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การบริหารความขัดแยงของบุคลากรในองคการธุรกิจ 
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Conflict Management of Personnel in the Private 
Construction Companies Working in Public Organization 

 

บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมความขัดแยง และการบริหารงานบุคคลของ
บุคลากรในองคการธุรกิจกอสรางในงานภาครัฐ ตลอดจนความสัมพันธระหวางพฤติกรรมความ
ขัดแยง  กับการบริหารงานบุคคลของบุคลากรในองคการธุรกิจกอสรางในงานภาครัฐ  โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานในองคการธุรกิจกอสรางในงาน
ภาครัฐ เปนกลุมตัวอยางจํานวน 2,060 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานในองคการธุรกิจกอสรางในงาน
ภาครัฐ มีพฤติกรรมความขัดแยงในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีพฤติกรรมความขัดแยงของบุคคล
มากที่สุด รองลงมาคือ ระหวางกลุม ระหวางหนวยงาน ภายในหนวยงาน และระหวางบุคคลนอยท่ีสุด 
ในดานการบริหารงานบุคคล พนักงานมีความเห็นตอการบริหารงานบุคคลขององคการภาพรวมใน
ระดับปานกลาง มีความเห็นตอการบริหารงานบุคคลในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมากที่สุด 
รองลงมาคือ การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ การบริหารคาตอบแทน การจัดระบบความ
ปลอดภัย และการสรรหาบุคคลนอยท่ีสุด 
 

คําสําคัญ: การบริหารความขัดแยง 
 

Abstract 
 The purpose of this research was to study conflict behavior of the workforce in the private 
construction companies working for public organizations. This included the relationship of conflict 
behavior, in terms of personnel administration, in the private construction companies working for 
public organizations. Questionnaires were used to collect data from a sample of 2,060 persons. 
Findings showed that the people sampled displayed conflict behavior in general at the middle level. 
Personal conflict was found to be at the highest level while conflict between groups, conflict within 
the organizations, and between organizations were all at a lower level. Conflicts between individuals 
were at the lowest level. With regard to personnel management, the findings showed that people 
exhibited conflict behavior in general at the middle level. The major area of conflict was the work 
evaluation of employees, then professional development, after that remuneration, and, finally 
security management. The area of  least conflict was in recruitment and selection. 
 

Keywords: organizational conflict 
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บทนํา 
 ในกระแสแหงการ เปลี่ ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจปจจุบันนี้  การดําเนินธุรกิจนับเปน
ปจจัยสําคัญประการหนึ่งท่ีผลักดันความเจริญ
รุดหนาของประเทศ   องคการทางธุรกิจมี
บทบาทในการสรางความเจริญดังกลาวและมี
การพัฒนาตนเองใหก าวหนาไปอยางไม
หยุดยั้ง เชนเดียวกับองคการธุรกิจกอสรางใน
งานภาครัฐ  ในการทําความเขาใจเกี่ยวกับ
องคการนั้นมีประเด็นสําคัญที่ตองศึกษา 3 ดาน 
คือ ดานความขัดแยง,  ดานโครงสรางองคการ 
และดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็น
ดังกลาวขางตนการศึกษาองคการในดานความ
ขัดแยงไดรับความสนใจมากที่สุด  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนเมื่อบุคคลเขามา
ทํางานภายใตโครงสรางหรือเงื่อนไขบางอยาง
ขององคการ ปรัชญา เวสารัชช และ อรุณ รัก
ธรรม (2523, หนา 59) ไดเสนอไววา  “โรค
ขัดแยงเปนเรื่องปกติธรรมดาของมนุษย เมื่อมี
คนอยูรวมกันเมื่อไร ความขัดแยงก็ตามมาดวย 
หรือท่ีใดมีคน ท่ีนั่นจะมีความแตกตาง ท่ีไหน
มีความแตกตาง ท่ีนั่นมีแนวโนมจะมีความ
ขัดแยง” ดังนั้นความขัดแยงจึงเปน
ปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนเสมอ ๆ ในการทํางาน
ไมวาจะเปนหนวยงานของรัฐหรือเอกชน   
 ความขัดแยงเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนตามปกติใน
การบริหารองคการ โดยอาจเปนความขัดแยง
ของบุคคล ความขัดแยงระหวางบุคคล หรือ
คว ามขั ด แ ย ง ร ะหว า ง กลุ ม ในอ งค ก า ร 
การศึกษาพฤติกรรมความขัดแยงนั้น นอกจาก
จะตองทําความเขาใจถึงลักษณะของความ
ขัดแยงท่ีเกิดข้ึน สาเหตุของความขัดแยง และ 

