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บทคัดย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัพรรณนามีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา (1) ความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชนและ (2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของ
ทีมงานและความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพการพยาบาลและ 
ผดุงครรภช์ั้นหน่ึงท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดักระบ่ี จ  านวน 7 แห่ง จ านวน 152 
คน ซ่ึงได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถามความขดัเยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน ตามแนวคิดของราฮิม (Rahim, 2001) ซ่ึงไดรั้บการตรวจสอบความ
ตรงตามเน้ือหาโดยผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่าน และหาความเท่ียงของแบบสอบถามความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพโดยค านวณค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบาคไดเ้ท่ากบั 0.82 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชร้้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติไคสแคว ์และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
  

                  ผลการวิจยัพบว่า (1) ความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัต ่า (M = 
2.29, S.D. =  0.50) ดา้นความขดัแยง้ระดบับุคคล มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 2.36, S.D.= 0.68) 
รองลงมาคือความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม (M = 2.35, S.D.= 0.60) และความขดัแยง้ภายในกลุ่มมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด (M =2.17, S.D.=0.57)  (2) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุและระยะเวลาการปฏิบติังาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในระดบัต ่ามาก  (r = 0.17 และ r = 0.18)   
ตามล าดบั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  ส่วนระดบัการศึกษาและขนาดของทีมงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
  
 
ค าส าคัญ  ความขดัแยง้ ปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของทีมงาน โรงพยาบาลชุมชน 
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Abstract 

 

 

 The purposes of this descriptive study were: (1) to study conflicts of 

professional  nurses at community hospitals in Krabi province and (2) to study the 

relationships between personal factors, team size, and conflicts of professional nurses.   

 The sample of this study included 152 professional nurses worked at 7 

community hospitals in Krabi province and they were selected by the stratified 

random sampling technique. Research tools included questionnaires of conflicts of 

professional nurses developed by Rahim (2001). The content validity of the 

questionnaires was verified by five experts. The Cronbarch’s alpha reliability 

coefficient of the questionnaires was 0.82. Research data were analyzed by frequency, 

percentage, mean, standard deviation, chi-square, and Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient. 

 The research findings were as follows. (1) Professional nurses rated their 

conflicts at the low level (M= 2.29, SD= 0.50. The highest conflict was intrapersonal 

conflict (M = 2.36, SD= 0.68) followed by intergroup conflict (M = 2.35, SD= 0.60), 

and intragroup conflict (M = 2.17, S.D.= 0.57) was the least respectively.  (2) There 

was weak positive significant correlations between age, working time, and conflicts of 

professional nurses respectively (r = 0.17 and r = 0.18,  p < .05). There was no 

significant relationship between an education level, a team size, and conflicts of 

professional nurses (r = 0.07, p > .05).  
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 บทที่  1 

บทน า 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

      ความขัดแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนได้ในชีวิตประจ าวนัเม่ือต้องมีปฏิสัมพนัธ์กับสังคม
ส่ิงแวดลอ้มซ่ึงยากท่ีจะหลีกเล่ียงได ้รวมทั้งชีวติการท างานในองคก์ารท่ีจ าเป็นตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ชบ้ริการ ผูบ้งัคบับญัชา ทีมผูป้ฏิบติังาน หน่วยงาน และบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดว้ยองคก์ารเป็นท่ี
รวมของบุคลากรหรือสมาชิกขององคก์ารท่ีท ากิจกรรมร่วมกนั ตามโครงสร้าง การมอบหมาย ภาระ
งานและความรับผดิชอบ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารตามท่ีตั้งไว ้ การท่ีองคก์ารมีการอยู่
ร่วมกนัของคนเป็นจ านวนมาก จึงจ าเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการบุคคล กลุ่มคน และองคก์าร ให้มี
พฤติกรรมอย่างเหมาะสม และมีสัมพนัธภาพอนัดีต่อกัน ท่ีจะร่วมมือร่วมใจท างานให้บรรลุ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ แต่ถึงแม้องค์การจะมีการจดัการระบบท่ีดีเพียงใด  
ก็พบว่าองค์การทุกแห่ง หรือกลุ่มคนทุกกลุ่มมีความขัดแย้งเกิดข้ึนเสมอ (วงศา เลาหศิริวงศ ์         
2548 : 83) โดยทัว่ไปงานในองค์การมีความแตกต่างหลากหลายทั้งลกัษณะและขอบเขตของงาน 
ปริมาณงาน เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของงาน อีกทั้ งผู ้ปฏิบัติแต่ละคนก็มีความแตกต่าง
หลากหลายทั้งความรู้ความสามารถ บุคลิกภาพ ทศันคติ ค่านิยม การรับรู้ ความเช่ือ และความชอบ
ต่างๆ ดงันั้นจึงเป็นปกติวิสัยท่ีจะเกิดปัญหาความไม่เขา้ใจกนั การแย่งทรัพยากรกนั การมีความ
คิดเห็นและมุมมองท่ีแตกต่างกนั จนเกิดเป็นการกระทบกระทัง่กนัและกลายเป็นความไม่ชอบหนา้
กนั ความไม่ลงรอยกนั และเกิดเป็นความขดัแยง้กนัในท่ีสุด (สุพาณี สฤษฎ์วานิช 2552: 329) ความ
ขดัแยง้ในองคก์ารจึงอาจเกิดข้ึนไดใ้นระดบัต่างๆ ได้แก่ ความขดัแยง้ระดบับุคคล (Intrapersonal 
conflict) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal conflict) ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intragroup 
conflict) และความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Interagroup conflict) (Rahim, 2001) 
 ในสภาพแวดลอ้มการท างานของพยาบาลในระบบบริการสุขภาพท่ีตอ้งมีการติดต่อ
ประสานงานระหว่างบุคคลทั้งภายในและภายนอกระบบบริการสุขภาพ ซ่ึงสถานบริการสุขภาพ
โดยทัว่ไปมีการรวมตวัของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนัหลายระดบัมาท างานร่วมกนั แต่ละบุคคล
อาจมีความคิด  ความเช่ือ  ค่านิยม  การรับรู้ขอ้มูล  ความตอ้งการและเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั จึงอาจ
ท าให้เกิดความขดัแยง้ในระบบบริการสุขภาพไดทุ้กระดบั (Almost, 2006) นอกจากน้ีระบบบริการ
สุขภาพยงัตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆมากมาย  ในภาวการณ์เหล่าน้ีพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเป็น
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บุคลากรกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในทีมสุขภาพ  และเป็นผูใ้หบ้ริการพยาบาลในโรงพยาบาลตลอด 24 ชัว่โมง 
จึงเป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการบริหารจดัการ การตดัสินใจและการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน  โดยมีการส่ือสารประสานงานระหวา่งพยาบาลวิชาชีพดว้ยกนัเอง  กบัผูใ้ชบ้ริการหรือญาติ  
ตลอดจนกบัสหสาขาวชิาชีพอ่ืนๆ  ท่ีเก่ียวขอ้ง  เช่น แพทย ์เภสัชกร นกัรังสีวทิยา  นกักายภาพบ าบดั  
เป็นตน้ (แสงมณี  ทรัพยเ์มือง 2546) ลกัษณะการท างานของพยาบาลตอ้งมีการประสานงานระหวา่ง
หน่วยงานหลายฝ่าย  และมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยู่ตลอดเวลา  พยาบาลจึงเป็นวิชาชีพท่ีท างานใน
ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีความเครียดสูง ซ่ึงอาจมีความขดัแยง้กบัทีมพยาบาล  ทีมสหสาขาวิชาชีพ  ผูป่้วยและ
ครอบครัวไดง่้าย (Williams and Wilkins, 2005 : 9) พยาบาลจึงจ าเป็นตอ้งตระหนกัถึงความส าคญั
ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน  และจ าเป็นตอ้งพฒันาความสามารถในการติดต่อส่ือสาร
ใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่ผูใ้ชบ้ริการและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทุกระดบั 
 โรงพยาบาลชุมชนเป็นหน่วยบริการท่ีมีบทบาทส าคญั  ในการบริการดา้นสาธารณสุข
ในระดบัอ าเภอ  มีเตียงรับผูป่้วยไวรั้กษาภายในตั้งแต่ 10 -120 เตียง ไม่เกิน 150 เตียง ให้บริการแบบ
ผสมผสาน  ในดา้นการส่งเสริมสุขภาพ  ป้องกนัโรค  รักษาพยาบาล  ฟ้ืนฟูสภาพ  และรับส่งต่อผูป่้วยต่อกรณี
เกินศกัยภาพ  (สถาบนัพระบรมราชชนก 2550) เน่ืองจากการปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนตอ้ง
ท างานร่วมกบัสหสาขาวชิาชีพ  ตอ้งติดต่อประสานกนัอยา่งเช่ือมโยงกนัในการให้บริการประชาชน
ดา้นสุขภาพ  ทั้งภายในกลุ่มการพยาบาล  และระหวา่งหน่วยงานในองคก์าร  รวมทั้งประชาชนและ
ชุมชนในทอ้งถ่ินและภาคีเครือข่าย  พยาบาลจึงเส่ียงต่อการเกิดความขดัแยง้ในการท างานเน่ืองมาจากมีการ
รับรู้  ความคิดเห็น  ความเช่ือ  ค่านิยม  แรงจูงใจ ความสนใจ  และความคาดหวงัในการให้บริการท่ี
ไม่สอดคลอ้งกนั (พูลสุข หิงคานนท ์ 2554)  จากการศึกษาของ สุพตัรา จิตตเสถียร (2550) ท่ีศึกษา
ถึงปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุความขดัแยง้ในสถานพยาบาลของรัฐ  พบวา่  มีปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง  ไดแ้ก่  
การจดัสรรผลประโยชน์และงบประมาณ  ค่านิยม  การรับรู้  ความคาดหวงั โครงสร้างองค์การ  
กระบวนการบริหารความสัมพนัธ์  ขอ้มูลข่าวสาร  การติดต่อส่ือสาร  และความเช่ือของบุคคลท่ี
แตกต่างกนั โดยเฉพาะปัจจยัด้านขอ้มูลข่าวสารซ่ึงเกิดจากการขาดการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ
ระหวา่งผูใ้หบ้ริการและผูใ้ชบ้ริการเป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 
   ความขดัแยง้ในองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการบริหารจดัการในองค์การเพื่อ
เพิ่มประสิทธิผลของงานและความพึงพอใจในงาน จากการศึกษาของคอกซ์ (Cox, 2003) ท่ีศึกษาถึง
ผลของความขดัแยง้ท่ีมีต่อประสิทธิผลของทีมและความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ความขดัแยง้ระดบับุคคลและความขดัแยง้ภายในกลุ่มสูงข้ึนท าให้
ประสิทธิผลของทีมและความพึงพอใจในงานลดลง  โดยพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่รับรู้ถึงความ
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ขดัแยง้ทั้งดา้นความขดัแยง้ระดบับุคคล ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มอยู่
ในระดับต ่า และพบว่า อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ขนาดของทีมงาน  
 มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ทั้งในความขดัเยง้ระดบับุคคล  ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และความ
ขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม  โดยหน่วยงานท่ีมีสัดส่วนพยาบาลมากจะมีความขดัแยง้สูง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ  ราฮิมและโบนามา (Rahim and Bonama, 1979 อา้งถึงใน Rahim, 2001) ท่ีพบว่า
ขนาดของทีมงานมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ ความไม่พึงพอใจในงาน และความเครียดในการ
ท างาน   ขนาดของทีมงานจึงเป็นปัจจยัดา้นการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดความขดัแยง้  โดย
ทีมงานท่ีมีขนาดใหญ่เกินไปก็อาจจะยากในการส่ือสาร หรือยากต่อการลดปัญหาความขดัแยง้และ
ยงักระตุน้ใหเ้กิดการรวมตวักนัสร้างความขดัแยง้ ในกลุ่มยอ่ยๆ  แมว้า่โรงพยาบาลชุมชนส่วนใหญ่
มีจ านวนบุคลากรนอ้ยกวา่โรงพยาบาลระดบัอ่ืนๆ  แต่การจดัขนาดของทีมงานดา้นการพยาบาลก็มี
ความหลากหลายข้ึนอยูก่บับริบทของหน่วยงาน ขนาดของทีมงานจึงอาจมีอิทธิพลต่อการเกิดความ
ขดัแยง้ในโรงพยาบาลชุมชนไดเ้ช่นกนั 
 ผูบ้ริหารองคก์รพยาบาลมีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการความขดัแยง้รวมทั้งการ
ประเมิน  พิจารณาถึงปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้  ซ่ึงราฮิมและโบนามา  (Rahim and 
Bonama, 1979  อา้งถึงใน  Cox, 2003) กล่าววา่  ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในระบบบริการสุขภาพเกิดได้
จากหลายปัจจยั  ทั้งปัจจยัส่วนบุคคล  และปัจจยัดา้นขนาดทีมงาน ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่  อาย ุ 
ประสบการณ์  การศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  และปัจจยัดา้นขนาดของทีมงาน ความแตกต่าง
ของทกัษะและความเช่ียวชาญในทีมงาน โครงสร้างของงาน  และการใชเ้ทคโนโลยใีนหน่วยงาน 
จากความส าคญัดงักล่าว  ผูว้ิจยัในฐานะพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน มีบทบาทเป็น
คณะกรรมการบริหารกลุ่มการพยาบาลและเป็นผูป้ระสานงานคุณภาพโรงพยาบาล ซ่ึงตอ้งมีการ
ติดต่อประสานงานสร้างความร่วมมือกบัทุกหน่วยงานในโรงพยาบาล  จึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงความ
ขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนท่ีเป็นสถานบริการของรัฐ  และศึกษาถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคดัสรร  ไดแ้ก่  อายุ  ระยะเวลาปฏิบติังาน  และระดบัการศึกษา ปัจจยั
ดา้นขนาดของทีมงาน และความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เพื่อเป็นขอ้มูล
พื้นฐานแก่ผูบ้ริหารการพยาบาลเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพภายในองคก์าร 
อนัจะน าไปสู่การวิเคราะห์ถึงสาเหตุของความขดัแยง้ และการพฒันากระบวนการลดความขดัแยง้
ในการท างาน ท่ีจะเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนั  เพื่อให้บุคลากรมีความสุขในการ
ท างานและเพิ่มประสิทธิผลในการท างานขององคก์รพยาบาล 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

2.1 เพื่อศึกษาความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของทีมงานและความ

ขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย  
 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดป้ระยุกต์ใชแ้นวคิดของคอกซ์ (Cox, 1997 อา้งถึงใน Almost, 
2010) ซ่ึงน าเสนอว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการของการปฏิบติัการพยาบาลท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมการพยาบาล และความพึงพอใจในงาน ความขดัแยง้น้ีเกิดจากปัจจยั
ส่วนบุคคล (Individual characteristics) และปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน (Contextual factors) ซ่ึงปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ การศึกษา ประสบการณ์   และระยะเวลาการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัดา้นการ
ปฏิบติังาน ได้แก่ ความซับซ้อนของการดูแล จ านวนเตียงในหอผูป่้วย และจ านวนร้อยละของ
พยาบาลวชิาชีพ                
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  อายุ  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  
และระดบัการศึกษา  ส่วนขนาดของทีมงานเป็นปัจจยัการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ  ส าหรับการวดัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของ
ราฮิม (Rahim, 2001)  ท่ีกล่าววา่  ความขดัแยง้หมายถึง  ความไม่ลงรอยกนั ความไม่สอดคลอ้งกนั 
ภายในหรือระหวา่งหน่วยงานทางสังคม เช่น กลุ่มบุคคล องคก์ร อาจเป็นดา้นผลประโยชน์ หรือการต่อตา้น 
การขดัขวาง ในองคป์ระกอบท่ีบ่งช้ีวา่ เขา้กนัไม่ได ้หรือไม่สอดคลอ้งกนั  ประกอบดว้ย  4  ดา้น  
ไดแ้ก่  ความขดัแยง้ระดบับุคคล  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล  ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  และความ
ขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม  
 
 
 
 
 
 



5 
 

 
 

 
 
 
               
                                                                                                                        

        
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

4. สมมติฐานการวจิัย  
       
 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ 
       4.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพ 
       4.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาล
วชิาชีพ 
       4.4 ปัจจยัดา้นขนาดของทีมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ 
 

5. ขอบเขตของการวจิัย 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของทีมงานและ
ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 

 5.1 ประชากร ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ชุมชน จงัหวดักระบ่ี จ านวน 245 คน   

 5.2 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพ
การพยาบาลและผดุงครรภช์ั้นหน่ึงท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดักระบ่ี ท่ีไดจ้ากการ
สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) จ  านวน 7 แห่ง รวมจ านวน 152 คนโดยเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ในระหวา่งวนัท่ี 15 ธนัวาคม 2556 ถึงวนัท่ี 31 ธนัวาคม 2556 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- อาย ุ
- ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
- ระดบัการศึกษา 

ความขัดแย้งของพยาบาลวชิาชีพ 
- ความขดัแยง้ระดบับุคคล 
- ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 
- ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 
- ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม  
                          (Rahim, 2001) 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 
- ขนาดของทีมงาน 
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 5.3 ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา ประกอบดว้ย  
         5.3.1 ตัวแปรต้น ไดแ้ก่   
                  1) ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย อาย ุระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบั

การศึกษา  
                  2) ขนาดของทีมงาน   
         5.3.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ  
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ   
       
 6.1 ความขัดแย้งของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึงสถานการณ์ท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่า   

มีความไม่ลงรอยกนั ความไม่สอดคลอ้งกนัของความคิดเห็น  ความตอ้งการระหวา่งสมาชิกภายใน 
กลุ่มการพยาบาล  หรือระหว่างกลุ่มในองค์การ  อาจเกิดจากการมีขอ้มูล ความเช่ือ และค่านิยม   
แตกต่างกัน  หรือต้องการมีส่วนร่วมในทรัพยากรท่ีจ ากัด แต่ความต้องการนั้ นไม่ได้รับการ
ตอบสนอง ต่างก็จะพยายามแสดงทศันะของตนหรือกลุ่มใหเ้ด่นกวา่บุคคลอ่ืน   

6.2 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่งท่ีคาดว่าจะส่งผลต่อความ
ขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ ประกอบดว้ย อาย ุระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา 
  6.2.1 อายุ หมายถึง จ านวนปีเกิดของพยาบาลวิชาชีพ ตามปฏิทิน คิดเป็นจ านวนปี
บริบูรณ์ หากมีเศษของอายเุท่ากบัหรือมากกวา่ 6 เดือน ปัดข้ึนเป็น 1 ปี 
  6.2.2 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ช่วงของการปฏิบติังานในการด ารงต าแหน่ง
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูจ่นถึงปัจจุบนั นบัเป็นจ านวนปีท่ีบริบูรณ์   
  6.2.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพ แบ่งเป็น 
ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก หรือเทียบเท่า หลกัสูตรเฉพาะทาง 
 6.3 ขนาดของทีมงาน หมายถึง จ านวนของพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดท่ีปฏิบติังานใน
กลุ่มการพยาบาล ได้แก่ งานผูป่้วยนอก งานอุบัติเหตุฉุกเฉิน งานห้องคลอด งานห้องผ่าตัด   
งานผูป่้วยใน  งานป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือ งานหน่วยจ่ายกลาง ของโรงพยาบาลชุมชนท่ี
ปฏิบติังานประจ า 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1 เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับการประเมิน และคน้หาปัญหาความขดัแยง้ของ
พยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน อนัจะน ามาสู่การวิเคราะห์หาสาเหตุของความขดัแยง้ในองค์กร
พยาบาล และการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
 7.2 เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับพยาบาลวิชาชีพ และผูบ้ริหารทุกระดับ ในการ
พฒันาการบริหารความขดัแยง้เพื่อให้สามารถพฒันากลยุทธ์หรือวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ได้
อยา่งเหมาะสม 
 



8 
 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

         ในการศึกษาคน้ควา้อิสระ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการ
ปฏิบติังานและความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรม
และศึกษาผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  ในประเด็นดงัต่อไปน้ี 
 

 1. ความขดัแยง้ในองคก์ร  
1.1 ความหมายของความขดัแยง้ 
1.2 แนวคิดของความขดัแยง้ 
1.3 องคป์ระกอบของความขดัแยง้ 
1.4 กระบวนการของความขดัแยง้ 
1.5 สาเหตุของความขดัแยง้ 
1.6 ประเภทของความขดัแยง้ 
1.7 ระดบัของความขดัแยง้ 
1.8 ประโยชน์และผลเสียของความขดัแยง้ 
1.9 ความขดัแยง้ทางการพยาบาล 

 2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ทางการพยาบาล 
 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ความขดัแย้ง 
 
 1.1 ความหมายของความขัดแย้ง 
  ราฮิม  (Rahim 2001: 32) ใหค้วามหมายวา่  ความขดัแยง้  หมายถึง  ความไม่ลงรอย

กนั ความไม่สอดคลอ้งกนั ภายในหรือระหวา่งหน่วยงานทางสังคม เช่น กลุ่มบุคคล องคก์ร อาจเป็น
ดา้นผลประโยชน์ หรือการต่อตา้น การขดัขวาง ในองคป์ระกอบท่ีบ่งช้ีวา่ เขา้กนัไม่ได ้หรือไม่สอดคลอ้งกนั  

  รอบบิน (Robbin, 1993) ให้ความหมายวา่  ความขดัแยง้หมายถึง  สภาพการณ์ท่ีมี
การต่อตา้นและปรปักษ์ต่อกัน รวมไปถึงการมีเป้าหมาย ค่านิยมและความสนใจท่ีแตกต่างกัน   
ทั้งปกปิดและเปิดเผย  
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  ฟิลเลย ์ (Filley, 1975) ใหค้วามหมายวา่  ความขดัแยง้เป็นกระบวนการทางสังคมท่ี
เกิดข้ึนเม่ือแต่ละฝ่ายมีจุดมุ่งหมายท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้ และมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนั  ความแตกต่างกนั
น้ีจะเป็นการรับรู้มากกวา่ท่ีจะเป็นความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนจริง 
  นิตยา ศรีญาณลกัษณ์ (2552: 315) ใหค้วามหมายวา่ ความขดัแยง้เป็นสภาพการณ์ท่ี
สมาชิกภาพในองคก์าร ซ่ึงอาจจะเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองฝ่ายข้ึนไป มีความเป็นปฏิปักษต่์อกนั
หรือฝ่ายตรงขา้ม ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะว่าเกิดจากความไม่สอดคล้องตอ้งกนัในเร่ืองของสถานภาพ 
เป้าหมาย แนวความคิด ค่านิยม อารมณ์ ความรู้สึก หรือเกิดจากองคก์ารไม่สามารถให้ผลประโยชน์
หรือกระจายทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัใหก้บัทุกคนได ้ 

  นงนาฏ จงธรรมานุรักษ ์(2554: 42) ใหค้วามหมายวา่ ความขดัแยง้เป็นสถานการณ์
ท่ีเกิดจากความคิดเห็นไม่ตรงกันระหว่างสมาชิกหรือกลุ่มขององค์การ สองคนหรือมากกว่า   
อาจเกิดข้ึนจากการมีขอ้มูล ความเช่ือ และค่านิยมท่ีแตกต่างกนัหรืออาจจะตอ้งการมีส่วนร่วมในทรัพยากรท่ี
จ ากดั แต่ความตอ้งการนั้นไม่ไดรั้บการตอบสนอง ต่างก็พยายามแสดงทศันะของตนหรือกลุ่มให้
เด่นกวา่บุคคลอ่ืน 

  ภาวิณี เพชรสวา่ง (2552: 150) ให้ความหมายวา่ ความขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ี
เร่ิมจากคน หรือกลุ่มคนรับรู้วา่มีผูใ้ดหรือกลุ่มคนใดเกิดความรู้สึกในทางลบกบัตน หรือกระท าการ
ใหต้นไดรั้บผลกระทบในทางเสียหาย  

   สุรศกัด์ิ ชะมารัมย ์(2556)  ให้ความหมายว่า  ความขดัแยง้  เป็นเร่ืองของการมี
ความเขา้ใจหรือมีความคิดเห็นไม่ตรงกนัของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล  อนัเน่ืองมาจากความแตกต่าง
ในดา้นต่างๆอาทิ เช่น ทศันคติ ความเช่ือ ประสบการณ์ ความตอ้งการ วธีิการปฏิบติังาน จุดมุ่งหมาย  
รวมถึงค่านิยม ซ่ึงน าไปสู่การแสดงออกซ่ึงความรู้สึกนึกคิดและการกระท าต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ี
แตกต่างกนั อนัอาจส่งผลให้เกิดเป็นความขดัแยง้ข้ึนได ้ ความขดัแยง้จึงมีทั้งท่ีเป็นความขดัแยง้
ภายในตวับุคคล ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบักลุ่มบุคคล ความขดัแยง้
ระหวา่งกลุ่มบุคคล และความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารดว้ยกนัเอง 

  เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2533) ไดส้รุปไวว้า่ ความขดัแยง้ของบุคคลเกิดจาก การท่ี
บุคคลตอ้งเลือกตดัสินใจเลือกอย่างใดอยา่งหน่ึง โดยท่ีการเลือกนั้นอาจเต็มใจเลือกหรือจ าใจเลือก 
ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลเป็นสถานการณ์ท่ีการกระท าขอฝ่ายหน่ึงไปขดัขวาง หรือสกดักั้นการ
กระท าของอีกฝ่ายหน่ึง ในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายของเขา หรือการท่ีบุคคลมีความแตกต่างกนัใน
ค่านิยม ความสนใจ แนวคิด วิธีการ เป้าหมาย ตอ้งมาติดต่อกนั ท างานดว้ยกนั หรืออยู่ร่วมกนัใน
สังคมเดียวกนั โดยท่ีความแตกต่างน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่สอดคลอ้งกนัหรือไปดว้ยกนัไม่ได ้
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  อารี  ชีวเกษมสุข (2552: 1) ใหค้วามหมายวา่ ความขดัแยง้เป็นสภาพการณ์ท่ีบุคคล 
กลุ่มบุคคลมีความคิดเห็น  ความรู้สึก  ความตอ้งการหรือการกระท าไม่ตรงกนั 

  เอกชยั บุญยาธิษฐาน (2555: 1) ให้ความหมายว่า ความขดัแยง้เป็นการปะทะกนั
ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีความคิดเห็นไม่ตรงกนั ทางวาจา หรือทางกาย ด้วยอารมณ์ ความ
ขดัแยง้ หมายถึง ความขัดแยง้เป็นความรู้สึกนึกคิด หรือการกระท าท่ีขัดกัน ทั้งภายในตนเอง 
ระหวา่งบุคคล และระหวา่งกลุ่ม ซ่ึงมีผลท าใหเ้กิดการแข่งขนั หรือการท าลายกนั 

