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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ เพื่อศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา และ 

เพื่อเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ล าปาง ล าพูน ท่ีจ าแนกตาม เพศ วุฒกิารศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการท างาน 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยนี้ คือ ผู้บรหิารสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา ในปีการศึกษา 

2564 ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเฉพาะเจาะจง จ านวน 80 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test 

และค่า F-test โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิจัย พบว่า การบริหารความขัดแย้งด้านการประนีประนอมมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมา คือ 

ด้านการร่วมมือ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการเอาชนะ ผลการเปรียบเทียบผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่มีเพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการ

ท างาน ท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งท่ีไม่แตกต่างกันในทุก ๆ ด้าน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ABSTRACT 

The research purposes:  To study conflicts managing within schools of school administrators. 

To compare Conflicts managing within schools of school administrators Under the Secondary Education Service 

Area Office Lampang, Lamphun, which they were classified by gender, highest educational qualification, and 

work experiences. 

The sample group used in this research were educational institute administrators, deputy 

directors of the school in the 2021 academic year.  The researcher calculated the sample size according to 

purposive  sampling quantity 80 people.  The research instrument was a statistical questionnaire used to 

analyze the data including percentage, mean, standard deviation, t-test and F-test. 

The results that conflict management compromise had the highest, followed by cooperation, 

while the side with the lowest mean was on winning.  The results of the comparison of school administrators 

under the district office Secondary education area, Lampang, Lamphun with gender, highest educational 

qualification, and  work experience. There were no significant differences in opinions on conflict management at 

the level .05. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

กิตติกรรมประกาศ 

  

การวิจัยเร่ืองการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา           

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ฉบับนี้ สามารถส าเร็จลุล่วงไปได้

ด้วยดีด้วยการให้ความช่วยเหลือแนะน าของ อาจารย์ ดร.ธารารัตน์ มาลัยเถาว์ ซึ่งเป็นอาจารย์                   

ที่ปรึกษาที่คอยตรวจและแก้ไข ให้ข้อเสนอแนะและติดตามความก้าวหน้า ต้ังแต่เร่ิมต้นการศึกษา

ค้นคว้าจนเสร็จสมบูรณ์ ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยพะเยาและคณาจารย์ทุกท่าน จากความ

อนุเคราะห์สนับสนุนให้ค าปรกึษา ตลอดจนได้ให้ความรู้ที่หลากหลายและมีประโยชน์แก่ข้าพเจ้า 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า รองคณบดฝี่ายคุณภาพ

นิสิต อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ดร.อรทัย เจริญสิทธิ์ 

อาจารย์ประจ าสาขาวิชาคหกรรมศาสตร์ศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ                   

นายสุทิน  คงสนุ่น ผู้อ านวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการเขลางค์นคร ที่ท่านได้

อนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบและให้ค าปรึกษาแก้ไขเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการวิจัยฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบให้แด่ บิดา มารดา ครู

อาจารย์ ตลอดจนผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ อบรมส่ังสอน ประสทิธิ์ประสาทวิชา

ความรู้ ต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ตลอดถึงครอบครัวที่มีส่วนสนับสนุนและให้ก าลังใจด้วยด ี                    

มาโดยตลอด 

  

  

จิรกานต์  วงค์ลังกา 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ประเทศไทยปกครองด้วยระบอบประชาธิปไตย ทุกคนมีสิทธิและเสรีภาพทางความคิด 

และการกระท า แต่ต้องท าภายใต้กฎหมายรัฐธรรมนูญ จึงท าให้คนในสังคมปัจจุบันมีความคิด 

และการกระท าที่หลากหลาย ซึ่งมนุษย์เป็นสัตว์สังคมซึ่งอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม ต้ังแต่ในหน่วย

สังคมที่เล็กที่สุดคือ สถาบันครอบครัว ไปจนสู่ชุมชน และองค์กรณ์ขนาดใหญ่ที่มีการอบรม

เลี้ยงดูต่างกัน ขนบธรรมเนียมวัฒนธรรมแตกต่างกันจึงท าให้แต่ละบุคคลมีความคิด สิ่งที่เช่ือ 

ความศรัทธา การรับรู้ อุดมคติ ค่านิยมแตกต่างกันออกไป อีกทั้งยังมีสิ่งที่เรียกว่าการเอาชีวิตรอด 

ในสังคม มนุษย์ทุกคนต้องมีการเข้าสังคมและกลุ่มเพ่ือน เพ่ือสร้างเครือข่ายหรือสร้างกลุ่มเพ่ือน 

ให้เป็นครอบครัวเพ่ือให้เกิดความอบอุ่นใจ แต่การอยู่รวมกันในยุคปัจจุบันที่มีเศรษฐกิจ สังคม  

ทรัพยากรที่มีน้อยก็ไม่สามารถที่จะห้ามไม่ให้เกิดปัญหาขึ้นได้ เพราะทุกคนต้องการพบเจอกับ

ความส าเร็จ แล้วการกระท าเพ่ือให้ได้มาด้วยความส าเร็จน้ัน น ามาสู่ความขัดแย้งโดยการแข่งขันกัน 

ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การแข่งขันกีฬา การศึกษา การท างาน การท าธุรกิจ และกิจกรรมอื่น ๆ 

ในสังคม (พัชราภรณ์ กุลบุตร, 2554) 

 เมื่อมนุษย์เราสามารถใช้สิทธิและเสรีภาพทางความคิด และการกระท าแล้วน้ัน  

แต่ต้องอยู่ร่วมกันหรือท างานร่วมกันกับผู้อื่นเป็นเวลานาน ๆ ธรรมชาติทางด้านความคิด 

และความแตกต่างของคน จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกอย่างหน่ึงที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้น 

ในองค์กร หรือระหว่างบุคคลทั้งในด้านสร้างสรรค์และทางด้านความเสื่อมได้ จะท าให้เกิด

ความไม่เข้าใจกันมากหรือน้อยก็อยู่ที่บุคคล หรือสมาชิกในกลุ่มน้ัน ๆ หากสมาชิกกลุ่มใด 

มีบุคคลที่มีความเหมือนกันมาก การเกิดความไม่เข้าใจกันระหว่างบุคคลในกลุ่มก็จะมีน้อย 

ตรงกันข้ามหากกลุ่มใดมีความเหมือนของสมาชิกในกลุ่มที่ไม่เหมือนกันมาก  ทั้งในด้าน 

ความอาวุโส ด้านการศึกษา และนิสัยใจคอความนึกคิดก็อาจน าไปสู่ความไม่เข้าใจกัน 

ที่มากกว่าได้ และในการบริหารองค์การน้ัน ๆ เมื่อมีความขัดแย้งไม่เข้าใจกันเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้  

ค าถามที่ผู้บริหารจะต้องเข้าใจและตอบได้ว่าจะปฏิบัติอย่างไรกับความไม่เข้าใจกัน ในเร่ืองต่าง ๆ  

ที่เกิดขึ้น และจะจัดการกับความไม่เข้าใจกันที่อาจก่อให้เกิดความขัดแ ย้งภายในองค์กร 

ให้ออกมาเป็นผลที่ดี และสร้างสรรค์ได้อย่างไร และในเวลาเดียวกันจะสามารถหลีกเลี่ยงข้อเสีย 

หรือทางเสื่อมที่ไม่ดี และไม่พึงประสงค์จากความไม่เข้าใจกัน หรือความขัดแย้งได้อย่างไร  

ความไม่เข้าใจกัน จึงเป็นเร่ืองส าคัญที่ผู้บริหารไม่สามารถท าตนน่ิงเฉยเหมือนทองไม่รู้ร้อนได ้
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ผู้บริหารจะตอ้งร่วมงานกับคนที่ตนเองชอบหรือไม่ชอบให้ได้ เพราะหากผู้บริหารท างานเข้ากับ 

เพ่ือนร่วมงานและลูกน้องได้ ย่อมเช่ือมั่นได้ว่าภารกิจที่ท าขึ้นจะบรรลุผล ดังน้ัน การจัดการ 

ความขัดแย้งจึงเป็นภารกิจที่ยากที่สุดอย่างหน่ึงของผู้บริหาร เพราะจะต้องมีวิธีบริหารความขัดแย้ง 

อย่างมีประสิทธิภาพด้วยการส่งเสริมให้มีความขัดแย้งที่ดีและแก้ปัญหาความขัดแย้งที่ไม่ด ี  

และหาแนวทางการจัดการความขัดแย้งน้ันไม่มีวิธีการใดดีที่สุดที่จะสามารถใช้ได้กับทุกสถานการณ์  

(กมลนัทธ์ ศรีจอ้ย, 2560) 

 สถานศึกษาเป็นองค์กรหน่ึงที่มีความส าคัญทางสังคมที่มีบุคคลมาอยู่ร่วมกัน 

เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ของตนเป็นจ านวนมาก โดยการอยู่ร่วมกันนี้ย่อมมีความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ในหลาย ๆ ด้าน เช่น บุคลิกภาพ ค่านิยม เพศ อายุ การรับรู้ รวมไปถึงพฤติกรรมที่แสดงออก

เพ่ือให้บรรลุความต้องการหรือเป้าหมายที่ต้ังไว้ของทั้งตัวบุคคลและองค์กร ซึ่งเป้าหมายของ 

การจัดการศึกษาของประเทศไทยมีจุดประสงค์ คือ พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ เป็นคนดีของ 

สังคม และเก่ง ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 6 กล่าวว่า  

การจัดการศึกษาของประเทศไทยต้องเป็นไป เพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย   

สติปัญญา จิตใจ มีความรู้ ควบคู่คุณธรรม มีวัฒนธรรมและมีจริยธรรมในการด ารงชีวิต  

อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างปกติและมีความสุข ซึ่งปัจจัยหน่ึงที่มีผลอย่างย่ิงต่อการศึกษาอย่างมีคุณภาพ  

คือ การจัดการกับสิ่งแวดล้อมรวมไปถึงบรรยากาศในโรงเรียน หากบรรยากาศ หรือสิ่งแวดล้อม 

ภายในโรงเรียนเป็นด้านลบ ผู้คนเกิดความขัดแย้ง ซึ่งเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ในภาวะสังคม

ปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูง ผู้คนมีสิทธิและเสรีภาพในการท าเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่างเสรี เอื้อให้เกิด 

ความปัญหาที่มากขึ้นขึ้น และสามารถน าไปสู่ความรุนแรงที่มากขึ้นได้ คล้ายกับแนวความคิดของ  

(Max, 1968) ที่ว่าความขัดแย้งเป็นลักษณะที่ใกล้เคียงกับการแข่งขัน ในฝ่ายบริหารในองค์กร 

หรือสถานศึกษาจะต้องเตรียมพร้อมรับมืออยู่ตลอดเวลา ความไม่เข้าใจกันเกิดขึ้นเน่ืองจาก

ภาวะทางความคิดของมนุษย์จึงเกิดความขัดแย้งขึ้น โดยแบ่งความขัดแย้งได้ คือ ความขัดแย้ง 

ของบุคคลหน่ึงกับอีกบุคคลหน่ึง ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มหน่ึงกับอีกกลุ่มหน่ึง ความขัดแย้ง

ระหว่างภายในกับภายนอกองค์กร ซึ่งสิ่ งเหล่านี้ เมื่อเกิดขึ้นแล้ว ย่อมท าให้ เกิดผลต่อ 

การปฏิบัติงานของสถานศึกษา หากที่ใดมีความขัดแย้งไม่ลงรอยกันสูงก็จะท าให้เกิดด้านลบ

หรือข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานได้ เช่น บรรยากาศที่ไม่เอื้อต่อการท างาน ความไม่เช่ือมั่น

ไว้วางใจกัน การแบ่งพรรคแบ่งพวก รวมไปถึงการแข่งขัน เพ่ือแย่งชิงผลงานเพ่ือให้เกิดความดี 

ความชอบ ปัจจัยน้ีสง่ผลต่อการปฏิบัติงานของสถานศึกษาท าให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ของสถานศึกษาลดลง การปฏิบัติหน้าที่บทบาทของบุคคลในหน่วยงานไม่ชัดเจน ผลที่เกิดขึ้นน้ัน 

จะส่งผลในด้านที่ดีหรือไม่ดีน้ัน ขึ้นอยู่กับว่ามีการบริหารความขัดแย้งอย่างเหมาะสมและ 
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ใช้วิธีการจัดการอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งจะน าไปสู่ผลที่ต้ังไว้ของสถานศึกษาหรือองค์กรต่าง ๆ  

(รัฐพล เย็นใจมา, 2561) 

 การบริหารความขัดแย้งคนส่วนใหญ่มักมีความคิดในเร่ืองของการบริหารความขัดแย้ง 

ในทางลบเราควรศึกษาให้ถ่องแท้ในเร่ืองของการบริหารความขัดแย้งในรูปแบบพฤติกรรม 

เมื่อคนเผชิญกับความขัดแย้ง ซึ่งแนวทางการบริหารความขัดแย้งสามารถท าได้หลายวิธี 

ทั้งน้ี ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ หรือวิธีในการบริหารของผู้บริหารในองค์กรน้ัน ๆ โดยการบริหาร

ความขัดแย้งตามกรอบแนวคิดของ (Thomas and Kilmann, 1987) ได้แบ่งวิธีการในการแก้ไขปัญหา 

ความขัดแย้งที่เกิดขึน้ 5 ดา้น ดังนี้ คือ 1) ด้านการเอาชนะ (Competition) 2) ด้านความร่วมมือ 

(Collaboration) 3) ด้านการประนีประนอม (Compromising) 4) ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding)  

และ 5) ดา้นการยอมให้ (Accommodation) (ประกายกาญจน์ แดงมาด,ี 2559) 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ประกอบด้วย โรงเรียน 

ในจังหวัดล าปางและล าพูน มีทั้งหมด 45 โรงเรียน มีครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งหมด 

2,321 คน โรงเรียนที่อยู่ในเขตรับผิดชอบของสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

ล าปาง ล าพูน มีหลากหลายโรงเรียนทั้งโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดใหญ่ โรงเรียนในพืน้ที่ห่างไกล  

การคมนาคมยากล าบาก ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาก็ต่างเป็นคนหลากหลาย 

พ้ืนที่กัน มีค่านิยม ความเช่ือ ความคิด และวัฒนธรรมที่แตกต่างกันมาท างานร่วมกัน 

อยู่ในสังคมเดียวกัน แล้วเมื่อประเมินอย่างเข้ม ต าแหน่งครูผู้ช่วยผ่านก็ต่างย้ายกลับบ้านเกิด 

หรือภูมิล าเนาของตนเอง จึงท าให้มีการย้ายต าแหน่ง หรือมีการเปลี่ยนแปลงอยู่บ่อยคร้ัง 

แล้วหลังจากน้ันก็มีการเรียกบรรจุข้าราชการครูคนใหม่มาแทนวนเวียนเป็นวัฐจักรอยู่อย่างน้ัน 

ท าให้คนนอกถิ่นฐานบ้านเกิดของตน ที่มีวัฒนธรรม ความเช่ือ ความคิดเห็น และค่านิยม 

ที่แตกต่างกันมาร่วม อยู่ในสังคมโรงเรียน หรือสถานที่เดยีวกันอาจท าให้เกิดเร่ืองราวความขัดแย้ง  

เพราะมีความคิดเห็นไมเ่หมือนกันความเข้าใจไม่เหมือนกัน กับทั้งระหว่างบุคคลภายในโรงเรียน  

หรือระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บริหารทั้งในโรงเรียนเดยีวกันหรือต่างกัน จนน าไปสูค่วามขัดแย้ง 

และการทะเลาะกันในโรงเรียนได้ ซึ่งเกี่ยวเน่ืองกับ (สัมมนา รธนิธย์, 2553) ที่ว่าความไม่ลงรอยกัน  

คือ สถานการณท์ี่กอ่ให้เกิดความขัดแยง้เป็นผลมาจากตัวคนที่ท างานร่วมกันในสถานที่เดยีวกัน

แต่ไม่เห็นด้วยกันทางด้านความคิด ความเช่ือ เป้าหมาย ทัศนคติ แนวทางในการท างาน  

ข้อมูลข่าวสาร และผลประโยชน์ต่อความต้องการที่ไม่ตรงกัน ดังน้ัน ผู้บริหารโรงเรียนจะต้อง

บรหิารจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึน้อย่างเหมาะสม จึงจะสามารถน าพาโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จ 

ตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ 
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 ผู้วิจัยไดเ้กิดความสนใจที่จะค้นคว้าหาค าตอบถึงการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

ถึงการบริหารความขัดแย้งภายในสถานศึกษา และผลที่ออกมาจากการศึกษาอาจเป็นสิ่ง 

ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการแก้ไข หรือลดการเกิดความขัดแย้งภายในสถานศึกษา เพ่ือให้เกิด 

ประสิทธิภาพสูงสุดต่อการด าเนินการจัดการดูแลสถานศึกษาให้บรรลุผลต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 
 2.เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่ จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด  

และประสบการณใ์นการท างาน  

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารความขัดแยง้ ที่แตกต่างกัน 

 2.  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน ที่มี เพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด  และประสบการณ์ในการท างาน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การบรหิารความขัดแยง้ ที่แตกต่างกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้อ านวยการ

สถานศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

ในปีการศึกษา 2564 จ านวน 80 คน (ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน,  

2564, สื่อออนไลน์) ข้อมูล ณ วันที่ 20 มิถุนายน 2564 
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 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการ 

เฉพาะเจาะจง เป็นผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ล าปาง ล าพูนทั้งหมด 80 คน  

 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 การวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ในปีการศึกษา 2564  

ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าผลงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ดังนี้ 

 การบริหารความขัดแย้งตามทฤษฎีของ Thomas and Kilmann (1987) ได้แบ่งวิธีการบริหาร 

ความขัดแย้งทั้งหมด 5 ด้าน คือ 1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านความร่วมมือ 3) ด้านการประนีประนอม  

4) ดา้นการหลีกเลี่ยง และ 5) ดา้นการยอมให้  

 ขอบเขตด้านตัวแปร  

 1. ตัวแปรต้น ได้แก่ ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 

  1.1 เพศ 

   1.1.1 หญงิ 

   1.1.2 ชาย 

  1.2 วุฒกิารศึกษาสูงสุด 

   1.2.1 ปรญิญาเอก   

   1.2.2 ปรญิญาโท 

  1.3 ประสบการณใ์นการท างาน  

   1.3.1 10 ปีขึน้ไป 

   1.3.2 6-10 ปี 

   1.3.3 1-5 ปี 

 2. ตัวแปรตาม ได้แก่งการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามทฤษฎี 

และแนวคิดของ (Thomas and Kilmann, 1987) ไดแ้บ่งวิธีการบริหารความขัดแย้งเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

  2.1 ดา้นการเอาชนะ (Competition)   

  2.2 ดา้นความร่วมมือ (Collaboration)   

  2.3 ดา้นการประนปีระนอม (Compromising)   

  2.4 ดา้นการหลีกเลี่ยง (Avoiding)  

  2.5 ดา้นการยอมให้ (Accommodation) 
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นยิามศัพท์เฉพาะ 

 1. การบรหิารความขัดแย้ง หมายถึง การคลี่คลายปัญหา หรือแก้ปัญหาที่เกิดจาก 

สภาพการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีความคิดเห็นไม่สอดคล้องกัน ประกอบไปด้วยด้านการ 

เอาชนะ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนปีระนอม ดา้นการหลีกเลี่ยง ดา้นการยอมให้  

 2. ด้านการเอาชนะ (Competition) หมายถึง การแก้ไขปัญหาเพ่ือมุ่งเอาชนะที่เน้น 

การเอาใจตนเอง มุ่งประเด็นที่ว่าตนเองต้องได้ชัยชนะไมไ่ด้ค านึงถึงประโยชน์ หรือความสูญเสีย 

ของผู้อื่น มักใช้อ านาจจากต าแหน่งที่สูงกว่าหรือสถานภาพทางเศรษฐกิจที่ดีกว่า และแสดง 

การคุกคามข่มขู่ หรือการอ้างกฎระเบียบ เพ่ือให้ตนเองได้ประโยชน์ การหาหนทางที่จะท าให้ได้ 

ผลตามที่วางไว้ การใช้อ านาจหน้าที่ของตนในการระงับปัญหา มักจงใจพูดให้ผู้อื่นเห็นว่าวิธกีาร

แก้ไขปัญหาของตนเองถูกต้อง ใช้สิทธิในการออกความคิดเห็นของตนเองกับปัญหาที่เกิดขึ้น  

การใช้วิธีการต่าง ๆ โน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วยกับความคิดเห็นของท่าน มักแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

โดยใช้วิธีการตามวิธีการและความคิดของตนเอง และมักจะโต้แย้งความคิดเห็นของผู้อื่น  

หากท่านไมเ่ห็นดว้ย 

 3. ด้านความร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง การให้ความร่วมมือและสนับสนุน 

ในการแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นการแก้ปัญหาที่จะให้เกิดความพอใจทั้งสองฝ่าย พฤติกรรม 

ที่เกิดข้ึนในลักษณะนี้เป็นความร่วมมือร่วมใจมุ่งจะให้เกิดการชนะ โดยเป็นการชนะดว้ยกันทั้งคู่  

การรับฟังความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการที่หลากหลายและเปิดเผย การแก้ไข 

ปัญหาโดยใช้ความร่วมมือและความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานอยู่เสมอ เปิดโอกาสให้คู่กรณี 

หาทางออกร่วมกัน พยายามประสานแนวความคิดและความเห็นต่างของผู้อื่นและของตน 

เข้าด้วยกัน การให้ผู้เกี่ยวข้องร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ประสานงานกับผู้อื่นในการแก้ไข 

ปัญหาจนเป็นที่พอใจของทั้งสองฝ่าย ชี้แจงปัญหาที่มีอยู่กับผู้อื่นเพ่ือที่จะได้ร่วมมือช่วยเหลือกัน 

ในการแก้ไขปัญหา ไมเ่ก็บปัญหาไว้ผูเ้ดยีว 

 4. ด้านการประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การแก้ไขปัญหาที่เป็นจุดยืน 

ระหว่างกลางของการเอาใจตนเองและการใส่ใจผู้อื่น เป็นการเจรจาต่อรองที่มุ่งที่จะให้ทั้งสองฝ่าย 

มีความพอใจบ้างในลักษณะที่ว่า หากจะได้ในสิ่งที่ตนเองต้องการก็ควรจะต้องย่นย่อม 

เสียบางอย่างบ้างหรืออาจเป็นการพบกันคร่ึงทาง การพยายามท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง 

และลดอัตราของตนเองลงมาบ้าง ขอความช่วยเหลือจากบุคคลที่เป็นที่เคารพของทั้ง 2 ฝ่าย 

มาช่วยไกล่เกลี่ย การท าหน้าที่เป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ยความขัดแย้ง การพยายามแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็นของตนกับความคิดเห็นของผู้อื่นเมื่อมีความขัดแย้ง พยายามจูงใจให้คู่กรณี 



 

 

  7 

ยอมถอยออกมาคนละคร่ึง การใช้วิธีการยอมแพ้ในบางประเด็นเพ่ือที่จะให้เกิดประโยชน์ต่อ 

การแก้ไขปัญหาความขัดแยง้  

 5. ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) หมายถึง การที่ไม่มุ่งเอาชนะและขณะเดียวกัน 

ก็เฉยเมยหรือไม่ยินยอมเข้าแก้ไขปัญหาเป็นการหลกีเลี่ยงข้อขัดแย้งที่เกิดขึน้ ไม่สนใจความต้องการ 

ของทั้งผู้อื่นและตัวเอง พยายามท าตัวหลบหนีปัญหาที่เกิดขึน้ เพราะมีความคิดเห็นว่าเมื่อเวลา 

ผ่านไปปัญหาก็จะคลี่คลายตามไปด้วย การไม่กระท าการใด ๆ ที่จะท าให้สถานการณ์หรือ 

ปัญหาคลี่คลายลง หลีกเลี่ยงการเสนอแนวคิดใด ๆ ต่อการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ปล่อยผ่าน 

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นไว้เป็นเวลานาน เพ่ือให้ปัญหาที่เกิดขึ้นคลี่คลายไปเอง ให้ผู้อื่นแก้ไข 

ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นแทน หลีกเลี่ยงปัญหาที่ความขัดแย้งเกิดขึ้น เพราะจะท าให้เกิด 

ความขัดแย้งร่วมด้วย พยายามหลีกเลี่ยงในการเข้าพูดคุยถึงปัญหาที่ก าลังเกิดขึ้นกับคู่กรณี 

พยายามหลกีเลี่ยงปัญหาความขัดแยง้ที่ก าลังเกิดขึน้เพราะจะท าให้ตนเองรู้สึกตรึงเครียด 

 6. ด้านการยอมให้ (Accommodation) หมายถึง การแสดงออกถึงการกระท า 

ที่เป็นฝ่ายที่จะยินยอม ยินยอมให้ผู้อื่นได้ในสิ่งที่ต้องการ เสียสละ แม้ว่าจะไม่เห็นด้วยก็ตาม  

ซึ่งมีสาเหตุมาจากไม่ชอบให้เกิดความเข้าใจผิดกัน และใช้วิธีการแก้ไขปัญหาที่ไม่ท าร้ายจิตใจ 

หรือท าให้ผู้อื่นเกิดความรู้สึกไม่ดี การยอมเสียสละในบางสิ่งบางอย่าง เพ่ือให้เกิดปัญหาต่อ 

การปฏิบัติงานน้อยที่สุด พยายามรักษาน้ าใจเพ่ือร่วมงาน เพ่ือรักษาสัมพันธภาพในการท างาน 

ร่วมกัน ยอมเสียสละความต้องการของตนเอง และสนองความต้องการของผู้อื่นเสมอ   

แม้ว่าท่านจะต้องเสยีประโยชน์ไปบ้างก็ตาม และปล่อยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือตนเอง 

 7. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาและ 

รองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

 8. ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ความเร็ว ประสบการณ์ที่เกิดจากการ

ด ารงต าแหน่ง นับต้ังแต่เร่ิมเข้ารับราชการในสายงานการบริหารงานต่าง ๆ จ าแนกตาม

ประสบการณใ์นการท างานต้ังแต่ 10 ปีขึน้ไป 6-10 ปี 1-5 ปี 

 9. สถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่อยู่ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 
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ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 1. ได้ขอ้มูลซึ่งจะสามารถช่วยในการบรหิารความขัดแยง้ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา  

ให้เหมาะสมตามสถานการณ์ความขัดแย้งที่เกิดขึน้ได้ 

 2. ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการบรหิารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา 

ภานในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน หรือภายนอกสังกัดได้ 

 3. สามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้กับการวางแผนงานฝ่ายบริหารงานบุคคลได้  

เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการท างานของบุคลากร สง่ผลให้สถานศึกษามีความเจริญก้าวหน้าต่อไป 

 4. สามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้เพ่ือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งของผู้เรียนได ้ 

เพ่ือลดปัญหาหรือตน้เหตุในการทะเลาะวิวาทย์ได้ 



 

 

 
 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยเร่ือง การบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา  

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าข้อมูล

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. การบรหิารสถานศึกษา 

  1.1 ความหมายของการบรหิารสถานศึกษา 

  1.2 หลักการและขอบข่ายทางการบรหิารและจัดการสถานศึกษา 

  1.3 บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

  2.1 ความหมายของความขัดแย้ง 

  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

  2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความขัดแยง้ 

  2.4 สาเหตุของความขัดแย้ง 

  2.5 แนวทางการบริหารความขัดแยง้ 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  3.1 งานวิจัยในประเทศ 

  3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 4.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

