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แนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำ                     
ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก 

 
สายสนุีย์ เมฆอรุณ* เกษมพันธุ์ ชนะทัพ และ กาญจนา ธาราพรรค์ 

 
บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายใน
องค์กรของผู้นำในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก และเพื่อศึกษาความแตกต่างของทางการ
เลือกใช้กลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก
จำแนกตามโครงสร้างและลักษณะการดำเนินงานของธุรกิจ กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร
องค์กรในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก 100 ราย สถิติที ่ใช้ในการวิจัย คือ ค่าเฉลี่ย และ    
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความระดับความสำคัญการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อจัดการ
ความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อจำแนกเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารองค์กรในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออกให้ระดับ
ความสำคัญในด้านการร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ด้านการยอมรับ อยู่ในระดับมาก และด้านการเอาชนะ
และด้านการหลีกเลี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่าง จำแนกตามสถานภาพทั่วไปส่วนบุคคล พบว่า สถานภาพ ระยะเวลา
ในการทำงาน ไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่งงาน มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เปรียบเทียบความแตกต่าง จำแนกตามลักษณะการดำเนินงานของธุรกิจ 
พบว่า สถานที่ตั้งกิจการ สัญชาติของกิจการ ระยะเวลาดำเนินกิจการ และบุคลากรของกิจการส่วนใหญ่ไม่มี
ความแตกต่างกัน ส่วนด้านจำนวนบุคลากรและผู้บริหารส่วนใหญ่ของกิจการ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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Strategic Approach for Organizational Conflict Management                            
of Leaders in Eastern Food Production Industry 

 
Saysunee Mek-Arun* Kasempan Chanathup and Kanjana Tarapun 

 
Abstract 

 
 The purposes of this research are to explore guidelines for the leader to choose conflict 
management strategies is affecting the internal organization in food processing industry in 
Eastern zone. Additionally, to compare difference between operational types and structure 
organization of guidelines for the leader to choose conflict management strategies is affecting 
the internal organization in food processing industry in Eastern zone. The sampling is 100 people 
in management level in food processing industry. Statistical is analyzed by mean and standard 
deviation. 
 The result of participants majority is classifying with 5 of conflict management strategies, 
the overall is high level and management are priority with collaboration, compromising and 
accommodation all is a high level other than competition and avoidance is a medium. 
 The comparison results of differences are classified by individuals is the marital status 
and Duration working time not significantly different but Gender, Age, Education level and 
Position is significantly different. And if classifies by operational structure of business the 
location, Nationality, Duration time, Nationality of the majority of employees in the business 
not significantly different but the employees size and main nationality of Management is 
difference with statistical significance at the level of 0.05. 
  
Keywords: Strategies, Conflict Management, Food Processing Industry 
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1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันภายใต้ยุคโลกาภิวัตน์สู ่ส ังคมใน
ศตวรรษที ่ 21 ได้เผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงที่
เกิดขึ ้นอย่างรวดเร็วในทุกระดับของมนุษย์บน
พื้นฐานที่เทคโนโลยีมีอิทธิพลในวงกว้างครอบคลุม
ทั้ งทางด ้านส ั งคมว ัฒนธรรม เศรษฐก ิจและ
เทคโนโลยีการสื่อสารไปทั่วโลก กล่าวคือ สังคมและ
วัฒนธรรมถูกขับเคลื่อนด้วยข้อมูลปริมาณมหาศาล 
โดยผ่านระบบโครงข่ายอินเตอร์เน็ต คอมพิวเตอร์
พัฒนาการติดต่อสื ่อสารเชื ่อมโยงให้ประชาชน
เข้าถึงได้ง่ายและรวดเร็ว เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
จนสังคมโลกกลายเป็นสังคมความรู ้ ระบบการ
ติดต่อส ื ่อสารไร้พรมแดนยังก่อให้เก ิดกระแส
วัฒนธรรมโลกจากประเทศที่พัฒนาแล้วไหลบ่าเข้า
สู่ประเทศอ่ืนอย่างรุนแรง ครอบงำความคิด ค่านิยม
ของคนสมัยใหม่ การเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจที่
เช ื ่อมโยงเศรษฐกิจโลกผ ่านการค้าการลงทุน
ระหว่างประเทศให้เครือข่ายการผลิตและการค้า
ระหว่างประเทศมีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้นอย่างก้าวกระโดด
เกิดการปฏิรูประบบเศรษฐกิจแบบเสรี การแข่งขัน
ทางเศรษฐกิจที่ทวีความรุนแรงขึ้น ประเทศสังคม
นิยมที่ใช้ระบบเศรษฐกิจแบบวางแผนและควบคุมที่
ส ่วนกลางปฏิร ูปโดยเปิดประเทศให้น ักธ ุรกิจ
ต่างชาติเข้ามาลงทุน ส่วนประเทศที่ใช้ระบบทุน
นิยมปฏิรูปเศรษฐกิจด้านการค้าและการเงนิโดยลด
ข้อจำกัดต่าง ๆ เพื่อความได้เปรียบ 
 การเปลี ่ยนแปลงที ่มีอิทธิพลมากที่สุดคือ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารการทำ
ธุรกรรมทางอินเทอร์เน็ตที่เกิดขึ้นอย่างรวดเรว็และ
ซับซ้อนผ่านสื่อออนไลน์ดิจิทัลรูปแบบต่าง ๆ ทำให้
เก ิดว ิว ัฒนาการของเทคโนโลย ีท ี ่ ไม ่หย ุดนิ่ ง     
หลอมรวมความสัมพันธ์ทุกมิติของโลก  
 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีดังกล่าวยัง
ส ่งผลกระทบสอดคล ้องก ับการเปล ี ่ยนแปลง
โครงสร้างประชากรโลกที่มีแนวโน้มการก้าวเข้าสู่
สังคมสูงอายุที่จำนวนประชากรผู้สูงอายุมีสัดส่วน
มากกว ่าประชากรว ัยหนุ ่มสาว โดยเฉพาะใน

ประเทศที่พัฒนาแล้วทำให้เกิดความเหลื่อมล้ำทาง
ความรู้ ความไม่เท่าเทียมของความสามารถและ
ความจริงจังในการพัฒนาการเรียนรู้ จากการเข้าถึง
ข ้อม ูลและการพ ัฒนาท ักษะใหม ่  ก ่อให ้ เกิด
พฤติกรรม ความคิด ค่านิยม และการแสดงออกที่
กระทบต่อลักษณะการดำเนินงานและการบริหาร
จัดการความขัดแย้งภายในองค์อย่างรุนแรง [1]  
 นอกจากนี ้การเปล ี ่ยนแปลงอย ่างก ้าว
กระโดดด้านเทคโนโลยียังส่งผลกระทบร้ายแรงต่อ
ลักษณะการดำเนินงานขององค์กรธุรกิจ ต้องเร่ง
ปรับกลยุทธ์ให้ทันต่อการเปลี ่ยนแปลงทั ้งการ
กระบวนการผลิต การตลาด การบริการและการ
ขนส่งทั้งหมด ต้องปรับใช้เทคโนโลยีที่แตกต่างกัน
ไปในแต่ละอุตสาหกรรม ถือเป็นเรื ่องสำคัญใน
อนาคตระยะยาว หากพิจารณาถึงอุตสาหกรรมไทย
ต้องเร่งนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื ่องมือ
สำค ัญในการข ับเคล ื ่อนการพ ัฒนาประเทศ          
ซึ่งเทคโนโลยีและนวัตกรรมเหล่านี้จะเอื้อให้การ
ดำเนินธุรกิจมีศักยภาพ สามารถสร้างมูลค่าตลาด
ได ้อย ่างมหาศาล หากไม ่สามารถร ับม ือการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเท่าทันอุตสาหกรรมต้องเผชิญ
กับการถูกแทนที่ด้วยองค์กรเกิดใหม่ Disruption 
[2] โดยเฉพาะองค์กรขนาดใหญ่ที่มีรูปแบบธุรกิจ
แบบดั้งเดิมมีวัฒนธรรมองค์กรที่ฝังลึก ยากแก่การ
เปลี่ยนแปลงเสี่ยงที่จะต้องสูญเสียขีดความสามารถ
ในการแข่งขัน จากข้อมูลข้างต้นชี้ให้เห็นว่าธุรกิจที่
ยังใช้เทคโนโลยีแบบเดิมจะไม่สามารถอยู่รอดและ
ถูกทดแทนด้วยเทคโนโลยีใหม่ในปัจจุบันมีธุรกิจ
อุตสาหกรรมที่นำเทคโนโลยีมาวิเคราะห์ใช้ในเชิง
ธุรกิจรายอุตสาหกรรม 
 จากภาพที่ 1 พบว่าธุรกิจอุตสาหกรรมที่เริ่ม
นำเทคโนโลยีมาใช้ประโยชน์ก่อนมากที ่สุด คือ 
ธุรกิจโทรคมนาคมและสื่อ รองลงมาได้แก่ ธุรกิจค้า
ส่งค้าปลีก สินค้าอุปโภคและบริโภค อาหารและ
เคร ื ่ องด ื ่ มพล ั งงานและสาธารณ ูปโภคและ             
อ่ืน ๆ ตามลำดับ 
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 กา รจ ั ด ก า รความข ั ด แย ้ ง ในย ุ คกา ร
เปลี ่ยนแปลง ทั ้งวิถีการดำรงชีวิต ลักษณะการ
แสดงออกของพฤต ิกรรม ท ัศนคต ิ  ตลอดจน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อันนำมาซึ ่งความ
ห ล า ก ห ล า ย ข อ ง บ ุ ค ค ล อ ั น เ น ื ่ อ ง ม า จ า ก
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่
รวดเร็ว ส่งผลกระทบต่อองค์กรและบุคลากรใน
หลายด้าน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทำให้เกิดความขัดแย้ง 
โดยเฉพาะในองค ์กรท ี ่ เป ็นศ ูนย ์รวมของการ
ดำเนินงานและพัฒนาบคุลากรที่มีความหลากหลาย
และความแตกต่างระหว่างบุคคลสูง จึงเป็นความ
ท้าทายของผู้นำที่จะต้องบริหารความขัดแย้ง โดย
นำการเปลี่ยนแปลงมาสู่องค์กรให้เกิดการบรรลุ
เป้าหมาย [4] และขับเคลื่อนสู่ความสำเร็จเดียวกัน
เพ ื ่อให ้องค ์กรสามารถดำเน ินงานได ้อย ่างมี
ประสิทธิภาพ 
  การจัดการความขัดแย้งจึงจำเป็นต้องทราบ
และเข้าใจถึงสาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นก่อน
ทั้งความขัดแย้งจากการมีเป้าหมายที่แตกต่างกัน 
การแข่งขันด้านทรัพยากร การสื่อสารบกพร่องและ
ข้อมูลผิดพลาด ความคิดเห็นกับมาตรฐานการ
ปฏิบ ัต ิงานไม ่ตรงก ัน โครงสร ้างองค ์กรท ี ่ ไม่
สอดคล้องกัน และความขัดแย้งจากค่านิยม ซึ่ง
ความขัดแย้งมักเกิดจากการไม่เห็นด้วยหรือการไม่
ลงรอยกันระหว่างบุคคลตั้งแต่สองฝ่ายหรือมากกว่า 

