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บทคัดยอ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคดังนี้ 1) เพ่ือวิเคราะหระดับของการจัดการความขัดแยงและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีมีปจจัยสวนบุคคล
ตางกัน และ 3) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของการจัดการความขัดแยงท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เปนวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม กลุมตัวอยางคือ พนักงานในสายการผลิตของ
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 378 
ตัวอยาง วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานในสายการผลิตมีการจัดการ 
ความขัดแยงและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 2) พนักงานในสายการผลิตท่ีมีระดับ
การศึกษาและระยะเวลาปฏิบัติงานตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกัน 3) การจัดการ
ความขัดแยงโดยวิธีการยอมให การหลีกเลี่ยง การประณีประนอม และการรวมมือ มีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
คําสําคัญ : การจัดการความขัดแยง, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, พนักงานในสายการผลิต 

 
Abstract 

The objectives of this study were to: 1) analyze the degree of conflict management and 
operational efficiency of employees 2) compare the performance of employees with different 
personal factors and 3) To test the influence of conflict management on employee performance. 
This study was quantitative research. Data were gathered by using questionnaires with 378 
production line staffs from a electronics production company serving as samples. Statistics were 
applied to the analysis of the data. The results showed that 1) the production line employees 
have moderate conflict management and operational efficiency 2) employees in production lines 
with different levels of education and working hours have different overall efficiency 3) conflict 
management by means of accommodation, avoiding, compromising, and collaboration have a 
positive influence on the performance of employees with statistical significant. 
 
Keywords : conflict management, performance efficiency, employee loyalty  
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บทนํา 
ในปจจุบันความขัดแยงเปนสิ่งท่ีทุกไมพึงประสงคท่ีตองการจะประสบพบเจอ แตก็แทบเปนไปไมไดเลยท่ี

ทุกคนจะหลีกเลี่ยงเรื่องความขัดแยงไดพน ตราบเม่ือมนุษยยังคงตองใชชีวิตรวมกันอยูภายใตสังคมเดียวกันกับผูอ่ืน 
ดังนั้นเม่ือไมสามารถหลีกหนีความขัดแยงได ก็ควรเรียนรูทําความเขาใจกับความขัดแยง หรือเปลี่ยนแปลงความ
ขัดแยงใหเกิดประโยขนสูงสุด ความขัดแยงมีความสําคัญท้ังสองดาน คือ ดานดี และ ดานลบ เม่ือมองในดานการ
บริหารองคกรไมวาภาครัฐหรือภาคเอกชน ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดใน การทําหนาท่ีเปนผูขับเคลื่อน
ใหองคกรเติบโตเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน และดําเนินการไดตามวัตถุประสงคและถึงจุดมุงหมายตามท่ีองคกร
กําหนดไว การท่ีมนุษยมาอยูรวมกันในองคกรนั้น นํามาซ่ึงความตองการของแตละบุคคลในลักษณะท่ีหลากหลาย 
เกิดการแขงขันแยงชิงเพ่ือใหไดมาซ่ึงทรัพยากรหรืออํานาจตาง ๆ จึงนําไปสูความขัดแยงในองคกร ดังนั้นความ
ขัดแยงเปนเรื่องปกติท่ีสามารถปรากฏในทุกองคกรและไมสามารถหลีกเลี่ยงได ความขัดแยงสวนใหญ คนจะมองใน
ดานลบ ท้ังท่ีความจริงแลวความขัดแยงสามารถเปนท้ังประโยชนและโทษใหกับองคกร ดังนั้นการบริหารความ
ขัดแยงในองคกรจึงเปนเทคนิคท่ีสําคัญ เปนท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารจัดการคนหรือกลุมคนในองคกร ให
สามารถทํางานรวมกันไดอยางเต็มศักยภาพ ซ่ึงบุคคลท่ีจะมีบทบาทในการบริหารความขัดแยงนี้ คือ ผูบริหาร 
(จุฑาทิพย สุจริตกุล, 2565) 