การบรหิารสถานศึกษา 

 ความหมายของการบรหิารสถานศึกษา 

 สถานศึกษาจัดเป็นสถาบันที่ให้บริการทางการศึกษาแก่สมาชิกในสังคม รวมทั้ง 

เป็นผู้ผลิตเยาวชนอันเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศ มีนักการศึกษา ได้ให้ความหมาย 

ของการบรหิารสถานศึกษาไว้หลายแนวคิด ดังนี้ 

 ประจักษ์ โพธิ์วัด (2548) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ โดยกลุ่มบุคคลหลายฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาทั้งระบบ อันที่จะพัฒนา 

สมาชิกของสังคมไม่ว่าจะเป็นเด็ก เยาวชน ตลอดจนประชาชน ให้มีความรู้ความสามารถและทักษะ  
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ตลอดจนค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม และเจตคติที่ดีงามตามที่สังคมต้องการ และสอดคล้องกับ 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาตทิี่มุ่งเนน้ให้ผู้เรยีนเป็นคนด ีเก่ง และมีความสุข 

 บุญชู ชัยเภรี (2549) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินงานของ

กลุ่มคนที่จัดกิจกรรมทางการศึกษา เพ่ือสมาชิกในสังคมและประเทศชาติช่วยพัฒนาบุคลิกภาพ 

ทั้งสติปัญญา ร่างกาย จิตใจให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ อยู่ในสังคมได้เป็นอย่างดี ตามสมควรแก่ 

สภาพของตน 

 วีระ ปิ่นเจริญ (2550) กล่าวว่า การบรหิารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินกิจกรรม

ของกลุ่มคนในโรงเรียนและผู้เกี่ยวข้องภายนอกได้ร่วมกันในการบริหารจัดการศึกษาให้เกิด

กิจกรรมที่หลากหลายเพ่ือให้ผู้รับบริการได้รับการเสริมสร้างคุณธรรมสติปัญญา และมีร่างกาย  

อารมณ ์สังคมที่ดีพร้อมที่จะเป็นพลเมืองที่ดีของสังคมไทยและสังคมโลกไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 

 สุทัศน์ จอกสถิต (2550) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การขับเคลื่อน 

กิจการและงานต่าง ๆ ผ่าน 4 ฝ่ายงาน คือ ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายงบประมาณ ฝ่ายบุคคล และ 

ฝ่ายบริหารทั่วไป เพ่ือที่จะมุ่งเน้นให้ผู้เรียนทุกคนเป็นคนที่สมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย สติปัญญา  

อารมณแ์ละสามารถใช้ชีวิตอยู่ไดอ้ย่างมีความสุข 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2551) กลาววา การบริหารสถานศึกษา  

หมายถึง การบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษา ให เกิดพลัง และมีประสิทธิภาพ  

จ าเป็นนตองยึดเงื่อนไขและหลักการส าคัญ 6 ประการ คือ  

 1. การตัดสินใจที่ยึดโรงเรียนเป็นฐาน (School Cased Decision) เป็นแนวคิดที่มุ่งให้ 

โรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเองโดยยึดประโยชน์ที่เกิดกับผู้เรียนเป็นส าคัญ 

 2. การมีส่วนร่วม (Aorticpation) ก าหนดให้บุคคลหลายฝายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา 

หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมดต่อการจัดการศึกษาเข้ามาเป็นส่วนร่วมหรือเป็นคณะท างาน  

ร่วมก ากับ ติดตาม และดูแลสถานศึกษา ตลอดจนร่วมออกขอ้คิดเห็นต่าง ๆ 

 3. การกระจายอ านาจ (Decentralization) เป็นการกระจายอ านาจโดยให้ผู้รับผิดชอบ 

ที่อยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษา ในการบริหารงานฝ่ายวิชาการ  

ฝ่ายงบประมาณ ฝ่ายงานบุคคล และฝ่ายบรหิารงานทั่วไป  

 4. ความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ (Accountability) มีการก าหนดหน้าที่ 

ความรับผิดชอบและภารกิจของผู้รับผิดชอบ เพ่ือเป็นหลักประกันคุณภาพการศึกษาให้เกิดขึน้ 
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 5. ธรรมาภิบาล (Good Governance) เป็นหลักคิดส าหรับการบริหารจัดการที่ด ี 

เพ่ือประกันว่าบุคลากรในองค์กรมีความซื่อสัตย์สุจริต ทั้งนี้  ยึดหลักเป้าหมายสอดคล้องต่อ 

สังคม กระบวนการโปร่งใส และทุกขั้นตอนมีผู้รับผิดชอบ   

 6. ความเป็นนิติบุคคล (giristic person) เป็นการให้สทิธิและอ านาจหน้าที่ที่ก าหนดไว้ 

ให้กับโรงเรียนเฉพาะตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

 Simon, Smithburg and Thomson (1966) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง  

เทคนิคและวิธีการต่าง ๆ ที่ใช้ในการด าเนินงานในองคการทางการศึกษาเพ่ือใหเป็นไปตาม 

นโยบายที่ต้ังไว้ 

 Good (1973) กลาวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม 

และจัดการเรื่องเกี่ยวกับงานหรอืกิจการนักเรยีน รวมทั้งบริหารธุรกิจ โรงเรียน  

 Campbell (1976) กลาวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดแผนยุทธศาสตร์ 

ทางการศึกษา เพ่ือให้การศึกษาบรรลุเป้าหมายอยางแท้จริง โดยได้แบ่งงานบริหารสถานศึกษา

ออกเป็น 6 ประเภท คือ 

 1. งานด้านหลักสูตรและการสอน  

 2. งานบริหารบุคลากรทางการสอน  

 3. งานบริหารนักเรยีน  

 4. งานอาคารสถานที่   

 5. งานด้านงบประมาณและงานธุรการ  

 6. งานสัมพันธ์กับชุมชน  

 Koontz and Weihrich (1988) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินการ 

ในกิจกรรมต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาในทุกดา้นที่เกิดจากบุคลากรหลาย ๆ คนร่วมมือกัน 

บริหารจัดการ โดยใช้กระบวนการทางการบริหารอยางมีประสิทธิภาพ อาศัยวิธีการจัดการ 

องคการที่เหมาะสม และสอดคลองกับบริบทของสถานศึกษา หรือหนวยงานแตละแห่ง 

 Reynolds and Creemers (1990) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหาร 

โรงเรียน เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลว่าเป็นโรงเรียนที่เต็มเปยมไปดวยคุณภาพของการศึกษา 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการ 

ด าเนินการ เพ่ือให้สถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ โดยจากความร่วมมือของบุคคลที่มี 

ส่วนเกี่ยวข้องกับทุกฝ่ายการศึกษา เพ่ือให้การศึกษาบรรลุเป้าหมายอยา่งแทจริง 
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 หลักการและขอบข่ายทางการบรหิารและจัดการสถานศกึษา 

 สถานศึกษาเป็นหน่วยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัติการที่ส าคัญมีหน้าที่หรือ 

มีความรับผิดชอบและขอบเขตของการจัดต้ังที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย คือ เป็นส่วนราชการ 

ที่มีสภาพเป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย ว่าดว้ย ระเบียบการบริหารราชการ กระทรวงศกึษาธิการ 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็น 

มนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย สติปัญญา จิตใจ มีความรู้ ควบคู่คุณธรรม มีวัฒนธรรมและ 

มีจริยธรรมในการด ารงชีวิต อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างปกติ เช่นเดียวกับสถานศึกษาไม่เป็น 

นิติบุคคล สว่นอ านาจหน้าที่ที่เพ่ิมขึน้ในฐานะนิติบุคคลก าหนดไว้ในมาตรา 59 แห่งพระราชบัญญัติ 

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 ที่ก าาหนดให้ 

โรงเรียนของรัฐที่เป็นนิติบุคคลมีอ านาจในการควบคุมบังคับสั่งการ บ ารุง รักษา สถานศึกษา 

อันเป็นที่ราชพัสดุตามกฎหมาย ว่าดว้ย ที่ราชพัสดุและที่เป็นทรัพย์สนิอื่น ๆ และบริหารจัดการ 

เก็บค่าบ ารุงสถานศึกษาตามที่สถานศึกษาก าหนด โดยไม่ผิดกับหลักวัตถุประสงค์ และนโยบาย  

ของสถานศึกษาที่ ได้ก าหนดขึ้น ผลของการศึกษาน้ันจะดีขึ้นได้หรือไม่อยู่ที่การจัดสรร  

และการควบคุมด าเนินการบริหารตามภารกิจของสถานศึกษา ซึ่งได้มีขอบเขตและภารกิจ 

ในการบริหารและจัดการศึกษา ตามที่ได้ก าหนดไว้ในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็น 

นิติบุคคลไว้ 4 ดา้น ดังน้ี (วัฒนกรณ์ จิวาลักษณ์, 2558) 

 1. ด้านการบริหารงานวิชาการ งานวิชาการเป็นงานหลัก หรือเป็นภารกิจหลักของ 

สถานศึกษาที่พระราชบัญญัติ การศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2)  

พุทธศักราช 2545 มุ่งกระจายอ านาจในการบริหารจัดการให้สถานศึกษามากที่สุด ด้วยเจตจ านง 

ที่ให้สถานศึกษด าเนินการได้อย่าง คล่องตัว เป็นอิสระ งานวิชาการเกี่ยวเน่ืองต่อสิ่งที่ผู้รับบริการ 

ภายในโรงเรียน ภายในท้องถิ่น และภายในชุมชนต้องการ บุคคลที่มีสว่นเกี่ยวข้องทุกคนในการ 

บริหารงานภายในโรงเรียน ถ้ามีการบริหารจัดการที่ดีมีศักยภาพจะท าให้กระบวนการจัด

การศึกษา เพ่ือพัฒนาในการใช้หลักสูตร และงานวิชาการจะมีศักยภาพมากขึ้น  ผู้บริหาร 

ก็จะต้องมีการวัดผลประเมินผลอย่างตรงไปตรงมา รวมทั้งการวัดสิ่งที่เกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพ 

ผู้เรียน แหล่งชุมชน รวมถึงจะท าให้วัฒธรรมในชุมชนมีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จบรรลุ 

วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

  1.1 วัตถุปุระสงค์ของการบริหารงานวิชาการ  

   1.1.1 เพ่ือให้โรงเรียนมีการจัดการงานด้านวิชาการได้โดยมีความอิสระ

คล่องตัวและสอดคลอ้งกับความต้องการของผู้เรยีนสถานศึกษาชุมชนและท้องถิ่น  
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   1.1.2 เพ่ือให้การบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาได้มาตรฐาน

และมีคุณภาพสอดคล้องกับระบบ ประกันคุณภาพการศึกษา การประเมินคุณภาพภายใน 

เพ่ือพัฒนาตนเองและการประเมินคุณภาพจากหน่วยงาน ภายนอก   

   1.1.3 เพ่ือให้สถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจน 

จัดปัจจัยเกื้อหนนุการพัฒนาการ เรียนรู้ที่สนองตามความต้องการของผู้เรียน ชุมชน และ

ท้องถิ่น โดยยึดผู้เรยีนเป็นส าคัญไดอ้ย่างมีคุณภาพและ ประสิทธิภาพ  

   1.1.4 เพ่ือให้สถานศึกษาได้ร่วมมือกับสถาบันอื่น  ๆทั้งภาครัฐและภาคเอกชนทุกที่  

ในการที่จะขอความร่วมมือในการพัฒนาการศึกษาของผู้เรียนที่อยู่ภายในชุมชน เพ่ือให้เกิด 

ประโยชน์สูงสุด 

  1.2 ขอบข่ายของการบรหิารงานวิชาการ 

   1.2.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

   1.2.2 การพัฒนาขั้นตอนและรูปแบบการเรียนรู้ 

   1.2.3 การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 

    1.2.4 การวิจัยต่างๆเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

   1.2.5 การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  

   1.2.6 การพัฒนาแหลง่เรียนรู้  

   1.2.7  การนิเทศการศึกษา  

   1.2.8 การแนะแนวการศึกษา 

   1.2.9 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  

   1.2.10 การสง่เสริมความรูด้า้นวิชาการแกชุ่มชน  

   1.2.11 การประสานขอร่วมมือในเร่ืองการพัฒนางานวิชาการกับหน่วยงาน 

การศึกษาอื่น 

   1.2.12 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์การ  

หน่วยงานและสถาบันอื่นที่จัด การศึกษา 

 2. ด้านการบริหารงานงบประมาณ การจัดการทรัพยากรด้านการเงิน สถานศึกษา 

มุ่งเน้นการบริหารจัดการด้านทรัพยากร เงินทุน ด้วยความโปร่งใสตรวจสอบได้อย่างชัดเจน  

ให้มีความคลอ่งตัว ยึดหลักการบรหิารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ รวมถึงบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้น 

ผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา รวมทั้งจัดหาเงินทุนจากการ 

บริการมาทางการศึกษามาใช้เพ่ือประโยชน์สูงสุดส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีขึ้นต่อผู้เรียนและ 

ต่อสถานศึกษา  
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  2.1 วัตถุประสงค์ของการบริหารงานงบประมาณ  

   2.1.1 เพ่ือให้สถานศึกษาควบคุมบริหารงานดา้นงบประมาณตามกฎระเบียบ  

มีความคลอ่งตัว โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

   2.1.2 เพ่ือให้ไดผ้ลผลิตผลลัพธ์เป็นไปตามข้อตกลงการให้บรกิาร  

   2.1.3 เพ่ือให้สามารถบริหารจัดการทรัพยากรที่ที่มีอยู่ได้อย่างเพียงพอและ 

มีประสทิธิภาพ  

  2.2 ขอบข่ายของการบรหิารงานงบประมาณ  

   2.2.1 การจัดท าและเสนอของงบประมาณการวิเคราะห์และพัฒนานโยบาย

ทางการศึกษาจัดท าแผนกลยุทธ์ จัดท าแผนการใช้เงินและงบประมาณประจ าปี รวามถึง 

ตรวจสอบความเหมาะสมของการของบในแตล่ะคร้ัง 

   2.2.2 ตรวจสอบความเหมาะสมของเงินส าหรับโครงการต่าง ๆ ที่ไดรั้บการอนุมัติ  

การโอนเงินงบประมาณในสถานศึกษา  

   2.2.3 ด าเนินการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการด าเนินงานโครงการต่าง ๆ  

และรายงานผลการใช้งบประมาณอย่างถูกต้อง 

   2.2.4 การจัดสรรทรัพยากร การจัดหาทุนในการลงทุน เพ่ือใช้ในการศึกษา 

การจัดหารายได้และผลประโยชน์กองทุนกู้ยืมเงินสวัสดกิารเพ่ือการศึกษาต่างๆ 

   2.2.5 จัดท าการรับเงินจากกองคลัง เพ่ือมาเก็บรักษาเงิน และเพ่ือการจ่ายเงิน  

การน าสง่เงิน และการจัดเก็บเงินไว้ใช้ภายในสถานศึกษาในปีต่อไป  

   2.2.6 การท าบัญชีทางการเงิน การจัดท ารายงานทางการเงิน จัดท าและ 

จัดหาแบบพมิพ์ บัญชี  

   2.2.7 การจัดท างานด้านพัสดุ การจัดท าระบบข้อมูลทรัพย์สินของโรงเรียน 

ทั้งหมด การจัดซื้อพัสดุ การก าหนดรูปแบบเฉพาะของการจัดซื้อของหรือคุรุภัณฑ์ต่าง ๆ  

ตลอดจนการเก็บและรักษา ขายและจ าหน่ายพัสดุ 

 3. ดา้นการบริหารงานบุคคล งานบุคคลภายในโรงเรียนเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งสง่เสริมให้ 

โรงเรียนสามารถด าเนินภารกิจให้ตอบสนองกิจการของโรงเรียน เพ่ือยกระดับการท างาน 

ให้เกิดความลื่นไหลมีอิสระภายใต้กฎหมายระเบียบข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  

ได้รับการส่งเสริมทักษะในการด าเนินงาน ส่งเสริมทักษะความรู้ทางด้านงานวิชาการต่าง ๆ  

และมีการมอบของขวัญหรือเชิดชูเกียรติ เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ รวมไปถึงมีความก้าวหน้า 

ในการงานของตน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการพัฒนาผู้เรียน เพราะถ้าหากข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษามีการพัฒนากอย่างเต็มที่ก็จะส่งผลดต่ีอโรงเรียนและนักเรยีนอย่างมาก 
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  3.1 วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล   

   3.1.1 เพ่ือให้การท างานด้านการบรหิารงานบุคคลถูกต้องชัดเจน รวดเร็วและ 

เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล   

   3.1.2 เพ่ือส่งเสริมบุคลากรให้เป็นผู้มีความสามารถมีความรู้ ทักษะ และ 

มีจติส านึกที่ดใีนการท างานมคีวามรับผิดชอบเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการที่ต้ังไว้ 

   3.1.3 เพ่ือสง่เสริมให้บุคลากรทางการศึกษาท างานอย่างเต็มที่ตามศักยภาพ 

ของตนโดยยึดมั่นอยู่ในระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัดตามหลักจรรยาบรรณของข้าราชการครู  

    3.1.4 เพ่ือให้บุคลากรทางการศึกษาที่ได้ประพฤติปฏิบัติตนตามกฎและ 

ระเบียบของการเป็นข้าราชการที่ดไีด้รับการชมเชย มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ไดรั้บความมั่นคง 

ในชีวิต สิ่งเหลา่นี้จะช่วยสง่เสริมท าให้การศึกษาไดรั้บการพัฒนาสง่ผลโดยตรงสู่ผู้เรียนทันที 

  3.2 ขอบข่ายของการบรหิารงานบุคคล  

   3.2.1 การก าหนดต าแหน่งการวิเคราะห์วางแผนอัตราก าลังคน ขอเลื่อนต าแหน่ง 

บุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู    

   3.2.2 ด าเนินการคัดสรรเพ่ือบรรจุเข้ารับการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา กรณีได้รับการมอบอ านาจจากคณะอนุกรรมการข้าราชการครู ในต าแหน่งครู

ผู้ช่วย และสายงานผู้บริหาร เขตพื้นที่การศึกษาจะด าเนินการในการจ้างลูกจ้างประจ าและ 

ลูกจ้างช่ัวคราว การแต่งต้ังโยกย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การบรรจุกลับ

เข้ารับราชการ การรักษาราชการแทนและรักษาการแทนในต าแหน่ง 

   3.2.3 การส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานราชการ การพัฒนาข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษา การเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรทางการศึกษา การปรับลดหรือ 

เพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว จัดท าเกี่ยวกับบัญชีถือจ่ายเงินเดือน เงินวิทยฐานะ 

และเงินค่าตอบแทนอื่นในสว่นอื่น ๆ ทะเบียนประวัติ เครื่องราชอิสริยาภรณ์ การขอจัดท าบัตร

ประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ การขอหนังสือรับรองไปราชการ่ต่างประเทศ ขออนุญาตลาอุปสมบท  

ขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ การยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ได้รับเงินวิทยพัฒน์  

การจัดสวัสดิการ   

   3.2.4 การด าเนินการเมื่อมีบุคลกรทางการศึกษาท าผิดวินัยทั้งกรณีที่มี 

ความร้ายแรง และไม่ร้ายแรง การย่ืนค าร้องขอพิจารณาใหม่ การร้องทุกข์ และมีการจัดอบรม 

เพ่ือเสริมสร้างวินัยและป้องกันการกระท าผิดวินัย  

   3.2.5 ด าเนินการให้พ้นจากราชการ ในกรณีที่ไม่ผ่านการประเมินการท างาน 

และไดรั้บการประเมินการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต าแหน่งครูผู้ช่วยที่คะแนนต่ า 
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กว่าเกณฑ์ที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก าหนด การออกจาก 

ราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป หากพบว่ามีรับราชการนานหรือกรณีได้รับโทษจ าคุก 

โดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่ได้กระท า 

โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษจ าท าการให้ออกจากราชการไว้ก่อน  

 4. ด้านการบริหารงานทั่วไป การบริหารงานทั่วไปเป็นการท างานที่เกี่ยวกับการจัดระบบ 

องค์กรให้บริการงานอื่น ๆ ให้เป็นไปตามคุณภาพ มาตรฐาน และเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้  

โดยมีหน้าที่คือให้การช่วยเหลือสนับสนุน และให้ความสะดวกรวดเร็วต่าง ๆ ในการให้บริการ 

ในการจัดการศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งต่อยอดและพัฒนาสถานศึกษาให้เกิดนวัตกรรมและ 

น าเทคโนโลยีเข้ามามีส่วนร่วมอย่างต่อเน่ือง มุ่งเน้นบริหารจัดการการศึกษาของสถานศึกษา 

ให้เป็นไปตามหลักการบริหารงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยค านึงถึงความสุจริต  

ความเช่ือมั่นตรวจสอบได้ ไปจนถึงการร่วมมือ ร่วมใจกันของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง  

เพ่ือให้การจัดการศึกษามีคุณภาพ    

  4.1 วัตถุประสงค์ของการบริหารงานทั่วไป  

   4.1.1 เพ่ือให้ความสนับสนุน มุ่งเน้นในการอ านวยความสะดวกให้กับ 

การปฏิบัติงาน และมีการติต่อขอความร่วมมือกับทุกฝ่าย เพ่ือให้สถานศึกษาเป็นไปด้วยความ 

เรียบรอ้ย     

   4.1.2 เพ่ือจัดท าการประชาสัมพันธ์และประกาศภารกิจหรือกิจกรรมต่าง ๆ 

ของทางหน่วยงานต่อบุคคลภายนอกเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ ความชัดเจน ความเช่ือมั่น  

จนน าไปสูก่ารต่อยอดในการพัฒนาการศึกษาต่อไป  

  4.2  ขอบข่ายของการบรหิารงานทั่วไป  

   4.2.1 ดูแลติดต่อประสานงานธุรการ  

   4.2.2 ดูแลคณะกรรมการรวมถึงเลขานุการสถานศึกษา  

   4.2.3 การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ  

   4.2.4 การประสานและพัฒนาเครอืข่ายข้อมูลสารสนเทศ  

   4.2.5 การพัฒนาในเร่ืองสถานที่ และสิ่งแวดล้อมตา่ง ๆ ภายในสถานศึกษา 

   4.2.6 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ  

   4.2.7 การสง่เสริมสนับสนุนงาน อย่างครอบคลุมทั้ง 4 ฝ่าย 

   4.2.8 การปรับปรุงซอ่มแซมคุรุภัณฑ์ภายในโรงเรียน  

   4.2.9 การจัดท าส ามะโนผู้เรยีน  

   4.2.10 การรับนักเรียน  
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   4.2.11 การประสานงานและจัดการศึกษา ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 

   4.2.12 การบ ารุงทรัพยากรเพ่ือการศึกษา  

   4.2.13 ดูแลงานกิจการนักเรยีน  

   4.2.14 การเผยแพร่การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา  

   4.2.15 การส่งเสริมให้การสนับสนุนรวมไปถึงการติดต่อประสานงานการจัด 

การศึกษาในชุมชน องค์กรหน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา   

   4.2.16 งานติดต่อราชการกับเขตพืน้ที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น  

   4.2.17 การจัดระบบควบคุมภายในหน่วยงาน  

   4.2.18 งานบริการสาธารณะ  

   4.2.19 งานที่ไม่ไดร้ะบุในงานอื่น ๆ 

 บทบาทหน้าที่ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

 การบริหารสถานศึกษาภายใต้ยุคของการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะ

เป็นผู้น าโดยต าแหน่ง จึงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบที่จะน าสถานศึกษาให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ผู้บริหารจึงควรตระหนักถึงหน้าที่  และใช้โอกาสของการเป็นผู้น า 

ทุ่มเทเสียสละท างาน และแสดงความสามารถในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงท าหน้าที่พัฒนา

สถานศึกษาให้เจริญก้าวหน้าอย่างโดดเด่น จนสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายเป็นที่ยอมรับ 

ของคนในสังคม สิ่งที่ตามมาคือความภาคภูมิใจของตนเองและความโชคดีของสถานศึกษาที่ได้ 

ผู้บริหารดีมฝีีมือและมีความเป็นมอือาชีพ แตถ่้าผู้บริหารไมม่ีความสามารถ นอกจากจะบรหิาร 

สถานศึกษาไม่ประสบผลส าเร็จแลว้ยังท าให้สถานศึกษาเสียเวลา และเสยีโอกาสในการพัฒนา

ได้ในที่สุด (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2547) ได้มีผู้กล่าวถึง 

บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี ้ 

 อาคม วัดไธสง (2547) กล่าวถึง บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาในการบรหิาร

การศึกษาตามหลักสูตรการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ประกอบดว้ย  

 1. การจัดท าแผนพัฒนาสถานศึกษาเพ่ือใช้ในการด าเนินการจัดการศึกษาของ 

สถานศึกษา  

 2. เป็นผู้น าในการจัดการท าหลักสูตร โดยให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกฝ่าย 

เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน  

 3. จัดให้มกีารประชาสัมพันธ์เผยแพร่หลักสูตรสถานศึกษา  

 4. สนับสนุนการพัฒนาสภาพแวดลอ้มภายในโรงเรียนที่เอื้ออ านวยต่อการเรียนการสอน 

ภายในโรงเรียน  
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 5. สนับสนุนให้มีการพัฒนาคนในองค์กรให้ได้รับความรู้ต่าง ๆ รวมถึงฝึกฝนให้มี 

ประสบการณใ์นการท างาน ซึ่งจะท าให้บุคลากรภายในองค์กรเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ 

 6. จัดการนิเทศภายในโรงเรียน เพ่ือติดตามการใช้หลักสูตรอย่างถูกต้องและสมบูรณ์

ของหลักสูตรสถานศึกษาให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน ชุมชน และ

ท้องถิ่น  

 ธีระ รุญเจริญ (2553) ได้อธิบายลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาว่ามีบทบาทในการ

บรหิารและจัดการศึกษา ดังน้ี  

 1. การเป็นผู้น าทางวิชาการ โดยให้มุ่งเน้นต่อการส่งเสริมและให้การสนับสนุน

ปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการศึกษาที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ ตามหมวดที่ 4 ใน พระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มีการวางแผน นโยบาย และยุทธศาสตร์เพ่ือการ ปฏิรูปการเรียนของ 

โรงเรียนอย่างชัดเจน เพ่ือง่ายต่อการน าแนวทางไปปฏิบัติ ให้ค าแนะน าและเสริมสร้างความร่วมมือ 

กับทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้ซึ่งจะน าไปสูก่ารปฏิรูปการศึกษา  

 2. การบริหารแบบมีสว่นร่วม โดยเน้นการมีส่วนร่วมทั้งครูและบุคคลภายในโรงเรียน 

และหน่วยงานกับบุคคลภายนอกโรงเรียน ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เช่น ครู บุคลากร  

ทางการศึกษา บิดา มารดา ผู้ปกครอง ท้องถิ่น และหน่วยงานต่างๆ  

 3. การอ านวยความสะดวก ทั้งทางด้านวิชาการ เช่น การจัดสื่อต่าง ๆ เช่น เกม หนังสือ  

เทคโนโลยีช่วยการจัดการเรียนรู้และอุปกรณ์ส่งเสริมการจัดการศึกษาต่าง  ๆ ตลอดจน 

การให้บริการอ านวยความพร้อมของสถานที่แห่งการเรียนรู้ เช่น แหลง่เรียนรู้และฐานการเรียน 

ที่ผู้เรียน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองและจัดบรรยากาศของโรงเรียนให้อบอุ่นเพ่ือให้ผู้เรียน 

มีความรัก ที่จะเรียนรู้และรู้จักแสวงหาความรู้  

 4. การประสานความสัมพันธ์กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน  

เพ่ือสร้างเครือข่ายผู้สนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ได้แก่ ทรัพยากรงบประมาณช่วยพัฒนาโรงเรียน  

