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บทคัดย่อ 
            การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้ง
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กลุ่มเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจัย 
คือ ข้าราชการครูท่ีปฏิบัติหน้าท่ีหัวหน้ากลุ่มสาระจากกลุ่มสาระหลัก 5 กลุ่มสาระ สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 รวมท้ังส้ิน 260 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใช้ใน
การวิจัย คือ แบบสอบถามความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา ท่ีมีค่าความ
เช่ือมั่นท้ังฉบับ เท่ากับ 0.94 สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
2) ศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 กลุ่มเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 2 รวมท้ังส้ิน 260 โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับวิธีการบริหารความขัดแย้ง ท่ีมีค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับ เท่ากับ 0.94 สถิติท่ีใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
           ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (𝑥 = 3.50, S = 1.006) 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน (𝑥 = 3.56, S = .908)  รองลงมา คือ ด้านผลประโยชน์ (𝑥 = 3.55, S 
= 1.293) และด้านโครงสร้างองค์การ (𝑥 = 3.51, S = .994)  และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน เมื่อ
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านข้อมูล (𝑥 = 3.49, S = .940)  รองลงมา คือ ด้าน
ค่านิยม (𝑥 = 3.41, S = .896) ตามล าดับ และแนวทางการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥 = 3.45, S = 
0.945) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการประนีประนอม (𝑥 = 
4.002, S = 0.6732)  และอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ ด้านการยอมให้ (𝑥 = 3.43, S = 0.882) ด้านการเอาชนะ (𝑥 = 3.33, S = 1.181)  ด้านการ
หลีกเล่ียง (𝑥 = 3.03, S = 1.045)  ตามล าดับ 
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ABSTRACT 
          The purposes of this research were to: 1) Investigate the opinion of conflict in 
schools under Secondary Educational Service Area Office 2 The target population 
were 260 teachers in schools under Secondary Educational Service Area Office 2, 
were selected by purposive sampling. The research instruments used in this study 
was a questionnaire that reliability value was 0.94. The data was analyzed by 
percentage, mean, and standard deviation. 2) Study the conflict management which 
administrators applied in schools under Secondary Educational Service Area Office 2.  
The target population were 260 administrators in schools under Secondary 
Educational Service Area Office 2, which were selected by purposive sampling. The 
research instruments used in this study was a questionnaire that reliability value was 
0.908. The data was analyzed by percentage, mean, and standard deviation. 
          The result of this research found that:  
          1) the opinion of conflict in schools under Secondary Educational Service Area 
Office 2 in overall was at the high level (𝑥 = 3.50, S = 1.006) According to each scale 
the highest three were conflict of working interaction (𝑥 = 3.56, S = .908), conflict of 
interest (𝑥 = 3.55, S = 1.293) and conflict of working structure (𝑥 = 3.51, S = .994) 
The second scale were conflict of information (𝑥 = 3.49, S = .94) and conflict of 
culture (𝑥 = 3.41, S = .896) 
            2) the conflict management used by administrators in schools under 
Secondary Educational Service Area Office 2  was at average level. (𝑥 = 3.45, S = 
0.945) According to each scale the highest  were compromising (𝑥 = 4.002, S = 
0.6732) The second scale were obliging (𝑥 = 3.43, S = 0.882), dominating (𝑥 = 3.33, S 
= 1.181) and avoiding (𝑥 = 3.03, S = 1.045)   
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
            การอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุขนั้น สมาชิกในสังคมจะต้องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง
กันในด้านต่างๆ เช่น การพึ่งพาอาศัย ให้ความช่วยเหลือกัน มีความสามัคคีและร่วมมือกันพัฒนาสังคม
ให้เจริญก้าวหน้า สังคมก็จะน่าอยู่ สมาชิกในสังคมก็มีความสุข  ดังท่ี Aristotle นักปราชญ์ผู้ยิ่งใหญ่
ของกรีกได้กล่าวไว้ว่า “มนุษย์เป็นสัตว์สังคม”เพราะมนุษย์มีการอาศัยอยู่ร่วมกันอย่างเป็นหมวดหมู่ 
มิได้ใช้ชีวิตอยู่เพียงคนเดียวตามล าพังแต่อย่างใด เนื่องจากมนุษย์ต้องท ากิจกรรมร่วมกันอยู่ตลอดเวลา 
ต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน และแต่ละชีวิตต่างก็ต้องการท่ีจะเสริมสร้างความสุข ความมั่นใจ และ
ความปลอดภัยให้กับตนเองอยู่เสมอ สังคมในทุกระดับช้ันเป็นแหล่งรวมคนหลายๆ คนเข้าด้วยกัน ซึ่ง
ในจ านวนผู้คนเหล่านั้น แต่ละคนต่างก็มีชีวิต มีจิตวิญญาณ มีความรู้ สึกนึกคิดและมีจุดหมาย
ปลายทางท่ีแตกต่างกันออกไป และด้วยเหตุนี้เอง บางครั้งจึงท าให้สังคมต้องเกิดปัญหาหรือมีความ
สับสนวุ่นวายข้ึน อันเนื่องมาจากความแตกต่างทางด้านความคิดของแต่ละคน ซึ่งเมื่อใดก็ตามท่ีสังคม
มีปัญหาขึ้นจะเป็นด้วยเหตุผลใดๆก็ตาม ผู้ท่ีจะท าหน้าท่ีในการแก้ไขปัญหาเหล่านั้นให้หมดส้ินไปได้ ก็
หาเป็นใครท่ีไหนไม่ หากแต่เป็นหน้าท่ีของสมาชิกทุกๆ คนนั่นเอง ท่ีจะต้องสามัคคีร่วมใจกันแก้ไข
ปัญหาและพัฒนาสังคมของตนเองให้ดีและมีความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น (สมยศ เช้ือไทย. 2551 : 7) 
            ดังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดช
มหาราช บรมนาถบพิตร ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อวันท่ี 13 
กรกฎาคม 2533 ความตอนหนึ่งว่า “ในการปฏิบัติงานนั้นย่อมมีปัญหาเกิดขึ้นได้เสมอ เมื่อปัญหา
เกิดขึ้นต้องแก้ไข อย่าท้ิงไว้ให้พอกพูนลุกลามจนแก้ยาก ขอให้ทุกคนระลึกว่าปัญหาทุกอย่าง           
มีทางแก้ไข ถ้าแก้คนเดียวไม่ได้ก็ช่วยกันคิดช่วยกันแก้ หลายๆ คน หลายๆ ทาง ด้วยความร่วมมือ
ปรองดองกัน...” 
             ในอดีตสภาพสังคมมีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ รักใคร่สามัคคี มีความปรองดอง พึ่งพาอาศัย   
ซึ่งกันและกัน มีความสัมพันธ์กันท้ังในสถานท่ีท างานในทางท่ีดี แต่เนื่องจากการเปล่ียนแปลงท้ัง
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีในยุคปัจจุบันเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และเต็มไปด้วย
การแข่งขัน น ามาซึ่งความขัดแย้งหลายประการ เนื่องจากมนุษย์มีความแตกต่างกันในด้านความคิด 
ความเช่ือ ค่านิยม ความสนใจ ความต้องการ ความปรารถนา ซึ่งความแตกต่างดังกล่าวเป็นผลให้เกิด
ความขัดแย้งในสังคมได้  
            มนุษย์ต้องการความส าเร็จ ซึ่งการกระท าของมนุษย์ท่ีจะท าให้เกิดความส าเร็จนี้ ส่วนหนึ่ง
น าไปสู่ความขัดแย้ง โดยมีการแข่งขันในรูปแบบต่างๆ หลักส าคัญของการแข่งขันก็เนื่องมาจากความ
ขาดแคลนหรือความไม่เพียงพอของส่ิงท่ีต้องการ ความขัดแย้งจะเกิดเพิ่มมากขึ้น เมื่อคนเราพยายาม
ต่อสู้เพื่อให้ได้มากท่ีสุดและได้ในส่ิงท่ีตนเองต้องการ หรือมีอ านาจในการควบคุมบุคคลหรือการ
ก าหนดจุดประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จของมนุษย์ก็อาจ
น าไปสู่ความขัดแย้งได้ ซึ่งในทุกองค์การย่อมมีความขัดแย้งท่ีอาจเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือ
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ระหว่างกลุ่มของบุคคล (เจริญ  โคกสีอ านวย. 2546 : 19) โดยเฉพาะในท่ีท างานอาจเกิดจากบุคคล
ต้ังแต่ 2 คนหรือฝ่ายขึ้นไป ท่ีพยายามกระท าในส่ิงท่ีตนเองพึงปรารถนา ให้ได้มาในส่ิงท่ีบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลต้องการ ส่งผลให้เกิดการช่วงชิงและขัดขวางกับอีกฝ่ายหนึ่ง ซึ่งการกระท าดังกล่าวเป็นการ
กระท าไปสู่ความขัดแย้งในการท างาน (อัจฉรา  ล้ิมวงษ์ทอง. 2557 : 29) ต้องยอมรับเหตุผลประการ
หนึ่งท่ีว่าความขัดแย้งเป็นเหตุการณ์ท่ีปรากฏขึ้นตามธรรมชาติ เป็นส่ิงปกติท่ีเกิดขึ้นในสังคม แม้แต่ตัว
เราเองท่ีต้องตัดสินใจเลือกอย่างหนึ่งอย่างใดใน 2 อย่างพร้อมกันก็ยังเกิดความขัดแย้งท่ีจะต้องเลือก
เพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือได้มาเพียงอย่างหนึ่งแต่ต้องเสียไปอีกอย่างหนึ่ง ความขัดแย้งจึงเป็นส่ิงท่ี
หลีกเล่ียงไม่ได้ (เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์. 2540 : 40) เมื่อความขัดแย้งเกิดขึ้นอาจส่งผลให้องค์การ
เส่ือมลง ถ้าความขัดแย้งนั้นได้รับการตอบสนองในทางลบ ย่อมท าให้เกิดบรรยากาศท่ีไม่เหมาะสม 
บรรยากาศท่ีเต็มไปด้วยการแข่งขัน การขู่เข็ญ คุกคาม ความขัดแย้งจะรุนแรงขึ้นจนเป็นความขัดแย้ง
ในทางท าลาย ซึ่งจะส่งผลให้องค์การเส่ือมลงในท่ีสุด แต่ความขัดแย้งยังมีประโยชน์ในตัวมันเอง ซึ่ง
ขึ้นอยู่กับผู้บริหารจะบริหารได้หรือไม่ หากผู้บริหารควบคุมได้ดี จะส่งผลต่อการสร้างความคิดและการ
กระท าท่ีสร้างสรรค์ คือ ท าให้เกิดความเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้า ในทางกลับกันถ้าผู้บริหารไม่มี
ความสามารถก็จะเกิดความทุกข์และประสบความยากล าบากในการท างาน ซึ่งส่งผลให้ผลผลิตของ
องค์การลดลงได้ (พรนพ พุกกะพันธ์. 2542 : 78) ปัญหาความขัดแย้งเป็นปัญหาท่ีเกิดได้กับคนทุก
ระดับ โดยเฉพาะในหน่วยงานระดับต่างๆ ท่ีถือว่าพนักงานและผู้บริหารจะต้องร่วมกันแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งต่างๆ ให้ลุล่วงไปด้วยดี (สัมมา  รธนิธย์ . 2553 : 2) และองค์การหรือหน่วยงานใดๆ ก็ตาม
ย่อมมีเป้าหมายสูงสุดท่ีท าให้กิจการขององค์การนั้นด าเนินไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
และมีความเจริญก้าวหน้าเป็นปึกแผ่นมั่นคง กระบวนการท่ีท าให้องค์การหรือหน่วยงานเป็นไปตามท่ี
คาดหวังก็คือการบริหาร โดยจะต้องมีวิธีการท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพของสังคม ปัญหา 
โอกาสและทรัพยากรท่ีมีอยู่ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ
ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพและประสิทธิภาพของการบริหารเป็นส าคัญ (วิโรจน์ สารรัตนะ. 2542 : 8) ซึ่ง
ในบางครั้งการแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น ผู้บริหารอาจใช้วิธีการเก่าๆ ท่ีได้กระท าและประสบ
ความส าเร็จมาใช้ แต่บางครั้งจ าเป็นต้องอาศัยผู้มีความรู้ มีประสบการณ์ หรือการใช้วิทยาการจัดการ
ขั้นสูงมาช่วยแก้ปัญหาเหล่านั้น ดังนั้นจึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผู้บริหารจะต้องศึกษาถึงปัญหาเรื่องความ
ขัดแย้ง และหาแนวทางแก้ไขจากหลายๆ แหล่ง เพื่อน าความรู้ท่ีได้มาพิจารณาและน ามาใช้ในการ
บริหารงานขององค์การต่อไป (สัมมา  รธนิธย์ . 2553 : 2)  
            ความขัดแย้งเป็นส่ิงปกติท่ีเกิดขึ้นในสังคมมนุษย์ทุกระดับ ต้ังแต่ครอบครัว ชุมชน องค์การ 
หน่วยงาน สังคม จนถึงระดับประเทศ เพราะมีความแตกต่างกันท้ังวิถีชีวิต วิธีคิด โลกทัศน์ ค่านิยม 
ความเช่ือ เมื่อมาอยู่รวมกัน ความแตกต่างท าให้เกิดความไม่เข้าใจกัน น าไปสู่ความขัดแย้งในท่ีสุด 
ต้องยอมรับกันว่า ความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงได้ยาก หากเกิดขึ้นแล้วย่อมส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติภารกิจขององค์การและก่อให้เกิดความเสียหายได้ ดังนั้น ทางออกท่ีถูกต้องเหมาะสมคือ การ
หาวิธีเผชิญกับความขัดแย้งอย่างเข้าใจและใช้ศาสตร์ของการเจรจาต่อรองตามท่ี  Pneuman and 
Bruehl ได้กล่าวว่า  ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในองค์กรนั้นเนื่องจากองค์ประกอบด้านบุคคล ปัญหาของ
การปฏิสัมพันธ์ และสภาพขององค์การ ซึ่งปัญหาความขัดแย้งเป็นเรื่องปกติของบุคคลในองค์การ ใน
สังคม ความขัดแย้งไม่ได้เลว    ไปเสียท้ังหมด หรือดีไปเสียท้ังหมด ความขัดแย้งมีประโยชน์และโทษ
ขึ้นอยู่ กั บวิ ธีก ารบริหารความขัดแย้ ง  (Pneuman and Bruehl, 1982 : 22 อ้ างใน  ไพฑู รย์         
นามบุญลือ. 2544 : 9) การบริหารต้องอาศัยทรัพยากรท่ีส าคัญ 4 ประการ คือ คน เงิน วัสดุ และวิธี
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จัดการ ซึ่งคนจัดว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญท่ีสุด เพราะคนเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรอื่นๆ จึง
มีความส าคัญเหนือทรัพยากรอื่นใด ผู้บริหารเป็นผู้น าท่ีมีความส าคัญในการบริหารองค์การ จะต้อง
รู้จักเลือกใช้ทรัพยากร คน เงิน วัสดุและวิธีจัดการอย่างเหมาะสม ผู้บริหารจะต้องเป็นบุคคลท่ีรู้จักใช้
ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการบริหารองค์การ มีความรู้ ความเข้าใจ มีประสบการณ์ มีความช านาญในงาน
ท่ีรับผิดชอบ มีทักษะในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา (อุทัย หิรัญโต. 2543 : 30) 
             ความขัดแย้งจึงเป็นตัวแปรท่ีส าคัญท่ีผู้บริหารควรให้ความสนใจ เพราะเมื่อมีความขัดแย้ง
เกิดขึ้นก็จะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีความสามารถด้านการบริหาร
ความขัดแย้ง นั่นคือ ต้องสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ องค์ประกอบต่างๆ ท่ีเป็นสาเหตุของความ
ขัดแย้งและสามารถด าเนินการแก้ไขหรือใช้ความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์แก่บุคคลและองค์การได้
ด้วยดี ความขัดแย้งถ้าอยู่ในระดับท่ีควบคุมได้ก็จะน าไปสู่การแข่งขันในการท างานซึ่งท าให้งานและ
สถานศึกษามีประสิทธิภาพ แต่ถ้าความขัดแย้งมีมากไปก็เป็นอุปสรรคในการท างาน (ธนิการ  มาฆะ
ศิรานนท์. 2550 : 12) นักบริหารจึงต้องยอมรับว่าความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นอยู่เสมอ แต่นักบริหาร
จ าเป็นจะต้องรู้จักควบคุมและบริหารความขัดแย้งให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด พยายามเปล่ียน
ผลกระทบทางลบจากความขัดแย้งให้เป็นผลกระทบทางบวกต่อองค์การให้ได้ (วันชัย  วัฒนศัพท์ . 
2552 : 5)  ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องเรียนรู้ถึงการคาดการณ์ล่วงหน้าและหลีกเล่ียงการ
ด าเนินงานท่ีจะก่อให้เกิดความเสียหาย ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีดีจึงต้องตระหนักถึงพันธกรณีท่ี
ส าคัญของตน ในการท่ีจะต้องตัดสินใจในการบริหารให้ถูกต้อง เพื่อป้องกันไม่ให้องค์การเกิดความ
ขัดแย้งหรือต้องเผชิญกับความขัดแย้งท่ีร้ายแรงได้ อย่างไรก็ตามการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งไม่เหมือนกัน ถึงแม้จะเป็นปัญหาในลักษณะเดียวกันก็ตาม 
ซึ่งขึ้นอยู่กับประสบการณ์การบริหารสถานศึกษา ความขัดแย้งบางอย่างผู้บริหารสถานศึกษาคนหนึ่ง
อาจแก้ปัญหาได้ แต่อีกคนหนึ่งอาจแก้ปัญหาไม่ได้ ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหาร ปัจจุบันความ
ขัดแย้งในสถานศึกษายังมีอยู่ และยังไม่มีแนวโน้มว่าจะลดลง ท้ังในด้านความถี่ และความรุนแรง ไม่
ว่าจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลในสถานศึกษาหรือความขัดแย้งของบุคคลระหว่างสถานศึกษา 
รวมท้ังชุมชน หน่วยงาน หรือองค์การอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษา ซึ่งส่งผลกระทบต่อการบริหาร
สถานศึกษาท้ังทางตรงและทางอ้อม (เสน่ห์ โสมนัส. 2548 : 2) ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นได้จากปัจจัย
หลายประการ เช่น สภาพปัญหาการบริหารจัดการการศึกษา ระบบการจัดการและกระบวนการผลิต 
การประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา นอกจากนั้น ความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนาในทุก
องค์การ เพราะความขัดแย้งจะก่อให้เกิดความก้าวหน้า ช้ีให้ทราบถึงปัญหา บอกให้ผู้เกี่ยวข้องรู้ว่า
ควรหรือมีความจ าเป็นท่ีจะเปล่ียนแปลงอะไรบ้างเพื่อให้องค์การอยู่รอดและเกิดการพัฒนา เนื่องจาก
ความขัดแย้งเป็นส่ิงชักน าไปสู่การเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงน าไปสู่การปรับตัว และการปรับตัว
น าม าซึ่ ง ก ารพั ฒ น าอ ง ค์ ก าร  ท้ั งนี้ ขึ้ น อ ยู่ กั บ ก ารบ ริห ารค ว าม ขั ด แ ย้ ง ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร                     
(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์. 2545 : 89) 
           การบริหารงานในปัจจุบัน ทักษะในการบริหารความขัดแย้งมีความส าคัญต่อผลการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น ดังจะเห็นได้จากงานวิจัยของ Graves ท่ีพบว่าทักษะการบริหารในการรับมือกับ
ความขัดแย้งเป็นตัวพยากรณ์ความส าเร็จและประสิทธิผลทางบริหารท่ีส าคัญ (Graves, 1987 : 49 
อ้างในถวิล  เกื้อกูลวงศ์. 2530 : 361) นักทฤษฎีองค์การได้พยายามศึกษาวิจัยปัญหาเรื่องความ
ขัดแย้งในหน่วยงานหรือองค์การในลักษณะต่างๆ เพื่อจะน าข้อมูลไปปรับปรุงแก้ไขพัฒนา
เปล่ียนแปลงองค์การ (ไพฑูรย์  นามบุญลือ. 2544 : 3) และนักการศึกษาได้น าศาสตร์ในเรื่องนี้เข้ามา
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ประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา ด้วยเห็นว่า  ครู บุคลากร และผู้บริหารจะท างานได้มี
ประสิทธิภาพและสร้างสรรค์มากขึ้น หากสามารถควบคุมสาเหตุของความขัดแย้งและแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี  (เสกโรจน์  ถ้วนถวิล. 2541 : 4)  
            ในการจัดการศึกษาของประเทศชาตินั้น มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องอาศัยผู้บริหาร
การศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ จึงจะท าให้การบริหารและการศึกษาประสบความส าเร็จ
และเป็นไปตามแนวทางท่ีพึงประสงค์ หากผู้บริหารสถานศึกษาแสดงแบบการเป็นผู้น า ย่อมส่งผลให้
การจัดการศึกษาของโรงเรียนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามจุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้อย่างแน่นอน 
การท างานใดๆ ท่ีจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว ปัจจัยท่ีส าคัญอย่างหนึ่งคือ ตัวผู้น าของ
หน่วยงานนั้นๆ นั่นเอง ส่ิงส าคัญประการหนึ่งในการจัดการความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ 
การทราบถึงสาเหตุหรือแหล่งท่ีมาของความขัดแย้ง เพื่อท่ีจะหาวิธีการรับมือและบริหารความขัดแย้ง
ท่ีเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ชัยเสฎฐ์  พรหมศรี. 2550 : 4-5) 
            สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เป็นองค์การหนึ่งท่ี
จัดต้ังขึ้นเพื่อท าหน้าท่ีให้การศึกษา และเป็นอีกองค์การหนึ่งท่ีไม่อาจหลีกหนีความขัดแย้งไปได้ 
เนื่องจากเป็นเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีจ านวนโรงเรียนมัธยมในสังกัดมากถึง 52 โรงเรียน ซึ่งเป็นเขต
พื้นท่ีการศึกษาท่ีใหญ่ท่ีสุด ดังนั้นจึงมีบุคลากรมากตามไปด้วย การท่ีเป็นองค์การใหญ่ ก็ย่อมมีภาระ
งานท่ีต้องรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมากมาย ซึ่งโรงเรียนในสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 
2 นั้นประกอบไปด้วยบุคลากรหลายฝ่าย ท้ังผู้บริหารสถานศึกษา คณะครู ตลอดจนผู้ท่ีเกี่ยวข้องใน
การจัดการศึกษา ต้องมาท างานร่วมกัน มีสายงานการบังคับบัญชาตามล าดับ และเมื่อมีบุคคลจ านวน
มาก ต้อ งม าป ฏิ บั ติ ง าน ร่ ว มกั น  ย่ อ มท า ให้ เกิ ดปั ญ ห า   ความแตก ต่ างระห ว่ างบุ คคล 
น าไปสู่ปัญหาความขัดแย้ง ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากกฎ ระเบียบท่ีจะต้องปฏิบัติ ทรัพยากรทางการ
ศึกษาไม่เพียงพอ เกิดการแย่งชิงทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด ความขัดแย้งจากการพิจารณาความดี
ความชอบ หรือวิธีการปฏิบัติงาน ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ควรมีทักษะในการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา เพื่อให้ความขัดแย้งอยู่ใน
ระดับท่ีพอดี ไม่มากหรือน้อยจนเกินไป เพื่อการพัฒนาสถานศึกษาอย่างมีคุณภาพ ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องมีความเข้าใจปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา ใช้ประสบการณ์ในการ
แก้ปัญหาด้วยความรอบคอบ  
              สถานศึกษานอกจากผู้บริหารจะมีบทบาทส าคัญแล้ว ครูและบุคลากรในสถานศึกษาก็เป็น
ปัจจัยหลักอีกปัจจัยหนึ่งในการแก้ปัญหา ผู้บริหารจึงควรควบคุมความขัดแย้งให้อยู่ในระดับท่ี
เหมาะสม ซึ่งจะส่งผลในทางบวกและเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพให้องค์การ อาจกล่าวได้ว่า 
จริงๆ แล้วความขัดแย้งเป็นดาบสองคม คือ มีประโยชน์ในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ให้แก่องค์การ แต่
อาจจะมีโทษได้เช่นเดียวกัน หากใช้ไม่ถูกวิธี เพราะความขัดแย้งเป็นสภาพความไม่สมดุลทางจิตใจ
หรืออารมณ์ของบุคคลท่ีเกิดขึ้นได้หลายลักษณะ เนื่องจากในสถานศึกษาประกอบด้วยบุคลากรหลาย
ฝ่าย ท้ังฝ่ายบริหาร ฝ่ายครูผู้สอน ฝ่ายสนับสนุนการสอน นักการภารโรง และนักเรียน ท าให้ความ
แตกต่างระหว่างบุคคลย่อมมีมาก หากไม่ยอมรับในความแตกต่างระหว่างกัน ย่อมเป็นเหตุให้เกิด
ความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษาได้  (อุเทน  ทองสวัสด์ิ. 2551 : 5) ปัญหาหรือความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นใน
สถานศึกษาท่ีพบเสมอ ส่วนใหญ่เป็นปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคล อันเนื่องมาจากความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกัน มีการรับรู้ท่ีแตกต่างกัน มีค่านิยมท่ีแตกต่างกัน และผลประโยชน์ขัดกัน นอกจากนี้ยังมี
ความขัดแย้งอีกประการหนึ่งท่ีพบบ่อยในสถานศึกษา คือ ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม เช่น กลุ่ม
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ผู้บริหารมีความขัดแย้งกับครู กลุ่มครูด้วยกันมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก เป็นต้น ความขัดแย้งเหล่านี้
ย่อมท าให้เกิดผลเสียต่อประสิทธิภาพของงาน ท าให้ประสิทธิภาพของงานลดลง และสร้างความ
ยุ่งยากต่อการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในเรื่องของความร่วมมือประสานงาน และเป็นการท าลาย
บรรยากาศท่ีดีของโรงเรียน สถานการณ์เช่นนี้มีผลต่ออารมณ์ของบุคลากรในสถานศึกษาเป็นอย่าง
มาก และอาจก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรได้ เช่น เปล่ียนพฤติกรรม เป็นคน
ก้าวร้าว ต้ังตัวเป็นศัตรู และประณามผู้อื่น บางคนถึงกับลาออกจากงานก็มี ซึ่งในท่ีสุดก็จะมีผลกระทบ
ต่อคุณภาพของผู้เรียน (เจริญ  โคกสีอ านวย. 2530 : 3) 
             เมื่อเกิดความขัดแย้งท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได้ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ทุกระดับจึงต้องเผชิญกับปัญหาความขัดแย้งท่ีจะเกิดขึ้น ไม่ว่าความ
ขัดแย้งดังกล่าวจะรุนแรงหรือมากน้อยเพียงใดก็ตาม ถือเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบโดยตรงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีจะตัดสินใจด าเนินการแก้ไข หรือบริหารความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นอย่างเหมาะสม
เพื่อประโยชน์ขององค์การ  ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารจึงไม่ควรนิ่งดูดายต่อปัญหาความขัดแย้ง (นุตประวีณ์ 
เบาเนิ้ด. 2555 : 4) และส่ิงส าคัญอีกประการหนึ่งในการจัดการความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
คือการทราบถึงสาเหตุหรือแหล่งท่ีมาของโอกาสในการเกิดความขัดแย้ง เพื่อท่ีจะหาแนวทางในการ
รับมือและจัดการกับความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่ท าให้เกิดปัญหาบานปลาย
และเป็นอุปสรรคต่อการท างานหรือการสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างบุคคล (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี . 
2550 : 17)  
            จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการบริหาร
ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ี
เป็นประโยชน์ต่อส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา
ให้สามารถบริหารความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ อีกท้ังน าข้อมูลท่ีได้ไปใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ให้มี
ประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต 
 
1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังนี้ 
            1  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
            2  เพื่อศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งท่ีในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 
 

1.3  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
            การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้ง และวิธีการ
บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้
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         1.3.1  ศึกษำลักษณะของควำมขัดแย้งจำกนักวิชำกำรทั้งในและต่ำงประเทศ ดังนี้ 
                 1.3.1.1  แนวคิดของวันชัย  วัฒนศัพท์ (2542 : 7) แบ่งลักษณะของความขัดแย้งไว้     
5 ด้าน ดังนี้ 

      (1)  ด้านความสัมพันธ์ 
      (2)  ด้านค่านิยมท่ีแตกต่างกัน 
      (3)  ด้านข้อมูล 
      (4)  ด้านโครงสร้าง 

         (5)  ด้านความต้องการหรือผลประโยชน์การแข่งขันกัน  
                 1.3.1.2  แนวคิดของทองคูณ  หงส์พันธุ์ (2543 : 9) แบ่งลักษณะของความขัดแย้งไว้  
3 ด้าน ดังนี้ 
         (1)  ด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคล-บุคคล 
         (2)  ด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคล-กลุ่ม 
         (3)  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม-กลุ่ม 
                 1.3.1.3  แนวคิดของ Pneuman and Bruehl (1982: 35-49) แบ่งลักษณะของ 
ความขัดแย้งไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 

        (1)  ด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล  
        (2)  ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน  

        (3)  ด้านสภาพองค์การ  
                 1.3.1.4  แนวคิดของ Moore (1986 : 56 อ้างใน วันชัย วัฒนศัพท์, 2547: 11) แบ่ง
ลักษณะของความขัดแย้งไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 

      (1)  ด้านความขัดแย้งจากข้อมูล  
      (2)  ด้านความขัดแย้งจากผลประโยชน์  
      (3)  ด้านความขัดแย้งทางด้านโครงสร้าง  
      (4)  ด้านความขัดแย้งจากความสัมพันธ์  
      (5)  ด้านความขัดแย้งจากค่านิยม  
 

            ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์ลักษณะของความขัดแย้งเพื่อใช้ศึกษาความคิดเห็นของ
ข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
เป็น 5 ด้าน จากลักษณะของความขัดแย้ง ได้ดังนี้ 
           1.  ด้านค่านิยม 
           2.  ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน  
           3.  ด้านข้อมูล 
           4.  ด้านผลประโยชน์ 
           5.  ด้านโครงสร้างองค์การ 
 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้
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           1.3.2  ศึกษำวิธีกำรบริหำรควำมขัดแย้งโดยใช้แนวคิดของนักวิชำกำรทั้งในและ
ต่ำงประเทศเพื่อน ำมำใช้เป็นแนวทำงกำรบริหำรควำมขัดแย้งดังนี ้
 

                    1.3.2.1  ศึกษำวิธีกำรบริหำรควำมขัดแย้งตำมแนวคิดของถวัลย์ วรเทพพุฒิพงษ์ 
และสุรสิทธิ์  รุ่งเรืองศิลป์ (2545 : 26-28)  ได้เสนอวิธีบริหารความขัดแย้งไว้ 4 แบบ คือ 

