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ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการความขัดแย้งและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที!ดีของ
องค์กร ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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บทคดัย่อ 
การวิจยันี �มีวตัถปุระสงค์ 1) เพื�อศึกษาความคิดเห็นเกี�ยวกับการจดัการความขัดแย้งของพนักงานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ 

จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา 2) เพื�อศึกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยธุยา และ 3) เพื�อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความขัดแย้งและพฤติกรรมการการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กร ของพนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา กลุม่ตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยั คือ พนักงานที�ปฏิบตัิงาน
ในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จังหวดัพระนครศรีอยุธยา จํานวน 400 คน เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม และทําการ
วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้ คา่ร้อยละ คา่เฉลี�ย คา่สว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยการหาคา่สมัประสิทธิ9สหสมัพนัธ์
เพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา มีความคิดเห็นเกี�ยวกบัการจดัการความ
ขัดแย้งโดยรวมอยู่ในระดับมาก ยกเว้นการเอาชนะอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรของ
พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน สําหรับ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการความขดัแย้งและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรของพนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่ โดยรวมมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงูมาก (r=0.87) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที� 0.01  
คาํสาํคัญ: การจดัการความขดัแย้ง  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 

 
Abstract 

The objectives of this research were to: 1) study the conflict management 2) study the organizational citizen 
behavior and 3) study the relationship between the conflict management and organization citizenship behavior of 
Rojana Industrial Park workers in Ayutthaya province. The samples used in this study were from 400 workers of 
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Rojana Industrial Park in Ayutthaya province. The instruments used in this research were questionnaires. The data 
were analyzed through frequency, percentage, standard deviation and Person’s correlation coefficient. The results 
revealed that the opinions of Rojana Industrial Park’s workers in Ayutthaya province toward conflict management 
were at high level, except the competition were at moderate level. The organizational citizen behavior of Rojana 
Industrial Park workers in Ayutthaya province were at high level. The relationship between conflict management and 
organization citizenship behavior of Rojana Industrial Park workers in Ayutthaya province was entirely positive at very 
high level (r=0.87) with statistically significant. 
Keywords: conflict management, organizational citizen behavior 
 

บทนํา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์
สงูสดุเป็นหน้าที�หนึ�งที�ผู้บริหารไมส่ามารถมองข้ามไป
ได้ โดยเฉพาะการทําให้บุคลากรมีพฤติกรรมที�ดีใน
การทํางาน เพื�อนําไปสู่การเพิ�มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร ซึ�งผู้บริหารทุกคนย่อมอยาก
ให้เกิดขึ �นในองค์กรของตน พฤติกรรมหนึ�งที�สนบัสนนุ
และมีความจําเป็นต่อการดําเนินงานขององค์กรให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กร (organizational citizenship 
behavior : OCB) โดยเป็นลกัษณะพฤติกรรมที�บคุคล
แสดงออกมาด้วยความสมัครใจ ในการสนับสนุน
องค์กร โดยไม่ได้ถูกบังคับให้ปฏิบัติตาม และไม่ใช่
หน้าที�ต้องปฏิบตัิ อีกทั �งไม่ได้มีการระบุไว้ในสญัญา
ว่าจ้างระหว่างตัวบุคคลกับองค์กร ซึ�งบุคคลพึง
ประพฤติปฏิบตัิอย่างไม่คํานึงถึงรางวลัผลตอบแทน
จากองค์กร และถ้าไม่ปฏิบัติก็ไม่มีบทลงโทษใดๆ 
(Organ, 1988) โดยจากการวิจัยที�เกี�ยวข้อง พบว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรสามารถ
ก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทํางานร่วมกันของคนใน
องค์กรได้ ยกตัวอย่างเช่น การศึกษาอิทธิพลของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรตอ่วฒันธรรม

การเรียนรู้ขององค์กรของอาจารย์มหาวิทยาลัยใน
จังหวดัสงขลา (ธีรพร ทองขะโชค, 2559) ซึ�งพบว่า
พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร เ ป็ น ส ม า ชิ ก ที� ดี ข อ ง อ ง ค์ ก ร 
ซึ�งประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ (altruism) พฤติกรรมการ
คํานึงถึงผู้ อื�น (courtesy) พฤติกรรมการสํานึกใน
หน้าที� (conscientiousness) พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (civic virtue) พฤติกรรมความอดทนอดกลั �น 
(sportsmanship) ล้วนมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการ
เรียนรู้ขององค์กร โดยเฉพาะพฤติกรรมการสํานึกใน
หน้าที�ที�มีอิทธิพลมากที�สดุ 