  สรุปได้ว่า ความขดัแยง้  หมายถึง  สถานการณ์ท่ีมีความไม่ลงรอยกนั ความไม่
สอดคลอ้งกนัของความคิดเห็นหรือความตอ้งการระหวา่งสมาชิกภายในกลุ่ม  หรือระหวา่งกลุ่มใน
องคก์าร  อาจเกิดจากการมีขอ้มูล ความเช่ือ และค่านิยม  ท่ีแตกต่างกนั  อาจตอ้งการมีส่วนร่วมใน
ทรัพยากรท่ีจ ากดั แต่ความตอ้งการนั้นไม่ไดรั้บการตอบสนอง ต่างก็จะพยายามแสดงทศันะของตน
หรือกลุ่มใหเ้ด่นกวา่บุคคลอ่ืน   
 1.2 แนวคิดของความขัดแย้ง 

  1.2.1  ธรรมชาติของความขัดแย้ง 
    ความขดัแยง้มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี (Boggs and Newstrom, 2007 อา้งถึงใน

อารี  ชีวเกษมสุข 2552: 2)  
    1. ความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติซ่ึงไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ 

เน่ืองจาก มนุษย์เป็นสัตวส์ังคมและต้องอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม มนุษยแ์ต่ละคนต่างมีการรับรู้  
ความคิดเห็น ความรู้สึกและความตอ้งการเป็นของตนเองและไม่เหมือนกนั ความแตกต่างเหล่าน้ี
น าไปสู่ความขดัแยง้ 

    2. ความขดัแยง้มีลกัษณะส าคญั  2  ประการไดแ้ก่  1)  มีประเด็นปัญหาอยา่ง
เป็นรูปธรรม  และ  2)  มีประเด็นด้านกระบวนการหรือสัมพนัธภาพเก่ียวกบัการตอบสนองทาง
อารมณ์ต่อประเด็นท่ีเกิดข้ึน  เช่น  มีความรู้สึกไม่สุขสบาย  กระสับกระส่ายหรือรู้สึกไม่สงบ 

    3. ความขดัแยง้และการเปล่ียนแปลงเป็นของคู่กนั การเปล่ียนแปลงใดๆท่ี
เกิดข้ึนยอ่มก่อให้เกิดความเครียด ความเครียดจะท าให้เกิดความขดัแยง้และความขดัแยง้ก็น าไปสู่
การเปล่ียนแปลงในท่ีสุด 

    4. สถานการณ์ของความขดัแยง้เป็นพลวตัรและมีการเปล่ียนแปลงได ้  
  1.2.2  แนวคิดของความขัดแย้ง 
       จากอดีตถึงปัจจุบนั แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ท่ียอมรับวา่เป็นแบบฉบบั 

แนวความคิดเดิมคิดว่า ความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดีควรหลีกเล่ียง ส่วนความคิดใหม่ทางด้านมนุษย์
สัมพนัธ์นั้นเห็นว่า ความขดัแยง้เป็นเร่ืองธรรมชาติ ซ่ึงสามารถสร้างให้เกิดแรงกระตุ้นท่ีดีต่อการ
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ปฏิบติังานของกลุ่มได ้และไม่เพียงแต่จะเกิดผลทางบวกเท่านั้น บางคร้ังความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น 
เพื่อใหก้ลุ่มมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงนั้นคือวธีิการมองแบบนกัปฏิสัมพนัธ์ ดงัตวัอยา่ง เช่น 
  สมิต สัชฌุกร  (2550)  ไดส้รุปแนวคิดความขดัแยง้วา่  ความขดัแยง้ยอ่มเกิดข้ึนได้
ในชีวิตประจ าวนัของมนุษย ์โดยเฉพาะเม่ือมนุษยต์อ้งอยู่ร่วมกนัเป็นสังคมหรือการท่ีตอ้งท างาน
เป็นกลุ่ม นอกจากความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลแลว้ยงัจะมีความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มดว้ย หากสมาชิก
กลุ่มมีความแตกต่างกนัมากในหลายๆ ดา้น ความขดัแยง้ก็จะเกิดมากข้ึน จึงอาจจะกล่าวไดว้่าเป็น
การยากท่ีคนเราจะท างานร่วมกนัในหน่วยงานโดยปราศจากความขดัแยง้  
  อรอนงค์ สวสัด์ิบุรี (2555: 230) ได้สรุปแนวคิดความขดัแยง้ว่า ความขดัแยง้ปรากฏอยู่
ทัว่ไปในกลุ่มบุคคลและองคก์ารท่ีมีแนวคิดหลากหลายกนัซ่ึงไดแ้ก่ แนวคิดท่ีเช่ือวา่ความขดัแยง้นั้น
สามารถหลีกเล่ียงได ้และมองวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเลวร้ายและเป็นส่ิงท่ีไม่ควรเกิดข้ึนในองคก์าร
นั้น แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดแบบดั้งเดิม  ต่อมากลุ่มแนวคิดเชิงมนุษยสัมพนัธ์ มองวา่ความขดัแยง้เป็น
เร่ืองปรกติท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ  และไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีเลวร้ายส าหรับองคก์าร อาจเป็นการกระตุน้
ในการท างานและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน กลุ่มสุดท้ายคือ กลุ่มแนวคิดแบบนัก
ปฏิสัมพนัธ์  ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีแนวความคิดท่ีแตกต่างจาก 2 กลุ่มแรก กล่าวคือ กลุ่มน้ีมองวา่ความ
ขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นสูงสุด  ส าหรับกลุ่มท างานท่ีตอ้งการประสิทธิภาพในการท างาน 
เพราะความคิดท่ีขดัแยง้ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมในการท างาน  

  ภาวณีิ เพชรสวา่ง (2552) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ 3 ประการ 
ดงัต่อไปน้ี 
  2.1.1 แนวความคิดดั้งเดิม  ความขดัแยง้คือ ส่ิงเลวร้ายควรหลีกเล่ียง เช่นเดียวกบั
ความรุนแรง การท าลายลา้งความขดัแยง้นั้นเกิดข้ึนจากการส่ือสารท่ีผิดพลาด ขาดความเปิดเผยและ
ความเช่ือใจระหวา่งสมาชิก ดว้ยการมองความขดัแยง้ในแง่ลบน้ี จึงท าใหต้อ้งคน้หาพฤติกรรมท่ีท า
ใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน 
  2.1.2 แนวความคิดของมมนุษย์สัมพันธ์  แนวความคิดของมนุษยส์ัมพนัธ์โตแ้ยง้วา่ ความ
ขดัแยง้นั้นเป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติในทุกกลุ่มองค์การ ไม่สามารถก าจดัได้ และใน
บางคร้ังความขดัแยง้สามารถกลายเป็นประโยชน์สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีใหก้บักลุ่ม 
  2.1.3 แนวความคิดของนักปฏิสัมพันธ์ (The Interactionist View) แนวความคิดน้ี
ส่งเสริมใหผู้น้  าบริหารความขดัแยง้โดยรักษาระดบัไวเ้พื่อท าให้กลุ่มมีความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงความ
ขดัแยง้นั้นมีทั้งดา้นดีและดา้นเสีย ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัชนิดของความขดัแยง้ กล่าวคือ ถา้เป็นความขดัแยง้
ท่ีสนบัสนุนเป้าหมายกลุ่ม และปรับปรุงการปฏิบติังานของกลุ่มและน าความเสียหายมาให้ จะเป็น
ความขดัแยง้ท่ีไม่มีประโยชน์ ดงันั้นแนวคิดน้ีจึงไม่ไดส้รุปวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีดีทั้งหมด 



12 
 

 
 

 1.3 องค์ประกอบของความขัดแย้ง 
  โกมาตร จึงเสถียรทรัพย ์(2550 : 13) ไดจ้  าแนกความขดัแยง้เป็น 3 องคป์ระกอบ
ดว้ยกนั คือ ตวับุคคล การปฏิสัมพนัธ์ และเน้ือหา 

  1.3.1  ตัวบุคคล ความขดัแยง้จากตวับุคคลหมายรวมถึงทุกฝ่ายในสถานการณ์ความ
ขดัแยง้ โดยบุคคลหน่ึงๆนั้นมีทั้งพฤติกรรม ทศันคติ และการรับรู้ ทศันคติต่างๆ อนัเป็นเคร่ืองช้ีและ
ท่ีมาของพฤติกรรม ดงันั้น การจะท าความเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลใด จึงจ าเป็นตอ้งท าความ
เขา้ใจความคิดความรู้สึกซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมต่างๆ นั้นเสียก่อน 

    ทศันคติ ความเช่ือ อารมณ์ความรู้สึก การรับรู้ ประสบการณ์ ค่านิยม และ
วฒันธรรม ลว้นมีความเก่ียวเน่ือง ร้อยรัด และส่งผลต่อกนั กลายเป็นมุมมองเฉพาะตนท่ีมีต่อส่ิง
ต่างๆรอบตวั ทั้งน้ีบุคคลจะรับรู้โดยการตีความส่ิงต่างๆรอบตวัทั้งท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม  
โดยมกัจะได้รับอิทธิพลมาจากประสบการณ์ในอดีต และอารมณ์วามรู้สึก เช่น ความกลวั ความ
โกรธ ความเกลียด หรือความรัก และมกัจะตดัสินส่ิงต่างๆเหล่านั้นออกมาในรูปของความคิดเห็น
หรือความรู้สึกท่ีเป็นบวกหรือลบ เช่น การตดัสินวา่คนน้ีดีหรือไม่ดี ถูกหรือผิด เป็นตน้ ในทา้ยท่ีสุด
จึงแสดงออกมาในรูปพฤติกรรม เช่น การใหค้วามเคารพ หรือการกล่าวร้าย เป็นตน้ 

  1.3.2 การปฏิสัมพนัธ์  หมายถึงการท่ีกลุ่มบุคคลทางสังคมมีการส่ือสารแลกเปล่ียน
ขอ้มูลกนั ซ่ึงถา้มีการส่ือสารแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีขาดประสิทธิภาพ  ย่อมเป็นท่ีมาของความขดัแยง้  
อาจจะเกิดข้ึนระหว่างผูส่้งข้อมูลฝ่ายหน่ึงและผูส่้งขอ้มูลอีกฝ่ายหน่ึงซ่ึงเป็นข้อจ ากัดในการส่ือ
ความหมาย  ซ่ึงแกร่ี วีฟเวอร์ (Gary Weaver, 2005  อา้งถึงใน โกมาตร จึงเสถียรทรัพย์ 2550 : 14) 
ไดอ้ธิบายพฤติกรรมและความเช่ือโดยการเปรียบเทียบกบัภูเขาน ้ าแข็งว่า  พฤติกรรมและความเช่ือ
เปรียบเสมือนยอดของภูเขาน ้ าแข็งส่วนท่ีอยูพ่น้ผิวน ้ า เน่ืองจากสามารถมองเห็นไดง่้ายและชดัเจน 
แต่พฤติกรรมดงักล่าวเป็นผลมาจากส่วนท่ีอยู่ใตน้ ้ านั้น คือความเช่ือ ค่านิยม และแบบแผนวิธีคิด  
ซ่ึงไม่อาจมองเห็นได้อย่างชัดเจน ดงันั้น หนทางท่ีจะท าความเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนได ้
คือการตอ้งท าความเขา้ใจความเช่ือและวิธีคิดของบุคคลนั้น และความขดัแยง้จะเกิดข้ึนเม่ือมีการ
ประทะกนัของค่านิยมและวธีิคิดท่ีแตกต่างกนันั้นเอง 
    โกมาตร จึงเสถียรทรัพย ์(2550)  กล่าวไวว้า่ความขดัแยง้ คือ การปฏิสัมพนัธ์ เม่ือ
เกิดความขดัแยง้ข้ึนแลว้ คู่ขดัแยง้ตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัไม่ทางใดก็ทางหน่ึง ซ่ึงความสัมพนัธ์
น้ีอาจจะพัฒนาไปในทางท่ี ดี ข้ึน คือเกิดความไว้วางใจกันมากข้ึน หรือในทางท่ี เลวลง  
คือ หวาดระแวงกนัและกนั ไม่ตอ้งการร่วมมือกนัมากข้ึน หรือในทางท่ีเลวลง คือหวาดระแวงกนั
และกันไม่ต้องการรวมมือกันก็ได้ ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับพฤติกรรมของคู่ขดัแยง้เป็นส าคญั แบบแผน
พฤติกรรมท่ี คู่ขัดแย้ง มี ต่อกันและกันจะ เ ป็นตัวก าหนดความรุนแรงของความขัดแย้ง 
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และความสัมพนัธ์ระหว่างกนั และแบบแผนนั้นมกัจะคงตวัซ ้ ารอย ไม่สูญหายไป เช่น ถา้ทั้งสอง
ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงยติุและเดินออกจากแบบแผนพฤติกรรมนั้นๆ อนัจะท าให้ทิศทาง (Momentum) ของ
ความขดัแยง้เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีสร้างสรรคข้ึ์นได ้
  1.3.3  เน้ือหา  หมายถึงประเด็นหรือสาระส าคญัในการส่ือสารปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
กนัซ่ึงประเด็นท่ีขดัแยง้กนัสามารถเกิดข้ึนไดม้ากมายหากมีขอ้มูลไม่เพียงพอ ไม่ชดัเจนและสองแง่
สองมุม  เก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารยอ่มเป็นเคร่ืองกระตุน้ความขดัแยง้  ซ่ึงมีตั้งแต่เร่ืองส่วนตวั ครอบครัว การ
ท างาน ความยากจน เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้ม สังคม นโยบายสาธารณะ และการเมือง   

    สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนได ้ตอ้งประกอบตวับุคคล  การ
ปฏิสัมพนัธ์ เน้ือหา  ท าให้คู่ขดัแยง้ตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัไม่ทางใดก็ทางหน่ึง  จนเกิดเป็น
ความขดัแยง้ระหวา่งกนั 
 1.4  กระบวนการของความขัดแย้ง 
          กระบวนการเกิดความขดัแยง้ มีขั้นตอนหรือโครงสร้างท่ียุ่งยากซับซ้อนยิ่งความ
ขดัแยง้มีขนาดใหญ่ก็ยิ่งมีความซบัซ้อนมากข้ึน เพราะวา่อาจมาจากหลายสาเหตุหลายฝ่าย   (พรชยั 
ลิขิตธรรมโรจน์ 2545 อา้งถึงใน วงศา เลาหศิริวงศ์  2548:  97-101) ไดแ้บ่งกระบวนการของความ
ขดัแยง้ (Conflict process) เป็น 5 ขั้นตอน ดงัภาพท่ี 2.1 ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
 
 
 
  
 
     

 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการเกิดความขดัแยง้ในองคก์าร 
ท่ีมา:  (พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ 2545  อา้งถึงใน วงศา เลาหศิริวงศ ์ 2548 : 98) 

ขั้นท่ี 1 
แนวโนม้ของการ
ไม่ลงรอย 

ขั้นท่ี 2 
การรู้และลกัษณะ

ส่วนตวั 

ขั้นท่ี 3 
ความตั้งใจ 

ขั้นท่ี 4 
พฤติกรรม 

ขั้นท่ี 5 
ผลลพัธ์ ความขดัแยง้ใน

การรับรู้ 

สภาพท่ีเกิดข้ึน 
-  การติดต่อส่ือสาร 
- โครงสร้าง 
-  ตวัแปรดา้นส่วน
บุคคล 

ความตั้งใจท่ีจะ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ 
-  การแข่งขนั 
-  ความร่วมมือ 
-  การประณีประนอม 
-  การหลีกเล่ียง 
-  การผอ่นปรน 

ความขดัแยง้ท่ี
แสดงออก 
-  พฤติกรรมของ 
ฝ่ายต่างๆ 
-  ปฏิกิริยาอ่ืนๆ 

การปฏิบติังาน
ของกลุ่มเพ่ิมข้ึน 

การปฏิบติังาน
ของกลุ่มลดลง ความขดัแยง้ท่ี

รู้สึกได ้
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          1. แนวโนม้ของการไม่ลงรอยต่อกนั (Potential Opposition or incompatibility) 
เป็นขั้นตอนแรกซ่ึงมีโอกาสท าใหเ้กิดความขดัแยง้ สาเหตุ หรือท่ีมาของความขดัแยง้ ไดแ้ก่ 
           1.1 การติดต่อส่ือสาร (Communication) การติดต่อส่ือสารท่ีเป็นอุปสรรค
ขดัขวาง  เช่น  ความล าบากในการใชค้  า (Semantic Difficulties) ความเขา้ใจผิด (Misunderstanding) 
การเกิดเสียงรบกวนในช่องทางการส่ือสาร (Noise in the Communication Channels) แมว้่าการ
ติดต่อส่ือสารท่ีไม่ดีจะเป็นสาเหตุท าให้เกิดความขดัแยง้ แต่ไม่ใช่ท่ีมาของความขดัแยง้ทั้งหมด 
ความยากล าบากในการใชค้  าเป็นผลมาจากความแตกต่างในการไดรั้บการอบรม การเลือกรับรู้ และ
ขอ้มูลข่าวสารท่ีไม่พอเพียง ดงันั้นความขดัแยง้จะเพิ่มเม่ือการติดต่อส่ือสารมีน้อยหรือมากเกินไป 
ส่วนช่องทางการส่ือสาร เป็นอุปสรรคขดัขวางท่ีเกิดจากการกรองข่าวสาร เม่ือผา่นบุคคลหลายคน 
และมีการติดต่อส่ือสารแตกต่างกนั หรือช่องทางท่ีมีมาก่อนท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 
           1.2 โครงสร้าง (Structure) ไดแ้ก่ ขนาดกลุ่ม ระดบัของความช านาญเฉพาะดา้น
ในงานท่ีมอบหมายให้แก่สมาชิกกลุ่ม ความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี การลงรอยกนัในเป้าหมายของ
สมาชิก รูปแบบผูน้ า ระบบการให้รางวลั และระดบัการพึ่งพาต่อกนัระหวา่งกลุ่ม ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่าน้ี ท า
ใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้เช่น องคก์ารขนาดใหญ่ และมีกิจกรรมท่ีตอ้งอาศยัความช านาญมาก จะท าให้
เกิดความขดัแยง้ข้ึนได ้
            1.3 ตวัแปรส่วนบุคคล (Personal variables) ไดแ้ก่ ระบบค่านิยมของบุคคล และ
บุคลิกลกัษณะ ซ่ึงท าใหบุ้คคลมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไปความแตกต่างน้ีน ามาซ่ึงความขดัแยง้ 
         2.  การรับรู้ลกัษณะส่วนตวั (Cognition and Personalization) หากสภาพการณ์ขั้นท่ี 
1 เป็นไปในทิศทางลบ ท าให้ฝ่ายหน่ึงตอ้งระวงัและมีความไม่ลงรอยต่อกนั ก็จะน ามาสู่ขั้นท่ี 2 
ไดแ้ก่ 
                     2.1 การรับรู้ถึงความขดัแยง้ (Perceived Conflict) การรับรู้ของฝ่ายหน่ึงหรือหลายฝ่ายวา่
ไดมี้ความขดัแยง้เกิดข้ึน 
                      2.2 ความขดัแยง้ท่ีรู้สึกได ้(Felt Conflict) หมายถึง อารมณ์ในความขดัแยง้ 
 เช่น ความต่ืนเตน้ (Excitement) ความตึงเครียด (Tension) ความคบัขอ้งใจ (Frustration) หรือความ
เป็นศตัรูกนั เป็นขั้นตอนท่ีส าคญั ท่ีจะผลกัดนัให้ฝ่ายต่างๆตดัสินใจว่าเป็นความขดัแยง้เก่ียวกบั
อะไร และท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่วกิฤติ และอารมณ์ต่างๆ ซ่ึงจะปรับไปสู่ความตั้งใจ 
          3. ความตั้งใจ (Intension) เป็นส่ิงท่ีอยูร่ะหวา่งการรับรู้ อารมณ์ และพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
ความตั้งใจหมายถึง การตดัสินใจท่ีจะกระท าวิธีใดวิธีหน่ึง ในการตดัสินใจเลือก ความตั้งใจท่ีจะ
แกไ้ขความขดัแยง้มี 5 วธีิ คือ 
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                      3.1 การแข่งขนั (Competing) บุคคลหรือฝ่ายหน่ึงแสวงหาความพอใจจากส่ิงท่ี
ตวัเองตอ้งการ โดยไม่ค  านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อฝ่ายอ่ืนวา่จะก่อให้เกิดความขดัแยง้ข้ึนมาไดอี้ก ใช้
วธีิการแข่งขนัเอาชนะและคิดวา่วธีิการหรือแนวคิดของตนเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งเสมอ 
                      3.2 การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง การท่ีบุคคลตระหนกัถึงความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนและถอนตวัออกจากความขดัแยง้ หรือเก็บกดความขดัแยง้เป็นการหลีกเล่ียงปัญหา ไม่มีอะไรไดรั้บ
การปรับปรุงแกไ้ข 
                      3.3 การยอม (Accommodating) หมายถึง การฝ่ายหน่ึงซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความ
ขดัแยง้ยอมรับแนวทางของอีกฝ่ายหน่ึงแนวทางของตนเอง 
             3.4 การประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การท่ีแต่ละฝ่ายซ่ึงเก่ียว 
ขอ้งกบัความขดัแยง้ยอมพบกนัคร่ึงทางในการแกปั้ญหา เป็นการยอมตามขอ้เสนอของแต่ละฝ่ายบางส่วน 
              3.5 การร่วมมือ (collaborating) หมายถึง การท่ีแต่ละฝ่ายท่ีขดัแยง้กนั มีความ
พอใจท่ีจะหาทางแกปั้ญหาโดยค านึงถึงความตอ้งการและประโยชน์ของทุกฝ่าย  
          4. พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง สภาพความขดัแยง้ท่ีปรากฏเห็นชดั ไดแ้ก่ การ
พูด การกระท า และปฏิกิริยาท่ีเกิดจากฝ่ายต่างๆซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ การแสดงพฤติกรรม
ความขดัแยง้ลกัษณะต่อเน่ือง จากระดบัเล็กนอ้ยไปจนถึงความตึงเครียดระดบัสูง ความขดัแยง้ระดบั
เล็กนอ้ยมกัเกิดจากการท างานตามหนา้ท่ี ขณะท่ีความขดัแยง้ระดบัมากเกิดจากการท างานผดิหนา้ท่ี 
          5. ผลลพัธ์ (Outcomes) ปฏิกิริยาของทุกฝ่ายท่ีขดัแยง้กนัจะก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีตามมา ซ่ึง
อาจเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างานตามหน้าท่ี (Functional Outcomes) หรือผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการ
ท างานผดิหนา้ท่ี (Dysfunction Outcomes) ก็ได ้ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
                      5.1 ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างานตามหน้าท่ี (Functional Outcomes) ความ
ขดัแยง้จะท าให้การปฏิบติังานของกลุ่มเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความขดัแยง้ระดบัต ่าหรือปาน
กลาง ความขดัแยง้จะเกิดข้ึนเม่ือมีการท าให้คุณภาพการตดัสินใจดีข้ึน มีการกระตุน้ให้เกิดความคิด
สร้างสรรคแ์ละนวตัรกรรมใหม่ๆ 
                      5.2 ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างานผิดหนา้ท่ี (Dysfunction Outcomes) เป็นความ
ขดัแยง้ท่ีท าลายกลุ่มหรือองคก์ร เป็นอุปสรรคขดัขวางท่ีควบคุมไม่ได ้ก่อให้เกิดความไม่พอใจมาก
ข้ึน น าไปสู่การท าลายกลุ่ม และท าให้ประสิทธิผลของกลุ่มลดลง เกิดความล่าช้าในการติดต่อส่ือสาร ความ
เหนียวแน่นของกลุ่มลดลง มีการต่อสู้ระหว่างสมาชิกกลุ่ม จนในท่ีสุดความขดัแยง้ส่งผลให้การ
ท างานหยดุชะงกั และจะคุกคามความอยูร่อดของกลุ่มหรือองคก์ารในท่ีสุด 

   สุพาณี  สฤษฎ์วานิช (2552) ได้สรุปกระบวนการของความขดัแยง้ (Conflict 
Process) ออกเป็น 3 ช่วง ดงัต่อไปน้ี คือ 
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   ช่วงที ่1 ช่วงเร่ิมท่ีจะมีความขดัแยง้ (Potential Opposition) มีสาเหตุบางอยา่งท่ี
จะน าไปสู่ความขดัแยง้ 
   1. ปัญหาการส่ือสาร การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีล่าช้า ตกหล่นบิดเบือน 
ไม่ครบถว้นหรือมีส่ิงรบกวน (Noises) ย่อมท าให้เกิดปัญหาความไม่เขา้ใจกนั หรือท าให้เขา้ใจไม่
ตรงกนั 
   2. ความก ากวมไม่ชดัเจน เช่น ความคลุมเครือในบทบาท ความไม่ชดัเจนใน
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ท าให้คนมกัจะปฏิเสธงาน หรือเก่ียงงาน ผลกังาน หรือโยนงานออกจากตวั 
ความไม่ชดัเจนในแนวปฏิบติัต่างๆ เช่น การประเมินผลการปฏิบติังานไม่มีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน 
   3.  เป้าหมายงานท่ีเขา้กนัไม่ได ้ในการท างานแต่ละแผนกแต่ละฝ่ายจะมีเป้าหมายงาน
ซ่ึงอาจจะขดัแยง้กนัได้ถ้าทุกฝ่ายตอ้งการบรรลุเป้าหมายสูงสุดของตน โดยไม่ค  านึงถึงองค์การ
โดยรวม แต่ละแผนกแต่ละฝ่ายจะมุ่งสร้างอาณาจกัรของตนเอง 
   4. การแบ่งสรรทรัพยากร โดยปกติทรัพยากรมกัมีจ ากดั จะมีบางฝ่ายไดม้าก 
บางฝ่ายไดน้อ้ยจึงมีขอ้โตแ้ยง้กนัในเร่ืองความจ าเป็น หลกัเกณฑก์ารจดัสรร เป็นตน้ 
   5. งานตอ้งเก่ียวขอ้งข้ึนอยูต่่อกนั ท าใหผ้ลกระทบจากอีกฝ่ายหน่ึงตอ้งโยงไปยงั
อีกฝ่ายหน่ึงดว้ย เช่น งานท่ีล่าช้ามาจากฝ่ายก่อนหนา้น้ี ก็ท  าให้ฝ่ายน้ีไม่สามารถท าไดเ้สร็จทนัตาม
ก าหนดท าให้เกิดการโตแ้ยง้ หรือโตเ้ถียงกนัตลอดจนมีการเขา้ไปยุ่งเก่ียว (Interfere) ต่อกนัอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได ้
  ช่วงที ่2  ตระหนักในความขัดแย้ง และน าตวับุคคลเขา้สู่ความขดัแยง้ (Cognition 
and Personalization)   
  คือจะตระหนักว่ามีความขดัแยง้กันเกิดข้ึน  และเกิดอารมณ์และความรู้สึกเป็น
ปรปักษต์ามมา  แมด้ั้งเดิมอาจจะขดัแยง้ในงาน  แต่ก็จะกลายเป็นตวับุคคลมีความขดัแยง้กนัไปดว้ย 
และนอกจากจะขดัแยง้เฉพาะตวัก็อาจดึงพรรคพวกเขา้มาสู่ความขดัแยง้ดว้ย 
  ช่วงที ่ 3 การแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างชัดเจน (Overt Behavior)   
  เป็นการแสดงพฤติกรรมปรปักษโ์ดยเปิดเผย  เช่น  เดินหนี  ไม่พูดจากนั  พูดจากระแทกกนั  
เสียงดงัใส่กนั  โดยปกติความขดัแยง้จะรุนแรงไปตามแนวต่อเน่ืองท่ีเร่ิมจากการมีความแตกต่างกนั
บา้งในระดบัต ่าไปสู่ความขดัแยง้ท่ีรุนแรงจนเกิดหายนะ 
 1.5 สาเหตุของความขัดแย้ง 
  พฤติกรรมทุกอย่างย่อมมาจากสาเหตุเป็นส าคญั ความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์
ปกติในสังคมมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีทุกคนตอ้งเผชิญ การศึกษาถึงสาเหตุของความขดัแยง้จะก่อให้เกิด
ประโยชน์และง่ายต่อการบริหารความขดัแยง้ 
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  ดุก  (Duke, 1976 อา้งถึงในเสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ 2534) ไดส้รุปแนวคิดของผูท้รงคุณวุฒิ
ต่างๆเก่ียวกบัสาเหตุของความขดัแยง้ โดยสรุปวา่ สาเหตุส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ ไดแ้ก่ 
  1. ความขดัแยง้เป็นผลมาจากการเป็นเจา้ของ การใชแ้ละการกระจายของสินคา้และ
ทรัพยากรต่างๆ 
  2. ความขดัแยง้เป็นผลมาจากเกียรติยศ ศกัด์ิศรี ต าแหน่ง ฐานะ และการส่งเสริม
บุคลิกภาพ 
  3. ความขดัแยง้เป็นผลมาจากการควบคุมหรือการช้ีแนวทางใหผู้อ่ื้นปฏิบติั รวมถึง
การควบคุมเคร่ืองมือต่างๆของรัฐ 
  4. ความขดัแยง้เป็นผลมาจากค่านิยม 
  5. ความขดัแยง้เป็นผลมาจากบทบาท 
  6. ความขดัแยง้เป็นผลมาจากวฒันธรรม 
  7. ความขดัแยง้เป็นผลมาจากผูส้นบัสนุนอุดมการณ์ท่ีต่างกนัหรือตรงกนัขา้ม 
  โกมาตร จึงเสถียรทรัพย์ (2550) สรุปสาเหตุความขัดแยง้ ได้จากหลายสาเหตุ
ใหญ่ๆ ดงัต่อไปน้ี คือ ขอ้มูล (Data) การส่ือสาร (Communication) ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
ทรัพยากร (resource) ความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) โครงสร้าง (Structure) และค่านิยม 
(Value) ซ่ึงมีความสลบัซับซ้อนและตอ้งการวิธีการแกไ้ขท่ีลึกซ้ึงแตกต่างกนั ในหลายกรณี ความ
ขดัแยง้ไม่ไดเ้กิดจากสาเหตุเดียว แต่มาจากหลายสาเหตุทบัซ้อนกนั ซ่ึงท าให้การท าความเขา้ใจและ
แกไ้ขความขดัแยง้ มีความซบัซอ้นและยากล าบากมากข้ึน 
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         สาเหตุแห่งความขัดแย้ง 
 

