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บทคดัย่อ 
 

           การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาระดบัของความขดัแยง้ภายในองคก์ร ดา้นงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ และด้านกระบวนการทาํงานของพนักงานท่ีทาํงานในธุรกิจคา้ปลีกและธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย ์(2) เพื่อเปรียบเทียบความขดัแยง้ภายในองคก์รดา้นงาน ดา้นความสัมพนัธ์ และ
กระบวนการทาํงาน (3) เพื่อศึกษาระดบัของการรับรู้ความเครียดท่ีเกิดจากการทาํงานของพนกังานท่ี
ทาํงานอยูใ่นธุรกิจคา้ปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์(4) เพื่อเปรียบเทียบระดบัของการรับรู้ความเครียด
ท่ีเกิดจากการทาํงาน (5) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความขดัแยง้ภายในองคก์รดา้นงาน ดา้น
ความสมัพนัธ์ และดา้นกระบวนการทาํงานท่ีมีต่อการรับรู้ความเครียดท่ีเกิดจากการทาํงานของพนกังาน
ท่ีทาํงานอยู่ในธุรกิจคา้ปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์(6) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้
ความเครียดท่ีเกิดจากการทาํงานกบัผลกระทบท่ีเกิดจากความเครียดท่ีมีต่อพนกังานทั้งทางดา้นร่างกาย 
ดา้นจิตใจ และดา้นพฤติกรรมของพนกังานท่ีทาํงานในธุรกิจคา้ปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์จาํนวน 185 คน และพนกังานใน
กลุ่มธุรกิจคา้ปลีก จาํนวน 200 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบด้วย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (F-test) และการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  
 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามพนกังานในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพยส่์วนใหญ่
เป็นเพศหญิง อายรุะหว่าง 26-35 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  มีประสบการณ์การทาํงานมากกว่า 
10 ปีข้ึนไป และมีรายได ้15,001-20,000 บาทต่อเดือน และพบว่าผูต้อบแบบสอบถามพนกังานในกลุ่ม
ธุรกิจคา้ปลีกส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหว่าง 26-35 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์
การทาํงานมากกวา่ 10 ปี และระหวา่ง 2-5 ปี และมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาทต่อเดือน 



 

(4) 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นระดบัรายได ้และประเภทธุรกิจ
ท่ีแตกต่างกนัของพนกังานมีผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นงานแตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ
ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้ประสบการณ์ทาํงาน และประเภทธุรกิจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์แตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายได ้ประสบการณ์ทาํงาน และ
ประเภทธุรกิจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ สาํหรับการรับรู้ความเครียด
ในการทาํงาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อระดบัการรับรู้ความเครียด
ท่ีเกิดจากการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัพบวา่ความขดัแยง้ดา้นงาน 
(r = 0.429) ดา้นความสัมพนัธ์ (r = 0.434) และดา้นกระบวนการ (r = 0.500) มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนักบัการรับรู้ความเครียดในการทาํงาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ทั้งสามดา้น และ
สาํหรับการรับรู้ความเครียดของพนกังาน พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัผลกระทบจาก
ความเครียดทางดา้นร่างกาย (r = 0.511) ทางดา้นจิตใจ (r = 0.632) และทางดา้นพฤติกรรม (r = 0.544)  
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
คาํสําคญั : ความขดัแยง้ดา้นงาน  ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์  ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ   
 ความเครียดในการทาํงาน  ผลกระทบจากความเครียด 
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ABSTRACT 

 
 The study was carried out (1) to examine the level of organizational conflicts in task, 
relationship and work process of the operational employees working in the real estate business and 
the retail business, (2) to compare the organizational conflicts in task, relationship and work 
process, (3) to investigate the level of perception of stress at work of the employees working in the  
real estate business and the retail business, (4) to compare the level of perception of stress at work, 
(5) to look into the relationship of organizational conflicts in task, relationship and work process 
that affected the perception of stress at work of the employees working in the real estate business 
and the retail business, and (6) to inspect the relationship between perception of stress at work and 
the effects arising from stress on physical, mental and behavioral aspects of the employees working 
in the real estate business and the retail business.  The sample used in the study consisted of 185 
employees working in the real estate business and 200 employees working in the retail business.  
The data were gathered a questionnaire and were analyzed using Frequency, Percentage, Mean, 
Standard Deviation, t-test, F-test, and Pearson Correlation Coefficient with a significant level of 0.05. 
 The results of the study indicated that majority of the employees working in the real 
estate business were female, aged between 26-35 years old, graduated with Bachelor’s degree, had 
more than 10 years of work experience, and earned a monthly income of 15,001-20,000 Baht.  On 
the other hand, it was found that most of the employees working in the retail business were female, 
aged between 26-35 years old, graduated with Bachelor’s degree, had more than 10 years of work 
experience and between 2-5 years, and earned a monthly income of less than 15,000 Baht.   



 

(6) 

 The results of hypothesis testing showed that different personal factors on level of 
income and type of business had effects on the differences on the levels of the task conflict, while 
different personal factors on age, level of education, level of income, work experience, and type of 
business had effects on the differences on the levels of the relationship conflict, and  different 
personal factors on level of income, work experience, and type of business had effects on the 
differences on the levels of the process conflict. Concerning the perception of stress at work, the 
study showed that different personal factors on level of income had effects on the differences on the 
level of perception of stress at work of the operational employees.  Moreover, it was found that the 
task conflict (r = 0.429), the relationship conflict (r = 0.434), and the process conflict (r = 0.500) had 
a positive relationship with the perception of stress at work at a moderate level, and the perception 
of stress at work of the employees demonstrated a statistically significant positive relationship with 
the physical effect (r = 0.511), the mental effect (r = 0.632) and the behavioral effect (r = 0.544).   
Keywords:  task conflict, relationship conflict, process conflict, stress at work, stress effect 
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ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และธุรกิจค้าปลีก จ านวน 2 บริษัท ที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยคร้ังนี้ ตลอดจนขอขอบพระคุณ ครู อาจารย์ทุกท่านที่ได้
ให้ความรู้ ค าแนะน า สั่งสอน ตลอดจนก าลังใจตลอดการศึกษาที่ผ่านมา ขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ ทุกท่าน
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 ผู้วิจัยหวังว่าการวิจัยคร้ังนี้ จะเป็นแนวทางในการศึกษาและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ เป็นประโยชน์ส าหรับองค์กรได้ หากมีข้อบกพร่องหรือ
ข้อผิดพลาดส่วนใดเกิดขึ้นในงานวิจัยนี้  ผู้วิจัยขอน้อมรับไว้และจะปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นในโอกาส
ต่อไป 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ผู้บริหารในองค์กรในระดับต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ องค์กร
เอกชนหรือองค์กรราชการล้วนยอมรับว่าความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวการณ์ปัจจุบันที่องค์กรต่าง ๆ ต้องแข่งขันเพื่อการด ารงอยู่และเพื่อการ
เจริญก้าวหน้า โดยทั่วไปแล้วหากจะอธิบายสาเหตุของความขัดแย้งในองค์กรจากมุมมองด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างาน ซึ่งอาจเกิดความขัดแย้งได้จากความแตกต่างทางความเชื่อ 
ความคิด ค่านิยม ความต้องการ ความมุ่งหวัง หรืออาจเกิดจากความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม ด้าน
สังคม ดังนั้นหากจะมองสาเหตุของความขัดแย้งในมิติเดียวยังมีสาเหตุที่แตกต่างหลากหลาย  หรืออาจ
กล่าวได้ว่าสิ่งที่ท าให้เกิดความขัดแย้งในองค์กรหนึ่ง อาจจะไม่เป็นปัญหาของอีกองค์กรหนึ่งก็เป็นได้ 
(Ulrich Stoetzer, 2010)  
 สาเหตุที่มาของความขัดแย้งในองค์กรยังอาจเกิดจากการที่แต่ละฝ่ายที่ท างานร่วมกันใน
องค์กรจะต้องจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของฝ่ายหรือแผนกของตนเอง 
นอกจากนี้สาเหตุส าคัญยังสามารถเกิดจากความแตกต่างระหว่างบุคคลที่ต้องมาท างานร่วมกัน การ
แย่งชิงความดีความชอบ การต้องพึ่งพาหรือขึ้นต่อกันในการปฏิบัติงาน ความไม่ชัดเจนด้านขอบเขต
หน้าที่  ความรับผิดชอบและอ านาจตัดสินใจ ความแตกต่างด้านอ านาจของบุคคลในองค์กร 
(Greenberg and Baron, 1997) 
 องค์กรธุรกิจในปัจจุบันจึงควรตระหนักและให้ความส าคัญต่อความขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน
องค์กร ทั้งนี้ระดับความขัดแย้งที่สูงเกินไปจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพต่อการด าเนินงานของ
กิจการ (Business performance) และยังมีผลต่อปฏิสัมพันธ์ของพนักงานที่ท างานร่วมกันภายในองค์กร 
(Interpersonal relationships) ดังนั้นผู้บริหารทุกระดับในองค์กรจะต้องระมัดระวังและควรจัดการให้
ระดับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอยู่ในระดับที่เหมาะสมและเป็นตัวกระตุ้นให้ทีมงานเกิดความคิดริเร่ิม  
ใหม่ ๆ  จากมุมมองความเห็นที่แตกต่างกัน ส่งเสริมให้เกิดการแสวงหาข้อมูลใหม่หรือข้อเท็จจริงใหม่
เพื่อให้เกิดข้อสรุปหรือมติร่วมกัน เพื่อขับเคลื่อนองค์กร ความขัดแย้งที่เหมาะสมยังช่วยให้พนักงานที่
ท างานร่วมกันมีระดับความเครียดที่ลดน้อยลงและท าให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความสบายใจ         
ซึ่งส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างานที่เพิ่มขึ้น ทั้งนี้การสื่อสารที่ดีระหว่างผู้บริหารและพนักงาน
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ยังมีส่วนช่วยให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจถึงสาเหตุหรือปัญหาที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง ซึ่งจะน าไปสู่การ
แก้ปัญหาได้อย่างตรงจุดหรือเกิดการแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
 ในทางตรงข้าม หากองค์กรมีการจัดการปัญหาการเกิดความขัดแย้งในองค์กรอย่างไม่
เหมาะสม จะส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อองค์กร เกิดความแตกแยก ขาดความสามัคคี ขาดบรรยากาศ
ที่ดีของความเชื่อถือไว้วางใจระหว่างทีมงาน ท าให้การสื่อสารไม่มีประสิทธิภาพ น าไปสู่การไร้ซึ่ง
เสถียรภาพในองค์กร และถ้าหากทุกคนในองค์กรไม่มีการแก้ปัญหาร่วมกันจะน าไปสู่ความตึงเครียด
ในการท างาน เกิดบรรยากาศองค์กรที่ไม่เกื้อหนุนให้เกิดประสิทธิภาพ และยังส่งผลให้พนักงานเกิด
ความเครียด ความเหนื่อยหน่าย ท าให้เกิดปัญหาโดยตรงกับพนักงานไม่ว่าจะเป็นด้านสุขภาพกาย หรือ
ด้านสุขภาพจิต โดยเฉพาะในปัจจุบันจากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมที่ท าให้ภาวะความเครียด
ของบุคคลกลายเป็นปัญหาส าคัญในการใช้ชีวิตของคนในยุคปัจจุบัน  
 ความเครียดของบุคคลนั้นเป็นปฏิกิริยาของร่างกายและจิตใจที่ตอบสนองต่อสภาวการณ์   
ใด ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน อันส่งผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคคลที่มี
ความเครียด โดยทั่วไปความเครียดมักส่งผลในทางลบต่อความพึงพอใจของบุคคลนั้น ๆ แม้นว่าเป็นที่
ทราบดีว่า บุคคลทุกคนย่อมมีความเครียดเกิดขึ้นได้เสมอ และความเครียดที่เกิดขึ้นนั้นอาจมีทั้ง
ประโยชน์และมีโทษ เช่นความเครียดที่อยู่ในระดับที่ไม่รุนแรงจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดการพัฒนา
ตนเองให้เจริญก้าวหน้า แต่หากระดับความเครียดที่รุนแรงมากเกินไปจนเกินกว่าที่บุคคลจะรับมือ
หรือจัดการได้จะส่งผลเสียร้ายแรงได้ (องค์กร เรืองรัตนอัมพร, 2556) 
 ดังนั้นหากพนักงานมีระดับความเครียดที่มากเกินไปในการท างาน จะส่งผลลบต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานและน าไปสู่ประสิทธิภาพขององค์กรที่ลดลง  จากการ
ส ารวจของ เอแบคโพลล์ ร่วมกับส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ พบว่าคนในวัยท า
ท างานมากกว่าร้อยละ 65 มีปัญหาความเครียดอันเนื่องมาจากการท างาน และปัญหาความเครียดของ
คนท างานนี้หากไม่ได้รับการแก้ไขที่ถูกต้อง อาจก่อให้เกิดปัญหาอ่ืน ๆ ตามมาอีกมากมาย (อรพรรณ 
โสภณธรรมรักษ์, 2557 เข้าถึงข้อมูล วันที่ 8 กันยายน 2558) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเครียดใน
องค์กร หลายงานวิจัยยืนยันว่าหนึ่งในสาเหตุส าคัญของความเครียดของพนักงานในองค์กรนั้นมี
สาเหตุมาจากความขัดแย้งในองค์กร (เทอดศักดิ์ เดชคง, 2550) ไม่ว่าความขัดแย้งนั้นจะเกิดระหว่าง
หัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา ระหว่างเพื่อนร่วมงานในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนก หรือเป็นความ
ขัดแย้งที่เกิดจากความแตกต่างระหว่างบุคคล ความแตกต่างระหว่างกลุ่มบุคคล ตลอดทั้งความ
แตกต่างภายในกลุ่มบุคคลที่อยู่ร่วมกันในองค์กร ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งในด้านต่าง ๆ เช่น
ความขัดแย้งด้านงาน (Task Conflict) ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) และ
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ความขัดแย้งด้านกระบวนการ (Process Conflict) ซึ่งความเครียดที่เกิดจากความขัดแย้งเหล่านี้          
จะส่งผลโดยตรงต่อพนักงานในองค์กร ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ อันจะน าไปสู่การมีประสิทธิภาพใน
การท างานลดลง และเมื่อความเครียดในการท างานสะสมในระดับสูงจะท าให้พนักงานเหนื่อยหน่าย
และน าไปสู่การลาออกของพนักงานในที่สุด ซึ่งท าให้องค์กรต้องสูญเสียบุคลากรที่มีค่าไปโดยไม่
จ าเป็น 
 การตระหนักถึงระดับของความขัดแย้งในองค์กร และความสามารถในการจัดการกับความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรจึงเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับผู้บริหารในแต่ระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากความ
ขัดแย้งนั้นจะน าไปสู่บรรยากาศที่ท าให้พนักงานมีความเครียดในการท างาน เมื่อผู้บริหารรับรู้ว่ามี
ความขัดแย้งเกิดขึ้นและสามารถจัดการความขัดแย้งในแนวทางที่ถูกต้อง จะท าให้ผู้บริหารสามารถ
ควบคุมระดับความเครียดในการท างานของพนักงานให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมอันจะน าไปสู่ผลลัพธ์
ที่ดีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้องค์กรที่มีความขัดแย้งที่มากหรือน้อยเกินไป 
อาจน าไปสู่ผลเสียต่อการปฏิบัติงานขององค์กรโดยภาพรวม (ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี, 2550, น. 17) 
 จากสาเหตุดังกล่าวข้างต้น จึงเป็นเหตุผลส าคัญที่ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาเปรียบเทียบ
บริษัทสองบริษัท ที่มีผลกระทบต่อกันระหว่างบริษัทค้าปลีกร้านค้าวัสดุก่อสร้าง ก่อตั้งขึ้นโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อประกอบธุรกิจค้าปลีก โดยจ าหน่ายสินค้าและให้บริการที่เกี่ยวข้องกับการก่อสร้าง 
ต่อเติม ซ่อมแซม อาคาร บ้านและที่อยู่อาศัยแบบครบวงจร ในปัจจุบันมีสาขาที่ให้บริการครอบคลุม
ทั่วประเทศ 71 แห่ง (บริษัทโฮมโปร ดักส์ เซ็นเตอร์ จ ากัด (มหาชน)  เข้าถึงข้อมูล วันที่ 12 ตุลาคม 
2558) ภาพรวมธุรกิจค้าปลีกร้านค้าวัสดุก่อสร้างและของตกแต่งมีปริมาณการค้าปรับตัวลดลง 
เนื่องจากได้รับแรงกดดันจากภาคการส่งออกที่ยังหดตัวต่อเนื่อง การลงทุนและการใช้จ่ายภาครัฐที่
ล่าช้า รวมถึงการใช้จ่ายของภาคเอกชนที่ยังมีการขยายตัวในระดับต่ า อันเนื่องมาจากข้อจ ากัดด้าน
รายได้ในภาคการเกษตรที่ตกต่ า ค่าครองชีพและหนี้ครัวเรือนที่อยู่ในระดับสูง ซึ่งท าให้การฟื้นตัวทาง
เศรษฐกิจล่าช้าออกไป (ส านักวิจัยธุรกิจ สายงานบริหารความเสี่ยง, 2558)  และบริษัทอสังหาริมทรัพย์
แห่งหนึ่งที่ เป็นบริษัทพัฒนาโครงการบ้านจัดสรรรายแรกของประเทศไทยที่ได้รับการรับรอง 
มาตรฐาน ISO 9001 มุ่งตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า และสร้างความมั่นใจในด้านการ
บริหารงานขาย และการบริหารงานก่อสร้างซึ่งมีขั้นตอนการควบคุมคุณภาพถึง 5 หน่วยงาน 
ตรวจสอบก่อนส่งมอบบ้านให้กับลูกค้า (บริษัทเอ็น.ซี. เฮ้าส์ซิ่ง จ ากัด (มหาชน)  เข้าถึงข้อมูล วันที่ 12 
ตุลาคม 2558) ซึ่งพบว่าธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ในปี พ.ศ. 2558 มีปัจจัยด้านลบ ที่เกิดจากภาวะเศรษฐกิจ
โลกที่ฟื้นตัวเปราะบาง ปัญหาหนี้ครัวเรือนเพิ่มสูงขึ้น ส่งผลต่อก าลังซื้อภาคอสังหาริมทรัพย์ใน
ปัจจุบัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์และ
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ด้านกระบวนการที่ส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เปรียบเทียบระหว่างธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ทั้งนี้เพื่อจะได้เป็นข้อมูลและแนวทาง
ส าหรับผู้บริหารองค์กรสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการลดความขัดแย้งในองค์กรและป้องกัน
ความเครียดของพนักงานได้  
 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับของความขัดแย้งภายในองค์กร ทั้งความขัดแย้งในด้านงาน ความ
ขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ และความขัดแย้งด้านกระบวนการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการที่
ท างานในธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์   
 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบความขัดแย้งภายในองค์กร ทั้งความขัดแย้งในด้านงาน ความขัดแย้ง
ด้านความสัมพันธ์ และความขัดแย้งด้านกระบวนการท างาน โดยจ าแนกตามความแตกต่างของปัจจัย
ส่วนบุคคล ทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน และประเภทธุรกิจ   
 1.2.3 เพื่อศึกษาระดับของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่ท างานอยู่ในธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
 1.2.4 เพื่อเปรียบเทียบระดับของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างาน โดยจ าแนกตาม
ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน และ
ประเภทธุรกิจ  
 1.2.5 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งภายในองค์กร ทั้งความขัดแย้งในด้าน
งาน ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์และความขัดแย้งด้านกระบวนการที่มีต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิด
จากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานอยู่ในธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
 1.2.6 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ผลกระทบของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานที่
ส่งผลต่อพนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานอยู่ในธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ทั้งทางด้าน
ร่างกาย ด้านจิตใจและด้านพฤติกรรม  
 

1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน และ
ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรที่แตกต่างกัน 
   1.3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน 
และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งในด้านงานที่แตกต่างกัน 
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   1.3.1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน 
และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งในด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
   1.3.1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน 
และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งในด้านกระบวนการท างานที่แตกต่างกัน 
 1.3.2 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน และ
ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่แตกต่างกัน 
 1.3.3 ความขัดแย้งภายในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการมี
ความสัมพันธ์ต่อระดับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน 
 1.3.4 ระดับความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความสัมพันธ์ต่อ
ผลกระทบจากความเครียด ที่มีต่อพนักงาน ทั้งทางด้านร่างกาย ด้านจิตใจและด้านพฤติกรรม 
  

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 ศึกษาถึงความขัดแย้งภายในองค์กร ทั้งความขัดแย้งในด้านงาน ความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์ และความขัดแย้งด้านกระบวนการ ที่ส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เปรียบเทียบระหว่างธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ 
 ประชากร  ได้แก่  กลุ่ มพนักงานระดับปฏิบัติการของ ธุ รกิ จค้ าปลีก  และธุ รกิ จ
อสังหาริมทรัพย์ 
 1.4.3 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ ของธุรกิจค้าปลีก และธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ จ านวน 400 คน 
 1.4.4 ระยะเวลาที่ด าเนินการวิจัย   
 ช่วงระยะเวลาที่ท าการวิจัย คือ ตุลาคม พ.ศ. 2558 - เมษายน พ.ศ. 2559 
 

1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย  
 ความขัดแย้ง หมายถึง ปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นของบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นฝ่ายเดียวกันหรือฝ่ายตรง
ข้ามกัน ที่มีความแตกต่างกันในการรับรู้ ค่านิยม ต าแหน่งทางสังคม รวมทั้งอ านาจหน้าที่ 
(Robbins,1998) 
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 ความขัดแย้งในองค์กร หมายถึง  พฤติกรรมหนึ่งที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มตั้งแต่ 2 กลุ่ม
ขึ้นไปโดยมีสาเหตุมาจากวัตถุประสงค์ที่ไม่สามารถเข้ากันได้ ความไม่ลงรอยกัน ทางด้านความ
ต้องการ ความปรารถนา ค่านิยม ความเชื่อ และหรือทัศนคติ (Morris, 2004)  
 ความขัดแย้งด้านงาน (Task Conflict) หมายถึง ความขัดแย้งที่เกี่ยวกับเนื้อหาสาระที่เกี่ยว
จากการปฏิบัติงานและเป้าหมายของงาน จะคล้ายความขัดแย้งทางด้านองค์กรความรู้ ซึ่งมันเกี่ยวกับ
ความขัดแย้งทางด้านความคิดและความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน (Jehn & Mannix, 2001) 
 ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) หมายถึง ความขัดแย้งที่เกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลหรือระหว่างบุคคลที่ท างานร่วมกัน แสดงให้เห็นถึงความขัดแย้ง การเป็น
ศัตรูกัน การปะทะกันระหว่างบุคคลเพิ่มขึ้นและท าให้ความเข้าใจระหว่างกันลดลง (Halevy, Chou and 
Galinsky, 2012) 
 ความขัดแย้งด้านกระบวนการ (Process Conflict) หมายถึง ความขัดแย้งเกี่ยวกับวิธีการหรือ
กระบวนการปฏิบัติงาน ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ของตัวแทนและการจัดสรรทรัพยากรและ
ขอบเขตความรับผิดชอบของแต่ละคนในการปฏิบัติงาน (Jehn & Mannix , 2001) 
 ความเครียด หมายถึง ภาวะที่ร่างกายและจิตใจของบุคคลได้รับอิทธิพลจากสิ่งเร้าต่าง ๆ      
ที่ก่อให้เกิดความรู้สึกกดดัน ไม่สบายใจ วิตกกังวล ก่อให้เกิดอันตรายแก่ร่างกาย ส่งผลต่อการท างาน 
ทั้งด้านการปรับตัวและบุคลิกภาพของบุคคลผิดปกติไป (Cohen, 1988) 

ความเครียดในการท างาน หมายถึง สภาพของงานหรือเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด ซึ่ง
อาจแสดงออกทางร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรมต่าง ๆ อันมีผลท าให้เกิดความรู้สึกด้านลบ  (Crawford, 
1993) 
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1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 

ตัวแปรต้น (Independent Variables)                                      ตัวแปรตำม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 

- ระดับรายได้  

- อายุงาน 

- ประเภทธุรกิจ 

 

ควำมเครียด 

จำกกำรท ำงำน 

(Work-related stress) 
ปรับปรุงจาก Cohen (1988) 

และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข 

(2553) 

 

ควำมขัดแย้งด้ำนงำน 
JEHN (1995) และ  

กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2553) 

ควำมขัดแย้งด้ำนควำมสัมพันธ์ 
JEHN (1995) , COX (1998) และ  

กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2553) 

ควำมขัดแย้งด้ำนกระบวนกำร  
(Jehn & Mannix , 2001) และ 

นิรมล กลัดสมบูรณ์ (2558) 

 

 

ผลกระทบจำก

ควำมเครียด 

1.ด้านร่างกาย 

2. ด้านจิตใจ 

3.ด้านพฤติกรรม 
(กรมสุขภาพจิต) 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดวำ่จะได้รับ 
 1.7.1 ผู้บริหารองค์กรและนักพัฒนาองค์กรจะมีความเข้าใจยิ่งขึ้นเกี่ยวกับความขัดแย้ง
ภายในองค์กรและสามารถน าความรู้ที่ได้จากการวิจัยไปใช้เป็นแนวทาง ในการลดความขัดแย้งที่อาจ
เกิดขึ้นในองค์กรทั้งความขัดแย้งที่เกิดจากงาน ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ
ความสัมพันธ์ด้านกระบวนการในการท างาน เพื่อให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดีซึ่งส่งผลให้
พนักงานในองค์กรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน 
 1.7.2 ผู้บริหารองค์กรและนักพัฒนาองค์กรสามารถน าผลการศึกษาที่ได้เกี่ยวกับความ
ขัดแย้งภายในองค์กรที่มีผลต่อระดับความเครียดของพนักงานไปใช้เป็นแนวทางในการป้องกัน
ความเครียดของพนักงานในการท างาน และเป็นแนวทางบริหารจัดการระดับความเครียดในการ
ท างานให้เหมาะสมเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด องค์กรที่ส่งผลต่อความเครียดในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 1.7.3 ผู้บริหารองค์กรและนักพัฒนาองค์กรจะเกิดภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นเกี่ยวกับความเครียด
ในการท างานของพนักงานอันมีสาเหตุมาจากความขัดแย้ง และสามารถน าไปใช้วางแผนหรือก าหนด
นโยบายในการท างานเพื่อลดความขัดแย้งและลดความเครียดที่ไม่จ าเป็นในการท างานอันจะส่งผลให้
เกดประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมสูงสุด 
 1.7.4 สามารถน าข้อมูลที่ได้ น ามาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการปรับทัศนคติ มีความสุข
และมีความผูกพันต่อองค์กร เพื่อลดปัญหาการออกจากงานและผลกระทบด้านสุขภาพที่จะขึ้น
ภายหลังจากความขัดแย้ง 
 1.7.5 ผลที่ได้จากการศึกษาในคร้ังนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการพัฒนาการ
บริหารงานและเป็นข้อมูลทางด้านวิชาการภายในองค์กรต่อไป 
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บทที ่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเร่ืองคุณลักษณะของผู้ตามและบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อ
เป็นพื้นฐานการด าเนินการศึกษาและน าเสนอตามล าดับหัวข้อดังนี้  
 2.1  แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
   2.1.1 ความหมายของความขัดแย้ง 
   2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
   2.1.3 กระบวนการของความขัดแย้ง 
   2.1.4 ประเภทของความขัดแย้ง 
   2.1.5 ลักษณะของความขัดแย้ง 
   2.1.6 สาเหตุของความขัดแย้ง 
   2.1.7 ระดับความขัดแย้ง 
   2.1.8 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเลือกวิธีการจัดการกับความขัดแย้ง 
 2.2  แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความเครียด 
   2.2.1  ความหมายของความเครียด 
   2.2.2 สาเหตุที่ท าให้เกิดความเครียด 
   2.2.3 ความเครียดในการท างาน 
   2.2.4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเครียด 
   2.2.5 ระดับของความเครียด 
   2.2.6 ผลกระทบของความเครียด 
   2.2.7 การจัดการความเครียด 
 2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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2.1  แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย้ง 
 2.1.1 ความหมายของความขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งเป็นปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นของบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นฝ่ายเดียวกันหรือฝ่ายตรงข้ามกัน 
ที่มีความแตกต่างกันในการรับรู้ ค่านิยม ต าแหน่งทางสังคม รวมทั้งอ านาจ (Robbins,1998) เป็นความ
ไม่เห็นพ้องต้องกัน ซึ่งเกิดขึ้นเนื่องจากความแตกต่างกันในความคิด ค่านิยมและความรู้สึก (Lyles & 
Joiner,1986:Marquis&Huston,1987) ไลน์นิงเจอร์ (Leininger,1975) ได้ให้ความหมายคล้ายคลึงกันว่า 
ความขัดแย้งเป็นการมองตรงกันข้ามกันในจุดสนใจ ประเด็นปัญหาความขัดแย้งเป็นความตึงเครียดที่
เกิดขึ้นเมื่อมีความเห็นที่ไม่ตรงกันของบุคคลที่ต้องพึ่งพากันและการกระท าของฝ่ายหนึ่งมีผลต่ออีก
ฝ่ายหนึ่ง โธมัส (Thomas,1978) กล่าวถึงความขัดแย้งว่าเป็นกระบวนการที่เกิดจากการความคับข้องใจ 
เมื่อมีการรับรู้ว่าบุคคลอ่ืนไม่ท าตามความต้องการหรือเป้าหมายของตนเอง ส่วนซัลลิแวนและเดคเกอร์ 
(Sullivan & Decker,1988) ให้ความหมายของความขัดแย้งทั้งทางด้านพฤติกรรมและกระบวนการ โดยด้าน
พฤติกรรมจะเป็นการสภาวะที่รับรู้ว่าสองฝ่ายมีเป้าหมายต่างกัน และมีโอกาสที่จะขัดขวางการไปสู่
เป้าหมายของอีกฝ่ายหนึ่ง ส่วนด้านกระบวนการจะเกิดขึ้นจากการรับรู้ความแตกต่างของเป้าหมาย 
ค่านิยม ความคิด ทัศนคติ ความเชื่อ ความรู้สึกและการกระท าของบุคคลหรือกลุ่ม 
 โดยสรุปความขัดแย้ง หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่ม มีความแตกต่างกัน
ในการรับรู้ ค่านิยม จุดสนใจ ความคิด และเป้าหมาย รวมทั้งการขัดขวางการไปสู่เป้าหมายของอีกฝ่ายหนึ่ง  
 ความขัดแย้งตามแนวคิดเดิมถูกมองว่าเป็นสิ่งที่ไม่ดี ความหลีกเลี่ยงหรือป้องกันไม่ให้เกิด
ความขัดแย้งขึ้น เพราะความขัดแย้งเป็นสิ่งที่แสดงถึงการบริหารที่ไม่มีประสิทธิภาพ ท าให้บุคคลเกิด
ความไม่พึงพอใจ จึงต้องมีการก าจัดให้หมดไป หรือควรเก็บกดไว้ หรือความหาวิธีที่จะหลีกเลี่ยง
ไม่ให้เกิดความขัดแย้งขึ้น 
 ปัจจุบันความขัดแย้งถูกมองว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวันของบุคคลอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได้ และเกิดขึ้นได้ในองค์กรใด ๆ ความขัดแย้งท าให้เกิดผลดีและผลเสีย ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
อาจจะท าให้องค์กรไม่สามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย เนื่องจากบุคคลมีความคิด ความต้องการ 
ค่านิยม และเป้าหมายที่แตกต่างกัน ซึ่งจะท าให้ขาดการร่วมมือประสานงาน หากความขัดแย้งไม่ได้รับ
การจัดการก็อาจจะเกิดผลเสียต่อองค์กร องค์กรไม่มีการพัฒนา และไม่มีการสร้างสรรค์ความคิด      
ใหม่ ๆ แต่อย่างไรก็ตามความขัดแย้งสามารถเกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้ หากได้รับการจัดการที่
เหมาะสม แม้ว่าความขัดแย้งจะท าให้บุคคลเกิดความเครียด แต่ในขณะเดียวกันก็อาจจะท าให้เกิดความ
ร่วมมือ เกิดความคิดใหม่ ๆ และแนวทางในการแก้ไขปัญหา ดังนั้นความขัดแย้งจึงเป็นสิ่งจ าเป็น
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ส าหรับหน่วยงาน หรืออาจจะต้องการให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน หากมีความขัดแย้งในระดับที่ต่ า เพื่อให้
องค์การเกิดการพัฒนา (Marquis & Huston,1987)  
 2.1.2 แนวความคิดที่เกี่ยวกับความขัดแย้ง  
 เป็นที่ยอมรับว่าความขัดแย้งเกิดขึ้นทั่วไปในทุกองค์กร และความขัดแย้งเป็นสิ่งส าคัญที่ไม่
อาจละเลยได้ มีรายงานว่า ผู้บริหารต้องใช้เวลาโดยเฉลี่ยถึง 20 เปอร์เซ็นต์ ในการเกี่ยวข้องกับความ
ขัดแย้งหรือผลจากความขัดแย้ง มีหลายมุมมองที่เป็นความเชื่อเกี่ยวกับความขัดแย้ง เช่น ทรรศนะแบบ
ดั้งเดิมที่เชื่อว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง เพราะส่งผลเสียหายต่อการท างานของกลุ่ม มุมมอง
ที่สองเชื่อว่าเป็นแนวคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์ที่เชื่อว่า ความขัดแย้งถือเป็นเร่ืองปกติตามธรรมชาติที่ไม่
อาจหลีกเลี่ยงได้ไม่ว่ากลุ่มใด ๆ ก็ตาม และไม่ใช่เป็นสิ่งที่เลวร้ายแต่อย่างใด แต่ในทางตรงกันข้าม
กลับเน้นการสร้างพลังในการท างานของกลุ่มยิ่งขึ้น ส่วนมุมมองที่สามเป็นแนวคิดล่าสุดที่ค่อนข้าง
มองกว้างออกไปว่า ความขัดแย้งไม่เพียงแต่ช่วยสร้างพลังในการท างานให้กลุ่ม แต่ยังเป็นสิ่งจ าเป็น
สูงสุด (Absolute Necessary ) ต่อกลุ่มในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย มุมมองนี้จึงเรียกว่า แนวคิด
สมัยใหม่ (Contemporary View) โดยจะกล่าวรายละเอียดในแต่ละแนวคิดดังต่อไปนี้  
 1. แนวคิดสมัยดั้งเดิม (Traditional View)  
 เป็นมุมมองสมัยดั้งเดิม ที่กล่าวว่าความขัดแย้งทั้งหลายล้วนเป็นสิ่งเลวร้าย ความขัดแย้งเป็น
สิ่งไม่ดี และมีผลกระทบด้านลบต่อองค์กรอยู่เสมอ ซึ่งความขัดแย้งอาจสื่อถึงความรุนแรง การท าลาย 
และการไม่มีเหตุผล ดังนั้น หากหลีกเลี่ยงได้ควรหลีกเลี่ยง ผู้บริหารจะต้องมีความรับผิดชอบที่จะต้อง
ก าจัดความขัดแย้งขององค์กรวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ก็คือ การออกกฎระเบียบ กระบวนการที่
เข้มงวด เพื่อที่จะท าให้ความขัดแย้งหมดไป แต่ตามความเป็นจริงแล้ว ความขัดแย้งก็ยังคงมีอยู่ 
 2. แนวคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations View) 
 แนวความคิดด้านนี้ กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นโดยธรรมชาติ และเกิดใน
ทุกกลุ่ม ทุกสังคมและทุกองค์กร เนื่องจากไม่สามารถหลีกเลี่ยงความขัดแย้งได้ แนวคิดด้านมนุษย์
สัมพันธ์จึงสนับสนุนการยอมรับเร่ืองความขัดแย้ง ซึ่งให้ เหตุผลของการมีความขัดแย้ง ในบาง
สถานการณ์จะส่งเสริมการท างานและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อกลุ่มหรือองค์กร 
 3. แนวคิดสมัยใหม่ (Contemporary View) 
 แนวคิดในด้านนี้กลับกระตุ้นส่งเสริมให้เกิดความขัดแย้งและยอมรับความขัดแย้ง ซึ่งมี
เหตุผลว่า เมื่อไรก็ตามที่กลุ่มอยู่อย่างสงบ คิดหรือท าสิ่งใดเป็นไปทางเดียวกันแล้ว จะเกิดภาวะเร่ิม
ตกต่ า เสื่อมถอยขององค์กรที่เกิดจากการอยู่คงที่นาน ๆ ขาดการปรับตัวอาจไม่ตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้น ดังนั้นแนวคิดสมัยใหม่ จึงสนับสนุนให้ผู้บริหารรักษา
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ระดับความขัดแย้งภายในองค์กรให้อยู่ในระดับต่ าที่สุด และทุกคนควรมีส่วนท าให้องค์กรเจริญเติบโต
อย่างสร้างสรรค์และไม่หยุดนิ่ง  
 2.1.3 กระบวนการของความขัดแย้ง (Conflict Process) 
 กระบวนการของความขัดแย้ง ด าเนินการอย่างมีพลวัตที่ต่อเนื่องแบ่งออกเป็น 5 ระยะ 
ได้แก่  
 1. ก่อตัวของการต่อต้าน หรือความไม่ลงรอยที่รุนแรงพอ 
 2. ฝ่ายที่เกี่ยวข้องรับรู้ถึงความขัดแย้ง 
 3. อย่างใดอย่างหนึ่ง 
 4. พฤติกรรมที่แสดงออกมาและ 
 5. ผลกระทบที่เกิดขึ้น ดังภาพที่ 2.1 
 

