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บทคัดย่อ 

 ผลงานวิจัยเรื่อง การบริหารความขัดแย้งในองค์การ: ศึกษากรณีศูนย์การกีฬา
แห่งประเทศไทย ภาค 2 นี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 15 คน โดยการคัดเลือกแบบเจาะจงเฉพาะผู้ที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงานในสังกัดศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความ
ขัดแย้งในบทบาท ความขัดแย้งในอ านาจหน้าที่ในการสั่งการของผู้บังคับบัญชา ความ
ขัดแย้งทางความคิด ความขัดแย้งในหน้าที่ ความขัดแย้งระหว่างระดับช้ัน และความ
ขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชากับสายอ านวยการ ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งใน
บทบาทจะเกิดจากโครงสร้างขององค์การที่ใช้คนไม่ตรงกับสายงาน ความขัดแย้งในอ านาจ
หน้าท่ีในการสั่งการของผู้บังคับบัญชามีน้อย เนื่องจากลักษณะโครงสร้างขององค์การ และ
สายการบังคับบัญชามีลักษณะชัดเจน มีสายการบังคับบัญชาสั้น  ความขัดแย้งทาง
ความคิดเป็นเรื่องปกติ เป็นเหตุการณ์ความขัดแย้งที่ไม่รุนแรงมาก สามารถหาข้อยุติได้ไม่
ท าให้องค์การเกิดความเสียหายหรือเกิดผลกระทบ ความขัดแย้งในหน้าที่  เกิดจาก
โครงสร้างที่มีความคลุมเครือและการมอบหมายภารกิจที่ไม่ชัดเจน ความขัดแย้งระหว่าง
ระดับชั้นมีอยู่น้อย เกิดจากการพิจารณาความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีอาจท าให้ 

*ศูนย์ฝึกกีฬาแห่งชาติ มวกเหล็ก ศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  
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เกิดความขัดแย้งในระดับชั้นของพนักงานได้ และความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชากับ
สายอ านวยการเกิดได้ยาก เนื่องจากมีระบบโครงสร้างสายงานที่ไม่เกี่ยวข้องกัน และมี
โครงสร้างที่ชัดเจน  

ค าส าคัญ: ความขัดแย้ง, การบริหารความขัดแย้ง, องค์การ 

Abstract       
 The research titled “Organizational conflict management: a case 
study of the Sports Authority of Thailand, Region2”is a qualitative research. 
Data were collected by interviewing 15 key informants, specifically selected 
for those involved in the operation under the Sports Authority of Thailand, 
Region 2. Objectives of the study were to explore the conflicts of roles, 
conflict in the authority of the supervisor, conflict of thought, conflict of 
duty, conflicts between levels, and conflicts between supervise division 
and managing division. The research found that role conflicts arise from 
organizational structures that do not put the right man on the right job. 
There is a small conflict of commanding authority which due to the 
organizational structure and the chain of command is clearly characterized 
with a short chain of command. Conflict of ideas is very common and not 
harmful. Resolutions can be found without causing damage or badly effect 
to the organization. Conflict of duty caused by ambiguous structures and 
unclear assignments was found. There is little conflict between the levels 
which caused by work promotion. And conflicts between supervise division 
and managing division are difficult to occur. It is because there is an 
unrelated work structure system and has a solid structure. 

Keywords: conflict, conflict management, organization 



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 3 ฉบับที ่1/2563 

 
 

  หน้า 27  
  

ความน า 

 ความขัดแย้ง (Conflict) จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่จะส่งผลให้พฤติกรรม
องค์การแสดงออกมาดีหรือไม่  ถ้าหากองค์การใดเกิดความขัดแย้งขึ้นภายในแล้วขาดการ
บริหารจัดการที่ดีย่อมมีการต่อต้านทันที  อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าความขัดแย้งจะเป็นสิ่งที่
ซับซ้อนและไม่มีใครต้องการไม่อยากให้เกิดขึ้น แต่ก็ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้  ซึ่งความ
ขัดแย้งอาจเป็นการส่งเสริมการปฏิบัติงานในองค์การ  ควรจะมีการบริหารความขัดแย้งให้
เกิดผลดีที่สุด  ความขัดแย้งอาจจะมีประโยชน์หรืออาจมีโทษขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพการ
บริหารความขัดแย้งในองค์การ  แต่เป็นท่ียอมรับกันว่าหากความขัดแย้งเกิดขึ้นในระดับที่
เหมาะสม  ความขัดแย้งนั้นจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์  ซึ่งจะช่วยกระตุ้น
แรงจูงใจให้คนปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ  ความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ อุทัย 
หิรัญโต  (2523) สรุปว่า ความขัดแย้งเป็นของดีเพราะจะช่วยกระตุ้นให้คนพยายาม
หาทางแก้ปัญหา  วิธีการที่จะคลี่คลายหาทางออกเราไม่อาจห้ามไม่ให้เกิดความขัดแย้งได้  
แต่เราอาจจะท าให้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นไม่รุนแรงน าไปสู่ทางตัน และเราสามารถที่จะ
สร้างกระบวนการแก้ปัญหาความขัดแย้งหรือข้อพิพาททั้งหลายนั้นได้   ขณะที่ วันชัย 
วัฒนศัพท์ (2547, หน้า 68) กล่าวถึงความขัดแย้งว่า หมายถึง ความไม่ลงรอยกันหรือ
สภาวะที่ไม่เห็นพ้องต้องกัน หรือความเป็นปฏิปักษ์กันระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป
โต้แย้งกันในประเด็นของค่านิยมหรือเกิดการแข่งขัน  ในเรื่องของอ านาจสถานภาพ 
เป้าหมายและการแย่งชิงทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 