   
  
  
 
  
  
 
  
 
 

ภาพท่ี 2.2 สาเหตุแห่งความขดัแยง้  
ท่ีมา : โกมาตร จึงเสถียรทรัพย ์(2550: 19) 

 
 1. ข้อมูล  ความขัดแย้งด้านข้อมูล เกิดจากการท่ีทั้ งสองฝ่ายมีข้อมูลท่ีผิดพลาด 
คลาดเคล่ือน หรือไม่ตรงกนั ท าให้เกิดการเขา้ใจผิด ซ่ึงความขดัแยง้ท่ีเกิดจากขอ้มูลน้ี จดัว่าเป็น
ความขดัแยง้ท่ีอาจจะแก้ไขได้ไม่ยากนัก เน่ืองจากเป็นประเด็นขดัแยง้กันในเร่ืองความเป็นจริง 
(Fact) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแน่นอนและตายตวั เม่ือทั้งสองฝ่ายไดรั้บขอ้มูลท่ีตรงกนัแลว้ ความขดัแยง้ก็จะ
สามารถยติุลงไปไดไ้ม่ยาก 
 2. การส่ือสาร สามารถก่อให้เกิดความขัดแย้งได้ง่ายเน่ืองจากการส่ือสารคือ
กระบวนการแลกเปล่ียนความหมาย ประกอบไปด้วยผูส่้งสาร ผูรั้บสาร และตวัสาร ในส่วนของ
บุคคลนอกจากค าพูดแล้ว กิริยาท่าทางยงัเป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีสร้างความขดัแยง้ได้เช่นเดียวกัน 
เพราะการส่ือสารผา่นภาษาท่าทาง เป็นการส่งขอ้ความหรือส่ือความหมายถึงผูอ่ื้นโดยไม่ใช้ค  าพูด
แต่ใช้ภาษากายแทน เช่น การแสดงออกทางสีหนา้ ลกัษณะท่าทาง การเคล่ือนไหวของส่วนต่างๆ
ของร่างกาย และการสัมผสั  
 3. ความสัมพนัธ์ ระหว่างคู่ขดัแยง้ มีมิติของทั้งอดีต ปัจจุบนั และอนาคต ซ่ึงจะมี
อิทธิพลต่อการเกิดข้ึนและการด ารงอยูข่องความขดัแยง้ กล่าวคือความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัในอดีตท่ี
ไม่ดี ทศันคติหรือมุมมองต่อกนัและกนัในปัจจุบนั ระดบัของความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั และความไม่
แน่นอนของความสัมพนัธ์ในอนาคต สามารถเป็นปัจจยัใหเ้กิดความขดัแยง้ไดท้ั้งส้ิน 

ความตอ้งการ
พื้นฐาน 

โครงสร้าง ค่านิยม 

ความสัมพนัธ์ การส่ือสาร 

ทรัพยากร 
ขอ้มูล 
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 ถา้ทั้งสองฝ่ายมีอคติและทศันคติท่ีตายตวั (Stereotype) ต่อกนัแลว้ โอกาสท่ีจะขดัแยง้
กนัยอ่มมีมากข้ึน อคติคือความรู้สึกหรือความเช่ือเชิงลบต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีแตกต่างไปจาก
ตน อาจจะเป็นทั้งในแง่ของ เช้ือชาติ ศาสนา เพศ อายุ ลกัษณะนิสัย และอาชีพ โดยผูค้นมกัจะมี
แนวโนม้ยดึถืออคติท่ีตนมีต่อผูอ่ื้นอยู ่แมว้า่จะไดป้ระสบกบัส่ิงท่ีขดัต่ออคติดงักล่าวก็ตาม 
 4. ทรัพยากร ความหมายของทรัพยากรในบริบทของความขดัแยง้ คือวตัถุส่ิงของ 
ซ่ึงยอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่มีคุณค่า ความท่ีทรัพยากรมกัจะมีจ ากดั มนุษยเ์ราจึงอาจขดัแยง้กนัเพื่อ
แยง่ชิงและครอบครองทรัพยากรดงักล่าว แกปั้ญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรทรัพยากรโดยทัว่ไปมี
จะเป็นหน่ึงในสองทางเลือก ไม่แบ่งบนัตามปริมาณท่ีมีอยู่ ก็พยายามหาทางขยายหรือเพิ่มปริมาณ
ทรัพยากร 
 5. ความตอ้งการพื้นฐาน ความขดัแยง้จะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการพื้นฐานไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองหรือถูกปฏิเสธ อาจเป็นเพราะตวับุคคล เช่น เจา้หน้าท่ีรัฐเพิกเฉย ไม่ให้ความส าคญักบั
ความตอ้งการของผูเ้รียกร้อง หรืออาจจะเป็นเพราะโครงสร้างทางการเมือง เศรษฐกิจ หรือสังคม  
ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว 
 6. โครงสร้าง โครงสร้างทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซ่ึงอาจมองเห็นไดไ้ม่
ชดัเจนนกั สามารถก่อให้เกิดความขดัแยง้ในสังคมได ้ความขดัแยง้น้ีไม่มีตวัผูก้ระท าท่ีชดัเจน แต่
เกิดจากโครงสร้างท่ีไม่เป็นธรรมต่างๆ ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
 7. ค่านิยม ท่ีแตกต่างกนัระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคล อาจท าใหเ้กิดความขดัแยง้ไดใ้น
กรณีท่ีฝ่ายต่างมีความเห็นต่อส่ิงท่ีควรจะเป็นแตกต่างกนั โดยอาจจะตอ้งการใหส่ิ้งท่ีตนหรือกลุ่มตน
คิดวา่ดีเกิดข้ึน หรืออาจจะไม่ตอ้งการใหส่ิ้งท่ีคิดวา่ไม่ดีเกิดข้ึน  
 เดอ โบโน (De Bono, 1987 อา้งถึงในเสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ 2534) ไดส้รุปวา่สาเหตุ
ของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล คือการมีความคิดเห็นไม่ตรงกนั จากสาเหตุเพราะมองเห็นส่ิงต่างๆ 
ไม่เหมือนกนั มีความตอ้งการส่ิงต่างๆไม่เหมือนกนั และมีแบบอย่างของความคิดไม่เหมือนกนั 
 ดงัตวัอยา่ง เช่น  
 1. ประสบการณ์ คนท่ีมีประสบการณ์ต่างกนัยอ่มมีโอกาสท่ีจะมองเห็นแตกต่างกนั คน
ท่ีมีความรู้เน่ืองจากเพิ่งจบการศึกษามาใหม่ๆและมีประสบการณ์นอ้ย ยอ่มมองเห็นแตกต่างจากคน
ท่ีมีประสบการณ์มาก ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในลกัษณะเช่นน้ีมกัจะเกิดบ่อยๆในระบบราชการ 
 2. การมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั ความต่างแบบของสมาชิกภายในกลุ่ม (Heterogeneity of 
groups) ความแตกต่างในสายบงัคบับญัชานั้นเป็นความแตกต่างตามแนวตั้ง ส่วนความต่างแบบของ
สมาชิกภายในกลุ่มเป็นความแตกต่างตามแนวนอน ถา้หากสมาชิกภายในกลุ่มมีความต่างแบบกนั 
เช่น อาจแตกต่างกนัในวิชาชีพท่ีเรียนมา ทกัษะท่ีมี อายุ ความอาวุโส ความแตกต่างเหล่าน้ีท าให้
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สมาชิกมีแรงจูงใจท่ีต่างกนัละมีความสนใจท่ีต่างกนั ฝ่ายอ านวยการกบัฝ่ายปฏิบติั ฝ่ายอ านวยการจะ
มีแรงจูงใจและความสนใจเก่ียวกบัการวางแผน การประสานงาน การก าหนดนโยบาย แต่ฝ่ายปฏิบติั
จะมีแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

 นิวแมนและบลูล  (Pneuman and  Bruehl, 1982) ไดจ้  าแนกสาเหตุของความขดัแยง้ออกเป็น  
 3 สาเหตุใหญ่ๆ คือ 

 1. องค์ประกอบส่วนบุคคล ได้แก่ ภูมิหลังของบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกันทาง
วฒันธรรม การศึกษา ประสบการณ์  ค่านิยมและความเช่ือ รวมทั้งอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติ  
อุปนิสัยส่วนตวั รวมทั้งภาวะผูน้ าของแต่ละบุคคลและการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั ท าใหมี้ความเขา้ใจและ
ความคิดเห็นต่างกนั 

 2. การปฏิสัมพนัธ์ และกระบวนการส่ือสารท่ีไม่มีคุณภาพขาดความชดัเจน ขอ้มูล
บิดเบือน รวมทั้งความล่าชา้ของการส่ือสาร 

 3. สภาพขององคก์ร ไดแ้ก่ การมีทรัพยากรจ ากดั ความไม่ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีและ
สายงานบงัคบับญัชา กฎเกณฑท่ี์เขม้งวด และการแข่งขนัเพื่อใหไ้ดผ้ลประโยชน์และอ านาจ 
 ซ่ึงรายละเอียดของสาเหตุของความขดัแยง้  องคป์ระกอบดา้นบุคคลในท่ีน้ีมุ่งพิจารณา
ท่ีบุคลิกภาพ  หรือพฤติกรรมของบุคคล  องค์ประกอบด้านบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้  
แบ่งออกเป็น  4  ส่วนใหญ่ๆ  คือ  ภูมิหลงั  แบบฉบบั  การรับรู้และความรู้สึกของบุคคล 
 1. ภูมิหลงั สาเหตุอย่างหน่ึงท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ คือ การท่ีแต่ละบุคคลมีภูมิหลงั 
ท่ีแตกต่างกนั  เช่น   
  1.1 ความแตกต่างทางวฒันธรรม บุคคลท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างกนัยอ่มปฏิบติัหรือ
ตดัสินใจท่ีแตกต่างกัน  ส่ิงท่ีกระท าได้ในวฒันธรรมหน่ึงอาจเป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสมกับในอีก
วฒันธรรมหน่ึง 
  1.2  ความแตกต่างทางการศึกษา  ระดบัการศึกษาท่ีไดรั้บและประเภทของการศึกษาท่ีบุคคล
ไดรั้บเป็นส่วนหน่ึงท่ีก าหนดแนวปฏิบติัของบุคคลท าใหบุ้คคลคิดหรือเห็นต่างกนั 
    1.3  ความแตกต่างทางประสบการณ์  ความขดัแยง้อยา่งหน่ึงท่ีมกัเห็นไดบ้่อยคร้ัง คือ ความ
ขดัแยง้ของคนท่ีมีความรู้กบัคนท่ีมีประสบการณ์  คนท่ีมีความรู้อาจขาดประสบการณ์  และคนท่ีมี
ประสบการณ์อาจขาดความรู้ก็ได ้

 2.  แบบฉบบั (Style)  สาเหตุของความขดัแยง้อีกอยา่งหน่ึง คือ ความแตกต่างของแบบ
ฉบบัของแต่ละบุคคล  มนุษยต่์างก็มีการกระท า  พฤติกรรมและการแสดงออกท่ีเป็นแบบฉบบัของ
ตนเอง  แบบฉบบัของบุคคลอาจพิจารณาไดด้งัน้ี 
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  2.1  แบบฉบบัทางจิตวิทยา  (Psychological  style)  นกัจิตวิทยายืนยนัวา่  แต่ละคนก็มีแบบ
ฉบบัทางจิตวทิยาเป็นของตนเอง  ไม่วา่จะเป็นวธีิการคิด  ความรู้สึก  หรือประสาทสัมผสั 

  2.2  แบบฉบบัทางอารมณ์  (Emotional  style)  แบบฉบบัของบุคคลแตกต่างไป
ตามแบบฉบบัทางอารมณ์ บางคนชอบเป็นมิตร  ช่วยเหลือคนอ่ืน  แต่บางคนก็ชอบท่ีจะข่มขู่หรือ
กา้วร้าวคนอ่ืน 

  2.3  แบบฉบบัของการเจรจา  (Negortiation  style)  แบบฉบบัของการเจรจาเป็นมา
จากแบบฉบบัทางอารมณ์  หากบุคคลชอบพินิจไตร่ตรอง มีอารมณ์เยน็  แบบฉบบัของการเจรจา 
ก็เป็นแบบหน่ึง หากเป็นอารมณ์ร้อน  กา้วร้าว  แบบฉบบัของการเจรจาก็เป็นแบบหน่ึง  

  2.4  แบบฉบบัของภาวะผูน้ า  (Leadership  style)  แบบภาวะผูน้ าอาจจ าแนกได้
หลายวิธี  เช่น  แบ่งเป็นผูท่ี้มุ่งงานกบัมุ่งคนหรือมุ่งสัมพนัธ์  เป็นตน้  ถา้ผูน้  าเป็นแบบเดียวกนักบั 
ผูต้ามปัญหาก็อาจไม่เกิด  แต่ถา้ผูน้  าและผูต้ามคนละแบบกนั  ความขดัแยง้ยอ่มเกิดข้ึนแน่ 

      3. การรับรู้ สาเหตุท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของความขดัแยง้ก็คือ การรับรู้ในการกระท าหรือ
ในเป้าหมายท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้ การรับรู้ท่ีไม่เหมือนกนัของบุคคลเป็นผลท าให้เกิดความขดัแยง้  การรับรู้ท่ี
ส่งผลต่อความขดัแยง้  แบ่งออกเป็น  2  อยา่ง  คือ 

  3.1 การรับรู้ท่ีบิดเบือน บุคคลอาจมีการรับรู้ท่ีบิดเบือนไปจากสภาพจิตหรือของ
จริงโดยเจตนา หรือไม่เจตนาก็ได ้หากบุคคลรับรู้แตกต่างไปจากของจริงก็จะส่งผลให้เกิดความ
ขดัแยง้ได ้

  3.2 การรับรู้ท่ีแตกต่างกนั บุคคลท่ีอยูใ่นเหตุการณ์เดียวกนัหรือมีขอ้มูลเหมือนกนั  
อาจตีความหมายของส่ิงท่ีเห็นหรือขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ตกต่างกนัก็ได ้ความแตกต่างในการรับรู้ชนิดน้ีมี
ศกัยภาพท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 

 4.  ความรู้สึก คนมีความรู้สึกแตกต่างกนั อาจเร่ิมจากโมโหนิดหน่อยไปจนถึงรุนแรง  
หรือจากความวิตกกงัวลไปจนถึงความหวาดกลวั การท่ีคนมีความรู้สึกหลายๆอย่างปนกนั  ท าให้
เกิดความสับสนและจะน าไปสู่ความขดัแยง้  ความรู้สึกของบุคคลจะสังเกตเห็นได้เม่ือมีความ
ขดัแยง้เกิดข้ึน ความรู้สึกของบุคคลส่งผลต่อความไวว้างในหรือศรัทธาในคนอ่ืน และจะส่งผล
ต่อไปยงัทศันคติและพฤติกรรมของบุคคล  ดงันั้น  จะเห็นไดช้ดัเจนวา่สาเหตุของความขดัแยง้ก็คือ
ความรู้สึกของบุคคล 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ไดส้รุปสาเหตุของความขดัแยง้ (Causes of conflict) ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็นหลายรูปแบบ ดงัน้ี 
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              1. ความขดัแยง้ในแนวด่ิง (Vertical conflict) เกิดข้ึนในระดบัสายบงัคบับญัชา 
โดยทัว่ไปแลว้จะเก่ียวขอ้งกบัความเห็นท่ีไม่ตรงกนัของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้น
ทรัพยากร เป้าหมาย วนัครบก าหนด หรือผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน   
             2. ความขดัแยง้ในแนวนอน (Horizontal conflict) จะเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลหรือ
กลุ่มในระดบัสายการบงัคบับญัชาเดียวกนั โดยจะเก่ียวขอ้งกบัความเขา้กนัไม่ไดข้องเป้าหมาย การ
ขาดแคลนทรัพยากรและปัจจยัระหวา่งบุคคล   
              3. ความขดัแยง้ระหวา่งสายการบงัคบับญัชา ท่ีปรึกษา (Line-staff conflict) เป็น
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในแนวนอน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการเขา้กนัไม่ไดร้ะหว่างพนกังานท่ีมีอ านาจบริหาร
และพนกังานฝ่ายท่ีปรึกษา เช่น ท่ีปรึกษาอาจเสนอความคิดเห็น แต่สายงานหลกัไม่เช่ือ เป็นตน้ 
              4.  ความขดัแยง้ดา้นบทบาท (Role conflict) เป็นความขดัแยง้ในการท างานท่ีเกิดข้ึนปกติ 
 ซ่ึงเกิดจากการส่ือสารท่ีไม่ชดัเจนเก่ียวกบัเป้าหมายการท างานท่ีมากเกินไป การก าหนดลกัษณะงานท่ีน้อย
เกินไป และความไม่สามารถเขา้กนัไดร้ะหวา่งความคาดหวงัจากแหล่งท่ีแตกต่างกนั   
              5. ความสัมพนัธ์ของเส้นทางการไหลของงาน (Workflow interdependencies) คือ
ต้นก าเนิดของความขดัแยง้ การโต้เถียงและความไม่เห็นด้วย อาจจะเกิดข้ึนกับบุคคลละกลุ่ม 
ท่ีตอ้งการความร่วมมือ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีทา้ทาย ซ่ึงหากงานมีลกัษณะตอ้งพึ่งพากนัสูงจะท า
ใหเ้กิดความขดัแยง้ไดง่้าย นอกจากน้ีความขดัแยง้จะรุนแรงข้ึนหากบุคคลหรือกลุ่มขาดทิศทางหรือ
เป้าหมายในการด าเนินงาน 
              6. ความขดัแยง้จากการไม่ชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี (Domain ambiguities) ซ่ึงหาก
บุคคลหรือกลุ่มอยู่ในสถานการณ์ท่ีก ากวม คือสถานการณ์ท่ีไม่รู้ว่าตนเองมีหน้าท่ีอะไรและอยู่ใน
ความรับผดิชอบของใคร ความขดัแยง้ก็อาจจะเกิดข้ึนไดง่้าย เน่ืองจากมีการท างานกา้วก่ายหนา้ท่ีกนั 
              7. การขาดแคลนทรัพยากร (Resource scarcity) จะท าให้องคก์ารตกอยู่ในสถานการณ์การ
แข่งขนัท่ีเสียเปรียบ เม่ือทรัพยากรมีการขาดแคลนความสัมพนัธ์ในการท างานก็จะท าให้เกิดปัญหา
ด้วย โดยเฉพาะในองค์การท่ีมีการลดจ านวนพนักงานและองค์การท่ีมีปัญหาด้านการเงิน เม่ือ
องค์การมีปัญหาขาดแคลนทรัพยากร บุคคลหรือกลุ่มท่ีอยู่ในองค์การจะพยายามก าหนดต าแหน่ง
ตวัเอง เพื่อใหไ้ดรั้บหรือรักษาผลประโยชน์ของตนไวสู้งสุด ดงันั้นพวกเขาจะพยายามขดัขวางไม่ให้
มีการกระจายทรัพยากรไปยงับุคคลอ่ืน 
              8. ความไม่สมดุลด้านอ านาจหรือคุณค่า (Power or value asymmetries) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งงานสามารถสร้างความขดัแยง้ได ้โดยจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มท่ีตอ้งท างานร่วมกนันั้น 
มีความแตกต่างกนัอยา่งมากในต าแหน่งหนา้ท่ี อ านาจ หรือคุณค่า ตวัอยา่งเช่น เม่ือบุคคลท่ีมีอ านาจ
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ต ่ากวา่ตอ้งการชวยบุคคลท่ีมีอ านาจสูงกวา่ ซ่ึงคนๆนั้นไม่ยนิยอมใหช่้วย หรือเม่ือบุคคลท่ีมีต าแหน่ง
หนา้ท่ีสูงตอ้งพึ่งพาบุคคลท่ีมีต าแหน่งท่ีต ่ากวา่ เป็นตน้ 
 สถานการณ์ทีส่ร้างโอกาสให้เกดิความขัดแย้ง 
  ภาวิณี  เพชรสว่าง  (2552) ได้กล่าวถึง สถานการณ์ท่ีสร้างโอกาสให้เกิดความขดัแยง้ข้ึน โดย
แหล่งหรือสาเหตุท่ีสร้างให้เกิดมี 3 ประการ คือ การส่ือสาร โครงสร้าง และความแตกต่างของ
บุคคล  
 1. การส่ือสาร ท่ีอาจท าใหเ้กิดความเขา้ใจผดิ มีสาเหตุมาจากการแลกเปล่ียนขอ้มูลไม่ 
เพียงพอ การใชเ้สียงดงัในการส่ือสาร อาจเป็นอุปสรรคในการส่ือสาร และสร้างใหเ้กิดสถานการณ์ 
ของความขดัแยง้ รวมทั้งการใหข้อ้มูลท่ีมากเกินไปจนผูฟั้งสับสนจบัประเด็นไม่ได ้หรือใหข้อ้มูลท่ี 
นอ้ยเกินไปจนไม่เพียงพอต่อการท าความเขา้ใจ การเลือกช่องทางในการส่ือสารผดิ ไม่ตรงกบัความ 
สนใจของผูรั้บสารหรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของผูรั้บสาร จึงอาจท าใหผู้รั้บสารแปลความหมาย 
ของขอ้ความผิด จนเกิดความเขา้ใจผิดได ้และการกรองสาร คือผูส่้งสารเลือกส่งขอ้มูลเฉพาะท่ีตนตอ้งการจะ
ส่ือสาร โดยตดัขอ้มูลท่ีเห็นวา่ไม่ส าคญัหรือเป็นประโยชน์ออกไปจึงท าใหผู้รั้บสารไดข้อ้มูลท่ีไม่ครบถว้น 
 2. โครงสร้างงาน องคป์ระกอบหลายส่วนของโครงสร้างงานอาจท าให้เกิดความขดัแยง้ข้ึนได ้
เช่น ขนาดกลุ่ม ระดบัความเช่ียวชาญ ความสอดคลอ้ง เป้าหมายของกลุ่ม ลกัษณะผูน้ า ระบบการให้
รางวลั และระดบัความพึ่งพิงกนัระหวา่งกลุ่ม   
       2.1 ขนาดของกลุ่ม กลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่จะมีกิจกรรมท่ีหลากหลาย มีสมาชิกจ านวนมาก  
ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดขดัแยง้กนัง่าย โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มท่ีมีสมาชิกอายนุอ้ย หรือมีอตัราการลาออกสูง 
                 2.2 มีความคลุมเครือในขอบเขตความรับผดิชอบ 
                   2.3 มีเป้าหมายท่ีหลากหลาย ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ียอ่มนอ้มน าไปสู่ความขดัแยง้ไดท้ั้งส้ิน 
                        2.4 ลกัษณะผูน้ าท่ีควบคุมพฤติกรรมผูอ่ื้นและเขม้งวด มกัจะเพิ่มโอกาสในการเกิด
ความขดัแยง้ รวมทั้งผูน้  าแบบมีส่วนร่วม เพราะส่งเสริมแตกต่างของสมาชิก ซ่ึงความแตกต่างน้ีอาจ
น ามาสู่ความขดัแยง้ได ้
                  2.5 ลักษณะการให้รางวลัท่ีไปกระทบต่อผลประโยชน์ของฝ่ายหน่ึง กล่าวคือ 
รางวลัของฝ่ายหน่ึงเป็นค่าใชจ่้ายของอีกฝ่ายหน่ึง เป็นตน้ 
 3. ความแตกต่างของบุคคล บางคร้ังมนุษยเ์ราอาจรู้สึกไม่ชอบหนา้ผูอ่ื้น โดยไม่รู้ตวั 
เหตุผลวา่ท าไม เราจะรู้สึกร าคาญตา หรือไม่เห็นดว้ยกบัทุกส่ิงท่ีเขากระท า ซ่ึงสาเหตุของความรู้สึก 
เช่น น้ีเราบอกไม่ได ้และหากตอ้งท างานร่วมกนักบับุคคลท่ีมีลกัษณะอ านาจนิยมและผูอ่ื้นท่ีแสดงออกถึง
ความภูมิใจในตนเองต ่า (Self-esteem) ความภาคภูมิใจในตนเองต ่าหมายถึง บุคคลท่ีอ่อนไหวต่อ
ค าพดูของบุคคลรอบขา้งไดง่้าย จะเป็นคนท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ไดง่้าย 
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  อาภาพร เผา่วฒันา (2549) สรุปไวว้า่ ลกัษณะการท างานของทีม ท่ีเหมาะสมควร
ค านึงถึง ขนาดของทีมงาน โดยทัว่ไปทีมไม่ควรมีขนาดใหญ่หรือเล็กเกินไป ทีมงานปกติจะมี
สมาชิกระหว่าง 7-10 คน เพื่อท่ีจะท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ถา้ทีมมีจ านวนสมาชิก
มากกวา่ 10-12 คนข้ึนไป ก็อาจจะมีปัญหาต่างๆ เช่น การปฏิสัมพนัธ์ การวา่งงาน และความขดัแยง้
ระหวา่งสมาชิก เป็นตน้ โดยเฉพาะปรากฏการณ์ “Social Loafing” ประการส าคญักลุ่มขนาดใหญ่มี
โอกาสท่ีสมาชิกจะรวมตวักันเป็นกลุ่มย่อย (Subgroup) ซ่ึงจะเกิดความขดัแยง้ทั้งส่วนตวัและ
ผลประโยชน์ของกลุ่มยอ่ย ท าให้ความสามคัคีและเอกภาพของทีมลดนอ้ยลง ซ่ึงเป็นผลเสียต่อการ
วางแผน การปฏิบติังาน และความส าเร็จในการท างาน ในทางตรงขา้มทีมงานท่ีมีขนาดเล็กเกินไป ก็
อาจจะขาดทกัษะท่ีจ าเป็น และก าลงัความสามารถของทีมก็มีจ  ากดั ท าให้ทีมไม่สามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.6 ประเภทของความขัดแย้ง 
  ราฮิม (Rahim, 2001) ไดจ้  าแนกความขดัแยง้ในองคก์าร เป็น 4 ประเภท คือ 