ความขัดแยงสามารถเปลี่ยนวิธีการทํางานท่ีองคกรอาจมองไมเห็นหรือมองขาม ความขัดแยงทําใหเกิด
แนวทางหรือวิถีทางใหมในการใชทรัพยากร และบางครั้งก็กอใหเกิดสิ่งใหม ๆ บอยครั้งท่ีกรณีพิพาทความขัดแยงใน
องคกรกระตุนใหเกิดการแสวงหาวิถีทางเลือกใหมและนําไปสูความชัดเจน และขอสรุปตาง ๆ หากองคกรศึกษา
และนําวิธีการบริหารจัดการความขัดแยงในดานดี คือ การกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความ
กระตือรือรน ต้ังใจ เต็มใจในการทํางาน นําเสนอความคิดสรางสรรค พัฒนาและสรางนวัตกรรมใหม ๆ อยูเสมอ 
นอกจากนี้ยังสงผลตอความสามัคคีในองคกร สรางความรวมมือในการทํางาน ผลงานมีประสิทธิภาพ สงผลให
องคกรมีความกาวหนา แตในทางตรงกันขามหากองคกรเพิกเฉยปลอยใหเกิดความขัดแยงท่ีมีมากเกินกวาระดับ
การบริหารอาจสงผลดานลบตอองคกรดวยเชนกัน อาทิ เกิดการตอตาน การชิงดีชิงเดน การแตกความสามัคคี  
เฉยเมย ปลอยปละละเลยงาน ภาวะความตึงเครียด มีอคติในการทํางาน มีพฤติกรรมกาวราวรุนแรง ไมมีความคิด
สรรค ทายสุดสงผลใหองคกรเขาสูภาวะถดถอย ไมสามารถเติบโตและกลายเปนองคกรไร เสถียรภาพ  
(อุไร สายกระสุน, 2562) ผูบริหารองคกร คือ ผูมีบทบาทสําคัญในการเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงในรูปแบบ
ท่ีดีท่ีสุดหรือเหมาะสมกับทุกสถานการณ เม่ือความขัดแยงในองคกรเกิดข้ึนไมวาอยูในระดับไหน ลวนสงผลตอการ
ตัดสินใจเลือกวิธีการจัดการความขัดแยงท่ีจะนําพาองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลง (คณิต เรืองขจร, 2557) ผูบริหารท่ี
ดีควรศึกษาเทคนิคและวิธีการบริหารจัดการความขัดแยงในองคกร ใหมีความรูความเขาใจในเรื่องการจัดการความ
ขัดแยงภายในองคกร เพ่ือนําประโยชนท่ีไดจากความขัดแยงไปบริหารจัดการบุคลากรไดอยางสรางสรรค เพ่ือให
องคกรสามารถดําเนินไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีองคกรไดกําหนดไวและยังสรางขวัญกําลังใจ รักษา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพ มีความสามารถใหอยูรวมงานกับองคกรไดอยางยาวนาน สงผลใหองคกรเกิดความกาวหนา
และมีประสิทธิภาพ นําไปสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงและพรอมเปลี่ยนแปลงแขงขันตามพลวัตรตอไปไดเปนอยางดี 
(Todorova et al., 2014) แมงานวิจัยท่ีผานมาจะมีการศึกษาการจัดการความขัดแยงท่ีสงผลตอประสิทธิในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมาพอสมควรแตงานวิจัยท่ีศึกษาอิทธิพลของการจัดการความขัดแยงท่ีสงผลตอประสิทธิใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ยังมีจํานวนจํากัด โดยเฉพาะใรบริบทของแรงงานในอุสาหกรรม การวิจัยนี้จึงมุงศึกษา
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อิทธิพลอิทธิพลของการจัดการความขัดแยงท่ีสงผลตอประสิทธิในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือเปนแนวทางใน
การบริหารความขัดแยงอยางเหมาะสมในสถานการณท่ีมีความแตกตางกันอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสดุตอไป  
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือวิเคราะหระดับของการจัดการความขัดแยงและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2. เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
3. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของการจัดการความขัดแยงท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

 

 

 

 

 

 

  

 

 
 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
- คุณภาพของงาน 
- ปริมาณงาน 
- เวลา 
- คาใชจายในการดําเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
- รายไดตอเดือน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การจัดการความขัดแยง 
- การยอมให 
- การหลีกเลี่ยง 
- การเอาชนะ 
- การประณีประนอม 
- การรวมมือ 
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ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดการจัดการความขัดแยง 

ความขัดแยง หมายถึง ปฏิสัมพันธท่ีมีลักษณะของความไมเปนมิตร ไมสอดคลองกันระหวางบุคคล        
กลุมบคุคล ในประเด็นตาง ๆ เชน เปาหมาย ทัศนคติ ความคิดเห็น ความเชื่อ คานิยม วิถีการใชชีวิต วิธีการทํางาน 
รวมท้ังผลประโยชนท่ีเกิดข้ึนอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน Thomas and Kilmann (1974) ท้ังนี้อาจสงผลใหเกิด
พฤติกรรมการขัดขวางเพ่ือไมใหฝายตรงขามบรรลุเปาหมายหรือไดรับผลประโยชนตามวัตถุประสงค  (บุญฑริกา 
วงษวานิช และ ทิพยรัตน เลาหวิเชียร, 2561) 