 
 
ภาพท่ี 2.1 แสดงกระบวนการของการจัดการกับความขัดแย้ง (Robbins,2001:386) 
 
 ระยะที่ 1 การก่อตัวของการต่อต้านหรือความไม่ลงรอยที่รุนแรงพอ (Potential Opposition 
or Incompatibility)  
 กระบวนการขัดแย้งในขั้นนี้ปรากฏมีเงื่อนไขต่าง ๆ ที่แสดงว่ามีโอกาสเกิดความขัดแย้งขึ้น 
โดยอาจไม่ใช่ทุกเงื่อนไขที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งโดยตรง ซึ่งได้แก่เงื่อนไขด้านการสื่อความหมายด้าน
โครงสร้างและด้านที่เป็นตัวแปรส่วนบุคคล 

ระยะที่ 1 ระยะที่ 2 ระยะที่ 3 ระยะที่ 4 ระยะที่ 5

การตอ่ตา้น รบัรูถึ้งความขัดแย้ง ตัง้ใจอย่างใดอย่างหน่ึง พฤตกิรรมที่แสดงออก ผลกระทบที่เกิดข้ึน

หรอืไม่ลงรอยกัน

มูลเหตุ ความขัดแย้งที่รบัรู้ ตัง้ใจความขัดแย้งโดย แสดงพฤตกิรรมชดัเจน ผลงานของกลุม่

เพิ่มข้ึน

*การสือ่

ความหมาย

ความขัดแย้ง

ที่รูส้กึ *การแข่งขัน (Competing)

*พฤตกิรรมที่กลุม่

แสดงออก ผลงานของกลุม่

*โครงสรา้ง *การรว่มมือ (Collaborating) *ปฏิกิรยิาของคนอื่นๆ ลดลง

*ตวัแปรสว่น

บุคคล

*การประนีประนอม

 (Compromising)

*การหลกีเลีย่ง (avoiding)

*การยอมผ่อนปรน 

(accommodating)
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  1.  ด้านการสื่อความหมาย (Communication) จากการศึกษาพบว่า ค าแต่ค าสามารถ
กินความหมายได้กว้างทั้งความหมายโดยตรงและความหมายแฝงที่เข้าใจกันเฉพาะกลุ่ม ( Jargon) 
นอกจากนี้การมีข้อมูลที่ไม่เพียงพอหรือลักษณะของน้ าเสียงที่ใช้ในการสื่อสาร อาจท าให้การแปล
ความหมายของถ้อยค าผิดเพี้ยนไป เป็นมูลเหตุหนึ่งให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ ความสามารถในการ
เข้าใจความหมายของค าที่แต่ละคนมีความแตกต่างกันนั้นเกิดจากการศึกษาหรือการฝึกอบรม การ
เลือกที่จะรับรู้ และการขาดข้อมูล ที่เกี่ยวกับผู้อื่นอย่างเพียงพอ ความขัดแย้งค่อยก่อตัวตัวขึ้นตามล าดับ
ถ้ามีการสื่อสารที่น้อยหรือมากเกินไปและใช้ไม่ถูกกาลเทศะ การเลือกใช้ช่องทางในการสื่อสารที่ไม่
เหมาะสมก็สามารถสร้างความขัดแย้งได้ เช่นกัน การที่ข้อมูลถูกปรุงแต่งหรือบิดเบือนเพื่อ
วัตถุประสงค์ส่วนตัวของบางคนเป็นสาเหตุให้เกิดความขัดแย้งได้ง่ายเช่นกัน 
  2. ด้านโครงสร้าง (Structure) มีผลการวิจัยพบว่า ขนาด (Size) และความเชี่ยวชาญ
เฉพาะทางของกลุ่ม เป็นเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้น กล่าวคือ เมื่อมีกลุ่มขนาดใหญ่ และมี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางมากขึ้น ยิ่งมีโอกาสขัดแย้งมากขึ้น ส่วนอายุของการท างานกับความขัดแย้ง
มักผกผันกัน กล่าวคือ คนหนุ่มสาวที่มีอายุการท างานน้อยมีแนวโน้มที่จะขัดแย้งมากและลาออกจาก
งานสูง  
 บุคคลที่มีความทะเยอทะยานในการแสวงหาความรับผิดชอบมักจะกระตือรือร้นท าให้เกิด
กระทบกระทั่งกับผู้ อ่ืนได้ง่าย เพราะต้องต่อสู้แย่งชิงทรัพยากรและหน้าที่การงานเพิ่มมากขึ้น 
นอกจากนี้การที่กลุ่มต่างๆ ภายในองค์กรมีเป้าหมายของกลุ่มต่างกัน เช่น ฝ่ายจัดซื้อถูกก าหนดด้วย
เงื่อนไขเวลาในการจัดซื้อ ฝ่ายการตลาดมุ่งให้ขายสินค้าออกไปโดยเร็วจึงต้องเพิ่มค่าใช้จ่าย ฝ่ายผลิต
มุ่งเน้นเร่ืองความมีประสิทธิภาพการด าเนินการเพื่อรักษายอดตัวเลขการผลิตให้ได้ตามเป้าหมาย เป็น
ต้น เป้าหมายที่แตกต่างกันของกลุ่มเช่นน้ี เป็นเหตุให้เกิดการขัดแย้งได้เช่นกัน 
 มีความเชื่อแม้จะไม่ชัดเจนเลยทีเดียวว่าแบบผู้น าที่มุ่งการควบคุมและสอดส่องการท างาน
ของผู้อ่ืนอย่างใกล้ชิดมีแนวโน้มเพิ่มความขัดแย้งได้มากขึ้น ผลการวิจัยยังพบว่าการเข้ามีส่วนร่วม 
(Participation) มีความสัมพันธ์กับการมีความขัดแย้ง เพราะการมีส่วนร่วมกระตุ้นให้เกิดความแตกต่าง
มากขึ้น ระบบการให้ความดีความชอบเป็นเหตุส าคัญของการขัดแย้ง เพราะผู้ได้รับพิเศษต้องแข่งขัน
ยื้อแย่งกันจากส่วนที่ผู้อ่ืนคาดหวังเช่นกัน นอกจากนี้การที่กลุ่มจ าเป็นต้องอาศัยพึ่งพาจากกลุ่มอ่ืนจึงจะ
ท าให้งานของตนส าเร็จ แต่ผลงานที่ส าเร็จกลับเป็นสาเหตุหนึ่งของความขัดแย้ง 
  3. ด้านที่เป็นตัวแปรส่วนบุคคล (Personal Variable) ได้แก่ความแตกต่างระหว่าง
บุคคลที่เกี่ยวกับระบบค่านิยม แนวทรรศนะและความคิดตลอดจนคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพล้วนเป็น
เหตุให้เกิดความขัดแย้งได้มาก ดังจะเห็นความขัดแย้งระหว่างประเทศเพราะเร่ืองเชื้อชาติ หรือสิทธิ
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ความเชื่อทางศาสนาที่ต่างกัน ในองค์กรก็เช่นกัน ลองนึกถึงใครสักคนที่เราไม่ชอบ เมื่อผู้นั้นเสนอ
ความคิดเห็นขึ้น เรามักจะไม่เห็นด้วยเป็นส่วนใหญ่ อาจรู้สึกร าคาญสุ่มเสียงวิธีการพูด ตลอดจนกิริยา
ท่าทางต่าง ๆ ที่เป็นบุคลิกภาพของคนนั้น เมื่อต้องร่วมท างานด้วย โอกาสที่จะเกิดความขัดแย้งย่อมมี
มากขึ้น  
 ระยะที่ 2 ระยะรับรู้ถึงความขัดแย้ง (Cognition and Personalization) 
 เมื่อฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งทราบและผูกใจกับปัญหาที่เกิดขึ้นในระยะที่ 1 แล้วก็จะทวีความรู้สึกที่
ต่อต้านและความไม่ลงรอยอย่างชัดเจนมากขึ้น แต่ละสาเหตุที่กล่าวมาแล้ว ถ้าฝ่ายหนึ่งรับรู้และ
ตระหนักว่าจะต้องมีผลกระทบกับตนก็จะเกิดความขัดแย้งขึ้น อย่างไรก็ตามการรับรู้ถึงความขัดแย้ง
ในระยะนี้อาจยังไม่ลงลึกถึงตัวบุคคลก็ได้ ตัวอย่างเช่น นาย ก อาจตระหนักดีว่าตนกับนาย ข มีข้อ
โต้แย้งที่ไม่เห็นด้วยอย่างรุนแรงระหว่างกันอยู่บ่อย แต่นาย ก ก็ไม่กังวลทุกข์ร้อนเก็บมาคิดแต่อย่างใด 
จึงไม่ส่งผลใด ๆ ต่อความรักใคร่ชอบพอที่นาย ก เคยมีต่อนาย ข แต่อย่างใดทั้งสิ้นจึงเป็นขั้นความ
ขัดแย้งที่รับรู้ (Perceived Conflict) ส่วนอีกระดับหนึ่ง คือ การรับรู้ความขัดแย้งที่มีอารมณ์เกี่ยวข้อง
ด้วย (Felt Conflict) กล่าวคือ จะเกิดอารมณ์ที่เข้าไปเกี่ยวข้องกับการขัดแย้งนั้น จนเกิดภาวะวิตกกังวล
ใจ มีความตงึเครียด คับข้องใจ และอาจถึงขั้นเป็นปฏิปักษ์ต่อกันก็ได้  
 ระยะที่ 3 ตั้งใจท าอย่างใดอย่างหนึ่งกับความขัดแย้ง (Intentions) 
 เป็นขั้นตอนที่เมื่อฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งหรือทั้งสองฝ่ายรับรู้ และมีความรู้สึกด้านอารมณ์ต่อ
ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ก็จะพยายามหาทางแก้ปัญหาหรือยุติข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น ซึ่งถือเป็น
ขั้นตอนที่ส าคัญ เพราะเป็นการหาทางเลือกในการบริหารจัดการกับความขัดแย้งดังกล่าว โดยมี
ทางเลือกที่ท าได้หลายวิธี ดังแสดงในภาพที่ 2.2 
 จากภาพดังกล่าว แสดงถึงความตั้งใจที่จะใช้วิธีการต่าง ๆ เพื่อบริหารความขัดแย้งซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 2 มิติ คือ มิติตามแกนนอนบอกถึงระดับการให้ความร่วมมือ (Cooperativeness) ซึ่งหมายถึง
ระดับที่ฝ่ายหนึ่งพยายามที่จะให้การตอบสนองต่อความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่ง ส่วนมิติตามแกน
แนวตั้งแทนการทุ่งที่ตนเอง (Assertiveness) ซึ่งหมายถึง ระดับที่ฝ่ายหนึ่งพยายามที่จะตอบสนอง
ความพอใจของตนเอง จากมิติทั้งสองท าให้เกิดวิธีการที่ตั้งใจใช้เพื่อจัดการกับความขัดแย้งขึ้น 5 วิธี 
ได้แก่ การแข่งขัน (Competing) การร่วมมือ (Collaborating) การหลักเลี่ยง (Avoiding) การผ่อนปรน 
(Accommodating) และการประนีประนอม (Compromising) ดังต่อไปนี้ 
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มุ่ง

การแข่งขัน

ระดบัการมุ่งมั่นที่ตนเอง

(Assertiveness)

การหลกีเลีย่ง

ไม่มุ่งตนเอง

การไม่ให้ความรว่มมือ

การประนีประนอม

การยินยอม

ระดบัความรว่มมือ

การรว่มมือ

การให้ความรว่มมือ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.2 แสดงวิธีการจัดการความขัดแย้ง (Robbin,2001 : 390) 
  1. การแข่งขัน (Competing) เป็นวิธีการแก้ความขัดแย้งที่มีฝ่ายหนึ่งพยายามทุก
วิถีทางที่จะให้ ฝ่ายตนได้รับประโยชน์มากที่สุด โดยไม่ค านึกถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับฝ่ายอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง หรือพยายามแสดงให้คนอ่ืนเห็นว่าความเห็นหรือข้อสรุปของตนถูกต้อง หรือพยายามชี้ชวน
ให้ผู้อื่นเห็นว่าใครคือผู้ควรได้รับค าต าหนิจากปัญหาที่เกิดขึ้น 
  2. การร่วมมือ (Collaborating) เป็นวิธีการที่บุคคลมุ่งที่เป้าหมายตนเองและให้ความ
ร่วมมือต่อการแก้ปัญหาโดยทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งต่างพยายามตอบสนองความต้องการ
ของทุกฝ่ายให้ได้มากที่สุด การผ่อนปรนเป็นวิธีที่ให้ทุกฝ่ายแก้ปัญหาด้วยการมองหาจุดต่างมากกว่า
การเปลี่ยนประเด็นหลักที่เป็นเป้าหมายของแต่ละฝ่าย ซึ่งได้แก่การหาข้อยุติที่ทุกฝ่ายเป็นผู้ชนะ (Win-
Win Solution) สามารถบรรลุเป้าหมายของตนเองและทั้งเป็นที่ยอมรับเชิงเหตุผลของทั้งสองฝ่าย 
  3. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นวิธีที่บุคคลผู้นั้นอาจยอมรับว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้น
และต้องการถอนตัวออกหรือยอมรับการเก็บกดจากความขัดแย้งนั้นตัวอย่างของการหลีกเลี่ยงรวมถึง 
พยายามแสดงความเฉยเมยต่อความขัดแย้งและหลบหลีกการเผชิญหน้ากับบุคคลที่ตนขัดแย้ง 
  4.  การยินยอม (Accommodating) เป็นวิธีการที่ฝ่ายหนึ่งพยายามเอาใจต่อคู่กรณีโดย
การค านึกถึงผลประโยชน์ของผู้นั้นเหนือผลประโยชน์ตนเอง กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ เพื่อเห็นแก่
มิตรภาพอันดีงามต่อกัน ฝ่ายหนึ่งยินดีที่จะเป็นผู้เสียสละเป้าหมายของตนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
คู่กรณี ยอมรับสนับสนุนความคิดเห็นของผู้อ่ืน แม้จะต้องเก็บความคิดเห็นของตนไว้ก็ตาม หรือยอม
ให้อภัยแก่คนฝ่าฝืนกฎกติกา โดยยอมรับผลใด ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการกระท าเช่นน้ันไว้เอง 
  5. การประนีประนอม (Compromising) เป็นวิธีการที่แต่ละฝ่ายต่างยินยอมที่จะเสีย
ผลประโยชน์บางส่วนที่ตนต้องการ ท านองเสียกันคนละส่วนเพื่อเป็นการรอมชอมต่อกันในการ
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ประนีประนอม จึงไม่มีผู้ชนะหรือผู้แพ้อย่างชัดเจน เป็นการปันส่วนสิ่งที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งอย่าง
เท่าเทียมกันโดยยอมรับว่าข้อยุติที่ได้ไม่อาจสร้างความพอใจแก่ทั้งสองฝ่ายได้อย่างเต็มที่ ร้อย
เปอร์เซ็นตต์ามที่ต้องการ 
 อย่างไรก็ตาม ความตั้งใจที่จะเลือกวิธีหนึ่งวิธีใด เพื่อแก้ความขัดแย้งนั้น ขึ้นอยู่กั บ
วัตถุประสงค์ของแต่ละฝ่ายซึ่งไม่คงที่แน่นอน แต่อาจเปลี่ยนแปลงวิธีใหม่ได้เมื่อฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด เกิด
มองปัญหาในมุมมองใหม่ หรือต้องเผชิญกับปฏิกิริยาโต้ตอบทางอารมณ์อย่างรุนแรงจากฝ่ายหนึ่ง 
ระยะที่ 4 พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavior) 
 คนส่วนมากคิดว่า ความขัดแย้งที่แท้จริงอยู่ในขั้นนี้ เพราะเป็นระยะที่ความขัดแย้งถูกแสดง
ออกเป็นพฤติกรรมที่สามารถเห็นได้ชัดเจน เช่น การใช้วาจา การกระท า และการตอบโต้ กลับด้วยวิธี
ต่าง ๆ จากคู่กรณีทั้งสองฝ่าย 
 พฤติกรรมในระยะนี้ จะแสดงตามความตั้งใจท าอย่างใดอย่างหนึ่งที่ผู้นั้นเลือกใช้เพื่อ
แก้ปัญหา จึงเป็นพฤติกรรมที่เปิดเผยและมีแรงกระตุ้นเชิงคุณภาพ แต่บางคร้ังด้วยเหตุผลที่ขาดทักษะ
ในการแก้ปัญหา ท าให้พฤติกรรมที่แสดงออกกลับผิดไปจากวิธีที่ตั้งใจจะใช้เพื่อแก้ปัญหา จนอาจท า
ให้ความขัดแย้งเพิ่มยิ่งขึ้น ในภาพต่อไปนี้แสดงถึงพฤติกรรมที่แสดงตามระดับของความขัดแย้ง ดังนี้ 
 

 
 

ภาพท่ี  2.3 แสดงถึงพฤติกรรมที่แสดงออกตามระดับของความขัดแย้ง (Robbins, 2001 : 391) 
 เน่ืองจากความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ทั้งก่อให้เกิดผลเสียและก่อให้เกิดผลดีที่สามารถน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่ดีต่องานและองค์กร ดังนั้น ความขัดแย้งใดที่เป็นไปเพื่อการท าลาย   
ก็ควรได้รับการแก้ไข แต่ความขัดแย้งใดที่จะน าไปสู่การพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ก็ ควรได้รับการ
กระตุ้นให้เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง โดยมีเทคนิคการบริหารความขัดแย้งดังกล่าว ดังตารางที่ 2.3 
 

ระดับขัดแย้งท่ีล้างผลาญท าลาย

ระดับไม่มีความขัดแย้ง

พยายามท างายล้างคู่กรณีทุกวิถีทาง

ใช้ก าลังกายเข้าท าร้าย
ใช้ค าพูดขู่และย่ืนค าขาด

ใช้วาจาด่าทอท าร้าย
ใช้ค าถามชวนทะเลาะกับคู่กรณี
ความเห็นต่างกันเล็กน้อยหรือเข้าใจผิด
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ตารางท่ี 2.1  แสดงถึงเทคนิคที่ใช้ในการบริหารความขัดแย้ง   
เทคนิคหาข้อยุติความขัดแย้ง รายละเอียด 

- ใช้วิธีการแก้ปัญหา 
- ให้ยึดเป้าหมายหลักร่วม 
- เพิ่มทรัพยากรมากขึ้น 
- ใช้การหลกีเลี่ยง 
- สร้างความราบรื่น 
- ใช้การประนีประนอม 
- ใช้ค าสั่ง 
- เปลี่ยนแปลงตัวแปรด้านมนุษย์ 
- เปลี่ยนแปลงตัวแปรด้าน

โครงสร้าง 
เทคนิคส่งเสริมความขัดแย้ง 

- ใช้การสื่อความหมาย 
- น าคนภายนอกเข้ามา 
- การปฏิรังสรรค์องค์การ 
- แต่งตั้งนกัวิชาการคารมกล้า 

- โดยประชุมทั้งสองฝ่ายเพ่ือหาวัตถุประสงค์ของปัญหาและถกวิธีแก้ปัญหา 
- สร้างเป้าหมายร่วมกันซึ่งจะส าเร็จได้ต้องอาศัยความร่วมมือทั้งสองฝ่าย 
- กรณีเหตุขัดแย้งเพราะทรัพยากรจ ากัด เช่น เพิ่มเงิน คน พ้ืนที่ท างานและ

โอกาสก้าวหน้า เนื่องจากเมื่อทรัพยากรมากโอกาสที่ทุกคนจะชนะ (Win-
Win Solution) มีมากขึ้น 

- โดยถอนตัวหรือยอมเก็บกดความขัดแย้ง 
- โดยพยายามลดความแตกต่าง ที่มีแต่เพ่ิมผลประโยชน์ร่วมของทั้งสองฝ่าย 
- ให้แต่ละฝ่ายยอมเสียบางส่วนของตนที่ต้องการได้ 
- โดยฝ่ายบริหารใช้ค าสั่งที่ชอบด้วยกฎหมายเข้าแก้ไข แล้วแจง้ให้ทราบ 
- โดยใช้เทคนิคการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม เช่น ฝกึอบรมทักษะด้านมนุษย์

สัมพันธ์เพื่อปรับเปลี่ยนเจตคติและพฤติกรรมที่ก่อความขัดแย้ง 
- เปลี่ยนแปลงโครงสร้างที่เป็นทางการซึง่ท าให้เกิดขัดแย้งได้ง่ายโดยการ

ออกแบบรูปงานใหม่ การมีต าแหน่งเพือ่ประสานงาน เป็นต้น 
รายละเอียด 

- ใช้ข้อมูลข่าวสารใหม่ที่ก ากวมและท าให้รู้สึกวิตกกังวลเพื่อขยายความคิด
ขัดแย้ง 

- น าผู้บริหาร/พนักงานจากภายนอกที่มีประสบการณ์ภูมิหลัง ค่านิยม 
- เจตคติแนวคิดที่ต่างจากคนในองค์การเข้ามาร่วมงาน 
- โดยการปรับรื้อระบบองค์การ เช่นจัดหาคนใหม่ เปลี่ยนแปลง กฏระเบียบ 

เพิ่มการพ่ึงพาระหว่างกันมากขึ้น ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานซึ่งมี
ผลกระทบต่อต าแหน่งสถานภาพบุคคลปัจจุบัน 

- ให้วิจารณ์องค์การและปัจจัยทั้งหลายภายในองค์การที่ควรปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 

 ระยะที่ 5 ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากความขัดแย้ง 
 จากนิยามของความขัดแย้งที่เคยกล่าว จะเห็นว่า ความขัดแย้งสามารถที่จะก่อให้เกิดผล
เสียหายและผลดีต่อองค์กร ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสาเหตุของความขัดแย้ง สถานการณ์และความสามารถที่จะ
บริหารความขัดแย้งในแต่ละกรณีได้อย่างเหมาะสม ต่อไปนี้จะกล่าวถึงผลดีและผลเสีย อัน
เน่ืองมาจากความขัดแย้ง ดังนี้ 
 1. ผลดีของความขัดแย้ง ซึ่งท าให้ผลงานของกลุ่ม/องค์กรดีขึ้น ได้แก่ 
   1.1 ความขัดแย้งท าให้ปัญหาที่เคยถูกมองข้ามหรือที่ถูกละเลย จะได้รับความสนใจ
ได้มากขึ้น 
   1.2 ความขัดแย้งเป็นแรงจูงใจให้คนทั้งสองฝ่ายรู้และเข้าใจถึงจุดยืนของกันและกัน
ได้มากขึ้น 
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   1.3 บ่อยครั้งที่ความขัดแย้งช่วยกระตุ้นให้เกิดความคิดและแนวทางใหม่ ซึ่งจะน ามา
สู่การเกิดสิ่งใหม่และการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 
   1.4 ความขัดแย้งช่วยในการตัดสินใจดีขึ้น กล่าวคือ เมื่อผู้ตัดสินใจได้รับข้อมูลที่มี
มุมมองแตกต่างไปจากตน ซึ่งอาจขัดแย้งกัน แต่การมีข้อมูลที่หลากหลาย ครอบคลุมมากขึ้น ย่อมช่วย
ให้การตัดสินใจดีขึ้นกว่าเดิม ทั้งนี้เพราะความขัดแย้งท าให้เกิดความจ าเป็นที่จะต้องพิสูจน์สมมุติฐาน
และความเชื่อของแต่ละฝ่าย ต้องเผชิญกับความคิดใหม่ และต้องพิจารณาในการปรับจุดยืนใหม่ของ
ตน อย่างไรก็ตามคนส่วนใหญ่มักไม่พอใจทีจะด าเนินการตามแนวทางดังกล่าว จึงปล่อยให้ความ
ขัดแย้งเกิดบานปลายจนกลายเป็นความแตกแยกขึ้น  
   1.5 ความขัดแย้ง ส่งเสริมให้คนเกิดความภักดีต่อกลุ่ม ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจที่จะ
ท างานของกลุ่มหรือของหน่วยงานให้มีความส าเร็จ 
   1.6 ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งความขัดแย้งเชิงความคิด (Cognitive 
Conflict) ที่แตกต่างกัน ย่อมน ามาสู่การเปิดกว้างในการน าความคิดเหล่านั้นมาอภิปรายถกเถียงกัน
อย่างเต็มที่ ส่งผลให้ผู้เกี่ยวข้องเกิดความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น 
 2. ผลเสียของความขัดแย้ง ซึ่งท าให้ผลงานของกลุ่ม/องค์กรลดลง ได้แก่ 
   2.1 ความขัดแย้งก่อให้เกิดอารมณ์เชิงลบที่เป็นปฏิปักษ์ต่อกันอย่างรุนแรง ส่งผลให้
แต่ละฝ่ายที่เกี่ยวข้องเกิดความเครียด 
   2.2 ความขัดแย้ง ขัดขวางและท าลายเส้นทางสื่อสารระหว่างบุคคล กลุ่มหรือแผนก
งาน ท าให้การประสานงานในการปฏิบัติงานเกิดการชะงักงัน 
   2.3 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ท าให้ความตั้งใจและการใช้พลังความพยายามในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายองค์กรของแต่ละคนถดถอยลดลง 
   2.4 ความขัดแย้งส่งผลกระทบท าให้ผู้น าต้องปรับเปลี่ยนแบบผู้น า (Leadership 
Style) เช่น จากผู้น าแบบการมีส่วนร่วม (Participative Style) ไปเป็นแบบเผด็จการ (Authoritarian 
Style) ด้วยความจ าเป็น ภายใต้ภาวะของความขัดแย้งทุกฝ่ายมีความเครียดสูง ผู้น าจึงต้องเข้ามาก ากับ
ดูแลและสั่งการด้วนตนเองมากขึ้น เพื่อไม่ให้ทิศทางที่เป็นเป้าหมายของงาน/องค์กรเบี่ยงเบนไป แต่
แบบภาวะผู้น าเช่นนี้ท าให้บรรยากาศที่ดีของการท างานลดลงไปด้วย เช่นกัน 
   2.5 ท าให้แต่ละฝ่ายที่ขัดแย้งกันเกิดการเล่นพรรคเล่นพวก เกิดอคติ ล าเอียง ขาด
ความยุติธรรม และอาจรุนแรงถึงขั้นให้ร้ายป้ายสีเพื่อจ้องท าลายกันทุกวิถีทาง 
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 2.1.4 ประเภทของความขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรสามารถแบ่งออกได้ 6 ประเภท ตามระดับความขัดแย้งจาก
บุคคลถึงองค์กร ดังนี้ 
 ประเภทที่ 1 ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล (Intrapersonal Conflict) หมายถึง ความขัดแย้ง
ภายในตัวบุคคลเกิดขึ้นเนื่องจากความไม่เป็นตามเป้าหมายหรือการไม่แน่ใจการกระท าของตนเอง 
หรือเกิดความสับสนในสถานการณ์นั้น ๆ ความพยายามที่จะตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่งแบ่ง
ออกเป็น 3 ชนิด 
   1. Approach - Approach Conflict คือความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากบุคคลต้องเลือกท าสิ่ง
ใดที่มีตัวเลือกมากกว่า 1 ตัวละคาดว่าผลลัพธ์จะเป็นในทางที่เป็นประโยชน์ทุกด้าน 
   2. Avoidance - Avoidance Conflict คือความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากบุคคลต้องเลือกท า
สิ่งใดที่มีตัวเลือกมากกว่า 1 ตัวภายใต้เงื่อนไขที่มีผลลัพธ์น้อยที่ไม่พึงประสงค์น้อยที่สุด เนื่องจาก
ตัวเลือกให้ผลในทางลบทุกทาง 
   3. Approach - Avoidance Conflict คือความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเนื่องจากจะต้องเลือกท า
ในสิ่งที่เป็นทั้งผลทางบวกและผลทางลบ 
 ประเภทที่ 2 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) หมายถึงความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นระหว่างบุคคลเนื่องจากความไม่เนื่องจากความไม่เห็นด้วยในเร่ืองราว การกระท าหรือ
จุดประสงค์ ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดขึ้นส่วนใหญ่มีผลมาจากความแตกต่างด้านการรับรู้ 
พื้นฐานการศึกษาและครอบครัวตลอดจนสถานภาพ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 
 ประเภทที่ 3 ความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Intra-group Conflict) หมายถึงความขัดแย้งของ
สมาชิกภายในกลุ่มที่เกิดจากความไม่เห็นด้วย เนื่องจากแนวคิดต่างกัน ดังนั้นเมื่อสมาชิกสรุปผลจากก
ข้อมูลเดียวกันโดยสรุปต่างกันขึงท าให้เกิดกกกกความขัดแย้ง ซึ่งอาจเรียกได้ว่าเป็น Substantive 
Conflict ผลของความขัดแย้งแบบนี้จะช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่ดีขึ้นและมีการ
ตัดสินใจร่วมกันส่วนความขัดแย้ง Affective Conflict เป็นความขัดแย้งที่เป็นผลมากจากการที่มี
รูปแบบและบุคลิกภาพที่ไม่เข้ากัน 
 จากการวิจัยของนักวิชาการต่าง ๆ ได้จ าแนกความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Intra-group Conflict 
or Group Conflict) ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   1. ความขัดแย้งด้านงาน (Task Conflict) คือความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากการท างาน
ร่วมกันของบุคคลในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาหรือเป้าหมายการท างานที่แตกต่างกัน เป็นความ
ขัดแย้งที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายในการ (Stephen, 2015, p. 434) ความตระหนักถึงความแตกต่างใน
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มุมมอง และความคิดเห็น ที่เกี่ยวข้องกับงานภายในกลุ่ม คล้ายกับ ความขัดแย้งทางปัญญา ที่เกี่ยวข้อง
กับความคิด และความแตกต่าง ของคิดเห็นในเร่ืองงาน ความขัดแย้งด้านงานอาจเกิดขึ้นในช่วงที่มีการ
แสดงความคิดเห็นด้านงาน และการตื่นตัวของบุคคล แต่ไม่ใช่ปฏิสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ในเชิง
ลบ ที่มีความใกล้เคียงกับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ (Jehn & Mammix, 2001) 
   2. ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) คือ ความขัดแย้งที่เน้น
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ในการศึกษาชี้ให้เห็นว่าความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์
ในเร่ืองงานเป็นความขัดแย้งที่ไม่เกิดประโยชน์ ไม่สร้างสรรค์เสมอ (J. Yang and K.W. Mossholder, 
2004; N. Gamero et al. , 2008) แสดงให้เห็นถึงขัดแย้ง การเป็นศัตรูกัน การปะทะกันระหว่างบุคคล
เพิ่มขึ้นและท าให้ความเข้าใจระหว่างกันลดลง ท าให้สุขภาพจิตไม่ดีในบุคคลที่มีความขัดแย้งระหว่าง
กัน (N. Halevy, E.Y. Chou, and A.D. Galinsky, 2012) การรับรู้ถึงการเข้ากันไม่ได้ระหว่างบุคคล
รวมถึงผลกระทบทางอารมณ์ตึงเครียดและขัดข้องใจ ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับเร่ือง
ระหว่างบุคคลที่ไม่ชอบพอกัน อารมณ์ไม่พอใจ ความผิดหวัง ความขุ่นเคือง (Jehn & Mammix, 2001) 
   3. ความขัดแย้งด้านกระบวนการ (Process Conflict) คือ ความขัดแย้งในการท างาน
ในการที่จะท าให้งานส าเร็จลุล่วง จากการศึกษาของนักวิจัยหลายคนพบว่า ความขัดแย้งด้าน
กระบวนการเกี่ยวข้องกับตัวแทนและบทบาทของตัวแทน ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นส่วนใหญ่เกิดจากการ
ที่คนรับผิดชอบมีจ านวนลดลง และความขัดแย้งเกิดขึ้นจากบทบาทที่ได้รับ หรือต้องรับผิดชอบ ท าให้
สมาชิกในกลุ่มรู้สึกด้วย ไม่มีความส าคัญ และโดยมากความขัดแย้งด้านกระบวนการจะน าไปสู่ความ
ขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ได้อย่างรวดเร็ว (Stephen . 2015, p. 434) การรับรู้ถึงการโต้แย้งกันอย่าง
รุนแรงเกี่ยวกับแง่มุมของความส าเร็จของงานว่าจะด าเนินการอย่างไร โดยเฉพาะความขัดแย้งด้าน
กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ของตัวแทนและการจัดสรรทรัพยากร เช่น ใครควรเป็น
คนด าเนินการ และขอบเขตความรับผิดชอบของแต่ละคนเป็นเช่นไร (Jehn & Mammix, 2001) 
 ประเภทที่ 4 ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) หมายถึงความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ระหว่างกลุ่ม เช่น ความขัดแย้งของแผนกบัญชีและแผนกวิจัย กลุ่มสหภาพแรงงานและคณะกรรมการ
ประนีประนอม ถ้าปรากฏว่าไม่สามารถตกลงแก้ปัญหาได้ ความขัดแย้งชนิดนี้มักจะน าไปสู่การ
แข่งขัน และเกิดผลในแง่ของการชนะ - แพ้ 
 ประเภทที่ 5 ความขัดแย้งในองค์กร (Intra-organizational Conflict) ความขัดแย้งภายใน
องค์กรสามารถแบ่งออกได้ 4 ชนิด 
   1. Vertical Conflict เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ซึ่งมีความ
ขัดแย้งในด้านวิธีการที่ดีที่สุดที่จะท าให้งานส าเร็จ 
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   2. Horizontal Conflict เป็นความขัดแย้งระหว่างแผนกในระดับเดียวกันหรือผู้บริหาร
ในระดับเดียวกัน เช่น การแย่งชิงทรัพยากร 
   3. Line - Staff Conflict เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างผู้ปฏิบัติงานประจ ากลุ่มที่
ท างานในลักษณะสายงานและทีมงาน 
   4. Role Conflict เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากการก าหนดบทบาทที่ไม่ชัดเจน
หรือไม่มีการก าหนดบทบาทหรือรับรู้บทบาท ท าให้เกิดความไม่เข้าใจกัน 
 ประเภทที่ 6 ความขัดแย้งระหว่างองค์กร (Inter-organizational Conflict) หมายถึงความ
ขัดแย้งระหว่างองค์กรที่ต้องใช้ทรัพยากรร่วมกันหรือลูกค้ากลุ่มเดียวกัน มีการแข่งขันหรือ
ความสัมพันธ์ว่าจะเกิดปฏิสัมพันธ์ในแง่ใด ถ้ามีการขัดแย้งสูงจะมีผลต่อความพยายามขององค์กรที่จะ
เข้าควบคุมแหล่งทรัพยากร รักษาสมดุลของส่วนแบ่งตลาด มีการพัฒนาเพื่อการแก้ไขปัญหา และ
อาจจะมีการติดต่อเจรจากับองค์กรนั้นๆ เพื่อแก้ไขความขัดแย้ง 
 2.1.5 ลักษณะของความขัดแย้ง  
 Lewis (1976)ได้แบ่งความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับบุคลเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. ความขัดแย้งภายในบุคคล (Intrapersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายใน
บุคคล เมื่อบุคคลมีหลายบทบาทที่ต้องปฏิบัติในองค์กร หรือต้องตัดสินใจเลือกบทบาทใดบทบาท
หนึ่ง หรือต้องตัดสินใจในเร่ืองที่ขาดข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อการตัดสินใจ นอกจากนั้นความขัดแย้ง
ภายในบุคคลอาจจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความไม่แน่ใ จว่า เขาถูกคาดหมายให้ปฏิบัติอะไร                 
หรือเมื่อบุคคลถูกคาดหมายว่าต้องปฏิบัติได้มากกว่าที่เขามีความรู้สึกว่าสามารถปฏิบัติได้ (สมยศ    
นาวีการ, 2538) 
 2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งทีเกิดขึ้นระหว่าง
บุคคลสองคนหรือมากกว่าสองคน หรือกลุ่มบุคคล ที่มีความแตกต่างกันในค่านิยมและความเชื่อ 
เป้าหมาย อาจเกิดจากการแข่งขันในเร่ืองธรรมดา การส่ง-รับข้อมูลข่าวสารที่ผิดพลาด บิดเบือน หรือ
ความคาดหวังที่แตกต่างกัน 
 3. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างกลุ่ม
สองกลุ่มหรือมากกว่า หรือเกิดขึ้นระหว่างหน่วยงานหรือองค์กร เมื่อกลุ่มมีเป้าหมายที่แตกต่างกัน      
มีการแข่งขันในระหว่างกลุ่ม หรืออาจเกิดการแบ่งแยกความแตกต่างของกลุ่ม 
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 2.1.6 สาเหตุของความขัดแย้งในองค์กร 
 ความขัดแย้งในองค์กรเกิดขึ้นจากสาเหตุที่ส าคัญอยู่ 2 ด้าน ได้แก่ ความขัดแย้งที่เกิดจาก
องค์กร ซึ่งเกี่ยวกับโครงสร้างหรือหน้าที่ในองค์กร และความขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ดังจะกล่าวในรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. ความขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากองค์กร ซึ่งประกอบด้วยปัญหาขัดแย้งหลายประการที่
ส าคัญที่สุดก็คือ ความขัดแย้งในการแย่งชิงทรัพยากรที่มีจ ากัด โดยแต่ละฝ่ายแต่ละแผนกต่างต้องการ
ให้ งบประมาณ บุคลากร เคร่ืองมือ และพื้นที่ท างานเพิ่มแก่ฝ่ายตนให้มากที่สุด แต่เนื่องจากทรัพยากร
เหล่านี้มีน้อยกว่าจ านวนที่ร้องขออยู่มาก จึงจ าเป็นต้องก าหนดเกณฑ์การจัดสรรที่เป็นธรรมและ
สอดคล้องต่อความจ าเป็นตามเป้าหมายขององค์กร 
 นอกจากนี้ยังมีความขัดแย้งที่เป็นสาเหตุจากองค์กร ได้แก่ ความไม่ชัดเจนเร่ืองหน้าที่งาน
รับผิดชอบและการตัดสินใจ (Ambiguity Over Responsibility and Ambiguity Over Jurisdiction) ทั้งนี้
ในบางองค์กร การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบให้แต่ละกลุ่มหรือแผนกยังขาดความชัดเจนว่าใครรับผิดชอบ
งานหรือหน้าที่อะไร จึงท าให้เกิดการแก่งแย่งหรือทางตรงกันข้ามอาจเกี่ยงกันก็ได้ ซึ่งท าให้เกิดความ
ขัดแย้งขึ้น ปัญหาอย่างเดียวกันอาจเกิดขึ้นได้จากความไม่ชัดเจนด้านบทบาทในการตัดสินใจในภาพที่ 
2.4 ต่อไปนี้แสดงถึงที่มาของสาเหตุต่าง ๆ ขององค์กรที่ท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้น 
 

