม หรือการรับรู้ ทศันคติ ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั และไม่เห็นพอ้ง
ตอ้งกนั ต่างก็จะพยายามแสดงทรรศนะคติของพวกเขาใหเ้ด่นกวา่ผูอ่ื้น หรือความตอ้งการของเขา
ใหเ้ด่นกวา่ผูอ่ื้น หรือความตอ้งการของเขาไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
 เสนาะ ติเยาว ์(2551, หนา้ 298) กล่าววา่ ความขดัแยง้คือความไม่ลงรอยท่ีเกิดข้ึน 
ในสังคมไม่วา่จะเกิดจากอารมณ์หรือเหตุผล ซ่ึงน าไปสู่ความบาดหมางกนัระหวา่งบุคคล กลุ่มหรือ
สถาบนั ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากอารมณ์ เกิดจากความรู้สึกโกรธ ความไม่ไวใ้จกนั ความไม่ชอบ 
ความกลวั ความไม่ยอมกนั หรือความขดักนัทางบุคลิกภาพ ความขดัแยง้เกิดจากเหตุผล เกิดจาก
เป้าหมายการท างานไม่ตรงกนั การจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั การจ่ายค่าตอบแทนใน 
การท างาน นโยบาย กระบวนการปฏิบติังาน หรือการมอบหมายงาน ความขดัแยง้ท าใหเ้กิดปัญหา
และการท าลายลา้งกนัในท่ีท างาน หากผูบ้ริหารแกไ้ขไม่ได ้หรือความขดัแยง้ดงักล่าวอาจกลายเป็น
การสร้างสรรค ์ท าใหผ้ลการปฏิบติั 
 เม่ือพิจารณาความหมายของความแยง้ท่ีนกัวชิาการต่าง ๆ ใหไ้ว ้พอสรุปไดว้า่ 
ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือแต่ละฝ่ายมีจุดมุ่งหมายหรือมีความตอ้งการท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้และมีค่านิยม
ท่ีแตกต่างกนั ความแตกต่างน้ีมกัเกิดจากการรับรู้มากกวา่ท่ีจะเป็นความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนจริง ๆ  
การท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความรู้สึกหรือคิดวา่ตนหรือกลุ่มของตนถูกขดัขวางต่อตา้นจากอีก
ฝ่ายหน่ึง เพื่อไม่ไดบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตนหรือกลุ่มของตนมีความตอ้งการ ท าใหเ้กิดความขบัขอ้ง
ใจหรือการตอบโต ้ขดัขวางหรือท าลายอีกฝ่ายหน่ึงโดยมีลกัษณะอยูห่ลายลกัษณะประกอบดว้ย 

1. ความขดัแยง้จากความตอ้งการไม่ตรงกนั 
2. ความขดัแยง้จากความแตกต่าง 
3. ความขดัแยง้จากความตั้งใจลบลา้ง   

 ประเภทของความขัดแย้ง 
 ความขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเป็นตอน ๆ ในแต่ละตอนจะมีเหตุการณ์เกิดข้ึน
ตามล าดบั ตวัอยา่งเช่นความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก “ความคบัขอ้งใจ” ของฝ่ายหน่ึงท่ีถูกอีกฝ่ายหน่ึง
กระท า การกระท าท่ีก่อให้เกิดความคบัขอ้งใจดงักล่าว เช่น ไม่เห็นดว้ยไม่ช่วยเหลือ ดูถูก เอาเปรียบ 
ใหร้้าย เสียศกัด์ิศรี ฯลฯ ดงันั้น ต่างฝ่ายจึงต่างพยายามหาหลกัฐานหรือเหตุผลเพื่อมาสนบัสนุน
ความถูกตอ้งของตนเอง และหาทางออกดว้ยวธีิการเอาแพเ้อาชนะมากกวา่อยา่งอ่ืน จึงเกิดเป็น
แนวทางใน การแกไ้ขปัญหารูปแบบต่าง ๆ เช่น การเอาชนะ ต่อรอง ร่วมมือ หลีกเล่ียง ผอ่นปรนเขา้
หากนั เป็นตน้ โบราณกล่าวไวว้า่ มากคนก็มากความแถมบางคนยงัไม่ไดค้วามอีกต่างหาก ไม่วา่
หน่วยงานของเราจะมีคนเป็นแสนหรือมีแค่สองคน เราก็ตอ้งท าใหค้นเหล่านั้นท างานเขา้กนัใหไ้ด ้
คงไม่มีใครในโลกน้ีไม่เคยขดัแยง้กบัคนอ่ืน ทุกวนัน้ีปัญหาความขดัแยง้ท่ีพบในหน่วยงานต่าง ๆ 
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มีเป็นจ านวนมาก ทั้งท่ีเห็นไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาอยา่งชดัเจน หรือซ่อนเร้นอยูใ่นใจของ 
พนกังาน แต่ร้อนรุ่มอยูต่ลอดเวลา ส่ิงน้ีบัน่ทอนสุขภาพจิตของพนกังานและสร้างความถดถอย
ใหแ้ก่หน่วยงาน ไม่วา่ความ ขดัแยง้นั้นจะอยูใ่นรูปแบบใดหากยงัคงอยูใ่นองคก์รโดยไม่ไดรั้บ 
การบริหารจดัการ นัน่ยอ่มหมายความวา่หน่วยงานของเราก าลงัสูญเสียบางส่ิงบางอยา่ง หรือ
ความสามารถในการแข่งขนัของเราก าลงัลดลง เน่ืองจากพนกังานของเรายงัคงตอ้งท างานร่วมกนั
ต่อไปท่ามกลางความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ลว้นแลว้แต่เป็นเร่ืองท่ี “คน” มีส่วนเก่ียวขอ้งทั้งส้ิน อยา่งท่ี
เราพอทราบเป็นนยั ๆ แลว้วา่ ส่ิง ใดก็ตามท่ีมีคนเขา้มาเก่ียวขอ้ง การแกไ้ขแทบจะไม่มีสูตรส าเร็จ
ตายตวัและไม่มีวธีิใดท่ีดีท่ีสุดเพียงวธีิ เดียวท่ีสามารถใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์ แต่แนวคิด หลกัคิด
และความเขา้ใจในปัญหา ความเขา้ใจในสภาพแวดลอ้มของปัญหา รวมทั้งความเขา้ใจผูอ่ื้น ความมี
ใจกวา้งและเปิดใจยอมรับฟัง จะช่วยใหก้ารวเิคราะห์และตดัสินใจแกไ้ขปัญหาเป็นไปอยา่งราบร่ืน 
ลงตวัและเกิดความร่วมมือในท่ีสุด ดงันั้น ทุกคร้ังท่ีเราจะตอ้งตดัสินใจเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ ทุก
คนตอ้งตั้งความหวงัไวเ้สมอวา่เม่ือความขดัแยง้ส้ินสุด บทสรุปความสัมพนัธ์ตอ้งเหมือนเดิม 
การจ าแนกความขดัแยง้  
 1.  ความขดัแยง้ภายในบุคคล 
 2.  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล  
 3.  ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 
 4.  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม  
 5.  ความขดัแยง้ภายในองคก์ร  
 6.  ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ร 
      สาเหตุส าคัญของความขัดแย้ง 
 ดยคุ (Duke, 1996) ไดส้รุปแนวคิดถึงสาเหตุส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ไวด้งัน้ี คือ 
 1.  ความเป็นเจา้ของการใชแ้ละการกระจายของสินคา้และทรัพยากรต่าง ๆ ท าใหเ้กิด
ความขดัแยง้  

 2.  เกียรติยศ ศกัด์ิศรีท าใหเ้กิดความขดัแยง้  
 3.  การควบคุมท าใหเ้กิดความขดัแยง้  
 4.  ค่านิยมท าใหเ้กิดความขดัแยง้  
 5.  บทบาทท าใหเ้กิดความขดัแยง้  
 6.  วฒันธรรมท าใหเ้กิดความขดัแยง้  
 7.  อุดมการณ์ท่ีต่างกนัท าให้เกิดความขดัแยง้ 

 นิวแมนและบรูล (Pneuman & Bruehl, 1982) ไดแ้บ่งสาเหตุความขดัแยง้เป็น 3 กลุ่ม คือ 



26 

 1.  ตวับุคคลหรือกลุ่มซ่ึงมีความแตกต่างกนัจะท าให้เกิดความขดัแยง้ไดป้ระกอบไปดว้ย  
  1.1  ภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนัซ่ึงประกอบไปดว้ย วฒันธรรมท่ีแตกต่าง การศึกษาท่ี

แตกต่าง ค่านิยม ความเช่ือท่ีแตกต่าง ประสบการณ์ท่ีแตกต่าง  
  1.2  แบบฉบบั (Style) ท่ีแตกต่างกนัซ่ึงสามารถจ าแนกไดคื้อ แบบฉบบัทางจิตวทิยา 

(Psychological style) เช่นวธีิคิด ความรู้สึก ประสาทสัมผสั แบบฉบบัทางอารมณ์ (Emotional style) 
แบบฉบบัทางการเจรจา (Negotiation style) แบบฉบบัทางภาวะผูน้ า (Leadership style) 

  1.3  การรับรู้ท่ีบิดเบือน และการตีความหมายของการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั  
  1.4  ความรู้สึกของแต่ละคนท่ีแตกต่างกนัจะน ามาสู่ความขดัแยง้ได ้ 

 2.  การส่ือสารระหวา่งกนั (Communication) ท่ีไม่ดีซ่ึงสามารถพิจารณาจากกระบวนการ
ซ่ึงประกอบไปดว้ยสามส่วนคือ  

  2.1  ปัญหาจากผูส่้งข่าว ไดแ้ก่ผูส่้งข่าวส่งข่าวไม่สมบูรณ์ หรือส่งข่าวนอ้ยไป ไม่มี
ความชดัเจน ความหมายไม่ถูกตอ้ง การแปลงความคิดเป็นข่าวสารไม่ถูกตอ้ง  

  2.2  ปัญหาจากส่ือท่ีไม่ดี ไม่เหมาะสม โดยมีการบิดเบือน มากเกินพอดี หรือมี
ส่ิงรบกวน  

  2.3  ปัญหาจากผูรั้บกล่าวคือ ผูรั้บมีความสามารถในการตีความไม่ดีพอ ความเขา้ใจ 
ไม่ตรงกนักบัผูส่้งข่าว 
 3.  สภาพของตวัองคก์ารท่ีจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้คือ  

  3.1  การมีทรัพยากรจ ากดัจะท าใหมี้การแข่งขนัและแก่งแยง่กนัก็จะท าใหเ้กิด 
ความขดัแยง้ได ้ 

  3.2  ความไม่โปร่งใสความคลุมเครือในบทบาทหนา้ท่ี หรือโครงสร้างก็จะท าใหเ้กิด
ความขดัแยง้ได ้ 

  3.3  กฎเกณฑใ์นการท างานท่ีเขม้งวดก็จะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้ 
  3.4  การแข่งขนัในเร่ืองต่าง ๆ ก็จะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้ 
  3.5  บุคคลหรือกลุ่มท่ีไดรั้บขอ้ยกเวน้ไม่ตอ้งปฏิบติัตามบทบาท หรือมาตรฐานท่ี

ก าหนดก็จะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้(เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540, หนา้ 11) 
 นกัวชิาการจากสถาบนั อเล็กซานเดอร์ แฮมิลตั้น (Alexander hamilton institute, 1983 

อา้งถึงใน พรนพ พุกกะพนัธ์, 2547) ช้ีใหเ้ห็นวา่ ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล เกิดจากสาเหตุ
ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ความแตกต่างกนัทางบุคลิกภาพ และวฒันธรรม  
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 2.  ความแตกต่างกนัทางค่านิยม คุณธรรม อุดมการณ์ปรัชญา การเล้ียงดู การศึกษา 
ศาสนา  

 3.  ความแตกต่างกนัทางการรับรู้และประสบการณ์  
 4.  ความแตกต่างกนัทางเป้าหมาย ภูมิหลงั  
 5.  การแข่งขนักนัเพื่อใหไ้ดท้รัพยากรท่ีจ ากดั เช่น คน เงิน ส่ิงของต่าง ๆ ยศต าแหน่ง  

เป็นตน้  
 6.  การพึ่งพาอาศยักนั งานท่ีเก่ียวขอ้งกนั การแข่งกนัเร่ืองของผลงาน  
 7.  แรงกดดนัจากท่ีตอ้งรับบทบาทท่ีไดรั้บ 
 8.  การถูกแทรกแซงสถานภาพ ทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการ         

 ความขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ีเกิดจากความพยายามของฝ่ายหน่ึง ท่ีไปขดัขวาง 
ความพยายามของ อีกฝ่ายหน่ึง ไม่ใหฝ่้ายตรงขา้มบรรลุเป้าหมาย ไดรั้บความกา้วหนา้หรือ
ผลประโยชน์ตามท่ีตอ้งการ ดว้ยวธีิการใดวธีิหน่ึง (Robbin, 1993) 
 สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีส าคญัมี 6 ประการ 

 1.  ความไม่พอเพียงของทรัพยากร ท าใหเ้กิดการแข่งขนั แยง่ชิง เพื่อใหต้นเองสามารถ
บรรลุ วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย จนบางคร้ังละเลยความรู้สึกและความสัมพนัธ์ของทีมงานและ
เพื่อน ร่วมงาน  

 2.  ลกัษณะของงานท่ีตอ้งพึ่งพากนั ถา้หน่วยงานหรือบุคคลกลุ่มใดมีความเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กนั ความขดัแยง้ก็จะมีความแปรผนัและรุนแรงมากข้ึน 

 3.  การส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน การส่ือสารท่ีดีจะตอ้งยึดหลกั “4Cs” คือ Correct เน้ือหาตอ้ง
ถูกตอ้ง เป็นจริง ไม่ปิดบงัซ่อนเร้น Clear ตอ้งมีความชดัเจน ผูรั้บขอ้มูลจะตอ้งเขา้ใจส่ิงท่ีผูใ้หข้อ้มูล
ตอ้งการส่ือสารไดอ้ยา่งถูกตอ้ง Concise ขอ้มูลตอ้งกระชบั ไม่เยิน่เยอ่ เนน้ประเด็นส าคญัของเน้ือหา
ท่ีตอ้งการส่ือสาร Complete เน้ือหาจะตอ้งมีความสมบูรณ์ไม่ตกหล่นสาระท่ีมีความส าคญัต่อการ
ส่ือสารใน คร้ังนั้น ๆ  

 4.  ความคลุมเครือในเร่ืองขอบเขตของงานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูเ้ก่ียวขอ้ง 
ไดแ้ก่ ความไม่ชดัเจนในเร่ืองการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของแต่ละคนความไม่ชดัเจน
ของ ขั้นตอนการท างาน และความซ ้ าซอ้นของการมอบหมายงานของผูบ้ริหาร  

 5.  คุณลกัษณะของแต่ละบุคคล เน่ืองจากแต่ละบุคคลมีความคิด ความคาดหวงั ความเช่ือ 
ค่านิยม ประเพณี การอบรมเล้ียงดู การศึกษา ประสบการณ์ ความฝังใจ ท่ีแตกต่างกนั  
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         6.  บทบาทและหนา้ท่ีเน่ืองจากแต่ละท่านไดรั้บบทบาทหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัไปใน
สถานการณ์ นั้น ๆ นอกจากน้ีภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บก็แตกต่างกนัไป ดงันั้น แนวคิด หลกัคิด
และบทบาท ของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนั จึงเป็นเหตุของความขดัแยง้ไดอ้ยา่งเป็นอยา่งดี 

 ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในการปฏิบติังานขององคก์ร สามารถท่ีแยกสาเหตุท่ีส าคญั
ออกเป็น 3 อยา่งดงัน้ี (เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540, หนา้ 11) 

1.  โครงสร้างขององคก์ร  
 เป็นสาเหตุดั้งเดิมสาเหตุหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์ร ซ่ึงสามารถแยก  

ออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี  
 ความขดัแยง้ในสายงานและระดบัการบงัคบับญัชา (Hierarchical conflict) ซ่ึงแต่ละ

องคก์รจะมีโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาท่ีมีระดบัต่าง ๆ บรรจุอยูซ่ึ่งในต าแหน่งต่าง ๆ ท าให้
บุคลากรมีความแตกต่างกนัในต าแหน่งหนา้ท่ี เกียรติยศ รายได ้เงินเดือน ค่าตอบแทน ซ่ึงเกิด 
การชิงดีชิงเด่นเพื่อกา้วไปสู่ต าแหน่งสูงข้ึนไป จะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในระนาบเดียวกนัหรือ 
สายงานท่ีต ่ากวา่  

 ความขดัแยง้ในหนา้ท่ี (Functional Conflict) ความคาบเก่ียวความไม่ชดัเจนในหนา้ท่ี 
อาจท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้ 

 ความขดัแยง้ระหวา่งระหวา่งสายงานผูบ้งัคบับญัชากบัสายอ านวยการ (Line-staff 
conflict) ซ่ึงแต่ละฝ่ายเกิดความคิดวา่อีกฝ่ายมากา้วก่ายงาน  

 ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารรูปนยักบัอรูปนยั (Formal-informal conflict) บรรทดัฐาน
ในการปฏิบติังานไม่เหมือนกนัหรือขดักนั 

 2.  การท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติังานร่วมกนั  
 การท่ีท างานเป็นทีมบางคร้ังงานท่ีรับมอบหมายนั้นต่างฝ่ายรับมอบหมายงานมา 

ซ่ึงอาจจะเหมือนหรือต่างกนัก็ได ้ความขดัแยง้จึงเกิดข้ึนจากสาเหตุต่อไปน้ี  
 ความกดดนัใหท้ าเหมือนกนัตอ้งเขา้ใจวา่ทุกคนมีความแตกต่างกนั เม่ือถูกบงัคบัใหท้ า

หรือปฏิบติัร่วมกนัหรือท าเหมือนคนอ่ืน ๆ จึงขาดโอกาสหรือไม่มีความคิดริเร่ิมได ้จึงท าใหเ้กิด
ความขดัแยง้  

 ปรกติวสิัย (Norms) บรรทดัฐานท่ีแต่ละคนปฏิบติัหรือไม่ปฏิบติั หากใครท า
นอกเหนือจากปรกติวสิัยหรือบรรทดัฐานท่ีคนส่วนใหญ่ท า เช่น ท างานเร็วกวา่/ ชา้กวา่ก็อาจเกิด
ความขดัแยง้ได ้ 

 การหลีกเล่ียงความรับผดิชอบส่วนบุคคลในเร่ืองน้ีเกิดความขดัแยง้จากคนท่ีรับผดิชอบ
กบัคนท่ีคนเก่ียง และเล่ียงความรับผดิชอบ  
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 ความกดดนัใหท้ างานในระดบัปานกลาง บางคร้ังท าดีมากหรือเด่นกวา่คนอ่ืนก็จะท าให้
คนอ่ืนไม่พอใจ จึงถูกบงัคบัใหท้ างานในระดบัปานกลาง 

 3.  การมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั  
 ความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั เป็นสาเหตุหน่ึงของความขดัแยง้ โดยแรกเป็นสาเหตุจากแรง

จูงใน การรับรู้ และอารมณ์  
 แรงจูงใจ ก็เป็นสาเหตุหน่ึงเน่ืองจากวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายแตกต่างกนั แรงจูงใจ 

ก็แตกต่างกนั เช่น แรงจูงใจของสายงานบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั สนใจแตกต่างกนั ในเร่ืองของ
จุดมุ่งหมาย และล าดบัความส าคญัของภารกิจท่ีจะตอ้งปฏิบติั ความแตกต่างเร่ืองวชิาชีพ ทกัษะ อายุ 
ความอาวุโส ซ่ึงทั้งหมดก็เป็นส่วนท่ีจะเป็นแรงขบัหรือแรงจูงใจใหป้ฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ 

 การรับรู้ท่ีแตกต่าง รับขอ้มูลท่ีผดิพลาด ไม่เหมือนกนั ขอ้มูลไม่สมบูรณ์ ไม่ทัว่ถึง เม่ือ 
มีการรับรู้ ไม่ดี จึงมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนัไป บางทีสถานการณ์ใหม่ ๆ เขา้มาในองคก์รท าให้
เกิดความเปล่ียนแปลง การรับรู้ ไม่มีการทาใหเ้ป็นปัจจุบนั ก็ส่งผลใหเ้กิดความคาดหวงัท่ีแตกต่าง
กนัไป  

 อารมณ์ มนุษยเ์รามีโลภ โกรธ หลง จึงนาไปสู่ความขดัแยง้ได ้บางท่ีวฒิุภาวะทางอารมณ์ 
วยัวฒิุ คุณวฒิุ ท่ีก็ข้ึนอยูก่บัการเล้ียงดู ประสบการณ์ การเรียนรู้ (พรนพ พุกกะพนัธ์, 2547, หนา้ 
187-190) 
 ความขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ีเกิดจากความพยายามของฝ่ายหน่ึง ท่ีไปขดัขวาง 
ความพยายามของ อีกฝ่ายหน่ึง ไม่ใหฝ่้ายตรงขา้มบรรลุเป้าหมาย ไดรั้บความกา้วหนา้หรือ
ผลประโยชน์ตามท่ีตอ้งการ ดว้ยวธีิการใดวธีิหน่ึง (Robbin, 1983) 
 สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีส าคญัมี 6 ประการ 

 1.  ความไม่พอเพียงของทรัพยากร ท าใหเ้กิดการแข่งขนั แยง่ชิง เพื่อใหต้นเองสามารถ
บรรลุ วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย จนบางคร้ังละเลยความรู้สึกและความสัมพนัธ์ของทีมงานและ
เพื่อน ร่วมงาน  

 2.  ลกัษณะของงานท่ีตอ้งพึ่งพากนั ถา้หน่วยงานหรือบุคคลกลุ่มใดมีความเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กนั ความขดัแยง้ก็จะมีความแปรผนัและรุนแรงมากข้ึน 

 3.  การส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน การส่ือสารท่ีดีจะตอ้งยึดหลกั “4Cs” คือ Correct เน้ือหาตอ้ง
ถูกตอ้ง เป็นจริง ไม่ปิดบงัซ่อนเร้น Clear ตอ้งมีความชดัเจน ผูรั้บขอ้มูลจะตอ้งเขา้ใจส่ิงท่ีผูใ้หข้อ้มูล
ตอ้งการส่ือสารไดอ้ยา่งถูกตอ้ง Concise ขอ้มูลตอ้งกระชบั ไม่เยิน่เยอ่ เนน้ประเด็นส าคญัของเน้ือหา
ท่ีตอ้งการส่ือสาร Complete เน้ือหาจะตอ้งมีความสมบูรณ์ไม่ตกหล่นสาระท่ีมีความส าคญัต่อ 
การส่ือสารใน คร้ังนั้น ๆ  
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 4.  ความคลุมเครือในเร่ืองขอบเขตของงานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูเ้ก่ียวขอ้ง 
ไดแ้ก่ ความไม่ชดัเจนในเร่ืองการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของแต่ละคนความไม่ชดัเจน
ของ ขั้นตอนการท างาน และความซ ้ าซอ้นของการมอบหมายงานของผูบ้ริหาร  

 5.  คุณลกัษณะของแต่ละบุคคล เน่ืองจากแต่ละบุคคลมีความคิด ความคาดหวงั ความเช่ือ 
ค่านิยม ประเพณี การอบรมเล้ียงดู การศึกษา ประสบการณ์ ความฝังใจ ท่ีแตกต่างกนั  
         6.  บทบาทและหนา้ท่ีเน่ืองจากแต่ละท่านไดรั้บบทบาทหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัไปใน
สถานการณ์ นั้น ๆ นอกจากน้ีภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บก็แตกต่างกนัไป ดงันั้น แนวคิด หลกัคิด
และบทบาท ของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนั จึงเป็นเหตุของความขดัแยง้ไดอ้ยา่งเป็นอยา่งดี 
 สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การ 
 ความขดัแยง้ในองคก์ารเกิดข้ึนจากสาเหตุท่ีส าคญัอยู ่ 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ท่ีเกิด
จากองคก์าร  ซ่ึงเก่ียวกบัโครงสร้างหรือหนา้ท่ีในองคก์ารและความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ดงัจะกล่าวในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากองคก์าร  ซ่ึงประกอบดว้ยปัญหาขดัแยง้หลายประการ     
ท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือความขดัแยง้ในการแยง่ชิงทรัพยากรท่ีมีจ ากดั โดยแต่ละฝ่ายแต่ละแผนกต่าง
ตอ้งการได ้งบประมาณ บุคลากร  เคร่ืองมือ  และพื้นท่ีท างานเพิ่มแก่ฝ่ายตนใหม้ากท่ีสุด   
แต่เน่ืองจากทรัพยากรเหล่าน้ีมีนอ้ยกวา่จ านวนท่ีร้องขออยูม่าก  จึงจ าเป็นตอ้งก าหนดเกณฑ ์
การจดัสรรท่ีเป็นธรรมและสอดคลอ้งต่อความจ าเป็นตามเป้าหมายขององคก์าร 
 นอกจากน้ียงัมีความขดัแยง้ท่ีเป็นสาเหตุจากองคก์าร  ไดแ้ก่  ความไม่ชดัเจนเร่ืองหนา้ท่ี
งานรับผดิชอบและการตดัสินใจ  (Ambiguity over responsibility and ambiguity over jurisdiction)    
ทั้งน้ี  ในบางองคก์าร การแบ่งงานรับผดิชอบใหแ้ต่กลุ่มหรือแผนกยงัขาดความชดัเจนวา่ใคร
รับผดิชอบงานหรือหนา้ท่ีอะไร  จึงท าใหเ้กิดการแก่งแยง่หรือทางตรงกนัขา้มอาจเก่ียงกนัก็ได ้  
ซ่ึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน  ปัญหาอยา่งเดียวกนัอาจเกิดข้ึนไดจ้ากความไม่ชดัเจนดา้นบทบาทใน
การตดัสินใจ ในภาพท่ี ต่อไปน้ีแสดงถึงท่ีมาของสาเหตุต่าง ๆ  ขององคก์ารท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้
ข้ึน 
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ภาพท่ี  2-3  สาเหตุของความขดัแยง้ในองคก์าร (Greenberg & Baron, 1990) 
 
ตารางท่ี 2-1  สรุปสาเหตุของความขดัแยง้ 
 

สาเหตุของความขัดแย้ง ทฤษฏี 
Filley, 
1975 

Alexander, 
1983 

เสริมศักดิ์, 
2540 

Greenberg, 
1990 

พรนพ
, 2542 

1.  พฤติกรรมส่วนตวั ×    × × × × 
2.  สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั × × × × × 
3.  การพึ่งพาการท างาน ×  × × × 
4.  ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี ×    ×  × × 
5.  โครงสร้างท่ีข้ึนต่อกนั  ×     × ×  
6.  ผลประโยชน์ส่วนตวั  ×    ×  ×  
7.  ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ  × × × × × 
8.  การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร  ×    ×   × 

การแยง่ทรัพยากร 
ท่ีมีจ ากดั ความแตกต่าง 

ดา้นอ านาจ ความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

       ความขัดแย้ง 

การตอ้งพ่ึงพาต่อกนั 
ในการปฏิบติังาน 

ความไม่ชดัเจนดา้น 
ความรับผิดชอบและ
อ านาจตดัสินใจ 

การแยง่ชิงรางวลั
ความดีความชอบ 
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ตารางท่ี  2-1  (ต่อ)  
 

สาเหตุของความขัดแย้ง ทฤษฏี 
Filley, 
1975 

Alexander, 
1983 

เสริมศักดิ์, 
2540 

Greenberg
, 1990 

พรนพ
, 2542 

9.   การตั้งเป้าหมาย  × × × × × 
10. พื้นฐานการศึกษา/อบรม  × ×    ×   
11.  การประสานงานระหวา่งแผนก     × × 
12. ปัจจยัท่ีมีจ  ากดั × × × × × 
 