  1. ความขดัแยง้ระดบับุคคล (Intrapersonal  conflict) หมายถึง สภาพการณ์   
ท่ีตนเองมีความล าบากใจเม่ือตนเองได้รับมอบหมายให้ปฏิบติังานในบทบาทท่ีไม่ตรงกบัความ
เช่ียวชาญ ความสนใจ เป้าหมาย และค่านิยมของตนเอง ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังาน 
ท่ีไม่เหมาะสมและไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย หรือมีความคบัข้องใจเน่ืองจากตนเองขาดความ
เช่ียวชาญ ความสามารถและความยดึมัน่ผกูพนัในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือมีความไม่พึงพอใจใน
งานแมจ้ะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ซ่ึงอาจเกิดจากการมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั
ท่ีมากเกินไป  หรือในทางตรงขา้มคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยูไ่ม่มีความทา้ทาย  

  2. ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal conflict) หมายถึง ความไม่ลงรอยกนั 
ความแตกต่างระหว่างบุคคลสองคนข้ึนไปหรือมากกว่าท่ีมีปฏิสัมพันธ์ เช่น ความขัดแย้งระหว่าง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

  3. ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intragroup conflict) หมายถึง ความไม่ลงรอยกนั ไม่
เห็นดว้ย ในเป้าหมายหรือหนา้ท่ีหรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีตอ้งท าร่วมกนัของสมาชิก ภายในแผนกนั้นๆ 
ระหวา่งบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปในกลุ่มยอ่ยของแผนกนั้นๆ ความขดัแยง้อาจเกิดข้ึนจากเป้าหมาย 
กระบวนการท างาน ปัจจยัอ่ืนๆ ระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัหรือกบัหวัหนา้ทีมหรือหวัหนา้แผนก  

  4. ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Intergroup conflict) หมายถึง ความไม่เห็นดว้ย การ
เขา้กนัไม่ไดร้ะหวา่ง 2 หน่วยงานข้ึนไปหรือมากกวา่ อาจเกิดจากความไม่เห็นดว้ย และความแตกต่างในดา้น
โครงสร้าง อ านาจความรับผดิชอบ การจดัพื้นท่ีขอบเขต ระหวา่งสายงาน และการจดัสรรทรัพยากร
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ภายในองคก์ร ขอ้มูลข่าวสาร หรืออ่ืนๆ เช่น ความขดัแยง้ระหวา่งหวัหนา้หน่วยงานสองหน่วยงาน 
หรือระหวา่งสมาชิกของสองหน่วยงาน (Rahim, 2001:163) เป็นตน้ 

  วงศา เลาหศิริวงศ ์(2548)  จ  าแนกการเกิดความขดัแยง้ในองคก์าร เป็น 5 รูปแบบ
ดงัต่อไปน้ี 
  1. ความขดัแยง้ในตวับุคคล (Intrapersonal conflict) เกิดจากบุคคลมีลกัษณะ 
ท่ีแตกต่างกนั เช่น เพศ อาย ุภูมิหลงั เช้ือชาติ การศึกษา ค่านิยม ประสบการณ์ การรับรู้ท่ีแตกต่างกนั 
บางคร้ังเกิดความสับสนในตนเอง ในเร่ืองต่างๆ เช่น จะมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานตาม
แผนได้หรือไม่ หรือจะหลีกเลือกท าอะไร หรือวิธีใดท าให้เกิดความกงัวล (Anxiety) ความเครียด (Stress)  
ความคบัขอ้งใจ (Frustration)  ซ่ึงผลกระทบกบังานหรือองคก์ารได ้
  2. ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล (Interpersonal conflict) เกิดจากการท่ีบุคคล 
มีความคิดเห็น บทบาทหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั ปัญหาของการติดต่อส่ือสาร รวมทั้งการท่ีตอ้งพึ่งพาใน
การท างานมากเกินไป (Interdependency) อาจเกิดความขดัแยง้ในระดับเดียวกัน เช่น เกิดความ
ขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน หรือต่างระดับกัน เช่น ความขัดแย้งระหว่างผู ้ใต้บังคับบัญชากับ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

  3.  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Intergroup conflict)  เป็นความขดัแยง้ระหวา่งทีมงาน แผนก
หรือหน่วยงานยอ่ยภายในองคก์าร สาเหตุจากบรรทดัฐานกลุ่ม วิธีการท างาน เป้าหมายในการท างานท่ีต่างกนั 
ขอ้จ ากดัในการใช้ทรัพยากรร่วมกนั เม่ือทุกส่วนตอ้งประสานหรือท างานร่วมกนั ท าให้เกิดความ
ขดัแยง้ได ้

  4.  ความขดัแยง้ภายในองคก์าร (Organization conflict) เกิดจากโครงสร้างขององค์การ การ
แยง่ชิงทรัพยากรท่ีมีจ ากดั เป้าหมายของกลุ่มภายในองคก์ารท่ีแตกต่างกนัท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 

  5. ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Inter Organization conflict) เกิดจากเป้าหมาย 
ท่ีแตกต่างกนั กฎระเบียบ กระบวนการ การติดต่อส่ือสาร รวมทั้งการแข่งขนั 

  ภาวิณี เพชรสว่าง (2552) ไดส้รุปความขดัแยง้ในองค์การสามารถเกิดข้ึนได ้3 รูปแบบ คือ 
ระหวา่งองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม และระหวา่งบุคคล 
          1. ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง 2 องคก์ารหรือ
มากกวา่ 2  องคก์าร ส่วนมากมกัเกิดข้ึนจากการแข่งขนั ซ่ึงบางความขดัแยง้สร้างให้เกิดประโยชน์ 
เช่น เม่ือ 2  บริษทั เกิดความขดัแยง้กนัในเร่ืองแข่งขนัทางการตลาด ความขดัแยง้เช่นน้ีจะท าให้แต่
ละบริษทัตอ้งปรับปรุงคุณภาพของสินคา้และบริการ เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั อยา่งไรก็
ตามการเกิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารจะเกิดผลเสียได ้เช่น องคก์ารแห่งหน่ึงกลัน่แกลง้คู่แข่งขนั
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โดยการใส่ร้าย  ผลการด าเนินงาน หรือผลิตภณัฑ์ให้เป็นไปในทางเสียหาย ซ่ึงความขดัแยง้เช่นน้ี
อาจกลายเป็นเร่ืองใหญ่โต ถึงขั้นฟ้องร้องเป็นคดีความได ้
          2. ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง 2 หรือมากกวา่ 2 
กลุ่มหรือทีม  ซ่ึงเม่ือมองในแง่ดี ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มน้ีท าให้เกิดประโยชน์กบัสมาชิกภายใน
กลุ่มคือ การเพิ่มความเหนียวแน่นของสมาชิกในกลุ่ม เพิ่มการมุ่งเป้าท่ีงาน เพิ่มความจงรักภกัดีใน
กลุ่ม อย่างไรก็ตามผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนคือ กลุ่มท่ีขดัแยง้กนัจะมองกนัเป็นศตัรูและท าให้การส่ือสาร
ระหวา่งกลุ่มเสียหายได ้เม่ือจ านวนสมาชิกท่ีขดัแยง้กนัระหวา่งกลุ่มเพิ่มข้ึนจะยิ่งเป็นการเพิ่มความ
ขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม  ซ่ึงความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มน้ีตอ้งมีการบริหารให้ดีก่อนจะกลายเป็นผลเสีย
หายตามมา   
          3. ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างคน 2 คนหรือ
มากกว่านั้น ความแตกต่างระหว่างบุคคลสร้างให้เกิดความขดัแยง้ได้ เช่น บุคลิกภาพ ทศันคติ 
ค่านิยม การรับรู้ แรงจูงใจ ท่ีแตกต่างกนั เป็นตน้ โดยสาเหตุความขดัแยง้ระหว่างบุคคลสามารถ
เกิดข้ึนไดใ้นกรณีต่างๆ  

  อรอนงค ์ สวสัด์ิบุรี (2555) ไดส้รุปประเภท ของความขดัแยง้ เป็น 5 รูปแบบ ดงัน้ี 
           1.  ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคล (Intrapersonal conflict) เป็นผลมาจาก
ความเครียดจากการไม่สมหวงัในเป้าหมายและความคาดหวงัท่ีไดว้างไว ้หรือมีความคบัขอ้งใจ 
ความลงัเลใจ ความขดัเคืองใจ รวมไปถึงการไม่ไดส่ิ้งท่ีพึงประสงค์ ซ่ึงประเภทของความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนภายในตวับุคคลมีดงัน้ี 
                       1.1 ความขดัแยง้ท่ีตอ้งเลือก (Approach-approach conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนเน่ืองจากบุคคลนั้นตอ้งเลือกระหว่างขอ้เสนอ  2 ทาง  เช่น การท่ีบุคคลตอ้งเลือกระหว่างการ
เล่ือนต าแหน่งในองค์การเดิมกบัการได้รับเสนอให้รับต าแหน่งใหม่ในสถานท่ีท างานท่ีตนเองพอใจ  
ทั้ง  2  ทางเลือกท าใหบุ้คคลนั้นตอ้งล าบากใจในการเลือกขอ้เสนอท่ีดีท่ีสุดส าหรับตนเอง  ฯลฯ 
                       1.2  ความขดัแยง้ท่ีไม่อยากเลือก (Avoidance-avoidance conflict)  เป็นความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกรณีบุคคลนั้นตอ้งเลือก  ระหวา่ง  2 ทางเลือกท่ีไม่พึงปรารถนา  แต่ตอ้งเลือกทาง
หน่ึงส าหรับตนเองดว้ยเหตุผลทางเศรษฐกิจ  เช่น  การท่ีบุคคลนั้นตอ้งการเลือกไปท างานท่ีตนเอง
ไม่ชอบ  กบัทางเลือกท่ีตอ้งท างานในองค์การท่ีมีปัญหาดา้นเงินทุนและมีความจ าเป็นตอ้งลดเงินเดือนของ
พนกังานดว้ย  ฯลฯ 
                       1.3 ความขดัแยง้ท่ีตอ้งเลือกและอยากหลีกหนี (Approach-avoidance conflict) 
เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลนั้นตอ้งเลือกท างานท่ีมีผลทางบวกและทางลบ เช่น การท่ีไดรั้บ
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การเล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนพร้อมกบัเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน แต่ตอ้งรับภาระท่ีมากข้ึนโดยไม่มีเวลา
ส่วนตวัใหค้รอบครัว ฯลฯ 
           2. ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล (Interpersonal conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิด
ข้ึนกบัคน 2 คน หรือมากกวา่ โดยอาจเป็นความขดัแยง้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์ เช่นผลประโยชน์ขดัแยง้กนั
ระหวา่งพนกังานพนกังานฝ่ายการเงินและพนกังานฝ่ายการบญัชี และความขดัแยง้ท่ีเกิดจากอารมณ์  
ความรู้สึกระหวา่งบุคคล เช่น อารมณ์โกรธและหมัน่ไส้  ฯลฯ 
           3. ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม (Intergroup conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
ความรู้สึกโกรธ ไม่พอใจ หรือเกิดจากความเห็นของบุคคลในกลุ่มท่ีไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้เช่น ความขดัแยง้ระหว่างแผนกการตลาดและแผนกการผลิตในองค์การ
เดียวกนั หรือความขดัแยง้ระหวา่งแผนกวศิวกรรมและแผนกการตลาด ฯลฯ 
           4. ความขดัแยง้ภายในองคก์าร (Internal organizational conflict) เป็นความขดัแยง้
ท่ีมกัเกิดข้ึนภายในองค์การของรัฐและเอกชน ซ่ึงเกิดจากนโยบายและวฒันธรรมขององค์การ 
รวมทั้งสิทธิประโยชน์ต่างๆ ในองค์การ เช่น การใชเ้คร่ืองถ่ายเอกสารหรือทรัพยากรอ่ืนๆร่วมกนั
ภายในองคก์าร ฯลฯ 
           5. ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Interorganizational conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนระหว่างองค์การคู่แข่งในตลาดเดียวกนัและขยายไปในระดบัประเทศ เช่น การเกิดแข่งขนั
ช่วงชิงตลาดส่งออกขา้วระหวา่งประเทศไทย เวียดนาม และลาว หรือความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร
ส่งออกเส้ือผา้กบัคู่แข่งในตลาดเดียวกนั ฯลฯ ความขดัแยง้ประเภทน้ีเป็นความขดัแยง้ระดบัชาติ
หรือนานาชาติ ซ่ึงมีความส าคญักวา่ความขดัแยง้ขา้งตน้  
          นอกจากน้ี ประเภทของความขดัแยง้ยงัสามารถแบ่งตามสาเหตุของการท างาน
ร่วมกนัในองคก์ารซ่ึง ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551) ไดอ้อกเป็น 3 ประเภทคือ   
          1. ความขดัแยง้ในเร่ืองขั้นตอนการท างาน (Bureaucratic Conflict) เป็นความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเพราะบุคคลหรือกลุ่มมีความตอ้งการอิสระในการปฏิบติังานของตน  ซ่ึงจะเป็นทั้ง
ผลดีและผลเสียต่อองคก์าร  ผลดีคือ  บุคคลหรือกลุ่มปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ ไม่ตอ้งขอหรือรอการ
ตดัสินใจจากผูบ้ริหารในหลายขั้นตอน ซ่ึงท าให้การปฏิบติังานล่าช้า ผลเสียคือ บุคคลหรือกลุ่ม
ปฏิบติังานอยา่งเป็นอิสระจนเกินไป และไม่นึกถึงการปฏิบติังานร่วมกบับุคคลหรือฝ่ายอ่ืน ซ่ึงต่างก็
ตอ้งท างานเพื่อจุดมุ่งหมายเดียวกนัขององค์การ ซ่ึงจะก่อให้เกิดความขดัแยง้และเป็นผลเสียต่อ
องคก์าร 
          2. ความขดัแยง้ในเร่ืองระบบ (System Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความ
แตกต่างกันในเป้าหมายของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มในองค์การ ซ่ึงจะท าให้มีความสนใจหรือ
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จุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกนั เช่น ฝ่ายการเงินและบญัชีตอ้งการตรวจสอบเอกสารในการสั่งซ้ือและ
จ่ายเงิน เพื่อป้องกันความผิดพลาด ในขณะท่ีฝ่ายผลิตต้องการวตัถุดิบในการผลิตอย่างเร่งด่วน 
เน่ืองจากไม่สามารถค านวณระยะเวลาในการจดัเก็บตามตอ้งการ  ความถูกตอ้ของฝ่ายการเงินและ
บญัชีกบัความตอ้งการความรวดเร็วของฝ่ายผลิตจึงมีความขดัแยง้กนั เป็นตน้ 
          3. ความขดัแยง้ในเร่ืองการต่อรอง (Bargaining  Consequences) ในทางตรงขา้ม 
ความขดัแยง้ก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การได้เช่นกนั โดยความขดัแยง้สามารถลดก าลังการผลิต  
บัน่ทอนขวญัและก าลงัใจ เป็นสาเหตุก่อใหเ้กิดความไม่พอใจ เพิ่มความเครียดและความกดดนัแก่สมาชิกและ
หน่วยงานยอ่ย  ๆภายในองคก์าร ท าใหเ้กิดการไม่เช่ือถือและไม่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั อาจก่อให้เกิดการต่อสู้
กนัดว้ยอารมณ์ท่ีไร้เหตุผล บ่อยคร้ังท่ีผูเ้สียเปรียบมกัจะรู้สึกไม่พอใจและผูกใจเจ็บ เม่ือระยะห่าง
ระหวา่งบุคคลมากข้ึน และบรรยากาศแห่งความไม่ไวใ้จกนัและสงสัยกนัไดก่้อตวัข้ึน บุคคลมกัจะ
มองในมุมแคบเฉพาะส่ิงท่ีตนสนใจ ท าให้ไม่มีการพฒันาทีมงาน ส่งผลให้การผลิตและความพอใจ
ลดลง อตัราการยา้ยงาน ขาดงาน และหมุนเวยีนงานจะสูงข้ึน ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อองคก์ารมากมาย  
  รูปแบบความขัดแย้ง 

  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2551) ไดแ้บ่งรูปแบบความขดัแยง้เป็น 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
          1. ความขดัแยง้ในเป้าหมาย (Goal Conflict) เกิดเม่ือบุคคลหรือกลุ่มมีการตดัสินใจ
และความตอ้งการท่ีแตกต่างจากคนอ่ืน ซ่ึงถือเป็นธรรมท่ีเกิดการต่อสู้เพื่อเป้าหมายของตน 
          2. ความขดัแยง้ในการรับรู้ (Cognitive Conflict) เป็นความขดัแยง้ในเหตุผล เม่ือบุคคลหรือ
กลุ่มมีความคิดหรือความเห็นขดักบัผูอ่ื้น ปกติความขดัแยง้ในการรับรู้จะเป็นแบบความขดัแยง้ 
ท่ีเห็นและเขา้ไดช้ดัแจง้ 
          3. ความขดัแยง้ในผลกระทบ (Affective Conflict) เกิดข้ึนเม่ือความรู้สึกหรืออารมณ์ของ
บุคคลหรือกลุ่มถูกท าให้ไม่สมบูรณ์โดยกลุ่มอ่ืน โดยความขัดแย้งในผลกระทบจะพบใน
สถานการณ์ท่ีกลุ่ม 2 กลุ่มไม่เขา้ใจกนั 
         4. ความขดัแยง้ของพฤติกรรม (Behavioral Conflict) เกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่มหน่ึงมี
พฤติกรรมท่ีชดัเจนวา่ไม่ยอมรับผูอ่ื้น 
 1.7 ระดับของความขัดแย้ง 
  ความขดัแยง้ไม่ไดเ้ป็นประสบการณ์หรือสถานการณ์ในดา้นลบเพียงอยา่งเดียว แต่
อาจสร้างสรรคท่ี์ส่งผลให้เกิดความร่วมมือในสภาพแวดลอ้มของการท างานไดด้ว้ย ซ่ึงข้ึนอยูก่บัวา่
ระดบัและความเหมาะสมของความขดัแยง้ท่ีจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลภายใน
องคก์าร ความขดัแยง้ท่ีจะท าให้เกิดผลทางดา้นบวกหรือลบต่อองคก์าร (วงศา เลาหศิริวงศ์  2548)  
ไดแ้บ่งเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
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          1. ความขดัแยง้ในระดบัต ่า (Low Level) ท าให้บุคคลและองค์การไม่เกิดการพฒันาหรือ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง ถา้ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอยูใ่นระดบัต ่ามาก จะท าให้ผูป้ฏิบติัมีความ
เฉ่ือยชา ไม่กระตือรือร้น ไม่สนใจท่ีจะปรับปรุงคุณภาพการบริการ หรือท าให้องค์การไม่บรรลุ
จุดมุ่งหมาย (Dysfunctional) 
          2. ความขดัแยง้ระดบัปานกลาง (Moderate level) เป็นความขดัแยง้ในระดบัท่ี
เหมาะสม ท าให้บุคคลในองคก์ารมีความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นส่ิงกระตุน้ให้เกิดความจูง
ใจในการแสวงหาขอ้มูลหรือแนวทางใหม่ๆ ท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองและพฒันาองค์การ ท าให้
องคก์ารมีชีวติชีวาและมีความเจริญกา้วหนา้ 
          3. ความขดัแยง้ระดบัสูง (High Level) ท าให้บรรยากาศภายในองค์การมีความ 
ตึงเครียด สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลลดลง มีการเป็นกลุ่มๆหรือแยกกนัมีการขดัขวางกนัและกนั 
เกิดความเฉ่ือยชา ขาดความสนใจ การเกิดความขดัแยง้ในระดบัท่ีสูงมากเกินท่ีบุคคลจะปรับตวัไดน้ี้ 
จะมีผลเสียต่อองคก์ารอยา่งมาก การท าให้องคก์ารไม่บรรลุจุดมุ่งหมาย ท าให้คุณภาพบริการลดลง 
หรือท าใหยุ้ง่เหยงิจนไม่สามารถปฏิบติังานต่อไปได ้
 1.8 ประโยชน์และผลเสียของความขัดแย้ง 

  นิตยา ศรีญาณลกัษณ์ (2552) สรุปไวว้่า ความขดัแยง้จะเป็นประโยชน์ หรือท าให้
เกิดโทษหรือผลเสียต่อองคก์ารนั้น ข้ึนอยูก่บัระดบัของความขดัแยง้ ซ่ึงเป็นการยากท่ีจะก าหนดได้
ว่าความขดัแยง้ในระดับใดท่ีจะท าให้เกิดประโยชน์ และระดับใดท่ีจะท าให้องค์การเกิดความ
เสียหาย กลยุทธ์ท่ีจะช่วยตดัสินใจไดดี้ท่ีสุดก็คือ การสังเกตผลท่ีตามมาของความขดัแยง้ กล่าวคือ 
ถา้ผลของความขดัแยง้ท่ีมีประโยชน์หรือในเชิงสร้างสรรค ์แต่ถา้ผลออกมาในทางลบก็ถือไดว้า่เป็น
จุดท่ีมีความขดัแยง้น าไปสู่การท าลายมากกวา่การสร้างสรรค ์
  ประโยชน์ของความขัดแย้ง จะมีลกัษณะต่างๆ ดังนี้  
  1. ท าใหบุ้คคลในองคก์ารเกิดแรงจูงใจในการท างานข้ึนมา 
                   2. ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมใหม่ๆ น าไปสู่การเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์
                   3. สมาชิกในองคก์ารไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
                  4. องคก์ารไดมี้การปรับปรุงและพฒันางานใหดี้ข้ึน 
                   5. ท าใหเ้กิดแนวทางแกไ้ขปัญหาต่าง  ๆท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์ารและท าให้คุณภาพของ
ชีวติการท างานของบุคลากรในองคก์ารดีข้ึน 
                   6. ไดมี้การลดความตึงเครียดดว้ยการระบายขอ้ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลหรือกลุ่ม ซ่ึงเก็บกดไว้
เป็นเวลานานของบุคลากรในองคก์ารดีข้ึน 
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  ผลเสียหรือโทษของความขัดแย้ง จะมีลกัษณะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
                   1. ท าใหเ้กิดความตึงเครียดมากข้ึน หรือมีผลต่อสุขภาพจิตของคนในองคก์ารมากข้ึน  
                   2. มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกจนเกิดความไม่สงบสุขในองคก์าร การขาดการ
ประสานงานกนัและไม่มีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ซ่ึงมีผลท าใหป้ระสิทธิผลขององคก์าร
ลดต ่าลง 
                   3. มีการกา้วร้าว กดข่ี และท าลายฝ่ายตรงกนัขา้ม 
                  4. กลุ่มบุคคลหรือบุคคลฉวยโอกาสใช้ความขดัแยง้เป็นข้อเรียกร้อง เพื่อสนอง
ความตอ้งการของตนหรือเรียกร้องใหผู้อ่ื้นเกิดความสนใจ 
                   5. มุ่งท่ีจะเอาชนะกนัมากกวา่ท่ีจะมองถึงผลกระทบต่อเป้าหมายขององคก์ารโดย
ส่วนรวม 
                   6. ความขดัแยง้จะน าไปสู่ความยุง่เหยงิ และไร้ซ่ึงเสถียรภาพขององคก์าร 
                   7. ความขดัแยง้ท่ีอยูใ่นระดบัต ่ามากจนท าให้สมาชิกขององคก์ารเกิดความเฉ่ือยชา 
รู้สึกซ ้ าซากจ าเจไม่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นผลท าให้องค์การหยุดน่ิงอยู่กับท่ี ไม่มีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงในทางสร้างสรรค ์
 

2. ความขดัแย้งทางการพยาบาล 
 

 2.1 ความขัดแย้งทางการพยาบาล (Conflict in Nursing)  