 
 

ภาพท่ี 2.4 แสดงสาเหตุของความขัดแย้งในองค์กร (Greenberg and Baron, 1997, p. 383) 
 

การแยง่ทรัพยากร
ท่ีมีจ ากดัความแตกตา่งด้าน

อ านาจ

ความไม่ชดัเจนดา้นความ
รบัผดิชอบและอ านาจ

การต้องพ่ึงพาตอ่กนั
ในการปฏิบัติงาน

การแยง่ชิงรางวลั
ความดีความชอบ

ความแตกตา่ง
ระหวา่งบุคคล

ความขัดแยง้
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 2. ความขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากความสัมพันธ์ส่วนบุคคลความขัดแย้งจ านวนไม่น้อยที่เกิด
จากองค์ประกอบที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ 
 ประการแรก ซึ่งเป็นความขัดแย้งที่มีความรุนแรงอันเกิดจากอารมณ์ขุ่นเคือง(Grudges) 
กล่าวคือ คนที่ต้องเสียหน้าขณะที่อยู่ท่ามกลางสาธารณชน จะรู้สึกว่าตนเองเสียหายอย่างใหญ่หลวงก็
จะเก็บเร่ืองดังกล่าวกลับมาครุ่นคิดอาจเป็นแรมเดือนแรมปี เพื่อหาโอกาสและหนทางรอแก้แค้นให้ได้ 
ส่งผลเสียหายต่อองค์กร และการท างานกลุ่มเป็นอย่างมาก 
 ประการที่สอง ความขัดแย้งเกิดจากการเข้าใจว่ามีคนจ้องจับผิดตน (Faulty Attributions) จึง
พยายามหาเหตุที่อยู่เบื้องหลังพฤติกรรมของผู้นั้นว่าเป็นเพราะเหตุใด จึงพยายามขัดขวางผลประโยชน์
ของตน การมีมุมมองในลักษณะเช่นนี้อยู่บ่อย ๆ ค่อย ๆ เพิ่มความหวาดระแวง ความเกลียดชังและ
พยายามหาทางควบคุมหรือก าจัดบุคคลนั้นให้พ้นจากเส้นทางของตน ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน
ลักษณะนี้มักจบลงด้วยความรุนแรงกว่าความขัดแย้งประการแรก 
 ประการที่สาม ความขัดแย้งที่เกิดจากการสื่อความหมายที่ผิด (Faulty Communication) และ
ไม่ถูกกับกาลเทศะและบุคคล เช่น ใช้ค าพูดหรือแสดงท่าทางยั่วยุให้ผู้อ่ืนโกรธหรือเกิดความร าคาญจะ
โดยตั้งใจหรือไม่ก็ตาม ในบางกรณี  ความขัดแย้งอาจเกิดจากการใช้ค าพูดไม่เหมาะสม วิจารณ์คนอ่ืน 
จ าท าให้เกิดความโกรธเคืองและใช้วิธีตอบโต้กลับมาด้วยการไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน 
อย่างไรก็ตามค าวิจารณ์เป็นสิ่งที่มีประโยชน์ ดังนั้น การฝึกทักษะการวิจารณ์ที่ก่อให้เกิดการ
สร้างสรรค์ (Constructive Criticism) จึงจ าเป็นส าหรับทุกคน เพราะจะช่วยลดการวิจารณ์เชิงท าลาย 
(Destructive Criticism) ที่น ามาซึ่งความขัดแย้งให้ลดลง 
 ประการที่สี่ ความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่เกิดจากการขาดความไว้วางใจต่อกัน โดยเฉพาะ
เมื่อเกิดความสงสัยว่าคนใดคนหนึ่งของกลุ่มเอาใจออกห่าง ความสัมพันธ์ที่มีต่อผู้นั้นจะเสื่อมลง
กลายเป็นความขัดแย้งได้ บริษัทส่วนใหญ่จึงพยายามสร้างบรรยากาศของความไว้เนื้อเชื่อใจ ระหว่าง
บุคลากร ทุกระดับและต่อองค์กรอีกด้วย 
 ประการสุดท้ายที่อาจท าให้เกิดความขัดแย้งได้ก็คือ บุคลิกภาพที่เป็นคุณลักษณะบุคคล 
ดังที่กล่าวในบทที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพว่า ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบเอ (Type A Personality) มีโอกาสที่จะ
ขัดแย้งกับผู้อ่ืนได้มากกว่าบุคลิกภาพแบบบี (Type B Personality) ในทางกลับกันผู้ที่มีความสามารถ
ควบคุมตนเองได้ดี (High in Self-Monitoring) จะมีความระมัดระวังในการปฏิบัติต่อผู้อ่ืนได้ดีไปด้วย
และมักใช้วิธีแก้ปัญหาขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ เช่น ด้วยการประนีประนอม หรือให้ความร่วมมือ      
เป็นต้น 
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 กล่าวโดยรวม ความขัดแย้งในการท างาน เกิดขึ้นจากปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
และคุณลักษณะบุคลิกภาพเฉพาะตัวของบุคคล รวมทั้งองค์ประกอบด้านโครงสร้างขององค์กร 
 ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรเกิดขึ้นได้ทั้งความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นในองค์กรมีหลายสาเหตุดังนี้ 
(Lyles&Joiner,1986)  
 1. ความแตกต่างในการรับรู้หรือเป้าหมาย เช่น แพทย์ต้องการเคร่ืองมือที่ทันสมัยในการ
รักษาผู้ป่วย แต่ฝ่ายการเงินหรือฝ่ายอ่ืน ไม่เห็นด้วย เพราะเคร่ืองมือแพทย์มีราคาแพงและฝ่ายอ่ืนมี
ความต้องการใช้เคร่ืองมือที่มีไม่เพียงพอ และจ าเป็นต่อการรักษาพยาบาลมากกว่า ท าให้แพทย์เกิด
ความขัดแย้งที่ฝ่ายอ่ืนไม่เข้าใจถึงเป้าหมายของแพทย์ที่ต้องการให้ผู้ป่วยได้รับการรักษาด้วยเคร่ืองมือ
ที่ทันสมัย 
 2. การปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลหลายระดับและมีจ านวนมาก มีปฏิสัมพันธ์และต้องพึ่งพา
ซึ่งกันและกัน 
 3. ทรัพยากรที่จ ากัด เช่น องค์กรที่มีงบประมาณที่ไม่เพียงพอที่จัดซื้ออุปกรณ์ต่าง  ๆ          
ได้ตามที่แต่ละหน่วยงานต้องการ ท าให้เกิดการแข่งขันเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด 
 4. การติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่อสารที่เป็นสาเหตุใหญ่ของความขัดแย้งที่เกิดในองค์กร 
กระบวนการสื่อสารเป็นการถ่ายทอดข่าวสารจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง ในการสื่อสารอาจมีการ
เข้าใจผิดและบิดเบือนข่าวสาร ท าให้เกิดการไม่เข้าใจกัน ซึ่งสาเหตุเนื่องมาจากการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ไม่เพียงพอ ความยุ่งยากของภาษาในด้านความหมาย ความแตกต่างกันในการรับรู้และการแปล
ความหมาย 
 5. ความแตกต่างของบุคคลในค่านิยม ความเชื่อ ความสนใจ และทัศนคติ เนื่องจากแต่ละ
คนมีภูมิหลัง การศึกษา งานและประสบการณ์ ความเชื่อในศาสนา และลักษณะบุคคลที่แตกต่างกัน 
ท าให้บุคคลมีความคิด ความต้องการที่แตกต่างกัน 
 6. ปรัชญาขององค์กรที่ไม่ชัดเจนยากต่อการที่จะน าไปปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร ไม่มีการก าหนดกฎระเบียบ ขั้นตอนการด าเนินงาน สายการบังคับบัญชาและขอบเขต 
ความรับผิดชอบไว้ในนโยบาย ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน 
 7. การก าหนดกฎระเบียบ มาตรฐานและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ปราศจากเหตุผล เช่น การ
ออกกฎให้บุคลากรที่พักรับประทานอาหารจะต้องลงเวลาไปและกลับ ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองถูก
ควบคุมและไม่ได้รับความไว้วางใจ 
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 8. ความก ากวมหรือเหลื่อมล้ าของหน้าที่ความรับผิดชอบ เกิดจากการที่ได้รับรู้ข้อมูลที่ไม่
สมบูรณ์เกี่ยวกับหน้าที่ ความรับผิดชอบ มักพบในกลุ่มบุคลากรที่เข้าปฏิบัติงานใหม่ในหน้าที่ต่าง  ๆ 
โดยไม่มีการอธิบาย ชี้แจงรายละเอียดของงานมาก่อน  
 9. เวลาที่จ ากัดและการจัดล าดับความส าคัญไม่แน่นอน มีงานมากเกินไป ท าให้ไม่มีเวลาพอ
และยากต่อการจัดล าดับความส าคัญ 
 10. ความแตกต่างของสถานภาพภายในองค์กร สถานภาพของบุคคลที่ต่างกัน ท าให้มีการ
แบ่งกลุ่ม ได้รับสวัสดิการที่แตกต่างกันของบุคคลแต่ละกลุ่มแต่ละระดับ 
 นอกจากสาเหตุดังกล่าว แล้วยังมีสาเหตุอ่ืนอีก เช่น การแข่งขัน โครงสร้างขององค์กร การ
ขยายองค์กร การให้รางวัล เมื่อมีการให้รางวัลเพียงกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง หรือการให้รางวัลแก่ผู้ชนะ 
(Lewis,1976) ความขัดแย้งในบทบาทก็เป็นสาเหตุหนึ่งที่พบได้บ่อยในการท างาน ความขัดแย้งใน
บทบาทเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้น เมื่อมีบทบาทที่คาดหวังมากกว่าหนึ่งบทบาท ซึ่งยากในการที่จะกระท า
พร้อมกันและมีผลกระทบต่อผู้อ่ืน 
 2.1.7 ระดับความขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจะท าให้บุคคลเกิดความเครียด ความเครียดจะเกิดขึ้นในระดับใดนั้น
ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของบุคคลและความสามารถของบุคคลในการปรับตัวต่อความขัดแย้งที่ท าให้เกิด
ความเครียด บางคนเกิดความเครียดเนื่องจากความขัดแย้ง เพราะคิดว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งไม่ดี 
ในขณะที่อีกบุคคลหนึ่งคิดว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ท้าทาย เป็นสิ่งที่ดีและมีประโยชน์ ความขัดแย้งที่
เกิดขึ้น บางคร้ังอาจจะเกิดขึ้นในระดับต่ ามากหรือในระดับสูงมาก ความขัดแย้งในระดับต่ ามากหรือ
สูงมากเกินไปจะท าให้ผลเสียมากกว่าผลดี ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระดับต่ ามาก ท าให้ผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรไม่มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาองค์กร ในทางตรงกันข้ามความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระดับสูง
มากเกินกว่าที่บุคคลสามารถปรับตัวได้ บุคคลจะเกิดความเครียดสูง และอาจจะแสดงออกถึงความ
ผิดปกติทั้งร่างกายและจิตใจ มีการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมและอารมณ์อย่างรวดเร็ว มีความวิตก
กังวลเป็นเวลานาน ท าให้บุคคลขาดความสนใจสิ่งต่าง  ๆ และเฉื่อยชา ขาดความสนใจและความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ท าให้องค์กรมีความยุ่งเหยิ่งหรือไม่สามารถท างานได้ แต่อย่างไรก็ตาม
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระดับที่เหมาะสมและบุคคลสามารถปรับตัวได้ จะท าให้เกิดความเครียดใน
ระดับที่เหมาะสมที่จะกระตุ้นให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองในการด าเนินชีวิตและ
การปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง ท าให้เกิดผลดี เกิดการพัฒนาองค์กร  
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 2.1.8 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกวิธีการจัดการกับความขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เมื่อมีสังคมก็มีความขัดแย้ง การจัดการ
ความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์และได้ผลที่ดีนั้น ขึ้นอยู่กับการเลือกวิธีที่จัดการความขัดแย้งที่เหมาะสม 
ซึ่งแต่ละบุคคลมีวิธีการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาไม่เหมือนกันขึ้นอยู่กั บ สถานการณ์ เวลา 
สภาพแวดล้อม และภูมิหลังของบุคคล (พรนพ พุกกะพันธุ์, 2542, น. 247 ) ได้แก่ 
 1. อายุ อายุของบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรง ซึ่งกล่าวได้ว่า บุคคลที่มีอายุมากขึ้น
ระดับวุฒิภาวะจะเจริญขึ้นตามวัย ความคิดและการกระท าต่างๆ ก็จะมีความรอบคอบมากขึ้น (ทัศนา 
บุญทอง, 2535) สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ และควบคุมอารมณ์ได้ดีกว่าบุคคลที่มีอายุ
น้อย และเมื่อเกิดความขัดแย้ง บุคคลจะตัดสินใจเลือกวิธีการจัดการความขัดแย้งอย่างรอบคอบและค า
นึกถึงผลลัพธ์ที่จะเกิด 
 2. ต าแหน่งหน้าที่  ท าให้บุคคลมีความคิดและความต้องการที่ แตกต่างกัน ตาม
ประสบการณ์ที่บุคคลได้รับในแต่ละต าแหน่งงาน (Secord,1994; Anderson, 1994) จะท าให้บุคคล
เลือกวิธีการจัดการกับความขัดแย้งแตกต่างกัน 
 3. ประสบการณ์ท างาน กล่าวได้ว่าประสบการณ์ยิ่งนานจะยิ่งท าให้บุคคลเหล่านั้นมี 
ทักษะในการตัดสินใจต่อปัญหาต่าง ๆ และมีความสามารถในการปรับตัวต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี
มากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์น้อย 
 

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียด 
 2.2.1 ความหมายของความเครียด 
 ความเครียดเป็นอาการที่เป็นผลมาจากปฏิกิริยาตอบสนองของร่างกาย จิตใจและสติปัญญา 
ที่เราไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ในสภาพร่างกายที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายไว้ ดังนี้ 
 ความเครียด ตามความหมาย พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน,  
2542) ลักษณะอาการที่สมองไม่ได้ผ่อนคลายเพราะคร่ าแคร่งอยู่กับงานจนเกินไป ลักษณะอาการที่
จิตใจมีอารมณ์บางอย่างมากดดันความรู้สึกอย่างรุนแรง 
 เซลเย่  (Selye,1976) กล่าวว่า เมื่อร่างกายถูกควบคุมด้วยความเครียดหรือท าให้เกิด
ความเครียด จะท าให้ร่างกายเราเปลี่ยนแปลงไป และการตอบสนองของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน
ตามปัจจัยภายใน เช่น เพศ อายุ พันธุกรรม ส่วนปัจจัยภายนอก เช่น ยาและอาหาร นอกจากนี้
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ความเครียดหลาย ๆ ชนิดที่เกิดขึ้นพร้อม ๆ กัน ซึ่งจะเพิ่มการกระตุ้นความเครียด มีผลท าให้การ
ต้านทานต่อสิ่งเร้าที่ท าให้เกิดความเครียดลดลง 
 Luthams (1989) ได้ให้ความหมายของความเครียดในเชิงการจัดการไว้ว่า เป็นอาการ
ตอบสนองสิ่งที่เกิดขึ้น เนื่องจากสภาวะแวดล้อมภายนอก ซึ่งมีผลกระทบต่อร่างกาย จิตใจ และ
สามารถท าให้เกิดการเบี่ยงเบนทางพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร 
 กรมสุขภาพจิต (2542, น. 1) กล่าวว่า ความเครียดเป็นเร่ืองของร่างกายและจิตใจ ที่เกิดการ
ภาวะที่บุคคลรู้สึกกดดัน ไม่สบายใจ วิตกกังวล ตลอดจนเป็นเร่ืองที่เกินความสามารถที่เราจะแก้ไขได้ 
ท าให้เรารู้สึกหนักใจหรือเป็นทุกข์ กระวนกระวายใจ และท าให้เกิดอาการผิดปกติทางร่างกายและ
พฤติกรรมตามไปด้วย  
 พรรณวิภา บรรณเกียรติ (2548, น. 3) กล่าวว่า ความเครียดเป็นภาวะที่คนเราถูกกดดันจาก
สิ่งต่าง ๆ ที่มากระทบต่อร่างกายหรือจิตใจ ส่งผลให้ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม เพื่อท าให้
บุคคลปรับต้องพยายามปรับตัวเพื่อรักษาสมดุลไว้ 
 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ความเครียด เป็นความรู้สึกที่บุคคลต้องเผชิญอยู่ในภาวะรู้สึกกดดัน     
ไม่สบายใจ อึดอัดใจ รับรู้ได้ถึงอารมณ์ สภาพจิตใจและการแสดงออกทางร่างกายที่บ่งบอกได้ว่าไม่
สบายตัวไม่สบายใจ ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกเป็นตัวกระตุ้นก่อให้เกิดผลเสียทั้งสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจ ซึ่งบุคคลแต่ละคนจะมีรูปแบบการแสดงออกของความเครียดที่แตกต่างกันออกไป 
 2.2.2 สาเหตุที่ท าให้เกิดความเครียด 
 การปฏิบัติงานในองค์กร ผู้ปฏิบัติงานต้องถูกกดดันในสภาพแวดล้อมหลายอย่าง ซึ่งท าให้
ผู้ปฏิบัติงานตอบสนองต่อสิ่งเร้านั้น จนเกิดเป็นความเครียด  
 เฮเลน โดรี (1993, p. 30) ได้แบ่งสาเหตุของความเครียดในการท างานออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้  
 1. ความกัดดันภายนอก คือ งานส่วนมากขึ้นอยู่กับความกดดันภายนอกโดยตรงอาจ
ส่งผลมากหรือน้อยแตกต่างกัน เช่น งานด้านการบริการหรืองานที่ติดต่อกับบุคคลภายนอก ซึ่งงาน
เหล่านี้มักจะประสบกับปัญหาความเครียดมากกว่าปกติ 
 2. ความกดดันภายใน แรงกดดันมักเกิดขึ้นจากระบบองค์กร กระบวนการด าเนินงาน 
ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
   2.1 ด้านนโยบาย  
    2.1.1 นโยบายที่ไม่มีความยุติธรรม 
    2.1.2 ค่าตอบแทนที่ไมเสมอภาค 
    2.1.3 มีระเบียบกฎเกณฑ์ที่เข้มงวด และมากเกินไป 



 

