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สํานักงานสหกรณ์จังหวดักาํแพงเพชร (2) ศึกษาการจัดการความขัดแยง้ของบุคลากรสํานักงาน
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Abstract 
 

The objectives of this Independent study were (1) to study the causes of conflict 
of personnel of Kamphaengphet provincial cooperative office; (2) to study the conflict 
management of personnel of Kamphaengphet provincial cooperative office; and (3) to 
study the relation between causes of conflict and conflict management of personnel of 
Kamphaengphet provincial cooperative office. 

The population of this study was 65 personnel in Kamphaengphet provincial 
cooperative office. The instrument was a questionnaire. The statistics for data analysis 
were population mean, standard deviation and Pearson’s product-correlation coefficient. 

The study found that : (1) an overview causes a of conflict of personnel of 
Kamphaengphet provincial cooperative office was at a moderate level. Considered each 
aspect, it was found that the relationship conflict was at the most moderate level, followed 
by information, value, benefit and structure conflict respectively. By the first sequence is 
the cause of the relationship is the information on the values of interest and the structure 
according to the Order. (2) an overview of conflict management used in Kamphaengphet 
provincial cooperative office was at a moderate level. Considered each method, it was 
found that collaboration and avoidance method were at a high level while accommodating, 
compromising and competition method were at a moderate level. (3) relationship, values 
and benefit conflict were positively related to conflict management by competition method, 
while the information conflict was positively related to the compromise method and the 
structure conflict was positively related to the avoidance method is positively associated 
with managing conflict by most as the cause of the conflict is positively associated 
with managing conflict by how to compromise the most, and a conflict with the structure 
positively associated with managing conflict by how to avoid the most. 
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ความถูกตอ้ง และพิจารณาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม32 ซ่ึงเป็นเ32คร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

ขอขอบคุณ สหกรณ์จังหวดักําแพงเพชร บุคลากรในสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

กาํแพงเพชร ท่ีไดใ้ห้ความร่วมมือในการดาํเนินการตอบแบบสอบถาม นอกจากน้ีผูศึ้กษายงัไดรั้บ

การช่วยเหลือและกาํลงัใจจากคุณพ่อ คุณแม่ พี่น้องและเพื่อนๆ ตลอดจนบุคคลต่างๆ ท่ีให้ความ

ช่วยเหลืออีกมาก ท่ีผูศึ้กษาไม่สามารถกล่าวนามไดห้มดในท่ีน้ี ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณา

และความปรารถนาดีของทุกท่านเป็นอยา่งยิง่ จึงกราบขอบพระคุณและขอบคุณไวใ้นโอกาสน้ี 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

การก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวตัน์ เป็นสังคมและเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based 

Society and Economic) ซ่ึงเป็นยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในทุกๆ ดา้นไม่วา่จะเป็นท่ีเกิด

จากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีการส่ือสารสมยัใหม่ท่ีสามารถแพร่กระจายข่าวสารขอ้มูลไดอ้ยา่ง

รวดเร็ว ไร้พรมแดน (ธีระ รุญเจริญ, 2550 : 38) จากผลที่เกิดจากความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี 

โลกขอ้มูลข่าวสาร ภาวะการแข่งขนัท่ีไร้พรมแดน ภาวะวกิฤตทางเศรษฐกิจและภาวะท่ีมีทรัพยากร

จาํกดั อนัก่อให้เกิดความขดัแยง้ได้โดยง่าย โดยความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในสังคม

มนุษยต์ั้ งแต่ดึกดาํบรรพ์จนถึงสังคมในสมยัปัจจุบัน ไม่ว่าสังคมชนบทหรือสังคมเมือง สังคม

ตะวนัตกหรือสังคมตะวนัออก ความขดัแยง้อาจเกิดจากความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ความตอ้งการ

ในประโยชน์หรือทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจาํกดั การแข่งขนั และความแตกต่างในเร่ืองต่างๆ เป็นตน้ 

ความขดัแยง้อาจเกิดข้ึนระหว่างบุคคลหรือประชาชนทัว่ไปในสังคม (Personal Conflict) ซ่ึงอาจ

เป็นการละเมิด การเรียกร้อง หรือการรักษาสิทธิต่างๆ ของบุคคลตามกฎหมาย ความขดัแยง้ระหวา่ง

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์กรหรือระหว่างองค์กร (Organization Conflict) ซ่ึงเป็นความขดัแยง้

ระหว่างบุคคลในองค์กร อนัเน่ืองมาจากหลายๆ สาเหตุโดยเฉพาะความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการ

ทาํงานและการบริหารงานในองคก์ร (สาํนกัระงบัขอ้พิพาท, 2550 :13)  

สํานักงานสหกรณ์จังหวดักําแพงเพชร เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ในสังกัดกรมส่งเสริม

สหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีค่านิยมขององคก์รคือ “ ริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creative Thinking)” 

หมายถึง บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดหาแนวทางใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ทาํงาน พฒันาตนเอง และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง “มุ่งมัน่ฟันฝ่า (Proactive Working)” หมายถึง ทาํงาน

ดว้ยความกระตือรือร้นอย่างมีสติและเหตุผล ทาํงานอย่างเป็นสุขดว้ยใจท่ีมุ่งมัน่สู่จุดมุ่งหมายเพื่อ

ผลสัมฤทธ์ิของงาน และ “พฒันาสหกรณ์ (Develop Cooperatives)” หมายถึง มุ่งพฒันาสหกรณ์และ

กลุ่มเกษตรกรให้มีความเขม้แข็งพึ่งตนเองได ้(กลุ่มพฒันาระบบบริหาร, 2557: 5) โดยบุคลากร

ในสํานกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร มีการดาํเนินการตามภารกิจอาํนาจหนา้ท่ี แต่ยงัพบวา่ ยงัมี

ปัญหาความขดัแยง้ของบุคลากรที่ปฏิบติัราชการ ในสํานกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร เช่น 
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จากสาเหตุของการรับรู้ข่าวสาร เขา้ใจกนัคนละดา้น เป้าหมาย หรือส่ิงตอ้งการท่ีต่างกนั ค่านิยมและ

ความคิด ความเช่ือ พฤติกรรมส่วนบุคคล การขาดแคลนดา้นทรัพยากรท่ีมีไม่เพียงพอ การขาดการ

ประสานงาน โครงสร้างสายการบังคบับัญชา กิจกรรม ความไม่ชัดเจนของอาํนาจหน้าท่ี และ

บางคร้ังก็เกิดจากประสบการณ์ในการทาํงาน พื้นฐานการศึกษา เป็นตน้  

ดงันั้นเพื่อเป็นการสร้างขวญัให้บุคลากรในองคก์รมีกาํลงัใจ มีความตั้งใจจริง และเต็ม

ใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถ และจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร  ผูบ้ริหารในฐานะ

ท่ีเป็นบุคคลสําคญัในการกาํหนดวิสัยทศัน์ขององค์กร และนาํพาองค์กรให้ไปสู่เป้าหมาย จึงควร

เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพท่ีดีทั้งดา้นการนาํองค์กร และการจดัการความขดัแยง้ภายในองคก์ร ซ่ึงการทราบ

สาเหตุของความขดัแยง้และวิธีการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร ย่อมช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจ

ปัญหาไดช้ดัเจน สามารถเลือกใช้วิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ ให้เป็นท่ีพอใจของคู่กรณีและเป็น

ผลดีต่อองค์กรได้ งานคน้ควา้อิสระน้ีเป็นการศึกษาถึงสาเหตุความขดัแยง้ในสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชรและวิธีการจดัการความขดัแยง้ ซ่ึงขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากงานคน้ควา้อิสระจะเป็น

ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักําแพงเพชรในการทาํให้การปฏิบัติงานของ

บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้ งจะเป็นหนทางหน่ึงท่ีจะช่วยสร้างสรรค์และเป็น

ประโยชน์ต่อสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัอ่ืนในการจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1  เพื่อศึกษาสาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

2.2  เพื่อศึกษาการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัด

กาํแพงเพชรโดยวธีิต่างๆ 

2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแยง้และการจดัการความขดัแยง้

โดยวธีิต่างๆ ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

 

3.  กรอบแนวคดิของการศึกษา 

 

ผูศ้ึกษาได้กาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร

ในสํานักงานสหกรณ์จังหวดักําแพงเพชร โดยนําแนวคิดและทฤษฎีของ คริสโตเฟอร์ มอร์

(Christopher Moor,1986) ท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงสาเหตุของความขดัแยง้ทั้ง 5 สาเหตุ และแนวคิดของโรเจอร์ 
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ฟิชเชอร์ และวิลเล่ียม ยร่ีู (Roger Fisher & William Ury,1991) ท่ีกล่าวถึงการจดัการความขดัแยง้ 5 วิธี 

มากาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัภาพท่ี 1.1 

 

          ตัวแปรต้น                ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4.  ขอบเขตการศึกษา 

 

4.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาสาเหตุท่ีทาํให้เกิดความขดัแยง้ในสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชร โดยแบ่งสาเหตุออกเป็น 5 สาเหตุใหญ่ๆ คือ 1) ความขดัแยง้ดา้นขอ้มูล 2) ความ

ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 3) ความขดัแยง้ดา้นค่านิยม 4) ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง และ 5) ความ

ขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ และศึกษาการจดัการความขดัแยง้ซ่ึงเป็นวธีิดาํเนินการเพื่อขจดัปัญหาหรือ

แกไ้ขความขดัแยง้ โดยให้บรรลุวตัถุประสงค์ดว้ยดี 5 วิธี ไดแ้ก่ 1) การหลีกเล่ียง 2) การแข่งขนั 

3) การโอนอ่อนผอ่นตาม 4) การประนีประนอม และ 5) การประสานความร่วมมือ 

4.2  ขอบเขตด้านประชากร ประชากร คือ บุคลากรในสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชร ซ่ึงมีจาํนวน 65  คน 

4.3  ขอบเขตด้านเวลา  ระยะเวลาดาํเนินการศึกษาตั้งแต่เดือนพฤษภาคม-สิงหาคม 

2559 โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือน กรกฎาคม 2559 

 

 

 

 

สาเหตุของความขัดแย้ง 

1. ความขดัแยง้ดา้นขอ้มูล  

2. ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 

3. ความขดัแยง้ดา้นค่านิยม 

4. ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง  

5. ความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ 

 

การจัดการความขัดแย้ง 

1. วธีิการหลีกเล่ียง 

2. วธีิการแข่งขนั 

3. วธีิการโอนอ่อนผอ่นตาม 

4. วธีิการประนีประนอม 

5.วธีิการประสานความร่วมมือ 
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5.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

5.1  บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการและลูกจา้งชัว่คราว

ท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

5.2  สาเหตุความขัดแย้ง หมายถึง แหล่งท่ีมาของสถานการณ์ท่ีบุคลากรเกิดการรับรู้

อารมณ์และพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั หรือขดักนั หรือไม่ลงรอยกนั ซ่ึงประกอบดว้ย ความขดัแยง้

ดา้นขอ้มูล ความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ ความขดัแยง้ด้านค่านิยม ความขดัแยง้ด้านโครงสร้าง 

และความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์  

5.3  การจัดการความขัดแย้ง หมายถึง การดาํเนินการเพื่อให้ความขดัแยง้ของบุคลากร

เป็นไปในทางท่ีดีข้ึนดว้ยวิธีการต่างๆ ซ่ึงประกอบดว้ยวิธีการหลีกเล่ียง การแข่งขนั การโอนอ่อน

ผอ่นตาม การประนีประนอม และ การประสานความร่วมมือ  

 

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

6.1  ผูบ้ริหารสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร ได้ข้อมูลเพื่อใช้ในการจดัการ

ความขดัแยง้ของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร ไดอ้ยา่งเหมาะสมและส่งเสริมให้

การปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

6.2  องค์กรหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง สามารถนําข้อมูลไปประยุกต์ใช้ในการ

ดาํเนินการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ได ้



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร สํานกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

ผูศึ้กษาไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฏี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ 

2.  แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้ 

3 . ขอ้มูลองคก์รของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัความขดัแย้ง 

 

1.1  ความหมายของความขัดแย้ง 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความขัดแยง้ พบว่ามี

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 

พรนพ  พุกกะพนัธ์ (2552, น. 109) ไดใ้ห้ความหมายว่าความขดัแยง้ หมายถึง 

การด้ินรนต่อสู้เพื่อความตอ้งการ ความปรารถนา ความคิด ความสนใจของบุคคลท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้

หรือท่ีเป็นตรงกนัขา้ม ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตอ้งเผชิญกบัเป้าหมายท่ีไม่

สามารถทาํใหทุ้กฝ่ายพอใจ 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันท์ (2551, น. 214)  ไดใ้ห้ความหมายว่าความขดัแยง้ หมายถึง 

กระบวนการท่ีบุคคลหรือกลุ่มหน่ึงเห็นว่า บุคคลหรือกลุ่มอ่ืนกระทาํบางส่ิงท่ีอาจจะส่งผลกระทบ

ในทางลบต่อความสนใจหลกัของตน ประกอบดว้ยการไม่เห็นดว้ย ในความสนใจระหว่างบุคคล

หรือกลุ่ม การรับรู้ถึงการไม่เห็นดว้ย การเช่ือวา่อีกฝ่ายจะขดัขวาง หรือกาํลงัขดัขวางในความสนใจ

และการกระทําท่ีสร้างการขัดขวางอย่างชัดเจน ซ่ึงมีสาเหตุจากความแตกต่างดังน้ี ข้อเท็จจริง 

ค่านิยม ความเช่ือ เป้าหมาย โครสร้างองคก์าร ความเปล่ียนแปลง การติดต่อส่ือสาร และพฤติกรรม

ส่วนบุคคล 
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ชัยเสฎฐ์  พรหมศรี (2550, น. 10) ได้ให้ความหมายว่าความขัดแยง้ หมายถึง 

กระบวนการท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงรับรู้ว่าฝ่ายตรงขา้มมีความรู้สึก

ท่ีตรงกนัขา้มกบัส่ิงท่ีบุคคลเหล่านั้นตอ้งการ 

Nelson and Quick (2002 อา้งใน ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี: 2550) กล่าวว่า ความขดัแยง้

หมายถึง สถานการณ์ใดๆ ก็ตามท่ีความไม่เท่าเทียมกนัของเป้าหมาย ทศันคติ และอารมณ์ หรือ

พฤติกรรม นาํไปสู่ความไม่ลงรอยกนั หรือตรงกนัขา้มกนัระหวา่ง 2 ฝ่ายข้ึนไป 

Putnam and Poole (1987 อา้งใน วาสิตา บุญสาธร: 2552) ไดใ้ห้ความหมายความ

ขดัแยง้ คือ การมีปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ระหว่างบุคคลซ่ึงตอ้งมีการพึ่งพาอาศยักนั (Interdependence) 

และทุกฝ่ายต่างมองเห็นว่า (Perception) อีกฝ่ายมีเป้าหมาย (Goals) ค่านิยม (Value) ความเช่ือ 

(Beliefs) ท่ีต่างกนั (Incompatible) มีความแตกต่างกนัในประเด็นสําคญั และมองเห็นวา่อีกฝ่ายหน่ึง

จะขดัขวางไม่ใหต้นบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้

Dubrin (2004) ให้ความหมายความขดัแยง้ เป็นสถานการณ์ท่ีบุคคล 2 ฝ่าย หรือ

มากกวา่ มีเป้าหมาย ค่านิยม หรือเหตุการณ์ขดัแยง้กนั หรือเขา้กนัไม่ได ้หรือทาํใหแ้บ่งเป็น 2 ฝ่าย 

จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความขดัแยง้ หมายถึง ค่านิยม ความคิด 

ความเช่ือ พฤติกรรม หรือ ความสนใจระหวา่งบุคคลหรือกลุ่ม ท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้หรือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง

รับรู้วา่ฝ่ายตรงขา้มมีความรู้สึกท่ีตรงกนัขา้มกบัส่ิงท่ีบุคคลเหล่านั้นตอ้งการ ทาํให้เกิดการไม่ลงรอยกนั

หรือตกลงกนัไม่ได ้

1.2  แนวความคิดของความขัดแย้ง 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์,สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550)ไดก้ล่าว

ว่า ความขดัแยง้เป็นส่ิงสําคญัท่ีไม่อาจละเลยได้ และเป็นท่ียอมรับว่าความขดัแยง้นั้นเกิดข้ึนอยู่

ทัว่ไปในองคก์ร ซ่ึงมีนกัวชิาการไดศึ้กษาแนวความคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้มีอยู ่3 แนวความคิด คือ  

1.2.1.  แนวคิดความขัดแย้งแบบดั้งเดิม (The Traditional View Conflict) เป็น

ทศันะเก่ียวกบัความขดัแยง้ซ่ึงเกิดข้ึนเร่ิมแรกโดยมองวา่ความขดัแยง้ทุกๆ อยา่งท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงไม่ดี 

มองความขดัแยง้ในเชิงลบ และใช้คาํวา่ขดัแยง้ในลกัษณะของความรุนแรง (Violence) การทาํลาย 

(Destruction) และไม่มีเหตุผล (Irrational) ความขดัแยง้ในทศันะของนกัคิดสมยัเดิมจึงให้คาํจาํกดั

ความวา่ เป็นส่ิงอนัตราย ควรหลีกเล่ียง ลกัษณะเป็นเร่ืองที่เก่ียวกบัพฤติกรรมกลุ่ม ซ่ึงเป็นแนวคิด

ที่ไดรั้บความสนใจในช่วงปี ค.ศ.1930 -1939 และ ค.ศ.1940 -1949 ความขดัแยง้ถูกมองว่าเป็นผล

ของการทาํหน้าท่ีเก่ียวกบัการส่ือสารท่ีบกพร่อง ขาดการเปิดเผย และขาดความไวว้างใจระหว่าง

บุคคลตลอดจนความลม้เหลวของผูบ้ริหารในการตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน 
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1.2.2.  แนวคิดความขัดแย้งแบบมนุษยสัมพันธ์ (The Human Relation View 

Conflict) ความขดัแยง้เป็นเร่ืองธรรมดาและเป็นส่ิงท่ีทุกกลุ่ม ทุกองคก์ารไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้

ทุกกลุ่มทุกองคก์ารควรยอมรับความขดัแยง้วา่เป็นส่ิงที่เกิดข้ึนอยูใ่นกลุ่มและองคก์าร ไม่สามารถ

ท่ีจะกาํจดัให้หมดไปโดยส้ินเชิง และบางคร้ังความขดัแยง้จะมีผลดีต่อการทาํงานกลุ่ม โดยจะทาํให้

เกิดการพฒันาความคิดเห็นและการทาํงานของกลุ่มได ้

1.2.3.  แนวคิดความขัดแย้งด้านปฏิกิริยาระหว่างกัน (The Integrationist View 

Conflict) เป็นแนวความคิดท่ีวา่ขอ้ขดัแยง้เป็นพลงัดา้นบวกในกลุ่มและเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีทาํให้กลุ่ม

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บางคร้ังจึงควรกระตุน้การขดัแยง้ให้เกิดข้ึนเพราะวา่ถา้เกิดความสงบ

สุข การเขา้กนัไดก้ลมกลืนกนั ความสงบเงียบ และความร่วมมือกนัอยา่งดีภายในกลุ่มอาจจะทาํให้

เกิดความเฉ่ือยชา ไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการที่จะเปล่ียนแปลงและนวตักรรมใดๆ ที่เกิดข้ึน

ในองค์กร ส่ิงสําคญัของทศันะน้ีก็คือ ควรกระตุน้ผูน้าํกลุ่มให้รักษาระดบัความขดัแยง้ให้อยู่

ในระดบัตํ่า เพื่อสร้างใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และเกิดความคิดเห็นข้ึนภายในกลุ่ม 

1.3  ประเภทของความขัดแย้ง  

เสกโรจน์  ถว้นถวิล (อา้งถึงใน คริต  เรืองขจร : 2557) แบ่งความขดัแยง้ออกเป็น 2 

ประเภทใหญ่ๆ คือ 

1.3.1. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม ประกอบด้วย 

1)  ความขัดแย้งในบทบาท เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความคาดหวงัต่างๆ ท่ีมี

ต่อบุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งสองตาํแหน่งหรือมากกวา่ และความคาดหวงันั้นเป็นส่ิงท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้

เช่น บุคคลหน่ึงตัดสินใจเพื่อหน่วยงานใหญ่ แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องนึกถึงประโยชน์ของ

หน่วยงานยอ่ยท่ีตนเองรับผิดชอบอยู ่หรือเป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความคาดหวงัต่างๆ ท่ีมีต่อคนๆ 

เดียวท่ีตอ้งแสดงความรับผดิชอบหลายบทบาท 

2)  ความขดัแย้งในอาํนาจ ความขดัแยง้ประเภทน้ีมกัเกิดข้ึนในองคก์รขนาดใหญ่

และเกี่ยวขอ้งกบับทบาทที่ตอ้งแสดงต่อผูม้ีอาํนาจ คนๆหน่ึงตอ้งปฏิบตัิต่อผูม้ีอาํนาจสองคน

ในขณะเดียวกนั และไม่สามารถปฏิบติัไดท้ั้งสองคน 

3)  ความขัดแย้งในประเด็น ความขดัแยง้ประเภทน้ีเป็นผลมาจากการมี

ความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งสมาชิกของกลุ่มในการแกปั้ญหาอยา่งใดอยา่งหน่ึง ความขดัแยง้

อาจเกิดจากการมีความคิดเห็นแตกต่างกนั มีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั มีวิธีท่ีแตกต่างกนัหรือมีค่านิยม

ท่ีต่างกนัในการแกไ้ขปัญหานั้นๆ 
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1.3.2.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ประกอบด้วย 

1)  ความขดัแย้งในหน้าท่ี ความขดัแยง้ประเภทน้ีเกิดจากการบรรลุเป้าหมาย

ของหน่วยงานหน่ึงไปกีดกนัไม่ใหอี้กหน่วยงานหน่ึงบรรลุเป้าหมาย 

2)  ความขัดแย้งระดับช้ัน ความขดัแยง้ประเภทน้ีเกิดจากกลุ่มสนใจแต่ละ

ระดบัชั้นของการด้ินรน แข่งขนัจะเอารางวลัหรือผลประโยชน์จากองค์กร เช่น ตาํแหน่ง เงินเดือน 

สถานภาพ เป็นตน้ 

3)  ความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชากับสายอาํนวยการ ความขดัแยง้

ประเภทน้ีเป็นความขัดแยง้ระหว่างกลุ่ม โดยทั่วไปแล้วฝ่ายอาํนวยการจะให้คาํแนะนําต่อฝ่าย

ปฏิบติัการ แต่ฝ่ายปฏิบติัการจะเช่ือหรือไม่ จะทาํตามหรือไม่ทาํตามก็ได ้ความขดัแยง้อาจเกิดจาก

การท่ีฝ่ายปฏิบติัการเห็นวา่ฝ่ายอาํนวยการกา้วก่ายงานของตน หรือขอ้เสนอแนะของฝ่ายอาํนวยการ

ทําให้ประหน่ึงว่าฝ่ายปฏิบัติการทํางานไม่ดี ความขดัแยง้มักเกิดข้ึนบ่อยๆ เม่ือบุคคลในฝ่าย

อาํนวยการเผลอตนเองวา่เป็นสายบงัคบับญัชาแลว้ไปสั่งการสายปฏิบติังาน 

รุจิรา  เรืองเหมย (2554) ไดแ้บ่งความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองค์การออกได ้6 

ประเภท ตามระดบัความขดัแยง้จากบุคคลถึงองคก์ารดงัน้ี 

1)  ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล (Intrapersonal Conflict) หมายถึง ความ

ขดัแยง้ภายในตวับุคคลเกิดข้ึนเน่ืองจากความไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือการไม่แน่ใจการกระทาํ

ของตนเองวา่มีความสามารถเพียงพอหรือไม่ หรือเกิดความสับสนวา้วุน่ในสถานการณ์นั้นๆ จนไม่

สามารถตดัสินใจ ความขดัแยง้ภายในตวับุคคลสามารถแบ่งออกเป็น 3 ชนิด 

(1)  Approach – Approach Conflict คือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากบุคคล

ตอ้งเลือกทาํส่ิงใดในระหว่างตวัเลือกท่ีมีมากกว่า 1 ตวั และทุกตวัเลือกเป็นส่ิงท่ีจะให้ผลทางบวก 