         (1)  การหลีกเล่ียง 
         (2)  การกลบเกล่ือน 
         (3)  การประนีประนอม 
         (4)  การเผชิญหน้ากัน 

                    1.3.2.2  ศึกษำวิธีกำรบริหำรควำมขัดแย้งตำมแนวคิดของ Thomas and 
Kilmann (1987 : 67 อ้างใน เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์. 2540 : 32) ได้เสนอวิธีบริหารความขัดแย้งไว้ 
5 แบบ คือ 
           (1)  การเอาชนะ  
           (2)  การร่วมมือ  

           (3)  การประนีประนอม 
           (4)  การหลีกเล่ียง 
           (5)  การยอมให้  

                    1.3.2.3  ศึกษำวิธีกำรบริหำรควำมขัดแย้งตำมแนวคิดของ Rahim (1983 : 14 
อ้างใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์. 2540 : 155-156) ได้แบ่งวิธีบริหารความขัดแย้งเป็น 5 แบบ ดังนี้ 

         (1)  การผสมผสาน 
         (2)  การยอมตาม 
         (3)  การเอาชนะ 
         (4)  การหลีกเล่ียง 
         (5)  การประนีประนอม 
 

            ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์วิธีการบริหารความขัดแย้งของนักวิชาการ เพื่อใช้ศึกษา
วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดัง
ตารางท่ี 1.1 ดังนี้ 

 
ตำรำงที่ 1.1  วิธีการบริหารความขัดแย้งของนักวิชาการ 

วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
ถวัลย์
และ

สุรสิทธิ์ 

Thomas 
& Kilman 

Rahim ความ
ถี ่

การหลีกเล่ียง 
การกลบเกล่ือน 
การประนีประนอม 
การเผชิญหน้า 
การเอาชนะ 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

3 
1 
3 
1 
2 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 
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ตำรำงที่ 1.1  วิธีการบริหารความขัดแย้งของนักวิชาการ (ต่อ) 

 
วิธีการบริหารความขัดแย้ง 

ถวัลย์
และ

สุรสิทธิ์ 

Thomas 
& Kilman 

 

Rahim ความ
ถี ่

การร่วมมือ 
การยอมให ้
การผสมผสาน 

  
 
 

 
 
 

1 
2 
1 

รวม 4 5 5  
 

            ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์วิธีการบริหารความขัดแย้งของนักวิชาการดังกล่าว เพื่อใช้
ในการศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 โดยเลือกจากวิธีการท่ีมีค่าความถ่ีต้ังแต่ 2 ขึ้นไป ได้ดังนี้ 
            1.  การหลีกเล่ียง 
            2.  การประนีประนอม 
            3.  การเอาชนะ 
            4.  การยอมให ้

 
1.4  ขอบเขตกำรวิจัย 
 
           ในการศึกษาการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
 

            1.4.1  ศึกษำควำมคิดเห็นของข้ำรำชกำรครูต่อควำมขัดแย้งในสถำนศึกษำ สังกัด
ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
                       1.4.1.1  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 52 แห่ง แห่งละ 5 คน ได้จ านวน  
260 คน เลือกแบบเจาะจง โดยเลือกข้าราชการครูท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเป็นหัวหน้ากลุ่มสาระ ในกลุ่มสาระ
หลัก 5 กลุ่มสาระ เนื่องจากกลุ่มสาระหลักจะมีข้าราชการครูอยู่จ านวนมาก  
 

            1.4.2  ศึกษำวิธีกำรบริหำรควำมขัดแย้งในสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่
กำรศึกษำมัธยมศึกษำเขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
                      1.4.2.1  ประชากรกลุ่มเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 52 แห่ง แห่งละ 5 
คน ได้จ านวน 260 คน เลือกแบบเจาะจง 
 

           1.4.3  ตัวแปรที่ศึกษำ ได้แก่ ลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 และวิธีการบริหารความขัดแย้ง ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 
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                      1.4.3.1  ความขัดแย้งภายในสถานศึกษา จ าแนกออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 
                               (1)  ด้านค่านิยม 
                               (2)  ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน 
                               (3)  ด้านข้อมูล 
                               (4)  ด้านผลประโยชน์ 
                               (5)  ด้านโครงสร้างองค์การ 
                      1.4.3.2  วิธีการบริหารความขัดแย้ง จ าแนกออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 
                               (1)  การหลีกเล่ียง 
                               (2)  การประนีประนอม 
                               (3)  การเอาชนะ 
                               (4)  การยอมให ้
 
1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
            ผู้วิจัยก าหนดนิยามขอบเขตหรือความหมายของค าศัพท์เฉพาะดังนี้ 
 

           1.5.1  ควำมขัดแย้ง  หมายถึง สภาวการณ์ท่ีบุคคลหรือสถานการณ์ท่ีแตกต่างท่ีบุคคล 2 
คนหรือมากกว่ามีความคิดเห็น การรับรู้ ค่านิยม เจตคติ เป้าหมายไม่ตรงกันและไม่สามารถตกลงกัน
ได้ และมีผลท าให้เกิดการขดัขวางกีดกัน ไม่ให้แต่ละฝ่ายบรรลุเป้าหมายได้ 
 

           1.5.2  ควำมขัดแย้งในสถำนศึกษำ หมายถึง สภาวการณ์ท่ีข้าราชการครูในสถานศึกษา 
ต้ังแต่ 2 คนหรือมากกว่ามีความคิดเห็น การรับรู้ ค่านิยม เจตคติ เป้าหมายไม่ตรงกันและไม่สามารถ
ตกลงกันได้ ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มแสวงหาทางท่ีจะควบคุมกิจกรรม งานหรือ
อ านาจซึ่งเป็นสมบัติของคนอื่นหรือกลุ่มอื่น ความขัดแย้งนี้เป็นผลมาจากการก้าวก่ายในงานหรือ
อ านาจหน้าท่ีของผู้อื่น ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มไม่สามารถท่ีจะตกลงกันได้เกี่ยวกับ
เป้าหมายหรือวิธีการในการท างาน ต่างคนต่างก็มีเป้าหมายและวิธีการท่ีแตกต่าง และมีผลท าให้เกิด
การขัดขวางกีดกันหรือหักล้างกัน เพื่อไม่ให้แต่ละฝ่ายบรรลุถึงเป้าหมายได้ 
 

           1.5.3  ลักษณะของควำมขัดแย้ง หมายถึง สภาพการณ์ความขัดแย้ง ในลักษณะของความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุ่ม และกลุ่มกับกลุ่ม ก่อให้เกิดความคิดเห็นหรือความเช่ือ
ไม่ตรงกัน จ าแนกเป็น 5 ด้าน คือ 
                      1.5.3.1  ด้านค่านิยม หมายถึง ความขัดแย้งท่ีเกิดจากความแตกต่างระหว่างบุคคล 
วัฒนธรรม วิถีการด าเนินชีวิต ประสบการณ์ ความเคยชิน ความเป็นอยู่ อายุ ระดับและสาขา
การศึกษา ความช านาญในการปฏิบัติงาน ความคาดหวังท่ีแตกต่างกัน เมื่อต้องมาท างานร่วมกั น     
จึงเกิดความแตกต่าง และอาจมีโอกาสท่ีจะเกิดความขัดแย้งขึ้นได้ 
                      1.5.3.2  ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน หมายถึง ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการ
ประสานงาน การขาดความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน เกิดความสับสนในการ
ท างาน และความไม่เห็นใจกัน ไม่อยากแบ่งปัน เอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่หรือแลกเปล่ียนความรู้แก่กัน ขาด
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ความเต็มใจในการช่วยท างานของเพื่อนร่วมงานให้ดีท่ีสุด และไม่มีความจริงใจในการช่วยเหลือแบ่ง
เบาปริมาณงานของกันและกัน หรือการให้บริหารท่ีมิได้เป็นมาตรฐานเดียวกัน เลือกให้บริการ ผู้มี
หน้าท่ีบริการขาดจิตส านึกสาธารณะ ขาดความเข้าอกเข้าใจ ไม่ค านึงถึงความต้องการหรือการแก้ไข
ปัญหาของผู้รับบริการ ท าให้ผู้รับบริการเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดี ท าให้เกิดความขัดแย้ง 
                      1.5.3.3  ด้านข้อมูล หมายถึง ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการติดต่อส่ือสาร คือ ปัญหาท่ี
เกิดจากอุปสรรคด้านองค์ประกอบของการส่ือสาร ผู้ส่งสาร ผู้รับสาร ส่ือท่ีใช้ สาร และภาษาท่ีใช้ 
รวมถึงวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมซึ่งมีผลท าให้ไม่สามารถประสานงานและร่วมมือกันได้ตามท่ีควร
จะเป็น จนน าไปสู่ความขัดแย้งในท่ีสุด 
                      1.5.3.4  ด้านผลประโยชน์ หมายถึง ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการแย่งชิงทรัพยากรท่ี
มีอยู่อย่างจ ากัด การได้รับแต่งต้ัง หรือการเล่ือนขั้นเงินเดือน การแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น เพื่อตอบสนอง
ความต้องการทางอารมณ์ ความรัก เกียรติยศ ช่ือเสียง การกล่ันแกล้ง ใส่ร้าย พูดจาเสียดสี ท าให้ผู้อื่น
เข้าใจผิด หรือเกิดความคิดเชิงลบกับคนๆ นั้น ไม่ว่าเค้าจะท า พูด หรือคิดอะไร จนน าไปสู่ความ
ขัดแย้งในท่ีสุด 
                      1.5.3.5  ด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง ความขัดแย้งท่ีเกิดจากปัญหาโครงสร้าง
องค์การ เกิดจากความไม่ชัดเจนในการบริหารงานของฝ่ายบริหาร เช่น โครงสร้างงานแต่ละฝ่ายไม่
ชัดเจน มีการแต่งต้ังให้บุคคลคนเดียวปฏิบัติหลายหน้าท่ี การแต่งต้ังให้บุคคลปฏิบัติหน้าท่ีไม่เหมาะสม
กับงาน ผู้ปฏิบัติงานไม่รู้จักบทบาทหน้าท่ีของตนเอง การปฏิบัติ งานจึงเกิดความล่าช้าและไม่มี
ประสิทธิภาพ ท าให้ไม่ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน ขาดความรู้ทางการวางแผนงาน ไม่มีการสร้าง
ระบบการท างานท่ีดี ขาดความกระตือรือร้นและมีความเห็นว่าการวางแผนเป็นการเพิ่มภาระ หรือมี
การวางแผนงานท่ีดีไว้แล้ว แต่ผู้ปฏิบัติไม่ปฏิบัติตามแผนงานท่ีวางไว้ และการติดต่อส่ือสารไม่ชัดเจน 
รวมถึงวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมซึ่งมีผลท าให้ไม่สามารถประสานงานและร่วมมือกันได้ตามท่ีควร
จะเป็น จนน าไปสู่ความขัดแย้งในท่ีสุด 

 

            1.5.4  กำรบริหำรควำมขัดแย้ง  หมายถึง วิธีการจัดการหรือการปฏิบัติในการบริหารงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีน ามาใช้เพื่อท าให้ความขัดแย้งลดลง สามารถคล่ีคลายปัญหาขององค์การ
ให้หมดส้ินไป โดยค านึงถึงความร่วมมือและการรักษาผลประโยชน์ขององค์การ ก่อให้ เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงาน ในงานวิจัยนี้จ าแนกวิธีการบริหารความขัดแย้ง
ออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
                      1.5.4.1  การหลีกเล่ียง หมายถึง ความพยายามท าเท่าท่ีจ าเป็นเพื่อจะหลีกเล่ียง
ความตึงเครียดท่ีหาประโยชน์ไม่ได้ เช่น หลีกเล่ียงการกระท าท่ีตนเองไม่สบอารมณ์ โดยมอบหมายให้
ผู้อื่นรับผิดชอบแทน หลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นท่ีน าไปสู่การโต้เถียง ตลอดจนผัดผ่อนเวลาใน
การแก้ปัญหาจนมีเวลาคิดอย่างรอบคอบ 
                      1.5.4.2  การประนีประนอม หมายถึง ความพยายามแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นด้วยความ
ประนีประนอม เป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย เป็นไปด้วยความยุติธรรม เป็นการท าให้คู่กรณีท้ังสองฝ่าย
เกิดความพอใจและยอมเสียสละบ้าง 
                      1.5.4.3  การเอาชนะ หมายถึง ความพยายามชักจูงให้ผู้อื่นเช่ือว่าวิธีการของตนดี
ท่ีสุด ไม่ว่าจะเป็นการสร้างกฎ ระเบียบข้อบังคับ เพื่อควบคุมงานและหาเหตุผลต่าง ๆ มาใช้ให้คู่กรณี
ยินยอมท าตาม เพื่อท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตนวางไว้ 
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                      1.5.4.4  การยอมให้ หมายถึง ความพยายามในการแก้ปัญหาท่ีไม่ท าร้ายจิตใจหรือ
ท าให้ผู้อื่นเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดี เพื่อรักษาน้ าใจเพื่อนร่วมงาน ยอมเสียสละในบางส่ิงเพื่อให้เกิดปัญหา
ในการท างานน้อยท่ีสุด เพื่อไม่ให้เกิดความบาดหมางใจระหว่างบุคคล 
 

           1.5.5  ข้ำรำชกำรครู  หมายถึง   ผู้ท่ีประกอบวิชาชีพ ซึ่งท าหน้าท่ีหลักทางด้านการเรียน
การสอนและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาของรัฐ 
 

           1.5.6  สถำนศึกษำ หมายถึง  หน่วยงานตามกฎหมายท่ีมีหน้าท่ีหรือมีวัตถุประสงค์ในการ
จัดการศึกษา โดยมีข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 

           1.5.7  ผู้บริหำรสถำนศึกษำ  หมายถึง  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีด ารง
ต าแหน่งหรือรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 

           1.5.8  ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 2 หมายถึง หน่วยงานทางการศึกษา
ท่ีรับผิดชอบในการจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ซึ่งมีสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ซึ่งอยู่ในเขตพื้นท่ีจังหวัดกรุงเทพมหานครได้แก่ โรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัด สพฐ. ในเขตการปกครองบางรัก วัฒนา สาทร พระโขนง บางนา คลองเตย บางคอแหลม    
ยานนาวา ดินแดง ประเวศ สวนหลวง ห้วยขวาง จตุจักร ลาดพร้าว บางเขน สายไหม บึงกุ่ม บางกะปิ 
วังทองหลาง ดอนเมือง หลักส่ี ลาดกระบัง สะพานสูง คันนายาว มีนบุรี คลองสามวา และหนองจอก 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
             ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็น
ข้อมูลประกอบการวิจัย ดังนี้ 
 
2.1  ข้อมูลพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 

         2.2.1  ความหมายของความขัดแย้ง 
         2.2.2  ประเภทของความขัดแย้ง 
         2.2.3  แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 

2.3  สาเหตุของความขัดแย้ง 
2.4  ผลของความขัดแย้ง 
 

         2.4.1  ผลดีของความขัดแย้ง 
         2.4.2  ผลเสียของความขัดแย้ง 
 

2.5  ความขัดแย้งในสถานศึกษา 
2.6  การบริหารความขัดแย้ง 
 

         2.6.1  ความหมายของการบริหาร 
         2.6.2  ความหมายของการบริหารความขัดแย้ง 
         2.6.3  ความส าคัญของการบริหารความขัดแย้ง 
         2.6.4  วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
                  2.6.4.1  การหลีกเล่ียง 
                  2.6.4.2  การประนีประนอม 
                  2.6.4.3  การเอาชนะ 
                  2.6.4.4  การยอมให ้
 

2.7  งานวิจัยทีเ่กีย่วขอ้ง 
 

         2.7.1  งานวิจัยในประเทศ 
         2.7.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
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2.1  ข้อมูลพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
 
           ข้อมูลพื้นฐาน  
            ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จัดต้ังขึ้นตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 พระราชบัญญัติบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 
2553  และ ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ประกาศ 
ณ วันท่ี 17 สิงหาคม 2553 และได้ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันท่ี 18 สิงหาคม 2553 จึง
ท าให้  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ต้องถูกยกเลิก ต้ังแต่วันท่ี 18 สิงหาคม 
2553  
             ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ได้รวมโรงเรียนมัธยมในเขตพื้น ท่ี
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จ านวน 36 โรงเรียน กับ โรงเรียนมัธยมในเขตพื้นท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 จ านวน 15 โรงเรียน รวมมีโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 จ านวน 52 โรงเรียน มีเขตปกครอง รวม 27 เขต   ปกครอง ท่ีต้ัง 1126 ถนน
ลาดพร้าว แขวงสามเสนนอก เขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 10310  (ต้ังอยู่ใน โรงเรียนพิบูล
อุปถัมภ์)  นายปรีชา จิตรสิงห์ ปฏิบัติหน้าท่ีผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 
2 เป็นท่านแรก และปัจจุบัน นางสาวรัตติมา  พานิชอนุรักษ์ เป็นผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 
            อ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
            1.  จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาให้สอดคล้อง
กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการ
ของท้องถิ่น  
            2.  วิเคราะห์การจัดต้ังงบประมาณและก ากับตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของ
หน่วยงานดังกล่าว  
            3.  ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา  
            4.  ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
            5.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
            6.  ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม สนับสนุน
การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
            7.  จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้น ท่ี
การศึกษา  
            8.  ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นรวมท้ังบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ  
และสถาบันอื่นท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
            9.  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา  
          10.  ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานด้านการศึกษา  

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้



14 
 
           11.  ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองค์กร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
           12.  ปฏิบติัหน้าท่ีอื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมิได้ระบุให้เป็นหน้าท่ีของ
ผู้ใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอื่นตามท่ีมอบหมาย  (www.secondary2.obec.go.th) 

ทิศทางการพัฒนาการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  

            วิสัยทัศน์  
            “เป็นส านักงานมาตรฐาน จัดการศึกษามีคุณภาพระดับสากล บนพื้นฐานความเป็นไทย”  

 
            พันธกิจ  
            1.  บริหารจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพด้วยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย  
            2.  พัฒนาคุณภาพการศึกษาสู่ระดับมาตรฐานสากล บนพื้นฐานความเป็นไทย  
            3.  ส่งเสริม สนับสนุน โอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา  
            4.  พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีทักษะและสมรรถนะด้านการบริการอย่างมืออาชีพ  
       
            เป้าประสงค์  
            1.  ผู้เรียนเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล มีความเป็นไทย อยู่ในสังคมอย่าง
มีความสุข 
            2.  ประชากรวัยเรียนระดับมัธยมศึกษาทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างมี
คุณภาพท่ัวถึง และเสมอภาค  
            3.  ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน และมี
ความ ก้าวหน้าในวิชาชีพ  
            4.  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีความเข้มแข็งในการบริหารจัดการศึกษา 
การบริการ และเป็นกลไกขับเคล่ือนการศึกษาข้ันพื้นฐานสู่คุณภาพตามมาตรฐานสากล  
        
            ค่านิยมองค์กร       “องค์กรทันสมัย เต็มใจบริการ บริหารแบบมืออาชีพ”  
        
            กลยุทธ์  
            กลยุทธ์ที ่ 1  การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
            กลยุทธ์ที่ 2  การเพิ่มโอกาสการเข้าถึงบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ท่ัวถึง ครอบคลุม
ผู้เรียนให้ได้รับโอกาสในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพและมีคุณภาพ  
            กลยุทธ์ที่ 3  การพัฒนาคุณภาพครู และบุคลากรทางการศึกษา  
            กลยุทธ์ที่ 4  การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ 

  (www.secondary2.obec.go.th) 
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            โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  มีจ านวน 52 โรงเรียน 
ได้แก่ 
             1.  ปทุมคงคา     27. เจ้าพระยาวิทยาคม 
            2.  สายน้ าผ้ึง ในพระอุปถัมภ์ ฯ   28. นนทรีวิทยา 
            3.  นวมินทราชินูทิศ เบญจมราชาลัย  29. เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการสุวรรณภูมิ 
            4.  นวมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา ๒  30. เทพศิรินทร์ร่มเกล้า 
            5.  สารวิทยา     31. พรตพิทยพยัต 
            6.  หอวัง     32. รัตนโกสินทร์สมโภชลาดกระบัง 
            7.  ดอนเมืองจาตุรจินดา   33. ลาดปลาเค้าพิทยาคม 
            8.  ดอนเมืองทหารอากาศบ ารุง   34. สตรีวิทยา ๒ 
            9.  สีกัน (วัฒนานันท์อุปถัมภ์)   35. นวมินทราชินูทิศ บดินทรเดชา 
          10.  กุนนทีรุทธารามวิทยาคม   36. บดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี) 
          11.  สุรศักดิ์มนตรี    37. มัธยมวัดธาตุทอง 
          12.  เทพลีลา     38. เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 
          13.  บางกะปิ     39. เตรียมอุดมศึกษาน้อมเกล้า 
          14.  มัธยมวัดบึงทองหลาง   40. นวมินทราชินูทิศ เตรียมอุดมศึกษาน้อมเกล้า 
          15. รัตนโกสินทร์สมโภชบางเขน   41. ศรีพฤฒา 
          16. สิริรัตนาธร     42. ยานนาเวศวิทยาคม 
          17. พุทธจักรวิทยา    43. วัดสุทธิวราราม 
          18. สตรีวัดมหาพฤฒาราม ในพระบรมราชินูปถัมภ์  44. สตรีศรีสุริโยทัย 
          19. นวมินทราชูทิศ กรุงเทพมหานคร  45. ฤทธิยะวรรณาลัย 
          20. บดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี) ๒  46. ฤทธิยะวรรณาลัย ๒ 
          21. สุขุมนวพันธ์อุปถัมภ์    47. เตรียมอุดมศึกษาสุวินทวงศ์ 
          22. ราชด าริ     48. บดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี) ๔ 
          23. พระโขนงพิทยาลัย    49. มัธยมวัดหนองจอก 
          24. วชิรธรรมสาธิต    50. ราชวินิตบางเขน 
          25. เศรษฐบุตรบ าเพ็ญ    51. จันทร์หุ่นบ าเพ็ญ 
          26. สตรีเศรษฐบุตรบ าเพ็ญ   52. เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ รัชดา 
 
          เปิดสอนระดับมัธยมศึกษาในเขตหนองจอก เขตบางรัก เขตบางเขน เขตบางกะปิ เขตพระ
โขนง เขตมีนบุรี เขตลาดกระบัง  เขตยานนาวา  เขตห้วยขวาง  เขตดินแดง  เขตบึงกุ่ม  เขตสาทร                   
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ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%AD%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%A3
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เขตจตุจักร  เขตประเวศ  เขตคลองเตย  เขตสวนหลวง  เขตดอนเมือง  เขตลาดพร้าว  เขตวัฒนา      
เขตหลักส่ี  เขตสายไหม   เขตสะพานสูง  เขตวังทองหลาง  เขตคลองสามวา  และเขตบางนา 
           ขนาดโรงเรียน ตามเกณฑ์ กรมสามัญศึกษาเดิม  
            จ านวนนักเรียน น้อยกว่า หรือเท่า 500 คน  ขนาด   เล็ก  จ านวน     2  โรงเรียน  
            จ านวนนักเรียน ต้ังแต่ 501 – 1,500 คน     ขนาด   กลาง  จ านวน     6  โรงเรียน  
            จ านวนนักเรียน ต้ังแต่ 1,501 – 2,500 คน   ขนาด   ใหญ่  จ านวน     21  โรงเรียน  
            จ านวนนักเรียน มากกว่า 2,500 คน      ขนาด   ใหญ่พิเศษ จ านวน    23  โรงเรียน 
 
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 
            2.2.1  ความหมายของความขัดแย้ง 
            พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ .ศ. 2546  ให้ค าอธิบาย ความขัดแย้ง หมายถึง 
สภาพความไม่ลงรอยกันคือไม่ยอมท าตามและยังมีความต้านทานไว้  
            ณรงค์  กังน้อย (2545 : 5 อ้างใน จุฑามาศ  รุจิรตานนท์. 2547 : 46) ได้กล่าวว่า ความ
ขัดแย้งหมายถึง สภาพท่ีบุคคล กลุ่มบุคคล องค์การ ซึ่งปฏิบัติงานร่วมกัน มีความคิดเห็นไม่สอดคล้อง
กัน มีค่านิยม เป้าหมาย และวิธีการท างานแตกต่างกัน ท าให้เกิดการแข่งขันกัน เกิดการปะทะต่อสู้กัน 
เกิดการไม่สมปรารถนา ไม่สามารถตัดสินใจหรือหาข้อตกลงร่วมกันได้ ไม่สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้
อย่างราบรื่น  
             ธงชัย  สันติวงษ์และชัยยศ  สันติวงษ์ (2546 : 124)  ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งเป็น
ชนิดของพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นชนิดหนึ่ง เมื่อกลุ่มต้ังแต่ 2 กลุ่มขึ้นไปมีความคิดเห็น การรับรู้ท่ีได้มาจาก
กิจกรรม ส่ิงจูงใจ ความคาดหมาย ค่านิยม หรือการเกี่ยวข้องต่อกัน ไม่ลงรอยกัน เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน  
            พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน์ (2545 : 150)  ให้ความหมายความขัดแย้ง หมายถึง กระบวนการท่ี
เริ่มต้นจากฝ่ายหนึ่งรับรู้ว่าอีกฝ่ายหนึ่งก่อให้เกิดผลกระทบในทางลบหรือก่อให้เกิดความไม่พอใจ
ขึ้นมาจะมีปฏิกิริยาระหว่างกัน จนท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างฝ่ายขึ้น ได้แก่ ขนาดของความ
ขัดแย้ง ความไม่ลงรอยกันในเป้าหมาย ความแตกต่างในการตีความข้อเท็จจริงไม่เหมือนกัน และ
ความไม่ลงรอยกันในพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
            วันชัย วัฒนศัพท์  (2550 : 2)  ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้งเป็นการต่อสู้กันหรือการ
แข่งขันระหว่างความคิด ความเห็น ความสนใจ หรือผลประโยชน์ มุมมอง รสนิยม ค่านิยม แนวทาง
ความชอบ อ านาจ สถานภาพ ทรัพยากร ฯลฯ  
            วิจิตร  วรุตบางกูร (2546 : 64-70)  ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งหมายถึงสถานการณ์ท่ี
แต่ละบุคคลมีความเห็น ความเช่ือไม่ตรงกันและตกอยู่ในภาวะท่ีไม่อาจตกลงหาข้อยุติท่ีน่าพอใจได้ท้ัง
สองฝ่าย หากปล่อยปละละเลยไม่ท าความเข้าใจอาจก่อให้เกิดความแตกแยก อิจฉาริษยา ซึ่งมี
ผลกระทบไปถึงความเส่ือมโทรมขององค์การได้  
             วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2545 : 163) ได้ให้ความหมายของความขัดแย้ง โดยเน้นท่ีการ
ปฏิสัมพันธ์ว่า ความขัดแย้งหมายถึง ปฏิสัมพันธ์ท่ีมีลักษณะไม่เป็นมิตร ปฏิสัมพันธ์ท่ีแสดงออกมาจะ
ช้ีให้เห็นได้ เช่น การข่มขู่ การสร้างแรงกดดันแก่ฝ่ายตรงข้ามหรือด าเนินการใดๆ เพื่อให้ได้มาซึ่ง     
ชัยชนะ  