 ประโยชน์ของความขัดแย้ง 

 บางคนถามวา่ความขดัแยง้ดีหรือไม่ เพราะแค่ไดย้ินช่ือก็เกิดความรู้สึกในทางลบไป
เรียบร้อย แลว้แต่ในความเป็นจริงแลว้หาเป็นเช่นนั้นไม่ความขดัแยง้มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย ไม่ใช่
ส่งผลร้ายเสมอไป เราพบความหลากหลายของคนทั้งท่ีมีความเช่ือ วถีิชีวติ ค่านิยม ทศันคติ  
ท่ีต่างจากเราหรือคลา้ยกบัเรา จนกระทัง่ไม่เหมือนกบัเราเลย ดงันั้นทุกคร้ังท่ีมีการตดัสินใจ จึงยาก
มากท่ีจะหลีกเล่ียงความ ขดัแยง้ คงไม่มีใครในโลกน้ี ไม่เคยขดัแยง้กบัคนอ่ืน ไม่มีใครคนไหนจะมี
ความคิดเห็นท่ีตรงกนัไปไดทุ้ก เร่ืองและทุกเวลา แมก้ระทัง่ความขดัแยง้ในตวัเอง แต่ตอ้งถามกลบั
วา่ มีความขดัแยง้อีกมากเท่าไหร่ ท่ีเรายงัไม่ไดจ้ดัการ มีค  ากล่าววา่ อยากเป็นใหญ่ตอ้งผกูมิตร
มากกวา่สร้างศตัรู แต่คนท่ีประสบความส าเร็จอนัยิง่ใหญ่ลว้นมีศตัรูท่ีแขง็แกร่งและเขม้แขง็ทั้งส้ิน 
นัน่หมายความวา่อุปสรรคยิง่ยาก เราก็ยิง่แขง็แกร่ง ดงันั้น องคก์รใดไม่มีความขดัแยง้ องคก์รนั้นก็
ยากท่ีจะบินข้ึนสู่ท่ีสูง  

 ผลของความขดัแยง้ ความขดัแยง้มีทั้งแง่ดีและแง่ไม่ดี หมายความวา่ ความขดัแยง้อาจ
เป็นในลกัษณะในทางสร้างสรรคแ์ละท าลาย ถา้หากความขดัแยง้ในองคก์รมีมากเกินไป ผลท่ี
ตามมาก็จะเป็นไปในทางลบ (Negative consequences) ซ่ึงมีลกัษณะท าลายประสิทธิผลขององคก์าร
แต่ถา้ความขดัแยง้อยูใ่นจุดท่ีเหมาะสมก็จะเกิดผลในทางบวก (Positive consequences) ซ่ึงมีลกัษณะ
เป็นการสร้างสรรค ์ประสิทธิผลใหก้บัองคก์ารอยา่งไรก็ตามในทางปฏิบติั บางคร้ังเป็นเร่ืองท่ี
ค่อนขา้งยากท่ีจะ ก าหนดวา่ความขดัแยง้ขนาดไหนถึงจะเรียกวา่เป็นจุดท่ีเหมาะสมท่ีสุด ต่อปัญหา
ดงักล่าวน้ีไดมี้ นกัวชิาการเสนอแนะวา่ กลยทุธ์ท่ีจะช่วยตดัสินใจไดดี้ท่ีสุดก็คือ การสังเกตผลท่ี
ตามมาของความ ขดัแยง้ทั้งสองประการนัน่เอง กล่าวคือ ถา้ผลของความขดัแยง้ออกมาในทางบวก
ก็เรียกวา่ ความขดัแยง้อยูใ่นจุดท่ีเหมาะสมท่ีสุด แต่ถา้ผลออกมาในทางลบก็ถือไดว้า่เป็นจุดท่ี 
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ความขดัแยง้น าไปสู่การ ท าลายมากกวา่การสร้างสรรค ์ดงันั้น ผลของความขดัแยง้จึงมี 2 ลกัษณะ 
คือ ความขดัแยง้ท่ีส่งผลในทางบวก มีลกัษณะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 1.  น าไปสู่การเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์ 
 2.  สามารถท าใหบุ้คลากรในองคก์รเกิดแรงจูงใจในการท างานและพบแนวทางใน 

การท างานไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 3.  ก่อใหเ้กิดความสามคัคีในกลุ่ม  
 4.  ท  าใหเ้กิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเป้าหมายเดิมขององคก์รท่ีไม่สอดคลอ้งกบั 

ความเป็นจริง  
 5.  สมาชิกในองคก์รไดมี้การแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

 6.  องคก์ารมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัความเปล่ียนแปลงในสังคมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  
 7.  มีการเลือกตวัแทนท่ีเขม้แขง็มีความรู้ความสามารถมาเป็นผูน้ า  
 8.  ไดมี้การระบายขอ้ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มซ่ึงเก็บกดไวเ้ป็นเวลานาน  
 9.  ท  าใหเ้กิดแนวทางแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์รหรือท าใหเ้กิดคุณภาพ

ในการตดัสินใจ  
 10.  ท าใหล้ดความตึงเครียดในองคก์รได ้หรือท าใหค้วามสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์ร 

ดีข้ึน 
 11. ท  าใหคุ้ณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในองคก์รดีข้ึนยอมรับความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคลรู้จกัการปรับตวั และการประสานงานร่วมกนั  
 ความขดัแยง้ท่ีส่งผลในทางลบ มีลกัษณะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

1. น าไปสู่ความตึงเครียดมากข้ึน หรือมีผลกระทบต่อสุขภาพจิตของคนในองคก์ร 
มากข้ึน 

 2.  ท าใหเ้กิดการสูญเสียทรัพยากรและเวลามากเกินไป  
 3.  ท  าใหเ้กิดการแบ่งเป็นพรรค เป็นพวกข้ึน ท าใหอี้กฝ่ายหน่ึงมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็น

ฝ่ายชนะ (Winner) และอีกฝ่ายหน่ึงรู้สึกวา่เป็นผูแ้พ ้(Loser) ลกัษณะเช่นน้ีมีผลท าลายความสัมพนัธ์
ของสมาชิกในองคก์รขาดการประสานงานกนั และไม่มีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ซ่ึงมีผล
ท าใหป้ระสิทธิผลขององคก์รตามมาได ้ 

 4.  มุ่งจะเอาชนะกนัมากกวา่ท่ีจะมองถึงผลกระทบต่อเป้าหมายขององคก์รโดยส่วนรวม  
5.  น าไปสู่ความยุง่เหยงิและไร้ซ่ึงเสถียรภาพขององคก์ร 
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วธีิการจัดการกบัความขัดแย้ง  
 โทมสั และ คิลเมน (Kennethand & Kilmann, 2010) ไดศึ้กษาวา่ ในกรณีท่ีคนเราตอ้ง

เผชิญกบัความขดัแยง้ เราจะมีวธีิการจดัการ (หรือขจดั) ความขดัแยง้นั้นอยา่งไร ซ่ึงผลจากการศึกษา 
ไดจ้  าแนกวธีิการจดัการกบัความขดัแยง้ออกเป็น 5 แนวทาง ดงัน้ี  
 1. การเอาชนะ (Competition) เม่ือคนเราพบกบัความขดัแยง้ จะมีบางคนท่ีแกไ้ข 
ความ ขดัแยง้นั้น ดว้ยวธีิการเอาชนะ โดยมุ่งเนน้ชยัชนะของตนเองเป็นส าคญั จึงพยายามใชอิ้ทธิพล 
วธีิการหรือช่องทางต่าง ๆ เพื่อจะท าใหคู้่กรณียอมแพห้รือพา่ยแพต้นเองใหไ้ด ้การแกไ้ข 
ความขดัแยง้ในแนวทางน้ี จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในลกัษณะ “ชนะ-แพ”้ 

 2.  การยอมรับ (Accommodation) จะเป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจผูอ่ื้น อยากเป็นท่ี
ยอมรับ และไดรั้บความรัก มุ่งสร้างความพอใจใหแ้ก่คู่กรณี โดยท่ีตนเองจะยอมเสียสละ 
แนวทางการแกไ้ข ความขดัแยง้แบบน้ีเกิดผลลพัธ์ในลกัษณะ “แพ-้ชนะ”  

2. การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นวธีิจดัการกบัความขดัแยง้ในลกัษณะไม่สู้ปัญหา  
ไม่ร่วมมือ ในการแกไ้ขปัญหา ไม่สนใจความตอ้งการของตนเองและผูอ่ื้น พยายามวางตวัอยูเ่หนือ
ความขดัแยง้ พดูง่าย ๆ ก็คือท าตวัเป็นพระอิฐพระปูนนัน่เอง แนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้แบบน้ี  
มกัเกิดผลลพัธ์ ในลกัษณะ “แพ-้แพ”้ เป็นส่วนใหญ่  

 4.  การร่วมมือ (Collaboration) เป็นพฤติกรรมของคนท่ีมุ่งจดัการความขดัแยง้ โดย
ตอ้งการ ใหเ้กิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและผูอ่ื้น เป็นความร่วมมือร่วมใจในการแกไ้ขปัญหา 
ท่ีมุ่งใหเ้กิด ประโยชน์ทั้งสองฝ่ายซ่ึงวธีิการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในแบบน้ี เรียกไดว้า่เป็นวธีิการ
แกไ้ขความ ขดัแยง้ท่ี Win-Win ทั้งสองฝ่ายแนวทางการแกไ้ขแบบน้ีจึงเกิดผลลพัธ์ในลกัษณะ 
“ชนะ-ชนะ”  
 5.  การประนีประนอม (Compromising) เป็นความพยายามท่ีจะใหคู้่กรณีทั้งสองฝ่าย
ไดรั้บ ความพอใจบา้ง และตอ้งยอมเสียสละบา้ง แต่ก็มีแนวโนม้ท่ีจะใชว้ธีิท่ี 1 คือวธีิเอาชนะ
มากกวา่วธีิอ่ืน แนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้แบบน้ี จึงเกิดผลลพัธ์ในลกัษณะ “แพ-้แพ”้ หรือ  
“แพ-้ชนะ” 
 
ตารางท่ี 2-2   ประโยชน์และขอ้ควรระวงัของความขดัแยง้ 
 

ประโยชน์ ข้อควรระวงั 
1.  ป้องกนัความเฉ่ือยชา เช่ืองชา้ขององคก์ร 1.  ขาดการยอมรับ ขาดความไวว้างใจ 
2.  เกิดการพฒันาและเปล่ียนแปลง 2.  ขาดความร่วมมือ ขวญัและก าลงัใจถดถอย 
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ) 
 

ประโยชน์ ข้อควรระวงั 
3.  เม่ือเกิดความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงานหรือ 
ระหวา่งกลุ่ม จะส่งผลใหเ้กิดความสามคัคี 
ภายในหน่วยงานหรือในกลุ่มของตนเอง 

3.  การส่ือสารถูกบิดเบือน คลุมเครือ 

4. เกิดความรอบคอบและมีเหตุผล 4.  ประสิทธิภาพการท างานลดลง 
5. สร้างพฤติกรรมในการแสดงความคิดเห็น 
อยา่งอิสระและไดรั้บการยอมรับ 

5. เกิดความเฉ่ือยในงาน เพราะขาดความมัน่ใจ 

 

 ความหมายตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ขดัแยง้ 
(ราชบณัฑิตยสถาน, 2525, หนา้ 137) เป็นค ากิริยา หมายถึง ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไว ้แยง้กนั ไม่ลง
รอยกนั (ราชบณัฑิตยสถาน, 2525, หนา้ 675) เป็นค ากิริยา หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกนั ตา้น
ไว ้ทานไว ้สรุปความวา่ ความขดัแยง้ หมายถึง การกระท าท่ีไม่ลงรอย ขดัขืน หรือต่อตา้นกนั 
 องคก์ร เป็นศพัทบ์ญัญติัจากภาษาองักฤษวา่ Organization หมายถึง ศูนยก์ลางของกิจการ
ท่ีรวมประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วย “องคก์ร” เป็นศพัทบ์ญัญติัตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Organ หมายถึง 
ส่วนประกอบยอ่ยของหน่วยใหญ่ ท าหนา้ท่ีสัมพนัธ์กนัหรือข้ึนต่อกนัและกนั พดูง่าย ๆ ก็คือ  
หลาย ๆ “องคก์ร” รวมกนัเขา้กลายเป็น “องคก์าร” 
 ความขดัแยง้ขององคก์ร คือ ความไม่เห็นพอ้งตอ้งกนัระหวา่งสมาชิก หรือกลุ่มของ
องคก์ารสองกลุ่ม หรือมากกวา่เกิดข้ึนจากขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัวา่ พวกเขาจะตอ้งมีส่วนร่วมใน
ทรัพยากรท่ีจ ากดั หรืองานต่าง ๆ หรือพวกเขามีความแตกต่างในดา้นสถานภาพ เป้าหมาย ค่านิยม 
การรับรู้ ทศันคติ ความเช่ือซ่ึงแตกต่างกนัและไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั ต่างก็พยายามแสดงทศันะของ
พวกเขาใหเ้ด่นกวา่บุคคลอ่ืน หรือความตอ้งการของเขาไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

 การจดัการความขดัแยง้ในองคก์ร มี 2 วธีิ ไดแ้ก่  
 1.  การไกล่เกล่ีย ระดบับุคคล (บุษยมาศ แสงเงิน, 2553) 
  1.1  ปรับเปล่ียนทศันคติและพฤติกรรมของผูท่ี้ขดัแยง้กนั  
  1.2  หากท ายงัไม่ไดผ้ล หาคนกลาง-ใหค้  าแนะน า/ ปรึกษา  
  1.3  ใหก้ารศึกษา/ฝึกอบรมใหเ้ขา้ใจ/ท างานร่วมกบัผูท่ี้แตกต่างจากเราได ้ 
  1.4  สับเปล่ียน โยกยา้ย หนา้ท่ีงาน ต าแหน่ง ชัว่คราว/ ถาวร เพื่อการขยายกระบวน

ทศัน์และความเขา้ใจในงานอ่ืนเพิ่มข้ึน  
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  1.5  หากจ าเป็นขอใหผู้ท่ี้มีความขดัแยง้มาก ลาออก 
 2.  การไกล่เกล่ีย ระดบักลุ่ม  

  2.1  ปรับเปล่ียนทศันคติและพฤติกรรมของกลุ่ม/ แผนกท่ีขดัแยง้กนั  
  2.2  แยกกลุ่มงาน/ แผนกท่ีขดัแยง้ใหไ้ม่ตอ้งท างานร่วมกนั  
  2.3  เพิ่มการประสานงานและมอบใหมี้ผูรั้บผิดชอบงานใหด้ าเนินไปตามแผน และให้

ไดต้ามวตัถุประสงค ์โดยท่ียงัคงแยกสถานท่ีของกลุ่มท่ีขดัแยง้กนั  
  2.4  มีกฎระเบียบและนโยบายปฏิบติัท่ีจะช่วยประสานงาน และใหมี้วตัถุประสงค์

ร่วมกนัท่ีมีความส าคญัมากและทุกกลุ่มสามารถจะท าใหบ้รรลุไดท้ั้งวตัถุประสงคข์องกลุ่ม/ แผนก 
และองคก์ร  

  2.5  ใชเ้ทคนิคและขั้นตอนของการจดัการความขดัแยง้ระดบับุคคล  
  2.6  ใหก้ลุ่ม/ แผนก มาพบปะ/ ประชุมกนั เพื่อหาทางแกไ้ขร่วมกนั/ เจรจาต่อรอง  
  2.7  ขอคนกลางช่วย  

   2.7.1  Mediator คนกลางท่ีช่วยประสานใหทุ้กฝ่ายลดความขดัแยง้ และสามารถ 
ตกลงกนัได ้ 
   2.7.2 Arbiter คนกลางท่ีมีสิทธิอ านาจสามารถก าหนดใหทุ้กฝ่ายปฏิบติัตามท่ี
ตดัสิน/ แนะน าได ้

 การท างานเป็นทีม  
 1. ปรับเปล่ียนโครงสร้าง  
 2.  ปรับเปล่ียนวฒันธรรม  
 3.  ก าหนดหนา้ท่ีงานและผงัการรายงานการปฏิบติังานให้ชดัเจน เพื่อใหก้ารท างาน 

ไม่เป็นตน้เหตุของความขดัแยง้  
 4.  ปรับเปล่ียนการแบ่งหนา้ท่ีและการประสานงาน หาทางเลือกใหเ้หมาะสมวา่ 

ควรจะแบ่งงานตามหนา้ท่ี หรือตามกลุ่มผลิตภณัฑ์ / บริการ หรืออาจทาเป็นโครงการ MATRIX, 
หรือทีมบริหารงานแต่ละโครงการ  

 5.  ตระหนกัในความส าคญัของวฒันธรรมท่ีแขง็แกร่งขององคก์ร จะช่วยใหทุ้กคนมี
วสิัยทศัน์และเป้าหมายร่วมกนั จะช่วยลดความขดัแยง้ไดม้าก  

 การเจรจาต่อรอง  
 การส่งเสริมใหป้ระนีประนอมหรือประสานงานใหไ้ดป้ระโยชน์ทั้ง 2 ฝ่าย  
 1.  มุ่งเนน้ท่ีเป้าหมายร่วม และเป้าหมายส่วนรวมท่ีส าคญั เพื่อใหส่้วนรวมทั้งหมดได้

ประโยชน์สูงสุด  
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 2.  มุ่งเนน้ท่ีปัญหาและประเด็นท่ีตอ้งมีการตกลงแกไ้ขปรับปรุง โดยไม่เนน้หรือโจมตี 
ตวับุคคล หรือพยายามหาคนผดิ แลว้โทษกนัไปโทษกนัมา  

3. สร้างโอกาสท่ีทั้ง 2 ฝ่าย หรือทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งน่าจะไดป้ระโยชน์อาจมองถึงโอกาส 
ท่ีดีและประโยชน์ท่ีจะไดรั้บในอนาคตดว้ย  

 4.  มุ่งเนน้เง่ือนไขการพิจารณาตดัสินใจท่ีเป็นรูปธรรม ยติุธรรม ทุกฝ่ายยอมรับวา่เป็น
กติกาท่ีมีเหตุผลหลกัการ เคารพสิทธิของทุกฝ่ายและไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมเสมอภาค 
เพื่อใหไ้ดข้อ้ตกลงท่ีดีเหมาะสมเอ้ือประโยชน์ต่อทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง  
 ขั้นตอน  

 1.  ผูบ้ริหารพบกบัทั้ง 2 ฝ่าย เพื่อรับทราบขอ้มูล รายละเอียด แนะน าแนวทางท่ีจะ
ด าเนินการ แจง้ใหท้ั้ง 2 ฝ่ายรับทราบผลกระทบจากเหตุการณ์ความขดัแยง้ และใหท้ั้ง 2 ฝ่าย 
มีโอกาสแสดงความคิดเห็น  

 2.  ผูบ้ริหารสรุปเป็นลายลกัษณ์อกัษร ท าเป็นรายงานแสดงปัจจยัส าคญัท่ี ท าใหเ้กิด 
ความขดัแยง้แสดงต่อคู่กรณีเพื่อดูวา่ทุกฝ่ายเขา้ใจตรงกนั  

 3.  ผูบ้ริหารพดูคุยกบัแต่ละฝ่าย โดยอิงกบัรายงานหลกัฐานขอ้เท็จจริง และพยายามหา
ขอ้ตกลงจากแต่ละฝ่ายจนทั้ง 2 ฝ่ายบรรลุขอ้ตกลงท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั  

 4.  ผูบ้ริหารพบกบัคู่กรณีพร้อมๆ กนั เพื่อทบทวนขอ้ตกลงใหเ้ป็นสัญญา ท่ีทั้ง 2 ฝ่ายจะ
มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัตามเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ และทั้ง 2 ฝ่าย ตกลงท่ีจะรายงานผูบ้ริหารทนัทีหากมี
ปัญหาเกิดข้ึนอีก หากท าตาม 4 ขั้นตอนแลว้ ยงัแกปั้ญหาไม่ได ้ 

  4.1  ยา้ย ไม่ใหมี้การร่วมงานหรือตอ้งประสานงานกนั  
  4.2  ใหอ้อก แลว้หาผูท่ี้เหมาะสมและไม่ขดัแยง้เขา้ท าหนา้ท่ีแทน 

 การบริหารความขดัแยง้ระดบักลุ่ม/หน่วยงาน มุ่งแกไ้ขทศันคติและพฤติกรรมของกลุ่มท่ี
ขดัแยง้กนั อาจจะแยกหนา้ท่ีงานออกจากกนั ใหท้ างานท่ีไม่เก่ียวขอ้งไม่ตอ้งประสานงานกนั 
บางคร้ังผูบ้ริหารอาจก าหนด กฎ กติกาและแผนปฏิบติังานมาตรฐานในการประสานงานและ
กิจกรรมต่าง ๆ หรือตั้งเป้าหมายร่วมใหทุ้กฝ่ายปฏิบติั และพร้อมกนันั้นก็อนุญาตใหไ้ดรั้บ
ประโยชน์เฉพาะฝ่ายตามสมควร อยา่งไรก็ตาม การแกไ้ขความขดัแยง้จะเป็นเพียงมาตรการชัว่คราว
หากสาเหตุหรือปัญหาพื้นฐานของความขดัแยง้ไม่ไดรั้บการแกไ้ข ผลงานของกลุ่มหรือบริษทั
ดงักล่าวจะแยล่ง การเจรจาต่อรองระหวา่งกลุ่มท่ีมีความขดัแยง้ โดยมีผูบ้ริหารเป็น ผูไ้กล่เกล่ีย หรือ
เป็นผูต้ดัสินเหมือนอนุญาโตตุลาการเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งท าโดยตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ และ
ทกัษะท่ีจะต่อรอง โนม้นา้วใจดว้ยเหตุผลและความเขา้ใจความรู้สึกของทุกฝ่าย 
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 แนวทางการลดข้อขัดแย้งในองค์กร  
 วธีิการลดความขดัแยง้ภายในองคก์รท่ีนิยมปฏิบติักนัมาคือการประชุมผูเ้ก่ียวขอ้ง การตั้ง
ทีมงาน เพื่อแกไ้ขปัญหา การโอนยา้ยงาน การท างานแบบขา้มสายงาน การเปิดรับขอ้เสนอแนะ  
การส ารวจ ความคิดเห็นจากผูเ้ก่ียวขอ้ง การออกเสียงขา้งมาก ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้
แต่สามารถ ใชค้วามขดัแยง้เป็นเคร่ืองมือ “สร้างโอกาส” ในการพฒันาและปรับปรุงองคก์รไดเ้ป็น
อยา่งดี อยา่งไรก็ ตาม ส่ิงส าคญัท่ีตอ้งตระหนกัก็คือ การหาทางออกของปัญหา ไม่ใช่การหา
ผูก้ระท าผดิหรือผูท่ี้มี ความเห็นไม่ตรงกนัและควรพยายามอยา่งยิง่ในการหาทางออกแบบ  
“ชนะ-ชนะ”ทกัษะท่ีส าคญัอยา่ง หน่ึงในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ก็คือ ทกัษะในการฟัง โดย
ตอ้งเป็นการฟังอยา่ง “เขา้อกและ เขา้ใจ”  
 

แนวคดิเกีย่วกบัเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 ปัจจุบนัเทคโนโลยสีารสนเทศมีบทบาทอยา่งกวา้งขวางในทุกวงการ นัน่ก็เพราะ 
เทคโนโลยสีารสนเทศกลายเป็นเคร่ืองมือส าคญัของการท างานทุกดา้น นบัตั้งแต่ทางดา้นการศึกษา 
พาณิชยกรรม เกษตรกรรม อุตสาหกรรม สาธารณสุข การวจิยัและพฒันา ตลอดจนดา้นการเมือง 
และงานบริหารราชการ ซ่ึงเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้ไปช่วยใหก้ารท างานนั้น ๆ มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลยิง่ข้ึน (บรรพต พิจิตรก าเนิด, 2552) 

 ดงันั้นสารสนเทศนบัวา่มีประโยชน์ต่อการน าไปใชบ้ริหารงานดา้นต่าง ๆ มากมาย อาทิ 
เช่น ดา้นการวางแผน สามารถน าสารสนเทศไปใชใ้นการวางแผนเก่ียวกบัการจดัการองคก์าร  
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์กระบวนการผลิตสินคา้ การตลาด เป็นตน้ 
 ดา้นการตดัสินใจ สามารถน าสารสนเทศไปใชใ้นการตดัสินใจเพื่อเลือกแนวทางหรือ 
ทางเลือกท่ีมีปัญหานอ้ยท่ีสุดในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ซ่ึงการท่ีมีสารสนเทศท่ีสมบูรณ์ ทนัสมยัและ 
ครบถว้นจะช่วยใหก้ารตดัสินใจถูกตอ้ง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนหรือแมก้ระทัง่ดา้นการ
ด าเนินงาน สามารถน าสารสนเทศไปใชใ้นการด าเนินงานต่าง ๆ เช่น ใชเ้พื่อควบคุมหรือติดตามผล
การปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบักฎระเบียบ วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