การทําให้สมาชิกในองค์กรมีพฤติกรรมที�ดีได้
นั �นไม่ใช่เรื�องง่าย เนื�องจากองค์กรทุกองค์กรเป็นที�
รวมกนัของคนหมูม่ากที�มีความคิดที�หลากหลาย และ
มีความต้องการที�แตกต่างกัน แต่จําเป็นต้องมาอยู่
ร่วมกันย่อมมีพฤติกรรมที�ก่อให้เกิดความขดัแย้งขึ �น 
ซึ�งเป็นสิ�งที�ไมอ่าจหลกีเลี�ยงได้ และเนื�องความขดัแย้ง
เป็นกระบวนการเมื�อบุคคลใดบคุคลหนึ�งหรือฝ่ายใด
ฝ่ายหนึ�งรับรู้วา่ฝ่ายตรงข้ามมีความรู้สกึที�ตรงกนัข้าม
กบัสิ�งที�เราต้องการ (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2550) และ
จากงานวิจยัพบว่าผู้บริหารมีการใช้วิธีการจดัการกับ
ความขัดแย้งแตกต่างกันออกไป ยกตัวอย่างเช่น 
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งานวิจยัของ สมุล ชิดสกลุ (2557) ที�ทําการศกึษาการ
จดัการความขดัแย้งของผู้บริหารโรงพยาบาลของรัฐ 
กรณีโรงพยาบาลในเขตตรวจราชการกระทรวง
สาธารณสุข เขต 17 พบว่า ผู้บริหารเลือกใช้วิธีการ
จัดการความขัดแย้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง  
เมื�อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการยอมทําตามอยู่
ในระดบัสงู และมีค่าเฉลี�ยมากที�สุด รองลงมาได้แก่ 
ด้านการแข่งขนั ด้านการร่วมมือ ด้านการหลีกเลี�ยง 
ตามลาํดบั สว่นด้านที�มีคา่เฉลี�ยตํ�าสดุ ได้แก่ ด้านการ
ประนีประนอม 

นิคมอุตสาหกรรมโรจนะถือได้ว่าเป็นสวน
อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ที�ปัจจุบันมีโรงงานดําเนิน
กิจการอยู่ในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะถึง 211 
โรงงาน มีพนกังานกว่า 81,184 คน (สํานกังานสวน
อตุสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา, ข้อมลู 
ณ วันที� 18 พฤศจิกายน 2559) และมีการขยายตัว
อย่ า งต่ อ เ นื� อ ง  จ า กนัก ลง ทุน ทั �ง ช าว ไทย แ ละ
ชาวต่างชาติที�ให้ความสนใจมาตั �งโรงงานในสวน
อุตสาหกรรมดังกล่าว สําหรับการวิจัยครั �งนี �ผู้ วิจัย
เลือกศึกษากลุ่มพนักงานที�ปฏิบัติงานในพื �นที�สวน
อุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยาเป็น
หลกั โดยการศึกษาจะทําให้ทราบถึงข้อมูลการเลือก
วิธีการจัดการความขัดแย้งของพนักงาน และการ
แสดงออกของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กรของพนักงานอย่างครอบคลุม ซึ�งจากการ
สงัเกตเบื �องต้นพบว่าสภาพการทํางานของพนกังาน
ในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะที�ปฏิบตัิงานในฝ่ายต่างๆ 
หรือแม้แตฝ่่ายเดียวกนั มกัมีความคิดเห็นในหลกัการ
และการปฏิบตัิงานที�ไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ�ง

ทําให้บางครั �งเกิดความขัดแย้งขึ �นภายในองค์กร 
สง่ผลให้การทํางานขาดการประสานงานกนั งานขาด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และท้ายสดุอาจทําให้
งานไม่บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที�ตั �งไว้  ดังนั �น
การศึกษาเรื� องการจัดการความขัดแย้งในองค์กร
ผู้วิจยัจึงเลอืกเน้นที�ตวัพนกังาน เพราะจะทําให้ทราบ
ถึงลักษณะ รูปแบบ และความรุนแรงของความ
ขดัแย้งที�เกิดขึ �นในองค์กรและวิธีที�พนกังานเลอืกใช้ใน
การขจัดปัญหาความขัดแย้ง ซึ� ง ทําให้ผู้ บริหาร
สามารถเลือกวิธีการที�เหมาะสมในการจัดการความ
ขดัแย้ง และสร้างความเข้าใจเกี�ยวกับปัญหา พร้อม
นําไปเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาเพื�อให้องค์กร
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ�งขึ �น อีกทั �งไม่ให้ความขดัแย้งที�เกิดขึ �นสง่ผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรอีกด้วย 
โดยสามารถกําหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา
ค้นคว้าได้ดงั (Figure 1) 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เ พื�อศึกษาความคิดเ ห็นเ กี� ยวกับการ
จดัการความขดัแย้งของพนกังานในสวนอตุสาหกรรม
โรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

2. เพื�อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี 
ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยธุยา 

3. เพื�อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการความขัดแย้งและพฤติกรรมการการเป็น
สม า ชิ ก ที� ดี ข อ ง อ ง ค์ ก ร  ข อ ง พ นัก ง า น ใ น ส ว น
อตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
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Figure 1 Conceptual framework for investigating. 
 