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%88%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%A8
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%95%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%84%E0%B8%AB%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B9%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A7%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%B2
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             อรุณ  รักธรรม (2546 : 178)  ได้ให้ความหมายความขัดแย้งว่า เป็นความเห็นท่ีไม่
สอดคล้องต้องกันระหว่างสมาชิกหรือกลุ่มขององค์การต้ังแต่สองคนขึ้นไป ข้อเท็จจริงท่ีเกี่ยวกับว่า
พวกเขาจะต้องมีส่วนร่วมในทรัพยากรท่ีจ ากัดในองค์การ หรือมีส่วนร่วมในงานต่างๆ หรือพวกเขามี
ความแตกต่างด้านสถานภาพ เป้าหมาย ค่านิยม หรือการรับรู้ ทัศนคติ ความเช่ือ ซึ่งมีอยู่แตกต่างกัน 
ต่างก็พยายามแสดงทัศนะของพวกเขาให้เด่นกว่าบุคคลอื่น เมื่อความต้องการของเขาไม่ได้รับการ
ตอบสนอง  
             สมพร เอี่ยมส าอางค์ (2543 : 32 อ้างใน จุฑามาศ  รุจิรตานนท์. 2547 : 92)  กล่าวว่า 
ความขัดแย้ง หมายถึงสภาพการณ์ความคิด ความเช่ือของบุคคลท่ีไม่ตรงกับบุคคลอื่น ซึ่งแสดง
พฤติกรรมออกมาในลักษณะท่ีเป็นปฏิปักษ์ เช่น ไม่ให้ความร่วมมือ นิ่งเฉย และไม่สนใจต่อบุคคลนั้น 
บางกรณีถึงขั้นท าร้ายกัน  
            สมยศ นาวีการ  (2545 : 772) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง ความแตกต่างของบุคคล
และกลุ่ม ในเรื่องจุดประสงค์ ความเช่ือ และค่านิยม ซึ่งความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นนี้เป็นผลจากอิทธิพลของ
ปัจจัยต่างๆ นั่นเอง ความขัดแย้งสามารถเกิดขึ้นได้ระหว่างบุคคล และกลุ่มบุคคล โดยท่ีคู่กรณี
สามารถตอบสนอง หรือร่วมงานกันในทางท่ีดีและสร้างสรรค์ได้  
            Dubrin, A. J.  (1984 : 63 อ้างใน อัจฉรา  ล้ิมวงษ์ทอง. 2557 : 7)  เห็นว่า ความขัดแย้ง
เป็นการขัดขวางของบุคคลอื่น หรือการใช้ก าลังขัดขวางของบุคคลอื่น หรือการใช้ก าลังท่ีก่อให้เกิด
ภาวะความตึงเครียดขึ้นมา ซึ่งภาวะเช่นนี้เกิดขึ้นเมื่อกลุ่มคนสองกลุ่มหรือมากกว่า (อาจเป็นบุคคล 
กลุ่มคน องค์การ ประเทศ) ต่างก็รับรู้ถึงเป้าหมาย คุณค่า หรือเหตุการณ์ท่ีไม่สามารถจะร่วมได้  
            David (1983 : 499) ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การท่ีท้ังสองฝ่ายมีการ
รับรู้ท่ีไปด้วยกันไม่ได้ในเรื่องท่ีเกี่ยวกับการกระท า หรือจุดมุ่งหมาย ไม่ว่าการรับรู้นั้นจะถูกต้องหรือไม่
ถูกต้อง   ก็ตาม คนท่ีอยู่ในความขัดแย้งจะมีความรู้สึกว่า ถ้าหากฝ่ายหนึ่งชนะ อีกฝ่ายหนึ่งก็จะแพ้  
            Greenberg and Baron (1997 : 380 อ้ าง ใน  ชัย เสฏ ฐ์  พรหมศรี . 2550 : 9) ไ ด้ ให้
ความหมายไว้ว่ากระบวนการท่ีเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มรับรู้ว่าบุคคลอื่นหรือกลุ่มอื่นได้ปฏิบัติอย่าง
ใดอย่างหนึ่งซึ่งจะส่งผลในทางลบ หรือสร้างความไม่เท่าเทียมกันให้เกิดขึ้นต่อความต้องการหรือ
ผลประโยชน์ของตน  
            Gordon (1990 : 298 อ้างใน อัจฉรา  ล้ิมวงษ์ทอง. 2557 : 6)  กล่าวว่า ความขัดแย้ง คือ 
เรื่องของความไม่ลงรอยกัน ความตรงกันข้ามกัน หรือการต่อสู้ระหว่าง 2 ฝ่ายขึ้นไป ซึ่งเกิดขึ้นจาก
ความไม่เท่าเทียมกันทางอิทธิพลและรวมถึงความแตกต่างทางอ านาจของแต่ละฝ่าย  
            Nelson and Quick (1997 : 350 อ้ า ง ใน  ชั ย เส ฏ ฐ์  พ รห ม ศ รี . 2550 : 10) ไ ด้ ให้
ความหมายไว้ว่า สถานการณ์ใด ๆ ก็ตามท่ีความไม่เท่าเทียมกันของเป้าหมาย ทัศนคติ และอารมณ์
หรือพฤติกรรม น าไปสู่ความไม่ลงรอยกัน หรือตรงกันข้ามกันระหว่าง 2 ฝ่ายขึ้นไป ความขัดแย้ง 
หมายถึง ปฏิสัมพันธ์โดยตรงระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล องค์การหรือระหว่างประเทศ ต้ังแต่ 2 ฝ่าย 
หรือมากกว่านั้น ซึ่งต้ังอยู่บนผลประโยชน์ของแต่ละฝ่าย โดยฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งพยายามท่ีจะป้องกันหรือ
บีบบังคับเพื่อผลบางอย่าง ในขณะท่ีฝ่ายหนึ่งพยายามต่อต้านความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็น
ได้ ท้ังนี้เป็นค าพูดหรือไม่ได้เป็นค าพูด แสดงออกโดยพยายามขัดขวาง บีบบังคับท าอันตราย ต่อต้าน
หรือโดยการแก้เผ็ดฝ่ายตรงข้าม  
            Pruitt & Rubin (2006 : 18 อ้างใน อัจฉรา  ล้ิมวงษ์ทอง. 2557 : 7) นิยามความขัดแย้งว่า 
คือความไม่ลงรอยหรือความตรงกันข้ามกันอย่างรุนแรง อันสืบเนื่องมาจากประโยชน์หรือแนวคิด ซึ่ง
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รวมถึงการรับรู้ท่ีสวนทางกันของผลประโยชน์ หรือความเช่ือว่าความปรารถนาในปัจจุบันของแต่ละ
ฝ่ายไม่สามารถบรรลุได้พร้อมกัน  
            Schmidt (1975 : 9 อ้างใน เจริญ  โคกสีอ านวย. 2546 : 6-8) ให้ความหมายว่า ความ
ขัดแย้ง หมายถึง บุคคลสองฝ่ายท่ีมีข้อมูล ค่านิยม ความเช่ือ ความคิดเห็น และความรู้สึกท่ีแตกต่าง
กัน  
             James Co and et al.  (2010 : 2)  เห็นว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การต่อสู้กัน หรือการ
แข่งขันกันระหว่างความคิด ความสนใจ หรือผลประโยชน์ มุมมอง รสนิยม ค่านิยม แนวทาง 
ความชอบ อ านาจ สถานภาพ ทรัพยากร ซึ่งความขัดแย้งในลักษณะนี้อาจเกิดขึ้นในบุคคลใดบุคคล
หนึ่ง หรือ ขัดแย้งกับบุคคลอื่น หรือระหว่างคนใดคนหนึ่งกับกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง หรือหลายๆ กลุ่มของ
บุคคลหรือนิติบุคคล หรือระหว่างกลุ่มบุคคลหลายคนท่ีอยู่ในกลุ่มหนึ่งกับอีกกลุ่มหนึ่ง หรืออีกหลายๆ 
กลุ่มของบุคคล 
            William (2004 : 45) ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งไว้ 3 ความหมาย ดังนี้ ความหมาย
แรก ความขัดแย้ง หมายถึง ความขัดแย้งท่ีมีรากฐานเกี่ยวกับผลประโยชน์อันมาจากความต้องการ 
และความปรารถนาของมนุษย์ ความหมายท่ีสอง หมายถึงการท่ีมีจุดยืนไม่ตรงกัน ขัดกัน โดยมีเรื่อง
ของผลประโยชน์ท่ีแฝงอยู่ในจุดยืนนั้น เกิดจากการท่ีต่างคนต่างต้องการส่ิงเดียวกัน ส่วนความหมายท่ี
สาม คือ การแก่งแย่งชิง “อ านาจ” ท้ังนี้การสร้างความร่วมมือกันนั้นเป็นวิธีการส าคัญท่ีจัดการกับ
ความขัดแย้ง จากความหมายความขัดแย้ง หมายถึงการไม่เข้าใจกัน มีจุดยืน และมีอุดมการณ์ท่ี
แตกต่างกัน มีเป้าหมายในผลประโยชน์ท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายใน พร้อมแสดงออกในวิธีต่างในพฤติกรรม  
            Webster (อ้ า ง ใน  อ รุณ  รั ก ธ รรม . 2523 : 86) ก ล่ าว ว่ า  ค าว่ า  “ความ ขั ดแ ย้ ง” 
(Conflict) ม าจ าก ร า ก ศั พ ท์ ภ าษ าล า ติ น  คื อ  “ Configure”  ซึ่ ง แ ป ล ว่ า  “ก า ร ต่ อ สู้ ” 
(fight) หมายถึง “การท าสงคราม” “ความไม่ลงรอยกัน” หรือ “การเข้ากันไม่ได้” “การคัดค้านซึ่งกัน
และกัน” หรือ “ฝ่ายตรงข้าม”   
             เอกชัย กี่สุขพันธ์  (2530 : 36) ได้ให้ความหมายว่าความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ท่ี
คน หรือกลุ่มคนท่ีเกิดความไม่เข้าใจกัน มีความรู้สึกไม่พึงพอใจหรือคับข้องใจท่ีจะปฏิบัติงาน ซึ่งอาจมี
สาเหตุมาจากสภาพทรัพยากรทางการบริหารหรือต าแหน่งท่ีมีจ ากัด ท าให้ไม่สามารถสนองความ
ต้องการของคนหรือกลุ่มคนได้อย่างท่ัวถึงและทัดเทียมกัน 
             กิติมา ปรีดีดิลก (2542 : 295) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สภาวะจิตใจท่ี
ปราศจากความสุข มีความกระวนกระวายเนื่ องจากไม่สมหวังต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ครั้นเมื่อเกิดความ
ขัดแย้งขึน้แล้ว บุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อขจัดความขัดแย้งให้หมดหรือให้น้อยลง 
            จากความหมายของความขัดแย้งดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปความหมายของความขัดแย้ง
ได้ว่า หมายถึง สภาวการณ์ท่ีบุคคลหรือสถานการณ์ท่ีแตกต่างท่ีบุคคล 2 คน หรือกลุ่มคน  มีความ
คิดเห็น การรับรู้ ค่านิยม เจตคติ เป้าหมายไม่ตรงกันและไม่สามารถตกลงกันได้ น าไปสู่ความไม่ลง
รอยกัน และมีผล ท าให้เกิดการขัดขวาง กีดกัดหรือหักล้างกันเพื่อไม่ให้แต่ละฝ่ายบรรลุถึงเป้าหมายได้ 
ความแตกต่างของบุคคลและกลุ่มคนท่ีมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันในเรื่องของการติดต่อประสานงาน การ
ช่วยเหลือ การบริการ ค่านิยม ความเช่ือ วัฒนธรรม ประสบการณ์ ความคาดหวังในการท างาน การ
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ส่ือสาร การวางแผนการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความไม่เข้าใจ ไม่เห็นด้วยและไม่เท่าเทียมกันในส่ิงท่ี
บุคคลต้องการ ส่งผลให้เกิดความคับข้องใจ เก็บกด หงุดหงิด ส่งผลต่อการเป็นปรปักษ์กัน 
             
2.2.2  ประเภทของความขัดแย้ง 
            นักวิชาการหลายท่านได้มีแนวคิดในการแบ่งแยกประเภทของความขัดแย้งออกเป็นหลาย
รูปแบบดังนี้ 
            สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2549 : 89)  แบ่งประเภทของความขัดแย้งออกเป็น 5 ลักษณะ ดังนี้ 
            ลักษณะท่ี 1  แบ่งตามผลท่ีมีต่อองค์การ  
            1.1  Functional Conflict ห รื อ  Constructive Conflict เป็ น ค ว าม ขั ด แ ย้ ง ท่ี เป็ น
ประโยชน์กับองค์การท าให้องค์การรอบคอบไม่เฉ่ือยชา มีความคิดเห็นใหม่ๆ  
            1.2  Dysfunctional Conflict หรือ  Destructive Conflict เป็ นความขัดแย้ ง ท่ี ท าให้
องค์การเสียหายก่อให้เกิดผลลบต่อองค์การ ท าให้เกิดการแตกแยก ท าลายบรรยากาศในการท างาน  
            ลักษณะท่ี 2  พิจารณาเป้าหมายของความขัดแย้ง  
            2.1  ความขัดแย้งในเรื่องงาน (Task Conflict) ในการท างานอาจมีวัตถุประสงค์ท่ีต่างกัน 
หรือมีความเห็นในเรื่องงานท่ีแตกต่างกัน หรือกรณีท่ีงานต้องขึ้นอยู่ต่อกัน ต้องรอกัน จึงท าให้เกิด
ความขัดแย้ง  
            2.2  ความขัดแย้งเรื่องความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) คนเราอาจมีความสัมพันธ์ท่ี
ไม่ดีต่อกันได้ เนื่องมาจากสาเหตุหลากหลาย เช่น ความเข้าใจผิด ท าให้มีทัศนคติและความสัมพันธ์ท่ี
ไม่ดีต่อกัน เป็นต้น  
            2.3  ความขัดแย้งในเรื่องกระบวนการ (Process Conflict) จะเป็นความขัดแย้งในเรื่อง
วิธีการท างาน หรือการกระท าท่ีแตกต่างกัน แม้จะมีเป้าหมายอย่างเดียวกัน  Valaya Alongkorn 
Review (Humanities and Social Science) Vol. 6 No. 2 May-August 2016 198 3.  
            ลักษณะท่ี 3 พิจารณาจากประเด็น (Issues) ของความขัดแย้ง  
            3.1  Goal Conflict เป็นความขัดแย้งในเป้าหมายท่ีต่างกัน เช่น เป้าหมายการท างานของ
ฝ่ายขายกับฝ่ายผลิตท่ีแตกต่างกัน  
            3.2  Cognitive Conflict เป็นความคิดเห็นหรือความเช่ือท่ีแตกต่างกัน เช่น ความคิดเห็นท่ี
มีต่อพรรคการเมืองว่าพรรคใดดีกว่ากัน  
            3.3  Affective Conflict เป็นความรู้สึกอารมณ์ท่ีต่างกัน ความชอบท่ีแตกต่างกัน เช่น บาง
คนอาจชอบอาหารอีสาน บางคนชอบอาหารฝรั่ง  
            3.4  Behavioral Conflict เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีแสดงออกต่างกัน เช่น การ
เล้ียงลูกท่ีต่างกันโดยพ่อแม่บางคนยึดหลักค าโบราณท่ีว่า รักวัวให้ผูก รักลูกให้ตี แต่พ่อแม่  บาง
ครอบครัวใช้หลักการเล้ียงลูกสมัยใหม่ คือ ไม่ตีแต่ให้ลูกมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นให้แสดงออก  
            ลักษณะท่ี 4 เป็นความขัดแย้งในเชิงบุคคล กลุ่ม หรือองค์การ  
            4.1  ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล เป็นความคับข้องใจในตัวเอง เช่น ต้องการประสบ
ความส าเร็จ แต่ไม่อยากท างานหนัก  
            4.2  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล อาทิ ความขัดแย้งของนาย ก. กับ นาย ข.  
            4.3  ความขัดแย้งของบุคคลและกลุ่ม อาทิ ความขัดแย้งระหว่างนายสมกับแผนกการเงิน  
            4.4  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม อาทิ ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายผลิตกับฝ่ายการตลาด  
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            ลักษณะท่ี 5 ทิศทางของความขัดแย้งอาจจะเกิดขึ้นได้ 3 ทิศทางหลักๆ คือ  
            5.1  ทิศทางแนวนอน (Horizontal Conflict) จะเป็นความขัดแย้งของคนในระดับเดียวกัน 
อาทิ ผู้จัดการฝ่ายขายขัดแย้งกับผู้จัดการฝ่ายวิจัยและพัฒนาซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาตามมาก็คือ การไม่
ประสานงานกัน  
             5.2  ทิศทางในแนวด่ิง (Vertical Conflict) เป็นความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นกับคนท่ีต่างระดับ
การบังคับบัญชา เช่น ความขัดแย้งระหว่างผู้จัดการฝ่ายบัญชีกับพนักงานบัญชี ซึ่งถ้าเป็นความขัดแย้ง
แบบนี้ผู้ไต้บังคับบัญชามักจะต้องเก็บกดปัญหาไว้ เว้นแต่องค์การจะมีระบบการร้องทุกข์ท่ีชัดเจน ท า
ให้เขาสามารถร้องเรียนปัญหาไปตามกฎระเบียบท่ีก าหนดไว้  
            5.3  ทิศทางในแนวทแยง (Diagonal Conflict) จะเป็นความขัดแย้งของคนข้ามสายงาน 
และข้ามระดับ อาทิ ความขัดแย้งของฝ่ายให้ค าแนะน าปรึกษาและฝ่ายปฏิบัติการ เป็นต้น 
            March และ Simon  (1958 : 102)  อ้างใน  วราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ .  2553 : 38)  
พบว่า ความขัดแย้งแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
             1.  ความขัดแย้งต่อตนเอง  (Individual Conflict)  เป็นความขัดแย้งท่ีบุคคลมีต่อการ
กระท าของตนเอง แบ่งออกเป็น 
            1.1  รักพี่เสียดายน้อง (Approach-Approach Conflict) เป็นความต้องการหรือพอใจท้ัง
สองอย่าง แต่เลือกได้เพียงอย่างเดียว 
            1.2  หนีเสือปะจระเข้ (Avoidance-Avoidance Conflict) เป็นความรู้สึกท่ีไม่ต้องการ ไม่
ปรารถนาท้ัง 2 อย่าง แต่ต้องเลือก 1 อย่าง 
            1.3  เกลียดตัวกินไข่ (Approach-Avoidance Conflict) คือ มีท้ังส่ิงท่ีพอใจ ไม่พอใจอยู่
ร่วมกัน จ าเป็นต้องเผชิญหน้าท้ัง 2 อย่างในเวลาเดียวกัน 
            2.  ความขัดแย้งในองค์การ (Organization Conflict) เมื่อคนแต่ละคนมาอยู่ร่วมกัน ท า
กิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน จะมีความคิดเห็นต่างกัน มีวิธีการคิดท่ีไม่เหมือนกัน ค่านิยม อคติ การรับรู้ 
ผลประโยชน์ เกิดจากการแบ่งทรัพยากรและงบประมาณมีจ านวนจ ากัด หรือเกิดการเปล่ียนแปลง
เทคนิคในการท างาน ความแตกต่างในหน้าท่ีการงาน ล้วนเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความขัดแย้งท้ังส้ิน 
            3.  ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Interorganization Conflict) เป็นความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น
ระหว่างองค์การกับองค์การหรือระหว่างกลุ่มกับกลุ่ม เช่นผลประโยชน์ขัดกัน 
           ชลอ ธรรมศิริ (2547 : 19) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการแบ่งประเภทความขัดแย้งไว้เป็น 3 
ประเภทคือ 
            1.  ความขัดแย้งในด้านความคิดเห็น 
            2.  ความขัดแย้งในด้านวิธีการปฏิบัติ 
            3.  ความขัดแย้งในด้านของผลประโยชน์   
            อรุณ รักธรรม  (2546 : 780)  ได้กล่าวถึงประเภทของความขัดแย้งตามแหล่งท่ีเกิด ตาม
แนวคิดของ March และ Simon  ไว้ 3 ประเภท  ได้แก่ 
            1.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เกิดจากความคับข้องใจในการท่ีจะต้องตัดสินใจแสวงหา
ทางเลือก   
            2.  ความขัดแย้งระดับกลุ่ม เป็นความขัดแย้งท่ีมีสาเหตุมาจากบุคคลมีความต้องการและ
ค่านิยมของกลุ่มแตกต่างกัน   

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้



21 
 
            3.  ระดับองค์การ เป็นความขัดแย้งระหว่างองค์การย่อยในองค์การใหญ่ หรือระหว่างกลุ่ม 
กับกลุ่ม มักเป็นเรืองเกี่ยวกับอ านาจและความรับผิดชอบระหว่างองค์การหรือกลุ่ม 
            ถวิล เกื้อกูลวงศ์ (2550 : 363) ได้จ าแนกประเภทของความขัดแย้งไว้ เป็น 4 ประเภท คือ   
            1.  ความขัดแย้งเชิงเป้าหมาย เป็นผลมาจากต้องการผลลัพธ์ที่แตกต่างจากผู้อื่น 
            2.  ความขัดแย้งเชิงเชาว์ปัญญา เป็นผลมาจากมีความคิดเห็นไม่ตรงกับผู้อื่น 
            3.  ความขัดแย้งเชิงอารมณ์ เป็นผลมาจากเจตคติไปด้วยกันไม่ได้กับผู้อื่น 
            4.  ความขัดแย้งเชิงพฤติกรรม เป็นผลมาจากปฏิบัติบางส่ิงบางอย่างไม่เป็นท่ียอมรับของ
ผู้อื่น 
           กุญชรี ค้าขาย (2554 : 7) กล่าวว่าความขัดแย้งแบ่งออกได้เป็นหลายประเภทแล้วแต่จะใช้
ส่ิงใดเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง ดังเช่น Rapparport (Rapparport, cited by Caplow. 1975 : 276) ได้
แบ่งความขัดแย้งเป็น การต่อสู้ เกม และการโต้เถียง หรืออาจแบ่งความขัดแย้ง เป็นเชิงลบและเชิง
บวกก็ได้ แต่ในท่ีนี้จะแบ่งประเภทความขัดแย้ง โดยน าเอาบุคคลท่ีเกี่ยวข้องเข้ามาเป็นเกณฑ์ ซึ่งแบ่ง
ได้เป็น 5 ประเภทด้วยกัน 
            1.  ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่อพบทางเลือกหลายๆ ทางและต้องเลือก
เอาทางใดทางหนึ่ง 
            2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเห็นไม่สอดคล้องกัน 
            3.  ความขัดแย้งระหว่างปัจเจกบุคคลกับกลุ่ม เกิดขึ้นเมื่อมีสมาชิกกลุ่มไม่ท าตามข้อตกลง
ของกลุ่ม 
            4.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มหรือทีม เกิดเมื่อแต่ละทีมมีจุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกัน และต้อง
ขึ้นอยู่กับกันและกันในการท างานให้บรรลุจุดมุ่งหมายนั้น 
            5.  ความขัดแย้งระหว่างองค์การ เกิดขึ้นจากระบบการแข่งขันเสรีและจากการแข่งขันก็
น าไปสู่ความขัดแย้ง 
             พรนพ  พุกกะพันธ์ (2542 : 144-145) ได้กล่าวถึงประเภทความขัดแย้ง 2 ประการ คือ 
ความสนใจกับพฤติกรรม ความสนใจท่ีว่านี้อาจเป็นความสนใจท่ีต่างกันหรือเป็นความสนใจท่ี
เหมือนกัน และพฤติกรรมนั้นอาจเป็นพฤติกรรมท่ีไปด้วยกันได้หรือพฤติกรรมท่ีไปด้วยกันไม่ได้ ก็จะ
ท าให้เกิดความขัดแย้ง 4 ลักษณะ คือ 
             1.  ความขัดแย้งเป็นความขัดแย้งท่ีแท้จริง ซึ่งเป็นผลมาจากแต่ละฝ่ายมีความสนใจ
แตกต่างกันและมีพฤติกรรมท่ีไปด้วยกันไม่ได้ 
             2.  ความขัดแย้งแฝง (Latent Conflict) เป็นความขัดแย้งท่ีแต่ละฝ่ายมีความสนใจ
แตกต่างกันแต่มีพฤติกรรมท่ีไปด้วยกันได้ 
             3.  ความขัดแย้งเท็จ (False Conflict) เป็นความขัดแย้งท่ีแต่ละฝ่ายมีความสนใจ
เหมือนกันแต่มีพฤติกรรมท่ีไปด้วยกันไม่ได้ 
             4.  ไม่มีความขัดแย้ง (No Conflict) เมื่อแต่ละฝ่ายมีความสนใจเหมือนกันและมีพฤติกรรม
ท่ีไปด้วยกันได้ ก็จะไม่มีความขัดแย้ง 
             วันชัย วัฒนศัพท์ (2547 : 11-15) แบ่งความขัดแย้งออกเป็น 5 ประเภท สามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์ได้โดยใช้เครืองมือทีใช้วิเคราะห์ความขัดแย้งได้ดังนี้ (Moore. 1986 : 21 อ้างใน วันชัย 
วัฒนศัพท์. 2547 : 11) 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้



22 
 
             1.  ความขัดแย้งด้านข้อมูล (Data Conflict) เป็นปัญหาพื้นฐานของความขัดแย้ง อาจเกิด
จากข้อมูลน้อยเกินไป การแปลผลผิดพลาด การวิเคราะห์ออกมาด้วยความเห็นต่างกัน หรือแม้แต่
ข้อมูลมากเกินไปบางครั้งก็เป็นปัญหาความแตกต่างในการรับรู้ข้อมูล (Perception) บางครั้งก็เป็น
ปัญหาขัดแย้งกันได้   
             2.  ความขัดแย้งด้านผลประโยชน์  (Benefit Conflict) เป็นเหตุผลแห่งการแย่งชิง
ผลประโยชน์ในส่ิงท่ีดูเหมือนมี หรือมีไม่เพียงพอเป็นเรื่องของท้ังตัวเนื้อหา กระบวนการ และจิตวิทยา 
เช่น ความยุติธรรม  
             3.  ความขัดแย้งด้านโครงสร้าง (Structural Conflict) เป็นเรื่องของอ านาจ แย่งชิงอ านาจ 
การใช้อ านาจ การกระจายอ านาจ ปัญหาโครงสร้าง รวมไปถึง กฎ ระเบียบ บทบาท ภูมิศาสตร์ 
ระยะเวลาและระบบ 
             4.  ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) เป็นปัญหาด้านบุคลิกภาพ 
พฤติกรรมต่างๆ ในอดีต อารมณ์ท่ีรุนแรง ความเข้าใจผิด การส่ือสารท่ีบกพร่อง  
             5.  ความขัดแย้งด้านค่านิยม (Values Conflict) เป็นปัญหาในระบบของความเช่ือ ความ
แตกต่างในค่านิยม ขนบประเพณี ประวัติ การเล้ียงดูท่ีหล่อหลอมเขาขึ้นมา 
             ทองคูณ  หงส์พันธุ์ (2543 : 9) แบ่งความขัดแย้งเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 
             1.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล-บุคคล เกี่ยวกับงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ เป็นความขัดแย้ง
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชา 
             2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล-กลุ่ม ความไม่เข้าใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่งกับกลุ่ม ท าให้
เกิดความแตกแยกและแยกตัวออกจากกลุ่ม 
             3.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม-องค์การหรือองค์การ-องค์การ เช่น สหภาพแรงงานกับ
โรงงานอุตสาหกรรมเป็นความขัดแย้งในด้านผลประโยชน์ การเรียกร้องค่าตอบแทน ความไม่เข้าใจกัน           
ไม่ประสานงานกัน 
             การแบ่งประเภทความขัดแย้ง มีการอธิบายหลากหลายรูปแบบ ผู้วิจัยพอสรุปได้ดังนี้ คือ 
ความขัดแย้งแบ่งเป็นหลายประเภทแล้วแต่ว่าจะใช้ส่ิงใดเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง อาจน าเอาบุคคลท่ี
เกี่ยวข้องมาเป็นเกณฑ์หรือน าความสนใจและพฤติกรรมของบุคคลมาเป็นเกณฑ์ก็ได้ ในการวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยได้ศึกษาประเภทของความขัดแย้ง โดยพิจารณาจากลักษณะของความขัดแย้งตามแนวคิดของ 
ทองคูณ  หงส์พันธุ์ (2543 : 9) เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา ได้ 3 
ลักษณะ ดังนี้ 
             1.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล-บุคคล 
             2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล-กลุ่ม 
             3.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม-กลุ่ม 

 

            2.2.3  แนวคิดเก่ียวกับความขัดแย้ง 
             ผู้วิ จัยได้ศึกษาแนวคิดความขัดแย้งของนักวิชาการหลายท่าน ท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศ ดังนี้ 
            ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี (2550 : 13) ได้น าเสนอแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับเรื่องความขัดแย้งท่ีส าคัญ 
3 แนวคิด ได้แก่  
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            1.  มุมมองแบบด้ังเดิม  ซึ่งมองว่าความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีต้องหลีกเล่ียง 
            2.  มุมมองแบบมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งมองว่าความขัดแย้งเป็นเรื่องธรรมชาติและยากท่ีจะ
หลีกเล่ียงแต่ก็ไม่เป็นเรื่องท่ีเลวร้ายเสมอไปเพราะสามารถท่ีจะบังคับ และก าหนดแนวทางในการ
แสดงออกของกลุ่ม 
            3.  มุมมองแบบร่วมสมัย ซึ่งมองว่าความขัดแย้งนั้น นอกจากจะเป็นตัวบังคับท่ีมีผลดีในกลุ่ม
แล้วยังมีความส าคัญอย่างมากส าหรับกลุ่มในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
            Coser, Lewis A.  (1956 : 90) เป็นนักทฤษฎีความขัดแย้ง ท่ีมองความขัดแย้งในสังคมท้ัง
ทางด้านท่ีดีและไม่ดี เห็นว่าความขัดแย้งเป็นกระบวนการหนึ่งของการขัดเกลาทางสังคม ไม่ใช่ความ
ขัดแย้งจะท าให้ระบบสังคมถูกท าลาย แต่มองว่าความขัดแย้งเป็นตัวช่วยให้สังคมเกิดความสมดุล
ยิ่งขึ้น ท้ังทางด้านความรัก ความเกลียด ก็มีความขัดแย้งเข้ามาท้ังส้ิน โดยเฉพาะความขัดแย้งสามารถ
แก้ปัญหาความแตกแยกและท าให้เกิดความสามัคคีภายในกลุ่มได้ จากความคิดของ  Coser มีความ
แปลกท่ีมองความขัดแย้งเป็นเรื่องท่ีดี ไม่ใช่ตัวช่วยท าลาย แต่เป็นตัวให้ประโยชน์ภายหลัง เราจะเห็น
ได้ในสังคมปัจจุบันความขัดแย้งก็เกิดขึ้นทุกสังคม ซึ่งมันหลีกเล่ียงไม่ได้  แต่สังคมก็ยังด ารงอยู่อย่าง
ปรกติ ผู้คนท าหน้าท่ีของตัวเอง แต่พอเมื่อนานเข้าก็จะเห็นความเปล่ียนแปลงทางสังคมในรูปแบบท่ีดี
ขึ้น ท้ังมีรูปแบบท่ีเลวลงควบคู่กันไป ตรงกับความคิดของ  Coser  บอกว่าสังคมมีความขัดแย้งท่ีมีท้ัง
ผลบวกและผลลบ ซึ่งมีการโต้แย้งจากทฤษฎีโครงสร้างการท าหน้าท่ีท่ีเห็นความขัดแย้งเป็นตัวท าลาย
ระบบสังคม หากคิดแบบนั้นสังคมก็ต้องด ารงอยู่ต่อไปโดยไม่มีการเปล่ียนแปลง อย่างไรก็ตาม  ระบบ
สังคมนั้นก็ไม่มีการพัฒนาท่ีดีขึ้น เพราะมีการท าหน้าท่ีแบบเดิมๆ และไม่มีการโต้แย้งในส่ิงท่ีเกิดขึ้น ท้ัง
ไม่รู้ว่าถูกหรือว่าผิด หากมีการโต้แย้งขัดแย้งก็อาจจะมีการเปล่ียนแปลง หลังจากท่ี เกิดความรุนแรง
หรือไม่รุนแรงก็ตาม สังคมทุกสังคมท่ีมีความขัดแย้งมีท้ังกลุ่มความเป็นมิตรและท้ังศัตรู ซึ่งตรงนี้ย่อม
เป็นการกระตุ้นการแข่งขัน การขัดแย้ง ท่ีเกิดจากการพัฒนาสังคมขึ้นมา เปล่ียนสังคมด้านหนึ่งไปอีก
ด้านหนึ่ง เพราะความขัดแย้ง เกิดจากความไม่พอใจต่อสังคมหนึ่งๆ ก็อาจน าไปสู่ความต้องการและ
การเปล่ียนแปลงไปจากสังคมอีกด้านหนึ่งได้  อาจจะมีความเจริญ น่าอยู่มากกว่าก็เป็นได้ สรุปว่า 
Coser ให้ความส าคัญกับความขัดแย้งในสังคมว่า ควรมีความขัดแย้ง เพื่อระบบสังคมด าเนินไปอย่าง
ปรกติ ไม่ใช่มีความขัดแย้งแล้ว สังคมมีความผิดปรกติ ตรงความขัดแย้งแปลว่า ระบบสังคมก าลัง
ปรับเปล่ียนตัวเองเข้าสู่ภาวะสมดุล เหมือนร่างกายหากเป็นไข้เจ็บป่วยเป็นหวัด หมายถึง ร่างกาย
ก าลังปรับตัวเอง ให้เข้าสู่ภาวะในท่ีมีสถานการณ์นั้นเป็นต้น 
            ไพฑูรย์ นามบุญลือ (2544 : 78) ได้ศึกษาแนวคิดของ Robbins ซึ่งแบ่งแนวคิดเกี่ยวกับ
ความขัดแย้งเป็น 3 แนวความคิดคือ 
            1.  แนวคิดแบบประเพณีนิยม แนวคิดนี้เช่ือว่า ความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีเลวร้าย มุ่งท าลาย ขาด
เหตุผล ใช้ความรุนแรง ไม่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ จึงควรหลีกเล่ียงหรือก าจัดให้หมดไป ความ
ขัดแย้งเป็นเรื่องความผิดพลาดของคนใดคนหนึ่ง ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องหาคนผิดให้ได้ ความขัดแย้งเป็น
เรื่องของความเสียหาย ดังนั้นจึงช่วยกันปิดบัง สาเหตุของความขัดแย้งเป็นผลมาจากการส่ือสารท่ี
บกพร่อง ขาดความใจกว้าง ขาดความไว้เนื้อเช่ือใจ เป็นความผิดพลาดของผู้บริหาร ตามแนวคิดนี้ 
ความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีเลว คนท่ีก่อให้เกิดความขัดแย้ง จึงเป็นคนไม่ดีเป็นตัวแสบขององค์การ 
            2.  แนวพฤติกรรมศาสตร์ แนวคิดนี้เห็นว่าความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นตามธรรมชาติในทุก
กลุ่ม ทุกองค์การเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ องค์การขนาดใหญ่และมีความซับซ้อนมากก็มีโอกาสเกิด
ความขัดแย้ง   ได้ง่าย ความขัดแย้งไม่จ าเป็นต้องเป็นส่ิงท่ีเลวร้ายเสมอไป แต่อาจเป็นศักยภาพท่ีเป็น
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พลังทางบวก หรือพลังท่ีส่งเสริมการปฏิบัติงานของกลุ่ม เนื่องจากความขัดแย้งไม่สามารถก าจัดให้
หมดไป ความขัดแย้งยังเป็นประโยชน์และส่งเสริมการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
            3.  แนวนักปฏิสัมพันธ์ แนวคิดนี้เป็นแนวคิดปัจจุบันท่ีเสนอว่า ความขัดแย้งนอกจากจะเป็น
พลังทางบวกท่ีส่งเสริมการท างานของกลุ่มแล้ว ความขัดแย้งบางอย่างยังจ าเป็นจะต้องมีเพื่อท่ีจะช่วย
ให้กลุ่มท างานอย่างมีประสิทธิภาพ องค์การท่ีปราศจากความขัดแย้งจะหยุดอยู่กับท่ี เฉ่ือยชา ไม่มีการ
เปล่ียนแปลง ดังนั้นความขัดแย้งจึงมีความจ าเป็น ถ้าหากมีความขัดแย้งท่ีพอเหมาะจะช่วยให้คนมี
ความต่ืนตัว กระตือรือร้น ประเมินตนเอง และมีความคิดสร้างสรรค์ ความขัดแย้งจะดีหรือเลว ข้ึนอยู่
กับแบบของความจ าเป็น จะต้องแยกความขัดแย้งท่ีเป็นประโยชน์ออกจากความขัดแย้งท่ีไม่เป็น
ประโยชน์ ความขัดแย้งท่ีสนับสนุนเป้าหมายของกลุ่มและช่วยการพัฒนาของบุคคลเป็นความขัดแย้งท่ี
เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์แบบหนึ่ง ความขัดแย้งท่ีไปลด สกัดกั้นหรือขัดขวางการท างานของกลุ่มก็
เป็นความขัดแย้งท่ีไม่เป็นประโยชน์ เป็นความขัดแย้งท่ีท าลาย 
            ประนัดดา  สุทธิกุล  (2548 : 14-15) ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งของ Stoner ได้
สรุปไว้ดังนี้ 