ผลจากความขัดแยงแลว ยังตองรูวิธีบริหาร
ความขัดแยง ขจัดขอขัดแยงใหหมดไป หรือ
เหลือนอยท่ีสุด  หรือเปลี่ยนรูปจากความ
ขัดแยงมาเปนแรงกระตุนใหองคการเติบโต
กาวหนาข้ึน เหตุการณท่ีมักเกิดข้ึนในองคการ
เสมอ คือความขัดแยงของบุคคล ความขัดแยง
ระหวางบุคคล กลุมหรือหนวยงาน เมื่อเกิดข้ึน
จะทําใหผูบริหารตองสูญเสียท้ังแรงและเวลา
เพื่อติดตามแกไข บางครั้งหากการแกไขไม
ลุล วงก็จะทํ าใหความสัมพันธ ในบรรดา
ผูบริหารระดับสูงตองเสียหายกลายเปนเรื่อง
บาดหมางกินใจ อันจะกอใหเกิดผลเสียเพราะ
บุคคลในองคการควรตองทํางานรวมกันไดจึง
จะสามารถบรรลุเปาหมาย การมุงเอาชนะกัน
มักจะทําใหผลประโยชนขององคการเสียไป 
ความเปนจริงประการหนึ่งขององคการท่ี
เกิดข้ึนคือ ขณะที่องคการเติบโต บุคคลใน
องคการจะพัฒนาทัศนะความคิดของตนเองขึ้น 
และมักจะขัดแยงกันในระหวางบุคคลใน
องคการ สภาพเชนนี้เปนปรากฏการณธรรมดา
เกิดข้ึนได  เนื่องจากความขัดแยงเกิดข้ึนได
ตลอดเวลา  การดําเนินงานขององคการท่ีมี
ความยุงยากซับซอน มีความสัมพันธกันทั้ง
งานและบุคคลที่ตองพึ่งพาซึ่งกันและกันใน
องคการ  จึ ง ทํ าใหความขัดแย ง เปนสิ่ ง ท่ี
หลีกเลี่ยงไมได ในการบริหารองคการเมื่อ
ความขัดแยงเปนสิ่ง ท่ีหลีกเลี่ยงไมไดแลว 
คําถามที่ผูบริหารจะตองเขาใจและตอบไดคือ 
จะขจัดความขัดแยงนั้นไดอยางไร จะจัดการ
กับความขัดแยงท่ีมีอยูของคนในองคการให
กลายเปนผลดีไดอยางไร  และจะสามารถ
หลีกเลี่ยงขอเสียท่ีไมพึงปรารถนาไดอยางไร
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การจัดการความขัดแยงเปนเรื่องสําคัญมากที่
องคการตองยอมรับและเตรียมการเพื่อใหเกิด
การจัดการความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สรางผลดีใหแกองคการ 
 การเกิดความขัดแยงในองคการไมได
หมายความวาจะเกิดผลทางลบเทานั้น แตความ
ขัดแยงอาจกอใหเกิดผลดีไดเชนกัน   ถาความ
ขัดแยงอยูในระดับพอดีจะสามารถทําใหเกิด
คุณคาและประโยชนตอองคการได ในกรณี
เชนนี้ความขัดแยงจึงเปนสิ่งกระตุนใหเกิด
แรงจูงใจที่ตองแสวงหาความรูใหม ขอมูลใหม 
แนวทางหรือวิธีการใหม ท่ีเหมาะสมใหแก
องคการ  เพื่อใหบุคคลทํางานรวมกันอยาง
สรางสรรค  ซึ่งจะสงผลใหองคการพัฒนา
เจริญกาวหนา สําหรับความขัดแยงท่ีกอใหเกิด
ผลทางลบ ถาความขัดแยงอยูในระดับต่ําหรือ
ระดับสูงเกินไป เชน เมื่อความขัดแยงอยูใน
ระดับสูงจนเกินไป จะทําใหบรรยากาศของ
การทํางานรวมกันตึงเครียด  สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลลดลง เกิดมีการรวมตัวกันเปน
กลุมเล็กกลุมนอย บางครั้งแยกตัวออกไปใน
แบบตางคนตางอยู และพยายามขัดขวางซึ่งกัน
และกัน จะสงผลใหประสิทธิภาพการทํางาน
ลดลง  มีผลเสียตอการทํ างานกลุมยิ่ ง ข้ึน 
รวมท้ังเปนการทําลายความขัดแยงทางบวก ซึ่ง
ทําใหเกิดผลเสียตอองคการโดยรวม ในทํานอง
เดียวกันถาความขัดแยงมีในระดับต่ําจนเกินไป 
ทําใหท้ังบุคคลและองคการไมเกิดการพัฒนา 
ไมมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อสรางสรรคงานใหม
ใหแกตนเองและองคการ ดังนั้นการจัดการ
ความขัดแยงท่ีมีประสิทธิภาพ จะทําใหเกิดผล
ดีตอองคการ  โดยเฉพาะการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาองคการความพึงพอใจ

ของผูปฏิ บัติงานและการยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ 
 องคการธุรกิจในปจจุบัน ผูบริหารนับวา
เปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการพัฒนา
องคการ จากการวิจัยของโทมัส และชมิดท 
(Thomas and Schmidt, 1976) พบวาผูบริหาร
ระดับสูงและผูบริหารระดับกลางของสมาคม
การจัดการของสหรัฐอเมริกาใชเวลาในการ
บริหารความขัดแยงถึงรอยละ 20 คิดเปน 1 ใน 
5 ของเวลาการทํางาน ดังนั้นการบริหารงานใน
ปจจุบัน  หากผูบริหารไมมีความเขาใจใน
ปญหาและวิธีการจัดการความขัดแยงแลว เปน
การยากที่จะบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ 
เพราะความขัดแยงจะสงผลกระทบอยางมาก
ท้ังในดานสรางสรรคและทําลาย ความขัดแยง
ในระดับพอเหมาะเทานั้นจึงจะสงผลตอการ
เปลี่ยนแปลงที่ดี ในองคการธุรกิจกอสรางใน
งานภาครัฐ เปนองคการธุรกิจหรือองคการทาง
เศรษฐกิจ(economic organization) จัดตั้งเพื่อ
แสวงหากําไรตามทฤษฎีการบริหาร (กิติมา  ป
ดีดิลก ,  2532) ลักษณะโครงสรางองคการ
ประกอบดวยหลักการบริหาร เจาหนาท่ีฝาย
ปฏิบัติการ (line) เจาหนาท่ีใหแนะนําปรึกษา 
(staff) คณะกรรมการ (committees) เจาหนาท่ี
ทางดานการบริหาร และรูปแบบขององคการ
ประกอบดวยจุดมุงหมายวัตถุประสงคของ
องคการเพื่อการดําเนินงาน  ใหสําเร็จตาม
เปาหมาย แบงสายงานออกตามสายงานบังคับ
บัญชาตามลําดับช้ันของงานและ “คน”  เปน
เสมือนเครื่องจักรที่จะขับเคลื่อนองคการให
องคการสามารถทํางานไดตามเปาประสงค
ขององคการ การบริหารงานบุคคลในองค
ธุรกิจกอสรางในงานภาครัฐเปนสิ่งสําคัญที่ 
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ผูบริหารควรตระหนัก องคการจะลมเหลว 
หรือประสบความสําเร็จอยูท่ีคนในองคการเริ่ม
ตั้งแตกระบวนการสรรหาบุคคล การพัฒนา
ความกาวหนาในสายงานอาชีพ  การบริหาร
คาตอบแทน  การจัดระบบความปลอดภัย และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อบุคคลตอง
มาทํางานภายใตเงื่อนไขขององคการเดียวกัน 
พฤติกรรมของบุคคลและกลุมบุคคลภายใน
องคการยอมมีทัศนคติ เปาหมายการทํางานที่
แตกตางกัน ตําแหนงหนาท่ีการงาน อํานาจ
ผลประโยชน และความคาดหวังของบุคคล จะ
ทําใหเกิดพฤติกรรม  ความขัดแยงของบุคคล  
ความขัดแยงระหวางบุคคล   ความขัดแยง
ระหวางกลุม ความขัดแยงภายในหนวยงาน 
แ ล ะ ค ว า ม ขั ด แ ย ง ร ะ ห ว า ง ห น ว ย ง า น
เพราะฉะนั้นพฤติกรรมความขัดแยงจึงมี
ลักษณะความสัมพันธกับการบริหารงานบุคคล
ในองคการ  ฉะนั้น การบริหารความขัดแยงใน
องคการธุรกิจกอสรางในภาครัฐจึงมีความ
จําเปนอยางยิ่ง ท่ีผูบริหารตองทําความเขาใจ
และหาแนวทางในการแกไขปญหา  และแนว
การบริหารงานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการ
พัฒนาความกาวหนาขององคการใหลุลวง
สําเร็จตามเปาหมาย  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ
ขัดแยงของบุคคลในองคการธุรกิจกอสรางใน
งานภาครัฐ โดยวิเคราะหถึงพฤติกรรมความ
ขัดแยงระดับตาง ๆ และหาความสัมพันธของ
ความขัดแยงเหลานั้นกับองคประกอบของการ
การบริหารงานบุคคล ซึ่งผลจากการวิจัยจะ
เปนแนวทางในการเสนอแนะเพื่อแกไขปญหา

