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บทคัดย่อ 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์  1) เพื่อศึกษาทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา และ 2) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  เขต 2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร

และครู ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จำนวน 310 คน โดยกำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie and Morgan และผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 5 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

แบ่งออกเป็น 2 ชนิด 1) แบบสอบถาม โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และ 2) แบบสัมภาษณ์ 

ชนิดกึ่งโครงสร้าง สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ผลการวิจัย พบว่า 1) ทักษะความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  เขต 2 พบว่า 1) ด้านการบริหาร 

ความขัดแย้งแบบร่วมมือ แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้ง คือ ผู้บริหารควรรับฟังปัญหาและวิเคราะห์

ปัญหาท่ีก่อให้เกิดความขัดแย้งและวางตัวเป็นกลาง พูดคุยสร้างความเข้าใจโดยใช้เหตุผล 2) ด้านการบริหาร 

ความขัดแย้งแบบปรองดอง แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้ง คือ ผู้บริหารควรแสดงออกถึงความจริงใจ 

ให้ท้ังสองฝ่ายเห็นว่าผู้บริหารใช้หลักความยุติธรรมในการจัดการความขัดแย้ง  3) ด้านการบริหารความขัดแย้ง 

แบบเอาชนะ แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้ง คือ ผู้บริหารควรเลือกใช้อำนาจและอิทธิพลเป็นวิธีการ

สุดท้ายในการจัดการความขัดแย้ง 4) ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง แนวทางในการบริหารจัดการ 

ความขัดแย้ง คือ ผู้บริหารควรตระหนักว่าความขัดแย้งมีในทุกองค์กร มองการจัดการความขัดแย้งเป็นการเรียนรู้

บุคคลากร 5) ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม  แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้ง 

คือ เมื่อมคีวามขัดแย้งเกิดขึน้ให้บุคคลในองค์กรมีส่วนร่วมในการจัดการ 
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ABSTRACT 

The purpose of this research were 1) to investigate the school administrators’ conflict 

management , and 2) to construct the practical approach of school administrators’ conflict management under 

Chiangrai Primary Educational Service Area Office 2. The samples used in the research were 310 administrators 

and teachers in educational institutions under Chiangrai Primary Educational Service Area Office 2 through the 

muti-stage sampling. The instruments for data collection were questionnaires and interview forms. The statistics 

consisted of frequency, percentage, mean, standard deviation, and content analysis. The results of the research 

showed that: 1) the school administrators’ conflict management under  Chiangrai Primary Educational Service 

Area Office 2 was overall at a moderate level. 2) The practical approach of schoo l administrators’ 

conflict management under Chiangrai Primary Educational Service Area Office 2 consisted of five factors: 

1) the collaboration; the school administrators should listen to problems and analyze problems that cause 

conflicts and remain neutral. Discuss and create understanding by using reason. 2) the accommodating; the 

school administrators should show sincerity. Lead both sides see that the the school administrators use the 

principles of justice in managing conflicts. 3) the competition; Administrators chose to use power and influence 

as a last resort in conflict management. 4) the avoidance; Administrators should be aware that conflict exists in 

every organization. Look at conflict management as learning personnel in the organization. 5) the compromising; 

Administrators should let people in the organization take part in the management. 
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กิตติกรร มประกาศ  

 

กิตติกรรมประกาศ 

  

การศึ กษ าค้ นคว้ าด้ วยตน เองฉบั บ นี้ ส ำ เร็ จลุ ล่ ว งได้ ด้ วยดี  เนื่ อ งจาก ได้ รั บ                                                                                                                                                                                                                                        

ความอนุ เคราะห์ ให้คำปรึกษาและแนะนำการแก้ ไขข้อบกพร่องต่าง  ๆ  อย่างดียิ่ งจาก                                                                                                                                                                                                                             

ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ธิดาวัลย์ อุ่นกอง อาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง                                                                                                                                                                                                                        

ที่ได้กรุณาให้ความช่วยเหลือในการให้คำปรึกษาและข้อแนะนำอันเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา

ค้นคว้าด้วยตนเอง รวมทั้งการตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ทำให้ผู้วิจัยได้รับแนวทาง

การศกึษา ค้นคว้า ความรู ้และประสบการณ์อย่างกว้างขวาง ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณอย่างสูง

มา ณ โอกาสนี ้

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน ซึ่งปรากฏรายนามในการศึกษาค้นคว้า                                                                                                                                                                                                                           

ด้วยตนเองฉบับนี้ที่ได้กรุณาตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ในการวิจัยในครั้ งนี้  รวมทั้ งให้คำแนะนำ  แก้ ไขเครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยให้มีคุณ ภาพ                                                                                  

และคณาจารย์เจ้าของตำราทุกท่านที่ได้นำมาอ้างอิง 

ขอขอบคุณ ผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาเชียงราย เขต 2 ทุกท่านที่กรุณาใหค้วามร่วมมือและอำนวยความสะดวกในการตอบ

แบบสอบถามเป็นอย่างดี 

ขอขอบคุณ ครอบครัวและเพื่อน ๆ ที่ให้ความช่วยเหลือเป็นกำลังใจในการทำการศึกษา

ค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ให้สำเร็จด้วยดี คุณค่าและความดีงามของการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง

ฉบับนีผู้้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องตอบแทนพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ และผูม้ีพระคุณทุกท่าน

ที่ได้ถ่ายทอดความรู้ให้ความช่วยเหลือและได้มอบกำลังใจตลอดระยะเวลาในการทำวิจัยครั้งนี้                                                                                                                                                           

จนประสบความสำเร็จด้วยดี 

  

  

เจนจริา  อุปนันชัย 
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บทท่ี 1 

 

บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของการวิจัย 

 ในอดีตตั้งแต่มนุษย์เริ่มอยู่รวมกัน เป็นกลุ่มก็เริ่มมีความขัดแย้งกันขึ้นในสังคม  

มีผู้กล่าวไว้ว่า ความขัดแย้งเริ่มมีขึ้นเมื่อมนุษย์อยู่รวมกันตั้งแต่สองคนขึ้นไป อาจเป็นเพราะ

มนุษย์เป็นสัตว์สังคมที่ต้องมีการพึ่งพาอาศัยกันตลอดเวลาทำให้ในบางครั้งอาจมีโอกาส

กระทบกระทั่งหรอืเกิดความไม่พอใจต่อกันสูง ทั้งนีเ้นื่องมาจากบุคคลมีความแตกต่างในแง่ของ

ทัศนคติ ค่านิยม แนวคิด ความสนใจ เกิดเป็นความขัดแย้งทางด้านบุคลิกภาพ ความขัดแย้ง

ทางความคิด ความขัดแย้งในเรื่องผลประโยชน์โดยอาจจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

ความขัดแย้งภายในกลุ่ม หรือความขัดแย้งระหว่างกลุ่มก็ได้ ซึ่งความขัดแย้งที่เกิดขึ้นนั้นมีทั้ง

คุณและโทษ อาจนำมาซึ่งความแตกแยกขาดสามัคคีอันดีต่อกัน หรืออาจนำมาซึ่งการกระตุ้น

เสริมแรงให้องค์กรเจริญเติบโตก้าวหน้า ความขัดแย้งเป็นเรื่องสำคัญเรื่องหนึ่งที่ผู้บริหาร 

ไม่อาจละเลยได้เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในสถานศึกษา ไม่ว่าจะเป็นปัญหาความขัดแย้งเกี่ยวกับ  

การปฏิบัติงานโดยตรงหรอืไม่ก็ตาม 

 ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้ในแทบทุกองค์การจนเป็นสิ่งธรรมดาที่ทุกคนจะได้  

พบเห็นหากทุกคนร่วมมอืกันจัดการความขัดแย้งอย่างเหมาะสมก็จะทำให้งานลุล่วงไปได้ด้วยดี

แต่หากมีความขัดแย้งเกิดขึ้นมากจนไม่สามารถจัดการได้ก็อาจทำให้ต้องยุบหรือล้มเลิก

หน่วยงานได้ ความขัดแย้งในองค์การอาจเกิดจากบุคคล หรือบางครั้งเกิดจากการเปลี่ยน

วิ ธี ก ารป ฏิ บั ติ งาน การด ำเนิ น งานผิ ด วั ต ถุ ป ระส งค์ ก าร แย่ งท รัพ ยาก รที่ มี จ ำกั ด  

(กานดา จันทร์แย้ม , 2556) ผู้บริหารผู้นำหรือหัวหน้างานไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานเล็ก 

หรือหน่วยงานใหญ่หน่วยงานราชการหรือเอกชน ย่อมมีบทบาทที่ เป็นผลต่อการสำเร็จ  

หรือประสิทธิภาพของงานเป็นอย่างยิ่งดังนั้นผู้บริหารจำเป็นต้องมีการรับมือกับความขัดแย้ง  

ที่เกิดขึ้นหรือบริหารความขัดแย้ง เพื่อสามารถจัดการกับความขัดแย้งต่าง ๆ ให้เกิดผลดีต่อ

องค์การ (อัจฉรา ลิม้วงษ์ทอง, 2557) 

 สถานศึกษาเป็นสังคมหนึ่งทางสังคมที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงปัญหาหรือความขัดแย้งได้ 

เพราะสถานศึกษาเป็นส่วนหนึ่งของสังคม มีหน้าที่ให้การศึกษา อบรม ปลูกฝังให้นักเรียนเป็น

สมาชิกที่ดีของสังคมรวมถึงการทำหน้าที่ถ่ายทอดค่านิยมของสังคม โดยจัดกิจกรรมต่าง  ๆ 

ร่วมกับชุมชนและสังคม สถานศึกษาจึงมีอิทธิพลต่อสมาชิกของสังคมในหลายด้านปัญหาหรือ
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ความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นในสถานศึกษาส่วนใหญ่ เป็นปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

เนื่องมาจากความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาส่วนใหญ่ เป็นปัญหาความขัดแย้งระหว่าง

บุคคล เนื่องมาจากความคิดเห็น การรับรู้ ค่านิยม ที่แตกต่างกันและผลประโยชน์ที่ขัดกัน 

ความขัดแย้ง เหล่านี้เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาทำให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ ดังนั้น

ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีหน้าที่ที่จะหาวิธีการจัดการความขัดแย้งอย่างจริงจัง เพื่อสร้างขวัญ

และกำลังใจให้กับบุคลากรของสถานศึกษาและเพื่อให้การบริหารงานของสถานศึกษา 

เกิดประสทิธิภาพมากขึน้ (วรพงษ์ ประเสริฐศรี, 2560) 

 สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ประกอบด้วยสถานศึกษาในเขตอำเภอแม่สรวย อำเภอแม่ลาว อำเภอเวียงป่าเป้า อำเภอพาน

และอำเภอป่าแดด รวมทั้งสิ้น 165 สถานศกึษามีปัญหาที่สัมพันธ์กับการบริหารอยู่มาก เป็นต้น

ว่าปัญหาคุณภาพการศกึษาประสิทธิภาพการบริหารการพัฒนาบุคลากรการจัดสรรสวัสดิการ

จากการปฏิรูปการศกึษางานในสถานศกึษามีปริมาณมากขึ้นนอกจากงานด้านวิชาการและงาน

ภารกิจหลักของโรงเรียนทั้งโครงงานแล้วยังมีงานอื่น ๆ อีกมากมาย เช่น งานโครงการพิเศษ

ของหน่วยต้นสังกัด งานสนับสนุนร่วมมือกับหน่วยงานกระทรวงอื่น  ๆ ซึ่งในแต่ละปีมีเป็น

จำนวนมากที่ผู้บริหารและคณะครูจะต้องประสานงานและทำงานร่วมกันความขัดแย้งจงึเกิดขึ้น

ตลอดเวลาซึ่งความขัดแย้งที่พบอยู่เสมอ ได้แก่ ครูผู้สอนขัดคำสั่งผู้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย ผู้บริหารเองไม่สามารถที่จะสร้างภาวะผู้นำให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากร 

ในสถานศึกษาและในสถานศึกษาประกอบไปด้วยบุคลากรหลายฝ่าย  เช่น ฝ่ายบริหาร  

ครูปฏิบัติการสอนนักการภารโรง และนักเรียนจำนวนมากซึ่งแต่ละคนมีความแตกต่างกัน เช่น  

วุฒิทางการศึกษา ปรัชญาความเชื่อ แนวความคิด และบุคลิกภาพ ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจาก

ความขัดแย้ง ทำให้ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารงานไม่ราบรื่น  ในขณะเดียวกันบุคคล 

ในสถานศึกษาก็ เกิ ดการแตกแยกขาดความสามัคคี  หน่ วยงานขาดประสิทธิภาพ  

เมื่อสถานศึกษาเกิดปัญหาความขัดแย้งเกิดขึ้น  ก็ขาดความสามัคคีในหมู่คณะการที่จะ

ประสานงานร่วมมือการทำงานย่อมมีปัญหาเกิดขึ้นต่างคนต่างเกี่ยงการทำงาน เมื่อต้นสังกัด

สั่งงานให้ปฏิบัติเกิดการปฏิบัติงานล่าช้าส่งงานไม่ทันตามเวลาที่กำหนดทำใหเ้กิดความเสียหาย

แก่ทางราชการและนักเรียน ซึ่งเป็นตัววัดผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งหน่วยงานเป็นผู้รับผิดชอบ เช่น 

ให้รายงานการรับนักเรียนเมื่อเปิดเทอมรายงานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนรายงาน

จำนวนครูที่สอนไม่ตรงตามคุณวุฒิ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเกี่ยวเนื่องไปถึงการบริหารจัดการในเรื่อง

ของการจัดสรรงบประมาณให้กับสถานศึกษา (สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2, 2565) ถ้าหากล่าช้าก็จะไม่ได้รับการจัดสรรที่ถูกต้องทำให้การบริหารงาน
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เป็นไปด้วยความลำบากถ้าผู้บริหารสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้น  

ได้อย่างเหมาะสมและเป็นที่พึงพอใจของครูคือส่วนใหญ่พอใจได้รับผลประโยชน์ด้วยกันทุกฝ่าย

ก็จะทำให้ครูร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานการทำงานเป็นทีม  มีความเอื้ออาทรต่อกันปัญหา 

ต่าง ๆ ก็จะนอ้ยลงและหมดไปในที่สุด 

 ผู้วิจัยได้รับรู้และเห็นความสำคัญของการบริหารความขัดแย้งข้างต้น เพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพในการบริหารองค์กร จึงสนใจที่จะศึกษาทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

เพื่อให้เข้าใจและเรียนรู้ถึงการบริหารความขัดแย้งที่ใช้ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ทราบแนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 2. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด้านประชากร/กลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการศกึษาครั้งนี้ มีดังนี้ 

ประชากรในการวจิัย ได้แก่ 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้คือครูและผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จำนวน 165 สถานศึกษา จำนวน 

1,567คน รวมประชากรทั้งสิน้ 1,567 คน 

กลุ่มตัวอย่างในการวจิัย ได้แก่ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ ครูและผู้บริหารของสถานศึกษา 

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  จำนวน 165 สถานศึกษา 

จำนวน 310 คน ได้มาโดยวิธีกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางสำเร็จรูปของเคร็ซซี่และ

มอร์แกนโดยวิธีสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) คือสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีจับฉลาก 

จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบช้ันภูมิ  (Stratified Simple Random Sampling) โดยใช้ขนาดของ

โรงเรียนเป็นช้ันภูมิ 
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 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

   การศึกษาวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 ได้กำหนดขอบเขตเนื้อหา ดังนี้ 

  1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 

1.1 แนวคิดของราฮิม (Rahim, 1985)  

1.2 แนวคิดของ Howat & London (Howat and London, 1980) 

1.3 แนวคิดของ Thomas & Kilmann (Thomas and Kilmann, 1987) 

ซึ่ งได้  จำแนกการบริหารความขัดแย้ งออกเป็น  5 แบบ 1) แบบเอาชนะ  

2) แบบร่วมมอื 3) แบบประนีประนอม 4) แบบหลีกเลี่ยง 5) แบบปรองดอง 

 ขอบเขตด้านตัวแปร 

  ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ตามแนวคิดของ Thomas & 

Kilmann (Thomas and Kilmann, 1987) ซึ่งได้จำแนกการบริหารความขัดแย้งออกเป็น 5 แบบ 

ได้แก่ 

1. แบบที่ 1 แบบเอาชนะ  

2. แบบที่ 2 แบบร่วมมอื 

3. แบบที่ 3 แบบประนีประนอม 

4. แบบที่ 4 แบบแบบหลีกเลี่ยง 

5. แบบที่ 5 แบบปรองดอง 

ตัวแปรตาม ได้แก่ แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การบรหิารจัดการความขัดแย้ง หมายถึง กระบวนการแก้ไขข้อพิพาทที่ยังหาข้อยุติ

ไม่ได้ เพื่อลดผลลัพธ์เชงิลบที่อาจเกิดขึ้นและสร้างโอกาสสำหรับผลลัพธ์เชงิบวกมาแทนที่ 

 การบริหารความขัดแย้งแบบ TKI หมายถึง The Thomas-Kilmann Conflict 

Mode Instrument เป็นเครื่องมือที่ ใช้บริหารความขัดแย้งในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน  

มี 5 รูปแบบคือ แบบที่ 1 แบบเอาชนะ แบบที่ 2 แบบร่วมมือ แบบที่ 3 แบบประนีประนอม  

แบบที่ 4 แบบหลีกเลี่ยง และแบบที่ 5 แบบปรองดอง 
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 การบริหารจัดการความขัดแย้ง หมายถึง ทางเลือกที่ผู้บริหารสถานศึกษา ใช้เป็น

แนวทางในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ตามแนวคิดของ Thomas & Kilmann ซึ่งได้จำแนก 

การบริหารความขัดแย้งออกเป็น 5 แบบ ได้แก่  

 1. การบริหารจัดการความขัดแย้ งแบบเอาชนะ  หมายถึ ง  การบริหาร 

ความขัดแย้งที่ตรงข้ามกับการประนีประนอมอย่างสิ้นเชิง คือใช้อิทธิพลหรืออำนาจ แสดงการ

คุกคาม ข่มขู่ ต่อผู้ร่วมงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายหรือสิ่งที่ตนต้องการ   

เป็นการแก้ปัญหาด้วยความคิด ความรู้ประสบการณ์ของตัวเองเท่านั้น มักนำระเบียบมาอ้าง

เพื่อโน้มน้าวให้ผู้อื่นมีความรู้สึกเห็นด้วยกับตนเอง มุ่งเน้นงานมากกว่ามุ่งเน้นความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล เป็นการทำให้ฝ่ายหนึ่งอยู่เหนอืฝ่ายหนึ่งเพื่อรักษาผลประโยชน์ของตัวเอง  

 2. ทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือ  หมายถึง การบริหาร 

ความขัดแย้งที่แก้ปัญหาได้อย่างระยะยาว ผู้บริหารและผู้ร่วมงานร่วมกันแก้ปัญหา 

ความขัดแย้ง โดยการเปิดโอกาสให้ทั้งสองฝ่ายพูดคุยและสื่อสารกันอย่างจริงใจ ประสาน 

ความสนใจใช้ความสัมพันธ์อันดีในการแก้ปัญหา ตระหนักถึงการแสดงความคิดเห็นที่แตกต่าง 

มักแสดงความคิดเห็นของตนเองให้คนอื่นฟังและถามความคิดเห็นของผู้อื่นด้วย หาวิธี

แก้ปัญหาชักจูงให้ผูร้่วมงานเชื่อในวิธีการของตนด้วยความยุติธรรม หาทางออกร่วมกันที่สบาย

ใจทั้งสองฝ่าย ใช้ทางสายกลางในการแก้ปัญหาทำให้ทุกฝ่ายได้รับความพึงพอใจ อย่างไรก็ตาม

เป็นวิธีการที่ตอ้งใชร้ะยะเวลาและความร่วมมือเป็นอย่างสูงถึงจะผ่านพ้นปัญหาได้ 

 3. ทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอม  หมายถึง การ

บริหารความขัดแย้งที่หาจุดร่วมความพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย (Win-Win) หรือเป็นการรับมือ

แบบพบกันครึ่งทาง ใช้ทางสายกลางระหว่างความคิดเห็นของตนและผู้ร่วมงาน เพื่อแก้ปัญหา

ความขัดแย้ง เน้นเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องกันตกลงกันเพื่อประนีประนอม ผู้บริหารถนอม

น้ำใจและรักษาสัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน แก้ปัญหาโดยใช้ความสัมพันธ์อันดี ใหค้วามยุติธรรม

แก่ทุกฝ่าย ทำให้ทุกฝ่ายได้รับความพึงพอใจ โดยทั้งสองฝ่ายจำเป็นต้องลดความต้องการของ

ตัวเองลงจนหาข้อยุติได้แต่บางครั้งก็อาจเกิดสถานการณ์ที่ทั้งสองฝ่ายไม่พอใจทั้งคู่ (Lose-

Lose) เพราะต้องสูญเสียอะไรบางอย่างเหมอืนกัน 

 4. ทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง หมายถึง การบริหาร 

ความขัดแย้งที่ผูบ้ริหารมองความขัดแย้งเหมือนเรื่องอื่นทั่วไป มักมีการแสวงหาความช่วยเหลือ

หรือมอบหมายให้ผู้อื่นแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์กร หลีกเลี่ยงการกระทำที่ตนเองไม่ชอบ 

สิ่งที่ทำให้ตนเองไม่สบายใจ หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะนำไปสู่ความขัดแย้ง 
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แก้ปัญหาเท่าที่จำเป็นหรือไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยว เมื่อเกิดความขัดแย้งเพื่อลดความตึงเครียด  

ไม่มีการอภิปรายปัญหาอย่างตรงไปตรงมา เป็นวิธีที่ได้ผลน้อยที่สุด เนื่องจากปัญหายังคงไม่ได้

รับการแก้ไข จนอาจกลับทวีความรา้ยแรงได้ 

 5. ทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งแบบปรองดอง หมายถึง การบริหาร 

ความขัดแย้งที่มีฝ่ายหนึ่งต้องยอมเสียสละหรือลดความต้องการของตัวเองลงเพื่อให้อีกฝ่าย

บรรลุความต้องการหรือเป็นผู้ชนะ ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ต่อผู้ร่วมงานเสียสละผลประโยชน์

ของตนเอง ยอมให้ผู้ร่วมงานทำตามความคิดเห็นของตน รักษาทัศนะของเขาไว้ถ้าสิ่งนั้นทำให้

เขามคีวามสุขเพื่อรักษาสัมพันธภาพที่ดี ไม่ทำลายความรู้สึกของผู้ร่วมงานเห็นว่าความรูส้ึกเป็น

เรื่องสำคัญ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานดำเนินการตามที่กำหนดไว้ พยายามเน้นในสิ่งที่ทุกคนเห็น

พ้องต้องการมากกว่าในสิ่งที่ ไม่ เห็นพ้องต้องการในการเจรจากัน การบริหารจัดการ  

ความขัดแย้งแบบปรองดองเหมาะสำหรับความขัดแย้งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ไม่คุ้มค่าหากปล่อยทิง้ไว้

เป็นระยะเวลาที่ยาวนาน ตัวเลือกนี้จึงก่อให้ความสงบอย่างรวดเร็วรูปแบบนี้ต้องการ 

ความร่วมมือระหว่างผู้ขัดแย้งเป็นอย่างมาก แต่ผู้ เสียสละอาจรู้สึกไม่พอใจอยู่ลึก  ๆ  

ซึ่งจะนำไปสู่ความขุ่นเคืองใจในระยะยาวต่อไป 

 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

         ผลจากการวิจัยการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถนำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนา 

การบริหารจัดการความขัดแย้งของตนเองเพื่อให้การบริหารสถานศึกษาเป็นไปด้วยความ

เรียบร้อย 

 2. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและหน่วยงานต้นสังกัดสามารถนำผลการวิจัยไปใช้เ้ป็นข้อมูล

สำหรับการส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 



 

 

 

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 การดำเนินการวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวม สังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่ อใช้เป็นแนวทาง 

ในการวิจัย ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการศกึษา 

1.1 ความหมายของการบริหารสถานศกึษา 

1.2 ความสำคัญของการบริหารสถานศกึษา 

1.3 ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา 

1.4 การบริหารและการจัดการสถานศกึษา 

1.5 บทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหาร  

1.6 ทักษะของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 

2.1 ความสำคัญของการบริหารความขัดแย้ง 

2.2 แนวคิดของนักบริหารการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 

2.3 แนวทางการบริหารความขัดแย้ง 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งในสถานศกึษา 

3. บริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5. กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 

 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา  

 ธีระ รุญเจริญ (2545, หน้า 11-12) ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษาคือ  

การจัดการศกึษาที่มีความจำเป็นต้องอาศัยบุคลากรทางการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษามือ

อาชีพจึงจะทำให้การบริหารและการจัดการศึกษาประสบความสำเร็จเป็นไปตามแนวทางที่พึง

ประสงค์ในการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ จำเป็นต้องอาศัย
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องค์กรในการปฏิบัติคือ สถานศึกษาซึ่งหมายถึง การปฏิบัติภารกิจของผู้บริหาร ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาได้เป็นอย่างดี ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู้กระทำการปฏิรูปได้

อย่างที่มปีระสิทธิภาพ  

 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของ

คำว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การที่ผู้บริหารสามารถกำหนดเป้าหมายในการจัด

การศึกษาขอโรงเรียนได้อย่างเด่นชัดเป็นรูปธรรมและมีความเป็นไปได้อย่างชัดเจนซึ่งใช้  

ความพยายามต่าง ๆ ในการจัดสรร ทรัพยากรต่าง ๆ ได้แก่คนเงินวัสดุสิ่งของการประเมินผล

และการจัดการให้เกิดประโยชน์ต่อการเรียนการสอนให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตรและ

นักเรียนมคีุณภาพอันพึงประสงค์ของสังคม  

 Fayol (1918, pp. 5-6) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

ได้เสนอแนวคิดในเรื่องหลักเกี่ยวกับการบริหาร มีดังนี้การบริหารจะต้องประกอบด้วยการวาง

แผนการจัดองค์การการบังคับบัญชาการประสานงานการอำนวยการได้กล่าวเกี่ยวกับ

กระบวนการบริห ารมี  3 ขั้ น ตอน  คื อ  ก ารตั ดสิ น ใจการวางแผนการจั ดองค์ ก าร  

การตดิต่อสื่อสารการใชอ้ิทธิพล การประสานงานการประเมนิผลงาน  

 Frederick (1916, p. 8) ได้ให้ความหมายของ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง  

การดำเนินงานที่มีหลักเกณฑ์เพื่อให้ได้วิธีที่ดีที่สุดอันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต

มากยิ่งขึ้นซึ่งหลักการที่ทำให้การบริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพสูงสุดขึ้นอยู่กับสิ่งสำคัญ 