วิธีการศึกษา 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที�ใช้ในการศึกษาวิจัยครั �งนี � คือ  
กลุ่มพนักงานที�ปฏิบัติงานอยู่ในสวนอุตสาหกรรม 
โรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จํานวน 81,184 คน 
จากการใช้สูตรหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างประชากร
แบบทราบจํานวนประชากรของ Yamane (1973) 
โดยกําหนดระดบัความเชื�อมั�นที� 0.95 หรือมีค่าความ
คลาดเคลื�อนในการสุ่มตัวอย่าง 0.05 ทําให้ได้กลุ่ม
ตวัอย่างจํานวน 398 คน โดยผู้วิจัยได้ปรับเป็น 400 
คน และทําการแจกแบบสอบถามทั �งหมด 450 ชุด 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (accidental 
sampling) และได้ทําการคัดเลือกแบบสอบถาม 
ที�มีความสมบูรณ์เพื�อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน
จํานวน 400 ชดุ  
เครื!องมือวิจัย 

เ ค รื� อ ง มื อ ที� ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย ค รั �ง นี �เ ป็ น
แบบสอบถามประกอบด้วย 3 สว่น ดงันี � 

สว่นที� 1 เป็นแบบสอบถามข้อมลูทั�วไป ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์ในการทํางาน จํานวน 6 ข้อ ซึ�งเป็น
คําถามแบบให้เลอืกตอบ (check list) 

สว่นที� 2 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกับความ
คิดเห็นของพนกังานที�มีตอ่การจดัการความขดัแย้งใน
องค์กรที�ได้ดดัแปลงมาจากแนวคิดของ Thomas, & 
Killmann (1974) โดยจําแนกออกเป็น 5 ด้านรวม 25 ข้อ 
ซึ�งเป็นคําถามมาตราสว่นประมาณคา่ (rating scale) 
5 ระดบั ตามแบบ Likert (1967) 

สว่นที� 3 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัการแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองค์กร ซึ�งผู้ วิจัย
ปรับปรุงจาก สฐิสร กระแสร์สนุทร (2554) ตามแนวคิด
ของ Organ (1988) โดยจําแนกออกเป็น 5 ด้าน 
จํานวน 20 ข้อ ซึ�งเป็นคําถามมาตราสว่นประมาณค่า 
(rating scale) 5 ระดบั ตามแบบ Likert (1967) 
การสร้างเครื!องมือวิจัย 

ผู้วิจยัได้ทําการสร้างแบบสอบถามด้วยการศกึษา
ข้อมูลจากตํารา เอกสารและงานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับ
ความขดัแย้ง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กร เพื�อนํามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
โดยสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลมุกรอบแนวคิดใน

conflict management  
- competition 
- collaboration 
- compromising 
- avoiding 
- accommodation 

organizational citizenship behavior  
- altruism 
- conscientiousness 
- sportsmanship 
- courtesy 
- civic virtue 
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การวิจยัและหาคณุภาพของเครื�องมือโดยทําการหาค่า
ความเชื�อมั�น (reliability) ของแบบสอบถาม โดยนํา
แบบสอบถามไปทดลองใช้ (try-out) กบัผู้ตอบแบบสอบถาม
ที�มีความใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอย่าง จํานวน 30 คน โดย
ใช้ค่าสมัประสิทธิ9อลัฟา (the coefficient of alpha) ตาม
วิธีของ Cronbach (1990) ในการทดสอบ ซึ�งพบวา่คําถาม
เกี�ยวกับการจัดการความขัดแย้ง มีค่าสัมประสิทธิ9

ของครอนบาคอลัฟาเท่ากบั 0.86 และคําถามเกี�ยวกบั
การแสดงออกของพฤติกรรรมเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กร มีค่าสมัประสิทธิ9ของครอนบาคอลัฟาเท่ากับ 
0.88 ซึ�งสอดคล้องกับมาตรฐานค่าความเชื�อมั�นของ
เกียรติสดุา ศรสสีขุ (2552) ที�ได้เสนอวา่ความเชื�อมั�นของ
เครื�องมือเกินกวา่ 0.71 เป็นคา่ที�มีความนา่เชื�อถือสงู 

สําหรับสถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย สว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

และค่าสมัประสิทธิ9สหสมัพันธ์เพียร์สนั (Pearson’s 
product moment correlation analysis)  

 
ผลการศึกษา 

ข้อมูลทั�วไปพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นพนักงานเพศหญิง (ร้อยละ 51.3) มีอายุ
ระหวา่ง 25-35 ปี (ร้อยละ 60.3) มีระดบัการศกึษาตํ�า
กว่าระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 80.3) มีสถานภาพ
สมรส(ร้อยละ 51.3) และมีประสบการณ์ในการ
ทํางานตํ�ากวา่ 5 ปี (ร้อยละ 60.5) 

ผลการศึกษาค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐานของความคิดเห็นเกี�ยวกบัการจดัการความ
ขัดแย้ง ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ในภาพรวมสามารถสรุปได้
ดงั (Table 1) 

 
Table 1 Overview of average and standard deviation of opinions about conflict management of 
 Rojana Industrial  Park workers in Ayutthaya province. 
conflict management  S.D. opinion level 
1.  competition 3.27 1.19 moderate 
2.  collaboration 3.88 0.59 high 
3.  compromising 3.99 0.62 high 
4.  avoiding 4.05 0.50 high 
5.  accommodation 3.99 0.52 high 
total 3.88 0.48 high 

 
จาก (Table 1) พบว่าพนกังานมีความคิดเห็น

เกี�ยวกบัการจดัการความขดัแย้งในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก และเมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าสว่นใหญ่อยู่

ในระดบัมาก ได้แก่ การหลีกเลี�ยง การประนีประนอม 
การยอมให้ การร่วมมือ มีเพียงการเอาชนะเท่านั �นที�มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

x
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ผลการศกึษาคา่เฉลี�ยและสว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน
ของการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร

ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยธุยา ในภาพรวมสรุปได้ดงั (Table 2) 

 
Table 2 Overview of average and standard deviation of opinions about organizational citizen 
 behavior of Rojana Industrial Park workers in Ayutthaya province. 
organizational citizen behavior  S.D. opinion level 
1.  altruism 3.71 0.72 high 
2.  conscientiousness 3.64 0.72 high 
3.  sportsmanship 3.68 0.67 high 
4.  courtesy 3.89 0.60 high 
5.  civic virtue 3.75 0.66 high 
total 3.84 0.47 high 

 
จาก (Table 2) พบวา่พนกังานมีความคิดเห็น

เกี�ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน และเมื�อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ด้านที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด คือ  
ด้านพฤติกรรมการคํานึงถึงผู้ อื�น รองลงมา คือ 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการให้ 

ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการอดทนอดกลั �น และ
พฤติกรรมการสาํนกึตอ่หน้าที�ตามลาํดบั 

ผลการศกึษาคา่สมัประสทิธิ9สหสมัพนัธ์ระหว่าง
การจดัการความขดัแย้ง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที�ดีขององค์กร ของพนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ในภาพรวมสรุปได้ดงั (Table 3) 

 
Table 3 Overview of product moment correlation analysis between conflict management and 
 organizational citizen behavior of Rojana Industrial Park workers in Ayutthaya province. 

conflict management 
organizational citizen behavior 

altruism conscientiousness sportsmanship courtesy 
civic 
virtue 

organizational 
citizen behavior 

relationship 
level 

competition 0.34** 0.44** 0.25** 0.61** 0.43** 0.47** medium 
collaboration 0.68** 0.66** 0.70** 0.34** 0.58** 0.70** high 
compromising 0.63** 0.59** 0.72** 0.27** 0.55** 0.65** high 
avoiding 0.63** 0.57** 0.64** 0.34** 0.55** 0.64** high 
accommodation 0.72** 0.57** 0.75** 0.37** 0.61** 0.71** high 
conflict management 0.80** 0.79** 0.79** 0.61** 0.75** 0.87** highest 
** significant level p < 0.01 

x
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จาก (Table 3) พบวา่ คา่สมัประสิทธิ9สหสมัพนัธ์
ในภาพรวมระหว่างการจัดการความขัดแย้งและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ขององค์กรมีความสมัพนัธ์
ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญที� 0.01 ในระดับสูงมาก  
(r=0.87) เมื�อจําแนกความสัมพันธ์เป็นรายด้าน 
พบว่า การจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการยอมให้มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการอดทนอดกลั �นใน
ทางบวกมากที�สุด (r=0.75) ส่วนวิธีการเอาชนะมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการอดทนอดกลั �นใน
ทางบวกน้อยที�สดุ (r=0.25)  
 

