
 งานประชุมวิชาการระดับชาต ิครั้งที่ 9  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม | จังหวัดนครปฐม | ประเทศไทย | 28 - 29 กันยายน 2560 

พัฒนางานวิจัย สรางสรรคอุดมศึกษาไทย กาวไกลสู Thailand 4.0 | 723 

แนวทางการจัดการความขัดแยงจากบคุลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย1 

Conflict Management between Academic Staffs in Higher Education 

 

วิศิษฐ ฤทธิบุญไชย1* และคณะ 
 

1คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม  
*mbakru1@gmail.com 

 

บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาถึงสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย  

2) เพื่อคนหาแนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย การวิจัยในครั้งน้ีจะใชเทคนิคการ

ทําวิจัยแบบผสมผสาน โดยผสานการทําวิจัยเชิงปริมาณ รวมกับการทําวิจัยเชิงคุณภาพ ประชากรจากการทําวิจัยเชิงปริมาณ

ไดแก บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยจํานวน 18,519 ราย ไดกลุมตัวอยางจํานวน 410 ราย ใชวิธีสุมแบบสะดวก จาก

มหาวิทยาลัยของรัฐ 16 แหง และของเอกชนจํานวน 8 แหง สําหรับกลุมเปาหมายในการทําคุณภาพ ไดแก การสัมภาษณบุคลากร

สายวิชาการในมหาวิทยาลัยรัฐบาล 2 แหง และเอกชน 2 แหง โดยใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง สถิติที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ 

ไดแก การหาคาสหสัมพันธจากสมการเชิงโครงสราง และการวิจัยเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเน้ือหา ผลการวิจัยพบวา  

1. สาเหตุของความขัดแยง ประกอบไปดวย 1) ดานการส่ือสารของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย พบวาสวนใหญ

เกิดจากความเขาใจในความหมายของขอมูลที่ไดรับมาปฏิบัติไมตรงกัน การสงและรับขอมูลไมถูกตอง และการรับขอมูลไมตรงกัน

ในเรื่องเดียวกัน 2) ดานโครงสรางองคการของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย พบวาสวนใหญเกิดจากการมอบอํานาจ

หนาที่ที่คลุมเครือไมชัดเจน การแบงภาระงานที่ไมเปนธรรม และการแบงงานที่ซํ้าซอนกัน และ 3) ดานความสัมพันธของบุคลากร

สายวิชาการในมหาวิทยาลัย พบวาสวนใหญเกิดจากบุคลากรมีอุดมการณทํางานที่แตกตางกัน บุคลากรมีคานิยมในการทํางาน

แตกตางกัน และบุคลากรมีความชํานาญและถนัดที่แตกตางกัน  

2. แนวทางการจัดการความขัดแยง มาจาก สาเหตุความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเกิดจาก

โครงสรางขององคการ (x = 0.71) ในสวนการปองกันความขัดแยงเกิดจากการปองกันความขัดแยงโดยการทํางานสมานฉันท 

(x = 0.72) และการแกไขความขัดแยงไดแกการแกไขความขัดแยง โดยการประนีประนอม (x = 0.61)  

ผลจากการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากการบริหารหลักสูตรในมหาวิทยาลัยระหวาง

อาจารยกับผูบังคับบัญชา ผลการเก็บขอมูลพบวาทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนจะใชแนวทางที่คลายคลึงกัน กลาวคือ อาจารย

จะยึดตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาเปนหลัก เพียงแตหากเกิดขอขัดแยงก็จะเนนการเขาไปเจรจา ชี้แจง หาเหตุผลรวม ปรับทัศนคติ

ใหเขาหากัน แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากการบริหารหลักสูตรในมหาวิทยาลัย ระหวางอาจารยกับเพื่อนรวมงาน 

ผลการวิจัยพบวา อาจารยสวนใหญจะใชหลักของการเจรจาพูดคุย ปรับความเขาใจกัน เนนบรรยากาศการทํางานที่เปนมิตร

ยึดเปาหมายการทํางานรวมกัน ทําความเขาใจถึงความแตกตางระหวางกัน และแนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากการ

บริหารหลักสูตรในมหาวิทยาลัย ระหวางอาจารยกับลูกศิษย ผลการวิจัยพบวาทั้งอาจารยในภาครัฐและเอกชนจะเนนเรื่องของ

การหาขอตกลงรวมกันตั้งแตเริ่มเรียนมีการออกกฎระเบียบการอยูรวมกัน และเม่ือมีปญหาจะมีไตรสวนหาถึงสาเหตุ มีการพูดคุย

ปรับทัศนคติเขาหากัน สรางบรรยากาศการเรียนที่เปนมิตร พยายามใหศิษยไดเรียนรูจากประเด็นของความขัดแยง 
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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 ใหมีความรูความเขาใจ ตอการพัฒนาการและความเปน

โลกาภิวัตน ดังน้ันเราจะเห็นไดวา ระดับการศึกษามีผลอยางมีนัยสําคัญ ตอการพัฒนาประเทศ จะเห็นไดวาประเทศที่พัฒนา
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แลว ตางเนนใหความสําคัญของคนในชาติใหมีการศึกษาที่มีคุณภาพ จึงปฏิเสธไมไดวา สถานศึกษาเปนจุดเริ่มตนสําคัญที่จะทํา

ใหภารกิจ พัฒนาคน เพื่อใหคนสรางชาติ ประสบความสําเร็จ 

การขยายตัวของการศึกษาเขาสูระดับอุดมศึกษา ของคนในประเทศไทยเปนนิมิตหมายที่ดีที่นาจะเปนหลักประกันได

วา คนในชาติใหความสนใจตอการศึกษา เพราะการศึกษาจะเปนการเปดโอกาสในการประกอบอาชีพ บุคลากรในมหาวิทยาลัย

จึงมีความสําคัญในฐานะผูขับเคล่ือนให พันธกิจสรางคนในชาติมีความรูประสบความสําเร็จ แตในความเปนจริงที่พบเห็นใน

ปจจุบัน เราจะพบวา ในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาก็มีความขัดแยง โดยเฉพาะการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา ปริญญา

โท และปริญญาเอก ซ่ึงมีผลตอบแทนของชั่วโมงสอนที่มาก หลักสูตรตางๆ เหลาน้ี มีปญหาความขัดแยงระหวางบุคลากรสาย

วิชาการ ซ่ึงเปน อาจารยผูสอน คอนขางมาก  

ขอขัดแยงเชิงอํานาจ และผลประโยชนระหวางอาจารยในมหาวิทยาลัยน้ัน เหตุผลสําคัญคือ การเปนอาจารยใน

มหาวิทยาลัยน้ัน ทุกคนมีสิทธิและฐานะเทาเทยีมกัน ความแตกตางในเรื่องตําแหนงทางบริหารน้ัน เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้น

ชั่วคราว แตความแตกตางที่สําคัญคือ ตําแหนงทางวิชาการ ซ่ึงจะติดตัวไปกับอาจารยในมหาวิทยาลัยไปตลอดชีวิตประกอบกับ

ความแตกตางระหวาง สถานะความเปนขาราชการ และพนักงานในมหาวิทยาลัย ยังคงมีชองวางอยู ทําใหความขัดแยง

ระหวางอาจารยกับอาจารย อาจารยกับผูบริหารมหาวิทยาลัย มีมากขึ้น ลาสุดมีขอเรียกรองของ เครือขายพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษา กวา 40 แหงทั่วประเทศ เพื่อขอความธรรม เรื่องสิทธิประโยชน และใหมีการปรับปรุงแกไขกฎระเบียบ

ตางๆ ใหกับพนักงาน เพื่อไดรับสิทธิประโยชนและการดูแลไมนอยกวาหรือเทาเทียมกับขาราชการ เชน สวัสดิการ สิทธิ

ประโยชน เครื่องราชอิสริยาภรณ เปนตน ทําใหความขัดแยงดานอํานาจระหวางอาจารย กับผูบริหารในมหาวิทยาลัย มักจะ