42 

    2.1.4 มีขั้นตอนด าเนินงานที่ไม่ชัดเจน 
    2.1.5 มีการบรรยายลักษณะงานที่ไม่ตรงกับความเป็นจริง 
   2.2 ด้านโครงสร้าง 
    2.2.1 มีการรวบอ านาจ 
    2.2.2 มีการตัดสินใจเพียงคนเดียว ไม่มีการตัดสินใจร่วมกัน 
    2.2.3 มีการใช้ระบบที่เป็นทางการมากเกินไป 
    2.2.4 มีความขัดแย้งกันระหว่างพนักงาน 
   2.3 กระบวนการด าเนินงาน 
    2.3.1 ขาดการสื่อสารที่ชัดเจน 
    2.3.2 มีการให้ข้อมูลเกี่ยวกับการท างานที่ไม่ชัดเจน 
    2.3.3 มีเป้าหมายในการท างานที่ไม่ชัดเจนและสับสน 
    2.3.4 มีการรับส่งข้อมูลข่าวสารที่ไม่ถูกต้องชัดเจน 
    2.3.5 การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน ไม่ตรงกับความเป็นจริง 
 3. สภาพแวดล้อมในที่ท างาน คือ องค์ประกอบที่แวดล้อมผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่ง
มีผลกระทบต่อบุคคลภายในหน่วยงาน ทั้งในด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม 
   3.1 สถานที่แออัด ไม่มีความเป็นส่วนตัว 
   3.2 อากาศถ่ายเทไม่เพียงพอ 
   3.3 มลภาวะเป็นพิษ  
   3.4 มีเสียงดังรบกวน  
   3.5 ไม่มีความปลอดภัยเพียงพอ 
   3.6 สิ่งอ านวยความสะดวกส าหรับพนักงานไม่เพียงพอ 
 Cross (อ้างถึงใน อุบลพรรณ เอ่ียมโภคลาภ, 2543, น. 23) ได้แบ่งสาเหตุที่ท าให้เกิดความเครียด
ในการท างาน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  
  1. ความเครียดจากการท างานในองค์การ (Stress of Organization careers) ซึ่ง
ประกอบด้วยปัญหาต่อไปนี้  
    1.1 ความมั่นคงของการจ้าง เป็นปัญหาที่ส าคัญที่สุด เนื่องจากถ้าคนตกงาน 
นอกจากท าให้ขาดรายได้แล้ว ยังท าให้รู้สึกว่าตนไร้คุณค่า และเกิดการเปลี่ยนแปลงบทบาทภายใน
ครอบครัวด้วย  
    1.2 ต าแหน่งของอาชีพ 
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    1.3 องค์การน้ันเลิกกิจการ 
  2. ความเครียดจากงานที่ได้รับมอบหมาย (Task Stress) เป็นความเครียดที่เกิดจาก  
    2.1 ลักษณะงานที่ท า เช่น ความยากง่ายของงาน เป็นต้น  
    2.2 ความพึงพอใจในงาน 
  3. ความเครียดจากโครงสร้างองค์การ (Organization Structure Stress ) เป็นความเครียดที่
เกิดจากลักษณะของกลุ่มที่ท าให้เกิดความต้องการที่จะท างานร่วมกันในองค์การหรือไม่  เช่น  การ
ยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 
 2.2.3 ความเครียดในการท างาน 
 ในการท างานของบุคคล แต่ละหน่วยงาน จะประกอบไปด้วยบุคลากรหลายต าแหน่ง หลาย
ฝ่าย ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบร่วมกัน จึงก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ที่เป็นเหตุให้เกิดความเครียดในการ
ท างาน มีผู้ที่กล่าวถึงความหมายของความเครียดในการท างาน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 Beehr and Newman (1987 อ้างในจุฑารัตน์ สุคันธรัตน์, 2541) กล่าวถึงความเครียดในการ
ท างานว่า เป็นภาวะปัจจัยในการท างานที่ส่งผลให้ผู้ท างาน เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งร่างกายและและ
จิตใจ จนท าให้เกิดความเสียสมดุลของทางร่างกายทั้งในแง่บวกและแง่ลบ ในแง่บวกจะท าให้เกิดผล
ผลิตประสิทธิผลขององค์กร ส่วนในแง่ลบส่งผลให้เกิดความเสียสมดุลและรบกวนต่อบุคคล เป็นต้น 
 สิริอร  วิชชาวุธ (2553, น. 107) กล่าวว่า ความเครียดในการท างาน คือ อารมณ์ที่เกิดขึ้นกับ
บุคคล ซึ่งสามารถท าร้ายสุขภาพและการท างานของบุคคล ซึ่งความเครียดเป็นสาเหตุให้มีการ
เปลี่ยนแปลงทางสรีระและสามารถลดพลังก าลังที่บุคคลเก็บสะสมให้หมดไปได้ 
 ปิยนันท์  สวัสดิ์ศฤงฆาร (2555) ความเครียดในการท างาน เป็นปฏิกิริยาตอบสนองของร่าย
กาย จิตใจและอารมณ์ที่เกิดขึ้นจากการท างาน โดยเฉพาะงานที่ไม่เหมาะสมกับความสามารถของ
พนักงาน และความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ถ้าไม่สามารถท าให้ส าเร็จก็จะกลายเป็นความเครียดจาก
ที่ท างาน สาเหตุอาจมาจากการท างานที่หนักเกินไป ความเหนื่อยล้า เพื่อนร่วมงาน หรือจาก
ผู้ปฏิบัติงานเอง 
 ณัฐวรรณ เทพพิทักษ์ (2544, น. 23) กล่าวว่า ปฏิสัมพันธ์ที่ไม่สมดุลกันระหว่างการใช้
เหตุผลเชิงจริยธรรมและพฤติกรรมทางจริยธรรม กับปัจจัยในการท างาน 4 ปัจจัย คือ ด้านลักษณะงาน 
ความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ ความสัมพันธ์ระหว่างคนงาน ด้านโครงสร้างนโยบายและ
บรรยากาศองค์การ ที่ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทางร่างกา จิตใจ และพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
 ดังนั้น สรุปได้ว่า ความเครียดในการท างานเป็นการตอบสนองของร่างกาย จิ ตใจและ
อารมณ์เกิดจากการท างาน ในสภาวะการท างานที่กดดัน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่
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ลดลง ไม่สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ และส่งผลเสียต่อตัวบุคคลในด้านลบ เช่น 
เกิดความวิตกกังวล เหนื่อยล้า ไม่พึงพอใจในงาน 
 2.2.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความเครียด 
 Macmillan และ Duane (1982 อ้างถึงใน ธนนันท์ สิงหเสม, 2548, น. 25) ได้กล่าวว่าการที่
บุคคลจะได้รับผลของความเครียดในการท างานมากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยดังต่อไปนี้ 
  1. ความพึงพอใจในงาน บุคคลที่ไม่พึงพอใจในงานอาจมีความเจ็บป่วย จาก
ความเครียดมากกว่าบุคคลที่ปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน แต่มีความพึงพอใจที่สูงกว่า 
  2. ต าแหน่งในองค์การ บุคคลที่มีต าแหน่งสูงจะมีความอดทนต่อความเครียดในการ
ท างานได้มากกว่าบุคคลที่มีต าแหน่งต่ ากว่า 
  3. การสนับสนุนทางสังคม ซึ่งมาจากครอบครัว งาน อันได้แก่ ความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความกลมเกลียวของกลุ่ม เป็นต้น 
  4. สภาพร่างกายบุคคลที่มีสุขภาพร่างกายดี จะได้รับผลของความเครียดน้อยกว่า
บุคคลที่มีร่างกายอ่อนแอ 
  5. ระดับความสามารถในการท างาน 
  6. บุคลิกภาพของบุคคล มีความสัมพันธ์กับความสามารถของบุคคลในการอดทนต่อ
ความเครียดและการเกิดโรค ได้แก่ 
  บุคลิกภาพ A หมายถึง บุคลิกภาพที่มีความทะเยอทะยาน ใฝ่ฝัน มุ่งมั่นแข่งขัน  
  บุคลิกภาพ B หมายถึง บุคลิกภาพที่มีลักษณะผ่อนปรน เยือกเย็น สุขุม 
 Lvancevich และ Matteson (1987 อ้างถึงใน ธนนันท์ สิงหเสม, 2548, น. 26) ได้แบ่งปัจจัย
ที่ท าให้เกิดความเครียดในการท างานออกเป็น 4 อย่าง คือ  
  1. ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สภานภาพ ภูมิล าเนา การศึกษาและสุขภาพ  
  2. ปัจจัยด้านความแตกต่างในการรับรู้ ได้แก่ บุคลิกภาพ ความอดทนต่อปัญหาและ
ความเชื่ออ านาจภายนอกของตน  
  3. ปัจจัยภายในองค์การ แบ่งออกเป็น 
    3.1 ระดับบุคคล ได้แก่ ความคลุมเครือในบทบาท ความขัดแย้งในบทบาท 
ปริมาณงาน  
    3.2 ระดับกลุ่ม ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
    3.3 ระดับองค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อมในองค์การ บรรยากาศในองค์การ
และการจัดการ  
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  4. ปัจจัยภายนอกองค์การ ได้แก่ การสนับสนุนจากครอบครัว ปัญหาเศรษฐกิจที่อยู่
อาศัย และการเดินทาง 
 Cooper and Marshall (1998 cited in Porteous, 1997) กล่าวว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียด
ในงาน มีลักษณะ ดังนี้ 
  1. ปัจจัยภายในตัวงาน เช่น งานที่เร่งด่วน งานหนัก สภาพการท างานไม่ดี 
  2. บทบาทในองค์กร เช่น ความรับผิดชอบ บทบาทที่คลุมเครือ ความขัดแย้ง 
  3. ความสัมพันธ์ในที่ท างาน 
  4. บรรยากาศและโครงสร้างองค์กร 
  5. โอกาสและการพัฒนาอาชีพ 
  6. แหล่งที่มาจากภายนอกองค์กร เช่น ปัญหาครอบครัว ปัญหาด้านการเงิน 
  7. ความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บุคลิกภาพ รูปแบบพฤติกรรม 
 2.2.5 ระดับความเครียด   
 บุคคลแต่ละคนจะมีความเครียดไม่เท่ากันถึงแม้ว่าจะเป็นความเครียดชนิดเดียวกันเพราะแต่
ละบุคคลจะมีปฏิกิริยาโต้ตอบต่อสิ่งเร้าที่ท าให้เกิดความเครียดในระดับความรุนแรงที่ต่างกันขึ้นอยู่กับ
พื้นฐานทางจิตใจ  อารมณ์  สังคม  วัฒนธรรม สิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในขณะนั้น 
 Janis (1952, p. 13) ได้แบ่งความเครียดออกเป็น 3 ระดับ คือ 
  1. ความเครียดระดับต่ า (Mild Strcss) ความเครียดในระดับนี้มีน้อยและสิ้นสุดลงใน
ระยะเวลาอันสั้นอาจนานเพียงวินาทีหรือชั่วโมงเท่านั้นเกี่ยวข้องกับสาเหตุหรือเหตุการณ์เพียงเล็กน้อย
ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน  เช่น  การจราจรติดขัดขณะไปท างาน การสัมภาษณ์เพื่อเข้าท างาน 
  2. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) ความเครียดในระดับนี้อาจอยู่นาน
เปน็ชั่วโมงหรือเป็นวัน  รุนแรงกว่าระดับแรก  ผลกระทบต่อบุคคลมีมากกว่าระดับแรก  ส่วนใหญ่จะ
เป็นความเครียดที่เกิดจากการท างานมากไป  ความเจ็บป่วยที่ไม่รุนแรง  โดยร่างกายและจิตใจจะ
ตอบสนองโดยการสร้างพฤติกรรมและอารมณ์ออกมาเพื่อก าจัดสาเหตุที่ท าให้เกิดความเครียดหรือ
ผ่อนคลายความเครียดลง 
  3. ความเครียดระดับสูง (Scvere Stress)  ความเครียดระดับนี้จะมีอยู่นานเป็นสัปดาห์
เป็นปี  เป็นระดับที่มีความรุนแรงมาก  อาจเกิดจากสาเหตุเดียวหรือหลายสาเหตุรวมกัน  เช่น  การ
สูญเสียบุคคลที่รัก  การหย่าร้าง  การล้มเหลวในการท างาน  หรือการเจ็บป่วยในระยะรุนแรง  ซึ่งเป็น
ผลให้ร่างกายและจิตใจพ่ายแพ้ต่อความเครียด  มีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางร่างกายและจิตใจอย่างเห็นได้ชัด 
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 Mcxkin (อ้างถึงใน ศุลีพร จิตรังสฤษฏ์, 2543, น. 15)  ได้ให้ข้อเสนอว่า เราควรจะพยายาม
หาระดับความเครียดที่ให้ประโยชน์สูงสุดนี้และพยายามด าเนินชีวิตหรือท างานโดยระมัดระวังให้อยู่
ในขอบเขตที่เหมาะสมในเร่ืองความเครียดของตนเองถ้าบุคคลใดสามารถท าได้เช่นนี้บุคคลนั้นจะเป็น
คนที่มีประสิทธิภาพในการท างานสูงและมีความสุขในชีวิตระดับต่างๆของความเครียดที่ส่งผล
กระทบต่อบุคคล  สามารถแบ่งได้ดังนี้ 
  1. ความเครียดในระดับต่ าจะเพิ่มความสามารถในการท างานได้สูงยิ่งขึ้นและสร้าง
ความสุขใจให้กับมนุษย์อย่างมาก 
  2. ความเครียดในระดับปานกลาง อาจมีผลกระทบกระเทือนต่อพฤติกรรมและอาจ
น าไปสู่การกระท าในลักษณะที่ท าอะไรซ้ า ๆ  บ่อย ๆ  ได้แก่ รับประทานอาหารมากกว่าปกติ  นอนไม่
หลับและติดยาเสพติด  เป็นต้น 
  3. ความเครียดในระดับรุนแรงอาจท าให้เกิดพฤติกรรมอ้างว้างรุนแรงหรือซึมเศร้า  
หรือถึงกับวิกลจริต  ไม่รับรู้ความเป็นไป ไม่สามารถควบคุมตนเองได้ 
 กิตติวรรณ  เทียมแก้ว  และคณะ  (2541,  น.  3)  แบ่งระดับความเครียด  เป็น  4  ระดับดังนี ้
  1. ความเครียดในระดับต่ า (Mild Stress)  เป็นความเครียดขนาดน้อย ๆ  และหายไป
ได้ในระยะเวลาอันสั้น  เป็นความเครียดที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน  ความเครียดระดับนี่ไม่คุกคามต่อ
การด าเนินชีวิต  บุคคลมีการปรับตัวอย่างอัตโนมัติ  เป็นการปรับตัวด้วยความเคยชินและการปรับตัว
ต้องการพลังงานเล็กน้อย  เป็นภาวะที่ร่างกายผ่อนคลาย 
  2. ความเครียดในระดับปานกลาง (Moderatc Stress)  เป็นความเครียดที่เกิดขึ้นใน
ชีวิตประจ าวันเนื่องมาจากสิ่งคุกคามหรือพบเหตุการณ์ส าคัญ  ๆ ในสังคมบุคคลจะมีปฏิกิริยา
ตอบสนองออกมาในลักษณะความวิตกกังวล ความกลัวฯลฯ ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ปกติทั่ว ๆ ไปไม่รุนแรง
จนก่อให้เกิดอันตรายแก่ร่างกาย  เป็นระดับความเครียดที่ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น 
  3. ความเครียดในระดับสูง  (High Stress)  เป็นความเครียดที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้รับ
เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดสูงไม่สามารถปรับตัวลดความเครียดลงได้ในระยะเวลาอันสั้นถือว่า
อยู่ในเขตอันตรายหากไม่ได้รับการบรรเทาจะน าไปสู่ความเครียดเร้ือรังจนก่อให้เกิดโรคต่าง  ๆ         
ในภายหลังได้ 
  4. ความเครียดในระดับรุนแรง (Severe Stress)  เป็นความเครียดระดับสูงที่ด าเนิน
ติดต่อกันมาอย่างต่อเนื่องจนท าให้บุคคลมีความล้มเหลวในการปรับตัวจนเกิดความเบื่อหน่ายท้อแท้
หมดแรง  ควบคุมตัวเองไม่ได้  เกิดอาการทางกาย  หรือโรคภัยต่าง ๆ  ตามมาได้ง่าย 
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 กรมสุขภาพจิต  (2541,  น. 14)  แบ่งระดับของความเครียด เป็น  5  ระดับ  ดังนี้ 
  1. ระดับความเครียดต่ ากว่าเกณฑ์ปกติอย่างมาก เป็นระดับที่บุคคลรู้สึกถึงความ      
พึงพอใจกับการด าเนินชีวิตที่เป็นอยู่  โดยมีแรงกดดันหรือแรงจูงใจในการด าเนินชีวิตน้อยกว่าบุคคลอ่ืน 
  2. ระดับความเครียดเกณฑ์ปกติ เป็นระดับที่บุคคลสามารถจัดการกับความเครียดที่
เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวันและสามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ต่าง ๆ  ได้อย่างเหมาะสม 
  3. ระดับความเครียดสูงกว่าปกติเล็กน้อย  เป็นระดับที่บุคคลไม่สบายใจอันเกิดจาก
ปัญหาในการด าเนินชีวิตประจ าวันหรือมีปัญหาอุปสรรคหรือข้อขัดแย้ งที่อาจจะยังไม่ได้รับการ
คลี่คลายหรือแก้ไข  ซึ่งถือว่าเป็นความเครียดที่พบได้ในชีวิตประจ าวัน 
  4. ระดับความเครียดสูงกว่าปกติปานกลาง เป็นระดับที่บุคคลเร่ิมมีความรู้สึก           
ตึงเครียดในระดับที่ค่อนข้างสูงและได้รับความเดือดร้อนเป็นอย่างมากจากปัญหาทางอารมณ์ที่เกิดจาก
ปัญหาความขัดแย้งและวิกฤตการณ์ในชีวิตโดยอาจสังเกตได้จากอาการแสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลง
ทางร่างกาย  อารมณ์  ความคิด  พฤติกรรมการด าเนินชีวิต  และสิ่งที่แสดงออกอาจจะเป็นสัญญาณ
เตือนขั้นต้นว่าบุคคลนั้นก าลังเผชิญกับภาวะวิกฤติ  และความขัดแย้ง  ซึ่งบุคคลพยายามจัดการหรือ
แก้ไขด้วยความยากล าบาก ตราบที่ความขัดแย้งต่าง ๆ ยังคงมีอยู่ ลักษณะอาการต่าง ๆ  จะเพิ่มมากขึ้น
ความเครียดระดับนี้มีผลกระทบต่อการท างาน  และการด าเนินชีวิต 
  5. ระดับความเครียดสูงกว่าเกณฑ์ปกติเป็นระดับที่บุคคลก าลังตกอยู่ในภาวะเครียด
หรือก าลังเผชิญกับวิกฤติการณ์ในชีวิตรุนแรงหากปล่อยให้ความเครียดในระดับนี้ยังคงมีต่อไปโดย
ไม่ได้ด าเนินการแก้ไขอย่างเหมาะสมและถูกวิธีอาจน าไปสู่ความเจ็บป่วยทางจิตที่รุนแรงซึ่งส่งผลเสีย
ต่อตนเองและบุคคลใกล้ชิดต่อไปได้ 
 2.2.6 ผลกระทบจากความเครียด  
 ความเครียดนั้นเกิดขึ้นได้กับทุกคน แต่จะมากบ้าง น้อยบ้าง ตามสาเหตุของความเครียด      
นั้น ๆ แต่เมื่อมีความเครียดแล้ว แต่ละบุคคลจะมีวิธีแก้ไข และผลกระทบของความเครียดนั้น จะส่งผล
ต่อร่างกาย  จิตใจ การท างาน ซึ่งผลกระทบจากความเครียดนั้นได้มีนักวิชาการต่าง ๆ ได้กล่าวไว้
ดังต่อไปนี้  
 กรมสุขภาพจิต  (2541,  น. 36-37) ได้กล่าวไว้ ความเครียดระดับต่ าและไม่เกิดขึ้นเป็นระยะ
เวลานานจะช่วยกระตุ้นบุคคลกระท าสิ่งต่าง ๆ อย่างกระตือรือร้น มีประสิทธิภาพในการท างาน การ
แก้ปัญหา แต่ถ้าหากความเครียดอยู่ในระดับสูง และเกิดขึ้นเป็นระยะเวลานาน ก็จะเกิดผลเสียต่ างๆ
มากมาย ดังต่อไปนี้ 
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  1. ผลเสียด้านสรีระ คือ ท าให้ร่างกายเกิดภาวะฮอร์โมนไม่สมดุล การท างานของ
ระบบต่าง ๆ บกพร่อง ท าให้เกิดอาการปวดศีรษะ ปวดหลัง อ่อนเพลีย หรือท าให้เกิดโรคทางกายที่มี
สาเหตุมาจากจิตใจ เช่น โรคอ้วน แผลในกระเพาะอาหาร โรคมะเร็ง หรืออาจมีผลท าให้บุคคลเสียชีวิต  
  2. ผลเสียด้านจิตใจและอารมณ์ คนที่มีความเครียดจะหมกมุ่นอยู่กับตัวเอง และสิ่งที่
ท าให้ไม่เครียด ขาดสมาธิ และอาจให้ขาดความระมัดระวังในการท างาน ท าให้ไม่มีประสิทธิภาพใน
การท างาน และหากตกอยู่ในภาวะความเครียดในระยะเวลานาน อาจก่อให้เกิดอาการทางจิตได้ 
  3. ผลเสียด้านความคิด ถ้าบุคคลเกิดความเครียดท าให้กระบวนการคิดไม่เกิด
ประโยชน์และยังมีโทษต่อตนเองอีกด้วย เช่น ท้อแท้ หมดหวัง 
  4. ผลเสียทางด้านพฤติกรรม บุคคลที่มีความเครียดจะเบื่ออาหาร นอนหลับยาก ปลีก
ตัวออกจากสังคม และความเครียดอย่างโดดเดี่ยว ก้าวร้าว พร้อมทั้งจะเป็นศัตรูกับผู้อ่ืน  ท างานได้
น้อยลง น าไปสู่การปรับตัวในทางที่ผิด เช่น ติดเหล้า ติดบุหร่ี หรือแม้แต่ฆ่าตัวตาย  
  5. ผลเสียทางด้านเศรษฐกิจ ความเครียด ท าให้เกิดการสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจ
หลายอย่าง การท างานลดน้อยลง ไม่มีประสิทธิภาพ  
 สมเดช มุงเมือง (2544,  น. 298-300) ได้กล่าวว่าสาเหตุความเครียด เกิดจากงานที่ปฏิบัติอยู่
เป็นประจ าทุกวัน นอกจากผู้ปฏิบัติงานจะใช้สมองท างานหนักแล้วอาจจะมีความรู้สึกว่า เขามีงานท า
มากกว่าที่ควรจะเป็น มีความกดดันต่าง ๆ ทั้งจากภายในตนเอง จากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อนร่วมงาน 
จากผู้ใต้บังคับบัญชา จากกฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ หรือจากความกดดันในสังคมที่เขาไม่อาจจะ
ด าเนินการใด ๆ ได้ ท าให้เกิดความเครียด หงุดหงิด วิตกกังวลหวั่นไหว ไม่มั่นคงปลอดภัย  
 จากสาเหตุของความเครียดดังกล่าว ท าให้มีผลต่อสภาพร่างกายและจิตใน และความเครียด
จะท าให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน 
  1. ระดับความเครียดที่ไม่มากเกินไป (Eustress) เป็นความเครียดที่สร้างสรรค์ ท าให้
เป็นพลังกระตุ้นให้มีความพยายามในการท างาน  
  2. ระดับความเครียดที่มากไป (Distress) ความเครียดที่ท าลาย มีผลต่อสุขภาพของ
บุคคลทั้งร่างกายและจิตใจ เกิดการเบื่อหน่ายในการท างาน ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ผลการ
ปฏิบัติงานลดลง มีพฤติกรรรมทางจริยธรรมลดลง 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552,  น. 393-394) ได้แบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่มดังนี้  
  1. ผลทางด้านจิตใจและอารมณ์ (Psychological Symptom หรือ Emotional Exhaustion)       
ผลของความเครียดทางด้านอารมณ์และจิตใจ เช่น เกิด ความวิตก กังวลใจ ไม่มีสมาธิ หลงลืม หรืออาจ
ท าให้พอใจในงานลดลง เบื่องาน เป็นต้น 
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  2. ผลทางด้านร่างกาย (Physiological Symptoms) มักจะท าให้เกิดโรคต่าง ๆ           
ซึ่งในทางการแพทย์เรียกว่า เป็น Functional Disease เพราะว่ามันเป็นโรคที่ไม่ได้มีสาเหตุมาจากเชื้อ
โรค เช่น เวลาเครียดแล้ว เราจะเกิดอาการนอนไม่หลับ ปวดหัว ไมเกรน มึนหัว เป็นโรคกระเพาะ 
ความดันขึ้นสูง และอาจเป็นโรคหัวใจตามมา 
  3. ผลทางด้านพฤติกรรม (Behavioral Symptom) ผลทางด้านพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมี
มากมายซึ่งเป็นผลเนื่องมาจากผลทางจิตใจและร่างกาย เช่น อาจท าให้คนมีการท าร้ายตนเอง เช่น กรีด
แขน มีการติดยา ติดเหล้า ติดบุหร่ี 
    3.1 พฤติกรรมเชิงก้าวร้าว เช่น  เสียงดัง ไม่ เก็บอารมณ์ ขี้โมโห และมี
พฤติกรรมสร้างปัญหาในรูปแบบต่าง ๆ เป็นต้น 
    3.2 มีประสิทธิภาพการท างานลดลง  
    3.3 มีการหยุดงาน ขาดงานสูง 
    3.4 และในที่สุดก็จะหยุดงานถาวร คือต้องลาออกไป หรือถูกให้ออกไป 
 รอบบิน (Robbins, 1996 : 618) กล่าวว่า พนักงานที่เผชิญกับความเครียดสามารถแสดงออกมาได้
ในหลายลักษณะ แต่ละคนก็จะแสดงออกมาในลักษณะที่แตกต่างกันไป เช่น เป็นโรคหัวใจ โกรธง่าย 
มีอารมณ์ฉุนเฉียว ประสิทธิภาพในการตัดสินใจลดลง และอื่น ๆ อาการเหล่านี้ สามารถอธิบายได้ใน 3 
ลักษณะ คือ ทางร่างกาย อาการทางจิตใจ และอาการทางพฤติกรรม 
  1. อาการทางร่างกาย (Physiological Symptoms) พนักงานที่มีความเครียด มักปรากฏ
อาการร่างกายก่อนอาการทางด้านอ่ืน ๆ จากการวิจัยพบว่า ความเครียดเป็นสาเหตุท าให้เกิดอาการปวด
หัว โรคความดันโลหิตสูง มีการเปลี่ยนแปลงอัตราเต้นของหัวใจ และจะท าให้เป็นโรคหัวใจจนถึงขั้น
หัวใจวายได้  
  2. อาการทางจิตใจ (Psychological Symptoms) ความเครียดจากการท างานอาจเป็น
สาเหตุท าให้ความพึงพอใจในการท างานลดลงและเป็นอาการทางจิตใจที่เห็นได้ชั้นเจนที่สุด เช่น 
โกรธง่ายความร้อนรนใจ ความกดดัน อารมณ์หงุดหงิด ฉุนเฉียว เป็นต้น 
  3. อาการทางพฤติกรรม (Behavioral Symptom) พฤติกรรมของพนักงานสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ หากพนักงานเกิดความเครียด เช่น ประสิทธิภาพในการท างานลดลง มีการขาดงาน
บ่อย จนถึงขั้นลาออก มีการเปลี่ยนแปลงนิสัยการรับประทานอาหาร สูบบุหร่ีมากขึ้น ดื่มแอลกอฮอล์ 
เป็นต้น 
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 2.2.7 การจัดการความเครียด 
 เมื่อบุคคลเผชิญกับสิ่งกระตุ้นที่ท าให้เกิดความเครียด จะรู้สึกไม่สบายและจะพยายาม
หาทางลดหรือจัดการกับความรู้สึกดังกล่าว เพื่อรักษาภาวะสมดุลให้กลับคืนมาอีกครั้งหน่ึง ซึ่งผลลัพธ์
ที่ตามมาอาจเหมือนหรือต่างกันก็ได้ 
 Lazarus & Folkman (1984) กล่าวว่า การจัดการความเครียดเป็นความพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงความนึกคิดและพฤติกรรมอยู่ตลอดเวลา เพื่อจะจัดการกับสิ่งเร้าที่เข้ามาทั้งภายในและ
ภายนอก การจัดการความเครียดนี้ถือเป็นกระบวนการที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และจะไม่มีการ
ตัดสินใจก่อนว่าวิธีการจัดการความเครียดวิธีใดมีประสิทธิภาพ เพราะจะขึ้นอยู่กับบุคคลที่จัดการกับ
ความเครียดได้ดีและรู้จักเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสมกับสถานการณ์  
 การจัดการความเครียดตามแนวคิดนี้ มี 2 ลักษณะ คือ  
 1. การจัดการความเครียดแบบมุ่งลดอารมณ์ (Emotion - Focused Coping) เป็นพฤติกรรมที่
บุคคลพยายามที่จะจัดการกับอารมณ์และความรู้สึกต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เนื่องจากสถานการณ์ที่เป็นภาวะ
เครียด โดยไม่ได้มุ่งแก้ไขที่ปัญหาหรือสาเหตุ ลาซารัส เรียกวิธีนี้ว่า การบรรเทา รวมถึงการที่บุคคล
น าเอากลไกการป้องกันทางจิต (Defense Mechanism) มาใช้ด้วย กลไกการป้องกันทางจิตทุกแบบ
จัดเป็นการจัดการความเครียดแบบมุ่งลดอารมณ์ การจัดการประเภทนี้เป็นการท าให้รู้สึกว่าปัญหา
ลดลง แต่จริง ๆ แล้วปัญหาหรือสาเหตุที่ท าให้เกิดความเครียดจริง ๆ ไม่ได้ลดลง การจัดการ
ความเครียดที่จัดอยู่ในประเภทนี้ ได้แก่ การต าหนิตนเอง การเพ้อฝัน การเลือกรับฟังเฉพาะสิ่งที่ดี 
รวมทั้งการพยายามลืมด้วยการพึ่งสิ่งเสพติด อย่างเช่น สูบบุหรี่ กินเหล้า เป็นต้น 
 2. การจัดการความเครียดแบบมุ่งเน้นปัญหา (Problem - Focused Coping) เป็นพฤติกรรมที่
บุคคลพยายามจัดการกับสิ่งที่มากระตุ้นให้เกิดความเครียดโดยตรง เป็นการใช้กระบวนการในการ
แก้ปัญหา โดยเลือกวิธีที่จะจัดการกับสถานการณ์ โดยมุ่งเน้นที่ต้นเหตุของปัญหา ได้แก่ การ
เสริมสร้างความสามารถให้ตนเองในการจัดการความเครียด ซึ่งบุคคลจะใช้การจัดการรูปแบบนี้ เมื่อ
รู้สึกว่ามีความสามารถพอที่จะจัดการกับความเครียดได้ และสถานการณ์ไม่คุกคามมากเกินไป 
 จะเห็นได้ว่าความเครียดนั้นเป็นปฏิกิริยาที่ท าให้มนุษย์สามารถท าในสิ่งที่ยากเกินกว่า
ก าลังสติปัญญา ความสามารถในเวลาปกติจะท าได้ ความเครียดนั้น จึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญของมนุษย์
ที่มีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการด ารงชีวิต หากรู้จักควบคุมให้อยู่ในระดับที่พอดี สาเหตุของความเครียด 
ส่วนใหญ่นั้นมาจากจิตใจ แต่ผลกระทบของความเครียดนั้น มีทั้งต่อร่างกายและจิตใจ เมื่อร่างกายทรุด
โทรม ย่อมส่งผลให้จิตใจผิดปกติไปด้วย นอกจากนั้นยังกระทบถึงคนรอบข้างไม่ว่าจะเป็นครอบครัว 
เพื่อนฝูง เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งสมรรถภาพในการท างานก็น้อยลงไปด้วย แต่อย่างไรก็ตามความเครียด
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นั้นก็เป็นประโยชน์ในยามจ าเป็น หากรู้จักใช้ให้ดี ส่วนสิ่งที่เป็นผลเสียของความเครียดก็คือ การมี
ความเครียดมากเกินไป ซึ่งส่งผลเสียแก่ร่างกาย จิตใจ การแก้ปัญหาชีวิต การท างานสัมพันธภาพกับ
คนรอบข้าง ความเครียดที่มีระดับมากเกินไปควรได้รับความช่วยเหลือแก้ไขอย่างถูกวิธี 
 

2.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 Karen A.Jehn & Elizabeth A.Mannix (2001) ได้ท าการศึกษาเร่ือง THE DYNAMIC 
NATURE OF CONFLICT : A LONGTUDINAL STUDY OF INTRAGROUP CONFLICT AND 
GROUP PERFORMANCE จากการศึกษาพบว่า ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มในระดับสูงมี
ความสัมพันธ์กับรูปแบบเฉพาะความขัดแย้ง ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มที่ดี สามารถอธิบายได้ว่าเป็น
เพราะความขัดแย้งด้านกระบวนการและด้านความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม ที่อยู่ในระดับต่ า แต่จะเพิ่มขึ้น
เร่ือยๆ เมื่อใกล้ถึงวันก าหนดส่งโครงการ และความขัดแย้งด้านงานจะอยู่ในระดับกลาง  ๆ เมื่อกลุ่มมี
ปฏิสัมพันธ์กันในระดับกลาง สมาชิกของทีมภายในกลุ่มที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งมีค่าอยู่
ในระดับใกล้เคียงกัน จะมีความไว้วางใจและความเคารพซึ่งกันและกันในระดับสูง และการเปิดใจ
ยอมรับฟังกันเกี่ยวกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในกลุ่มระหว่างความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กร 
 มณีรัตน์ อมรินทร์ (2548) ได้ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการจัดการความ
ขัดแย้งและความขัดแย้งในเร่ืองงานกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท 
ยูไนเต็ดคอยล์ เซ็นเตอร์ จ ากัด (THE RELATIONSHIP BETWEEN CONFLICT MANAGEMENT 
STYLE,TASK CONFLICT AND EMPLOYEES’WORK STRESS: A CASE STUDY OF UNITED 
COIL CENTER LIMITED)  
 ผลการศึกษาพบว่าการจัดการกับความขัดแย้งแบบการร่วมมือ การประนีประนอม การ
แข่งขัน และการหลบหลีก ไม่มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการปฏิบัติงาน ส่วนการจัดการกับ
ความขัดแย้งกับความขัดแย้งแบบการยินยอมมีความสัมพันธ์กับความเครียดในการปฏิบัติงานโดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.233 และความขัดแย้งเร่ืองงานมีความสัมพันธ์กับความเครียดในการ
ปฏิบัติงานซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.252 
 ปติภา จันทร์สม (2552) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักข่าวกรองแห่งชาติ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความเครียดของ
เจ้าหน้าที่ข่างกรองแห่งชาติ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ส านักข่าวกรองแห่งชาติ และ 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการบริหารความเครียดของ
เจ้าหน้าที่ส านักข่าวกรองแห่งชาติให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
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 ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ส านักข่างกรองแห่งชาติ มีความเครียดในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีองค์กรประกอบด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในอาชีพ บทบาทในการ
ท างาน และด่านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง ขณะที่องค์ประกอบ
ด้านโครงสร้างและบรรยากาศในการท างานอยู่ในระดับต่ า โดยประเด็นส าคัญในแต่ละองค์ประกอบ 
ได้แก่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ความเป็นธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ความคาดหวังของ
องค์กรต่อภาคปฏิบัติงาน การเห็นความส าคัญของงานที่ปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา ปัจจัยที่ มี
ความสัมพันธ์กับความเครียดในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักข่างกรองแห่งชาติ ได้แก่ สุขภาพ
ส่วนบุคคล อายุ ระดับรายได้ และอายุราชการ โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเครียดในระดับต่ า 
ขณะที่เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และกลุ่มภารกิจตามโครงสร้างองค์กร ไม่
มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
 กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2553) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ผลกระทบที่เกี่ยวข้องกับความแตกต่าง
ระหว่างเพศ รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง และรูปแบบการรับมือกับความคลุมเครือที่เกี่ยวกับความ
ขัดแย้งด้านงานและด้านความสัมพันธ์ (กรณีศึกษาในอุตสาหกรรมคมนาคมของไทย) สมมติฐานและ
วัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อศึกษาและทดสอบรูปแบบการจัดการความขัดแย้งที่มีผลกระทบต่อความ
ขัดแย้งด้านงานและด้านความสัมพันธ์ รูปแบบการจัดการความขัดแย้งที่มีผลกระทบต่อความเครียด 
และสิ่งที่เป็นผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการจัดการความขัดแย้งที่แตกต่างกันในด้านความสัมพันธ์และ
ด้านงาน 
 ในเร่ืองการใช้รูปแบบการจัดการความขัดแย้งที่แตกต่างกันระหว่างเพศชายและเพศหญิง 
ผลที่ได้จากการวิเคราะห์เชิงปริมาณ รูปแบบการจัดการความขัดแย้งและความแตกต่างทางเพศ พบว่า 
เพศชาย จะใช้รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง  แบบร่วมมือ แบบประนีประนอม แบบยอมตาม แบบ
แข่งขัน และ แบบหลีกเลี่ยง มากตามล าดับ และเพศหญิงจะใช้รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง แบบ
ร่วมมือ แบบประนีประนอม แบบหลีกเลี่ยง แบบยอมตาม และแบบแข่งขัน มากตามล าดับ พบว่าทั้ง
เพศชายและเพศหญิงจะใช้รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือมากที่สุด รองลงมาคือ แบบ
ประนีประนอม  
 ในเร่ืองรูปแบบการจัดการความขัดแย้งที่ส่งผลต่อความขัดแย้งด้านงานและด้าน
ความสัมพันธ์ ผลจากการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีรูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือ (หรือ
แบบยินยอม) จะมีความขัดแย้งด้านงานและด้านความสัมพันธ์ที่ต่ ากว่า ในทางตรงกันข้าม พนักงานที่
มีรูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบแข่งขัน หรือแบบหลีกเลี่ยง จะมีความขัดแย้งด้านงานและด้าน
ความสัมพันธ์ที่สูงกว่า 
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 ในเร่ืองรูปแบบการจัดการความขัดแย้งที่ส่งต่อความเครียด ผลจากการวิจัยมีความ
สอดคล้องกับการศึกษาของ ฟลีดแมนและคณะ (2000) พบว่า พนักงานที่มีรูปแบบการจัดการความ
ขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง (รองลงมาคือแบบยินยอม) จะมีความเครียดในระดับที่สูงกว่า ในทางตรงกัน
ข้าม พนักงานที่มี รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือ และ แบบประนีประนอม จะมี
ความเครียดในระดับที่ต่ ากว่า และพนักงานที่มีรูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบแข่งขัน จะมี
ความเครียดในระดับที่ต่ าที่สุด 
 ในเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งด้านงานและด้านความสัมพันธ์ และผลกระทบ
ต่อความเครียด ผลจากการวิจัยพบว่าความขัดแย้งด้านงานมีความสัมพันธ์หรือ มีนัยส าคัญกับความ
ขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ในเชิงบวก จากการศึกษาสนับสนุนผลการวิจัยของ Mooney, Holahan, and 
Amason (2007) พบว่าความขัดแย้งทั้งสองด้านนี้มักจะเกิดขึ้นร่วมกันบ่อย ๆ และการรับรู้ความขัดแย้ง
ด้านงานสามารถส่งผลต่อเน่ืองไปยังความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ด้วย 
 นิธิพันธ์ บุญเพิ่ม (2553) ความเครียดและการจัดการความเครียดของนักศึกษาวิทยาลัย
การแพทย์แผนไทยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีพบว่า นักศึกษาวิทยาลัยการแพทย์แผน
ไทย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ส่วนใหญ่ร้อยละ 47.5 มีความเครียดอยู่ในระดับปกติซึ่ง
เป็นความเครียดที่เกิดขึ้นชั่วขณะเท่านั้น Miller and Keane (1983) และเป็นระดับความเครียดที่พบได้
ในนักศึกษาระดับอุดมศึกษา ซึ่งเกิดจากการด าเนินชีวิตของนักศึกษาระดับอุดมศึกษาโดยนักศึกษา
จะต้องเจอกับเหตุการณ์ต่าง ๆ มากมาย ตั้งแต่เร่ิมเข้าศึกษาต้องปรับเปลี่ยนวิถีการด าเนินชีวิตจาก
นักเรียนระดับมัธยมศึกษาเพื่อก้าวสู่วัยผู้ใหญ่ ต้องมีการปรับตัวหลายประการตั้งแต่การเข้าร่วม
กิจกรรมรับน้องใหม่ การปรับตัวต่อวิธีการเรียนการสอน การเปลี่ยนแปลงที่อยู่อาศัย การเข้าสั งคม
ใหม่ รวมทั้งต้องเตรียมตัวเพื่อเข้าสู่บทบาทของการเร่ิมต้นการท างานและสร้างครอบครัวต่อไปใน
อนาคต 
 วราภรณ์ พรรณนา (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความเครียดในการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษาพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตปุ๋ยและสารเคมีก าจัดศัตรูพืชในเขตกรุงเทพฯและ
ปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า พนักงานผลิตปุ๋ยและสารเคมีก าจัดศัตรูพืชส่วนใหญ่มีระดับความเครียด
ในระดับปานกลาง พนักงานผลิตปุ๋ยและสารเคมีก าจัดศัตรูพืชที่มีอายุ สถานะทางเศรษฐกิจ และ
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกันมีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ในขณะที่เพศ ระดับ
การศึกษา และสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความเครียดของพนักงานผลิตปุ๋ยและสารเคมี
ก าจัดศัตรูพืชแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยในการท างานมี 8 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการ
ปฏิบัติงาน คือ ด้านความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท ภาระงาน และการเมืองใน
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องค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเครียดในการปฏิบัติงาน นโยบาย ระบบการให้ความดี
ความชอบโอกาสความก้าวหน้าในสายงาน สัมพันธภาพกับผู้ บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 
 ฐาปนี วังกานนท์ (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยด้านการท างานที่มี อิทธิพลต่อ
ความเครียดของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
ความเครียดของพนักงานและปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการท างานที่มีอิทธิพลต่อความเครียดของ
พนักงาน  
 ผลการศึกษาพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน 
ด้านบทบาทและหน้าที่ในองค์กร ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านโครงสร้างและ
บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และด้านสัมพันธภาพในการท างานอยู่ในระดับน้อย ส าหรับ
ความเครียดของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
 นิรมล กลัดสมบูรณ์ (2558) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อ
ความขัดแย้งภายในกลุ่มของพนักงาน ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา                      
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการคิดแบบเหมารวม ระดับความเป็นชาตินิยม และระดับความขัดแย้ง
ภายในกลุ่ม และผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมและความเป็นชาตินิยมที่มีต่อความขัดแย้งภายในกลุ่ม  
 ผลการศึกษาพบว่า ความเป็นชาตินิยมของพนักงานไทยอยู่ในระดับมาก เมื่อน าความเป็น
ชาตินิยมมาทดสอบความสัมพันธ์ต่อความขัดแย้งภายในกลุ่มทั้ง 3 ประเภท (ด้านงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ ด้านกระบวนการ) พบว่ามีเพียงปัจจัยด้านความเป็นชาตินิยมเท่านั้นที่ไม่สามารถ
พยากรณ์ความขัดแย้งทุกประเภท จึงมีความเป็นไปได้ว่าในบริบทของประเทศไทย ถึงแม้พนักงานคน
ไทยจะมีความภาคภูมิใจและรักในชาติเดียวกันมากกว่าพนักงานที่มาจากชาติอ่ืน แต่ด้วยวัฒนธรรมที่
ค่อนข้างเปิดกว้างต่อการอยู่ร่วมกันกับคนที่แตกต่างจากตนเองและลักษณะงานที่ไม่ต้องใช้การมี
ปฏิสัมพันธ์กันมาก ส่งผลให้ระดับความเป็นชาตินิยมมีผลต่อความขัดแย้งภายในกลุ่มน้อย 
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บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรศึกษำวิจัย 

      
 ส ำหรับกำรศึกษำเร่ือง “ควำมขัดแย้งในองค์กร ด้ำนงำน ด้ำนควำมสัมพันธ์ และด้ำน
กระบวนกำร ที่ส่งผลต่อกำรรับรู้ควำมเครียดในกำรท ำงำนของพนักงำนระดับปฏิบัติกำร ” 
เปรียบเทียบระหว่ำงธุรกิจค้ำปลีกและธุรกิจอสังหำริมทรัพย์  ในคร้ังนี้ เป็นกำรวิจัยเชิงปริมำณ 
(Quantitative research) โดยใช้กำรวิจัยเชิงส ำรวจ (Survey Research Method) และมีวิธีเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถำม (Questionnaire) ซึ่งได้ก ำหนดแนวทำงในกำรวิจัย โดยมีล ำดับขั้นตอนในกำรวิจัย และ
มีระเบียบวิธีวิจัยในด้ำน กำรก ำหนดประชำกร กำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง กำรเก็บรวบรวมข้อมูล กำรจัดท ำ
และกำรวิเครำะห์ข้อมูล รวมถึงสถิติที่ใช้ในกำรวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 ประชำกรที่จะใช้ศึกษำวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ กลุ่มพนักงำนระดับปฏิบัติกำร บริษัท โฮมโปรดักส์ 
เซ็นเตอร์ จ ำกัด (มหำชน) ส ำนักงำนใหญ่ จ ำนวนประชำกร 8,500 คน (ข้อมูล) อ้ำงอิงจำกบริษัทโฮม 
โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จ ำกัด (มหำชน) สำขำประชำชื่น และบริษัท เอ็นซี เฮ้ำส์ซิ่ง จ ำกัด (มหำชน) จ ำนวน
ประชำกร 243 คน (ข้อมูลอ้ำงอิงจำกบริษัท เอ็นซี เฮ้ำส์ซิ่ง จ ำกัด (มหำชน)) 
 กลุ่มตัวอย่ำง ได้แก่  กลุ่มพนักงำนระดับปฏิบัติกำร โดยค ำนวณหำขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง
จ ำนวน 8,743 คน  โดยใช้สูตรก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำงในกรณีที่ทรำบจ ำนวนประชำกรของ 
Yamane ซึ่งมีสูตรในกำรค ำนวณดังนี้  
   n =      N 