อภปิรายผล 

จากความคิด เ ห็นของพนักงานในสว น
อุตสาหกรรมโรจนะที�มีต่อการจัดการความขัดแย้ง 
ในองค์กร พบว่าวิธีที�พนักงานนิยมใช้มากที�สุดคือ 
การหลกีเลี�ยง เนื�องจากผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่
เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการที�ต้องทํางานตามคําสั�ง
ผู้ บังคับบัญชา ซึ�งเมื�อพิจารณาจากแบบสอบถาม
พบวา่พนกังานจะใช้วิธีการหลกีเลี�ยงการกระทําในสิ�ง
ที�ไม่ชอบและไม่สบอารมณ์ หรือให้ผู้ อื�นที�เกี�ยวข้อง
รับ ผิดชอบแทนเมื� อ เ กิด ปัญหาขึ �น  ห รือพยาม
หลกีเลี�ยงการแสดงความคิดเห็นซึ�งนําไปสูก่ารโต้แย้ง 
หรือไมทํ่าการแก้ปัญหาใดๆ เลย จนกว่าจะมีเวลาคิด
อย่างรอบคอบ และจากผลการวิจยัที�พบว่าพนกังาน
เลือกใช้วิธีการจดัการกับความขดัแย้งมากที�สดุด้วย  
มีสาเหตุมาจากพนักงานคิดว่าหากมีความขัดแย้ง
เกิดขึ �นผลที�ตามมาก็ไม่ได้ทําให้งานดีขึ �นแต่อย่างใด 
และด้วยลกัษณะงานเป็นงานประจําที�ต้องทํางานแขง่
กบัเวลาเพื�อให้เสร็จตามเป้าหมายที�กําหนด พนกังาน
จึงพยายามหลีกเลี�ยงปัญหาที�ทําให้เกิดความขดัแย้ง 

ความตงึเครียด และสง่ผลให้ไม่สบายใจทั �งกบัตนเอง
หรือกบัผู้ ร่วมงาน ด้วยการไม่แสดงความคิดเห็นใดๆ 
เพียงรับผิดชอบงานตามหน้าที�เท่านั �นก็พอ โดยใช้วิธี
ปลอ่ยให้เวลาผา่นไปทกุอยา่งก็จะดีขึ �นเอง ซึ�งสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ อธิญา งามภกัดิ9 และ อรนนัท์ กลนัทปรุะ 
(2558) ที�ทําการศกึษาวิธีการจดัการความขดัแย้งของ
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ�น A จังหวัด
ปทมุธานี พบวา่บคุลากรมีความคิดเห็นเกี�ยวกบัวิธีการ
จัดการความขัดแย้งการหลีกเลี�ยงอยู่ในระดับมาก 
โดยมีความคิดเห็นว่าการจัดการความขดัแย้งที�ดีสดุ
คือ การพยายามออกห่างจากความขดัแย้งที�เกิดขึ �น 
และพยายามใช้ความอดทน อดกลั �น เพื�อไม่ให้เกิด
ปัญหาความขัดแย้ง โดยใช้การเงียบในการแก้ไข
ปัญหาความขดัแย้ง แม้โดยสว่นตวัจะเห็นว่าสิ�งนั �นไม่
ถกูต้อง และไม่เกิดการตดัสินใจใดๆ ที�ชัดเจนในการ
แก้ไขปัญหาก็ตาม 

ส่วนวิธีที�พนักงานเลือกใช้เป็นวิธีสุดท้ายใน
การจัดการความขัดแย้งคือวิธีการเอาชนะ ซึ�งโดย
ปกติแล้ววิธีการเอาชนะเป็นลกัษณะการใช้อํานาจ
จากผู้บงัคบับญัชาหรือหวัหน้างานในการจัดการกับ
ความขัดแย้ง  และโดยลักษณะการทํางานของ
พนักงานแล้วมักไม่มีอํานาจในการบังคับบัญชา 
พนักงานจึงใช้วิธีการหาข้ออ้างเหตุผลต่างๆ เพื�อ
เอาชนะเพื�อนร่วมงาน โดยการหาวิธีให้เพื�อนร่วมงาน
เชื�อวา่วิธีการจดัการความขดัแย้งของตนเองเป็นวธีิที�ดี
ที�สดุ และพนกังานในนิคมอตุาสหกรรมโรจนะเลอืกใช้
วิธีนี �น้อยที�สุด ซึ�งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ยุทธนา จันแก้ว (2556) ที�พบว่าการจัดการความ
ขัดแย้งของตํารวจสถานีตํารวจภูธร อําเภอสีดา 
จังหวัดนครราชสีมา ที�เลือกใช้วิธีการจัดการความ
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ขดัแย้งด้วยวิธีการเอาชนะ อยู่ในระดบัน้อยที�สดุ และ
วิธีนี �ใช้ได้เป็นครั �งคราวเท่านั �น และยงัสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ อดุมศกัดิ9 มั�นทน (2559) ที�ทําการศึกษา
หาสาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแย้งของ
ผู้ บริหารโรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักงานเขตพื �นที�
การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 1 โดยพบว่า 
ผู้บริหารจัดการกับความขดัแย้งด้วยวิธีการเอาชนะ
น้อยที�สดุ เนื�องจากเห็นวา่เป็นวิธีที�ไมส่ง่ผลดีตอ่ผู้ใด 

