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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาถึงสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย  

2) เพื่อคนหาแนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย การวิจัยในครั้งน้ีจะใชเทคนิคการ

ทําวิจัยแบบผสมผสาน โดยผสานการทําวิจัยเชิงปริมาณ รวมกับการทําวิจัยเชิงคุณภาพ ประชากรจากการทําวิจัยเชิงปริมาณ

ไดแก บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยจํานวน 18,519 ราย ไดกลุมตัวอยางจํานวน 410 ราย ใชวิธีสุมแบบสะดวก จาก

มหาวิทยาลัยของรัฐ 16 แหง และของเอกชนจํานวน 8 แหง สําหรับกลุมเปาหมายในการทําคุณภาพ ไดแก การสัมภาษณบุคลากร

สายวิชาการในมหาวิทยาลัยรัฐบาล 2 แหง และเอกชน 2 แหง โดยใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง สถิติที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ 

ไดแก การหาคาสหสัมพันธจากสมการเชิงโครงสราง และการวิจัยเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเน้ือหา ผลการวิจัยพบวา  

1. สาเหตุของความขัดแยง ประกอบไปดวย 1) ดานการส่ือสารของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย พบวาสวนใหญ

เกิดจากความเขาใจในความหมายของขอมูลที่ไดรับมาปฏิบัติไมตรงกัน การสงและรับขอมูลไมถูกตอง และการรับขอมูลไมตรงกัน

ในเรื่องเดียวกัน 2) ดานโครงสรางองคการของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย พบวาสวนใหญเกิดจากการมอบอํานาจ

หนาที่ที่คลุมเครือไมชัดเจน การแบงภาระงานที่ไมเปนธรรม และการแบงงานที่ซํ้าซอนกัน และ 3) ดานความสัมพันธของบุคลากร

สายวิชาการในมหาวิทยาลัย พบวาสวนใหญเกิดจากบุคลากรมีอุดมการณทํางานที่แตกตางกัน บุคลากรมีคานิยมในการทํางาน

แตกตางกัน และบุคลากรมีความชํานาญและถนัดที่แตกตางกัน  

2. แนวทางการจัดการความขัดแยง มาจาก สาเหตุความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเกิดจาก

โครงสรางขององคการ (x = 0.71) ในสวนการปองกันความขัดแยงเกิดจากการปองกันความขัดแยงโดยการทํางานสมานฉันท 

(x = 0.72) และการแกไขความขัดแยงไดแกการแกไขความขัดแยง โดยการประนีประนอม (x = 0.61)  

ผลจากการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากการบริหารหลักสูตรในมหาวิทยาลัยระหวาง

อาจารยกับผูบังคับบัญชา ผลการเก็บขอมูลพบวาทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนจะใชแนวทางที่คลายคลึงกัน กลาวคือ อาจารย

จะยึดตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาเปนหลัก เพียงแตหากเกิดขอขัดแยงก็จะเนนการเขาไปเจรจา ชี้แจง หาเหตุผลรวม ปรับทัศนคติ

ใหเขาหากัน แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากการบริหารหลักสูตรในมหาวิทยาลัย ระหวางอาจารยกับเพื่อนรวมงาน 

ผลการวิจัยพบวา อาจารยสวนใหญจะใชหลักของการเจรจาพูดคุย ปรับความเขาใจกัน เนนบรรยากาศการทํางานที่เปนมิตร

ยึดเปาหมายการทํางานรวมกัน ทําความเขาใจถึงความแตกตางระหวางกัน และแนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากการ

บริหารหลักสูตรในมหาวิทยาลัย ระหวางอาจารยกับลูกศิษย ผลการวิจัยพบวาทั้งอาจารยในภาครัฐและเอกชนจะเนนเรื่องของ

การหาขอตกลงรวมกันตั้งแตเริ่มเรียนมีการออกกฎระเบียบการอยูรวมกัน และเม่ือมีปญหาจะมีไตรสวนหาถึงสาเหตุ มีการพูดคุย

ปรับทัศนคติเขาหากัน สรางบรรยากาศการเรียนที่เปนมิตร พยายามใหศิษยไดเรียนรูจากประเด็นของความขัดแยง 
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Abstract 
 

The purpose of this paper is to 1) study the causes of conflict arising from academic staff at the 

university. 2) find a way to handle conflicts arising from academic staff at the university. The methodology 

using in this paper is a mixed-method where both quantitative and qualitative analyses have been employed. 

The population of quantitative research is 18,519 academic staff in the university, 410 samples were 

convenience sampling, from 16 public universities and 8 private universities. In the qualitative part, on 

the other hand, the paper obtains samples from the interview of academic staffs in 2 public and 2 private 

universities by purposive selection. Statistics used in quantitative research include the correlation from 

structural equation modeling and qualitative research uses content analysis.      

The paper finds the main causes of disputes which are: 

1. Communication problem - the most common cause of conflict happens because of misunderstanding 

the meaning of information as well as incorrectly sending and receiving information and inaccurately 

receiving the same set of information; 

2. Structural problem - this problem arises because of unclear division of authority, unjust distribution 

of workload and repetition of work; 

3. Interpersonal relationship problem - the conflicts occur because of different ideology, work ethics 

and expertise. 

The results from the structural equation model indicate that the structure of organization (x = 

0.71) plays a key role in causing conflicts among academic staffs.  The model also reveals that working 

together (x = 0.72) is the most effective way to prevent conflicts, and compromising (x = 0.61) is the 

best means to resolve disputes.    

Furthermore, the results from the quantitative analysis reveal similar findings both in public and 

private universities that the instructors usually abide by their superiors' order. If conflict arises, both instructors 

and the superiors tend to negotiate in order to find a common ground and fine tune their opinions. If conflicts 

arise among instructors, they try to resolve such disputes by talking with each other in a friendly manner to 

clarify any misunderstanding. The goal of such talks is to understand their differences and make a compromise 

to work together. The conflict resolution between instructors and students, on the other hand, takes a 

different approach. The instructors both in public and private universities are more likely to talk with the 

students in order to develop a set of classroom rules at the beginning of the class. When problems arise, 

there will be an investigation into the cause of conflicts and a way to reach reconciliation. Furthermore, 

the students can also learn their lesson during this conflict resolution process.  
 

Keywords: conflict management, academic staffs 

 

1. บทนํา 

ความเจริญของคนในชาติ เกิดจากการพัฒนาคนในชาติ ใหมีความรูความเขาใจ ตอการพัฒนาการและความเปน

โลกาภิวัตน ดังน้ันเราจะเห็นไดวา ระดับการศึกษามีผลอยางมีนัยสําคัญ ตอการพัฒนาประเทศ จะเห็นไดวาประเทศที่พัฒนา
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แลว ตางเนนใหความสําคัญของคนในชาติใหมีการศึกษาที่มีคุณภาพ จึงปฏิเสธไมไดวา สถานศึกษาเปนจุดเริ่มตนสําคัญที่จะทํา

ใหภารกิจ พัฒนาคน เพื่อใหคนสรางชาติ ประสบความสําเร็จ 

การขยายตัวของการศึกษาเขาสูระดับอุดมศึกษา ของคนในประเทศไทยเปนนิมิตหมายที่ดีที่นาจะเปนหลักประกันได

วา คนในชาติใหความสนใจตอการศึกษา เพราะการศึกษาจะเปนการเปดโอกาสในการประกอบอาชีพ บุคลากรในมหาวิทยาลัย

จึงมีความสําคัญในฐานะผูขับเคล่ือนให พันธกิจสรางคนในชาติมีความรูประสบความสําเร็จ แตในความเปนจริงที่พบเห็นใน

ปจจุบัน เราจะพบวา ในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาก็มีความขัดแยง โดยเฉพาะการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา ปริญญา

โท และปริญญาเอก ซ่ึงมีผลตอบแทนของชั่วโมงสอนที่มาก หลักสูตรตางๆ เหลาน้ี มีปญหาความขัดแยงระหวางบุคลากรสาย

วิชาการ ซ่ึงเปน อาจารยผูสอน คอนขางมาก  

ขอขัดแยงเชิงอํานาจ และผลประโยชนระหวางอาจารยในมหาวิทยาลัยน้ัน เหตุผลสําคัญคือ การเปนอาจารยใน