     1.  แนวคิดสมัยเดิม เป็นแนวคิดท่ีมีความเช่ือว่าความขัดแย้งเป็นส่ิงไม่จ าเป็นและเป็น
ผลร้ายต่อองค์การ เป็นส่ิงท่ีควรหลีกเล่ียง เป็นส่ิงท่ีเกิดจากความผิดพลาดของการบริหารในการ
ออกแบบองค์การ และการบริหารขององค์การ อีกท้ังยังเช่ือว่า ความขัดแย้งจะท าลายความสามัคคี
ขององค์การและท าให้เกิดผลเสียหายต่อการปฏิบัติงาน และยังเช่ือว่าภารกิจของผู้บริหารคือการขจัด
ความขัดแย้ง การขัดขวางความขัดแย้ง ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 
            2.  แนวคิดสมัยปัจจุบัน  แนวความคิดนี้เช่ือว่าความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ และ
เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็น ไม่ว่าองค์การจะถูกออกแบบหรือด าเนินการอย่างไร ความขัดแย้งท่ีมีมาก
เกินไปจะเกิดผลร้ายต่อองค์การ ในขณะท่ีความขัดแย้งบางอย่างอาจเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ เพราะท าให้
องค์การด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้นจึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะบริหารความ
ขัดแย้งให้อยู่ในระดับท่ีเหมาะสม และยุติความขัดแย้ง เมื่อผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีประสิทธิภาพก็จะ
รักษาสภาพขององค์การไว้ 
            เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2545 : 65) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งตามแนวคิดเดิม
และแนวคิดปัจจุบัน ไว้ดังนี้ 
            แนวคิดเดิม 
            1.  ความขัดแย้งควรจะถูกก าจัดให้หมดไปจากองค์การ ความขัดแย้งท าให้องค์การแตกแยก
และป้องกันไม่ให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
            2.  ในองค์การท่ีดีท่ีสุดจะไม่มีความขัดแย้ง 
            3.  สามารถหลีกเล่ียงความขัดแย้งได้ 
            4.  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากความผิดพลาดของการบริหาร 
            5.  ความขัดแย้งเป็นของเลว เพราะน าไปสู่ความเครียด ความเป็นศัตรูกันระหว่างบุคคล
และท าให้โครงการล้มเหลว 
            6.  โดยการสร้างบรรยากาศให้เหมาะสมแล้ว ผู้บริหารสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรม
ของผู้ใต้ บังคับบัญชาได้ รวมทั้งการแสดงก้าวร้าว การแข่งขันและความขัดแย้ง 
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             แนวคิดปัจจุบัน 
            1.  ความขัดแย้งอาจส่งเสริมการปฏิบัติงานในองค์การควรจะบริหารความขัดแย้งให้เกิด
ผลดีท่ีสุด ความขัดแย้งอาจมีประโยชน์ หรืออาจมีโทษข้ึนอยู่กับวิธีการบริหารความขัดแย้ง 
            2.  ในองค์การท่ีดีท่ีสุดจะมีความขัดแย้งในระดับท่ีเหมาะสม ซึ่งจะช่วยกระตุ้นและจูงใจให้
คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
            3.  ความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตในองค์การ 
            4.  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากความแตกต่างของรางวัลท่ีได้รับ เป้าหมาย และค่านิยมใน
องค์การความขัดแย้งอาจเกิดจากความก้าวร้าวตามธรรมชาติของบุคคล 
            5.  ความขัดแย้งเป็นของดี เพราะจะช่วยกระตุ้นให้คนพยายามหาทางแก้ปัญหา 
            6.  มีปัจจัยหลายอย่างท่ีส่งผลต่อการท างานของคน ปัจจัยเหล่านี้ ผู้บริหารไม่สามารถ
ควบคุมได้เช่น ปัจจัยทางด้านพันธุกรรมและปัจจัยทางด้านจิตวิทยา ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องเรียนรู้ว่า
จะอยู่กับความขัดแย้งอย่างไร 
            บุญช่วย  ศิริเกษ (2540 : 302-304)  แบ่งแนวคิดความขัดแย้งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ แนวคิด
สมัยเก่า และแนวคิดสมัยปัจจุบัน ดังนี้ 
            1.  แนวคิดสมัยเก่า มีความเห็นว่า ความขัดแย้งเป็นผลร้ายต่อการปฏิบัติงาน นักบริหาร
สมัยเก่าคิดว่าความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานเป็นสัญญาณบ่งบอกถึงความผิดพลาดในบางส่ิง
บางอย่างในการบริหารและเช่ือกันว่าความขัดแย้งจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารประสบความล้มเหลว 
ความขัดแย้งจึงเป็นตัวท าลายองค์การและควรหลีกเล่ียง 
            2.  แนวคิดสมัยปัจจุบัน มีความเช่ือว่า ความขัดแย้งในองค์การเป็นส่ิงจ าเป็นและหลีกเล่ียง
ไม่ได้ ไม่ว่าองค์การจะถูกออกแบบหรือด าเนินการอย่างไรก็ตาม แนวคิดนี้ได้เสนอว่า ความขัดแย้งท่ีสูง
มากเกินไป จะไม่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน แต่กลับจะเป็นอันตรายต่อบุคคลและเป็นอุปสรรคต่อ
การท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การด้วย แต่ความขัดแย้งบางอย่างก็มีประโยชน์ 
เพราะอาจน าไปสู่ทางแก้ปัญหาได้ ความขัดแย้งมีผลกระทบท้ังในทางดีและทางไม่ดีต่อการปฏิบัติงาน
ในองค์การ ท้ังนี้ ขึ้นอยู่กับวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งนั้นๆ 
            Marx  (n.d. อ้างใน เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ . 2540 : 29) เช่ือว่าความขัดแย้งและการ
เปล่ียนแปลงเป็นของคู่กัน เขาใช้การวิเคราะห์ความขัดแย้งเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สังคม Marx 
ยืนยันว่าความขัดแย้งเป็นกฎพื้นฐานของชีวิต การวิเคราะห์สังคมของ  Marx อยู่บนพื้นฐานของ
การศึกษาความขัดแย้งทางเศรษฐกิจ Marx เช่ือในการใช้ความขัดแย้งเป็นเครื่องมือในการ
เปล่ียนแปลงหรือพัฒนาสังคม Marx มีความเช่ือว่า การเปล่ียนแปลงของทุกๆ สังคม จะมีขั้นตอนของ
การพัฒนาทางประวัติศาสตร์ 5 ขั้น โดยแต่ละขั้นจะมีวิธีการผลิตท่ีเกิดจากความสัมพันธ์ของอ านาจ
ของการผลิต ซึ่งได้แก่ การจัดการด้านแรงงาน ท่ีดิน ทุน และเทคโนโลยี กับความสัมพันธ์ทางสังคม
ของการผลิต  ซึ่งได้แก่ เจ้าของปัจจัยการผลิต และคนงานท่ีท าหน้าท่ีผลิต แต่ในระบบการผลิตแต่ละ
ระบบจะมีความขัดแย้งระหว่างชนช้ัน ผู้เป็นเจ้าของปัจจัยการผลิต กับผู้ใช้แรงงานในการผลิต ท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจท่ีเป็นโครงสร้างส่วนล่างของสังคม และเมื่อโครงสร้างส่วนล่างมีการ
เปล่ียนแปลงจะมีผลท าให้เกิดการผันแปรและเปล่ียนแปลงต่อโครงสร้างส่วนบนของสังคม ซึ่งเป็น
สถาบันทางสังคม เช่น รัฐบาล ครอบครัว การศึกษา ศาสนา และรวมถึง ค่านิยม ทัศนคติและบรรทัด
ฐานของสังคม  
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            Simmel (n.d. อ้างใน เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์. 2540 : 31) นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน 
ช้ีให้ เห็นว่า ความขัดแย้งเป็นปฏิสัมพันธ์รูปแบบหนึ่งท่ีเกิดขึ้นในกลุ่ม เพราะสมาชิกในกลุ่มมี
ความสัมพันธ์ใกล้ชิดกัน ผลงานของ Simmel เกี่ยวกับความขัดแย้ง โดยเขาเช่ือว่าความขัดแย้ง
ระหว่างสองฝ่าย แสดงให้เห็นถึงลักษณะความสัมพันธ์ของท้ังสองฝ่ายนั้น ความขัดแย้งเป็นผลมาจาก
ความรู้สึกเขาข้างตนเองมากกว่าเข้าข้างฝ่ายอื่น ความรู้สึกอาจเป็นความมุ่งร้าย โกรธเกลียด หรือ
อิจฉา ซึ่งโดยมากเกิดขึ้นเพราะพฤติกรรม หรือคุณลักษณะทางสังคมของแต่ละฝ่าย มีความส าคัญ
เหนืออีกฝ่ายหนึ่งไม่มีองค์การใดหรือบุคคลใดจะหนีพ้นจากความขัดแย้งไปได้ ความขัดแย้งมักจะ
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงทางสังคม  
             แนวคิดท่ีส าคัญบางประการของ Simmel เกี่ยวกับความขัดแย้ง คือ 
             1.  ความขัดแย้งท าให้เกิดความสามัคคี กลมเกลียวภายในกลุ่ม  
             2.  ความกลมเกลียวภายในกลุ่มเป็นสาเหตุท าให้เกิดความขัดแย้ง 
             3.  ความกลมเกลียวระหว่างกลุ่มเป็นสาเหตุท าให้เกิดการขัดแย้ง 
             4.  ความขัดแย้งและโครงสร้างกลุ่ม  
             สาระความคิดเกี่ยวกับองค์การสังคมของ Simmel 
             1.  ความสัมพันธ์ทางสังคมจะเกิดขึ้นในภาวะสังคมเป็นระบบ ซึ่งความสัมพันธ์ทางสังคม
อาจสืบเนื่องมาจากกระบวนการทางอินทรียภาพสองกระบวนการคือ กระบวนการก่อสัมพันธ์และ
กระบวนการแตกสัมพันธ์ 
             2.  กระบวนการดังกล่าวเป็นผลสืบเนื่องมาจากท้ังแรงขับสัญชาตญาณและความจ าเป็น 
อันสืบเนื่อง มาจากความสัมพันธ์ทางสังคมประเภทต่างๆ  
             3.  กระบวนการขัดแย้งเป็นส่ิงเก่าแก่แต่โบราณของสังคม แต่ไม่จ าเป็นว่าจะต้องเป็นส่ิง
ท าลายระบบสังคมหรือก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางสังคมเสมอ  
             4.  ตามความเป็นจริงแล้วการขัดแย้งเป็นกระบวนการส าคัญอย่างหนึ่งท่ีด าเนินไปเพื่อด ารง
รักษาสังคม หรือส่วนประกอบบางอย่างของสังคม  
             Weber (n.d. อ้างใน เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ . 2540 : 30) ยอมรับว่าความขัดแย้งใน
ผลประโยชน์ระหว่างบุคคล พบได้ทุกหนทุกแห่งในสังคม ความขัดแย้งเกิดจากการกระท าของบุคคลท่ี
ต้องการท่ีจะด าเนินการให้บรรลุความปรารถนาของตน เกิดปะทะกับการต่อต้านของอีกฝ่ายหนึ่งหรือ
หลายๆ กลุ่ม ความขัดแย้งเป็นผลมาจากการมีทรัพยากรหรือรางวัลอย่างจ ากัด ซึ่งการท่ีคนหนึ่งได้รับ
ท าให้อีกคนหนึ่งไม่ได้รับ การท่ีคนหนึ่งสามารถบรรลุความปรารถนาของตนเองในสภาพท่ีมีทรัพยากร
อย่างจ ากัด ท าให้ผู้นั้นมีอ านาจมากขึ้น ความขัดแย้งท้ังหลายไม่จ าเป็นต้องน าไปสู่การต่อสู้กัน Weber 
ถือว่าการแข่งขันเป็นรูปแบบหนึ่งของความขัดแย้ง ในการแข่งขันนั้นจะมีกฎกติกาท่ีทุกฝ่ายยอมรับ 
การชนะคือการได้รางวัลหรือประโยชน์ไม่ใช่การท าลายคู่ต่อสู้ ความขัดแย้งถ้าหากเกิดขึ้นในระยะ
ยาวนานจะท าให้เกิดการแบ่งอ านาจของบุคคลในสังคม  
            Mosca (n.d. อ้างใน เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์. 2540 : 33)  เป็นนักสังคมวิทยาชาวอิตาลี 
ได้แสดงความคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งในหนังสือของเขาช่ือ The Ruling Class โดยเช่ือว่า ความ
ขัดแย้งในสังคม ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลกับบุคคล หรือระหว่างกลุ่มคนกับกลุ่มคน 
เป็นของปกติท่ีเกิดโดยธรรมชาติ และไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ การด ารงชีวิตในสังคมแม้ว่าจะสามารถ
ขจัดความขัดแย้งลงได้บ้าง แต่ Mosca ก็ไม่เห็นความจ าเป็นท่ีต้องท าเช่นนั้น เพราะความขัดแย้งเป็น
ส่ิงท่ีจะขาดเสียไม่ได้ในการสร้างความก้าวหน้าความเป็นระเบียบของสังคมและเสรีภาพทางการเมือง 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้



27 
 
จึงเห็นได้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งของ Mosca ต่างไปจากความคิดเห็นของ Marx โดยท่ี 
Mosca มีทัศนะว่าการด้ินรนเพื่อการมีชีวิตอยู่อาจพบในสังคมต่างๆ ซึ่งเป็นการด้ินรนเพื่อการยังชีพ
ในเบ้ืองต้น แต่เมื่อการด้ินรนในระดับนั้นบรรลุผลแล้ว คนก็จะหันไปสู่ความขัดแย้ง เพื่อท่ีจะเด่นกว่า
คนอื่นมากกว่าเพื่อการมีชีวิตอยู่ ดังนั้นมนุษย์จึงด้ินรนเพื่ออ านาจ บุคคลท้ังหลายจึงแสวงหาทางท่ีจะ
เป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งของชนช้ันปกครอง เพราะชนช้ันปกครองเป็นผู้ท่ีมีอ านาจ เป็นผู้ตัดสินใจ
และควบคุมโชคชะตาของสังคม Mosca ไม่เห็นด้วยกับแนวคิดของ Marx ท่ีว่าเศรษฐกิจเป็น
ตัวก าหนดสาเหตุแห่งความขัดแย้งแต่เพียงอย่างเดียว Mosca เช่ือว่าความขัดแย้งท่ีส าคัญท่ีสุดใน
สังคมคือความขัดแย้งเกี่ยวกับอ านาจ ความขัดแย้งเกิดขึ้นระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มก็เพื่อ
ต้องการเป็นสมาชิกของชนช้ันปกครอง  ซึ่งชนช้ันปกครองก็คือกลุ่มของคนท่ีมีอ านาจ  
             จากแนวคิดในการจัดการความขัดแย้งของนักวิชาการดังกล่าว ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า
แนวคิดความขัดแย้ง ได้มีการเปล่ียนแปลงตามล าดับ ได้แบ่งความขัดแย้งออกได้ 2 แนวคิด คือ 
แนวคิดเดิมและแนวคิดปัจจุบัน จะเห็นว่าตามแนวความคิดเดิมนั้นเช่ือว่าความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีเลวร้าย 
เป็นความรุนแรง ไม่มีประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งควรหลีกเล่ียงหรือขจัดให้หมดไป และหากมีความ
ขัดแย้งเกิดขึ้น ถือว่าเป็นความผิดพลาดของผู้บริหาร จึงต้องช่วยกันปกปิดแต่ตามความเป็นจริงแล้ว
ความขัดแย้งยังคงอยู่ ส าหรับแนวคิดปัจจุบันเห็นว่าความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติใน
ทุกกลุ่ม ทุกองค์การ เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ หากความขัดแย้งท่ีมีระดับท่ีเหมาะสมอาจท าให้การ
ปฏิบัติงานมีผลดีขึ้น เพราะคนมีความต่ืนตัวกระตือรือร้น ประเมินตนเอง และมีความคิดสร้างสรรค์   
            จากแนวคิดของความขัดแย้งในปัจจุบัน หน้าท่ีของผู้บริหารไม่ใช่การขจัดความขัดแย้งให้
หมดไปแต่จะต้องบริหารจัดการความขัดแย้ง เพื่อลดผลกระทบในทางท่ีไม่ดีต่อองค์การและเพิ่มส่วนท่ี
ดีให้มากขึ้น ดังนั้นผู้บริหารจะต้องเข้าใจและเลือกเอาแนวทางท่ีดีและเหมาะสมกับสถานการณ์ความ
ขัดแย้งในองค์การท่ีสุด เพื่อจะบริหารจัดการความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น ให้เป็นความขัดแย้งท่ีมีประโยชน์
และเป็นความขัดแย้งท่ีอยู่ในระดับท่ีพอเหมาะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ  
 
2.3  สาเหตุของความขัดแย้ง 
  
            การศึกษาถึงสาเหตุของความขัดแย้งเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผู้บริหารจะต้องให้ความสนใจ เพราะ
การทราบถึงสาเหตุของความขัดแย้งจะท าให้เกิดความเข้าใจในปัญหาท่ีเกิดขึ้น เพื่อท่ีจะได้สามารถ
จัดการกับความขัดแย้งได้อย่างถูกต้อง รวมท้ังหาวิธีต่าง ๆ ท่ีจะป้องกันมิให้เกิดข้อขัดแย้ง หรือให้เกิด
น้อยท่ีสุด เพื่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองค์การ ความขัดแย้งเกิดขึ้นได้จากสาเหตุ
ต่างๆ หลายประการ ดังต่อไปนี้ 
            ประภัสสร เดชาภิมณฑ์ (2543 : 34)  ได้สรุปสาเหตุของความขัดแย้งไว้ดังนี้ 
            1.  การมีความเห็นไม่ตรงกันของแบบ (Personality Clash) ความขัดแย้งเหล่านี้เกิดขึ้น
จากการท่ีต่างฝ่ายต่างมีความเช่ือมั่นในเหตุผลของตัว หรือความยึดมั่นในหลักวิชา ความขัดแย้งท่ี
เกิดขึ้นในลักษณะนี้จึงเป็นความขัดแย้งท่ีค่อนข้างรุนแรงและต้องการการตัดสิน 
            2.  ความไม่เข้าใจซึ่งกันและกัน (Misunderstanding) ความขัดแย้งแบบนี้เกิดขึ้นจากการ
เข้าใจความหมายของอีกฝ่ายหนึ่งผิดไป ท้ังท่ีบางทีท้ังสองฝ่ายอาจมีวัตถุประสงค์เหมือนหรือคล้ายกัน 
สาเหตุของความขัดแย้งในลักษณะนี้อาจก่อให้เกิดการลุกลามใหญ่ได้แม้กระท่ังบุคคลท่ีอยู่ในกลุ่มหรือ
ในพวกเดียวกัน 
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            3.  ความไม่เช่ือถือกันเป็นส่วนตัว (Cognitive and Personalized) ความขัดแย้งแบบนี้ไม่
มีเหตุผลท่ีต้องหักล้างกัน เป็นเพียงความไม่เช่ือฝีมือกัน เมื่อเปรียบเทียบความขัดแย้งในลักษณะอื่นๆ 
แล้ว แบบนี้จะท าความเข้าใจยากท่ีสุดเพราะคู่กรณีมักไม่เข้าใจกัน 
            4.  ความแตกต่างกันในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ (Goal Oriented) ความขัดแย้งกันแบบ
นี้ไม่เหมือนความขัดแย้ง แบบความเห็นไม่ลงรอยกันเพราะมีเป้าหมายหลายอย่างและมีวิธีบรรลุ
เป้าหมายนั้นต่างกัน 
            วันชัย วัฒนศัพท์ (2542 : 7)  ได้อธิบายถึงสาเหตุของความขัดแย้งทางสังคม โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 ด้านด้วยกัน คือ 
            1.  ปัญหาความสัมพันธ์ หมายถึง ส่ิงท่ีเราเห็นหรือเข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับกลุ่มอื่นๆ ใน
สภาพของความขัดแย้งนั้น ท าให้ลักษณะของกลุ่มเปล่ียนไปจากสาเหตุของประวัติของสัมพันธภาพ
อารมณ์ท่ีรุนแรง การรับรู้ท่ีผิดพลาดและลักษณะตายตัว การส่ือสารท่ีไม่ดีหรือการส่ือสารท่ีบกพร่อง 
พฤติกรรมท่ีไม่สร้างสรรค์ซ้ าแล้วซ้ าอีก ท าให้เกิดปัญหาในความสัมพันธ์จนน าไปสู่ความขัดแย้ง 
            2.  ค่านิยมท่ีแตกต่างกัน เป็นระบบของความเช่ือท่ีน าเราไปสู่การตัดสินใจว่าอะไรดีหรือเลว 
อะไรถูกหรือผิด ซึ่งความแตกต่างในค่านิยมไม่จ าเป็นท่ีจะก่อให้เกิดความขัดแย้งเสมอ 
            3.  ปัญหาด้านข้อมูล ความขัดแย้งอาจจะเกิดขึ้นเมื่อมีข้อมูลมากหรือน้อยเกินไปเกี่ยวกับ
เรื่องท่ีเราจะต้องตัดสินใจ มีการแปลผลของข้อมูลผิดพลาดและข้อสรุปท่ีไม่ถูกต้อง  มีความเห็นท่ี
แตกต่างกันไปในข้อมูลและวิธีการได้มาซึ่งข้อมูลท่ีแตกต่างกันก็น าไปสู่ความขัดแย้งได้ 
            4.  ปัญหาด้านโครงสร้าง โครงสร้างเป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดไว้แล้ว  ปัญหาด้านโครงสร้าง
บางอย่างจะเกี่ยวข้องกับทรัพยากร กฎระเบียบ บทบาท ภูมิศาสตร์ ระยะเวลา กระบวนการและ
ระบบราชการท่ีใช้อยู่ ซึ่งโครงสร้างเหล่านี้เป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้น 
            5.  ความต้องการหรือผลประโยชน์การแข่งขันกัน เพื่อให้ได้มาซึ่งผลประโยชน์หรือความ
ต้องการต่างๆ ท่ีมีอยู่ไม่จ ากัดกับปริมาณของทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดก็น าไปสู่ปัญหาความขัดแย้ง
ได้ 
            เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540 : 71) ได้กล่าวว่าสาเหตุของความขัดแย้งไม่ว่าจะเป็นความ
ขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือความขัดแย้งในองค์การ  อาจจะสรุปให้ว่ามี
สาเหตุมาจาก 4 F คือ ความกลัว (Fear) การใช้ก าลัง (Force) ความเป็นธรรม (Fair) และทุน (Fund) 
โดยมีดังนี้ 
             1.  ความกลัว (Fear) ความกลัวเป็นสาเหตุส าคัญอย่างหนึ่งของความขัดแย้งเป็นเรื่องท่ี
เกี่ยวข้องกับส่ิงท่ีเกิดขึ้นในอนาคต เป็นปัจจัยท่ีมีอ านาจมากเพราะเกิดได้อย่างถาวร คนท่ีกลัวไฟฟ้า
เมือ่เห็นสายไฟฟ้าก็จะเกิดความกลัวท้ังๆ ท่ีกลัวอาจไม่เกิดขึ้นเลย ความกลัวเป็นแรงผลักดันท าให้เกิด
ส่ิงอื่นๆ ความขัดแย้งท่ีรุนแรงขนาดต้องรบกันระหว่างประเทศ เกิดเพราะความกลัวที่ถูกลบหลู่ศักดิศ์รี 
กลัวจะขายหน้า กลัวจะถูกหาว่าไม่เข้มแข็งจริง ความขัดแย้งอาจลดได้ด้วยการเจรจา แต่ก็กลัวท่ีต้อง
เจรจา จึงท าให้ความขัดแย้งส้ินสุดลงไม่ได้ ในวงการศึกษา ความกลัวต่างๆ นานา เช่น กลัวจะไม่
สมหวัง กลัวจะไม่ได้สองขั้น กลัวจะไม่ได้ต าแหน่ง กลัวจะถูกจับผิด กลัวจะไม่ได้รับการเลือกตั้ง เป็น
ต้น ความกลัวท าให้คนขาดเหตุผล ท าให้การรับรู้ผิดพลาด ท าให้การส่ือสารบิดเบือน ส่ิงเหล่านี้ต่างก็
เป็นสาเหตุของความขัดแย้งท้ังส้ิน 
              2.  การใช้ก าลัง (Force) ถ้าไม่มีการใช้ก าลังก็อาจไม่มีความขัดแย้ง เราจะเห็นได้ว่าการใช้
ก าลังเป็นการจุดระเบิดของความขัดแย้งท่ีรุนแรง ก าลังในท่ีนี้มิได้หมายถึงก าลังทางกาย ทางอาวุธ

