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 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อเปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ของพนกังานท่ีมีลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์แตกต่างกนั และเพื่อศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วม เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 

การแบ่งชั้นภูมิเป็นสัดส่วนตามหน่วยงาน และสุ่มตวัอยา่งแบบตามความสะดวกในแต่ละชั้นภูมิ 

ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานขององคก์รหน่ึง จาํนวน 140 ตวัอยา่ง สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์

ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ 

เชิงอนุมาน ไดแ้ก่ Independent sample t-test, One-way Anova (F-test) และ Pearson correlation 

coefficient 

 ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานชายมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมสูงกวา่พนกังานหญิง พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 26 ปี 

มีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมมากกวา่

พนกังานท่ีมีอาย ุ26-35 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ26-35 ปี  มีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล

ของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ36-45 ปี  พนกังานท่ีอยู่

ต่างหน่วยงานมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วมต่างกนั 
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 The study attempts 1) to compare characteristics of effective teamwork in total 

productive maintenance of employees with different demographic factors and, 2) to study the 

conflict management style of employees related to characteristics of effective teamwork in total 

productive maintenance. The data were collected using questionnaires whilst the subjects were 

400 employees that were selected with Stratified Random Sampling technique in the ratio of 

division and the Convenience Sampling were applied in each class of the subjects. The statistics 

to analyze the data were descriptive statistics including frequency, percentage, mean, and 

standard deviation as well as inferential statistics including Independent Sample t-test, One-way 

Anova F-test, and Pearson Correlation Coefficient.  

 The findings reveal that the male employees had the characteristics of effective 

teamwork in total productive maintenance more than females whose age lower than 26 as well as 

more than employee whose age of 26-35. In addition, employees whose age of 26-35 had the 

characteristics of effective teamwork in total productive maintenance less than employees whose 

age 36-45.. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ปัจจุบนัส่ิงแวดลอ้มเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งปรับตวัเพื่อความ 

อยูร่อด โดยจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการบริหารจดัการ จากการแข่งขนัในเชิงขนาด 

มาเป็นการแข่งขนัท่ีตอ้งใชค้วามเร็ว สร้างความไดเ้ปรียบโดยอาศยัสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้เช่น 

ความรู้ ทกัษะประสบการณ์ เทคโนโลยมีากข้ึน ในการเพิ่มคุณผล ลดตน้ทุน สร้างนวตักรรมเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ความสาํเร็จขององคก์รตอ้งอาศยัความมีประสิทธิผลของทีม 

ในองคก์ร 

 กลยทุธ์หน่ึงของการพฒันาองคก์รคือการสร้างทีมงาน เน่ืองจากการทาํงานเป็นทีมส่งผล

ต่อการทาํงานบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองคน มีการกาํหนดเป้าหมาย

ขององคก์รร่วมกนั ทีมงานมีความรับผดิชอบ  เกิดกระบวนการการทาํงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีของ

สมาชิก บรรยากาศการทาํงานท่ีเปิดเผย การมีส่วนร่วม การติดต่อส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผล ทาํให้

ทีมงานมีความเป็นหน่ึงเดียวกนั (สร้อยตระกลู ติวยานนท ์อรรถมานะ, 2545) 

 จากการท่ีเม่ือมีคนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาอยูร่วมกนั ทุกคนต่างมีลกัษณะเฉพาะ 

ทางกายภาพ ความตอ้งการ การแยง่ชิงทรัพยากร การรับรู้ ค่านิยม ความเช่ือ ความคิดเห็น และ 

การติดต่อส่ือสารแตกต่างหลากหลาย การรับรู้ การทาํความเขา้ใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีต่างกนั ทาํให้

เกิดความขดัแยง้ท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้สาเหตุของความขดัแยง้มีรูปแบบท่ีหลากหลาย ทุกคนใน

องคก์รจะตอ้งพิจารณาอยา่งจริงจงั ประสานประโยชน์ มีการจดัการความขดัแยง้ใหน้าํไปสู่ 

ผลทางบวก เพื่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีในทีม งานจึงจะประสบความสาํเร็จตาม เป้าหมายท่ีตั้งไว้

ร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิผล ส่งผลดีต่อองคก์ร (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท,์ 2545)  

 สาํหรับองคก์รท่ีทาํการศึกษา มีโครงการท่ีตอ้งอาศยัความร่ามมือการทาํงานเป็นทีมของ

พนกังานเป็นจาํนวนมากทั้งในระดบัองคก์ร และกลุ่มขององคก์ร สาํหรับโครงการท่ีผูบ้ริหารให้

ความสาํคญัมากคือ การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม (Total productive maintenance: 

TPM) ดว้ยเหตุดงักล่าวจึงทาํใหผู้ว้จิยัมีความสนใจศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลขององคก์รท่ีใชก้ารบาํรุงรักษาทวผีลแบบ

ทุกคนมีส่วนร่วม เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการหาวธีิการจดัการกบัความขดัแยง้ แปรความขดัแยง้ 

ไปสู่พลงัสร้างสรรคใ์นการทาํงานร่วมกนั สามารถบรรลุตามเป้าหมาย และเป็นการสร้าง 



 2 

ภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์รต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1.  เพื่อเปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั 

 2.  เพื่อศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

 1.  พนกังานท่ีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

 2.  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานมีความสัมพนัธ์ต่อคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

ตัวแปรต้น               ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 1.  ผลการวจิยัสามารถใช ้ปรับปรุงพฒันา และกาํหนดกลยทุธ์ในการจดัการ 

ความขดัแยง้ในการทาํงานเป็นทีมตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 

 2.  ใชว้างแผนในการทาํงานร่วมกนัในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิผลในงาน 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

1.  เพศ  

2.  อาย ุ

3.  ระดบัการศึกษา 

4.  หน่วยงาน 

5.  ประสบการณ์การทาํงาน 

รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง 

(Conflict management style) 

1.  การแข่งขนั  

2.  การร่วมมือ  

3.  การประนีประนอม  

4.  การหลีกเล่ียง  

5.  การยอมให ้ 

(Thomas & Kilmann, 1974) 

คุณลกัษณะของทมีงานทีม่ีประสิทธิผลของการ

บํารุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

(Total productive maintenance: TPM) 

1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน 

2. บรรยากาศการทาํงานท่ีไม่เป็นทางการ 

3. การมีส่วนร่วม 

4. การฟัง 

5. ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก 

6. ความเห็นพอ้งกนั 

7. การส่ือสารท่ีเปิดเผยและความ

ไวว้างใจ 

8. บทบาทและการมอบหมายงาน 

ท่ีชดัเจน 

9. ภาวะผูน้าํร่วม 

10. ความสัมพนัธ์กบัภายนอก 

11. รูปแบบการทาํงานท่ีหลากหลาย 

12. การประเมินผลตนเอง 

(Parker, 1990) 
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 3.  ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาระบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นการพฒันา

คุณภาพของพนกังานในองคก์ร 

 

ขอบเขตการวจิัย 

 1.  ดา้นเน้ือหา ครอบคลุมเน้ือหา 3 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของ

พนกังานท่ีปฏิบติังานการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ 

และคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 2.  ประชากรท่ีศึกษา  การศึกษาคร้ังน้ีทาํการศึกษาประชากรทั้งหมดจากพนกังานท่ี

ปฏิบติังานการบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมขององคก์รหน่ึงท่ีใชก้ารบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วม 

  

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม (Total productive maintenance: TPM) 

หมายถึง ระบบการบาํรุงรักษาท่ีครอบคลุมตลอดอายกุารใชง้านของเคร่ืองจกัร อุปกรณ์ ตั้งแต่  

การวางแผน การผลิต การบาํรุงรักษา โดยอาศยัความร่วมมือของพนกังานทุกคนตั้งแต่ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงจนถึงพนกังานหนา้งาน  

 ทีมการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม หมายถึง พนกังานท่ีร่วมกนัปฏิบติังาน

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 การทาํงานเป็นทีม หมายถึง กิจกรรมการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหก้ระทาํร่วมกนั 

ของพนกังานท่ีมีลกัษณะงานเหมือนหรือแตกต่างกนั ซ่ึงพนกังานแต่ละคนไดมี้ส่วนร่วมกาํหนด

เป้าหมายของงานและวธีิการทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของทีม โดยใหค้วามร่วมมือ กนั

ทาํงานมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารท่ีเปิดเผยและร่วมตดัสินใจ พร้อมท่ีจะปรับตวัและ 

เปล่ียนแปลงวธีิการทาํงานใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ใหม่ ๆ สามารถยอมรับต่อความสาํเร็จ หรือ 

ลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนผกูพนัและตั้งใจท่ีจะร่วมกนัทบทวนการทาํงานนาํส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาเป็น 

ประสบการณ์ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการทาํงานเป็นทีม 

 ทีมงานท่ีมีประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของทีมท่ีจะบรรลุความสาํเร็จตาม

วตัถุประสงคใ์นการทาํงานท่ีตั้งไว ้

 รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ หมายถึง รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ตามแนวคิด

ของ Thomas & Kilmann (1974) แบ่งเป็น 5 แบบ ไดแ้ก่ แบบการแข่งขนั แบบการร่วมมือ  

แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเล่ียง และแบบการยอมให ้
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 แบบการแข่งขนั หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัสูง และความ

ร่วมมือในระดบัตํ่า  มุ่งประโยชน์ของตน เช่ือวา่ตนถูกตอ้งและยดึมัน่ตนเองเป็นสาํคญั  

 แบบการร่วมมือ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะและร่วมมือในระดบัสูง การ

ปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อหาวธีิการแกไ้ขปัญหาเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย เขา้ถึง

ประเด็นปัญหา คน้หาวธีิการแกไ้ขหลายทาง ทาํใหเ้กิดความพอใจในการแกปั้ญหาของทั้งสองฝ่าย 

ผลคือทั้งสองฝ่ายชนะ 

 การประนีประนอม หมายถึง การแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะและความร่วมมือในระดบั

ปานกลาง เพื่อใหมี้การยอมรับการแกไ้ขปัญหาร่วมกนัโดยเกิดความพอใจเพียงบางส่วน เป็นกลาง

ระหวา่งการแข่งขนัและการยอมให ้ถือเป็นการหาวธีิแกปั้ญหาดว้ยทางสายกลาง  

 การหลีกเล่ียง หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะ และความร่วมมือในระดบัตํ่า  

เพื่อเป็นการไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ เล่ือนประเด็นปัญหาออกไปจนกวา่จะมีเวลาและสถานการณ์ท่ี

เหมาะสม จึงเกิดผลแบบแพ-้แพ ้

 การยอมให ้หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัตํ่า และ ความร่วมมือ 

ในระดบัสูง ตรงขา้มกบัการแข่งขนั เป็นการเอาใจ  เลียสละ ต่อผูอ่ื้น เกิดการชนะ-แพ ้

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 6 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 จากการศึกษาทฤษฎีและงานวจิยัต่าง ๆ เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

1. ขอ้มูลขององคก์รท่ีทาํการศึกษา 

2. แนวคิดและทฤษฎีความขดัแยง้และการจดัการกบัความขดัแยง้ 

3. แนวคิดและทฤษฎีทีมงานท่ีมีประสิทธิผล 

 4.  แนวคิดการบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ข้อมูลขององค์กรทีท่าํการศึกษา 

 องคก์รท่ีทาํการศึกษา ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก เป็นองคก์รแรก 

ในประเทศไทยท่ีดาํเนินธุรกิจสายปิโตรเคมี ในการผลิตสารฟีนอลและอะซีโทน รวมทั้ง 

สารบิสฟีนอล เอ ซ่ึงถือเป็นหน่วยผลิตเด่ียวหรือ Single train ท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลก ซ่ึงวตัถุประสงค์

หลกัในการก่อตั้งโรงงานบิสฟีนอล เอ คือ เพื่อเพิ่มมลูค่าผลิตภณัฑท่ี์มีอยูแ่ลว้ใหสู้งข้ึน เน่ืองดว้ย

การนาํสารฟีนอลและอะซีโทนมาทาํปฏิกิริยากนัจะไดเ้ป็นวตัถุดิบหลกัในการผลิตเป็นผลิตภณัฑ์

ต่อเน่ืองท่ีสาํคญัอนัไดแ้ก่ สาร Bisphenol A และเมด็พลาสติก Polycarbonate หรือ PC ซ่ึงจดัเป็น

พลาสติกวศิวกรรมท่ีมีคุณค่าสูง เป็นวตัถุดิบสาํคญัในการผลิตผลติภณัฑเ์พื่อใชใ้นการพฒันา

ประเทศ เช่น อุตสาหกรรมยานยนต ์เคร่ืองมือแพทย ์ช้ินส่วนคอมพิวเตอร์และอิเล็กทรอนิกส์ 

 แผน่ซีดี-ดีวดีี และอ่ืน ๆ 

 

แนวคดิและทฤษฎคีวามขดัแย้งและการจัดการกบัความขดัแย้ง 

 ราชบณัฑิตยสถาน (2546) ตามความหมายของพจนานุกรมราชบณัฑิตยสถาน  

พ.ศ. 2542 ไดใ้หค้วามหมายของคาํ “ขดัแยง้” วา่ หมายถึง ไม่ลงรอยกนั คาํวา่ “ขดั” หมายถึง ไม่ทาํ

ตาม ฝ่าฝืน ขืนไว ้คาํวา่ “แยง้” หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกนั ตา้นทานไว ้ดงันั้นจึงพอจะเห็น

ไดว้า่ ความขดัแยง้นั้นประกอบดว้ย อาการทั้งขดั ทั้งแยง้ นัน่คือ แต่ละฝ่ายนอกจากจะไม่ทาํตามกนั

แลว้ ยงัตา้นทานเอาไวอี้กดว้ย 

 เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์ (2534, หนา้ 11) ใหค้วามหมายวา่ ความขดัแยง้ของบุคคลเกิด 

จากการท่ีบุคคลตอ้งตดัสินใจเลือกอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยอาจเตม็ใจหรือจาํใจเลือก  เป็น
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สถานการณ์ท่ีการกระทาํของฝ่ายหน่ึงไปขดัขวางการกระทาํของอีกฝ่ายหน่ึง เพื่อท่ีจะบรรลุ

เป้าหมายของตนเอง ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือบุคคลท่ีมีแนวคิด ค่านิยม เป้าหมายแตกต่างกนั                    

ตอ้งทาํงานร่วมกนั อยูใ่นสังคมเดียวกนั ซ่ึงความแตกต่างดงักล่าวน้ีไม่สอดคลอ้งกนั  

 สร้อยตระกลู ติวยานนท ์อรรถมานะ (2545) กล่าววา่ ความขดัแยง้เป็นการต่อตา้นหรือ

การเป็นปรปักษต่์อบุคคล หรือพลงัต่าง ๆ ซ่ึงก่อใหเ้กิดความตึงเครียด  เม่ือมีสองฝ่าย หรือมากกวา่ 

ความขดัแยง้อาจเกิดข้ึนในระดบับุคคล กลุ่ม องคก์รหรือประเทศ ท่ีมีการรับรู้ต่างกนั มีความ

แตกต่างกนัในเป้าหมาย ภายใตเ้หตุการณ์ต่าง ๆ 

 Simmel (1995) ใหค้วามหมายวา่ ความขดัแยง้เป็นการลงความเห็นในความ 

ไม่สอดคลอ้งกนั เป็นวถีิทางท่ีจะหาความเป็นเอกภาพให้สาํเร็จ แมว้า่จะตอ้งลา้งความคิดเห็น 

ของอีกฝ่ายหน่ึง 

 Capozzoli (1999) ใหค้วามหมายวา่ ความขดัแยง้เป็นเหตุการณ์ของการแข่งขนัระหวา่ง

สองฝ่ายหรือมากกวา่ โดยท่ีฝ่ายหน่ึงอยูใ่นตาํแหน่งท่ีไม่ลงรอยกนั ไม่เห็นดว้ยกบัความตอ้งการ

ของอีกฝ่ายหน่ึง 

 Katz & Kahn (1978) กล่าววา่ ความขดัแยง้เป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล กลุ่ม องคก์ร 

หรือประเทศ ตั้งแต่สองฝ่ายข้ึนไป โดยท่ีฝ่ายหน่ึง พยายามท่ีจะป้องกนัหรือบีบบงัคบั ส่วนอีกฝ่าย

หน่ึงพยายามต่อตา้น พฤติกรรมความขดัแยง้อาจเป็นการใชค้าํพดู หรือไม่ใชค้าํพดู เป็นการ

แสดงออกโดยการขดัขวาง ต่อตา้น ฝ่ายตรงขา้ม 

 Robbins & Judge (2013, pp. 447-449) แบ่งความขดัแยง้ออกเป็น 3 มุมมองดงัน้ี 

 1.  แนวประเพณีนิยม (Traditional view) เป็นแนวคิดอยูใ่นระยะแรกในช่วงปี ค.ศ. 

1930-1948 โดยเช่ือวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่ดี มองไปในทางลบ ใชค้วามรุนแรง เป็นผลจาก 

การส่ือสารท่ีไม่ดี ไม่เปิดกวา้ง ไม่ไวใ้จกนั เป็นความลม้เหลวของผูบ้ริหารในการตอบสนอง 

ความตอ้งการของคนในองคก์ร 

 2.  แนวนกัปฎิสัมพนัธ์ (Interactionist view) ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีดี เป็นไปในทางท่ี

สร้างสรรค ์เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นในการทาํงานเป็นกลุ่มท่ีจะสนบัสนุนใหผ้ลงานมีประสิทธิผล 

 3.  แนวการจดัการความขดัแยง้ (Managed view or resolution-focused view) เป็น

มุมมองท่ีไม่ไดค้าํนึงถึงความขดัแยง้วา่จะเป็นไปในทางบวกหรือลบส่ิงท่ีสาํคญักวา่คือความมุ่งมัน่

ท่ีจะหาวธีิการแกไ้ขจดัการเพื่อลดความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

 Vickers (1968, p.186) กล่าววา่ ระดบัของความขดัแยง้ทั้งภายในและภายนอกเพิ่มข้ึน

อยา่งรวดเร็ว มนุษยใ์นสังคมจะอยูร่อดไดข้ึ้นอยูก่บัความสามารถ และการเพิ่มทกัษะในการแกไ้ข

และยบัย ั้งความขดัแยง้นั้น 
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 สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

 การศึกษาถึงสาเหตุของความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีสาํคญั ทาํใหเ้ขา้ใจปัญหาท่ีเกิดข้ึน และ

สามารถจดัการกบัความขดัแยง้ไดอ้ยา่งเหมาะสม เป็นการป้องกนัใหเ้กิดความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด  

เพื่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร ความขดัแยง้เกิดข้ึนไดจ้ากสาเหตุดงัน้ี  

 Alexander hamilton institute (1983 อา้งถึงใน พรนพ พุกกะพนัธ์, 2542, หนา้ 35) กล่าว

วา่ ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเกิดจากสาเหตุสาํคญั 8 ประการ คือ 

 1. ความแตกต่างของบุคลิกภาพ 

 2. ความแตกต่างของค่านิยม 

 3. ความแตกต่างของการรับรู้ 

 4. ความแตกต่างของเป้าหมาย 

 5. การแข่งขนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีจาํกดั 

 6. การพึ่งพาอาศยัของบุคคล 

 7. ความกดดนัต่อบทบาท 

 8.  ความแตกต่างของสถานภาพ  

 De Bono (1982 อา้งถึงใน พรนพ พุกกะพนัธ์, 2542, หนา้ 33-35) อธิบายวา่ การท่ีบุคคล

มีความคิดเห็นไม่ตรงกนัเกิดจากสาเหตุ 3 ประการ คือ การมองเห็นส่ิงต่าง ๆ ไม่เหมือนกนั การมี

ความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ ไม่เหมือนกนั การมีแบบของความคิดท่ีไม่เหมือนกนั 

 ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลยงัสามารถพิจารณาไดจ้ากหนา้ต่างโจแฮรี (Johari window) 

เพื่อใชเ้ป็นแบบแผนแสดงพฤติกรรมของบุคคล เม่ืออยูร่่วมกนัในสังคม และเพื่อใหเ้ขา้ใจ

สัมพนัธภาพท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลในลกัษณะท่ีรู้ตวั รูปแบบของพฤติกรรมบุคคล มีดงัน้ี  

  

     

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-1  หนา้ต่างโจแฮรี  

 