มหาวิทยาลัยน้ัน ทุกคนมีสิทธิและฐานะเทาเทยีมกัน ความแตกตางในเรื่องตําแหนงทางบริหารน้ัน เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้น

ชั่วคราว แตความแตกตางที่สําคัญคือ ตําแหนงทางวิชาการ ซ่ึงจะติดตัวไปกับอาจารยในมหาวิทยาลัยไปตลอดชีวิตประกอบกับ

ความแตกตางระหวาง สถานะความเปนขาราชการ และพนักงานในมหาวิทยาลัย ยังคงมีชองวางอยู ทําใหความขัดแยง

ระหวางอาจารยกับอาจารย อาจารยกับผูบริหารมหาวิทยาลัย มีมากขึ้น ลาสุดมีขอเรียกรองของ เครือขายพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษา กวา 40 แหงทั่วประเทศ เพื่อขอความธรรม เรื่องสิทธิประโยชน และใหมีการปรับปรุงแกไขกฎระเบียบ

ตางๆ ใหกับพนักงาน เพื่อไดรับสิทธิประโยชนและการดูแลไมนอยกวาหรือเทาเทียมกับขาราชการ เชน สวัสดิการ สิทธิ

ประโยชน เครื่องราชอิสริยาภรณ เปนตน ทําใหความขัดแยงดานอํานาจระหวางอาจารย กับผูบริหารในมหาวิทยาลัย มักจะ

ปรากฏอยูในสํานวนการพิจารณาคดีของศาลปกครองเสมอ แมกระทั่งความขัดแยงระหวางอาจารยดวยกันก็ตาม  ตามที่

สํารวจขอมูลในสํานวนการฟองรองในศาลปกครอง ปรากฏวามีอาจารยจํานวนมากฟองรองตอศาลปกครอง ทั้งศาลปกครอง

กลาง ศาลปกครองสูงสุด (ผูจัดการรายวัน 2555) 

ความขัดแยงระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยที่เปนขาวดังในชวงเวลาไมนานมาน้ีเปนเรื่องของความขัดแยง ระหวาง

อาจารยระดับปริญญาเอกของมหาวิทยาลัยแหงหน่ึง สุดทายเกิดเหตุที่นาสลด ไปถึงจุดที่มีการยิงคูกรณี และยิงตัวเองตายใน

เวลาตอมา (คมชัดลึก 2559) ในความเปนจริงแลว เหตุการณดังกลาวไมนาจะเกิดขึ้นไดกับ อาจารยที่มีการศึกษาระดับชั้น

สูงสุด และเปนแมพิมพที่จะประสิทธิประสาทวิชาคนในสังคมได แตส่ิงน้ีก็เกิดขึ้น เน่ืองจากความขัดแยง และความเครียดที่เกิด

จากการอยูรวมกัน  

ความขัดแยงเปนเรื่องธรรมชาติ ความแตกตางเปนเรื่องปกติในสังคม แตความรุนแรงน้ันส่ิงไมพึงประสงค ความ

ขัดแยงอาจจะเปนเรื่องปกติในชีวิตประจําวัน แตความขัดแยงที่ไมปกติคือความขัดแยงที่เรื้อรัง (Protracted conflicts) ซ่ึง

มักจะเก่ียวเน่ืองกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ซ่ึงประกอบดวย ความรูสึกปลอดภัย อัตลักษณ การมีสวนรวม ความ

เทาเทียมกัน (Azar 1990) เม่ือบุคคลมารวมกลุมกันในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามความขัดแยงยอมเกิดขึ้นไดเสมอ ในความ

ขัดแยงที่สะสมเรื้อรัง มักจะกอใหเกิดความเครียด และผลลัพธที่ไมพึงประสงคตามมา  

การบริหารมหาวิทยาลัยที่ไมบรรลุเปาหมายหรือขาดประสิทธิภาพน้ัน เปนผลสืบเน่ืองมาจากการบริหารงาน

บุคลากรที่เกิดปญหาความขัดแยงการระหวาง ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ปญหาระหวางอาจารยดวยกัน และปญหา

ระหวางอาจารยกับลูกศิษย ปรากฏใหเห็นอยูเสมอวาอาจารยในคณะเดียวกัน ทะเลาะเบาะแวงกัน แบงพรรคแบงพวก อิจฉา

ริษยากล่ันแกลงกัน ความคิดเห็นแตกตางกัน การขาดความสามัคคีกัน การทํางานที่ไมประสานกัน รวมถึงความขัดแยงอัน

เน่ืองมาจากผลประโยชนขัดกัน โดยเฉพาะการพิจารณาความดีความชอบ และมีแนวโนมที่จะเพิ่มมากขึ้นทั้งในดานความถี่และ 

ความรุนแรง การศึกษา แนวทางการจัดการความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย มีความมุงหวังวาการศึกษา

จากงานศึกษาดังกลาว นาจะเปนประโยชนตอผูที่สนใจ ในการบรรเทาปญหาความขัดแยงที่เรื้อรังอันเปนการนําไปสูการบั่น

ทอนการพัฒนาคนในชาติ และสําหรับผูที่สนใจที่จะนําผลการศึกษาไปใชในการพัฒนาองคการ อันจะเกิดประโยชนตอผูบริหาร

และคุณภาพการศึกษาตอไป 
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2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาถึงสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย  

2. เพื่อคนหาแนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย 

  

3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูศึกษาสรางกรอบแนวคิดในการทําการศึกษามาจากการบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการไทยและตางประเทศ ซ่ึง

เปนทฤษฎีทางวิชาการ (Theoretical framework) นํามาสรางเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังน้ี  

สุเมธ แสงน่ิมนวล (2544 : 100-105) ไดแบงประเภทของความขัดแยงออกเปน 3 ลักษณะ ไดแกความขัดแยง

ระหวางบุคคล (Interpersonal Conflict)  ความขัดแยงภายในกลุม (Intragroup Conflict) และความขัดแยงภายในกลุม 

(Intergroup Conflict) 

สมบัติ นพรัก (2553) เสนอวาประเภทของความขัดแยง แบงออกเปน  

1. ความขัดแยงระหวางบุคคล (Intrapersonal Conflict)  สาเหตุอาจมาจาก ความขัดแยงเน่ืองจากความคิดเห็น

แตกตางกัน ความขัดแยงเน่ืองจากการรับรูแตกตางกัน ความขัดแยงเน่ืองจากคานิยมหรือทัศนคติแตกตางกันความขัดแยง

เน่ืองจากมีอคติตอกัน และความขัดแยงเน่ืองจากผลประโยชนขัดกัน กรณีเชนน้ีตองหาสาเหตุของความขัดแยงและแกใหถูกจุด  

ถูกคู  และถูกคน 

2. ความขัดแยงระหวางกลุม (Group Conflict)  แยกเปน 2 ประเภท  คือ 

                2.1  ความขัดแยงภายในกลุม (Within Group Conflict)  อาจเกิดจากความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict)  

ความขัดแยงในอํานาจ (Authority Conflict)  และความขัดแยงในประเด็น (Issue Conflict)  คือ  ความคิดเห็นไมตรงกัน 

               2.2  ความขัดแยงระหวางกลุม (Between Group Conflict)  อาจเกิดจากความขัดแยงตามหนาที่ (Functional 

Conflict)  ความขัดแยงตามระดับชั้น (Hierarchy Conflict)  และความขัดแยงระดับสายงาน (Line – Staff Conflict) 

Duke (1976)  เสนอวา บุคคลเม่ือเผชิญกับความขัดแยงจะแสดงการแกไขปญหาความขัดแยงออกเปน พฤติกรรม 5 

แบบ คือ 

1. เอาชนะ (competition) เปนพฤติกรรมที่เปนการเอาใจตัวเองโดยไมคํานึงถึงความสูญเสียของผูอ่ืน โดยอาศัย

อํานาจจากตําแหนงหรือสถานการณทางเศรษฐกิจเพื่อใหตนไดประโยชน 

2. การรวมมือ (collaboration) มีลักษณะมุงเอาชนะแตรวมมือแกปญหาอยางเต็มที่เพื่อใหเกิดชนะ ชนะทั้งสองฝาย 