เช่น การตดัสินใจเลือกทาํงานหน่ึงใน 2 งาน ซ่ึงทั้งสองงานต่างใหผ้ลประโยชน์และน่าสนใจเท่ากนั 

(2)  Avoidance – Avoidance Conflict คือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจาก

จะตอ้งเลือกทางเลือกทางใดทางหน่ึงจากทางเลือกสองทางหรือมากกว่าข้ึนไป ซ่ึงทางเลือกต่างๆ 

เหล่านั้นต่างก็ไดผ้ลที่ไม่น่าพอใจ เช่น จะตอ้งเลือกว่าตอ้งอยู่คอนโดมิเนียมในเมือง หรือขบัรถ

จากบา้นท่ีอยูน่อกเมืองเขา้มาทาํงานในตวัเมือง 

(3)  Approach – Avoidance Conflict คือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจาก

จะตอ้งเลือกทาํในส่ิงที่เป็นทั้งผลทางบวกและผลทางลบ เช่น จะเลือกทาํงานในตาํแหน่งที่ดี

แต่ที่ทาํงานตั้งอยูใ่นจงัหวดัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีจะตอ้งยา้ยท่ีอยูแ่ละไม่มีโรงเรียนท่ีดีสําหรับ

บุตรและธิดา 



9 

2)  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal Conflict) หมายถึง ความขดัแยง้

ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลเน่ืองจากความไม่เห็นดว้ยในเร่ืองราว การกระทาํหรือจุดประสงค ์ความขดัแยง้

ระหว่างบุคคลเกิดข้ึนส่วนใหญ่มีผลมาจากความแตกต่างของบุคคลในด้านการรับรู้ พื้นฐาน

การศึกษาและครอบครัว ตลอดจนสถานภาพ ความขดัแยง้ชนิดน้ีจะเป็นส่ิงสกดักั้นบุคคลให้มีการ

ติดต่อกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3)  ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intragroup Conflict) หมายถึงความขดัแยง้

ของสมาชิกภายในกลุ่มท่ีเกิดจากความไม่เห็นด้วย เน่ืองจากแนวคิดต่างกัน ดังนั้ นเม่ือสมาชิก

สรุปผลจากข้อมูลเดียวกันโดยสรุปต่างกันจึงทําให้ เกิดความขัดแย้ง ซ่ึงอาจเรียกได้ว่าเป็น 

Substantive Conflict ผลของความขดัแยง้แบบน้ีจะช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารท่ีดีข้ึน

และมีการตดัสินใจ ส่วนความขดัแยง้ท่ีอยูบ่นรากฐานของการตอบสนองทางอารมณ์ต่อสถานการณ์

นั้นๆ อาจเรียกไดว้า่ Affective Conflict ซ่ึงความขดัแยง้แบบน้ีอาจเป็นผลมาจากการท่ีมีรูปแบบและ

บุคลิกภาพท่ีไม่เขา้กนั 

4)  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Intergroup Conflict) หมายถึงความขดัแยง้

ที่เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่ม ถา้ปรากฏวา่ไม่สามารถตกลงแกปั้ญหาได ้ความขดัแยง้ชนิดน้ีมกัจะนาํไปสู่

การแข่งขนั และเกิดผลในแง่ของการชนะ – แพ ้

5)  ความขัดแยง้ในองค์การ (Intra organizational Conflict) ความขดัแยง้

ภายในองคก์ารสามารถแบ่งออกได ้4 ชนิด 

(1)  Vertical Conflict เป็นความขัดแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างหัวหน้ากับ

ลูกนอ้ง ซ่ึงมีความขดัแยง้ในดา้นวธีิการท่ีดีท่ีสุดท่ีจะทาํใหง้านสาํเร็จ 

(2)  Horizontal Conflict เป็นความขดัแยง้ระหวา่งแผนกในระดบัเดียวกนั

หรือผูบ้ริหารในระดบัเดียวกนั เช่น การแยง่ชิงทรัพยากร 

(3)  Line – Staff Conflictเป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างผูป้ฏิบติังาน

ประจาํกลุ่มท่ีทาํงานในลกัษณะสายงานและทีมงาน 

(4)  Role Conflict เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากการกาํหนดบทบาท

ท่ีไม่ชัดเจนหรือไม่มีการกาํหนดบทบาทหรือรับรู้บทบาท ทาํให้เกิดความไม่เข้าใจและทาํลาย

ความสัมพนัธ์ 

6)  ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Inter organizational Conflict) หมายถึง

ความขดัแยง้ระหวา่งองค์การท่ีตอ้งใช้ทรัพยากรร่วมกนัหรือลูกคา้กลุ่มเดียวกนั มีการแข่งขนัหรือ

ความสัมพนัธ์วา่จะเกิดปฏิสัมพนัธ์ในแง่ใด ถา้มีการขดัแยง้สูงจะมีผลต่อความพยายามขององคก์าร
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ท่ีจะเขา้ควบคุมแหล่งทรัพยากร รักษาสมดุลของส่วนแบ่งตลาด มีการพฒันาเพื่อแกไ้ขปัญหา และ

อาจจะมีการติดต่อเจรจากบัองคก์ารนั้นๆ เพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ 

จากประเภทของความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความขดัแยง้แบ่งออกไดเ้ป็น 

2 ประเภทใหญ่ๆ ไดแ้ก่ 1) ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก 

หรือการกระทาํของตวับุคคลนั้ นเอง ซ่ึงจะต้องเลือกกระทาํในส่ิงนั้ นโดยอาจจะไม่เป็นไปตาม

เป้าหมายหรือไดผ้ลท่ีไม่น่าพอใจ 2) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งกลุ่ม เป็นความขดัแยง้

ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการมีความคิดเห็นหรือเป้าหมายท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน ซ่ึงหากไม่สามารถท่ีจะตกลง

กนัได ้มกัจะนาํไปสู่การแข่งขนั 

1.4  สาเหตุของความขัดแย้ง 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์,สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550) ไดก้ล่าววา่ 

สาเหตุของความขดัแยง้ เป็นกระบวนการของการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ซ่ึงเร่ิมตน้จากการทาํ

ความเขา้ใจถึงสถานการณ์ของความขดัแยง้ ซ่ึงแบ่งออกเป็นหลายรูปแบบ ดงัน้ี  

1)  ความขดัแยง้ในแนวด่ิง (Vertical Conflict) จะเกิดข้ึนในระดบัสายการบงัคบับญัชา 

โดยทัว่ไปแลว้จะเก่ียวขอ้งกบัความเห็นท่ีไม่ตรงกนัของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้น

ทรัพยากร เป้าหมาย วนัครบกาํหนด หรือผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน เช่น ผูจ้ดัการฝ่ายจดัซ้ือขดัแยง้

กบัลูกนอ้งเร่ืองการเลือกจดัซ้ือวตัถุดิบ 

2)  ความขดัแยง้ในแนวนอน (Horizontal Conflict) จะเกิดข้ึนระหว่างบุคคลหรือ

กลุ่มในระดบัสายบงัคบับญัชาเดียวกนั โดยจะเก่ียวขอ้งกบัความเขา้กนัไม่ไดข้องเป้าหมาย การขาดแคลน

ทรัพยากร และปัจจยัระหวา่งบุคคล เช่น ความขดัแยง้ระหวา่งเพื่อนร่วมงานเร่ืองการแยง่ลูกคา้ 

3)  ความขดัแยง้ระหว่างสายการบงัคบับญัชา-ท่ีปรึกษา (Line-staff Conflict) เป็น

ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในแนวนอน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการเขา้กนัไม่ไดร้ะหว่างพนกังานท่ีมีอาํนาจ

บริหาร และพนกังานฝ่ายท่ีปรึกษา เช่น ท่ีปรึกษาอาจเสนอความคิดเห็น แต่สายงานหลกัไม่เช่ือ เป็นตน้  

4)  ความขดัแยง้ดา้นบทบาท (Role Conflict) เป็นความขดัแยง้ในการทาํงานท่ีเกิดข้ึน

ปกติ ซ่ึงเกิดข้ึนจากการส่ือสารท่ีไม่ชัดเจนเก่ียวกบัเป้าหมายการทาํงานท่ีมากเกินไป การกาํหนด

ลกัษณะงานท่ีนอ้ยเกินไป และความไม่สามารถเขา้กนัไดร้ะหวา่งความคาดหวงัจากแหล่งท่ีแตกต่างกนั 

เช่น ฝ่ายผลิตตอ้งการทาํของให้มีคุณภาพดีแต่ขายยาก แต่ฝ่ายการตลาดตอ้งการของราคาถูกเพียง

ให้ขายไดง่้าย 
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5)  ความขดัแยง้จากความไม่ชดัเจนในอาํนาจหน้าท่ี (Domain Ambiguities) ซ่ึงหาก

บุคคลหรือกลุ่มอยู่ในสถานการณ์ที่กาํกวม คือสถานการณ์ที่ไม่รู้ว่าตนเองมีหน้าที่อะไร และอยู่

ในความรับผดิชอบของใคร ความขดัแยง้ก็อาจจะเกิดข้ึนไดง่้าย เน่ืองจากมีการทาํงานกา้วก่ายหนา้ท่ีกนั 

6)  การขาดแคลนทรัพยากร (Resource Scarcity) จะทาํให้องคก์ารตกอยูใ่นสถานการณ์

การแข่งขนัท่ีเสียเปรียบ เม่ือทรัพยากรมีการขาดแคลน ความสัมพนัธ์ในการทาํงานก็จะทาํให้เกิด

ปัญหา โดยเฉพาะในองค์การท่ีมีการลดจาํนวนพนักงานและองค์การท่ีมีปัญหาด้านการเงิน เม่ือ

องค์การมีปัญหาขาดแคลนทรัพยากร บุคคลหรือกลุ่มท่ีอยู่ในองค์การนั้ นจะพยายามกําหนด

ตาํแหน่งตวัเอง เพื่อให้ไดรั้บหรือรักษาผลประโยชน์ของตนเองไวสู้งสุด ดงันั้นพวกเขาจะพยายาม

ขดัขวางไม่ใหมี้การกระจายทรัพยากรไปยงับุคคลอ่ืน 

7)  ความไม่สมดุลดา้นอาํนาจหรือคุณค่า (Power or Value Asymmetries) ความสัมพนัธ์

ระหวา่งงานสามารถสร้างความขดัแยง้ได ้โดยจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มท่ีตอ้งทาํงานร่วมกนันั้น 

มีความแตกต่างกนัอย่างมากในตาํแหน่งหน้าท่ี อาํนาจ หรือคุณค่า ตวัอยา่งเช่น เม่ือกลุ่มบุคคลท่ีมี

อาํนาจตํ่ากวา่ตอ้งการช่วยบุคคลท่ีมีอาํนาจสูงกวา่ ซ่ึงคนๆนั้นไม่ยนิยอมให้ช่วยเหลือ หรือเม่ือบุคคล

ท่ีมีตาํแหน่งหนา้ท่ีสูงตอ้งพึ่งพาบุคคลท่ีมีตาํแหน่งท่ีตํ่ากวา่ เป็นตน้ 

ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี (2550) กล่าววา่ ความขดัแยง้เกิดจากสาเหตุต่อไปน้ี 

1)  ความแตกต่างในการรับรู้ ความขดัแยง้เกิดข้ึนเพราะความแตกต่างในการรับรู้

ของบุคคลไม่ตรงกนั อนัเน่ืองมาจากประสบการณ์ท่ีมีแตกต่างกนั ทาํให้แต่ละบุคคลวิเคราะห์หรือ

ตีความขอ้มูลหรือเหตุการณ์เดียวกนัตามความรู้หรือประสบการณ์เดิมที่ตนเองมีอยู่ เช่น ลูกน้อง

ท่ีเคยมีประสบการณ์ท่ีไม่ดีกบัผูบ้ริหารท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบหน่ึง  เม่ือไดพ้บผูบ้ริหารใหม่ท่ีมี

ลกัษณะเดียวกันหรือคล้ายคลึงกนัอีกก็จะเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อผูบ้ริหารคนใหม่ทนัที ในทาง

ตรงกนัขา้มกบัลูกน้องที่เคยมีประสบการณ์ที่ดีกบัผูบ้ริหารที่มีลกัษณะบุคลิกภาพแบบเดียวกนั 

เม่ือไดพ้บผูบ้ริหารใหม่ท่ีมีลกัษณะแบบนั้นก็จะเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้ริหารคนใหม่ เป็นตน้ 

2)  ความจาํกดัของทรัพยากร ทรัพยากรในท่ีทาํงานท่ีมีจาํกดัไม่ว่าจะเป็นบุคคล 

งบประมาณ และวสัดุอุปกรณ์ อาจนาํมาซ่ึงความขดัแยง้ไดท้ั้งนั้น เพราะแต่ละฝ่ายตอ้งพยายามช่วง

ชิงทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจาํกัดเพื่อประโยชน์ของตน ในท่ีทํางานท่ีมีความขัดแยง้อันเกิดจาก

ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจาํกดันั้นผูบ้ริหารตอ้งพยายามหาแนวทางที่จะกระจายทรัพยากรที่มีอยู่

อย่างจาํกดันั้น เพื่อให้แต่ละฝ่ายรู้สึกว่าตนเองไม่ไดรั้บการแบ่งสันปันส่วนไดอ้ย่างเท่าเทียมกนั 

ในกรณีท่ีผูบ้ริหารไม่สามารถท่ีจะแบ่งปันทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้แก่แต่ละฝ่ายอย่างเท่าเทียมกัน 

ผูบ้ริหารจาํเป็นท่ีจะตอ้งอธิบายให้ฝ่ายท่ีไดท้รัพยากรท่ีน้อยกว่านั้นทราบถึงสาเหตุท่ีแทจ้ริงและ

ความจาํเป็นท่ีอีกฝ่ายควรไดรั้บทรัพยากรมากกวา่ 
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3)  ธรรมชาติของกิจกรรมการงาน เม่ือบุคคลตอ้งทาํงานร่วมกบัพนกังานคนอ่ืน

ในท่ีทาํงาน หรือมีกิจกรรมท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน เพราะประเภทของงานเป็นตวักาํหนด 

เช่น เม่ืองานเสร็จส้ินแล้วตอ้งมีการส่งต่อให้พนักงานคนอ่ืนๆ หรือแผนกอ่ืนๆ ต่อไป ก็อาจเป็น

สาเหตุของความขดัแยง้ได ้ทั้งน้ีเพราะพนกังานถูกคาดหวงัท่ีจะตอ้งทาํงานเสร็จภายในช่วงเวลา

ท่ีกาํหนด แต่ถา้พนกังานไม่สามารถส่งงานให้กบัพนกังานคนถดัไปท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมเดียวกนั

ได ้ก็อาจส่งผลต่อการใหร้างวลัหรือลงโทษตามกฎระเบียบของท่ีทาํงานอนัอาจนาํไปสู่ความขดัแยง้

ระดบับุคคลหรือกลุ่มได ้

4)  บทบาทท่ีขดัแยง้ บทบาทคือรูปแบบของพฤติกรรมท่ีถูกคาดหวงัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

สมาชิกท่ีดาํรงตาํแหน่งท่ีชดัเจนหรือตาํแหน่งเฉพาะตามโครงสร้างขององคก์าร มีบุคคลจาํนวนไม่นอ้ย

ท่ีไม่สามารถแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตรงกบับทบาทท่ีตนเองไดรั้บหรือถูกคาดหวงัจากคนรอบขา้ง 

ส่ิงเหล่าน้ีเกิดข้ึนเพราะความไม่ชดัเจนของขอ้กาํหนดคุณสมบติัหรือคุณสมบติัในตาํแหน่งหน้าท่ี

หรือบทบาทนั้น 

5)  การปฏิบติัท่ีไม่เท่าเทียมกนั ความลาํเอียงหรืออคติของผูบ้ริหารอาจเป็นสาเหตุ

หน่ึงท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ไดเ้พราะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมองวา่ตนเองไม่ไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียม

เหมือนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอีกฝ่ายหน่ึง ซ่ึงนาํไปสู่ปัญหาความขดัแยง้ทั้งระหว่างบุคคลในระดบั

เพื่อนร่วมงาน หรือระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาได ้ในกรณีท่ีความขดัแยง้ขยายกวา้งออกไปและไม่สามารถ

ควบคุมได้ก็อาจนาํไปสู่ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม หรือแผนกท่ีบุคคลทั้ง 2 ฝ่ายทาํงานอยู่ หรือท่ี

เลวร้ายท่ีสุดก็คือการนาํไปสู่ความขดัแยง้ภายในท่ีทาํงาน ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารจึงตอ้งพยายามปฏิบติั

ต่อลูกนอ้งของตนอยา่งเท่าเทียมกนั ในกรณีท่ีจาํเป็นตอ้งมีการให้คุณให้โทษ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีแบบ

การประเมินท่ีชดัเจนเพื่อสนบัสนุนการกระทาํท่ีจะเกิดข้ึน 

6)  การล่วงลํ้าเขตแดน คนโดยทัว่ไปมีความรู้สึกผกูพนักบัเขตแดนหรืออาณาเขต

ของตนในท่ีทาํงาน เช่น ห้องท่ีใช้ทาํงาน เกา้อ้ี โต๊ะ ท่ีจอดรถ หรือแมแ้ต่ลูกคา้ท่ีดูแลอยู ่ความอิจฉา

ริษยาอาจเกิดข้ึนจากขอบเขตของบุคคลอ่ืนท่ีมีมากกว่าหรือดีกว่าของตน เช่น ขนาดห้องทาํงาน

ท่ีไม่เท่ากนั รถประจาํตาํแหน่งท่ีไม่เหมือนกนั ความสามารถในการเขา้ถึงขอ้มูลของบริษทัในระดบั

ท่ีแตกต่างกนั ส่ิงเหล่าน้ีล้วนก่อให้เกิดความขดัแยง้ไดท้ั้งส้ิน นอกจากน้ีบุคคลท่ีอยู่นอกกลุ่มอาจ

ไม่ไดรั้บการตอ้นรับให้เขา้มาในอาณาเขตหรือในท่ีทาํงานของกลุ่มหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง เพราะ

อาจจะไม่ทราบเจตนาท่ีแทจ้ริงของกลุ่มคนท่ีไม่คุน้เคยวา่ตอ้งการอะไร 

7)  ความแตกต่างสถานภาพ สถานภาพเป็นเคร่ืองช้ีวดัการยอมรับของบุคคล

ในสังคม ซ่ึงอาจข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นต่างๆ เช่น สังคม เศรษฐกิจ หรือการศึกษา ในปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่

บุคคลท่ีมีสถานภาพทางการเงินสูงมกัได้รับการยอมรับในวงสังคมอย่างกวา้งขวางในองค์กร 
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ตําแหน่งหรือความรู้  ความเช่ียวชาญ หรือความอาวุโสในการทํางานนั้ นจะเป็นตัวกําหนด

สถานภาพในท่ีทาํงานได้เป็นอย่างดี ซ่ึงก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อองค์กร แต่ถูกบุคคลท่ีมี

สถานภาพสูงกว่าขดัขวางเพราะมองวา่ตนเองเป็นผูก้าํหนดทิศทางของบริษทั นอกจากน้ีบุคคลท่ีมี

สถานภาพตํ่ากว่าอาจรู้สึกวา่บุคคลท่ีมีสถานภาพสูงกว่าเอาเปรียบพวกตนอยูใ่นเร่ืองผลประโยชน์

ต่างๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์รไม่วา่จะเป็นหอ้งทาํงาน อุปกรณ์สาํนกังาน หรือสวสัดิการต่างๆ เป็นตน้ 

8)  ความแตกต่างของค่านิยม บุคคลมกัจะเช่ือในส่ิงท่ีตนเองถูกสั่งสอนมา ดว้ยเหตุน้ี

ความขดัแยง้จึงไดเ้กิดข้ึน เพราะแต่ละบุคคลเช่ือวา่ส่ิงท่ีตนเองเช่ือนั้นเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งท่ีสุด อยา่งไร

ก็ตาม ในบางสถานการณ์ความเช่ือแบบหน่ึงก็สามารถนาํมาปรับใช้ไดอ้ย่างเหมาะสม แต่ก็ไม่ได้

หมายความวา่ความเช่ือนั้นจะสามารถนาํมาปรับใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมกบัทุกๆ สถานการณ์ ส่ิงสาํคญั

ท่ีผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติัให้เกิดข้ึนเพื่อจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากเหตุน้ี คือการให้คุณค่า

ของความเช่ือหรือความคิดของแต่ละบุคคล แต่เลือกท่ีจะนาํมาใช้ให้เหมาะกบัแต่ละสถานการณ์

โดยพยายามช้ีให้เห็นถึงความเหมาะสม และกระตุน้ให้บุคคลมองเห็นวา่ความแตกต่างของค่านิยม

เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนทางความรู้ในท่ีทาํงาน 

9)  อุปสรรคของการติดต่อส่ือสาร ความไม่มีประสิทธิภาพในการส่ือสารระหวา่ง

บุคคลในแผนก เช่น ช่องทางในการส่ือสารท่ีไม่ดีเพียงพอ การใชร้ะดบัภาษาท่ีแตกต่างกนั สามารถ

นาํไปสู่ความขดัแยง้ได้ เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะก่อให้เกิดอุปสรรคต่อการบรรลุวตัถุประสงค์ในการ

ทาํงาน ในทางตรงกนัขา้มการส่ือสารท่ีมีมากเกินไปก็อาจไม่เป็นผลดีในการทาํงานและสามารถ

นาํไปสู่ความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั เพราะความสมบูรณ์ของการส่ือสารอาจสะทอ้นให้เห็นความแตกต่าง

ทางความคิดหรือการเรียนรู้ หรือความไม่เท่าเทียมกนัระหว่างฝ่ายต่างๆได ้ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีทาํให้เกิด

ความไม่พึงพอใจของแต่ละฝ่ายและนาํไปสู่ความขดัแยง้ในท่ีสุด 

10)  การเปล่ียนแปลงองคก์ร ปัญหาความขดัแยง้อาจเกิดข้ึน เม่ือมีการเปล่ียนแปลง

ภายในองค์กร เช่นการควบรวมกิจการ การขยายกิจการ หรือการปิดกิจการในเครือบางแห่ง

โดยทัว่ไปการปรับโครงสร้างสามารถส่งผลกระทบต่อลาํดบัขั้นการบงัคบับญัชาภายในท่ีทาํงาน

และการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและแผนกต่างๆ ซ่ึงสามารถก่อให้เกิดปัญหาแก่ผูบ้ริหาร

และพนักงานท่ีตอ้งรับผิดชอบได้ นอกจากน้ีสภาพเศรษฐกิจไม่ว่าจะดีหรือไม่อย่างไรก็สามารถ

เป็นสาเหตุของปัญหาความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั การเจริญเติบโตท่ีรวดเร็วของตลาด หรือแมก้ระทัง่

การถดถอยของตลาดก็สามารถนาํบริษทัไปสู่การตดัสินใจที่มีผลกระทบไดเ้ช่นกนั เช่น การเลิก

จา้ง การลดเงินเดือนหรือยกเลิกการจ่ายโบนสั หรือการเพิ่มภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ เป็นตน้ 
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ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2555,น.196-198) กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแยง้

ประกอบดว้ยส่วนประกอบท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

1)  การไม่เห็นดว้ยในความสนใจระหวา่งบุคคลหรือกลุ่ม  

2)  การรับรู้การไม่เห็นดว้ย 

3)  การเช่ือวา่อีกฝ่ายจะขดัขวาง  หรือกาํลงัขดัขวางในความสนใจ 

4)  การกระทาํท่ีเป็นการสร้างการขดัขวางอยา่งชดัเจน 

ซ่ึงการต่อตา้นความสนใจต่างๆ มีสาเหตุมาจากความแตกต่าง ดงัน้ี 

 1)  ขอ้เท็จจริง (Facts) การไดรั้บขอ้มูลท่ีแตกต่างกนั จากแหล่งท่ีแตกต่างกนั ทาํให้

แต่ละฝ่ายมีขอ้เทจ็จริงท่ีแตกต่างกนั และทาํใหค้วามสนใจและการตดัสินใจต่างกนัไปดว้ย  

 2)  ค่านิยม (Values) บุคคลหรือกลุ่มท่ีมีค่านิยมแตกต่างกนั ทาํให้การรับรู้และการ

ตดัสินใจแตกต่างกนั 

 3)  ความเช่ือ (Belief) ความเช่ือในดา้นต่างๆ ท่ีแตกต่างกนั เช่น การเมือง ศาสนา 

หรือศรัทธาต่างๆ ทาํให้บุคคลหรือกลุ่มมีความแตกต่างกนั ดงัคาํพูดที่ว่า “หากไม่ตอ้งการขดัแยง้

