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บทคัดย่อ 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความขัดแย้งในสถานศึกษา  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 และเพื่อศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  เขต 3 และ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 

2563 จ านวน 438 คน แยกเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 103 คน และครูในสถานศึกษา จ านวน 335 คน ด้วย

วิธีการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามอ าเภอ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนที่1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม  เป็นแบบตรวจรายการ (Check List) ตอนที่ 2 เป็น

แบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแยง้ในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

และตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะห์ค่า t-test สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ความขัดแยง้ในสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงรายเขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความขัดแย้งของบทบาท และด้านความขัดแย้งของเป้าหมาย รองลงมาคือ ด้าน

ความขัดแย้งของปกติวิสัย และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านความขัดแย้งของบุคลิกภาพ 2) การจัดการความ

ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 โดยภาพรวม อยู่

ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการเอาชนะ ด้านการ

ร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการยอมให้ และด้านการเผชิญหน้า และด้านที่มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการถอนตัว และด้านการใช้อ านาจ โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการ

ร่วมมือ รองลงมาคือ ด้านการประนีประนอม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านการใช้อ านาจ 
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ABSTRACT 

The objective of this study was to study conflicts in educational institutions. Under the Office of 

Chiang Rai Primary Educational Service Area 3 and to study the conflict management of school administrators. 

Under the Office of Chiang Rai Primary Educational Service Area 3 The sample groups used in this research 

were education institution administrators and teachers in educational institutes. Under the Office of Chiang Rai 

Primary Educational Service Area 3, Academic Year 2020, totaling 438 people, separated into 103 school 

administrators and 335 teachers in educational institutes. By the sampling method stratified by district The 

research instruments were divided into 3 parts, consisting of part 1: questionnaire information of the 

respondents. It is the Check List, part 2, it is a questionnaire about conflicts in educational institutions. Under the 

Office of Chiang Rai Primary Educational Service Area 3 and Part 3, it was a questionnaire on conflict 

management among school administrators. Under the Office of Chiang Rai Primary Educational Service Area 

3.The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean and standard deviation. 

The results of the study found that 1) The conflict in educational institutions under Chiang Rai 

Primary Education Service Area Office 3, overall, was at a high level. When considering each aspect, it was 

found that all of them had opinions at a high level. Where the side with the highest mean is Role conflicting 

aspects And the side of the conflict of goals, followed by the normative conflict and the side with the lowest 

mean was Personality conflicts 2) Conflict management among school administrators Under the Office of Chiang 

Rai Primary Educational Service Area 3, the overall level was at a high level. When considered individually, it 

was found that the side that had a high level of opinion was overcoming. Cooperation Compromise Side of 

avoidance Tolerance side And confrontation And the side with moderate opinions Including withdrawal And the 

use of power Where the side with the highest mean is The side of cooperation was followed by the side with 

compromise and the side with the lowest mean was power. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 

  

การศึกษาค้นคว้าดว้ยตนเองฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงและสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาย่ิงจาก 

ดร. วัชระ จตุพร อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้า ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษาให้

ค าแนะน าตลอดจนตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ท าให้การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ลุล่วง

ดว้ยดี ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณบดแีละคณาจารย์วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยาทุกท่าน 

ที่ได้สั่งสอนให้ความรู้แก่ผู้วิจัย ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธิดาวัลย์ อุ่นกอง 

รองคณบดีฝ่ายวิชาการ วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ในการให้ค าแนะน าและ

ข้อเสนอแนะเพ่ือให้การศึกษาวิจัยสมบูรณ์มากย่ิงขึ้น 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้เช่ียวชาญทุกท่าน ประกอบด้วย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สันติ 

บูรณะชาติ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

ดร.กฤชฐา พลตรี ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านมนตรีวิทยา และนายพิชชากร อานุ ผู้อ านวยการ

โรงเรียนบ้านแม่หม้อ ที่กรุณาตรวจสอบ ปรับปรุงและแก้ไขเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าคร้ัง

น้ีให้สมบูรณ์และมีคุณค่า ขอขอบพระคุณผู้บรหิารและคณะครูโรงเรียนบ้านดอยช้าง ที่ได้ให้ความ

อนุเคราะห์ในการเป็นพ้ืนที่ทดลองในการใช้เคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังนี้ และขอขอบพระคุณ

ผู้บริหารและคณะครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ที่ได้ให้

ความอนุเคราะห์เป็นพ้ืนที่ศึกษาและให้ร่วมมือ จนการศึกษาครั้งนี้สามารถด าเนินการผ่านพ้นไป

ดว้ยดี 

คุณค่าและประโยชน์ที่มีจากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ขอมอบแด่บุพการี 

คณาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่าน 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ส าหรับ

ผู้สนใจ และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบรหิารสถานศึกษาต่อไป 

  

  

สรายุทธ  วีระวงค์ 
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บทท่ี 1 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันสังคมไทยมีความขัดแย้งสู งเน่ืองมาจากความต่างทางความคิด  ใน 

ความคิดเห็นที่แตกต่างกันท าให้ เกิดความคิดต่างจ้องท าลายล้างกัน โดยมิได้ค านึงถึง 

ผลเสียหายที่เกิดแก่ส่วนรวม อันที่จริงแต่ละฝ่ายก็มีจุดมุ่งหมายเหมือนกันคืออยากท าให้

ประเทศชาตเิจริญ สังคมร่มเย็นเป็นสุข ความเหลื่อมล้ าหมดไป มีโอกาสทีเ่ท่าเทียมกัน(วิทยากร 

เชียงกูล, 2559 อ้างอิงใน ดัทฤยา อุปนันท์, 2560, หน้า 1) ความขัดแย้งเป็นส่ิงที่เกิดขึน้และพบ

เห็นได้ในชีวิตประจ าวันโดยทั่วไป ไม่ว่าจะเกิดขึ้นในหน่วยงานใดหรือองค์การใดก็ตามถ้าที่น่ันมี

บุคคลต้ังแต ่2 คนขึน้ไปมาอยู่ร่วมกันหรือท ากิจกรรมร่วมกันก็มีโอกาสที่จะเกิดความขัดแยง้ขึ้น 

เมื่ อ จ ะ ก ล่ า ว ถึ ง  “ ค ว า ม ขั ด แ ย้ ง ”  บุ ค ค ล โด ย ทั่ ว ไป มั ก จ ะ ม อ ง ใน ภ าพ ล บ ที่ 

พึงหลีกเลี่ยงหรือขจัดออกไป ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่มีใครปรารถนา แต่เป็นสิ่งที่ยากจะ

หลีกเลี่ยง ตราบใดที่มนุษย์ยังใช้ชีวิตอยู่ในสังคม เมื่อไม่สามารถหลีกเลี่ยงความขัดแย้งได้ก็ควรจะ

รู้จักและท าความเข้าใจกับความขัดแย้ง เพ่ือให้เปลี่ยนแปลงความขัดแย้งมาเป็นประโยชน์  

(อรุณรัตน์ แดงกระจ่าง, 2560, หน้า 946) 

สถานศึกษาก็เป็นองค์การหน่ึงที่มีบุคคลรวมกันอยู่เป็นจ านวนมาก ดังน้ัน ย่อมไม่

สามารถหลีกเลี่ยงปัญหาความขัดแย้งได้การบริหารความขัดแย้ง จึงเป็นภารกิจที่ยากที่สุด

ส าหรับผู้บริหารที่จะต้องด าเนินการแก้ไขปัญหาด้วยความรอบคอบไม่ควรละเลยกับปัญหา

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในลักษณะท าตัวอยู่เหนือความขัดแย้ง ซึ่งในปัจจุบันไม่อาจกล่าวได้ว่า

ความขัดแย้งเป็นสิ่งดีหรือไม่ดี แต่ถือว่าเป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติอย่างหน่ึงในองค์การ

ผู้บริหารที่ดีจะต้องรับความขัดแย้ง และพยายามหายุทธวิธีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

และพยายามทุกวิถีทางในการแก้ปัญหาความขัดแย้งและพยายามทุกวิถีทางในการแก้ปัญหา

ความขัดแย้ง เพราะความขัดแย้งเป็นพลังส าคัญอันหน่ึงที่มีผลต่อพฤติกรรมขององค์การทั้งน้ี

ขึ้นอยู่กับการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหาร หากเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาที่ไม่เหมาสม 

บรรยากาศในองค์กร ย่อมเกิดการแข่งขันขึ้น จากน้ันความขัดแย้งในองค์การจะทวีความรุนแรง

ขึน้ จนก่อให้เกิดความขัดแยง้ที่ในการท าลาย ซึ่งอาจะสง่ให้องค์การมีคุณภาพลดลง แตถ่้าหาก

ใช้วิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เหมาะสม จะก่อให้เกิดบรรยายอันพึงประสงค์ในองค์การ 

เกิดความร่วมมือ และบรรลุเป้าหมายในทางสร้างสรรค์แก่องค์การ บทบาทส าคัญของผู้บริหาร

สถานศึกษาคือต้องมีสติพร้อมด้วยความรู้และประสบการณ์ที่จะต้องต่อสู้กับปัญหาความขัดแย้ง
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และการสร้างความมั่นคงให้แก่องค์การ และตนเอง รวมไปถึงการส่งเสริมให้องค์การเกิด

ความก้าวหน้าและพัฒนาองค์การให้มีประสทิธิภาพย่ิงขึน้ เมื่อเผชิญปัญหาหรือไม่มีปัญญามา

กลายเป็นอุปสรรคท าลายตัวเราและองค์การ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงไม่ควรน่ิงเฉยกับปัญหา

ดังกล่าว ผู้บริหารสถานศึกษาเลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาเพียงหน่ึงวิธีและใช้วิธีแก้ปัญหาที่

แตกต่างกัน ถึงแม้จะเป็นปัญหาในลักษณะเดียวกันก็ตาม ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในอดีต 

ความรู ้ความสามารถ อายุ และบุคลิกภาพเฉพาะตัว ปัญหาความขัดแยง้บางอย่างผู้บริหารคน

หน่ึงอาจแก้ปัญหาได้ แต่อีกคนหน่ึงอาจแก้ไม่ได้ หรือแก้ได้แตใ่ช้เวลาที่แตกต่างกัน ซึ่งขึน้อยู่กับ

ความสามารถของแต่ละบุคคล (เขมมารี รักษ์ชูชีพ, 2553 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 

2558, หน้า 1) ซึ่งสอดคล้องกับ อริศรา โยศรีคุณ (2556, หน้า 2) กล่าวว่า ความขัดแย้งจึง

เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องเผชิญหน้าอยู่ทุกวัน ผู้บริหารไม่สามารถท าเป็นไม่สนใจหรือละเลยไปได ้

และไม่ควรปล่อยละเลยให้เกิดความขัดแย้งเป็นระยะเวลานานและทวีความรุนแรงมากขึ้น 

เร่ือย ๆ โดยไม่มีการจัดการแก้ไข การบริหารความขัดแย้งเป็นภารกิจที่ยากที่สุดด้านหน่ึงใน

สายงานการบริหารของผู้บริหาร ผู้บริหารต้องมีวิธีการบริหารจัดการกับความขัดแย้งเพ่ือให้

องค์กรสามารถพัฒนาต่อไปได้ โดยไม่สามารถเลือกได้ว่าจะให้ฝ่ายใดถูกหรือตัดสินชี้ขาดว่า

ฝ่ายใดผิด และไม่สามารถเลือกท างานกับฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงได้ ดังน้ันผู้บริหารจะต้องมีทักษะและ

ความสามารถในการบรหิารจัดการความขัดแยง้ที่เกิดขึน้ 

การจัดการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้น้ัน 

ขึ้นอยู่กับการบริหารงานในระดับต่าง ๆ ต้ังแต่ระดับกระทรวงศึกษาธิการ ส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ฝ่ายงานการบริหารตามโครงสร้างของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานน้ัน ๆ และตัวขับเคลื่อน 

การพัฒนาการศึกษาของไทยที่มีความส าคัญที่สุดคือบุคลากรในสถานศึกษา เน่ืองด้วยครู 

เป็นผู้มีบทบาทหลักในการจัดการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียนตามความคาดหวังของหลักสูตรและ 

เป็นบุคคลส าคัญในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล การท างานของครูจะมีประสิทธิภาพ

เพียงใดน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความเข้าใจความต้องการของครู และต้องบริหาร

บทบาทของตนในการเป็นผู้ผสมผสานความต้องการที่แตกต่างระหว่างบุคคลของคณะครู 

เน่ืองด้วยองค์กรเป็นจุดรวมของกลุ่มคนที่มีความคิด ความเช่ือ ค่านิยม ความสนใจ 

ความต้องการ ความปรารถนาที่แตกต่างกัน และทุกคนมีเป้าหมายร่วมกันคือการพัฒนา

องค์กรสูค่วามเป็นเลิศ ปัจจุบันปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษามีมากขึ้นและมีแนวโน้มที่จะ

เพ่ิมขึ้นทุกวัน ทั้งในด้านความถี่และความรุนแรงซึ่งส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน การแก้ปัญหาความขัดแย้ง โดยวิธีการต่าง ๆ
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ของผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่เหมือนกัน ถึงแม้จะเป็นปัญหาในลักษณะเดียวกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ 

ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ อายุ และบุคลิกภาพเฉพาะตัว และปัญหาความขัดแย้ง

(จิตราพัชร์  ชัยรัตนหิรัญกุล, 2556, หน้า 139) และความขัดแย้งจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้อง

เผชิญหน้าอยู่ทุกวัน ผู้บริหารไม่สามารถท าเป็นไม่สนใจหรือละเลยไปได้ และไม่ควรปล่อย

ละเลยให้เกิดความขัดแย้งเป็นระยะเวลานานและทวีความรุนแรงมากขึ้นเร่ือย ๆ โดยไม่มีการ

จัดการแก้ไข การบริหารความขัดแย้งเป็นภารกิจที่ยากที่สุดด้านหน่ึงในสายงานการบริหาร 

ของผู้บรหิาร ผู้บริหารต้องมีวิธีการบริหารจัดการกับความขัดแยง้เพ่ือให้องค์กรสามารถพัฒนา

ต่อไปได้ โดยไมส่ามารถเลอืกได้ว่าจะให้ฝ่ายใดถูกหรือตัดสินชีข้าดว่าฝ่ายใดผิด และไมส่ามารถ

เลือกท างานกับฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงได้ ดังน้ันผู้บริหารจะต้องมีทักษะและความสามารถใน 

การบรหิารจัดการความขัดแยง้ที่เกิดขึน้ (อริศรา โยศรีคุณ, 2556, หน้า 2) 

การบริหารงานของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ได้ให้

ความส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาว่า เป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการบริหารในสถานศึกษา 

และเป็นผู้ก าหนดนโยบาย ก าหนดจุดหมาย วางแผน ก าหนดเป้าหมาย ตลอดจนวิธีด าเนินงาน

ของโรงเรียนเพ่ือให้การบริหารโรงเรียนบรรลุ สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และนโยบายรัฐที่

ก าหนดไว้ และจะต้องรับผิดชอบในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ

ทางการศึกษาให้สูงขึ้น อย่างไรก็ตาม จากการด าเนินงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ที่ผ่าน

มาพบว่า ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ได้ด าเนินการพัฒนาการ

บริหารและการจัดการศึกษาอย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุ

ตามเป้าประสงค์ของสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ครอบคลุม

ภารกิจงานทั้ง 4 ดา้น แตยั่งมีขอ้จ ากัดบางประการที่ท าให้การด าเนนิงานไม่ประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมาย อาทิ ปัญหาการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่หย่อนยาน ขาด

ความรับผิดชอบ โดยผู้บังคับบัญชาไม่กล้าพอที่จะลงโทษบุคลากรที่ท าผิด การบริหารยังใช้

ระบบอุปถัมภ์อยู่ ปัญหาด้านการเลื่อนเงินเดอืนครูและบุคลากรทางการศึกษาแบบเปอร์เซ็นต์ 

ที่เม็ดเงินรวม 2.99 % ของแต่ละโรงเรียนแตกต่างกัน บางโรงเรียนมีผลการปฏิบัติงานที่สูง

ได้รับเกียรติบัตรรางวัลแต่ไดรั้บการเลื่อนเงินเดอืนที่มีเปอร์เซ็นต์ต่ า เน่ืองจากเม็ดเงินที่บรหิารมี

น้อยและปัญหาบุคลากรบางส่วนไม่พัฒนาตนเองในการศึกษาหาความรู้อย่างต่อเน่ือง ท าให้

ความช านาญความแม่นย าในการน ากฎระเบียบ แนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานลงสู่

การปฏิบัติเกิดความผิดพลาด ท าให้ประสิทธิภาพการท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่มุ่งหวัง

ของหน่วยงาน ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาโดยภาพรวมของส านักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3, 2563, หน้า 24-27) 

ดังน้ันจากความเป็นมาและความส าคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาจึงสนใจในการศึกษา 

การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 เพ่ือให้เข้าใจถึงการบริหารความขัดแย้งที่ผู้บริหารส่วนใหญ่เลือกใช้ 

ท าให้สามารถน าข้อมูลที่ได้มาใช้เป็นแนวทางให้แก่ผู้บริหารสถานศึกษา และหน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา และหน่วยงานของตนเองได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถพัฒนาศักยภาพในการบริหารงานของผู้บริหารให้ 

มีคุณภาพต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

2. เพ่ือศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2563 จ านวน 132 คน และครูใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 ปีการศึกษา 

2563 จ านวน 2,493 คน รวมทั้งสิ้น จ านวน 2,625 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3, 2563, สื่อออนไลน์) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2563  

โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 

1970, pp. 607-610) ได้กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จ านวน 103 คน ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จ านวน 335 คน 

2. ขอบเขตดา้นเนือ้หา 

การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มี 4 มิติ ได้แก่ ด้านบทบาท ด้านบุคลิกภาพ ด้านปกติ

วิสัย  ด้านเป้าหมาย และการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยใช้กรอบเนื้อหาตามแนวคิด จากการ

สังเคราะห์ มี 8 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านการร่วมมือ 3) ด้านการ

ประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเลี่ยง 5) ด้านการยอมให้ 6) ด้านการถอนตัว 7) การใช้อ านาจ  

8) การเผชิญหน้า 

3. ขอบเขตดา้นตัวแปร 

3.1 ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มี 4 มิติ ดังนี้ 

3.1.1 ดา้นความขัดแยง้ของบทบาท 

3.1.2 ดา้นความขัดแยง้ของบุคลกิภาพ 

3.1.3 ดา้นความขัดแยง้ของปกติวิสัย 

3.1.4 ดา้นความขัดแยง้ของเป้าหมาย 

3.2 ประเด็นการศึกษา การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มี 8 ดา้น ดังน้ี 

3.2.1 การเอาชนะ (Competition) 

3.2.2 การร่วมมือ  (Collaborating) 

3.2.3 การประนีประนอม (Compromising) 

3.2.4 การหลกีเลี่ยง (Avoiding) 

3.2.5 การยอมให้ (Accommodation) 

3.2.6 ดา้นการถอนตัว (Withdrawing) 

3.2.7 การใช้อ านาจ (Forcing) 

3.2.8 การเผชญิหนา้ (Confronting) 
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นยิามศัพท์เฉพาะ 

1. ความขัดแย้งในสถานศึกษา หมายถึง ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากหลายสาเหตุและ

หลายปัจจัย เช่น ความไม่เข้าใจระหว่างบุคคลทั้งในเร่ืองของบทบาทและหน้าที่ การขาด

ประสิทธิภาพในการบริหารของผู้บริหาร และผลประโยชน์ที่ขัดต่อกัน ในการวิจัยคร้ังนี้ จ าแนก

เป็น 4 มิติ ดังน้ี 

1.1 ความขัดแย้งของบทบาท หมายถึง บุคคลหรือกลุม่บุคคลในองค์การต้องเผชิญ

บทบาทที่พอใจและไมพ่อใจในเวลาเดียวกัน การแสดงความไมพ่อใจในบทบาทหน้าที่ที่ตนได้รับ 

การต้องการขัดขืนบทบาทบางสิ่งบางอย่างแม้ว่าเป็นบทบาทของงานที่อยู่ในสถานศึกษา การ

ถูกกดดันให้ต้องยอมรับที่จะมีบทบาทบางอย่าง และการก้าวก่ายในบทบาท งานหรืออ านาจ

หน้าที่ของผู้อื่น 

1.2 ความขัดแย้งของบุคลิกภาพ หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การ

ต้องการปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดการยอมรับของบุคคลในองค์การ การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ที่

แตกต่างกัน การมีบุคลิกภาพในการใช้ค าพูดแบบตรงไปตรงมา การแยกแยะเร่ืองส่วนตัวออก

จากเร่ืองงาน การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และการขาดการยอมรับซึ่งกันและกันของบุคคล

ในองค์การ 

1.3 ความขัดแยง้ของปรกติวิสัย หมายถึง บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลในองค์การมีความ

คิดเห็นไม่ตรงกัน การมีระดับความรู้และการศึกษาแตกต่างกัน การมีความแตกต่างด้าน

ประสบการณ์ การมีความแตกต่างด้านทัศนคติ การมีความแตกต่างด้านค่านิยม และมี

อุดมการณใ์นการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน 

1.4 ความขัดแย้งของเป้าหมาย หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การมี

เป้าหมายในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน การแสวงหาอ านาจและผลประโยชน์ของบุคคลหรือ

กลุ่ม การแข่งขันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มเพ่ือให้ได้มาซึ่งต าแหน่งหรือการปรับเงินเดือน การมี

ระบบการให้รางวัลหรือผลตอบแทนที่ไม่ยุติธรรม และการให้ข้อยกเว้นหรือสิทธิ พิเศษต่าง ๆ 

เฉพาะบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล 

2. การจัดการความขัดแย้ง หมายถึง แนวทางการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น

ภายในสถานศึกษา ในการวิจัยครัง้นี ้จ าแนกเป็น 8 วิธี ดังนี ้จากการสังเคราะห์ 

2.1 การเอาชนะ (Competition) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหาร

สถานศึกษาเน้นการยึดเป้าหมายและวิธีการของตนเป็นหลัก การแถลงแนวทางการท างาน

พร้อมทั้งก าชับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบายอย่างเคร่งครัด และการแสวงหา 

ความไดเ้ปรียบและชักจูงให้ผู้อื่นเช่ือว่าวิธีของข้าพเจ้าดทีี่สุด เมื่อเกิดความขัดแย้งในสถานศึกษา 
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2.2 การร่วมมือ (Collaborating) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหาร

สถานศึกษาเน้นการรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

การค านึงถึงความก้าวหน้าและอนาคตของสถานศึกษาทุกคร้ัง เมื่อเกิดความขัดแย้งภายใน

สถานศึกษา และสนับสนุนการท างานของทุกฝ่ายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

2.3 การประนปีระนอม (Compromising) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มี

ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นการท าหน้าที่เป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง การพยายาม

ถนอมน้ าใจผู้อื่นเพ่ือรักษาสัมพันธภาพไว้เมื่อเกิดความขัดแย้ง และการท าให้คู่กรณีเข้าใจ 

อีกฝา่ยหน่ึง และพยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้ เมื่อเกิดความขัดแย้งในสถานศึกษา 

2.4 การหลีกเลี่ยง (Avoiding) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหาร

สถานศึกษาเน้นการพยายามเพิกเฉยต่อการแก้ปัญหาเมื่อเกิดความขัดแย้ง โดยไม่ให้ 

ความสนใจต่อประโยชน์ของฝ่ายใด การหลีกเลี่ยงการโต้เถียงและการแสดงความคิดเห็น 

ในเร่ืองที่ไม่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน และการมอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบแทนใน 

การแก้ปัญหาในกรณีที่ขา้พเจ้าไม่สามารถจัดการได้ 

2.5 การยอมให้ (Accommodation) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มี

ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นการปลอ่ยให้ผู้อื่นด าเนินการตามที่เขาชอบแม้ว่าตัวเองจะไมเ่ห็นดว้ยก็

ตาม และการยอมให้ทุกฝ่ายในข้อเรียกร้องหากสิ่งน้ันจะท าให้ทุกฝ่ายพึงพอใจ 

2.6 การถอนตัว (Withdrawing) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บรหิาร

สถานศึกษาเน้นการแยกตัวออกจากสถานการณ์หรือปัญหา การหลีกเลี่ยงการตัดสินใจที่ 

อาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อตนเองได้ภายหลัง และพยายามหลกีเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่

จะน าไปสูก่ารโต้แย้งกัน 

2.7 การใช้อ านาจ (Forcing) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหาร

สถานศึกษาเช่ือมั่นว่าการแก้ปัญหาของตนถูกต้อง ไม่ยอมให้ใครปฏิบัติคัดค้านความคิดของ

ตนเอง และการยืนกรานที่บรรลุเป้าหมายของตนเองให้ได้ เมื่อเกิดความขัดแย้ง 

2.8 การเผชิญหน้า (Confronting) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มี

ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมเผชญิหน้าต่อสู้ ไมห่นีปัญหา และพิจารณาประเมินไตร่ตรองร่วมกัน

ทุกฝ่าย การค้นหาสาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดขึน้ให้แตล่ะฝ่ายค้นหาข้อเท็จจรงิมาชี้แจง 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ทราบถึงความขัดแย้งใน

สถานศึกษาในสั งกัด  และสามารถใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็นแนวทางในการจัดการ 
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ความขัดแย้งในสถานศึกษาในสังกัด เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการสถานศึกษา

ต่อไป 

2. โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ได้แนวทางในการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาให้เหมาะสมตามสถานการณ์

ความขัดแย้งที่เกิดขึน้และเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการบรหิารจัดการสถานศึกษาต่อไป 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ในการศึกษางานวิจัยครัง้นี ้มุ่งศึกษา การจัดการความขัดแยง้ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังน้ี 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

1.1 ความหมายของความขัดแย้ง 

1.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

1.3 สาเหตุของความขัดแย้ง 

1.4 ประเภท และลักษณะของความขัดแย้ง 

2. ความขัดแย้งภายในสถานศึกษา 

3. การจัดการความขัดแยง้ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

1. ความหมายของความขัดแย้ง 

ราชบัณฑิตยสถาน (2556, หน้า 183) นิยามค าว่า “ความขัดแย้ง” ประกอบด้วย

ค าสองค า กล่าวคือ “ขัด” ซึ่งหมายถึง การไมท่ าตาม ฝ่าฝืน ขนืไว้ และ “แยง้” หมายถึง ไมต่รง

หรือลงรอยเดียวกัน ต้านไว้ ทานไว้ ฉะน้ัน จึงสรุปได้ว่า “ความขัดแย้ง” น้ัน หมายถึงการที่

บุคคลทั้งสองฝ่ายไม่ลงรอยกัน จึงพยายามที่จะต้านทานฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงที่ตนเองมีความคิด 

หรือการกระท าที่ไม่สอดคล้อง หรือไม่สมนัยกับบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื่นในครอบครัวหรือ

สังคม 

รังสิวุฒิ ป่าโสม (2556, หน้า 27) กล่าวถึง ความขัดแย้ง ว่า ความขัดแย้ง คือ  

การที่คนหรือกลุ่มบุคคลเกิดทัศนคติในเร่ืองต่าง ๆ ที่ได้ปฏิสัมพันธ์กันไม่ตรงกัน ส่งผลให้เกิด

การแข่งขันในระดับหน่ึงและอาจเพ่ิมมากขึ้นเร่ือย ๆ ถ้ามีปัจจัยเกื้อหนุนจนถึงขั้นมีความขัดแย้ง

อย่างรุนแรง 

อริศรา โยศรีคุณ (2556, หน้า 32) กล่าวถึง ความขัดแย้ง ว่าหมายถึง สภาวการณ์ที่

บุคคลหรือสถานการณ์ที่แตกต่างที่บุคคล 2 คน หรือมากกว่า มีความคิดเห็น การรับรู้ ค่านยิม
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เจตคติ เป้าหมายไม่ตรงกันและไม่สามารถตกลงกันได้ และมีผลท าให้เกิดการขัดขวางกีดกัด

หรือหักล้างกันเพ่ือไมใ่ห้แตล่ะฝ่ายบรรลุถึงเป้าหมายได้ 

ลักษณาวด ีวงษ์วิไลวารินทร์ (2557, หน้า 39) กล่าวถึง ความขัดแย้งว่า หมายถึง 

การเกิดสภาวะความคับข้องใจ ไม่เห็นพ้องต้องกัน และไม่เข้าใจกัน ระหว่างสมาชิก หรือกลุ่ม

ขององค์การสองคนหรือมากกว่า ซึ่งเกิดขึ้นจากการที่ ต่างฝ่ายต่างจะต้องมีส่วนร่วมใน

ทรัพยากรที่มีจ ากัด หรือการมีความแตกต่างกันในด้านสถานภาพ เป้าหมาย ค่านิยม การรับรู้ 

ทัศนคติ ความต้องการ และความเช่ือ แต่ต้องติดต่อท างานด้วยกันหรืออยู่รวมกันในสังคม

เดยีวกัน โดยที่ความแตกต่างเหลา่นัน้ท าให้เกิดความขัดแยง้หรือไปด้วยกันไมไ่ด้ 

อัจฉรา  ลิ้มวงษ์ทอง (2557, หน้า 8-9) กล่าวว่า ความขัดแย้ง เป็นปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล กลุ่มคนในเชิงลบ มีลักษณะของความไม่เป็นมิตร หรือความไม่ลงรอยกันหรือ

ความไม่สอดคล้องด้านความคิดของบุคคล กลุ่มบุคคล หน่วยงาน องค์การ ลักษณะของความไม่

ลงรอยกันหรือไมส่อดคล้องกันน้ีจะเกี่ยวข้องกับประเด็นต่าง ๆ หลายประเด็น เช่น ความต้องการ 

การรับรู ้อ านาจ ค่านยิม ความรูส้กึและอารมณ ์เป็นต้น ซึ่งสามารถอธิบายได ้ดังนี้ 

1. ความต้องการ (Needs) ความต้องการเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับการคงอยู่ และ 

การด ารงชีวิตของมนุษย์ทุกคน ทุกหมู่เหล่า ทุกคนเกิดมาล้วนมีความต้องการด้วยกันทั้งสิ้น 

ไม่ว่าจะเป็นความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ 5 ขั้นตามทฤษฎีของมาสโลว์ หรือทฤษฎี 

ความต้องการความส าเร็จของแมคเคลแลนด์ที่กล่าวว่า ความต้องการในชีวิตแต่ละคนจะ

แตกต่างกันเน่ืองมาจากความแตกต่างกันในด้านสิ่งแวดล้อม ทั้งทางด้านครอบครัว สถานที่

ท างาน สถาบันการศึกษา ตลอดจนประเพณี  วัฒนธรรม และวิถีชีวิตของแต่ละบุคคล 

ซึ่งแมคเคลแลนด์ได้กล่าวถึงความต้องการ 3 ประการคือ ความต้องการประสบความส าเร็จ 

ความตอ้งการมิตรสัมพันธ์ ความตอ้งการอ านาจ 

2. การรับรู้ (Perceptions) ในการด าเนินชีวิตของมนุษย์แต่ละคนจะมีมุมมองที่

แตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดการรับรู้ การสื่อสารในแนวทางเดียวกันหรือคนละแนวทาง จะส่งผล

ให้เกิดความขัดแย้งขึ้น โดยมุมมองที่แตกต่างกันของแต่ละฝ่ายเกิดจากครอบครัว บุคลิกภาพ 

การศึกษา วิถีชีวิตของแต่ละคน และสังคมที่แตกต่างกัน ท าให้เกิดความขัดแย้ง เป็นปรปักษ์

และไมล่งรอยกัน 

3. อ านาจ (Power) ขอบเขตของอ านาจและการใช้อ านาจเป็นสิ่งส าคัญที่ระบุถึง

สาเหตุและระดับของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ เพราะอ านาจเป็นเคร่ืองบ่งชี้ว่าความขัดแย้ง

จะต้องด าเนินการไปในทิศทางใด เพราะความขัดแย้งส่วนใหญ่ที่เกิดขึน้ก็เพราะความต้องการที่

ต้องการให้บุคคลอื่นกระท าหรือปฏิบัติตามในสิ่งที่ฝ่ายตนปรารถนา ซึ่งถ้าฝ่ายใดมีอ านาจ
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มากกว่าย่อมมีโอกาสได้เปรียบ เพราะจะได้รับประโยชน์จากอีกฝ่าย และสามารถควบคุม

สถานการณค์วามขัดแย้งไดม้ากกว่า 

4. ค่านิยม (Values) คือ ความเช่ือ หรือหลักเกณฑ์ที่ได้พิจารณาแล้วว่าเป็นสิ่ง

ส าคัญ ความขัดแย้งที่รุนแรงเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมคี่านิยมที่แตกต่างกันหรือไม่เท่าเทียมกัน ท าให้