Thomas and Kilmann (1974) ไดเสนอแนวทางท่ีใชในการจัดการความขัดแยงท่ีประกอบไปดวย 5 วิธี 
ดังนี้ 1) การยอมให (Accommodation) หมายถึง การแกปญหาแบบไมยืนยันรักษาผลประโยชน แตใหความ
รวมมือ การแกปญหาแบบใหความรวมมือนั้น อาจแสดงออกมาในรูปของความใจกวาง อาจออกมาในรูปของการ
เคารพนบนอบ เชื่อฟงคําสั่งของคนอ่ืนท้ัง ๆ ท่ีตัวไมอยากจะเคารพนบนอบ หรือในรูปของการยอมรับความคิดเห็น
ของคนอ่ืน 2) การหลีกเลี่ยง (Avoiding) หมายถึง การแกปญหาแบบไมยืนยันรักษาผลประโยชนและไมใหความ
รวมมือ กลาวคือ บุคคลไมยึดม่ันในเรื่องท่ีตนเองและคนอ่ืนสนใจอยู เขาเองจะไมพูดถึงความขัดแยง การแกปญหา
แบบหลีกเลี่ยงนี้อาจแสดงออกมาในรูปการเลื่อนเวลาแกปญหาออกไปจนกวาจะถึงเวลาท่ีเหมาะสมหรือการถอย
หนีออกไปจากสถานการณท่ีคุกคามตนอยูได 3) การเอาชนะ (Competition) หมายถึง การแกปญหาแบบยืนยัน
ผลประโยชน ไมใหความรวมมือ กลาวคือ การท่ีบุคคลยืนยันเอาแตผลประโยชนของตนบนความสูญเสียของคนอ่ืน 
การยืนยันเพ่ือสิทธิของตนเอง การปองกัน จุดยืน ซ่ึงตนเชื่อวาถูกตองหรือเพียงเพ่ือเอาชนะใหไดเทานั้น เปนวิธีการ
แกปญหาแบบมุงใชอํานาจ ซ่ึงบุคคลจะใชอํานาจใด ๆ เพ่ือท่ีจะรักษาสถานภาพของตนไวใหได 4) การ
ประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การยืนยันรักษาผลประโยชนและการใหความรวมมือ เปนการ
แกปญหาท่ีท้ังสองฝายตางก็ยอมรับไดเปนบางสวน การประนีประนอมนั้นอาจหมายถึง การแยกเอาความแตกตาง
กันออกไปเสีย แลวมาแลกเปลี่ยนประเด็นท่ียอมรับกันได หรือเปนการแสวงหาจุดยืนท่ีเปนกลาง 5) การรวมมือ 
(Collaboration) หมายถึง การแกปญหาแบบท้ังยืนยันรักษาผลประโยชน และใหความรวมมือ อาจแสดงออกมา
ในรูปของการสรุปความคิดเห็นท่ีขัดแยงกัน เพ่ือคลี่คลายสถานการณ และการพยายามท่ีจะหาวิธีแกปญหาอยาง
สรางสรรค จากการศึกษาขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) 
หมายถึง ความสามารถของผูนําองคกรในการลดปริมาณของความขัดแยง แกไขปญหาความขัดแยงเพ่ือใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกองคกร ดังนั้น ผูวิจัยได ทําการศึกษาการจัดการความขัดแยง ดังนี้  1) การยอมให  
(Accommodation) เปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงในลักษณะท่ีตองการเอาใจผูอ่ืน ทําตัวเปนผูเสียสละ ปลอย
ใหผูอ่ืนดําเนินการไปตามความพอใจ แมแทจริงแลวไมเห็นดวยก็ตาม เปนการพยายามรักษามิตรภาพอันดีงาม 
ตอกัน โดยฝายหนึ่งเปนผูเสียสละเปาหมายของตนเพ่ือใหอีกฝายบรรลุเปาหมาย 2) การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เปน
วิธีการจัดการกับความขัดแยงแบบหนีปญหาและไมใหความรวมมือในการแกปญหา ไมสนใจท้ังความตองการของ
ตนเองและความตองการของผูอ่ืน แสดงอาการหนีหรือเลี่ยงปญหา ละเลยกับปญหาท่ีเกิดข้ึน ไมสนใจปญหา เชื่อ
วาเม่ือถึงเวลาความขัดแยงจะลดลงไดเอง 3) การเอาชนะ (Competition) เปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงท่ี
มุงเนนชัยชนะโดยใชความคิดของตัวเองเปนพ้ืนฐานในการตัดสินใจเปนสําคัญ โดยไมคํานึงถึงผลกระทบตอผูอ่ืนมี
ลักษณะเปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยมุงเนนท่ีการเอาชนะ 4) การประนีประนอม (Compromising) เปนวิธีการ
จัดการกับความขัดแยงท่ีมีลักษณะเปนการเจรจาตอรองท่ีมุงใหท้ังสองฝายมีความพอใจ คือยอมไดบางสวนและก็
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ตองยอมเสียบางสวน โดยยอมรับวาการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนไมอาจสรางความพอใจแกท้ังสองฝายไดอยางเต็มท่ีตาม
ความตองการ ผลท่ีได คือ เปนผูชนะบางหรือเปนผูแพบาง 5) การรวมมือ (Collaboration) เปนวิธีการจัดการกับ
ความขัดแยงท่ีตองการชนะ และในขณะเดียวกันก็ใหความรวมมืออยางเต็มท่ีในการแกปญหาความขัดแยง มี
ลักษณะเปนพฤติกรรมท่ีบุคคลมุงใหเกิดความพอใจท้ังแกตนเองและบุคคลอ่ืน พฤติกรรรมนี้เปนการอาศัยการ
รวมมือรวมใจในการแกปญหาท่ีใหเกิดการชนะท้ังสองฝาย  
 แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 (ธ เนศ บุตร อํ่า , 2559; สัญญา สัญญาวิ วัฒน , 2544; John, 1954) กล าวว า  ประสิทธิภาพ คือ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานจากทักษะ ความรู ประสบการณ ตองานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคอยางถูกตอง รวดเร็ว ตามระยะเวลาท่ีกําหนด โดยการใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
Barnard (1996); อัครเดช ไมจันทร (2560), พัชรี พันธุแตงไทย (2564) กลาววา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความสามารถในการทํากิจกรรมใด ๆ ท่ีใชทรัพยากรตาง ๆ ขององคกรอยางคุมคาและดําเนินการไดอยาง
มีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค โดยอาศัยปจจัยจากประสิทธิภาพท่ีเก่ียวกับ ดานบุคคล ดานงบประมาณ 
ดานการจัดการและดานอ่ืน ๆ จนไดผลลัพธตามเปาหมายองคกร Peterson and Plowman (1989) ไดกําหนด
แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของประสิทธิภาพในการทํางานไว 4 ประการ ดังนี้ 1) คุณภาพของงาน (Quality) 
จะตองมีคุณภาพสูง คือผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา มีความพึงพอใจ ผลการปฏิบัติงานมีความถูกตองได
มาตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพนั้นควรกอใหเกิดประโยชนตอองคกร 2) ปริมาณงาน 
(Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนตองเปนไปตามมาตรฐานขององคกรโดยมี ผลงานท่ีปฏิบัติไดปริมาณตามท่ีเหมาะสมหรือ
เปนไปตามท่ีเปาหมายขององคกรวางไวและตองมีการวางแผนบริหารเวลา เพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ี
กําหนด 3) เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน กลาวคือตองอยูในลักษณะท่ีถูกตอง เหมาะสมและทันสมัย
มีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานใหรวดเร็วสะดวกมากยิ่งข้ึน 4) คาใชจาย (Cost) ในการปฏิบัติงานท้ังหมดตอง
เหมาะสมกับงานจะตองลงทุนนอย ไดผลกําไรมากท่ีสุดหรือการใชทรัพยากรดานการเงิน แรงงาน วัสดุ เทคโนโลยี
ท่ีมีอยูอยางคุมคา และเกิดการสูญเสียใหนอยท่ีสุด สอดคลองกับ อุไร สายกระสุน (2562) กลาววา ประสิทธิภาพ
การทํางาน หมายถึง การเปรียบเทียบตนทุนกับผลผลิตหรือผลงานท่ีทําเม่ือใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด เปนการ
วัดระหวาง Input กับ Output โดยพิจารณาถึงเวลา คือความเร็ว การใชทรัพยากร คือประหยัดถูกตองคุมคา  
ไมสูญเปลา ไมสิ้นเปลืองใชวิธีการบริหารหรือการจัดการท่ีดีมีความเหมาะสมโดยบุคคลหรือผูรับบริการมีความ 
