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การบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงานธนาคารในภาคตะวันออก  
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บทคัดย่อ  
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงานธนาคารใน
ภาคตะวันออก กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้คือ พนักงานธนาคารในภาคตะวันออก โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างตามสูตรของ Tora 
Yamane ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 300 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่ ค่าเฉลี่ย การทดสอบความแปรปรวน และ
การวิเคราะห์สมการเส้นถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 41 – 50 ปี ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี อายุงานที่ธนาคารในปัจจุบัน 2 – 5 ปี 1) ปัจจัยส่วนบุคคลจะมีผลต่อการท างานของพนักงานธนาคารในภาคตะวันออก 
ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานที่ธนาคารในปัจจุบัน แผนกท่ีท างานในปัจจุบัน 2) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน
ภาคตะวันออก โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยด้านการบริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร ด้านการ
ประนีประนอม ด้านการยอมตาม ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการใช้อ านาจ ด้านการบูรณาการ จะมีผลต่อการท างานของพนักงาน
ธนาคารในภาคตะวันออก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 
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Abstract  
  The objectives of this research was to study the conflict management affecting job performance of 
bank employees in Eastern Region. The sample of this research is bank employees in eastern region, using the 
formula of Tora Yamane. The number of sample size was 300. Statistics used in data analysis were frequency, 
mean, test of variance and analysis of multiple regression equations. The results showed that most of the 
sample was female, age 41 – 50 years, most are bachelor’s degree level, current working experience at the 
bank is 2 – 5 years. 1) person factors had an effect on the job performance of bank employees in eastern 
region in term of gender, age, education level, current years of employment at the bank, current department. 
2) Performance results of bank employees overall, the average level is at high level. 3) Factors in managing 
conflicts within the organization of compromising, obliging, avoiding, dominating, integrating. 
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บทน า  
  สถาบันการเงินมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจการเงินของประเทศ โดยท าหน้าที่ระดมและจัดสรรเงินทุนแก่ภาค
เศรษฐกิจ การช าระราคาและบริการ การบริหารความเสี่ยง รวมถึงการให้ข้อมูลทางการเงินเพื่อการตัดสินใจของนักลงทุน การดูแลให้การ
ด าเนินงานของสถาบันการเงินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส มีธรรมาภิบาลและบริหารความเสี่ยงอย่างเหมาะสม สถาบันยังมุ่งเน้นการหารายได้
จาก ค่าธรรมเนียมและบริการมีการขยายบริการทางการเงินให้ครบวงจรมากขึ้น ซึ่งเป็นผลมาจากการใช้ บริการลูกค้า ประกอบกับที่การ
แข่งขันในด้านการบริการ รวมทั้งการน าเสนอผลิตภัณฑ์ ทางการเงินที่มีความหลากหลาย และมีความเฉพาะเจาะจงในการตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้า 
 ความขัดแย้งภายในองค์การใดๆก็ตาม จะประกอบไปด้วยงานหรือภารกิจที่องค์การนั้นต้องปฏิบัติโดยคนซึ่งจะต้องเป็น
ผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจนั้น แต่เนื่องจากทรัพยากรขององค์การที่มักมีจ ากัดรวมทั้งงานที่พนักงานแต่ละคนต้องรับผิดชอบมักมีความ
แตกต่างหลากหลายทั้ง ขอบเขตเนื้อหาปริมาณงาน รวมไปถึงเป้าหมาย ในแง่ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนก็มีความแตกต่างกันเช่นความรู้
ความสามารถ บุคลิก ทัศนคติ ค่านิยมและการรับรู้ความเช่ือและความชอบต่างๆ จึงน าไปสู่ปัญหาของความไม่เข้าใจกัน การมีความคิดเห็น
และมุมมองที่แตกต่างกันจนเกิดเป็นการกระทบกระทั่งกัน จนกลายเป็นความไม่ชอบหน้ากัน ความไม่ลงรอยกัน และเกิดเป็นความขัดแย้ง
ในที่สุด (เบญจวรรณ จันทร์โต, 2559) 
 ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในการท างานของพนักงานธนาคาร มักจะเกิดจากความขัดแย้งระหว่างบุคคลในด้านการท างาน ที่แต่ละ
บุคคลมีการท างานในวิธีที่แตกต่างกัน ยิ่งถ้าความขัดแย้งในการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา หรือมีการผลัดเปลี่ยน
หัวหน้างาน ซึ่งวิธีการในการท างานอาจไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน หรือมีทัศนคติในการท างานแตกต่างกัน ซึ่งน าไปสู่ความขัดแย้งภายใน 
เมื่อมีการท างานตามที่ได้รับมอบหมาย ก็ส่งผลให้เกิดการขาดการประสานงาน งานท่ีท าขาดประสิทธิภาพ ดังนั้นธนาคารควรจะให้
ความส าคัญกับการบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีประสิทธิผลต่อการท างานของพนักงานธนาคาร เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคลากรภายในองค์กรเพื่อเป็นจุดเริ่มต้นของการแก้ไขปัญหาภายในองค์กรอย่างยั่งยืน นอกจากนี้ผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรทุก
ฝ่ายมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์กรเพื่อให้เกิดความร่วมมือ ให้มีการสื่อสารภายในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อลดปัญหาความ
ขัดแย้งอันเกิดจากความเข้าใจผิด และยังช่วยในการปรับปรุงประสิทธิผลในการท างานของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างสรรค์
ท าให้องค์กรมีการพัฒนาไปอย่างมั่นคง   
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 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรธุรกิจในบริบทต่าง ๆ ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง การ
จัดการความขัดแย้งที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย สังกัดพื้นที่กลุ่มเครือข่ายภาคกลาง ( วรัญญา 
กลัวผิด, 2560) รวมถึงเรื่อง การจัดการความขัดแย้งระหว่างผู้รับเหมาก่อสร้างและผู้จัดการโครงการหมู่บ้านจัดสรรในจังหวัดชลบุรี (นพ
พล  เกียรติธัญกร, 2561) ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีประสิทธิผลต่อการท างานของพนักงาน
ธนาคารของรัฐในภาคตะวันออก ซึ่งผลการวิจัยนี้จะช่วยให้เป็นแนวทางและน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาการท างานของพนักงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการท างานและบริการ จนก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ลูกค้าที่เข้ามาใช้บริการ 
รวมทั้งเพิ่มศักยภาพในการท างานของธนาคารและสามารถช่วยให้ธนาคารเติบโตได้อย่างมั่นคงต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