แบบท่ี 1 

เปิดเผย 

แบบท่ี 2 

บอด 

แบบท่ี 3 

ซ่อนเร้น 

แบบท่ี 4 

ต่างคนต่างไม่รู้ 
เขาไม่รู้ 

เขารู้ 

เรารู้ เราไม่รู้ 
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 จากภาพท่ี 2-1 แสดงลกัษณะของบุคคล 4 แบบ ดงัน้ี 

 แบบท่ี 1 เรารู้และเขารู้ (Open area) เป็นบริเวณท่ีมนุษยแ์สดงพฤติกรรมภายนอกออกมา

อยา่งเปิดเผย ซ่ึงบุคคลแสดงออกมาแลว้รู้วา่ตนเองแสดงพฤติกรรมโดยมีจุดมุ่งหมายอยา่งไร ทาํให้

ผูอ่ื้นรู้พฤติกรรมของเราและเราก็ รับรู้พฤติกรรมของผูอ่ื้นดว้ย จึงไม่นาํไปสู่ความขดัแยง้ 

 แบบท่ี 2 เราไม่รู้แต่เขารู้ (Blind self) บริเวณพฤติกรรมท่ีตนเองแสดงออกโดยไม่รู้ตวั 

ไม่มีจุดมุ่งหมาย และไม่มีเจตนาท่ีจะแสดงออกไปแต่บุคคลอ่ืนสามารถสังเกตได ้การแสดง

พฤติกรรมอาจจะไม่มีผลกระทบต่อสัมพนัธภาพโดยตรง หรืออาจจะมี และอาจทาํใหเ้สีย

บุคลิกภาพอาจทาํใหค้นอ่ืนเบ่ือหน่ายและไม่พอใจได ้บุคคลแบบท่ี 2 น้ีจะนาํไปสู่ความขดัแยง้

เสมอ 

 แบบท่ี 3 เรารู้แต่เขาไม่รู้ (Hidden self) บริเวณพฤติกรรมท่ีอนเร้น กลวัคนอ่ืนจะรู้ 

จึงตอ้งระมดัระวงัในการแสดงออก เพราะกลวั และไม่ทราบวา่คนอ่ืนจะตอบสนองอยา่งไร  

เป็นบุคคลท่ีเก็บกดความรู้สึกและทศันคติของตนเองไว ้บุคคลแบบท่ี 3 น้ีมีศกัยภาพท่ีจะนาํไปสู่

ความขดัแยง้ได ้

 แบบท่ี 4 เราไม่รู้และเขาไม่รู้ (Undiscovered self) เป็นบริเวณพฤติกรรมท่ีต่างคน 

ต่างไม่รู้ เม่ือเรา ซ่ึงจะนาํไปสู่ความเขา้ใจผดิ บางคนท่ีมีกิริยามารยาทเรียบร้อย  สุขมุ เยือกเยน็                     

แต่เม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีคบัขนั พฤติกรรมกา้วร้าวเพื่อชนะฝ่ายตรงขา้มจึงเกิดข้ึน เป็นสาเหตุสาํคญั

ท่ีสุดท่ีนาํไปสู่ความขดัแยง้ 

 สาเหตุของความขัดแย้งในองค์กร 

 ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร มกัเกิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลข้ึนจาก 

ความไม่เขา้ใจกนัในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั และเกิดข้ึนไดก้บับุคคลากรในทุกระดบั เป็นส่ิงท่ีทาํ

ใหเ้กิดปัญหา ความคบัขอ้งใจ ทาํลายสัมพนัธภาพและบัน่ทอนสุขภาพจิต ส่งผลใหบ้รรยากาศ               

ในการทาํงานเป็นไปดว้ยความอึดอดั บุคลากรขาดขวญัและกาํลงัใจ และเม่ือบุคคลมารวมกนั

ทาํงานเป็นกลุ่ม ยิง่ทาํใหเ้กิดความแตกต่างกนัมากกวา่ในระดบับุคคล ทั้งในดา้นหนา้ท่ี และ

เป้าหมาย ซ่ึงก่อใหเ้กิดตั้งแต่ปัญหาเล็กไปจนถึงปัญหาใหญ่ เป็นความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม 

 Pneuman and Bruehl (1982) จาํแนกสาเหตุพื้นฐานของความขดัแยง้ในองคก์ร  

4 ประการไดแ้ก่ 

1. ความลา้หลงั การไม่รับรู้การเปล่ียนแปลงในทิศทางขององคก์ร 

2. ความไม่สมดุลของส่วนประกอบทั้งภายในและภายนอกองคก์รเม่ือมีการ 

เปล่ียนแปลง บางหน่วยงานยอมรับกบัการเปล่ียนแปลง ในขณะท่ีบางหน่วยงานยงัคงยึดติดกบั 

กลยทุธ์เดิม 
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3. หลงัจากมีการกาํหนดการเปล่ียนแปลงขององคก์รแลว้  บุคลากรอาจมีการโตแ้ยง้ถึง

วธีิการทาํใหเ้ป้าหมายนั้นบรรลุผล ดงันั้นควรแกไ้ขความไม่ลงรอยน้ี 

4. ความเขม้งวดของการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายในองคก์ร 

Katz (1965) ไดจ้ดักลุ่มของสาเหตุแห่งความขดัแยง้เป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 

1. ความขดัแยง้ทางเศรษฐศาสตร์ (Economic conflict) เก่ียวกบัการมีทรัพยากรท่ี 

ไม่เพียงพอ ต่างฝ่ายต่างตอ้งการใหต้นเองไดท้รัพยากรสูงท่ีสุด 

2. ความขดัแยง้ในค่านิยม (Value conflict) เป็นความไม่ลงรอยกนัในวถีิชีวติ อุดมการณ์ 

ความเช่ือ 

3. ความขดัแยง้ในอาํนาจ (Power conflict) เกิดข้ึนเม่ือต่างฝ่ายต่างตอ้งการมีอิทธิพล ซ่ึง

เกิดข้ึนไดท้ั้งระหวา่งบุคคล กลุ่ม หรือประเทศ เม่ือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงหรือทั้งสองฝ่ายเลือกท่ีจะมี

อาํนาจต่อกนั ความขดัแยง้ยอ่มเกิดข้ึนจากความตอ้งการเขา้ไปควบคุมอีกฝ่ายหน่ึงใหไ้ด ้

 Chung and Magginson (1981 อา้งถึงใน รังสรรค ์เหมนัต,์ 2546, หนา้ 37) แสดงถึง

สาเหตุสาํคญั 6 ประการท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม ไดแ้ก่ 

 1. ความแตกต่างในเป้าหมายของกลุ่ม 

 2. ภารกิจท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยักนั 

 3. ความแตกต่างในส่ิงแวดลอ้มของการทาํงาน 

 4. การแข่งขนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีมีจาํกดั 

 5. ระบบการแข่งขนัเพื่อจะไตรั้บรางวลั 

 6. ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเป็นการส่วนตวั 

 สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร เป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดปัญหาในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร หากไม่สามารถยบัย ั้งความขดัแยง้นั้นได ้อาจนาํไปสู่ปัญหาท่ีใหญ่ข้ึน ดงันั้น 

ผูบ้ริหารในฐานะท่ีเป็นผูน้าํควรทาํความเขา้ใจถึงสาเหตุของปัญหาความขดัแยง้ เพื่อท่ีจะหาทาง

ป้องกนัหรือลดความขดัแยง้ลงใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุดส่งผลใหอ้งคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี 

 ผลดีและผลเสียของความขัดแย้ง 

 ผลดีของความขดัแยง้  

พรนพ พุกกะพนัธ์ุ (2542, หนา้ 155-156) อธิบายผลดีของความขดัแยง้ดงัน้ี 

 1.  อาจเกิดความสามารถและไหวพริบของบุคคลโดยบุคคลจะมีการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้มากกวา่การปฏิบตํหนา้ท่ีในภาวะปกติ 

 2.  ช่วยบาํบดัความตอ้งการทางจิตวทิยาของบุคคล ความตอ้งการทางจิตวทิยาท่ีสามารถ 

ใชค้วามขดัแยง้เขา้ช่วย ไดแ้ก่ ความตอ้งการแสดงออกซ่ึงความกา้วร้าวรุกรานและไดรั้บ 
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การกระตุน้จาก สภาวะแวดลอ้ม แทนท่ีจะโตต้อบโดยการใชก้าํลงักบัผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความกา้วร้าว 

รุกราน อาจมีความพึงพอใจในการไดโ้ตแ้ยง้ในเร่ืองกระบวนการทาํงาน 

 3.  ก่อใหเ้กิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลง เช่น เม่ือมีการเรียกร้องท่ีจะให้โอกาสในการ

บริหารความขดัแยง้เร่ิมเกิดข้ึน ผลคือมีการพยายามใหโ้อกาสแก่กลุ่มในการเขา้ทาํงานหลกั ๆ ของ

กิจการ ความขดัแยง้แต่เดิมจะค่อย ๆ ลดลง 

 4.  เกิดการเรียนรู้วธีิการแกไ้ขและป้องกนัความขดัแยง้ขององคก์ร 

 5.  ช่วยสร้างความต่ืนเตน้ใหเ้กิดแก่ผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานจาํนวนมากมีความรู้สึกเบ่ือ

หน่ายต่อความจาํเจในการปฏิบติังาน การมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในองคก์รจะทาํใหพ้นกังานเกิด

ความมีชีวติชีวา 

 6.  ใหข้อ้มลูเก่ียวกบัแหล่งปัญหาในองคก์ร ทาํใหมี้การแกไ้ขปรับปรุง 

 7.  อาจมีการทบทวนความสามคัคีภายหลงัท่ีความขดัแยง้ส้ินสุดลง เปรียบเสมือน 

การววิาทของคนสองคนอาจส้ินสุดลงดว้ยการเลิกแลว้ต่อกนัและกลายเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั 

 Deutsch (1972 อา้งถึงใน วชัรพล มนตรีภกัดี, 2550, หนา้ 15-16) ไดส้รุปบทบาทท่ีเป็น

ประโยชน์ของความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 

 1. ป้องกนัความเฉ่ือยชา 

 2. เป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความสนใจและเกิดความอยากเอยากเห็น 

 3. เป็นส่ือท่ีทาํใหปั้ญหาต่าง ๆ ถูกนาํมาตีแผแ่ละนาํมาแกไ้ข 

 4. เป็นรากเหงา้ของการเปล่ียนแปลงของบุคคลและสังคม 

 5. ความขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการในการทดสอบและประเมินผลตนเอง 

 6. ความขดัแยง้จะทาํใหเ้ห็นขอบเขตของกลุ่มชดัเจนข้ึน ทาํใหเ้ห็นวา่แต่ละกลุ่มมี

ขอบเขตเพียงใด หรือใครเป็นสมาชิกของกลุ่มใดบา้ง ซ่ึงจะช่วยใหส้มาชิกไดแ้สดงเอกลกัษณ์วา่

ตนเองเป็นสมาชิกของกลุ่มน้ี 

 7. ความขดัแยง้ภายนอกมกัจะทาํใหเ้กิดความกลมเกลียวภายในกลุ่ม 

 ผลเสียของความขดัแยง้ 

 พรนพ พุกกะพนัธ์ุ (2542, หนา้ 156-157) ไดก้ล่าววา่ความขดัแยง้มีผลเสียและเป็น

อนัตราย ทั้งแก่ตวับุคคลและองคก์ร ซ่ืงอาจจะแบ่งได ้5 ประการ คือ 

 1. บุคคลจะเห็นแก่ประโยชน์ของตนเองมากกวา่องคก์รบุคคลากรอาจตอ้งการ

ค่าตอบแทนเพิ่มโดยไม่คาํนึงถึงองคก์ร เม่ือไม่ไตรั้บในส่ิงท่ีคาดหวงั ก่อให้เกิดความขดัแยง้และ

ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งไม่เตม็ใจ ทาํใหเ้กิดผลเสียขององคก์ร 

 2. เกิดผลเสียต่อสุขภาพจิตของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
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 3. เกิดความส้ินเปลือง เสียเวลา เสียค่าใชจ่้าย ทาํใหบุ้คคลทาํงานชา้ลง 

 4. เกิดผลเสียตา้นอารมณ์และการเงิน ธุรกิจตอ้งเสียหาย เสียค่าใชจ่้าย 

 5. บุคคลอาจบิดเบือนขอ้เท็จจริงในการนาํเสนอเพื่อจะไต ้เป็นฝ่ายไตเ้ปรียบใน

สถานการณ์นั้น ๆ 

 เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์ (2540 อา้งถึงใน วชัรพล มนตรีภกัดี, 2550, หนา้ 17) สรุปผลเสีย

ของความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 

1. ขาดการยอมรับ ความไวว้างใจ ไม่เคารพซ่ึงกนัและกนั บุคคลจะตั้งแง่หรือใช ้

เล่ห์เหล่ียมเขา้หากนั 

 2. ขาดความร่วมมือ คู่ขดัแยง้ต่างก็ไม่ใหค้วามร่วมมือในการทาํงาน 

 3. ขาดความคิดริเร่ิม บุคคลจะทาํงานเฉพาะส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบหรือตามท่ีถูกสั่งให้

ทาํเท่านั้น 

 4. การบิดเบือนการส่ือสารระหวา่งบุคคลโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจ 

 5. ทาํใหเ้กิดความเครียด เสียสุขภาพจิต 

 6. ทาํใหป้ระสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลลดลง 

 7. ทาํลายความกลมเกลียวในการทาํงานของกลุ่ม 

 8. เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการตดัสินใจ จะขาดขอ้มูลเพื่อประกอบการตดัสินใจ ทาํให้

ตอ้งตดัสินใจดว้ยความเส่ียง 

 9. การส่งเสริมใหรั้กษาสถานภาพเดิม ไม่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 

 10.  ทาํใหบุ้คคลหรือองคก์รเกิดความเสียหาย เช่น อาจเป็นช่ือเสียง เกียรติยศ ทุนทรัพย ์

ผลผลิตหรือแมแ้ต่ชีวติ 

 11.  หากแกปั้ญหาไม่ดีแลว้ความขดัแยง้อยา่งหน่ึงจะนาํไปสู่ความขดัแยง้อ่ืน ๆ อีก 

 12.  ทาํใหค้นไม่พอใจท่ีจะทาํงาน ทาํใหเ้กิดการเฉ่ือยงาน 

 13.  ทาํใหสู้ญเสียกาํลงัคน เม่ือบุคคลไม่สามารถทนอยูร่่วมงานภายใต ้บรรยากาศของ

ความขดัแยง้ท่ีรุนแรง จึงตอ้งไปจากองคก์รนั้น 

 ความขดัแยง้มีผลเสียต่อบุคคลและองคก์ร ทั้งทางดา้นอารมณ์ สุขภาพจิตเสียเวลา  

เสียค่าใชจ่้าย แรงงาน ขาดความไวว้างใจ ความร่วมมือ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การส่ือสาร 

ระหวา่งบุคคลถูกบิดเบือนทาํใหป้ระสิทธิภาพการทาํงานลดลง ทาํลายความสัมพนัธ์ในการทาํงาน

ของกลุ่ม  

 Owens (1991 อา้งถึงใน รังสรรค ์เหมนัต,์ 2546, หนา้ 45) กล่าวถึงโทษและประโยชน์

ของความขดัแยง้วา่มีความสัมพนัธ์ต่อบรรยากาศขององคก์ร ถา้ความขดัแยง้ไดรั้บการตอบสนอง
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ในทางลบ จะเกิดบรรยากาศของการแข่งขนั การข่มขู่ เม่ือทวคีวามรุนแรงมากข้ึนจนกลายเป็น               

ทางทาํลาย ทาํใหอ้งคก์รเส่ือมและไร้ประสิทธิภาพ แต่ในทางกลบักนัหากความขดัแยง้ไดรั้บ               

การตอบสนองในทางบวก มีการแกปั้ญหาท่ีเหมาะสม จะทาํใหมี้การส่งเสริมสนบัสนุนไปในทาง

สร้างสรรคส่์งผลใหอ้งคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี มีความเจริญกา้วหนา้ 

 การจัดการความขัดแย้ง 

 เม่ือไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ควรส่งเสริมใหมี้ความขดัแยง้ไปในทางบวกหรือ

สร้างสรรค ์โดยนกัวชิาการไดเ้สนอแนวทางดงัน้ี 

 อรุณ รักธรรม (2527) เสนอการแกปั้ญหาความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 

 1. การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบแพ-้ชนะ (Win-lose strategy) ฝ่ายชนะจะไดรั้บ

ผลประโยชน์เตม็ท่ี การตดัสินใจอยา่งไม่ยดืเยื้อ ใชเ้ม่ือมีอาํนาจอยา่งแทจ้ริง หรือเม่ือสถานการณ์

ขดัแยง้อยูใ่นขั้นวกิฤต มีเวลาจาํกดั การแกปั้ญหาแบบ แพ-้ชนะน้ี จะมีผลเสียเป็นส่วนใหญ่ โดย

อาจใชไ้ดผ้ลในระยะสั้นเท่านั้น ในระยะยาวอาจเสียเปรียบทั้งสองฝ่าย เป็นการทาํลายสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล และประสิทธิผลของ องคก์ร  

 2. การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบแพ-้แพ ้(Lose-lose strategy) หรือแบบ

ประนีประนอม เกิดจากการท่ีทรัพยากรมีจาํกดั ถา้ทรัพยากรนั้นถูกแบ่งอยา่งเป็นธรรมจึงจะทาํให้

แต่ละฝ่ายพอใจ แมไ้ดรั้บโดยไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ทั้งสองฝ่ายมีอาํนาจท่ีใกลเ้คียงกนัโดยใช้

เทคนิคของการเจรจาต่อรอง ซ่ึงเป็นวธีิท่ีทาํใหค้วามขดัแยง้เพียงแต่ระงบัชัว่คราว และตอ้งมี                   

การเจรจากนัใหม่เม่ือมีเง่ือนไขอ่ืน ๆ การประนีประนอมน้ีมีขอ้ดีคือแต่ละฝ่ายจะทราบถึง 

ความคาดหวงั ความตอ้งการตามลาํดบัความสาํคญัของอีกฝ่ายหน่ึงได ้ซ่ึงเป็นผลดีกบัการเจรจา 

ในคร้ังถดัไป 

 3. การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบชนะ-ชนะ (Win-win strategy) เป็นวธีิการหาขอ้สรุป

ท่ีไดป้ระโยชน์สูงสุด เนน้ท่ีเป้าหมาย เป็นความร่วมมือของทั้งสองฝ่าย มีความจริงใจในการแกไ้ข

ปัญหา Thomas and Kilmann (1974) ไดอ้อกแบบรูปแบบของพฤติกรรมท่ีแสดงออกเม่ือเผชิญกบั

สถานการณ์ความขดัแยง้ดว้ยเคร่ืองมือท่ีเรียกวา่ “Thomas-Kilmann conflict mode instrument” 

โดยจาํแนกไดเ้ป็น 2 มิติคือ 

 

 1. พฤติกรรมท่ีมุ่งความพึงพอใจของผูอ่ื้น (Co-operatives) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออก  

เพื่อใหผู้อ่ื้นมืความพึงพอใจ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาคือ พฤติกรรมการร่วมมือ 

 2. พฤติกรรมท่ีมุ่งประโยชน์ตน (Assertiveness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อให้

ตนเอง พึงพอใจ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาคือการมุ่งเอาชนะ 
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 การแกไ้ขความขดัแยง้ทั้ง 2 มิติสามารถแสดงออกใน 5 ลกัษณะคือ 

 1. การแข่งขนั (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัสูง และ

ความร่วมมือในระดบัตํ่า มุ่งประโยชน์ของตน เช่ือวา่ตนเองถูกตอ้งและยดึมัน่ความถูกตอ้งของตน

เป็นสาํคญั ผลคือมีฝ่ายหน่ึงแพ ้ฝ่ายหน่ึงชนะ 

 2. การร่วมมือ (Collaboration) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะและร่วมมือใน

ระดบัสูง ตรงขา้มกบัการหลีกเล่ียง เป็นการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อหาวธีิการแกไ้ขปัญหา

เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย เขา้ถึงประเด็นปัญหา คน้หาวธีิการแกไ้ขหลายทาง ทาํให้

เกิดความพอใจในการแกปั้ญหาของทั้งสองฝ่าย ผลคือทั้งสองฝ่ายชนะ 

 3. การประนีประนอม (Compromising) การแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะและความ

ร่วมมือในระดบัปานกลาง วตัถุประสงคเ์พื่อใหมี้การยอมรับการแกไ้ขปัญหาร่วมกนัโดยเกิดความ