ทรัพยากรด้านการเรียนการสอนและกิจกรรมต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์การเรียนการสอน อุปกรณ์ 

กา กีฬา สื่อ เกม และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

 5. การส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเน่ือง โดยให้ความส าคัญ 

และส่งเสริมให้ได้เข้ารับการฝึกอบรมเข้าร่วมประชุมสัมมนาและไปทัศนศึกษา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

และประสบการณ์ให้ทันต่อเหตุการณ์ความเจริญก้าวหน้า และความเปลี่ยนแปลงของโลก  

และเพ่ือสามารถน ามาประยุกต์และปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนให้ดีขึ้น รวมทั้งส่งเสริม 

การพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาแห่งอื่น ๆ ตามความเหมาะสม  
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 6. การสร้างแรงจูงใจ โดยเป็นผู้มีทัศนคติในเชิงบวกกับผู้ร่วมงาน มีความยืดหยุ่น 

ในการท างานสร้างความเช่ือมั่นและมีความเข้าใจในความต้องการของฝ่ายต่าง ๆ ให้ความส าคัญ 

ในความพยายามของทีมงานและสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การมอบ 

รางวัล การกลา่วชมเชย เพ่ือเป็นการแสดงความขอบคุณในการน าเสนอผลงาน 

 7. การส่งเสริมการประเมินผลภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติ

เพ่ือรับการตรวจสอบผลภายนอกหลังจากการน าผลการประเมินผู้เรียนมาใช้วางแนวทาง 

ปฏิบัตขิองสถานศึกษา เพ่ือให้มกีารด าเนนิงานอย่างเป็นระบบระเบียบมากขึ้น  

 8. มุ่งเน้นและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาในการค้นหาทางที่จะพัฒนาการเรียนรู้

ของคุณครูและบุคลากรภายในหน่วยงาน รวมถึงฝ่ายบริหารที่จะได้มีบทบาทหน้าที่ในการท า

วิจัยดว้ย  

 9. การเผยแพร่ข้อมูลภารกิจและกิจกรรมต่างๆที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา ให้บุคคลอื่น ๆ 

ที่อยู่รอบข้างโรงเรียน รวมถึงบุคคลทั่วไปไดรั้บรู้ ซึ่งจะมีขัน้ตอนหลายรูปแบบ ในการที่จะเสริมสร้าง 

เครอืข่ายการรับรูก้ับชุมชนเพ่ือเป็นการสร้างแรงสนับสนุนให้กับทางโรงเรียน 

 10. การพลักดันให้มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือเพ่ิมโอกาสที่จะได้เข้าถึงเทคโนโลยี 

ที่ทันสมัยทั้งในและต่างประเทศเพ่ือให้โรงเรียนเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ 

 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น สรุปว่า บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ 

การเป็นผู้น าทางวิชาการ การจัดท าแผนพัฒนาสถานศึกษา การบริหารแบบมีส่วนร่วม  

เพ่ือสนับสนุนการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยต่อการจัดการเรียนรู้เป็นผู้อ านวยความสะดวก 

การสร้างแรงจูงใจในการท างานการประสานความสัมพันธ์กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง การส่งเสริม 

การพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเน่ืองให้สอดคลอ้งกับยุคสมัยที่สังคมเป็นสังคม 

แห่งการเรียนรู้ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

 ความหมายของความขัดแย้ง 
 ความขัดแย้งเกิดขึ้นได้เป็นปกติภายในสังคมไทย ซึ่งมักเกิดขึ้นภายในตัวบุคคลและ

ระหว่างบุคคล ที่มีความคิดไม่เหมือนกันในหลายๆด้าน เช่น แนวคิด ค่านิยม การอบรมเลี้ยงดู 

ซึ่งความไม่เหมือนกันเหล่าน้ีจะสามารถน าไปสู่ความไม่ลงรอยกันได้ พจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของค าว่า “ขัดแย้ง” หมายถึง “ความไม่ลงรอยกัน”  

นอกจากน้ัน ได้อธิบายค าว่า “ขัด” หมายถึง ฝ่าฝืน ขืนไว้ และให้ความหมาย ค าว่า “แย้ง”  

หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกัน เมื่อเห็นค าว่า ความขัดแย้ง น้ันจึงประกอบไปด้วยทั้งลักษณะ 
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ของการขัด และลักษณะอาการ แย้ง กล่าวคือ แต่ล่ะฝั่งนอกจากจะเห็นตรงกันข้ามแล้ว  

ยังมีความคิดเห็นที่ไมข่ัดแยง้กัน และไมป่ฏิบัตติามกันอีกด้วย 

 พจนานุกรมของเวบสเตอร์ (2546 อ้างอิงใน พัชราภรณ์ กุลบุตร, 2554) ได้กล่าว 

ไว้ว่ าความขัดแย้ง (Conflict) มาจากภาษาละตินว่า Confligere ซึ่ งแปลว่า การก่อสงคราม 

การทะเลาะวิวาท การต่อสู้ และการพยายามที่จะเป็นเจ้าของ การเผชิญหน้าเพ่ือมุ่งร้าย  

การแสดงออกที่ไปด้วยกันไม่ได้ในลักษณะตรงข้ามกัน ไม่ชอบกันเมื่อมีความสนใจ มีแนวคิด 

หรือการแสดงออกที่ไม่เหมือนกัน 

 ศูนย์สันติวิธีและธรรมาภิบาล ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งไว้ว่า ความแตกต่าง 

ของจุดมุ่งหมาย ค่านิยมและความเช่ือระหว่างตัวบุคคล และกลุ่มบุคคล ซึ่งความไม่ลงรอยกัน 

ในเหตุการณ์ใดก็ตามเป็นการบ่งบอกถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องภายใต้ความหมายนี้จะเห็นได้ว่า  

ความไม่ลงรอยกัน เป็นส่ิงที่ตอบสนองของตัวบุคคลหรือกลุ่มคน ที่มีค่านิยม ความคิดเห็น และ  

จุดมุ่งหมายไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน รวมไปถึงความไม่ลงรอยกันในรูปแบบของการต่อสู้  

เพ่ือให้ไดม้าซึ่งทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด หรือการที่กลุม่หน่ึงล่วงล้ า หรือขวางการกระท าอีกกลุ่มหน่ึง 

เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์ของตน โดยความขัดแย้งที่กล่าวมาจะสะท้อนกลับมาในด้านความ 

ไมรุ่นแรงหรือรุนแรงก็ได ้(รัฐพล เย็นใจมา, 2561) 

 นักสังคมวิทยาและนักมนุษย์วิทยาเห็นว่า “ความขัดแย้งเป็นผลผลิตของสิ่งแวดล้อม 

ในทางสังคม (Social Environments) ส่วนนักเศรษฐศาสตร์เห็นว่า ความขัด แย้งเป็นการศึกษา

และการวิเคราะห์ถึงระหว่างผู้แสดงในรายการบางรายการที่หา ยากและมีคุณค่า (ทางวัตถุ)  

สว่นนักรัฐศาสตร์เห็นว่า เป็นสัมพันธภาพระหว่างอ านาจ อิทธิพล และอ านาจหน้าที่ เป็นพฤติกรรม 

ทางสังคม มองที่การแบ่งอ านาจทางสังคม เกี่ยวกับอ านาจ กระบวนการตัดสินใจระหว่าง 

สถาบันต่าง ๆ การเมืองระหว่างเอกชน กลุ่ม และชาต ิและสัมพันธภาพเช่นน้ัน ท าให้เกิดความ 

ขัดแย้งขึ้นระหว่างบุคคล ระหว่างผู้ตัดสินใจด้วยกัน เป็นสังคม รัฐบาลระดับต่าง  ๆ ระบบ 

(อรุณ รักธรรม, 2546) 

 ในความคิดเห็นของนักวิชาการ นักการศึกษา ตลอดจนนักบริหาร ได้ให้ความหมาย

ของความขัดแย้งไว้มากมายแตกต่างกันออกไป  

 เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2531) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง (Conflict) คือ สถานการณ์ 

ที่เกิดความไม่เข้าใจกันระหว่างคนสองคน หรือระหว่างกลุ่มคนด้วยกัน เกิดความคิดและความรู้สึก 

ที่ไมอ่ยากท างานร่วมกันหรือเกิดความคิดที่ไมช่อบใจกัน 
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 สมยศ นาวีการ (2540) กล่าวไว้ว่า ความขัดแย้งคือการไม่เห็นด้วยกับสิ่งที่เกิดจาก 

ความไม่เหมือนกันระหว่างบุคคลสองคน หรือกลุม่สองกลุ่ม หรือมากกว่า ภายใต้ความขัดแย้ง 

ขององค์การ บุคคล หรือกลุม่ อาจจะขัดขวางเป้าหมายระหว่างกัน 

 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2534) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ 

ที่ท าให้เกิดความขุ่นเคืองใจกัน หรืออยู่ในสถานการณ์ที่จะตัดสินใจหรือตกลงหาข้อตกลง 

อันเป็นที่พึงพอใจของทั้งคู่ได้ 

 พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา (2542) ได้ให้ความหมายความขัดแยง้ (Conflict) คือ สถานการณ์ 

ที่ไมล่งรอยกันที่เป็นผลมาจากภายในตัวมนุษย์ หรือเป็นผลมาจากกลุ่มคนอันเน่ืองจากไมเ่ข้าใจ 

กันในเร่ืองของส่ิงตอบแทนในรูปแบบต่างๆและหาข้อสรุปในการหาทางออกร่วมกันไมไ่ด้ 

 Bovee, et al. (1993) กล่าวไว้ว่า ความขัดแย้ง (Conflict) คือ เวลาที่มีมนุษย์มีความเห็น 

ไม่ตรงกัน (Disagreement) ในที่น้ีอาจจะเกิดขึ้นได้จากความไม่เหมือนกันระหว่างบุคคลแต่ละคน 

มากกว่า 2 คน ขึน้ไป หรือกลุม่ต้ังแต่ 2 กลุ่ม ขึน้ไป  

 David (1983) ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง (conflict) หมายถึงการที่ทั้งสองฝ่าย 

มีเรื่องราวที่ไปดว้ยกันไม่ได ้ทั้งในเร่ืองที่เกี่ยวกับการกระท า หรือจุดมุ่งหมาย ไม่ว่าการรับรู้น้ัน 

จะถูกต้องหรือไม่ถูกต้องก็ตาม หากผู้ใดอยู่ในความขัดแย้งหากฝ่ายใดชนะ อีกฝ่ายหน่ึงก็จะ 

รู้สึกแพ้ 

 John (1990) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแยง้ คือ ความปกติในการร่วมมือกันและ 

สร้างความสัมพันธ์ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของความสัมพันธ์ในสังคม และปัจจัยทั้งหมดของ 

ระบบการแข่งขันความขัดแย้งหย่ังรากลึกลงในความต้องการของมนุษย์  และบ่อยคร้ังที่มี 

ความตอ้งการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมหลัก ๆ ขึน้มาใหม่  

 Dean (1991) ได้กล่าวว่า ถ้าหากมีการบริหารความขัดแย้งในทางที่ดีและสมควร  

ความขัดแย้งจะปรับเปลี่ยนเป็นการเสริมคุณค่าให้กับองค์กรในฐานะที่เป็นวิธีการที่ช่วยให้มีการ

รับรู้ถึงปัญหาและน าไปสู่หนทางการแก้ไข ผู้ที่มีส่วนร่วมจะต้องมีการเปิดเผยข้อมูลแนวความคิด 

เกาะติดปัญหาและแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จ จึงพบว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งจ าเป็น การแสวงหา 

ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน จึงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการแก้ปัญหาและการท างานให้ส าเร็จ 

 จากความหมายของความขัดแย้งข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความขัดแย้ง เป็นพฤติกรรม 

ที่เกิดจากความต้องการที่ไม่ตรงกัน ไม่รงรอยกัน และความคิดที่แตกต่างกัน หรือมีเป้าหมาย 

ที่แตกต่างกันของบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป หรือระหว่างกลุ่มบุคคลท าให้เกิดความอึดอัดใจต่อ 

กันซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้ และสามารถที่จะแก้ไขได้ด้วยวิธีการต่าง ๆ ตามสถานการณ์ 

ที่ต่างกันไป 
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 แนวคิดที่เกี่ยวกับความขัดแย้ง 

 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ในองค์กร หรือการท างานในสังคมปัจจุบัน 

เพราะต่างคนต่างความคิดต่างที่มา มาใช้ชีวิตและท างานร่วมกันจึงมักเกิดความขัดแย้งขึ้น  

ดังน้ัน การท าความเข้าใจเกี่ยวกับความขัดแย้งตามแนวคิดที่จะเกิดขึน้ดังกล่าวตอ่ไปน้ี 

 นักทฤษฎีทางด้านจิตวิทยา ได้ศึกษาพฤติกรรมเกี่ยวเน่ืองกับความขัดแย้ง และ 

ได้จ าแนกแนวคิดเป็น 3กลุ่ม ดังน้ี (พรนพ พุกกะพันธ์, 2542) 

 1. แนวคิดตามประเพณีนิยมหรือแนวดั้งเดิม (Traditional View) มีความโดดเด่นมาก 

ในช่วง ค.ศ. 1930–1948 ที่มีความเช่ือว่า ความขัดแย้งไม่ลงรอยกันเป็นสิ่งเลวร้ายเป็นสิ่งที่ไม่ควร 

เกิดขึน้ภายในองค์กร เกิดความผิดพลาดบางอย่างขององค์กรเป็นความลม้เหลวในการบริหาร  

ความขัดแยง้มักถูกมองในแง่ลบ ภายในองค์กรควรหลกีเลี่ยง และไม่ควรท าให้เกิดความขัดแย้ง 

และก าจัดให้หมดไป โดยมีความคิดที่ว่าองค์กรที่ดีจะต้องมีความราบร่ืนขึ้น มีความคล่องตัว  

ถ้าหากเกิดความขัดแย้งขึ้นจะต้องช่วยกันปิดบัง และเช่ือว่าผู้บริหารมีอ านาจในการบังคับสั่ง 

การในการแก้ไขความขัดแย้ง 

 2. แนวคิดพฤติกรรมนิยม ( Behavioral View) มีความโดดเด่นมากในช่วง ค.ศ. 1949–1975  

มีความคิดเห็นที่ว่าความขัดแย้งไม่รงรอยกันเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหนีพ้น เป็นสิ่งที่ เกิดขึ้น

ตามปกติขององค์กรไมส่ามารถขจัดให้หมดไปได ้บางครัง้สามารถน ามาซึ่งความคิดและวิธทีี่จะ 

เป็นประโยชน์ต่อองค์กรท าให้เห็นประเด็นปัญหาและวิธีการแก้ไขที่ดีกว่า แต่บางครั้งอาจท าให้ 

เกิดความเสยีหายแก่องค์กรได ้เพราะฉน้ันผู้บริหารต้องหาวิธีการใช้ความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ 

 3. แนวคิดนักปฏิสัมพันธ์ ( Integrationist View) เป็นแนวความคิดสมัยปัจจุบันที่มองว่า 

ความขัดแย้งหรือการไม่ลงรอยกันภายในองค์กรเป็น สีสันของชีวิตในองค์กร มีทั้งดีและไม่ดี

ขึน้อยู่กับรูปแบบของความขัดแย้งน้ัน ๆ เพราะความขัดแย้ง หรือความไม่ลงรอยกันบางอย่าง

อาจช่วยให้เกิดประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มองค์กรที่ปราศจากความขัดแย้ง เฉยชา 

ไม่ตอบสนองการกระตุ้นใด ๆ น่ิงอยู่กับที่ไม่ตอบสนองด าเนินการใด ๆ องค์กรไม่ควรเป็นเช่นน้ัน 

องค์กรจ าเป็นที่จะมีความขัดแย้งบ้าง หากอยู่ในระดับที่สมควรจะท าให้องค์กรมีการตอบสนอง

ตลอดเวลา ต่ืนตัวอยู่เสมอและมีความคิดถึงสิ่งใหม่ ๆ เสมอ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) แบ่งแนวความคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งออกเป็น 2 แบบ  

ซึ่งแสดงดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงแนวความคดิสมัยเดมิและสมัยใหม่ ในเรื่องความขัดแย้ง 

สมัยเดิม สมัยใหม่ 

1. ความขัดแยง้ควรจะหลกีเลี่ยง 1. ความขัดแยง้เป็นส่ิงที่หลกีหนไีม่ได้ 

2. ความขัดแยง้เกิดข้ึนเนื่องจากบุคคล 2. ความขัดแยง้เกิดข้ึนเพราะโครงสร้าง 

 ทางอาชีพ และชนช้ันของบุคคล 

3. ความขัดแยง้เกิดจากความผิดพลาด 

 ทางการบริหาร 

3. ความขัดแยง้เกิดจากหลายสาเหตุ 

 ทั้งโครงสร้างขององค์กร ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับ 

 วิธีการบริหารความขัดแยง้ 

4. ความขัดแยง้แก้ไขด้วยระบบการบริหารงาน 

 ความหมายการบังคับบัญชา 

4. ความขัดแยง้เป็นส่ิงผสมผสานของ 

 การเปลี่ยนแปลง 

5. มีผู้กระท าไม่ถูกตอ้งอันเนื่องมาจาก 

 ความขัดแยง้ 

5. ทุกคนไม่มีผิดหรอืถูก 

ที่มา: ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544 

 

 ประนัดดา สุทธิกุล (2548) ไดศึ้กษาแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งของ Stoner สรุปได ้ดังน้ี 

 1. แนวคิดในสมัยเดิม มีความเช่ือว่าความขัดแย้ง คือ ความไม่จ าเป็น และส่งผลร้าย 

ต่อหน่วยงานเป็นสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง เป็นสิ่งที่เกิดความผิดพลาดของการบริหารงานในการ

ออกแบบองค์กร อีกทั้งยังเช่ือว่าความขัดแย้งอาจท าลายความสามัคคีของหน่วยงานอาจเกิด 

ความเสียหายต่อการด าเนินงาน และยังคิดว่าภารกิจของผู้บริหารคือการขจัดความขัดแย้ง  

การขัดขวางความขัดแยง้ท าให้งานมปีระสิทธิภาพมากขึน้ 

 2. แนวคิดสมัยปัจจุบัน แนวความคิดนี้เช่ือว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ 

มีความจ าเป็นไม่ว่าองค์กรจะถูกออกแบบหรือด าเนินการอย่างไร ความขัดแย้งที่มีมากเกินไป 

จะเกิดผลร้ายต่อองค์กร ในขณะที่ความขัดแย้งบางอย่างอาจจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

ได้ เพราะความขัดแย้งท าให้องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น จึงเป็นหน้าที่ของ 

ผู้บริหารที่ต้องคอยคงบคุมและบรหิารจัดการความขัดแยง้ให้อยู่ในระดับเหมาะสมและยุติธรรม  

 Stephen (1993) ไดใ้ห้แนวความคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง โดยไดแ้บ่งออกเป็น 3 สมัย คือ 

 1. แนวคิดสมัยเดิม ศตวรรษที่  19-2483 ในสมัยเดิมมีความเช่ือ ว่าความขัดแย้ง 

เป็นสิ่งที่ไม่ดีไม่ควรเกิดขึ้นในองค์กร ถ้ามีความขัดแย้งหรือมีสัญญาณว่าเกิดข้อขัดแย้งขึ้น 

แยง้กันในองค์กรใดองค์กรหน่ึง  

 2. แนวคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์ มีความเช่ือว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได ้ 

เพราะการที่องค์กรมีการอยู่ร่วมกันน้ัน เกิดความคิด การปฏิบัติ ค่านิยม ความคิดเห็นที่หลากหลาย 



 

 

  24 

ย่อมต้องมีความขัดแย้งเกิดขึ้น ถ้าเกิดความขัดแย้งมุ่งผลประโยชนต่อองค์กรเป็นหลัก  

จะก่อให้เกิดผลประโยชน์ที่ก่อให้เกิดภาพที่เป็นทางบวกตอ่องค์กร 

 3. แนวคิดสมัยใหม่ มีความเช่ือว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้ง 

ที่คนในองค์กรพยายามหาทางแก้ไข เกิดการประสานและร่วมมือกันในหลาย ๆ คนในองค์กร 

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กร 

 จากแนวความคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า ความขัดแย้ง แบ่งเป็น 2 แนวทางส าคัญ คือ  

แนวความคิดสมัยดัง้เดมิ ที่มีความคิดว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่ด ีต้องรีบแก้ไขหรือหลกีเลี่ยง  

ส่วนแนวคิดสมัยใหม่ มีความคิดที่ว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดีท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง   

แต่ต้องรู้จักควบคุมให้อยู่ในขอบเขตที่จ ากัด เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดและให้คุณมากกว่าให้โทษ  

 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้ง 

 ทฤษฎีความขัดแย้งอธิบายการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเป็นแนวความคิดที่มี 

ข้อสมมุติฐานที่ว่า การแสดงออกของคนในสังคมสามารถเข้าใจได้จากความขัดแย้งระหว่าง

กลุ่มต่าง ๆ และบุคคลต่าง ๆ เพราะการแข่งขันในการครอบครองทรัพยากรที่มีค่าและหายาก  

โดยมีนักทฤษฎีความขัดแยง้ ดังน้ี 

 Karl (1971) มีความเช่ือว่า การเปลี่ยนผันของทุก ๆ สังคม จะมีขั้นตอนของการพัฒนา 

ทางประวัติศาสตร์ 5 ขั้น โดยแต่ละขั้นจะมีวิธีการผลิต (Mode of Production) ที่เกิดจากความสัมพันธ์

ของอ านาจของการผลิต (Forces of Production) ซึ่งไดแ้ก่ การจัดการด้านแรงงาน ที่ดิน ทุน และ

เทคโนโลยี กับความสัมพันธ์ทางสังคมของการผลิต (Social relation of Production) ซึ่งได้แก่  

เจ้าของปัจจัยการผลิตและคนงานที่ท าหน้าที่ผลิต แต่ในระบบการผลิตแต่ละระบบจะมีความ

ขัดแย้งระหว่างชนช้ันผู้ เป็นเจ้าของปัจจัยการผลิตกับผู้ใช้แรงงานในการผลิต ท าให้ เกิด 

การเปลี่ยนแปลงทางสังคม ที่เป็นโครงสร้างส่วนล่างของสังคม (Substructure) และเมื่อโครงสร้าง 

ส่วนล่างมีการเปลี่ยนแปลงจะมีผลท าให้เกิดการแปลเปลี่ยนต่อโครงสร้างส่วนบนของสังคม 

(Superstructure) เช่น รัฐบาล ครอบครัว การศึกษา ศาสนา และรวมถึงค่านิยม ทัศนคติ และ 

บรรทัดฐานของสังคม ซึ่งเป็นสถาบันทางสังคมที่ส าคัญมากล าดับขั้นของการพัฒนาของ Marx  

มีดังน้ี 

 1. ขั้นสังคมแบบคอมมิวนิสต์ดั้งเดิม (Primitive Communism) สิทธิในการตัดสินใจต่าง ๆ  

รวมถึงแหล่งในการผลิตเป็นของชนเผ่า (Tribal Ownership) ต่อมาชนเผ่าได้ท าการรวมตัวกัน 

เป็นเมืองและรัฐขึน้ ท าให้กรรมสทิธิ์ของเร่ืองต่างๆเปลี่ยนไปเป็นของรัฐแทน 

 2. ขั้นสังคมแบบโบราณ (Ancient Communal) สิทธิในการตัดสินใจต่าง ๆ รวมถึง 

แหล่งที่ผลิตเป็นของรัฐ (State Ownership) ประชาชนในชุมชนจะสามารถรับสทิธิต่าง ๆ ในทรัพย์สิน 



 

 

  25 

ส่วนตัวที่สามารถเคลื่อนย้ายได้ ซึ่งได้แก่ เครื่องใช้ส่วนตัวและคนรับใช้ ดังน้ัน คนรับใช้ (Slavery)  

จึงเป็นทรัพยากรส าคัญในระบบการผลิตทั้งหมด จึงท าให้เกิดเป็นความไม่ลงรอยกันระหว่าง 

เจ้าทาสและตัวทาส 

 3. ขั้นสังคมแบบศักดนิา (Feudalism) กรรมสทิธิ์ในปัจจัยการผลิตเป็นของขุนนาง คือ  

ที่ดิน โดยมีทาสเป็นแรงงานในการผลติ 

 4. ขั้นสังคมแบบทุนนิยม (Capitalism) กรรมสิทธิ์ในปัจจัยการผลิตเป็นของนายทุน  

คือ ที่ดิน ทุน แรงงาน และเครื่องจักร โดยมีผู้ใช้แรงงานเป็นผูผ้ลติ 

 5. ขั้นสังคมแบบคอมมิวนิสต์ (Communism) กรรมสิทธิ์ในปัจจัยการผลิตเป็นของทุกคน  

ทุกคนมีสิทธิ์เท่าเทียมกัน ไมม่ีใครเอาเปรยีบซึ่งกันและกัน 

 ตามแนวความคิดของ Marx ล าดับขั้นของการน าไปสู่การปฏิวัติของชนช้ันล่างของสังคม 

เกิดจากกระบวนการดังต่อไปนี้ 

 1. มีความตอ้งการในการผลติ 

 2. เกิดการแบ่งแยกแรงงาน 

 3. มีการสะสมและพัฒนาทรัพย์สินสว่นบุคคล 

 4. ความไมเ่ท่าเทียมทางสังคมมีมากขึ้น 

 5. เกิดการต่อสู้ระหว่างชนช้ันในสังคม 

 6. เกิดตัวแทนทางการเมืองเพ่ือท าการรักษาผลประโยชน์ของแต่ละชนช้ัน 

 7. เกิดการออกมาต่อสู้ ปฏิวัติ 

 การปรับเปลี่ยนทางสังคมตามความคิดของ Marx เป็นการออกมาต่อสู้กับชนช้ันในสังคม  

โดยใช้แนวความคิด ภาษาวิธี (Dialectical) ที่เร่ิมจาก การกระท า (Thesis) ซึ่งเป็นสาเหตุของ 

การเปลี่ยนแปลงการกระท า (Antithesis) และเกิดการกระท าแบบใหม่ (Synthesis) ตามมา 

 Lewis (1965) เป็นนักทฤษฎีทางด้านความขัดแย้ง มีความคิดเห็นว่า ความขัดแย้ง

ก่อให้เกิดผลทั้งด้านบวกและดา้นลบ และอธิบายว่าความขัดแย้งเป็นสว่นหน่ึงของกระบวนการ 

ผันเปลี่ยนทางสังคม ไม่มีกลุ่มคนกลุ่มใดกลุ่มคนหน่ึงที่มีความรักใคร่สามัคคี เห็นด้วยกัน 

อย่างสมบูรณ์ เพราะความขัดแย้งไม่ลงรอยกันเป็นเร่ืองของสภาวะทางบุคคลใดบุคคลหน่ึงของมนุษย์  

ทั้งในความไม่ชอบและความรักใคร่ ต่างก็มีความขัดแย้งทั้งสิ้น ความขัดแย้งสามารถแก้ไขปัญหา 

ความไมล่งรอยกันและท าให้เกิดความรักใคร่กันภายในกลุ่มได ้เพราะในกลุ่มมทีั้งความเป็นมติร 

และความเป็นศัตรูอยู่ด้วยกัน Coser มีความคิดเห็นว่าการที่กลุ่มคนในสังคมมีปัญหา 

ความขัดแย้งขึ้นจะเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนผันทางสังคม สามารถท าให้คน 

ในชุมชนมีชีวิตและจากดา้นที่ไม่ดีไปสู่ดา้นที่ดขีึน้ได้ เพราะหากสมาชิกในสังคมเกิดความไม่พึงพอใจ 
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ต่อสังคมที่ เขาอยู่เขาจะพยายามท าการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ น้ัน  ๆ ให้เป็นไปตาม 