3 อย่าง คือ  

 1. เลือกคนที่มคีวามสามารถสูงสุด (Selection)  

 2. ฝกึอบบรมคนงานให้ถูกวิธี (Training)  

 3. หาสิ่งจูงใจให้เกิดกำลังใจในการทำงาน (Motivation)  

 Gulick (1937, p. 17) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

กระบวนการดำเนิ น งาน ในองค์ ก ารเพื่ อ ให้ เกิ ดประสิท ธิ ภ าพ ซึ่ งป ระกอบ ไป ด้ วย  

7 ขั้นตอน คือ การวางแผนการจัดองค์การการจัดคนเข้าทำงานอำนวยการการประสานงาน

การประเมินผลและงบประมาณซึ่ง เรียกว่า "POSDCORB" ซึ้งเป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลายใน

ศาสตร์สาขาบริหารการศึกษา  

 Mooney and Reiley (1947, p. 25) ได้ ให้ ค วาม ห ม าย ขอ งค ำว่ า  ก ารบ ริห าร

สถานศึกษา หมายถึง การสรรหาหรือวิธีการดำเนินงานภายในองค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

หมายที่ดำเนินงานภายในองค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหมายที่องค์การกำหนด ซึ่งมีหลัก  

ที่เป็นสากลอยู่ 4 หลัก คือ  
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 1. หลักการประสานงานซึ่งเป็นหลักที่สำคัญที่สุดในองค์การ  

 2. หลักสายการบังคับบัญชา  

 3. หลักการแบ่งงานกันทำตามหน้าที่ตลอดจน  

 4. หลักการอำนวยการ  

 Greenwood (1965, pp. 74–75) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา 

หมายถึง การนำเอาทรัพยากรทางการบริหารมาดำเนินงานภายในองค์การ IV13 ซึ่งประกอบ

ไปด้วยปัจจัยต่าง ๆ 7 ประการ คือ บุคลากร เงิน วัสดุสิ่งของ อำนาจ เวลา กำลังใจในการ

ทำงาน และความสะดวกต่าง ๆ รวมถึงประสานงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุด  

 Gibson, Ivancevich, and Donnelly (1979 , p. 7)  ได้ ให้ ค ว าม ห ม าย ข อ งค ำว่ า  

การบริหารสถานศกึษา หมายถึง การแสดงออกถึงการกระทำหรือการปฏิบัติการบางอย่าง ซึ่ง

มีกระบวนการปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายโดยการร่วมมือกับผูอ้ื่น และมีการประสานงาน

ร่วมกันในกลุ่ม หรอืในองค์การเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มหรอืขององค์การนัน้ ๆ  

 Simon (1947, p. 3) ได้ให้ความหมายของคำว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

กิจกรรมต่าง ๆ ที่ บุคคลตั้ งแต่  2  คนขึ้นไป  มีการวางแผนไปร่วมมือกันดำเนินการ 

เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลาย ๆ อย่างร่วมกัน  

 สรุปได้ว่า ความหมายของการบริหารสถานศึกษา คือ กระบวนการในการบริหาร

จัดการสถานศึกษาทั้งด้านงานวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป โดยมีแบบแผน 

วิธีการและขั้นตอนในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบเพื่อจัดการศึกษาให้มีคุณภาพเป็นไปตาม

มาตรฐาน ด้วยความถูกต้องเหมาะสมมีประสิทธิภาพ  

 ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา  

 การบริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจหลักของผู้บริหารที่ต้องกำหนดแบบแผน วิธีการ

และขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบเพราะถ้าระบบการบริหารงานไม่ดีจะ

กระทบกระเทือนต่อส่วนต่าง ๆ ของหน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารที่

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพื่อที่จะให้งานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ การบริหารงานนั้น 

จะต้องใช้ศาสตร์และศิลป์เพราะว่าการดำเนินงานมิใช่เพียงกิจกรรมที่ผู้บริหารจะกระทำเพียง

ลำพังคนเดียว แต่ยังมีผู้ร่วมงานอีกหลายคนที่มีส่วนทำให้งานนั้นประสบความสำเร็จผู้ร่วมงาน

แต่ละคนมีความแตกต่างกันทั้งในด้านสติปัญญาความสามารถ ความถนัดและความต้องการที่

ไม่เหมือนกันจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะเป็นผู้นำเทคนิควิธีและกระบวนการการบริหารที่

เหมาะสมมาใช้ใหเ้กิดประสทิธิภาพและบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา  
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 สำนักงานปฏิรูปการศึกษา (2544, หน้า 29) ได้สรุปสาระสำคัญในการปฏิรูป

การศกึษาที่เป็นหัวใจสำคัญไว้ 5 ด้าน ดังนี้  

 1. ปฏิรูประบบการศึกษา ให้สอดรับซึ่งกันและกันทั้งในระบบ นอกระบบและตาม

อัธยาศัย  

 2. ปฏิรูปการเรียนรู้ โดยให้ความสำคัญแก่หลักสูตรแกนกลางและหลักสูตรท้องถิ่น

เนือ้หาสาระวิธีการเรียนการสอน แหล่งเรียนรู้และกระบวนการเรียนรู้ในชุมชน  

 3. ปฏิรูปการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งหน่วยงานรัฐองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นและเอกชนโดยเน้นการกระจายอำนาจ  

 4. ปฏิรูปครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา โดยถือว่าเป็นผู้ประกอบวิชาชีพ

ช้ันสูงเน้นมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  

 5. ปฏิรูปทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา เพื่อระดมทรัพยากรจากแหล่ง 

ต่าง ๆ มาใช้เพื่อจักการศึกษา จัดสรรทรัพยากรให้ผู้เรียนอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม  

มีแบบการบริหารทรัพยากรที่มคีวามคล่องตัวอย่างมีประสิทธิภาพตรวจสอบได้  

 ธีระ รุญ เจริญ , ปราชญา กล้าผจัญ  และสัมมา รธนิธย์  (2545, หน้า 11-12) 

ได้กล่าวไว้ ในการประชุมสัมมนาเรื่องสภาพและปัญหาการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

ในประเทศไทยว่า ในการจัดกรศึกษามีความจำเป็นต้องอาศัยผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหาร

สถานศึกษามืออาชีพ จึงจะทำให้การบริหารและการจัดการศึกษาประสบความสำเร็จและ

เป็นไปตามแนวทางที่พึ่งประสงค์ในการปฏิรูปการศกึษาตามพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ 

ซึ่งต้องอาศัยองค์กรปฏิบัติงานหลักคือ สถานศึกษาซึ่งหมายรวมถึงการปฏิบัติงานและภารกิจ

ของผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เป็นอย่างดีและผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็น

ผูน้ำการปฏิรูปการสถานศกึษาที่มปีระสิทธิภาพ  

 สรุปได้ว่า ภาระหน้าที่ของสถานศึกษา คือ การมีบทบาทในการบริหารจัดการศึกษา

ให้กับเยาวชนและประชาชนทั้งของรัฐและเอกชนอย่างมีคุณภามตามมาตรฐาน การศึกษา

แห่งชาติและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง โดยรับผิดชอบต่อการบรรลุวัตถุประสงค์เป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ ในการมุ่งเน้นให้เยาวชนเป็นคนดีคนเก่งและอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข  

 ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา  

 Hoy and Miskel (2001, pp. 52-55) ได้กล่าวถึงคุณภาพการบริหารว่าก่อให้ เกิด

ความสามารถทางวิชาการในการสร้างความรู้ มีผลผลิตดีเยี่ยมทำให้เกิดประชาคมแห่งการ

เรียนรู้ และเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า นอกจากการแสวงหาใฝ่ความเป็นเลิศทางวิชาการ

ยังเป็นการทำงานอย่างคุ้มค่า คุ้มเงิน หรือมีประสิทธิภาพรู้จักใช้ทรัพยากรอย่างฉลาด  
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และเหตุผลดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาโรงเรียนทั้งระบบ  (Whole School 

Approach: W.S.A.) ซึ่งได้รับการส่งเสริมให้นำมาใช้ในโรงเรียนและผู้มีบทบาทสำคัญในการ

ผลักดันให้การพัฒนาโรงเรียนและผู้มีบทบาทสำคัญในการพัฒนาโรงเรียนทั้งระบบดำเนินไป

ด้วยความราบรื่น คือผู้บริหารโรงเรียนโดยมีกิจกรรมที่สำคัญที่ตอ้บริหารจัดการอยู่ 3 ประการ 

ได้แก่ กิจกรรมการเรียนการสอน กิจกรรมชุมชนสัมพันธ์ และกิจกรรมโรงเรียนหรือกิจกรรม

อื่น ๆ ที่โรงเรียนจัดขึ้นนอกเหนือจากกิจกรรมการเรียนการสอน และกิจกรรมชุมชนสัมพันธ์ 

ทั้งนี้เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียนและชุมชนที่แวดล้อมโรงเรียนอยู่ผู้บริหารและบุคลากร

ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องจำเป็นต้องทำความเข้าใจเนื้อหาโดยภาพรวมของการพัฒนาทั้งระบบ 

(W.S.A) เพื่อนำไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง ดังนี้  

 ด้านที่ 1 การบริหารจัดการเป็นบทบาทหน้าที่ของผู้โรงเรียนและผูท้ี่เกี่ยวข้องทำหน้าที่

อำนวยการ ส่งเสริม สนับสนุน ประสานงาน นิเทศ ควบคุม กำกับ ติดตาม ประเมินผล  

แก้ไข ปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ และงานอื่นให้มีประสิทธิภาพ

สอดคล้องกับนโยบาย เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา  

 ด้านที่ 2 การจัดการเรียนการสอนเป็นบทบาทหน้าที่ของบุคลากรในโรงเรียนที่มี

หน้าที่จัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียนรู้ตามหลักการและจุดมุ่งหมายของหลักสูตร  

โดยการศกึษากรอบ  

 ด้านที่ 3 การจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้เป็นบทบาทของบุคลากรทุกฝ่ายเข้ามี

ส่วนร่วมจัดขึ้นเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน ทั้งกิจกรรมประจำวัน ประจำสัปดาห์ ประจำ

ภาคเรียนประจำปี และกิจกรรมวันสำคัญต่าง ๆ  

 ด้านที่ 4 การจัดกิจกรรมชุมชนสัมพันธ์เป็นกิจกรรมที่บุคลากรในโรงเรยีนจัด 

ขึ้นเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้โดยให้ผู้ปกครอง ชุมชน และหน่วยงานอื่น  ๆ เข้ามาร่วมใน

กระบวนการเป็นเครื่องมือสำคัญในการเชื่อมโยงการเรียนรู้ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  

และส่งเสริมการเรียนรู้สู่ชุมชนให้มสี่วนร่วม 

 Campbell (1976, p. 23) ได้แบ่งงานบริหารสถานศกึษาออกเป็น 6 ประการ คือ  

 1. งานด้านหลักสูตรและการสอน  

 2. งานการบริหารบุคลากรทางการสอน  

 3. งานบริการนักเรียน  

 4. งานอาคารสถานที่  

 5. งานด้านงบประมาณและงานธุรการและ  

 6. งานความสัมพันธ์กับชุมชน  
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 Smith (1974, p. 16) ได้แบ่งการบริหารงานสถานศกึษาไว้ 6 งาน คือ  

 1. งานวิชาการ  

 2. งานบุคลากร  

 3. งานกิจการนักเรียน  

 4. งานอาคารสถานที่  

 5. งานธุรการและการเงิน  

 6. งานความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  

 John and Other (1995, p. 16) ได้สรุปขอบข่ายงานหารบริหารสถานศกึษาไว้ คือ  

 1. การพัฒนาการเรียนการสอน  

 2. ธุรการการเงินและบริการต่าง ๆ ในโรงเรยีน  

 3. ผูน้ำชุมชนที่โรงเรยีนตั้งอยู่  

 4. งานบุคคล  

 5. งานอาคารสถานที่  

 6. จัดการรับ-ส่งนักเรียน  

 7. จัดระบบบริหารโรงเรียน  

 8. ปกครองดูแลนักเรียน  

 Kimbrough and Nunnery (1988, p. 164) ได้แบ่งงานการบริหารโรงเรียนออกเป็น 

8 ประการ คือ  

 1. งานการพัฒนาองค์กรและธำรงไว้ซึ้งองค์กร  

 2. งานบริหารหลักสูตรและการสอน  

 3. งานบริหารเศรษฐกิจการศกึษา  

 4. งานธุรการ  

 5. งานบริหารบุคคล  

 6. งานกิจการนักเรียน  

 7. งานสร้างภาวะผูน้ำในด้านความสัมพันธ์กับชุมชนและ  

 8. งานด้านการประเมิลผล การวิจัยละสร้างความเชื่อถือจากประชาชน  

 Kimbrough and Nunnery (1976, p. 166) กล่าวถึงหน้าที่หรือภารกิจของสถานศึกษา

มี 8 ด้าน ได้แก่  

 1. การเรียนการสอนและพัฒนาหลักสูตร  

 2. การบริการนักเรียน  
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 3. ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  

 4. ภารบริหารงาสนบุคคล  

 5. การบริหารงานอาคารสถานที่  

 6. การบริการชุมชน  

 7. การจัดโครงสร้างการบริหารงาน  

 8. บริหารงบประมาณ  

 Lipham and Hoeh (1974, pp. 61-64) แบ่ งก ารบ ริห ารส ถาน ศึ ก ษ าอ อก เป็ น 

5 ด้าน คือ  

 1. การเรียนการสอน  

 2. การบริหารงานบุคคล  

 3. บริหารนักเรียน  

 4. งานการเงนิ วัสดุ ครูภัณฑ์ อาคารสถานที่  

 5. งานสัมพันธ์ชุมชน  

 Hersey and Kenneth (1982, pp. 57-65) ได้แบ่งการบริหารสถานศึกษาออกเป็น 

4 ด้าน คือ  

 1. การรักษาความสัมพันธ์ชุมชน  

 2. ปรับปรุงและขยายโอกาสทางการศกึษา  

 3. จัดหาและพัฒนาบุคลากร  

 4. จัดหาและรักษาอาคารสถานที่ และอุปกรณ์  

 Haris and Sipay (1979, p. 66) ได้กล่าวถึงหน้าที่หลักของโรงเรียนโดยวิเคราะห์

หน้าที่ของโรงเรียนให้สัมพันธ์กับกิจกรรม 2 ประเภท คือ กิจกรรมเกี่ยวเนื่องกับผู้เรียนและ

กิจกรรมที่ เกี่ ยวเนื่องกับการเรียนการสอนซึ่ งหน้าที่หลักของการบริหารโรงเรียนมี   

5 ประการ คือ  

 1. หน้าที่ทางด้านนิเทศการศกึษา  

 2. หนา้ที่ด้านการสอน  

 3. หน้าที่ดา้นธุรการ  

 4. หน้าที่ทางด้านพัฒนาบุคคล  

 5. หน้าที่ทางด้านการบริหารทั่วไป  

 Campbell (1972, p. 55) ได้กล่าวถึงการบริหารสถานศึกษาโดยสรุปว่า งานบริหาร

สถานศกึษามีความสำคัญ 6 ประการ คือ  



 

 

  
14 

 1. งานสัมพันธ์ชุมชน  

 2. งานหลักสูตรและการเรียนการสอน  

 3. งานกิจกรรมนักเรียน  

 4. งาบรอหารบุคคล  

 5. งานอาคารสถานที่  

 6. งานธุรการแบละการเงิน  

 Sergiovanni and other (1980, p. 59) ได้เสนอว่างานบริหารสถานศกึษามี 8 ประการ คือ  

 1. งานสัมพันธ์ชุมชน  

 2. งานกิจกรรมนักเรียน  

 3. งานหลักสูตรและการสอน  

 4. งานบริหารบุคคล  

 5. งานอาคารสถานที่  

 6. งานธุรการ  

 7. งานพัฒนาบุคลากร  

 8. งานประเมินผล  

 การบรหิารและการจัดการสถานศึกษา 

 การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่าง  ๆ ที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกับ

ดำเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลาย ๆ อย่างที่บุคคลร่วมกัน 

กำหนดโดยใช้กระบวนอย่างมีระบบและให้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 

 การจัดการ หมายถึง  การทำให้กลุ ่มบ ุคคลในองค์กรเข้ามาทำงานร่วมกัน  

เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันขององค์กร การจัดการประกอบด้วยการวางแผน การจัดการ

องค์กร การสรรบุคลากร การนำหรือการสั่งการ และการควบคุมองค์กรหรือความพยายามที่

จะบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน การจัดการทรัพยากรประกอบด้วยการใช้งานและการจัดวาง

ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรการเงนิ ทรัพยากรเทคโนโลยี และทรัพยากรธรรมชาติร่วมกันของ

กลุ่มบุคคล 

 สถานศึกษา หมายถึง หน่วยงานตามกฎหมาย ที่มีหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัด

การศึกษา ไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐหรือภาคเอกชน เช่น โรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย  

หรือ หน่วยงานการศึกษาอื่น ๆ โดยมีผู้บริหารสถานศึกษารับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา

และบริหารครูให้ทำหน้าที่หลักด้านการเรียนการสอน และส่งเสริมการ เรียนรู้ของผู้เรียน 

สถานศึกษาแต่ละแห่งมีสภาพแวดล้อม ปัจจัยและวัฒนธรรมแตกต่างกัน การบริหารจัด
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การศึกษาในสถานศึกษาทุกแห่ง ผู้บริหารจำเป็นต้องศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ 

อย่างหลากหลาย เพื่อนนำมาปรับประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา ให้การจัด

การศึกษาเป็นการศึกษาตลอดชีวิตสำหรับประชาชน ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

และการพัฒนาสาระ และกระบวนการเรียนรู้เป็นไปอย่างต่อเนื่องการบริหารและการจัดการ

สถานศึกษาหมายถึง กระบวนการในการทำงานโดยมีผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติภารกิจอย่าง

เป็นระบบในสถานศึกษาที่ดำเนินการ การบริหารงานในสถานศึกษาเป็นกระบวนการ

ดำเนนิงานของกลุ่มผู้บริหารเพื่อต้องการพัฒนาหรือใหบ้ริการทางการศึกษาแก่สมาชิกในสังคม 

ให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลสำคัญที่มีบทบาทและมี

อำนาจหน้าที่ในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่องค์การได้

กำหนดไว้และสามารถบริการทางการศกึษาแก่สังคมได้เป็นอย่างดี 

 บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร  

 เป็นเรื่องของพฤติกรรมแสดงออกของความรับผดิชอบต่อภารกิจและกิจกรรมที่ได้รับ

มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งเกิดขึ้นจากการได้รับมอบอำนาจและสถานภาพของการดำรง

ตำแหน่ง เพื่อเป็นการสื่อสารกับบุคลากรภายในองค์การและ บุคคลภายนอกองค์การ แสดงให้

เห็นว่า เมื่อบุคคลดำรงตำแหน่งใด ก็จะแสดงพฤติกรรมใหต้รง และมีความเหมาะสมสอดคล้อง

กับภารกิจกิจกรรม ซึ่งมีความสำคัญต่อความสำเร็จ เป็นสิ่งที่สังคมมีความคาคหวังต่อบทบาท

หนา้ทีน่ั้น ๆ ผูบ้ริหารในแต่ละระดับจะมีบทบาทหนา้ที่แตกต่างกันตามสถานะตำแหน่งที่ได้รับ 

 ทักษะของผู้บริหารสถานศึกษา 

 1. ทักษะด้านเทคนิค คือ ผู้บริหารจะต้องศึกษาหาความรู้ เรียนรู้เทคนิควิธีการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา 

 2. ทักษะด้านมนุษย์ คือ ผู้บริหารควรยึดหลักพรหมวิหาร 4 มีอารมณ์ดี ยิ้มแย้ม

แจ่มใสเข้ากับคนได้ง่าย 

 3. ทักษะด้านความคิดรวบยอด คือ ผู้บริหารควรศึกษาคือข้อมูลรอบด้าน วิเคราะห์ 

ประมวลผลและนำไปกำหนดนโยบาย กลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ 

 4. ทักษะด้านการศึกษาและการสอน คือผู้บริหารจะต้องพัฒนาตนเองและเป็นผู้นำ

ด้านวิชาการ 

 5. ทักษะด้านความรู้ความคิด คอื ผู้บริหารควรศึกษาหาความรู้ด้วยตนเอง โดยอาศัย

ความรู้ประสบการณ์ หลักและทฤษฎีต่าง ๆ มาช่วยในการวิเคราะห์จะทำให้ตัดสินใจได้อย่าง

ถูกต้อง 
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 6. ทักษะด้านการบริหาร คือ ผู้บริหารควรศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับหลักการ 

แนวคิดและทฤษฎีการบริหาร เรียนรู้จากประสบการณ์นำมาประยุกต์ใช้ปรับปรุงการทำงาน 

 7. ทักษะด้านการวางแผน คือผู้บริหารควรมีเทคนิคในการวางแผน จัดทำแผน 

การดำเนินงานที่ชัดเจน มีการกำกับติดตามผลการดำเนินงาน (แพรดาว สนองผัน, 2557,  

หนา้ 4)  

 สรุปได้ว่าการบริหารผู้บริหารสถานศกึษาจะต้องมีทักษะในการบริหารอย่างรอบด้าน

เนื่องจากเป็นบุคคลสำคัญที่มีบทบาทและมีอำนาจหน้าที่ในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้

บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่องค์การได้กำหนดไว้และใหบ้ริการทางการศึกษาแก่สังคมได้

เป็นอย่างดี 

 

แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารความขัดแย้ง 

 ความสำคัญของการบริหารความขัดแย้ง 

 ป้องกันความเฉื่อยชาและกระตุ้นความสนใจหรือกล่าวได้ว่า ความไม่แน่นอนของ

สถานะภาพอาจถือเป็นการทดสอบความความสามารถของบุคคลหรือเพื่อประเมินบารมีและ

ความแข็งแกร่งของบุคคลก็ว่าได้หากจะมองในระดับกลุ่มบุคคลความขัดแย้งอาจแสดงให้ทราบ

ถึงเอกลักษณ์ความเป็นน้ำหนึ่ง ใจเดียวกัน ความสมานฉันท์ การท้าทายและพลังกลุ่มและ

แนวคิดเชิงสร้างสรรค์นั้น เป็นแนวคิดใหม่ซึ่งมองว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งจำเป็นขององค์การ 

เป็นสิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นในองค์การเพราะจะทำให้ 

 1. สมาชิกในองค์การได้รับการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ และพบแนวทางในการทำงาน

ได้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ 

 2. สมาชิกในองค์การได้มกีารแลกเปลี่ยนความรูค้วามคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

 3. ก่อใหเ้กิดความสามัคคีในกลุ่ม 

 4. องค์การได้มกีารปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึ้น 

 5. องค์การมกีารปรับตัวใหเ้ข้ากับความเปลี่ยนแปลงในสังคมได้อย่างต่อเนื่อง 

 6. มีการเลือกตัวแทนที่เข้มแข็งมีความรู้ความสามารถมาเป็นผู้นำ 

 7. ได้มกีารระบายข้อขัดแย้งระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มซึ่งเก็บกดไว้เป็นเวลานาน 

 8. ก่อใหเ้กิดการตระหนักและรับรู้ในปัญหาที่เกิดขึน้ 

 9. ความขัดแย้งก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ  

 10. ช่วยใหม้ีการปรับปรุงทางเลือกในการแก้ปัญหาอย่างมปีระสิทธิภาพมายิ่งขึ้น 
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 11. สร้างความรู้สึกร่วมในปัญหาที่เกิดขึ้นการมีส่วนร่วมในการวิพากษ์วิจารณ์ช่วยทำ

ให้บุคคลมีความรู้สกึว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของการรับรู้และการแก้ปัญหา 

 12. ก่อให้เกิดการเรียนรู้และปรับปรุงพฤติกรรมซึ่งกันและกันทุกคนได้เรียนรู้ว่า

พฤติกรรมของเขามีผลต่อบุคคลอื่นอย่างไรและเรียนรู้การอดกลั้นต่อพฤติกรรมและอารมณ์

ของผู้อื่นมากขึ้น 

 13. ช่วยเพิ่มวุฒิภาวะให้กับบุคคลเกิดการเรียนรู้ที่จะเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมเพิ่ม

มากขึ้น มีความกล้าที่จะรับผิดชอบและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

 14. ช่วยใหเ้กิดการพิสูจน์หาข้อเท็จจริงที่สมเหตุสมผล 

 15. ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่ขึ้นทำให้องค์การเจริญก้าวหน้า 

ไม่หยุดนิ่ง (no problem, no progress)  

 16. ทำให้เกิดการตรวจสอบการทำงานและความคิดเห็นของฝ่ายบริหาร  

 แนวคดิของนักบริหารการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 

1. แนวคดิของราฮิม (Rahim) 

การบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของราฮิม (Rahim) ซึ่งได้กำหนดไว้ 5 รูปแบบ 

ดังนี ้

1.1 แบบผสมผสาน (integrating)  

1.2 แบบยอมตาม (obliging)  

1.3 แบบเอาชนะ (dominating)  

1.4 แบบประนีประนอม (compromising)  

2. แนวคดิของ Howat and London 

Howat and London (1980, pp. 172-175) กล่าวว่าการจัดการความขัดแย้งมี  

5 วิธี คอื  

2.1 วิธีเผชิญหนา้เป็นวิธีการจัดการกับความขัดแย้งที่ผู้บริหารกล้าเผชิญกับปัญหา

โดยตรงและเปิดเผยไม่ทอดทิง้ปัญหาจนกว่าจะจัดการแก้ไขเรียบร้อย  

2.2 วิธีหลีกเลี่ยงเป็นวิธีการจัดการกับความขัดแย้งที่ผู้บริหารพยายามที่ไม่เข้าไป

เกี่ยวข้องด้วย เพิกเฉยไม่รับรู้ว่ามีปัญหาขัดแย้งเกิดขึ้น ถอนตัวออกจากสถานการณ์ขัดแย้ง 

และหลีกเลี่ยงการโต้เถียงที่จะนำไปสู่การทะเลาะวิวาท  

2.3 วิธีบังคับเป็นวิธีการจัดการกับความขัดแย้งที่ผู้บริหารใช้อำนาจบังคับให้ผู้อื่น

ยอมรับความคิดเห็นของตนเชื่อมั่นในความคิดและวิธีการของตน ยืนกรานเรียกร้องให้ผู้อื่น

ดำเนินการตามวิธีการของตน  
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2.4 การไกล่เกลี่ยเป็นวิธีการจัดการความขัดแย้ งที่ผู้บริหารพยายามทำให้เห็นว่า