1+N(e)2 
 โดยที่   n =  ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 

  N = ขนำดของประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 
  e = ค่ำเปอร์เซ็นต์ควำมคลำดเคลื่อนจำกกำรสุ่มตัวอย่ำง  
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ในรำยงำนวิจัยฉบับนี้ได้ก ำหนดระดับควำมเชื่อมั่นไว้ที่ 95% เพรำะฉะนั้นจะได้ขนำดกลุ่ม
ตัวอย่ำงดังนี ้

แทนค่ำ  n =       8,743 
    1+8,743(0.05)2 

n = 383 

 ดังนั้น จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำงขั้นต่ ำส ำหรับกำรศึกษำในคร้ังนี้คือ 383 คน และได้ท ำกำร
ก ำหนดกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในงำนวิจัยคร้ังนี้จ ำนวนทั้งหมด 400 คน 
 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ใช้วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง โดยก ำหนดโควตำจำกบริษัทเอ็น.ซี.เฮ้ำส์ซิ่ง จ ำกัด (มหำชน) จ ำนวน 
185 ตัวอย่ำง และจำกบริษัท โฮมโปรดักส์ เซ็นเตอร์ จ ำกัด มหำชน จ ำนวน 200 ตัวอย่ำง เมื่อได้ขนำด
กลุ่มตัวอย่ำงแล้ว โดยวิธีกำรสุ่มอย่ำงง่ำย (Simple random sampling) ด้วยวิธีกำรเลือกพนักงำนที่
ปฏิบัติงำนและสะดวกในกำรตอบแบบสอบถำมจนครบตำมจ ำนวน ดังตำรำงที่ 3.1 
 
ตำรำงท่ี 3.1  แสดงจ ำนวนประชำกรทั้งหมดและกลุ่มตัวอย่ำง 

บริษัท จ ำนวนประชำกร (นน)  จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง (นน)  
บริษัท เอ็นซี เฮ้ำส์ซิ่ง จ ำกัด
(มหำชน) 

243 185 

บริษัทโฮม โปรดักส์ เซ็น
เตอร์ จ ำกัด (มหำชน)  

8,500 200 

สำขำประชำชื่น   
รวม 8,743 385 

 

3.2 เนรื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยในคร้ังนี้เป็นแบบสอบถำม  (Questionnaire)  ที่ผู้วิจัยสร้ำงขึ้นโดย
ได้ศึกษำค้นคว้ำแนวคิดและทฤษฎีต่ำง ๆ รวมทั้งเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องมำเป็นแนวคิดในกำร
สร้ำงแบบสอบถำมโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงำน โดยถำมเกี่ยวกับ เพศ อำยุ 
ระดับกำรศึกษำ ระดับรำยได้ และประสบกำรณ์กำรท ำงำน เป็นแบบสอบถำมรำยกำร (Check List) 
และกรอกรำยละเอียดจ ำนวนช่องที่ก ำหนด จ ำนวน 6 ข้อ 
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 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถำมเกี่ยวข้องควำมขัดแย้งในองค์ แบบประเมินรูปแบบควำมขัดแย้ง
ด้ำนงำน (Task Conflict) 5 ข้อ ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน (Relationship Conflict) 7 ข้อ และ
ด้ำนกระบวนกำร (Process Conflict) 5 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถำมเป็นมำตรวัดของลิเคอร์ท (Likert 
Scale) โดยแบ่งระดับกำรวัดและเกณฑ์กำรให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 โดยแบ่งระดับกำรวัดและเกณฑ์กำรให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
  4    หมำยถึง    บ่อยครั้งมำก (มำกที่สุด) 
  3 หมำยถึง    บ่อยครั้ง (มำก) 
  2 หมำยถึง    ปำนกลำง  
  1   หมำยถึง    น้อยคร้ัง (น้อย) 
  0 หมำยถึง    ไม่มีเลย 
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถำมเกี่ยวกำรรับรู้ควำมเครียด โดยแสดงอำกำรทำงสุขภำพและ  /หรือ
สุขภำพจิต มีจ ำนวน  10 ข้อ ซึ่งแบบสอบถำมจะถำมควำมถี่ที่เกิดขึ้น โดยผู้วิจัยจะให้ค ำถำมแต่ละข้อ
ย่อย  
 โดยแบ่งระดับกำรวัดและเกณฑ์กำรให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
  5 หมำยถึง    เป็นประจ ำ  
  4  หมำยถึง   บ่อยครั้ง 
  3     หมำยถึง   เป็นคร้ังครำว 
  2 หมำยถึง    มีบ้ำงเล็กน้อย 
  1 หมำยถึง   ไม่เคยเลย 
 ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถำมเกี่ยวกับผลกระทบจำกควำมเครียด ทำงด้ำนร่ำงกำย ทำงด้ำน
จิตใจ และทำงด้ำนพฤติกรรม จ ำนวน 20 ข้อ 
 โดยแบ่งระดับกำรวัดและเกณฑ์กำรให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
  5 หมำยถึง    เป็นประจ ำ 
  4 หมำยถึง    บ่อยครั้ง 
  3 หมำยถึง    เป็นคร้ังครำว 
  2 หมำยถึง    มีบ้ำงเล็กน้อย 
  1      หมำยถึง    ไม่เคยเลย 
 กำรวิเครำะห์ค ำถำมแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ   (Rating Scale)  5 ระดับ โดยใช้ค่ำทำง
สถิติ คะแนนเฉลี่ยเลขำคณิต (Arithmetic Mean)   ก ำหนดช่วงกำรวัดดังนี้  
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 แบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ 5 ระดับ 
 คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ ำสุด   =        4 - 0  
                          จ ำนวนระดับ          5                                 
 ระดับ 1 ค่ำเฉลี่ย  0.00-0.80   แปลควำมว่ำ ไม่เคยเกิดขึ้นเลย 
 ระดับ 2 ค่ำเฉลี่ย  0.81-1.60  แปลควำมว่ำ เกิดขึ้นบ้ำงเล็กน้อย 
 ระดับ 3 ค่ำเฉลี่ย  1.60-2.40  แปลควำมว่ำ เกิดขึ้นเป็นคร้ังครำว 
 ระดับ 4 ค่ำเฉลี่ย  2.40-3.20  แปลควำมว่ำ เกิดขึ้นบ่อย ๆ 
 ระดับ 5 ค่ำเฉลี่ย  3.20-4.00  แปลควำมว่ำ เกิดขึ้นเป็นประจ ำ 
 แบบมำตรำส่วนค่ำ 5 ระดับ  
 คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ ำสุด   = 5 - 1  
                          จ ำนวนระดับ     5  
 ระดับ 1 ค่ำเฉลี่ย 1.00-1.80  แปลควำมว่ำ  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
 ระดับ 2 ค่ำเฉลี่ย 1.81-2.60  แปลควำมว่ำ  ไม่เห็นด้วย 
 ระดับ 3 ค่ำเฉลี่ย 2.61-3.40  แปลควำมว่ำ  มีควำมคิดเห็นระดับปำนกลำง 
 ระดับ 4 ค่ำเฉลี่ย 3.41-4.20  แปลควำมว่ำ  เห็นด้วย 
 ระดับ 5 ค่ำเฉลี่ย 4.21-5.00  แปลควำมว่ำ  เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง  
 ขั้นตอนกำรสร้ำงเนรื่องมือ 
 “ควำมขัดแย้งในองค์กร  ด้ำนงำน ด้ำนควำมสัมพันธ์  และด้ำนกระบวนกำร ที่ มี
ควำมสัมพันธ์กับกำรรับรู้ควำมเครียดในกำรท ำงำนของพนักงำนระดับปฏิบัติกำร” เปรียบเทียบ
ระหว่ำงธุรกิจค้ำปลีกและธุรกิจอสังหำริมทรัพย์  ในคร้ังนี้ ใช้แบบสอบถำมเป็นเคร่ืองมือในกำรเก็บ
รวบรวมข้อมูลและมีขั้นตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือดังนี้ 
 1. ท ำกำรศึกษำทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วยแนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวกับควำมขัดแย้ง แนวคิดและทฤษฎีควำมเครียด มำก ำหนดเป็นกรอบในกำรสร้ำงแบบสอบถำม 
 2. สร้ำงแบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ สถำนภำพ
สมรส  ต ำแหน่งหน้ำที่ในปัจจุบัน และประสบกำรณ์ท ำงำน เป็นแบบสอบถำมรำยกำร (Check List)  
แบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมขัดแย้ง ได้แก่ ด้ำนงำน ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน และด้ำน
กระบวน และแบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมเครียด ลักษณะแบบสอบถำมเป็นมำตรวัดของลิเคอร์ท 
(Likert Scale) เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือส ำหรับกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
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 3. น ำแบบสอบถำมฉบับร่ำงเสนอต่ออำจำรย์ที่ปรึกษำเพื่อพิจำรณำตรวจสอบควำมถูกต้อง
และขอข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 4. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำในครั้งนี้มีกำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือดังนี้ 
   4.1 กำรตรวจสอบควำมเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัดทุกฉบับด้วยกำรหำค่ำ
สัมประสิทธิ์แอลฟ่ำ (Cronbach’s coefficient of alpha-α) เป็นวิธีกำรหำค่ำควำมเชื่อถือได้ของ
เคร่ืองมือเพื่อประเมินคุณภำพของแบบสอบถำมทั้งฉบับแต่ละข้อค ำถำมว่ำมีควำมสัมพันธ์กันหรือไม่ 
โดยค่ำ α จะต้องมีค่ำน้ ำหนักมำกกว่ำหรือเท่ำกับ 0.70 จึงจะสำมำรถน ำเคร่ืองมือนี้ไปใช้ส ำหรับกำร
รวบรวมข้อมูลผลกำรวิเครำะห์กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือได้ (ธำนินทร์ ศิลป์จำรุ, 2553) โดยใน
กำรศึกษำนี้ ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟ่ำ (Cronbach’s coefficient of alpha-α) ของแต่ละเครื่องมือที่ใช้ 
 
ตำรำงท่ี 3.2 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม 

เคร่ืองมือที่ใช้ ค่ำควำมเชื่อมั่น 
ควำมขัดแย้งในองค์กร  
   ควำมขัดแย้งด้ำนงำน 0.868 
   ควำมขัดแย้งด้ำนควำมสัมพันธ์ 0.882 
   ควำมขัดแย้งด้ำนกระบวนกำร 0.880 
กำรรับรู้ควำมเครียด 0.716 
ผลกระทบจำกควำมเครียด 0.933 

 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 กำรศึกษำในครั้งนี้ใช้ข้อมูลเพื่อประกอบกำรวิจัยในเร่ืองนี้ใช้ข้อมูลที่จ ำแนกตำมแหล่งที่มำ 
2 ส่วนคือ 
 1. กำรเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ใช้วิธีกำรเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถำมกับกลุ่ม
ตัวอย่ำงซึ่งเป็นพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของธุรกิจค้ำปลีก และธุรกิจอสังหำริมทรัพย์ มีกำร
ด ำเนินกำรดังนี ้
   1.1 กำรเก็บข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำงซึ่งเป็นพนักงำนในระดับปฏิบัติกำรของธุรกิจค้ำ
ปลีกและธุรกิจอสังหำริมทรัพย์ โดยจะท ำกำรเก็บรวบรวมข้อมูลโดยกำรแจกแบบสอบถำมกับ
กลุ่มเป้ำหมำย 
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   1.2  ผู้ศึกษำด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูลและน ำแบบสอบถำมที่ได้มำตรวจสอบ
ควำมถูกต้องของข้อมูล  
   1.3  ผู้ศึกษำตรวจสอบแก้ไขข้อมูลทุกฉบับโดยพิจำรณำควำมครบถ้วนสมบูรณ์ของ
ข้อมูล ควำมสอดคล้องของค ำถำมที่เกี่ยวข้องกันและคุณลักษณะของตัวอย่ำงตรงตำมเกณฑ์ที่ก ำหนดไว้ 
   1.4  ผู้ศึกษำน ำรหัสข้อมูลที่ตรวจสอบในขั้นแรกเรียบร้อยแล้วไปบันทึกข้อมูลลงใน
โปรแกรมส ำเร็จรูป แล้วตรวจสอบรหัสข้อมูลคร้ังสุดท้ำยเพื่อเตรียมส ำหรับกำรวิเครำะห์ข้อมูลทำง
สถิติต่อไป 
 2. กำรเก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ใช้วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกกำรศึกษำ
ทฤษฎี เอกสำรวิชำกำรที่เกี่ยวข้อง เช่น รำยงำนกำรวิจัย วิทยำนิพนธ์ กำรศึกษำค้นคว้ำด้วยตัวเองและ
ต ำรำทำงวิชำกำรต่ำง ๆ 
 

3.4 วิธีกำรวิเนรำะห์ข้อมูล 
 น ำข้อมูลที่เก็บรวบรวมมำวิเครำะห์ด้วยวิธีทำงสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูป
ทำงสถิติ (Statistical Package for the Social Sciences For Windows SPSS For Windows) 
 โดยส่วนที่ 1  ข้อมูลทั ่วไปของพนักงำน โดยใช้สถิติพื้นฐำน ได้แก่ กำรหำค่ำควำมถี่ 
(Frequency) และกำรหำค่ำร้อยละ (Percentage) 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับควำมขัดแย้งในองค์กรควำมขัดแย้งด้ำนงำน ควำมขัดแย้งด้ำน
ควำมสัมพันธ์ และควำมขัดแย้งด้ำนกระบวน โดยกำรหำค่ำเฉลี่ย (Mean) และค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน (Standard Deviation) โดยใส่เกณฑ์กำรแปลควำมหมำย ค่ำคะแนนระดับควำมคิดเห็น แบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับ  ดังนี้  
 3.21-4.00  หมำยถึง   บ่อยที่สุด 
 2.41-3.20    หมำยถึง   บ่อย 
 1.61-2.40   หมำยถึง   ปำนกลำง  
 0.81-1.60    หมำยถึง   ไม่บ่อย 
 0.00-0.80    หมำยถึง    ไม่มีเลย  
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมเกี่ยวกับกำรรับรู้ควำมเครียดวิเครำะห์โดยใช้สถิติหำค่ำสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   เพื่อหำควำมสัมพันธ์  
ระหว่ำงควำมขัดแย้งในองค์กรกับกำรรับรู้ควำมเครียดที่เกิดจำกกำรท ำงำน โดยใช้เกณฑ์กำรแปล
ควำมหมำยค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (กัลยำ วำนิชย์บัญชำ, 2545, น. 311-312) 
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 ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ระดับควำมสัมพันธ์ 
 ตั้งแต่  0.81-1.00   มีควำมสัมพันธ์ในระดับสูงมำก 
 ตัง้แต่  0.610.80   มีควำมสัมพันธ์ในระดับสูง 
 ตั้งแต่  0.40-0.60   มีควำมสัมพันธ์ในระดับปำนกลำง 
 ตั้งแต่  0.21-0.40   มีควำมสัมพันธ์ในระดับน้อย 
 ตั้งแต่  0.10-0.20    มีควำมสัมพันธ์ในระดับน้อยมำก 
 ส่วนที่ 4 หำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้ควำมเครียดที่เกิดจำกกำรท ำงำนกับผลกระทบ
จำกกำรควำมเครียดที่เกิดกับพนักงำนทั้งทำงด้ำนร่ำงกำย จิตใจ และพฤติกรรม วิเครำะห์โดยใช้ค่ำ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient  ) เพื่อหำ
ควำมสัมพันธ์ โดยใช้เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (กัลยำ วำนิชย์บัญชำ, 
2545, น. 311-312)  
 ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ระดับควำมสัมพันธ์ 
 ตั้งแต่  0.81-1.00   มีควำมสัมพันธ์ในระดับสูงมำก 
 ตั้งแต่  0.61-0.80   มีควำมสัมพันธ์ในระดับสูง 
 ตั้งแต่  0.40-0.60   มีควำมสัมพันธ์ในระดับปำนกลำง 
 ตั้งแต่  0.21-0.40   มีควำมสัมพันธ์ในระดับน้อย 
 ตั้งแต่  0.10-0.20    มีควำมสัมพันธ์ในระดับน้อยมำก 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

  
 การศึกษาเร่ือง ความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการที่
ส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร เปรียบเทียบระหว่างธุรกิจค้า
ปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์   ผู้ศึกษาได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 n  แทน จ านวนตัวอย่าง 

X   แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
SD  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
t  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

R Square : R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 

SEb  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าน้ าหนักความส าคัญ 
ของตัวแปรพยากรณ์ 

SEEst  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

a  แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

b  แทน ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
(Score Weight) 

β  แทน ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
(Beta Weight) 

Sig.  แทน ระดับความมีนัยส าคัญ (Significant) 
*  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ศึกษาได้รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องของ
แบบสอบถาม จ านวน 385 ชุด และได้จัดล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน 
ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่  2 ผลการวิเคราะห์ระดับความขัดแย้งในองค์กร ความขัดแย้งด้านงาน ด้าน
ความสัมพันธ์  และความขัดแย้งด้านกระบวนการ 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การรับรู้ความเครียด 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ผลกระทบจากความเครียด  
 ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผู้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
รายได้ และประสบการณ์การท างาน โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

ประเภทธุรกิจ             จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.ประเภทธุรกิจ   
อสังหาริมทรัพย์ 185 48.1 
ค้าปลีก 200 51.9 
รวม 385 100.0 
ปัจจัยส่วนบุคคล                  จ านวน (คน) ร้อยละ 

2.เพศ   
ชาย 158 41.0 
หญิง 227 59.0 
รวม 385 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 
3. อายุ   

20 - 25 ปี 68 17.7 
26 - 35 ปี 183 47.5 
36 - 45 ปี 107 27.8 
45 ปีขึ้นไป 27  7.0 
รวม 385 100.0 

4. ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี  80 20.8 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 272 70.6 
สูงกว่าปริญญาตรี  33  8.6 
รวม 385 100.0 

5. ระดับรายได้    
น้อยกว่า 15,000 95 24.7 
15,001 - 20,000 131 34 
20,001 - 25,000 48 12.5 
25,001 - 30,000 28 7.3 
30,001 - 35,000 
35,000 ขึ้นไป 

30 
53 

7.8 
13.8 

รวม 385 100.0 
6. ประสบการณ์การท างาน   

ต่ ากว่า 2 ปี 79 20.5 
2 - 5  ปี 139 36.1 
5 - 10 ปี 67 17.4 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 100 26.0 
รวม 385 100.0 
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 จากตารางที่  4.1.แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้ จ านวน 385 คน โดยจ าแนกตามประเภทธุรกิจ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ และประสบการณ์การท างาน ได้ดังนี้ 
 จ าแนกตามประเภทธุรกิจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในประเภทธุรกิจค้าปลีก 
มีจ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 51.9 ที่เหลือเป็นประเภทธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ จ านวน 185 คน       
คิดเป็นร้อยละ 48.1 
 จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 227 คน คิดเป็น
ร้อยละ 59.0 ที่เหลือเป็นเพศชาย จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 
 จ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง  26-35 ปี จ านวน         
183 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 36-45 ปี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8   
มีอายุระหว่าง 20.25 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือ มีอายุ
ระหว่าง 45 ปีขึ้นไป จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0  
 จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 70.6 รองลงมาคือระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน     
80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน      
33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 
 จ าแนกตามระดับรายได้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,000-
20,000 บาท จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ  34.0  รองลงมาคือน้อยกว่า 15,000 บาท  จ านวน 95 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.7  35,000 บาทขึ้นไป จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8  20,000-25,000  บาท 
จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 30,000-35,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 และผู้ตอบ
แบบสอบถามน้อยที่สุดมีรายได้ต่อเดือน 25,000-30,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 
 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์
การท างาน 2-5 ปี จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 36.1 รองลงมาคือมีอายุการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้น
ไป จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 มีอายุการท างานต่ ากว่า 2  ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.5  และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือ มีประสบการณ์การท างานระหว่าง 5-10 ปี จ านวน 67 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.4 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามประเภท                      
ธุรกิจและอายุ 

ประเภทธุรกิจ 
อายุ รวม 

 20-25 26-35 36-45 45ปีขึ้นไป 
 อสังหาริมทรัพย์  10 85 65 25 185 

 2.6 22.1 16.9 6.5 48.1 
 ค้าปลีก  58 98 42 2 200 

 15.1 25.5 10.9 0.5 51.9 
รวม  68 183 107 27 385 

 17.7 47.5 27.8 7.0 100.0 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ พนักงานมีระดับอายุ  26-35 ปี  มากที่สุด 
จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 รองลงมา คือ ระดับอายุ 36-45 ปี  มีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.9  ระดับอายุ 45 ปีขึ้นไป มีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 และระดับอายุ 20-25 ปี น้อยที่สุด
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 และ ในธุรกิจค้าปลีก พนักงานมีระดับอายุ 26.35 ปี มากที่สุด คือ 
จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 รองลงมา ระดับอายุ 20.25 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 
ระดับอายุ 36-45 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 และน้อยที่สุด มีระดับอายุ 45 ปีขึ้นไป จ านวน 
2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5     
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามประเภท                   

ธุรกิจ และระดับการศึกษา 

ประเภทธุรกิจ 

ระดับการศึกษา 

รวม ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
 อสังหาริมทรัพย์  13 148 24 185 

 3.4 38.4 6.2 48.1 
 ค้าปลีก  67 124 9 200 

 17.4 32.2 2.3 51.9 
รวม  80 272 33 385 

 20.8 70.6 8.6 100.0 
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 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ พนักงานมีระดับการศึกษาปริญญาตรี     
มากที่สุด จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 รองลงมา คือ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 24 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.2 และน้อยที่สุด ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4  
 ส าหรับธุรกิจค้าปลีก มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มากที่สุด คือ จ านวน 124 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.4 รองลงมา คือ ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และน้อยที่สุด 
คือสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามประเภท

ธุรกิจ และระดับรายได้ 

ประเภทธุรกิจ 

รายได้ 

รวม 
น้อยกว่า 
15,000 

15,001-
20,000 

20,001-
25,000 

25,001-
30,000 

30,001-
35,000 

35,001 
ขึ้นไป 

 อสังหาริมทรัพย์  11 57 31 17 23 46 185 

 2.9 14.8 8.1 4.4 6.0 11.9 48.1 
 ค้าปลีก  84 74 17 11 7 7 200 

 21.8 19.2 4.4 2.9 1.8 1.8 51.9 
รวม  95 131 48 28 30 53 385 

 24.7 34.0 12.5 7.3 7.8 13.8 100.0 
 จากตารางที่ 4.4  พบว่า ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ พนักงานมีระดับรายได้ 15,001-20,000 
บาท จ านวนมากที่สุด 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.58 รองลงมา คือ 35,001 บาทขึ้นไป มีจ านวน 46 คน    
คิดเป็นร้อยละ 11.9 ถัดไปเป็นระดับรายได้ 20,001-25,000 บาท มีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 
ระดับรายได้ 30,001-35000 บาท มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ระดับรายได้ 25,001-30,000 ปี   
มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 และระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาทมีจ านวนน้อยที่สุด  11 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.9 
 ธุรกิจค้าปลีก พนักงานมีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท จ านวนมากที่สุด 84 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.8 รองลงมา คือ ระดับรายได้ 15,001-20,000 บาท มีจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 
ระดับรายได้ 20,001-25,000 บาท มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 ระดับรายได้ 25,001-30,000 
บาท มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 และระดับรายได้ 30,001-35,000 บาท และ 35,001 บาทขึ้น
ไป มีจ านวนเท่ากัน คือ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามประเภท
ธุรกิจ และประสบการณ์การท างาน 

ประเภทธุรกิจ 
ประสบการณ์ 

รวม ต่ ากว่า 2 ปี 2-5 ป ี 5-10 ปี มากกว่า 10 ป ี
 อสังหาริมทรัพย์  23 55 28 79 185 

 6.0 14.3 7.3 20.5 48.1 

ค้าปลีก  56 84 39 21 200 

 14.5 21.8 10.1 5.5 51.9 
รวม  79 139 67 100 385 

 20.5 36.1 17.4 26.0 100.0 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ พนักงานมีประสบการณ์ท างานในองค์กร 
มากกว่า 10 ปี มีจ านวนมากที่สุด 79 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.5 รองลงมา คือ ประสบการณ์การท างาน   
2-5  ปี  มีจ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีจ านวน 28 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.3 และประสบการณ์การท างาน ต่ ากว่า 2 ปี มีจ านวนน้อยที่สุด 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0  
 และในธุรกิจค้าปลีก พนักงานมีประสบการณ์การท างาน  2-5 ปี มีจ านวนมากที่สุด 84 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.8 รองลงมา มีอายุงานต่ ากว่า 2 ปี มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 และถัดมาเป็น
อายุงาน 5-10 ปี มีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1 และ อายุงานมากกว่า 10 ปี มีจ านวนน้อยที่สุด    
21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5   
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามประเภท                      

ธุรกิจ และระดับการศึกษา 

ประเภทธุรกิจ 
ระดับการศึกษา 

รวม ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตร ี สูงกว่าปริญญาตรี 
 อสังหาริมทรัพย ์  13.00 148.00 24.00 185.00 

 3.38 38.44 6.23 48.05 
 ค้าปลีก  67.00 124.00 9.00 200.00 

 17.40 32.21 2.34 51.95 
รวม  80.00 272.00 33.00 385.00 

 20.78 70.65 8.57 100.00 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ พนักงานมีระดับการศึกษาปริญญาตรี        
มีจ านวนมากที่สุด คือ 148 คน คิดเป็นร้อยละ 38.44 เช่นเดียวกับธุรกิจค้าปลีก พนักงานมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวนมากที่สุด คือ 124 คน คิดเป็นร้อยละ 32.21  
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ และอายุ 

เพศ 
อายุ 

รวม 20-25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 45 ปีขึ้นไป 
 ชาย  25 63 58 12 158 

 6.5 16.4 15.1 3.1 41.0 

หญิง  43 120 49 15 227 

 11.2 31.2 12.7 3.9 59.0 
รวม  68 183 107 27 385 

 17.7 47.5 27.8 7.0 100.0 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่าเพศชาย จะมีระดับอายุ 26-35 ปี มากที่สุด จ านวน 63 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 16.4 และในเพศหญิง มีระดับอายุ 26-35 ปีมากที่สุด จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 โดย
ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับอายุ 26-35 ปี มีจ านวนมากที่สุด จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5   
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ และ                    

ระดับรับรายได้ 

เพศ 

รายได้ 

รวม 
น้อยกว่า 
15,000 

15,001-
20,000 

20,001-
25,000 

25,001-
30,000 

30,001-
35,000 

35,001 
ขึ้นไป 

 ชาย  38 49 18 8 15 30 158 

 9.9 12.7 4.7 2.1 3.9 7.8 41.0 
 หญิง  57 82 30 20 15 23 227 

 14.8 21.3 7.8 5.2 3.9 6.0 59.0 
รวม  95 131 48 28 30 53 385 

 24.7 34.0 12.5 7.3 7.8 13.8 100.0 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่า เพศชายมีระดับรายได้ 15,001-20,000 บาท มากที่สุด มีจ านวน         
49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และเพศหญิงมีระดับรายได้ 15,001-20,000 บาท มากที่สุด มีจ านวน 82 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.3 โดยในภาพรวม พนักงานมีระดับรายได้ 15,001-20,000 บาท มีจ านวนมากที่สุด 
จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 หรือ หนึ่งในสามของพนักงานทั้งหมด  

 
ตารางท่ี 4.9 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ และ                   

ประสบการณ์อายุงาน 

เพศ 
ประสบการณ์ท างาน 

รวม ต่ ากว่า 2 ปี 2-5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ป ี
 ชาย  30 45 30 53 158 

 7.8 11.7 7.8 13.8 41.0 

หญิง  49 94 37 47 227 

 12.7 24.4 9.6 12.2 59.0 
รวม  79 139 67 100 385 

 20.5 36.1 17.4 26.0 100.0 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า พนักงานเพศชาย มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปีขึ้น จ านวน
มากที่สุด คือ 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 รองลงมา คือประสบการณ์ท างาน 2-5 ปี มีจ านวน 45 คน     
คิดเป็นร้อยละ 11.7    
 ส าหรับเพศหญิง มีประสบการณ์ท างาน 2-5 ปี จ านวนมากที่สุด คือ 94 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.4 รองลงมาประสบการณ์ท างานต่ ากว่า 2 ปี มีจ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7     
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ตารางท่ี 4.10 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ ระดับ                       
การศึกษา และประเภทธุรกิจ  

ประเภทธุรกิจ 

การศึกษา 

รวม 
ต่ ากว่า

ปริญญาตรี ปริญญาตรี 
สูงกว่า

ปริญญาตรี 
อสังหาริมทรัพย์ เพศ ชาย  11 42 12 65 

 5.9 22.7 6.5 35.1 
  หญิง  2 106 12 120 

 1.1 57.3 6.5 64.9 
 รวม  13 148 24 185 

 7.0 80.0 13.0 100.0 
ค้าปลีก เพศ ชาย  29 62 2 93 

 14.5 31.0 1.0 46.5 
  หญิง  38 62 7 107 

 19.0 31.0 3.5 53.5 
 รวม  67 124 9 200 

 33.5 62.0 4.5 100.0 
รวม เพศ ชาย  40 104 14 158 

 10.4 27.0 3.6 41.0 
  หญิง  40 168 19 227 

 10.4 43.6 4.9 59.0 
 รวม  80 272 33 385 

 20.8 70.6 8.6 100.0 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่าในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ทั้งพนักงานเพศชายและหญิง มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มากที่สุด รวม 148 คน คิดเป็นร้อยละ 80.0 ของพนักงานที่อยู่ในธุรกิจนี้          
และส าหรับธุรกิจค้าปลีก ทั้งพนักงานเพศชายและหญิง มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มากที่สุด         
รวม 124 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 ของพนักงานที่อยู่ในธุรกิจนี้  
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 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความขัดแย้งในองค์กร ความขัดแย้งด้านงาน ด้าน
ความสัมพันธ์  และด้านกระบวนการ   
  
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งใน         

องค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ แบ่งตามกลุ่มธุรกิจ 

ความขัดแย้งในองค์กร 
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ธุรกิจค้าปลีก 

ช  (65) ญ(120) ช (93) ญ(107) 

X   SD 
X  SD 

X   SD 
X  SD 

ด้านงาน (Task Conflict) 1.59 0.601 1.57 0.600 1.36 0.643 1.31 0.731 
1.ท่านกับเพื่อนร่วมงาน
มีความคิดเห็นที่แตกต่าง
กันเกี่ยวกับงานบ่อย
เพียงใด 

1.78 0.760 1.76 0.756 1.66 0.814 1.54 0.914 

2.เพื่อนร่วมงานของ
ท่านมีการแสดงความไม่
เห็นด้วยในงานที่ท า
เสร็จไปแล้วบ่อยคร้ัง
เพียงใด 

1.58 0.682 1.46 0.744 1.30 0.704 1.30 0.871 

3.เพื่อนร่วมงานไม่เห็น
ด้วยกับงานที่ท่านก าลัง
ท าอยู่บ่อยเพียงใด 

1.37 0.698 1.33 0.747 1.29 0.788 1.17 0.746 

4.ในกลุ่มการท างานของ
ท่านมีความขัดแย้งใน
เร่ืองเกี่ยวกับงานบ่อย
เพียงใด 

1.46 0.731 1.56 0.786 1.20 0.891 1.29 0.869 

5. ท่านตระหนักและ
รับรู้ได้ว่ามีความขัดแย้ง
เร่ืองงานในกลุ่มการ
ท างานของท่าน 

1.75 0.751 1.56 0.786 1.20 0.891 1.29 0.869 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งใน         
องค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ แบ่งตามกลุ่มธุรกิจ (ต่อ) 

ความขัดแย้งในองค์กร 

ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ธุรกิจค้าปลีก 

ช  (65) ญ(120) ช (93) ญ(107) 

X   SD 
X  SD 

X   SD 
X  SD 

ด้านความสัมพันธ์ 
                      
(Relationship Conflict) 

1.66 0.861 1.76 0.746 1.17 0.800 0.26 0.724 

6. ในกลุ่มการท างาน
ของท่านมีการ
กระทบกระทั่งเกิดขึ้น
มากเพียงใด 

1.69 0.705 1.68 0.767 1.20 0.867 1.16 0.826 

7. ในกลุ่มการท างาน
ของท่านมีความขัดแย้ง
ด้านอารมณ์มาก
เพียงใด 

1.72 0.696 1.79 0.829 1.77 0.784 1.23 0.898 

 8. ในกลุ่มการท างาน
ของท่าน มีความรู้สึกบึ้ง
ตึง หรือโกรธเคือง 
ปรากฏอยู่มากเพียงใด 

1.51 0.732 1.61 0.823 1.18 0.884 1.09 0.830 

9.ในกลุ่มการท างาน
ของท่านมีความรู้สึก
ขัดแย้งที่เกิดจาก
บุคลิกภาพของเพื่อน
ร่วมงานมากเพียงใด 

2.11 3.649 1.58 0.885 0.99 0.903 1.02 0.858 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งใน         
องค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ แบ่งตามกลุ่มธุรกิจ (ต่อ) 

ความขัดแย้งในองค์กร 

ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ธุรกิจค้าปลีก 

ช  (65) ญ(120) ช (93) ญ(107) 

X   SD 
X  SD 

X   SD 
X  SD 

10. ในกลุ่มงานของท่าน
ผู้ร่วมงานบางคนมี
พฤติกรรมบ่อนท าลาย
ผู้ร่วมงานอ่ืนๆ มาก
เพียงใด 

1.22 0.960 1.55 0.995 0.81 0.912 1.06 0.979 

11. ในสถานที่ท างาน
ของท่านมีการซุบซิบ
นินทาลับหลัง เกิดขึ้น
มากเพียงใด 

1.92 0.907 2.29 1.048 1.49 1.138 1.88 1.079 

12. ลักษณะการท างาน
แบบไม่เป็นมิตรเกิดขึ้น
ในสถานที่ท างานของ
ท่าน มากเพียงใด 

1.46 0.812 1.82 1.018 1.35 0.880 1.43 0.859 

ด้านกระบวนการ 
(Process Conflict) 

1.58 0.677 1.53 0.609 1.38 0.724 1.41 0.772 

13. ในที่ท างานของท่าน 
มีการถกเถียงกันในเร่ือง
ที่ว่าใครต้องท าอะไร 
หรือใครควรท าอะไร 
บ่อยครั้งเพียงใด 