3. การประนีประนอม (compromising) อยูในลักษณะพบกันครึ่งทาง มีการเจรจาตอรอง เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ

ทั้งสองฝาย 

4. การหลีกเล่ียง (avoiding) เปนการไมสูปญหาไมรวมมือแกปญหา แสดงอาการเฉื่อยชา 

5. การยอมให (accommodation) เปนการเอาใจผูอ่ืนเปนผูเสียสละ คลายภาษิตที่วา แพเปนพระชนะเปนมาร 

Pneuman and Bruehl (1982 : 35) ไดกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงไววา สามารถแบงสาเหตุของความขัดแยง

ออกเปน 3 สาเหตุใหญ ๆ คือ  

1. องคประกอบสวนบุคคล ไดแก ภูมิหลังของบุคคลซ่ึงมีความแตกตางกันทาง วัฒนธรรม การศึกษา ประสบการณ 

คานิยมและความเชื่อ รวมทั้งอารมณความรูสึกนึกคิด ทัศนคต ิ

อุปนิสัยสวนตัว รวมทั้งภาวะผูนําของแตละบุคคลและการรับรูที่แตกตางกัน ทําใหเกิดความเขาใจ และความคิดเห็น

ตางกัน ทําให "การสรางความสัมพันธ" ที่แสดงออกแตกตางกัน 

2. การปฏิสัมพันธ และกระบวนการส่ือสารที่ไมมีคุณภาพขาดความชัดเจน ขอมูล บิดเบือน รวมทั้งความลาชาของ

การส่ือสาร ปฏิสัมพันธที่เปนสาเหตุของความขัดแยงก็คือ การส่ือสาร (communication) ที่ไมดีหรือ ไมมีคุณภาพ การส่ือสาร

ที่ไมดีจะทําใหเกิดความเขาใจผิดทั้งในแงของสาระและเจตนาของขาวสาร ซ่ึงจะทําใหระดับความขัดแยงเกิดมากยิ่งขึ้น 
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3. สภาพโครงสรางขององคกร ไดแก การมีทรัพยากรจํากัด ความไมชัดเจนในบทบาทหนาที่และสายงานบังคับ

บัญชา กฎเกณฑที่เขมงวด และการแขงขันเพื่อใหไดผลประโยชนและอํานาจ และการมีขอยกเวนสําหรับบางกลุมบุคคลที่ไม

ตองปฏิบัติตามมาตรฐานตามที่กําหนด 

Daniel (2001)   ไดเขียนถึงการแกปองกันความขัดแยงโดยทั่วไปสามรูปแบบคือ  

1. การตอสูดวยการใชอํานาจ โดยคูกรณีจะใชทรัพยากรที่มีอยู (รางกายที่แข็งแรง การขมขู เสียงดัง พรรคพวกมาก) 

มาบีบบังคับใหฝายตรงขามยอมจํานน ซ่ึงผลออกมาจะมีผูแพ ผูชนะ 

2. การตอสูดวยการใชสิทธิ โดยคูกรณีจะยกแหลงอํานาจตางๆ (ผูปกครอง หัวหนา คูมือ ขั้นตอน กฎหมาย) มาใชใน

การพิจารณาวาใครมีสิทธิที่ถูกตอง ซ่ึงผลออกมาจะมีผูแพ ผูชนะ 

3. การปรองดองดวยผลประโยชน (Interest Reconciliation) เปนวิธีที่แบงปนผลประโยชนกัน หรือมีไดบางเสีย

บาง ขอดีคือไมเปนปรปกษกัน การแกไขความขัดแยงแบบดั้งเดิมจะใช 2 แบบแรก แตวิธีที่ไดผลดีในปจจุบันใชแบบที่ 3 

(Dana, 2001 : 67-85) 

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมสามารถนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดไดดังน้ี 

 
รูปภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการทําวิจัย 

 

4. วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย ใชวิธีการวิจัยเชิงผสม 

(Mixed - Method Research) ระหวางการทําวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) รวมกับการทําวิจัยเชิงปริมาณ

Quantitative Research)ในการเก็บขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยไดแบงออกเปน 2 ขั้นตอน ดังน้ี โดยมีระเบียบวิธีวิจัยดังน้ี 

 

4.1 กลุมเปาหมายในการทําวิจัยเชิงคุณภาพ 

ที่ใชในการในการวิจัยน้ีไดแก บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย จํานวน 20 ราย ใชการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง 

(Purposive Selection) แบงการเก็บขอมูลออกเปนมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนอยางละ 2 แหง ไดมหาวิทยาลัยเปาหมาย

ของรัฐไดแก มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในขณะที่มหาวิทยาลัยเอกชนไดแก มหาวิทยาลัยหัว

เฉียว และมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ คัดเลือกกลุมเปาหมาย โดยใชหลักการใหความรวมมือตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยดําเนินการ
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ติดตอบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย โดยตรง ใชการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth interview) กําหนดจํานวนผูให

สัมภาษณทั้งส้ินแหงละ 5 ราย 

 

4.2 ประชากรและกลุมตัวอยางจากทําวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากรในการวิจัย คือ กลุมบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย  จํานวน 18,519 ราย (สํานักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา 2559) คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางตามสูตรของทาโร ยามาเน (Yamane 1967)  ไดขนาดกลุมตัวอยาง

จํานวน 400 ตัวอยาง ผูวิจัยเพิ่มขนาดตัวอยางอีก 10 หนวย ไดขอมูลที่ตองจัดเก็บจํานวน 410 ตัวอยาง การสุมตัวอยางผูวิจัย

ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ทําการจับฉลากมหาวิทยาลัยที่ตองการจัดเก็บโดยแบงเปนมหาวิทยาลัย

ของรัฐบาลและเอกชนที่ตองจัดเก็บดังน้ี 

 

ตารางที่ 1 กลุมตัวอยางที่จัดเก็บ 

กลุมตัวอยาง รายช่ือมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเอกชน 8 แหง  

(เก็บขอมูลแหงละ 26 ราย)  

รวม 208 ราย 

-เก็บไดจริง 203 ราย 

1.มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

2.มหาวิทยาลัยธนบุรี 

3.มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

4.มหาวิทยาลัยรังสิต 

5.มหาวิทยาลัยสยามธุรกิจ 

6.มหาวิทยาลัยหัวเฉียว 

7.มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 

8.มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยรัฐบาล 

16 แหง  

(เก็บขอมูลแหงละ 13 ราย) 

รวม 208 ราย 

-เก็บไดจริง 207 ราย 

1.มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

2.มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

3.จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

4.มหาวิทยาลัยบูรพา 

5.มหาวิทยาลัยขอนแกน 

6.สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

7.มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 

8.มหาวิทยาลัยมหิดล 

9.มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 

10.มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

11.มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

12.มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

13.มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

14.มหาวิทยาลัยศิลปากร 

15.มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง 

16. มหาวิทยาลัยทักษิณ 
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4.3 เคร่ืองมือการทําวิจัยเชิงคุณภาพ 

 แนวการวิเคราะหเอกสาร ผูวิจัยใชกรอบแนวคิด และวัตถุประสงคในการวิจัย ตลอดจนผลงานในการวิจัย เปน

แนวทางในการวิเคราะห ทางดานเน้ือหาภายใตทฤษฎีทางการจัดการความขัดแยง ผานการวิเคราะหและแนวคิดของนักวิจัย

และนักวิชาหลาย ๆ ทาน เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดเบื้องตน และสรางแบบสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางนําไปสัมภาษณเชิงลึก

บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยจํานวน 20 ราย 

การวิจัยเชิงคุณภาพ อาศัยแนวคิดการทําวิจัยของ สุภางค  จันทวานิช (2553 : 128-130) ใชการตรวจสอบขอมูล

แบบสามเสา(triangulation) ดานขอมูล(data triangulation) คือ การพิสูจนวาขอมูลที่ผูวิจัยไดมาน้ันถูกตอง โดย

เปรียบเทียบความตางของแหลงเวลา สถานที่ และบุคคล มีการตรวจสอบสามเสาดานผูวิจัย (investigator triangulation) 

คือ ตรวจสอบวาโดยการรวบรวมขอมูลภาคสนามแตละแหงใหมีผูวิจัยสองราย และ การตรวจสอบสามเสาดานวิธีรวบรวม

