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บทคัดยอ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคคือ 1) เพ่ือศึกษาระดับสาเหตุความขัดแยงและแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกร

ของพนักงานสนามบินสมุย 2) เพื่อเปรียบเทียบแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย 3) เพ่ือ
ศึกษาสาเหตุความขัดแยงที่สงผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี
เปนการวิจัยเชงิปริมาณ กลุมตัวอยางประชากรที่ใชในการวิจัย คือพนักงานสนามบินสมุย จํานวน 91 คน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช
สถิติอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบดวยคาสถิติที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบความแตกตาง
จึงทําการวิเคราะหตอดวยการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD และการเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบวาสาเหตุความขัดแยงและแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย
พบวา ภาพรวมสาเหตุความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุยมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง โดยสาเหตุความ
ขัดแยงที่มีความสําคัญมากที่สุดคือองคประกอบดานการปฏิสัมพันธ รองลงมาคือ องคประกอบดานองคการ และองคประกอบ
ดานบุคคล ตามลําดับ สําหรับภาพรวมแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย มีความสําคัญอยู
ในระดับปานกลาง โดยแนวทางการจัดการความขัดแยงที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ วิธีการรวมมือ รองลงมาไดแก วิธีการ
ประนีประนอม วิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการยอมให และสุดทายวิธีการเอาชนะ ซึ่งสิ่งที่สําคัญของการจัดการความขัดแยงจึงนับได
วามีความสําคัญตอองคกร เพราะความขัดแยงในองคกรน้ันประสบความสําเร็จและเปนไปอยางสรางสรรค ขึ้นอยูกับ
ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารจึงควรสํารวจปญหาความขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนวาเปนความขัดแยงประเภทใด มีสาเหตุมาจาก
อะไร พฤติกรรมของความขัดแยงเปนอยางไร และกอใหเกิดผลดีผลเสียตอองคกรอยางไร ซึ่งการสํารวจความขัดแยงจะเปน
เครื่องมือที่สําคญันําไปสูการแกไขปญหาความขัดแยงท่ีมีประสิทธิผล 

คําสําคัญ: ความขัดแยง สาเหตุความขัดแยง แนวทางการจัดการความขัดแยง 
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Abstract 
The objectives of this research are 1)  to study the level of conflict causes and conflict 

management approaches in the organization of Samui Airport employees; 2) to compare the approaches 
to conflict management in the organization of Samui Airport employees; 3) to A study of the causes of 
conflicts that affect the approach of conflict management in the organization of Samui Airport employees 
This research study is a quantitative research. The population sample used in the research 91 employees 
at Samui Airport using a questionnaire as a tool to collect data. The statistics used to analyze the data 
were frequency, percentage, mean, standard deviation. And use inferential statistics to test the 
hypothesis. By testing with statistical values One-way ANOVA When differences were found, the analysis 
was followed by pairwise comparison using LSD method and multiple regression analysis. 

The results of the study revealed that the causes of conflicts and conflict management practices 
in the organization of Samui Airport employees found that the overview of the causes of conflict in the 
organization of employees at Samui Airport is of moderate importance. The most important cause of 
conflict was interaction component, followed by organizational component. And personnel components, 
respectively. For an overview of the approach to managing conflicts in the organization of Samui Airport 
employees it is of moderate importance. The most important conflict management approach is how to 
cooperate followed by compromise method how to avoid how to allow and finally how to overcome the 
importance of conflict management is therefore important to the organization. Because conflicts in 
organizations are successful and constructive. Depends on supervisors or executives, so should explore 
various conflicts. That happened to be any kind of conflict what is the cause what is the behavior of the 
conflict? And causing good and bad effects on the organization Conflict surveys are an important tool for 
effective conflict resolution. 