 เพื่อศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงานธนาคารของรัฐในภาคตะวันออก 
 

สมมติฐานของงานวิจัย  
         1. ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างานที่แตกต่าง และแผนกที่ท างานปัจจุบัน จะมีผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาคตะวันออก 
 2. ปัจจัยการบริหารจัดการความขัดแย้งได้แก่ การประนีประนอม การร่วมมือ การหลีกเลี่ยง การใช้อ านาจ และการบูรณา
การ จะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานระหว่างการท างานของพนักงานธนาคารในภาคตะวันออก 
 

ขอบเขตการวิจัย  
 ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี การวิจัยครั้งนี้ก าหนดพื้นท่ีในภาคตะวันออก ท้ังหมด 7 จังหวัด 
 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานธนาคารในภาคตะวันออก  จ านวน 358 คน (แผนก
บุคคล, 2566) จากสูตรค านวณของยามาเน่ (Yamane,1973, pp.886-887) ได้กลุ่มตัวอย่าง 189 คน เพื่อป้องกันข้อผิดพลาดจาก
การตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ ทางผู้วิจัยจึงได้ท าการเก็บตัวอย่างทั้งสิ้น 300 คน 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา มุ่งเน้นไปที่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาคตะวันออก 5 ด้าน คือ ด้านการ
ประสานงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน และด้านความสัมพันธ์ และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการศึกษา โดยทบทวนเอกสาร บทความ สื่อออนไลน์ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาที่ใช้ท าการวิจัย และเก็บข้อมูลในช่วงเดือน มกราคม - กันยายน พ.ศ. 2566 โดยเก็บข้อมูล
เชิงส ารวจด้วยแบบสอบถาม 
 

กรอบแนวคิด  
กรอบแนวคิดงานวิจัยการบริหารจดัการความขดัแย้งท่ีมีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงานธนาคารในภาค

ตะวันออกนั้นจะมตีัวแปรต้น และตัวแปรตามที่ใช้ในงานวิจัยและดดัแปลงมาจากงานวิจัยต่างๆ ดังน้ี 
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ตัวแปรต้น                    ตัวแปรตาม 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
   ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

การทบทวนวรรณกรรม  
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้งในองค์กร 

   ทฤษฎีความขัดแย้ง (Conflict theory) ความขัดแย้งเป็นเรื่องปกติของการอยู่ในสังคม  ไม่ว่าสังคมจะเป็นสังคม
ครอบครัว สังคมเพื่อน หรือสังคมการท างาน ยิ่งสังคมมีขนาดใหญ่มากขึ้น ยิ่งมีโอกาสที่ จะเกิดความขัดแย้งได้มากยิ่งขึ้น แต่ความ
ขัดแย้งไม่ได้ให้ผลด้านลบเสมอไป และอาจ สามารถท าประโยชน์จาก การเกิดความขัดแย้งนั้นได้ (เบญจวรรณ จันทร์โต, 2559) 