ปัญ หาที่ เกิดขึ้น เป็นเรื่องเล็กน้อยพยายามกลบเกลื่อนหาทางเจรจาต่อรองเพื่ อล ด 

ความแตกต่างในความคิดเห็นและวิธีการพยายามทำให้สมาชิกเห็นความสำคัญในความสำเร็จ

ขององค์กรมากกว่าความแตกต่างในวิธีดำเนินการ  

2.5 การประนีประนอมเป็นวิธีการจัดการความขัดแย้งที่ผู้บริหารพยายามหาทาง

สายกลางเพื่อให้เป็นที่พอใจแก่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีรับฟังปัญหานำมาพิจารณา พยายาม

หาทางประนปีระนอม ยอมทั้งเป็นผู้ให้และผู้รับ ยอมเสียสละบางส่วนเพื่อใหไ้ด้บางส่วนไว้ 

3. แนวคดิของ Thomas and Kilmann (1987)  

การบริหารความขัดแย้งที่ เรียกว่า TKI–The Thomas-Kilmann Conflict Mode 

Instrument เป็นเครื่องมือที่ใช้บริหารความขัดแย้งในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน โดยแบ่งรูปแบบ

ออกเป็นดังนี้ 

3.1 Accommodating การปรองดอง 

เป็นการบริหารความขัดแย้งที่มีฝ่ายหนึ่งต้องยอมเสียสละหรือลดความ

ต้องการของตัวเองลงเพื่อให้อีกฝ่ายบรรลุความต้องการหรือเป็นผู้ชนะ เหมาะสำหรับความ

ขัดแย้งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ไม่คุ้มค่าหากปล่อยทิ้งไว้เป็นระยะเวลาที่ยาวนาน ตัวเลือกนี้จึงก่อให้

ความสงบอย่างรวดเร็วรูปแบบนี้ต้องการความร่วมมือระหว่างผู้ขัดแย้งเป็นอย่างมาก  

แต่ผู้เสียสละอาจรูส้ึกไม่พอใจอยู่ลึก ๆ ซึ่งจะนำไปสู่ความขุ่นเคืองใจในระยะยาวต่อไป 

3.2 Avoiding การหลกีเลี่ยง  

เป็นการบริหารความขัดแย้งแบบไม่ทำอะไรเลยใช้วิธีนิ่งเฉยสยบปัญหา 

โดยไม่ตอบโต้และไม่ตอบสนองอะไร ส่วนมากจะเป็นปัญหาชนิดไร้สาระจนเสียเวลาที่จะแก้  

แต่ถึงแม้จะฟังดูเป็นวิธีที่ง่ายและไม่ต้องลงทุนลงแรงอะไร แต่ก็เป็นวิธีที่ ได้ผลน้อยที่สุด 

เนื่องจากปัญหายังคงไม่ได้รับการแก้ไข จนอาจกลับทวีความร้ายแรงได้ 

3.3 Compromising การประนปีระนอม 

เป็นการบริหารความขัดแย้งที่หาจุดร่วมความพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย  

(Win-Win) หรือเป็นการรับมือแบบพบกันครึ่งทาง โดยทั้งสองฝ่ายจำเป็นต้องลดความต้องการ

ของตัวเองลงจนหาข้อยุติได้แต่บางครั้งก็อาจเกิดสถานการณ์ที่ทั้งสองฝ่ายไม่พอใจทั้งคู่  

(Lose-Lose) เพราะต้องสูญเสียอะไรบางอย่างเหมอืนกัน 

3.4 Competing การแข่งขัน 

เป็นการบริหารความขัดแย้งที่ตรงข้ามกับการประนีประนอมอย่างสิ้นเชิง 

คือการเปิดโอกาสให้คู่ขัดแย้งแสดงออกมาถึงความต้องการเพื่อเอาชนะคู่แข่งได้ เป็นการทำให้
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ฝ่ายหนึ่งอยู่เหนือฝ่ายหนึ่งเพื่อรักษาผลประโยชน์ของตัวเอง อย่างไรก็ดี นี่ไม่ใช่แนวทางที่ดีนัก  

จงึตอ้งระมัดระวังหากต้องการใช้การจัดการรูปแบบนี้ 

3.5 Collaborating การให้ความร่วมมอื 

เป็นการบริหารความขัดแย้งที่แก้ปัญหาได้อย่างระยะยาว โดยการเปิดโอกาส

ให้ทั้งสองฝ่ายพูดคุยและสื่อสารกันอย่างจริงใจถึงประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้น แล้วหาทางออก

ร่วมกันที่สบายใจทั้งสองฝ่าย อย่างไรก็ตามเป็นวิธีการที่ต้องใช้ระยะเวลาและความร่วมมือเป็น

อย่างสูงถึงจะผ่านพ้นปัญหาได้ 

 แนวทางการบริหารความขัดแย้ง 

 แนวทางการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอแม่สะเรียง สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน  เขต 2 ได้มาจากการประชุม Focus 

Group Discussion ผู ้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน ประกอบด้วย ศึกษานิเทศก์ประธาน

คณะกรรมการ วารสารปัญญา ปีที่ 28 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม–สิงหาคม 2564) 73 สถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน กรรมการผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 3 ท่าน 

และครูผู้สอนซึ่งเลือกมาแบบเจาะจง (Purposive Sampling) (สังวาร วังแจ่ม และคณะ, 2564) 

สรุปแนวทางการจัดการความขัดแย้ง ดังนี้ ด้านการเอาชนะผู้บริหารควรลดความเป็นตัวเองลง

บ้างเพื่อพบกันครึ่งทางกับผู้ปฏิบัติงานในการทำงานควรชี้แจงให้ทุกคนเห็นความสำคัญของ

นโยบาย หรอืระเบียบ ขอ้บังคับที่ทุกคนต้องปฏิบัติตาม และควรให้โอกาสผูอ้ื่นชนะบ้างเพื่อเป็น

กำลังใจในการทำงานด้านการร่วมมือผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมแสดงความ

คิดเห็นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ควรมีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม และควรรู้จักการ

ให้เพื่อที่จะได้รับความร่วมมอืจากทุกฝ่ายด้านการประนีประนอมผู้บริหารควรพูดจาด้วยวาจาที่

ไพเราะ มีเหตุผล และลดความอคติด้านการหลีกเลี่ยงผู้บริหารควรหลีกเลี่ยงปัญหาที่ไม่สำคัญ

ควรรับผิดชอบงานและแก้ไขปัญหาด้วยตนเองด้วยความเงยีบและนิ่ง ด้านการยอมให้ผู้บริหาร

ควรให้โอกาสให้อภัยและให้แก้ตัวในสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทำผิดพลาด ควรยอมให้ในบางส่วน  

ใช้ความยุติธรรมมคีวามเป็นธรรมในการบริหารงานและไม่ลำเอียง  

 ความขัดแย้ง เกิดขึ้นจาก “คน” หมายถึงความรู้สึกนึกคิดหรือการกระทำ ที่ขัดกันทั้ง

ภายในตนเอง ระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่ม เกิดขึ้นได้ทั้งจากความตั้งใจและไม่ตั้งใจ  

ซึ่งความขัดแย้งส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้งด้านบวกและด้านลบ โดยจะมีผลกระทบ  มากหรือ

น้อย ขึ้นอยู่กับระดับของความขัดแย้งนั้น ๆ สิญาธร นาคพิน และวิลาวัณย์ สมบูรณ์ (2562)  

การบริหารจัดการปัญหาความขัดแย้ง ในองค์กรไม่ได้เป็นเพียงหน้าที่ของบุคคลใดบุคลหนึ่งแต่

เป็นหน้าที่ของทุกคนที่ต้องร่วมกัน แก้ไขปัญหาซึ่งวิธีการที่ใช้อาจแตกต่างกันออกไปตาม
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เหตุการณ์ความเหมาะสม โดยสามารถจำแนกตามพฤติกรรมของบุคคล อันเป็นวิธีการแก้ไข

ความขัดแย้งพืน้ฐาน 8 วิธี ดังนี้ 1) การบริหารความขัดแย้งดว้ยวิธีร่วมมอืร่วมใจ 2) การบริหาร

ความขัดแย้งด้วยวิธีการปรองดอง 3) การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม  

4) การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีเอื้ออำนวย 5) การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการไกล่เกลี่ย 

6) การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการหลีกเลี่ยงหรือละเลย 7) การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธี

เผชิญหนา้ 8) การบริหารความขัดแย้งดว้ยวิธีบังคับ  

 อุดมศักดิ์ มั่นทน (2559) การศกึษาเกี่ยวกับการจัดการกับความขัดแย้งของ ผูบ้ริหาร

โรงเรียนเอกชนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 พบว่า 

วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ที่มีเพศ อายุและประสบการณ์ทำงาน

ต่างกัน มีวิธีการ จัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน นั่นคือ มีการใช้วิธีการ  จัดการความ

ขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอมเป็นส่วนใหญ่ 

 แนวคดิเกี่ยวกับความขัดแย้งในสถานศึกษา 

 มีนั กวิชาการให้แนวคิด เกี่ ยวกับความขัดแย้ งในสถานศึกษา 3 ด้ าน  ดั งนี้   

1) ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล 2) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และ 3) ความขัดแย้ง 

ระหวา่งกลุ่ม 

 1. ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล 

  1.1 ความหมายของความขัดแย้งภายในตัวบุคคล 

   วัน ชัย  มี ชาติ  (2548, หน้ า  166) กล่ าวว่ า  ค วามขั ด แย้ ง ใน ตั วบุ ค ค ล 

(Intrapersonal conflict) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลต้องเลือกทางใด ทางหนึ่งจากหลายทางเลือก  

เมื่อเป้าหมายในการเลือกไม่ได้ไปในทิศทางเดียวกนั ความขัดแย้งใน ตัวบุคคลก็จะเกิดขึ้น 

ความขัดแย้งระดับนีม้ักจะเป็นเรื่องบทบาทที่ขัดแย้งกัน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, และธนวรรณ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550, 

หน้า 390) กล่าวว่า ความขัดแย้งส่วนบุคคลเป็นความขัดแย้งภายในของแต่ละบุคคล ซึ่งเกิด

จากแรงดันที่ได้รับจากเป้าหมายหรือความคาดหวังที่ไม่สอดคล้องกันหรือเป็นความขัดแย้งที่

เกิดขึน้เมื่อแต่ละบุคคลเกิดความสับสน วิตกกงวลหรอืเกิดความตงึเครียด 

สมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 282) กล่าวว่า ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล 

หมายถึง ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลเกิดขึ้นเนื่องจากความไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรอืการไม่

แน่ใจการกระทำของตนเองว่ามีความสามารถเพียงพอหรือไม่หรือเกิดความสับสนว้าวุ่นใน

สถานการณ์นัน้ ๆ จนไม่สามารถตัดสินใจ 
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Robbins (1998, pp. 448-450) กล่าวว่า ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลเป็น

ลักษณะของบุคลิกภาพ และค่านิยมของบุคคลคนที่บุคลิกภาพบางอย่ างมักจะทำให้เกิด 

ความขัดแย้งได้เช่น ชอบวางอำนาจ ไม่ยอมฟังใครเห็นว่าตัวเองมีศักดิ์ศรีต่ำเป็นต้น ค่านิยมที่

แตกต่างกันของบุคคลทำให้บุคคลมีอคติมีความคิดเห็นไม่ตรงกันสิ่งเหล่านี้มีศักยภาพที่จะ

นำไปสู่ความขัดแย้ง 

สรุปได้ว่า ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล หมายถึง สภาวะที่บุคคลรับรู้ถึง 

ความขัดแย้งในจิตใจของตนเอง เมื่อเผชิญหรือต้องกระทำในสิ่งที่ขัดกับเป้าหมาย ค่านิยม 

ความเช่ือ ทัศนคต ิหรอืความตอ้งการหลายอย่างที่แตกตา่งกันในเวลาเดียวกัน 

  1.2 สาเหตุของความขัดแย้งภายในตัวบุคคล 

สมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 282) กล่าวว่า ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล

สามารถแบ่งออกเป็น 3 ชนิด 

1. Approach–approach conflict คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากบุคคลต้องเลือก

ทำสิ่งใด ในระหว่างตัวเลือกที่มีมากกว่า 1 ตัว และทุกตัวเลือกเป็นสิ่งที่จะให้ผลทางบวก เช่น 

การตัดสินใจเลือกทำงานหนึ่งใน 2 งาน ซึ่งทั้งสองงานต่างให้ผลประโยชน์และน่าสนใจเท่ากัน  

2. Avoidance–avoidance conflict คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเนื่องจากจะต้อง

เลือกทางเลือกทางใดทางหนึ่งจากทางเลือกสองทางหรือมากกว่าขึ้นไป ซึ่งทางเลือกต่าง ๆ 

เหล่านั้นต่างก็ได้ผลที่ไม่น่าพอใจ เช่น จะต้องเลือกว่าต้องอยู่คอนโดมิเนียมในเมือง หรือขับรถ

จากบ้านที่นอกเมอืงเข้ามาทำงานในตัวเมอืง 

3. Approach–avoidance conflict คือความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเนื่องจากจะต้อง

เลือกทำในสิ่งที่เป็นทั้งผลทางบวกและผลทางลบ เช่น จะเลือกทำงานในตำแหน่งที่ดีแต่ที่ทำงาน

ตั้งอยู่ในจังหวัดภาคใต้ ที่จะต้องย้ายที่อยู่และไม่มโีรงเรียนที่ดสีำหรับบุตรและธิดา 

Robbins (1998, pp. 448-450) กล่าวถึง สาเหตุของความขัดแย้งภายในตัว

บุคคลว่าเกิดจากบุคลิกภาพและพฤติกรรมส่วนตัว เช่น 

1. เข้ากับคนอื่นไม่ได้ 

2. ไม่พอใจในบทบาทของตน 

3. มีวัตถุประสงค์ส่วนตัวไม่สอดคล้องกับองค์การ 

สรุปได้ว่า สาเหตุที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ประกอบด้วย  

1) ความไม่พอใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง 2) การไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับบุคคลอื่น ๆ ได้ 

3) การเข้าข้างตนเองโดยไม่ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น 4) การมีความต้องการหรือพอใจ 

ทั้งสองอย่าง แต่ต้องเลือกได้เพียงอยางเดียว 5) ความไม่ต้องการหรือไม่พอใจทั้งสองอย่าง  
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แต่ต้องเลือกหนึ่งอย่าง 6) การมีสิ่งที่พอใจและไม่พอใจอยู่ร่วมกัน แต่จำเป็นต้องเผชิญหน้าทั้ง

สองอย่างในเวลาเดียวกัน 7) การมสีภาวะอารมณ์ที่ไม่คงที่ 8) การมีทัศนคติในแง่ลบที่มีต่องาน

ที่ปฏิบัติ 9) การมีค่านิยมที่ไม่ดีต่องานที่ปฏิบัติ  10) มีความต้องการได้รับการตอบสนอง 

อย่างสูง 11) มีความเครียดในการปฏิบัติงาน 12) ขาดความมั่นใจในตนเอง 13) มีทัศนคติที่ไม่ดี

กับตนเอง 14) วัตถุประสงค์ส่วนตัวไม่สอดคล้องกับองค์การและ 15) ไม่มั่นใจในความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของตนเอง 

 2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

  2.1 ความหมายของความขัดแย้งระหว่างบุคคล  

   วันชัย มีชาติ  (2548, หน้า 166) กล่าวว่าความขัดแย้งระหว่ างบุคคล 

(Interpersonal conflict) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล 2 คน มีความเห็นไม่ตรงกันเกี่ยวกับเรื่องต่าง ๆ ทั้งการ

กระทำและเป้าหมาย ซึ่งมักจะเกิดเมื่อบุคคลรับรู้จุดเน้น หรือสถานการณ์ที่แตกต่างกันความ

ขัดแย้งระหวา่งบุคคลจะเป็นการเผชิญหน้ากัน 

   ชั ย เส ฎ ฐ์  พ รห ม ศ รี  (2550, ห น้ า  41) ค วาม ขั ด แย้ งระห ว่ างบุ ค ค ล 

(Interpersonal conflict) หมายถึงความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลเนื่องจากความไม่เห็นด้วย

ในเรื่องราวการกระทำหรอืจุดประสงค์ ความขัดแย้งระหวางบุคคลเกิดขึ้นส่วนใหญ่มีผลมาจาก

ความแตกต่างของบุคคลในด้านการรับรู้ พื้นฐานการศึกษาและครอบครัว ตลอดจนสถานภาพ 

ความขัดแย้งชนิดนี้จะเป็นสิ่งสกัดกั้นบุคคลไม่ให้มกีารตดิต่อกันอย่างมปีระสิทธิภาพ  

   ศิริวรรณ เสรีรัตน์. สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรณ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550, 

หนา้ 390) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเป็นความขัดแย้งซึ่งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลสองคนขึ้น

ไปมีความขัดแย้งกันซึ่งอาจเป็นลักษณะด้านเหตุผลหรอืด้านอารมณ์หรือทั้งสองอย่างรว่มกัน 

   สมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 283) กล่าวว่าความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

หมายถึง ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลเนื่องจากความไม่เห็นด้วยในเรื่องราว การกระทำ

หรือจุดประสงค์ ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดขึ้นส่วนใหญ่มีผลมาจากความแตกต่างของ

บุคคลในด้านการรับรู้ พื้นฐานการศึกษาและครอบครัว ตลอดจนสถานภาพ ความขัดแย้งชนิด

นีจ้ะเป็นสิ่งสกัดกั้นบุคคลใหม้ีการตดิต่อกันอย่างมปีระสิทธิภาพ   

   Owen (1991, p. 246) กล่าวว่า ความขัดแย้ งระหว่ างบุคคลหมายถึ ง 

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลมากกว่า 2 บุคคลขึ้นไป 

  สรุปได้ว่า ความขัดแย้งระหวางบุคคล หมายถึง ความขัดแย้งที่เกิ ดขึ้นระหว่าง  

2 คนขึ้นไป เนื่องจากความไม่เห็นด้วยในเรื่องราว การกระทำหรือจุดประสงค์ ความขัดแย้ง
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ระหว่างบุคคลเกิดขึ้นส่วนใหญ่มีผลมาจากความแตกต่างของบุคคลในด้านการรับรู้ พื้นฐาน

การศกึษาและครอบครัว ตลอดจนสถานภาพ  

  2.2 สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

   ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2550, หน้า 41-42) สาเหตุของความขัดแย้งว่ามักจะ

เกิดขึน้จาก 

   1. ความแตกต่างกันในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ความขัดแย้งนี้ทั้งสองฝ่าย

จะมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ไม่เหมือนกัน ฝ่ายหนึ่งพยายามจะให้อีกฝ่ายหนึ่งทำตาม

วัตถุประสงค์ หรอืเป้าหมายของตน ถ้าไม่ยอมก็จะมกีารต่อสู้กัน 

   2. ความไม่เชื่อเป็นการส่วนตัว ความขัดแย้งประเภทนี้ไม่มีเหตุผลแต่อย่างใด

เป็นเพียงความไม่เชื่อฝมีอืกัน 

   3. ความไม่เข้าใจซึ่งกันและกัน เกิดจากการที่เข้าใจความหมายของอีกฝ่าย

หนึ่งผิดไปทั้งที่บางทีทั้งสองฝ่ายอาจมีวัตถุประสงค์เหมือนกันหรอืคล้ายกัน 

   4. การมีความเห็นไม่ตรงกัน เกิดจากการที่ต่างฝ่ายต่างมีความเชื่อมั่นใน

เหตุผลของตนเอง หรือคงความยึดมั่นในหลักวิชาการ ความขัดแย้งจะเป็นความขัดแย้งที่

ค่อนข้างรุนแรงและตอ้งการการตัดสินที่เด็ดขาด 

   Alexander Hamilton Institute (1983) กล่ าวถึ งสาเหตุ ของความขัดแย้ ง

ระหว่างบุคคลเกิดจาก 

   1. ความคิดเห็นที่ต่างกัน โดยปกติมนุษย์เราแต่ละคนจะมีประสบการณ์ที่

แตกต่างกันการศึกษาอบรมที่ได้รับแตกต่างกันทำให้เรามีความรู้สึกนึกคิดหรือคิดเห็นต่างกัน

หากไม่สามารถตกลงกันได้ในความคดิเห็นของทั้งสองฝ่ายก็อาจจะเกิดความขัดแย้งขึน้ได้ 

   2. การรับรู้ที่ต่างกันความสามารถในการรับรู้ของคนเรามีความแตกต่างกัน 

อาจทำให้มองปัญหาบางอย่างไม่เหมือนกัน ทั้งนี้เนื่องมาจากวิธีการรับรู้ต่างกัน อวัยวะในการ

รับรู้ที่ต่างกันและประสบการณ์ที่ต่างกัน 

   3. ค่านิยมต่างกัน ค่านิยมในที่นี้หมายถึง หลักที่บุคคลนับถือเป็นเกณฑ์ใน

การตัดสินคุณค่าของสิ่งต่าง ๆ ว่า ดีไม่ดีควร ไม่ควรอย่างไร เกณฑ์ที่แต่ละคนยึดถือไม่

เหมอืนกัน ทำให้ค่านิยมต่างกันและนำไปสู่ความขัดแย้งได้ 

   4. ผลประโยชน์ขัดกั นผลประโยชน์ เป็ นสาเหตุที่ ส ำคัญ ที่ ท ำให้ เกิ ด 

ความขัดแย้งที่รุนแรง เพราะถ้าแต่ละฝ่ายหวังแต่ประโยชน์ของตน แต่เพียงฝ่ายเดียว  

ใครจะเดือดร้อนหรอืเป็นอย่างไรไม่สนใจก็อาจจะเกิดความขัดแย้งที่รุนแรงได้ 
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   5. ความมีอคติต่อกันอคติในที่นี้หมายถึงความรู้สึกส่วนตัวที่มีต่อบุคคลอื่น

เป็นสิ่งที่ เกิดขึ้นภายในจิตใจของคนเราซึ่งมีผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ กัน เช่น  

การไม่ชอบหนา้กันเป็นต้น ทำให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ 

   6. ความแตกต่างของบุคลิกภาพ เป็นสาเหตุสำคัญที่ทำให้เกิดความขัดแย้ง

ผูบ้ังคับบัญชาที่ชอบทำตามระเบียบ ชอบควบคุม จะมีความลำบากใจในการทำงานกับลูกน้อง

ที่มุง่จะให้งานสำเร็จเป็นประการสำคัญ 

   7. การพึ่งพาอาศัยกันของบุคคลในการทำงานที่แต่ละคน ต้องพึ่งพาอาศัยกัน

นั้นยอมหลีกเลี่ยงที่จะเกิดความขัดแย้งได้ยากการมอบหมายงานที่คาบเกี่ยวกันมากเท่าใด

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ง่ายเท่านั้น 

   8. ความกดดันต่อบทบาท ทุกตำแหน่งในระบบราชการ จะมีการกำหนด

ตำแหน่งว่าจะมีหน้าที่อะไรบ้างที่จะต้องปฏิบัติ และจะมีพฤติกรรมที่คาดหวังกำกับไว้ด้วยแต่ละ

คนจะต้องปฏิบัติอย่างไร ความคาดหวังในบทบาทเป็นตัวกำหนดแนวปฏิบัติของแต่ละตำแหน่ง

เมื่อผู้ดำรงตำแหน่งแสดงบทบาทตามที่คาดหวังความขัดแย้งก็จะไม่เกิดขึ้น 

สรุปได้ว่า สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างบุคคล ประกอบด้วย 1) การมี

ความคิดเห็นไม่ตรงกัน 2) การมีอคติต่อเพื่อนครู 3) การมีความแตกต่างด้านประสบการณ์ของ

บุคคล 4) การมีความแตกต่างด้านทัศนคติของบุคคล 5) การมีความแตกต่างด้านค่านิยมของ

บุคคล 6) การมีผลประโยชน์ที่ได้รับมีความแตกต่างกัน 7) ขาดความสามัคคีและความสัมพันธ์

ของบุคลากร 8) ขาดความร่วมมือในการทำงาน 9) สมาชิกในองค์การขาดการยอมรับซึ่งกัน

และกัน 10) บรรยากาศในองค์การตึงเครียด 11) การสื่อสารที่คลาดเคลื่อนหรือไม่มี

ประสิทธิภาพ 12) บุคลากรมีลักษณะชอบวางอำนาจกับบุคคลอื่น 13) บุคลากรมีอุดมการณ์ใน

การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 14) บุคลากรยึดความคิดเห็นของตนเองเป็นหลัก และ 15) บุคลากร

ไม่รับฟังความคดิเห็น หรอืข้อเสนอแนะของบุคคลอื่น 

 3. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 

   3.1 ความหมายของความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 

สมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 285) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 

หมายถึงความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นระหวางกลุ่ ม ถ้าปรากฏว่าไม่สามารถตกลงแก้ปัญหาได้  

ความขัดแย้งชนิดนี้มักจะนำไปสู่การแข่งขัน และเกิดผลในแง่ของการชนะ–แพ้ 

ยุทธนา พรหมณี (2559, สื่อออนไลน์) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 

หมายถึง ความขัดแย้งที่มีพื้นฐานมาจากทางเนื้อหา หรือความขัดแย้งทางอารมณ์ ทำให้การ

ประสานงาน และความร่วมมือกันในกิจกรรมงานต่าง ๆ เป็นไปด้วยความลำบาก 
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สรุปได้ว่า ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม หมายถึง ความไม่ลงรอยกันหรือเป็น

ปัญหาซึ่งเกิดขึน้ระหว่างกลุ่มในองค์การ เนื่องจากทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดความตอ้งการใน

การรับรู้ทัศนคติและการขาดความเข้าใจกันหรือเป็นความขัดแย้งซึ่งเกิดขึ้นระหว่างกลุ่มต่ าง ๆ

ภายในองค์การ 

  3.2 สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 

   สุพัตรา จิตตเสถียร (2553, หน้า 88) กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้ง

ระหวา่งกลุ่มม ี10 ประการ กล่าวคือ  

   1. การติดต่อสื่อสารที่บกพร่อง การสื่อสารที่บกพร่องอาจเกิดจากเครื่องมือ 

ไม่ดี ไม่เหมาะสมผู้ส่งและผูร้ับมีความเข้าใจไม่ตรงกัน ภาษาไม่ชัดเจน  

    2. ค่านยิมที่แตกต่างกัน 

   3. วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน วัฒนธรรมเป็นวิถีชีวิตของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล

ที่ถ่ายทอดกันมคีวามซับซ้อนมากถ้าเกิดความขัดแย้งขึน้จะหาทางแก้ไขได้ยาก  

   4. นโยบายและแนวปฏิบัติ ไม่ชัดเจนเกิดความสับสนในระเบียบและมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน  