 ความหมายของสารสนเทศ 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีมีการปรับเปล่ียน (Convert) ดว้ยการจดัรูปแบบ (Formatting) 
การกลัน่กรอง (Filtering) และการสรุป (Summarizing) ใหเ้ป็นผลลพัธ์ท่ีมี รูปแบบ (เช่น ขอ้ความ 
เสียง รูปภาพ หรือวดิีทศัน์) และเน้ือหาท่ีตรงกบั ความตอ้งการ และเหมาะสมต่อการน าไปใช ้(Alter 
1996, P. 29, 65, 714)  
  สารสนเทศ คือ ตวัแทนของขอ้มูลท่ีผา่นการประมวลผล (Process) การจดัการ 
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(Organized)  และการผสมผสาน (Integrated) ใหเ้กิดความเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้(Post, 1997, P. 7) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีมีความหมาย (Meaningful) หรือเป็นประโยชน์ (Useful) ส าหรับ
บางคนท่ีจะใชช่้วยในการ ปฏิบติังานและการจดัการ องคก์าร (Nickerson, 1998, P. 11) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีมีความหมาย (Schultheis and Sumner, 1998, P. 39) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีมีความหมายเฉพาะภายใตบ้ริบท (Context) ท่ีเก่ียวขอ้ง (Haag, 
Cummings and Dawkins ,2000, P. 20) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีผา่นการปรับเปล่ียน (Converted) มาเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย 
(meaningful) และเป็น ประโยชน์ (Useful) กบัเฉพาะบุคคล (O’Brien, 2001, P. 15) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีผา่นการประมวลผล หรือขอ้มูลท่ีมีความหมาย (McLeod, & 
Schell, 2001, P. 12) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีไดรั้บการจดัระบบเพื่อใหมี้ความหมายและมีคุณค่าส าหรับ ผูใ้ช ้
(Turban, McLean & Wetherbe, 2008, P. 7) 
  สารสนเทศ คือ ท่ีรวม (ชุด) ขอ้เทจ็จริงท่ีไดมี้การจดัการแลว้ ในกรณีเช่น ขอ้เทจ็จริง
เหล่านั้นไดมี้การเพิ่มคุณค่า ภายใตคุ้ณค่าของขอ้เทจ็จริงนั้นเอง (Stair & Reynolds, 2001, P. 4) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีไดรั้บการประมวลผล หรือปรุงแต่ง เพื่อใหมี้ความหมาย และเป็น
ประโยชน์ต่อผูใ้ช ้(Laudon & Laudon, 2012, P. 6) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีไดรั้บการประมวลผลใหอ้ยูใ่นรูปแบบท่ีมีความหมายต่อผูรั้บ 
และมีคุณค่าอนัแทจ้ริง หรือ คาดการณ์วา่จะมีค่าส าหรับการด าเนินงาน หรือการตดัสินใจใน 
ปัจจุบนั หรืออนาคต (ครรชิต มาลยัวงศ์, 2535, หนา้ 12) 
  สารสนเทศ คือ เร่ืองราว ความรู้ต่างๆ ท่ีไดจ้ากการน าขอ้มูลมาประมวลผลดว้ยวธีิการ
อยา่งใดอยา่งหน่ึง และมี การผสมผสานความรู้ หรือหลกัวชิาท่ีเก่ียวขอ้ง หรือความคิดเห็น ลงไป
ดว้ย (กลัยา อุดมวทิิต, 2537, หนา้ 3) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้ความรู้ท่ีประมวลไดจ้ากขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองนั้นจนได ้
ขอ้สรุป เป็นขอ้ความรู้ท่ี สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได ้โดยเนน้ท่ีการเกิดประโยชน์ คือความรู้ท่ี
เกิดข้ึนเพิ่มข้ึนกบัผูใ้ช(้สุชาดา กีระนนัท,์ 2542, หนา้ 5) 
  สารสนเทศ คือ ข่าวสาร หรือการช้ีแจงข่าวสาร (ปทีป เมธาคุณวฒิุ, 2544, หนา้ 1) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีผา่นการประมวลผล ผา่นการวเิคราะห์ หรือสรุปให้อยูใ่นรูปท่ีมี
ความหมายท่ีสามารถน าไป ใชป้ระโยชน์ไดต้ามวตัถุประสงค ์(จิตติมา เทียมบุญประเสริฐ, 2544, 
หนา้ 4) 
  สารสนเทศ คือ ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการประมวลผลขอ้มูลดิบท่ีถูกจดัเก็บไวอ้ยา่งเป็นระบบ 
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ท่ีสามารถน าไป ประกอบการท างาน หรือสนบัสนุนการตดัสินใจของผูบ้ริหาร ท าใหผู้บ้ริหาร
สามารถแกไ้ขปัญหา หรือทางเลือกในการ ด าเนิน งานอยา่งมีประสิทธิภาพ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ 
และไพบูลย ์เกียรติโกมล, 2545, หนา้ 40) 
  สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีไดผ้า่นการประมวลผล หรือจดัระบบแลว้ เพื่อใหมี้ความหมาย
และ คุณค่าส าหรับผูใ้ช ้(ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2545, หนา้ 9) 
  สารสนเทศ คือ ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประมวลผลของขอ้มูลดิบ (Raw Data) ประกอบไป
ดว้ย ขอ้มูลต่างๆ ท่ีเป็น ตวัอกัษร ตวัเลข เสียง และภาพ ท่ีน าไปใชส้นบัสนุนการ บริหารและการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหาร (นิภาภรณ์ ค าเจริญ, 2545, หนา้ 14) 
  สรุป สารสนเทศ คือ ขอ้มูล ข่าวสาร ข่าว ขอ้เทจ็จริง ความคิดเห็น หรือประสบการณ์  
อยูใ่นรูปแบบท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น ตวัอกัษร ตวัเลข รูปภาพ เสียง สัญลกัษณ์ หรือกล่ิน ท่ีถูก
น ามาผา่นกระบวนการประมวลผล ดว้ยวธีิการท่ี เรียก วา่ กรรมวธีิจดัการขอ้มูล (Data 
manipulation) และผลท่ีไดอ้าจแสดงผลออกมาในรูปแบบของส่ือประเภทต่าง เช่น หนงัสือ วารสาร 
หนงัสือพิมพ ์แผนท่ี แผน่ใส ฯลฯ และเป็นผลลพัธ์ท่ีผูใ้ชส้ามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
ตรงและทนักบัความตอ้งการ 
  สารสนเทศ คือ ผลลพัธ์ท่ีมีความถูกตอ้ง ตรงตามตอ้งการ และทนัต่อความตอ้งการของ
ผูใ้ช ้หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เป็นผลลพัธ์ท่ีไดม้าจากการน าขอ้มูลมาประมวลผลดว้ยกรรมวธีิจดัการขอ้มูล 
  สารสนเทศ คือ ผลลพัธ์ท่ีไดม้าจากการน าขอ้มูลมาประมวลผลดว้ยกรรมวธีิจดัการขอ้มูล 
ซ่ึงจะตอ้งเป็น ผลลพัธ์ท่ีมี คุณสมบติัถูกตอ้ง ตรงตามตอ้งการ และทนัต่อความตอ้งการของผูใ้ช ้
หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
  หลกัเกณฑ์การประเมินผลลัพธ์ หรือผลผลติ  (Criterias to evaluated outputs) 
  ขอ้มูลของบางคนอาจเป็นสารสนเทศส าหรับอีกคนหน่ึง (Nickerson, 1998, P.11)  
การท่ีจะบ่งบอกวา่ผลผลิต หรือ ผลลพัธ์มีคุณค่า หรือสถานภาพเป็นสารสนเทศ หรือไม่นั้น เราใช้
หลกัเกณฑต่์อไปน้ีประกอบการพิจารณา 
  1.  ความถูกตอ้ง (Accuracy) ของผลผลิต หรือผลลพัธ์ 
  2.  ตรงกบัความตอ้งการ (Relevance/ pertinent) 
  3.  ทนักบัความตอ้งการ (Timeliness) 
  การพิจารณาความถูกตอ้งดูท่ีเน้ือหา (Content) ของผลผลิต โดยพิจารณาจากขั้นตอนของ
การประมวลผล (Process; verifying, calculating) ขอ้มูล ส าหรับการตรงกบัความตอ้งการ หรือทนั
กบัความตอ้งการ มีผูใ้ชผ้ลผลิตเป็น เกณฑใ์นการพิจารณา หากผูใ้ชเ้ห็นวา่ผลผลิตตรงกบั 
ความตอ้งการ หรือผลผลิตสามารถตอบปัญหา หรือแกไ้ขปัญหา ของผูใ้ชไ้ด ้และสามารถเรียกมา 
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ใชไ้ดใ้นเวลาท่ีเขาตอ้งการ (ทนัต่อความตอ้งการใช)้ เราจึงจะสรุปไดว้า่ ผลผลิต หรือ ผลลพัธ์นั้นมี
สถานภาพ เป็นสารสนเทศ 
  คุณภาพ หรือคุณค่าของสารสนเทศ ข้ึนอยูก่บัขอ้มูล (Data) ท่ีน าเขา้มา (Input) หากขอ้มูล
ท่ีน าเขา้มาประมวลผล เป็นขอ้มูลท่ีดี ผลลพัธ์ท่ีไดก้็จะมีคุณภาพดี หรือมีคุณค่า ผูใ้ช ้หรือผูบ้ริโภค
สามารถน ามาใชป้ระโยชน์ได ้แต่หากขอ้มูลท่ี น าเขา้มาประมวลผลไม่ดี ผลผลิต หรือผลลพัธ์ก็จะมี
คุณภาพไม่ดี หรือไม่มีคุณค่า สมดัง่กบัวลีท่ีวา่ GIGO (Garbage in garbage out) หมายความวา่ ถา้น า
ขยะเขา้มา ผลผลิต (ส่ิงท่ีไดอ้อกไป) ก็คือขยะนัน่เอง 

 
แนวคดิเกีย่วกบัสหภาพแรงงาน 

 สหภาพแรงงาน (Union, Trade union, Labour union, Worker union) เป็นองคก์ร 
แรงงานของลูกจา้งเดิมใชค้  าวา่ “สหบาลกรรมกร” และ “สมาคมลูกจา้ง” ปัจจุบนัใชค้  าวา่ 
“สหภาพแรงงาน” ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมาย และแนวคิดของสหภาพแรงงานไวห้ลายความหมายดว้ยกนั 
ในท่ีน้ีผูศึ้กษาไดร้วบรวมความหมาย และสาระส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งมาอธิบายโดยสังเขป ดงัน้ี 

 Sidney and Beatrice (1896 อา้งถึงใน สังศิต พิริยะรังสรรค,์ 2546, หนา้ 168-169) 
ไดใ้หค้วามหมายของสหภาพแรงงานวา่ เป็นสมาคมของแรงงานวา่ เป็นสมาคมของแรงงานรับจา้ง 
ท่ีมีความต่อเน่ืองท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการรักษาหรือปรับปรุงเง่ือนไขในการด ารงชีพของพวกเขา 

 Funk and Wagnalls (1986, P. 428) ไดใ้หค้วามหมายของสหภาพแรงงานวา่ เป็นสมาคม 
ของคนงานท่ีไดถู้กจดัตั้ง เพื่อท าการปรับปรุงสภาพทางสังคม และเศรษฐกิจของคนงานเอง ซ่ึง 
สหภาพแรงงานจะท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนสมาชิกในการก าหนดค่าจา้ง และสหภาพการท างานโดย 
ผา่นกระบวนการเจรจาต่อรองกบันายจา้ง เม่ือใดไม่สามารถตกลงกนัไดส้หภาพแรงงานอาจช้ีน าใน 
การนดัหยดุงานเพื่อบีบบงัคบันายจา้งในหลาย ๆ ประเทศสหภาพแรงงานมีบทบาททั้งทางเศรษฐกิจ 
พรรคการเมือง และสหกรณ์ดว้ย 

 ACAS (1980, P. 39 อา้งถึงใน สังศิต พิริยะรังสรรค.์ 2546, หนา้ 169-170) ไดใ้ห้ 
ความหมายของสหภาพแรงงานไวว้า่ สหภาพแรงงานเป็นองคก์รของลูกจา้งท่ีก่อตั้งข้ึนเพื่อปรับปรุง 
สถานภาพ ค่าจา้ง และเง่ือนไขในการจา้งงานของบรรดาสมาชิก 

 กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม (2545, หนา้ 2) ไดบ้ญัญติัไวว้า่ “สหภาพแรงงาน 
หมายความวา่ องคก์รของลูกจา้งท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัน้ี” บทบญัญติัน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ การ 
จดัตั้ง และการด าเนินการของสหภาพแรงงานในประเทศไทยตอ้งเป็นไปตามท่ีกฎหมายฉบบัน้ี 
ก าหนดไว ้หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง การจดัตั้งสหภาพแรงงานของไทยตอ้งไดรั้บอนุญาตจากรัฐ 

 เกษมสันต ์วลิาวรรณ (2546, หนา้ 131) ไดใ้หค้วามหมายของสหภาพแรงงานไวว้า่ 
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สหภาพแรงงานเป็นองคก์รท่ีลูกจา้งสมคัรใจร่วมกนัจดัตั้ง และด าเนินการในรูปแบบประชาธิปไตย 
เพื่อใหเ้ป็นตวัแทนของลูกจา้งในการเจรจาต่อรองกบันายจา้งใหลู้กจา้งไดรั้บประโยชน์ในเร่ือง 
เก่ียวกบัสภาพการจา้ง เป็นศูนยร์วมความคิดเห็นของลูกจา้งท่ีจะแสดงต่อสถาบนัทางสังคมอ่ืน ๆ 
และต่อรัฐ 

 สังศิต พิริยะรังสรรค ์(2546, หนา้ 167) ไดใ้หค้วามหมายของสหภาพแรงงานไวว้า่ 
สหภาพแรงงานเป็นตวัแทนของลูกจา้ง และองคก์รลูกจา้งท่ีส าคญัท่ีสุดในโลกยคุอุตสาหกรรม และ 
เป็นสถาบนัท่ีส าคญัท่ีสุดสถาบนัหน่ึงของระบบแรงงานสัมพนัธ์ของบรรดาประเทศท่ีปกครองแบบ 
ประชาธิปไตย สถาบนัน้ีมีบทบาทอยา่งส าคญัในฐานะตวัแทนผลประโยชน์ของลูกจา้งในการ 
ควบคุมความสัมพนัธ์ภายในตลาดแรงงาน และความสัมพนัธ์กบันายจา้ง 

 ก่ิงพร ทองใบ (2530, หนา้ 206-207) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สหภาพแรงงานเป็น 
องคก์ารของลูกจา้งท่ีมีการจดัตั้งข้ึนมา โดยมีวตัถุประสงคพ์ื้นฐานในอนัท่ีจะใหมี้บทบาทเพื่อ 
การก าหนดสภาพการจา้งใหเ้ป็นท่ีพอใจแก่ ลูกจา้ง และเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคน้ี์จึงไดมี้การสร้าง 
หลกัประกนั โดยการน าวธีิการเจรจาต่อรองร่วมมาถือปฏิบติั สหภาพแรงงานท่ีจดัตั้งข้ึนมาจะมี 
ลกัษณะเป็นองคก์ารท่ีจดับริการทางเศรษฐกิจและสังคมใหแ้ก่ลูกจา้ง รวมทั้งการร่วมมีบทบาททาง 
การเมืองดว้ย 

 จากความหมายของสหภาพแรงงานเท่าท่ียกมาน้ี พอช้ีใหเ้ห็นวา่สหภาพแรงงาน หมายถึง 
องคก์รซ่ึงเป็นตวัแทนของลูกจา้ง จดัตั้งมาเพื่อพิทกัษรั์กษา และคุม้ครองสิทธิและผลประโยชน์ 
ใหแ้ก่ มวลสมาชิกซ่ึงเป็นไปตามจุดมุ่งหมายของสหภาพแรงงาน โดยผา่นวธีิการเจรจาต่อรองร่วม 
อนัเป็นการส่งเสริมการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย 

 ความส าคญัของสหภาพแรงงาน 
 ความส าคญัของสหภาพแรงงานสามารถพิจารณาไดห้ลายมิติ ซ่ึงพอจะสรุปได ้ดงัน้ี 

(นิคม จนัทรวทิูร, 2526, หนา้ 22-25) 
 1.  สหภาพแรงงานเป็นสถาบนัทางสังคมอนัหน่ึง ซ่ึงในสังคมอุตสาหกรรมถือวา่เป็น 
สถาบนัท่ีมีความต่อเน่ือง และในบางแห่งสหภาพแรงงานไดก้ลายเป็นวฒันธรรมของสังคมนั้นไป 
โดยไม่รู้ตวั 

 2.  การด าเนินงานของสหภาพแรงงาน โดยเฉพาะนโยบายของสหภาพแรงงานหากมีการ 
น ามาปฏิบติัยอ่มมีผลกระทบกระเทือนไม่เพียงแต่นายจา้งเท่านั้น แต่ยงัมีผลต่อระบบเศรษฐกิจ 
โดยเฉพาะในเร่ืองราคาสินคา้ ค่าจา้ง ค่าครองชีพ ซ่ึงผลกระทบดงักล่าวจะส่งผลโดยตรงไปยงั 
ประชาชนดว้ย 

 3.  การเคล่ือนไหวของสหภาพแรงงานเป็นพลงัอ านาจท่ีสามารถต่อรองกบันายจา้ง 
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และในบางกรณีเป็นลกัษณะการต่อรองต่อนโยบายของรัฐบาล 
 4.  สหภาพแรงงานในฐานะเป็นสถาบนัท่ีช่วยยกมาตรฐาน และฝึกฝนแนวความคิดของ 

ประชาชน ในลกัษณะเช่นน้ีความส าคญัของสหภาพแรงงานมิไดมี้เฉพาะแต่การเรียกร้องต่อรองกบั 
นายจา้งเท่านั้น แต่ยงัเป็นกนัชนท่ีจะรักษาสถาบนัหลกับางสถาบนัของสังคมส่วนรวมเอาไวด้ว้ย 

 5.  วธีิการด าเนินงานของสหภาพแรงงานมีผลกระทบต่อแนวความคิดของสมาชิก 
โดยตรง ในแง่ท่ีวา่เป็นการฝึกฝนใหส้มาชิกไดเ้รียนรู้ถึงระบอบประชาธิปไตย 

 6.  สหภาพแรงงานเป็นสถาบนัซ่ึงมีแนวความคิดท่ีเก่ียวกบัทางเศรษฐกิจในดา้นการ 
จดัสรรความเป็นธรรมภายในสังคมใหเ้กิดข้ึนมาประเภทของสหภาพแรงงานการรวมตวัข้ึนเป็น
สหภาพปรากฏไดห้ลายลกัษณะ ข้ึนอยูก่บัวา่ จะใชเ้กณฑใ์ดในการพิจารณา ซ่ึงเป็นการจ าแนก
ประเภทของสหภาพท่ีคุน้เคยกนัดีท่ีสุด คือ การพิจารณาตามระดบัของงานท่ีลูกจา้งรวมตวักนั การ
จ าแนกดว้ยวธีิน้ีเป็นส่วนผสมของหลกัเกณฑด์า้นขอบเขตหรืออาณาเขตของสหภาพ และประเภท
ของงานเขา้ดว้ยกนั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี (สุรพล ปธานวนิช, 2543, หนา้ 144 - 148) 

1.  สหภาพแรงงานในสถานประกอบการ (Enterprise or company or house Union) 
สหภาพประเภทน้ีเป็นการรวมกลุ่มของลูกจา้งในสถานประกอบการหน่ึง ๆ ซ่ึงมีนายจา้งคนเดียวกนั 
และลูกจา้งทุกคนของสหภาพจะท างานประเภทเดียวกนั นัน่ก็คือ ขอบเขตของสหภาพจะจ ากดัอยู ่
ในสถานประกอบการนั้น ๆ จึงอาจกล่าวไดว้า่ การรวมกลุ่มของคนงานในลกัษณะน้ีเกิดข้ึนไดง่้าย 
ท่ีสุด เพราะลูกจา้งอยูภ่ายใตก้รอบของผลประโยชน์ และแนวคิดท่ีคลา้ยคลึงกนั 

2.  สหภาพแรงงานทางอาชีพ (Craft union) โดยลกัษณะส าคญัแลว้การรวมตวัทาง 
อาชีพมกัประกอบดว้ยกลุ่มบุคคลท่ีถือวา่ เป็นช่างฝีมือหรือผูมี้ทกัษะทางดา้นแรงงาน ซ่ึงจ าเป็นตอ้ง
ผา่นการฝึกอบรมหรือผา่นการเป็นลูกมือมาก่อน การรวมตวัของกลุ่มบุคคลเหล่าน้ีในคร้ังแรก ๆ 
เป็นไปเพื่อกีดกนับุคคลอ่ืน ๆ มิใหม้าแยง่อาชีพมากกวา่จุดประสงคข์องสหภาพแรงงานในปัจจุบนั 
ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ วตัถุประสงคข์องสหภาพแรงงานประเภทน้ีจะแคบ เป็นความพยายามท่ีจะกีดกนั 
สมาชิกใหม่เพื่อจ ากดัอุปทานแรงงานในสาขาของตน จึงท าใหข้าดความยดืหยุน่ จนอาจท าให้
ขบวนการแรงงานโดยส่วนรวมไม่เขม้แขง็เท่าท่ีควร เพราะสหภาพแรงงานกลายเป็นเคร่ืองสร้าง 
สถานภาพของคนกลุ่มหน่ึง 

3.  สหภาพแรงงานอุตสาหกรรม (Industrial union) เป็นสหภาพแรงงานท่ีไม่อยูภ่ายใต ้
ขอบเขตจ ากดัของสถานประกอบการ ซ่ึงหมายถึง สหภาพแรงงานท่ีสมาชิกมาจากสถาน 
ประกอบการใด ๆ ท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั โดยนยัน้ีสหภาพแรงงานอุตสาหกรรม 
จึงคลา้ยคลึงกบัสหภาพแรงงานทางอาชีพ อีกลกัษณะหน่ึงคือ การต่อรองกบันายจา้งจะไม่จ  ากดักบั 
นายจา้งของสถานประกอบการใด ๆ ประกอบการหน่ึง แต่สามารถกระท ากบันายจา้งหลาย ๆ คน 
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ของอุตสาหกรรมนั้น ๆ ได ้
4.  สหภาพแรงงานทัว่ไป (General union) ขณะท่ีสหภาพแรงงานประเภทอ่ืน ๆ จ ากดั 

ดว้ยขอบเขตทางภูมิศาสตร์ อุตสาหกรรมหรืออาชีพ แต่สหภาพแรงงานทัว่ไปเป็นประเภทเดียวท่ี 
เปิดกวา้งแก่ สมาชิกทุกอาชีพ และอุตสาหกรรม กล่าวคือ ลูกจา้งหรือผูใ้ชแ้รงงานในทุกระดบัฝีมือ 
ทุกอาชีพ ฯลฯ สามารถสมคัรเป็นสมาชิกได ้หรืออาจกล่าวไดว้า่ เป็นการปิดช่องวา่งท่ีสหภาพ 
แรงงานทางอาชีพไดส้ร้างข้ึน อยา่งไรก็ตาม โดยขนาด และความหลากหลายถือเป็นขอ้จ ากดัอยา่ง
ยิง่ในการบริหารงาน ซ่ึงในปัจจุบนัไม่ค่อยมีการกล่าวถึงสหภาพแรงงานประเภทน้ี 
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของสหภาพแรงงาน 

 พลดา เดชพลมาตย ์(2538, หนา้ 14) ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ี และความรับผดิชอบของสหภาพ 
แรงงานโดยทัว่ไป ดงัน้ี 

 1.  เพิ่มจ านวนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 
 2.  สร้างความเป็นเอกภาพในมวลหมู่สมาชิก 
 3.  สร้างอ านาจการต่อรองให้เขม้แขง็ 
 4.  เสนอขอผลประโยชน์เก่ียวกบัสหภาพการจา้งหรือยืน่ขอ้เรียกร้องในโอกาสท่ี

เหมาะสม 
 5.  เขา้เป็นผูแ้ทนของสหภาพแรงงานในการร่วมเจรจาต่อรอง ร่วมกนัปรึกษาหารือให้

ขอ้เสนอแนะแก่นายจา้ง รวมทั้งการพิจารณาก าหนดขอ้ยติุในขอ้ขดัแยง้ 
 6.  การนดัหยดุงานซ่ึงถือเป็นมาตรการสุดทา้ยท่ีกฎหมายรับรองใหป้ฏิบติัได้ แต่ควร 

พิจารณาอยา่งรอบคอบ ละเอียด ถ่ีถว้นถึงผลกระทบต่อทุกฝ่ายดว้ย 
 7.  สร้างความมัน่คงในการท างานใหแ้ก่มวลสมาชิกโดยโครงการสวสัดิการของสหภาพ 

แรงงานเอง เช่น โครงการสหกรณ์ออมทรัพย ์โครงการร้านคา้ของสหภาพแรงงาน กองทุน 
ฌาปนกิจ เป็นตน้ 

 8.  การระงบัขอ้ร้องทุกขใ์หม้วลสมาชิก 
 9.  การใหก้ารศึกษาแก่สมาชิก การสร้างอาชีพก่อนเกษียณ 
 10.  การเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้งและระหวา่งลูกจา้งดว้ยกนั 
 การด าเนินงานของสหภาพแรงงานจะท าดว้ยความมัน่คง และมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น 

ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ เช่น (สุมาลี ปิตยานนท,์ 2528, หนา้ 41-43) 
 1.  ก าลงัคนจากสมาชิก สหภาพแรงงานใดมีสมาชิกมาก และเป็นสมาชิกท่ีมีความ 

กระตือรือร้นในการใหค้วามร่วมมือเขา้ร่วมกิจกรรมของสหภาพแรงงานอยา่งจริงจงั ก็จะท าให ้
สหภาพแรงงานนั้นมีความมัน่คง มีอ านาจในการต่อรองกบันายจา้งค่อนขา้งมากเม่ือเทียบกบั 
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สหภาพแรงงานท่ีมีสมาชิกนอ้ย นอกจากนั้นจ านวนสมาชิกยงัมีผลต่อฐานะทางการเงินของสหภาพ 
แรงงาน 

 2.  โครงสร้างภายในของสหภาพแรงงาน ไดแ้ก่ ระดบัความสามคัคีระหวา่งกลุ่ม 
กรรมการกบัสมาชิก ความแตกแยก และความสามารถในการตกลงกนั การติดต่อส่ือสาร 
ความเขา้ใจภายในระหวา่งกรรมการ และสมาชิก รวมถึงการประชาสัมพนัธ์ 

 3.  คุณสมบติัของผูน้ า ผูน้ าหรือกรรมการของสหภาพแรงงานจะตอ้งมีความซ่ือสัตย  ์
มีความจริงใจ ใจกวา้ง มีวจิารณญาณท่ีดี มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์บุคลิกภาพ และความสามารถ 
ของผูน้ าจึงเป็นส่ิงส าคญัในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

 4.  การเงินของสหภาพแรงงาน เป็นส่ิงหน่ึงท่ีมีความส าคญั เพราะถา้ฐานะทางการเงินไม่ 
มัน่คง ยอ่มจะเป็นอุปสรรคอนัส าคญัในการด าเนินงานของสหภาพแรงงาน ดงันั้น จ านวนสมาชิก 
และเงินค่าบ ารุงจากสมาชิกจึงเป็นส่ิงส าคญั 

 5.  การยอมรับจากฝ่ายนายจา้ง ในการด าเนินงานของสหภาพแรงงานจะท าไดม้ากนอ้ย 
เพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บัการยอมรับของฝ่ายนายจา้ง ถา้นายจา้งไม่ยอมรับไม่ยอมเจรจาหรือตกลงใด ๆ 
ทั้งส้ิน ก็เป็นการยากท่ีสหภาพจะด าเนินการได ้

 ประโยชน์ของสหภาพแรงงาน จากการศึกษาพอสรุปไดว้า่ ส่วนใหญ่สหภาพแรงงานมุ่ง
ด าเนินการเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ 
ดงัต่อไปน้ี 

 1.  เพื่อยกฐานะของลูกจา้งใหท้ดัเทียมคนอ่ืนและมีความมัน่คงทางเศรษฐกิจ 
 2.  ท  าใหเ้สรีภาพของลูกจา้งดีข้ึนในกรณีมีตวัแทนไปเจรจาต่อรองร่วมกบันายจา้งเพื่อให ้

คนงานมีมาตรฐานการครองชีพ และสภาพการท างานท่ีดีข้ึน 
 3.  เป็นหน่วยงานท่ีจดับริการต่าง ๆ ใหลู้กจา้งคนงาน เช่น การจดัสวสัดิการสุขอนามยั 

ฯลฯ 
 4.  เป็นหลกัประกนัทางสังคม และสร้างความรู้สึกอบอุ่น และปลอดภยัในคนงาน 
 5.  เป็นตวัการผลกัดนัใหมี้การจา้ง และการใชแ้รงงานมากข้ึน แทนการใชเ้คร่ืองจกัร 

เคร่ืองมือในการผลิต 
 6.  เป็นการคุม้ครองมาตรฐานการจา้งใหแ้ก่ลูกจา้ง โดยใหบ้ริการในดา้นการฝึกอบรม 

หรือการชกัจูงลูกจา้งใหข้วนขวายพฒันาฝีมือแรงงานของตน 
 7.  เป็นพลงัในการรักษาผลประโยชน์ของสาธรณชน 
 8.  ร่วมมือกบัรัฐบาลในการบริหารประเทศไม่นดัหยดุงานหรือเรียกร้องค่าแรงเพิ่มเม่ือมี 

วกิฤตการณ์ทางเศรษฐกิจของประเทศ 
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 9.  ช่วยสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้ง และลูกจา้งใหดี้ข้ึนดว้ยการร่วมมือในการจดั 
สวสัดิการต่าง ๆ มีการปรึกษาหารือ และระงบัขอ้ขดัแยง้ในสถานประกอบการ ตลอดจน
ควบคุมดูแลใหลู้กจา้งปฏิบติัตามขอ้ตกลงเก่ียวกบัสภาพการจา้ง 

 10.  การไดมี้โอกาสปรึกษาหารือ และการท างานร่วมกบัฝ่ายจดัการ 
 สหภาพแรงงานเป็นองคก์รท่ีจะเปิดโอกาสใหลู้กจา้งเขา้มามีส่วนร่วมทั้งทางตรง และ

ทางออ้ม ในการตดัสินใจในการบริหารงานของนายจา้งในสถานประกอบการ สหภาพแรงงานตอ้ง
มีวตัถุประสงคห์ลกัอยา่งนอ้ย 2 ประการ คือ (ก่ิงพร ทองใบ, 2545, หนา้ 214) 

 1.  เพื่อการแสวงหา และคุม้ครองประโยชน์เก่ียวกบัสภาพการจา้ง ซ่ึงไดแ้ก่ การเจรจา 
และการท าขอ้ตกลง การท่ีลูกจา้งรวมตวัเป็นองคก์ารก็เพื่อใหเ้กิดพลงัข้ึน เม่ือเกิดพลงัก็เกิดการ 
ยอมรับนบัถือจากฝ่ายนายจา้ง ท าใหส้ามารถปรึกษาหารือหรือเจรจาต่อรองในการก าหนดค่าจา้ง 
สวสัดิการ และความมัน่คงในการงานอ่ืน ๆ กบันายจา้งได ้ซ่ึงเหล่าน้ีแต่เดิมนายจา้งก าหนดเองแต่ 
ฝ่ายเดียวตามความพอใจของตน โดยสหภาพแรงงานท่ีจะสามารถด าเนินการดงักล่าวไดน้ั้น จะตอ้ง 
มีคุณสมบติัครบตามกฎหมาย ดงัน้ี 