เกิดการไมย่อมรับหรือไมยึ่ดถอืกับสิ่งปฏิบัตขิองอีกฝา่ย สง่ผลก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้น 

5. ความรูส้กึและอารมณ์ (Feeling and Emotions) เป็นส่วนหน่ึงของการด าเนนิชีวิต

ของบุคคลที่จะประสบความส าเร็จหรือไม ่บางคร้ังก็ขึน้อยู่กับความรู้สึกและอารมณ์ของแต่ละ

บุคคล เพราะการไม่ปล่อยวาง ให้ความรู้สึกและอารมณ์มีอิทธิพลเหนือตนเอง และสาเหตุสว่น

ใหญ่ที่ท าให้เกิดความขัดแย้งก็เพราะการไม่ใสใ่จ ไม่เข้าใจ ไม่รับรู้ ไม่ปรับตัวต่อความรู้สกึและ

อารมณข์องตนเองและบุคคลอื่น 

ณัฐพล จันทร์เกิด (2560, หน้า 22) สรุปว่า ความขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ 

ลงรอยกันมีจุดมุ่งหมายที่ไปด้วยกันไม่ได้ และมีค่านิยมที่แตกต่างกนหรือสภาวะที่ไม่เห็นพ้อง

ต้องกันหรือความเป็นปฏิปักษ์กันระหว่างบุคคล หรือกลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป โดยมี

สาเหตุมาจากวัตถุประสงค์ที่ไม่สามารถเข้ากันได้ 

Gortner (1977, pp. 195) ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งว่า เป็นการต่อสู้กัน 

ระหว่างบุคคลสองฝ่ายหรือมากกว่า เพ่ือให้ไดม้าซึ่งทรัพยากรหรือให้้เป็นไปตามความคิดของตน 

Katz and Kahn (1978, pp. 649-650) กล่าวว่า ความขัดแย้ง เป็นปฏิสัมพันธ์

โดยตรงระหว่างบุคคล กลุม่บุคคล องค์การหรือระหว่างประเทศทั้ง 2 ฝ่าย โดยแตล่ะ่ฝ่ายต่างก็

พยายามที่จะป้องกันหรือบีบบังคับ เพ่ือผลบางอย่างในขณะที่อีกฝ่ายหน่ึงพยายามที่จะต่อต้าน 

ความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้ อาจเป็นคาพดู หรือไม่ใช่ค าพูด แสดงออกโดย

พยายามขัดขวางบีบบังคับท าอันตรายหรือตอ่ต้าน 

Thomas and Schmidt (1976, pp. 259) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์

ซึ่งพฤติกรรมของความคาดหวงั หรือพฤติกรรมชี้น าไปสู่เป้าหมายหรือกลุ่มถูกกีดกัน โดย

บุคคลอื่นหรือกลุม่อื่น 

Pneuman and Bruehl (1982, pp. 4-6) ให้นิยามไว้ว่า ความขัดแย้ง คือ สภาพที่

มักจะเกิดขึ้นเมื่อคนสองคนซึ่งต้องท างานเกี่ยวข้องกันมีปฏิสัมพันธ์ต่อกนั มีความเห็นไม่

สอดคลอ้งต้องกัน 

David (1983, pp. 499) ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง 

การที่ทั้งสองฝ่ายมีการรับรู้ที่ไปด้วยไม่ได้ เร่ืองที่เกี่ยวกับการกระท าหรือจุดมุ่งหมายไม่ว่าจะ
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รับรู้น้ัน จะถูกต้องหรือไม่ถูกต้องก็ตาม คนที่อยู่ในความขัดแย้งจะมีความรู้สึกว่า ถ้าหากฝ่าย

หน่ึงชนะอีกฝา่ยหน่ึงก็จะแพ้ 

Robbins (1983, pp. 434) นิยามความขัดแย้งว่า คือกระบวนการที่ เกิดขึ้นเมื่ อ

บุคคลหน่ึงหรือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงรับรู้ว่าฝ่ายตรงกันข้ามมีความรู้สึกที่ตรงกันข้ามกับสิ่งที่บุคคล

เหลา่นัน้ต้องการ 

Gordon (2002, pp.298) กล่าวว่า ความขัดแย้ง คือ เร่ืองของความไม่ลงรอยกัน 

ความตรงกันข้ามกัน หรือการต่อสู้ระหว่าง 2 ฝ่ายขึน้ไป ซึ่งเกิดขึน้จากความไมเ่ท่าเทียมกันทาง

อิทธิพลและรวมถงึความแตกต่างทางอ านาจของแต่ละฝ่าย 

Greenberg and Baron (2003 , pp. 662) ส รุป ไว้ ว่ า  ความขั ดแย้ ง หมายถึ ง 

ความแตกต่างทางความคิดของบุคคลหรือองค์การ 2 ฝ่ายขึ้นไป จึงก่อให้เกิดความขัดแย้ง

ระหว่างกัน ขั้นตอนดังกล่าวจะท าให้อีกฝ่ายเกิดการรับรู้ของอีกฝ่าย ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติที่ไม่

เข้ากับความคิดของตน 

สรุปได้ว่า ความขัดแยง้ หมายถึง สภาวการณ์ที่บุคคลหรอืสถานการณท์ี่แตกต่างที่

บุคคล 2 คน หรือมากกว่า มีค่านิยมหรือการกระท าที่ขัดกัน สง่ผลให้เกิดการขัดขวาง ต่อต้าน

ความคิดและการกระท าซึ่งกันและกัน เกิดการแข่งขันเพ่ือให้ได้ในสิ่งที่ตนต้องการ ความขัดแย้ง

ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลในสถานศึกษาหรือองค์การที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ความขัดแย้ง

อาจเกิดขึน้เมื่อบุคคลหรือกลุม่บุคคลไม่สามารถที่จะตกลงกันไดเ้กี่ยวกับเป้าหมายหรือวิธีการ

ในการท างาน ต่างคนต่างก็มีเป้าหมายและวิธีการที่แตกต่างกันผู้บริหารมืออาชีพน้ันต้องรู้จัก

ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในองค์การมาเป็นเคร่ืองมือในการผลักดันองค์การ เพ่ือการบรรลุ

เป้าหมายที่สูงกว่าและดีกว่า 

2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

ปนัดดา  สทิธิกุล (2551, หน้า 214 อ้างอิงใน ไพวด ีศักยาภินันท์, 2558, หน้า 29-30) 

ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งของ Stoner ได้สรุปแนวคิดความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 

1. แนวคิดสมัยเดิม เป็นแนวคิดที่มีความเช่ือว่าความขัดแย้ง เป็นสิ่งไม่จ าเป็นและ

เป็นผลร้ายต่อองค์การ เป็นสิ่งที่ควรหลกีเลี่ยง เป็นสิ่งที่เกิดจากความผิดพลาดของการบริหาร

ในการออกแบบองค์การ และการบริหารขององค์การ อีกทั้งยังเช่ือว่าความขัดแย้งจะท าลาย

ความสามัคคีขององค์การและท าให้เกิดผลเสยีหายต่อการปฏิบัติงาน และยังเช่ือว่าภารกิจของ

ผู้บริหาร คือ การขจัดความขัดแย้ง การขัดขวางความขัดแยง้ท าให้ผลการปฏิบัติงานดขีึน้ 

2. แนวคิดสมัยปัจจุบัน แนวคิดนี้เช่ือว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้และ

เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นไม่ว่าองค์การจะถูกออกแบบหรือด าเนินการอย่างไร ความขัดแย้งที่มี
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มากเกินไปจะเกิดผลร้ายต่อองค์การ ในขณะที่ความขัดแย้งบางอย่างอาจเป็นสิ่งที่มีประโยชน์

เพราะท าให้องค์การด าเนนิไปได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ดังน้ันจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร

ที่จะบรหิารความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมและยุติความขัดแย้ง เพ่ือผลการปฏิบัตงิานที่

ด ีมีประสทิธิภาพขององค์การ 

วรนารถ แสงมณี (2544, หน้า 12-14 อ้างอิงใน เอื้อมพร บุญเกิด, 2558, หน้า 11) ได้

สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 

1. แนวคิดแบบเดิม เป็นกระบวนการพื้นฐานปรากฏให้เห็นทั่วไป เกิดพฤติกรรมที่

เบี่ยงเบนจากสังคม และคนทั่วไปว่าเป็นสิ่งไม่ดี  สิ่ งที่ ต้องหลีกเลี่ยง และไม่ควรเกิดใน 

การบริหารงาน ตามแนวคิดแบบเก่าที่ต่างมองเห็นความขัดแย้ง เป็นสิ่งที่ไม่ควรให้เกิดขึ้น 

เพราะท าให้เสยีหายมีผลกระทบไปทางลบต่อองค์การจึงควรหลกีเลี่ยงที่จะท าให้เกิด และก าจัด

ออกไปเสยี เพ่ือให้การด าเนนิงานราบร่ืน 

2. แนวคิดแบบใหม่ มีความคิดว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่มีประโยชน์ เพราะ 

ความขัดแย้งท าให้เห็นถึงปัญหา และซึ่งเป็นการหาข้อบกพร่อง และวิธีการแก้ไขหรือวิธีการที่ดี

ที่สุดในการแก้ไขข้อบกพร่องดังกล่าว เมื่อองค์การต้องการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาใน 

เชิงสร้างสรรค์และเจริญย่ิงขึ้น เคร่ืองมือของการเปลี่ยนแปลงก็คือความขัดแย้ง ดังน้ันจึงควร

ควบคุมให้ความขัดแยง้อยู่ในกรอบที่จ ากัด 

อัจฉรา ลิ้มทองวงศ์ (2557, หน้า 10, อ้างอิงใน ทิพย์รัตน์ จิตตเดชธร, 2559, 

หน้า 27-28) สรุปไว้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งไว้ 3 แนวคิด ดังนี้ 

1. แนวคิดแบบดั้งเดิมน้ัน ผู้บริหารที่มีความสามารถจะต้องคาดการณ์ความคิด

และความต้องการของลูกน้องได้ จึงจะสามารถป้องกันและขจัดความขัดแย้งไม่ให้เกิดขึ้นได ้

และผู้บริหารจะต้อจ ากัดความขัดแย้งในองค์การโดยการออกกฎระเบียบ ข้อบังคับ 

กระบวนการเข้มงวด เพ่ือที่จะท าให้ความขัดแย้งหมดไป ถ้าหากมีความขัดแย้งเกิดขึน้จะถอืว่า

เป็นความลม้เหลวของการบริหารงาน  

2. แนวคิดเชิงมนุษยสัมพันธ์ (The human relations) มุมมองเชิงมนุษยสัมพันธ์เช่ือว่า

ความขัดแย้งถือเป็นเร่ืองปรกติที่เกิดขึ้นได้กับทุกกลุ่มหรือทุกองค์การ ซึ่งหลีกเลี่ยงไม่ได้ แนวคิด

เชิงมนุษยสัมพันธ์ จึงยอมรับและสนับสนุนในเร่ืองของความขัดแย้งว่าต้องมีอยู่ จึงไม่สามารถ

ก าจัดความขัดแจ้งออกไปได้ เน่ืองจากความขัดแย้งเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยกระตุ้นและส่งเสริม

ปฏิบัติงานของกลุม่แนวคิดเชิงมนุษยสัมพันธ์มคีวามนิยมมากช่วงระหว่าง ค.ศ. 1940–ค.ศ. 1970 

3. แนวคิดแบบนักปฏิสัมพันธ์ (The inter actionist view) ในขณะที่มุมมองเชิง

มนุษยสัมพันธ์ให้การยอมรับเร่ืองความขัดแย้งน้ัน แนวคิดแบบนักปฏิสัมพันธ์กลับกระตุ้น
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ส่งเสริมให้เกิดความขัดแย้งขึ้น ด้วยเหตุผลว่าเมื่อไรก็ตามที่กลุ่มหรือองค์การเป็นอันหน่ึง 

อันเดียวกัน อยู่กันอย่างสงบสุข คิดหรือท าสิ่งใดมักไปในทางเดียวกันแล้ว เมื่อน้ันคือภาวการณ์

เร่ิมตกต่ า เสื่อมถอยขององค์การที่เกิดจากการอยู่คงที่นาน ๆ ขาดการปรับตัวจึงไม่อาจ

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมใหม่ๆ  ที่ เกิดขึ้นตลอดเวลาได้อีกต่อไป 

ดังน้ัน แนวคิดของนักปฏิสัมพันธ์ที่ส าคัญก็คือ ท าการกระตุ้นและเสนอแนะผู้น ากลุ่มให้ท า 

การคงความขัดแย้งไว้ในองค์การ ในระดับที่ เพียงพอที่กลุ่มยังสามารถท างานร่วมกันได้ 

เกิดการวิพากษ์วิจารณต์นเองและเกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ขึน้ 

อัญวีณ์  นทีพีรพันธุ์ (2559, หน้า 11) สรุปไว้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง

สามารถแบ่งเป็น 3 แนวคิด คือ แนวคิดเดิมเช่ือว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่ดีท าให้องค์การ 

ไม่สามารถพัฒนาต่อไปได้ เป็นความรุนแรง ไม่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร และแนวคิดปัจจุบัน

ความขัดแย้งเป็นสิ่งดี คือเป็นสิ่งจ าเป็น ท าให้คนมีความต่ืนตัวที่จะผลักดันให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์ เป็นพลังบวกที่ส่งเสริมการท างานกลุม่ให้มีประสทิธิภาพ 

Robbins (1974, pp. 75 อ้างอิงใน ณัฐพล จันทร์เกิด, 2560 , หน้า 34-35) 

ได้กล่าวถึงแนวคิดของความขัดแย้งในองค์การแบ่งออกเป็น ทรรศนะ คือ 

1. สมัยเดิม มีความเช่ือวาความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่ดี เป็นสิ่งที่ไม่มีความจ าเป็น 

ที่จะท าให้เกิดขึ้นภายในองค์การ หากมีความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่ดี เป็นสิ่งที่ไม่มีความจ าเป็นที่  

จะให้เกิดขึ้นภายในองค์การ หากมีความขัดแย้งเกิดขึ้นมาในองค์การ ก็เท่ากับเป็นสัญญาณ

เตือนบอกให้รู้ว่าองค์การมีข้อผิดพลาดบางอย่างเกิดขึน้มีปัญหาที่ต้องรับการแก้ไขและเย่ียวยา

อย่างรีบเร่งมิฉะน้ันจะเกิดปัญหาการกระทบกระทั่งตามมา  และสร้างความเสียหายให้เกิด

ขึ้นกับองค์การได้จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องจัดการแกไขข้อผิดพลาดข้อปัญหาให้หมดสิ้น 

ไปความขัดแย้งจงึจะยุติลงได้ 

2. สมัยพฤติกรรม มีความเช่ือว่าความขัดแย้งซึ่งจะยุติลงได้เกิดขึ้นอยู่เสมอภายใน

องค์การเป็นสิ่งที่จะหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะในองค์การประกอบด้วยสมาชิกที่มีทัศนคติ ค่านิยม 

ความคิดเห็น ความสนใจก็ยอมจะเกิดปัญหากระทบกระทั่งในความสัมพันธ์ของงานบ้าง แต่ก็ยัง

สามารถจะประสานผลประโยชน์กันได้  ถึงแม้กระนั้นก็ตามความขัดแย้ง บางคร้ังก็ เป็นสิ่งที่มี

ประโยชน์เพราะจะเป็นตัวช่วย ช้ีให้เห็นถึงปัญหาและน าไปสู่การหาผลลัพธ์ที่ดีกว่าก็ตาม แตส่มัย

พฤติกรรมนิยมก็ยังไม่เห็นด้วยกบความขัดแย้งเพราะยังมีความคิดว่าความขัดแย้งบางครั้งก็เป็น

ประโยชน์ เพราะจะเป็นตัวช่วยช้ีให้เห็นถึงปัญหาและน าไปสู่การหาผลลัพธ์ที่ดีกว่าก็ตาม แตส่มัย

พฤติกรรมก็ยังไม่เห็นด้วยกับความขัดแย้งเพราะยังมีความคิดว่าความขัดแย้งหากเกิดขึ้นมาแล้ว 
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ก็ยังท าให้เกิดความเสียหายอยู่ด ีจึงไม่มีความต้องการที่จะให้มีความขัดแย้งเกิดขึ้นในองค์การจึง

ควรหลกีเลี่ยงหรือขจัดความขัดแย้งให้พ้นไปจากองค์การ 

3. สมัยปัจจุบัน มีความเช่ือว่าความขัดแย้งในองค์การเป็นสิ่งที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้

เลยความขัดแย้งจะมีประโยชน์มากกว่าเป็นโทษ เพราะความขัดแย้งจะน าไปสู่การค้นหาและหา

แนวทางสู่ผลลัพธ์ที่ดีกวาและยังก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนาปรับปรุงในการด าเนินงานของ

องค์การให้มปีระสทิธิภาพและมีประสทิธิภาพมากขึน้ 

ณัฐพล จันทร์เกิด (2560, หน้า 35) สรุปไว้ว่า แนวคิดความขัดแย้ง มีความเช่ือ

แตกต่างกันแต่ที่ส าคัญน้ันความขัดแย้งเป็นส่ิงที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ในการด ารงชีวิตในสังคม 

สมัยแรกไม่ต้องการให้เกิดความขัดแย้งเพราะเช่ือว่านั้นไม่ท าให้เกิดความก้าวหน้า ต่อมาเร่ิม

พัฒนาความขัดแย้งเป็นเร่ืองที่ต้องมาทบทวนปรับปรุงแก้ไขและความขัดแย้งยังสามารถช่วยให้

เกิดการเปลี่ ยนแปลงและการคิดค้นสิ่ งใหม่ที่ สร้างสรรค์ภายในกลุ่ มและองค์การได้ 

แต่ทั้งน้ีความขัดแย้งต้องอยู่ในระดับที่เหมาะสม 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 13-14 อ้างอิงใน ดัทฤยา อุปนันท์, 2560, 

หน้า 11-12) ไดส้รุป แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งทั้ง 2 แนวคิด ดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 แสดงแนวคดิเกี่ยวกับความขัดแย้งตามแนวคิดเดิม และแนวคดิปัจจุบัน 

แนวคิดเดมิ แนวคิดปัจจุบัน 

1. ความขัดแย้งควรจะถูกก าจัดให้หมดไป

จากองค์การ ความขัดแย้งท าให้องค์การ

แตกแยก 

2. ในองค์การที่ดีที่สุดจะไม่มคีวามขัดแย้ง 

 

 

 

3. สามารถหลกีเลี่ยงความขัดแย้งได้ 

 

4. ความขัดแย้งเป็นผลมาจากความผิดพลาด

ของการบรหิาร 

1 . ค ว าม ขั ด แ ย้ ง เป็ น สิ่ ง ก ร ะ ตุ้ น ก า ร

ด าเนินงานในองค์การ ผู้บริหารต้องจัดการ

ความขัดแย้งที่ดี เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

2. ความขัดแย้งในระดับที่เหมาะสมจะอยู่ใน

องค์การที่ดี ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยกระตุ้นและ

จูงใจให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสทิธิภาพ 

3. ชีวิตในองค์การ ย่อมมีความขัดแย้งเข้า

มาเป็นส่วนหน่ึง 

4. ผลจากความแตกต่างของเป้าหมาย 

ค่า นิยมขององค์การอันเกิดจากความ

ขัดแย้ง และผลจากความก้าวร้าวก่ออาจ

ก่อให้เกิดความขัดแย้ง 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 

แนวคิดเดมิ แนวคิดปัจจุบัน 

5. ความขัดแย้งถือเป็นสิ่งเลวร้าย เน่ืองจาก

น าไปสู่การสร้างศัตรูระหว่างกันและท าให้

เกิดภาวะของความเครียด ส่งผลให้งาน

ลม้เหลว 

6. เกิดจากการจัดบรรยากาศที่ เหมาะสม 

ผู้บริหารต้องสามารถเปลี่ยนและควบคุม

พฤติกรรมของบุลากรในองค์การได้ รวมไป

ถึ งความขั ดแ ย้ ง การแข่ งขัน  และการ

แสดงออกอย่างกา้วร้าว 

5. ข้อดีของความขัดแย้งอีกหน่ึงประการ 

คือ เป็นตัวช่วยในการกระตุ้นบุคคลเพ่ือ

หาทางในการแก้ไขปัญหา 

6. มีปัจจัยหลายหลายประการที่ส่งผล

กระทบต่อการด าเนินงานของบุคคล ซึ่ง

ปัจจัยดังกล่าว ผู้บริหารองค์การไม่สามารถ

ควบคุมได้ อาทิ ปัจจัยทางในด้านจิตวิทยา 

และปัจจัยในด้านของพันธุกรรม ผู้บริหาร

องค์การจึงต้องศึกษาว่าจะอยู่กับความ

ขัดแยง้ได้อยา่งไร 

ที่มา: เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 13-14) 

 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แนวคิดดั้งเดิมเห็นว่าความขัดแย้งควรหลีกเลี่ยง หรือก าจัดไป 

เพราะความขัดแย้งทุกรูปแบบเป็นสิ่งเลวร้าย ก่อให้เกิดอันตราย น าไปสู่ความแตกแยกและท า

ให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ ขาดการพัฒนาท าให้องค์การแตกแยก การบริหารที่

ผิดพลาดท าให้เกิดความขัดแย้ง มีความเช่ือว่าในองค์การที่ดีที่สุดจะไม่มีความขัดแย้งเกิดขึ้น

ผู้บริหารสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมของลูกน้องในการแสดงความก้าวร้าว ช่วงชิง 

การแข่งขัน น าไปสูค่วามขัดแย้ง โดยการสร้างบรรยากาศการปฏิบัตงิานให้เหมาะสม 

ส่วนในแนวคิดปัจจุบันเห็นว่าความขัดแย้ง เป็ นสิ่งที่ เกิดขึ้นตามธรรมชาติ 

ความขัดแยง้เป็นส่ิงที่ด ีเพราะจะช่วยกระตุ้นให้บุคคลคิดสร้างสรรค์ พัฒนา ปรับปรุง ประดษิฐ์

สิ่งใหม่ ๆ ความขัดแย้งเป็นเร่ืองปรกติที่เกิดขึ้น เป็นสิ่งที่ในองค์การหรือกลุ่มหลีกเลี่ยงไม่ได ้

และไม่สามารถขจัดให้หมดไปได้ เพราะความขัดแย้งมีทั้งประโยชน์และโทษ ซึ่งขึ้นอยู่กับวิธีการ

จัดการในองค์ หากอยู่ในดับที่เหมาะสมก็จะเป็นสิ่งจูงใจและกระตุ้นให้บุคคลาในองค์การ

ปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 

3. สาเหตุของความขัดแย้ง 

อัจฉรา  ลิ้มวงษ์ทอง (2557, หน้า 8-9) ความขัดแย้ง เป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล กลุ่มคนในเชิงลบ มีลักษณะของความไม่เป็นมิตร หรือความไม่ลงรอยกันหรือความไม่

สอดคล้องด้านความคิดของบุคคล กลุ่มบุคคล หน่วยงาน องค์การ ลักษณะของความไม่ลง
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รอยกันหรือไม่สอดคลอ้งกันน้ีจะเกี่ยวข้องกับประเด็นต่าง ๆ หลายประเด็น เช่น ความต้องการ 

การรับรู ้อ านาจ ค่านยิม ความรูส้กึและอารมณ ์เป็นต้น ซึ่งสามารถอธิบายได ้ดังนี้ 

1. ความต้องการ (Needs) ความต้องการเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับการคงอยู่ 

และการด ารงชีวิตของมนุษยท์ุกคน ทุกหมู่เหลา่ ทุกคนเกิดมาลว้นมคีวามตอ้งการดว้ยกันทั้งสิ้น 

ไม่ว่าจะเป็นความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ 5 ขั้นตามทฤษฎีของมาสโลว์ หรือทฤษฎี 

ความต้องการความส าเร็จของแมคเคลแลนด์ที่กล่าวว่า ความต้องการในชีวิตแต่ละคนจะ

แตกต่างกันเน่ืองมาจากความแตกต่างกันในด้านสิ่งแวดล้อม ทั้งทางด้านครอบครัว สถานที่

ท างาน สถาบันการศึกษา ตลอดจนประเพณี  วัฒนธรรม และวิถีชีวิตของแต่ละบุคคล 

ซึ่งแมคเคลแลนด์ได้กล่าวถึงความต้องการ 3 ประการคือ ความต้องการประสบความส าเร็จ 

ความตอ้งการมิตรสัมพันธ์ ความตอ้งการอ านาจ  

2. การรับรู้ (Perceptions) ในการด าเนินชีวิตของมนุษย์แต่ละคนจะมีมุมมองที่

แตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดการรับรู้ การสื่อสารในแนวทางเดียวกันหรือคนละแนวทาง จะส่งผล

ให้เกิดความขัดแย้งขึ้น โดยมุมมองที่แตกต่างกันของแต่ละฝ่ายเกิดจากครอบครัว บุคลิกภาพ 

การศึกษา วิถีชีวิตของแต่ละคน และสังคมที่แตกต่างกัน ท าให้เกิดความขัดแย้ง เป็นปรปักษ์

และไมล่งรอยกัน 

3. อ านาจ (Power) ขอบเขตของอ านาจและการใช้อ านาจเป็นสิ่งส าคัญที่ระบุถึง

สาเหตุและระดับของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ เพราะอ านาจเป็นเคร่ืองบ่งชี้ว่าความขัดแย้ง

จะต้องด าเนินการไปในทิศทางใด เพราะความขัดแย้งส่วนใหญ่ที่เกิดขึน้ก็เพราะความต้องการที่

ต้องการให้บุคคลอื่นกระท าหรือปฏิบัติตามในสิ่งที่ฝ่ายตนปรารถนา หากกลุ่มใดมีอ านาจ

มากกว่าก็เกิดความไดเ้ปรียบมากกว่าและได้รับประโยชน์จากอีกกลุ่ม และจะสามารถควบคุม

เหตุการณ์ไดด้กีว่าอีกกลุม่  

4. ค่านยิม (Values) คือ หลักเกณฑ์หรือความเช่ือซึ่งไดรั้บการไตร่ตรองแล้วว่าเป็น

สิ่งที่มีความส าคัญ ความขัดแย้งที่รุนแรงเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีค่านิยมที่แตกต่างกันหรือไม่เท่า

เทียมกัน ก่อให้เกิดการไมย่อมรับสิ่งที่อีกฝา่ยปฏิบัต ิเป็นผลให้เกิดความขัดแย้ง 

5. ความรู้สึกและอารมณ์ (Feeling and Emotions) เป็นส่วนหน่ึงของการด าเนิน

ชีวิตของบุคคลที่จะประสบความส าเร็จหรือไม ่บางครัง้ก็ขึ้นอยู่กับความรู้สึกและอารมณข์องแต่

ละบุคคล เพราะการไม่ปล่อยวาง ให้ความรู้สึกและอารมณ์ มีอิทธิพลเห นือตนเอง 

และสาเหตุสว่นใหญ่ที่ท าให้เกิดความขัดแยง้ก็เพราะการไม่ใส่ใจ ไมเ่ข้าใจ ไมรั่บรู้ ไม่ปรับตัวต่อ

ความรูส้กึและอารมณข์องตนเองและบุคคลอื่น 
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ความขัดแย้งถ้าไม่ได้รับการแก้ไขหรือการจัดการที่เหมาะสม โอกาสที่องค์การ

หรือหน่วยงานจะเสียหายจากผลกระทบของความขัดแ ย้งย่อมสูงขึ้น ซึ่งสาเหตุหลัก ๆ 

ของความขัดแย้ง เกิดจาก 4 สาเหตุ ดังนี้ 

1. สาเหตุความขัดแย้งภายในองค์การ เป็นความขัดแย้งที่เกิดจากความคิดเห็นของ

คนภายในองค์การแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองวัตถุประสงค์ของงาน การมอบหมายหน้าที่

ภาระงาน การประสานงานในองค์การ เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดความขัดแย้งในองค์การ 

ผู้บริหารจะต้องให้ความใส่ใจ ดูแล และหาทางออก หรือข้อสรุปให้แต่ละฝ่ายไม่ควรปล่อย

ปัญหาเหล่าน้ีให้หายไปเอง เพราะปัญหาความขัดแย้งจะทวีความรุนแรงจนเป็นอันตรายต่อ

องค์การได้ 

2. สาเหตุความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การ ความขัดแย้งดังกล่าวเป็น 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 2 คนขึ้นไป โดยสาเหตุความขัดแย้งของบุคคลในองค์การมีสาเหตุ 

5 ประการ ดังน้ี 

2.1 ความขัดแย้งด้านความคิด เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีแนวคิด หลักการที่แตกต่าง

จากบุคคลอื่น อาจจะเน่ืองมาจากคุณลักษณะส่วนตัว สถานภาพ ศักด์ิศรี บทบาท การยอมรับ 

หรือเป้าประสงค์ที่ต่างกัน จึงส่งผลให้บุคคลมีแนวความคิดที่ต่างกัน และย่ิงแนวความคิดน้ีไม่

สามารถเจรจาตกลงกันได้ หรือไม่สามารถสร้างความพึงพอใจของทั้ง 2 ฝ่าย ความขัดแย้งก็

ย่อมเพ่ิมระดับขึ้นอย่างหลกีเลี่ยงไมไ่ด้ 

2.2 ความขัดแยง้ด้านการรับรู้ เกิดขึน้จากการที่บุคคลมลีักษณะทางกายภาพที่

แตกต่างกัน ซึ่งเกิดจากวิธีการอบรมเลี้ยงดู การรับรู้ ฐานะ สังคม รวมถึงปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่

เป็นอยู่แตกต่างกัน ท าให้บุคคลเหล่านี้มองปัญหาคนละดา้น ส่งผลให้การรับรู้และความเข้าใจ

แตกต่างกัน 

2.3 ความขัดแย้งด้านความรู้สึก เกิดขึ้นจากความรู้สึกส่วนตัวที่เกิดจากจิตใจ

ของแต่ละบุคคล อาจเกิดจากการมองโลกในแง่ร้าย มีอคติ ไม่ไม่วางใจ ความกลัวและ 

ความผิดหวัง สิ่งเหลา่นี้เป็นแรงผลักดันที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกในทางขัดแยง้ 

2.4 ความขัดแย้งในเป้าหมาย เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีเป้าหมายส่วนตัวที่แตกต่าง

จากบุคคลอื่น แต่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในการท างาน เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

การเจรจาตกลงกันจึงเป็นเร่ืองยาก  

2.5 ความขัดแย้งด้านผลประโยชน์ เกิดขึ้นจากการที่แต่ละบุคคลมุ่งหวัง

ผลประโยชน์จากผลตอบแทนและทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัด ก่อให้เกิดการแข่งขันช่วงชิงเพ่ือให้
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ได้ในสิ่งที่ตนปรารถนา แม้ว่าการได้มาน้ันจะกระทบต่อบุคคลใดบ้างก็ตาม ผลที่ตามมาก็คือ

ความขัดแย้งที่เกิดขึน้ 

3. สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างบุคคลและกลุม่ มีสาเหตุใหญ่ ๆ 5 ประการ 

3.1 การจัดสรรทรัพยากร ผู้บริหารควรจัดสรรทรัพยากรแจกจ่ายให้กับฝ่าย

ต่าง ๆ อย่างยุติธรรมและมีเหตุผล และควรให้ความส าคัญตามล าดับ เพ่ือป้องกันการแย่งชิง

ทรัพยากรและการเรียกร้องในสทิธิในการใช้ทรัพยากรในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

วัสดุอุปกรณ์ส านักงาน เครื่องปรับอากาศ ยานพาหนะ เป็นต้น 

3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานภายใน

องค์การของกลุ่มแต่ละกลุ่ม มีการปฏิบัติหน้าที่ที่แตกต่างกัน ฉะน้ันเมื่อผู้บริหารจะพิจารณา

ความดีความชอบจะต้องพึงระวัง เพราะบางคร้ังอาจจะได้รับข้อมูลที่ไม่ถูกต้อง เช่น แผนกที่

ท างานหนัก มีผลงานแต่ไม่ได้ใกลชิ้ด หรือไม่เอาใจหัวหน้าแผนก ก็อาจจะไมไ่ด้รับการสนับสนุน

เป็นต้น 

3.3 ความแตกต่างในด้านพฤติกรรมบุคคล เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มแสดง

พฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น อันเน่ืองมาจากบุคลิกลักษณะส่วนตัว ทัศนคติ 