 โดยสรุปแล้วความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง สภาพการณ์หรือสถานการณ์ที่
เป็นความแตกต่างที่บุคคล 2 คน หรือมากกว่าแสดงพฤติกรรมเปิดเผยออกมาอย่าง
แตกต่างกัน สภาพการณ์เหล่านี้ คือ ความขัดแย้ง ซึ่งอาจจะเกิดจากมีการรับรู้ในเป้าหมาย
ที่แตกต่างกันมีความเข้าใจผิดหรือไม่เข้าใจวัตถุประสงค์  มีความต้องการที่แตกต่างกัน 
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หรือแย่งชิงกันในสิ่งเดียวกัน หรือต้องการความเท่าเทียมกันทั้งด้านวัตถุประสงค์ และ
คุณค่า เกิดความรู้สึกต้องการชนะหรือท าให้ฝ่ายตรงข้ามไม่พึงพอใจ  สูญเสีย ถูกกดดัน 
หรือเกิดจากความต้องการที่จะมีสถานภาพที่เหนือกว่าอีกฝ่ายหนึ่ง สถานการณ์เหล่านี้จะ
ท าให้เกิดความตึงเครียด เพราะความไม่เห็นด้วยหรือไม่ตกลงด้วย  และมีแนวโน้มท าให้
แต่ละฝ่ายมีทิศทางตรงกันข้าม 

 ศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  ในฐานะที่เป็นองค์การแห่งหนึ่งก็มีสภาพ
ปัญหาไม่แตกต่างจากองค์การอื่น  ซึ่งมีปัญหาความขัดแย้งในองค์การระหว่างพนักงาน
ด้วยกันอยู่เสมอ  เช่น ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากความไม่ชัดเจนของการก าหนด
หน้าท่ีรับผิดชอบ  ในการท างานในองค์การ  ท าให้เกิดความสับสนก้าวก่ายในการท างาน
หรือท างานซ้ าซ้อนกัน ด้วยสภาพเช่นนี้จะท าให้บุคลากร กลุ่ม หรือหน่วยงานภายในไม่
สามารถตกลงกันได้ว่าใครจะเป็นผู้รับผิดชอบในการท างานนั้นๆ ซึ่งบางครั้งอาจจะท าให้
เกิดการแบ่งงานกันท าหรือปัดความรับผิดชอบให้กับฝ่ายอื่น  เกิดความขัดแย้งตามมา
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  ความขัดแย้งในเรื่องการจัดซื้อจัดจ้างวัสดุ  ครุภัณฑ์ส านักงาน  
ความขัดแย้งเกี่ยวกับวินัยการมาปฏิบัติงาน  ความขัดแย้งในเรื่องของการปฏิบัติตาม
กฎหมายระเบียบ  ซึ่งเกิดจากการตีความหมายของตัวระเบียบแตกต่างกันในแต่ละส่วน
งาน  การเลือกปฏิบัติระหว่างพนักงานด้วยกันอันเนื่องมาจากผลประโยชน์หรือความไม่
ชอบส่วนบุคคล  ความขัดแย้งที่เกิดจากการบริหารงานบุคคลในระบบอุปถัมภ์  รวมทั้ง
การให้บ าเหน็จความดีความชอบในการปฏิบัติงาน อาทิ กรณีการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่มี
ข้อจ ากัดด้านวงเงิน   ตลอดจนการก าหนดประโยชน์ตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษส าหรับ
พนักงานหรือโบนัสประจ าปี  ซึ่งความขัดแย้งเหล่านี้ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของศูนย์การ
กีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  อาจท าให้พนักงานขาดการประสานความร่วมมือที่ดีในการ
ท างาน ประสิทธิภาพการท างานลดต่ าลงเรื่อยๆ อันจะส่งผลกระทบต่อนโยบายการ
บริหารงานของผู้บริหารไม่ประสบผลส าเร็จ 
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 งานวิจัยนี ้เป็นการวิจัยในบริบทการบริหารความขัดแย้งในองค์การ  โดยเน้นไป
ที่พนักงานของศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  ผู้วิจัยจึงเลือกวิจัยภายใต้หัวข้อการ
บริหารความขัดแย้งในองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณี  ศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  
เพื่อศึกษาความขัดแย้งในองค์การในด้านต่างๆ อาทิ ด้านความขัดแย้งในบทบาทของ
พนักงาน  ซึ่งเกิดจากความคาดหวังต่างๆ ที่มีต่อบุคคลที่ด ารงต าแหน่ง 2 ต าแหน่ง ไม่
สามารถตัดสินใจได้ว่าจะเลือกต าแหน่งไหน เมื่อถึงเวลาที่ต้องเลือก  ด้านความขัดแย้งใน
อ านาจหน้าที่ในการสั่งการของผู้บังคับบัญชา  ด้านความขัดแย้งทางความคิดของพนักงาน 
เช่น การเข้าใจกันคนละด้าน  สิ่งที่ต้องการต่างกัน  การรับรู้ข่าวสาร  ค่านิยม  ความเช่ือ 
พฤติกรรมส่วนบุคคล ด้านความขัดแย้งในหน้าที่ของพนักงาน  การท างานที่มีเป้าหมายที่
แตกต่างกัน  ด้านความขัดแย้งระหว่างระดับช้ันของพนักงาน  และ ด้านความขัดแย้ง
ระหว่างสายบังคับบัญชากับสายอ านวยการ  จากสาเหตุ ในด้านต่างๆ นั้น ท าให้มี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานขององค์การท าให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลลดลง ดังนั้น 
หากบุคลากรในองค์การตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงและพนักงานในระดับปฏิบัติทุกคนท า
ความเข้าใจการจัดการความขัดแย้งเกิดจากสาเหตุอะไรจะช่วยกันควบคุมหรือรักษาระดับ
และจัดการความขัดแย้งไปในทิศทางที่สร้างสรรค์ได้อย่างไร  เพื่อลดความขัดแย้งและขจัด
ความขัดแย้งในองค์การ เพื่อบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อ
ประโยชน์ขององค์การต่อไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความขัดแย้งในบทบาทของพนักงานศูนย์การกีฬาฯ 
2. เพื่อศึกษาความขัดแย้งในอ านาจหน้าท่ีในการสั่งการของผู้บังคับบัญชา  ศูนย์