Keywords: conflict, cause of conflict, conflict management guidelines 
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บทนํา 
เม่ือคนมาอยูในองคการมีปฏิสัมพันธตอกัน ยอมนําไปสูพฤติกรรมของความรวมมือและพฤติกรรมของความขัดแยง 

สําหรับความขัดแยงหมายถึง “กระบวนการท่ีเกิดจากการพยายามของฝายหน่ึงที่ไปขัดขวางความพยายามของอีกฝายหนึ่ง 
ไมใหบรรลุเปาหมาย หรือไดรับความกาวหนาหรือผลประโยชนตามที่ตองการดวยวิธีการใดวิธีการหน่ึง” (Robbins, 1983) 
ความขัดแยงในองคการมีสาเหตุมาจาก 1) องคประกอบดานบุคคล เชน ภูมิหลัง ความรูสึกนึกคิด 2) องคประกอบดานการ
ปฏิสัมพันธ อันเกิดจากกระบวนการส่ือสาร 3) องคประกอบดานองคการ เชนการมีทรัพยากรท่ีมีจํากัด และกฎเกณฑท่ี
เขมงวด (Pneuman and Bruehl, 1982) 

การบริหารความขัดแยงจึงนับไดวามีความสําคัญตอองคการ เพราะความขัดแยงในองคกรน้ันอาจเกิดขึ้นไดทุกระยะ
และทุกรูปแบบ ดังน้ันผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารจึงควรสํารวจปญหาความขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้นวาเปนความขัดแยงประเภท
ใด มีสาเหตุมาจากอะไร พฤติกรรมของความขัดแยงเปนอยางไร และกอใหเกิดผลดีผลเสียตอองคกรอยางไร เปนตน ซ่ึงการ
สํารวจความขัดแยงจะเปนเครื่องมือที่สําคัญนําไปสูการแกไขปญหาความขัดแยงที่มีประสิทธิผล 

สําหรับในบริบทของสนามบินสมุย ซึ่งต้ังขึ้นในป พ.ศ 2532 ประกอบไปดวยผูบริหารและพนักงานทํางานรวมกัน
ยอมเผชิญกับปญหาความขัดแยง และเม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้น อาจสงผลใหเกิดอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน ฉะน้ันจึงควร
ดําเนินการแกไขความขัดแยงโดยผานกระบวนการของการหาสาเหตุความขัดแยง เพื่อไดขอมูลนําไปสูการจัดการความขัดแยง
เชิงสรางสรรคท่ีจะเปนประโยชนตอสนามบินสมุย 
วัตถุประสงคการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาระดับสาเหตุความขัดแยงและแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย
2. เพ่ือเปรียบเทียบแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย
3. เพ่ือศึกษาสาเหตุความขัดแยงท่ีสงผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ความหมายของความขัดแยง  

Robbins S.P. & Judge T.A. (2013: pp.446-447) กลาววา “ความขัดแยง” เปนกระบวนการ ที่เกิดข้ึนเม่ือบุคคล
หรือกลุมบุคคลฝายหน่ึงมีความพยายามที่จะตอบโตอีกฝายหน่ึงโดยการขัดขวาง ไมใหฝายตรงขามสามารถบรรลุเปาหมายหรือ
ไดรับผลประโยชนตามตองการ 
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Thomas K. W. (2006) กลาววา ความขัดแยง คือ สภาพความกังวลของบุคคลที่ปรากฏออกมาในลักษณะที่ไมลง
รอยกัน ความกังวลดังกลาวอาจเปนส่ิงใดก็ไดที่บุคคลใหความสนใจ ซึ่งความกังวลของบุคคลในองคกรมักเก่ียวกับเรื่องการ
ตัดสนิใจเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากร การพิจารณาขอเท็จจริงเพ่ือการแกปญหา รวมไปถึงการสนับสนุนกลยุทธที่แตกตาง 

Montana P.J. & Charnov B.H. (2008: pp.366-367) ไดใหคําจํากัดความไววา ความขัดแยง คือ ความไมลงรอย
กัน ในกระบวนการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งความไมลงรอยกันน้ีเกิดข้ึนระหวางบุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไปหรือ
บุคคลที่อยูในตําแหนงที่แตกตางกัน 

