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ABSTRACT 

 This research is an expalanatory research with cross-sectional survey. The 

research objective was to explain the association between the Big Five personality 

dimemsions and the conflict management styles of registered nurses at an autonomous 

university hospital in Thailand. The sample group were 412 registered nurses in 11 

workgroups. The sample group was selected using proportional stratified random 

sampling without replacement. The data collection tool was a questionnaire. 386 

questionnaires or 93.69% were analyzed. Data were analyzed using Pearson’s product 

moment correlation co-efficient, chi-square, and multiple regression analysis. 

 The results revealed that most of the registered nurses had 

conscientiousness and chose the compromising style in conflict management. Age and 

tenure had a negative association with conflict management style. Personality of 

registered nurses had a positive association with accommodating and compromising 

styles and had no association with collaborating and competing styles. Neuroticism 

could explain 5.20% of the variance in the conflict management style of registered 

nurses. 

 The recommendation for the high level administrators and nursing 

administrators at an autonomous university hospital is to establish the Big Five 

personality dimensions policy, coaching policy, and aesthetics policy. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

 ในบทที่ 1 ซ่ึงเปนบทนํา ผูวิจัยกลาวถึง ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย
คําถามการวิจัย วัตถุประสงคของการวิจัย สมมติฐานการวิจัย นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัย ตัวแปรในการ
วิจัย ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ และกรอบแนวคิดในการวิจัยดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันนี้โลกไดมีการเปล่ียนแปลงทางดานตาง ๆ มากมาย ประเทศไทยก็เปนประเทศท่ี
มีการเปล่ียนแปลงตางจากอดีตมาก โดยไดรับอิทธิพลของความเจริญกาวหนาในดานตาง ๆ จากท่ัวทุก
มุมโลกโดยเฉพาะประเทศแถบทางตะวันตกอาทิเชน เทคโนโลยีทางการแพทย การส่ือสารโทรคมนาคม 
อาหารสําเร็จรูป และอุตสาหกรรมตาง ๆ ความเจริญกาวหนาเหลานี้สงผลใหการดํารงชีวิตของประชากร
ไทยมีความสะดวกสบายมากขึ้น ตอบสนองการดํารงชีวิตในปจจุบันท่ีตองการความรวดเร็วและมีการ
แขงขันกันตลอดเวลา จนทําใหเกิดปญหาทางดานสุขภาพ ตามมาดวยการเจ็บปวยดวยโรคเร้ือรังตาง ๆ 
มากข้ึน1 เม่ือเกิดการเจ็บปวยตองมีการเขารับการดูแลรักษาจากโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลเปนสถานท่ี
สําหรับใหบริการดานสุขภาพใหกับผูปวยโดยทําหนาท่ีท้ังทางดานการสงเสริม ปองกัน รักษาและฟนฟู
สุขภาพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ มีแผนกงานการพยาบาลจํานวน 11 งานการ
พยาบาล ไดแก กุมารเวชศาสตร ตรวจรักษาผูปวยนอก ผูปวยพิเศษ สูตินรีเวชวิทยา ศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส อายุรศาสตรและจิตเวช-ศาสตร จักษุโสตนาสิกและลาริงซวิทยา ผาตัด รังสี
วิทยา ปฐมภูมิ ระบบหัวใจและหลอดเลือด โดยมีผูมาใชบริการในแตละปจํานวนมากในป พ.ศ.2555 มี
ผูมาใชบริการคิดเปนรอยละ 89.30 ซ่ึงเพิ่มข้ึนจาก พ.ศ.2554 ท่ีมีผูมาใชบริการคิดเปนรอยละ 82.90 โดย
ฝายการพยาบาลไดใหบริการผูปวยนอกจํานวน 2,710,796 ราย และผูปวยใน จํานวน 81,448 รายตออัตรา 
กําลัง ณ วันท่ี 30 กันยายน พ.ศ.2555 ซ่ึงมีจํานวนพยาบาลท้ังหมด 2,929 คน2 (2,199 เตียง) การใหบริการ
ในโรงพยาบาลนั้นประกอบดวยบุคลากรทีมสหสาขาวิชาชีพตาง ๆ ทํางานรวมกัน และพยาบาลวิชาชีพ
เปนหนึ่งในทีมสหสาขาวิชาชีพ ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในการดูแลภาวะสุขภาพของผูรับบริการ ลักษณะงาน
ของพยาบาลเปนงานท่ีตองมีปฏิสัมพันธตอผูอ่ืนตลอดเวลา เปนงานท่ีเกี่ยวของกับชีวิตของมนุษย ซ่ึงมี
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ความรับผิดชอบสูง และใชระยะเวลาในการใหบริการแกผูรับบริการมากท่ีสุด ผูรับบริการยอมคาดหวัง
ท่ีไดรับการบริการที่ดีเม่ือเขามารับบริการในโรงพยาบาล แตดวยภาระหนาท่ีท่ีเพิ่มข้ึนจากการใหบริการ
แกผูรับบริการแลวนั้นพยาบาลวิชาชีพไดมีการทํางานคุณภาพดานการวิจัยเพื่อความเปนเลิศทางดาน
การบริการ ความเปนเลิศทางดานบริหารและความเปนเลิศทางวิชาการดวยการเปนองคกรแหงการเรียนรู
เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนขององคกร ทําใหภาระงานพยาบาลเพ่ิมข้ึน เกิดความเรงรีบในการทํางาน ระยะ 
เวลาในการใหบริการแกผูรับบริการลดลง ไมสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยาง
ท่ัวถึง การส่ือสารระหวางพยาบาลและผูรับบริการนอยลงทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ีไมดี และการทํางาน
เปนกะท่ีตองหมุนเวียนตามตารางเวลามีผลทําใหเกิดความเครียดทางดานรางกาย และจิตใจสงผลตอการ
ปฏิบัติงานไดส่ิงเหลานี้อาจเปนสาเหตุทําใหเกิดการฟองรองหรือรองเรียนได3 

 ปจจุบันความขัดแยงเปนปรากฏการณท่ีพบไดท่ัวไปท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน และเกิดข้ึน
ในทุกระดับตั้งแตระดับบุคคล ครอบครัว ชุมชนจนถึงระดับประเทศ ความขัดแยงเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดใน
ชีวิตประจําวันของบุคคลอยางหลีกเล่ียงไมได ท้ังนี้เนื่องจากความแตกตางในการรับรูและความคิดของ
แตละบุคคล ซ่ึงความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนมักจะทําไปสูความรุนแรงได เม่ือเกิดความขัดแยงท่ีเกิดจากความ
แตกตางทางดานความคิดแลวนั้นสงผลทําใหเกิดความเครียด ทําใหเกิดพฤติกรรมการไมรับผิดชอบ 
การทํางานของทีมยอมไมประสบผลสําเร็จ4 พยาบาลวิชาชีพท่ีทํางานรวมกันในแตละหอผูปวยแตละบุคคล
ยอมมีความคิด ความเช่ือ คานิยมและทัศนคติตอการปฏิบัติงานแตกตางกันออกไป และนอกจากน้ีการ
ทํางานรวมกับทีมสหสาขาวิชาชีพอ่ืน ๆ ท่ีมีความหลากหลายก็อาจทําใหเกดิความขัดแยงไดเนื่องจาก
ความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน เม่ือเกิดความขัดแยงจะทําใหเกิดผลเสียตอภาพลักษณของพยาบาลและองคกร
ได Thomasand Kilman5 แบงการจัดการความขัดแยงออกเปน 5 รูปแบบ คือ การปรองดอง (Accommodating) 
การหลีกเล่ียง (Avoiding) การแขงขัน (Competing) การรวมมือ (Collaborating) และการประนีประนอม 
(Compromising) Gerardi6ศึกษาพบวา ความขัดแยงท่ีไมไดรับการแกไขจะกอใหเกิดความเสียหายท้ังใน
ดานการเงิน รางกาย สภาพจิตใจ และจะทําลายความสัมพันธระหวางผูใหบริการดวยกันเองและกับผูรับ 
บริการ และกอใหเกิดความเส่ือมเสียช่ือเสียงและภาพพจนของสถานพยาบาลนั้น ๆ จึงควรมีการพัฒนา 
ทบทวน รูปแบบแนวทางการจัดการความขัดแยงใหมีประสิทธิภาพเพื่อใหผลของการจัดการความขัดแยง
เกิดความพึงพอใจตอผูมีสวนเกี่ยวของในทุก ๆ ฝายและเพื่อผลประโยชนตอองคกรใหมากท่ีสุด 
 จากสถิติการเก็บความคิดเห็นของผูรับบริการตอหอผูปวยแหงหนึ่ง พบวา สาเหตุหนึ่งใน
การรองเรียนเกิดจากผูรับบริการกับพยาบาลวิชาชีพมีสาเหตุเนื่องมาจาก การส่ือสารท่ีไมมีประสิทธิภาพ 
ความคาดหวังในบทบาทหนาท่ีท่ีแตกตางกัน ลักษณะทาทางการปฏิบัติของพยาบาลตอผูรับบริการ ความ
แตกตางดานคุณลักษณะสวนบุคคลเปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหเกิดความไมพึงพอใจกับผูรับบริการจนเกิด
เปนความขัดแยงระหวางผูรับบริการและพยาบาลวิชาชีพซ่ึงทําใหเกิดผลเสียตอภาพลักษณตอพยาบาล
วิชาชีพและองคกร8 
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 บุคลิกภาพเปนลักษณะของบุคคลที่แสดงออกมาแตกตางกันออกไป ท้ังในส่ิงท่ีมองเห็น
ไดและส่ิงท่ีมองไมเห็น ซ่ึงจะทําใหผูอ่ืนเขาใจและแยกไดวาบุคคลนั้นแตกตางจากคนท่ัวไป McCrae and 
Costa9 ไดแบงกลุมบุคลิกภาพออกเปน 5 ประเภท ไดแก บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว (Neuroticism) และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) รวมเรียกวา 
บุคลิกภาพ5 มิติ (The big five personality dimensions) ความแตกตางของบุคลิกภาพของบุคคลข้ึนอยู
กับองคประกอบในแตละดานของบุคลิกภาพท่ีเดนเฉพาะตน Allport10 กลาววาบุคลิกภาพเปนหนวยท่ี
รวมพลังท้ังทางกายและจิตภายในตัวบุคคลซ่ึงกําหนดลักษณะพฤติกรรมและความคิด ดังนั้นพฤติกรรม
ตาง ๆ ท่ีแสดงออกมามักสอดคลองกับบุคลิกภาพของแตละบุคคล ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐแหงนี้ มีความหลากหลายของบุคลิกภาพจึงมีการแสดงออกถึงพฤติกรรม
และรูปแบบการจัดการความขัดแยงท่ีแตกตางกัน 
 จากขอมูลดังกลาวสามารถสรุปไดวา บุคลิกภาพทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการเลือกรูปแบบ
การจัดการความขัดแยงหลายรูปแบบ และการท่ีพยาบาลวิชาชีพมีบุคลิกภาพท่ีมีการเลือกการจัดการ
ความขัดแยงท่ีไมเหมาะสมในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน อาจสงผลเสียตอผูรับบริการทีมบุคลากรสหสาขา
วิชาชีพและองคกรได ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความ
ขัดแยงข้ึน ผลการศึกษาในคร้ังนี้เปนประโยชนตอผูบริหารระดับสูงหรือผูท่ีสวนเกี่ยวของที่นําผลการ 
ศึกษาในครั้งนี้เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพใหสามารถจัดการความขัดแยงท่ี
เกิดข้ึนในองคกรไดอยางมีประสิทธิผล สงผลใหเกิดการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องเพื่อใหสามารถบรรลุ
วิสัยทัศนขององคกรตอไป 
 
 

1.2 คําถามการวิจัย 
1. พยาบาลวิชาชีพเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบใดมากท่ีสุด 
2. พยาบาลวิชาชีพมีบุคลิกภาพแบบใดตามลักษณะบุคลิกภาพ 5 มิติ 
3. ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติ 

งาน แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยง
มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงหรือไม อยางไร 

4. บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงมีความสัมพันธกันหรือไม อยางไร 
5. บุคลิกภาพ 5 มิติ สามารถอธิบายความผันแปรการจัดการความขัดแยงไดหรือไม 

อยางไร 
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1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ ท่ีมีผลตอการจัดการความขัดแยงของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะเพื่อ 

1. วิเคราะหรูปแบบการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ 
2. วัดบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพ ตามทฤษฏีบุคลิกภาพ 5 มิติ 
3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพ

สมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน การอบรมเกี่ยวกับ
การจัดการความขัดแยงและการจัดการความขัดแยง 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยง 
5. วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ และการ

จัดการความขัดแยง 
 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1. อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนกงานการ

พยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการจัดการความขัดแยง 

2. บุคลิกภาพ 5 มิติ มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง ดังนี้ คือ 
2.1 บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการ

ความขัดแยงแบบการปรองดองการหลีกเล่ียง การรวมมือการแขงขัน และการประนีประนอม 
2.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการ

ความขัดแยงแบบการการปรองดองการหลีกเล่ียง และการรวมมือ 
2.3 บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความ

ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงการรวมมือการแขงขัน และการประนีประนอม 
2.4 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการจัดการ

ความขัดแยงแบบการปรองดองการหลีกเล่ียง และการแขงขัน 
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2.5 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับการ
จัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง และการรวมมือ 

3. บุคลิกภาพ 5 มิติ สามารถอธิบายความผันแปรตอการจัดการความขัดแยงได 
 
 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัย 
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะบุคคลประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
สมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงานและการอบรม
เกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง 

1) อายุ หมายถึง ชวงเวลาต้ังแตเกิดจนปจจุบัน 
2) ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดแบงเปน 3 ระดับ ไดแก 

ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
3) สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพจําแนก

เปน โสด สมรส หมาย หยา แยกกันอยู 
4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง จํานวนปท่ีทํางานประกอบวิชาชีพ

อยูในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ นับระยะเปนปเต็มจําแนกเปน 1-5 ป 5-10 ป 
10-15 ป 15-20 ป และ 20 ป ข้ึนไป 

5) แผนกงานการพยาบาล หมายถึง งานการพยาบาลท่ีพยาบาลวิชาชีพสังกัด 
6) หอผูปวยในการปฏิบัติงาน หมายถึง สถานท่ีท่ีพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการ

พยาบาลดูแลผูรับบริการ 
7) การอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง หมายถึงการเขารวมกิจกรรม

เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการความขัดแยง 
 บุคลิกภาพ 5 มิติ (The big five personality dimensions) หมายถึง ลักษณะท่ีคอนขางถาวร
และสามารถอธิบายพฤติกรรมเฉพาะอยางของบุคคล ประกอบดวย 

1. บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีเนน
การเขากับผูอ่ืนได เชน การเปนคนเอ้ือเฟอ เปนท่ีไววางใจของผูอ่ืน เปนตน 

2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีเนน
ดานความนาเช่ือถือ เชน การเปนคนมีระเบียบ มีความรับผิดชอบในหนาท่ี เปนตน 

3. บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีเนนการ
แสดงออกตอสังคม เชน การชอบทํากิจกรรมตาง ๆ ชอบการทํากิจกรรม เปนตน 
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4. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีเนน
ความม่ันคงทางอารมณเชนการมีความวิตกกังวล ทอแท เปนตน 

5. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) หมายถึง 
บุคลิกภาพท่ีเนนการยอมรับส่ิงใหม ๆ เชน การเปนชางฝน มีจินตนาการ ชอบการเปดเผยความรูสึก 
เปนตน 

 การจัดการความขัดแยง หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกเม่ือเกิดความขัดแยงข้ึน
ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเปนไปตามความตองการของตนเองโดยใชวิธีการใดวิธีการหนึ่งประกอบดวย 

1. การปรองดอง (Accommodating) หมายถึง เปนการเอาใจผูอ่ืนอยากให
ตนเองเปนท่ียอมรับและไดรับความรักของทุกคนท่ีปฏิบัติงานรวมกัน โดยการพยายามสรางความพึงพอใจ
ใหแกคูกรณีหรือทุกคนท่ีตนเองเกิดความขัดแยงดวยโดยท่ีตนเองจะยอมเสียสละหรือยอมแพเพื่อไม 
ใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 

2. การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง การไมตอสูปญหาและไมใหความ
รวมมือในการแกปญหาไมสนใจในความตองการของตนเองและผูอ่ืนพยายามวางตนเองอยูเหนือความ
ขัดแยงท่ีเกิดข้ึน 

3. การรวมมือ (Collaborating) หมายถึง การท่ีจะมุงเอาชนะและใหความ
รวมมืออยางเต็มท่ีในการแกปญหาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีมุงจะใหเกิดความ
พอใจท้ังแกตนเองและผูอ่ืน 

4. การแขงขัน (Competing) หมายถึง การเอาใจตนเองเปนหลักมุงชัยชนะ
ของตนเองเปนประการสําคัญโดยไมคํานึงถึงประโยชนหรือความสูญเสียของผูอ่ืนโดยการใชอิทธิพล
วิธีการหรือชองทางตาง ๆ เพื่อตองการทําใหคูกรณียอมแพตนเอง 

5. การประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การพยายามท่ีจะทําให
ตนเองและผูท่ีปฏิบัติงานท่ีเกิดความขัดแยงรวมกันไดรับความพึงพอใจบางและยอมเสียสละบาง เปน
การเจรจาตอรองท่ีมุงจะใหท้ังสองฝายท่ีขัดแยงมีความพอใจเปนลักษณะท่ีไดบางเสียบางโดยพบกัน
คร่ึงทาง 
 พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง บุคลากรทางดานสาธารณสุขท่ีไดรับการข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่งตามพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาล ปฏิบัติงานฝาย
การพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ หมายถึง สถานท่ีใหบริการทางการแพทยระดับ
ตติยภูมิข้ันสูง (Super tertiary care) มีขีดความสามารถในการใหบริการและมีความพรอมสูงในการ
รักษาสูงสุด เปนสถานที่สําหรับการเรียนการสอนเพื่อผลิตบุคลากรทางการแพทยและการคนควาวิจัย
ตาง ๆ ภายใตการควบคุมของกระทรวงศึกษาธิการ 
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1.6 ตัวแปรในการวิจัย 
 ตัวแปรตาม คือ การจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพประกอบดวยรูปแบบการจัดการ
ความขัดแยง 5 รูปแบบ ไดแก การปรองดอง (Accommodating) การหลีกเล่ียง (Avoiding) การแขงขัน 
(Competing) การรวมมือ (Collaborating) และการประนีประนอม (Compromising)  
 
 ตัวแปรอิสระ ไดแก 

1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติ 
งาน แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความ
ขัดแยง 

2. บุคลิกภาพ 5 มิติ ไดแก บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(Neuroticism) และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience)  

 
 

1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารทางการพยาบาล สามารถนําผลการวิจัยไปเปนแนวทาง

ในจัดกิจกรรมการเผชิญหนากับความขัดแยงและวิธีการจัดการความขัดแยงท่ีเหมาะสมใหกับ
พยาบาลวิชาชีพทุกระดับเพื่อใหไดรับความรูและมีทักษะการจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในองคกร
ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

2. หัวหนาหอผูปวยสามารถนําผลการวิจัยไปประกอบกับการมอบหมายหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหกับพยาบาลวิชาชีพท่ีมีการปฐมนิเทศแกบุคลากรท่ีเขามาทํางานใหมเพื่อจัดระบบพี่เล้ียง
เพื่อชวยเหลือพยาบาลจบใหมในระยะการปรับตัวกับงานใหเขากับงาน 

3. ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการรับบริการเพิ่มข้ึน ทําใหภาพลักษณของพยาบาลวิชาชีพ
และองคกรเปนไปในทิศทางที่ดีข้ึน 
 
 

1.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการวิจัยเร่ืองบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย พบวาปจจัยท่ีมีผลตอการจัดการความขัดแยง
คือปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนก
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งานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงและลักษณะ
บุคลิกภาพ 5 มิติ ประกอบดวย บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) บุคลิกภาพแบบมีจิต 
สํานึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) 
และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience)9 ซ่ึงพบวาปจจัยสวนบุคคลและลักษณะ 
บุคลิกภาพ 5 มิติ มีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแตกตางกนั รูปแบบการจัดการความ
ขัดแยงประกอบดวยการปรองดอง (Accommodating) การหลีกเล่ียง (Avoiding) การแขงขัน (Competing) 
การรวมมือ (Collaborating) และการประนีประนอม (Compromising)5 การศึกษาในคร้ังนี้ทําใหทราบ
ลักษณะบุคลิกภาพและรูปแบบการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพเพื่อใหผูบริหารระดับสูงหรือ
ผูท่ีมีสวนเกี่ยวของสามารถนําผลการวิจัยไปพัฒนาบุคลิกภาพหรือคัดสรรพยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพ
เหมาะสมตอการจัดการความขัดแยงใหสามารถจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนท้ังระหวางพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานรวมกันและบุคลากรทีมสหสาขาวิชาชีพ ตลอดจนผูรับบริการเพื่อใหเกิดความพึงพอใจแกทุก
ฝายผูวิจัยจึงไดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังแผนภูมิท่ี 1.1 ดังนี้ 
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              ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัยเร่ือง “บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย” 
  
 สรุปในบทนี้กลาวถึง ความเปนมาและความสําคัญของปญหาท่ีผูวิจัยสนใจเกี่ยวกับปจจัย
ท่ีมีผลตอการจัดการความขัดแยง ผูวิจัยจึงไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลและลักษณะบุคลิกภาพ 5 มิติ ของ 
McCrae and Costa9 และการจัดการความขัดแยงของ Thomasand Kilmann5 เพื่อศึกษาวาปจจัยสวนบุคคล
และบุคลิกภาพ 5 มิติ มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงอยางไร นําไปสูการตั้งคําถามการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. อายุ  
2. ระดับการศึกษา 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
5. แผนกงานการพยาบาล 
6. หอผูปวยในการปฏิบัติงาน 
7. การอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง 1. การปรองดอง (Accommodating)   

2. การหลีกเล่ียง (Avoiding)   
3. การรวมมือ (Collaborating)   
4. การแขงขัน (Competing)   
5. การประนีประนอม

(Compromising)   

บุคลิกภาพ 5 มิต ิ
  (McCrae& Costa, 1992) 

1. บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน 
(Agreeableness)  

2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
(Conscientiousness) 

3. บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) 
4. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) 
5. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ

(Openness to experience) 

การจัดการความขัดแยง 
(Thomas & Kilmann, 1976) 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



จตุพร อุนประเสริฐสุข                                                                                                                                      บทนํา / 10 

กําหนดวตัถุประสงคการวจิัย การตั้งสมมติฐานการวิจยั นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัย ตัวแปรในการวิจัย
ท้ังตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ รวมถึงกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยกรอบแนวคิดการวิจัยไดจากการ
ทบทวนวรรณกรรมซ่ึงนําเสนอไวในบทที่ 2 ตอไป 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 ในการศึกษาเร่ืองบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย ผูวิจัยไดศึกษาและคนควาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาสนับสนุนและประกอบแนวคิดในการวิจัยในคร้ังนี้ ดังตอไปนี้  
 สวนท่ี 1 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 มิติ 

1.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 
1.2 ความเปนมาของบุคลิกภาพ 5 มิติ 
1.3 แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพ  
1.4 เคร่ืองมือในการวัดบุคลิกภาพ 5 มิติ 

 สวนท่ี 2 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง 
2.1 ความหมายของความขัดแยงและการจัดการความขัดแยง 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับการจัดการความขัดแยง 
2.3 เคร่ืองมือในการประเมินการจัดการความขัดแยง 

 สวนท่ี 3 บริบทการจัดการความขัดแยงของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหง
หนึ่งในประเทศไทย 
 สวนท่ี 4 พยาบาลวิชาชีพ 
 สวนท่ี 5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

สวนท่ี 1 แนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 มิติ 
 

1.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 
 คําวา บุคลิกภาพ (Personality) มาจากภาษาละตินวา Persona แปลวา หนากากท่ีตัวละคร
สวมเวลาแสดงการละเลน เพื่อเปล่ียนลักษณะของคนหนึง่ไปเปนอีกคนหนึง่ในพจนานุกรมไทยฉบับราช
บัณฑิตสถาน11 ใหความหมายบุคลิกภาพวาเปนสภาพนิสัยท่ีเคยชินจําเพาะคน อยางไรก็ตามยังไมมีคํา
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จํากัดความของคําวาบุคลิกภาพท่ีแนนอนและเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของ
บุคลิกภาพจากนักจิตวิทยาและนักการศึกษาไวหลายทัศนะ ดังตอไปนี้ 
 Allport10 กลาววา บุคลิกภาพเปนระบบการเคล่ือนไหวอยางภายในตัวบุคคลท้ังดานรางกาย
และจิตใจ ซ่ึงกําหนดคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลทําใหเกิดพฤติกรรมและความคิดของบุคคลนั้น ๆ  
 Gordon12 กลาววา บุคลิกภาพเปนผลรวมของพฤติกรรมท้ังหมดท่ีเปนลักษณะเฉพาะของ
แตละบุคคล 
 Anastasi13 กลาววา บุคลิกภาพของบุคคลเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางพันธุกรรมและส่ิงแวดลอม 
พันธุกรรมเดียวกันแตอยูในสภาพแวดลอมตางกันหรือแมแตในสภาพแวดลอมเดียวกันก็อาจทําใหเกิด
บุคลิกภาพแตกตางกันได 
 Cattle14 กลาววา บุคลิกภาพเปนส่ิงท่ีชวยใหสามารถอธิบายไดวาบุคคลจะทําอะไรในสถานท่ี
เกิดข้ึนบุคลิกภาพเปนเร่ืองของพฤติกรรมของบุคคล ท้ังพฤติกรรมท่ีเปดเผยและซอนอยูภายใน ดังนั้น
การศึกษาบุคลิกภาพจะตองศึกษาพฤติกรรมท้ังหมดอยางเปนองครวม 
 McCannell15 กลาววา บุคลิกภาพเปนลักษณะนิสัยท่ีบุคคลคิดและแสดงพฤติกรรมออกมา
เปนแบบแผนท่ีใชในการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม ลักษณะนิสัยในท่ีกลาวนี้หมายถึง คานิยม แรงจูงใจ 
อารมณ เจตคติ ความสามารถดานตาง ๆ มโหภาพแหงตนและสติปญญา 
 Pervin16 บุคลิกภาพคือ ผลท่ีไดจากการวิจัยทางบุคลิกภาพ การศึกษาเชิงเหตุเชิงผลเกี่ยวกับ
คุณลักษณะภายในตัวบุคคลในสถานการณตาง ๆ  
 MacCrae andCosta9 ใหนิยามบุคลิกภาพไวดังนี้ บุคลิกภาพแบงเปน 5 กลุม คือ 
  กลุมท่ี 1 เปนพวกประสาท กังวลตลอดเวลา ไมมีความม่ันใจ เปนคนท่ีมีความ
รับผิดชอบสูง เปนคนท่ีรูสึกผิดบอย (Neuroticism)  
  กลุมท่ี 2 เปนพวกท่ีชอบพูดชอบคุย ชอบสังคม รักสนุก มีอารมณรักใครงาย 
(Extraversion)  
  กลุมท่ี 3 เปนพวกที่กลาชอบแสดงออกมาก มีจินตนาการภาพพจน (Openness 
to experience)  
  กลุมท่ี 4 เปนพวกท่ีรูจักเห็นอกเห็นใจ ดูอบอุน นาไวใจ ใหความรวมมือ 
(Agreeableness)  
  กลุมท่ี 5 เปนพวกท่ีเช่ือใจไดทําอะไรมีจุดมุงหมาย มีคุณธรรมจริยธรรม มี
ความรับผิดชอบ (Concientiousness)  
 Greenberg andBaron17 กลาววา บุคลิกภาพคือรูปแบบของพฤติกรรมทางอารมณและความคิด
ท่ีแสดงออกมาเปนลักษณะเฉพาะและคอนขางคงท่ี (Stable) คงเสนคงวา 
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 Robbin18 กลาววา บุคลิกภาพคือสวนผสมขององคประกอบตาง ๆ ภายในตัวบุคคลในเร่ือง
ตาง ๆ เชน การรับรู แรงจูงใจ การเรียนรู ทัศนคติ และอารมณ โดยส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะสะทอนออก มาใน
ลักษณะภาพภายนอกท่ีปรากฏ (Appearance) เชน รูปรางหนาตาดีการแตงกายที่สุภาพ และพฤติกรรม 
(Behaviors)  
 เชิดศักดิ์ โฆวาสินธุ19 กลาววา บุคลิกภาพเปนลักษณะนสัิยที่รวมกนัเปนแบบเฉพาะตัวของ
แตละบุคคล ทําใหเกิดความแตกตางระหวางบุคคล พิจารณาไดจากรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
 วิมลพร พันธุมนตรี20 บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของพฤติกรรมของบุคคลท้ังท่ีเปดเผย
และท่ีซอนเรนอันไดแก ลักษณะทาทาง การแสดงออก รูปราง หนาตา ความรูสึกนึกคิด พฤติกรรมตาง ๆ 
ท่ีแสดงออกนั้นจะตองมีลักษณะเฉพาะในแตละบุคคลซ่ึงเปนเหตุใหแตละบุคคลมีบุคลิกภาพตางกัน 
 สุชา จันทรเอม21 บุคลิกภาพคือ คุณลักษณะตาง ๆ ท่ีรวมกันภายในตัวบุคคล วิธีการแสดง 
ออกพฤติกรรมจะดีหรือไมดี ผิดหรือถูกก็ได 
 ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ22 กลาววา บุคลิกภาพเปนลักษณะท่ีโดดเดนของบุคคล โดย
แสดงออกรูปแบบนั้นเปนประจํากับสถานการณเฉพาะอยางจนเกิดเปนนิสัยถาวร 
 วรรณ ประภา23 กลาววา บุคลิกภาพเปนภาพลักษณภายนอกท่ีสังเกตได เชนการเดิน การ
วางตัว การแตงกาย การพูด ตลอดจนสไตลการรับมือกับคนลวนหล่ังไหลมาจากภายใน จนหลอมเปน
ภาพลักษณท่ีดี  
 สรุปไดวาบุคลิกภาพคือ ผลรวมของพฤติกรรมตาง ๆ ของแตละบุคคลท่ีแสดงใหเห็นถึง
ลักษณะนิสัยเฉพาะของแตละบุคคลซ่ึงสามารถสังเกตไดจากลักษณะภายนอกเชน การแตงตัว ลักษณะ
ทาทาง การพูด และลักษณะภายในเชน ความคิด สติปญญา ความนึกคิด ความสามารถ การปรับตัวเขา
กับสังคม ซ่ึงเปนแบบอยางเฉพาะบุคคล  
 

1.2 ความเปนมาของบุคลิกภาพ 5 มิติ 
 นักจิตวิทยาไดศึกษาคนควาจัดระบบและโครงสรางทางบุคลิกภาพ (Personality structure) 
ตั้งแตป ค.ศ.1962 นักจิตวิทยาบางกลุมไดรวบรวมโครงสรางของบุคลิกภาพโดยสามารถจัดองคประกอบ
ท่ีสําคัญ 5 ประการ (Five factors) หรือเรียกวา “Big five” 
 Five factor model เปนมิติพื้นฐานท่ีอธิบายบุคลิกภาพของบุคคล ทฤษฏีนี้เร่ิมตนเม่ือ Allport10 

ทําการศึกษาและนําคําสวนหนึ่งใน Webster’s new internationaldictionary ประมาณ 550,000 คํา พรอม
ไดสรางศัพทแสลงเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความสามารถรูสึกนึกคิดและอ่ืน ๆ ของพฤติกรรมมนุษยรวมแลว
ประมาณ 18,000 คํา/คุณลักษณะ  
 จากนั้น Cattle14 ไดนําคําของ Allport จํานวน 4,500 คํา มาศึกษาโดยใชเทคนิคการวิเคราะห
องคประกอบ (Factor analysis) เพื่อท่ีตองการจะลดกลุมคําท่ีมีจํานวนเหลือจํานวนนอยลง โดยการรวม
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กลุมคําท่ีมีความหมายคลายคลึงกัน (Synonyms clusters) อยูในกลุมเดียวกัน โดยสามารถจัดได 35 กลุม 
12 องคประกอบ 
 ตอมา Tupesand Christal24 นํากลุมตัวแปรของ Cattle ไปศึกษากับกลุมคนตาง ๆ  เชน นักเรียน
นักบิน โดยใหเพ่ือนผูนิเทศ ครูผูสอนหรือนักจิตวิทยาคลินิกเปนผูประเมิน ผลการวิเคราะหพบวามี
องคประกอบบุคลิกภาพ 5 มิติ ไดแก Surgency agreeableness dependability emotionality และ Culture 
 ขณะเดียวกันมีนักจิตวิทยาคือ EysencksandEysenck25 ไดศึกษาโดยใชเคร่ืองมือวัดท่ีสราง
ข้ึนภายใตทฤษฏีบุคลิกภาพ ผลการศึกษาพบวาองคประกอบทางบุคลิกภาพมี 2 มิติ ซ่ึงเรียกวา “Big 
two” ประกอบดวย Extraversion/Introversion และ Neuroticism 
 จากการทบทวนพบวาจุดเร่ิมตนการวิเคราะหโครงสรางทางบุคลิกภาพมีหลัก 2 มิติคือ การ
สรางคําจากพจนานุกรม และการศึกษาโดยการสรางเคร่ืองมือภายใตทฤษฏี ดังนั้น Norman26 ไดนําท้ัง 2 
แนวทางมาศึกษารวมกันโดยใช Self report questionnaires วัดบุคลิกภาพตามโครงสราง Five factors 
model ตอจากนั้นไดมีนักจิตวิทยาคนอ่ืน ๆ ศึกษาและพัฒนาอยางตอเนื่องเชน ChaplinandBuckner27 
เสนอการจัดบุคลิกภาพจากลักษณะนิสัยตาง ออกเปน 5 มิติ ซ่ึงมีลักษณะเชิงบวกและลบในแตละ
องคประกอบในตารางท่ี 2.1-2.5  
 
ตารางท่ี 2.1 บุคลิกภาพแบบการเขากับผูอ่ืนได (Agreeableness)  
 

ลักษณะเชิงบวก (Positive) ลักษณะเชิงลบ (Negative) 
มิตรภาพ (Friendly)  ขัดแยง (Critical)  
รวมมือกับผูอ่ืน (Cooperative)  ฉุนเฉียวงาย (Irritable)  
สุภาพเรียบรอย (Gentie)  ไมสุภาพ (Disagreeable)  
อบอุน (Warm)  เฉยเมย (Cold)  
เขากับผูอ่ืนได (Agreeable)  เปนศัตรู (Unfriendly)  

ท่ีมา: Chaplin WF, Buckner KE. Self-Ratings of personality. Blackwell Handbook of Social Psychology;  
 1988: 541. 
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ตารางท่ี 2.2 บุคลิกภาพแบบความนาเช่ือถือ (Conscientiousness)  
 

ลักษณะเชิงบวก (Positive) ลักษณะเชิงลบ (Negative) 
พึ่งพาได (Depenable)  หลงลืม (Forgetful)  
ไวใจได (Reliable)  เลินเลอ (Careless)  
ซ่ือสัตย (Honest)   เหลวไหล (Negligent)  
รับผิดชอบ (Responsible)  ไมไวใจ (Undepenable)  
ซ่ือตรง (Conscientious)  ไมสุจริต (Dishonest)  

ท่ีมา: Chaplin WF, Buckner KE. Self-Ratings of personality. Blackwell Handbook of Social Psychology;  
 1988: 541. 

 

ตารางท่ี 2.3 บุคลิกภาพแบบความมั่นคงทางอารมณ (Emotional stability)  
 

ลักษณะเชิงบวก (Positive) ลักษณะเชิงลบ (Neativeg) 
พอเหมาะ (Relaxed)  ตื่นเตน (Excitable)  
สุขุมเยือกเย็น (Calm)  หงุดหงิด (Restlesss)  
หนักแนน (Secure)  วิตกกังวล (Nervous)  
ม่ันคง (Poised)  เครียด (Tense)  
จิตใจสงบ (Composed)  ไมม่ันคง (Insecure)  

ท่ีมา: Chaplin WF, Buckner KE. Self-Ratings of personality. Blackwell Handbook ofSocial Psychology;  
 1988: 543. 

 

ตารางท่ี 2.4 บุคลิกภาพแบบการยอมรับวัฒนธรรม (Culture)  
 

ลักษณะเชิงบวก (Positive) ลักษณะเชิงลบ (Negative) 
จินตนาการ (Imaginative)   ทําตามส่ัง (Direct)   
ไมดางพรอย (Polished)  ติดดิน (Down to earth )  
หลักแหลม (Intellecturl)  ซ่ือ ๆ (Simple)  
มีประสบการณมาก (Sophisticates)  หยาบ (Coarse)  

ท่ีมา : Chaplin WF, Buckner KE. Self-Ratings of personality. Blackwell Handbook of Social Psychology; 
1988: 543. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



จตุพร อุนประเสริฐสุข                                                                                                        ทบทวนวรรณกรรม / 16 

ตารางท่ี 2.5 บุคลิกภาพแบบการเปดเผยตัวเอง (Extraversuion)  
 

ลักษณะเชิงบวก (Positive) ลักษณะเชิงลบ (Negative) 
ผจญภัย (Advanturous)  ระมัดระวัง (Cautions)  
ชอบออกสังคม (Outgoing)  สวนตัว (Reserved)  
เปดเผย (Open)  เงียบ ไมพูดจา (Slient)  
ชางพูด (Talkative)  เหินหาง (Distant)  
พูดตรงไปตรงมา (Outspoken)  ถอยหนี (Withdrawn)  

ท่ีมา: Chaplin WF, Buckner KE. Self-Ratings of personality. Blackwell Handbook of Social Psychology;  
 1988: 544. 

 

 ตอมา Digman28 ศึกษาผลงานดานบุคลิกภาพนํามาวิเคราะหพบวา โครงสรางพื้นฐานของ
บุคลิกภาพไมวาจะเปนผูใหญหรือเด็ก ตางเช้ือชาติ ยอมมีองคประกอบท่ีสําคัญ 5 มิติ คือ การแสดงตัว/ 
การเก็บตัว (Extraversion/Introversion) การเขากับผูอ่ืนได (Agreeableness) ความนาเช่ือถือ (Conscientiousness) 
ความม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) และสติปญญา (Intellect) หลังจากนั้น McCrae and Costa9 
ไดแบงกลุมบุคลิกภาพออกเปน 5 มิติ เรียกวาบุคลิกภาพ 5 มิติ (The big five dimensions) ประกอบดวย
ลักษณะบุคลิกภาพ 5 แบบ คือ บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(Neuroticism) และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience)  

 

  ปจจัยท่ีมีผลตอบุคลิกภาพ 
  งานวิจัยในสมัยแรก ๆ  ท่ีเร่ิมมีการศึกษาเร่ืองบุคลิกภาพไดเสนอวาบุคลิกภาพ
ของเปนผลมาจากกรรมพันธุและสภาพแวดลอม ในปจจุบันนักวิจัยใหความสนใจในปจจัยสถานการณ
วานาจะมีผลตอบุคลิกภาพดวย เนื่องจากสังคมมีความซับซอนมากยิ่งข้ึน การปรับตัวใหเขากับสถานการณ
นั้น ๆ ก็ยอมมีมากข้ึนดวยเชนกันดังแผนภูมิท่ี 2.1 

 

 
 
 

 

แผนภูมิท่ี 2.1 ปจจัยที่มีผลตอบุคลิกภาพ 
ท่ีมา: สุพานี สฤษฏวานิช. พฤติกรรมองคกรสมัยใหม: แนวคิดและทฤษฏี; 2552: 94. 