จุดประสงค์ของเขาได้ Lewis (1965) ยังเสนอว่า ความขัดแย้งอาจจะท าให้เกิดการแบ่งกลุ่ม  

ลดความเป็นปรปักษ์ พัฒนาความซับซ้อนของโครงสร้างกลุ่มในด้านความขัดแย้งและร่วมมือ  

และสร้างความแปลกแยกกับกลุ่มต่าง ๆ โดย Lewis (1965) ได้จ าแนกความขัดแย้งออกเป็น  

3 แบบ คือ 

 1. Approach-Approach Conflict เมื่อบุคคลอยู่ระหว่างเป้าหมายที่ตนปรารถนาสองอย่าง 

ที่ต้องเลอืก 

 2. Approach-Avoidance Conflict เมื่อบุคคลพบกับเป้าหมายสองอย่าง ซึ่งเป็นทั้งเป้าหมาย 

ที่ตนเองชอบและไม่ชอบ 

 3. Aavoidance-Avoidance Conflict เมื่อบุคคลอยู่ระหว่างเป้าหมายสองอย่างที่ตนเอง 

ไมช่อบทั้งคู่ 

 Ralf (1929, Online) เป็นนักสังคมวิทยาชาวเยอรมันที่ไม่ยอมรับสิ่งที่ Marx คิดที่ว่า  

ความเหลื่อมล้ าเกิดขึ้นได้โดย มีปัจจัยการผลิต และเสนอว่า ความเหลื่อมล้ ากันในสังคมน้ัน 

มีขึ้นมาได้ โดยเกิดแตกแต่งกันในเร่ืองของสิทธิอ านาจ (Authority) กลุ่มที่เกิดขึ้นภายในสังคม 

สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ กลุ่มที่มีสิทธิอ านาจกับกลุ่มที่ไม่มีสิทธิอ านาจ สังคม 

จึงเกิดกลุ่มแบบไม่สมบูรณ์ (Guasi Groups) ของทั้งสองฝ่าย ที่มีปัญหากันในเร่ืองของสิ่งที่เป็น 

ประโยชน์ต่อฝ่ายน้ัน (Latent Interest) ดังน้ัน แต่ละกลุ่มจึงต้องพยายามรักษาผลทรัพยากร 

ที่เป็นประโยชน์ของตนเอาไว้ โดยมีหัวหน้าท าหน้าที่ในการพูดคุย โดยสร้างความสมานฉันท์ได้ 

ผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจะมีความรุนแรงมาก หรือรุนแรงน้อยน้ัน 

ขึ้นอยู่กับการหาวิธีการจัดการและประสานงานเพ่ือให้งานออกมาตรงตามที่ ต้องการ  

ให้ได้ผลประโยชน์ของฝ่ายที่ครอบครองและเสนอความคิดว่า ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสังคม 

เป็นผลมาจากความกดดันจากสังคมภายนอกโดยสังคมอื่น ๆ และวิธีการแก้ไขความขัดแย้ 

งที่ เกิดขึ้นในสังคมใช้แนวทางการควบคุมได้ด้วยการประนีประนอม Ralf (1929, Online)  

มีความเห็นว่าความขัดแย้งสามารถท าให้โครงสร้างมีการเปลี่ยนแปลงได้ ประเภทของ 

การเปลี่ยนแปลง ความรวดเร็วของการเปลี่ยนแปลง และขนาดของการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับ 

เงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลง เช่น อ านาจกลุ่ม ความกดดันของกลุ่ม 

 Thomas and Kilmann (1987) เมื่อมนุษย์พบกับความขัดแย้งจะแสดงพฤติกรรมออกมา 

5 แบบ ดังน้ี  

 1. การเอาชนะ (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออก เมื่อเกิด 

สถานการณ์ความขัดแย้งที่มุ่งการเอาแต่ใจตนเอง หวังที่ตนเองจะเป็นผู้ชนะ โดยไม่ค านึงถึง
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ผลเสียโดยรวม หรือประโยชน์ที่จะตามมา เป็นลักษณะที่แสดงออกมุ่งสู่การเอาชนะให้ได ้ 

โดยอาศัยยศ ต าแหน่งหรือความมีฐานะมั่นคงกว่า แสดงการลุกล้ า ข่มขวัญหรือการเอาชนะ

โดยใช้กฎหมายหรือกฎระเบียบที่จะให้ตนได้ประโยชน์ และบรรลุผลตามที่ต้องการในที่สุด  

เข้าท านองที่ว่าถา้ไมสู่ ้ก็แพ้ 

 2. การร่วมมือ (Collaboration) เป็นการแสดงออกของบุคคลจะแสดงออกมาเมื่อเกิด 

ความขัดแย้งขึ้น เพ่ือต้องการเอาชนะและในทางเหมือนกันก็ได้ให้ความสนับสนุนร่วมมือ 

อย่างที่สุดกับการแก้ไขสาเหตุความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยท าให้เกิดความพอใจแก่ทั้งตัวเราเอง 

และคนอื่น ๆ ดว้ยการแสดงพฤติกรรมแบบนีเ้ป็นการสนับสนุนร่วมมือในการแก้ไขสถานการณ์

ที่มุ่งจะให้เกิดการชนะทั้งสองฝ่ายเป็นการแสดงออกที่ตรงกันข้ามกับการเฉยเมยหรือมองข้าม 

ปัญหาหรือที่เรียกว่าการหลีกเลี่ยง หากมีการกระท าในลักษณะนี้เป็นการช่วยเหลือร่วมมือกัน

ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เพ่ือจะท าให้เกิดการชนะ–ชนะทั้งสองฝ่าย เข้าท านองที่ว่า 

คนเดียวหัวหาย สองคนเพ่ือนตาย  

 3. การประนีประนอม (Compromising) เป็นการแสดงออกของผู้น าเมื่อตนพบเจอกับ

เหตุการณ์ที่มีปัญหาเกิดขึ้น มีความชัดเจนในการเป็นกลางทั้งสองฝั่ง เป็นการเห็นดีเห็นงาม 

พึงพอใจกันทั้งสองฝ่าย เป็นการแสดงออกแบบของพูดคุยที่มุ่งให้ทั้งสองฝั่งมีความเข้าใจและ 

เห็นด้วยกันทั้งคู่ เป็นรูปแบบที่หากเราได้มาบ้างก็ควรยอมให้ผู้อื่นบ้าง หรือการที่เรามาเจอกัน 

คนละครึ่งทาง การประนีประนอมเป็นการแสดงออกที่สมควรอย่างย่ิง เมื่อเราก าลังพบเจอกับ

ปัญหาการทะเลาะกันหรือไมล่งรอยกัน เป็นการรักษาน้ าใจและลดการบาทหมางใจของทั้งคู่  

 4. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นการแสดงออกของผู้น าที่มักแสดงออก เมื่อพบ 

สถานการณ์ความขัดแย้งเป็นการเพิกเฉยต่อการแก้ปัญหา และไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา 

ไม่สนใจความต้องการของตนเอง และความต้องการของผู้อื่นแสดงอาการหลีกเลี่ยงปัญหา  

ไมส่นใจ และมองข้ามความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ปฏิบัติตนอยู่เหนือความขัดแย้งโดยมีความคิดที่ว่า 

ความขัดแย้งจะไม่เกิดขึ้นเมื่อเวลาผ่านไปโดยมีสิ่งเร้าต่าง ๆ เข้ามาช่วยแก้ปัญหาตามที่เกิดขึ้น 

ส่วนข้อเสียของการหลีกเลี่ยง คือ ความไม่เข้าใจหรือไม่ลงรอยกันบางอย่างอาจเร่ิมทวี 

ความรุนแรงขึ้นจนกระทั่งไม่อยู่ในความสามารถที่จะปรับปรุงแก้ไขได้ แต่่ถ้าหากเกิดสภาวะ 

ที่ความขัดแย้งยังไม่มีความรุนแรงมากเกินไปและไม่อยู่ในเวลาที่ เกินขีดความสารถแล้ว  

การแสดงออกถึงการหลีกเลี่ยงต่อปัญหา และความขัดแย้งก็อาจมีประโยชน์อยู่บ้าง การแสดงออก 

แบบการหลกีเลี่ยงมีวิธกีารคล้าย ๆ กับการน่ิงสงบ สยบความเคลื่อนไหวแล้วจะดเีอง  

 5. การยอมให้ (Accommodation) เป็นการแสดงออกที่ไม่มุ่งเอาชนะผู้ใด และแสดงออกถึง 

การร่วมมือในระดับสูง เป็นการแสดงออกที่มุ่งไปสู่การยอมผู้อื่นไม่ต้องการแข่งขัน เป็นผู้ให้ 
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และปล่อยให้บุคคลอื่นด าเนินการไปตามที่เขาต้องการ ถึงแม้จะไม่ชอบด้วยก็ตาม การยอมให้เป็น 

การแสดงออกที่ตรงกันข้ามกับการแสดงออกแบบเอาชนะ ผู้ที่แสดงออกด้วยการยอมให้แสดงถึง 

การเป็นคนที่เสียสละแล้ว ยังคงหมายถึงคนที่ไม่ต้องการก่อปัญหาขึ้นหรือความขัดแย้งขึ้นกับ 

บุคคลอื่น ๆ เมื่อเกิดเหตุการณ์ที่จะต้องเข้าร่วมการต่อสู้ เพ่ือที่จะได้สิ่งที่ ต้องการที่มีอยู่ 

น้อยมากแล้ว หัวหน้าหรือผู้น าที่แสดงออกด้วยการยอมให้มากเกินไป ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มักแสดงท่าทีที่ไมช่อบ พฤติกรรมการยอมให้คลา้ยกับสุภาษิตที่ว่าแพ้เป็นพระชนะเป็นมาร 

 Stephen (1993) ได้แบ่งความขัดแยง้ขององค์กร ออกเป็น 3 สมัย คือ 

 1. แนวคิดสมัยเดิม (ศตวรรษที่ 19-2483) ในสมัยเดิมมีความเช่ือ ว่าความขัดแย้ง 

เป็นสิ่งที่ไม่ดีไม่ควรเกิดขึ้นในองค์กร ถ้ามีความขัดแย้งหรือมีสัญญาณว่าเกิดข้อขัดแย้งขึ้น 

แย้งกันในองค์กรใดองค์กรหน่ึง เมื่อสมัยเดิม คนในโรงงานต้องท างานอย่างหนัก เพ่ือให้เกิด 

ผลก าไรให้กับองค์กร จึงท าให้คนงานไม่พอใจ ทางแก้ไขในสมัยน้ันคือ การออกกฎระเบียบ  

กระบวนการที่เข้มงวดขึน้ 

 2. แนวคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์ (2843-2513) มีความเช่ือว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่

หลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะการที่องค์กรมีการอยู่ร่วมกันน้ัน เกิดความคิด การปฏิบัติ ค่านิยม 

ความคิดเห็นที่หลากหลายย่อมต้องมีความขัดแย้งเกิดขึ้น ถ้าเกิดความขัดแย้งมุ่งผลประโยชน์

ต่อองค์กรเป็นหลัก จะก่อให้เกิดผลประโยชน์ที่ก่อให้เกิดภาพที่เป็นทางบวกตอ่องค์กร 

 3. แนวคิดสมัยใหม่ มีความเช่ือว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้ง 

ที่คนในองค์กรพยายามหาทางแก้ไข เกิดการประสานและร่วมมือกันในหลาย ๆ คนในองค์กร 

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กร มองความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ด ี  

เพราะจะท าให้เกิดการพัฒนา ปรับปรุงในกระบวนการที่มีอยู่ ท าให้กระบวนการมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

และก่อให้เกิดประสิทธิผลตามมา 

 Filley (1975) ความขัดแย้งประกอบไปด้วยบุคคล พฤติกรรม ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลและสิ่งย่ัวยุต่าง ๆ จากภายนอก Filley (1975)ได้อธิบายถึง ส่วนประกอบของความขัดแย้ง 

มี 6 ขั้นตอน คือ 

 1. สภาวะต่าง ๆ ที่มนุษย์ได้พบเจอมาก่อนที่จะเกิดความไม่พึงพอใจที่จะน าไปสู่ 

ความขัดแย้งของบุคคลและท าให้เกิดความส าพันธ์ที่คลุมเคลอื เช่น ความคลุมเครอืของอ านาจ  

และปัญหาของการสื่อความหมายที่ไม่ถูกต้องเป็นต้น 

 2. การรับรูเ้มื่อเกิดความไมพ่อใจกันเกิดขึน้จนเกิดเป็นความขัดแยง้ 

 3. ความขัดแย้งที่รู้สึกได ้แตล่ะฝ่ายต่างๆรับรูว้่ามีความขัดแยง้เกิดขึน้ 
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 4. พฤติกรรมที่ปรากฏชัด เป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาให้เห็น เมื่อรับรู้หรือ 

รู้สึกว่ามีความขัดแยง้เกิดขึน้ 

 5. การแก้ปัญหาหรือการระงับปัญหา เป็นการท า ให้ความขัดแย้งสิ้นสุดลงหรือลดลง 

 6. สิ่งที่เกิดจากการแก้ปัญหา สิ่งที่ปรากฎขึ้นตามมาภายหลังเมื่อได้มีการแก้ปัญหา 

ความขัดแย้งแลว้ 

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) ได้สังเคราะห์ ทฤษฎีใหม่ขึ้นจากการศึกษาทฤษฎี  

Original Theory แนวคิดเดมิ และ New Theory แนวคิดใหม่  

 Original Theory  

 1. ความขัดแย้งควรจะถูกกาจัดให้หมดไปจากองค์การเพราะความขัดแย้ง ท าให้องค์กร 

แตกแยก ขาดผลลัพธ์ที่ดี น าไปสู่ความเครียด ดังน้ัน หน่วยงานแต่ละที่จึง ต้องไม่มีปัญหา 

ไมล่งรอยกัน 

 2. การบริหารองค์กรที่ไม่ประสบความส าเร็จหรือผิดพลาดท าให้องค์กรเข้าสูค่วามขัดแย้ง 

การบรหิารที่ดีควรพยายามหลกีเลี่ยงความขัดแย้ง 

 3. ผู้น าในองค์กรจะต้องควบคุมความประพฤติของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ให้ได้ เช่น 

นิสัยก้าวร้าว การแข่งขัน และควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้ โดยการจัดการส่งเสริมและสร้าง 

แรงบันดาลใจให้มีความสุขในการท างานลดการเกิดความขัดแย้ง 

 New Theory 

 1. ทุกคนต้องพบเจอกับความขัดแย้งกันทุกคน องค์กรจึงไม่ควรหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 

แตต้่องรักษาระดับให้เหมาะสม จะกระตุน้และจูงใจให้คนปฏิบัตงิานอย่างมีประสทิธิภาพได้  

 2. รางวัลที่ได้รับหรือเป้าหมาย ค่านิยมในองค์กรและอาจเกิดจากความก้าวร้าว 

โดยธรรมชาติในตัวคนเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะท าให้เกิดความไม่พอใจกันขึ้น ดังน้ัน 

ความขัดแย้งจะมีประโยชน์หรือโทษขึ้นกับวิธกีารบรหิารความขัดแยง้ 

 3. ผู้บริหารต้องศึกษาและท าความเข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานของคน และ 

ปัจจัยที่ท าให้เกิดความขัดแย้งจะท าให้การจัดการกับความขัดแยง้มีประสทิธิภาพ 

 สาเหตุของความขัดแย้ง 

 พฤติกรรมที่แสดงออกมาของแต่ละบุคคลย่อมมีสาเหตุในการท าให้เกิดความขัดแย้งได้  

เพราะสิ่งเหล่าน้ีเป็นแหล่งที่เป็นบ่อเกิดหรือแหล่งที่มาของการกระท าให้เกิดความคิดเห็น หรือ 

ความเช่ือไมต่รงกัน การทราบสาเหตุของความขัดแยง้อาจจะท าให้ง่ายต่อการจัดการและแก้ไข

ปัญหาความขัดแยง้  
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 ธงชัย สันติวงษ์ (2535) ได้ให้ทรรศนะว่า ต้นเหตุของการเกิดความขัดแย้งเกิดจาก  

ปัจจัยต่าง ๆ ที่ปรากฏออกมาในองค์การและมักจะมีผลต่อการท าให้บุคคลกลุ่มต่าง ๆ เข้าใจ 

แตกต่างกันออกไป จนน าไปสู่ความขัดแยง้หรือความไมล่งรอยกันในที่สุด ปัจจัยหรือเหตุการณ์ 

ที่เกิดขึน้มักปรากฏในองค์กรสว่น ใหญ่ม ี3 ประการ คือ 

 1. ความไม่เหมือนกันของกลุ่มบุคคลต่าง ๆ คือ ขณะที่โอกาสขยายตัวเติบโตน้ัน  

ความเป็นจริงไม่ใช่ว่าองค์กรโดยรวมจะเติบโตใหญข่ึ้นเท่านัน้ แตใ่นความเป็นจริง องค์กรมักจะ 

มีการพัฒนาส่วนย่อย ภายในต่าง ๆ ไปด้วยในตัว แต่ส่วนประกอบที่เป็นส่วนย่อยนี้ เมื่อย่ิงพัฒนาไป 

ก็ย่ิงจะมีการแยกตัวมากขึ้น เกิดเป็นผู้ที่มีความเช่ียวชาญสูง การแบ่งแยกตัวที่รวมผู้เช่ียวชาญ 

ไว้ด้วยกัน อาจจะท าให้ในอนาคตจะท าให้เกิดเหตุการณ์ที่กลุ่มเก่งจับตัวอยู่กับกลุ่มเก่ง  

ท าให้มองผู้อื่นที่ผ่านเข้ามา หรือเพ่ือนร่วมงานคนอื่นด้วยความคิดที่เห็นแต่เฉพาะพวกพ้อง 

ของตนเองผลที่เกิดขึน้มาจึงจะน าปสูก่ารแบ่งพรรคแบ่งพวกและเกิดการแตกแยกกันได้ในที่สุด 

 2. การแบ่งแย่งส่วนแบ่งของทรัพยากรที่มีร่วมกัน คือ การต้องแก่งแย่งกันเอาทรัพยากร 

ของส่วนกลางที่ทุกคนมีสิทธิในการครอบครอง จึงมักจะก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้งได ้ 

ไม่เฉพาะหากกลุ่มใดได้รับงบประมาณมากขึ้นเร่ือย ๆ กลุ่มอื่นก็จะเห็นว่า กลุ่มของตนถูกเบียดบัง  

ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีเองที่จะมีผลท าให้กลุ่มต่าง ๆ มองเห็นถึงความไม่ยุติธรรม และบางทีก็ไปไกล 

ถึงกับการเข้าใจผิดไปวัน มีบางกลุม่ที่มีเป้าาหมาย ที่แตกต่างและเข้ากับกลุ่มตนไมไ่ด้  

 3. การต้องเกี่ยวข้องกันของบุคคลและกลุ่ม คือ สภาพการท างานที่งานของคนหน่ึง 

จะท าต่อไปได้ก็ต่อเมื่องานของคนอื่นได้ท าไปแล้ว ซึ่งสภาพเช่นนี้จะมีอยูในทุกองค์กรที่กระแสงาน 

ท าให้ผู้ท างานต้องเกี่ยวข้องต่อกันไม่มากก็น้อย และเมื่อใดกลุ่มท างานมีการเกี่ยวข้องกันมากแล้ว 

โอกาสที่เปิดให้กลับกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง ที่จะเข้าไปช่วยหรือกลั่นแกล้งการท างานของกลุ่มอื่น ๆ  

ก็จะมีขึ้นได้ทันที  

 สภาพทั้ง 3 ประการดังกล่าวนี้ นับว่าเป็นสภาพที่มักพบอยู่ในองค์กร ซึ่งปัญหา 

เร่ืองกลุ่มและความแตกต่างกันที่เห็นเป้าหมายของกลุ่มอื่นต่างกับเป้าหมายของตนเองหรือ 

เทียบกันไมไ่ดก้็จะมีไดง้่ายขึน้ ในท านองเดียวกันกับการต้องแข่งขันและแย่งส่ิงที่ต้องการที่มีอยู่ 

อย่างจ ากัด ก็ย่อมเห็นชัดเจนว่าจะย่ิงส่งผลให้ให้คนคิดเข้าข้างตัวเองว่า ตนควรจะได้มากกว่า 

และการไมล่งรอยกันเข้ากันไมไ่ด้ส่ิงน้ันก็คือขัดแยง้กัน 

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) ได้สรุปให้เห็นชัดเจนว่าสาเหตุของความขัดแย้ง 

ไม่ลงรอยกัน ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ความขัดแย้งระหว่างตัวบุคคลกับ 

ความขัดแย้งไม่ลงรอยกันภายในองค์กรหรือความขัดแย้งระหว่างกลุ่มจะมีสาเหตุมาจาก 4F คือ  

 



 

 

  31 

 1. ความกลัว (Fear) เป็นปัจจัยส าคัญอย่างหน่ึงของความไมล่งรอยกันหรือขัดแยง้กัน  

เป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับข้องกับ สิ่งที่จะเกิดในภายภาคหน้า เป็นปัจจัยที่มีอ านาจมาก เพราะเกิดได้ 

อย่างถาวรเพราะความกลัวอาจก่อให้คนขาดเหตุผล ท าให้เกิดความผิดพลาด ท าให้การสื่อสาร 

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ไมถู่กต้อง  

 2. การใช้กาลัง (Force) เป็นปัจจัยส าคัญเพราะถ้าหากไม่มีการใช้ก าลังใส่กันก็จะท าให้ 

ความขัดแย้งไม่เกิดขึ้น การใช้ก าลังในที่นี้อาจรวมไปถึงการใช้ก าลังทางร่างกาย ทางอาวุธ  

รวมไปถึงก าลังทางคุณธรรม (Moral Force) ก าลังทางอารมณ์  (Emotion Force) เป็นต้น  

เพราะการใช้ก าลังต่างๆไม่ได้น ามาซึ่งทางออกของการแก้ปัญหาแต่เป็นการก่อให้เกิดความ 

สูญเสยีตามมาได้ 

 3. ความเป็นธรรม (Fair) เมื่อบุคลากรพบว่าตนเองถูกย้ายงาน ลดงาน หรือปลดออก

จากงาน การมอบหมายงานที่มากจนเกินไป แล้วพบว่าตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรม โอกาส 

ที่จะได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงาน บุคคลน้ันก็จะเกิดความไมพ่อใจและ 

รู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับความยุติธรรม อาจเป็นการที่ตนเองไม่ยอมรับด้วยกับการที่เพ่ือนได้ในสิ่ง

ที่ไม่เหมือนกัน ผู้บังคับบัญชากับหน่วยงานเมื่อใดที่บุคลากร หรือองค์กรรู้สึกว่าไม่ได้รับ 

ความเป็นธรรมความขัดแยง้ก็จะเกิดขึน้  

 4. ทุน (Fund) ในที่น้ีหมายถึง ทรัพยากรทางการบริหาร ซึ่งได้แก่ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ 

และการจัดการ การบริหารในปัจจุบันน้ันทรัพยากรมีไมเ่พียงพอ แต่ละคนหรือแตล่ะหน่วยงาน 

จ าเป็นจะต้องแข่งขันกัน เพ่ือจะได้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดพอที่จะช่วยให้ตนหรือหน่วยงาน 

บรรลุเป้าหมายได้ การแข่งขันเพ่ือจะได้มาซึ่งทรัพยากรที่จ ากัดเป็นสาเหตุส าคัญอย่างหน่ึงของ 

ความขัดแย้ง 

 จากสาเหตุที่กล่าวมาข้างต้นพอสรุปได้ว่า ความขัดแย้งเกิดจาก ความแตกต่างในเป้าหมาย  

การแข่งขันเพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด วัฒนธรรม บทบาท ค่านิยมและ 

ความเช่ือที่แตกต่างกัน รวมทั้งที่เกิดจากความกลัว การใช้ก าลัง การใช้อ านาจ การไม่ได้รับ 

ความเป็นธรรม สิ่งเหล่านี้น าไปสูก่ารเกิดความขัดแยง้ขึน้ได้ทั้งภายตัวบุคคลและภายในองค์กร

ของเราได้ และการทราบสาเหตุของความขัดแย้งเหล่าน้ันอาจจะท าให้ง่ายต่อการจัดการและ 

แก้ไขปัญหาความขัดแยง้ได้รวดเร็วขึ้น 

 แนวทางการบรหิารความขัดแย้ง 

 เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นในองค์กร ผู้บริหารจะต้องแสดงบทบาทในการแก้ไขปัญหา  

ในฐานะที่ตนเป็นผู้อ านวยการ เป็นผู้จัดการกับความขัดแย้ง ให้เป็นไปในลักษณะของความคิด

สร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ผู้บริหารจะต้องกล้า และพร้อมที่จะเผชิญกับปัญหา 
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ในรูปแบบต่าง ๆ การบรหิารความขัดแย้งอาจจะกระตุ้นให้เกิดความขัดแย้งในกรณีที่องค์กรน้ัน 

มีปัญหาความขัดแย้งค่อนข้างต่ าหรือนอ้ย ในขณะเดยีวกันก็ต้องปรับลดระดับของความขัดแย้ง 

ที่สูงเกินไปซึ่งระดับของความขัดแย้งที่มีมากไปหรือน้อยไปน้ัน ก็อาจะจะท าให้มีปัญหาได้ทั้งหมด  

การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งจึงเป็นการกระท าที่มีความจ าเป็นและส าคัญในการบริหาร 

ที่ผู้บริหารจะละเลยหรือน่ิงเฉยไม่ได้ แนวทางการบริหารองค์กรกับความขัดแย้งได้มีผู้เสนอ 

แนวคิดและวิธกีารต่าง ๆ และผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องได้ดังนี้ 

 วิจิตร วรุตบางกูร (2546) ได้ให้ทรรศนะไว้ว่า ไม่มีผู้บริหารเลือกใช้วิธีการแก้ไข 

ความขัดแย้งด้วยวิธีการเดียวไปตลอดเวลา นอกจากนี้ยังได้เสนอแนวคิดในการเลือกใช้วิธี  

บรหิารความขัดแยง้ไว้ 5 ประการ ดังนี้ 

 1. การเอาชนะ 

 2. การยอมตามผู้อื่น 

 3. การหลกีเลี่ยงความขัดแย้ง 

 4. การร่วมมือแก้ปัญหา 

 5. การประนีประนอม 

 เมื่อเกิดความขัดแย้งในองค์กรแล้วได้มีการจัดการไปแล้ว สิ่งที่อาจจัดการได้ไม่หมด 

คือ พฤติกรรมที่เป็นแสดงออกว่าไม่ชอบ ท่าทีโกรธเคือง ความไม่พึงพอใจกับวิธีการบริหารจัดการ   

ซึ่งการเผชิญกับการแสดงออกดังกลา่วเป็นเร่ืองยากล าบาก วิจิตร วรุตบางกูร (2546) ยังได้แนะน า 

วิธีการปฏิบัติตน เพ่ือลดหรือแก้ไขความขัดแย้งแก่ผูบ้รหิารไว้ดังน้ี 

 1. ให้ท าตัวเหมือนฟองน้ า มีความอดทนต่อท่าที ที่แสดงออกว่าเป็นคู่กรณีของคนอื่น   

อย่าท าตัวเป็นกระจกเงา เพราะพฤติกรรมการแสดงออกที่โต้ตอบของกริยาที่แสดงท่าทีที่เป็นศัตรู  

จะเป็นการเพ่ิมความขัดแย้งที่มอียู่ให้รุนแรงขึ้น 

 2. พึงระวังการแยกคู่กรณีออกจากกัน เพ่ือให้ต่างฝ่ายต่างเย็นลง บางครั้งกลับท าให้ 

สถานการณ์รุนแรงขึ้น เพราะต่างมีเวลาหาข้อสนับสนุน ข้อแก้ตัวมากขึ้น การจับแยกออกจากกัน 