ความขัดแยงขององคการธุรกิจกอสรางในงาน
ภาครัฐตอไป 
 

กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 กรอบการวิจัยตั้งอยูบนพื้นฐานความคิด
ท่ีวา  พฤติกรรมความขัดแยงระดับตาง  ๆ  
ไดแก ความขัดแยงของบุคคล, ความขัดแยง
ระหว างกลุ ม  และความขัดแย งระหว า ง
หนวยงาน มีความสัมพันธกับองคประกอบ
ของการบริหารงานบุคคล ดานตาง ๆ คือ การ
สรรหาบุคคล, การพัฒนาความกาวหนาในสาย
งานอาชีพ ,  การบริหารคาตอบแทน ,  การ
จัดระบบความปลอดภัย และ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึงตั้งสมมุติฐานเพื่อ
ทดสอบความสัมพันธดังกลาวในการวิจัยครั้ง
นี้  
 

 
 

 
วิธีดําเนินการวิจัย  
 แนวทางการวิจัยใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิง
ปริมาณ (qualitative research)  มีแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลกับ
ประชากร เป าหมาย   ในพื้นที่ องคการที่
ประกอบธุรกิจกอสรางในงานภาครัฐ เขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 
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กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
พนักงานจากองคการธุรกิจที่กอสรางในงาน
ภาครัฐ 15 องคการ จํานวน 2,060 คน จาก
ประชากรทั้งสิ้น 11,690 คน ซึ่งไดมาโดยการ
สุมตัวอยางแบบแบงช้ัน (stratified sampling) 
กลุมตัวอยางดังกลาวยังแบงตามขนาดของ
บริษั ท เปน  ขนาด  เ ล็ ก  กลาง  และใหญ 
นอกจากนี้ในระดับบุคลยังแบงเปนผูบริหาร
ระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง และผูปฏิบัติงาน
ตามสัดสวนของประชากรกลุมตัวอยางอีกดวย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคนควา 
 เครื่ องมือ ท่ี ใช ในการ เก็บขอมูล เปน 
แบบสอบถาม  ซึ่งมีลักษณะคําถามทั้งแบบ
ปลายเปด และ คําถามปลายปด แบงออกเปน 3 
สวนคือ 
 สวนที่ 1 องคการ และสวนบุคคลของ

องคการธุรกิจกอสรางในงาน
ภาครัฐ 

 สวนที่ 2 พฤติกรรมความขัดแยง 
 สวนที่ 3  การบริหารงานบุคคล 
 

การเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะห
ขอมูล 
 การเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม  
 ผู วิ จั ยไดกํ าหนดพื้นที่ประชากรกลุม
ตัวอยาง 15 องคการท่ีประกอบธุรกิจกอสราง
ในงานภาครัฐในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
และไดตั้งทีมงานผูชวยเก็บแบบสอบถาม
จํานวน 6 คน โดยชี้แจงทําความเขาใจใหทราบ
ลักษณะของแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ขอมูลและเนนใหคํานึงถึงความสําคัญของ
จํานวนประชากรกลุมตัวอยางตามที่ตองครบ

จํานวน 2,060 คน ถาแบบสอบถามไมสมบูรณ
ใหคัดออกแลวดําเนินการเก็บใหม   ผู วิจัย
กําหนดระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล
แบบสอบถามภาคสนามเปนระยะเวลา 5 เดือน 
ตั้งแตเดือน มิถุนายน ถึง ตุลาคม 2549 โดย
ผูวิจัยตรวจสอบตลอดระยะเวลาการทํางาน  
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมา
ดําเนินการตามลําดับดังนี้ 
   
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณา 
และสถิติเชิงอนุมาน 
 ผูวิจัยใชสถิติเชิงพรรณนาในการศึกษา
ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง จากการแจก
แจงความถี่ (frequency) หาคารอยละ (percent) 
คาเฉลี่ย (mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) สวนสถิติเชิงอนุมานใช
ในการวิ เคราะห เพื่ อทดสอบสมมติฐาน
ระหว างพฤติกรรมความขัดแย งกับการ
บริหารงานบุคคลจากสูตรสหสัมพันธคาโนนิ
คอล (Canonical correlation analysis) 
 

ผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาการบริหารความขัดแยงของ
บุคลากรในองคการธุรกิจที่กอสรางในงาน
ภาครัฐ สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
 

1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ
เปนเพศชาย  รอยละ  74 .0  มีอายุระหวาง  
26 – 35 ป รองลงมามีอายุไมเกิน 25 ป และ 
41–50 ป   
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 กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา นับถือศาสนา
พุทธ  รอยละ  89.0  มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ประมาณ 10,001 – 20,000 บาท รอยละ 52.3 
ระยะเวลาทํางานของกลุมตัวอยางมีระยะเวลา
ทํางานในองคการไมเกิน 10 ป รอยละ 78.6  
2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมความ
ขัดแย ง  ของบุคลากรในองคการธุรกิจที่
กอสรางในงานภาครัฐ 
 จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรม
ความขัดแยงพบวา พนักงานในองคการธุรกิจ
ท่ีกอสรางในงานภาครัฐ มีพฤติกรรมความ
ขัดแยงในภาพรวม ในระดับปานกลาง รอยละ 
84.4 รองลงมา คือ ระดับสูงรอยละ 13.0 และ
ระดับต่ํา รอยละ 2.6 เมื่อพิจารณาพฤติกรรม
ความขัดแยงแตละดาน พนักงานมีพฤติกรรม
ความขัดแยงของบุคคลมากที่สุด รองลงมาคือ 
ความขัดแยงระหวางกลุม ความขัดแยงระหวาง
หนวยงาน และความขัดแยงภายในหนวยงาน 
โดยมีความขัดแยงระหวางบุคคลนอยท่ีสุด 
 

3. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของบุคลากรในองคการธุรกิจที่กอสราง
ในงานภาครัฐ 
 จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลพบวา พนักงานมีความเห็น
ตอการบริหารงานบุคคลขององคการภาพรวม
ในระดับปานกลาง รอยละ 83.9 รองลงมา
ระดับสูงรอยละ 10.5 และระดับต่ํารอยละ ละ 
5.6 เมื่อพิจารณาพนักงานมีความเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา คือ 
 

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ และการ
บริหารคาตอบแทนเทากัน ลําดับถัดมาคือใน

ดานการจัดระบบความปลอดภัย การสรรหา
บุคคล โดยมีความเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลนอยท่ีสุด 
 

4. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานพบวา 
 สมมติฐานที่ 1  ความสัมพันธระหวางการ
บริหารงานบุ คคลด านการสรรหาทั้ ง  5  
องคประกอบกับพฤติกรรมความขัดแยง 5 ดาน 
ดวยการวิเคราะหสหพันธคาโนมิคอล พบวา 
พฤติกรรมความขัดแยงของบุคคลในองคการ
ธุรกิจที่กอสรางในงานภาครัฐ ในดานความ
ขัดแยงระหวางสาย มีความสัมพันธตอการสรร
หาบุคคลดานกระบวนการคัดเลือกอยู ใน
ระดับสูง   การประสานงานระหวางกลุมมี
ความสัมพันธต อการสรรหาบุคคลด าน
กระบวนการคัดเลือกอยูในระดับปานกลาง 
ความขัดแยงระหวางกลุมดานการควบคุมกลุม
และความขัดแยงระหวางหนวยงานกับลูกคา มี
ความสัมพันธต อการสรรหาบุคคลด าน
กระบวนการคัดเลือกระดับต่ําและยังพบวา 
ความขัดแยงระหวางกลุมดานประสานงานใน
การทํางานระหวางกลุมมีความสัมพันธตอการ
สรรหาในดานการจัดงานบุคคลระดับสูง และ
ความขัดแยงของบุคคลในดานปฏิสัมพันธการ
สื่อสาร มีความสัมพันธตอการสรรหาในดาน
การจัดงานบุคคลระดับต่ํา 
 สมมติฐานที่ 2  ความสัมพันธระหวางการ
บริหารงานบุคคลดานการพัฒนาความกาวหนา
ในสายงานอาชีพ ท้ัง  3  องคประกอบกับ
พฤติกรรมความขัดแยงท้ัง 5 ดาน ดวยการ
วิ เคราะหสหสัมพันธคาโนมิคอลพบว า 
พฤติกรรมความขัดแย งของบุคลากรใน
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องคการในดานความขัดแยงของบุคคลดาน
ปฏิสัมพันธการสื่อสารมีแนวโนมตอการ
พัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพดาน 
ความรู  ทักษะ  ในสายงานอยู ในระดับสูง 
ขณะที่ความขัดแยงระหวางกลุมดานเปาหมาย
ของกลุมและดานการประสานงานในการ
ทํางานระหวางกลุมมีความสัมพันธตอการ
พัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพดาน
ความรู  ทักษะในสายงานอาชีพอยูในระดับต่ํา 
สวนความขัดแยงระหวางหนวยงานกับลูกคามี
ความสัมพันธตอการพัฒนาความกาวหนาใน
สายงานอาชีพดานความรู ทักษะ ในสายงาน
อยูในระดับต่ํามาก ความขัดแยงระหวางกลุม
ในดานความขัดแยงระหวางเปาหมายของ
บุคคลกับหนวยงาน มีความสัมพันธตอการ
พัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพดาน
ความกาวหนาของอาชีพระดับปานกลาง ความ
ขัดแยงระหวางกลุมดานการควบคุมกลุมมี
ความสัมพันธตอ การพัฒนาความกาวหนาใน
สายงานอาชีพดานความ กาวหนาของอาชีพ
ระดับต่ํา  และความขัดแยงของบุคคลดาน
สภาพของหนวยงานมีความสัมพันธตอการ
พัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ ดาน
ความกาวหนาของอาชีพระดับต่ํา และยังพบวา 
ความขัดแยงของบุคคลตนแบบฉบับ  ดาน
ปฏิสัมพันธการสื่อสารและความขัดแยง
ระหวางกลุมดานความขัดแยงระหวางสายงาน 
มีความสัมพันธตอการพัฒนาความกาวหนาใน
สายงานอาชีพดานความกาวหนาของอาชีพ
ระดับปานกลาง ขณะเดียวกันยังพบวาความ
ขัดแยงระหวางกลุมดานความตองการของ
กลุม ดานการควบคุมกลุมและความขัดแยง
ภายในหนวยงาน ดานความขัดแยงในอํานาจ
หน า ท่ี  มี ค ว า ม สั ม พั น ธ ต อ ก า ร พั ฒน า

ค ว า ม ก า ว หน า ใ นส า ย ง า น อ า ชี พ ด า น
ความกาวหนาของอาชีพระดับต่ํา 
 สมมติฐานที่ 3  ความสัมพันธระหวางการ
บริหารงานบุคคลดานการบริหารคาตอบแทน
ท้ัง 4 องคประกอบกับพฤติกรรมความขัดแยง
ท้ัง 5 ดาน ดวยการวิเคราะหสหพันธคาโนมิคอ
ลพบวา พฤติกรรมความขัดแยงของบุคคลใน
องคการในดานความขัดแยงระหวางกลุม ดาน
การประสานงานในการทํางานระหวางกลุม
แ ล ะ ค ว า ม ขั ด แ ย ง ร ะ ห ว า ง ส า ย ง า น มี
ความสัมพันธตอการบริหารคาตอบแทน ดาน
สวัสดิการอยูในระดับต่ํา ขณะที่ความขัดแยง
ของบุ คคลด านแบบฉบับ  ด านการรับรู
ความรูสึกและดานปฏิสัมพันธการสื่อสาร 
ความขัดแยงภายในหนวยงานดานความ
ขัดแยงในความคาดหวัง ความขัดแยงระหวาง
หนวยงานกับหนวยงาน  ดานความขัดแยง
ระหวางเปาหมายของบุคคลกับหนวยงาน มี
ความสัมพันธตอการบริหารคาตอบแทนดาน
สวัสดิการอยูในระดับต่ํา  และยังพบอีกวา 
ความขัดแยงระหวางกลุมในดานความขัดแยง
ของบุคคลดานสภาพของหนวยงาน ดานการ
รับรูความรูสึก  ความขัดแยงระหวางกลุมดาน
การประสานการทํางานระหวางกลุม  ดาน
ความขัดแยงระหวางสายงานและความขัดแยง
ระหวางหนวยงานดานโครงสรางมีความ 
สัมพันธตอการบริหารคาตอบแทนดานการ
จายคาตอบ-แทนเปนตัวเงินระดับต่ํา และความ
ขัดแยงของบุคคลดานปฏิสัมพันธ การสื่อสาร 
ความขัดแยงระหวางกลุมดานความตองการ
ของกลุมและความขัดแยงระหวางหนวยงาน
กับลู กค ามี ความสัมพันธต อการบริหาร
คาตอบแทนดานการจายคาตอบแทน  เปนตัว
เงินระดับต่ํามาก 
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 สมมติฐานที่ 4  ความสัมพันธระหวางการ
บริหารงานบุคคลดานการจัดระบบความ
ปลอดภัยท้ัง  3 องคประกอบกับพฤติกรรม
ความขัดแยงท้ัง  5 ดาน  ดวยการวิ เคราะห
สหพันธคาโนมิคอล พบวาพฤติกรรมความ
ขัดแยงของบุคลากรในองคการในดานความ
ขัดแยงระหวางกลุมในดานการควบคุมกลุม มี
ความสัมพันธตอการจัดการระบบความ
ปลอดภัยดานสุขภาพในระดับต่ําและความ
ขัดแยงระหวางกลุมในดานการประสานงาน
ในการทํางานระหวางกลุม  ดานเปาหมาย
ระหว า งกลุ มและความขัดแย ง ระหว า ง
หนวยงานกับลูกคา  มีความสัมพันธตอการ
จัดการระบบความปลอดภัยดานสุขภาพใน
ระดับต่ํามาก 
 สมมติฐานที่ 5  ความสัมพันธระหวางการ
บริหารงานบุคคลดานการประเมินผล การ
ปฏิบัติงานทั้ง 3 องคประกอบกับพฤติกรรม
ความขัดแยงท้ัง  5 ดาน  ดวยการวิ เคราะห
สหพันธคาโนมิคอลพบวา พฤติกรรมความ
ขัดแยงของบุคลากรในองคการในดานความ
ขัดแยงระหวางกลุม ดานเปาหมายของกลุม 
ดานการประสานงานในการทํางานระหวาง
กลุม ความขัดแยงของบุคคล ดานปฏิสัมพันธ
การสื่อสาร มีความสัมพันธตอการประเมินผล
การปฏิ บัติ ง านด านการประ เมินผลตาม
ผลสัมฤทธิ์ในระดับต่ํา ขณะที่ความขัดแยง
ระหวางเปาหมายของบุคคลกับเปาหมายของ
หนวยงานมีความสัมพันธตอการประเมินผล
การปฏิ บัติ ง านด านการประ เมินผลตาม
ผลสัมฤทธิ์ในระดับต่ํามาก   ความขัดแยง
ระหวางกลุมดานการประสานในการทํางาน 