กรรมพันธุ 

สภาพแวดลอม 
บุคลิกภาพ 

ปจจัยสถานการณ 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 17 

  สุพานี สฤษฏวานิช29 ไดอธิบายปจจัยท่ีมีผลตอบุคลิกภาพประกอบดวย 
กรรมพันธุ สภาพแวดลอมและปจจัยสถานการณการดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. กรรมพันธุ (Heredity)  
   โดยปกติลูกจะไดรับการถายทอดคุณลักษณะหลายอยางจาก
พอแมและบรรพบุรุษ 

1.1 ลักษณะทางกายภาพ เชน เปนคนสูงใหญ คนรูปราง
เล็ก คนอวน  

1.2 ระดับสติปญญา เราจะพบวาลูกของครอบครัว
ท่ีมีพอแมเปนหมอมักจะมีระดับสติปญญาดี เฉลียวฉลาดเหมือนพอแม 

1.3 พื้นฐานทางอารมณและจิตใจ เชน การมีอารมณ
เยือกเย็น เงียบขรึม 

2. สภาพแวดลอม (Environment)  
   สภาพแวดลอมในท่ีนี้จะกลาวถึงสภาพแวดลอมในการอบรม
เล้ียงดูในครอบครัว โดยเฉพาะในวัยเด็ก ครอบครัวจะมีผลโดยตรงตอการพัฒนาการทางดานบุคลิกภาพ 
และเม่ือโตข้ึนโรงเรียนหรือสถานศึกษาจะมีอิทธิพลตอบุคคลนั้น ๆ โดยสถานศึกษาและสาขาวิชาท่ี
ศึกษาจะบมเพาะทําใหบุคคลมีลักษณะพฤติกรรมและมุมมองท่ีแตกตางกันไดในระดับหนึ่ง  
   นอกจากนั้นสภาพแวดลอมในรูปคานิยมในสังคม วัฒนธรรม
ประเพณีมีอิทธิพลอยางมากตอบรรทัดฐาน ทัศนคติ และคานิยมของคนในสังคมนั้นเชนกัน 

3. ปจจัยสถานการณ (Situation)  
   ปกติบุคลิกภาพของคนจะมีลักษณะคงท่ีและสมํ่าเสมอ (Stability 
and consistency) แตก็จะพบวามีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไปจากเดิมไดถาอยูในสถานการณท่ีเปล่ียน 
ไปจากเดิมเชน ในสถานการณพิเศษ กรณีท่ีสําคัญมาก ๆ เชน ด.ช.สม โดยปกติจะพูดมาก แตพออยูตอ
หนาครูจะเรียบรอย ปจจัยสถานการณนี้จะเปนการพิจารณาเชิงสถานการณท่ีมีความเฉพาะเจาะจง (Specific 
situation) เชน เวลาคนไทยไปขับรถในประเทศมาเลเซียก็จะมีพฤติกรรมการขับรถท่ีสุภาพถูกกฏจราจร
ทุกอยางไดเหมือนคนมาเลเซีย หรือในบางสถานการณคนเราก็จะมีพฤติกรรมในเชิงปกปอง (Defensive 
behaviors) เกิดข้ึนซ่ึงจะแตกตางไปจากสถานการณปกติ 
 

1.3 แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพ  
 สุพานี สฤษฏวานิช29 ไดอธิบายทฤษฏีทางดานบุคลิกภาพท่ีสําคัญและมีการศึกษากันหลาย
กลุม ดังนี้ 
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1. ทฤษฏีกลุมคุณลักษณะ (Trait theory) จะมุงศึกษาคุณลักษณะของบุคคล
เปนสําคัญเชน ทฤษฏีของอัลพอรต 

2. ทฤษฏีกลุมจิตวิเคราะห (Psychodynamic theory) ทฤษฏีในกลุมนี้คือ ทฤษฏี
ของซิกมันตฟรอยด และทฤษฏีของคารล กุสตาฟจุง 

3. ทฤษฏีกลุมมนุษยนิยม (Humanistic theory) ทฤษฏีในกลุมนี้เปนทฤษฏี
ของนักมนุษยสัมพันธเชน ทฤษฏีของมาสโลว 

4. ทฤษฏีกลุมประสานนิยม (Intregative theory) ทฤษฏีในกลุมนี้มุงท่ีจะศึกษา
บุคลิกภาพของบุคคลท้ังอารมณ ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ ความคาดหวัง และพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 สุพานี สฤษฏวานิช29 กลาวถึงทฤษฏีท่ีเปนท่ียอมรับและเปนท่ีนาสนใจแบงออกเปน 2 กลุม 
คือ ทฤษฏีสมัยเดิม และทฤษฏีสมัยใหม 
 

  1.3.1 กลุมทฤษฏีสมัยเดิม 
1. ทฤษฏีจิตวิเคราะหของซิกมันตฟรอยด (Sigmund Freud) 

ฟรอยดเปนนักจิตวิทยาชาวเยอรมันเสนอวาบุคลิกภาพและการกระทําตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนถูกกําหนดโดย
โครงสราง 3 อยาง ไดแก Id, Ego และ Superego 
  Id หรืออิด เปนแรงผลักดันมาจากสัญชาตญาณพ้ืนฐาน
ดั้งเดิมของมนุษย อาจเรียกไดวาเปนสันดานดิบเปนสภาพจิตท่ีไมรูตัว (Unconcious) ไมมีการปรุงแตง 
เปนไปตามธรรมชาติ 
  Ego หรืออีโก เปนภาวะตัวตนของคน ๆ นั้นจะเปน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาตามความเปนจริงตามเหตุผล ความเหมาะสม เพราะอีโกจะมีซูเปอรอีโกมา
ชวยกล่ันกรอง ทําใหรูตัวรูสึกนึกท่ีจะควบคุมสภาพท่ีไมรูตัวของอิดไว 
  Superego หรือซูเปอรอีโก เปนสวนท่ีอาจเรียกไดวาเปน
มโนธรรม เพราะเปนตัวกล่ันกรองใหอีโกแสดงพฤตกิรรม ออกไปในรูปแบบท่ีสังคมยอมรับ ซูเปอรอีโกจะ
ไดมาจากการอบรมเล้ียงดู การส่ังสอนใหทราบถึงคานิยม วัฒนธรรม ประเพณีและบรรทัดฐานตาง ๆ ท่ี
สังคมโดยท่ัวไปยอมรับ  
  สภาวะจิตท้ัง 3 จะทํางานสอดคลองกันทุกคร้ัง ถาเกิด
การทํางานท่ีไมสอดคลองกัน คนจะเกิดความขับของใจ (Frustration) และมีการปกปองทางจิตเกิดข้ึน 
(Defencemachanism) เชน ตอนใกลเท่ียงแลว รูสึกหิวขาวก็อยากจะทานเยอะ ๆ แตพอนึกถึงวาพรุงนี้
ตองไปงานเล้ียง ชุดท่ีจะใสก็ยังคับอยูเลย ก็เลยระงับความหิว ระงับความอยากอาหารแลวทานอาหาร
ใหนอยลง กลไกการปองกันทางจิตท่ีสําคัญ เชน การเก็บกด การโทษคนอ่ืน การหาเหตุผลเขาขางตนเอง 
หรือทําตรงกันขามกับท่ีคิด เปนตน 
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2. ทฤษฏีของเชลดอน (Sheldon)  
   เชลดอนเขาไดแสดงความสัมพันธระหวางรูปรางและบุคลิกภาพ 
โดยเชลดอน มองวารูปรางและบุคลิกภาพของคนเราน้ันจะมีการเปล่ียนแปลงนอยมากในวัยผูใหญ 
และพฤติกรรมของนั้นก็คอนขางไมเปล่ียนแปลงดวยเชนกัน 

2.1 รูปรางแบบคนอวน (Endomorphy) มีลักษณะเปน
คนชอบความสะดวกสบาย ชอบกิน ชอบอยูรวมกับคนอ่ืน เขากับคนอ่ืนไดงาย ชอบสนุกสนานราเริง 
ชอบความสุข ความรัก ชอบท่ีจะเปนผูตามมากกวาเปนผูนํา 

2.2 รูปรางแบบคนแข็งแรง (Mesomorphy) ชอบการ
ผจญภัย ชอบเส่ียง ชอบทํากิจกรรม ชอบออกกําลังกาย ชอบแสดงออก เสียงดัง และอาจกาวราว เพราะ
ชอบมีอํานาจ และนําผูอ่ืน 

2.3 รูปรางแบบคนผอม (Ectomorphy) ไมชอบเขา
สังคม ชอบเก็บตัว ไมคอยไววางใจผูอ่ืน ไมชอบใหคนอ่ืนมาสนใจตน ชอบอยูเงียบ ๆ แตทํางานวองไว 
และนอนหลับยาก 
   แมวาความสัมพันธระหวางโครงสรางทางกายภาพของคน
และพฤติกรรมยังไมสามารสรุปไดอยางชัดเจน แตเราคงตองยอมรับวา ปจจัยทางดานโครงสรางทาง
กายภาพมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนไดเชน ถาคน ๆ นั้นมีรางกายท่ีแข็งแรง ยอมมีความทรหดอดทน 
เขายอมทํากิจกรรมตาง ๆ ท่ีตองใชกําลังกายใหประสบความสําเร็จไดงายกวาคนท่ีรางกายออนแอกวา  

3. ทฤษฏีของคารล กุสตาฟจุง (Carl Gustav Jung)  
   จุง เปนนักจิตวิทยาชาวสวิส ไดแบงบุคลิกภาพของคนออกตาม
ลักษณะการแสดงออก 

3.1 ชอบเก็บตัว (Introvert) เปนพวกข้ีอาย ทําอะไร
ดวยความระมัดระวัง ไมสนใจตอการเขาสมาคม ชอบแยกตัวอยูคนเดียว ชอบทํางานคนเดียว อดทน
ตองานท่ีทํา ส่ิงแวดลอมไมมีอิทธิพลตอเขา ยึดตัวเองเปนหลัก 

3.2 ชอบแสดงออก (Extrovert) จะสนใจบุคคลอ่ืน
และส่ิงแวดลอม ชอบเขาสังคม ชอบผจญภัย ตอบโตไดเร็ว กระฉับกระเฉง ปลอยตัวตามสบาย ชอบความ 
สนุกสนานร่ืนเริง มีลักษณะความเปนผูนํา 

3.3 แบบผสม ในความเปนจริงจะพบวา คนโดย
สวนใหญจะเปนคนท่ีมีบุคลิกท้ัง 2 แบบผสมผสานกันอยูเพียงแตวาจะคอนไปทางไหนมากกวากัน 
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  1.3.2 กลุมทฤษฏีสมัยใหม 
  สุพานี สฤษฏวานิช29 กลาวถึงโครงสรางของบุคลิกภาพตามแนวคิดสมัย 
ใหม  

1. แนวคิด 5 มิติของบุคลิกภาพ (The big five dimention of 
personality) ตามแนวคิดนี้บุคลิกภาพสามารถจัดแบงเปน 5 กลุม ดังในตารางท่ี 2.6 
 
ตารางท่ี 2.6 บุคลิกภาพ 5 มิติ 
 

บุคลิกภาพ ลักษณะบุคลิกภาพ 
1. กลุมของการเห็นพอง 

(Agreeableness)  
ลักษณะการเห็นพอง เห็นดวย มีมนุษยสัมพันธ หวงใย เปนมิตร 
นาคบหา รวมมือ ซ่ึงจะตรงกันขามกับการเย็นชา หยาบคาย  

2. กลุมของการมีสติ 
(Concientiousness) 

มีความรับผิดชอบ ไววางใจได ละเอียดรอบคอบ ระมัดระวัง 
มุงม่ัน มีวินัย สงบ ม่ันคง ซ่ึงจะตรงกันขามกับความสะเพรา 

3. กลุมของความม่ันคงทางอารมณ 
(Neuroticism) 

มีความม่ันคงทางอารมณ สงบ ม่ันคง ซ่ึงจะตรงกันขามกับ
การวิตกกังวล หดหู โกรธงาย 

4. กลุมของการแสดงออก  
(Extraversion) 

ชอบการแสดงออก ชางพูดชอบเขาสังคม มุงม่ัน กระฉับกระเฉง 
ซ่ึงจะตรงกันขามกับลักษณะเก็บตัว เงียบไมชอบสุงสิงกับใคร 

5. กลุมของการเปดรับ
ประสบการณใหม  
(Openness to experience) 

ยืดหยุน มีจินตนาการ สรางสรรค ยอมรับความคิดใหม ๆ ชาง
สงสัย อยากรูอยากเห็น ไวตอสภาพแวดลอม ซ่ึงจะตรงกัน
ขามกับลักษณะท่ีไมมีความคิดสรางสรรค ทําตามแบบเดิม ๆ 
ไมคอยมีการเปล่ียนแปลง 

ท่ีมา: สุพานี สฤษฏวานิช. พฤติกรรมองคกรสมัยใหม: แนวคิดและทฤษฏี; 2552: 98. 
 

2. แนวคิดของ TheMyers–Briggstype Indicators (MBTI) 
แนวคิดนี้ครอบครัว Myers–Briggs คือ มารดาและลูกสาว นํากรอบแนวคิดทฤษฏีบุคลิกภาพของ Carl 
Gustav Jung มาพัฒนาตอจนคนพบบุคลิกภาพ 16 แบบจากสวนผสม (Combination) ของคุณลักษณะ 
4 กลุม ดังนี้ 

2.1 ปฏิสัมพันธท่ีมีตอสังคม (Social interaction) เปน
การใชพลังงาน (Energy) ออกมา จะมี 2 ดาน คือ 
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1) Extroverted เปนการใชพลังงานภายนอกตน 
สนใจโลกภายนอก ชอบการแสดงออก และชอบส่ือสารโดยการใชการพูด แตมิไดหมายถึงลักษณะชางพูด 
(Talkative) คนท่ีมีลักษณะแบบนี้มักจะชอบทํางานท่ีไมคอยจําเจ ไดพบปะผูคน ไดมีประสบการณกวาง
หลากหลาย 

2) Introverted เปนการใชพลังงานภายในตน โดย
ไมคอยสนใจโลกภายนอก ชอบความเปนสวนตัว ไมชอบแสดงออก ชอบส่ือสารดวยการเขียน แต Introverted 
ก็มิไดหมายถึงการข้ีอาย (Shy) คนที่ลักษณะแบบนี้ชอบทํางานในบรรยากาศท่ีเงียบ มุงความสนใจ 
(Concentration) หรือคนควาลึกลงไปในเร่ืองท่ีสนใจ 

2.2 การรับรู (Perception) เปนการรับรูและรวบรวม
ขอมูล (Gathering data) จะมี 2 ดาน คือ 

1) Sensing โดยการรับขอมูลตามความเปนจริง
จากประสาทสัมผัสท้ัง 5 เพื่อใหไดขอมูลขอเท็จจริง และชอบทํางานท่ีตองการความถูกตองสูง 

2) Intuition ใชสัญชาตญาณโดยจะรับขอมูลโดย
การพิจารณาภาพรวม หรือการเช่ือมโยงความสัมพันธของขอมูลตาง ๆ โดยใชจิตนาการ แรงบันดาลใจ 
ไมคอยเปนระบบ ไมชอบทํางานจําเจ หรืองานท่ีเปนรายละเอียด ชอบทํางานท่ีไดแกไขปญหาใหม ๆ  

2.3 แนวทางการตัดสินใจ (Judgement) จะมี 2 ดานคือ 
1) Thinking จะใชเหตุและผลในการคิดและ

วิเคราะห จะไมคํานึงถึงความรูสึกหรือไมใชความรูสึกเปนหลักยึดกฎระเบียบ 
2) Feeling จะใชความรูสึก คานิยม การยอมรับ 

และความเห็นใจ ความเขาอกเขาใจ คํานึงถึงความรูสึกของคนอื่นประกอบ โดยท่ี Feeling มิไดหมายถึง
เจาอารมณ (Emotional)  

2.4 วิธีทํางานและการดําเนินชีวิต (Lifestyle) มี 2 ดาน
คือ 

1) Percieving เปนการรับรูรับทราบตามสภาพ
ความเปนจริง ยืดหยุน เปดกวางและปรับเปล่ียนได เปนการดําเนินชีวิตไปตามสภาพ 

2) Judging วินิจฉัย พิจารณา วางแผน วางเปาหมาย 
วางโครงสราง วางระบบท่ีจะทําใหส่ิงตาง ๆ  ดําเนินไปไดและมักจะตัดสินใจเร็ว การดําเนินชีวิตจะเปนไป
แบบมีแบบแผน 
 ซ่ึงคารล กุสตาฟจุง (Carl Gustav Jung) ไดเสนอรูปแบบในการแกไขปญหาตามกรอบของ
บุคลิกภาพออกเปน 4 รูปแบบ ประกอบดวย 
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1. พวก Sensing/Thinking (ST) บุคลิกภาพแบบนี้ใหความสนใจในขอมูลขอเท็จจริง จะ
เนนการปฏิบัติท่ีเปนจริงและมีทักษะในการคนหาความจริง 

2. พวก Intuition/Thinking (NT) บุคลิกภาพแบบนี้สนใจในความเปนไปได เนนความมี
เหตุมีผล และมีทักษะในการแกไขปญหาในเชิงทฤษฏี 

3. พวก Sensing/Feeling (SF) บุคลิกภาพแบบนี้สนใจในขอมูลท่ีเปนขอเท็จจริง เปนคน
ประเภทชอบสังคมเห็นอกเห็นใจผูอ่ืนชอบชวยเหลือและบริการผูอ่ืน 

4. พวก Intuition/Feeling (NF) บุคลิกภาพแบบนี้สนใจในความเปนไปไดและมีพลังมี
ความกระตือรือรนจะมีความเขาใจคนและมีความสามารถในการส่ือสารกับคน โดยสามารถจัดแบงบุคลิกภาพ
ตามคุณลักษณะท้ัง 4 กลุม ดังตารางท่ี 2.7 
 
ตารางท่ี 2.7 บุคลิกภาพ 4 กลุม ตามแนวคิดของคารล กุสตาฟจุง (Carl GustavJung)  
 
ลําดับท่ี บุคลิกภาพ ความหมาย 

1 ESTJ มีเหตุผล ชางวิเคราะห กลาตัดสินใจ ใจแข็ง จัดระเบียบขอเท็จจริง วางแผนดําเนิน 
การลวงหนาไดดี 

2 ESTP ผูปฏิบัติการจริงเช่ือขอมูลตามความเปนจริง มีขอมูลมากมาย เลือกปฏิบัติการ
ท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 

3 ESFJ ชอบชวยเหลือผูอ่ืน ข้ีสงสาร มีระเบียบ ใหคุณคาของความสัมพันธอันดีระหวาง
บุคคล รักษาน้ําใจของผูอ่ืน 

4 ESFP สุภาพออนโยน เมตตากรุณา เอ้ืออาทรกับผูดวยโอกาสกวา ใจกวาง รูสึกยืดหยุน 
น้ํานิ่งไหลลึก 

5 ENTJ ชอบบริหาร ชอบวางแผนระยะยาว ชางวิเคราะห ชางวิจารณ และไมเปล่ียนแปลง
งาย ๆ  

6 ENTP ชอบทําในส่ิงใหม ๆ ท่ีเปนกิจกรรม เปนตัวของตัวเอง มีความหลายหลาย ชาง
วิเคราะห กลาประกอบกิจกรรมแบบใหม ๆ รักอิสระ มีความยืดหยุน 

7 ENFT มีความเปนมิตร และเห็นใจผูอ่ืน ชอบแสดงออกและใชสัญชาตญาน ความรูสึก
ในการวินิจฉัยหรือพิจารณา 

8 ENFP มีความกระตือรือรน เห็นความเปนไปไดใหม ๆ มีจินตนาการและความคิด
ริเร่ิม ชางคิดในการแกปญหา  

9 ISTJ ถ่ีถวน มีระบบ อดทน ทํางานหนัก สนใจรายละเอียด ใชเหตุผล เจาระเบียบ 
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ตารางท่ี 2.7 บุคลิกภาพ 4 กลุม ตามแนวคิดของคารล กุสตาฟจุง (Carl GustavJung) (ตอ) 
 
ลําดับท่ี บุคลิกภาพ ความหมาย 

10 ISTP มีเหตุผล ชางคิด ชางวิเคราะห สนใจขอเท็จจริง ยอมรับความจริง รักอิสระ มีความ
เช่ียวชาญ 

11 ISFT ไมคอยแสดงความรูสึกสวนตัว อดทน มีระเบียบ ทํางานหนัก มุงม่ัน 
12 ISFP บุคลิกภาพอบอุน แตอาจไมแสดงออก สุภาพออนโยน เมตตากรุณา เอ้ืออาทร

กับผูดวยโอกาสกวา ใจกวาง รูสึกยืดหยุน  
13 INTJ เปนอิสระ ปจเจกนิยม ตัดสินใจแนวแน มุงม่ัน เช่ือในวิสัยทัศน 
  ของตนแมวาคนอ่ืนจะไมเช่ือเลยก็ตาม 

14 INTP เงียบและเก็บตัว รับรูตามสัญชาติญาณ แตตัดสินใจโดยการคิดและวิเคราะห 
ดําเนินชีวิตแบบยืดหยุน 

15 INFT เช่ือม่ันในวิสัยทัศนของตน แสดงอิทธิพลอยางเงียบ ๆ มีเมตตาธรรมสูง แสวงหา
ความกลมเกลียว 

16 INFP ใจกวาง นักอุดมคติ ชางคิด คลองตัว ตองการทํางานท่ีมีการคนหาความหมาย 
ท่ีมา: สุพานี สฤษฏวานิช. พฤติกรรมองคกรสมัยใหม: แนวคิดและทฤษฏี; 2552: 101. 
 
 บุคลิกภาพ 5 มิติ (The big five dimentions) ของMcCrae and Costa9 มีลักษณะเปนกลุม
ของคุณลักษณะประจําตัวของมนุษยท่ีมักจะเกดิดวยกัน การใหคํากําจดัความขององคประกอบท้ัง 5 มิติ 
เพื่อจะอธิบายสวนสําคัญของคุณลักษณะเหลานี้ ซ่ึงคําอธิบายท่ีเปนท่ียอมรับมากท่ีสุดคือการพัฒนาของ 
McCrae and Costa9 มีลักษณะดังนี้ 

1. บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) หมายถึง การไววางใจ
ผูอ่ืน (Trust) ตรงไปตรงมา (Straight forwardness) เอ้ือเฟอ (Altruism) การยอมตามผูอ่ืน (Compliance) 
สุภาพ (Modesty) และมีจิตใจออนโยน (Tender-mindedness)  

1.1 ไววางใจผูอ่ืน (Trust) หมายถึง การท่ีเช่ือวาผูอ่ืนมีความ
ซ่ือสัตยและมีเจตนาที่ดี 

1.2 ตรงไปตรงมา (Straight forwardness) หมายถึง การท่ีมีความ
จริงใจท่ีจะปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา 

1.3 เอ้ือเฟอ (Altruism) หมายถึง การมีความหวงใยในสวัสดิภาพ
ของผูอ่ืน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน 
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1.4 การยอมตามผูอ่ืน (Compliance) หมายถึง การที่มีลักษณะ
ออนโยนตอบสนองการกระทําของผูอ่ืนอยางสุขุม 

1.5 สุภาพ (Modesty) หมายถึง การถอมตน ไมขมวาตนเหนือ
ผูอ่ืน 

1.6 มีจิตใจออนโยน (Tender-mindedness) หมายถึง การให
ความสําคัญตอความเปนมนุษย มีความหวั่นไหวตอความตองการของผูอ่ืน 
  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนตํ่าสุดของบุคลิกภาพแบบนี้ คือ การเปนนักทาทาย 
หมายถึง ผูท่ีมุงไปยังความตองการและบรรทัดฐานสวนตัวของตนมากกวาของกลุม มีความเกี่ยวของกับ
อํานาจที่ไดมา อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาวคือ ผูนําทางทหาร ผูจัดการ นักโฆษณา เปนตน 
  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูงสุดของบุคลิกภาพแบบนี้ คือ การเปนนักปรับตัว 
หมายถึง ผูท่ีมีแนวโนมท่ีจะทําตามความตองการของกลุม ยอมรับบรรทัดฐานของกลุมมากกวาบรรทัดฐาน
ของตนเอง อาชีพท่ีมีลักษณะพื้นฐานดังกลาวคือ งานดานสังคมสงเคราะห  
 

ตารางท่ี 2.8 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน 
 

บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน ลักษณะผูท่ีไดคะแนนต่าํ ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูง 
การเปนผูไววางใจผูอ่ืน  ชางถากถาง เยาะเยย ข้ีระแวง มีความซ่ือสัตย 
ความตรงไปตรงมา  ระแวดระวัง พูดเกินจริง จริงใจ ตรงไปตรงมา 
ความรูสึกเอ้ือเฟอ  ไมเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน เต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน 
การยอมตามผูอ่ืน  กาวราว ชอบแขงขัน ประนีประนอม คลอยตาม 
ความสุภาพ  รูสึกวาตนเองเหนือผูอ่ืน สุภาพ 
ความมีจิตใจออนโยน  ยึดติดอยูกับเหตุผล จิตใจออนโยน  
ท่ีมา: McCrae and Costa. Quoted in Howard and Howard, 2001: 400. 
 

2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Concientiousness) หมายถึง การมีความ 
สามารถ (Compretence) เปนระเบียบ (Order) มีความรับผิดชอบในหนาท่ี (Dutifulness) ความตองการ 
สัมฤทธ์ิผล (Achievement striving) มีวินัยตอตนเอง (Self-discipline) และแนวคิดท่ีใชปฏิบัติงาน (Deliberation)  

2.1 การมีความสามารถ (Compretence) หมายถึง การสามารถ
จัดการกับชีวิตตนเองได มีความเปนเหตุเปนผลและมีประสิทธิภาพในตนเอง 

2.2 เปนระเบียบ (Order) หมายถึง การมีความเปนระเบียบ
เรียบรอย 
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2.3 มีความรับผิดชอบในหนาท่ี (Dutifulness) หมายถึง การ
ท่ียึดม่ันในหลักการทางจริยธรรมและปฏิบัติตามคําม่ันท่ีใหไว 

2.4 ความตองการสัมฤทธ์ิผล (Achievement striving) หมายถึง 
การทํางานหนักเพื่อประสบความสําเร็จในงานตามเปาหมาย 

2.5 มีวินัยตอตนเอง (Self-discipline) หมายถึง การท่ีมีความ 
สามารถทีจะเร่ิมและปฏิบัติงานใหสําเร็จ แมวาเต็มไปดวยความเบ่ือหนายหรืออุปสรรคก็ตาม 

2.6 แนวคิดท่ีใชปฏิบัติงาน (Deliberation) หมายถึง การมี
ความคิดท่ีสามารถปฏิบัติได มีความระมัดระวังในการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย 
  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนต่ําสุดของบุคลิกภาพแบบนี้ คือ ผูท่ีสามารถปรับตัว
ยืดหยุนเปนผูท่ีมีความวอกแวกจากเปาหมายไดงาย ใหความสนใจท่ีเปาหมายนอย นิยมหาความสุข 
อาชีพท่ีมีลักษณะพื้นฐานดังกลาวคือ นักวิจัย ท่ีปรึกษา นักสอบสวน 
  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูงสุดของบุคลิกภาพแบบนี้ คือ การเปนผูท่ีมุง
เปาหมายจะมีการแสดงออกถึงผลของการควบคุมตัวเองสูง ท้ังเปาหมายสวนตัวและอาชีพของตนเอง 
มักเปนผูท่ีประสบความสําเร็จในอาชีพ มุงม่ัน อาชีพท่ีมีลักษณะพื้นฐานดังกลาวคือ ผูบริหารระดับสูง 
ผูนํา  
 
ตารางท่ี 2.9 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ลักษณะผูท่ีไดคะแนนต่าํ ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูง 
การมีความสามารถ  รูสึกวาไมไดเตรียมพรอมบอยคร้ัง รูสึกวามีความสามารถและมี

ประสิทธิภาพ 
เปนระเบียบ ไมเปนระเบียบ ไมมีระบบ เปนระเบียบเรียบรอย 
มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี  ไมเอาใจใสตอหนาท่ี มีจิตสํานึกรับผิดชอบตอ 
ความตองการสัมฤทธ์ิผล  มีความตองการสัมฤทธ์ิผลต่ํา มีความพยายามเพ่ือใหสําเร็จ

ตามเปาหมาย 
มีวินยัในตนเอง  ผัดวันประกันพรุง วอกแวก มุงเนนภารกิจท่ีไดรับใหสําเร็จ 
ความคิดท่ีใชปฏิบัติงาน  ปฏิบัติโดยปราศจากการไตรตรอง คิดอยางรอบคอบกอนการ

ปฏิบัติ 
ท่ีมา: McCrae and Costa. Quoted in Howard and Howard; 2001: 402. 
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3. บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) หมายถึง การเปนผูมีความอบอุน 
(Warmth) ความชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness) การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) 
การชอบมีกิจกรรม (Activity) ชอบแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement seeking) การมีอารมณดานบวก 
(Positive emotions)  

3.1 การเปนผูมีความอบอุน (Warmth) หมายถึง การเปนผูท่ี
มีความรักท่ีมีความเปนมิตรตอผูอ่ืนอยางแทจริง 

3.2 ชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness) หมายถึง การที่
ชอบอยูรวมกับผูอ่ืนเปนกลุมหรือหมูคณะ 

3.3 แสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) หมายถึง 
การท่ีชอบท่ีจะแสดงออกถึงความเปนผูนํา เปนผูท่ีมีอิทธิผลในสังคม 

3.4 ชอบมีกิจกรรม (Activity) หมายถึง การมีความวองไว 
ตื่นตัว มีความตองการจะทํากิจกรรมอยูเสมอ 

3.5 ชอบแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement seeking) หมายถึง 
การชอบส่ิงแวดลอมท่ีมีความทาทาย 

3.6 มีอารมณดานบวก (Positive emotions) หมายถึง การมี
ความสนุกสนาน มีความสุข มีความหวังและมองโลกในแงดี 
  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนต่ําสุดในบุคลิกภาพแบบนี้คือ ผูท่ีมีลักษณะเก็บตัว 
หมายถึงผูท่ีชอบความมีอิสระ ม่ันคงและชอบทํากิจกรรมคนเดียว อาชีพท่ีมีลักษณะพื้นฐานดังกลาวคือ 
ผูจัดการฝายผลิต นักฟสิกส นักวิทยาศาสตร  
  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูงสุดในบุคลิกภาพแบบนี้คือ ผูท่ีมีลักษณะท่ีแสดงตัว 
หมายถึง ผูท่ีมีแนวโนมท่ีจะเปนผูนํา มีความเปนมิตร ชอบการแสดงออกตอหนาบุคคลอ่ืน อาชีพท่ีมีลักษณะ
พื้นฐานดังกลาวคือ พนักงานขาย นักการเมือง นักสังคมศาสตร 
 

ตารางท่ี 2.10 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบเปดเผย  
 

บุคลิกภาพแบบเปดเผย ลักษณะผูท่ีไดคะแนนต่าํ ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูง 
ความอบอุน  ไวตวั เปนพิธีการ เปนมิตรและสนิทสนม 
ชอบอยูรวมกบัผูอ่ืน ไมชอบเขาสังคม ชอบการเขาสังคม 
แสดงออกตรงไปตรงมา  ชอบอยูเบ้ืองหลัง ชอบแสดงออก เปนผูนํา 
ชอบมีกิจกรรม  ทํากิจกรรมอยางไมเรงรีบ ทํากิจกรรมอยางกระฉับกระเฉง 
ชอบแสวงหาความต่ืนเตน  ไมคอยตองการความต่ืนเตน ชอบความต่ืนเตน ทาทาย 
มีอารมณดานบวก  ไมคอยราเริง ราเริง มองโลกในแงด ี
ท่ีมา: McCrae and Costa. Quoted in Howard and Howard; 2001: 405. 
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4. บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึง เปนผูท่ีมีความวิตก
กังวล (Anxiety) โกรธงาย (Anger) ทอแท (Discouragement) การคํานึงถึงแตตนเอง (Self conciousness) 
มีความกระตุนรุนแรง (Impulsiveness) และอารมณเปราะบาง (Vulnerability)  

4.1 มีความวิตกกังวล (Anxiety) หมายถึง การมีความวาวุน
หวาดกลัว มีความตึงเครียดและกระสับกระสาย 

4.2 โกรธงาย (Anger) หมายถึง การมีลักษณะท่ีบงช้ีถึงความ
โกรธและมีภาวะที่เกี่ยวของเชน ความหงุดหงิดและความขุนเคือง 

4.3 ทอแท (Discouragement) หมายถึง การมีความรูสึกผิด
เศรา ส้ินหวังและวาเหว เปนผูท่ีมีความทอแทงาย 

4.4 คํานึงถึงแตตนเอง (Self conciousness) หมายถึง การมี
อารมณและมีความรูสึกเต็มไปดวยความละอาย รูสึกไมสบายใจท่ีมีผูอ่ืนอยูรอบขาง รูสึกตํ่าตอย รูสึกอาย
และรูสึกกังวลเม่ือเขาสังคม 

4.5 มีความกระตุนรุนแรง (Impulsiveness) หมายถึง การ
ไมสามารถที่จะควบคุมแรงกระตุนและความตองการของตนเองได 

4.6 อารมณเปราะบาง (Vulnerability) หมายถึง การมีความ
ออนแอตอความเครียดไมสามารถเผชิญกับความเครียดได ตองพึ่งพาผูอ่ืนอยูเสมอ ไมสามารถจัดการกับ
สถานการณฉุกเฉินท่ีเกิดข้ึนได 
  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนต่ําสุดในบุคลิกภาพแบบนี้คือ เปนผูท่ีมีลักษณะยืดหยุน 
หมายถึง ผูท่ีมีแนวโนมของระดับความมีเหตุผลมากกวาคนสวนใหญ ผูท่ีมีระดับของความยืดหยุนมาก
จะรูสึกกังวลใจตอส่ิงเราเพียงเล็กนอยจากสภาพแวดลอมรอบกาย และจะรูสึกกังวลใจตอเม่ือมีส่ิงเรา
ท่ีมีปริมาณมากพอ ลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้มีคุณคาสําคัญในบางบทบาทของสังคมเชน ผูควบคุมการ 
จราจรทางอากาศ นักบินสอดแนมของกองทัพ ผูจัดการทางการเงิน และวิศวกร 
  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูงสุดในบุคลิกภาพแบบนี้คือ ผูท่ีมีปฏิกิริยาโตตอบ
ทันทีตอส่ิงเรา หมายถึง ผูท่ีมีความหวั่นไหวทางอารมณมากกวาคนสวนใหญ จากการศึกษาพบวาบุคคล
เหลานี้มีความพึงพอใจตอชีวิตนอยกวาคนท่ัวไป และพบวาผูท่ีมีความรูและมีระดับการศึกษาสูงจะมีความ
หวั่นไหวทางอารมณท่ีอยูในระดับสูงและเปนอุปสรรคตอการทํางานได ลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้คือ 
นักสังคมสังเคราะห นักวิชาการ ผูทําหนาท่ีใหบริการลูกคา  
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ตารางท่ี 2.11 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพหวั่นไหว  
 

บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว ลักษณะผูท่ีไดคะแนนต่าํ ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูง 
วิตกกังวล สงบ วิตกกังวล 
โกรธ โกรธชา โกรธเร็ว 
ทอแท  ทอแทยาก ทอแทงาย 
การคํานึงถึงแตตนเอง  รูสึกอึดอัดยาก รูสึกอึดอัดงาย 
มีความกระตุนรุนแรง  ทนตอส่ิงท่ีมากระตุนได ถูกยั่วยุไดงาย 
อารมณเปราะบาง  เผชิญความเครียดไดด ี รับมือกับความเครียดอยางลําบาก 
ท่ีมา: McCrae and Costa. Quoted in Howard and Howard; 2001: 407. 
 

5. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) หมายถึง 
เปนคนชางฝน (Fantacy) มีความสุนทรี (Aesthetics) ชอบเปดเผยความรูสึก (Feelings) ชอบการปฏิบัติ 
(Actions) การมีความคิดสรางสรรค (Ideas) การยอมรับคานิยม (Values)  

5.1 เปนคนชางฝน (Fantacy) หมายถึง การมีจินตนาการและ
ความฝน มีความคิดสรางสรรค 

5.2 สุนทรี (Aesthetics) หมายถึง การมีความรูสึกหวั่นไหวกับ
งานและช่ืนชมความงดงามในศิลปะ บทกวี 

5.3 เปดเผยความรูสึก (Feelings) หมายถึง การเปนผูท่ีรับรู
อารมณและความรูสึกภายในตนเอง 

5.4 การปฏิบัติ (Actions) หมายถึง การท่ีพรอมจะลองทํา
กิจกรรมใหม ๆ ชอบความแปลกใหมทาทาย 

5.5 การมีความคิด (Ideas) หมายถึง การมีความคิดท่ีจะเปด 
รับเหตุการณหรือประสบการณใหม ๆ  

5.6 ยอมรับคานิยม (Values) หมายถึง การยอมรับและมีความ
พรอมท่ีจะตรวจสอบคานิยมตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคม 
  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนตํ่าสุดในบุคลิกภาพแบบนี้ คือ การเปนนักอนุรักษ 
หมายถึง ผูท่ีมีความสนใจเปนอนุรักษนิยม ไมชอบการเปล่ียนแปลง รูสึกสบายใจเม่ือไดอยูกับครอบครัว
หรือบุคคลท่ีรูจัก อาชีพท่ีมีพื้นฐานลักษณะดังกลาวคือ ผูจัดการทางการเงิน ผูปฏิบัติงานประจํา ผูจัดการ
โครงการ นักวิทยาศาสตรประยุกต 
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  ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูงสุดในบุคลิกภาพแบบนี้ คือ การเปนนักสํารวจ 
หมายถึง ผูท่ีมีความสนใจกวาง หลงใหลไปกับประสบการณแปลกใหม หรือนวตกรรมใหม ๆ หรือมี
ลักษณะเสรีนิยม อาชีพท่ีมีพื้นฐานลักษณะดังกลาวคือ สถาปนิก ศิลปน นักบริหาร ตัวแทนแลกเปล่ียน
และนักวิทยาศาสตร 
 
ตารางท่ี 2.12 ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพเปดรับประสบการณ 
 

บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ 

ลักษณะผูท่ีไดคะแนนต่าํ ลักษณะผูท่ีไดคะแนนสูง 

การเปนคนชางฝน ใหความสําคัญกับปจจุบัน มีจินตนาการ ชางฝน 
การซาบซ้ึงในความงาม ไมสนใจในศิลปะ ซาบซ้ึงในศิลปะ 
การเปดเผยความรูสึก  เพิกเฉยไมสนใจตอความรูสึกตาง ๆ  เห็นคุณคาของอารมณดานตาง ๆ  
การปฏิบัติ  ชอบทําในส่ิงเคยชิน ชอบความหลากหลาย ลองส่ิงใหม ๆ  
การมีความคิด  เนนการใชเหตุผลในมุมมองแคบ เนนการใชเหตุผลในมุมมองกวาง 
ยอมรับคานิยม  ไมยอมรับคานิยมใหม ๆ  พรอมท่ีจะตรวจสอบคานิยมตาง ๆ  
ท่ีมา: McCrae and Costa. Quoted in Howard and Howard; 2001: 407. 
 

1.4 เคร่ืองมือในการวัดบุคลิกภาพ 5 มิติ 
 เคร่ืองมือในการวัดบุคลิกภาพ สามารถวัดไดโดยวิธี เชน 

1. วิธี Projective test จะเปนการใหบุคคลท่ีถูกวดัมองดูภาพ (Picture or abstract 
image or photo) แลวใหบรรยายหรือบอกวาเขาเห็นอะไรจากภาพนั้น เหตุผลเบ้ืองตนของหลักวิธีนี้ คือ 
ความคิดท่ีวาคนจะมีการตอบสนองท่ีสะทอนใหเห็นบุคลิกภาพคน ๆ นั้นได 

2. วิธี Bahavioral measures เปนการประเมินบุคลิกภาพโดยการสังเกตท่ี
พฤติกรรมท่ีบุคคลผูนั้นแสดงออกในสถานการณท่ีกําหนดไว เชน สังเกตดูพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีแสดงออก
ในเวลาประชุมงาน หรือในเวลามอบหมายงานใหลูกนอง 

3. วิธี Self-report questionnaires จะใหผูถูกวัดทําการตอบชุดแบบคําถาม
ในแบบสอบถามวา เห็นดวย/ไมเห็นดวย หรือถูก/ผิด ชุดแบบสอบถามท่ีมีช่ือเสียงในปจจุบันคือ 

3.1 The Neo Personality Invertory ซ่ึงไดจัดบุคลิกภาพของ
คนไว 5 กลุม เรียกวา the big five dimension of personality 
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3.2 The Myer-Briggs type Indicators (MBTI) ซ่ึงเปนผลงาน
ท่ี Katherine Briggs และลูกสาว IsabelBriggs ท่ีไดพัฒนาตัววัดบุคลิกภาพข้ึนมา โดยใชแนวคิดของ 
CarlJung เปนพื้นฐาน 
 แนวคิดทฤษฏีของ McCrae and Costa เปนท่ียอมรับอยางกวางขวางและเปนท่ีนิยมในการ
นําไปใช เนื่องจากมีความสอดคลองกับบุคลิกภาพท่ีคอนขางครอบคลุม ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัย
จึงไดนําแบบวัดนี้มาดัดแปลงเปนเคร่ืองมือในการวัดบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพ 
 แบบวัดบุคลิกภาพ 5 มิติ (NEO-FFI Questionairs) 9 มี60 ขอถาม เปนเคร่ืองมือท่ีวัดบุคลิกภาพ
ท้ัง 5 ลักษณะ ไดแก บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
(Concientiousness) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neurosicm) 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) โดยมีบุคลิกภาพ 5 ลักษณะ แตละลักษณะ
จะมีขอถามอยางละ 12 ขอถามรวมเปน 60 ขอถาม ขอถามเชิงบวกจํานวน 32 ขอ ขอถามเชิงลบจํานวน 
27 ขอ คําตอบใหเลือกในลักษณะประเมินคาเปนชวงระดับ 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเกร์ิต (Likert Scale) 
คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
 ตัวอยางขอถามแบบวัดบุคลิกภาพเชน 

1. บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness)  
1) ทานพยายามใหเกียรติตอทุกคนท่ีทานพบ 
2) บอยคร้ังท่ีทานมีเร่ืองโตแยงกับคนในครอบครัวหรือเพื่อน

รวมงาน 
2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Concientiousness)  

1) ทานเก็บรักษาของสวนตัวใหสะอาดและเรียบรอยอยูเสมอ 
2) ทานไมใชคนทําอะไรเปนระบบแบบแผน 

3. บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion)  
1) ทานชอบท่ีมีผูคนอยูรอบ ๆ ตัวทาน 
2) ปกติแลวทานชอบทํางานตามลําพัง 

4. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neurosicm)  
1) ทานไมใชคนชางวิตกกังวล 
2) บอยคร้ังท่ีทานรูสึกวาทานตํ่าตอยกวาผูอ่ืน 

5. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience)  
1) ทานไมชอบเสียเวลาในส่ิงท่ีเปนไปไมได 
2) ทานมีวิธีการแกปญหาดวยวิธีท่ีพบจากศิลปะหรือในธรรมชาติ 
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สวนท่ี 2 แนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง 
 

2.1 ความหมายของความขัดแยงและการจัดการความขัดแยง 
 Carrell, Jennings andHeavrin30 ความขัดแยง คือ การที่บุคคล 2 คน มีความคิดเห็นไมตรงกัน
ในเปาหมาย ทําใหเกิดการขัดขวางอีกฝายตอการบรรลุเปาหมายของตนเอง 
 Thomas and Kilmann5 กลาววา ความขัดแยงหมายถึงกระบวนการท่ีเกิดจากความคับของใจ 
เม่ือมีการรับรูวาบุคคลอ่ืนไมทําตามความตองการหรือเปาหมายของตนท่ีวางไว 
 Greenberg and Baron17 กลาววา ความขัดแยงวาเปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือ
กลุมรับรูวาบุคคลอ่ืนหรือกลุมอ่ืนไดปฏิบัติอยางใดอยางหน่ึงซ่ึงจะสงผลเสียในทางลบ หรือสรางความ
ไมเทาเทียมกันใหเกิดข้ึนตอความตองการหรือผลประโยชนของตน 
 Schermerhorn, Hunt and Osborn31 กลาววา ความขัดแยงเกิดข้ึนเม่ือความเห็นของฝายใด
ฝายหนึ่งหรือท้ังสองฝายไมตรงกัน หรืออารมณของฝายหนึ่งฝายใดท่ีเปนปรปกษตอกัน  
 Robbin32 กลาววา ความขัดแยงคือกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือฝาย
ใดฝายหนึ่งรับรูวาฝายตรงขามมีความรูสึกท่ีตรงกันขามกับส่ิงท่ีบุคคลเหลานั้นตองการ 
 Nelson and Quick33 กลาววา ความขัดแยงหมายถึง สถานการณใด ๆ ก็ตามท่ีความไม
เทาเทียมกันของเปาหมาย ทัศนคติ และอารมณ หรือพฤติกรรม นําไปสูความไมลงรอยกัน  
 Gordon34 กลาววา ความขัดแยงเปนเร่ืองของความไมลงรอยกันหรือการตอสูระหวาง 2 ฝาย
ข้ึนไป ซ่ึงเกิดข้ึนจากความไมเทาเทียมกันทางอิทธิพลและรวมถึงความแตกตางทางอํานาจของแตละฝาย 
 Lewicki35 ไดนิยามความขัดแยงวา คือความไมลงรอยหรือความตรงกันขามกันอยางรุนแรง 
อันสืบเนื่องมากจากผลประโยชนหรือแนวคิด ซ่ึงรวมถึงการรับรูท่ีสวนทางกันของผลประโยชน หรือ
ความเช่ือท่ีวาความปรารถนาในปจจุบันของแตละฝายไมสามารถบรรลุไดพรอมกัน 
 โดยสรุปความขัดแยงคือ การที่บุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความไมเขาใจในตนเองและผูอ่ืน 
มีความรูสึกไมพึงพอใจหรือขับของใจท่ีจะปฏิบัติงานรวมกันจึงแสดงออกในทางท่ีเปนปฏิปกษตอกัน 
ซ่ึงสืบเนื่องมาจากอารมณ ความรูสึกนึกคิด ความตองการ ผลประโยชนการใชอํานาจหนาท่ีตาง ๆ ขัดกัน 
เม่ือความขัดแยงเกิดข้ึนจึงตองมีการจัดการความขัดแยงเพื่อใหการดําเนินกิจการตาง ๆ บรรลุวิสัยทัศน
ขององคกร จากการศึกษาความหมายของนักวิชาการหลาย ๆ ทานสามารถสรุปไดวา การจัดการความ
ขัดแยง คือ การทําใหบุคลากรปรับเปล่ียนแนวความคิดจากเร่ืองสวนตัวมาเปนเร่ืองสวนรวม โดยการ
ใหคํานึงถึงผลกระทบและความสําเร็จตอองคกรเปนหลักสําคัญ โดยอาจมีการใชเทคนิคตาง ๆ เชน การ
เจรจาตอรอง การรวมกันแกปญหา โดยทําใหเกิดความพึงพอใจตอบุคคลท้ัง 2 ฝาย ใหมากท่ีสุด 
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2.2 แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับการจัดการความขัดแยง 
 สุพานี สฤษฏพานิชย29 ไดแบงวิวฒันาการในแนวคิดเกีย่วกบัความขัดแยงแนวคิดเกีย่วกบั
ความขัดแยงอาจจัดไดเปน 3 ชวง คือ 

1. ยุคต้ังเดิม (The traditional view) กอนป ค.ศ.1940 ชวงนี้มีความเช่ือวา
ความขัดแยงเปนเร่ืองท่ีไมดีเปนส่ิงพึงหลีกเล่ียง ไมกอใหเกิดประโยชนตอองคกร 

2. ยุคมนุษยสัมพันธ (The human relation view) ปลาย ค.ศ.1940-กลาง ค.ศ. 
1970 เช่ือวาความขัดแยงเปนเร่ืองธรรมชาติของการทํางานท่ีคนมาทํางานรวมกันยอมมีความคิดเห็นท่ี
แตกตางกันได เพราะคนมีความแตกตางกันและความขัดแยงอาจเปนประโยชนหรือมีคุณคาตอองคกร
ได โดยตองทําความเขาใจในความขัดแยงและควบคุมใหอยูในระดับท่ีเปนประโยชน หรือทําการแกไข
ใหเหมาะสม 

3. ยุคปฏิสัมพันธ (The interactionist view) ค.ศ.1970-ปจจุบัน ยุคนี้มี
แนวคิดท่ีสําคัญ คือ 

3.1 ความขัดแยงเปนส่ิงจําเปน เพราะความขัดแยงมักนําไป 
สูการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงจะนําไปสูการปรับตัว การปรับตัวจะทําใหองคกรเจริญเติบโต และ
อยูรอด 
 
 

 
 

แผนภูมิท่ี 2.2 การปรับตัวตอความขัดแยง 
ท่ีมา: Robbin, SP. Organization Behavior: Concepts, Controversies and Application. 10thed. Englewood  

 Cliffs NY: Prentice-Hall Inc; 2003: 178. 
 