 1.1  สหภาพแรงงานนั้นจะตอ้งมีสมาชิกในสถานประกอบการหรือหน่วยงานท่ีจะยืน่ 
ขอ้เรียกร้องนั้นเกินกวา่ 1 ใน 5 

 1.2  สหภาพแรงงานนั้นจะตอ้งมีกรรมการเพื่อเป็นผูแ้ทนในการเจรจาเสียก่อน ซ่ึง 
กรรมการนั้นจะตอ้งไดรั้บการเลือกตั้งจากท่ีประชุมใหญ่ และน ารายช่ือไปจดทะเบียนตามกฎหมาย 

 นอกจากจะตอ้งมีคุณสมบติัตามกฎหมายแลว้ ยงัจะตอ้งพิจารณาถึงขอ้เท็จจริงอ่ืน ๆ ดว้ย 
เช่น ความร่วมมือของลูกจา้งอ่ืนท่ีไม่ไดเ้ป็นสมาชิกในกรณีสหภาพแรงงานนั้นมีสมาชิกนอ้ย หรือ 
จงัหวะ และระยะเวลาในการยืน่ขอ้เรียกร้องวา่ เป็นเร่ืองเก่ียวกบัสภาพการจา้งหรือไม่ เป็นตน้ 
(เกษมสันต ์วลิาวรรณ, 2546) 

 2.  เพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง และระหวา่งลูกจา้งดว้ยกนั 
การด าเนินงานของสหภาพแรงงานจะตอ้งเป็นไปในทางท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ และกติกาทางดา้น 

 

แนวคดิทางด้านแรงงานสัมพนัธ์ 
 แรงงานสัมพนัธ์ (Labor relation) ความไม่เขา้ใจกนัระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งในสถาน

ประกอบการมกัเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ หรือเกิดขอ้พิพาทแรงงานข้ึน บางคร้ังมีการหยดุงาน
ของฝ่ายลูกจา้งไปจนถึงการปิดงานของฝ่ายนายจา้งซ่ึงส่งผลกระทบต่อประเทศชาติทั้งทางดา้น
การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม กอปรกบัประเทศไทยมีการส่งเสริมการลงทุนและเศรษฐกิจของ
ประเทศจะตอ้งอาศยัการลงทุนจากต่างชาตินบัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีนกัลงทุนน าไปประกอบการ



47 

พิจารณาลงทุนคือ เร่ืองแรงงาน นอกจากจะมีค่าแรงท่ีต ่ายงัส่งผลใหต้น้ทุนต ่าดว้ย สถานการณ์
ทางดา้นแรงงานและนโยบายรัฐท่ีมีต่อนโยบายดา้นแรงงาน หากประเทศใดมีการประทว้งจาก
คนงานตลอดเวลา โอกาสท่ีนกัลงทุนจะเขา้มาก็นอ้ยลง เป็นตน้ 
 แรงงานสัมพนัธ์ประกอบไปดว้ย 3 ฝ่าย คือ ฝ่ายลูกจา้ง ฝ่ายนายจา้ง และฝ่ายรัฐบาล แต่
โดยปรัชญาท่ีแทจ้ริงของแรงงานสัมพนัธ์นั้น ตอ้งการใหท้ั้งสองฝ่ายคือ นายจา้งและลูกจา้งไดอ้ยูก่นั
อยา่งสันติสุข โดยใชร้ะบบทวภิาคี มีการพดูคุยกนั มีความเขา้ใจกนัและยอมรับในเหตุผลซ่ึงกนัและ
กนัตราบใดท่ีทั้งสองฝ่ายสามารถตกลงกนัได ้ส่วนฝ่ายท่ีสามหรือรัฐบาลจะไม่เขา้ไปมีบทบาทใน
ฐานะเป็นผูไ้กล่เกล่ีย ประนีประนอมเพื่อใหเ้ร่ืองยติุลง แรงงานสัมพนัธ์ในประเทศไทยเร่ิมมี
แนวโนม้ท่ีดีข้ึนเร่ือยๆ เม่ือเปรียบเทียบกบัในอดีตซ่ึงในอดีตทั้งนายจา้งและลูกจา้งมกัจะมองกนัใน
เร่ืองของ “สิทธิ” และ “อ านาจ" และทั้งสองฝ่ายก็อยูด่ว้ยกนัดว้ยความไม่ไวใ้จซ่ึงกนัและกนั หากเรา
ยอ้นมองไปในอดีต นายจา้งและลูกจา้งจะยนืกนัคนละฝ่ายและมีความคิดและทศันคติท่ีเป็นอคติต่อ
กนั นายจา้งก็มุ่งแสวงหาแต่ผลก าไร โดยไม่ไดส้นใจดูแลความเป็นอยูแ่ละสันติภาพของคนงานเลย 
ปรัชญาของนายจา้งก็คือ ก าไรมากเท่าไหร่ก็ยิง่ดีเท่านั้น โดยไม่ไดจุ้นเจือส่วนท่ีเป็นก าไรคืนใหก้บั
พนกังานเลย ในส่วนของลูกจา้งก็มีความคิดวา่นายจา้งหนา้เลือด ขดูรีด เม่ือไม่พอใจก็ท าการหยดุ
งานประทว้งเพื่อกดดนันายจา้ง บา้งก็ประสบความส าเร็จ บา้งก็ตกงาน เป็นตน้ 
 จากปัญหาทางดา้นแรงงานสัมพนัธ์และความไม่เขา้ใจกนัระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
ส่งผลใหเ้กิดกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 ซ่ึงกฎหมายดงักล่าวน้ีมีเร่ืองของการใหสิ้ทธิ
เสรีภาพในการรวมกลุ่มเพื่อก่อตั้งเป็นสหภาพแรงงาน เพื่อท าการเจรจาต่อรองกบันายจา้งในเร่ือง
ต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง สวสัดิการ ฯลฯ และเป็นตวัแทนพนกังาน 
 จากเดิมซ่ึงมองวา่สิทธิและอ านาจหนา้ท่ีในการบริหารจดัการภายในองคก์รธุรกิจเป็น
ของนายจา้งแต่เพียงผูเ้ดียว การรวมตวักนัเพื่อเป็นสหภาพแรงงานและการเรียกร้องสิทธิต่าง ๆ 
เป็นส่ิงท่ีทา้ทายอ านาจของนายจา้งและส่งผลใหก้ารสร้างสรรคใ์นเร่ืองของแรงงานสัมพนัธ์ไม่
ราบร่ืน มีการเผชิญหนา้กนัพร้อมน าไปสู่  การเลิกจา้ง การปิดงาน การนดัหยดุงาน ทั้งน้ีเน่ืองจาก
ปรัชญาและกรอบความคิดในการบริหารงานแบบเก่าไม่สามารถแกไ้ขปัญหาแรงงานในปัจจุบนัได ้
ซ่ึงต่อมาก็พฒันามาเป็นความร่วมมือและปกป้องผลประโยชน์ระหวา่งกนั ทั้งน้ีเน่ืองจาก
ประสบการณ์ในอดีตและความสูญเสียและตน้ทุนค่าใชจ่้ายมากมายอนัเน่ืองมาจากการเผชิญหนา้
กนั เช่น 
 จากอดีตท่ีผา่นมาเราจะเห็นข่าวตามส่ือต่าง ๆ เสมอ ๆ วา่มีสถานประกอบการหลาย ๆ 
แห่งมีการ หยดุงานประทว้งและนายจา้งก็ปิดงาน สร้างความกดดนัซ่ึงกนัและกนั เช่น ฝ่ายลูกจา้งก็
จะกดดนัโดยการปิดถนน เผาโรงงาน หรือปิดลอ้มฝ่ายบริหารไม่ใหอ้อกจากโรงงาน เป็นตน้  
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เม่ือไม่เป็นผลส าเร็จ ฝ่ายลูกจา้งก็จะไปสร้างความกดดนัทางสังคม ท าใหชุ้มชนและสังคมเดือดร้อน  
เช่น การปิดถนน ในท่ีสุดภาครัฐก็เขา้มาไกล่เกล่ียจดัการเหตุการณ์ก็สงบบา้งไม่สงบบา้ง นบัเป็น
การแกไ้ขปัญหาเพื่อให้จบ ๆ ไป จึงไม่ใช่การแกไ้ขปัญหาไดถ้าวร ส่วนมากก็จะมุ่งเนน้การเอาชนะ
ดว้ยการเจรจาต่อรองเพื่อผลประโยชน์ท่ีเหนือกวา่อีกฝ่ายหน่ึง 

 ปรัชญาดา้นแรงงานสัมพนัธ์แบบใหม่จะเนน้ทางดา้นการจดัการภายในสถาน
ประกอบการภายใตก้รอบความคิดใหม่ในการท างานเนน้ในเร่ืองของการใหข้อ้มูลข่าวสาร 
(Information) และการปรึกษาหารือ (Consultation) ร่วมกนัใหม้ากข้ึน ส่วนเร่ืองของการเจรจา
ต่อรอง (Negotiation) ก็ยงัคงมีอยูแ่ต่ไม่ไดมุ้่งหนา้ท่ีท าลายกนัอยา่งในอดีต การเปล่ียนแปลงต่างๆ 
ภายในองคก์รจะเป็นไปตามกระบวนการปรึกษาหารือร่วมกนั โดยฝ่ายจดัการตอ้งใชเ้หตุผลขอ้มูล 
หลกัฐาน ในการอธิบายใหพ้นกังานไดเ้ขา้ใจมากข้ึน ดว้ยเหตุน้ีการปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) แบบ
ใหม่ระหวา่งฝ่ายจดัการกบัพนกังานจะค่อย ๆ ก่อรูปข้ึนเป็นวฒันธรรมใหม่ขององคก์ร 

 แนวคิดเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์ 
1. เพื่อแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง 
2. เพื่อรักษาความเป็นธรรมในดา้นสังคมและเศรษฐกิจ 
3. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการผลิตเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวติของลูกจา้ง 

 วตัถุประสงค์ของแรงงานสัมพนัธ์ 
 ประโยชน์หรือจุดมุ่งหมายสุดทา้ยของการแรงงานสัมพนัธ์เป็นการระงบัขอ้ผดิพลาด

ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง โดยแรงงานสัมพนัธ์เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ในการเขา้ไปรักษาดุลแห่ง
ความเป็นธรรมในการท างานเพื่อก่อให้เกิดความสงบสุขในการท างาน  

 1.  การระงบัขอ้พิพาท 
 2.  การรักษาความเป็นธรรมในดา้นสังคมและเศรษฐกิจ 
 3.  การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง 
 4.  ใหค้วามคุม้ครองแก่นายจา้งและลูกจา้ง 
 กฎหมายแรงงาน 

 ณ ท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะ พรบ. คุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ พรบ. แรงงานสัมพนัธ์  
พ.ศ. 2518 สิทธิของลูกจา้งตาม พรบ. คุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดแ้ก่ 

 เวลาท างาน: 
1. ไม่เกิน 8 ชัว่โมงต่อวนั และ 48 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ 
2. งานอนัตรายตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวงไม่เกิน 7 ชัว่โมงต่อวนั และ 42 ชัว่โมงต่อ

สัปดาห์เช่น งานท่ีตอ้งอยูก่บัความร้อน หรือมีอุณหภูมิท่ีสูง ๆ 
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 เวลาพกั: 
1. ในวนัท่ีมีการท างาน ใหน้ายจา้งจดัใหลู้กจา้งมีเวลาพกัติดต่อกนัไม่นอ้ยกวา่ 1 ชัว่โมง

ภายใน 5 ชัว่โมงแรกของการท างาน 
2. นายจา้งและลูกจา้งจะตกลงกนัล่วงหนา้ใหมี้เวลาพกันอ้ยกวา่คร้ังละ 1 ชัว่โมงก็ไดแ้ต่

ตอ้งไม่นอ้ยกวา่คร้ังละ 20 นาที และเม่ือรวมกนัแลว้ตอ้งไม่นอ้ยกวา่วนัละ 1 ชัว่โมง 
 3.  กรณีงานในหนา้ท่ีมีลกัษณะตอ้งท าติดต่อกนัไป หรือเป็นงานฉุกเฉิน โดยจะหยดุเสีย
มิได ้นายจา้งจะไม่จดัเวลาพกัใหลู้กจา้งก็ได ้แต่ตอ้งไดรั้บความยนิยอมจากลูกจา้ง 

 กรณกีารไกล่เกลีย่และระงับข้อพพิาทแรงงาน 
1.  เม่ือมีการยืน่ขอ้เรียกร้องอยา่งถูกตอ้ง และไม่มีการเจรจากนัภายใน 3 วนั หรือเจรจา 

กนัแลว้แต่ตกลงกนัไม่ได ้ซ่ึงถือวา่มีขอ้พิพาทแรงงานเกิดข้ึน หากฝ่ายแจง้ขอ้เรียกร้องประสงคจ์ะ
ด าเนินการต่อไป ใหแ้จง้ต่อพนกังานประนอมฯ เป็นหนงัสือภายใน 24 ชัว่โมง นบัแต่วนัพน้ก าหนด
หรือท่ีตกลงกนัไม่ได ้(มาตรา 21) 

2. พนกังานประนอมฯ ด าเนินการไกล่เกล่ียใหต้กลงกนัภายใน 5 วนั นบัแต่วนัไดรั้บแจง้  
(มาตรา 22) 

3. ถา้ตกลงกนัไดใ้หท้  าขอ้ตกลงเป็นหนงัสือ (ประกาศน าไปจดทะเบียน) ถา้ตกลงกนั 
ไม่ได ้ถือวา่เป็นขอ้พิพาทแรงงานท่ีตกลงกนัไม่ได ้(มาตรา 22) 

4. เม่ือเกิดขอ้พิพาทแรงงานท่ีตกลงกนัไม่ได ้หากกิจการทัว่ไปนอกข่าย มาตรา 23 ทั้ง 
สองฝ่ายอาจด าเนินการอยา่งหน่ึงอยา่งใด ดงัน้ี 

 ก.  ตกลงกนัตั้งผูช้ี้ขาดแรงงานโดยสมคัรใจ (มาตรา 26) 
 ข.  นายจา้งปิดงาน 

 ค.  ลูกจา้งนดัหยงุาน โดยการด าเนินการตามขอ้ ก และ ข จะท าไดต่้อเม่ือตอ้งมีหนงัสือ
แจง้เจา้หนา้ท่ีและอีกฝ่ายหน่ึงทราบล่วงหนา้อยา่งนอ้ย 24 ชัว่โมง (มาตรา 22 , 34) 
 หากเป็นกรณีสหภาพแรงงานจะใชสิ้ทธิหยดุงาน ตอ้งจดัประชุมใหญ่เพื่อขอมติ โดยตอ้ง
มีคะแนนเสียงเกินก่ึงหน่ึงของสมาชิกทั้งหมดลงคะแนนเสียงใหใ้ชสิ้ทธินดัหยดุงานได ้และตอ้ง
ลงคะแนนเร่ืองเป็นการลบั (มาตรา 103) 

 

งานวจิัยในประเทศและต่างประเทศทีเ่กีย่วกบัความขดัแย้ง  
 เบตต้ี (Betty, 1984, P. 281 อา้งถึงใน บงกช ยวุนะเตมีย,์ 2538, หนา้ 39) ไดท้  าการ วจิยั

เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งวธีิแกค้วามขดัแยง้ของผูจ้ดัการชายและหญิงท่ีมีประสบการณ์ใน 
วทิยาลยัชุมชนสหรัฐอเมริกาโดยใชแ้บบสอบถามของ Thomas Kilmann conflict mode instrument  
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ในการเก็บขอ้มูลการแกปั้ญหาความขดัแยง้ หรือการด าเนินการเม่ือมีความขดัแยง้ใน 5 ดา้น คือ  
การ เอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเล่ียง การปรองดอง ผลการศึกษาพบวา่ 
วธีิการแก ้ความขดัแยง้ของผูจ้ดัการเพศชายและเพศหญิง ท่ีมีประสบการณ์ ในวทิยาลยัชุมชน
สหรัฐอเมริกา ไม ่มีความแตกต่างกนั ในเร่ืองความขดัแยง้  
 แบรดเลย ์(Bradley, 1984, P. 66 อา้งถึงใน อุษามาศ ระยา้แกว้. 2538 : 41)ได ้
ท าการศึกษาวจิยัเปรียบเทียบวธีิการท่ีใชใ้นการแกค้วามขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนระดบักลาง ทั้ง
หญิงและชายในเขตเมืองดอนเวอร์ ผูบ้ริหารเล่านั้น มิไดใ้ชว้ธีิแกไ้ขความขดัแยง้วธีิใดวธีิหน่ึงโดย 
เฉพาะเจาะจง แต่มกัใชค้วบกนัไปสุดแลว้แต่กรณีแวดลอ้มเป็นใหญ่  

 มีแลมด ์และไรแมน (Melamed & Reiman,1999, P. 10) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบั 
ความ ร่วมมือและการแกปั้ญหาความขดัแยง้ในการจดัการศึกษา โดยท าการศึกษาในสถานศึกษา
ระดบัสูง (High schools) จากนกัการศึกษา และผูป้กครองนกัศึกษาและผูมี้ส่วนร่วม ผลปรากฏวา่
ความตอ้งการทางดา้นพื้นฐาน เป็นตน้เหตุของความขดัแยง้มากท่ีสุด สถานศึกษาตอ้งจดัให้ 
มี การประชุม อภิปราย เพื่อใหท้ราบขอ้มูลพื้นฐานและความตอ้งการของผูป้กครอง 
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อร่วมมือ แกปั้ญหาความขดัแยง้ และจดัการศึกษาใหต้อบสนองกบั 
ความตอ้งการของนกัศึกษา และผูมี้ส่วน เก่ียวขอ้ง  
 เฮนคิน ไคสโตนและดี (Henkin, Cistone, & Dee, 1999, P. 11) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบั
ยทุธการจดัการความขดัแยง้ของครูใหญ่ ในโรงเรียนท่ีบริหารจดัการโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานจาก
โรงเรียนขนาด ใหญ่ในเมืองอูบาน (Large urban schools) โดยศึกษาถึงกลยทุธ์ของวธีิการจดัการ
ความขดัแยง้ของ ครูใหญ่ และพฤติกรรมของครูใหญ่ในการแก ้ปัญหาความขดัแยง้ พบวา่  
ผู ้บริหารใชก้ลยทุธ์วธีิการจดัการความขดัแยง้ แบบการร่วมมือร่วมใจ (Collaborative) และแบบ
ผสมผสานหรือบูรณาการในการแกปั้ญหา (Integrative problem solving)  
 ทรงชยั พุทธิมาโนชญ ์(2544) ศึกษาเร่ือง ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในงานภาคเอกชน
และภาคราชการ: การศึกษาพฤติกรรมการตอบสนองต่อความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลภายในและ
ผลกระทบต่องาน พบวา่ ขา้ราชการเกิดความขดัแยง้กบัระหวา่งบุคคลในงาน มากท่ีสุดรองลงมาเกิด
กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามล าดบั  

 มาโนช สุขเหลือ (2545)ไดส้รุปแนวทางการบริหารความขดัแยง้ มีสาเหตุมาจากการ
ติดต่อส่ือสาร การท างาน อ านาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน เป้าหมายส่วนตวั วธีิการท างานท่ี 
ต่างกนัค่านิยม ทศนคติ ประสบการณ์ อ านาจแบ่งรูปแบบ การปกครองผูบ้งัคบับญัชา ขาดจิต 
วญิญาณในการมีส่วนร่วม พื้นฐานการศึกษา ระบบผลตอบแทนไม่ยติุธรรม ผลประโยชน์ส่วนตวัท่ี
ขดักนั เป็นตน้ 
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  ธชัไท โพธ์ิพุก (2546) ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบปัญหาโตแ้ยง้และแนวทางแกไ้ข
ปัญหาระหวา่ง ผูรั้บเหมาหลกักบัผูรั้บเหมายอ่ยงานระบบในงานก่อสร้างอาคารของงานระบบ
สัญญาเดียวกบัแยกสัญญา พบวา่ ความถ่ีและความรุนแรงของปัญหาโตแ้ยง้ระหวา่งผูรั้บเหมาหลกั
กบัผูรั้บเหมายอ่ยงานระบบโดย รวมอยูใ่นระดบัเล็กนอ้ย เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของสัญญา
ทั้ง 2 ฉบบั รวมถึงรายละเอียดของเน้ือหาแต่ละหวัขอ้ สามารถน ามาเป็นแนวทางในการจดัท าสัญญา
ก่อสร้างท่ีครบถว้นเหมาะสมตามลกัษณะของสัญญา และสามารถเตรียมป้องกนัปัญหาโตแ้ยง้ท่ีอาจ
เกิดข้ึนได ้
 สิริชยั โสมทองแดง (2547) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความขดัแยง้ในบริษทัผูรั้บเหมาก่อสร้าง 
พบวา่ ความขดัแยง้ท่ีฝ่ายอ่ืน ๆ มองต่อผูจ้ดัการโครงการ คือ 1) ผูจ้ดัการโครงการไม่ให้ความส าคญั
ต่อการจดัซ้ือ 2) ความขดัแยง้ในเร่ืองความแตกต่างของขอ้มูลการใชเ้งิน 3) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
จดัหาบุคลากรใหก้บัโครงการล่าชา้ 4) ปริมาณงานไม่ตรงกบัท่ีใชจ้ริง ทรัพยากรมีไม่พอกบัการ
ท างานและ 5) ผูรั้บเหมาช่วงในเร่ืองแรงงานมีไม่เพียงพอกบังาน  

 ปิยพนัธ์ สายเมฆ (2548) ศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ในงานก่อสร้างโครงการ
ชลประทาน กรณีศึกษา: โครงการ ชลประทาน จงัหวดัเชียงใหม่และล าพนู พบวา่ ผูค้วบคุมงาน  
มีระดบัความขดัแยง้เฉล่ียสูงสุด รองลงมาเป็นหวัหนา้งานและราษฎรท่ีมีส่วนได ้ส่วนเสียตามล าดบั  

 พรชยั ศกัดานุวฒัน์วงศ ์(2550) ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบรูปแบบการจดัการ 
ความขดัแยง้ระหวา่งผูรั้บเหมาก่อสร้างเม่ือมี ความขดัแยง้กบัท่ีปรึกษาโครงการและรูปแบบ 
การจดัการความขดัแยง้ ระหวา่งผูรั้บเหมางานก่อสร้าง เม่ือมีความขดัแยง้กบัผูรั้บเหมาช่วง และ
การศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้ระหวา่งผูรั้บเหมางาน ก่อสร้าง เม่ือมีความขดัแยง้กบัท่ีปรึกษา
โครงการและรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ ระหวา่ง ผูรั้บเหมางานก่อสร้างเม่ือมีความขดัแยง้กบั
ผูรั้บเหมาช่วง ผลการศึกษาเชิงปริมาณ พบวา่ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ (Conflict 
management styles) ของผูรั้บเหมางานก่อสร้างเม่ือมีความขดัแยง้กบัท่ีปรึกษาโครงการ และ
รูปแบบการจดัการ ความขดัแยง้ของผูรั้บเหมางานก่อสร้างเม่ือมีความขดัแยง้กบัผูรั้บเหมาช่วงไดแ้ก่ 
รูปแบบการจดัการ ความขดัแยง้แบบชนะทั้งสองฝ่าย (Integrating) แบบหลีกเล่ียง (Avoiding) แบบ
เผด็จการ (Dominating) แบบยอมใหอี้กฝ่ายหน่ึง (Obliging) และแบบประนีประนอม 
(Compromising)  

 วรชยั วฒิุสารสกุล (2553)ไดส้รุปแนวทางการบริหารความขดัแยง้ เช่น การแกไ้ขปัญหา
ร่วมกนัเป็นกลุ่ม เกล่ียกล่อมใหท้ั้ง 2 ฝ่ายเขา้ใจหรือพอใจการจดัหาทรัพยากรเพิ่มข้ึนการใหข้อ้มูลท่ี
เป็นประโยชน์แก่กนัและกนัการประนีประนอมพบกนัคร่ึงทาง หาเป้าหมายร่วมกนั การเรียกมา
เผชิญหนา้กนั การประชุมประจ าเดือน การส่งเขา้ฝึกอบรมนอกหน่วย และในหน่วยการกลบเกล่ือน
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เร่ืองความขดัแยง้ต่าง ๆ การแกก้ฎหมายหรือค าสั่ง ผูบ้งัคบับญัชา การเสนอใหห้น่วยเหนือ
ด าเนินการ สับเปล่ียนหนา้ท่ีการใชห้ลกัแยกแลว้ปกครอง 

 



53 

     

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 ผูว้จิยัไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้ในการท างานของพนกังานใน
โครงการก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทัเอกชนท่ีประกอบธุรกิจก่อสร้าง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative approach) ผูว้จิยัไดด้ าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามล าดบั ดงัน้ี  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 5.  วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 
 6.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 7.  วธีิการทางสถิต 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานโครงการก่อสร้างในเขตนิคมชลบุรีและ
นิคมกบินทร์บุรีจ านวน 280 คน โดยมีคุณลกัษณะดงัน้ี 
 เกณฑค์ดัเขา้ (Inclusion criteria)  
 1.  เป็นพนกังานท่ีท างานในโครงการก่อสร้างในเขตนิคมชลบุรีและนิคมกบินทร์บุรี 
 2.  มีการรับรู้ สติสัมปชญัญะดี สามารถส่ือสารไดเ้ขา้ใจ 
 3. ไม่เป็นโรคหรือความผดิปกติทางดา้นจิตใจ 
 4.  ยนิดีใหค้วามร่วมมือในการศึกษา  
 ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) 
 จะใชว้ธีิการเลือกขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ธีิการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจาก พนกังานท่ี
ท างานในโครงการก่อสร้างในเขตนิคมชลบุรีและนิคมกบินทร์บุรีจ  านวนทั้งส้ิน 280 คน 
 
เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัมี 3  ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  ประชากรศาสตร์ ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ ระดบั
การศึกษา อาชีพ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงจะเป็นค าถามใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว (Check-list) 
มีจ  านวน 7 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัทศันคติ และความเขา้ใจในสาเหตุของความขดัแยง้
ในการปฏิบติังานขององคก์รพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง มีจ  านวน 31 ขอ้ แบบสอบถาม ซ่ึง
แบ่งเป็นแบบสอบถามท่ีมีค าถามแบบปลายปิด โดยลกัษณะค าถามเป็นแบบ Semantic Differential 
Scale มีระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) มีคะแนน 5 ระดบั โดยมีการ
ก าหนดการใหค้ะแนนดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น 
 ระดบั 5 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก 
 ระดบั 3 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 เกณฑก์ารประเมิน จะใชว้ธีิการแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการของการแบ่งอนัตรภาค
ชั้น (Class interval) โดยแบ่งคะแนนท่ีสูงท่ีสุดออกเป็น 5ระดบั จากคะแนนเฉล่ียท่ีไดรั้บจาก
แบบสอบถามคะแนนต ่าท่ีสุดคือ 1 คะแนน และคะแนนสูงท่ีสุดคือ 5 คะแนน หาก่ึงกลางพิสัย 
โดยใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัต่อไปน้ี 

 อนัตรภาคชั้น (Interval) = 
พิสัย       

จ านวนชั้น        
 

 