ระหวางกลุม มีความสัมพันธตอประเมินผล
การปฏิบัติงานดานการประเมินผลตามสาย
งาน/กลุมงานระดับสูงและความขัดแยงของ
บุคคลดานแบบฉบับ มีความสัมพันธตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการประเมินผล
ตามสายงาน/กลุมงานระดับต่ํา  สวนความ
ขัดแยงระหวางหนวยงานกับลูกคา  ความ
ขัดแยงภายในหนวยงานดานความขัดแยงใน
ความคาดหวังและความขัดแยงของบุคคล ดาน
ปฏิสัมพันธการสื่อสาร  มีความสัมพันธตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการประเมินผล 
ตามสายงาน/กลุมงานระดับต่ํามาก 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ความขัดแยงในองคการ 
ความขัดแยงในองคการเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึน

โดยปกติ  ในการบริหารความขัดแยงใน
องคการ การศึกษาพฤติกรรมความขัดแยงใน
องคการนั้น  ตองเขาใจลักษณะของความ
ขัดแยงท่ีเกิดข้ึน นับตั้งแตสาเหตุของความ
ขัดแยง  พฤติกรรมความขัดแยง  และตองรู
วิธีการบริหารความขัดแยง คือ การขจัดขอ
ขัดแยงใหหมดไป หรือเหลือนอยท่ีสุด หรือ
เปลี่ยนรูปจากความขัดแยงมาเปนแรงกระตุน
ใหองคการเติบโตกาวหนาข้ึน  ความเปนจริง
ประการหนึ่งท่ีเกิดข้ึนในองคการ คือ ขณะที่
องคการเติบโตขึ้นมานั้น บุคคลและกลุมตางๆ 
ก็จะพัฒนาทัศนะความคิดของแตละบุคคล แต
ละกลุมข้ึนมา และมักจะขัดแยงกันในระหวาง
บุ คคล  ร ะหว า ง กลุ ม  สภ าพ เ ช นนี้ เ ป น
ปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนในธรรมชาติ ตามเวลาที่
เปลี่ยนแปลงไป คือ บางครั้ง การขัดแยงกัน
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อาจสรางสรรคแตหลายครั้งอาจเปนการทําลาย
ใหเกิดความเสียหายไดเชนกัน   เมื่อความ
ขัดแยงเปนสิ่ง ท่ีหลีกเลี่ ยงไมได  คําถามที่
ผูบริหารจะเขาใจ และตอบได คือ จะปฏิเสธ
ตอความขัดแยงนั้นอยางไร และจะจัดการกับ
ความขัดแยงท่ีอยูในองคการนั้นอยางจริงจัง 
ไดอยางไรและในเวลาเดียวกัน จะสามารถ
หลีกเลี่ยงขอเสียท่ีไมพึงปรารถนาออกไปดวย
ไดหรือไม 
 การยุติ และผลของความขัดแยง 
 นักรั ฐศาสตร  และนักสั งคมศาสตร 
ผูสนใจศึกษา เรื่องความขัดแยงมักใหความ
สนใจตอประเด็นของการแกไข หรือการยุติ
ความขัดแยงอาจกลาวไดวาอยูในขั้นตอน
สุดทายของกระบวนการของความขัดแยง เชน 
คอบบ และเอลเดอร ไดตั้งสมมติฐานไวในงาน
เกี่ยวกับเรื่องนี้วา การแกไขความขัดแยงท่ีมี
ความเขมของความขัดแยงสูง จะยุงยากกวา
การแกไขความขัดแยง ท่ีมีความเขมของความ
ขัดแยงนอยกวา  ยิ่งกวานั้นการที่มีการศึกษาวา
กลุมมีบทบาทในการขยายตัวของความขัดแยง
ทําใหความขัดแยงรุนแรงขึ้น ยอมช้ีใหเห็นวา
การท่ีจะควบคุมความขัดแยงไวไดทางหนึ่ง คือ 
การปองกันมิใหบุคคล หรือกลุมบุคคลเขาไป
พัวพันในประเด็นปญหาที่จะทําใหเกิดความ
ขัดแยงข้ึน(ปยนาถ  บุนนาค, 2533) 

กลยุทธในการแกไขความขัดแยงอีกวิธี
หนึ่ง คือ การใชวิธีการแทนที่ (displacement) 
แข็ตไนเดอร อธิบายวา เปนการนําประเด็น
ปญหาหนึ่งเขาแทนที่ประเด็นปญหาที่ เปด
ความขัดแยง การแทนที่เชนนี้จะทําใหความ
ขัดแยง เคลื่อนจากประเด็นปญหาเดิมไปสู 