3.2 ผูบริหารมีหนาท่ีตองกระตุนใหเกิดความขัดแยงและมี
หนาท่ีแกไขปญหาความขัดแยง ถาเปนความขัดแยงท่ีรุนแรงนั่นคือ ผูบริหารมีหนาท่ีบริหารความขัดแยง
เพื่อใชประโยชนจากความขัดแยงท่ีเหมาะสมโดยการ 

1) เพ่ิมความขัดแยง ถาไมมีความขัดแยง หรือมีความ
ขัดแยงนอย 

2) ลดความขัดแยง ถาความขัดแยงนั้นมีมากเกินไป
เพื่อใหความขัดแยงอยูในระดับ/ชวงที่เหมาะสม ดังแผนภูมิท่ี 2.3 

ความขัดแยง    การเปลี่ยนแปลง    การปรับตัว    การเจริญเติบโต  อยูรอดได 
Conflic     Change     Adaptation    Growth& Survival 
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แผนภูมิท่ี 2.3 ระดับความขัดแยงท่ีเหมาะสม 
ท่ีมา: Robbin, SP.Organization Behavior: Concepts, Controversies and Application. 10thed. Englewood  

 Cliffs NY: Prentice-Hall Inc; 2003: 230. 
 

 ถาไมมีความขัดแยงหรือมีนอยจนเกินไปเพราะกลุมอาจมีแรงยึดเหนี่ยงท่ีสูง จะทําใหกลุม
มีความเฉ่ือยชาหยุดอยูกับท่ี หรือขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค แตถากลุมมีความขัดแยงมากเกินไปกลุม
ก็จะระสํ่าระสาย แตกแยก ไมมีความสามัคคี ไมมีความรวมมือ ทําใหเกิดผลเสียอยางมากตอองคกร ดังนั้น
ผูบริหารจะตองบริหารความขัดแยงใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมไมมากจนเกินไปและไมนอยจนเกินไป 
จึงจะทําใหองคกรมีความคิดสรางสรรค มีการพัฒนาจึงสามารถแขงขันและอยูรอดได 
 

  แนวคิดการจัดการความขัดแยง 
1. แนวคิดของคารล มากซ (Karl Marx) เช่ือวาความขัดแยงและการเปล่ียน-

แปลงเปนของคูกัน ซ่ึงเกิดข้ึนเปนสภาพปกติของสังคม โดยความขัดแยงเร่ิมท่ีเศรษฐกิจซ่ึงหลีกเล่ียง
ไดยาก แลวจะนําไปสูความขัดแยงทางสังคม การวิเคราะหของคารล มากซใชความขัดแยงเปนเคร่ืองมือ
ในการวิเคราะหสังคม โดยอยูบนพื้นฐานของการศึกษาความขัดแยงทางเศรษฐกิจ ทฤษฏีความขัดแยง
ของคารล มากซ ไดอธิบายวาสังคมเปนอยางไร และมีแนวทางในการเปล่ียนสังคมอยางไร36 

ความขัดแยงท่ีเหมาะสม ความขัดแยงมากเกินไป 

สูง 

กลาง

ตํ่า 

ตํ่า ระดับความขัดแยง สูง 

ประสิทธิภาพ 
ขององคกร 
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2. แนวคิดของแมกซเวเบอร (Max Weber) มีแนวคิดวาความขัดแยงในผล 
ประโยชนระหวางบุคคลเกิดไดทุกที่ โดยเกิดจากการกระทําของบุคคลท่ีตองการบรรลุเปาหมายและ
เกิดปะทะกับอีกฝายหน่ึง ซ่ึงความขัดแยงเปนผลมาจากการท่ีมีทรัพยากรหรือรางวัลทีจํากัด ทําใหเกิด
การแขงขัน36 

3. แนวคิดของยอรจ ซิมเมล (Georg Simmel) มีแนวคิดวาความขัดแยงเปน
ปฏิสัมพันธท่ีเกิดในกลุมสมาชิกท่ีมีความสัมพันธกัน โดยเช่ือวาความขัดแยงระหวาง 2 ฝาย แสดงให
เห็นลักษณะความสัมพันธท่ีเปนผลจากการที่มีความรูสึกเขาขางตนเองมากกวาเขาขางฝายอ่ืน ความ
ขัดแยงมีอยูทุกองคกร ผลของความขัดแยงท่ีจะเกิดข้ึนคือจะเกิดความกลมเกลียวภายในกลุม แตความ
กลมเกลียวนั้นก็จะเปนตนเหตุของความขัดแยงไดดวย36 

4. แนวคิดของมอสคา (Mosca) เช่ือวาความขัดแยงในสังคมเปนเร่ืองปกติ
เกิดข้ึนเองไมสามารถหลีกเล่ียงได ความขัดแยงทําใหเกิดความกาวหนา เปนระเบียบ และเสรีภาพ ซ่ึงมี
ความแตกตางไปจาก คารล มากซ ท่ีมอสคาเห็นวาความขัดแยงจะเกิดหลังจากการดิ้นรนหลุดพนความ
ตองการทางดานเศรษฐกิจบรรลุผลแลว จากนั้นคนจะด้ินรนเพื่ออํานาจในภายหลัง ซ่ึงจะนําไปสูความ
ขัดแยง36 

 
  ประเภทของความขัดแยง 
  พรนพ พุกกะพันธ36 ความขัดแยงอาจแบงไดหลายลักษณะ คือ 

1. แบงตามผลท่ีมีตอองคกร 
1.1 Funtional conflict เปนความขัดแยงท่ีเปนประโยชนกับ

องคกร ทําใหองคกรเกิดความรอบคอบ ไมเฉ่ือยชา มีความคิดสรางสรรคใหม ๆ  
1.2 Dysfuntional conflict เปนความขัดแยงท่ีทําใหองคกร

เสียหาย กอใหเกิดผลลบตอองคกร ทําใหเกิดการแตกแยก ทําลายความสามัคคี บรรยากาศในการ
ทํางานรวมกัน 

2. แบงตามเปาหมายของความขัดแยง 
2.1 ความขัดแยงเร่ืองงาน (Task conflict) ในการทํางานนั้น

อาจจะมีวัตถุประสงคท่ีตางกัน หรือมีความคิดเห็นในเร่ืองงานท่ีแตกตางกันหรือกรณีท่ีงานตองข้ึนอยู
ดวยกัน ตองรอกัน จึงทําใหเกิดความขัดแยงได 

2.2 ความขัดแยงเร่ืองความสัมพันธ (Relationshipconflict) 
มนุษยมีอาจมีความสัมพันธท่ีไมดีตอกันได เนื่องมาจากสาเหตุหลาย ๆ อยางเชน ความเขาใจผิดกัน ทํา
ใหมีทัศนคติและความสัมพันธท่ีไมดี 
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2.3 ความขัดแยงเร่ืองกระบวนการ (Processconflict) ความ
ขัดแยงในเร่ืองวิธีการทํางานหรือการกระทําท่ีแตกตางกันแมจะมีเปาหมายอยางเดียวกัน 

3. แบงตามประเด็น (Issues) ของความขัดแยง 
3.1 Goal conflict เปนความขัดแยงในเปาหมายท่ีตางกัน  
3.2 Cognitive conflict เปนความคิดเห็นหรือความเช่ือท่ี

แตกตางกัน  
3.3 Afective conflict เปนความรูสึก อารมณท่ีตางกัน ความ 

ชอบท่ีแตกตางกัน  
3.4 Behavioral conflict เปนพฤติกรรมหรือการกระทํา การ

แสดงออกท่ีแตกตางกัน  
4. ความขัดแยงในเชิงบุคคล กลุม หรือองคกร 

4.1 ความขัดแยงภายในตัวบุคคล เชน บางทีก็รักนอง บางที
ก็เกลียดหรืออยากสวยแตก็ชอบกิน 

4.2 ความขัดแยงระหวางบุคคล เชน ความขัดแยงของนาย ก 
กับ นาย ข 

4.3 ความขัดแยงระหวางบุคคลและกลุม เชน ความขัดแยง
ระหวางนายสมกับแผนกการเงิน 

4.4 ความขัดแยงระหวางกลุม เชน ความขัดแยงระหวางฝาย
ผลิตกับฝายการตลาด จากการศึกษาพบวาเวลามีความขัดแยงระหวางกลุมเกิดข้ึน พฤติกรรมตาง ๆ ภายใน
กลุมจะมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเหลานี้ คือ 

1) กลุมจะมีแรงยึดเหนี่ยวตอกันมากข้ึน 
2) พฤติกรรมกลุมจะมุงสูผลงานมากข้ึน 
3) สมาชิกจะมีความจงรักภักดีตอกลุมมากข้ึน 
4) สมาชิกจะยอมรับในผูนําในแบบส่ังการเผด็จการ

มากข้ึน นอกจากนั้นแลวทัศนคติของสมาชิกจะมีความรูสึกวาเปนเรา และอีกฝายเปนพวกเขา โดยจะมี
การรับรูในเชิงลบ (Negative sterotypes) ตอกลุมตรงขามดวย 

4.5 ความขัดแยงระหวางองคกร โดยมากมักจะเปนองคกร
ท่ีเปนคูแขงขันกันและเปนท่ีคาดหวังวาพนักงานของกิจการนั้น ๆ ตองมีความรูสึกเชนนี้ดวย เชน ถา
ทํางานท่ีบริษัท ไทยนํ้าทิพย (โคก) พนักงานตองไมดื่มเปปซ่ี เปนตน 
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5. ทิศทางความขัดแยง อาจจะเกิดข้ึนได 2 ทิศทางหลัก ๆ คือ 
5.1 ทิศทางทางแนวราบ (Horizontal conflict) จะเปนความ

ขัดแยงของคนในระดับเดียวกัน เชน ผูจัดการฝายขายขัดแยงกับผูจัดการฝายวิจัยพัฒนา ซ่ึงทําใหเกิดปญหา
ตามมาคือ การไมประสานงานกัน 

5.2 ทิศทางในแนวด่ิง (Vertical conflict) เปนความขัดแยง
ท่ีเกิดข้ึนกับคนท่ีตางระดับการบังคับบัญชา เชน ความขัดแยงระหวางผูจัดการแผนกบัญชีกับพนักงาน
บัญชี ซ่ึงถาเปนความขัดแยงแบบน้ีผูใตบังคับบัญชามักจะตองเก็บกดปญหาไว เวนแตองคกรจะมีระบบ
การรองทุกขท่ีชัดเจนทําใหเขาสามารถรองเรียนปญหาไปตามกฏระเบียบท่ีกําหนด 

5.3 ทิศทางในแนวทแยง (Diagonal conflict) จะเปนความขัดแยง
ของคนขามสายงานและขามระดับ เชน ความขัดแยงของฝายใหคําแนะนําปรึกษาและฝายปฏิบัติการ 
 

  ลักษณะความขัดแยง 
  Thomas37 แบงความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนกับบุคคลออกเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ความขัดแยงภายในบุคคล (Intrapersonal conflict) เปนลักษณะความ
ขัดแยงท่ีเกิดข้ึนภายในตัวบุคคล เม่ือบุคคลจําเปนตองตัดสินใจเลือกบทบาทใดบทบาทหน่ึงหรือตอง
ตัดสินใจในเร่ืองท่ีขาดขอมูลขาวสารท่ีจําเปนตอการตัดสินใจ ทําใหเกิดความไมแนใจวาเขาถูกคาดหมาย
ใหปฏิบัติอะไร หรือเม่ือบุคคลถูกคาดหมายวาตองปฏิบัติไดมากกวาท่ีเขามีความรูสึกวาสามารถปฏิบัติ
ได38 

2. ความขัดแยงระหวางบุคคล (Interpersonal conflict) เปนความขัดแยงท่ี
เกิดข้ึนระหวางบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไป ท่ีมีความแตกตางกันในคานิยม ความเช่ือ เปาหมาย การรับสง
ขอมูลขาวสารที่ผิดพลาดบิดเบือน หรือความคาดหวังท่ีแตกตางกัน 

3. ความขัดแยงระหวางกลุม (Intergroup conflict) เปนความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน
ระหวางกลุมต้ังแตสองกลุมข้ึนไป เม่ือกลุมมีเปาหมายท่ีแตกตางกันจึงทําใหมีการแขงขันกันระหวาง
กลุมซ่ึงแบงแยกความแตกตางระหวางกลุม 
 

  ความขัดแยงในวิชาชีพการพยาบาลเกิดข้ึนจากหลายสาเหตุ Kramer 
Schmalenberg39 ไดทําการศึกษาสาเหตุของความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในวิชาชีพพยาบาลเปน 8 ประเภทคือ 

1. ความขัดแยงระหวางวิชาชีพกับระบบราชการ (Professional bureaucratic 
conflict) เกิดจากคานิยมทางวิชาชีพตรงกันขามกับคานิยมของระบบราชการและความคาดหวังของสถาบัน40 

มักพบในผูท่ีจบการศึกษาใหม ๆ  เนื่องจากไดรับการสอนใหมีอิสระในการตัดสินใจ ตามหลักวิทยาศาสตร
และหลักการทางวิชาชีพ แตในการปฏิบัติงานจริงตองยึดถือคานิยมทางราชการเปนหลัก41 ระบบราชการ
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มีระบบบริหารการแบงหนาท่ีการปฏิบัติงานตามนโยบาย มีลักษณะการบังคับบัญชาเปนไปตามลําดับ
ข้ัน คํานึงถึงความตองการของวชิาชีพอ่ืนในองคกร ทําใหพยาบาลผูสําเร็จการศึกษาใหมเกิดความสงสัย
จนเกิดเปนความขัดแยงข้ึน โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวยท่ีเปนผูบริหารระดับกลางตองปฏิบัติงานตาม
นโยบายขององคกรและเปาหมายของวิชาชีพ ในอนาคตถาองคกรมีระบบการบริหารจัดการท่ีเอ้ืออํานวย
ตอการปฏิบัติงานโดยใหอิสระทางวิชาชีพนั้น ความขัดแยงระหวางวิชาชีพและระบบราชการก็จะ
นอยลง42 

2. ความขัดแยงของวิธีการและเปาหมาย (Means-goal conflict) เม่ือบุคคล
ไมสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว เนื่องจากวิธีการทํางานขององคกรท่ีไมเอ้ืออํานวย  

3. ความขัดแยงท่ีเกิดจากชองวางของความสามารถของบุคคลแตละคน 
(Personal compretencygapconflict) เกิดข้ึนเม่ือพยาบาลรูสึกวาตนเองขาดความรูและทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ไมสามารถปฏิบัติงานไดตามความคาดหวังของตนเองและองคกร ทําใหเกิดความขัดแยง
วาตนเองไมมีความสามารถที่จะทํางานนั้น ๆ ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีองคกรไดกําหนดไว 

4. ความขัดแยงระหวางบทบาทท่ีคาดหวังของแพทยและพยาบาล (Doctor-
nurse differential delf-other role expectation conflict) เกิดจากการคาดหวังในบทบาทท่ีแตกตางกัน ฝาย
หนึ่งมีการรับรูและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง แตอีกฝายตองการใหปฏิบัติตามความตองการ
และความคาดหวังของตนเอง ซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทของอีกฝายหนึ่งในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงความขัดแยงลักษณะนี้พบไดคอนขางบอยเนื่องจากแพทยและพยาบาลมีเปาหมายเดียวกันในการดูแล
รักษาผูปวย ตองพึ่งพาซ่ึงกันและกัน และพยาบาลเร่ิมมีบทบาทมากข้ึน แตแพทยบางคนยังมองพยาบาล
วิชาชีพเปนเพียงผูปฏิบัติตามคําส่ังของตน สาเหตุอีกประการหนึ่งคือแพทยไมเขาใจหนาท่ีและเปาหมาย
การพยาบาล พยาบาลก็ไมทราบขอบเขตความรับผิดชอบของแพทย แพทยและพยาบาลตางก็มีคานิยม
ท่ีแตกตางกัน ทําใหมองปญหาของผูปวยแตกตางกันออกไป43 

5. ความขัดแยงระหวางบทบาทท่ีคาดหวังระหวางพยาบาลกับพยาบาล 
(Nurse-nursedifferential delf-other role expectation conflict) เกิดข้ึนจากความแตกตางกันของ
ความคิดหรือ ความเช่ือในวิชาชีพ ความขัดแยงแบบนี้อาจจะเกิดข้ึนไดระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
ผูปฏิบัติงาน ทําใหขาดความเปนอิสระในการดูแลผูปวยทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความกดดันเนื่องจาก
หัวหนาหอผูปวยไดกําหนดการวางแผนการพยาบาลไว 

6. ความขัดแยงระหวางบทบาทท่ีคาดหวังของผูปวยกับพยาบาล (Patient-
nursedifferential delf-other role expectation conflict) เม่ือผูปวยและพยาบาลมีความคาดหวังในบทบาท
ท่ีแตกตางกัน เปาหมายการพยาบาลไมตรงกันกับความคาดหวังของผูปวย ทําใหไมสามารถตอบสนอง
ความตองการของผูปวย Gardner and Wheeler44 ไดศึกษาพฤติกรรมการสงเสริมการพยาบาลตามการ
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รับรูของพยาบาลและผูปวยพบวา พยาบาลและผูปวยมีการเรียงลําดับความสําคัญของพฤติกรรมตามการ
รับรูท่ีแตกตางกัน เม่ือผูปวยพบพยาบาล ผูปวยตองการความม่ันใจวาจะไดรับการดูแลอยางดีเปนอันดับ
แรก ในขณะท่ีพยาบาลสนใจผูปวยสําคัญเปนอันดับแรก จะเห็นไดวาการเรียงลําดับความสําคัญท่ีแตกตาง
กันเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหเกิดความขัดแยง 

7. ความขัดแยงระหวางส่ิงท่ีตองการและส่ิงท่ีสามารถทําได (Experssive 
Instrumental conflict) เกิดข้ึนเม่ือตองเลือกปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง ระหวางส่ิงท่ีตองการจะทํากับส่ิงท่ี
ผูอ่ืนตองการใหทํา ส่ิงท่ีพยาบาลตองปฏิบัติในการดูแลผูปวยกับความตองการของผูปวยเชน ผูปวยใน
ระยะสุดทายของชีวิตไมสามารถหายใจดวยตนเองได ตองการใชเคร่ืองชวยหายใจ แตญาติผูปวยไม
ตองการใชเคร่ืองชวยหายใจ ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกขัดแยงท่ีจะเลือกทําอยางใดอยางหนึ่ง 

8. ความขัดแยงในบทบาท (Competing roles conflict) เปนความขัดแยงท่ี
เกิดข้ึนเม่ือตองปฏิบัติบทบาทหลายบทบาทในการปฏิบัติงาน การที่พยาบาลปฏิบัติงานหลายบทบาทนั้น 
อาจทําใหเกิดความขัดแยงได Katz and Kahn45ไดแบงความขัดแยงในบทบาทออกเปน 6 ชนิดคือ 

8.1 ความขัดแยงระหวางบุคคล เกิดข้ึนเนื่องจากผูใตบังคับ-
บัญชาไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามท่ีผูบังคับบัญชาคาดหวัง 

8.2 ความขัดแยงระหวางบทบาทกับบุคคล เกิดข้ึนเม่ือผูปฏิบัติ-
งานไมตองการปฏิบัติตามวิธีการปฏิบัติท่ีไดกําหนดเอาไวแลว เนื่องจากตระหนักถึงผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน 

8.3 ความขัดแยงระหวางบทบาท เกิดจากพยาบาลวิชาชีพมี
บทบาทหนาท่ีตองปฏิบัติในเวลาเดียวกันหลาย ๆ บทบาทท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเปนบทบาทท่ีไมใชความ
ตองการที่แทจริง 

8.4 ความขัดแยงระหวางบทบาทกับคานิยมสวนบุคคล เกิด 
ข้ึนเม่ือบุคคลตองปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีหนวยงานไดกําหนดไวซ่ึงขัดกับคานิยมของตนเอง 

8.5 ความขัดแยงในบทบาทท่ีมากเกินไป เกิดข้ึนเม่ือพยาบาล
วิชาชีพตองปฏิบัติงานหลายบทบาทพรอม ๆ กันเม่ือไมสามารถปฏิบัติไดตามท่ีตนเองและผูอ่ืนคาดหวัง 

8.6 ความกํากวมในบทบาทหรือบทบาทท่ีไมชัดเจน เกิดข้ึน
เม่ือพยาบาลวิชาชีพไดรับขอมูลท่ีไมสมบูรณ ทําใหเกิดความไมแนใจวาส่ิงท่ีปฏิบัติเปนส่ิงท่ีถูกตองหรือ
ควรปฏิบัติหรือไมในการปฏิบัติงาน 
 
  กระบวนการความขัดแยง (Conflict process)  
  สุพานี สฤษฏพานิชย29 ไดแบงกระบวนการหรือข้ันตอนความขัดแยงท้ังหมด
มีอยู 5 ข้ันตอน คือ 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 39 

  ชวงท่ี 1 ชวงเริ่มท่ีจะมีความขัดแยง (Potential opposition) มีสาเหตุบาง 
อยางท่ีจะนําไปสูความขัดแยง 

1. ปญหาการส่ือสาร การติดตอส่ือสารภายในองคกรท่ีลาชา 
ตกหลนบิดเบือน ไมครบถวนหรือมีส่ิงรบกวนยอมทําใหเกิดปญหาความไมเขาใจกัน หรือทําใหเขาใจ
ไมตรงกัน 

2. ความกํากวมไมชัดเจน เชน 
2.1 ความคุมเครือในบาบาท ความไมชัดเจนในหนาท่ี

ความรับผิดชอบ ทําใหคนมักจะปฏิเสธงานหรือเกี่ยงงาน  
2.2 ความไมชัดเจนในการปฏิบัติตาง ๆ เชน การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไมมีหลักเกณฑท่ีชัดเจน 
3. เปาหมายงานท่ีเขากันไมได ในการทํางานแตละแผนกแต

ละฝายจะมีเปาหมายงานซ่ึงอาจจะขัดแยงกันได ถาทุกฝายตองการบรรลุเปาหมายสูงสุดของตนเอง โดย
ไมคํานึงถึงองคกรโดยรวม แตละแผนกแตละฝายจะมุงสรางอาณาจักรของตนเอง 

4. การแบงสรรทรัพยากร โดยปกติทรัพยากรมักมีจํากัด จะมี
บางฝายไดมาก บางฝายไดนอยจึงมีขอโตแยงกันในเร่ืองความจําเปน หลักเกณฑการจัดสรร เปนตน 

5. งานท่ีเกี่ยวของข้ึนอยูตอกัน ทําใหผลกระทบจากอีกฝาย
หนึ่งตองโยนไปยังอีกฝายหนึ่งดวย เชน งานท่ีลาชามาจากฝายกอนหนานี้ ก็ทําใหฝายนี้ไมสามารถทํางาน
ไดเสร็จทันตามกําหนดทําใหเกิดการโตแยง หรือโตเถียงกันตลอดจนมีการเขาไปยุงเกี่ยว (Interfere) 
ตอกันอยางหลีกเล่ียงไมได 
 
  การข้ึนอยูตอกันของงานนั้น อาจเกิดข้ึนได 3 ลักษณะใหญ ๆ คือ 

ก. งานตองตอเนื่องกัน (Sequential interdependence)  
 
  
 

 
แผนภูมิท่ี 2.4 งานท่ีมีลักษณะตอเนื่องกัน 
ท่ีมา: Thomas KW. Conflict and conflict management. In M. DunnetteHandbook of industrial and  

  organizational psychology. Chicago: Rand McNally; 1978: 655. 
 

กลุมงาน  A 
 

กลุมงาน  B 
 

กลุมงาน  C 
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  กระบวนการเชนนี้มักจะพบในโรงงานท่ัว ๆ ไป เชน จากวัตถุดิบคือไกสด 
จะผานการชําแหละ และผานไปยังงานแยกช้ินสวน และไปสูงานเสียบไม หรือจัดลงถาด หรือแพ็คเปน
สวน ๆ ตอไป 
 

ข. งานตองมารวมกัน (Pooled interdependence) นั่นคือกระบวนการยอย
หลายสวน ตองนํามาประกอบกนัในข้ันตอนท่ีจะรวมทรัพยากรท้ังแรงงาน และความสามารถตาง ๆ เขา
ดวยกัน เชน งานประกอบช้ินสวน (Assembly) จะตองรองานจากสวนประกอบยอย ๆ เขามาประกอบ
รวมกัน 
 

 
 
 
 
 
  
 

แผนภูมิท่ี 2.5 งานท่ีมีลักษณะตองมารวมกัน 
ท่ีมา: Thomas KW. Conflict and conflict management. In M. DunnetteHandbook of industrial and 

organizational psychology. Chicago: Rand McNally; 1978: 657. 
 

ค. งานตองยอนกลับไป-กลับมา (Reciprocal) คือกระบวนงานมีการยอนกลับ
ไปกลับมา เชน งานรักษาพยาบาลท่ีตองตรวจข้ันตนเสร็จแลวไปเจาะเลือดไดผลเสร็จตองกลับมาพบ
แพทยทานเดิมอีก หรือกรณีการลงทะเบียนเรียนของนักศึกษาท่ีนักศึกษาไปแจงเร่ืองท่ีฝายทะเบียนแลว
คอยไปจายเงินท่ีฝายการเงิน แลวคอยยอนกลับมาท่ีฝายทะเบียน ซ่ึงลักษณะงานแบบนี้มีโอกาสจะทําให
เกิดความขัดแยงไดมาก 
  คุณลักษณะสวนบุคคล เชน การรับรู คานิยม ทัศนคติและบุคลิกภาพท่ีแตกตาง
กัน ทําใหเกิดปญหาความขัดแยงระหวางกันได เชน บุคลิกภาพแบบแมคเคียเวลเลียนิซึม (Machiavellianis) 
มักจะกอใหเกิดปญหาในการทํางานรวมกับคนอ่ืน หรือคนบางคนมีปญหาในเชิงขาดทักษะในการส่ือสาร
ทําใหการส่ือสารไมสรางมิตรแตสรางศัตรู เพราะพูดจาไมเขาหูผูฟงคือไมใชปยวาจานั่นเอง 
 

กลุมงาน  X 

กลุมงาน  A 
 
กลุมงาน  B 
 

กลุมงาน  C 
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  ชวงท่ี 2 ตระหนักในความขัดแยง และนําตัวบุคคลเขาสูความขัดแยง (Cognitive 
and personalization) คือจะตระหนักวามีความขัดแยงเกิดข้ึน และเกิดอารมณและความรูสึกเปนปรปกษ
ตามมา แมดั้งเดิมอาจจะขัดแยงในเร่ืองงาน แตก็จะกลายเปนตัวบุคคลมีความขัดแยงกันไปดวย และ
นอกจากจะขัดแยงเฉพาะตัวก็อาจดึงพรรคพวกเขามาสูความขัดแยงดวย 
 
  ชวงท่ี 3 การแสดงพฤติกรรมออกมาอยางชัดเจน (Overt behavior) เปนการ
แสดงพฤติกรรมปกปกษโดยเปดเผย เชน เดินหนี ไมพูดจากัน/พูดจากระแทกกัน เสียงดังใสกัน 
  โดยปกติความขัดแยงจะรุนแรงไปตามแนวตอเนื่องท่ีเร่ิมจากการมีความ
แตกตางกันบางในระดับตํ่าไปสูความขัดแยงท่ีรุนแรงจนเกิดหายนะ 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 2.6 การแสดงออกพฤติกรรมตอความขัดแยง 
ท่ีมา: Thomas KW. Conflict and conflict management. In M. DunnetteHandbook of industrial and  

  organizational psychology. Chicago: Rand McNally; 1978: 678. 
 
  ชวงท่ี 4 การแกไขความขัดแยง  
  เทคนิค/วิธีการจัดการปญหาความขัดแยง (Conflict resolutions)  

1. การแขงขัน (Competing) คือการแขงขันใหรูผลวาใครแพ
ชนะเชน ใหพนักงานขาย 2 คน แขงกันขาย แตวิธีการแขงขันนี้จะทําใหเกิดสัมพันธภาพของคูกรณีมี
ความรุนแรงราวฉานมากข้ึน แตวิธีนี้จะเหมาะสมถาเรารูวามีผูถูกและผูผิด และตองการความรวดเร็ว
ในการแกปญหา 

2. การรวมมือ (Collaborating) คือการแกไขปญหารวมกัน
ในปญหาท่ีสําคัญ ๆ ควรใหการรวมมือในการแกปญหา โดยพูดคุยกันใหเขาใจถึงความตองการหรือ
วัตถุประสงคท่ีแตละฝายตองการ อันจะนําไปสูสัมพันธภาพที่ดีมีความรูสึกชนะท้ัง 2 ฝาย (Win -
Winsituation) วิธีนี้จะเหมาะเม่ือผลประโยชนของท้ัง 2 ฝาย ไมไดอยูตรงกันขามโดยส้ินเชิง และท้ัง 
2 ฝาย มีความไววางใจกันพอสมควร และสามารถเปดเผยขอมูลกันได 

เริ่มจากการมีความ
คิดเห็นท่ีแตกตางหรือ

เขาใจผิด 

แสดงความสงสัยและ
ความทาทาย โจมตีดวยคําพูด เปนภัยคุกคาม ทํารายรางกาย เปดเผยตัวตน 
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3. การหลีกหน ี(Avoiding) คือการใหฝายใดฝายหนึ่งถอนตวั
หรือเก็บกดปญหาไว หรือแยกคูกรณีออกจากันจะเหมาะกับปญหาเล็ก ๆ และเปนการแกปญหาความ
ขัดแยงแบบชั่วคราว เพื่อใหคูกรณีมีความรูสึกเยือกเย็นลงกอนแตปญหานั้นยังคงอยู ไมไดแกไขอยาง
แทจริง 

4. การยอมให (Accommodating) คือการใหฝายหนึ่งยอมให
อีกฝายหน่ึงไดรับผลประโยชนมากกวา โดยแจงวาในครั้งตอไปฝายนี้ก็นาจะไดรับการชดเชยกลับคืน
มา วิธีนี้จะเหมาะเม่ือคูกรณีฝายใดฝายหนึ่งมีอํานาจมากกวาอีกฝาย และประเด็นโตแยงกันนั้นมีความ 
สําคัญตอคูกรณีไมเทากัน ทําใหคูกรณีสามารถยอมใหกอนได 

5. การประนีประนอม (Compromising) คือการใหท้ังสองฝาย
ยอมรับในขอตกลงบางอยางซ่ึงจะไมไดเต็มท่ีตามท่ีตองการแตก็จะไดท้ังคู จะไมมีใครแพชนะ วิธีนี้จะ
รักษาหนาท้ังสองฝายไวได จะเหมาะเม่ือคูกรณีมีอํานาจหรือความสําคัญเทากัน และอยูใตความกดดัน
ของเวลาท่ีจะตองยุติปญหาขอขัดแยง 

6. การใชอํานาจวินิจฉัยส่ังการ (Dominating) หรือการบังคับ
การใหผูมีอํานาจทําการวินิจฉัยส่ังการลงมาในปญหาความขัดแยงนั้นวาใครถูก ใครผิด มาชวยไกลเกล่ีย 

7. ใชเสียงขางมาก (Majority rule) ใหกลุมท่ีเปนกลางไมมี
สวนไดสวนเสียพิจารณาดูวา ฝายใดเปนฝายถูก ฝายใดเปนฝายผิดแลวลงความคิดเห็น หรือลงมติตัดสิน 
โดยใชเสียงสวนใหญเปนเกณฑโดยสามารถสรุปภาพรวมการจัดการความขัดแยงดังแผนภูมิท่ี 2.7 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 2.7 ภาพรวมการจัดการความขัดแยง 
ท่ีมา: Thomas KW. Conflict and conflict management. In M. Dunnette Handbook of industrial and 

organizational psychology. Chicago: Rand McNally; 1978: 700. 

ความมุงม่ัน  (แรงจูงใจท่ีจะมุงสูผลประโยชนของตนเอง 

การประนีประนอม 

แขงขัน 

หลีกหนี 

ไมรวมมือกัน 

รวมมือ 

รวมมือกัน 

ไมมุงม่ัน 

การยอมให 
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  Thomas and Killman5 ไดเสนอวิธีการจัดการความขัดแยงไว 5 วิธี โดยใช
พฤติกรรม 2 แบบคือ พฤติกรรมการกลาแสดงออก (Assertiveness) และพฤติกรรมความรวมมือ 
(Cooperativeness) เปนพื้นฐานในการอธิบายวิธีการจัดการความขัดแยง 

  พฤติกรรมกลาแสดงออก (Assertiveness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากความ
ม่ันใจในตนเอง แสดงออกถึงความตองการของตนเองตามสิทธิ เพื่อใหตนเองเกิดความพึงพอใจโดย
มีวิธีการแสดงออกที่ไมกาวราวและไมออนนอมยอมตามมากจนเกินไป 

  พฤติกรรมความรวมมือ (Cooperativeness) การที่บุคคลใหความรวมมือแก
ผูอ่ืนหรือกลุมโดยการตอบสนองความตองการของคนอ่ืน เพื่อทําใหผูอ่ืนเกิดความพึงพอใจ 

  วิธีการจัดการความขัดแยงไดแก  
1. การปรองดอง (Accommodating) หมายถึงพฤติกรรมกลาแสดงออกใน

ระดับตํ่าและแสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับสูงเปนพฤติกรรมท่ีขาดการยืนยันความตองการเปาหมาย
และความสนใจของตนเองพยายามจะทําใหอีกฝายพึงพอใจเพราะฝายหนึ่งมักยอมท่ีจะเสียสละความ
ตองการของตนเอง โดยเช่ือวาการรักษาสัมพันธภาพสําคัญกวาการสรางความไมพอใจในระหวางผูท่ี
ทํางานรวมกัน เม่ือเกิดความขัดแยงข้ึนบุคคลจึงยอมเสียประโยชนสวนตัวเพื่อตอบสนองความตองการ
ของผูอ่ืน ทําใหเกิดบรรยากาศของการ แพ-ชนะ Marriner-Tomey46 ไดใหความเห็นวาวิธีการน้ีควรจะ
ใชเม่ือฝายหนึ่งเปนฝายผิดหรืออีกฝายมีอํานาจเหนือกวา หรือประเด็นปญหาน้ันมีความสําคัญมากตอ
อีกฝายหนึ่งเพื่อใหเกิดการยอมรับเพื่อระงับปญหาความขัดแยง 

2. การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึงพฤติกรรมกลาแสดงออกในระดับต่ํา
และแสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับตํ่าดวย เปนการไมตอสูปญหาและไมรวมมือในการแกปญหาไม
สนใจในความตองการของตนเองและความสนใจของผูอ่ืนบุคคลจะเล่ียงหรือถอยออกจากสถานการณ
ท่ีจะนําไปสูความขัดแยง ทําใหเกิดการ แพ-แพ เพราะการหลีกเล่ียงนําไปสูความลมเหลวในการที่จะได
ความคิดใหม ๆ Marriner-Tomey46 ไดใหความเห็นวา วิธีการนี้เหมาะสําหรับสถานการณท่ีฝายหนึ่งมี
อํานาจ ฝายหนึ่งไมมีโอกาสที่จะบรรลุวัตถุประสงคหรือการแกไขปญหา จึงไมสนใจท่ีจะปรึกษาและ
ไมรวมมือในการปฏิบัติงานใด ๆ  

3. การรวมมือ (Collaborating) หมายถึงพฤติกรรมกลาแสดงออกในระดับสูง
และพฤติกรรมรวมมือในระดับสูงดวย เปนการท่ีจะมุงเอาชนะและใหความรวมมืออยางเต็มท่ีในการ
แกปญหาความขัดแยง เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีมุงจะใหเกิดความพอใจท้ังแกตนเองและผูอ่ืนวิธีนี้
เปนวิธีท่ีดีท่ีสุดในการจัดการกับความขัดแยง แตจะตองใชเวลาคอนขางมากในการแกไขปญหาเพ่ือ 
ใหไดขอสรุปท่ีดี ในการปฏิบัติงานของพยาบาลการใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือจะทํา
ใหการจัดการความขัดแยงประสบผลสําเร็จและบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน  
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4. การแขงขัน (Competing) หมายถึงพฤติกรรมกลาแสดงออกในระดับสูง
และพฤติกรรมรวมมือในระดับต่ําเปนพฤติกรรมท่ีเนนการเอาใจตนเอง มุงชัยชนะของตนเองเปนประการ
สําคัญโดยไมคํานึงถึงประโยชนหรือความสูญเสียของผูอ่ืนตางฝายตางตองการใหอีกฝายหนึ่งทําตาม
ความตองการของเอง พยายามท่ีจะใชอํานาจที่จะมีอิทธิพลตอผูอ่ืน ทําใหเกิดการ ชนะ-แพ Marriner-
Tomey46 ไดใหความเห็นวา วิธีการแบบนีเ้หมาะกับสถานการณท่ีตองการความรวดเร็ว แตการใชวิธีการ
นี้บอย ๆ จะทําใหผูรวมงานกลัวและเกิดความไมพอใจ 

5. การประนีประนอม (Compromising) หมายถึงพฤติกรรมกลาแสดงออก
และพฤติกรรมรวมมือในระดับปานกลาง เปนการเจรจาตอรองท่ีมุงจะใหท้ังสองฝายท่ีขัดแยงมีความพอใจ
เปนลักษณะท่ีหากจะไดบางก็ควรจะยอมเสียบางหรือในลักษณะพบกันคร่ึงทางท้ังสองฝายจะตองคํานึง 
ถึงความตองการและความจําเปนของอีกฝาย แตละฝายตางไดประโยชนและเสียประโยชน Marriner-
Tomey46 ไดใหความเห็นวา วิธีการนี้จะใชไดดีเม่ือตองการขอสรุปในเวลาท่ีจํากัดพและเปาหมายมีความ 
สําคัญปานกลางหรือท้ังสองฝายมีอํานาจที่เทาเทียมกัน 
 
  สําหรับแนวทางโดยท่ัวไปเพ่ือการเลือกใชวิธีท่ีจะเหมาะสมในการแกไข
ปญหาความขัดแยง ควรตองพิจารณาจากหลาย ๆ ปจจัยเชน 

1. ความซับซอนของปญหาและผลในระยะยาวที่พึงปรารถนา ถาเร่ืองนั้น
มีความซับซอน และตองคํานึงถึงผลในระยะยาว ก็นาจะใชวิธีการรวมมือกัน 

2. ระยะเวลา ถามีระยะเวลาจํากัดก็อาจใชวิธีบังคับหรือใชอํานาจวินิจฉัย
ส่ังการ 

3. ความสําคัญของเร่ืองนั้น ๆ ถาเร่ืองนั้นสําคัญก็ควรใชวิธีรวมมือกัน 
4. อํานาจของฝายท่ีเกี่ยวของ ถาฝายท่ีขัดแยงมีอํานาจมาก วิธีใชอํานาจ

วินิจฉัยส่ังการก็อาจใชไมได เปนตน 
 
  ท่ีกลาวมานั้นจะเปนวิธีท่ีใชแกปญหาระดับบุคคลเปนสําคัญ แตในระดับ
องคกร ผูบริหารอาจจะใชวิธีการเหลานี้ในการแกไขปญหาความขัดแยงเชน 

1. การดําเนินไปตามข้ันตอนการรองทุกข (Grievanceprocedures)  
2. ใชการเจรจาตอรอง (Negotiation)  
3. ใชคนกลางเปนผูไกลเกล่ีย 
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  ชวงท่ี 5 ผลของความขัดแยง 
  เม่ือความขัดแยงผานข้ันตอนมาถึงข้ันนี้แลว จะมีผลท่ีเกิดข้ึน (Aftermath) 
จะมีอยู 2 ดาน คือ 

1. ถาแกไขอยางเหมาะสมก็จะเกิดผลดานสรางสรรค (Constructive) คือ 
1.1 คุณภาพการตัดสินใจดีข้ึน (Quality of decision)  
1.2 มีความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมใหม ๆ เกิดข้ึน 

(Creative & innovation)  
1.3 กระตุนใหเกิดความสนใจ ใฝรูในหมูสมาชิก (Encourage 

interest and curiosity among group member)  
1.4 ทําใหความเครียดลดลง (Tensions released)  
1.5 เกิดการประเมินตนเอง และนําไปสูการเปล่ียนแปลงท่ี

ดีข้ึนได (Self-evalution and change)  
2. แตถาแกไขปญหาไมไดก็จะเกิดผลดานลบ (Destructive) กับองคกร คือ 

2.1 เกิดปญหาการติดตอส่ือสาร เชน ขาวสารอาจตกหลน 
บิดเบือน หรือลาชา 

2.2 การยึดเหน่ียวของกลุมลดลง ความสามัคคีปรองดอง
ลดลง 

2.3 สภาพและบรรยากาศในการทํางานแยลง เพราะมีการ
ทะเลาะเบาะแวง แบงเปนพวกใครพวกมัน เกิดความไมไววางใจกัน 

2.4 ขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานจะตํ่าลง 
 

  ขอดีและขอเสียของความขัดแยง 
  ความขัดแยงจะมีท้ังขอดีและขอเสีย แตโดยท่ัวไปคนมักจะนึกถึงโทษ หรือ
ขอเสียของความขัดแยงเปนอันดับแรก 
  โทษหรือขอเสียของความขัดแยงเปนท่ีทราบกันดีวาความขัดแยงจะนํามา
ซ่ึงขอเสียหรือโทษตาง ๆ ดังนี้คือ 

1. ขาดการยอมรับ ขาดความไววางใจ ไมเคารพกัน มีทัศนคติเชิงลบกับ
ฝายตรงขาม 

2. ขาดความรวมมือในการทํางาน เกิดการตอตานไมยอมรับกัน 
3. ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทําเฉพาะงานท่ีถูกส่ัง เพราะมีทัศนคติท่ีจะ

ไมรวมมือ ไมชวยเหลือกัน 
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4. คนจะมุงเอาชนะกัน โดยไมคํานึงถึงผลท่ีจะตามมา ซ่ึงจะเปนปญหารุนแรง
สําหรับบุคคลและองคกร 

5. การส่ือสารอาจถูกบิดเบือน หรือปดบังซอนเรนขอมูลไมใหอีกฝายได
รับทราบ 

6. เกิดความเครียดและเฉ่ือยชา ไมอยากคิด ไมอยากทํา 
7. ประสิทธิภาพการทํางานลดลง ทุมเททํางานนอยลง 
8. ทําลายความสามัคคี เพราะจะไมรวมมือกัน ไมรักกัน ไมชอบหนากัน ไม

พูดกัน 
9. เปนอุปสรรคตอกระบวนการตัดสินใจ เพราะจะใชอารมณมากกวาเหตุผล 

และมีขอมูลท่ีจํากัดและมีอคติในการตัดสินใจดวย 
10. ถาทนอยูในองคกรตอไปไมไดก็จะมีการสูญเสียกําลังคนเกิดข้ึนขอดีหรือ

ประโยชนของความขัดแยง 
 
  อยางไรก็ดีความขัดแยงก็มีขอดี หรือประโยชนท่ีนาสนใจ โดยเฉพาะกรณี
ท่ีมีความขัดแยงในระดับท่ีเหมาะสม ดังตอไปนี้คือ 

1. ความขัดแยงกับกลุมอ่ืน ทําใหเกิดความสามัคคีในกลุมของตน 
2. ถาเปนความขัดแยงท่ีไมรุนแรง แลวมีการแสดงความคิดเห็นออกมา จะ

กอใหเกิดการมีสวนรวมทางสังคมภายในกลุมมากข้ึน 
3. ความขัดแยงกันอาจชวยใหความสัมพันธคงอยูตอไป เพราะไดปลอยความ

ไมเห็นพองตอกันออกไปบาง ไมไดเก็บกดไว 
4. ปองกันไมใหองคกรหยุดอยูกับท่ีหรือเฉ่ือยชา เพราะมีคนท่ีคิดเห็นแตกตาง