ปรากฏอยูในสํานวนการพิจารณาคดีของศาลปกครองเสมอ แมกระทั่งความขัดแยงระหวางอาจารยดวยกันก็ตาม  ตามที่

สํารวจขอมูลในสํานวนการฟองรองในศาลปกครอง ปรากฏวามีอาจารยจํานวนมากฟองรองตอศาลปกครอง ทั้งศาลปกครอง

กลาง ศาลปกครองสูงสุด (ผูจัดการรายวัน 2555) 

ความขัดแยงระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยที่เปนขาวดังในชวงเวลาไมนานมาน้ีเปนเรื่องของความขัดแยง ระหวาง

อาจารยระดับปริญญาเอกของมหาวิทยาลัยแหงหน่ึง สุดทายเกิดเหตุที่นาสลด ไปถึงจุดที่มีการยิงคูกรณี และยิงตัวเองตายใน

เวลาตอมา (คมชัดลึก 2559) ในความเปนจริงแลว เหตุการณดังกลาวไมนาจะเกิดขึ้นไดกับ อาจารยที่มีการศึกษาระดับชั้น

สูงสุด และเปนแมพิมพที่จะประสิทธิประสาทวิชาคนในสังคมได แตส่ิงน้ีก็เกิดขึ้น เน่ืองจากความขัดแยง และความเครียดที่เกิด

จากการอยูรวมกัน  

ความขัดแยงเปนเรื่องธรรมชาติ ความแตกตางเปนเรื่องปกติในสังคม แตความรุนแรงน้ันส่ิงไมพึงประสงค ความ

ขัดแยงอาจจะเปนเรื่องปกติในชีวิตประจําวัน แตความขัดแยงที่ไมปกติคือความขัดแยงที่เรื้อรัง (Protracted conflicts) ซ่ึง

มักจะเก่ียวเน่ืองกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ซ่ึงประกอบดวย ความรูสึกปลอดภัย อัตลักษณ การมีสวนรวม ความ

เทาเทียมกัน (Azar 1990) เม่ือบุคคลมารวมกลุมกันในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามความขัดแยงยอมเกิดขึ้นไดเสมอ ในความ

ขัดแยงที่สะสมเรื้อรัง มักจะกอใหเกิดความเครียด และผลลัพธที่ไมพึงประสงคตามมา  

การบริหารมหาวิทยาลัยที่ไมบรรลุเปาหมายหรือขาดประสิทธิภาพน้ัน เปนผลสืบเน่ืองมาจากการบริหารงาน

บุคลากรที่เกิดปญหาความขัดแยงการระหวาง ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ปญหาระหวางอาจารยดวยกัน และปญหา

ระหวางอาจารยกับลูกศิษย ปรากฏใหเห็นอยูเสมอวาอาจารยในคณะเดียวกัน ทะเลาะเบาะแวงกัน แบงพรรคแบงพวก อิจฉา

ริษยากล่ันแกลงกัน ความคิดเห็นแตกตางกัน การขาดความสามัคคีกัน การทํางานที่ไมประสานกัน รวมถึงความขัดแยงอัน

เน่ืองมาจากผลประโยชนขัดกัน โดยเฉพาะการพิจารณาความดีความชอบ และมีแนวโนมที่จะเพิ่มมากขึ้นทั้งในดานความถี่และ 

ความรุนแรง การศึกษา แนวทางการจัดการความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย มีความมุงหวังวาการศึกษา

จากงานศึกษาดังกลาว นาจะเปนประโยชนตอผูที่สนใจ ในการบรรเทาปญหาความขัดแยงที่เรื้อรังอันเปนการนําไปสูการบั่น

ทอนการพัฒนาคนในชาติ และสําหรับผูที่สนใจที่จะนําผลการศึกษาไปใชในการพัฒนาองคการ อันจะเกิดประโยชนตอผูบริหาร

และคุณภาพการศึกษาตอไป 
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2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาถึงสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย  

2. เพื่อคนหาแนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย 

  

3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูศึกษาสรางกรอบแนวคิดในการทําการศึกษามาจากการบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการไทยและตางประเทศ ซ่ึง

เปนทฤษฎีทางวิชาการ (Theoretical framework) นํามาสรางเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังน้ี  

สุเมธ แสงน่ิมนวล (2544 : 100-105) ไดแบงประเภทของความขัดแยงออกเปน 3 ลักษณะ ไดแกความขัดแยง

ระหวางบุคคล (Interpersonal Conflict)  ความขัดแยงภายในกลุม (Intragroup Conflict) และความขัดแยงภายในกลุม 

(Intergroup Conflict) 

สมบัติ นพรัก (2553) เสนอวาประเภทของความขัดแยง แบงออกเปน  

1. ความขัดแยงระหวางบุคคล (Intrapersonal Conflict)  สาเหตุอาจมาจาก ความขัดแยงเน่ืองจากความคิดเห็น

แตกตางกัน ความขัดแยงเน่ืองจากการรับรูแตกตางกัน ความขัดแยงเน่ืองจากคานิยมหรือทัศนคติแตกตางกันความขัดแยง

เน่ืองจากมีอคติตอกัน และความขัดแยงเน่ืองจากผลประโยชนขัดกัน กรณีเชนน้ีตองหาสาเหตุของความขัดแยงและแกใหถูกจุด  

ถูกคู  และถูกคน 

2. ความขัดแยงระหวางกลุม (Group Conflict)  แยกเปน 2 ประเภท  คือ 

                2.1  ความขัดแยงภายในกลุม (Within Group Conflict)  อาจเกิดจากความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict)  

ความขัดแยงในอํานาจ (Authority Conflict)  และความขัดแยงในประเด็น (Issue Conflict)  คือ  ความคิดเห็นไมตรงกัน 

               2.2  ความขัดแยงระหวางกลุม (Between Group Conflict)  อาจเกิดจากความขัดแยงตามหนาที่ (Functional 

Conflict)  ความขัดแยงตามระดับชั้น (Hierarchy Conflict)  และความขัดแยงระดับสายงาน (Line – Staff Conflict) 

Duke (1976)  เสนอวา บุคคลเม่ือเผชิญกับความขัดแยงจะแสดงการแกไขปญหาความขัดแยงออกเปน พฤติกรรม 5 

แบบ คือ 

1. เอาชนะ (competition) เปนพฤติกรรมที่เปนการเอาใจตัวเองโดยไมคํานึงถึงความสูญเสียของผูอ่ืน โดยอาศัย

อํานาจจากตําแหนงหรือสถานการณทางเศรษฐกิจเพื่อใหตนไดประโยชน 

2. การรวมมือ (collaboration) มีลักษณะมุงเอาชนะแตรวมมือแกปญหาอยางเต็มที่เพื่อใหเกิดชนะ ชนะทั้งสองฝาย 

3. การประนีประนอม (compromising) อยูในลักษณะพบกันครึ่งทาง มีการเจรจาตอรอง เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ

ทั้งสองฝาย 

4. การหลีกเล่ียง (avoiding) เปนการไมสูปญหาไมรวมมือแกปญหา แสดงอาการเฉื่อยชา 

5. การยอมให (accommodation) เปนการเอาใจผูอ่ืนเปนผูเสียสละ คลายภาษิตที่วา แพเปนพระชนะเปนมาร 

Pneuman and Bruehl (1982 : 35) ไดกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงไววา สามารถแบงสาเหตุของความขัดแยง

ออกเปน 3 สาเหตุใหญ ๆ คือ  

1. องคประกอบสวนบุคคล ไดแก ภูมิหลังของบุคคลซ่ึงมีความแตกตางกันทาง วัฒนธรรม การศึกษา ประสบการณ 

คานิยมและความเชื่อ รวมทั้งอารมณความรูสึกนึกคิด ทัศนคต ิ

อุปนิสัยสวนตัว รวมทั้งภาวะผูนําของแตละบุคคลและการรับรูที่แตกตางกัน ทําใหเกิดความเขาใจ และความคิดเห็น