กบัใคร อย่าตั้งหัวขอ้สนทนาในเร่ืองการเมืองหรือศาสนา” เน่ืองจากความเช่ือเป็นการรับรู้ขอ้มูล

จากสังคม หรือสภาพแวดลอ้มของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มเป็นเวลานาน และยากท่ีจะเปล่ียนแปลง

ความเช่ือต่างๆ ในระยะเวลาอนัสั้น 

 4)  เป้าหมาย (Goals) บุคคลหรือกลุ่มท่ีมีเป้าหมายแตกต่างกนั จะทาํให้บุคคลหรือ

กลุ่มมีความสนใจ รับรู้ และการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนั เพื่อให้ถึงเป้าหมายของตน เช่น ฝ่ายผลิต 

ต้องการลดค่าใช้จ่ายจากการทํางานล่วงเวลา แต่ฝ่ายจดัส่งสินค้าต้องการส่งสินค้าให้เร็วท่ีสุด 

ในขณะท่ีฝ่ายคลงัสินคา้ไม่ตอ้งการให้มีสินคา้คงคลงัมาก เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของฝ่ายตน อาจทาํให้

กระทบต่อการดาํเนินงานของฝ่ายอ่ืนจนกลายเป็นความขดัแยง้ 

 5)  โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) โครงสร้างองค์กรทาํให้บุคคล

ตอ้งทาํงานร่วมกนั ซ่ึงความขดัแยง้อาจเกิดจากการแบ่งงานตามโครงสร้างองค์กรไม่เหมาะสม

ให้ความสําคญักบัฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงมากเกินไป งานมีความกา้วก่ายกนั หรือมีลาํดบัขั้นในการรายงาน

มากเกินไป 

 6)  ความเปล่ียนแปลง (Change) ความเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองคก์าร ไม่วา่จะเป็น

โครงสร้างองค์กร ระบบการทาํงาน การปรับตาํแหน่งหรือปรับเงินเดือน ย่อมมีบุคคลหรือกลุ่ม

บุคคลท่ีมีความพึงพอใจและไม่พอใจ เน่ืองจากเสียประโยชน์หรือไม่ไดรั้บผลประโยชน์ตามท่ีตน

คาดหวงั ทาํใหค้วามสนใจของบุคคลเปล่ียนไป 
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 7)  การติดต่อส่ือสาร (Communication) ความแตกต่างของบุคคลทั้ งด้านพื้ น

ฐานความรู้ ความเขา้ใจ และการยอมรับผูอ่ื้น มีผลต่อประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของบุคคล 

การติดต่อส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพอาจก่อใหเ้กิดความเขา้ใจผดิจนกลายเป็นความขดัแยง้ได ้

 8)  พฤติกรรมส่วนบุคคล (Personal Behavior) สภาพแวดลอ้ม สังคม และการศึกษา 

ทาํให้บุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน จะเห็นว่าบุคคลในกลุ่มสังคมเดียวกันจะมีพฤติกรรม 

ท่ีคลา้ยคลึงกนั ยงัมีความแตกต่างในความเหมือน เน่ืองจากความแตกต่างทาํให้สังคมตอ้งมีกฎเกณฑ ์

เพื่อลดและแกไ้ขความขดัแยง้ 

เอกชัย  ก่ีสุขพนัธ์ ( อา้งใน ยุทธนา  จนัแกว้ : 2556) ไดก้ล่าวว่า สาเหตุของความ

ขดัแยง้ ยอ่มช่วยใหเ้ขา้ใจปัญหาไดช้ดัเจน โดยไดแ้บ่งสาเหตุความขดัแยง้ออกเป็น 5 ประการ ดงัน้ี 

1)  ผลประโยชน์ มกัเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ระหว่างบุคคล หรือกลุ่มบุคคล

ก็ตาม ทั้งน้ีเพราะคนมีแนวโนม้ท่ีจะทาํผลประโยชน์ต่อตนเองอยูแ่ลว้ ผลประโยชน์ท่ีวา่น้ีไม่เฉพาะ

ทรัพย์สินเงินทองเท่านั้ น  แต่ยงัหมายถึงตําแหน่งหน้าท่ี การงาน โอกาสก้าวหน้าและความ

สะดวกสบายต่างๆ ในการปฏิบติังานดว้ย   

2)  บทบาทไม่ชัดเจน หมายถึงการปฏิบตัิงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย

ซ่ึงบางคร้ังผูป้ฏิบติังานไม่แน่ใจว่าเขามีหน้าที่ตอ้งทาํอะไรบา้ง หัวหน้าหรือผูบ้ริหารคาดหวงัว่า

เขาจะต้องปฏิบัติอย่างไรบ้าง ความรับผิดชอบของเขามีมากน้อยเพียงใด เขาควรรายงาน

ความกา้วหนา้ในการทาํงานกบัใคร เหล่าน้ีอาจจะเป็นสาเหตุทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้

3)  เป้าหมายการทาํงาน เป้าหมายในการทาํงานขององค์การ กับเป้าหมายการ

ทาํงานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอาจมีความแตกต่างกนั บางคร้ังผูป้ฏิบติังานอาจไม่เห็นดว้ยหรือไม่

ยอมรับในเป้าหมายการทาํงานท่ีองคก์ารกาํหนดข้ึน 

4)  อาํนาจ ในท่ีน้ีหมายถึง อาํนาจตามตําแหน่ง (Authority) และอาํนาจบารมี 

(Power) ในภาพความเป็นจริงแล้วบุคคลท่ีมีตาํแหน่งหน้าท่ีระดบัเดียวกนั แม้จะมีอาํนาจหน้าท่ี

เท่ากนัแต่อาจมีอาํนาจบารมีไม่เท่ากนั อาํนาจที่แตกต่างกนัเช่นน้ีอาจทาํให้ได้รับผลประโยชน์

ท่ีแตกต่างกนัดว้ยจนเป็นสาเหตุใหเ้กิดความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั 

5)  การเปล่ียนแปลง การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Resistance to Change) เป็นธรรมชาติ

อย่างหน่ึงของมนุษย ์เพราะความไม่แน่ใจว่าส่ิงที่เปล่ียนแปลงไปนั้นจะดีข้ึนกว่าเดิมหรือไม่ 

การเปล่ียนแปลงต่างๆ ไม่ควรจะเป็นการเปล่ียนแปลงความคาดหวงัของผูป้ฏิบัติ การเปล่ียน

ตาํแหน่ง การเปล่ียนวิธีปฏิบติังาน การเปล่ียนเป้าหมายของการทาํงาน เหล่าน้ีลว้นเป็นความขดัแยง้

ทั้งส้ิน 
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Robbins (1983, p. 448-450 อ้างใน ศรัญญา  พชิราปภาพัชร : 2556)  กล่าวว่า 

สาเหตุของความขดัแยง้จาํแนกตามสภาพการณ์ท่ีนาํไปสู่ความขดัแยง้แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1)  การส่ือสาร ไดแ้ก่ 

(1)  ไม่เขา้ใจในความหมาย 

(2)  ไม่มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล 

(3)  ไดข้อ้มูลไม่ถูกตอ้ง 

(4)  มีความจาํกดัในการติดต่อส่ือสาร 

(5)  ขาดเคร่ืองมือในการติดต่อส่ือสาร 

2)  โครงสร้าง ไดแ้ก่ 

(1)  สายบงัคบับญัชาไม่ชดัเจน 

(2)  ความแตกต่างในอาํนาจหนา้ท่ี 

(3)  ภาระงานไม่เท่ากนั 

(4)  วตัถุประสงคข์ดัแยง้กนั 

(5)  การใหร้างวลัและการลงโทษไม่เท่าเทียมกนั 

(6)  บทบาทหนา้ท่ีขดัแยง้กนั 

(7)  ทรัพยากรมีไม่เพียงพอกบัความตอ้งการ 

3)  บุคลิกภาพและค่านิยมของบุคคล ไดแ้ก่ 

(1)  เขา้กบัคนอ่ืนไม่ได ้

(2)  ไม่พอใจในบทบาทของตน 

(3)  มีวตัถุประสงคส่์วนตวัไม่สอดคลอ้งกบัองคก์าร 

เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ ( อา้งในศุภกร อ่ิมวฒันกุล: 2553) ได้กล่าวว่า สาเหตุของ

ความขดัแยง้ภายในองคก์รท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติัราชการขององค์การ สามารถแยกสาเหตุท่ีสําคญั

ออกเป็น 3 อยา่งดงัน้ี  

1)  โครงสร้างขององค์กร เป็นสาเหตุดั้งเดิมสาเหตุหน่ึงท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้

ภายในองคก์ร ซ่ึงสามารถแยกออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

(1)  ความขดัแยง้ในสายงานและระดบัการบงัคบับญัชา (Hierarchical Conflict) 

ซ่ึงแต่ละองคก์รจะมีโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาท่ีมีระดบัต่างๆ บรรจุอยูใ่นตาํแหน่งต่างๆ ทาํให้

บุคลากรมีความแตกต่างกนัในตาํแหน่งหน้าที่ เกียรติยศ รายได ้เงินเดือน ค่าตอบแทน ซ่ึงเกิด

การชิงดีชิงเด่น เพื่อกา้วไปสู่ตาํแหน่งสูงข้ึนไป จะทาํให้เกิดความขดัแยง้ในระนาบเดียวกนัหรือ

สายงานท่ีตํ่ากวา่ 
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(2)  ความขดัแยง้ในหน้าท่ี (Functional Conflict) ความคาบเก่ียว ความไม่ชดัเจน

ในหนา้ท่ี อาจทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้

(3)  ความขดัแยง้ระหว่างสายงานผูบ้งัคบับญัชากบัสายอาํนวยการ (Line - staff 

Conflict) ซ่ึงแต่ละฝ่ายเกิดความคิดวา่อีกฝ่ายมากา้วก่ายงาน 

(4)  ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารรูปนยักบัอรูปนยั (Formal – Informal Conflict) 

บรรทดัฐานในการปฏิบติังานไม่เหมือนกนัหรือขดักนั 

2)  การท่ีบุคคลต้องปฏิบัติงานร่วมกัน  การทํางานเป็นทีมบางคร้ังงานท่ีรับ

มอบหมายนั้นต่างฝ่ายต่างรับมอบหมายงานมา ซ่ึงอาจจะเหมือนหรือต่างกนัก็ได้ ความขดัแยง้

จึงเกิดข้ึนจากเหตุดงัต่อไปน้ี 

(1)  ความกดดนัให้ทาํเหมือนกนั ตอ้งเขา้ใจว่าทุกคนมีความแตกต่างกนั 

เมื่อถูกบงัคบัใหท้าํหรือปฏิบติัร่วมกนัหรือทาํเหมือนคนอ่ืนๆ จึงขาดโอกาสหรือไม่มีความคิดริเร่ิม

ได ้จึงทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ 

(2)  ปรกติวิสัย (Norms) บรรทดัฐานท่ีแต่ละคนปฏิบติัหรือไม่ปฏิบติั หากใคร

ทาํนอกเหนือจากปรกติวิสัยหรือบรรทดัฐานท่ีคนส่วนใหญ่ทาํ เช่น ทาํงานเร็วกวา่/ชา้กวา่ก็อาจเกิด

ความขดัแยง้ได ้

(3)  การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบส่วนบุคคล ในเร่ืองน้ีเกิดความขดัแยง้

จากคนท่ีรับผดิชอบกบัคนท่ีเก่ียงและเล่ียงความรับผดิชอบ 

(4)  ความกดดนัให้ทาํงานในระดบัปานกลาง บางคร้ังทาํดีมากหรือเด่นกว่า

คนอ่ืนก็จะทาํใหค้นอ่ืนไม่พอใจ จึงถูกบงัคบัใหท้าํงานในระดบัปานกลาง 

3)  การมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั ความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั เป็นสาเหตุหน่ึง

ของความขดัแยง้ โดยเป็นสาเหตุจากแรงจูงใจ การรับรู้ และอารมณ์ 

(1)  แรงจูงใจ ความขดัแยง้ภายในองคก์รเม่ือมีเป้าประสงคท่ี์แตกต่างกนัยอ่มมี

แรงจูงใจต่างกนั ดงันั้นกลุ่มยิง่มีแรงจูงใจมากเท่าใดยิง่ทาํใหเ้ป้าประสงคแ์ตกต่างกนัมากยิง่ข้ึน 

ก.  ความแตกต่างในสายบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาระดับล่างมกัสนใจ

ความสะดวกในการปฏิบติังาน กฎระเบียบ การปฏิบติังานและการลงโทษ ส่วนผูบ้ ังคบับญัชา

ระดบัสูงมกัสนใจเก่ียวกบันโยบาย งบประมาณ ภาพพจน์ขององคก์ร ดงันั้นก็จะเกิดความแตกต่าง

ในจุดมุ่งหมายและลาํดบัความสาํคญัของภารกิจท่ีจะตอ้งปฏิบติั 

ข.  ความแตกต่างแบบสมาชิกภายในกลุ่ม เป็นความแตกต่างแนวนอน เช่น 

อาจแตกต่างกนัในวิชาชีพท่ีเรียนมา อายุ ความอาวุโส จึงทาํให้สมาชิกมีแรงจูงใจท่ีต่างกนัและมี

ความสนใจท่ีต่างกนั และมีภาระงานคนละอย่างกนั เช่น ฝ่ายอาํนวยการจะมีแรงจูงใจและมีความ
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สนใจเก่ียวกบัการวางแผน หรือการประสานงาน  ซ่ึงทั้งหมดเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะเป็นแรงขบัหรือ

แรงจูงใจใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

(2)  การรับรู้ ความขดัแยง้ในองคก์รมิไดเ้กิดจากการมีเป้าประสงค์เท่านั้น แต่

อาจเกิดจากบุคคลหรือกลุ่มภายในองคก์รไดรั้บขอ้มูลท่ีแตกต่างกนั และการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัทาํให้

ระดบัของความปรารถนาแตกต่างกนั ปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหบุ้คคลมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัมี 3 ลกัษณะ

ดงัน้ี 

ก.  การไดรั้บขอ้มูลท่ีไม่สมบูรณ์และทัว่ถึง เม่ือบุคคลมีขอ้มูลไม่เหมือนกนั

ย่อมทาํให้มีการรับรู้แตกต่างกนั ดงันั้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัจะมีขอ้มูลท่ีแตกต่างหรือไม่สมบูรณ์

เหมือนกบัผูบ้งัคบับญัชาชั้นสูงได ้จึงมีการรับรู้และความคาดหวงั องคป์ระกอบสาํคญัท่ีทาํใหบุ้คคล

ไดรั้บขอ้มูลที่ไม่สมบูรณ์และทัว่ถึง ไดแ้ก่ ขนาดขององค์กร ปริมาณและธรรมชาติของส่ือที่ใช้

ในการส่ือสาร จาํนวนคร้ังของการเขา้ประชุม เป็นตน้ 

ข.  ความซบัซอ้นของสถานการณ์ในการตดัสินใจ หากสถานการณ์ในการ

ตดัสินใจมีความซบัซ้อนมากข้ึนเท่าใด ความคลุมเครือของขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจมกัจะมีมาก

ยิ่งข้ึน ดงันั้นผูต้ดัสินใจก็ตอ้งแปลความหมายของขอ้มูลนั้นในเชิงจิตวิสัย เป็นผลทาํให้การแปล

ความหมายของขอ้มูลออกมาแตกต่างกนั ซ่ึงจะนาํไปสู่การรับรู้และความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนัดว้ย 

ค.  ความแปลกใหม่ของสถานการณ์ในการตดัสินใจ ถ้าปัญหาเกิด

ในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว โอกาสที่จะมีการรับรู้ปัญหายอ่มมากทาํให้บุคคล

ที่เก่ียวขอ้งอาจไม่มีประสบการณ์มาก่อน โอกาสท่ีจะมีความแตกต่างในการรับรู้เก่ียวกบัวิธีการ

แกปั้ญหายอ่มมีมาก 

(3)  อารมณ์ ความขดัแยง้ภายในองคก์รจากการมีสภาวะทางอารมณ์ท่ีแตกต่างกนั 

ซ่ึงนาํไปสู่ความขดัแยง้ได ้ดงันั้นบางคนมีอายุมากแต่ไม่มีวุฒิภาวะเหมือนกบัเป็นเด็กอายมุาก ไม่มี

ความเป็นผูใ้หญ่ อารมณ์โลเล มีความอ่อนไหว บุคคลเหล่าน้ีย่อมนาํไปสู่ความขดัแยง้เสมอ 

ซ่ึงข้ึนอยูก่บัการอบรมเล้ียงดู บุคลิกภาพ ประสบการณ์ 

Christopher Moor (1986, อา้งในธีรวฒัน์ ปถมพานิชน์: 2553) กล่าวถึงสาเหตุของ

ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนโดยทัว่ไปแบ่งออกเป็น 5 สาเหตุ ไดแ้ก่  

1)  ความขดัแยง้ดา้นขอ้มูล (Data Conflict) หมายถึง การขาดขอ้มูล ขอ้มูลไม่ตรงกนั 

ส่ือสารบกพร่อง ความแตกต่างของวธีิการแปลผลขอ้มูล ความแตกต่างในการรับรู้ขอ้มูล เป็นตน้ 

2)  ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) หมายถึง ความแตกต่าง

หรือเขา้กนัไม่ไดใ้นเร่ืองของบุคลิกภาพ พฤติกรรม การสาํคญัผดิ การส่ือสารบกพร่อง 
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3)  ความขดัแยง้ดา้นค่านิยม (Value Conflict) หมายถึง ความแตกต่างในโลกทศัน์ 

ความเช่ือ ความคาดหวงั ทศันคติ เป้าหมาย ฐานคติ การตดัสินใจ ความประพฤติ การตีค่า ประเมิน 

ประวติัศาสตร์ วฒันธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี ประวติัส่วนตวั การเล้ียงดู เป็นตน้ 

4)  ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง (Structural Conflict) หมายถึง กระบวนการทาํงาน

ระบบความยุติธรรมและเสมอภาค ระบบการควบคุม ระบบอาํนาจและบารมี ระบบการกระจาย

ทรัพยากร เป็นตน้ 

5)  ความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ (Interest Conflict) หมายถึง การแยง่ชิงทรัพยากร

ท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั การแก่งแยง่เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางอารมณ์ ความรัก เกียรติยศ ช่ือเสียง 

เป็นตน้ 

จากสาเหตุความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปได้ว่า ความขดัแยง้มีสาเหตุมาจาก

การองคป์ระกอบดงัน้ี 1) องคป์ระกอบดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ความแตกต่างดา้นสถานภาพ การติดต่อส่ือสาร 

ค่านิยม ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 2) องคป์ระกอบดา้นองค์กร ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง

ขององค์กร ความไม่ชัดเจนในอาํนาจหน้าท่ี การท่ีเห็นว่าไม่ได้รับความยุติธรรม ผลประโยชน์

ขดักนั และการมีทรัพยากรท่ีจาํกดั  

 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการความขดัแย้ง 

 

2.1  ความหมายของการจัดการความขัดแย้ง 

เบญจวรรณ  ขุม้ทอง (2559) ไดก้ล่าววา่ การจดัการความขดัแยง้ คือ ความสามารถ

ท่ีจะหาวธีิการท่ีจะเปล่ียนจากการทาํลายท่ีเกิดจากความขดัแยง้ (Destructive Conflict) ให้กลายมาเป็น

การสร้างสรรค์ (Constructive Conflict) ในท่ีสุด ความขดัแยง้จึงไม่จาํเป็นท่ีจะต้องส่งผลในทางลบ

เสมอไป ในขณะเดียวกนัเราสามารถเรียนรู้วธีิการบริหารความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใหเ้กิดผลในทางบวก

เป็นไปในดา้นการสร้างสรรค ์

สมิต  สัชฌุกร (2550) ไดก้ล่าวว่า การจดัการความขดัแยง้ คือ ความสามารถท่ีจะ

หาวิธีการท่ีจะเปล่ียนจากการทาํลายท่ีเกิดจากความขดัแยง้ (Destructive Conflict) ให้กลายมาเป็น

การสร้างสรรค ์(Constructive Conflict) ในท่ีสุด 

Folger et al. ( 2001 อา้งใน สํานกัสันติวิธีและธรรมาภิบาล สถาบนัพระปกเกลา้, 

2550 : 17) กล่าวว่า การจดัการความขดัแยง้ (Conflict Management) คือ การจดัการความขดัแยง้

ที่เน้นการจาํกดัลงหรือการทาํให้ระดบัความรุนแรงเบาบางลงมิให้เสียหายมากกว่าที่เป็นอยู่

และควบคุมใหเ้ป็นในทางท่ีสร้างสรรคม์ากข้ึน 
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จากความหมายการจดัการความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การจดัการ

ความขดัแยง้ หมายถึง การหาวิธีการหรือการดาํเนินการเพื่อให้ความขดัแยง้เบาบางลงหรือเป็นไป

ในทางท่ีดีข้ึนในทางดา้นบวกหรือดา้นการสร้างสรรค ์

2.2  ประโยชน์ของการจัดการความขัดแย้ง 

วฒิุเลิศ  เทวกุล (2553) ไดเ้สนอขอ้ดีของการจดัการความขดัแยง้ท่ีมีอยูใ่นองคก์ร ดงัน้ี 

1)  นาํไปสู่การเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์เกิดรูปแบบการทาํงานใหม่  ๆมีผลงานใหม่  ๆ

2)  ทาํให้บุคลากรในองค์กรเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน และพบแนวทางในการ

ทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

3)  ก่อใหเ้กิดความสามคัคีในกลุ่ม 

4)  ทาํให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเป้าหมายเดิมขององค์กรที่ไม่สอดคลอ้ง

กบัความเป็นจริง 

5)  สมาชิกในองคก์ารไดมี้การแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

6)  องคก์รมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัความเปล่ียนแปลงในสังคมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

7)  มีการเลือกตวัแทนท่ีเขม้แขง็ มีความรู้ ความสามารถเป็นผูน้าํได ้

8)  ไดมี้การระบายขอ้ขดัแยง้ระหวา่งบุคคล หรือกลุ่มซ่ึงเก็บกดไวเ้ป็นเวลานาน 

9)  ทาํให้เกิดแนวทางแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์ร หรือทาํให้เกิด

คุณภาพในการตดัสินใจ 

10)  ทาํให้ลดความตึงเครียดในองค์กรได้ หรือทาํให้ความสัมพนัธ์ของบุคคล

ในองคก์รดีข้ึน 

11)  ทาํให้คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในองคก์รดีข้ึน ยอมรับความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล รู้จกัปรับตวั และการประสานงานร่วมกนั 

สถาบนัอเลกซานเดอร์  แฮมิลตนั ( อา้งใน นิภา ปะมา : 2558) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงประโยชน์

ของความขดัแยง้ท่ีมีต่อบุคคลและองคก์ารโดยสรุป ดงัน้ี 

1)  ทาํใหค้วามตอ้งการทางดา้นจิตใจของบุคคลไดรั้บการตอบสนอง ลดความตึงเครียด

เม่ือมีการโตแ้ยง้กนับา้ง 

2)  ทาํใหบุ้คคลรู้จกัระวงัตนเองในการพดูและการกระทาํ 

3)  ทาํใหบุ้คคลเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น 

4)  ทาํให้มีการเตรียมตวัและมีแรงจูงใจที่จะทาํงานให้ไดดี้ เพราะเกรงวา่จะเกิด

ความขดัแยง้ 
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5)  ทาํใหผู้บ้ริหารมีขอ้มูล วนิิจฉยัปัญหา เพื่อการปรับปรุงแกไ้ข 

6)  ความขดัแยง้ทาํใหมี้การอภิปรายต่อการตดัสินใจ 

7)  นําไปสู่การเปล่ียนแปลง และนวตักรรม ทาํให้บุคคลสามารถปรับตวัและ

ยอมรับส่ิงใหม่ๆ  

8)  ทาํให้คนเกิดสนใจอยากรู้อยากเห็น อนันาํมาซ่ึงความสามคัคี หลงัจากความขดัแยง้

ส้ินสุดลงแลว้ 

ยทุธนา  พรหมณี (2556) ไดว้เิคราะห์ผลดีของการจดัการความขดัแยง้ ดงัน้ี 

1)  ก่อใหเ้กิดการตระหนกัและรับรู้ในปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

2)  ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ  

3)  ช่วยใหมี้การปรับปรุงทางเลือกในการแกปั้ญหาอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4)  สร้างความรู้สึกร่วมในปัญหาท่ีเกิดข้ึน การมีส่วนร่วมในการวิพากษ์วิจารณ์