และระหว่างกลุ่มหรือหน่วยงานที่มีสภาพความคิด 
ความเชื่อ ความต้องการ ทัศนคติ ค่านิยม การรับรู้ 
วิธีการ ผลประโยชน์ และการสื ่อสารที่แตกต่าง
ก่อให้เกิดความไม่เข้าใจ ทำให้ขาดสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลไม่มีความเชื่อมั่นไว้วางใจ มีผลต่อ
การการตัดสินใจย้ายหรือลาออกจากงาน ทำให้เกิด
การขาดทรัพยากรบุคคล องค์กรขาดประสิทธิภาพ 
ผลผลิตตกต่ำไปจนถึงการปิดตัวลงขององค์กรธุรกิจ  
  อ ้ า งอ ิ งผลการว ิ จ ั ยกรณ ีศ ึ กษา เร ื ่ อง 
การศึกษาความขัดแย้งภายในองค์กรธุรกิจ บริษัทยู
นิคอินโนเวชั่น จำกัด [5] ทำการศึกษาสาเหตคุวาม
ขัดแย้งภายในองค์กร เนื่องจากปัญหาความขัดแย้ง
ทำให้บริษัทขาดความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
ขาดความสามัคคี การทำงานไม่ได้รับความร่วมมือ
จากบุคคล ส่งผลกระทบให้การบริหารกลยุทธ์ด้าน
ดำเนินธุรกิจไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ขาดโอกาสใน
การแข่งขันทางธุรกิจโดยใช ้ว ิธ ีการสำรวจเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากบุคลากรที่
ปฏิบัติงาน จำนวน 180 คน ผลการศึกษาพบว่า
สาเหตุที่ทำให้เกิดความขัดแย้งมีระดับความคิดเห็น
อยู ่ในระดับมาก ได้แก่ ลักษณะโครงสร้างของ
หน่วยงาน (X̅=3.62) รองลงมา คือ ลักษณะของ
บุคคล (X̅=3.61) ความไม่สอดคล้องระหว่างคำสั่ง
อย่างเป็นทางการกับคำสั่งไม่เป็นทางการ (X̅=3.60) 
ความแตกต่างระหว่างเป้าหมายของบุคคลกับ

ภาพที่ 1 แนวโน้มการนำเทคโนโลยีมาวิเคราะห์ใช้ในเชิงธุรกิจอุตสาหกรรม [3] 



 

86 
 

เป้าหมายหน่วยงาน (X̅=3.57) ความขาดแคลน
ทรัพยากร (X̅=3.51) และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
(X̅=3.50) ตามลำดับ และจากการศึกษาวิจัยของ
สมาคมกา รจ ั ด ก า รขอ งอ เม ร ิ ก า  (America 
Management Association) พบว่าผู้นำในองค์กร
ส่วนใหญ่ใช้เวลาประมาณร้อยละ 18-26 สำหรับ
จัดการความขัดแย้งภายในองค์กรในระดับต่าง ๆ 
กรณีศึกษาเหล่านี้สะท้อนถึงผลกระทบที่เกิดขึ้น
จากประเด ็นความข ัดแย ้ งท ั ้ งส ิ ้น จ ึ งม ีความ
จำเป็นต้องหาวิธีการจัดการความขัดแย้งที่เป็นการ
ทำลาย (Destructive Conflict) ให้กลายเป็นความ
ขัดแย้งแบบสร้างสรรค์ (Constructive Conflict) 
ซึ่งเป็นกลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
องค ์กรท ี ่ จะ เล ือกนำมาประย ุกต ์ ใช ้ ให ้ เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
  อุตสาหกรรมการผลิตและแปรรูปอาหาร
เป็นหนึ่งใน 10 อุตสาหกรรมที่ได้รับการส่งเสริม
เป็นพิเศษในพื้นที่โครงการระเบียงเขตเศรษฐกิจ
ภาคตะวันออก โดยอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร คือ
หนึ ่งในธุรกิจที ่น่าจับตามองและมีศักยภาพการ
เติบโตที ่ค ่อนข้างโดดเด่นในพื ้นที ่  EEC เพราะ
นอกจากจะเป็น 1 ใน 5 อุตสาหกรรมเป้าหมายใน
กลุ ่ม First S-Curve แล้ว อุตสาหกรรมแปรรูป
อ าหา รขอ ง ไทยย ั ง ม ี ค ว า ม ไ ด ้ เ ป ร ี ยบจ า ก
ปัจจัยพื้นฐานที่แข็งแกร่ง ไม่ว่าจะเป็นความอุดม
สมบูรณ์ของทร ัพยากรธรรมชาติและวัตถุดิบ
ทางการเกษตร รวมถ ึงมาตรฐานการผล ิตที่
ปลอดภัยและได้รับการยอมรับจากทั่วโลก สะท้อน
ถึงศักยภาพและความพร้อมของไทยในการก้าวไปสู่
การเป ็นศูนย์กลางการผล ิตอาหารของโลกใน
อนาคต จากข้อมูลข้างต้นจึงสามารถสรุปได้ว่า 
อ ุตสาหกรรมอาหารม ีบทบาทสำค ัญต ่อการ
ขับเคลื ่อนพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ถือเป็น
อุตสาหกรรมขั้นพื้นฐานที่ส่งต่อการดำรงชีวิตของ
มนุษย์ ด้วยเหตุนี้อุตสาหกรรมอาหารจึงมีการนำ
เทคโนโลย ีข ั ้นส ู งมาใช ้ ในกระบวนการผลิต           
ในขณะเดียวกันก็ม ีความจำเป็นในการบริหาร
จัดการภายในองค์กรเพื่อรักษาสมดุลของผู้ที่อยู่ใน

องค์กรเดิมและคนที่เข้ามาใหม่ให้องค์กรสามารถ
ดำเนินงานได้ตามเป้าหมายเดียวกัน 
 จากความเป ็นมาและความสำค ัญของ
ประเด็นปัญหาดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยตระหนักและ
เล็งเห็นถึงความสำคัญของการบริหารจัดการความ
ขัดแย้งภายในองค์กรที่เกิดขึ้นและส่งผลกระทบ
ร ้ ายแรงอย ู ่ เบ ื ้ องล ึกบ ั ่ นทอนศ ักยภาพการ
เจริญเติบโตขององค์กรในขณะที่สภาวะภายนอก
กำลังมุ ่งผลักดันให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
งานวิจัยนี้จึงสนใจศึกษาสาเหตุและแนวทางการ
เลือกใช้กลยุทธ์เพื ่อจัดการความขัดแย้งภายใน
องค์กรของผู ้นำในอุตสาหกรรมการผลิตอาหาร  
เขตภาคตะวันออก เพื่อรองรับความเปลี่ยนแปลง
ทั ้งทางด้านเทคโนโลย ีและนวัตกรรม รวมทั้ง
พฤติกรรมการแสดงออกที่เปลี่ยนแปลงไปของคน
ในองค์ทั ้งเก่าและใหม่ให้เกิดความพอดี โดยยัง
นำเสนอไว้เพื่อเป็นแนวทางการเตรียมความพร้อม
ในกลุ ่มอุตสาหกรรมและองค์กรภาคธุรกิจที ่จะ
นำไปปรับใช้รับมือให้เกิดความมั่นคงในองค์กร 
 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 จากประเด็นปัญหาของงานวิจัย ผู้วิจัยจะ
นำไปกำหนดวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 2.1 เพื ่อศึกษาแนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์
เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำใน
อุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบแนวทางการเลือกใช้กล
ยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำ
ตามลักษณะ และโครงสร้างการดำเนินงานใน
อุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก 
 
3. ประโยชน์ของการวิจัย 
 3.1 สถานประกอบการและองค์กรในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิตอาหารสามารถนำข้อมูลที่ได้
จากผลการว ิจ ัยไปใช ้ ในการวางแผนกำหนด
นโยบาย กลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ภายในองค์กร ช่วยเพิ่มศักยภาพในการทำงาน และ
ผลักดันให้องค์กรเปลี ่ยนอุปสรรคที ่เกิดขึ ้นจาก
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ความขัดแย้งภายในองค์กร ให้กลายเป็นโอกาสทาง
ธุรกิจที่ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 
 3.2 หน่วยงานรัฐและหน่วยงานที่เกี ่ยวข้อง 
สามารถนำผลการวิจ ัยในครั ้งนี ้ไปใช้เป ็นแนว
ทางการวางแผนกำหนดนโยบาย กลยุทธ์ของ
ภาครัฐในการแก้ไขจัดการความขัดแย้งภายใน
องค์กร 
 3.3 สถานศึกษาและหน่วยงานการศึกษา 
สามารถนำแนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อจัดการ
ความขัดแย้งภายในองค์กรที่เหมาะสมไปประยุตก์
ใช้ในด้านการศึกษา ปรับปรุงเนื้อหาหลักสูตรใน
รายวิชาที่เกี่ยวข้องให้มีความทันสมัย และใช้เป็น
กรณีศึกษาประกอบการเรียนการสอน 
 
4. แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4.1 แนวคิดเกี่ยวกับผลกระทบจากเทคโนโลยี
และนวัตกรรม 

การเปล ี ่ ยนแปลงทางเทคโนโลย ีและ
นวัตกรรม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจาก
การนำเทคโนโลยีใหม่เข้ามาแทนที่เทคโนโลยีที่มีอยู่
เดิม และก่อให้เกิดผลิตภัณฑ์ใหม่หรืออุตสาหกรรม
ใหม่เกิดขึ้น ทำให้ตลาดหรืออุตสาหกรรมที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันได้รับผลกระทบ และจำเป็นจะต้องปรับตัว
ให้เหมาะสมเพื่อความอยู่รอด สำนักงานเลขาธิการ
สภาผู ้แทนราษฎร [3] ได้ให้ความหมายของการ
เปลี ่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมไว้ว่า 
เป็นเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมที่ถูกนำมาใช้ในการ
สร้างตลาดและมูลค่าให้ก ับตัวผลิตภัณฑ์ที ่นำ
เทคโนโลยีมาใช้ และส่งผลกระทบอย่างรุนแรง 
(Disrupt) ต ่อตลาดของผล ิตภ ัณฑ์ เด ิมรวมทั้ง
อาจจะทำให้ธุรกิจที่ใช้เทคโนโลยีแบบเดิม ๆ ได้รับ
ผลกระทบถึงขั้นล้มหรือปิดกิจการไป ซึ่งจะแตกต่าง
จากนวัตกรรมทั่วไปที่ถูกนำมาใช้เพื่อวัตถุประสงค์
ในการช่วยเพิ ่มประสิทธิภาพ เพิ ่มคุณภาพของ
สินค้า หรือลดต้นทุนกระบวนการผลิตแบบเดิม ๆ 
เท่านั้น 

4 .2  แนวค ิ ด เก ี ่ ย วก ับการบร ิ หารกา ร
เปลี่ยนแปลง  

 การบร ิหารการเปล ี ่ยนแปลงเป ็นแนว
ทางการวางแผนดำเนินงานในการปรับตัวของ
องค์กรเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจาก
ป ัจจ ัยภายในและปัจจ ัยภายนอกองค์กร โดย
เป้าหมายของการนำมาประยุกต์ใช้เพื่อให้องค์กร
สามารถปรับต ัวให ้เข ้าก ับสภาพแวดล้อมที ่มี       
การเปลี่ยนแปลง และสร้างศักยภาพภาพที่ช่วยให้
องค์กรสามารถขับเคลื่อนสู่ความสำเร็จตามที่ได้
ต ั ้ งเป ้าหมาย ซ ึ ่งแบ ่งออกเป ็น 4 ด้าน ได ้แก่       
โครงสร้าง (Structure) เทคโนโลยี (Technology) 
คน (People) และวัฒนธรรม (Culture) [6] 

4.3 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความขัดแย้ง 
ความหมายของความขัดแย้งที่ได้ถูกระบุไว้

ในพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน [7] ให้คำ
นิยามไว้ว่า คำว่า “ขัดแย้ง” ประกอบด้วยคำสอง
คำกล่าวคือ “ขัด” ซึ่งหมายถึง การไม่ทำตามฝ่าฝืน
ขืนไว้และ “แย้ง” หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอย
เดียวกัน ต้านไว้ทานไว้เพราะความขัดแย้งเป็น
ความรู้สึกนึกคิด หรือการกระทำที่ขัดกันทั้งภายใน
ตนเอง ระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่ม ซึ่งมีผลทำ
ให้เกิดการแข่งขัน หรือการทำลายกัน คำว่า ความ
ขัดแย้ง (Conflict) มีรากศัพท์มาจากภาษาละตนิวา่ 
“Configure” ซึ่งมีความหมายว่า การต่อสู้ (Fight) 
การไม่ลงรอยกัน การไม ่เข ้าก ัน อ ันเป ็นเหตุ
เนื ่องจากความคิด ความสนใจ วิธีการหรือการ
กระทำที่มีความแตกต่างกัน 

ลักษณะความขัดแย้งออกเป็น 5 ลักษณะ
ดังนี้ [4] 

4.3.1 ความข ัดแย ้ งภายในต ัวบ ุคคล 
(Intrapersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งซึ่งเกิด
จากความไม่แน่ใจว่าการตัดสินใจในการทำสิ่งหนึ่ง
สิ ่งใดลงไปแล้วผลจะเกิดขึ้นในทางใด หากบุคคล
พบว่าทางเลือกหลายทางแต่ต้องตัดสินใจเลือกเอา
ทางใดทางหนึ่ง ซึ่งแต่ละทางเลือกมีความเป็นไปได้
ที่จะให้ผลออกมาทั้งทางบวกและทางลบพอ ๆ กัน 

4.3.2 ความข ั ดแย ้ ง ร ะหว ่ า งบ ุ ค คล 
(Interpersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิด
จากการที่บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกัน ไม่ว่า
จะเป็นเรื่องความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม บุคลิกภาพ 
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หรือประสบการณ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมการแสดงออกของแต่ละคนและทำให้
เกิดความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ได้ 

4.3.3 ค ว า ม ข ั ด แ ย ้ ง ภ า ย ใ น ก ลุ่ ม 
(Intragroup Conflict) เมื่อบุคคลหลายคนรวมตัว
กันเป ็นกลุ ่มคนซึ ่งแต่ละกลุ ่มจะมีการกำหนด
แนวทางและข้อตกลงที่เป็นบรรทัดฐานของกลุ่ม
เพื่อให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบัติตาม เมื่อมีสมาชิกบาง
คนไม่ปฏิบัติตามอาจถูกลงโทษ เมื่อถูกลงโทษก็เกิด
ความไม่พอใจ ทำให้เกิดความขัดแย้งภายในกลุ่ม
โดยอาจทำให้แตกความสามัคคี หากความขัดแย้งมี
ความรุนแรงมากอาจมีการลาออกจากสมาชิกกลุ่มได้  

4.3.4 ค ว า ม ข ั ด แ ย ้ ง ร ะ ห ว ่ า ง ก ลุ่ ม 
( Intergroup Conflict) เม ื ่ อบ ุคคลท ี ่ ม ี แนวคิด 
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่คล้ายคลึงกัน รวมตัว
กันเป็นกลุ่มคน ซึ่งแต่ละกลุ่มก็จะมีเป้าหมายและ
แนวปฏิบัติที่แตกต่างไปจากกลุ่มอื่น เมื่อกลุ่มคนที่
แตกต่างกันต้องมาเกี่ยวข้องปฏิสัมพันธ์กัน ก็อาจ
เกิดความขัดแย้งกันได้เนื ่องจากแต่ละกลุ ่มต่าง
ต้องการปกป้องผลประโยชน์ของกลุ่มตน และใน
ขณะเด ียวก ันก ็ไม ่ยอมให้กล ุ ่มอ ื ่นมาแสวงหา
ผลประโยชน์จากกลุ่มของตนด้วย 

4.3.5 ความขัดแย้งภายในองค์กร (Intra-
organization Conflict) ค ื อ  ความข ั ดแย ้ งทุ ก
ประเภทที่กล่าวมาข้างต้น สาเหตุของความขัดแย้ง
ภายในองค์กรเกิดจากการที่บุคคลจำนวนมากต้อง
มาอย ู ่ รวมก ันแต ่ละคนก ็ม ีความค ิดเห ็นและ
เป้าหมายที่แตกต่างกันออกไป จึงทำให้เกิดความ
ขัดแย้งขึ้นได้ 

4.4 แนวคิดทฤษฎีเกี ่ยวข้องกับกลยุทธ์การ
จัดการความขัดแย้ง 

พฤติกรรมที ่แสดงออกให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ความขัดแย้งเพื่อ เป็นการจัดการความ
ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันในองค์กร 
จำแนกกลยุทธ์การจัดการความขัดแย้งออกเป็น 5 
แนวทาง ดังต่อไปนี้ [8]   

4.4.1 การแข ่ งข ั นหร ื อกา ร เอาชนะ 
(Competition) หมายถึง พฤติกรรมที่เมื่อบางคน
อยู่ในสถานการณ์ที่เกิดความขัดแย้งแล้วเลือกที่จะ

แก้ไขความขัดแย้งนั้นด้วยการเอาชนะ เอาแต่ใจ
ตนเอง เป็นประการสำคัญโดยไม่คำนึงถึงประโยชน์
หรือความสูญเสียของผู ้อื ่น พยายามใช้อิทธิพล
วิธีการ หรือช่องทางต่าง ๆ เพื่อทำให้คู่กรณียอมแพ้
หรือพ่ายแพ้ตนให้ได้ เมื ่อเราพบกับความขัดแย้ง 
การเอาชนะจึงเป็นวิธีหนึ่งในการแก้ไขความขดัแย้ง
โดยมุ่งเน้นชัยชนะของตนเองเป็นสำคัญ หรือการ
พยายามใช้อิทธิพล วิธีการหรือช่องทางอื่น ๆ ให้
ตัวเองได้ร ับการชนะ พฤติกรรมที ่แสดงออกใน
ลักษณะมุ ่งเอาชนะนี ้จะทำให้เก ิดผลลัพธ์ คือ 
“ชนะ-แพ้” (Win-Lose Solution) 

4.4.2 ก า ร ร ่ ว ม ม ื อ  ( Collaboration) 
หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกโดยมุ่ง
จัดการความขัดแย้งโดยการมุ่งที่จะเอาชนะตนเอง 
แต่ในขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ใน
การแก้ไขความขัดแย้งโดยคำนึงถึงประโยชน์ทั้งสอง
ฝ่ายด้วยวิธีการที่ทำให้อีกฝ่ายพึงพอใจด้วย เรียกได้
ว่าเป็นการแก้ไขความขัดแย้งที่ทำให้เกิดผลลัพธค์ือ 
“ชนะ-ชนะ” (Win-Win Solution) 