ตางกัน ทําให "การสรางความสัมพันธ" ที่แสดงออกแตกตางกัน 

2. การปฏิสัมพันธ และกระบวนการส่ือสารที่ไมมีคุณภาพขาดความชัดเจน ขอมูล บิดเบือน รวมทั้งความลาชาของ

การส่ือสาร ปฏิสัมพันธที่เปนสาเหตุของความขัดแยงก็คือ การส่ือสาร (communication) ที่ไมดีหรือ ไมมีคุณภาพ การส่ือสาร

ที่ไมดีจะทําใหเกิดความเขาใจผิดทั้งในแงของสาระและเจตนาของขาวสาร ซ่ึงจะทําใหระดับความขัดแยงเกิดมากยิ่งขึ้น 
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3. สภาพโครงสรางขององคกร ไดแก การมีทรัพยากรจํากัด ความไมชัดเจนในบทบาทหนาที่และสายงานบังคับ

บัญชา กฎเกณฑที่เขมงวด และการแขงขันเพื่อใหไดผลประโยชนและอํานาจ และการมีขอยกเวนสําหรับบางกลุมบุคคลที่ไม

ตองปฏิบัติตามมาตรฐานตามที่กําหนด 

Daniel (2001)   ไดเขียนถึงการแกปองกันความขัดแยงโดยทั่วไปสามรูปแบบคือ  

1. การตอสูดวยการใชอํานาจ โดยคูกรณีจะใชทรัพยากรที่มีอยู (รางกายที่แข็งแรง การขมขู เสียงดัง พรรคพวกมาก) 

มาบีบบังคับใหฝายตรงขามยอมจํานน ซ่ึงผลออกมาจะมีผูแพ ผูชนะ 

2. การตอสูดวยการใชสิทธิ โดยคูกรณีจะยกแหลงอํานาจตางๆ (ผูปกครอง หัวหนา คูมือ ขั้นตอน กฎหมาย) มาใชใน

การพิจารณาวาใครมีสิทธิที่ถูกตอง ซ่ึงผลออกมาจะมีผูแพ ผูชนะ 

3. การปรองดองดวยผลประโยชน (Interest Reconciliation) เปนวิธีที่แบงปนผลประโยชนกัน หรือมีไดบางเสีย

บาง ขอดีคือไมเปนปรปกษกัน การแกไขความขัดแยงแบบดั้งเดิมจะใช 2 แบบแรก แตวิธีที่ไดผลดีในปจจุบันใชแบบที่ 3 

(Dana, 2001 : 67-85) 

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมสามารถนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดไดดังน้ี 

 
รูปภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการทําวิจัย 

 

4. วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย ใชวิธีการวิจัยเชิงผสม 

(Mixed - Method Research) ระหวางการทําวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) รวมกับการทําวิจัยเชิงปริมาณ

Quantitative Research)ในการเก็บขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยไดแบงออกเปน 2 ขั้นตอน ดังน้ี โดยมีระเบียบวิธีวิจัยดังน้ี 

 

4.1 กลุมเปาหมายในการทําวิจัยเชิงคุณภาพ 

ที่ใชในการในการวิจัยน้ีไดแก บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย จํานวน 20 ราย ใชการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง 

(Purposive Selection) แบงการเก็บขอมูลออกเปนมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนอยางละ 2 แหง ไดมหาวิทยาลัยเปาหมาย

ของรัฐไดแก มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในขณะที่มหาวิทยาลัยเอกชนไดแก มหาวิทยาลัยหัว

เฉียว และมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ คัดเลือกกลุมเปาหมาย โดยใชหลักการใหความรวมมือตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยดําเนินการ
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ติดตอบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย โดยตรง ใชการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth interview) กําหนดจํานวนผูให

สัมภาษณทั้งส้ินแหงละ 5 ราย 

 

4.2 ประชากรและกลุมตัวอยางจากทําวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากรในการวิจัย คือ กลุมบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย  จํานวน 18,519 ราย (สํานักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา 2559) คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางตามสูตรของทาโร ยามาเน (Yamane 1967)  ไดขนาดกลุมตัวอยาง

จํานวน 400 ตัวอยาง ผูวิจัยเพิ่มขนาดตัวอยางอีก 10 หนวย ไดขอมูลที่ตองจัดเก็บจํานวน 410 ตัวอยาง การสุมตัวอยางผูวิจัย

ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ทําการจับฉลากมหาวิทยาลัยที่ตองการจัดเก็บโดยแบงเปนมหาวิทยาลัย

ของรัฐบาลและเอกชนที่ตองจัดเก็บดังน้ี 

 

ตารางที่ 1 กลุมตัวอยางที่จัดเก็บ 

กลุมตัวอยาง รายช่ือมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเอกชน 8 แหง  

(เก็บขอมูลแหงละ 26 ราย)  

รวม 208 ราย 

-เก็บไดจริง 203 ราย 

1.มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

2.มหาวิทยาลัยธนบุรี 

3.มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

4.มหาวิทยาลัยรังสิต 

5.มหาวิทยาลัยสยามธุรกิจ 

6.มหาวิทยาลัยหัวเฉียว 

7.มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 

8.มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยรัฐบาล 

16 แหง  

(เก็บขอมูลแหงละ 13 ราย) 

รวม 208 ราย 

-เก็บไดจริง 207 ราย 

1.มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

2.มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

3.จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

4.มหาวิทยาลัยบูรพา 

5.มหาวิทยาลัยขอนแกน 

6.สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

7.มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 

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 

 แนวการวิเคราะหเอกสาร ผูวิจัยใชกรอบแนวคิด และวัตถุประสงคในการวิจัย ตลอดจนผลงานในการวิจัย เปน

แนวทางในการวิเคราะห ทางดานเน้ือหาภายใตทฤษฎีทางการจัดการความขัดแยง ผานการวิเคราะหและแนวคิดของนักวิจัย

และนักวิชาหลาย ๆ ทาน เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดเบื้องตน และสรางแบบสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางนําไปสัมภาษณเชิงลึก

บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยจํานวน 20 ราย 

การวิจัยเชิงคุณภาพ อาศัยแนวคิดการทําวิจัยของ สุภางค  จันทวานิช (2553 : 128-130) ใชการตรวจสอบขอมูล

แบบสามเสา(triangulation) ดานขอมูล(data triangulation) คือ การพิสูจนวาขอมูลที่ผูวิจัยไดมาน้ันถูกตอง โดย

เปรียบเทียบความตางของแหลงเวลา สถานที่ และบุคคล มีการตรวจสอบสามเสาดานผูวิจัย (investigator triangulation) 

คือ ตรวจสอบวาโดยการรวบรวมขอมูลภาคสนามแตละแหงใหมีผูวิจัยสองราย และ การตรวจสอบสามเสาดานวิธีรวบรวม

ขอมูล (Methodological triangulation) คือ การใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลตางๆกันเพื่อรวบรวมขอมูลเรื่องเดียวกัน เชนใช

วิธีการสังเกตควบคูกับการซักถามพรอมกันน้ันก็ศึกษาขอมูลจากแหลงเอกสารประกอบดวย 

หลังจากไดบทสัมภาษณเชิงลึกมาแลวคณะผูวิจัยจะนําบทสัมภาษณมาถอดบทสัมภาษณแลว ดําเนินการวิเคราะห

ขอมูล ผูวิจัยไดทําการจัดกลุมขอมูล และเรียงขอมูล ตลอดจนจัดลําดับขอมูลตามเน้ือหาที่ตองศึกษา จากน้ันวิเคราะหเน้ือหา 

(Content Analysis) รวมกับการทบทวนวรรณกรรมทางวิชาการ เพื่อคนหาตัวชี้วัดที่สอดคลอง กับสภาพจริง ภายใตบริบท

จริง ตอจากน้ัน คือการสังเคราะหขอมูล เปนการนําเอาขอมูลทีไ่ดจากการวิเคราะหมาทําการสังเคราะหอีกครั้งหน่ึง เพื่อใหได