การกีฬาฯ 
 3. เพื่อศึกษาความขัดแย้งทางความคิดของพนักงานศูนย์การกีฬาฯ 
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 4. เพื่อศึกษาความขัดแย้งในหน้าท่ีของพนักงานศูนย์การกีฬาฯ 

 5. เพื่อศึกษาความขัดแย้งระหว่างระดับชั้นของพนักงานศูนย์การกีฬาฯ 

 6. เพื่อศึกษาความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชากับสายอ านวยการของศูนย์
การกีฬาฯ 

 7. เพื่อศึกษาแนวทางในการบริหารความขัดแย้งในองค์การ 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้  เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  เรื่อง  การบริหารความขัดแย้งใน
องค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณี ศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2 โดยใช้วิธีการ
ด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี ้

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. แหล่งข้อมูลเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การวิเคราะห์ข้อมลู 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง     
 ประชากร     
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ไดแ้ก่ ผู้ปฏิบัติงานในศูนย์การกีฬาแห่งประเทศ
ไทย ภาค 2  
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ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

จ านวนผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้ศึกษาได้คัดเลือกแบบเจาะจง
เฉพาะผู้ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานในสังกัดศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  รวม
ทั้งสิ้น 15 คน  ได้แก่  

1. ผู้อ านวยการศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทยประจ าจังหวัด  จ านวน  2 คน  
(จ.สระบุรี และ จ.กาญจนบุรี) 

2. หัวหน้างาน  จ านวน 3 คน 

3. พนักงาน จ านวน 5 คน   

4. ผู้ช่วยปฏิบัติงานโครงการ จ านวน 5 คน   

แหล่งข้อมลูเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้   ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-
depth Interview) เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งและวิธีการบริหารความขัดแย้งใน
องค์การศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

 ส่วนที่ 1  เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับช่ือหน่วยงาน ช่ือผู้ให้
สัมภาษณ์  วันที่สัมภาษณ์  ต าแหน่ง  อายุ  ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง และระดับ
การศึกษา 

 ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน  หัวหน้างาน  ผู้บริหาร
เกี่ยวกับความขัดแย้ง  และแบบแผนของการบริหารความขัดแย้งในหน่วยงานศูนย์การ
กีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2 พร้อมทั้งข้อเสนอแนะ สามารถน าผลจากการศึกษาไป
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ประยุกต์ในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็วมีประสิทธิภาพ  และเป็นไปในทาง
เดียวกัน   

 ส่วนที่ 3 แบบสัมภาษณ์  เพื่อให้ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็น  
เกี่ยวกับวิธีการบริหารความขัดแย้งของศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  

การรวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวมรวบข้อมูลจะด าเนินการออกไปขอความอนุเคราะห์ให้ผู้เกี่ยวข้อง
ตอบแบบสัมภาษณ์  โดยผู้วิจัยออกไปด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง   

 การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  โดยวิเคราะห์รวบรวม
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth or intensive interview)  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  โดยวิเคราะห์
รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In-depth or intensive interview)  

 2. สรุปผลการสัมภาษณ์ เป็นพรรณนาวิเคราะห์ 

 3. วิเคราะห์ข้อมลู วิเคราะห์ตามจดุประสงค์และขอบเขตของเนื้อหาที่ก าหนดไว้ 

 4. ข้อเสนอการวิเคราะห์และสรุปผล  น าข้อมูลมาเรียบเรียงตามขอบเขตเนื้อหา  
โดยน าเสนอผลการวิจัย  ค้นคว้า  แบบพรรณนาวิเคราะห์  พร้อมทั้งสรุป  อภิปรายผล
และข้อเสนอแนะ 
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ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

จากการวิจัย การบริหารความขัดแย้งในองค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณี ศูนย์การ
กีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2  สรุปผลการวิจัยดังนี ้

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 62.50  และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 37.50 มีอายุระหว่าง 45-
50 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาอายุระหว่าง 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.00 อายุ
ต่ ากว่า 30 ปี อายุ 31–35 ปี และอายุ 51 ปีขึ้นไป เท่ากันคิดเป็นร้อยละ 12.50 มี
สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 62.50  รองลงมามีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 25.00 
และสถานภาพหม้ายหรือหย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 12.50  มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
คิดเป็นร้อยละ 62.50  รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาโท  คิดเป็นร้อยละ 37.50  มี
ต าแหน่งผู้อ านวยการศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทยประจ าจังหวัด คิดเป็นร้อยละ 50.00 
รองลงมามีต าแหน่งพนักงานระดับ 3 ขึ้นไป และมีต าแหน่งผู้ช่วยปฏิบัติงานโครงการฯ 
เท่ากันคิดเป็นร้อยละ 25.00 

2. ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งในองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณี 
ศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทย ภาค 2 ผลการศึกษา พบว่า   

 2.1 ความขัดแย้งในบทบาทของพนักงาน พบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็น
ว่าองค์การทุกองค์การจะต้องมีความขัดแย้งเกิดขึ้น  แต่ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอาจมีระดับ
ความรุนแรงมากน้อยขึ้นอยู่กับสถานการณ์หรือเหตุการณ์ และอีกประเด็นของการเกิด
ความขัดแย้ง เกิดจากโครงสร้างขององค์การที่ใช้คนไม่ตรงกับสายงาน เป็นสาเหตุที่ท าให้
เกิดความขัดแย้งภายในองค์การ และการก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ไม่ชัดเจนหรือซ้ าซ้อนกัน 
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แบ่งงานไม่ชัดเจน ท าให้เกิดความขัดแย้งและเป็นสาเหตุส าคัญ  เพราะพนักงานอาจไม่รู้
บทบาทหน้าท่ีของตนเอง 