ค่านิยม วัฒนธรรม การเรียนรู้ ท าให้เกิดพฤติกรรมการต่อต้านจากกลุ่ม ส่งถึงสภาวะ 

การกดดันเกิดขึน้ เช่น นาย ก เป็นคนเห็นแก่ตัวไม่เคยออกเงินซือ้ของ แตพ่อถึงเวลาทานอาหาร

ก็มาทานของคนอื่น ท าให้กลุ่มเพื่อนไม่ยอมรับในพฤติกรรมดังกลา่ว 

3.4 ความล้มเหลวในการสื่อสาร การติดต่อสื่อสารต้องอาศัยความถูกต้อง 

รวดเร็ว กระชับ ไดใ้จความ และเน้นความจริง ถ้าระบบการสื่อสารเป็นไปอย่างซับซ้อนอาจจะ

ก่อให้เกิดการบิดเบือน ไม่ถูกต้องของข้อมูล ท าให้บุคลากรในองค์การได้รับข้อมูลที่ไม่ถูกต้อง 

น าไปสูก่ารท างานและความเข้าใจที่ไม่ถูกต้อง 

3.5 การแข่งขันเพ่ือให้ได้รางวัล การสร้างระบบการให้รางวัลเป็นบ่อเกิดแห่ง

การแข่งขัน เพราะทุกคนต้องเพ่ิมระดับการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้รางวัล ซึ่งการท างานต้องอาศัย

การท างานร่วมกัน อาจจะก่อให้เกิดการแข่งขันเพ่ือให้ไดซ้ึ่งรางวัลที่ตนปรารถนา 

4. สาเหตุความขัดแย้งระหว่างกลุม่ภายในองค์การเดยีวกัน เกิดจากปัจจัยส าคัญ 

4 ประการ คือ 

4.1 การเอาแพ้เอาชนะ เกิดจากการที่กลุม่ต้ังแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป มีเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ในการด าเนินงานแตกต่างกัน และการด าเนินงานไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้

ตรงตามความต้องการของแต่ละกลุม่ได้ในเวลาเดยีวกัน จึงเป็นสาเหตุให้แต่ละกลุม่พยายามหา
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วิธีการที่จะกระท าการให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มตนเอง ซึ่งบางครั้งก็อาจจะไปกระทบเกิดผล

เสยีให้กับอีกกลุม่ 

4.2 การแข่งขันเพ่ือหาแนวทางให้ได้ประโยชน์สูงสุด เกิดจากการที่แตล่ะกลุม่มี

เป้าหมายเดียวกัน แตแ่นวความคิดต่างกัน จึงต่างหาแนวทางที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

เช่น กลุ่มที่ 1 ต้องการขายสนิค้าให้ได้ยอดสูงสุด ในบางครัง้จะต้องไปแยง่พืน้ที่การขายของกลุ่ม 

2 ก็ตาม ท าให้กลุ่ม 2 ต้องตัดราคา เพ่ือจะให้ขายสินค้าให้ได้ตามยอด ท าให้ เกิดการ

กระทบกระทั่ง สง่ผลให้เกิดความขัดแยง้ขึน้ เพราะแต่ละกลุ่มก็ต้องการโบนัส และต้องเป็นกลุ่ม

ที่มียอดขายสูงสุด เป็นต้น 

4.3 การเข้ากันไม่ได้ในด้านฐานะ ปัญหาด้านฐานะที่เกิดขึ้นก็คือ การก าหนด

สายการบังคับบัญชา ท าให้บุคคลมีฐานะที่แตกต่างกันตามล าดับขั้นที่ก าหนดไว้ เพราะกลุ่ม

บุคคลที่อยู่ในฐานะที่สูงกว่ามักจะไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นที่ล าดับขั้นต่ ากว่า 

โดยมองว่ากลุ่มตนมีบทบาทที่มีความส าคัญต่อองค์การ มีสทิธิบทบาทที่มากกว่า จึงไมม่ีความ

จ าเป็นที่จะต้องยอมรับความคิดเห็นของอีกฝ่าย ปัญหาดังกล่าว จึงกลายเป็นปัญหาความ

ขัดแยง้ที่เกิดขึน้  

4.4 ความแตกต่างด้านความเข้าใจและการรับรู้ บุคคลและกลุ่มมีแนวคิด

รวมถึงพฤติกรรมแตกต่างกัน ตามประสบการณ์รับรู้ที่ผ่านมา ดังน้ันบุคคลและกลุ่มจึงเลือกให้

ความส าคัญกับสิ่งที่ตนรับรู้ และมีประสบการณ์ เช่น กลุ่มบัญชีมีประสบการณ์ด้านบัญชีก็ให้

ความส าคัญด้านบัญชี งบก าไรขาดทุน ประหยัด ส่วนอีกกลุ่มมีประสบการณ์ด้านสารสนเทศ 

ก็ให้ความส าคัญเกี่ยวกับเทคโนโลยี การสื่อสารที่ทันสมัย รวดเร็ว เป็นต้น ดังน้ัน เมื่อการรับรู้

ต่างกัน แนวคิดต่างกัน แต่ต้องประสานงานและเกี่ยวข้องกัน ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มย่อม

เกิดขึน้ได้ 

วรนารถ แสงมณี (2544, หน้า 12 อ้างอิงใน เอือ้มพร บุญเกิด, 2558, หน้า 14) ได้

สรุปถึงสาเหตุของความขัดแย้งไว้ 4 ข้อ ดังนี้ 

1. การจัดสรรทรัพยากรเกิดขึน้เน่ืองจากแตล่ะฝ่ายในองค์การต่างมีความพยายาม

ที่จะแสวงหาทรัพยากร เพ่ือมาด าเนินงานให้เป้าหมายของงานบรรลุผลส าเร็จ ทั้ง ๆ ที่

ทรัพยากรในองค์การมีอยู่อย่างจ ากัด ท าให้ผู้บริหารแต่ละฝ่ายต่างท าหน้าที่ปกป้องหรือต่อสู้

เพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรเหล่าน้ี และพยายามน าเสนอความส าคัญ และความจ าเป็นของกลุ่ม

อยู่เสมอ จนน าไปสูค่วามขัดแย้งในองค์การได้  

2. ความแตกต่างของเป้าหมาย ในองค์การหน่ึงจะมีหลาย ๆ แผนก ในแตล่ะแผนก

ขององค์การมีเป้าหมายแตกต่างกัน หากสมาชิกในองค์การไม่มองเป้าหมายหลักขององค์การ 
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แต่ไปมองเป้าหมายย่อย ๆ ในแผนกของตนแล้ว จะท าให้เกิดความขัดแย้งในองค์การได้ เช่น 

แผนกการตลาดต้องการวางแผนกลยุทธ์ตัดราคากับคู่แข่งดว้ยการลดราคาสนิค้าให้ต่ าลง เพ่ือ

ดงึดูดลูกค้าจากคู่แข่งให้มากขึ้นซึ่งอาจไม่ไดรั้บความร่วมมือหรือเห็นด้วยจากแผนกอื่น ๆ เช่น 

แผนกผลิตต้องการให้แผนกการตลาดมีนโยบายในการต้ังราคาผลิตภัณฑ์ให้สูงขึ้น เน่ืองจาก

เกรงว่าจะกระทบในทางลบกับรายได้ รวมทั้งก าไรสุทธิสูงอย่างต่อเน่ือง แผนกจัดซื้อเองก็

ต้องการสั่งซื้อเป็นจ านวนมากเพ่ือลดต้นทุนต่อหน่วย ดังน้ัน จะเห็นว่าแผนกต่าง ๆ ภายใน

องค์การลว้นมีเป้าหมาย และทัศนคติที่อาจแตกต่างหรือเหมือนกันในเหตุการณ์ต่าง ๆ ซึ่งท าให้

เกิดโอกาสของความขัดแย้งได้ 

3. การขึ้นอยู่ระหว่างกันของงาน การท างานหรอืท ากิจกรรมระหว่างสองแผนกขึ้น

ไป งานน้ันจะส าเร็จได้ งานบางอย่าอาจต้องมาจากแผนกหรือฝ่ายงานอื่นก่อน จึงท าให้งานน้ัน

ขึน้อยู่ระหว่างกันของงานในฝ่ายมีเพ่ิมขึ้น อาจก่อให้เกิดความขัดแย้งได้ 

4. ความแตกต่างของค่านิยม ความเช่ือและการรับรู้ คนแต่ละคนมีความเช่ือ 

ทัศนคติ และค่านิยมที่แตกต่างกัน ปัจจัยเหล่านี้ท าให้การรับรู้ การรู้สกึ หรือแปลความต่างกัน 

ซึ่งอาจน าไปสูค่วามขัดแย้งได้ 

Thomas and Kilmann (1987, อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, หน้า 32-33) 

ได้จ าแนกพฤติกรรมของบุคคลเมื่อเผชิญกับความขัดแย้งอย่างครอบคลุม โดยได้พัฒนา

เคร่ืองมือวัดแบบพฤติกรรมของบุคคลเมื่อเผชิญความขัดแย้ง ช่ือว่า Thomas-Kilman conflict 

model instrument ซึ่งสามารถจ าแนกพฤติกรรมที่เผชญิกับความขัดแยง้ของบุคคลไดเ้ป็น 2 มิติ

คือ 

1. พฤติกรรมที่มุ่ งความพึงพอใจของผู้อื่น (Co-operatives) เป็นพฤติกรรมที่

แสดงออกเพื่อให้ผู้อื่นมีความพึงพอใจ พฤติกรรมที่แสดงออกมาคือ พฤติกรรมการร่วมมือ 

2. พฤติกรรมที่มุ่งประโยชน์ตน (Assertiveness) เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกเพ่ือให้

ตนเองพึงพอใจ พฤติกรรมที่แสดงออกมาคือการมุง่เอาชนะ 

จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558, หน้า 33) สรุปว่า ความขัดแย้งมีหลายลักษณะ ทั้ง 

ความขัดแย้งภายในบุคคล ระหว่างบุคคลกับบุคคลระหว่างบุคคลกับกลุ่ม ระหว่างบุคคลกับ

หน่วยงาน ความขัดแยง้ระหว่างกลุ่มกับหน่วยงาน ความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานกับหน่วยงาน 

ซึ่งความขัดแยง้ที่เกิดขึน้อาจเป็นผลมาจากทัศนคต ิ ความเช่ือ ค่านยิมของบุคคลแตล่ะบุคคล 

Pneuman and Bruehl (1982, pp. 35 อ้างอิงใน ศิริวรรณ มนอัตระผดุง, 2559, 

หน้า 198-199) ได้จ าแนกสาเหตุของความขัดแย้งมาจาก 3 สาเหตุ ได้แก่ 
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1. องค์ประกอบส่วนบุคคล ได้แก่ ภูมิหลังของบุคคลซึ่งมีความแตกต่างกัน 

ทางวัฒนธรรม การศึกษา ประสบการณ์ ค่านยิม ความเช่ือ รวมทั้งอารมณ์ความรู้สกึ ทัศนคติ 

อุปนิสัยสว่นตัว รวมถึงการความคิดเห็นที่แตกต่างกันที่สง่ผลจากระดับภาวะผู้น าของแต่ละคน

ที่มีระดับต่างกัน  

2. การประสานความ ร่วมมือที่ ขาดคุณภาพและไม่ ชัด เจน ท าให้ ข้อมูล

คลาดเคลื่อนและเกิดความลา่ช้า 

3. บรบิทขององค์การ ได้แก่ การก าหนดหนา้บาทและหน้าที่ไม่ชัดเจน ทรับพยากร

มีจ ากัด มีกฎเกณฑ์หรือระเบียบที่เข้มงวด และประโยชน์และอ านาจที่มาจากการแข่งขัน 

ศิริวรรณ มนอัตระผดุง (2559, หน้า 199) สรุปได้ว่า ความขัดแย้งในองค์การมี

สาเหตุส าคัญ ดังน้ี 

1. ความขัดแย้งที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างและอ านาจหน้าที่ เช่น ความไม่ชัดเจน

เร่ืองห น้าที่  งานที่ รับผิดชอบ การตัดสินใจ เป้ าหมาย กฎระเบียบข้อบั งคับ  ข้อมูล 

การติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการและไมเ่ป็นทางการในองค์การ เป็นต้น 

2. ความขัดแย้งเกิดจากผลประโยชน์ มีการแย่งชิงทรัพยากร งบประมาณ 

บุคลากรเพ่ือรักษาผลประโยชน์ให้กับตน กลุ่ม และองค์การ 

3. ความขัดแย้งมาจากคุณลักษณะบุคลิกภาพเฉพาะตัวของบุคคล เช่น ผู้ที่มี

ความสามารถควบคุมตนเองไดด้ ีจะมีความระมัดระวังในการปฏิบัติต่อผู้อื่นไดด้ีไปด้วยและมัก

ใช้วิธแีก้ปัญหาขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ เช่น ดว้ยการประนีประนอม หรือให้ความร่วมมือ เป็นต้น 

4. ความขัดแย้งที่เกิดจากการสื่อความหมายที่ผิด และไม่ถูกกับกาลเทศะและ

บุคคลท าให้เกิดการรับรู้ เข้าใจ มีค่านิยมและทัศนคติที่ไม่ถูกต้อง เช่น ใช้ค าพูดหรือแสดง

ท่าทางย่ัวยุให้ผู้อื่นโกรธหรือเกิดความร าคาญ โดยต้ังใจหรือไมก่็ตาม เป็นต้น 

ณัฐพล จันทร์เกิด (2560, หน้า 28) สรุปว่า ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นมีสาเหตุหลาย

ประการ เช่น การขัดแย้งของเป้าหมาย การแย่งชิงทรัพยากร การขัดแย้งกันของค่านิยมและ

ผลประโยชน์  การขึ้นอ ยู่ระหว่ างกั นของงานความคลุม เค รือของบทบาท  ปัญ หา 

การติดต่อสื่อสาร ปัญหาด้านสถานภาพ คุณลักษณะของบุคคลหรือธรรมชาติของบุคคล  

การรับรู้เกี่ยวกับความขัดแย้ง และการเปลี่ยนแปลง เพราะเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ จะมี

ทั้งผู้สนับสนุนและคัดค้านการเปลี่ยนแปลงจึงท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างความเห็นของ 

ทั้ง 2 ฝ่าย 

Thomas and Schmidt (1976, pp. 895) สรุปถึงสาเห ตุของความขัดแย้ง ว่า 

ความขัดแย้งมีสาเหตุจากความผิดพลาดในการส่ือสารข้อมูลต่างกันท าให้บุคคลมีความคิดเห็น
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ต่างกัน ความขัดแย้งในบุคลิกภาพและพฤติกรรมส่วนบุคคล รวมทั้งความแตกต่างในค่านิยม 

ความเช่ือเป้าหมายและหลักการในการดาเนินชีวิต ความรับผิดชอบ วิธีการทางานภายใต้

มาตรฐานที่แตกต่างกันรวมไปถึงเร่ืองของอ านาจ และระบบงานที่มีกฎหมายและระเบียบ

เครง่ครัดจนไม่เอือ้อารต่ีอสัมพันธภาพส่วนบุคคล การขาดความสามัคคีปรองดองกัน และการ

แข่งขัน ช่วงชิงทรัพยากรที่มีอยูจ่ ากัด 

Katz and Kahn (1978, pp. 650) ได้ระบุสาเหตุหรือปัจจัยที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง

ในองค์การ และความขัดแยง้ระหว่างองค์การไว้ 6 ประการ คือ 

1. บริบทขององค์การ อาทิ ขนาดโครงสร้างของการบริหารจัดการองค์การ  

ความตอ้งการดา้นทรัพยากรเพ่ือพัฒนาองค์การให้ดย่ิีงขึ้น เป็นต้น 

2. ผลประโยชน์ที่ตนเองได้รับซึ่งอาจเกิดความขัดแยง้ 

3. ความคาดหวังดา้นบทบาทและหน้าที ่

4. บุคลกิภาพและความตอ้งการสว่นบุคคล 

5. ความขัดแย้ง ที่เกิดจากภายนอกองค์การ อาทิ ความเท่าเทียม กฎเกณฑ์

บรรทัดฐาน และกระบวนการ เป็นต้น 

6. ความสัมพันธ์ที่เกิดจากความขัดแย้งคร้ังก่อน 

Pneuman and Bruehl (1982, pp. 35) ได้แบ่ งสาเห ตุห รือปัจจั ยที่ ก่ อให้ เกิด 

ความขัดแย้ง ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1. ด้านบุคคล เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งไม่ว่าจะเป็นบุคคลหรือกลุ่มคน 

ซึ่งเมื่อพิจารณาที่พฤติกรรม หรือบุคลิกภาพของบุคคล จ าแนกออกเป็น 4 สว่น ดังนี้ 

1.1 ภูมิหลัง เป็นอีกหน่ึงสาเหตุที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง กล่าวคือบุคคลมีภูมิหลัง

ที่แตกต่างกัน อาทิ ภาษา ค่านยิม วัฒนธรรม ความเช่ือ และประสบการณ์ 

1.2 แบบฉบับของตนเอง เป็นสาเหตุหน่ึงของการเกิดความขัดแย้ง กล่าวคือ 

บุคคลย่อมมีความแตกต่างทั้งทางด้านพฤติกรรมและการแสดงออก แบบฉบับของบุคคล

พิจารณาได้ ดังน้ี 

1.2.1 แบบฉบับด้านจิตวิทยา บุคคลแต่ละคนย่อมมีกระบวนการหรือวิธีคิด

และความรู้สึกที่แตกต่างกัน 

1.2.2 แบบฉบับด้านอารมณ์  บุคคลแต่ละคนมีอารมณ์  ความชอบที่

แตกต่างกัน 

1.2.3 แบบฉบับของการเจรจา เกิดจากแบบฉบับทางอารมณ์ ที่อารมณ์เย็น

จะชอบคิดอย่างละเอียด บุคคลที่มีอารมณ์ร้อนจะมีความก้าวรา้ว 
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1.2.4 แบบฉบับด้านภาวะผู้น า สามารถแบ่งได้หลายอย่าง เช่น ผู้น าที่มุ่งคน

กับมุ่งงาน และมุ่งความสัมพันธ์ เป็นต้น หากผู้น าและผู้ตามเป็นแบบเดียวกันก็ไม่เกิดปัญหา  

แตห่ากผู้น าและผู้ตามไมเ่ป็นแบบเดยีวกัน ยอ่มเกิดความขึน้แยง้ 

1.3 สาเหตุของความขัดแย้งอีกหน่ึงประการคือ การรับรู้ หากการรับรู้เกิด

ความแตกต่างหรือบิดเบือนย่อมก่อให้เกิดความขัดแย้ง 

1.4 ความรูส้กึคนเรามคีวามรูส้กึแตกต่างกันท าให้เกิดความสับสนและน าไปสู่ 

ความขัดแย้งได ้

2. ประเด็นปัญหาของการปฏิสัมพันธ์ที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้งปฏิสัมพันธ์ที่

เป็นสาเหตุของความขัดแย้งคือการสื่อสาร (Communication) ที่ ไม่ดีหรือไม่มีคุณธรรม 

การสื่อสารที่ไมด่ ีจะท าให้เกิดความเข้าใจผิด ทั้งในแง่ของข่าวสารและเจตนาของข่าวสารซึ่งจะ

ท าให้ระดับของความขัดแย้งเกิดมากย่ิงขึ้น ความขัดแย้งอาจเกิดจากส่วนประกอบทั้งสามส่วน

ของสาระกระบวนการสื่อสาร คือผู้ส่งสารส่ือที่ใช้ส่งขา่วสารและผู้รับข่าวสาร ดังเช่น 

2.1 ปัญหาจากผู้ส่งข่าวสาร เช่น ส่งข่าวสารที่ไม่สมบูรณ์คลุมเครือหรือไม่ 

ชัดเจนหรือเปลี่ยนความคิดออกเป็นสื่อเพ่ือการส่งข่าวสารได้ไมถู่กต้องและสมบูรณ์เช่นเปลี่ยน

ความคิดออกเป็นภาษาเขียนหรือค าพูดไดไ้มถู่กต้อง 

2.2 ปัญหาจากสื่อที่ใช้ส่งข่าวสาร เช่น การบิดเบือนข้อมูลโดยไม่ได้ต้ังใจของ 

ผู้ส่งสาร ซึ่งอาจเกิดจากถอ้ยค าหรือท่าทางที่ใช้หรือการทาจนเคยชิน 

2.3 ปัญหาจากผู้ รับข่าวสาร เช่น ความสามารถของผู้ รับข่าวสารที่จะ 

แปลความหมายของข้อมูลจากสื่อเป็นความคิด เป็นต้น ว่าผู้รับข่าวสารไม่เขา้ใจภาษาที่ใช้ใน

การสื่อสารย่อมจะท าให้เกิดความขัดแย้งได้หรือเกิดจากความเข้าใจไม่ตรงกัน ระหว่างผู้รับ

ข่าวสารกับผู้ส่งขา่วสาร 

3. สภาพองค์การที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้งเช่น การมีทรัพยากรที่จ ากัด 

ความคลุมเครือในโครงสร้างและความคลุมเครือในบทบาทกฎเกณฑ์ในองค์การที่เข้มงวด

เกินไปการแข่งขันเพ่ือให้ไดท้รัพยากรที่มีจ ากัด และการมีขอ้ยกเว้นกับบุคคลบางคนในองค์การ

เป็นต้น 

Robbins (1983, pp. 67-75) กล่าวถึง สาเหตุของความขัดแย้งว่า เกิดจากสาเหตุ 

8 ประการ 

1. ความเป็นกันเองมีน้อย 

2. การพ่ึงพาอาศัยใช้ทรัพยากรอย่างเดียวกัน 

3. ความแตกต่างในเกณฑ์ประเมินผลและระบบการให้รางวัลตอบแทน 
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4. มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

5. ความแตกต่างของสมาชิกด้วยกัน 

6. ความไมเ่หมาะสมในบทบาท 

7. ความไมพ่อใจในบทบาท 

8. การบิดเบือนข่าวสาร 

สรุปได้ว่า สาเหตุของความขัดแย้ง หมายถึง การแข่งขันกันเพ่ือทรัพยากร 

การขัดแย้งกันของค่านิยมและผลประโยชน์ ความแตกต่างระหว่างบุคคล หรือคุณลักษณะของ

บุคคลหรือธรรมชาตขิองบุคคล 

4. ประเภท และลักษณะของความขัดแย้ง 

จรัณ ภาสุระ (2534, หน้า 175-176 อ้างอิงใน ธนวัฒน์ จรรย์เสงี่ยม, 2555, หน้า 13) 

ได้แบ่ง ประเภทความขัดแย้งออกเป็น 4 ดา้น ดังน้ี 

1. ความขัดแย้งดา้นจุดมุ่งหมาย เป็นผลที่เกิดจากความต้องการหรือเป้าหมาย ใน

การปฏิบัตกิิจกรรมที่แตกต่างกัน  

2. ความขัดแย้งด้านแนวความคิด เป็นผลที่เกิดจากการเสนอความคิดในการ

ท างานกิจกรรมใหม่ 

3. ความขัดแย้งทางอารมณ์ เป็นผลที่เกิดจากความแตกต่างทางด้านความรู้สึก

และทัศนคต ิ 

4. ความขัดแย้งดา้นพฤติกรรม เป็นผลที่เกิดจากการไม่ยอมรับในประพฤติของอีก

ฝ่าย 

อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง (2557, หน้า 26-29) ความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นในองค์การ

สามารถแบ่งออกได ้6 ประเภท ตามระดับความขัดแยง้จากบุคคลถงึองค์การ ดังนี้ 

1. ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล (Intrapersonal Conflict) 

ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล หมายถึง ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของ

บุคคล ได้รับอิทธิพลมาจากบทบาทและเป้าหมายที่บุคคลได้รับมอบหมาย กับความรูส้ึกส่วนตัว 

ซึ่งมาจากความคิด อารมณ์ คุณค่า ความโอนเอียงของจิตใจ เป็นความรู้สึกที่บุคคลคาดหวังให้ 

มีบทบาทต้ังแต่สองบทบาทขึ้นในเวลาเดียวกัน ความขัดแย้งภายในตนจะก่อให้เกิดความเครียด 

ถ้าบุคคลเกิดความขัดแย้ง ไม่สามารถจะรับมือความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ นอกจากน้ีความขัดแย้ง

ภายในตนยังเป็นสาเหตุท าให้เกิดความขัดแย้งในระดับอื่นตามมาอีกด้วย โดยความขัดแย้งภาย 

ในตน สามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ไดแ้ก ่
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1. ความขัดแย้งแบบชอบทั้งคู่ เป็นความขัดแยง้ที่เกิดขึน้ เมื่อบุคคลมตัีวเลอืกที่ดี

หรือน่าสนใจทั้งสองตัวเลือก แต่เลือกได้เพียงอย่างเดียว เข้าท านอง “รักพ่ีเสียดายน้อง” 

เช่น การสอบชิงทุนได้ทุนเรียนปริญญาโทกับการได้เลื่อนต าแหน่งที่ดีและสูงขึน้ เป็นต้น 

2. ความขัดแย้งแบบชอบสิ่งหน่ึงแต่ไม่ชอบอีกสิ่งหน่ึง เป็นความขัดแย้งที่เกิดข้ึน

เมื่อบุคคลเผชิญกับสถานการณ์ที่มีทั้งด้านบวกและด้านลบภายในเวลาเดียวกัน จ าเป็นต้อง

เผชิญหน้าทั้ง 2 อย่างในเวลาเดียวกัน เข้าท านอง “เกลียดตัวกินไข่” เช่น สอบเอนทรานซ์เข้า

ศึกษาต่อได้ในคณะที่ตนอยากเรียน แต่ต้องไปเรียนในมหาวิทยาลัยทางภาคเหนือ ซึ่งไกลจาก

ครอบครัว เป็นต้น 

3. ความขัดแย้งแบบไม่ชอบทั้งคู่ เป็นความขัดแย้งที่บุคคลต้องเผชิญกับตัวเลอืกที่

ไม่น่าพึงปรารถนาทั้ง 2 อย่าง เข้าท านอง “หนีเสือปะจระเข้” เช่น ในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจไม่ด ี

หน่วยงานให้พนักงานเลอืกระหว่างพักงานหรือลดเงินโบนัสหรือลดเงินเดอืน เป็นต้น 

 2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) 

ความขัดแยง้ระหว่างบุคคล หมายถึง ความขัดแย้งที่เกิดขึน้ระหว่างบุคคลต้ังแต่

สองคนขึ้นไป เป็นความขัดแย้งที่พบบ่อย อาจเร่ิมจากความขัดแย้งในตนเอง ค่านิยม ทัศนคติ 

บุคลิกภาพ บทบาท สถานภาพ การท างาน เป้าหมาย สิ่งเหล่านี้ท าให้ เกิดเป็นพฤติกรรม

เกี่ยวเน่ืองกับผู้อื่นในทางลบ จนกลายเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลในที่สุด ความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคลภายในองค์การจะเป็นความขัดแย้งตามสายการบังคับบัญชาเดียวกันหรือต่างกัน 

เป็นความขัดแย้งที่เกิดข้ึนตามแนวตั้งและแนวนอนตามโครงสร้างขององค์การ เช่น ความขัดแย้ง

ของผู้บังคับบัญชา กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงานในสายเดียวกัน  

เป็นต้น 

3. ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ (Intergroup Conflict) 

ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม หมายถึง เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมี

ความคิดเห็น ทัศนคติ ความเข้าใจและเป้าหมายต่างจากแนวประพฤติหรือปทัสถานที่กลุ่ม

ก าหนดขึ้นมาเพ่ือปฏิบัติงานของกลุ่ม อาจจะเป็นเร่ืองของกฎ ระเบียบ วิธีการ รวมทั้งการ

จัดสรรทรัพยากร จึงท าให้เกิดความขัดแย้งกับคนส่วนใหญ่ในกลุ่ม ส่งผลต่อพฤติกรรม 

การแสดงออกของบุคคลต่อกลุ่มเป็นไปในทางต่อต้าน เช่น การจัดงานสังสรรค์โดยเก็บเงิน 

อาจมีพนักงานบางคนไม่เห็นด้วย เกิดการต่อต้านไม่ยอมรับและไม่เข้าร่วม ท าให้ไม่ได้รับ 

การยอมรับจากกลุ่ม รวมทั้งไม่ให้เข้าร่วมกลุม่ เป็นต้น 
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4. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Intragroup Conflict) 

ความขัดแย้งภายในกลุ่ม หมายถึง เป็นความขัดแย้งที่สะท้อนให้ เห็นถึง 

ความขัดแย้งของบุคคลภายในกลุม่ หรือกลุม่ย่อยต้ังแต่ 2 กลุ่ม ที่อยู่ภายในกลุ่มเดียวกันในเร่ือง

ที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมาย กระบวนการ วิธีการท างานที่แตกต่างกัน ความขัดแย้งในลักษณะนี้สืบ

เน่ืองมาจากปัญหาการปฏิบัติงานเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งเกิดขึ้นจากการใช้ทรัพยากรร่วมกัน  

ท าให้เกิดการแข่งขัน เพ่ือให้ได้ซึ่งทรัพยากรและผลประโยชน์ที่สูงสุด เช่น การรวมตัวกันของ

พนักงานเพ่ือเรียกร้องสวัสดิการ เงินโบนัสหรอืเงินค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

 5. ความขัดแย้งในองค์การ (Intra organizational Conflict) 

เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคล กลุม่ และแผนกในองค์การเห็นว่า วิธีการ

ปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบ ขั้นตอน นโยบายในการท างานขององค์การไม่สามารถเอื้อต่อ 

ความต้องการของแต่ละฝ่ายได้ เมื่อบุคคลแต่ละคนมาอยู่รวมกัน ท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน 

ย่อมมีความคิดเห็น ความเช่ือ ค่านิยม ระดับการเปลี่ยนแปลง เป้าหมายที่แตกต่างกัน การใช้

งบประมาณหรือทรัพยากรที่มีจ ากัด รวมถึงหน้าที่หารงานที่แตกต่างกัน จึงเป็นสาเหตุที่ส าคัญ

ที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง ความขัดแย้งภายในองค์การ จ าแนกได้ 4 ชนิด ได้แก่ 

1. Vertical Conflict คือความขัดแย้งที่ เกิดระหว่ างผู้ บั งคับบัญ ชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา หากมีวิธกีารจัดการความขัดแยง้ที่ดจีะท าให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 

2. Horizontal Conflict คือความขัดแย้งที่เกิดระหว่างผู้บริหารด้วยกัน หรือ

บุคคลในแผนกเดียวกัน อาทิ การแข่งขันเพ่ือไปสู่เป้าหมาย 

3. Line–Staff Conflict คือความขัดแย้งที่ขึ้นระหว่างบุคลากรในองค์การหรือ

งานเดยีวกัน 

4. Role Conflict คือความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากความไม่ชัดเจนในการก าหนด

บทบาท หน้าที่ จึงเกิดความไมเ่ข้าใจกัน 

 6. ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Inter organizational Conflict) 

ความขัดแย้งระหว่างองค์การ  หมายถึง ความขัดแย้งระหว่างองค์การ 

หรือระหว่างกลุ่มกับกลุ่ม เป็นความขัดแย้งจากความต้องการ การกดดัน หรือความคาดหวัง

ที่มาจากภายนอกองค์การ ที่ เข้ามามีอิทธิพลต่อนโยบาย หรือผลประโยชน์ขององค์การ 

เพ่ือ เป็นการแย่งชิงส่วนครองตลาดหรือผลก าไร เช่น การซื้อตัวบุคลากรที่มี ความรู้ 

ความสามารถสูงจากอีกบริษัทหน่ึง โดยให้ค่าจ้าง ต าแหน่ง สวัสดิการที่มากกว่า ท าให้บริษัท

เดมิเกิดความไมพ่อใจ กลายเป็นกรณีของความขัดแยง้ที่เกิดขึน้ได้ ดังรายละเอียดจากภาพ 1 
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ภาพ 1 แสดงประเภทของความขัดแย้ง 

ที่มา: ชัยยศ ประสานวงศ์ (2547 อ้างอิงใน อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง, 2557, หน้า 30) 

 

1. ความขัดแย้งของบุคคล อาจเป็นความขัดแย้งภายในตัวบุคคล (Intrapersonal 

Conflict) เป็นสภาวะที่บุคคลรับรู้ถึงความขัดแย้งในจิตใจตนเองเมื่อเผชิญเป้าหมาย ค่านิยม 

ความเช่ือ ความต้องการหลายๆ อย่างที่แตกต่างในเวลาเดียวกัน ซึ่งเป็นลักษณะที่ตนชอบทั้งคู่

หรือต้องเลือกเพียงอย่างเดยีว หรือสิ่งที่จะต้องเลอืกมีทั้งข้อดขี้อเสยีที่ตนเองชอบและข้อเสียที่