ช่วยทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงของการรับรู้และการแกปั้ญหา 

5)  ก่อให้เกิดการเรียนรู้และปรับปรุงพฤติกรรมซ่ึงกนัและกนั ทุกคนไดเ้รียนรู้ว่า

พฤติกรรมของเขามีผลต่อบุคคลอ่ืนอย่างไร และเรียนรู้การอดกลั้นต่อพฤติกรรมและอารมณ์

ของผูอ่ื้นมากข้ึน 

6)  ช่วยเพิ่มวุฒิภาวะให้กบับุคคล  เกิดการเรียนรู้ท่ีจะเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม

เพิ่มมากข้ึน มีความกลา้ท่ีจะรับผดิชอบและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

7)  ช่วยใหเ้กิดการพิสูจน์หาขอ้เทจ็จริงท่ีสมเหตุสมผล 

8)  ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ส่ิงแปลกใหม่ข้ึน ทาํให้องค์การเจริญกา้วหน้า

ไม่หยดุน่ิง (no problem, no progress) 

9)  ทาํใหเ้กิดการตรวจสอบการทาํงานและความคิดเห็นของฝ่ายบริหาร 

จากประโยชน์ของการจดัการความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ประโยชน์

ของการจดัการความขดัแยง้ ทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ของบุคลคลและองคก์าร ทาํให้

เกิดการเรียนรู้พฤติกรรมซ่ึงกนัและกนั ยอมรับถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน พร้อมหาแนวทางปรับปรุงและ

แกไ้ขปัญหาที่เกิดข้ึนนั้นๆ ส่งผลไปสู่การมีส่วนร่วมและสานประโยชน์ซ่ึงกนัและกนัของบุคคล

ในองคก์าร ซ่ึงจะนาํไปสู่การเกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ และการจดัการแนวทางในการทาํงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ  
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2.3  กระบวนการของการจัดการความขัดแย้ง 

ชยัเสฎฐ์  พรหมศรี (2550) ไดก้ล่าววา่ ปัญหาความขดัแยง้ในองคก์รนั้นมีทั้งผลดี

และผลเสีย แต่อาจนาํมาซ่ึงผลเสียมากกวา่ผลดีถา้ผูบ้ริหารไม่สามารถท่ีจะหาแนวทางท่ีเหมาะสม

เขา้มาปรับใช้กบัสถานการณ์ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนผูบ้ริหารหลายๆ คนเรียกว่าการแกปั้ญหาความ

ขดัแยง้ที่ดีนั้นจาํเป็นตอ้งนําวิธีการบริหารความขดัแยง้ที่ทุกๆฝ่ายไดร้ับความพึงพอใจมาใช้ 

(Win-Win Approach) แต่ผูบ้ริหารหลายๆคนก็ไม่ทราบอยา่งแทจ้ริงวา่จะนาํมาใชอ้ยา่งไร ส่ิงสําคญั

ท่ีจะช่วยให้ผู ้บริหารสามารถขจัดความขัดแย้งในองค์กรของตนให้หมดไปนั้ น คือการนํา

กระบวนการท่ีเป็นขั้นเป็นตอนในการจัดการความขดัแยง้เข้ามาใช้ เพื่อนําไปสู่แนวทางการ

แกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีเหมาะสมสําหรับทุกฝ่าย กระบวนการจดัการความขดัแยง้ประกอบดว้ย 5 

ขั้นตอน ไดแ้ก่  

1)  การเผชิญหน้ากบัความขดัแยง้ (Confront with the conflict) ซ่ึงเป็นหน้าท่ี

ของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งกลา้เผชิญกบัปัญหาและหาวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ใหเ้ป็นไปในทิศทาง

ท่ีเหมาะสม โดยพยายามลดอคติส่วนตวัลง การนาํแนวคิดเชิงบูรณาการมาใช้ในการหาทางออก

ใหแ้ก่ตนเองและอีกฝ่ายหน่ึง 

2)  ทําความเข้าใจสถานภาพของแต่ละฝ่าย (Understand each other’s position) 

เช่น การหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้ การศึกษาอารมณ์ความรู้สึกของแต่ละฝ่าย โดยผูบ้ริหาร

ต้องพยายามช้ีให้เห็นว่าแต่ละฝ่ายไม่ให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหา ความขัดแยง้ก็จะไม่

สามารถประสบผลสาํเร็จไดเ้ลย 

3)  ระบุปัญหา (Identify the problem) โดยท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งสร้างความชัดเจนของ

ปัญหาร่วมกนั ซ่ึงเป็นขั้นตอนที่ยากมากท่ีสุด เน่ืองจากโอกาสที่แต่ละฝ่ายมุ่งเอาชนะกนัและกนั

จะมีอยู่สูงเพื่อให้บรรลุความตอ้งการของตน ซ่ึงจะทาํให้เกิดการแพ -้ชนะ กนัข้ึนและนาํไปสู่

ความขดัแยง้มากยิ่งข้ึน ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งตระหนังในการใช้หลกัมนุษยสัมพนัธ์มาใช้เพื่อให้

ทั้งสองฝ่ายร่วมกนัแกปั้ญหา ให้ความเคารพต่อตนเองและฝ่ายตรงกนัขา้ม ตลอดจนให้แต่ละฝ่าย

รับผดิชอบต่อหนา้ท่ีของตน 

4)  แสวงหาทางเลือกและประเมินทางเลือก (Search for appropriate alternatives 

and evaluation) โดยให้ทั้งสองฝ่ายหาแนวทางอยา่งหลากหลายเพื่อแกปั้ญหา โดยทางเลือกดงักล่าว

จะตอ้งไดรั้บการยนิยอมและเป็นท่ีพอใจกนัทั้งสองฝ่าย เพื่อใหทุ้กฝ่ายไดรั้บชยัชนะ 

5)  สรุปแนวทางและนําทางเลือกท่ีเหมาะสมไปใช้ (conclusion and implement 

the appropriate alternatives) โดยท่ีแต่ละฝ่ายทาํสัญญาท่ีระบุชดัเจนถึงส่ิงท่ีจะไดรั้บ ท่ีให้บุคคลอ่ืน

รับรู้ในขอ้ตกลงนั้นๆ แลว้ให้แต่ละฝ่ายนาํขอ้ตกลงไปปฏิบติั เพื่อตรวจสอบวา่เป็นไปตามท่ีไดร้ะบุไว้
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หรือไม่ ซ่ึงอาจมีการแกไ้ขเพิ่มเติม การเจรจากนัใหม่และร่วมกนัแกปั้ญหาใหม่อีกคร้ังหน่ึง เพื่อปรับปรุง

ทางเลือกและขอ้ตกลงเพื่อใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจกบัทุกฝ่าย โดยสามารถกลบัไปสู่ขั้นท่ี 4 ไดอี้ก 

2.4  วธีิการจัดการความขัดแย้ง 

ชยัเสฎฐ์  พรหมศรี (2550) ได้แบ่งเทคนิคการจดัการหรือแก้ปัญหาความขดัแยง้

โดยพิจารณาจากคาํวา่ “CONFLICT” ดงัน้ี  

C = Control ผูบ้ริหารต้องมีความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self- Control) 

เพราะสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีบานปลายส่วนมากเกิดจากการไม่สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเอง

ได ้ซ่ึงอาจทาํให้เกิดการทาํร้ายร่างกายหรือประทุษร้ายข้ึน หรืออาจมีการใชค้าํพูดท่ีรุนแรงจนทาํให้

อีกฝ่ายเกิดความเจ็บแคน้และหาทางท่ีจะแก้แคน้ในภายหลงั ผูบ้ริหารตอ้งตระหนักไวเ้สมอว่า

ทุกคนสามารถโกรธไดเ้พราะพวกเราเป็นมนุษยปุ์ถุชนท่ีไม่สามารถตดักิเลสตณัหาหรืออกุศลมูล

ทั้ง 3 ได้ แต่เราก็ไม่ควรแสดงอาการเกร้ียวกราดออกมาให้คนอ่ืนเห็น ส่ิงนั้นเป็นความล้มเหลว

ที ่ช้ีให้เห็นว่าเราไม่สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ การระเบิดอารมณ์นั้ นมิใช่การระบาย

ความเครียดท่ีถูกตอ้ง มิหนาํซํ้ ายงันาํมาซ่ึงความเครียดท่ีอาจมากกวา่เดิมก็เป็นได ้

O = Optimist/Openness ผู ้บริหารต้องเรียนรู้ท่ีจะมองโลกในแง่ดีและเปิดใจ

ยอมรับฟังความคิดเห็นหรือมุมมองของบุคคลอ่ืน การทาํงานจะไม่สามารถสําเร็จได้เลยถ้าเรามี

จิตใจคบัแคบและมองโลกแต่ในแง่ร้ายอยู่ตลอดเวลา ยิ่งกว่านั้นความขดัแยง้ยงัถูกก่อตวัข้ึน

อย่างช้าๆ สาเหตุมาจากการมองโลกในแง่ร้ายของเรา ส่วนการมองโลกในแง่ดีจะทาํให้เราลด

ความรู้สึกกงัวลและความเครียดหรือความรู้สึกไม่เท่าเทียม ทาํให้โอกาสท่ีความขดัแยง้จะเกิดข้ึน

ก็มีนอ้ยลงดว้ย 

N = Negotiation การเจรจาต่อรองถือเป็นหัวใจสําคญัของการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 

ผูบ้ริหารท่ีกา้วล่วงไปในความขดัแยง้ที่ไม่สร้างสรรค์จึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งเจรจาต่อรองโดย

ยึดหลัก WIN-WIN Approach ไวเ้สมอ ความพยายามท่ีจะเข้าใจความต้องการของทั้ งสองฝ่าย

สามารถนาํไปสู่ทางออกท่ีสมเหตุสมผลและเหมาะสมกบัทั้งสองฝ่ายได ้นอกจากน้ียงัเป็นการช่วย

ป้องกนัความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดอี้กดว้ย 

F = Fairness ความยุติธรรมเป็นส่ิงท่ีสําคญัอย่างยิ่งในการบริหารงานเพราะถ้า

ผูบ้ริหารเกิดความลาํเอียงต่อทั้งตนเองและคนรอบขา้งแลว้ โอกาสที่จะทาํให้อีกฝ่ายเกิดความ

ไม่พอใจก็มีสูง ซ่ึงความไม่พอใจเหล่าน้ีสามารถนาํไปสู่ความขดัแยง้ได ้ดงันั้นผูบ้ริหารจาํเป็นอยา่ง

ยิ่งท่ีจะตอ้งสร้างหลักความเสมอภาคหรือความยุติธรรมข้ึนในองค์กร โดยเร่ิมท่ีตนเองเพื่อเป็น

บรรทดัฐาน แก่บุคคลอ่ืนในการทาํตาม 
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L = Love ความรักถือเป็ น ส่ิงท่ียิ่ งใหญ่ ท่ี สุ ดต่อการดํารงอยู่ของมนุษ ย์ซ่ึ ง

ความหมายของคาํวา่ความรักในท่ีน้ีคือความรักท่ีตอ้งการมอบส่ิงดีๆให้กบับุคคลอ่ืน มีความเห็นใจ

และเขา้ใจบุคคลอ่ืน โดยสามารถรู้สึกและเขา้ใจไดว้า่ทาํไมเขาเหล่านั้นถึงไดแ้สดงท่าทางหรือคาํพูด

แบบนั้นออกมา หรือทาํไมเขาเหล่านั้นตอ้งการได้ในส่ิงเหล่านั้น ถ้าผูบ้ริหารสามารถมองในมุม

เหล่าน้ีไดก้็จะเกิดความเขา้ใจต่อทั้งตนเองและบุคคลอื่น และพร้อมที่จะสละซ่ึงความตอ้งการ

ของตนซ่ึงตอ้งตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความพอเหมาะพอดีดว้ย 

I = Individual/Identity ผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลดว้ย

เม่ือมีการทาํงานร่วมกนั หรือมีการเจรจาต่อรองทางธุรกิจ เพราะแต่ละบุคคลมีพื้นฐาน ขนบธรรมเนียม 

ประเพณีและวฒันธรรมที่แตกต่างกนั ซ่ึงข้ึนอยู่กบัภูมิหลงัหรือถิ่นที่อยู่อาศยัที่แตกต่างกัน 

ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งยอมรับในความแตกต่างนั้นและพร้อมที่จะเผชิญกบัความแตกต่างนั้นให้ได้

โดยการเตรียมตวัให้พร้อมถ้าตอ้งมีการเจรจาต่อรองกบับุคลที่มาจากพื้นฐานหรือวฒันธรรม 

ท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ีส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัไวใ้นใจเสมอคือการเคารพในศกัด์ิศรีของแต่ละ

บุคคลและมีปฏิสัมพนัธ์กนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยลดโอกาสท่ีจะเกิดความขดัแยง้ได ้

C = Communication อาจกล่าวไดว้า่ความขดัแยง้ทั้งหลายท่ีเกิดข้ึนนั้นมาจากการ

ส่ือสารทั้งวจันภาษาหรืออวจันภาษาแทบทั้งส้ิน ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารตอ้งเรียนรู้ท่ีจะใช้การส่ือสาร

อยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความขดัแยง้ ซ่ึงการส่ือสารนั้นก็ตอ้งสอดคลอ้งกบักลุ่ม

คนท่ีมาจากพื้นฐานและวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัดว้ย นอกจากน้ีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนแลว้ไม่มีทาง

มลายหายไปถา้ปราศจากการส่ือสาร ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งมีการเผชิญหน้าเพื่อหาแนวทางในการ

แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม อาจมีการใช้คนกลาง (Third Party) หรือผูไ้กล่เกล่ีย (mediator) หรือ

อนุญาโตตุลากร (Arbitrator) ก็ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์ความขดัแยง้หรือกรณีพิพาทนั้น 

T = Togetherness ผูบ้ริหารตอ้งพยายามเตือนสติตวัเองอยูเ่สมอๆวา่เราไม่สามารถ

ทาํงานคนเดียวได ้ถึงแมว้า่เราจะเก่งกาจแค่ไหนหรือมีวิสัยทศัน์สูงส่งเพียงใดก็ตาม การอยูร่่วมกนั

อาจมีการกระทบกระทัง่กนับา้งเป็นเร่ืองธรรมดา แต่ผูบ้ริหารสามารถควบคุมและหาแนวทาง

ในการอยูร่่วมกนัอยา่งสันติสุขได ้องคก์รของเราก็จะเป็นองคก์รท่ีน่าอยูม่ากข้ึน 

เทคนิคการจดัการความขดัแยง้ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน

ถา้ผูบ้ริหารนาํไปใช้แบบบูรณาการและพยายามฝึกใช้อย่างสมํ่าเสมอ เพื่อให้เกิดความเคยชินและ

เป็นอตัโนมติัเม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีเผชิญกบัความกดดนั หรือเส่ียงท่ีจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้
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บุษยมาศ  แสงเงิน (2553) ได้แบ่งเทคนิคการจัดการความขัดแย้งในองค์กร

ออกเป็น 3 วธีิไดแ้ก่ 

1)  การไกล่เกล่ีย 

(1)  ระดบับุคคล 

ก.  ปรับเปล่ียนทศันคติและพฤติกรรมของผูท่ี้ขดัแยง้กนั 

ข.  หากทาํยงัไม่ไดผ้ล หาคนกลาง - ใหค้าํแนะนาํ/ปรึกษา 

ค.  ใหก้ารศึกษา/ฝึกอบรมใหเ้ขา้ใจ/ทาํงานร่วมกนักบัผูท่ี้แตกต่างจากเราได ้

ง.  สับเปล่ียน โยกยา้ย หน้าท่ีงาน ตาํแหน่ง ชั่วคราว/ถาวร เพื่อการขยาย

กระบวนทศัน์ และความเขา้ใจในงานอ่ืนเพิ่มข้ึน 

จ.  หากจาํเป็นขอใหผู้ท่ี้มีความขดัแยง้มากลาออก 

(2)  ระดบักลุ่ม  

ก.  ปรับเปล่ียนทศันคติและพฤติกรรมของกลุ่ม/แผนกท่ีขดัแยง้กนั 

ข.  แยกกลุ่มงาน/แผนกท่ีขดัแยง้ใหไ้ม่ตอ้งทาํงานร่วมกนั 

ค. เพิ่มการประสานงานและมอบหมายให้มีผูรั้บผิดชอบงานให้ดาํเนินไป

ตามแผน และใหไ้ดต้ามวตัถุประสงค ์โดยท่ียงัคงแยกสถานท่ีของกลุ่มท่ีขดัแยง้กนั 

ง.  มีกฎและระเบียบ นโยบายปฏิบัติท่ีจะช่วยประสานงาน และให้มี

วตัถุประสงคร่์วมกนัท่ีมีความสําคญัมากและทุกกลุ่มสามารถจะทาํให้บรรลุไดท้ั้งวตัถุประสงคข์อง

กลุ่ม/แผนก และองคก์ร 

จ.  ใชเ้ทคนิคและขั้นตอนของการจดัการความขดัแยง้ระดบับุคคล 

ฉ.  ใหก้ลุ่ม/แผนก มาพบปะ/ประชุมกนั เพื่อหาทางแกไ้ขร่วมกนั/เจรจาต่อรอง 

ช.  ขอคนกลางช่วย 

ก)  Mediator คนกลางท่ีช่วยประสานให้ทุกฝ่ายลดความขดัแยง้ และ

สามารถตกลงกนัได ้

ข) Arbiter คนกลางท่ีมีสิทธิอาํนาจสามารถกาํหนดให้ทุกฝ่ายปฏิบติั

ตามท่ีตดัสิน/คาํแนะนาํได ้

2)  การทาํงานเป็นทีม 

(1)  ปรับเปล่ียนโครงสร้าง 

(2)  ปรับเปล่ียนวฒันธรรม 

(3)  กาํหนดหน้าท่ีงานและผงัการรายงานการปฏิบติังานให้ชดัเจนเพื่อให้การ

ทาํงานไม่เป็นตน้เหตุของความขดัแยง้ 
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(4)  ปรับเปล่ียนการแบ่งหน้าท่ีและการประสานงาน หาทางเลือกให้เหมาะสม

วา่ควรจะแบ่งงานตามหนา้ท่ี หรือตามกลุ่มผลิตภณัฑ์/บริการ หรืออาจทาํเป็นโครงการ Matrix หรือ

ทีมบริหารงานแต่ละโครงการ 

(5)  ตระหนกัในความสําคญัของวฒันธรรมท่ีแข็งแกร่งขององค์กร จะช่วยให้

ทุกคนมีวสิัยทศัน์และเป้าหมายร่วมกนั จะช่วยลดความขดัแยง้ไดม้าก 

3)  การเจรจาต่อรอง การส่งเสริมให้ประนีประนอมหรือประสานงานให้ไดป้ระโยชน์

ทั้ง 2 ฝ่าย 

(1)  มุ่งเน้นท่ีเป้าหมายร่วม และเป้าหมายส่วนรวมท่ีสําคญั เพื่อให้ส่วนรวม

ทั้งหมดไดป้ระโยชน์สูงสุด 

(2)  มุ่งเน้นท่ีปัญหาและประเด็นท่ีตอ้งมีการตกลงแก้ไขปรับปรุง โดยไม่เน้น

หรือโจมตีตวับุคคล หรือพยายามหาคนผดิ แลว้โทษกนัไปโทษกนัมา 

(3)  สร้างโอกาสท่ีทั้ง 2 ฝ่าย หรือทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งน่าจะไดป้ระโยชน์ อาจมอง

ถึงโอกาสท่ีดีและประโยชน์ท่ีจะไดรั้บในอนาคตได ้

(4)  มุ่งเน้นเง่ือนไขการพิจารณาตัดสินใจท่ีเป็นรูปธรรม ยุติธรรม ทุกฝ่าย

ยอมรับวา่เป็นกติกาท่ีมีเหตุผล หลกัการ เคารพสิทธิของทุกฝ่ายและไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียม

เสมอภาค เพื่อใหไ้ดข้อ้ตกลงท่ีดี เหมาะสม เอ้ือประโยชน์ต่อทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง 

Roger Fisher & William Ury (1991 อา้งใน กลัยา  ขาวเขียว  : 2013) ไดมี้แนวคิด

การจดัการกบัความขดัแยง้ โดยเป็นไปตามปริมาณความสนใจท่ีให้กบัผลลพัธ์ และความสัมพนัธ์ 

โดยมีอยู ่5 วธีิ ดงัภาพท่ี 2.1 

 

    สูง 
แข่งขนั

(Competing) 
 

ร่วมมือ

(Collaborating) 

เนน้ผลลพัธ์  
ประนีประนอม

(Compromising) 
 

                  ตํ่า 

 

หลีกเล่ียง

(Avoiding) 
 

โอนอ่อนผอ่นตาม 

(Accommodating) 

           ตํ่า เน้นความสัมพนัธ์             สูง 

ภาพท่ี 2.1 ผลลพัธ์และความสัมพนัธ์ของการจดัการความขดัแยง้ 
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แต่ละวธีิมีรายละเอียดดงัน้ี 

1)  การหลีกเล่ียง (Avoiding) เม่ือมีการละเลยหรือถอนตวัออกจากความขดัแยง้ นัน่แสดงวา่

ไม่ไดก้าํลงัพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีจบัตอ้งได ้และไม่ไดใ้ห้ความสําคญักบัความสัมพนัธ์ท่ีมี

ต่อคนอ่ืนดว้ย ไม่อยากยุง่เก่ียวกบัความขดัแยง้ทั้งหลาย แมว้า่วิธีน้ีอาจะทาํให้มีสันติสุขระยะสั้นได้

และในบางกรณีอาจทาํใหต้วัปัญหาหายไปเองอีกดว้ยก็ตาม แต่ก็มีขอ้เสียท่ีร้ายแรงบางอยา่งเช่นกนั 

เช่น ขอ้ขดัแยง้ท่ีคา้งคามกัจะแยไ่ดเ้สมอ การตดัสินใจอาจจะเกิดข้ึนจากคนอ่ืน และเราอาจจะไม่ชอบ

การตดัสินใจนั้น คนท่ีพึ่งพาเราอยู่อาจจะไม่พอใจกบัการละเลยของเรา รวมทั้งช่ือเสียงของเรา

ก็อาจจะเสียหายอีกดว้ย 

2)  การแข่งขนั (Competing) คนท่ีมุ่งสนใจผลลัพธ์เพียงอย่างเดียวนั้น ได้ช่ือว่าเป็น

พวกท่ีชอบแข่งขนัซ่ึงมกัจะทาํอยา่งนั้นเน่ืองจากความเช่ือท่ีวา่ในการแกไ้ขความขดัแยง้นั้นจะตอ้งมี

คนหน่ึงไดแ้ละอีกคนหน่ึงเสีย ซ่ึงคนท่ีใช้วีการแบบการแข่งขนัมกัจะไม่ค่อยคาํนึงถึงผลท่ีตามมา

สักเท่าไร พวกเขาจะไม่นึกถึงความเสียหายท่ีตวัเองอาจจะกาํลงัก่อข้ึนต่อความสัมพนัธ์ระยะยาวกบั

ฝ่ายอ่ืนๆ ซ่ึงอาจจะทาํให้พวกเขาบรรลุความตอ้งการในอนาคตของตวัเองไดย้ากข้ึนดว้ย โดยพวก

เขาอาจกาํลงัทาํลายผลลพัธ์ฉบัพลนัท่ีตวัเองเช่ือวา่สาํคญัเหลือเกินดว้ยซํ้ าไป การท่ีไม่ให้ความสนใจ

ต่อมุมมองของคนอื่น ก็ทาํให้พวกเขาอาจได้ผลลพัธ์ที่ไม่สมบูรณ์ และจากการที่ไม่คาํนึงถึง

ความสนใจของคนอ่ืน พวกเขาก็มีแนวโน้มว่าจะไม่ได้รับความร่วมมือในการทําให้หนทาง

แกปั้ญหาบรรลุผลดว้ยเช่นกนั 

3)  การโอนอ่อนผ่อนตาม (Accommodating)  หมายถึง การวางผลประโยชน์ของคน

อ่ืนไวเ้หนือผลประโยชน์ของตวัเอง นัน่หมายถึง การพร้อมท่ีจะสละผลประโยชน์ท่ีสําคญัของเรา

เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืน บางคร้ังการทาํอย่างนั้นก็นบัเป็นการฉลาด เช่น มนัอาจเป็น

การฉลาดเม่ือผลลัพธ์นั้นไม่ได้สําคญัจริงจงันัก เม่ือเทียบกบัผลประโยชน์ระยะยาวท่ีจะได้จาก