ความขัดแย้งในบทบาทของมนุษย์ในองค์การและอธิบายถึงแบบแผนพฤติกรรมของบุคคลภายใต้ต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง ซึ่งมี
อิทธิพลท าให้แสดงพฤติกรรมนั้นออกมาส่วนความขัดแย้งในบทบาท (Role Conflict) จะเกิดขึ้นตามประสบการณ์ของแต่ละคนที่
ประสบมาหรือเกิดจากการที่พฤติกรรมของบทบาทตั้งแต่สองบทบาทขึ้นไปไม่สอดคล้องกันและความขัดแย้งเกิดจากการที่ไม่
สามารถแสดงบทบาทต่างๆ ได้พร้อมกันในเวลาเดียวกัน (Moorhead & Griffin, 2001) 

แนวคิดและทฤษฎีความสัมพันธส์่วนบุคคล 
Beyer & Marshall (1981) ได้ให้ความหมายของสัมพันธ์ระหว่างบุคคลว่า การมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน  ระหว่างบุคคลใน

วิชาชีพเดียวกันระหว่างปฏิบัติงานเป็นลักษณะของมิตรภาพ และเอกลกัษณ์ร่วมกันอันจะก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ
ความสามัคคี ซึ่งมีแนวคิดเกี่ยวกับมิติสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไว้ 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. ความมั่นใจและความไว้วางใจ 2. การให้
ความช่วยเหลือซึ้งกันและกัน 3. การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ 5. การท างานของกลุ่มที่

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษา 
4. อายุงานที่ธนาคารในปัจจุบัน 
5. แผนกที่ท างานในปัจจุบัน 

ปัจจัยการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
1. การประนีประนอม  
2. การยอมตาม  
3. การหลีกเลี่ยง  
4. การใช้อ านาจ 
5. การบูรณาการ 
ดัดแปลงจาก ชลธิศ ดาราวงษ์ (2559) 
 
 

ผลก ารป ฏิ บั ติ งาน ข อ งพ นั ก งาน
ธนาคารในภาคตะวันออก 
1. การประสานงาน 
2. คุณภาพของงาน 
3.ปริมาณของงาน 
4. เวลาที่ใช้ในการท างาน 
5. ความสัมพันธ์ 
ดัดแปลงจาก อธิญา งามภักษ์  และ 
อรนันท์ กลันทปุระ (2558) 
 
 
 
 



Payap University and UNRN  Research Symposium 2024 
 February 9, 2024 Research office 

390 

มุ่งเน้นความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกัน 6. การริเริ่มสร้างสรรค์ 7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด 8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม 
จะน ามาซึ่งความสัมพันธ์ซึ่งเกี่ยวข้องกันของบุคคลรวมทั้งสังคม ให้เกิดการปรับตัวกันในสังคม เคารพในสิทธิผู้อื่น พ่ึงพาซึ่งกันและ
กัน 

แนวคิดและทฤษฎีการประสานงาน 
สมิต สัชฌุกร (2546) กล่าวว่าองค์กรจะประสบความส าเร็จได้จะต้องใช้เทคนิควิธีการบริหารเพื่อให้เกิดการประสานงาน

ขึ้น ผู้ที่จะสามารถท าให้เกิดการประสานงานได้ดีควรทราบถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของการประสานงานประกอบไปด้วย 5 
องค์ประกอบ ดังนี้ 1. ความร่วมมือ ต้องสร้างความสามัคคีในการท างานร่วมกันของทุกฝ่ายในองค์การ เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย
เดียวกัน 2. จังหวะ เวลา จะต้องปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละคน ตามก าหนดเวลาที่ตกลงกันให้ตรง
เวลา 3. ความสอดคล้องจะต้องไม่ท างานซ้ าซ้อนกันเพื่อช่วยให้การบริหารงานประสบความส าเร็จ 4. ระบบการสื่อสารจะต้องมีการ
สื่อสารที่เข้าใจตรงกันอย่างรวดเร็วและราบรื่น 5. ผู้ประสานงานจะต้องสามารถดึง ทุกฝ่ายเข้าร่วมท างานเพื่อตรงไปสู่จุดหมาย
เดียวกัน 