ขอมูล (Methodological triangulation) คือ การใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลตางๆกันเพื่อรวบรวมขอมูลเรื่องเดียวกัน เชนใช

วิธีการสังเกตควบคูกับการซักถามพรอมกันน้ันก็ศึกษาขอมูลจากแหลงเอกสารประกอบดวย 

หลังจากไดบทสัมภาษณเชิงลึกมาแลวคณะผูวิจัยจะนําบทสัมภาษณมาถอดบทสัมภาษณแลว ดําเนินการวิเคราะห

ขอมูล ผูวิจัยไดทําการจัดกลุมขอมูล และเรียงขอมูล ตลอดจนจัดลําดับขอมูลตามเน้ือหาที่ตองศึกษา จากน้ันวิเคราะหเน้ือหา 

(Content Analysis) รวมกับการทบทวนวรรณกรรมทางวิชาการ เพื่อคนหาตัวชี้วัดที่สอดคลอง กับสภาพจริง ภายใตบริบท

จริง ตอจากน้ัน คือการสังเคราะหขอมูล เปนการนําเอาขอมูลทีไ่ดจากการวิเคราะหมาทําการสังเคราะหอีกครั้งหน่ึง เพื่อใหได

ขอมูลเก่ียวกับ ที่ใกลเคียงกับความเปนจริงมากที่สุด  

 

 4.4 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ 

 เครื่องมือการวิจัย ไดแก แบบสอบถามที่ผานการทบทวนวรรณกรรมและปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา โดย

แบบสอบถามมีทั้งหมด 5  ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1  ขอมูลตอนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามแบบเลือกตอบจํานวน 7 ขอ ประกอบไปดวย 

เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงทางวิชาการ  สาขาที่ทําการสอน และ ประสบการณในการปฏิบัติงานในสาย

วิชาการ 

 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับสาเหตุของความขัดแยง แบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา (rating 

scale)  5 ระดับ ขอคําถามครอบคลุมประเด็นเก่ียวกับ สาเหตุความขัดแยง ประกอบไปดวยดานการส่ือสาร จํานวน 7 ขอ  

ดานโครงสรางองคการ จํานวน 7 ขอ และดานความสัมพันธ จํานวน 7 ขอ รวมเปน 21 ขอ 

 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับการปองกันความขัดแยง แบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา (rating 

scale)  5 ระดับ ขอคําถามครอบคลุมประเด็นเก่ียวกับ การมีเปาหมายที่ชัดเจน จํานวน 5 ขอ  และ การทํางานสมานฉันท 

จํานวน 5 ขอ  รวมเปน 10 ขอ 

 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับการแกไขความขัดแยง แบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา (rating scale)  

5 ระดับ ขอคําถามครอบคลุมประเด็นเก่ียวกับ การหลีกเล่ียง จํานวน 4 ขอ  การเอาชนะ จํานวน 4 ขอ   การยอมให จํานวน 

4 ขอ  ความรวมมือ จํานวน 4 ขอ  ประนีประนอม จํานวน 4 ขอ  รวมเปน 20 ขอ 

 ตอนที่ 5  แบบสอบถามปลายเปดแนวทางในการแกไขปญหาความขัดแยง ประกอบไปดวย 3 ขอคําถามไดแก ทาน

มีแนวทางในการจัดการปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลอยางไร ทานมีแนวทางในการจัดการความขัดแยงภายในกลุมอยางไร 

และทานมีแนวทางในการจัดการความขัดแยงระหวางกลุมอยางไร  

 

 4.5.การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ดวยการหาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) โดย

อาศัยดุลยพินิจของ ผูทรงคุณวุฒิรวม  3 ทาน  ตรวจสอบความครอบคลุมตามองคประกอบที่กําหนด และพิจารณาประเมิน
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ความสอดคลองระหวางขอคําถามแตละขอกับนิยามศัพทเฉพาะ การวิจัยครั้งน้ีไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย 

ผูวิจัยจึงไดทํา  การทดสอบความเชื่อถือได (reliability) ของแบบสอบถาม โดยไดทําการทดลอง (try-out) กับกลุม ซ่ึงไมใชกลุม

ตัวอยางไดแก อาจารยในมหาวิทยาลัยรามคําแหง จํานวน 40 ชุด แลวนําผลการทดสอบมาหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  

(alpha coefficient) ดวยวิธีของครอนบัช (Cronbach’s alpha: ) โดยคา  ที่ไดจะตองมากกวาหรือเทากับ 0.70 

เครื่องมือน้ีจึงสามารถนําไปใชสําหรับการรวบรวมขอมูล (พวงรัตน ทวีรัตน, 2543 : 132) ผลการวิเคราะหดวยคาสัมประสิทธ์ิ 

ดวยวิธีของครอนบัช ไดดังน้ี ดานสาเหตุความขัดแยงไดคาอัลฟา 0.84-0.96 ดานการปองกันความขัดแยง อยูในชวง 0.92-

0.93 ดานการแกไขความขัดแยง อยูในชวง 0.84-0.94  สรุปไดวาแบบสอบถามผานการทดสอบคุณภาพ 

 

5. การใชสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

             5.1 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

      ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ วิเคราะหสถิติพรรณนาขั้นพื้นฐาน (Descriptive Statistics)  ไดแก คารอย

ละ  (percentage) ในการวัดคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) ในสวนสถิติพรรณนา 

 ตรวจสอบแบบจําลองสมมติฐานความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ (Structural Model) เพื่อทดสอบความ

สอดคลองของแบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปลิสเรล (LISREL Version 8.52) วิเคราะหความ

กลมกลืนของแบบจําลอง (Goodness of Fit)ซ่ึง อัตราสวนไค สแควรกับองศาความเปนอิสระ (Chi-square/df) และ ดัชนี

รากของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนเหลือปรับมาตรฐาน  (SRMR)  สําหรับงานวิจัยฉบับน้ีจะไมวิเคราะหความสอดคลองของ

แบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดวย  คาไค สแควร (Chi-square )แมจะเปนดัชนีวัดความกลมกลืนที่เปนที่นิยม เน่ืองจาก

การวิเคราะห ดวย  คาไคสแควรจะมีขอจํากัดในกรณีที่ n มีคามากเพราะจะทําใหคาไค สแควรสูงมากจนอาจทําใหสรุปผลได

ไมถูกตอง 

 ในสวนสถิติสรุปอางอิง เพื่อตอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหคาสหสัมพันธแบบคงตัวแปรสังเกตได โดยอาศัย

รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนหรือ  โมเดลลิสเรล (Linear  Structural  Relationship Model  or LISREL Model)  

 

 5.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

      ผูวิจัยนําผลที่ไดจากแบบสอบถามปลายเปด ในแบบสอบถาม และผลที่ไดจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก 

มาสรุปรวมกัน และแยกประเด็นเพื่อการหาแนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย ใน

ลักษณะของการพรรณนาขอมูล โดยอาศัยการวิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content analysis) 

 

6. ผลการวิจัย 

ตอนที่ 1   คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐบาล (รอยละ 50.49)ใกลเคียงกับ

มหาวิทยาลัยของเอกชน (รอยละ 49.51) สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 67.6) อายุอยูในชวง 36-45 ป (รอยละ 46.59) 

การศึกษาสวนใหญจบระดับปริญญาโท (รอยละ 58.05) สถานภาพสวนใหญเปนโสด (รอยละ 55.12) ตําแหนงคืออาจารย 

(รอยละ 77.07) สาขาที่สอนสวนใหญอยูกลุมคณะมนุษยศาสตร (รอยละ 41.5) และมีประสบการสอนต่ํากวา 10 ป (รอยละ 

60.73) 
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ตอนที่ 2   แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย ผลการวิเคราะหใน

ภาพรวม 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย ดวยวิธี Maximum 

Likelihood ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.52 เพื่อทําการเปรียบเทียบถึงความกลมกลืนระหวางโมเดลที่พัฒนาขึ้น กับขอมูล

เชิงประจักษ ผูวิจัยไดดําเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยปรับพารามิเตอรโดยยินยอมใหผอนคลายขอตกลง