ขอมูลเก่ียวกับ ที่ใกลเคียงกับความเปนจริงมากที่สุด  

 

 4.4 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ 

 เครื่องมือการวิจัย ไดแก แบบสอบถามที่ผานการทบทวนวรรณกรรมและปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา โดย

แบบสอบถามมีทั้งหมด 5  ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1  ขอมูลตอนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามแบบเลือกตอบจํานวน 7 ขอ ประกอบไปดวย 

เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงทางวิชาการ  สาขาที่ทําการสอน และ ประสบการณในการปฏิบัติงานในสาย

วิชาการ 

 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับสาเหตุของความขัดแยง แบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา (rating 

scale)  5 ระดับ ขอคําถามครอบคลุมประเด็นเก่ียวกับ สาเหตุความขัดแยง ประกอบไปดวยดานการส่ือสาร จํานวน 7 ขอ  

ดานโครงสรางองคการ จํานวน 7 ขอ และดานความสัมพันธ จํานวน 7 ขอ รวมเปน 21 ขอ 

 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับการปองกันความขัดแยง แบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา (rating 

scale)  5 ระดับ ขอคําถามครอบคลุมประเด็นเก่ียวกับ การมีเปาหมายที่ชัดเจน จํานวน 5 ขอ  และ การทํางานสมานฉันท 

จํานวน 5 ขอ  รวมเปน 10 ขอ 

 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับการแกไขความขัดแยง แบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา (rating scale)  

5 ระดับ ขอคําถามครอบคลุมประเด็นเก่ียวกับ การหลีกเล่ียง จํานวน 4 ขอ  การเอาชนะ จํานวน 4 ขอ   การยอมให จํานวน 

4 ขอ  ความรวมมือ จํานวน 4 ขอ  ประนีประนอม จํานวน 4 ขอ  รวมเปน 20 ขอ 

 ตอนที่ 5  แบบสอบถามปลายเปดแนวทางในการแกไขปญหาความขัดแยง ประกอบไปดวย 3 ขอคําถามไดแก ทาน

มีแนวทางในการจัดการปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลอยางไร ทานมีแนวทางในการจัดการความขัดแยงภายในกลุมอยางไร 

และทานมีแนวทางในการจัดการความขัดแยงระหวางกลุมอยางไร  

 

 4.5.การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ดวยการหาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) โดย

อาศัยดุลยพินิจของ ผูทรงคุณวุฒิรวม  3 ทาน  ตรวจสอบความครอบคลุมตามองคประกอบที่กําหนด และพิจารณาประเมิน
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ความสอดคลองระหวางขอคําถามแตละขอกับนิยามศัพทเฉพาะ การวิจัยครั้งน้ีไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย 

ผูวิจัยจึงไดทํา  การทดสอบความเชื่อถือได (reliability) ของแบบสอบถาม โดยไดทําการทดลอง (try-out) กับกลุม ซ่ึงไมใชกลุม

ตัวอยางไดแก อาจารยในมหาวิทยาลัยรามคําแหง จํานวน 40 ชุด แลวนําผลการทดสอบมาหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  

(alpha coefficient) ดวยวิธีของครอนบัช (Cronbach’s alpha: ) โดยคา  ที่ไดจะตองมากกวาหรือเทากับ 0.70 

เครื่องมือน้ีจึงสามารถนําไปใชสําหรับการรวบรวมขอมูล (พวงรัตน ทวีรัตน, 2543 : 132) ผลการวิเคราะหดวยคาสัมประสิทธ์ิ 

ดวยวิธีของครอนบัช ไดดังน้ี ดานสาเหตุความขัดแยงไดคาอัลฟา 0.84-0.96 ดานการปองกันความขัดแยง อยูในชวง 0.92-

0.93 ดานการแกไขความขัดแยง อยูในชวง 0.84-0.94  สรุปไดวาแบบสอบถามผานการทดสอบคุณภาพ 

 

5. การใชสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

             5.1 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

      ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ วิเคราะหสถิติพรรณนาขั้นพื้นฐาน (Descriptive Statistics)  ไดแก คารอย

ละ  (percentage) ในการวัดคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) ในสวนสถิติพรรณนา 

 ตรวจสอบแบบจําลองสมมติฐานความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ (Structural Model) เพื่อทดสอบความ

สอดคลองของแบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปลิสเรล (LISREL Version 8.52) วิเคราะหความ

กลมกลืนของแบบจําลอง (Goodness of Fit)ซ่ึง อัตราสวนไค สแควรกับองศาความเปนอิสระ (Chi-square/df) และ ดัชนี

รากของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนเหลือปรับมาตรฐาน  (SRMR)  สําหรับงานวิจัยฉบับน้ีจะไมวิเคราะหความสอดคลองของ

แบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดวย  คาไค สแควร (Chi-square )แมจะเปนดัชนีวัดความกลมกลืนที่เปนที่นิยม เน่ืองจาก

การวิเคราะห ดวย  คาไคสแควรจะมีขอจํากัดในกรณีที่ n มีคามากเพราะจะทําใหคาไค สแควรสูงมากจนอาจทําใหสรุปผลได

ไมถูกตอง 

 ในสวนสถิติสรุปอางอิง เพื่อตอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหคาสหสัมพันธแบบคงตัวแปรสังเกตได โดยอาศัย

รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนหรือ  โมเดลลิสเรล (Linear  Structural  Relationship Model  or LISREL Model)  

 

 5.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

      ผูวิจัยนําผลที่ไดจากแบบสอบถามปลายเปด ในแบบสอบถาม และผลที่ไดจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก 

มาสรุปรวมกัน และแยกประเด็นเพื่อการหาแนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย ใน

ลักษณะของการพรรณนาขอมูล โดยอาศัยการวิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content analysis) 

 

6. ผลการวิจัย 

ตอนที่ 1   คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐบาล (รอยละ 50.49)ใกลเคียงกับ

มหาวิทยาลัยของเอกชน (รอยละ 49.51) สวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 67.6) อายุอยูในชวง 36-45 ป (รอยละ 46.59) 

การศึกษาสวนใหญจบระดับปริญญาโท (รอยละ 58.05) สถานภาพสวนใหญเปนโสด (รอยละ 55.12) ตําแหนงคืออาจารย 

(รอยละ 77.07) สาขาที่สอนสวนใหญอยูกลุมคณะมนุษยศาสตร (รอยละ 41.5) และมีประสบการสอนต่ํากวา 10 ป (รอยละ 

60.73) 
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ตอนที่ 2   แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย ผลการวิเคราะหใน

ภาพรวม 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย ดวยวิธี Maximum 

Likelihood ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.52 เพื่อทําการเปรียบเทียบถึงความกลมกลืนระหวางโมเดลที่พัฒนาขึ้น กับขอมูล

เชิงประจักษ ผูวิจัยไดดําเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยปรับพารามิเตอรโดยยินยอมใหผอนคลายขอตกลง

เบื้องตน ใหคาความคลาดเคล่ือนสัมพันธกันได จนกระทั่งดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษดังน้ี 

 

 
รูปภาพที่ 2 แนวทางการจัดการความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย (โมเดลหลังปรับ) 

 

ผลการวิจัยพบวา สาเหตุความขัดแยงจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเกิดจากโครงสรางขององคการ (x 

= 0.71) ในสวนการปองกันความขัดแยงเกิดจากการปองกันความขัดแยงโดยการทํางานสมานฉันท (x = 0.72) และการ

แกไขความขัดแยงไดแกการแกไขความขัดแยง โดยการประนีประนอม (x = 0.61) โดยสาเหตุความขัดแยง มีความสัมพันธ

กับการปองกันความขัดแยง (= 0.33) สาเหตุความขัดแยง มีความสัมพันธกับ การแกไขความขัดแยง (= 0.22) และการ

ปองกันความขัดแยงมีความสัมพันธกับการแกไขความขัดแยง (= 0.53) ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 3    สรุปผลจากการวิเคราะหเชิงเนื้อหารวมกันระหวางขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

1. สาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยผลการวิจัยพบวา 

  1.1. สาเหตุ ความขัดแยงดานการส่ือสารของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย พบวาสวนใหญเกิดจาก 

ความเขาใจในความหมายของขอมูลที่ไดรับมาปฏิบัติไมตรงกัน  การสงและรับขอมูลที่ไมถูกตอง และ การรับขอมูลไมตรงกัน

ในเรื่องเดียวกันตามลําดับ ผลจากการเปรียบเทียบ ความขัดแยงดานโครงสรางระหวางบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย

ภาครัฐบาลและเอกชน ผลจากการเปรียบเทียบ ความขัดแยงดานการส่ือสาร พบวา มหาวิทยาลัยภาครัฐบาลจะมีปญหา การ

รับขอมูลไมตรงกันในเรื่องเดียวกัน สูงกวาของเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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  1.2. สาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย เกิดจาก โครงสรางองคการ 

ซ่ึงมีเหตุหลักมาจาก การมอบอํานาจหนาทีท่ี่คลุมเครือไมชัดเจน การแบงภาระงานที่ไมเปนธรรม และ การแบงงานที่ซํ้าซอน

กัน ผลจากการเปรียบเทียบ ความขัดแยงดานโครงสรางระหวางบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยภาครัฐบาลและเอกชน

พบวาไมมีขอใดแตกตางกัน 

  1.3. สาเหตุของความขัดแยงดานความสัมพันธของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย เกิดจาก บุคลากรมี

อุดมการณทํางานที่แตกตางกัน บุคลากรมีคานิยมในการทํางานแตกตางกัน และบุคลากรมีความชํานาญและถนัดที่แตกตางกัน 

ผลจากการเปรียบเทียบ ความขัดแยงดานความสัมพันธพบวา มหาวิทยาลัยภาครัฐจะมีปญหาในทั้งสามปจจัยสูงกวาภาคเอกชน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

2. แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยผลการวิจัยพบวา 

  2.1 ความขัดแยงเปนเรื่องปกติของสังคม การมีความขัดแยงในระดับที่เหมาะสมเปนส่ิงที่จําเปนในการ

พัฒนาองคการ แตเม่ือมีความขัดแยงที่มากขึ้น แนวทางการจัดการความขัดแยงที่เกิดจากบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย

มีหลายวิธีการที่จะชวยใหความขัดแยงไดคล่ีคลาย หรือลดนอยลง  โดยอาศัยวิธีการคุยกันตอหนา  จะชวยหลีกเล่ียงการเขาใจ

ผิดกันไดเปนอยางดี  หลีกเล่ียงการใชวิธีการสงขอความผานส่ืออิเล็กทรอนิกส  โทรศัพท จดหมาย หรือพูดผานบุคคลที่สาม ซ่ึง

อาจทําใหเกิดความเขาใจผิดกันมากขึ้น  เพราะการพูดคุยกันโดยไมเห็น  สีหนาทาทางกัน อาจยิ่งทําใหสถานการณเลวรายลง 

และควรมีการเจรจากันในที่สวนตัว โดยปราศจากบุคคลที่ ไมเก่ียวของ เพื่อหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นจากบุคคลเหลาน้ัน  

และใหคูขัดแยงไดแสดงอารมณ ความรูสึกอยางเต็มที่  ใหปลดปลอยอารมณที่คับของใจของแตละฝายและพยายามใหแตละ

ฝายไดเขาใจและรับรูความรูสึกที่แทจริงของกันและกัน   

  2.2 ในกรณีเกิดความขัดแยงแลวตองอาศัยคนกลางไกลเกล่ีย ผูทําหนาทีค่นกลางตองไมยึดติดเอาความคิด

ของตนเองเปนใหญ  ควรมีความยืดหยุน   ยอมรับฟง  เพื่อใหไดขอยุติในการจัดการความขัดแยงโดยสันติ  การใหคูขัดแยงได

รวมกันทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกัน  ก็เปนอีกหน่ึงวิธีที่จะชวยใหความขัดแยงคล่ีคลายลง  โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัย

เอง เราจะพบวาอาจารยตางก็มีอัตตาในตนเองสูง สงผลใหการทํางานสวนใหญจะเปนการทํางานแบบตางคน ตางทํา ตาม

ความคิดและเปาหมายของตัวเอง ผลที่ตามมาทําใหเกิดขอขัดแยงและไปไมถึงจุดหมายรวมกัน  การจัดการความขัดแยง ที่

เหมาะสมในเรื่องน้ี  คือการระดมความคิด และเลือกวิธีที่ดีที่สุดที่เห็นตรงกันและนําไปปฏิบัติรวมกันจะทําใหลดความขัดแยง

ในการทํางานได    

  2.3 เม่ือมีความขัดแยงขึ้น การใชคนกลางในระหวางการเจรจา หากผูทําหนาที่ไกลเกล่ียเห็นดวยกับขอ

โตแยงบางเรื่องของคูขัดแยงที่มีเหตุผลดี ตองรูจักยอมรับ   ไมตองอายหรือเกรงวาจะเสียหนาแตประการใด   เพราะการยอมรับ

ความคิดเห็นของอีกฝายหน่ึงโดยปราศจากอคติ  จะลดทอนความรูสึกไมเปนมิตรลงไปได   แตหากความขัดแยงมีมากเกินกวา   

ที่จะคุยกันดวยเหตุผล  ควรหาเวลาออกจากสถานการณที่ตึงเครียด  เพื่อใหทุกฝายไดมีเวลาทบทวนในเรื่องที่ขัดแยง เม่ือจิตใจ

สงบลงคอยกลับมาเจรจากันอีกครั้ง อยารีรอที่จะขอความชวยเหลือจากบุคคลภายนอก เชน หัวหนางาน  หรือตํารวจ  หากผูที่

เปนคนกลางในการเจรจาน้ันตกอยูในอันตราย  ในกรณีที่ไมมีฝายใด ยอมลดราวาศอกใหกัน  ตองเจราจาหาขอยุติที่เปนกลาง    

โดยไมใหฝายใดฝายหน่ึงเปนผูชนะ  และควรยุติขอพิพาทไวชั่วคราว เพราะบอยครั้งกาลเวลาสามารถเยียวยาความขัดแยงได 

อยางเหมาะสมและเกิดผลดีกับทุกฝาย ความขัดแยงในการบริหารหลักสูตรในสถานศึกษาแมจะเกิดจากหลายสาเหตุดังที่ได

ศึกษาวิจัยมา  แตโดยทั่วไปแลว ก็สามารถคล่ีคลายไดอยางดี  โดยการใชดวยวิธีการที่กลาวมาน้ี   ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับสถานการณ

และสภาพของความขัดแยง ซ่ึงผูที่จะนําวิธีการจัดการความขัดแยงไปใชจะตองเลือกใหเหมาะสม หรืออาจใชวิธีการผสมผสาน

โดยใชทักษะของผูจัดการความขัดแยงน่ันเอง 
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7. อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 7.1 อภิปรายผล 

  7.1.1  ผลจากการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณจะพบวา ปญหาสําคัญของบุคลากรสายวิชาการใน

มหาวิทยาลัยสาเหตุหลัก ๆ มาจากโครงสรางขององคการ ซ่ึงเม่ือพิจารณารวมกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพและการตอบคําถาม

ปลายเปดจะพบวา มหาวิทยาลัยของรัฐมักจะมีปญหาในดาน โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยที่ใหอิสระและขาด

การตรวจสอบอยางเปนระบบ รวมถึงคานิยม ที่กลัวเส่ือมเสียชื่อเสียงของสถาบันหากปญหาเหลาน้ีถูกเผยแพรออกไป 

กอใหเกิดชองทางในการปดบังปญหา และละเลยปญหาไมมีแนวทางปองกัน การพูดคุยถึงปญหาจะเกิดขึ้นในลักษณะของการ

เยียวยาแกไขแลวเทาน้ัน ซ่ึงในสวนน้ีมหาวิทยาลัยเอกชนจะมีการประชุมแบบเปนทางการและไมเปนทางการดีกวา ปญหาดาน