ไปจากเดิม จึงนําไปสูการเปล่ียนแปลง โดยทําใหบุคคลและองคกรเกิดการเปล่ียนแปลงอยางเหมาะสม 
5. ทําใหปญหาตาง ๆ กระจางข้ึน เพราะมีการพูดอภิปรายใหเขาใจกันมาก

ข้ึน 
6. กระตุนใหเกิดการแสวงหาขอมูลใหม ๆ วิธีการแกปญหาใหม ๆ  
7. ความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน ทําใหมีความรอบคอบ มีความคิดริเร่ิมใหม ๆ 

เกิดข้ึนไ 
  การบริหารความขัดแยง 
  ผูบริหารความขัดแยงมีหนาท่ีบริหารความขัดแยงไมวาความขัดแยงจะมีนอย
เกินไปหรือมีมากจนเกินไปก็ตาม เพื่อใหเกิดความขัดแยงในระดับท่ีเหมาะสม 
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  กรณีความขัดแยงนอยเกินไปหรือไมมี จะตองหาวิธีกระตุนใหเกิดดัง 
ตอไปนี้ 

1. ใชการปรับเปล่ียนตัวบุคคลในกลุม เชน นําคนท่ีมีวัยท่ีแตกตาง ประสบการณ
และภูมิหลังท่ีแตกตางมาสูกลุม กลุมจะไดมีความเปน Heterogeneous มากข้ึน และเกิดแนวคิดใหม ๆ 
แนวคิดท่ีแตกตางข้ึนมา 

2. กระตุนการแขงขันใหเกิดข้ึน โดยใชรางวลัจูงใจ เชน โอกาสเล่ือนตําแหนง 
การไดคาตอบแทนเพ่ิมข้ึน เพื่อใหเกิดการแขงขันในเชิงสรางสรรค 

3. ใหความรู ความเขาใจ และตระหนักในปญหาท่ีอาจจะเกิด ถาไมมีความ
คิดเห็นใหม ๆ ความคิดเห็นที่แตกตาง องคกรก็จะหยุดอยูกับท่ีจะไมสามารถแขงขันได 

4. กําหนดผูทําหนาท่ีเปน Devil’sadvocate หรือผูท่ีคอยขัดคาน เพื่อให
เกิดความคิดในดานท่ีแตกตางจะไดมีความรอบคอบในการคิดและตัดสินใจ 

5. กําหนดระบบรางวัลใหแกคนท่ีเสนอความคิดใหม ๆ ท่ีแตกตางไปจาก
วิธีเดิม ๆ จะไดมีคนพยายามคิดอะไรที่แปลกใหม กลาคิดกลาเสนอ 

6. พยายามสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีกระตุนใหคนกลาพูด กลาแสดงความคิด 
กลาอภิปราย กลาเห็นแตกตาง แตจะหยุดแคในเร่ืองงานไมติดพันไมคิดตอไปเปนเร่ืองสวนตัว 
 

  กรณีความขัดแยงมากเกินไป อาจใชวิธีการตาง ๆ ไดดังนี้ 
1. ลดความแตกตาง (Reduce differentiation) จากปญหาของการแบงเปน

แผนก เปนฝาย ซ่ึงแตละแผนก/ฝายนั้นก็จะมีเปาหมายและลักษณะงานท่ีแตกตางกัน ทําใหเกิดปญหา
ความไมเขาใจกัน กระทบกระท่ังกันได ผูบริหารจึงตองพยายามลดความแตกตาง ความรูสึกเปนเจาของ
เขตแดน หรืออาณาจักรของตนใหลดลง หลายองคกรพยายามใชวิธีสรางความเปนผูรูหลาย ๆ  ดาน มากกวา
ไปเนนท่ีความชํานาญเฉพาะดาน โดยอาจใชวิธีการหมุนเวียนงานหรือการโยกยายพนักงานขามทีมงาน/
สายงาน หรือสงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมในรูปแบบตาง ๆ เปนตน 

2. ปรับปรุงดานการติดตอส่ือสาร การเพ่ิมการติดตอส่ือสารระหวางกัน จะ
ชวยเพิ่มความเขาใจ สรางการยอมรับความรวมมือในหลาย ๆ  ลักษณะใหเกิดข้ึน ผูบริหารตองกระตุนการ
ส่ือสารแบบเปดใหมากข้ึน และหลายหนวยงานใชการประชุม ในรูปแบบท่ีเรียกวา “Dialogue meeting จะ
ไดคุยกัน รูจักกันและทําความเขาใจซ่ึงกันและกันใหมากข้ึน ซ่ึงนัยของ Dialogue หรือการสนทนานั้น
จะมิใชการอภิปราย 

3. ลดงานท่ีตองข้ึนตอกันในปจจุบันมีแนวคิดในการปรับร้ือกระบวนงาน 
(Reengineering) ท่ีอาจนํามาใชเพื่อลดปญหางาน ท่ีตองแบงเปนสวน ๆ และ/หรืองานท่ีตองข้ึนอยูตอกัน 
โดยใหจัดงานเสียใหมตามลูกคาเปนสําคัญเพื่อใหเปนหนวยงานแบบสมบูรณ 
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4. สรางกฎระเบียบ วิธีการปฏิบัติตาง ๆ ใหชัดเจนปญหาความขัดแยงใน
หลาย ๆ  กรณีพบวาเกิดจากความขัดเจนหรือไมมีหลักแนวปฏิบัติจึงทําใหเกิดการถกเถียง หรือการแกงแยง
กัน ดังนั้นผูบริหารควรพิจารณาดูวามีงานอะไร กิจกรรมอะไรบางท่ีควรกาํหนดแนวทางการปฏิบัติ ระเบียบ
วีธีการปฏิบัติ หรือตารางเวลาที่ชัดเจน เชน กําหนดเวลาใชหองประชุมสําหรับผูมีสิทธิในการใชให
ชัดเจน เปนตน 

5. เพ่ิมทรัพยากรในหลายกรณีท่ีความขัดแยงเกิดข้ึน เพราะมีการแยงชิง
ทรัพยากร เชน รถยนต เคร่ืองคอมพิวเตอร เคร่ืองถายเอกสาร นอกเหนือจากการสรางกฎระเบียบในการ
ใชท่ีชัดเจนแลว ผูบริหารก็อาจตองพิจารณาความจําเปนในการใชใหชัดเจน แลวเปรียบเทียบดูระหวาง
ตนทุนของทรัพยากร ถาจะมีการเพิ่มทรัพยากรนี้กับตนทุนของความขัดแยงท่ีเปนผลลบตอองคกร 
 

2.3 เคร่ืองมือในการประเมินการจัดการความขัดแยง 
 แนวคิดทฤษฏีของ ThomasandKilmann5 เปนท่ียอมรับอยางกวางขวางและเปนท่ีนิยมใน
การนําไปใช ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดนี้มาดัดแปลงเปนเคร่ืองมือในการวัดการจัดการความขัดแยง
ของพยาบาลวิชาชีพ 
 แบบวัดการจัดการความขัดแยง Thomas Kilmann Conflict Mode ลักษณะแบบสอบถาม
มีจํานวน 30 ขอถาม แตละขอถามมี 2 ตัวเลือก (ก หรือ ข) รวม 60 ตัวเลือก โดยผูตอบแบบสอบถามสามารถ
เลือกตอบไดขอละ 1 ตัวเลือกเทานั้น ท่ีตรงกับพฤติกรรมของตนเองมากท่ีสุด ตัวเลือกท่ีผูตอบแบบสอบถาม
เลือกนั้นจะบอกรูปแบบการจัดการความขัดแยงท่ีผูตอบแบบสอบถามเลือกใชเม่ือเกิดความขัดแยงข้ึน
จากการปฏิบัติงานในองคกร 
 ตัวอยางขอถามการจัดการความขัดแยง  

1. การปรองดอง (Accommodating)  
1) ทานพยายามทําใหผูอ่ืนรูสึกดีตอทานและทานจะรักษา

สัมพันธภาพนั้นเอาไว 
2) ทานพยายามทําใหผูอ่ืนรูสึกดีตอทานและทานจะรักษา

สัมพันธภาพนั้นเอาไว 
2. การหลีกเล่ียง (Avoiding)  

1) มีหลายครั้งท่ีทานปลอยใหผูอ่ืนรับผิดชอบในการแก ปญหา 
2) ทานพยายามหลีกเล่ียงท่ีจะทําในส่ิงท่ีกอใหเกิดความตึงเครียด 

3. การแขงขัน (Competing)  
1) ปกติทานมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพ่ือใหสําเร็จตาม

เปาหมายของทาน 
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2) ทานจะพยายามทําในส่ิงท่ีทานวางแผนไว 
4. การรวมมือ (Collaborating)  

1) ทานมักจะขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการแกปญหา 
2) ทานปรารถนาท่ีจะทําใหผูอ่ืนพึงพอใจอยูเสมอ 

5. การประนีประนอม (Compromising)  
1) ทานใชเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกปญหา 
2) ทานเปนคนกําหนดประเด็นเพื่อใหผูอ่ืนไดแลกเปล่ียน

ความคิดเห็น 
 
 

สวนท่ี 3 บริบทการจัดการความขัดแยงของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหง
หน่ึงในประเทศไทย 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ มีระบบการบริหารงานในดานตาง ๆ ท่ีมี
ความครอบคลุมในการใหบริการแกผูปวย โดยไดมีหนวยงานการบริหารความเส่ียงและความปลอดภัย
ของผูปวย เพื่อการบริหารงานกับการจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนภายในองคกร ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 ความเส่ียงทางคลินิก (Clinical risk) หมายถึง ความเส่ียงหรือเหตุการณความเสียหายท่ีเกิด
ข้ึนกับผูปวย เกิดจากกระบวนการในการใหการพยาบาล หรือกิจกรรมการตรวจวินิจฉัย และการดูแลรักษา 
พยาบาล 
 เนื่องจากความเส่ียงทางคลินิกเปนสาเหตุหนึ่งท่ีอาจทําใหความขัดแยงระหวางผูรับบริการ
และพยาบาลวิชาชีพได ซ่ึงประเด็นสําคัญท่ีตองมีการบริหารความเส่ียงทางคลินิก เนื่องจาก 

1. โอกาสเกิดความสูญเสีย สงตอผูปวยและครอบครัว 
2. เหตุการณเกิดข้ึนไดตั้งแตเร่ิมดูแลรักษา จนกระท่ังผูรับบริการไปใชชีวิตท่ีบาน 
3. ระดับความรุนแรงท่ีเกิดข้ึนต้ังแต ระดับเล็กนอยไปจนถึงอันตรายถึงชีวิต 
4. มีผลกระทบตอรางกาย จิตใจ อารมณ สังคม และจิตวิญญาณ ของผูรับบริการได 

 
 โดยความเส่ียงทางคลินิกนั้นมีความสําคัญเนื่องจาก เปนคุณภาพพื้นฐานท่ีสําคัญท่ีสุดของ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ ซ่ึงอาจนําไปสูความสูญเสียท่ีรุนแรงได ท้ังนี้การบริหาร
ความเส่ียงทางคลินิกตองอาศัยความรูและหลักฐานทางวิชาการ และนอกจากน้ีการปฏิบัติงานในปจจุบัน
ท่ีมีความซับซอนของระบบเทคโนโลยี ท้ังหมดนี้จึงทําใหการบริหารความเส่ียงทางคลินิกมีความสําคัญ 
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 วิธีในการคนหาความเส่ียงทางคลินิกนั้นสามารถคนหาไดหลายชองทางซ่ึงเนนการคนหา
ความเสี่ยงในเชิงรุก ไดแก การทบทวนดูแลผูปวยอยางสม่ําเสมอ ผลการวิจัยในวารสารวิชาการตาง ๆ 
ประสบการณในอดีตของพยาบาลวิชาชีพหรือทีมสหสาขาวิชาชีพอ่ืนในองคกร เชน รายงานอุบัติการณ 
ขาวเหตุการณในหนาหนังสือพิมพ และจากกระบวนการดูแลผูรับบริการ 
 ในการวัดความปลอดภัยในการดูแลผูรับบริการนั้น ในป ค.ศ.1999 Institute for Healthcare 
Improvement (IHI) เสนอแนะการใช Global Trigger Tools เพื่อคนหาเหตุการณไมพึงประสงค (Adverse 
Event-AE) ท่ีมีระดับความรุนแรงต้ังแต E ข้ึนไป และวัดอัตราการเกิด AE ตอเนื่อง เพื่อติดตามการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดขึ้น โดยการทบทวนเวชระเบียนท่ีสุมข้ึนมา และใช trigger ชวยในการคนหาภายใตเวลาท่ีจํากัด 
โดย Trigger หมายถึง ลักษณะ กระบวนการ เหตุการณ หรือผลลัพธบางประการที่สามารถคนหาหรือ
มองเห็นไดงาย และมีความสัมพันธกับโอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณไมพึงประสงค (AE) ในการดูแลผูรับ 
บริการ 
 ระดับอันตราย (Harm) หมายถึง การสูญเสียโครงสรางหรือการสูญเสียการทําหนาท่ีของ
รางกายหรือจิตใจ ซ่ึงอาจเปนการสูญเสียช่ัวคราวหรือถาวรได โดยพบวาระดับอันตรายท่ีเกิดกับผูรับ 
บริการมีหลายระดับ โดยไดจําแนกระดับความรุนแรงไดดังนี้คือ อันตรายช่ัวคราวตอผูรับบริการซ่ึงตอง
ใหการบําบัดรักษา อันตรายช่ัวคราวตอผูรับบริการซ่ึงตองรักษาในโรงพยาบาลหรือทําใหนอนโรงพยาบาล
นานข้ึน อันตรายตอผูปวย ตองรับการบําบัดรักษาเพื่อชวยชีวิต และผูปวยเสียชีวิต 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้มีการใชระบบในการบริหารความเส่ียง
เนื่องจากผูรับบริการมีความซับซอน และมีความเช่ียวชาญในการใหการบริการที่มีความหลากหลาย 
นอกจากนี้ดวยขอจํากัดในการทบทวนเวชระเบียน ทําใหงานการบริหารความเส่ียงและความปลอดภัย
ของผูปวยจึงมีความสําคัญ เพื่อใหการดูแลผูรับบริการไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือลดความเส่ียงของผูรับ 
บริการ เม่ือรับไวในการดูแลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ เพิ่มความปลอดภัย เพิ่ม
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการรักษาพยาบาล เปนพื้นฐานการพัฒนาคุณภาพการดูแลรักษา และระบบ 
งานที่เกี่ยวของ และเพื่อตอบสนองพันธกิจและวิสัยทัศนของโรงพยาบาลตอไป 
 รูปแบบการดําเนินการจัดการความขัดแยง ของงานบริหารความเส่ียงและความปลอดภัย
ของผูปวย คือ 

1. ทบทวนคนหาสาเหตุของความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน 
2. จัดทําแผนในการแกไขปญหาความขัดแยง โดยการปรึกษาผูเช่ียวชาญจากอาจารยแพทย 

อาจารยพยาบาล พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ เพื่อใหไดขอมูลที่มีครอบคลุม 
3. กําหนดวัตถุประสงคเพื่อใหการดําเนินการมีประสิทธิภาพ คือ ผูรับบริการเกิดความ

พึงพอใจมากท่ีสุด และไมเกิดภาวะแทรกซอนท่ีอันตรายตอผูรับบริการ 
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4. ประชุมทีม เพื่อมอบหมายงานใหสามารถจัดการกับความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนโดยมีการ
ดูแล รักษา ติดตามการประเมินความเส่ียง ท่ีเกิดข้ึน 

5. มอบหมายใหจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนต้ังแต ระดับปฏิบัติงานท่ีใหบริการกับผุรับ
บริการในข้ันตน ถาไมสามารถจัดการกับความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนได พยาบาลวิชาชีพตองรายงาน หัวหนา
หอผูปวย หัวหนาแผนกงานการพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล และทีมบริหารความเส่ียงและความ
ปลอดภัยของผูปวย ตามลําดับ 

6. บันทึกขอมูล ทบทวน วิเคราะหสาเหตุ เพื่อเปนการปองกันเชิงรุก 
 
 ผลลัพธจากการบริหารความเส่ียงและความปลอดภัยของผูปวยพบวา พยาบาลวิชาชีพและ
ทีมใหการพยาบาลแกผูรับบริการ มีการทบทวนและจัดทําแนวทางการวินิจฉัยผูรับบริการที่มีความเส่ียง
ไดเปนข้ันตอนและมีความรวดเร็วในการจัดการกับความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน ทําใหผูรับบริการไดรับความ
พึงพอใจในการบริการ และนอกจากน้ียังทําใหมีการพัฒนาสมรรถนะในการถายทอดความรูระหวาง
ทีมอยางเปนระบบ เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพท่ีประสบกับเหตุการณความขัดแยงนั้น มีประสบการณ
ในการจัดการความขัดแยงไดเกิดประสิทธิผล และมีความชัดเจน ซ่ึงทําใหพยาบาลวิชาชีพสามารถมองเห็น
การจัดการความขัดแยงไดชัดเจนขึ้น 
 
 

สวนท่ี 4 พยาบาลวิชาชีพ 
 วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพท่ีใหการดูแลตอชีวิตของมนุษย มีหนาท่ีรับผิดชอบในการรักษา 
พยาบาลใหกับผูปวยและผูมารับบริการทุกระดบั ความเจ็บปวยทําใหเกิดความทุกขทรมาน และนําไปสู
ความตาย เม่ืออยูในภาวะของความเจ็บปวย ผูปวยยอมตองการความชวยเหลือท้ังทางดานรางกายและ
จิตใจจึงตองการพยาบาลเปนผูใหการดูแล ชวยเหลือ โดยไมเลือกช้ันวรรณะ เช้ือชาติ ศาสนา อดทน เสีย 
สละความสุขสวนตัวเพื่อความสุขสบายของผูปวย ชุมชนและสังคม ดังนั้นวิชาชีพพยาบาลจึงถูกคาดหวัง
จากสังคมคอนขางสูง47 

1. พยาบาลมีบทบาทสําคัญในการวินิจฉัยและดําเนินการใชมาตราฐานท่ีเหมาะสมในการ
ปฏิบัติและการศึกษาพยาบาล 

2. พยาบาลทําหนาท่ีอยางเขมแข็งในการพัฒนาความรูอันเปนแกแทของวิชาชีพการ
พยาบาล 

3. พยาบาลพึงสรางสรรคและธํารงไว ซ่ึงความเปนธรรมในดานสังคม เศรษฐกิจแหงสภาพ
การทํางานของพยาบาลโดยกระทํารวมกับสมาคมวิชาชีพของตน 
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 พยาบาลวิชาชีพ หมายถึงบุคคลท่ีประกอบวิชาชีพพยาบาล สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือสูงกวาและข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่งจากสภา
การพยาบาล มีหนาท่ีดังน้ี คือ 

1. ดานการพยาบาลมีหนาท่ีใหการดูแลผูปวยใหครอบคลุมท้ัง 4 มิติ เพื่อบรรเทาอาการ
ของโรคและการลุกลามของโรค การประเมินภาวะสุขภาพ การสงเสริม ฟนฟูสุขภาพอนามัยรวมท้ังการ
ชวยเหลือแพทยกระทําตามคําส่ังในการรักษาของแพทยโดยอาศัยหลักศาสตรและศิลปทางการพยาบาล
อยางเหมาะสม และมีความสามารถในการตัดสินใจทางดานเทคนิคบริการ 

2. ดานการผดุงครรภ มีหนาท่ีในการตรวจ การแนะนํา การสงเสริมสุขภาพและการปฏิบัติ
ตอหญิงมีครรภ การปองกันความผิดปกติในระยะต้ังครรภ และระยะคลอด การทําคลอด การดูแลและ
สงเสริมสุขภาพมารดาและทารกในระยะหลังคลอดรวมท้ังการชวยเหลือแพทยและทําตามคําส่ังแพทย
ในการรักษาโรคโดยอาศัยหลักศาสตรและศิลปะทางการพยาบาล 
 

 ฝายการพยาบาล 
 วิสัยทัศน: เปนองคกรมุงสูความเปนเลิศระดับสากล 
 พันธกิจ: การบริหารจัดการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงระดับสากลดวยหัวใจความเปนมนุษย 
โดยผสมผสานการใชความรู เทคโนโลยี การวิจัย และทรัพยากรมนุษย เพื่อความปลอดภัยและคุณภาพ
ชีวิตของผูใชและผูใหบริการ 
 เปาหมายหลัก:  

1. ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพระดับสากล 
2. สงเสริมและธํารงรักษาระบบการบริหารที่มีธรรมาภิบาล เพิ่มศักยภาพ

และสรางสุขใหกับบบุคลากร 
3. พัฒนาองคกรพยาบาลใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
4. สรางและพัฒนาเครือขายองคกรพยาบาลท้ังระดับประเทศและระดับสากล 

  

 งานการพยาบาล 11 งาน 
1. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร คือ งานการพยาบาลใหบริการดูแลรัษาผูปวยเด็กอายุ

แรกเกิด ถึง 15 ป ใหบริการวิชาการเปนแหลงศึกษา และฝกปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพ โดยให 
บริการผูปวยนอกท่ีมารับการรักษาโรคท่ัวไป คลินิกเด็กสบาย คลินิกเฉพาะโรค และรับผูปวยไวรักษา
ในโรงพยาบาล  

2. งานการพยาบาลจักษโุสตนาสิกลาริงซวิทยา คืองานการพยาบาลใหการดูแลรักษาพยาบาล
ผูปวยโรคทางตา หูคอ จมูก อายุรศาสตร ศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส โรคติดเช้ือรายแรง 
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ใหไดรับความปลอดภัย ไมเกิดภาวะแทรกซอนท่ีสามารถปองกันได ผูรับบริการพึงพอใจ มีความรูเร่ือง
โรคและการปฏิบัติตัว สามารถดูแลตนเองได 

3. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก คือ งานการพยาบาลใหบริการผูปวยนอกท่ัวไป 
และแกไขภาวะวิกฤตใหแกผูปวยฉุกเฉินท่ีมารับการตรวจรักษาพยาบาลดวยการตอนรับ ชวยเหลือดูแล 
คัดแยกคัดกรอง รวมกับทีมสุขภาพ และสหสาขาวิชาชีพในการตรวจวินิจฉัยโรค และบําบัดรักษาเพื่อให
ผูปวยไดรับการบริการท่ีสะดวกรวดเร็ว ถูกตอง และปลอดภัย 

4. งานการพยาบาลผาตัด คือ งานการพยาบาลท่ีใหบริการผูปวยท่ีมารับการผาตัดและตรวจ
พิเศษ รวมท้ังติดตามผลการรักษาหลังการผาตัดของภาควิชาศัลยศาสตร ภาควิชาศัลยศาสตรออรโธปดิคส
และกายภาพบําบัด ภาควิชาจักษุวิทยา และภาควิชา โสตนาสิก ลาริงซวิทยา โดยใหการดูแลครอบคลุม
ท้ัง 3 ระยะ คือ ระยะกอนผาตัด ระหวางผาตัด และหลังผาตัด ใหความรูเร่ืองโรคและการปฏิบัติตัวแก
ผูปวยนอกที่มารับการผาตัด รวมท้ังใหบริการวิชาการ  

5. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ คือ งานการพยาบาลท่ีใหการพยาบาลในทุกระบบอยางมี
คุณภาพ ทันสมัย ไดมาตรฐาน โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลางพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความ 
สามารถ ในแตละสาขาการพยาบาล 

6. งานการพยาบาลรังสีวิทยา คือ งานการพยาบาลท่ีใหบริการพยาบาลทางรังสีท่ีมีคุณภาพ 
ไดมาตรฐานสากลผูมารับบริการและสังคม ไดรับบริการที่ตอบสนองความตองการอยางตอเนื่องและมี
ความพึงพอใจเปนแลงศึกษาคนควาวิจัยและใหบริการวิชาการดานรังสีวิทยาเพื่อการพัฒนาบุคลากรทั้ง
ดานการสรางสรรคงานและคุณภาพชีวิตท่ี 

7. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส คือ งานการพยาบาลท่ีให
การดูแลรักษาหลังจากการผาตัด เพื่อใหผูปวยปลอดภัยและไมเกิดภาวะแทรกซอน 

8. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา คือ งานการพยาบาลท่ีใหการพยาบาลเกี่ยวกับโรคของ
สตรี ตลอดจนการผดุงครรภ 

9. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร คือ งานการพยาบาลท่ีใหการดูแล
ผูปวยโรคเร้ือรัง 

10. งานการพยาบาลปฐมภูมิ คือ งานการพยาบาลที่ใหบริการเกี่ยวกับสุขภาพของประชาชน
ผูมีสิทธิในเครือขาย ผูรับบริการ และผูใหบริการ มีความสุข การใชทรัพยากรอยางคุมคาและสมดุล 
สนองตอบ สังคม ชุมชน ส่ิงแวดลอ 

11. งานการพยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือดคือ งานการพยาบาลท่ีใหบริการดูแลรักษา
ผูปวยเฉพาะทางโรคหัวใจและหลอดเลือด เปนการปฏิบัติงานรวมกับสหสาขาวิชาชีพในการใหบริการ
ตรวจพิเศษเฉพาะทางหัวใจและหลอดเลือด  
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สวนท่ี 5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยง 
 สุกัญญา เผาวงศา48 ไดศึกษาความขัดแยงและการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช สวางดินแดนจังหวัดสกลนครพบวา เพศ ระดับการศึกษา การอบรมเกี่ยวกับ
การจัดการความขัดแยงมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงอายุและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงพยาบาลวิชาชีพใชวิธีการปรองดอง (Accommodating) 
ในการจัดการความขัดแยงมากท่ีสุดและใชวิธีการแขงขัน (Competing) นอยท่ีสุด 
 สุมาลี ยุทธวรวิทย8 ไดศึกษาประสบการณของหัวหนาหอผูปวยในการจัดการความขัดแยง
ในการทํางานพบวาหัวหนาหอผูปวยใชวิธีการหลากหลายวิธีคือ การประนีประนอม (Compromising) 
การใหทุกคนมีสวนรวม (Collaborating) การขอรองใหยอมเพื่อประโยชนของหนวยงาน (Accommodating) 
การโนมนาวใหเกิดการยอมรับเพื่อการพัฒนา (Competing) และการหลีกเล่ียงการปะทะความขัดแยง 
(Avoiding)  
 พิพิธ สุวรรณสิงห49 ไดศึกษาการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาอุดรธานีพบวาการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษาจําแนกตามวุฒิการ 
ศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีพบวามีความแตกตางกันคือ ระดับปริญญาตรีเลือกใชวิธีการ
ประนีประนอม (Compromising) มากท่ีสุดและระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีเลือกใชการปรองดอง 
(Accommodating) มากท่ีสุดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป) ไมมีความสัมพันธตอการจัดการความขัดแยง 
 มะลิ สิงหเสนา50 ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการจัดการความขัดแยงของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล จังหวัดหนองคายพบวาเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษาระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและการอบรมไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง 
 นิพิฐพนธสุปญบุตร51 ไดศึกษาการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ พบวา อายุ ตําแหนงหนาท่ี ระดับการศึกษา ประเภทหอผูปวยท่ีทํางาน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานและการอบรบเกี่ยวกับความขัดแยงไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง 
 RashedShebeeb Al-Ajmi52 ไดศึกษาลักษณะสวนบุคคลกับการจัดการความขัดแยงของ
พนักงานรัฐในประเทศคูเวตพบวาอายุไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงประสบการณ
การทํางานมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม (Compromising) ตําแหนง
งานมีความสัมพันธกับรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) และการประนี-
ประนอม (Compromising) และเพศมีความสัมพันธกับรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง 
(Avoiding) และการประนีประนอม (Compromising)  
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 Wasita Boonsathorn53 ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลและการจัดการ
ความขัดแยงระหวางประชากรสัญชาติไทยและอเมริกาพบวาประชากรสัญชาติไทยเลือกใชการจัดการ
ความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) และการมีอํานาจเหนือกวา (Competing) มากกวาประชากร
สัญชาติอเมริกาประชากรสัญชาติไทยท่ีอาศัยในประเทศไทยในจํานวนปท่ีนอยกวาเลือกใชรูปแบบการ
จัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) และการมีอํานาจเหนือกวา (Competing) มากกวาประชากร
สัญชาติไทยท่ีอาศัยอยูในประเทศไทยในจํานวนปท่ีมากกวาและเพศไมมีความสัมพันธกับรูปแบบการ
จัดการความขัดแยง 
 David Antonioni54 ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความ
ขัดแยงพบวา บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง (Extraversion) เลือกใชรูปแบบการประนีประนอม 
(Compromising) บุคลิกภาพดานการเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) เลือกใชรูปแบบการประนีประนอม 
(Compromising) การหลีกเล่ียง (Avoiding) การมีอํานาจเหนือกวา (Competing) การเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ 
(Accommodating) การประนีประนอม (Compromising) บุคลิกภาพดานการรับผิดชอบ (Conscientiousness) 
เลือกใชรูปแบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) เลือกใชรูปแบบการ
มีอํานาจเหนือกวา (Competing) และการเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (Accommodating) บุคลิกภาพการเปดรับ
ประสบการณ (Openness to experience) เลือกใชรูปแบบการประนีประนอม (Compromising)  
 Gerrard Macintosh55  ไดศึกษาพบวากลุมตัวอยางเลือกใชการจดัการความขัดแยงแบบการ 
ผสมผสานมากท่ีสุด (Compromising) และบุคลิกภาพไมมีความสัมพันธกับรูปแบบการจัดการความขัดแยง 
 Bobbie Suewhitworth56 ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกลักษณะของแตละบุคคลและ
รูปแบบการจัดการความขัดแยงศึกษาในพยาบาลทางใตของ มิสซิสซิปป พบวา บุคลิกภาพไมมีความ 
สัมพันธกับการจัดการความขัดแยง 
 Jeanne Morrison57 ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณและการเลือกใช
รูปแบบการจัดการความขัดแยงพบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการ
จัดการความขัดแยงในคือ ดานการตระหนักรูในตนเองการจัดการตนเอง การตระหนักรูในสังคมและ
การจัดการความสัมพันธ  
 EnverOzkalp58 ไดศึกษาการจัดการความขัดแยงของผูบริการในตุรกีพบวาเพศมีความ 
สัมพันธกับการจัดการความขัดแยงโดยเพศหญิงมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ
การผสมผสาน (Compromising) ตําแหนงงานมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงโดย 
ผูบริการระดับสูงและกลางเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการมีอํานาจเหนือกวา (Competing) ความ 
สัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงโดยเลือกใชการเต็มใจท่ี
จะชวยเหลือ (Accommodating)  
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 Nina PološkiVoki59 ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกลักษณะสวนบุคคลและการจัดการ
ความขัดแยงในรัฐโคเอเตียนประเทศยูโกสลาเวียพบวาพนักงานเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบ
การประนีประนอม (Compromising) มากท่ีสุด เพศมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยง 
เพศหญิงและชายเลือกใชรูปแบบการปรองดอง (Accommodating) และการประนีประนอม (Compromising) 
อายุไมมีความสัมพันธกับรูปแบบการจัดการความขัดแยง ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการแขงขัน (Competing) ตําแหนงงานไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง 
สถานภาพสมรสมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง (Accommodating)  
 A.Pavlakis60 ไดศึกษาการจัดการความขัดแยงในโรงพยาบาลของรัฐในประเทศ Cyprus 
พบวาพยาบาลเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงรูปแบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) นักกายภาพ 
บําบัดและผูรักษาโรคจากการทํางานเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือ (Collaborating) 
นักจิตวิทยาเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือ (Collaborating) และการหลีกเล่ียง 
(Avoiding) แพทยเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (Competing)  
 Eula W Pines61 ไดศึกษาการจัดการความเครียด การสรางเสริมพลังอํานาจและการจัดการ
ความขัดแยงของบัณฑิตพยาบาลที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีพบวานักศึกษาพยาบาลเลือกใชการ
จัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) และการปรองดอง (Accommodating) มากท่ีสุด เลือกใช
การแขงขัน (Competing) และการรวมมือ (Collaborating) นอย 
 Zaid Al-Hamdan62 ไดศึกษาการจัดการความขัดแยงของผูตรวจการพยาบาลในประเทศโอมาน
พบวาตําแหนงงานและคุณวุฒิสามารถทํานายการจัดการความขัดแยงได โดยตําแหนงงานสามารถ
ทํานายการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม (Compromising) การหลีกเล่ียง (Avoiding) คุณวุฒิ
สามารถทํานายการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) การมีอํานาจเหนือกวา (Competing) 
ประชากรสัญชาติจอรแดนเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการมีอํานาจเหนือกวา (Competing) การ
เต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (Accommodating) ตําแหนงงานระดับการศึกษาและคุณวุฒิสามารถทํานายการเลือก 
ใชการจัดการความขัดแยงแบบการเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (Accommodating) การผสมผสาน (Compromising) 
เพศสามารถทํานายการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการผสมผสาน (Compromising)  
 Marta Elena63 ไดศึกษาการตัดสินใจเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงของพยาบาล
วิชาชีพในสเปนพบวา ในภาพรวมพยาบาลท้ังทางสายวิชาการและการปฏิบัติงานเลือกใชรูปแบบการ
จัดการความขัดแยงแบบการผสมผสาน (Compromising) การแขงขัน (Competing) การหลีกเล่ียง (Avoiding) 
การปรองดอง (Accommodating) และการรวมมือ (Collaborating) พยาบาลทางสายวิชาการเลือกใชรูปแบบ
การจัดการความขัดแยงแบบการผสมผสาน (Compromising) การปรองดอง (Accommodating) และการ
รวมมือ (Collaborating) พยาบาลทางการปฏิบัติงานใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง 
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(Accommodating) และการรวมมือ (Collaborating) พยาบาลผูชายเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบ
การแขงขัน (Competing) และการปรองดอง (Accommodating) มากกวาพยาบาลผูหญิง ในขณะท่ีพยาบาล
ผูหญิงเลือกใชวิธีการหลีกเล่ียง (Avoiding) มากกวาพยาบาลผูชาย 
 Dr. O P. Akinnubi64 ไดศึกษาบุคลิกลักษณะสวนบุคคลและการจัดการความขัดแยงใน
โรงเรียนระดับปฐมภูมิประเทศไนจีเรีย พบวาบุคลิกลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับการจัดการ
ความขัดแยง คุณวุฒิ ประสบการณการทํางานและเพศมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยง  
 ShameemEjaz65 ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและการจัดการความขัดแยง
ของพนักงานในแบบจําลองการบริการพบวาบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) มีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการประนีประนอม (Compromising) การเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (Accommodating) 
และการมีอํานาจเหนือกวา (Competing) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neurotisicm) มีความสัมพันธทาง 
บวกกับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) บุคลิกภาพแบบการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 
มีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบการเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (Accommodating) และ
การประนีประนอม (Compromising) บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบการเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (Accommodating) และการประนีประนอม 
(Compromising) บุคลิกภาพดานการเปดเผย (Extraversion) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการจัดการความ
ขัดแยงแบบผสมผสาน (Compromising) และการมีอํานาจเหนือกวา (Competing)  
 Werner Havenga66 ไดศึกษาเพศ อายุและการจัดการความขัดแยงของผูบริหารธุรกิจพบวา
เพศไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง อายุมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยง 
และผูบริหารนั้นเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม (Compromising) การหลีกเล่ียง 
(Avoiding) การเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (Accommodating) และการผสมผสาน (Collaborating)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปไดวาตัวแปรอิสระคือปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยใน
การปฏิบัติงานการส่ือสาร ความฉลาดทางอารมณ ความทนตอความเครียด และการอบรมเกี่ยวกับการ
จัดการความขัดแยงและบุคลิกภาพ 5 มิติ ประกอบดวยบุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) มีความสัมพันธ
ทางบวกกับตัวแปรตามคือการจัดการความขัดแยงท่ีประกอบดวยการหลีกเล่ียง (Avoiding) การปรองดอง 
(Accommodating) การแขงขัน (Competing) การรวมมือ (Collaborating) และการประนีประนอม (Compromising) 
และจากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังแสดงในตารางท่ี 2.13 
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 สรุปในบทที่ 2 กลาวถึงแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของท่ีผูวิจัยไดทําการทบทวน 
ไดตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน (ป) แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการ
ความขัดแยง และบุคลิกภาพ 5 มิติ ตามแนวคิดของ McCrae and Costa และตัวแปรตาม คือ รูปแบบการ
จัดการความขัดแยงตามแนวคิด Thomas and Killmann จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังกลาว
ผูวิจัยจึงนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจยัตามแผนภูมิท่ี 1.1 ดังท่ีไดกลาวมาแลวในบทท่ี 1 เพื่อ
ใชสําหรับการดําเนินการวิจัยในบทที่ 3 ตอไป 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 การดําเนินการวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพ 
5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง
ในประเทศไทย เพื่อใหการวิจัยบรรลุจุดมุงหมาย ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาตามข้ันตอนดังนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
3.2 ประชากร กลุมตัวอยาง และหนวยการวิเคราะห 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
3.7 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 

 ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยการใชการสํารวจ
แบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional survey) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพ 
5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง
ในประเทศไทย ซ่ึงประกอบดวยงานการพยาบาล 11 งาน ไดแก งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร งาน
การพยาบาลจักษุโสตนาสิกลาริงซวิทยา งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก งานการพยาบาลผาตัด 
งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตร
ออรโธปดิกส งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร งานการ
พยาบาลปฐมภูมิ และงานการพยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือด 
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3.2 ประชากร กลุมตัวอยาง และหนวยการวิเคราะห 
1. ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในฝายการพยาบาล 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง ในประเทศไทย จํานวน 2,726 คน  
2. กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยซ่ึงปฏิบัติงานในงานการพยาบาล 11 งาน ไดแก งานการพยาบาลกุมารเวช-
ศาสตร งานการพยาบาลจักษุโสตนาสิกลาริงซวิทยา งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก งานการพยาบาล
ผาตัด งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตร
ออรโธปดิกส งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร งานการ
พยาบาลปฐมภูมิ งานการพยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือด 
 คํานวณหาขนาดตัวอยางพยาบาลวิชาชีพโดยการทําเก็บขอมูลใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม
โดยการใชสูตรของ Rosner67 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันตามสัดสวน (Proportional stratified random 
sampling) โดยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยไดจากการสุมตัวอยางประชากรโดยสํารวจจากพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในกํากับของรัฐแหงนี้จํานวน 2,726 คน (1 ตุลาคม 2556)  
 การคํานวณขนาดตัวอยางกลุมตัวอยางในการวิจัย คํานวณจากสูตรของ Rosner (2000) 
 

 สูตร  
2

*

1 r

n
n


  

 

โดยท่ี 
 

2
0

2
11*

3

Z

ZZ
n


     

 

  
 r

r
Z





1

1
log

2

1
0  

  

 เม่ือ  n คือ ขนาดกลุมตัวอยาง 
  Z1- คือ 1.96 ท่ีระดับความเช่ือม่ันท่ีจะยอมรับการทดสอบสมมติฐานหลัก 
  Z1-ß คือ 1.64 ท่ีระดับความเช่ือม่ันท่ีระดับความสามารถท่ีจะตรวจพบความแตกตาง
ของการทดสอบนี้ 
  R คือ คาความสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามโดยใชขอมูลโดยงานวิจัย
คร้ังนี้ผูวิจัยใชคาความสัมพันธจากการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและการจัดการความขัดแยง
ของพนักงานในแบบจําลองการบริการของ Syed ShameemEjaz65 พบวา บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ
มีความสัมพันธกับการการจัดการความขัดแยง r =0.42 โดยกําหนดของเขตความคลาดเคล่ือนไดไมเกิน 
0.05 
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 คํานวณกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
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 เพราะฉะน้ันตองใชกลุมตัวอยาง 360 คน 

 
 จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐแหงนี้ของนภาพร68 พบวาอัตราการตอบแบบสอบถามกลับคืนรอยละ 90 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงได
เพิ่มกลุมตัวอยางอีกประมาณรอยละ 10 เพ่ือปองกับการสงแบบสอบถามกลับมาไมครบ ดังนั้นจํานวน
กลุมตัวอยางเพิ่มข้ึนจํานวน 36 คน รวมเปน 396 คน 

1. กําหนดสัดสวนของผูใหขอมูลจากจํานวนประชากรทั้งหมดหารดวยกลุมตัวอยางคือ 
2,726 คน หารดวย 396 คน ไดเทากับ 6.88 

2. กลุมตัวอยางแบงเปน 11 งานการพยาบาลคํานวณจํานวนตัวอยางในแตละงานการพยาบาล
โดยใชสัดสวน 1 : 6.88 มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 304 คน ขนาด
ของกลุมตัวอยางคือ 304/6.88= 44 

2.2 งานการพยาบาลจักษุโสตนาสิกลาริงซวิทยา จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 83 
คน ขนาดของกลุมตัวอยางคือ 83/6.88 = 12 

2.3 งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 239 คน 
ขนาดของกลุมตัวอยางคือ 239/6.88 = 34 
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2.4 งานการพยาบาลผาตัด จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 309 คน ขนาดของกลุม
ตัวอยางคือ 309/6.88 = 44 

2.5 งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 248 คน ขนาดของ
กลุมตัวอยางคือ 248/6.88 = 36 

2.6 งานการพยาบาลรังสีวิทยาจํานวนพยาบาลวิชาชีพ 92 คน ขนาดของ
กลุมตัวอยางคือ 92/6.88 = 13 

2.7 งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส จํานวนพยาบาล
วิชาชีพ 533 คน ขนาดของกลุมตัวอยางคือ 533/6.88 = 77 

2.8 งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 304 คน ขนาด
ของกลุมตัวอยางคือ 304/6.88 = 44 

2.9 งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 
475 คน ขนาดของกลุมตัวอยางคือ 475/6.88 = 69 

2.10 งานการพยาบาลปฐมภูมิ จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 19 คน ขนาดของกลุม
ตัวอยางคือ 19/6.88 = 3 

2.11 งานการพยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือด จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 
120 คน ขนาดของกลุมตัวอยางคือ 120/6.88 = 17 
 เม่ือไดกลุมตัวอยางในแตละงานการพยาบาลแลวนํามาสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน
แบบสุมอยางงายและแบบไมแทนท่ีโดยใชตารางเลขสุม (Table of random number) ในแตละงาน 11 
งานการพยาบาล และแจกแบบสอบถามใหแกพยาบาลวิชาชีพท่ีมีรายช่ือจากการสุมท่ีมีความพรอม
และความสะดวกในการตอบแบบสอบถาม 

3. หนวยการวิเคราะห 
 หนวยการวิเคราะหขอมูล (Unit of Analysis) คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยซ่ึงไดมีการจําแนกงานการพยาบาลท่ีปฏิบัติในหอ 
ผูปวยตาง ๆ ออกเปนกลุมงานตาง ๆ 11 กลุม ในตารางท่ี 3.1  
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ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามงานพยาบาล 
 

งานการพยาบาล รอยละจํานวนประชากร ประชากร:กลุมตัวอยาง 
งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 11.0 304 : 44 
งานพยาบาลจักษุโสตนาสิก ฯ 3.0 83 : 12 
งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 8.8 239 : 35 
งานการพยาบาลผาตัด 11.2 309 : 45 
งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 9.2 248 : 36 
งานการพยาบาลรังสีวิทยา 3.5 92 : 13 
งานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ  19.5 533 : 77 
งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา  11.0 304 : 44 
งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ 17.5 475 : 69 
งานการพยาบาลปฐมภูมิ 0.8 19 : 19 
งานการพยาบาลหัวใจและหลอดเลือด 4.5 120 : 18 
รวม 100 2,726 : 412 

หมายเหตุ จํานวนประชากรที่นอยกวาหรือเทากับ 50 คน นํามาเปนกลุมตัวอยางท้ังหมด  

 
 