ศิรวิรรณ มนอัตระผดุง (2559: p.195) สรุปความหมายของความขัดแยงไววา ความขัดแยง หมายถึง สภาวการณท่ี
บุคคลสองฝายมีความแตกตางทางความคิด ความเช่ือ การรับรูรับเห็น คานิยม ทัศนคติ เปาหมายประสบการณ ผลประโยชน
และทรัพยากรทําใหเกิดพฤติกรรมที่ตกลงกันไมได โดยอีกฝายหน่ึงไมเห็นพอง ไมพอใจ พยายามกีดกันและตอตานอีกฝายหน่ึง 

ขจรจิต บุญนาค (2551 : p.138) ไดใหคํานิยามของคําวา "ความขัดแยง" คือ การกระทําที่ไมลงรอยกัน ขัดขืน หรือ
ตอตานกัน เปนการตอสูระหวางผูไมลงรอยกันโดยอาจเปนบุคคลหรือกลุมบุคคลก็ได ความขัดแยงเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุม
บุคคลท่ีเผชิญหนาไมสามารถหาขอยุติที่เปนท่ีพอใจของทั้งสองฝายได ไมวาจะเปนในดานความตองการ ความปรารถนา 
ความคิดหรือผลประโยชน  

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540 : p.11) กลาววา ความขัดแยง หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีเก่ียวของกับ
จุดมุงหมาย หรือวิธีการ หรือทั้งสองอยาง แตเปนความสัมพันธที่แตละฝายไมสามารถไปดวยกันไดในเร่ืองความตองการ ไมวา
จะเปนความตองการที่แทจริงหรือศักยภาพที่จะทําใหเกิดความตองการ 

โดยสรุปแลว ความขัดแยง คือ ความแตกตางหรือความไมลงรอยกันอันเกิดจากความคิดความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ 
เปาหมาย ผลประโยชนและทรพัยากรทําใหเกิดการขัดขวางไมใหฝายตรงขามบรรลุเปาหมายไดตามที่ตองการ 
ทฤษฎีและแนวคิด 

ลัดดาวัลย บํารุงกิจ,สาวิกา กาญจนะ. (2551) ไดทําการวิจัยศึกษาสาเหตุของความขัดแยงและวิธีการบริหารจัดการ
ความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา สาเหตุของความขัดแยงตามความเห็นของผูบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน ดานองคประกอบสวนบุคคล  ดานสภาพขององคการ และดานปฏิสัมพันธในการทํางาน เปนสาเหตุของความขัดแยง
อยูในระดับกลาง และใชวีธีการบริหารจัดการความขัดแยง เรียงลําดับจากมากไปนอยไดแก วีธีประนีประนอม วีธีเผชิญหนา 
วีธีการรวมมือ วีธีการยอมให และสุดทายคอื วิธีการหลีกเลี่ยง 

อธิญา งามภักดิ์ และ อรนันท กลันทปุระ (2558) ไดทําการวิจัยศึกษาสาเหตุและการจัดการความขัดแยงในองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น A จังหวัดปทุมธานี พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีวิธีการจัดการความขัดแยงแตกตาง
กัน 

(Betty, 1984,P. 281 อางถึงใน บงกช ยุวนะเตมีย, 2538, หนา 39) ไดทําการวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางวิธิ
แกความขัดแยงของผูจัดการชายและหญิงที่มีประสบการณในวิทยาลัยชุมชนสหรัฐอเมริกา ดยใชแบบสอบถามของ Thomas 
Kilmann conflict mode instrument ในการเก็บขอมูลการแกปญหาความขัดแยง หรือการดําเนินการเมื่อมีความขัดแยงใน 
5 ดาน คือ การเอาชนะ การรวมมือ การประนีประนอม การหลีกเล่ียง การปรองดอง ผลการศึกษาพบวา วิธิการแกความ
ขัดแยงของผูจัดการเพศชายและเพศหญิง ที่มีประสบการณในวิทยาลัยชุมชนสหรัฐอเมริกา ไมมีความแตกตางกันในเร่ืองความ
ขัดแยง 