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้



29 
 
เท่านั้น แต่หมายรวมถึงก าลังทางคุณธรรม ก าลังทางอารมณ์ การจะให้การร่วมมือหรือไม่ร่วมมือ การ
อนุมัติหรือไม่อนุมัติ การจะให้ความช่วยเหลือหรือไม่ให้ความช่วยเหลือ เป็นต้น ก าลังท าให้เกิดความ
เจ็บปวดท้ังแก่บุคคลและแก่ระบบ การใช้ก าลังเป็นจุดเริ่มต้นของความขัดแย้ง 
           3.  ความเป็นธรรม (Fair) เมื่อบุคคลมีความรู้สึกว่า ตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรมในการ
เล่ือน ลด ปลด ย้าย การมอบหมายงาน การส่ังการ การพิจารณาความดีความชอบ การปฏิบัติงาน 
โอกาสท่ีจะก้าวหน้า การบรรลุเป้าหมายส่วนตัว ฯลฯ บุคคลนั้นจะเกิดความขัดแย้ง อาจเกิดความ
ขัดแย้งในตนเองกับเพื่อน กับผู้บังคับบัญชา กับหน่วยงาน เมี่อใดท่ีบุคคลหรือองค์การรู้สึกว่าไม่ได้รับ
ความเป็นธรรม ความขัดแย้งก็จะเกิดขึน้  
            4.  ทุน (Fund) ทุนในท่ีนี้ หมายถึงทรัพยากรในการบริหารซึ่งได้แก่ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ 
การจัดการ การบริหารในปัจจุบันนั้นทรัพยากรมีไม่เพียงพอ แต่ละคนหรือแต่ละหน่วยงานจ าเป็นท่ี
จะต้องแข่งขันกัน เพื่อจะได้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด จะช่วยให้ตนหรือหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 
การแข่งขันเพื่อให้ได้ทรัพยากรเป็นสาเหตุส าคัญอย่างหนึ่งของความขัดแย้ง 
            Chung and Megginson (1981 : 18 อ้างใน จุฑามาศ รุ จิรตานนท์ . 2547 : 34) ได้
กล่าวถึงสาเหตุของความขัดแย้งโดยเน้นท่ีกระบวนการท างานและปฏิสัมพันธ์ว่า ความขัดแย้งมีสาเหตุ
จากการท างานท่ีต้องพึ่งพาอาศัยกัน มีเป้าหมายในงานแตกต่างกัน มีการแข่งขันในเรื่องประโยชน์และ
ค่าตอบแทน เพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด  
            Duke (1976 : 238 อ้างใน สุนีย์  เพ่ งประกฤติ . 2547 : 63)  ได้สรุปแนวคิดของนัก
การศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแย้ง โดยสรุปไว้ว่าสาเหตุส าคัญท่ีท าให้เกิดความขัดแย้ง ได้แก่  
            1.  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากการเป็นเจ้าของการใช้และการกระจายของสินค้าและทรัพยากร
ต่างๆ   
            2.  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากเกียรติยศ ศักดิ์ศรี ต าแหน่ง ฐานะและการส่งเสริมบุคลิกภาพ 
            3.  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากการควบคุมหรือการช้ีแนวทางให้ผู้อื่นปฏิบัติรวมถึงการ
ควบคุมเครื่องมือต่างๆ ของรัฐ  
            4.  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากค่านิยม บทบาท วัฒนธรรม ผู้สนับสนุน อุดมการณ์ ท่ี
ต่างกัน หรือตรงกันข้าม 
            พรนพ พุกกะพันธ์  (2542 :187-190)  ได้สรุปว่าความขัดแย้งมาจากสาเหตุส าคัญ  6 
ประการ คือ  
            1.  ความไม่พอเพียงของทรัพยากร ท าให้เกิดการแข่งขัน แย่งชิง เพื่อให้ตนเองสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย จนบางครั้งละเลยความรู้สึกและความสัมพันธ์ของทีมงานและเพื่อน 
ร่วมงาน  
            2.  ลักษณะของงานท่ีต้องพึ่งพากัน ถ้าหน่วยงานหรือบุคคลกลุ่มใดมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กัน ความขัดแย้งก็จะมีความแปรผันและรุนแรงมากขึ้น 
            3.  การส่ือสารท่ีไม่ชัดเจน การส่ือสารท่ีดีจะต้องยึดหลัก “4Cs” คือ Correct เนื้อหาต้อง
ถูกต้อง เป็นจริง ไม่ปิดบังซ่อนเร้น Clear ต้องมีความชัดเจน ผู้รับข้อมูลจะต้องเข้าใจส่ิงท่ีผู้ให้ข้อมูล
ต้องการส่ือสารได้อย่างถูกต้อง Concise ข้อมูลต้องกระชับ ไม่เย่ินเย่อ เน้นประเด็นส าคัญของเนื้อหา
ท่ีต้องการส่ือสาร Complete เนื้อหาจะต้องมีความสมบูรณ์ไม่ตกหล่น สาระท่ีมีความส าคัญต่อการ
ส่ือสารในครั้งนั้นๆ  
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            4.  ความคลุมเครือในเรื่องขอบเขตของงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบของผู้เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
ความไม่ชัดเจนในเรื่องการก าหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละคน  ความไม่ชัดเจนของ
ขั้นตอนการท างาน และความซ้ าซ้อนของการมอบหมายงานของผู้บริหาร  
            5.  คุณลักษณะของแต่ละบุคคล เนื่องจากแต่ละบุคคลมีความคิด ความคาดหวัง ความเช่ือ 
ค่านิยม ประเพณี การอบรมเล้ียงดู การศึกษา ประสบการณ์ ความฝังใจ ท่ีแตกต่างกัน  
            6.  บทบาทและหน้าท่ี  เนื่องจากแต่ละท่านได้รับบทบาทหน้าท่ี ท่ีแตกต่างกันไปใน
สถานการณ์นั้นๆ นอกจากนี้ ภารกิจและเป้าหมายท่ีได้รับก็แตกต่างกันไป ดังนั้น แนวคิด หลักคิดและ
บทบาทของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกัน จึงเป็นเหตุของความขัดแย้งได้อย่างเป็นอย่างดี 
            Thomas and Schmidt (1976 : 14 อ้างใน  จุฑามาศ  รุ จิรตานนท์ . 2547 : 87) ได้
กล่าวถึงความขัดแย้งข้อมูลต่างๆ และพฤติกรรมส่วนบุคคลรวมท้ังความแตกต่างในค่านิยม ความเช่ือ 
เป้าหมายและหลักการในการด าเนินชีวิต ความรับผิดชอบ วิธีการท างานภายใต้มาตรฐานท่ีแตกต่าง
กัน รวมไปถึงเรื่องของอ านาจและระบบงานท่ีมีกฎหมายและระเบียบเคร่งครัดจนไม่เอื้ออ านวยต่อ
สัมพันธภาพส่วนบุคคล การขาดความสามัคคี ปรองดองและการแข่งขันช่วงชิงทรัพยากรท่ีมีอยู่จ ากัด  
            จุไร  ช้ันประเสริฐ (2540 : 222) กล่าวถึงการเกิดความขัดแย้งว่าอาจมาจาก 
            1.  ความขัดแย้งด้านความคิดเห็น เป็นธรรมดาท่ีคนเราจะมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน ท้ังนี้
เนื่องมาจากความแตกต่างทางพันธุกรรม รวมเข้ากับความแตกต่างทางประสบการณ์ และการอบรมท่ี
แต่ละคนได้รับ ตลอดจนพื้นฐานของความรู้ ระดับการศึกษา ทัศนคติ ค่านิยม ฯลฯ ท่ีแตกต่างกัน 
ความแตกต่างเหล่านี้เป็นสาเหตุใหญ่ท่ีท าให้บุคคลมีความคิดเห็นไม่ตรงกัน ส่งผลให้เกิดปัญหาความ
ขัดแย้ง 
            2.  ความขัดแย้งในผลประโยชน์ ปัญหาความขัดแย้งประเภทนี้  นับว่าเป็นปัญหาใหญ่และ
มักจะแก้ไขได้ยากกว่าปัญหาประเภทอื่นๆ ส่วนใหญ่เป็นเรื่องท่ีแก่งแย่งกันเกี่ยวกับอ านาจ อิทธิพล 
เงิน ต าแหน่ง ฯลฯ ผลประโยชน์ เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความขัดแย้งท่ีรุนแรง ถ้าแต่ละฝ่ายมุ่งหวังจะ
เอาแต่ประโยชน์ของตนโดยฝ่ายเดียว และไม่สามารถประนีประนอมกันได้แล้ว ความขัดแย้งชนิดนี้ก็
จะกลายเป็นความขัดแย้งท่ีรุนแรง 
           ชัยเสฎฐ์  พรหมศรี (2550 : 11-13) กล่าวว่า ส่วนประสมท่ีส าคัญท่ีก่อให้เกิดความขัดแย้งมี
ด้วยกัน 5 ประการ ได้แก่ ความต้องการ การรับรู้ อ านาจ ค่านิยม และความรู้สึก อารมณ์ ซึ่งสามารถ
อธิบายได้ดังนี้ 
           1.  ความต้องการ เป็นส่ิงท่ีส าคัญส าหรับการคงอยู่และการด ารงชีวิตของมนุษย์ทุกคนทุกหมู่
เหล่า ทุกคนเกิดมาล้วนมีความต้องการด้วยกันท้ังส้ิน ไม่ว่าจะเป็นพื้นฐานความต้องการของมนุษย์ 5 
ขั้นตามทฤษฎีของ Maslow หรือทฤษฎีความต้องการความส าเร็จของ McClelland ท่ีกล่าวว่า ความ
ต้องการในชีวิตแต่ละคนจะแตกต่างกัน เนื่องมาจากความแตกต่างกันในด้านส่ิงแวดล้อม ท้ังทางด้าน
ครอบครัว สถานท่ีท างาน สถาบันการศึกษา ตลอดจนประเพณี วัฒนธรรม และวิถีชีวิตของแต่ละ
บุคคล  
           2.  การรับรู้ ในการด าเนินชีวิตของมนุษย์แต่ละคนจะมีมุมมองท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดการ
รับรู้ การส่ือสารในแนวทางเดียวกันหรือคนละแนวทาง จะส่งผลให้เกิดความขัดแย้งขึ้น โดยมุมมองท่ี
แตกต่างกันของแต่ละฝ่ายก็เกิดจากครอบครัว บุคลิกภาพ การศึกษา วิถีชีวิตของแต่ละคน และสังคม
ท่ีแตกต่างกัน ท าให้เกิดความขัดแย้ง เป็นปรปักษ์และไม่ลงรอยกันได้ 
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            3.  อ านาจ  ขอบเขตของอ านาจและการใช้อ านาจเป็นส่ิงส าคัญท่ีระบุถึงสาเหตุ หรือระดับ
ของความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นได้ เพราะอ านาจเป็นเครื่องบ่งช้ีว่าความขัดแย้งจะต้องด าเนินการไปใน
ทิศทางใด เพราะความขัดแย้งส่วนใหญ่ท่ีเกิดขึ้นก็เพราะความต้องการให้บุคคลอื่นกระท าหรือปฏิบัติ
ตามในส่ิงท่ีฝ่ายตนปรารถนา ซึ่งถ้าฝ่ายใดมีอ านาจมากกว่าย่อมมีโอกาสได้เปรียบ เพราะจะได้รับ
ประโยชน์จากอีกฝ่าย และสามารถควบคุมสถานการณ์ความขัดแย้งได้มากกว่า 
            4.  ค่านิยม  คือ  ความเช่ือ  หรือหลักเกณฑ์ท่ีได้พิจารณาแล้วว่าเป็นส่ิงส าคัญ ความขัดแย้ง
ท่ีรุนแรงเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีค่านิยมท่ีต่างกันหรือไม่เท่าเทียมกัน ท าให้เกิดการไม่ยอมรับหรือไม่ยึดถือ
กับส่ิงปฏิบัติของอีกฝ่าย ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งขึ้น 
            5.  ความรู้ สึกและอารมณ์  เป็นส่วนหนึ่ งในการด าเนินชีวิตของบุคคลท่ีจะประสบ
ความส าเร็จหรือไม่ บางครั้งก็ขึ้นอยู่กับความรู้สึกและอารมณ์ของแต่ละบุคคล เพราะการไม่ปล่อยวาง 
ให้ความรู้สึกและอารมณ์มีอิทธิพลเหนือตนเอง และสาเหตุส่วนใหญ่ท่ีท าให้เกิดความขัดแย้งก็เพราะ
การไม่ใส่ใจ ไม่เข้าใจ ไม่รับรู้ ไม่ปรับตัวต่อความรู้สึกและอารมณ์ของตนเองและบุคคลอื่น 
            พนัส หันนาคิน (2542 : 234-235) กล่าวถึง ความขัดแย้งในสถานศึกษาไว้ 5 ประการ คือ 
            1.  ความไม่เข้าใจกัน อาจเกิดจากครูไม่เข้าใจจุดประสงค์และวิธีด าเนินงานของหน่วยงาน 
ขาดการประสานงานท่ีดี 
            2.  การท่ี ผู้บริหารท าตัวเป็น เจ้าขุนมูลนาย  เป็น เครื่องกีดกันการติดต่อระหว่ าง
ผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา 
            3.  การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและการปกครองของผู้บริหาร 
            4.  ผลประโยชน์ และความสนใจท่ีขัดกัน 
            5.  ความคิดเห็นแตกต่างกัน 
            Alexander Hamilton (1983 : 108) นักวิชาการจากสถาบัน  Alexander Hamilton 
ช้ีให้เห็นว่า ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เกิดจากสาเหตุดังต่อไปนี้ 
            1.  ความแตกต่างกันทางบุคลิกภาพ และวัฒนธรรม  
            2.  ความแตกต่างกันทางค่านิยม คุณธรรม อุดมการณ์ ปรัชญา การเล้ียงดู การศึกษา ศาสนา  
            3.  ความแตกต่างกันทางการรับรู้และประสบการณ์  
            4.  ความแตกต่างกันทางเป้าหมาย ภูมิหลัง  
            5.  การแข่งขันกันเพื่อให้ได้ทรัพยากรท่ีจ ากัด เช่น คน เงิน ส่ิงของต่างๆ ยศ ต าแหน่งเป็นต้น  
            6.  การพึ่งพาอาศัยกัน งานท่ีเกี่ยวข้องกัน การแข่งกันเรื่องของผลงาน  
            7.  แรงกดดันจากท่ีต้องรับบทบาทท่ีได้รับ  
            8.  การถูกแทรกแซงสถานภาพ ท้ังแบบทางการและไม่เป็นทางการ  
            อรุณ  รักธรรม (2546 : 308-309) ได้สรุปสาเหตุของความขัดแย้งไว้ดังนี้ 
            1.  เรื่องส่วนตัว เป็นประเภทศรศิลป์ไม่กินกัน หรือบางทีไม่ทราบสาเหตุเลยว่าท าไมถึงไม่
ชอบหน้า 
            2.  เป้าหมาย คือ ส่ิงท่ีต้องการ มีจ านวนจ ากัด เมื่อมีใครมาขัดขวางย่อมไม่พอใจ 
            3.  วิธีการ วิธีการท่ีใช้ท างานแตกต่างกันหรือวิธีการท่ีใช้ให้บรรลุเป้าหมายแตกต่างกัน 
            4.  สถานภาพ เกิดจากการเอาคนหนุ่มสาวไปปกครองคนแก่ท่ีมีประสบการณ์สูง คนแก่เกิด
ความไม่พอใจ เป็นเรื่องของความไม่เช่ือมือกัน จึงเกิดการต่อต้านในท่ีสุด 
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            5.  การรับรู้และค่านิยม บางคนชอบท างานเงียบๆ บางคนชอบฟังเพลง บางคนชอบพูดคุย 
ท าให้เกิดความหงุดหงิดแก่คนท่ีไม่ชอบ 
           อัจฉรา  ล้ิมวงษ์ทอง  (2557 : 37- 40) ได้กล่าวถึงสาเหตุของความขัดแย้ง 4 สาเหตุ ดังนี้ 
           1.  ความขัดแย้งภายในองค์การ เกิดจากความคิดเห็นต่างกันของบุคคลและกลุ่ม ไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องวัตถุประสงค์ของงาน การแจกจ่ายงาน การประสานงานกันในองค์การ เป็นต้น 
           2.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การ เป็นความขัดแย้งระหว่าง 2 คนขึ้นไปในสายงาน
เดียวกัน หรือระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีสาเหตุดังนี้ 

   2.1  ความขัดแย้งด้านความคิด   
   2.2  ความขัดแย้งด้านการรับรู้   

2.3  ความขัดแย้งด้านความรู้สึก   
2.4  ความขัดแย้งด้านผลประโยชน์   

           3.  ความขัดแย้งระหว่างบุคคลและกลุ่ม   มีสาเหตุใหญ่ 5 ประการ คือ 
   3.1  การจัดสรรทรัพยากร 

3.2  ความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมการปฏิบัติงาน 
3.3  ความแตกต่างในด้านพฤติกรรมบุคคล 
3.4  ความล้มเหลวในการส่ือสาร 
3.5  การแข่งขันเพื่อให้ได้รางวัล 

          4.  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มภายในองค์การเดียวกัน  เกิดจากปัจจัยส าคัญ 4 ประการ คือ 
4.1  การเอาแพ้เอาชนะ 
4.2  การแข่งขันเพื่อหาแนวทางให้ได้ประโยชน์สูงสุด 
4.3  การเข้ากันไม่ได้ในด้านฐานะ 
4.4  ความแตกต่างด้านความเข้าใจและการรับรู้ 

            อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์  (2554 : 80) ได้สรุปว่า ไม่ว่าจะท างานอะไรก็ตาม ความขัดแย้งก็
ย่อมจะเกิดขึ้นได้ทุกท่ี ทุกเวลา และทุกเมื่อ และคงจะไม่มีใครหนีปัญหาความขัดแย้งได้ ซึ่งความ
ขัดแย้งเป็นรูปแบบของพฤติกรรมในลักษณะหนึ่งท่ีเกิดขึ้นจากความคิดเห็น ค าพูด และการกระท าท่ี
ไม่ตรงกันหรือสอดคล้องกันระหว่างคนสองคนหรือมากกว่า ท้ังนี้เบื้องหลังของความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น
อาจจะมาจากผลประโยชน์ท่ีไม่ตรงกัน หรือความต้องการแสดงอ านาจ เมื่ออ านาจถูกริดรอนสิทธิ์ก็จะ
เป็นเหตุจุดประกายให้คนเกิดความขัดแย้งขึ้น ซึ่งปัญหาความขัดแย้งจะเกิดขึ้นในลักษณะท่ีแตกต่าง
กันไป ซึ่งสามารถพิจารณาได้ดังต่อไปนี้  
           1.  การไม่ให้ข้อมูลหรือความร่วมมือใดๆ หรือบางครั้งอาจเกิดการกักข้อมูล กว่าจะได้
เอกสารหรือข้อมูลต่าง ๆ ต้องใช้ระยะเวลานานมาก  
           2.  การกล่ันแกล้ง ใส่ร้าย การพูดจาเสียดสี ท าให้คนอื่นเข้าใจผิด หรือเกิดความคิดเชิงลบกับ
คนๆ นั้น โดยไม่ว่าเค้าจะท า พูด หรือคิดอะไร  
           3.  การแสวงหาพรรคพวก พยายามสร้างเครือข่ายเพื่อให้ตนเองมีอ านาจและสามารถต่อรอง
กับคนท่ีไม่ชอบหรือไม่พอใจได้ โดยจะเห็นได้จากการแบ่งเป็นก๊ก เป็นพวก และหากคนท่ีอยู่ ในกลุ่ม
เดียวกันเริ่มมีทัศนคติท่ีไม่เป็นตามเสียงส่วนใหญ่  
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            4.  การสูญเสียคนดีมีฝีมือ ซึ่งปัญหาข้อนี้จะเป็นปัญหาท่ีส าคัญและองค์กรไม่ควรละเลย แต่
กลับควรตระหนักและเห็นความส าคัญในเรื่องของการสูญเสียคนดีท่ีมีความรู้ความสามารถ แต่กลับถูก
กล่ันแกล้ง ใส่ร้าย โดยไม่สามารถทนต่อแรงอิทธิพลของการแบ่งก๊ก แบ่งเหล่าได้ 
            Aldag and Sterns (1987 : 40-53) ได้ระบุแหล่งท่ีมาของความขัดแย้งท่ีไม่ใช่ปัจจัยส่วน
บุคคล โดยก าหนดแหล่งท่ีมาของความขัดแย้งออกเป็น 6 ประเภท คือ  
            1.  การพึ่งพากันระหว่างหน่วยงาน  
            2.  ความมุ่งหวังต่างกัน  
            3.  การแบ่งปันทรัพยากรในหน่วยงาน  
            4.  ข้อแตกต่างบางประการในหน่วยงาน  
            5.  ความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 
            6.  ระบบการให้รางวัล  
           De Bono (1987 : 11 อ้างใน สุนีย์  เพ่งประกฤติ. 2547 : 47-73) แสดงให้เห็นว่าบุคคลมี
ความคิดเห็นไม่ตรงกัน เกิดจากสาเหตุ 3 ประการ คือ มองเห็นส่ิงต่างๆ ไม่เหมือนกัน มีความต้องการ
ส่ิงต่างๆ ไม่เหมือนกัน และมีแบบของความคิดไม่เหมือนกัน ซึ่งสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างบุคคล
ดังกล่าว ท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นในองค์การต้ังแต่ระดับน้อยไปจนถึงระดับมาก เป็นอุปสรรคในการ
พัฒนาองค์การในท่ีสุด สาเหตุของความขัดแย้ง นอกจากจะเกิดจากความขัดแย้งภายในบุคคล และ
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลแล้ว ยังเกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับกลุ่ม และกระบวนการ
ทางจิตวิทยาอีกด้วย 
            Litterer (1965 :52 อ้างใน เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์. 2545 : 61) ได้ช้ีให้เห็นถึงสาเหตุของ
ความขัดแย้งภายในองค์การส าคัญ 4 ประการ คือ สถานการณ์ท่ีเป้าหมายต่างๆ ไปด้วยกันไม่ได้ มี
วิธีการท่ีไปด้วยกันไม่ได้ หรือมีวิธีการจัดสรรทรัพยากรท่ีไม่เป็นระบบหรือไม่คงเส้นคงวา ปัญหาของ
ความไม่พอดีของสถานภาพในองค์การและความแตกต่างในการรับรู้ 
            Katz and Kahn (1978 อ้างใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์. 2545 : 61-62) ได้ระบุสาเหตุของ
ความขัดแย้งภายในองค์การว่ามาจากสาเหตุส าคัญ 6 ประการ คือ 
            1.  ลักษณะขององค์การ เช่น ขนาดโครงสร้างของการบังคับบัญชา อุดมการณ์ ความ
ต้องการทรัพยากร อัตราการเจริญเติบโตขององค์การ เป็นต้น 

     2.  ความขัดแย้งของผลประโยชน์ 
3. ความคาดหวังในบทบาท 
4. บุคลิกภาพและวิธีการสนองความต้องการส่วนบุคคล 
5. ความขัดแย้งจากภายนอก เช่น บรรทัดฐาน กฎระเบียบ กระบวนการ เป็นต้น 
6. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของความขัดแย้งในครั้งก่อนๆ 

             Moore (1996 : 8) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้ง มี 5 ประการใหญ่ ๆ ดังต่อไปนี้  
             1.  ด้านความขัดแย้งจากข้อมูล (Data Conflict) หมายถึง การขาดข้อมูล ข้อมูลไม่ตรงกัน
ส่ือสารบกพร่อง ความแตกต่างของวิธีการแปรผลข้อมูล ความแตกต่างในการรับรู้ข้อมูลเป็นต้น  
             2.  ด้านความขัดแย้งจากผลประโยชน์ (Interest Conflict) หมายถึง การแยงชิงทรัพยากร
ท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด การแก่งแย่งเพื่อตอบสนองความต้องการทางอารมณ์ ความรัก เกียรติยศ ช่ือเสียง 
เป็นต้น  
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            3.  ด้านความขัดแย้งทางด้านโครงสร้าง (Structural Conflict) หมายถึง กระบวนการ
ท างาน ระบบความยุติธรรมและเสมอภาค ระบบการควบคุม ระบบอ านาจและบารมี ระบบการ
กระจาย ทรัพยากร เป็นต้น  
            4.  ด้านความขัดแย้งจากความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) หมายถึงความแตกต่าง
หรือ เข้ากันไม่ได้ในเรื่องของบุคลิกภาพ พฤติกรรม การส าคัญผิด การส่ือสารบกพร่อง  
            5.  ด้านความขัดแย้งจากค่านิยม (Value Conflict) หมายถึง ความแตกต่างในโลกทัศน์ 
ความเช่ือ ความคาดหวัง ทัศนคติ เป้าหมาย ฐานคติ การตัดสินใจ ความประพฤติกรรม การตีค่า  
ประเมิน ประวัติศาสตร์ วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี ประวัติส่วนตัว การเล้ียงดู เป็นต้น  
            กล่าวโดยสรุป สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การเกิดจากปัจจัยทางด้านข้อมูล ผลประโยชน์ 
โครงสร้าง ความสัมพันธ์และค่านิยม อย่างไรก็ตาม แหล่งท่ีมาของความขัดแย้งไม่เพียงแต่มีจ ากัด
อยู่ฉพาะ 5 ประการนี้เท่านั้น อาจจะมีปัจจัยอื่นๆ อีกหลายประการซึ่งขึ้นอยู่กับธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อมขององค์การนั้นๆ ด้วย 
           Walton and Robert Mckersie (1974 : 28 อ้างใน สุนีย์ เพ่งประกฤติ. 2547 : 73) ได้
กล่าวถึงสาเหตุความขัดแย้งภายในองค์การ ได้แก่ 
           1.  โครงสร้างขององค์การ ก่อให้เกิดความขัดแย้งได้ใน 4 ลักษณะคือ ความขัดแย้งในสาย
งานและระดับการบังคับบัญชา ความขัดแย้งในหน้าท่ี ความขัดแย้งระหว่างสายการบังคับบัญชากับ
สายอ านวยการ และความขัดแย้งระหว่างองค์การรูปนัยกับอรูปนัย 
           2.  การท่ีบุคคลต้องปฏิบัติงานร่วมกัน  มักเกิดจากสาเหตุต่อไปนี้คือ ความกดดันให้ท า
เหมือนกัน ปกติวิสัยหรือบรรทัดฐาน การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบส่วนบุคคล ความกดดันให้ท างาน
ในระดับปานกลาง 
           3.  การมีความคาดหวังท่ีแตกต่างกัน  เกิดจากกลุ่มภายในองค์การ มีจุดมุ่งหมาย ล าดับ
ความส าคัญ ความปรารถนาและพฤติกรรมแตกต่างกัน มีสาเหตุมาจากแรงจูงใจ การรับรู้และอารมณ์
ท่ีแตกต่างกัน  
            ความแตกต่างกันท้ังสามประการนี้ คือพลังเกี่ยวกับแรงจูงใจองค์ประกอบของการรับรู้ และ
พลังเกี่ยวกับอารมณ์ เป็นสาเหตุส าคัญของความขัดแย้งภายในองค์การ 
            Pneuman and Bruehl (อ้างใน นัฐพร  กสิบุตร. 2552 : 33-36) ได้แบ่งสาเหตุของความ
ขัดแย้งเป็น 3 กลุ่มดังนี้ 
            1.  ด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล  เป็นสาเหตุของความขัดแย้งท่ีเกิดจากบุคคลหรือกลุ่มคน  
แบ่งออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ คือ 
                1.1 ภูมิหลัง  สาเหตุอย่างหนึ่งท่ีท าให้เกิดความขัดแย้งก็คือ การท่ีแต่ละบุคคลมีภูมิหลังท่ี
แตกต่างกัน เช่น  
                     1.1.1 ความแตกต่างทางวัฒนธรรม บุคคลท่ีมีวัฒนธรรมแตกต่างกันย่อมปฏิบัติหรือ
ตัดสินใจในลักษณะท่ีแตกต่างกัน ส่ิงท่ีกระท าได้ในวัฒนธรรมหนึ่งอาจเป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสมในอีก
วัฒนธรรมหนึ่ง     
                     1.1.2 ความแตกต่างทางการศึกษา ระดับการศึกษาท่ีได้รับและประเภทของ
การศึกษาท่ีบุคคลได้รับ เป็นส่วนหนึ่งท่ีก าหนดแนวปฏิบัติของบุคคล ท าใหบุ้คคลคิดหรือแตกต่างกัน  
                     1.1.3 ความแตกต่างในค่านิยมและความเช่ือ บุคคลท่ีมีค่านิยมและความเช่ือท่ี
แตกต่างกันย่อมประพฤติและปฏิบัติแตกต่างกัน  
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                     1.1.4 ความแตกต่างกันทางประสบการณ์ ความขัดแย้งอย่างหนึ่งท่ีมักเห็นได้
บ่อยครั้ง คือความขัดแย้งของคนท่ีมีความรู้กับคนท่ีมีประสบการณ์  คน ท่ีมีความรู้อาจขาด
ประสบการณ์และคนมีประสบการณ์อาจขาดความรู้ก็ได้  
              1.2  แบบฉบับ (Style)  สาเหตุของความขัดแย้งอีกอย่างหนึ่ง คือ ความแตกต่างของแบบ 
ฉบับของแต่ละบุคคล มนุษย์ต่างก็มีการกระท า พฤติกรรม และการแสดงออกท่ีเป็นแบบฉบับของ
ตนเอง แบบฉบบัของบุคคลอาจพิจารณาได้ดังนี้ 
                   1.2.1  แบบฉบับทางจิตวิทยา (Psychological) แต่ละคนก็มีแบบฉบับทางจิตวิทยา
เป็นของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นวิธีการคิด ความรู้สึก หรือประสาทสัมผัส  
                   1.2.2 แบบฉบับทางอารมณ์ (Emotional Style) แบบฉบับของบุคคลแตกต่างกันไป
ตามแบบฉบับทางอารมณ์ บางคนชอบท่ีจะเป็นมิตร ช่วยเหลือคนอื่น แต่บางคนก็ชอบท่ีจะข่มขู่หรือ
ก้าวร้าว คนอื่น  
                   1.2.3  แบบฉบับของการเจรจา (Negotiation Style) แบบฉบับของการเจรจาเป็นผล
มาจาก แบบฉบับทางอารมณ์ หากบุคคลชอบพินิจไตร่ตรอง มีอารมณ์เย็น แบบฉบับของการเจรจาก็
เป็นแบบหนึ่ง หากเป็นคนอารมณ์ร้อน ก้าวร้าวแบบฉบบัของการเจรจาก็เป็นอีกแบบหนึ่ง 
                   1.2.4   แบบฉบับทางภาวะผู้น า (Leadership Style)  แบบภาวะผู้น าอาจจ าแนกได้
หลายวิธี เช่น แบ่งเป็นผู้น าท่ีมุ่งงาน กับ มุ่งคนหรือมุ่งสัมพันธ์ เป็นต้น ถ้าผู้น าเป็นแบบเดียวกันกับผู้
ตาม  ปัญหาก็อาจไม่เกิดแต่ถ้าผู้น าและผู้ตามเป็นคนละแบบกัน ความขัดแย้งย่อมเกิดขึ้นแน่  
             1.3  การรับรู้  สาเหตุท่ีส าคัญอย่างหนึ่งของความขัดแย้งก็คือการรับรู้ในการกระท าหรือใน
เป้าหมายท่ีไปด้วยกันไม่ได้ การรับรู้ท่ีไม่เหมือนกันของบุคคลเป็นผลท าให้เกิดความขัดแย้ง การรับรู้ท่ี
ส่งผลต่อการเกิดความขัดแยง้แบ่งออกเป็น 2 อยา่งคือ  
                   1.3.1  การรับรู้ท่ีบิดเบือน บุคคลอาจมีการรับรู้ท่ีบิดเบือนไปจากสภาพจริงหรือของ
จริง โดยเจตนาหรือไม่เจตนาก็ได้  หากบุคคลรับรู้แตกต่างไปจากของจริงก็จะส่งผลให้เกิดความ
ขัดแยง้ได้  
                   1.3.2  การรับรู้ ท่ีแตกต่างกัน  บุคคลท่ีอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน เห็นเหตุการณ์
เดียวกัน หรือมีข้อมูลเหมือนกัน อาจตีความหมายของส่ิงท่ีเห็นหรือข้อมลูท่ีมีอยู่แตกต่างกันก็ได้ ความ
แตกต่างในการรับรู้ชนิดนี้มีศักยภาพท าให้เกิดความขัดแยง้ 
             1.4  ความรู้สึก  คนเรามีความรู้สึกแตกต่างกัน อาจเริ่มจากโมโหนิดหน่อย ไปจนถึงเดือด
ดาล หรือจากความวิตกกังวลไปจนถึงความหวาดกลัว การท่ีคนมีความรู้สึกหลายๆ อย่างปนกัน ท าให้
เกิดความสับสนและจะน าไปสู่ความขัดแย้ง ความรู้สึกของบุคคลจะสังเกตเห็นได้เมื่อมีความขัดแย้ง
เกิดขึน้ ความรู้สึกของบุคคลส่งผลต่อความไว้วางใจหรือศรัทธาในคนอื่น และจะส่งผลต่อไปยังทัศนคติ
และพฤติกรรมของบุคคล ดังนั้นจึงเห็นได้ชัดเจนว่า สาเหตุหนึ่งของความขัดแย้งก็คือความรู้สึกของ
บุคคล 
            2.  ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ปฏิสัมพันธ์ท่ีเป็นสาเหตุของความขัดแย้งก็คือ การส่ือสาร 
(Communication) ท่ีไม่ดีหรือไม่มีคุณภาพ การส่ือสารท่ีไม่ดีจะท าให้เกิดความเข้าใจผิด ท้ังในแง่ของ
สาระและเจตนาของข่าวสาร ซึ่งจะท าให้ระดับของความขัดแย้งเกิดมากยิ่งขึ้น กระบวนการของการ
ส่ือสารประกอบด้วยส่วนส าคัญ 3 ส่วน คือ   ผู้ส่งข่าวสาร   ส่ือท่ีใช้ส่งข่าวสาร และผู้รับข่าวสาร  
            ความขัดแยง้อาจเกิดจากส่วนประกอบท้ังสามส่วนของกระบวนการส่ือสารนี้ ดังเช่น  
                 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้