พึงพอใจในการทํางาน จากการศึกษาขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ท่ีบุคคลปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถและศักยภาพในตนเอง รวมไปถึงการอาศัยความรวมมือและ
ชวยเหลือกันของบุคลากรทุกคนในองคกร จนสามารถปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดและมีคุณภาพ มี
ความรวดเร็วเปนไปตามมาตรฐาน และไดรับผลลัพธท่ีคุมคา จนสามารถสรางความพึงพอใจใหกับองคกรได ดังนั้น 
ผูวิจัยไดทําการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ดังนี้ 1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง 
คุณภาพของงานท่ีไดตองมีคุณภาพสูง ไดมาตรฐานตามท่ีตองการ รวดเร็วและไมผิดพลาด คุณภาพของงานตอง
กอใหเกิดความพึงพอใจและ เปนประโยชนสูงสุดแกองคกรตามเปาหมายท่ีกําหนด 2) ปริมาณงาน (Quantity) 
หมายถึง ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนตองเปนไปตามความคาดหวังขององคกร ซ่ึงองคกรตองบริหารเวลาใหเหมาะสมกับ
ปริมาณงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีตั้งไวอยางรวดเร็วและทันเวลา 3) เวลา (Time) หมายถึง เวลาท่ีใชในการ
ดําเนินงานจะตองอยูในหลักการท่ีเหมาะสม องคกรตองมีการพัฒนาเทคนิคในการปฏิบัติงานอยางดี ใหสะดวกตอ
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การปฏิบัติงานเพ่ือใหงานไมผิดพลาดและทันเวลา 4) คาใชจายในการดําเนินงาน (Costs) หมายถึง การใชจายท่ี
สอดคลองและเหมาะสมกับผลประโยชนท่ีไดรับ ใหความสําคัญในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางมีประสิทธิภาพ 
คุมคาและเกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด เพ่ือชวยลดตนทุนคาใชจายตาง ๆ 
 จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยจึงเชื่อมโยงมโนทัศนและกําหนดสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 2 การจัดการความขัดแยงมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานท่ี 2.1 การจัดการความขัดแยงโดยการยอมใหมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานท่ี 2.2 การจัดการความขัดแยงโดยการหลีกเลี่ยงมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานท่ี 2.3 การจัดการความขัดแยงโดยการเอาชนะมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานท่ี 2.4 การจัดการความขัดแยงโดยการประณีประนอมมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานท่ี 2.5 การจัดการความขัดแยงโดยการรวมมือมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย  
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือพนักงานในสายการผลิตของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง 
ในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยธุยา จํานวน 390 คน มีการตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 378 คน  
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถาม โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 
เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบ สวนท่ี 2 และสวนท่ี 3 
เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาโดยวิธีของลิเคิรท (Likert’s scale) 5 ระดับความคิดเห็น โดยสวนท่ี 2 
เปนคําถามประเมินการจัดการความขัดแยงใน 5 มิติ รวม 20 ขอ ปรับใชขอคําถามจากแนวคิดของ Thomas and 
Kilmann (1974) สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน 4 มิติ รวม 16 ขอ ปรับใชขอ
คําถามจากแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย ดวยการพิจารณาความเท่ียงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถาม
ท่ีจัดทําข้ึนใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทานพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดย
พิจารคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค มีคา IOC มากกวา 0.50 ทุกขอ แสดงวาเครื่องมือ
มีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา และนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางท่ีไมใชกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือ
พิจารณาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของขอคําถามโดยใชคาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ันแอลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงมีคาสูงกวาเกณฑยอมรับท่ีคามากกวา 0.70 สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ 
(Jump, 1978) จึงมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล  
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การวิเคราะหขอมูล 
 ใชวิธีการทางสถิติ โดยอาศัยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติเชิง
พรรณนา ประกอบดวย ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชในการวิเคราะหขอมูลคุณสมบัติ
เบื้องตนของกลุมตัวอยางดาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน 
และวิเคราะหระดับของการจัดการความขัดแยง และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนรายมิติ ใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ในการทดสอบเพ่ือพิจารณาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระ ใชสถิติเชิงอนุมานในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยดวยการสอบที (t-test) การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) และการวิเคราะหความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 
ผลการวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 21-35 ป สถานภาพโสด สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 6-10 ป และมีรายไดตอเดือน 15,000-25,000 บาท 
 2. การจัดการความขัดแยงในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 3.33) การจัดการความขัดแยงโดย
วิธีการ ประณีประนอมมากท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 3.45) รองลงมาคือการรวมมือ (𝑥̅𝑥 = 3.34) การหลีกเลี่ยง (𝑥̅𝑥 = 3.25) การ
ยอมให (𝑥̅𝑥 = 3.31) และการเอาชนะ (𝑥̅𝑥 = 3.17) ตามลําดับ 
 3. ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 3.45) คุณภาพของ
งานมากท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 3.62) ปริมาณงาน (𝑥̅𝑥 = 3.52) เวลา (𝑥̅𝑥 = 3.45) และคาใชจายในการดําเนินงาน (𝑥̅𝑥 = 3.15) 
ตามลําดับ 
 4. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงผลดัง
ตารางท่ี 1 และ 2 
 