 2.2  ความขัดแย้งในอ านาจหน้าที่ในการสั่งการของผู้บังคับบัญชา  พบว่า  
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นว่า  ความขัดแย้งในอ านาจหน้าที่ ในการสั่ งการของ
ผู้บังคับบัญชาอาจเกิดความขัดแย้งได้น้อย เนื่องจากลักษณะโครงสร้างขององค์การ และ
สายการบังคับบัญชามีลักษณะชัดเจน มีสายการบังคับบัญชาสั้น เกิดความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  ท าให้ในการสั่งการมีการยอมรับและยินดีที่
จะปฏิบัติตามค าสั่งด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ  

 2.3  ความขัดแย้งทางความคิดของพนักงาน พบว่า โดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นว่าความขัดแย้งทางความคิดเป็นเรื่องปกติที่เกิดขึ้นได้ทุกองค์การ เนื่องจากแต่ละ
คนต่างมีมุมมองความคิดเป็นของตนเอง เมื่อมีการรวมกลุ่มแสดงความคิดเห็นก็ย่อมมี
ความคิดเห็นที่ต่างกันหลากหลายความคิด  แต่ก็เป็นเหตุการณ์ความขัดแย้งที่ไม่รุนแรง
มาก สามารถหาข้อยุติได้ไม่ท าให้องค์การเกิดความเสียหายหรือเกิดผลกระทบ 

 2.4  ความขัดแย้งในหน้าที่ของพนักงาน พบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็น
ว่า ความขัดแย้งในหน้าที่เกิดขึ้นได้  อาจด้วยสาเหตุหลายด้าน การมีเป้าหมายในการ
ด าเนินงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่ตรงกัน การแบ่งงานที่ไม่ชัดเจน ท าให้เกิดความ
ขัดแย้งขึ้นภายในองค์การ  ด้านโครงสร้างที่มีความคลุมเครือหรือไม่มอบหมายงานให้เป็น
ภารกิจหลัก ท าให้พนักงานไม่ทราบบทบาทหน้าท่ีหลักท่ีต้องด าเนินการ   

 2.5  ความขัดแย้งระหว่างระดับช้ันของพนักงาน พบว่า  โดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นว่า  ในเรื่องการเสนอความดีความชอบ การเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน การ
พิจารณาความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ท าให้เกิดความขัดแย้งในระดับช้ันของ
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พนักงานได้ เนื่องจากองค์การมีการสร้างระบบการพิจารณาความดีความชอบอย่าง
ยุติธรรมและเสมอภาค จึงเป็นที่ยอมรับของพนักงานในองค์การ  

 2.6  ความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชาและสายอ านวยการ พบว่า โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นว่า  ความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชาและสายอ านวยการ
เป็นไปได้ยากท่ีจะเกิดความขัดแย้ง เนื่องจากมีระบบ โครงสร้าง สายงานที่ไม่เกี่ยวข้องกัน 
และมีโครงสร้างที่ชัดเจน  

ส าหรับวิธีการบริหารความขัดแย้งภายในองค์การของพนักงานศูนย์การกีฬาแห่ง
ประเทศไทย ภาค 2 นั้น มีแนวทางหลากหลายแนวทาง  กล่าวโดยสรุป การบริหารความ
ขัดแย้งที่กลุ่มตัวอย่างได้ระบุ  มีดังนี้ คือ 1) การบริหารความขัดแย้งจากสาเหตุค่านิยม  
ทัศนคติ การรับรู้และความรู้สึก ที่แตกต่างกัน  ได้แก่  ปรับเปลี่ยนค่านิยม ทัศนคติ 
ส่งเสริมกิจกรรมสัมพันธ์ และการรับฟังความคิดเห็น  2) การบริหารความขัดแย้งจาก
พฤติกรรมส่วนตัว ได้แก่ ก าหนดรางวัลและบทลงโทษ  การส่งเข้ารับการฝึกอบรมและ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมส่วนตัว  3) บริหารความขัดแย้งจากประสบการณ์ท างานที่ต่างกัน 
ได้แก่ ส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ การถ่ายทอดความรู้  และแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์  4) การบริหารความขัดแย้งจากผลประโยชน์ส่วนตัว  ได้แก่ ยึดระบบ
คุณธรรมจริยธรรมสับเปลี่ยนหมุนเวียนกัน และให้บุคคลภายนอกร่วมประเมิน  6) การ
บริหารความขัดแย้งจากการแบ่งพรรคแบ่งพวกขาดความสามัคคี  ได้แก่  เสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีม การท ากิจกรรมร่วมกัน การให้ความร่วมมือช่วยเหลือกัน และการ
ประนีประนอม  7) การบริหารความขัดแย้งจากการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาหรือสาย
การบังคับบัญชา ได้แก่ ประชุมช้ีแจงก าหนดแนวทาง  ยึดสายการบังคับ และการติดตาม
ประเมินผล  8) การบริหารความขัดแย้งจากการความไม่ชัดเจนคลุมเครือในบทบาทหน้าท่ี  
ได้แก่ จัดท าค าสั่งมอบหมายงานให้ชัดเจนถูกต้อง  การปฐมนิเทศก่อนการปฏิบัติงานและ
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วางแผนอัตราก าลังคนให้เพียงพอ  9) การบริหารความขัดแย้งจากโครงสร้างหน้าที่ของ
องค์การ ได้แก่ ก าหนดโครงสร้างหน้าที่ส่วนราชการให้ชัดเจนเป็นปัจจุบัน และการศึกษา
ท าความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างและอ านาจหน้าที่ 