โครงสรางอีกประการหน่ึงคือเรื่องของการจัดสายการบังคับบัญชาที่บางครั้งเปนแบบหลวม ๆ การมีการจัดโครงการพิเศษใน

มหาวิทยาลัย ซ่ึงหลายตอหลายครั้งนํามาซ่ึงความขัดแยงในแงของผลประโยชนที่ไมลงตัวกัน ปญหาในเรื่อง การมอบอํานาจ

หนาที่ที่คลุมเครือไมชัดเจน  การแบงภาระงานที่ไมเปนธรรม การแบงงานที่ซํ้าซอนกัน ทั้งน้ีงานของอาจารยในมหาวิทยาลัย

นอกจากการจัดการเรียนการสอนแลว ยังมีเรื่องของ การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแกชุมชน และการทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม ยังไมรวมงานบริหารสําหรับอาจารยที่เปนผูบริหาร งานนิเทศนักศึกษา และงานอ่ืนๆ ที่มหาวิทยาลัย

มอบหมาย ความถนัดที่แตกตางกัน ทําใหอาจารยบางทานเลือกที่จะหลีกเล่ียงงานบางอยาง บางมหาวิทยาลัยมีการจัดการแบง

งานตามความถนัดของอาจารย แตก็มักจะไมมีการชี้แจง และประชุมมอบหมายงานที่ชัดเจน การทับซอนของงาน กอใหเกิด

ความไมพอใจกัน และหลายครั้งเม่ือเกิดความขัดแยง ในเรื่องของการจัดโครงสราง ก็ไมมีผูเขามาไกลเกล่ียแกไข จนกวาปญหา

เหลาน้ีจะเกิดปญหาแลวจึง จะมีการแกไขปญหา ตัวอยางเชนจากการตอบคําถามปลายเปด จากมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึง

ซ่ึง จะมีชี้แจงสาเหตุของปญหา และหาทางออกรวมกัน กรณีที่เกิดจากปญหาในการทํางานจนเกิดความขัดแยงแลวเทาน้ัน ซ่ึง

ผลที่ไดจากการวิจัยดังกลาวจะสอดคลองกับแนวคิดที่วา ความขัดแยง หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลที่เก่ียวของกับ

จุดมุงหมายหรือวิธีการ หรือทั้งสองอยางแตเปนการพึ่งพาอาศัยในทางลบ การที่แตละฝายไปดวยกันไมได ในเรื่องเก่ียวกับ

ความตองการ ไมวาจะเปนความตองการจริง หรือศักยภาพที่จะเกิดตามตองการ มักเกิดจากปญหา โครงสรางองคการ 

(ธนวรรณ เกิดนาวี 2549) และแนวคิดของ  Pneuman & Bruehl (1982, อางถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ 2540) ที่เสนอวา 

ความคลุมเครือ ความคลุมเครือขององคการที่เปนเหตุแหงความขัดแยงที่สําคัญไดแก ความคลุมเครือในโครงสราง และความ

คลุมเครือในบทบาท โครงสรางขององคการที่คลุมเครือทําใหยากที่จะเขาใจไดวา สายการบังคับบัญชาเปนอยางไร ใครทํา

หนาที่อะไร ความคลุมเครือในบทบาททําใหไมเขาใจวาใครตองรับผิดชอบอะไร ผลที่เกิดขึ้นทําใหงานบางอยางมีคนรับผิดชอบ

หลายคน แตงานบางอยางไมมีใครรับผิดชอบเลย นอกจากน้ี  เสนาะ ติเยาว (2544: 306) ไดกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยง

ในองคการวาเปนความขัดแยงทางโครงสราง ซ่ึงมีสาเหตุหลัก 4 ประการคือ ความขัดแยงโดยสายการบังคับบัญชา  ความ

ขัดแยงโดยหนาที่ ไดแก การขัดแยงระหวางหนวยงานตางๆ ในองคการ ซ่ึงเกิดจากการมีหนาที่แตกตางกัน  ความขัดแยงโดย

อํานาจ อํานาจในองคการที่กอใหเกิดความขัดแยงบอยๆ คืออํานาจส่ังการ กับอํานาจใหคําปรึกษาแนะนํา  และ ความขัดแยง

โดยทางการและไมใชทางการ  

  7.1.2. การปองกันความขัดแยงเกิดจากการปองกันความขัดแยงโดยการทํางานสมานฉันท ซ่ึงใน

มหาวิทยาลัยจะเนนที่ การสนับสนุนใหมีผูประสานงานในระดับหนวยงาน และเม่ือเกิดความขัดแยงในการทํางานจะมีการไกล

เกล่ียใหเขาใจกันเสมอ ผลจากการสัมภาษณพบวามีการเสนอวาเม่ือพบบุคคลผูเปนตนเหตุของปญหาความขัดแยงควรหา

สาเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้น มีการพูดคุยในทันทีเพื่อเปดโอกาสในการปรับปรุงและแกไขเพื่อปองกันไมใหเกิดความขัดแยง

ขึ้นซํ้าอีก และไมปลอยปญหาใหเปนเรื่องเรื้อรัง ทั้งน้ีเปนเพราะลักษณะของการปองกันความขัดแยงที่แทจริงของมหาวิทยาลัย

มักจะไมมีความชัดเจน จําเปนตองใชวิธีมีปญหาเปนกรณีไปแลวคอยหาทางเยียวยาแกไข ซ่ึงไมนาจะเปนวิธีที่ถูกตองนัก ดังที่ 

พรนพ พุกกะพันธุ (2542: 156 - 157) ไดเสนอวา ความขัดแยงมีผลเสียและเปนอันตรายทั้งแกตัวบุคคลและองคการ 

กอใหเกิดผลเสียตออารมณ สุขภาพ รางกาย และสุขภาพจิตของผูที่เก่ียวของ ทําใหเสียเวลาเสียคาใชจายและเกิดความ
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ส้ินเปลือง เสียแรงงาน บุคคลขาดการยอมรับซ่ึงกันและกันขาดความไววางใจ ไมเคารพซ่ึงกันและกัน ขาดความรวมมือ ขาด

ความคิดริเริ่ม การส่ือสารระหวางบุคคลถูกบิดเบือนทําใหประสิทธิภาพการทํางานบุคคลลดลง ทําลายความสมานฉันทและ

ความกลมเกลียวในการทํางานของกลุม เปนอุปสรรคตอกระบวนการตัดสินใจ ทําใหตองตัดสินใจดวยความเส่ียงทําใหคนไม

พอใจที่จะทํางาน เกิดการเฉื่อยงาน ทําใหสูญเสียกําลังคน เม่ือบุคคลไมสามารถที่จะทนอยูก็จะหนีไปจากองคการน้ัน ถาหาก

แกปญหาไมดีแลวความขัดแยงอยางหน่ึงจะนําไปสูความขัดแยงอ่ืนๆ อีก เน่ืองจากความขัดแยงมิใชเปนส่ิงดีทั้งหมดหรือเสีย

ทั้งหมด ความขัดแยงมีทั้งประโยชนและโทษ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับประเภทของความขัดแยงและระดับของความขัดแยง 

   7.1.3. ในสวนการแกไขความขัดแยง อาจารยทางมหาวิทยาลัยจะเนนเรื่องการประนีประนอม ซ่ึงผลจาก

การเก็บแบบสอบถามพบวา ผูตอบแบบสอบถาม จะใหความสําคัญในเรื่อง แมจะรูสึกไมพอใจและเห็นวาตนไมผิด แตทานก็จะ

ยอมประนีประนอมกับคูขัดแยง เพื่อยุติปญหา ทานจะพยายามหาขอตกลงกันกับคูขัดแยง สวนผลจากการตอบแบบสอบถาม

ปลายเปดพบวา อาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐเสนอวา ใชประนีประนอม อธิบายและแสดงความคิดเห็นที่เปนเชิงบวก 