ประเด็นใหมแลวจึงจะดําเนินการแกไขความ
ขัดแยงในประเด็นปญหาใหมนั้น ซึ่งนาจะมี
ลักษณะผอนคลายลง 
 นอกจากนี้การแกไขความขดัแยง หรือการ
ยุติความขัดแยงยังพิจารณาไดจากกระบวนการ
ตัดสินใจในระบบการบริหารอีกแนวทางหนึ่ง 
ท้ังนี้เพราะความขัดแยงจะยุติ หรือไดรับการ
แกไขใหผอนคลายลงไดโดยการตัดสินใจของ
ผูนําของคูกรณีของความขัดแยง ผูท่ีมีอํานาจ
หนาท่ีสูงสุดในกระบวนการตัดสินใจของ
ระบบการบริหาร ใชอํานาจ และอิทธิพลเขา
แทรกแซง อยางไรก็ดี มีผูสรุปเกี่ยวกับวิธีการ
แกปญหาความขัดแยงไว  3 ประการ คือ 
ประการแรก ตัดสินแพชนะทันทีโดยการมี
อํานาจเหนือ (domination) โดยเฉพาะในกรณี
ของความขัดแยงท่ียึดตอไปสูงถึงจุด  หรือ
ระดับของความรุนแรง ท้ังสองฝายท่ีเกี่ยวของ
กับความขัดแยงนั้นยอมแสวงหาแนวทางที่จะ
เอา  “แพ-ชนะ” กัน  ประการที่สอง 
ประนีประนอม (compromise) และประการที่
สาม การผสมผสาน (integration) (ปยนาถ  
บุนนาค, 2533) 
 ผลกระทบของความขัดแยง 
 1. สวนใหญแลวคนมองวาความขัดแยง
สงผลกระทบในดานลบแกการบริหารองคการ  
ความขัดแยงเปนตัวปญหา และอุปสรรคตอ
กระบวนการพัฒนาในดานตางๆ อยางไรก็ดี
ความขัดแยงก็สงผลกระทบในทางบวกดวย 
การศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้สวนใหญมักพิจารณา
ผลกระทบในทางลบของความขัดแยง สวน
ผลกระทบในทางบวกของความขัดแยงมี
การศึกษาคอนขางนอยท่ีปรากฏชัด คือ ในงาน 
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ของเลวิส เอ โคเซอร (Coser, 1967) และวอ
เรน ชมิดท (Schsmidt, 1974) ซึ่งพอจะสรุปผล
กระทบในทางบวกของความขัดแยงไดดังนี้ 
(อางถึงใน ปยนาถ  บุนนาค, 2533) เกิด
ความกาวหนา เพราะเปนการเปดโอกาสใหมี
การแสดงความคิดเห็นโตแยงได ซึ่งบางครั้งก็
เปนการสรางสรรคใหเกิดสิ่งแปลกใหมข้ึน 
เชน การแกไขกฎเกณฑ หรือบรรทัดฐานตาง 
ๆ ใหเหมาะสมแกเวลาที่เปลี่ยนไป 
 2. สรางและรักษาเอกลักษณของกลุมให
เดนชัด กลาวคือ ในกลุมคนที่มารวมกันถามี
ความขัดแยงเกิดข้ึน อาจมีการแยกตัวไปจัดตั้ง
กลุมใหมข้ึน และถาสามารถรักษาเอกลักษณ
ของกลุมใหมไดแลว กลุมนั้นจะมีขอบเขตการ
ดําเนินงานของตนเอง เปนอิสระไมผูกพันกับ
กลุมเดิม การแตกกลุมออกไปเชนนี้ กลุมท่ีมี
สถานภาพเหนือกวามักจะมีแรงดึงดูดใจชักจูง
ผูคนมารวมดวยมากกวากลุมท่ีมีสถานภาพ
ดอยกวา 
 3. ใหมีการจัดสรรทรัพยากรให เปน
ประโยชนแกสวนรวมมากที่สุด เชน ถามีความ
ขัดแยงเกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณใหแก
หนวยงานตาง ๆ การจัดการที่เหมาะสม เชน 
การรวมประชุมปรึกษาหารือกันระหวาง
หนวยงานตาง  ๆ  อาจชวยใหการจัดสรร
งบประมาณเปนประโยชนมากที่ สุ ดตอ
หนวยงาน หรือองคการนั้น ๆ  หรืออาจชวยให
พบวิธีการใชงบประมาณที่มีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน รวมทั้งการนําไปสูการปรับปรุงวิธีทํางาน
ใหเกิดผลดีแกหนวยงานดวย 

 4. รักษาความสัมพันธระหวางบุคคล
และในกลุม กลาวคือ ความขัดแยงทําใหบุคคล
ในกลุมรูสึกวาตนเองสามารถแสดงความ
คิดเห็น หรือโตแยงได ถาไมเปดโอกาสใหมี
การแสดงความคิดเห็นขัดแยงกันไดแลวจะทํา
ใหบุคคลรูสึกวาไมอาจทนอยูรวมในกลุมนั้น
ไดตอไป และอาจแยกออกจากกลุม ซึ่งยอม
สงผลใหกลุมไมเขมแข็ง 
 5. ความขัดแยงกับกลุมอื่นชวยใหเกิด
ความสมัครสมานสามัคคีภายในกลุมมากขึ้น 
กลาวคือ  ถามีความขัดแยงกับกลุมอื่นแลว 
สมาชิกในกลุมจะรวมกันเหนียวแนนขึ้น เพื่อ
ตอตานคูแขง ยิ่งถาความขัดแยงมีมากคนใน
กลุมท่ีมีสวนชวยใหไดรับชัยชนะมากที่สุด ก็
จะไดรับอํานาจจากกลุมใหเปนผูนํา เพื่อจะ
เอาชนะฝายตรงขามใหเด็ดขาดลงไป ผลดีของ
ความขัดแย งประการนี้  อาจมีผูนํ าไปใช
ประโยชนคือการ “กุ” เรื่องความขัดแยงข้ึนมา
เพื่อประโยชนสวนตนได 
 6. สราง และรักษาดุลแหงอํานาจ อันจะ
นําไปสูการอยูรวมกันอยางสันติสุขนับวาเปน
การมองความขัดแยงในวงกวาง คือ ระดับตาง
กลุม หรือองคการ ในลักษณะที่วาสองกลุมท่ี
เปนคูแขงสําคัญคอยหาทางปะทะกันอยูเสมอ 
เมื่อไดปะทะกันจนตางฝายตางรูแสนยานุภาพ 
ซึ่งไมอาจเอาชนะกันไดแลว ตางก็จะยําเกรง
กัน  ตราบ เท า ท่ี ท้ั งสองฝ า ยตระหนั กว า
แสนยานุภาพนั้นเทาเทียมกัน จึงชวยใหเกิดดุล
แหงอํานาจขึ้น 



  