พอใจเพียงบางส่วน เป็นกลางระหวา่งการแข่งขนัและการยอมให ้ถือเป็นการหาวธีิแกปั้ญหาดว้ย

ทางสายกลาง  

 4. การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะ และความร่วมมือ 

ในระดบัตํ่า เพื่อเป็นการไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ เล่ือนประเด็นปัญหาออกไปจนกวา่จะมีเวลาและ

สถานการณ์ท่ีเหมาะสม จึงเกิดผลแบบแพ-้แพ ้

 5.  การยอมให ้(Accommodation) การแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัตํ่า และ  

ความร่วมมือในระดบัสูง ตรงขา้มกบัการแข่งขนั เป็นการเอาใจ เลียสละ ต่อผูอ่ื้น เกิดการชนะ-แพ ้

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-2  รูปแบบพฤติกรรมท่ีเผชิญกบัความขดัแยง้ของบุคคลของ Thomas & Kilmann  

 ทั้งน้ี Thomas & Kilmann ไดก้ล่าวถึง การใชรู้ปแบบของการจดัการกบัความขดัแยง้ 

ในแต่ละแบบ ดงัน้ี 

 1. การแข่งขนั ใชเ้ม่ือ 

  1.1   ตอ้งรีบตดัสินใจอยา่งเร่งด่วน 
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  1.2   เม่ือเป็นประเด็นสาํคญัท่ีทาํแลว้คนส่วนใหญ่ไม่เห็นดว้ย เช่น การตดังบประมาณ 

การลดค่าใชจ่้าย 

  1.3  เป็นประเด็นท่ีจาํเป็นเม่ือคุณรู้วา่คุณถูกตอ้ง 

  1.4   ป้องกนัตนเองจากการถูกผูอ่ื้นเอาเปรียบ 

 2. การร่วมมือ ใชเ้ม่ือ  

  2.1  เพื่อหาแนวทางแกไ้ขปัญหาเม่ือทั้งสองฝ่ายมีขอ้กงัวลท่ีสาํคญัมากเกินกวา่จะ

ประนีประนอมได ้

  2.2  เม่ือกาํลงัเรียนรู้เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์เช่นการเขา้ใจตนเองและ 

ความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

  2.3  การผสานความคิดเห็นท่ีแตกต่างในการแกปั้ญหา 

  2.4  รวบรวมประเด็นของแต่ละฝ่ายเพื่อใชใ้นการตดัสินใจ 

  2.5  เม่ือตอ้งการสานสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 3. การประนีประนอม ใชเ้ม่ือ 

  3.1  เม่ือเป้าหมายมีความสาํคญัในระดบัปานกลาง ไม่ควรท่ีจะมุ่งเอาชนะ 

  3.2   เม่ืออีกฝ่ายหน่ึงมีอาํนาจเท่าเทียมกนัและตอ้งมีเป้าหมายร่วมกนั 

  3.3  เพื่อใหบ้รรลุความสาํเร็จในการตกลงในประด็นปัญหาท่ีซบัซอ้น 

  3.4   ใชใ้นการแกปั้ญหาเม่ือมีเวลาจาํกดั 

  3.5  ใชเ้ม่ือมีการใชรู้ปแบบของการร่วมมือและการแข่งขนัไม่ไดผ้ล 

 4. การหลีกเล่ียง ใชเ้ม่ือ 

  4.1  ใชก้บัประเด็นขดัแยง้เป็นเร่ืองท่ีไม่สาํคญั มีประเด็นอ่ืนท่ีสาํคญักวา่ 

  4.2  เม่ือรับรู้แลว้วา่โอกาสยากท่ีจะชนะ เช่น เม่ือมีอาํนาจตํ่ากวา่ หรือประเด็นท่ี 

ยากจะเปล่ียนแปลง เช่น นโยบายต่าง ๆ 

  4.3  เม่ือทาํแลว้เกิดความเสียหายมากกวา่เกิดประโยชน์ 

  4.4  เพื่อใหทุ้กฝ่ายเยน็ลง ลดความตึงเครียด 

  4.5  เม่ือตอ้งการรวบรวมขอ้มูลใหม้ากท่ีสุด จะไดเ้ปรียบมากกวา่การด่วนตดัสินใจ 

  4.6  เม่ือผูอ่ื้นมีการแกไ้ขความขดัแยง้ไดมี้ประสิทธิผลกวา่ 

  4.7  กรณีท่ีจะส่งผลต่อผูอ่ื้นมากกกวา่ประเด็นปัญหาธรรมดา 

 5. การยอมให ้ใชเ้ม่ือ 

  5.1  เม่ือตนเช่ือมัน่แลว้วา่ตนเองท่ีเป็นฝ่ายผิด 

  5.2   ประเด็นของผูอ่ื้นมีความสาํคญัมากกวา่ตนเอง 
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  5.3   สร้างการยอมรับจากสังคมในประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมีความสาํคญักบัตนมากกวา่ 

  5.4   เม่ือมุ่งเอาชนะต่อไปแลว้เกิดผลเสียต่อตนเอง 

  5.5   ดาํรงไวซ่ึ้งความสมัพนัธ์อนัดี หลีกเล่ียงความแตกแยก ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญั 

  5.6  เพื่อเป็นการพฒันาการจดัการใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปล่อยใหเ้กิดการเรียนรู้ 

จากความผดิพลาด 

 จากการศึกษาทฤษฎีความขดัแยง้ ผูว้จิยั พบวา่ แนวคิดของ Thomas & Kilmann 

สามารถอธิบาย พฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ไดอ้ยา่งครอบคลุมชดัเจนและเหมาะสมกบั 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ดงันั้นผูว้ิจยัจึงใชแ้นวความคิดน้ีในการศึกษาพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ 

 

แนวคดิและทฤษฎทีมีงานทีม่ปีระสิทธิผล 

 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท,์  ฉตัรยาพร เสมอใจ, ชยัวฒัน์ เช่ียวเชิงสันติ, ธีรพร พดัภู่ และ 

สุภทัร อนามยั, 2546) กล่าววา่ ทีม (Team) หรือทีมงาน (Teamwork) หมายถึง กลุ่มคนท่ีตอ้งทาํงาน

ร่วมกนัโดยมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั สมาชิกทุกคนตอ้งมีความเขา้ใจ มีความผกูพนั และร่วมมือกนั 

จึงจะประสบความสาํเร็จและบรรลุเป้าหมายของทีมได ้ สมาชิกตอ้งปฏิบติัตามกฎเกณฑแ์ละ

บรรทดัฐานของกลุ่มท่ีทุกคนร่วมกนักาํหนดข้ึน โดยมีเป้าหมายคือ ความสาํเร็จของทีม  

 “กลุ่ม” เกิดจากคนตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาทาํงานร่วมกนั มีการพึ่งพาอาศยักนั สมาชิก 

ในกลุ่มยงัคงตอ้งปฏิบติังานตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชา แทนท่ีจะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ

รับผดิชอบในเร่ืองต่าง ๆ ทั้งเร่ืองของความสาํเร็จหรือความลม้เหลวในการบรรลุเป้าหมายของ 

กลุ่ม การทาํงานของกลุ่มต่างจากทีม สมาชิกของกลุ่มทาํงานโดยการรวมงานของแต่ละคน แต่ไม่มี

การประสานความสามารถและความพยายามร่วมกนัเหมือนกบัการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงตอ้งอาศยั 

การประสานความพยายามของแต่ละคนเพื่อ ใหไ้ดผ้ลงานในระดบัท่ีสูงกวา่ ดงัแสดงในตารางท่ี 2-1 
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ตารางท่ี 2-1  ความแตกต่างระหวา่งกลุ่มและทีมงาน 

 

กลุ่ม ทมีงาน 

1.  ก่อตั้งข้ึนอยา่งเป็นทางการ หรือเกิดจาก

การรวมตวัของสมาชิก 

1.  ก่อตั้งข้ึนอยา่งเป็นทางการ 

2.  สมาชิกรวมตวัเพื่อทาํงานใหบ้รรลุ

เป้าหมาย หรือความสนใจร่วมกนัโดย 

ไม่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาประสิทธิผล 

ขององคก์ร 

2.  สมาชิกรวมตวัเพื่อทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ของทีม/ องคก์รร่วมกนัและพยายามท่ีจะเพิ่ม

ประสิทธิผลขององคก์ร 

3.  ระยะเวลาไม่แน่นอน อาจจะเพียง

ระยะเวลาสั้น ๆ หรือยาวนาน 

3.  มกัจะมีระยะเวลาในการรวมตวั 

ท่ีแน่นอน และชดัเจน 

4.  โครงสร้างของกลุ่มไม่ซบัซอ้น และ

เป็นไป อยา่งไม่เป็นทางการ 

4.  โครงสร้างของทีมมีความเป็นทางการ 

และมีความสัมพนัธ์ของสมาชิกอยา่ง

ซบัซอ้น 

5.  สมาชิกของกลุ่มจะมาจากพืนฐานความ

สนใจ ท่ีใกลเ้คียงกนั มารวมตวัในการทาํส่ิง

ท่ีสนใจร่วมกนั  

5.  สมาชิกในทีมอาจจะมาจากพื้นฐานท่ี

ต่างกนั มารวมตวัเพื่อประสานความรู้ ทกัษะ 

และ ความสามารถในการทาํงานร่วมกนั 

6.  สมาชิกปฏิบติัตามบรรทดัฐานท่ีกาํหนด

ข้ึน อยา่งไม่เป็นทางการ 

6.  สมาชิกจะมีบรรทดัฐาน กฎเกณฑ ์

ในการ ทาํงานร่วมกนั 

7. สมาชิกจะไดรั้บผลตอบแทนทางจิตใจ 

เช่น ความพอใจ ความภาคภูมิใจ 

7.  สมาชิกจะไดรั้บรางวลัท่ีเป็นทางการและ 

ความผกูพนัในทีมงาน ซ่ึงทาํใหบุ้คคลพอใจ 

ในทีมและผลงาน 

8.  มีการคดัเลือกและยอมรับผูน้าํอยา่ง 

ไม่เป็น ทางการ 

8.  มีการแต่งตั้งผูน้าํอยา่งเป็นทางการ  

อาจ ผลดักนัเป็นผูน้าํอยา่งไม่เป็นทางการ 

9.  การติดต่อส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการ 

และ ขยายตวัตามความสมัพนัธ์ทางสังคม 

9.  มีการส่ือสารอยา่งเป็นทางการและ 

ไม่เป็น ทางการ 

10.  สมาชิกจะทาํงานกนัตาม 

ความเหมาะสม ของสถานการณ์ 

10.  สมาชิกทาํงานอยา่งเป็นระบบและ

สัมพนัธ์กนั 
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 

 

กลุ่ม ทมีงาน 

11.  มีการควบคุมโดยใชก้ารคว ํ่าบาตรจาก 

สมาชิกในกลุ่ม 

11.  มีการควบคุมทั้งอยา่งเป็นทางการและ

ไม่เป็น ทางการ เพื่อใหส้มาชิกปฏิบติัตาม 

บรรทดัฐานของทีม 

 

 ความหมายของประสิทธิผล  

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห ้

ความหมายเก่ียวกบัประสิทธิผลไวด้งัน้ี 

 อิสระ บุญญะฤทธ์ิ (2545) กล่าววา่ ประสิทธิผลเป็นการตั้งเป้าหมายและสามารถ

ปฏิบติังาน บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ความมีประสิทธิผลของทีมเป็นความสามารถของทีมท่ีจะ

บรรลุความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นการทาํงานท่ีตั้งไว ้

 Woodcock (1989) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของทีมท่ีมีประสิทธิผลไว ้ 9 ประการดงัน้ี 

1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั (Clear objective and  

agreed goals) สมาชิกตอ้งเขา้ใจวา่อะไรคือวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งทาํใหบ้รรลุผล ผลการปฏิบติงานจะดี

ถา้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และวธีิการปฏิบติังานตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัวตัถุประสงค ์

2. การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ (Openness and confrontation) สมาชิกมีความเปิดเผย

วา่ตนเองคิดอยา่งไรและรับรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้นวา่คิดเห็นอยา่งไร ไม่ตอ้งอดทนต่อความคบัขอ้งใจ 

ไม่มีวฒันธรรมการตาํหนิ หรือลงโทษเม่ือแสดงความคิดเห็น  

3. การสนบัสนุนและความไวว้างใจ (Support and trust) ทีมมีการจดัการใหส้มดุล

ระหวา่งความเปิดเผยและการเผชิญหนา้ สามารถยอมรับความผดิพลาด ยอมรับผูอ่ื้นได ้ มีเจตนาท่ีดี 

ยอมรับและใหค้วามช่วยเหลือจากผูอ่ื้นได ้สร้างวฒันธรรมการช่วยเหลือกนั 

4. ความร่วมมือและความขดัแยง้ (Co-orperation and Conflict) ทีมมกัหลีกเล่ียงการ

จดัการกบัความร่วมมือและความขดัแยง้ ทีมควรใหค้วามสาํคญัต่อการส่ือสารภายใน การแกปั้ญหา

การโตแ้ยง้ การศึกษาหาขอ้ดีจากความแตกต่างมากกวา่การต่อตา้นกนั  

5. กระบวนการทาํงานและกระบวนการตดัสินใจ (Sound working and decision 

procedures) วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีมในองคก์รสมยัใหม่ จะมีการตดัสินใจแบบเป็นกลุ่ม                 

โดยทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีกระบวนการท่ีเหมาะสม จึงตอ้งมัน่ใจวา่ในประเด็น 

ท่ีตดัสินใจร่วมกนันั้นมีกระบวนการท่ีเหมาะสมหรือไม่ 
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6. ภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม (Appropiate leadership) ภาวะผูน้าํนั้นมีหลากหลายรูปแบบ  

ทีมท่ีมีประสิทธิผล ตอ้งมีภาวะผูน้าํในแบบท่ีเหมาะสมต่อการพฒันาทีม เหมาะกบัวฒันธรรม 

ทกัษะ และเป้าหมายท่ีตอ้งปฏิบติัใหบ้รรลุผล ผูน้าํสามารถใชภ้าวะผูน้าํท่ีมีความหลากหลายได ้และ

รับฟังขอ้มูลตอบกลบัจากสมาชิกในทีม 

7. การทวนสอบ (Regular review) ทีมตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการปรับปรุงงาน                     

การทวนสอบผลงานเป็นระยะ ทวนสอบทั้งเป้าหมายและวธีิการทาํงาน สมาชิกตอ้งตระหนกัวา่

องคก์รมีความเห็นต่อทีมอยา่งไร ฟังความคิดเห็นของผลการปฏิบติังานจากผูอ่ื้นท่ีอยูภ่ายนอกทีม 

วา่มีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจอยา่งไร เพื่อนาํมาปรับปรุงงาน 

8. การพฒันาตนเอง (Individual development) ผูน้าํมีหนา้ท่ีใหค้วามสาํคญัต่อความ

ตอ้งการของสมาชิกในทีม และหาโอกาสในการช่วยเหลือเพื่อใหไ้ดรั้บทกัษะและประสบการณ์                    

ท่ีสมาชิกตอ้งการในอนาคต 

9. ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่ม (Sound Inter-group relations) ในมุมมองจากทีมท่ีอยู่

ภายนอก ทีมมีปฏิสัมพนัธ์ต่อทีมอ่ืนหรือส่วนอ่ืนในองคก์รอยา่งไรการเป็นทีมท่ีดีตอ้งมีการ

ประสานงานท่ีดีต่อทีมอ่ืน ๆ สมาชิกในทีมควรระมดัระวงัการวพิากษว์จิารณ์ต่อทีมอ่ืนในทางลบ 

และการใหค้วามช่วยเหลือต่อทีมอ่ืนเป็นการเพิ่มคุณค่าในงาน 

 Parker (1990) อธิบายวา่การไดอ้ยูใ่นสภาวะแวดลอ้มทีมท่ีเขม้แขง็ ทุกคนมีความรู้สึกท่ีดี 

จะทาํใหส้มาชิกมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ รู้สึกถึงความกา้วหนา้และความสาํเร็จ คุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผล 12 ประการดงัน้ี 

 1. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน (Clear sense of purpose) พนัธกิจ วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

ตอ้งชดัเจน สมาชิกทุกระดบัตอ้งเขา้ใจตรงกนัและปฏิบติัตามแผนระยะสั้นและระยะยาว เพือ่ให้

บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย การสร้างวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนโดย  

1.1   เนน้ย ํ้าเป้าหมายใหก้บัสมาชิกอยูเ่สมอ  

1.2   กาํหนดและติดตามความกา้วหนา้ของงานท่ีตอ้งทาํใหส้าํเร็จเป็นระยะ 

1.3   ใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในการพฒันาวตัถุประสงคข์องทีม 

1.4   ผลกัดนัใหที้มบรรลุเป้าหมายระยะยาว 

1.5   ทุกทีมท่ีเก่ียวขอ้งมีการประชุมร่วมกนัและมีผลลพัธ์จากวาระการประชุม 

 2.  บรรยากาศการทาํงานท่ีไม่เป็นทางการ (Informal climate) บรรยากาศในการทาํงาน

ของทีมท่ีมีประสิทธิผลจะมีลกัษณะไม่เป็นทางการ ไม่ตึงเครียด สมาชิกรู้สึกดีกบัคนรอบขา้ง  

โดยไม่แบ่งอาย ุตาํแหน่ง เพศ เช้ือชาติ ทาํใหมี้ความกระตือรือร้นในการทาํงาน เสริมสร้าง                 

ความคิดสร้างสรรค ์สมาชิกสามารถสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีไม่เป็นทางการได ้ดงัน้ี 
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  2.1  จดัหาทรัพยากรท่ีจาํเป็นในการทาํงานโดยไม่ตอ้งรอการร้องขอ 

  2.2  เตม็ใจท่ีจะแสดงความยนิดีเม่ือสมาชิกในทีมประสบความสาํเร็จ 

  2.3  ช่วยใหส้มาชิกทาํความรู้จกักนัและรู้สึกในความเป็นกนัเอง 

  2.4  การพดูจาอยา่งมีอารมณ์ขนั เพือ่ลดความตึงเครียดในงาน 

 3.  การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกตอ้งมีส่วนร่วมในการทาํงาน บางคร้ังสมาชิก

ไม่แสดงความคิดเห็นใด ๆ หรือฝ่ายท่ีมีหนา้ท่ีในเร่ืองหน่ึงไม่กลา้แสดงความคิดเห็นในส่วนของ 

อีกฝ่ายหน่ึงในกรณีท่ีไม่มีความรู้เฉพาะทาง แต่ในความเป็นจริงการแสดงความคิดเห็นอาจช่วย

สร้างกลยทุธ์ใหม่ ๆ ได ้เป็นหนา้ท่ีของผูน้าํทีมท่ีจะตอ้งสร้างบรรยากาศใหส้มาชิกในทีมมีส่วนร่วม

ในการทาํงาน การปรึกษาหารือการสร้างเสริมการมีส่วนร่วมของทีมดงัน้ี 

  3.1  ใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในวาระท่ีอยูใ่นระหวา่งการพิจารณา 

  3.2  เขา้แทรกแซงเม่ือสมาชิกไม่ตอ้งการมีส่วนร่วมในแผนงาน 

  3.3  สนบัสนุนใหส้มาชิกท่ีไม่แสดงความคิดเห็นมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือ 

  3.3   สนบัสนุนใหแ้สดงความคิดเห็นแมว้า่ความคิดนั้นจะตรงขา้มกบัความคิดเห็น

ส่วนใหญ่ 

 4. การฟัง (Listening) ทกัษะการฟังเป็นส่ิงท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงในการส่ือสาร การฟัง               

อยา่งมีประสิทธิผลทาํใหมี้เวลาในการวเิคราะห์ ประเมิน และคาดเดาความคิดของผูพู้ด ทาํใหเ้กิด

การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดดี้ ทีมสามารถส่งเสริมการฟังท่ีดีดงัน้ี 

  4.1  ไม่ตดัสิน วจิารณ์การนาํเสนอจนกวา่ขอ้มูลจะถูกนาํเสนอและวเิคราะห์เรียบร้อย

แลว้ 

  4.2  เตม็ใจเรียนรู้ขอ้มูลและแสดงความคิดเห็น  แมว้า่ความคิดเห็นนั้นจะแตกต่างจาก

เป้าหมายของทีม 

  4.3  สร้างรูปแบบของประโยคท่ีใชพ้ดูเพื่อใชใ้นการฟังอยา่งมีประสิทธิผลใหก้บั

สมาชิกในทีม 

  4.4  สรุปความแตกต่างและความรู้ท่ีไดเ้ม่ือเกิดความคิดเห็นท่ีต่างระวา่งสมาชิก 

ในทีม 

 5. ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก (Civilized disagreement) ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ี