  แนวคิดและทฤษฎีผลการปฏิบติังาน 
    Millet, John D. (1954) ได้กล่าวเกึ่ยวกับประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความพึง
พอใจแก่ มวลมนุษย์ และได้รบผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้น (human satisfaction and benefit produced) ซึ่งความพึงพอใจ 
หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน โดย พิจารณาจาก 1. การให้บริการอย่างเท่าเทียม 2. การให้บริการอย่าง
รวดเร็วและทันเวลา 3. การให้บริการอย่างเพียงพอ 4. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (สมิต สัชฌุกร, 2546) ได้กล่าวถึงมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องช่วยให้การ เปรียบเทียบผลงานที่ท าได้กับที่ควรจะ
เป็นมีความชัดเจน ช่วยให้เห็นแนวทางในการพัฒนาการ และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองปรับเข้าสู่มาตรฐานการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

ระเบียบวิธีวิจัย  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารในภาคตะวันออก ทั้งหมด 7 จังหวัดในภาคตะวันออก 
จ านวน 358 คน (แผนกบุคคล, 2566) โดยใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane,1973, pp.886-887) จากสูตรค านวณได้กลุ่มตัวอย่าง 
189 คน เพื่อป้องกันข้อผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถาม ทางผู้วิจัยจึ งได้ท าการเก็บตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ทั้งสิ้น จ านวน    
300 คน 
 เคร่ืองมือวิจัย 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบหลายตัวเลือก จ านวน 5 ข้อ ได้แก่     
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานที่ธนาคารในปัจจุบัน แผนกท่ีท างานในปัจจุบัน 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งในองค์กร มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบหลาย
ตัวเลือก จ านวน 20 ค าถาม 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการท างานของพนักงานธนาคารในภาคตะวันออก มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด
แบบหลายตัวเลือก จ านวน 21 ค าถาม 
 การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเครื่องมือครั้งนี้ เพื่อให้แบบสอบถามมีความเที่ยงตรง (Validity) 
ผู้วิจัยไดด้ าเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรงเกี่ยวกับเนื้อหาของเครื่องมือ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) 
เท่ากับ 0.8   
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 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษาคร้ังนี้ประกอบไปด้วย 
 1. วิเคราะห์โดยใช้การแจกแจงความถี่ (frequency) ร้อยละ (percentage) ส าหรับข้อมลูประชากรศาสตร์ของผูต้อบ
แบบสอบถาม  
 2. ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ส าหรับข้อมลูปัจจยัดา้นการบริหารจัดการ
ความขัดแย้งของพนักงานธนาคาร 
 3. ค่า t-test และค่า F-test (one-way Anova) ส าหรับเปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่างตัวแปร หากพบว่ามีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ .05 ผู้วิจัยจะท าการเปรียบเทียบรายคู่  
 

ผลการวิจัย  
 ส่วนที่ 1: ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.0   มีอายุอยู่ในช่วง 41 - 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 39.0    
มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.3 อายุงานที่ธนาคารในปัจจุบัน 2 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.0 มีแผนกที่ท างานใน
ปัจจุบัน สินเช่ือ คิดเป็นร้อยละ 47.3 ตามล าดับ 
 ส่วนที่  2: วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจัยการบริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร 

การบริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร 
N = 300 ระดับ 

ล าดับที ่
x̅ SD ความคิดเห็น 

1.ด้านการประนีประนอม 4.22 0.48 มากที่สุด 1 

2.ด้านการยอมตาม 4.11 0.50 มาก 2 

3.ด้านการหลีกเลีย่ง 3.70 0.89 มาก 4 

4.ด้านการใช้อ านาจ 3.55 0.16 มาก 5 

5.ด้านการบูรณาการ 4.00 0.78 มาก 3 

รวม 3.92 0.36 มาก  

     
 จากตารางท่ี 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก         

( x̅ = 3.92) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่าอันดับแรก คือ ด้านการประนปีระนอม มีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด (x̅ = 4.22) อันดับสอง คือ ด้านการยอมตาม มีค่าเฉลี่ยมาก (x̅ = 4.11) อันดับสาม คือ ด้านการบูรณาการ มีค่าเฉลี่ยมาก      

(x̅ = 4.00) อันดับสี่ คือ ด้านการหลีกเลี่ยง มีค่าเฉลี่ยมาก (x̅ = 3.70) และ อันดับห้า คือ ด้านการใช้อ านาจ มีค่าเฉลี่ยมาก (x̅ = 
3.55) ตามล าดับ 
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 ส่วนที่ 3 : วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
N = 300 ระดับ 