Pneuman & Bruehl (1982, pp. 35-49) ไดจําแนก สาเหตุของความขัดแยงได 3 สาเหตุคือ 1) องคประกอบดาน
บุคคล เชน ภูมิหลัง ความรูสึกนึกคิด 2) องคประกอบดานการปฏิสัมพันธ อันเกิดจากกระบวนการส่ือสาร 3) องคประกอบ
ดานองคการ เชนการมีทรัพยากรที่มีจํากัด และกฎเกณฑที่เขมงวด 

Thomas & Kilmann (1987. pp. 11-16 อางถึงในเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2540, หนา 104-109) แนวทางการ
จัดการความขัดแยง ซึ่งมี 5 วิธีไดแก การเอาชนะ การรวมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยง และการยอมให 
ระเบียบวิธีวิจัย  

งานวิจัยน้ีศึกษาสาเหตุและแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุย โดยการวิจัยคร้ังน้ีเปนการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลและ
วิเคราะหขอมูล  

ประชากรเปาหมาย คอื กลุมพนักงานสนามบินสมุย จํานวน 91 คน 
การหาคณุภาพเคร่ืองมือ 
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1. นําแบบสอบถามที่ไดหาคา IOC โดยใหผูเชี่ยวชาญท่ีมีความรูความสามารถ 3 ทานตรวจสอบเน้ือหาเพ่ือหาความ
เที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงคตองใหคาอยางนอย 0.5 หรือมากกวาจึงจะ
ไดรับการยอมรับ  

2. นําแบบสอบถามที่แกไขเพ่ิมเติมไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพ่ือวิเคราะหหาคุณภาพ
โดยใชวิธี Reliability Coefficient คาความเช่ือม่ันที่อยูในระดับมากกวาหรือเทากับ 0.7 โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbacha’s Alpha Coefficient) เพ่ือตรวจสอบความแมนยําและความเหมาะสมของแบบสอบถามในการ
ส่ือสารใหผูตอบแบบสอบถามมีความเขาใจตรงกัน โดยผลการวิเคราะหพบวา คําถามดานสาเหตุความขัดแยง เทากับ 0.940 
คําถามดานแนวทางการจัดการความขัดแยง เทากับ 0.830 และผลการทดสอบความนาเช่ือถือของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
เทากับ 0.943 จากคาสัมประสิทธิ์ท่ีออกมา แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามมีความนาเช่ือถือ 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
1. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีในการศึกษาจากหนังสือ เอกสาร

บทความงานวิจัย และวิทยานิพนธที่เก่ียวของ 
2. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผู วิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากการออกแบบสอบถามกับพนักงานของ

สนามบินสมุย โดยตอบแบบสอบถามดวยตนเอง จํานวน 91 ชุด 
การวิเคราะหขอมูล 
ขอมูลทุติยภูมิ วิเคราะหโดยนําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของท่ีไดเก็บรวบรวมมา วิเคราะหรวมกับ

ผลการวิจัยที่ไดจากขอมูลปฐมภูมิ เพื่อจัดทําขอวิจารณและสรุปผลการวิจัย 
ขอมูลปฐมภูมิ ขอมูลจากแบบสอบถามทั้งหมด 91 ฉบับ จะนํามาประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อ

วิเคราะหขอมูลเชิงสถิติ โดยนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดมาดําเนินการ ดังน้ี 
1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยไดตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืน

จากน้ันวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนตอไป 
2. ตรวจสอบความผิดพลาดจากการบันทึกขอมูล กอนทําการวิเคราะหขอมูล
3. การลงรหัสเพ่ือแปลงขอมูลในการนําไปใชเปนขอมูลประมวลผลดวยโปรแกรมทางสถิติสาํเร็จรปู
4. นําแบบสอบถามที่ไดรับมาท้ังหมดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม และนําไปวิเคราะหขอมูลดวย

โปรแกรมสําเร็จรูป 
สถิติการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปนวิธีการหาคาสถิติพื้นฐาน ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลในเชิงบรรยาย

ลักษณะของตัวแปร ประกอบดวย คารอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
2. สถิติเชิงอนุมาน เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 การทดสอบการวิเคราะห

คาสถิติที (t-test) ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เม่ือพบความแตกตางจึงทําการวิเคราะหตอดวยการ
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant Difference) การทดสอบสัมประสิทธิ์ถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple 
Regression) สําหรับการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ จะตองหาสมการถดถอย เพ่ือใชในการพยากรณของตัวแปรตาม และหา
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน เพ่ือหาความสัมพันธเชิงเสนตรงที่เปนไปไดสูงสุดระหวางตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตนกับตัว
แปรตาม 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหขอมูลทางดานประชากรศาสตรของพนักงานสนามบินสมุยจํานวน 91 คน มีรายละเอียดขอมูล
ทางดานประชากรศาสตรดังน้ี จําแนกตามเพศ พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 65.93 
และเพศหญิง จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 34.07 ตามลําดับ จําแนกตามอายุ พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ 30 - 39 ป 
จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 43.96 จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบวา พนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปรญิญาตรี 
จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 67.03 จําแนกตามหนวยงาน พบวา พนักงานสวนใหญอยูในแผนกปฏิบัติการในเขตการบิน 
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 59.34 จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา พนักงานสวนใหญมีประสบการณการ
ทํางานที่สนามบินสมุย 5 - 10 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 41.76 

ผลการวิเคราะหสาเหตุความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุย พบวาภาพรวมสาเหตุความขัดแยงในองคกรของ
สนามบินสมุยมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.25 เม่ือพิจารณารายดานเรียงตามลําดับคาเฉลี่ย พบวา
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ดานท่ีมีคาเฉลี่ยความสําคัญมาก คือ องคประกอบดานการปฏิสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากับคือ 3.44 ดานที่มีคาเฉลี่ยความสําคัญ
ปานกลาง คือ องคประกอบดานองคการ มีคาเฉลี่ยคอื 3.27 และองคประกอบดานบุคคล มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 

ผลการวิเคราะหแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุย พบวาภาพรวมแนวทางการจัดการ
ความขัดแยงมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 เม่ือพิจารณาจากคาเฉลี่ย โดยเรียงลําดับแนวทางการ
จัดการที่มีความสําคัญมากไปนอย พบวา วิธีการรวมมือ คือการผสมผสานความคิดเห็นเขาดวยกันเพ่ือไดรับประโยชนรวมกัน
ทั้งสองฝาย คาเฉล่ียเทากับ 4.52 รองลงมาวิธีการประนีประนอม คือการพบกันคร่ึงทาง ยอมเสียสละบางอยางเพื่อใหได
บางสวน คาเฉล่ียเทากับ 3.87 วิธีการหลีกเลี่ยง คือการหลีกเล่ียงปญหา หรือไมสนใจความขัดแยง คาเฉล่ียเทากับ 3.23 วิธีการ
ยอมให คือการยอมทําตามความคิดหรือการตัดสินใจของผูอ่ืน แมวาเราจะไมเห็นดวยก็ตาม คาเฉลี่ยเทากับ 3.03 และสุดทาย
วิธีการเอาชนะ คือ การใชอํานาจ การบังคับ หรอืขมขูใหผูอื่นทําตาม คาเฉล่ียเทากับ 1.76 ตามลําดับ 
สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการศึกษา  