ตารางท่ี 1 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงาน ดานเพศและสถานภาพ 

ตัวแปร 
เพศ สถานภาพ 

t Sig. t Sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน -1.297 0.192 -1.048 0.293 
1. คุณภาพของงาน -0.970 0.334 -0.945 0.342 
2. ปริมาณงาน -2.017  0.034* -0.703 0.480 
3. เวลา  -1.191 0.232 -1.234 0.216 
4. คาใชจายในการดําเนินงาน  0.030 0.973 -0.971 0.330 

* มีนัยสําคัญมางสถิติที่ระดับ p < 0.05 
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ตารางท่ี 2 ผลการเปรียบเทียบผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงาน ดานอายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏบิัติงาน และรายไดตอเดือน 

ตัวแปร 
อาย ุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 

รายไดตอเดือน 

F Sig. F Sig. F Sig. F Sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 0.865 0.482 4.518 0.004** 3.532 0.013* 2.344 0.096 

1. คุณภาพของงาน 1.210 0.304 5.748 0.001** 4.513 0.004** 2.205 0.110 

2. ปริมาณงาน 1.046 0.381 5.168 0.002** 3.315 0.020* 2.867 0.056 

3. เวลา  0.234 0.916 2.427 0.064 1.247 0.291 0.935 0.391 

4. คาใชจายในการดําเนินงาน 1.349 0.249 3.151 0.023* 2.004 0.111 1.665 0.189 

* มีนัยสําคัญมางสถิติที่ระดับ p < 0.05  *** มีนัยสําคัญมางสถิติที่ระดับ p < 0.01 

 จากตารางท่ี 1 และตารางท่ี 2 กลุมตัวอยางท่ีมีปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และกลุมตัวอยางท่ีมี
ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ขณะท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ สถานภาพ และ
รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

ตัวแปร AC AV CP CM CB OE 

การยอมให  (AC)       
การหลีกเลี่ยง (AV) .712**      
การเอาชนะ (CP) .693** .717**     

การประณีประนอม (CM) .681** .653** .720**    

การรวมมือ (CB) .604** .595** .557** .632**   
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (OE) .606** .597** 559** .634** .572**  

* มีนัยสําคัญมางสถิติที่ระดับ p < 0.01 

 จากตารางท่ี 3 ตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เปนระดับ
ความสัมพันธท่ีไมสูงเกินไป มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรไมสูงกวา 0.80 (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 
แสดงวาไมกอใหเกิดปญหาความสัมพันธกันเองของตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) สามารถทดสอบสมมติฐาน
ดวยการวิเคราะหความถดถอยแบบพหุคูณ 
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ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของการจัดการความขัดแยงและประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

ตัวแปรพยากรณ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B SE Beta 
คาคงท่ี 1.478 0.131  11.300 0.000 
การยอมให  (AC) 0.177 0.056 0.211   3.092* 0.002 
การหลีกเลี่ยง (AV) 0.168 0.053 0.213   3.112* 0.000 
การเอาชนะ (CP) 0.006 0.051 0.011  0.155 0.873 
การประณีประนอม (CM) 0.241 0.046 0.337   5.035* 0.000 
การรวมมือ (CB) 0.170 0.055 0.215   3.114* 0.002 
R2 = 0.457 , Adjusted R2 = 0.452, SE= 0.413, Durbin-Watson = 1.817 