   5. ไม่ยุติธรรม เช่น ความไม่ยุติธรรมในการแบ่งหน้าที่บางคนทำงานมากใน

ขณะที่บางคนทำงานเล็กน้อย พักผ่อนมาก  

   6. วิธีการคิดและความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 

   7. การบริหารจัดการที่ยุ่งยาก ผู้บริหารไม่เปิดในกว้าง ไม่มีความจริงใจต่อ

ผูร้่วมงาน  

   8. ความอคตทิี่มตี่อกัน เป็นความรู้สกึส่วนตัวของแต่ละคนที่มตี่อผู้เกี่ยวข้อง  

   9. ผลประโยชน์ขัดกัน  

   10. บุคคลที่ปรับตัวยาก เป็นบุคลิกภาพของบุคคลที่ไม่ยอมปรับเปลี่ยนเพื่อให้

เข้ากับกลุ่มหรอืผูร้่วมงาน 

   วิเชียร วิทยอุดม (2554, หน้า 67) กล่าวว่า ลักษณะความขัดแย้งระหว่าง

กลุ่ม เกิดจากความแตกต่าง 3 ประการ กล่าวคือ 1) เป้าหมาย และแนวคิด 2) การสื่อสาร  

3) การได้รับอำนาจและผลประโยชน์ 

   Chung and Megginson (1981, p. 256) กล่าวถึงปัจจัย ในองค์การที่เป็นสิ่ง

สนับสนุนให้เกิดความขัดแย้งระหวางกลุ่ม ไว้ 6 ประการคอื 

   1. ความแตกต่างในเป้าหมายของกลุ่ม 

   2. ความเกี่ยวพันธ์กันและพึ่งพาอาศัยกันของงาน  
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   3. ความแตกต่างกันในสิ่งแวดล้อมของงาน 

   4. การแก่งแย่งทรัพยากรมีจำกัด 

   5. ระบบการให้รางวัลที่มีการแข่งขัน 

   6. ความขัดแย้งระหวางบุคคล  

สรุปได้ว่า สาเหตุของความขัดแย้งระหวางกลุ่ม ประกอบด้วย 1) การมี

เป้าหมายในการปฏิบัติงานของกลุ่มแตกต่างกัน 2) ความไม่ชัดเจนของการมอบอำนาจหน้าที่

การปฏิบัติงาน 3) การติดต่อสื่อสารบกพร่อง ทำให้บุคลากรของแต่ละกลุ่มมีความเข้าใจไม่

ตรงกัน 4) การแสวงหาอำนาจและผลประโยชน์ของแต่ละกลุ่ม 5) การแข่งขันกันเพื่อใหไ้ด้มาซึ่ง

รางวัลในกลุ่มของตน 6) การมีความคิดเห็นหรือความรู้สึกที่เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน 7) การมีระบบ

การให้รางวัลหรือผลตอบแทนที่ไม่ยุติธรรม 8) การมีนโยบายและแนวปฏิบัติ เกี่ยวกับระเบียบ

และมาตรฐานการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน 9) การมีความไม่เท่าเทียมกันตามฐานะของกลุ่มใน

องค์กร 10) การมีความสัมพันธ์ที่เพิกเฉยและไม่เกื้อกูลกันของแต่ละกลุ่ม 11) ความไม่ชัดเจน

ของโครงสรา้งการบริหาร 12) การให้ข้อยกเว้นหรือสิทธิพิเศษต่าง ๆ เฉพาะกลุ่ม 13) มีการแบ่ง

งานที่ซ้ำซ้อนกัน 14) มีความไม่ชัดเจนในสายบังคับบัญชาของสถานศึกษาและ ความยุติธรรม

ในการลงโทษบุคลากรที่ทำผดิ 

 

บริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

 สภาพทั่วไป 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ตั้งอยู่ ที่บ้านร่องศาลา 

ถนนพหลโยธิน ตำบลดงมะดะ อำเภอแม่ลาว จังหวัดเชียงราย รับผิดชอบการบริหารจัดการ 

ศึกษาขั้นพื้นฐานในพื้นที่จังหวัดเชียงราย จำนวน 577 หมูบ้าน 39 ตำบล 29 องค์การบริหาร

ส่วนตำบล 17 เทศบาลตำบล 5 อำเภอ ได้แก่อำเภอแม่ลาว อำเภอพาน อำเภอปาแดด อำเภอ

แม่สรวย และอำเภอเวียงป่าเป้า ลักษณะทางภูมิศาสตร์สวนใหญ่ เป็นพื้นที่สูงประมาณ 

ร้อยละ 60 พืน้ที่ในเขตบริการ 4,408 ตารางกิโลเมตร 

 การจัดทำแผนกลยุทธ์พัฒนาคุณภาพการศึกษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ประจำปี พ.ศ. 2563–2565 ได้นำบริบทที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ

การจัดการศกึษาและกฎหมาย นโยบายที่เกี่ยวข้องมากำหนดแนวทางการพัฒนาการศึกษาของ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 ดังนี้ 

 1. กฎหมาย ระเบียบ แนวปฏิบัติและนโยบายที่เกี่ยวข้องกับภารกิจการจัดการศึกษา

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มีบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการจัด
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การศึกษา ได้แก่ มาตรา 54 ที่บัญญัติให้รัฐต้องดำเนินการให้เด็กทุกคนได้รับการศึกษาเป็น

เวลาสิบสองปี ตั้งแต่ก่อนวัยเรียนจนจบการศึกษาภาคบังคับอย่างมีคุณภาพโดยไม่เก็บ

ค่าใชจ้่าย รัฐต้องดำเนินการให้เด็กเล็กได้รับการดูแลและพัฒนาก่อนเข้ารับการศกึษาตามวรรค

หนึ่ง เพื่อพัฒนาร่างกาย จิตใจ วนิัย อารมณ์ สังคมและสติปัญญาให้สมกับวัย โดยส่งเสริมและ

สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและภาคเอกชนเข้ามีส่วนร่วมในการดำเนินการด้วย  

รัฐต้องดำเนินการให้ประชาชนได้รับการศึกษา ตามความต้องการในระบบต่าง  ๆ รวมทั้ง

ส่งเสริม ให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิตและจัดให้มีการร่วมมือกันระหว่างรัฐ องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น และภาคเอกชน ในการจัดการศึกษาทุกระดับ โดยรัฐมีหน้าที่ดำเนินการ กำกับ 

ส่งเสริมและสนับสนุนให้การจัดการศึกษา ดังกล่าวมีคุณภาพและได้มาตรฐานสากล ทั้งนี้  

ตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติซึ่งอย่างน้อย ต้องมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการจัดทำ

แผนการศึกษาแห่งชาติและการดำเนินการและตรวจสอบการดำเนินการ ให้เป็นไปตาม

แผนการศึกษาแห่งชาติด้วย และการศกึษาทั้งปวงต้องมุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี มีวินัย ภูมใิจ

ในชาติ สามารถเช่ียวชาญได้ ตามความถนัดของตนและมีความรับผิดชอบต่อครอบครัว ชุมชน 

สังคมและประเทศชาติ 

2. ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) ที่ใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนา

ประเทศในระยะ 20 ปี โดยกำหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายและยุทธศาสตร์ ดังนี้  วิสัยทัศน์ 

“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” และเป็นคติพจน์ประจำชาติว่า “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่ งยืน” 

ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) มี 6 ยุทธศาสตร์ เกี่ยวข้องกับการจัด

การศกึษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความมั่นคง ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 1.3 การรักษาความมั่นคง

ภายใน และความสงบเรียบร้อยภายใน ตลอดจนการบริหารจัดการความมั่นคงชายแดนและ

ชายฝั่งทะเล 

 ยุทธศาสตร์ที่  2 การสร้างความสามารถในการแข่งขัน ได้แก่ยุทธศาสตร์ที่  2.5  

การลงทุนพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน ในด้านการขนส่ง ด้านพลังงาน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสารและการวิจัยและพัฒนา 

 ยุทธศาสตร์ที่  3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน ได้แก่ยุทธศาสตร์ที่  3.1  

การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต ให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศยุทธศาสตร์ที่  

3.2 การยกระดับคุณ ภาพการศึกษาและการเรียนรู้ ให้ มีคุณ ภาพ เท่ าเที ยม  ทั่ วถึ ง  

และยุทธศาสตร์ที่ 3.3 การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จรยิธรรม ค่านยิมที่พึงประสงค์ 
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 ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการสรา้งโอกาสบนความเสมอภาคและความเท่าเทียม 

กันทางสังคม ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 4.1 การสร้างความมั่นคงและการลดความเหลื่อมล้ำ

ทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม 

 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่สิ่งแวดล้อม 

ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 5.1 การจัดระบบอนุรักษ์ ฟืน้ฟูและป้องกันการทำลายทรัพยากรธรรมชาติ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

ได้แก่ยุทธศาสตร์ที่ 6.1 การปรับปรุงโครงสรา้ง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐใหม้ีขนาด

ทีเ่หมาะสมและยุทธศาสตร์ที่ 6.4 การต่อตา้นการทุจรติและประพฤติมิชอบ 

  3. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้จัดทำแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) สำหรับใช้เป็นแผนพัฒนาประเทศไทยใน

ระยะ 5 ปี มียุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ ประกอบด้วย 10 ยุทธศาสตร์ เกี่ยวข้องกับ

สำนักงานเขตพื้ นที่ การศึกษาประถ มศึกษาเชียงราย เขต 1 ได้แก่  ยุทธศาสตร์ที่  1  

การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ โดยมีเป้าหมายการพัฒนา ให้คนไทยส่วนใหญ่มี

ทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคมเพิ่มขึ้นคนในสังคมไทยทุกช่วงวัยมีทักษะ 

ความรู้ ความสามารถเพิ่มขึ้น และคนไทยได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพสูง ตามมาตรฐานสากล 

สามารถเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างความเป็นธรรมลดความ

เหลื่อมล้ำในสังคม ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพื่อการพัฒนาอย่าง

ยั่งยืน ยุทธศาสตร์ที่ 5 การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติเพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งคั่ง

และยั่งยืน ยุทธศาสตร์ที่ 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ

และธรรมาภิบาลในสังคมไทยและยุทธศาสตร์ที่ 8 การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย 

และนวัตกรรม 

4. นโยบายรัฐบาล ได้แถลงนโยบายรัฐบาลต่อสภานิติบัญญัติแห่งชาติ เมื่อวันที่  

25 กรกฎาคม 2562 มีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการศึกษา ดังนี้ 

  การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้และการพัฒนาศักยภาพของคนไทยทุกช่วงวัย 

  4.1 ส่งเสริมการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

  4.1.1 จัดให้มีระบบพัฒนาเด็กแรกเกิดอย่างต่อเนื่องจนถึงเด็กวัยเรียนให้มี

โอกาส พัฒนาตามศักยภาพ เพื่อสร้างคนไทยที่มีพัฒนาการเต็มตามศักยภาพผ่านครอบครัวที่

อบอุ่นในทุกรูปแบบครอบครัว เพื่อส่งต่อการพัฒนาเด็กไทยให้มีคุณภาพสู่การพัฒนา 

ในระยะถัดไปบนฐานการให้ความช่วยเหลือที่คำนึงถึงศักยภาพของครอบครัวและพื้นที่   
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เตรียมความพร้อมการเป็นพ่อแม่ ความรู้เรื่องโภชนาการและสุขภาพการอบรมเลี้ยงดู  

การส่งเสริมพัฒนาการเด็กปฐมวัยผ่านการให้บริการสาธารณะที่ เกี่ยวข้องโดยเฉพาะ 

การยกระดับคุณภาพสถานพัฒนาเด็กปฐมวัยทั่วประเทศให้ได้มาตรฐาน และพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรทางการศึกษาและผูดู้แลเด็กปฐมวัยให้สามารถจัดการศกึษาได้อย่างมีคุณภาพ 

4.1.2 ส่งเสริมการพัฒนาเด็กปฐมวัย โดยคำนึงถึงพหุปัญญาที่หลากหลาย 

ของเด็ก แต่ละคนให้ได้รับการส่งเสริมและพัฒนาอย่างเต็มตามศักยภาพ ผ่านการออกแบบ  

การจัดการเรียนรู้ที่เชื่อมโยงกับระบบโรงเรียนปกติที่เป็นระบบและมีทิศทางที่ชัดเจน 

  4.2 พัฒนาบัณฑิตพันธุ์ใหม่ 

   4.2.1 ปรับรูปแบบการเรียนรูแ้ละการสอนเพื่อพัฒนาทักษะและอาชีพของคน 

ทุก ช่วงวัยสำหรับศตวรรษที่ 21 โดยปรับโครงสร้างหลักสูตรการศึกษาให้ทันสมัย มีการนำ

เทคโนโลยีและการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์จริงเข้ามามีส่วนในการจัดการเรียนการสอน  

และปรับระบบดึงดูดการคัดเลือก การผลิตและพัฒนาครู ที่นำไปสู่การมคีรูสมรรถนะสูงเป็นครู 

ยุคใหม่ที่สามารถออกแบบและจัดระบบการสร้างความรู้ สร้างวินัย กระตุ้น และสร้างแรง

บันดาลใจ เปิดโลกทัศน์มุมมองของเด็กและครูด้วยการสอนในเชิงแสดงความคิดเห็นใหม้ากขึ้น

ควบคู่กับหลักการทางวชิาการ 

   4.2.2 จัดการศึกษาเชิงบูรณาการกับการทำงานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของ  

ผู้ เรียนทั้ งในส่วนฐานความรู้และระบบความคิดในลักษณะสหวิทยาการ และตรงกับ 

ความต้องการของประเทศ ในอนาคต และเป็นผู้เรียนที่สามารถปฏิบัติได้จริงและสามารถ

กำกับการเรียนรู้ของตนเองได้ รวมถึงมีทักษะด้านภาษาอังกฤษและภาษาที่สามที่สามารถ

สื่อสารและแสวงหาความรู้ได้ มีความพร้อมทั้งทักษะความรู้ ทักษะอาชีพ และทักษะชีวิตก่อน

เข้าสู่ตลาดแรงงาน 

 

นโยบายด้านการศึกษาระดับชาติและระดับกระทรวงศึกษาธิการ 

 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579  

 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษาได้จัดทำแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-

2579 เพื่อใช้เป็นแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว สำหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาของ

ประเทศ ได้นำไปใช้เป็น กรอบและแนวทางการพัฒนาการศึกษาและเรียนรู้สำหรับพลเมือง  

ทุกช่วงวัยตั้งแต่แรกเกิดจนตลอดชีวิต โดยมีสาระสำคัญ ดังนี้ วิสัยทัศน์: คนไทยทุกคนได้รับ

การศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ดำรงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21 
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 วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อพัฒนาระบบและกระบวนการจัดการศึกษาที่มคีุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

2. เพื่อพัฒนาคนไทยใหเ้ป็นพลเมืองด ีมีคุณลักษณะ ทักษะและ 

สมรรถนะที่สอดคล้องกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติและยุทธศาสตร์ชาติ 

3. เพื่อพัฒนาสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และคุณธรรมจริยธรรม  

รู้จักสามัคคี และร่วมมือผนึกกำลังมุ่งสู่การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง 

4. เพื่อนำประเทศไทยก้าวข้ามกับดักประเทศที่มีรายได้ปานกลาง และความเหลื่อม

ล้ำภายในประเทศลดลง 

 แนวทางการบริหารงาน 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ได้ดำเนินการศึกษา

สถานภาพของเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก สภาพแวดล้อม

ภายใน และได้สรุปผลการประเมินสถานภาพของเขตพืน้ที่การศกึษา ดังต่อไปนี้ 

 สภาพแวดล้อมภายนอก (STEP) สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 มีสภาพแวดล้อมภายนอก เอื้ออำนวย (โอกาส) หรือสนับสนุนให้ปฏิบัติงานให้ประสบ

ความผลสำเร็จตามภารกิจขององค์กร จำแนกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

 1. ด้ านสั งคม–วัฒ นธรรม  (S: Social–cultural Factors) พื้ นที่ ใน เขตบริการของ

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 เป็นชุมชนที่มีความหลากหลายทาง

ชาติพันธุ์และวัฒนธรรม มีการรักษาและสืบสานขนบธรรมเนียมประเพณีของตน สภาพของ

ชุมชนโดยรวมเป็นสังคมเกษตรกรรม ประชาชน น้อมนำศาสตร์พระราชามาปรับใช้ในการดำรง

ชีพ คือแนวทางการดำรงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ส่งผลให้เกิดภูมิปัญญา

ท้องถิ่น เป็นแหล่งเรียนรู้และแหล่งท่องเที่ยวทางวัฒนธรรม เกษตรกรรมที่หลากหลาย องค์กร

สาธารณประโยชน์สนับสนุนช่วยเหลือปัจจัยทางการศึกษาแก่เด็กด้อยโอกาส ช่วยให้เด็กมี

ความพร้อมและเข้ารับบริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึง รวมทั้งมีสถาบันการศึกษารองรับทั้ง

ระดับอาชีวศกึษาและอุดมศกึษาภายในจังหวัดและจังหวัดใกล้เคียง 

 2. ด้านเทคโนโลยี (T: Technological Factors) พบว่า นโยบายของรัฐบาลด้าน

เทคโนโลยีทำให้การจัดการศึกษาดีขึ้น ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีเป็นสื่ อในการจัด

กิจกรรมการเรียนรู้ ส่งผลให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษานำไปประยุกต์ใช้ใน
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การบริหารจัดการที่หลากหลาย ส่งผลให้โรงเรียนสามารถใช้เป็นแหล่งเรียนรู/้เป็นครูให้ความรู้/

เป็นแบบอย่างการเรียนรู้ การดำรงชีวติที่สอดคล้องกับท้องถิ่นและความเป็นชาติไทย 

 3. ด้านเศรษฐกิจ (E: Economic Factors) พบว่า รัฐบาลให้การสนับสนุน ส่งเสริม

การลงทุนทางการศึกษาโดยให้น้อมนำศาสตร์พระราชามาปรับใช้ในการดำเนินชีวิตประจำวัน

และการส่งเสริม สนับสนุน ด้านงบประมาณจากภาครัฐและภาคเอกชน ส่งผลให้เยาวชน

สามารถสร้างรายได้ระหว่างเรียน และมีประสบการณ์ในการเรียนรู้ เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน 

 4. ด้านการเมืองและกฎหมาย (P: Political and Legal Factors) พบว่า นโยบายเรียน

ฟรี 15 ปี เพื่อใช้ประโยชน์ต่อนักเรียนอย่างทั่วถึงชัดเจน นโยบายรวมโรงเรียนขนาดเล็ก 

นโยบายปฏิรูปการศึกษาในศตวรรษที่ 21 การจัดการศึกษาเพื่อการทำงาน รัฐบาลส่งเสริม

ความร่วมมือระหว่างประเทศสู่ประชาคมอาเซียน แผนพัฒนาเศรษฐกิจ โดยยึดหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง การแข่งขันด้านการศึกษาและการประกันคุณภาพภายนอก พรบ.  

จัดการศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบ ตามอัธยาศัย เพื่อให้หน่วยงานองค์กรต่าง ๆ ร่วมกันจัด

การศกึษามากขึ้น 

 สภาพแวดล้อมภายนอกด้านอุปสรรค (Threats) สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

เชียงราย เขต 2 มีปัจจัยภายนอกที่เป็นอุปสรรค ต่อการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ ในแต่ละประเด็นดังต่อไปนี้ 

 1. ด้านสังคม–วัฒนธรรม (Social–cultural Factors) พบว่า พื้นที่ในเขตบริการบางส่วน

อยู่ในพื้นที่สูง การคมนาคมไม่สะดวก การติดต่อสื่อสารยากลำบาก มีความหลากหลายทาง

ชาติพันธุ์ หลากหลายวัฒนธรรม หลากหลายภาษา เป็นอุปสรรคในการสื่อสารและการจัดการ

เรียนรู้ สถาบันครอบครัวอ่อนแอผู้ปกครองเข้าใจว่าการจัดการเรียนการสอนเป็นภาระหน้าที่

ของโรงเรียนเท่านั้น ผู้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาบางส่วนมีความรู้น้อย พื้นที่บางส่วนเป็น

พืน้ที่เสี่ยงด้านยาเสพติด ประชากรบางส่วนอพยพย้ายถิ่น บางส่วนไปทำงานในเมืองใหญ่ ไม่ได้

อยู่กับครอบครัว ส่งผลต่อพฤติกรรมและการเรียนรู้ของเด็ก และค่านิยมของผู้ปกครองในการ

ส่งเด็กเข้าเรียนในโรงเรียนยอดนิยม ทำให้เกิดปัญหาโรงเรียนขนาดเล็ก 

 2. ด้านเทคโนโลยี (Technological Factors) พบว่า สภาพพืน้ที่บางแห่งไม่เอือ้ต่อการใช้

เทคโนโลยี การพัฒนาบุคลากร ด้าน ICT ไม่เพียงพอต่อความต้องการของสถานศึกษา 

ผู้ปกครองและนักเรียนขาดความรู้เท่าทันต่อการเติบโตของสื่อเทคโนโลยีที่รวดเร็ว ในการ

นำไปใช้ให้เหมาะสม ประกอบกับกระแสวัฒนธรรมข้ามชาติและเทคโนโลยีด้านการสื่อสารที่
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เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมีผลกระทบต่อการปลูกฝังและเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ

ค่านยิมหลักของคนไทย 12 ประการ 

 3. ด้านเศรษฐกิจ (Economic Factors) พบว่า รัฐบาลจัดสรรงบประมาณไม่สอดคล้อง

กับสภาพปัญหาและความต้องการจำเป็นของโรงเรียน ส่วนภาครัฐและเอกชนจัดสรรงบ

สนับสนุนล่าช้า ไม่ต่อเนื่อง ผู้ปกครองนักเรียนส่วนใหญ่มีรายได้น้อย ขาดการส่งเสริม 

สนับสนุนทรัพยากรด้านการศึกษา 

 4. ด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and Legal Factors) พบว่า นโยบาญด้าน

การศึกษามีการปรับเปลี่ยนบ่อยครั้ง ส่งผลให้การนำนโยบายไปใช้เกิดความไม่ต่อเนื่อง 

ประชาชนขาดความรู้ความเข้าใจในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ทำให้การเตรียมพร้อมไม่

เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ ไม่สามารถบังคับใช้กฎหมายทางด้านเทคโนโลยีให้เป็นไปตาม

บทบัญญัติของกฎหมาย 

 ส่วนสภาพแวดล้อมภายใน (2S4M) ที่เป็นจุดแข็ง (Strengths) ของสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปฏิบัติงานได้ประสบความผลสำเร็จตามภารกิจของ

องค์กร พบในแต่ละประเด็นดังนี้ 

 สภาพแวดล้อมด้านจุดแข็ง (Strengths)  

 1. โครงสร้างและนโยบาย Structure and Policy (S1) พบว่า โครงสร้างและนโยบาย

ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 กำหนดบทบาทหน้าที่ชัดเจน 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ชัดเจน นำไปสู่การปฏิบัติ แผน โครงการสอดคล้องกับ

ระดับกลยุทธ์ มีโครงสร้างกรอบอัตรากำลังชัดเจน 

 2. การให้บริการและคุณลักษณะผู้เรียน Service and Products (S2) พบว่า นักเรียนมี

แนวโน้มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น เนื่องจากสำนักงานเขตพืน้ที่ให้การส่งเสริม สนับสนุน 

ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสถานศึกษาตระหนักและเน้นความสำคัญของการจัด

การศึกษา ที่ยึดผู้เรียนเป็นสำคัญ พร้อมทั้งมีการให้บริการทั้งระบบข้อมูลสารสนเทศของ

ผู้เรียนรายบุคคล สามารถนำไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนและเป็นไปตามเป้าหมายของ

การจัดการศกึษา ผูเ้รียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร 

 3. บุคลากร Man (M1) พบว่า ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาและ

บุคลากรในสังกัด มีการดำเนินการตามระเบียบกฎหมายกำหนด มีคุณวุฒิ  ภาวะผู้นำ  

มีความสามารถในการจัดการศึกษา และปฏิบัติหน้าที่ได้ตามมาตรฐานวิชาชีพและสมรรถนะ

ประจำสายงาน รวมทั้งมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการทำงานแบบมีส่วนร่วม  

การทำงานเป็นทีมและปรับตัวรองรับกับการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 
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 4. การเงิน Money (M2) พบว่า สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 มีระบบบริหารด้านงบประมาณ การเงิน บัญชีและพัสดุ โปร่งใส ตรวจสอบได้   

มีการจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปี รองรับงบประมาณที่ได้รับจัดสรร เบิกจ่ายตามแผนที่

กำหนด นอกจากนี้โรงเรียนได้รับจัดสรรเงินอุดหนุนรายหัวโดยตรง เกิดความคล่องตัว  

ในการเบิกจ่าย 

 5. วัสดุอุปกรณ์ Materials (M3) พบว่า สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีวัสดุอุปกรณ์ที่

เพียงพอและทันสมัย พร้อมใหบ้ริการสนับสนุนต่อการบริหารจัดการภายในเขตพืน้ที่การศึกษา

และติดต่อสื่อสารกับโรงเรียนและหน่วยงานอื่นเนื่องจากมีความเพียงพอด้าน hardware  

และ software มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษาช่วยสนับสนุนในการจัดการเรียน

การสอน ทำให้สร้างโอกาสและยกระดับคุณภาพการศึกษาครอบครุมทุกพื้ นที่และเข้าถึง

กลุ่มเป้าหมาย 

 6. การบริหารจัดการ Management (M4) พบว่า สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 มีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบสอดคล้องกับระเบียบ 

กฎหมาย มาตรฐานสำนักงาน หลักการกระจายอำนาจ มีศูนย์เครือข่ายพัฒนาคุณภาพ

การศึกษา กระจายครอบคลุมทุกพื้นที่ และผู้บริหารหน่วยงานทางการศึกษามีรูปแบบการ

บริหารจัดการที่ เหมาะสม โดยใช้หลักธรรมาภิบาล ส่งผลให้ผู้บริหาร ข้าราชการครู  

และบุคลากรทางการศึกษามีนวัตกรรมและเทคนิคในการปฏิบัติงาน เพื่อมุ่งมั่นสู่วิสัยทัศน์ 

สะท้อนถึงวัฒนธรรมการทำงานของหน่วยงาน 

 สภาพแวดล้อมภายใน (2S4M) ที่เป็น จุดอ่อน (Weaknesses) ต่อการบริหารจัดการ

และพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ ปัจจัยที่เป็นจุดอ่อนของ สำนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ที่ไม่สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความผลสำเร็จตาม

ภารกิจขององค์กร พบในแต่ละประเด็น ดังนี้ 

 สภาพแวดล้อมด้านจุดอ่อน (Weaknesses)  

 1. โครงสร้างและนโยบาย Structure and Policy (S1) พบว่า สำนักงานไม่สามารถจัด

บุคลากร ได้ตามโครงสร้าง ในส่วนของนโยบายยังไม่มีการนำไปใช้ให้สอดคล้องกับแผนงาน

และโครงการได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ยังไม่มีกรอบอัตรากำลังตามโครงสร้าง 