3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามรูปแบบการจัดการความขัดแยงโดยประยุกตใชแบบสอบถาม “Conflict 
Mode Instrument” ของ Thomas and Kilmann5 ประกอบดวยขอถาม 30 ขอ แตละขอมีขอยอยชนิด 2 
ตัวเลือก (ก หรือ ข) รวมทั้งหมด 60 ตัวเลือก สามารถเลือกตอบไดขอละ 1 ตัวเลือกเทานั้น แตละตัวเลือก
ท่ีผูตอบแบบสอบถามตอบคือ วิธีการจัดการความขัดแยงแบงเปนวิธีการจัดการความขัดแยงใน 5 รูปแบบ
ประกอบดวย การปรองดอง (Accommodating) การหลีกเล่ียง (Avoiding) การแขงขัน (Competing) 
การรวมมือ (Collaborating) และการประนีประนอม (Compromising) รูปแบบละ12 ตัวเลือก การแปล
ความหมายของแบบสอบถามนั้นสามารถทําไดโดยการพิจารณาจากผลสรุปการตอบแบบสอบถาม ถา
ผูตอบแบบสอบถามไดคะแนนในวิธีการจัดการความขัดแยงแบบใดมากท่ีสุดแสดงวาผูตอบแบบสอบถาม
มักจะแสดงพฤติกรรมนัน้เม่ือเผชิญกับความขัดแยงและกรณท่ีีมีคะแนนเทากันแสดงวาผูตอบแบบสอบถาม
เลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบผสม 2 ลักษณะ 
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ตารางท่ี 3.2 การแปลผลคะแนนการจัดการความขัดแยง 
 

ลําดับ
ขอ 

การปรองดอง 
(Accommodating) 

การหลีกเลี่ยง 
(Avoiding) 

การแขงขัน 
(Competing) 

การรวมมือ 
(Collaborating) 

การประนีประนอม 
(Compromising) 

1. ข ก    
2.    ข ก 
3. ข  ก   
4. ข    ก 
5.  ข  ก  
6.  ก ข   
7.  ก   ข 
8.   ก ข  
9.  ก ข   
10.   ก  ข 
11. ข   ก  
12.  ก   ข 
13.   ข  ก 
14.   ข ก  
15. ก ข    
16. ก  ข   
17.  ข ก   
18. ก    ข 
19.  ข  ก  
20.    ก ข 
21. ก   ข  
22.   ข  ก 
23.  ข  ก  
24. ก    ข 
25. ข  ก   
26.    ข ก 
27. ข ก    
28.   ก ข  
29.  ข   ก 
30. ก   ข  
รวม      
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 สวนท่ี 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพ 5 มิติ (NEO-FFI Questionnaires) โดยประยุกตใชแบบสอบถาม
ของ McCrae and Costa9 เปนเคร่ืองมือท่ีวัดบุคลิกภาพท้ัง 5 ลักษณะคือ บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน 
(Agreeableness) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) 
โดยบุคลิกภาพแตละลักษณะจะมีขอถามอยางละ 12 ขอถามรวมท้ังหมด 5 ลักษณะ รวมเปน 60 ขอถาม 
ขอถามเชิงบวกจํานวน 33 ขอ ขอถามเชิงลบจํานวน 27 ขอ คําตอบใหเลือกในลักษณะประเมินคาเปนชวง
ระดับ 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเกร์ิต (Likert Scale) คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 
และไมเห็นดวยอยางยิ่ง และถาผูตอบแบบสอบถามมีคะแนนมากท่ีสุดในรูปแบบบุคลิกภาพแบบใด
แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะบุคลิกภาพแบบนั้น และกรณีท่ีมีคะแนนเทากันแสดงวาผูตอบ
แบบสอบถามมีลักษณะบุคลิกภาพแบบผสม 2 ลักษณะ 

คะแนน ขอความทางบวก ขอความทางลบ 
5 เห็นดวยอยางยิ่ง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
4 เห็นดวย  ไมเห็นดวย 
3 ไมแนใจ ไมแนใจ 
2 ไมเห็นดวย  เห็นดวย 
1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยอยางยิ่ง 

 
ตารางท่ี 3.3 แสดงขอถามแบบสอบถามบุคลิกภาพ 5 มิติ 
 

บุคลิกภาพ 5 มิต ิ
ขอถามท่ี 

เชิงบวก เชิงลบ 
บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน 1, 4, 7, 10, 12 2, 3, 5, 6, 8, 9, 11 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  13, 14, 16, 17, 19, 20, 22, 24 15, 18, 21, 23 
บุคลิกภาพแบบเปดเผย  25, 26, 28, 29, 31, 32, 34, 35, 36 27, 30, 33 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว  37, 40, 43, 46 38, 39, 41, 42, 44, 45, 47, 48 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  49, 51, 52, 54, 57, 59, 60 50, 53, 55, 56, 58 
 
 การแปลผลคะแนน  

1. บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) ประกอบดวยขอถามขอท่ี1-12 
2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Concientiousness) ประกอบดวยขอถามขอท่ี 13-24 
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3. บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) ประกอบดวยขอถามขอท่ี25-36 
4. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) ประกอบดวยขอถามขอท่ี 37-48 
5. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) ประกอบดวยขอถามขอ

ท่ี 49-60 
 แปลผลโดยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพื่อแปลความหมายคาเฉล่ีย
โดยการเทียบบัญญัติยางค 
 

 = คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนตํ่าสุด 
                    จํานวนระดับ 
 

=  5 - 1 = 0.8 
       5 
 

 กําหนดเกณฑการใหคะแนนคาเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 
มิติ ดังนี้ คือ 

คะแนนเฉล่ีย  ระดับลักษณะบุคลิกภาพ 5 มิติ 
4.21-5.00 ลักษณะบุคลิกภาพระดับสูงมาก 
3.41-4.20 ลักษณะบุคลิกภาพระดับสูง 
2.61-3.40 ลักษณะบุคลิกภาพระดับปานกลาง 
1.81-2.60 ลักษณะบุคลิกภาพระดับตํ่า 
1.00-1.80 ลักษณะบุคลิกภาพระดับตํ่าท่ีสุด 

    
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลเปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถามสรางข้ึนโดยผูวิจัย ประกอบดวยขอถาม 7 ขอ สอบถามเกี่ยวกับ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
สมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป) แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยใน-การปฏิบัติงาน และการอบรม
เกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง 
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3.4 การประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity)  
 ผูวิจัยไดนําเคร่ืองมือใหอาจารยท่ีปรึกษาและผูเช่ียวชาญ 3 ทาน ตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา ความถูกตองเหมาะสมของภาษา ความถูกตองของการวัดเกณฑการใหคะแนนและไดนําขอเสนอแนะ
ตาง ๆ มาปรับปรุงแกไขใหถูกตอง 
 

2. การหาความเชื่อม่ัน (Reliability)  
2.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาและ

ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแหงนี้ โดย
ไมใชกลุมตัวอยางท่ีศึกษาจํานวน30คน  

2.2 นําแบบสอบถามมาวิเคราะหความเช่ือม่ัน ดวยวิธีวัดความสอดคลอง
ภายใน โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Chonbach’s Alpha Coefficient) ยอมรับคาความ 
สัมพันธของแบบสอบถามควรมีคาต้ังแต 0.7 ข้ึนไป จึงถือวาใชเปนแบบสอบถามในการวิจัย69 ผลการ
หาคาความเช่ือม่ันพบวา  
  แบบสอบถามการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง ในประเทศไทย สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูในชวง 0.010-0.480 คาความ
เช่ือม่ัน 0.353  
  แบบสอบถามบุคลิกภาพ 5 มิติ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูในชวง 0.017-0.598 คาความ
เช่ือม่ัน 0.839 
 โดยคะแนนสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขอท่ีมีคาไมถึง 0.4 นั้น ผูวิจัยแกไขโดยการปรับ
ภาษาในขอถามของแบบสอบถามการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยดําเนินงานเปนข้ันตอน
ดังนี้ 

1. ผูวิจัยไดดําเนินการสงเอกสารเพื่อขอรับการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการ
วิจัยในคนจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย 
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2. เม่ือไดรับอนุมัติใหทําการศึกษาแลวผูวิจัยสงหนังสือท่ีไดรับการอนุมัติดังกลาวถึงคณบดี
คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยเพื่อช้ีแจงวัตถุประสงค
และขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง 

3. หลังไดรับอนุญาตจากคณบดีคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยเร่ืองดังกลาวจะถูกสงไปถึงหัวหนาฝายการพยาบาลและหัวหนางาน
การพยาบาลตามลําดับซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาของกลุมตัวอยางเพ่ือขอความรวมมือ ท้ังนี้ผูวิจัยกําหนดเวลา
รับแบบสอบถามคืนภายหลังจากแจกแบบสอบถามไปแลว 2 สัปดาห เม่ือกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม
เรียบรอยแลวท้ังนี้ผูวิจัยอํานวยความสะดวกใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถามในซองท่ีกําหนด ปดผนึก 
และใหสงแบบสอบถามคืนฝายการพยาบาลและผูวิจัยรับแบบสอบถามคืนจากฝายการพยาบาล 

4. นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณวาแบบสอบถามท่ีไดรับ
คืนมานั้นมีความสมบูรณครบถวนและเพียงพอตอการวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
 ในการทําวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนด
แนวทางปองกันผลกระทบดานจริยธรรม จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ท่ีอาจเกิดข้ึนกับ
กลุมตัวอยาง ดังน้ี 

1. ผูวิจัยขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษยจากคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
2. ผูวิจัยขออนุญาตเก็บขอมูลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งใน

ประเทศไทยนําหนังสือจากบัณฑติวทิยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ยื่นตอคณบดีคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย 

3. ผูวิจัยแนบเอกสารใบยินยอมเขารวมการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดของการวิจัยและสิทธิของ
ผูเขารวมการวิจัย ในการอยูรวมการวิจัยหรือออกจากการวิจัยโดยไมบังคับ 

4. ขอมูลของผูเขารวมวิจัยจะเก็บรักษาไวเปนความลับ และนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวม 
ไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูเขารวมวิจัย 
 

 หลักเกณฑการคัดเลือกผูยินยอมตนใหทําการวิจัย (Inclusion Criteria)  
1. เกณฑการคัดเลือกผูยินยอมตนใหทําการวิจัย (Inclusion Criteria) ผูเขารวมโครงการวิจัย

เปนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งและผูเขารวม
โครงการวิจัย จะเขารวมดวย ความสมัครใจโดยลงนามยินยอมดวยการไดรับบอกกลาวและเต็มใจ และ
มีสิทธ์ิท่ีจะบอกเลิกการเขารวมโครงการเม่ือใดก็ได  
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2. ระบุความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนและการปองกันแกไข 
3. ระบุประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวกับดานจริยธรรม 

 การบอกเลิกการเขารวมโครงการวิจัย สามารถทําไดทุกเม่ือ ท้ังกอนเขารวมโครงการวิจัย
และขณะกําลังรวมโครงการวิจัย 
 
 

3.7 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลท้ังหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package 
for the Social Science)70 ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลไดแก 
การแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
2.1 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ ระดับการ 

ศึกษา สถานภาพสมรส หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงดวย
สถิตไค-สแควร (Chi-square) และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานดวยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยแปลความหมายของความสัมพันธตามแนวคิด
ของ Elifson, Runyon and Haber 71 ดังนี้ 
  ไมมีความสัมพันธ  r = 0 
  ความสัมพันธต่ํา  r = ± 0.01 - ± 0.30 
  ความสัมพันธปานกลาง  r = ± 0.31 - ± 0.70 
  ความสัมพันธสูง  r = ± 0.71 - ± 0.99 
  ความสัมพันธกันอยางสมบูรณ r = ± 1 

2.2 วิเคราะหการเปรียบเทียบบุคลิกภาพ5มิติดวยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)  

2.3 วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรระหวางบุคลิกภาพ
5มิติและการจดัการความขัดแยงโดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) กําหนด
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 สรุปในบทน้ี ผูวิจัยนําเสนอรูปแบบของการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) 
โดยการใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional survey) ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง
ในประเทศไทยจํานวน 2,726 คน กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยซ่ึงปฏิบัติงานใน 11 งานการพยาบาล ไดแก งานการพยาบาล
กุมารเวชศาสตร งานการพยาบาลจักษุโสตนาสิกลาริงซ-วิทยา งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 
งานการพยาบาลผาตัด งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา งานการพยาบาลศัลยศาสตร
และศัลยศาสตรออรโธปดิกส งานการพยาบาลสูตินรีเวชวทิยา งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช-
ศาสตร งานการพยาบาลปฐมภูมิและงานการพยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือด รวมจํานวนกลุมตัวอยาง 
412 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ท่ีผูวิจัยประยุกตจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ และ
แปลจากตนฉบับ ตามกรอบแนวคิดของการวิจัยคร้ังนี้ โดยแบงเนื้อหาออกเปน 3 สวน ประกอบดวย 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามการจัดการความขัดแยงโดยประยุกตใชแบบสอบถามของ Thomas and Kilmann5 
มีคาความเชื่อม่ัน 0.353 สวนที่ 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพ 5มิติ โดยประยุกตใชแบบสอบถามของ McCrae 
and Costa9 มีคาความเช่ือม่ัน 0.839 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลเปนแบบสอบถาม
ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเองและทําการประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือโดยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจาก
ผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน เคร่ืองมือในการวิจัยท่ีไดรับการอนุมัติดานจริยธรรมการวิจัยจากคณะแพทย-
ศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดลแลว จึงนําไปตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดย
การไปทดลองใชกับกับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแหงนี้ท่ีไมใชกลุมตัวอยางท่ีจะ
ศึกษา จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหความเช่ือม่ัน โดยใชคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาจ จากนั้น
จึงดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง เม่ือทําการเก็บขอมูลเรียบรอยแลว จึงนํามาวิเคราะหขอมูล 
โดยผูวิจัยนําเสนอในบทท่ี 4 ตอไป 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การวิเคราะหขอมูลเร่ือง “บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากบัของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย” กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
จํานวน 412 คน รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ระยะเวลาตั้งแต 1 มิถุนายน 2557 ถึง 14 มิถุนายน 
2557 โดยผูวิจัยไดสงแบบสอบถามท้ังหมดจํานวน 412 ฉบับ ซ่ึงไดรับแบบสอบถามท่ีตอบสมบูรณ
ครบถวนกลับคืนมาจํานวน 386 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93.69 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัยออกเปน 3 สวน 
ดังนี้ คือ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปและขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 สวนท่ี 2 การจัดกลุมขอมูล 

2.1 การจัดการความขัดแยง 
2.2 บุคลิกภาพ 5 มิติ 

 สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
3.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการจัดการความขัดแยง 
3.2 ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ กับการจัดการความขัดแยง 
3.3 การอธิบายความผันแปรของบุคลิกภาพ 5 มิติ ตอการจัดการความขัดแยง 

 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปและขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย  
 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง
ในประเทศไทยประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแผนก
งานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง จากตารางท่ี 
4.1 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีอายุเฉล่ีย 34.47 ป อายุนอยที่สุดท่ีตอบแบบสอบถามคืออายุ 22 ป และ
อายุมากท่ีสุด คือ 59 ป สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 85.00 มีสถานภาพสวนใหญ 
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เปนโสด คิดเปนรอยละ 77.20 มีประสบการณในการทํางานมากท่ีสุดในชวงเวลา 1-5 ป คิดเปนรอยละ 
32.40 ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉล่ีย 12.42 ป ปฏิบัติงานในสังกัดงานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลย-
ศาสตรออรโธปดิกสมากท่ีสุด 70 คน คิดเปนรอยละ 18.10 รองลงมาสังกัดงานการพยาบาลอายุรศาสตร
และจิตเวชศาสตร 61 คน คิดเปนรอยละ 15.80 สวนใหญปฏิบัติงานในหอผูปวยท่ัวไป คิดเปนรอยละ 
80.30 และสวนใหญไมเคยอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง คิดเปนรอยละ 87.60 ผูท่ีเคยไดรับ
การอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง สวนใหญไดรับการอบรมเร่ืองการจัดการความขัดแยง คิดเปน
รอยละ 44.89 รองลงมาไมทราบช่ือเร่ือง คิดเปนรอยละ 38.79 และไดรับการอบรมเร่ืองการประสานงาน/
คน/ใจ และการส่ือสารอยางสันตินอยท่ีสุด คิดเปนรอยละ 2.04  
 สรุปพยาบาลวิชาชีพ ในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวนท้ังหมด 386 คน สวนใหญมีอายุเฉล่ีย 37.47 
ป วุฒิการศึกษาสวนใหญ คือ ระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีประสบการณทํางานมากท่ีสุดในชวง 
เวลา 1-5 ป ปฏิบัติงานในแผนกงานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกสมากท่ีสุดปฏิบัติ 
งานในหอผูปวยท่ัวไป และสวนใหญไมเคยอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง ผูท่ีเคยเขารับการ
อบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงไดรับการอบรมเร่ือง การจัดการความขัดแยงมากท่ีสุดและนอย
ท่ีสุดเร่ืองการประสานงาน/คน/ใจ และการส่ือสารอยางสันติ 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง จําแนก

ตามอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติ (ป) แผนกงานการพยาบาล 
หอผูปวยในการปฏิบัติงานและการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง (n=386)  

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

อายุ (ป)    
 22-30 ป 169 43.80 
 31-40 ป 123 31.90 
 41-50 ป 55 14.20 
 51-60 ป 39 10.10 
 อายุเฉล่ีย 37.47 ป   
ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี 328 85.00 
 ปริญญาโท 58 15.00 
 ปริญญาเอก 0 0.00 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง จําแนก
ตามอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติ (ป) แผนกงานการพยาบาล 
หอผูปวยในการปฏิบัติงานและการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง (n=386) (ตอ) 

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

สถานภาพสมรส   
 โสด 299 77.50 
 สมรส 78 20.20 
 หมาย/หยา/แยก 9 2.30 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป)   
 1-5 ป 125 32.40 
 6-10 ป 53 13.70 
 11-15 ป 81 21.00 
 16-20 ป 59 15.30 
 มากกวา 20 ป 68 17.60 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉล่ีย 12.42 ป   
แผนกงานการพยาบาล   
 กุมารเวชศาสตร 51 13.20 
 ตรวจรักษาผูปวยนอก 36 9.30 
 ผูปวยพิเศษ 23 6.00 
 สูตินรีเวชวิทยา 47 12.20 
 ศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส 70 18.10 
 อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 61 15.80 
 จักษุโสตนาสิกและลาริงซวิทยา 16 4.10 
 ผาตัด 49 12.70 
 รังสีวิทยา 13 3.40 
 ปฐมภูมิ 8 2.10 
 ระบบหัวใจและหลอดเลือด 12 3.10 
หอผูปวยในการปฏิบัติงาน   
 หอผูปวยท่ัวไป 310 80.30 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง จําแนก
ตามอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติ (ป) แผนกงานการพยาบาล 
หอผูปวยในการปฏิบัติงานและการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง (n=386) (ตอ) 

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

 หอผูปวยวิกฤต 76 19.70 
การอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง   
 ไมเคย 338 87.60 
 เคย 48 12.40 
 การบริหารความขัดแยง 21 44.89 
 การเจรจาตอรอง 6 12.24 
 การประสานคน/งาน/ใจ 1 2.04 
 การส่ือสารอยางสันติ 1 2.04 
 ไมทราบช่ือเร่ือง 19 38.79 
 
 

สวนท่ี 2 การจัดกลุมขอมูล 
 

2.1 การจัดการความขัดแยง 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวาพยาบาลวิชาชีพเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงหลักครบท้ัง 5 
รูปแบบ พยาบาลวิชาชีพท่ีตอบแบบสอบถามเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม
มีจํานวนมากท่ีสุด โดยมีคาคะแนนเฉล่ีย 7.54 (จํานวน 180 คน รอยละ 46.63) รองลงมาคือการปรองดอง 
คาคะแนนเฉล่ีย 6.20 (จํานวน 92 คน รอยละ 23.83) การรวมมือ คาคะแนนเฉล่ีย 5.17 (จํานวน 55 คน 
รอยละ 14.25) การหลีกเล่ียง คาคะแนนเฉล่ีย 5.80 (จํานวน 46 คน รอยละ 11.92) และการแขงขันมีจํานวน
นอยท่ีสุด คาคะแนนเฉล่ีย 5.28 (จํานวน 13 คน รอยละ 3.37) และพบวามีพยาบาลวิชาชีพบางสวนท่ีเลือก 
ใชวิธีการจัดการความขัดแยงมากกวา 1 รูปแบบ คาคะแนนเฉล่ีย 7.81 (จํานวน 31 คน รอยละ 8.20)  
 พยาบาลวิชาชีพเกือบคร่ึงเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม 
หมายความวา พยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมการที่ทําใหตนเองและผูท่ีเกิดความขัดแยงรวมกันไดรับความ
พึงพอใจบางและยอมเสียสละบาง ซ่ึงมีการเจรจาตอรองท่ีมุงจะใหท้ังสองฝายท่ีขัดแยงกันมีความพึง
พอใจท้ังคู เปนลักษณะท่ีไดบางเสียบางโดยพบกันคนละคร่ึงทางและเลือกใชวิธีการจัดการความ
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ขัดแยงแบบการแขงขันนอยท่ีสุด หมายความวา พยาบาลวิชาชีพไมคอยมีพฤติกรรมแสดงการเอาแตใจ
ตนเอง ไมเอาชนะผูอ่ืน มักคํานึงถึงผลประโยชนและความสูญเสียของผูอ่ืน ไมชอบการใชอํานาจหรือ
ตําแหนงท่ีสูงกวา เพื่อบังคับหรือเปนขอตอรองใหผูอ่ืนยอมรับในส่ิงท่ีตนเองทําหรือตัดสินใจ 
 
ตารางท่ี 4.2 จํานวน รอยละ คาเฉล่ียคะแนนรวม สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามรูปแบบการเลือกใช

วิธีจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง
ในประเทศไทย (n=386)  

 
วิธีการจัดการความขัดแยง คะแนนเฉล่ีย SD จํานวน (คน) รอยละ 

การจัดการความขัดแยง 1 รูปแบบ     
 การประนีประนอม 7.54 1.67 180 46.63 
 การปรองดอง  6.20 2.21 92 23.83 
 การหลีกเล่ียง 5.80 1.81 46 11.92 
 การแขงขัน  5.28 2.09 13 3.37 
 การรวมมือ  5.17 1.59 55 14.25 
การจัดการความขัดแยงผสม 2 รูปแบบ 7.81 0.60 31 8.20 
 การหลีกเล่ียงและการประนีประนอม 8.14 0.38 7 1.80 
 การปรองดองและการหลีกเล่ียง 8.00 1.00 3 0.80 
 การหลีกเล่ียงและการแขงขัน 8.00 0.00 1 0.30 
 การปรองดองและประนีประนอม 7.90 0.57 10 2.60 
 การรวมมือและการแขงขัน 7.50 0.71 2 0.50 
 การรวมมือและการประนีประนอม 7.40 0.71 5 0.40 
 การปรองดองและการรวมมือ 7.00 0.00 1 0.30 
 การหลีกเล่ียงและการรวมมือ 7.00 0.00 1 0.30 
 การแขงขันและการประนีประนอม 7.00 0.00 1 0.30 
 
 อางในภาคผนวกตารางท่ี 4.1 เม่ือพิจารณาตามรายขอท้ัง 60 ขอถาม การจัดการความขัดแยง
พบวา ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบมากท่ีสุดคือ พยายามหาส่ิงท่ีเปนส่ือกลางระหวางตนเองและ
ผูอ่ืน (M=0.94) รองลงมาคือ เสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกปญหา คํานึงถึงความพอใจของผูอ่ืนเสมอ  ๆ
และเสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกปญหา (M=0.87, 0.86, 0.85 และ 0.84 ตามลําดับ)  
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 ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอยท่ีสุดคือ ยืนยันท่ีจะทําในส่ิงท่ีตองการ (M=0.06) 
รองลงมาคือ พยายามทําทุกอยางเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวชอบที่จะทําใหผูอ่ืนพึงพอใจอยูเสมอ 
รูสึกวาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนไมมีคุณคาพอที่จะตองวิตกกังวลและพยายามที่จะจัดการกับความวิตกกังวล
ของตนเองและผูอ่ืน (M=0.13, 0.15, 0.16 และ 0.19 ตามลําดับ)  
 เม่ือพิจารณารายขอแตละดานของรูปแบบการจัดการความขัดแยงของแตละรูปแบบของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ท้ัง 5 รูปแบบ พบวา 
 รูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง พบวา ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบ 
มากท่ีสุดคือ พยายามไมทํารายความรูสึกของผูอ่ืน (M=0.81) รองลงมาคือ ถาส่ิงท่ีทําใหผูอ่ืนมีความสุข
มักจะทําส่ิงนั้นเสมอ ในการเจรจาตอรองพยายามท่ีจะคํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนเสมอ และพยายาม
รักษาความรูสึกของผูอ่ืนเพือ่ใหคงสัมพันธภาพน้ันไว (M=0.74, 0.56 และ 0.54 ตามลําดับ)  และขอถาม
ท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอยท่ีสุดคือ ถาความตองการของผูอ่ืนมีความสําคัญมากตอตัวเขาจะพยายาม
ชวยใหผูอ่ืนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว (M=0.37) รองลงมาคือ บางคร้ังยอมเสียสละความตองการของตนเอง
เพ่ือใหผูอ่ืนสมหวังในการเจรจาตอรองพยายามที่จะคํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนเสมอและพยายาม
ไมทํารายความรูสึกของผูอ่ืน (รอยละ 0.40, 0.45 และ 0.45 ตามลําดับ)  
 รูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง พบวา ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือก ตอบ
มากท่ีสุดคือ พยายามท่ีจะทําบางส่ิงท่ีจําเปนเพื่อหลีกเล่ียงสถานการณท่ีตึงเครียด (M=0.76) รองลงมาคือ 
มักหลีกเล่ียงการพูดคุยท่ีจะนําไปสูการโตเถียงอยางรุนแรง พยายามท่ีจะเล่ือนประเด็นปญหาออกไปจนกวา
จะคิดพิจารณาปญหานั้นอยางรอบคอบและพยายามหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะสรางความไมพึงพอใจใหกับตนเอง 
(M=0.75, 0.67 และ 0.56 ตามลําดับ) และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอยที่สุดคือ หลายคร้ังท่ี
ปลอยใหผูอ่ืนรับผิดชอบในการแกปญหา (M=0.14) รองลงมาคือ คือ รูสึกวาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนไมมี
คุณคาพอท่ีจะตองวิตกกังวลมักหลีกเล่ียงการพูดคุยท่ีจะนําไปสูการโตเถียงอยางรุนแรงและไมตอตาน
ความคิดของผูอ่ืนถาผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิดของตนเองบาง (M=0.16, 0.22 และ 0.32 ตามลําดับ)  
 รูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน พบวา ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบ
มากท่ีสุดคือ มุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว (M=0.73) รองลงมาคือ 
พยายามท่ีจะไปใหถึงเปาหมายท่ีตั้งไวมุงมั่นท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว
และพยายามแสดงใหผูอื่นทราบถึงความคิดเห็นของตนเองท่ีมีเหตุผลและมีประโยชนตอผูอ่ืน (M= 
0.72, 0.68 และ 0.56 ตามลําดับ) และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอยท่ีสุดคือ ยืนยันท่ีจะทํา
ในส่ิงท่ีตนเองตองการ (M=0.06) รองลงมาคือ พยายามทําทุกอยางเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว
พยายามโนมนาวใหผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิดเห็นของตนเองและพยายามแสดงใหผูอ่ืนทราบถึงความ
คิดเห็นของตนเองท่ีมีเหตุผลและมีประโยชนตอผูอ่ืน (M=0.13, 0.19 และ 0.27 ตามลําดับ)  
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 รูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือ พบวา ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบ
มากที่สุดคือ คํานึงถึงความพึงพอใจของผูอ่ืนเสมอ ๆ (M=0.86) รองลงมาคือ บอกความคิดเห็นของตนเอง
ตอผูอ่ืนและถามความคิดเห็นของผูอ่ืนเสมอ พยายามท่ีจะใหความวิตกกังวลและปญหาท้ังหมดไดรับ
การแกไขและเลาปญหาท่ีเกิดข้ึนใหผูอ่ืนฟงเพื่อจะไดรวมกันแกปญหา (M=0.73, 0.63 และ 0.55 ตาม 
ลําดับ) และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอยท่ีสุดคือ ชอบท่ีจะทําใหผูอ่ืนพึงพอใจอยูเสมอ (M= 
0.15) รองลงมาคือ พยายามทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไวแมวาจะมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกับผูอ่ืน 
พยายามท่ีจะจัดการกบัความวิตกกังวลของตนเองและผูอ่ืน และมักจะขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการ
แกปญหา (M=0.16, 0.19 และ 0.24 ตามลําดับ)  

 รูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม พบวา ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพ
เลือกตอบมากท่ีสุดคือพยายามหาส่ิงท่ีเปนส่ือกลางระหวางตัวเองและผูอ่ืน (M=0.94) รองลงมาคือ 
เสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกปญหา พยายามหาแนวทางการแกไขปญหาดวยวิธีการประนีประนอม
และพยายามท่ีจะใหผูอ่ืนเลือกใชวิธีการประนีประนอมในการแกปญหา (M=0.87, 0.85 และ 0.84 ตาม 
ลําดับ) และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอยท่ีสุดคือไมตอตานความคิดของผูอ่ืนถาผูอ่ืนเห็นดวย
กับความคิดของตนเองบาง (M=0.24) รองลงมาคือไมตอตานความคิดของผูอ่ืนถาผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิด
ของตนเองบางกําหนดประเด็นปญหาเพ่ือใหผูอ่ืนไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นและพยายามหาแนวทางการ
แกไขปญหาดวยวิธีการประนีประนอม (M=0.26, 0.33 และ 0.60 ตามลําดับ)  
 สรุปผลการวิเคราะหการจัดการความขัดแยง พบวา พยาบาลวิชาชีพเลือกใชวิธีการจัดการ
ความขัดแยงท้ัง 5 รูปแบบเรียงตามลําดับไดดังนี้คือรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม
มากท่ีสุด รองลงมาคือ การปรองดอง การรวมมือ การหลีกเล่ียง และการแขงขัน ตามลําดับ และพบวา
ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบมากท่ีสุดคือ พยายามหาส่ิงท่ีเปนส่ือกลางระหวางตนเองและผูอ่ืน 
ซ่ึงอยูในวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม รองลงมาคือ การเสนอเหตุผลท่ีเปนกลาง
ในการแกปญหาและคํานึงถึงความพึงพอใจของผูอ่ืนเสมอ ๆ และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอย
ท่ีสุดคือ ยืนยันท่ีจะทําในส่ิงท่ีตองการ ซ่ึงอยูในวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน รองลงมาคือ 
พยายามทําทุกอยางเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวและชอบท่ีจะทําใหผูอ่ืนพึงพอใจอยูเสมอ  
 

 2.2 บุคลิกภาพ 5 มิติ 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวาพยาบาลวิชาชีพมีบุคลิกภาพหลักท้ัง 5 รูปแบบ เรียงลําดับคาคะแนน
เฉล่ียจากมากไปหานอยคือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (M=3.48) รองลงมาคือ แบบเปดเผย แบบเปดรับ
ประสบการณ แบบการเขาใจผูอ่ืน และแบบหวั่นไหว (M=3.33, 3.07, 2.91 และ 2.64 ตามลําดับ) โดย
พยาบาลวิชาชีพท้ัง 5 รูปแบบมีระดับบุคลิกภาพอยูในระดับปานกลางและมีพยาบาลวิชาชีพบางสวนท่ี
มีบุคลิกภาพผสม 2 ลักษณะ (M=2.95)  
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 โดยมีลักษณะบุคลิกภาพผสมแบบมีจิตสํานึกและเปดเผยมากท่ีสุด (M=3.50) และแบบ
เปดเผยและหวัน่ไหวนอยท่ีสุด (M=2.50) บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนเปนบุคลิกภาพท่ีรวมกับบุคลิกภาพ
อ่ืน ๆ มากท่ีสุด โดยรวมกับบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ แบบเปดเผย และแบบมีจิตสํานึก และ
มีคาคะแนนเฉล่ียเทากัน (M=3.00)  
 พยาบาลวิชาชีพมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด หมายความวา พยาบาลวิชาชีพ
มีพฤติกรรมท่ีเนนความนาเช่ือถือ เปนคนมีระเบียบและมีความรับผิดชอบในหนาท่ี และมีคาเฉล่ียใน
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวนอยท่ีสุด หมายความวา พยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมท่ีไมมีความม่ันคงทางอารมณ 
ซ่ึงอาจมีความวิตกกังวลหรือทอแท เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานได 
 อางในภาคผนวกตารางท่ี 2 เม่ือพิจารณาตามรายขอท้ัง 60 ขอถาม บุคลิกภาพ 5 มิติ พบวา
ขอถามท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มีความอยากรูในเร่ืองท่ีจะพัฒนาตนเอง (M=4.49) รองลงมาคือ ชอบการ
รวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขันพยายามใหเกียรติตอทุกคนท่ีพบ เม่ือต้ังใจจะทําอะไรจะพยายาม
ทําใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และเชื่อวาควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา (M= 
4.45, 4.38, 4.10 และ 4.07 ตามลําดับ)  
 ขอถามท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือมักจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของผูอ่ืน (M=2.05) รองลงมา
คือ บางคร้ังรูสึกไรคุณคาอยางแทจริงบางคนคิดวาตนเองเปนคนเย็นชาและมุงแตประโยชนของตนเอง 
ไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตาง ๆ ใหเปนระเบียบเรียบรอย บางคนคิดวาเปนคนเห็นแกตัวและ
ถือตัวเองเปนใหญ และไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง (M=2.14, 2.17, 2.25 และ 2.29 ตามลําดับ)  
 เม่ือพิจารณารายขอของแตละดานของบุคลิกภาพ 5 มิติ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ พบวา 
 บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน พบวา ขอถามท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือชอบการรวมมือกัน
ทํางานมากกวาการแขงขัน (M=4.45) รองลงมาคือ พยายามใหเกียรติตอทุกคนท่ีพบพิจารณาส่ิงตาง ๆ 
อยางระเอียดรอบคอบ และคนสวนใหญท่ีรูจักมักจะชอบตนเอง (M=4.38, 3.78 และ 3.59) และขอถาม
ท่ีมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือถามักจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของผูอ่ืน (M=2.05) รองลงมาคือ บางคนคิดวา
ตนเองเปนคนเย็นชาและมุงแตประโยชนของตนเอง บางคนคิดวาตนเองเปนคนเห็นแกตัวและถือตนเอง
เปนใหญ และเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบเม่ือพวกเขามีโอกาส (M=2.17, 2.25 และ 2.30 ตามลําดับ)  
 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก พบวา ขอถามท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เมื่อต้ังใจจะทําอะไรจะ
พยายามทําใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี (M=4.10) รองลงมาคือ ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจ
สูงมีเปาหมายชัดเจน และปฏิบัติเปนข้ันตอนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและเก็บรักษาของสวนตัวใหสะอาด
และเรียบรอยอยูเสมอ (M=4.04, 3.90 และ 3.80 ตามลําดับ) และขอถามท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ไมมี
ความสามารถในการจัดการส่ิงตาง ๆ  ใหเปนระเบียบเรียบรอย (M=2.17) รองลงมาคือ บางคร้ังไมนาเช่ือถือ
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หรือไมนาไววางใจอยางท่ีควรจะเปน ไมใชคนทําอะไรเปนระบบแบบแผนและมักจะเสียเวลากับการ
บังคับใหตนเองเร่ิมลงมือทํางาน (M=2.41, M=2.61 และ 3.18 ตามลําดับ)  

 บุคลิกภาพแบบเปดเผย พบวา ขอถามท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เปนคนราเริงมีน้ําใจตอผูอ่ืน 
(M=4.02) รองลงมาคือ เปนคนหัวเราะงายชอบพูดกับคนท่ัวไป และชอบรวมทํากิจกรรมตาง ๆ (M=3.92, 
3.70 และ 3.60 ตามลําดับ) และขอถามท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง (M=2.29) 
รองลงมาคือ ไมใชคนมองโลกในแงดี ชอบทํางานตามลําพัง และบอยครั้งท่ีรูสึกวาตนเองเต็มไปดวยพลัง 
มากจนอยากแสดงออกมา (M=2.30, 2.83 และ 2.96 ตามลําดับ)  
 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว พบวา ขอถามท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ บอยคร้ังท่ีแกปญหาไมได
ตองการใหผูอ่ืนมาชวยแกปญหา (M=3.33) รองลงมาคือ บอยคร้ังท่ีรูสึกโกรธในส่ิงท่ีผูอ่ืนปฏิบัติตอ
ตนเอง บอยคร้ังเม่ือมีส่ิงท่ีไมเปนไปตามความคาดหมาย รูสึกทอแทและอยากยอมแพและไมใชคน
ชางวิตกกังวล (M=3.18, 3.02 และ 2.95 ตามลําดับ) และขอถามท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ บางคร้ังรูสึก
ไรคุณคาอยางแทจริง (M=2.14) รองลงมาคือ ในบางคร้ังรูสึกอับอายจนอยากหลบหนาผูคน บทกวีมี
อิทธิพลตอความรูสึกเพียงเล็กนอยหรือไมมีเลย ไมเคยมีความรูสึกเศราโศกหรือซึมเศราและบางคร้ัง
เม่ือเครียดรูสึกเหมือนตัวเองถูกแยกออกเปนช้ิน ๆ (M= 2.39, 2.49 และ 2.80 ตามลําดับ)  
 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณพบวาขอถามท่ีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มีความอยากรูใน
เร่ืองท่ีจะพัฒนาตนเอง (M=4.49) รองลงมาคือ เช่ือวาควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนาเพ่ือตัดสินเร่ืองศีลธรรม
จรรยา บอยคร้ังท่ีชอบลองอาหารใหม ๆ หรืออาหารตางชาติและมักคิดวิธีแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง 
(M=4.07, 4.06 และ 3.69 ตามลําดับ) ขอถามท่ีมีคาเฉล่ียนอยทีสุดคือมีความสนใจเร่ืองธรรมชาติหรือ
จักรวาลนอยมาก (M=2.52) รองลงมาคือ มักจะไมสังเกตอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดจากสถานการณ
ตาง ๆ บทกวีมีอิทธิผลตอความรูสึกเพียงเล็กนอยหรือไมมีเลยและบางคร้ังรูสึกตื่นเตนเมื่อไดอานบทกวี
หรือดูผลงานศิลปะ (M=2.53, 2.80 และ 3.05 ตามลําดับ)  
 สรุปผลการวิเคราะหบุคลิกภาพ 5มิติ พบวา พยาบาลวิชาชีพมีคาคะแนนเฉล่ียบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึกมากท่ีสุด รองลงมาคือ แบบเปดเผย แบบเปดรับประสบการณ แบบการเขาใจผูอ่ืน และ
แบบหวั่นไหว ตามลําดับ และพบวาขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบมากท่ีสุดคือ มีความอยากรูใน
เร่ืองท่ีจะพัฒนาตนเอง ซ่ึงไมอยูในบุคลิกภาพแบบการมีจิตสํานึก รองลงมาคือ ชอบการรวมมือกันทํางาน
มากกวาการแขงขัน และพยายามใหเกียรติตอทุกคนที่พบ และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอย
ท่ีสุดคือ มักจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของผูอ่ืน ซ่ึงไมอยูในบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว รองลงมาคือ บางคร้ัง
รูสึกไรคุณคาอยางแทจริง บางคนคิดวาเปนคนเย็นชาและมุงแตประโยชนของตนเอง และไมมีความ 
สามารถในการจัดการส่ิงตาง ๆ ใหเปนระเบียบเรียบรอย และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบมากท่ีสุด
อยูในรูปแบบบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณและเลือกตอบนอยท่ีสุดอยูในรูปแบบบุคลิกภาพแบบ
การเขาใจผูอ่ืน 
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สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 

3.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการจัดการความขัดแยง 
 สมมติฐานท่ี 1 อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนก
งานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยงมีความ 
สัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ  
 จากตารางท่ี 4.4 วิเคราะหความสัมพันธปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ดวยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการจัดการความขัดแยง หมายความวา อายุและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงโดยพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและระยะ 
เวลาในการปฏิบัติงานท่ีเพิ่มข้ึนจะมีสวนรวมในการจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนลดลง ผลการวิจัยไม
สนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 
ตารางท่ี 4.4 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป) กับการ

จัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง
ในประเทศไทย (n=386)  

 
ตัวแปร การจัดการความขัดแยง p-value 

อายุ (ป)  -0.104 0.041* 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป)  -0.120 0.018* 
*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.5 วิเคราะหความสัมพันธระหวาง อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพ 
5 มิติ และการจัดการความขัดแยง พบวา อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกใน
ระดับสูง (r=0.87) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก แบบเปดเผย ท่ีมี
คาความสัมพันธใกลเคียงกัน และความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว หมายความ
วา พยาบาลวิชาชีพท่ีมี อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมข้ึน จะมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวเพิ่มข้ึน 
แตจะมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และแบบเปดเผยลดลง 
 นอกจากนี้ยังพบวา อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่า
กับวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง แตมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํากับวิธีการจัดการ
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ความขัดแยงแบบการรวมมือและการประนีประนอม หมายความวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและระยะ 
เวลาในการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมข้ึนจะเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือและการประนีประนอม
เพิ่มข้ึน แตจะเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดองลดลง  
 จากตารางท่ี 4.6 วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนก
งานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยง ดวยสถิติ
ไค-สแควร พบวา ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน 
และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง หมายความวา 
ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  แผนกงานการพยาบาล  หอผูปวยในการปฏิบัติงาน  และการอบรม 
เกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง ไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ  
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 สรุปผลการวิเคราะหตารางท่ี 4.4 และ 4.6 พบวาผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 คือ อายุ
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการจัดการความขัดแยง และระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับ
การจัดการความขัดแยง ไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ 
 

3.2 ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ กับการจัดการความขัดแยง 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพ 5 มิติ มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง ดังนี้ คือ 

2.1 บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม  
 จากการวิเคราะหตารางที่ 4.7 พบวา บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทาง 
บวกในระดับตํ่ากับการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.14) และการรวมมือ (r=0.13) และมี
ความสัมพันธทางลบกับการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง (r=-0.14) และการประนีประนอม 
(r=-0.19) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง หมายความวา พยาบาล
วิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนเพิ่มข้ึนจะเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการ
แขงขันและการรวมมือเพิ่มข้ึน แตจะเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดองและการ
ประนีประนอมลดลง และไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง ผลท่ี
ไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.1 

2.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ
การปรองดอง การหลีกเล่ียง และการรวมมือ  
 จากการวิเคราะหตารางท่ี 4.7 พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธเชิงบวกใน
ระดับตํ่ากับการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.21) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับต่ํากับ
การจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=-0.20) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การรวมมือและการประนีประนอม หมายความวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึกเพิ่มข้ึนจะเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขันเพิ่มข้ึน แตจะเลือกใชรูปแบบ
การจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงลดลง และไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความ
ขัดแยงแบบการปรองดอง การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.2 

2.3 บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบการ
หลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม  
 จากการวิเคราะหตารางท่ี 4.7 พบวา บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ
ต่ํากับการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.13) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการ
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จัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=-0.10) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบ
การปรองดอง การรวมมือ และการประนีประนอม หมายความวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบ
เปดเผยเพ่ิมข้ึนจะเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขันเพิ่มข้ึน แตจะเลือกใชการ
จัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงลดลง และไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.3 

2.4 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบการ
ปรองดอง การหลีกเล่ียง และการแขงขัน  
 จากการวิเคราะหตารางท่ี 4.7 พบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธเชิงบวกใน
ระดับตํ่ากับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=0.12) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่า
กับการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม (r=-0.13) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการปรองดอง การแขงขัน และการรวมมือ หมายความวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวเพิ่มข้ึนจะเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงเพิ่มข้ึน แตจะเลือกใชรูปแบบ
การจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอมลดลง และไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการ
ความขัดแยงแบบการปรองดอง การแขงขัน และการรวมมือ ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.4 