ประนีประนอม ยอมไดก็ยอมเพื่อไมใหเกิดปญหาจะดีที่สุด ประนีประนอม ใหเกิดจุดที่สามารถยอมรับซ่ึงกันและกันได บางครั้ง

อาจพูดคุยแบบประนีประนอม หลีกเล่ียงการเผชิญหนา และควรใชจิตวิทยาในการส่ือสาร ในขณะที่อาจารยภาคเอกชนเสนอ

วา เม่ือมีปญหาขัดแยงกันก็ตอง พูดคุยเพื่อหาแนวทางในการแกปญหารวมกัน รวมพูดคุยกันทุกฝาย ดวยเหตุผล และเนนการ

ประนีประนอมเปนหัวใจหลัก และที่สุดหากการประนีประนอมไมไดผลก็จะใชวิธี หาผูที่สามารถพูดคุย ประนีประนอมทั้งสอง

กลุมไดมาเปนคนกลางชวยไกลเกล่ีย ดังที่ วรนารถ แสงมณี (2544) ไดเสนอวา การประนีประนอม หมายถึง การใชวิธีการ

เจรจาตอรองซ่ึงเปนกระบวนการแลกเปล่ียนความยินยอม ถอยทีถอยอาศัยหรือที่เรียกวาพบกันครึ่งทาง หลักสําคัญคือคูกรณี

แตละฝายตางก็ไดประโยชนและตองยอมเสียประโยชนบาง  มิใชฝายหน่ึงไดหรือเสียอยางเดียวอีกวิธีหน่ึงของการ

ประนีประนอมคือแยกกลุมที่ขัดแยงกันจนกวาจะหาขอยุติได เล่ียงที่จะตองเผชิญหนากัน หรือใหส่ิงตอบแทนแกกลุมหน่ึง เพื่อ

ยุติขอขัดแยง ดังน้ัน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540) เสนอวา เปนการแสดงพฤติกรรมที่ผูบริหารมุงจะใหทั้งสองฝายมีความ

พอใจบาง เปนลักษณะที่หากจะไดก็ควรจะยอมเสียบาง หรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง ซ่ึง เสนาะ ติเยาว (2544: 303) ได

ใหขอคิดเพิ่มเติมที่นาสนใจวา การประนีประนอมเปนกลยุทธในการแกไขความขัดแยงมี แบบแพ-แพ (Lose-Lose) เปนวิธี

แกปญหาความขัดแยงที่ทั้งสองฝายแพทั้งคู มีวิธีแกความขัดแยงไดหลายวิธีคือ วิธีแรก วิธีประนีประนอมหรือพบกันครึ่งทาง 

วิธีที่สอง ใหฝายใดฝายหน่ึงยอมอีกฝายหน่ึง วิธีที่สามใชบุคคลที่สามมาไกลเกล่ียหรือทําหนาที่ตัดสินความผิดถูก วิธีที่ส่ี ใช

กฎเกณฑหรือระเบียบของทางราชการมาแกปญหาความขัดแยง ทั้งส่ีวิธี ผูขัดแยงทั้งสองฝายจะเปนผูแพ ใชไดในบางกรณี

เทาน้ัน เพราะแกปญหาไมไดจริงและคนที่เก่ียวของกับความขัดแยงตางก็ไมชอบ แสดงใหเห็นวาหนทางการแกไขปญหาของ

อาจารยมหาวิทยาลัยที่ใชอยู อาจไมใชวิธีการแกปญหาที่สรางความยั่งยืน 

 

7.2 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

  7.2.1 บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยก็ไมตางจากหนวยงานอ่ืน ๆ ที่มีความขัดแยงเปนเรื่องปกติ แต

เน่ืองจากมหาวิทยาลัยเปนแหลงผลิตปญญาชนออกมารับใชบานเมืองจึงจะเห็นไดวาในเรื่องของปญหาความขัดแยงมักจะเปน

ปญหาที่เกิดจากโครงสราง และการไมส่ือสารกันใหชัดเจนระหวาง ผูบริหาร อาจารย และนักศึกษา การแกไขปญหาโดยเนน

การประนีประนอมจะเปนวิธีหลักที่อาจารยใชในการแกปญหา และมักจะพบวาปญหาความขัดแยงสวนใหญจะถูกลืม มากกวา

จะถูกคล่ีคลายไปในทิศทางที่ถูกตอง ความไมพอใจของอาจารย หรือการละเลยตนตอแหงปญหา หลายตอหลายครั้งจะนํามา

ซ่ึงความรุนแรง หรือจบดวยการใหออก หรือลาออกดวยความไมเขาใจของอาจารยอยางที่ไมควรจะเปน ดังน้ัน การสรางความ

ชัดเจนของโครงสรางขององคการ การจัดสรรคนใหเหมาะกับงาน จึงเปนส่ิงสําคัญที่มหาวิทยาลัยจะใหความสําคัญเปนลําดับ

แรก ๆ  

  7.2.2 พันธกิจของมหาวิทยาลัย ไมวาจะเปนเรื่องการเรียนการสอน การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแก

ชุมชน และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ทุกมหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญ การแยกเปนมหาวิทยาลัยเฉพาะทางและมุงเนน
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ไปในบางดาน อาจเปนนโยบายที่จําเปนตองทบทวน หรือหากจะดําเนินการไปตามทิศทางดังกลาว ผูบริหารก็จําเปนตอง

จัดสรร แบงงาน อาจารย และมอบหมายงานใหชัดเจนกวาที่เปนอยาง เชน หากตองการพัฒนาเปนมหาวิทยาลัยแหงการวิจัย 

ก็จําเปนตองมอบหมายงานวิจัยใหอาจารยทุกคนในมหาวิทยาลัยใหทําใหสําเร็จ และที่สําคัญตองไมลืมภารกิจหลักของ

มหาวิทยาลัยคือการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพสูสังคม ดังน้ัน การพัฒนาอาจารยใหมีความสามารถในการถายทอด การจัดสรร

ชั่วโมงการสอนจึงตองมีการประชุมอยางตอเน่ือง 

  7.2.3 การจัดโครงการพิเศษ เปนอีกเรื่องหน่ึงที่หลายมหาวิทยาลัยมีการจัดขึ้นเพื่อสรางรายได ซ่ึงโครงการ

เหลาน้ันสรางผลตอบแทนใหแกทั้งมหาวิทยาลัยและคณาจารยที่สอน แตโครงการเหลาน้ีก็เปนปญหา หากไมมีการวางทิศทาง 

ตรวจสอบ ควบคุม ที่ดี หากไมไดผูบริหารจัดการที่มี ธรรมาภิบาล โครงการเหลาน้ีมักเปนแดนสนธยา ที่เอ้ือประโยชนใหกับ

อาจารยเฉพาะกลุม สรางระบบพวกพอง และสรางความแตกแยกในหมูคณาจารยไดงาย หากมองดวยหลักการบริหาร ก็

เปนไปไดที่อาจารยที่สนิทกัน ก็ยินดีที่จะเขารวมโครงการเดียวกัน แตในแงคุณภาพของการเรียนการสอน หากยึดผลประโยชน

ของผูเรียนเปนที่ตั้ง ตัวโครงการและหลักสูตรตางๆ นาจะเปนการรวมตัวกันของผูที่เชี่ยวชาญในการสอนหลักสูตรน้ันๆ ตองมี

การวางตัวผูสอนใหถูกกับหลักสูตร ไมใชถูกใจผูบริหารหลักสูตร และตองมีความโปรงใส ในการจัดอาจารยผูสอน เพื่อไมเกิด

ความแตกแยกกันในระหวางคณะ ในระหวางอาจารยผูไดสอน และผูไมไดสอน 

    7.2.4 การปองกันความขัดแยง เกิดจากการปองกันความขัดแยงโดยการทํางานสมานฉันท และ การแกไข

ความขัดแยงที่เนนเรื่องการประนีประนอมเปนอีกประเด็นหน่ึงที่มหาวิทยาลัยควรนํามาทบทวน เปนเพราะโครงสรางของ