1.65 0.799 1.58 0.795 1.34 0.938 1.46 0.893 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งใน         
องค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ แบ่งตามกลุ่มธุรกิจ (ต่อ) 

ความขัดแย้งในองค์กร 

ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ธุรกิจค้าปลีก 

ช  (65) ญ(120) ช (93) ญ(107) 

X   SD 
X  SD 

X   SD 
X  SD 

14. ในกลุ่มการท างาน
ของท่านมีความขัดแย้ง
เกี่ยวกับล าดับขั้นตอน
ในการท างานบ่อยคร้ัง
เพียงใด 

1.55 0.830 1.51 0.756 1.37 0.777 1.34 0.835 

15. บ่อยครั้งเพียงใดที่
ท่านอยากท างาน
ล่วงหน้าไปก่อนคนอ่ืน 
เพราะไม่อยากรอ
ขั้นตอนการท างานที่
เสียเวลา 

1.82 0.917 1.72 0.871 1.53 0.916 1.58 0.962 

16.ในกลุ่มการท างาน
ของท่าน มีความ
ขัดแย้งเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบของแต่ละ
คน บ่อยครั้งเพียงใด 

1.48 0.793 1.47 0.819 1.35 0.775 1.29 0.869 

17. บ่อยครั้งเพียงใด ที่
ท่านไม่เห็นด้วยกับ
กลุ่มการท างานของ
ท่านเกี่ยวกับการ
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ 

1.45 0.751 1.39 0.863 1.34 0.759 1.41 0.879 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ พนักงานเพศชาย มีระดับค่าเฉลี่ยความ
ขัดแย้งด้านงาน ( X ) = 1.59  มากกว่า พนักงานเพศหญิงเล็กน้อย โดยพนักงานเพศหญิง มีระดับ
ค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านงาน ( X ) = 1.56  ส าหรับธุรกิจค้าปลีก พนักงานเพศชาย มีระดับค่าเฉลี่ย
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ความขัดแย้งด้านงาน ( X ) = 1.36 มากกว่า พนักงานเพศหญิง โดยพนักงานเพศหญิง มีระดับค่าเฉลี่ย
ความขัดแย้งด้านงาน ( X ) = 1.31   
 ส าหรับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ พบว่า ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ พนักงานเพศชาย มี
ระดับค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ ( X ) = 1.66 ซึ่งน้อยกว่า พนักงานเพศหญิง โดยพนักงาน
เพศหญิง มีระดับค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ ( X ) = 1.76 ส าหรับธุรกิจค้าปลีก พนักงาน
เพศชาย มีระดับค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ ( X ) = 1.18  โดยพนักงานเพศหญิง มีระดับ
ค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ ( X ) = 1.26  
 ส าหรับความขัดแย้งด้านกระบวนการ พบว่า ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ พนักงานเพศชาย มี
ระดับค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านกระบวนการ ( X ) = 1.59 ซึ่งใกล้เคียง พนักงานเพศหญิง โดยพนักงาน
เพศหญิง มีระดับค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านกระบวนการ ( X ) = 1.53  ส าหรับธุรกิจค้าปลีก พนักงาน
เพศชาย มีระดับค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านกระบวนการ ( X ) = 1.39  ซึ่งน้อยกว่าพนักงานเพศหญิง
เล็กน้อย โดยพนักงานเพศหญิง มีระดับค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านกระบวนการ ( X ) = 1.42  
 ส าหรับในรายละเอียดของระดับความคิดเห็นความขัดแย้งด้านงาน ของพนักงานเพศชาย
ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ข้อที่ว่า ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันเกี่ยวกับงานบ่อย
เพียงใดมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X ) = 1.78 รองลงมา คือ ข้อที่ว่า ท่านตระหนักและรับรู้ได้ว่ามีความขัดแย้ง
เร่ืองงานในกลุ่มการท างานของท่าน ( X ) = 1.75 และน้อยที่สุด คือ ข้อที่ว่า เพื่อนร่วมงานไม่เห็นด้วย
กับงานที่ท่านก าลังท าอยู่บ่อยเพียงใด ( X ) = 1.37 ส าหรับพนักงานเพศหญิงในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
พบว่า ข้อที่ว่า ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันเกี่ยวกับงานบ่อยเพียงใดมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ( X ) = 1.76 รองลงมา ข้อที่ว่าในกลุ่มการท างานของท่านมีความขัดแย้งในเร่ืองเกี่ยวกับงาน
บ่อยเพียงใด และ ข้อที่ว่าท่านตระหนักและรับรู้ได้ว่ามีความขัดแย้งเร่ืองงานในกลุ่มการท างานของ
ท่าน มีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.56 และน้อยที่สุดข้อที่ว่า เพื่อนร่วมงานไม่เห็นด้วยกับงานที่ท่านก าลังท าอยู่
บ่อยเพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.33 
 พนักงานเพศชายในธุรกิจค้าปลีกมีระดับความคิดเห็นความขัดแย้งด้านงาน ข้อที่ว่าท่านกับ
เพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันเกี่ยวกับงานบ่อยเพียงใดมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X ) = 1.66
รองลงมา คือ ข้อที่ว่าเพื่อนร่วมงานของท่านมีการแสดงความไม่เห็นด้วยในงานที่ท าเสร็จไปแล้ว
บ่อยคร้ังเพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.30 และน้อยที่สุด คือ ข้อที่ว่าในกลุ่มการท างานของท่านมีความ
ขัดแย้งในเร่ืองเกี่ยวกับงานบ่อยเพียงใด และ ข้อที่ว่าท่านตระหนักและรับรู้ได้ว่ามีความขัดแย้งเร่ือง
งานในกลุ่มการท างานของท่านมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.20 ส าหรับพนักงานเพศหญิง ข้อที่ว่าท่านกับเพื่อน
ร่วมงานมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันเกี่ยวกับงานบ่อยเพียงใดมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X ) = 1.54 รองลงมา 
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คือ ข้อที่ว่าเพื่อนร่วมงานของท่านแสดงความไม่เห็นด้วยในงานที่ท าเสร็จไปแล้วบ่อยคร้ังเพียงใดมี
ค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.30 และน้อยที่สุด คือ ข้อที่ว่าในกลุ่มการท างานของท่านมีความขัดแย้งในเร่ือง
เกี่ยวกับงานบ่อยเพียงใด และ ข้อที่ว่าท่านตระหนักและรับรู้ได้ว่ามีความขัดแย้งเร่ืองงานในกลุ่มการ
ท างานของท่านมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.29 
 ส าหรับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ ของพนักงานเพศชายในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ข้อ
ที่ว่า ในกลุ่มการท างานของท่านมีความรู้สึกขัดแย้งที่เกิดจากบุคลิกภาพของเพื่อนร่วมงานมากเพียงใด
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X ) = 2.11 รองลงมา คือ ข้อที่ว่าในสถานที่ท างานของท่านมีการซุบซิบนินทาเกิดขึ้น
มากเพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.92 และน้อยที่สุด คือ ข้อที่ว่า ในกลุ่มการท างานของท่านผู้ร่วมงานบาง
คนมีพฤติกรรมบ่อนท าลายผู้ร่วมงานอ่ืนๆมากเพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.22  ส าหรับพนักงานเพศ
หญิง ข้อที่ว่าในสถานที่ท างานของท่านมีการซุบซิบนินทาเกิดขึ้นมากเพียงใดมีค่าเฉลี่ย สูงสุด ( X ) = 
2.29 รองลงมา คือ ข้อที่ว่าลักษณะการท างานแบบไม่เป็นมิตรเกิดขึ้นในสถานที่ท างานของท่านมาก
เพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.82 และน้อยที่สุด คือ ข้อที่ว่าในกลุ่มงานของท่านผู้ร่วมงานบางคนมี
พฤติกรรมบ่อนท าลายผู้ร่วมงานอื่น ๆ มากเพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.55 
 ส าหรับในธุรกิจค้าปลีก พนักงานเพศชายมีระดับความคิดเห็นความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์ ข้อที่ว่า ในกลุ่มการท างานของท่านมีความขัดแย้งด้านอารมณ์มากเพียงใดมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ( X ) = 1.77 รองลงมา คือ ข้อที่ว่าในสถานที่ท างานของท่านมีการซุบซิบนินทาเกิดขึ้นมาก
เพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.49 และน้อยที่สุด คือ ข้อที่ว่าในกลุ่มงานของท่านผู้ร่วมงานบางคนมี
พฤติกรรมบ่อนท าลายผู้ร่วมงานอื่นๆ มากเพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 0.81 ส าหรับพนักงานเพศหญิง ข้อ
ที่ว่า ในสถานที่ท างานของท่านมีการซุบซิบนินทาเกิดขึ้นมากเพียงใดมีค่าเฉลี่ย สูงสุด ( X ) = 1.88 
รองลงมา คือ ข้อที่ว่าลักษณะการท างานแบบไม่เป็นมิตรเกิดขึ้นในสถานที่ท างานของท่านมากเพียงใด
มีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.43 และน้อยที่สุด คือ ข้อที่ว่าในกลุ่มการท างานของท่านมีความรู้สึกขัดแย้งที่เกิด
จากบุคลิกภาพของเพื่อนร่วมงานมากเพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.02  
 ส าหรับความขัดแย้งด้านกระบวนการ ของพนักงานเพศชายในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ข้อ
ที่ว่าบ่อยคร้ังเพียงใดที่ท่านอยากท างานล่วงหน้าไปก่อนคนอ่ืนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X ) = 1.82 รองลงมา
คือ ข้อที่ว่า ในที่ท างานของท่านมีการถกเถียงกันในเร่ืองที่ว่าใครต้องท าอะไรหรือใครควรท าอะไร
บ่อยครั้งเพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.65 และน้อยที่สุด คือ ข้อที่ว่าบ่อยคร้ังเพียงใดที่ท่านไม่เห็นด้วยกับ
กลุ่มการท างานของท่านเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรที่มี มีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.45 ส าหรับพนักงานเพศ
หญิง ข้อที่ว่า บ่อยคร้ังเพียงใดที่ท่านอยากท างานล่วงหน้าไปก่อนคนอ่ืนมีค่าเฉลี่ย สูงสุด ( X ) = 1.72 
รองลงมา คือ ข้อที่ว่า ในที่ท างานของท่านมีการถกเถียงกันในเร่ืองที่ว่าใครต้องท าอะไรหรือใครควร
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ท าอะไรบ่อยคร้ังเพียงใดมีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.58  และน้อยที่สุด คือ ข้อที่ว่าบ่อยคร้ังเพียงใดที่ท่านไม่
เห็นด้วยกับกลุ่มการท างานของท่านเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรที่มี มีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.34 
 ส าหรับในธุรกิจค้าปลีก พนักงานเพศชาย ข้อที่ว่าบ่อยคร้ังเพียงใดที่ท่านอยากท างาน
ล่วงหน้าไปก่อนคนอ่ืน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X ) = 1.53 รองลงมา คือ ข้อที่ว่าในกลุ่มการท างานของท่าน
มีความขัดแย้งเกี่ยวกับล าดับขั้นตอนในการท างานบ่อยคร้ังเพียงใด มีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.37 และน้อย
ที่สุด คือ ข้อที่ว่าในที่ท างานของท่านมีถกเกียงกันในเร่ืองที่ว่าใครต้องท าอะไรหรือใครควรท าอะไร 
บ่อยครั้งเพียงใดและข้อที่ว่าบ่อยคร้ังเพียงใดที่ท่านไม่เห็นด้วยกับกลุ่มการท างานของท่านเกี่ยวกับการ
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ มีค่าเฉลี่ย ( X ) = 1.34 ส าหรับพนักงานเพศหญิง ข้อที่ว่า บ่อยคร้ังเพียงใดที่
ท่านอยากท างานล่วงหน้าไปก่อนคนอ่ืน เพราะไม่อยากรอขั้นตอนการท างานที่เสียเวลา มีค่าเฉลี่ย 
สูงสุด ( X ) = 1.58 รองลงมา คือ ข้อที่ว่า ในที่ท างานของท่านมีการถกเถียงกันในเร่ืองที่ว่าใครต้องท า
อะไรหรือใครควรท าอะไรบ่อยคร้ังเพียงใด มีค่าเฉลี่ย  ( X ) = 1.46 และน้อยที่สุด คือ  ข้อที่ว่าในกลุ่ม
การท างานของท่านมีความขัดแย้งเกี่ยวกับความรับผิดชอบของแต่ละคนบ่อยคร้ังเพียงใด มีค่าเฉลี่ย  
( X ) = 1.29 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความขัดแย้งด้านงาน จ าแนกตาม                       

ประเภทธุรกิจ และเพศ 
   ระดับความขัดแย้งด้านงาน 
ประเภทธุรกิจ เพศ N Mean Std. Deviation 
อสังหาริมทรัพย์ ชาย 65 1.5908 0.60149 

หญิง 120 1.5650 0.60065 

รวม 185 1.5741 0.59944 
ค้าปลีก ชาย 93 1.3570 0.64326 

หญิง 107 1.3140 0.73156 
รวม 200 1.3340 0.69053 

รวม ชาย 158 1.4532 0.63504 

หญิง 227 1.4467 0.67583 

ภาพรวม 385 1.4494 0.65856 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่าพนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงาน
เพศชาย มีความขัดแย้งด้านงาน ( X  = 1.59) มากกว่าเพศหญิงเล็กน้อย ( X  = 1.57) และพนักงานใน
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ประเภทธุรกิจค้าปลีก จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานเพศชาย มีความขัดแย้งด้ านงาน ( X  = 1.36) 
มากกว่า เพศหญิง ( X  = 1.31) โดยรวมพนักงานเพศชายมีระดับความขัดแย้งด้านงาน ( X  = 1.45) 
มากกว่าเพศหญิง ( X  = 1.44) 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์                       

จ าแนกตามประเภทธุรกิจและเพศ            
   ระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ 

ประเภทธุรกิจ เพศ N Mean Std. Deviation 
อสังหาริมทรัพย์ ชาย 65 1.6615 0.86144 

หญิง 120 1.7619 0.74642 

รวม 185 1.7266 0.78787 
ค้าปลีก ชาย 93 1.1797 0.79982 

หญิง 107 1.2630 0.72423 
รวม 200 1.2243 0.75952 

รวม 
 

ชาย 158 1.3779 0.85670 

หญิง 227 1.5267 0.77567 

ภาพรวม 385 1.4657 0.81212 

      จากตารางที่ 4.14 พบว่าพนักงานกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  จ าแนกตามเพศ พบว่า 
พนักงานเพศหญิง มีความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ ( X  = 1.77) มากกว่า พนักงานเพศชาย ( X  = 
1.67) และและส าหรับพนักงานในธุรกิจค้าปลีก พบว่า พนักงานเพศหญิง มีความขัดแย้ งด้าน
ความสัมพันธ์ ( X  = 1.27) มากกว่า พนักงานเพศชาย ( X  = 1.18) โดยรวมพนักงานเพศหญิงมีระดับ
ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ ( X  = 1.53) มากกว่าเพศชาย ( X  = 1.38) 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการ จ าแนก                             
ตามประเภทธุรกิจ และเพศ 

   ระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการ 
ประเภทธุรกิจ เพศ N Mean Std. Deviation 
อสังหาริมทรัพย์ ชาย 65 1.5877 0.67720 

หญิง 120 1.5333 0.60991 

Total 185 1.5524 0.63306 
ค้าปลีก ชาย 93 1.3871 0.72460 

หญิง 107 1.4150 0.77250 
Total 200 1.4020 0.74887 

รวม ชาย 158 1.4696 0.71023 

หญิง 227 1.4775 0.69229 

Total 385 1.4743 0.69880 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ พนักงานเพศชาย มีความขัดแย้งด้าน
กระบวนการ ( X  = 1.59) มากกว่า พนักงานเพศหญิง ( X  = 1.53) และพนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีกที่เป็น 
เพศหญิงจะ มีความขัดแย้งด้านกระบวนการ ( X  = 1.42) มากกว่า พนักงานเพศชายเล็กน้อย ( X  = 1.39)  
โดยรวมพนักงานเพศหญิง มีความขัดแย้งด้านกระบวนงาน ( X  = 1.48) มากกว่า พนักงานเพศชายเล็กน้อย 
( X  = 1.47) 
 
ตารางท่ี 4.15   แสดงการ ภาพรวมความขัดแย้งในองค์กร ระหว่างธุรกิจในกลุ่มอสังหาริมทรัพย์                    

และธุรกิจค้าปลีก 

ความขัดแย้งในองค์กร บริษัท N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
ความขัดแย้งด้านงาน ค้าปลีก 185 1.57 0.60 0.04407 

 อสังหาริมทรัพย์ 200 1.33 0.69 0.04883 
ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ ค้าปลีก 185 1.73 0.79 0.05793 

อสังหาริมทรัพย์ 200 1.22 0.76 0.05371 
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ตารางท่ี 4.15   แสดงการ ภาพรวมความขัดแย้งในองค์กร ระหว่างธุรกิจในกลุ่มอสังหาริมทรัพย์                    
และธุรกิจค้าปลีก (ต่อ) 

ความขัดแย้งในองค์กร บริษัท N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
ความขัดแย้งด้านกระบวนการ ค้าปลีก 185 1.55 0.63 0.04654 

อสังหาริมทรัพย์ 200 1.40 0.75 0.05295 
ภาพรวม ค้าปลีก 185 1.62 0.58 0.04244 

อสังหาริมทรัพย์ 200 1.32 0.65 0.04574 

 จากตารางที่ 4.15 พบว่าความขัดแย้งด้านงาน ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์    
มีค่าเฉลี่ย ( X = 1.33) ซึ่งน้อยกว่าพนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก  ( X = 1.57) 
 ส าหรับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ ของพนักงานในกลุ่มอสังหาริมทรัพย์มีค่าเฉลี่ย         
( X = 1.22) ซึ่งน้อยกว่าพนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก ( X = 1.73) 
 ส าหรับความขัดแย้งด้านกระบวนการ ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์มีค่าเฉลี่ย    
( X = 1.40) ซึ่งน้อยกว่าพนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก ( X = 1.55)  
 โดยภาพรวม ระดับความขัดแย้งในองค์กรของธุรกิจค้าปลีกมากกว่า ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  
โดยในธุรกิจค้าปลีก มีค่าเฉลี่ย 1.62 และ ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ มีค่าเฉลี่ย 1.32   
  

 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การรับรู้ความเครียด 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การรับรู้ความเครียด จ าแนกตามประเภท                     

ธุรกิจ และเพศ 
   การรับรู้ความเครียด 

ประเภทธุรกิจ เพศ N Mean Std. Deviation 
อสังหาริมทรัพย์ ชาย 65 2.6477 0.53447 

หญิง 120 2.6608 0.53786 

Total 185 2.6562 0.53525 
ค้าปลีก ชาย 93 2.5892 0.55197 

หญิง 107 2.6430 0.53059 
Total 200 2.6180 0.53994 

รวม ชาย 158 2.6133 0.54388 

หญิง 227 2.6524 0.53334 

Total 385 2.6364 0.53733 
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 จากตารางที่ 4.16 พบว่า พนักงานที่อยู่ในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ส าหรับเพศหญิง จะมี
การรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างาน ( X = 2.67) มากกว่าพนักงานเพศชายเพียงเล็กน้อย ( X = 
2.65) ในขณะที่พนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก เพศหญิง จะมีการรับรู้ความเครียด ( X = 2.64) มากกว่า 
เพศชาย ( X = 2.59) โดยในภาพรวม พนักงานเพศหญิง จะมีการรับรู้ความเครียด ( X = 2.65) มากกว่า 
พนักงานเพศชาย ( X = 2.61) 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ผลกระทบจากความเครียด 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลกระทบจากความเครียด ด้านจิตใจ จ าแนก                     

ตามประเภทธุรกิจ และเพศ 
ประเภทธุรกิจ เพศ N Mean Std. Deviation 

อสังหาริมทรัพย์ ชาย 65 1.7897 0.44839 

หญิง 120 2.1222 0.66548 

Total 185 2.0054 0.61780 
ค้าปลีก ชาย 93 1.9164 0.61312 

หญิง 105 2.0762 0.78300 
Total 198 2.0011 0.71106 

รวม ชาย 158 1.8643 0.55330 

หญิง 225 2.1007 0.72142 

Total 383 2.0032 0.66678 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่า พนักงานที่อยู่ในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ส าหรับเพศหญิง จะ
ได้รับผลกระทบจากความเครียด ด้านจิตใจ ( X = 2.12) มากกว่า พนักงานเพศชาย ( X = 1.79) ในขณะ
ที่พนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก เพศหญิง ได้รับลกระทบจากความเครียดด้านจิตใจ ( X = 2.08) 
มากกว่า พนักงานเพศชาย ( X = 1.92) โดยภาพรวม พนักงานเพศหญิงจะได้รับผลกระทบจาก
ความเครียดด้านจิตใจ ( X = 2.10)  มากกว่าพนักงานเพศชาย ( X = 1.86) 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลกระทบจากความเครียด ด้าน ร่างกาย                   
จ าแนกตามประเภทธุรกิจ และเพศ 

ประเภทธุรกิจ เพศ N Mean Std. Deviation 
อสังหาริมทรัพย์ ชาย 65 1.7099 0.49162 

หญิง 120 2.0310 0.68729 

รวม 185 1.9181 0.64279 
ค้าปลีก ชาย 93 1.8034 0.68087 

หญิง 107 2.0481 0.72868 
รวม 200 1.9343 0.71563 

รวม ชาย 158 1.7649 0.61017 

หญิง 227 2.0390 0.70558 

รวม 385 1.9265 0.68077 
 จากตารางที่  4.18  พบว่า พนักงานที่อยู่ในกลุ่มอสังหาริมทรัพย์ เพศหญิง จะได้รับ
ผลกระทบจากความเครียดด้านร่างกาย ( X = 2.03) มากกว่า พนักงานเพศชาย ( X = 1.71)  ในขณะที่
พนักงานในกลุ่มค้าปลีก เพศหญิงจะได้รับผลกระทบจากความเครียด ด้านร่างกาย ( X = 2.05)  
มากกว่า พนักงานเพศชาย  ( X = 1.80) โดยรวม พนักงานเพศหญิงจะได้รับผลกระทบจากความเครียด 
ด้านร่างกาย ( X = 2.04)  มากกว่าพนักงานเพศชาย ( X = 1.76) 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลกระทบจากความเครียด ด้านพฤติกรรม                     

จ าแนกตามประเภทธุรกิจ และเพศ 
ประเภทธุรกิจ เพศ N Mean Std. Deviation 
อสังหาริมทรัพย์ ชาย 65 1.6308 0.51748 

หญิง 120 1.7979 0.56907 

รวม 185 1.7392 0.55586 
ค้าปลีก ชาย 93 1.7258 0.67271 

หญิง 107 1.8481 0.71602 
รวม 200 1.7912 0.69717 

รวม ชาย 158 1.6867 0.61363 

หญิง 227 1.8216 0.64157 

รวม 385 1.7662 0.63294 
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 จากตารางที่  4.19  พบว่าพนักงานในธุรกิจกลุ่มอสังหาริมทรัพย์  เพศหญิงจะได้รับ
ผลกระทบจากความเครียด ด้านพฤติกรรม ( X = 1.80) มากกว่า พนักงานเพศชาย ( X = 1.63) ส าหรับ
พนักงานในกลุ่มค้าปลีก เพศหญิงจะมีผลกระทบจากความเครียดด้านพฤติกรรม ( X = 1.85 ) มากกว่า 
พนักงานเพศชาย  ( X = 1.73) โดยรวม พนักงานเพศหญิงไดจะได้รับผลกระทบจากความเครียดด้าน
พฤติกรรม ( X = 1.82)  มากกว่าพนักงานเพศชาย ( X = 1.67)  
 ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน 
และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรที่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1.1 เพศที่แตกต่างกันของพนักงานมีผลต่อระดับความขัดแย้งใน
องค์กรด้านงานที่แตกต่างกัน 
  H0  :  เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงานไม่แตกต่างกัน 
  H1  :  เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงานแตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 
(Independent Sample t-test) 

 
ตารางท่ี 4.20  แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความขัดแย้งด้านงาน จ าแนกตามเพศ 

 เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 
ความขัดแย้งด้านงาน ชาย 158 1.4532 0.63504 0.095 0.925* 

หญิง 227 1.4467 0.67583   
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.20 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านงาน จ าแนกตามเพศ
พบว่า ความขัดแย้งด้านงาน มีค่า t = 0.095โดยมีค่า Sig. = 0.925 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
งานไม่แตกต่างกันโดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านงานมากกว่าเพศหญิงเล็กน้อย 
  สมมติฐานที่ 1.1.2 ระดับอายุที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านงานที่แตกต่างกัน 
  H0  : ระดับอายุที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงานไม่
แตกต่างกัน 
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  H1 : ระดับอายุที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงาน
แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.21  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านงานของ                     

พนักงาน ตามกลุ่มอายุ 
ความขัดแย้งในองค์กร 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

ความขัดแย้งด้านงาน 20-25 68 1.3088 0.75186 1.896 2.155 0.093 

26-35 183 1.4295 0.67499 (Sig.=.130)   

36-45 107 1.5589 0.58454    

45ปีขึ้นไป 27 1.5037 0.50951    

Total 385 1.4494 0.65856    
 จากตารางที่  4.21  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic 
เท่ากับ 1.896 โดยมี ค่า Sig. = 0.130 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่าน
ค่าสถิติทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 2.155 และ มีค่า Sig. = 0.093 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ระดับอายุที่
แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงานไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งใน
องค์กรด้านงานที่แตกต่างกัน 
  H0 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงาน
ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงาน 
แตกต่างกัน 

 
 
 
 
 
 



 

86 

ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านงานของ                     
พนักงาน ตามระดับการศึกษา 

ความขัดแย้งในองค์กร 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

ความขัดแย้งด้านงาน ต่ ากว่าปริญญาตรี 80 1.4100 0.593 1.412 
(Sig.=0.245) 

0.195 0.823 

ปริญญาตรี 272 1.4574 0.685   

สูงกว่าปริญญาตรี 33 1.4788 0.591   

Total 385 1.4494 0.658    
 จากตารางที่  4.22  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic 
เท่ากับ 1.412 โดยมี ค่า Sig. = 0.245 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่าน
ค่าสถิติทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 0.195 และ มีค่า Sig. = 0.823 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงานไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1.4 ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับความ
ขัดแย้งในองค์กรด้านงานที่แตกต่างกัน 
  H0 :  ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านงานไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านงาน แตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี  4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านงานของ                      
พนักงาน ตามระดับรายได้ของพนักงาน 

ความขัดแย้งในองค์กร 

N Mean 
Std. 

Deviation Levene Statistic F Sig. 
ความขัดแย้งด้านงาน 
 

น้อยกว่า 15,000 95 1.3663 0.74300 2.050 
(Sig.=0.071) 

2.406 
 

0.036 

15,001-20,000 131 1.3710 0.62172 

20,001-25,000 48 1.5958 0.70800 

25,001-30,000 28 1.7500 0.69416 

30,001-35,000 30 1.5000 0.47197 

35,000 ขึ้นไป 53 1.4717 0.55897 

Total 385 1.4494 0.65856 
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 จากตารางที่ 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
2.050 โดยมี ค่า Sig. = 0.071 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 2.406 และ มีค่า Sig. = 0.036 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ระดับรายได้ของ
พนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงานแตกต่างกัน ดังนั้นจึงทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
 
ตารางท่ี  4.24   แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ส าหรับ ความขัดแย้งในองค์กรด้านงาน ตาม                        

ระดับรายได้ เป็นรายคู่  (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

Dependent Variable (I)รายได้ (J)รายได้ 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 

Error Sig. 
ความขัดแย้งด้าน
งาน 

น้อยกว่า 15000 15,001-20,000 -0.00468 0.08795 0.958 
20,001-25,000 -0.22952* 0.11557 0.048 
25,001-30,000 -0.38368* 0.14034 0.007** 
30,001-35,000 -0.13368 0.13668 0.329 
35,000 ขึ้นไป -0.10538 0.11189 0.347 

 จากตารางที่ 4.24  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยวิธี Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD) พบว่า  
 1) พนักงานที่มีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท จะมีระดับค่าเฉลี่ยของความขัดแย้ง
ทางด้านงาน น้อยกว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ 20,001-25,000 บาท ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ  -0.2295 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากับ 0.048 
 2) พนักงานที่มีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท จะมีระดับค่าเฉลี่ยของความขัดแย้ง
ทางด้านงาน น้อยกว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ 25,000-30,000 บาท ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ  -0.3837 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากับ 0.007 
   สมมติฐานที่ 1.1.5 ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับ
ความขัดแย้งในองค์กรด้านงานที่แตกต่างกัน 
   H0 : ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้ง
ในองค์กรด้านงานไม่แตกต่างกัน 
   H1  :  ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้ง
ในองค์กรด้านงาน แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี  4.25  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านงานของ                     
พนักงาน ตามประสบการณ์ท างาน 

ความขัดแย้งในองค์กร N Mean Std. 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความขัดแย้งด้านงาน ต่ ากว่า 2 ปี 79 1.3949 0.66946 1.979 
(Sig.= .117) 

3.072 0.128 

2-5 139 1.4302 0.68309   

5-10 67 1.3612 0.72215   

มากกว่า 10 ปี 100 1.5780 0.55333   

Total 385 1.4494 0.65856   
 จากตารางที่ 4.25  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
1.979 โดยมี ค่า Sig. = 0.117 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 3.072 และ มีค่า Sig. = 0.128  ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ประสบการณ์ท างานของ
พนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงานไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1.6 ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรที่
แตกต่างกัน 
  H0 :  ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงานไม่
แตกต่างกัน 
  H1 : ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านงาน
แตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 
(Independent Sample t-test) 

 
ตารางท่ี  4.26  แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความขัดแย้งด้านงาน จ าแนก                               

ตามประเภทธุรกิจ 

 ประเภทธุรกิจ N Mean 
Std. 

Deviation t 
Sig. 

ความขัดแย้งด้านงาน อสังหาริมทรัพย์ 185 1.574 0.59944 3.630 0.000** 

ค้าปลีก 200 1.3340 0.69053   
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่  4.26  แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านงาน จ าแนกตาม
เพศ พบว่า ความขัดแย้งด้านงาน มีค่า t = 3.630 โดยมีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐาน H1 หมายความว่า ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความ
ขัดแย้งในองค์กรด้านงานแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.2.1 เพศที่แตกต่างกันของพนักงานมีผลต่อระดับความขัดแย้งใน
องค์กรด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
  H0 : เพศที่แตกต่างกันของพนักงาน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
ความสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : เพศที่แตกต่างกันของพนักงาน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
ความสัมพันธ์แตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 
(Independent Sample t-test) 

 
ตารางท่ี  4.27 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์                            

จ าแนกตามเพศ 

 เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 
ความขัดแย้งด้านงาน ชาย 158 1.3779 0.85670 -1.773 0.077 

หญิง 227 1.5267 0.77567   
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.27  แสดงให้เห็นการทดสอบค่าเฉลี่ยของความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ 
จ าแนกตามเพศ พบว่า ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ มีค่า t = -1.773 โดยมีค่า Sig. = 0.077 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับ
ความขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์ไม่แตกต่างกันโดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์น้อยกว่าเพศหญิง 
  สมมติฐานที่ 1.2.2 ระดับอายุที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความ
ขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
  H0  :  ระดับอายุที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านความสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน 



 

90 

  H1  :  ระดับอายุที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านความสัมพันธ์แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิ เคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้าน                      

ความสัมพันธ์ของพนักงาน ตามกลุ่มอายุ 

ความขัดแย้งในองค์กร N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

ความขัดแย้งด้าน
สัมพันธ์ 

20-25 ปี 68 1.1975 0.70334 5.096 
(Sig.=.002) 

3.911 
(Welch  
Statistic 
=4.262, 

Sig.=.007) 

0.009** 

26-35 ปี 183 1.4731 0.81457  

36-45 ปี 107 1.6235 0.89524  

45ปีขึ้นไป 27 1.4656 0.51293  

Total 385 1.4657 0.81212  
 จากตารางที่ 4.28  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
5.096 โดยมี ค่า Sig. = 0.002 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ Welch ได้ค่า เท่ากับ 4.262 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากับ 0.007 ดังนั้นจึงสามารถสรุป
ได้ว่า ระดับอายุที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์
แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Game Howell  
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ตารางท่ี  4.29 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ ยเป็นรายคู่ส าหรับ ความขัดแย้ งในองค์กรด้ าน                         
ความสัมพันธ์  ตามกลุ่มอายุ เป็นรายคู่  (โดย วิธี Games-Howell)   

(I) อายุ (J) อายุ Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 

20-25 26-35 -0.27559* 0.10441 0.045 

36-45 -0.42602* 0.12151 0.003 

45 ปีขึ้นไป -0.26813 0.13046 0.179 
26-35 20-25 0.27559* 0.10441 0.045 

36-45 -0.15043 0.10543 0.484 
45ปีขึ้นไป 0.00746 0.11563 1.000 

36-45 20-25 0.42602* 0.12151 0.003 

26-35 0.15043 0.10543 0.484 
45ปีขึ้นไป 0.15789 0.13128 0.627 

45ปีขึ้นไป 20-25 0.26813 0.13046 0.179 

26-35 -0.00746 0.11563 1.000 

36-45 -0.15789 0.13128 0.627 
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง  4.29  พบว่า  ความขัดแย้ งด้ านความสัมพันธ์  ของพนักงานในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ และธุรกิจค้าปลีก จ าแนกตามกลุ่มอายุ เป็นรายคู่พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัย
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 
 1) พนักงานที่มีอายุ ระหว่าง 20-25 ปี มีความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์น้อยกว่าผู้มีอายุ
ระหว่าง 26-35 ปี (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.2756 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.045) 
 2) พนักงานที่มีอายุระหว่าง 20-25 ปี มีความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์น้อยกว่าผู้มีอายุ
ระหว่าง 36-45 ปี (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.2756 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.003) 
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 สมมติฐานที่ 1.2.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงานจะส่งผลต่อระดับความ
ขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งใน
องค์กรด้านความสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งใน
องค์กรด้านความสัมพันธ์ แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี  4.30 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านความสัมพันธ์                     

ของพนักงาน ตามระดับการศึกษา 

ความขัดแย้งในองค์กร N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

ความขัดแย้ง
ด้าน
ความสัมพันธ์ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 80 1.2625 0.747 2.351 
(Sig.=0.097) 

6.130 0.002** 
ปริญญาตรี 272 1.4806 0.784 
สูงกว่าปริญญาตรี 33 1.8355 1.039 
Total 385 1.4657 0.812 

 จากตารางที่ 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
2.351 โดยมี ค่า Sig. = 0.097 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 6.130 และ มีค่า Sig. = 0.002 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่
แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์ แตกต่างกัน 
ดังนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD  
 
ตารางท่ี 4.31  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ จ าแนกตาม                      

ระดับการศึกษา เป็นรายคู่  (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 
(I) การศึกษา (J) การศึกษา Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
 