การศึกษาเรื่องสาเหตุและแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุย ไดนําผลสรุปมาเชื่อมโยงกับ
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของเขาดวยกันเพื่ออธิบายสมมติฐาน และวัตถุประสงคการวิจัย ดังน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยประชากรศาสตรท่ีแตกตางกัน มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินส
มุยแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกตางกัน มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย
แตกตางกัน ทดสอบโดยคาสถิติที (t-test) พบวา เพศท่ีแตกตางกัน มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของ
พนักงานสนามบินสมุยไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกตางกัน มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย
แตกตางกัน ทดสอบโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา อายุที่แตกตางกัน มีผลตอแนว
ทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุยไมแตกตางกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาสูงสุดท่ีแตกตางกัน มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงาน
สนามบินสมุยแตกตางกัน ทดสอบโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ระดับการศึกษา
สูงสุดที่แตกตางกัน มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุยแตกตางกัน ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐาน จากการทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา พนักงานสนามบินสมุยที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี ใหความสําคัญกับแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรสนามบินสมุยมากกวา พนักงานสนามบินสมุยที่มี
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี 

สมมติฐานท่ี 1.4 หนวยงานที่แตกตางกัน มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินส
มุยแตกตางกัน ทดสอบโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา หนวยงานท่ีแตกตางกัน มีผล
ตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุยไมแตกตางกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.5 ประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกัน มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของ
พนักงานสนามบินสมุยแตกตางกัน ทดสอบโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา 
ประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกัน มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุยแตกตาง
กัน ซึ่งยอมรับสมมติฐาน จากการทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา พนักงานสนามบินสมุยที่มีประสบการณ
การทํางานระหวาง 11 – 15 ป ใหความสําคัญกับแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรสนามบินสมุยมากกวา พนักงาน
สนามบินสมุยที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป และ 5-10 ป 
สมมติฐานที่ 2 สาเหตุความขัดแยงสงผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย 

สมมติฐานที่ 2.1 องคประกอบดานบุคคลสงผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินส
มุย ทดสอบโดยวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา องคประกอบดานบุคคลสงผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกร
ของพนักงานสนามบินสมุย ซึ่งยอมรับสมมติฐาน  

สมมติฐานที่ 2.2 องคประกอบดานการปฎิสัมพันธสงผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงาน
สนามบินสมุย ทดสอบโดยวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา องคประกอบดานการปฎิสัมพันธสงผลตอแนวทางการจัดการ
ความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานท่ี 2.3 องคประกอบดานองคการสงผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงาน
สนามบินสมุย ทดสอบโดยวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา องคประกอบดานองคการไมสงผลตอแนวทางการจัดการความ
ขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน 

ตารางผลการวิเคราะหสาเหตุความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุยตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกร
ของสนามบินสมุยโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

สาเหตุความขัดแยงในองคกรของ
สนามบินสมุย 

B Std. Error Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.800 .232 7.771 .000 
องคประกอบดานบุคคล  .169 .089 .219 2.901 .041* 
องคประกอบดานการปฏิสัมพันธ .395 .096 .585 4.108 .000* 
องคประกอบดานองคการ  -.119 .116 -.164 -1.025 .308 
R = 0.599  R2 = 0.359  Adjusted R2= 0.337  SE =.33735 
* หมายถึง มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนแบบพหุ พบวา สาเหตุความขัดแยงในองคกรของ
สนามบินสมุย องคประกอบดานบุคคล องคประกอบดานการปฏิสัมพันธ เปนปจจัยที่มีผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยง
ในองคกรของสนามบินสมุย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถรวมกันอธิบายไดรอยละ 35.90 (R2 = 0.359) 
และมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธพหุคูณ 0.599 (R = 0.599) โดยปจจัยที่สงผลมากท่ีสุดคือ องคประกอบดานการปฏิสัมพันธ 
(B=0.395) ตามดวย องคประกอบดานบุคคล (B=0.169) โดยมีสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ ดังน้ี 

แนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุย = 1.800+ 0.395 (องคประกอบดานการปฏิสัมพันธ) + 
169 (องคประกอบดานบุคคล) 

คา B ขององคประกอบดานการปฏิสัมพันธ เทากับ 0.395 หมายความวา ถาขอมูลองคประกอบดานการปฏิสัมพันธ
เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุยเพ่ิมข้ึน 0.395 หนวย เม่ือทดสอบความ
มีนัยสําคญัพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ดังน้ันเปนไปตามสมมติฐาน  