หลีกเล่ียงไม่ได ้และอาจก่อปัญหาเม่ือไม่ถูกแกไ้ขอยา่งเหมาะสม ทีมจึงตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา

ความขดัแยง้เพื่อแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน ทีมสามารถสร้างบรรยากาศของความขดัแยง้                     

ใหเ้ป็นไปในทางสร้างสรรคไ์ดโ้ดย 

  5.1  ยดึมัน่ในวตัถุประสงค ์และการวเิคราะห์ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
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  5.2  มีความยดืหยุน่และเปิดกวา้งในความคิดเห็นทุกประเด็น 

  5.3  เสริมความเป็นมิตรต่อกนัโดยการสร้างอารมณ์ขนั 

  5.4  ยอมถอยเม่ือความคิดเห็นไม่ถูกยอมรับจากสมาชิกส่วนใหญ่ 

 6. ความเห็นพอ้งกนั (Consensus) ความเห็นพอ้งเป็นเทคนิคในการหาขอ้ตกลงร่วมกนั 

ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสมาชิกส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกนัและไม่สามารถโนม้นา้วให้เห็นตาม

สมาชิกส่วนนอ้ย เทคนิคน้ีสามารถใชก้บัสถานการณ์ท่ียากแต่อาจไม่เหมาะกบัทุกสถานการณ์ ทีม

สามารถใชเ้ทคนิคน้ีไดเ้ม่ือไม่มีคาํตอบท่ีชดัเจน ไม่มีสมาชิกท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ความเห็นพอ้งกนั

สามารถใชไ้ดโ้ดย 

  6.1  เนน้ถึงเหตุผลและขอ้มูลท่ีสนบัสนุนในการตดัสินใจ 

  6.2  ไม่สนบัสนุนการลงคะแนนใหก้บักฏการปฏิบติัของใครคนใดคนหน่ึง 

  6.3  สรุปและทดสอบการตดัสินใจท่ีเป็นไปไดด้ว้ยสมาชิกทั้งกลุ่ม 

  6.4  เตม็ใจท่ีจะเห็นพอ้งตามทีมงาน แมว้า่จะไม่เห็นดว้ย 

  6.5  ระหวา่งการประชุมทางไกลร่วมกนัตอ้งมัน่ใจวา่มีการนบัคะแนนเสียงหรือ                  

รวมความคิดเห็นของสมาชิกในสายทุกคน 

 7. การส่ือสารท่ีเปิดเผยและความไวว้างใจ (Open communication and trust)  

ความไวว้างใจแสดงถึงสมาชิกมีการรักษาคาํพดูและทาํตามท่ีพดูไว ้เป็นการแสดงการส่ือสาร 

ท่ีเปิดเผย สมาชิกมีความมัน่ใจท่ีจะเปิดเผยประเด็นในงานโดยปราศจากความกลวั ซ่ึงสามารถ                  

สร้างโดย 

  7.1  อยูบ่นพื้นฐานของความเช่ือถือได ้วางใจได ้พูดความจริงและยอมรับ                       

ความผดิพลาด 

  7.2  เตม็ใจช่วยเหลือสมาชิกในทีมท่ีตอ้งการความช่วยเหลือ 

  7.3  ตอบสนองการส่ือสารท่ีไม่ใชค้าํพดูในทางบวก 

  7.4  แสดงความคิดเห็นอยา่งตรงไปตรงมาและสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นทาํตาม 

 8. บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชดัเจน (Clear roles and work assignments)  

การกาํหนดบทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจน ช่วยใหที้มบรรลุถึงเป้าหมาย มีการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหา                     

ไดอ้ยา่งรวดเร็ว บทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจนจะมีประสิทธิผลก็ต่อเม่ือ 

  8.1  ผลกัดนัใหที้มงานมีการกาํหนดคุณภาพมาตรฐานในการปฏิบติังานไว ้                                 

ในระดบัสูง 

  8.2  มีความเตม็ใจปฏิบติังานท่ีอยูน่อกเหนือบทบาทท่ีกาํหนดไวเ้ม่ือจาํเป็น 

  8.3  มัน่ใจวา่มีการมอบหมายงานใหส้มาชิกในทีมอยา่งเสมอภาค 
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  8.4  มีการอภิปรายอยา่งเปิดเผยและส่ือสารคาดหวงัในบทบาทของสมาชิก 

 9. ภาวะผูน้าํร่วม (Shared leadership) แมว้า่ทีมจะมีผูน้าํอยา่งเป็นทางการ แต่ทีมท่ี

ประสบความสาํเร็จ สมาชิกจะตอ้งมีภาวะผูน้าํร่วมกนั ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของกลุ่มและทกัษะ

ของสมาชิก แมว้า่ภาวะผูน้าํจะมีความสาํคญัต่อทีม แต่ยงัไม่เพียงพอ ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้ง

มีการประสานงานกบัสมาชิกทุกระดบัเป็นอยา่งดี โดยการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร 

 10.  ความสัมพนัธ์กบัภายนอก (External relations) ทีมท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้งสร้าง

สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียไม่วา่จะเป็นลูกคา้ ผูค้า้ ผูส้นบัสนุน ผูน้าํมีหนา้ท่ีโดยตรง

ในส่วนน้ีโดยการสนบัสนุนจากสมาชิกซ่ึงทาํไดโ้ดย 

  10.1  การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จลุล่วง 

  10.2  แบ่งปันความสาํเร็จร่วมกนักบัผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียภายนอกองคก์ร 

  10.3  แจง้สมาชิกของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียถึงการกระทาํท่ีอาจส่งผลต่อทีมโดยรวม 

  10.4  ส่งเสริมการใหข้อ้มูลตอบกลบัท่ีตรงไปตรงมาจากผูค้า้ ลูกคา้ และผูส้นบัสนุน 

 11.  รูปแบบการทาํงานท่ีหลากหลาย (Style diversity) ในโลกยคุปัจจุบนัตอ้งการสมาชิก

ในทีมมีความหลากหลายทั้งบุคลิกภาพ ลกัษณะเฉพาะของบุคคล วฒันธรรมเพื่อความทา้ทาย                  

ในการทาํงานร่วมกนั ทีมตอ้งใชค้วามไดเ้ปรียบน้ีในการสร้างทีมท่ีประสบความสาํเร็จ 

 12. การประเมินผลตนเอง (Self assessment) การประเมินผลอาจเป็นแบบเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ มีการตั้งคาํถามในการทาํงานอยูเ่สมอ เพื่อเป็นแนวทางปรับปรุงหรือเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงาน การประเมินอาจเป็นลกัษณะแบบสาํรวจเพื่อการพฒันาทีมซ่ึงมี

หลากหลายรูปแบบ ทาํไดโ้ดยการ ใหส้มาชิกกรอกแบบฟอร์มใหส้มบูรณ์แลว้นาํมาอภิปราย                    

ในทีมงาน ผูด้าํเนินการภายนอกทีมเป็นผูส้ัมภาษณ์สมาชิก สรุปผล นาํเสนอในวาระการประชุม 

และนาํมาปรับปรุงคุณภาพของงานและทีมงาน 

 จากการศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของการทาํงานเป็นทีม ผูว้ิจยัพบวา่

แนวคิดของ Parker สามารถอธิบายคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลไดอ้ยา่งครอบคลุมชดัเจน 

ผูว้จิยัจึงใชแ้นวความคิดน้ีในการศึกษาวจิยั 

 

แนวคดิการบํารุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมส่ีวนร่วม  

 ความเป็นมาของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  

 สมชยั อคัรทิวา (2546) การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม พฒันาโดย                       

Mr. Seiichi Nakajima จากประสบการณ์และการศึกษาการบาํรุงรักษาเชิงป้องกนั (Preventive 

maintenance) ของสหรัฐอเมริกาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1950 จนพฒันาเป็นการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 
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มีส่วนร่วม โดยใชใ้นญ่ีปุ่นในปี ค.ศ. 1971 ท่ีบริษทันิปปอนเดนโซ จาํกดั ผูผ้ลิตช้ินส่วน

อิเล็กทรอนิกส์สาํหรับรถยนตใ์นกลุ่มโตโยตา้ และไดรั้บรางวลัการบาํรุงรักษาเชิงทวผีลดีเยีย่ม 

(PM prize) เป็นบริษทัตน้แบบแห่งแรกใหก้บัสถาบนัวศิวกรโรงงานแห่งญ่ีปุ่น (Japan institute of 

plant engineers: JIPE) ในการส่งเสริมการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม หลงัจากนั้น

ระบบการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ไดถู้กนาํไปใชง้านในบริษทัอ่ืน ๆ ในญ่ีปุ่นและ

ทัว่โลกในเวลาต่อมา  

 ธานี อ่วมออ้ (2547) การพฒันาเขา้สู่กิจกรรมการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม

ประกอบดว้ยขั้นตอนดงัน้ี 

 ช่วงเตรียมการ โดยการประกาศเจตนารมน์ของผูบ้ริหารระดบัสูง การใหก้ารอบรมและ

รณรงคกิ์จกรรม  การจดัตั้งองคก์รเพื่อส่งเสริมการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม                        

การกาํหนดนโยบายหลกัและเป้าหมาย จดัทาํแม่บทในการทาํกิจกรรม 

 ช่วงเร่ิมใชง้าน Kick off ผูบ้ริหารแถลงนโยบาย เป้าหมาย และแผนงาน และตวัแทน

กล่าวยนืยนัวา่จะดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 ช่วงเขา้สู่การปฏิบติั โดยการสร้างระบบเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต การปรับปรุง

เฉพาะเร่ือง (Kobetsu kaizen) การบาํรุงรักษาดว้ยตนเอง (Jishu hozen) การบาํรุงรักษาเชิงวางแผน 

(Plan maintenance) ฝึกอบรมเพื่อความชาํนาญในการใชแ้ละบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัร สร้างระบบ

เร่ิมตน้ตั้งแต่การออกแบบเคร่ืองจกัรใหม่ สร้างระบบการบาํรุงรักษาคุณภาพ สร้างระบบเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงานของสาํนกังาน สร้างระบบการบริหารความปลอดภยั อชีวอนามยั และ

ส่ิงแวดลอ้ม 

 ช่วงมีความมัน่คง การดาํเนินการและการยกระดบัการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                      

มีส่วนร่วมอยา่งสมบูรณ์  

 เสากิจกรรมหลกัของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 อมรรัตน์ สนธิไทย (2548) การพฒันาการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

มี 8 กิจกรรมหลกั เป็นเสาหลกัอยูใ่นการดาํเนินการ 12 ขั้นตอนไดแ้ก่ 
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ภาพท่ี 2-3  แปดเสาหลกัของกิจกรรมการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  

 

 เสาหลกัหรือกิจกรรมหลกัทั้ง 8 กิจกรรมประกอบดว้ย 

 1.  เสากิจกรรมการดูแลเคร่ืองจกัรดว้ยตนเอง (Autonomous maintenance) เป็นกิจกรรม

เพื่อพฒันาพนกังานดูแลเคร่ืองจกัรใหมี้ทกัษะท่ีสามารถดูแลรักษาเคร่ืองจกัรไดด้ว้ยตนเอง หรือเป็น

หลกัการท่ีเนน้ใหผู้ใ้ชเ้คร่ืองจกัร สามารถบาํรุงรักษาขั้นตน้ไดด้ว้ยตนเอง ใหมี้ความรู้สึกเหมือนเป็น

เจา้ของเคร่ืองจกัรนั้น 

 2.  เสากิจกรรมการปรับปรุงงานเฉพาะเร่ือง (Focused maintenance) (Kobetsu kaizen) 

การปรับปรุงเฉพาะเร่ือง มีจุดมุ่งหมายท่ีจะเลือกเร่ืองท่ีเป็นปัญหาท่ีก่อให้เกิดความสูญเสีย (Loss) 

และอุปสรรคในการดูแลรักษาเคร่ืองจกัรมาทาํการแกไ้ข โดยสมาชิกกลุ่มยอ่ย (Small group) และ

การจดัตั้งทีมงาน (Project team) เพื่อช่วยแกไ้ขปัญหาใหส้ําเร็จเป็นเร่ือง ๆ หรือเป็นการใชห้ลกัการ

ของ Kaizen (การปรับปรุงให้ดีข้ึน) ในการปรับปรุงเล็ก ๆ นอ้ย ๆ แต่ทาํอยา่งต่อเน่ือง และพร้อม

เพรียงกนัทั้งองคก์ร  โดยท่ีการปรับปรุงแบบไคเซ็นไม่ตอ้งใชเ้งินมาก จุดเนน้ คือลดการสูญเสีย 

ในท่ีทาํงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของงาน   

 3.  เสากิจกรรมการบาํรุงรักษาตามแผน (Planned maintenance) ไดแ้ก่ กิจกรรมเพื่อ

ป้องกนัขอ้บกพร่อง บาํรุงรักษาตามแผนงาน หรือการดูแลรักษาตามแผนงานนั้น เป็นการ

บาํรุงรักษาท่ีมีการวางแผนอยา่งเป็นระบบ มีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาระบบซ่อมบาํรุงใหมี้

ประสิทธิภาพประสิทธิภาพโดยการปรับปรุงทกัษะการซ่อมบาํรุง วเิคราะห์ขอ้มูลเคร่ืองจกัร และ  

นาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการพฒันาเคร่ืองจกัร เพื่อยดือายกุารใชง้าน, ลดตน้ทุนในการดูแลรักษา
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เคร่ืองจกัร และลดความผดิพลาดในการผลิต อนัเป็นผลจากการทาํงานของเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์

ต่าง ๆ ท่ีปราศจากปัญหา 

 4.  เสากิจกรรมการรักษาคุณภาพ (Quality maintenance) กิจกรรมในการจดัการ                   

ดา้นการประกนัคุณภาพสินคา้ และตอ้งปรับปรุงใหดี้ข้ึนกวา่เดิม 

 5.  เสากิจกรรมการอบรมและเพิ่มทกัษะ (Education & Training) การฝึกอบรมใน TPM 

มีจุดมุ่งหมายเพื่อการพฒันาทกัษะของพนกังานเดินเคร่ืองจกัรใหมี้ความชาํนาญในการเดิน

เคร่ืองจกัร และดูรักษาอยา่งถูกวธีิ รวมถึงพนกังานซ่อมบาํรุงใหมี้ทกัษะในการดูแลรักษาเคร่ืองจกัร

ใหสู้งข้ึน โดยการอบรมเนน้ใหพ้นกังานพฒันาขีดความสามารถข้ึนไปเร่ือย ๆ จากการท่ีไม่รู้                     

เป็นรู้ทฤษฎีแต่ทาํไม่ได ้จากทาํไดแ้ต่สอนไม่ได ้และ ทาํไดแ้ละสอนได ้ในท่ีสุด 

1. เสากิจกรรม (Safety, Health & Environment) กิจกรรมส่งเสริมความปลอดภยั                     

อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม มีจุดมุ่งหมายเพื่อ Zero accident, 

Zero health damage และ Zero fires โดยเนน้การสร้างสถานท่ีทาํงานท่ีมีความปลอดภยั รวมทั้ง

สภาพแวดลอ้มโดยรอบ ไม่ใหถู้กกระทบจากกระบวนการทาํงานของเคร่ืองจกัร โดยท่ีทุกคน                      

มีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรม กิจกรรมดา้นความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 

2. เสากิจกรรมสาํนกังาน (Office TPM) เป็นการลดของเนสียของขั้นตอนการทาํงาน 

พฒันาระบบ ใหค้าํแนะนาํ เพื่อส่งเสริมใหฝ่้ายผลิตและหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการลดตน้ทุน                      

โดยนาํเอาหลกัการของ 5 ส. มาใชเ้ป็นพื้นฐานสาํคญั จดัสถานท่ีทาํงานใหเ้ป็นระเบียบ จะทาํให้

พบเห็นความผิดปกติไดง่้าย  

3. เสากิจกรรมการควบคุมขั้นตน้ (Initial phase management) เป็นการนาํปัญหาท่ี

เกิดข้ึนในอดีตมาใช ้ในช่วงการปรับปรุงพฒันาเพื่อลดปัญหาและการสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึนในช่วง 

การผลิตจริง ผลลพัธ์จากทาํการควบคุมขั้นตน้คือ สามารถเร่ิมตน้เดินเคร่ืองจกัรใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ

สูงสุดและความสูญเสียตํ่าสุดไดใ้นเวลาอนัสั้น 

ตวัช้ีวดัผลสาํเร็จในการทาํกิจกรรมการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 Nakajima (1988) ไดก้าํหนดตวัช้ีวดัความสาํเร็จในการผลิตไว ้ไดแ้ก่ ดา้นผลผลิต 

(Productivity) ดา้นคุณภาพ (Quality) ดา้นตน้ทุน (Cost) ดา้นกาํหนดการส่งมอบ (Delivery)                    

ดา้นความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้ม (Safety) และดา้นขวญักาํลงัใจพนกังาน (Morale) 

 Suzuki (1994) กล่าววา่สามารถวดัประสิทธิภาพในการผลิตจากการดาํเนินกิจกรรม  

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมไดแ้ก่  
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 1.  ดา้นการบริหารเป็นดชันีตวัช้ีวดัท่ีรวบรวมผลลพัธ์ของกิจกรรมทั้งหมด เช่น ผลกาํไร

จากการดาํเนินงาน ตน้ทุนท่ีลดลง การลดลงของสินคา้คงคลงั ประสิทธิภาพของการลงทุน

เคร่ืองจกัรเป็นตน้  

 2.  ดา้นประสิทธิภาพของโรงงาน (Overall plant effectiveness: OEE) ไดแ้ก่ อตัราส่วน

เวลาท่ีเคร่ืองจกัรทาํงาน (Availability rate) อตัราสมรรถนะการเดินเคร่ืองจกัร (Performance rate) 

และอตัราคุณภาพในการผลิต (Quality rate) 

 3.  ดา้นคุณภาพและการประหยดัพลงังาน 

 4.  ดา้นการซ่อมบาํรุงรักษา 

 5.  ดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม 

 ปัจจัยในความสําเร็จในการดําเนินกจิกรรมการบํารุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

Mckone, Schroeder and Cua (1999) ทาํการศึกษาโดยใชก้ารวจิยัสาํรวจสอบถามไปยงั

บริษทัในญ่ีปุ่น และสหรัฐอเมริกา พบวา่การดาํเนินกิจกรรมการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วน

ร่วม ส่งผลดีต่อประสิทธผลการผลิต และการบริหารงานอ่ืน ๆ เช่น JIT, TQM การมีระบบการ

จดัการขอ้มูลท่ีดีและการมีส่วนร่วมของพนกังานถือเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหก้ารดาํเนินกิจกรรม

สัมฤทธ์ิผล 

Park and Han (2001) ศึกษาการประยกุตใ์ชก้ารบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

นาํมาสู่ความสาํเร็จขององคก์ร โดยมี ปัจจยัสาํคญั 2 ประการ คือ องคก์รตอ้งกาํหนดแผนกลยทุธ์ 

ในการนาํการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมมาใช ้และตอ้งทาํดว้ยความอดทน ใชเ้วลา 

และปัจจยัในการจดัเตรียมทรัพยากรบุคคลสาํหรับดาํเนินกิจกรรมให้เพียงพอตอ้งมีการฝึกอบรม

พนกังาน เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร โดยใหทุ้กคนตระหนกัและช่วยกนัดาํเนิน

กิจกรรม TPM ร่วมกนั 

 สรุปไดว้า่ การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม เป็นการบริหารโดยบุคลากร                 

ทุกคนทุกระดบั เร่ิมตั้งแต่กระบวนการบริหารในทุก ๆ ขั้นตอนและทุกกิจกรรม ผูบ้ริหารตอ้ง                       

มีความมุ่งมัน่ท่ีจะนาํองคก์รใหป้ระสบผลความสาํเร็จตามนโยบายท่ีกาํหนดไว ้เนน้ให้ทุกคน             

มีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีการทาํงานเป็นทีมและการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง สร้างความ

ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ฝึกอบรมและสนบัสนุนการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองเป็นการพฒันาบุคลากรใหมี้