เบื้องตน ใหคาความคลาดเคล่ือนสัมพันธกันได จนกระทั่งดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษดังน้ี 

 

 
รูปภาพที่ 2 แนวทางการจัดการความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย (โมเดลหลังปรับ) 

 

ผลการวิจัยพบวา สาเหตุความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเกิดจากโครงสรางขององคการ (x 

= 0.71) ในสวนการปองกันความขัดแยงเกิดจากการปองกันความขัดแยงโดยการทํางานสมานฉันท (x = 0.72) และการ

แกไขความขัดแยงไดแกการแกไขความขัดแยง โดยการประนีประนอม (x = 0.61) โดยสาเหตุความขัดแยง มีความสัมพันธ

กับการปองกันความขัดแยง (= 0.33) สาเหตุความขัดแยง มีความสัมพันธกับ การแกไขความขัดแยง (= 0.22) และการ

ปองกันความขัดแยงมีความสัมพันธกับการแกไขความขัดแยง (= 0.53) ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 3    สรุปผลจากการวิเคราะหเชิงเนื้อหารวมกันระหวางขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

1. สาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยผลการวิจัยพบวา 

  1.1. สาเหตุ ความขัดแยงดานการส่ือสารของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย พบวาสวนใหญเกิดจาก 

ความเขาใจในความหมายของขอมูลที่ไดรับมาปฏิบัติไมตรงกัน  การสงและรับขอมูลที่ไมถูกตอง และ การรับขอมูลไมตรงกัน

ในเรื่องเดียวกันตามลําดับ ผลจากการเปรียบเทียบ ความขัดแยงดานโครงสรางระหวางบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย

ภาครัฐบาลและเอกชน ผลจากการเปรียบเทียบ ความขัดแยงดานการส่ือสาร พบวา มหาวิทยาลัยภาครัฐบาลจะมีปญหา การ

รับขอมูลไมตรงกันในเรื่องเดียวกัน สูงกวาของเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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  1.2. สาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย เกิดจาก โครงสรางองคการ 

ซ่ึงมีเหตุหลักมาจาก การมอบอํานาจหนาทีท่ี่คลุมเครือไมชัดเจน การแบงภาระงานที่ไมเปนธรรม และ การแบงงานที่ซํ้าซอน

กัน ผลจากการเปรียบเทียบ ความขัดแยงดานโครงสรางระหวางบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยภาครัฐบาลและเอกชน

พบวาไมมีขอใดแตกตางกัน 

  1.3. สาเหตุของความขัดแยงดานความสัมพันธของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย เกิดจาก บุคลากรมี

อุดมการณทํางานที่แตกตางกัน บุคลากรมีคานิยมในการทํางานแตกตางกัน และบุคลากรมีความชํานาญและถนัดที่แตกตางกัน 

ผลจากการเปรียบเทียบ ความขัดแยงดานความสัมพันธพบวา มหาวิทยาลัยภาครัฐจะมีปญหาในทั้งสามปจจัยสูงกวาภาคเอกชน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

2. แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยผลการวิจัยพบวา 

  2.1 ความขัดแยงเปนเรื่องปกติของสังคม การมีความขัดแยงในระดับที่เหมาะสมเปนส่ิงที่จําเปนในการ

พัฒนาองคการ แตเม่ือมีความขัดแยงที่มากขึ้น แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย

มีหลายวิธีการที่จะชวยใหความขัดแยงไดคล่ีคลาย หรือลดนอยลง  โดยอาศัยวิธีการคุยกันตอหนา  จะชวยหลีกเล่ียงการเขาใจ

ผิดกันไดเปนอยางดี  หลีกเล่ียงการใชวิธีการสงขอความผานส่ืออิเล็กทรอนิกส  โทรศัพท จดหมาย หรือพูดผานบุคคลที่สาม ซ่ึง

อาจทําใหเกิดความเขาใจผิดกันมากขึ้น  เพราะการพูดคุยกันโดยไมเห็น  สีหนาทาทางกัน อาจยิ่งทําใหสถานการณเลวรายลง 

และควรมีการเจรจากันในที่สวนตัว โดยปราศจากบุคคลที่ ไมเก่ียวของ เพื่อหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นจากบุคคลเหลาน้ัน  

และใหคูขัดแยงไดแสดงอารมณ ความรูสึกอยางเต็มที่  ใหปลดปลอยอารมณที่คับของใจของแตละฝายและพยายามใหแตละ

ฝายไดเขาใจและรับรูความรูสึกที่แทจริงของกันและกัน   

  2.2 ในกรณีเกิดความขัดแยงแลวตองอาศัยคนกลางไกลเกล่ีย ผูทําหนาทีค่นกลางตองไมยึดติดเอาความคิด

ของตนเองเปนใหญ  ควรมีความยืดหยุน   ยอมรับฟง  เพื่อใหไดขอยุติในการจัดการความขัดแยงโดยสันติ  การใหคูขัดแยงได

รวมกันทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกัน  ก็เปนอีกหน่ึงวิธีที่จะชวยใหความขัดแยงคล่ีคลายลง  โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัย

เอง เราจะพบวาอาจารยตางก็มีอัตตาในตนเองสูง สงผลใหการทํางานสวนใหญจะเปนการทํางานแบบตางคน ตางทํา ตาม

ความคิดและเปาหมายของตัวเอง ผลที่ตามมาทําใหเกิดขอขัดแยงและไปไมถึงจุดหมายรวมกัน  การจัดการความขัดแยง ที่

เหมาะสมในเรื่องน้ี  คือการระดมความคิด และเลือกวิธีที่ดีที่สุดที่เห็นตรงกันและนําไปปฏิบัติรวมกันจะทําใหลดความขัดแยง

ในการทํางานได    

  2.3 เม่ือมีความขัดแยงขึ้น การใชคนกลางในระหวางการเจรจา หากผูทําหนาที่ไกลเกล่ียเห็นดวยกับขอ

โตแยงบางเรื่องของคูขัดแยงที่มีเหตุผลดี ตองรูจักยอมรับ   ไมตองอายหรือเกรงวาจะเสียหนาแตประการใด   เพราะการยอมรับ

ความคิดเห็นของอีกฝายหน่ึงโดยปราศจากอคติ  จะลดทอนความรูสึกไมเปนมิตรลงไปได   แตหากความขัดแยงมีมากเกินกวา   

ที่จะคุยกันดวยเหตุผล  ควรหาเวลาออกจากสถานการณที่ตึงเครียด  เพื่อใหทุกฝายไดมีเวลาทบทวนในเรื่องที่ขัดแยง เม่ือจิตใจ

สงบลงคอยกลับมาเจรจากันอีกครั้ง อยารีรอที่จะขอความชวยเหลือจากบุคคลภายนอก เชน หัวหนางาน  หรือตํารวจ  หากผูที่

เปนคนกลางในการเจรจาน้ันตกอยูในอันตราย  ในกรณีที่ไมมีฝายใด ยอมลดราวาศอกใหกัน  ตองเจราจาหาขอยุติที่เปนกลาง    

โดยไมใหฝายใดฝายหน่ึงเปนผูชนะ  และควรยุติขอพิพาทไวชั่วคราว เพราะบอยครั้งกาลเวลาสามารถเยียวยาความขัดแยงได 

อยางเหมาะสมและเกิดผลดีกับทุกฝาย ความขัดแยงในการบริหารหลักสูตรในสถานศึกษาแมจะเกิดจากหลายสาเหตุดังที่ได

ศึกษาวิจัยมา  แตโดยทั่วไปแลว ก็สามารถคล่ีคลายไดอยางดี  โดยการใชดวยวิธีการที่กลาวมาน้ี   ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับสถานการณ

และสภาพของความขัดแยง ซ่ึงผูที่จะนําวิธีการจัดการความขัดแยงไปใชจะตองเลือกใหเหมาะสม หรืออาจใชวิธีการผสมผสาน

โดยใชทักษะของผูจัดการความขัดแยงน่ันเอง 
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7. อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 7.1 อภิปรายผล 

  7.1.1  ผลจากการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณจะพบวา ปญหาสําคัญของบุคลากรสายวิชาการใน

มหาวิทยาลัยสาเหตุหลัก ๆ มาจากโครงสรางขององคการ ซ่ึงเม่ือพิจารณารวมกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพและการตอบคําถาม

ปลายเปดจะพบวา มหาวิทยาลัยของรัฐมักจะมีปญหาในดาน โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยที่ใหอิสระและขาด

การตรวจสอบอยางเปนระบบ รวมถึงคานิยม ที่กลัวเส่ือมเสียชื่อเสียงของสถาบันหากปญหาเหลาน้ีถูกเผยแพรออกไป 

กอใหเกิดชองทางในการปดบังปญหา และละเลยปญหาไมมีแนวทางปองกัน การพูดคุยถึงปญหาจะเกิดขึ้นในลักษณะของการ

เยียวยาแกไขแลวเทาน้ัน ซ่ึงในสวนน้ีมหาวิทยาลัยเอกชนจะมีการประชุมแบบเปนทางการและไมเปนทางการดีกวา ปญหาดาน

โครงสรางอีกประการหน่ึงคือเรื่องของการจัดสายการบังคับบัญชาที่บางครั้งเปนแบบหลวม ๆ การมีการจัดโครงการพิเศษใน

มหาวิทยาลัย ซ่ึงหลายตอหลายครั้งนํามาซ่ึงความขัดแยงในแงของผลประโยชนที่ไมลงตัวกัน ปญหาในเรื่อง การมอบอํานาจ

หนาที่ที่คลุมเครือไมชัดเจน  การแบงภาระงานที่ไมเปนธรรม การแบงงานที่ซํ้าซอนกัน ทั้งน้ีงานของอาจารยในมหาวิทยาลัย

นอกจากการจัดการเรียนการสอนแลว ยังมีเรื่องของ การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแกชุมชน และการทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม ยังไมรวมงานบริหารสําหรับอาจารยที่เปนผูบริหาร งานนิเทศนักศึกษา และงานอ่ืนๆ ที่มหาวิทยาลัย

มอบหมาย ความถนัดที่แตกตางกัน ทําใหอาจารยบางทานเลือกที่จะหลีกเล่ียงงานบางอยาง บางมหาวิทยาลัยมีการจัดการแบง

งานตามความถนัดของอาจารย แตก็มักจะไมมีการชี้แจง และประชุมมอบหมายงานที่ชัดเจน การทับซอนของงาน กอใหเกิด

ความไมพอใจกัน และหลายครั้งเม่ือเกิดความขัดแยง ในเรื่องของการจัดโครงสราง ก็ไมมีผูเขามาไกลเกล่ียแกไข จนกวาปญหา

เหลาน้ีจะเกิดปญหาแลวจึง จะมีการแกไขปญหา ตัวอยางเชนจากการตอบคําถามปลายเปด จากมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึง

ซ่ึง จะมีชี้แจงสาเหตุของปญหา และหาทางออกรวมกัน กรณีที่เกิดจากปญหาในการทํางานจนเกิดความขัดแยงแลวเทาน้ัน ซ่ึง

ผลที่ไดจากการวิจัยดังกลาวจะสอดคลองกับแนวคิดที่วา ความขัดแยง หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลที่เก่ียวของกับ

จุดมุงหมายหรือวิธีการ หรือทั้งสองอยางแตเปนการพึ่งพาอาศัยในทางลบ การที่แตละฝายไปดวยกันไมได ในเรื่องเก่ียวกับ

ความตองการ ไมวาจะเปนความตองการจริง หรือศักยภาพที่จะเกิดตามตองการ มักเกิดจากปญหา โครงสรางองคการ 

(ธนวรรณ เกิดนาวี 2549) และแนวคิดของ  Pneuman & Bruehl (1982, อางถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ 2540) ที่เสนอวา 

ความคลุมเครือ ความคลุมเครือขององคการที่เปนเหตุแหงความขัดแยงที่สําคัญไดแก ความคลุมเครือในโครงสราง และความ

คลุมเครือในบทบาท โครงสรางขององคการที่คลุมเครือทําใหยากที่จะเขาใจไดวา สายการบังคับบัญชาเปนอยางไร ใครทํา

หนาที่อะไร ความคลุมเครือในบทบาททําใหไมเขาใจวาใครตองรับผิดชอบอะไร ผลที่เกิดขึ้นทําใหงานบางอยางมีคนรับผิดชอบ

หลายคน แตงานบางอยางไมมีใครรับผิดชอบเลย นอกจากน้ี  เสนาะ ติเยาว (2544: 306) ไดกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยง

ในองคการวาเปนความขัดแยงทางโครงสราง ซ่ึงมีสาเหตุหลัก 4 ประการคือ ความขัดแยงโดยสายการบังคับบัญชา  ความ

ขัดแยงโดยหนาที่ ไดแก การขัดแยงระหวางหนวยงานตางๆ ในองคการ ซ่ึงเกิดจากการมีหนาที่แตกตางกัน  ความขัดแยงโดย

อํานาจ อํานาจในองคการที่กอใหเกิดความขัดแยงบอยๆ คืออํานาจส่ังการ กับอํานาจใหคําปรึกษาแนะนํา  และ ความขัดแยง

โดยทางการและไมใชทางการ  

  7.1.2. การปองกันความขัดแยงเกิดจากการปองกันความขัดแยงโดยการทํางานสมานฉันท ซ่ึงใน

มหาวิทยาลัยจะเนนที่ การสนับสนุนใหมีผูประสานงานในระดับหนวยงาน และเม่ือเกิดความขัดแยงในการทํางานจะมีการไกล

เกล่ียใหเขาใจกันเสมอ ผลจากการสัมภาษณพบวามีการเสนอวาเม่ือพบบุคคลผูเปนตนเหตุของปญหาความขัดแยงควรหา

สาเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้น มีการพูดคุยในทันทีเพื่อเปดโอกาสในการปรับปรุงและแกไขเพื่อปองกันไมใหเกิดความขัดแยง

ขึ้นซํ้าอีก และไมปลอยปญหาใหเปนเรื่องเรื้อรัง ทั้งน้ีเปนเพราะลักษณะของการปองกันความขัดแยงที่แทจริงของมหาวิทยาลัย

มักจะไมมีความชัดเจน จําเปนตองใชวิธีมีปญหาเปนกรณีไปแลวคอยหาทางเยียวยาแกไข ซ่ึงไมนาจะเปนวิธีที่ถูกตองนัก ดังที่ 

พรนพ พุกกะพันธุ (2542: 156 - 157) ไดเสนอวา ความขัดแยงมีผลเสียและเปนอันตรายทั้งแกตัวบุคคลและองคการ 

กอใหเกิดผลเสียตออารมณ สุขภาพ รางกาย และสุขภาพจิตของผูที่เก่ียวของ ทําใหเสียเวลาเสียคาใชจายและเกิดความ
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ส้ินเปลือง เสียแรงงาน บุคคลขาดการยอมรับซ่ึงกันและกันขาดความไววางใจ ไมเคารพซ่ึงกันและกัน ขาดความรวมมือ ขาด

ความคิดริเริ่ม การส่ือสารระหวางบุคคลถูกบิดเบือนทําใหประสิทธิภาพการทํางานบุคคลลดลง ทําลายความสมานฉันทและ

ความกลมเกลียวในการทํางานของกลุม เปนอุปสรรคตอกระบวนการตัดสินใจ ทําใหตองตัดสินใจดวยความเส่ียงทําใหคนไม

พอใจที่จะทํางาน เกิดการเฉื่อยงาน ทําใหสูญเสียกําลังคน เม่ือบุคคลไมสามารถที่จะทนอยูก็จะหนีไปจากองคการน้ัน ถาหาก

แกปญหาไมดีแลวความขัดแยงอยางหน่ึงจะนําไปสูความขัดแยงอ่ืนๆ อีก เน่ืองจากความขัดแยงมิใชเปนส่ิงดีทั้งหมดหรือเสีย

ทั้งหมด ความขัดแยงมีทั้งประโยชนและโทษ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับประเภทของความขัดแยงและระดับของความขัดแยง 

   7.1.3. ในสวนการแกไขความขัดแยง อาจารยทางมหาวิทยาลัยจะเนนเรื่องการประนีประนอม ซ่ึงผลจาก

การเก็บแบบสอบถามพบวา ผูตอบแบบสอบถาม จะใหความสําคัญในเรื่อง แมจะรูสึกไมพอใจและเห็นวาตนไมผิด แตทานก็จะ