* มีนัยสําคัญมางสถิติที่ระดับ p < 0.05 

 จากตารางท่ี 4 สมมติฐานท่ี 2.1 การจัดการความขัดแยงโดยการยอมใหมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การจัดการความขัดแยงโดยการยอมใหมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.211, p < 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ี 2.1  
 สมมติฐานท่ี 2.2 การจัดการความขัดแยงโดยการหลีกเลี่ยงมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การจัดการความขัดแยงโดยการหลีกเลี่ยงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.213, p < 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ี 2.2 
 สมมติฐานท่ี 2.3 การจัดการความขัดแยงโดยการเอาชนะมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การจัดการความขัดแยงโดยการเอาชนะมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.011, p < 0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ี 2.3 
 สมมติฐานท่ี 2.4 การจัดการความขัดแยงโดยการประณีประนอมมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การจัดการความขัดแยงโดยประณีประนอมมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.337, p < 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ี 2.4 
 สมมติฐานท่ี 2.5 การจัดการความขัดแยงโดยการรวมมือมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การจัดการความขัดแยงโดยการรวมมือมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.215, p < 0.05) จึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ี 2.5 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 1. พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน ท้ังนี้เนื่องจากระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึนทําใหบุคลากรมีความรู ความสามารถท่ีจะนํามา
ประยุกตใชและแกปญหาในการทํางานไดมากข้ึน มีความเขาใจในเนื้อหาหรือระบบของงานเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึง
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สอดคลองก ับงานวิจัยของ ชนัญญา ทองสุข (2562) พบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาตางก ันทําใหประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานตางกัน สอดคลองก ับงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) พบวา ระดับการศึกษาแตกตางก ันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกตางกัน สําหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันนั้น ท้ังนี้อาจเนื่องจากระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรือประสบการณเปน
สิ่งท่ีไดมาจากการทํางานท่ีหลากหลายในระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตางกัน ไดประโยชนจากงานท่ียากและงาย 
ตลอดจนเพ่ือนรวมงาน และผูบริหารท่ีมีนิสัยตางกัน ซ่ึงทําใหมีประสบการณ เพ่ิมมากข้ึนในการแกปญหาตาง ๆ ซ่ึง
สอดคลองก ับงานวิจัยของ สุธาวัลย จิรันดร (2564) พบวา บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางก ันทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกัน สอดคลองก บังานวิจัยของ Adeyemi and Aigbavboa (2020) พบวา 
ระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางก ันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกตางกัน 
 2. การจัดการความขัดแยงโดยการยอมใหมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก 
การยอมใหเปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงในลักษณะท่ีตองการเอาใจผูอ่ืน ทําตัวเปนผูเสียสละ ปลอยใหผูอ่ืน
ดําเนินการไปตามความพอใจ แมแทจริงแลวไมเห็นดวยก็ตาม เปนการพยายามรักษามิตรภาพอันดีงามตอกัน โดย
ฝายหนึ่งเปนผูเสียสละเปาหมายของตนเพ่ือใหอีกฝายบรรลุเปาหมาย ซ่ึงกลวไดวา เปนพฤติกรรมท่ีเอาใจผูอ่ืน 
เปนผูเสียสละปลอยใหผูอ่ืนดําเนินการตามท่ีเขาชอบแมจะไมเห็นดวยก็ตาม วิธีการยอมใหนี้ยังมีความเหมาะสม
เม่ือพิจารณานําไปใชในสถานการณเม่ือพิจารณาแลวเห็นวาเปนฝายผิดจึงยินยอมใหมีการดําเนินการตามความ
คิดเห็นท่ีดีกวา หรือเม่ือประเด็นนั้น มีความสําคัญตอคนอ่ืนมากกวาตัวเราเองหรือเพ่ือตองการใหคนอ่ืนพอใจและ
เพ่ือแสดงไมตรีจิตในการท่ีจะไดรับความรวมมือจากคนอ่ืน ๆ หรือเพ่ือตองการสรางความยอมรับจากสังคม ในการ
ท่ีจะทําใหสะดวกในการแกปญหาสําคัญ ๆ ในอนาคต หรือเม่ือการแขงขันยืดเยื้อไมรูจักจบสิ้นจนเกิดผลเสียไมวา
เราจะชนะหรือแพก็ตาม หรือเม่ือตองการประสานสามัคคี รักษาสมดุลในองคการและหลีกเลี่ยงความยุงเหยิง หรือ
เพ่ือชวยในการพัฒนาบุคลากร โดยเปดโอกาสใหลองทําหรือเรียนรูจากความผิดพลาดของตัวเอง ผลการวิจัย
สอดคลองกับงานวิจัยของ บุญฑริกา วงษวานิช และ ทิพยรัตน เลาหวิเชียร (2561), Murerwa and Guantai 
(2019) ท่ีพบวาการจัดการความขัดแยงโดยวิธีการยอมใหมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เชนกับ Todorova et al. (2014) พบวา การจัดการความขัดแยงท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ การยอม
ให รองลงมาคือการหลีกเลี่ยง การประนีประนอม การรวมมือ และการเอาชนะ ตามลําดับ ในการนํามาวิเคราะห
วิธีการจัดการความขัดแยงท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือสรางความพึงพอใจในการทํางาน  
 3. การจัดการความขัดแยงโดยการหลีกเลี่ยงมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
การหลีกเลี่ยงเปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงแบบหนีปญหาและไมใหความรวมมือในการแกปญหา ไมสนใจท้ัง
ความตองการของตนเองและความตองการของผูอ่ืน แสดงอาการหนีหรือเลี่ยงปญหา ละเลยกับปญหาท่ีเกิดข้ึน  
ไมสนใจปญหา เชื่อวาเม่ือถึงเวลาความขัดแยงจะลดลงไดเอง วิธีการหลีกเลี่ยงเปนพฤติกรรมมุงเอาชนะและ
พฤติกรรมความรวมมือในระดับตํ่า บุคคลจะเลี่ยงหรือถดถอยจากสถานการณท่ีจะนําไปสู ความขัดแยง ไมแสดง
ความคิดเห็นใด ๆ ในการแกปญหาหรือไมเขารวมกลุม โดยเชื่อวาการใชความพยายามขัด แยงกับฝายตรงขามไม
ไดผล พฤติกรรมการหลีกเลี่ยงของบุคคลถาใชบอยแสดงวาบุคคลนั้นมีทักษะในดานประสานงานและการสื่อสารอยู
ในระดับต่ําการเลือกท่ีจะใชวิธีการใดมาจัดการความขัดแยงนั้นตองมีการพิจารณาอยางรอบคอบ โดยพฤติกรรม