4.4.3 การหลีกเลี่ยง (Avoiding) หมายถึง 
พฤติกรรมที ่บุคคลแสดงออกโดยการไม่สู ้ปัญหา
และไม่ให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหา รวมทั้งไม่
สนใจทั้งความต้องการของตนเองและผู้อ่ืนพยายาม
วางตัวอยู่เหนือความขัดแย้งโดยเชื่อว่าความขัดแย้ง
จะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป มักเกิดผลลัพธ์ในลักษณะ 
“แพ้-แพ้” (Lose-Lose Solution) 

4.4.4 การยอมรับ (Accommodation) 
หมายถึง พฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืน อยากเป็น
ที่ยอมรับ มุ่งสร้างความพอใจให้กับคู่กรณีอีกฝ่าย
หนึ่งโดยให้ตนเองเป็นผู้เสียสละแม้ว่าตนเองจะไม่
เห็นด้วยก็ตาม การแก้ไขปัญหาในรูปแบบนี ้มัก
เกิดผลลัพธ์ในลักษณะ (Lose-Win solution) 

4.4.5 การประนีประนอม (Compromising) 
หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกมาในลักษณะที่มี
จุดยืนระหว่างกลางของการเอาใจตนเองและการ
เอาใจผู้อื่นในรูปแบบการเจรจาต่อรองที่มุ่งเน้นให้
ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้างและต้องยอมเสียสละ
บ้าง ซึ่งมีลักษณะเป็นการพบกันครึ่งทาง (Some 
Win Solution/Some Lose Solution) 
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4.5 แนวคิดทฤษฎีเกี ่ยวข้องกับการบริหาร
จัดการองค์กร  

ทฤษฎีองค์กร หมายถึง กรอบความคิดเชิง
ทฤษฎ ีท ี ่พรรณนาถ ึงความส ัมพ ันธ ์ระหว ่าง
องค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การที่มีปฏิสัมพันธ์กัน 
และรวมถึงความเช ื ่อมโยงก ับสภาพแวดล้อม
ภายนอก ตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะว่าเราควรจะ
ทำอย ่างไรจ ึงจะทำให ้องค ์กรปร ับต ัวเข ้ากับ
สภาพแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ
ทำให้องค์การดำเนินงานได้บรรลุเป้าหมาย ทฤษฎี
การจัดองค์การทุกองค์กรไม่ว่าจะมีขนาด ประเภท 
หรือสถานที่ตั้งอย่างไร จำเป็นต้องมีการจัดการที่ดี 
ซึ่งการจัดการที่ดีเป็นจุดเริ่มต้นของการดําเนินงาน
ขององค์กร การเติบโตและการดํารงอยู่ต่อไปของ
องค์การ [9]   

4.6 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวข้องกับภาวะผู้นำ 
ความเป็นผู้นำเป็นหน้าที ่หนึ ่งในหลาย ๆ

หน้าที่ของผู้บริหาร ซึ่งความเป็นผู้นำกับ ผู้บริหาร
จึงแตกต่างกันกล่าวคือ ผู้บริหารเป็นตำแหน่งที่
กำหนดขึ้นในองค์การ มีอำนาจโดยตำแหน่งและ 
ได้รับความคาดหวังในหน้าที ่เฉพาะเจาะจง จะ
มุ่งเน้นที่การควบคุม การตัดสินใจ และผู้บริหาร
จะต้องมีลักษณะของผู้นำ (Leadership) ส่วนผู้นำ
จะไม่ได้รับมอบอำนาจทางสายงานแต่มีอำนาจโดย
วิธีอื่นมีบทบาทที่กว้างกว่าบทบาทผู้บริหาร ผู้นำจะ
เน้นที่กระบวนการกลุ่ม การรวบรวมข้อมูล ข่าวสาร 
การให้ข้อมูลย้อนกลับ และการใช้อำนาจกับบุคคล
อื ่น ดังนั ้น ภาวะผู ้นำคือศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหารงานของผู ้นำและผู ้บริหาร จึงเป็นปัจจัย
สำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร [10]   

แนวคิดพื้นฐานของภาวะผู้นํา 5 ระดับ คือ
แนวทางการพัฒนาตนเองให้เป็นสุดยอดของภาวะ
ผู ้นำ โดยเริ ่มจากระดับต่ำสุดจนถึงระดับสูงสุด 
ประกอบด้วยตำแหน่งหน้าที่ การยอมรับ การสร้าง
ผลงาน การพัฒนาคน และจุดสูงสุด ภาวะผู้นํา 5 
ระดับ มีดังต่อไปนี้ [10]   

ระด ับท ี ่  1 ตำแหน ่งหน ้าท ี ่  (Position) 
ตำแหน่งหน้าที่เป็นภาวะผู้นําระดับต่ำที่สุด เป็น
ระดับเริ ่มต้น พลังโน้มน้าวอย่างเดียวซึ่งผู ้นําที่มี

ตำแหน่งหน้าที ่มี นั ่นคือพลังโน้มน้าวที ่มาจาก
ตำแหน่งหน้าที่ ผู้คนทำตามเพราะว่าจำเป็นตอ้งทำ 
ภาวะผู้นําแบบยึดตำแหน่งหน้าที่มีพื้นฐานมาจาก
สิทธิ ซึ ่งมาจากตำแหน่งและคํานําหน้า การมี
ตำแหน่งผ ู ้น ําไม่ได ้ม ีอะไรเส ียหาย แต่การใช้
ตำแหน่งบังคับให้คนอ่ืนทำตามนั้นเป็นสิ่งที่ผิด ผู้นำ
ไม่ควรนําตำแหน่งหน้าที ่มาใช้เป็นอิทธิพลหรือ  
โน้มน้าวและผลักดันให้คนอ่ืนทำสิ่งต่าง ๆ 

ระด ับท ี ่  2  การยอมร ับ  (Permission) 
พื้นฐานทั้งหมดของระดับที่ 2 อยู่ที่ความสัมพันธ์กับ
คนอื่นในระดับของการยอมรับ ผู้คนจะยอมทำตาม
เพราะพวกเขาอยากจะทำ เมื่อคุณชอบใคร แล้ว
ปฏิบัติต่อเขาในฐานะเป็นบุคคลที่มีหัวจิตหัวใจและ
มีคุณค่า เท่ากับคุณก็ได้เริ่มสร้างบารมีกับพวกเขา 
คุณได้สร้างความไว้วางใจขึ้นมา บรรยากาศจะเริ่ม
เป็นไปในทางที่ดีมากขึ ้น ไม่ว่าจะเป็นที ่บ้าน ที่
ทำงาน ในยามว่างหรือขณะทำงาน 

ระดับที่ 3 การสร้างผลงาน (Production) 
อันตรายประการหนึ่งของการก้าวไปถึงระดับของ
การยอมรับ คือ ผู้นําอาจจะหลงพอใจแล้วอยาก
หยุดอยู ่แค่น ั ้น ทว่าผ ู ้น ําท ี ่ด ีจะไม่ได ้แค่สร ้าง
บรรยากาศการทำงานที ่ด ีเท่านั้น แต่จะทำงาน  
ต่าง ๆ ให้สำเร็จด้วย นี่ล่ะคือเหตุผลที่ต้องก้าวขึ้นไป
ในระดับที่ 3 ซึ่งมีพื้นฐานสำคัญอยู่ที่ผลงานต่าง ๆ 
ที ่ได้สร้างขึ ้นมา ในระดับของการสร้างผลงานนี้ 
ผ ู ้คนจะเริ ่มทำตามผู ้น ํา อีกทั ้งผู ้น ําจะมีความ
น่าเชื่อถือ และสามารถโน้มน้าวหรือผลักดันให้คน
อ่ืนทำสิ่งต่าง ๆ ได้ 

ระด ั บท ี ่  4  ก า รพ ัฒน าคน  ( People 
Development) ผู้นําจะทำผลงานได้ดีเยี่ยม ไม่ใช่
เพราะอำนาจของเขา แต่เป็นเพราะความสามารถ
ในการให้อำนาจผู้อื่นนั่นเอง นี่คือหัวใจสำคัญของ
ระดับที ่ 4 ผู ้นําในระดับนี ้จะนําตำแหน่งหน้าที่ 
ความสัมพันธ์ และความสามารถในการสร้างผลงาน 
ไปทุ ่มเทช ่วยเหล ือท ีมงาน และพัฒนาให้คน
เหล่านั้นกลายเป็นผู้นําด้วยฝีมือของพวกเขาเอง ผล
ที ่ตามมาคือผู ้นําระดับที ่ 4 จะสร้างบุคคลแบบ
เดียวกับเขาขึ้นมา การสร้างผลงานอาจช่วยให้ได้ชยั
ชนะในการแข่งขัน แต่การสร้างหรือพัฒนาคน ผู้นํา
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จะเริ ่มทำผลงานได้อย่างดี เยี ่ยม จะช่วยให้คว้า
ตำแหน่งชนะเลิศ 

ระดับที่ 5 จุดสูงสุด (Pinnacle) ระดับที่สูง
ที่สุดและยากที่สุดของภาวะผู้นํา คือระดับที่เรียกว่า
จุดสูงสุด แม้ผู้คนส่วนใหญ่เรียนรู้ที่จะปีนจากระดับ
ที่ 1 จนไปถึงระดับที่ 4 ได้ แต่ระดับที่ 5 นอกจาก
จะต้องใช้ความพยายาม ทักษะ และความตั้งใจจริง
แล้ว ยังต้องใช้ความสามารถอย่างสูงอีกด้วย ผู้นําที่
ม ีพรสวรรค์เท่านั ้นที ่จะไปถึงระดับดังกล่าวได้   
ถามว่าผู้นําในระดับที่ 5 ทำอะไร พวกเขาจะพัฒนา
ผู้คนให้กลายเป็นผู้นําในระดับที่ 4 นั่นเอง ถ้ามีคน
ที่น่าเคารพนับถือ น่าคบหา และสร้างผลงานได้  
คนแบบนี้ก ็โน้มน้าว หรือผลักดันคนอื ่น และมี
ลูกน้องได้ไม่ยาก การทำให้ผู ้ตามกลายเป็นผู้นํา
ไม่ใช่เร่ืองง่าย ผู้นําส่วนมากไม่ค่อยทำเร่ืองนี้ เพราะ
จะต้องทำอะไรมากมายเมื่อเทียบกับการทำหน้าที่
ของผู้นําไปอย่างเดียว 