  เบอฮาด  และวาวส์  (Bernhard and Walsh, 1995) กล่าวไวว้า่ ความขดัแยง้ทางการ
พยาบาล ผูบ้ริหารการพยาบาลตอ้งจดัการในแต่ละวนั ซ่ึงจะเกิดข้ึนระหวา่งพยาบาล และทีมสุขภาพ
อ่ืนๆ หรือระหว่างพยาบาลกับผู ้รับบริการ สาเหตุความขัดแย้งจากกระบวนการดูแลผู ้ป่วย  
ซ่ึงผูบ้ริหารการพยาบาลตอ้งใชป้ระสบการณ์การ การสังเกต ในการวิเคราะห์ความขัดแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ในสมาชิกทีมวา่เป็นความขดัแยง้ในระดบับุคคลหรือระหวา่งกลุ่ม 
  โกรฮาร์ เมอร์รี (Grohar-murry, 1992 อา้งถึงใน พรเพญ็ ดวงดี  2554) ไดใ้ห้
ทศันคติเก่ียวกบัความขดัแยง้ทางการพยาบาล ท่ีเกิดข้ึนอาจมีหลายกรณี ดงัน้ี 
  1. ความขดัแยง้เก่ียวกบัระบบการปฏิบติังาน (Professional-Bureaucratic Conflict) เป็น
ขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นผลมาจากความคาดหวงัดา้นมาตรฐานและความรับผิดชอบ
ของวชิาชีพท่ีต่างกนั ท าใหพ้ยาบาลมีความคบัขอ้งใจ และเกิดความขดัแยง้ตามมาได ้
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  2. ความขดัแยง้ระหว่างพยาบาลกบัพยาบาล (Nurse-Nurse conflict) เป็นผลจาก
ความแตกต่างระหว่างค่านิยมกบัปรัชญาการพยาบาลของพยาบาลท่ีท างานร่วมกนั ซ่ึงกระทบต่อ
การท างานเป็นทีม และน าไปสู่ปัญหาระหว่างพยาบาลท่ีท างานด้วยกนั ดงัเช่น พยาบาลท่ีท างาน
อยา่งเดิมๆไม่มีการเปล่ียนแปลง หรือพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน กบัพยาบาลท่ีมีความต่ืนตวัตอ้งการให้
ดูแลแบบองค์รวม (Holistic care) พยาบาลท่ีมีแนวคิดต่างกนัน้ี อาจมีความขดัแยง้ในการท างาน
ร่วมกนัหรือการมอบหมายงานได ้ 
  3. ความขดัแยง้ระหวา่งแพทยก์บัพยาบาล (Physician-Nurse Conflict) ความขดัแยง้
เกิดจากความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนัเก่ียวกบัการดูแลผูป่้วย ซ่ึงแพทยก์็มีรูปแบบของแพทย ์โดยจะ
เน้นเร่ืองการรักษา ส่วนพยาบาลก็มีรูปแบบของพยาบาล คือการดูแลผูป่้วย และนอกจากน้ีความ
ขดัแยง้ยงัเกิดเพราะ ความไม่สมดุลของอ านาจท่ีเป็นประเพณีสืบต่อกนัมาในระบบของแพทยแ์ละ
พยาบาล 
  4. ความขดัแยง้ระหว่างผูป่้วยกบัพยาบาล (Patient-Nurse Conflict) ความขดัแยง้ลกัษณะน้ี
เกิดข้ึนเม่ือเป้าหมายในการดูแลของพยาบาลตากต่างจากเป้หามายการดูแลของตวัผูป่้วยเอง 
 2.2 สาเหตุความขัดแย้งของพยาบาล 

   ความขดัแยง้ทางการพยาบาลเกิดข้ึนได้ในกระบวนการปฏิบติังานตามปกติ  
อาจมีความแตกต่างกนัหรือความไม่ลงตวัในความคิดเห็น ความรู้สึก ความเช่ือ ค่านิยม ข้อมูล 
เป้าหมายการปฏิบติังาน  ความขดัแยง้ท่ีมีมากไปอาจเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาองค์การในอนาคต 
ซ่ึงเป็นส่ิงธรรมดาของมนุษยท่ี์จะเกิดความขดัแยง้ได้บ่อยคร้ัง  องค์การท่ีปราศจากความขดัแยง้ 
(conflict – free organization) เป็นส่ิงท่ีเป็นไปไม่ได ้ (นงนาฏ จงธรรมานุรักษ ์ 2544) 

  อลัโมสต ์ (Almost, 2006) ไดศึ้กษาวิเคราะห์มโนทศัน์ของความขดัแยง้ในสภาพแวดลอ้ม
การท างานของพยาบาล  สภาพน าก่อนความขดัแยง้  เกิดจากปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัรระหว่าง
บุคคล  และปัจจยัดา้นองคก์าร 
  1. ปัจจยัส่วนบุคคล  (Individal  characteristics) ความแตกต่างของบุคคล  เช่น  
ความแตกต่างในความคิดเห็น  ค่านิยม  ก่อให้กลายเป็นความขดัแยง้ได ้ ลกัษณะทางประชากรเป็น
ปัจจยัท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในทีม  พบวา่  ความแตกต่างระหวา่งเพศ  เพิ่มความขดัแยง้ในสัมพนัธภาพมากข้ึน  
ขณะท่ีความแตกต่างของการศึกษาเพิ่มความขดัแยง้ในงานมากข้ึน  ความแตกต่างของช่วงวยัน าไปสู่
ความขดัแยง้ของสภาพแวดลอ้มของพยาบาลได ้ บุคคลในแต่ละช่วงวยัมีความเช่ือ  ค่านิยม  และประสบการณ์
ในสถานท่ีท างานเป็นของตวัเองท่ีแตกต่างกนั 
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  2. ปัจจยัระหว่างบุคคล (Interpersonal factor) ความไวว้างใจและไม่ไวว้างใจมี
บทบาทส าคญัในพฤติกรรมท่ีแสดงออก ถ้ามีความไวว้างใจกนัก็ง่ายท่ีจะพูดคุยตกลงกนัโอกาส
เขา้ใจผดินอ้ยลง ซ่ึงการส่ือสารเป็นสาเหตุส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 
  3. ปัจจยัดา้นองค์การ (Organization factor) โครงสร้างองค์การท่ีสร้างอ านาจไม่
สมดุล  กลุ่มท่ีมีอ านาจนอ้ยกวา่จะต่อตา้นกลุ่มท่ีมีอ านาจมากกวา่  เพื่อเพิ่มอ านาจของฝ่ายตนให้มาก
ข้ึน  จะเกิดความขดัแยง้ข้ึน 

  สแวนสัน  (Swanson, 1997 อา้งถึงใน  นงนาฏ จงธรรมานุรักษ์ 2544) สรุปความขดัแยง้
ทางการพยาบาลไดเ้ป็น 2 สาเหตุใหญ่ๆ คือ 
  1. ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากการท างาน (Tast-orented) เช่น พยาบาลประจ าการ
ในหอผูป่้วย ไม่พอในหน่วยควบคุมการติดเช้ือของโรงพยาบาล ท่ีมาก าหนดกระบวนการหรือขั้นตอนการ
ปฏิบติัการพยาบาลใหม่ ซ่ึงท าให้งานเพิ่มข้ึน หรือการพยาบาลท่ีตอ้งปรับบทบาทใหม่ในการประกนัคุณภาพ
โรงพยาบาล ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในตวับุคคลได ้
  2. ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากตวับุคคล (People-orented) เช่น ผูร่้วมงานบางคน
มีลกัษณะและพฤติกรรมกา้วร้าว เช่ือมัน่ในตนเองสูง ชอบดูหม่ินคนอ่ืน เพื่อท าให้ตวัเองมีความส าคญัและ
เด่นข้ึน หรือบุคคลประเภทชอบซุบซิบนินทา บ่นลบัหลงั ชอบขยายความอนัเป็นเท็จ ประเภทน้ีจะ
ไม่แสดงออกกา้วร้าวแต่จะพดูจาท่ีเล่นทีจริง เพื่อใหบุ้คคลอ่ืนเสียหายหรือเจบ็ใจ  
  สรุปไดว้า่ สาเหตุของความขดัแยง้ มาจากปัจจยัหลายประการทั้งจากลกัษณะส่วน
บุคคล ภูมิหลงั ค่านิยม โครงสร้างการปฏิบติังาน โครงสร้างของกลุ่ม ทรัพยากร ตลอดจนท่ีจะเป็น
ปัจจยัทางสังคมอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 
         จากการประมวลขอ้เสนอของยไูมเกอร์และดาปส์ (Umiker, 1998 and Daft, 2003 
อา้งถึงใน พลูสุข หิงคานนท ์2554) กล่าวไวว้า่  ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ทางการพยาบาล ไดแ้ก่ 
                1. ความไม่ชัดเจน ความไม่ชัดเจนในท่ีน้ีอาจเป็นความไม่ชัดเจนของนโยบาย 
ความคาดหวงั หรือวตัถุประสงค์ขององคก์ารอ านาจหรือเอกสิทธ์ิซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้คนใน
องค์การเกิดความขดัแยง้ เพราะไม่แน่ใจในทิศทางท่ีตอ้งปฏิบติั ไม่แน่ใจในส่ิงท่ีตนปฏิบติัลงไป 
และไม่แน่ใจถึงผลลพัธ์ท่ีจะเกิดจากการปฏิบติั ทั้งท่ีเป็นผลลพัธ์ด้านผลผลิตขององค์การ หรือ
ผลลพัธ์ดา้นบุคลากรท่ีปฏิบติัในองคก์าร 
                2. การส่ือสารที่ไม่ดี การส่ือสารท่ีดีระหวา่งบุคคลและกลุ่ม เป็นปัจจยัท่ีจะส่งผลดี
ต่อการปฏิบติังาน หากมีกระบวนการส่ือสารท่ีไม่ดี จะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของความ
ขดัแยง้ การส่ือสารท่ีไม่ดีมีหลายลกัษณะ เช่น การส่งสารท่ีไม่ชดัเจน ช่องทางของการส่งสารท่ีไม่
เหมาะสม ท าใหเ้กิดความล่าชา้ หรือส่งสารต่อหลายช่วง มีความบิดเบือนของข่าวสารหรือความคิด 
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ซ่ึงส่งผลต่อการเกิดปัญหาในการส่ือสาร การมองต่างมุม การรับรู้แตกต่างกนั ใชว้ิธีการส่งสารท่ีไม่
เหมาะสมระหวา่งผูส่้งและผูรั้บสาร เป็นตน้ 
       3. การแบ่งปันทรัพยากร ในกรณีท่ีองคก์ารมีความจ ากดัดา้นทรัพยากร ไม่วา่จะเป็น
ด้านงบประมาณ จ านวนบุคลากร สถานท่ี หรือวสัดุอุปกรณ์สนับสนุนอ่ืน ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกับ
ความส าเร็จของงาน จะท าให้บุคคลในองค์การพยายามแบ่งบนัทรัพยากรมาเป็นของตนเองมาก
ท่ีสุด เพื่อใหง้านของตนบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะเป็นเหตุให้เกิดความขดัแยง้ข้ึนในท่ีสุดอยา่งหลีกเล่ียง
ไม่ได ้
                4. การพึง่พากนัระหว่างบทบาท (task interdependence) ในการท างานขององคก์ารซ่ึงตอ้งมี
การแบ่งงานออกเป็นส่วนๆ งานแต่ละส่วนจะมีความเก่ียวขอ้งกนั การท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกนั
นั้นมกัก่อให้เกิดความขดัแยง้ เน่ืองจากการก าหนดบทบาทของงานแต่ละงานนั้นอาจไม่เอ้ือต่องาน
อ่ืน หรืออาจมีความซ ้ าซ้อนกนั หรืออาจท าให้ขาดการปฏิบติังานบางอย่างท่ีจ  าเป็น เช่น หอผูป่้วย
ศลัยศาสตร์ก าหนดบทบาทพยาบาลเวรดึกเป็นลายลกัษณ์อกัษร ให้เตรียมผูป่้วยส าหรับการผา่ตดัใน
เวรเช้า โดยตอ้งเตรียมความพร้อมและส่งผูป่้วยเขา้ห้องผ่าตดัไดต้ามเวลาท่ีแพทยก์ าหนดไว ้ทั้งยงั
ก าหนดบทบาทพนกังานเปลให้มารับผูป่้วยตามเวลาท่ีก าหนด โดยตอ้งมีพยาบาลห้องผ่าตดัมารับ
ผูป่้วยดว้ย 1 คน ทุกคร้ัง มิฉะนั้นจะไม่ส่งผูป่้วยไป แต่ในบางวนัพยาบาลท่ีห้องผา่ตดัขาด พนกังาน
เปลมารับผูป่้วยคนเดียว โดยไม่มีพยาบาลมารับผูป่้วยพร้อมกบัพนกังานเปล พยาบาลหวัหนา้เวรหอ
ผูป่้วยศลัยศาสตร์จึงไม่ส่งผูป่้วยไปห้องผ่าตดักบัพนักงานเปลตามล าพงัเน่ืองจากไม่เป็นไปตาม
บทบาทหน้าท่ีท่ีก าหนดไว ้โดยอ้างว่าหากผูป่้วยมีปัญหาระหว่างทางจะช่วยอย่างไรและไม่ให้
พยาบาลท่ีหอผูป่้วยไปส่ง เป็นตน้ จากตวัอยา่งจะเห็นวา่ การก าหนดกฎเกณฑเ์ก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ี
เก่ียวขอ้งกนัในงาน ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน 
                5. ความแตกต่างของกลุ่ม (differentiation) ในองคก์ารมีบุคคลปฏิบติังานมากกวา่ 
2 คนอยู่แล้ว คนแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกนัโดยธรรมชาติ ทั้งในดา้นความรู้ความสามารถ 
ค่านิยมและความประพฤติท่ีติดตวัมา ความแตกต่างดงักล่าวจะมีผลต่อความขดัแยง้ได ้เช่น ในหอ
ผูป่้วยพยาบาลบางคนชอบข้ึนเวรเชา้ บางคนชอบข้ึนเวรบ่าย หากความตอ้งการลงตวั ความขดัแยง้
ของบุคคลย่อมไม่เกิด แต่หากชอบท่ีจะข้ึนเวรเช้าเหมือนกัน ย่อมส่งผลต่อการไม่บรรลุความ
ตอ้งการของบุคคลไดถ้า้ท างานในท่ีเดียวกนั 
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3.  ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อความขดัแย้งทางการพยาบาล  
  
 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งและมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ทางการพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพมี
ปัจจยัน าหลายประการซ่ึงสามารถแบ่งเป็น  2  ประเด็น คือ    
 3.1  ปัจจัยด้านบุคคล 

  3.1.1  อายุ  เป็นส่ิงท่ีสะทอ้นถึงประสบการณ์ของบุคคลทั้งชีวิตส่วนตวัและการ
ท างาน  ซ่ึงนอทเทม (Northam, 2009)  กล่าวไวว้่าอายุยงัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความ
ขดัแยง้โดยเฉพาะอยา่งยิง่ถา้บุคคลมีการปฏิบติัตามบทบาทท่ีเหมาะสมตามวยัวุฒิ  คนท่ีอายุนอ้ยกวา่
หรือเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝึกเรียนรู้หรือหาประสบการณ์ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้จากผูท่ี้อาวุโส
กวา่  ฝึกความเช่ียวชาญทกัษะและเทคนิคต่างๆในการท างาน  การใหค้วามเคารพในล าดบัสายบงัคบั
บญัชาและเคารพในบทบาทตามล าดบัอาวโุส  สามารถแกปั้ญหาในการท างานและลดการเกิดความ
ขดัแยง้ในการท างานได ้และฮาเวนกา (Havenga, 2008) กล่าวไวว้า่ อายุเป็นปัจจยัหน่ึงของปรากฏการณ์การ
เกิดความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในท่ีท างาน  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อรูปแบบในการจดัการความขดัแยง้  
บุคคลท่ีมีอายุแตกต่างกันมีวิธีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกัน นอกจากน้ี รอบบิน  
(Robbins, 1974  อา้งถึงในอรุณ รักธรรม 2526)  กล่าวไวว้า่ ความแตกต่างกนัของบุคลากรในดา้น
อายขุองบรรดาสมาชิกในองคก์าร  ยอ่มมีส่วนสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ ยิ่งบางคนอายุมากข้ึน  ความ
ขดัแยง้ยอ่มมีแนวโนม้จะลดลงจ านวน 9 ใน 10 ราย และยิ่งสงบมากข้ึนในองคก์ารท่ีสมาชิกยา่งเขา้
วยัสูงอาย ุ

  3.1.2 ระดับการศึกษา  ระดบัความรู้การศึกษาความเช่ียวชาญ และบริบทของ
องค์กร เป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ท่ีอาจเป็นสาเหตุให้เกิดความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารการ
พยาบาลตอ้งค านึง ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ในองคก์ร  ซิมม ์ไพร์ และเออวิน (Simms, Price and Ervin, 
1994)  ระดบัการศึกษาและ  
  3.1.3 ประสบการณ์ในการท างาน  เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสาเหตุ
ความขดัแยง้ของพยาบาล มีหลายประการ ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความไม่ชดัเจนในบทบาท
หนา้ท่ีรับผดิชอบ ขอบเขตงาน การติดต่อส่ือสาร ท่ีไม่ชดัเจน ความแตกต่างในเป้าหมายการท างาน
ร่วมกนั ประสบการณ์และความเช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนัอาจเป็นปัจจยัน าท าให้เกิดความขดัแยง้ เช่น 
ในพยาบาลท่ีจบใหม่ มีอายกุารท างานนอ้ย จะยงัขาดความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในการท างาน   
เซอร์วคิ  (Zerwekh, 2011) ความแตกต่างส่วนบุคคล ชีวิตครอบครัว และดา้นคุณธรรมจริยธรรมใน
การท างาน  ซ่ึงผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานมากกวา่จะเกิดการเรียนรู้  เขา้ใจและเกิดทกัษะใน
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การปฏิบติังานจนมีความรู้  ความช านาญ  ท าให้มีการตอบสนองต่อการเผชิญความเครียดและความ
ขดัแยง้ในการท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกวา่  คอกซ์  (Cox, 2003)   
 3.2 ปัจจัยด้านระบบงาน       
  3.2.1 ขนาดของทีม  (Size of Teams)  (Robbins, 2001 อา้งถึงใน รังสรรค ์ 
ประเสริฐศรี : 2555)  กล่าวไวว้่า  ขนาดของทีมท่ีมีประสิทธิภาพควรประกอบดว้ยสมาชิกในทีม  
ประมาณ  5-12  คน  พอท่ีจะส่ือสารกนัง่าย  ท าให้ทีมเหนียวแน่น  มีความผกูพนัต่อกนัและร่วม
รับผิดชอบในการท างาน  ทีมท่ีจะมีประสิทธิผลสูงสุดควรมีสมาชิกไม่เกิน  10  คน  แต่ถา้สมาชิก
น้อยไปก็อาจจะเกิดปัญหาการขาดแคลน  สมาชิกท่ีมีความหลากหลายแห่งความคิดและมุมมอง   
แต่ถ้าสมาชิกมากเกินไปก็จะเกิดปัญหาความขดัแยง้  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  และความรับผิดชอบ 
ซ่ึงกนัและกนั  ดงันั้นทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจึงควรมีความขดัแยง้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมราฮิม  
(Rahim, 2011) สรุปไวว้่า ขนาด (Size) ของกลุ่มมีผลต่อกระบวนการเกิดความขดัแยง้ ยิ่งกลุ่มท่ีมี
ขนาดใหญ่ข้ึนยิง่ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ไดสู้งข้ึน มีการศึกษาพบวา่ขนาดของกลุ่มมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความไม่พึงพอใจในการท างานและความเครียด การศึกษาของโครวิน  แฮคแมน  และ
วิดมาร์ (Corwin, 1969; Hackman & Vidmar, 1970 อา้งถึงใน Rahim 2001: 155) พบวา่กลุ่มท่ีมี
ขนาดใหญ่โดยทัว่ไปเอ้ือให้เกิดการก่อตวัของกลุ่มย่อยๆภายในกลุ่มใหญ่ ซ่ึงจะมีผูน้ าท่ีไม่เป็น
ทางการในกลุ่มย่อยๆเหล่านั้ น ซ่ึงมีบางส่วนท่ีมีส่วนร่วมหรือส่งเสริมให้เกิดความขัดแย้ง  
นอกจากน้ี  รอบบิน(Robbins, 1974 อา้งถึงในอรุณ  รักธรรม  2526)  กล่าวไวว้า่  โครงสร้างองคก์าร  
ดา้นขนาด  (size)  ขององค์การใหญ่โตข้ึน  ความตอ้งการดา้นบุคคลากรย่อมมากข้ึนตามมาด้วย   
ในขณะเดียวกนัจ านวนของความขดัแยง้และความตึงเครียดในดา้นต่างๆ  ยอ่มจะเพิ่มข้ึนเป็นเอาตาม
ตวั 

  3.2.2. ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน (Contextual factors) ได้แก่  ความซับซ้อนของ
การดูแลรักษาผู้ป่วย จ านวนเตียงในหอผูป่้วย และจ านวนร้อยละของพยาบาลวิชาชีพ ความขดัแยง้น้ี
เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการของการปฏิบติัการพยาบาลท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล และความพึงพอใจในงาน คอกซ์ (Cox,1997 อา้งถึงใน Almost, 2010) นอกจากน้ี  อรุณ  รักธรรม (2526) 
สรุปไวว้่าความขดัแยง้อาจจะเกิดจากโครงสร้างในองคก์ารในตวัมนัเอง  หรืออาจเกิดจากบุคคลแต่ละคน
ภายในองคก์ารนัน่เององคก์ารขนาดใหญ่ทั้งหลายยอ่มมีงานมากมายท่ีจ าเป็นตอ้งประสานกนัและ
ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ียอ่มเป็นท่ีมาของความขดัแยง้ในองคก์าร  และยิ่งงานมีลกัษณะเช่ียวชาญสูงข้ึนยอ่ม
เป็นท่ีมาของความขดัแยง้   
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง   
 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  พบวา่ยงัไม่ปรากฏรายงานการตีพิมพ์
งานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของทีมงานและความขดัแยง้
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนโดยตรง  แต่มีการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุของความ
ขดัแยง้ในสถานท่ีท างานและปัจจยัน าดา้นต่างๆ  ทั้งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่   
 เครียสซ์ (Knaus, 1986) ศึกษาความขดัแยง้ในสถานท่ีท างานมีผลกระทบต่อผลลพัธ์ใน
การดูแลผูป่้วย ศึกษาในผูป่้วย 5,020 ราย ในโรงพยาบาล 13 แห่ง  พบว่า  อุบติัการณ์การตายของ
ผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัสาเหตุจากระดบัความขดัแยง้ระหวา่งพยาบาลและแพทย ์ 
 คอกซ์ (Cox, 2001) ศึกษาผลของการสร้างขวญัก าลงัใจและสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล
ต่อความขดัแยง้พยาบาลในหอผูป่้วย พบว่า ความขดัแยง้ภายในกลุ่มพบสูงในแผนกท่ีมีกลุ่มขนาดเล็ก ท่ีมี
สัดส่วนพยาบาลวิชาชีพมากกวา่หัวหนา้ทีม และพบวา่ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง จ านวนเตียงต่อหอผูป่้วย สัดส่วนของพยาบาลวิชาชีพต่อหวัหนา้ทีม มีความสัมพนัธ์
ระดบัต ่ามากกบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพยาบาลวชิาชีพ 
 คอกซ์ (Cox, 2003) ศึกษาผลกระทบของความขดัแยง้ภายในบุคคล ความขดัแยง้ภายใน
กลุ่ม และความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม ต่อประสิทธิผลของทีมและความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ พบวา่ พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ รับรู้ถึงความขดัแยง้วิชาชีพพยาบาล ทั้งดา้นความขดัแยง้
ระดบับุคคล ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม อยูใ่นระดบัต ่า และพบวา่ อาย ุ
ระดบัการศึกษา  ประสบการณ์ท างาน  มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามากกบัความขดัแยง้ระดบับุคคล 
ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม  ระยะเวลาปฏิบติังานในแผนกงานนั้นๆ  
มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่มในระดบัต ่ามาก  สัดส่วนพยาบาล
วิชาชีพ ของทีมงาน มีความสัมพนัธ์ทางลบระดบัต ่ามากกบัความขดัแยง้ระดบับุคคล ความขดัแยง้
ภายในกลุ่ม และความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มของพยาบาลวชิาชีพ  
             อลัโมสต์ (Almost, 2010) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีน ามาสู่ความขดัแยง้ภายในกลุ่มระหว่าง
พยาบาล  กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพในหอผูป่้วยวิกฤต พบว่า ระดับความขดัแยง้ในการ
ท างานของพยาบาลอยูใ่นระดบัต ่า  แต่หน่วยงานท่ีมีความยุง่ยากซบัซ้อนในการพยาบาลสูง  มีการ
สร้างขวญัก าลงัใจนอ้ย  มีความสัมพนัธ์กบัการเกิดความขดัแยง้ภายในกลุ่มพยาบาลอยูใ่นระดบัสูง  
และการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์กบัการเกิดความเครียดและความ
พึงพอใจในการท างาน   
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             เจน (Jehn, 1997) ศึกษาพบว่า ความแตกต่างด้านปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุ
มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัการเกิดความขดัแยง้ ในขณะท่ีความแตกต่างดา้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
เช่น การศึกษา มีผลต่อการเพิ่มความขดัแยง้ในการท างาน 
    วิภาดา คุณาวิกติกุล  และคณะ (Kunaviktikul, Nuntasupawat & Srisuphan , 
2000)  ศึกษาความสัมพ ันธ์ ระหว่างวิธีการจดัการความขดัแยง้กบัความพึงพอใจในงาน ความ
ตั้งใจอยู่ต่อการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์ในประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างเป็น
พยาบาลวิชาชีพ 354 คน พบว่า สาเหตุความขดัแยง้พบมากท่ีสุด  คือการท่ีผูร่้วมงานมีบุคลิกภาพ
ต่างกนั 
 ชุติมา  ปฐมก าเนิด (2548) ศึกษาการจัดการความขัดแย้งในองค์การ กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลในจงัหวดันครปฐม ประเด็นความขดัแยง้ภายในโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชน 
ส่วนใหญ่เกิดจากเร่ืองผลประโยชน์มากท่ีสุด รองลงมาเร่ืองอ านาจ และสิทธิเป็นล าดบัสุดทา้ย  
ซ่ึงผูบ้ริหารโรงพยาบาลใชว้ธีิการจดัการความขดัแยง้แบบประนีประนอมมากท่ีสุด 
 ชุติมา  วงษส์วสัด์ิ  (2543)  ศึกษาภาวะผูน้ า  การจดัการความขดัแยง้  และเชาวอ์ารมณ์
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลสิงห์บุรี  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพทีมีอายุแตกต่างกนัมีภาวะผูน้ าและ
เชาวอ์ารมณ์แตกต่างกนั  แต่ไม่พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลและภาวะผูน้ าแตกต่างกนั
มีการจดัการกบัความขดัแยง้แตกต่างกนั   

 ทรียาพรรณ  สุภามณี (2541) ศึกษาความขดัแยง้ การจดัการกบัความขดัแยง้ และการ
รับรู้ค่าของงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ พบว่าสาเหตุของความ
ขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพท่ีพบบ่อยท่ีสุดคือ การท่ีผูร่้วมงานมีบุคลิกลกัษณะแตกต่างกนั สาเหตุ
ความขดัแยง้ท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ การขดัขวางการไปสู่เป้าหมายของคู่กรณีหรือฝ่ายตรงกนัขา้ม  

 นิพิฐพนัธ์ สุปัญบุตร (2555) ศึกษาการจดัการความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
ศูนยก์ารแพทยส์มเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมาร คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยั
ศรีนครนทรวิโรฒ พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ต  าแหน่งหนา้ท่ี ระดบัการศึกษา ประเภทหอ
ผูป่้วย ท่ีปฏิบติังานอยู่ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และการอบรมหรือศึกษาเก่ียวกบัการจดัการความ
ขดัแยง้ ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนยก์ารแพทยส์มเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรม
ราชกุมาร อายุของพยาบาลวิชาชีพไม่มีความสัมพันธ์กับการจัดการความขัดแยง้ และระดับ
การศึกษาของพยาบาลวชิาชีพไม่มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความขดัแยง้ 