ต้องมั่นใจว่าจะท าให้ทั้งสองฝ่ายจะไม่มีการหาข้อถกเถียงกัน 

 3. ให้ความส าคัญกับความรู้สึกขมขื่นมากกว่าควาส าคัญในประเด็นที่ขัดแย้งกันอยู่ 

ซึ่งจะลดความเครยีดและลดความรุนแรงของสถานการณ์ไดบ้้าง 

 เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540) ได้อธิบายวิธีการบริหารความขัดแยง้ ตามแนวคิดของ  

Thomas and Kilmann (1987) ไว้ว่าเป็นการแก้ไขปัญหาความความขัดแย้งที่ต้ังอยู่บน 2 มิติ ดังนี้  

 1. มิติที่ยึดประโยชน์ส่วนตัวเป็นส าคัญ (Assertiveness) หมายถึง การเช่ือมั่นในการ 

รักษาผลประโยชน์ส่วนตนให้เป็นไปตามความตอ้งการและความพึงพอใจของตนเอง   
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 2. มิติที่ยึดประโยชน์ของผู้อื่น (Co-operativeness) หมายถึง มิติแห่งการแสดงออกถึง 

ความรว่มมือรว่มใจพยายามที่จะท าให้เป็นไปตามความต้องการของผู้อื่น 

 March and Herbert (1958) ได้อธิบายแนวทางบริหารความขัดแยง้ไว้ 4 ประการ คือ 

 1. การเลอืกแนวทางที่ท าให้เกิดความพึงพอใจร่วมกัน ให้ความส าคัญกับข้อมูลข่าวสาร 

 2. การเกลี้ยกล่อมโดยการใช้อ านาจต่อรองโดยการใช้เทคนิคศิลปะชักจูง  เพ่ือให้ 

ทุกฝ่ายเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม เกิดความรว่มมือกันปฏิบัตงิาน 

 3. การต่อรอง โดยการยึดมั่นอยู่ในความยุติธรรม 

 4. กลวิธีทางการเมืองโดยการใช้อ านาจการต่อรองด้วยการรวมตัวกันระหว่างบุคคล 

หรือกลุม่ เพ่ือให้มพีลังอ านาจมากขึ้นในการเจรจาต่อรอง 

 Blake and Mouton (1964) เสนอวิธีการบริหารความขัดแยง้ไว้ 5 วิธี คือ 

 1. การหลกีเลี่ยงปัญหา 

 2. การกดไว้ซึ่งปัญหา 

 3. ประนีประนอม 

 4. กลบให้เรยีบ 

 5. แบบเผชญิหนา้กับปัญหา 

 Filley (1975) ได้อธิบายถงึวิธีการบริหารความขัดแยง้ไว้ 3 วิธี ดังนี้ 

 1. ชนะทั้งคู่ หรือ วิธีชนะ-ชนะ Win-Win คือ ทั้งสองฝ่ายได้ตามที่ต้องการเป็นลักษณะ 

การร่วมมือกันแกป้ัญหา 

 2. วิธีชนะ-แพ ้ Win-Lose คือ ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงไดป้ระโยชน์ 

 3. วิธีแพ้ทั้งคู้ หรือ แพ้-แพ ้Lose-Lose คือ ทั้งสองฝ่ายไมไ่ด้ตามที่ต้องการ 

 Howat and London (1980) ได้สรุปวิธกีารบรหิารความขัดแยง้ไว้ 5 วิธี คือ  

 1. วิธีเผชิญหน้า (Confrontation) คือ วิธีการที่ผู้บริหารใช้แก้ไขกับความไม่ลงรอยกัน 

โดยที่ตอบสนองกับทุกปัญหาที่เข้ามาอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 

 2. วิธีหลีกเลี่ยง (Withdrawal) เป็นวิธีที่ผู้บริหารใช้จัดการกับความไม่ลงรอยกันหรือ

ปัญหาต่างๆโดยที่เมินเฉยไม่สนใจกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ถอยตัวออกจากสิ่งที่จะก่อให้เกิด 

การโต้เถียงที่จะน าไปสูก่ารไมล่งรอยกันในที่สุด 

 3. วิธีการบังคับ (Forcing) เป็นวิธีที่ผู้บริหารใช้แก้ไขปัญหาความขัดแย้ง โดยที่ใช้อ านาจ 

การเป็นผู้บริหารมุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นเห็นด้วยในวิธีการของตนเอง ไม่ยอมรับ 

ข้อคิดเห็นจากผู้อื่น ยืนยันให้ผู้อื่นท าตามวิธกีารของตน 
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 4. การไกล่เกลี่ย (Smoothing) เป็นวิธีที่ผู้บริหารใช้แก้ไขกับความขัดแย้งที่แสดงให้เห็นว่า 

ปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นเร่ืองเล็กน้อย มีความต้องการกลบเกลื่อนคิดวิธีการเจรจาพูดคุย เพ่ือแก้ไข 

และปรับลดความเห็นต่างของความคิดเห็นและวิธีการ พยายามให้สมาชิกรู้ถึงความส าคัญ 

ในความส าเร็จขององค์กร มากกว่าความเห็นต่างในวิธีการด าเนินการ 

 5. การประนีประนอม (Compromise) เป็นวิธีที่ผู้บริหารใช้แก้ไขกับความขัดแย้ง  

สื่อให้เห็นถึงแนวทางการด าเนินไปตามทางสายกลาง เพ่ือให้คู่กรณีทั้งสองฝ่ายเกิดความพึงพอใจ   

ยินดทีี่จะรับฟังแนวทางปัญหาของทั้งสองฝ่าย มีความต้องการหาแนวทางในการประนีประนอม   

ยอมให้กับทั้งสองฝ่าย ยอมเสยีในสว่นของตนเพ่ือให้ไดบ้างส่วนไว้ 

 Thomas and Kilmann (1987) ได้อธิบายทฤษฎีการบรหิารความขัดแยง้ไว้ 5 วิธี คือ 

 1. การเอาชนะ (Competition) เป็นการแสดงออกที่ต้องการจะเอาชนะและยึดความคิด 

ของตนเองมากที่สุด โดยไม่ได้ค านึงถึงผลเสียงโดยรวมของบุคคลอื่นตามมา เป็นลักษณะ 

ที่แสดงออกมุ่งสู่การเอาชนะให้ได้ โดยอาศัยยศ ต าแหน่ง หรือความมีฐานะมั่นคงกว่าข่มขวัญ 

หรือการเอาชนะ โดยใช้กฎหมายหรือกฎระเบียบที่จะให้ตนได้ประโยชน์ 

 2. การร่วมมือ (Collabolation) เป็นการแสดงออกของบุคคลจะแสดงออกมา เมื่อเกิด 

ความขัดแย้งขึ้น เพ่ือต้องการเอาชนะและในทางเหมือนกันก็ได้ให้ความสนับสนุนร่วมมือ 

อย่างที่สุดกับการแก้ไขสาเหตุความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยท าให้เกิดความพอใจแก่ทั้งตัวเราเอง 

และคนอื่น ๆ ดว้ย พฤติกรรมที่เกิดขึน้ในลักษณะนี้เป็นความร่วมมือร่วมใจมุ่งจะให้เกิดการชนะ   

โดยการที่ทั้งสองฝ่ายชนะดว้นกันทั้งคู่  

 3. การประนีประนอม (Compromising) เป็นการแสดงออกของผู้น าเมื่อตนพบเจอกับ

เหตุการณ์ที่มีปัญหาเกิดขึ้น มีความชัดเจนในการเป็นกลางทั้งสองฝั่ง เป็นการเห็นดีเห็นงาม 

พึงพอใจกันทั้งสองฝ่าย ในลักษณะที่ว่าหากจะได้ในสิ่งที่ตนเองต้องการก็ควรจะต้องย่นย่อม 

เสยีบางอย่างบ้างหรืออาจเป็นการพบกันครัง้ทาง 

 4. การหลกีเลี่ยง (Avoiding) เป็นการกระท าที่ผู้น าที่มักจะประพฤติปฏิบัติตน เมื่อพบ 

ปัญหา โดยจะใช้วิธีการที่จะไม่สนใจต่อการแก้ปัญหา หลีกหนีปัญหาและไม่สนใจแก้ปัญหา  

แม้จะเป็นความต้องการของตนเอง หรือของผู้อื่นแสดงอาการหลีกเลี่ยงปัญหา ไม่สนใจ และ 

มองข้ามปัญหาที่เกิดขึน้ เพราะสว่นตัวมีความคิดที่ว่าความขัดแยง้จะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

 5. การยินยอม (Accommodation) เป็นพฤติกรรมที่ยอมให้เน้นการเอาใจผู้อื่น เป็นผู้เสียสละ  

ปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินไปตามที่เขาต้องการ แม้ว่าจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม ซึ่งมีสาเหตุเน่ืองจากไม่ต้องการ 

ให้เกิดการบาดหมางใจระหว่างบุคคล 
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 เพ่ือจะบริหารความขัดแย้งที่เกิดขึ้นให้เป็นความขัดแย้งที่มีประโยชน์ และเป็นความ 

ขัดแย้งที่อยู่ในระดับที่พอเหมาะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพ ส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัย 

ได้น าเอาพฤติกรรมที่ใช้ในการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดและทฤษฎีของ Thomas and  

Kilmans (1987) มาเป็นบรรทัดฐานในการวิจัยตามแนวคิดของ Thomas and Kilmann (1987)  

จ าแนกเป็น 5 แบบ ดังกล่าวข้างต้น อาจท าให้ผู้บริหารเกิดข้อสงสัยในการพิจารณาตัดสินใจ 

เลือกแบบแต่ละแบบ ซึ่ง Thomas and Kilmann (1987) ได้เสนอแนวคิดว่า พฤติกรรมแบบใด  

จะเหมาะสมกับสถานการณ์ขัดแยง้เช่นไร ดังต่อไปนี้ 

 1. พฤติกรรมแบบการเอาชนะ ควรจะใช้วิธกีารนีเ้มื่อ 

  1.1 ต้องมีการรีบตัดสินใจอย่างเร่งด่วน เช่น กรณีมีสถานการณ์ฉุกเฉินเกิดขึ้น  

จ าเป็นต้องรบีแก้ไข 

  1.2 เมื่อเกิดเหตุการณ์ส าคัญ ซึ่งเมื่อลงมือท าไปแล้วอาจเป็นสิ่งที่บุคคลไม่อื่นพอใจ 

ในสิ่งที่ตัดสินใจท าลงไป เช่น การตัดงบประมาณ การลดค่าใช้จ่าย การบังคับให้ท าตามกฎหมาย 

และระเบียบตา่ง ๆ ไปจนถึงการท าโทษฐานท าผิดวินัย 

  1.3 เมื่อเกิดเหตุการณ์ส าคัญขึ้น ย่ิงต่อองค์กรแล้วน้ัน บุคคลากรย่อมมีความ 

มั่นใจว่าปฏิบัติถูกต้อง  

  1.4 เมื่อเราต้องการป้องกันตนเองจาการถูกเอาเปรียบในทุกเร่ืองอย่างไร้เหตุผล 

อันสมควร 

 2. พฤติกรรมแบบประสานความร่วมมือ นิยมจะใช้วิธกีารนีต่้อเมื่อ 

  2.1 ต้องการหาแนวทางออกที่ดีกว่าในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง เมื่อทั้งสองฝ่าย 

มีความเห็นมากกว่าที่จะประนปีระนอมกันได้ 

  2.2 เมื่อเราต้องที่จะทราบจุดยืนของตนเองและต้องการที่จะทราบความคิดเห็น 

หรือจุดยืนของบุคคลอื่นๆดว้ย 

  2.3 เพ่ือต้องการเชื่อมโยงความคิดเห็นที่ดีของทั้งสองฝ่ายเข้าด้วยกัน เพ่ือจะได้หา

วิธีการปรับแก้ไขปัญหาความขัดแยง้ได้ตรงจุดที่สุด  

  2.4 เพ่ือให้บุคลากรทุกคนมีความรักต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร โดยผสานสิ่งที่ 

ทุกคนต้องการให้เป็นมติเอกฉันท์ 

  2.5 เพ่ือที่จะผสานความคิดความรูส้กึที่ไม่ดีต่อกันระหว่างบุคคล 

 3. พฤติกรรมการประนีประนอม ควรจะใช้วิธกีารนีเ้มื่อ 

  3.1 ปัญหาของความขัดแย้งไม่ลงรอยกันมีความส าคัญในระดับน้อยถึงปานกลาง  

จึงไม่คุ้มกับการที่จะต้องออกแรงเพ่ือที่จะไดม้าซึ่งความเอาชนะ 
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  3.2 เมื่อคู่ขัดแย้งมีอ านาจหรือมีพวกพ้องมากพอ ๆ กัน และมีการต้ังเป้าประสงค์ 

หรือจุดประสงค์ที่แตกต่างกันอย่างมาก 

  3.3 เพ่ือให้สามารถตกลงกันได้ช่ัวคราวในประเด็นขัดแยง้ที่ซับซ้อน 

  3.4 เมื่อมีเวลาที่จ ากัดควรใช้วิธนีีเ้พ่ือแก้ไขความขัดแย้งที่พอยอมรับกันได้ 

  3.5 ใช้เป็นแนวทางในการแก้ความขัดแย้ง เมื่อจะใช้วิธีการในรูปแบบนี้ก็ต่อเมื่อ 

ทดลองใช้วิธกีารหลบหลกีและการร่วมมือไม่เป็นผล 

 4. พฤติกรรมแบบการหลกีเลี่ยง ควรจะใช้วิธกีารนีเ้มื่อ 

  4.1 ปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นเร่ืองเล็กน้อยมากและเมื่อพิจารณาแล้วยังมีประเด็นอื่น ๆ 

ที่ควรค่าแก่การแกม้ากกว่าจึงควรหลกีเลี่ยงปัญหาที่ไม่ส าคัญ 

  4.2 เมื่อเรารูว้่าเราไมม่ีโอกาสที่จะชนะ เช่น เมื่อเราไมม่ีอ านาจพอ หรือเรามีความ 

ไม่พอใจกับสิ่งที่แปรเปลี่ยนได้ยาก เช่น ลักษณะนิสัยที่ไม่ดีของเพ่ือนร่วมองค์กร ความเห็นแก่ตัว 

อยากมีอยากไดแ้ละต้องดีต้องเดน่กว่า กฎระเบียบที่ไม่เป็นกลาง จึงท าให้การท างานภายในองค์กร 

ยากมากขึน้ 

  4.3 การที่พบเจอกับปัญหาที่ไมคุ่้มค่าเพระก่อให้เกิดผลดีน้อยกว่าผลเสยี 

  4.4 การที่บุคลากรท่านอื่น ๆ มีความโกรธหรือความกังวล จนจะท าให้สามารถ 

ปฏิบัตงิานร่วมกันต่อได้เหมือนเดมิ 

  4.5 เมื่อมีความเห็นว่าควรเก็บข้อมูลส าคัญเพ่ิมเติม แล้วมีความคิดที่ผลตอบรับ 

ต้องออกมาคุ้มค่ากว่าการที่เราจะรบีตัดสนิใจลงมือท าทันที 

 5. พฤติกรรมแบบการยอมให้ ควรใช้วิธกีารแบบนี้ก็ต่อเมื่อ 

  5.1 เหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ณ เวลานี้เราเป็นฝ่ายผิด และต้องการแนวทางที่ดีกว่า 

หรือตอ้งการที่จะศึกษาเรียนรู้จากผูอ้ื่น และเพ่ือให้คนทั้งอื่นๆเห็นว่าเราเป็นคนมีเหตุผล 

   5.2 เมื่อประเด็นน้ันมีความส าคัญต่อคนอื่นมากกว่าตัวเราเอง หรือเพ่ือจะแสดง 

ให้เห็นว่าเรามีไมตรีจิตที่ดี ต้องการให้ผู้อื่นพอใจ และต้องการได้รับความร่วมมือในเร่ืองอื่น ๆ 

จากบุคคลากรในองค์กร 

  5.3 เพ่ือต้องการให้ผู้อื่นยอมรับจากสังคมในองค์กร และเพ่ือสะดวกต่อภารกิจงาน 

ในอนาคตต่อการแก้ไขปัญหาส าคัญๆ ต่างๆ 

  5.4 เมื่อเราต้องต่อสู้และแข่งขันไปเร่ือย ๆ ไม่รู้ว่าจะมีจุดจบที่ตรงไหน น่ันจะเป็น 

ผลเสยีต่อเราเอง แม้ว่าเราจะแพ้หรือชนะก็ตาม 

  5.5 เมื่อเราอยากจะพบกับความสงบสุข ควรที่จะหลกีเลี่ยงการปะทะ หรือความแตกแยก 

  5.6 เพ่ือชว่ยบุคคลให้ไดม้ีการได้เรยีนรู้จากส่ิงที่ตนเองได้ท าผิดพลาดไป 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

 ดเิรก อุทรทวิการ ณ อยุธยา (2561) ได้ท าวิจัยเร่ือง “กลยุทธ์การบริหารความขัดแย้ง 

ในองคก์ารของผู้บริหารโรงเรียนอ่างศิลาพิทยาคมอ าเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุ รี” พบว่า 

1) การศึกษากลยุทธ์ในการบริหารความขัดแย้งภายในองค์การของผู้บริหาร โรงเรียนอ่างศิลา 

พิทยาคม อ าเภอเมืองชลบุรี จังหวัดัชลบุ รี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  

โดยเรียงล าดับ ตามค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ การประนีประนอม  

การยอมให้ และการร่วมมือ ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบกลยุทธ์ในการบริหารความขัดแย้ง 

ภายในองค์การของผู้บริหาร โรงเรียนอ่างศิลาพิทยาคม อ าเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี 

ผลการวิจัย พบว่า 2.1) จ าแนกตามเพศโดยรวมและโดยด้านไม่แตกต่างกันยกเว้น ด้านการ 

หลีกเลี่ยง แตกต่างปานกลางและด้านยอมให้ แตกต่างน้อย 2.2) จ าแนกตามประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน และรายด้าน พบว่า ดา้นการเอาชนะการร่วมมือและ 

การประนีประนอม แตกต่างน้อย 

 กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) ได้ท าวิจัยเร่ือง “การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร 

โรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี” พบว่า 1) การบริหารความขัดแย้งด้านประนีประนอม   

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ การบริหารความขัดแย้งด้านความร่วมมือ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด   

คือ การบริหารความขัดแย้งดา้นการเอาชนะ 2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบผู้บริหารที่มีเพศ   

อายุ และประสบการณ์ในการบริหารงานกับการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร 

โรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันและผลการวิเคราะห์ 

เปรยีบเทียบการระดับการศึกษา พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 จตุรงค์ สุวรรณแสง (2562) ได้ท าวิจัยเร่ือง “การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 

สถานศึกษาในศตวรรษที่21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2” ผลการวิจัย 

พบว่า 1) การบรหิารความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านกังานเขต 

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  

พบว่า การร่วมมือเป็นอันดับสูงสุด รองลงมา คือ การใช้หลักเหตุผล ส่วนการหลีกเลี่ยง 

เป็นอันดับต่ าสุด 2) การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาดังกลา่ว 

จ าแนกตามเพศและประสบการณ์ ในการบริหาร โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการจ าแนกตามวุฒิการศึกษา และขนาดของสถานศึกษา  

โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของ 
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ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 เห็นว่าควรเลือกใช้วิธีให้เหมาะสมกับสถานการณ์เน้น

หลักเหตุผลและสร้างความรว่มมือ 

 ประกายกาญจน์ แดงมาดี (2559) ไดท้ าวิจัยเร่ือง “การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 

โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย นครปฐม (พระต าหนักสวนกุหลาบมัธยม)” ผลการวิจัย พบว่า  

1) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย นครปฐม (พระต าหนัก 

สวนกุหลาบ มัธยม) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละแบบ พบว่า อยู่ในระดับมาก  

2 แบบ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ แบบความร่วมมือ และ 

แบบประนีประนอม ส าหรับอีก 3 แบบ อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต 

จากมากไปน้อย คือ แบบยอมให้แบบการเอาชนะ และแบบการหลีกเลี่ยง 2) แนวทางในการ 

บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัยนครปฐม (พระต าหนัก 

สวนกุหลาบมัธยม) เป็นแบบพหุวิธีขึ้นอยู่กับสถานการณ์และปัญหาที่เกิดขึ้นโดยเรียงล าดับ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต ดังน้ี แบบการร่วมมือ คือ ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพ่ือใช้ 

เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา แบบประนีประนอม คือ เมื่อเกิดกรณีความขัดแย้งผู้บริหาร

พยายามถนอมน้ าใจผู้อื่นเพ่ือรักษาสัมพันธภาพไว้ แบบการการยอมให้ คือ ผู้บริหาร  

ถนอมน้ าใจผู้อื่นหรือพยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้ แบบการเอาชนะ คือ ผู้บริหารได้แถลง 

นโยบายการท างานพร้อม ทั้งก าชับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบายอย่างเคร่งครัด และ 

แบบการหลกีเลี่ยง คือ ผู้บริหารหลกีเลี่ยงการโต้เถียงในเร่ืองที่ไม่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

 พัชราภรณ์ กุลบุตร (2554) ได้ท าวิจัยเร่ือง “การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร 

สถานศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเขต 1” พบว่า 1) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 มี ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การจัดการความขัดแย้งแบบการร่วมมือกันมากที่สุด อันดับต่อมาคือ การประนีประนอม  

การยอมให้ การหลีกเลี่ยง และการเอาชนะเป็นอันดับสุดท้าย 2. สาเหตุที่ของความขัดแย้ง 

ที่พบมากที่สุด คือ ความขัดแย้งระหวางบุคคล การแบ่งพรรคแบ่งพวกพ้องของบุคลากร 

ในองค์กร วิธีการจัดการความขัดแย้งที่ประสบความส าเร็จ คือ วางแผนท าความเข้าใจ  

หันหน้าคุยกัน ปรับแนวคิดด้วยเหตุผล และคุณธรรม ส่วนข้อเสนอแนะในการจัดการ 

ความขัดแย้ง คือ การรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Abdurrahman Il Gan (2020)  ได้ท าวิจัยเร่ือง “การตรวจสอบรูปแบบการจัดการ 

ความขัดแย้งของอาจารย์ใหญ่ กับการศึกษาผู้บริหารชาวตุรกี” พบว่า รูปแบบที่ใช้บ่อยที่สุด 

โดยอาจารย์ใหญ่คือการการประนีประนอม และการหลีกเลี่ยงเมื่อเทียบกับสไตล์อื่นสไตล์ 
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การประนีประนอมถูกใช้บ่อยขึน้มากกว่าการบังคับ และการเอาใจใส่ถูกใช้บ่อยกว่าการบังคับ 

หลกีเลี่ยงคือใช้บ่อยกว่าบังคับ ครูใหญร่ะดับประถมศึกษาและมัธยมต้นใช้รูปแบบการเอาใจใส่ 

มากกว่าบ่อยกว่าผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมทั่วไป โรงเรียนมัธยมต้นและครูใหญ่ใช้การ

หลกีเลี่ยงสไตลบ์่อยกว่าผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมทั่วไป 

 Gülnar and Kemal (2017) ได้ท าวิจัยเร่ือง “กลยุทธ์การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร 

โรงเรียนในขณะที่ขัดแย้งกับหัวหน้างาน” พบการวิจัย พบว่า ความขัดแย้งมีอยู่ทุกหนทุกแห่ง 

เน่ืองจากมีความขัดแย้งในองค์กรการศึกษา กลุม่ที่ได้รับผลกระทบจากความขัดแย้งมากที่สุด

กลุ่มหน่ึง คือ ผู้บริหารที่เป็นสะพานเชื่อมระหว่างครูกับผู้ปกครอง หัวหน้างาน จุดมุง่หมายของ

การศึกษาน้ี คือ การก าหนดกลยุทธ์ที่ผู้บริหารโรงเรียนใช้ และพวกเขาใช้กลยุทธ์เหล่าน้ี 

บ่อยเพียงใด และเปลี่ยนกลยุทธ์ตามเพศ สถานการณ์การศึกษา และสถานะการจัดการหรือไม่  

ผู้บริหารโรงเรียน 370 คน เข้าร่วมในการศึกษานี้ เป็นผลให้กลยุทธ์การประนีประนอม 

เป็นกลยุทธ์ที่ใช้มากที่สุด ในขณะที่การครอบง าเป็นกลยุทธ์ที่ใช้น้อยกว่า โดยผู้บริหารโรงเรียน 

ในขณะที่ขัดแยง้กับหัวหน้างาน แม้ว่าความถี่ของการหลกีเลี่ยงและครอบง ากลยุทธ์จะแตกต่าง

กันไปตามเพศของพวกเขาอย่างมีนัยส าคัญ แต่ก็ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่าง 

ผู้บริหารในแง่ของสถานการณ์การศึกษาของพวกเขา เหตุผลส าหรับกลยุทธ์การจัดการ 

ความขัดแย้งสามารถตรวจสอบได้ด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 Brad and Mario (2016) ได้ท าวิจัยเร่ือง “การศึกษาพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้ง 

ที่ต้องการในหมู่ครูใหญโ่รงเรียนขนาดเล็ก: ผลกระทบของเพศและประสบการณ์” ผลการวิจัย 

พบว่า การจัดการความขัดแย้งที่ต้องการส าหรับครูใหญ่โรงเรียนขนาดเล็ก ตัวอย่างผู้บริหาร

โรงเรียนใหญ่ได้ตอบค าถามชุดหน่ึงเกี่ยวกับเคร่ืองมือ Thomas-Kilmann Instrument (TKI)  

ที่ได้รับการดัดแปลง ซึ่งเป็นเคร่ืองมือที่ใช้กันอย่างแพร่หลายในการศึกษาการจัดการความขัดแย้ง  

มีการเปรียบเทียบความพึงพอใจในพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามชายและหญิง 

นอกเหนือจากการส ารวจผลของประสบการณ์ความเป็นผู้น า แม้ว่าเพศของอาจารย์ใหญ่จะไม่มี 

ผลทางสถิติ ประสบการณ์ความเป็นผู้น าอธิบายการต้ังค่าพฤติกรรมการแข่งขันและ 

การประนีประนอมอย่างมีนัยส าคัญ มีการกล่าวถึงนัยส าหรับการพัฒนาทักษะการแก้ปัญหา 

ความขัดแย้งและการวิจัย 

 Kalagbor (2015) ได้ท าวิจัยเร่ือง “การใช้กลยุทธ์การจัดการความขัดแย้งของอาจารย์

ใหญ่และครูในการแก้ปัญหาความขัดแย้งของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาในรัฐ แม่น้ า–ไนจีเรีย” 

ผลการวิจัย พบว่า ครูใหญ่ใช้กลยุทธ์การบูรณาการและการประนีประนอมบ่อยกว่าครู ระดับครู 

ในการใช้กลยุทธ์การหลีกเลี่ยงสูงกว่าระดับครูใหญ่ และครูมักจะมองข้ามการใช้กลยุทธ์ 
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ครอบง าในการจัดการความขัดแย้งของนักเรียนในวงกว้าง จากผลการวิจัยเหล่านี้ บทความน้ี 

สรุปว่าผู้จัดการโรงเรียนเร่ิมเข้าใจความหมายทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การบริหารของ

ตนที่อยู่ติดกับการจัดการของนักเรียน ดังน้ัน จึงแนะน าว่าควรวางกรอบงานสถาบันที่เกี่ยวข้อง 