ประสิทธิภาพอยูต่ลอดเวลา มีการสร้างบรรยากาศความร่วมมือในทุกระดบัยอมรับบุคคลท่ีทาํ

ผลงาน การสร้างขวญักาํลงัใจ ตลอดจนรางวลั เพื่อใหบุ้คลากรทุก ๆ คนเกิดความม่งมัน่อยา่ง                

เตม็ศกัยภาพของตนร่วมกนั ในอนัท่ีจะทาํให้องคก์รประสบผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 ปริทศัน์ โชคไพบูลย ์(2548) ศึกษาพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ การพฒันาตนเอง 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 ภาคเหนือ ท่ี

ปฏิบติังานประจาํท่ีจงัหวดัลพบุรี พบวา่พนกังานท่ีมีอาย ุสถานภาพสมรสต่างกนั จะมีประสิทธิผล

ของทีม งานแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีเพศ อายกุารทาํงานและระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิผล

ของทีมงานท่ีไม่แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้แบบแข่งขนั แบบ

ประนีประนอม และแบบ หลีกเล่ียงต่างกนั มีประสิทธิผลของทีมงานแตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมี

พฤติกรรมการจดัการความ ขดัแยง้แบบร่วมมือ และแบบยอมใหต่้างกนั มีประสิทธิผลของทีมงาน 

ท่ีไม่แตกต่างกนั พนกังาน ท่ีมีการพฒันาตนเองต่างกนั มีประสิทธิผลของทีมงานแตกต่างกนั                        

จากการศึกษาความสมัพนัธ์พบวา่พฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้แบบประนีประนอม และ                 

การพฒันาตนเอง มีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมงาน พฤติกรรมการจดัการ               

ความขดัแยง้แบบแข่งขนัมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิผลของทีมงาน และพฤติกรรมการ

จดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือ แบบหลีกเล่ียง และ แบบยอมใหไ้ม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ของทีมงาน และการศึกษาการพฒันาตนเองสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของทีมงาน ได ้ร้อยละ  

68.2 

 สุธาสินี อาภาศิริกุล (2556) ศึกษาลกัษณะการทาํงานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผล

ทีมงานของพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 

รายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลทีมงาน พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานมากจะมี

ประสิทธิผลทีมงานมากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานนอ้ย แต่ไม่เกิน 16 ปีข้ึนไป จะมี

ประสิทธิผลทีมงานลดลง ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม มีเป้าหมายเป็นท่ียอมรับ เปิดเผย  ความ

ร่วมมือ และความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม กระบวนการทาํงานและ 

การตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกบัประสิทธิผลของทีมงาน ส่วนการสนบัสนุนและ

ไวว้างใจกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมงาน แต่ส่งผลโดยออ้มกบัความเหนียวแน่น

ในทีมซ่ึงตอ้งพฒันาไปสู่ขั้นของการร่วมมือร่วมใจดว้ย 

 ธนกร กรวชัรเจริญ (2555) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของ

พนกังานบริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จาํกดั (มหาชน) พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน                         

มีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั ส่วนอายงุานมีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม                  

ไม่แตกต่างกนั สาํหรับปัจจยัส่วนประกอบของทีมในดา้นสภาพแวดลอ้ม องคป์ระกอบ คุณลกัษณะ

ดา้นการออกแบบงาน ดา้นกระบวนการ มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก และเป็นไปในทางเดียวกนั

กบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 
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 Rashid (2012) ศึกษาวธีิการจดัการความขดัแยง้ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการทาํงาน

เป็นทีมศึกษากรณีศึกษาพนกังานสถาบนัอุดมศึกษาในปากีสถาน พบวา่พนกังานมีวธีิการจดัการกบั

ความขดัแยง้แบบความร่วมมือ การยอมให ้และการประนีประนอมมากท่ีสุด ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ต่อ

ความสาํเร็จของตนเองและผูอ่ื้น พนกังานท่ีมีการทาํงานเป็นทีมแบบมีพฤติกรรมท่ีมุ่งประโยชน์ตน

และพฤติกรรมท่ีมุ่งความพึงพอใจของผูอ่ื้นในระดบัสูงจะส่งผลใหส้นบัสนุนความมีประสิทธิผล

ของทีมโดยรวม มากกวา่ในระดบัปานกลาง  

 Bankovskaya (2012) ศึกษาเร่ืองการพฒันากลยทุธ์ของการจดัการความขดัแยง้ท่ีเพิ่ม

ประสิทธิผลต่อองคก์ร กรณีศึกษาบริษทัในประเทศไอซ์แลนด ์ซ่ึงมีความคิดเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ

เน่ืองจากการมีภยัธรรมชาติต่าง ๆ โดยศึกษาวา่จะมีการจดัการความขดัแยง้อยา่งมีประสิทธิผล

ในทางปฏิบติัไดอ้ยา่งไร และปัจจยัใดท่ีจะปรับปรุงใหเ้กิดผลิตผลสูงสุดใหก้บัองคก์รได ้การศึกษา

พบวา่ ผูบ้ริหารทราบถึงเทคนิคในการจดัการความขดัแยง้เป็นอยา่งดี แต่ละเลยคาํร้องเรียนจาก

พนกังานเร่ืองความกดดนัและขดัแยง้ระหวา่งพนกังาน ซ่ึงเป็นการลดผลิตผลในงานและองคก์ร  

ปัญหาหลกัไดแ้ก่ ความขดัแยง้ส่วนบุคคล รองลงมาคือการมีเป้าหมายท่ีแตกต่าง ซ่ึงอธิบายไดโ้ดย

ลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีแตกต่างของสังคมชาวไอซ์แลนดท่ี์ชอบการทาํงานเป็นเอกเทศมากกวา่

ทาํงานเป็นทีม ความขดัแยง้ในองคก์รเป็นความขดัแยง้ทางลบมากกวา่ทางบวก ผูบ้ริหารตอ้งมี                   

การจดัการใหค้วามขดัแยง้ในดา้นลบลดลง สาํหรับผูบ้ริหารใชว้ธีิการร่วมมือเป็นหลกั รองลงมา

เป็นวธีิประนีประนอม และ เทคนิคท่ีผูบ้ริหารใชคื้อการเจรจาต่อรองมากกวา่การใชค้วามช่วยเหลือ

จากบุคคลท่ีสาม  ขอ้เสนอแนะจากการศึกษา ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัในการแกไ้ขความขดัแยง้ ควรมี

การฝึกอบรมเพือ่ลดความขดัแยง้ภายในกลุ่มและระหวา่งกลุ่ม พฒันาทกัษะของบุคคล พฒันาทีม

ดว้ยวธีิ การสาํรวจจุดบกพร่องของแต่ละฝ่าย (Role play training) และการใชก้รณีศึกษา  

(Sensitivity training)  การอบรมเพื่อพฒันาทีม เพื่อความเขา้ใจในตนเอง ผลกระทบท่ีจะมีต่อผูอ่ื้น 

การสร้างค่านิยมใหม่ สร้างความร่วมมือ ไวว้างใจกนั ความเขา้ใจในเป้าหมายเดียวกนั รวมทั้ง                 

การพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ซ่ึงเป็นพื้นฐานของความตระหนกัรู้ท่ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิผล 

ในงาน 

 Yuan and Jing (2014) ศึกษาการสร้างทีมท่ีแขง็แกร่ง โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ความขดัแยง้ในทีม สภาพแวดลอ้ม และ ความมีประสิทธิผลของทีม ของผูน้าํทีมและสมาชิก                     

ในมหาวทิยาลยัในประเทศจีน พบวา่ ความขดัแยง้ท่ีเป็นเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมี

ความสัมพนัธ์ในทางลบกบัความขดัแยง้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาระและเป้าหมายของงาน ส่วนความ

ขดัแยง้ท่ีเป็นเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัการมีส่วนร่วม                              

ในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา สาํหรับความขดัแยง้ท่ีเป็นเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ผูน้าํ                     



 29 

ควรเผชิญหนา้กบัปัญหาเพื่อนาํไปสู่การแกไ้ขแบบชนะ-ชนะ ดว้ยการอภิปรายอยา่งตรงไปตรงมา

และเป็นไปในทางสร้างสรรค ์หลีกเล่ียงการใชอี้เมล ์เลือกเวลาและสถานท่ีใหเ้หมาะสมเพื่อรักษา

บรรยากาศการทาํงานท่ีดี ดว้ยลกัษณะเฉพาะของคนจีนท่ีมีความปรองดอง คนจีนมกัหลีกเล่ียง

ความทา้ทายและการโตแ้ยง้ในประเด็นท่ีสาํคญั แต่ยงัคงพบความขดัแยง้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาระและ

เป้าหมายของงานซ่ึงจะปรับปรุงประสิทธิผลของทีมได ้และส่งผลดีต่อการมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจแกไ้ขปัญหา ผลการวจิยัยงัพบวา่การเนน้การมุ่งงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั                          

การส่งเสริมนวตักรรม และประสิทธิผลของทีม แต่สาํหรับการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ข

ปัญหา มีความสัมพนัธ์อยา่งไม่มีนยัสาํคญักบัประสิทธิผลของทีมเน่ืองจากเม่ือสมาชิกมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาอาจทาํใหก้ารตดัสินใจใชเ้วลานาน กล่าวไดว้า่การมีบรรยากาศของทีม

ท่ีดี ผูน้าํทีมท่ีกลา้เส่ียงในระดบัท่ีเหมาะสม มีการส่ือสารท่ีดี และมีความชดัเจนในความคาดหวงัจะ

ส่งผลใหเ้กิดผลิตผลในภาพรวมได ้

 สรุปไดว้า่ การทาํงานเป็นทีม คือ การท่ีบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป รวมกลุ่มกนัซ่ึงอาจ

เรียกวา่ทีม กลุ่ม หรือทีมงาน ประกอบดว้ยหวัหนา้ทีมและสมาชิก ทุกคนในทีมตอ้งมีความร่วมมือ

ร่วมใจกนั มีความสมัพนัธ์ใกลชิ้ด มีความสามคัคี เป้าหมายเดียวกนั มีความพึงพอใจซ่ึงกนัและกนั 

หวัหนา้ทีมตอ้งโนม้นา้วใหส้มาชิกทุ่มเทกาํลงัใจใหก้บัหน่วยงานเพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย

อยา่งมีประสิทธิผล จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ทาํใหท้ราบวา่มีหลายปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการทาํงาน

เป็นทีมและปัจจยัเหล่านั้นจะนาํพาทีมใหที้มประสบความสาํเร็จ 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey research) ใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกจาก

ประชากรท่ีเป็นพนกังานองคก์รท่ีใชก้ารบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  

 

การกาํหนดประชากร  

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานทุกคนขององคก์รท่ีใชก้ารบาํรุงรักษาทวผีลแบบ

ทุกคนมีส่วนร่วม มีจาํนวนพนกังาน 219 คน  

 

วธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่างและขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จากตารางของ Krejcie & Morgan (1970) จาํนวน

ประชากร 219 คน จะตอ้งมีจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 140 คน และ ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 

(Stratified random sampling) การแบ่งชั้นภูมิเป็นสัดส่วนตามหน่วยงาน และสุ่มตวัอยา่งแบบตาม

ความสะดวก (Convenience sampling) ในแต่ละชั้นภูมิ จาํนวนประชากรและจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง

ในแต่ละหน่วยงานแสดงในตารางท่ี 3-1  

 

ตารางท่ี 3-1  จาํนวนประชากรและจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามหน่วยงาน 

 

แผนก จํานวน 

ประชากร (คน) 

จํานวน 

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

จํานวนตัวอย่าง 

ทีเ่กบ็ได้ (คน) 

ส่วนการผลิต 133 85 85 

หอ้งปฏิบติัการ 26 17 17 

ส่วนวศิวกรรมกระบวนการผลิต 11 7 7 

ส่วนบริหาร QSHE 10 6 6 

ส่วนบาํรุงรักษาโรงงาน 9 6 6 

ส่วนจดัหา 6 4 4 
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ตารางท่ี 3-1  (ต่อ) 

 

แผนก จํานวนประชากร 

(คน) 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

จํานวนตัวอย่าง 

ทีเ่กบ็ได้ (คน) 

ส่วนวศิวกรรม 7 4 4 

ส่วนรับส่งผลิตภณัฑ ์ 6 4 4 

ส่วนบุคคล 6 4 4 

ส่วนบญัชี 5 3 3 

รวม 219 140 140 

 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

 1.  แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่งพนกังานองคก์รท่ีทาํการศึกษาจาํนวน 140 โดยเร่ิมเก็บขอ้มูล ในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 

เพื่อทาํการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative analysis)  

 2.  แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากทฤษฎี บทความต่าง ๆ 

เอกสารทางวชิาการ สถิติ ขอ้มูลท่ีเผยแพร่ทางอินเตอร์เน็ต และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา 

 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีขั้นตอน                     

การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยัดงัน้ี 

 1.  ศึกษาขอ้มูล ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง หนงัสือ เอกสาร บทความ และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง

นาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างขอ้คาํถามของแบบสอบถาม โดยใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์

ของการวิจยั 

 2.  นาํแบบสอบถามฉบบัร่างนาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษางานวจิยัเพื่อพิจารณาตรวจสอบ 

ความครอบคลุมของเน้ือหา ความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง ผูว้จิยันาํมา ปรับปรุงแกไ้ข 

 3.  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีแกไ้ขแลว้ นาํเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงมีความรู้และ 

ประสบการณ์ในดา้นท่ีทาํการศึกษาพิจารณา จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

(IOC) ผูว้จิยัทาํการปรับปรุงแกไ้ข 
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 4.  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Tryout) กบัพนกังานขององคก์รท่ีใช ้                         

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะศึกษา จาํนวน 

30 คน เพื่อวิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการวเิคราะห์หาความเท่ียงตรง (Validity) และ                                  

การตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability)  

 5.  แบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพแลว้ นาํเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั 

เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์อีกคร้ังก่อนนาํไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ลกัษณะของแบบสอบถาม 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัมี 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 5 ขอ้ เป็น

ขอ้คาํถามแบบเลือกคาํตอบ (Checklist)   

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ จาํนวน 30 ขอ้ ใชว้ธีิการ

สอบถามแบบเปรียบเทียบคู่ (Paired comparison) โดยใชเ้คร่ืองมือวดัของ Thomas & Kilmann  

(1974) มีช่ือวา่ “Thomas-Kilmann conflict mode instrument” แต่ละขอ้มีสองตวัเลือก คือ ก และ ข 

ผูต้อบแบบสอบถามจะตอ้งเลือกตอบ ขอ้ท่ีตรงกบัตวัผูต้อบมากท่ีสุด โดยการจดัการความขดัแยง้ 

แต่ละรูปแบบมีคะแนนเตม็ 12 คะแนน  

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ                        

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ตามแนวคิดของ Parker (1990) ขอ้คาํถาม 20 ขอ้ 

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน ประเมินค่า (Rating scale) ตามแบบของ ลิเคิร์ท (Likert)  

 

ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 การตรวจสอบความตรง (Validity) โดยนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนนาํเสนอต่อ

ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ทาํการประเมิน เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of 

concordance: IOC) เพื่อตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) ในกรณีท่ีค่า IOC 

มากกวา่ 0.50 ข้ึนไปแสดงวา่ ขอ้คาํถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิ 

ความสอดคลอ้ง ท่ีคาํนวณไดเ้ท่ากบั 1 อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้ โดยการกาํหนดคะแนนแต่ละขอ้

ดงัน้ี 

 +1 หมายถึง เห็นวา่ สอดคลอ้ง ตรงกบัวตัถุประสงค ์

 -1  หมายถึง เห็นวา่ ไม่สอดคลอ้ง ไม่ตรงกบัวตัถุประสงค ์

 0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่ สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
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การคาํนวณค่า IOC 

                          IOC  = 

 

 เม่ือ  IOC   แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัคุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดั

   R     แทน ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

   N  แทน จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือ  (Reliability)  การทดสอบความน่าเช่ือถือกบักลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวน 30 ชุด ดว้ยโปรแกรม  SPSS ดว้ยวธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha-coefficient) 

ของครอนบาค (Cronbach’s alpha) โดยไดค้วามน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.898 

 

การจัดทาํข้อมูลและวเิคราะห์ผล 

 1.  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้วามถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย  

โดยนาํผลการเลือกตอบแต่ละขอ้ในแบบสอบถามของผูต้อบ นาํมาแจกแจง และจดักลุ่มตาม 

รูปแบบของ Thomas and Kilmann (1974) รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แต่ละแบบมีคะแนนเตม็ 

12 คะแนน นาํขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถามมาจดักลุ่มดงัน้ี 

 กลุ่มท่ี 1  ผูท่ี้ตอบตวัเลือก  ก  ขอ้ 3, 8, 10, 17, 25, 28 และตวัเลือก  ข  ขอ้ 6, 9, 13, 14, 

16, 22 แสดงวา่ มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิ การแข่งขนั 

 กลุ่มท่ี 2 ผูท่ี้ตอบตวัเลือก  ก  ขอ้ 5, 11, 14, 19, 20, 23 และตวัเลือก  ข  ขอ้ 2, 8, 21, 26, 

28, 30 แสดงวา่ มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิ การร่วมมือ 

 กลุ่มท่ี 3 ผูท่ี้ตอบตวัเลือก  ก  ขอ้ 2, 4, 13, 22, 26, 29 และตวัเลือก  ข  ขอ้ 7, 10, 12, 18, 

20, 24 แสดงวา่ มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิ การประนีประนอม  

 กลุ่มท่ี 4 ผูท่ี้ตอบตวัเลือก  ก  ขอ้ 1, 6, 7, 9, 12, 27 และตวัเลือก  ข  ขอ้ 5, 15, 17, 19, 23, 

29 แสดงวา่ มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิ การหลีกเล่ียง  

 กลุ่มท่ี 5 ผูท่ี้ตอบตวัเลือก  ก  ขอ้ 15, 16, 18, 21, 24, 30 และตวัเลือก  ข  ขอ้ 1, 3, 4, 11, 

2, 27 แสดงวา่ มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิ การยอมให ้  

 การจดักลุ่มรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แสดงในตารางท่ี 3-2 

 

 

 

 

N
R∑
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ตารางท่ี 3-2  การจดักลุ่มรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ 

 

ข้อที่ แข่งขัน ร่วมมือ ประนีประนอม หลกีเลีย่ง ยอมให้ 

1       ก ข 

2   ข ก     

3 ก       ข 

4     ก   ข 

5   ก   ข   

6 ข     ก   

7     ข ก   

8 ก ข       

9 ข     ก   

10 ก   ข     

11   ก     ข 

12     ข ก   

13 ข   ก     

14 ข ก       

15       ข ก 

16 ข       ก 

17 ก     ข   

18     ข   ก 

19   ก   ข   

20   ก ข     

21   ข     ก 

22 ข   ก     

23   ก   ข   

24     ข   ก 

25 ก       ข 

26   ข ก     

27       ก ข 
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ตารางท่ี 3-2  (ต่อ) 

 

ข้อที่ แข่งขัน ร่วมมือ ประนีประนอม หลกีเลีย่ง ยอมให้ 

28 ก ข       

29     ก ข   

30   ข     ก 

คะแนนรวม 12 12 12 12 12 

 

 รวมคะแนนในแต่ละกลุ่ม รูปแบบท่ีตอบมากท่ีสุด หรือมีคะแนนรวมมากท่ีสุด แสดงวา่ 

ผูต้อบแบบสอบถามมกัแสดงรูปแบบนั้นเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้ เช่น ผูต้อบแบบสอบถามมี

คะแนนสูงสุดในแบบประนีประนอม แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามมกัแสดงรูปแบบ 

การประนีประนอมเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้ นาํคะแนนท่ีไดจ้ากผลการสรุปรูปแบบของการจดัการ

ความขดัแยง้ มาเปรียบเทียบกบัเกณฑก์ารจดักลุ่มระดบัการจดัการความขดัแยง้ท่ี Thomas & 

Kilmann ไดเ้สนอไวด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 3-3  เกณฑก์ารจดักลุ่มระดบัการจดัการความขดัแยง้ Thomas & Kilmann 

 

ระดับของรูปแบบการ

จัดการความขัดแย้ง 
แข่งขัน ร่วมมือ ประนีประนอม หลกีเลีย่ง ยอมให้ 

  12 12 12 12 12 

  11 11 11 11 11 

ระดบัสูง 10 10 10 10 10 

  9   9 9 9 

  8     8 8 

          7 

  7 9 8     

  6 8 7 7 6 

ระดบัปานกลาง 5 7 6 6 5 

  4 6 5 5 4 
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ตารางท่ี 3-3  (ต่อ)  