2.5 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยง
แบบการหลีกเล่ียง และการรวมมือ  
 จากการวิเคราะหตารางท่ี 4.7 พบวา บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับต่ํากับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=0.11) และไมมีความสัมพันธกับการ
จัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง การแขงขัน การรวมมือ และการประนีประนอม หมายความวา 
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณเพ่ิมข้ึนจะเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยง
แบบการหลีกเล่ียงเพ่ิมข้ึน แตไมมีผลตอการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง การแขงขัน 
การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.5  
 

 สรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.1-2.5 ดังแผนภูมิท่ี 4.1 พบวา  
1. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การเขาใจผูอ่ืน และแบบเปดเผยมีความสัมพันธกับวิธีการ

จัดการความขัดแยงแบบการแขงขันในระดับตํ่า ตามลําดับ 
2. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและเปดรับประสบการณ มีความสัมพันธกับวิธีการจัดการความ

ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงในระดับต่ํา ตามลําดับ แตจะเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง
นอยลงถามีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกและแบบเปดเผย 

3. บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน มีความสัมพันธกับวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการ
รวมมือและการแขงขันในระดับตํ่า ตามลําดับ 
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4. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และแบบการเขาใจผูอ่ืน มีความสัมพันธกับวิธีการจัดการความ 
ขัดแยงแบบการประนีประนอมนอยลง แตจะเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงมากข้ึน 

5. บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน มีความสัมพันธกับวิธีการจัดการความขัดแยงการปรองดอง
และการประนีประนอมนอยลง แตจะเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขันและการรวมมือ
มากข้ึน 

6. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธกับวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการ
หลีกเล่ียงนอยลงแตจะเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขันมากข้ึน 
 ในภาพรวมท้ังหมดพบวา บุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
การเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง การประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบการเปดรับ
ประสบการณไมมีความสัมพันธเชิงลบกับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงในทุกรูปแบบ แตมีความ 
สัมพันธกันกับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง แตยังอยูในระดับต่ําบุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึกมีความสัมพันธเชิงบวกระดับต่ํากับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน และ
มีความสัมพันธเชิงลบระดับตํ่ากับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงมากท่ีสุด เม่ือ
เปรียบเทียบกับบุคลิกภาพแบบอื่น แสดงวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบจิตสํานึกเพิ่มข้ึนจะเลือก 
ใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขันมากข้ึน แตจะเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง
มากข้ึนถาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกลดลง 
 

 สรุปในภาพรวมทั้งหมดพบวา  
1. บุคลิกภาพ 5 มิติ ไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการ

ปรองดอง และการประนีประนอม 
2. บุคลิกภาพ 5 มิติ ไมมีความสัมพันธเชิงลบกับวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือ 

และการแขงขัน 
3. สวนใหญบุคลิกภาพ 5 มิติ (แบบมีจิตสํานึก แบบการเขาใจผูอ่ืน และแบบเปดเผย) มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขันในระดับต่ํามากท่ีสุด รองลงมาคือ 
แบบหวั่นไหว และแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธเชิงบวกกับวิธีการจัดการความขัดแยงแบบ
การหลีกเล่ียงในระดับตํ่า และแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธเชิงบวกกับวิธีการจัดการความขัดแยง
แบบการแขงขัน และการรวมมือในระดับตํ่า 

4. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และแบบเปดเผย มีความสัมพันธเชิงลบกบัวิธีการจัดการความ
ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงในระดับตํ่า บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน และแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธ
เชิงลบกับวิธีการจดัการความขัดแยงแบบการประนีประนอมในระดับตํ่า บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน
มีความสัมพันธเชิงลบกับวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดองในระดับตํ่า 
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3.3 การอธิบายความผันแปรของบุคลิกภาพ 5 มิติ ตอการจัดการความขัดแยง 
 สมมติฐานท่ี 3บุคลิกภาพ 5 มิติ สามารถอธิบายความผันแปรตอการจัดการความขัดแยง
ไดในการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ทดสอบบุคลิกภาพ 5 มิติ ไดแก แบบการเขาใจผูอ่ืน แบบมีจิตสํานึก แบบ
เปดเผย แบบหวั่นไหว และแบบเปดรับประสบการณ กับการจัดการความขัดแยง  
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถอธิบายความผันแปรการจัดการ
ความขัดแยงไดรอยละ 5.20 หมายความวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีผลตอการเลือก 
ใชวิธีการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพเนื่องจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวจะมีลักษณะเดนคือ ไมมีความม่ันคงทางอารมณ มักมีความวิตกกังวลโกรธงายทอแทการคํานึง 
ถึงแตตนเองมีความกระตุนรุนแรงและอารมณเปราะบางซ่ึงบุคลิกภาพกลุมนี้อาจสงผลตอการเลือกใช
วิธีการจัดการความขัดแยงท่ีมีความหลากหลายมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.8 คาสัมประสิทธ์ิและคาสถิติทดสอบของบุคลิกภาพ 5มิติ ท่ีมีผลตอการจัดการความขัดแยง

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยดวย
วิธีการของสมการถดถอยพหุ (n=386)  

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

B Std.Error Beta 
คาคงท่ี 5.851 .098  59.879 .000 
1. แบบการเขาใจผูอ่ืน .004 .021 .010 .176 .861 
2. แบบมีจิตสํานึก -.047 .027 -.102 -1.734 .084 
3. แบบเปดเผย .000 .022 -.022 -.037 .970 
4. แบบหวั่นไหว .070 .019 .227 3.759 .000* 
5. แบบเปดรับประสบการณ  .012 .025 .027 .483 .629 
p-value <0.05, R2 = 0.052, Adjusted R2 = 0.040, F = 4.176  
 
 สรุปผลการวิจัย จากท่ีกลาวมาท้ังหมดในบทท่ี 4 การวิจัยคร้ังนี้ พบวา 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้เปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย จํานวน 386 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ประกอบ 
ดวย 3 สวน คือ การจัดการความขัดแยง บุคลิกภาพ 5 มิติ และขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จาก 
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การวิเคราะหขอมูลพบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีอายุเฉล่ีย 37.47 ป วุฒิการศึกษาสวนใหญคือระดับ
ปริญญาตรี สถานภาพโสด มีประสบการณทํางานมากท่ีสุดในชวงเวลา 1-5 ป พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงาน
ในแผนกงานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออโธปดิกสมากท่ีสุด ปฏิบัติงานในหอผูปวยท่ัวไป 
และสวนใหญไมเคยอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง สําหรับผูท่ีเคยไดรับการอบรมเกี่ยวกับการ
จัดการความขัดแยงพบวา ไดรับการอบรมเร่ือง การจัดการความขัดแยงมากท่ีสุด และเร่ืองการประสานงาน/ 
คน/ใจ และการส่ือสารอยางสันตินอยท่ีสุด 

 พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีบุคลิกภาพหลักแบบมีจิตสํานึกมากท่ีสุด รองลงมาคือแบบ
เปดเผยแบบเปดรับประสบการณ แบบการเขาใจผูอ่ืนและแบบหวั่นไหว ตามลําดับ 
 ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบมากท่ีสุดคือ มีความอยากรูในเร่ืองท่ีจะพัฒนาตนเอง 
รองลงมาคือ ชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขัน และพยายามใหเกียรติตอทุกคนท่ีพบ และ
ขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอยท่ีสุดคือ มักจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของผูอ่ืน รองลงมาคือ 
บางคร้ังรูสึกไรคุณคาอยางแทจริง บางคนคิดวาเปนคนเย็นชาและมุงแตประโยชนของตนเอง และไมมี
ความสามารถในการจัดการส่ิงตาง ๆ ใหเปนระเบียบเรียบรอย และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบ
มากท่ีสุดอยูในรูปแบบบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณและเลือกตอบนอยท่ีสุดอยูในรูปแบบ
บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืน 
 พยาบาลวิชาชีพเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอมมากท่ีสุด รองลง 
มาคือ การปรองดองการรวมมือ การหลีกเล่ียง และการแขงขันตามลําดับ  
 และพบวาขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบมากท่ีสุดคือ พยายามหาส่ิงท่ีเปนส่ือกลาง
ระหวางตัวเองและผูอ่ืน รองลงมาคือ การเสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกปญหาและคํานึงถึงความ
พึงพอใจของผูอ่ืนเสมอ ๆ และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพเลือกตอบนอยท่ีสุดคือ ยืนยันท่ีจะทําในส่ิงท่ี
ทานตองการ ซ่ึงอยูในวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอม รองลงมาคือ การเสนอเหตุผล
ท่ีเปนกลางในการแกปญหาและคํานึงถึงความพึงพอใจของผูอ่ืนเสมอ ๆ และขอถามท่ีพยาบาลวิชาชีพ
เลือกตอบนอยที่สุดคือ ยืนยันท่ีจะทําในส่ิงท่ีทานตองการ ซ่ึงอยูในวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการ
แขงขัน รองลงมาคือ พยายามทําทุกอยางเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวและชอบท่ีจะทําใหผูอ่ืนพึงพอใจ
อยูเสมอ  
 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงโดยพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีเพิ่มข้ึนจะเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงในการแกปญหาลดลง และระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการ
ความขัดแยง ไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพผลท่ีไดไมสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 117 

 วิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยง พบวา บุคลิกภาพ
ไมมีผลทางบวกตอการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง และการประนีประนอม และ
ไมมีผลทางลบตอการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือและการประนีประนอมผลท่ีไดไม
สนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.1-2.5 
 วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรของบุคลิกภาพ 5 มิติ ตอการจัดการ
ความขัดแยงพบวาบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถอธิบายความผันแปรการจัดการความขัดแยงได
รอยละ 4.00 หมายความวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีผลตอการเลือกใชวิธีการ
จัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 ผูวิจัยนําไปอภิปรายในบท
ท่ี 5 ตอไป 
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บทที่ 5 

การอภิปรายผล 
 
 

 การวิจัยเร่ือง “บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย” จากการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยอภิปรายผลการ 
วิจัยตามสมมติฐานการวิจัย 3 สมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หอผูปวย
ในการปฏิบัติงาน และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยงมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการ
ความขัดแยง   
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพ 5 มิติ มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงดังนี้ คือ 

2.1 บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม 

2.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการการปรองดอง การหลีกเล่ียง และการรวมมือ 

2.3 บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม 

2.4 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการจัดการ
ความขัดแยงแบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง และการแขงขัน 

2.5 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับการ
จัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง และการรวมมือ 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ 5 มิติสามารถอธิบายความผันแปรตอการจัดการความขัดแยงได 
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การอภิปรายผล 
 
 สมมติฐานท่ี 1 อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หอ
ผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยงมีความสัมพันธทางบวกกับ
การจัดการความขัดแยง 
 ผลการวิจัยพบวา อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่ากับ
การจัดการความขัดแยง หมายความวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน
จะเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงลดลง จากผลงานวิจัยของ บุญเอ้ือ โจว72 พบวา พยาบาลวิชาชีพท่ี
มีอายุมากกวา 39 ปข้ึนไป และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต 15 ปข้ึนไป มักมีความเหนื่อยหนาย
ในการปฏิบัติงาน มีความออนลาทางอารมณ และมีประสบการณในการเผชิญกับปญหาท่ีพบมากกวา
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีนอยกวา จึงทําใหเม่ือเกิดความสถานการณความ
ขัดแยงข้ึน พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีมากกวาจะมีสวนรวมในสถานการณ
ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนนอยลง 
 และพบวาระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติ 
งาน และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยง ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง หมายความ
วาระดับอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และ
การอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง ไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงของ
พยาบาลวิชาชีพ (p-value <0.05) ไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 เนื่องจากกลุมตัวอยางมีระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการ
ความขัดแยงอยูในกลุมเดียวกันเปนสวนใหญ ทําใหการกระจายของกลุมตัวอยางมีจํานวนนอย ผลท่ี
ไดจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 สอดคลองกับงานวิจัยของ Nina Pološki Voki & Sanja Sontor (2009) ท่ีพบวา ตําแหนง
งานไมมีความสัมพันธกับรูปแบบการจัดการความขัดแยง งานวิจัยของ Rashed Shebeeb AlAjmi (2007) 
พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง แตพบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธ
กับการจัดการความขัดแยง จึงไมสอดคลองกับผลการวิจัย นิพิฐพนธ สุปญบุตรเอก ศรีเชลียง และอภิศักดิ์ 
กัลยาณมิตร (2555) พบวา ตําแหนงหนาท่ี ระดับการศึกษา ประเภทหอผูปวยท่ีทํางาน และการอบรม
เกี่ยวกับความขัดแยง ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง งานวิจัยของ มะลิ สิงหเสนา และ
ประจักร บัวผัน (2012) พบวา เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และการอบรม
ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง และไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ Dr. O. P. Akinnubi, 
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Dr. S. Oyeniran และคณะ (2012) ท่ีพบวา ลักษณะสวนบุคคลในดานประสบการณทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการจัดการความขัดแยง  
 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพ 5 มิติ มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงดังนี้ คือ 

2.1 บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม 
 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากบั
การจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.13) และการรวมมือ (r=0.12) มีความสัมพันธทางลบ
กับการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง (r=-0.14) และการประนีประนอม (r=-0.18) และไมมี
ความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.1 
เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ มักจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของผูอ่ืน เปนคนเย็นชาและมุงแตประโยชน
ของตนเอง เปนคนเห็นแกตัวและถือตนเองเปนใหญ และเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบเม่ือพวกเขามี
โอกาส  
 สอดคลองกับผลงานวิจัยของ Syed Shameem Ejaz (2012) พบวาบุคลิกภาพความเขาใจ
ผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบการเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (การรวมมือ) และ
งานวิจัยของ David Antonioni (2008) พบวา บุคลิกภาพการเขาใจผูอ่ืนเลือกใชรูปแบบการเต็มใจที่จะ
ชวยเหลือ (การรวมมือ) และการมีอํานาจเหนือกวา (การแขงขัน)  
 

2.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ
การการปรองดอง การหลีกเล่ียง และการรวมมือ 
 ผลการวิจัยพบวา พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํากับ
การจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.20) มีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=-0.19) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง 
การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.2 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ ขาด
ความสามารถในการจัดการเร่ืองตาง ๆ ใหเปนระเบียบเรียบรอย ไมมีนาเช่ือถือหรือไมนาไววางใจอยาง
ท่ีควรจะเปน ไมใชคนทําอะไรเปนระบบแบบแผน และมักจะเสียเวลากับการบังคับใหตนเองเร่ิมลงมือ
ทํางาน  
 ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ Syed Shameem Ejaz, Farah Iqbal และ AnjumAra (2012) 
พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกบัการจัดการความขัดแยงแบบการเต็มใจท่ีจะ
ชวยเหลือ (การรวมมือ) และการประนีประนอม  
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2.3 บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ
การหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม 
 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.13) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการจัดการความขัดแยง
แบบการหลีกเล่ียง (r=-0.10) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง การ
รวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.3 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพคิดวา
ตัวเองเปนคนไมราเริง ไมใชคนมองโลกในแงดี ชอบทํางานตามลําพัง และรูสึกวาตนเองเต็มไปดวยพลัง
มากจนอยากแสดงออกมา  
 ซ่ึงไมสอดคลองกับผลงานวิจัยของ Syed Shameem Ejaz, Farah Iqbal และ AnjumAra 
(2012) พบวา บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเองมีความสัมพันธเชิงบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ
ผสมผสาน (การประนีประนอม) และการมีอํานาจเหนือกวา (การแขงขัน) และงานวิจัยของ David Antonioni 
(2008) ท่ีพบวา บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเองเลือกใชรูปแบบการประนีประนอม 
 

2.4 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง และการแขงขัน 
 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=0.11) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับต่ํากับการจัดการความขัดแยง
แบบการประนีประนอม (r=-0.12) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงการปรองดอง การ
แขงขันและการรวมมือ ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.4 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ รูสึกวาตนเอง
ไรคุณคาอยางแทจริง รูสึกอับอายจนอยากหลบหนาผูคน บทกวีมีอิทธิพลตอความรูสึกเพียงเล็กนอยหรือ 
ไมมีเลย ไมเคยมีความรูสึกเศราโศกหรือซึมเศรา และบางคร้ังเม่ือเครียดรูสึกเหมือนตัวเองถูกแยกออก 
เปนช้ิน ๆ  
 สอดคลองกับงานวิจัยของ Syed Shameem Ejaz, Farah Iqbal และ AnjumAra (2012) 
พบวา บุคลิกภาพแบบความไมม่ันคงในอารมณ (บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว) มีความสัมพันธทางบวกกับ
การจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง แตไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการ
ประนีประนอม แตไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ David Antonioni (2008) พบวาบุคลิกภาพแบบความ
ไมม่ันคงในอารมณ (บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว) เลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการมี
อํานาจเหนือกวา (การแขงขัน) รูปแบบการเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (การรวมมือ)  
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2.5 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง และการรวมมือ 
 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า
กับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=0.11) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การแขงขัน การรวมมือและการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 
2.5 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ มีความสนใจเร่ืองธรรมชาติหรือจักรวาลนอยมาก มักจะไมสังเกตอารมณ
หรือความรูสึกท่ีเกิดจากสถานการณตาง ๆ บทกวีมีอิทธิผลตอความรูสึกของตนเองเพียงเล็กนอยหรือ 
ไมมีเลย และบางคร้ังรูสึกตื่นเตนเม่ือไดอานบทกวีหรือดูผลงานศิลปะ  
 ไมสอดคลองกับผลงานวิจัย Syed Shameem Ejaz, Farah Iqbal & Anjum Ara1 (2012) 
พบวา บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ การ
ประนีประนอม การเต็มใจท่ีจะชวยเหลือ (การรวมมือ) และการมีอํานาจเหนือกวา (การแขงขัน) และ
งานวิจัยของ David Antonioni (2008) พบวาของบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณเลือกใชรูปแบบ
การประนีประนอม 
 บุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเลือกใชการจัดการความ
ขัดแยงแบบการปรองดอง การประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบการเปดรับประสบการณไมมีความ 
สัมพันธเชิงลบกับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงในทุกรูปแบบ แตมีความสัมพันธกันกับการเลือก 
ใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง แตยังอยูในระดับตํ่า บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความ 
สัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน และมีความสัมพันธ
เชิงลบระดับตํ่ากับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงมากที่สุด เม่ือเปรียบเทียบกับ
บุคลิกภาพแบบอ่ืน แสดงวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบจิตสํานึกเพิ่มข้ึนจะเลือกใชวิธีการจัดการ
ความขัดแยงแบบการแขงขันมากข้ึน แตจะเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงมากข้ึนถา
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกลดลง 
 จากผลการอภิปรายผลสมมติฐานท่ี 2.1-2.5 พบวา พยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมการเห็นคุณคา
ในตนเองคอนขางตํ่า มีปญหาในการเผชิญกับความเครียด ชอบการทํางานตามลําพังมากกวาทํางานเปน
ทีม เปนคนเย็นชา และมุงแตประโยชนของตนเอง ซ่ึงแสดงถึงความมีสุนทรียภาพของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีคอนขางตํ่า อาจสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได ซ่ึงไมสอดคลองกับงาน 
วิจัยของ ชุติการญจน เปาทุย พบวา ระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศิริราช 
โดยรวมอยูในระดับสูง และเม่ือพิจารณารายดานพบวา มีคาเฉล่ียดานความสุขทางใจสูงท่ีสุด รองลงมา
คือ ความสุขทางกาย และความสุขทางสังคม73 ตามลําดับ 
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 สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ 5 มิติสามารถอธิบายความผันแปรตอการจัดการความขัดแยงได 
 ผลการวิจัยพบวา มีเฉพาะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถอธิบายความผันแปรการจัดการ
ความขัดแยงไดรอยละ 5.20 ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวจะมีลักษณะ ไมมีความม่ันคงทางอารมณ มักมีความวิตกกังวล โกรธงาย ทอแท 
การคํานึงถึงแตตนเอง มีความกระตุนรุนแรง และอารมณเปราะบาง รูสึกไรคุณคาอยางแทจริง รูสึกอับอาย
มาจนอยากหลบหนาผูคน เม่ือเกิดความเครียดรูสึกเหมือนตนเองถูกแยกออกเปนช้ิน ๆ และไมเคยมี
ความรูสึกเศราโศกหรือซึมเศรา ดังนั้นลักษณะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวจึงไมมีความม่ันคงทางอารมณ 
สงผลใหมีการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงท่ีหลากหลายมากท่ีสุด 
 จากการอภิปรายผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติ 
งานท่ีเพิ่มข้ึนจะเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงในการแกปญหาลดลง และระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง 
ไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ บุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพ
ไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง การประนีประนอม 
และบุคลิกภาพแบบการเปดรับประสบการณไมมีความสัมพันธเชิงลบกับการเลือกใชการจัดการความ
ขัดแยงในทุกรูปแบบ แตมีความสัมพันธกันกับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธเชิงบวกระดับต่ํากับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบ
การแขงขัน และมีความสัมพันธเชิงลบระดับต่ํากับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง
มากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกับบุคลิกภาพแบบอื่นแสดงวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบจิตสํานึก
เพิ่มข้ึนจะเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขันมากข้ึน แตจะเลือกใชการจัดการความขัดแยง
แบบการหลีกเล่ียงมากข้ึนถาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกลดลง และคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถอธิบาย
ความผันแปรการจัดการความขัดแยงได ผูวิจัยนําผลการอภิปรายเพ่ือนําเสนอขอเสนอแนะในบทท่ี 6 
ตอไป 
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บทที่ 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย ดวยการสํารวจแบบภาคตัดขวาง เพื่ออธิบาย
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย ซ่ึงประกอบดวยงานการพยาบาล 11 งานการ
พยาบาล ไดแก งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร งานการพยาบาลจักษุโสตนาสิกลาริงซวิทยา งานการ
พยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก งานการพยาบาลผาตัด งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาล
รังสีวิทยา งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 
งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร งานการพยาบาลปฐมภูมิ และงานการพยาบาลระบบหัวใจ
และหลอดเลือด ตัวแปรอิสระไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยง 
และบุคลิกภาพ 5 มิติ ประกอบดวย บุคลิกภาพแบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) บุคลิกภาพแบบ
มีจิตสํานึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
(Neuroticism) และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) ตัวแปรตามคือ รูปแบบ
การจัดการความขัดแยง ประกอบดวย การปรองดอง (Accommodating) การหลีกเล่ียง (Avoiding) การ
แขงขัน (Competing) การรวมมือ (Collaborating) และการประนีประนอม (Compromising)  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยรัฐในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยจํานวน 2,726 คน กลุมตัวอยาง คือ พยาบาล
วิชาชีพในงานการพยาบาล 11 งาน ผูวิจัยคัดเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน
ตามสัดสวน แบบสุมอยางงายและไมแทนท่ี โดยใชตารางเลขสุม กลุมตัวอยางท้ังส้ิน 386 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดยผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
และสํานวนภาษาจากผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน และนําแบบสอบถามไปทดสอบใชกับพยาบาลวิชาชีพใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ ท่ีไมใชกลุมตัวอยางท่ีศึกษาจํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถาม
บุคลิกภาพ 5 มิติ ตามแนวคิดของ McCrae and Costa9 มีคาความเช่ือม่ัน 0.839 โดยมีสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Chonbachs Coefficient) มากกวา 0.7 แบบสอบถามการจัดการความขัดแยงตามแนวคิด
ของ Thomas and Kilmann5 มีคาความเช่ือม่ัน 0.353 ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Chonbachs 
Coefficient) นอยกวา 0.7 ผูวิจัยปรับแกขอถาม และไมสามารถตัดขอถามหรือลดขอถามได เนื่องจาก
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ผูวิจัยนําแบบสอบถามจากตางประเทศมาแปล จึงใชเปนเคร่ืองมือวิจัยในคร้ังนี้ และแบบสอบถามขอมูล
ท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม การรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดย
ผูวิจัยสงเอกสารแบบสอบถามใหฝายการพยาบาล เพื่อใหสามารถสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง
ท่ีกําหนด ผูวิจัยกําหนดเวลารับแบบสอบถามคืนโดยใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถามในซองท่ีกําหนด 
ปดผนึก และสงแบบสอบถามคืนฝายการพยาบาลและผูวิจัยรับแบบสอบถามคืนจากฝายการพยาบาล 
เม่ือผูวิจัยรับแบบสอบถามคืนจากฝายการพยาบาล ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ังหมดมาตรวจสอบความ
ถูกตองสมบูรณ แบบสอบถามที่กลับคืนมีขอมูลครบถวนสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวน
ท้ังส้ิน 386 ชุด คิดเปนรอยละ 93.69 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก สถิติเชิงพรรณนา สถิติเชิง
อนุมาน วิเคราะหความสัมพันธดวยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน สถิตไค-สแควร และ
วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรดวยสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุ 
 
 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพมีบุคลิกภาพ 5 มิติ แบบมีจิตสํานึกมากท่ีสุด รองลงมา
คือ แบบเปดเผย แบบเปดรับประสบการณ แบบการเขาใจผูอ่ืน และแบบหว่ันไหว รูปแบบการจัดการ
ความขัดแยง พบวา สวนใหญเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอมมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ การปรองดอง การรวมมือ การหลีกเล่ียง และการแขงขัน  
 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการ 
ศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน 
และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยง  
 ผลการวิจัยพบวา อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่า
กับการจัดการความขัดแยง ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการ
ปฏิบัติงานและการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง 
ผลการวิจัยจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพ 5 มิติ มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง ซ่ึงมีท้ังหมด 
5 สมมติฐานยอย 
 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพท้ัง 5 มิติ ไมมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง และการประนีประนอม และไมมีความสัมพันธทางลบกับการจัดการความขัดแยง
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แบบการรวมมือและการแขงขัน และบุคลิกภาพท้ัง 5 มิติ ไมมีความสัมพันธกัน ผลการวิจัยจึงไมสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 2.1-2.5 
 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ 5 มิติสามารถอธิบายความผันแปรตอการจัดการความขัดแยง
ได  
 ผลการวิจัยพบวา มีเฉพาะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถอธิบายความผันแปรการจัดการ
ความขัดแยงได รอยละ 5.20 ผลการวิจัยจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 ดังนั้นบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
จึงเปนบุคลิกภาพท่ีสําคัญในการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐแหงนี้ 
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย” พบวามีเฉพาะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว
ท่ีสามารถอธิบายความผันแปรการจัดการความขัดแยงได และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก แบบการเขาใจ
ผูอ่ืน และแบบเปดเผย มีผลตอรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน และบุคลิกภาพแบบการ
เขาใจผูอ่ืนมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะทางนโยบาย ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้นาจะ 

1.1 กําหนดนโยบายการใชบุคลิกภาพ 5 มิติ มาทําการประเมินบุคลิกภาพ 
เพ่ือพัฒนาทักษะการแกปญหาความขัดแยง เพ่ือรวมตัดสินใจในระบบการคัดเลือก การเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนง และการสอนงาน (Coaching) แกบุคลากรทางการพยาบาล 

1.2 กําหนดนโยบายการสอนงาน โดยนําผลการวิเคราะหบุคลิกภาพมารวม
ในระบบการสอนงาน เพ่ือชวยใหพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคลเขาใจถึงเหตุผลในการจัดการบุคลิกภาพ
ของตนเอง เพื่อนํามาใชในการรับมือกับการจัดการความขัดแยง 

1.3 กําหนดนโยบายสุนทรียภาพ เพื่อเปนการสรางความสุขใหกับพยาบาล
วิชาชีพในการปฏิบัติงาน 

2. ขอเสนอแนะทางวิชาการ งานทรัพยากรบุคคล ฝายการพยาบาล นาจะ 
2.1 อบรมวิธีการประเมินการใชแบบประเมินบุคลิกภาพ 5 มิติ และมีการ

แปลผลบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคล เพ่ือใหงานทรัพยากรบุคคล สามารถนําขอมูลมาใช
ในการคัดเลือก การเล่ือนตําแหนง และการสอนงาน 
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2.2 อบรมใหความรูกับหัวหนาหอผูปวย หรือหัวหนางาน ในการเขาใจ
เกี่ยวกับบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคล เพื่อใหสามารถรับมือกับการจัดการความขัดแยง
ท่ีอาจเกิดข้ึน 

2.3 จัดทําคูมือในการพัฒนาบุคลิกภาพ และการความขัดแยงท่ีมีประสิทธิภาพ 
โดยจัดทําคูมือท่ีแสดงถึงสถานการณความขัดแยง พฤติกรรมความขัดแยง วิธีการรับมือความขัดแยงท่ี
เกิดข้ึน และผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตามพฤติกรรมนั้น ๆ เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพทุกระดับสามารถนําไปปฏิบัติ
ไดจริง 

2.4 จัดทําโครงการสรางสุขกับพยาบาลวิชาชีพ เพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพสามารถ
เขารวมโครงการสรางสุขท่ีตนเองสนใจ เพื่อใหเกิดความสุขกับพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคลใหมากท่ีสุด 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ งานทรัพยากรบุคคล ฝายการพยาบาล นาจะ 
3.1 สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวย ประเมินบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพ 

เพื่อนําผลการประเมินมาปรับใช 
3.2 ฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพในสวนของการพัฒนาบุคลิกภาพ และการ

จัดการความขัดแยงท่ีมีประสิทธิผล เพื่อใหตระหนักถึงองคความรูจนนําไปสูการเปล่ียนแปลงตนเอง
และบุคคลอ่ืน โดยวิธีการเรียนรูเชน การเรียนรูจากการทํางาน การเรียนรูจากบุคคลอ่ืน การเรียนรูจาก
ความผิดพลาดจากการทํางาน การจัดทําสถานการณจําลอง เปนตน โดยการใชระบบพี่เล้ียงและมีตนแบบ
ท่ีแสดงพฤติกรรมการจัดการความขัดแยงท่ีเหมาะสมและมีบุคลิกภาพท่ีดี เพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพท่ีทํางาน
รวมกันเห็นภาพเปนรูปธรรมมากท่ีสุด 

3.3 จัดการประกาศเกียรติคุณ การใหรางวัล เชน การมอบเกียรติบัตร เงิน
รางวัล โล ใหแกพยาบาลวิชาชีพท่ีสามารถรับมือกับการจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน และมีบุคลิกภาพ
ท่ีดี ใหเปนท่ีประจักษแกบุคคลทั่วไป เพื่อเปนแบบอยางและกําลังใจใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานตอไป 
หรือมีการประชาสัมพันธใหพยาบาลวิชาชีพเห็นความสําคัญและนํามาเปนขอพิจารณาการประเมินผล
การปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3.4 จัดกิจกรรมการสรางสุขตาง ๆ ใหกับพยาบาลวิชาชีพ โดยสอบถาม
พยาบาลวิชาชีพในเร่ืองของกิจกรรมการสรางสุขท่ีพยาบาลวชิาชีพสนใจ เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพมีความ
สมัครใจในการเขารวมกิจกรรม และมีความรูสึกผอนคลาย มีความสุขในการรวมกิจกรรมท่ีจัดข้ึน 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. งานวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย ดวยการสํารวจภาคตัดขวาง เก็บรวบรวม

ขอมูลโดยใชแบบสอบถามเพียงอยางเดียว ในการวิจัยคร้ังตอไปนาจะทําการวิจัยเชิงคุณภาพรวมดวย 
ซ่ึงมีการเก็บรวบรวมขอมูลแบบการสัมภาษณ การสังเกตพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพควบคูไปดวย 
เพื่อใหไดขอมูลมาอธิบายท่ีในเชิงลึก 

2. การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยวิเคราะหในภาพรวมของกลุมตัวอยาง ดังนั้นการวิจัยคร้ังตอไปนา 
จะมีการตรวจสอบวาพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคลมีบุคลิกภาพ และมีแนวโนมการจัดการความขัดแยง
แบบตาง ๆ เนื่องจากสาเหตุใดบาง 

3. ศึกษาปจจัยอ่ืนท่ีสามารถอธิบายความผันแปรของการจัดการความขัดแยง เชนวัฒนธรรม
องคกร ความพึงพอใจ ความขัดแยงในบทบาท ความฉลาดทางอารมณ การเผชิญกับความเครียด เปนตน  
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บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันการใหบริการในโรงพยาบาลนั้น ประกอบดวยบุคลากรทีมสหสาขาวิชาชีพตาง ๆ 
ทํางานรวมกัน และพยาบาลวิชาชีพเปนหนึ่งในทีมสหสาขาวิชาชีพ ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในการดูแลภาวะ
สุขภาพของผูรับบริการ ลักษณะงานของพยาบาลเปนงานท่ีตองมีปฏิสัมพันธตอผูอ่ืนตลอดเวลา เปน
งานท่ีเกี่ยวของกับชีวิตของมนุษย ซ่ึงมีความรับผิดชอบสูง และใชระยะเวลาในการใหบริการแกผูรับ 
บริการมากท่ีสุด ผูรับบริการคาดหวังการบริการท่ีดี แตมีภาระหนาท่ีท่ีเพิ่มข้ึนนอกเหนือจากการให 
บริการแกผูรับบริการ คือการทํางานการวิจัยเพื่อความเปนเลิศทางดานการบริการ ดานบริหาร และ
การเปนองคกรแหงการเรียนรูเพื่อบรรลุวิสัยทัศนขององคกร ทําใหภาระงานพยาบาลเพิ่มข้ึน เกิดความเรงรีบ
ในการทํางาน ระยะเวลาในการใหบริการแกผูรับบริการลดลง ไมสามารถตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการไดท่ัวถึง การส่ือสารระหวางพยาบาลและผูรับบริการนอยลงทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ีไมดี 
และการทํางานท่ีตองหมุนเวียนตามตารางเวลา มีผลทําใหเกิดความขัดแยงและความเครียดท้ังทางดาน
รางกายและจิตใจ อาจสงผลตอการปฏิบัติงานได และอาจเปนสาเหตุทําใหเกิดการฟองรองหรือรองเรียน
ได3 
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 ความขัดแยงเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดในชีวิตประจําวันของบุคคลอยางหลีกเล่ียงไมได เนื่องจาก
ความแตกตางในการรับรูและความคิดของแตละบุคคล ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนมักจะนําไปสูความรุนแรง 
สงผลทําใหเกิดความเครียด เกิดพฤติกรรมการไมรับผิดชอบ การทํางานของทีมยอมไมประสบผลสําเร็จ4 
พยาบาลวิชาชีพท่ีทํางานรวมกันในแตละหอผูปวยแตละบุคคลยอมมีความคิด ความเช่ือ คานิยม และ
ทัศนคติการปฏิบัติงานแตกตางกันไป นอกจากนี้การทํางานรวมกับทีมสหสาขาวิชาชีพอ่ืน ๆ ท่ีมีความ
หลากหลายก็อาจทําใหเกิดความขัดแยงไดเนื่องจากความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน เม่ือเกิดความขัดแยงจะ
ทําใหเกิดผลเสียตอภาพลักษณของพยาบาลและองคกรได Thomasand Kilman5 แบงการจัดการความ
ขัดแยงออกเปน 5 รูปแบบ คือ การปรองดอง (Accommodating) การหลีกเล่ียง (Avoiding) การแขงขัน 
(Competing) การรวมมือ (Collaborating) และการประนีประนอม (Compromising) Gerardi6 ศึกษา
พบวา ความขัดแยงท่ีไมไดรับการแกไขจะกอใหเกิดความเสียหายท้ังในดานการเงิน รางกาย สภาพจิตใจ 
และจะทําลายความสัมพันธระหวางผูใหบริการดวยกันเองและกับผูรับบริการ และกอใหเกิดความ
เส่ือมเสียช่ือเสียงและภาพพจนของสถานพยาบาลนั้น ๆ จึงควรมีการพัฒนา ทบทวน รูปแบบแนวทาง
การจัดการความขัดแยงใหมีประสิทธิภาพเพื่อใหผลของการจัดการความขัดแยงเกิดความพึงพอใจตอ 
ผูมีสวนเกี่ยวของในทุก ๆ ฝายและเพื่อผลประโยชนตอองคกรใหมากท่ีสุด 

 จากสถิติการเก็บความคิดเห็นของผูรับบริการตอหอผูปวยพบวา สาเหตุหนึ่งในการรองเรียน
เกิดจากผูรับบริการกับพยาบาลวิชาชีพ มีสาเหตุเนื่องมาจากการส่ือสารท่ีไมมีประสิทธิภาพ ความคาดหวัง
ในบทบาทหนาท่ีท่ีแตกตางกัน ลักษณะทาทางการปฏิบัติของพยาบาลตอผูรับบริการ ความแตกตาง
ดานคุณลักษณะสวนบุคคลเปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหเกิดความไมพึงพอใจกับผูรับบริการจนเกิดเปน
ความขัดแยงระหวางผูรับบริการและพยาบาลวิชาชีพซ่ึงทําใหเกิดผลเสียตอภาพลักษณตอพยาบาล
วิชาชีพและองคกร8 
 บุคลิกภาพเปนสวนหนึ่งของการแสดงออกถึงความขัดแยง ซ่ึงเปนลักษณะของบุคคลท่ี
แสดงออกมาแตกตางกันออกไป ท้ังในส่ิงท่ีมองเห็นไดและส่ิงท่ีมองไมเห็น ทําใหผูอ่ืนเขาใจและแยก
ไดวาบุคคลนั้นแตกตางจากคนท่ัวไป McCrae and Costa9 แบงกลุมบุคลิกภาพ 5 รูปแบบ ไดแก บุคลิกภาพ
แบบความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Concientiousness) บุคลิกภาพแบบ
เปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
(Openness to experience) รวมเรียกวา บุคลิกภาพ 5 มิติ (The big five personality dimensions) ความแตกตาง
ของบุคลิกภาพของบุคคลขึ้นอยูกับองคประกอบในแตละดานของบุคลิกภาพท่ีเดนเฉพาะตน Allport10 
กลาววา บุคลิกภาพเปนหนวยท่ีรวมพลังท้ังทางกายและจิตภายในตัวบุคคลซ่ึงกําหนดลักษณะพฤติกรรม
และความคิด ดังนั้นพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีแสดงออกมามักสอดคลองกับบุคลิกภาพของแตละบุคคล ดังนั้น
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแหงนี้ มีความหลากหลายของบุคลิกภาพจึง
มีการแสดงออกถึงพฤติกรรมและรูปแบบการจัดการความขัดแยงท่ีแตกตางกัน 
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 จากขอมูลดังกลาวสรุปไดวา บุคลิกภาพอาจทําใหบุคคลมีพฤติกรรมเลือกรูปแบบการ
จัดการความขัดแยงหลายรูปแบบ และถาพยาบาลวิชาชีพมีบุคลิกภาพการเลือกการจัดการความขัดแยง
ท่ีไมเหมาะสมในการแกปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน อาจสงผลเสียตอผูรับบริการ ทีมบุคลากรสหสาขาวิชาชีพ 
และองคกรได ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยง
ข้ึน  
 
 

วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ ท่ีมีผลตอการจัดการความขัดแยงของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ เพื่อ 

1. วิเคราะหรูปแบบการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ 
2. วัดบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพ ตามทฤษฏีบุคลิกภาพ 5 มิติ 
3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน การอบรมเกี่ยวกับ
การจัดการความขัดแยงและการจัดการความขัดแยง 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยง 
5. วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรระหวางบุคลิกภาพ 5 มิติ และการ

จัดการความขัดแยง 
 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนกงานการ

พยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการจัดการความขัดแยง 

2. บุคลิกภาพ 5 มิติ มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงดังนี้ คือ 
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2.1 บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม 

2.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการการปรองดอง การหลีกเล่ียง และการรวมมือ 

2.3 บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม 

2.4 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการจัดการ
ความขัดแยงแบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง และการแขงขัน 

2.5 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับการ
จัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง และการรวมมือ 

3. บุคลิกภาพ 5 มิติ สามารถอธิบายความผันแปรตอการจัดการความขัดแยงได 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 บุคลิกภาพ 5 มิติ (Big five personality dimensions)  

 บุคลิกภาพ หมายถึง สภาพนิสัยท่ีเคยชินจําเพาะคน เปนผลรวมของพฤติกรรมตาง ๆ ของ
แตละบุคคลท่ีแสดงใหเห็นถึงลักษณะนิสัยเฉพาะของแตละบุคคลซ่ึงสามารถสังเกตไดจากลักษณะภายนอก 
เชน การแตงตัว ลักษณะทาทาง การพูด และลักษณะภายในเชน ความคิด สติปญญา ความนึกคิด ความ 
สามารถ การปรับตัวเขากับสังคม ซ่ึงเปนแบบอยางเฉพาะบุคคลในการศึกษาบุคลิกภาพ 5 มิติ คร้ังนี้ผูวิจัย
ใชแนวคิดของ MacCrae and Costa9 ประกอบดวยบุคลิกภาพ 5 รูปแบบไดแก บุคลิกภาพแบบความเขาใจ
ผูอ่ืน (Agreeableness) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Concientiousness) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to experience) 
และประยุกตใชแบบสอบถามของ McCrae and Costa9 เนื่องจากมีการแบงคุณลักษณะบุคลิกภาพแตละ
รูปแบบไวชัดเจน ใชภาษาท่ีเขาใจงายและมีความสอดคลองในการนํามาใชวัดบุคลิกภาพของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ 

  
 การจัดการความขัดแยง (Conflict management)  

 การจัดการความขัดแยงหมายถึงการจัดการความขัดแยงคือ การทําใหบุคลากรปรับเปล่ียน
แนวความคิดจากเร่ืองสวนตัวมาเปนเร่ืองสวนรวม โดยการใหคํานึงถึงผลกระทบและความสําเร็จตอ
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องคกรเปนหลักสําคัญ โดยอาจมีการใชเทคนิคตาง ๆ เชน การเจรจาตอรอง การรวมกันแกปญหา โดย
ทําใหเกิดความพึงพอใจตอบุคคลท้ัง 2 ฝายใหมากท่ีสุด ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยใชแนวคิดของ Thomas 
and Kilmann5 แบงรูปแบบการจัดการความขัดแยงเปน 5 รูปแบบ คือ การปรองดอง (Accommodating) 
การหลีกเล่ียง (Avoiding) การแขงขัน (Competing) การรวมมือ (Collaborating) และการประนีประนอม 
(Compromising) และประยุกตใชแบบสอบถาม “Conflict Mode Instrument” ของ Thomas and Kilmann5 
เนื่องจากมีการแบงคุณลักษณะการจัดการความขัดแยงแตละรูปแบบไวชัดเจน ใชภาษาท่ีเขาใจงายและ
มีความสอดคลองในการนํามาใชวัดบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐแหงนี้ 
 
 

วิธีการวิจัย 
 การวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยการใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง 
(Cross-sectional survey) ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในฝายการ
พยาบาลโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยรัฐในกํากบัของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยจํานวน 2,726 คน กลุมตัวอยาง 
คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย
ซ่ึงปฏิบัติงานใน 11 งานการพยาบาล ไดแก งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร งานการพยาบาลจักษุ
โสตนาสิกลาริงซวิทยา งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก งานการพยาบาลผาตัด งานการพยาบาล
ผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส งาน
การพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร งานการพยาบาลปฐมภูมิ 
และงานการพยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือด รวมจํานวนกลุมตัวอยาง 412 คน เคร่ืองมือท่ีใชใน
การวิจัยเปนแบบสอบถาม ท่ีผูวิจัยประยุกตจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ และแปลจากตนฉบับ ตามกรอบ 
แนวคิดของการวิจัยคร้ังนี้ โดยแบงเนื้อหาออกเปน 3 สวน สวนท่ี 1 การจัดการความขัดแยงโดยประยุกต 
ใชแบบสอบถามของ Thomas and Kilmann5 สวนท่ี 2 บุคลิกภาพ 5 มิติ โดยประยุกตใชแบบสอบถาม
ของ McCrae and Costa9 สวนท่ี 3 ปจจัยสวนบุคคล ทําการประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือดวยการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาจากผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน และนําไปตรวจสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
โดยการนําไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแหงนี้ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง 
จํานวน 30 คน วิเคราะหความเช่ือถือดวยสถิติสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาจ เก็บรวมรวมขอมูลดวย
ตนเอง โดยผูวิจัยสงเอกสารแบบสอบถามใหฝายการพยาบาล เพื่อใหสามารถสงแบบสอบถามไปยัง
กลุมตัวอยางท่ีกําหนด ผูวิจัยกําหนดเวลารับแบบสอบถามคืนโดยใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถาม
ในซองที่กําหนด ปดผนึก และสงแบบสอบถามคืนฝายการพยาบาลและผูวิจัยรับแบบสอบถามคืน