อย่างเหมาะสม เพ่ือให้ผู้บริหารและครูช่ืนชมแนวคิดและนวัตกรรมที่เกิดขึ้นใหม่เกี่ยวกั บ 

การจัดการความขัดแยง้ของนักเรยีนในโรงเรียน 

 Vuyisile (2012) ได้ท าวิจัยเร่ือง “การจัดการความขัดแย้งและความเป็นผู้น าในโรงเรียน”  

ผลการศึกษา พบว่า มีการเตรียมการหลักสองสามอย่างเพียงพอส าหรับการจัดการความขัดแย้ง  

พวกเขามักจะเข้าใจผิดในบทบาทของความขัดแย้ง และรักษาว่าควรหลีกเลี่ยงหรือหยุดทันที 

การอภิปรายปิดท้ายด้วยข้อเสนอแนะ และในหมู่คนเหล่านี้จ าเป็นต้องให้อ านาจแก่ผู้บริหาร 

โรงเรียนดว้ยการฝึกอบรมการจัดการความขัดแยง้ก่อนที่จะเข้ารับต าแหน่งผู้น า  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ผู้วิจัยไดเ้ลอืกที่จะศึกษาเกี่ยวกับการบรหิารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บรหิาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ตามแนวคิดของ 

Tomas and Killmann (1987) ซึ่ งแบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ ด้านการเอาชนะ(Competition)  

ด้านความร่วมมือ (Collaboration) ด้านการประนีประนอม (Compromising) ด้านการหลีกเลี่ยง  

(Avoiding) และ ด้านการยอมให้ (Accommodation) จากแนวคิดดังกล่าว ผู้วิจัยได้น ามาศึกษา 

และเปรียบเทียบตามปัจจัยในเร่ืองเพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรตน้ 

1. เพศ 

2. วุฒิการศกึษาสูงสุด 

3. ประสบการณ์ในการท างาน  

ตัวแปรตาม 

 การบริหารความขัดแยง้ภายในโรงเรียนของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศกึษามัธยมศกึษา ล าปาง ล าพูน ตามแนวคิด 

ของ Thomas and Kilmann (1987) 5 ดา้น  

 1. ดา้นการเอาชนะ   

 2. ดา้นความร่วมมือ   

 3. ดา้นการประนีประนอม   

 4. ดา้นการหลกีเลี่ยง  

 5. ดา้นการยอมให้  



 

 

  41 

 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและตา่งประเทศ จะเห็นไดว้่า

การศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวกับบริหารความขัดแย้งของผู้น าหรือผู้บริหารสถานศึกษา 

มีความส าคัญต่อการบรรลุเป้าหมายของการจัดการศึกษาอย่างมาก เพราะการบริหารงาน 

ย่อมมีความสัมพันธ์กับการบริหารบุคคล การควบคุม ดูแล บุคคลที่อยู่ในองค์กร การที่คน 

ต้องมาปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน จะท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ตลอดเวลา ในความคิด 

แบบสมัยเดิม มองว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ต้องขจัดไป แต่ในปัจจุบันกลับมองว่าความขัดแย้ง 

เป็นสิ่งที่หลกีเลี่ยงไม่ได ้ความแตกต่างด้านบุคลิก หรือความขัดแย้งระหว่างองค์กร หรือแม้แต่ 

ความขัดแย้งทางด้านขนาด ปริมาณ ก็เป็นที่มาของความขัดแย้งเช่นเดียวกัน ซึ่งผลการศึกษา

จากงานวิจัยในหลาย ๆ เร่ือง ที่ผู้บริหารสามารถก าหนดแนวทางและวิธิ่การบริหารความขัดแย้ง 

ไดต้ามความเหมาะสม ตามประเภทและสาเหตุของการเกิดความขัดแย้ง โดยมีพฤติกรรมการบริหาร 

ความขัดแย้งตามแนวคิดของ Thomas and Kilmann (1987) ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 5 ด้าน คือ ด้านการ 

เอาชนะ ดา้นความร่วมมือ ดา้นการประนปีระนอม ดา้นการหลีกเลี่ยงและดา้นการยอมให้ 

 

 

 



 

 

 
 

บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 การวิจัย เร่ือง การบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา  

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ในคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  

(Survey Research) ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามกระบวนการและขั้นตอนในการท างานวิจัยอย่างเคร่งครัด   

เพ่ือให้ไดค้ าตอบที่ถูกต้อง แม่นย า และชัดเจน โดยมีขัน้ตอนและวิธกีารด าเนนิการวิจัย ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การวิจัยในครัง้น้ีผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี ้

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้อ านวยการ

สถานศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

ในปีการศึกษา 2564 จ านวน 80 คน  

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนีผู้้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีการ 

เฉพาะเจาะจง เป็นผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

ล าปาง ล าพูน จ านวนทั้งหมด 80 คน  

 

เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

 การวิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม  

โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ

ส ารวจรายการ (Check List) ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ 

ในการท างาน 
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหาร  

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าพูน ล าปาง เป็นแบบสอบถามที่จ าแนก 

ออกเป็น 5 ด้าน คือ ด้านที่ คือ 1) การบริหารความขัดแย้งด้านการเอาชนะ(Competition)  

2) การบริหารความขัดแย้งด้านความร่วมมือ (Collaboration) 3) การบริหารความขัดแย้งด้านการ 

ประนีประนอม (Compromising) 4) การบริหารความขัดแย้งด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) 5) การบริหาร 

ความขัดแย้งด้านการยอมให้  (Accommodation) เป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale)  

แบบ 5 ระดับ โดยมีความหมายของระดับคะแนน ดังนี ้  

    ระดับ 5 หมายถึง การบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง การบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับมาก 

 ระดับ 3 หมายถึง การบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2 หมายถึง การบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับน้อย 

 ระดับ 1 หมายถึง การบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 การสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 1. ศึกษาทฤษฎี หลักการ เอกสาร วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งในประเทศ

และต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับการบรหิารจัดการความขัดแยง้ 

 2. น าข้อมูลที่ได้มาประมวลผลและก าหนดขอบเขตของเนื้อหา เพ่ือด าเนินการสร้าง 

เครื่องมือให้ครอบคลุมเนือ้หารและตรงกับประเด็นที่ต้องการศึกษา 

 3. วิเคราะห์ข้อค าถามเพ่ือสร้างแบบส ารวจรายการ (Check List) และแบบสอบถาม 

มาตราสว่นประเมินค่า (Rating Scale) 

 4. น าเสนอแบบสอบถามฉบับร่าง ต่ออาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยเพ่ือตรวจสอบ 

ความถูกต้องของภาษา ข้อความว่าถูกต้องและเหมาะสมกับเนื้อหาหรือไม่ จากน้ันน ามา 

ปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องสมบูรณต่์อไป 

 5. น าเครื่องมือที่ไดไ้ปตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน คือ   

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า 

   รองคณบดฝี่ายคุณภาพนิสิต อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา 

   วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

  5.2 ดร.อรทัย เจริญสทิธิ์   

   อาจารย์ประจ าสาขาวิชาคหกรรมศาสตร์ศึกษา   

   คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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  5.3 นายสุทนิ  คงสนุ่น 

   ผู้อ านวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการเขลางค์นคร 

   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 

เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruency: IOC)  

ซึ่งให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อมีความสอดคลอ้งหรือไม ่มีเกณฑ์ให้คะแนน ดังน้ี 

   ให้คะแนน +1 หมายถึง เมื่อแน่ใจขอ้ค าถามน้ันสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

   ให้คะแนน 0 หมายถึง เมื่อไมแ่นใ่จข้อค าถามนัน้สอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

   ให้คะแนน -1 หมายถึง เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามน้ันไม่สอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

   ท าการหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งต้ังแต่ 0.67 ขึน้ไป โดยค่าที่ค านวณไดเ้ท่ากับ 1.00   
 6. น าแบบสอบถามที่ได้แก้ไขเรียบร้อยแล้วตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญไปทดลองใช้ 

กับกลุ่มเป้าหมายที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 

(Reliability) แล้วน าผลการทดลองน้ันไปวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า โดยวิธีของ  

Cronbach (1984) ก าหนดให้ค่าความเช่ือถือได้ของสัมประสทิธิ์แอลฟาไว้ที่ 0.70 ขึน้ไป ผลการ 

วิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.92 

 7. น าเคร่ืองมือการวิจัยที่สมบูรณ์แบบแล้ว น าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม 

ตัวอย่างต่อไป  

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลผูว้ิจัยได้ด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 

 1. ขอหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา เพ่ือขอความอนุเคราะห์ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ต่อผู้บริหารสาถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน จ านวน 45 โรงเรียน 

 2. ผู้วิจัยน าหนังสอืขอความอนุเคราะห์เข้าเก็บข้อมูลในการวิจัย โดยน าสง่แบบสอบถาม 

ในรูปแบบ Google form ให้กับกลุ่มตัวอย่างผ่านทาง My Office เพ่ือเสนอต่อผู้อ านวยการ 

โรงเรียนมัธยมศึกษาทั้ง 45 โรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน พร้อมกับแบบสอบถามข้อมูลในการวิจัย ซึ่งแบบสอบถามมีจ านวนทั้งสิน้ 80 ชุด 

 3. ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามหลังจากส่งแบบสอบถามให้แก่โรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน จ านวน 45 โรงเรียน  

ซึ่งไดแ้บบสอบถามคืนมา จ านวนทั้งสิน้ 80 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
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 4. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล และน าข้อมูลที่ได้มาด าเนินการวิเคราะห์และ 

แปลผลข้อมูลต่อไป 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูล ในการวิจัยนี้ได้ด าเนินการโดยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติ 

โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางการวิจั ย(SPSS) มาประมวลผลข้อมูล วิเคราะห์   

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptve Statistics) ได้แก่ ค่าสถิติความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ  

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่า t-test,  

F-test เพ่ือน าไปวิเคราะห์กับแบบสอบถาม มีล าดับขัน้ตอน ดังนี ้

 1. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยกับสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม โดยหา 

ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอแบบความเรียง 

 2. วิเคราะห์ระดับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ทั้งรายด้านและรายข้อ โดยหาค่าเฉลี่ย (X )  

และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลว้น าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ 5 ระดับ และแปลความหมาย ดังนี ้

  4.51–5.00 หมายถึง มีการบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับมากที่สุด 

  3.51–4.50 หมายถึง มีการบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับมาก 

  2.51–3.50 หมายถึง มีการบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับปานกลาง 

  1.51–2.50 หมายถึง มีการบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับน้อย 

  1.00–1.50 หมายถึง มีการบรหิารความขัดแยง้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3. ทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแนวทางการบริหาร 

ความขัดแยง้ของผู้บรหิารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน กับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง ด้านเพศ และวุฒิการศึกษาสูงสุด  

ใช้ในการสอบค่าที (Independent Samples t test: t-test) ก าหนดค่าทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ .05  

และน าเสนอข้อมูลประกอบกับค าบรรยายใต้ตาราง  

 4 ทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแนวทางการบริหาร 

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาและครู โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

โดยใช้การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way ANOVA: F-test) เมื่อพบความแตกต่าง 

ของค่าเฉลี่ยรายคู่ในแต่ละดา้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง 

เป็นรายคู่ ด้วยวิธีการ Scheffé (1953) ก าหนดค่าทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ .05 และน าเสนอ 

ข้อมูลประกอบกับค าบรรยายใต้ตาราง     



 

 

 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน และ 

เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน จ าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด  

ประสบการณใ์นการท างาน โดย ผู้วิจัยน าเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามล าดับดังน้ี 

 สว่นที่ 1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 สว่นที่ 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 

 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

 4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตาม เพศ 

 4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตามวุฒกิารศึกษาสูงสุด 

 4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตามประสบการณ์ 

ในการท างาน 

 

ส่วนที่ 1 สญัลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการอธิบายและการแปลความหมายผลการวิเคราะห์

ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลแทนความหมาย ดังน้ี 

 X   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 

 t  แทน ค่าสถติิทดสอบที (t-test) 

 F  แทน ค่าสถติิทดสอบเอฟ (F-test) 
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 df   แทน ระดับช้ันความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

 sig  แทน ระดับนัยส าคัญ (Level of Significance) 

 SS  แทน ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Square) 

 MS แทน ค่าเฉล่ียผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Mean of Square) 

 *  แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด  

ประสบการณใ์นการท างาน โดยแจกแจงเป็นค่าความถี่ และร้อยละ ดังนี้ 

 

ตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไป ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 

แบบสอบถาม 

จ านวน 

(N = 80) 

ร้อยละ 

(100.00) 

เพศ   

 1. ชาย 63 78.75 

 2. หญงิ 17 21.25 

วุฒิการศึกษาสูงสุด   

 1. ปรญิญาเอก 12 15.00 

 2. ปรญิญาโท 68 85.00 

ประสบการณ์ในการท างาน   

 1. 10 ปีขึน้ไป 57 71.25 

 2. 6-10 ปี 10 12.50 

  3. 1-5 ปี 13 16.25 

รวม 80 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 63 คน  

คิดเป็นร้อยละ 78.75 และเป็นเพศหญงิ 17 คน คิดเป็นร้อยละ 21.25  

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านวุฒิการศึกษาสูงสุด ส่วนใหญ่มีวุฒการศึกษา 

สูงสุด คือ ปริญญาโท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 85.00 และวุฒการศึกษาสูงสุด  คือ 

ปรญิญาเอก จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00  
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 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านประสบการณ์ในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 71.25  

รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 และ 

มีประสบการณ์ในการท างานน้อยที่สุด คือ 1-5 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 16.25 

 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารความขัดแย้งภายในโรงเรียน

ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน เป็นรายด้าน 

และรายข้อ ได้แก่ ด้านการเอาชนะ (Competition) ด้านความร่วมมือ (Collaboration) ด้านการ 

ประนีประนอม (Compromising) ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) และด้านการยอมให้ (Accommodation)  

โดยใช้ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ 5 ระดับ  

โดยมีผลการวิเคราะห์ ดังน้ี 

 

ตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ 

ผู้บรหิาร สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน  

รายละเอียด 
(n = 80) ระดับความ 

คิดเห็น 
ล าดับที ่

X  

 

S.D. 

1. ดา้นการเอาชนะ 2.91 1.17 ปานกลาง 5 

2. ดา้นความร่วมมือ   4.29 0.51 มาก 2 

3. ดา้นการประนปีระนอม 4.44 0.51 มาก 1 

4. ดา้นการหลีกเลี่ยง 3.84 0.61 มาก 4 

5. ดา้นการยอมให้ 4.14 0.52 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 3.93 0.39 มาก  

 

 จากตาราง 3 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 

โดยรวม มีค่าเท่ากับ ( X  = 3.93, S.D. = 0.39) ระดับมาก เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า  
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ดา้นการประนีประนอมมีค่าเท่ากับ ( X   = 4.44, S.D. = 0.51) มีค่าเฉลี่ยมากสุดล าดับที่ 1 คือ  

ด้านความร่วมมือมีค่าเท่ากับ (X   = 4.29, S.D. = 0.51) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาอยู่ในล าดับที่ 2  

ดา้นการยอมให้มคี่าเท่ากับ (X   = 4.14, S.D. = 0.52)ล าดับที่3 ด้านการหลีกเลี่ยงมีค่าเท่ากับ  

(X   = 3.66, S.D = 0.65)ล าดับที่  4 และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการเอาชนะ  

(X   = 2.91, S.D. = 1.17)  

 

ตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ 

ผู้บริหาร สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน ด้านการเอาชนะ 

ข้อ ด้านการเอาชนะ 
(n = 80) ระดับความ 

คิดเห็น 
ล าดับที ่

X  

 

S.D. 

1. มักจะแสวงหาหนทางที่จะท าให้ตนเอง 

บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ 

3.04 1.30 ปานกลาง 2 

2. ใช้วิธกีารที่หลากหลายตามอ านาจหน้าที่ 

ของตนในการแก้ไขปัญหา 

3.11 1.20 ปานกลาง 1 

3. มักช้ีแจงให้ผู้อื่นเห็นว่าวิธกีารแก้ไข 

ปัญหาของตนเองถูกต้อง 

2.68 1.18 ปานกลาง 7 

4. พยายามแสดงความคิดเห็นของตนเอง 

กับปัญหาที่เกิดขึน้ 

2.71 1.30 ปานกลาง 6 

5. นิยมใช้วิธกีารต่าง ๆ ให้คนอื่นยอมรับ 

ความคิดเห็นของท่าน 

2.96 1.35 ปานกลาง 4 

6. มักแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ โดยใช้วิธกีาร 

ตามความคิดเห็นของตนเอง 

2.86 1.34 ปานกลาง 5 

7. มักจะโต้แย้งความคิดเห็นของผู้อื่น  

หากท่านไมเ่ห็นดว้ย 

2.98 1.34 ปานกลาง 3 

รวมเฉลี่ย 2.90 1.17 ปานกลาง  
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 จากตาราง 4 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

ด้านการเอาชนะอยู่ภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ( X  = 2.90, S.D. = 1.17) เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ใช้วิธีการที่หลากหลายตามอ านาจหน้าที่ของตน 

ในการแก้ไขปัญหา  ( X  = 3.11, S.D. = 1.20) รองลงมาคือ มักจะแสวงหาหนทางในการ 

ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ ( X   = 3.04, S.D. = 1.30) รองลงมาคือ มักจะโต้แย้ง 

ความคิดเห็นของผู้อื่น หากท่านไม่เห็นด้วย ( X  = 2.98, S.D. = 1.34) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

ต่ าที่สุด คือ มักช้ีแจงให้ผู้อื่นเห็นว่าวิธีการแก้ไขปัญหาของตนเองถูกต้อง (X  = 2.68, S.D. = 1.18)  

ตามล าดับ 

 

ตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ

ผู้บรหิาร สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน ด้านความร่วมมือ  

ข้อ ด้านความร่วมมือ 
(n = 80) ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับที่ 

X  

 

S.D. 

1. รับฟังความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหา 

ดว้ยวิธีการที่หลากหลายและเปิดเผย 

4.34 0.62 มาก 2 

2. มักจะแก้ไขปัญหาโดยใช้ความร่วมมือและ 

ความช่วยเหลอืจากผู้ร่วมงานอยู่เสมอ 

4.21 0.65 มาก 6 

3. เปิดโอกาสให้คู่กรณีหาทางออกร่วมกัน 4.14 0.79 มาก 7 

4. พยายามประสานแนวความคิดและความเห็น 

ตา่งของผู้อื่นและของตนเขา้ด้วยกัน 

4.29 0.66 มาก 4 

5. ให้ผู้เกี่ยวขอ้งร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ 4.31 0.67 มาก 3 

6. ประสานงานกับผู้อื่นในการแก้ไขปัญหา 

จนเป็นที่พอใจของทั้งสองฝ่าย 

4.27 0.66 มาก 5 

7. มักช้ีแจงปัญหาที่มีอยู่กับผู้อื่นเพือ่ที่จะได้

ร่วมมือชว่ยเหลอืกันในการแก้ไขปัญหา  

ไม่เก็บปัญหาไวผู้้เดยีว 

4.50 0.64 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.29 0.51 มาก  
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 จากตาราง 5 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน

ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

ด้านความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก ( X   = 4.29, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มักชี้แจงปัญหาที่มีอยู่กับผู้อื่นเพ่ือที่จะได้ร่วมมือ 

ช่วยเหลือกันในการแก้ไขปัญหา ไม่เก็บปัญหาไว้ผู้เดียว (X   = 4.50, S.D. = 0.64) รองลงมา คือ  

รับฟังความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการที่หลากหลายและเปิดเผย ( X   = 4.34,  

S.D. = 0.62) รองลงมา คือ ให้ผู้เกี่ยวข้องร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น (X   = 4.31, S.D. = 0.67)  

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านเปิดโอกาสให้คู่กรณีหาทางออกร่วมกัน ( X   = 4.14,  

S.D. = 0.79) 

 

ตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน ด้านการประนปีระนอม  

ข้อ ด้านการประนีประนอม 
(n = 80) ระดับความ 

คิดเห็น 
ล าดับที่ 

X  

 

S.D. 

1. พยายามท าให้คู่กรณีเขา้ใจอีกฝ่ายหนึ่ง  

ลดอัตราของตนเองลงมาบ้าง 

4.55 0.55 มากที่สุด 1 

2. ขอความช่วยเหลอืจากบุคคลที่เป็นทีเ่คารพ 

ของทั้ง 2 ฝ่ายมาช่วยไกล่เกลี่ย 

4.50 0.55 มาก 2 

3. ท าหนา้ที่เป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ย 

ความขัดแยง้ 

4.43 0.59 มาก 3 

4. พยายามแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตนกับ  

ความคิดเห็นของผู้อื่นเมือ่มีความขัดแยง้ 

4.37 0.60 มาก 7 

5. พยายามจูงใจให้คู่กรณียอมถอยออกมา 

คนละครึ่ง 

4.38 0.60 มาก 6 

6. ใช้วธิกีารยอมแพ้ในบางประเด็น เพื่อที่จะให้ 

เกิดประโยชนต์อ่การแก้ไขปัญหาความขัดแยง้ 

4.41 0.63 มาก 5 

7. พยายามแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ด้วยความ 

นุม่นวล 

4.42 0.59 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.44 0.51 มาก  
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 จากตาราง 6 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

ดา้นการประนีประนอม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.44, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ พยายามท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง ลดอัตรา 

ของตนเองลงมาบ้าง ( X  = 4.55, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ ขอความช่วยเหลือจากบุคคล 

ที่เป็นที่เคารพของทั้ง 2 ฝ่ายมาช่วยไกล่เกล่ีย (X  = 4.50, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ ท าหน้าที่ 

เป็นคนกลางในการไกล่เกล่ียความขัดแย้ง (X  = 4.43, S.D. = 0.59) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด  

คือ พยายามแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตนกับ ความคิดเห็นของผู้อื่นเมื่อมีความขัดแย้ง  

(X  = 4.37, S.D. = 0.60) 

 

ตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ 

ผู้บริหาร สถานศึกษาผู้บริหารสถานศึกษา สั งกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ด้านการหลีกเลี่ยง 

ข้อ ด้านการหลีกเล่ียง 
(n = 80) ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับที ่

X  

 

S.D. 

1. ไม่กระท าการใด ๆ ท่ีจะท าใหส้ถานการณ์ 

ความขัดแยง้คลี่คลายลง 

4.43 0.65 มาก 1 

2. หลกีเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นตอ่การแก้ไข 

ปัญหาความขัดแยง้ 

4.30 0.75 มาก 2 

3. ปล่อยผ่านปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ไวเ้ป็น 

เวลานาน เพื่อใหปั้ญหาท่ีเกิดขึน้คลี่คลาย 

ไปเอง 

3.78 0.89 มาก 4 

4. ใหผู้้อ่ืนแก้ไขปัญหาความขัดแยง้ท่ีเกิดขึน้แทน 4.09 0.81 มาก 3 

5. หลกีเลี่ยงปัญหาท่ีความขัดแยง้เกิดขึน้ 

เพราะอาจท าให้เกิดความขัดแยง้ร่วมด้วย 

3.74 0.85 ปานกลาง 5 

6. พยายามหลกีเลี่ยงในการเข้าพูดคุยถึงปัญหา 

ท่ีก าลังเกิดขึน้กับคู่กรณี 

3.29 0.98 ปานกลาง 6 

7. พยายามหลกีเลี่ยงปัญหาความขัดแยง้ท่ีก าลัง 

เกิดขึน้เพราะจะท าใหต้นเองรู้สกึตึงเครียด 

3.27 1.00 ปานกลาง 7 

รวมเฉล่ีย 3.84 0.61 มาก  
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 จากตาราง 7 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

ด้านการหลีกเลี่ยง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 3.84, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ไม่กระท าการใด ๆ ที่จะท าให้สถานการณ์ความขัดแย้งคลี่คลายลง  

(X  = 4.43, S.D. = 0.65) รองลงมา คือ หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นต่อการแก้ไขปัญหา 

ความขัดแย้ง ( X  = 4.30, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ ให้ผู้อื่นแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

ที่เกิดขึน้แทน (X  = 4.09, S.D. = 0.81) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านพยายามหลกีเลี่ยงปัญหา 

ความขัดแย้งที่ก าลังเกิดขึน้เพราะจะท าให้ตนเองรู้สึกตึงเครียด (X  = 3.27, S.D. = 1.00) 

 

ตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน ด้านการยอมให้ 

ข้อ ด้านการยอมให้ 
(n = 80) ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับที่ 

X  

 

S.D. 