ล าดับที ่
x̅ SD ความคิดเห็น 

1.ด้านการประสานงาน 4.07 0.68 มาก 5 

2.ด้านคุณภาพของงาน 4.11 0.67 มาก 3 

3.ด้านปริมาณของงาน 
4.ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน 
5.ด้านความสัมพันธ์ 

4.17 
4.08 
4.14 

0.66 
0.67 
0.66 

มาก 
มาก 
มาก 

1 
4 
2 

รวม 4.12 0.64 มาก  

  
 จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด          

(x̅ = 4.12) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่าอันดับแรกคือ ด้านปริมาณของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.17) อันดับสองคือ ด้านความสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14) อันดับสามคือ ด้านคุณภาพของงาน 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11) อันดับสี่คือ ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.08) และ อันดับห้า

คือ ด้านการประสานงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.07)  ตามล าดับ 
 ส่วนที่  4 : ข้อมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลที่มผีลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาคตะวันออก 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อาย ุ
อายุงานที่ธนาคารใน

ปัจจุบนั แผนกที่ท างานในปัจจุบนั 

ด้านการประสานงาน 0.00* 
ชาย 

(x̅ = 3.88) 
หญิง 

(x̅ = 4.17) 

0.26 0.04* 
ต่ ากว่า 2 ปี 
(x̅ = 4.37) 
10 ปีขึ้นไป 
(x̅ = 3.99) 

0.94 

ด้านคุณภาพของงาน 0.00* 
ชาย 

(x̅ = 3.92) 
หญิง 

(x̅ = 4.20) 

0.53 0.19 0.86  

ด้านปริมาณของงาน 
 
 

0.01* 
ชาย 

(x̅ = 4.02) 

0.36 
 
 

0.03* 
2 - 5 ปี 

(x̅ = 4.08) 

0.96 
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ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน 
 
 

 

ด้านความสัมพันธ์ 

หญิง 
(x̅ = 4.16) 

 
0.00* 
ชาย 

(x̅ = 3.90) 
หญิง 

(x̅ = 4.16) 
 

0.00* 
ชาย 

(x̅ = 3.97) 
หญิง 

(x̅ = 4.23)  

 
 

0.13 
 
 
 
 

0.33  

6 - 9 ปี 
(x̅ = 4.29) 

 
0.28 

 
 
 
 
 

0.22 
 

 

 
 

0.91 
 
 
 
 

0.75 
 
 
  

* p< .05  
จากตารางที่ 3 กลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ อายงุานท่ีธนาคารในปัจจุบัน แผนกทีท่ างานในปัจจุบันท่ี

แตกต่างกันมีผลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารอย่างมีนัยส าคัญ ดังนี้ 
    ด้านเพศ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร โดยที่เพศหญิงมีระดับความ
คิดเห็น ด้านการประสานงาน ดา้นคุณภาพของงาน ด้านปรมิาณของงาน ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน ด้านความสัมพันธ์มากกว่าเพศ
ชาย 
 ด้านอายุงานท่ีธนาคารในปัจจุบัน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ด้าน
การประสานงาน โดยผู้ที่มีอายุงานต่ ากว่า 2 ปี มีการประสานงานท่ีสูงกว่า กลุ่มที่มีอายุงาน 2 – 5 ปี และกลุ่มที่มีอายุงาน 10 ปีขึ้น
ไป และด้านปริมาณของงานพบว่า พนักงานท่ีมีอายุงาน 2 – 5 ปี มีด้านปริมาณของงานท่ีสูงกว่า กลุ่มที่มีอายุงาน 6 – 9 ปี 
 
ตารางที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยการบริหารจัดการความขดัแย้งท่ีมีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงานธนาคารใน
ภาคตะวันออก 

ปัจจัยการบริหาร
จัดการความขัดแย้ง 

 ผลของการท างานของพนักงานธนาคาร      

การประสานงาน  คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน  เวลาที่ใช้ 
ในการท างาน 

  ความสัมพันธ์ 

  β   p  β p Β   p  β  P β  p   

1. ด้านการ
ประนีประนอม 

 0.03 0.50 0.02 0.63 0.00 0.96 0.03 0.42 
 

0.04 
 

0.38 
 

  

2. ด้านการยอมตาม -0.01 0.82 0.01 0.89 -0.00 0.95 0.04 0.40 0.00 0.92   

3. ด้านการหลีกเลีย่ง  0.08 0.03* 0.08 0.03* 0.08 0.03* 0.07 0.04* 0.06 0.10   

4. ด้านการใช้อ านาจ  0.01 0.83 0.03 0.40 0.04 0.22   0.02 0.57 0.01 0.69  

5. ด้านการบูรณาการ  0.78 0.00* 0.77 0.00* 0.80 0.00*   0 76 0.00* 0.76 0.00*  

*p< .05 
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จากตารางที่ 4 พบว่าจากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยปัจจัยการบริหารจัดการความขัดแย้งของพนักงาน
ธนาคาร มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงานธนาคารด้านต่างๆดังนี้ 