      =  
 - 

 
 =        0.8 

                    
การจดัระดบัคะแนนเฉล่ียค่าพิสัยท่ีค  านวณได ้ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย     การแปลผล 
 4.20-5.00  มีความคิดเห็นต่อสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20  มีความคิดเห็นต่อสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระดบัมาก 
 2.61-3.40   มีความคิดเห็นต่อสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60   มีความคิดเห็นต่อสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระดบันอ้ย 
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 1.00-1.80   มีความคิดเห็นต่อสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามค าถามเก่ียวกบัคุณภาพของสารสนเทศ ท่ีจะส่งผลต่อ 
ความขดัแยง้ภายในองคก์ร มีจ านวน 7 ขอ้ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเป็นแบบสอบถามท่ีมีค าถามแบบ
ปลายปิด โดยลกัษณะค าถามเป็นแบบ Semantic differential scale มีระดบัการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาค (Interval scale) มีคะแนน 5 ระดบั โดยมีการก าหนดการใหค้ะแนนดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น 
 ระดบั 5 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก 
 ระดบั 3 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 เกณฑก์ารประเมิน จะใชว้ธีิการแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการของการแบ่งอนัตรภาค
ชั้น (Class interval) โดยแบ่งคะแนนท่ีสูงท่ีสุดออกเป็น 5 ระดบั จากคะแนนเฉล่ียท่ีไดรั้บจาก
แบบสอบถามคะแนนต ่าท่ีสุดคือ 1 คะแนน และคะแนนสูงท่ีสุดคือ 5 คะแนน หาก่ึงกลางพิสัยโดย
ใชสู้ตรค านวณช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัต่อไปน้ี 
 

 อนัตรภาคชั้น (Interval) = 
พิสัย       

จ านวนชั้น        
 

 

         =  
 - 

 
               =       0.8 

        
 การจดัระดบัคะแนนเฉล่ียค่าพิสัยท่ีค  านวณได ้ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย     การแปลผล  
 4.21-5.00 มีความคิดเห็นคุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20 มีความคิดเห็นคุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ระดบัมาก 
 2.61-3.40 มีความคิดเห็นคุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60 มีความคิดเห็นคุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ระดบันอ้ย 
 1.00-1.80  มีความคิดเห็นคุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมอืในการวจิัย 
 1.  ศึกษาคน้ควา้เอกสาร ทฤษฎีและต าราท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั เพื่อน ามาเป็นแนวทางใน 
การสร้างแบบสอบถาม 
 2.  น าขอ้มูลต่าง ๆจากการศึกษาคน้ควา้สร้างแบบสอบถามและน าเสนอต่ออาจารยท่ี์
ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม น ามาปรับปรุงแกไ้ข  
ก่อนน าเสนอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบท่ีไดแ้กไ้ขและเพิ่มเติมแลว้เสนอต่อ
คณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ เพื่อขอค าแนะน าและแกไ้ขแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ในการเก็บขอ้มูล 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบและไดแ้กไ้ขเพิ่มเติมแลว้จากคณะกรรมการ
ควบคุมสารนิพนธ์ไปทดลองใช ้(Pre-test) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน เพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ 
โดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิครอนบคัอลัฟ่า ( ro b ch’  alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, หนา้ 
449) 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการหาค่าความเช่ือมัน่ไปเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 

 
การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เน่ืองจากในการวจิยัคร้ังน้ี ไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั โดยผูว้ิจยัจะมี
การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
ดงัน้ี 
 การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity)  
 ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน จากการศึกษารวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากแนวคิดทฤษฎี 
งานวจิยัท่ีมีผูศึ้กษาไว ้และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ไปเรียนปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษา รวมทั้ง
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่  

1. ดร. ศรัณยา  เลิศพุทธรักษ ์ 
2. ดร. กฤษ  จรินโท  
3. ดร. ธีทตั  ตรีศิริโชติ 

 เพื่อท าการพิจารณาตลอดจนการขอค าแนะน า เพื่อเป็นการตรวจสอบเน้ือหา และ
โครงสร้างแบบสอบถาม รวมถึงท าการปรับปรุง เพื่อใหแ้บบสอบถามมีความสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ี
ไดศึ้กษาวจิยัมากท่ีสุด 
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 การค านวณหาความเท่ียงตรงของเน้ือหา ผูว้จิยัไดจ้ดัท าแบบประเมินใหผู้เ้ช่ียวชาญ
จ านวน 3 ท่าน ท าการประเมินใหค้ะแนนความเหมาะสมของเน้ือหาเป็นรายขอ้  
 การแปลความหมายของคะแนน (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2550, หนา้ 141)  
 ถา้เห็นวา่สอดคลอ้ง ตรงกบัวตัถุประสงค ์  ให ้ 1 คะแนน  
 ถา้เห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง ไม่ตรงกบัวตัถุประสงค ์ ให ้ -1 คะแนน  
 ถา้ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์  ให ้ 0 คะแนน  
 จากนั้น จึงน าคะแนนท่ีไดม้าค านวณหาค่าเฉล่ียความเหมาะสมของเน้ือหา ซ่ึงขอ้ค าถาม
ใดท่ีมีค่าเฉล่ียออกมาต ่ากวา่ 0.50 หรือค่าเป็นลบ ผูว้จิยัจะท าการตดัขอ้ค าถามนั้นออกไป (ศิริชยั 
พงษว์ชิยั, 2550, หนา้ 141)  
 การค านวณดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิของความสอดคลอ้ง (Index of concordance: IOC) หรือ
ดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content validity index: CVI) (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2550, หนา้ 142) มีสูตร
การค านวณดงัน้ี  

 สูตร   IOC หรือ CVI = 
 

 
 

 
 โดย   R = คะแนนรวมท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนให้  
     N = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 การแปลความหมายของค่า IOC (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2550, หนา้ 142)  
 ถา้ไดค้่า IOC มากกวา่ 0.50 ข้ึนไป  แสดงวา่   ค าถามขอ้นั้นมีความตรงตามเน้ือหา  
 ถา้ไดค้่า IOC นอ้ยกวา่ 0.50 หรือค่าเป็นลบ  แสดงวา่   ค าถามขอ้นั้นไม่มีความตรงตาม 
เน้ือหา 

การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability)  
 ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถาม ท่ีผา่นการทดสอบความเท่ียงตรง และไดมี้การปรับปรุงแกไ้ข
แลว้ จ านวน 30 ชุด ไปท าการทดลองกบักลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย (Try out) ซ่ึงไม่รวมกบักลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 280 ชุด จากนั้น จึงน าแบบสอบถามในส่วนท่ี 2  จ  านวน 31 ขอ้ และ ส่วนท่ี 3 จ านวน 7 ขอ้
รวมจ านวน 38 ขอ้ มาวเิคราะห์หาความเช่ือมัน่เป็นรายขอ้ (Item analysis) และเน่ืองจาก
แบบสอบถามส่วนน้ีเป็นแบบลิเคิร์ท (Likert scale) ซ่ึงเป็นคะแนน 5, 4, 3, 2 และ 1  ผูว้จิยัจึงใชว้ธีิ
หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’   lpha) (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2550, 147) ซ่ึงหาก
ความน่าเช่ือถืออยูใ่นระดบัสูงจะตอ้งมีค่าระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามมากกวา่ 0.70 จึงถือ
ไดว้า่ แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งจริงได ้และการใช้
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โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค ดงัตาราง
ต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3-1  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
 

ผลวเิคราะห์ความน่าเช่ือถือ Cronbach's Alpha 

1.  สาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้  .938 
     1.1  พฤติกรรมส่วนตวั .942 
     1.2  สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างระดบักนั .979 
     1.3  การพึ่งพาการท างาน .850 
     1.4  ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี .498 
     1.5  ผลประโยชน์ส่วนตวั .932 
     1.6  การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร .925 
     1.7  การตั้งเป้าหมาย .748 
     1.8  พื้นฐานการศึกษา/อบรม .809 
     1.9 ปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน .929 
2.  คุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ .938 
     2.1  ตรงกบัความตอ้งการ .880 
     2.2  ความน่าเช่ือถือ .550 
     2.3  สารสนเทศนั้นเขม้แข็ง .889 
 

 ส าหรับการหาความเช่ือถือไดแ้ต่ละแบบ เป็นการค านวณค่าความเช่ือถือได ้ซ่ึงเป็น 
ตวัเลขท่ีอยูใ่นรูปทศนิยม มีค่าไม่เกิน 1.00 การแปลความหมายค่าความน่าเช่ือถือ ใชเ้กณฑค์่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) 
 
ตารางท่ี 3-2 เกณฑก์ารแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) 
 

ค่าความเช่ือถือได้ ระดับความเช่ือถือได้ การน าไปใช้ 
0.80-1.00 สูงมาก ใชไ้ดดี้มาก 
0.70-0.79 สูง ใชไ้ดดี้ 
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0.50-0.69 ปานกลาง พอใช ้
0.30-0.49 ต ่า ควรปรับปรุง 
ต ่ากวา่ 0.30 ต ่ามาก ใชไ้ม่ได ้

 
 จากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค ท าใหส้รุปไดว้า่แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน  
มีความเท่ียงตรงของขอ้มูล เพราะมีค่ามากกวา่ 0.60 ก็สามารถท่ีจะยอมรับไดใ้นการท าวจิยัเชิง
ส ารวจ (รศิริลกัษณ์ สุวรรณวงศ,์ 2553) ดงันั้น จึงสามารถกระจายแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นพนกังานในโครงการก่อสร้างมาเพื่อเก็บขอ้มูลและน ามาวเิคราะห์ในขั้นต่อไป 
 วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 

1. ศึกษาทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารต่าง ๆ 
3. ก าหนดขอบเขตโครงร่างของแบบสอบถามตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
4. สร้างแบบสัมภาษณ์ โดยปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ 
5. ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม 
6. น าแบบสอบถามไปใชใ้นการศึกษา 

 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งระยะเวลา
ประมาณ 15 วนันบัตั้งแต่วนัท่ี 20 ตุลาคม ถึงวนัท่ี 27 ตุลาคม พ.ศ. 2558 จ านวนทั้งหมด 280 ชุดโดย
 1.  ผูว้จิยัท าการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเองไปยงักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 280 ชุด 
 2.  จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง ภายใน 7 วนั 
 3.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม 
 4.  จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถาม เพื่อน าขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ 

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 หลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้ลว้ น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ ความถูกตอ้ง  
ความครบถว้นของขอ้มูล ตรวจใหค้ะแนนและลงรหสั น าไปวเิคราะห์และประมวลผลทางสถิติ 
ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวเิคราะห์ การวเิคราะห์ขอ้มูลมี ดงัน้ี 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  2.  วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัสาเหตุความขดัแยง้ โดยใชส้ถิติ  
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F-test หรือท าการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-way ANOVA) 
 3.  วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพสารสนเทศ โดยใชส้ถิติ 
F-test หรือท าการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-way ANOVA) 
 4.  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของสาเหตุความขดัแยง้และคุณภาพสารสนเทศ ท าการทดสอบ
ค่าเฉล่ียรายคู่ (Multiple comparison) โดยใชว้ธีิของ LSD โดยก าหนดท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 
0.05 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัเร่ือง “ศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้ในการท างาน
ของพนกังานในโครงการก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทัเอกชนท่ีประกอบธุรกิจก่อสร้าง” ในการวจิยัน้ี
ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพแลว้ น าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
คือพนกังานในโครงการก่อสร้าง จ านวน 280 คน หลงัจากนั้นน ามาวิเคราะห์ดว้ยวธีิการทางสถิติ 
เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงผูว้จิยัจะน าเสนอ
ผลการวจิยัในรูปแบบตารางพร้อมค าอธิบาย และก าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ซ่ึงผลการวจิยัสามารถสรุปออกเป็น 3 ส่วน โดยรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัทศันคติ และความเขา้ใจในสาเหตุของความขดัแยง้ใน
การปฏิบติังานขององคก์รพนกังานบริษทัก่อสร้าง 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคล
ในองคก์รก่อสร้าง    
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n   แทน จ านวนผูบ้ริโภคในกลุ่มตวัอยา่ง 
  ̅   แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
 SD  แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 b   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression coefficients) 
 β   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน(Standardized regression 
coefficients) 
 R   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple regression) 
 Adj. R2 แทน ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R squared) 
 Std. Error แทน ความคลาดเคล่ือนหรือความผิดพลาด 
 Std. Error of the Estimate แทน ค่าท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจาก 
การใชต้วัแปรอิสระทั้งหมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม 
 H0   แทน สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 
 Ha   แทน สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
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 *    แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 X1  หมายถึง ตวัแปรพฤติกรรมส่วนตวั 
 X2  หมายถึง ตวัแปรสายการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่าง 
 X3  หมายถึง ตวัแปรการพึ่งพาการท างาน 
 X4  หมายถึง ตวัแปรความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี 
 X5  หมายถึง ตวัแปรผลประโยชน์ส่วนตวั 
 X6  หมายถึง ตวัแปรค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ 
 X7  หมายถึง ตวัแปรการรับรู้ข่าวสาร 
 X8  หมายถึง ตวัแปรการตั้งเป้าหมาย 
 X9  หมายถึง ตวัแปรพื้นฐานการศึกษา/ อบรม 
 X10 หมายถึง ตวัแปรการประสานงานภายในองคก์ร 
 X11 หมายถึง ตวัแปรปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน 
 

การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอออกเป็น 6 ตอน 
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูบ้ริโภคท่ีตอบแบบสอบถามโดยจ าแนก
ตาม เพศ อาย ุวุฒิการศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายใุนการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังาน
บริษทัธุรกิจก่อสร้าง ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น พฤติกรรมส่วนตวั การพึ่งพาการท างาน ความชดัเจนในบทบาท
หนา้ท่ี ผลประโยชน์ส่วนตวั ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร การตั้งเป้าหมาย 
พื้นฐานการศึกษา/ อบรม การประสานงานภายในองคก์ร ปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน 
 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลใน
องคก์รก่อสร้าง ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น ดา้นตรงความตอ้งการ ความน่าเช่ือถือ สารสนเทศเขม้แขง็ 

ส่วนท่ี 4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 4-1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดับ 

1. เพศ    
       ชาย 183 65.40 1 
      หญิง 97 34.60 2 
รวม 280 100.00   
 
 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 65.40 และเป็นเพศหญิง จ านวน 
97 คน คิดเป็นร้อยละ 34.60 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4-2  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดับ 

2. อายุ    
ตั้งแต่ 25 ปี 36 12.90 4 
25-30 ปี 114 40.70 1 
31-40 ปี  68 24.30 2 
41 ปี ข้ึนไป 62 22.10 3 
รวม 280 100.00   
  
 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายตุั้งแต่ 25-30 ปี จ  านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 40.70 รองลงมาคืออาย ุ
31-40  ปี จ  านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 ล าดบัต่อมาคืออาย ุ 41 ปีข้ึนไป จ านวน 62 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.10  และล าดบัทา้ยสุดคือ อายุต  ่ากวา่ 25 ปีข้ึนไป จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.90 
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ตารางท่ี 4-3  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายงุานในการปฏิบติังาน 
     ในบริษทัน้ี 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดับ 

3.  อายุงานในการปฏิบัติงานในบริษัทนี้    
6 เดือน-1 ปี 43 15.40 4 
1-2  ปี 65 23.20 2 
2-3  ปี 51 18.20 3 
4  ปีข้ึนไป 121 43.20 1 
รวม 280 100.00   
 
  จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ี ตั้งแต่ 4 ปีข้ึนไป จ านวน 121 คน  
คิดเป็นร้อยละ 43.20 รองลงมาคืออายกุารปฏิบติังาน 1-2 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 23.20 
ล าดบัต่อมาคืออายกุารปฏิบติังาน 2-3 ปี จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 18.20  และล าดบัทา้ยสุดคือ
อายกุารปฏิบติังาน 6 เดือน1 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 15.40 
 
ตารางท่ี 4-4  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

 ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดับ 

4.  รายได้เฉลีย่ต่อเดือน    
            ต  ่ากวา่ 15,000 47 16.80 4 
            15,001-25,000 86 30.70 2 
            25,001-35,000 95 33.90 1 
            มากกวา่ 35,001 52 18.6 3 
รวม 280 100.00   
 
 จากตารางท่ี 4-4  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 25,001-35,000  บาท จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 33.90 
รองลงมาคือรายไดต่้อเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 30.70 ล าดบัต่อมา
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มากกวา่ 35,001 บาท จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 18.60 ล าดบัทา้ยสุดรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 
15,000 บาท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 16.80  
 
ตารางท่ี 4-5  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม ตามวฒิุการศึกษา 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดับ 

5.  วุฒิการศึกษา    
ต ่ากวา่ปริญญาตี 84 30.00 2 
ปริญญาตรี 158 56.40 1 
สูงกวา่ปริญญาตรี 38 13.60 3 
รวม 280 100.00   
 
 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 56.40 
รองลงมาคือการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 และล าดบั
ทา้ยสุดคือการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 13.60 
 
ตารางท่ี 4-6   จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม ต าแหน่งงาน  
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดับ 

6.   ต าแหน่งงาน    
ผูจ้ดัการโครงการ 12 4.30 5 
หวัหนา้วศิวกร 32 11.40 3 
วศิวกร 78 27.90 2 
พนกังานบญัชี 31 11.10 4 
อ่ืน ๆ โปรดระบุ 127 45.40 1 
รวม 280 100.00   
 
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานในต าแหน่งอ่ืน ๆ อาทิเช่น พนกังานบญัชี พนกังานเขียนแบบ 
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จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 45.40 รองลงมาคือต าแหน่งวศิวกร จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.90 ล าดบัต่อมาคือต าแหน่งหวัหนา้วศิวกร จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 27.90  ล าดบัต่อมาคือ
ต าแหน่งหวัหนา้พนกังานบญัชี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.10  ล าดบัทา้ยสุดคือต าแหน่ง
ผูจ้ดัการโครงการ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 
 ผลการศึกษาสรุปไดว้า่พนกังานในโครงการก่อสร้าง ท่ีตอบแบบสอบถามในการวจิยั 
คร้ังน้ี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 65.40 อายมุากกวา่ 25-30 ปี อายกุารปฏิบติังาน ตั้งแต่ 4 ปี 
ข้ึนไป ร้อยละ 43.20 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001-35,000 บาท ร้อยละ 33.90 มีวฒิุการศึกษาอยูใ่น
ระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 56.40 และมีต าแหน่งงานอ่ืน ๆ ร้อยละ 45.40 
 ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลสาเหตุทีก่่อให้เกดิความขัดแย้งภายในองค์กรของพนักงาน
บริษัทธุรกจิก่อสร้าง  
  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของ
พนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นพฤติกรรมส่วนตวัของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม โดยการหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ปรากฏผล ดงัน้ี 
 ในการแปลความหมายการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในพื้นท่ี 
สามารถแปลความหมายโดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนดงัน้ี 
  ระดบัคะแนน  5 ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00 อยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด 
  ระดบัคะแนน  4 ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20 อยูใ่นเกณฑ ์มาก 
  ระดบัคะแนน  3 ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40 อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 
  ระดบัคะแนน  2 ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 
  ระดบัคะแนน  1 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี  4-7   การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
   ก่อสร้างดา้นพฤติกรรมส่วนตวั 
 

พฤตกิรรมส่วนตวั ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ในหน่วยงานของท่านมีเพ่ือ
ร่วมงานท่ีมีพฤติกรรม แสวงหา
อ านาจผลประโยชน์ส่วนตวั 

24 
8.6% 

46 
16.4% 

99 
35.4% 

82 
29.3% 

29 
10.4% 

3.16 1.09 ปาน
กลาง 

2 
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ตารางท่ี  4-7  (ต่อ) 
 

พฤตกิรรมส่วนตวั ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

2.  เพ่ือร่วมงานของท่านคอย 
เอาแต่ใจตนเอง และเห็นตวัเอง
ส าคญักวา่ตนอ่ืน ไม่ยอมฟังใคร 
ไม่สนใจคนอ่ืนท าอยา่งท่ีตนคิด
และเช่ือวา่ถูกเสมอ 

22 
7.9% 

44 
15.7% 

105 
37.5% 

77 
27.5% 

32 
11.4% 

3.19 1.08 ปาน
กลาง 

1 

3.  ในหน่วยงานของท่านมีเพ่ือน
ร่วมงานท่ีเอาความดีเขา้ตวั 
เอาความชัว่ใหค้นอ่ืน 

27 
9.6% 

59 
21.1% 

86 
30.7% 

80 
28.6% 

28 
10% 

3.08 1.13 ปาน
กลาง 

4 

4.  ในหน่วยงานของท่านมีเพ่ือน
ร่วมงานท่ีมีอคติต่อกนั  
มีความรู้สึกส่วนตวัท่ีไม่ดีต่อกนั 

20 
7.1% 

57 
20.4% 

97 
17% 

82 
29.3% 

24 
8.6% 

3.12 1.06 ปาน
กลาง 

3 

รวม (n = 280)      3.14 1.90 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-7  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นพฤติกรรมส่วนตวัของพนกังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.14) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
  ล าดบัท่ี 1  คือ เพื่อนร่วมงานคอยเอาแต่ใจตนเอง และเห็นตวัเองส าคญักวา่คนอ่ืน  ไม่
ยอมฟังใคร ไม่สนใจคนอ่ืนท าอยา่งท่ีตนคิดและเช่ือวา่ถูกเสมอ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง  
(Χ  = 3.15) 
  ล าดบัท่ี 2  คือ ในหน่วยงานมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีพฤติกรรม แสวงหาอ านาจผลประโยชน์
ส่วนตวั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.16) 
  ล าดบัท่ี 3  คือ ในหน่วยงานมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีอคติต่อกนั มีความรู้สึกส่วนตวัท่ีไม่ดีต่อ
กนั มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  =  3.12) 
  ล าดบัท่ี 4  คือ ในหน่วยงานมีเพื่อนร่วมงานท่ีเอาความดีเขา้ตวั เอาความชัว่ใหค้นอ่ืน มี
ค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  =  3.08) 
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ตารางท่ี  4-8   การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
   ก่อสร้าง ดา้นสายงานบงัคบับญัชาท่ีต่างกนั 
 
สายงานบังคบับญัชาทีต่่างกนั ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

5.  ในหน่วยงานของท่านมี
พ้ืนฐานการศึกษา/ การอบรม 
ท่ีแตกต่างกนั 

14 
5% 

32 
11.4% 

108 
38.6% 

85 
30.4% 

41 
14.6% 

3.38 1.03 ปาน
กลาง 

2 

6.  ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร
มีความแตกต่างระหวา่งการ
บริหารงานในโครงการ 

15 
5.4% 

27 
9.6% 

118 
42.1% 

97 
34.6% 

23 
8.2% 

3.31 0.95 ปาน
กลาง 

3 

7.  ความแตกต่างในเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์องงาน 

12 
4.3% 

52 
18.6% 

97 
34.6% 

87 
31.1% 

32 
11.4% 

3.27 1.03 ปาน
กลาง 

4 

8.  การตั้งเป้าหมายใน 
การท างานท่ีสูงเกินไป 

14 
5% 

27 
9.6% 

83 
29.6% 

108 
38.6% 

48 
17.1% 

3.53 1.04 มาก 1 

รวม (n = 280)      3.37 0.79 ปานกลาง 

   
 จากตารางท่ี 4-8  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นสายงานบงัคบับญัชาท่ีต่างกนั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.37) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1  คือ การตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงเกินไป มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.53) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ ในหน่วยงานมีพื้นฐานการศึกษา/การอบรมท่ีแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.38) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รมีความแตกต่างระหวา่งการบริหารงาน 
ในโครงการ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  =  3.31) 
 ล าดบัท่ี 4  คือ ความแตกต่างในเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องงาน มีค่าเฉล่ียระดบั 
ปานกลาง (Χ  =  3.27) 
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ตารางท่ี  4-9  การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
  ก่อสร้าง ดา้นการพึ่งพาการท างาน 
 

การพึง่พาการท างาน ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

9.   วธีิการท างานของแต่ละบุคคล
ไม่เหมือนกนั 

10 
3.6% 

23 
8.2% 

91 
32.5% 

106 
37.9% 

50 
17.9% 

3.58 0.99 มาก 1 

10.  ในหน่วยงานของท่านขาด 
การใหค้วามร่วมมือใน 
การท างานของทุกฝ่าย 

18 
6.4% 

69 
24.6% 

91 
32.5% 

82 
29.3% 

20 
7.1% 

3.06 1.04 ปานกลาง 3 

11.  ในหน่วยงานของท่าน มีการ
เขา้ร่วมกิจกรรมของแต่ละฝ่ายท่ี
ไม่บรรลุวตัถุประสงค ์

17 
6.1% 

66 
23.6% 

84 
30% 

85 
30.4% 

28 
10% 

3.15 1.08 ปานกลาง 2 

รวม (n = 280)      3.26 0.86 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-9  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นการพึ่งพาการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ  = 3.26) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1  คือ วธีิการท างานของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกนั มีค่าเฉล่ียระดบัมาก  
(Χ  = 3.58) 
 ล าดบัท่ี 2  ในหน่วยงานของท่าน มีการเขา้ร่วมกิจกรรมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุ
วตัถุประสงค ์มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.15) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ ในหน่วยงานของท่านขาดการใหค้วามร่วมมือในการ มีค่าเฉล่ียระดบั 
ปานกลาง (Χ  =  3.06) 
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ตารางท่ี  4-10  การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
    ก่อสร้าง ดา้นความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี 
 
ความชัดเจนในบทบาท

หน้าที ่
ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

12.  ในองคก์รมี 
การก าหนดความชดัเจน
ในบทบาทอ านาจหนา้ท่ี
การท างานท่ีชดัเจน 
เป็นไปตามโครงสร้างงาน
ท่ีออกแบบไว ้

8 
2.9% 

32 
11.4% 

77 
27.5% 

117 
41.8% 

46 
16.4% 

3.58 0.99 มาก 1 

13.  ผูบ้ริหารมี 
การมอบหมายความ
รับผิดชอบใน 
การปฏิบติังานตามสาย
บงัคบับญัชา 

11 
3.9% 

29 
10.4% 

89 
31.8% 

102 
36.4% 

49 
17.5% 

3.53 1.02 มาก 2 

14.  ความรับผดิชอบงาน
ท่ีเหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร 

11 
3.9% 

43 
15.4% 

120 
42.9% 

88 
31.4% 

18 
6.4% 

3.21 0.92 ปานกลาง 4 

15.  ความขดัแยง้ใน 
สายงานและระดบัการ
บงัคบับญัชา 

19 
6.8% 

59 
21.1% 

104 
37.1% 

67 
23.9% 

31 
11.1% 

3.11 1.07 ปานกลาง 5 

16.  โครงสร้างองคก์รท่ี
ข้ึนต่อกนั 

16 
5.7% 

42 
15% 

104 
37.1% 

75 
26.8% 

43 
15.4% 

3.31 1.08 ปานกลาง 3 

รวม (n = 280)      3.35 0.73 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-10  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.35) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1  คือ ผูบ้ริหารมีการมอบหมายความรับผดิชอบในการปฏิบติังานตามสายบงัคบั
บญัชา มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.58) 
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 ล าดบัท่ี 2  คือ ในหน่วยงานมีการเขา้ร่วมกิจกรรมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงค ์
มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.53) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  =  3.31) 
  ล าดบัท่ี 4  คือ ความรับผดิชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง  
(Χ  = 3.21) 
 ล าดบัท่ี 5  คือ ความขดัแยง้ในสายงานและระดบัการบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียระดบัปาน
กลาง (Χ  =  3.11) 
 
 ตารางท่ี  4-11  การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
     ก่อสร้าง ดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั 
 

ด้านผลประโยชน์ส่วนตวั 
 

ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

17.  เพ่ือนร่วมงานของท่านให้
ความส าคญักบัผลประโยชน์
ส่วนตวัท่ีเก่ียวกบัการเล่ือนระดบั 
ขั้นเงินเดือน หรือการไดรั้บ 
การยกยอ่ง 

14 
5% 

45 
16.1% 

99 
35.4% 

83 
29.6% 

39 
13.9% 

3.31 1.05 ปานกลาง 1 

18.  เพ่ือนร่วมงานของท่านมี 
ความตอ้งการในเร่ืองผลประโยชน์
ส่วนตวัในเร่ืองของเงิน 