จากผลการวิจยัทําให้เห็นได้ว่าพนกังานเลือก
วิธีการจัดการด้วยความหลีกเลี�ยง ซึ�งไม่ใช่วิธีการ
จัดการความขัดแย้งที�สร้างสรรค์ ด้วยเป็นหนทางที�
พนักงานจะหลีกหนีความรับผิดชอบ ไม่ให้ความ
ร่วมมือในการแก้ปัญหาอยา่งจริงจงัและเป็นพฤติกรรม
ที�บคุคลแสดงออกในลกัษณะการไม่สู้ ปัญหา รวมทั �ง
ไม่สนใจทั �งความต้องการของตนเอง โดยผู้ อื�น
พยายามวางตวัให้อยู่เหนือความขดัแย้ง โดยเชื�อว่า
ความขดัแย้งจะลดลงเมื�อเวลาผา่นไป มกัเกิดผลลพัธ์
ในลกัษณะ แพ้-แพ้ (lose-lose solution) คือสญูเสีย
ผลประโยชน์ทั �งสองฝ่าย (Thomas, 1976) ซึ�งไม่ใช่
หนทางของการจัดการความขดัแย้งที�ดี ผู้บริหารจึง
ควรหาวิธีและข้อยตุิของความขดัแย้งอย่างเหมาะสม 
เพื�อให้ความขัดแย้งที� เกิดขึ �นเป็นความขัดแย้งที�
สร้างสรรค์ และสร้างประโยชน์สงูสดุให้แก่องค์กร 

สว่นผลการวิจัยด้านการแสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรนั �น พบว่าพนักงานส่วน
ใหญ่มีพฤติกรรมการคํานึงถึงผู้ อื�นเป็นหลกั ซึ�งเมื�อ
พิจารณาจากแบบสอบถามพนักงานมีการแสดง
พฤติกรรมที�มีการคํานงึถงึการกระทําของตนเองที�อาจ
เกิดผลกระทบต่อผู้ ร่วมงาน ยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผู้ ร่วมงาน ให้ความสาํคญัตอ่การเคารพซึ�งกนัและ

กันของทุกคนทุกระดบั โดยเคารพการตดัสินใจของ
ผู้ ร่วมงาน และยอมปฏิบตัิด้วยความจริงใจ สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ นลนีิ โลหะเจริญ (2558) ที�ทําการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรของบคุลากร 
บริษัท จีพีวี  เอเซีย (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า
บคุลากรมีพฤติกรรมการคํานงึถงึผู้ อื�นอยูใ่นระดบัมาก 
ด้วยการไตร่ตรองพฤติกรรมการปฏิบัติตนในการ
ทํางานร่วมกบัผู้ อื�นทั �ง การพดู การติดต่องาน และยงั
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัลลพ ล้อมตะคุ (2554)  
ที�ศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตทีุ�สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซึ�งพบว่า พนักงานมี
พฤติกรรมการคํานงึถึงผู้ อื�นในระดบัสงูเช่นกนั 