 ด้านการประสานงาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ล าดับที่ 1 คือด้านการบูรณาการ (β= 0.78), ล าดับที่ 2 คือ

ด้านการหลีกเลี่ยง  (β= 0.08), ล าดับที่ 3 คือด้านการประนีประนอม (β= 0.03), ล าดับที่ 4 คือด้านการใช้อ านาจ (β= 0.01) และ

ล าดับที่ 5 คือด้านการยอมตาม (β= -0.01) ตามล าดับ 
 ด้านการประสานงาน = 0.85 + 0.68 (ด้านการบูรณาการ) + 0.06 (ด้านการหลีกเลี่ยง) 

ด้านคุณภาพของงาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ล าดับที ่1 คือ ด้านการบูรณาการ (β= 0.77), ล าดับที่ 2 คือ

ดา้นการหลีกเลี่ยง (β= 0.08), ล าดับที่ 3 คือด้านการใช้อ านาจ (β= 0.03), ล าดับที่ 4 คือด้านการประนีประนอม (β= 0.02) และ

ล าดับที่ 5 คือด้านการยอมตาม (β= 0.01) ตามล าดับ 
 ด้านคุณภาพของงาน = 0.56 + 0.67 (ด้านการบูรณาการ) + 0.06 (ด้านการหลีกเลี่ยง)  

ด้านปริมาณของงาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ล าดับที่ 1 คือ ด้านการบูรณาการ (β= 0.80), ล าดับท่ี 2 คือ

ด้านการหลีกเลี่ยง (β= 0.08), ล าดับที่ 3 คือด้านการใช้อ านาจ (β= 0.04), ล าดับที่ 4 คือด้านการประนีประนอม (β= 0.00) และ

ล าดับที่ 5 คือด้านการยอมตาม (β= -0.00) ตามล าดับ 
 ด้านปริมาณของงาน = 0.59 + 0.68 (ด้านการบูรณาการ) + 0.06 (ด้านการหลีกเลี่ยง) 

ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ล าดับท่ี 1 คือ ด้านการบูรณาการ (β= 0.76), ล าดับที่ 

2 คือด้านการหลีกเลี่ยง (β= 0.07), ล าดับที่ 3 คือด้านการยอมตาม (β= 0.04), ล าดับท่ี 4 คือด้านการประนีประนอม (β= 0.03) 

และล าดับที่ 5 คือด้านการใช้อ านาจ (β= 0.02) ตามล าดับ 
 ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน = 0.54 + 0.64 (ด้านการบูรณาการ) + 0.06 (ด้านการหลีกเลี่ยง) 

ด้านความสัมพันธ์ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ล าดับที ่1 คือ ด้านการบูรณาการ (β= 0.76), ล าดับที่ 2 คือด้าน

การหลีกเลี่ยง (β= 0.06), ล าดับที่ 3 คือด้านการประนีประนอม (β= 0.04), ล าดับที่ 4 คือด้านการใช้อ านาจ (β= 0.01) และ

ล าดับที่ 5 คือด้านการยอมตาม (β= 0.00) ตามล าดับ 
 ด้านความสัมพันธ์ = 0.91 + 0.64 (ด้านการบูรณาการ) 
 
สรุปผลการวิจัย 
ส่วนที่  1: ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.0   มีอายุอยู่ในช่วง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.0 มี
ระดับการศึกษา ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.3 อายุงานที่ธนาคารในปัจจุบัน 2 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.0 มีแผนกที่ท างานใน
ปัจจุบัน สินเช่ือ คิดเป็นร้อยละ 47.3 ตามล าดับ 
ส่วนที่  2: วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร 
 ผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร โดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่าอันดับแรก คือ ด้านการประนีประนอม มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด อันดับสอง คือ ด้านการยอมตาม มีค่าเฉลี่ยมาก อันดับสาม คือ ด้านการบูรณาการ มีค่าเฉลี่ยมาก อันดับสี่ คื อ 
ด้านการหลีกเลี่ยง มีค่าเฉลี่ยมาก และ อันดับห้า คือ ด้านการใช้อ านาจ มีค่าเฉลี่ยมาก ตามล าดับ 
ส่วนท่ี 3 : วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 โดยภาพรวมของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย พบว่าอันดับแรกคือ ด้านปริมาณของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อันดับสองคือ ด้านความสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ย
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อยู่ในระดับมาก อันดับสามคือ ด้านคุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อันดับสี่คือ ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก และ อันดับห้าคือ ด้านการประสานงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
ส่วนที่  4 : ข้อมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1: ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ในภาคตะวันออกที่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านอายุงานที่ธนาคารในปัจจุบัน และ ด้าน
แผนกที่ท างานในปัจจุบันที่แตกต่างกัน จะมีระดับความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารของรัฐในภาคตะวันออกที่
ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2: ปัจจัยการจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงานธนาคารในภาคตะวันออก 
พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้ง มีผลในเชิงบวกกับประสิทธิผลต่อการท างานของพนักงาน ( ด้านการประสานงาน , ด้าน
คุณภาพของงาน, ด้านปริมาณของงาน, ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน และ ด้านความสัมพันธ์) 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงานธนาคารในภาค
ตะวันออก สามารถน ามาอภิปรายตามผลเชิงอนุมานได้ดังต่อไปนี้ 