การหลีกเลี่ยงนั้นควรใชเม่ือเปนเรื่องไรสาระ หรือเม่ือไมมีทางท่ีจะแกปญหาเปนท่ีพอใจได หรือเม่ือเห็นวาเผชิญกับ
ความขัดแยงจะสรางความแตกแยกใหมากกวาประโยชนท่ีจะไดรับ ท้ังนี้การแกไขความขัดแยงนี้เปนเพียงการ 
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แกไขปญหาชั่วคราวเพ่ือความอยูรอดเทานั้น การใชวิธีจัดการความขัดแยงดวยวิธีการหลีกเลี่ยงควรใชเม่ือประเด็นข
อขัดแยงเปนเรื่องไรสาระ และมีปญหาอยางอ่ืนท่ีสําคัญกวาหรือเรงดวนกวารอการแกไขอยู หรือเม่ือเห็นวาไมมีทาง
ท่ีจะแก  ไขป ญหาใหเปนท่ีพอใจได  เช น อํานาจน อยกว า เปนต น หรือเ ม่ือเห็นว าการเผชิญหน าใน 
ปญหาความขัดแยงนั้น จะกอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี หรือเพ่ือตองการใหคนอ่ืนลดความโกรธลงจนกระท่ังอยูใน
ระดับพอท่ีจะทํางานรวมกัน หรือเม่ือการรวบรวมขอมูล มีความยุงยากเกินกวาประโยชนท่ีจะไดรับจากการแก
ปญหา หรือเม่ือประเด็นขอขัดแยงถูกบิดเบือน มีความสับสนและสอเคาวาอาจมีปญหาอ่ืน ๆ ตามมาเปนลูกโซ 
ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ พัชรี พันธุแตงไทย (2564) พบวารูปแบบการหลีกเลี่ยงเปนการบริหารความ
ขัดแยงท่ีแสดงท้ังพฤติกรรมมุงความสัมพันธและพฤติกรรมมุงงาน เปนการทําตัวไดอยูเหนือความขัดแยง ไมมีการ
ปะทะซ่ึงหนา ทําใหไดผลสัมฤทธิ์ในการจัดการความขัดแยงท่ีดียิ่งข้ึน เชนเดียวกับ สุธาวัลย จิรันดร (2564), Bear 
et al. 2014) พบวาการจัดการความขัดแยงโดยวิธีการหลีกเลี่ยงมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 4. การจัดการความขัดแยงโดยการประณีประนอมมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากการประนีประนอมเปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงท่ีมีลักษณะเปนการเจรจาตอรองท่ีมุงใหท้ังสองฝาย
มีความพอใจ คือยอมไดบางสวนและก็ตองยอมเสียบางสวน โดยยอมรับวาการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนไมอาจสรางความ
พอใจแกท้ังสองฝายไดอยางเต็มท่ีตามความตองการ ผลท่ีได คือ เปนผูชนะบางหรือเปนผูแพบาง วิธีนี้จึงอยูตรง
กลางระหวาง วิธีแกปญหาแบบการเอาชนะ และแบบการยอมให แตอยางไรก็ตาม เม่ือมองจากทัศนะขององคการ
แลว การประนีประนอมแมวาจะเปนวิธีท่ีดีวิธีหนึ่งท่ีจะยุติความขัดแยง แตก็ยังมีจุดออนเพราะวาโดยปกติวิธีการ
ดังกลาว มุงเนนใหทีมงานมีความพึงพอใจแตไมไดแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางจริงจัง จนนําไปสูผลลัพธท่ีจะชวยให
องคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายได ควรใชวิธีการประนีประนอมในสถานการณท่ีวัตถุประสงคและ
เปาหมายของความขัดแยงมีความสําคัญในระดับปานกลางไมคุมกับความพยายามการออกแรงหรือเสียเวลาตอสู
เพ่ือเอาชนะ หรือเม่ือคูขัดแยงมีอํานาจหรือมีพวกมากพอๆกันและมีเปาหมายท่ีตางกันอยางชัดเจน แตอยูท่ีพ้ืนฐาน
ท่ีตองการใหงานประสบผลสําเร็จ หรือเพ่ือใหสามารถตกลงกันไดชั่วคราวในประเด็นขัดแยงท่ีซับซอน หรือเพ่ือให
ไดวิธีแก ปญหาท่ีพอยอมรับกันไดภายในเวลาท่ีจํากัด หรือใชเปนทางสายกลางในการแกปญหาความขัดแยง เม่ือใช
วิธีการ แขงขันหรือการรวมมือไมไดประสบผลสําเร็จ ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ เนตรทราย วงศอุปราช 
(2555), อุไร สายกระสุน (2562), Prietula and Weingart (2011) ท่ีพบวาการจัดการความขัดแยงโดยวิธีการ
ประณีประนอมมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน วิธีการประนีประนอมนี้เปน
พฤติกรรมท่ีมุงเนนการปรับตัวเพ่ือใหเกิดความพอใจโดยยอมไดนอยกวาสิ่งท่ีคาดหวังซ่ึงจะดีกวาไมไดอะไรเลย 
หรือพยายามหาเหตุผลเขาขางตนเอง ไมแสดงออก ไมคัดคาน 
 5. การจัดการความขัดแยงโดยการรวมมือมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
การรวมมือเปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงท่ีตองการชนะและในขณะเดียวกันก็ใหความรวมมืออยางเต็มท่ีในการ
แกปญหาความขัดแยง มีลักษณะเปนพฤติกรรมท่ีบุคคลมุงใหเกิดความพอใจท้ังแกตนเองและบุคคลอ่ืน พฤติกรรม
นี้เปนการอาศัยการรวมมือรวมใจในการแกปญหาท่ีใหเกิดการชนะท้ังสองฝาย อยางไรก็ตาม วิธีรวมมือเปนวิธีท่ี
ขจัดปญหาความขัดแยงไดดีท่ีสุดเหมาะกับสถานการณท่ีตองการวิธีการแกปญหาความขัดแยงเชิงผสมผสาน
เนื่องจากแนวคิดของท้ังสองฝายมีความสําคัญมากกวาเกินกวาท่ีจะประนีประนอมกันได หรือตองการท่ีจะเรียนรู 
ทําความเขาใจและทราบความตองการของผูอ่ืน หรือตองการไดรับความรวมมือท่ีเพ่ิมข้ึนเพ่ือผสมผสานความ
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คิดเห็นท่ีดีของทุกฝายเขาดวยกันเพ่ือจะไดวิธีท่ีดีกวาในการแกปญหาความขัดแยง หรือเพ่ือใหคนท้ังหลายมีความ
ผูกพันตอกัน โดยผนึกความตองการของคนท้ังหลายใหเปนมติเอกฉันท หรือประสานความรูสึกทางลบท่ีมีอยู
ระหวางบุคคลและปรบัปรุงความสัมพันธนั้นใหดีข้ึน หรือเม่ือมีเวลาเพียงพอหรือมีความพยายามในการหาวิธีใหม ๆ 
เพ่ือใหมาไดซ่ึงทิศทางหรือมุมมองในการแกไขปญหาใหม ๆ ความรวมมือเปนพฤติกรรมท่ีมุงเอาชนะแตก็ใหความ 
รวมมือเปนการมุงท่ีจะใหเกิดความพึงพอใจ ท้ังแกตนเองและผูอ่ืน เปนพฤติกรรมตรงกันขามกับการหลีกเลี่ยง 
สอดคลองกับงานวิจัยของ วิโรจน สุวรรณประไพ (2565), ธเนศ บุตรอํ่า (2559), Kimencu (2011) ท่ีไดกลาววา 
การรวมมือเปนรูปแบบการจัดการความขัดแยงอยางสรางสรรควิธีหนึ่งโดยจะตองนํามาปฏิบัติใหเหมาะสมกับ
สถานการณ อยางไรก็ดีการจัดการความขัดแยงในองคกรอยางสรางสรรคจะเกิดข้ึนไดเม่ือผูปฏิบัติเขาใจธรรมชาติ
ของความขัดแยง มองความขัดแยงเปนเรื่องของการกระตุนความคิด กอใหเกิดความสรางสรรคในการทํางาน แกไข
ปญหาดวยการเปดใจกวาง สรางบรรยากาศการมีสวนรวม เพ่ือใหบุคลากรในองคการสามารถสรางสรรคใหบรรลุ
เปาหมายขององคกรได 
ขอเสนอแนะ  
 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 1. ผูบริหารจะตองมีกลยุทธและเทคนิคในการบริหารความขัดแยงไมใหมากเกินไปหรือนอยเกินไป และ
เกิดผลกระทบตอทรพัยากรมนุษยขององคกรจนเกิดความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรน หรือเกิดการแขงขันตอสู
จนเกิดความแตกแยก ผูบริหารจะตองมีความเขาในตอสถานการณ สามารถวิเคราะหและแกไขสถานการณไดอยาง
ทันทวงที ดังคํากลาวท่ีวา “เขาใจคนได บริวาร เขาใจงานไดความสําเร็จ” 