36 
 
                 2.1  ปัญหาจากผู้ส่งข่าวสาร เช่น  
                       2.1.1  ส่งข่าวสารท่ีไม่สมบูรณ์หรือไม่เพียงพอ  
                       2.1.2  ส่งข่าวสารท่ีคลุมเครือหรือไม่ชัดเจน  
                       2.1.3  เข้าใจความหมายของข่าวสารท่ีจะส่งอย่างไม่ถูกตอ้ง 
                       2.1.4  เปล่ียนความคิดออกเป็นส่ือเพื่อการส่งข่าวสารได้ไม่ถูกต้องและสมบูรณ์ 
เช่น เปล่ียนความคิดออกเป็นภาษาเขียนหรือค าพูดได้ไม่ถูกตอ้ง 
                 2.2  ปัญหาจากส่ือท่ีใช้ส่งข่าวสาร เช่น  
                       2.2.1  การบิดเบือนข้อมูลโดยไม่ได้ต้ังใจของผู้ส่งข่าวสาร ซึ่งอาจเกิดจากถ้อยค า 
หรือ ท่าทางท่ีใช้หรือการท าจนเคยชิน  
                       2.2.2  ส่ือประกอบด้วยข้อมูลเกินความจ าเป็น เช่น ในรายงานเรื่องหนึ่งซึ่งอาจ
ยาวเพียง 2 หน้าก็พอ แต่ปรากฏว่ามีถึง 8 หน้า เป็นต้น  
                       2.2.3  ส่ิงรบกวนระหว่างผู้ส่งและผู้รับข่าวสาร  ท าให้ข้อเท็จจริงบิดเบือนไป เช่น 
เสียงดัง การเห็นไม่ชัด หรือการให้ข้อมูลต้องผ่านหลายคนหรือหลายโต๊ะ จึงจะถึงผู้รับข่าวสาร  
                 2.3  ปัญหาจากผู้รับข่าวสาร  เช่น  
                       2.3.1  ความสามารถของผู้รับข่าวสารท่ีจะแปลความหมายของข้อมูลจากส่ือเป็น
ความคิดเป็นต้นว่าผู้รับข่าวสารไม่เข้าใจภาษาท่ีใช้ในการส่ือสารย่อมจะท าให้เกิดความขัดแยง้ได้  
                       2.3.2  ความเขา้ใจไม่ตรงกันระหว่างผู้รับข่าวสารกับผู้ส่งข่าวสาร 
            3.  ด้านสภาพองค์การ   โดยท่ัวไปแล้ว สภาพขององค์การเป็นเหตุแห่งความขัดแย้งท่ี
ส าคัญอยา่งหนึ่ง สภาพขององค์การท่ีเป็นสาเหตุของความขัดแย้ง เช่น  
                3.1  การมีทรัพยากรท่ีจ ากัด โครงสร้างขององค์การเป็นตัวก าหนดการกระจาย
ทรัพยากรและกิจกรรม ทรัพยากรในองค์การ ได้แก่ คน เงิน วัสดุ ทักษะ เวลา เป็นต้น เมื่อบุคคลมี
ความต้องการทรัพยากรมากกว่าจ านวนทรัพยากรท่ีมีอยู่ จึงต้องแข่งขันกันเพื่อท่ีจะได้ทรัพยากรท่ี
ต้องการ จึงท าให้เกิดความขัดแยง้ขึ้น 
                3.2  ความคลุมเครือ ความคลุมเครือขององค์การท่ีเป็นสาเหตุแห่งความขัดแย้งท่ีส าคัญ 
ได้แก่ ความคลุมเครือในโครงสร้าง และความคลุมเครือในบทบาท โครงสร้างขององค์การท่ีคลุมเครือ
ท าให้ยากท่ีจะเข้าใจได้ว่า สายบังคับบัญชาเป็นอย่างไร ใครท าหน้าท่ีอะไร ความคลุมเครือในบทบาท
ท าให้ไม่เข้าใจว่าใครต้องรับผิดชอบอะไร ผลท่ีเกิดขึ้นท าให้งานบางอย่างมีคนรับผิดชอบหลายคน แต่
งานบางอย่างไม่มีใครรับผิดชอบเลย  
               3.3  กฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวด  กฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวดเป็นส่ิงท่ีตรงกันข้ามกับความคลุมเครือ 
กฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวด ท าให้บุคคลอึดอัดในการท างานและท าให้เห็นว่าผู้บริหารใช้อ านาจเกินความ
จ าเป็น เช่น ค าส่ังใหข้้าราชการมาท างานก่อน 8.00 น. เป็นต้น  
               3.4  การแข่งขัน  ทุกองค์การมีโครงสร้างท่ีก่อให้เกิดการแข่งขัน เพื่อท่ีจะได้รับทรัพยากร
ท่ีมีอยู่จ ากัด กระบวนการแข่งขัน เป็นสาเหตุท าให้เกิดความขัดแย้ง 
               3.5  การมีข้อยกเว้น การท่ีบุคคลบางคนได้รับการยกเว้นท่ีไม่ต้องปฏิบัติิตามบทบาทหรือ
ปฏิบติัไม่ถึงมาตรฐานท่ีก าหนดก็เป็นสาเหตุท าให้เกิดความขัดแย้ง 
            จากแนวคิดต่างๆ ท่ีนักวิชาการได้กล่าวมาแล้วนั้น  ซึ่งอาจจะมีแนวคิดคล้ายคลึงหรือ
แตกต่างกันบ้างแล้วแต่มุมมองของแต่ละคน ผู้วิจัยพอสรุปได้ว่าสาเหตุของความขัดแย้งแบ่งออกได้
หลายแบบ แตกต่างกันขึ้นอยู่กับเกณฑ์ท่ีใช้ในการแบ่ง สาเหตุของความขัดแย้งส่วนใหญ่มีสาเหตุอยู่ 2 
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ประการ คือ ความแตกต่างและความเปล่ียนแปลง ซึ่งความแตกต่าง ไม่ว่าจะเป็น ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ความแตกต่างในลักษณะการท างาน ขนาดและโครงสร้างขององค์การ การ
ติดต่อส่ือสารตลอดจนผลประโยชน์ท่ีต่างกัน ซึ่งความแตกต่างนั้นก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้น ส่วนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ นั้น จะส่งผลกระทบต่อความรู้ สึกนึกคิด ต่อการกระท า และผลของการ
เปล่ียนแปลงอาจท าให้ผู้มีส่วนร่วมหรือมีส่วนเกี่ยวข้องเกิดความขัดแย้งกัน 

 
2.4  ผลของความขัดแย้ง 
 
            ความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นได้ในทุกองค์การ เมื่อความขัดแย้งเกิดขึ้นก็จะมีผลกระทบท้ัง
ด้านดีและด้านไม่ดี นักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงผลดีและผลเสียของความขัดแย้งไว้ดังนี้ 
  

            2.4.1 ผลดีของความขัดแย้ง 
            ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นนั้น ไม่ใช่จะก่อให้เกิดแต่ผลในด้านร้ายเสมอไป ความขัดแย้งสามารถ
ก่อให้เกิดผลในด้านดีได้ หากทุกฝ่ายพยายามรักษาระดับของความขัดแย้งให้อยู่ในระดับท่ีเหมาะสม 
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงผลดีของความขัดแย้ง ดังนี้ 
            พรรณราย  ทรัพยะประภา (2534 : 71) เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2536 : 308) และธงชัย  
สันติวงษ์ (2546 : 295) ได้กล่าวถึงผลดีของความขัดแย้งว่า เป็นตัวกระตุ้นให้คนแสวงหาวิธีการ 
ข้อมูลใหม่ๆ กระตุ้นความต่ืนตัวและความสนใจ หากเกิดความขัดแย้งกับกลุ่มอื่น ท าให้สมาชิกภายใน
กลุ่มมีความสามัคคีกลมเกลียวกัน รวมพลัง และเข้าใจ ก่อให้เกิดแรงจูงใจต่อการท างานของกลุ่ม 
ปัญหาท่ีถูกซ่อนเร้นอยู่จะถูกน ามาเปิดเผย เพื่อหาทางแก้ไข เป็นการลดความรุนแรงของความขัดแย้ง 
ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการมีความคิดเห็นแตกต่างกัน จะช่วยท าให้มีความรอบคอบ มีเหตุผลในการ
แก้ปัญหา และยังเป็นการส่งเสริมการพัฒนาการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความคิดริเริ่ม
ใหม่ๆ และเป็นการป้องกันมิให้องค์การหยุดอยู่กับท่ีหรือเฉ่ือยชา 
 

           2.4.2 ผลเสียของความขัดแย้ง 
            ความขัดแย้งมีท้ังผลในด้านดีและผลในด้านไม่ดี ถ้าความขัดแย้งมีระดับท่ีสูง รุนแรง และมี
มากเกินไป ก็จะเกิดผลเสียขึ้นอย่างแน่นอน นักวิชาการได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลเสียของความ
ขัดแย้งไว้ดังนี้ 
             พรรณราย  ทรัพยะประภา (2534 : 71) กล่าวว่า ความขัดแย้งท าให้เกิดความไม่ไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน จึงท าให้ความร่วมมือกันท างานลดลง และเมื่อบุคคลท่ีมีความขัดแย้งและรู้สึกว่าตนเป็น
ฝ่ายแพ้ก็จะรู้สึกไร้ค่า สูญเสียแรงจูงใจ ท าให้เกิดปัญหาทางด้านอารมณ์สูงมาก 
            เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2536 : 306)  กล่าวถึงผลเสียของความขัดแย้ง ก่อให้เกิดการขาด
การยอมรับ ขาดการเคารพ ขาดการร่วมมือ และขาดความคิดริเริ่ม การติดต่อส่ือสารถูกบิดเบือน ท า
ให้ขาดข้อมูลในการประนีประนอม การตัดสินใจ เกิดความเครียด สุขภาพจิตเสีย บุคคลอาจไม่พอใจ
ในการท างาน เกิดการเฉ่ือยชา หรืออาจไม่อยากท่ีจะอยู่ในองค์การ ท าให้ประสิทธิภาพของงานลดลง 
เกิดความเสียหายแก่องค์การได้ 
            ธงชัย  สันติวงษ์ (2546 : 295) กล่าวถึงผลเสียของความขัดแย้งว่าก่อให้เกิดความสับสน 
กดดัน ก้าวร้าว ถูกบังคับจิตใจ เกิดการขัดขวาง และปฏิเสธท่ีจะให้ความร่วมมือในกิจกรรมกลุ่ม ไม่
พูดจากัน ขาดการติดต่อส่ือสาร เป็นการท าให้ความขัดแย้งขยายตัวมากขึ้น 
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            ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความขัดแย้งมีท้ังผลดีและผลเสีย ความขัดแย้งท่ีมีมากหรือน้อย
จนเกินไปย่อมไม่เกิดประโยชน์ ความขัดแย้งท่ีเป็นประโยชน์เป็นความขัดแย้งท่ีมีพอเหมาะพอดี ท าให้
องค์การมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะต้องใช้กลยุทธ์ท่ีถูกต้อง สามารถแก้ไขปัญหาท่ีท าให้ท้ังสองฝ่ายมีความ
พึงพอใจ จึงจะท าให้เกิดความร่วมมือขึ้น  
             ถ้าความขัดแย้งมีมากเกินไปย่อมท าให้เกิดผลร้าย ความขัดแย้งสามารถท าให้เกิดผลเสียกับ
บุคคลและขัดขวางความส าเร็จของเป้าหมายขององค์การได้ และความขัดแย้งท่ีมีน้อยเกินไปย่อมท า
ให้องค์กรเฉ่ือยชา ไม่มีการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ  
             ความขัดแย้งท่ีอยู่ในระดับปานกลางจะก่อให้เกิดประโยชน์ เพราะว่าความขัดแย้งท าให้
องค์การท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น ความขัดแย้งในระดับปานกลางน าไปสู่การขั้ นหา
ผลลัพธ์ท่ีดี  ดังนั้น ความขัดแย้งมักจะเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งของการเปล่ียนแปลงและการคิดค้นส่ิง
ใหม่ๆ ขององค์การ 
 
2.5  ความขัดแย้งในสถานศึกษา 

 
             เสกโรจน์  ถ้วนถวิล (2541 : 47) กล่าวว่า  สถานศึกษามีหน้าท่ีให้การศึกษากับผู้เรียน โดย
มีผู้บริหารสถานศึกษาท าหน้าท่ีรับผิดชอบการงานทุกอย่างในสถานศึกษา เพื่อให้งานของสถานศึกษา
เป็นไปตามจุดประสงค์ของสถานศึกษา คือ การให้การศึกษาแก่ผู้เรียน การบริหารสถานศึกษาต้อง
อาศัยทรัพยากรในการบริหาร ได้แก่ คน เงิน วัสดุ และวิธีการจัดการ ซึ่งทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุด ได้แก่ 
คน หรือบุคลากรในสถานศึกษา ซึ่งเมื่อมีการท างานร่วมกันของคน ก็มักจะเกิดความขัดแย้งขึ้นเสมอ 
ความขัดแย้งอาจเป็นระดับบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุ่ม หรือ กลุ่มกับกลุ่ม เช่น ครูทะเลาะกับครู  
ครูทะเลาะกับกลุ่มสาระฯ หรือกลุ่มครูสาระฯ หนึ่ง ขัดแย้งกับกลุ่มครูอีกกลุ่มสาระฯ หนึ่ง เมื่อเกิด
ความขัดแย้งขึ้นภายในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับความขัดแย้ง และสามารถวิเคราะห์
พฤติกรรมของความขัดแย้ง ประเภทของความขัดแย้ง ระดับของความขัดแย้ง หาสาเหตุและวิธีการ
แก้ไข หาแนวทางบริหารความขัดแย้งให้เหมาะสมและสร้างสรรค์กับสถานศึกษา 
            จุไร  ลียากาศ (2560 : 201) ได้สรุปสาเหตุของความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาไว้ 2 
ประการ คือ 1) สาเหตุจากผลประโยชน์ การให้บ าเหน็จความชอบ รวมท้ังเรื่องอิทธิพลและบารมีของ
ครูอาจารย์ท่ีมีอยู่เดิมในโรงเรียน 2) สาเหตุจากความแตกต่างของวัย ระหว่างผู้บริหารและครู 
ผู้บริหารบางคนไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับครูอาจารย์ได้ ท าให้ เป็นอุปสรรคในการบริหาร
สถานศึกษา 
            พนัส  หันนาคินทร์ (2526 : 234-235)  กล่าวถึงสาเหตุของความขัดแย้งในสถานศึกษาไว้ 5 
ประการ คือ 1) ความไม่เข้าใจกัน ครูท่ีปฏิบัติงานไม่เข้าใจจุดประสงค์และวิธีการด าเนินงานของ
หน่วยงาน ขาดการประสานงานท่ีดี 2) การท าตัวเป็นเจ้านาย เป็นเครื่องกีดกันการติดต่อระหว่างครู
กับผู้บริหารสถานศึกษา 3) ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน 4) การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและ
การปกครองของผู้บริหารสถานศึกษา 5) ผลประโยชน์และความสนใจท่ีขัดแย้งกัน 
            เอกชัย  กี่ สุขพันธ์ (2527 : 26-8) กล่าวถึงสาเหตุความขัดแย้งภายในสถานศึกษาว่า 
ประกอบด้วย ความขัดแย้งในด้านสายงาน ในด้านเป้าหมาย บทบาท ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มรูปนัย
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ในสถานศึกษา ความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับหน่วยงานช่วยและความขัดแย้งท่ีมีสาเหตุมาจาก
ความขับข้องใจ 
             เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2540 : 8) กล่าวถึงความขัดแย้งในองค์การทางการศึกษา ว่า
มักจะเกิดจากลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 1) เมื่อทรัพยากรทางการศึกษาไม่พอเพียงกับความ
ต้องการของบุคคล อันได้แก่ คน เงิน วัสดุ ต าแหน่ง สถานภาพ และเกียรติยศ 2) เมื่อบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคล แสวงหาหนทางท่ีจะควบคุมกิจกรรม งานหรืออ านาจหน้าท่ีของผู้อื่น 3) เมื่อบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลไม่สามารถตกลงกันได้เกี่ยวกับเป้าหมายหรือวิธีการท างาน 
            English (1975 : 159 อ้างใน ทวีศักดิ์  บุญบูชาไชย, 2532 : 45) ได้ค้นพบสาเหตุของความ
ขัดแย้งในสถานศึกษา 3 ประการ คือ เกิดจากปรัชญาและแนวความคิดท่ีแตกต่างกัน ความขัดแย้งใน
เรื่องของบุคลิกภาพ และความขัดแย้งในเรื่องของอ านาจ 
            ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความขัดแย้งในสถานศึกษาเกิดจากความแตกต่างกันในเรื่องของ
แนวคิด ค่านิยม บุคลิกภาพ อ านาจ ผลประโยชน์ ความไม่เข้าใจกัน การขาดความไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน การขาดการติดต่อส่ือสารท่ีดีและผู้บริหารสถานศึกษาขาดความเป็นผู้น า ไม่มีประสิทธิภาพในการ
บริหารสถานศึกษา ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องให้ความส าคัญกับปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นและ
ใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งเพื่อลดระดับของความขัดแย้ง และหาแนวทางบริหารความขัดแย้งท่ีดี
ท่ีสุดและเหมาะสมกับสถานการณ์ของความขัดแย้ง เพื่อให้การท างานขององค์การเกิดประสิทธิภาพ 

 
2.6  การบริหารความขัดแย้ง 

 
             2.6.1 ความหมายของการบริหาร 
             ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2540 : 43) กล่าวว่า การบริหาร คือการน าเอาวัตถุประสงค์ 
นโยบาย และกลยุทธ์ มาแปลงความให้น าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ และพฤติ
กรรมการบริหารจะเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวพันกันของผู้บริหารในระดับต่างๆ ท้ังระดับสูงและระดับต่ าสุด โดย
มีสาระส าคัญ คือ การจูงใจ ชักน าให้การปฏิบัติไปสู่ความส าเร็จ 
            ทองอินทร์  วงศ์โสธร (2540 : 56) กล่าวว่า การบริหารเป็นบทบาทท่ีแสดงออกมาสาม
แบบ คือ การท าการช่วยเหลือและการสนับสนุน เพื่อให้ผู้ร่วมงานมีความรู้ความสามารถและต้ังใจใน
การท างาน พร้อมท่ีจะน าความรู้ความสามารถต่างๆ มาใช้ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย และแผนงานท่ี
ก าหนดร่วมกันล่วงหน้า 
             ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ  (2542 : 39) อธิบายความหมายของการบริหารไว้ว่า การบริหาร 
(Administration) ใช้ในความหมายกว้างๆ เช่น การบริหารราชการ อีกค าหนึ่ง คือ การจัดการ 
(Management) ใช้แทนกันได้ กับค าว่า การบริหาร ส่วนมากหมายถึง การจัดการทางธุรกิจมากกว่า 
โดยมีหลายท่านได้ระบุ ดังนี้ 
            การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการท าให้ส่ิงต่างๆ ได้รับการกระท าจนเป็นผลส าเร็จ กล่าวคือ 
ผู้บริหารไม่ใช่เป็นผู้ปฏิบัติ แต่เป็นผู้ใช้ศิลปะท าให้ผู้ปฏิบัติท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีผู้บริหาร
ตัดสินใจเลือกแล้ว (Simon) 
            การบริหาร คือ กระบวนการท างานร่วมกับผู้อื่น เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Sergiovanni) 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้



40 
 
            สมศักดิ์  คงเท่ียง  (2542 : 1) อธิบายความหมายของการบริหารไว้ว่า เป็นการท างานของ
คณะบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป ท่ีร่วมปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน การบริหารงานของ
สถานศึกษาจึงเป็นภารกิจหลักท่ีจะต้องมีการก าหนดแบบแผน ขั้นตอน แนวทางในการปฏิบัติให้
เหมาะสม ผู้บริหารท่ีดีจะต้องรู้ จักเลือกวิธีการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้งานบรรลุตาม
จุดมุ่งหมายท่ีวางไว้ การบริหารงานของสถานศึกษาจึงต้องใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน 
            สมคิด  บางโม (2545 : 9) อธิบายความหมายของการบริหารไว้ว่า การบริหารเป็นกิจกรรม
ต่างๆ ท่ีบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใด
หรือ หลายๆ อย่างท่ีบุคคลร่วมกันก าหนด โดยใช้กระบวนการอย่างมีระบบ และใช้ทรัพยากร 
ตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม 
            อนันต์ ทองไถ้ผา (2548 :7-12) ได้ให้ความหมายไว้ดังนี้   
            การบริหาร (Management) หมายถึง ชุดของหน้าท่ีต่างๆ ท่ีก าหนดทิศทางในการใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรท้ังหลายอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้ทรัพยากรอย่างเฉลียวฉลาดและคุ้มค่า 
ส่วนการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิผล หมายถึง การตัดสินใจอย่างถูกต้องและมีการปฏิบัติการได้
ส าเร็จตามแผนท่ีก าหนดไว้ ดังนั้น ผลส าเร็จของการจัดการต้องมีท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ควบคู่กันไป 
            Hoy & Miskel (2001. pp. 293-297) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การกระท าท่ี
แสดงออกในฐานะผู้บริหารสถานศึกษา โดยการชักจูงให้ผู้ร่วมงานเข้าใจบทบาทหน้าท่ีและร่วมมือร่วม
ใจกันท างาน ตลอดจนท าให้มีขวัญและก าลังใจในการท างานเป็นอย่างดี 
            จากความหมายของการบริหารในทัศนะของนักวิชาการ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของ
การบริหาร ได้ว่า การบริหาร คือ ภาระงานท่ีจะต้องด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งจะต้องมี
บุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันในการด าเนินงาน ดังนั้น การบริหารงานท่ีดีควรอาศัยปัจจัยด้าน
ต่างๆ ในการบริหารท่ีต้องใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการบริหาร ถึงจะประสบผลส าเร็จและเกิด
ประสิทธิภาพในหน่วยงานต่อไป 
 

            2.6.2  ความหมายของการบริหารความขัดแย้ง 
            รังสิวุฒิ  ป่าโสม (2556 : 22) ได้ให้ความหมายของการบริหารความขัดแย้งว่า  หมายถึง 
รูปแบบการกระท าหรือการแสดงออกที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้แก้ไขความขัดแย้ง 
             รังสรรค์  เหมันต์ (2546 : 9) ให้ความหมายว่า เป็นการคล่ีคลายปัญหาท่ีเกิดจากสภาพการ
ท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ซึ่งปฏิบัติงานร่วมกันภายในองค์การมีความเห็นไม่สอดคล้องกัน ท้ังค่านิยม 
เป้าหมาย และวิธีการท างาน 
            ยุทธนา  จันแก้ว (2556 : 6) การจัดการความขัดแย้ง หมายถึง กลไกต่างๆ ท่ีบุคลากร
น ามาใช้ในการจัดการความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในองค์การ 
            ในการศึกษาแนวทางการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยสรุปความหมายของการบริหารความขัดแย้งได้ดังนี้ คือ วิธีการท่ี
ผู้บริหารจัดการ ใช้วิธีการ กระบวนการ หรือรูปแบบการท างานท่ีจะคล่ีคลายปัญหาท่ีเกิดจากบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลซึ่งมีความเห็นไม่สอดคล้องกันท้ังด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล การปฏิสัมพันธ์ในการ
ท างาน สภาพองค์การ และผลประโยชน์ 

 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้



41 
 
            2.6.3   ความส าคัญของการบริหารความขัดแย้ง 
             เมื่อมนุษย์รวมกันอยู่เป็นหมู่เป็นกลุ่ม มีหัวหน้าปกครองบังคับบัญชา มีการแบ่งงานกันท า
ตามลักษณะความรู้ความสามารถ มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในระหว่างพวกและเผ่าเดียวกันโดยมี
จารีต ประเพณี และวัฒนธรรมเป็นเครื่องก ากับความประพฤติของกลุ่มชนเหล่านั้น เมื่อกลุ่มสังคม
ขยายตัว เติบโตขึ้น มีความซับซ้อนมากขึ้น มนุษย์ก็เริ่มสร้างและวางระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ
ต่างๆ ขึ้น    โดยเรียนรู้จากประสบการณ์และความเช่ือถือ ท้ังนี้ก็โดยมุ่งหวังท่ีจะให้เกิดความส าเร็จ
เรียบร้อยขึ้นในองค์การและเกิดความสงบสุขขึ้นในสังคมนั้น อาจสรุปถึงความเจริญเติบโตและ
ความส าคัญของการบริหารจัดการได้ดังนี้ คือ    
                      2.6.3.1  การบริหารจัดการนั้นได้เจริญเติบโตควบคู่มากับการด ารงชีพของมนุษย์ 
และเป็นส่ิงช่วยให้มนุษย์ด ารงชีพอยู่รวมกันได้อย่างผาสุก   
                      2.6.3.2  จ านวนประชากรท่ีเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว เป็นผลท าให้องค์การต่างๆ ต้อง
ขยายงานด้านการบริหารจัดการให้กว้างขวางยิ่งขึ้น   
                      2.6.3.3  การบริหารจัดการเป็นเครื่องบ่งช้ีให้ทราบถึงความเจริญก้าวหน้าของสังคม 
ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี ด้านต่างๆ ท าให้การบริหารจัดการเกิดการเปล่ียนแปลง
และก้าวหน้ารวดเร็วยิ่งขึ้น    
                      2.6.3.4  การบริหารจัดการเป็นวิธี ท่ีส าคัญ ท่ีจะน าสังคมและโลกไปสู่ความ
เจริญก้าวหน้า  
                      2.6.3.5  การบริหารจัดการจะช่วยช้ีให้ทราบถึงแนวโน้ม ท้ังในด้านความเจริญและ
ความเส่ือมของสังคมในอนาคต 
                      2.6.3.6  การบริหารจัดการมีลักษณะเป็นการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคลใน
องค์การ ฉะนั้น ความส าเร็จของการบริหารจัดการจึงขึ้นอยู่กับปัจจัยสภาพแวดล้อมทางสังคมและ
วัฒนธรรมทางการเมืองอยู่เป็นอันมาก   
                      2.6.3.7  การบริหารจัดการมีลักษณะต้องใช้การวินิจฉัยส่ังการเป็นเครื่องมือ ซึ่งนัก
บริหารจ าต้องค านึงถึงปัจจัยแวดล้อมต่างๆ และการวินิจฉัยส่ังการเป็นเครื่องแสดงให้ทราบถึง
ความสามารถของนักบริหารจัดการ และความเจริญเติบโตของการบริหารจัดการ 
                      2.6.3.8  ชีวิตประจ าวันของมนุษย์ ไม่ว่าในครอบครัวหรือในองค์การย่อมมีส่วน
เกี่ยวพันกับการบริหารจัดการอยู่เสมอ ดังนั้น การบริหารจึงเป็นเรื่องน่าสนใจ และจ าเป็นต่อการท่ีจะ
ด ารงชีพอย่างฉลาด 

 

            2.6.4   วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
             ผู้วิจัยได้ศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งท่ีส าคัญๆ จากนักวิชาการท้ังในและนอกประเทศ 
ดังนี้ 
 