21 
7.5% 

35 
12.5% 

103 
36.8% 

89 
31.8% 

32 
11.4% 

3.27 1.06 ปานกลาง 2 

รวม (n = 280)      3.29 0.97 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-11  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ  = 3.29) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1  เพื่อนร่วมงานใหค้วามส าคญักบัผลประโยชน์ส่วนตวัท่ีเก่ียวกบัการเล่ือน
ระดบั ขั้นเงินเดือน หรือการไดรั้บการยกยอ่ง มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.31) 
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 ล าดบัท่ี 2  คือ เพื่อนร่วมงานมีความตอ้งการในเร่ืองผลประโยชน์ส่วนตวัในเร่ืองของเงิน 
มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.27) 
 
ตารางท่ี  4-12  การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
    ก่อสร้าง ดา้นค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ 
 
ค่านิยม ทศันคต ิความเช่ือ ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

19.  ค่านิยม ทศันคติ 
ความเช่ือ ความศรัทธาท่ี
แตกต่างกนั 

15 
5.4% 

29 
10.4% 

113 
40.4% 

82 
29.3% 

41 
14.6% 

3.38 0.97 ปานกลาง 1 

รวม (n = 280)      3.38 0.97 ปานกลาง  

 
  จากตารางท่ี 4-12  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง (Χ  = 3.38) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1  ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ ความศรัทธาท่ีแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบั 
ปานกลาง (Χ  = 3.38) 
 
ตารางท่ี  4-13  การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
    ก่อสร้าง ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
 

การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

20.  ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชดัเจน และ
ส่ือสารกนัภายในองคก์รไม่รู้เร่ือง 

22 
7.9% 

62 
22.1% 

105 
37.5% 

61 
21.8% 

30 
10.7% 

3.08 1.09 ปานกลาง 2 
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ตารางท่ี 4-13  (ต่อ) 
 

การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

21.  การกระจายข่าวสาร ไม่ทัว่ถึง 
รู้เฉพาะบุคคลหน่ึงหรือรู้เฉพาะ
กลุ่มๆหน่ึง 

16 
5.7% 

48 
17.1% 

94 
33.6% 

92 
32.9% 

30 
10.7% 

3.38 1.05 ปานกลาง 1 

รวม (n = 280)      3.16 0.96 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-13  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ  = 3.16) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1  การกระจายข่าวสาร ไม่ทัว่ถึง รู้เฉพาะบุคคลหน่ึงหรือรู้เฉพาะกลุ่ม ๆ หน่ึง  
มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.38) 
 ล าดบัท่ี 2 คือ ) ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชดัเจน และส่ือสารกนัภายในองคก์รไม่รู้เร่ือง มีค่าเฉล่ีย
ระดบัปานกลาง (Χ  = 3.08 
   
ตารางท่ี  4-14   การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
     ก่อสร้าง ดา้นการตั้งเป้าหมาย 
 

การตั้งเป้าหมาย 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

ส าคญั
มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

22.  เพ่ือนร่วมงานของ
ท่านมีการตั้งเป้าหมาย 
การท างานท่ีสูงเกินไป 

18 
6.4% 

41 
14.6% 

111 
39.6% 

77 
27.5% 

33 
11.8% 

3.24 1.05 ปานกลาง 1 
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ตารางท่ี 4-14  (ต่อ) 
 

การตั้งเป้าหมาย ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

23.  หน่วยงานของท่าน มี
เพ่ือนร่วมงานท่ีมีความไม่
พึงพอใจในบทบาทและ
ฐานะท่ีไดรั้บในต าแหน่ง 

19 
6.8% 

57 
20.4% 

99 
35.4% 

81 
28.9% 

24 
8.6% 

3.12 1.05 ปานกลาง 2 

รวม (n = 280)      3.18 0.93 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-14  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นการตั้งเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(Χ  = 3.18) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ เพื่อนร่วมงานมีการตั้งเป้าหมายการท างานท่ีสูงเกินไป มีค่าเฉล่ียระดบัปาน
กลาง (Χ  = 3.24) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ ในหน่วยงานมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความไม่พึงพอใจในบทบาทและฐานะท่ี
ไดรั้บในต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.12) 
 
ตารางท่ี  4-15  การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
    ก่อสร้าง ดา้นพื้นฐานการศึกษา/ อบรม 
 
ด้านพืน้ฐานการศึกษา/ อบรม ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

24.  การศึกษาแต่ละบุคคลต่างกนั 15 
5.4% 

37 
13.2% 

111 
39.6% 

75 
26.8% 

42 
15% 

3.33 1.05 ปาน
กลาง 

1 

25.  การเขา้อบรมในแต่ละคร้ัง
ความคิดเห็นต่างกนั 

8 
2.9% 

49 
17.5% 

108 
38.6% 

84 
30% 

31 
11.1% 

3.29 0.98 ปาน
กลาง 

2 
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ตารางท่ี  4-15  (ต่อ) 
 
ด้านพืน้ฐานการศึกษา/ อบรม ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

26.  บุคคลขาดการอบรม 
 

34 
12.1% 

59 
21.1% 

74 
26.4% 

79 
28.2% 

34 
12.1% 

3.07 12.1 ปาน
กลาง 

3 

รวม (n = 280)      3.23 0.88 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-15  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นพื้นฐานการศึกษา/ อบรม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (Χ  = 3.23) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ การศึกษาแต่ละบุคคลต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.33) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ การเขา้อบรมในแต่ละคร้ังความคิดเห็นต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง  
(Χ  = 3.29) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ บุคคลขาดการอบรม มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.07) 
 
ตารางท่ี  4-16  การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
    ก่อสร้าง ดา้นการประสานงานภายในองคก์ร 
 
ด้านการประสานงาน

ภายในองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

27.  ท่านไดรั้บค าอธิบาย
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ชดัเจนทุกคร้ังท่ีท่าน
ท างานร่วมกบัเพ่ือนใน
แผนก 

8 
2.9% 

35 
12.5% 

100 
35.7% 

102 
36.4% 

35 
12.5% 

3.43 1.05 มาก 1 
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ตารางท่ี 4-16  (ต่อ) 
  
ด้านการประสานงาน

ภายในองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

28.  ในหน่วยงานของ
ท่านมกัจะมีการปิดบงั
หรือบิดเบือนขอ้มูลใน
การท างานระหวา่งกนั 

27 
9.6% 

62 
22.1% 

89 
31.8% 

64 
22.9% 

38 
13.6% 

3.09 0.98 ปานกลาง 3 

29.  เพ่ือนร่วมงานใน
องคก์รของท่านชอบ
ท างานโดยไม่ แสวงหา
ขอ้มูลเพ่ิมเติม 

20 
7.1% 

52 
18.6% 

115 
41.1% 

65 
23.2% 

28 
10% 

3.10 1.21 ปานกลาง 2 

รวม (n = 280)      3.21 0.79 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-16  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นการประสานงานภายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.21) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านไดรั้บค าอธิบายงานท่ีไดรั้บมอบหมายชดัเจนทุกคร้ังท่ีท่านท างาน
ร่วมกบัเพื่อนในแผนก มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.43) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ เพื่อนร่วมงานในองคก์รชอบท างานโดยไม่ แสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติม มี
ค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.10) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ ในหน่วยงานมกัจะมีการปิดบงัหรือบิดเบือนขอ้มูลในการท างานระหวา่ง
กนั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.09) 
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ตารางท่ี  4-17   การวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจ 
     ก่อสร้าง ดา้นปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน 
 
ปัจจยับริหารทีข่าดแคลน ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

30.  หน่วยงานของท่าน 
มีวสัดุและอุปกรณ์ท่ีมี
คุณภาพใหผู้ป้ฏิบติังานใช้
อยา่งพอเพียง 

6 
2.1% 

25 
8.9% 

110 
39.3% 

102 
36.4% 

37 
13.2% 

3.50 0.91 มาก 1 

31.  หน่วยงานของท่าน 
มีบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถและเพียงพอ
ต่อปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

10 
3.6% 

25 
8.9% 

113 
40.4% 

107 
38.2% 

25 
8.9% 

3.40 0.90 ปานกลาง 2 

รวม (n = 280)      3.45 0.82 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-17  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน
องคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ดา้นปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
(Χ  = 3.45) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ หน่วยงานมีวสัดุและอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพให้ผูป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งพอเพียง  
มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.50) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ หน่วยงานของท่านมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและเพียงพอต่อ
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.40) 
 ส่วนที ่3  การวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพของสารสนเทศ ทีม่ีผลต่อความขัดแย้งของบุคคล
ในองค์กรก่อสร้าง 
  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคล
ในองคก์รก่อสร้างท่ีตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) 
ปรากฏผล ดงัน้ี 
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 ในการแปลความหมายการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในพื้นท่ี 
สามารถแปลความหมายโดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 5 ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00 อยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด 4.21-5.00 
  ระดบัคะแนน  4 ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20 อยูใ่นเกณฑ ์มาก 
  ระดบัคะแนน  3 ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40 อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 
  ระดบัคะแนน  2 ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 
  ระดบัคะแนน  1 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยท่ีสุด 
  
ตารางท่ี  4-18  การวเิคราะห์คุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลในองคก์ร 
    ดา้นคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ 
 
ตรงตามความต้องการ ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  สมาชิกในทีมมี 
การแลกเปล่ียนขอ้มูล
อยา่งตรงไปตรงมา 

5 
1.8% 

29 
10.4% 

110 
39.3% 

106 
37.9% 

30 
10.7% 

3.45 0.88 มาก 1 

2.  สมาชิกในทีม ไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั 
การปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ตอ้งการอยา่งทัว่ถึง 

16 
5.7% 

26 
9.3% 

115 
41.1% 

87 
31.1% 

36 
12.9% 

3.36 1.01 ปานกลาง 3 

3.  สมาชิกในทีมไดรั้บ
ทราบขอ้มูลในช่วงเวลา 
ท่ีทนัต่อเหตุการณ์ 

12 
4.3% 

35 
12.5% 

109 
38.9% 

82 
29.3% 

42 
15% 

3.38 1.02 ปานกลาง 2 

รวม (n = 280)      3.40 0.83 ปานกลาง  

 
  จากตารางท่ี 4-18  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์คุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความ
ขดัแยง้ของบุคคลในองคก์รก่อสร้าง ดา้นคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (Χ  = 3.40) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
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 ล าดบัท่ี 1 คือ สมาชิกในทีมมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา มีค่าเฉล่ียระดบั
มาก (Χ  = 3.45) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ สมาชิกในทีมไดรั้บทราบขอ้มูลในช่วงเวลาท่ีทนัต่อเหตุการณ์ มีค่าเฉล่ีย
ระดบัปานกลาง (Χ  = 3.38) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ สมาชิกในทีม ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั การปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ตอ้งการอยา่งทัว่ถึง มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.36) 
 
ตารางท่ี  4-19  การวเิคราะห์คุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลในองคก์ร 
    คุณภาพสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้กบัความน่าเช่ือถือ 
 

ความน่าเช่ือถือ ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

4.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาจาก
แหล่งขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้

9 
3.2% 

27 
9.6% 

112 
40% 

85 
30.4% 

47 
16.8% 

3.48 0.88 มาก 1 

5.  ในหน่วยงานของท่านมี 
การประชุมเพื่อใหส้มาชิกใน
ทีมงานไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง 

19 
6.8% 

31 
11.1% 

95 
33.9% 

100 
35.7% 

35 
12.5% 

3.36 1.01 ปานกลาง 2 

รวม (n = 280)      3.42 0.88 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-19  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์คุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความ
ขดัแยง้ของบุคคลในองคก์รก่อสร้าง ดา้นคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก (Χ  = 3.42) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาจากแหล่งขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้มีค่าเฉล่ียระดบัมาก  
(Χ  = 3.48) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ ในหน่วยงานมีการประชุมเพื่อใหส้มาชิกในทีมงานไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง 
มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.36) 
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ตารางท่ี  4-20  การวเิคราะห์คุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลในองคก์ร 
    คุณภาพสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อสารสนเทศเขม้แขง็ 
 

สารสนเทศเข้มแข็ง ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

6.  ความถูกตอ้งของ
ขอ้มูล 

18 
6.4% 

24 
8.6% 

121 
43.2% 

76 
27.1% 

41 
14.6% 

3.35 1.40 ปานกลาง 1 

7.  ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและ
เป็นปัจจุบนัทนัเหตุการณ์ 

10 
3.6% 

36 
12.9% 

118 
42.1% 

83 
29.6% 

33 
11.8% 

3.33 0.97 ปานกลาง 2 

รวม (n = 280)      3.34 0.87 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-20  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวเิคราะห์คุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อ 
ความขดัแยง้ของบุคคลในองคก์รก่อสร้าง ดา้นคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.34) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ ความถูกตอ้งของขอ้มูล มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.35) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเป็นปัจจุบนัทนัเหตุการณ์ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง     
(Χ  = 3.33) 
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ตารางท่ี 4-21   ภาพรวมในเร่ืองของการวเิคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์ร 
    ของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง 
 
การวเิคราะห์สาเหตุที่
ก่อให้เกดิความขัดแย้ง 

ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

พฤตกิรรมส่วนตวั          
1.  ในหน่วยงานของท่าน
มีเพ่ือร่วมงานท่ีมี
พฤติกรรม แสวงหา
อ านาจผลประโยชน์
ส่วนตวั 

24 
8.6% 

46 
16.4% 

99 
35.4% 

82 
29.3% 

29 
10.4% 

3.16 1.09 ปานกลาง 21 

2.  เพ่ือร่วมงานของท่าน
คอยเอาแต่ใจตนเอง และ
เห็นตวัเองส าคญักวา่ตน
อ่ืน ไม่ยอมฟังใคร ไม่
สนใจคนอ่ืนท าอยา่งท่ีตน
คิดและเช่ือวา่ถูกเสมอ 

22 
7.9% 

44 
15.7% 

105 
37.5% 

77 
27.5% 

32 
11.4% 

3.19 1.08 ปานกลาง 20 

3.  ในหน่วยงานของท่าน
มีเพ่ือนร่วมงานท่ีเอา 
ความดีเขา้ตวั เอาความชัว่
ใหค้นอ่ืน 

27 
9.6% 

59 
21.1% 

86 
30.7% 

80 
28.6% 

28 
10% 

3.08 1.13 ปานกลาง 29 

4.  ในหน่วยงานของท่าน
มีเพ่ือนร่วมงานท่ีมีอคติ
ต่อกนั มีความรู้สึกส่วนตวั
ท่ีไม่ดีต่อกนั 

20 
7.1% 

57 
20.4% 

97 
17% 

82 
29.3% 

24 
8.6% 

3.12 1.06 ปานกลาง 24 

สายการบังคบับัญชาที่
ต่างกนั 

         

5.  ในหน่วยงานของท่าน
มีพ้ืนฐานการศึกษา/ การ
อบรมท่ีแตกต่างกนั 

14 
5% 

32 
11.4% 

108 
38.6% 

85 
30.4% 

41 
14.6% 

3.38 1.03 ปานกลาง 10 

 
 



82 

ตารางท่ี 4-21 (ต่อ)  
 

สาเหตุทีก่่อให้เกดิความขัดแย้ง 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

ส าคญั
มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

6.  ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร
มีความแตกต่างระหวา่ง 
การบริหารงานในโครงการ 

15 
5.4% 

27 
9.6% 

118 
42.1% 

97 
34.6% 

23 
8.2% 

3.31 0.95 ปาน
กลาง 

14 

7.  ความแตกต่างในเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์องงาน 

12 
4.3% 

52 
18.6% 

97 
34.6% 

87 
31.1% 

32 
11.4% 

3.27 1.03 ปาน
กลาง 

17 

8.  การตั้งเป้าหมายใน 
การท างานท่ีสูงเกินไป 

14 
5% 

27 
9.6% 

83 
29.6% 

108 
38.6% 

48 
17.1% 

3.53 1.04 มาก 3 

9.   วธีิการท างานของแต่ละ
บุคคลไม่เหมือนกนั 

10 
3.6% 

23 
8.2% 

91 
32.5% 

106 
37.9% 

50 
17.9% 

3.58 0.99 มาก 1 

10.  ในหน่วยงานของท่านขาด
การใหค้วามร่วมมือในการ 
ท างานของทุกฝ่าย 

18 
6.4% 

69 
24.6% 

91 
32.5% 

82 
29.3% 

20 
7.1% 

3.06 1.04 ปาน
กลาง 

31 

11.  ในหน่วยงานของท่าน มี
การเขา้ร่วมกิจกรรมของแต่ละ
ฝ่ายท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงค ์

17 
6.1% 

66 
23.6% 

84 
30% 

85 
30.4% 

28 
10% 

3.15 1.08 ปาน
กลาง 

22 

ความชัดเจนในบทบาทหน้าที ่
12.  ในองคก์รมีการก าหนด
ความชดัเจนในบทบาทอ านาจ
หนา้ท่ีการท างานท่ีชดัเจน 
เป็นไปตามโครงสร้างงานท่ี
ออกแบบไว ้

8 
2.9% 

32 
11.4% 

77 
27.5% 

117 
41.8% 

46 
16.4% 

3.58 0.99 มาก 2 

13.  ผูบ้ริหารมีการมอบหมาย
ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบติังานตามสายบงัคบับญัชา 

11 
3.9% 

29 
10.4% 

89 
31.8% 

102 
36.4% 

49 
17.5% 

3.53 1.02 มาก 4 

14.  ความรับผดิชอบงานท่ี
เหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร 

11 
3.9% 

43 
15.4% 

120 
42.9% 

88 
31.4% 

18 
6.4% 

3.21 0.92 ปาน
กลาง 

19 
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ตารางท่ี 4-21 (ต่อ) 
 

สาเหตุทีก่่อให้เกดิความขัดแย้ง 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

ส าคญั
มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

15.  ความขดัแยง้ในสายงาน
และระดบัการบงัคบับญัชา 

19 
6.8% 

59 
21.1% 

104 
37.1% 

67 
23.9% 

31 
11.1% 

3.11 1.07 ปาน
กลาง 

25 

16.  โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึน 
ต่อกนั 

16 
5.7% 

42 
15% 

104 
37.1% 

75 
26.8% 

43 
15.4% 

3.31 1.08 ปาน
กลาง 

12 

ผลประโยชน์ส่วนตวั 
17) เพ่ือนร่วมงานของท่านให้
ความส าคญักบัผลประโยชน์
ส่วนตวัท่ีเก่ียวกบัการเล่ือน
ระดบั ขั้นเงินเดือน หรือ 
การไดรั้บการยกยอ่ง 

14 
5% 

45 
16.1% 

99 
35.4% 

83 
29.6% 

39 
13.9% 

3.31 1.05 ปาน
กลาง 

13 

18) เพ่ือนร่วมงานของท่าน 
มีความตอ้งการในเร่ือง
ผลประโยชน์ส่วนตวัในเร่ือง
ของเงิน 

21 
7.5% 

35 
12.5% 

103 
36.8% 

89 
31.8% 

32 
11.4% 

3.27 1.06 ปาน
กลาง 

16 

ค่านิยม ทศันคต ิความเช่ือ          
19.  ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ 
ความศรัทธาท่ีแตกต่างกนั 

15 
5.4% 

29 
10.4% 

113 
40.4% 

82 
29.3% 

41 
14.6% 

3.38 0.97 ปาน
กลาง 

8 

การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร          
20.  ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชดัเจน 
และส่ือสารกนัภายในองคก์ร
ไม่รู้เร่ือง 

22 
7.9% 

62 
22.1% 

105 
37.5% 

61 
21.8% 

30 
10.7% 

3.08 1.09 ปาน
กลาง 

28 

21.  การกระจายข่าวสาร  
ไม่ทัว่ถึง รู้เฉพาะบุคคลหน่ึง
หรือรู้เฉพาะกลุ่ม ๆ หน่ึง 

16 
5.7% 

48 
17.1% 

94 
33.6% 

92 
32.9% 

30 
10.7% 

3.38 1.05 ปาน
กลาง 

9 

การตั้งเป้าหมาย          
22.  เพ่ือนร่วมงานของท่านมี
การตั้งเป้าหมายการท างานท่ีสูง
เกินไป 

18 
6.4% 

41 
14.6% 

111 
39.6% 

77 
27.5% 

33 
11.8% 

3.24 1.05 ปาน
กลาง 

18 
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ตารางท่ี 4-21  (ต่อ) 
 

สาเหตุทีก่่อให้เกดิความขัดแย้ง 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

ส าคญั
มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

23.  หน่วยงานของท่าน มี
เพ่ือนร่วมงานท่ีมีความไม่พึง
พอใจในบทบาทและฐานะท่ี
ไดรั้บในต าแหน่ง 

19 
6.8% 

57 
20.4% 

99 
35.4% 

81 
28.9% 

24 
8.6% 

3.12 1.05 ปาน
กลาง 

23 

พืน้ฐานการศึกษา/ การอบรม 
24.  การศึกษาแต่ละบุคคล
ต่างกนั 

15 
5.4% 

37 
13.2% 

111 
39.6% 

75 
26.8% 

42 
15% 

3.33 1.05 ปาน
กลาง 

11 

25.  การเขา้อบรมในแต่ละคร้ัง
ความคิดเห็นต่างกนั 

8 
2.9% 

49 
17.5% 

108 
38.6% 

84 
30% 

31 
11.1% 

3.29 0.98 ปาน
กลาง 

15 

26.  บุคคลขาดการอบรม 
 

34 
12.1% 

59 
21.1% 

74 
26.4% 

79 
28.2% 

34 
12.1% 

3.07 12.1 ปาน
กลาง 

30 

การประสานงานภายในองค์กร          
27.  ท่านไดรั้บค าอธิบายงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายชดัเจน 
ทุกคร้ังท่ีท่านท างานร่วมกบั
เพื่อนในแผนก 

8 
2.9% 

35 
12.5% 

100 
35.7% 

102 
36.4% 

35 
12.5% 

3.43 1.05 ปาน
กลาง 

6 

28.  ในหน่วยงานของท่าน
มกัจะมีการปิดบงัหรือบิดเบือน
ขอ้มูลในการท างานระหวา่งกนั 

27 
9.6% 

62 
22.1% 

89 
31.8% 

64 
22.9% 

38 
13.6% 

3.09 0.98 ปาน
กลาง 

27 

29.  เพ่ือนร่วมงานในองคก์ร
ของท่านชอบท างานโดยไม่ 
แสวงหาขอ้มูลเพ่ิมเติม 

20 
7.1% 

52 
18.6% 

115 
41.1% 

65 
23.2% 

28 
10% 

3.10 1.21 ปาน
กลาง 

26 

ปัจจยับริหารทีข่าดแคลน          
30.  หน่วยงานของท่านมีวสัดุ
และอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพให้
ผูป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งพอเพียง 

6 
2.1% 

25 
8.9% 

110 
39.3% 

102 
36.4% 

37 
13.2% 

3.50 0.91 มาก 5 
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ตารางท่ี  4-21 (ต่อ) 
 
สาเหตุทีก่่อให้เกดิความขัดแย้ง ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 

ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

31)  หน่วยงานของท่านมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
และเพียงพอต่อปริมาณงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

10 
3.6% 

25 
8.9% 

113 
40.4% 

107 
38.2% 

25 
8.9% 

3.40 0.90 ปาน
กลาง 

7 

รวม (n = 280)      3.27 0.66 ปาน
กลาง 

 

 
  จากตารางท่ี 4-21 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อภาพรวมในเร่ืองของการวิเคราะห์สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิด
ความขดัแยง้ภายในองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(Χ  = 3.27) 
 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1  คือ วธีิการท างานของแต่ละบุคคล ซ่ึงอยูใ่นการพึ่งพาการท างาน มีค่าเฉล่ีย
ระดบัมาก (Χ  = 3.58) 
 ล าดบัท่ี 2 คือ ในองคก์รมีการก าหนดความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีการท างานท่ีชดัเจน 
เป็นไปตามโครงสร้างงานท่ีออกแบบไว ้ซ่ึงอยูใ่นดา้นความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียระดบั
มาก (Χ  = 3.58) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ การตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงมากเกินไป ซ่ึงอยูใ่นสายการบงัคบั
บญัชาท่ีต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.53) 
 ล าดบัท่ี 4  คือ ผูบ้ริหารมีการมอบหมายความรับผดิชอบในการปฏิบติังานตามสายบงัคบั
บญัชา ซ่ึงอยูใ่นดา้นความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.53) 
 ล าดบัท่ี 5  คือ หน่วยงานมีวสัดุและอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพให้ผูป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งเพียงพอ 
ซ่ึงอยูใ่นปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.50) 
 ล าดบัท่ี 6  คือ ท่านไดรั้บค าอธิบายงานท่ีไดรั้บมอบหมายชดัเจนทุกคร้ังท่ีท่านท างาน
ร่วมกบัเพื่อนในแผนก ซ่ึงอยูใ่นดา้นการประสานงานภายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียระดบัมาก  
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(Χ  = 3.43) 
 ล าดบัท่ี 7  คือ ในหน่วยงานมีบุคลากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถ และเพียงพอต่อ
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอยูใ่นปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง 
(Χ  = 3.40) 
 ล าดบัท่ี 8  คือ ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ ความศรัทธาท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอยูใ่นดา้นค่านิยม 
ทศันคติ ความเช่ือ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.38) 
 ล าดบัท่ี 9  คือ การกระจายข่าวสาร ไม่ทัว่ถึง รู้เฉพาะบุคคลหน่ึงหรือเฉพาะกลุ่ม ๆ หน่ึง 
ซ่ึงอยูใ่นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.38) 
 ล าดบัท่ี 10  คือ ในหน่วยงานมีพื้นฐานการศึกษา/ การอบรมท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอยูใ่นดา้น
สายการบงัคบับญัชาท่ีต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.38) 
 ล าดบัท่ี 11  คือ การศึกษาแต่ละบุคคลต่างกนั ซ่ึงอยูใ่นดา้นพื้นฐานการศึกษา/ อบรม 
มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.33) 
 ล าดบัท่ี 12  คือ โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั ซ่ึงอยูใ่นดา้นความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี 
มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.31) 
 ล าดบัท่ี 13  คือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามส าคญักบัผลประโยชน์ส่วนตวั ท่ีเก่ียวกบั 
การเล่ือนระดบัขั้นเงินเดือนหรือการไดรั้บการยกยอ่งมาก ซ่ึงอยูใ่นดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั 
มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.31) 
 ล าดบัท่ี 14  คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร มีนโยบายแตกต่างระหวา่งการบริหารงาน
ในโครงการ ซ่ึงอยูใ่นดา้นสายการบงัคบับญัชาท่ีต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.31) 
 ล าดบัท่ี 15  คือ การเขา้อบรมในแต่ละคร้ังมีความคิดเห็นต่างกนั ซ่ึงอยูใ่นดา้นพื้นฐาน
การศึกษา/อบรม มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.29) 
 ล าดบัท่ี 16  คือ เพื่อนร่วมงาน มีความตอ้งการในเร่ืองผลประโยชน์ส่วนตวั ในเร่ืองของ
เงิน ซ่ึงอยูใ่นดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.27) 
 ล าดบัท่ี 17  ความแตกต่างในเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องงาน ซ่ึงอยูใ่นดา้นสายบงัคบั
บญัชาท่ีต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.27) 
 ล าดบัท่ี 18  คือ เพื่อนร่วมงานมีการตั้งเป้าหมายการท างานสูงเกินไป ซ่ึงอยูใ่นดา้น 
การตั้งเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.24) 
 ล าดบัท่ี 19  คือ ความรับผดิชอบงานท่ีเหล่ือมล ้ากนัในองคก์ร ซ่ึงอยูใ่นดา้นความชดัเจน
ในบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.21) 
 ล าดบัท่ี 20  คือ เพื่อนร่วมงานคอยเอาแต่ใจตนเอง และเห็นตวัเองส าคญักวา่คนอ่ืน  
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ไม่ยอมฟังใคร ไม่สนใจคนอ่ืน ท าอยา่งท่ีตนเองคิดและเช่ือวา่ถูกตอ้งเสมอ ซ่ึงอยูใ่นดา้นพฤติกรรม
ส่วนตวั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.19) 
 ล าดบัท่ี 21  คือ ในหน่วยงานมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีพฤติกรรมแสวงหาอ านาจและ
ผลประโยชน์ส่วนตวั ซ่ึงอยูใ่นดา้นพฤติกรรมส่วนตวั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.16) 
 ล าดบัท่ี 22  คือ ในหน่วยงานมีการเขา้ร่วมกิจกรรมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงค์
ซ่ึงอยูใ่นดา้นการพึ่งพาการท างาน มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.15) 
 ล าดบัท่ี 23 คือ ในหน่วยงานมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความไม่พึงพอใจในบทบาทและฐานะ  
ท่ีไดรั้บในต าแหน่ง ซ่ึงอยูใ่นดา้นการตั้งเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.12) 
 ล าดบัท่ี 24  คือ ในหน่วยงานมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีอคติต่อกนั มีความรู้สึกส่วนตวัท่ีไม่ดี 
ต่อกนั ซ่ึงอยูใ่นดา้นพฤติกรรมส่วนตวั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.12) 
 ล าดบัท่ี 25  คือ มีความขดัแยง้ในสายงานและระดบัการบงัคบับญัชา ซ่ึงอยูใ่นดา้น 
ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.11) 
 ล าดบัท่ี 26  คือ เพื่อนร่วมงานในองคก์รชอบท างานโดยไม่แสวงหาขอ้มูลเพิ่มเติมจากเรา 
ซ่ึงอยูใ่นดา้นการประสานงานภายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.10) 
 ล าดบัท่ี 27  คือ ในหน่วยงานมกัมีการปิดบงัหรือบิดเบือนขอ้มูลในการท างานระหวา่งกนั 
ซ่ึงอยูใ่นดา้นการประสานงานภายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.09) 
 ล าดบัท่ี 28  คือ ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชดัเจน และการส่ือสารกนัภายในองคก์รไม่รู้เร่ือง ซ่ึงอยู่
ในดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.08) 
 ล าดบัท่ี 29  คือ ในหน่วยงานมีเพื่อนร่วมงานท่ีเอาความดีเขา้ตวั โยนความผดิใหค้นอ่ืน
ซ่ึงอยูใ่นดา้นพฤติกรรมส่วนตวั มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.08) 
 ล าดบัท่ี 30  คือ ในหน่วยงานมีบุคคลากรขาดการอบรม ซ่ึงอยูใ่นดา้นพื้นฐานการศึกษา/
อบรม มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.07) 
 ล าดบัท่ี 31  คือ ในหน่วยงานขาดการใหค้วามร่วมมือในการท างานของทุกฝ่าย ซ่ึงอยูใ่น
ดา้นการพึ่งพาการท างาน มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.06) 
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ตารางท่ี 4-22   ภาพรวมในเร่ืองของการวเิคราะห์คุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของ 
    บุคคลในองคก์รก่อสร้าง  
 