อภิปรายผล 

 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารความขัดแย้งในองค์การ: ศึกษาเฉพาะ
กรณีศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทยภาค 2 พบประเด็นท่ีควรน ามาอภิปราย ดังน้ี 

1. ความขัดแย้งในบทบาทของพนักงาน  โดยภาพรวมมีสาเหตุที่ท าให้เกิดความ
ขัดแย้ง  จากสภาพองค์การที่มีความไม่ชัดเจนในบทบาทหน้าที่ โครงสร้างขององค์การที่
ไม่ชัดเจน  ความไม่เข้มงวดในกฎระเบียบ และการมีทรัพยากรที่จ ากัด  ซึ่งสาเหตุที่กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า เป็นสาเหตุที่ส าคัญที่สุด คือ ความไม่ชัดเจนในบทบาทหน้าที่
เพราะการมอบหมายงานไม่ตรงกับต าแหน่งหน้าท่ี  และความรู้ความสามารถ ท าให้บุคคล
เข้าใจในบทบาทตัวเองผิดไม่รับผิดชอบงาน  ท าให้เกิดความสับสนไม่ทราบว่าเป็นหน้าที่
ของใครกันแน่  จึงเกิดการเกี่ยงงานกันหรือการแย่งงานอันน ามาซึ่งความขัดแย้ง  ความ
คลุมเครือขององค์การที่เป็นเหตุแห่งความขัดแย้งที่ส าคัญ  ได้แก่  ความคลุมเครือใน
โครงสร้าง  และความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่ โครงสร้างขององค์การที่คลุมเครือท าให้
ยากที่จะเข้าใจได้ว่า  สายบังคับบัญชาเป็นอย่างไร  ใครท าหน้าที่อะไรความคลุมเครือใน
บทบาทท าให้ไม่เข้าใจว่าใครรับผิดชอบอะไร  ผลที่เกิดขึ้นท าให้งานบางอย่างมีคน
รับผิดชอบหลายคน  แต่งานบางอย่างไม่มีใครรับผิดชอบ ซึ่งสาเหตุความขัดแย้งใน
บทบาทของพนักงานสอดคล้องกับพรนพ  พุกกะพันธุ์ (2542) ซึ่งได้จ าแนกความขัดแย้ง
ภายในองค์การ จ าแนกออกเป็น 2 ประเภท ประกอบด้วย 1) ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
(Within-group Conflict) ประกอบด้วย ความขัดแย้งในบทบาท ความขัดแย้งในอ านาจ 
ความขัดแย้งในประเด็น 2) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Between-group Conflict) 
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ประกอบด้วย ความขัดแย้งในหน้าที่ ความขัดแย้งระหว่างระดับช้ันและความขัดแย้ง
ระหว่างสายบังคับบัญชาและสายอ านวยการ  สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การ  เกิด
จากความขัดแย้งระหว่างบทบาท (Inter-role) ซึ่งมาจากโครงสร้างขององค์การรวมถึงการ
บริหาร ความแตกต่างระหว่างบุคคล ความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่  และอ านาจหน้าที่
ของบุคคลต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์การซึ่งเป็นสาเหตุของความขัดแย้งท้ังสิ้น 

2. ความขัดแย้งในอ านาจหน้าท่ีในการสั่งการของผู้บังคับบัญชา  โดยภาพรวมมี
สาเหตุ ที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง  เป็นความขัดแย้งเกิดขึ้นน้อยและเกิดขึ้นด้วยสาเหตุที่
เกี่ยวข้องกับบทบาทของพนักงานท่ีต้องแสดงต่อผู้มีอ านาจ การไม่เข้าใจในค าสั่ง  ค าสั่งไม่
ชัดเจน  สั่งงานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  แต่ความขัดแย้งในอ านาจหน้าที่การสั่งการ
ของผู้บังคับบัญชาเกิดขึ้นได้น้อย เพราะโครงสร้างการบริหารงานมีความชัดเจน  มีสาย
บังคับบัญชาสั้น  และมีบทบาทที่ชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อน ซึ่งสาเหตุของความขัดแย้งในอ านาจ
หน้าท่ีในการสั่งการของผู้บังคับบัญชามีความสอดคล้องกับ พรนพ พุกกะพันธุ์ (2542) ซึ่ง
ได้จ าแนกความขัดแย้งภายในองค์การ จ าแนกออกเป็น 2 ประเภท ประกอบด้วย 1) ความ
ขัดแย้งภายในกลุ่ม (Within-group Conflict) ประกอบด้วย ความขัดแย้งในบทบาท 
ความขัดแย้งในอ านาจ ความขัดแย้งในประเด็น 2) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Between-
group Conflict) ประกอบด้วย ความขัดแย้งในหน้าท่ี ความขัดแย้งระหว่างระดับช้ันและ
ความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชาและสายอ านวยการ  ซึ่งความขัดแย้งประเภทนี้มัก
เกิดในองค์การที่มีขนาดใหญ่และเกี่ยวข้องกับบทบาทของพนักงานที่ต้องแสดงต่อผู้มี
อ านาจ  และสอดคล้องกับ ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2550) ซึ่งได้กล่าวว่า สาเหตุความขัดแย้งมี 
5 ประการ ได้แก่ ความต้องการ การรับรู้ อ านาจ ค่านิยม ความรู้สึก และอารมณ์  ซึ่ง
ความขัดแย้งในอ านาจหน้าที่ในการสั่งการของผู้บังคับบัญชาอาจเกิดความขัดแย้งขึ้นได้ 
ขึ้นอยู่กับโครงสร้างการบริหารงาน  แต่ตามสายบังคับบัญชาแล้วผู้ใต้บังคับบัญชาต้อง
ปฏิบัติตามผู้บังคับบัญชาโดยหน้าที่ และยังสอดคล้องกับมาโนช สุขเหลือ (2545) ที่ได้
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สรุปว่าความขัดแย้ง มีสาเหตุมาจากการติดต่อสื่อสาร การท างานอ านาจหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงาน เป้าหมายส่วนตัว วิธีการท างานที่ต่างกัน ค่านิยม ทัศนคติ ประสบการณ์ 
อ านาจ แบ่งรูปแบบการปกครองผู้บังคับบัญชา ขาดจิตวิญญาณในการมีส่วนร่วม  พื้นฐาน
การศึกษา ระบบผลตอบแทนไม่ยุติธรรม ผลประโยชน์ส่วนตัวที่ขัดกันเป็นต้น 