ตนเองไมช่อบ ท าให้ตัดสินใจล าบากว่าจะเลอืกหรือไมเ่ลอืก 

นอกจากได้อาจเป็นความขัดแย้งในบทบาทความขัดแย้งภายในบุคคลยังเกิดขึ้น

เมื่อบุคคลมีความไม่แน่ใจว่าเขาถูก คาดหมายให้ปฏิบัติงานอะไรหรือถูกคาดหมายให้

ปฏิบัติงานเกินความสามารถของตน 
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ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) ส่วนใหญ่ เป็นผลมาจาก

บุคลิกภาพค่อนข้างก้าวร้าว ย่อมจะเกิดความขัดแย้งกับผู้อื่นได้ง่าย โดยเฉพาะกับบุคคลที่มี

ความรู้สึกไว และความขัดแย้งของบุคคลย่อมมีผลต่อความขัดแย้งขององค์การโดยส่วนรวม

ด้วย เพราะบุคคลเป็นองค์ประกอบขององค์การ 

2. ความขัดแย้งขององค์การ เป็นการแข่งขันเพ่ือให้ทั้งสองฝ่ายสังเกตเห็นได้ และ

ความขัดแย้งขององค์การ ที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม หรือโครงสร้างขององค์การโดยที่บุคคล

ต้องมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันในการท างาน ความขัดแย้งถือเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่าง

ต่อเน่ืองในองค์การ แล้วแต่จะแสดงให้เห็นในลักลักษณะใดเท่าน้ันเอง ซึ่งขึ้นอยู่กับสาหตุและ

ผลที่เกิดว่ารุนแรงมากเพียงใด การเกิดความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่มีความต่อเน่ือง โดยมี

จุดเร่ิมต้นหรือสาเหตุของความขัดแย้ง แล้วพัฒนาขึน้อย่างต่อเน่ือง 

ผลทางบวกของความขัดแยง้ 

ผลด้านบวก กล่าวคือ เพ่ือกระตุ้นความสนใจ และเป็นการป้องกันความเฉื่อยชา

ความไม่แน่นอนในสถานะภาพของบุคคล ซึ่งเป็นการทดสอบความสามารถ ในการประเมิน

ความแข็งแกร่งและบารมีของแต่ละบุคคล ความขัดแย้งอาจมองเป็นเอกลักษลักษณ์ในความ

สามัคคี ปรองดอง ความเป็นน้ าหน่ึงใจเดียวกัน ซึ่งแนวคิดใหม่นี้อาจมองได้ว่าความขัดแย้งคือ

สิ่งจ าเป็นส าหรับองค์การ เพราะจะท า 

1. สมาชิกในองค์การได้ รับการกระตุ้นให้ เกิดแรงจูงใจ และพบแนวทางใน 

การท างานไดม้ีประสทิธิภาพมากขึน้ 

2. สมาชิกในองค์การได้มกีารแลกเปลี่ยนความรูค้วามคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

3. ก่อให้เกิดความสามัคคีในกลุ่ม 

4. องค์การได้มกีารปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึ้น 

5. องค์การมีการปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงในสังคมได้อยา่งตอ่เน่ือง 

6. การเลอืกผู้น าที่มคีวามรูแ้ละความสามารถ 

7. การก าจัดความขัดแยง้ ที่อาจเกิดขึน้มานาน 

ผลทางดา้นลบของความขัดแย้ง 

ผลของความขัดแย้งด้านลบ กล่าวคือก่อให้เกิดความสับสนต่อระบบงาน และ

ทรัพยากรที่ใช้ในการแก้ไขปัญหาสิ้นเปลือง ถ้าหากปล่อยให้เกิดความขัดแย้งเกิดขึ้นเป็น

เวลานานอาจก่อให้เกิดความเสยีหายต่อองค์การหรือหน่วยงาน 

ลักษณาวดี วงษ์วิไลวารินทร์ (2557, หน้า 47) แบ่งประเภทและลักษณะของ 

ความขัดแย้งได้ 6 รูปแบบ คือ 1) ความขัดแย้งภายในบุคคล 2) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
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3) ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 4) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 5) ความขัดแย้งภายในองค์กร 

และ 6) ความขัดแย้งระหว่างองค์กร และมีลักษณะความขัดแย้งแบ่งได้  5 ชนิด คือ 

1) ความขัดแย้งด้านข้อมูล 2) ความขัดแย้งจากผลประโยชน์ 3) ความขัดแย้งด้านโครงสร้าง 

4) ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ และ 5) ความขัดแย้งด้านค่านยิม 

กัญญาณัฐ พานทอง (2558, หน้า 22) กล่าวว่า ประเภทของความขัดแย้งมา 

จากหลายปัจจัยด้วยกันกล่าวคือ ขัดแย้งภายในบุคคล ขัดแย้งระหว่างบุคคล ขัดแย้งระหว่าง

บุคคลและกลุ่ม ขัดแย้งระหว่างกลุ่มภายในองค์การเดียวกัน และขัดแย้งระหว่างองค์การ 

ที่อยู่ร่วมกันในสังคมเดียวกัน มีความคิดที่แตกต่างกัน ในเร่ืองของค่านิยม เป็นสิ่งที่ไม่

สอดคลอ้งกันหรือไปด้วยกันไมไ่ด้ 

ทิพย์รัตน์ จิตตเดชาธร (2559, หน้า 15) สามารถแบ่งประเภทของความขัดแย้ง 

ได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคล หรือกลุม่

และความขัดแย้งระหว่างองค์การ 

ณัฐพล จันทร์เกิด (2560, หน้า 32) กลา่วว่า ประเภทของความขัดแย้ง มีดว้ยกัน

หลายประเภท คือ ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคลในกลุ่ม ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ความขัดแย้งในองค์กร และความขัดแย้ง

ระหว่างองค์กร 

สรุปได้ว่า ประเภทและลักษณะของความขัดแย้ง แบ่ งออกได้ 6 ประเภท 

ดังต่อไปน้ี 1) ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล 2) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 3) ความขัดแย้ง

ภายในกลุ่ม 4) ความขัดแย่งระหว่างกลุ่ม 5) ความขัดแย้งภายในองค์กร และ 6) ความขัดแย้ง

ระหว่างองค์กร ความขัดแย้งทุกประเภท ดังที่กล่าวมาสามารถเกิดขึ้นได้ทุกเวลา เกิดได้ทั้งใน

เชิงสร้างสรรค์ เช่น ความขัดแย้งที่น าไปสู่จุดหมาย การปฏิบัติงานขององค์กร และในด้าน

ท าลาย เช่น ความขัดแย้งที่เป็นอุปสรรคตอ่งาน 

 

ความขัดแย้งภายในสถานศกึษา 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545, หน้า 17-19 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, 

หน้า 37-39) ได้ให้ทัศนะว่าสถานศึกษาเป็นองค์การในระบบราชการ เป็นองค์การอรูปนัยและอยู่

ในระบบสังคมจึงมีความขัดแย้งในหลายแบบถ้าหากพิจารณาว่าในสังคม ระบบน้ัน 

ประกอบดว้ยมิติส าคัญ 4 มิติ คือ บทบาทปรกติวิสัยบุคลิกภาพและเป้าหมายเกิดเป็นแบบของ

ความขัดแย้ง 4 แบบ ถ้าหากจับคู่ของมิติทั้ง 4 จะได้แบบของความขัดแย้งอีก 10 แบบดังภาพ 2 
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ภาพ 2 แสดงแบบต่าง ๆ ของความขัดแย้งในโรงเรยีน 

ที่มา : เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2545, หน้า17-19 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, 

หน้า 37–39) 

 

จากภาพ 2 จะเห็นได้ว่า บุคลากรในโรงเรียนจะมี 4 มิติ คือ บทบาท บุคลิกภาพ 

เป้าหมายและปกติวิสัยแตกต่างกันไป ดังน้ัน ความขัดแย้งในโรงเรียน จึงมรูีปแบบที่หลากหลาย

ซึ่งโดยสรุปจะมีความขัดแย้งในโรงเรียนได้ 10 แบบ คือ 

1. ความขัดแย้งของบทบาท เหตุผลมาจากบทบาทหน้าที่ในต าแหน่งของระบบ

ราชการ จึงก่อให้เกิดความขัดแย้งที่ตัวบุคคลแสดงออกทางบทบาทของตน อาทิ คาดหวังจาก

ครูฝ่ายปกครองว่า ครูแนะแนวต้องเป็นผู้ที่ท าหน้าที่ถูกต้องและต้องรักษาระเบียบด้วย ความ

คาดหวังจากผู้ประเมินภายนอกว่าผู้บริหารสถานศึกษา ต้องเป็นผู้นิเทศและผู้ประเมินจาก

ภายนอกได ้

 2. ความขัดแย้งของบุคลกิภาพ ความขัดแย้งแบบนี้เกิดจากตัวบุคคล อาทิ ผู้บริหาร

สถานศึกษาต้องการสร้างความมั่นคงในอาชีพของตนเอง แต่ต้องเสี่ยงเพ่ือพัฒนาการโรงเรียน

ให้ก้าวหน้าด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาย่อมแสดงออกที่ไม่เหมาะสม  

3. ความขัดแย้งของปกติวิสัยในองค์การอรูปนัยย่อมประกอบด้วยองค์การอรูปนัย 

ต่าง ๆ ในโรงเรียนอยู่ด้วย อาทิ ปกติวิสัยในการของรับบริจาคของเพ่ือช่วยเหลือผู้ที่เดือดย่อม

ต่างกันดว้ย 
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4. ความขัดแย้งของเป้าหมายองค์การ ความขัดแย้งที่เกิดจากการด าเนินงานเพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การ อาทิ การด าเนินงานกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ อาจเกิดความ

ขัดแยง้ในดา้นของกระบวนการด าเนนิงานและงบประมาณ เป็นต้น 

5. ความขัดแย้งระหว่างบทบาทกับปกติวิสัย เป็นไปตามระบบราชการแต่ปกติวิสัย

ย่อมเป็นไปตามกลุ่มย่อยความคาดหวังในบทบาทย่อมขัดแย้งกับบรรทัดฐานของกลุ่มที่ไม่เป็น

พิธีการ เช่น ความคาดหวังของครูน้อยในบทบาทของครูใหญ่ ย่อมขัดแย้งกับบรรทัดฐานของ

กลุ่มครูใหญ่ 

6. ความขัดแย้งระหว่างบทบาทและเป้าหมายเป็นส่ิงที่บุคลากรในองค์การมีความคิด

ที่ไมส่อดคลอ้งกัน เช่น ครูใช้การวัดผลตามมาตรฐานอาจขัดแย้งกับเป้าหมายของสถานศึกษาที่

จะพัฒนาบุคลากรตามควรแก่อัตภาพ 

7. ความขัดแย้งระหว่างบทบาทกับบุคลกิภาพ เกิดจากการที่บุคคลต้องแสดงบทบาท

ที่ไมเ่หมาะสมกับบุคลกิภาพของตน เช่น คนที่ชอบเอาแตใ่จตนเองแต่ต้องมาเป็นครูแนะแนวคน

ที่ไมส่นใจระเบียบแต่ต้องมาเป็นผูบ้รหิารโรงเรียน เป็นต้น 

8. ความขัดแย้งระหว่างปกติวิสัยกับบุคลิกภาพ เกิดขึ้นในองค์การอรูปนัยความ

ต้องการในบุคลิกภาพของบุคคลกับบรรทัดฐานของกลุม่ย่อยไมส่อดคลอ้งกัน เช่น ครูคนใหม่ที่

มีความตอ้งการจะเข้ามาเป็นผู้น าอาจมีความขัดแยง้กับกลุม่เดมิที่คิดว่า ครูคนใหม่น่าจะมาเป็น

ผู้ตามที่ดีกอ่น 

9. ความขัดแย้งระหว่างปกติวิสัยกับเป้าหมาย เกิดขึ้นระหว่างบรรทัดฐานของ

กลุ่มย่อยกับเป้าหมายหลักขององค์การ เมื่อกลุ่มย่อยไม่เห็นด้วย หรือไม่ยอมรับเป้าหมาย

หลักขององค์การก็แสดงว่าการต่อต้านเฉื่อยชาในการท างาน เช่น เป้าหมายของโรงเรียน

ต้องการให้ประหยัด และอดออมก็อาจขัดแย้งกับกลุ่มที่ฟุ่มเฟือย รับประทานอาหารตาม

ร้านหรู ๆ ชอบสวมเสื้อผ้าราคาแพง เป็นต้น 

10. ความขัดแย้งระหว่างเป้าหมายกับบุคลิกภาพ เกิดขึ้นระหว่างเป้าหมายของ

องค์การกับบุคลิกภาพส่วนบุคคล อาจมีความชอบหรือมีเหตุผลเฉพาะตนที่อยากปฏิบัติ

ตามเป้าหมายขององค์การ เช่น ครูถูกขอร้องให้ไปตั้งแถวรับผู้ใหญ่ที่มาตรวจเย่ียมอ าเภอ 

ซึ่งครูเห็นว่าเป็นสิ่งที่ไม่ควรกระท า 

จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558, หน้า 40) สรุปว่า ความขัดแย้งในโรงเรียนเกิดขึ้น

จากหลายสาเหตุและปัจจัยแต่โดยรวมแล้วเกิดขึ้นจากความมุ่งหมายเพื่อให้เกิดผลกับ

การศึกษา ซึ ่งสาเหตุของความขัดแย้งเกิดจากตัวบุคคล วิธีการ บทบาทปกติว ิส ัย

บุคลิกภาพเป้าหมายอ านาจผลประโยชน์การขาดประสิทธิภาพในการบริหารการไม่ได้รับ
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ความเป็นธรรมและการขัดแย้ง เน่ืองมาจากการจัดสรรทรัพยากรการบริหารการศึกษาที่มี

อยู่อย่างจ ากัดไม่เอื้อต่อการศึกษาและสถานศึกษา 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2542, หน้า 148–150 อ้างอิงใน อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์, 2559, 

หน้า 14-15) กล่าวว่า สถานศึกษาเป็นองค์กรหน่ึงที่อยู่ในระบบราชการเป็นองค์กรรูปนัย 

(Format Organization) และอยู่ในระบบสังคมจึงมีความขัดแย้งในหลายแบบ ถ้าหาก

พิจารณาว่าในระบบสังคมนั้น ประกอบด้วย มิติส าคัญ 4 มิติ คือ บทบาท ปรกติวิสัย 

บุคลิกภาพ และเป้าหมาย ก็จะเกิดเป็นแบบของความขัดแย้ง 4 แบบ ถ้าหากจับคู่ของมิติ

ทั้งสี่จะได้ 6 คู่ ซึ่งเป็นแบบของความขัดแย้งอีก 6 แบบ ซึ่งจะท าให้เห็นว่าความขัดแย้งใน

สถานศึกษามี 10 รูปแบบดังน้ี 

1. ความขัดแย้งของบทบาท (Role Conflicts) เน่ืองจากในแต่ละต าแหน่งในระบบ

ราชการมีบทบาทที่ต้องแสดงก ากับไว้ด้วย ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลต้องแสดงบทบาท

ต่าง ๆ และบทบาทนั้นไม่สอดคล้องกัน เช่น อาจารย์ฝ่ายปกครองถูกคาดหวังว่าจะต้อง

เป็นผู้รักษาระเบียบและถูกให้ท าหน้าที่เป็นครูแนะแนวด้วย ครูใหญ่อาจถูกคาดหวังว่าต้อง

ท าหน้าที่ผู้นิทศและผู้ประเมินผล นอกจกบุคคลต้องแสดงบทบทตามระบบราชการแล้ว ยัง

ต้องแสดงบทบาทตามระบบสั่งคมอีกด้วยเช่นครูใหญ่อาจมีบทบาทในระบบสังคม เป็นพ่อ 

เป็นสามี ความขัดแย้งเกิดจากการที่ไม่สามารถแสดงบทบาทต่าง ๆ ได้พร้อมกันในเวลา

เดียวกัน เช่นจะน่ังเป็นประธานในที่ประชุมครูในฐานะครูใหญ่ หรือจะต้องออกไปรับลูกคน

เล็กจากโรงเรียนอนุบาลในฐานะที่เป็นบิดา 

2. ความขัดแย้งของบุคลิกภาพ (Personality Conflict) ความขัดแย้งแบบนี้มิใช่ 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล แต่เป็นความขัดแย้งภายในตัวบุคคลเองซึ่งเกิดจากบุคคลมี  

ความต้องการต่าง ๆ ที่ไม่สอดคล้องกัน เช่นครูใหญ่มีความต้องการที่จะมีความมั่นคงใน

อาชีพ แต่ขณะเดียวกันก็ประสงค์ที่จะเสี่ยงในการท างนเพ่ือความก้าวหน้าของโรงเรียน ใน

สภาพเช่นน้ีก็เป็นการยากที่ครูใหญ่จะแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม  

3. ความขัดแย้งของปกติวิสัย (Norm Conflict) ในองค์การรูปนัยย่อมประกอบด้วย

องค์กรอรูปนัยต่าง ๆ ในโรงเรียนซึ่งเป็นองค์การรูปนัยย่อมมีองค์การอรูปนัยต่าง ๆ เช่น 

กลุ่มเพ่ือนกลุ่มที่จบจากสถาบันเดียวกัน แต่ละกลุ่มย่อมก็มีปกติวิสัยหรือบรรทัดฐานของ

ตนเอง เมื่อแต่ละกลุ่มใช้บรรทัดฐานตรงกัน ความขัดแย้งย่อมเกิดขึ้น เช่นการขอบริจาค  

เพ่ือช่วยวาตภัยในภาคใต้ แต่ละกลุ่มก็จะมีบรรทัดฐานหรือปกติวิสัยในการบริจาคต่างกัน 

4. ความขัดแย้งของเป้าหมาย (Goal Conflict) องค์การหรือหน่วยงาน โดย

ส่วนมากย่อมต้ังเป้าหมายไว้หลายประการ ซึ่งเป้าหมายที่ต้ังไว้อาจเกิดความขัดแย้งขึ้นเอง 
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อาทิ สถานศึกษาเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ และวางเป้าหมายในด้านอาชีพด้วย 

เป้าหมายทั้งสองอย่างเกิดความขัดแย้งขึ้น เป็นต้น  

5. ความขัดแย้งระหว่างบทบาทกับปกติวิสัย (Role-norm Conflict) กรณีที่บทบาท

เป็นไปตามระบบราชการ แต่ปกติวิสัยหรือบรรทัดฐานเป็นไปตามฝ่ายงานหรือกลุ่มย่อย 

อาทิ ความคาดหวังของครูในบทบาทของผู้บริหาร อาจเกิดความขัดแย้งกับความคาดหวัง

ของผู้บริหารด้วยกัน เป็น 

6. ความขัดแย้งระหว่างบทบาทกับเป้าหมาย (Role-goal Conflict) เกิดจาก 

ความไม่สอดคล้องกันระหว่างบทบาทกับเป้าหมาย อาทิ ครูในการวัดผลตามมารฐาน

การศึกษา แต่เป้าหมายของโรงเรียนคือต้องการพัฒนาบุคคลตามแก่อัตภาพ  

 7. ความขัดแย้งระหว่างบทบาทกับบุคลิกภาพ (Role-personality Conflict) 

เป็นความขัดแย้งที่เกิดจากบทบาทที่บุคคลแสดงออกอย่างไม่เหมาะสมแก่บุคลิกภาพของ

ตนเอง อาทิ ครูแนะแนวเป็นคนชอบเอาแต่ใจตนเอง ผู้บริหารเป็นคนที่ไม่สนใจคนรอบอื่น 

เป็นต้น 

 8. ความขัดแย้งระหว่างปกติวิสัยกับบุคลิกภาพ (Norm-personality Conflict) 

กล่าวคือ เป็นความขัดแย้งในองค์การอรูปนัย อันเกิดจากความต้องการในบุคลิกภาพกับ

บรรทัดฐานของฝายงาน มีความไม่สอดคล้องกัน อาทิ ครูเก่าต้องการให้ครูใหม่เป็นผู้ตาม

ก่อน แต่ครูใหม่ต้องการขึ้นมาเป็นผู้น า เป็นตน 

9. ความข ัดแย ้งระหว ่างป กติว ิส ัยก ับ เป ้าหมาย (Norm goal Conflict) ค ือ 

ความขัดแย้งระหว่างบรรทัดฐานของฝ่ายงานหรือกลุ่มย่อยกับเป้าหมายหลักขององค์การ 

ในกรณีที่ฝ่ายงานไม่เห็นด้วยกับเป้าหมายที่องค์การก าหนดขึ้น อาจแสดงออกด้ วยการ

ต่อต้าน ปฏิบัติงานไม่เต็มศักยภาพ ท าให้งานล่าช้า อาทิ เป้าหมายของโรงเรียนคือให้ครู

รู้จักประหยัดและอดออม ซึ่งขัดแย้งกลุ่มกลุ่มที่ชอบเล่นแชร์ เป็นต้น 

10. ความขัดแย้งระหว่างเป้าหมายกับบุคลิกภาพ (Goal-personality Conflict) 

คือความขัดแย้งที ่เกิดจากเป้าหมายขององค์การกับบุคลิกภาพของบุคคล เนื่องจาก

บุคลิกภาพของบุคคลมีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นในด้านค่านิยม ความเชื่อ หรือ

ความชอบ อาทิ ครูต้องให้เด็กมาต้ังแถวเพ่ือรับแขก ซึ่งขัดแย้งกับความเห็นของตนว่าไม่

เหมาะสม จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ความขัดแยง้ในสถานศึกษา หมายถึง ความขัดแยง้ที่

เกิดขึ้นจากหลายสาเหตุและหลายปัจจัย เช่น ความไม่เข้าใจระหว่างบุคคลทั้งในเร่ืองของ

บทบาทและหน้าที่ การขาดประสิทธิภาพในการบริหารของผู้บริหาร และผลประโยชน์ที่ขัด

ต่อกัน 
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จากที่กล่าวมาข้างต้นความขัดแย้งภายในสถานศึกษา ตามแนวคิดของเสริมศักดิ์  

วิศาลาภรณ์ (2545, หน้า 17-19 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, หน้า 37-39),  

จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ  (2558 , หน้า 40), พรนพ พุกกะพันธุ ์ (2542 , หน้า 148–150 , 

อ้างอิงใน อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์, 2559, หน้า 14-15) สามารถสังเคราะห์ความขัดแย้งภายใน

สถานศึกษา ได้ดังปรากฏในตาราง 2 

 

ตาราง 2 แสดงการสังเคราะห์ความขัดแย้งภายในสถานศกึษา 

ล าดับ

ที่ 
ความขัดแย้งภายในสถานศึกษา 
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 คว
าม

ถี ่

1 ความขัดแย้งของบทบาท  ✓ ✓ ✓  3 

2 ความขัดแย้งของบุคลิกภาพ  ✓ ✓ ✓  3 

3 ความขัดแย้งของปกติวิสัย  ✓ ✓ ✓  3 

4 ความขัดแย้งของเป้าหมายองค์การ  ✓ ✓ ✓  3 

 รวม  4 4 4   

 

จากการสังเคราะห์ความขัดแย้งภายในสถานศึกษา ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ 

ความขัดแย้งภายในสถานศึกษาได้ 4 มิติ เพ่ือน าไปศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ประกอบด้วย 

1) ดา้นความขัดแย้งของบทบาท 2) ดา้นความขัดแย้งของบุคลิกภาพ 3) ด้านความขัดแย้งของ

ปกติวิสัย 4) ด้านความขัดแย้งของเป้าหมาย โดยแต่ละความขัดแย้งภายในสถานศึกษา 

มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ดา้นความขัดแยง้ของบทบาท 

วรนารถ แสงมณี (2544, หน้า 12 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, หน้า 31) 

กล่าวว่า ความขัดแย้งของบทบาท หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่บุคคลมีการแสดงออกมาเมื่อ

เกิดความใพอใจ และต้องการขัดขืนที่จะกระท าบางสิ่งบางอย่างแม้ว่าบทบาทของงานที่อยู่ใน
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องค์การ อาจกดดันให้เขาต้องยอมรับที่จะมีพฤติกรรมเช่นน้ัน แต่เมื่อใดที่เกิดหรือปฏิบัติตาม

ค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2545, หน้า 17-19 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, 

หน้า 37-39) กล่าวว่า ความขัดแย้งของบทบาท หมายถึง บทบาทที่ต้องแสดงก ากับไว้ด้วย

ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลต้องแสดงบทบาทต่าง ๆ และบทบาทน้ันไม่สอดคล้องกัน เช่น 

อาจารย์ฝ่ายปกครองถูกคาดหวังว่า จะต้องเป็นผูรั้กษาระเบียบและถูกท าหน้าที่เป็นครูแนะแนว

ด้วย ครูใหญ่อาจถูกคาดหวังว่า ต้องท าหน้าที่ผู้นิเทศและผู้ประเมินผลนอกจากบุคคล ต้อง

แสดงบทบาทตามระบบราชการแล้วยังแสดงบทบาทตามระบบสังคมอีกด้วย เช่น ครูใหญอ่าจ

มีบทบาทในระบบสังคมเป็นพ่อ เป็นสามีความขัดแย้งเกิดจากการที่ไม่สามารถแสดงบทบาท

ต่าง ๆ ในเวลาเดยีวกัน เช่น จะน่ังเป็นประธานในที่ประชุมครูในฐานะครูใหญ่หรอืต้องออกไปรับ

ลูกคนเล็กจากโรงเรียนอนุบาลในฐานะบิดา 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2542, หน้า 148–150, อ้างอิงใน อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์, 2559,

หน้า 14-15) กล่าวว่า เน่ืองจากในแต่ละต าแหน่งในระบบราชการมีบทบาทที่ต้องแสดงก ากับไว้

ด้วย ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลต้องแสดงบทบาทต่าง ๆ และบทบาทน้ันไม่สอดคล้องกัน 

เช่น อาจารย์ฝ่ายปกครองถูกคาดหวังว่าจะต้องเป็นผู้รักษาระเบียบและถูกให้ท าหน้าที่เป็นครู

แนะแนวด้วย ครูใหญ่อาจถูกคาดหวังว่าต้องท าหน้าที่ผู้นิทศและผู้ประเมินผล นอกจกบุคคล

ต้องแสดงบทบทตามระบบราชการแล้ว ยังต้องแสดงบทบาทตามระบบสั่งคมอีกด้วย 

เช่น ครูใหญ่อาจมีบทบาทในระบบสังคม เป็นพ่อ เป็นสามี ความขัดแย้งเกิดจากการที่ไม่

สามารถแสดงบทบาทตา่ง ๆ ไดพ้ร้อมกันในเวลาเดยีวกัน เช่น จะน่ังเป็นประธานในที่ประชุมครู

ในฐานะครูใหญ่ หรือจะตอ้งออกไปรับลูกคนเล็กจากโรงเรียนอนุบาลในฐานะที่เป็นบิดา 

จักรพรรดิ วะทา (2555, หน้า 46, อ้างอิงใน อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์, 2559, หน้า  

14-15) กล่าวว่า ความขัดแย้งอาจเกิดขึน้ เมื่อบุคคลหรอืกลุ่มแสวงหาทางที่จะควบคุมกิจกรรม 

งานหรืออ านาจ ซึ่งเป็นสมบัติของคนอื่น หรือกลุม่อื่น ความขัดแย้งเป็นผลมาจากการก้าวก่าย

ในงานหรอือ านาจหน้าที่ของผู้อื่น 

สรุปได้ว่า ความขัดแย้งของบทบาท หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การ

ต้องเผชญิบทบาทที่พอใจและไมพ่อใจในเวลาเดียวกัน การแสดงความไมพ่อใจในบทบาทหน้าที่

ที่ตนได้รับ การต้องการขัดขืนบทบาทบางสิ่งบางอย่างแม้ว่าเป็นบทบาทของงานที่อยู่ใน

สถานศึกษาการถูกกดดันให้ต้องยอมรับที่จะมีบทบาทบางอย่าง และการก้าวก่ายในบทบาท 

งานหรอือ านาจหน้าที่ของผู้อื่น  
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2. ดา้นความขัดแยง้ของบุคลกิภาพ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545, หน้า 17-19 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ , 

2558, หน้า 37-39) กล่าวว่า ความขัดแย้งแบบนี้มิใช่ความขัดแย้งระหว่างบุคคล แต่เป็น 

ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลเองซึ่งเกิดจากบุคคลมีความต้องการต่าง ๆ ที่ไม่สอดคล้องกัน 

เช่นครูใหญ่มีความต้องการที่จะมีความมั่นคงในอาชีพ แต่ขณะเดียวกันก็ประสงค์ที่จะเสี่ยงใน

การท างานเพ่ือความก้าวหน้าของโรงเรียน ในสภาพเช่นนี้ก็เป็นการยากที่ครูใหญ่จะแสดง

พฤติกรรมที่เหมาะสม 

จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558, หน้า 18) กล่าวว่า ความขัดแย้งของบุคลกิภาพ เป็น

ความขัดแยง้ที่เกิดจากการที่บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของความเช่ือ 

ทัศนคติ ค่านิยม บุคลิกภาพ หรือประสบการณ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อ พฤติกรรม

การแสดงออกของแต่ละคนและท าให้เกิดความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ได้ 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2542, หน้า 148–150 อ้างอิงใน อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์, 2559,

หน้า 14-15) กลา่วว่า ความขัดแยง้ของบุคลิกภาพ หมายถึง ความขัดแย้งแบบนี้มิใช่ความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคล แตเ่ป็นความขัดแย้งภายในตัวบุคคลเองซึ่งเกิดจากบุคคลมคีวามต้องการต่าง ๆ 

ที่ไม่สอดคล้องกัน เช่น ครูใหญ่มีความต้องการที่จะมีความมั่นคงในอาชีพแต่ขณะเดียวกันก็

ประสงค์ที่จะเสี่ยงในการท างานเพ่ือความก้าวหน้าของโรงเรียน ในสภาพเช่นนีก้็เป็นการยากที่

ครูใหญจ่ะแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม 

นักรบ จุลเสวก (2562, หน้า 20) กล่าวว่า ความขัดแย้งของบุคลิกภาพ หมายถึง 

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นที่เกิดขึน้ในตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ประกอบด้วย การปฏิบัติ

ตนเพ่ือให้เกิดการยอมรับ บุคลิกภาพในการใช้ค าพูดแบบตรงไปตรงมา การแยกแยะเร่ือง

สว่นตัวออกจากเรื่องงาน การขาดการยอมรับซึ่งกันและกันของบุคคลในองค์การและการรับฟัง

ความคิดเห็นของคนอื่น 

สรุปได้ว่า ความขัดแย้งของบุคลิกภาพ หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การ

ต้องการปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดการยอมรับของบุคคลในองค์การ การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ที่

แตกต่างกัน การมีบุคลิกภาพในการใช้ค าพูดแบบตรงไปตรงมา การแยกแยะเร่ืองส่วนตัวออก

จากเร่ืองงาน การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และการขาดการยอมรับซึ่งกันและกันของบุคคล

ในองค์การ 

3. ความขัดแย้งของปกติวิสัย 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545, หน้า 17-19, อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ , 

2558, หน้า 37-39) กล่าวว่า ความขัดแย้งของปกติวิสัยในองค์การอรูปนัยย่อมประกอบด้วย
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องค์การอรูปนัยต่าง ๆ ในโรงเรียนอยู่ด้วย เช่น กลุ่มเพ่ือนกลุ่มที่จบจากสถาบันเดียวกัน แต่ละ

กลุม่ย่อมมีปกติวิสัยหรือบรรทัดฐานของตนเองเมื่อแตล่ะกลุ่มใช้บรรทัดฐานต่างกัน ความขัดแย้ง

ย่อมเกิดขึ้นเช่น การขอรับบริจาคเพ่ือช่วยผู้ได้รับความเดือดร้อนแต่ละกลุ่มจะมีปกติวิสัยใน 

การบรจิาคที่ต่างกัน 

จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558, หน้า 18) กล่าวว่า ความขัดแย้งของปกติวิสัย  

เป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเมือ่บุคคลหลายคนรวมตัวกันเป็นกลุ่มคน ซึ่งแต่ละกลุม่จะมี

การก าหนดแนวทางและข้อตกลงที่เป็นบรรทัดฐานของกลุม่ เพ่ือให้สมาชิกในกลุ่ม ปฏิบัติตาม 

เมื่อมีสมาชิกบางคนไม่ปฏิบัติตามอาจถูกลงโทษ เมื่อถูกลงโทษก็เกิดความไม่พอใจ ท าให้เกิด

ความขัดแย้งภายในกลุ่มโดยอาจท าให้แตกความสามัคคี หากความขัดแย้งมีความรุนแรงมาก 

อาจมีการลาออกจากสมาชกิกลุ่มได้ 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2542, หน้า 148–150, อ้างอิงใน อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์, 2559,