                     2.6.4.1  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และ 
ฉัตยาพร เสมอใจ (2546 : 17)  ได้กล่าวถึง การบริหารความขัดแย้งว่าสามารถปฏิบัติได้ 9 วิธี ดังนี้ 
                                  (1)  การใช้อ านาจบังคับใช้อ านาจและสร้างความกดดันกรณีท่ีต้องการ
ความเร็วในการตัดสินใจหรือกรณีท่ีเป็นความลับ  เมื่อต้องการปกป้องตนเองจากฝ่ายอื่นท่ีอาจใช้
อ านาจในการข่มเรา 
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                                  (2)  การกลมกลืนยอมรับความเห็นโดยเน้นหนักท่ีผลประโยชน์และความ
กลมกลืนท่ีมีมากกว่าข้อเสียท่ีเหนือกว่าฝ่ายตรงข้าม 
                                  (3)  การบ ารุงรักษา ดึงเรื่องไว้ก่อนหรือยืดเรื่องนั้นออกไปก่อน  เป็น
เสมือนกลยุทธ์หยุดพักใช้เมื่อต้องการเวลาในการหาข้อมูลเพิ่มเติมหรือให้ระยะเวลาในการให้อารมณ์
เย็นลง 
                                  (4)  การต่อรอง เสนอบางส่ิงบางอย่างท่ี ฝ่ายอื่นต้องการเป็นการ
แลกเปล่ียน เหมาะส าหรับสถานการณ์ท่ีกดดันด้านเวลาป้องกันการร่วมมือกันและการมีผู้ไกล่เกล่ีย
อาจจะช่วยให้กลยุทธ์นี้ง่ายข้ึน 
                                  (5)  การอยู่รวมกันเป็นการแยกตัดสินใจในช่วงเวลาหนึ่งท่ีใช้ในกรณีท่ี
คู่กรณีแต่ละฝ่ายเป็นบริษัทและต้องการทดสอบว่าวิธีใดดีกว่ากัน 
                                  (6)  การตัดสินตามกฎเป็นการลงความเห็นร่วมกันท่ีจะใช้กฎเกณฑ์ท่ี
ก าหนดไว้ เช่น การลงคะแนน การจับสลาก ระบบอาวุโส หรือคณะกรรมการตัดสิน เหมาะส าหรับ
กรณีท่ีต้องการความยุติธรรมและแน่นอนในการตัดสิน 
                                  (7)  การให้ความร่วมมือ  โดยการร่วมในการส ารวจ  พัฒนาและ
สร้างสรรค์ทางเลือกท่ีทุกฝ่ายต่างพึงพอใจเหมาะส าหรับเรื่องท่ีต้องการการประนีประนอมกัน หรือเมื่อ
ความส าเร็จของวิธีการท่ีเลือกต้องอาศัยพันธะสัญญาของทุกฝ่าย 
                                  (8)  การปล่อยให้ไป เมื่อส่ิงท่ีจะท าอาจไม่คุ้มกับเวลาและพลังงานหรือ
เมื่อต้องการปล่อยให้ฝ่ายอื่นตัดสินใจและด าเนินการเองเพื่อให้เขามีโอกาสได้เรียนรู้ 
                                  (9)  การยอมให้ สนับสนุนความเห็นของผู้อื่นเมื่อเช่ือมั่นว่าจะมีประโยชน์
มากกว่าหรือเมื่อมีความจ าเป็นต่อฝ่ายนั้นมากกว่าฝ่ายเรา 
                      2.6.4.2  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ  พนัส หันนาคิน (2542 :235-
238) ได้กล่าวว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งจะมีอยู่ 3 แบบ คือ แบบแพ้-ชนะ แบบแพ้-แพ้ และแบบ
ชนะ- ชนะ พร้อมท้ังได้เสนอเทคนิค กลวิธีในการแก้ปัญหาความขัดแย้งวิธีต่างๆ ส่วนจะเลือกใช้
เทคนิคแบบใดนั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบต่างๆ เช่น ประสบการณ์เดิมเกี่ยวกับความขัดแย้งของแต่ละ
คน การรับรู้เกี่ยวกับอ านาจในสถานการณ์ขัดแย้ง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลก่อนเกิดการขัดแย้ง 
และทักษะในการแก้ไขความขัดแย้ง และยังเห็นว่า วิธีจัดการกับความขัดแย้งแต่ละแบบมีท้ังส่วนดี
และส่วนด้อย จึงจ าเป็นจะต้องเลือกให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และตระหนักถึงผลท่ีจะตามมาของ
วิธีการแต่ละแบบมี ดังนี้ 
                                  (1)  แบบแพ้-ชนะ การแก้ปัญหาแบบนี้ควรจะใช้ในเมื่อต้องการความ
เด็ดขาด และเป็นท่ีแน่ใจว่าลักษณะของความถูก - ผิดนั้น เป็นท่ีปรากฏชัดแจ้งในบางกรณีเมื่อมีความ
คิดเห็นขัดแย้งในการประชุมหลังจากได้อภิปรายเพียงพอแล้ว  ก็อาจต้องลงมติเพื่อให้เห็นชัดว่า 
ข้อเสนอ หรือญัตติของฝ่ายใดจะเป็นท่ียอมรับของคนส่วนใหญ่ ในกรณีท่ีมีการออกเสียงลงมติในการ
ประชุมนั้น จุดส าคัญและคุณสมบัติท่ีต้องสร้างให้เกิดขึ้นหรือเป็นท่ีเข้าใจกันก็คือ การแพ้มตินั้นจะ
ถือเอาเป็นสาเหตุขัดแย้งกันต่อไปไม่ได้ ในกรณีท่ีผู้บริหารจะต้องสร้างความเข้าใจในความเป็น
ประชาธิปไตยให้เกิดขึ้น การรู้จักยอมรับมติของท่ีประชุมอย่างหน้าช่ืนตาบานและด้วยความบริสุทธิ์ใจ
นั้นเป็นลักษณะส าคัญของผู้ท่ียอมรับนับถือในความเป็นประชาธิปไตยโดยแท้มิฉะนั้นแล้วจะกลายเป็น
การผูกพยาบาทกันต่อไปอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด 
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                                 (2)  แบบพบกันครึ่งทางหรือแบบแพ้-ชนะ วิธีนี้แต่ละฝ่ายไม่ได้รับส่ิงท่ี
ต้องการท้ังหมด คือ ได้เพียงครึ่งหนึ่ง ไม่ได้ครึ่งหนึ่ง ถ้าเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล ก็อาจเป็นไปใน
ลักษณะประนีประนอม ซึ่งจะสร้างความสบายใจให้แก่ท้ังสองฝ่ายได้ดีพอสมควร โดยเฉพาะถ้าท้ังสอง
ฝ่ายไม่ด้ือรั้นหรือยึดมั่นในตนเองจนเกินไปถ้าเป็นความขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับจุดมุ่งหมายหรือ
นโยบายของทางราชการแล้วส่ิงท่ีจะประนี ประนอมไม่ได้คือการท างาน แต่จุดหมายในการท างานนั้น 
เป็นส่ิงท่ีจะยอมให้มีการประนีประนอมไม่ได้ 
                                 (3)  แบบชนะ-ชนะ  วิธีนี้ควรใช้ให้ได้ผลดีในเมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความเป็น
ผู้ใหญ่และมีการต้ังใจจริงในการท างาน ความเป็นผู้ใหญ่นั้นไม่ได้วัดด้วยอายุอย่างเดียวยังจะต้องดู
คุณสมบัติอื่นๆ ประกอบโดยเฉพาะคุณสมบัติด้านจิตใจท่ีกว้างขวาง ยอมรับว่าความขัดแย้งใน
ความคิดเป็นเรื่องธรรมดาท่ีเกิดขึ้นได้ทุกเมื่อ ส่วนความพยายามท่ีจะให้บรรลุจุดมุ่งหมายนั้นจัดเป็น
เป้าหมายท่ีส าคัญยิ่งในการท างาน กลวิธีท่ีผู้บริหารอาจใช้ได้เพื่อให้ท้ังสองฝ่ายเกิดความรู้สึกว่าได้ชัย
ชนะท้ังคู่ ก็คือ เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น ผู้บริหารจะเรียกท้ังสองฝ่ายมาประชุมแยกประเด็นท่ี
ก่อให้เกิดความขัดแย้งออกเป็นข้อๆ แล้วตรวจดูว่าท้ังสองฝ่ายมีความเห็นอะไรท่ีเหมือนกัน มีอะไรท่ี
แตกต่างกัน แยกออกเป็นพวกๆ หลังจากนั้นผู้บริหารจะขอให้ท้ังสองฝ่ายช่วยกันวิเคราะห์ปรับปรุง
แก้ไขความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกัน เพื่อหาแนวทางปฏิบัติท่ีไปสู่จุดประสงค์ของงาน การกระท าเช่นนี้ แต่
ละฝ่ายย่อมจะเกิดความรู้สึกว่าความคิดเห็นของเขาได้รับการพัฒนาไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ ภายใต้
การน าของผู้บริหารซึ่งสนับสนุนท้ังสองฝ่ายให้ด าเนินงานไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
 

                       2.6.4.3  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ  ถวัลย์ วรเทพพุฒิพงษ์ และ
สุรสิทธิ์ รุ่งเรืองศิลป ์(2545 : 26-28)  ได้เสนอวิธีการบริหารความขัดแย้งไว้ 4 แบบ คือ 
                                 (1)  การหลีกเล่ียงโดยหนีจากเหตุการณ์นั้น  เพราะหากเผชิญหน้ากับ
เหตุการณ์จะไม่สามารถเผชิญได้อย่างมีประสิทธิภาพ วิธีนี้จะก่อให้เกิดความไม่พอใจจากคู่กรณี 
                                 (2)  การกลบเกล่ือน คือ ท าเป็นเสมือนว่าไม่มีความขัดแย้งเกิดขึ้น เป็น
การถ่วงเวลาเอาไว้ให้เหตุการณ์รุนแรงผ่านไปก่อน วิธีนี้ก่อให้เกิดความไม่พอใจอยู่ในส่วนลึก 
                                 (3)  การประนีประนอม เป็นการต่อรองด้วยการถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน โดย
การยอมลดฐานะ ความต้องการและยอมรับข้อผิดพลาดบางส่วนของตน เพื่อให้ตกลงกันแบบพบกัน
ครึ่งทาง วิธีนี้มักได้ผลกับความขัดแย้งในเรื่องผลประโยชน์อันเกิดจากทรัพยากรมีจ ากัด 
                                 (4)  การเผชิญหน้ากัน อาจแบ่งได้ 2 แบบ คือ แบบใช้ก าลังให้มีการแพ้ 
ชนะกัน ซึ่งผู้ชนะอาจพอใจแต่ผู้แพ้อาจหาทางแก้แค้น เป็นแบบหันหน้าเข้าปรึกษาหารือกัน เพื่อท า
ความตกลงกันหาข้อยุติด้วยความเต็มใจ วิธีนี้จะมีผลทางลบน้อยที่สุด 
 

                      2.6.4.4  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ Robbins (1974. อ้างใน   
เสกโรจน์     ถ้วนถวิล. 2541 : 79) ได้เสนอวิธีการบริหารความขัดแย้งไว้ 7 ประการดังนี้  
                                 (1)  การหาทรัพยากรเพิ่มขึ้น ในกรณีท่ีข้อขัดแย้งมาจากการมีทรัพยากร
จ านวนจ ากัดและหาได้ยาก การขยายหรือเพิ่มทรัพยากรให้มากขึ้นเป็นการแก้ไขความขัดแย้งได้อย่าง
หนึ่ง แต่วิธีนี้มีข้อจ ากัดด้านความสามารถในการเพิ่มทรัพยากรขององค์การเอง 
                                 (2)  การหลีกเล่ียงความขัดแย้ง ท าได้โดยให้ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดถอนตัวหรือ
หลีกทางไปโดยไม่มีการเผชิญหน้า หรือให้แต่ละฝ่ายใช้ความระมัดระวังในการด าเนินการเพื่อมิให้
กระทบกระท่ังฝ่ายอื่นจนเกิดความขัดแย้งขึ้น 
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                                 (3)  การแยกแยะส่ิงท่ีต่างออกไป เป็นการขจัดความแตกต่าง ซึ่งอาจเป็น
เป้าหมาย แนวคิด วิธีการ โดยปรับเข้าหากัน แนวทางหนึ่งท่ีใช้ในเรื่องนี้คือการสร้างเป้าหมายร่วมกัน
และใช้การท างานเป็นทีมเข้าเสริม 
                                 (4)  การประนีประนอม เป็นการลดข้อเรียกร้องของแต่ละฝ่ายลงเพื่อให้
เข้าถึงจุดท่ีตกลงกันได้ในลักษณะหันหน้าเข้าหากัน ซึ่งแต่ละฝ่ายจะมีความพึงพอใจบ้างแม้จะไม่เต็มท่ี
อย่างท่ีต้องการ 
                                 (5)  การใช้อ านาจกฎหมายบังคับ เป็นกรณีท่ีผู้บริหารเห็นว่า จ าเป็นต้อง
ด าเนินการโดยเร่งด่วน และไม่อาจเสียเวลาในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ผู้บริหารอาจใช้อ านาจท่ีมีอยู่
ส่ังการโดยไม่มีการโต้แย้งและแสดงตนเป็นผู้รับผิดชอบในการส่ังการนั้นเอง 
                                 (6)  เปล่ียนทรัพยากรมนุษย์ ถ้าหากปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นมาจาก
ตัวบุคคลก็อาจจ าเป็นต้องปรับปรุงบุคคลให้มีพฤติกรรมท่ีลดความขัดแย้งลง โดยการให้การศึกษาการ
เพิ่มทักษะความสัมพันธ์ มนุษย์สัมพันธ์ การฝึกอบรมเป็นกลุ่ม การจัดประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
การพัฒนาทีมงาน แต่ถ้ายังไม่อาจลดความขัดแย้งได้ก็อาจต้องเปล่ียนตัวบุคคลผู้รับผิดชอบ 
                                 (7)  การเปล่ียนโครงสร้างองค์การ  เป็นการเปล่ียนโครงสร้างท่ีเป็น
ทางการให้สามารถส่ือข้อมูลข่าวสารได้ชัดเจน มีกลไกสร้างความเข้าใจท่ีดีระหว่างบุคคลและกลุ่มมี
ระบบย้อนกลับ โดยการร้องทุกข์ อุทธรณ์ หรือการตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

                      2.6.4.5  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ Rahim (1983 : 28 อ้างใน 
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ . 2540 : 155 - 156) ได้แบ่งวิธีการบริหารความขัดแย้งเป็น 5 แบบ ดังนี้ 
                                 (1)  การผสมผสาน (integrating) เป็นแบบท่ีมุ่งตนเองในระดับสูงและ
ผู้อื่นในระดับสูง เช่นกัน เป็นแบบท่ีจ าเป็นต้องมีความเปิดเผย การแลกเปล่ียนข้อมูลซึ่งกันและกัน  
และการตรวจสอบความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันเพื่อท่ีจะบรรลุถึงวิธีแก้ปัญหาท่ีท้ังสองฝ่ายยอมรับ เป็น
แบบท่ีต้องใช้วิธีการแก้ปัญหา (problem solving) และเป็นแบบท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าแบบอื่นๆ 
ในการผสมผสานความแตกต่างเข้าด้วยกัน หากความขัดแย้งเป็นเรื่องซับซ้อน การแก้ปัญหาแบบนี้ 
ย่อมสามารถน าเอาทักษะและข้อมูลจากคู่ขัดแย้งมาก าหนดวิธีการในการแก้ปัญหา การจัดการกับ
ความขัดแย้งแบบนี้เหมาะกับการแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ีเกี่ยวกับจุดมุ่งหมาย วิธีการและการวางแผน
ระยะยาว เป็นต้น 
                                 (2)  การยอมตาม (obliging) เป็นแบบท่ีมุ่งตนเองในระดับต่ า แต่มุ่งผู้อื่น
ในระดับสูง เป็นแบบท่ีพยายามจะลดความเห็นท่ีแตกต่างกันลงและเน้นส่ิงท่ีมีความเห็นพ้องกัน
เพื่อท่ีจะท าให้ผู้อื่นพอใจ บุคคลท่ีแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบยอมตามจะไม่เน้นความสนใจของตนเอง 
ท้ังนี้เพื่อท่ีจะท าความพอใจให้กับผู้อื่น การจัดการกับความขัดแย้งแบบท่ีเหมาะกับสถานการณ์ท่ีเห็น
ว่าฝ่ายหนึ่งอาจจะผิด และเป็นเรื่องท่ีส าคัญยิ่งของอีกฝ่ายหนึ่ง อาจเป็นวิธีที่เหมาะสมกับการ ท่ีฝ่าย
หนึ่งยอมแพ้หรือยอมตามอีกฝ่ายหนึ่งโดยหวังว่าจะได้รับอะไรเป็นการแลกเปล่ียนหรือตอบแทนจาก
อีกฝ่ายหนึ่งบ้าง 
                                 (3)  การเอาชนะ (dominating) เป็นแบบท่ีมุ่งตนเองในระดับสูง แต่มุ่ง
ผู้อื่นในระดับต่ า เป็นแบบของการแก้ปัญหาแบบแพ้ – ชนะ โดยใช้อ านาจหรือก าลังเพื่อการมีชัย
บุคคลท่ีแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบเอาชนะจะใช้ทุกวิธีท่ีจะท าให้ตนเองเป็นฝ่ายชนะ  โดยไม่สนใจ
ความต้องการหรือความคาดหวังของผู้อื่น การจัดการกับความขัดแย้งตามแบบนี้เหมาะกับความ
ขัดแย้งท่ีไม่ใช่เรื่องส าคัญหรือต้องรีบตัดสินใจอย่างรีบด่วน หรือต้องกระท าในส่ิงท่ีคนอื่นๆ ไม่ค่อยเห็น
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ด้วย เช่น การลดงบประมาณ เป็นต้น เป็นแบบท่ีเหมาะสมในการด าเนินการตามค าส่ังหรือนโยบาย
ของผู้บริหารระดับสูง 
                                 (4)  การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นแบบท่ีมุ่งตนเองในระดับต่ าและมุ่ง
ผู้อื่นในระดับต่ าด้วย เป็นแบบท่ีเกี่ยวข้องกับการถอนตัว การถอยหนี การปัดสวะให้พ้น หรือการเล่ียง
ปัญหา บุคคลท่ีแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบหลีกเล่ียงจะไม่สนใจความต้องการของตนเองและความ
ต้องการของผู้อื่น การจัดการกับความขัดแย้งตามแบบนี้เหมาะส าหรับความขัดแย้งท่ีไม่ใช่เรื่องส าคัญ 
หรือเป็นเรื่องเล็กน้อย หรือคาดว่าจะเกิดผลไม่คุ้มค่ากับการท่ีต้องเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
                                 (5) การประนีประนอม (compromising) เป็นแบบท่ีมุ่งตนเองในระดับ
ปานกลางและมุ่งคนอื่นในระดับปานกลางด้วย เป็นแบบท่ีเกี่ยวข้องกับการยื่นหมูยื่นแมว หรือแบบ 
give – and – take ซึ่งท้ังสองฝ่ายจะต้องยอมเสียบางอย่างเพื่อท่ีจะตกลงกันได้ เป็นแบบท่ีเหมาะสม
ท่ีจะใช้ในสถานการณ์ท่ีแต่ละฝ่ายมีเป้าหมายท่ีไปด้วยกันไม่ได้ มีเป้าหมายคนละอย่างกันหรือแต่ละ
ฝ่ายมีอ านาจ พอ ๆ กัน 
        

                     2.6.4.6  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ Johnson and Johnson 
(Dawid W .Johnson and Frank P.Johnson, 1987 : 384) ได้เสนอแบบพฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแย้งโดยใช้มุมมองสองมิติ กล่าวคือ มิติท่ีหนึ่ง คือการบรรลุเป้าหมาย และมิติท่ีสอง คือ การ
รักษาสัมพันธภาพกับผู้อื่น ซึ่งจ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งได้ 5 แบบ ดังนี้ 
                                 (1)  แบบหลีกหนี (Withdrawing) มีลักษณะหนีความขัดแย้ง ยอมละ
วัตถุประสงค์และความสัมพันธ์ส่วนตัว พยามยามหลีกหนีจากประเด็นปัญหาท่ีก่อให้เกิดความขัดแย้ง 
โดยการหลีกเล่ียงไม่เผชิญหน้ากับคู่กรณี จะไม่ตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อแก้ปัญหา คิดว่าไม่มี
ประโยชน์ในการแก้ไข รู้สึกส้ินหวัง และมีความเช่ือว่าการถอนตัวจากสภาพขัดแย้งท้ังในด้านร่างกาย
และจิตใจเป็นการง่ายกว่าการเผชิญหน้า พฤติกรรมแบบนี้จะมองเป้าหมายของงานและความสัมพันธ์
กับผู้ร่วมงานอยู่ในระดับต่ า สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนพฤติกรรมแบบหลีกหนีคือ เต่า 
                                 (2)  แบบบังคับ (Forcing) มีลักษณะการแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยใช้
อ านาจตามต าแหน่ง (Authority) ค านึงถึงเป้าหมายงานหรือความต้องการของตนเองมากกว่า
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น พยายามแสดงอ านาจเหนือฝ่ายตรงข้าม โดยการบังคับให้ยอมท าทุกอย่างให้
บรรลุเป้าหมายโดยไม่ค านึงถึงความเสียหายใดๆ ไม่สนใจในความต้องการของคนอื่น เช่ือว่าความ
ขัดแย้งจะยุติได้เมื่อมีฝ่ายหนึ่งเป็นผู้ชนะและอีกฝ่ายเป็นผู้แพ้  ชัยชนะก่อให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ
และประสบความส าเร็จ แต่ความพ่ายแพ้ก่อให้เกิดความรู้สึกอ่อนแอ พฤติกรรมแบบบังคับจะพยายาม
เอาชนะด้วยการโจมตี โค่นล้ม พิชิต คุกคามผู้อื่น สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนพฤติกรรมแบบบังคับ คือ ฉลาม 
                                 (3)  แบบราบรื่น (Smoothing) พฤติกรรมแบบนี้เช่ือว่าสัมพันธภาพเป็น
ส่ิงท่ีส าคัญมาก เป้าหมายส่วนตัวส าคัญน้อย ต้องการให้เป็นท่ียอมรับและชอบพอ เช่ือว่าความขัดแย้ง
หลีกเล่ียงได้ เพื่อเห็นแก่ความกลมเกลียว การถกถึงความขัดแย้งเป็นการท าลายความสัมพันธ์และ
เกรงว่าหากความขัดแย้งด าเนินต่อไปจะกระเทือนความรู้สึกและท าลายสัมพันธภาพ ลักษณะนี้จะยอม
ยกเลิกเป้าหมายเพื่อรักษาสัมพันธภาพอันดีไว้ สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนพฤติกรรมแบบราบรื่น คือ ตุ๊กตา
หมี 
                                 (4)  แบบประนี ประนอม  (Compromising) รูปแบบนี้ จะค านึ งถึ ง
เป้าหมายส่วนตนและสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในระดับปานกลาง แสวงหาการประนีประนอมยอมละ
เป้าหมายส่วนตนบางส่วนและชักจูงให้ผู้อื่นยอมสละเป้าหมายบางส่วน  พยายามหาข้อสรุปต่อข้อ
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ขัดแย้งท่ีได้ประโยชน์ท้ังสองฝ่ายพร้อมและเต็มใจท่ีจะสละวัตถุประสงค์ และสัมพันธภาพบางส่วนเพื่อ
หาข้อตกลงร่วมที่ดี สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนพฤติกรรมแบบประนีประนอม คือ จ้ิงจอก 
                                 (5)  แบบประสานร่วมมือ (Confronting) รูปแบบนี้จะมองความขัดแย้ง
ว่าเป็นปัญหาท่ีจะต้องแก้ไข ให้คุณค่าแก่เป้าหมายและสัมพันธภาพสูง และหาทางออกท่ีสนองต่อ
เป้าหมายท้ังของตนและของผู้อื่น ถือว่าความขัดแย้งเสมือนเป็นส่ิงท่ีปรับปรุงสัมพันธภาพ พยายามท่ี
จะถกประเด็นเพื่อระบุถึงความขัดแย้งท่ีเป็นปัญหา หาทางแก้ไขให้เป็นที่พอใจของตนเองและผู้อื่น ท า
ให้สามารถคงสัมพันธภาพไว้ ส่ิงท่ีพอใจคือการบรรลุเป้าหมายของตนเองและของผู้อื่น การประสาน
ร่วมมือจะพอใจเมื่อความตึงเครียดและความรู้สึกในทางลบได้รับการแก้ไขคล่ีคลายแล้ว สัญลักษณ์ท่ี
ใช้แทนพฤติกรรมแบบประสานร่วมมือ คือ นกฮูก 

 

                      2.6.4.7  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ Cordon (1990 :16 อ้างใน 
วิจิตร วรุตบางกูร. 2546 : 178) ได้เสนอแนะวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารไว้ ด้ังนี้ 
                                 (1)  ต้องเป็นผู้มีมารยาทดีมีทัศนคติและการแสดงออกที่เป็นมิตรต่อผู้อื่น 
                                 (2)  ต้องหาเวลาให้ความสนใจและรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
ต้องระลึกเสมอว่าทุกคนมีความดี ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
                                 (3)  เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นต้องให้เพื่อนร่วมงานได้ระบายความรู้สึกให้
เต็มท่ี วิธีการท่ีดีท่ีสุดก็คือ รับฟังอย่างต้ังใจ 
                                 (4)  แสดงความรู้สึกยอมรับนับถือในความคิดเห็นส่วนบุคคล 
                                 (5)  พยายามหาความสัมพันธ์ของความคิดเห็นของผู้อื่น หรือผู้ร่วมงานกับ
ผลประโยชน์ของหน่วยงาน และท าให้ผู้อื่นรับทราบ เข้าใจตามนั้นด้วย ซึ่งเจ้าของความคิดจะรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญ ต้องเป็นคนท่ีช่างสังเกต และสามารถท านายพฤติกรรมหรือความคิดของผู้ร่วมงาน
ได้ 

 

                      2.6.4 .8  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ Robble and Thomas 
(1976 : 44 อ้างใน เจริญ โคกสีอ านวย. 2546 : 49 ) เสนอแนวคิดในการจัดการความขัดแย้งไว้เป็น 
สองมิติ คือ การรักษาสิทธิ์และการร่วมมือ  
                      มิติแรก การรักษาสิทธิ์ เป็นการพยายามหาวิธีการแก้ปัญหาโดยให้ท้ังสองฝ่าย
เผชิญหน้ากัน เพื่อให้แพ้ชนะกันไป หรือเพื่อให้ได้ส่ิงท่ีต้องการ  
                      มิติท่ีสอง การร่วมมือ เป็นการพยายามให้ท้ังสองฝ่ายตกลงร่วมกัน เพื่อให้เกิดความ
ร่วมมือในการแก้ปัญหา เป็นการพยายามให้ท้ังสองฝ่ายตกลงร่วมกันเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการ
แก้ปัญหา จากมิติท้ังสองท่ีกล่าวนี้จึงสูงขึน้ ก าหนดขึน้เป็นพฤติกรรมการควบคุมความขัดแย้งได้ 5 วิธี 
คือ การแข่งขัน การหันหน้าเข้าเจรจาตกลงกัน การประนีประนอม การหลีกเล่ียง และการปรองดอง
กัน 
                                 (1)  การแข่งขัน เป็นวิธีมุ่งเฉพาะมิติด้านการรักษาสิทธิ์ จึงต้องมีฝ่ายท่ีแพ้
และฝ่ายท่ีชนะ ฝ่ายท่ีชนะได้ส่ิงท่ีสูญเสียของฝ่ายท่ีแพ้จึงเรียกว่า “Zero Sum Game” คือ ผลบวก
ของฝ่ายท่ีได้และฝ่ายท่ีเสียมีค่าเป็นศูนย์ 
                                 (2)  การหันหน้าเข้าหากัน เป็นวิธีต้องการให้ได้ท้ังสองมิติ คือ ให้ได้มาก
ท้ังสิทธิ์และความร่วมมือด้วย จึงไม่มีฝ่ายใดแพ้แต่กลับชนะท้ังสองฝ่าย จึงเรียกว่า “Non-Zero Sum 
Game” ผลบวกท้ังสองฝ่ายไม่เป็นศูนย์ 
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                                 (3)  การประนีประนอม เป็นวิธี ท่ี ต้องการท้ังการรักษาสิทธิ์และการ
ร่วมมืออย่างละครึ่งทาง ท้ังสองฝ่ายจึงมีท้ังได้และเสีย วิธีนี้เหมาะท่ีจะใช้เมื่อไม่พร้อมท่ีจะใช้วิธีหัน
หน้าเข้าหากัน แต่ต้องการหลีกเล่ียงการแข่งขัน 
                                 (4)  การหลีกเล่ียง วิธีนี้ได้น้อยท้ังการรักษาสิทธิ์และการร่วมมือ เพราะ
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ท้ังสองฝ่ายถอนตัวออกจากสถานการณ์ วิธีนี้เหมาะสมกับการแก้ปัญหาเล็กน้อย หรือ
เมือ่ว่าแข่งขันกันไปหรือร่วมมือกันไปก็ไม่มีประโยชน์ 
                                 (5)  การปรองดอง หรืออาจเรียกว่าการไกล่เกล่ีย เป็นวิธีท่ีต้องการความ
ร่วมมือสูงแต่ทว่าต้องการรักษาสิทธิ์ต่ า จึงให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเสียสละความต้องการให้อีกฝ่ายหนึ่ง ด้วย
เหตุผลบางอย่าง 
  

                     2.6.4.9  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ Howat and London  (1980 
: 11 อ้างใน สุรางค์ โล่สัมฤทธิ์ชัย. 2546 : 6-7) ได้สรุปวิธีการจัดการความขัดแย้งไว้ 5 วิธี คือ 
                                (1)  วิธีเผชิญหน้า (Confrontation) เป็นวิธีจัดการความขัดแย้งโดยตรง
และเปิดเผย หยิบยกปัญหามาพิจารณา กล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็นอย่างชัดเจน หาวิธีแก้ไขความ
ขัดแย้ง ไม่ทอดท้ิงปัญหาจนกว่าจะจัดการแก้ไขเรียบร้อยแล้ว 
                                (2)  วิธีหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ีผู้บริหารไม่
เข้าไปเกี่ยวข้องด้วย เพิกเฉยไม่รับรู้ว่ามีปัญหาขัดแย้งเกิดขึ้น ถอนตัวออกจากสถานการณ์ขัดแย้ง และ
หลีกเล่ียงโต้เถียงท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะวิวาท 
                                (3)  วิธีบังคับ (Forcing) เป็นวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ีผู้บริหารใช้อ านาจ
บังคับให้ผู้อื่นยอมรับความคิดเห็นของตน เช่ือมั่นในความคิดและวิธีการของตน ไม่ยอมรับค าปฏิเสธ
จากผู้อื่น ยืนกรานเรียกร้องให้ผู้อื่นด าเนินการตามวิธีการของตน 
                                (4)  วิธีไกล่เกล่ีย (Smoothing) เป็นวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้ง ท่ีผู้บริหาร
พยายามท าให้เห็นว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นเรื่องเล็กน้อย พยายามกลบเกล่ือน หาทางเจรจาต่อรอง เพื่อ
ลดความแตกต่างในความคิดเห็น และวิธีการ พยายามย้ าให้สมาชิกเห็นความส าคัญในความส าเร็จของ
องค์การมากกว่าความแตกต่างในวิธีด าเนินการ 
                                (5)  วิธีประนีประนอม (Compromising) เป็นวิธีการแก้ปัญหาท่ีผู้บริหาร
พยายามหาทางสายกลาง เพื่อให้เป็นท่ีพอใจแก่คู่กรณีท้ังสองฝ่าย ยินดีรับฟังปัญหา น ามาพิจารณา
พยายามหาทางประนีประนอม ยอมเป็นท้ังผู้ให้และผู้รับ ยอมเสียสละบางส่วนเพื่อให้ได้บางส่วนไว้ 

 