ยอมประนีประนอมกับคูขัดแยง เพื่อยุติปญหา ทานจะพยายามหาขอตกลงกันกับคูขัดแยง สวนผลจากการตอบแบบสอบถาม

ปลายเปดพบวา อาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐเสนอวา ใชประนีประนอม อธิบายและแสดงความคิดเห็นที่เปนเชิงบวก 

ประนีประนอม ยอมไดก็ยอมเพื่อไมใหเกิดปญหาจะดีที่สุด ประนีประนอม ใหเกิดจุดที่สามารถยอมรับซ่ึงกันและกันได บางครั้ง

อาจพูดคุยแบบประนีประนอม หลีกเล่ียงการเผชิญหนา และควรใชจิตวิทยาในการส่ือสาร ในขณะที่อาจารยภาคเอกชนเสนอ

วา เม่ือมีปญหาขัดแยงกันก็ตอง พูดคุยเพื่อหาแนวทางในการแกปญหารวมกัน รวมพูดคุยกันทุกฝาย ดวยเหตุผล และเนนการ

ประนีประนอมเปนหัวใจหลัก และที่สุดหากการประนีประนอมไมไดผลก็จะใชวิธี หาผูที่สามารถพูดคุย ประนีประนอมทั้งสอง

กลุมไดมาเปนคนกลางชวยไกลเกล่ีย ดังที่ วรนารถ แสงมณี (2544) ไดเสนอวา การประนีประนอม หมายถึง การใชวิธีการ

เจรจาตอรองซ่ึงเปนกระบวนการแลกเปล่ียนความยินยอม ถอยทีถอยอาศัยหรือที่เรียกวาพบกันครึ่งทาง หลักสําคัญคือคูกรณี

แตละฝายตางก็ไดประโยชนและตองยอมเสียประโยชนบาง  มิใชฝายหน่ึงไดหรือเสียอยางเดียวอีกวิธีหน่ึงของการ

ประนีประนอมคือแยกกลุมที่ขัดแยงกันจนกวาจะหาขอยุติได เล่ียงที่จะตองเผชิญหนากัน หรือใหส่ิงตอบแทนแกกลุมหน่ึง เพื่อ

ยุติขอขัดแยง ดังน้ัน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540) เสนอวา เปนการแสดงพฤติกรรมที่ผูบริหารมุงจะใหทั้งสองฝายมีความ

พอใจบาง เปนลักษณะที่หากจะไดก็ควรจะยอมเสียบาง หรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง ซ่ึง เสนาะ ติเยาว (2544: 303) ได

ใหขอคิดเพิ่มเติมที่นาสนใจวา การประนีประนอมเปนกลยุทธในการแกไขความขัดแยงมี แบบแพ-แพ (Lose-Lose) เปนวิธี

แกปญหาความขัดแยงที่ทั้งสองฝายแพทั้งคู มีวิธีแกความขัดแยงไดหลายวิธีคือ วิธีแรก วิธีประนีประนอมหรือพบกันครึ่งทาง 

วิธีที่สอง ใหฝายใดฝายหน่ึงยอมอีกฝายหน่ึง วิธีที่สามใชบุคคลที่สามมาไกลเกล่ียหรือทําหนาที่ตัดสินความผิดถูก วิธีที่ส่ี ใช

กฎเกณฑหรือระเบียบของทางราชการมาแกปญหาความขัดแยง ทั้งส่ีวิธี ผูขัดแยงทั้งสองฝายจะเปนผูแพ ใชไดในบางกรณี

เทาน้ัน เพราะแกปญหาไมไดจริงและคนที่เก่ียวของกับความขัดแยงตางก็ไมชอบ แสดงใหเห็นวาหนทางการแกไขปญหาของ

อาจารยมหาวิทยาลัยที่ใชอยู อาจไมใชวิธีการแกปญหาที่สรางความยั่งยืน 

 

7.2 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

  7.2.1 บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยก็ไมตางจากหนวยงานอ่ืน ๆ ที่มีความขัดแยงเปนเรื่องปกติ แต

เน่ืองจากมหาวิทยาลัยเปนแหลงผลิตปญญาชนออกมารับใชบานเมืองจึงจะเห็นไดวาในเรื่องของปญหาความขัดแยงมักจะเปน

ปญหาที่เกิดจากโครงสราง และการไมส่ือสารกันใหชัดเจนระหวาง ผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา การแกไขปญหาโดยเนน

การประนีประนอมจะเปนวิธีหลักที่อาจารยใชในการแกปญหา และมักจะพบวาปญหาความขัดแยงสวนใหญจะถูกลืม มากกวา

จะถูกคล่ีคลายไปในทิศทางที่ถูกตอง ความไมพอใจของอาจารย หรือการละเลยตนตอแหงปญหา หลายตอหลายครั้งจะนํามา

ซ่ึงความรุนแรง หรือจบดวยการใหออก หรือลาออกดวยความไมเขาใจของอาจารยอยางที่ไมควรจะเปน ดังน้ัน การสรางความ

ชัดเจนของโครงสรางขององคการ การจัดสรรคนใหเหมาะกับงาน จึงเปนส่ิงสําคัญที่มหาวิทยาลัยจะใหความสําคัญเปนลําดับ

แรก ๆ  

  7.2.2 พันธกิจของมหาวิทยาลัย ไมวาจะเปนเรื่องการเรียนการสอน การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแก

ชุมชน และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ทุกมหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญ การแยกเปนมหาวิทยาลัยเฉพาะทางและมุงเนน
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ไปในบางดาน อาจเปนนโยบายที่จําเปนตองทบทวน หรือหากจะดําเนินการไปตามทิศทางดังกลาว ผูบริหารก็จําเปนตอง

จัดสรร แบงงาน อาจารย และมอบหมายงานใหชัดเจนกวาที่เปนอยาง เชน หากตองการพัฒนาเปนมหาวิทยาลัยแหงการวิจัย 

ก็จําเปนตองมอบหมายงานวิจัยใหอาจารยทุกคนในมหาวิทยาลัยใหทําใหสําเร็จ และที่สําคัญตองไมลืมภารกิจหลักของ

มหาวิทยาลัยคือการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพสูสังคม ดังน้ัน การพัฒนาอาจารยใหมีความสามารถในการถายทอด การจัดสรร

ชั่วโมงการสอนจึงตองมีการประชุมอยางตอเน่ือง 

  7.2.3 การจัดโครงการพิเศษ เปนอีกเรื่องหน่ึงที่หลายมหาวิทยาลัยมีการจัดขึ้นเพื่อสรางรายได ซ่ึงโครงการ

เหลาน้ันสรางผลตอบแทนใหแกทั้งมหาวิทยาลัยและคณาจารยที่สอน แตโครงการเหลาน้ีก็เปนปญหา หากไมมีการวางทิศทาง 

ตรวจสอบ ควบคุม ที่ดี หากไมไดผูบริหารจัดการที่มี ธรรมาภิบาล โครงการเหลาน้ีมักเปนแดนสนธยา ที่เอ้ือประโยชนใหกับ

อาจารยเฉพาะกลุม สรางระบบพวกพอง และสรางความแตกแยกในหมูคณาจารยไดงาย หากมองดวยหลักการบริหาร ก็

เปนไปไดที่อาจารยที่สนิทกัน ก็ยินดีที่จะเขารวมโครงการเดียวกัน แตในแงคุณภาพของการเรียนการสอน หากยึดผลประโยชน

ของผูเรียนเปนที่ตั้ง ตัวโครงการและหลักสูตรตางๆ นาจะเปนการรวมตัวกันของผูที่เชี่ยวชาญในการสอนหลักสูตรน้ันๆ ตองมี

การวางตัวผูสอนใหถูกกับหลักสูตร ไมใชถูกใจผูบริหารหลักสูตร และตองมีความโปรงใส ในการจัดอาจารยผูสอน เพื่อไมเกิด

ความแตกแยกกันในระหวางคณะ ในระหวางอาจารยผูไดสอน และผูไมไดสอน 

    7.2.4 การปองกันความขัดแยง เกิดจากการปองกันความขัดแยงโดยการทํางานสมานฉันท และ การแกไข