คุณภาพของสารสนเทศ ที่
มผีลต่อความขัดแย้ง 

ระดบัความคดิเห็น Χ  SD ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่ส าคญั

มาก 
ทีสุ่ด 

ส าคญั
มาก 

ส าคญั
ปาน 
กลาง 

ส าคญั
น้อย 

ส าคญั
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  สมาชิกในทีมมี 
การแลกเปล่ียนขอ้มูล
อยา่งตรงไปตรงมา 

5 
1.8% 

29 
10.4% 

110 
39.3% 

106 
37.9% 

30 
10.7% 

3.45 0.88 มาก 2 

2.  สมาชิกในทีม ไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั 
การปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ตอ้งการอยา่งทัว่ถึง 

16 
5.7% 

26 
9.3% 

115 
41.1% 

87 
31.1% 

36 
12.9% 

3.36 1.01 ปานกลาง 4 

3.  สมาชิกในทีมไดรั้บ
ทราบขอ้มูลในช่วงเวลาท่ี
ทนัต่อเหตุการณ์ 

12 
4.3% 

35 
12.5% 

109 
38.9% 

82 
29.3% 

42 
15% 

3.38 1.02 ปานกลาง 3 

4.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาจาก
แหล่งขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้

9 
3.2% 

27 
9.6% 

112 
40% 

85 
30.4% 

47 
16.8% 

3.48 0.88 มาก 1 

5.  ในหน่วยงานของท่าน
มีการประชุมเพื่อให้
สมาชิกในทีมงานไดรั้บ
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง 

19 
6.8% 

31 
11.1% 

95 
33.9% 

100 
35.7% 

35 
12.5% 

3.36 1.01 ปานกลาง 5 

6.  ความถูกตอ้งของ
ขอ้มูล 

18 
6.4% 

24 
8.6% 

121 
43.2% 

76 
27.1% 

41 
14.6% 

3.35 1.40 ปานกลาง 6 

7.  ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและ
เป็นปัจจุบนัทนัเหตุการณ์ 

10 
3.6% 

36 
12.9% 

118 
42.1% 

83 
29.6% 

33 
11.8% 

3.33 0.97 ปานกลาง 7 

รวม (n = 280)      3.27 0.66 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-22 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 280 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถาม แสดงระดบัความคิดเห็นต่อภาพรวมในเร่ืองของการการวเิคราะห์คุณภาพของ
สารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลในองคก์รก่อสร้าง มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(Χ  = 3.27) 
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 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1  คือ ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาจากแหล่งขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้ซ่ึงอยูใ่นดา้นความน่าเช่ือถือ 
มีค่าเฉล่ียระดบัมาก 
 (Χ  = 3.48) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ สมาชิกในทีมมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา ซ่ึงอยูใ่นดา้น 
ตรงกบัคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.45) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ สมาชิกในทีมไดรั้บทราบขอ้มูลในช่วงเวลาท่ีทนัต่อเหตุการณ์ ซ่ึงอยูใ่น
ดา้นตรงกบัคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.38) 
 ล าดบัท่ี 4  คือ สมาชิกในทีม ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั การปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ตอ้งการอยา่งทัว่ถึง ซ่ึงอยูใ่นดา้นตรงกบัคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.36) 
 ล าดบัท่ี 5  คือ ในหน่วยงานของท่านมีการประชุมเพื่อใหส้มาชิกในทีมงานไดรั้บขอ้มูล 
ท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงอยูใ่นดา้นความน่าเช่ือถือ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.36) 
 ล าดบัท่ี 6  คือ ความสมบูรณ์ของขอ้มูล ซ่ึงอยูใ่นดา้นสารสนเทศเขม้แขง็ มีค่าเฉล่ียระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.35) 

 ล าดบัท่ี 7  คือ ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเป็นปัจจุบนัทนัเหตุการณ์ ซ่ึงอยูใ่นดา้นสารสนเทศ
เขม้แขง็ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.33) 
ส่วนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1  พนกังานในองคก์ารพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.1  เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ท่ี
แตกต่างกนั 
  H0: เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
  H1: เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-23  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกตามเพศ 
 

 เพศ     n Χ  SD t P-value 
ชาย 183 3.20 0.61 2.95 0.087 
หญิง 97 3.42 0.72   
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 จากตารางท่ี 4-23  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
จ าแนกตามเพศโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.087  ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความ
ขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.2  อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
ท่ีแตกต่างกนั 
  H0: อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
  H1: อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-24  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกตามอาย ุ
 

 อายุ    n Χ  SD t P-value 
ต ่ากวา่ 25 ปี 36 3.22 0.77 0.58 0.627 
25-30 ปี 114 3.28 0.66   
31-40 ปี 68 3.35 0.49   
41 ปี ข้ึนไป 62 3.21 0.74   
Total 280 3.27 0.66   
 

 

 จากตารางท่ี 4-24  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.627 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ไม่
แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.3  อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ี
มีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
  H0: อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ
ความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
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  H1: อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ
ความขดัแยง้แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-25  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกตามอายงุาน 
   ในการปฏิบติังานในบริษทัน้ี 

 
  จากตารางท่ี 4-25  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
จ าแนกตามอายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ี โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.852 ซ่ึงมี
ค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ อายงุานในการปฏิบติังานใน
บริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.4  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ
ความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
  H0: รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
ไม่แตกต่างกนั 
  H1: รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้
แตกต่างกนั 
 

 

 

 

 

 

 

 

อายุงานในการปฏิบัติงานในบริษัทนี้ n Χ  SD F P-value 

6 เดือน-1 ปี 43 3.26 0.67 0.26 0.852 
1-2  ปี 65 3.31 0.65   
2-3  ปี 51 3.32 0.60   
4  ปีข้ึนไป 121 3.24 0.68   
Total 280 3.27 0.66   
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ตารางท่ี 4-26  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกรายไดเ้ฉล่ีย 
       ต่อเดือน 

 
 จากตารางท่ี 4-26   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.955 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 
นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ี
มีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.5  วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ 
ความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
  H0: วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่าง
กนั 
  H1: วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-27  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกวุฒิการศึกษา 
 
 วุฒิการศึกษา            n          Χ           SD        t      P-value 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 84 3.23 0.69 0.33 0.722 
ปริญญาตรี 158 3.29 0.67   
สูงกวา่ปริญญาตรี 38 3.32 0.58   
Total 280 3.27 0.66   
 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน n Χ  SD F P-value 

6 เดือน-1 ปี 43 3.26 0.67 0.26 0.852 
1-2  ปี 65 3.31 0.65   
2-3  ปี 51 3.32 0.60   
4  ปีข้ึนไป 121 3.24 0.68   
Total 280 3.27 0.66   
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  จากตารางท่ี 4-27 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนก
ตามวฒิุการศึกษาโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
ร้อยละ 95  ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.722 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความ
ขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 1.6  ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ 
ความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
  H0: ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่าง
กนั 
  H1: ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-28   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกต าแหน่งงาน 
 
ต าแหน่งงาน          n          Χ           SD        t      P-value 

ผูจ้ดัการโครงงาน 12 3.58 0.41 1.43 0.226 
หวัหนา้วศิวกร 32 3.23 0.68   
วศิวกร 78 3.16 0.68   
พนกังานบญัชี 31 3.33 0.59   
อ่ืน ๆ โปรดระบุ 127 3.31 0.67   
Total 280 3.27 0.66   
 
 จากตารางท่ี 4-28  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
จ าแนกตามต าแหน่งงานโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั 
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95% ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.226 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 
นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2  พนกังานในองคก์ารพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 2.1  เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
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  H0: เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่าง
กนั 
  H1: เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-29   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนก 
   ตามเพศ 
 

เพศ          n          Χ           SD        t      P-value 
ชาย 183 3.30 0.62 0.93 0.337 
หญิง 97 3.44 0.67   
 
 จากตารางท่ี 4-29  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศ จ าแนกตามเพศโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.337  ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 
0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การรับรู้คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 2.2 อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  H0: อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่าง
กนั 
  H1: อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศแตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4-30   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนก 
    ตามอายุ 
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อายุ          n          Χ           SD        t      P-value 

ต ่ากวา่ 25 ปี 36 3.25 0.67 0.86 0.464 
25-30 ปี 114 3.38 0.68   
31-40 ปี 68 3.40 0.57   
41 ปี ข้ึนไป 62 3.27 0.63   
Total 280 3.34 0.64   

 
  จากตารางท่ี 4-30  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศ จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั 
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.464 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05ฃ 
นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้
คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 2.3   อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  H0: อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การรับรู้คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่างกนั 
  H1: อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การรับรู้คุณภาพสารสนเทศแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-31  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนก 
   ตามอายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ี 

  จากตารางท่ี 4-31  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศ จ าแนกตามอายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ี โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA 

อายุงานใน 
การปฏบิัตงิานในบริษัทนี ้

n Χ  SD F P-Value 

6 เดือน-1 ปี 43 3.40 0.62 0.37 0.772 
1-2 ปี 65 3.39 0.61   
2-3 ปี 51 3.29 0.69   
4 ปีข้ึนไป 121 3.33 0.64   
Total 280 3.34 0.64   
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ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95% ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่า
เท่ากบั 0.772 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ อายุงานใน 
การปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ 
ไม่แตกต่างกนั 
   สมมติฐานท่ี 2.4   รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้
คุณภาพสารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  H0: รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศไม่แตกต่างกนั 
  H1: รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-32  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนก 
   ตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน n Χ  SD F P-value 
ต ่ากวา่ 15,000 47 3.23 0.67 0.65 0.587 
15,001-25,000 86 3.36 0.69   
25,001-35,000 95 3.39 0.58   
มากกวา่ 35,001 52 3.34 0.63   
Total 280 3.34 0.64   
 
  จากตารางท่ี 4-32   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศ จ าแนกรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.587 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 
0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่างกนั 
   สมมติฐานท่ี 2.5   วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  H0: วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ 
ไม่แตกต่างกนั 
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  H1: วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-33  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนก 
   ตามวฒิุการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา n Χ  SD F P-value 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 84 3.20 0.64 3.12 0.043* 
ปริญญาตรี 158 3.42 0.63   
สูงกวา่ปริญญาตรี 38 3.35 0.65   
Total 158 3.45 0.64   
 
  จากตารางท่ี 4-33  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศ จ าแนกวฒิุการศึกษา โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.043  ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ วุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การรับรู้คุณภาพสารสนเทศแตกต่างกนั 
 เม่ือน ามาทดสอบในภาพรวม พบวา่ ค่า P-value ≤ 0.05 สรุปไดว้า่วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 และเม่ือ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ Least significant 
difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ไดผ้ลดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4-34   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (LSD) ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีวฒิุการศึกษา 
    ต่างกนั 
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วุฒิการศึกษา ต า่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี - -0.22 -0.15 
P-Value - (0.012)* (0.233) 
ปริญญาตรี -0.22 - 0.07 
P-Value (0.012)* - (0.553) 
สูงกวา่ปริญญาตรี 0.15 -0.07 - 
P-Value (0.233) (0.553) - 

*P-value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-34 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี 
วฒิุการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีและผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรี  พบวา่ มีค่า  
P-value เท่ากบั 0.012 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี  
มีการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั -0.22 
  สมมติฐานท่ี 2.6   ต  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  H0: ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ 
ไม่แตกต่างกนั 
  H1: ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-35  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนก 
   ตามวฒิุการศึกษา 
 

ต าแหน่งงาน n Χ  SD F P-value 
ผูจ้ดัการโครงงาน 12 3.65 0.59 0.921 0.452 
หวัหนา้วศิวกร 32 3.42 0.64   
วศิวกร 78 3.35 0.66   
พนกังานบญัชี 31 3.31 0.63   

ตารางท่ี 4-35  (ต่อ) 
 



99 

ต าแหน่งงาน n Χ  SD F P-value 
อ่ืน ๆ โปรดระบุ 127 3.30 0.63   
Total 280 3.34 0.64   
 
 จากตารางท่ี 4-35  แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศ จ าแนกต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95  ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.452 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 
นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การรับรู้คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 3  สาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ 
  สมมติฐานท่ี 3.1   สาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ 
  H0: สาเหตุความขดัแยง้ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ  
  H1: สาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ 
 
ตารางท่ี 4-36  ผล Multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์สาเหตุความขดัแยง้ 
   ภายในองคก์ร ของพนกังานบริษทัก่อสร้าง กบั คุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อ 
   ความขดัแยง้ของบุคคลภายในองคก์ร 
 

Model 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients 

t Sig. Collinearity 
statistics 

B Std. Error Beta Tole 
rance 

VIF 

 

ค่าคงท่ี 1.080 0.164  6.475 0.000   
การพ่ึงพาการท างาน -0.128 0.050 -0.172 -2.553 0.000 0.449 2.225 
ผลประโยชนส่์วนตวั -0.043 0.043 -0.065 -1.000 0.000 0.481 2.081 
การรับรู้ขอ้มลูข่าวสาร -0.071 0.048 -0.107 -1.485 0.000 0.139 2.570 
R 0.675       
R Square 0.456       
Adjusted R Square 0.433       

ตารางท่ี 4-36  (ต่อ) 
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Model 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients 

t Sig. Collinearity 
statistics 

B Std. Error Beta  B 

 F-ratio 20.393 (0.000)*      
 Durbin-Watson 1.767       
 ตวัแปรตาม คือ คุณภาพของสารสนเทศ 
 
 จากตารางท่ี 4-36  ผลการวเิคราะห์สาเหตุความขดัแยง้ภายในองคก์ร ของพนกังานบริษทั
ก่อสร้างกบัคุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลภายในองคก์ร โดยใชว้ธีิ Multiple 
linear regression เม่ือทดสอบแลว้ การพึ่งพาการท างาน ผลประโยชน์ส่วนตวั และการรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสาร เกิดปัญหา  Multicollinearity  ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้ คือ “สาเหตุของความขดัแยง้” อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถ
ท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ “คุณภาพของสารสนเทศ” ไดดี้ 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรตน้ “สาเหตุของความขดัแยง้” และ 
ตวัแปรตาม “คุณภาพของสารสนเทศ” ซ่ึงมีค่าเท่ากบั  0.675 หมายถึง ตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม 
มีความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 67.50  มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R Square) เท่ากบั 0.456 
หมายความวา่ การเปล่ียนแปลงของ “คุณภาพของสารสนเทศ” ข้ึนอยูก่บั “สาเหตุของความขดัแยง้” 
ร้อยละ 45.60 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R squarer) เท่ากบั 0.433   
 การพึ่งพาการท างาน ผลประโยชน์ส่วนตวั และการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีความสัมพนัธ์
กบัปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพของสารสนเทศ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้น สามารถแสดงสมการได้
ดงัน้ี 
 Unstandardized Υ̂  = 1.080 - 0.128(X1) - 0.043(X2) -0.071(X3)  
 Standardized     Υ̂  = -0.172(X1) -0.065(X2) + -0.107(X3)  
 เม่ือ     Υ̂  = คุณภาพของสารสนเทศ 
     X1 = การพึ่งพาการท างาน  
    X2 = ผลประโยชน์ส่วนตวั  
     X3 =การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
 
 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ สามารถปฏิเสธ สมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ สาเหตุ 
ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ 
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ตารางท่ี 4-37  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมตฐิานที่ สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

1.1 
 

เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

1.2 
 

อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

1.3 
 

อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ี
มีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

1.4 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ
ความขดัแยง้ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

1.5 
 

วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ 
ความขดัแยง้ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

1.6 
 

ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ 
ความขดัแยง้ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

2.1 
 

เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

2.2 
 

อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

2.3 
 

อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ี
มีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

2.4 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การรับรู้คุณภาพสารสนเทศท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

2.5 
 

วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ H0 

2.6 
 

ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีไม่แตกต่างกนั 

ยอมรับ H0 

3.1 สาเหตุความขดัแยง้มีความสมัพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ ปฏิเสธ H0 
 



102 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 งานวจิยัเร่ือง  ศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้ในการท างานของพนกังานในโครงการ
ก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทัเอกชนท่ีประกอบธุรกิจก่อสร้าง งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) โดยการส ารวจ (Survey research) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา พนกังาน
บริษทัธุรกิจก่อสร้างในเขตนิคมชลบุรีและกบินทร์บุรีมีประชากรจ านวน 280 คน โดยมี
วตัถุประสงคใ์นการวจิยัดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาหาสาเหตุความขดัแยง้ของพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างกนั 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของสาเหตุความขดัแยง้และคุณภาพของสารสนเทศ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงประกอบดว้ยค าถาม
ประเภทเลือกตอบ (Check list) แบบมาตรานามบญัญติั เรียงล าดบั และมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั (Likert scale) เน้ือหาของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  เก่ียวกบัทศันคติ และความเขา้ใจในสาเหตุของความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน
ขององคก์รพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง 
 ตอนท่ี 3  เก่ียวกบัคุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลในองคก์ร
ก่อสร้าง 
 

สรุปผลการวจิัย 
 งานวจิยัเร่ือง ศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้ในการท างานของพนกังานในโครงการ
ก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทัเอกชนท่ีประกอบธุรกิจก่อสร้าง สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 ส่วนที ่1  สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคลพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 280 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 65.40 และเป็นเพศหญิง จ านวน 97 คน  
คิดเป็นร้อยละ 34.60 อายสุ่วนใหญ่มีอายตุั้งแต่ 25-30 ปี จ  านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 40.70 
รองลงมาคืออาย ุ31-40  ปี จ  านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 ล าดบัต่อมาคืออาย ุ 41 ปีข้ึนไป 
จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 22.10  และล าดบัทา้ยสุดคือ อายตุ  ่ากวา่ 25 ปีข้ึนไป จ านวน 36 คน  
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คิดเป็นร้อยละ 12.90 อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีส่วนใหญ่มีอายกุารปฏิบติังาน ตั้งแต่ 4 ปี
ข้ึนไป จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 43.20 รองลงมาคืออายกุารปฏิบติังาน 1-2 ปี จ  านวน 65 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.20 ล าดบัต่อมาคืออายกุารปฏิบติังาน 2-3 ปี จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 18.20  
และล าดบัทา้ยสุดคืออายุการปฏิบติังาน 6 เดือน-1  ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 15.40 รายไดต่้อ
เดือน ส่วนใหญ่รายได ้ 25,001-35,000  บาท จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 33.90 รองลงมาคือ
รายไดต่้อเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 30.70 ล าดบัต่อมามากกวา่ 
35,001 บาท จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 18.60 ล าดบัทา้ยสุดรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท 
จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ16.80 ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 158 
คน คิดเป็นร้อยละ 56.40 รองลงมาคือการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 84 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 30.00 และล าดบัทา้ยสุดคือการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.60 ต าแหน่งงานส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งอ่ืน ๆ จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 45.40 รองลงมา
คือต าแหน่งวศิวกร จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 27.90 ล าดบัต่อมาคือต าแหน่งหวัหนา้วศิวกร 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 27.90  ล าดบัต่อมาคือต าแหน่งหวัหนา้พนกังานบญัชี จ  านวน 31 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.10  ล าดบัทา้ยสุดคือต าแหน่งผูจ้ดัการโครงการ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 
 ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลสาเหตุทีก่่อให้เกดิความขัดแย้งภายในองค์กรของพนักงาน
บริษัทธุรกจิก่อสร้าง  
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ทั้ง 11 ดา้น เรียงล าดบัระดบั 
ความคิดเห็นจากมากสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 
ดา้นค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ดา้นสายงานบงัคบับญัชาท่ีต่างกนั มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.37 ดา้นความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 ดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 ดา้นการพึ่งพาการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 ดา้นพื้นฐานการศึกษา/ อบรม 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 ดา้นการประสานงานภายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 ดา้น 
การตั้งเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16 และ 
ดา้นพฤติกรรมส่วนตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 ซ่ึงส่วนใหญ่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัความส าคญัปานกลาง 
มีดา้นปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน อยูใ่นระดบัความส าคญัมาก โดยสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้
ภายในองคก์รใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 5 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ 
 ล าดบัท่ี 1  คือ วธีิการท างานของแต่ละบุคคล ซ่ึงอยูใ่นดา้นการพึ่งพาการท างาน  
มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.58) 