3. ความขัดแย้งทางความคิดโดยภาพรวมสาเหตุของความขัดแย้งทางความคิด
เป็นเรื่องปกติที่เกิดขึ้นได้ทุกองค์การ  เนื่องจากแต่ละคนต่างมีมุมมองความคิดเป็นของ
ตนเอง เมื่อมีการรวมกลุ่มแสดงความคิดเห็นก็ย่อมมีความคิดเห็นที่ต่างกันหลากหลาย
ความคิด  แต่ก็เป็นเหตุการณ์ความขัดแย้งที่ไม่รุนแรงมาก สามารถหาข้อยุติได้ไม่ท าให้
องค์การเกิดความเสียหายหรือเกิดผลกระทบ  มีความสอดคล้องกับพรนพ  พุกกะพันธุ์ 
(2542) กล่าวว่า ความขัดแย้งมักเกิดจากปัจจัยส าคัญ  2 ประการ คือ ความสนใจ
พฤติกรรม  ความสนใจที่ว่าอาจเป็นความสนใจท่ีต่างกัน  หรือเป็นความสนใจที่เหมือนกัน  
และพฤติกรรมนั้นอาจเป็นพฤติกรรมที่ไปด้วยกันได้ หรือพฤติกรรมที่ไปด้วยกันไม่ได้ก็ท า
ให้เกิดความขัดแย้ง 

4. ความขัดแย้งในหน้าที่  โดยภาพรวมสาเหตุของความขัดแย้งในหน้าที่  เกิด
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นว่า ความขัดแย้งในหน้าที่เกิดขึ้นได้ อาจด้วยสาเหตุหลายด้าน 
การมีเป้าหมายในการด าเนินงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่ตรงกัน การแบ่งงานที่ไม่
ชัดเจน ท าให้เกิดความขัดแย้งข้ึนภายในองค์การ ด้านโครงสร้างที่มีความคลุมเครือหรือไม่
มอบหมายงานให้เป็นภารกิจหลัก ท าให้พนักงานไม่ทราบบทบาทหน้าที่หลักที่ต้อง
ด าเนินการ มีความสอดคล้องกับพรนพ  พุกกะพันธุ์ (2542) ส าหรับความขัดแย้งระหว่าง
กลุ่ม (Between-group Conflict) กล่าวว่า ความขัดแย้งในหน้าที่ (Functional 
Conflict) ความขัดแย้งประเภทนี้เกิดจากเป้าหมายของหน่วยงานหนึ่งอาจไปกีดกันไม่ให้
อีกหน่วยงานหนึ่งบรรลุเป้าหมาย  
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5. ความขัดแย้งระหว่างระดับช้ัน โดยภาพรวมสาเหตุของความขัดแย้งระหว่าง
ระดับชั้น เช่น เรื่องผลประโยชน์ตอบแทนซึ่งเป็นประโยชน์ส่วนตัว การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
การให้รางวัลโบนัส หากจัดสรรไม่ลงตัวหรือเกิดการยอมรับไม่ได้ก็จะเป็นปัญหาความ
ขัดแย้ง ขุ่นข้องหมองใจกัน จนไม่สามารถปฏิบัติงานร่วมกันหรือเกิดการต่อต้านได้ 
ตลอดจน การพิจารณาความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ท าให้เกิดความขัดแย้งใน
ระดับช้ันของพนักงานได้ ถ้าหากองค์การไม่มีการสร้างระบบการพิจารณาความดี
ความชอบอย่างยุติธรรมและเสมอภาค มีความสอดคล้องกับ วันชัย วัฒนศัพท์ (2547) ที่
กล่าวว่า  ความขัดแย้ง คือ  ความไม่ลงรอยกันหรือสภาวะที่ไม่เห็นพ้องต้องกัน หรือความ
เป็นปฏิปักษ์กันระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปโต้แย้งกันในประเด็นของค่านิยมหรือเกิด
การแข่งขัน  ในเรื่องของอ านาจสถานภาพ เป้าหมายและการแย่งชิงทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
จ ากัด 

6. ความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชาและสายอ านวยการ  โดยภาพรวม
สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชาและสายอ านวยการ  เป็นไปได้ยากที่จะ
เกิดความขัดแย้ง เนื่องจากมีระบบโครงสร้าง สายงานที่ไม่เกี่ยวข้องกันและมีโครงสร้างที่
ชัดเจน มีความสอดคล้องกับพรนพ  พุกกะพันธุ์ (2542) กล่าวว่า ความขัดแย้งประเภทนี้
เป็นความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม โดยทั่วไปแล้ว ฝ่ายอ านวยการจะให้ค าแนะน าแก่ฝ่าย
ปฏิบัติการ  แต่ฝ่ายปฏิบัติการจะเช่ือหรือไม่หรือจะท าตามหรือไม่ก็ได้ ความขัดแย้งอาจ
เกิดจากการที่ฝ่ายปฏิบัติการเห็นว่าฝ่ายอ านวยการเข้ามาก่ายงานของตนหรือ 
ข้อเสนอแนะของฝ่ายอ านวยการอาจดูเหมือนต าหนิว่าฝ่ายปฏิบัติการท างานไม่ดี  แต่
โอกาสเกิดขึ้นได้น้อยมากหรือไม่เกิดขึ้นเลย  
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วิธีการบริหารความขัดแย้งภายในองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณี ศูนย์การกีฬาแห่ง
ประเทศไทย ภาค 2     