หน้า 14-15) กล่าวว่า ความขัดแย้งของปกติวิสัย (Norm Conflict) ในองค์การรูปนัยย่อม

ประกอบด้วยองค์กรอรูปนัยต่าง ๆ ในโรงเรียนซึ่งเป็นองค์การรูปนัยย่อมมีองค์การอรูปนัยต่าง ๆ 

เช่น กลุ่มเพ่ือนกลุ่มที่จบจากสถาบันเดียวกัน แต่ละกลุ่มย่อมก็มีปกติวิสัยหรือบรรทัดฐานของ

ตนเอง เมื่อแต่ละกลุ่มใช้บรรทัดฐานตรงกัน ความขัดแยง้ย่อมเกิดขึน้ เช่น การขอบรจิาคเพ่ือช่วย

วาตภัยในภาคใต้ แต่ละกลุม่ก็จะมีบรรทัดฐานหรือปกติวิสัยในการบรจิาคต่างกัน มีความแตกต่าง

ดา้นค่านิยม และมีอุดมการณใ์นการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สรุปได้ว่า ความขัดแย้งของปกติวิสัย หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การมี

ความคิดเห็นไม่ตรงกัน การมีระดับความรู้และการศึกษาแตกต่างกัน การมีความแตกต่างด้าน

ประสบการณ์ การมีความแตกต่างด้านทัศนคติ การมีความแตกต่างด้านค่านิยม และมี

อุดมการณใ์นการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน 

4. ดา้นความขัดแยง้ของเป้าหมาย 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545, หน้า17-19 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ , 

2558, หน้า 37-39) กล่าวว่า องค์การส่วนใหญ่ย่อมมีเป้าหมายขององค์การหลายอย่าง 

เป้าหมายเหลา่นี้บางคร้ังจะขัดแยง้กันเอง เช่น โรงเรียนจะเน้นความเป็นเลศิทางวิชาการหรอืจะ

เน้นการเตรียมตัว เพ่ือออกไปประกอบอาชีพจะเห็นว่า มีความขัดแย้งของเป้าหมายเกิดขึ้น

เป้าหมายขององค์การที่ เน้นจะประหยัดงบประมาณก็อาจจะขัดแย้งกับเป้าหมายการมี 

โครงการใหม่ ๆ หรือเป้าหมายขององค์การก็อาจขัดแยง้กับเป้าหมายส่วนบุคคล เป็นต้น 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2542, หน้า 148–150 อ้างอิงใน อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์, 2559,

หน้า 14-15) กล่าวว่า ความขัดแย้งของเป้าหมาย (Goal Conflict) องค์การส่วนใหญ่ย่อมมี
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เป้าหมายหลายอย่าง เป้าหมายเหล่านี้บางคร้ังจะขัดแย้งกันเอง เช่น โรงเรียนของเราจะเน้น

ความเป็นเลิศทางวิชาการ หรือจะเน้นการเตรียมตัวเพ่ือไปประกอบอาชีพ จะเห็นว่า  

ความขัดแย้งของเป้าหมายเกิดขึ้นเป้าหมายที่จะประหยัดงบประมาณก็อาจจะขัดแย้งกับ

เป้าหมายการมีโครงการใหม่ ๆ เป้าหมายของหน่วยงานก็อาจขัดแย้งกับเป้าหมายส่วนบุคคล 

เป็นต้น 

ณัฐพล จันทรเ์กิด (2560, หน้า 7) กล่าวว่า ความขัดแย้งของเป้าหมาย คือ การมี

เป้าหมายในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน การแสวงหาอ านาจและผลประโยชน์ การมีระบบการให้

รางวัลหรอืผลตอบแทนที่ไม่ยุติธรรม และการให้ข้อยกเว้นหรือสทิธิพิเศษตา่ง ๆ เฉพาะบุคคล 

สรุปได้ว่า ความขัดแย้งของเป้าหมาย หมายถึง บุคคลหรือกลุม่บุคคลในองค์การมี

เป้าหมายในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน การแสวงหาอ านาจและผลประโยชน์ของบุคคลหรือ

กลุ่ม การแข่งขันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มเพ่ือให้ได้มาซึ่งต าแหน่งหรือการปรับเงินเดือน การมี

ระบบการให้รางวัลหรือผลตอบแทนที่ไม่ยุติธรรม และการให้ข้อยกเว้นหรือสิทธิพิเศษต่าง ๆ 

เฉพาะบุคลลหรือกลุม่บุคคล 

 

การจัดการความขดัแย้ง 

ในการบริหารสถานศึกษาน้ัน ย่อมต้องเผชิญกับความขัดแย้งชนิดที่หลีกเลี่ยงไม่ได ้

โดยความขัดแย้ง เป็นผลมาจากความไม่เห็นพ้องกันของบุคคลที่แตกต่างกันในด้านความรู้ 

ทัศนคติ ประสบการณ์ รวมทั้ง ผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ความขัดแยง้ภายในสถานศึกษา 

โดยทั่วไป อาจเกิดขึน้ในหลายลักษณะ เช่น ความขัดแย้งที่เกิดจากความขัดแยง้ ในตัวผู้บริหาร

เอง ความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับครูอาจารย์ ค วามขัดแย้งระหว่างครูกับนักเรียน 

หรือความขัดแย้งระหว่างนักเรียนกับนักเรียน ความขัดแย้งดังกล่าว อาจส่งผลให้เกิดทั้ง

ประโยชน์และโทษต่อการบริหารองค์การของผู้บริหาร ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็น

ผู้น าที่มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ในขณะเดียวกันผู้น าแต่ละบุคคลอาจมี

รูปแบบภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน อาทิ มีภาวะผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ ภาวะผู้น าแบบสั่งการ  

ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน หรือภาวะผู้น าแบบมีสว่นร่วม 

ซึ่งภาวะผู้น าในแตล่ะแบบจะต้องวิเคราะห์ถงึความขัดแย้งที่เกิดขึ้นและพิจารณาสาเหตุ รวมทั้ง

แนวทางการบริหารความขัดแย้งในวิธีที่แตกต่างกัน ทั้ งนี้  ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และ 

ความแตกต่างของแต่ละบุคลคลหรือแต่ละกลุ่ม อาจกล่าวได้ว่าผู้น าที่ รู้ถึงสาเหตุของ 

ความขัดแย้งรวมถึงวิเคราะห์ถงึบรบิทที่เกี่ยวข้องก็สามารถจัดการกับความขัดแยง้ได้ 
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Kenneth (1976, pp. 889-935) กล่าวว่า วิธีการจัดการความขัดแยง้มี 5 แบบ คือ 

1. เอาชนะ เป็นพฤติกรรมที่เป็นการเอาใจตัวเองโดยไมค่ านงึถึงความสูญเสียของผู้อื่น 

โดยอาศัยอ านาจจากต าแหน่งหรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจเพ่ือให้ตนได้ประโยชน์ 

2. การร่วมมือ มีลักษณะมุ่งเอาชนะแต่ร่วมมือแก้ปัญหาอย่างเต็มที่เพ่ือให้เกิดชนะ 

ชนะทั้งสองฝ่าย 

3. การประนีประนอม อยู่ในลักษณะพบกันคร่ึงทาง มีการเจรจาต่อรองเพ่ือให้เกิด

ความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย 

4. การหลกีเลี่ยง เป็นการไม่สู้ปัญหาไมร่่วมมือแก้ปัญหา แสดงอาการเฉื่อยชา  

5. การยอมให้ เป็นการเอาใจผูอ้ื่นผู้เสียสละ 

Thomas and Kilmann (1978 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, หน้า 47-49 ) 

ได้จ าแนกพฤติกรรมของบุคคลเมื่อเผชิญกับความขัดแย้งอย่างครอบคลุม โดยได้พัฒนา

เคร่ืองมือวัดแบบพฤติกรรมของบุคคลเมื่อเผชิญความขัดแย้ง ช่ือว่าThomas-Kilmann conflict 

model instrument ซึ่งสามารถจ าแนกพฤติกรรมที่เผชญิกับความขัดแยง้ของบุคคลไดเ้ป็น 2 มิติ

คือพฤติกรรมที่มุ่งความพึงพอใจของผู้อื่น (Co-operatives) กับพฤติกรรมที่มุ่งประโยชน์ตน 

(Assertiveness) โดยได้ รวมกัน  เสนอแนะยุทธวิธีการจัดการความขัดแย้งทั้ ง 5 แบบ 

คือการเอาชนะการร่วมมือการประนีประนอมการหลีกเลี่ยงและการยอมให้เอาไว้ว่า ยุทธวิธี

การจัดการความขัดแยง้ในแตล่ะแบบควรใช้ในสถานการณด์ัง ต่อไปนี้ 

1. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) จะเกิดขึ้นจากการที่บุคคลละเลย ถอนตัวออกจาก 

ความขัดแย้ง แสดงว่าบุคคลน้ันไม่ได้มีความพยายาม ติดตามและกระท าการสิ่งน้ันให้บรรลุ

เป้าหมายที่สามารถรับรูไ้ด้ และบุคคลน้ันละเลยกับการปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น มีความรูส้ึก

ว่าไม่ข้องเกี่ยวกัน ผู้ที่เกี่ยวข้องจะใช้ความเพิกเฉยในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง โดยจะไม่มี  

การให้ความสนใจทั้งประโยชน์ของตนเองและประโยชน์ของผู้อื่น หรือไมใ่ห้ความร่วมมือกับฝ่าย

ตรงข้าม และพยามหลบหลกีหรือหลกีเลี่ยงการเผชญิหนา้กับความขัดแยง้  

2. การแข่งขัน (Competing) จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมุ่งผลลัพธ์ที่ตนเองจะได้รับ โดยไม่

ค านึงว่า ผลลัพธ์ที่ไดน้ั้นกระทบต่อคนอื่นอย่างไร การใช้กลยุทธ์การแข่งขันเป็นกลยุทธ์ที่ฝ่ายที่

ใช้กลยุทธ์จะแสวงหาช่องทางที่จะไดรั้บประโยชน์สูงสุด  

3. การโอนอ่อนผ่อนตาม (Accommodating) จะเกิดเมื่อบุคคลวางผลประโยชน์ของคน

อื่นเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน พร้อมที่จะเสียสละประโยชน์ที่ตนจะได้รับ เพ่ือเป็นการรักษา

สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น ไม่ต้องการให้เกิดความขับข้องใจต่อกัน การจัดการความขัดแย้ง

วิธีน้ีคือการให้ความช่วยเหลือฝ่ายตรงข้าม หรือการให้ความร่วมมือ โดยไม่สนใจว่าฝ่ายของ
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ตนเองจะได้รับผลประโยชน์อะไรบ้าง การใช้กลยุทธ์การให้ความช่วยเหลือจะเหมาะกับ

สถานการณ์ที่ความขัดแยง้ค่อนข้างรุนแรงหรือวิกฤติ การโอนอ่อนผ่อนตามในบางครั้งก็อาจจะ

ท าให้ฝ่ายตนละทิง้โอกาสบางโอกาสไป ต้องหาเหตุผลว่าเราจะโอนอ่อนผ่อนตามในกรณีใดบา้ง 

ซึ่งไม่จ าเป็นว่าต้องทุกกรณีเสมอไป ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และเหตุผลที่สมควร และจะไม่เกิด

ความเสยีดายในภายหลัง  

4. การประนีประนอม (Compromising) จะเกิดขึ้นเมื่อมีการแลกเปลี่ยนสิ่งที่มีคุณค่า

อย่างหน่ึงกับสิ่งที่มีคุณค่าอีกอย่างหน่ึง เป็นการตอบสนองความต้องการทั้ง 2 ฝ่าย ให้ได้รับใน

สิ่งที่ตนพึงประสงค์ ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้ส่วนใหญ่จะสร้างความพึงพอใจมากกว่าการบังคับหรือ  

การยอมกระท าตามในสิ่งที่ไม่พึงปรารถนา แต่ในบางกรณีการประนีประนอมอาจจะเป็น 

การเสยีสละของคนอีกบางกลุม่ ที่ต้องยอมเสยีบางส่วนเพ่ือรักษาอีกส่วนไว้ 

5. การประสานความร่วมมือ (Collaborating) เป็นวิธีการจัดการความขัดแย้งที่ท าให้

ต่างฝ่ายต่างมีความพอใจในผลที่ได้รับจากการแก้ปัญหา และทั้งสองฝ่ายต่างให้ความร่วมมือ

ซึ่งกันและกัน ซึ่งค่อนข้างเป็นกลยุทธ์ที่เป็นอุดมคติ เน่ืองจากต่างฝ่ายต่างเห็นว่าการแก้ปัญหา

ความขัดแย้งจะท าให้เกิดการชนะทั้งสองฝ่าย ทั้งนี้แต่ละฝ่ายจะต้องรู้ข้อมูลของอีกฝ่ายเป็น

อย่างดี และความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเป็นความขัดแย้งที่ไม่รุนแรง แต่การแก้ปัญหาโดยวิธีนี้จะมี

การใช้ระยะเวลาพอสมควร การประสานความร่วมมือจะเกิดขึ้นเมื่อทั้งผลลัพธ์  และ

ความสัมพันธ์ต่างก็มีความส าคัญ การประสานความร่วมมือก็ย่อมเป็นแนวทางออกที่ให้

คุณประโยชน์สูงสุด การประสานความร่วมมือผู้คนที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองนี้ สว่นใหญ่ต่างพยายาม

หาทางแก้ปัญหา หรือทางออกที่ดีมากกว่าการที่จะโทษกันไปโทษกันไปโทษกันมา เพราะคน

กลุ่มนี้จะรักความก้าวหน้า และเน้นอนาคตเป็นหลัก รวมไปถึงการรักษาความสัมพันธภาพที่ดี

ของกลุ่มไว้ดว้ย 

ณัฐพล จันทร์เกิด (2560, หน้า 39) สรุปไว้ว่า การจัดการความขัดแย้งที่ดีจะสง่เสริม

ให้เกิดการปฏิบัติงานที่เกิดผลด ีดังน้ันคุณหรือโทษของความขัดแย้งจะขึน้อยู่กับความสามารถ

ในการบริหารความขัดแย้งน้ัน เน่ืองจากความขัดแย้งจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นตัวกระตุ้นให้คนพยายามแก้ปัญหา ซึ่งการจัดการความขัดแย้ง  

มีหลายรูปแบบ อาทิ การเอาชนะ  การร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยง การยอมให้ 

การเข้าไปแก้ปัญหา การมุ่งไปที่ เป้าหมายเดียวกัน การขยายทรัพยากร การบีบบังคับ  

การเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร วิธีเผชญิหนา้ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 104-105 อ้างอิงใน ณัฐพล จันทร์เกิด, 2560, 

หน้า 35) กล่าวว่า การจัดการความขัดแยง้แบ่งเป็น 5 ประเภท คือ 
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1. การเอาชนะ หมายถึง เป็นรูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหารสถานศึกษา 

มุ่งชัยชนะของตนเองเป็นส าคัญ ไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อื่น โดยอาศัย

อ านาจจากต าแหน่งหรือแม้แต่การอ้างกฎระเบียบเพียงเพ่ือตนได้ประโยชน์และได้ชัยชนะใน

ที่สุด 

2. การร่วมมือ หมายถึง เป็นรูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหารสถานศึกษา 

มุ่งจะให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเอง และบุคคลอื่น มุ่งจะให้เกิดการชนะ ชนะทั้งสองฝ่าย 

3. การประนีประนอม หมายถึง เป็นรูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหาร

สถานศึกษามุ่งจะให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้าง เป็นลักษณะที่หากจะไดบ้้างก็ควรจะยอมเสีย

บ้างหรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง  

4. การหลกีเลี่ยง หมายถึง เป็นรูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีพฤติกรรมที่มีผู้บรหิาร

สถานศึกษาที่ไม่สนใจความต้องการของตนเอง และความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการ

หลีกเลี่ยงปัญหา เฉื่อยชาและไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยเช่ือว่าความขัดแย้งจะลดลง

เมื่อเวลาผ่านไป  

5. การยอมให้ หมายถึง เป็นรูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหารสถานศึกษาเน้น

การเอาใจผูอ้ื่น ปลอ่ยให้ผู้อื่นด าเนนิการไปตามที่ตนชอบแม้ตนเองจะไมเ่ห็นดว้ยก็ตาม 

Rahim (1985, pp. 83-85 อ้างอิงใน ทิพย์รัตน์ จิตตเดชาธร, 2559, หน้า 30-32) 

ศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัยเวสเทิร์นเคนทัคกี้ (Western Kentucky University) สหรัฐอเมริกา

ได้เสนอแบบของการจัดการับความขัดแย้ง ซึ่งต้ังอยู่บนกรอบแนวคิด ของทฤษฎีสองมิติ คือ 

มิติมุ่งตนเอง (Concern for self) และมิติมุ่งผู้อื่น (Concern for others) ผลรวมของสองมิติ

ดังกล่าวทา ให้เกิดแบบของการจัดการกับความขัดแยง้เกิดขึน้ 5 รูปแบบ ดังนี้ 

1. การผสมผสาน (Integrating) เป็นแบบที่มุ่งตนเองในระดับสูงและผู้อื่นในระดับสูง 

เช่นกัน เป็นแบบที่จ าเป็นต้องมีความเปิดเผย การแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกันและ 

การตรวจสอบ ความคิดเห็นที่มีความต่างกัน เพ่ือหาวิธีการแก้ปัญหา (Problem solving) ที่มี

ประสิทธิภาพอื่น ๆ  

2. การยอมตาม (Obliging) เป็นวิธีการจัดการความขัดแย้งที่มุ่งในสว่นของตนต่ า แต่

บุคคลอื่นสูง เพ่ือลดความคิดที่แตกต่างกัน เน้นความเห็นที่ตรงกัน เพ่ือลดความขัดแย้ง  

3. การเอาชนะ (Dominating) เป็นวิธีการจัดการความขัดแย้งที่มุ่งตนเองสูง แต่บุคคลอื่น

ต่ า เป็นแบบแพ–้ชนะ อาจใช้อ านาจในการแก้ปัญหาเพ่ือให้ตนเองเป็นฝา่ยชนะ 

4. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นวิธีการจัดการความขัดแย้งที่มุ่งตนเองและบุคคลอื่น

ในระดับต่ า ดว้ยการถอยหนี การปัดให้พ้น การเลี่ยงปัญหา  
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5. การประนีประนอม (Compromising) เป็นวิธีการจัดการความขัดแย้งที่มุ่งตนเอง

และบุคคลอื่นระดับกลาง หรือแบบ give–and–take ทั้งสองฝ่ายจะต้องยอมเสียบางสิ่งบางอย่าง 

ใช้ในสภาวะที่มเีป้าหมายคนละอยา่ง  

จาการศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษาของ Kenneth (1976), Thomas and Kilmann (1978), ณัฐพล จันทร์เกิด 

(2560), เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540), ทิพย์รัตน์ จิตเดชาธร (2559), กมลนันท์ ศรีจ้อย 

(2560), จีราวัฒน์ เขียนรูปครุฑ (2558), รังสิวุฒิ ป่าโสม (2556), ลักษณาวด ีวงษ์วิไลวารินทร์

(2557), อัญวีญ์ นทีพีรพันธุ์ (2559) สามารถสังเคราะห์การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ไดด้ังปรากฏใน

ตาราง 3 

 

ตาราง 3 แสดงการสังเคราะห์การจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษาในสังกัด 

            ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
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คว
าม

ถี่ 

1 การเอาชนะ 

(Dominating) 

/  / / / / / /    7* 

2 การร่วมมือ

(Collaborating) 

/ / / / / / / /   8* 

3 การประนีประนอม 

(Compromising) 

/ / / / / / / / / / 10* 

4 การหลกีเลี่ยง 

(Avoiding) 

/ / / / / / / /   8* 

5 การยอมให้ 

(Accommodation) 

/  / / / / / /   7* 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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55
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คว
าม

ถี่ 

6 การโอนอ่อนผ่อนตาม 

(Accommodating) 

 /         1 

7 การแข่งขัน 

(Competing) 

 /         1 

8 การผสมผสาน 

(Integrating) 

          1 

9 การยอมตาม 

(Obliging) 

          1 

10 การถอนตัว 

(Withdrawing) 

        / / 2* 

11 การใช้อ านาจ 

(Forcing) 

        / / 2* 

12 แบบสัมพันธภาพ 

(Smoothing) 

        /  1 

13 การเผชญิหนา้ 

(Confronting) 

        / / 2* 

14 การกลบเกล่ือน           / 1 

 รวม 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5  

หมายเหตุ : เกณฑ์ในการตัดสินองค์ประกอบ คือ ความถี่ต้ังแต่ 2 ขึน้ไป 

 

จากการสังเคราะห์การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 14 ดา้น 

จากนักการศึกษา จ านวน 10 ท่าน ดังตาราง 1 แสดงออกมาในรูปความถี่  (Theoretical 

Framework) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

โดยใช้ความถี่ต้ังแต่ 2 ขึน้ไป สรุป 8 ดา้น เพ่ือน าไปศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
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สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ประกอบด้วย  

1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านการร่วมมือ 3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเลี่ยง  

5) ด้านการยอมให้ 6) การถอนตัว 7) การใช้อ านาจ 8) การเผชิญหน้า โดยแต่ละด้าน  

มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. การเอาชนะ (Competition) 

Kenneth (1976, pp. 889-935) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง พฤติกรรมที่เป็น

การเอาใจตัวเองโดยไม่ค านึงถึงความสูญเสียของผู้อื่น โดยอาศัยอ านาจจากต าแหน่งหรือ

สถานการณท์างเศรษฐกิจเพ่ือให้ตนได้ประโยชน์ 

Rahim (1985, pp.83-85 อ้างอิงใน ทิพย์รัตน์ จิตตเดชาธร, 2559, หน้า 30-32) 

กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง การมุ่งตนสูง บุคคลอื่นต่ า เป็นการแก้ปัญหาแบบแพ้–ชนะ  

อาจใช้อ านาจในการแก้ปัญหา เพ่ือให้ฝ่ายตนเองชนะ โดยไมส่นความตอ้งการของอีกฝา่ย 

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 104-105 อ้างอิงใน ณัฐพล จันทร์เกิด, 2560, 

หน้า 35) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหารสถานศึกษา

มุ่งชัยชนะของตนเองเป็นส าคัญ ไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อื่น โดยอาศัย

อ านาจจากต าแหน่งหรือแม้แต่การอ้างกฎระเบียบเพียงเพ่ือตนได้ประโยชน์และได้ชัยชนะใน

ที่สุด 

สรุปได้ว่า การเอาชนะ หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหาร

สถานศึกษาเน้นการยึดเป้าหมายและวิธีการของตนเป็นหลัก การแถลงแนวทางการท างานพร้อม

ทั้งก าชับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบายอย่างเคร่งครัด และการแสวงหาความได้เปรียบ

และชักจูงให้ผู้อื่นเช่ือว่าวิธขีองข้าพเจ้าดีที่สุด เมื่อเกิดความขัดแย้งในสถานศึกษา 

2. การร่วมมือ (Collaborating) 

Kenneth (1976, pp. 889-935) กล่าวว่า การร่วมมือ หมายถึง ลักษณะมุ่ ง

เอาชนะแต่ร่วมมือแก้ปัญหาอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดชนะ ชนะทั้งสองฝ่าย 

Thomas and Kilmann (1978 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, หน้า 47-49) 

กล่าวว่า การร่วมมือ หมายถึง วิธีการจัดการความขัดแย้งที่ท าให้ต่างฝ่ายต่างมีความพอใจใน

ผลที่ได้รับจากการแก้ปัญหา และทั้งสองฝ่ายต่างให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน ซึ่งค่อนข้างเป็น

กลยุทธ์ที่เป็นอุดมคติ เน่ืองจากต่างฝ่ายต่างเห็นว่าการแก้ปัญหาความขัดแย้งจะท าให้เกิด 

การชนะทั้งสองฝ่าย ทั้งน้ีแต่ละฝ่ายจะต้องรู้ข้อมูลของอีกฝ่ายเป็นอย่างดี และความขัดแย้งที่

เกิดขึ้นเป็นความขัดแย้งที่ไม่รุนแรง แต่การแก้ปัญหาโดยวิธีนี้จะมีการใช้ระยะเวลาพอสมควร 

การประสานความร่วมมือจะเกิดขึ้นเมื่อทั้งผลลัพธ์และความสัมพันธ์ต่างก็มีความส าคัญ 
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การประสานความร่วมมือก็ย่อมเป็นแนวทางออกที่ให้คุณประโยชน์สูงสุด การประสาน 

ความร่วมมือผู้คนที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองนี ้สว่นใหญต่่างพยายามหาทางแก้ปัญหา หรือทางออกที่

ดมีากกว่าการที่จะโทษกันไปโทษกันไปโทษกันมา เพราะคนกลุม่นีจ้ะรักความก้าวหน้า และเน้น

อนาคตเป็นหลัก รวมไปถึงการรักษาความสัมพันธภาพที่ดีของกลุ่มไว้ดว้ย 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2540, หน้า 104-105 อ้างอิงใน ณัฐพล จันทร์เกิด , 

2560, หน้า 35) การร่วมมือ หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหารสถานศึกษา  

มุ่งจะให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเอง และบุคคลอื่น มุ่งจะให้เกิดการชนะ ชนะทั้งสองฝ่าย 

สรุปได้ว่า การร่วมมือ หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤ ติกรรมที่มีผู้บริหาร

สถานศึกษาเน้นการรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

การค านึงถึงความก้าวหน้าและอนาคตของสถานศึกษาทุกคร้ัง เมื่อเกิดความขัดแย้งภายใน

สถานศึกษา และสนับสนุนการท างานของทุกฝ่ายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

3. การประนีประนอม (Compromising) 

Kenneth (1976, pp. 889-935) กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง ลักษณะ 

พบกันครึ่งทาง มีการเจรจาต่อรองเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย 

Thomas and Kilmann (1978 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, หน้า 47-49) 

กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง การตอบสนองความต้องการทั้ง 2 ฝ่าย ให้ได้รับในสิ่งที่

ตนพึงประสงค์ ซึ่งผลลัพธ์ที่ไดส้ว่นใหญ่จะสร้างความพึงพอใจมากกว่าการบังคับหรือการยอม

กระท าตามในสิ่งที่ไม่พึงปรารถนา แต่ในบางกรณีการประนีประนอมอาจจะเป็นการเสียสละ

ของคนอีกบางกลุ่ม ที่ต้องยอมเสยีบางส่วนเพ่ือรักษาอีกส่วนไว้ 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2540, หน้า 104-105 อ้างอิงใน ณัฐพล จันทร์เกิด , 

2560, หน้า 35) กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มี

ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งจะให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้าง เป็นลักษณะที่หากจะได้บ้างก็ควรจะ

ยอมเสยีบ้างหรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง 

Rahim (1985, pp. 83-85 อ้างอิงใน ทิพย์รัตน์ จิตตเดชาธร, 2559, หน้า 30-32) 

กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง แบบที่มุง่ตนเองในระดับปานกลางและมุ่ง คนอื่นในระดับ

ปานกลางด้วย เป็นแบบที่เกี่ยวข้องกับการย่ืนหมูย่ืนแมว หรือแบบ give–and–take ซึ่งทั้งสอง

ฝ่ายจะต้องยอมเสยีบางอย่างเพ่ือที่จะตกลงกันได้ เป็นแบบที่เหมาะสมที่จะใช้ในสถานการณ์ที่แต่

ละฝ่ายมีเป้าหมายที่ไปดว้ยกันไม่ได ้มีเป้าหมายคนละอย่างกันหรือแต่ละฝ่ายมีอ านาจพอ ๆ กัน 

สรุปได้ว่า การประนีประนอม หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหาร

สถานศึกษาเน้นการท าหน้าที่เป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง การพยายามถนอมน้ าใจ
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ผู้อื่นเพ่ือรักษาสัมพันธภาพไว้เมื่อเกิดความขัดแย้ง และการท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง 

และพยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้ เมื่อเกิดความขัดแย้งในสถานศึกษา 

4. การหลกีเลี่ยง (Avoiding) 

Kenneth (1976, pp. 889-935) กล่าวว่า การหลกีเลี่ยง หมายถึง การไม่สู้ปัญหา

ไมร่่วมมือแก้ปัญหา แสดงอาการเฉื่อยชา 

Thomas and Kilmann (1978 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, หน้า 47-49) 

กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง การที่บุคคลละเลย ถอนตัวออกจากความขัดแย้ง แสดงว่า

บุคคลน้ันไมไ่ด้มีความพยายาม ติดตามและกระท าการส่ิงน้ันให้บรรลุเป้าหมายที่สามารถรับรู้ได้ 

และบุคคลน้ันละเลยกับการปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น มีความรู้สึกว่าไม่ข้องเกี่ยวกัน 

ผู้ที่เกี่ยวข้องจะใช้ความเพิกเฉยในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง โดยจะไม่มีการให้ความสนใจทั้ง

ประโยชน์ของตนเองและประโยชน์ของผู้อื่น หรือไม่ให้ความร่วมมือกับฝ่ายตรงข้าม และพยาม

หลบหลีกหรือหลีกเลี่ ยงการเผชิญหน้ากับความขัดแย้ง ซึ่งแม้วิธีการนี้จะเป็นการลด 

ภาวะตึงเครียดได้ระยะหน่ึง แต่จะไม่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ได้อย่าง

แท้จริงแต่หากความขัดแย้งเป็นเร่ืองเล็ก ๆ น้อย ๆ และเป็นความขัดแยง้ที่ไม่รุนแรงและไม่มีความ

ชัดเจน การบริหารความขัดแย้งโดยการวางเฉยจะมีความเหมาะสมอย่างมาก หรือในกรณีที่

สถานการณ์ที่ รุนแรงและเป็นอันตรายหากเข้าไปเกี่ยวข้องการหลีกเลี่ยงก็เป็นกลยุทธ์ที่

เหมาะสมที่จะน ามาใช้ 

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 104-105 อ้างอิงใน ณัฐพล จันทร์เกิด, 2560, 

หน้า 35) กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีพฤติกรรมที่มี

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ไม่สนใจความต้องการของตนเอง และความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการ

หลีกเลี่ยงปัญหา เฉื่อยชาและไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยเช่ือว่าความขัดแย้งจะลดลง

เมื่อเวลาผ่านไป 

สรุปได้ว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหาร

สถานศึกษาเน้นการพยายามเพิกเฉยต่อการแก้ปัญหาเมื่อเกิดความขัดแย้ง โดยไม่ให้ความ

สนใจต่อประโยชน์ของฝ่ายใด การหลีกเลี่ยงการโต้เถียงและการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองที่ไม่

เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน และการมอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบแทนในการแก้ปัญหาใน

กรณีที่ขา้พเจ้าไม่สามารถจัดการได้ 

5. การยอมให้ (Accommodation) 

Thomas and Kilmann (1978 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558, หน้า 47-49)

กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง เพ่ือเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น ไม่ต้องการให้
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เกิดความคับข้องใจต่อกัน การจัดการความขัดแย้งวิธีนี้คือการให้ความช่วยเหลือฝ่ายตรงข้าม 

หรือการให้ความร่วมมือ โดยไม่สนใจว่าฝ่ายของตนเองจะได้รับผลประโยชน์อะไรบ้าง การใช้

กลยุทธ์การให้ความชว่ยเหลือจะเหมาะกับสถานการณ์ที่ความขัดแย้งค่อนขา้งรุนแรงหรือวิกฤติ 

การโอนอ่อนผ่อนตามในบางคร้ังก็อาจจะท าให้ฝ่ายตนละทิ้งโอกาสบางโอกาสไป ต้องหา

เหตุผลว่าเราจะโอนอ่อนผ่อนตามในกรณีใดบ้าง ซึ่งไม่จ าเป็นว่าต้องทุกกรณีเสมอไป ขึ้นอยู่กับ

สถานการณแ์ละเหตุผลที่สมควร และจะไมเ่กิดความเสยีดายในภายหลัง 

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 104-105 อ้างอิงใน ณัฐพล จันทร์เกิด, 2560, 

หน้า 35) การยอมให้ หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บริหารสถานศึกษาเน้น 

การเอาใจผูอ้ื่น ปลอ่ยให้ผู้อื่นด าเนนิการไปตามที่ตนชอบแม้ตนเองจะไมเ่ห็นดว้ยก็ตาม 

สรุปได้ว่า การยอมให้  หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีผู้บ ริหาร

สถานศึกษาเน้นการปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการตามที่เขาชอบแม้ว่าตัวเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม 

และการยอมให้ทุกฝ่ายในข้อเรียกร้องหากสิ่งน้ันจะท าให้ทุกฝ่ายพึงพอใจ 

6. การถอนตัว (Withdrawing) 