ด้านการประสานงาน โดยที่ปัจจัยการบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงาน (ด้านการ
ประสานงาน) ได้แก่ ด้านการบูรณาการ และ ด้านการหลีกเลี่ยง สอดคล้องกับงานวิจัย ของ อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ที่ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า 
ผลการวิเคราะห์ทั้ง 5 ด้าน อยู่ ในระดับความคิดเห็นมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากสุด 1 ด้านได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก 4 ด้านได้แก่ ความรู้และความเข้าใจในงานท่ีท า ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน ขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน และความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีท างาน ตามล าดับ 

ด้านคุณภาพของงาน โดยที่ปัจจัยการบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงาน (ด้าน
คุณภาพของงาน) ได้แก่ ด้านการบูรณาการ และ ด้านการหลีกเลี่ยง สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวรรณี หงส์วิจิตร, โสรยา สุภาผล 
และเพ็ญพิชชา โพธากุล (2564) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลศุภมิตร จังหวัดสุพรรณบุรี พบว่า ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้านการพัฒนา
ศักยภาพ ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน และด้านความรู้ความสามารถ ส่งผลต่ อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
โรงพยาบาลศุภมิตร จังหวัดสุพรรณบุรี 

ด้านปริมาณของงาน โดยที่ปัจจัยการบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงาน (ด้าน
ปริมาณของงาน) ได้แก่ ด้านการบูรณาการ และ ด้านการหลีกเลี่ยง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระสา อยู่โต (2565) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง พบว่า ด้านโอกาสในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความสามารถ และด้านแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร 

ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน โดยที่ปัจจัยการบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิลพต่อผลของการท างานของพนักงาน 
(ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน) ได้แก่ ด้านการบูรณาการ และ ด้านการหลีกเลี่ยง สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิขริน คุ้มพันธุ์แย้ม 
(2566) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร บริษัท ยูแทคไทย จ ากัด พบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และขวัญก าลังใจในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของวิศวกร บริษัท ยูแทคไทย จ ากัด 

ด้านความสัมพันธ์ โดยที่ปัจจัยการบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงาน (ด้าน
ความสัมพันธ์) ได้แก่ ด้านการบูรณาการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิษณุ กิตติพงศ์วรการ (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า ด้านความส าเร็จในงานและการด้านการได้รับการยอรับนับถือมี
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ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 