1. ในการเจรจาต่อรองกัน ท่านพยายามที่จะ 

นึกถึงความประสงค์หรือความพอใจของผู้อื่น 

4.11 0.69 มาก 6 

2. ใช้วธิกีารแก้ไขปัญหาที่ไม่ท าร้ายจิตใจ 

หรือท าให้ผู้อื่นเกิดความรู้สึกไม่ด ี

4.27 0.73 มาก 4 

3. ยอมเสยีสละในบางสิ่งบางอย่าง เพื่อให้เกิด 

ปัญหาต่อการปฏิบัตงิานนอ้ยที่สุด 

4.35 0.62 มาก 3 

4. พยายามรักษาน้ าใจเพื่อร่วมงาน เพื่อรักษา 

สัมพันธภาพในการท างานร่วมกัน 

4.54 0.62 มาก 1 

5. ยอมเสยีสละความตอ้งการของตนเอง  

และสนองความตอ้งการของผู้อื่นเสมอ 

4.14 0.65 มาก 5 

6. ยอมรับความคิดเห็นส่วนมากเสมอ  

แม้วา่ท่านจะตอ้งเสยีประโยชนไ์ปบ้างก็ตาม 

4.39 0.65 มาก 2 

7. ปลอ่ยให้ผู้อื่นมีอทิธพิลเหนอืตนเอง 

และยอมท าตามที่ผู้อื่นตอ้งการ 

3.15 1.19 ปานกลาง 7 

รวมเฉลี่ย 4.14 0.52 มาก  
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 จากตาราง 8 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

ดา้นการยอมให้ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.14, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ พยายามรักษาน้ าใจเพ่ือร่วมงานเพ่ือรักษาสัมพันธภาพในการ

ท างานร่วมกัน ( X  = 4.51, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ ยอมรับความคิดเห็นส่วนมากเสมอ  

แม้ว่าท่านจะต้องเสียประโยชน์ไปบ้างก็ตาม (X  = 4.39, S.D. = 0.65) รองลงมา คือ ยอมเสียสละ 

ในบางสิ่งบางอย่าง เพ่ือให้เกิดปัญหาต่อการปฏิบัติงานน้อยที่สุด ( X  = 4.35, S.D. = 0.62)  

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ท่านปล่อยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือตนเองและยอมท าตามที่ผู้อื่นต้องการ  

(X  = 3.15, S.D. = 1.19) 

 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

 1. การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตาม เพศ  

  ผลการวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตามเพศ โดยใช้วิธีการ 

ทดสอบค่า (t-test) ดังตาราง 9 

 

ตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

โดยจ าแนกตามเพศ (n = 80) 

การบรหิารความขดัแย้ง เพศ n X  

 

S.D. t sig 

ดา้นการเอาชนะ ชาย 63 2.79 1.19 -1.66 0.10 

หญงิ 71 3.31 1.01 

ดา้นความร่วมมือ ชาย 63 4.33 0.52 1.08 0.28 

หญงิ 71 4.18 0.45 

ดา้นการประนปีระนอม ชาย 63 4.47 0.53 1.00 0.32 

หญงิ 71 4.33 0.45 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

การบรหิารความขดัแย้ง เพศ n X  

 

S.D. t sig 

ดา้นการหลีกเลี่ยง ชาย 63 3.85 0.63 0.32 0.74 

หญงิ 71 3.80 0.57 

ดา้นการยอมให้ ชาย 63 4.16 0.54 0.68 0.49 

หญงิ 71 4.06 0.42 

ภาพรวม 
ชาย 63 3.92 0.38 -0.16 0.87 

หญิง 71 3.94 0.45   

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตาราง 9 พบว่า เพศ ของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้วิธีการทดสอบค่า (t-test)  

มีความคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้ง ด้านการเอาชนะ (Sig = 0.10) ด้านความร่วมมือ 

(Sig = 0.28) ด้านการประนีประนอม (Sig=0.32) ด้านการหลีกเลี่ยง (Sig = 0.74) ด้านการยอมให้  

(Sig = 0.49) และในภาพรวม (Sig = 0.87) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

 2. การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตาม วุฒกิารศึกษาสูงสุด  

  ผลการวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตาม วุฒิการศึกษาสูงสุด  

โดยใช้วิธกีารทดสอบค่า (t-test) ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้ง ของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน  

จ าแนกตาม วุฒิการศึกษาสูงสุด (n = 80) 

การบรหิารความ

ขัดแย้ง 
เพศ n 

X  S.D. t sig 

ดา้นการเอาชนะ ปรญิญาเอก 12 2.95 1.08 0.15 0.88 

ปรญิญาโท 68 32.89 1.19 

ดา้นความร่วมมือ ปรญิญาเอก 12 4.30 0.58 0.02 0.98 

ปรญิญาโท 68 4.29 0.50 

ดา้นการประนปีระนอม ปรญิญาเอก 12 4.50 0.65 0.46 0.65 

ปรญิญาโท 68 4.43 0.49 

ดา้นการหลีกเลี่ยง ปรญิญาเอก 12 3.67 0.54 -1.07 0.29 

ปรญิญาโท 68 3.87 0.62 

ดา้นการยอมให้ ปรญิญาเอก 12 4.19 0.48 
0.40 0.70 

ปรญิญาโท 68 4.12 0.53 

ภาพรวม 
ปรญิญาเอก 12 3.92 0.32 -0.04 0.98 

ปรญิญาโท 68 3.92 0.40   

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตาราง 10 พบว่า วุฒิการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้วิธีการ 

ทดสอบค่า (t-test) มีความคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้ง ด้านการเอาชนะ(Sig = 0.88)  

ด้านความร่วมมือ (Sig = 0.98) ด้านการประนีประนอม (Sig = 0.65) ด้านการหลีกเลี่ยง 

(Sig = 0.29) ด้านการยอมให้ (Sig = 0.70) และในภาพรวม (Sig = 0.98) ไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

 3. การเปรยีบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน  

  ผลการวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาและครู

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตาม ตามประสบการณ์ 

ในการท างาน โดยใช้การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA: F-test)  

ดังตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบกับการบริหารบริหารความขัดแย้งของ 

ผู้บรหิาร สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง  

ล าพูน จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน (n = 80) 

การบริหาร 

ความขัดแย้ง 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F sig 

ดา้นการเอาชนะ ระหว่างกลุ่ม 2.89 2.00 1.45 1.06 0.35 

ภายในกลุม่ 105.23 77.00 1.37   

รวม 108.12 79.00    

ดา้นความร่วมมือ ระหว่างกลุ่ม .27 2.00 0.13 0.51 0.61 

ภายในกลุม่ 20.28 77.00 0.26   

รวม 20.54 79.00    

ดา้นการประนีประนอม ระหว่างกลุ่ม 0.15 2.00 0.07 0.27 0.76 

ภายในกลุม่ 20.48 77.00 0.27   

รวม 20.63 79.00    

ดา้นการหลกีเลี่ยง ระหว่างกลุ่ม 0.09 2.00 0.05 0.12 0.89 

ภายในกลุม่ 29.54 77.00 0.38   

รวม 29.63 79.00    

ดา้นการยอมให้ ระหว่างกลุ่ม .29 2.00 0.14 0.53 0.59 

ภายในกลุม่ 20.85 77.00 0.27   

รวม 21.14 79.00    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .25 2.00 0.13 0.84 0.44 

ภายในกลุ่ม 11.75 77.00 0.15   

รวม 12.00 79.00    

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตาราง 11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้วิธีการทดสอบค่า (F-test)  

ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 

ดา้นการเอาชนะ (Sig = 0.35) ด้านความร่วมมือ (Sig = 0.61) ด้านการประนีประนอม (Sig = 0.76)  

ด้านการหลีกเลี่ยง (Sig = 0.89) ด้านการยอมให้ (Sig = 0.59) และในภาพรวม (Sig = 0.44)  

ไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

 



 

 

 
 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน โดยสรุป 

ผลการวิจัยได้ดังหัวข้อต่อนี้ 

 1. สรุปผลการวิจัย   

 2. อภิปรายผลการวิจัย 

 3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย  

 การศึกษาการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ได้วิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 

 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 2. ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน   

 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลทั่ ว ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ 

วุฒิการศึกษาสูงสุด และประสบการณ์ในการณ์ในการท างาน พบว่า บุคคลที่ตอบแบบสอบถาม 

สว่นมากเป็นเพศชาย จ านวน 63 คน หรือร้อยละ 78.75 เพศหญิง 17 คน หรือร้อยละ 21.25  

ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาสูงสุด คือ วุฒปริญญาโท จ านวน 68 คน หรือร้อยละ 85.00 และ 

วุฒิปริญญาเอก จ านวน 12 คน หรือร้อยละ 15.00 และประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบ 

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 10 ปี ขึน้ไป จ านวน 57 คน หรือร้อยละ 71.25  

ต่อมาคือ มีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 10 คน หรือร้อยละ 12.25 ต่อมาคือ 

มีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี จ านวน 13 คน หรือรอ้ยละ 16.25  
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 2. ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 

  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ในภาพรวม 

และรายด้าน ไดแ้ก่ ด้านการเอาชนะ (Competition) ด้านความร่วมมือ (Collaboration) ด้านการ

ประนีประนอม (Compromising) ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) และด้านการยอมให้ (Accommodation)  

โดยใช้ค่าเฉลี่ย (X )และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ 5 ระดับ  

โดยมีสรุปผลการวิเคราะห์ไดด้ังน้ี 

  2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน พบว่า โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ด้านการ 

ประนีประนอม ล าดับต่อมา คือ ด้านความร่วมมือ ด้านการยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ตามล าดับ   

และดา้นที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุดคอืดา้นการเอาชนะ   

  2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ด้านการเอาชนะ 

อยู่ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  

ใช้วิธีการที่หลากหลายตามอ านาจหน้าที่ของตนในการแก้ไขปัญหา รองลงมา คือ มักจะแสวงหา 

หนทางในการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ รองลงมา คือ มักจะโต้แย้งความคิดเห็น 

ของผู้อื่น หากท่านไม่เห็นด้วย และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มักชี้แจงให้ผู้อื่นเห็นว่าวิธีการแก้ไข 

ปัญหาของตนเองถูกต้อง ตามล าดับ 

  2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ดา้นความร่วมมือ  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ มักช้ีแจง 

ปัญหาที่มีอยู่กับผู้อื่น เพ่ือที่จะไดร่้วมมือชว่ยเหลอืกันในการแก้ไขปัญหา ไม่เก็บปัญหาไว้ผู้เดยีว 

รองลงมา คือ รับฟังความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการที่หลากหลายและเปิดเผย  

รองลงมา คือ ให้ผู้เกี่ยวข้องร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  

ท่านเปิดโอกาสให้คู่กรณีหาทางออกร่วมกัน  

  2.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ด้านการประนีประนอม  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ พยายาม 
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ท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง ลดอัตราของตนเองลงมาบ้าง รองลงมา คือ ขอความช่วยเหลือ 

จากบุคคลที่เป็นที่เคารพของทั้ง 2 ฝ่าย มาช่วยไกล่เกลี่ย รองลงมา คือ ท าหน้าที่เป็นคนกลาง 

ในการไกลเ่กลี่ยความขัดแยง้ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ พยายามแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ของตนกับ ความคิดเห็นของผู้อื่นเมื่อมีความขัดแย้ง  

  2.5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ดา้นการหลกีเลี่ยง  

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ไม่กระท า

การใด ๆ ที่จะท าให้สถานการณ์ความขัดแย้งคลี่คลายลง รองลงมา คือ หลีกเลี่ยงการแสดง 

ความคิดเห็นต่อการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง รองลงมา คือ ให้ผู้อื่นแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

ที่เกิดขึน้แทน และข้อที่มคี่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ท่านพยายามหลกีเลี่ยงปัญหาความขัดแยง้ที่ก าลัง 

เกิดขึน้เพราะจะท าให้ตนเองรู้สึกตึงเครียด 

  2.6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ด้านการยอมให้   

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ พยายาม 

รักษาน้ าใจเพ่ือร่วมงาน เพ่ือรักษาสัมพันธภาพในการท างานร่วมกัน รองลงมา คือ ยอมรับ 

ความคิดเห็นส่วนมากเสมอ แม้ว่าท่านจะต้องเสียประโยชน์ไปบ้างก็ตาม รองลงมา คือ  

ยอมเสียสละในบางสิ่งบางอย่าง เพ่ือให้เกิดปัญหาต่อการปฏิบัติงานน้อยที่สุด และข้อที่มี 

ค่าเฉล่ียต่ าที่สุด ท่านปลอ่ยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือตนเองและยอมท าตามที่ผู้อื่นต้องการ  

 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 

  3.1 การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตามเพศ ผลการวิเคราะห์การบริหาร 

จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา มัธยมศึกษา 

ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตามเพศ โดยใช้วิธีการทดสอบค่า (t-test) พบว่า เพศของผู้ตอบ 

แบบสอบถามโดยใช้วิธีการทดสอบค่า (t-test) มีความคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้ง  

ดา้นการเอาชนะ ดา้นความร่วมมือด้านการประนีประนอม ดา้นการหลีกเลี่ยง ด้านการยอมให้  

และในภาพรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ต้ังไว้  

  3.2 การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด ผลการวิเคราะห์ 
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การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

มัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตาม ตามวุฒิการศึกษาสูงสุด โดยใช้การทดสอบ 

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA: F-test) พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยใช้วิธีการทดสอบค่า (F-test) ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง ด้านการเอาชนะ ด้านความร่วมมือ ด้านการประนีประนอม   

ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการยอมให้และในภาพรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว ้

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการเอาชนะ   

ด้านความร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ด้านการหลีกเลี่ยง และด้านการยอมให้ผลของ 

การวิจัยน ามาอภิปรายผลไดด้ังน้ี 

 1. การบรหิารความขัดแยง้ภายในโรงเรียนของผู้บรหิารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ในภาพรวม พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการประนีประนอม รองลงมา คือ ด้านความร่วมมือ 

รองลงมา คือ ด้านการยอมให้ รองลงมา คือ ด้านการหลีกเลี่ยง และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

คอื ดา้นการเอาชนะ   

  การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน โดยพิจารณาเป็นภาพรวม พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด  

อยู่ในระดับมาก คือ ดา้นการประนีประนอม และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ใช้วิธีการที่หลากหลายตามอ านาจหน้าที่ของตนในการแก้ไขปัญหา   

รองลงมา คือ มักจะแสวงหาหนทางในการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ รองลงมา คือ  

มักจะโต้แย้งความคิดเห็นของผู้อื่น หากท่านไม่เห็นด้วย และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่ สุด คือ  

มักช้ีแจงให้ผู้อื่นเห็นว่าวิธีการแก้ไขปัญหาของตนเองถูกต้อง ตามล าดับ  ทั้งนี้ เน่ืองมาจาก 

การบริหารความขัดแย้งในรูปแบบการประนีประนอม เป็นการที่หาจุดร่วมความพึงพอใจของ 

ทั้งสองฝ่าย (Win-Win) หรือเป็นการรับมือแบบพบกันคร่ึงทาง โดยทั้งสองฝ่ายจ าเป็นต้อง 

ลดความต้องการของตัวเองลงจนหาข้อยุติได้ แต่บางคร้ังก็อาจเกิดสถานการณ์ที่ทั้งสองฝ่าย 
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ไม่พอใจทั้งคู่ (Lose-Lose) เพราะต้องสูญเสียอะไรบางอย่างเหมือนกัน บริบทของผู้บริหาร 

จึงไม่ต้องการวิธีการแก้ไขปัญหาด้วยความรุนแรง ต้องการให้ทั้งสองฝ่ายสามารถร่วมงานกัน 

ต่อไปได้ และลดความขัดแย้งลงมา ถึงแม้ว่าโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน เป็นโรงเรียนที่มีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็น ขนาดของโรงเรียน  

พ้ืนที่ต้ังของโรงเรียน ความแตกต่างทางชาติพันธุ์ ซึ่งมีทั้งคนไทย คนจีน กะเหร่ียง มูซอ ม้ง  

และเผ่าต่าง ๆ อีกมากมาย แต่ก็สามารถอยู่ร่วมกันได้ เพราะมีถิ่นอาศัยอยู่ร่วมกันมานาน  

รู้จักการปรับตัวให้เข้ากับสถานที่น้ัน ๆ แม่ว่าอาจจะเพ่ิงเข้าไปบรรจุในสถานที่เหล่าน้ันก็ตาม  

ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ ประกาทิพย์ ผาสุข (2551) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การจัดการ 

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาล าพูน เขต 1 พบว่า  

ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ล าพูน เขต 1 มีพฤติกรรมการจัดการ 

ความขัดแย้งแบบการประนีประนอมมากที่สุด รองลงมา คือ  การร่วมมือ การหลีกเลี่ยง  

การยอมให้และการเอาชนะน้อยที่สุด และสอดคล้องกับการศึกษาของ กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560)  

ได้ท าการวิจัยเร่ือง การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด 

อุทัยธานี พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการประนีประนอม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  

รองลงมา คือ การบริหารจัดการความขัดแย้งด้านการร่วมมือ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  

ดา้นการเอาชนะ  

  การบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นล าดับที่ 2 คือ ด้านการร่วมมือ  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มักช้ีแจงปัญหาที่มีอยู่กับผู้อื่นเพ่ือที่จะได้ร่วมมือช่วยเหลือกันในการ 

แก้ไขปัญหา ไม่เก็บปัญหาไว้ผู้เดียว รองลงมา คือ รับฟังความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาดว้ยวิธีการ 

ที่หลากหลายและเปิดเผย รองลงมา คือ ให้ผู้เกี่ยวข้องร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ และข้อที่มี 

ค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ท่านเปิดโอกาสให้คู่กรณีหาทางออกร่วมกัน ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะผู้บริหาร 

สถานศึกษามีความคิดว่าการร่วมมือกันจะก่อให้เกิดการพัฒนาขององค์กร และเป็นผลดีกับ 

สถานศึกษาเพราะเป็นวิธีการที่ทุกคนจะมีส่วนร่วม และทุกคนจะได้รับประโยชน์ในการมีส่วนร่วม 

ในทุก ๆ ด้านด้วยกัน เพ่ือเจาะเข้าไปถึงปัญหาความขัดแย้ง เพ่ือแยกแยะและแสดงออกในรูปแบบ 

ความคิดเห็นของทั้งสองฝ่าย เพ่ือให้เกิดการร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับ พัชราภรณ์ กุลบุตร (2555)  

ได้ท าการวิจัยเร่ือง การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอนเขต 1 พบว่า พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  
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โดยภาพรวม พบว่า การจัดการความขัดแย้งด้านการร่วมมือสูงที่สุด ทั้งนี้ เพราะผู้บริหารเช่ือว่า 

จะเป็นผลดีกับสถานศึกษามากที่สุด เพราะทุกคนจะได้รับประโยชน์ร่วมกัน มีส่วนร่วมในการ 

แสดงความคิดเห็นต่าง ๆ หาทางออกร่วมกันเพ่ือแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึน้ภายในสถานศึกษา 

  การบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นล าดับที่ 3 คือ  ด้านการ 

ยอมให้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พยายามรักษาน้ าใจเพ่ือนร่วมงาน 

เพ่ือรักษาสัมพันธภาพในการท างานร่วมกัน รองลงมา คือ ยอมรับความคิดเห็นส่วนมากเสมอ  

แม้ว่าท่านจะต้องเสียประโยชน์ไปบ้างก็ตาม รองลงมา คือ ยอมเสียสละในบางสิ่งบางอย่าง  

เพ่ือให้เกิดปัญหาต่อการปฏิบัติงานน้อยที่สุด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ท่านปล่อยให้ผู้อื่น 

มีอิทธิพลเหนือตนเองและยอมท าตามที่ผู้อื่นต้องการ ทั้งนี้ อาจเกิดจากการบริหารความขัดแย้ง 

ในรูปแบบการการยอมให้เป็นการบริหารความขัดแย้งที่มีฝ่ายหน่ึงต้องยอมเสียสละ หรือ 

ลดความต้องการของตัวเองลง เพ่ือให้อีกฝ่ายบรรลุความตอ้งการหรือเป็นผูช้นะ เหมาะส าหรับ 

ความขัดแย้งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ไม่คุ้มค่าหากปล่อยทิ้งไว้เป็นระยะเวลาที่ยาวนาน ตัวเลือกน้ี 

จึงก่อให้ความสงบอย่างรวดเร็ว รูปแบบนีต้้องการความร่วมมือระหว่างผู้ขัดแย้งเป็นอย่างมาก  

แต่ผู้ เสียสละอาจรู้สึกไม่พอใจอยู่ลึก ๆ ซึ่งจะน าไปสู่ความขุ่นเคืองใจในระยะยาวต่อไป  

อีกทั้งผู้บริหารต้องแก้ไขปัญหาความขัดแย้งด้วยความรวดเร็ว ในระยะเวลาที่สั้นรวดเร็วและ 

ง่ายดาย โดยใช้ความพยายามน้อยที่สุด เพ่ือเป็นการรักษาน้ าใจกับคณะครู บุคลากรภายใน 

โรงเรียนเพ่ือที่จะไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งหรือทะเลาะกันเกิดขึ้นในสถานศึกษาที่ตนเอง 

ได้ปฏิบัติงานอยู่ ดังสุภาษิตส านวนไทยที่ได้กลา่วไว้ว่า คับที่อยู่ได้ คับใจอยู่ยาก แต่การบริหาร 

ความขัดแย้งแบบการยอมให้ก็มีข้อเสีย คือ ถ้าใช้บ่อยเกินไปอาจน าไปสู่ปัญหาที่ใหญ่กว่า  

การบริหารความขัดแย้งแบบการยอมให้จึงไม่นิยมใช้มากนัก ทั้งนี้ สอดคล้องกับ พัชราภรณ์   

กุลบุตร (2555) ได้ท าการวิจัยเร่ืองการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอนเขต 1 พบว่า การยอมให้มีมีความคิดเห็นอยู่ในล าดับที่ 3  

เพราะผู้บริหารสถานศึกษาและครูต้องการที่จะลดการเกิดความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษา  

ไม่ต้องการให้คู่กรณีที่มีความขัดแย้งกันเกิดความบาดหมากใจกันขึ้น และเห็นว่าการยอมให้  

เป็นส่ิงที่ดีจงึจะสามารถท าให้การท างานในสถานศึกษาเป็นไปดว้ยความราบรื่น 

  การบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นล าดับที่ 4 คือ  ด้านการ 

หลีกเลี่ยง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ไม่กระท าการใด ๆ ที่จะท าให้ 

สถานการณ์ความขัดแย้งคลี่คลายลง รองลงมา คือ หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นต่อ 
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การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง รองลงมา คือ ให้ผู้อื่นแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นแทน  

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านพยายามหลีกเลี่ยงปัญหาความขัดแย้งที่ก าลังเกิดขึ้น 

เพราะจะท าให้ตนเองรู้สึกตึงเครยีด ทั้งนี้ เป็นเพราะการบริหารความขัดแย้ง ดา้นการหลกีเลี่ยง 

เป็นการบริหารความขัดแย้งแบบไม่ท าอะไรเลย ใช้วิธีน่ิงเฉยสยบปัญหาโดยไม่ตอบโต้และ 

ไม่ตอบสนองอะไร ส่วนมากจะเป็นปัญหาชนิดไร้สาระจนเสียเวลาที่จะแก้ แต่ถึงแม้จะฟังดู  

เป็นวิธีที่ง่ายและไม่ต้องลงทุนลงแรงอะไร แต่ก็เป็นวิธีที่ได้ผลน้อยที่สุด เน่ืองจากปัญหา 

ยังคงไม่ได้รับการแก้ไข จนอาจกลับทวีความร้ายแรงได้ เป็นวิธีที่สามารถใช้กับปัญหารที่มี  

ความขัดแย้งกันทางดา้นความรู้สกึที่ละเอียดออ่อน การปล่อยหรือหลกีหนี เพ่ือให้เวลาเท่าน้ัน 

ที่จะท าให้แต่ละฝ่ายเข้าใจกันมากขึ้นกว่าเดิมซึ่งมี การบริหารความขัดแย้งในรูปแบบการยอมให้ 

มีข้อเสียคือถ้าใช้ในสถานการณ์ที่ไม่ถูกต้อง ส่งผลให้เกิดปัญหาร้ายแรงตามมาตามมา  

การบรหิารความขัดแย้งแบบการหลกีเลี่ยงจึงไม่นิยมใช้มากนัก ซึ่งสอดคล้องกับ การศึกษาของ  

นพฤทธิ์ ก้อนใจ (2560) ได้ท าการวิจัยเร่ืองการศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

พบว่า การบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยงใช้กับปัญหาความขัดแย้งทางความคิดและความรู้สึก 

ที่ต้องอาศัยเวลาเท่าน้ันที่จะท าให้แต่ละฝ่ายเข้าใจกัน หรือท าให้ความขัดแย้งลดลง ซึ่งถ้าผู้บริหาร 

สถานศึกษาเข้าไปเกี่ยวข้องด้วยในขณะน้ัน ก็ย่ิงจะท าให้ปัญหามีความรุนแรงมากขึ้น ถ้าเผชิญ 

กับปัญหาในลักษณะน้ีผู้บริหารสถานศึกษาควรท าตัววางเฉยไว้ก่อน ไม่รับรู้ว่ามีปัญหาเกิดขึ้น 

และหลีกเลี่ยงการโต้เถียงซึ่งจะมีการน าไปสูก่ารทะเลาะวิวาท จนกว่าปัญหาที่รุนแรงดังกล่าว 

ได้ทุเลาลงแล้วจึงหาแนวทางจัดการกับปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึน้ต่อไป 

  การบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง คือ 

ดา้นการเอาชนะ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ ใช้วิธีการที่หลากหลายตามอ านาจหน้าที่ของตนในการแก้ไขปัญหา รองลงมา  คือ  

มักจะแสวงหาหนทางในการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ รองลงมา คือ มักจะโต้แย้ง 

ความคิดเห็นของผู้อื่น หากท่านไม่เห็นด้วย และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มักชี้แจงให้ผู้อื่นเห็นว่า 

วิธีการแก้ไขปัญหาของตนเองถูกต้อง ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะการบรหิารความขัดแย้งแบบเอาชนะ 

เป็นการบริหารความขัดแย้งที่ตรงข้ามกับการประนีประนอมอย่างสิ้นเชิง คือ การเปิดโอกาส 

ให้คู่ขัดแย้งแสดงออกมาถึงความต้องการเพ่ือเอาชนะคู่แข่งได้ เป็นการท าให้ฝ่ายหน่ึงอยู่เหนือ 

ฝ่ายหน่ึงเพ่ือรักษาผลประโยชน์ของตัวเอง อย่างไรก็ดีน่ีไม่ใช่แนวทางที่ดีนักในการน าไปใช้ 

แก้ปัญหากับครูภายในโรงเรียน ผู้บริหารจึงต้องระมัดระวังหากต้องการใช้การจัดการรูปแบบน้ี
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ข้อดีของการบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ คือ สามารถแก้ปัญหาได้รวดเร็ว และแทบจะ 

จบปัญหาได้ทันที แต่มีข้อเสียคืออาจไม่ใช่วิธีการแก้ปัญหาที่ดีที่สุด ผู้แพ้อาจสูญเสียก าลังใจ 

หรือไม่ยอมรับผลการแข่งขัน จนน าไปสู่ความขัดแย้งใหม่ที่รุนแรงขึ้น ดังน้ัน  การน าวิธีการ 

บริหารความขัดแย้งในรูปแบบการเอาชนะไปใช้ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง จึงไม่ควรที่จะ 

น าไปใช้ในการบริหารความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับ มนูญ อุตรินท ร์  

(2556) ได้ท าการวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 จากการศึกษาผลการวิจัย  

พบว่า พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 1 มีระดับพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งในวิธีการ 

เอาชนะอยู่ในระดับต่ า ส่วนวิธีอื่นอยู่ในระดับปานกลางทุกวิธี ทั้งนี้  น่าจะเป็นเพราะผู้บริหาร 

สถานศึกษาไม่ได้เลือกใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งวิธีใดวิธีหน่ึง เพราะไม่มีวิธีการแก้ปัญหา 

ความขัดแย้งใดดีที่สุดแต่ละวิธีมีข้อดแีละข้อจ ากัดที่แตกต่างกันไป การเลือกวิธีการที่เหมาะสม 

ถูกต้องตามสถานการณ์จะน าาไปสูค่วามส าเร็จ 

 2. ผลการเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตาม เพศ พบว่า เพศของผู้ตอบ 

แบบสอบถามโดยใช้วิธีการทดสอบค่า (t-test) มีความคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้ง  

ดา้นการเอาชนะ ด้านความร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ดา้นการหลกีเลี่ยง ดา้นการยอมให้  

และในภาพรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ต้ังไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

ล าปาง ล าพูน ที่มี เพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งด้านการเอาชนะ  

ด้านความร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ด้านการหลีกเลี่ยง และด้านการยอมให้ที่ไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งในภาพรวมและรายด้าน ทั้งนี้  เน่ืองจากการเป็น 

ผู้บริหารที่มีเพศสภาพเป็นทั้งเพศชายและเพศหญิง ถึงแม้ว่าบุคลิกลักษะของเพศชายที่มี 

อารมณ์รุนแรงกว่าเพศหญิง เป็นเพศที่เข้มแข็งเงียบขรึมกว่าเพศหญิง และเพศชายเป็นเพศ 

ที่ต้องการเป็นผู้น า มั่นใจในตนเอง กล้าคิดกล้าท า แต่ในสภาวะปัจจุบันเพศหญิงมีสิทธิ 

เท่าเทียมกับเพศชาย สังคมเปิดโอกาศให้เพศหญิงไดอ้อกมาท างานเป็นคณะผู้บริหารที่อยู่แนวหน้า 

สามารถบริหารงานได้ดีไม่แพ้กับเพศชาย ท าให้ผู้บริหารที่เป็นเพศหญิงมีความคิดเห็น รวมไปถึง 

แนวทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ไม่แตกต่างจากเพศชาย และการเป็นผู้บริหารจะมีจรรยาบรรณ 

ในวิชาชีพและมีกฎเกณฑ์ข้อบังคับต่าง ๆ มากมายให้ปฏิบัติตามผู้บริหาร คิดอะไรต้องสื่อสาร 

ให้คนในองค์กรเข้าใจร่วมกัน เมื่อองค์กรของเราตอ้งการต่อสู้กับปัญหาบางอย่าง เช่น ต่อสูก้ับ 
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ภาวะเศรษฐกิจ ต้องรีบบอกคนในองค์กรให้เข้าใจว่าพวกเขาต้องท าอะไรบ้าง เพ่ือร่วมมือกัน 

ฝ่าฟันวิกฤติน้ันไปได ้และที่ส าคัญต้องให้ทุกคนเห็นภาพเดียวกันว่าองค์กรต้องการเติบโตไปใน 