ดังนั้น ผู้นำควรบริหารงานเพื่อลดความ
ขัดแย้งโดยการให้โอกาสบุคลากรในองค์กรทุก
คนอย่างเท่าเทียมกัน เมื่อเกิดข้อขัดแจ้งควรใช้
ดุลยพินิจในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา มอบหมาย
งานให้ตรงกับทักษะความชำนาญของบุคลากร
ในองค์กรโดยไม่เลือกปฏิบัติให้กับบุคลากรที่มี
เส้นสายที่เก่ียวข้องกับองค์กร รวมถึงประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดหลักความ
เที่ยงธรรม [11]   
 4.7 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 การวิจัยเรื ่อง การจัดการความขัดแย้งใน
ความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อ     
1) เพื ่อศึกษาการจัดการความขัดแย้งในความ
คิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย 2) เพื่อเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้งใน
ความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย จำแนกตามตัวแปรต้น ดังนี ้ อายุ 
ระดับการศึกษา ตำแหน่งปัจจุบันและอายุการ
ทำงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษามีจำนวน 392 
คน ใช ้แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว ทั ้งน ี ้  กำหนดระดับ
นัยสำคัญทางสถิติไว้ที่ 0.05  
 ผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่าพนักงานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีการใช้วิธีการจัดการ
ความขัดแย้งในภาพรวมในระดับปานกลาง โดย
วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือและการ
ประนีประนอม มีการใช้ในระดับมาก ส่วนวิธีการ
จัดการความขัดแย้งในรูปแบบอ่ืน มีการใช้ในระดับ
ปานกลาง โดยเรียงตามลำดับ คือ การยอมรับ การ
หลีกเลี่ยงและการแข่งขันหรือเอาชนะ ส่วนการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของรูปแบบการจัดการความ
ขัดแย้งจำแนกตามตัวแปรต้น ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา ตำแหน่งงานปัจจุบัน และอายุการ
ทำงาน พบว่า พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต แห่ง
ประเทศไทยที่มาอายุและอายุการทำงานต่างกันมี
การจ ัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างก ัน ท ั ้งนี้  
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที ่มี
ระดับการศึกษา ปวส. หรือเทียบเท่า มีการใช้
วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบการหลีกเลี่ยงและ
การยอมรับแตกต่างและสูงกว่าพนักงานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที ่ม ีการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี และพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต แห่ง
ประเทศไทยที่มีตำแหน่งงานระดับ 1-3 มีการใช้
วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบยอมรับแตกต่าง
และสูงกว่าพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ที่มีตำแหน่งงานระดับ 7-8 อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 [12] 
 การวิจัยเรื ่อง การบริหารความขัดแย้งของ
ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาในศตวรรษที ่  21 ส ังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2    
มีว ัตถุประสงค์เพื ่อ 1) ศึกษาการบริหารความ
ขัดแย้งของสถานศึกษาในศตวรรษ ที ่ 21 สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2    
2) เปร ียบเท ียบการบร ิหารความข ัดแย ้งของ
ผู ้บร ิหารสถานศึกษาดังกล่าวจำแนกตามเพศ     
ว ุฒิการศ ึกษา ประสบการณ ์และขนาดของ
ส ถ า น ศ ึ ก ษ า  3) ศ ึ ก ษ า ค ว าม ค ิ ด เ ห ็ น และ
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ข้อเสนอแนะการบริหารความขัดแย้ง ประชากร คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาเหล่านี้ จำนวน 260 คน ซึ่ง
กลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 240 คน เลือกโดยการสุ่ม
แบบง ่าย และผ ู ้ทรงค ุณว ุฒ ิ ด ้านการบร ิหาร
การศึกษา จำนวน 5 คน เลือกแบบจำเพาะเจาะจง 
เคร ื ่ อ งม ื อ ในการ เ ก ็ บ รวบ รวมข ้ อม ู ล เป็ น
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิต ิในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบ ี ่ยงเบนมาตรฐาน สถิต ิทดสอบที และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 ผลการวิจ ัยพบว่า 1) การบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าการร่วมมือเป็นอันดับสูงสุด รองลงมา 
คือ การใช้หลักเหตุผล ส่วนการหลีกเลี่ยงเป็นอันดบั
ต่ำสุด 2) การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษาดังกล่าวจำแนกตามเพศ
และประสบการณ์ในการบริหาร โดยภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส่วนการจำแนกตามวุฒิการศึกษาและขนาดของ
สถานศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) ความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 เห็นว่า
ควรเลือกใช้วิธีให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เน้น
หลักเหตุผลและสร้างความร่วมมือ [13] 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาความขัดแย้งภายใน
องค์กรธุรกิจ บริษัท ยูนิคอินโนเวชั ่น จำกัด มี
วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่เป็นสาเหตุความ
ขัดแย้งของพนักงานในบริษัท ยูนิคอินโนเวชั่น 
จำกัด และเพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการความ
ขัดแย้งในองค์กรของ บริษัท ยูนิคอินโนเวชั่น จำกัด 
เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ใน
บริษัท ยูนิคอินโนเวชั่น จำกัด อำเภอหนองโดน 
จังหวัดสระบุรี จากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 180 คน 
ทำการส ุ ่ มต ั วอย ่ า ง โดยใช ้ ความน ่ าจะ เป็น 
(Probability sampling ) ด้วยวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม 
(Cluster random sampling ) เพ ื ่ อ ให ้ ไ ด ้ กลุ่ ม
ต ัวอย ่างครอบคล ุมท ุกสายงาน โดยการใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือ ใน
การเก็บข้อมูว ิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่เป็นสาเหตุความ
ขัดแย้งในองค์กร มากที่สุดคือ ลักษณะโครงสร้าง
ของหน่วยงานที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้ง (X̅= 
3.62) รองลงมาคือ ลักษณะของบุคคล (X̅= 3.61) 
ความไม่สอดคล้องกันระหว่างคำสั ่งอย่างเป็น
ทางการกับคำสั่งไม่เป็นทางการ (X̅= 3.60) ความ
แตกต่างระหว่างเป้าหมายของบุคคลกับเป้าหมาย
ของหน่วยงาน ( X̅=3.57) ความขาดแคลนของ
ทรัพยากร (X̅= 3.51) และลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ 
(X̅= 3.50) ตามลำดับ สำหรับแนวทางในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งที ่สำคัญคือ การปรับปรุง
แก้ไขโครงสร้างของหน่วยงาน เนื่องจากการเติบโต
ขององค ์กรเป ็นไปอย ่างรวดเร ็ว ทำให้หลาย
หน่วยงานไม่สามารถปรับตัวได้ [5] 
 การวิจ ัยเร ื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการความขัดแย้งและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรของพนักงานในสวนอุตสาหกรรม 
โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา การวิจัยครั้งนี้มี
ว ัตถุประสงค์เพ ื ่อ 1) เพื ่อศึกษาความคิดเห็น
เกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของพนักงานใน
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
2) เพื่อศึกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการจัดการความขัดแย้งและพฤติกรรมการ
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของพนักงานในสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
กลุ ่มต ัวอย่างที ่ใช ้ในการวิจ ัย คือ พนักงานที่
ปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จานวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และทาการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่า 
สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
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 ผลการว ิ จ ั ยพบว ่ า  พน ั ก ง าน ในสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา     
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งโดย
รวมอยู่ในระดับมาก ยกเว้นการเอาชนะอยู่ในระดับ
ปานกลาง ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความคิดเห็นโดยรวม
อยู ่ในระดับมากทุกด้าน สำหรับความสัมพันธ์
ระหว่างการจัดการความขัดแย้งและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์กรของพนักงานในสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
(R=0.87) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 [14] 
  
5. วิธีการดำเนินการวิจัย 

การว ิจ ัยคร ั ้งน ี ้ เป ็นการวิจ ัยเช ิงสำรวจ 
(Survey Research) เพ ื ่ อศ ึ กษาแนวทา งกา ร
เลือกใช้กลยุทธ์เพื ่อจัดการความขัดแย้งภายใน
องค์กรของผู ้นำในอุตสาหกรรมการผลิตอาหาร  
เ ขตภาคตะ ว ั น ออก  โ ดย ใช ้ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ซึ่งในการดำเนินงานมีขั้นตอน ดังนี้ 

5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง งานวิจัยนี้ได้
กำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างเป็น ดังนี้ 
 5.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ผู้บริหารองค์กรในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขต
ภาคตะวันออก จำนวน 295 ราย [15] 
 5.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
คือ ผู้บริหารองค์กรในอุตสาหกรรมการผลิตอาหาร
เขตภาคตะวันออก จำนวน 169 ราย จากตาราง
การคำนวณกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan 
[16] 
 จากการคำนวณข ้ า งต ้ นจะ ได ้ ขนาด              
กลุ่มตัวอย่าง 385 ราย ในกรณีที่ไม่ทราบจำนวน
ประชากรที่แน่นอน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ค่า
ความคลาดเคลื่อนของขนาดกลุ่มตัวอย่าง 5% [11] 
ส ำ ห ร ั บ ง า น ว ิ จ ั ย ใ น ค ร ั ้ ง น ี ้  จ ะ ใ ช ้ ข น า ด                  
กลุ่มตัวอย่างเพียง 100 ตัวอย่าง ตามข้อจำกัดของ

งานวิจัยและทำการสุ่มแบบอย่างง่าย (Random 
Sampling) 