 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี -0.21807* 0.102 0.033 

สูงกว่าปริญญาตรี -0.57300* 0.166 0.001 

สูงกว่าปริญญาตรี -0.35493* 0.148 0.017 
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 จากตารางที่ 4.31  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ของความขัดแย้งทางด้านสัมพันธ์ 
จ าแนกตามระดับการศึกษา อธิบายได้ดังนี้  
 1)  พนักงานที่มีการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี จะมีค่าเฉลี่ยระดับความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์น้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ          
-0.2181 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากับ 0.033 
 2)  พนักงานที่มีการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี จะมีค่าเฉลี่ยระดับความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์น้อยกว่า พนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.5730 
และมีค่า Sig.ของการทดสอบเท่ากับ 0.001 
 3) พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จะมีค่ า เฉลี่ ยระดับความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์น้อยกว่า พนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ  -0.3549 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากับ 0.017 
   สมมติฐานที่ 1.2.4 ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับความ
ขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
   H0  :  ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านความสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน 
   H1  :  ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านความสัมพันธ์ แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี  4.32 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านความสัมพันธ์                       

ของพนักงาน ตามระดับรายได้ของพนักงาน 

ความขัดแย้งในองค์กร N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

ความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์ 

น้อยกว่า 
15,000 

95 1.2075 0.71513 1.828 
(Sig.=0.106) 

3.897 
 

0.002** 

15,001-20,000 131 1.4373 0.84195    
20,001-25,000 48 1.6369 0.79127    
25,001-30,000 28 1.7704 0.77013    
30,001-35,000 30 1.6905 0.78970    
35,000 ขึ้นไป 53 1.5553 0.84500    
Total 385 1.4657 0.81212    
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 จากตารางที่  4.32  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic 
เท่ากับ 1.828 โดยมี ค่า Sig. = 0.106 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่าน
ค่าสถิติทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 3.897 และ มีค่า Sig. = 0.002 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ระดับรายได้
ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์ แตกต่างกัน 
ดังนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 

 

ตารางท่ี 4.33 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความขัดแย้งในองค์กร ด้านความสัมพันธ์                      
จ าแนก ตามระดับรายได้ เป็นรายคู่  (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) 

Dependent Variable (I)รายได้ (J)รายได้ 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 

Error Sig. 
ความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์ 

น้อยกว่า 15,000 15,001-20,000 -0.22978* 0.10743 0.033 

20,001-25,000 -0.42939* 0.14118 0.003 

25,001-30,000 -0.56289* 0.17143 0.001 

30,001-35,000 -0.48296* 0.16696 0.004 

35,000 ขึ้นไป -0.34774* 0.13668 0.011 
 15,001-20,000 20,001-25,000 -0.19961 0.13451 0.139 

25,001-30,000 -0.33311* 0.16598 0.045 

30,001-35,000 -0.25318 0.16136 0.117 

35,000 ขึ้นไป -0.11796 0.12978 0.364 
 20,001-25,000 25,001-30,000 -0.13350 0.18958 0.482 

30,001-35,000 -0.05357 0.18554 0.773 

35,000 ขึ้นไป 0.08165 0.15885 0.608 
 25,001-30,000 30,001-35,000 0.07993 0.20949 0.703 

35,000 ขึ้นไป 0.21515 0.18625 0.249 
 30,001-35,000 35,000 ขึ้นไป 0.13522 0.18215 0.458 

 จากตารางที่ 4.33 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ภาพรวมความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์ จ าแนกตามระดับรายได้ เป็นรายคู่ กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน      
6 คู่ ได้แก่  
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 1) พนักงานที่มีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท มีความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ น้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ 15,001-20,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.2298 และ sig. = 0.033) 
 2) พนักงานที่มีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท มีความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ น้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ 20,001-25,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.4294 และ sig. = 0.003) 
 3) พนักงานที่มีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท มีความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ น้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ 25,001-30,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.5629 และ sig. = 0.001) 
 4) พนักงานที่มีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท มีความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ น้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ 30,001-35,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.4830 และ sig. = 0.004) 
 5) พนักงานที่มีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท มีความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ น้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับรายได้ 35,000 บาทขึ้นไป (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.3477 และ sig. = 0.011) 
 6) พนักงานที่มีระดับรายได้ 15,001-20,000 บาท มีความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์น้อยกว่า
พนักงานที่มีระดับรายได้ 25,001-30,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ  -0.3331 และ sig. = 0.045) 
 สมมติฐานที่ 1.2.5 ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับ
ความขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
 H0 :  ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้ง
ในองค์กรด้านความสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน 
 H1 :  ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้ง
ในองค์กรด้านความสัมพันธ์ แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.34  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านความสัมพันธ์                     

ของพนักงาน ตามประสบการณ์ท างาน 

ความขัดแย้งในองค์กร 
N Mean Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ ์

ต่ ากว่า 2 ป ี 79 1.2658 0.78304 3.080 
(Sig.= 
0.027) 

3.071 
(Welch  
Statistic 
=3.535, 

Sig.=.016) 

0.028 

2-5 139 1.5118 0.88145  

5-10 67 1.3881 0.84618  

มากกว่า 10 ป ี 100 1.6114 0.67407  

Total 385 1.4657 0.81212  

 จากตารางที่ 4.34  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
3.080 โดยมี ค่า Sig. = 0.027 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
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ทดสอบ Welch ได้ค่า เท่ากับ 3.535 และ มีค่า Sig. = 0.016 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ประสบการณ์
ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์ แตกต่าง
กัน ดังนั้นจึงเปรียบเทียบรายคู่ ด้วยวิธี Game Howell 
 
ตารางท่ี  4.35  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ จ าแนก                                

ตามประสบการณ์ท างาน โดยวิธี Games-Howell 

(I)ประสบการณ์ (J) ประสบการณ์ 
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 
ต่ ากว่า 2 ปี 2-5 -0.246 0.116 0.148 

5-10 -0.122 0.136 0.805 

มากกว่า 10 ปี -0.346** 0.111 0.012 
2-5 ต่ ากว่า 2 ปี 0.246 0.116 0.148 

5-10 0.124 0.128 0.767 
มากกว่า 10 ปี -0.100 0.101 0.756 

5-10 ต่ ากว่า 2 ปี 0.122 0.136 0.805 
2-5 -0.124 0.128 0.767 
มากกว่า 10 ปี -0.223 0.123 0.274 

มากกว่า 10 ปี ต่ ากว่า 2 ปี 0.346** 0.111 0.012 

2-5 0.100 0.101 0.756 

5-10 0.223 0.123 0.274 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง 4.35 พบว่า ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
เป็นรายคู่ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่  
 1)  ผู้มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 2 ปี จะมีระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์       
น้อยกว่า ผู้มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.35 และ sig. = 0.012)  
 2) ผู้มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี จะมีระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ 
มากกว่า ผู้มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 2 ปี (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.35 และ sig. = 0.012)  
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 สมมติฐานที่ 1.2.6 ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
 H0 : ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
ความสัมพันธ์ไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
ความสัมพันธ์แตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 
(Independent Sample t-test) 

 
ตารางท่ี  4.36  แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์                              

จ าแนกตามประเภทธุรกิจ 

 ประเภทธุรกิจ N Mean 
Std. 

Deviation t 
Sig. 

ความขัดแย้งด้านงาน อสังหาริมทรัพย์ 185 1.7266 0.78787 6.369 0.000** 

ค้าปลีก 200 1.2243 0.75952   
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่  4.36  แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ 
จ าแนกตามเพศ พบว่า ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ มีค่า t = 6.369 โดยมีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มี
ผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านความสัมพันธ์แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.3.1 เพศที่แตกต่างกันของพนักงานมีผลต่อระดับความขัดแย้งใน
องค์กรด้านกระบวนการที่แตกต่างกัน 
  H0 : เพศที่แตกต่างกันของพนักงาน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
กระบวนการไม่แตกต่างกัน 
  H1 : เพศที่แตกต่างกันของพนักงาน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
กระบวนการแตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 
(Independent Sample t-test) 
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ตารางท่ี  4.37  แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความขัดแย้งด้านกระบวนการ                               
จ าแนกตามเพศ 

 เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 
ความขัดแย้งด้านงาน ชาย 158 1.4696 0.71023 -0.109 0.913 

หญิง 227 1.4775 0.69229   
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.37  แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านงาน จ าแนกตามเพศ 
พบว่า ความขัดแย้งด้านงาน มีค่า t = -0.109 โดยมีค่า Sig. = 0.913 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
กระบวนการไม่แตกต่างกันโดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านกระบวนการน้อยกว่าเพศหญิง
เล็กน้อย 
  สมมติฐานที่ 1.3.2 ระดับอายุที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความ
ขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการที่แตกต่างกัน 
  H0  :  ระดับอายุที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านกระบวนการไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับอายุที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านกระบวนการแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.38  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านกระบวนการ                      

ของพนักงาน ตามกลุ่มอายุ 
ความขัดแย้งในองค์กร 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

ความขัดแย้งด้าน
กระบวนการ 

20-25 ปี 68 1.1975 0.70334 1.832 
(Sig.=0.141) 

1.125 
 

0.339 

26-35 ปี 183 1.4731 0.81457  

36-45 ปี 107 1.6235 0.89524  

45ปีขึ้นไป 27 1.4656 0.51293  

Total 385 1.4657 0.81212  
 จากตารางที่ 4.38 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
1.832 โดยมี ค่า Sig. = 0.141 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
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ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 1.125 และมีค่า Sig.ของการทดสอบเท่ากับ 0.339 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า 
ระดับอายุที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการไม่
แตกต่างกัน  
 สมมติฐานที่ 1.3.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงานจะส่งผลต่อระดับความ
ขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการที่แตกต่างกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งใน
องค์กรด้านกระบวนการไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งใน
องค์กรด้านกระบวนการ แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.39  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านกระบวนการ                     

ของพนักงาน ตามระดับการศึกษา 
ความขัดแย้งในองค์กร 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic F Sig. 

ความขัดแย้ง
ด้าน
กระบวนการ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 80 1.4975 0.670 0.882 
(Sig.=0.415) 

 

1.553 
 

0.213 
 ปริญญาตรี 272 1.4441 0.713 

สูงกว่าปริญญาตรี 33 1.6667 0.629 
รวม 385 1.4743 0.698 

 จากตารางที่ 4.40  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
0.882 โดยมี ค่า Sig. = 0.415 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 1.533 และ มีค่า Sig. = 0.213 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่
แตกต่างกันของพนักงาน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3.4 ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับความ
ขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการที่แตกต่างกัน 
 H0 : ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านกระบวนการไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านกระบวนการ แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี  4.40  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านกระบวนการ                    
ของพนักงาน ตามระดับรายได้ของพนักงาน 

 จากตารางที่  4.40  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic 
เท่ากับ 1.419 โดยมี ค่า Sig. = 0.217 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่าน
ค่าสถิติทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 2.723 และ มีค่า Sig. = 0.020 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ระดับรายได้
ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการ แตกต่างกัน 
ดังนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 

 

ตารางท่ี 4.41 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความขัดแย้งในองค์กร ด้านกระบวนการ จ าแนก                       
ตามระดับรายได้ เป็นรายคู่  (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

Dependent Variable (I)รายได้ (J)รายได้ Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 
ความขัดแย้งด้าน
กระบวนการ 

น้อยกว่า 15,000 15,001-20,000 -0.11280 0.09313 0.227 
20,001-25,000 -0.19241 0.12238 0.117 

25,001-30,000 -0.37158* 0.14861 0.013 

30,001-35,000 -0.45158* 0.14473 0.002 

35,001 ขึ้นไป -0.15460 0.11849 0.193 

20,001-25,000 25,001-30,000 -0.25878 0.14389 0.073 

30,001-35,000 -0.33878* 0.13988 0.016 

35,001 ขึ้นไป -0.04180 0.11250 0.710 

25,001-30,000 30,001-35,000 -0.25917 0.16084 0.108 

35,001 ขึ้นไป 0.03781 0.13770 0.784 

30,001-35,000 35,001 ขึ้นไป 0.21698 0.16146 0.180 

30,001-35,000 -0.29698 0.15790 0.061 

*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

ความขัดแย้งในองค์กร N Mean Std. 
Deviation 

Levene Statistic F Sig. 

ความขัดแย้งด้าน
กระบวนการ 

น้อยกว่า 15,000 95 1.3284 0.69338 1.419 
(Sig.=0.217) 

2.723 
 

0.020 
15,001-20,000 131 1.4412 0.71024  
20,001-25,000 48 1.5208 0.67508  
25,001-30,000 28 1.7000 0.64291  
30,001-35,000 30 1.7800 0.81087  
35,001 ขึ้นไป 53 1.4830 0.59799  
รวม 385 1.4743 0.69880  
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 จากตารางที่   4.41   ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ภาพรวมความขัดแย้งด้านกระบวนการ 
จ าแนกตามระดับรายได้ เป็นรายคู่ กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.005 จ านวน 6 คู่ ได้แก่  
 1)  พนักงานที่มีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท มีความขัดแย้งด้านกระบวนการ น้อยกว่า
พนักงานที่มีระดับรายได้ 25,001-30,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.371 และ sig. = 0.013) 
 2) พนักงานที่มีระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท มีความขัดแย้งด้านกระบวนการน้อยกว่า
พนักงานที่มีระดับรายได้ 30,001-35,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.451 และ sig. = 0.002) 
 3) พนักงานที่มีระดับรายได้ 25,001-30,000 บาท มีความขัดแย้งด้านกระบวนการ มากกว่า 
พนักงานที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.371 และ sig. = 0.013) 
   สมมติฐานที่ 1.3.5 ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับ
ความขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการที่แตกต่างกัน 
   H0 : ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้ง
ในองค์กรด้านกระบวนการไม่แตกต่างกัน 
   H1 : ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้ง
ในองค์กรด้านกระบวนการ แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.42  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความขัดแย้งในองค์กรทางด้านกระบวนการ                     

ของพนักงาน ตามประสบการณ์ท างาน 
ความขัดแย้งในองค์กร N Mean Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความขัดแย้งด้าน
กระบวนการ 

ต่ ากว่า 2 ปี 79 1.2532 0.59804 2.071 
(Sig.= 0.104) 

2.172 
 

0.002** 

2-5 ปี 139 1.5108 0.71310  

5-10 ปี  67 1.4030 0.73153  

มากกว่า 10 ปี 100 1.6460 0.68747  

Total 385 1.4743 0.69880  
 จากตารางที่ 4.42  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
2.071 โดยมี ค่า Sig. = 0.104 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ Fได้ค่า เท่ากับ 2.172 และ มีค่า Sig. = 0.002 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ประสบการณ์ท างาน
ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการ แตกต่างกัน 
ดังนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
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ตารางท่ี  4.43 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความขัดแย้งด้านกระบวนการ จ าแนกตาม                    
ประสบการณ์ท างาน เป็นรายคู่  (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) 

 (I)ประสบการณ์ (J) ประสบการณ์ Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 
ต่ ากว่า 2 ปี 2-5 -0.25760* 0.09689 0.008** 

5-10 -0.14982 0.11421 0.190 

มากกว่า 10 ปี -0.39284* 0.10351 0.000** 
2-5 ปี 5-10 0.10781 0.10228 0.293 

มากกว่า 10 ปี -0.13521 0.09017 0.135 
5-10 ปี  มากกว่า 10 ปี -0.24301* 0.10857 0.026 

*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่  4.43  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ภาพรวมความขัดแย้งด้านกระบวนการ 
จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน เป็นรายคู่ กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ 
ได้แก่  
 1) ผู้มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 2 ปี มีระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการน้อยกว่า   
ผู้มีประสบการณ์การท างาน 2.5 ปี (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.26 และ sig. = 0.008)  
 2)  ผู้มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 2 ปี มีระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการน้อยกว่า    
ผู้มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.39 และ sig. = 0.000)  
 3)  ผู้มีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการน้อยกว่า ผู้มี
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.243 และ sig. = 0.026) 
 สมมติฐานที่ 1.3.6 ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กร
ด้านกระบวนการที่แตกต่างกัน 
 H0 : ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
กระบวนการไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้าน
กระบวนการแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.44 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความขัดแย้งด้านกระบวนการ                            
จ าแนกตามประเภทธุรกิจ 

 ประเภทธุรกิจ N Mean 
Std. 

Deviation t 
Sig. 

ความขัดแย้งด้านงาน อสังหาริมทรัพย์ 185 1.5524 0.63306 2.134 0.034 

ค้าปลีก 200 1.4020 0.74887   
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.44  แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านกระบวนการ 
จ าแนกตามประเภทธุรกิจ พบว่า ความขัดแย้งด้านกระบวนการ มีค่า t = 2.134 โดยมีค่า Sig. = 0.034 

ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐาน H0 หมายความว่า ประเภทธุรกิจที่
แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการแตกต่างกัน 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน 
และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 2.1 เพศที่แตกต่างกันของพนักงานมีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจาก
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
  H0 :  เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัตกิารไม่แตกต่างกัน  
  H1 :  เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี  4.45  แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้ความเครียด                               

จ าแนกตามเพศ 
 เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 
การรับรู้ความเครียด ชาย 158 2.6133 0.54388 -0.702 0.483 

หญิง 227 2.6524 0.53334   
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.45   แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉลี่ยความขัดแย้งด้านงาน จ าแนกตาม
เพศ พบว่า ความขัดแย้งด้านงาน มีค่า t = -0.702โดยมีค่า Sig. = 0.483 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 
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0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H0 หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับการรับรู้ความเครียด          
ไม่แตกต่างกันโดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้ความเครียด น้อยกว่าเพศหญิงเล็กน้อย 
  สมมติฐานที่ 2.2  อายุที่แตกต่างกันของพนักงานมีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิด
จากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
  H0 :  อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัตกิารไม่แตกต่างกัน  
  H1 :  อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.46 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างาน                        

ของ พนักงานระดับปฏิบัตกิาร จ าแนกตามอายุ 

อายุ N Mean 
Std. 

Deviation Levene Statistic F Sig. 
20-25 ปี 68 2.496 0.477 3.284 

(Sig.=0.021) 
1.989 

(Welch =2.324) 
0.123 

26-35 ปี 183 2.675 0.517  
36-45 ปี 107 2.654 0.615    S            Sig = 0.079  
45ปีขึ้นไป 27 2.659 0.453    
รวม 385 2.636 0.537    

 จากตารางที่ 4.46  แสดงให้เห็นการทดสอบค่าเฉลี่ยของการรับรู้ความเครียด จ าแนกตาม
ระดับอายุได้ค่า Levene Statistic เท่ากับ 3.284 โดยมี ค่า Sig. = 0.021 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวน
ระหว่างกลุ่มไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welchได้ค่า เท่ากับ 2.324 และ มีค่า Sig. = 0.079 
ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า อายุของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อระดับการรับรู้ความเครียดของ
พนักงาน ไม่แตกต่างกัน  
  สมมติฐานที่ 2.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงานมีผลต่อการรับรู้
ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
  H0  :  ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจาก
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารไม่แตกต่างกัน  
  H1  : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจาก
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี  4.47  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างาน                        
ของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา N Mean 
Std. 

Deviation Levene Statistic F Sig. 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 80 2.615 0.446 1.840 0.413 0.662 
ปริญญาตรี 272 2.651 0.557 (Sig.=0.160)   
สูงกว่าปริญญาตรี 33 2.570 0.582    
รวม 385 2.636 0.537    

 จากตารางที่  4.47   แสดงให้เห็นการทดสอบค่าเฉลี่ยของการรับรู้ความเครียด จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา พบว่า การรับรู้ความเครียด มีค่า F ได้ค่าเท่ากับ 0.413 โดยมีค่า Sig. = 0.662 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน H0 หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน
ของพนักงาน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการไม่
แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 2.4 ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อการรับรู้
ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
  H0 : ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิด
จากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิด
จากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี  4.48 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของ                    

พนักงานระดับปฏิบัตกิาร ตามระดับรายได้ของพนักงาน 

รายได้ N Mean 
Std. 

Deviation Levene Statistic F Sig. 
น้อยกว่า 15,000 95 2.576 0.465 1.637 3.053 0.010** 
15,001-20,000 131 2.626 0.537 (Sig.=0.149)   
20,001-25,000 48 2.569 0.545   
25,001-30,000 28 2.954 0.675   
30,001-35,000 30 2.790 0.520   
35,001 ขึ้นไป 53 2.577 0.530   

รวม 385 2.636 0.537   
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 จากตารางที่ 4.48  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
1.637 โดยมี ค่า Sig. = 0.149 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 3.053 และ มีค่า Sig. = 0.010 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ระดับรายได้ของ
พนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัตกิารแตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 

 
ตารางท่ี  4.49 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ของค่าเฉลี่ยการรับรู้ความเครียด จ าแนก                           

ตามรายได้ (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) 

(I) รายได้ (J)รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 
น้อยกว่า 15,000 15,001-20,000 -0.050 0.071 0.483 

20,001-25,000 0.007 0.094 0.940 

25,001-30,000 -0.378* 0.114 0.001 

30,001-35,000 -0.214 0.111 0.054 

35,001 ขึ้นไป -0.002 0.091 0.986 
15,001-20,000 20,001-25,000 0.057 0.089 0.523 

25,001-30,000 -0.328* 0.110 0.003 
30,001-35,000 -0.164 0.107 0.127 
35,001 ขึ้นไป 0.049 0.086 0.574 

20001-25000 25,001-30,000 -0.385* 0.126 0.002 
30,001-35,000 -0.221 0.123 0.074 
35,001 ขึ้นไป -0.009 0.106 0.935 

25,001-30,000 30,001-35,000 0.164 0.139 0.241 
35,001 ขึ้นไป 0.376* 0.124 0.003 

30,001-35,000 35,001 ขึ้นไป 0.213 0.121 0.080 
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 จากตาราง 4.49  พบว่า การรับรู้ความเครียด จ าแนกตามรายได้ เป็นรายคู่ มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จ านวน  4  คู่ ได้แก่  



 

107 

 1) พนักงานที่มีรายได้น้อยกว่า 15,000 บาท มีการรับรู้ความเครียด น้อยกว่าพนักงานที่มี
รายได้ 25,000-30,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.378 และ sig. = 0.001) 
 2) พนักงานที่มีรายได้ 15,000-20,000 บาท มีการรับรู้ความเครียด น้อยกว่าพนักงานที่มี
รายได้ 25,000-30,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.328 และ sig. = 0.003) 
 3) พนักงานที่มีรายได้ 20,000-25,000 บาท มีการรับรู้ความเครียดน้อยกว่าพนักงานที่มี
รายได้ 25,000-30,000 บาท (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.385 และ sig. = 0.002) 
 4) พนักงานที่มีรายได้ 25,000-30,000 บาท มีการรับรู้ความเครียดมากกว่าพนักงานที่มี
รายได้ 35,000 บาทขึ้นไป (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.376 และ sig. = 0.003) 
   สมมติฐานที่ 2.5 ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อการรับรู้
ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
   H0  :  ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อการรับรู้ความเครียด
ที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการไม่แตกต่างกัน 
   H1  :  ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อการรับรู้ความเครียด
ที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการแตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี  4.50 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการ                       

ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ตามประสบการณ์ท างาน 

ประสบการณ์ท างาน N Mean 
Std. 

Deviation Levene Statistic F Sig. 
ต่ ากว่า 2 ปี 79 2.500 0.436 1.979 

(Sig.=0.117) 
3.072 

 
0.028 

2-5 ปี 139 2.674 0.544  
5-10 ปี 67 2.587 0.597  
มากกว่า 10 ปี 100 2.725 0.541  
รวม 385 2.636 0.537  

 จากตารางที่ 4.50 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 
1.979 โดยมี ค่า Sig. = 0.117 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 3.072 และ มีค่า Sig. = 0.028 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ประสบการณ์
ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัตกิาร ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
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ตารางท่ี 4.51  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย เป็นรายคู่  ของการรับรู้ความเครียด จ าแนกตาม                        
ประสบการณ์การท างาน (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) ประสบการณ์ (J) ประสบการณ์ Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 

ต่ ากว่า 2 ปี 2-5 -0.174* 0.075 0.021 

5-10 -0.087 0.089 0.329 

มากกว่า 10 ปี -0.225* 0.080 0.005 
2-5 5-10 0.088 0.079 0.270 

มากกว่า 10 ปี -0.051 0.070 0.467 
5-10 มากกว่า 10 ปี -0.138 0.084 0.101 

*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง  4.51  พบว่า การรับรู้ความเครียด จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน เป็นรายคู่       
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่  
 1)  พนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน ต่ ากว่า 2 ปี มีการรับรู้ความเครียด น้อยกว่า 
พนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.174 และ sig. = 0.021) 
 2)  พนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน ต่ ากว่า 2 ปี มีการรับรู้ความเครียด น้อยกว่า 
พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี (ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.225 และ sig. = 0.005) 
 สมมติฐานที่ 2.6 ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจาก
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่แตกต่างกัน 
 H0 : ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่ไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการแตกต่างกัน 
 
 
 
 
 



 

109 

ตารางท่ี  4.52 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการ                             
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามประเภทธุรกิจ 

 ประเภทธุรกิจ N Mean 
Std. 

Deviation t 
Sig. 

การรับรู้ความเครียด อสังหาริมทรัพย์ 185 2.6562 0.53525 0.697 0.486 

ค้าปลีก 200 2.6180 0.53994   
*ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.52 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉลี่ยการรับรู้ความเครียด จ าแนกตาม
ประเภทธุรกิจ พบว่า การรับรู้ความเครียด มีค่า t = 0.697 โดยมีค่า Sig. = 0.486 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้
ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่ไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 3 : ความขัดแย้งภายในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้าน
กระบวนการมีความสัมพันธ์ต่อระดับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน  
  H0  :  ความขัดแย้งภายในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อระดับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน 
  H1 : ความขัดแย้งภายในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการมี
ความสัมพันธ์ต่อระดับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน 

 
ตารางท่ี  4.53  ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน และความ

ขัดแย้งในองค์กร 

ความขัดแย้งในองค์กร 

ระดับการรับรู้ความเครียดในการท างาน 

r 
(Pearson 

Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ความขัดแย้งด้านงาน 0.429 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ 0.434 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ความขัดแย้งด้านกระบวนการ 0.500 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตารางที่ 4.53 พบว่า ความขัดแย้งด้านงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับระดับ
การรับรู้ความเครียดในการท างาน โดยมีค่า r = 0.429   ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
 ส าหรับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับระดับ
การรับรู้ความเครียดในการท างาน โดยมีค่า  r = 0.434   ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
 และความขัดแย้งด้านกระบวนการ พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับระดับการ
รับรู้ความเครียดในการท างาน โดยมีค่า   r = 0.500   ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
  สมมติฐานที่  4 ระดับความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ                 
มีความสัมพันธ์ต่อผลกระทบจากความเครียด ที่มีต่อพนักงาน ทั้งทางด้านร่างกาย ด้านจิตใจและด้าน
พฤติกรรม  
  H0 :  ระดับความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไม่มีความสัมพันธ์
ต่อผลกระทบจากความเครียด ที่มีต่อพนักงาน ทั้งทางด้านร่างกาย ด้านจิตใจและด้านพฤติกรรม 
  H1 :  ระดับความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความสัมพันธ์ต่อ
ผลกระทบจากความเครียด ที่มีต่อพนักงาน ทั้งทางด้านร่างกาย ด้านจิตใจและด้านพฤติกรรม 
 
ตารางท่ี 4.54 ผลการวิเคราะห์การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด และความขัดแย้งในองค์กร 

ผลกระทบจากความเครียด 

ระดับความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน 

r 
(Pearson 

Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ด้านร่างกาย 0.511 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านจิตใจ 0.632 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านพฤติกรรม 0.544 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางที่ 4.54 พบว่า ระดับการรับรู้ความเครียดของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับผลกระทบจากความเครียดทางด้านร่างกาย โดยมีค่า r = 0.511 ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับปานกลาง  
 และพบว่า ระดับการรับรู้ความเครียดของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
ผลกระทบจากความเครียดทางด้านจิตใจ โดยมีค่า r = 0.632 ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
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 ส าหรับ ผลกระทบจากความเครียดทางด้านพฤติกรรม พบว่า  ระดับการรับรู้ความเครียด
ของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับผลกระทบจากความเครียดทางด้านพฤติกรรม     
โดยมีค่า r = 0.544 ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  

 



112 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง ความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการที่
ส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เปรียบเทียบระหว่างธุรกิจค้า
ปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  ในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาระดับของความขัดแย้งภายในองค์กร ทั้งความขัดแย้งในด้านงาน ความขัดแย้ง
ด้านความสัมพันธ์ และความขัดแย้งด้านกระบวนการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการที่ท างาน
ในธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์   
 2. เพื่อเปรียบเทียบความขัดแย้งภายในองค์กร ทั้งความขัดแย้งในด้านงาน ความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์ และความขัดแย้งด้านกระบวนการท างาน โดยจ าแนกตามความแตกต่างของปัจจัยส่วน
บุคคล ทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน และประเภทธุรกิจ   
 3. เพื่อศึกษาระดับของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่ท างานอยู่ในธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
 4. เพื่อเปรียบเทียบระดับของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างาน โดยจ าแนกตาม
ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน และ
ประเภทธุรกิจ  
 5. เพื่อศึกษาผลกระทบของความขัดแย้งภายในองค์กร ทั้งความขัดแย้งในด้านงาน ความ
ขัดแย้งด้านความสัมพันธ์และความขัดแย้งด้านกระบวนการที่ส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดที่เกิดจาก
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานอยู่ในธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
 6. เพื่อศึกษาความผลกระทบของการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานที่ส่งผลต่อ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานอยู่ในธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ทั้งทางด้านร่างกาย 
ด้านจิตใจและด้านพฤติกรรม  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการได้แก่ 
   1. กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ จ านวน 185 ตัวอย่าง 
   2. กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในกลุ่มค้าปลีก จ านวน 200 ตัวอย่าง 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามในการเก็บรวมรวบข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (Individual Factor) จ านวน         
6 ข้อ ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้าน
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กระบวนการ จ านวน 17 ข้อ ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความเครียด จ านวน 10 ข้อ ส่วนที่ 
4  แบบสอบถามเกี่ยวกับผลกระทบจากความเครียด ทางด้านร่างกาย ด้านจิตใจ และด้านพฤติกรรม 
จ านวน 20 ข้อ รวมทั้งหมด 53 ข้อ  
 