คา B ขององคประกอบดานบุคคล เทากับ 0.169 หมายความวา ถาขอมูลองคประกอบดานบุคคลเพ่ิมข้ึน 1 หนวย 
จะทําใหแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุยเพ่ิมขึ้น 0.160 หนวย เม่ือทดสอบความมีนัยสําคัญพบวา 
คา Sig. เทากับ 0.041 ดังน้ันเปนไปตามสมมติฐาน  

และองคประกอบดานองคการ ผลการทดสอบความมีนัยสําคัญพบวา คา Sig. เทากับ 0.308 ดังน้ันไมเปนไปตาม
สมมติฐาน 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1. สาเหตุความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุย จากผลการศึกษาพบวาพนักงานสนามบินสมุยใหความสําคัญกับ
สาเหตุความขัดแยงดานการปฏิสัมพันธมากที่สุด ผูบริหารและหัวหนาหนวยงาน ควรมีการประชาสัมพันธขอมูลตางๆ ใหกับ
พนักงานดวยชองทางที่พนักงานสามารถรับขอมูลไดงาย โดยพนักงานจะตองไดรับเน้ือหาที่ครบถวน ชัดเจน สามารถเขาใจได
งาย รวมถึงลดขั้นตอนในการสงขาวสารใหแกพนักงาน โดยคํานึงถึงความรวดเร็วในการรับไดขาวสารของพนักงาน 

2. แนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของสนามบินสมุย จากผลการศึกษาพบวาพนักงานสนามบินสมุยให
ความสําคัญกับแนวทางการจัดการความขัดแยงวิธีการรวมมือมากที่สุด ซึ่งพนักงานในองคกรทุกระดับตั้งแตผูบริหาร หัวหนา
แผนก พนักงานระดับปฏิบัติการ จะตองมีแนวทางการผสมผสานความคิดเห็นเขาดวยกันเพ่ือไดรับประโยชนรวมกันทุกฝาย 
เม่ือเกิดปญหาควรที่จะมีการตัดสินใจรวมกันในแนวทางการแกไขเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจแกทุกฝาย 

3. จากผลการศึกษาพนักงานสนามบินสมุยที่มีระดับการศึกษาสูงสุด และประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน มีผล
ตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุยแตกตางกัน โดยในองคกรสนามบินสมุยควรท่ีจะ
มุงเนนพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และมีประสบการณการทํางานระหวาง 11 – 15 ป โดยพนักงานกลุมน้ี
ใหความสําคัญกับแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรสนามบินสมุยมาก โดยผูบริหารอาจมุงเนนกลยุทธในสวนของการ
สนับสนุนทุนการศึกษาใหพนักงานมีระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้น รวมถึงฝกใหพนักงานรับรูแนวทางในการจัดการความขัดแยงได
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อยางมืออาชีพ สงเสริมการฝกอบรม และการปฏิบัติจริงเม่ือเกิดความขัดแยง เพื่อใหพนักงานพรอมรับมือจากความขัดแยงใน
รูปแบบตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ 

4. จากผลการศึกษาพบวา สาเหตุความขัดแยง ประกอบดวยองคประกอบดานบุคคลและองคประกอบดานการ
ปฏิสัมพันธ สงผลตอแนวทางการจัดการความขัดแยงในองคกรของพนักงานสนามบินสมุย เพื่อลดความขัดแยงดังกลาว องคกร
ควรท่ีจะใหความสําคัญกับพนักงานในองคกรทุกคนอยางเทาเทียมกัน สงเสริมใหพนักงานเห็นคุณคาทั้งของตนเองและเพ่ือน
รวมงาน จัดกิจกรรมที่สงเสริมการสรางปฏิสัมพันธทั้งภายในสวนงานและนอกสวนงาน เพ่ือสรางความใกลชิดแกพนักงานใน
องคกร จัดฝกอบรมการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน ในการลดขอเสียตางๆ เม่ือพนักงานในองคกรไดรับขอมูล
ขาวสารที่ไมสมบูรณ 
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