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



จตุพร อุนประเสริฐสุข                                                                                                     บทสรุปแบบสมบูรณภาษาไทย / 134 

จากฝายการพยาบาล เม่ือผูวิจัยรับแบบสอบถามคืนจากฝายการพยาบาล และตรวจสอบความถูกตอง
สมบูรณของแบบสอบถาม ผูวิจัยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 412 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืน 
ขอมูลครบถวนสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวนท้ังส้ิน 386 ชุด คิดเปนรอยละ 93.69 สถิติท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูลดวย สถิติเชิงพรรณนา สถิติเชิงอนุมาน วิเคราะหความสัมพันธดวยสถิติสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธของเพียรสัน สถิตไค-สแควร และวิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรดวย
สถิติการวิเคราะหถดถอยพหุ 
 
 

ผลการวิจัย 
 พยาบาลวิชาชีพ มีอายุเฉล่ีย 37.47 ป วุฒิการศึกษาสวนใหญคือระดับปริญญาตรี มีสถานภาพ
โสด มีประสบการณทํางานมากท่ีสุดในชวงเวลา 1-5 ป ปฏิบัติงานในแผนกงานการพยาบาลศัลยศาสตร
และศัลยศาสตรออรโธปดิกสมากท่ีสุด ปฏิบัติงานในหอผูปวยทั่วไป และสวนใหญไมเคยอบรมเกี่ยวกับ
การจัดการความขัดแยง ผูท่ีเคยเขารับการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงไดรับการอบรมเร่ือง การ
จัดการความขัดแยงมากท่ีสุด และนอยท่ีสุดเร่ืองการประสานงาน/คน/ใจ และการส่ือสารอยางสันติ 
 พยาบาลวิชาชีพมีบุคลิกภาพ 5 มิติ แบบมีจิตสํานึกมากท่ีสุด รองลงมาคือ แบบเปดเผย 
แบบเปดรับประสบการณ แบบการเขาใจผูอ่ืน และแบบหวั่นไหว รูปแบบการจัดการความขัดแยง พบวา 
สวนใหญเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการประนีประนอมมากท่ีสุด รองลงมาคือ การ
ปรองดอง การรวมมือ การหลีกเล่ียง และการแขงขัน  
 

 การทดสอบสมมติฐาน พบวา  
 สมมติฐานท่ี 1 อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแผนก
งานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงมีความ 
สัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ  
 ผลการวิจัยพบวา อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงลบในระดับต่ํา
กับการจัดการความขัดแยง สวนระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยใน
การปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง 
ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 

 สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพ 5 มิติ มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง ดังนี้ คือ 
2.1 บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยง

แบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม 
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 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากบั
การจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.14) และการรวมมือ (r=0.13) และมีความสัมพันธทางลบ
กับการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง (r=-0.14) และการประนีประนอม (r=-0.19) และไมมี
ความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 

2.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ
การปรองดอง การหลีกเล่ียง และการรวมมือ  
 ผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากบัการ
จัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.21) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=-0.20) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการ
ปรองดอง การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.2 

2.3 บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ
การหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม  
 ผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธเชิงบวกในในระดับตํ่ากับการ
จัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.13) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=-0.10) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการ
ปรองดอง การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.3 

2.4 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ
การปรองดอง การหลีกเล่ียง และการแขงขัน  
 ผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํากับการ
จัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=0.12) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการประนีประนอม (r=-0.13) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การแขงขัน และการรวมมือ ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.4 

2.5 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง และการรวมมือ 
 ผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า
กับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=0.11) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การแขงขัน การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 2.5  
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 สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ 5 มิติ สามารถอธิบายความผันแปรตอการจัดการความขัดแยง
ได 
 ผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถอธิบายความผันแปรการจัดการความ
ขัดแยงไดรอยละ 5.20 หมายความวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีผลตอการเลือก 
ใชวิธีการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพเนื่องจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวจะมีลักษณะเดนคือ ไมมีความม่ันคงทางอารมณ มักมีความวิตกกังวลโกรธงายทอแทการ
คํานึงถึงแตตนเองมีความกระตุนรุนแรงและอารมณเปราะบาง ซ่ึงบุคลิกภาพกลุมนี้อาจสงผลตอการ
เลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงท่ีมีความหลากหลายมากท่ีสุด  
 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ผลการวิจัยพบวา อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางลบ
ในระดับตํ่ากับการจัดการความขัดแยง หมายความวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติ 
งานเพิ่มข้ึนจะเลือกใชวิธีการจัดการความขัดแยงลดลง จากผลงานวิจัยของ บุญเอ้ือ โจว72 พบวา พยาบาล
วิชาชีพท่ีมีอายุมากกวา 39 ปข้ึนไป และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต้ังแต 15 ปข้ึนไป มักมีความ
เหนื่อยหนายในการปฏิบัติงาน มีความออนลาทางอารมณ และมีประสบการณในการเผชิญกับปญหาท่ี
พบมากกวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีนอยกวา จึงทําใหเม่ือเกิดสถานการณ
ความขัดแยงข้ึน พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีมากกวาจะมีสวนรวมในสถานการณ
ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนนอยลง 
 และพบวาระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติ 
งาน และการอบรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยง ไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง หมายความ
วาระดับอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และ
การอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยง ไมมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงของ
พยาบาลวิชาชีพ (p-value<0.05) ไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 เนื่องจากกลุมตัวอยางมีระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส แผนกงานการพยาบาล หอผูปวยในการปฏิบัติงาน และการอบรมเกี่ยวกับการจัดการ
ความขัดแยงอยูในกลุมเดียวกันเปนสวนใหญ ทําใหการกระจายของกลุมตัวอยางมีจํานวนนอย ผลท่ี
ไดจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
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 สมมติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพ 5 มิติ มีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงดังนี้คือ 

2.1 บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม 
 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับการ 
จัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.13) และการรวมมือ (r=0.12) มีความสัมพันธทางลบกับการ
จัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง (r=-0.14) และการประนีประนอม (r=-0.18) และไมมีความสัมพันธ
กับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.1 เนื่องจากพยาบาล
วิชาชีพ มักจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของผูอ่ืน เปนคนเย็นชาและมุงแตประโยชนของตนเอง เปนคน
เห็นแกตัวและถือตนเองเปนใหญ และเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบเม่ือพวกเขามีโอกาส  

2.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบ
การปรองดอง การหลีกเล่ียง และการรวมมือ 
 ผลการวิจัยพบวา พบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํากับ
การจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.20) มีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=-0.19) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการปรองดอง 
การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.2 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพขาด
ความสามารถในการจัดการเร่ืองตาง ๆ ใหเปนระเบียบเรียบรอย ไมมีนาเช่ือถือหรือไมนาไววางใจอยางท่ี
ควรจะเปน ไมใชคนทําอะไรเปนระบบแบบแผนและมักจะเสียเวลากับการบังคับใหตนเองเร่ิมลงมือ
ทํางาน  

2.3 บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงแบบการ
หลีกเล่ียง การรวมมือ การแขงขัน และการประนีประนอม 
 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบเปดเผยมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับการ
จัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน (r=0.13) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=-0.10) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงแบบการ
ปรองดอง การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.3 เนื่องจากพยาบาล
วิชาชีพคิดวาตัวเองเปนคนไมราเริง ไมใชคนมองโลกในแงดี ชอบทํางานตามลําพัง และรูสึกวาตนเอง
เต็มไปดวยพลังมากจนอยากแสดงออกมา  

2.4 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การหลีกเล่ียง และการแขงขัน 
 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่ากับการจัดการ
ความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=0.11) และมีความสัมพันธเชิงลบในระดับต่ํากับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการประนีประนอม (r=-0.12) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยงการปรองดอง 
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การแขงขัน และการรวมมือ ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2.4 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ รูสึกวาตนเอง
ไรคุณคาอยางแทจริง รูสึกอับอายจนอยากหลบหนาผูคน บทกวีมีอิทธิพลตอความรูสึกเพียงเล็กนอยหรือ 
ไมมีเลย ไมเคยมีความรูสึกเศราโศกหรือซึมเศราและบางครั้งเม่ือเครียดรูสึกเหมือนตัวเองถูกแยกออก 
เปนช้ิน ๆ  

2.5 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการความ
ขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง และการรวมมือ  
 ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า
กับการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง (r=0.11) และไมมีความสัมพันธกับการจัดการความขัดแยง
แบบการปรองดอง การแขงขัน การรวมมือ และการประนีประนอม ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 
2.5 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ สนใจเร่ืองธรรมชาติหรือจักรวาลนอยมาก มักจะไมสังเกตอารมณหรือความ 
รูสึกท่ีเกิดจากสถานการณตาง ๆ บทกวีมีอิทธิผลตอความรูสึกของตนเองเพียงเล็กนอยหรือไมมีเลย และ
บางคร้ังรูสึกตื่นเตนเม่ือไดอานบทกวีหรือดูผลงานศิลปะ  
 บุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเลือกใชการจัดการความ
ขัดแยงแบบการปรองดอง การประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบการเปดรับประสบการณ ไมมีความ 
สัมพันธเชิงลบกับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงในทุกรูปแบบ แตมีความสัมพันธกันกับการเลือก 
ใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียง แตยังอยูในระดับต่ํา บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความ 
สัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน รวมทั้งมีความสัมพันธ
เชิงลบระดับต่ํากับการเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงมากท่ีสุด และเม่ือเปรียบเทียบ
กับบุคลิกภาพแบบอ่ืน แสดงวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีบุคลิกภาพแบบจิตสํานึกเพ่ิมข้ึนจะเลือกใชวิธีการจัดการ
ความขัดแยงแบบการแขงขันมากข้ึน แตจะเลือกใชการจัดการความขัดแยงแบบการหลีกเล่ียงมากข้ึน
ถาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกลดลง 
  

 สมมติฐานท่ี 3 บุคลิกภาพ 5 มิติ สามารถอธิบายความผันแปรตอการจัดการความขัดแยง
ได 
 ผลการวิจัยพบวา มีเฉพาะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถอธิบายความผันแปรการจัดการ
ความขัดแยงไดรอยละ 5.20 ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวจะมีลักษณะไมมีความม่ันคงทางอารมณ มักมีความวิตกกังวล โกรธงาย ทอแท 
การคํานึงถึงแตตนเอง มีความกระตุนรุนแรง และอารมณเปราะบาง รูสึกไรคุณคาอยางแทจริง รูสึกอับอาย
มาจนอยากหลบหนาผูคน เม่ือเกิดความเครียดรูสึกเหมือนตนเองถูกแยกออกเปนช้ิน ๆ และไมเคยมีความ 
รูสึกเศราโศกหรือซึมเศรา ดังนั้นลักษณะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวจึงไมมีความม่ันคงทางอารมณ สงผล
ใหมีการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงท่ีหลากหลายมากท่ีสุด 
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ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย” พบวา มีเฉพาะบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวท่ีสามารถอธิบายความผันแปรการจัดการความขัดแยงได และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
แบบการเขาใจผูอ่ืน และแบบเปดเผย มีผลตอรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการแขงขัน และ
บุคลิกภาพแบบการเขาใจผูอ่ืนมีผลตอการเลือกใชรูปแบบการจัดการความขัดแยงแบบการรวมมือ 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะทางนโยบาย ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้นาจะ 

1.1 กําหนดนโยบายการใชบุคลิกภาพ 5 มิติ มาทําการประเมินบุคลิกภาพ 
เพ่ือพัฒนาทักษะการแกปญหาความขัดแยง เพ่ือรวมตัดสินใจในระบบการคัดเลือก การเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนง และการสอนงาน (Coaching) แกบุคลากรทางการพยาบาล 

1.2 กําหนดนโยบายการสอนงาน โดยนําผลการวิเคราะหบุคลิกภาพมารวม
ในระบบการสอนงาน เพ่ือชวยใหพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคลเขาใจถึงเหตุผลในการจัดการบุคลิกภาพ
ของตนเอง เพื่อนํามาใชในการรับมือกับการจัดการความขัดแยง 

1.3 กําหนดนโยบายสุนทรียภาพ เพื่อเปนการสรางความสุขใหกับพยาบาล
วิชาชีพในการปฏิบัติงาน 

2. ขอเสนอแนะทางวิชาการ งานทรัพยากรบุคคล ฝายการพยาบาล นาจะ 
2.1 อบรมวิธีการประเมินการใชแบบประเมินบุคลิกภาพ 5 มิติ และมีการ

แปลผลบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคล เพ่ือใหงานทรัพยากรบุคคล สามารถนําขอมูลมาใช
ในการคัดเลือก การเล่ือนตําแหนง และการสอนงาน 

2.2 อบรมใหความรูกับหัวหนาหอผูปวย หรือหัวหนางาน ในการเขาใจเกี่ยว 
กับบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคล เพื่อใหสามารถรับมือกับการจัดการความขัดแยงท่ี
อาจเกิดข้ึน 

2.3 จัดทําคูมือในการพัฒนาบุคลิกภาพ และการความขัดแยงท่ีมีประสิทธิภาพ 
โดยจัดทําคูมือท่ีแสดงถึงสถานการณความขัดแยง พฤติกรรมความขัดแยง วิธีการรับมือความขัดแยง
ท่ีเกิดข้ึน และผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตามพฤติกรรมนั้น ๆ เพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพทุกระดับสามารถนําไปปฏิบัติ
ไดจริง 

2.4 จัดทําโครงการสรางสุขกับพยาบาลวิชาชีพ เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพ
สามารถเขารวมโครงการสรางสุขท่ีตนเองสนใจ เพื่อใหเกิดความสุขกับพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคลให
มากท่ีสุด 
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3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ งานทรัพยากรบุคคล ฝายการพยาบาล นาจะ 
3.1 สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวย ประเมินบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพ 

เพื่อนําผลการประเมินมาปรับใช 
3.2 ฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพในสวนของการพัฒนาบุคลิกภาพ และการ

จัดการความขัดแยงท่ีมีประสิทธิผล เพื่อใหตระหนักถึงองคความรูจนนําไปสูการเปล่ียนแปลงตนเอง
และบุคคลอ่ืน โดยวิธีการเรียนรูเชน การเรียนรูจากการทํางาน การเรียนรูจากบุคคลอ่ืน การเรียนรูจาก
ความผิดพลาดจากการทํางาน การจัดทําสถานการณจําลอง เปนตน โดยการใชระบบพี่เล้ียงและมีตนแบบ
ท่ีแสดงพฤติกรรมการจัดการความขัดแยงท่ีเหมาะสมและมีบุคลิกภาพท่ีดี เพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพท่ีทํางาน
รวมกันเห็นภาพเปนรูปธรรมมากท่ีสุด 

3.3 จัดการประกาศเกียรติคุณ การใหรางวัล เชน การมอบเกียรติบัตร เงิน
รางวัล โล ใหแกพยาบาลวิชาชีพท่ีสามารถรับมือกับการจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน และมีบุคลิกภาพท่ี
ดี ใหเปนท่ีประจักษแกบุคคลท่ัวไป เพื่อเปนแบบอยางและกําลังใจใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานตอไป 
หรือมีการประชาสัมพันธใหพยาบาลวิชาชีพเห็นความสําคัญและนํามาเปนขอพิจารณาการประเมินผล
การปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3.4 จัดกิจกรรมการสรางสุขตาง ๆ ใหกับพยาบาลวิชาชีพ โดยสอบถาม
พยาบาลวิชาชีพในเร่ืองของกิจกรรมการสรางสุขท่ีพยาบาลวิชาชีพสนใจ เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพมีความ
สมัครใจในการเขารวมกิจกรรม และมีความรูสึกผอนคลาย มีความสุขในการรวมกิจกรรมท่ีจัดข้ึน 
 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป งานวิจัยคร้ังนี้ 
1. เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย ดวยการสํารวจภาคตัดขวาง เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถามเพียงอยางเดียว ในการวิจัยคร้ังตอไปนาจะทําการวิจัยเชิงคุณภาพรวมดวย ซ่ึงมีการเก็บ
รวบรวมขอมูลแบบการสัมภาษณ การสังเกตพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพควบคูไปดวย เพ่ือใหไดขอมูล
มาอธิบายท่ีในเชิงลึก 

2. ผูวิจัยวิเคราะหในภาพรวมของกลุมตัวอยาง ดังนั้นการวิจัยคร้ังตอไปนาจะมีการตรวจสอบ
วาพยาบาลวิชาชีพแตละบุคคลมีบุคลิกภาพ และมีแนวโนมการจัดการความขัดแยงแบบตาง ๆ เนื่องจาก
สาเหตุใดบาง 

3. ศึกษาปจจัยอ่ืนท่ีสามารถอธิบายความผันแปรของการจัดการความขัดแยง เชนวัฒนธรรม
องคกร ความพึงพอใจ ความขัดแยงในบทบาท ความฉลาดทางอารมณ การเผชิญกับความเครียด เปนตน 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Background and Rationale 

 In the present day, providing hospital services consists of human resources 

who come from a multidisciplinary team and the registered nurses who collaborate 

harmoniously with each other. They play a significant role in taking care of the health 

conditions of service users. Nursing job characteristics involve constant interaction 

with people and are related to human life. Nursing is a job that entails high 

responsibility and requires spending the most time in serving the customers. 

Customers expect good service but the additional job aside from providing service to 

the customers is the need for research in order to become excellent in academics, 

management, and to become a learning organization to achieve the vision of the 

organization. This is an additional burden to the nurses. They have to rush their work, 

service time spent with the customer is decreased, they cannot respond to the needs of 

the customers, communication among nurses and customers is reduced which results 

in poor relationships, and the jobs are based on schedule. These factors cause them 

physical and mental stress and conflicts that may affect their implementation and 

could be the cause of lawsuits and complaints3. 
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 Conflicts can happen in the daily life of people, which cannot be avoided 

because of differences in the perception and opinions of individuals. Conflicts always 

lead to violence and cause stress, unacceptable behavior, and result in failure in 

working as a team.1 Registered nurses who work together at each ward have different 

opinions, values, beliefs, and attitudes. Moreover, collaborating with a variety of 

multidisciplinary teams may cause conflicts due to differences in opinions. When 

conflicts arise, it may affect image of nurses and the organization. Thomas and 

Kilmann5 have divided conflict management into 5 styles: accommodating, avoiding, 

competing, collaborating, and compromising. According to the study of Gerardi, it 

was found that conflicts that are unresolved cause financial, physical, and mental 

damage. They also damage the relationship between service providers and customers 

and result in a bad reputation and image for the hospital. It is necessary to revise the 

conflict management format to make it more efficient so that the results of conflict 

management will create satisfaction for everyone who is concerned in every 

department and create maximum benefits for the organization. 

 According to statistics, opinions of customers regarding wards revealed 

that the cause of complaints come from customers and nurses, from insufficient 

communication, different role expectations, body language of nurses to customers, and 

personality differences. These complaints cause dissatisfaction to the customers and 

become the cause of conflicts between customers and registered nurses that give a bad 

image to the registered nurses and their organization.8 

 Personality is a factor in the expression of conflict. Each person expresses 

his personality differently through tangible and intangible ways. It causes people to 

understand and differentiate one person from another. McCrae and Costa9 divided 

personality into 5 groups: agreeableness, conscientiousness, extraversion, neuroticism, 

and openness to experience, called The Big Five Personality Dimensions. Differences 

in people’s personalities depend on each aspect of the outstanding personality. 

Allport10 mentioned that personality is the factor that combines the physical and 

mental power of the person that determines behavioral characteristics and thinking. 

Thus external behavior is associated with the personality of each person. Therefore, 

registered nurses who implement their job in an autonomous university hospital who 

have varied personalities will express their behavior and conflict management styles 

differently. 
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 According to the above-mentioned data, it can be concluded that 

personality may cause persons to select many styles in conflict management. If a 

registered nurse has a personality that manages conflict inappropriately in problem 

solving, it may have a bad effect on the customers, the multidisciplinary team, and the 

organization. The researcher is interested in studying the association between the five 

dimensions of personality and conflict management styles.  

 

 

Objectives 

 

 General Objective 

 To explain the association of five dimensions of personality which affect 

the conflict management styles of registered nurses in an autonomous university 

hospital in Thailand. 

 

 Specific Objectives: 

1. To explain the conflict management styles of registered nurses 

2. To measure the personality of registered nurses according to the Big 

Five personality dimensions theory 

3. To analyze the association between personality factors such as: age, 

education, marital status, tenure, nursing department, working ward, conflict management 

training, and conflict management styles 

4. To analyze the association between the five dimensions of personality 

and conflict management styles 

5. To analyze the ability to explain the variance of five dimensions personality 

and conflict management styles 

 

 

Hypothesis 

1. Age, education, marital status, tenure, nursing department, working 

ward, conflict management training, and conflict management have a positive 

association with conflict management style. 
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2. The Big Five dimensions of personality are associated with conflict 

management styles as follows: 

2.1 Agreeableness has a positive association with 

accommodating, avoiding, collaborating, competing, and compromising styles in 

conflict management. 

2.2 Conscientiousness has a positive association with 

accommodating, avoiding, and collaborating styles in conflict management. 

2.3 Extraversion has a positive association with collaborating, 

competing, and compromising styles in conflict management. 

2.4 Neuroticism has a positive association with accommodating, 

avoiding, and competing styles in conflict management. 

2.5 Openness to experience has a positive association with 

avoiding and collaborating styles in conflict management. 

3. The Big Five personality dimensions can explain the variance in conflict 

management styles.  

 

 

Literature Review 

 

 Big Five Personality Dimensions 

 Personality means the specific traits of an individual. It is the sum of all 

the behaviors of each person that show specific habits that can be observed externally, 

such as the way of dressing, body language, speaking; as well as internally such as 

thinking, intelligence, consideration, capabilities, and social adjustment. It is the 

specific style of an individual. In the study of the Big Five personality dimensions, the 

researcher used the concept of McCrae and Costa9, which has 5 groups of personality: 

agreeableness, conscientiousness, extraversion, neuroticism, and openness to experience. 

The researcher applied the questionnaire of McCrae and Costa9 because personality is 

categorized clearly, uses simple language, and is related to the measurement of the 

personality of registered nurses at an autonomous university hospital in Thailand. 
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 Conflict Management 

 Conflict Management means to make a person change his concept from 

common interest to become a public interest by considering the effect and success of 

the organization as a principle. They may use techniques such as negotiation or finding 

solutions together that will create the highest satisfaction for both sides. The 

researcher used the concept of Thomas and Kilmann5 who divided conflict 

management into 5 styles: accommodating, avoiding, competing, collaborating, and 

compromising. The researcher adapted the Thomas-Kilmann Conflict Mode 

Instrument 5 consists of thirty pairs of statements because it uses simple language and 

is related to the measurement of the personality of registered nurses at an autonomous 

university hospital in Thailand. 

 

 

Methodology 

 This research is an explanatory research with cross-sectional survey. 

Population in this research was composed of 2,726 registered nurses who worked at an 

autonomous university hospital in Thailand. The sample group was composed of 

registered nurses who worked in 11 nursing workgroups at an autonomous university 

hospital in Thailand: pediatric nursing, eye ear nose throat nursing, outpatient 

department, surgery, special patient ward, radiology nursing, surgical and orthopedic 

nursing, obstretics and gynecology nursing, medical and psychological nursing, 

primary care nursing, and cardiovascular nursing, a total of 412 samples. 

 The research tool employed was a questionnaire that was adapted from the 

concept of related theories and translated from the original topics in accordance with 

the research concept. The questionnaire was divided into 3 sections: Section 1: 

Conflict Management that was adapted from the instrument of Thomas-Kilmann 

Conflict Mode 5, Section 2 : Big Five Personality Dimensions that was taken from 

McCrae and Costa9, and Section 3: Personal Data. The tools were assessed through the 

inspection of the clarity of the contents by 3 academic experts and by testing the 

validity and reliability of the questionnaire by using it with registered nurses at an 

autonomous university hospital who were not part of the sample group, totaling 30 

persons. Questionnaires were analyzed to find confidence using Cronbach’s alpha co-
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efficient. The level of confidence in conflict management was 0.353, and the Big Five 

personality dimensions had a 0.839 level of confidence. 

 The researcher collected the data by sending the questionnaires to the 

nursing department so that they would be distributed to the pre-determined sample 

group. The researcher set the time for collecting the questionnaires from the sample 

group who were asked to mail the questionnaires back in a sealed envelope to the 

nursing department. The researcher received the questionnaires from the nursing 

department and inspected the 412 questionnaires for completeness. 386 questionnaires 

or 93.69% were complete and were analyzed. Data were analyzed by explanatory 

statistics and inferential statistics. Data were analyzed to find associations by using 

Pearson’s product moment correlation coefficient and chi-square statistics. Ability to 

explain the variance was analyzed by using multiple regression analysis. 

 

 

Results 

 Registered nurses had an average age of 37.47 years. Most of them had a 

bachelor’s degree, were single, and had 1-5 years of working experience. Majority of 

them worked at surgical nursing and orthopedic nursing in the general ward and never 

had training in risk management. The ones who had conflict management training 

were mostly trained in the topic of conflict management, and the least training was in 

the topic of coordinating with work/humanity/heart, and peaceful communication. 

 Registered nurses had the highest Big Five personality dimensions in 

conscientiousness, next was openness to experience, agreeableness, and neuroticism. 

Most of them chose the compromising style in conflict management, next was 

accommodating, collaborating, avoiding, and competing. 

 

 Hypothesis testing revealed that:  

 Hypothesis 1: Age, education, marital status, tenure, nursing department, 

working ward, conflict management training, and conflict management has a positive 

association with conflict management style. 

 The results revealed that age and number of years in their job had a low 

level negative association with conflict management style. Education, marital status, 
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nursing department, working ward, and conflict management training did not have an 

association with conflict management style. Therefore, the results did not support 

hypothesis 1. 

 

 Hypothesis 2: The Big Five dimensions of personality are associated with 

conflict management styles as follows: 

  Hypothesis 2.1 Agreeableness has a positive association with 

accommodating, avoiding, collaborating, competing, and compromising styles in 

conflict management. 

  The results revealed that the personality trait of agreeableness 

had a low level association with competing style (r=0.14) and collaborating style 

(r=0.13) and had a negative association with accommodating style (r=-0.14) and 

compromising style (r=-0.19). There was no association with avoiding style in conflict 

management. The results did not agree with hypothesis 2.1 

  Hypothesis 2.2 Conscientiousness has a positive association 

with accommodating, avoiding, and collaborating styles in conflict management. 

  The results showed that conscientiousness had a low level 

positive association with competing style (r=0.21) and had a low level negative 

association with avoiding style (r=-0.20) and had no association with accommodating, 

collaborating, and compromising styles in conflict management. The results were not 

in accordance with hypothesis 2.2. 

  Hypothesis 2.3: Extraversion has a positive association with in 

collaborating, competing, and compromising styles in conflict management. 

  The results found that extraversion personality had a low level 

positive association with competing style (r=0.13) and had a low level negative 

association with avoiding style (r=-0.10) and had no association with accommodating, 

collaborating, and compromising styles in conflict management. The results did not 

support hypothesis 2.3. 

  Hypothesis 2.4: Neuroticism has a positive association with 

accommodating, avoiding, and competing styles in conflict management. 

  The results showed that neuroticism had a low level positive 

association with avoiding style (r=0.12) and had a low level negative association with 
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compromising style (r=-0.13) and had no association with accommodating, competing, 

and collaborating styles in conflict management. The results do not agree with 

hypothesis 2.4. 

  Hypothesis 2.5: Openness to experience has a positive 

association with avoiding and collaborating styles in conflict management. 

  The results revealed that neuroticism had a low level positive 

association with avoiding style (r=0.11) and had a low level negative association with 

compromising style (r=-0.13) and had no association with accommodating, competing, 

and collaborating styles in conflict management. The results were not in accordance 

with hypothesis 2.5. 

 

 Hypothesis 3: The Big Five personality dimensions can explain the 

variance in conflict management styles.  

 The results revealed that neuroticism could explain 5.20% of the variance 

of conflict management style. It means that registered nurses who had neuroticism 

affected conflict management selection of registered nurses because the ones who had 

neuroticism had an outstanding characteristic, that is, lack of emotional stability. They 

are always worried, hot-tempered, self important, difficult to motivate, and fragile. 

This kind of personality may result in the most varied selection of conflict 

management styles.  
 

 

Discussion 

 Hypothesis 1: The results revealed that age and service period in their job 

had a low-level negative association with conflict management style. It means that 

registered nurses who are older in age and have been working longer will have less 

conflict management style selection. According to the study of Boon-eiua Joe72 who 

revealed that registered nurses who are older than 39 years old and have more than 15 

years of service are frustrated in their work and exhausted in their emotions, thus they 

also have more experience in confronting problems than registered nurses who are 

younger and have shorter tenure. When conflict situations arise, registered nurses who 

are older and have longer tenure will have less participation in those conflict 

situations. 
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 It was also revealed that education, marital status, nursing department, 

working ward, and conflict management training had no association with conflict 

management style. It means that age, education, marital status, nursing department, 

working ward, and conflict management training does not affect the selection of 

conflict management style of registered nurses (p-value <0.05). The results were not in 

accordance with hypothesis 1 because the sample group who had education, marital 

status, nursing department, working ward, and conflict management training were in 

the same group. The distribution of the sample group was lower. The results did not 

support hypothesis 1. 

 

 Hypothesis 2: Big Five dimensions of personality is associated with 

conflict management styles as follows: 

2.1 Agreeableness has a positive association with 

accommodating, avoiding, collaborating, competing, and compromising styles in 

conflict management. 

  The results found that agreeableness had a low level 

association with competing (r=0.13) and collaborating (r=0.12) and had a negative 

association with accommodating r=-0.14) and compromising (r=-0.18). There was no 

association with avoiding style in conflict management. The results did not support 

hypothesis 2.1 because registered nurses always feel superior towards the people and 

suspect other people’s intentions, they are unfriendly and egotistic, selfish and self-

centered, and believe that most of people will take advantage when they have an 

opportunity to do so. 

2.2 Conscientiousness has a positive association with in 

accommodating, avoiding, and collaborating styles in conflict management. 

  The results found that conscientiousness had a low level 

positive association with competing (r=0.20) and had a low level negative association 

with avoiding (r=-0.19) and had no association with accommodating, collaborating, 

and compromising styles in conflict management. The results did not agree with 

hypothesis 2.2. The reason is that registered nurses had no ability to manage any 

situation in the right way, were unreliable, or lacked trust. They were not the type who 
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would do anything based on the plan and they wasted their time forcing themselves to 

do their tasks. 

2.3 Extraversion has a positive association with collaborating, 

competing, and compromising styles in conflict management. 

  The results revealed that extraversion personality had a low 

level positive association with competing (r=0.13) and had a low level negative 

association with avoiding (r=-0.10) and had no association with accommodating, 

collaborating, and compromising styles in conflict management. The results were not 

in accordance with hypothesis 2.3 because registered nurses are serious persons, 

pessimistic, work alone, and feel that they are full of energy, which they would like to 

show off. 

2.4 Neuroticism has a positive association with accommodating, 

avoiding, and competing styles in conflict management.  

  The results found that neuroticism had a low level positive 

association with avoiding (r=0.11) and had a low level negative association with 

conflict management in compromising (r=-0.12) and had no association with 

accommodating, competing, and collaborating styles in conflict management. The 

results did not support hypothesis 2.4 because registered nurses felt that they were 

worthless, ashamed of themselves and would like to escape from people, poetry had 

little effect or no effect on them, they felt no depression or sorrow, and sometime they 

were so stressed and felt like they were being torn apart. 

2.5 Openness to experience has a positive association with 

avoiding and collaborating styles in conflict management.  

 The results showed that neuroticism had a low level positive association 

with avoiding style (r=0.11) and had a low level negative association with 

compromising style (r=-0.13) and had no association with accommodating, competing, 

and compromising styles in conflict management. Results were not in accordance with 

hypothesis 2.5 because registered nurses with this personality have very little interest 

in nature or the universe. They will not notice any emotion or feeling that comes from 

the situation. Poetry has little affect on their emotion or no affect at all but they may 

have some excitement when they read a poem or see an artwork. 
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 The personality of registered nurses had no positive association with 

selection of accommodation and compromising styles in conflict management. 

Personality of openness to experience had no negative association with any selection 

of conflict management style but had a low level association with selection of 

avoiding style in conflict management. Conscientiousness had a low level positive 

association with selection of competing style and had a low level negative association 

with avoiding style the most when compared with other types of conflict management 

styles. It means that registered nurses who have a higher conscientiousness will choose 

competing style in conflict management more but they will choose to use the avoiding 

style when their conscientiousness is decreased. 

 

 Hypothesis 3: The Big Five personality dimensions can explain the 

variance in conflict management style.  

 The results revealed that neuroticism could explain 5.20% of the variance 

in the conflict management style. Registered nurses who have neuroticism will have 

an unstable character, they will be worried, hot-tempered, self-important, hard to 

motivate, fragile, feel worthless, ashamed of themselves and would like to escape from 

people. Sometimes they are so stressed and feel like they are being torn apart, and they 

feel no depression or sorrow. Therefore a neurotic personality will have no emotional 

stability and the effect is to choose a variety of conflict management styles.  

 

 

Recommendations 

 According to the results of the research on “The Big Five personality 

dimensions and conflict management styles of registered nurses in an autonomous 

university hospital, Thailand” it was revealed that only neuroticism could explain the 

variation of conflict management style. Conscientiousness, agreeableness, and 

extraversion affected competing style in conflict management, and agreeableness 

personality affected the selection of collaborating style in conflict management. The 

researcher has the following recommendations: 

1. Policy Recommendations: High level administrators and nursing 

administrators in the autonomous university hospital should: 
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1.1 Establish a policy to use the Big Five personality 

dimensions to assess the personality of nurses to develop their skills in conflict 

management and problem solving and participate in decision making in the 

recruitment system, as well as to promote and teach the job to nursing personnel. 

1.2 Set up a coaching policy by using the results of the 

analysis combined with the teaching system to help registered nurses to understand the 

reasons and to take care of their own personality as they use it in conflict management. 

1.3 Set up an aesthetics policy to create a happy work life for 

registered nurses. 

2. Academic Recommendations: The human resource section, nursing 

department should: 

2.1 Conduct training in the Big Five personality dimensions 

and translate the results of each registered nurse for human resources to have the data 

for selection, promotion, and coaching. 

2.2 Conduct training for the ward chiefs or heads of units to 

understand each registered nurse’s personality to be able to handle the conflicts that 

may arise. 

2.3 Create a personality development handbook and improve 

efficiency in conflict management. There should be a handbook that shows the conflict 

situations, conflict behaviour, how to handle conflicts, and the results that may happen 

due to the conflict for every level of registered nurse to use. 

2.4 Set up a happiness-building project policy with registered 

nurses so that they will be able to join a happy project that they are interested in to 

provide the highest level of happiness to each one of them. 

3. Operation Recommendations: The human resource section, nursing 

department should: 

3.1 Encourage ward chiefs to assess the personality of 

registered nurses and use the results to adapt to their tasks. 

3.2 Conduct training for registered nurses in the area of 

personality development and efficient conflict management to create a body of 

knowledge that can lead to self-change and change in other people, change by learning 

such as: learning by doing, learning from other persons, learning from mistakes in the 
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task, and simulating the situations, etc. Set a mentoring system and have role models 

who can show appropriate conflict management behaviour and who have good 

personalities for registered nurses to collaborate with consistently. 

3.3 Organize awarding or commemorative activities such as: 

giving certificates, money, or plaques for registered nurses who can handle conflicts 

and have good personalities in public so that they can be role models and to encourage 

them to work. Organize public relations for registered nurses to see their importance 

and use it as an assessment of their implementation to be motivated in their job. 

3.4 Set Happy Work Place activities for registered nurses by 

asking registered nurses what kind of happy work place that they are interested in. 

Registered nurses are willing to join the activities and relax with happy work place 

activities. 

 

 

Recommendations for Future Research 

1. This research is an explanatory research with cross-sectional survey 

wherein the data was collected by using questionnaires only. In the future, research 

should include a qualitative study by using interviews for data collection and 

observing the behaviour of registered nurses to get more in-depth data for analysis. 

2. The researcher analysed only the overview of the sample group. Future 

research should inspect whether each registered nurse has the personality and tendency 

to manage conflicts according to the causes of the situations. 

3. Study other factors that can explain the variation of conflict 

management styles such as: organizational culture, satisfaction, role conflict, 

emotional intelligence, stress confrontation, etc. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



จตุพร อุนประเสริฐสุข                                                                                                     บรรณานุกรม / 154 

 
บรรณานุกรม 

 
 

1. สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. [อินเตอรเน็ต]. กรุงเทพฯ: 
2555. [เขาถึงเม่ือ 20 ก.ค.2556]. เขาถึงไดจาก: http://www.bps.ops.moph.go.th. 

2. ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย. [อินเตอรเน็ต]. 
กรุงเทพฯ: 2555. [เขาถึงเม่ือ 20 ก.ค.2556]. เขาถึงไดจาก: http://www.si.mahidol.ac.th. 

3. Cooper C L, Cartwright S. Managing Workplace Stress. Boston: SAGE Publications Inc; 1977: 
327-347. 

4. Marquis B L, Huston C J. Management decision making for nurses. Phildelphia: Lippincott; 
1987: 18-19. 

5. Thomas K W, Kilmann R H. Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument. Texedo Park. New 
York: Xicom Inc; 1976: 249-251. 

6. Dino Gerardi. Communication and Voting with Double Slides Information. The B.E. Journal of 
Theoretical Economic 2003; 3: 1-41. 

7. งานบริหารความเส่ียงและความปลอดภัยของผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
แหงหนึ่งในประเทศไทย. [อินเตอรเน็ต]. กรุงเทพฯ; 2555 [เขาถึงเม่ือ 15 ต.ค.2556]. 
เขาถึงไดจาก: http://www.si.mahidol.ac.th. 

8. สุมาลี ยุทธวรวิทย, สุชาดา รัชชุกูล. ประสบการณของหัวหนาหอผูปวยในการจัดการความขัดแยง
ในการทํางาน. วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย; 2551:106-118. 

9. McCrae R R, Costa P T. Revise NEO Personality Inventory and NEO Five-Factor Inventory 
Professional Manual. Odessa FL: Phychological Assessment Resources; 1992: 81-90. 

10.  Allport Gordon W. Pattern and Growth in Personality. New York: Holt Rinehart and Winston 
Inc; 1961: 28. 

11.  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน. พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยาอังกฤษ-ไทย. กรุงเทพ ฯ: บริษัท
รุงเรืองการพิมพ; 2525: 474. 

12.  Gordon L V. Manual of Gordon Personal Profile. New York: Test Department of Harcourt, 
Brace & World; 1963: 14. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 155 

13.  Anastasi A. Personality Development. New York: Mc Graw-Hill Book Company; 1968: 111. 
14.  Cattle R B. Personality and Motivation: Structure and Measurement. New York Harcourt 

Brace Word; 1970: 2-3. 
15.  McCannell J V. Understanding Human Behavior. New York: Holt Rinchart and Winston Inc; 

1974: 610. 
16. Pervin, L.A. Personality: Theory, Assessment and Research. 3rded. New York: John Wiley 

Sons Inc; 1980: 12. 
17. Greenberg J, Baron RA. Behavior in Organization. 7thed. Prentice Hall Inc; 2000: 18-36. 
18. Robbin S P. Organization Behavior: Concepts, Controversies and Application. 10thed. 

Englewood Cliffs NY: Prentice-Hall Inc; 2003: 256-300. 
19. เชิดศักดิ์ โฆวาสินธุ. การวัดทัศนคติและบุคลิกภาพ. กรุงเทพฯ: สํานักทดสอบทางการศึกษาและ

จิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนทรวิโรฒประสานมิตร; 2520: 38. 
20. วิมลพร พันธุมนตรี. การสรางแบบทดสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบท่ีสําคัญตามรูปแบบของ

กอรดอน. กรุงเทพฯ: วิทยานิพนธปริญญาโท มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร; 
2534: 9. 

21. สุชา จันทรเอม. จิตวิทยาท่ัวไป. พิมพคร้ังท่ี 10. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช; 2539: 85. 
22. ลวน สายยศ, อังคณา สายยศ. การวัดดานจิตพิสัย. กรุงเทพฯ: สุวีริยาสาสน; 2543: 142. 
23. วรรณ ประภา. คูมือการปรับปรุงตนเอง: สรางแผนท่ีชีวิต. นครปฐม: ไดนามิค เพลส; 2543: 80. 
24. Tupes Christal. An introduction to the five-factor model and Its Applications. Gerontology 

Research; 1961: 61-70. 
25. Eysenck H J, Eysenck S B G. Manual of the Eysenck Personality Inventory. London: 

University Press; 1964: 253. 
26. Norman W T. Raters, Ratees, and Randomness in personality: A critical appraisal. Journal of 

Personality 1966: 381-391.  
27. Chaplin W F, Buckner K E. Self-Ratings of personality. Blackwell Handbook of Social 

Psychology; 1988: 510-544. 
28. Digman. Five Robust Trait Dimensions: Development, Stability, and Utility. Journal of 

Personality 1989; 57: 195-214. 
29. สุพานี สฤษฏวานิช. พฤติกรรมองคกรสมัยใหม: แนวคิดและทฤษฏี. พิมพคร้ังท่ี 2. กรุงเทพฯ: 

โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร; 2552: 91-106, 329-340. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



จตุพร อุนประเสริฐสุข                                                                                                     บรรณานุกรม / 156 

30. Carrell MR, Jennings D F, Heavrin C. Fundamentals of Organizational Behavior. Upper 
Saddle River NJ: Prentice-Hall; 1997: 966-974. 

31. Schermerhorn J R, Hunt J G, Osborn R N. Organizational Behavior. 6thed. New York: John 
Wiley & Sons Inc; 1977: 961-974. 

32. Robbin S P. Management: concept and application. 2nded. Englewood cliffs: Prentice hall; 
1988: 187-250. 

33. Nelson D L, Quick J C. Understanding organization behavior: A multimedia approach. 
Cincinnati OH: South-west/ Thomson Learning; 2001: 681-691. 

34. Gordon J R. Organization behavior: A diagnostic approach. 7thed. Upper Saddle River, NJ: 
Prentice Hall; 2002: 61-73. 

35. Lewicki J H. Conflict management. JONAL 2006; 6: 18-22. 
36. พรนพ พุกกะพันธ. การบริหารความขัดแยง. กรุงเทพ ฯ: พิมลักษณการพิมพ; 2542: 10-30. 
37. Thomas K W. Conflict and conflict management. In M. Dunnette Handbook of industrial and 

organizational psychology. Chicago: Rand Mc Nally; 1978: 491-800. 
38. สมยศ นาวีการ. การบริหารเพื่อความเปนเลิศ. กรุงเทพ ฯ: หจก.บรรณกิจเทรดดิ้ง; 2533: 22-30. 
39. Kramer O M, Schmaoenberg C E. Conflict: the cutting edge of grown. JONA 1976; 6: 19-25. 
40. Fain J A. Perceived role conflict, role ambiguity, and Job satisfaction among nurse educators. 

Journal of Nursing Education 1987; 26: 233-238. 
41. จินตนา ยูนิพันธ. ความขัดแยงและการจัดการตอขอขัดแยง. วารสารพยาบาลศาสตรจุฬาฯ คณะ

พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ 2533; 2: 30-43.  
42. Johnson N D. The professional-bureaucratic conflict. JONA 1971; 1 (3): 31-39. 
43. Kalisch B J, Kalisch P. An analysis of the sources of physician nurse conflict. JONA 1977; 7 

(1): 51-57. 
44. Gardner K G, Wheeler E. Caring: An essential human need. In Leininger M.M. New Jersey: 

C.B. Slack; 1981: 180-185. 
45. Katz D, Kahn R T. The social psychology of organization. New York: John wiley & Sons; 

1966: 200-210. 
46. Marriner-Tomey A. Guide to nursing management. 4thed. St.Louis: Mosby Year book; 1992: 

56-60. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 157 

47. จินดา ประเสริฐ. จริยธรรมกับวิชาชีพพยาบาล. นครศรีธรรมราช: วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
สํานักงาน ปลัดกระทรวงสาธารณสุข; 2541: 35-40. 