กิติมา ปรีดีดิลก (2529, หน้า 301-304 อ้างอิงใน ลักษณาวดี วงษ์วิไลวารินทร์, 

2557, หน้า 73) กล่าวไว้ว่า แบบการถอนตัว เป็นการแก้ปัญหาโดยวิธีวางเฉย ผู้บริหารจะไม่

สนใจค าทักท้วงของผู้ใต้บังคับบัญชา ในการเกิดปัญหาความขัดแย้ง ใช้วิธีวางเฉยและไม่มี

ปฏิกิริยาตอบโต้ การแก้ปัญหาในลักษณะนี้ จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่อยากที่จะท้วงติง หรือ

ให้ความเห็นใด ๆ ที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน ทุกคนวางเฉยหมด 

Johnson and Johnson (1987, pp. 272-274) ได้กล่าวว่า มีลักษณะหลีกหนี 

ความขัดแย้ง ยอมละวัตถุประสงค์ และความสัมพันธ์ส่วนตัว พยายามหลีกหนีจากประเด็น

ปัญหาที่ก่อให้เกิดความขัดแยังโดยการหลีกเลี่ยงไม่เผชิญกับคู่กรณี และหลีกหนีจากผู้คนใน

แวดวงน้ัน นอกจากน้ี จะไม่ตัดสินใจอย่างใดอย่างหน่ึงเพ่ือแก้ปัญหา ผู้มีลักษณะเช่นนีค้ิดว่าไม่

มีประโยชน์ในการแก้ไขความขัดแย้ง รู้สกึสิน้หวัง และมีความเช่ือว่าการถอนตัวจากสภาพขัดแย้ง

ทั้งในด้านร่างกายและจิตใจเป็นการง่ายกว่าการเผชิญหน้ามองเป้าหมายของงานและ

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอยูใ่นระดับต่ า 

จรูญรัตน์ จันทุมา (2549, หน้า 10-11 อ้างอิงใน ลักษณาวดี วงษ์วิไลวารินทร์, 

2557, หน้า 9) กล่าวว่า การถอนตัว เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งโดยการหลีกหนีปัญหา จาก

บุคคลหรือตน้เหตุของการเกิดความขัดแย้งด้วยการวางเฉย  

สรุปได้ว่า การถอนตัว (Withdrawing) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มี

ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นการแยกตัวออกจากสถานการณ์หรือปัญหา การหลีกเลี่ยง 
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การตัดสนิใจที่อาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อตนเองได้ภายหลัง และพยายามหลีกเลี่ยงการแสดง

ความคิดเห็นที่จะน าไปสูก่ารโต้แย้งกัน 

7. การใช้อ านาจ (Forcing) 

ลักษณาวดี วงษ์วิไลวารินทร์ (2557, หน้า 9) กล่าวว่า การใช้อ านาจ หมายถึง 

การปฏิบัติที่ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้ง โดยที่เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึน้ ผู้บริหาร

ยึดถือความคิดเห็นของตนเองเป็นส าคัญ เช่ือมั่นในความคิดของตนเอง ใช้อ านาจในการระงับ

ความขัดแย้ง อาศัยกฎระเบียบ ข้อบังคับมาใช้กับผู้ร่วมงานไม่รับฟังข้อเสนอแนะของผู้อื่น 

เรียกร้องและบังคับให้ผู้อื่นยอมรับความคิดเห็นของตนฝ่ายเดียว ใช้อ านาจเหนือกว่าหรือ

อิทธิพล ต าแหน่งที่ตนมีอยูเ่ป็นพลังสนับสนุน หรือบีบบังคับให้คู่กรณียอมตกลงท าตาม 

อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์ (2559, หน้า 5) ได้ให้ความหมายว่า การใช้อ านาจ หมายถึง 

การบริหารความขัดแยง้โดยที่เมื่อมีความขัดแย้งเกิดข้น ผู้บริหารยึดถือความคิดเห็นของตนเอง

เป็นส าคัญ เช่ือมั่นในความคิดของตนเอง ใช้อ านาจในการระงับความขัดแย้ง อาศัยกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับ มาใช้กับผู้ร่วม ไม่รับฟังข้อเสนอแนะของผู้อื่น เรียกร้อง และบังคับให้ผู้อื่นยอมรับ

ความคิดเห็นของตนแต่ฝ่ายเดียว ใช้อ านาจที่เหนือกว่าหรืออิทธิพล ต าแหน่งที่ตนมีอยู่เป็นพลัง

สนับสนุนหรือบีบบังคับให้คู่กรณียอมตกลงท าตาม 

สรุปได้ว่า การใช้อ านาจ (Forcing) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มี

ผู้บริหารสถานศึกษาเช่ือมั่นว่าการแก้ปัญหาของตนถูกต้อง ไม่ยอมให้ใครปฏิบัติคัดค้าน

ความคิดของตนเอง และการยืนกรานที่บรรลุเป้าหมายของตนเองให้ได้ เมื่อเกิดความขัดแย้ง 

8. การเผชญิหนา้ (Confronting) 

ลักษณาวดี วงษ์วิไลวารินทร์ (2557, หน้า 9) กล่าวว่า การเผชิญหน้า หมายถึง 

การปฏิบัติที่ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้ง โดยที่เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึน้ ผู้บริหาร

น าเอาปัญหาต่าง ๆ มาพิจารณาร่วมกันกับกลุ่มทุกฝ่ายต่อสู้ปัญหาร่วมกัน และร่วมกัน

วิเคราะห์ ไตร่ตรอง ประเมินประเด็นปัญหาอย่างชัดเจน มีข้อมูลเพียงพอ แสดงความคิดเห็น

อย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา ไม่ละเลยปัญหาจนกว่าจะได้รับการแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็น

ระบบ ร่วมกันหาแนวทางที่เหมาะสมไม่ไช่แก้ปัญหาคนเดียว ใช้กระบวนการแก้ปัญหาอย่างมี

หลักเกณฑ์ โดยยึดความถูกต้องเป็นหลัก เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดในองค์การ อาจใช้

เวลานานแต่ไดผ้ลคุ้มค่า 

อัญวีณ ์นทีพีรพันธุ์ (2559, หน้า 5) กล่าวว่า การเผชิญหน้า หมายถึง การบริหาร

ความขัดแย้ง โดยที่เมื่อมีร่วมกันวิเคราะห์ ไตร่ตรอง ประเมินประเด็นปัญหาอย่างชัดเจน 

มีขอ้มูลเพียงพอ แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา ไมล่ะเลยปัญหาจนกว่าจะได้รับ
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การแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบ ร่วมกันหาแนวทางที่ เหมาะสม ไม่ใช่แก้ปัญหาคนเดียว 

ใช้กระบวนการแก้ปัญหาอย่างมีหลักเกณฑ์ โดยยึดความถูกต้องเป็นหลัก เพ่ือให้เกิดประโยชน์

สูงสุดในองค์การ อาจใช้เวลานานแต่ไดผ้ลคุ้มค่า 

สรุปได้ว่า การเผชิญหน้า (Confronting) หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มี

ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมเผชญิหน้าต่อสู้ ไมห่นีปัญหา และพิจารณาประเมินไตร่ตรองร่วมกัน

ทุกฝ่าย การค้นหาสาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดขึน้ให้แตล่ะฝ่ายค้นหาข้อเท็จจรงิมาชี้แจง 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

มาเดีย มะทอง (2556, หน้า 70-75) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิจัยพบว่า 1) พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการเอาชนะและการหลีกเหลี่ยงอยู่ในระดับปานกลาง  

2) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เมื่อจ าแนกตามเพศ พบว่า 

โดยรวมและรายด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการหลีกเลี่ยงและด้านการยอมให้

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนดา้นการประนีประนอม มีความแตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) โดยผู้บริหารสถานศึกษาเพศหญิงมีการปฏิบัตมิากกว่าผู้บริหาร

สถานศึกษาเพศชาย เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์บริหาร พบว่า โดยรวมและรายด้านการ

เอาชนะด้านการร่วมมือด้านการประนีประนอม และด้านการหลีกเลี่ยง แตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ ส่วนด้านการยอมให้มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

(P < .05) โดยผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์การบริหารต่ ากว่า 10 ปี มีการปฏิบัติ

มากกว่าผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์บริหารต้ังแต่ 10 ปี ขึ้นไป และจ าแนกตามขนาด

โรงเรียน โดยรวมและรายด้านการยอมให้ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

(P < .05) โดยผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่มีการปฏิบัติมากกว่าผู้บริหารโรงเรียนขนาดกลาง

และขนาดเล็กตามล าดับ สว่นด้านการเอาชนะ ดา้นความร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม และ

ดา้นการหลีกเลี่ยงแตกต่างกันอย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติ 

จิตราพัชร์ ชัยรัตนหิรัญกุล (2556, หน้า 80-82) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาการจัดการ

ความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บรหิารโรงเรียน ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 

42 ผลการวิจัยพบว่า 1) สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 42  
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มีปัญหาความขัดแย้งโดยรวม อยู่ในระดับน้อย โดยมีปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคลมาก

ที่สุด รองลงมา คือ ปัญหาความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน และปัญหาความขัดแย้งระหว่าง

โรงเรียนกับบุคคลหรือหน่วยงาน 2) ผู้บรหิารโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 42 มีการจัดการความขัดแย้งแบบรว่มมือ มากที่สุด รองลงมา คือ การจัดการความขัดแย้ง

แบบประนีประนอมและการจัดการ ความขัดแย้งแบบการยอมให้ 3) ผลการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างปัญหาความขัดแย้งกับวิธีการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 พบว่า ปัญหาความขัดแย้งกับวิธีการจัดการ

ความขัดแย้งในสถานศึกษา ของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 42 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กัน (.073) อยู่ในระดับต่ า อย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติ 

อริศรา โยศรีคุณ (2556, หน้า 84-89) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2

ผลการวิจัยพบว่า ระดับการจัดการความขัดแย้งของผู้บ ริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ดา้นการเอาชนะ ดา้นการร่วมมือ 

ด้านการประนีประนอม และด้านการยอมให้อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.71, 3.99, 3.97 และ 

3.86 ตามล าดับ) ส่วนด้านการหลีกเลี่ยงอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 2.64) เมื่อศึกษา 

การเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้ง จ าแนกตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ในด้านการร่วมมือ โดยผู้บริหาร

สถานศึกษา มีระดับความเห็นต่อการจัดการความ ขัดแย้งด้านการร่วมมือมากกว่าครูผู้สอน 

และเมื่อศึกษาเปรียบเทียบจ าแนกตามขนาดของ สถานศึกษา พบว่า ด้านการร่วมมือและด้าน

การยอมให้แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 

พรพิพัฒน์ เพ่ิมผล (2557, หน้า 316) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการความขัดแย้งของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิจัย พบว่า บุคลากร

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีมีการจัดการความขัดแย้งอยู่ในระดับปานกลางใน 4 ด้าน 

โดยมีด้านการประนีประนอมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 7.85 อยู่ในระดับปานกลาง ด้านการ

ร่วมมือแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 6.78 อยู่ในระดับปานกลาง ด้านการเอาชนะมีค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุดเท่ากับ 3.35 อยู่ในระดับต่ า ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้งของบุคลากร

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุ รี ที่มี เพศต่างกันมีการจัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 

การเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี จ าแนกตาม

ระยะเวลาในการท างาน โดยมีการจัดการความขัดแย้งในด้านการ ร่วมมือแก้ปัญหา 

การประนีประนอม และการหลีกเลี่ยงไม่แตกต่างกัน แต่ในด้านการเอาชนะและการยอมให้
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แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ .05 โดยบุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 10 ปี 

ใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งด้วยการเอาชนะสูงกว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างานน้อย

กว่า 10 ปี  และบุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 10 ปี  ใช้วิธีการจัดการ 

ความขัดแย้งด้วยการยอมให้สูงกว่าบุคลากรที่มี ระยะเวลาในการท างานมากกว่า 10 ปี 

การเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี จ าแนกตาม

สถานภาพการท างานโดยมีการจัดการ ความขัดแย้งในด้านการเอาชนะ การร่วมมือแก้ปัญหา 

การประนีประนอมไม่แตกต่างกัน แต่ในด้านการหลีกเลี่ยงและการยอมให้แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญที่ .05 โดยบุคลากรที่เป็นอาจารย์ใช้วิธกีารจัดการความขัดแย้ง ดว้ยการหลกีเลี่ยงสูง

กว่าบุคลากรสายสนับสนุนและบุคลากรสายสนับสนุนใช้ วิธีการจัดการความขัดแย้ง 

ดว้ยการยอมให้สูงกว่าอาจารย์ 

ลักษณาวดี วงษ์วิไลวารินทร์ (2557, หน้า 118–120) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาวิธีการ

จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียนเครือคณะภคินีพระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่ง

กรุงเทพ ผลการวิจัยพบว่า 1) วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารผูบ้ริหารในโรงเรียนเครือ

คณะภคินีพระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า แบบการเผชิญหน้า แบบสัมพันธภาพ และแบบการประนีประนอม มีการ

ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และแบบการใช้อ านาจ และแบบการถอนตัว อยู่ในระดับปานกลาง   

2) การเปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร โรงเรียนในเครือคณะภคินี 

พระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ ตามความคิดเห็นของครู จ าแนกตาม ต าแหน่งานวุฒิ

การศึกษา ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน สรุปไดด้ังนี้ 2.1) วิธีการจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหาร โรงเรียนในเครือคณะภคินีพระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ จ าแนกตามความ

คิดเห็นของครู ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน โดยรวม มีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 

และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็นต่อวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร 

โรงเรียนในเครอืคณะภคนีพระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ แบบการใช้อ านาจ แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่มีต าแหน่งงานเป็นครูผู้สอน มีความคิดเห็น

ต่อระดับการปฏิบัตมิากกว่า ครูที่มีต าแหน่งงานเป็นครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สว่นแบบที่

เหลือไม่แตกต่างกัน 2.2) วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร โรงเรียนในเครือคณะภคีนี

พระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ จ าแนกตามความคิดเห็นของครูที่มีวุฒิการศึกษา

ต่างกัน โดยรวมมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

ครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี กับครูที่มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็น

ต่อวิธีการจัดการความ 2.3) วิธีการจัดการความขัดแยังของผู้บริหาร โรงเรียนในเครือ
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คณะภคีนีพระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ จ าแนกตามความคิดเห็นของครูที่มี

ประสบการณ์ต่างกัน โดยรวมมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณา  

รายด้าน พบว่า ครูมีความคิดเห็นต่อวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร โรงเรียนในเครือ

คณะภคีนีพระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ แบบการถอนตัว และแบบการใช้อ านาจ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่มีประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า  

10 ปี มีความคิดเห็นต่อระดับการปฏิบัติมากกว่า ครูที่มีประสบการณ์ในการสอนสูงกว่า 10 ปี

ขึ้น ส่วนแบบที่เหลือไม่แตกต่างกัน 2.4) วิธีการจัดการความขัดแยังของผู้บริหาร โรงเรียนใน

เครือคณะภคินีพระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ จ าแนกตามความคิดเห็นของครูที่มี

ขนาดโรงเรียนต่างกัน โดยรวมมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า ครูที่ท าการสอนโรงเรียนขนาดเล็ก และครูที่ท าการสอนโรงเรียนขนาดใหญ ่ 

มีความคิดเห็นต่อวิธีการจัดการความขัดแยง้ของผู้บรหิาร โรงเรียนในเครอืคณะภคินีพระหฤทัย

ของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ ไมแ่ตกต่างกัน 

จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558, หน้า 78-80) ได้ศึกษาเร่ือง การบริหารความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

ผลการศึกษาพบว่า การบรหิารความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดย

เรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามล าดับ ได้แก่ ด้านการร่วมมือ ด้านการ

ประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการยอมให้ และด้านการหลีกเลี่ยง ตามล าดับผลการ

วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศ ระหว่างเพศชายกับ เพศหญิง 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา 

ระหว่างประสบการณ์ต่ ากว่า 5 ปี กับประสบการณ์ต้ังแต่ 10 ปี ขึ้นไป โดยรวมแตกต่างน้อย 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการประนีประนอม และด้านการหลีกเลี่ยง ไม่แตกต่าง 

สว่นด้านการร่วมมือ ดา้นการเอาชนะ ดา้นการยอมให้ แตกต่างน้อย 

เอื้อมพร บุญเกิด (2558, หน้า 46-47) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการจัดการ 

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความร่วมมือ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ 
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ดา้นการยอมให้ ดา้นการประนีประนอม อยู่ในระดับมาก ดา้นการเอาชนะมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ

ปานกลาง ด้านการหลีกเลี่ยงมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด  

อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์ (2559, หน้า 52-54) ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารความขัดแย้งของ

ผู้บริหารโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า  

1) ครูโรงเรียนเทศบาลสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ  

การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า

ดา้นที่อยู่ในระดับมาก คือ การประนีประนอม การเผชิญหนา้เพ่ือแก้ปัญหา และการกลบเกล่ือน

ตามล าดับ ส่วนการถอนตัว และการใช้อ านาจ อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ เมื่อพิจารณา

ของรายละเอียดในแต่ละข้อค าถามแต่ละด้าน พบว่า ด้านการถอนตัว พบว่าผู้บริหารมีการ

บรหิารความขัดแย้ง ดา้นการถอนตัว โดยภาพรวม และแต่ละข้อค าถาม อยู่ในระดับปานกลาง 

เรียงตามล าดับ คือ หลีกเสี่ยงการตัดสินใจที่อาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อตนเองได้ภายหลัง  

จะทิ้งช่วงเวลาไว้เพ่ือให้ปัญหาที่เกิดขึ้นคลี่คลายไปเอง ท าเป็นไม่รู้ ไม่เห็น ไม่ได้ยิน ไม่พูดถึง

ความขัดแย้งที่เกิดขึน้แยกตัวเองออกจากสถานการณ์ปัญหา และจะไม่หาแนวทางในการแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึ้น ตามล าดับด้านการใช้อ านาจ พบว่าผู้บริหารมีการบริหารความขัดแย้ง ด้าน

การใช้อ านาจ โดยภาพรวม และแต่ละข้อค าถามอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไป

หาน้อย คือ อาศัยกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ มาใช้กับผู้ร่วมงาน ไม่รับฟังข้อเสนอแนะของผู้อื่น  

ใช้อ านาจในการระงับความชัดแย้ง ยึดถือความคิดของตนเป็นส าคัญ และยืนยันว่าวิธีการ

แก้ปัญหาของตนเองว่าถูกต้อง ยืนกรานเพ่ือให้เป็นไปตามความคิดเห็นของตนเอง ท าตาม

วิธีการของตนเองโดยไม่สนใจผู้อื่น ตามล าดับ ด้านการกลบเกล่ือน พบว่าผู้บริหารมีการบริหาร

ความขัดแย้ง ด้านการกลบเกลื่อน โดยภาพรวม และแต่ละข้อค าถาม อยู่ในระดับมาก  

เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ มุ่งสร้างความพึงพอใจให้คู่กรณี ยอมเสยีสละประโยชน์

ของส่วนรวม เพ่ือให้อยู่ร่วมกันอย่างสงบยอมเสียสละ บางส่วนเพ่ือให้ส่วนรวมหรือผู้ร่วมงาน

พอใจ ตามล าดับ ด้านการประนีประนอม พบว่าผู้บริหารมีการบริหารความขัดแย้ง ด้านการ

ประนปีระนอม โดยภาพรวม และแตล่ะข้อค าถาม อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

คือ รับฟังเหตุผลของทุกฝ่าย ในการแก้ปัญหา รักษาระดับความขัดแย้งให้อยู่ในวงจ ากัดเพ่ือหา

แนวทางแก้ปัญหาและลดความรุนแรงพยายามประนีประนอมให้แต่ละฝ่ายเกิดความพึงพอใจ 

ค านึงถึงผลประโยชน์และความพึงพอใจทั้งสองฝ่ายพยายามให้คู่กรณีทั้งสองฝ่ายปรับเปลี่ยน

เป้าหมายบางอย่างเพ่ือลดความขัดแย้งพยามใช้ทางสายกลางในการแก้ปัญหาพยายามปรับตัว

และเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมโดยการเจรจาต่อรองตามล าดับ ดา้นการเผชิญหนา้เพ่ือแก้ปัญหา 

พบว่าผู้บริหารมกีารบรหิารความขัดแย้งด้านการเผชญิหน้าเพื่อแก้ปัญหา โดยภาพรวม และแต่



 

 

  55 

ละข้อค าถาม อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ใช้กระบวนการแก้ปัญหาโดย

ยึดประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก ใช้กระบวนการแก้ปัญหาโดยยึดความถูกต้องเป็นหลัก 

ร่วมกันวิเคราะห์ ไตร่ตรอง ประเมินประเด็นปัญหา ว่ามาจากอะไร น าปัญหามาพิจารณา

ร่วมกันกับทุกฝ่าย ประสานกับทุกฝ่ายในการแก้ไขปัญหา แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย

ตรงไปตรงมา เผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหา ตามล าดับ 2) การเปรยีบเทียบการบรหิารความขัดแย้ง

ของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาลตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลนคร

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลาจากการเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน

เทศบาลตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา

จ าแนกตามตัวแปรในการศึกษา คือ เพศ ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษา อายุ  

ผลการศึกษาสรุปได้ดังน้ี ครูที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารความขัดแย้งของ

ผู้บริหารโรงเรียนเทศบาล โดยภาพรวม และรายด้านทุกด้าน คือ ด้านการถอนตัว ด้านการใช้

อ านาจ ด้านการกลบเกลื่อนด้านการประนีประนอม ด้านการเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหาไม่

แตกต่างกัน ครูโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ ่จังหวัดสงขลา ที่มีประสบการณ์

การท างานต่างกัน คือ 10 ปีลงมา และมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความ

ขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาล โดยภาพรวม และด้านการถอนตัว ด้านการใช้อ านาจ 

ด้านการกลบเกลื่อนการเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหาไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการประนีประนอม 

ครูที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง

ของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาลสูงกว่าครูที่มีประสบการณ์การท างาน 10 ปี ลงมา อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ครูโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน คือ ปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาล โดยภาพรวมและทุกด้าน คือ 

ดา้นการถอนตัว ดา้นการใช้อ านาจ ดา้นการกลบเกล่ือนดา้นการประนีประนอม การเผชิญหน้า

เพ่ือแก้ปัญหาไม่แตกต่างกันครูที่มีอายุต่างกัน คือ ต่ ากว่า 40 ปี 40-44 ปี และ 45 ปีขึ้นไป  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาล โดยภาพรวมและ

รายด้านทุกด้าน คือด้านการถอนตัว ด้านการใช้อ านาจ ด้านการกลบเกลื่อน ด้านการ

ประนีประนอม การเผชญิหนา้เพ่ือแก้ปัญหาไมแ่ตกต่างกัน 

ศิริโรจน์ ภักดีกลาง และสมลักษณ์ พรหมมีเนตร (2559, หน้า 184–190) ได้ศึกษา

เร่ือง การจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาลพบุร ีเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) การจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 พบว่า ในภาพรวมและรายดา้นมี
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การปฏิบัติ ระดับมาก ด้านที่มีการปฏิบัติสูงสุด คือ ด้านวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบ

ประนีประนอมรองลงมาคือด้านวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบไกล่เกลี่ยและด้านวิธีการ

จัดการความขัดแย้งแบบเผชิญหน้าตามล าดับ ดา้นที่มีการปฏิบัติต่ าสุด คือ ด้านวิธีการจัดการ

ความขัดแย้งแบบบังคับ 2) ผลการเปรยีบเทียบการจัดการความขัดแยง้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มี

ต าแหน่งต่างกัน พบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบัติไม่แตกต่าง และเมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้น

วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบบังคับแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 สว่นดา้น

อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 3) ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากรใน

สถานศึกษาขนาดต่างกัน พบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาราย

ดา้น พบว่า ดา้นวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบบังคับแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เมื่อเปรยีบเทียบความคิดเห็นที่แตกต่างกันทั้ง 2 ด้านเป็นรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ 

ด้านวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบบังคับ พบว่า บุคลากรที่อยู่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก กับ

ขนาดกลางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สว่นคู่อื่น ๆ มีการปฏิบัตไิมแ่ตกต่างกัน 

สาวิตรี โทบุตร (2559, หน้า 69) ไดศึ้กษาเร่ืองการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 

1) วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 เลือกใช้ทั้ง 5 แบบ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ แบบการ

ประนีประนอม แบบการร่วมมือ แบบการยอมให้ แบบการหลีกเลี่ยง แบบการเอาชนะ 

ตามล าดับ 2) วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือ แบบการประนีประนอม และแบบ

หลีกเลี่ยง กับอายุ ไม่มีความสัมพันธ์กัน ส่วนวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบการเอาชนะ 

และแบบการยอมให้กับอายุ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3) วิธีการจัดการความขัดแย้งทั้ง 5 แบบ กับประสบการณ์การบริหารไม่มีความสัมพันธ์กัน 

4) วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบการหลีกเลี่ยง กับขนาดของโรงเรียน ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ส่วนวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบการเอาชนะ แบบการร่วมมือ แบบการประนีประนอม 

และแบบการยอมให้ กับขนาดของโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 

กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560 , หน้า 75-78) ได้ ศึกษาเร่ือง การบ ริหารจัดการ 

ความขัดแย้งของผู้บ ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัย ธานี ผลการวิจัยพบว่า 



 

 

  57 

1) การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุ ทัยธานี

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้ง ดา้นการประนีประนอมมีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาคือด้านความร่วมมือและการยอมให้ตามล าดับ ด้านที่มีการปฏิบัติต่ าสุด 

คือด้านการเอาชนะ 2) ผลการวิเคราะห์จ าแนกระหว่างเพศ และอายุกับการบริหารจัดการ

ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี มีความเห็นไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) การเปรียบเทียบระหว่างประสบการณ์ในการท างาน 

กับการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี 

มีความเห็นไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ณัฐพล จันทร์เกิด  (2560 , หน้า 75-77) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการจัดการ 

ความขัดแยง้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 

ผลการศึกษาพบว่า สภาพความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 โดยภาพรวมมีความขัดแย้งอยู่ในระดับน้อย และเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า มีความขัดแย้งสูงสุดคือ ด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคล อันดับรองลงมา 

ได้แก่ ด้านความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม และปัญหาต่ าที่สุด คือ ด้านความขัดแย้งภายในตัวบุคคล 

หาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 ด้านความขัดแย้งภายในตัวบุคคล แนวทางการจัดการ 

ความขัดแย้ง คือ จัดให้มีกิจกรรมที่ท าด้วยกันบ่อย ๆ เน้นการท างานเป็นทีมเพ่ือสร้าง

ความสัมพันธ์ในหมู่คณะ โดยผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นที่ปรึกษาที่ด ีสามารถปรึกษาพูดคุย 

เพ่ือสร้างความเช่ือมันในตัวเอง เพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถและยอมรับตัวเอง แนะน าให้

ลดการเปรียบเทียบตนเองกับผู้อื่น และควรมีการจัดประชุมชี้แจงเกี่ยวกบสถานการณ์ต่าง ๆ 

ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาและเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้แสดงความคิดเห็น

เพ่ือหาแนวทางร่วมกัน ด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคล แนวทางการจัดการความขัดแย้ง 

คือ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์

ของโรงเรียนและให้รางวัลกับครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ร่วมด าเนินการตามเป้าหมายของ

โรงเรียนจนส าเร็จเปิดช่องทางในการแสดงความคิดเห็นในหลากหลายช่องทางเพ่ือลดการ

เผชญิหนา้กันและสง่เสริมความสามัคคีในสถานศึกษา เพ่ือลดการแบ่งพรรคแบ่งพวกและไมยึ่ด

หลักพวกพ้องเป็นส าคัญ ให้ความเป็นธรรมกับทุกคน ด้านความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 

แนวทางการจัดการความขัดแย้ง คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาได้ซักถามข้อข้องใจเกี่ยวกบข้อมูลน้ัน ๆ โดยให้ความเสมอภาคกับทุกฝ่าย จัดท า

ข้อมูลที่จะสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ 
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ความเข้าใจตรงกัน การมอบหมายงานที่ถนัดอย่างชัดเจน และ ควรปฏิบัติตนอย่างเป็นกลาง 

เพ่ือลดการประพฤติปฏิบัติตน อย่างไม่เท่าเทียมกันและจัดให้มกีารท ากิจกรรมและให้บุคลากร

มีการพูดคุยกันบ่อย ๆ 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาคร้ังน้ีมุ่ งศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บ ริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จากการสังเคราะห์การจัดการ

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 14 ด้าน จากนักการศึกษา จ านวน 10 ท่าน 

ดังตาราง 3 แสดงออกมาในรูปความถี่(Theoretical Framework) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการคัดเลอืก

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้ความถี่ต้ังแต่ 2 ขึ้นไป สรุป 8 ด้าน 

เพ่ือน าไปศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ประกอบด้วย 1) ดา้นการเอาชนะ 2) ด้านการร่วมมือ 

3) ด้านการประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเลี่ยง 5) ด้านการยอมให้ 6) ด้านการถอนตัว 

7) การใช้อ านาจ 8) การเผชญิหนา้ ซึ่งผูว้ิจัยสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพ 3 

 

 
 

ภาพ 3 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 



 

 

 

บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

การศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในบทนี้ได้เสนอรายละเอียดในประเด็น 

ดังต่อไปนี ้

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี ้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถม ศึกษาเชียงราย เขต 3  จ านวน 132 คน และค รูในสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2563 จ านวน 

2,493 คน รวมทั้งสิ้น 2,625 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3, 

2563, สื่อออนไลน์) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2563 โดย

ก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 

1970, pp. 607-610) ได้กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 103 คน ครูในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 335 

คน 

เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างมีการกระจายไปตามสัดส่วนของประชากรในสถานศึกษาแต่ละ

อ าเภอ ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันตามอ าเภอ ได้แก่ อ าเภอแม่จัน

อ าเภอเม่สาย อ าเภอเชียงแสน อ าเภอแม่ฟ้าหลวง และอ าเภอดอยหลวง ซึ่งสามารถสรุปผล

การก าหนดขนาดของกลุม่ตัวอย่าง ดังแสดงในตาราง 4 
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ตาราง 4 แสดงจ านวนของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

อ าเภอ 

จ านวน 

โรงเรียน 
จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

คร ู ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

คร ู

แม่จัน 40 39 587 30 79 

แม่สาย 32 29 663 23 89 

เชียงแสน 25 23 439 18 59 

แม่ฟ้าหลวง 31 30 647 23 87 

ดอยหลวง 13 11 157 9 21 

รวม 141 132 2,493 103 335 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ โดย

แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจรายการ 

(Check List) 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มี 4 มิติ ประกอบด้วย 1) ความขัดแย้งด้าน

บทบาท 2) ความขัดแย้งด้านบุคลิกภาพ 3) ความขัดแย้งด้านปกติวิสัย 4) ความขัดแย้งด้าน

เป้าหมาย มีลักษณะเป็นแบบสอบถามประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของ

ลเิคอร์ท (Likert) 

ระดับ 5 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด    

ระดับ 4 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก   

ระดับ 3 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง    

ระดับ 2 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย    

ระดับ 1 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด          

ตอนที่  3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 เพ่ือน าไปศึกษา
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การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ประกอบดว้ย 1) การเอาชนะ 2) การร่วมมือ 3) การประนีประนอม 

4) การหลกีเลี่ยง 5) การยอมให้ 6) การถอนตัว 7) การใช้อ านาจ 8) การเผชิญหน้า มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลเิคอร์ท (Likert)  

ระดับ 5 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด    

ระดับ 4 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก    

ระดับ 3 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง   

ระดับ 2 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย    

ระดับ 1 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

2. การสร้างเคร่ืองมือ 

การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

2.1 ศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานวิชาการจากเอกสารต าราต่าง ๆ 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

2.3 ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2.4 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง โดยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิร์ท 

2.5 น าแบบสอบถามที่ส ร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ป รึกษาเพ่ือตรวจสอบ 

ความครอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของปริมาณข้อค าถาม ความชัดเจน 

ความถูกต้องของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถาม แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า

ข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 

2.6 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุง แก้ไขแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ จ านวน  

3 ท่าน เพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Item Objective Congruence: IOC) ดังนี ้

2.6.1 ดร.สันติ บูรณะชาต ิต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

2.6.2 ดร.กฤชฐา พลตรี ต าแหน่ง ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียน 