 มณฑิกา แก้วทองค า (2539) ศึกษาความขดัแยง้และการจดัการกบัความขดัแยง้ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทัว่ไปเขตภาคใต ้พบวา่ สาเหตุความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพท่ีพบ
มากท่ีสุดคือ การท่ีผู ้ร่วมงานมีบุคลิกแตกต่างกัน สาเหตุของความขัดแย้งท่ีพบน้อยท่ีสุดคือ  
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การขดัขวางการไปสู่เป้าหมายของคู่กรณี หรือฝ่ายตรงขา้ม ระดบัความขดัแยง้โดยรวมและรายดา้น
ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับปานกลาง อายุ ต  าแหน่งหน้าท่ี ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง
ปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังานทั้งหมด ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัของความขดัแยง้ ต าแหน่ง 
มีความสัมพนัธ์กบัวิธีการจดัการความขดัแยง้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ส่วนการจดัการความ
ขดัแยง้ พบว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีอายุมากข้ึน จะใช้วิธีการปรองดองน้อยลง และใชว้ิธีการหลีกเล่ียง
มากข้ึน ระยะเวลาปฏิบติังานทั้งหมดท่ีนานข้ึนพยาบาลวชิาชีพจะใชว้ธีิการปรองดองนอ้ยลง 

 สุพตัรา จิตตเสถียร (2550) ศึกษาการจดัการความขดัแยง้ในสถานพยาบาลของรัฐระดบั
จงัหวดั พบว่าสาเหตุความขัดแยง้ในสถานพยาบาลของรัฐมีปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวข้องได้แก่  การจดัสรร
ผลประโยชน์และงบประมาณ ค่านิยม การรับรู้และความคาดหวงั โครงสร้างองคก์าร กระบวนการ
บริหารความสัมพนัธ์  ขอ้มูลข่าวสาร  และการติดต่อส่ือสาร ความเช่ือของบุคคลท่ีแตกต่างกัน 
ปัจจยัดา้นขอ้มูลข่าวสารซ่ึงเกิดจากการขาดการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพระหว่างผูใ้ห้บริการและ
ผูใ้ชบ้ริการเป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 

 สุมาลี ยุทธวรวิทย ์และสุชาดา รัชชุกูล (2551)  ศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ การจดัการความ
ขดัแยง้ในการท างานจากประสบการณ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยใน พบวา่ ความขดัแยง้ในหอผูป่้วยเกิด
จากสาเหตุของความขดัแยง้ในการท างานในหอผูป่้วย มี 5 ลกัษณะ คือ  1) ความคาดหวงัในบทบาท
หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกนั  2)  การติดต่อส่ือสารไม่มีประสิทธิภาพ โดยพบวา่การส่ือสาร
ไม่มีความชัดเจน ไม่สามารถถ่ายทอดไปสู่ผูป้ฏิบติัให้เขา้ใจตรงกนั การส่ือสารไม่ตรงไปตรงมา  
มีการส่งต่อเป็นทอดๆ ท าให้เน้ือหาของขอ้มูลเกิดความบิดเบือนผิดเพี้ยน จนกลายเป็นความขดัแยง้
ในท่ีสุด  3)  ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั 4)  ผลประโยชน์ไม่ลงตวั  
 5) ความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อุปนิสัย บุคลิกภาพ พื้นฐานทางครอบครัว 
การศึกษาและวุฒิภาวะทางอารมณ์ท าให้มีการวิเคราะห์หรือตีความเหตุการณ์เดียวกนัเป็นไปตาม
ความรู้สึกและประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมีอยู ่ซ่ึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในการท างานร่วมกนัได ้   
   ยุวดี อคัรลาวลัย ์(2547) ศึกษาความขดัแยง้และการจดัการกบัความขดัแยง้ในองคก์ร
พยาบาลของผูบ้ริหารการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัเพชรบูรณ์  พบว่าระดบัของความ
ขดัแยง้ โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีพบบ่อยท่ีสุดคือ ดา้น
ความแตกต่างของบุคคลท่ีมีการรับรู้ ค่านิยม ความเช่ือ แตกต่างกนั ขอ้การมีวิธีการท างานท่ีแตกต่าง
กนั คิดเป็นร้อยละ 95.7 ดา้นทรัพยากรท่ีจ ากดั คิดเป็นร้อยละ 6.9 ขอ้ท่ีพบมากคือ การขาดแคลน
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานต่างๆขององค์กรพยาบาล โดยยงัไม่ได้รับการแก้ไขปัญหาท่ี
เหมาะสมใช้วิธีการดึงบุคลากรในหน่วยงานอ่ืนมาทดแทนจุดท่ีขาดแคลนชั่วคราว ท าให้
ผูป้ฏิบติังานคบัขอ้งใจ เน่ืองจากภาระงานเพิ่มข้ึน ด้านการติดต่อส่ือสาร ขอ้ท่ีขดัแยง้มากท่ีสุดใน
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เร่ือง การใช้ค  าพูดไม่เหมาะสมหรือไม่เพราะของคู่กรณีหรือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง คิดเป็นร้อยละ 91.4 
ดา้นความแตกต่างในเป้าหมาย คิดเป็นร้อยละ 10.3 เป็นความขดัแยง้ระหว่างพยาบาลกบัแพทย ์ 
ซ่ึงเป็นสมาชิกในทีมสุขภาพ มีหน้าท่ีร่วมกันก าหนดแนวทางในการดูแลผูป่้วยอย่างต่อเน่ือง  
แต่เน่ืองจากมาตรฐานของวิชาชีพท่ีแตกต่างกนั หรือแนวทางการรักษาของแพทยท่ี์แตกต่างกนัจาก
ต่างสถาบนั ท าให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างแพทย์กับพยาบาลได้ ด้านความขัดแยง้ในบทบาท  
คิดเป็นร้อยละ 13.8 คือความไม่พอใจบทบาทของตนเอง การไม่รับผิดชอบในบทบาทของตนเอง 
การมอบหมายงานท่ีไม่ชดัเจนท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความสับสนในบทบาทของตนเอง  

 เสาวนีย ์จ  าปางาม (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคดัสรร ความขดัแยง้การ
จดัการความขดัแยง้และความเหน่ือยหน่ายของพยาบาลประจ าการ ซ่ึงปัจจยัคดัสรรได้แก่ อาย ุ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส  กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลประจ าการของ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  พบวา่ ความขดัแยง้ของพยาบาล
อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีความขดัแยง้ในดา้นความแตกต่างของบุคคล ในการรับรู้ค่านิยม และ
ความเช่ือ มากท่ีสุด ความขัดแยง้ด้านความสนิทสนมกันเป็นส่วนตวัพบน้อยท่ีสุด และอายุมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความเหน่ือยหน่ายอ่อนล้าทางอารมณ์  ระยะเวลาในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลดความส าเร็จส่วนบุคคล  ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความเหน่ือยหน่าย  ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายดา้นความอ่อนล้า
ทางอารมณ์   
 อ าพร จันทรักษา (2536)  ศึกษาความขัดแย้งในบทบาทท่ีคาดหวังกับบทบาท 
ท่ีปฏิบติังานของพยาบาล ในโรงพยาบาลของรัฐในภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบวา่พยาบาล
วิชาชีพส่วนใหญ่ มีความขดัแยง้ในบทบาทท่ีปฏิบติัจริงอยูใ่นระดบัต ่า พยาบาลท่ีมีอายุนอ้ยมีความ
ขดัแยง้ในบทบาทสูงกวา่พยาบาลท่ีมีอายุมาก พยาบาลท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 3 ปี 
มีความขดัแยง้ในบทบาทสูง 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของ
ทีมงานและความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  พบวา่ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของ
ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพมีหลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  ทั้งปัจจยัส่วนบุคค  และปัจจยัดา้นองคก์ร  
ซ่ึงมีระดบัความขดัแยง้แตกต่างกนั ไดแ้ก่ การศึกษาของ คอกซ์ (Cox, 2001) และคอกซ์ (Cox, 2003)  
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  อายุ การศึกษา ประสบการณ์ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง จ านวน
เตียงต่อหอผูป่้วย สัดส่วนของพยาบาลวิชาชีพต่อหัวหน้าทีม มีความสัมพนัธ์ระดบัความขดัแยง้
ภายในกลุ่มของพยาบาลวิชาชีพ  และมีการศึกษาเก่ียวกบั  สาเหตุของความขดัแยง้ในการท างาน  
หรือสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเป็นสาเหตุในการเกิดความขดัแยง้ๆไวม้ากมายแต่ยงัไม่มี
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การศึกษา  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของทีมงานและความขดัแยง้ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนเลย  โดยเฉพาะในประเทศไทย  ซ่ึงจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
สรุปไดว้่า ความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ  มีทั้งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการเกิดความขดัแยง้ในการ
ท างาน  ทั้งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัในการปฏิบติังานในองคก์รซ่ึงแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์ร   

 
 
 
 
 

 



41 
 

 
บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษา ความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของ
ทีมงานและความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน โดยมีวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1.1 ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพการพยาบาล

และผดุงครรภช์ั้นหน่ึงท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดักระบ่ี 7 แห่ง จ านวน 245 คน   
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวชิาชีพทุกระดบั ซ่ึงปฏิบติังาน

ภายใตก้ารบริหารงานของกลุ่มการพยาบาล ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดักระบ่ี 7 แห่ง 
จ านวน 152 คน   

          1.2.1  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  พิจารณาขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามขอ้เสนอของ 
โคเฮน (Cohen, 1992)  ส าหรับการวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ท่ีมีตวัแปรตน้ 4 ตวั ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีตอ้งการคือ จ านวน 118 คน จะท าให้ผลการวิเคราะห์เช่ือถือได้โดยมีค่าขนาดอิทธิพล  
เท่ากบั .15 และอ านาจการทดสอบ (statistical power) เท่ากบั .80 ท่ีระดบันยัส าคญั .05 เม่ือวิเคราะห์
ค่าอ านาจในการทดสอบทางสถิติ  (statistical power) โดยใชโ้ปรแกรม  G*Power พบวา่ ขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จะท าให้ค่าอ านาจในการทดสอบทางสถิติ เท่ากบั  .95 มีค่าขนาด
อิทธิพล  เท่ากบั .15 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05   

        1.2.2  การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified random 
sampling)  ตามขนาดของโรงพยาบาลคือ โรงพยาบาล 10 เตียง 30 เตียงและ 60 เตียง โดยเทียบ
สัดส่วนกลุ่มตวัอย่างจากประชากรในแต่ละโรงพยาบาล ดังตารางท่ี 3.1 การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง
โรงพยาบาลใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่ายจากโรงพยาบาลชุมชนทั้งหมด 7 แห่ง โดยกลุ่มตวัอยา่งไดรั้บการ
คดัเลือกตามสัดส่วนจากพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในกลุ่มการพยาบาลตั้งแต่  6  เดือนข้ึนไปทั้ง
ต าแหน่ง  หวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาล  หวัหนา้แผนก  และพยาบาลวชิาชีพผูป้ฏิบติังาน  
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 ค านวณกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละโรงพยาบาล ตามสัดส่วนประชากรพยาบาลของแต่ละ
โรงพยาบาล  ดงัน้ี 
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในโรงพยาบาลนั้น    =    ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด  X  จ านวนพยาบาลวชิาชีพ 
                                                                                                                        ของโรงพยาบาลนั้น 
                                        จ  านวนประชากรทั้ง  7 โรงพยาบาล 
 
ตารางท่ี  3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลวชิาชีพหวัหนา้แผนก/งาน และพยาบาล 
                    วชิาชีพประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดักระบ่ี จ  าแนกตามขนาดของโรงพยาบาล 
                    ชุมชน 
 

ขนาดโรงพยาบาล 10  เตียง 30  เตียง 60  เตียง รวม 
จ านวนโรงพยาบาล  (แห่ง) 1 5 1 7 
จ านวนพยาบาลวชิาชีพ
ทั้งหมด  (คน) 

18 177 
 

50 245 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  (คน) 10 111 31 152 
 
ตารางท่ี  3.2 การกระจายของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลวชิาชีพหวัหนา้แผนก/งาน  
 และพยาบาลวชิาชีพประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดักระบ่ี จ  าแนกตามขนาดของ 
 โรงพยาบาลชุมชน 
 

โรงพยาบาล ขนาดเตียง (เตียง) ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง(คน) 
เกาะลนัตา 10 18 11 
คลองท่อม 30 43 27 
ล าทบั 30 28 17 
เหนือคลอง 30 38 24 
เขาพนม 30 40 25 
ปลายพระยา 30 28 17 
อ่าวลึก 60 50 31 
รวม  245 152 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน  
แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล สร้างข้ึนโดยผูว้ิจยั แบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ต าแหน่งการบริหารงาน สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย แผนกการท างาน 
และจ านวนพยาบาลวชิาชีพในแผนก 

 ส่วนที ่2 แบบสอบถามความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ    
  ผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวคิดความขดัแยง้ของราฮิม ( Rahim, 2001) ประกอบดว้ยขอ้

ค าถามท่ีใชว้ดัความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ จ านวน   22 ขอ้ จ าแนกเป็น   
1. ความขดัแยง้ส่วนบุคคล (Intrapersonal conflict) จ  านวน  6  ขอ้  คือ  ขอ้  1- 6 

  2. ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal conflict) และความขดัแยง้ภายใน
กลุ่ม (Intragroup conflict) จ านวน 8 ขอ้ คือ ขอ้ 7-14 

3. ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Intergroup conflict) จ  านวน 8 ขอ้ คือ ขอ้ 15-22   
 ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามปลายปิด ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดบั โดยก าหนดคะแนนแต่ละระดบัของความคิดเห็น ดงัน้ี 
      5  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความดงักล่าว   
      4  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว    
      3  หมายถึง ท่านไม่แน่ใจกบัขอ้ความดงักล่าว   
      2  หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว   
      1  หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความดงักล่าว 

 การแปลผลคะแนนจากแบบสอบถามความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ  ใชเ้กณฑ์การ
แปลผล ค่าคะแนนเฉล่ียของความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ แบ่งเป็น 5 ระดบั (ประคอง กรรณสูต, 
2542:108) 
 คะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00  หมายถึง ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัสูงมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึง ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัสูง 
 คะแนนเฉล่ีย   2.50- 3.49   หมายถึง ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49  หมายถึง ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัต ่า 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.49  หมายถึง ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัต ่ามาก 
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 2.1 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี มี 2 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การ

ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา และการตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
  2.2.1  การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือ (Content validity) ผูว้ิจยั

น าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ  จ  านวน 5 ท่าน ประกอบดว้ยอาจารยผ์ูส้อน
ดา้นบริหารการพยาบาล 3 ท่านและผูบ้ริหารการพยาบาล จ านวน 2 ท่าน (ดงัภาคผนวก ก) พิจารณา
ตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา ความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ความชดัเจนถูกตอ้ง ความ
เหมาะสมของภาษา พร้อมให้ขอ้เสนอแนะ โดยก าหนดเกณฑ์ความเห็นพอ้งตรงกนัของผูท้รงคุณวุฒิอย่าง
นอ้ย 4 ใน 5 ท่านโดยใชเ้กณฑ์ CVI (Content Validity Index) = 0.80 ข้ึนไป (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร,  
2547) ตามสูตร ดงัน้ี  

 
จากสูตร CVI  =  จ านวนค าถามท่ีผูท้รงคุณวุฒิทุกคนใหค้วามเห็นในระดบั 3 และระดบั  4   

                       จ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 
 

ก าหนดระดบัการแสดงความคิดเห็นเป็น 4 ระดบั คือ 1,2,3 และ 4 โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนน
ความตรงของเน้ือหา  ดงัน้ี 

1 หมายถึง ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัค านิยามศพัทแ์ละไม่เหมาะสมท่ีจะใชว้ดัตวัแปรนั้นควร
ตดัทิ้ง 

2 หมายถึง ค าถามสอดคลอ้งกบัค านิยามศพัท์นอ้ย จ าเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวน
และปรับปรุงอยา่งมาก จึงจะสอดคลอ้งกบัค านิยามศพัท ์และเหมาะสมท่ีจะใชว้ดัตวัแปรนั้นนอ้ย 

3 หมายถึง ค าถามสอดคลอ้งกบัค านิยามศพัท์ค่อนขา้งมาก จ าเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณา
ทบทวน และปรับปรุงเล็กน้อยจึงจะสอดคลอ้งกบัค านิยามศพัท์ และเหมาะสมท่ีจะวดัตวัแปรนั้น
ปานกลาง   

4 หมายถึง ค าถามความสอดคลอ้งกบัค านิยามศพัทม์าก และเหมาะสมท่ีจะใชว้ดัตวัแปรนั้นมาก 
ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารเห็นพอ้งตอ้งกนัของผูท้รงคุณวุฒิ อยา่งนอ้ยร้อยละ 80 (4 ใน 5 ท่าน) ขอ้

ค าถามใดท่ีมีค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา (CVI) ต ่ากวา่ 0.80  ผูว้จิยัจะน ามาขอ้ค าถามนั้นมาปรับแก้
ไขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ  แบบสอบถามความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพมีค่าความตรง
เชิงเน้ือหาทั้งฉบบั  เท่ากบั 0.80  

  2.1.2 การตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือ  (Reliability) ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือ
แบบสอบถามความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ  ท่ีผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขแล้วไป
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ทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชยับุรี จงัหวดัสุราษฎ์ธานี จ านวน 
30 คน แล้วน ามาหาค่าความสอดคล้องภายใน โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค 
(Cronbach alpha coefficient) ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิแอฟฟาของครอนบาคท่ียอมรับไดคื้อ มากกวา่ 0.80 
ข้ึนไป (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร 2547: 224) แบบสอบถามความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ ไดค้่า
ความสอดคลอ้งภายในของแบบสอบถามทั้งฉบบั  เท่ากบั  0.82 

 
3.  การพทิกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง 

 
 3.1 ขอหนงัสือรับรองวา่โครงการวจิยัเร่ืองน้ีผา่นการรับรองจากคณะอนุกรรมการ

จริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์ของสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
(ดงัภาคผนวก ข) 

 3.2 ช้ีแจงวตัถุประสงค ์ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการท าวิจยั และรายละเอียดของ
การวจิยัใหก้ลุ่มตวัอยา่งรับทราบโดยพิมพร์ายละเอียดในการตอบแบบสอบถามทุกฉบบั 

 3.3 จดัท าใบยนิยอมเขา้ร่วมการวจิยัใหก้ลุ่มตวัอยา่งรับทราบและลงนามยนิยอมเขา้ร่วม
การวจิยั 

 3.4 เม่ือกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามแลว้ให้ใส่ซองท่ีแนบไป พร้อมปิดผนึกและ
ส่งคืนผูป้ระสานงานการวิจยัตามก าหนด โดยกลุ่มตวัอย่างมีสิทธ์ิท่ีจะหยุดหรือปฏิเสธการเขา้ร่วม
โครงการวิจยัได้ทุกเวลา และการปฏิเสธไม่มีผลใดๆ ต่อกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน โดยไม่ตอ้งระบุช่ือ 
นามสกุล และสามารถแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามไดต้ามความเป็นจริง ขอ้มูลดิบท่ี
ได้จากแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะเก็บไวเ้ป็นความลับ เม่ือส้ินสุดการวิจัยจะท าลายแบบสอบถาม
ทั้งหมด และผลการวจิยัจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น 

 
4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  
 ผูว้ิจ ัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นพยาบาลวิชาชีพสังกัดกลุ่มการ

พยาบาล โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดักระบ่ี จ านวน 152 คน ระหวา่งวนัท่ี 15-31 ธันวาคม 2556 
โดยมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
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 4.1 ระยะก่อนเกบ็รวบรวมข้อมูล  ด าเนินการดงัน้ี 
  4.1.1 ขอหนงัสือรับรองจากสาขาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ส่งถึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยเ์พื่อขอรับการพิจารณาด้านจริยธรรมการวิจยัใน
มนุษย ์
  4.1.2 ขอหนงัสือจากสาขาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ส่งถึง
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลชยับุรี  จงัหวดัสุราษฎธ์านีเพื่อขออนุญาตทดลองใชเ้คร่ืองมือในการวจิยั 
  4.1.3 ขอหนังสือจากสาขาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
ส่งถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดักระบ่ีทั้ง 7 แห่ง พร้อมตวัอยา่งแบบสอบถาม เพื่อขอ
อนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.2 ระยะเกบ็รวบรวมข้อมูล  ด าเนินการดงัน้ี 
  4.2.1 เม่ือไดรั้บอนุญาตแลว้  ผูว้จิยัด าเนินการติดต่อหวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาล
ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดักระบ่ีแต่ละแห่งดว้ยตนเองเพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค ์ และประโยชน์
ของการวิจยั  รวมถึงรายละเอียดของการวิจยั  พร้อมทั้งขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  4.2.2 ติดต่อผู ้ประสานงานการวิจัยของแต่ละโรงพยาบาล เพื่อส่งมอบ
แบบสอบถามตามจ านวนท่ีได้ประสานงานไวเ้บ้ืองต้นกับหัวหน้ากลุ่มงานพยาบาล ให้กับผู ้
ประสานงานการวิจยัแจกและรวบรวมแบบสอบถามไวใ้ห้ครบตามจ านวนในวนัเวลาท่ีก าหนด 
ส่วนโรงพยาบาลเขาพนม  ผูว้ิจยัเป็นผูแ้จกและเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเองหลงัจากท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามตอบและปิดผนึกเรียบร้อยแลว้ 

  4.2.3 นดัหมายวนัเวลาเพื่อรับแบบสอบถามคืนจากผูป้ระสานงานการวิจยัภายหลงั
แจกแบบสอบถามแล้ว 2 สัปดาห์ โดยผูป้ระสานงานการวิจยัเก็บรวบรวมและส่งคืนผูว้ิจยัทางไปรษณีย ์  
และบางโรงพยาบาลผูว้จิยัไดไ้ปรับแบบสอบถามดว้ยตนเอง 

  4.2.4 ภายหลงัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งหมด จ านวน 152 ฉบบั น ามา
ตรวจสอบพบวา่มีความสมบูรณ์ทุกฉบบั   จึงน าแบบสอบถามมาวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัน้ี 

 5.1 วเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ดว้ยสถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
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 5.2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน และขนาดของทีมงาน กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน วิเคราะห์
โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล ตวัแปรระดบัการศึกษากับความ
ขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชนวิเคราะห์โดย ใชส้ถิติไคสแคว ์ 
 พิจารณาระดบัความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และก าหนดเกณฑ์เปรียบเทียบ
ระดบัความสัมพนัธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Bartz, 1999 อา้งถึงใน มุกดา ตนัชยั 2553) ดงัน้ี 

r ค่าระหวา่ง 0.81 หรือสูงกวา่ หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
r ค่าระหวา่ง 0.61 ถึง 0.80   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
r ค่าระหวา่ง 0.41 ถึง 0.60  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
r ค่าระหวา่ง 0.21 ถึง 0.40  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
r ค่า 0.20 หรือต ่ากวา่    หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัต ่ามาก 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของทีมงาน
และความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความขดัแยง้
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 
ขนาดของทีมงานและความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน ผูว้ิจยัน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

ตอนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  
ตอนที ่2 ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ 
ตอนที ่3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของทีมงาน  และความขดัแยง้ของ

พยาบาลวชิาชีพ 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวน และร้อยละ ของขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (n = 152) 
 
ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
เพศ   
           ชาย 1 0.7 
          หญิง 151 99.3 
อายุ  
           20  – 30 ปี 55 36.2 
           31 – 40 ปี 65 42.8 
           41 – 50 ปี 30 19.7 
           51 – 60 ปี 2 1.3 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานพยาบาลวชิาชีพ    
           1 – 10 ปี 55 36.2 
           11 – 20 ปี 65 42.8 
           21 – 30 ปี 30 19.7 
           31 – 40 ปี 2 1.3 
ต าแหน่งงาน   
           หวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาล 2 1.3 
           หวัหนา้แผนก 30 19.7 
           พยาบาลวชิาชีพผูป้ฏิบติังาน 120 78.9 
ระดับการศึกษา   
           ปริญญาตรี 145 95.4 
           ปริญญาโท 7 4.6 
สถานภาพสมรส   
           โสด 48 31.6 
            คู่ 99 65.1 
           หมา้ย หยา่ แยก 5 3.3 



50 
 

 
 

ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

 

 

 จากตารางท่ี 4.1 กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 152 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง (ร้อยละ 99.3) อายเุฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 36.53 ปี ส่วนใหญ่มีอายุอยูร่ะหวา่ง 31-40 ปี (ร้อยละ 
35.5) ระยะเวลาปฏิบติังานพยาบาลวิชาชีพ ส่วนใหญ่อยู่ระหวา่ง 11-20 ปี (ร้อยละ 42.8) ต าแหน่ง
งานส่วนใหญ่เป็น พยาบาลวิชาชีพผูป้ฏิบติังาน (ร้อยละ 78.9) รองลงมาเป็นหัวหน้างาน (ร้อยละ 
19.7) ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่จบปริญญาตรี (ร้อยละ 95.4) และปริญญาโท (ร้อยละ 4.6) ส่วนใหญ่
มีสถานภาพสมรสคู่ร้อยละ 65.1 รายไดส่้วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 20,001 – 30,000  บาท (ร้อยละ 44.7) 
รองลงมาอยู่ระหว่าง 10,000 – 20,000 บาท (ร้อยละ 36.2) แผนกท่ีปฏิบติังานส่วนใหญ่คือ งาน
ผูป่้วยใน (ร้อยละ 34.2)  
 
 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
รายได้ 
           10,000 – 20,000 บาท 55 36.2 
           20,001 – 30,000 บาท 68 44.7 
           30,001 – 40,000 บาท 27 17.8 
           มากกวา่ 40,000 บาท 2 1.3 
แผนกทีป่ฏิบัติงาน 
          งานบริหารกลุ่มการพยาบาล 3 2 
          งานผูป่้วยนอก 38 25 
          งานผูป่้วยใน 52 34.2 
          งานอุบติัเหตุ -ฉุกเฉิน 30 19.7 
          งานหอ้งคลอด 20 13.2 
          งานหอ้งผา่ตดั 2 1.3 
          งานหน่วยจ่ายกลาง และอ่ืนๆ    5 4.3 

รวม 152 100.0 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของอาย ุระยะเวลาการปฏิบติังาน และ 
 ขนาดของทีมงาน (n = 152) 

 
 จากตารางท่ี  4.2 กลุ่มตวัอยา่งมีอายเุฉล่ีย  36.53 ปี ( = 36.53, S.D.=7.82) มีระยะเวลา

ปฏิบติังานเป็นพยาบาลวชิาชีพโดยเฉล่ีย  13.65  ปี ( = 13.65, S.D.= 8.11) ขนาดของทีมงานเฉล่ีย  
9.7 คน ( = 9.7, S.D.= 5.30)   
 