ข้อเสนอแนะ  
 ด้านการประสานงาน ควรมีการก าหนดขั้นตอนขั้นตอนและกระบวนการท างานที่ชัดเจนเพื่อลดการท างานซ้ าซ้อน ที่
อาจจะท าให้เกิดการท างานล่าช้า เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์กรอย่างมีคุณภาพและได้มาตรฐาน  
 ด้านคุณภาพของงาน มีการแบ่งหน้าท่ี ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน จัดให้มีการสื่อสารระหว่างส่วนงานอ่ืน ท าความเข้าใจ
กับกระบวนงานต่างๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจกันในการท างาน จะช่วยส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติได้อย่างถูกต้องมีคุณภาพ 
 ด้านปริมาณของงาน การจัดบุคลากรให้เพียงพอกับปริมาณงานที่ได้รับ ลดขั้นตอนการที่ท างานที่มีความซ้ าซ้อนลง 
ปรับเปลี่ยนปริมาณงานตามความเหมาะสมให้เหมาะกับแต่ละคน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
 ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน มีการบริหารจัดการเวลาในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ตั้งเป้าหมายและของเขตของงานให้
ชัดเจนตามเวลาที่ก าหนด ไม่ยืดหยุ่นหรือเร่งรีบจนเกินไป น าเทคนิคใหม่ๆมาใช้ในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จตามก าหนดและ
เป็นไปตามมาตรฐาน 
 ด้านความสัมพันธ์ สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรภายในองค์กร มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันมากข้ึน 
ร่วมมือและให้ความช่วยเหลือกันในเรื่องงาน จะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 จากผลการศึกษาวิจัย การบริหารจัดการความขัดแย้งที่ มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของพนักงานธนาคารในภาค
ตะวันออก ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
  ควรศึกษาพิจารณาปัจจัยที่เป็นตัวแปรต้นอื่น ๆ เกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งที่มีอิทธิพลต่อผลของการท างานของ
พนักงานธนาคารในภาคตะวันออก เพื่อให้ได้ประเด็นที่ครอบคลุมมากขึ้นและสามารถน าผลการวิจัยนี้ไปพัฒนาการจัดการความ
ขัดแย้งภายในองค์กรได้อย่างเหมาะสม 
 ควรเพิ่มพื้นที่ในการเก็บข้อมูลให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้นหรือเพิ่มการเปรียบเทียบระหว่างพนักงานธนาคารอื่น เพื่อให้ได้มา
ซึ่งการค้นพบใหม่ๆของวิธีการจัดการความขัดแย้งของพนักงานในองค์กร ท่ีสามารถน าไปพัฒนาในอนาคตในการศึกษาครั้งต่อไปได้ 
 
เอกสารอ้างอิง 
ชลธิศ ดาราวงษ์. (2559). การบริหารความขัดแย้งระหว่างวิศวกร/นักวิจัยและพัฒนา และนักการตลาดในกระบวนการพัฒนา

ผลิตภัณฑ์ใหม่. วาสารนักบริหาร, 36(1), หน้า3-13. 
ธีระสา อยู่โต. (2565). ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง.  

(วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา). 
นพพล  เกียรติธัญกร. (2561). การจัดการความขัดแย้งระหว่างผู้รับเหมาก่อสร้างและผู้จัดการโครงการหมู่บ้าน 

จัดสรรในจังหวัดชลบุรี. (วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีปทุม ชลบุรี). 
เบญจวรรณ จันทร์โต. (2599). ศึกษาเหตุของความขัดแย้งในการท างานของพนักงานในโครงการก่อสร้างกรณีศึกษาบริษัทเอกชนที่

ประกอบธุรกิจก่อสร้าง. (วิทยานิพนธ์หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา). 
วนิดา เนาวนิตย์. (2563). การจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต2. (วิทยานิพนธ์

ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์). 
วิษณุ กิตติพงศ์วรการ. (2563). ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง. (สาร 

นิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ). 



         Payap University and UNRN  Research Symposium 2024 
                                                                                                                    February 9, 2024 Research office 

397 

สมิต สัชฌุกร. (2546). การต้อนรับและการบริการที่เป็นเลิศ. กรุงเทพฯ : สายธาร.  
สาวิตรา สุวรรณ์. (2560). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด  (มหาชน) ในเขต

อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ (วิทยานิพนธ์ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,  มหาวิทยาลัยแม่โจ้). 
สิขริน คุ้มพันธุ์แย้ม. (2566). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร บริษัท ยูแทคไทย จ ากัด . (วิทยานิพนธ์ 

ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยมหิดล). 
สุวรรณี หงส์วิจิตร, โสรยา สุภาผล และเพ็ญพิชชา โพธากุล. (2564). ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยการท างานเป็น

ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลศุภมติร จังหวัดสุพรรณบุรี. (งานวิจัย คณะบริหารธุรกิจ
, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ). 

อธิญา งามภักษ์ และอรนันท์ กลันทปุระ. (2558). สาเหตุและการจัดการความขัดแย้งในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น A จังหวัด
ปทุมธานี. วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 26(2), หน้า95-103. 

อัครเดช ไม้จันทร์. (2560). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักร
สายการผลิตในจังหวัดสงขลา. (วิทยานิพนธ ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์) 

Beyer, J. E. and Marshall, J. (1981). The Interpersonal Dimension of Collegiality. Nursing Outlook.  
29: 662-665.  

Millet, John D. (1954). Management in the Public Service. New York : McGraw Hill Book Company.  

Moorhead, G. and Griflin, R. W. (2001). Organizational Behavior: Managing People and  
Organiations. 6th ed. Massachusetts : Houghton Mifflin. 

Yamane T. Statistic. (1973). An introductory analysis. New York : Athenaeum.  
 