ความสัมพนัธ์ท่ีดี (เช่น กบัลูกคา้คนสําคญั) หรือหากเรายอมจาํนนต่อคู่แข่งขนัท่ีมีอาํนาจมากกว่า 

แลว้ไดก้ารยอมรับบางอยา่งเพื่อประโยชน์ต่อไปในอนาคต ในสถานการณ์แกไ้ขปัญหานั้น การโอน

อ่อนผ่อนตามอาจจะไม่ได้นําเสนอความคิดเห็นของตวัเอง เน่ืองจากกลวัว่าคนอ่ืนจะไม่ยอมรับ 

ดงันั้นองคก์รก็อาจจะไดรั้บผลเสีย เน่ืองจากขอ้คิดเห็นของพวกเขาอาจมีคุณค่า และทาํให้เกิดการ

ตดัสินใจท่ีดีกวา่ได ้

4)  การประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การแลกเปล่ียนส่ิงท่ีมีคุณค่าอย่าง

หน่ึง เพื่อให้ไดส่ิ้งท่ีมีคุณค่าอีกอยา่งหน่ึง เวลาท่ีคนประนีประนอมกนัแต่ละคนจะตอบสนองความ

ต้องการของอีกฝ่ายในบางส่วน น่ีมักจะให้ผลลัพธ์ท่ีน่าพอใจมากกว่าการพยายามจะบังคับใช้

ทางออกท่ีไดผ้ลประโยชน์สูงสุดจากคนอ่ืนๆ และทาํให้ความสัมพนัธ์เสียหาย หรือแมก้ระทัง่การ
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ยอมสละเป้าหมายท่ีสําคญัทั้งหมดไป เพื่อให้คนอ่ืนรู้สึกดี การประนีประนอมจะทาํให้ทุกคนได้

อะไรบ้างไม่มากก็น้อย แต่ก็ไม่จาํเป็นต้องใช้เวลานานสักเท่าไรนักอีกด้วย อย่างไรก็ตาม การ

ประนีประนอมนั้นก็ฟังดูดีเกินไปสักหน่อย หลายคนคิดว่า การประนีประนอมคือเป้าหมายสูงสุด 

ในการแก้ไขขอ้โตแ้ยง้ อาจไม่ไดต้ระหนักว่า การประนีประนอมนั้นอาจหมายถึงการสละความ

ต้องการท่ีสําคัญอยู่บ่อยคร้ังด้วยไม่ใช่เร่ืองแปลกอะไรสําหรับทั้ งสองฝ่ายท่ีเดินออกจากการ

ประนีประนอมไปแบบไม่ค่อยพอใจพร้อมกบันึกสงสัยวา่พวกเขาจาํเป็นตอ้งยอมสละผลประโยชน์

เหล่านั้ นไปจริงๆ ด้วยหรือ ถ้าฝ่ายท่ีอยู่ในความขัดแย้งรู้ว่า การแก้ปัญหาจะจบลงด้วยการ

ประนีประนอม ก็อาจนึกอยากจะตั้งความตอ้งการเบ้ืองแรกไวสู้งกวา่ท่ีเป็นจริง เพื่อจะจบลงดว้ยการ

ได้อะไรท่ีมากกว่าท่ีอยากจะได้จริงๆ จากการแลกเปล่ียนกนันั้น ถ้าทั้ งสองฝ่ายต่างก็ทาํแบบนั้น 

กระบวนการก็จะจบลงดว้ยการท่ีต่างคนต่างก็ห่างเหินกนัออกไปมากข้ึนทุกๆคร้ัง 

5)  การประสานความร่วมมือ (Collaborating) การประสานความร่วมมือ อาจใช้

เวลานานกว่าการประนีประนอมในการจะบรรลุขอ้ตกลงร่วมกนั เน่ืองจากการร่วมมือกนันั้นตอ้ง

อาศยัการพูดคุยท่ีลงลึก และเน้นการแก้ปัญหามากกว่า มนัอาจจะใช้เวลานานกว่าการบงัคบัใช้

วิธีการของตวัคุณเอง ผ่านการใช้อาํนาจหรือ แน่นอนวา่ย่อมใช้เวลานานกว่าการยอมแพ ้หรือการ

ถอนตวั อยา่งไรก็ตาม ทางแกแ้บบประสานความร่วมมือก็มกัจะไดรั้บการดาํเนินตามอยา่งรวดเร็ว

กว่า และยืนนานกว่า และย่อมดีกว่าการท่ีจะตอ้งไปคอยใช้เวลาแก้ไขปัญหาเพิ่มเติมอีกมากมาย 

ประเด็นสําคญัอีกขอ้ท่ีวิธีการแบบความร่วมมืออาจบรรลุผลท่ีมีประสิทธิผลมากกว่าก็คือ การท่ี

ผูเ้ก่ียวขอ้งต่างก็ทุ่มความพยายามให้กบัการแกปั้ญหามากกวา่การโทษกนัไปโทษกนัมานัน่เอง คนท่ี

ชอบแข่งขนัมีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งช้ีจุดความผิดของคนอ่ืน ในขณะท่ีคนชอบแบบความร่วมมือก็จะไม่

ค่อยยอมเสียเวลาเปล่า หรือไม่นิยมเส่ียงทาํลายความสัมพนัธ์ดว้ยการช้ีน้ิวว่าคนอ่ืน การประสาน

ความร่วมมือจะมองส่ิงท่ีเป็นไปได ้เน้นอนาคตเป็นหลกัและพุ่งเป้าไปท่ีการแก้ปัญหาโดยรักษา

ความสัมพนัธ์ท่ีดีไปดว้ย 

ณรงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ (2553, น. 5-57 - 5-60) ไดก้ล่าววา่ การจดัการความขดัแยง้ผูบ้ริหาร

สามารถที่จะนาํกลยุทธ์ต่างๆในการบริหารความขดัแยง้ นาํไปใช้ในการจดัการไดห้ลายกลยุทธ์ 

โดยสามารถจดักลุ่มของกลยทุธ์ต่างๆ ในการจดัการความขดัแยง้ไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ใหญ่ๆ ไดแ้ก่  

1)  กลยทุธ์ในการหลีกเล่ียงความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มในองคก์าร ประกอบดว้ย 

(1)  มีการตั้งแผนกประสานงาน (Integrating Department) เมื่อความสัมพนัธ์กลุ่ม

มีความยุง่ยากซบัซ้อนมากยิ่งข้ึน จาํตอ้งมีการวางแผน การร่วมมือกนั มีทีมงาน ดงันั้นองค์การอาจ

ตั้งแผนกประสานงานซ่ึงเป็นแผนกถาวรท่ีเป็นทางการเพื่อทาํหนา้ท่ีประสานงานกบักลุ่มต่างๆ 
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(2)  ทีมงาน (Teams) เม่ืองานมีความซับซ้อนมากข้ึน องค์การจะมีการตั้งทีมถาวร

ข้ึนมาจากพนกังานแผนกต่างๆ สมาชิกแต่ละคนจะตอ้งทาํงานเตม็เวลาตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย

มาในการแกปั้ญหาขององคก์าร 

(3)  กลุ่มกาํลังแรงงาน (Task Forces) เป็นกลุ่มชั่วคราวท่ีเป็นตวัแทนของแผนก

ต่างๆ จะรวมกนันานจนกวา่จะแกปั้ญหาเสร็จ หลงัจากแกปั้ญหาเสร็จแลว้กลุ่มกาํลงัแรงงานเหล่าน้ี

จะกลบัไปทาํหนา้ท่ีตามเดิม 

(4)  ผูมี้บทบาทประสานงาน (Liaison Roles) เป็นบทบาทเฉพาะซ่ึงออกแบบเพื่อ

เป็นประโยชน์กบัการส่ือสารระหว่างหน่วยงาน 2 หน่วยงานที่ข้ึนต่อกนัและมีความขดัแยง้กนั 

โดยท่ีผูมี้บทบาทประสานงานจะทาํหนา้ท่ีในการประสานกบัหน่วยงานทั้ง 2 ใหเ้กิดความร่วมมือกนั 

(5)  การวางแผน (Planning) เป็นการวางแผนท่ีจะใชป้ระโยชน์ในการร่วมมือ เม่ือ

แต่ละกลุ่มงานหรือแต่ละแผนกในองคก์ารมีเป้าหมายในการทาํงานท่ีไม่ชดัเจน การวางแผนร่วมกนั

จะช่วยลดการขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มหรือแผนกได ้

(6)  การบงัคบับญัชาตามสายการบงัคบับญัชา (Hierarchy) ในบางกรณีปัญหา

ไม่สามารถแกไ้ขไดใ้นผูบ้ริหารระดบัล่าง การให้ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์การตามสายการบงัคบั

บัญชาจะเป็นวิธีการในการแก้ไขปัญหาดังกล่าวได้ แต่วิธีน้ีจะทาํให้ผูบ้ริหารเสียเวลาท่ีจะมา

แกปั้ญหาต่างๆ 

(7)  กฎ ระเบียบ และวิธีการดาํเนินงาน (Rules and Procedures) เป็นวิธีท่ีง่ายและ

เสียค่าใช้จ่ายนอ้ยในการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม เน่ืองจากองค์การต่างๆ จะมีการสร้างกฎ 

ระเบียบ และวธีิการดาํเนินงานไว ้มีการปฏิบติัท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนัภายในองคก์าร 

2)  กลยทุธ์ในการลดความขดัแยง้ท่ีสร้างความเสียหายข้ึนในองคก์าร ประกอบดว้ย 

(1)  การวางจุดมุ่งหมายร่วม (Superordinate Goals) เป็นการกําหนดจุดมุ่งหมาย

ร่วมกนัโดยอาศยัความร่วมมือกนัในบรรดาสมาชิกขององคก์าร 

(2)  การใช้การส่ือสาร (Communication) การใชก้ารส่ือสารภายในองคก์ารท่ีทัว่ถึง 

รวดเร็ว และถูกตอ้ง ทาํให้สมาชิกกลุ่มภายในองค์การไดรั้บทราบขอ้มูล จะช่วยลดความเขา้ใจ

ผิดในขอ้มูลหรือการรับรู้ท่ีผดิพลาดได ้

(3)  การแกปั้ญหา (Problem Solving) โดยการใช้วิธีการประชุมแบบเผชิญหน้า

ของผูท่ี้ขดัแยง้กนั เพื่อรวบรวมปัญหาและแกปั้ญหาโดยผา่นการอภิปรายอยา่งเปิดเผย 

(4)  การขยายตวัของทรัพยากร (Expansion of Resources) เป็นการแกไ้ขปัญหา

โดยการใช้คาํพูด จดัสรรเงิน เปิดโอกาสในการสนบัสนุน จดัช่องว่างในการทาํงานในสํานกังาน 

เพิ่มจาํนวนทรัพยากรเพื่อเอาชนะปัญหา 
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(5)  การใช้บุคคลที่ 3 ตดัสิน (Third-party Judgment) ใช้ในกรณีที่ความขดัแยง้

ของ 2 ฝ่ายตกลงกนัไม่ได ้จาํเป็นตอ้งมีบุคคลท่ี 3 ทาํหนา้ท่ีในการเจรจาต่อรองเพื่อหาขอ้ตกลงร่วมกนั 

(6)  การทาํใหร้าบร่ืน (Smoothing) คือความพยายามท่ีจะลดความตอ้งการของแต่ละกลุ่ม

ซ่ึงขดัแยง้กนัเพื่อใหค้วามขดัแยง้ลดลง 

(7)  การหลีกเล่ียง (Avoidance) เป็นวธีิการถอนตวัหรือหนีปัญหาจากความขดัแยง้ 

(8)  การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ (Changing Organizational Structure) 

เป็นการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างขององคก์ารท่ีเป็นทางการ เช่น มีการออกแบบงานใหม่ มีการ

โยกยา้ยงาน การสร้างความร่วมมือในตาํแหน่งต่างๆ เป็นตน้ 

จากวิธีการจดัการความขดัแยง้ที่กล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ การจดัการความขดัแยง้

มีหลายวธีิข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหาและความเหมาะสมท่ีแตกต่างกนัออกไป ผูบ้ริหารตอ้งเลือก

และตดัสินใจใชใ้หเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน  

 

3.  ข้อมูลองค์กรของสํานักงานสหกรณ์จังหวดักาํแพงเพชร 

 

3.1  สภาพทัว่ไปของสํานักงาน 

สํานักงานสหกรณ์จงัหวดักําแพงเพชร เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ภายใต้การบริหาร

ราชการส่วนภูมิภาคของกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีอาํนาจหนา้ท่ีในการดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ย

สหกรณ์ กฎหมายว่าด้วยการจดัท่ีดินเพื่อการครองชีพเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบันิคมสหกรณ์และ

กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั เพื่อพฒันาระบบสหกรณ์ ส่งเสริม เผยแพร่ และให้ความรู้

เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการ วธีิการสหกรณ์ ให้แก่บุคลากร ส่งเสริม สนบัสนุน และคุม้ครองระบบ

สหกรณ์ ส่งเสริม สนบัสนุน เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสหกรณ์ให้คณะกรรมการพฒันา 

การสหกรณ์ศึกษา วเิคราะห์ ความตอ้งการของตลาดสินคา้สหกรณ์และสร้างเครือข่ายการเช่ือมโยง

ธุรกิจปฏิบติัการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าที่ของกรมส่งเสริมสหกรณ์หรือ

ตามหนา้ท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  

สํานกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชรไดมี้วิสัยทศัน์ขององค์กรคือ “เป็นองค์กร

หลกัท่ีมุ่งพฒันาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรในจงัหวดักาํแพงเพชรให้มีความเขม้แข็ง มีภูมิคุม้กนั

และทนัต่อการเปล่ียนแปลง” และไดก้าํหนดพนัธกิจขององคก์รคือ 

1)  นาํหนกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาผลกัดนัให้สหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร มีส่วนร่วม

ในการสร้างสังคมใหอ้ยูเ่ยน็เป็นสุข 



31 

2)  สร้างมาตรฐานการบริการให้แก่สหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร ให้เกิดความพึงพอใจ

สูงสุดแก่สมาชิก 

3)  สนับสนุนสหกรณ์/กลุ่มเกษตรกรให้มีส่วนร่วมในดา้นการพฒันาสังคมและ

ส่ิงแวดลอ้มต่อชุมชุน 

4)  พฒันาบุคลากรในระบบสหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร ให้ร่วมมือและมีส่วนร่วมในการ

บริหารจดัการและดาํเนินธุรกิจขององคก์รใหส้ามารถพฒันาตนเองและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัได ้

5)  พฒันาสหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร ให้มีความเขม้แข็ง รวมทั้งเป็นศูนยก์ารเรียนรู้

ดา้นวชิาการ การรวมกลุ่ม และการส่งเสริมอาชีพ 

6)  สนบัสนุนการสร้างคุณค่าเครือข่ายเช่ือมโยงทางธุรกิจระหว่างสหกรณ์/กลุ่ม

เกษตรกร/ผูป้ระกอบการ 

7)  นําหลักธรรมาภิบาลมาพฒันาระบบราชการในสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชร เพื่อพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม ส่งเสริมสมรรถนะ

การทาํงานสูงข้ึน สามารถทาํงานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ 

8)  นาํระบบสารสนเทศมาใช้ประสานงานระหว่างสหกรณ์/กลุ่มเกษตรกรอย่าง

ทัว่ถึง และมีประสิทธิภาพ 

โดยมีเป้าหมายเพื่อให้สมาชิกสหกรณ์/ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทั่วไปมี

ความรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์  เพื่อพิทกัษ์ รักษา สิทธิและผลประโยชน์

ของสมาชิกสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร มีการบริหารจดัการท่ีดีตามหลกัธรรมาภิบาล มีแหล่งเงินทุน

ท่ีใชใ้นการดาํเนินงานได ้และเพื่อให้สมาชิกสหกรณ์มีสิทธิในท่ีดินเป็นของตนเอง เกษตรกรและ

องค์กรเกษตรกรมีการจดัการผลิตและการเพิ่มมูลค่าสินคา้เกษตรที่มีประสิทธิภาพ และคุณภาพ

ตามความตอ้งการของตลาด  
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3.2  โครงสร้างองค์การของสํานักงาน 

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชรไดมี้การแบ่งส่วนงานออกเป็น 1 ฝ่าย 3 กลุ่ม

งาน 2 นิคม 3 กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ และ1 กลุ่มตรวจการสหกรณ์ ดงัภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 
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แต่ละหน่วยงานมีอาํนาจหนา้ท่ีดงัน้ี 

1)  ฝ่ายบริหารทัว่ไป มีอาํนาจและหน้าที่เก่ียวกบัจดัทาํและรวบรวมแผนงาน 

คาํขอตั้งงบประมาณ  แผนงาน ติดตาม เร่งรัด ประเมินผลการปฏิบตัิงานตามแผนงานและ

โครงการ งานบุคลากร งานการเงิน การบญัชี การพสัดุ งานสารบรรณ และงานธุรการทัว่ไป 

งานประชาสัมพนัธ์ ประสานงานโครงการจงัหวดัทดลองบูรณาการเพื่อการพฒันา (CEO) 

2)  กลุ่มจัดตั้ งและส่งเสริมสหกรณ์ มีอาํนาจและหน้าท่ีเก่ียวกับให้คาํปรึกษา

แนะนํา เผยแพร่อุดมการณ์ หลักการ และวิธีการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรของสหกรณ์ ตลอด

ประชาชนทั่วไป ศึกษา วิเคราะห์ ให้การจดัตั้ งสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรี สหกรณ์และ

เยาวชนสหกรณ์ โครงสร้างองค์กรเพื่อการส่งเสริมพฒันา ช่วยเหลือขบวนการสหกรณ์ โครงการ

อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ และโครงการอ่ืนๆ แนะนําในการแก้ไขปัญหาด้านการจดัตั้ งและ

ส่งเสริมสหกรณ์ ติดตามการดาํเนินงานของสหกรณ์ และกลุ่มเกษตรกรให้เป็นไปตามกฎหมายว่า

ดว้ยสหกรณ์ ขอ้บงัคบั ระเบียบ คาํสั่ง และกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งและ

ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3)  กลุ่มส่งเสริมและพฒันาการบริหารจดัการสหกรณ์ มีอาํนาจและหนา้ท่ีเก่ียวกบั 

ศึกษา วิเคราะห์ให้คาํแนะนาํเก่ียวกบัโครงสร้างการจดัระบบงาน การบริหารงานบุคคลและการ

ควบคุมภายใน การจดัการการลงทุน และการบริหารเงินทุนสนับสนุนเงินทุนและสินเช่ือในการ

แกไ้ขปัญหาดา้นการบริหารจดัการ ตลาดจนติดตามประเมินผง 

4)  กลุ่มส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ์  มีอาํนาจและหน้าท่ีเก่ียวกับ ศึกษา 

วเิคราะห์ ให้คาํแนะนาํปรึกษาเก่ียวกบัการพฒันาธุรกิจและการตลาด ส่งเสริมและพฒันาสินคา้การ

บรรจุภณัฑ์ และรูปแบบการบริการเพื่อเพิ่มมูลค่าสินคา้ การเช่ือมโยงธุรกิจการตลาด แก้ปัญหา

พัฒนาธุรกิจสหกรณ์ ช่วยเหลือในการดูแล รักษา และการพัฒนาเทคโนโลยีการผลิต และ

ขบวนการผลิตและประสานงาน และการติดตาม ประเมินผล การดาํเนินงานสหกรณ์และกลุ่ม

เกษตรกร 

5)  นิคมสหกรณ์ มีอาํนาจและหนา้ท่ีเก่ียวกบัในการศึกษา วิเคราะห์และงานแผนการ

จดัท่ีดินใหแ้ก่ราษฎรในเขตพื้นท่ี นิคมสหกรณ์ ดาํเนินการออกหนงัสือ แสดงการทาํประโยชน์ท่ีดิน 

การจดัท่ีดินเพื่อการครองชีพ แก้ไขปัญหาในการบุกรุกท่ีดิน พิจารณาและควบคุมการใช้ทรัพยากร 

ธรรมชาติในเขตนิคม 

6)  กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ มีอาํนาจและหน้าท่ีเก่ียวกบัดาํเนินการกฎหมายว่าดว้ย

สหกรณ์ และกฎหมายอ่ืน เผยแพร่และให้ความรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์

ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรและประชาชนทัว่ไป ส่งเสริมและพฒันาการดาํเนินงาน 
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การบริหารการจดัการและการพฒันาธุรกิจ ตลอดส่งเสริมให้สหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร พฒันาตนเอง 

สามารถวางแผนดาํเนินการไดด้ว้ยตนเอง เพื่อใหส้หกรณ์/กลุ่มเกษตรกรเขม้แขง็ 

7)  กลุ่มตรวจการสหกรณ์ มีอาํนาจและหน้าที่เกี่ยวกบั ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั 

เพื ่อพฒันาระบบการตรวจการสหกรณ์ให้สอดคล้องกับกฎหมายสหกรณ์ จดัทาํและปรับปรุง 

ระเบียบ คาํสั่ง คาํแนะนาํนายทะเบียนสหกรณ์ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตรวจการสหกรณ์ ประเด็น

ปัญหาขอ้ร้องเรียนท่ีเกิดข้ึนจากการดาํเนินงานสหกรณ์ต่อนายทะเบียนสหกรณ์ เพื่อวางแนวทางแกไ้ข

ขอ้บกพร่องของสหกรณ์ และแนวทางการป้องกนัและแกไ้ขให้เป็นไปตามนโยบายของนายทะเบียน

สหกรณ์ ส่งเสริม กาํกบัดูแล การปฏิบตัิหน้าที่ของเจา้หน้าที่ของรัฐซ่ึงอยู่ในระบบการตรวจ

การสหกรณ์ให้อยู่ในมาตรฐานเดียวกนั พฒันาและปรับปรุงระบบรายงานการแกไ้ขขอ้บกพร่อง 

เพื่อนาํเสนอนายทะเบียนสหกรณ์วินิจฉัย สั่งการแกไ้ขไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมสนบัสนุน

การเขา้ช่วยเหลือดาํเนินกิจการของสหกรณ์ ของผูต้รวจการสหกรณ์ใหป้ฏิบติัตามระเบียบและคาํสั่ง

นายทะเบียนสหกรณ์ ดาํเนินการเก่ียวกบัเร่ืองร้องเรียนนายทะเบียนสหกรณ์ และปฏิบติังานอนัท่ีเก่ียวขอ้ง

และตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

4.1  งานวจัิยในประเทศ 

อธิญา งามภกัด์ิ และอรนันท์ กลนัทปุระ (2558) ได้ศึกษาสาเหตุและการจดัการ

ความขดัแยง้ในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน A จงัหวดัปทุมธานี จากการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารและ

หัวหน้าส่วนราชการ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสาเหตุที่ทาํให้เกิดความขดัแยง้ในองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน A จงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่ ดา้นผลประโยชน์ ดา้นขอ้มูล ดา้นค่านิยม และการร่วมมือ 

ส่วนบุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวสาเหตุความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นขอ้มูล ดา้น

ผลประโยชน์ ดา้นค่านิยม ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นโครงสร้าง และวิธีการจดัการความขดัแยง้

ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน A จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การยอมให้ การหลีกเล่ียง การร่วมมือ และอยู่ในระดบัปานกลาง 

ไดแ้ก่ การประนีประนอม และการเอาชนะ ในส่วนของการเปรียบเทียบสาเหตุและวิธีการจดัการ

ความขดัแยง้ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสาเหตุ

และวิธีการจดัการความขดัแยง้ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน A จงัหวดัปทุมธานี ไม่แตกต่างกนั 

มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสาเหตุและวิธีการจดัการความขดัแยง้แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05  
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ยทุธนา  จนัแกว้ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ของตาํรวจ ในสถานี

ตาํรวจภูธรสีดา อาํเภอสีดา จงัหวดันครราชสีมา โดยใช้แบบสอบถาม เก็บรวบรวมข้อมูลจาก

ข้าราชการตาํรวจและอาสาสมคัรตาํรวจบ้านในเขตสถานีตาํรวจภูธรสีดา อาํเภอสีดา จงัหวดั

นครราชสีมา จาํนวน 208 คน โดยใชส้ถิติค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

สถิติค่า t - test สถิติ F – test สถิติความแปรปรวนทางเดียว และสถิติเปรียบเทียบเป็นรายคู่ของเซฟเฟ่ 

จากการศึกษาพบวา่ การจดัการความขดัแยง้อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