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ เห็นว่า 1) การบริหารความ
ขัดแย้งจากสาเหตุค่านิยม ทัศนคติ การรับรู้และความรู้สึก ที่แตกต่างกัน ได้แก่  
ปรับเปลี่ยนค่านิยม ทัศนคติ ส่งเสริมกิจกรรมสัมพันธ์ และการรับฟังความคิดเห็น 2) การ
บริหารความขัดแย้งจากพฤติกรรมส่วนตัว ได้แก่ ก าหนดรางวัลและบทลงโทษ การส่งเข้า
รับการฝึกอบรมและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมส่วนตัว  3) บริหารความขัดแย้งจาก
ประสบการณ์ท างานที่ต่างกัน ได้แก่ ส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ การถ่ายทอด
ความรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 4) การบริหารความขัดแย้งจากผลประโยชน์ส่วนตัว 
ได้แก่ ยึดระบบคุณธรรมจริยธรรมสับเปลี่ยนหมุนเวียนกัน และให้บุคคลภายนอกร่วม
ประเมิน 6) การบริหารความขัดแย้งจากการแบ่งพรรคแบ่งพวกขาดความสามัคคี  ได้แก่  
เสริมสร้างการท างานเป็นทีม  การท ากิจกรรมร่วมกัน  การให้ความร่วมมือช่วยเหลือกัน  
และการประนีประนอม 7) การบริหารความขัดแย้งจากการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา
หรือสายการบังคับบัญชา ได้แก่ ประชุมชี้แจงก าหนดแนวทาง  ยึดสายการบังคับ และการ
ติดตามประเมินผล 8) การบริหารความขัดแย้งจากการความไม่ชัดเจนคลุมเครือ ใน
บทบาทหน้าท่ี  ได้แก่ จัดท าค าสั่งมอบหมายงานให้ชัดเจนถูกต้อง  การปฐมนิเทศก่อนการ
ปฏิบัติงานและวางแผนอัตราก าลังคนให้เพียงพอ 9) การบริหารความขัดแย้งจาก
โครงสร้างหน้าที่ขององค์การ  ได้แก่  ก าหนดโครงสร้างหน้าที่ส่วนราชการให้ชัดเจนเป็น
ปัจจุบัน และการศึกษาท าความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างและอ านาจหน้าที่ 

โดยสรุป  ส าหรับสาเหตุการเกิดความขัดแย้งและวิธีการบริหารความขัดภายใน
องค์การ จากทั้ง 6 องค์ประกอบประเด็น  เรื่องความขัดแย้งในบทบาทของพนักงาน  
ความขัดแย้งในอ านาจหน้าที่ในการสั่งการของผู้บังคับบัญชา  ความขัดแย้งทางความคิด  
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ความขัดแย้งในหน้าที่  ความขัดแย้งระหว่างระดับช้ัน  และความขัดแย้งระหว่างสาย
บังคับบัญชาและสายอ านวยการ นั้น นอกจากจะสอดคล้องกับผลงานวิจัยของนักวิชาการ
หลายท่านแล้ว ยังมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของพรนพ  พุกกะพันธุ์ (2542) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งในองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณี ศูนย์การกีฬาแห่งประเทศ
ไทย ภาค 2  ซึ่งพบว่าสาเหตุของความขัดแย้งในการปฏิบัติงานของศูนย์การกีฬาแห่ง
ประเทศไทย ภาค 2 เกิดความขัดแย้งขึ้นหลายสาเหตุด้วยกัน   ความขัดแย้งของบุคคล
ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่    โดยไม่รู้บทบาทหน้าที่แท้จริงว่าควรท าอย่างไร
ความขัดแย้งระหว่างบุคคล   ซึ่งมีความคิดเห็นต่างกันทั้งด้านบุคลิกภาพ  เป้าหมาย และ
วิธีการ  ดังนั้น การผู้บริหารจะสามารถบริหารความขัดแย้งได้อย่างเหมาะ   และมี
ประสิทธิภาพนั้น ต้องท าความเข้าใจในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นเรื่องความ
ขัดแย้ง สาเหตุ ระดับความขัดแย้ง วิธีการหรือเทคนิคการจัดการกับความขัดแย้ง การ
เจรจาไกล่เกลี่ยแบบสันติวิธีและสนทนา  การจัดกิจกรรมสร้างความสามัคคี โดยการ
ประชุม ช้ีแจง ปฐมนิเทศ การปรับความเข้าใจ การท าขั้นตอนการผ่านงาน การท าค าสั่ง
มอบหมายงาน การก าหนดโครงสร้างให้ชัดเจน ใช้ระบบคุณธรรมในการพิจารณา การ
ก าหนดค่านิยมร่วมกัน ร่วมค้นหาเป้าหมายร่วมกัน การส่งเข้ารับการอบรม จัดหาปัจจัย
บริหาร และเสริมสร้างจริยธรรม 