มหาวิทยาลัยที่เปนที่รวมของคนเกง และคณาจารยที่มีความสามารถ จึงมักจะเกิดปญหาการไมลงรอยกันทางวิชาการ 

ผลประโยชน อีกทั้งเม่ือเกิดปญหาขึ้นก็มักจะใชวิธีหลีกเล่ียงปญหา โดยยอมๆ กันไปมากกวาจะหาวิธีแกไขปญหา หรือสราง

ระบบระเบียบการแกไขที่จริงจัง ทั้งน้ีในเชิงทฤษฎีแลว การจัดการความขัดแยงตองมีการเผชิญกับปญหาโดยตรงและเปดเผย 

บางสถานการณก็ตองพยายามไมเขาไปเก่ียวของดวย หรืออาจตองใชอํานาจบังคับผูอ่ืน หากเห็นวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนเรื่อง

เล็กนอยพยายามหาทางเจรจาตอรอง สุดทายคือการพยายามหาทางประนีประนอมยอมเปนทั้งผูใหและผูรับ ไมใชจะใชกรณี

ของการประนีประนอมไปกับทุกเรื่อง เพราะนํ้าหนักของปญหาและความขัดแยงแตและบริบทยอมมีความแตกตางกัน หลาย

ครั้งปญหาที่ใชวิธีการปองกันและแกไขปญหาที่ผิดวิธี กลับจะกลายเปนเหมือนเชื้อโรคที่ดื้อยา และมักจะสงผลที่รุนแรงในเวลา

ตอมา 

    7.2.5 ความขัดแยงเปนส่ิงที่บุคลากรมหาวิทยาลัยเผชิญอยูบอยครั้ง ซ่ึงเห็นไดจากขาวทางหนาส่ิงพิมพ

ตางๆ บุคลากรหลายคน มีความเชื่อวาความขัดแยงเปนส่ิงเลวราย เปนตัวสกัดก้ันความเจริญกาวหนา และเปนตัวทําลาย

องคการ แทจริงแลวความขัดแยงมิใชตัวการทีก่อใหเกิดความสับสนวุนวาย แกองคการ แตเกิดจากวิธีการที่ไมมีประสิทธิภาพ

ในการแกไขขอขัดแยงตางหาก แมวาความขัดแยงจะเปนส่ิงที ่หลีกเล่ียงไมได แตถารูจักวิธีการบริหารจัดการหรือวิธีแกไขที่ดี ก็

จะเปนการใหคุณประโยชนอีกดวย  เปนพื้นฐานทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงของบุคคลและสังคม ในมหาวิทยาลัย สาเหตุของ

ความขัดแยงสวนใหญเกิดจากการจัดการผลประโยชน โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยที่ใหอิสระและขาดการ

ตรวจสอบอยางเปนระบบ รวมถึงคานิยมที่กลัวเส่ือมเสียชื่อเสียงของสถาบันหากปญหาเหลาน้ีถูกเผยแพรออกไปทําใหปญหา

สะสม แนวทางในการจัดการความขัดแยง โดยการใชการเจรจาอยางสันติวิธี  เริ่มตนใชการเจรจาไกลเกล่ีย  แทนการเลือกใช

วิธีการหลีกหนีปญหา และปจจัยสําคัญที่ทําใหปญหาขัดแยงยุติ  คือ บทบาทของคนกลาง  และถาเปนผูบริหารระดับสูงจะทํา

ใหปญหายุติไดโดยเร็ว ผูบริหารตองมีการเรียนรูงานที่รับผิดชอบอยางแทจริง  และมอบนโยบายใหกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูที่

เก่ียวของ  มอบหมายงานใหเหมาะสมกับคน นอกจากน้ี จะตองมีการส่ือสารอยางสมํ่าเสมอเพื่อใหทุกฝายรับทราบ ตองมี

ความเที่ยงตรง โดยใหทุกฝายที่เก่ียวของมีสวนรวมเพื่อใหเกิดความชอบธรรม  มีความนาเชื่อถือ  มีความโปรงใสยุติธรรม 

    7.2.6 ความขัดแยงถือเปนเรื่องปกติที่เกิดขึ้นในสังคมมนุษยที่มีความคิดเห็นตางกัน ไมวาจะเกิดขึ้นระหวาง

ใครก็ตาม  หากคูขัดแยงไมสามารถแกไขไดดวยตนเอง  ผูที่จะทําหนาที่แกไขความขัดแยงตองเลือกวิธีการที่จะคล่ีคลายให
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เหมาะสมกับบริบทใหมากที่สุด  เพื่อใหความขัดแยงที่เกิดขึ้นแลวน้ันไดคล่ีคลายไปในทางที่ดีไมใหลุกลามบานปลายกลายเปน

ปญหาตอไปอีก   

 

7.3  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

  7.3.1 งานวิจัยที่จัดทําขึ้นมีลักษณะการทําวิจัยแบบภาคตัดขวาง ทั้งน้ีดวยขอจํากัดของเวลา จึงอาจทําให

ขอมูลที่ไมครบถวนผูที่สนใจ อาจจะนําประเด็นของปญหา และกรอบแนวคิดไปศึกษาวิธีในลักษณะอนุกรมเวลาก็นาจะได

ขอมูลที่มีมิติในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 

  7.3.2. งานวิจัยที่จัดทําขึ้นในการทําวิจัยเชิงปริมาณไดพยายามแบงสัดสวนของผูตอบในมหาวิทยาลัยรัฐ 

และเอกชนในสัดสวนที่ใกลเคียงกัน แตในเวลาจัดเก็บประสบปญหาในการใหความรวมมือของมหาวิทยาลัยเอกชน ทําให

จัดเก็บไดนอยมหาวิทยาลัยกวาที่ ไดคาดหมายเอาไว ทําใหสัดสวนของมหาวิทยาลัยของรัฐมีจํานวนเปนสองเทาของ

มหาวิทยาลัยเอกชน (16: 8) หากพิจารณาในแงของสัดสวนของผูตอบอาจไมแตกตางกัน แตหากพิจารณาในเชิงชั้นของ

องคการจะพบวามีความแตกตางกัน ซ่ึงผูที่สนใจตอยอดงานวิจัยชิ้นน้ีอาจจะพัฒนาวิธีการจัดเก็บใหมใหไดสัดสวนระหวาง

มหาวิทยาลัยที่เทาเทียมมากกวาที่เปนอยู 

  7.3.3.  ตัวแปรปญหา การปองกัน และการแกไขความขัดแยง ในกรอบแนวคิด ถูกนํามาศึกษาในลักษณะ

ของการหาคาสหสัมพันธ หากผูที่สนใจจะนําตัวแปรดังกลาวไปพัฒนาเปนตัวแปรพยากรณ แลวหาตัวแปรตามอ่ืน ๆ อาทิ เรื่อง

ของความเครียดในการทํางาน ความจงรักภักดี การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ก็จะทําใหงานวิจัยที่ตอยอดไดมิติและ

ประโยชนในแงของการบริหารในมิติอ่ืนๆไดครบถวนยิ่งขึ้น 

  7.2.4. ดวยขอจํากัดของเวลา ในการทําวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึกอาจจะไม

เหมาะสมเทากับการสนทนากลุม ดังน้ันผูที่สนใจในประเด็นของงานวิจัยดังกลาวอาจปรับเทคนิคในการทําวิจัยเชิงคุณภาพ ก็

นาจะไดความลุมลึกของผลที่ไดรับมากยิ่งขึ้น 

  7.2.5. ในการเก็บมหาวิทยาลัยเอกชนสําหรับงานวิจัยฉบับน้ี สามารถเก็บขอมูลไดเฉพาะมหาวิทยาลัยใน

กรุงเทพมหานครเทาน้ัน ดังน้ันหากจะไดความสมบูรณจากงานวิจัยผูที่สนใจอาจจะดําเนินการเก็บมหาวิทยาลัยเอกชนใน

ตางจังหวัดเพราะนํามาวิเคราะหโมเดลใหม ก็อาจจะไดมุมมองที่มีความแตกตางมากจากเดิม 
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