ความขัดแยงที่เนนเรื่องการประนีประนอมเปนอีกประเด็นหน่ึงที่มหาวิทยาลัยควรนํามาทบทวน เปนเพราะโครงสรางของ

มหาวิทยาลัยที่เปนที่รวมของคนเกง และคณาจารยที่มีความสามารถ จึงมักจะเกิดปญหาการไมลงรอยกันทางวิชาการ 

ผลประโยชน อีกทั้งเม่ือเกิดปญหาขึ้นก็มักจะใชวิธีหลีกเล่ียงปญหา โดยยอมๆ กันไปมากกวาจะหาวิธีแกไขปญหา หรือสราง

ระบบระเบียบการแกไขที่จริงจัง ทั้งน้ีในเชิงทฤษฎีแลว การจัดการความขัดแยงตองมีการเผชิญกับปญหาโดยตรงและเปดเผย 

บางสถานการณก็ตองพยายามไมเขาไปเก่ียวของดวย หรืออาจตองใชอํานาจบังคับผูอ่ืน หากเห็นวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนเรื่อง

เล็กนอยพยายามหาทางเจรจาตอรอง สุดทายคือการพยายามหาทางประนีประนอมยอมเปนทั้งผูใหและผูรับ ไมใชจะใชกรณี

ของการประนีประนอมไปกับทุกเรื่อง เพราะนํ้าหนักของปญหาและความขัดแยงแตและบริบทยอมมีความแตกตางกัน หลาย

ครั้งปญหาที่ใชวิธีการปองกันและแกไขปญหาที่ผิดวิธี กลับจะกลายเปนเหมือนเชื้อโรคที่ดื้อยา และมักจะสงผลที่รุนแรงในเวลา

ตอมา 

    7.2.5 ความขัดแยงเปนส่ิงที่บุคลากรมหาวิทยาลัยเผชิญอยูบอยครั้ง ซ่ึงเห็นไดจากขาวทางหนาส่ิงพิมพ

ตางๆ บุคลากรหลายคน มีความเชื่อวาความขัดแยงเปนส่ิงเลวราย เปนตัวสกัดก้ันความเจริญกาวหนา และเปนตัวทําลาย

องคการ แทจริงแลวความขัดแยงมิใชตัวการทีก่อใหเกิดความสับสนวุนวาย แกองคการ แตเกิดจากวิธีการที่ไมมีประสิทธิภาพ

ในการแกไขขอขัดแยงตางหาก แมวาความขัดแยงจะเปนส่ิงที ่หลีกเล่ียงไมได แตถารูจักวิธีการบริหารจัดการหรือวิธีแกไขที่ดี ก็

จะเปนการใหคุณประโยชนอีกดวย  เปนพื้นฐานทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงของบุคคลและสังคม ในมหาวิทยาลัย สาเหตุของ

ความขัดแยงสวนใหญเกิดจากการจัดการผลประโยชน โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยที่ใหอิสระและขาดการ

ตรวจสอบอยางเปนระบบ รวมถึงคานิยมที่กลัวเส่ือมเสียชื่อเสียงของสถาบันหากปญหาเหลาน้ีถูกเผยแพรออกไปทําใหปญหา

สะสม แนวทางในการจัดการความขัดแยง โดยการใชการเจรจาอยางสันติวิธี  เริ่มตนใชการเจรจาไกลเกล่ีย  แทนการเลือกใช

วิธีการหลีกหนีปญหา และปจจัยสําคัญที่ทําใหปญหาขัดแยงยุติ  คือ บทบาทของคนกลาง  และถาเปนผูบริหารระดับสูงจะทํา

ใหปญหายุติไดโดยเร็ว ผูบริหารตองมีการเรียนรูงานที่รับผิดชอบอยางแทจริง  และมอบนโยบายใหกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูที่

เก่ียวของ  มอบหมายงานใหเหมาะสมกับคน นอกจากน้ี จะตองมีการส่ือสารอยางสมํ่าเสมอเพื่อใหทุกฝายรับทราบ ตองมี

ความเที่ยงตรง โดยใหทุกฝายที่เก่ียวของมีสวนรวมเพื่อใหเกิดความชอบธรรม  มีความนาเชื่อถือ  มีความโปรงใสยุติธรรม 

    7.2.6 ความขัดแยงถือเปนเรื่องปกติที่เกิดขึ้นในสังคมมนุษยที่มีความคิดเห็นตางกัน ไมวาจะเกิดขึ้นระหวาง

ใครก็ตาม  หากคูขัดแยงไมสามารถแกไขไดดวยตนเอง  ผูที่จะทําหนาที่แกไขความขัดแยงตองเลือกวิธีการที่จะคล่ีคลายให
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เหมาะสมกับบริบทใหมากที่สุด  เพื่อใหความขัดแยงที่เกิดขึ้นแลวน้ันไดคล่ีคลายไปในทางที่ดีไมใหลุกลามบานปลายกลายเปน

ปญหาตอไปอีก   

 

7.3  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

  7.3.1 งานวิจัยที่จัดทําขึ้นมีลักษณะการทําวิจัยแบบภาคตัดขวาง ทั้งน้ีดวยขอจํากัดของเวลา จึงอาจทําให

ขอมูลที่ไมครบถวนผูที่สนใจ อาจจะนําประเด็นของปญหา และกรอบแนวคิดไปศึกษาวิธีในลักษณะอนุกรมเวลาก็นาจะได

ขอมูลที่มีมิติในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 

  7.3.2. งานวิจัยที่จัดทําขึ้นในการทําวิจัยเชิงปริมาณไดพยายามแบงสัดสวนของผูตอบในมหาวิทยาลัยรัฐ 

และเอกชนในสัดสวนที่ใกลเคียงกัน แตในเวลาจัดเก็บประสบปญหาในการใหความรวมมือของมหาวิทยาลัยเอกชน ทําให

จัดเก็บไดนอยมหาวิทยาลัยกวาที่ ไดคาดหมายเอาไว ทําใหสัดสวนของมหาวิทยาลัยของรัฐมีจํานวนเปนสองเทาของ

มหาวิทยาลัยเอกชน (16: 8) หากพิจารณาในแงของสัดสวนของผูตอบอาจไมแตกตางกัน แตหากพิจารณาในเชิงชั้นของ

องคการจะพบวามีความแตกตางกัน ซ่ึงผูที่สนใจตอยอดงานวิจัยชิ้นน้ีอาจจะพัฒนาวิธีการจัดเก็บใหมใหไดสัดสวนระหวาง

มหาวิทยาลัยที่เทาเทียมมากกวาที่เปนอยู 

  7.3.3.  ตัวแปรปญหา การปองกัน และการแกไขความขัดแยง ในกรอบแนวคิด ถูกนํามาศึกษาในลักษณะ

ของการหาคาสหสัมพันธ หากผูที่สนใจจะนําตัวแปรดังกลาวไปพัฒนาเปนตัวแปรพยากรณ แลวหาตัวแปรตามอ่ืน ๆ อาทิ เรื่อง

ของความเครียดในการทํางาน ความจงรักภักดี การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ก็จะทําใหงานวิจัยที่ตอยอดไดมิติและ

ประโยชนในแงของการบริหารในมิติอ่ืนๆไดครบถวนยิ่งขึ้น 

  7.2.4. ดวยขอจํากัดของเวลา ในการทําวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึกอาจจะไม

เหมาะสมเทากับการสนทนากลุม ดังน้ันผูที่สนใจในประเด็นของงานวิจัยดังกลาวอาจปรับเทคนิคในการทําวิจัยเชิงคุณภาพ ก็

นาจะไดความลุมลึกของผลที่ไดรับมากยิ่งขึ้น 

  7.2.5. ในการเก็บมหาวิทยาลัยเอกชนสําหรับงานวิจัยฉบับน้ี สามารถเก็บขอมูลไดเฉพาะมหาวิทยาลัยใน

กรุงเทพมหานครเทาน้ัน ดังน้ันหากจะไดความสมบูรณจากงานวิจัยผูที่สนใจอาจจะดําเนินการเก็บมหาวิทยาลัยเอกชนใน

ตางจังหวัดเพราะนํามาวิเคราะหโมเดลใหม ก็อาจจะไดมุมมองที่มีความแตกตางมากจากเดิม 
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