ข้อเสนอแนะ 

ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยเห็นว่าเพื่อป้องกันไม่ให้ปัญหาความขัดแย้งภายใน
องค์การมีความรุนแรงมากขึ้น จึงเป็นหน้าที่ของทุกคนในองค์การต้องมีส่วนร่วมในการ
บริหารความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น  ซึ่งความขัดแย้งนั้นไม่ได้เป็นสิ่งที่เลวร้ายเสมอไป  หากไม่มี
ความขัดแย้งเลยจะไม่เกิดแรงกระตุ้นหรือแรงผลักให้เกิดการเปลี่ยนแปลง แข่งขัน หรือ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ แต่ในทางกลับกันหากว่ามีความขัดแย้งในระดับมากหรือน้อยจนเกินไป  
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อาจส่งผลเสียต่อองค์การ ท าให้พนักงานเกิดความเบื่อหน่าย  เฉื่อยชาหรือท้อแท้ จนท าให้
งานไม่ประสบผลส าเร็จได้ ดังนั้น การที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ จึงมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการความขัดแย้ง ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร
และผู้ปฏิบัติที่จะต้องให้ความสนใจในสาเหตุความขัดแย้งตลอดจนพิจาณาว่าจะใช้เทคนิค
วิธีการใดในการบริหารความขัดแย้งท่ีเหมาะสมกับปัญหาและสถานการณ์  หาทางเปลี่ยน
สภาวะของความขัดแย้งที่มีอยู่ให้เป็นความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ 

2. เน้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในทุกข้ันตอนกระบวนการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
เพื่อทุกคนจะได้มีความรู้สึกภาคภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงความส าเร็จขององค์การ  ตลอดจน
จัดกิจกรรมให้บุคลากรในองค์การได้ท างานร่วมกันเป็นทีม  เพื่อเสริมสร้างความสามัคคีให้
เกิดขึ้น และยังเป็นการสานความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน เพื่อลดช่องว่างในการ
ท างานและป้องกันการเกิดความขัดแย้ง 

3. ควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนศึกษากฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ 
ในการท างาน พร้อมท้ังให้ค าแนะน าแก่ทุกฝ่ายในการปฏิบัติงานให้ถูกต้องตามระเบียบ 

4. ส่งเสริมการใช้มนุษยสัมพันธ์ที่ดีในการประสานงาน การปรับตัวเข้าหากัน รัก
ใคร่สามัคคีปรองดองกัน รู้จักให้เกียรติซึ่งกันและกัน ไม่ท าร้ายจิตใจกัน ถ้อยทีถ้อยอาศัย
และถนอมน้ าใจกัน เพื่อจะท าให้การท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

5. ก าหนดค่านิยมร่วมกัน เพื่อให้มีความเช่ือ ทัศนคติ ค่านิยม และการประพฤติ
ปฏิบัติในวัฒนธรรมองค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  เพื่อไม่ให้เกิดการแตกแยก ขาด 
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ความสามัคคี ควรมุ่งเน้นที่การมีเป้าหมายร่วมกัน รับฟังความคิดเห็นและช่วยกันแก้ไข
ปัญหา พัฒนาความไว้วางใจซึ่งกันและกันในการท างาน ยอมรับมติเสียงข้างมากในการ
วางแนวทางแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง มีคณะกรรมการตรวจสอบติดตามและประเมินผล
อย่างต่อเนื่อง 

6. พัฒนาบุคลากรทางด้านคุณธรรมจริยธรรม ตามสมรรถนะของพนักงานการ
กีฬาแห่งประเทศไทย ทั้ง 4 ด้าน 1) คุณธรรมจริยธรรม 2) ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ     
3) ความเป็นผู้น า และ 4) การบริการที่ดี   

7. จัดให้มีกิจกรรมการละลายพฤติกรรม ซึ่งเป็นกิจกรรมที่สามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการแสดงออก เปิดใจร่วมกัน สร้างสรรค์บรรยากาศให้ทุกคนรู้จักกันมากขึ้น 
และก่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกันด้วย 

8. ให้มาตรการลงโทษหรือให้รางวัล กรณีท าดีให้มีการยกย่องเชิดชูท าเป็น
ประกาศเกียรติคุณ โล่พนักงานดีเด่น หรือการพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน การพิจารณาผลประโยชน์ตอบแทนอื่นในรูปแบบโบนัสประจ าปีที่มีอัตราสูงกว่า
ปัจจุบัน ส่วนกรณีท าผิดให้ด าเนินการทางวินัยตามฐานความผิดเพื่อเป็นแบบอย่าง 

9 ควรให้มีการพัฒนาองค์การ หรือใช้เทคนิค OD ซึ่ งเป็นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน พัฒนาทั้งองค์การเป็นยุทธศาสตร์ในการใส่สิ่งสอดแทรกที่ใช้
กระบวนการกลุ่มหลายอย่าง ไม่ว่าจะเป็นการอบรมเกี่ยวกับความขัดแย้ง การให้
ค าปรึกษาหารือในเชิงกระบวนการ การยุติข้อพิพาทโดยใช้ที่ปรึกษา การส ารวจหาข้อ
วิพากษ์ การพัฒนาและการสร้างทีมงาน การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์และผลงาน เป็น
ต้น  
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10. จัดให้มีแนวทางเพื่อให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่างๆ 
ในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นประจ า ตู้รับฟังความคิดเห็น และข้อข้อเสนอแนะผ่ านทาง
เว็บไซต์ของ กกท. ตลอดจนสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่บุคลากรในหน่วยงานเพื่อลด
สาเหตุของการเกิดความขัดแย้ง 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาเรื่องความขัดแย้งด้านอื่นๆ ที่มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา
พนักงาน เช่น ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน บุคคล ระหว่างฝ่าย และบทบาทหน้าท่ี  

2. ควรมีการศึกษาความขัดแย้งภายในองค์การของพนักงานให้มีขอบเขตกว้าง
มากขึ้น เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้จ ากัดขอบเขตไว้เฉพาะพื้นท่ีศูนย์การกีฬาแห่งประเทศ
ไทย ภาค 2 เท่านั้น ซึ่งยังไม่ครอบคลุม 
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