ดา้นท่ีใช้วิธีการจดัการความขดัแยง้ของตาํรวจสูงสุดคือ ดา้นการปรองดอง รองลงมาคือ ดา้นการ

ร่วมมือร่วมใจ และดา้นตํ่าสุดคือดา้นการต่อสู้  

กลัยา  ขาวเขียว (2556) ไดศึ้กษาการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน

ในเทศบาลตาํบลบ้านแท่น อาํเภอบ้านแท่น จงัหวดัชัยภูมิ  ผลการศึกษา ระดบัสาเหตุของความ

ขดัแยง้ของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ในภาพรวมสาเหตุของความขดัแยง้อยู่ในระดบัปานกลาง สาเหตุ

ของความขดัแยง้ทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดบัปานกลาง คือ ด้านขอ้มูล ดา้นความสัมพนัธ์ ด้านค่านิยม 

ดา้นโครงสร้างและดา้นผลประโยชน์ ตามลาํดบั และระดบัการจดัการความขดัแยง้ในภาพรวม 

อยู่ในระดบัปานกลาง คือ การหลีกเล่ียง การแข่งขนั การโอนอ่อนผอ่นตาม การประนีประนอม และ

การประสานความร่วมมือ จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่าสาเหตุของความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์

กบัการจดัการความขดัแยง้ของเทศบาลตาํบลบา้นแท่น จงัหวดัชัยภูมิ อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

สุภคัจิตต ์ มากพนัธ์ุ (2554) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร 

มหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร

มหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ ส่วนใหญ่เป็นแบบประนีประนอม รองลงมา คือ การร่วมมือ การหลีกเล่ียง 

การยอมให ้และการเอาชนะ ตามลาํดบั 

นฤมล  ประสพพรรังสี  (2552) ศึกษาสาเหตุและการจัดการความขัดแย้ง 

กรณีศึกษาการประปานครหลวง (สํานกังานใหญ่) พบวา่ สาเหตุของความขดัแยง้ของพนกังานการ

ประปานครหลวง (สํานกังานใหญ่) โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลางและใช้วิธีการ

จดัการความขดัแยง้ของพนกังานการประปานครหลวง (สํานกังานใหญ่) มากท่ีสุด 3 วิธีคือ วิธีการ

ร่วมมือ วธีิการประนีประนอม และวธีิการยอม 

สิริพงษ์  ชยัเอกมงคลเลิศ (2551) ไดศ้ึกษาการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร

ในสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 2 จากการศึกษาพบว่า สาเหตุของความขดัแยง้

ด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล มากท่ีสุด คือประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน ด้านปฏิสัมพนัธ์ในการ

ทาํงาน สูงสุดคือการแบ่งพรรคแบ่งพวก และวิธีการบริหารของฝ่ายบริหาร ด้านสภาพองค์การ 
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สูงสุดคือการมีทรัพยากรที่จาํกัด และผูบ้ริหารควรใช้ภาวะผูน้าํและการจดัการความขดัแยง้

ในเชิงสร้างสรรคเ์พื่อใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพ 

สุพตัรา จิตตเสถียร (2550)  ศึกษาเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ในสถานพยาบาล

ของรัฐระดบัจงัหวดัพบว่า 1) สภาพปัญหาความขดัแยง้ของสถานพยาบาลในจงัหวดัพิษณุโลก

พบไดใ้นทุกสถานพยาบาล และมีตั้งแต่ระดบัความขดัแยง้แฝงไปจนถึงมีการร้องเรียน ซ่ึงผูบ้ริหาร

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่สถานการณ์ความขดัแยง้เหล่านั้น สามารถควบคุมและจดัการแกไ้ขได ้

โดยไม่มีความรุนแรงตามมา 2) ปัจจัยสาเหตุทั้ งหมดสรุปได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ (1) การจัดสรร

ผลประโยชน์และงบประมาณ (2) ค่านิยม การรับรู้ การตีความและความคาดหวงั (3) โครงสร้าง

องค์การ โครงสร้างอาํนาจและกระบวนการบริหาร (4) ความสัมพนัธ์ (5) ขอ้มูลข่าวสารและ

การติดต่อส่ือสาร และผลการทดสอบความมีอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุความขดัแยง้ต่อพฤติกรรม

ความขดัแยง้ พบวา่ ปัจจยัสาเหตุท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นขอ้มูลข่าวสาร 3) วิธีการจดัการ

ความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารสถานพยาบาลเลือกใชม้าก 3 อนัดบั ดงัต่อไปน้ี อนัดบัท่ี 1 วธีิร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 

อนัดบัท่ี 2 วธีิประนีประนอม และอนัดบัท่ี 3 แบบโอนอ่อนผอ่นตาม หรือแบบเนน้ความปรองดอง  

4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 

Ghaffar, Zaman & Naz. (2012) ได้ทาํการศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบการจดัการ

ความขดัแยง้ของครูใหญ่โรงเรียนมธัยมของรัฐและเอกชน เพื่อตรวจสอบรูปแบบที่ใช้มากที่สุด

ของครูใหญ่โรงเรียนมธัยมของรัฐและเอกชนในเขตชาร์สัดดา ผลการวิจยัช้ีให้เห็นวา่แมว้า่รูปแบบ

ความขดัแยง้แตกต่างก ันในธรรมชาติ แต่ที่น่าสนใจคือ คาํตอบของครูช้ีให้เห็นว่าครูใหญ่

ของโรงเรียนทั้งสองประเภทปฏิบติัตามรูปแบบการจดัการความขดัแยง้เกือบเป็นแบบเดียวกนั

คือ วิธีแบบร่วมมือ (Collaborative approach) ซ่ึงเป็นรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีใช้มากท่ีสุด

ของครูใหญ่ รองลงมาอนัดบัสองคือ วธีิการประนีประนอม 

Sportsman (2007) ทาํการศึกษารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรทาง

สุขภาพของอเมริกา ในกลุ่มตวัอยา่ง 126 คนประกอบไปดว้ยนกัศึกษาพยาบาลในระดบัปริญญาโท

เจา้หนา้ที่รังสีวิทยาและเจา้หนา้ที่เทคนิคเคร่ืองช่วยหายใจ โดยใชเ้คร่ืองมือ TKI (MODE) มี 30 คู่ 

ขอ้ความ ให้เลือกตอบตามสถานการณ์พบว่า บุคลากรทางสุขภาพเลือกใช้วิธีการประนีประนอม

มากท่ีสุด รองลงมาคือการหลีกหนีและใชว้ธีิการแข่งขนันอ้ยท่ีสุด 

จากวรรณกรรมท่ีทบทวนขา้งตน้ ผูศึ้กษาเห็นว่า ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่มีใคร

ต้องการหรือปรารถนาท่ีจะให้เกิดข้ึนในองค์กร แต่ถ้าหากเรายงัอยู่ในสังคม และยงัต้องมีการ

ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอื่น คงยากที่จะหลีกเลี่ยงพน้ ซ่ึงอาจเกิดจากการกระทาํระหว่างบุคคล

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงท่ีไม่สอดคลอ้งหรือไปดว้ยกนัไม่ได ้หรือเกิดการไม่ยอมรับฝ่ายตรงขา้ม ไม่ว่าจะ
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เป็นทางด้านเป้าหมาย วิธีการ ผลประโยชน์ ค่านิยม ประสบการณ์ โดยผูศึ้กษาไดน้าํแนวคิดของ 

คริสโตเฟอร์ มอร์(Christopher Moor) มาใช้ในการศึกษาสาเหตุความขดัแยง้ ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ด้าน 

ไดแ้ก่ 1) ดา้นขอ้มูล 2) ดา้นความสัมพนัธ์ 3) ดา้นค่านิยม 4) ดา้นโครงสร้าง และ 5) ดา้นผลประโยชน์ 

ซ่ึงแนวคิดน้ี ถือ เป็นเคร่ืองมือที่ช้ีให้เห็นถึงสาเหตุความขดัแยง้ที่ครอบคลุมในหลายมุมมอง 

ที่เกิดข้ึนในองค์กร เพื่อให้ผูบ้ริหารไดเ้ขา้ใจถึงสาเหตุและสามารถจดัการปัญหาไดอ้ย่างตรงจุด 

แต่หากความขดัแยง้ ท่ีเกิดข้ึนไดรั้บการแกไ้ขหรือจดัการความขดัแยง้ ก็จะส่งผลให้เกิดประโยชน์

สูงสุดแก่องค์กร ดงันั้นผูศึ้กษาจึงนาํแนวคิดของ โรเจอร์ ฟิชเชอร์และวิลเล่ียม ยูร่ี (Roger Fisher & 

William Ury) มาใชใ้นการศึกษาการจดัการความขดัแยง้ ซ่ึงแบ่งเป็น 5 วธีิ ไดแ้ก่ 1) วิธีการหลีกเล่ียง 

2) วิธีการแข่งขนั 3) วิธีการโอนอ่อนผ่อนตาม 4) วิธีการประนีประนอม และ 5) วิธีการประสาน

ความร่วมมือ ซ่ึงแนวคิดน้ีจะศึกษาถึงกระบวนการจดัการความขดัแยง้ วา่ในกรณีท่ีคนเราเม่ือพบกบั

ความขดัแยง้แลว้จะมีวิธีการจดัการ (หรือขจดั) ความขดัแยง้นั้นอยา่งไร และแต่ละคนจะใชว้ิธีการ

แกไ้ขความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนัไป ตามแต่บุคลิกลกัษณะ หรือสไตลข์องแต่ละคน 



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

การศึกษาเร่ือง การจัดการความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัด

กาํแพงเพชร เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ ซ่ึงมีรายละเอียดของวธีิการศึกษา ดงัต่อไปน้ี   

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร (Population) ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของหน่วยงานในสํานกังาน

สหกรณ์จังหวดักําแพงเพชร โดยมีบุคลากรจํานวน 65 คน  ซ่ึงศึกษาจากประชากรทั้ งหมด 

ประกอบดว้ย 

 1.1.1  ข้าราชการ จํานวน 33 คน 

 1.1.2  ลูกจ้างประจํา จํานวน 19 คน 

 1.1.3  พนักงานราชการ จํานวน 12 คน 

 1.1.4  ลูกจ้างช่ัวคราว จํานวน 1 คน 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา   

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม

และการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม ดงัน้ี 

2.1  ข้ันตอนการสร้างแบบสอบถาม 

2.1.1  ศึกษาทบทวนเอกสาร ตาํรา รวมทั้งเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งศึกษา

วธีิการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารต่างๆ เพื่อจดัทาํแบบสอบถาม 

2.1.2  กําหนดโครงสร้างของแบบสอบถาม โดยนําข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา

เอกสารในขอ้ 2.1.1 มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
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ส่วน 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ลกัษณะของคาํถามเป็น

ปลายปิดแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ยขอ้คาํถามทั้งหมด 7 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดบัการศึกษา 

4) ตาํแหน่งงาน 5) รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน 6) สถานภาพสมรส และ 7) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ส่วนที่  2 สาเหตุของความขัดแย้ง ลักษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นขอ้มูล 2) ดา้นความสัมพนัธ์ 3) ดา้น

ค่านิยม 4) ดา้นโครงสร้าง 5) ดา้นผลประโยชน์ และ จาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 29 ขอ้ 

ส่วนที่ 3  การจัดการความขัดแย้งโดยวิธีต่างๆ ลักษณะคาํถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ประกอบดว้ย 5 วิธี ไดแ้ก่ 1) การหลีกเล่ียง 2) การแข่งขนั 

3) การโอนอ่อนผอ่นตาม 4) การประนีประนอม และ 5) การประสานความร่วมมือ จาํนวนคาํถาม

ทั้งหมด 22 ขอ้ 

ข้อคําถามในตอนท่ี 2 และ 3 จะกําหนดค่านํ้ าหนักตามวิธีของลิเคิร์ท 

(Likert) ดงัน้ี 

ระดับความคิดเห็น ค่านํา้หนักของตัวเลอืก 

มากท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 5 

มาก มีค่าเท่ากบั 4 

ปานกลาง มีค่าเท่ากบั 3 

นอ้ย มีค่าเท่ากบั 2 

นอ้ยท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 1 

ส่วนที่ 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงมี

ลกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิดใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

2.2  ข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 

2.2.1  นาํแบบสอบถามท่ีสร้างตามโครงสร้างของเน้ือหาท่ีกาํหนดไวใ้นขอ้ 2.1.2 

เสนอผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 คน ดงัรายช่ือในภาคผนวก ก เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) 

ตามโครงสร้างเน้ือหา โดยนํามาคํานวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective 

Congruence: IOC) ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.90 

2.2.2  ปรับปรุงขอ้คาํถามให้สมบูรณ์ ตามความเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ นาํไปทาํการ

ทดลองใช ้(Try out) โดยใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คนกบับุคลากรในสํานกังานสหกรณ์จงัหวดั

นครสวรรค์ ซ่ึงมีลักษณะใกล้เคียงกับประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี แล้วนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์

หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรการคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค้่าแอลฟาเท่ากบั 0.94 
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2.2.3 ปรับปรุงขอ้คาํถามใหมี้ความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน จดัทาํแบบสอบถามตน้ฉบบั

สมบูรณ์แลว้จึงนาํไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากร

สํานกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร จาํนวน 65 ฉบบั โดยส่งมอบดว้ยตนเองพร้อมเก็บคืน และ

รวบรวมแบบสอบถาม เพื่อเตรียมวิเคราะห์ โดยจะนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้ มาพิจารณา

ตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถามเพื่อทาํการวเิคราะห์ต่อไป 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลท่ีได้จากการศึกษาน้ี ดาํเนินการด้วยโปรแกรม

สาํเร็จรูปทางสถิติ (SPSS/PC) โดยสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 

4.1  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 

(Percentage) 

4.2  สาเหตุความขัดแย้งและการจัดการความขัดแย้งโดยวิธีต่างๆ ใช้สถิติค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นาํไปแปลผลเป็น 5 ระดบั ตามเกณฑ์

ของเติมศกัด์ิ สุขวบิูลย ์(2552) ดงัน้ี 

คะแนนเฉลีย่ ระดับสาเหตุ/การจัดการ 

4.51-5.00   มากท่ีสุด  

3.51- 4.51  มาก 

2.51- 3.50  ปานกลาง 

1.51- 2.50  นอ้ย 

1.00- 1.50  นอ้ยท่ีสุด  

4.3  ความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุความขัดแย้งและการจัดการความขัดแย้งโดยวธีิต่างๆ 

ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดักําแพงเพชร ใชก้ารวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

จะมีค่าระหวา่ง -1≤ ρ  ≤ 1  
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เกณฑใ์นการแปลความหมาย ความสัมพนัธ์กาํหนดดงัน้ี (สถาบนัพฒันาขา้ราชการ

ตาํรวจ : 2550, น. 81)  

ค่า ρ  ระดับความสัมพนัธ์ 

0.81 ข้ึนไป  สูง 

0.61 -0.80  ค่อนขา้งสูง 

0.41 -0.60  ปานกลาง 

0.21 -0.40  ค่อนขา้งตํ่า 

0.01 -0.20  ตํ่า 

0.00  ไม่มีความสัมพนัธ์ 

4.4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาเร่ือง การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยทาํการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากจาํนวนบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร ซ่ึงสามารถ

นาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชร 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชร  

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การจดัการความขัดแยง้ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชรโดยวธีิต่างๆ 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแยง้กบัการจดัการ

ความขดัแยง้โดยวธีิต่างๆ ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์

จังหวดักาํแพงเพชร  

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละ ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

 

 
ลกัษณะส่วนบุคคล 

จํานวน ร้อยละ 

(100.00)  (N = 65) 

1. เพศ   

 ชาย 29 44.62 

 หญิง 36 55.38 

2. อายุ   

 25-35 ปี 12 18.46 

 36-45 ปี 22 33.85 

 มากกวา่ 45 ปี 31 47.69 

3. ระดับการศึกษา  

 มธัยมศึกษาตอนตน้หรือตํ่ากวา่ 9 13.85 

 มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 5 7.69 

 อนุปริญญา/ปวส. 5 70.69 

 ปริญญาตรี 34 52.31 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 12 18.46 

4. ตําแหน่งงาน 

 ลูกจา้งชัว่คราว 1 1.54 

 พนกังานราชการ 12 18.46 

 ลูกจา้งประจาํ 19 29.23 

 ขา้ราชการ 33 50.77 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
จํานวน ร้อยละ 

(100.00) (N=65) 

5. รายได้ทีไ่ด้รับต่อเดือน 

 15,000 บาท หรือตํ่ากวา่ 4 6.15 

 15,001 – 20,000 บาท 20 30.77 

 20,001 – 30,000 บาท 27 41.54 

 30,001 – 40,000 บาท 5 7.69 

 40,001 บาทข้ึนไป 9 13.85 

6. สถานภาพสมรส  

 โสด 15 23.08 

 สมรส 45 69.23 

 หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 3 4.61 

 หมา้ย 2 3.08 

7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

 2 ปีหรือตํ่ากวา่ 5 7.69 

 มากกวา่ 2 ปีถึง 4 ปี 8 12.31 

 มากกวา่ 4 ปีถึง 6 ปี 4 6.15 

 มากกวา่ 6 ปีถึง 10 ปี 2 3.08 

 มากกวา่ 10 ปี 46 70.77 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่าลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชร มีดงัน้ี 

1. เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 55.38 และเพศชาย 

จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 44.62 

2. อาย ุมากท่ีสุดมีอายุมากกวา่ 45 ปี จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 47.69 รองลงมาอาย ุ

36-45 ปี จาํนวน 22  คน คิดเป็นร้อยละ 33.85  และน้อยท่ีสุดอายุ 25-35 ปี จาํนวน 12 คน คิดเป็น

ร้อยละ 18.46 
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3. ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 

52.31 รองลงมาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ18.46 และน้อยท่ีสุดระดบั

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และระดบัอนุปริญญา/ปวส. จาํนวนระดบัละ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69

เท่ากนั 

4. ตําแหน่งงาน  ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จํานวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 50.77 

รองลงมาเป็นลูกจา้งประจาํ จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 29.23 และนอ้ยท่ีสุดเป็นลูกจา้งชัว่คราว 

จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.54 

5. รายไดท่ี้รับต่อเดือน มากท่ีสุดมีรายได ้20,001-30,000 บาท จาํนวน 27 คน คิดเป็น

ร้อยละ 41.54 รองลงมารายได ้15,001-20,000 บาท จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 30.77 และน้อยท่ีสุด

รายได ้15,000 บาทหรือตํ่ากวา่ จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 6.15 

6. สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่สมรส จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 69.23 รองลงมา

โสด จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 23.08 และนอ้ยท่ีสุดหมา้ย จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.08 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่มากกว่า 10 ปี จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 

70.77 รองลงมามากกวา่ 2 ปีถึง 4 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 12.31 และน้อยท่ีสุดมากกวา่ 6 ปี

ถึง 10 ปี จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.08 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สาเหตุความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัด

กาํแพงเพชร 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลสาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรสาํนกังาน 

สหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

 

สาเหตุความขัดแย้ง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

1. ความขดัแยง้ดา้นขอ้มูล 3.23 0.76 ปานกลาง 

2. ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ 3.47 0.72 ปานกลาง 

3. ความขดัแยง้ดา้นค่านิยม 3.16 0.99 ปานกลาง 

4. ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง 3.00 0.59 ปานกลาง 

5. ความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ 3.13 0.88 ปานกลาง 

รวม 3.20 0.64 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.2 พบว่า สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชรในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.20)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ทุกดา้น

เป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยลาํดบัแรกคือ ดา้นความสัมพนัธ์ (ค่าเฉล่ีย 3.47) รองลงมาคือ 

ดา้นขอ้มูล (ค่าเฉล่ีย 3.23) และลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นโครงสร้าง (ค่าเฉล่ีย 3.00) 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลสาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรสาํนกังาน 

สหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร จาํแนกรายดา้น 

 

สาเหตุความขัดแย้ง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

1. ความขัดแย้งด้านข้อมูล 3.23 0.76 ปานกลาง 

1.1 ขอ้มูลท่ีไดรั้บไม่มีความถูกตอ้งหรือมีความถูกตอ้งนอ้ย  3.06 0.98 ปานกลาง 

1.2 การแปลขอ้มูลหรือตีความในขอ้มูลท่ีไดรั้บไม่ 

ตรงกนัหรือ แตกต่างกนั 

3.25 0.88 ปานกลาง 

1.3 การไดรั้บขอ้มูลไม่ครบถว้นหรือไดรั้บเพียง 

บางส่วน 

3.37 1.05 ปานกลาง 

1.4 ช่องทางในการส่ือสารหรือถ่ายทอดขอ้มูลท่ีไม่ดีพอ

หรือไม่มีความชดัเจน 

3.26 0.96 ปานกลาง 

1.5 การไม่มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นหรือ 

แลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั 

3.20 0.99 ปานกลาง 

2. ความขัดแย้งด้านความสัมพนัธ์ 3.47 0.72 ปานกลาง 

2.1 บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนั 3.40 1.27 ปานกลาง 

2.2 การแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมและขาดการ 

ยอมรับจากคนอ่ืน 

3.51 1.06 มาก 

2.3 การถูกบงัคบัใหท้าํงาน/ปฏิบติังานท่ีเหมือนกนัหรือ

ใหท้าํงานร่วมกนั 

3.14 0.90 ปานกลาง 

2.4 การไม่แยกแยะระหวา่งเร่ืองส่วนตวักบัเร่ืองงาน 4.14 1.10 มาก 

2.5 การควบคุมงานแบบไม่มีความยดืหยุน่ 3.17 0.82 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

สาเหตุความขัดแย้ง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

3.ความขดัแย้งด้านค่านิยม 3.16 0.99 ปานกลาง 

3.1 การมีความเช่ือและทศันคติท่ีแตกต่างกนั 3.25 1.32 ปานกลาง 

3.2 การมีขนบธรรมเนียมประเพณีของแต่ละคนท่ี 

แตกต่างกนั 

2.85 1.19 ปานกลาง 

3.3 การมีพ้ืนฐานครอบครัวท่ีแตกต่างกนั 3.23 1.17 ปานกลาง 

3.4 การมีค่านิยมท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน 3.09 1.18 ปานกลาง 

3.5 การไม่ยอมรับความรู้ความสามารถของคนอ่ืน 3.08 1.09 ปานกลาง 

3.6 การไม่เคารพตามระบบอาวโุสและไม่ใหเ้กียรติกนั 3.49 1.02 ปานกลาง 

4. ความขัดแย้งด้านโครงสร้าง 3.00 0.59 ปานกลาง 

4.1 การขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2.88 1.02 ปานกลาง 

4.2 การไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานท่ีไม่ตรงกบัตาํแหน่ง 

ของตนเอง 

2.78 0.84 ปานกลาง 

4.3 การมีสายบงัคบับญัชาท่ีไม่ชดัเจน 2.69 0.90 ปานกลาง 

4.4 การกา้วก่ายงานของคนอ่ืน 3.63 1.05 มาก 

4.5 การลํ้าเขตพ้ืนท่ีหรือบริเวณในท่ีทาํงานส่วนตวัของคนอ่ืน 3.11 0.94 ปานกลาง 

4.6 การจดัสรรอตัรากาํลงัท่ีมีจาํกดัและไม่เหมาะสมของ 

แต่ละกลุ่มงาน 

2.91 0.84 ปานกลาง 

5. ความขัดแย้งด้านผลประโยชน์ 3.13 0.88 ปานกลาง 

5.1 การแข่งขนักนัเพ่ือใหไ้ดท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั 2.92 1.07 ปานกลาง 

5.2 การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งไม่เป็นอิสระและไม่ 

เป็นไป ตามความเหมาะสม   

2.98 1.05 ปานกลาง 

5.3 การบริหารงบประมาณไม่เป็นไปตามวตัถุประสงค ์

หรือตวัช้ีวดัของแผนงานท่ีกาํหนด 

3.08 0.82 ปานกลาง 

5.4 การแข่งขนัเพ่ือใหไ้ดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน หรือ 

เล่ือน ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.28 1.10 ปานกลาง 

5.5 ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 3.35 1.04 ปานกลาง 

5.6 การใหค้วามช่วยเหลือเฉพาะพวกพอ้งของตน 3.28 1.21 ปานกลาง 

5.7 การใชอ้าํนาจแสวงหาผลประโยชน์ใหต้นเองและ 

พวกพอ้ง 

3.05 1.17 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชร จาํแนกรายดา้น มีดงัน้ี 