ในด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการความ
ขดัแย้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกผลการวิจยัพบวา่
มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงูมาก ซึ�งอธิบายได้ว่า การ
จดัการความขดัแย้งที�เหมาะสมสง่ผลให้พนกังานเกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร แต่เนื�องจาก
ผู้ วิจัยยงัไม่พบว่ามีงานวิจัยใดที�หาค่าความสมัพนัธ์
ระหวา่งสองตวัแปร แตพ่บวา่มีงานวิจยัที�มีการใช้ตวัแปร
ที�ใกล้เคียงกับงานวิจัยครั �งนี � คือ ธานินทร์ เลิศพันธ์
(2552) ที�ได้ศึกษาเรื�อง ความสัมพันธ์ระหว่างการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ประสิทธิผล ของโรงเรียนสงักัด สํานักงานเขตพื �นที�
การศึกษาขอนแก่น เขต 3 ซึ�งผลการศึกษาครั �งนั �น 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งมีความสมัพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของ
โรงเรียนโดยภาพรวม และยงัสอดคล้องกับงานวิจัย
ของคณิต เรืองขจร (2557) ที�ศึกษาการบริหารความ
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ขัดแย้งในองค์กรที�มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษาบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลทั �ง 4 แห่ง ซึ�งพบว่า การบริหาร
ความขัดแย้งที� เปลี�ยนแปลงไปในองค์กรล้วนมี
อิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานทั �งในทางลบและทางบวก 

จากความสมัพันธ์ระหว่างการจัดการความ
ขัดแ ย้ งแ ละ พฤติ กรร มก าร เ ป็นสมา ชิก ที� ดี ที� มี
ความสมัพนัธ์ด้านบวกในระดบัที�สงูมาก ทําให้เห็นได้
วา่หากพนกังานมีจดัการความขดัแย้งได้อย่างเหมาะสม 
ย่อมส่งผลให้เกิดเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
สมาชิกที�ดีขององค์กร ซึ�งสอดคล้องกับทฤษฏีของ 
Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach (2000)  
ที�ได้กลา่ววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการปฏิบตัิงานของกลุ่ม
หรือองค์กร โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กรจะทําให้ระบบสงัคมในองค์กรดําเนินไปได้ด้วย
ความราบรื�น ลดความขัดแย้งเพิ�มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ 
บญุฑริกา วงษ์วานิช และทิพรัตน์ เลาหวิเชียร (2560) 
ที�กลา่วว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรมี
ผลตอ่ความขดัแย้ง ทั �งในด้านของการช่วยขจดัความ
ขดัแย้งและมีผลตอ่วิธีการจดัการความขดัแย้ง ในทาง
ตรงกนัข้ามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรก็
ส่งผลต่อความขัดแย้งในการช่วยลดระดับความ
ขดัแย้งที�เกิดขึ �นให้อยูใ่นระดบัที�พอเหมาะที�สร้างผลดี
ต่อองค์กร อีกทั �งเมื�อพิจารณาผลการจัดการความ
ขัด แ ย้ ง เ ป็ น ร า ย ด้ า น ยั ง พ บ ว่ า ก า ร ย อ ม ใ ห้ มี
ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการสมาชิกที�ดีขององค์กร
ในด้านความอดทนอดกลั �นมากที�สดุ แสดงให้เห็นว่า
เมื�อพนกังานใช้วิธีการยอมให้ในระดบัสงู พนกังานก็

ต้องใช้ความอดทนอดกลั �นในการทํางานร่วมกันสูง
เช่นกนั ซึ�งในทางปฏิบตัิอาจสง่ผลดีในระยะสั �น แต่ใน
ระยะยาวอาจส่งผลกระทบต่อองค์กรได้ เนื�องจาก
ความขัดแย้งไม่ได้หมดไป อีกทั �งพนักงานยังต้องใช้
ความอดทนอดกลั �นในการทํางาน เพื�อให้ไมเ่กิดความ
ขัดแย้ง ในไม่ช้าความขัดแย้งที� ไม่ได้แก้ไขอย่าง
ถกูต้อง ก็จะกลบัมาเป็นปัญหาอีก ดงันั �นผู้บริหารจึง
ควรสนบัสนนุวิธีการจดัการความขดัแย้งที�เน้นความ
ร่วมมือร่วมใจกัน ที�ให้ทั �งสองฝ่ายแก้ไขปัญหาได้
อย่างตรงเป้าหมาย เพื�อให้พนกังานไม่ต้องอดทนอด
กลั �นตอ่การทํางานร่วมกนัจากการที�ต้องยอมรับ หรือ
ยอมเสยีสละให้อีกฝ่ายอยา่งเดียวเสมอไป 

 
สรุป 

การวิจยัเรื�องความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการ
ความขัดแย้งและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กร ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สามารถสรุปผลตาม
วตัถปุระสงค์การวิจยัได้ดงันี �  

1) ด้านการจัดการความขดัแย้ง ผลการวิจัย
พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นเกี�ยวกับการเลือกใช้
วิธีการจดัการความขดัแย้งด้วยวิธีการหลีกเลี�ยงมาก
ที�สุด ส่วนวิธีการเอาชนะเป็นวิธีที�พนักงานเลือกใช้
น้อยที�สดุ 

2) ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กรพบว่าพนักงานมีการแสดงพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผู้ อื�นมากที�สดุ ส่วนการแสดงพฤติกรรมการ
สาํนกึตอ่หน้าที�มีการแสดงพฤติกรรมด้านนี �น้อยที�สดุ 

3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ
ความขัดแย้งและพฤติกรรมการการเป็นสมาชิกที�ดี
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ขององค์กร พบวา่เป็นไปตามสมมติฐานที�ตั �งไว้ โดยมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสงูมาก ซึ�งพบว่าการ
จดัการความขดัแย้งด้วยวิธีการยอมให้มีความสมัพนัธ์
กบัพฤติกรรมการอดทนอดกลั �นมากที�สดุ สว่นวิธีการ
เอาชนะมีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการอดทนอด
กลั �นน้อยที�สดุ 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจยัพบวา่พนกังานที�ปฏิบตัิงานใน

นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวดัพระนครศรีอยุธยา  
มีความคิดเห็นเกี�ยวกับการจัดการความขัดแย้งใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะการหลีกเลี�ยง ซึ�ง
หากพิจารณาแล้วการเลือกใช้วิธีการจัดการความ
ขัดแย้งด้วยการหลีกเลี�ยงนี �ไม่ใช่วิ ธี ที� เหมาะสม 
เนื�องจากเป็นวิธีที�ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ ใด และ
ไม่ก่อให้เกิดการแก้ไขปัญหาอย่างจริงจัง และอาจ
ส่งผลให้ปัญหายิ�งลุกลามไปเกินกว่าจะแก้ไขได้ 
ดงันั �นผู้บริหารหรือผู้ ที�เกี�ยวข้องควรปรับเปลี�ยนวิธีการ
จดัการความขดัแย้งของพนกังานด้วยวิธีการร่วมมือ
กนัในการแก้ปัญหา เนื�องจากเป็นวิธีที�ก่อให้เกิดผลดี
และความพึงพอใจทั �งต่อตนเองและผู้ อื�น ด้วยการให้
พนักงานเรียนรู้ความต้องการของตนเองและความ
ต้องการของผู้ อื�น ส่วนการศึกษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า พนกังานที�
ปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี
ขององค์กรในระดับที�ค่อนข้างสูงทุกด้าน โดยมี
พฤติกรรมสํานึกต่อหน้าที�น้อยที�สดุ อาจเนื�องมาจาก
การสํานึกต่อหน้าที�เป็นการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
วินัยในการทํางาน ซึ�งเป็นสิ�งที�องค์กรเป็นผู้ กําหนด 
ดงันั �นหากผู้บริหารต้องการให้พนกังานมีความสํานึก

ต่อหน้าที�มากขึ �น อาจมีการแก้ไขกฎระเบียบโดยให้
พนกังานร่วมกนัพิจาณาหากฎระเบียบในการทํางาน
ร่วมกนัอยา่งเหมาะสมตอ่ไป และจากผลการวิจยัด้าน
ความสมัพันธ์ระหว่างการจัดการความขัดแย้งและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ขององค์กรในครั �งนี �แสดง
ให้เห็นวา่ การจดัการความขดัแย้งและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีนั �นมีความสมัพนัธ์กนั ดงันั �น ผู้บริหาร 
บคุลากร ผู้ เกี�ยวข้อง หรือองค์กร ต้องตระหนกัถึงและ
ทําความเข้าใจ ด้วยการเลือกใช้วิธีการจัดการความ
ขดัแย้งที�เหมาะสมเพื�อส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีของพนักงาน ในทางตรงข้ามก็ต้อง
สง่เสริมสนบัสนนุให้พนกังานแสดงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีเพื�อช่วยลดความขดัแย้งในองค์กรตอ่ไป 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัYงต่อไป  

ควร มีศึ กษ า เ ป รี ยบ เ ที ยบ คว าม เห มือ น  
ความแตกต่างและข้อจํากัด ของการจัดการความ
ขดัแย้งและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
โดยควรทําการศึกษาในองค์กรที�มีความแตกต่างกัน
ในด้านตา่งๆ เช่น ด้านเชื �อชาติ ประเภทอตุสาหกรรม 
ห รื อ ใ น บ ริ บท ข อ ง วัฒ นธ ร ร ม  ผู้ ศึก ษ า ค า ด ว่ า 
ผลการศึกษาครั �งนี �สามารถนําไปใช้เป็นแนวทางใน
การวิจยัได้ในอนาคต ด้วยการนําไปวางแผน ควบคมุ  
ในการดําเนินการวิจยัตอ่ไป 
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