2. เนื่องจากการทํางานรวมกันของบุคลากรท่ีมีความแตกตางกัน ไมวาจะเปนความคิด ความเชื่อ 
ประสบการณท่ีแตกตางกัน ยอมเกิดการกระทบกระท่ังหรือไมลงรอยกันบาง ดังนั้นผูบริหารควรบริหารความ
ขัดแยงเพ่ือใหความขัดแยงยุติลง หรืออาจจะใชวิธีการบริหารความขัดแยงซ่ึงมีหลากหลายแบบท่ีผูบริหารตองเลือก
และเลือกใหเหมาะสมกับสภาพของปญหาและวัตถุประสงคท่ีตองการใหเกิดข้ึน เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
บุคคลและองคการ ซ่ึงการเจรจาตอรองเปนทางออกท่ีดีวิธีหนึ่ง เพ่ือใหไดผลประโยชนรวมกันท้ังสองฝาย  

3. ความขัดแยงมีท้ังประโยชนและโทษ ท้ังนี้ข้ึนอยูกับประเภทและระดับของความขัดแยง การจัดการ
ความขัดแยงมีข้ันตอนและกระบวนการ ผูบริหารจําเปนจะตองพัฒนาทักษะท่ีจําเปนในการจัดการความขัดแยง 
เชน การพูด การฟง การใหขอมูลยอนกลับ ความสามารถในการเผชิญหนากับผูอ่ืน 
 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 จากผลการวิจัยท่ีพบวาการจัดการความขัดแยงดวยวิธีการประณีประนอมมีอิทธิพลสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานคอนขางมาก ในการวิจัยครั้งตอไปจึงเสนอใหศึกษาการจัดการความขัดแยงโดย
วิธีการประณีประนอมในเชิงลึกโดยทําการศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม เพ่ือนําผลการวิจัยมาเปนแนวทางสําหรับการ
จัดการความขัดแยงโดยวิธีการประณีประนอมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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