1. ความขดัแยง้ดา้นขอ้มูล สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรดา้นขอ้มูลในภาพรวม 

อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้เป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยลาํดบัแรกคือ การไดรั้บขอ้มูลไม่ครบถว้นหรือไดรั้บเพียงบางส่วน (ค่าเฉล่ีย 3.37) รองลงมาคือ 

ช่องทางในการส่ือสารหรือถ่ายทอดขอ้มูลท่ีไม่ดีพอหรือไม่มีความชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 3.26) และลาํดบั

สุดทา้ยคือ ขอ้มูลท่ีไดรั้บไม่มีความถูกตอ้งหรือมีความถูกตอ้งนอ้ย (ค่าเฉล่ีย 3.06) 

2. ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรดา้นความสัมพนัธ์

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.47) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ลาํดบัแรกคือ การไม่แยกแยะ

ระหวา่งเร่ืองส่วนตวักบัเร่ืองงานเป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.14) รองลงมาคือ การแสดง

พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมและขาดการยอมรับจากคนอ่ืนเป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.51) 

และลาํดบัสุดทา้ยคือ การถูกบงัคบัให้ทาํงาน/ปฏิบติังานท่ีเหมือนกนัหรือให้ทาํงานร่วมกนัเป็นสาเหตุ

อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14) 

3. ความขดัแยง้ดา้นค่านิยม สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรดา้นค่านิยมในภาพรวม

อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.16) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้เป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยลาํดบัแรกคือ การไม่เคารพตามระบบอาวุโสและไม่ให้เกียรติกนั (ค่าเฉล่ีย 3.49) รองลงมาคือ 

การมีความเช่ือและทศันคติท่ีแตกต่างกนั (ค่าเฉล่ีย 3.25) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การมีขนบธรรมเนียม

ประเพณีของแต่ละคนท่ีแตกต่างกนั (ค่าเฉล่ีย 2.85) 

4. ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรดา้นโครงสร้างในภาพรวม 

อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.00) เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การกา้วก่ายงาน

ของคนอ่ืนเป็นสาเหตุอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.63) รองลงมาคือ การลํ้าเขตพื้นท่ีหรือบริเวณ

ในท่ีทาํงานส่วนตวัของคนอ่ืนเป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.11) และลาํดบัสุดทา้ยคือ 

การมีสายบงัคบับญัชาท่ีไม่ชดัเจนเป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.69) 

5. ความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรดา้นผลประโยชน์

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.13) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้เป็นสาเหตุ

อยูใ่นระดับปานกลาง โดยลําดับแรกคือ ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 

(ค่าเฉล่ีย 3.35) รองลงมาคือ การแข่งขนัเพื่อให้ไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนหรือเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูง

กวา่ และ การใหค้วามช่วยเหลือเฉพาะพวกพอ้งของตน (ค่าเฉล่ีย 3.28 เท่ากนั) และลาํดบัสุดทา้ยคือ 

การแข่งขนักนัเพื่อใหไ้ดท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั (ค่าเฉล่ีย 2.92) 
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ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์การจัดการความขดัแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัด

กาํแพงเพชรโดยวธีิต่างๆ  

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชรโดยวธีิต่างๆ 

 

การจัดการความขัดแย้ง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

1. วธีิการหลีกเล่ียง 3.81 0.57 มาก 

2. วธีิการแข่งขนั 2.55 1.02 ปานกลาง 

3. วธีิการโอนอ่อนผอ่นตาม 3.41 0.77 ปานกลาง 

4. วธีิการประนีประนอม 3.23 0.73 ปานกลาง 

5. วธีิการประสานความร่วมมือ 3.87 0.87 มาก 

รวม 3.37 0.47 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชรโดยวิธีต่างๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.37) เม่ือพิจารณาเป็นรายวิธี

พบว่า ลําดับแรกคือ การจดัการความขัดแยง้โดยวีการประสานความร่วมมืออยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉล่ีย 3.87) รองลงมาคือ การจดัการความขดัแยง้โดยวิธีการหลีกเล่ียงอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.81) และลําดับสุดท้ายคือ การจัดการความขัดแยง้โดยวิธีการแข่งขันอยู่ในระดับปานกลาง 

(ค่าเฉล่ีย 2.55) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากร 

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชรโดยวธีิต่างๆ จาํแนกรายวธีิ 

 

การจดัการความขัดแย้ง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

1.วธีิการหลกีเลีย่ง 3.81 0.57 มาก 

1.1 การพยายามทาํงานตามบทบาทหนา้ท่ีของ 

ตนเองโดยไม่กา้วก่ายงานของคนอ่ืน 

4.18 0.73 มาก 

1.2 การหนัไปสนใจงานอ่ืนท่ีไม่ใช่งานท่ีทาํให ้

เกิดความขดัแยง้ 

3.80 0.85 มาก 

1.3 การพยายามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็น 

หรือการทาํ ส่ิงท่ีจะนาํไปสู่การโตแ้ยง้ 

3.97 0.75 มาก 

1.4 การน่ิงเฉยไม่เขา้ไปยุง่หรือปล่อยใหเ้วลา 

ผา่นไปเม่ือความขดัแยง้เกิดข้ึน 

3.71 0.86 มาก 

1.5 การไม่วิตกกงัวลกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

ในหน่วยงาน 

3.37 0.95 ปานกลาง 

2. วธีิการแข่งขัน 2.55 1.02 ปานกลาง 

2.1 การพยายามต่อสู/้แข่งขนัใหเ้ป็นผูช้นะ 2.38 1.17 นอ้ย 

2.2 การใชต้าํแหน่งหรืออาํนาจท่ีมีอยูก่ล่าวอา้ง 

ประกอบเพ่ือใหไ้ดรั้บชยัชนะ 

2.35 1.27 นอ้ย 

2.3 การพยายามรักษาสิทธ์ิเพ่ือใหต้นเองได ้

แสดงความคิดเห็น 

2.71 1.16 ปานกลาง 

2.4 การพยายามทาํใหค้วามคาดหวงัของตนเอง 

ท่ีตั้งไวบ้รรลุความสาํเร็จใหไ้ด ้

2.74 1.09 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

 

การจดัการความขัดแย้ง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

3. วธีิการโอนอ่อนผ่อนตาม 3.41 0.77 ปานกลาง 

3.1 การยอมจาํนนหรือเช่ือฟังคาํสัง่ของผูท่ี้มี 

อาํนาจมากกวา่ 

3.57 0.92 มาก 

3.2 การไม่ใหเ้กิดบาดหมางใจระหวา่งบุคคลอ่ืน  

แมท่้านจะเสียผลประโยชน์ 

3.23 0.90 ปานกลาง 

3.3 การถนอมนํ้าใจของคนในหน่วยงานและ 

พยายามรักษาสมัพนัธภาพเอาไว ้

3.77 0.98 มาก 

3.4 การยอมเสียผลประโยชนท่ี์สาํคญัเพ่ือสร้าง 

ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืน 

3.06 1.12 ปานกลาง 

4. วธีิการประนีประนอม 3.23 0.73 ปานกลาง 

4.1 การตดัสินใจดว้ยวิธีพบกนัคนละคร่ึงทาง 3.25 0.87 ปานกลาง 

4.2 การเจรจาในส่ิงท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้งกนั 3.66 0.92 มาก 

4.3 การยอมใหผู้อ่ื้นไดใ้นส่ิงท่ีเขาตอ้งการ 2.75 0.99 ปานกลาง 

4.4 การทาํใหเ้พ่ือนร่วมงานเช่ือวา่วิธีการทาํงาน 

ของท่านเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและมีประโยชน ์

ต่อหน่วยงาน 

3.06 0.97 ปานกลาง 

4.5 การทาํใหทุ้กฝ่ายไดรั้บความยติุธรรมเท่า  ๆกนั 

โดยไม่มีใครไดเ้ปรียบหรือเสียเปรียบ 

3.42 1.04 ปานกลาง 

5. วธีิการประสานความร่วมมอื 3.87 0.87 มาก 

5.1 การใชวิ้ธีการเจรจาต่อรองและประสานงาน 4.00 1.02 มาก 

5.2 การจดัสรรงบประมาณหรือทรัพยากรท่ีมีอยู่ 

มาใชป้ระโยชนร่์วมกนั 

3.52 1.05 มาก 

5.3 การร่วมมือกนัและช่วยเหลือกนัในการ 

แกปั้ญหาต่างๆ 

4.17 1.08 มาก 

5.4 การใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี ในการ 

แกปั้ญหาความขดัแยง้ เพราะเช่ือวา่จะทาํให ้

เกิดความคิดใหม่ๆ ข้ึนมา 

3.77 0.95 มาก 
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จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชรโดยวธีิต่างๆ จาํแนกรายวธีิ มีดงัน้ี 

1. วธีิการหลีกเล่ียง การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรโดยวิธีการหลีกเล่ียงในภาพรวม 

อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.81) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การพยายามทาํงานตาม

บทบาทหนา้ท่ีของตนเองโดยไม่กา้วก่ายงานของคนอ่ืนอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.18) รองลงมาคือ

การพยายามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นหรือการกระทาํส่ิงท่ีจะนาํไปสู่การโตแ้ยง้อยูใ่นระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ีย 3.97) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การไม่วิตกกงัวลกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.37) 

2. วิธีการแข่งขนั การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรโดยวธีิการแข่งขนัในภาพรวม

อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.55) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การพยายามทาํให้

ความคาดหวงัของตนเองท่ีตั้ งไวบ้รรลุความสําเร็จให้ได้อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.74) 

รองลงมาคือ การพยายามรักษาสิทธ์ิเพื่อให้ตนเองได้แสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

(ค่าเฉล่ีย 2.71) และลาํดบัสุดท้ายคือ การใช้ตาํแหน่งหรืออาํนาจท่ีมีอยู่กล่าวอา้งประกอบเพื่อให้

ไดรั้บชยัชนะอยูใ่นระดบันอ้ย (ค่าเฉล่ีย 2.35) 

3.วิธีการโอนอ่อนผ่อนตาม การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรโดยวิธีการโอนอ่อน

ผอ่นตามในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.41) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ลาํดบัแรกคือ 

การถนอมนํ้ าใจของคนในหน่วยงานและพยายามรักษาสัมพนัธภาพเอาไวอ้ยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.77) รองลงมาคือ การยอมจาํนนหรือเช่ือฟังคาํสั่งของผูท่ี้มีอาํนาจมากกวา่อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.57) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การยอมเสียผลประโยชน์ท่ีสําคญัเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืน

อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.06) 

4.วิ ธีการประนีประนอม การจัดการความขัดแย้งของบุคลากรโดยใช้วิ ธีการ

ประนีประนอมในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ลาํดบั

แรกคือ การเจรจาในส่ิงท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้งกนัอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.66) รองลงมาคือ การทาํให้

ทุกฝ่ายได้รับความยุติธรรมเท่าๆ กนัโดยไม่มีใครได้เปรียบหรือเสียเปรียบอยู่ในระดบัปานกลาง 

(ค่าเฉล่ีย 3.42) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การยอมให้ผูอ่ื้นไดใ้นส่ิงท่ีเขาตอ้งการอยู่ในระดบัปานกลาง 

(ค่าเฉล่ีย 2.75) 

5. วิธีการประสานความร่วมมือ การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรโดยใช้วิธีการ

ประสานความร่วมมือในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.87) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้

อยูใ่นระดบัมาก โดยลาํดบัแรกคือ การร่วมมือกนัและช่วยเหลือกนัในการแกปั้ญหาต่างๆ (ค่าเฉล่ีย 
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4.17) รองลงมาคือ การใชว้ธีิการเจรจาต่อรองและประสานงาน (ค่าเฉล่ีย 4.00) และลาํดบัสุดทา้ยคือ 

การจดัสรรงบประมาณหรือทรัพยากรท่ีมีอยูม่าใชป้ระโยชน์ร่วมกนั (ค่าเฉล่ีย 3.52) 

 

ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแย้งกบัการจัดการความขดัแย้ง  

โดยวธีิต่างๆ ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดักาํแพงเพชร 
 

ตารางที่ 4.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแยง้ด้านขอ้มูลกบัการจดัการความขดัแยง้

โดยวิธีต่างๆ ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร  

 

การจดัการความขัดแย้ง 
สาเหตุความขัดแย้งด้านข้อมูล 

Pearson Correlation ( ρ ) ระดบัความสัมพันธ์ 

1. วิธีการหลีกเล่ียง 0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

2. วิธีการแข่งขนั 0.36 ค่อนขา้งตํ่า 

3. วิธีการโอนอ่อนผอ่นตาม 0.12 ตํ่า 

4. วิธีการประนีประนอม 0.38 ค่อนขา้งตํ่า 

5. วิธีการประสานความร่วมมือ -0.01 ตํ่า 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ สาเหตุความขดัแยง้ดา้นขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

จดัการความขดัแยง้โดยวิธีการประนีประนอมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ( ρ = 0.38) รองลงมาคือ การ

แข่งขนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ( ρ = 0.36) และการโอนอ่อนผอ่นตามอยูใ่นระดบัตํ่า ( ρ =0.12) 

 

ตารางท่ี 4.7 ความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์กบัการจดัการความขดัแยง้ 

โดยวธีิต่างๆ ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

 

การจดัการความขัดแย้ง 
สาเหตุความขัดแย้งด้านความสัมพนัธ์ 

Pearson Correlation ( ρ ) ระดบัความสัมพันธ์ 

1. วิธีการหลีกเล่ียง 0.10 ตํ่า 

2. วิธีการแข่งขนั 0.43 ปานกลาง 

3. วิธีการโอนอ่อนผอ่นตาม -0.04 ตํ่า 

4. วิธีการประนีประนอม 0.25 ค่อนขา้งตํ่า 

5. วิธีการประสานความร่วมมือ -0.06 ตํ่า 
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จากตารางท่ี 4.7 สาเหตุความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

จัดการความขัดแย้งโดยวิธีการแข่งขันอยู่ในระดับปานกลาง  ( ρ =0.43) รองลงมาคือ การ

ประนีประนอมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ( ρ = 0.25) และการหลีกเล่ียงอยูใ่นระดบัตํ่า ( ρ =0.10) 

 

ตารางท่ี 4.8 ความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุความขดัแยง้ดา้นค่านิยมกบัวธีิการจดัการความขดัแยง้ 

โดยวธีิต่างๆ ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

 

การจัดการความขัดแย้ง 
สาเหตุความขัดแย้งด้านค่านิยม 

Pearson Correlation ( ρ ) ระดับความสัมพนัธ์ 

1. วธีิการหลีกเล่ียง 0.09 ตํ่า 

2. วธีิการแข่งขนั 0.50 ปานกลาง 

3. วธีิการโอนอ่อนผอ่นตาม 0.03 ตํ่า 

4. วธีิการประนีประนอม 0.31 ค่อนขา้งตํ่า 

5. วธีิการประสานความร่วมมือ -0.03 ตํ่า 

  

จากตารางท่ี 4.8 สาเหตุความขดัแยง้ดา้นค่านิยมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการ

ความขดัแยง้โดยวิธีการแข่งขนัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( ρ = 0.50) รองลงมาคือ การประนีประนอม

อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ( ρ = 0.31) และการหลีกเล่ียงอยูใ่นระดบัตํ่า ( ρ =0.09)   

 

ตารางท่ี 4.9 ความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุความขดัแยง้ดา้นโครงสร้างกบัการจดัการความขดัแยง้ 

โดยวธีิต่างๆ ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

 

การจัดการความขัดแย้ง 
สาเหตุความขัดแย้งด้านโครงสร้าง 

Pearson Correlation ( ρ ) ระดับความสัมพนัธ์ 

1. วธีิการหลีกเล่ียง 0.29 ค่อนขา้งตํ่า 

2. วธีิการแข่งขนั 0.25 ค่อนขา้งตํ่า 

3. วธีิการโอนอ่อนผอ่นตาม 0.03 ตํ่า 

4. วธีิการประนีประนอม 0.18 ตํ่า 

5. วธีิการประสานความร่วมมือ -0.04 ตํ่า 
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จากตารางท่ี 4.9 สาเหตุความขดัแยง้ด้านโครงสร้างมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

จดัการความขัดแยง้โดยวิธีการหลีกเล่ียงอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า ( ρ = 0.29) รองลงมาคือ การ

แข่งขนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ( ρ = 0.25) และการประนีประนอมอยูใ่นระดบัตํ่า ( ρ =0.18)   

 

ตารางท่ี 4.10 ความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์กบัการจดัการความ 

ขดัแยง้โดยวธีิต่างๆ ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

 

การจัดการความขัดแย้ง 
สาเหตุความขัดแย้งด้านผลประโยชน์ 

Pearson Correlation ( ρ ) ระดับความสัมพนัธ์ 

1. วธีิการหลีกเล่ียง 0.08 ตํ่า 

2. วธีิการแข่งขนั 0.61 ค่อนขา้งสูง 

3. วธีิการโอนอ่อนผอ่นตาม -0.01 ตํ่า 

4. วธีิการประนีประนอม 0.11 ตํ่า 

5. วธีิการประสานความร่วมมือ -0.23 ค่อนขา้งตํ่า 

 

จากตารางท่ี 4.10 สาเหตุความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

จัดการความขัดแย้งโดยวิธีการแข่งขันอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ( ρ = 0.61) รองลงมาคือการ

ประนีประนอมอยูใ่นระดบัตํ่า ( ρ = 0.11) และการหลีกเล่ียงอยูใ่นระดบัตํ่า ( ρ =0.08)   

 

ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

ในการตอบแบบสอบถามนั้ น บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

กาํแพงเพชร จาํนวน 9 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 13.84 ของจาํนวนผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 65 คน 

ได้ให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะถึงสาเหตุและการจัดการความขัดแยง้โดยวิธีต่างๆ ของ

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร โดยสรุปดงัต่อไปน้ี 

1.  สาเหตุความขัดแย้ง 

1) การนินทาวา่ร้ายใหก้บัคนอ่ืน (2 คน) 

2) ขาดการปลูกจิตสาํนึกท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร (3 คน) 

3) ขาดความรักความสามคัคีในองคก์ร (2 คน) 

4) ความเห็นแก่ตวั และประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ (1 คน) 
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2.  การจัดการความขัดแย้งโดยวธีิต่างๆ  

1)  ยดึหลกัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาลและการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน (2 คน) 

2)  ส่งเสริมการสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความเมตตาต่อกนัในท่ีทาํงาน (1 คน) 

3)  เสริมสร้างความรักความสามคัคี ความเอ้ืออาทรต่อกนัในหน่วยงาน (3 คน) 

4)  ปลูกฝังจิตสาํนึกและการสร้างวฒันธรรมองคก์รใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน (3 คน) 



 

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง การจัดการความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัด

กาํแพงเพชร สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

 

1.  สรุปการศึกษา 

 

1.1  วตัถุประสงค์การศึกษา 

1.1.1 เพื่อศึกษาสาเหตุความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัด

กาํแพงเพชร 

1.1.2 เพื่อศึกษาการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชรโดยวธีิต่างๆ 

1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุความขดัแยง้และการจดัการความขดัแยง้

โดยวธีิต่างๆ ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

1.2  วธีิดําเนินการศึกษา 

ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของหน่วยงานในสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชร จาํนวน 65 คน ซ่ึงศึกษาจากประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา เป็น

แบบสอบถาม เสนอผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบความเท่ียงตรง ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.90 และนาํไปทาํการ

ทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มใกลเ้คียงกบัประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี แลว้นาํมาวิเคราะห์หาความ

เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรการคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ไดค้่าแอลฟา

เท่ากบั 0.94 ส่วนการวเิคราะห์ขอ้มูล ดาํเนินการดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยสถิติ

ที ่ใช้ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) และ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment 

correlation coefficient) 
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1.3  ผลการศึกษา 

1.3.1  ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกาํแพงเพชร 

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของสํานกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 55.38 มีอายุมากกว่า 45 ปี จาํนวน 31 คน 

คิดเป็นร้อยละ 47.69 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 52.31 

ปฏิบติังานในตาํแหน่งขา้ราชการ จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 50.77 มีรายได้ท่ีได้รับต่อเดือน 

20,001- 30,000 บาท จาํนวน 27 คน ร้อยละ 41.54 มีสถานภาพสมรส จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 

69.23 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 70.77  

1.3.2  สาเหตุความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกาํแพงเพชร 

ผลการศึกษาพบว่า สาเหตุความขัดแยง้ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชรในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.20) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า 

ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยลาํดบัแรกคือ ดา้นความสัมพนัธ์ (ค่าเฉล่ีย 3.47) และลาํดบัสุดทา้ย

คือ ดา้นโครงสร้าง (ค่าเฉล่ีย 3.00) สาํหรับผลการศึกษาในแต่ละดา้นพบวา่ 

1)  ด้านข้อมูล สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรด้านขอ้มูลในภาพรวม 

อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้เป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยลาํดบัแรกคือการได้รับขอ้มูลไม่ครบถว้นหรือไดรั้บเพียงบางส่วน (ค่าเฉล่ีย 3.37) และลาํดบั

สุดทา้ยคือ ขอ้มูลท่ีไดรั้บไม่มีความถูกตอ้งหรือมีความถูกตอ้งนอ้ย (ค่าเฉล่ีย 3.06) 

2)  ด้านความสัมพันธ์ สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรดา้นความสัมพนัธ์

ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.47) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การไม่

แยกแยะระหว่างเร่ืองส่วนตวักบัเร่ืองงาน เป็นสาเหตุอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.14) และลาํดับ

สุดทา้ยคือ การถูกบงัคบัให้ทาํงาน/ปฏิบตัิงานที่เหมือนกนัหรือให้ทาํงานร่วมกนั เป็นสาเหตุ

อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14) 

3)  ด้านค่านิยม สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรดา้นค่านิยมในภาพรวม

อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.16) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ทุกขอ้เป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยลาํดบัแรกคือ การไม่เคารพตามระบบอาวุโสและไม่ให้เกียรติกนั (ค่าเฉล่ีย 3.49) และลาํดับ

สุดทา้ยคือ การมีขนบธรรมเนียมประเพณีของแต่ละคนท่ีแตกต่างกนั (ค่าเฉล่ีย 2.85) 

4)  ด้านโครงสร้าง สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรดา้นโครงสร้างในภาพรวม 

อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.00) เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การกา้วก่ายงาน

ของคนอ่ืนเป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.63) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การมีสายบงัคบับญัชา

ท่ีไม่ชดัเจนเป็นสาเหตุอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.69) 
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5)  ด้านผลประโยชน์ สาเหตุความขดัแยง้ของบุคลากรดา้นผลประโยชน์

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.13) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้เป็นสาเหตุอยู่

ในระดบัปานกลาง โดยลาํดบัแรกคือ ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ (ค่าเฉล่ีย 

3.35) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การแข่งขนักนัเพื่อใหไ้ดท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั (ค่าเฉล่ีย 2.92) 

1.3.3  การจัดการความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกําแพงเพชร

โดยวิธีต่างๆ 

ผลการศึกษาพบวา่ การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชรโดยวิธีต่างๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.37) เม่ือพิจารณาเป็น

รายวิธีพบวา่ ลาํดบัแรกคือ การจดัการความขดัแยง้โดยวธีิการประสานความร่วมมืออยูใ่นระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ีย 3.87) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การจดัการความขดัแยง้โดยวิธีการแข่งขนัอยู่ในระดบัปานกลาง 

(ค่าเฉล่ีย 2.55) สาํหรับผลการศึกษาในแต่ละวธีิพบวา่ 

1)  วิธีการหลีกเล่ียง การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรโดยวิธีการหลีกเล่ียง

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.81) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ลาํดบัแรกคือ การพยายาม

ทาํงานตามบทบาทหน้าท่ีของตนเองอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.18) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การไม่

วติกกงัวลกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.37) 

2)  วิธีการแข่งขัน การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรโดยวิธีการแข่งขนั

ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.55) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ลําดับแรกคือ การ

พยายามทําให้ความคาดหวงัของตนเองท่ีตั้ งไวบ้รรลุความสําเร็จให้ได้อยู่ในระดับปานกลาง 

(ค่าเฉล่ีย 2.74) และลาํดบัสุดท้ายคือ การใช้ตาํแหน่งหรืออาํนาจท่ีมีอยู่กล่าวอา้งประกอบเพื่อให้

ไดรั้บชยัชนะอยูใ่นระดบันอ้ย (ค่าเฉล่ีย 2.35) 

3)  วิธีการโอนอ่อนผ่อนตาม การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรโดยวิธีการ

โอนอ่อนผอ่นตามในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.41) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ลาํดบั

แรกคือ การถนอมนํ้ าใจของคนในหน่วยงานและพยายามรักษาสัมพนัธภาพเอาไวอ้ยูใ่นระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ีย 3.77) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การยอมเสียผลประโยชน์ที่สําคญัเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ที่ดี

กบัคนอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.06) 

4)  วิธีการประนีประนอม การจดัการความขัดแยง้ของบุคลากรโดยใช้

วิธีการประนีประนอมในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า 

ลาํดบัแรกคือ การเจรจาในส่ิงท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้งกนัอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.66) และลาํดบัสุดทา้ย

คือ การยอมใหผู้อ่ื้นไดใ้นส่ิงท่ีเขาตอ้งการอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.75) 
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5)  การประสานความร่วมมือ การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรโดยใช้

วิธีการประสานความร่วมมือในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.87) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า 

ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยลาํดบัแรกคือ การร่วมมือกนัและช่วยเหลือกนัในการแก้ปัญหาต่างๆ 

(ค่าเฉล่ีย 4.17) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การจดัสรรงบประมาณหรือทรัพยากรท่ีมีอยู่มาใช้ประโยชน์

ร่วมกนั (ค่าเฉล่ีย 3.52) 

1.3.4  ความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุความขัดแย้งกับการจัดการความขัดแย้ง

โดยวิธีต่างๆ ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกาํแพงเพชร 

ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแยง้กบัการจดัการ

ความขดัแยง้โดยวธีิต่างๆ ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร สรุปไดด้งัตารางท่ี 5.1 

 

ตารางท่ี 5.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแยง้กบัการจดัการความขดัแยง้โดยวิธีต่างๆ  

ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชรโดยภาพรวม 

 

          สาเหตุความขัดแย้ง 

 

 

การจัดการความขัดแย้ง 

ด้า
น

ข้อ
มูล

 

ด้า
น

คว
าม

สัม
พ

นั
ธ์ 

ด้า
น

ค่า
นิ

ยม
 

ด้า
น

โค
รง

สร้
าง

 

ด้า
น

ผล
ป

ระ
โย

ชน์
 

วธีิการหลกีเลีย่ง 0.00 0.10 0.09 0.29 0.08 

วธีิการแข่งขัน 0.36 0.43 0.50 0.25 0.61 

วธีิการโอนอ่อนผ่อนตาม 0.12 -0.04 0.03 0.03 -0.01 

วธีิการประนีประนอม 0.38 0.25 0.31 0.18 0.11 

วธีิการประสานความร่วมมือ -0.01 -0.06 -0.03 -0.04 -0.23 

 

1)  ความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแยง้ดา้นขอ้มูลกบัการจดัการ

ความขดัแยง้โดยวิธีต่างๆ พบว่า สาเหตุความขดัแยง้ด้านขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการ

จดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิการประนีประนอมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ( ρ = 0.38)  

2)  ความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์กับการ

จดัการความขดัแยง้โดยวิธีต่างๆ พบว่า สาเหตุความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์มีความสัมพันธ์

ทางบวกกบัการจดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิการแข่งขนัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( ρ = 0.43)  
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3)  ความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแยง้ด้านค่านิยมกับการจดัการ

ความขดัแยง้โดยวิธีต่างๆ พบว่า สาเหตุความขดัแยง้ด้านค่านิยมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

จดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิการแข่งขนัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( ρ = 0.50)  

4)  ความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุความขดัแยง้ดา้นโครงสร้างกบัการจดัการ

ความขดัแยง้โดยวิธีต่างๆ พบวา่ สาเหตุความขดัแยง้ดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

จดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิการหลีกเล่ียงอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ( ρ = 0.29)  

5)  ความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุความขัดแยง้ด้านผลประโยชน์กับการ

จดัการความขดัแยง้โดยวิธีต่างๆ พบว่า สาเหตุความขัดแยง้ด้านผลประโยชน์มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการจดัการความขดัแยง้ดว้ยวธีิการแข่งขนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( ρ = 0.61) 

1.3.5  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาพบวา่ บุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชรมีความ

คิดเห็นวา่การขาดการปลูกจิตสํานึกท่ีดีให้เกิดข้ึนในองคก์รเป็นสาเหตุความขดัแยง้มากท่ีสุด และการ

จดัการความขดัแยง้โดยวิธีการเสริมสร้างความรักความสามคัคี ความเอ้ืออาทรต่อกนัในหน่วยงาน

พร้อมทั้งการปลูกฝังจิตสาํนึกและการสร้างวฒันธรรมองคก์รใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงาน มากท่ีสุด 

 

2.  อภิปรายผล 

 

จากการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบั การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชร สามารถอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 

2.1  สาเหตุความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดักาํแพงเพชร  

จากการศึกษาสาเหตุความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัด

กาํแพงเพชร พบวา่ สาเหตุท่ีทาํให้เกิดความขดัแยง้ ในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง

โดยลาํดับแรกคือ สาเหตุด้านความสัมพนัธ์ ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรในสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชร มีความคิดเห็นวา่ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในสํานกังานเป็นเร่ืองธรรมดา โดยมอง

วา่การมีปฏิสัมพนัธ์หรือการร่วมปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกนัอาจเป็นสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กนั

อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ซ่ึงสาเหตุเหล่านั้นอาจมาจากองคป์ระกอบหลายๆ อยา่งดว้ยกนั ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ กลัยา ขาวเขียว (2556) ศึกษาเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน

ในเทศบาลตาํบลบ้านแท่น อาํเภอบ้านบ้านแท่น จงัหวดัชัยภูมิ ผลการศึกษา ระดับสาเหตุความ

ขดัแยง้ของกลุ่มตวัอย่าง พบวา่ ในภาพรวมและรายดา้นของสาเหตุความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปานกลาง 

แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อธิญา งามภกัด์ิและอรนนัท ์กลนัทปุระ (2558) ซ่ึงไดศึ้กษาสาเหตุ
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และการจดัการความขดัแยง้ในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน A จงัหวดัปทุมธานี พบว่าบุคลากรมี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัสาเหตุความขดัแยง้อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นขอ้มูล ดา้นผลประโยชน์ 

ดา้นค่านิยม ดา้นความสัมพนัธ์และดา้นโครงสร้าง 

2.2  การจัดการความขัดแย้งของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกําแพงเพชร

โดยวิธีต่างๆ 

จากการศึกษาการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชรโดยวิธีต่างๆ พบว่า การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กาํแพงเพชรโดยวิธีต่างๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยการจดัการความขดัแยง้โดยวิธีการ

ประสานความร่วมมืออยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการจดัการความขดัแยง้เป็นแนวทางการ

แกปั้ญหาท่ีเหมาะสมสาํหรับทุกฝ่าย ทาํใหไ้ดรั้บความพึงพอใจจากการนาํวธีิการจดัการความขดัแยง้

นั้นๆ มาใช ้โดยอาจจะพยายามทาํงานตามหน้าท่ีไดรั้บมอบหมายของตนเองให้บรรลุความสําเร็จ

ตามท่ีตั้ งใจไว  ้และพยายามรักษาสัมพนัธภาพหรือความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืนได้โดยใช้วิธีการ

เจรจาในส่ิงที่ทุกฝ่ายเห็นตรงกนั ตลอดจนร่วมกนัช่วยเหลือในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของยุทธนา จนัแกว้ (2556) ศึกษาเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ของ

ตาํรวจในสถานีตาํรวจภูธรสีดา อาํเภอสีดา จงัหวดันครราชสีมา พบว่า การจดัการความขดัแยง้อยู่

ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายวิธีพบวา่ วิธีท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยูใ่นระดบัมาก คือ การ

ประสานความร่วมมือ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรตอ้งการร่วมมือร่วมใจกนัในการปฏิบติังานให้

เรียบร้อย และสอดคล้องกลมเกลียวกันเพื่อให้งานนั้ นบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ และ

เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ การหลีกเล่ียง และการจดัการความขดัแยง้ท่ีอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ไดแ้ก่ การโอนอ่อนผอ่นตาม และการประนีประนอม  ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

สุภคัจิตต ์มากพนัธ์ุ (2554) ศึกษาพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั

อุตรดิตถ ์จากการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั

อุตรดิตถ์ ส่วนใหญ่เป็นแบบประนีประนอม รองลงมา คือการร่วมมือ การหลีกเล่ียง การยอมให ้

และการเอาชนะ ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง คือการแข่งขนั ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบั Sportsman (2007) ศึกษาการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรทางสุขภาพของอเมริกา พบว่า

บุคลากรทางสุขภาพเลือกใชว้ธีิการแข่งขนันอ้ยท่ีสุด 
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2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุความขัดแย้งกับการจัดการความขัดแย้งโดยวิธีต่างๆ 

ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดักาํแพงเพชร 

จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสาเหตุความขดัแยง้กบัการจดัการความขดัแยง้

โดยวิธีต่างๆ ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักาํแพงเพชร พบว่า สาเหตุความขัดแยง้มี

ความสัมพนัธ์กบัการจดัการความขดัแยง้โดยวิธีต่างๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกลัยา ขาวเขียว 

(2556) ศึกษาเร่ืองการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลตาํบลบ้านแท่น 

อาํเภอบา้นบา้นแท่น จงัหวดัชยัภูมิ ผลการศึกษา พบวา่ สาเหตุของความขดัแยมี้ความสัมพนัธ์กบั

การจดัการความขดัแยง้ของเทศบาลตาํบลบา้นแท่น จงัหวดัชยัภูมิ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั

นยัสําคญั 0.05 เมื่อแยกเป็นรายดา้นพบว่า สาเหตุความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ดา้นค่านิยม 

ดา้นผลประโยชน์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความขดัแยง้โดยวิธีการแข่งขนัมากท่ีสุด 

ซ่ึงสาเหตุความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์และดา้นค่านิยมมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความขดัแยง้

โดยวิธีการแข่งขนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะแต่ละบุคคลมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยมกัจะคิด

ว่าส่ิงท่ีตนเองมีความเช่ือ ความคาดหวงั ทศันคติ การตดัสินใจ หรือการแสดงพฤติกรรมท่ีตนเอง

แสดงออกมานั้นเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งท่ีสุด ส่วนสาเหตุความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์มีความสัมพนัธ์กบั

การจัดการโดยวิธีการแข่งขันเช่นกัน ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะงานท่ีได้รับมอบหมายจาํเป็นต้องใช้

งบประมาณหรือวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน เพราะฉะนั้ นแต่ละบุคคลหรือแต่ละฝ่ายจึง

จาํเป็นต้องรักษาผลประโยชน์ของตนเองท่ีมีอยู่ไว ้เพื่อให้เกิดความสะดวกสบายต่างๆ ในการ

ปฏิบัติงาน   และส่งผลให้งานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จลุล่วงตามท่ีกําหนด  และหากมอง

ผลประโยชน์อีกมุมมองหน่ึงในเร่ืองของตาํแหน่งงานหรือเกียรติยศช่ือเสียง บุคคลก็จะมุ่งเนน้การ

แข่งขนัเพื่อให้ไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน หรือเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไป โดยมองวา่เป็นโอกาสและ

ประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับและมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในอนาคตต่อไป ขณะท่ี

สาเหตุความขัดแยง้ด้านข้อมูลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจดัการความขัดแยง้โดยวิธีการ

ประนีประนอมมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะความแตกต่างดา้นพื้นฐานความรู้ความเขา้ใจของแต่ละ

บุคคล ส่งผลให้การไดรั้บขอ้มูลหรือการส่ือสารท่ีไม่สมบูรณ์หรือไม่เหมือนกนั  มีการรับรู้แตกต่าง

กนัออกไปดว้ย ดงันั้นหากให้ทั้งสองฝ่ายมีการเจรจาหรือไดต้ดัสินใจพบกนัคนละคร่ึงทาง ก็จะทาํ

ให้เกิดความพอใจทั้งสองฝ่าย และแต่ละฝ่ายก็ไดใ้นส่ิงท่ีเขาตอ้งการ และสาเหตุความขดัแยง้ดา้น

โครงสร้างมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการความขดัแยง้โดยวิธีการหลีกเล่ียงมากท่ีสุด ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะโครงสร้างการแบ่งส่วนงานท่ีได้มีการกาํหนดไวอ้ย่างชดัเจนตามกรอบอตัรากาํลงั

ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ ดังนั้ นหากจะทาํการเปล่ียนแปลงโครงสร้างใหม่ภายในสํานักงานก็คง

เป็นไปไดย้าก และอาจเกิดความยุง่ยากเกิดข้ึนได ้
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3.  ข้อเสนอแนะ 

 

จากขอ้คน้พบการศึกษา ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา และขอ้เสนอแนะ

เพื่อการศึกษาคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 

ผูบ้ริหารควรใช้วิธีการจดัการความขดัแยง้ในสาเหตุความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 

และสาเหตุความขดัแยง้ดา้นโครงสร้างโดยวธีิการแข่งขนัอยา่งสร้างสรรค ์

3.1.1  ควรมีระบบการถ่ายทอดขอ้ม ูลที ่ถ ูกตอ้ง แม่นยาํสามารถตรวจสอบ

ยอ้นกลบัได ้หากมีขอ้มูลท่ีสาํคญัควรมีการบอกกล่าว สอบถามหรือส่งขอ้มูลโดยตรง 

3.1.2  ควรมีการแยกแยะเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงานออกจากกนั เช่น ไม่มีอคติ

ต่อการประเมินผลงานหรือการมอบหมายงาน เป็นตน้ 

3.1.3  ควรมีการส่งเสริมการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั เช่น ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม 

เพื่อให้ตระหนกัในความสาํคญัของกนัและกนั และเป็นการแสดงถึงการยอมรับ การให้เกียรติซ่ึงกนั

และกนั 

3.1.4  ควรส่งเสริมการสํานึกในหน้าที่รับผิดชอบและความรักความสามคัคี

ในองคก์ร เช่น จดัการอบรมพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของบุคลากร เป็นตน้ และควรมีการแบ่งงาน

ใหส้อดคลอ้งกบัตาํแหน่งและหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ  

3.1.5  ควรส่งเสริมในเร่ืองของหลกัคุณธรรมจริยธรรม ให้แก่ผูอ้าวุโส ให้เป็นท่ีรัก

และศรัทธาต่อผูอ้ายุนอ้ยกวา่ และส่งเสริมวฒันธรรมประเพณีการเคารพผูอ้าวุโส และการให้เกียรติ

ซ่ึงกนัและกนั 

3.1.6 ควรมีการประเมินตามผลงาน และมีการพิจารณาความดีความชอบดว้ยระบบ

คุณธรรมและเสมอภาค และมีความเหมาะสมกบัเจา้หนา้ท่ี 

3.2  ข้อเสนอแนะเพือ่การศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบ การจัดการความขัดแยง้ของบุคลากรสํานักงาน

สหกรณ์จงัหวดัในเขตตรวจราชการท่ี 18 ซ่ึงเป็นกลุ่มเดียวกนั ไดแ้ก่ จงัหวดันครสวรรค ์พิจิตร และ

อุทยัธานี 

3.2.2 ควรมีการใชว้ิธีการวิจยัเชิงลึก จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาถึงผลการศึกษา

ท่ี มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่อนข้างสูง ในด้านของสาเหตุความขัดแย้งด้านค่านิยม และด้าน

ผลประโยชน์ และการจดัการความขดัแยง้โดยวธีิการแข่งขนั  
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*************************************************************************** 

คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

1.  แบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 4 ส่วนคือ 

ส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 สาเหตุของความขดัแยง้ 

ส่วนท่ี 3 การจดัการความขดัแยง้โดยวธีิต่างๆ 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

2.  ในการตอบแบบสอบถามแต่ละส่วนโปรดอ่านคาํช้ีแจงและขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้

ครบทุกส่วน ทุกขอ้ ตามความเป็นจริง ผูศึ้กษาจะทาํการเก็บขอ้มูลของท่านไวเ้ป็นความลบั และ

นาํเสนอผลการศึกษาเป็นภาพรวมทั้งหมดเท่านั้น จะไม่ส่งผลกระทบต่อท่านและการปฏิบติังาน

ของท่านแต่อยา่งใด 

3.  การศึกษาคร้ังน้ีจะสําเร็จลงไดห้ากไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามเป็น

อย่างดี ผูศึ้กษาจึงขอขอบคุณอย่างสูงในความร่วมมือและความอนุเคราะห์ของท่านมา ณ 

โอกาสน้ี 
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ส่วนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัลกัษณะของท่าน 

1. เพศ 

  ชาย     หญิง    

2. อาย ุ

  24 ปี หรือตํ่ากวา่     25 -35 ปี 

  36-45 ปี      มากกวา่ 45 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 

  มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือตํ่ากวา่    มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 

  อนุปริญญาตรี/ปวส.     ปริญญาตรี 

  สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ตาํแหน่งงาน 

  ลูกจา้งชัว่คราว     พนกังานราชการ 

  ลูกจา้งประจาํ     ขา้ราชการ 

 

5.รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน 

  15,000 บาท หรือตํ่ากวา่    15,001-20,000 บาท 

  20,001-30,000 บาท     30,001-40,000 บาท 

 40,001 บาทข้ึนไป 

6.สถานภาพสมรส 

 โสด     สมรส 

 หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่    หมา้ย 

7.ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 2 ปีหรือตํ่ากวา่    มากกวา่ 2 ปีถึง 4 ปี 

  มากกวา่ 4 ปีถึง 6 ปี    มากกวา่ 6 ปีถึง 10 ปี 

  มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที ่2 สาเหตุของความขัดแย้ง 

คาํช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดย

ท่านเห็นวา่ขอ้ความต่อไปน้ีเป็นสาเหตุทีท่าํให้เกดิความขัดแย้งภายในหน่วยงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด เม่ือ

แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 

5 = มากท่ีสุด          4 = มาก          3 = ปานกลาง          2 = นอ้ย          1 = นอ้ยท่ีสุด 

 

สาเหตุของความขัดแย้ง 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความขัดแย้งด้านข้อมูล 

1. ขอ้มูลท่ีไดรั้บไม่มีความถูกตอ้งหรือมีความถูกตอ้งนอ้ย  

     

2. การแปลขอ้มูลหรือตีความในขอ้มูลท่ีไดรั้บไม่ตรงกนัหรือ  แตกต่างกนั      

3. การไดรั้บขอ้มูลไม่ครบถว้นหรือไดรั้บเพียงบางส่วน       

4. ช่องทางในการส่ือสารหรือถ่ายทอดขอ้มูลท่ีไม่ดีพอหรือไม่มีความชดัเจน       

5. การไม่มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นหรือแลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั       

ความขัดแย้งด้านความสัมพนัธ์  

6. บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนั 

     

7. การแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมและขาดการยอมรับจาก คนอ่ืน      

8. การถูกบงัคบัใหท้าํงาน/ปฏิบติังานท่ีเหมือนกนัหรือใหท้าํงานร่วมกนั      

9. การไม่แยกแยะระหวา่งเร่ืองส่วนตวักบัเร่ืองงาน       

10. การควบคุมงานแบบไม่มีความยดืหยุน่      

ความขัดแย้งด้านค่านิยม 

11. การมีความเช่ือและทศันคติท่ีแตกต่างกนั 

     

12. การมีขนบธรรมเนียมประเพณีของแต่ละคนท่ีแตกต่างกนั      

13. การมีพ้ืนฐานครอบครัวท่ีแตกต่างกนั      

14. การมีค่านิยมท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน      

15. การไม่ยอมรับความรู้ความสามารถของคนอ่ืน      

16. การไม่เคารพตามระบบอาวโุสและไม่ใหเ้กียรติกนั      

ความขัดแย้งด้านโครงสร้าง 

17. การขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

     

18. การไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานท่ีไม่ตรงกบัตาํแหน่งของ ตนเอง      

19. การมีสายบงัคบับญัชาท่ีไม่ชดัเจน      

20. การกา้วก่ายงานของคนอ่ืน       

21. การลํ้าเขตพ้ืนท่ีหรือบริเวณในท่ีทาํงานส่วนตวัของคนอ่ืน      

22. การจดัสรรอตัรากาํลงัท่ีมีจาํกดัและไม่เหมาะสมของแต่ละกลุ่มงาน      
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สาเหตุของความขัดแย้ง 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

24. การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งไม่เป็นอิสระและไม่เป็นไปตามความเหมาะสม        

25. การบริหารงบประมาณไม่เป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือ ตามตวัช้ีวดั 

ของแผนงานท่ีกาํหนด 

     

26. การแข่งขนัเพ่ือใหไ้ดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน หรือเล่ือน ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน      

27. ความไม่เป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ       

28. การใหค้วามช่วยเหลือเฉพาะพวกพอ้งของตน      

29. การใชอ้าํนาจแสวงหาผลประโยชน์ใหต้นเองและพวกพอ้ง      
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ส่วนที ่3 การจดัการความขัดแย้งโดยวธีิต่างๆ 

คาํช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดย

ท่านเห็นวา่ขอ้ความต่อไปน้ีเป็นวธีิการจดัการความขดัแย้งภายในหน่วยงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด เม่ือ

แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 

5 = มากท่ีสุด          4 = มาก          3 = ปานกลาง          2 = นอ้ย          1 = นอ้ยท่ีสุด 

 

การจดัการความขัดแย้ง 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วธีิการหลกีเลีย่ง 

1. การพยายามทาํงานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองโดยไม่กา้วก่ายงานของคนอ่ืน 

     

2. การหนัไปสนใจงานอ่ืนท่ีไม่ใช่งานท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้      

3. การพยายามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นหรือการทาํ ส่ิงท่ีจะนาํไปสู่ 

การโตแ้ยง้ 

     

4. การน่ิงเฉยไม่เขา้ไปยุง่หรือปล่อยใหเ้วลาผา่นไปเม่ือความขดัแยง้เกิดข้ึน      

5. การไม่วติกกงัวลกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน      

วธีิการแข่งขัน 

6. การพยายามต่อสู้/แข่งขนัใหเ้ป็นผูช้นะ 

     

7. การใชต้าํแหน่งหรืออาํนาจท่ีมีอยู ่กล่าวอา้งประกอบ เพ่ือใหไ้ดรั้บชยัชนะ      

8. การพยายามรักษาสิทธ์ิเพ่ือใหต้นเองไดแ้สดงความ คิดเห็น      

9. การพยายามทาํใหค้วามคาดหวงัของตนเองท่ีตั้งไวบ้รรลุความสาํเร็จใหไ้ด ้      

วธีิการโอนอ่อนผ่อนตาม 

10. การยอมจาํนนหรือเช่ือฟังคาํสัง่ของผูท่ี้มีอาํนาจมากกวา่ 

     

11. การไม่ใหเ้กิดความบาดหมางใจระหวา่งบุคคลอ่ืน แมท่้านจะเสีย

ผลประโยชน ์

     

12. การถนอมนํ้ าใจของคนในหน่วยงานและพยายามรักษา สมัพนัธภาพเอาไว ้      

13. การยอมเสียผลประโยชนท่ี์สาํคญัเพ่ือสร้างความ สมัพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืน      

วธีิการประนีประนอม 

14. การตดัสินใจดว้ยวธีิพบกนัคร่ึงทาง 

     

15. การเจรจาในส่ิงท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้งกนั       

16. การยอมใหผู้อ่ื้นไดใ้นส่ิงท่ีเขาตอ้งการ      

17. การทาํใหเ้พ่ือนร่วมงานเช่ือวา่วธีิการทาํงานของท่าน เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

และมีประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

     

18. การทาํใหทุ้กฝ่ายไดรั้บความยติุธรรมเท่าๆ กนัโดยไม่มี ใครไดเ้ปรียบ 

หรือเสียเปรียบ 
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การจดัการความขัดแย้ง 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

20. การจดัสรรงบประมาณหรือทรัพยากรท่ีมีอยู ่มาใช ้ประโยชน์ร่วมกนั      

21. การร่วมมือกนัและช่วยเหลือกนัในการแกปั้ญหาต่างๆ      

22. การใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี ในการแกปั้ญหา ความขดัแยง้ เพราะ

เช่ือวา่จะทาํใหเ้กิดความคิดใหม่ๆ  ข้ึนมา 

     

 

ส่วนที ่4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

คาํช้ีแจง กรุณาแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้ของสาํนกังานสหกรณ์

จงัหวดักาํแพงเพชร 

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

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

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

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

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

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