   113 

การศึกษาผลกระทบของความขัดแยงท้ัง
ดานลบ และดานบวกยอมทําใหผลการศึกษา
คนควาเรื่องความขัดแยงมีมิติกวางไกล และ
ลุมลึกกวาการศึกษาดานใดดานหนึ่งเพียงดาน
เดียว 

การศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับความ
ขัดแยงดัง ท่ีกลาวมาแลว  แสดงให เห็นวา
ประเด็นการศึกษาเกี่ยวกับความขัดแยงท้ัง 5 
ประเด็นขางตนมีความสัมพันธตอเนื่องซึ่งกัน
และกัน ถาสามารถศึกษาไดครบทั้ง 5 ประเด็น 
จะทําใหการศึกษาเรื่องความขัดแยงมีความ
สมบูรณท้ังในแงเนื้อหาสาระของสถานการณ 
หรือพฤติกรรมของความขัดแยง และในแง
ของการนํ าประโยชน จ ากการศึ กษาไป
พิจารณาเหตุการณอื่น ในทํานองเดียวกันอาจ
รวมถึงการคาดการณตอไปในอนาคตไดอยาง
มีระบบดวย แตในขณะเดียวกันก็อาจศึกษา
ประเด็นความขัดแยงเพียงประเด็นใดประเด็น
หนึ่งก็ได  ท้ังนี้ยอมข้ึนอยูกับเงื่อนไข และ
ขอจํากัดของผูศึกษาแตละคน 
 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเชงิวิชาการ 
 จากผลการวิจัย พฤติกรรมความขัดแยง
เกิดจากองคประกอบของบุคคลที่เขามาทํางาน
ภายใตเงื่อนไขขององคการ จากกฎระเบียบ 
ขอบังคับ  โครงสรางขององคการท่ีมีลักษณะ
สายงานบังคับบัญชาตามลําดับชั้น  การมี
ทรัพยากรจํากัด เปาหมายการทํางาน  ทัศนคติ   
บทบาท หนาท่ี ตลอดจนการติดตอสื่อสาร
ภายในองคการทําใหเกิดความขัดแยงของ
บุคคล  ระหวางบุคคล หนวยงาน และระหวาง
หนวยงาน ซึ่งเปนเรื่องธรรมชาติของความ
ขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในองคการ การยุติพฤติกรรม

ความขัดแยงเปนหนาท่ีของผูบริหารตองเขามา
แกไข การตัดสินใจอาจจะเปนการแพ – ชนะ 
การประนีประนอมของคูกรณีของความ
ขัดแยง ผลกระทบที่เกิดข้ึนในองคการอยูใน
ดานลบ กลาวคือขวัญกําลังใจในการทํางาน
ตกต่ํา ขาดความมั่นใจในการทํางาน ผูบริหาร
ซึ่งเปนผูนําขององคการควรสรางดุลยภาพ 
ความสมานฉันท เมื่อภาวะความขัดแยงลดลง
แลว ก็ควรนําความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนภายใน
อ ง ค ก า ร ม า พั ฒ น า ส ร า ง ส ร ร ค  เ พื่ อ
ความกาวหนาขององคการ  ผูบริหารตอง
ตระหนัก  และตองทําความเข าใจในการ
แกปญหาหรือบริหารความขัดแยงภายใน
องคการ เพื่อความสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคการ 
 การบริหารงานบุคคลในองคการธุรกิจที่
กอสรางในงานภาครัฐ จากการวิเคราะหขอมูล  
ผูบริหารองคการตองใชทักษะ เทคนิค การใช
ประโยชน  และการพัฒนาธํารงรักษาบุคลากร
ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เปน
ภารกิ จที่ สํ า คัญที่ เ กี่ ย วข อ งกับ ทุกคนใน
หนวยงาน   การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 
ตลอดจนดูแลและการสรางสัมพันธภาพอันดี
ตอกันระหวางผูใชแรงงาน กับฝายบริหาร 
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ 
รวมถึงงานตาง  ๆ  ท่ี เกี่ยวของกับบุคลากร
ภายในองคการ การบริหารงานบุคคลเปนเรื่อง
ท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาสภาพสิ่งแวดลอมท่ีมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของคนทํางาน การ
แกปญหาของบุคลากรในดานความขัดแยง ท่ี
เกิดข้ึนภายในองคการ ผูบริหารตองเสริมสราง
การแสวงหาความรูใหมท่ีจะนํามาปรับใชใน
ก า ร บ ริ ห า ร บุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ก า ร ใ ห มี
ประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน   การใช
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ทฤษฎีการบริหารองคการอาจจะเปนทฤษฎี
เกี่ยวกับแรงจูงใจของคนทํางาน  ความทาทาย
ของงาน  ความเจริญเติบโต กาวหนาในงาน
และความรับผิดชอบงาน  หรืออาจเปนทฤษฎี
ความคาดหวัง  รางวัล  ผลตอบแทนที่จะไดรับ
ในการทํางาน  เพราะการทํางานของแตละ
บุคคลยอมข้ึนอยูกับแรงจูงใจ  ท่ีเปนสิ่งกระตุน
ใหแตละคนทํางานภายในองคการให เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหารตองเขาใจวา 
บุคลากรจะทํางานใหสําเร็จไดนั้นขึ้นอยูกับ
แรงจู ง ใจในการทํ า ง าน เปนสํ า คัญ  การ
บริ ห า ร ง านบุ คคลภาย ในองค ก า ร ให มี
ประสิทธิภาพ จะชวยใหองคการสามารถที่จะ
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม ซึ่ง
กอใหเกิดปญหาในการทํางานของบุคลากรใน
องคการ  การแกปญหาที่ เกิดจากบุคลากร
เพื่อใหงานขององคการบรรลุ เปาหมายท่ี
กําหนดไว  และเสริมสรางระบบความสัมพันธ
ระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติงาน    
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 จากการวิ เคราะหขอมูล  และผลการ
ทดสอบสมมติฐาน  กลาวไดวา พฤติกรรม
ความขัดแยง มีความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกับการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งผูบริหารตองใหความ
สนใจ ลดความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน 
เพื่ อใหการทํางานสํา เร็จลุลวงไดอย างมี
ประสิทธิภาพ  สอดคลองกับ เป าหมายที่
กําหนดไว  ผลการศึกษาครั้งนี้ ทําใหผูวิจัย 
กําหนดแนวทางสําคัญที่จะลดภาวะความ
ขัดแยงในองคการไวดังนี้ 
 1. องคการมีพฤติกรรมความขัดแยง
ภายในระดับปานกลาง  มีความขัดแยงของ
บุคคลมากกว าความขัดแย งด านอื่นโดย
พนักงานเห็นวา ตางมีความมั่นใจในตัวเองสูง 