5.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้กำหนด
ลักษณะของเครื ่องมือในการวิจัย และการสร้าง
เครื่องมือในการวิจัย ดังนี้ 
 5.2.1 ลักษณะของเครื ่องมือในการวิจัย
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามซึ่ง
แบ่งออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 
  ตอนที ่  1 เป ็นแบบสอบถามเก ี ่ยวกับ
สถานภาพทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได ้แก ่ เพศ อาย ุ สถานภาพ ระด ับการศ ึกษา 
ระยะเวลาในการทำงาน และตำแหน่งงาน ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check 
List) มีจำนวน 6 ข้อ 
  ตอนที ่  2 เป ็นแบบสอบถามเก ี ่ยวกับ
ลักษณะการดำเนินงานของธุรกิจ ได้แก่ สถานที่ตั้ง
กิจการ ส ัญชาติของกิจการ ระยะเวลาดำเนิน
กิจการ จำนวนบุคลากร บุคลากรของกิจการส่วน
ใหญ่ และผู้บริหารของกิจการส่วนใหญ่ ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check 
List) มีจำนวน 6 ข้อ 
  ตอนที ่  3 เป ็นแบบสอบถามเก ี ่ยวกับ     
กลยุทธ์จัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำ 
ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก 
ประกอบด้วยทั ้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ ด ้านการ
เอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการประนีประนอม 
ด้านการหลีกเลี่ยง และด้านการยอมรับ ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(Rating Scale) มีจำนวน 25 ข้อ โดยใช้ค่าเฉลี่ย
เป็นตัวสถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วน ซึ่งมีเกณฑ์ในการกำหนดค่าน้ำหนักของ
การประเม ินเป ็น 5 ระด ับตามว ิธ ีของลิเค ิร์ท 
(Likert) [17] 
  ตอนที ่  4 เป ็นแบบสอบถามเก ี ่ยวกับ
ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื ่น ๆ ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ซึ ่งเป็นแบบข้อคำถามปลายเปิด 
(Open-Ended)  เพ ื ่ อ ให ้ผ ู ้ ตอบแบบสอบถาม
สามารถแสดงความคิดเห ็นและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับแนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อจัดการ
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ความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำในอุตสาหกรรม
การผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก 
 5.2.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) 
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างเพื่อนำมาวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีขั ้นตอน
ดังนี้ 
  5.2.2.1 กำหนดกรอบแนวความคิด
งานวิจัย โดยศึกษาการเลือกตัวแปรต้นให้เหมาะสม
กับหัวข้อการวิจัย รวมถึงศึกษาหลักการออกแบบ 
แบบสอบถามสำหรับงานวิจัย เพื่อให้แบบสอบถาม
มีประสิทธิภาพสูงสุด 
  5.2.2.2 ศ ึกษาข้อม ูลจากหนังสือ 
เอกสาร บทความ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี ่ยวข้องกับ
หัวข้องานวิจัย รวมถึงศึกษางานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง 
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
  5.2.2.3 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 
โดยพิจารณาถึงเนื้อหาข้อคำถามที่สอดคล้องกับ
หัวข้องานวิจับ ประเด็นและขอบเขตของคำถามให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และประโยชน์ของการ
วิจัยเกี่ยวกับแนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อจัดการ
ความขัดแยง้ภายในองค์กรของผู้นำ 
  5.2.2.4 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามฉบับ
ร่างที่สร้างขึ้นพร้อมแบบประเมินให้ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่ง
ม ี ค ว ามร ู ้ แ ละประสบการณ ์ ในประ เด ็ นที่
ทำการศึกษาพิจารณาแบบสอบถาม จำนวน 5 ทา่น 
เพ ื ่อคำนวณหาดัชน ีความสอดคล ้องระหว ่าง       
ข ้อคำถามกับเน ื ้อหาหรือว ัตถุประสงค์  ( Item 
Objective Congruence : IOC) จากคะแนนเต็ม 
1 ผลท ี ่ ได ้จากการคำนวณหาค ่าด ัชน ีความ
สอดคล ้องระหว ่างข ้อคำถามก ับเน ื ้อหาหรือ
วัตถุประสงค์ มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 0.60-1.00 ทุกข้อ 
ซึ ่งมากกว่าเกณฑ์มาตรฐาน 0.50 แสดงว่าข้อ
คำถามในแบบสอบถามฉบับร่างมีความสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ ดังกล่าวผลที่ได้หลังจากคำนวณ
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหา
หรือวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยได้นำค่าพร้อมแบบประเมิน
ของผู้เชี่ยวชาญ มาใช้เป็นแนวทางสำหรับออกแบบ
และปรุงปรุงแก้ไขแบบสอบถาม เพื ่อให้ได้ข้อ

คำถามที ่ชัดเจนและตรงประเด็น สามารถตอบ
ประเด็นปัญหาได้ 
  5.2.2.5 ทดสอบแบบสอบถามโดย
การนำไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มประชากรที่
มีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรที่ต้องการศึกษา 
ได้แก่ ผู ้บริหารองค์กรในอุตสาหกรรมการผลิต
อาหาร เขตภาคตะวันออก จำนวน 30 คน 
  5.2.2.6 น ำ ผ ล ก า ร ส ำ ร ว จ ม า
วิเคราะห์ โดยแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) จะคำนวณหาค่า
อำนาจจำแนก (Discrimination) ด้วยวิธีวิเคราะห์
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D.) ปรากฏผลได ้ค ่าอย ู ่ระหว่าง 0.41 -0.87       
ในส่วนของแบบสอบถามที ่ม ีล ักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) คำนวณหา
ค่าความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
ด้วยวิธีวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟ่า ปรากฏ
ผลได้ค่า 0.92 
  5.2.2.7 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม
ตามผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนก และค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม ก่อนนำแบบสอบถามไป
ใช้จริง 
 5.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินการ
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยได้ดำเนินการเป็น 4 ขั้นตอน 
ดังนี้ 
 5.3.1 จัดการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ได้เลือกไว้ข้างต้น โดยประสานงานกับ
เพื่อนนักศึกษา เพื่อนร่วมงาน รวมถึงผู้ที ่มีส ่วน
เกี่ยวข้องกับผู้วิจัยเช่น คู่ค้าธุรกิจ พาร์ทเนอร์ที่ซึ่ง
อย ู ่ ในอ ุตสาหกรรมการผล ิตอาหารเขตภาค
ตะว ันออก ท ั ้ ง ในร ูปแบบของเอกสารและ
แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ตามความสะดวกของ
ผู ้ตอบแบบสอบถาม โดยจะแจกแบบสอบถาม
มากกว่าเป้าหมาย 10% เพื ่อป้องกันการตอบ
แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ 
 5.3.2 รวบรวมแบบสอบถามพร ้อม
ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม โดยคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ 
แล้วนำมาสรุปคะแนนของแต่ละข้อคำถาม 
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 5.3.3 นำผลคะแนนที ่ได ้จากการตอบ
แบบสอบถามแต่ละข้อ ซึ่งเก็บไว้ในลักษณะที่เป็น
ฐานข้อมูล (Data Base) ไปทำการวิเคราะห์ข้อมูล
ทางสถิติด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ 

5.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การวิจัย
ครั ้งน ี ้ว ิ เคราะห์ข ้อมูลทางสถิต ิด ้วยโปรแกรม
สำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ โดยได้นำข้อมูลจาก
แบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้มาเปลี่ยนเป็นรหัส
ตัวเลข (Code) แล้วบันทึกลงในโปรแกรมฯ เพื่อ
ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติตามลำดับดังนี้ 
 5.4.1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม จากแบบสอบถามตอนที่ 
1 มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-
list) ใช้วิธีการหาค่าความถี่ (Frequency) แล้วสรุป
ออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 
 5.4.2 ข้อมูลลักษณะของธุรกิจของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จากแบบสอบถาม ตอนที ่  2 มี
ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) 
ใช ้ว ิธ ีการหาค่าความถี ่  (Frequency) แล้วสรุป
ออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 
 5.4.3 ข้อมูลแนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์
เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำ ใน
อุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก 
จากแบบสอบถามตอนที ่ 3 มีล ักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้วิธีการ
หาค่าเฉล ี ่ย (X̅) และส ่วนเบ ี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) โดยค่าเฉลี ่ย (X̅) ที่
คำนวณได้ส่วนใหญ่จะมีทศนิยม 2 ตำแหน่ง ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงต้องกำหนดเกณฑ์การแปลความหมายเพื่อ
จัดระดับค่าเฉลี ่ยออกเป็นช่วง [11] ตามเกณฑ์
กำหนดการแปลความหมายเพื่อจัดระดับค่าเฉลี่ย 
(X̅) ออกเป็นช่วง [17] 
 

ค่าเฉลี่ย (X̅)    อยู่ในเกณฑ์กำหนด 
1.00–1.49    ให้ความสำคัญน้อยทีสุ่ด 
1.50–2.49    ให้ความสำคัญน้อย 
2.50–3.49    ให้ความสำคัญปานกลาง 
3.50–4.49    ให้ความสำคัญมาก 
4.50–5.00    ให้ความสำคัญมากทีสุ่ด 