ทิศทางไหน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) ได้ท าการวิจัยเร่ือง  

การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังวัดอุทัยธานี พบว่า  

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบผู้บริหารที่มีเพศ อายุ และประสบการณ์ในการบรหิารงาน มีความ 

คิดเห็นไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. ผลการเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้ง ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบ 

แบบสอบถามโดยใช้วิธีการทดสอบค่า (t-test) มีความคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้ง  

ดา้นการเอาชนะ ด้านความร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ดา้นการหลกีเลี่ยง ดา้นการยอมให้  

และในภาพรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน  จึงปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ต้ังไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤตชยา แปนนาบอน (2558) ได้ศึกษาเร่ือง  

การจัดการความขัดแยงของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ผลการเปรียบเทียบระดับการจัดการความขัดแยงของผู้บริหาร

โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ตามความคิดเห็น 

ของครูจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ที่มีวุฒิปริญญาตรีและผู้ที่มีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรี 

มีระดับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน โดยภาพรวมและรายด้าน 

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ซึ่งแตกต่างกับกับการศึกษาของ กมลนัทธ์ ศรีจ้อย  

(2560) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในจังหวัดอุทัยธานี พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในจังหวัดอุทัยธานี จ าแนกตามระดับการศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05  

อาจจะเป็นเพราะผู้ที่แสดงพฤติกรรมยอมให้ นอกจากจะเป็นผู้เสียสละแล้วยังเป็นผู้ที่ไม่ต้องการให้ 

เกิดการบาดหมางใจกันระหว่างบุคคล และขัดแย้งกับกับการวิจัยของ พัชราภรณ์ กุลบุตร (2554)  

ได้ท าการวิจัยเร่ือง การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 พบว่า เมื่อจ าแนกผู้บริหารสถานศึกษา ตามระดับการศึกษา 

ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้ง 

ดา้นการประนีประนอมมากที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท พฤติกรรม 

การจัดการความขัดแย้งแบบการร่วมมือมากที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวุฒิการศึกษา 

ปรญิญาเอก พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบยอมให้มากที่สุด จะเห็นได้ว่าผู้บริหารที่มี 

วุฒกิารศึกษาแตกต่างกัน มีวิธกีารบริหารความขัดแย้งที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
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 4. การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้วิธีการทดสอบค่า (F-test) ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง ด้านการเอาชนะ ด้านความร่วมมือ ด้านการ 

ประนีประนอม ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการยอมให้และในภาพรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมี 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว้ ว่าผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่มี ประสบการณ์ในการท างาน 

ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ทั้งน้ี 

เป็นเพราะการเป็นผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายในการพัฒนาปรับปรุงและแก้ไขปัญหา 

ทุกอย่างภายในโรงเรียน เพ่ือให้โรงเรียนไปถึงซึ่งจุดมุ่งหมายที่ต้ังไว้ แม้ว่าจะมีการบรรจุแต่งต้ังก่อน 

หรือมีประสบการณ์ในการท างานก่อน เน่ืองจากประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาต่างกัน  

แต่ก็มีวิธีการบริหารที่ไม่แตกต่างกันหรือต่างกันเพียงเล็กน้อย เพราะผู้บริหารได้รับการพัฒนา 

ตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ ท าให้ผู้บริหาร 

มีแนวคิดในการบริหารไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้องค์การเกิดประสิทธิภาพ ผู้บริหารสถานศึกษา 

ต้องมีการพัฒนาบุคลากรและตนเอง ให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน และจรรยาบรรณวิชาชีพ  

มีการฝึกอบรมตนเองให้มีความรู้อยู่เสมอ ซึ่งองค์การที่จะประสบความส าเร็จน้ันบุคลากรของ 

องค์การต้องฝึกฝนตนเองให้เป็นคนที่ใฝรู้่อยู่ตลอดเวลาผู้น าและบุคลากรในองค์การจ าเป็นต้อง

ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลง ส่งผลให้ประสบการณ์ในการท างานของครู

แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารไม่แตกต่างกัน  

สอดคลอ้งกับการวิจัยของ พงษ์เทพ มุธุตา (2552) ได้ศึกษาเกี่ยวกับวิธีการบริหารความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี เขต 1 ผลการ

เปรยีบเทียบวิธกีารบรหิารความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาอุดรธานีเขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวมมีการปฏิบัติ 

ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับ การศึกษาของ กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) ที่ท าการวิจัยเร่ือง 

การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี พบว่า  

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างประสบการณ์ในการบริหารงานกับการบริหารจัดการ

ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี มีระดับความคิดเห็นที่  

ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ อาจเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อม 

และวิถีชีวิตที่ถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน และสังคมแบบน้องเคารพพ่ี จึงท าให้คนรุ่นใหม่ที่เพ่ิงเข้ารับ 

การบรรจุแตง่ต้ัง ยังยึดถอืความอาวุโส ท าให้แสดงความคิดเห็นออกมาไมแ่ตกต่างกัน 
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ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. จากการศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ 

การบริหารความขัดแย้งภายในสถานศึกษาโดยใช้วิธีการประนีประนอม ซึ่งแสดงให้เห็นว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา ส่วนมากเลือกการบริหาร 

ความขัดแย้งโดยวิธีการประนีประนอม เพราะการประนีประนอมไม่ไดห้มายความว่าเป็นการยอมแพ้ 

แต่เป็นการตัดวงจรความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นได้ ดังน้ัน ท่านควรเลือกวิธีการประนีประนอม 

เป็นแนวทางในการบริหารความขัดแย้งส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ให้เหมาะสมตามสถานการณ์ 

ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนและจะน าไปสู่บรรยากาศที่ดีในสถานที่ท างาน เกิดความร่วมมือ ร่วมใจกัน  

เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการบรหิารจัดการ สง่ผลให้สถานศึกษามีความเจริญก้าวหน้าต่อไป 

 2. จากการวิจัยเร่ืองบริหารความขัดแย้ง ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความ

ขัดแย้งด้านความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่  2 ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะ ดังน้ี  

ผู้บริหารสถานศึกษาควรช้ีแจงข้อปัญหาที่เกิดขึ้นให้กับบุคลากรภายในโรงเรียนได้รับทราบ  

จัดผู้เกี่ยวข้องให้ร่วมมือกันแก้ปัญหา เพราะแต่ละบุคคลอาจจะมีวิธีการแก้ไขปัญหาที่แตกต่างกัน 

มีวิธกีารคิดที่หลากหลายและช่วยกันแก้ไขปัญหาให้ผ่านไปไดด้ว้ยดี 

 3. จากการศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย น้อยที่สุด  ได้แก่ 

การบริหารความขัดแย้งภายในสถานศึกษาโดยใช้วิธีการเอาชนะ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบ 

แบบสอบถามได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา ส่วนน้อยเท่าน้ันที่จะเลือก 

การบริหารความขัดแย้งโดยวิธีการเอาชนะ เพราะการเอาชนะกันย่อมท าให้เกิดความขัดแย้ง 

และก่อให้ปัญหาเกิดผลกระทบกับองค์กรหรือสถานศึกษาของท่านได้ในอนาคต ดังน้ัน  

หากท่านที่ต้องการเลือกใช้วิธีการเอาชนะ เป็นการบริหารความขัดแย้งควรศึกษาถึงผลกระทบ 

ที่อาจเกิดขึน้ และวิธกีารแก้ไขปัญหาดว้ยความรอบคอบ 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมถึงเคร่ืองมือหรือกลยุทธ์ที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ในการ

แก้ไขปัญหาความขัดแยง้ภายในสถานศึกษา 
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 2. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมถงึการบรหิารความขัดแย้งภายในสถานศึกษา โดยจ าแนก 

เป็นสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ ของโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานการศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  

 
(Abdurrahman, 2020; Blake และMouton, 1964; Bovee และคณะ, 1993; Brad และMario, 2016; Campbell, 1976; Cronbach, 1984; David, 1983; Dean, 1991; Filley, 1975; Good, 1973; Gülnar และKemal, 2017; Howat และLondon, 1980; John, 1990; Kalagbor, 2015; Karl, 1971; Koontz และ

Weihrich, 1988; Lewis, 1965; March และHerbert, 1958; Max, 1968; Ralf, 1929; Reynolds และCreemers, 1990; Scheffé, 1953; Simon, Smithburg และThompson, 1966; Stephen, 1993; Thomas และKilmann, 1987; Vuyisile, 2012; กมลนัทธ์ ศรีจอ้ย, 2560; กฤตชยา แป้นนาบอน, 2558; 

จตุรงค์ สุวรรณแสง, 2562; ดิเรก อุทรทวิการ ณ อยุธยา, 2561; ธงชัย สันติวงษ์, 2535; ธีระ รุนเจริญ, 2553; นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์, 2534; นพฤทธิ์ ก้อนใจ, 2560; บุญชู ชัยเภรี, 2549; ประกาทิพย์ ผาสุข, 2551; ประกายกาญจน์ แดงมาดี, 2559; ประจักษ์ โพธิ์วัด, 2548; ประนัดดา สุทธิกุล, 248; 
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ภาคผนวก ก แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ล าดับที ่ ชื่อสถานศกึษา 
จ านวน (คน) 

ผู้บรหิาร กลุ่มตัวอย่าง 

1 บ้านแป้นพิทยาคม 1 1 

2 จักรค าคณาทร จังหวัดล าพูน 5 5 

3 แม่ทาวิทยาคม 2 2 

4 ป่าซาง 2 2 

5 ป่าตาลบ้านธิพิทยา 1 1 

6 สว่นบุญโญปถัมภ ์ล าพูน 3 3 

7 ทาขุมเงินวิทยาคาร 1 1 

8 อุโมงค์วิทยาคม 2 2 

9 น้ าดิบวิทยาคม 1 1 

10 วชริป่าซาง 1 1 

11 ธีรกานท์บ้านโฮ่ง 3 3 

12 บ้านโฮ่งรัตนวิทยา 1 1 

13 ทุ่งหัวชา้งพิทยาคม 0 0 

14 แม่ตืนวิทยา 1 1 

15 เวียงเจดย์ีวิทยา 2 2 

16 กิ่วลมวิทยา 1 1 

17 โป่งหลวงวิทยา รัชมังคลาภเิษก 1 1 

18 เมืองมายวิทยา 1 1 

19 บุญวาทยว์ิทยาลัย 4 4 

20 แม่เมาะวิทยา 3 3 

21 ล าปางกัลยาณี 4 4 

22 สบจางวิทยา 1 1 

23 เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการเขลางค์นคร 3 3 

24 เสด็จวนชยางค์กูลวิทยา 2 2 
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ล าดับที ่ ชื่อสถานศกึษา 
จ านวน (คน) 

ผู้บรหิาร กลุ่มตัวอย่าง 

25 ประชาราชวิทยา 1 1 

26 ประชารัฐธรรมคุณ 4 3 

27 ห้างฉัตรวิทยา 2 1 

28 แม่สันวิทยา 1 1 

29 เวียงตาลพิทยาคม 1 1 

30 แม่ทะวิทยา 1 1 

31 สบปราบพิทยาคม 1 1 

32 เกาะคาวิทยาคม 1 1 

33 เสริมงามวิทยาคม 3 3 

34 แม่พริกวิทยา 2 1 

35 แม่ทะประชาสามัคคี 1 1 

36 ไหล่หินวิทยา 1 1 

37 เวียงมอกวิทยา 2 2 

38 แม่ทะพัฒนศึกษา 1 1 

39 เถินวิทยา 2 2 

40 เมืองปานวิทยา 1 1 

41 วังเหนือวิทยา 2 2 

42 ทุ่งกว๋าววิทยาคม 1 1 

43 เมืองปานพัฒนวิทย์ 1 1 

44 ทุ่งอุดมวิทยา 1 1 

45 แจ้ห่มวิทยา 4 2 

รวม 80 66 

 

ที่มา : ขอ้มูลระบบสารนิเทศเพ่ือบริหารการศึกษา ณ วันที่ 20 มิถุนายน 2564 
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ภาคผนวก ข รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า 

 รองคณบดฝี่ายคุณภาพนิสิต อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา 

 วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ดร.อรทัย เจริญสทิธิ์   

 อาจารย์ประจ าสาขาวิชาคหกรรมศาสตร์ศึกษา   

 คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

3. นายสุทนิ คงสนุ่น 

 ผู้อ านวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการเขลางค์นคร 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 
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ภาคผนวก ค แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การบรหิารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บรหิารสถานศึกษา   

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา ล าปาง ล าพูน 

 

ค าชี้แจงเบื้องต้น 

 เพ่ือศึกษาการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน เท่าน้ัน มิได้มีเจตนาประเมิน

สถานศึกษาหรือหน่วยงานของท่านแตอ่ย่างใด การตอบแบบสอบถามของท่านคร้ังน้ีจะถอืเป็น

ความลับ โปรดให้ขอ้มูลและขอความกรุณาตอบแบบสอบถามของท่านตามความเป็นจริง 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย ลงใน  ใหต้รงตามความเป็นจริง 

1. เพศ 

  ชาย      หญงิ 

2. วุฒกิารศึกษาสูงสุด 

        ปรญิญาเอก  ปรญิญาโท   

3. ต าแหน่ง 

  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  รองผู้อ านวยการสถานศึกษา  

4. ประสบการณใ์นการท างาน 

  10 ปีขึน้ไป    6-10 ป ี  1-5 ปี 

 

ตอนที่ 2 การบรหิารความขัดแย้งภายในโรงเรยีนของผู้บรหิารสถานศึกษา  

ค าชี้แจง เมื่อพบปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา ท่านมีความคิดเห็นในการบริหาร 

ความขัดแย้งด้วยวิธีดังต่อไปน้ี มากน้อยเพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมายลงใน  ตามความคิดเห็น 

ของท่านอย่างแท้จริง 
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ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม   

ข้อ การบรหิารความขดัแย้ง 

ระดับความคิดเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

0 นิยมใช้วิธกีารต่าง ๆ จูงใจให้คนอื่นยอมรับความ

คิดเห็นของท่าน 

   ✓  

 

ค าอธิบาย จากข้อที่ 0 หมายถึง ท าเครื่องหมาย ลงในช่องระดับความคิดเห็นน้อย (2) แสดงว่า

มกีารบริหารความขัดแย้งที่นิยมใช้วิธกีารต่าง  ๆจูงใจให้คนอื่นยอมรับ มีความคิดเห็น ในระดับน้อย 

 

ข้อ การบรหิารความขดัแย้ง 

ระดับความคิดเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

ด้านการเอาชนะ (Competition) 

1 มักจะแสวงหาหนทางในการที่จะท าให้บรรลุ 

เป้าหมายตามที่วางไว ้

     

2 ใช้วิธกีารที่หลากหลายตามอ านาจหน้าที่ 

ของตนในการแก้ไขปัญหา 

     

3 มักช้ีแจงให้ผู้อื่นเห็นว่าวิธกีารแก้ไขปัญหาของ 

ตนเองถูกต้อง 

     

4 พยายามแสดงความคิดเห็นของตนเองกับ

ปัญหาที่เกิดขึน้ 

     

5 นิยมใช้วิธกีารต่าง ๆ ให้คนอื่นยอมรับ 

ความคิดเห็นของท่าน 

     

6 มักแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ โดยใช้วิธกีาร 

ตามความคิดเห็นของตนเอง 
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ข้อ การบรหิารความขดัแย้ง 

ระดับความคิดเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

7 มักจะโต้แย้งความคิดเห็นของผู้อื่น หากทา่น 

ไมเ่ห็นดว้ย 

     

ด้านความรว่มมือ (Collaboration) 

8 รับฟังความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาดว้ย

วิธีการที่หลากหลายและเปิดเผย 

     

9 มักจะแก้ไขปัญหาโดยใช้ความร่วมมือและ 

ความชว่ยเหลอืจากผู้ร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

10 เปิดโอกาสให้คู่กรณีหาทางออกร่วมกัน      

11 พยายามประสานแนวความคิดและความเห็น 

ต่างของผู้อื่นและของตนเข้าด้วยกัน 

     

12 ให้ผู้เกี่ยวข้องร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้      

13 ประสานงานกับผู้อื่นในการแก้ไขปัญหา 

จนเป็นที่พอใจของทั้งสองฝ่าย 

     

14 มักช้ีแจงปัญหาที่มีอยูก่ับผู้อื่นเพ่ือที่จะได ้

ร่วมมือชว่ยเหลอืกันในการแก้ไขปัญหา  

ไมเ่ก็บปัญหาไว้ผูเ้ดยีว 

     

ด้านการประนปีระนอม (Compromising) 

15 พยายามท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง  

ลดอัตราของตนเองลงมาบ้าง 

     

16 ขอความชว่ยเหลอืจากบุคคลที่เป็นที่เคารพ 

ของทั้ง 2 ฝ่ายมาชว่ยไกล่เกลี่ย 

     

17 ท าหน้าที่เป็นคนกลางในการไกลเ่กล่ีย 

ความขัดแย้ง 

     

18 พยายามแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตนกับ  

ความคิดเห็นของผู้อื่นเมือ่มีความขัดแย้ง 

     

 



 

 

  82 

ข้อ การบรหิารความขดัแย้ง 

ระดับความคิดเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

19 พยายามจูงใจให้คู่กรณียอมถอยออกมา 

คนละคร่ึง 

     

20 ใช้วิธกีารยอมแพ้ในบางประเด็น เพ่ือที่จะให้ 

เกิดประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหาความ

ขัดแยง้ 

     

21 พยายามแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ดว้ยความ 

นุ่มนวล 

     

ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) 

22 ไมก่ระท าการใด ๆ ที่จะท าให้สถานการณ์ 

ความขัดแย้งคลี่คลายลง 

     

23 หลกีเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นต่อ 

การแก้ไขปัญหาความขัดแยง้ 

     

24 ปลอ่ยผ่านปัญหาตา่ง ๆ ทีเ่กิดขึน้ไว้เป็น

เวลานาน เพ่ือให้ปัญหาที่เกิดขึน้คลี่คลาย 

ไปเอง 

     

25 ให้ผู้อืน่แก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึน้แทน      

26 หลกีเลี่ยงปัญหาที่ความขัดแยง้เกิดขึน้  

เพราะอาจท าให้เกิดความขัดแย้งร่วมดว้ย 

     

27 พยายามหลกีเลี่ยงในการเข้าพูดคุยถึงปัญหา 

ที่ก าลังเกิดขึน้กับคู่กรณี 

     

28 พยายามหลกีเลี่ยงปัญหาความขัดแยง้ 

ที่ก าลังเกิดขึน้เพราะจะท าให้ตนเองรู้ 

สกึตึงเครียด 
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ข้อ การบรหิารความขดัแย้ง 

ระดับความคิดเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

ด้านการยอมให้ (Accommodation) 

29 ในการเจรจาต่อรองกัน พยายามที่จะนึกถึง 

ความประสงค์หรือความพอใจของผูอ้ื่น 

     

30 ใช้วิธกีารแก้ไขปัญหาที่ไม่ท ารา้ยจิตใจหรือ 

ท าให้ผู้อื่นเกิดความรูส้กึไม่ดี 

     

31 ยอมเสยีสละในบางส่ิงบางอย่าง เพ่ือให้เกิด 

ปัญหาตอ่การปฏิบัตงิานน้อยที่สุด 

     

32 พยายามรักษาน้ าใจเพ่ือรว่มงาน เพ่ือรักษา 

สัมพันธภาพในการท างานร่วมกัน 

     

33 ยอมเสยีสละความต้องการของตนเอง และ 

สนองความตอ้งการของผู้อื่นเสมอ 

     

34 ยอมรับความคิดเห็นสว่นมากเสมอ  

แม้ว่าท่านจะต้องเสยีประโยชน์ไปบ้างก็ตาม 

     

35 ปลอ่ยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือตนเองและ 

ยอมท าตามที่ผู้อื่นต้องการ 

     

 

 ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามที่เป็นประโยชน์ต่อ 

การวิจัยในครัง้น้ี 

 

นางสาวจิรกานต์ วงค์ลังกา 

นิสิตปรญิญาโท 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ภาคผนวก ง การประเมินหาค่าดัชนคีวามสอดคล้องของเครื่องมือ 

 

การประเมินหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมอื 

เรื่อง การบรหิารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บรหิารสถานศึกษา   

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา ล าปาง ล าพูน 

 

 การประเมินหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย (Content Validity) 

ใช้เกณฑ์การประเมินความสอดคลอ้งก าหนดจากค่าตัวเลขดังนี้ 

 ค่า +1 หมายถึงสอดคล้อง 

 ค่า 0 หมายถึงไม่แน่ใจ 

 ค่า -1 หมายถึงไม่สอดคล้อง 

 

แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 สว่น คือ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน 

 

ข้อค าถาม 

คะแนนผลการ

พจิารณาจาก

ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ด้านการเอาชนะ (Competition) 

1. มักจะแสวงหาหนทางในการที่จะท าให้บรรลุ  

 เป้าหมายตามที่วางไว้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. ใช้วิธกีารที่หลากหลายตามอ านาจหน้าที่  

 ของตนในการแก้ไขปัญหา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3. มักช้ีแจงให้ผู้อื่นเห็นว่าวิธกีารแก้ไขปัญหา 

 ของตนเองถูกต้อง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

คะแนนผลการ

พจิารณาจาก

ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

4. พยายามแสดงความคิดเห็นของตนเองกับ  

 ปัญหาที่เกิดขึน้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5. นิยมใช้วิธกีารต่าง ๆ ให้คนอื่นยอมรับ 

 ความคิดเห็นของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. มักแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ โดยใช้วิธกีาร 

 ตามความคิดเห็นของตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7. มักจะโต้แย้งความคิดเห็นของผู้อื่น หากทา่น 

 ไมเ่ห็นดว้ย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านความรว่มมือ (Collaboration) 

8. รับฟังความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหา  

 ดว้ยวิธกีารที่หลากหลายและเปิดเผย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9. มักจะแก้ไขปัญหาโดยใช้ความร่วมมือ  

 และความช่วยเหลอืจากผู้ร่วมงานอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10. เปิดโอกาสให้คู่กรณีหาทางออกร่วมกัน  +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

11. พยายามประสานแนวความคิดและ 

 ความเห็นต่างของผู้อื่นและของตนเข้าดว้ยกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12. ให้ผู้เกี่ยวข้องร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

13. ประสานงานกับผู้อื่นในการแก้ไขปัญหา 

 จนเป็นที่พอใจของทั้งสองฝ่าย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

14. มักช้ีแจงปัญหาที่มีอยูก่ับผู้อื่น เพ่ือที่จะได ้

 ร่วมมือชว่ยเหลอืกันในการแก้ไขปัญหา  

 ไมเ่ก็บปัญหาไว้ผูเ้ดยีว 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการประนปีระนอม (Compromising) 

15. พยายามท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง 

 อัตตาของตนเองลงมาบ้าง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

คะแนนผลการ

พจิารณาจาก

ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

16. ขอความชว่ยเหลอืจากบุคคลที่เป็นที่เคารพ 

 ของทั้ง 2 ฝ่ายมาชว่ยไกล่เกลี่ย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

17. ท าหน้าที่เป็นคนกลางในการไกลเ่กล่ีย 

 ความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18. พยายามแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตน 

 กับความคิดเห็นของผูอ้ื่นเมื่อมีความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

19. พยายามจูงใจให้คู่กรณียอมถอยออกมา 

 คนละคร่ึง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20. ใช้วิธีการยอมแพ้ในบางประเด็น เพ่ือที่จะให้  

 เกิดประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหา 

 ความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

21. พยายามแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ดว้ยความ  

 นุ่มนวล 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) 

22. ไมก่ระท าการใด ๆ ที่จะท าให้สถานการณ์ 

 ความขัดแย้งคลี่คลายลง 

+1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

23. หลกีเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นต่อการ 

 แก้ไขปัญหาความขัดแยง้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

24. ปลอ่ยผ่านปัญหาตา่งๆที่เกิดขึน้ไว้เป็น 

 เวลานาน เพ่ือให้ปัญหาที่เกิดขึน้คลี่คลาย 

 ไปเอง 

+1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

25. ให้ผู้อื่นแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึน้แทน +1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

26. หลกีเลี่ยงปัญหาที่ความขัดแยง้เกิดขึน้ 

 เพราะอาจท าให้เกิดความขัดแย้งร่วมดว้ย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

คะแนนผลการ

พจิารณาจาก

ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

27. พยายามหลกีเลี่ยงในการเข้าพูดคุยถึง 

 ปัญหาที่ก าลังเกิดขึน้กับคู่กรณี 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

28. พยายามหลกีเลี่ยงปัญหาความขัดแยง้ 

 ที่ก าลังเกิดขึน้เพราะจะท าให้ตนเอง 

 รู้สึกตึงเครียด 

+1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

ด้านการยอมให้ (Accommodation) 

29. ในการเจรจาต่อรองกัน พยายามที่จะนึกถึง 

 ความประสงค์หรือความพอใจของผูอ้ื่น 

+1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

30. ใช้วิธกีารแก้ไขปัญหาที่ไม่ท ารา้ยจิตใจ 

 หรือท าให้ผู้อื่นเกิดความรูส้กึไม่ดี 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

31. ยอมเสยีสละในบางส่ิงบางอย่าง เพ่ือให้เกิด 

 ปัญหาตอ่การปฏิบัตงิานน้อยที่สุด 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

32. พยายามรักษาน้ าใจเพ่ือรว่มงาน เพ่ือรักษา 

 สัมพันธภาพในการท างานร่วมกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

33. ยอมเสยีสละความต้องการของตนเอง  

 และสนองความตอ้งการของผู้อื่นเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

34. ยอมรับความคิดเห็นสว่นมากเสมอ  

 แม้ว่าท่านจะต้องเสยีประโยชน์ไปบ้างก็ตาม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

35. ปลอ่ยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือตนเอง 

 และยอมท าตามที่ผู้อื่นต้องการ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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 ผลการตรวจสอบคุณภาพของข้อค าถามด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

การบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา ล าปาง ล าพูน จ านวน 5 ด้าน รวม 35 ข้อ โดยผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน  

พบว่า ข้อค าถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67–1.00 ซึ่งเกณฑ์ในการคัดเลอืก คือ ข้อค าถามที่มี 

ค่า IOC ต้ังแต่ 0.67 ขึน้ไป จึงสรุปได้ว่ามีข้อค าถามใช้ไดเ้กณฑ์จ านวน 35 ข้อ ดังนี ้ 

 ด้านการเอาชนะ (Competition) ข้อค าถามใช้ได้ ผ่านเกณฑ์ จ านวน 7 ข้อ ได้แก่  

ข้อที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7  

 ด้านความร่วมมือ (Collaboration) ข้อค าถามใช้ได้ ผ่านเกณฑ์ จ านวน 7 ข้อ ได้แก่  

ข้อที่ 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 

 ด้านการประนีประนอม (Compromising) ข้อค าถามใช้ได้ ผ่านเกณฑ์ จ านวน 7 ข้อ  

ได้แก่ ข้อที่ 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21 

 ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) ข้อค าถามใช้ได้ ผ่านเกณฑ์ จ านวน 7 ข้อ ได้แก่  

ข้อที่ 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28 

 ด้านการยอมให้ (Accommodation) ข้อค าถามใช้ได้ ผ่านเกณฑ์ จ านวน 7 ข้อ  

ได้แก่ ข้อที่ 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35 

 จากน้ันน าผลการทดลองน้ันไปวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า โดยวิธีของ  

Cronbach (1984) ก าหนดให้ค่าความเช่ือถือได้ของสัมประสิทธิ์แอลฟาไว้ที่  0.70 ขึ้นไป  

ได้ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.92 
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