 2. การให้ บ ริก ารและคุณ ลั กษณ ะผู้ เรียน  Service and Products (S2) พ บว่ า 

สภาวการณ์ปัจจุบันจำนวนผู้เรียนในเขตบริการลดลงส่งผลให้มีโรงเรียนขนาดเล็กเพิ่มขึ้นและ

การบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กยังทำได้ไม่เต็มประสิทธิภาพ เนื่องจากขาดปัจจัยใน  

หลาย ๆ ด้าน ทั้งบุคลากร งบประมาณ ทำให้โรงเรียนขนาดเล็กไม่พร้อมจัดการศึกษาให้มี
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คุณภาพ นักเรียนในพื้นที่บางส่วนเป็นเด็กต่างด้าวมีความหลากหลายทางชาติพันธ์ ส่งผลต่อ

การจัดการเรียนรู้  ผลสัมฤทธิ์ด้านภาษาของผู้ เรียน ยังไม่ดีพอ พบว่า ผลการทดสอบ

ความสามารถด้านภาษา ในการทดสอบความสามารถพื้นฐานผู้เรียนระดับชาติ  (NT) ระดับช้ัน 

ป.3 ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย และมีผลการทดสอบสาระภาษาต่างประเทศ (ภาษาอังกฤษ) 

ระดับช้ัน ม.3 ลดลงจากปีการศกึษาที่ผ่านมา 

 3. บุคลากร Man (M1) พบว่า บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเรื่องใด ๆ นำผลการพัฒนา

ไปใช้ไม่เต็มประสิทธิภาพ การบริหารอัตรากำลังยังไม่สอดคล้องกับสภาพปัญหา บุคลากร

บางส่วนยังขาดจิตบริการ และขาดความเป็นมืออาชีพในหน้าที่ของตน ขาดแคลนบุคลากร 

บุคลากรโยกย้ายบ่อย ขาดความต่อเนื่องของงาน 

 4. การเงนิ Money (M2) พบว่า การจัดสรรงบประมาณที่ได้รับล่าช้า และไม่ต่อเนื่อง 

 5. วัสดุอุปกรณ์ Materials (M3) พบว่า ความยุ่งยากในการจัดหาวัสดุ และครุภัณฑ์ 

ไม่ได้ตามความต้องการ 

 6. การบริหารจัดการ Management (M4) การนำแผนไปสู่การปฏิบัติยังไม่บรรลุตาม

เป้าหมาย ระบบการบริหารจัดการยังไม่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากระบบการบริหารจัดการและ

ภาระงานที่แทรกซ้อน 

 การบรหิารแผนสู่การปฏิบัติ 

 แผนกลยุทธ์พัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563-2565 สำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 เป็นเครื่องมือสำคัญในการปฏิบัติงาน 

เพื่อส่งมอบผลผลิตการให้บริการการศึกษาที่ เชื่อมโยงสอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล

กระทรวงศกึษาธิการ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

จงึได้กำหนดกระบวนการนำแผนสู่การปฏิบัติและปัจจัยความสำเร็จ ดังนี้ 

 กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 

 สื่อสารทิศทางของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

ทั้งวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ให้บุคลากรทุกระดับรับรู้และเข้าใจตรงกันอย่าง

ทั่วถึงวิเคราะห์เปรียบเทียบสภาพปัจจุบันและเป้าหมายตามนโยบาย เพื่อกำหนดกลยุทธ์และ

จัดทำแผนปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์จัดโครงสร้าง กระบวนการทำงาน

และมอบหมายผู้รับผิดชอบปฏิบัติงาน ทั้ งเจ้าภาพหลัก เจ้าภาพรอง และผู้สนับสนุน  

พร้อมกำหนดบทบาทความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ดำเนินงาน โครงการและกิจกรรมตามแผน

ที่กำหนดติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล เพื่อให้การนำกลยุทธ์สู่การปฏิบัติอย่างเป็น

รูปธรรมโดยติดตามความก้าวหน้าประจำปี การประเมินผลระยะครึ่งปี และการประเมินผลราย
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ปีสร้างกลไกการขับเคลื่อนและตรวจสอบสาธารณะโดยรายงานผลการปฏิบัติงานประจำปี  

สู่สาธารณชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

 พันธกิจ 

 1. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้เรียนทุกคนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ

ตามมาตรฐาน สากล 

 2. ส่งเสริมให้ผูเ้รียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

 3. ส่งเสริมการพัฒนาผูเ้รียนแบบมีส่วนร่วม 

 ปัจจัยเอือ้ต่อการพัฒนาผูเ้รียนซึ่งเป็นผลลัพธ์ของการจัดการศกึษา 

 1. เขตพื้นที่การศกึษาคุณภาพ มีการประสาน ส่งเสริม สนับสนุน กำกับ ดูแล ติดตาม 

และประเมินผลอย่างต่อเนื่องจรงิจังและเป็นระบบ 

 2. โรงเรียนคุณภาพมีบรรยากาศและสิ่ งแวดล้อมเอื้ออำนวยต่อการเรียนรู้   

มีความพร้อมด้านทรัพยากร วัสดุเทคโนโลยี งบประมาณ และทรัพยากรบุคคล สามารถจัด

การศกึษาได้อย่างดี 

 3. ห้องเรียนคุณภาพมีการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ บรรยากาศเอื้อต่อ

การเรียนรู ้สร้างขวัญ และกำลังใจให้ผู้เรยีนประสบผลสำเร็จ 

 4. ผู้เรียนคุณภาพเป็นคนดี มีปัญญาและทักษะชีวิต ได้รับการวิเคราะห์ผู้เรียน

รายบุคคล 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ 

 จิตราพัชร์  ชัยรัตนหิรัญกุล (2556) ได้ศึกษาเรื่องการจัดการความขัดแย้งใน

สถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42  

ผลการศกึษา พบว่า 1) สถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 42 มีปัญหา

ความขัดแย้ง โดยรวมอยูในระดับน้อย โดยมีปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคลสูงสุด รองลงมา

คือปัญหาความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน และปัญหาความขัดแย้งระหว่างโรงเรียนกับบุคคลหรือ

หน่วยงาน 2) ผู้บริหารโรงเรียนสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 มีการจัดการ

ความขัดแย้งแบบร่วมมือสูงสุด รองลงมา คือ การจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอม  

และการจัดการความขัดแย้งแบบการยอมให้ 3) ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัญหา

ความขัดแย้งกับวิธีการจัดการกับความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนสำนักงาน
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เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 พบว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เป็นรายด้าน พบว่า ปัญหาความขัดแย้งกับ

วิธีการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ

มากทุกด้านระหว่าง 0.119-0.248 โดยปัญหาความขัดแย้ง กับวิธีการจัดการความขัดแย้งใน

สถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน ด้านความขัดแย้งระหว่างโรงเรียนกับบุคคลหรือหน่วยงาน  

มีสัมพันธ์เชงิบวกกับวิธีการจัดการความขัดแย้งสูงกว่าปัญหา ความขัดแย้งดา้นอื่น ๆ  

 ปรารถนา หลีกภัย (2564) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการความขัดแย้งจากการทำงานของ

ข้าราชการครูในจังหวัดตรัง การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) สาเหตุของความขัดแย้งจาก

การทำงานของข้าราชการครูในจังหวัดตรัง 2) วิธีการจัดการความขัดแย้งจากการทำงานของ

ข้าราชการครูในจังหวัดตรัง 3) เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย้งจากการทำงานของ

ข้าราชการครูในจังหวัดตรังจำแนกตามเพศ อายุ รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ทำงาน 

กลุ่มตัวอย่างในการศกึษาครั้งนีค้ือ ขา้ราชการครูในจังหวัดตรังจำนวน 390 ราย โดยใช้การสุ่ม

ตัวอย่างแบบบังเอิญ เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบหาความ

แตกต่างค่าที(t-test) และสถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) ผลการวิจัย พบว่า 

ความขัดแย้งจากการทำงานของข้าราชการครูในจังหวัดตรังในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

สาเหตุของความขัดแย้งจากการทำงานของข้าราชการครูในจังหวัดตรัง คือ สาเหตุจากปัจจัย

ด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล สาเหตุจากปัจจัยด้านสภาพองค์การ และสาเหตุจากปัจจัยด้าน

ปฏิสัมพันธ์ในการทำงานตามลำดับ วิธีการจัดการความขัดแย้งจากการทำงานของข้าราชการ

ครูในจังหวัดตรังคือ วิธีการประนีประนอม วิธีการไกล่เกลี่ย วิธีการเผชิญหนา้ วธิีการหลีกเลี่ยง 

และวิธีการบังคับ ตามลำดับ จากการเปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย้งจากการทำงาน

ของข้าราชการครูในจังหวัดตรัง จำแนกตามเพศ อายุระดับการศึกษาและประสบการณ์ทำงาน 

พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน 

 จีราลักษณ์ วงษ์แก้ว (2561) ทำการศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครศรีธรรมราช เขต 2 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารความ

ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์ในการทํางาน และขนาดสถานศึกษา จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 327 คน เป็นครูที่

ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษานครศรีธรรมราช  
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เขต 2 ปีการศึกษา 2560 กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่ม แบบแบ่งช้ันจําแนกตามขนาด

สถานศึกษา และทําการสุ่มอย่างง่ายโดยวิธีจับสลาก เครื่องมือการวิจัย คือ แบบสอบถามความ

คิดเห็นประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.954 สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบ ค่าเอฟ  

(F-test) ผลการวิจัยพบว่า ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 

เขต 2 มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 

พบว่า ด้านการเอาชนะมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านการประนีประนอม ด้านการร่วมมือ 

ด้านการหลีกเลี่ยง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด ได้แก่ ด้านการยอมให้ ผลการเปรียบเทียบ พบว่า 

ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ที่มีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และประสบการณ์ทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 

โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนครูที่ปฏิบัติงานในสถานศกึษาขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ

บริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครศรีธรรมราช เขต 2 ในภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ศรัญญา พชิราปภาพัชร (2556) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในอำเภอไพศาลี จังหวัดนครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษาในอำเภอไพศาลี จังหวัดนครสวรรค์ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าความขัดแย้งด้านค่านิยม มีความขัดแย้งสูงที่สุด รองลงมาด้าน

ข้อมูลด้านความสัมพันธ์ ด้านผลประโยชน์ และด้านโครงสร้าง ตามลำดับ ข้อที่มีความขัดแย้ง

สูงที่สุด ได้แก่ การสื่อสารถึงข้อมูลไม่ชัดเจน การประพฤติปฏิบัติตนอย่างไม่เท่าเทียมกันการ

ยึดตนเองเป็นศูนย์กลางการให้ความช่วยเหลือเฉพาะพวกพ้อง และการมอบหมายงานไม่ตรง

กับความต้องการของบุคคล 2) แนวทางการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน

อำเภอไพศาลี จังหวัดนครสวรรค์ ผู้บริหารสถานศึกษาควรดำเนินการดังนี้ด้านข้อมูลควร

กำหนดให้ทุกฝ่ายสื่อสาร โดยจัดทำเป็นเอกสาร เพื่อให้การสื่อสารมีความชัดเจนมากขึ้น  

ด้านความสัมพันธ์ควรส่งเสริมให้ทุกฝ่ายปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างเป็นกลาง เพื่อลดการประพฤติ

ปฏิบัติตนอย่างไม่เท่าเทียมกันด้านค่านิยมควรมีการกระจายอำนาจหน้าที่อย่างทั่วถึง  

เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานลดการยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง ด้านผลประโยชน์ควรส่งเสริมระบบ

คุณ ธรรมและต่อต้านระบบอุปถัมภ์ เพื่ อลดการให้ความช่วยเหลือ เฉพาะพวกพ้อง  

และด้านโครงสร้างควรมีการสอบถามความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ก่อนมอบหมายงาน  

เพื่อลดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน 
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 ศรัณย์รัชต์ ศุภรณ์พานิช (2564) ทำการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดการ

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 กลุ่ม 6 ผลการวิจัยพบว่า 1) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 กลุ่ม 6 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับการปฏิบัติมาก (x̅ = 4.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี

การจัดการความขัดแย้งในระดับปฏิบัติสูงสุด คือ ด้านการประนีประนอม รองลงมาคือ ด้าน

การยอมให้ ด้านการร่วมมือ ด้านการหลีกเลี่ยง และด้านที่มีการจัดการความขัดแย้งในระดับ

ปฏิบัติต่ำสุด คือด้านการเอาชนะ 2) แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 กลุ่ม 6 

ผู้บริหารมีแนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งตามลำดับ 1) ด้านการประนีประนอม

ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยการรอมชอม 2) ด้านการยอมให้

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องต้องกันมากกว่าที่จะเจรจาในเรื่องที่ทุกฝ่ายมี

ความเห็นแตกต่างกัน 3) ด้านการเอาชนะ ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหาเหตุผลในการที่จะทำ

ให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ วิธีการนี้บุคคลจะมีพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ 4) ด้านความร่วมมือ 

ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามทำงานให้บรรลุเป้าหมายโดยตระหนักถึงความคิดเห็นแตกต่าง  

5) ด้านการหลีกเลี่ยง ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามลดความขัดแย้งโดยไม่นำมาเป็นที่วิตก

กังวล 

 พิชญาภร ตินิโส (2554) ได้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า  

1) พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา

จังหวัดกาญจนบุรีโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับค่าเฉลี่ย คือ การประนีประนอม การร่วมมือและ

การยอมให้ สำหรับพฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลาง คือ การหลีกเลี่ยงและการเอาชนะ  

2) ผลการเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

ขั้นพื้นฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี ตามความคิดเห็นของครูจำแนกตามเพศ 

โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติ ที่ ระดับ 0.05 3) ผลการ

เปรียบเทียบระดับ พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรีจำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวม ไม่มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ผลการเปรียบเทียบ ระดับพฤติ

กรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด
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กาญจนบุรีจำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 จากการวิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  1) ผลการวิจัยพฤติ

กรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด

กาญจนบุรีพบว่าผู้บริหารสถานศึกษาใช้การประนีประนอมแก้ปัญหาความขัดแย้งมากที่สุด 

นอกจากนี้วิธีนี้ยังถือเป็นวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดเพราะครูได้มีส่วน

ร่วมในการแก้ปัญหาเพื่อความเป็นธรรมของตนเอง ถ้าครูไม่ได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาจะทำ

ให้คิดว่าตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรม จะทำให้เกิดปัญหาความขัดแย้งทวีคูณเพิ่มขึ้นดังนั้น 

ผู้บริหารจึงต้องเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนในการแกปัญหาเพื่อให้เกิ ดความสงบสุขในองค์กร  

2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรพัฒนาความรู้เกี่ยวกับวิธีการบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์

และทันสมัยต่อเหตุการณ์ปัจจุบัน และสามารถเข้าถึงปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างจริง ๆ ไม่ปล่อยให้

ความขัดแย้งเล็ก ๆ กลายเป็นความขัดแย้งที่ไม่สามารถแก้ไขได้อีกจนทำใหอ้งค์กรแตกแยกและ 

3) ผู้บริหารควรจัดให้มีการอบรม สัมมนาและส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนมีความรู้ในเรื่อง

ความขัดแย้งที่สร้างสรรค์เพื่อให้การทำงานทุกฝ่ายมีความสามัคคีปรองดองกันเพื่อประโยชน์

ขององค์กร  

 รัชนีวรรณ พวงวรินทร์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  

1) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก คือ การประนีประนอม การผสมผสาน  

และการยอมตาม ตามลำดับ ระดับปานกลาง คือ การเอาชนะ และระดับน้อย คือ  

การหลีกเลี่ยง และการจัดการความขัดแย้งที่ผูบ้ริหารโรงเรียนเลือกใช้มากที่สุด เรียงลำดับ คือ 

การประนีประนอม การผสมผสาน การยอมตาม การเอาชนะ และการห ลีก เลี่ ยง  

2) แนวทางการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 คือ ผู้บริหารโรงเรียนมีการระบุปัญหาความขัดแย้งที่ชัดเจน 

ศึกษาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับปัญหาที่ทำให้เกิดความขัดแย้ง มีการวิเคราะห์หาสาเหตุ ใช้เหตุผล 

การสร้างความเชื่อมั่น และความศรัทธาของผู้บริหารโรงเรียน พบว่าการใช้ประสบการณ์ใน

การทำงาน มีการกระจายอำนาจ การตัดสินใจ รวมถึงมีการประสานความร่วมมือกันของทุก

ฝ่ายทั้งในและนอกโรงเรยีน 

 เศรษฐพล บัวงาม (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 การวิจัยนี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งในสังกัดสํานักงานเขต พื้นที่
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การศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 2 และ 2) ศึกษาแนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้ง

ในโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  กลุ่มตัวอย่างที่

ใช้ในการวิจัย ได้แก่  ข้าราชการครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2562 จํานวน 302 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบ

แบ่งกลุ่ม ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จํานวน 6 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ได้แก่ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่  

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ เนื้อหา  ผลการวิจัยพบว่า  

1) การบริหารจัดการความขัดแย้งในสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้งประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 ได้แก่ 1) ด้าน การแข่งขัน จะใช้ในกรณีที่เป็นข้อราชการเร่งด่วน เรื่องสําคัญ  

ที่ต้องรีบตัดสินใจโดยไม่รอเวลา ซึ่งจะต้อง ไม่ผิดกับกฎระเบียบข้อบังคับทางราชการ  

2) ด้านการประสานความร่วมมือ มีการปรับความเข้าใจกัน และหาทางออกของปัญหา  

โดยผ่านมติของที่ประชุมเพื่อปรับความเข้าใจและความร่วมมือที่จะทํางาน ร่วมกันต่อไป 3) 

ด้านการประนีประนอม ควรให้ทุกฝ่ายได้เจรจากันให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน 4) ด้านการ

หลีกเลี่ยง เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งเพียงเล็กน้อย ที่ไม่ส่งผลเสียต่อสถานศึกษา ผู้บริหาร 

สถานศึกษาควรวางตัวเป็นกลาง โดยไม่นําตัวเองเข้าไปเกี่ยวข้องกับปัญหา และ 5) ด้านการ

โอนอ่อนผ่อนตาม ควรศึกษาบริบทของวัฒนธรรมองค์กรของคณะครู ถ้าคณะครูมีแนวทาง

ปฏิบัติที่มีเหตุผลเพียงพอโดย ไม่ผิดระเบียบข้อบังคับทางราชการ ผู้บริหารก็ควรยอมให้บ้าง

เพื่อให้องค์กรสามารถไปต่อได้ เพื่อสร้าง ความสามัคคีในหน่วยงาน 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

 Welt (2000) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนระดับกลาง 

เปรียบเทียบกับโรงเรียนระดับสูงโดยการสำรวจพบว่า 1) ไม่พบความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่มนี้

ทั้ง ด้านตัวบุคคลและระดับของโรงเรียนและรูปแบบการจัดการความขัดแย้งที่ใช้มากคือ  

แบบ ประนีประนอม และพบว่าโรงเรียนขนาดกลางใช้รูปแบบการจัดการความขัดแย้งแบบ

ประนีประนอมมากกว่าโรงเรียนระดับสูงและ 2) ไม่พบความแตกต่างในพฤติกรรมการ

แสดงออก ในการใชรู้ปแบบการจัดการความขัดแย้ง 

 Wirt and Christovich (1989, Online) ได้ศกึษาเรื่อง รูปแบบและบทบาทในการจัดการ

ความ ขัดแย้งของผู้บริหารศึกษา โดยสำรวจจากผู้บริหารโรงเรียนในเมืองของประเทศ

สหรัฐอเมริกา จำนวน 13 คน โดยใช้รูปแบบการจัดการความขัดแย้งของโธมัส อันได้แก่   
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การแข่งขัน การ ประนีประนอม การยินยอม และการร่วมมือการศึกษาพบว่า การจัดการ

เปลี่ยนไปตามสถานการณ์ และบริบท ผู้วิจัยสรุปว่าหลักในการเรียงความถี่ในการจัดการความ

ขัดแย้งแบบต่าง ๆ ของผู้บริหาร และเทคนิคของผู้บริหารในการจัดการความขัดแย้งในรูปแบบ

ต่าง ๆ ยังไม่สมบูรณ์ (incomplete)  

 Melamed, et al (1996) ได้ศกึษาเรื่อง ความร่วมมือและการแก้ปัญหาความขัดแย้งใน

การจัดการศึกษา โดยทำการศึกษาในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาจากนักศึกษา ผู้ปกครอง

นักเรียน และผู้มีส่วนร่วม ปรากฏว่าความต้องการทางพื้นฐานเป็นต้นเหตุของความขัดแย้งมาก

ที่สุด สถานศกึษา จำเป็นต้องจัดให้มีการประชุม อภิปราย เพื่อให้ทราบข้อมูลพืน้ฐานและความ

ต้องการของผู้ปกครอง และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง เพื่อร่วมมือกันแก้ปัญหาความขัดแย้งและจัด

การศกึษาให้ตอบสนองกับความตอ้งการของนักศึกษาและผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง 

 Henkin, et al (2001) ได้ศึกษาเรื่อง ยุทธวิธีการจัดการความขัดแย้งของครูใหญ่ใน 

โรงเรียนที่บริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานจากโรงเรียนขานาดใหญ่ในเมืองอูบาน (Large 

Urban Schools) โดยศึกษายุทธวิธีการจัดการความขัดแย้งของครูใหญ่และพฤติกรรมของ

ครูใหญ่ ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง พบว่าผู้บริหารใช้ยุทธวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบ

ร่วมมอืร่วมใจ และแบบผสมผสาน  

 Balay (2012) ได้ศึกษาเรื่องกลยุทธ์ในการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารและ 

ครูผู้สอน การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อให้เข้าใจถึงวิธีการจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหารและครูผู้สอน เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจานวน 250 คน สุ่มเลือกผู้บริหาร

โรงเรียนและครูที่ ปฏิบัติหน้าที่ใน 17 โรงเรียนประถมศึกษาของรัฐและเอกชนในจังหวัด Van 

ตะวันออก Anatolia, Turkey สามกลยุทธ์การจัดการความขัดแย้ง (แข่งขันโดยหลีกเลี่ยงและ

ประนีประนอม) ได้ ตรวจสอบในข้อตกลงการใช้งานและประเภทของโรงเรียน ผลการวิจัย

พบว่า ผู้บริหารมีแนวโน้มที่ จะใช้กลยุทธ์ในการหลีกเลี่ยงและประนีประนอมมากกว่าครู

นอกจากนี้ผู้บริหารและครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเอกชนมีแนวโน้มที่จะใช้ประนีประนอม 

หลีกเลี่ยงและพฤติกรรมการแข่งขันกว่าเพื่อนรว่มงานที่โรงเรยีนรัฐบาล 

 Hoover (1990) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการจัดการกับความขัดแย้ง 

ระดับของความขัดแย้ง และบรรยากาศขององค์การในโรงเรียนมัธยมศึกษาผลการวิจัยชี้ให้เห็น

ว่า สิ่งสำคัญที่ก่อให้เกิดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนดีขึ้นคือ สภาพโรงเรียนที่ มีบรรยากาศแบบ

เปิดเผยเป็นกันเอง การแก้ปัญหาความขัดแย้งบนพื้นฐานความเข้าใจและประนีประนอม  

ช่วยลดความ ขัดแยง้ที่เกิดขึ้นเป็นอย่างด ี 
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 จากการศึกษางานวิจัยทั้งในและต่างประเทศพอสรุปได้ว่า ปัญหาความขัดแย้งเป็น

เรื่อง ธรรมชาติที่อาจเกิดได้ในทุกองค์กรแต่ถ้าเรียนรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งหรือ

วิธีแก้ไขย่อมกลายเป็นสิ่งที่ดีและช่วยกระตุ้นให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพ เกิดเป้าหมายที่ชัดเจน 

การเกิดความขัดแย้งมิได้หมายความว่าองค์นั้นล้มเหลวแต่ในทางตรงกันข้ามกลับเป็นเครื่อง

เตือนถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความสำคัญและมีแนวทางการบริหาร

ความขัดแย้งนั้นให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม การบริหารความขัดแย้งมีอยู่ด้วยกันหลายวิธิีการ

ด้วยกัน ซึ่งไม่อาจกล่าวได้ว่าการบริหารความขัดแย้งแบบใดดีที่สุดข้ึนอยู่กับสถานการณ์หรือ

การตดัสินใจของผู้บริหารที่จะนำไปใช้ใหเ้หมาะสม 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้ ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษาของนักวิชาการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง มาเป็นกรอบแนวคิดเพื่อวิจัย

ในครั้งนี ้ดังนี ้
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                                ตัวแปรที่ศึกษา                                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการการวิจัย 

1. การบริหารจัดการความขัดแย้ง

ข อ งผู้ บ ริ ห าร ส ถ าน ศึ ก ษ าสั งกั ด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชีย งราย  เขต  2  ตามแนวคิ ด ของ 

Thomas & Kilmann ซึ่ งได้จำแนกการ

บริหารความขัดแย้งออกเป็น 5 แบบ 

ได้แก่ 

1. แบบเอาชนะ  

2. แบบร่วมมอื 

3. แบบประนีประนอม 

4. แบบแบบหลีกเลี่ยง 

5. แบบปรองดอง 

2. แนวทางการพัฒนาทักษะการ

บ ริ ห ารจั ด ก ารค วาม ขั ด แย้ ง ขอ ง

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้ นที่ ก ารศึ กษ าประถมศึ กษ า

เชยีงราย เขต 2 

 

แน วคิ ด ขอ ง  Thomas & Kilmann  

ซึ่งได้ จำแนกการบริหารความขัดแย้ง

ออกเป็น 5 แบบ ได้แก่ 

1. แบบเอาชนะ  

2. แบบร่วมมอื 

3. แบบประนีประนอม 

4. แบบแบบหลีกเลี่ยง 

5. แบบปรองดอง 



 

 

 

บทท่ี 3 

 

วธิีดำเนินการวจิัย 

 

 การศึกษาแนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามลำดับ

ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิตทิี่ใช ้

 ผูว้ิจัยได้ดำเนินศึกษาการในหัวข้อ การศึกษาแนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2   

โดยแบ่งการศึกษาเป็น 2 ขัน้ตอน ดังนี้  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 แสดงแผนภาพแสดงขั้นตอนที่ 1 การศึกษาแนวทางการบริหารจัดการความ

ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

 

โดยมีรายละเอียดแต่ละขัน้ตอนดังนี้ 

 ขั ้นตอนที ่ 1 การศ ึกษาท ักษะการบริหารจ ัดการความข ัดแย ้งของผู ้บร ิหาร

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 



 

 

  
45 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ประชากร คือ ครูและผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 2 จำนวน 165 โรงเรียน จำนวน 1,567 คน 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ ครูและผู้บริหารของสถานศึกษาใน