บ้านมนตรีวิทยา 

2.6.3 นายพิชชากร อานุ ต าแหน่งผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียน 

บ้านแม่หม้อ 
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โดยผู้เช่ียวชาญพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อว่า มีความสอดคลอ้งหรือไม่ มีเกณฑ์

ประเมิน ดังน้ี 

ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง แน่ใจว่าถูกต้องมีความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

ให้คะแนนเท่ากับ 0 หมายถึง ไมแ่นใ่จว่ามีความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

ให้คะแนนเท่ากับ -1 หมายถึง ยังไม่ถูกต้อง ไม่มีความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

วิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างข้อค าถามกับหลักการโดยใช้สูตร 

ดังน้ี 

สูตร 𝐼𝑂𝐶 =  
∑ 𝑅

𝑁
 

เมื่อ IOC แทน ค่าความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามที่ต้องการ 

  ∑ 𝑅 แทน ผลรวมคะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

  𝑁 แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

ซึ่งข้อค าถามแต่ละข้อของแบบสอบถาม ได้รับการประเมินความสอดคล้องจาก

ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน โดยเลอืกขอ้ค าถามที่มคี่า IOC ต้ังแต ่0.5 ขึน้ไป จากผลการวิเคราะห์ข้อ

ค าถามในการวิจัยคร้ังน้ี มีค่า IOC ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งถือว่า เป็นข้อค าถามที่อยู่ในเกณฑ์

ความตรงเชิงเนื้อหา 

 2.7 น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  

แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณา 

 2.8 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กลุ่มตัวอย่างที่ 

โรงเรียนบ้านดอยช้าง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จ านวน  

30 คน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีการค านวณหาค่าสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)

ของครอนบัค (Cronbach) พบว่าค่าความเช่ือมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.94 

 2.9 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ และมีความสมบูรณ์

ไปใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลผูว้ิจัยด าเนนิการดังนี้ 

1. ผู้วิจัยท าหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยาถึงผู้อ านวยการ

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูล 
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จากผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

โดยให้ครูตอบแบบสอบถาม 

2. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง เพ่ือความสะดวกแก่ผู้ตอบ

แบบสอบถาม พร้อมทั้งก าหนดวัน เวลา ในการเก็บข้อมูลให้ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ที่เป็นกลุม่ตัวอย่างรับทราบ 

3. การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผู้ศึกษารวบรวมแบบสอบถามภายในเวลาที่ก าหนด 

และได้รับแบบสอบถามคืน จ านวน 438 ฉบับ 

4. น าแบบสอบถามที่ได้คืนมา ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ ก่อนน าไป

วิเคราะห์ขอ้มูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูปมีขั้นตอนดังน้ี 

1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทุกฉบับ โดยได้รับคืน

จ านวน 438 ฉบับ 

1.2 ตอนที่ 1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check List) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ 

(Percentage) น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย 

1.3 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ความขัดแย้งในสถานศึกษา และการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) น าเสนอในรูปแบบ

ตารางประกอบค าบรรยาย โดยน าค่าเฉลี่ยมาเปรยีบเทียบตามเกณฑ์ ดังนี้ 

4.50-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

3.50-4.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

2.50-3.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.50-2.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

1.00-1.49 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

1.4 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ทั้ง รายด้านและรายข้อ 
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โดยหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ 

5 ระดับ และแปลความหมาย ดังนี ้ 

4.51–5.00 หมายถึง มีระดับการจัดการความแย้งในระดับมากที่สุด 

3.51–4.50 หมายถึง มีระดับการจัดการความแย้งในระดับมาก 

2.51–3.50 หมายถึง มีระดับการจัดการความแย้งในระดับปานกลาง 

1.51–2.50 หมายถึง มีระดับการจัดการความแย้งในระดับน้อย 

1.00–1.50 หมายถึง มีระดับการจัดการความแย้งในระดับน้อยที่สุด 

2. สถิตที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษา คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) เพ่ือบรรยายข้อมูลทั่วไป ได้แก่  ค่าความถี่  (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉล่ีย (X ) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาความขัดแย้งในสถานศึกษาและการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผู้วิจัยได้

น าเสนอผลการวิจัย ครัง้น้ีโดยได้เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามผู้บริหารและครูผู้สอน 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

โดยมีสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

  n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

  X   แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 

  S.D.  แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด  

สถานภาพการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการท างาน โดยการแจกแจงความถี่ และร้อยละ  

ไดด้ังน้ี 

 

ตาราง 5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

1. เพศ 

   1) ชาย 

   2) หญงิ 

 

241 

197 

 

55.02 

44.98 

รวม 438 100.00 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

รายการ จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

2. วุฒกิารศึกษาสูงสุด 

   1) ปรญิญาตรี 

   2) ปรญิญาโท 

   3) ปรญิญาเอก    

 

271 

163 

4 

 

61.87 

37.22 

0.91 

รวม 438 100.00 

3. สถานภาพการปฏิบัตงิาน 

   1) ผู้บริหารสถานศึกษา 

   2) ครูผู้สอน 

 

103 

335 

 

23.52 

76.48 

รวม 438 100.00 

4. ประสบการณใ์นการท างาน 

   1) 1-5 ป ี

   2) 6-10 ปี 

   3) 11-15 ปี 

   4) 16–20 ป ี

   5) 20 ปีขึน้ไป 

 

75 

121 

104 

105 

33 

 

17.12 

27.63 

23.75 

23.97 

7.53 

รวม 438 100.00 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

438 คน เป็นเพศชาย จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 55.02 และเพศหญิง จ านวน 197 คน  

คิดเป็นร้อยละ 44.98 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 271 คน คิดเป็นร้อยละ 61.87  

ระดับปริญญาโท จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 37.22 ระดับปริญญาเอก จ านวน 4 คน  

คิดเป็นร้อยละ 0.91 โดยเป็นครูผู้สอน จ านวน 335 คน คิดเป็นร้อยละ 76.48 ผู้บริหาร

สถานศึกษา จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 23.52 และประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี 

จ านวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 17.12 ประสบการณใ์นการท างาน 6-10 ปี จ านวน 121 คน คิด

เป็นร้อยละ 27.63 ประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 

ประสบการณ์ ในการท างาน 16–20 ปี  จ านวน 105 คน คิดเป็น ร้อยละ 23.97 และ

ประสบการณใ์นการท างาน 20 ปีขึน้ไป จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 7.53 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 

การวิเคราะห์ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 ได้แก่ ความขัดแย้งด้านบทบาท ความขัดแย้งด้านบุคลิกภาพ 

ความขัดแย้งดา้นปกติวิสัย ความขัดแย้งดา้นเป้าหมาย โดยใช้ค่าเฉล่ีย (X ) และสว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ผลการวิเคราะห์มดีังนี้ 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความขัดแย้งในสถานศึกษา ใน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดย

ภาพรวม 

ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

(n = 438) ระดับ 

ความขัดแย้งใน

สถานศกึษา 

ล าดับที ่
X  S.D. 

1. ดา้นบทบาท 3.88 0.58 มาก 1 

2. ดา้นบุคลกิภาพ 3.80 0.64 มาก 3 

3. ดา้นปกติวิสัย 3.84 0.64 มาก 2 

4. ดา้นเป้าหมาย 3.88 0.63 มาก 1 

รวม 3.85 0.53 มาก  

 

จากตาราง 6 ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X  = 3.85, S.D. = 0.53) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

ด้านความขัดแย้งของบทบาท (X  = 3.88, S.D. = 0.58) และด้านความขัดแย้งของเป้าหมาย  

(X  = 3.88, S.D. = 0.63) รองลงมาคือ ด้านความขัดแย้งของปกติวิสัย (X  = 3.84, S.D. = 0.64) 

และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านความขัดแย้งของบุคลิกภาพ (X  = 3.80, S.D. = 0.64) 

ตามล าดับ 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความขัดแย้งในสถานศึกษา ใน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านบทบาท 

ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ด้านบทบาท 

(n = 438) ระดับ 

ความขัดแย้งใน

สถานศกึษา 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. สถานศึกษาของท่านมีการก าหนด

บทบาทหน้าที่ของบุคลากรอย่างชัดเจน 

 

4.33 

 

0.70 

 

มาก 

 

2 

2. สถานศึกษาของท่านมีการจัดการ

ด้านการประสานงานระหว่างฝ่ าย

บรหิารและฝ่ายปฏิบัตงิานอย่างชัดเจน 

 

 

4.34 

 

 

0.73 

 

 

มาก 

 

 

1 

3 . ส ถ าน ศึ ก ษ าขอ งท่ าน มี ค ว าม

พยายามสร้างระบบการแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งเร่ืองบทบาทของบุคลากร

ที่เกิดขึน้  

 

 

3.93 

 

 

0.91 

 

 

มาก 

 

 

3 

4 . ก ารก า ห น ดบท บ าท ห น้ าที่ ใน

สถานศึกษาของท่านท าให้ท่านรู้สึกอึด

อัดในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 

 

 

3.35 

 

 

1.15 

 

 

ปานกลาง 

 

 

5 

5. ความขัดแย้งเร่ืองบทบาทหน้าที่ของ

บุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน 

 

3.45 

 

1.20 

 

ปานกลาง 

 

4 

รวม 3.88 0.58 มาก  

 

จากตาราง 7 ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านบทบาท  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.88, 

S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษาของ

ท่านมีการจัดการด้านการประสานงานระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติงานอย่าง

ชัดเจน ( X  = 4.34 , S.D. =   0.73) รองลงมาคือ สถานศึกษาของท่านมีการก าหนด

บทบาทหน้าที่ของบุคลากรอย่างชัดเจน  ( X  = 4.33, S.D. = 0.70) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
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ต่ าสุดคือ การก าหนดบทบาทหน้าที่ในสถานศึกษาของท่านท าให้ท่านรู้สึกอึดอัดในการ

ท างานกับเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 3.35, S.D. = 1.15) ตามล าดับ 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความขัดแย้งในสถานศึกษา ใน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้าน

บุคลิกภาพ 

ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ด้านบุคลิกภาพ 

(n = 438) ระดับ 

ความขัดแย้ง

ใน

สถานศกึษา 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. สถานศึกษาของท่านมีความพยายาม

สร้างระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้งเร่ือง

บุคลกิภาพของบุคลากรที่เกิดขึน้ 

 

 

4.10 

 

 

0.77 

 

 

มาก 

 

 

2 

2. สถานศึกษาของท่านมีจัดการด้านวุฒิ

ภาวะทางอารมณ์ที่ แตกต่างกันอย่าง

ชัดเจน 

 

4.18 

 

0.84 

 

มาก 

 

1 

3. การขาดการรับฟังความคิดเห็นของ

ผู้อื่นในสถานศึกษาของท่านท าให้ท่าน

รู้สึกอึดอัดในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 

 

 

3.65 

 

 

1.11 

 

 

มาก 

 

 

3 

4. ความขัดแย้งเร่ืองบุคลิกภาพของ

บุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน 

 

3.26 

 

1.26 

 

ปานกลาง 

 

4 

รวม 3.80 0.64 มาก  

 

จากตาราง 8 ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านบุคลิกภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.80, 

S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษาของ

ท ่านม ีจ ัดการด ้านว ุฒ ิภ าวะทางอารมณ ์ที ่แ ตกต ่างก ันอย่างช ัด เจน  ( X  =  4 .18 ,  

S.D. =  0.84) รองลงมาคือสถานศึกษาของท่านมีความพยายามสร้างระบบแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งเร่ืองบุคลิกภาพของบุคลากรที่เกิดขึ้น  ( X  = 4.10, S.D. = 0.77) และข้อที่มี
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ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือความขัดแย้งเรื่องบุคลิกภาพของบุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน ( X  = 3.26, S.D. = 1.26) ตามล าดับ 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความขัดแย้งในสถานศึกษา  

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3  ด้าน

ปกติวิสัย 

ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ด้านปกตวิิสัย 

(n = 438) ระดับ 

ความขัดแย้ง

ใน

สถานศกึษา 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. สถานศึกษาของท่านมีความพยายาม

สร้างระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้งเร่ือง

ปกติวิสัยของบุคลากรที่เกิดขึน้ 

 

 

4.05 

 

 

0.87 

 

 

มาก 

 

 

2 

2. สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

ระดับความรู้และการศึกษาที่แตกต่างกัน

อย่างชัดเจน 

 

 

4.16 

 

 

0.81 

 

 

มาก 

 

 

1 

3. สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน

อย่างชัดเจน 

 

 

3.89 

 

 

0.97 

 

 

มาก 

 

 

3 

4 . ค วามขั ด แ ย้ ง เร่ื อ งปก ติ วิสั ย ขอ ง

บุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน 

 

3.25 

 

1.28 

 

ปานกลาง 

 

4 

รวม 3.84 0.64 มาก  

 

จากตาราง 9 ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านปกติวิสัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.84, 

S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษาของ

ท่านมีการจัดการด้านระดับความรู้และการศึกษาที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน ( X  = 4.16,  

S.D. = 0.81) รองลงมาคือสถานศึกษาของท่านมีความพยายามสร้างระบบแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้งเรื่องปกติวิสัยของบุคลากรที่เกิดขึ้น  ( X  = 4.05, S.D. = 0.87) และข้อที่มี
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ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือความขัดแย้งเรื่องปกติวิสัยของบุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน ( X  = 3.25, S.D. = 1.28) ตามล าดับ 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความขัดแย้งในสถานศึกษา  

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 ด้าน

เป้าหมาย 

ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ด้านเป้าหมาย 

(n = 438) ระดับ 

ความขัดแย้ง

ใน

สถานศกึษา 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. สถานศึกษาของท่านมีความพยายาม

สร้างระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้งเร่ือง

เป้าหมายของบุคลากรที่เกิดขึน้ 

 

 

4.00 

 

 

0.90 

 

 

มาก 

 

 

2 

2. สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

การมี เป้ าหม ายในการปฏิ บั ติ งานที่

แตกต่างกันอย่างชัดเจน 

 

 

4.27 

 

 

0.77 

 

 

มาก 

 

 

1 

3. สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

การแข่งขันระหว่างบุคคลหรือกลุม่เพ่ือให้

ได้มาซึ่งต าแหน่งหรือการปรับเงินเดือน

อย่างชัดเจน 

 

 

 

3.88 

 

 

 

0.98 

 

 

 

มาก 

 

 

 

3 

4. ค วามขัดแ ย้ งเร่ือ งเป้ าหม ายขอ ง

บุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน 

 

3.37 

 

1.20 

 

ปานกลาง 

 

4 

รวม 3.88 0.63 มาก  

 

จากตาราง 10  ความข ัดแย้ง ในสถานศึกษา ในส ังก ัดส าน ักงานเขต พื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านเป้าหมาย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X  = 3.84 , S.D. = 0.64) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุดคือ 

สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้านการมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่าง

ชัดเจน ( X = 4.27, S.D. = 0.77) รองลงมาคือสถานศึกษาของท่านมีความพยายามสร้าง
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ระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้งเ รื ่องเป้าหมายของบุคลากรที ่เก ิดขึ ้น  ( X  = 4.00 ,  

S.D. = 0.90) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือความขัดแย้งเรื่องเป้าหมายของบุคลากรมัก

เกิดขึ้นกับสถานศึกษาของท่าน ( X  = 3.37, S.D. = 1.20) ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 

การวิเคราะห์การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ได้แก่ ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ  

ด้านการประนีประนอม ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการยอมให้ ด้านด้านการถอนตัว ด้านการใช้

อ านาจ ด้านการเผชิญหน้า โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ผลการ

วิเคราะห์มีดังน้ี  

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม 

การจัดการความขดัแย้ง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. ดา้นการเอาชนะ   3.87 0.70 มาก 4 

2. ดา้นการร่วมมือ   4.13 0.66 มาก 1 

3. ดา้นการประนปีระนอม   4.09 0.71 มาก 2 

4. ดา้นการหลีกเลี่ยง  3.51 1.06 มาก 6 

5. ดา้นการยอมให้  3.60 0.99 มาก 5 

6. ดา้นการถอนตัว  3.35 1.08 ปานกลาง 7 

7. ดา้นการใช้อ านาจ   3.19 0.85 ปานกลาง 8 

8. ดา้นการเผชญิหนา้  4.03 0.82 มาก 3 

รวม 3.74 0.52 มาก  
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จากตาราง 11 การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X  = 3.74,  

S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้าน

การร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ด้านการเผชิญหน้า ด้านการเอาชนะ ด้านการยอมให้ 

ตามล าดับ และดา้นที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการถอนตัว และด้านการใช้

อ านาจ โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการร่วมมือ (X  = 4.13, S.D. = 0.66) รองลงมาคือด้าน

การประนีประนอม (X  = 4.09, S.D. = 0.71) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านการใช้อ านาจ (

X  = 3.19, S.D. = 0.85) ตามล าดับ 

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 ด้านการเอาชนะ   

การจัดการความขดัแย้ง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ด้านการเอาชนะ   

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษา  

ผู้ บ ริห ารสถานศึกษาได้พยายาม ยึด

เป้าหมายและวิธกีารของตนเป็นหลัก        

 

 

3.98 

 

 

0.90 

 

 

มาก 

 

 

2 

2. ผู้บ ริหารสถานศึกษาได้แถลงแนว

ท างก ารท า ง าน พ ร้อ ม ทั้ ง ก า ชั บ ให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบายอย่าง

เครง่ครัด      

 

 

 

4.06 

 

 

 

0.92 

 

 

 

มาก 

 

 

 

1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามแสวงหา

ความได้เปรียบและชักจูงให้ผู้อื่นเช่ือว่าวิธี

ของข้าพเจ้าดีที่สุด 

 

 

3.56 

 

 

1.05 

 

 

มาก 

 

 

3 

รวม 3.87 0.70 มาก  

 

จากตาราง 12 การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการเอาชนะ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

(X  = 3.87, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
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โดยข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาได้แถลงแนวทางการท างานพร้อมทั้งก าชับให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบายอย่างเคร่งครัด (X  = 4.06, S.D. = 0.92) รองลงมาคือ เมื่อ

เกิดความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาไดพ้ยายามยึดเป้าหมายและวิธีการของตน

เป็นหลัก (X  = 3.98, S.D. = 0.90) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาพยายาม

แสวงหาความได้เปรียบและชักจูงให้ผู้อื่นเช่ือว่าวิธีของข้าพเจ้าดีที่สุด (X  = 3.56, S.D. = 1.05)

ตามล าดับ 

 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 ด้านการร่วมมือ   

การจัดการความขดัแย้ง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ด้านการร่วมมือ  

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็น

ของทุกฝ่ายเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ

แก้ไขปัญหา 

 

 

4.03 

 

 

0.88 

 

 

มาก 

 

 

3 

2 . ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ าค า นึ ง ถึ ง

ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า แ ล ะ อ น า ค ต ข อ ง

สถานศึกษาทุกคร้ัง 

 

 

4.23 

 

 

0.80 

 

 

มาก 

 

 

1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนการ

ท างานของทุกฝ่ายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

ที่ต้ังไว้           

 

 

4.12 

 

 

0.95 

 

 

มาก 

 

 

2 

รวม 4.13 0.66 มาก  

 

จากตาราง 13 การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการร่วมมือ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

(X  = 4.13, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความก้าวหน้าและอนาคตของ

สถานศึกษาทุกครั้ง (X  = 4.23, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนการ
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ท างานของทุกฝ่ายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ (X  = 4.12, S.D. = 0.95) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

(X  = 4.03, S.D. = 0.88) ตามล าดับ 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 ด้านการประนปีระนอม   

การจัดการความขดัแย้ง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ด้านการประนปีระนอม   

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. ผู้บ ริหารสถานศึกษาท าหน้าที่ เป็ น 

คนกลางในการไกลเ่กล่ียข้อขัดแยง้ 

 

4.05 

 

0.88 

 

มาก 

 

2 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามถนอม

น้ าใจผู้อื่นเพ่ือรักษาสัมพันธภาพไว้เมื่อ

เกิดความขัดแย้ง 

 

 

4.19 

 

 

0.86 

 

 

มาก 

 

 

1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้คู่กรณีเข้าใจ

อี ก ฝ่ า ย ห น่ึ ง  แ ล ะพ ย า ย า ม รั ก ษ า

สัมพันธภาพเอาไว้ 

 

 

4.04 

 

 

0.95 

 

 

มาก 

 

 

3 

รวม 4.09 0.71 มาก  

 

จากตาราง 14 การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการประนีประนอม โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก (X  = 4.09, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามถนอมน้ าใจผู้อื่นเพ่ือรักษา

สัมพันธภาพไว้เมื่อเกิดความขัดแย้ง (X  = 4.19, S.D. = 0.86) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษา

ท าหน้าที่เป็นคนกลางในการไกล่เกล่ียข้อขัดแย้ง (X = 4.05, S.D. = 0.88) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง และพยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้  

(X  = 4.04, S.D. = 0.95) ตามล าดับ 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 ด้านการหลีกเลี่ยง 

การจัดการความขดัแย้ง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ด้านการหลีกเลี่ยง  

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามเพิกเฉย

ต่อการแก้ปัญหาเมื่อเกิดความขัดแย้ง 

โดยไม่ให้ความสนใจต่อประโยชน์ของฝ่าย

ใด 

 

 

3.47 

 

 

1.20 

 

 

ปานกลาง 

 

 

2 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงการ

โต้เถียงและการแสดงความคิดเห็นในเร่ือง

ที่ไมเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

 

 

3.67 

 

 

1.20 

 

 

มาก 

 

 

1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายให้ผู้อื่น

รับผิดชอบแทนในการแก้ปัญหาในกรณีที่

ไมส่ามารถจัดการได้            

 

 

3.39 

 

 

1.30 

 

 

ปานกลาง 

 

 

3 

รวม 3.51 1.06 มาก  

 

จากตาราง 15 การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการหลีกเลี่ยง โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

(X  = 3.51, S.D. = 1.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาหลีกเลี่ยงการโต้เถียงและการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองที่ไม่เป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบัติงาน (X  = 3.67, S.D. = 1.20) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามเพิกเฉยต่อการ

แก้ปัญหาเมื่อเกิดความขัดแย้ง โดยไม่ให้ความสนใจต่อประโยชน์ของฝ่ายใด (X  = 3.47,  

S.D. = 1.20) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบแทนใน

การแก้ปัญหาในกรณีที่ไม่สามารถจัดการได ้(X  = 3.39, S.D. = 1.30) ตามล าดับ 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 ด้านการยอมให้ 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการยอมให้  

(n = 438) 
ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที่ X  S.D. 

1. ผู้บ ริหารสถานศึกษาปล่อยให้ผู้อื่น

ด าเนินการตามที่เขาชอบแม้ว่าตัวเองจะ

ไมเ่ห็นดว้ยก็ตาม 

 

 

3.55 

 

 

1.09 

 

 

มาก 

 

 

2 

2. ผู้บริหารสถานศึกษายอมให้ทุกฝ่ายใน

ข้อเรียกร้องหากส่ิงน้ันจะท าให้ทุกฝ่ายพึง

พอใจ 

 

 

3.64 

 

 

1.15 

 

 

มาก 

 

 

1 

รวม 3.60 0.99 มาก  

 

จากตาราง 16 การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการยอมให้ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

(X  = 3.60, S.D. = 0.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหาร

สถานศึกษายอมให้ทุกฝ่ายในข้อเรียกร้องหากสิ่งน้ันจะท าให้ทุกฝ่ายพึงพอใจ (X  = 3.64,  

S.D. = 1.15) และรองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการตามที่เขาชอบแม้ว่า

ตัวเองจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม (X  = 3.55, S.D. = 1.09) ตามล าดับ 

 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 ด้านการถอนตัว 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการถอนตัว  

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที่ X  S.D. 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาแยกตัวออกจาก

สถานการณ์หรือปัญหา 

 

3.36 

 

1.23 

 

ปานกลาง 

 

2 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

การจัดการความขดัแย้ง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ด้านการถอนตัว  

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

2.ผู้บ ริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ ยงการ

ตัดสินใจที่อาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อ

ตนเองได้ภายหลัง 

 

 

3.37 

 

 

1.31 

 

 

ปานกลาง 

 

 

1 

3.ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามหลกีเลี่ยง

การแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่การ

โต้แย้งกัน 

 

 

3.32 

 

 

1.31 

 

 

ปานกลาง 

 

 

3 

รวม 3.35 1.08 ปานกลาง  

 

จากตาราง 17 การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการถอนตัว โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  

(X  = 3.35, S.D. = 1.08) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาหลีกเลี่ยงการตัดสินใจที่อาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อตนเองได้ภายหลัง (X  = 3.37, 

S.D. = 1.31) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาแยกตัวออกจากสถานการณ์หรือปัญหา  

(X  = 3.36, S.D. = 1.23) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือผู้บริหารสถานศึกษาพยายามหลีกเลี่ยง

การแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสูก่ารโต้แย้งกัน (X  = 3.32, S.D. = 1.31) ตามล าดับ 
 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงรายเขต 3 ด้านการใช้อ านาจ   

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ด้านการใช้อ านาจ  

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขดัแย้ง 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1.ผู้บ ริหารสถานศึกษาเช่ือมั่นว่าการ

แก้ปัญหาของตนถูกต้อง ไม่ยอมให้ใคร

ปฏิบัตคิัดค้านความคิดของตนเอง 

 

 

3.16 

 

 

1.08 

 

 

ปานกลาง 

 

 

2 
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ตาราง 18 (ต่อ)  

การจัดการความขดัแย้ง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ด้านการใช้อ านาจ  

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

2. ผู้บริหารสถานศึกษายืนกรานที่จะ

บรรลุเป้าหมายของตนเองให้ได้ 

 

3.21 

 

1.17 

 

ปานกลาง 

 

1 

รวม 3.19 0.85 ปานกลาง  

 

จากตาราง 18 การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการใช้อ านาจ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง

(X  = 3.19, S.D. = 0.85) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหาร

สถานศึกษายืนกรานที่จะบรรลุเป้าหมายของตนเองให้ได้ (X  = 3.21, S.D. = 1.17) และรองลงมา

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเช่ือมั่นว่าการแก้ปัญหาของตนถูกต้อง ไม่ยอมให้ใครปฏิบัติคัดค้าน

ความคิดของตนเอง (X  = 3.16, S.D. = 1.08) ตามล าดับ 

 

ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการจัดการความขัดแย้งของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3    ด้านการเผชิญหน้า 

การจัดการความขดัแย้ง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ด้านการเผชิญหน้า  

(n = 438) ระดับ 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที ่X  S.D. 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมเผชิญหน้า

ต่อสู้ ไม่หนีปัญหา และพิจารณาประเมิน

ไตร่ตรองร่วมกันทุกฝ่าย 

 

 

4.05 

 

 

0.88 

 

 

มาก 

 

 

1 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาค้นหาสาเหตุของ

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นให้แต่ละฝ่ายค้นหา

ข้อเท็จจรงิมาชี้แจง 

 

 

4.01 

 

 

1.00 

 

 

มาก 

 

 

2 

รวม 4.03 0.82 มาก  
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 จากตาราง 19 การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการเผชิญหน้า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

(X  = 4.03, S.D. = 0.85) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาพร้อมเผชิญหน้าต่อสู้ ไม่หนีปัญหา และพิจารณาประเมินไตร่ตรองร่วมกันทุกฝ่าย  

(X  = 4.05, S.D. = 0.88) และรองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาค้นหาสาเหตุของความขัดแย้งที่

เกิดขึน้ให้แต่ละฝ่ายค้นหาข้อเท็จจริงมาชีแ้จง (X  = 4.01, S.D. = 1.00) ตามล าดับ 
 

 



 

 

 

บทท่ี 5 

บทสรุป 
 

การศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความขัดแย้งใน

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 และเพ่ือศึกษา

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี ้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ปีการศึกษา 2563 จ านวน 132 คน  และครูใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 ปีการศึกษา 

2563 จ านวน 2,493 คน รวมทั้งสิ้น จ านวน 2,625 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 103 คน และครูในสถานศึกษา จ านวน 335 คน ซึ่งได้มา

โดยใช้วิธีการใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) เป็นเกณฑ์

ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จากน้ันใช้วิธีสุ่มใช้เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันตามอ าเภอ 

ได้แก่ อ าเภอแม่จันอ าเภอเม่สาย อ าเภอเชียงแสน อ าเภอแม่ฟ้าหลวง และอ าเภอดอยหลวง 

ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 438 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถาม 

ตัวแปรที่ใช้ในคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรดังนี ้ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มี 4 มิติ ได้แก่ ความขัดแย้งด้าน

บทบาท ความขัดแย้งของบุคลิกภาพ ความขัดแย้งด้านปกติวิสัย และความขัดแย้งด้าน

เป้าหมาย และประเด็นการศึกษา การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มี 8 ด้าน ได้แก่ การเอาชนะ  

การร่วมมือ การประนีประนอม การหลกีเลี่ยง การยอมให้ การถอนตัว การใช้อ านาจ และการ

เผชญิหนา้ 

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ประกอบด้วย ตอนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ความขัดแย้งใน

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  และตอนที่ 3  

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 โดยแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.94 การวิเคราะห์
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ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่  (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) วิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  

 

สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 

1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 

ปฏิบัตงิานเป็นครูผู้สอน และประสบการณใ์นการท างาน 1-5 ป ี  

2. ความขัดแย้งในสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกข้อมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความขัดแย้งด้านบทบาท และความ

ขัดแย้งด้านเป้าหมาย รองลงมาคือ ความขัดแย้งด้านปกติวิสัย และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 

ความขัดแย้งดา้นบุคลกิภาพ เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

2.1 ความขัดแย้งด้านบทบาท พบว่า ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื สถานศึกษาของท่านมีการจัดการดา้น

การประสานงานระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติงานอย่างชัดเจน รองลงมาคือ สถานศึกษา

ของท่านมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรอย่างชัดเจน และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 

การก าหนดบทบาทหน้าที่ในสถานศึกษาของท่านท าให้ท่านรู้สึกอึดอัดในการท างานกับเพ่ือน

ร่วมงาน  

2.2 ความขัดแย้งด้านบุคลิกภาพ พบว่า ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุดคือ สถานศึกษาของท่านมีจัดการดา้นวุฒิภาวะ

ทางอารมณ์ที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน รองลงมาคือสถานศึกษาของท่านมีความพยายามสร้าง

ระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้งเร่ืองบุคลกิภาพของบุคลากรที่เกิดขึน้ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด

คือความขัดแย้งเรื่องบุคลกิภาพของบุคลากรมักเกิดขึน้กับสถานศึกษาของท่าน 

2.3 ความขัดแย้งด้านปกติวิสัย พบว่า ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

ระดับความรู้และการศึกษาที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน รองลงมาคือสถานศึกษาของท่านมีความ

พยายามสร้างระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้งเร่ืองปกติวิสัยของบุคลากรที่ และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
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ต่ าสุดคือความขัดแย้งเรื่องปกติวิสัยของบุคลากรมักเกิดขึน้กับสถานศึกษาของท่าน 

2.4 ความขัดแย้งด้านเป้าหมาย พบว่า ความขัดแย้งในสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคอื สถานศึกษาของท่านมีการจัดการดา้นการ

มีเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน รองลงมาคือสถานศึกษาของท่านมี

ความพยายามสร้างระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้งเร่ืองเป้าหมายของบุคลากรที่เกิดขึ้น และ 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือความขัดแย้งเร่ืองเป้าหมายของบุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน  

3. การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นอ ยู่ในระดับมาก ได้แก่  ด้ านการร่วมมือ  ด้านการ

ประนีประนอม ด้านการเผชิญหน้า ด้านการเอาชนะ ด้านการยอมให้ ตามล าดับ และด้านที่มี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการถอนตัว และด้านการใช้อ านาจ โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ดา้นการร่วมมือ รองลงมาคือ ด้านการประนีประนอม และ ดา้นที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุดคือ ดา้นการใช้อ านาจ เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

3.1 ด้านการเอาชนะ พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ใน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาไดแ้ถลงแนวทางการท างานพร้อมทั้งก าชับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ

ตามนโยบายอย่างเคร่งครัด รองลงมาคือ เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษา  ผู้บริหาร

สถานศึกษาได้พยายามยึดเป้าหมายและวิธีการของตนเป็นหลัก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 

ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามแสวงหาความได้เปรียบและชักจูงให้ผู้อื่นเช่ือว่าวิธีของข้าพเจ้าดี

ที่สุด  

3.2 ด้านการร่วมมือ พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ใน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความก้าวหน้าและอนาคตของสถานศึกษาทุกครั้ง รองลงมา

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนการท างานของทุกฝ่ายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ และข้อ