 

ระดับของรูปแบบการ

จัดการความขัดแย้ง 
แข่งขัน ร่วมมือ ประนีประนอม หลกีเลีย่ง ยอมให้ 

    5       

    4 4 4   

ระดบัตํ่า 3 3 3 3 3 

  2 2 2 2 2 

  1 1 1 1 1 

  0 0 0 0 0 

 

 2.  ความมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                

มีส่วนร่วม ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 

นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี 

 ระดบัการประเมิน          คะแนน  

 มากท่ีสุด     5    

 มาก          4 

 ปานกลาง    3 

 นอ้ย                  2 

 นอ้ยท่ีสุด     1 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน แบ่งเป็น 3 ระดบั โดยใชค้่าเฉล่ียจากขอ้มูลเป็นเกณฑใ์นการ

คาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น    =    ค่าพิสัย 

15                                                      จาํนวน 

15                                                             =      5-1 

                             3 

       =     1.33 

 ค่าเฉล่ีย 3.68-5.00 หมายถึง  คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลระดบัสูง 

 ค่าเฉล่ีย 2.34-3.67 หมายถึง คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.00-2.33 หมายถึง  คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลระดบัตํ่า 
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สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การรวบรวมประมวลผลขอ้มูลจะใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป SPSS (Statistical 

packages for social sciences)  และ  Microsoft excel  เป็นเคร่ืองมือในการประมวลผล 

 1.  สถิติเชิงพรรณนา   (Descriptive statistic)   

  1.1  การอธิบายลกัษณะทางประชากรศาสตร์ โดยการคาํนวณค่าความถ่ี  

(Frequencies) ค่าร้อยละ (Percentage)  

  1.2  วเิคราะห์รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ และคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  โดยใชค้่าความถ่ี (Frequency)                              

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน (Standard deviation) 

 2.  การทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis testing) เพื่ออธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่ง                      

ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามดงัน้ี   

  2.1  การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบความมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล                  

ของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ของพนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์                      

แตกต่างกนั โดยใช ้Independent sample t-test และ ANOVA F-test 

  2.2  การทดสอบรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์                    

กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมโดยใช ้ 

Pearson correlation coefficient 
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 

 ในการศึกษาผลการวจิยัเร่ือง “รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลขององคก์รท่ีใชก้ารบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม” 

ผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวมมาไดจ้าํนวน 140 ชุด มาทาํการวเิคราะห์ โดยวธีิการ

ทางสถิติ และทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยนาํเสนอผลการวิเคราะห์และ                   

การทดสอบไว ้ 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ส่วนท่ี 2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของผูต้อบ

แบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 3  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐานพนกังานท่ีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั 

จะมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

แตกต่างกนั 

 ส่วนท่ี 5  ผลการทดสอบสมมติฐานรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังาน 

มีความสัมพนัธ์ต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                              

มีส่วนร่วม   

 สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

  n   หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) 

                              Χ    หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) 

  SD   หมายถึง ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  t   หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม 

  F   หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 

  P-value หมายถึง ความน่าจะเป็น (Probability) 

  SS   หมายถึง ผลรวมกาํลงัสอง (Sum of square) 

  df   หมายถึง ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

  MS  หมายถึง ค่าเฉล่ียกาํลงัสอง (Mean square) 
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  *   หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  p   หมายถึง ระดบันยัสาํคญั 

 

ส่วนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4-1  จาํนวนและร้อยละของพนกังานจาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 107 76.43 

หญิง 33 23.57 

รวม 140 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-1  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 

76.43 และพนกังานเป็นเพศหญิง จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 23.57  

 

ตารางท่ี 4-2  จาํนวนและร้อยละของพนกังานจาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 26 ปี    9  6.43 

26-35 ปี 

36-45 ปี 

45 ปี ข้ึนไป 

103 

  23 

   5 

73.57 

16.43 

 3.57 

รวม 140     100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-2  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ อาย ุ26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 73.57 รองลงมา คือ

อาย ุ36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.43 อายตุ ํ่ากวา่ 26 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.43 และอายุ 45 ปีข้ึนไป คิดเป็น

ร้อยละ 3.57 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-3  จาํนวนและร้อยละของพนกังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 70 50.00 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

52 

18 

37.14 

12.86 

รวม 140 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-3  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี คิดเป็น 

ร้อยละ 50.00 รองลงมาคือปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 37.14 และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 

คิดเป็นร้อยละ 12.86 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-4  จาํนวนและร้อยละของพนกังานจาํแนกตามหน่วยงาน 

 

หน่วยงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ส่วนการผลิต 

หอ้งปฏิบติัการ 

ส่วนวศิวกรรมกระบวนการผลิต 

85 

17 

  7 

60.71 

12.14 

  5.00 

ส่วนบริหาร QSHE 

ส่วนบาํรุงรักษาโรงงาน 

ส่วนจดัหา 

ส่วนวศิวกรรม 

ส่วนรับ-ส่งผลิตภณัฑ ์

ส่วนบุคคล 

ส่วนบญัชี 

  6 

  6 

  4 

  4 

  4 

  4 

  3 

  4.29 

  4.29 

  2.86 

  2.86 

  2.86 

  2.86 

  2.14 

รวม 140 100.00 

 

  

 จากตารางท่ี 4-4  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ เป็นหน่วยงานส่วนการผลิต ร้อยละ 60.71 

รองลงมาคือ ห้องปฏิบติัการคิดเป็นร้อยละ 12.14 ส่วนวศิวกรรมกระบวนการผลิต ส่วนบริหาร QSHE 
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และส่วนบาํรุงรักษาโรงงาน มีค่าเท่ากนัคิดเป็นร้อยละ 4.29 ส่วนจดัหา ส่วนวศิวกรรม ส่วนรับ-ส่ง

ผลิตภณัฑ์ และส่วนบุคคล มีค่าเท่ากนัคิดเป็นร้อยละ 2.86 และส่วนบญัชี ร้อยละ 2.14 

 

ตารางท่ี 4-5  จาํนวนและร้อยละของพนกังานจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

 

ประสบการณ์การทาํงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 5 ปี   28 20.00 

6-10 ปี 

11-20 ปี 

21 ปี ข้ึนไป 

  95 

  14 

    3 

67.86 

10.00 

  2.14 

รวม 140 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-5  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงาน 6-10  ปี คิดเป็น                    

ร้อยละ 67.86 รองลงมาคือ ประสบการณ์การทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.00  มีประสบการณ์

การทาํงาน 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.00 และประสบการณ์การทาํงาน 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.14

ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัรูปแบบการจัดการความขดัแย้งของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4-6  รายละเอียดรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังาน 

 

รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง Χ  SD ระดับ ลาํดับที ่

การแข่งขนั 3.54 2.79 ตํ่า 5 

การร่วมมือ 

การประนีประนอม 

การหลีกเล่ียง 

การยอมให ้

7.80 

6.74 

6.57 

5.36 

1.69 

1.61 

1.44 

2.24 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

1 

2 

3 

4 

*แต่ละรูปแบบการจดัการความขดัแยง้มีคะแนนเตม็ 12 คะแนน 
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 จากตารางท่ี 4-6  แสดงวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการ

ร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเล่ียง และการยอมให ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x  = 7.80, 6.74, 

6.57 และ 5.36 ตามลาํดบั) และแบบการแข่งขนั ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัตํ่า ( x = 3.54) 

 

ตารางท่ี 4-7  จาํนวนและร้อยละของรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของพนกังาน 

 

รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการแข่งขัน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัตํ่า 79 56.43 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัสูง 

48 

13 

34.29 

9.29 

รวม               140     100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-7  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบ                         

การแข่งขนั อยูใ่นระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 56.43 รองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบัตํ่า  คิดเป็น                 

ร้อยละ 34.29 และ 9.29 ตามลาํดบั   

 

ตารางท่ี 4-8  จาํนวนและร้อยละของรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือของพนกังาน 

 

รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการร่วมมือ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัตํ่า  15 10.71 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัสูง 

104 

 21 

74.29 

15.00 

รวม               140 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-8  พบวา่  พนกังานส่วนใหญ่มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบ 

การร่วมมือ อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 74.29 รองลงมาอยูใ่นระดบัสูงและระดบัตํ่า คิดเป็น

ร้อยละ 15.00 และ 10.71 ตามลาํดบั   
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ตารางท่ี 4-9   จาํนวนและร้อยละของรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการประนีประนอม 

  ของพนกังาน 

   

รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการประนีประนอม จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัตํ่า  14 10.00 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัสูง 

111 

  15 

79.29 

10.71 

รวม 140 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-9  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการ

ประนีประนอม อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 79.29 รองลงมาอยูใ่นระดบัสูงและระดบัตํ่า  

คิดเป็นร้อยละ 10.71 และ 10.00 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-10  จาํนวนและร้อยละของรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงของ 

   พนกังาน 

 

รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการหลกีเลี่ยง จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัตํ่า 11 7.86 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัสูง 

96 

33 

68.57 

23.57 

รวม               140 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-10  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบ                          

การหลีกเล่ียง อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 68.57 รองลงมาอยูใ่นระดบัสูงและระดบัตํ่า คิดเป็น

ร้อยละ 23.57 และ 7.86 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-11  จาํนวนและร้อยละของรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องพนกังาน 

 

รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการยอมให้ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัตํ่า 30 21.43 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัสูง 

72 

38 

51.43 

27.14 

รวม 140 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-11  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอม

ให ้อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 51.43 รองลงมาอยูใ่นระดบัสูงและตํ่า คิดเป็นร้อยละ 27.14 

และ 21.43 ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัคุณลกัษณะของทมีงานทีม่ปีระสิทธิผลของ 

การบํารุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมส่ีวนร่วมของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4-12  รายละเอียดคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบ 

    ทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังาน 

 

คุณลกัษณะของทมีงานทีม่ีประสิทธิผลของการ

บํารุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

Χ  SD ระดับ 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการ

บาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 

3.71 

 

0.73 

 

สูง 

  

 จากตารางท่ี 4-12  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 3.71) 
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ตารางท่ี 4-13  จาํนวนและร้อยละของคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา 

   ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังาน 

 

คุณลกัษณะของทมีงานทีม่ีประสิทธิผล 

ของการบํารุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัตํ่า   0  0.00 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัสูง 

75 

65 

53.57 

46.43 

รวม               140       100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-13  พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล                     

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมอยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็น ร้อยละ 53.57 รองลงมา                  

อยูใ่นระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 46.43 ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐานพนักงานทีล่กัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั 

มคุีณลกัษณะของทมีงานทีม่ปีระสิทธิผลของการบํารุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมส่ีวนร่วม

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1  พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะ                  

ของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.1  พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  H0: พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ                           

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ                             

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-14   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา 

    ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามเพศ 

 

เพศ n x  SD t P-value 

ชาย 

หญิง 

107 

33 

3.80 

3.45 

0.52 

0.35 

4.347* 0.000 

 

 จากตารางท่ี 4-14  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล

ของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ 

Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า 

นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะ

ของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.2  พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  H0: พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-15  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

                         การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ n                       x                        SD F P-value 

ตํ่ากวา่ 26 ปี 

26-35 ปี 

36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

   9 

103 

23 

 5 

4.04 

3.61 

4.02 

3.92 

0.48 

0.46 

0.54 

0.66 

6.447* 0.000 

*p-value < 0.05 

 



 47 

 จากตารางท่ี 4-15  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติแบบ ANOVA  

F-test ในการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ค่า P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ 

สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีปคุณลกัษณะของทีมงาน 

ท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

 ดงันั้นจึงตอ้งนาํไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 

Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

0.05 ดงัตารางท่ี 4-16 

 

ตารางท่ี 4-16  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

   การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ ตํ่ากว่า 26 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปี ขึน้ไป 

ตํ่ากวา่ 26 ปี 

P-value 

- 

 

   

26-35 ปี 

P-value  

36-45 ปี 

P-value 

46 ปี ข้ึนไป 

P-value 

-0.43* 

(0.011) 

-0.19 

(0.920) 

-0.12 

(0.653) 

- 

 

0.41* 

(0.000) 

0.31 

(0.161) 

 

 

- 

 

-0.10 

(0.668) 

 

 

 

 

- 

*P-value < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-16  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมระหวา่งพนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 26 ปี และ 26-35 ปี พบวา่ 

มีค่า P-value เท่ากบั 0.011 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 26 ปี มีคุณลกัษณะ

ของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ

26-35 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.43 

 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวี

ผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมระหวา่งพนกังานท่ีมีอาย ุ26-35 ปี และ 36-45 ปี พบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 
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0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ26-35 ปี  มีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 36-45 ปี โดยมี

ผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.41 

  สมมติฐานท่ี 1.3  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของทีมงาน                    

ท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  H0: พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล

ของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล

ของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-17  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา 

   ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา n                       Χ                        SD F P-value 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

70 

52 

18 

3.66 

3.77 

3.76 

0.49 

0.55 

0.46 

0.839 0.434 

 

 จากตารางท่ี 4-17  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติแบบ 

ANOVA F-test ในการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value เท่ากบั 0.434 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 

นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0  หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.4  พนกังานท่ีมีหน่วยงานแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  H0: พนกังานท่ีมีหน่วยงานแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานท่ีมีหน่วยงานแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-18   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

     การบาํรุงรักษา  ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามหน่วยงาน 

 

หน่วยงาน n                       Χ                        SD F P-value 

ส่วนการผลิต 

หอ้งปฏิบติัการ 

ส่วนบริหาร QSHE 

ส่วนจดัหา 

ส่วนวศิวกรรม 

ส่วนบาํรุงรักษาโรงงาน 

ส่วนบญัชี 

ส่วนรับ-ส่งผลิตภณัฑ ์

ส่วนบุคคล 

ส่วนวศิวกรรมกระบวนการผลิต 

85 

17 

 6 

 4 

 4 

 6 

 3 

 4 

 4 

 7 

3.83 

3.46 

3.78 

3.40 

3.42 

3.85 

3.56 

3.44 

3.48 

3.45 

0.54 

0.33 

0.54 

0.28 

0.38 

0.48 

0.42 

0.13 

0.57 

0.31 

1.968* 0.048 

*P-value < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-18  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามหน่วยงาน โดยใชส้ถิติแบบ 

ANOVA F-test ในการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ค่า P-value เท่ากบั 0.048 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 

นัน่คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0  หมายความวา่ พนกังานท่ีมีหน่วนยงานแตกต่างกนัมี

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

 ดงันั้นจึงตอ้งนาํไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 

Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

0.05 ดงัตารางท่ี 4-19 
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ตารางท่ี 4-19  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

   การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามหน่วยงาน 

 
หน่วยงาน การผลิต ปฏิบัติการ บริหาร 

QSHE 

จัดหา วิศวฯ บํารุง 

รักษา

โรงงาน 

บัญชี รับ-ส่ง

ผลิตภัณฑ์ 

บุคคล วิศวฯ

กระบวน

การผลิต 

การผลิต 

P-value 

- 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ห้องปฏิบติัการ 

P-value 

บริหาร QSHE  

P-value 

ส่วนจดัหา 

P-value  

วศิวกรรม 

P-value  

บาํรุงรักษา

โรงงาน 

P-value  

ส่วนบญัชี 

P-value  

รับ-ส่ง

ผลิตภณัฑ ์

P-value  

บุคคล 

P-value 

วศิวกรรม

กระบวนการ

ผลิต 

P-value 

-0.38* 

(0.005) 

-0.05 

(0.797) 

-0.43 

(0.085) 

-0.41 

(0.101) 

0.02 

 

(0.939) 

-0.28 

(0.341) 

-0.04 

 

(0.119) 

-0.35 

(0.163) 

-0.38 

 

(0.052) 

- 

 

0.32 

(0.170) 

-0.06 

(0.826) 

-0.04 

(0.886) 

0.39 

 

(0.096) 

0.10 

(0.746) 

-0.02 

 

(0.946) 

0.02 

(0.932) 

-0.00 

 

(0.987) 

 

 

- 

 

-0.38 

(0.231) 

-0.36 

(0.257) 

0.07 

 

(0.807) 

-0.22 

(0.523) 

-0.34 

 

(0.285) 

-0.30 

(0.348) 

-0.33 

 

(0.236) 

 

 

 

 

- 

 

.02 

(0.952) 

0.45 

 

(0.157) 

0.16 

(0.671) 

0.04 

 

(0.905) 

0.08 

(0.811) 

0.06 

 

(0.855) 

 

 

 

 

 

 

- 

 

0.43 

 

(0.177) 

0.14 

(0.712) 

0.02 

 

(0.952) 

0.06 

(0.857) 

0.04 

 

(0.908) 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

-0.29 

(0.403) 

-0.41 

 

(0.199) 

-0.37 

(0.248) 

-0.40 

 

(0.151) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

-0.12 

 

(0.754) 

-0.08 

(0.839) 

-0.10 

 

(0.761) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

0.04 

(0.905) 

0.02 

 

(0.962) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

 

-0.03 

 

(0.931) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

 

*p-value < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-19  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมระหวา่งพนกังานส่วนการผลิต และ หอ้งปฏิบติัการ พบวา่

มีค่า P-value เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานส่วนการผลิตมีคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมมากกวา่ พนกังาน

หอ้งปฏิบติัการ โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.38 
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  สมมติฐานท่ี 1.5  พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  H0: พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-20  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

    การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามประสบการณ์ 

    การทาํงาน 

 

ระดับการศึกษา n                       Χ                        SD F P-value 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 

6-10 ปี 

11-20 ปี 

21 ปีข้ึนไป 

28 

95 

14 

3 

3.75 

3.67 

3.87 

3.89 

0.522 

0.49 

0.59 

0.56 

0.809 0.491 

 

 จากตารางท่ี 4-20  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานโดยใช้

สถิติแบบ ANOVA F-test ในการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ค่า P-value เท่ากบั 0.491 ซ่ึง

มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0  หมายความวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์                   

การทาํงานแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วมไม่แตกต่างกนั 

 

ส่วนที ่5  ผลการทดสอบสมมติฐานรูปแบบการจัดการความขดัแย้งของพนักงาน                        

มคีวามสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทมีงานทีม่ปีระสิทธิผลของการบํารุงรักษาทวผีล 

แบบทุกคนมส่ีวนร่วม 

 สมมติฐานท่ี 2  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานมีความสัมพนัธ์ต่อ 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   
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  สมมติฐานท่ี 2.1  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของพนกังาน                            

มีความสัมพนัธ์ต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                              

มีส่วนร่วม 

  H0: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

ต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   

  H1: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของพนกังานมีความสัมพนัธ์                    

ต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   

 

ตารางท่ี 4-21   ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของพนกังาน 

กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมี

ส่วนร่วม   

 

 รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการแข่งขัน 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา 

ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   

Pearson correlation 

P-value 

n 

-0.117 

0.169 

140 

 

 จากตารางท่ี 4-21 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้

แบบการแข่งขนัของพนกังานกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วม โดยใชส้ถิติ Pearson correlation ในการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่

ค่า P-value เท่ากบั 0.169 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0  หมายความวา่ 

รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  

  สมมติฐานท่ี 2.2  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือของพนกังาน                          

มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                              

มีส่วนร่วม 

  H0: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม    

  H1: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบั

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   
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ตารางท่ี 4-22   ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือของพนกังาน 

    กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

    มีส่วนร่วม   

 

 รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการร่วมมือ 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา 

ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   

Pearson correlation 

P-value 

n 

-0.179 

0.069 

140 

 

 จากตารางท่ี 4-22  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้

แบบการร่วมมือของพนกังานกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วม โดยใชส้ถิติ Pearson correlation ในการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่

ค่า P-value เท่ากบั 0.069 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0  หมายความวา่ 

รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  

  สมมติฐานท่ี 2.3  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการประนีประนอมของพนกังาน

มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                                

มีส่วนร่วม 

  H0: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการประนีประนอมของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                    

มีส่วนร่วม       

  H1: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการประนีประนอมของพนกังานมี

ความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วม   
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ตารางท่ี 4-23  ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการประนีประนอมของ 

       พนกังานกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบ 

   ทุกคนมีส่วนร่วม   

 

 รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการประนีประนอม   

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา 

ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   

Pearson correlation 

P-value  

n 

-0.051 

0.574 

140 

 

 จากตารางท่ี 4-23 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้

แบบการแข่งขนัของพนกังานกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วม โดยใชส้ถิติ Pearson correlation ในการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่

ค่า P-value เท่ากบั 0.574 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0  หมายความวา่ 

รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  

  สมมติฐานท่ี 2.4  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงของพนกังาน                        

มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                                   

มีส่วนร่วม 

  H0: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วน

ร่วม     H1: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงของพนกังานมีความสัมพนัธ์

กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   
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ตารางท่ี 4-24   ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงของ 

    พนกังานกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบ 

    ทุกคนมีส่วนร่วม   

 

 รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการหลกีเลี่ยง 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา 

ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   

Pearson correlation 

P-value  

n 

-0.002 

-0.985 

140 

 

 จากตารางท่ี 4-24  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้

แบบการหลีกเล่ียงของพนกังานกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วม โดยใชส้ถิติ Pearson correlation ในการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่

ค่า P-value เท่ากบั 0.985 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0  หมายความวา่ 

รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  

  สมมติฐานท่ี 2.5  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องพนกังาน 

มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วม 

  H0: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม    

  H1: รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมให้ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบั

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   
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ตารางท่ี 4-25  ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องพนกังาน 

   กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

   มีส่วนร่วม   

 

 รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบการยอมให้ 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา 

ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   

Pearson correlation 

P-value  

n 

0.213* 

0.014 

140 

*p-value < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4-25  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้

แบบการยอมใหข้องพนกังานกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วม โดยใชส้ถิติ Pearson correlation ในการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่

ค่า P-value เท่ากบั 0.014 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0  หมายความวา่ 

รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมให้ของพนกังานมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบั

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  
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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวจิยัรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลขององคก์รท่ีใชก้ารบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม มีวตัถุประสงค์

การศึกษาดงัน้ี 
 1.  เพื่อเปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั 

 2.  เพื่อศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 โดยผูว้จิยัใชเ้คร่ืองมือในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม จาํนวน 140 ชุด ทาํการวเิคราะห์

ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS ในการคาํนวณค่าความถ่ี ค่า

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบาย ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ รูปแบบการ

จดัการความขดัแยง้ และคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุก

คนมีส่วนร่วม และทดสอบสมมติฐานดว้ยวธีิการหาค่าที (t-test) ทาํการวเิคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance) กรณีพบค่าความแตกต่างจะเปรียบเทียบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยการทดสอบ LSD และการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการ

ความขดัแยง้และคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วน

ร่วม  ดว้ยค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และนาํ

ผลการวเิคราะห์มาพิจารณา อา้งอิงตามหลกัแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเพือ่ใหบ้รรลุตาม

วตัถุประสงคข์องงานวจิยั โดยนาํเสนอไดด้งัน้ี 

 

สรุปผลการวจิัย  

 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัเป็นพนกังานท่ีปฏิบติังานการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                           

มีส่วนร่วมขององคก์ร จาํนวน 140 คน สรุปผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของ                   

กลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 76.43  มากกวา่ เพศหญิง ท่ีมีร้อยละ 23.57 โดยมี

อายอุยูร่ะหวา่ง 26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 73.57 ส่วนใหญ่ มีการศึกษาอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

คิดเป็นร้อยละ 50.00 จากหน่วยงานส่วนการผลิต คิดเป็น ร้อยละ 60.71 และมีประสบการณ์                       
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การทาํงาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 67.86  โดยผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัทางประกรศาสตร์กบั

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม พบวา่  

 สมมติฐานท่ี 1  พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.1  พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test พบวา่ คุณลกัษณะ

ของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานชายและ

หญิงมีความแตกต่างกนั โดยเพศชายมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวี

ผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมสูงกวา่เพศหญิง 

  สมมติฐานท่ี 1.2  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐานดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว                          

(One - way ANOVA) พบวา่ อายแุละคุณลกัษณะของทีมงานของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วมมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 26 ปีมีคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ  

26-35 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ26-35 ปี  มีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา

ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ36-45 ปี 

  สมมติฐานท่ี 1.3  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ี

มีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐานดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว                              

(One - way ANOVA) พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.4  พนกังานท่ีมีหน่วยงานแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐานดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว                           

(One - way ANOVA) พบวา่ หน่วยงานและคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการ

บาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ พนกังาน                            

ส่วนการผลิตมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                        

มีส่วนร่วมมากกวา่พนกังานหอ้งปฏิบติัการ 
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  สมมติฐานท่ี 1.5  พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัจะมีคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมแตกต่างกนั 

  จากการทดสอบสมมติฐานดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว                          

(One - way ANOVA) พบวา่ ประสบการณ์การทาํงาน และคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล

ของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง  

 จากการศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ พบวา่ พนกังานมีรูปแบบการจดัการความ

ขดัแยง้แบบการแข่งขนั อยูใ่นระดบัตํ่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 คิดเป็นร้อยละ 56.43 แบบร่วมมือ                     

มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 7.80 อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 74.29 แบบประนีประนอม มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 6.74 อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 79.29 แบบหลีกเล่ียง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.57 อยูใ่น

ระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 68.57 และแบบยอมให ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.36 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

คิดเป็น ร้อยละ 51.43 โดยผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบ

ทุกคนมีส่วนร่วม ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 สมมติฐานท่ี 2  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะ

ของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

  สมมติฐานท่ี 2.1  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของพนกังานมี

ความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วน

ร่วม 

  จากการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient) พบวา่ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของ

พนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบ

ทุกคนมีส่วนร่วม 

  สมมติฐานท่ี 2.2  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือของพนกังานมี

ความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วม 

  จากการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient) พบวา่ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือของ

พนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบ

ทุกคนมีส่วนร่วม 
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  สมมติฐานท่ี 2.3  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการประนีประนอมของพนกังาน

มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                                 

มีส่วนร่วม 

  จากการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient)  พบวา่รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการ

ประนีประนอมของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ                          

การบาํรุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

  สมมติฐานท่ี 2.4  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงของพนกังาน                           

มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                               

มีส่วนร่วม 

  จากการทดสอบสมมติฐานดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 

(One - way ANOVA) พบวา่ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วม 

  สมมติฐานท่ี 2.5  รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องพนกังานมี

ความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วม 

  จากการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA)

พบวา่ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องพนกังานมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง

เดียวกนักบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 คุณลกัษณะของทมีงานทีม่ีประสิทธิผล 

 จากการศึกษาพบวา่พนกังานมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัสูง มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 

 

ตารางท่ี 5-1  การสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานที่ ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ผลการทดสอบ 

สมมตฐิาน 

1.1 เพศ คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

สามารถปฏิเสธ 

สมมติฐาน H0 
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ตารางท่ี 5-1  (ต่อ)  

 

สมมติฐาน

ที่ 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ผลการทดสอบ 

สมมตฐิาน 

1.2 อาย ุ คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

ปฏิเสธ 

สมมติฐาน H0 

1.3 ระดบัการศึกษา คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

ยอมรับ 

สมมติฐาน H0 

1.4 หน่วยงาน คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

ปฏิเสธ 

สมมติฐาน H0 

1.5 ประสบการณ์

การทาํงาน 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

ยอมรับ 

สมมติฐาน H0 

2.1 รูปแบบ               

การจดัการ

ความขดัแยง้

แบบการ

แข่งขนั 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

ยอมรับ 

สมมติฐาน H0 

2.2 รูปแบบการ

จดัการความ

ขดัแยง้แบบ

การร่วมมือ 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

ยอมรับ 

สมมติฐาน H0 

2.3 รูปแบบการ

จดัการความ

ขดัแยง้แบบ

การ

ประนีประนอม 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

ยอมรับ 

สมมติฐาน H0 

2.4 รูปแบบการ

จดัการความ

ขดัแยง้แบบ

การหลีกเล่ียง 

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

ยอมรับ 

สมมติฐาน H0 
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ตารางท่ี 5-1  (ต่อ)  

 

สมมติฐาน

ที่ 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ผลการทดสอบ 

สมมตฐิาน 

2.5 รูปแบบการ

จดัการความ

ขดัแยง้แบบ

การยอมให ้

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

ปฏิเสธ 

สมมติฐาน H0 

 

อภิปรายผลการวจิัย 

 จากวตัถุประสงคแ์ละผลการศึกษาวจิยั สามารถอภิปรายผลในประเด็นท่ีสาํคญัดงัน้ี 

 การเปรียบเทียบคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล 

แบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั  

 คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม

ของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของพนกังานชายและหญิงมีความแตกต่างกนั โดย

เพศชายมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมสูง

กวา่เพศหญิง อาจเกิดจากองคก์รท่ีทาํการศึกษาน้ีมีเพศชายมากกวา่เพศหญิงถึงร้อยละ 76.43  

 อายแุละคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน                       

มีส่วนร่วมมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 26 ปี มีคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ          

26-35 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ26-35 ปี  มีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา

ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ36-45 ปี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนกร 

กรวชัรเจริญ (2555, หนา้ 65) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของบริษทั                    

ควอลิต้ีเฮา้ส์ จาํกดั (มหาชน) พบวา่อายขุองพนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั ความแตกต่างกนัน้ีผูว้จิยัสามารถอภิปราย

ไดด้ว้ยทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg กล่าวถึงปัจจยักระตุน้ (Motivators factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความพอใจในการทาํงาน และปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความไม่พอใจในการทาํงานปัจจยักระตุน้เป็นปัจจยัท่ีจูงใจใหค้นรักงาน เป็นการสร้างความพึง

พอใจใหบุ้คคลปฏิบติังาน มี 5 ประการ คือ 1)  ความสาํเร็จของงาน 2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เป็นงานท่ีน่าสนใจ 4) ความรับผดิชอบ การไดรั้บมอบหมายให้
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รับผดิชอบในงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจรับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี  5) ความกา้วหนา้ ไดรั้บเล่ือนขั้น                   

เล่ือนตาํแหน่ง มีโอกาสไดศึ้กษาเพิ่มปัจจยัคํ้าจุน เป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มของงานท่ีคนงาน 

ตอ้งเก่ียวขอ้ง หากคนงานไม่ไดรั้บการตอบสนองอยา่งเพียงพอแลว้ จะนาํไปสู่ความไม่พึงพอใจ                              

ในการปฏิบติังานมี 9 ประการ คือ 1)  เงินเดือน 2) โอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต 3) มีความเขา้ใจ 

ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูร่้วมงาน 4) ฐานะอาชีพเป็นท่ียอมรับ 

5) เทคนิคการนิเทศ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการยดึหลกัความยติุธรรมในการบริหาร   

6)  นโยบายและการบริหารงาน 7) สภาพทางกายภาพในการปฏิบติังาน 8) ความเป็นอยูส่่วนตวั 

ความรู้สึกดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงาน 9) ความมัน่คงในงาน ผูว้ิจยัเห็นวา่ผูบ้ริหารตอ้ง

ศึกษาในการใชปั้จจยัทั้งสองประการเป็นเคร่ืองมือตอบสนองใหต้รงกบัความตอ้งการของพนกังาน 

เพื่อใหพ้นกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนันั้นไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 

 หน่วยงานและคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบ                    

ทุกคนมีส่วนร่วมมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ พนกังานส่วนการผลิตมีคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมมากกวา่พนกังาน

หอ้งปฏิบติัการ ผูว้จิยัสามารถอภิปรายไดด้ว้ยแนวคิดของ Parker (1990) อธิบายวา่ การไดอ้ยูใ่น

สภาวะแวดลอ้มทีมท่ีเขม้แขง็ ทุกคนมีความรู้สึกท่ีดี จะทาํใหส้มาชิกมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  รู้สึกถึง

ความกา้วหนา้และความสาํเร็จ ซ่ึงทีมตอ้งมีคุณลกัษณะ12 ประการ ไดแ้ก่ 1) วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน

2) บรรยากาศการทาํงานท่ีไม่เป็นทางการ เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค ์3) การมีส่วนร่วม                     

4) การฟัง ทาํใหเ้กิดการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาท่ีดี  5) ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก 6) ความ 

เห็นพอ้งกนั  7) การส่ือสารท่ีเปิดเผยและความไวว้างใจ  8) บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชดัเจน  

9) ภาวะผูน้าํร่วม 10)   ความสัมพนัธ์กบัภายนอก 11) รูปแบบการทาํงานท่ีหลากหลาย  

12) การประเมินผลตนเอง คุณลกัษณะดงักล่าวน้ีทาํใหเ้กิดทีมท่ีดีได ้นอกจากน้ีผูว้จิยัเห็นวา่การมี

ผูน้าํท่ีดี มีความกระตือรือร้นในการควบคุมดูแลงาน การท่ีสมาชิกในทีมเปิดเผย ไวว้างใจกนั 

ร่วมมือกนั ทาํใหเ้กิดการแกปั้ญหาท่ีดี ทาํใหที้มีประสิทธิภาพกวา่ทีมอ่ืน ๆ ได ้

 ประสบการณ์การทาํงาน และคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา

ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทั้งน้ีอาจข้ึนอยูก่บั

แรงจูงใจในการทาํงาน และความตอ้งการลาํดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐานของแต่ละบุคคลตามทฤษฎี

ของ Maslow ท่ีส่งผลให ้มีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบ                    

ทุกคนมีส่วนร่วมท่ีแตกต่างกนั โดยไม่ข้ึนอยูก่บัประสบการณ์การทาํงาน ทั้งน้ีผลการศึกษาเป็นไป

ในทางเดียวกบังานวจิยัของ ปริทศัน์ โชคไพบูลย ์(2548) ศึกษาพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ 

การพฒันาตนเอง ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 
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ภาคเหนือ ท่ีปฏิบติังานประจาํท่ีจงัหวดัลพบุรี พบวา่ พนกังานท่ีมีอายกุารทาํงานและระดบัการศึกษา

ต่างกนัมีประสิทธิผลของทีมงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 สาํหรับการศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบั

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัของพนกังานไม่มีความสมัพนัธ์กบั

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ทั้งน้ี 

อาจเน่ืองมาจาก พนกังานท่ีมี รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัในระดบัสูง เป็นมิติ                  

ท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งประโยชน์ตน เพื่อใหต้นเอง พึงพอใจ มุ่งเอาชนะ ซ่ึงอาจทาํให ้ไม่ส่งผลดีต่อ

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ในขณะท่ี 

พนกังานท่ีมี รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการแข่งขนัในระดบัตํ่า ก็ไม่สามารถทาํให้

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมอยูใ่นระดบั

ท่ีสูงได ้  ทั้งน้ีวฒันธรรมขององคก์รน้ี พนกังานไม่ค่อยแสดงออกถึงการแข่งขนักนัในการทาํงาน 

มีการปฏิบติังานโดยใหเ้ป็นไปตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น ตามท่ี Thomas and Kilmann 

(1974) อธิบายรูปแบบของพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดว้า่ การแข่งขนั เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่ง

เอาชนะในระดบัสูง และความร่วมมือในระดบัตํ่า  มุ่งประโยชน์ของตน เช่ือวา่ตนเองถูกตอ้งและ     

ยดึมัน่ความถูกตอ้งของตนเป็นสาํคญั ผูว้จิยัเห็นวา่การท่ีผลคือมีฝ่ายหน่ึงแพฝ่้ายหน่ึงชนะ นั้น 

ไม่ก่อใหเ้กิดผลดี 

 รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบั

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม ทั้งน้ีกลุ่ม

ตวัอยา่งพนกังานส่วนใหญ่มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการร่วมมือในระดบัปานกลาง จึง

ไม่ส่งผลต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการประนีประนอมของพนกังานไม่มีความสมัพนัธ์

กบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม  

การประนีประนอม เป็นการแกไ้ขปัญหาร่วมกนัโดยเกิดความพอใจเพียงบางส่วน เป็นกลางระหวา่ง

การแข่งขนัและการยอมให ้เป็นการหาวธีิแกปั้ญหาดว้ยทางสายกลาง อรุณ รักธรรม (2527) เสนอวา่

การประนีประนอม เป็นการแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบแพ-้แพ ้(Lose-lose strategy) เกิดจากการท่ี

ทรัพยากรมีจาํกดั ถา้ทรัพยากรนั้นถูกแบ่งอยา่งเป็นธรรมจึงจะทาํใหแ้ต่ละฝ่ายพอใจ แมไ้ดรั้บโดย

ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ทั้งสองฝ่ายมีอาํนาจท่ีใกลเ้คียงกนัโดยใชเ้ทคนิคของการเจรจาต่อรอง  

ซ่ึงเป็นวธีิท่ีทาํใหค้วามขดัแยง้เพียงแต่ระงบัชัว่คราว และตอ้งมีการเจรจากนัใหม่เม่ือมีเง่ือนไขอ่ืน ๆ 

การประนีประนอมน้ีมีขอ้ดีคือแต่ละฝ่ายจะทราบถึงความคาดหวงั ความตอ้งการตามลาํดบั
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ความสาํคญัของอีกฝ่ายหน่ึงได ้ซ่ึงเป็นผลดีกบัการเจรจาในคร้ังถดัไป  ดงัน้ีทาํใหผู้ว้จิยัเห็นวา่  

รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการประนีประนอม จะไม่ทาํใหคุ้ณลกัษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมอยูใ่นระดบัสูงหรือตํ่าได ้เป็นเพียง 

การยดืระยะเวลาในการแกปั้ญหาออกไป 

 รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบั

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม จากทฤษฎี

ของ Thomas and Kilmann (1974) การหลีกเล่ียงเป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัตํ่า 

และความร่วมมือในระดบัตํ่า  เพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ เล่ือนประเด็นปัญหาจนกวา่จะมีเวลาและ

สถานการณ์ท่ีเหมาะสม จึงเกิดผลแบบแพ-้แพ ้ผูว้จิยัเห็นวา่ การหลีกเล่ียงจะทาํใหเ้สียโอกาสท่ีจะ

ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นส่ิงใหม่ ขณะเดียวกนัการไม่หลีกเล่ียงจะทาํใหเ้กิดการมุ่งเอาชนะ 

รวมทั้งพนกังานส่วนใหญ่ขององคก์รมีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียงอยูใ่น

ระดบัปานกลาง จึงไม่ก่อใหเ้กิดกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วม 

 รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องพนกังานมีความสัมพนัธ์ไปใน

ทิศทางเดียวกนักบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคน 

มีส่วนร่วม ทฤษฎีของ Thomas and Kilmann (1974) กล่าววา่ การยอมให ้เป็นการแสดงพฤติกรรม 

ท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัตํ่า และ ความร่วมมือในระดบัสูง ตรงขา้มกบัการแข่งขนั เป็นการเอาใจ  

เสียสละ ต่อผูอ่ื้น เกิดการชนะ-แพ ้การยอมให ้ใชเ้ม่ือตนเช่ือมัน่แลว้วา่ตนเองท่ีเป็นฝ่ายผดิ  ประเด็น

ของผูอ่ื้นมีความสาํคญัมากกวา่ตนเอง หรือ  เม่ือมุ่งเอาชนะต่อไปแลว้เกิดผลเสีย เป็นการดาํรงไว ้

ซ่ึงความสัมพนัธ์อนัดี หลีกเล่ียงความแตกแยก ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญั พนกังานส่วนใหญ่ขององคก์ร 

มีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหใ้นระดบัปานกลางจึงก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม แต่ในอีก

ทางหน่ึงถา้พนกังานมีรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหใ้นระดบัสูงก็จะไม่ก่อใหเ้กิด

ผลดีกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม

เช่นกนั 

 สรุปไดว้า่ การเกิดคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบ

ทุกคนมีส่วนร่วมข้ึนไดน้ั้น เกิดจากการแสดงรูปแบบพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ในแต่ละ

แบบ ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ของความขดัแยง้ และลกัษณะส่วนบุคคล ส่ิงแวดลอ้ม วฒันธรรม                    

ในการทาํงาน จากปัจจยัต่าง ๆ พนกังานจึงควรพิจารณาการแสดงออกรูปแบบพฤติกรรมการจดัการ 
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ความขดัแยง้ในแต่ละแบบในระดบัท่ีเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการทาํงานในระดบัสูง  

และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

 

ข้อเสนอแนะในการวจิัย 

 จากผลการศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณลกัษณะของ

ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วมขององคก์รท่ีทาํการศึกษา 

ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 1.  ผูว้จิยัพบวา่ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบการยอมใหข้องพนกังาน 

มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษา

ทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม จึงควรส่งเสริมใหพ้นกังานแสดงรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบ

การยอมใหใ้นระดบัท่ีเหมาะสม เน่ืองจากการยอมให ้เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะใน

ระดบัตํ่า และ ความร่วมมือในระดบัสูง ใชต่้อเม่ือตนเช่ือมัน่แลว้วา่ตนเองท่ีเป็นฝ่ายผดิ  หรือ

ประเด็นของผูอ่ื้นมีความสาํคญัมากกวา่ตนเอง รวมทั้งองคก์รควรส่งเสริมใหมี้การส่งเสริมให้

พนกังานมีการแสดงออกรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ในแบบอ่ืน ๆ เน่ืองจากรูปแบบการจดัการ

ความขดัแยง้ในแบบอ่ืน ๆ มีขอ้ดีในแต่ละแบบตามสถานการณ์เม่ือแสดงออกในระดบัท่ีเหมาะสม  

 2.  องคก์รควรจดัใหมี้การฝึกอบรมใหค้วามรู้กบัพนกังาน ในการศึกษาถึงสาเหตุของ

ความขดัแยง้ ทาํความเขา้ใจปัญหาท่ีเกิดข้ึน สามารถจดัการกบัความขดัแยง้ไปในทางบวกหรือ

สร้างสรรค ์รวมทั้งความเขา้ใจในผลดีและผลเสียของความขดัแยง้ ท่ีมีต่อทั้งบุคคลและองคก์ร และ

ส่งผลต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล ส่ิงท่ีสาํคญัองคก์รตอ้งฝึกอบรมใหพ้นกังานมี

ความรู้และความเขา้ใจในการแสดงออกถึงรูปแบบของการจดัการกบัความขดัแยง้ในแบบต่าง ๆ 

ในระดบัท่ีเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานร่วมกนั ทั้งหมดดงักล่าวน้ีจะส่งผลให้

เกิดคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล และส่งเสริมใหอ้งคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทาง 

ท่ีดีได ้

 3.  จากผลการศึกษาคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของการบาํรุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วม แมว้า่โดยภาพรวมพนกังานมีคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลอยูใ่น

ระดบัสูง โดยมีคะแนนของระดบัการปฏิบติัในหวัขอ้การกาํหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน และหวัขอ้

การประเมินผลตนเองเพื่อใชใ้นการปรับปรุงงานมากท่ีสุด ซ่ึงเป็นขอ้ปฏิบติัท่ีดีและมีความสาํคญั 

แต่เม่ือพิจารณาถึงขอ้ท่ีมีระดบัการปฏิบติัท่ีมีคะแนนรวมนอ้ยท่ีสุดคือความไม่เห็นดว้ยในทางบวก 

ในขอ้น้ีองคก์รควรจดัประชุมหรือการสัมมนาเชิงปฏิบติัการ เพื่อส่งเสริมใหพ้นกังานไม่หลีกเล่ียง

และร่วมมือกนัแกไ้ขความขดัแยง้ สร้างบรรยากาศของความขดัยงัใหเ้ป็นไปในทางสร้างสรรค ์
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ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

 การศึกษาท่ีน่าสนใจในคร้ังต่อไปควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อคุณลกัษณะ

ของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล เพื่อหาเคร่ืองมือและวธีิการในการแกไ้ขปรับปรุงใหต้รงประเด็น เช่น 

การศึกษาความหลากหลายของผูท่ี้เขา้มาทาํงานในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร แรงจูงใจในการทาํงาน 

เป็นตน้ 
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   รหัสแบบสอบถาม 

 

 

 

 แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง 

รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล 

ขององคก์รท่ีใชก้ารบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม   

คําช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อเป็นส่วนประกอบในการทาํสารนิพนธ์ นกัศึกษาปริญญา

โท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการศึกษา จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม 

ทุกขอ้ตามความเป็นจริงดว้ยตวัของท่านเอง การตอบแบบสอบถามน้ีใชเ้พื่อการศึกษาผูต้อบ

แบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบจากการตอบแบบสอบถามแต่ ประการใด และขอ้มูลของท่าน 

จะถูกเก็บเป็นความลบั ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลขององคก์รท่ีใชก้ารบาํรุงรักษาทวผีลแบบ

ทุกคนมีส่วนร่วม    

 2.  แบบสอบถามแบ่งขอ้คาํถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป (5 ขอ้) 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ (30 ขอ้) 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลของ 

การบาํรุงรักษาทวผีลแบบทุกคนมีส่วนร่วม (20 ขอ้) 
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไป 

คําช้ีแจง  เป็นการสอบถามขอ้มูลส่วนตวัของท่าน โปรดทาํเคร่ืองหมาย  () ท่ีตรงกบัขอ้มูล

ส่วนตวัของท่าน 

 

1.  เพศ  1.    ชาย   2.    หญิง 

 

2.  อาย ุ  1.    ตํ่ากวา่ 26 ปี  2.    26-35 ปี 

   3.    36-45 ปี   4.    46 ปีข้ึนไป 

 

3.  ระดบัการศึกษา  

  1.    ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  2.    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

  3.    สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4.  หน่วยงาน 1.    ส่วนการผลิต  2.    หอ้งปฏิบติัการ 

  3.    ส่วนบริหาร QSHE 4.    ส่วนจดัหา 

  5.    ส่วนวศิวกรรม  6.    ส่วนบาํรุงรักษาโรงงาน 

  7.    ส่วนบญัชี  8.    ส่วนรับ-ส่งผลิตภณัฑ ์

  9.    ส่วนบุคคล  10.  ส่วนวศิวกรรมกระบวนการผลิต  

 

5.  ประสบการณ์การทาํงาน  

  1.    ตํ่ากวา่ 5 ปี  2.    5-10 ปี 

  3.    11-20 ปี   4.    21 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับรูปแบบการจัดการความขัดแย้ง 

คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความและทาํเคร่ืองหมายกากบาท (x) เลือกขอ้ความท่ีมีรูปแบบการ

จดัการความขดัแยง้ท่ีตรงหรือมีแนวโนม้คลา้ยกบัท่านมากท่ีสุด โดยเลือก ขอ้ “ก” หรือ “ข”  

เพียงขอ้ละหน่ึงคาํตอบเท่านั้น  

 

ขอ้ท่ี ขอ้คาํถาม 

1. ก.  ขา้พเจา้มกัจะปล่อยใหผู้อ่ื้นรับผดิชอบในการแกปั้ญหา 

ข.  ขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญักบัส่ิงท่ีทุกฝ่ายลงความเห็นตรงกนัมากกวา่ ส่ิงท่ีทุกฝ่าย 

ลงความเห็นไม่ตรงกนั 

2. ก.  ขา้พเจา้พยายามหาวธีิแกไ้ขปัญหาดว้ยการประนีประนอม 

ข.  ขา้พเจา้พยายามประสานคิดเห็นของตนเองและผูอ่ื้น 

3. ก.  ขา้พเจา้มกัจะยนืยนัในเป้าหมาย และผลกัดนัเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายนั้น 

ข.  ขา้พเจา้ถนอมนํ้าใจผูอ่ื้นเพื่อท่ีจะรักษาสัมพนัธภาพท่ีดี 

4. ก.  ขา้พเจา้พยายามหาวธีิแกไ้ขปัญหาดว้ยการประนีประนอม 

ข.  บางคร้ังขา้พเจา้เสียสละในส่ิงท่ีขา้พเจา้ตอ้งการเพื่อให้ผูอ่ื้นสมความปรารถนา 

5. ก.  ขา้พเจา้รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นเพื่อช่วยในการแกปั้ญหา 

ข.  ขา้พเจา้พยายามหลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีตึงเครียดไม่ลงรอยกนั 

6. ก. ขา้พเจา้พยายามหลีกเล่ียงจากสถานการณ์ท่ีทาํใหเ้กิดความไม่เขา้ใจกบัผูอ่ื้น 

ข.  ขา้พเจา้ยนืยนัความคิดของตนเองเป็นหลกั 

7. ก.  ขา้พเจา้พยายามใหเ้วลากบัประเด็นปัญหา เพื่อพิจารณาอยา่งรอบคอบ 

ข.  ขา้พเจา้ยอมใหผู้อ่ื้นบา้งในบางประเด็น 

8. ก.  ขา้พเจา้มกัยนืยนัในเป้าหมายของตนเองและพยายามผลกัดนัเพื่อใหบ้รรลุใน

เป้าหมายนั้น 

ข.  ขา้พเจา้รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นอยา่งเปิดเผยเพื่อหาวธีิการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

9. ก.  ขา้พเจา้คิดวา่ความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นส่ิงท่ีดี 

ข.  ขา้พเจา้พยายามทาํทุกวถีิทางเพื่อใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม 

10. ก.  ขา้พเจา้มกัยนืยนัในเป้าหมายของตนเองและพยายามผลกัดนัเพื่อใหบ้รรลุ 

ตามเป้าหมายนั้น 

ข.  ขา้พเจา้พยายามหาวธีิการแกไ้ขปัญหาดว้ยการประนีประนอม 

 



76 

ส่วนที ่2 (ต่อ)  

 

ขอ้ท่ี ขอ้คาํถาม 

11. ก.  ขา้พเจา้รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นอยา่งเปิดเผยเพื่อหาวธีิการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

ข.  ขา้พเจา้ถนอมนํ้าใจผูอ่ื้นเพื่อรักษาสัมพนัธภาพท่ีดี 

12. ก.  ขา้พเจา้หลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นท่ีจะนาํไปสู่การโตแ้ยง้ 

ข.  ขา้พเจา้จะยอมผูอ่ื้นบา้ง ถา้ผูอ่ื้นยอมใหก้บัส่ิงท่ีขา้พเจา้ตอ้งการบา้ง 

13. ก.  ขา้พเจา้นาํเสนอทางสายกลางในการแกปั้ญหา 

ข.  ขา้พเจา้ผลกัดนัใหผู้อ่ื้นยอมรับความคิดเห็นของขา้พเจา้ 

14. ก.  ขา้พเจา้จะแสดงความคิดเห็นของตนเองใหผู้อ่ื้นทราบและจะสอบถามความคิดเห็น

ของผูอ่ื้นเช่นกนั  

ข.  ขา้พเจา้จะแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นวา่ความคิดเห็นของขา้พเจา้มีความเป็นเหตุเป็นผลและ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ 

15. ก.  ขา้พเจา้ถนอมนํ้าใจผูอ่ื้นเพื่อรักษาสัมพนัธภาพท่ีดี 

ข.  ขา้พเจา้พยายามหลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีตึงเครียดไม่ลงรอยกนั 

16. ก.  ขา้พเจา้จะไม่ทาํร้ายความรู้สึกของผูอ่ื้น 

ข.  ขา้พเจา้พยายามโนม้นา้วใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามในความคิดเห็นของตนเองวา่เป็นส่ิงท่ีดี 

17. ก.  ขา้พเจา้มกัยนืยนัในเป้าหมายตนเอง และพยายามผลกัดนัเพื่อใหบ้รรลุใน 

เป้าหมายนั้น 

ข.  ขา้พเจา้พยายามหลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีตึงเครียดไม่ลงรอยกนั 

18. ก.  ขา้พเจา้จะยอมใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามความคิดของเขา ถา้ส่ิงนั้นจะทาํใหเ้ขารู้สึกดี 

ข.  ขา้พเจา้จะยอมผูอ่ื้นบา้ง ถา้ผูอ่ื้นยอมใหก้บัส่ิงท่ีขา้พเจา้ตอ้งการบา้ง 

19. ก.  ขา้พเจา้รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นอยา่งเปิดเผย เพื่อหาวธีิการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

ข.  ขา้พเจา้พยายามใหเ้วลากบัประเด็นปัญหาเพื่อพิจารณาอยา่งรอบคอบ 

20. ก.  ขา้พเจา้จะทาํงานใหส้าํเร็จท่ามกลางความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

ข.  ขา้พเจา้พยายามท่ีจะผสานผลไดผ้ลเสียของทุกฝ่ายอยา่งยติุธรรม 

21. ก.  เม่ือเขา้สู่การเจรจาต่อรอง ขา้พเจา้จะคาํนึงถึงความรู้สึกของผูอ่ื้นเสมอ 

ข.  ขา้พเจา้มกัอภิปรายประเด็นของปัญหาอยา่งตรงไปตรงมา 

22. ก.  ขา้พเจา้พยายามอยูต่รงกลางระหวา่งความคิดเห็นของตนเองและผูอ่ื้น 

ข.  ขา้พเจา้ยดึมัน่ในความคิดเห็นของตนเอง 
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ส่วนที ่2 (ต่อ)  

 

ขอ้ท่ี ขอ้คาํถาม 

23. ก.  บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้ตอบสนองแต่ความตอ้งการและความคิดเห็นของตนเอง 

ข.  ขา้พเจา้มกัจะปล่อยใหผู้อ่ื้นรับผดิชอบในการแกปั้ญหา 

24. ก.  ถา้ความคิดเห็นของผูอ่ื้นดูจะมีความสาํคญัมากสาํหรับเขา ขา้พเจา้จะยอมตาม 

ความคิดเห็นนั้น 

ข.  ขา้พเจา้พยายามทาํความเขา้ใจผูอ่ื้นเพื่อให้เกิดการประนีประนอม 

25. ก.  ขา้พเจา้จะแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นวา่ความคิดเห็นของขา้พเจา้มีความเป็นเหตุเป็นผลและ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ 

ข.  เม่ือเขา้สู่การเจรจาต่อรอง ขา้พเจา้จะคาํนึงถึงความรู้สึกของผูอ่ื้นเสมอ 

26. ก.  ขา้พเจา้นาํเสนอทางสายกลางในการแกปั้ญหา 

ข.  ขา้พเจา้จะตอบสนองแต่ความตอ้งการหรือความคิดเห็นของตนเองอยูเ่สมอ 

27. ก.  ขา้พเจา้หลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นซ่ึงจะนาํไปสู่การโตแ้ยง้ 

ข.  ขา้พเจา้จะยอมใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามความคิดของเขา ถา้ส่ิงนั้นจะทาํใหเ้ขารู้สึกดี 

28. ก.  ขา้พเจา้มกัยนืยนัในเป้าหมายตนเอง และพยายามผลกัดนัเพื่อใหบ้รรลุใน 

เป้าหมายนั้น 

ข.  ขา้พเจา้คิดวา่ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนันั้น ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีไม่ดีเสมอไป 

29. ก.  ขา้พเจา้นาํเสนอทางสายกลางในการแกปั้ญหา 

ข.  ขา้พเจา้คิดวา่ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนันั้น ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีดีเสมอไป 

30. ก.  ขา้พเจา้พยายามท่ีจะไม่ทาํร้ายความรู้สึกของผูอ่ื้น 

ข.  ขา้พเจา้มกัจะใหผู้อ่ื้นมีส่วนร่วมในประเด็นปัญหาเพื่อการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับคุณลกัษณะของทมีงานทีม่ีประสิทธิผลของการบํารุงรักษาทวผีล

แบบทุกคนมีส่วนร่วม  

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย () ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงคาํตอบเดียว  

 

ข้อคําถาม ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

1.  วตัถุประสงค์ทีชั่ดเจน 

มีการกาํหนด พนัธกิจ วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

อยา่งชดัเจน โดยท่ีสมาชิกในทีมทุกระดบัมี 
ความเขา้ใจตรงกนัและปฏิบติัตามแผนระยะสั้นและ

ระยะยาว เพือ่ใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย  

     

2.  บรรยากาศการทาํงานทีไ่ม่เป็นทางการ 

บรรยากาศในการทาํงานของทีมมีลกัษณะไม่เป็น

ทางการ ไม่ตึงเครียด สมาชิกรู้สึกดีกบัคนรอบขา้ง  
ทาํใหมี้ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค ์

     

3.  การมีส่วนร่วม 

สมาชิกมีส่วนร่วมในการทาํงาน มีการสนบัสนุน 

ใหส้มาชิกแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วม 

ในการปรึกษาหารือ 

     

4.  การฟัง 

สมาชิกมีทกัษะการฟังท่ีดี ทาํใหมี้เวลา 
ในการวเิคราะห์ ประเมิน และคาดเดาความคิดของ 
ผูพ้ดู ส่งผลใหเ้กิดการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดดี้ 
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ส่วนที ่3 (ต่อ)  

 

ข้อคําถาม ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

5.  ความไม่เห็นด้วยในทางบวก 

สมาชิกไม่หลีกเล่ียงความขดัแยง้ ร่วมมือกนั 
ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ มีการสร้าง

บรรยากาศของความขดัแยง้ใหเ้ป็นไปในทาง

สร้างสรรค ์ เพื่อแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

6.  ความเห็นพ้องกนั 

ในการหาขอ้ตกลงร่วมกนั สมาชิกทุกคนมีการแสดง

ความคิดเห็น และยอมรับฟังผูอ่ื้นในการหาขอ้สรุป  
โดยไม่ตอ้งใชว้ธีิการลงคะแนนหรือ 
การประนีประนอมใหก้นั 

     

7.  การส่ือสารทีเ่ปิดเผยและความไว้วางใจ 

สมาชิก มีความมัน่ใจท่ีจะส่ือสารอยา่งเปิดเผย

ประเด็นในงานโดยปราศจากความกลวั   
มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

     

8.  บทบาทและการมอบหมายงานทีชั่ดเจน 

มีการกาํหนดบทบาทหนา้ท่ีของสมาชิกทุกคนไว ้
อยา่งชดัเจน มีการกระจายงานอยา่งเสมอภาค 

     

9.  ภาวะผู้นําร่วม 

นอกเหนือจากการมีผูน้าํทีมอยา่งเป็นทางการแลว้ 

สมาชิกยงัมีการผลดัเปล่ียนกนัมีภาวะผูน้าํ  คือมี

ความเป็นแบบอยา่งท่ีดี  สร้างแรงจูงใจ  พฒันา

ตนเองอยูเ่สมอ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ทกัษะ

ของสมาชิกและความตอ้งการของกลุ่ม 
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ส่วนที ่3 (ต่อ)  

 

ข้อคําถาม ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

10.  ความสัมพนัธ์กบัภายนอก 

ทีมมีการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี สร้างความน่าเช่ือถือ  
กบัผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียภายนอกองคก์ร 

     

11.  รูปแบบการทาํงานที่หลากหลาย 

ทีมมีการจดัการกบัการท่ีสมาชิกในทีมมี 
ความหลากหลายทั้งบุคลิกภาพ ลกัษณะเฉพาะของ

บุคคล โดยการเนน้ย ํ้าถึงเป้าหมาย วธีิการทาํงาน  
หาวธีิการในการปฏิบติังานร่วมกนั ท่ามกลาง 
ความหลากหลาย เพื่อสร้างทีมท่ีประสบความสาํเร็จ 

     

12.  การประเมินผลตนเอง 

ทีมงานมีการ ทบทวน ติดตาม และประเมินผล 
การปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง

ปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
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ภาคผนวก ข 

ตารางแสดงจาํนวนประชากรและจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของ 

Krejcie and Morgan  
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ตารางในการกําหนดจํานวนกลุ่มตัวอย่างจากจํานวนประชากร

N S N S N S

10 10 220 140 1,200 291

15 14 230 144 1,300 297

20 19 240 148 1,400 302

25 24 250 152 1,500 306

30 28 260 155 1,600 310

35 32 270 159 1,700 313

40 36 280 162 1,800 317

45 40 290 165 1,900 320

50 44 300 169 2,000 322

55 48 320 175 2,200 327

60 52 340 181 2,400 331

65 56 360 186 2,600 335

70 59 380 191 2,800 338

75 63 400 196 3,000 341

80 66 420 201 3,500 346

85 70 440 205 4,000 351

90 73 460 210 4,500 354

95 76 480 214 5,000 357

100 80 500 217 6,000 361

110 86 550 226 7,000 364

120 92 600 234 8,000 367

130 97 650 242 9,000 368

140 103 700 248 10,000 370

150 108 750 254 15,000 375

160 113 800 260 20,000 377

170 118 850 265 30,000 379

180 123 900 269 40,000 380

190 127 950 274 50,000 381

200 132 1,000 278 75,000 382

210 136 1,100 285 100,000 384

หมายเหต:ุ N คือจํานวนประชากร

S คือจํานวนกลุ่มตัวอย่าง

ที่มา: Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan. (1970)  
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