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จำนวน 165 โรงเรียน จำนวน 

310 คน ได้มาโดยวิธีกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางสำเร็จรูปของเคร็ซซี่และมอร์แกน

โดยวิธีสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) คือ สุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีจับฉลากอำเภอ 

จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบ ช้ันภูมิ  (Stratified Simple Random Sampling) โดยใช้ขนาดของ

โรงเรียนเป็นช้ันภูมิจนได้ครบตามจำนวนที่กำหนดไว้ 

 

ภาพ 3 แสดงแผนภาพการกำหนดกลุ่มตัวอย่าง 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

 แบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 2 โดยแบบสอบถาม

แบ่งเป็น 2 ตอนดังนี้  

 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ

เป็นแบบสำรวจรายการ (Check-List) ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ ์ทำงาน ตำแหน่ง และ 

วุฒิการศึกษา  

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 2 เป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ (Thomas & Kilmann) มีลักษณะเป็นแบบจัด

อันดับคุณภาพ (Rating Scale) 5 ระดับตามแนวคิดของ (Likert ’s five rating scale) มีข้อ

คำถามทั้งหมด 37 ข้อ เป็นคำถามเชิงนิมาน (Positive) จำนวน 22 ข้อ คือ  ข้อ 1 ถึง 16  

และข้อ 32 ถึง 37 โดยคำถามเชิงนิมาน (Positive) มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี ้ 

 ระดับ 5 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าน้ำ 

หนกัเท่ากับ 5 คะแนน  

 ระดับ 4 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก มีค่าน้ำหนัก

เท่ากับ 4 คะแนน  

 ระดับ 3 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลาง  

มีค่านำ้หนกัเท่ากับ 3 คะแนน 

 ระดับ 2 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ำหนัก

เท่ากับ 2 คะแนน 

 ระดับ 1 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับน้อยที่สุด  

มีค่านำ้หนกัเท่ากับ 1 คะแนน 

 และเป็นคำถามเชิงนิเสธ (Negative) จำนวน 15 ข้อ คือ ข้อ 14 ถึง 31 โดยคำถาม 

เชงินเิสธ (Negative) มีเกณฑ์การใหคะแนน ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ำ 

หนกัเท่ากับ 1 คะแนน  

 ระดับ 4 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ำหนัก

เท่ากับ 2 คะแนน  
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 ระดับ 3 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลาง  

มีค่านำ้หนกัเท่ากับ 3 คะแนน 

 ระดับ 2 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก มีค่าน้ำหนัก

เท่ากับ 4 คะแนน 

 ระดับ 1 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากที่สุด  

มีค่านำ้หนกัเท่ากับ 5 คะแนน 

ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ 

 1. ศกึษาเอกสาร ตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาทักษะการบริหารจัดการ

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย

เขต 2  

 2. วิเคราะห์ข้อมูลในการสร้างเครื่องมือเกี่ยวกับการศึกษาทักษะการบริหารจัดการ

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย 

เขต 2  

 3. นำข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้ามาสร้างเครื่องมือ ตามคำนิยามของทักษะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและวัตถุประสงค์เป็นหลัก จำนวน 1 ชุด ประกอบด้วย 2 ตอน 

 4. นำเครื่องมือที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความชัดเจนของ

คำถามข้อเสนอแนะและปรับปรุงแก้ไขในข้อบกพร่อง 

 5. นำเครื่องมือที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความ

เที่ยงตรง (validity) เพื่อหาความสอดคล้องในด้านโครงสร้าง ความเที่ยงตรงในด้านเนื้อหา 

ความเหมาะสม ความชัดเจน และความถูกต้องของการใช้ภาษาแล้วนำมาหาค่า ดัชนี 

ความสอดคล้องของเครื่องมือ ( index of item objectives congruence: IOC) โดยพิจารณา 

ความเที่ยงตรงจากดัชนีความสอดคล้อง คือ เกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องมีค่าเท่ากับหรือ

มากกว่า 0.60 ขึ้นไป พบว่า ดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.33-1.00 โดยมีข้อที่นำไปใช้

ไม่ได้จำนวน 12 ข้อ และขอ้ที่นำไปใช้ได้ จำนวน 36 ข้อ 

 6. นำเครื่องมือที่ได้ปรับปรุงจากคำแนะนำของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษา

การค้นคว้าอิสระ แล้วไปทดลองใช้ (tryout) กับครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 แล้วนำข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถาม (reliability) วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์แอลฟา (α coefficient) ของครอนบัค 

(Cronbach) ได้ค่าความเช่ือม่ันที่ระดับ 0.97 
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 7. นำผลที่ได้มาพิจารณาปรับปรุง ขอคำแนะนำจากอาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้า

อิสระ และจัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยดำเนินการเป็นขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ขอหนังสือแนะนำตัวผู้วิจัยและขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยจาก

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา วทิยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผูอ้ำนวยการของแต่

ละสถานศึกษา 

 2. เก็บข้อมูลโดยใช้ google form จำนวน 310 คน 

 3. ตรวจสอบความสมบูรณ์จากการเก็บข้อมูล 

 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 1 ซึ่งเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิตคิ่าแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

 2. เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ในการวิจัยครั้งนี้

ผูว้จัิยได้ใชส้ถิตใินการวิคราะห์ขอ้มูล ดังน้ ี

  2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามใช้ใน

การคำนวณค่าความถี่ (Frequency: f ) และค่ารอ้ยละ(Percentage: %) 

3. การวิเคราะห์การบริหารความขัดแย้ง โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน โดยนำค่าเฉลี่ยที่คำนวณได้ไปวิเคราะห์เทียบกับคะแนนเฉลี่ยตามแนวคิดของ Best 

(1981) ดังนี ้

 ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ 

มากที่สุด 

 ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

 ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 

 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง การบริหารความขัดแย้งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 
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ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 4 แสดงแผนภาพขั้นตอนที ่ 2 การศึกษาแนวทางในการพัฒนา 

การบรหิารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 2 

 

 แหล่งข้อมูล  

 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหาร

จัดการความขัดแย้ง ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (purposive Sampling) โดยกำหนด

เกณฑ์เกี่ยวกับคุณสมบัติของผูท้รงคุณวุฒิ ไว้ดังนี้ 

1. เป็นผู้บริหารหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการจัดการศึกษาและการบริหารงาน 

มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศกึษาไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 3 ท่าน ได้แก่ 

1.1 นายอรรณพ จูจันทร์  

ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเชียงราย 

1.2 นายจรัญ แจ้งมณ ี    

ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 1 

1.3 นายสวง กองจักร      

รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

2. เป็นผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย 

ประสบการณ์ในสถานศกึษาไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 2 ท่าน ได้แก่ 

2.1 ดร.อนวัช อุ่นกอง ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านสันติคิรี 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาการศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

 



 

 

  
50 

2.2 นายอำพล โทอรัญ ผู้อำนวยการโรงเรียนชุมชนบ้านโป่ง 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาการศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย  

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับ

เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2  

 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณ ภาพของแบบสัมภาษณ์ แบบ 

กึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับมขีั้นตอนในการสร้าง ดังนี้  

1. นำประเด็นเนื้อหาในแต่ละด้านเรียงลำดับจากคะแนนทักษะการบริหารจัดการ

ความขัดแย้งจากน้อยไปมากมาสรา้งเป็นกรอบประเด็นคำถาม เพื่อสัมภาษณ์  

 2. สร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 

 3. นำแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการวิจัย เพื่อพิจารณาแก้ไข

เนือ้หาและสำนวนที่ใชใ้นแบบสัมภาษณ์ว่าถูกต้องเหมาะสมหรอืไม่  

 4. ทำการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ แล้วนำเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา

อีกครั้งเพื่อใหไ้ด้แบบสัมภาษณ์ที่มคีวามสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  

 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขัน้ตอนดังนี้  

 1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้ทรงคุณวุฒิที่มี

คุณสมบัติตรงตามที่กำหนดไว้ เพื่อแจ้งให้ทราบถึงวัตถุประสงค์ ของการวิจัย และขอความอนุเคราะห์

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย  

 2. ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ให้ถึง

ผูท้รงคุณวุฒิ และกำหนดวันในการสัมภาษณ์  

 3. ผู้วิจัยดำเนินการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง และทำการบันทึกเสียงการสนทนา  

และบันทึกภาพ โดยทำการขออนุญาตผู้สัมภาษณ์ก่อนดำเนนิการสัมภาษณ์ ดังตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 1 แสดงรายละเอียดในการดำเนินการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ลำดับที่ ชื่อ-สกุล วันเวลา สถานที่ 

1. นายอรรณพ จูจันทร์ 18 กุมพาพันธ์ 2566 

9.00-12.00 น. 

สพม.ชร (online) 

2. นายจรัญ แจ้งมณี     18 กุมพาพันธ์ 2566 

13.00-16.00 น. 

สพป.ชร 1  

3. นายสวง กองจักร      5 มกราคม 2566 

9.00-12.00 น. 

สพป.ชร 2 (online) 

4. ดร.อนวัช อุ่นกอง    5 มกราคม 2566 

13.00-16.00 น. 

โรงเรียนบ้านสันติครีี 

สพป.ชร 3 

5. นายอำพล โทอรัญ 12 กุมพาพันธ์ 2566 

13.00-16.00 น. 

โรงเรียนชุมชนบ้านโป่ง 

สพป.ชร 2 

  

4. นำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาตรวจสอบความสมบูรณ์ แล้วดำเนินการ

วิเคราะห์ สรุปผล ตามขั้นตอนของการวิจัย  

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 แบบสัมภาษณ์ เมื่อดำเนินการเก็บข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ในการจัดทำข้อมูลผู้วิจัย 

ได้ดำเนินการ ดังนี้ นำผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหาร

จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชยีงราย เขต 2 โดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และสร้างขอ้สรุป 

 



 

 

 
 

 

บทท่ี 4 

 

ผลการวจิัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการ 

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย 

เขต 2 ซึ่งผู้วจิัยได้ดำเนินการแบ่งการศึกษาเป็น 2 ขัน้ตอน ดังนี้  

 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 ขั้นตอนที่  2 แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 ผูว้ิจัยจะนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล และการแปรผลตามลำดับ ดังนี้ 

 สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 n  แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

 x̅  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean)  

 S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 ผลการวิจัย 

 ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้บริหาร

โรงเรียนและครู  ที่ เป็นกลุ่ มตัวอย่าง จำนวน 310 คน แยกพิจารณ าตาม เพศ  อายุ   

วุฒิการศึกษาสูงสุด ตำแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์ทำงาน ผลปรากฏตามรายละเอียด

ตาราง 2 
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ตาราง 2 แสดงจำนวนและร้อยละข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ จำนวน ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 106 34.20 

หญิง 204 65.80 

รวม 310 100.00 

อายุ   

น้อยกว่า 30 ปี 152 49.00 

31-40 ปี 150 48.40 

40-50 ปี 8 2.60 

51 ปี ขึน้ไป 0 0 

รวม 310 100.00 

วุฒกิารศึกษาสูงสุด   

ปริญญาตรี  242 78.10 

ป.บัณฑติ 

ปริญญาโท 

12 

56 

3.90 

18.10 

รวม 310 100.00 

ตำแหน่งหน้าที่   

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 30 9.70 

ครู 280 90.30 

รวม 310 100.00 

ประสบการณ์การทำงาน   

น้อยกว่า 5 ปี 175 56.50 

5-10 ปี 127 41.00 

11-15 ปี 8 2.60 

รวม 310 100.00 

  

จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้จำนวนทั้งหมด 310 คน 

เป็นเพศหญิง จำนวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 65.80 มีอายุน้อยกว่า 30 ปี จำนวน 152 คน  
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คิดเป็นร้อยละ 49.00 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 242 คนคิดเป็นร้อยละ 78.10 

ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาจำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.70 ตำแหน่งครู 280 คนคิดเป็น

ร้อยละ 90.30 และมีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปีจำนวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 

56.50  

 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 2 

 การวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̅) 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ผลการวิเคราะห์ปรากฏดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 จำแนกตามรายด้าน 

ข้อ รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
N = 310 การบริหาร

ความขัดแย้ง 

ลำดับ

ที่ x̅ S.D. 

1 การบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมอื 3.48 1.10 ปานกลาง 3 

2 การบริหารความขัดแย้งแบบปรองดอง 3.63 1.04 มาก 2 

3  การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ 3.04 1.17 ปานกลาง 5 

4 การบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง 3.15 1.12 ปานกลาง 4 

5  การบริหารความขัดแย้งแบบ

ประนีประนอม 

3.63 1.09 มาก 1 

 รวม 3.39 0.95 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 3 พบว่า ทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยรวมทุกรูปแบบ  

การบริหารความขัดแย้งอยู่ ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.39, S.D. = 0.95) เมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า การบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอมมีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.63,  

S.D. = 1.09) ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ การบริหารความขัดแย้งแบบปรองดอง  
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มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.63, S.D. = 1.04) และการบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือ  มีค่าเฉลี่ย  

(x̅ = 3.48, S.D. = 1.10) ตามลำดับ การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด  

(x̅ = 3.04, S.D. = 1.17)  
 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 การบรหิารความขัดแย้งแบบร่วมมือ 

ข้อ รายการประเมิน 
N = 310 การบริหาร

ความขัดแย้ง 

ลำดับ

ที่ x̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารและผู้ร่วมงานร่วมกันแก้ปัญหา

ความขัดแย้งรวมถึงเปิดโอกาสในการ

พูดคุยและสื่อสารอย่างจริงใจ 

3.29 1.15 ปานกลาง 8 

2 ผูบ้ริหารประสานความสนใจและใช้

ความสัมพันธ์ที่ดขีองครูและผูบ้ริหารเพื่อ

แก้ไขปัญหา 

3.47 1.22 ปานกลาง 5 

3 ผูบ้ริหารตระหนักและยอมรับถึงการแสดง

ความคิดเห็นที่แตกต่าง 

3.49 1.12 ปานกลาง 4 

4 ผูบ้ริหารมวีิธีการชักจูงให้ผู้ร่วมงานเชื่อใน

วิธีการของตนอย่างยุติธรรม 

3.51 1.14 มาก 3 

5 ผูบ้ริหารมักแสดงความคิดเห็นของตนเอง

ให้คนอื่นฟังพร้อมทั้งถามความคิดเห็นของ

ผูอ้ื่นด้วย 

3.78 1.17 มาก 1 

6 ผูบ้ริหารใชค้วามสัมพันธ์อันดีในการ

แก้ปัญหา  

3.42 1.32 ปานกลาง 6 

7 ผูบ้ริหารมักถนอมน้ำใจผู้อื่นเพื่อรักษา

สัมพันธภาพไว้ 

3.54 1.16 มาก 2 

8 ผูบ้ริหารมักใช้ทางสายกลางในการ

แก้ปัญหาโดยใหทุ้กฝ่ายได้รับความพึง

พอใจ 

3.33 1.25 ปานกลาง 7 

 รวม 3.48 1.10 ปานกลาง  
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 จากตาราง 4 พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้ง 

แบบร่วมมือโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.48, S.D. = 1.10) เมื่อพิจารณาตามราย

ข้อพบว่า ผู้บริหารมักแสดงความคิดเห็นของตนเองให้คนอื่นฟังพร้อมทั้งถามความ

คิด เห ็น ของผู ้อื ่น ด ้วย  มีค ่า เฉลี ่ย  ( x̅ =  3.78, S.D. = 1.17) ซึ ่งเป ็นค่าเฉลี ่ยส ูงที ่ส ุด 

รองลงมาคือผู้บริหารมักถนอมน้ำใจผู้อื่นเพื่อรักษาสัมพันธภาพไว้ มีค่าเฉลี่ย  (x̅ = 3.54, 

S.D. = 1.16) และผู้บริหารมีวิธีการชักจูงให้ผู้ร่วมงานเชื่อในวิธีการของตนอย่างยุติธรรมมี

ค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.51, S.D. = 1.14) ตามลำดับ ผู้บริหารและผู้ร่วมงานร่วมกันแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งรวมถึง เปิดโอกาสในการพุดคุยและสื ่อสารอย่างจริงใจ  มีค่า เฉลี ่ยต่ำที ่ส ุด  

(x̅ = 3.29, S.D. = 1.15)  
 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 การบรหิารความขัดแย้งแบบปรองดอง 

ข้อ รายการประเมิน 
N = 310 การบรหิาร

ความขัดแย้ง 

ลำดับ

ที่ x̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารเอาใจใส่และเสียสละผลประโยชน์

ของตนเองให้แก่ผูร้่วมงาน 

3.59 1.25 มาก 5 

2 ผูบ้ริหารมคีวามเอาใจใส่ต่อผูร้่วมงาน 3.68 1.10 มาก 2 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานดำเนินการ

ตามที่กำหนดไว้ 

3.68 1.09 มาก 3 

4 ผูบ้ริหารนกึถึงความพึงพอใจของผู้ร่วมงาน

ในการเจรจาต่อรอง 

3.56 1.07 มาก 6 

5 ผูบ้ริหารยอมใหผู้้ร่วมงานทำตามความ

คิดเห็นของตนเพื่อรักษาความสุขหรอื

สัมพันธภาพที่ดขีองผู้ร่วมงาน 

3.51 1.10 มาก 8 

6 ผูบ้ริหารไม่ทำลายความรู้สกึของผูร้่วมงาน 3.53 1.12 มาก 7 

7 ผูบ้ริหารรักษาสัมพันธภาพที่ดใีห้ยาวนาน 3.65 1.12 มาก 4 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 
N = 310 การบรหิาร

ความขัดแย้ง 

ลำดับ

ที่ x̅ S.D. 

8 ผูบ้ริหารพยายามเน้นในสิ่งที่ทุกคนเห็น

พ้องตอ้งกันมากกว่าในสิ่งที่ไม่เห็นพ้อง

ต้องกันในการเจรจากัน 

3.81 1.01 มาก 1 

 รวม 3.63 1.04 มาก  

  

จากตาราง 5 พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้งแบบปรองดอง

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.63, S.D. = 1.04) เมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ผู้บริหาร

พยายามเน้นในสิ่งที่ทุกคนเห็นพ้องต้องกันมากกว่าในสิ่งที่ไม่เห็นพ้องต้องกันในการเจรจากัน  

มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.81, S.D. = 1.01) ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารมีความเอาใจ

ใส่ต่อผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.68, S.D. = 1.10) และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน

ดำเนินการตามที่กำหนดไว้มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.68, S.D. = 1.09) ตามลำดับ ผู้บริหารยอมให้

ผู้ร่วมงานทำตามความคิดเห็นของตนเพื่อรักษาความสุขหรือสัมพันธภาพที่ดีของผู้ร่วมงาน  

มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด (x̅ = 3.51, S.D. = 1.10)  

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 การบรหิารความขัดแย้งแบบเอาชนะ 

ข้อ รายการประเมิน 
N = 310 การบริหาร

ความขัดแย้ง 

ลำดับ

ที่ x̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะโดยใช้การ

ตัดสินใจของตนเองเท่านั้น 

2.92 1.24 ปานกลาง 7 

2 ผูบ้ริหารใชอ้ิทธิพลหรอือำนาจ แสดงการ

คุกคาม ข่มขู่ ต่อผูร้่วมงาน เพื่อให้การ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายหรอืสิ่งที่ตน

ต้องการ 

2.65 1.36 ปานกลาง 8 
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ตาราง 6 (ต่อ)  

ข้อ รายการประเมิน 
N = 310 การบริหาร

ความขัดแย้ง 

ลำดับ

ที่ x̅ S.D. 

3 ผูบ้ริหารมักอ้างระเบียบแก่ผูร้่วมงาน เพื่อจะ

ให้ตนได้ประโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด 

2.96 1.40 ปานกลาง 6 

4 ผูบ้ริหารแก้ปัญหาด้วยความคิด ความรู้และ

ประสบการณ์ของตนเองเท่านั้น 

3.12 1.28 ปานกลาง 3 

5 ผูบ้ริหารมุ่งเน้นงานมากกว่ามุ่งเนน้

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

3.06 1.26 ปานกลาง 4 

6 ผูบ้ริหารใชค้วามรูป้ระสบการณ์ของตัวเอง

แก้ไขปัญหา  

3.39 1.18 ปานกลาง 1 

7 ผูบ้ริหารมักทำทุกอย่างเพื่อให้ได้ตาม

วัตถุประสงค์เพื่อยุติข้อขัดแย้ง 

3.15 1.23 ปานกลาง 2 

8 ผูบ้ริหารมักโน้มน้าวใหผู้อ้ื่นมีความรูส้ึกเห็น

ด้วยกับตนเอง 

3.05 1.38 ปานกลาง 5 

 รวม 3.04 1.17 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 6 พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ

โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.04, S.D. = 1.17) เมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า 

ผู้บริหารใช้ความรู้ประสบการณ์ของตัวเองแก้ไขปัญหามีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.39, S.D. = 1.18)  

ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารมักทำทุกอย่างเพื่อให้ได้ตามวัตถุประสงค์เพื่อยุติ

ข้อขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.15, S.D. = 1.23) และผู้บริหารแก้ปัญหาด้วยความคิด ความรู้และ

ประสบการณ์ของตนเองเท่านั้นมีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.12, S.D. = 1.28) ตามลำดับ ผู้บริหาร 

ใช้อิทธิพลหรืออำนาจ แสดงการคุกคาม ข่มขู่ ต่อผู้ร่วมงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุ

เป้าหมายหรอืสิ่งที่ตนต้องการ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด (x̅ = 2.65, S.D. = 1.36)  
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 การบรหิารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง 

ข้อ รายการประเมิน 
N = 310 การบรหิาร

ความขัดแย้ง 

ลำดับ

ที่ x̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารมักจะหาความช่วยเหลือและ

มอบหมายให้ผูอ้ื่นแก้ปัญหาความขัดแย้งใน

องค์กร 

3.26 1.28 ปานกลาง 3 

2 ผูบ้ริหารแสวงหาความช่วยเหลอืจากผูอ้ื่นมา

ช่วยแก้ปัญหาความขัดแย้งเสมอ 

3.02 1.31 ปานกลาง 6 

3 ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงการกระทำที่ตนเองไม่ชอบ

และทำให้ตนเองไม่สบายใจ 

3.28 1.26 ปานกลาง 2 

4 ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่

จะนำไปสู่ความขัดแย้ง 

3.32 1.25 ปานกลาง 1 

5 ผูบ้ริหารแก้ปัญหาเท่าที่จำเป็นหรอืไม่เข้าไป

ยุ่งเกี่ยวเมื่อเกิดความขัดแย้งเพื่อหลีกเลี่ยง

ความตงึเครียด 

3.12 1.24 ปานกลาง 4 

6 ผูบ้ริหารพยายามหลกีเลี่ยงการอภิปราย

ปัญหาอย่างตรงไปตรงมา 

3.06 1.24 ปานกลาง 5 

7 ผูบ้ริหารมองความขัดแย้งเหมอืนเรื่องอื่น

ทั่วไป 

3.00 1.14 ปานกลาง 7 

 รวม 3.15 1.12 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 7 พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้ง

แบบหลีกเลี่ยงโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.15, S.D. = 1.12) เมื่อพิจารณาตาม

รายข้อพบว่า ผู้บริหารหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะนำไปสู่ความขัดแย้งมีค่าเฉลี่ย  

(x̅ = 3.32, S.D. = 1.25) ซึ ่งเป็นค่าเฉลี ่ยสูงที ่สุด รองลงมา  คือ ผู้บริหารหลีกเลี่ยงการ

กระทำที่ตนเองไม่ชอบและทำให้ตนเองไม่สบายใจ มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.28, S.D. = 1.26) และ

ผู้บริหารมักจะหาความช่วยเหลือและมอบหมายให้ผู้อื่นแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์กรมี



 

 

 60 

 

ค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.26, S.D. = 1.28) ตามลำดับ ผูบ้ริหารมองความขัดแย้งเหมอืนเรื่องอื่นทั่วไป  

มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด (x̅ = 3.00, S.D. = 1.14)  

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 การบรหิารความขัดแย้งแบบประนีประนอม 

ข้อ รายการประเมิน 
N = 310 การบรหิาร

ความขัดแย้ง 

ลำดับ

ที่ x̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารเสนอแนวทางสายกลางระหว่าง

ความคิดเห็นของตนและผูร้่วมงาน เพื่อ

แก้ปัญหาความขัดแย้ง 

3.61 1.07 มาก 4 

2 ผูบ้ริหารเน้นเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นพ้อง

กัน 

3.60 1.23 มาก 5 

3 ผูบ้ริหารมักใช้วธิีถนอมน้ำใจและรักษา

สัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน 

3.68 1.21 มาก 2 

4 ผูบ้ริหารพยายามทำให้ทุกฝ่ายมีความพึง

พอใจ 

3.50 1.16 มาก 6 

5 ผูบ้ริหารพยายามแก้ปัญหาโดยใหค้วาม

ยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย 

3.62 1.21 มาก 3 

6 ผูบ้ริหารใชค้วามสัมพันธ์อันดีในการ

แก้ปัญหา  

3.77 1.08 มาก 1 

 รวม 3.63 1.09 มาก  

  

 จากตาราง 8 พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้ง

แบบประนีประนอมโดยรวมอยู ่ในระด ับมาก  (x̅ = 3.63, S.D. = 1.09) เมื ่อพ ิจารณา 

ตามรายข้อ พบว่า ผู้บริหารใช้ความสัมพันธ์อันดีในการแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ย  (x̅ = 3.77, 

S.D. = 1.08) ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารมักใช้วิธีถนอมน้ำใจและรักษา

สัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน มีค ่าเฉลี ่ย  (x̅ = 3.68, S.D. = 1.21) และผู้บริหารพยายาม
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แก้ปัญหาโดยให้ความยุติธรรมแก่ทุกฝ่ายมีค่าเฉลี่ย (x̅ = 3.62, S.D. = 1.21) ตามลำดับ 

ผูบ้ริหารพยายามทำใหทุ้กฝ่ายมีความพงึพอใจ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด (x̅ = 3.50, S.D. = 1.16)  

 

ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

 แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยการนำผลการวิเคราะห์ข้อมูล

แบบสอบถามทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในแต่ละด้านมา

สร้างเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพื่อเก็บข้อมูลการศึกษาแนวทางการพัฒนาการ

บริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ผู้วิจัยนำไปสัมภาษณ์ แหล่งข้อมูลจำนวน 5 คน ซึ่งแหล่งข้อมูล 

ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้ง  

ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (purposive Sampling) โดยกำหนดเกณฑ์เกี่ยวกับคุณสมบัติ

ของผู้ทรงคุณวุฒิ ไว้ดังนี้ 

 1. เป็นผู้บริหารหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการจัดการศึกษาและการบริหารงาน 

มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศกึษาไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 3 คน 

 2. เป็นผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย 

ประสบการณ์ในสถานศกึษาไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 2 คนผลการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
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ตาราง 9 แสดงผลการสัมภาษณ์แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บรหิารสถานศึกษสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 

รายการ

สัมภาษณ์ 

ผู้บริหารการศกึษา ผู้บริหารสถานศกึษา 
ผู้วิจัย 

1 2 3 4 5 

ด้านการ

บรหิาร

ความ

ขัดแย้งแบบ

ร่วมมือ 

1. รับฟังปัญหา

และวิเคราะห์

ปัญหาที่

ก่อให้เกิดความ

ขัดแย้งและ

วางตัวเป็น

กลาง 

1. รับฟังปัญหา

และวิเคราะห์

ปัญหาที่

ก่อให้เกิดความ

ขัดแย้งและ

วางตัวเป็น

กลาง 

1. รับฟัง

ปัญหาและ

วิเคราะห์

ปัญหาที่

ก่อให้เกิด

ความขัดแย้ง

และวางตัว

เป็นกลาง 

1. รับฟัง

ปัญหาและ

วิเคราะห์

ปัญหาที่

ก่อให้เกิด

ความขัดแย้ง

และวางตัว

เป็นกลาง 

1. พูดคุย

สรา้งความ

เข้าใจโดยใช้

เหตุผลและ

โดยยึด

ผลประโยชน์

ขององค์กร

เป็นที่ตัง้ 

ผู้บริหารควรรับ

ฟังปัญหาและ

วิเคราะห์ปญัหา

ที่ก่อให้เกิด

ความขัดแย้ง

และวางตัวเป็น

กลางโดยพูดคุย

สรา้งความ

เข้าใจใช้เหตุผล

และยดึ

ผลประโยชน์

ขององค์กรเป็น

ที่ตั้ง 

 2. พูดคุยสร้าง

ความเข้าใจโดย

ใช้เหตุผลและ

โดยยึด

ผลประโยชน์

ขององค์กรเป็น

ที่ตั้ง 

2. พูดคุยสรา้ง

ความเข้าใจโดย

ใชเ้หตุผลและ

โดยยึด

ผลประโยชน์

ขององค์กรเป็น

ที่ตั้ง 

2. พูดคุยสร้าง

ความเข้าใจโดย

ใช้เหตุผลและ

โดยยึด

ผลประโยชน์

ขององค์กรเปน็

ที่ตั้ง 

2. รับฟัง

ปัญหา หา

ข้อมูล

เพิ่มเติม

พยายามให้

ทั้งสองฝ่าย

ปรับความ

เข้าใจกันและ

ช่วยกัน

หาทางออก 

2. รับฟัง

ปัญหา หา

ข้อมูล

เพิ่มเติม

พยายามให้

ทั้งสองฝ่าย

ปรับความ

เข้าใจกันและ

ช่วยกัน

หาทางออก 

 

 3. ใชห้ลัก

กัลยามิตรใน

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

3. รับฟังปัญหา 

หาข้อมูล

เพิ่มเติม

พยายามให้ทั้ง

สองฝ่ายปรับ

ความเข้าใจกัน

และช่วยกัน

หาทางออก 

3. มีการ

พูดคุยสื่อสาร

ซึ่งกันและกัน

เป็นการ

สื่อสารทัง้

สองทาง

เพื่อให้เกิด

ความเข้าใจที่

ตรงกัน 

3. ใชห้ลัก

กัลยาณมิตร

ในการจัดการ

ความขัดแย้ง 

3. มีการ

พูดคุยสื่อสาร

ซึ่งกันและกัน

เป็นการ

สื่อสารทัง้

สองทาง

เพื่อให้เกิด

ความเข้าใจที่

ตรงกัน 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

รายการ

สัมภาษณ์ 

ผู้บริหารการศกึษา ผู้บริหารสถานศกึษา 
ผู้วิจัย 

1 2 3 4 5 

 4. สร้าง

บรรยากาศการ

พูดคุยที่ผ่อน

คลาย 

4. มีการพูดคุย

สื่อสารซึ่งกัน

และกันเป็นการ

สื่อสารทัง้สอง

ทางเพื่อให้เกดิ

ความเข้าใจที่

ตรงกัน 

4. ใช้หลกั

กัลยาณมิตรใน

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

   

  5. สรา้ง

บรรยากาศการ

พูดคุยที่ผ่อน

คลาย 

    

ด้านการ

บรหิาร

ความ

ขัดแย้งแบบ

ปรองดอง 

1. ให้ทั้งสอง

ฝ่ายเห็นว่า

ผู้บริหารใช้หลัก

ความยุติธรรม

ในการจัดการ

ความขัดแย้ง 

1. แสดงออกถงึ

ความจริงใจ 

1. แสดงออก

ถึงความ

จริงใจ 

1. แสดงออก

ถึงความ

จริงใจ 

1. แสดงออก

ถึงความ

จริงใจ 

ผู้บริหารควร

แสดงออกถึง

ความจริงใจโดย

ศึกษาทำความ

เข้าใจความ

แตกต่างระหว่าง

บุคคลทั้งด้าน

ประสบการณ์

เดิม และด้าน

ความรู้ความคิด 

ให้รู้จักตัวตน

ของผู้ใต้บังคับ 

บัญชาอย่างถ่อง

แท้ 

 2. ศึกษาการ

ทำงานใน

ภาพรวมของ

สถานศึกษา

อย่างรอบด้าน 

เพื่อก่อให้เกิด

ประโยชน์

ร่วมกัน 

2. ให้ทั้งสอง

ฝ่ายเห็นว่า

ผู้บริหารใชห้ลัก

ความยุติธรรม

ในการจัดการ

ความขัดแย้ง 

2. ศึกษาการ

ทำงานใน

ภาพรวมของ

สถานศึกษา

อย่างรอบ

ด้าน เพื่อ

ก่อให้เกิด

ประโยชน์

ร่วมกัน 

2. ให้ทั้งสอง

ฝ่ายเห็นว่า

ผู้บริหารใช้

หลักความ

ยุติธรรมใน

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

2. ศึกษาทำ

ความเข้าใจ 

ความแตก 

ต่างระหว่าง

บุคคลทั้งด้าน

ประสบการณ์

เดิม และด้าน

ความรู้ความ 

คิด ให้รู้จัก

ตัวตนของผู้ใต้

บังคับ บัญชา

อย่างถ่องแท้ 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

รายการ

สัมภาษณ์ 

ผู้บริหารการศกึษา ผู้บริหารสถานศกึษา 
ผู้วิจัย 

1 2 3 4 5 

 3. ศึกษาทำ

ความเข้า

ใจความ

แตกต่างระหว่าง

บุคคลทั้งด้าน

ประสบการณ์

เดิม และด้าน

ความรู้ 

ความคดิ ให้รู้จัก

ตัวตนของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างถ่องแท ้

3. ใชก้ิจกรรม

เสรมิความ

สามัคค ี

3. ศึกษาทำ

ความเข้า

ใจความ

แตกต่าง

ระหว่างบุคคล

ทั้งด้าน

ประสบการณ์

เดิม และด้าน

ความรู้ 

ความคิด ให้

รู้จักตัวตนของ

ผู้ใต้บังคับ 

บัญชาอย่าง

ถ่องแท ้

3. ศึกษาทำ

ความเข้า

ใจความ

แตกต่าง

ระหว่าง

บุคคลทั้งด้าน

ประสบการณ์

เดิม และด้าน

ความรู้ 

ความคดิ ให้

รู้จักตัวตน

ของผู้ใต้

บังคับ บัญชา

อย่างถ่องแท ้

  

  4. ศึกษาการ

ทำงานใน

ภาพรวมของ

สถานศึกษา

อย่างรอบด้าน 

เพื่อก่อให้เกิด

ประโยชน์

ร่วมกัน 

4. ยึดหลกัการ

บริหาร เปน็

แบบอย่างที่

เพื่อให้เกดิการ

ยอมรับ 

   

ด้านการ

บรหิาร

ความ

ขัดแย้งแบบ

เอาชนะ 

1. มองที่

ผลประโยชน์

ของสถานศึกษา

เป็นที่ตัง้ 

1. มองที่

ผลประโยชน์

ของสถานศึกษา

เป็นที่ตัง้ 

1. มองที่

ผลประโยชน์

ของ

สถานศึกษา

เป็นที่ตัง้ 

1. มองที่

ผลประโยชน์

ของ

สถานศึกษา

เป็นที่ตัง้ 

1. มองที่

ผลประโยชน์

ของ

สถานศึกษา

เป็นที่ตัง้ 

ผู้บริหารควรมอง

ที่ผลประโยชน์

ของสถานศกึษา

เป็นที่ตัง้ และ

เลือกใช้อำนาจ

และอทิธพิลเป็น

วิธีการสดุทา้ยใน

การจดัการความ

ขัดแย้ง 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

รายการ

สัมภาษณ์ 

ผู้บริหารการศกึษา ผู้บริหารสถานศกึษา 
ผู้วิจัย 

1 2 3 4 5 

  2. ใช้

กฎระเบียบ เข้า

มาแก้ไขปัญหา

ด้วยความ

ถูกต้องและ

เหมาะสม 

2. ใช้อำนาจ 

และบทบาท ใน

การแก้ไขความ

พิพาทด้วย

ความยุติธรรม 

2. เลือกใช้

อำนาจและ

อทิธิพลเป็น

วิธีการ

สุดท้ายใน

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

2. ใช้

กฎระเบียบ 

เข้ามาแก้ไข

ปัญหาด้วย

ความถกูต้อง

และเหมาะสม 

 

  3. ใชอ้ำนาจ 

และบทบาท ใน

การแก้ไขความ

พิพาทด้วย

ความยุติธรรม 

3. เลือกใช้

อำนาจและ

อทิธิพลเปน็

วิธีการสุดท้าย

ในการจัดการ

ความขัดแย้ง 

 3. เลือกใช้

อำนาจและ

อทิธิพลเป็น

วิธีการ

สุดท้ายใน

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

 

ด้านการ

บรหิาร

ความ

ขัดแย้งแบบ

หลีกเลี่ยง 

1. ตระหนักว่า

ความขัดแย้งมีใน

ทุกองค์กร 

1. ตระหนักว่า

ความขัดแย้งมี

ในทุกองคก์ร 

1. ตระหนกัว่า

ความขัดแย้งมี

ในทุกองคก์ร 

1. มองความ

ขัดแย้งเปน็

ความท้าทาย

ที่จะ

ขับเคลื่อน

องค์กรให้

พัฒนาได้เร็ว

ขึน้ 

1. ปรับ

มุมมอง 

เปลี่ยน

ทัศนคติรู้จัก

เอาใจเขามา

ใส่ใจเรา 

ผู้บริหารควร

ตระหนักวา่ความ

ขัดแย้งมใีนทกุ

องค์กร มอง

ความขัดแย้งเป็น

ความทา้ทายที่

จะขบัเคลื่อน

องค์กรให้พัฒนา

ได้เร็วขึน้ และ

ปรับมมุมอง

เปลี่ยนทัศนคติ

รู้จักเอาใจเขามา

ใส่ใจเรา 

 2. มองความ

ขัดแย้งเปน็

ความท้าทายที่

จะขับเคลื่อน

องค์กรให้พัฒนา

ไดเ้ร็วขึน้ 

2. ปรกึษาผูม้ี

ประสบการณ์

ในการขอ

คำแนะนำใน

การแก้ปญัหา 

2. ปรับ

มุมมอง 

เปลี่ยน

ทัศนคติรู้จัก

เอาใจเขามา

ใส่ใจเรา 

2. ปรับ

มุมมอง 

เปลี่ยน

ทัศนคติรู้จัก

เอาใจเขามา

ใส่ใจเรา 

2. ทำความ

เข้าใจความ

แตกต่าง

ระหว่าง

บุคคล 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

รายการ

สัมภาษณ์ 

ผู้บริหารการศกึษา ผู้บริหารสถานศกึษา 
ผู้วิจัย 

1 2 3 4 5 

  3. มองความ

ขัดแย้งเปน็

ความท้าทายที่

จะขับเคลื่อน

องค์กรให้

พัฒนาได้เร็วขึน้ 

3. มองการ

จัดการความ

ขัดแย้งเป็น

การเรียนรู้

บุคคลากรใน

องคก์ร 

   

   4.ทำความเข้า

ใจความ

แตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

   

ด้านการ

บรหิารความ

ขัดแย้งแบบ

ประนีประนอม 

1. ใช้หลักความ

เหมาะสมในการ

บริหารจัดการ

ความขัดแย้ง 

1. ใชห้ลักความ

เหมาะสมใน

การบรหิาร

จัดการความ

ขัดแย้ง 

1. ยึดประโยชน์

ของสว่นรวม

เป็นหลัก 

1. ใชห้ลัก

ความ

เหมาะสมใน

การบรหิาร

จัดการความ

ขัดแย้ง 

1. ลดความ

ตึงเครียดของ

องค์กร 

ผู้บริหารควร

ยึดประโยชน์

ของส่วนรวม

เป็นหลักและใช้

หลักความ

เหมาะสมใน

การบรหิาร

จัดการความ

ขัดแย้ง 

 2. ยึดประโยชน์

ของส่วนรวมเป็น

หลัก 

2. ลดความตงึ

เครียดของ

องค์กร 

2. เมื่อมคีวาม

ขัดแย้งเกดิขึน้

ให้บุคคลใน

องคก์รมส่วน

ร่วมในการ

จัดการ 

2. ยึด

ประโยชน์ของ

ส่วนรวมเป็น

หลัก 

2. ยึด

ประโยชน์

ของส่วนรวม

เป็นหลัก 

 

  3. ยึดประโยชน์

ของส่วนรวม

เป็นหลัก 

3. ใหค้วาม

ไว้วางใจกบั

ผู้รับ

มอบหมายงาน 

3. ใชก้าร

เสรมิแรง

ทางบวกให้ได้

ทั้งใจและได้

งานที่มี

ประสิทธิภาพ 

  

   4. ใชก้าร

เสรมิแรง

ทางบวกให้

ไดท้ั้งใจและ

ไดง้านที่มี

ประสิทธิภาพ 
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จากตารางที่ 9 สามารถสรุปการบริหารจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 2 ได้ดังนี้ 

  1. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมอื 

 ผูบ้ริหารควรรับฟังปัญหาและวิเคราะห์ปัญหาที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งและวางตัวเป็น

กลาง พูดคุยสร้างความเข้าใจโดยใช้เหตุผลและโดยยึดผลประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง  รับฟัง

ปัญหา หาข้อมูลเพิ่มเติมพยายามให้ทั้งสองฝ่ายปรับความเข้าใจกันและช่วยกันหาทางออก  

มีการพูดคุยสื่อสารซึ่งกันและกันเป็นการสื่อสารทั้งสองทางเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน 

ใช้หลักกัลยามติรในการจัดการความขัดแย้งและสร้างบรรยากาศการพูดคุยที่ผ่อนคลาย 

 2. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบปรองดอง 

 ผู้บริหารควรแสดงออกถึงความจริงใจ ให้ทั้งสองฝ่ายเห็นว่าผู้บริหารใช้หลักความ

ยุติธรรมในการจัดการความขัดแย้ง ใช้กิจกรรมเสริมความสามัคคี  ศึกษาการทำงาน 

ในภาพรวมของสถานศึกษาอย่างรอบด้าน เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน ศึกษาทำความเข้า

ใจความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งด้านประสบการณ์เดิม และด้านความรู้ ความคิด ให้รู้จัก

ตัวตนของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างถ่องแท้ และยึดหลักการบริหารเป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อให้เกิด

การยอมรับ 

 3. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ 

 ผู้บริหารควรมองที่ผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นที่ตั้ง ใช้กฎระเบียบ เข้ามาแก้ไข

ปัญหาด้วยความถูกต้องและเหมาะสม ใช้อำนาจ และบทบาท ในการแก้ไขความพิพาทด้วย

ความยุติธรรม และเลือกใช้อำนาจและอทิธิพลเป็นวิธีการสุดท้ายในการจัดการความขัดแย้ง 

 4. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง 

 ผู้บริหารควรตระหนักว่าความขัดแย้งมีในทุกองค์กร ปรึกษาผู้มีประสบการณ์ในการ

ขอคำแนะนำในการแก้ปัญหา มองความขัดแย้งเป็นความท้าทายที่จะขับเคลื่อนองค์กร 

ให้พัฒนาได้เร็วขึ้น ปรับมุมมอง เปลี่ยนทัศนคติรู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา มองการจัดการ 

ความขัดแย้งเป็นการเรียนรู้บุคคลากรในองค์กร และทำความเข้าใจความแตกต่างระหว่าง

บุคคล  

 5. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม 

 ผู้บริหารควรใช้หลักความเหมาะสมในการบริหารจัดการความขัดแย้ง ลดความ 

ตึงเครียดขององค์กร ยึดประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นให้บุคคล 

ในองค์กรมส่วนร่วมในการจัดการ ใหค้วามไว้วางใจกับผู้รับมอบหมายงาน และใชก้ารเสริมแรง

ทางบวกให้ได้ทั้งใจและได้งานที่มีประสทิธิภาพ 



 

 

 
 

 

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

 การศึกษาเรื่องการศึกษาการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 

การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูและผู้บริหารของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จำนวน 165 สถานศึกษา จำนวน 310 คน เครื่องมือ 

ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาทักษะการบริหารจัดการ

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย 

เขต 2 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้  ตอนที่  1 สอบถามเกี่ ยวกับข้อมูลทั่ วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตำแหน่งและประสบการณ์ทำงาน เป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งตาม

แนวคิดของ (Thomas & Kilmann) มีลักษณะเป็นแบบจัดอันดับคุณภาพ (Rating Scale) 5 ระดับ

ตามแนวคิดของ (Likert ’s five rating scale) มีข้อคำถามทั้งหมด 37 ข้อ แล้วนำข้อมูลมา

วิเคราะห์วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.)  

 จากสภาพปัจจุบันผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน  204 คน  

มีอายุ ในช่วง 31-40 ปี  มีวุฒิ การศึกษาอยู่ ในระดับปริญ ญาตรี มีตำแหน่งครู  และมี

ประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 5 ปี ทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จำแนกตามด้าน

ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (การบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม การบริหาร

ความขัดแย้งแบบปรองดอง การบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือ การบริหารความขัดแย้งแบบ

หลีกเลี่ยง การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ) ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
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สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 ตามด้านสรุปผลได้ ดังนี้ 

 1. ข้อมูลของครูผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 204 คน คิดเป็น

ร้อยละ 65.80 มีอายุในช่วง 31-40 ปี จำนวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 48.40 มีวุฒิการศึกษา

อยู่ในระดับปริญญาตรีจำนวน 242 คน คิดเป็นร้อยละ 78.10 ตำแหน่งครู 280 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 90.30 และมีประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 5 ปี จำนวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 

56.50 

 2. การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 เมื่อพจิารณาโดยรวมและจำแนกเป็นรายด้าน 

  2.1 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 2 โดยรวมทุกรูปแบบการบริหารความขัดแย้งอยู่

ในระดับปานกลาง เมื่ อพิ จารณ าเป็นรายด้านพบว่า การบริหารความขัดแย้งแบบ

ประนีประนอมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือการบริหารความขัดแย้งแบบปรองดอง  

และการบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือ ตามลำดับ การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ  

มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

  2.2 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือโดย

รวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่า ผู้บริหารมักแสดงความคิดเห็นของ

ตนเองให้คนอื่นฟังพร้อมทั้งถามความคิดเห็นของผู้อื่นด้วย มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ

ผู้บริหารมักถนอมน้ำใจผู้อื่นเพื่อรักษาสัมพันธภาพไว้ และผู้บริหารมีวิธีการชักจูงให้ผู้ร่วมงาน

เชื่อในวิธีการของตนอย่างยุติธรรม ตามลำดับ  ผู้บริหารและผู้ร่วมงานร่วมกันแก้ปัญหา 

ความขัดแย้งรวมถึงเปิดโอกาสในการพุดคุยและสื่อสารอย่างจรงิใจ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด  

  2.3 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้งแบบปรองดองโดย

รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่า ผู้บริหารพยายามเน้นในสิ่งที่ทุกคนเห็น

พ้องต้องกันมากกว่าในสิ่งที่ไม่เห็นพ้องต้องกันในการเจรจากัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ

ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ต่อผู้ร่วมงาน และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานดำเนินการตามที่

กำหนดไว้ ตามลำดับ ผู้บริหารยอมให้ผู้ร่วมงานทำตามความคิดเห็นของตนเพื่อรักษาความสุข

หรอืสัมพันธภาพที่ดขีองผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด  
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  2.4 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะโดยรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่า ผู้บริหารใช้ความรู้ประสบการณ์ของ

ตัวเองแก้ไขปัญหามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือผู้บริหารมักทำทุกอย่างเพื่ อให้ ได้  

ตามวัตถุประสงค์ เพื่อยุติข้อขัดแย้ง และผู้บริหารแก้ปัญหาด้วยความคิด ความรู้และ

ประสบการณ์ของตนเองเท่านั้น ตามลำดับ ผู้บริหารใช้อิทธิพลหรืออำนาจ แสดงการคุกคาม 

ข่มขู่ ต่อผู้ร่วมงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายหรือสิ่งที่ตนต้องการ มีค่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด  

  2.5 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยงโดย

รวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่า ผู้บริหารหลีกเลี่ยงการแสดงความ

คิดเห็นที่จะนำไปสู่ความขัดแย้งมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือผู้บริหารหลีกเลี่ยงการกระทำที่

ตนเองไม่ชอบและทำให้ตนเองไม่สบายใจ และผู้บริหารมักจะหาความช่วยเหลือและมอบหมาย

ให้ผู้อื่นแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์กร ตามลำดับ ผู้บริหารมองความขัดแย้งเหมือนเรื่องอื่น

ทั่วไป มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด  

  2.6 การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 การบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ผู้บริหารใช้ความสัมพันธ์อันดีในการ

แก้ปัญหามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือผู้บริหารมักใช้วิธีถนอมน้ำใจและรักษาสัมพันธภาพ

ของผู้ร่วมงาน และผู้บริหารพยายามแก้ปัญหาโดยให้ความยุติธรรมแก่ทุกฝ่ายมีค่าเฉลี่ย

ตามลำดับ ผูบ้ริหารพยายามทำใหทุ้กฝ่ายมีความพงึพอใจ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด  

 3. แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2  

 จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 สามารถสรุปแนวทางในการบริหาร

จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชยีงราย เขต 2 ได้ดังนี้ 

  3.1 ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมอื 

  ผู้บริหารควรรับฟังปัญหาและวิเคราะห์ปัญหาที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งและวางตัว

เป็นกลาง พูดคุยสร้างความเข้าใจโดยใช้เหตุผลและโดยยึดผลประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง  
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รับฟังปัญหา หาข้อมูลเพิ่มเติมพยายามให้ทั้งสองฝ่ายปรับความเข้าใจกันและช่วยกัน  

หาทางออก มีการพูดคุยสื่อสารซึ่งกันและกันเป็นการสื่อสารทั้งสองทางเพื่อใหเ้กิดความเข้าใจ

ที่ตรงกัน ใช้หลักกัลยามิตรในการจัดการความขัดแย้งและสร้างบรรยากาศการพูดคุย 

ที่ผ่อนคลาย 

  3.2 ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบปรองดอง 

  ผู้บริหารควรแสดงออกถึงความจริงใจ ให้ทั้งสองฝ่ายเห็นว่าผู้บริหารใช้หลัก 

ความยุติธรรมในการจัดการความขัดแย้ง ใช้กิจกรรมเสริมความสามัคคี ศึกษาการทำงาน 

ในภาพรวมของสถานศึกษาอย่างรอบด้าน เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน ศึกษาทำความเข้า

ใจความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งด้านประสบการณ์เดิม และด้านความรู้ ความคิด ให้รู้จัก

ตัวตนของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างถ่องแท้ และยึดหลักการบริหารเป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อให้เกิด

การยอมรับ 

  3.3 ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ 

  ผู้บริหารควรมองที่ผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นที่ตั้ง ใช้กฎระเบียบ เข้ามา

แก้ไขปัญหาด้วยความถูกต้องและเหมาะสม ใช้อำนาจ และบทบาท ในการแก้ไขความพิพาท

ด้วยความยุติธรรม และเลือกใช้อำนาจและอิทธิพลเป็นวิธีการสุดท้ายในการจัดการ 

ความขัดแย้ง 

  3.4 ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง 

  ผู้บริหารควรตระหนักว่าความขัดแย้งมีในทุกองค์กร ปรึกษาผู้มีประสบการณ์  

ในการขอคำแนะนำในการแก้ปัญหา มองความขัดแย้งเป็นความท้าทายที่จะขับเคลื่อนองค์กร

ให้พัฒนาได้เร็วขึ้น ปรับมุมมอง เปลี่ยนทัศนคติรู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา มองการจัดการ 

ความขัดแย้งเป็นการเรียนรู้บุคคลากรในองค์กร และทำความเข้าใจความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

  3.5 ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม 

  ผู้บริหารควรใช้หลักความเหมาะสมในการบริหารจัดการความขัดแย้ง ลดความ 

ตึงเครียดขององค์กร ยึดประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นให้บุคคล  

ในองค์กรมส่วนร่วมในการจัดการ ใหค้วามไว้วางใจกับผู้รับมอบหมายงาน และใช้การเสริมแรง

ทางบวกให้ได้ทั้งใจและได้งานที่มีประสทิธิภาพ 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยได้มีประเด็นสำคัญมาอภปิราย ดังนี้ 

 1. ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากบุคคลากรในแต่ละสถานศึกษา 

มีความแตกต่างกันทั้ งในด้านความคิด ความรู้และประสบการณ์ เดิมของแต่ละบุคคล  

รวมไปถึงมีค่านิยมและอุดมการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ตัวบุคคลมีความต้องการและ

ยึดความต้องการของตนเป็นหลัก ทำให้บุคลากรของแต่ละกลุ่มมีความเข้าใจไม่ตร งกัน 

ผูบ้ริหารเป็นผู้มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา เมื่อพบปัญหาความขัดแย้งทั้งระหว่าง

บุคคลหรือฝ่ายงานจะมีกระบวนการหรือวิธีจัดการความขัดแย้งอย่างเหมาะสม โดยวิเคราะห์

ตามสถานการณ์และปรับใช้ตามบริบทของแต่ละปัญหา ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาควรวิเคราะห์

หาสาเหตุของปัญหาของความขัดแย้งนั้นๆให้ได้ และวิเคราะห์เลือกวิธีการที่ดีที่สุดแก้ปัญหา