 5.4.4 การเปรียบเทียบความแตกต่างของ
แนวทางการเล ือกใช ้กลยุทธ ์เพ ื ่อจ ัดการความ
ขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำ ในอุตสาหกรรมการ
ผล ิตอาหารเขตภาคตะว ันออก จำแนกตาม
สถานภาพท ั ่วไปส ่วนบ ุคคลด ้านเพศ ใช ้การ
วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วย t-Test 
และจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(Anova) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปร
เป็นรายกลุ่มสำหรับตัวแปร ด้านอายุ สถานภาพ 
ระด ับการศ ึกษา ระยะเวลาการทำงาน และ
ตำแหน่งงาน กรณีพบค่าความแตกต่างเป็นรายกลุม่ 
จะวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่มเป็น
รายคู่อีกครั้งโดยใช้ Scheffe Analysis 
 5.4.5 การเปรียบเทียบความแตกต่างของ
แนวทางการเล ือกใช ้กลยุทธ ์เพ ื ่อจ ัดการความ
ขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำ ในอุตสาหกรรมการ
ผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก จำแนกตามลักษณะ
การดำเนินงานของธุรกิจ ด้านสัญชาติของกิจการ 
ใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วย t-
Test และจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (Anova) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตัว
แปรเป็นรายกลุ่มสำหรับตัวแปรด้าน สถานที่ตั้ง
กิจการ ระยะเวลาดำเนินกิจการ จำนวนบุคลากร 
บุคลากรของกิจการส่วนใหญ่ และผู ้บริหารของ
กิจการส่วนใหญ่ กรณีพบค่าความแตกต่างเป็นราย
กลุ่ม จะวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างราย
กลุ่มเป็นรายคู่อีกครั้งโดยใช้ Scheffe Analysis 
 5.4.6 ข ้อม ูลเก ี ่ยวก ับข ้อค ิดเห ็นและ
ข้อเสนอแนะอื่น ๆ จากแบบสอบถามตอนที่ 4 มี
ลักษณะเป็นแบบปลายเปิด (Open-Ended) ใช้วิธี
การิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) แล้วสรุป
ออกมาเป็นความถี่ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 
 
6. ผลการวิจัย 
 6.1 ผู้บริหารองค์กรในอุตสาหกรรมการผลิต
อาหารเขตภาคตะวันออก ส่วนใหญ่เป็นเพศชายอยู่
ในช ่วงอายุ 30-40 ปี มีสถานภาพโสด ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทำงานต่ำ
กว่า 10 ปี และตำแหน่งงานเป็นผู้บริหารระดับต้น 
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสำคัญเกี ่ยวกับแนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์       
เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก 
โดยภาพรวม 

แนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำ  
ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก X̅ S.D. 

โดยภาพรวม 3.65 0.46 
ด้านการเอาชนะ 2.90 0.80 
1. ท่านต้องการเอาชนะ เพื่อแก้ไขความขัดแย้งตามแนวทางที่ตนเองต้องการเป็นสำคัญ 3.16 1.05 
2. ท่านพยายามหาข้อมูล นำมาโน้มน้าวเพื่อเอาชนะเหตุผลของผู้อื่นเสมอ 3.65 1.04 
3. ท่านจะไม่รับฟังเหตุผลของผู้อื่น เมื่อรู้สึกถูกเอาเปรียบ หรือไม่ยุติธรรม 2.80 1.19 
4. ท่านจะแน่วแน่และยึดมั่นในการตัดสินใจของท่าน แม้ผู้อื่นจะไม่เห็นด้วย 2.75 1.09 
5. ท่านมักใช้อำนาจหน้าที่ เพื่อบังคับให้ผู้อื่นจำยอมเพื่อยุติความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 2.16 1.13 
ด้านการร่วมมือ 4.17 0.66 
6. ท่านเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรอย่างเต็มที่ 4.44 0.67 
7. ท่านมีการจัดกิจกรรมภายในองค์กร เพื่อให้เกิดความสามัคคี และความสัมพันธ์ที่ดีอยู่

เสมอ 
4.05 1.00 

8. ท่านมักใช้การลงมติร่วมกัน กรณีเกิดความสำคัญหรือความต้องการที่ไม่ตรงกัน          4.12 0.91 
9. ท่านมีการแลกเปลี่ยน เปิดเผย ข้อมูลปัญหาที่แท้จริงของแต่ละฝ่ายเพื่อหาแนวทางการ

แก้ไขร่วมกัน 
4.35 0.70 

10. มีการจัดกิจกรรมร่วมกันของทุกฝ่ายตามเทศกาล และมีการมอบของขวัญให้บุคลากรทุก
คนเพื่อเป็นขวัญกำลังใจ 

3.91 1.02 

ด้านการประนีประนอม 3.97 0.64 
11. ท่านไม่ให้ความสำคัญกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม อย่างเห็นได้ชัดหรือ

ซ่อนเร้น 
3.61 1.24 

12. ท่านรับฟังข้อขัดแย้งของคู่กรณี โดยไม่ให้เกิดความรู้สึกไม่ดีทั้ง 2 ฝ่าย ภายใต้ความ
ถูกต้องเป็นสำคัญ 

4.24 0.79 

13. ท่านแสวงหาวิธีการไกล่เกลี่ย โดยนำเสนอข้อดีที่แต่ละฝ่ายจะได้รับ ในการแก้ปัญหา 4.28 0.70 
14. ท่านมักเลือกแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นด้วยการยอมทำตามความต้องการของทั้ง

สองฝ่าย 
3.56 1.09 

15. ท่านพยายามแก้ปัญหาโดยเสนอทางสายกลางให้ทั้งสองฝ่ายเพื่อให้เกิดความยุติธรรม 4.17 0.79 
ด้านการหลีกเลี่ยง 3.17 0.88 
16. ท่านจะแก้ไขความขัดแย้งโดยการหลีกเลี่ยงการพูดคุยหรือเผชิญหน้าโดยตรงของทั้ง 2 

ฝ่าย 
3.07 1.17 

17. ท่านให้ความสำคัญในการมอบงาน โดยไม่มอบหมายงานให้กับคู่กรณีทำงานร่วมกัน เพื่อ
ลดการปะทะ 

3.27 1.09 

18. ท่านหลบเลี่ยงการเผชิญหน้า และตอบโต้ เพื่อความเข้าใจและลดความขัดแย้งรุนแรง 3.06 1.10 
19. ท่านจะใช้วิธีการเปลี่ยนประเด็นการสนทนา เมื่อเกิดบรรยากาศความขัดแย้งขึ้น 3.49 1.15 
20. กรณีเกิดความขัดแย้งเล็กน้อย ท่านจะทำเป็นเหมือนว่าไม่ทราบเรื ่อง หรือไม่ให้

ความสำคัญ 
2.98 1.21 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
แนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำ  

ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก X̅ S.D. 

ด้านการยอมรับ 4.00 0.60 
21. ท่านแสดงให้ผู้อื่นเห็นถึงความเป็นกลาง ในการสนับสนุนทุกฝ่ายโดยทั่วกัน ไม่มีการ

ลำเอียง  
4.25 0.78 

22. ท่านเสียสละความต้องการหรือเป้าหมายส่วนตัว เพื่อแก้ไขความขัดแย้งของส่วนรวม 3.91 0.87 
23. ท่านมีเกณฑ์ที่ชัดเจน และเปิดเผยข้อมูลที่แท้จริงให้บุคลากรทราบถึงเหตุผลที่ได้รับการ

ประเมิน 
4.19 0.73 

24. ท่านจะแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง โดยนึกถึงผลประโยชน์ของผู้อื่นมากกว่าของตนเสมอ 3.90 0.78 
25. ท่านกล่าวชื่นชมผู้ที่ยอมนิ่งหรือถอยให้ผู้อื่น ทั้งที่ผู้นั้นไม่ใช่ฝ่ายผิด 3.76 0.95 

 
  ตารางที ่ 1 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับ
ความสำคัญเกี่ยวกับแนวทางการเลือกใช้กลยุทธ์
เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของผู้นำ ใน
อุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาคตะวันออก 
โดยภาพรวม พบว่า มีความสำคัญอยู่ในระดับมาก 
สำหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านการ
ร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ด้านการยอมรับ 
อยู่ในระดับมาก และด้านการเอาชนะและด้านการ
หลีกเลี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง 
 
7. อภิปรายผลการวิจัย 
 ประเด็นสำคัญที ่ได้พบจากผลการวิจัยใน
เรื่องนี้ ผู้วิจัยจะได้นำมาอภิปรายเพื่อเป็นข้อยุติให้
ทราบถึงข้อเท็จจริง โดยมีการนำเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาอ้างอิงสนับสนุนหรือขัดแย้ง
ได้ดังนี้ 
 7.1 ระดับความสำคัญเกี ่ยวกับแนวทางการ
เลือกใช้กลยุทธ์เพื ่อจัดการความขัดแย้งภายใน
องค์กรของผู้นำ ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขต
ภาคตะวันออก โดยภาพรวม และในรายด้าน
ประกอบด้วย ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ 
ด้านการประนีประนอม ด้านการหลีกเลี่ยง และ
ด้านการยอมรับ ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวม 
และในรายด้านประกอบด้วย ด้านการร่วมมือ ด้าน
การยอมรับ และด้านการประนีประนอม มีระดับ
ความสำคัญอยู่ในระดับมาก แต่ระดับความสำคัญ
ในด้านการหลีกเลี่ยงและด้านการเอาชนะ อยู่ใน