5.1 สรุปผลการวิจัย  
 ส าหรับการสรุปผลการวิจัยและการวิเคราะห์ สรุปผลการวิจัยและวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  
 ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้  
 ผู้ตอบแบบสอบถามพนักงานในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น
ร้อยละ 64.9 มีช่วงอายุระหว่าง 26-35 ปี มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
38.4 มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 20.5 และ มีรายได้มาก
ที่สุดช่วง 15,001-20,000 บาทต่อเดือนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 14.8  
 ผู้ตอบแบบสอบถามพนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
64.9 มีช่วงอายุระหว่าง 26-35 ปี มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 38.4    
มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปีระหว่าง 2-5 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 21.8 และมีรายได้มาก
ที่สุดช่วงน้อยกว่า 15,000 บาทต่อเดือนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 21.8  
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิ เคราะห์ระดับความขัดแย้งในองค์กร ความขัดแย้งด้านงาน ด้าน
ความสัมพันธ์  และความขัดแย้งด้านกระบวนการ 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งในองค์กรของพนักงานในกลุ่มอสังหาริมทรัพย์ 
โดยรวมมีระดับการรับรู้ความขัดแย้งในองค์กรอยู่ในระดับไม่บ่อย มีค่าเฉลี่ย 1.32 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65 ซึ่งแบ่งความขัดแย้งในองค์กรเป็น 3 ด้าน คือ 1) ด้านงาน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับความขัดแย้งด้านงาน อยู่ในระดับไม่บ่อย มีค่าเฉลี่ย 1.33 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานท่ากับ 0.69 2) ด้านความสัมพันธ์ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์ อยู่ในระดับไม่บ่อย มีค่าเฉลี่ย 1.22 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76 และ 3) ด้าน
กระบวนการ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการ อยู่ในระดับไม่บ่อย มีค่าเฉลี่ย 
1.40 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งในองค์กรของพนักงานในกลุ่มค้าปลีก โดยรวมมี
ระดับการรับรู้ความขัดแย้งในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 1.62 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.58 ซึ่งแบ่งความขัดแย้งในองค์กรเป็น 3 ด้าน คือ 1) ด้านงาน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
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ระดับความขัดแย้งด้านงาน อยู่ในระดับไม่บ่อย มีค่าเฉลี่ย 1.57 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.60  2) ด้านความสัมพันธ์ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 1.73 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 และ 3) ด้านกระบวนการ มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการ อยู่ในระดับไม่บ่อย มีค่าเฉลี่ย 1.55 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การรับรู้ความเครียดท่ีเกิดจากการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  
 พบว่า ระดับความคิดเห็นการรับรู้ความเครียดในการท างาน โดยภาพรวม พนักงานที่อยู่ใน
กลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  เพศหญิง จะมีการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างาน มีค่าเฉลี่ย  2.67 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54  มากกว่าพนักงานเพศชายเพียงเล็กน้อย มีค่าเฉลี่ย  2.65 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53 ในขณะที่พนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก เพศหญิง จะมีการ
รับรู้ความเครียด มีค่าเฉลี่ย  2.64  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53  มากกว่าพนักงาน เพศ
ชาย มีค่าเฉลี่ย  2.59 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55 โดยในภาพรวม พนักงานเพศหญิง จะ
มีการรับรู้ความเครียด มีค่าเฉลี่ย 2.65และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53 มากกว่า พนักงานเพศ
ชาย มีค่าเฉลี่ย 2.61 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 
 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผลกระทบจากความเครียดของพนักงาน 
 1. ความเครียดของพนักงาน ด้านจิตใจ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีผลกระทบจาก
ความเครียด ด้านจิตใจ โดยภาพรวม ความเครียดของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง   
 2. ความเครียดของพนักงาน ด้านร่างกาย พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีผลกระทบจาก
ความเครียด ด้านร่างกาย โดยภาพรวม ความเครียดของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง   
 3. ความเครียดของพนักงาน ด้านพฤติกรรม พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีผลกระทบจาก
ความเครียด ด้านพฤติกรรม โดยภาพรวม ความเครียดของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง   
 ภาพรวมความเครียดของพนักงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความเครียดของพนักงาน 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาทั้งสามด้าน ความเครียดของพนักงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณา พบว่า ปัจจัยอันดับ 1 คือ ความเครียดของพนักงานด้านจิตใจ  รองลงมา คือ 
ความเครียดของพนักงานด้านพฤติกรรม และน้อยที่สุด คือ ความเครียดของพนักงานด้านร่างกาย 
 ส่วนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน 
และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งด้านงานที่แตกต่างกัน 
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 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้มีรายได้ น้อยกว่า 15,000 บาท และ 15,001-20,000 
บาทต่อเดือน มีค่าเฉลี่ย 1.37 มีระดับความขัดแย้งด้านงานน้อยกว่า ผู้มีรายได้ 20,001-25,000 บาทต่อ
เดือน มีค่าเฉลี่ย 1.60 และมีระดับความขัดแย้งด้านงานมากกว่า ผู้มีรายได้ 30,001-35,000 บาท และ 
35,000 บาทขึ้นไป  
 และพนักงานในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์มีระดับความขัดแย้งด้านงานแตกต่างกัน 
ค่าเฉลี่ย 1.58 มากกว่าพนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก ค่าเฉลี่ย 1.33  
 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้ง
ด้านงาน ได้แก่ ระดับรายได้ และประเภทธุรกิจ  
 สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน 
และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้ที่มีอายุระหว่าง 36-45 ปี ค่าเฉลี่ย 1.62 มีระดับความ
ขัดแย้งด้านความสัมพันธ์มากกว่า ผู้ที่มีอายุระหว่าง 45 ปีขึ้นไป และ 26-35 ปี ตามล าดับ  
 ผู้ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ แตกต่างกัน โดย
พบว่า ผู้ที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 184 มีระดับความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์มากกว่าผู้ที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี  
 ผู้ที่มีระดับรายได้ แตกต่างกัน มีระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์แตกต่างกัน โดยพบว่า 
ผู้ที่มีรายได้ น้อยกว่า 15,000 บาทมีระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์น้อยกว่าผู้ที่มีรายได้ 15,001-
20,000 บาท น้อยกว่าผู้ที่รายได้ 20,001-25,000 บาท น้อยกว่าผู้ที่มีรายได้ 25,001-30,000 บาท และ
น้อยกว่า ผู้ที่มีรายได้ต้ังแต่ 35,000 บาทขึ้นไป 
 ผู้ที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาทต่อเดือน มีระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์น้อยกว่าผู้
ที่มีรายได้ 20,001-25,000 บาท และน้อยกว่าผู้ที่รายได้ 25,001-30,000 บาท 
 ส่วนประสบการณ์การท างาน แตกต่างกันมีระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน  
โดยผู้ที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.6 มีระดับความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์มากกว่า ผู้ที่มีประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 2 ปี 
 และส าหรับพนักงานที่ท างานอยู่ในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์มีระดับความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์สูงกว่า พนักงานที่ท างานอยู่ในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก  
 ผลการวิเคราะห์ ของธุรกิจในกลุ่มอสังหาริมทรัพย์และธุรกิจในกลุ่มค้าปลีก แสดงให้เห็น
ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน ได้แก่ อายุ
ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ประสบการณ์ท างาน และประเภทธุรกิจ  
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 สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน 
และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการที่แตกต่างกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้มีระดับรายได้ระหว่าง 30,001-35,000 บาทต่อเดือน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.78 มีค่าเฉลี่ยระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการมากกว่า ผู้ที่มีรายได้ระหว่าง 
25,001-30,000 บาท ค่าเฉลี่ย 1.7 และ 20,001-25,000 บาทต่อเดือน ค่าเฉลี่ย 1.52 ตามล าดับ  
 ผู้ที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการ แตกต่างกัน 
โดยผู้ที่มีประสบการณ์ท างาน มากกว่า 10 ปีขึ้นไป ค่าเฉลี่ย 1.64 มีค่าเฉลี่ยระดับความขัดแย้งด้าน
กระบวนการมากกว่า ผู้ที่มีประสบการณ์ 5-10 ปี ค่าเฉลี่ย 1.40 และ ผู้ที่มีประสบการณ์ท างาน 2-5 ปี 
ค่าเฉลี่ย 1.51 และ ต่ ากว่า 2 ปี ค่าเฉลี่ย 1.25 ตามล าดับ  
 ประเภทในกลุ่มธุรกิจ แตกต่างกันมีระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการท างาน แตกต่างกัน 
โดยประเภทธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ค่าเฉลี่ย 1.55 มีระดับความขัดแย้งด้านกระบวนการมากกว่า ธุรกิจ
ในกลุ่มค้าปลีก ค่าเฉลี่ย 1.40  
 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกันมีผลต่อระดับความขัดแย้ง
ด้านกระบวนการ ได้แก่ ระดับรายได้ ประสบการณ์ท างาน และประเภทธุรกิจ  
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน 
และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่แตกต่างกัน 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าผู้ที่มีระดับรายได้ 25,001-30,000 บาทต่อเดือน ค่าเฉลี่ย 
2.95 มีค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานมากกว่า ผู้ที่มีรายได้ 
30,001-35,000 บาทต่อเดือน ค่าเฉลี่ย 2.80 และผู้ที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาทต่อเดือน ค่าเฉลี่ย 2.62 
ตามล าดับ   
 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกันมีผลต่อระดับการรับรู้
ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการที่แตกต่างกัน ได้แก่ ระดับรายได้  
 สมมติฐานที่ 3  ความขัดแย้งภายในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ
มีความสัมพันธ์ต่อระดับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน  
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าความขัดแย้งด้านงาน (r = 0.429 , Sig = 0.000)  ด้านความสัมพันธ์ 
(r = 0.434 , Sig = 0.000)  และด้านกระบวนการ (r = 0.500 , Sig = 0.000)  ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
กับการรับรู้ความเครียดในการท างาน ซึ่งมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ทั้งสามด้าน 
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 สมมติฐานที่ 4 ระดับความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความสัมพันธ์
ต่อผลกระทบที่เกิดจากความเครียด ที่มีต่อพนักงาน ทั้งทางด้านร่างกาย ด้านจิตใจและด้านพฤติกรรม  
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับการรับรู้ความเครียดของพนักงาน มีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกันกับผลกระทบจากความเครียดทางด้านร่างกาย โดยมีค่า  r = 0.511 และ Sig. = 0.000
ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
 และพบว่า ระดับการรับรู้ความเครียดของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
ผลกระทบจากความเครียดทางด้านจิตใจ โดยมีค่า  r = 0.632 และ Sig. = 0.000 ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับปานกลาง  
 ส าหรับ ผลกระทบจากความเครียดทางด้านพฤติกรรม พบว่า  ระดับการรับรู้ความเครียด
ของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับผลกระทบจากความเครียดทางด้านพฤติกรรม โดย
มีค่า r = 0.544 และ Sig. = 0.000 ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่าความขัดแย้งส่งผลต่อความเครียด ยิ่งเกิดความขัดแย้งขึ้น
มากเท่าไหร่ยิ่งส่งผลต่อความเครียดเพิ่มมากขึ้น เพราะความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย  
 ผลการศึกษาเร่ือง ความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ
ที่ส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เปรียบเทียบระหว่างธุรกิจ
ค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
 ความขัดแย้งในองค์กร (Organizational Conflict) 
 ส าหรับความขัดแย้งในองค์กร (Organizational Conflict) ทั้ง 3 ด้าน กล่าวคือ ความขัดแย้ง
ด้านงาน (Task Conflict) ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ (Relation Conflict) และความขัดแย้งด้าน
กระบวนการ (Process Conflict) ผลของการศึกษา พบว่า พนักงานที่ท างานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
จะมีระดับความขัดแย้งด้านงาน สูงกว่าพนักงานในกลุ่มธุรกิจค้าปลีก ทั้งนี้ เนื่องจากรูปแบบในการ
ด าเนินธุรกิจ และสภาวการณ์แข่งขันในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ประกอบกับสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ 
จึงอาจเป็นเหตุผลพนักงานต้องท างานภายใต้สภาวะทีมีความกดดันมากกว่า ทั้งนี้เนื่องจากในแต่ละ
โครงการ ของธุรกิจอสังหาริมทรัพย์มีมูลค่าสูง และมีความส าคัญต่อการอยู่รอดของธุรกิจ ซึ่งแตกต่าง
จากธุรกิจค้าปลีก ซึ่งถึงแม้จะมีการแข่งขันที่รุนแรงเช่นกัน แต่รูปแบบของธุรกิจที่เป็นลักษณะซื้อมา
ขายไปยอมแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิงกับธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ อีกทั้งทักษะความช านาญส่วนบุคคลของ
พนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์มีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน เช่น สถาปนิก วิศวกร หัวหน้า
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โครงการ ช่าง พนักงานฝ่ายขาย ฝ่ายส านักงานและฝ่ายบัญชีการเงิน จึงอาจมีมุมมองในการท างานและ
ประสานงานแตกต่างกัน ซึ่งแตกต่างจากธุรกิจค้าปลีก ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่จะมีทักษะความช านาญ
ในสาขาใกล้เคียงกัน ซึ่งเป็นไปในลักษณะเดียวกันกับความขัดแย้งทางด้านความสัมพันธ์ และความ
ขัดแย้งด้านกระบวนการ ที่พนักงานในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์จะมีระดับความขัดแย้งที่สูงกว่า
ธุรกิจค้าปลีก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก รูปแบบของธุรกิจค้าปลีกที่พนักงานส่วนใหญ่จะท างานประจ าอยู่
ในสาขาของตนเอง ซึ่งมีความคุ้นเคยกับสภาพแวดล้อมนั้น ๆ แล้ว ในขณะที่พนักงานที่อยู่ในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์จะมีเพียง พนักงานฝ่ายส านักงานเท่านั้น ที่อยู่ประจ าส านักงานใหญ่ ขณะที่พนักงานที่
เหลือจะต้องไปท างานในแต่ละโครงการ ที่บริษัทมีการลงทุน  
 การรับรู้ความเครียดในการท างาน 
 ส าหรับการรับรู้ความเครียดของพนักงาน พบว่า พนักงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และ
พนักงานในธุรกิจค้าปลีก มีการรับรู้ความเครียดไม่แตกต่าง ทั้งนี้เป็นเพราะว่า พนักงานส่วนใหญ่กว่า 
ร้อยละ 80 มีอายุการท างานมากกว่า 2 ปี ซึ่งพนักงานอาจมีปรับตัวเข้ากับรูปแบบในการท างานของ    
แต่ละธุรกิจ แต่เป็นที่สังเกตว่า พนักงานที่มีระดับรายได้ 25,001-30,000 บาทต่อเดือน มีระดับการรับรู้
ความเครียดที่เกิดจากการท างานมากกว่า ผู้ที่มีรายได้ 30,001-35,000 บาทต่อเดือน และผู้ที่มีรายได้ 
15,001-20,000 บาทต่อเดือน ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้ที่มีรายได้ในระดับดังกล่าว จะได้รับการ
มอบหมายในการท างานที่มีความคาดหวังสูงกว่า และจะต้องท างานบรรลุตามเป้าหมายที่ได้รับ ซึ่ง
บุคคลที่มีรายได้ในระดับดังกล่าว มักจะอยู่ในระดับของการเป็นผู้บริหารระดับต้น ที่จะต้องท างาน
ภายใต้ตัวชี้วัดที่ก าหนด   
 นอกจากนี้พนักงานที่มีอายุการท างานต่ ากว่า 2 ปี กับมีความเครียดน้อยกว่าผู้ที่มีอายุการ
ท างาน 2-5 ปี และน้อยกว่าผู้ที่มีอายุงานมากกว่า 10 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีอายุการท างาน
ไม่ถึง 2 ปี ส่วนใหญ่จะมีอายุต่ ากว่า 25 ปี หรือเป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษา ส่วนใหญ่มักจะอยู่ในระหว่าง
การเรียนรู้ระบบการท างาน ซึ่งมักจะได้รับการดูแลแนะน าจากพี่เลี้ยง ทั้งพนักงานที่อยู่ในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์และธุรกิจค้าปลีก 
 ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งทางด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้าน
กระบวนการ กับการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานนั้น พบว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปาน
กลาง ซึ่งสอดคล้องกับ อมรากุล  อินโอชานนท์ (2532, น. 32-3) ซึ่งพบว่า สาเหตุของความเครียดในการ
ท างานมี 6 สาเหต ุและความขัดแย้งด้านงานเป็นหนึ่งในสาเหตุส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความเครียดใน
การท างาน และผลการวิจัยยังสนับสนุนงานวิจัยของ กฤษดา  เชียรวัฒนสุข (2553) ที่พบว่า ความขัดแย้ง
ด้านงานและความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์จะส่งผลให้พนักงานเกิดความเครียดในการท างาน และ       
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ผลการศึกษานี้ยังเป็นไปตามแนวคิดของ Robbin (2001) ที่ระบุว่าความขัดแย้งก่อให้เกิดอารมณ์เชิงลบ 
และส่งผลให้แต่ละฝ่ายเกิดความเครียด ดังนั้นผู้บริหารในระดับสูงของแต่ละองค์กร ควรตระหนักถึง
ประโยชน์และโทษของความขัดแย้ง ถึงแม้ว่า ผลดีของความขัดแย้งที่ท าให้ผลงานของกลุ่มและองค์กรดี
ขึ้น รวมถึงความขัดแย้งยังเป็นแรงจูงใจให้พนักงานแต่ละฝ่ายเข้าใจถึงจุดยืนของกันและกัน และบ่อยคร้ัง
ที่ความขัดแย้งจะกระตุ้นให้เกิดความคิดและแนวทางใหม่  ๆ รวมถึงวิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน แต่
ผู้บริหารจะต้องตระหนักเป็นอย่างยิ่งถึงผลเสียของความขัดแย้งด้วย ดังนั้นผู้บริหารควรมีการก าหนด
และสร้างวัฒนธรรมองค์กรของตนเอง ให้มีความแข็งแกร่ง โดยยึดมั่นที่เป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก
และเปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างหลากหลาย จากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยค านึงถึงความต้องการ
ของทุก ๆ คน ในองค์กร เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดี และเกื้อหนุนในการท างานร่วมกัน และเป็นการท าให้
ระดับของความขัดแย้งอยู่ในระดับที่เหมาะสมอันจะน าไปสู่การลดสภาวะที่ตึงเครียดในการท างาน 
 นอกจากนี้ผลการวิจัยยังแตกต่างจากงานวิจัยของ ณุภาพร โกมลนิรมิต (2551) ที่ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความเครียดกับการปฏิบัติงาน ซึ่งพบว่า ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลที่
แตกต่างกัน มีระดับความเครียดจากการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่ในการศึกษาคร้ังนี้ 
พบว่า ระดับรายได้ของพนักงานที่แตกต่างกันจะมีการรับรู้ความเครียด จากการท างานที่แตกต่างซึ่งผู้ที่มี
รายได้ 25,001-30,000 บาทต่อเดือนจะมีการรับรู้ความเครียดที่เกิดจากการท างานมากกว่า ผู้ที่มีรายได้ 
15,001-20,000 บาท และ ผู้ที่มีรายได้ 30,001-35,000 บาท ซึ่งผลการศึกษาอาจแตกต่างจากบริบทของ
กลุ่มธุรกิจที่ท าการศึกษา โดย ณุภาพร โกมลนิมิต ได้ท าการศึกษาในกลุ่มธุรกิจอินเตอร์เนต ในขณะที่
การศึกษานี้ ได้ท าการศึกษาในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และธุรกิจค้าปลีก ดังนั้นจึงมีประเด็นที่ควรให้
ความส าคัญว่า บริบทที่แตกต่างกันของแต่ละธุรกิจอาจส่งผลกระทบต่อระดับความเครียดของพนักงาน 
แตกต่างกันได้  
 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความเครียดจากการท างานและผลกระทบที่ เกิดจาก
ความเครียด 
 ผลจากการศึกษา พบว่า ความเครียดที่เกิดจากการท างานของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับ
ผลกระทบทางด้านร่างกาย  ผลกระทบจากทางด้านจิตใจ และผลกระทบทางด้านพฤติกรรม  โดยผล
การศึกษาสอดคล้องกับ Beehr and Newman (1987 อ้างในจุฑารัตน์ สุคันธรัตน์, 2541) ที่ระบุว่า 
ความเครียดในการท างาน เป็นภาวะปัจจัยที่ส่งผลให้ที่ท างานเกิดการเปลี่ยนแปลง ทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจ จนท าให้เกิดการเสียสมดุลของร่างกาย และรบกวนบุคคลนั้นในการท างาน และ สิริอร วิชชาวุธ 
(2553 : 107) สนับสนุนว่า ความเครียดในการท างาน สามารถท าร้ายสุขภาพและการท างานของบุคคล 
ซึ่งความเครียดถือว่าเป็นสาเหตุส าคัญที่มีการเปลี่ยนแปลงทางด้านร่างกายและลดพลัง ในการท างาน  
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 ทั้งนี้  การที่พนักงานเกิดผลกระทบจากความเครียด อาจจะส่งผลให้คุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานลดลง ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการบริหาร
จัดการความเครียดของพนักงานในองค์กรของตนเอง ทั้งนี้อาจผ่านกิจกรรมที่ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เป็นผู้รับผิดชอบหรืออาจผู้บริหารระดับสูง ควรมีการก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมให้พนักงานมี
การผ่อนคลายและลดความเครียดจากการท างาน ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานอยู่
ในระดับที่ดี  
 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  
 จากผลการศึกษาท าให้ทราบถึงระดับความขัดแย้งในองค์กร ทั้งสามด้าน กล่าวคือ ความ
ขัดแย้งด้านงาน ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ และความขัดแย้งด้านกระบวนการที่มีความสัมพันธ์
กับการเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน และผลกระทบจากความเครียดที่มีต่อตัว
พนักงาน โดยผู้ศึกษาขอเสนอแนะแนวทางการจัดการเพื่อเป็นการลดและป้องกันความขัดแย้ง การลด
และป้องกันความเครียดของพนักงาน รวมถึงผลที่ตามมาจากความเครียด เพื่อให้ผู้บริหารทุกระดับ
ขององค์กรน าแนวทางดังกล่าวไปพิจารณาตามความเหมาะสม ดังนี้  
 1. ในแต่ละปีผู้บริหารระดับสูงขององค์กรควรมีการถ่ายทอดนโยบายการปฏิบัติงานของ
องค์กรให้กับพนักงานทุกระดับในองค์กร เพื่อให้แนวทางในการปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
โดยอาจใช้การถ่ายทอดนโยบายตามล าดับจากผู้บริหารระดับสูงสู่ผู้บริหารระดับต้น และลงสู่
เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานในทุกระดับมีความชัดเจนในบทบาท หน้าที่และ
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตน เพื่อเป็นการลดความขัดแย้งด้านงาน และด้านกระบวนการ 
 2. ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีบรรยากาศของการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและ
กันรวมถึง บรรยากาศของความร่วมมือในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน เพื่อลด
ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในองค์กร และเป็นแนวทางในการลดความเครียดที่เกิดจากการท างาน 
ถึงแม้ว่าความเครียดที่เกิดจากการท างานนั้น อาจมีปัจจัยที่เป็นสาเหตุได้หลายสาเหตุ แต่การก าจัด
สาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดความเครียดย่อมมีส่วนส าคัญที่จะท าให้ ความเครียดของพนักงานลดลง และ
ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานมากขึ้น  
 3. องค์กรทางธุรกิจต่าง ๆ ไม่เฉพาะแต่ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และธุรกิจค้าปลีกเท่านั้น แต่
องค์กรธุรกิจอื่น ๆ ก็ควรจะมีการจัดกิจกรรม เพื่อช่วยในการบริหารความเครียดของพนักงานให้อยู่ใน
ระดับที่เหมาะสม เช่น การจัดกิจกรรมกระตุ้นความสามัคคี กิจกรรมกีฬาสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
หน่วยงานภายใน รวมถึงการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาสุขภาพของพนักงาน เพื่อเป็นการลดความเครียด



 

121 

ของพนักงานในการท างานและส่งผลให้ลดผลกระทบที่เกิดจากความเครียดของพนักงานอีกด้วย 
ยกตัวอย่างเช่น  ในองค์กรธุรกิจด้านทางอสังหาริมทรัพย์ที่อยู่ในการศึกษานี้มีการริเร่ิมจัดกิจกรรม
ตลาดนัดพนักงาน เดือนละ 1 คร้ัง โดยให้พนักงานแต่ละแผนกน าสินค้าที่แผนกของตนจัดหามาท า
การแลกเปลี่ยนซื้อขายในรูปแบบของตลาดนัดขายสินค้า ซึ่งถือเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดี แก่
พนักงาน เป็นต้น   
 

5.4 งานวิจยัที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
 5.4.1 การศึกษาในอนาคตที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งในองค์กรและความเครียดที่เกิดจาก
การท างานของพนักงาน ควรมีการค านึงถึงปัจจัยในด้านอ่ืน ๆ ที่มีผลกระทบโดยตรงกับความขัดแย้ง
ในองค์กร เช่น บริบทของธุรกิจหรือกลุ่มอุตสาหกรรมที่แตกต่าง ที่ไม่อยู่ในการศึกษานี้ เช่น กลุ่ม
ธุรกิจการเงินการธนาคาร กลุ่มธุรกิจสื่อสารและเทคโนโลยี กลุ่มธุรกิจในอุตสาหกรรมยานยนต์ เป็น
ต้น เพื่อให้เกิดองค์ความรู้และภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้น  
 5.4.2 ส าหรับการศึกษาเกี่ยวกับความเครียดที่เกิดจาการท างานของพนักงานในอนาคตควร
ให้ความส าคัญกับปัจจัยส่วนบุคคลที่อาจส่งผลให้เกิดความเครียดจากการท างานของพนักงาน เช่น 
ความต้องการคงอยู่ในองค์กร ความต้องการความส าเร็จของตนเอง ความต้องการด้านความสัมพันธ์ 
กับผู้อ่ืนในองค์กร นอกจากนี้ยังมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงาน
จึงจะท าให้เกิดองค์ความรู้เกี่ยวกับสาเหตุของความเครียดในการท างานได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 5.4.3 การศึกษาในครั้งนีใ้ช้ วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเท่านั้น การศึกษาในอนาคตควรมีการท า
การวิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบเพื่อเป็นการยืนยันผลการวิจัยที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในแต่ละแง่มุมที่ท าการศึกษา 
เพื่อที่จะเข้าใจถึงปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
ความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ดา้นความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ 
 ที่ส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เปรียบเทียบระหว่างธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 
 
 

 ความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ ที่ส่งผลต่อการรับรู้
ความเครียดในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เปรียบเทียบระหว่างธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ ในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความขัดแย้งภายในองค์กรที่มีอยู่ ทั้งด้านงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านกระบวนการ ที่ส่งผลต่อการรับรู้ความเครียดในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เปรียบเทียบระหว่างธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  
 แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอนดังน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของพนักงาน 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์และด้าน   
              กระบวนการ 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความเครียด  
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลกระทบจากความเครียด ทางด้านร่างกาย ทางด้านจิตใจและ      
   ทางด้านพฤติกรรม 
  กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง หรือตามความเห็นของท่านมากที่สุด ข้อมูลที่ได้
จะแปลผลการวิจัยในภาพรวม เพื่อใช้ประกอบการศึกษาของปริญญาธุรกิจมหาบัณฑิต คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ข้อมูลจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพื่อ
การศึกษาในครั้งนี้เท่านั้น ไม่มีผลกระทบต่อท่านหรือหน่วยงานของท่าน แต่อย่างใด  
 

นางสาวนวพร ชิณวงศ์ 
นิสิตปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของพนักงาน 
ค าชี้แจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าค าตอบที่ตรงกับข้อมูลทั่วไปของท่านมาก

ที่สุดเพียงช่องเดียวเท่านั้น 
 
1.  เพศ 
  1.  ชาย  2.  หญิง  
2.  อายุ  
  1.  15 - 25 ปี   2.  26 - 35 ปี 
  3.  36 - 45 ปี   4.  45 ปีขึ้นไป 
3.  ระดับการศึกษา 
  1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี    2.  ปริญญาตรี 
  3.  สูงกว่าปริญญาตรี    
5.  ระดับรายได้ 
  1.  น้อยกว่า 15,000 บาท   2.  15,000-20,000 บาท 
  3.  20,001-25,000 บาท    4.  25,001-30,000 บาท 

 5.  30,001-35,000 บาท   6.  35,001 บาทขึ้นไป 
6.  ประสบการณ์การท างาน 
  1.  ต่ ากว่า 2 ปี    2.  2 - 5 ปี 
  3.  5 - 10 ปี     4.  10 ปีขึ้นไป 
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับเกี่ยวกับความขัดแย้งในองค์กร ด้านงาน ด้าน
ความสัมพันธ์และด้านกระบวนการ ของพนักงาน 

ค าช้ีแจง : ความขัดแย้งมักเกิดขึ้นเมื่อมีความเห็นไม่ตรงกันระหว่างบุคคลสอง
บุคคลขึ้นไป ทั้งนี้มักเกี่ยวเนื่องกับจุดมุ่งหมาย ความต้องการหรือทัศนคติที่เข้ากันไม่ได้  

ผู้ตอบแบบสอบถามนึกถึงเหตุการณ์ระหว่างคุณกับคนท่ีท างานในองค์กรเดียวกัน
คุณมีความเห็นอย่างไร  
โปรดระบุโดยท าเครื่องหมาย x ลงในช่องท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของคุณ  
 

1.ลักษณะทั่วไปในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน 

ระดับความขดัแย้ง 

4 
บ่อยครั้ง
มาก 

3 
บ่อยครั้ง 

2 
ปานกลาง 

1 
น้อยครั้ง 

0 
ไม่มีเลย 

1. ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีความคดิเหน็ที่
แตกต่างกันเกี่ยวกับงานบ่อยเพียงใด 

     

2. เพื่อนร่วมงานของท่านมีการแสดงความไม่
เห็นด้วยในงานที่ท าเสรจ็ไปแล้วบ่อยครั้ง
เพียงใด 

     

3. เพื่อนร่วมงานไม่เห็นด้วยกับงานที่ท่านก าลัง
ท าอยู่บ่อยเพียงใด 

     

4. ในกลุ่มการท างานของท่านมคีวามขัดแย้งใน
เรื่องเกี่ยวกับงานบ่อยเพียงใด 

     

5. ท่านตระหนักและรบัรู้ได้ว่ามีความขัดแย้ง
เรื่องงานในกลุ่มการท างานของทา่น 

     

2. ความสัมพันธภ์ายในกลุ่มท างาน 
4 

มากที่สุด 
3 
มาก 

2 
น้อย 

1 
น้อยท่ีสุด 

0 
ไม่มีเลย 

6. ในกลุ่มการท างานของท่านมีการ
กระทบกระทั่งเกดิขึ้นมากเพียงใด 

     

7. ในกลุ่มการท างานของท่านมคีวามขัดแย้ง
ด้านอารมณ์มากเพียงใด 

     

8. ในกลุ่มการท างานของท่าน มีความรู้สึกบึ้ง
ตึง หรือโกรธเคอืง ปรากฏอยู่มากเพียงใด 
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2. ความสัมพันธภ์ายในกลุ่มท างาน 

ระดับความขดัแย้ง 

4 
บ่อยครั้ง
มาก 

3 
บ่อยครั้ง 

2 
ปานกลาง 

1 
น้อยครั้ง 

0 
ไม่มีเลย 

9. ในกลุ่มการท างานของท่านมคีวามรู้สึก
ขัดแย้งที่เกิดจากบุคลิกภาพของเพื่อนร่วมงาน
มากเพียงใด 

     

10.ในกลุ่มงานของท่านผู้ร่วมงานบางคนมี
พฤติกรรมบ่อนท าลายผู้ร่วมงานอื่น ๆ มาก
เพียงใด 

     

11.ในสถานที่ท างานของท่านมีการซุบซิบ
นินทาลับหลัง เกิดขึ้นมากเพียงใด 

     

12. ลักษณะการท างานแบบไม่เปน็มิตรเกิดขึ้น
ในสถานที่ท างานของท่าน มากเพียงใด 

     

 
3. กระบวนการท างาน 

4 
บ่อยครั้ง
มาก 

3 
บ่อยครั้ง 

2 
ปานกลาง 

1 
น้อยครั้ง 

0 
ไม่มีเลย 

13 ในที่ท างานของท่าน มีการถกเถียงกันใน
เรื่องที่ว่าใครต้องท าอะไร หรือใครควรท าอะไร 
บ่อยครั้งเพียงใด 

     

14.ในกลุ่มการท างานของท่านมีความขัดแย้ง
เกี่ยวกับล าดับขัน้ตอนในการท างานบ่อยครัง้
เพียงใด 

     

15.บ่อยครั้งเพียงใดที่ท่านอยากท างานล่วงหน้า
ไปก่อนคนอืน่ เพราะไม่อยากรอขั้นตอนการ
ท างานทีเ่สียเวลา 

     

16. ในกลุ่มการท างานของท่าน มีความขัดแย้ง
เกี่ยวกับความรับผดิชอบของแต่ละคน บ่อยครั้ง
เพียงใด 

     

17.บ่อยครั้งเพียงใด ที่ท่านไม่เห็นด้วยกับกลุ่ม
การท างานของท่านเกี่ยวกับการจดัสรร
ทรัพยากรที่มีอยู่ 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความเครียด 
ค าชี้แจง :  ค าถามต่อไปนี้เป็นค าถามเกี่ยวกับความรู้สึกและความคิดของท่านในช่วง 1 เดือน

ที่ผ่านมา โดยให้ท่านท าเคร่ืองหมาย  ในช่องที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ในแต่ละข้อเราจะถามท่านว่า
บ่อยแค่ไหนที่ท่านรู้สึกหรือคิดเช่นนั้น แม้ค าถามบางข้ออาจดูคล้ายกัน ทว่าแต่ละข้อก็มีความแตกต่าง
กัน ท่านจึงควรจะตอบค าถามแยกเป็นข้อ ๆ ไม่น ามาเกี่ยวกัน วิธีที่ดีที่สุดคือ ตอบอย่างรวดเร็ว กรุณา
อย่าพยายามนับว่าท่านคิดเช่นนั้นทั้งหมดกี่คร้ัง แต่ให้เลือกตอบโดยการคาดคะเนอย่างสมเหตุสมผล 

 
การรับรู้ความเครียด 

 

5 
เป็น
ประจ า 

4 
บ่อย 
ครั้ง 

3 
เป็นครั้ง
คราว 

2 
มีบ้าง
เล็ก 
น้อย 

1 
ไม่เคย
เลย 

1. ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา งานที่ท่านรับผิดชอบ ท าให้
ท่านรู้สึกกังวลใจหรือไม่สบายใจ เพราะมีบางอย่าง
เกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด บ่อยเพียงใด 

     

2. ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา ท่านรูสึ้กว่าตนเองไม่
สามารถเปลี่ยนแปลงหรือจดัการเหตุการณ์ส าคัญ
เกี่ยวกับงานทีท่่านท า บ่อยเพียงใด 

     

3. ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา งานทีท่่านรับผิดชอบ ท าให้
ท่านรู้สึก “เครียด” และกระวนกะวายใจ บ่อยเพียงใด 

     

4. ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา ท่านรูสึ้กไม่มั่นใจว่า ท่านจะ
สามารถรับมือหรือจัดการกับปัญหาเกี่ยวกับงานของ
ท่าน บ่อยเพียงใด 

     

5. ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา ท่านรูสึ้กว่า หลายส่ิงหลาย
อย่างในการท างานของท่านเปน็ไปตามที่ท่านต้องการ 
บ่อยเพียงใด 

     

6. ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา ท่านพบว่า ท่านไม่สามารถ
จัดการส่ิงต่าง ๆ เกี่ยวกับงานที่อยูใ่นความรับผิดชอบ
ของท่านได้ทั้งหมด บ่อยเพียงใด  

     

7. ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา ท่านสามารถควบคุมหรือ
จัดการส่ิงที่ท าใหท้่านขดัเคืองใจ บ่อยเพียงใด 

     

8. ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา ท่านรูสึ้กว่า ท่านสามารถอยู่
เหนือปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ  ที่เกี่ยวกับงานของ
ท่าน บ่อยเพียงใด 
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การรับรู้ความเครียด 
 

5 
เป็น
ประจ า 

4 
บ่อย 
ครั้ง 

3 
เป็นครั้ง
คราว 

2 
มีบ้าง
เล็ก 
น้อย 

1 
ไม่เคย
เลย 

9. ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา ท่านรูสึ้กโกรธเพราะว่าส่ิง
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นนัน้ อยู่นอกเหนือการควบคุมของท่าน 
บ่อยเพียงใด 

     

10. ในช่วง 1 เดือนทีผ่่านมา ท่านรู้สึกว่า ปัญหาได้พอก
พูนมากขึ้น จนกระทั่งท่านไม่สามารถจัดการเองได้ 
บ่อยเพียงใด 

     

 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลกระทบจากความเครียด ทางด้านร่างกาย ทางด้านจิตใจ 

และทางด้านพฤติกรรม 
ค าชี้แจง : ให้ท่านลองพิจารณาไตร่ตรองดูว่า ในช่วง 1 เดือนที่ผ่านมา บ่อยคร้ังแค่ไหนที่ท่าน

มีอาการเหล่านี้ ซึ่งเป็นผลจากความเครียดในการท างานของท่าน 

ผลที่ตามมาจากความเครียดในการท างาน 

5 
เป็น
ประจ า 

 

4 
บ่อยครั้ง 

3 
เป็น
ครั้ง
คราว 

2 
น้อยครั้ง 

1 
ไม่เคย
เลย 

1.  นอนไม่หลับ คิดมาก หรือกังวลใจ      
2.  รู้สึกหงุดหงิด ร าคาญใจ       
3.  ท าอะไรไม่ได้เลย เพราะประสาทตึงเครียด      
4.  มีความวุ่นวายใจ      
5. ไม่อยากพบปะผู้คน      
6.  ปวดหัวข้างเดียวหรือปวดขมบัทั้งสองข้าง      
7. รู้สึกไม่มีความสุขและเศร้าหมอง      
8. รู้สึกหมดหวังในชีวิต      
9. รู้สึกว่าชีวิตตนไม่มีคุณค่า      
10. กระวนกระวายอยู่ตลอดเวลา      
11. รู้สึกว่าตนเองไม่มีสมาธิ      
12. รู้สึกเพลียจนไม่มีแรงท าจะท าอะไร      
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ผลที่ตามมาจากความเครียดในการท างาน 5 
เป็น
ประจ า 

 

4 
บ่อยครั้ง 

3 
เป็น
ครั้ง
คราว 

2 
น้อยครั้ง 

1 
ไม่เคย
เลย 

13. รู้สึกเหนื่อยหน่ายไม่อยากจะท าอะไร      
14. มีอาการหัวใจเต้นแรง      
15.  เสียงส่ัน ปากส่ัน หรือมือส่ัน เวลาไม่พอใจ      
16.  รู้สึกกลัวผิดพลาดในการท าส่ิงต่างๆ       
17.  ปวดหรือเกร็งกล้ามเนื้อบริเวณท้ายทอย หลัง 
หรือไหล ่

     

18.  ตื่นเตน้ง่ายกับเหตุการณ์ที่ไมคุ่้นเคย      
19.  มึนงงหรือเวียนศีรษะ      
20.  ความสุขทางเพศลดลง      

 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีท่านได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ - สกุล   นางสาวนวพร  ชิณวงศ์ 
วัน เดือน ปีเกิด   12 ตุลาคม 2530 

ท่ีอยู่    333/464  หมู่ที่ 2 ต าบลสายไหม อ าเภอสายไหม 

    จังหวัดกรุงเทพมหานคร 10220 

การศึกษา   ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการทั่วไป 

    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ประสบการณ์ท างาน  เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
    บริษัท เอ็น.ซี. เฮ้าส์ซิ่ง จ ากัด (มหาชน) 
เบอร์โทรศัพท์   081-306-63635 

อีเมล์    nawaporn_c@mail.rmutt.ac.th  
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