โดยยึดหลักความยุติธรรม ความจริงใจ และเป้าหมายขององค์กรเป็นที่ตั้ง ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของเศรษฐพล บัวงาม (2563) ได้ศกึษา พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งในสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

โดยวิธีการบริหารจัดกการความขัดแย้ง จะเลือกใช้ตามแต่กรณี ซึ่งต้องไม่ผิดกับกฎระเบียบ

ข้อบังคับทางราชการ มีการปรับความเข้าใจและหาทางออกของปัญหาร่วมกัน ควรให้ทุกฝ่าย

ได้เจรจาให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน เมื่อเกิดปัญหาเพียงเล็กน้อย ที่ ไม่ส่งผลเสีย 

ต่อสถานศึกษา ผู้บริหารควรวางตัวเป็นกลาง และสอดคล้องกับจีราลักษณ์ วงษ์แก้ว (2561)  

การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครศรธีรรมราช เขต 2 อยู่ในระดับปานกลาง  

 2. แนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จากการนำเสนอแนวทางในการ

บริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 5 ด้าน คือ การบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือ ด้านการบริหาร

ความขัดแย้งแบบปรองดอง ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ ด้านการบริหารความ

ขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม สามารถอภิปรายผล  

ได้ดังนี้ ผู้บริหารควรรับฟังปัญหาและวิเคราะห์ปัญหาที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งและวางตัว 

เป็นกลาง พูดคุยสร้างความเข้าใจโดยใช้เหตุผลและโดยยึดผลประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง  

หาข้อมูลเพิ่มเติมพยายามให้ทั้งสองฝ่ายปรับความเข้าใจกันและช่วยกันหาทางออก มีการ

พูดคุยสื่อสารซึ่งกันและกันเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ใช้หลักกัลยามิตรในการจัดการ
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ความขัดแย้งและสร้างบรรยากาศการพูดคุยที่ผ่อนคลาย แสดงออกถึงความจริงใจ ให้ทั้งสอง

ฝ่ายเห็นว่าผู้บริหารใช้หลักความยุติธรรมในการจัดการความขัดแย้ง ใช้กิจกรรมเสริม 

ความสามัคคี ศึกษาการทำงานในภาพรวมของสถานศึกษาอย่างรอบด้าน เพื่อก่อให้เกิด

ประโยชน์ร่วมกัน ศึกษาทำความเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งด้านประสบการณ์เดิม 

และด้านความรู้ ความคิด ให้รู้จักตัวตนของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างถ่องแท้ และยึดหลักการ

บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อให้เกิดการ ใช้กฎระเบียบ เข้ามาแก้ไขปัญหาด้วยความถูกต้องและ

เหมาะสม ใช้อำนาจ และบทบาท ในการแก้ไขความพิพาทด้วยความยุติธรรม และเลือกใช้

อำนาจและอิทธิพลเป็นวิธีการสุดท้ายในการจัดการความขัดแย้ง ตระหนักว่าความขัดแย้ง  

มีในทุกองค์กร ปรับมุมมอง เปลี่ยนทัศนคติรู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น 

ให้บุคคลในองค์กรมส่วนร่วมในการจัดการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐพล จันทร์เกิด 

(2560) แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาได้ซักถามข้อข้องใจเกี่ยวกับข้อมูลนั้นๆโดยให้ความเสมอภาคกับทุกฝ่าย และจัดทำข้อมูล

ที่จะสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษรเพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ความเข้าใจ

ตรงกันจัดให้มีกิจกรรมที่ทำด้วยกันบ่อย ๆ เน้นการทำงานเป็นทีม เพื่อสร้างความสัมพันธ์  

ในหมู่คณะ โดยผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นที่ปรึกษาที่ดี สามารถปรึกษาพูดคุย เพื่อสร้าง

ความเชื่อมั่นในตัวเอง ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศกึษามีส่วนร่วมในการ

กำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนและให้รางวัลกับครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ร่วมดำเนินการ

ตามเป้าหมายของโรงเรียนจนสำเร็จ และเปิดช่องทางในการแสดงความคิดเห็นในหลากหลาย

ช่องทางเพื่อลดการเผชิญหนา้กัน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 

 ผู้วิจัยขอเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา ดังต่อไปนี้ 

 1. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือ พบว่าผู้บริหารและผู้ร่วมงานร่วมกัน

แก้ปัญหาความขัดแย้งรวมถึงเปิดโอกาสในการพุดคุยและสื่อสารอย่างจริงใจ มีค่าเฉลี่ย  

ต่ำที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรรับฟังปัญหาและวิเคราะห์ปัญหาที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งและ

วางตัวเป็นกลางโดยพูดคุยสร้างความเข้าใจใช้เหตุผลและยึดผลประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง 
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 2. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบปรองดอง พบว่าผู้บริหารยอมให้ผู้ร่วมงานทำ

ตามความคิดเห็นของตนเพื่อรักษาความสุขหรือสัมพันธภาพที่ดีของผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรแสดงออกถึงความจริงใจโดยศึกษาทำความเข้าใจความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลทั้ งด้ านประสบการณ์ เดิม  และด้านความรู้  ความคิด  ให้ รู้ จักตั วตน 

ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างถ่องแท้ 

 3. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะ พบว่าผู้บริหารใช้อิทธิพลหรืออำนาจ 

แสดงการคุกคาม ข่มขู่ ต่อผู้ร่วมงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานต่างๆบรรลุเป้าหมายหรือสิ่งที่ตน

ต้องการ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้นผูบ้ริหารควรมองที่ผลประโยชน์ของสถานศกึษาเป็นที่ตั้ง และ

เลือกใช้อำนาจและอทิธิพลเป็นวิธีการสุดท้ายในการจัดการความขัดแย้ง 

 4. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยง พบว่าผู้บริหารมองความขัดแย้ง

เหมือนเรื่องอื่นทั่วไป มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรตระหนักว่าความขัดแย้งมีในทุก

องค์กร มองความขัดแย้งเป็นความท้าทายที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้พัฒนาได้เร็วขึ้น และปรับ

มุมมอง เปลี่ยนทัศนคตริู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

 5. ด้านการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม พบว่าผู้บริหารพยายามทำให้  

ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรยึดประโยชน์ของส่วนรวม 

เป็นหลักและใช้หลักความเหมาะสมในการบริหารจัดการความขัดแย้ง 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

ในสังกัดอื่น 

  2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  
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ภาคผนวก



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัชระ จตุพร 

 อาจารย์ประจำสาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

 วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ดร.อนวัช อุ่นกอง 

 ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านสันติคริี 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

3. นางสาวพรทิพา พุทธวงค์ 

 ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

 ผูอ้ำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศกึษา 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การศกึษาทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัด

สำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 
************************************************************** 

คำชี้แจง  

1. ผู้ตอบแบบสอบถามคือครูและผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 2  

2.  แบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2 ทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

3. ข้อมูลจากแบบสอบถามนี้ใช้เพื่อประโยชน์การวิจัยเท่านั้น และไม่มีผลกระทบใด ๆ 

กับผูต้อบแบบสอบถาม 

4. กรุณาตอบแบบสอบถามทุกตอนและทุกข้อตามความคิดเห็นของท่านเพื่อความ

สมบูรณ์ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

5. ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ เป็นอย่ างสู งที่ ท่ านได้ ให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้

 

 

นางสาวเจนจิรา อุปนันชัย 

นิสติปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมายลงใน ( ) ที่เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านหนา้ข้อความต่อไปนี้ 

 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบเเบบสอบถาม 

1 เพศ 

 ( ) ชาย  

 ( ) หญิง 

2 อายุ 

 ( ) น้อยกว่า 30 ปี  

 ( ) 31-40 ปี 

 ( ) 40-50 ปี  

 ( ) 51 ปีขึ้นไป 

3 วุฒิการศึกษาสูงสุด 

 ( ) ปริญญาตรี  

 ( ) ป.บัณฑติ 

 ( ) ปริญญาโท  

 ( ) ปริญญาเอก  

4 ตำแหน่งหน้าที่ 

 ( ) ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 ( ) ครู 

5 ประสบการณ์การทำงาน 

 ( ) น้อยกว่า 5 ป ี 

 ( ) 5-10 ปี  

 ( ) 11-15 ปี  

 ( ) มากกว่า 15 ปี 
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 ตอนที่ 2 ทักษะการบรหิารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับการบริหารความขัดแย้ง ในโรงเรียนตาม

ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีค่าน้ำหนักดังนี้ 

  5 หมายถึง ผูบ้ริหารมีการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับมากที่สุด  

  4 หมายถึง ผูบ้ริหารมกีารบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับมาก  

  3 หมายถึง ผูบ้ริหารมีการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับปานกลาง  

  2 หมายถึง ผูบ้ริหารมกีารบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับน้อย  

  1 หมายถึง ผูบ้ริหารมีการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

ข้อ แบบการบรหิารความขัดแย้ง 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

แบบร่วมมือ 

1 ผูบ้ริหารและผู้ร่วมงานร่วมกันแก้ปัญหาความขัดแย้งรวมถึง

เปิดโอกาสในการพุดคุยและสื่อสารอย่างจรงิใจ 

     

2 ผูบ้ริหารประสานความสนใจและใช้ความสัมพันธ์ที่ดขีองครู

และผูบ้ริหารเพื่อแก้ไขปัญหา 

     

3 ผูบ้ริหารตระหนักและยอมรับถึงการแสดงความคิดเห็นที่

แตกต่าง 

     

4 ผูบ้ริหารมวีิธีการชักจูงให้ผู้ร่วมงานเชื่อในวิธีการของตนอย่าง

ยุติธรรม 

     

5 ผูบ้ริหารมักแสดงความคิดเห็นของตนเองให้คนอื่นฟังพร้อมทั้ง

ถามความคิดเห็นของผู้อื่นด้วย 

     

6 ผูบ้ริหารใชค้วามสัมพันธ์อันดีในการแก้ปัญหา       

7 ผูบ้ริหารมักถนอมน้ำใจผู้อื่นเพื่อรักษาสัมพันธภาพไว้      

8 ผูบ้ริหารมักใช้ทางสายกลางในการแก้ปัญหาโดยใหทุ้กฝ่าย

ได้รับความพึงพอใจ 

     

แบบปรองดอง 

9 ผูบ้ริหารเอาใจใส่และเสียสละผลประโยชน์ของตนเองใหแ้ก่

ผูร้่วมงาน 
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ข้อ แบบการบรหิารความขัดแย้ง ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

แบบปรองดอง (ต่อ)  

10 ผูบ้ริหารมคีวามเอาใจใส่ต่อผูร้่วมงาน      

11 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานดำเนินการตามที่กำหนดไว้      

12 ผูบ้ริหารนกึถึงความพึงพอใจของผู้ร่วมงานในการเจรจา

ต่อรอง 

     

13 ผูบ้ริหารยอมใหผู้้ร่วมงานทำตามความคดิเห็นของตนเพื่อ

รักษาความสุขหรอืสัมพันธภาพที่ดีของผูร้่วมงาน 

     

14 ผูบ้ริหารไม่ทำลายความรูส้ึกของผูร้่วมงาน      

15 ผูบ้ริหารรักษาสัมพันธภาพที่ดใีห้ยาวนาน      

16 ผูบ้ริหารพยายามเน้นในสิ่งที่ทุกคนเห็นพ้องตอ้งกันมากกว่าใน

สิ่งที่ไม่เห็นพ้องต้องกันในการเจรจากัน 

     

แบบเอาชนะ 

17 ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะโดยใช้การตัดสินใจของ

ตนเองเท่านั้น 

     

18 ผูบ้ริหารใชอ้ิทธิพลหรอือำนาจ แสดงการคุกคาม ข่มขู่ ต่อ

ผูร้่วมงาน เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายหรอืสิ่ง

ที่ตนต้องการ 

     

19 ผูบ้ริหารมักอ้างระเบียบแก่ผูร้่วมงาน เพื่อจะให้ตนได้ประโยชน์

และได้ชัยชนะในที่สุด 

     

20 ผูบ้ริหารแก้ปัญหาด้วยความคิด ความรู้และประสบการณ์ของ

ตนเองเท่านั้น 

     

21 ผูบ้ริหารมุ่งเน้นงานมากกว่ามุ่งเนน้ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล 

     

22 ผูบ้ริหารใชค้วามรูป้ระสบการณ์ของตัวเองแก้ไขปัญหา      

23 ผูบ้ริหารมักทำทุกอย่างเพื่อให้ได้ตามวัตถุประสงค์เพื่อยุติขอ้

ขัดแย้ง 

     

24 ผูบ้ริหารมักโน้มน้าวใหผู้อ้ื่นมีความรูส้ึกเห็นด้วยกับตนเอง      
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ข้อ แบบการบรหิารความขัดแย้ง ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

แบบหลีกเลี่ยง  

25 ผูบ้ริหารมักจะหาความช่วยเหลือและมอบหมายใหผู้อ้ื่น

แก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์กร 

     

26 ผูบ้ริหารแสวงหาความช่วยเหลอืจากผูอ้ื่นมาช่วยแก้ปัญหา

ความขัดแย้งเสมอ 

     

27 ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงการกระทำที่ตนเองไม่ชอบและทำให้ตนเอง

ไม่สบายใจ 

     

28 ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะนำไปสู่ความ

ขัดแย้ง 

     

29 ผูบ้ริหารแก้ปัญหาเท่าที่จำเป็นหรอืไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวเมื่อเกิด

ความขัดแย้งเพื่อหลีกเลี่ยงความตงึเครียด 

     

30 ผูบ้ริหารพยายามหลกีเลี่ยงการอภิปรายปัญหาอย่าง

ตรงไปตรงมา 

     

31 ผูบ้ริหารมองความขัดแย้งเหมอืนเรื่องอื่นทั่วไป      

แบบประนีประนอม 

32 ผูบ้ริหารเสนอแนวทางสายกลางระหว่างความคิดเห็นของตน

และผู้ร่วมงาน เพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

     

33 บริหารเน้นเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องกัน      

34 ผูบ้ริหารมักใช้วธิีถนอมน้ำใจและรักษาสัมพันธภาพของ

ผูร้่วมงาน 

     

35 ผูบ้ริหารพยายามทำให้ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ      

36 ผูบ้ริหารพยายามแก้ปัญหาโดยใหค้วามยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย      

37 ผูบ้ริหารใชค้วามสัมพันธ์อันดีในการแก้ปัญหา       

 

 

ขอขอบคุณในความร่วมมือ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

เพื่อศกึษาแนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

............................................................... 

 

ข้อมูลของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ชื่อผู้สัมภาษณ์ 

............................................................................................................................................... 

ตำแหน่ง 

...............................................................................................................................................

สถานที่ทำงาน 

............................................................................................................................................... 

หมายเลขโทรศัพท์ 

............................................................................................................................................... 

 

หมายเหตุ: ท่านสามารถตอบแบบสัมภาษณ์เพิ่มเติมได้ทางออนไลน์ 
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เรื่องที่สัมภาษณ์ แนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2  

ผูส้ัมภาษณ์ นางสาวเจนจริา อุปนันชัย 

สัมภาษณ์เมื่อวันที่................เดือน....................พ.ศ. .............. 

เริ่มสัมภาษณ์เวลา................น. สิ้นสุดการสัมภาษณ์เวลา...................น. 

 

ประเด็นการสัมภาษณ์ 

 ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไรบ้างเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

1) ด้านการประสานความร่วมมอื 

 ประเด็น เมื่อเกิดความขัดแย้งกันผูบ้ริหารมวีิธีการอย่างไรในการร่วมกันแก้ปัญหา

ความขัดแย้งรวมถึงเปิดโอกาสในการพูดคุยและสื่อสารอย่างจริงใจ 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2) ด้านการปรองดอง 

ประเด็น ผู้บริหารมีวิธีการอย่างไรเพื่อยอมให้ผูร้่วมงานทำตามความคิดเห็นของตน

เพื่อรักษาความสุขหรอืสัมพันธภาพที่ดีของผูร้่วมงาน 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3) ด้านการเอาชนะ 

ประเด็น ผูบ้ริหารสถานศกึษามีวธิีการอย่างไรเมื่อตอ้งแก้ปัญหาโดยใช้อทิธิพลหรือ

อำนาจ ต่อผูร้่วมงาน เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายหรอืสิ่งที่ตนต้องการ 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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4) ด้านการหลีกเลี่ยง 

ประเด็น ผู้บริหารมีวิธีการอย่างไรที่จะมองความขัดแย้งเหมอืนเรื่องอื่นปกติทั่วไป 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

5) ด้านการประนีประนอม 

ประเด็น ผู้บริหารมีวิธีการอย่างไรที่จะทำให้ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ค ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ 

IOC ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

เรื่อง การศกึษาทักษะการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ประถมศกึษาเชยีงราย เขต 2 

 
ผูเ้ชี่ยวชาญ 

คนที่ 1. นางสาวพรทิพา พุทธวงค์ วันที่ประเมนิ 13 พฤศจกิายน 2565 

คนที่ 2. ดร.อนวัช อุ่นกอง  วันที่ประเมนิ 13 พฤศจกิายน 2565 

คนที่ 3. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัชระ จตุพร  วันที่ประเมนิ 20 พฤศจกิายน 2565  

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบ

เเบบสอบถาม 

ผลประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ 
รวม 

ค่า

IOC 
ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 เพศ 

 ( ) ชาย  

 ( ) หญิง 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

2 อายุ 

 ( ) น้อยกว่า 30 ปี  

 ( ) 31-40 ปี 

 ( ) 40-50 ปี  

 ( ) 51 ปีขึ้นไป 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

3 วุฒิการศึกษาสูงสุด 

 ( ) ปริญญาตรี  

 ( ) ป.บัณฑติ 

 ( ) ปริญญาโท  

 ( ) ปริญญาเอก  

 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 
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ข้อ สถานภาพของผู้ตอบ

เเบบสอบถาม 

ผลประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ 
รวม 

ค่า

IOC 
ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

4 ตำแหน่งหน้าที่ 

 ( ) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

 ( ) ครู 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

5 ประสบการณ์การ

ทำงาน 

 ( ) น้อยกว่า 5 ปี  

 ( ) 5-10 ปี  

 ( ) 11-15 ปี  

 ( ) มากกว่า 15 ปี 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

 รวม 3 5 5 13 0.868 สอดคล้อง 
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ตอนที่ 2 ทักษะการบรหิารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

ข้อ แบบการบรหิารความขัดแย้ง 

ผลประเมิน

จาก

ผู้เชี่ยวชาญ รว
ม 

ค่า
IO

C 

ผล
 

1 2 3 

แบบร่วมมือ 

1 ผูบ้ริหารและผู้ร่วมงานร่วมกัน

แก้ปัญหาความขัดแย้งรวมถึงเปิด

โอกาสในการพุดคุยและสื่อสาร 

อย่างจริงใจ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

2 ผูบ้ริหารประสานความสนใจและใช้

ความสัมพันธ์ที่ดขีองครูและผูบ้ริหาร

เพื่อแก้ไขปัญหา 

+1 0 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

3 ผูบ้ริหารตระหนักและยอมรับถึง 

การแสดงความคิดเห็นที่แตกต่าง 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

4 ผูบ้ริหารมวีิธีการชักจูงให้ผู้ร่วมงาน 

เชื่อในวิธีการของตนอย่างยุติธรรม 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

5 ผูบ้ริหารหาวิธีแก้ปัญหาด้วย 

ความยุติธรรม 

+1 0 -1 0 0 ไม่

สอดคล้อง 

6 ผูบ้ริหารมักแสดงความคิดเห็นของ

ตนเองให้คนอื่นฟังพร้อมทั้งถาม 

ความคิดเห็นของผู้อื่นด้วย 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

7 ผูบ้ริหารใชค้วามสัมพันธ์อันดี 

ในการแก้ปัญหา  

+1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

8 ผูบ้ริหารมักถนอมน้ำใจผู้อื่นเพื่อรักษา

สัมพันธภาพไว้ 

+1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

9 ผูบ้ริหารมักใช้ทางสายกลาง 

ในการแก้ปัญหาโดยใหทุ้กฝ่ายได้รับ 

ความพึงพอใจ 

 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 
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10 ผูบ้ริหารมักทำให้ทุกฝ่ายได้รับ 

ความพึงพอใจ 

0 +1 -1 0 0 ไม่

สอดคล้อง 

แบบปรองดอง 

11 ผูบ้ริหารเอาใจใส่และเสียสละ

ผลประโยชน์ของตนเองให้แก่

ผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

12 ผูบ้ริหารมคีวามเอาใจใส่ต่อผูร้่วมงาน +1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

13 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงาน

ดำเนนิการตามที่กำหนดไว้ 

+1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

14 ผูบ้ริหารนกึถึงความพึงพอใจของ

ผูร้่วมงานในการเจรจาต่อรอง 

+1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

15 ผูบ้ริหารยอมใหผู้้ร่วมงานทำตาม 

ความคิดเห็นของตนเพื่อรักษา

ความสุขหรอืสัมพันธภาพที่ดีของ

ผูร้่วมงาน 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

16 ผูบ้ริหารยอมใหผู้้อื่นรักษาทัศนะของ

เขาไว้ถ้าสิ่งนัน้ทำให้เขามีความสุข 

+1 0 -1 0 0 ไม่

สอดคล้อง 

17 ผูบ้ริหารไม่ทำลายความรูส้ึกของ

ผูร้่วมงาน 

+1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

18 ผูบ้ริหารรักษาสัมพันธภาพที่ดใีห้

ยาวนาน 

+1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

19 ผูบ้ริหารเห็นว่าความรู้สกึของผู้อื่น

เป็นเรื่องสำคัญ 

0 +1 -1 0 0 ไม่

สอดคล้อง 

20 ผูบ้ริหารพยายามเน้นในสิ่งที่ทุกคน

เห็นพ้องต้องกันมากกว่าในสิ่งที่ไม่เห็น

พ้องตอ้งกันในการเจรจากัน 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 
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แบบเอาชนะ 

21 ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ

โดยใช้การตัดสินใจของตนเองเท่านั้น 

+1 0 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

22 ผูบ้ริหารเอาแต่ใจตนเองเป็นสำคัญ 

ไม่คำนึงถึงประโยชน์หรอื 

ความสูญเสียของผูอ้ื่น 

+1 0 -1 0 0 ไม่

สอดคล้อง 

23 ผูบ้ริหารใชอ้ิทธิพลหรอือำนาจ  

แสดงการคุกคาม ข่มขู่ ต่อผูร้่วมงาน 

เพื่อให้การปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุ

เป้าหมายหรอืสิ่งที่ตนต้องการ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

24 ผูบ้ริหารมักอ้างระเบียบแก่ผูร้่วมงาน 

เพื่อจะให้ตนได้ประโยชน์และได้ชัย

ชนะในที่สุด 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

25 ผูบ้ริหารแก้ปัญหาด้วยความคิด 

ความรูแ้ละประสบการณ์ของตนเอง

เท่านั้น 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

26 ผูบ้ริหารมุ่งเน้นงานมากกว่ามุ่งเนน้

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

27 ผูบ้ริหารใชค้วามรูป้ระสบการณ์ของ

ตัวเองแก้ไขปัญหา 

+1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

28 ผูบ้ริหารมักทำทุกอย่างเพื่อให้ได้ตาม

วัตถุประสงค์เพื่อยุติข้อขัดแย้ง 

+1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

29 ผูบ้ริหารมักโน้มน้าวใหผู้อ้ื่นมี

ความรูส้ึกเห็นด้วยกับตนเอง 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

แบบหลีกเลี่ยง 

30 ผูบ้ริหารมักจะหาความช่วยเหลือและ

มอบหมายให้ผูอ้ื่นแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งในองค์กร 

 

 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 
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31 ผูบ้ริหารแสวงหาความช่วยเหลอืจาก

ผูอ้ื่นมาช่วยแก้ปัญหาความขัดแย้ง

เสมอ 

+1 +1 -1 2 0.67 สอดคล้อง 

32 ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงการกระทำที่

ตนเองไม่ชอบและทำให้ตนเองไม่

สบายใจ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

33 ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงการแสดงความ

คิดเห็นที่จะนำไปสู่ความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

34 ผูบ้ริหารแก้ปัญหาเท่าที่จำเป็น

หรอืไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวเมื่อเกิดความ

ขัดแย้งเพื่อหลีกเลี่ยงความตึงเครียด 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

35 ผูบ้ริหารพยายามหลกีเลี่ยงการ

อภปิรายปัญหาอย่างตรงไปตรงมา 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคล้อง 

36 ผูบ้ริหารจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวเมื่อเกิด

ความขัดแย้ง 

-1 0 -1 -2 -0.67 ไม่

สอดคล้อง 

37 ผูบ้ริหารใชค้วามอดทนอดกลั้นเพื่อ

หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 

0 +1 -1 0 0 ไม่

สอดคล้อง 

38 ผูบ้ริหารมองความขัดแย้งเหมอืน

เรื่องอื่นทั่วไป 

-1 +1 +1 1 0.33 ไม่

สอดคล้อง 

39 ผูบ้ริหารใชว้ิธีหลีกเลี่ยงในสิ่งที่ทำให้

ตนเองไม่สบายใจ 

0 +1 -1 0 0 ไม่

สอดคล้อง 

แบบประนีประนอม 

40 ผูบ้ริหารเสนอแนวทางสายกลาง

ระหว่างความคิดเห็นของตนและ

ผูร้่วมงาน เพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

41 ผูบ้ริหารเน้นเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็น

พ้องกัน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

42 ผูบ้ริหารพยายามให้ผู้ร่วมงานตกลง

กันเพื่อประนปีระนอม 

 

+1 +1 -1 1 0.33 ไม่

สอดคล้อง 
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43 ผูบ้ริหารมักใช้วธิีถนอมน้ำใจและ

รักษาสัมพันธภาพของผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

44 ผูบ้ริหารพยายามทำให้ทุกฝ่ายมี

ความพึงพอใจ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

45 ผูบ้ริหารพยายามแก้ปัญหาโดยให้

ความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย 

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

46 ผูบ้ริหารใชค้วามสัมพันธ์อันดี 

ในการแก้ปัญหา  

+1 +1 +1 3 1 สอดคล้อง 

47 ผูบ้ริหารมักทำให้ทุกฝ่ายได้รับ 

ความพึงพอใจ 

+1 +1 -1 1 0.33 ไม่

สอดคล้อง 

48 ผูบ้ริหารมักถนอมน้ำใจผู้อื่น 

เพื่อรักษาสัมพันธภาพไว้ 

+1 +1 -1 1 0.33 ไม่

สอดคล้อง 

49 ผูบ้ริหารมักใช้ทางสายกลาง 

ในการแก้ปัญหา 

+1 +1 -1 1 0.33 ไม่

สอดคล้อง 

 รวม 0.71 0.88 0.1

0 

1.90 0.63 สอดคล้อง 
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การสัมภาษณ์เก็บข้อมูลในรูปแบบ onsite และ online 
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