48. สุกัญญา เผาวงศา. ความขัดแยงและการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสมเด็จ
พระยุพราช สวางแดนดิน จังหวัดสกลนคร. วิทยานิพนธหลักสูตรการบริหารสาธารณสุข. 
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน; 2551: 45-60. 

49. พิพิธ สุวรรณสิงห, พิชญ ฉายายนต, ประสาน ปนกุมภีร. การบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถาน 
ศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี. วิทยานิพนธหลักสูตรคุรุศาสตรมหา- 
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี; 2552: 1-11. 

50. มะลิ สิงหเสนา, ประจักร บัวผัน. ปจจัยท่ีมีผลตอการจัดการความขัดแยงของผูอํานวยการ โรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลจังหวัดหนองคาย. วิทยานิพนธหลักสูตรการบริหารสาธารณสุข
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน; 2555: 89-101. 

51. นิพิฐพนธ สุปญบุตร, เอก ศรีเชลียง, ภิศักดิ์ กัลยาณมิตร. การจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลศูนย การแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี คณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. วิทยานิพนธหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระ-
บรมราชูปถัมภ; 2555: 49-62. 

52. Rashed Shebeeb Al-Ajmi. The effect of personal characteristics on conflict management Style 
a study among public sector employees in Kuwait. An International Business Journal 
2008; 17: 181-192. 

53. Wasita Boonsathorn. Understanding conflict management styles of Thais and Americans in 
multinational corporations in Thailand. International Journal of Conflict 
Management 2008; 18:196-221. 

54. David Antonioni. RELATIONSHIP BETWEEN THE BIG FIVE PERSONALITY FACTORS 
AND CONFLICT MANAGEMENT STYLES. The International Journal of Conflict 
Management 2008; 9: 4. 

55. Gerrard Macintosh and Charles Stevens. Personality, motives, and conflict strategies in 
everyday service encounters. International Journal of Conflict Management 2008; 
19: 112-131. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



จตุพร อุนประเสริฐสุข                                                                                                     บรรณานุกรม / 158 

56. Bobbie Suewhitworth. Is there a relationship between personality type and preferred conflict-
handling styles? An exploratory study of registered nurses in southern Mississippi. 
Journal of Nursing Management 2008; 16: 921–932. 

57. Jeanne Morrison. The relationship between emotional intelligence competencies and preferred 
conflict-handling styles. Journal of Nursing Management 2008; 16: 974–983. 

58. Enver O zkalp, Zerrin Sungur and Aytu Ays¸e O zdemir. Conflict management styles of 
Turkish managers. Journal of European Industrial Training 2008; 33: 419-438. 

59. Nina Pološki Vokic and Sanja Sontor. Conflict Management Styles in Croatian Enterprises – 
The Relationship between Individual Characteristics and Conflict Handling Styles. 
University of Zagreb Faculty Economic and Business. Working paper series 2009; 
09-05. 

60. A. Pavlakis D, Kaitelidou M, Theodorou P, Galanis P, Sourtzi and O. Siskou. Conflict 
management in public hospitals: the Cyprus case. International Nursing Review 
International Council of Nurses; 2011: 242-248. 

61. Eula W P, Maureen L R, Gary HN, Jennifer DC, Leticia Canchola, Cynthia R & Mary E Jones. 
Stress resiliency, psychological empowerment and conflict management styles 
among baccalaureate nursing students. Journal of Advanced Nursing; 2011: 1482-
1493. 

62. Zaid Al-Hamdan, Raghda Shukri and Denis Anthony. Conflict management styles used by 
nurse managers in the Sultanate of Oman. Journal of Clinical Nursing 2011; 20: 571-
580. 

63. Marta Elena Losa Iglesias and Ricardo Becerro De Bengoa Vallejo. Conflict resolution styles 
in the nursing profession. eContent Management Pty Ltd. Contemporary Nurse 2012; 
43: 73-80. 

64. Akinnubi, Oyeniran, Fashiku and I A Durosaro. Principal’s Personal Characteristics and 
Conflict Management in Kwara State Secondary Schools, Nigeria. International 
Journal of Academic Research in Business and Social Sciences 2012; 2: 6. 

65. Syed Shameem Ejaz, Farah Iqbal and Anjum Ara. Relationship among Personality Traits and 
Conflict Handling Styles of Call Center Representatives and Appraisal of Existing 
Service Model. International Journal of Psychological Studies 2012; 4: 4. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 159 

66. Werner Havenga. Gender and age differences in conflict management within small businesses. 
SA Journal of Human Resource Management 2012; 6: 22-28. 

67. Rosner B. Fundamentals of Biostatistic. 5thed. California: Doxbery; 2000.  
68. นภาพร ศิริพรกิตติ. ความผูกพันองคกรและประเภทวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 

ศิริราช. วิทยานิพนธหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัญฑิต สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข 
มหาวิทยาลัยมหิดล; 2554: 68. 

69. Fraenkel Jack R and Wallen N E. How to Design and Evaluate Research in Education. 6 thed. 
Mc Graw Hill; 2006: 161. 

70. ธานินทร ศิลปจารุ. การวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย SPSS. พิมพคร้ังท่ี 9. กรุงเทพฯ: หางหุน 
สวนสามัญบิสซิเนอารแอนดดี; 2551. 

71. Elifson K W, Runyon R P and Haber. A fundamentals of social statistics. 2nded. Singapore: 
McGraw-Hill; 1990: 600-615. 

72. บุญเอ้ือ โจว. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ: ศึกษา
กรณีวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล. วิทยานิพนธหลักสูตร
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม) คณะพัฒนาสังคมและส่ิงแวดลอม สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร; 2553: 50. 

73. ชุติกาญจน เปาทุย. ศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษาพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช. การคนควาอิสระหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร; 2553: 86. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



จตุพร อุนประเสริฐสุข                                                                                                     ภาคผนวก / 160 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 161 

 
ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
 
 

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชอทิพย  สิทธนะวิช 
อาจารยประจําภาควิชาจิตเวชศาสตร คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

2. อาจารย ดร.พวงเพชร เกสรสมุทร 
อาจารยประจําภาควิชาจิตเวชศาสตร คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.มณีรัตน ธีรวิวัฒน 
อาจารยประจําภาควิชาสุขศึกษาและพฤติกรรมศาสตร 
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ภาคผนวก ข 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม  

เรื่อง บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง ในประเทศไทย 

 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 ดวย ขาพเจา นางสาวจตุพร อุนประเสริฐสุข นักศึกษามหาวิทยาลัยมหิดล หลักสูตร
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) สาชาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข ทําวิทยานิพนธเร่ือง 
“บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทย” โดยมีรองศาสตราจารย ดร.ภูษิตา อินทรประสงค เปนอาจารยท่ีปรึกษา
หลัก และผูชวยศาสตราจารย ดร.จรรยา ภัทรอาชาชัย เปนอาจารยท่ีปรึกษารวม 
 ในการทําวิทยานิพนธในคร้ังนี้ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงนี้ตั้งแต 1 ป ข้ึนไป จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานในการอนุญาต
ใหทําการเก็บขอมูล ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการวิจัยจะนํามาวิเคราะห และเสนอผลการวิจัยในภาพรวม
เทานั้น จึงไมมีการเปดเผยเปนรายบุคคล และผูตอบแบบสอบถามจะไมไดรับผลกระทบใด ๆ ท้ังส้ิน
จากการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ ผูวิจัยใครขอใหทานตอบแบบสอบถามตามความรูสึกท่ีแทจริง 
และสงแบบสอบถามคืนท่ีฝายการพยาบาล ภายในวันท่ี 14 มิถุนายน 2557 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี ณ 
โอกาสนี้  
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
 
 

จตุพร อุนประเสริฐสุข 
(นางสาวจตุพร  อุนประเสริฐสุข) 

ผูวิจัย 
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สําหรับการวิจัยเร่ือง บุคลิกภาพ 5 มิติ และการจัดการความขัดแยงของพยาบาลวิชาชพี 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง ในประเทศไทย 

 
คําชี้แจง 

1. ผูตอบแบบสอบถาม คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติงานตั้งแต 1 ป ข้ึนไป 
2. แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพ 5 มิติ 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
3. กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง โดยตอบไดอยางอิสระ ซ่ึงจะไมมีผลกระทบ

ตอการปฏิบัติงานของทาน คําตอบท้ังหมดจะเปนความลับ การนําเสนอขอมูลเปนภาพรวม นํา ไปใชเปน
แนวทางในการพัฒนาบุคลิกภาพ และการจัดการความขัดแยงตอไป 
 

 
 
 
 
 

นางสาวจตุพร อุนประเสริฐสุข 
นักศึกษาปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 

วิชาเอกการบริหารสาธารณสุข 
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
 
 
 
 
 
 
 

ความคิดเห็นของทานในทุกเร่ืองมีคุณคายิ่งในการวิจัยฉบบันี้  
ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้เปนอยางยิ่ง 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง  
คําชี้แจง แบบสอบถามสวนนี้มีจํานวน 30 ขอ แตละขอมีขอยอยชนิด 2 ตัวเลือก (ก หรือ ข) รวมท้ังหมด 

60 ตัวเลือก ขอใหทาน เลือกตอบขอละ 1 ตัวเลือกเทานั้น ขอใหทานอานขอความในแตละขอ
แลวพิจารณาวา ขอความใดท่ีตรงกับพฤติกรรมของทานมากท่ีสุด แลวทําเคร่ืองหมาย  
ลอมรอบตัวเลือกนั้น 

ขอท่ี ขอความ 
1.  ( ก ) หลายคร้ังท่ีทานปลอยใหผูอ่ืนรับผิดชอบในการแกปญหา 

 ( ข ) ทานจะไมเจรจาตอรองกับผูอ่ืน เม่ือทานและผูอ่ืนมีความคิดเห็นที่ไมตรงกัน 
2.  ( ก ) ทานพยายามหาแนวทางการแกไขปญหาดวยวิธีการประนีประนอม 

 ( ข ) ทานพยายามท่ีจะจัดการกับความวิตกกังวลของตัวเองและผูอ่ืน 
3.  ( ก ) ปกติทานมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานของทานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

 ( ข ) ทานพยายามรักษาความรูสึกของผูอ่ืนเพื่อใหคงสัมพันธภาพนั้นไว 
4.  ( ก ) ทานพยายามหาแนวทางการแกไขปญหาดวยวิธีการประนีประนอม 

 ( ข ) บางคร้ังทานยอมเสียสละความตองการของตัวเองเพื่อใหผูอ่ืนสมหวัง 
5.  ( ก ) ทานมักจะขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการแกปญหา 

 ( ข ) ทานพยายามท่ีจะทําบางส่ิงท่ีจําเปนเพื่อหลีกเล่ียงสถานการณท่ีตึงเครียด 
6.  ( ก ) ทานพยายามหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะสรางความไมพึงพอใจใหกับตัวเอง 

 ( ข ) ทานพยายามท่ีจะไปใหถึงเปาหมายท่ีทานต้ังไว 
7.  ( ก ) ทานพยายามท่ีจะเล่ือนประเด็นปญหาออกไป จนกวาทานจะคิดพิจารณาปญหานั้นอยาง 

         รอบคอบ 
 ( ข ) ทานเปนคนกําหนดประเด็นปญหา เพื่อใหผูอ่ืนไดแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

8.  ( ก ) ปกติทานมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานของทานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
 ( ข ) ทานพยายามท่ีจะใหความวิตกกังวลและปญหาท้ังหมดไดรับการแกไข 

9.  ( ก ) ทานรูสึกวาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนไมมีคุณคาพอท่ีทานจะตองวิตกกังวล 
 ( ข ) ทานจะพยายามทําตามเปาหมายท่ีทานต้ังไว 

10.  ( ก ) ปกติทานมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานของทานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
 ( ข ) ทานพยายามหาแนวทางการแกไขปญหาดวยวิธีการประนีประนอม 

11.  ( ก ) ทานพยายามท่ีจะใหความวิตกกังวลและปญหาท้ังหมดไดรับการแกไข 
 ( ข ) ทานพยายามรักษาความรูสึกของผูอ่ืนเพื่อใหคงสัมพันธภาพนั้นไว 
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ขอท่ี ขอความ 
12.  ( ก ) ทานมักหลีกเล่ียงการพูดคุยท่ีจะนําไปสูการโตเถียงอยางรุนแรง 

 ( ข ) ทานจะไมตอตานความคิดของผูอ่ืนถาผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิดเห็นของทานบาง 
13. 

 
 ( ก ) ทานเสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกไขปญหา 
 ( ข ) ทานพยายามทําทุกอยางเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

14.  ( ก ) ทานบอกความคิดเห็นของตัวเองตอผูอ่ืน และถามความคิดเห็นของผูอ่ืนตอความคิดของ 
         ทานเสมอ 
 ( ข ) ทานพยายามแสดงใหผูอ่ืนทราบถึงความคิดเหน็ของทานท่ีมีเหตุผลและมีประโยชนตอ 
         ผูอ่ืน 

15.  ( ก ) ทานพยายามรักษาความรูสึกของผูอ่ืนเพื่อใหคงสัมพันธภาพนั้นไว 
 ( ข ) ทานพยายามไมทําในส่ิงท่ีกอใหเกิดความตึงเครียด 

16.  ( ก ) ทานพยายามไมทํารายความรูสึกของผูอ่ืน 
 ( ข ) ทานพยายามโนมนาวใหผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิดเห็นของทาน 

17  ( ก ) ปกติทานมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานของทานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
 ( ข ) ทานจะไมตอตานความคิดของผูอ่ืนถาผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิดของทานบาง 

18.  ( ก ) ถาส่ิงท่ีทานทําจะทําใหผูอ่ืนมีความสุข ทานมักจะทําส่ิงนั้นเสมอ 
 ( ข ) ทานจะไมตอตานความคิดของผูอ่ืน ถาผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิดของทานบาง 

19.  ( ก ) ทานพยายามท่ีจะใหความวิตกกังวลและปญหาท้ังหมดไดรับการแกไข 
 ( ข ) ทานพยายามท่ีจะเล่ือนประเด็นปญหาออกไปจนกวาทานจะคิดพิจารณาปญหานั้นอยาง 
        รอบคอบ 

20.  ( ก ) ทานพยายามทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว แมวาจะมีความคิดเห็นที่แตกตางกับ 
         ผูอ่ืน 
 ( ข ) ทานพยายามหาขอตกลงในการแกปญหา ท่ีทําใหทานและผูอ่ืนพึงพอใจท้ังสองฝาย 

21.  ( ก ) ในการเจรจาตอรอง ทานพยายามท่ีจะคํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนเสมอ 
 ( ข ) ทานมักจะใชการอภิปรายเพื่อนําไปสูการแกไขปญหาอยูเสมอ ๆ  

22.  ( ก ) ทานพยายามหาส่ิงท่ีเปนส่ือกลางระหวางตัวเองและผูอ่ืน 
 ( ข ) ทานยืนยันท่ีจะทําในส่ิงท่ีทานตองการ 

23.  ( ก ) ทานคํานึงถึงความพึงพอใจของผูอ่ืนเสมอ ๆ  
 ( ข ) หลายคร้ังท่ีทานปลอยใหผูอ่ืนรับผิดชอบในการแกปญหา 
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ขอท่ี ขอความ 
24.  ( ก ) ถาความตองการของผูอ่ืนมีความสําคัญมากตอตัวเขา ทานจะพยายามชวยใหผูอ่ืนบรรลุ 

         เปาหมายท่ีตั้งไว 
 ( ข ) ทานพยายามท่ีจะใหผูอ่ืนเลือกใชวิธีการประนีประนอมในการแกปญหา 

25.  ( ก ) ทานพยายามแสดงใหผูอ่ืนทราบถึงความคิดเห็นของทานท่ีมีเหตุผลและมีประโยชนตอ 
         ผูอ่ืน 
 ( ข ) ในการเจรจาตอรอง ทานพยายามท่ีจะคํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนเสมอ 

26.  ( ก ) ทานเสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกปญหา 
 ( ข ) ทานชอบท่ีจะทําใหผูอ่ืนพึงพอใจอยูเสมอ 

27.  ( ก ) ทานมักหลีกเล่ียงการพูดคุยท่ีจะนําไปสูการโตเถียงอยางรุนแรง 
 ( ข ) ถาส่ิงท่ีทานทําจะทําใหผูอ่ืนมีความสุข ทานมักจะทําส่ิงนั้นเสมอ 

28.  ( ก ) ปกติทานมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานของทานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
 ( ข ) โดยปกติทานมักจะขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการแกปญหา 

29.  ( ก ) ทานเสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกปญหา 
 ( ข ) ทานรูสึกวาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนไมมีคุณคาพอท่ีทานจะตองวิตกกังวล 

30.  ( ก ) ทานพยายามไมทํารายความรูสึกของผูอ่ืน 
 ( ข ) ทานมักจะเลาปญหาท่ีเกิดข้ึนใหผูอ่ืนฟงเพื่อจะไดรวมกันแกปญหา 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพ 5 มิติ 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ตามการพิจารณา

ของทานเพียงชองเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังน้ี คือ  
5 หมายถึง เห็นดวยกับขอความนั้น ๆ โดยไมมีขอโตแยง 
4 หมายถึง เห็นดวยกับขอความนั้น ๆ แตมีขอโตแยงสวนนอย 
3 หมายถึง เห็นดวยกับขอความนั้น ๆ โดยมีขอโตแยงบางสวน 
2 หมายถึง เห็นดวยกับขอความนั้น ๆ แตมีขอโตแยงสวนใหญ 
1 หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความนั้น ๆ ท้ังหมด 

 

ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ทานพยายามใหเกียรติตอทุกคนท่ีทานพบ      
2. บอยคร้ังท่ีทานมีเร่ืองโตแยงกับคนในครอบครัวหรือเพื่อนรวมงาน      
3. บางคนคิดวาทานเปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ      
4. ทานชอบการรวมมือกันทํางานมากกวาการแขงขัน      
5.  ทานมักจะดูถูกหรือสงสัยในเจตนาของผูอ่ืน      
6.  ทานเช่ือวาคนสวนใหญจะเอาเปรียบทาน เม่ือพวกเขามีโอกาส      
7. คนสวนใหญท่ีทานรูจัก มักจะชอบทาน      
8. บางคนคิดวาทานเปนคนเย็นชาและมุงแตประโยชนของตัวเอง      
9. ทานเปนคนหัวแข็งและยึดติดกับความคิดของตัวเอง      
10. ทานจะพิจารณาส่ิงตาง ๆ อยางระเอียดรอบคอบ      
11.  ถาทานไมชอบใคร ทานจะแสดงใหคนนั้นไดรับรู      
12.  ถาจําเปน ทานจะบงการใหผูอ่ืนทําตามความตองการของทาน       
13.  ทานเก็บรักษาของสวนตัวใหสะอาดและเรียบรอยอยูเสมอ      
14.  ทานสามารถกําหนดความกาวหนาการทํางาน และทําใหเสร็จตามเวลา       
15.  ทานไมใชคนทําอะไรเปนระบบแบบแผน      
16.  ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจสูง      
17.  ทานมีเปาหมายชัดเจนและปฏิบัติเปนข้ันตอนเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย      
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ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
18.  ทานมักจะเสียเวลากับการบังคับใหตนเองเร่ิมลงมือทํางานอยาง

จริงจัง  
     

19.  ทานทํางานอยางหนักเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว      
20.  เม่ือทานตั้งใจจะทําอะไร ทานจะพยายามทําใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี      
21. บางคร้ังทานเปนคนท่ีไมนาเช่ือถือหรือไมนาไววางใจอยางท่ีควรจะ

เปน 
     

22.  ทานเปนคนท่ีมีผลงานและมักทํางานใหเสร็จเสมอ       
23.  ทานไมมีความสามารถในการจัดการส่ิงตาง  ๆใหเปนระเบียบเรียบรอย      
24.  ทานมุงม่ันสูความเปนเลิศในทุกส่ิงท่ีทานทํา       
25.  ทานชอบท่ีจะมีผูคนอยูรอบ ๆ ตัวทาน      
26.  ทานเปนคนหัวเราะงาย      
27. ทานไมคิดวาตัวเองเปนคนราเริง      
28.  ทานชอบพูดคุยกับคนท่ัวไป      
29.  ทานชอบรวมทํากิจกรรมตาง ๆ       
30.  ปกติทานชอบทํางานตามลําพัง      
31.  บอยคร้ังท่ีทานรูสึกวาตนเองเต็มไปดวยพลังมากจนอยากแสดง

ออกมา 
     

32.  ทานเปนคนราเริง มีน้ําใจตอผูอ่ืน      
33.  ทานไมใชคนท่ีมองโลกในแงดี      
34.  ชีวิตของทานดําเนินไปอยางรวดเร็ว      
35.  ทานมีความกระตือรือรนอยางมาก      
36. ทานชอบท่ีจะทําตามวิธีของทานมากกวาท่ีจะทําตามผูอ่ืน      
37.  ทานไมใชคนชางวิตกกังวล      
38.  บอยคร้ังท่ีทานรูสึกวาตัวเองดอยกวาผูอ่ืน      
39.  บางคร้ังเม่ือทานเครียด ทานรูสึกเหมือนตัวเองถูกแยกออกเปนช้ิน ๆ       
40. ทานไมเคยรูสึกเหงาหรือซึมเศรา      
41.  บอยคร้ังท่ีทานรูสึกเครียดและกระวนกระวายใจ      
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ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
42.  บางคร้ังทานรูสึกไรคุณคาอยางแทจริง      
43.  ทานแทบไมเคยหวาดกลัวหรือรูสึกกังวลใจ      
44.  บอยคร้ังท่ีทานรูสึกโกรธในส่ิงท่ีผูอ่ืนปฏิบัติตอทาน      
45.  บอยคร้ังเม่ือมีส่ิงท่ีไมเปนไปตามความคาดหมาย ทานรูสึกทอแทและ

อยากยอมแพ  
     

46.  ทานไมเคยมีความรูสึกเศราโศกหรือซึมเศรา      
47.  บอยครั้งท่ีทานแกปญหาไมได ทานตองการใหผูอ่ืนมาชวยแกปญหา      
48.  ในบางคร้ังทานรูสึกอับอายมาก จนอยากหลบหนาผูคน      
49.  ทานไมชอบเสียเวลาในส่ิงท่ีเปนไปไมได      
50.  เม่ือทานพบวิธีท่ีจะทําบางอยางไดถูกตอง ทานจะยึดวิธีนั้นตลอด      
51.  ทานมักคิดวิธีแกปญหาตาง ๆ ดวยตัวเอง      
52.  ทานเช่ือวาการปลอยใหผูอ่ืนฟงขอความท่ีขัดแยงกัน จะทําใหผูอ่ืน

เกิดความสับสน และเขาใจผิดได  
     

53.  บทกวีมีอิทธิพลตอความรูสึกของทานเพียงเล็กนอย หรือไมมีเลย      
54.  บอยคร้ังท่ีทานชอบลองอาหารใหม ๆ หรืออาหารตางชาติ      
55. ทานมักจะไมสังเกตอารมณหรือความรูสึกท่ีเกิดจากสถานการณตาง ๆ      
56.  ทานมีความอยากรูในเร่ืองท่ีจะพัฒนาตัวทาน      
57.  ทานเชื่อวาควรยึดคําส่ังสอนทางศาสนา เพื่อตัดสินเร่ืองศีลธรรมจรรยา      
58.  บางคร้ังทานรูสึกตื่นเตนเม่ือไดอานบทกวีหรือดูผลงานศิลปะ      
59.  ทานมีความสนใจเร่ืองธรรมชาติหรือจักรวาลนอยมาก      
60. บอยครั้งท่ีทานสนุกกับความคิดท่ีเปนทฤษฏี หรือส่ิงท่ีเปนนามธรรม      
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงใน ( ) หรือเติมขอความ ลงในชองวางตามความเปนจริง และเติม

ขอความในชองวางใหสมบูรณ 
1. ปจจุบันทานอายุ...............ป (จํานวนเต็ม)  
2. ระดับการศึกษา ( ) ปริญญาตรี ( ) ปริญญาโท ( ) ปริญญาเอก 
3. สถานภาพสมรส ( ) โสด  ( ) สมรส   ( ) หมาย/หยา/แยก 
4. ระยะเวลาในการทํางานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ( ) 1-5 ป   ( ) 5-10 ป  

( ) 10-15 ป ( ) 15-20 ป ( ) มากกวา 20 ป 
5. ปจจุบันทานทํางานอยูท่ีงานการพยาบาล  

( ) ศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส  ( ) กุมารเวชศาสตร  
( ) อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร   ( ) ผูปวยพิเศษ  
( ) จกัษุโสตนาสิกและลาริงซวิทยา   ( ) สูตินรีเวชวทิยา  
( ) ผาตัด  ( ) รังสีวิทยา   ( ) ตรวจรักษาผูปวยนอก  

6. หอผูปวยในการปฏิบัติงาน ( ) หอผูปวยท่ัวไป ( ) หอผูปวยวกิฤต 
7. ทานเคยอบรมเกี่ยวกับการจดัการความขัดแยงหรือไม ( ) ไมเคย  ( ) เคย  

* เคยอบรม เร่ือง............................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ง 

ผลความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
 

ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามการจัดการความขัดแยงกอนปรับขอคําถาม 

ขอ Mean SD 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance  
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง (Cronbach’s Alpha = 0.270) 
1 1.57 .504 40.63 8.033 .126 .245 
2 1.20 .407 41.00 8.828 -.143 .306 
3 1.43 .504 40.77 7.909 .171 .232 
4 1.40 .498 40.80 8.786 -.131 .312 
5 1.80 .407 40.40 8.110 .161 .241 
6 1.57 .504 40.63 7.964 .151 .238 
7 1.43 .504 40.77 7.633 .273 .203 
8 1.40 .498 40.80 8.097 .107 .250 
9 1.73 .450 40.47 8.120 .127 .247 

10 1.63 .490 40.57 8.530 -.043 .289 
11 1.43 .504 40.77 8.254 .048 .266 
12 1.23 .430 40.97 9.137 -.259 .333 
13 1.20 .407 41.00 8.345 .059 .263 
14 1.37 .490 40.83 7.937 .171 .233 
15 1.53 .507 40.67 8.506 -.039 .289 
16 1.23 .430 40.97 7.964 .205 .229 
17 1.20 .407 41.00 8.000 .210 .230 
18 1.30 .466 40.90 8.438 -.003 .278 
19 1.43 .504 40.77 8.806 -.138 .314 
20 1.80 .407 40.40 8.317 .071 .261 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามการจัดการความขัดแยงกอนปรับขอคําถาม (ตอ) 

ขอ Mean SD 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance  
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง (Cronbach’s Alpha = 0.270) 
21 1.57 .504 40.63 8.447 -.018 .284 
22 1.17 .379 41.03 8.723 -.098 .294 
23 1.17 .379 41.03 7.826 .320 .209 
24 1.40 .498 40.80 8.028 .132 .244 
25 1.40 .498 40.80 8.303 .034 .270 
26 1.23 .430 40.97 8.654 -.075 .293 
27 1.37 .490 40.83 8.351 .020 .273 
28 1.20 .407 41.00 7.448 .466 .170 
29 1.17 .379 41.03 8.171 .154 .244 
30 1.63 .490 40.57 8.875 -.160 .318 
 
ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามการจัดการความขัดแยงหลังปรับขอคําถาม  

ขอ Mean SD 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance  
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง (Cronbach’s Alpha = 0.353) 
1 1.53 .507 40.17 8.557 .147 .329 
2 1.23 .430 40.47 9.292 -.086 .377 
3 1.43 .504 40.27 8.478 .177 .322 
4 1.43 .504 40.27 8.892 .035 .356 
5 1.83 .379 39.87 8.947 .071 .347 
6 1.57 .504 40.13 8.671 .110 .338 
7 1.40 .498 40.30 7.597 .512 .239 
8 1.40 .498 40.30 8.355 .225 .311 
9 1.73 .450 39.97 8.792 .097 .342 

10 1.57 .504 40.13 9.085 -.029 .370 
11 1.43 .504 40.27 8.685 .105 .339 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Copyright by Mahidol University 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 175 

ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามการจัดการความขัดแยงหลังปรับขอคําถาม (ตอ) 

ขอ Mean SD 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance  
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

12 1.13 .346 40.57 9.013 .058 .349 
13 1.17 .379 40.53 9.085 .010 .357 
14 1.30 .466 40.40 8.800 .085 .344 
15 1.53 .507 40.17 10.006 -.315 .432 
16 1.20 .407 40.50 8.810 .114 .339 
17 1.17 .379 40.53 8.257 .390 .289 
18 1.20 .407 40.50 8.879 .085 .344 
19 1.37 .490 40.33 9.333 -.107 .386 
20 1.77 .430 39.93 9.306 -.091 .378 
21 1.60 .498 40.10 9.334 -.109 .387 
22 1.07 .254 40.63 9.206 -.012 .357 
23 1.17 .379 40.53 8.464 .292 .308 
24 1.40 .498 40.30 9.114 -.037 .371 

แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง (Cronbach’s Alpha = 0.353) 
25 1.43 .504 40.27 8.547 .153 .328 
26 1.23 .430 40.47 9.223 -.060 .372 
27 1.33 .479 40.37 8.447 .206 .317 
28 1.20 .407 40.50 7.983 .480 .267 
29 1.17 .379 40.53 8.602 .227 .319 
30 1.70 .466 40.00 9.379 -.121 .387 
หมายเหตุ: แบบสอบถามรูปแบบการจัดการความขัดแยงโดยประยุกตใชแบบสอบถาม “Conflict Mode 

Instrument” ของ Thomas and Kilmann5 จากการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอบถาม การจัดการ
ความขัดแยงไดคาความเช่ือม่ัน 0.353 เนื่องจากผูวิจัยนําแบบสอบถามจากตางประเทศมา
แปล และไมสามารถตัดทอนหรือลดขอถามไดจึงใชเปนเคร่ืองมือวิจัยในคร้ังนี้  
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ตาราง ง3 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบบุคลิกภาพ 5 มิติ 

ขอ Mean SD 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance  
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง (Cronbach’s Alpha = 0.839) 
1. 4.47 .507 211.93 287.237 .272 .837 
2. 3.87 .973 212.53 270.878 .635 .829 
3. 3.83 .834 212.57 284.185 .260 .837 
4. 4.60 .563 211.80 288.648 .168 .838 
5. 4.10 .712 212.30 289.045 .109 .839 
6. 4.07 .868 212.33 281.126 .354 .835 
7. 3.73 .740 212.67 280.713 .441 .834 
8. 4.00 .830 212.40 290.662 .029 .841 
9. 3.53 1.074 212.87 279.154 .331 .835 

10. 4.17 .747 212.23 283.633 .318 .836 
11. 3.20 1.126 213.20 289.614 .034 .842 
12. 1.93 .980 214.47 300.326 -.268 .847 
13. 4.03 .765 212.37 279.344 .479 .833 
14. 4.03 .615 212.37 280.240 .562 .833 
15. 3.97 .928 212.43 276.668 .475 .832 
16. 4.40 .621 212.00 282.552 .442 .834 
17. 4.13 .571 212.27 284.271 .394 .835 
18. 3.00 1.114 213.40 280.110 .290 .836 
19. 4.10 .481 212.30 287.321 .284 .837 
20. 4.30 .702 212.10 286.783 .206 .838 
21. 3.70 .988 212.70 273.252 .550 .830 
22. 3.83 .699 212.57 282.806 .378 .835 
23. 4.10 .481 212.30 283.734 .507 .835 
24. 3.70 .915 212.70 277.252 .462 .833 
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ตาราง ง3 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบบุคลิกภาพ 5 มิติ (ตอ) 

ขอ Mean SD 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance  
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง (Cronbach’s Alpha = 0.839) 
25 3.93 .691 212.47 283.016 .373 .835 
26 4.27 .691 212.13 291.016 .029 .840 
27 3.63 1.066 212.77 285.702 .148 .839 
28 3.97 .850 212.43 279.564 .418 .834 
29 4.10 .712 212.30 281.528 .425 .834 
30 3.53 1.167 212.87 276.947 .357 .834 
31 2.83 .874 213.57 302.806 -.374 .848 
32 4.20 .761 212.20 285.545 .235 .837 
33 3.67 1.269 212.73 274.754 .376 .834 
34 3.70 .837 212.70 290.010 .052 .840 
35 3.77 .817 212.63 278.378 .482 .833 
36 3.30 1.055 213.10 297.541 -.178 .846 
37 3.17 1.053 213.23 271.357 .568 .830 
38 3.63 .999 212.77 274.323 .509 .831 
39 4.17 1.020 212.23 276.737 .424 .833 
40 2.53 .900 213.87 282.051 .308 .836 
41 3.67 1.155 212.73 269.926 .551 .829 
42 4.07 1.015 212.33 276.575 .432 .833 
43 2.77 1.406 213.63 265.206 .546 .829 
44 3.30 1.208 213.10 267.128 .598 .828 
45 3.40 1.102 213.00 272.966 .494 .831 
46 2.20 .847 214.20 292.648 -.041 .842 
47 3.03 1.326 213.37 265.620 .574 .828 
48 4.07 .980 212.33 279.678 .352 .835 
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ตาราง ง3 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบบุคลิกภาพ 5 มิติ (ตอ) 

ขอ Mean SD 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance  
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง (Cronbach’s Alpha = 0.839) 
49 3.43 1.006 212.97 290.585 .017 .842 
50 2.67 .922 213.73 299.513 -.256 .846 
51 4.13 .681 212.27 280.754 .480 .834 
52 3.27 1.112 213.13 285.430 .147 .839 
53 3.50 1.253 212.90 301.955 -.261 .850 
54 3.80 1.126 212.60 284.938 .157 .839 
55 3.57 .679 212.83 287.523 .182 .838 
56 1.73 .740 214.67 294.920 -.129 .843 
57 4.30 .702 212.10 281.610 .428 .834 
58 2.03 .928 214.37 303.275 -.370 .849 
59 2.53 1.167 213.87 289.637 .030 .842 
60 3.73 .907 212.67 276.851 .480 .832 
 
ตาราง ง4 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแยงของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยจําแนกรายขอ 
(n=386)  

ขอถาม M SD จํานวน รอยละ 

การปรองดอง     
1. ไมเจรจาตอรองกับผูอ่ืน เม่ือมีความคิดเห็นที่ไมตรงกนั 0.52 0.50 199 51.60 
2. พยายามรักษาความรูสึกของผูอ่ืนเพื่อใหคงสัมพันธภาพ

นั้นไว 
0.51 0.50 198 51.30 

3. บางคร้ังยอมเสียสละความตองการของตนเองเพ่ือให
ผูอ่ืนสมหวัง 

0.40 0.49 156 40.40 

4. พยายามรักษาความรูสึกของผูอ่ืนเพื่อใหคงสัมพันธภาพ
นั้นไว 

0.54 0.49 208 53.90 
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ตาราง ง4 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแยงของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยจําแนกรายขอ 
(n=386) (ตอ) 

ขอถาม M SD จํานวน รอยละ 
5. พยายามรักษาความรูสึกของผูอ่ืนเพื่อใหคงสัมพันธภาพ

นั้นไว 
0.54 0.49 210 54.40 

6. พยายามไมทํารายความรูสึกของผูอ่ืน 0.81 0.39 313 81.10 
7. ถาส่ิงท่ีทําจะทําใหผูอ่ืนมีความสุข มักจะทําส่ิงนั้นเสมอ 0.74 0.44 286 74.10 
8. ในการเจรจาตอรอง พยายามท่ีจะคํานึงถึงความตองการ

ของผูอ่ืนเสมอ 
0.56 0.50 217 56.20 

9. ถาความตองการของผูอ่ืนมีความสําคัญมากตอตัวเขา 
จะพยายามชวยใหผูอ่ืนบรรลุ เปาหมายท่ีตั้งไว 

0.37 0.48 142 36.80 

10. ในการเจรจาตอรอง พยายามท่ีจะคํานึงถึงความตองการ
ของผูอ่ืนเสมอ 

0.45 0.49 172 44.60 

11. ถาส่ิงท่ีทําจะทําใหผูอ่ืนมีความสุข มักจะทําส่ิงนั้นเสมอ 0.22 0.42 300 77.70 
12. พยายามไมทํารายความรูสึกของผูอ่ืน 0.45 0.49 172 44.60 
การหลีกเล่ียง     
1. หลายคร้ังท่ีปลอยใหผูอ่ืนรับผิดชอบในการแกปญหา 0.48 0.50 187 48.40 
2. พยายามท่ีจะทําบางส่ิงท่ีจําเปนเพื่อหลีกเล่ียงสถานการณ

ท่ีตึงเครียด 
0.76 0.43 294 76.20 

3. พยายามหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะสรางความไมพึงพอใจใหกับ
ตัวเอง 

0.56 0.50 218 56.60 

4. พยายามท่ีจะเล่ือนประเด็นปญหาออกไป จนกวาจะคิด
พิจารณาปญหานั้นอยางรอบคอบ 

0.67 0.47 260 67.40 

5. รูสึกวาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนไมมีคุณคาพอที่ทานจะ 
ตองวิตกกังวล 

0.28 0.45 110 28.50 

6. มักหลีกเล่ียงการพูดคุยท่ีจะนําไปสูการโตเถียงอยาง
รุนแรง 

0.76 0.43 292 75.60 

7. พยายามไมทําในส่ิงท่ีกอใหเกิดความตึงเครียด 0.46 0.50 176 45.60 
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ตาราง ง4 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแยงของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยจําแนกรายขอ 
(n=386) (ตอ) 

ขอถาม M SD จํานวน รอยละ 
8. ไมตอตานความคิดของผูอ่ืนถาผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิด

ของทานบาง 
0.32 0.47 115 29.80 

9. พยายามท่ีจะเล่ือนประเด็นปญหาออกไปจนกวาจะคิด
พิจารณาปญหานั้นอยางรอบคอบ 

0.37 0.48 142 36.80 

10. หลายคร้ังท่ีปลอยใหผูอ่ืนรับผิดชอบในการแกปญหา 0.14 (L3) 0.35 54 14.00 
11. มักหลีกเล่ียงการพูดคุยท่ีจะนําไปสูการโตเถียงอยาง

รุนแรง 
0.78 0.41 86 22.30 

12. รูสึกวาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนไมมีคุณคาพอท่ีจะตองวิตก
กังวล 

0.16 (L5) 0.37 61 15.80 

การแขงขัน     
1. มุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานสําเร็จตาม

เปาหมายท่ีตั้งไว 
0.49 0.50 188 48.70 

2. พยายามท่ีจะไปใหถึงเปาหมายท่ีตั้งไว 0.44 0.50 168 43.50 
3. ปกติมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานสําเร็จตาม

เปาหมายท่ีตั้งไว 
0.54 0.49 173 44.80 

4. พยายามทําตามเปาหมายท่ีตั้งไว 0.72 0.45 276 71.50 
5. ปกติมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานสําเร็จตาม

เปาหมายท่ีตั้งไว 
0.40 0.49 154 39.90 

6. พยายามทําทุกอยางเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 0.13 (L2) 0.34 53 13.70 
7. พยายามแสดงใหผูอ่ืนทราบถึงความคิดเห็นของตนเอง

ท่ีมีเหตุผลและมีประโยชนตอผูอ่ืน 
0.27 0.45 106 27.50 

8. พยายามโนมนาวใหผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิดเห็นของ
ตนเอง 

0.19 0.39 73 18.90 

9. ปกติมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว 

0.68 0.47 271 70.20 

10. ยืนยันท่ีจะทําในส่ิงท่ีตองการ 0.06 (L1) 0.23 22 5.70 
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ตาราง ง4 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแยงของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยจําแนกรายขอ 
(n=386) (ตอ) 

ขอถาม M SD จํานวน รอยละ 
11. พยายามแสดงใหผูอ่ืนทราบถึงความคิดเห็นของตนเอง

ท่ีมีเหตุผลและมีประโยชนตอผูอ่ืน 
0.56 0.49 214 55.40 

12. ปกติมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหงานสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว 

0.73 0.44 282 73.10 

การรวมมือ     
1. พยายามท่ีจะจัดการกับความวิตกกังวลของตนเอง

และผูอ่ืน 
0.19 (L5) 0.39 73 18.90 

2. มักจะขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการแกปญหา 0.24 0.43 92 23.80 
3. พยายามท่ีจะใหความวิตกกังวลและปญหาทั้งหมด

ไดรับการแกไข 
0.46 0.49 213 55.20 

4. พยายามท่ีจะใหความวิตกกังวลและปญหาทั้งหมด
ไดรับการแกไข 

0.46 0.49 178 46.10 

5. บอกความคิดเห็นของตนเองตอผูอ่ืน และถามความ
คิดเห็นของผูอ่ืนตอความคิดของตนเองเสมอ 

0.73 0.45 280 72.50 

6. พยายามท่ีจะใหความวิตกกังวลและปญหาทั้งหมด
ไดรับการแกไข 

0.63 0.49 244 63.20 

7. พยายามทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว แมวา
จะมีความคิดเห็นที่แตกตางกับผูอ่ืน 

0.16 0.37 63 16.30 

8. มักจะใชการอภิปรายเพ่ือนําไปสูการแกไขปญหาอยู
เสมอ ๆ 

0.44 0.49 169- 43.80 

9. คํานึงถึงความพึงพอใจของผูอ่ืนเสมอ ๆ 0.86 (H3) 0.35 332 86.00 
10. ชอบท่ีจะทําใหผูอ่ืนพึงพอใจอยูเสมอ 0.15 (L4) 0.36 59 15.30 
11. โดยปกติมักจะขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการแก 

ปญหา 
0.27 0.44 104 26.90 

12. มักจะเลาปญหาท่ีเกิดข้ึนใหผูอ่ืนฟงเพื่อจะไดรวมกัน
แกปญหา 

0.55 0.49 214 55.40 
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ตาราง ง4 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแยงของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในประเทศไทยจําแนกรายขอ 
(n=386) (ตอ) 

ขอถาม M SD จํานวน รอยละ 

การประนีประนอม     
1. พยายามหาแนวทางการแกไขปญหาดวยวิธีการประนี-

ประนอม 
0.81 0.39 313 81.10 

2. พยายามหาแนวทางการแกไขปญหาดวยวิธีการประนี-
ประนอม 

0.60 0.49 230 59.60 

3. เปนคนกําหนดประเด็นปญหา เพื่อใหผูอ่ืนไดแลก 
เปล่ียนความคิดเห็น 

0.33 0.47 126 32.60 

4. พยายามหาแนวทางการแกไขปญหาดวยวิธีการประนี-
ประนอม 

0.60 0.49 232 60.10 

5. ไมตอตานความคิดของผูอ่ืนถาผูอ่ืนเห็นดวยกับความ
คิดเห็นของทานบาง 

0.24 0.43 94 24.40 

6. เสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกไขปญหา 0.87(H2) 0.34 333 86.30 
7. ไมตอตานความคิดของผูอ่ืน ถาผูอ่ืนเห็นดวยกับความคิด

ของตนเองบาง 
0.26 0.44 100 25.90 

8. พยายามหาขอตกลงในการแกปญหา ท่ีทําใหตนเองและ
ผูอ่ืนพึงพอใจทั้งสองฝาย 

0.84 0.37 323 83.70 

9. พยายามหาส่ิงท่ีเปนส่ือกลางระหวางตัวเองและผูอ่ืน 0.94(H1) 0.23 364 94.30 
10. พยายามท่ีจะใหผูอ่ืนเลือกใชวิธีการประนีประนอม

ในการแกปญหา 
0.63 0.48 244 63.20 

11. เสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกปญหา 0.85( H4) 0.36 327 84.70 
12. เสนอเหตุผลท่ีเปนกลางในการแกปญหา 0.84( H5) 0.37 325 84.20 
H=High L=Low 
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