ที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพ่ือใช้เป็นแนวทางใน

การแก้ไขปัญหา  
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3.3 ด้านการประนีประนอม พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่

มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามถนอมน้ าใจผู้อื่นเพ่ือรักษาสัมพันธภาพไว้เมื่อ

เกิดความขัดแย้ง รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาท าหน้าที่เป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ยข้อ

ขัดแย้ง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง และ

พยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้  

3.4 ด้านการหลีกเลี่ยง พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยง

การโต้เถียงและการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองที่ไม่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ 

ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามเพิกเฉยต่อการแก้ปัญหาเมื่อเกิดความขัดแย้ง โดยไม่ให้ความ

สนใจต่อประโยชน์ของฝ่ายใด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายให้

ผู้อื่นรับผิดชอบแทนในการแก้ปัญหาในกรณีที่ไม่สามารถจัดการได้  

3.5 ด้านการยอมให้ พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ใน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ผู้บริหารสถานศึกษายอมให้ทุกฝ่ายใน

ข้อเรียกร้องหากสิ่งน้ันจะท าให้ทุกฝ่ายพึงพอใจ และรองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาปลอ่ยให้

ผู้อื่นด าเนนิการตามที่เขาชอบแม้ว่าตัวเองจะไมเ่ห็นดว้ยก็ตาม  

3.6 ด้านการถอนตัว พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ใน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับปาน

กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยง

การตัดสินใจที่อาจก่อให้เกิดผลกระทบตอ่ตนเองได้ภายหลัง รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษา

แยกตัวออกจากสถานการณ์หรือปัญหา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือผู้บริหารสถานศึกษา

พยายามหลกีเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสูก่ารโต้แย้งกัน  

3.7 ด้านการใช้อ านาจ พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษายืนกรานที่

จะบรรลุเป้าหมายของตนเองให้ได้  และรองลงมาคือ ผู้บ ริหารสถานศึกษาเช่ือมั่นว่า 

การแก้ปัญหาของตนถูกต้อง ไมย่อมให้ใครปฏิบัตคิัดค้านความคิดของตนเอง  
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3.8 ด้านการเผชิญหน้าพบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อม

เผชิญหน้าต่อสู้ ไม่หนีปัญหา และพิจารณาประเมินไตร่ตรองร่วมกันทุกฝ่าย และรองลงมาคือ 

ผู้บริหารสถานศึกษายืนกรานที่จะบรรลุเป้าหมายของตนเองให้ได้  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษา การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 พบประเด็นที่น่าสนใจ น ามา

อภิปรายผลไดด้ังน้ี 

1. ผลการศึกษาความขัดแย้งในสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ทุกดา้นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความขัดแย้งด้านบทบาท 

และความขัดแย้งด้านเป้าหมาย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเมื่อบุคคลแต่ละคนมาอยู่รวมกัน  

ท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน ย่อมมีความคิดเห็น ความเช่ือ ค่านิยม ระดับการเปลี่ยนแปลง 

เป้าหมายที่แตกต่างกัน การใช้งบประมาณหรือทรัพยากรที่มีจ ากัด รวมถึงหน้าที่การงานที่

แตกต่างกัน จึงเป็นสาเหตุที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2545, หน้า 17-19 อ้างอิงใน จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ, 2558) กล่าวว่า 

ความขัดแย้งของบทบาท เหตุผลมาจากบทบาทหน้าที่ในต าแหน่งของระบบราชการ จึง

ก่อให้เกิดความขัดแย้งที่ตัวบุคคลแสดงออกทางบทบาทของตน อาทิ คาดหวังจากครูฝ่าย

ปกครองว่า ครูแนะแนวต้องเป็นผู้ที่ท าหน้าที่ถูกต้องและต้องรักษาระเบียบดว้ย ความคาดหวัง

จากผู้ประเมินภายนอกว่าผู้บริหารสถานศึกษา ต้องเป็นผู้นิเทศและผู้ประเมินจากภายนอกได ้

และความขัดแย้งของเป้าหมาย ความขัดแย้งที่เกิดจากการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ อาทิ การด าเนินงานกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ อาจเกิดความขัดแย้งในด้าน

ของกระบวนการด าเนินงานและงบประมาณ เป็นต้น และสอดคล้องกับแนวคิดของจักรพรรด ิ

วะทา (2555, หน้า 46 อ้างอิงใน อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์, 2559, หน้า 14-15) กล่าวว่า ความขัดแย้ง

อาจเกิดขึ้น เมื่อบุคคลหรือกลุ่มแสวงหาทางที่จะควบคุมกิจกรรม งานหรืออ านาจ ซึ่งเป็น

สมบัติของคนอื่น หรือกลุ่มอื่น ความขัดแย้งเป็นผลมาจากการก้าวก่ายในงานหรอือ านาจหน้าที่

ของผู้อื่น สอดคล้องกับแนวคิดณัฐพล จันทรเ์กิด (2560, หน้า 7) กล่าวว่า การมีเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน การแสวงหาอ านาจและผลประโยชน์ การมีระบบการให้รางวัลหรือ
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ผลตอบแทนที่ไม่ยุติธรรม และการให้ข้อยกเว้นหรือสิทธิพิเศษต่าง ๆ เฉพาะบุคล และความ

ขัดแย้งอาจเกิดขึ้น เมื่อบุคคลหรือกลุ่มแสวงหาทางที่จะควบคุมกิจกรรม งานหรืออ านาจ ซึ่ง

เป็นสมบัติของคนอื่น หรือกลุ่มอื่น ความขัดแย้งเป็นผลมาจากการก้าวก่ายในงานหรืออ านาจ

หน้าที่ของผู้อื่น 

2. ผลการศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ด้านการ

เผชิญหน้า ด้านการเอาชนะ ด้านการยอมให้ ด้านการเผชิญหน้า ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะเมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามจัดการความ

ขัดแย้งด้วยการร่วมมือ เพ่ือป้องกันไม่ให้ปัญหาความขัดแย้งบานปลายมากขึ้น ซึ่งสอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ จิตราพัชร์ ชัยรัตนหิรัญกุล (2556, หน้า 80-82) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษา

การจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 42 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 42 มีการจัดการความขัดแยง้แบบรว่มมือ มากที่สุด รองลงมาคือ การจัดการ

ความขัดแย้งแบบประนีประนอมและการจัดการความขัดแย้งแบบการยอมให้ สอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของอริศรา โยศรีคุณ (2556, หน้า  84-89) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 

ผลการวิจัยพบว่า ระดับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ  

ด้านการประนีประนอม และด้านการยอมให้อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558, หน้า 78-80) ได้ศึกษาเร่ือง การบริหารความขัดแย้งของ

ผู้บ ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุ รี เขต 3  

ผลการศึกษาพบว่า การบรหิารความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาชลบุ รี เขต 3 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากโดย

เรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามล าดับ ได้แก่ ด้านการร่วมมือ ด้านการ

ประนีประนอม ดา้นการเอาชนะ ด้านการยอมให้ และดา้นการหลกีเลี่ยง ตามล าดับ สอดคล้อง

กับผลการศึกษาของเอื้อมพร บุญเกิด (2558, หน้า 46-47) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการ

จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
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พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความร่วมมือ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ 

ดา้นการยอมให้ ด้านการประนีประนอม อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ

อัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์ (2559, หน้า 52-54) ได้ศึกษาเร่ือง การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร

โรงเรียนเทศบาล สั งกัด เทศบาลนครหาดใหญ่  จั งหวัดสงขลา ผลการวิจั ยพบว่า  

1) ครูโรงเรียนเทศบาลสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

บริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า

ดา้นที่อยู่ในระดับมาก คือ การประนีประนอม การเผชิญหนา้เพ่ือแก้ปัญหา และการกลบเกล่ือน 

ตามล าดับ  

3. ส าหรับผลการศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการถอนตัว และด้านการใช้

อ านาจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเมื่อเกิดความขัดแย้งใน

สถานศึกษาผู้บรหิารสถานศึกษาใช้วิธกีารจัดการความขัดแยง้ โดยการหลีกเลี่ยง เน่ืองจากการ

ตัดสินใจในขณะน้ันอาจเกิดผลกระทบต่อตนเองภายหลัง ผู้บริหารจึงแยกตัวออกจาก

สถานการณ์ปัญหา และจะไม่หาแนวทางแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น และเมื่อเกิดปัญหา ผู้บริหารจะ

จัดการความขัดแย้งโดยอาศัยกฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับมาใช้ ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของผู้อื่น ใช้อ านาจเพ่ือระงับความขัดแย้ง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ

ลักษณาวดี วงษ์วิไลวารินทร์ (2557, หน้า 118–120) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาวิธีการจัดการ

ความขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียนเครือคณะภคินีพระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพ 

ผลการวิจัยพบว่า วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารในโรงเรียนเครือคณะภคินีพระหฤทัย

ของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพ แบบการใช้อ านาจ และแบบการถอนตัว อยู่ในระดับปานกลาง 

และสอดคล้องกับผลการศึกษาของอัญวีณ์ นทีพีรพันธุ์ (2559, หน้า 52-54) ได้ศึกษาเร่ือง 

การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัด

สงขลา ผลการวิจัยพบว่า ครูโรงเรียนเทศบาลสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร ด้านการถอนตัว และด้านการใช้

อ านาจ อยู่ในระดับปานกลาง 
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

จากข้อค้นพบจากงานวิจัยการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งใน

สถานศึกษาและการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  ผู้วิจัยมีขอ้เสนอแนะในการน าไปใช้ดังนี ้

1. ด้านการเอาชนะ ผู้บริหารสถานศึกษาควรแสวงหาความได้เปรียบและชักจูงให้ผู้อื่น

เช่ือว่าแนวทางการท างานของตนดทีี่สุด  

2. ดา้นการร่วมมือ ผู้บริหารสถานศึกษาควรรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพ่ือใช้เป็น

แนวทางในการแก้ไขปัญหา 

3. ด้านการประนีประนอม ผู้บริหารสถานศึกษาควรท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง 

และพยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้ 

4. ด้านการหลีกเลี่ยง ผู้บริหารสถานศึกษาควรมอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบแทนใน

การแก้ปัญหาในกรณีที่ไม่สามารถจัดการได้ 

5. ด้านการยอมให้ ผู้บริหารสถานศึกษาควรปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการตามที่เขาชอบ

แม้ว่าตัวเองจะไมเ่ห็นดว้ยก็ตาม 

6. ด้านการถอนตัว ผู้บริหารสถานศึกษาควรหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะ

น าไปสูก่ารโต้แย้งกัน 

7. ด้านการใช้อ านาจ ผู้บริหารสถานศึกษาควรเช่ือมั่นว่าการแกป้ัญหาของตนถูกต้อง 

ไมย่อมให้ใครปฏิบัตคิัดค้านความคิดของตนเอง 

8. ด้านการเผชิญหน้า ผู้บริหารสถานศึกษาควรยืนกรานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่

ก าหนดให้ได ้ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ประสทิธิผลของสถานศึกษา เพ่ือน าผลที่ได้มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ให้เป็นไป

อย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลที่ดีย่ิงขึ้น 

2. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา เพ่ือน าผลที่ได้มาประยุกต์เป็น

แนวทางในการวางแผนการจัดการความขัดแยง้ 

3. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือ

น าผลที่ไดม้าประยุกต์เป็นแนวทางในการวางแผนการจัดการความขัดแยง้ 
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ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สันติ บูรณะชาติ   

 - ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ สาขาวิชาบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา  

     มหาวิทยาลัยพะเยา 

 - เป็นผู้เช่ียวชาญดา้นการวิจัย  

2. ดร.กฤชฐา พลตรี    

- ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านมนตรีวิทยา วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 

     สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

- เป็นผู้เช่ียวชาญดา้นการบรหิารการศึกษา  

3. นายพิชชากร อานุ   

 - ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านแม่หม้อ วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 

     สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

 - เป็นผู้เช่ียวชาญดา้นการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ภาคผนวก ข แบบสอบถามเพื่ อการวิจัยเรื่อง การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร 

สถานศึกษา 

 

ค าชี้แจง   

1. แบบสอบถามฉบับน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือสอบถามแนวคิดของท่านเกี่ยวกับการจัดการ

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

เชียงราย เขต 3 มีจ านวน 3 ตอน คือ   

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความขัดแยง้ในสถานศึกษา 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการจัดการความขัดแยง้ของผู้บรหิารสถานศึกษา    

2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะน าไปใช้ในการวิจัยเพ่ือท าการวิจัยค้นคว้าอิสระ 

โดยขอเรียนว่าการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยมิได้มุ่งศึกษาโรงเรียนหน่ึงโรงเรียนใดโดยเฉพาะ แต่เป็น

การศึกษาโดยภาพรวม ค าตอบของท่านจึงไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านไม่ว่ากรณีใด ๆ ดังน้ันใน

การตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาท่านตอบให้ครบทุกข้อ และตรงกับความเป็นจริงมาก

ที่สุด ทั้งน้ีเพ่ือให้ผลการวิจัยมีความเช่ือถือได้ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง เมื่อท่าน

ตอบ แบบสอบถามเสร็จแลว้กรุณาน าส่งที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

เพ่ือจะได้ด าเนินการต่อไปและขอ้มูลน้ีถอืเป็นความลับ ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งย่ิงที่กรุณา

ให้ความรว่มมือในการตอบแบบสอบถาม    

 

 

สรายุทธ วีระวงค์ 

นิสิตปรญิญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา    
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ค าชี้แจง แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ข้อ โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน  หน้าข้อความที่ตรง 

กับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านในปัจจุบัน                                       

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน (    ) หน้าขอ้ความที่ตรงกับความเป็นจริง   

 1. เพศ     

(    )  ชาย    (    )  หญงิ   

 

2. วุฒกิารศึกษาสูงสุด 

(    ) ปรญิญาตรี       (    ) ปรญิญาโท (    ) ปรญิญาเอก 

    

3. สถานภาพการปฏิบัตงิาน 

(    )  ผู้บริหารสถานศึกษา    (    )  ครูผู้สอน   

 

4. ประสบการณใ์นการท างาน 

(    ) 1-5 ปี       (    ) 6-10ป ี   (    ) 11-15 ป ี    

(    ) 16-20ปี   (    ) 20ปีขึน้ไป  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 1 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ค าชี้แจง แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งใน

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ขอให้ท่านได้

พิจารณาว่าท่านมีการจัดการความขัดแย้งอยู่ในระดับใดในประเด็นที่ก าหนดต่อไปนี้ โปรดท า

เครื่องหมาย √ ลงในช่องการบริหารความขัดแย้งตามความเป็นจริงที่ท่านปฏิบัต ิ 

 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่าง ตรงกับการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษาของ

ท่าน โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนระดับการปฏิบัตเิป็น 5 ระดับ ซึ่งมคีวามหมายดังนี ้   

ระดับ 5 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก   

ระดับ 3 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

ระดับ 1 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

   

ตอนที่ 2 

แบบสอบถามความขัดแย้งในสถานศกึษา    
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ข้อที ่ ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

 1. ความขัดแย้งของบทบาท 
1) สถานศึกษาของท่านมีการก าหนด

บทบาทหน้าที่ของบุคลากรอย่างชัดเจน 

 
    

2) สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

การประสานงานระหว่างฝ่ายบริหาร

และฝ่ายปฏิบัตงิานอย่างชัดเจน 

 

    

3) สถานศึกษาของท่านมีความพยายาม

สร้างระบบการแก้ ไขปัญหาความ

ขัดแย้งเร่ืองบทบาทของบุคลากรที่

เกิดขึน้ 

 

    

4) ก า ร ก า ห น ด บ ท บ า ท ห น้ า ที่ ใ น

สถานศึกษาของท่านท าให้ท่านรู้สึกอึด

อัดในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 

 

    

5) ความขัดแย้งเร่ืองบทบาทหน้าที่ของ

บุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน 

 

    

2.  ความขัดแย้งของบุคลิกภาพ 

6) สถานศึกษาของท่านมีความพยายาม

สร้างระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง

เร่ืองบุคลิกภาพของบุคลากรที่เกิดขึน้ 

 

    

7) สถานศึกษาของท่านมีจัดการด้านวุฒิ

ภาวะทางอารมณ์ที่แตกต่างกันอย่าง

ชัดเจน 

 

    

8) การขาดการรับฟังความคิดเห็นของ

ผู้อื่นในสถานศึกษาของท่านท าให้ท่าน

รู้สึ กอึดอัดในการท างานกั บ เพ่ือน
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ข้อที ่ ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

ร่วมงาน 

9) ความขัดแ ย้งเร่ืองบุ คลิกภาพของ

บุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน 

 

    

3. ความขัดแย้งของปกตวิิสัย 

10) สถานศึกษาของท่านมีความพยายาม

สร้างระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง

เร่ืองปกติวิสัยของบุคลากรที่เกิดขึน้ 

 

    

11) สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

ระดับความรู้และการศึกษาที่แตกต่าง

กันอย่างชัดเจน 

 

    

12) สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่าง

กันอย่างชัดเจน 

 

    

13) ค ว าม ขั ด แ ย้ ง เ ร่ื อ งป ก ติ วิ สั ย ขอ ง

บุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน 

 

    

4. ความขัดแย้งของเป้าหมาย 

14) สถานศึกษาของท่านมีความพยายาม

สร้างระบบแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง

เร่ืองเป้าหมายของบุคลากรที่เกิดขึน้ 

 

    

15) สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

การมี เป้าหมายในการปฏิบั ติงานที่

แตกต่างกันอย่างชัดเจน 

 

    

16) สถานศึกษาของท่านมีการจัดการด้าน

การแข่งขันระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม
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ข้อที ่ ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

เพ่ือให้ได้มาซึ่งต าแหน่งหรือการปรับ

เงินเดอืนอย่างชัดเจน 

17) ความขั ด แ ย้ ง เ ร่ือ ง เป้ าห ม ายขอ ง

บุคลากรมักเกิดขึ้นกับสถานศึกษาของ

ท่าน 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  102 

 

 

 

 

ค าชี้แจง แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ขอให้ท่านได้พิจารณาว่าท่านมีการจัดการความขัดแย้งอยู่ในระดับใดในประเด็นที่ก าหนด

ต่อไปน้ี โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องการบริหารความขัดแย้งตามความเป็นจริงที่ท่าน

ปฏิบัต ิ 

 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่าง ตรงกับการปฏิบัติงานจริงในสถานศึกษาของ

ท่าน โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนระดับการปฏิบัตเิป็น 5 ระดับ ซึ่งมคีวามหมายดังนี ้   

ระดับ 5 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก    

ระดับ 3 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง    

ระดับ 2 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย    

ระดับ 1 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 3 

แบบสอบถามการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา    
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ข้อที ่ การจัดการความขดัแย้งในสถานศกึษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

 1. ด้านการเอาชนะ (Competition)   
1) เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษา  

ผู้ บ ริห ารสถาน ศึกษาได้พยายาม ยึด

เป้าหมายและวิธกีารของตนเป็นหลัก        

 

    

2) ผู้บริหารสถานศึกษาได้แถลงแนวทางการ

ท างานพร้อมทั้งก าชับให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ปฏิบัตติามนโยบายอย่างเคร่งครัด      

 

    

3) ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามแสวงหา

ความได้เปรียบและชักจูงให้ผู้อื่นเช่ือว่าวิธี

ของข้าพเจ้าดีที่สุด 

 

    

2.  ด้านการร่วมมือ (Collaborating)   

4) ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็น

ของทุกฝ่ายเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการแก้ไข

ปัญหา 

 

    

5) ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า ค า นึ ง ถึ ง

ความก้าวหน้าและอนาคตของสถานศึกษา

ทุกคร้ัง 

 

    

6) ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนการท างาน

ของทุกฝ่ายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้           

 
    

3. ด้านการประนปีระนอม (Compromising) 

7) ผู้บริหารสถานศึกษาท าหน้าที่เป็นคนกลาง

ในการไกลเ่กล่ียข้อขัดแยง้ 

 
    

8) ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามถนอมน้ าใจ

ผู้อื่น เพ่ือ รักษาสัมพันธภาพไว้ เมื่อเกิด
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ข้อที ่ การจัดการความขดัแย้งในสถานศกึษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

ความขัดแย้ง 

9) ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้คู่กรณีเข้าใจอีก

ฝ่ายหน่ึง และพยายามรักษาสัมพันธภาพ

เอาไว้ 

 

    

4. ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) 

10) ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามเพิกเฉยต่อ

การแก้ปัญหาเมื่อเกิดความขัดแย้ง โดย

ไมใ่ห้ความสนใจต่อประโยชน์ของฝ่ายใด 

 

    

11) ผู้บริหารสถานศึกษาหลกีเลี่ยงการโต้เถียง

และการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองที่ไมเ่ป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

 

    

12) ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายให้ผู้อื่น

รับผิดชอบแทนในการแก้ปัญหาในกรณีที่

ไมส่ามารถจัดการได้            

 

    

5. ด้านการยอมให้ (Accommodation) 

13) ผู้ บ ริห ารสถาน ศึกษ าปล่ อ ย ให้ ผู้ อื่ น

ด าเนินการตามที่เขาชอบแม้ว่าตัวเองจะไม่

เห็นดว้ยก็ตาม 

 

    

14) ผู้บริหารสถานศึกษายอมให้ทุกฝ่ายในข้อ

เรียกร้องหากสิ่งน้ันจะท าให้ทุกฝ่ายพึง

พอใจ 

 

    

6. ด้านการถอนตัว (Withdrawing) 

15) ผู้บ ริหารสถานศึกษาแยกตัวออกจาก

สถานการณห์รือปัญหา 

 
    

16) ผู้ บ ริห ารสถาน ศึกษาหลีก เลี่ ย งก าร      
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ข้อที ่ การจัดการความขดัแย้งในสถานศกึษา 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

ตัดสินใจที่อาจก่อให้ เกิดผลกระทบต่อ

ตนเองได้ภายหลัง 

17) ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามหลีกเลี่ยง

การแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่การ

โต้แย้งกัน 

 

    

7. ด้านการใช้อ านาจ (Forcing) 

18) ผู้ บ ริห ารสถาน ศึกษาเช่ื อ มั่ น ว่ าการ

แก้ปัญหาของตนถูกต้อง ไม่ยอมให้ใคร

ปฏิบัตคิัดค้านความคิดของตนเอง 

 

    

19) ผู้บริหารสถานศึกษายืนกรานที่จะบรรลุ

เป้าหมายของตนเองให้ได้ 

 
    

8. ด้านการเผชิญหน้า (Confronting) 

20) ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมเผชิญหน้าต่อสู ้

ไม่ ห นีปัญ หา และพิจารณ าประเมิ น

ไตร่ตรองร่วมกันทุกฝ่าย 

 

    

21) ผู้บริหารสถานศึกษาค้นหาสาเหตุของ

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นให้แต่ละฝ่ายค้นหา

ข้อเท็จจรงิมาชี้แจง 

 

    

 

 

 

 

 



 

 

 

ภาคผนวก ค ผลการตรวจค่าความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม

เพื่อการวิจัย (Item Congruence Index : IOC) 

สูตร 

IOC = 
R

N

  

เมื่อ IOC แทน ค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามกับนยิาม 

  R แทนผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

   N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

โดยใช้เกณฑ์การคัดเลอืกขอ้ค าถาม คือ  

1) ข้อค าถามที่มคี่า IOC ต้ังแต่ 0.5-1.00 คัดเลอืกไว้ใช้ได ้ 

2) ข้อค าถามที่มคี่า IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง  
 

ข้อที ่

 
ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที ่
ค่า IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

1. ความขัดแย้งของบทบาท 

1 
สถานศึกษาของท่ านมีการ

ก าหนดบทบาทห น้าที่ ขอ ง

บุคลากรอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 

สถานศึกษาของท่ านมีการ

จัดการด้านการประสานงาน

ระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่าย

ปฏิบัตงิานอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 

สถานศึกษาของท่านมีความ

พยายามสร้างระบบการแก้ไข

ปัญ ห าความ ขั ด แ ย้ ง เร่ื อ ง

บทบาทของบุคลากรที่เกิดขึน้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 การก าหนดบทบาทหน้าที่ใน

สถานศึกษาของท่านท าให้ท่าน
0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อที ่

 
ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที ่
ค่า IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

รู้สึกอึดอัดในการท างานกับ

เพ่ือนร่วมงาน 

5 
ความขัดแ ย้ งเร่ือ งบทบาท

หน้าที่ ของบุคลากรมักเกิด

ขึน้กับสถานศึกษาของท่าน 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

2.  ความขัดแย้งของบุคลิกภาพ 

6 

สถานศึกษาของท่านมีความ

พยายามส ร้างระบบแก้ ไข

ปัญ ห าความ ขั ด แ ย้ ง เร่ื อ ง

บุคลิกภาพของบุคลากรที่

เกิดขึน้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7 
สถานศึกษาของท่านมีจัดการ

ด้านวุฒิภาวะทางอารมณ์ที่

แตกต่างกันอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8 

ก ารข าดก าร รับ ฟั งค ว าม

คิดเห็นของผู้อื่นในสถานศึกษา

ของท่านท าให้ท่านรู้สึกอึดอัด

ในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

9 
ความขัดแย้งเร่ืองบุคลิกภาพ

ของบุคลากรมักเกิดขึ้นกับ

สถานศึกษาของท่าน 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

3. ความขัดแย้งของปกตวิิสัย 

10 

สถานศึกษาของท่านมีความ

พยายามส ร้างระบบแก้ ไข

ปัญหาความขัดแย้งเร่ืองปกติ

วิสัยของบุคลากรที่เกิดขึน้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที ่

 
ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที ่
ค่า IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

11 

สถานศึกษาของท่ านมีการ

จัดการด้านระดับความรู้และ

การศึกษาที่แตกต่างกันอย่าง

ชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

12 

สถานศึกษาของท่ านมีการ

จัดการด้านประสบการณ์ใน

การท างานที่แตกต่างกันอย่าง

ชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

13 
ความขัดแย้งเร่ืองปกติวิสัย

ของบุคลากรมักเกิดขึ้นกับ

สถานศึกษาของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ความขัดแย้งของเป้าหมาย 

14 

สถานศึกษาของท่านมีความ

พยายามส ร้างระบบแก้ ไข

ปัญ ห าความ ขั ด แ ย้ ง เร่ื อ ง

เป้ าห ม ายขอ งบุ ค ล าก รที่

เกิดขึน้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

15 

สถานศึกษาของท่ านมีการ

จัดการด้านการมีเป้าหมายใน

การปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน

อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

16 

สถานศึกษาของท่ านมีการ

จัดการดา้นการแข่งขันระหว่าง

บุคคลหรือกลุ่มเพ่ือให้ได้มาซึ่ง

ต าแหน่งหรือการปรับเงินเดอืน

อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที ่

 
ความขัดแย้งในสถานศกึษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที ่
ค่า IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

17 
ความขัดแย้งเร่ืองเป้าหมาย

ของบุคลากรมักเกิดขึ้นกับ

สถานศึกษาของท่าน 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อที ่

 

การจัดการความขดัแย้ง 

ในสถานศกึษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที ่
ค่า IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

1. การเอาชนะ (Competition)   

1 

เมื่ อ เกิดความขัดแย้งขึ้น ใน

ส ถ า น ศึ ก ษ า  ผู้ บ ริ ห า ร

สถานศึกษาได้พยายามยึด

เป้าหมายและวิธีการของตน

เป็นหลัก        

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 

ผู้บริหารสถานศึกษาได้แถลง

แนวทางการท างานพร้อมทั้ง

ก า ชับ ให้ ผู้ ใ ต้บั งคั บบัญ ชา

ปฏิ บั ติ ต าม นโยบายอ ย่า ง

เครง่ครัด      

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 

ผู้บริหารสถานศึกษาพยายาม

แสวงหาความได้เปรียบและชัก

จู ง ให้ ผู้ อื่ น เ ช่ื อ ว่ า วิ ธี ข อ ง

ข้าพเจ้าดีที่สุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.  การร่วมมือ (Collaborating)   

4 

ผู้บ ริหารสถานศึกษารับฟัง

ความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพ่ือ

ใช้เป็นแนวทางในการแก้ ไข

ปัญหา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 
ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึง

ความก้าวหน้าและอนาคตของ

สถานศึกษาทุกคร้ัง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน

การท างานของทุกฝ่ายเพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้           

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที ่

 

การจัดการความขดัแย้ง 

ในสถานศกึษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที ่
ค่า IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

3. ด้านการประนปีระนอม (Compromising) 

7 
ผู้บริหารสถานศึกษาท าหน้าที่

เป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ย

ข้อขัดแยง้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8 

ผู้บริหารสถานศึกษาพยายาม

ถนอมน้ าใจผู้อื่ น เพ่ื อ รักษา

สัมพันธภาพไว้เมื่อเกิดความ

ขัดแยง้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9 

ผู้บ ริหารสถานศึกษาท าให้

คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึง และ

พยายามรักษาสัมพันธภาพ

เอาไว้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) 

10 

ผู้บริหารสถานศึกษาพยายาม

เพิกเฉยต่อการแก้ปัญหาเมื่อ

เกิดความขัดแย้ง โดยไม่ ให้

ความสนใจต่อประโยชน์ของ

ฝ่ายใด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

11 

ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยง

การโต้ เถียงและการแสดง

ความคิดเห็นในเร่ืองที่ไม่เป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

12 

ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า

มอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบ

แทนในการแก้ปัญหาในกรณีที่

ไมส่ามารถจัดการได้            

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อที ่

 

การจัดการความขดัแย้ง 

ในสถานศกึษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที ่
ค่า IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

5. ด้านการยอมให้ (Accommodation) 

13 

ผู้บริหารสถานศึกษาปล่อยให้

ผู้อื่นด าเนินการตามที่เขาชอบ

แม้ว่าตัวเองจะไม่ เห็นด้วยก็

ตาม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

14 

ผู้บริหารสถานศึกษายอมให้

ทุกฝ่ายในข้อเรียกร้องหากสิ่ง

น้ันจะท าให้ทุกฝ่ายพึงพอใจ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6. การถอนตัว (Withdrawing) 

15 
ผู้บริหารสถานศึกษาแยกตัว

ออกจากสถานการณ์ ห รือ

ปัญหา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

16 

ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยง

การตัดสินใจที่อาจก่อให้เกิด

ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ ต น เอ ง ได้

ภายหลัง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

17 

ผู้บริหารสถานศึกษาพยายาม

หลีก เลี่ ยงการแสดงความ

คิดเห็นที่จะน าไปสู่การโต้แย้ง

กัน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7. การใช้อ านาจ (Forcing) 

18 
ผู้บริหารสถานศึกษาเช่ือมั่นว่า

การแก้ปัญหาของตนถูกต้อง 

ไม่ยอมให้ใครปฏิบัติคัดค้าน

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที ่

 

การจัดการความขดัแย้ง 

ในสถานศกึษา 

ผู้เชี่ยวชาญคนที ่
ค่า IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

ความคิดของตนเอง 

19 
ผู้บริหารสถานศึกษายืนกราน

ที่จะบรรลุเป้าหมายของตนเอง

ให้ได้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8. การเผชิญหน้า (Confronting) 

20 

ผู้บ ริหารสถานศึกษาพร้อม

เผชิญหน้าต่อสู้ ไม่หนีปัญหา 

แ ล ะ พิ จ า รณ า ป ร ะ เมิ น

ไตร่ตรองร่วมกันทุกฝ่าย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

21 

ผู้บ ริหารสถานศึกษาค้นหา

สาเห ตุของความขัดแ ย้ งที่

เกิ ดขึ้น ให้ แ ต่ละฝ่ ายค้นหา

ข้อเท็จจรงิมาชี้แจง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ-สกุล สรายุทธ วีระวงค์ 

วัน เดือน ปี เกดิ 1 พฤษภาคม 2529 

สถานที่เกดิ น่าน 

วุฒิการศึกษา พ.ศ.2552 ศษ.บ.(พลศึกษา), สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุโขทัย, 

สุโขทัย 

ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านขอน 81 หมู่ที ่1 ต าบลปัว อ าเภอปัว จังหวดัน่าน 55120 

ผลงานตีพิมพ์ สรายุทธ  วีระวงค์ (ผู้บรรยาย). (24 เมษายน 2564). การจัดการความ

ขัดแยง้ของผู้บรหิารสถานศึกษาในสังกัดสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3. ใน การประชุมวิชาการ 

บัณฑิตศึกษา ครัง้ที ่7 (หน้า 1043-1054). พะเยา: กองบรหิารงานวิจัย 

มหาวิทยาลัยพะเยา.   
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