ตอนที ่ 2 ความขดัแย้งของพยาบาลวชิาชีพ 
 
ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ 
 จ าแนกรายดา้นและโดยรวม (n=152) 
 

ความขดัแยง้ของพยาบาล
วชิาชีพ 

  S.D. ระดบั 

-  ความขดัแยง้ระดบับุคคล 2.36 0.71 ต ่า 
-  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 
และความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 

2.16 0.57 ต ่า 

-  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม 2.35 0.61 ต ่า 
ความขดัแยง้โดยรวม 2.28 0.51 ต ่า 

 
         จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดบัต ่า (X= 2.28, S.D.= 0.51) โดยความขดัแยง้ระดบับุคคล มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X= 2.36, S.D.= 
0.71) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลและความขดัแยง้ภายในกลุ่มมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 2.16, S.D.= 
0.57) 

ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย 
(X) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

อาย ุ 36.53 7.82 
ระยะเวลาการปฏิบติังานพยาบาลวชิาชีพ 13.65 8.11 
ขนาดของทีมงาน 9.7 5.30 
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ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพระดบับุคคล        
                     จ  าแนกเป็นรายขอ้และโดยรวม (n=152) 
  

 ความขดัแยง้ระดบับุคคล   S.D. ระดบั 
1. ท่านรู้สึกล าบากใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

เพราะเป็นงานท่ีไม่ตรงกบัความสนใจของตนเอง 
2.11 1.05 ต ่า 

2. ท่านมีความคบัขอ้งใจในการปฏิบติังานเน่ืองจากท่านไม่มี
ความเช่ียวชาญในงานนั้น 

1.97 1.00 ต ่า 

3. ท่านรู้สึกไม่พึงพอใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 1.96 0.93 ต ่า 
4. บางคร้ังท่านรู้สึกขดัแยง้ในตนเองในการใหก้ารพยาบาล

ท่ีมีคุณภาพแก่ผูป่้วยทุกรายภายในระยะเวลาท่ีจ ากดั     
2.56 1.19 ปานกลาง 

5. ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจเม่ืองานท่ีท่านปฏิบติัไม่บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีคาดหวงั 

3.53 1.09 สูง 

6 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูไ่ม่มีความทา้ทาย 2.00 0.86 ต ่า 
 โดยรวม 2.36 0.71 ต ่า 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียของคะแนนความขดัแยง้ระดบับุคคล
โดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า ( =2.36, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  ขอ้ค าถามส่วนใหญ่

มีค่าเฉล่ียของคะแนนความขดัแยง้อยู่ในระดบัต ่า  ยกเวน้ขอ้ค าถาม  “ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจเม่ืองานท่ี
ท่านปฏิบติัไม่บรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั” ค่าเฉล่ียของคะแนนความขดัแยง้อยู่ในระดับสูง  
 ( =3.53, S.D. = 1.09) และขอ้ค าถาม “บางคร้ังท่านรู้สึกขดัแยง้ในตนเองในการให้การพยาบาลท่ี

มีคุณภาพแก่ผูป่้วยทุกรายภายในระยะเวลาท่ีจ ากดั”  ค่าเฉล่ียของคะแนนความขดัแยง้อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( =2.56, S.D. = 1.19)     
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ตารางท่ี  4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ ระหวา่ง 
                    บุคคลและความขดัแยง้ภายในกลุ่ม จ าแนกเป็นรายขอ้และโดยรวม (n=152) 
 

 ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและความขดัแยง้ภายในกลุ่ม   S.D. ระดบั 
1. พยาบาลในแผนกของท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัในการ

ปฏิบติังาน 
1.99 0.80 ต ่า 

2. ท่านรู้สึกวา่พยาบาลในแผนกของท่าน มีความไม่ลงรอย
กนัในการปฏิบติังาน ท าใหข้าดการประสานงานท่ีดีต่อ
กนั 

2.22 0.90 ต ่า 

3. สมาชิกในแผนกของท่านมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัใน
เร่ืองการท างานและมกัจะถกเถียงกนั 

2.08 0.87 ต ่า 

4. ท่านรับรู้วา่ในแผนกของท่าน มีความแตกแยกกนั
เน่ืองจากมีเป้าหมายหรือ กระบวนการท างานไม่ตรงกนั 

1.98 0.84 ต ่า 

5. สมาชิกในแผนกของท่านรับฟังและสนบัสนุนการแสดง
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

2.22 0.87 ต ่า 

6. ในแผนกของท่านมีกลุ่มยอ่ยๆ ท่ีมีความไม่ลงรอยกนัแต่
ไม่มีผลกระทบต่อการท างานร่วมกนั 

2.65 1.16 ต ่า 

7. ท่านรู้สึกเป็นพวกเดียวกนักบัสมาชิกในกลุ่ม/แผนกของ
ท่าน 

2.15 0.99 ต ่า 

8. ท่านรับรู้วา่ในแผนกของท่านหวัหนา้แผนกและ
ผูป้ฏิบติังานไม่ลงรอยกนัเร่ืองการปฏิบติังาน 

2.01 0.92 ต ่า 

 โดยรวม 2.16 0.57 ต ่า 
 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียของคะแนนความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล
และความขดัแยง้ภายในกลุ่ม โดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า ( =2.16, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้  พบว่า  ขอ้ค าถามส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียของคะแนนความขดัแยง้อยู่ในระดบัต ่า  ขอ้ค าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียของคะแนนสูงสุด  ( =2.65, S.D. = 1.16)  คือ  “ในแผนกของท่านมีกลุ่มยอ่ยๆ ท่ีมีความ

ไม่ลงรอยกนัแต่ไม่มีผลกระทบต่อการท างานร่วมกนั”  รองลงมาคือ  “ท่านรู้สึกวา่พยาบาลในแผนก
ของท่าน มีความไม่ลงรอยกนัในการปฏิบติังาน ท าให้ขาดการประสานงานท่ีดีต่อกนั”  ( =2.22, 

S.D. = 0.90) ตามล าดบั    
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ ระหวา่ง 
                     กลุ่ม จ าแนกเป็นรายขอ้และโดยรวม (n=152) 
 

 ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม    S.D. ระดบั 
1. ท่านรับรู้ถึงความขดัแยง้ในองคก์รจากการจดัสรร

ทรัพยากรในโรงพยาบาลไม่มีความเท่าเทียมกนัระหวา่ง
แผนกงาน 

2.65 1.09 ปานกลาง 

2. ท่านรู้สึกวา่แผนกของท่านไม่ไดรั้บการส่ือสารในดา้น
ขอ้มูลท่ีจ  าเป็นอยา่งเพียงพอและทนัเวลา 

2.46 0.99 ต ่า 

3. แผนกงานท่ีท่านปฏิบติังานสามารถท างาน ร่วมกบัทีมสห
สาขาวชิาชีพไดเ้ป็นอยา่งดี  หรือมีเอกภาพ   

2.01 0.80 ต ่า 

4. ท่านรู้สึกวา่แต่ละแผนกในโรงพยาบาลมกัจะแข่งขนักนั
ท างานโดยไม่มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนั 

2.32 0.94 ต ่า 

5. แผนกของท่านขาดการประสานงานท่ีดีกบัแผนกอ่ืนใน
โรงพยาบาล 

1.94 0.81 ต ่า 

6. แผนกอ่ืนๆ ในโรงพยาบาล  มกัจะสร้างปัญหาในการ
ท างานใหแ้ก่แผนกของท่าน 

2.30 0.92 ต ่า 

7. แผนกงานของท่านและแผนกงานอ่ืนขดัแยง้กนัเน่ืองจาก
ความแตกต่างในดา้นอ านาจความรับผดิชอบ 

2.24 0.92 ต ่า 

8. การเกิดความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงานต่างๆ ใน
โรงพยาบาลเกิดจากขอบเขตการปฏิบติังานไม่ชดัเจน 
หรือซ ้ าซอ้นกนั 

2.84 1.00 ปานกลาง 

 โดยรวม 2.35 0.61 ต ่า 
 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียของคะแนนความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม 
โดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า ( =2.35, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  ขอ้ค าถามส่วนใหญ่

มีค่าเฉล่ียของคะแนนความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มอยู่ในระดบัต ่า  ยกเวน้ขอ้ค าถาม  “การเกิดความ
ขดัแยง้ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในโรงพยาบาลเกิดจากขอบเขตการปฏิบติังานไม่ชัดเจน หรือ
ซ ้ าซ้อนกนัอยู่ในระดบัปานกลาง”  ( =2.84, S.D. = 1.00) และ  “ท่านรับรู้ถึงความขดัแยง้ใน
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องค์กรจากการจดัสรรทรัพยากรในโรงพยาบาลไม่มีความเท่าเทียมกนัระหวา่งแผนกงาน”  อยู่ใน
ระดบัปานกลาง  ( =2.65, S.D. = 1.09)  ตามล าดบั 

 

ตอนที ่3 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ขนาดของทมีงานและความ 
 ขดัแย้งของพยาบาลวชิาชีพ 
 

 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ วิเคราะห์โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  ความสัมพนัธ์
ระหว่างระดับการศึกษากับความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ วิเคราะห์ใช้โดยสถิติไคร์สแควร์  
(Chi-square)  และความสัมพนัธ์ระหว่างขนาดของทีมงานกบัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ  
วเิคราะห์โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งอาย ุ และระยะเวลาการปฏิบติังานกบัความขดัแยง้ 
                    ของพยาบาลวชิาชีพ 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

ค่านยัส าคญัทางสถิติ  
(p-value) 

การแปลผล 

อาย ุ 0.17 0.03 มีความสัมพนัธ์ต ่ามาก 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 0.18 0.03 มีความสัมพนัธ์ต ่ามาก 

p < .05 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ และระยะเวลาการปฏิบติังาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพทางบวกในระดบัต ่ามาก  (r = 0.17 และ r = 0.18 
ตามล าดบั) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  
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ตารางท่ี 4.8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ  
 

ระดบั
การศึกษา 

ระดบัความขดัแยง้ของพยาบาล
วชิาชีพ 

รวม   p-value 

 ต ่า ปานกลาง สูง    
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

32 
1 

80 
3 

33 
3 

145 
7 

1.51 0.47 

p > .05 
 
  จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ

ขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง  ขนาดของทีมงาน กบัความขดัแยง้ของ 
                    พยาบาลวชิาชีพ 
 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

ค่านยัส าคญัทางสถิติ  
(p-value) 

การแปลผล 

ขนาดของทีมงาน .07 .37 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

p > .05    
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่  ขนาดของทีมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพ  ( r = 0.07)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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บทที ่5 

สรุปการวจิัย  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษา ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคล ขนาดของทีมงานและความขัดแย้งของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
ซ่ึงสามารถสรุปการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 
 

1. สรุปการวจิัย 
 

                    1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 

                           1.1.1 เพื่อศึกษาความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
                           1.1.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดของทีมงาน   
และความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
                    1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 

  ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี  เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพการ
พยาบาลและผดุงครรภช์ั้นหน่ึงท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดักระบ่ี 7 แห่ง จ านวน  
245  คน  กลุ่มตวัอย่าง เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ์
ชั้นหน่ึงท่ีปฏิบติังานใน โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดักระบ่ี ท่ีไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling) จากโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดักระบ่ี จ านวน 7 แห่ง รวมทั้งส้ินจ านวน 152 คน  
                          1.2.1  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย  คร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย 
                                   1)  ข้อมูลส่วนบุคคล  ประกอบด้วย เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ต าแหน่งการบริหารงาน สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย แผนกการท างาน และจ านวน
พยาบาลวิชาชีพในแผนก โดยมีลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายเปิดให้เติมขอ้ความจ านวน 3 ขอ้ 
และเป็นค าถามปลายปิดใหเ้ลือกตอบ 6 ขอ้  
                                   2)  แบบสอบถามความขัดแย้งของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามแนวคิด
ของราฮิม (Rahim , 2001) ประกอบดว้ยค าถามวดัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 22 ขอ้ลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามปลายปิด ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
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                          1.2.2  การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
                                   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดรั้บการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (CVI)โดย
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ประกอบดว้ยอาจารยผ์ูส้อนดา้นบริหารการพยาบาล 3 ท่านและผูบ้ริหาร
การพยาบาล จ านวน  2 ท่าน ไดค้่าค่าดชันีความตรงทางเน้ือหาของแบบสอบถามความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพ ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.80 ตรวจสอบความเท่ียงโดยทดลองใชแ้บบสอบถามกบัพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลชยับุรี จงัหวดัสุราษฎธ์านี จ านวน 30 คน ค านวณค่าความสอดคลอ้งภายในโดย
หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) พบวา่แบบสอบถามน้ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  เท่ากบั 0.82 
                    1.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
                           ผูว้ิจยัส่งจดหมายขอความร่วมมือเก็บรวบรวมขอ้มูลถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ชุมชนทั้ง  7 แห่ง และติดต่อหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลของโรงพยาบาลแต่ละแห่งดว้ยตนเอง  
รวมทั้งหัวหน้าแผนกการพยาบาลแต่ละแผนกและผูป้ระสานงานการวิจยัของแต่ละโรงพยาบาลผู ้
ประสานงานการวิจยัแจกและรวบรวมแบบสอบถามคืนตามจ านวนในวนัเวลาท่ีก าหนด 2 สัปดาห์ 
(เดือน 15 ธนัวาคม – 31 ธนัวาคม 2556) โดยผูป้ระสานงานการวิจยัเก็บรวบรวมและส่งคืนผูว้ิจยั 
ส่วนโรงพยาบาลเขาพนม ผูว้ิจยัเป็นผูแ้จกและเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง ผูว้ิจยัตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม  พบว่าแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมีการตอบท่ีสมบูรณ์
จ านวน 152 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  
                    1.4  การวเิคราะห์ข้อมูล 
                            ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยขอ้มูลส่วนบุคคล 
วิเคราะห์ดว้ยสถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  อายุ  และระยะเวลาการปฏิบติังาน  ความขดัแยง้ของ
พยาบาลวิชาชีพ วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เช่นเดียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างขนาดของทีมงานกบัความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพ  ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัความขดัแยง้ของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  วเิคราะห์โดยใชส้ถิติไคสแคว ์ 
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 1.5 ผลการวจัิย 

จากการศึกษา สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 

                         1.5.1 ข้อมูลทั่วไป   ของกลุ่มตวัอย่าง เป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 152 คน ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง (ร้อยละ 99.3) อายุเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 36.53 ปี ส่วนใหญ่มีอายุอยูร่ะหวา่ง 31-40 ปี 
(ร้อยละ 35.5) ระยะเวลาปฏิบติังานพยาบาลวิชาชีพ ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 11-20 ปี (ร้อยละ 42.8) 
ต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็น พยาบาลวิชาชีพผูป้ฏิบติังาน (ร้อยละ 78.9) รองลงมาเป็นหัวหน้างาน 
(ร้อยละ 19.7) ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่จบปริญญาตรี (ร้อยละ 95.4) และปริญญาโท (ร้อยละ 4.6) 
ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสคู่ร้อยละ 65.1 รายไดส่้วนใหญ่อยูร่ะหว่าง 20,001 – 30,000  บาท  
(ร้อยละ 44.7) รองลงมาอยูร่ะหวา่ง 10,000 – 20,000 บาท (ร้อยละ 36.2) แผนกท่ีปฏิบติังานส่วน
ใหญ่คือ งานผูป่้วยใน (ร้อยละ 34.2)  
                            1.5.2 ความขัดแย้งของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน พบวา่ ความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า ( = 2.28, S.D.= 0.51) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ความ
ขดัแยง้ระดบับุคคล มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 2.36, S.D.= 0.71) และความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและ

ความขดัแยง้ภายในกลุ่มมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 2.16, S.D.= 0.57) 

                           1.5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ขนาดของทีมงานและความขัดแย้ง
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  พบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ และระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพทางบวกในระดบัต ่ามาก  (r = 0.17 
และ r = 0.18 ตามล าดบั) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (p < .05)  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบั
การศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับความขัดแย้งของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 (p > .05)  และขนาดของทีมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  (p > .05)   
 

2. อภิปรายผล  
 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความ 
ขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน ผลการวจิยัอภิปรายตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

 2.1 ความขัดแย้งของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน ผลการวิจยัพบวา่ ความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า (X= 2.28, S.D.= 0.51)  อธิบายไดว้า่ โรงพยาบาลชุมชน เป็น

องคก์รขนาดไม่ใหญ่ มีจ านวนเตียง  ตั้งแต่  10  เตียงข้ึนไปแต่ไม่เกิน   
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150 เตียง ลกัษณะการท างานเป็นการใหบ้ริการรักษาพยาบาล  ดา้นการส่งเสริมสุขภาพ  การป้องกนั  
และการฟ้ืนฟูสุขภาพในโรคท่ีไม่ยุ่งยากซับซ้อน  ซ่ึงอาจเกิดความขดัแยง้ข้ึนได้ในกระบวนการ
ท างานตามปกติ ระหวา่งพยาบาลหรือทีมสุขภาพ (Kritex,  2012) ลกัษณะบุคลากรในโรงพยาบาล
ชุมชนส่วนใหญ่  อาย ุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนันอ้ย  มกัเป็นคนในภูมิล าเนาเดิม  จึง
เขา้ใจในภาษาการส่ือสาร  ความเช่ือ  วฒันธรรมทอ้งถ่ิน  และบางส่วนมีความสัมพนัธ์ในลกัษณะ
เครือญาติระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูรั้บบริการ   จึงเอ้ือใหเ้กิดปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
ตลอดจนผูป่้วยและญาติ  นอกจากน้ีในบางโรงพยาบาลมีการบริหารอตัราก าลงัโดยใชอ้ตัราก าลงั
ร่วมกนัในการดูแลผูป่้วยมากกว่าสองแผนก  เช่น  หน่วยงานห้องคลอดบริหารอตัราก าลงัร่วมกบั
หน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉิน  หรือการปฏิบติังานนอกเวลาราชการบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนบาง
แห่ง  บริหารอตัราก าลงัโดยให้บุคลากรต่างแผนกกันสามารถปฏิบติังานแทนกนัได้  เน่ืองจาก
ปัญหาอัตราก าลังไม่เพียงพอ  ซ่ึงจะท าให้บุคลากรต่างแผนกกันเข้าใจบริบท  ลักษณะงานท่ี
หลากหลาย  และกระบวนการท างานในแผนกอ่ืนๆดว้ย  ดงันั้นเม่ือเกิดปัญหาข้ึนในการท างานจาก
สาเหตุต่างๆ  เช่น  ขอบเขตความรับผดิชอบงานท่ีไม่ชดัเจน  หรือลกัษณะงานท่ีเก่ียวเน่ืองกนั  ความ
ผิดพลาดในการประสานงาน  หรือความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัท่ีอาจส่งผลต่อความขดัแยง้ในการ
ท างาน  ก็มกัจะแกไ้ขความขดัแยง้ในการท างานโดยการปรึกษาหารือกนั  ในลกัษณะฉนัพี่นอ้งหรือ
พดูคุยแบบไม่เป็นทางการในการแกปั้ญหา  จึงท าใหบ้รรยากาศในการท างานมีความขดัแยง้กนันอ้ย  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อ าพร จนัทรักษา (2536) ท่ีพบวา่พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ มีความ
ขดัแยง้ในบทบาทท่ีปฏิบติังานอยู่ในระดบัต ่า แต่แตกต่างจากการศึกษาของ มณฑิกา  แกว้ทองค า  
(2539) และเสาวนีย ์จ  าปางาม (2546)  ซ่ึงเป็นการศึกษาในโรงพยาบาลทัว่ไปและในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยซ่ึงเป็นองค์กรขนาดใหญ่มีจ านวนบุคลากรท่ีมากกว่า  อาจมีความแตกต่างของ
บุคคลากรหลายระดบั  และองคก์ารมีความซบัซ้อนของงานสูงกวา่ในโรงพยาบาลชุมชน  จึงท าให้
พบวา่ความขดัแยง้ของพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีความขดัแยง้ในดา้นความแตกต่างของ
บุคคล ในการรับรู้ค่านิยม และความเช่ือมากท่ีสุด  
  ในการศึกษาคร้ังน้ี  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่  ความขดัแยง้ระดบับุคคล มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด ( = 2.36, S.D.= 0.71) รองลงมาคือ  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม ( = 2.35, S.D.= 0.61) 

ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและความขดัแยง้ภายในกลุ่มมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ( = 2.16, S.D.= 0.57) 
เม่ือพิจารณารายขอ้โดยรวมของความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีระดบัคะแนน
เฉล่ียสูงสุดคือ “ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจเม่ืองานท่ีท่านปฏิบติัไม่บรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั”  ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( =3.53, S.D. = 1.09)  อธิบายไดว้า่  ในปัจจุบนัทุกวชิาชีพในระบบ
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บริการสุขภาพ  รวมถึงวิชาชีพพยาบาลไดป้ฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพ  ดว้ยความคาดหวงัดา้น
มาตรฐานและความรับผิดชอบของวิชาชีพท่ีต่างกนั ท าให้พยาบาลอาจมีความคบัขอ้งใจและเกิด
ความขดัแยง้ในระดบับุคคลข้ึนไดห้ากปฏิบติัไดไ้ม่บรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั และในปัจจุบนั
พยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนก็ตอ้งปรับบทบาทในการท างานเพื่อประกนัคุณภาพดา้นต่างๆ ท าให้
เกิดความขดัแยง้ในตวับุคคลได ้(Swanson, 1997 อา้งถึงใน  นงนาฏ จงธรรมานุรักษ์  2544  และ 
นิตยา ศรีญาณลักษณ์  2552) รองลงมาคือ การเกิดความขดัแยง้ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ใน
โรงพยาบาลเกิดจากขอบเขตการปฏิบติังานไม่ชดัเจน หรือซ ้ าซ้อนกนั ( =2.84, S.D. = 1.00) และ

ขอ้ค าถาม  “ท่านรับรู้ถึงความขดัแยง้ในองคก์รจากการจดัสรรทรัพยากรในโรงพยาบาลไม่มีความ
เท่าเทียมกนัระหวา่งแผนกงาน”  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( =2.65, S.D. = 1.09) อธิบาย

ไดว้า่   เน่ืองจากการปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนบางแห่ง  องคก์ารมีความจ ากดัดา้นทรัพยากร 
ไม่ว่าจะเป็นดา้นงบประมาณ จ านวนบุคลากร สถานท่ี หรือวสัดุอุปกรณ์สนับสนุนอ่ืน ตลอดจน
นโยบายของผูบ้ริหารหน่วยงานท่ีใหค้วามส าคญัในการจดัสรรงบประมาณหรือทรัพยากรตามล าดบั
ความส าคญั  ซ่ึงโดยปกติบุคคลในองคก์ารก็จะพยายามแบ่งปันทรัพยากรมาเป็นขององคก์รตนเอง
ใหม้ากท่ีสุด เพื่อใหง้านขององคก์รตนบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะเป็นเหตุให้เกิดความขดัแยง้ข้ึนในท่ีสุด
อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้(พูลสุข หิงคานนท์  2554;  สุพาณี  สฤษฎ์วานิช  2552) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ ชุติมา ปฐมก าเนิด (2548) ท่ีพบว่าประเด็นความขดัแยง้ภายในโรงพยาบาลภาครัฐ
และภาคเอกชน ส่วนใหญ่เกิดจากเร่ืองผลประโยชน์มากท่ีสุด  

 2.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานและความขัดแย้ง
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน ผลการวจิยัพบวา่  
                ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น  อายุและระยะเวลาการปฏิบติังาน  มีความสัมพนัธ์กบัความ
ขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพทางบวกในระดบัต ่ามาก  ( r = 0.17 และ r = 0.18 ตามล าดบั)  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 (p < .05)  อธิบายไดว้า่  อายุและระยะเวลาปฏิบติังานมีความเก่ียวขอ้งกบัความ
ขดัแยง้อยูบ่า้ง  แต่อาจมีปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้มากกวา่  เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพท่ีอายุ
มากข้ึนส่วนใหญ่ระยะเวลาการปฏิบติังานก็มากข้ึน  ซ่ึงมีโอกาสเกิดขอ้ขดัแยง้ไดใ้นกระบวนการ
ท างานตามปกติ   และเกิดประสบการณ์ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ในการท างานมากข้ึนตามไป
ด้วย  และพยาบาลวิชาชีพทีมีอายุแตกต่างกนั  มีภาวะผูน้ าและวุฒิภาวะทางอารมณ์แตกต่างกัน  
(ชุติมา วงษ์สวสัด์ิ  2543)  การเกิดความขดัแยง้ในการท างานก็สามารถเกิดข้ึนได้ในทุกกลุ่มอาย ุ  
ในการศึกษาน้ีกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-40  ปี ระยะเวลาปฏิบติังาน 11-20 ปี ซ่ึงมี
ลักษณะไม่แตกต่างกันทั้ งต าแหน่งผูบ้ริหารและระดับปฏิบัติงาน จึงรับรู้ถึงความขัดแยง้จาก
ประสบการณ์ในการท างานตามปกติได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของคอกซ์   
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(Cox, 2003) ท่ีพบวา่ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ระดับต ่ามากกับความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ แต่แตกต่างจากการศึกษาของ มณฑิกา แก้ว
ทองค า (2539) ท่ีพบว่า อายุ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง และระยะเวลาการปฏิบติังาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัของความขดัแยง้  

  ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ อธิบายได้
ว่า เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน มีระดับการศึกษาไม่แตกต่างกันมาก  ใน
การศึกษาคร้ังน้ีกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีโดยมีผูส้ าเร็จการศึกษา
ระดบัปริญญาโทจ านวนนอ้ยเพียง 7 คน  จึงอาจไม่มีความผนัแปรของค่าคะแนนความขดัแยง้ท่ีมาก
พอท่ีจะท าใหแ้สดงค่าความสัมพนัธ์ทางสถิติ  ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุมาลี ยุทธวรวิทย ์
และสุชาดา รัชชุกูล  (2551) ท่ีพบว่าความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ การศึกษา 
ประสบการณ์ วุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีแตกต่างกนั ท าให้เกิดเป็นความขดัแยง้ร่วมกนัในการท างาน 
อาจเพราะมีการวิเคราะห์หรือตีความเหตุการณ์เดียวกันจากระดับความรู้  หรือประสบการณ์ท่ี
แตกต่างกัน  และเป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างพยาบาลกับพยาบาลมากท่ีสุด โดยเฉพาะ
พยาบาลท่ีจบการศึกษาใหม่ๆ  
  ขนาดของทีมงาน  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ( r = 0.07, p > 0.5) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของราฮิม (Rahim, 2001) และ
อาภาพร เผา่วฒันา (2549)  ท่ีสรุปไวว้า่ขนาดของกลุ่มมีผลต่อกระบวนการเกิดความขดัแยง้  ยิ่งกลุ่ม
ท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึนยิ่งส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ได้สูงข้ึน กลุ่มหรือทีมงานขนาดใหญ่มีโอกาสท่ี
สมาชิกจะรวมตวักนัเป็นกลุ่มย่อย (subgroup) ซ่ึงจะเกิดความขดัแยง้ทั้งส่วนตวัและผลประโยชน์
ของกลุ่มย่อย ท าให้ความสามคัคีและเอกภาพของทีมลดน้อยลง ซ่ึงเป็นผลเสียต่อการวางแผน การ
ปฏิบติังาน และความส าเร็จในการท างาน ในทางตรงขา้มทีมงานท่ีมีขนาดเล็กเกินไป ก็อาจจะขาด
ทกัษะท่ีจ าเป็น และก าลังความสามารถของทีมก็มีจ  ากัด ท าให้ทีมไม่สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ผลของการศึกษาคร้ังน้ีการท่ีขนาดของทีมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของ
พยาบาลวิชาชีพ อาจเน่ืองจากวา่  ลกัษณะการท างานในโรงพยาบาลชุมชนมีการใชที้มงานร่วมกนั
ในการท างานโดยมกัใช้ทีมงานมากกว่าหน่ึงแผนกท างานหมุนเวียนสลบักนั  เน่ืองจากมีจ านวน
บุคลากรจ ากดั  ขนาดของทีมงานจึงอาจไม่เป็นขอ้มูลท่ีแทจ้ริงในการท างาน  ซ่ึงในการท างานจริง
จึงมกัมีการท างานร่วมกบัพยาบาลต่างแผนกกนั  นอกจากน้ีขนาดของทีมงานในโรงพยาบาลชุมชน
ในการศึกษาคร้ังน้ีไม่แตกต่างกนัมากนกั  ซ่ึงส่วนใหญ่มีขนาดของทีมงานเล็กประกอบกบัพยาบาล
ในโรงพยาบาลชุมชนส่วนใหญ่มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกันด้วย จึงท าให้มีแนวโน้มท่ีจะเกิดความ
ขดัแยง้ต ่า  ขนาดของทีมงานจึงไม่มีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากการน าผลการวจัิยไปใช้  

  3.1.1 จากการศึกษา พบว่า ความขดัแยง้ในพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุม 
โดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า  อาจท าให้จะท าให้ผูป้ฏิบติัมีความเฉ่ือยชา ขาดการกระตือรือร้นท่ีจะปรับปรุง
คุณภาพการบริการ หรือท าให้องค์การไม่บรรลุจุดมุ่งหมาย แต่ความขดัแยง้ในระดบัท่ีเหมาะสม จะท า
ให้บุคคลในองคก์ารมีความกระตือรือร้นในการท างาน กระตุน้ให้เกิดความจูงใจในการแสวงหาขอ้มูล
หรือแนวทางใหม่ๆ ท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองและพฒันาองค์กร ซ่ึงงานวิจยัคร้ังน้ีพบว่า ความขดัแยง้
ระดบับุคคลในระดบัสูง พบวา่พยาบาลวชิาชีพส่วนใหญ่จะรู้สึกคบัขอ้งใจเม่ืองานท่ีท่านปฏิบติัไม่บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีคาดหวงั  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและความขดัแยง้ภายในกลุ่ม คือในหน่วยงานมีกลุ่ม
ยอ่ยๆ  ท่ีมีความไม่ลงรอยกนั  และความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มพบว่าความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงานเกิด
จากขอบเขตการปฏิบติังานไม่ชัดเจนหรือซ ้ าซ้อนกัน  และการจดัสรรทรัพยากรท่ีไม่เท่าเทียมกัน  
 ดงันั้น ผูบ้ริหารการพยาบาลควรน าประเด็นปัญหาดงักล่าวไปพิจารณาถึงแนวทางในการ แก้ปัญหา
ความขดัแยง้โดยส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมายมีความเช่ียวชาญการก าหนด
ขอบเขตงานท่ีลดซ ้ าซอ้น  และการจดัสรรทรัพยากรท่ีเป็นธรรมในการบริหารหน่วยงาน  เป็นตน้ 
  3.1.2 ผลการศึกษาท่ีพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุและระยะเวลาการปฏิบติังาน  
มีความพันธ์กับการเกิดความขัดแย้งในพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนในระดับต ่ ามาก   
แต่อยา่งไรก็ตามผูบ้ริหารการพยาบาลก็ควรค านึงถึงปัจจยัดงักล่าว  ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ใน
องค์กร เน่ืองจากความแตกต่างของลกัษณะบุคคล เช่น อายุ  ความรู้ ประสบการณ์ ย่อมมีโอกาส 
ท่ีจะมีมุมมองหรือความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน ท่ีอาจเป็นสาเหตุของการเกิดความขดัแยง้ในการ 
ในการท างานได ้
         3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัท าการศึกษาวิจยัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชนในลกัษณะรูปแบบของความขดัแยง้โดยรวม ซ่ึงอาจมีความแตกต่างกบับริบท 
โรงพยาบาลทัว่ไป โรงพยาบาลเอกชน หรือโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จึงควรมีการศึกษาความ
ขดัแยง้ในบริบทโรงพยาบาลระดบัต่างๆ และพฒันารูปแบบการลดความขดัแยง้ในงาน ซ่ึงอาจเป็น
การวิจยัก่ึงทดลองหรือการวิจยัเชิงคุณภาพในเชิงลึก เพื่อผูบ้ริหารเขา้ใจและใช้เป็นขอ้มูลในการ
บริหารจดัการความขดัแยง้ในองคก์ร  
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  3.2.2 ควรมีศึกษาถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มของพยาบาล
วิชาชีพกบัประสิทธิผลในการดูแลผูป่้วย หรือความผูกพนักบัองค์กร หรือศึกษาถึงตวัแปรอ่ืนๆ 
ท่ีร่วมเป็นตวัแปรพยากรณ์ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในองคก์รพยาบาลระดบัต่างๆ 
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ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานและความขัดแยง้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน” โดยมี  
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. เปรมฤทยั นอ้ยหม่ืนไวย เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา  

  
ในการน้ี สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์พิจารณาแล้วเห็นว่า นางสาวพัชรา วิชัยดิษฐ์ เป็นผู ้มีความรู้

ความสามารถ และประสบการณ์ในเร่ืองดงักล่าวเป็นอย่างดียิ่ง จึงขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ
การศึกษาคน้ควา้อิสระใหก้บันกัศึกษา 

 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมติัใหบุ้คลากรขา้งตน้เป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษา
คน้ควา้อิสระดว้ย จะเป็นพระคุณยิง่ 

                                                     ขอแสดงความนบัถือ 

 
                   (รองศาสตราจารย ์ดร.สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล)                                                                              
                               ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                                มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
โทร 0-2504-8036-7 
โทรสาร  : 0-2503-2620 
โทรศพัท ์ :  087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็) 

ส าเนาเรียน  นางสาวพชัรา  วชิยัดิษฐ์ 
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ท่ี ศธ 0522.26/ ว 1429  

 
 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

                     
                                                                                                     28   สิงหาคม  2556    
 
เร่ือง   ขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
เรียน   นางสาวพชัรา  วชิยัดิษฐ์ 
 
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย เคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระ  จ านวน  1  ชุด 
 
 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาการบริหาร
การพยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ก าลงัด าเนินการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานและความขัดแยง้ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน” โดยมี ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. เปรมฤทยั นอ้ยหม่ืนไวย เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 

 ในการน้ี สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู ้มีความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ในเร่ืองดังกล่าวเป็นอย่างดียิ่ง  จึงขอเรียนเชิญเป็นผู ้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือในการ
ท าการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาดงักล่าว 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ดงักล่าวดว้ย  
 
                                                                                            ขอแสดงความนบัถือ 

                                                                                                        
                                                                          (รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล)                                                                              

       ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                       มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
โทร 0-2504-8036-7 
โทรสาร : 0-2503-2620 
โทรศพัท ์  087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็)       
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ท่ี ศธ 0522.26/ว 1429 
 

 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต ำบลบำงพูด  อ ำเภอปำกเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

                                                                     
 28    สิงหาคม  2556    
 

เร่ือง    ขออนุมติับุคลากรเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจเคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 

เรียน    ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลสมเด็จพระยพุราชฉวาง 
  

 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็  นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาการบริหารการ
พยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ก าลังด าเนินการศึกษาค้นควา้อิสระ เร่ือง 
“ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานและความขัดแยง้ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน” โดยมี ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เปรมฤทยั นอ้ยหม่ืนไวย เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 ในการน้ี สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์พิจารณาแล้วเห็นว่า นางจิราพร  รักษายศ เป็นผู ้มีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในเร่ืองดงักล่าวเป็นอยา่งดียิ่ง จึงขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ
การศึกษาคน้ควา้อิสระใหก้บันกัศึกษา 

 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติให้บุคลากรข้างต้นเป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ
เคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระดว้ย จะเป็นพระคุณยิง่ 

 

                                                                                      ขอแสดงความนบัถือ 

                                                                                                   
     (รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล)                                                                              

                                                                ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
โทร 0-2504-8036-7 
โทรสาร  : 0-2503-2620 
โทรศพัท ์ :    087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็) 
ส าเนาเรียน   นางจิราพร  รักษายศ 
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ท่ี ศธ 0522.26/ว 1429 

 

 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

                                                                                                      
      28   สิงหาคม  2556    
 

เร่ือง   ขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
 

เรียน   นางจิราพร  รักษายศ 
 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  เคร่ืองมือการศึกษาคน้ควา้อิสระ  จ านวน  1  ชุด 
 
 

 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาการบริหาร
การพยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ก าลงัด าเนินการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานและความขัดแยง้ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน” โดยมี ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.  เปรมฤทยั นอ้ยหม่ืนไวย เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 
 ในการน้ี สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู ้มีความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ในเร่ืองดังกล่าวเป็นอย่างดียิ่ง  จึงขอเรียนเชิญเป็นผู ้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือในการ
ท าการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาดงักล่าว 
 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ดงักล่าวดว้ย  
 

                                                             ขอแสดงความนบัถือ 

 
   (รองศาสตราจารย ์ดร.สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล)                                                                              

       ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                        มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
โทร 0-2504-8036-7 
โทรสาร : 0-2503-2620 
โทรศพัท ์  087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็)       
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หนงัสือจริยธรรมการท าวจิยัในมนุษย ์
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ภาคผนวก ค 
 

หนงัสือขอความร่วมมือในการวจิยั 
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ท่ี ศธ 0522.26/ว 1698 
 

 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

        
     3   ธนัวาคม  2556 

 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
 

เรียน  หวัหนา้กลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลเขาพนม 
                                                       

 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาการ
บริหารการพยาบาลสาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ก าลงัด าเนินการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานและความขัดแยง้ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน” โดยมี ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เปรมฤทยั  นอ้ยหม่ืนไวย  เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษา   
 
 ในการน้ี  สาขาพยาบาลศาสตร์ ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้
อิสระ  โดยใชแ้บบสอบถามความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน กับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเขาพนม จ านวน 25 คน ซ่ึงเป็น
พยาบาลในสังกดัของท่าน ทั้งน้ีนกัศึกษาจะด าเนินการประสานเก่ียวกบั วนั เวลา และสถานท่ี ในการด าเนินการ
เก็บขอ้มูลเพ่ือการการศึกษาคน้ควา้อิสระดงักล่าวต่อไป  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ในคร้ังน้ีดว้ย จะเป็นพระคุณยิง่ 
 

 
 
 

 
 
สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  
โทร. 0-2504-8036-7  
โทรสาร  02-503-2620 
โทรศพัท ์ 087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็)         

ขอแสดงความนบัถือ 

 
(รองศาสตราจารย ์ดร.สมใจ  พุทธาพิทกัษผ์ล) 

ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ท่ี ศธ 0522.26/ว 1698 

 

 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

     
    3   ธนัวาคม  2556 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
 

เรียน  ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเกาะลนัตา 
 

                                                       

 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง  นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาการ
บริหารการพยาบาลสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ก าลงัด าเนินการศึกษา
คน้ควา้อิสระ เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจยัด้านการปฏิบัติงานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน”โดยมีผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. เปรมฤทยั  หม่ืนไวย  เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา
การศึกษา   

 

 ในการน้ี  สาขาพยาบาลศาสตร์ ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บขอ้มูลเพื่อการศึกษาคน้ควา้
อิสระ โดยใชแ้บบสอบถามความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน กบัพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเกาะลนัตาจ านวน 11 คน ซ่ึงเป็นพยาบาล
ในสงักดัของท่าน ทั้งน้ีนกัศึกษาจะด าเนินการประสานเก่ียวกบั วนั เวลา และสถานท่ี ในการด าเนินการเก็บขอ้มูล
เพ่ือการการศึกษาคน้ควา้อิสระดงักล่าวต่อไป  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ในคร้ังน้ีดว้ย จะเป็นพระคุณยิง่ 
 

    ขอแสดงความนบัถือ 

        
         (รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 

                         ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                                      มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  
โทร. 0-2504-8036-7  
โทรสาร  02-503-2620 
โทรศพัท ์     087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็)         
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ท่ี ศธ 0522.26/ว 1698 
 

 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

       
                 8   ธนัวาคม  2556 

 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
 

เรียน  ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลอ่าวลึก 
 

                                                       

 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง  นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาการ
บริหารการพยาบาลสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ก าลงัด าเนินการศึกษา
คน้ควา้อิสระ เร่ือง   “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน” โดยมีผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เปรมฤทยั  น้อยหม่ืนไวย  เป็นอาจารยท่ี์
ปรึกษาการศึกษา   

 

 ในการน้ี  สาขาพยาบาลศาสตร์ ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้
อิสระโดยใชแ้บบสอบถามความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน กบัพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลอ่าวลึก จ านวน 31 คน ซ่ึงเป็นพยาบาลใน
สงักดัของท่าน ทั้งน้ีนกัศึกษาจะด าเนินการประสานเก่ียวกบั วนั เวลา และสถานท่ี ในการด าเนินการเก็บขอ้มูลเพ่ือ
การการศึกษาคน้ควา้อิสระดงักล่าวต่อไป  
 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ในคร้ังน้ีดว้ย จะเป็นพระคุณยิง่ 
 

 ขอแสดงความนบัถือ 

     
 (รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 

                   ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                             มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  
โทร. 0-2504-8036-7  
โทรสาร  02-503-2620 
โทรศพัท ์     087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็)        
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ท่ี ศธ 0522.26/ว 1698  

 
 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

                   3   ธนัวาคม   2556 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 

 

เรียน  ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลปลายพระยา 
 

 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง  นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาการ
บริหารการพยาบาลสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ก าลงัด าเนินการศึกษา
คน้ควา้อิสระ เร่ือง   “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน” โดยมี ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เปรมฤทยั  นอ้ยหม่ืนไวย  เป็นอาจารยท่ี์
ปรึกษาการศึกษา   
 

 ในการน้ี  สาขาพยาบาลศาสตร์ ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้
อิสระ โดยใชแ้บบสอบถามความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน กับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลปลายพระยา จ านวน 17 คน ซ่ึงเป็น
พยาบาลในสังกดัของท่าน ทั้งน้ีนกัศึกษาจะด าเนินการประสานเก่ียวกบั วนั เวลา และสถานท่ี ในการด าเนินการ
เก็บขอ้มูลเพ่ือการการศึกษาคน้ควา้อิสระดงักล่าวต่อไป  
 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ในคร้ังน้ีดว้ย จะเป็นพระคุณยิง่ 
 

 ขอแสดงความนบัถือ 

  
 (รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 

                   ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                              มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  
โทร. 0-2504-8036-7  
โทรสาร  02-503-2620 
โทรศพัท ์     087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็)         
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ท่ี ศธ 0522.26/ว 1698 
 

 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

    3   ธนัวาคม  2556 
 

 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
 

เรียน  ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลคลองท่อม 
 

                                                       

 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง  นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาการ
บริหารการพยาบาลสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ก าลงัด าเนินการศึกษา
คน้ควา้อิสระ เร่ือง   “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน”โดยมี ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เปรมฤทยั  น้อยหม่ืนไวย  เป็นอาจารยท่ี์
ปรึกษาการศึกษา   

 

 ในการน้ี  สาขาพยาบาลศาสตร์ ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้
อิสระโดยใชแ้บบสอบถามความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน กบัพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลคลองท่อมจ านวน 27 คน ซ่ึงเป็นพยาบาล
ในสงักดัของท่าน ทั้งน้ีนกัศึกษาจะด าเนินการประสานเก่ียวกบั วนั เวลา และสถานท่ี ในการด าเนินการเก็บขอ้มูล
เพ่ือการการศึกษาคน้ควา้อิสระดงักล่าวต่อไป  
 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ในคร้ังน้ีดว้ย จะเป็นพระคุณยิง่ 
  

 ขอแสดงความนบัถือ 

  
 (รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 

                   ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                             มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  
โทร. 0-2504-8036-7  
โทรสาร  02-503-2620 
โทรศพัท ์     087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็)         
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ท่ี ศธ 0522.26/ว 1698 
 

 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

                                  3   ธนัวาคม   2556 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
 

เรียน  ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเหนือคลอง 
                                                       

 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง  นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาการ
บริหารการพยาบาลสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ก าลงัด าเนินการศึกษา
คน้ควา้อิสระ เร่ือง  “ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน” โดยมี ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. เปรมฤทยั  น้อยหม่ืนไวย  เป็นอาจารย  ์
ท่ีปรึกษาการศึกษา   

 
 ในการน้ี  สาขาพยาบาลศาสตร์ ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้
อิสระ โดยใชแ้บบสอบถามความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน กบัพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเหนือคลอง จ านวน 24 คน ซ่ึงเป็นพยาบาล
ในสงักดัของท่าน ทั้งน้ีนกัศึกษาจะด าเนินการประสานเก่ียวกบั วนั เวลา และสถานท่ี ในการด าเนินการเก็บขอ้มูล
เพ่ือการการศึกษาคน้ควา้อิสระดงักล่าวต่อไป  
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ในคร้ังน้ีดว้ย จะเป็นพระคุณยิง่ 
  

                      ขอแสดงความนบัถือ 

         
 (รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 

                   ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                              มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  
โทร. 0-2504-8036-7  
โทรสาร  02-503-2620 
โทรศพัท ์     087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็)         
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ท่ี ศธ 0522.26/ว 1698  

 
 
 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ต าบลบางพดู  อ าเภอปากเกร็ด 
จงัหวดันนทบุรี   11120 

                                       3  ธนัวาคม  2556 
 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
 

เรียน  ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลล าทบั 
 
 ดว้ย นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง  นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาการ
บริหารการพยาบาลสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ก าลงัด าเนินการศึกษา
คน้ควา้อิสระ เร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้ของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน”โดยมีผูช่้วยศาสตราจารยดร. เปรมฤทยั  นอ้ยหม่ืนไวย  เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษา   
 
 ในการน้ี  สาขาพยาบาลศาสตร์ ขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บขอ้มูลเพ่ือการศึกษาคน้ควา้
อิสระ  โดยใชแ้บบสอบถามความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและความขดัแยง้
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน กบัพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลล าทบั จ านวน 17 คน ซ่ึงเป็นพยาบาล
ในสงักดัของท่าน  ทั้งน้ีนกัศึกษาจะด าเนินการประสานเก่ียวกบั วนั เวลา และสถานท่ี ในการด าเนินการเก็บขอ้มูล
เพื่อการการศึกษาคน้ควา้อิสระดงักล่าวต่อไป  
 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ในคร้ังน้ีดว้ย จะเป็นพระคุณยิง่ 
 

 
 
 

 
สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  
โทร. 0-2504-8036-7  
โทรสาร  02-503-2620 
โทรศพัท ์     087-8847554  (นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็)         

ขอแสดงความนบัถือ 

       
(รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 

ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเลขท่ี   

 
แบบสอบถามความขัดแย้งของพยาบาลวชิาชีพ 

 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลในการศึกษาวจิยัเพื่อ
เสนอเป็นการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ขนาดทีมงานและ
ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน” แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 2 ส่วน คือ 
ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 9 ขอ้ 
ส่วนที ่2 ความขดัแยง้ของพยาบาลวชิาชีพ จ านวน 22 ขอ้เพื่อใหก้ารศึกษาวจิยัคร้ังน้ีส าเร็จและมี
ความสมบูรณ์ จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามดว้ยความคิดเห็นตามความ
เป็นจริง ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงและพฒันาการบริหารทางพยาบาลไดดี้ยิง่ข้ึน การเสนอ
ผลการวจิยัจะน าเสนอในภาพรวม ค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบัและไม่มีผลใดๆต่อท่าน
ทั้งส้ิน 
  
 ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิยัคร้ังน้ี
เป็นอยา่งยิง่ 
 

 
  

(นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเตง็) 
นกัศึกษาปริญญาโทหลกัสูตรการบริหารการพยาบาล 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
โปรดท าเคร่ืองหมายถูก (  )  ลงในช่องส่ีเหล่ียม [   ] หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านในปัจจุบนั 
                       ส าหรับผู้วจัิย 
1.  เพศ [   ]  1. ชาย [   ]  2. หญิง                Sex     [   ] 
2.  ปัจจุบนัท่านมีอาย.ุ....................ปี   (เศษมากกวา่ 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี)    Age     [   ] 
3.  ระยะเวลาการปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพ 
    (เศษมากกวา่ 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) .................. ปี        Time [   ]  

[   ]  1. ผูป้ฏิบติังาน  .....................ปี                             Time_RN [   ] 
[   ]  2. ผูบ้ริหาร (โปรดระบุต าแหน่ง)..........................................ปี            Timelead [   ] 

4.  ปัจจุบนัท่านท างานในต าแหน่ง                  Position  [   ] 
[   ]  1. หวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาลb  [   ]  2. หวัหนา้แผนก  [   ]  3. พยาบาลวชิาชีพ 

5.  สถานภาพสมรส      
   [   ]  1.  โสด [   ]  2.  คู่      [   ]   3. หมา้ย/หยา่/แยก    Status [   ] 
6.  วฒิุการศึกษาสูงสุด                  Edu [   ] 

[   ]   1. ปริญญาตรี  
[   ]   2. ปริญญาโท (ระบุสาขา....................)  
[   ]   3. ปริญญาเอก (ระบุสาขา....................) 
[   ]   4.  อ่ืนๆ (ระบุ เช่น การฝึกอบรม/การไดรั้บประกาศนียบตัร/วฒิุบตัรเพิ่มเติม  

                      เช่น หลกัสูตร 4 เดือน สาขาวชิาการพยาบาล....................)    
7.  รายไดเ้ฉล่ีย/เดือน....................บาท.                           Income [   ] 
8.  แผนกการท างานของท่าน                         Depart  [   ]  

[   ] 1. บริหารกลุ่มการพยาบาล 
[   ] 2. งานผูป่้วยนอก 
[   ] 3. งานผูป่้วยใน 
[   ] 4. งานอุบติัเหตุ - ฉุกเฉิน 
[   ] 5. งานหอ้งคลอด 
[   ] 6. งานหอ้งผา่ตดั 
[   ] 7. งานหน่วยจ่ายกลาง 
[   ] 8. อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ....................     
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9.  จ านวนพยาบาลวชิาชีพทั้งหมดในแผนกท่ีท่านปฏิบติังานประจ า....................คน size  [   ] 
ส่วนที ่ 2 ความขัดแย้งของพยาบาลวชิาชีพ จ  านวน 22 ขอ้   
ค าช้ีแจง ขอ้ความต่อไปน้ีเป็นแบบสอบถามวดัความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพ  ขอให้ท่านอ่าน
ขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้พิจารณาวา่ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวในระดบัใด  ในการตอบขอให้
ท่านท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว  โดยมีเกณฑ์
การเลือก    ดงัน้ี 
     5  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความดงักล่าว   
   4  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว     
   3  หมายถึง ท่านไม่แน่ใจกบัขอ้ความดงักล่าว   
   2  หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว   
   1  หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัขอ้ความดงักล่าว 

ขอ้ ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

ส าหรับ 
ผูว้จิยั 

5 
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิ่ง 

4 
เห็น
ดว้ย 

3 
ไม่
แน่ใจ 

2 
ไม่
เห็น
ดว้ย 

1 
ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิ่ง 

1. ท่านรู้สึกล าบากใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพราะเป็นงานท่ีไม่ตรงกบัความ
สนใจของตนเอง 

     PerC 1[   ] 
 

2. ท่านมีความคบัขอ้งใจในการปฏิบติังาน
เน่ืองจากท่านไม่มีความเช่ียวชาญในงาน
นั้น 

     Per C 2[   ] 
 

3.       Per C 3[   ] 
 

7. พยาบาลในแผนกของท่านมีสัมพนัธภาพท่ี
ดีต่อกนัในการปฏิบติังาน 

     gr C 7[   ] 
 

8. ท่านรู้สึกวา่พยาบาลในแผนกของท่าน มี
ความไม่ลงรอยกนัในการปฏิบติังาน ท าให้
ขาดการประสานงานท่ีดีต่อกนั 
 

     gr C 8[   ] 
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ขอ้ ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

ส าหรับ 
ผูว้จิยั 

5 
เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิ่ง 

4 
เห็น
ดว้ย 

3 
ไม่
แน่ใจ 

2 
ไม่
เห็น
ดว้ย 

1 
ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิ่ง 

9. สมาชิกในแผนกของท่านมีความคิดเห็น 
ท่ีแตกต่างกนัในเร่ืองการท างานและมกัจะ 
ถกเถียงกนั 

     gr C 9[   ] 
 

10. ท่านรับรู้วา่ในแผนกของท่าน มีความ
แตกแยกกนัเน่ืองจากมีเป้าหมายหรือ 
กระบวนการท างานไม่ตรงกนั 

     gr C10[   ] 
 

11.       gr C11[   ] 
 

16 ท่านรู้สึกวา่แผนกของท่านไม่ไดรั้บการ
ส่ือสารในดา้นขอ้มูลท่ีจ  าเป็นอยา่งเพียงพอ
และทนัเวลา 

     Inter C16[  ] 
 

17. แผนกงานท่ีท่านปฏิบติังานสามารถท างาน 
ร่วมกบัทีมสหสาขาวชิาชีพไดเ้ป็นอยา่งดี  
หรือมีเอกภาพ   

     Inter C17[  ] 
 

18. ท่านรู้สึกวา่แต่ละแผนกในโรงพยาบาล
มกัจะแข่งขนักนัท างานโดยไม่มีการ
ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั 

     Inter C18[  ] 
 

19.       Inter C19[  ] 
 

       
ขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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 ประวตัิผู้ศึกษา  

 
ช่ือ         นางเนาวรัตน์  บุญล่ิมเต็ง 
วนั เดือน ปีเกดิ        24  มิถุนายน  2514 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเหนือคลอง  จงัหวดักระบ่ี 
ประวตัิการศึกษา สาธารณสุขศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  พ.ศ.2541 
 พยาบาลศาสตร์บณัฑิต  วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีตรัง  พ.ศ.2546 
สถานทีท่ างาน โรงพยาบาลเขาพนม  จงัหวดักระบ่ี 
ต าแหน่ง พยาบาลวชิาชีพช านาญการ 