104 

 ล าดบัท่ี 2  คือ ในองคก์รมีการก าหนดความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีการท างานท่ีชดัเจน 
เป็นไปตามโครงสร้างงานท่ีออกแบบไว ้ซ่ึงอยูใ่นดา้นความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียระดบั
มาก (Χ  = 3.58) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ การตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงมากเกินไป ซ่ึงอยูใ่นสายการบงัคบั
บญัชาท่ีต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.53) 
 ล าดบัท่ี 4  คือ ผูบ้ริหารมีการมอบหมายความรับผดิชอบในการปฏิบติังานตามสายบงัคบั
บญัชา ซ่ึงอยูใ่นดา้นความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.53) 
 ล าดบัท่ี 5  คือ หน่วยงานมีวสัดุและอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพให้ผูป้ฏิบติังานใชอ้ยา่งเพียงพอ 
ซ่ึงอยูใ่นปัจจยับริหารท่ีขาดแคลน มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.50) 
 ส่วนที ่3 การวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพของสารสนเทศ ทีม่ีผลต่อความขัดแย้งของบุคคลใน
องค์กรก่อสร้าง 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ทั้ง 3 ดา้น เรียงล าดบัระดบั 
ความคิดเห็นจากมากสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี คุณภาพสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้กบั 
ความน่าเช่ือถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ดา้นคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.40 และ คุณภาพสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อสารสนเทศเขม้แขง็ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 ซ่ึงคุณภาพ
สารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้กบัความน่าเช่ือถือ ดา้นคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ 
อยูใ่นระดบัความส าคญัมาก มีดา้นคุณภาพสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อสารสนเทศเขม้แขง็ อยูใ่นระดบั
ความส าคญัปานกลาง โดยคุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลในองคก์ร
ก่อสร้างใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 5 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ 
 ล าดบัท่ี 1  คือ ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาจากแหล่งขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้ซ่ึงอยูใ่นดา้นความน่าเช่ือถือ 
มีค่าเฉล่ียระดบัมาก  (Χ  = 3.48) 
 ล าดบัท่ี 2  คือ สมาชิกในทีมมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา ซ่ึงอยูใ่นดา้น 
ตรงกบัคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียระดบัมาก (Χ  = 3.45) 
 ล าดบัท่ี 3  คือ สมาชิกในทีมไดรั้บทราบขอ้มูลในช่วงเวลาท่ีทนัต่อเหตุการณ์ ซ่ึงอยู ่
ในดา้นตรงกบัคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.38) 
 ล าดบัท่ี 4 คือ สมาชิกในทีม ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั การปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ตอ้งการอยา่งทัว่ถึง ซ่ึงอยูใ่นดา้นตรงกบัคุณภาพสารสนเทศตรงตามความตอ้งการ มีค่าเฉล่ียระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.36) 
 ล าดบัท่ี 5  คือ ในหน่วยงานของท่านมีการประชุมเพื่อใหส้มาชิกในทีมงานไดรั้บขอ้มูล 
ท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงอยูใ่นดา้นความน่าเช่ือถือ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง (Χ  = 3.36) 
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 ส่วนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1  พนกังานในองคก์ารพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.1  เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
ท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกตามเพศ
โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ 
ความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.2  อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
ท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกตามอาย ุโดย
ใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ 
ไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.3  อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ี
มีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกตามอายงุาน
ในการปฏิบติังานในบริษทัน้ี โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ อายงุานในการปฏิบติังานใน
บริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.4  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ
ความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือนโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.5  วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ 
ความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกตามวฒิุ
การศึกษาโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.6  ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุ 
ความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
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  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ จ าแนกตามต าแหน่ง
งานโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สาเหตุความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2  พนกังานในองคก์ารพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 
ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 2.1  เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนกตาม
เพศโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้
คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 2.2   อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนกตาม
อาย ุโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้
คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 2.3   อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนกตาม 
อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทัน้ี โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ อายงุานใน 
การปฏิบติังานในบริษทัน้ีท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ 
ไม่แตกต่างกนั 
   สมมติฐานท่ี 2.4   รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้
คุณภาพสารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนกรายได้
เฉล่ียต่อเดือน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่างกนั 
   สมมติฐานท่ี 2.5  วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนกวุฒิ
การศึกษา โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
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การรับรู้คุณภาพสารสนเทศแตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 2.6   ต  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนก
ต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA พบวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 3  สาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ 
  สมมติฐานท่ี 3.1  สาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ 
  ผลการวเิคราะห์สาเหตุความขดัแยง้ภายในองคก์ร ของพนกังานบริษทัก่อสร้าง กบั 
คุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลภายในองคก์ร โดยใชว้ธีิ Multiple linear 
regression พบวา่ สาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ  
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 จากผลการวจิยัท่ีไดท้  าการทดสอบสมมติซานในการวิจยัเร่ือง ศึกษาสาเหตุของความ
ขดัแยง้ในการท างานของพนกังานในโครงการก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทัเอกชนท่ีประกอบธุรกิจ
ก่อสร้าง สามารถอภิปรายผลการวจิยัโดยอา้งอิงจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัต่อไปน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1  พนกังานในองคก์ารพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั 
 จากผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้ในการท างานของ
พนกังานในโครงการก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทัเอกชนท่ีประกอบธุรกิจก่อสร้าง จ าแนกตาม เพศ 
อาย ุอายงุานในการปฏิบติังานในบริษทั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน วุฒิการศึกษา และต าแหน่งงาน  
มีระดบัการตดัสินใจท่ีไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อสาเหตุความขดัแยง้  เน่ืองจากสาเหตุความขดัแยง้
ในการท างานของพนกังานในโครงการนั้นไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัปัจจยัส่วนบุคคล  
 สมมติฐานท่ี 2  พนกังานในองคก์ารพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 
ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศแตกต่างกนั 
 จากผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ จ าแนก 
ตาม เพศ อาย ุอายงุานในการปฏิบติังานในบริษทั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงาน มีระดบั
การตดัสินใจท่ีส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีไม่มีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ เน่ืองจากการรับรู้คุณภาพ
สารสนเทศในการท างานของพนกังานส่วนใหญ่ในโครงการนั้นไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนวฒิุการศึกษา มีระดบัการตดัสินใจท่ีส่งผลต่อต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้คุณภาพสารสนเทศ
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แตกต่างกนัเพราะวา่เม่ือเปรียบเทียบวฒิุการศึกษาของพนกังาน พบวา่ พนกังานท่ีวฒิุการศึกษาต ่า
กวา่ปริญญาตรี มีการรับรู้คุณภาพสารสนเทศนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรี  
 สมมติฐานท่ี 3  สาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ 
 แสดงผลการวเิคราะห์สาเหตุความขดัแยง้ภายในองคก์ร ของพนกังานบริษทัก่อสร้าง  
กบั คุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลภายในองคก์ร พบวา่ การพึ่งพาการท างาน 
ผลประโยชน์ส่วนตวั และการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ 
เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ไดด้งัน้ี ดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.29  การพึ่งพาการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.16 ซ่ึงดา้นการพึ่งพาการท างาน ดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร  
อยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง และสาเหตุความขดัแยง้ภายในองคก์ร ของพนกังานบริษทั
ก่อสร้าง กบั คุณภาพสารสนเทศท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ของบุคคลภายในองคก์ร อนัไดแ้ก่  
 1.  ดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั 
 2.  การพึ่งพาการท างาน 
 3.  ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
 โดยปกติแลว้ความขดัแยง้ในหน่วยงานทุกหน่วยงานยอ่มหลีกเล่ียงความขดัแยง้ไม่ได ้ซ่ึง
งานวจิยัคร้ังน้ีสามารถสรุป สาเหตุความขดัแยง้ในองคก์รท่ีเกิดข้ึนมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพ
สารสนเทศ ไดด้งัน้ี  
 ดา้นผลประโยชน์ส่วนตวั ก่อนอ่ืนตอ้งทราบก่อนวา่ ประโยชน์มี 2 อยา่ง คือ ประโยชน์
ส่วนตนกบัประโยชน์ส่วนรวม ถา้เราจะคิดถึงประโยชน์เพียงแง่เดียว คือ ประโยชน์ของเราส่วนตวั 
ต่างคนต่างก็ตอ้งการประโยชน์ส่วนตวั แลว้จะเป็นประโยชน์ส่วนรวมไดอ้ยา่งไร เพราะฉะนั้น
ประโยชน์ของส่วนตวักบัประโยชน์ของส่วนรวมก็จะตอ้งสอดคลอ้งกนั คือ ประโยชน์ของเราก็
จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัประโยชน์ของคนอ่ืนดว้ย ไม่ใช่วา่เราไดป้ระโยชน์แลว้คนอ่ืนเสียประโยชน์  
แลว้ประโยชน์ส่วนรวมเสียไป แลว้จะท าใหเ้รานั้นไดป้ระโยชน์อยูค่นเดียวนั้น เป็นส่ิงท่ีเป็นไป
ไม่ได ้เหตุน้ีประโยชน์ท่ีแทจ้ริง คือ ประโยชน์ส่วนรวมก็ตอ้งมาจากประโยชน์ส่วนตวัของแต่ละคน
ดว้ย ถา้แต่ละคนไดรั้บประโยชน์ส่วนตวัหมดทุกคน ก็ท าใหส่้วนรวมไดรั้บประโยชน์นั้นดว้ย  
ถา้ประโยชน์ส่วนตวันั้นเป็นไปเพื่อประโยชน์ส่วนรวม เพราะฉะนั้นก่อนอ่ืนตอ้งเขา้ใจวา่ 
ประโยชน์ของเราส่วนตวัท าใหส่้วนรวมไดป้ระโยชน์หรือเปล่า หรือถา้ประโยชน์ส่วนตวัของเรา
นั้น ไม่ท าใหเ้กิดประโยชน์แก่ส่วนรวมเลย อนันั้นก็ไม่มีทางส าเร็จได ้แต่ถา้ประโยชน์ของเราซ่ึง
เป็นส่วนตวั เป็นประโยชน์ของส่วนรวมดว้ย ต่างคนต่างช่วยกนั ท าใหไ้ดท้ั้งประโยชน์ส่วนรวม
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และประโยชน์ส่วนตวัดว้ย อนันั้นก็จะไดป้ระโยชน์ทั้ง 2 ฝ่าย แต่ก่อนท่ีจะถึงขั้นน้ีได ้ก็จะตอ้งมี
ความขดัแยง้หรือมีปัญหา เพราะวา่คนเราคิดไม่เหมือนกนั เพราะฉะนั้นก่อนอ่ืนก็จะตอ้งเร่ิมดว้ย  
มีความจริงใจต่อประโยชน์ส่วนรวม เม่ือมีความจริงใจต่อประโยชน์ส่วนรวม ก็รับฟังความเห็นของ
คนอ่ืน ไม่ใช่ความเห็นของตนเองเท่านั้น เพื่อประโยชน์ส่วนรวมจริง ๆ สอดคลอ้งกบับทความของ 
ศูนยส่์งเสริมจริยธรรม ส านกังานขา้ราชการพลเรือน (2552) “ความขดัแยง้กนัระหวา่งผลประโยชน์
ส่วนตนและผลประโยชน์ส่วนรวม” หรือ Conflict of Interests (COI) หมายถึง สถานการณ์หรือ 
การกระท าท่ีบุคคลไม่วา่จะเป็นนกัการเมือง ขา้ราชการ พนกังานบริษทั หรือผูบ้ริหารมี
ผลประโยชน์ส่วนตวัมาก จนมีผลต่อการตดัสินใจ หรือการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีบุคคล
นั้นรับผิดชอบอยู ่และส่งผลกระทบต่อประโยชน์ส่วนรวม ซ่ึงการกระท านั้นอาจจะเกิดข้ึนอยา่งรู้ตวั
หรือไม่รู้ตวั ทั้งเจตนาและไม่เจตนา และมีรูปแบบท่ีหลากหลาย จนกระทัง่กลายเป็นส่ิงท่ี ปฏิบติักนั
ทัว่ไปโดยไม่เห็นวา่เป็นความผดิ เช่น การรับสินบน การจ่ายเงินใตโ้ตะ๊ การจ่ายเงินตอบแทนเพื่อให้
ตนเอง ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ส่งผลใหบุ้คคลนั้นขาดการตดัสินใจท่ีเท่ียงธรรม เน่ืองจากการยดึ
ผลประโยชน์ส่วนตนเป็นหลกั ผลเสียจึงเกิด เหตุน้ี ดา้นผลประโยชน์ส่วนตวัจึงเป็นสาเหตุความ
ขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ   
  การพึ่งพาการท างาน การปฏิบติัตนอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมต่อกนั คือส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยท า
ใหผู้ร่้วมงานอยูร่่วมกนัอยา่งสงบสุข โดยเฉพาะสังคมในท่ีท างาน  ผูร่้วมงานยิง่จ  าเป็นตอ้งเรียนรู้
การปฏิบติัตน ใหก้ลมกลืนไปกบัความแตกต่าง เพื่อป้องกนัความแตกแยกท่ีอาจเกิดข้ึนตามมา  
การเรียนรู้วธีิการอยูร่่วมกนัในสังคมการท างานท่ีเตม็ไปดว้ยความหลากหลายและแตกต่าง เพื่อ
ปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานรอบขา้ง จะก่อใหเ้กิดความสุขในการอาศยัอยูร่่วมกนั ซ่ึงการสร้าง
สันติสุขใหเ้กิดข้ึนในสังคมการท างาน จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือของผูร่้วมงานทุกคน โดยยดึ
แนวทางการปฏิบติั ดงัน้ี เคารพซ่ึงกนัและกนั แสดงกิริยาท่ีนอบนอ้มต่อกนั พดูดีต่อกนัทั้งต่อหนา้
และลบัหลงั ยอมรับในความแตกต่างทั้งความเช่ือ ศาสนา ภาษา วฒันธรรม เช้ือชาติ ผิวพรรณ  
รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั มีเมตตาต่อกนั เอาใจเขามาใส่ใจเรา คิดถึงจิตใจของผูอ่ื้น แสดง
ความห่วงใยต่อบุคคลรอบขา้ง ไม่ซ ้ าเติมใหผู้อ่ื้นไดรั้บความทุกขย์ากมากข้ึน ฝึกใจใหรั้กในการให ้
มากกวา่การรับ เสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์ส่วนรวม มีความซ่ือสัตยต่์อกนั  
แสดงความจริงใจต่อกนัทั้งทางกาย วาจา ใจ ทั้งต่อหนา้และรับหลงั รักษาสัจจะวาจา ตอ้งท าใหไ้ด้
ตามท่ีรับปากไว ้ไม่ทุจริต หรือเอาเปรียบผูอ่ื้นดว้ยกลอุบายต่าง ๆ ไวว้างใจกนั ไม่ระแวงผูอ่ื้นจนเกิด
ความเป็นความบาดหมาง ฝึกความมีระเบียบวนิยัในตนเองใหก้ลายเป็นนิสัย ไม่ลบหลู่ดูหม่ินกนั  
ไม่ดูถูกการกระท า ค  าพดู หรือความคิดของผูอ่ื้น เคารพสิทธิมนุษยชน ดว้ยการปฏิบติัต่อกนั 
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อยา่งเท่าเทียม แต่หากขาดการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัภายในหน่วยงานก็สามารถเป็นฉนวนท่ี
ก่อใหเ้กิดการทะเลาะผดิใจ เกิดความเห็นแก่ตวัเกิดข้ึนในสังคมการท างานแน่นอนเพราะเหตุน้ี  
การพึ่งพาการท างานจึงเป็นสาเหตุความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เอมอร กฤษณะรังสรรค ์(2554) ไดก้ล่าวถึง 
การมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้นเป็นส่ิงจ าเป็นในการมีชีวิตอยูข่องมนุษย ์พฒันาการทางสังคมและ
ความคิดความเขา้ใจของบุคคล พฒันาข้ึนจากการมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น เอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล 
ความส าเร็จในอาชีพ การคน้พบความหมายของชีวติและสุขภาพจิต ลว้นไดรั้บผลกระทบจาก
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลมนุษยแ์ต่ละคนถูกหล่อหลอมจากประสบการณ์ใหมี้ความคิด ความเช่ือ 
ทศันคติ และค่านิยม ท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นการเช่ือม ความสัมพนัธ์ระหวา่งคน 2 คน จึงตอ้งอาศยั
ความเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อสัมพนัธภาพท่ีมีระหวา่งกนั เพื่อบุคคลทั้งสองฝ่าย จะได้
ประสบความส าเร็จในการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัคุณค่าของสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลบุคคล
เรียนรู้จกัตนเองไดจ้ากการมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จากสมัพนัธภาพน้ี บุคคลจะไดรู้้จุดเด่น และ 
จุดดอ้ยของตนเอง รู้และเขา้ใจถึง ความแตกต่างระหวา่งบุคคล รวมทั้งเรียนรู้ความเป็นจริงของโลก 
โดยสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งบุคคล จะช่วยใหก้ารเรียนรู้ เป็นไปโดยไม่บิดเบือน มีการยอมรับและ
เขา้ใจส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยา่งท่ีเป็นจริง ดงันั้นสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งบุคคล จึงเป็น กุญแจส าคญัท่ีจะน า
บุคคลไปสู่ การพฒันาเอกลกัษณ์ของตนเอง การมีความรู้สึกวา่ชีวติมีความหมายและมีคุณค่า และ
การมีสุขภาพจิตท่ีดีและสามารถพฒันาตนใหไ้ปถึงศกัยภาพสูงสุดของตนได้ 
 ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร กระบวนการแลกเปล่ียนหรือการส่งขอ้มูลระหวา่งบุคคล 
เพื่อใหเ้ขา้ใจกนั โดยผูส่้งสารตอ้งเป็นผูท่ี้มีทกัษะความช านาญในการส่ือสารโดยมีเน้ือหาข่าวสาร  
มีทศันคติท่ีดีต่อผูรั้บเพื่อผลในการส่ือสาร มีความรู้อยา่งดี เก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารท่ีจะส่ง และควร
จะมีความสามารถในการปรับระดบัของขอ้มูลนั้นให้ เหมาะสมและง่ายต่อระดบัความรู้ของผูรั้บ 
ตลอดจนพื้นฐานทางสังคมและวฒันธรรมท่ีสอดคลอ้งกบัผูรั้บดว้ยขอ้มูลข่าวสารเก่ียวขอ้งดา้น
เน้ือหาและสัญลกัษณ์ ช่องทางในการส่งข่าวสารโดยการใหผู้รั้บไดรั้บข่าวสาร ขอ้มูล โดยผา่น
ประสาทสัมผสัทั้ง 5 หรือเพียงส่วนใดส่วนหน่ึง คือ การไดย้นิ การดู การสัมผสั การล้ิมรส หรือ 
การไดก้ล่ิน ผูรั้บตอ้งเป็นผูมี้ทกัษะความช านาญในการส่ือสารโดยมีความสามารถในการเป็นผูท่ี้มี
ทศันคติ ระดบัพื้นฐานทางสังคมวฒันธรรม เช่น เดียวหรือคลา้ยคลงักนักบัผูส่้ง จึงจะท าใหก้าร
ส่ือสารไดค้วามหมายหรือการส่ือสารนั้นไดผ้ล สมาชิกในทีมมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลอยา่ง
ตรงไปตรงมา ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการปฏิบติังานตามท่ีตอ้งการอยา่งทัว่ถึง ไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารทนัต่อเวลา ขอ้มูลท่ีไดรั้บมีความน่าเช่ือถือ มีการประชุมเพื่อใหส้มาชิกในทีมงานไดรั้บ
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง มีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเขม้แขง็ ถูกตอ้งและเป็นปัจจุบนัทนัต่อเหตุการณ์ แต่หาก 



111 

มีการส่งขอ้มูลข่าวสารไปในทางท่ีผดิ ก็เกิดการเขา้ใจผดิระหวา่งการส่งสารได ้ฉะนั้นการส่ือสารถือ
เป็นขอ้ท่ีส าคญั ไม่วา่จะเป็นช่องทางต่าง ๆ อาทิ ดา้นการส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ ดา้นคอมพิวเตอร์ 
หรือระบบอินเตอร์เน็ต เพราะเหตุน้ี การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร จึงเป็นสาเหตุความขดัแยง้มี
ความสัมพนัธ์เชิงลบต่อคุณภาพสารสนเทศ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณัฐนนัท ์ภาสน์พิพฒัน์กุล 
(2545) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัการส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน บริษทั แอด็วานซ์ ดาตา้เน็ทเวอร์ค คอมมิวนิเคชัน่ จ  ากดั หรืออธิบายอยา่งเขา้ใจง่าย ๆ คือ 
คุณภาพสารสนเทศขา้งตน้มีผลต่อความขดัแยง้ในหน่วยงาน ดา้นการพึ่งพาการท างาน ดา้น
ผลประโยชน์ส่วนตวั ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร ถือเป็นตน้เหตุของการท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้
เพราะฉะนั้นหน่วยงานตอ้งใหค้วามส าคญัต่อคุณภาพสารสนเทศเพื่อเป็นพื้นฐานการสร้างความ
น่าเช่ือถือ และสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ร ซ่ึงเป็นความขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร อนั
เน่ืองมาจากหลาย ๆ สาเหตุ โดยเฉพาะความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานและการบริหารงานใน
องคก์ร (สรวศิ ลิมปรังษี, 2550, หนา้ 13) อยา่งไรก็ตาม ในทศันะของ วนัชยั วฒันศพัท ์(2547)  
ไดก้ล่าวถึงระดบัของความขดัแยง้นั้นเกิดข้ึนไดแ้มก้ระทัง่ในคนคนเดียว ครอบครัว และองคก์ร 
โดยเฉพาะมุมมองขององคก์รนั้น มีหรือไม่ท่ีองคก์รใด ๆ ไม่มีความขดัแยง้กนัเลย ยิง่องคก์รท่ีมีคน
อยูม่ากก็จะมีคนท่ีมีความเห็นต่างกนัยิง่มากข้ึน ยิง่นานไปสู่ความขดัแยง้มากข้ึนเช่นกนั ดงันั้น 
ความขดัแยง้จึงเป็นเร่ืองธรรมดาท่ีเกิดข้ึนไดทุ้กเม่ือทั้งในคนคนเดียว ในครอบครัว ในชุมชน  
ในองคก์ร ในประเทศ หรือต่างประเทศ ไม่ใช่เร่ืองเลวร้าย หากความขดัแยง้นั้นสามารถคล่ีคลาย
และเปล่ียนไปในทางสร้างสรรค์ น าไปสู่ขอ้ยติุหรือหาทางออกได ้
  

ข้อเสนอแนะจากการวจิัยคร้ังนี ้ 
 1.  ผลประโยชน์ส่วนตวั แนวทางการแกไ้ข ในเร่ืองของการเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือน
ระดบั ควรมีการวางแผน และมีความเหมาะสมใหก้บัพนกังาน  
 2.  การพึ่งพาการท างาน แนวทางการแกไ้ข ควรสร้างบรรยากาศในท่ีทางานใหดี้ และ 
มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน  
 3.  ดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร แนวทางการแกไ้ข ควรจะปรับระดบัของขอ้มูลนั้นให้
เหมาะสมและง่ายต่อระดบัความรู้ของผูรั้บสารควรจดัให้มีการเรียนรู้ดา้นการส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ 
คอมพิวเตอร์ หรือระบบอินเตอร์เน็ต ตลอดจนวธีิการใชแ้ละสนบัสนุนใหมี้ระบบคอมพิวเตอร์เป็น
ส่ือกลางในการศึกษา 
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ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังต่อไป 
 จากผลศึกษาสาเหตุของความขดัแยง้ในการท างานของพนกังานในโครงการก่อสร้าง 
กรณีศึกษา บริษทัเอกชนท่ีประกอบธุรกิจก่อสร้างสามารถน ามาเป็นขอ้เสนอแนะเพื่อการท าวจิยั
คร้ังต่อไป ไดด้งัน้ี 
 1.  ควรศึกษาสาเหตุและการจดัการความขดัแยง้ โดยใชเ้คร่ืองมือในการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนั ไปจากการวจิยัในคร้ังน้ี เพื่อเปรียบเทียบผลการวจิยั เช่น การสัมภาษณ์ เพราะอาจไดข้อ้มูลหรือ
ความเห็นท่ีลึกซ้ึงข้ึน 
 2.  ควรมีการพฒันารูปแบบและวธีิในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
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แบบสอบถาม 
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หมายเลขแบบสอบถาม _________ 

 
แบบประเมินเพือ่การวจัิย 

เร่ือง ศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งในการท างานของพนักงานในโครงการก่อสร้าง 

กรณีศึกษา บริษัทเอกชนทีป่ระกอบธุรกจิก่อสร้าง 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา โดยมุ่งศึกษาสาเหตุและวธีิการจดัการความขดัแยง้ใน
การท างานของพนกังานโครงการก่อสร้าง ผูว้ิจยัไดแ้บ่งแบบประเมินออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

 แบบสอบถามชุดนีป้ระกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่  
 ตอนท่ี  1  ขอ้มูลส่วนของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัทศันคติ และความเขา้ใจในสาเหตุของความขดัแยง้

ในการปฏิบติังานขององคก์รพนกังานบริษทัธุรกิจก่อสร้าง 
 ตอนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามค าถามเก่ียวกบัคุณภาพของสารสนเทศ ท่ีมีผลต่อความ

ขดัแยง้ของบุคคลในองคก์รก่อสร้าง     
 งานวจิยัคร้ังน้ีจะส าเร็จลงไดก้็ดว้ยความร่วมมือจากท่าน ท่ีจะตอบแบบสอบถามตามความ
คิดเห็นของท่านในสภาพท่ีเป็นจริง ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านเองเพราะผูว้จิยัจะ
วเิคราะห์และน าเสนอขอ้สรุปในภาพรวม 
  ขอขอบพระคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบประเมินทุกท่านไว ้ณท่ีน้ี 
 
 
 
 
 

นางสาวเบญจวรรณ    จนัทร์โต 
นิสิตปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาบูรพา 
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ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย/ ลงในช่อง (   ) หน้าข้อความที่เป็นข้อมูลของท่านตอนที ่1 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (เลือกตอบเพียง 1 ขอ้) 
1.  เพศ 
  1.  (     )     ชาย            2.  (     )     หญิง 

2.  อาย ุ

  1.  (     )     ต ่ากวา่ 25 ปี   2. (     )     25-30 ปี 
  3.  (     )     31-40 ปี   4.  (     )     41 ปี ข้ึนไป 
 
3.  อายงุานในการปฏิบติังานในบริษทั (อายงุาน)  
  1.  (     )   6 เดือน-1 ปี    2.  (     )     1-2 ปี 
  3.  (     )    2-3 ปี   4.  (     )     4 ปี ข้ึนไป 
 
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (บาท) 
  1.  (     )   ต ่ากวา่ 15,000   2.  (     ) 15,001-25,000 
  3.  (     )    26,001-40,000  4.  (     ) มากกวา่  40,000  
 
5.  วฒิุการศึกษา 
  1.  (     )     ต  ่ากวา่ ปริญญาตรี  2.  (     )     ปริญญาตรี 
  3.  (     )     สูงกวา่ปริญญาตรี 

6.  ต าแหน่งงาน 
  1.  (     )     ผูจ้ดัการโครงการ  2.  (     )     หวัหนา้วศิวกร 
  3.  (     )     วศิวกร   4.  (     )     พนกังานบญัชี                                                           
                 5.  (     )     อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________ 
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ตอนที่ 2 สาเหตุทีก่่อให้เกดิความขัดแย้งภายในองค์กรของพนักงานบริษัทธุรกจิก่อสร้าง 
 กรุณาใส่เคร่ืองหมาย/ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
  

ข้อ ค าถามเกีย่วกบัสาเหตุความขัดแย้ง 

ระดบัความคดิเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

พฤตกิรรมส่วนตวั 

1 ในหน่วยงานของท่านมีเพ่ือนร่วมงานท่ีมีพฤติกรรมแสวงหาอ านาจและ
ผลประโยชน์ส่วนตวั 

          

2 เพ่ือนร่วมงานของท่าน คอยเอาแต่ใจตนเอง และเห็นตวัเองส าคญักวา่คนอ่ืน  
ไม่ยอมฟังใคร ไม่สนใจคนอ่ืน ท าอยา่งท่ีตนเองคิดและเช่ือวา่ถูกตอ้งเสมอ 

          

3 ในหน่วยงานของท่านมีเพ่ือนร่วมงานท่ีเอาความดีเขา้ตวั เอาความชัว่ใหค้นอ่ืน           
4 ในหน่วยงานของท่านมีเพ่ือนร่วมงานท่ีมีอคติต่อกนั มีความรู้สึก

ส่วนตวัท่ีไม่ดีต่อกนั 
      

สายการบังคบับัญชาทีต่่างกนั 
5 ในหน่วยงานของท่านมีพ้ืนฐานการศึกษา/ การอบรมท่ีตกต่างกนั       
6 ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รมีความแตกต่างระหวา่งการบริหารงานในโครงการ        
7 ความแตกต่างในเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องงาน       
8 การตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงเกินไป       
การพึง่พาการท างาน 
9 วธีิการท างานของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกนั            
10 ในหน่วยงานของท่าน ขาดการใหค้วามร่วมมือในการท างานของทุกฝ่าย        
11 ในหน่วยงานของท่าน มีการเขา้ร่วมกิจกรรมของแต่ละฝ่ายท่ีไม่บรรลุ

วตัถุประสงค ์
      

ความชัดเจนในบทบาทหน้าที ่
12 ในองคก์รมีการก าหนดความชดัเจนในบทบาทอ านาจหนา้ท่ีการท างานท่ี

ชดัเจน เป็นไปตามโครงสร้างงานท่ีออกแบบไว ้
      

13. ผูบ้ริหารมีการมอบหมายความรับผิดชอบในการปฏิบติังานตามสายบงัคบับญัชา       
14 ความรับผิดชอบงานท่ีเหล่ือมลา้กนัในองคก์ร       
15 ความขดัแยง้ในสายงานและระดบัการบงัคบับญัชา       
16 โครงสร้างองคก์รท่ีข้ึนต่อกนั       
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ข้อ ค าถามเกีย่วกบัสาเหตุความขัดแย้ง 

ระดบัความคดิเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
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ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

ผลประโยชน์ส่วนตวั 
17 เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามส าคญักบัผลประโยชน์ส่วนตวัท่ีเก่ียวกบั

การเล่ือนระดบั ขั้นเงินเดือน หรือการไดรั้บการยกยอ่ง 
      

18 เพ่ือนร่วมงานของท่าน มีความตอ้งการในเร่ืองผลประโยชน์ส่วนตวัในเร่ือง
ของเงิน 

      

การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร 
19 ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชดัเจน และส่ือสารกนัภายในองคก์รไม่รู้เร่ือง       
20 การกระจายข่าวสาร ไม่ทัว่ถึง รู้เฉพาะบุคคลหน่ึงหรือรู้เฉพาะกลุ่ม ๆ หน่ึง       
การตั้งเป้าหมาย 
21 เพ่ือนร่วมงานของท่านมีการตั้งเป้าหมายการท างานสูงเกินไป        
22 หน่วยงานของท่าน มีเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความไม่พึงพอใจในบทบาทและ

ฐานะท่ีไดรั้บในต าแหน่ง 
      

พืน้ฐานการศึกษา/ อบรม 
23 การศึกษาแต่ละบุคคลต่างกนั       
24 การเขา้อบรมในแต่ละคร้ังความคิดเห็นต่างกนั       
25 บุคคลขาดการอบรม       
ปัจจยับริหารทีข่าดแคลน 
26 หน่วยงานของท่านมีวสัดุและอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพใหผู้ป้ฏิบติังานใชอ้ยา่ง

พอเพียง 
      

27 หน่วยงานของท่านมีบุคลากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถและเพียงพอ
ต่อปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามค าถามเกีย่วกบัคุณภาพของสารสนเทศ ทีม่ีผลต่อความขัดแย้ง 
ของบุคคลในองค์กรก่อสร้าง 
กรุณาใส่เคร่ืองหมาย/ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

  

ข้อ คุณภาพของสารสนเทศ ที่มผีลต่อความขัดแย้ง 

ระดบัความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
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ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

ตรงกบัความต้องการ       
1 สมาชิกในทีมมีการแลกเปล่ียนขอ้มลูอยา่งตรงไปตรงมา       
2 สมาชิกในทีม ไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบั การปฏิบติังานตามท่ี

ตอ้งการอยา่งทัว่ถึง 
      

3 สมาชิกในทีม ไดรั้บทราบขอ้มูลในช่วงเวลาท่ีทนัต่อเหตุการณ์       
ความน่าเช่ือถือ       

4 ขอ้มลูท่ีไดรั้บ มาจากแหล่งขอ้มลูท่ีเช่ือถือได ้       
5 ในหน่วยงานของท่านมีการประชุม เพ่ือใหส้มาชิกในทีมงานไดรั้บ

ขอ้มลูท่ีถกูตอ้ง 
      

สารสนเทศเข็มแข็ง       

6 ความสมบูรณ์ของขอ้มูล       
7 ขอ้มลูท่ีถกูตอ้งและเป็นปัจจุบนัทนัเหตุการณ์       
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ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบ การลอกเลียนวรรณกรรมทางวชิาการ (อกัขราวสุิทธ์ิ) 
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