และมีบางที่ใชอารมณเขามาตัดสินใจเกี่ยวกับ
ง าน  ตลอดจนไม มี ใ ค รที่ รู จั ก ตนดี พ อ 
พฤติกรรมดังกลาวแสดงใหเห็นความมีอัตตา
ในตัวเองสูง หากมากเกินไปบุคคลอาจ ไมรับ
ฟงความคิดเห็นของผูอื่น ยอมรับผูอื่นไดยาก 
ทําใหเกิดปญหาความขัดแยงในการปฏิบัติงาน
ตามมา จึงควรจัดใหมีการอบรมในหลักสูตร
จิตวิทยาการทํางาน  เพื่อสรางแนวคิดท่ีพึง
ตองการใหแกพนักงาน ตลอดจนใหเกิดความ
เขาใจอันดีระหวางพนักงาน กลุมงานที่ตอง
ทํางานรวมกัน 
 2. พนักงานมีแนวโนมท่ีจะมีการแบง
พรรคแบงพวกในที่ทํางาน เพราะสวนใหญคิด
วาการมีพรรคพวกในที่ทํางานจะทําใหทํางาน
ไดอยางเปนสุข ผูบริหารตองมีการบริหารงาน
ท่ีโปรงใส  ตรวจสอบได  โดยเฉพาะการ
พิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหนง เพราะหากทําอยางเปนธรรม 
พนักงานเกิดการยอมรับจะไมมีความรูสึกวา 
ผูบังคับบัญชาชวยเหลือแตพรรคพวกของตน 
สนับสนุนใหมีการรวมกลุมเชิงบวก มิใชการ
แบ งพรรคพวกเพื่ อแย ง ชิ งดี ชิ ง เดน  การ
รวมกลุมลักษณะนี้ เชน การจัดตั้งชมรมกีฬา 
ดนตรี  กองทุนสวัสดิการ  และสหกรณใน
หนวยงาน เพื่อสงเสริมใหพนักงานใชเวลาวาง
ใหเปนประโยชน และมีการรวมกลุมกันทํา
กิจกรรมที่พึงประสงคตอองคการ 
 3. ความขัดแยงระหวางผูบังคับบัญชา
ในการปฏิบัติงาน เพราะพนักงานสวนใหญ
เห็นวา หัวหนาไมใหคําแนะนําชวยเหลือ เมื่อ
ตองการคําปรึกษาเกี่ ยวกับงาน  ผูบริหาร
ระดับสูงตองแกไขโดยตองสนับสนุนใหมี
สัมพันธภาพอันดีระหวางหัวหนากับลูกนอง 
อาจทําโดย การจัดกิจกรรมรวมกันในโอกาส
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ตางๆ  การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หั วหน า ง าน  ผู บ ริ ห า ร ระดั บสู งต อ ง ให
ความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของกลุม/หนวย เปนองคประกอบหลัก เพื่อให
เกิดความรูสึกวา ผลงานของหนวยงาน คือ 
ผลงานของตนดวย ทําใหเกิดความสนใจใน
งานของลูกนองมากขึ้น 
 4. ในองคการยังมีพนักงานที่มีเปาหมาย
ทํางานเพื่อรับเงินเดือนมากกวามีเปาหมายชีวิต
อื่น หาก พนักงานมีแนวคิดดังกลาวมาก ยอม
เปนผลรายตอองคการ เพราะพนักงานเหลานั้น
จะทํางานในลักษณะเชาชามเย็นชาม ผลผลิต
ข อ ง อ ง ค ก า ร ไ ม มี ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  แ ล ะ
ประสิทธิภาพเท า ท่ีควร  ดั งนั้นตองปรับ
ทัศนคติ หรือแนวคิดดังกลาว โดยการสงเสริม
ใหพนักงานรูวา องคการใหการสนับสนุนให
เกิดการพัฒนา ความกาวหนาในการทํางาน ซึ่ง
เปนความมั่นคงในชีวิตแกพนักงาน เพื่อให
พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน 
โดยการสรางแรงจูงใจ และขวัญกําลังใจใน
การทํางาน เชน การจัดสวัสดิการ ผลตอบแทน
อื่นที่ เหมาะสมสอดคลองกับความตองการ 
และสภาวะแวดลอม   จัดการอบรมเชิ ง
ปฏิบัติงานใหแกหนวยงาน/กลุมงานที่ตอง
ประสานงาน หรือทํางานเกี่ยวเนื่องกัน เพื่อให
ทุกฝายแสดงปญหาขอขัดของท่ีตนไดรับ และ
หาแนวทางรวมกันเพื่อแกไข ปรับปรุงรวมกัน 
เพื่อลดปญหาขอขัดแยงในการทํางานระหวาง
หนวยงาน /กลุมงาน  สง เสริมให เกิดการ
ประหยัดการใชทรัพยากรในหนวยงาน

โดยการรณรงคใหพนักงานทราบถึงความ
จําเปน และผลดีในการประหยัดทรัพยากร 
ตลอดจนชมเชยพนักงาน หนวยงาน/กลุมงาน 
ท่ีใหความรวมมือประหยัดทรัพยากรจนเกิดผล
ดี ในองคการมักมีปญหากับลูกคา/ผูใชบริการ 
เกี่ยวกับนโยบาย หรือระเบียบ กฎเกณฑ จึง
ควรทําการปรับปรุงแกไขระเบียบ เพื่อใหเกิด
ความคลองตัวในการทํางาน  จัดใหมีการ
สัมมนาระหวางองคการ และหนวยงาน บริษัท 
ลูกคา เพื่อใหทราบปญหา  ขอขัดแยง  และ
กําหนดแนวทางแกไขรวมกัน องคการควรจัด
ใหมีหนวยงานภายในรับผิดชอบในเรื่องการ
ดูแล ตอบคําถาม และรับเรื่องรองเรียนจาก
ลูกคา เพื่อเปนการเสริมสรางความเขาใจอันดี
ระหวางกัน และในขณะเดียวกันองคการก็จะ
ทราบปญหาขอขัดแยงจากลูกคาโดยตรง 
  5. ประเด็นที่ ทําให เกิดความขัดแยง
ภายในหนวยงาน คือ มีการสั่งการขามสายการ
บังคับบัญชาอยู เสมอ  ผูบริหารควรใหฝาย
บุคคลกํ าหนดสายการบัง คับบัญชา  และ
มาตรฐานการกําหนดตําแหนงท่ีชัดเจน เพื่อให
ผูปฎิบัติทราบสายการบังคับบัญชา และอํานาจ
หนาท่ีความรับผิดชอบของตน จัดใหมีการ
ประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร ภายในองคการ 
เชนการทําหนังสือเวียน  จดหมายขาว เพื่อให
พนักงานไดรับขาวสารความเคลื่อนไหวของ
องคการตลอดจนใชเปนสื่อในการสรางความ
เขาใจอันดี  และลดปญหาความขัดแยงใน
องคการอีกทางหนึ่ง 
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