ระดับปานกลาง เป็นเพราะว่า ผู้นำองค์กรส่วนใหญ่
มักเลือกใช้กลยุทธ์จัดการความขัดแย้งในรูปแบบ
การให้ความร่วมมือ และการประนีประนอม มุ่งเน้น
ให้ความสำคัญกับการคลี่คลายแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างฝ่ายต่าง ๆ อย่างสันติวิธี ด้วยความ
จริงหรือความรู้ที่ครบถ้วนรอบด้านที่สะท้อนให้เห็น
คุณค่า เจตนา และเป้าหมายร่วมกัน ทั้งสองฝ่ายจะ
ได้รับผลประโยชน์ที่เหมาะสมเท่าเทียมกัน แต่ไม่ได้
หมายความว่ากลยุทธ์ดังกล่าวคือวิธีการจัดการที่ดี
ที ่สุดหรือเหมาะสมกับทุกสถานการณ์ เนื่องจาก
วิธ ีการจัดการความขัดแย้งในรูปแบบหนึ ่งอาจ
เหมาะสมกับสถานการณ์หนึ่ง ซึ่งความขัดแย้งใน 
แต่ละองค์กรเกิดขึ้นจากหลายปัจจัยไม่ว่าจะเป็น
ระดับความรุนแรง สิ ่งแวดล้อมหรือวัฒนธรรม
องค์กรที่แตกต่างกัน ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อการ
ตัดสินใจเลือกวิธีการจัดการบริหารความขัดแย้งใน
องค์กรของผู้นำองค์กรทั้งสิ้น องค์กรจึงจำเป็นต้อง
หากระบวนการวิธีการบริหารจัดการความขัดแย้ง
ของพนักงานในองค์กร เพื่อให้การดำเนินงานนั้น
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อ
ให้ผลการจัดการความขัดแย้งจะออกมาในลักษณะ 
Win – Win ซึ ่งสอดคล ้องก ับ [4] มากกว ่าการ
จัดการความขัดแย้งในด้านการเอาชนะและหนีก
เลี่ยง ที่มักจะเลือกแก้ไขความขัดแย้งโดยพยายาม
ใช้อำนาจเด็ดขาดจัดการปัญหาให้จบอย่างรวดเร็ว
ที่สุด ไม่คำนึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของ
ผู้อื ่น หรืออาจไม่ให้ความร่วมมือวางตัวอยู่เหนือ
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ความขัดแย้งโดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อ
เวลาผ่านไป ทำให้ผลการจัดการความขัดแย้งจะ
ออกมาในล ักษณะ Lose – Win หร ือ Lose – 
Lose ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจ ัย [12] เร ื ่องการ
จัดการความขัดแย้งในความคิดเห็นของพนักงาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่าพนักงาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีการใช้วิธีการ
จัดการความขัดแย้งในภาพรวมในระดับปานกลาง 
โดยวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือและการ
ประนีประนอมมีการใช้ในระดับมาก ส่วนวิธีการ
จัดการความขัดแย้งในรูปแบบอื่น มีการใช้ในระดับ
ปานกลาง โดยเรียงตามลำดับ คือ การยอมรับ   
การหลีกเลี่ยงและการแข่งขันหรือเอาชนะ 
 7.2. จากผลวิจัยพบว่า เพศที่แตกต่างกันมีการ
ให้ระดับความสำคัญของแนวทางการเล ือกใช้      
กลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของ
ผ ู ้นำในอุตสาหกรรมการผล ิตอาหารเขตภาค
ตะวันออก โดยภาพรวม เมื่อจำแนกตามสถานภาพ
ทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
เพศ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 
0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ [13] เรื ่อง การ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 2 พบว่า เพศชายมักแสดงออกถึง
ความสามารถในการปกป้องตนเอง มุ ่งเอาชนะ
ปัญหาโดยเลือกใช้วิธีที ่ระงับหรือยุติปัญหาความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วรวมถึงการมีอำนาจ
หรือมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ส่วนลักษณะของเพศหญิง
มีความอ่อนโยน ไม่แสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ มัก
แสดงพฤติกรรมการเอาใจหรือสร้างปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื ่น แสดงออกในด้านความเป็นมิตร การเป็นที่
ยอมรับและการช่วยเหลือผู้อื่น 
 7.3 จากผลวิจัยพบว่า ช่วงอายุที่แตกต่างกันมี
การให้ระดับความสำคัญของแนวทางการเลือกใช้
กลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของ
ผู ้นำ ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารเขตภาค
ตะว ันออก ด ้านการเอาชนะ เม ื ่อจำแนกตาม
สถานภาพทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ในด้านอายุ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่

ระดับ 0.05 โดยผู้นำที่มีช่วงอายุมากกว่า 40 ปี จะ
มีลักษณะจริงจังทุ่มเทให้กับทำงาน ชอบความมี
ระเบียบแบบแผน ไม่ชอบความเสี่ยง ตรงไปตรงมา 
ต้องการเป็นที่ยอมรับเหนือผู้อื ่น อนุรักษ์นิยมไม่
ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบเป็นผู ้ตัดสินใจแก้ไข
ป ัญหาจากความคิดเห ็นหร ือแนวทางของตน 
สอดคล้องกับแนวคิดความขัดแย้งแบบดั ้งเดิมที่
ช ี ้ ให ้เห็นว ่า ความขัดแย้งทำให้การทำงาน มี
ประสิทธิภาพต่ำ ไม่สร้างสรรค์ ความไม่เข้าใจ ซึ่ง
เกิดจากการสื่อสารที ่ไม่ดี ขาดความไว้วางใจกัน
ระหว่างบุคคล กลุ่มคน หน่วยงาน หากองค์กรใด
ปล่อยให้เกิดความขัดแย้งขึ้นย่อมแสดงถึงความ
ล้มเหลวของผู้นำหรือผู้บริหาร ดังนั้นความขัดแย้ง
จึงเป็นสิ่งเลวร้ายที่ทำลายขององค์กร [4] จึงมีการ
ให้ระดับความสำคัญในการเลือกใช้กลยุทธ์เพื่อ
จัดการความขัดแย้งภายในองค์กร ด้านการเอาชนะ 
มากกว่าผู้นำอายุน้อยกว่า 30 ปี และอายุระหว่าง 
30 ปี ถึง 40 ปี ท ี ่ม ีล ักษณะไม่ชอบความเป็น
ทางการ ให้ความสำคัญกับสมดุลชีวิต มีความคิด
สร้างสรรค์ อยากทำงานที่มีความอิสระได้ความรู้
ใหม่ ๆ หลากหลาย ชอบช่วยเหลือสังคม เข้าสังคม
ได้และทำงานเป็นทีมเก่ง ด้วยช่วยอายุที่แตกต่าง
กันจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ความคิด การตัดสินใจ 
ความเชื่อ และวิธีการทำงานที่ไม่เหมือนกัน จึงไม่
อาจหลีกเลี ่ยงภาวะความคิดเห็นไม่ตรงกัน ซึ่ง
ขัดแย้งกับงานวิจัยของ [12] เรื่องการจัดการความ
ขัดแย้งในความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ด้านอายุ พนักงานการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มาอายุต่างกันมี
การจัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 
 7.4 จากผลว ิจ ัยพบว ่า ระด ับการศ ึกษาที่
แตกต่างกันมีการให้ระดับความสำคัญของแนว
ทางการเลือกใช้กลยุทธ์เพื ่อจัดการความขัดแย้ง
ภายในองค์กรของผู ้นำ ในอุตสาหกรรมการผลิต
อาหารเขตภาคตะวันออก ด้านการยอมรับ เมื่อ
จำแนกตามสถานภาพทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที ่ระดับ 0.05 โดย
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความเสียสละ
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ความต้องการหรือเป้าหมายส่วนตัว เพื่อแก้ไขความ
ขัดแย้งของส่วนรวม ยอมรับความผิดพลาดอย่างมี
เหตุผล มีการให้ระดับความสำคัญในการเลือกใช้กล
ยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร ด้าน
การยอมรับ มากกว ่าระด ับการศ ึกษาต ่ำกว่า
ปริญญาตรี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ [12] เร่ือง
การจ ัดการความขัดแย ้งในความคิดเห ็นของ
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า 
ด้านระดับการศึกษา พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยที ่มีระดับการศึกษา ปวส.หรือ
เทียบเท่า มีการใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบ
การหลีกเลี่ยงและการยอมรับแตกต่างและสูงกว่า
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มี
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
 
8. ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเรื ่อง แนวทางการเลือกใช้               
กลยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรของ
ผ ู ้นำในอุตสาหกรรมการผล ิตอาหารเขตภาค
ตะวันออก ผู ้ว ิจัยขอเสนอแนะแนวทางที ่สำคัญ 
ดังต่อไปนี้ 
 8.1 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  8.1.1 กลยุทธ์ที ่ผ ู ้นำองค์กรควรนำมา
บริหารจัดการความขัดแย้งในองค์กร ได้แก่ การ
เอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การ
หลีกเลี ่ยง และการยอมรับเพื ่อให้ผ ู ้ร ่วมงานใน
องค์กรปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสามัคคี จะ
ส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  8.1.2 ผู้บริหารควรมีทักษะความรู้ในการ
จัดการกับความขัดแย้ง เนื่องจากความสำเร็จใน
การจัดการกับความขัดแย้งขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ประการ ผู ้บริหารจำเป็นต้องเรียนรู ้หรือฝึกฝน
ทักษะในการจัดการกับความขัดแย้ง เพื่อที่จะช่วย
ให้การจัดการกับความขัดแย้งมีประสิทธิภาพ 
ทักษะที ่จำเป็น ได้แก่ ทักษะในการพูด การฟัง 
ทักษะการประเมิน การสร้างข้อขัดแย้งให้เป็นไป
ในทางสร้างสรรค์ ทักษะการสื่อความหมาย ความ

ยืดหยุ ่น และความสามารถในการเผชิญหน้ากับ
คู่กรณี 
  8.1.3 ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศที่ดีใน
การทำงานร่วมกัน เช่น การจัดกิจกรรมการแข่ง
กีฬา จัดงานเลี้ยงพบปะสังสรรค์ จัดกิจกรรมทัศน
ศึกษาและการศึกษาดูงานเพื ่อลดปัญหาความ
ขัดแย้ง ก่อให้เกิดเป้าหมายร่วมกันในการทำงาน 
เกิดความร่วมมือร่วมใจกัน 
 8.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 8.2.1 ควรศึกษาแนวทางการเลือกใช้กล
ยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร ของ
ผู้นำ ในกลุ่มอุตสาหกรรมประเภทอื่นหรือในเขต
ภาคอื่น ๆ ของประเทศที่มีแหล่งอุตสาหกรรมต่อไป 

8.2.2 ควรศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งที่
แท้จริงเพื่อที่จะหาวิธีการจัดการความขัดแย้งได้
ถูกต้องถูกวิธ ี เพื ่อนำไปใช้ในการปรับปรุงและ
พัฒนาองค์กรโดยลดปัญหาความขัดแย้ง โดยการ
วิจ ัยเช ิงคุณภาพเพื ่อเจาะลึกสาเหตุของความ
ขัดแย้งอย่างชัดเจน 

8.2.3 ควรศึกษาแนวทางการเลือกใช้ กล
ยุทธ์เพื่อจัดการความขัดแย้งในด้านอื่น ๆ ที่ส่งผล
ต่อความขัดแย้งภายในองค์กร และปรับปรุงให้เข้า
กับยุคสมัยเพิ่มเติม 
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