                   2.6.4.10  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ Clayton (1972 :38 อ้างใน 
เจริญ โคกสีอ านวย. 2546 : 32-35)  
            การบริหารความขัดแย้งโดยยึดมิติ 2 มิติ คือ มิติแห่งการรักษาผลประโยชน์และมิติแห่งการ
ร่วมมือ Clayton ได้สร้างเครื่องมือขึ้นเพื่อใช้แก้ปัญหาความขัดแย้งเรียกว่า วิธีแก้ความขัดแย้งแบบ 
Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument ซึ่ งสามารถประเมินพฤติกรรมของบุคคลท่ี
แสดงออกในสถานการณ์ท่ีเกิดความขัดแย้งขึ้น สถานการณ์ท่ีเกิดความขัดแย้งคือ การท่ีบุคคลสองฝ่าย
แสดงพฤติกรรมออกมา 2 มิติ ดังนี้ 
                               1.  มิติแห่งการยืนยันรักษาผลประโยชน์ หมายถึง มิติท่ีบุคคลพยายามท่ีจะ
ให้เป็นไปตามความต้องการของตน 
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                            2.  มิติแห่งการร่วมมือ หมายถึง มิติท่ีบุคคลพยายามท่ีจะให้เป็นไปตามความ
ต้องการของคนอื่น หรือคล้อยตามผู้อื่น 
             ท้ัง 2 มิติ สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางอธิบายรูปแบบเฉพาะของการแก้ความขัดแย้งต่างๆ 
ออกเป็น 5 แบบ คือ การแข่งขัน การปรองดอง การหลีกเล่ียง การร่วมมือ การประนีประนอม  ดัง
รายละเอียด 
                                (1) การแข่งขัน (Competing) หมายถึง การแก้ปัญหาแบบยืนยันรักษา
ผลประโยชน์และไม่ให้ความร่วมมือ นั้นก็คือ การท่ีบุคคลยืนยันเอาแต่ผลได้ของตนบนความสูญเสีย
ของคนอื่น เป็นวิธีการแก้ปัญหาแบบมุ่งใช้อ านาจ ซึ่งบุคคลจะใช้อ านาจเพื่อท่ีจะรักษาสถานภาพของ
ตนไว้ให้ได้ เช่น ใช้ความสามารถท่ีจะโต้แย้ง ใช้ต าแหน่งของตนหรือใช้การลงโทษทางเศรษฐกิจ เป็น
ต้น ค าว่า การแข่งขันนี้ยังอาจหมายถึง การยืนยันเพื่อสิทธิของตนเอง การป้องกันจุดยืนซึ่งตนเช่ือว่า
ถูกต้องหรือเพียงเพื่อเอาชนะให้ได้เท่านั้น 
                                (2) การปรองดอง (Accommodating) หมายถึง การแก้ปัญหาแบบไม่
ยืนยันรักษาผลประโยชน์แต่ให้ความร่วมมือซึ่งตรงข้ามกับแบบการแข่งขัน เมื่อให้ความร่วมมือบุคคล
จะไม่ใส่ใจในเรื่องของตน ท้ังนี้เพื่อจะได้สนใจแต่เรื่องของคนอื่น ดังนั้นจึงมีการเสียสละตนเอง จึงอยู่
ในวิธีการแก้ปัญหาแบบนี้ การแก้ปัญหาแบบให้ความร่วมมือนั้นอาจแสดงออกมาในรูปของความใจ
กว้างโดยไม่คิดถึงตัวเองเลยหรือท่ีเรียกกันว่าความรักแบบเสียสละ อาจเป็นในรูปของการนบนอบ เช่ือ
ฟังค าส่ังของคนอื่นท้ังๆ ท่ีตัวไม่อยากจะนบนอบ หรือในรูปของการยอมตามความคิดเห็นของคนอื่น 
                                (3) การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง การแก้ปัญหาแบบไม่ยืนยันรักษา
ผลประโยชน์และไม่ให้ความร่วมมือ นั่นก็คือ บุคคลไม่ยึดมั่นในเรื่องท่ีตนเองและคนอื่นสนใจอยู่ เขา
เองจะไม่พูดถึงความขัดแย้ง การแก้ปัญหาแบบหลีกเล่ียงนี้ยังอาจแสดงออกมาในรูปของการเล่ียง
ปัญหาแบบนักการพูด การเล่ือนเวลาแก้ ปัญหาออกไปจนกว่าจะถึงเวลาท่ีเหมาะสมกว่า หรือการถอย
หนีออกไปจากสถานการณ์ท่ีคุกคามตนอยู่ได้ 
                                (4) การร่วมมือ (Collaborating) หมายถึง การแก้ปัญหาแบบท้ังยืนยัน
รักษาผลประโยชน์และให้ความร่วมมือ ซึ่งเป็นวิธีตรงข้ามกับการหลีกเล่ียง การร่วมมือคือความ
พยายามท่ีจะท างานร่วมกับคนอื่น ท้ังนี้เพื่อหาทางท าให้ท้ังสองฝ่ายพอใจอย่างเต็มท่ี ยังหมายถึง 
การศึกษาเจาะลึกลงไปเพื่อแยกแยะว่าอะไรเป็นความสนใจพื้นฐานของท้ังสองฝ่าย และเพื่อจะได้
หาทางเลือกท่ีเหมาะสมส าหรับความมั่นใจท้ังสองฝ่ายด้วยการร่วมมือกันของบุคคลสองคน ยังอาจ
แสดงออกมาในรูปของการส ารวจดูถึงความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกันของท้ังสองฝ่ายท้ังนี้เพื่อให้รู้ถึงความคิด
ของกันและกันชัดเจนขึ้น ยังแสดงออกมาในรูปของการสรุปความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกัน ท้ังนี้เพื่อ
คล่ีคลายสถานการณ์อันอาจก่อให้เกิดการแข่งขันเพื่อท่ีจะหาข้อมูลมาสนับสนุนตนอีก ในท่ีสุดยังแสดง
ออกมาในรูปของการเผชิญหน้า และการพยายามท่ีจะหาวิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ส าหรับการ
แก้ปัญหาระหว่างบุคคล 
                                (5) การประนีประนอม (Compromising) การประนีประนอมหมายถึง อยู่
กลางระหว่างการยืนยันรักษาผลประโยชน์และการให้ความร่วมมือ วัตถุประสงค์ของการแก้ปัญหา
แบบนี้ก็คือ หาวิธีการแก้ปัญหาชนิดท่ีไม่เป็นอุปสรรคและท้ังสองฝ่ายต่างก็ยอมรับได้เป็นบางส่วน วิธีนี้
จึงอยู่ตรงกลางระหว่างวิธีแก้ปัญหาแบบการแข่งขันและแบบการอยู่ร่วมกัน  การประนีประนอมนั้น
ยอมให้มากกว่าการแข่งขันแต่ยังน้อยกว่าแบบการอยู่ร่วมกัน การแก้ปัญหาแบบนี้ลักษณะเช่นเดียวกับ 
วิธีการแก้ปัญหาแบบการอยู่ร่วมกัน นั่นก็คือ พูดถึงปัญหาอย่างตรงๆ มากกว่าจะหลีกเล่ียงปัญหา แต่
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ยังไม่ถึงกับเจาะลึกลงไปเหมือนกับแบบการร่วมมือ การประนีประนอมนั้นยังอาจหมายถึง การแยก
เอาความแตกต่างออกไปเสียแล้วมาแลกเปล่ียนประเด็นท่ียอมรับกันได้ หรือพูดง่ายๆ เป็นการแสวงหา
จุดยืนท่ีเป็นกลางๆ อย่างรวดเร็วนั่นเอง  
        

                    2.6.4.11  วิธีการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ Thomas and Kilmann ได้
แบ่งวิธีการบริหารความขัดแย้งเป็น 5 แบบ 
                                  (1)  การเอาชนะ (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะใน
ระดับสูงและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ า เป็นพฤติกรรมท่ีเน้นการเอาใจตนเอง มุ่งชัยชนะของ
ตนเป็นประการส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อื่น พฤติกรรมท่ีแสดงออก มุ่ง
ท่ีการแพ้ชนะ โดยอาศัยอ านาจต าแหน่ง หรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคาม ข่มขู่หรือ
แม้แต่การอ้างระเบียบ เพียงเพื่อจะให้ตนได้ประโยชน์ และได้ชัยชนะในท่ีสุดเข้าท านองท่ีว่าถ้าไม่รบก็
ไม่ชนะ 
                                 (2)  การร่วมมือ (Collaboration) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะใน
ระดับสูงและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับสูงด้วย เป็นการมุ่งท่ีจะเอาชนะ และขณะเดียวกันก็ให้
ความร่วมมืออย่างเต็มท่ีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีมุ่งจะให้เกิดความ
พอใจท้ังแก่ตนเองและบุคคลอื่น การร่วมมือ เป็นพฤติกรรมท่ีตรงกันข้ามกับการหลีกเล่ียงพฤติกรรม
ลักษณะนี้เป็นความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาท่ีมุ่งจะให้เกิดการชนะ – ชนะท้ังสองฝ่ายเข้าท านอง
ท่ีว่า สองหัวดีกว่าหัวเดียว 
                                 (3)  การประนีประนอม (Compromising) เป็นการแสดงพฤติกรรมท้ังมุ่ง
เอาชนะและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับปานกลาง เป็นจุดยืนระหว่างมิติการเอาใจตนเองและมิติ
การเอาใจผู้อื่น เป็นแบบของการเจรจาต่อรองท่ีมุ่งให้ท้ังสองฝ่ายมีความพอใจบ้าง เป็นลักษณะท่ีหาก
จะได้บ้างก็ควรจะยอมเสียบ้าง หรือในลักษณะท่ีมาพบกันครึ่งทาง พฤติกรรมประนีประนอมนั้นท้ัง
สองฝ่ายมีความพอใจมากกว่าพฤติกรรมหลีกเล่ียง แต่ท้ังสองฝ่ายมีความพอใจน้อยกว่าพฤติกรรม
ร่วมมือ พฤติกรรมการประนีประนอมสะท้อนให้เห็นถึงความขัดแย้งแบบ zero – sum conflict ดัง
ได้กล่าวมาแล้ว โดยมีความเช่ือว่าผลของความขัดแย้งจะมีค่าออกมาคงท่ี เมื่อฝ่ายหนึ่งได้อีกฝ่ายหนึ่ง
เสีย การประนีประนอมเป็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการแสดงออก เมื่อเผชิญกับความขัดแย้งโดยท่ี
ต้องการจะพยายามรักษาหน้าของท้ังสองฝ่าย หรือความขัดแย้งนั้นเกิดจากการแข่งขันเพื่อจะได้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด การประนีประนอมเป็นลักษณะของการพบกันครึ่งทาง 
                                 (4)  การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะใน
ระดับต่ า และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ าด้วย เป็นการไม่สู้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการ
แก้ปัญหา ไม่สนใจความต้องการของตนเองและความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการหลีกเล่ียงปัญหา 
เฉ่ือยชาและไม่สนใจความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น พยายามท าตัวอยู่เหนือความขัดแย้งโดยเช่ือว่าความขัดแย้ง
จะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป โดยมีปัจจัยต่าง ๆ เข้ามาช่วยแก้ไขตามธรรมชาติ ข้อเสียของพฤติกรรม
การหลีกเล่ียงก็คือ ความขัดแย้งบางอย่างอาจรุนแรงขึ้นจนกระท่ังไม่อยู่ในวิสัยท่ีจะแก้ไขได้ แต่ถ้าหาก
สถานการณ์ความขัดแย้งไม่รุนแรงและไม่อยู่ในเวลาวิกฤต การแสดงพฤติกรรมหลีกเล่ียงต่อความ
ขัดแย้งก็อาจมีประโยชน์บ้าง พฤติกรรมการหลีกเล่ียงมีลักษณะคล้าย ๆ กับการเฉยไว้แล้ว จะดีเอง 
                                 (5)  การยอมให้ (Accommodation) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ
ในระดับต่ าและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับสูง เป็นพฤติกรรมท่ีเน้นการเอาใจผู้อื่น เป็นผู้เสียสละ 
ปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการไปตามท่ีเขาชอบ แม้เราจะไม่เห็นด้วยก็ตาม การยอมให้เป็นพฤติกรรมท่ี
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ตรงกันข้ามกับการเอาชนะ ผู้ท่ีแสดงพฤติกรรมการยอมให้นอกจากจะเป็นผู้เสียสละแล้ว ยังเป็นผู้ท่ีไม่
ต้องการให้เกิดการบาดหมางใจระหว่างบุคคล หากความขัดแย้งเกิดจากการแข่งขัน  เพื่อท่ีจะได้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดแล้ว หัวหน้าท่ีแสดงพฤติกรรมยอมให้นั้น ลูกน้องมักจะไม่ชอบและมีความ
ขุ่นเคืองเพราะไม่มีทรัพยากรมากพอท่ีจะปฏิบัติงานให้ได้ดีได้  พฤติกรรมการยอมให้คล้ายกับภาษิต
ท่ีว่าเอาไมตรีชนะศัตรู หรือแพ้เป็นพระชนะเป็นมาร 
            แบบของการบริหารความขัดแย้ง ดังท่ีกล่าวมาข้างต้นนี้เป็นแต่เพียงแนวคิดหรือวิธีการหนึ่ง
เท่านั้น ท่ีผู้บริหารจะน าไปเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การ จึงเป็นเรื่องส าคัญท่ี
ผู้บริหารจะต้องเข้าใจและเลือกเอาแบบท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมกับสถานการณ์ความขัดแย้งในองค์การ 
เพื่อจะจัดการความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นให้เป็นความขัดแย้งท่ีมีประโยชน์และเป็นความขัดแย้งท่ีอยู่ใน
ระดับท่ีพอเหมาะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าเอาพฤติกรรมท่ีใช้ใน
การจัดการความขัดแย้งตามแนวคิด Thoman and Kilmann มาเป็นบรรทัดฐานในการวิจัย  
            จากท่ีกล่าวมาของรูปแบบการบริหารความขัดแย้งสรุปได้ว่า การบริหารความขัดแย้ง 
หมายถึง วิธีการหรือพฤติกรรมท่ีผู้บริหารสถานศึกษาใช้ในการจัดการกับความขัดแย้ง ซึ่งในงานวิจัยนี้
ได้น าเสนอแบบพฤติกรรมในการบริหารความขัดแย้งตามกรอบแนวคิด Thomas and Kilmann  
            จากแบบพฤติกรรมท่ีใช้ในการบริหารความขัดแย้งตามแนวคิด Thomas and Kilmann ท่ี
กล่าวมาข้างต้นนั้น อาจท าให้ผู้บริหารเกิดข้อสงสัยในการพิจารณาตัดสินใจเลือกแบบแต่ละแบบ ซึ่ง 
Thomas and Kilmann ได้เสนอแนะว่า พฤติกรรมแบบใดจะเหมาะสมกับสถานการณ์ขัดแย้งเช่นไร 
ดังต่อไปนี้ 
            (1)  พฤติกรรมแบบการเอาชนะ ควรจะใช้วิธีการนี้เมื่อ 
                  (1.1)  ต้องรีบตัดสินใจอย่างเร่งด่วน เช่น กรณีมีเหตุการณ์ฉุกเฉินเกิดขึ้น 
                  (1.2)  เมื่อเป็นประเด็นส าคัญ ซึ่งเมื่อลงมือปฏิบัติไปแล้วอาจเป็นส่ิงท่ีคน  ไม่ชอบ
หรือไม่พอใจ เช่น การตัดงบประมาณ การลดค่าใช้จ่าย การบังคับให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบการลงโทษ
ทางวินัย 
                  (1.3)  เมื่อเป็นประเด็นส าคัญยิ่งต่อหน่วยงาน และเรามีความมั่นใจว่าเราถูกต้อง 
                  (1.4)  เพื่อกันตนเองจากการถูกเอารัดเอาเปรียบอย่างไร้เหตุผล 
            (2)  พฤติกรรมแบบประสานร่วมมือ ควรจะใช้วิธีการนี้เมื่อ 
                  (2.1)  ต้องการหาวิธีการท่ีดีกว่าในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เมื่อแนวคิดของท้ังสอง
ฝ่ายมีความส าคัญมากเกินกว่าท่ีจะประนีประนอมกันได้ 
                  (2.2)  เมื่อเราต้องการท่ีจะเรียนรู้ เช่น การทดสอบจุดยืนของเราเองหรือเพื่อต้องการท่ี
จะเข้าใจความคิดเห็นของคนอื่น 
                  (2.3)  เพื่อต้องการผสมผสานความคิดเห็นท่ีดีของทุกฝ่ายเข้าด้วยกัน  เพื่อจะได้วิธีท่ี
ดีกว่าในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
                  (2.4)  เพื่อให้คนท้ังหลายมีความผูกพันต่อกันโดยผนึกความต้องการของคนท้ังหลายให้
เป็นมติเอกฉันท์ 
                  (2.5)  เพื่อท่ีจะประสานความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกันระหว่างบุคคล 
            (3)  พฤติกรรมแบบประนีประนอม ควรจะใช้วิธีการนี้เมื่อ 
                  (3.1)  เป้าหมายของความขัดแย้งมีความส าคัญในระดับปานกลาง และ ไม่คุ้มกับความ
พยายามหรือการออกแรงเพื่อจะเอาชนะ 
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                  (3.2)  เมื่อคู่ขัดแย้งมีอ านาจหรือมีพวกมากพอ ๆ กัน และมีเป้าหมายท่ีต่างกันอย่าง
ชัดเจน 
                  (3.3)  เพื่อให้สามารถตกลงกันได้ช่ัวคราวในประเด็นขัดแย้งท่ีซับซ้อน 
                  (3.4)  เพื่อให้ได้วิธีแก้ปัญหาท่ีพอยอมรับกันได้ภายในเวลาท่ีจ ากัด 
                  (3.5)  ใช้เป็นทางสายกลางในการแก้ปัญหาความขัดแย้งเมื่อใช้วิธีการแข่งขันหรือการ
ร่วมมือไม่ได้ผล 
            (4)  พฤติกรรมแบบการหลีกเล่ียง ควรจะใช้วิธีการนี้เมื่อ 
                  (4.1)  ประเด็นขัดแย้งเป็นเรื่องไร้สาระ และมีปัญหาอย่างอื่นท่ีส าคัญกว่า รอการแก้ไข
อยู่ 
                  (4.2)  เมื่อเรารู้ว่าเราไม่มีโอกาสท่ีจะชนะ เช่น เมื่อเราไม่มีอ านาจพอหรือเรามีความขุ่น
เคืองกับส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงได้ยาก หรือส่ิงท่ีนอกเหนืออ านาจของเรา เช่น บุคลิกภาพท่ีไม่น่าคบของ
เพื่อนร่วมงาน ความเห็นแก่ตัวของเพื่อน กฎระเบียบท่ีไม่เป็นธรรมและยากแก่การปฏิบัติในองค์การ 
                  (4.3)  เมื่อเผชิญหน้าในปัญหาขัดแย้งนั้นจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี 
                  (4.4)  เพื่อต้องการให้คนอื่นลดความโกรธลง จนกระท่ังอยู่ในระดับท่ีพอจะท างาน
ร่วมกันต่อไปได้ 
                  (4.5)  เมื่อต้องการรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติม และเช่ือว่าจะได้ผลดีกว่าการรีบตัดสินใจใน
ทันทีทันใด 
            (5)  พฤติกรรมแบบการยอมให้ ควรจะใช้วิธีการนี้เมื่อ 
                  (5.1)  ในสถานการณ์นั้นเราเห็นว่าเราเป็นฝ่ายผิด  และต้องการวิธีการท่ีดีกว่าหรือ
ต้องการท่ีจะเรียนรู้จากผู้อื่น และต้องการให้คนท้ังหลายเห็นว่าเราเป็นคนมีเหตุผล 
                  (5.2)  เมื่อประเด็นนั้นมีความส าคัญต่อคนอื่นมากกว่าตัวเราเอง หรือเพื่อต้องการให้คน
อื่นพอใจ และเพื่อแสดงไมตรีจิตในการท่ีจะได้รับความร่วมมือจากคนอื่นๆ 
                  (5.3)  เพื่อต้องการสร้างการยอมรับจากสังคมในการท่ีจะท าให้สะดวกในการแก้ปัญหา
ส าคัญๆ ในอนาคต 
                  (5.4)  เมื่อการแข่งขันต้องด าเนินต่อไปอีกอย่างไม่รู้จักจบส้ินและจะเป็นผลเสียต่อเรา
เอง ไม่ว่าเราจะชนะหรือแพ้ก็ตาม 
                  (5.5)  เมื่อต้องการประสานสามัคคี และหลีกเล่ียงความยุ่งเหยิงหรือแตกแยก 
             จากท่ีกล่าวมาท้ังหมดสรุปได้ว่า ความขัดแย้ง เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ ความขัดแย้งมิใช่
เป็นส่ิงท่ีดีท้ังหมดหรือเสียท้ังหมด ความขัดแย้งมีท้ังท่ีเป็นประโยชน์และโทษ ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับประเภท
ของความขัดแย้งและระดับของความขัดแย้ง ความขัดแย้งมีผลกระทบต่อองค์การและพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ ความขัดแย้งท าให้องค์การมีความเส่ือม ในทางตรงกันข้ามความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นใน
องค์การมีการพัฒนา ดังนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องบริหารความขัดแย้งให้ครอบคลุมทุกด้าน ซึ่ง
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเลือกวิธีแก้ปัญหาหรือบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม 
             ในการแก้ไขปัญหาของความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 2 คือการบริหารความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นให้มีความเหมาะสมและให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น  ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษา
วิธีการบริหารความขัดแย้งตามกรอบแนวคิดของ Thomas and Kilmann (อ้างใน เสริมศักด์ิ วิศาลา
ภรณ์. 2540 : 104-105) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
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1.  ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoidance) 
 
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการหลีกเล่ียงไว้ดังนี้ 
           ปรีชา จ่าสิงห์ (2549 : 6) ได้กล่าวว่า การหลีกเล่ียง หมายถึง การท่ีผู้บริหารเห็นว่าความ
ขัดแย้งเป็นเรื่องเล็กน้อย  จึงไม่ได้เข้าไปเกี่ยวข้องกับประเด็นปัญหา  โดยการท าเป็นไม่รู้ไม่เห็น     
หรือหลีกเล่ียงไปจากสถานการณ์ เช่ือว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 
           ประกายทิพย์ ผาสุก (2550 : 4) ได้กล่าวว่า การหลีกเล่ียง หมายถึง พฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะ
ในระดับต่ าด้วย เป็นการไม่สู้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจความต้องการของตนเอง
และความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการหลีกเล่ียงปัญหา เฉ่ือยชาและไม่สนใจความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น 
            วัชรพล มนตรีภักดี (2550 : 5) ได้กล่าวว่า การหลีกเล่ียง หมายถึง เป็นการแสดงพฤติกรรม
ท่ีผู้บริหารท่ีไม่สนใจความต้องการของตนเองและความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการหลักเล่ียงปัญหา
เฉ่ือยชาและไม่สนใจความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น โดยเช่ือว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 
             ล าจวน ช่ืนธงชัย (2551 : 7) ได้กล่าวว่า การหลีกเล่ียง หมายถึง วิธีการท่ีผู้บริหารโรงเรียน
จัดการกับความขัดแย้ง โดยยอมรับว่าปัญหาแต่มีความคิดเห็นว่าความขัดแย้งนั้น เป็นเรื่องเล็กน้อยจึง
เพิกเฉยกับความขัดแย้ง 
             ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การหลีกเล่ียง หมายถึง การท่ีผู้บริหารสถานศึกษาบริหารความ
ขัดแย้งโดยยอมรับว่ามีความขัดแย้ง แต่มีความคิดเห็นว่าความขัดแย้งนั้น เป็นเรื่องเล็กน้อยจึงเพิกเฉย
กับความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น ไม่เกี่ยวข้องไม่โต้แย้งโดยเช่ือว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป 

1.1  การบริหารความขัดแย้งโดยการหลีกเลี่ยง  
             มาลัย ทิอุด (2544: 37) ได้กล่าวว่า การหลีกเล่ียง มีพฤติกรรมมุ่งเอาชนะและพฤติกรรม
ความร่วมมือในระดับต่ า บุคคลจะเล่ียงหรือถดถอยจากสถานการณ์ท่ีจะน าไปสู่ความขัดแย้ง ไม่แสดง
ความคิดเห็นใดๆ ในการแก้ปัญหาหรือไม่เข้าร่วมกลุ่ม โดยเช่ือว่าการใช้ความพยายามขัดแย้งกับฝ่าย
ตรงข้ามไม่ได้ผล พฤติกรรมการหลีกเล่ียงของบุคคลนั้นถ้าใช้ในปริมาณมากหรืออยู่ในระดับสูง แสดง
ว่าบุคคลนั้นมีความยากล าบากในการประสานงาน  เพราะบุคคลอื่นไม่ค่อยยอมรับพฤติกรรมการ
หลีกเล่ียงของบุคคลอยู่ในปริมาณน้อยหรืออยู่ในระดับต่ า แสดงว่าบุคคลนั้น อาจมีความเช่ือมั่นว่า
สามารถเผชิญกับปัญหามากมายและสามารถจัดล าดับความส าคัญของปัญหาได้ อนึ่งพฤติกรรมการ
หลีกเล่ียงนั้นควรใช้เมื่อเป็นเรื่องไร้สาระ หรือเมื่อไม่มีทางท่ีจะแก้ปัญหาเป็นท่ีพอใจได้ หรือเมื่อเห็นว่า
เผชิญกับความขัดแย้งจะสร้างความแตกแยกให้มากกว่าประโยชน์ท่ีจะได้รับ หรือเมื่อประเด็นดูเหมือน
จะไขว้เขว เปล่ียนแปลงสับสน  
            การใช้วิธีบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการหลีกเล่ียงควรใช้เมื่อ 
            1.1.1  ประเด็นข้อขัดแย้งเป็นเรื่องไร้สาระ และมีปัญหาอย่างอื่นท่ีส าคัญกว่ารอการแก้ไขอยู่ 
            1.1.2  เมื่อเรารู้ว่าเราไม่มีโอกาสท่ีจะชนะ เช่น เมื่อเราไม่มีอ านาจพอ หรือเรามีความขุ่น
เคืองกับส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงได้ยาก หรือส่ิงท่ีนอกเหนืออ านาจของเรา เช่น บุคลิกภาพท่ีไม่น่าคบของ
เพื่อนร่วมงาน ความเห็นแก่ตัวของเพื่อน กฎระเบียบท่ีไม่เป็นธรรมและยากแก่การปฏิบัติ 
            1.1.3  เมื่อเผชิญหน้าในปัญหาความขัดแย้งนั้น จะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี 
            1.1.4  เพื่อต้องการให้คนอื่นลดความโกรธลง จนกระท่ังอยู่ในระดับพอท่ีจะท างานร่วมกัน
ได้ต่อไป 
            1.1.5  เมื่อใช้วิธีอื่น ๆ อาจได้ผลดีกว่า 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้



53 
 
            1.1.6  เมื่อความขัดแย้งนี้เป็นอาการของความขัดแย้งอื่นๆ 
            การหลีกเล่ียง เป็นพฤติกรรมท่ีอาจกล่าวได้ว่าไม่สนใจความต้องการของตนเองและไม่สนใจ
ความต้องการของคนอื่น แสดงอาการเล่ียงปัญหา เฉ่ือยชา ไม่สนใจความขัดแย้งท่ีจะเกิดขึ้น 

 
2.  ด้านการประนีประนอม (Compromise) 
 
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการประนีประนอมไว้ดังนี้ 
           วัชรพล มนตรีภักดี (2550 : 5) ได้กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง วิธีการนี้ใช้ใน
สถานการณ์ท่ีทุกคนได้รับเกียรติเท่ากันให้ออกความคิดเห็นได้อย่างอิสระ โดยสรุปการแก้ข้อขัดแย้ง
ของวิธีการนี้จะท าให้ทุกคนพอใจได้มากท่ีสุด เช่น การใช้วิธีลงคะแนนเสียง ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้อาจไม่ใช่
วิธีการท่ีดีท่ีสุด วิธีการนี้เหมาะกับ 2 ฝ่ายท่ีมีอิทธิพลพอๆ กัน และมีสิทธิ์ท่ีจะได้รับประโยชน์จากการ
ประนีประนอมนี้เท่าๆกัน ข้อเสียของวิธีการนี้ก็คือจะไม่ได้ทางแก้ปัญหาท่ีดีท่ีสุดจริง ๆ ในกรณีท่ี
เกิดขึ้น 
            ทักษิณ ภูบัวเพชร (2554 : 54) ได้กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง การมุ่งปรับตัว
เพื่อให้เกิดความพอใจบ้างหรือปรับโดยยอมได้น้อยกว่าส่ิงท่ีคาดหวัง ซึ่งดีกว่าการไม่ได้อะไรเลย การ
ประนีประนอมเป็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการแสดงออก เมื่อเผชิญกับความขัดแย้งโดยท่ีพยายาม
ต้องการรักษาหน้าของท้ังสองฝ่ายหรือความขัดแย้งนั้นเกิดจาการแข่งขันกันเพื่อจะได้ทรัพยากรท่ีมีอยู่
อย่างจ ากัดการประนีประนอม พฤติกรรมท่ีผู้บริหารมุ่งจะให้ท้ังสองฝ่าย มีความพอใจบ้างเป็นลักษณะ
ท่ีหากจะได้บ้าง ก็ควรจะยอมเสียบ้างหรือในลักษณะพบกันครึ่งทาง 
            ล าจวน ช่ืนธงชัย (2551 : 7) ได้กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง วิธีการท่ีผู้บริหาร
โรงเรียนจัดการกับความขัดแย้งพยายามหาข้อแลกเปล่ียนให้มาพบกันครึ่งทาง ซึ่งท้ังสองฝ่ายจะต้อง
ยอมเสียสละส่ิงท่ีตนปรารถนาบ้างเพื่อจะตกลงกันได้ เป็นวิธีการท่ีต้ังอยู่บนพื้นฐานท่ีว่าได้บ้างดีกว่า
ไม่ได้เลย 
            ประกายทิพย์ ผาสุก  (2550 : 4) ได้กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง พฤติกรรมท้ังมุ่ง
เอาชนะและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับปานกลาง เป็นจุดยืนระหว่างกลางของมิติการเอาใจ
ตนเองและมิติการเอาใจผู้อื่น เป็นแบบของการเจรจาต่อรองท่ีมุ่งจะให้ท้ังสองฝ่ายมีความพอใจบ้าง 
เป็นลักษณะท่ีหากจะได้บ้างก็ควรจะยอมเสียบ้าง 
            ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ด้านการประนีประนอม หมายถึง การท่ีผู้บริหารสถานศึกษาจัดการ
กับความโดยท่ีเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นผู้บริหารใช้ทางสายกลางใช้วิธีผ่อนปรนเข้าหากันค านึงถึง
ผลประโยชน์ และความพึงพอใจท้ังสองฝ่าย แสดงพฤติกรรมอย่างเป็นกลาง ไม่เข้ากับฝ่ายใด แสดงให้
เห็นว่าผู้บริหารมีความยุติธรรมและเหตุผล เพื่อให้เป็นท่ีพอใจท้ังสองฝ่ายพยายามปรับตัวและ
เปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อมโดยเจรจาต่อรอง รักษาระดับความขัดแย้งให้อยู่ในวงจ ากัด เพื่อหาแนวทาง
แก้ปัญหาและลดความรุนแรงลง 
           2.1 การบริหารความขัดแย้งโดยการประนีประนอม  
           มาลัย ทิอุด (2544: 38) ได้กล่าวไว้ว่า การประนีประนอม มีพฤติกรรมการมุ่งเอาชนะระดับ
ปานกลาง และพฤติกรรมความร่วมมือในระดับปานกลางเช่นกัน เป็นแบบของการเจรจาต่อรอง มุ่งให้
ท้ังสองฝ่ายมีความพึงพอใจหรือเป็นลักษณะพบกันครึ่งทาง เป็นวิธีท่ีท้ังสองฝ่ายต่างก็ตระหนักดีว่า ใน
สถานการณ์ท่ีมีความขัดแย้งแต่ละฝ่ายต้องไม่พอใจ ท้ังสองฝ่ายจะต้องค านึงถึงความต้องการและความ
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จ าเป็นอีกฝ่ายหนึ่ง แต่ละฝ่ายได้ประโยชน์และเสียประโยชน์ อนึ่งพฤติกรรมการประนีประนอมนั้น 
ควรใช้เมื่อวัตถุประสงค์ของความขัดแย้งมีความส าคัญปานกลาง แต่ไม่คุ้มกับการถกเถียงต่อสู้เพื่อ
เอาชนะ เมือ่คู่ขัดแย้งมีอ านาจเท่าเทียมกันหรือเมื่อต้องการให้ได้แนวทางแก้ปัญหาเมื่อมีเวลาจ ากัด  
            หรืออาจกล่าวได้ว่า เป็นลักษณะพบกันครึ่งทางเป็นวิธีท่ีท้ังสองฝ่ายจะต้องค านึงถึงความ
ต้องการและความจ าเป็นของอีกฝ่ายหนึ่ง  วัตถุประสงค์ของการแก้ปัญหาแบบนี้ก็คือ หาวิธีการ
แก้ปัญหาชนิดท่ีไม่เป็นอุปสรรคและท้ังสองฝ่ายต่างก็ยอมรับได้เป็นบางส่วน  วิธีนี้จึงอยู่ตรงกลาง
ระหว่างวิธีแก้ปัญหาแบบการเอาชนะ (Competition) และแบบการยอมให้ (Accommodation)การ
ประนีประนอมนั้นย่อมใช้มากกว่าการแข่งขัน แต่ยังน้อยกว่าแบบการอยู่ร่วมกันการแก้ปัญหาแบบนี้มี
ลักษณะเช่นเดียวกับวิธีการแก้ปัญหาแบบการยอมให้ นั่นก็คือพูดถึงปัญหาอย่างตรงๆ มากกว่าจะ
หลีกเล่ียงปัญหา แต่ยังไม่ถึงกับเจาะลึกลงไปเหมือนกับแบบการร่วมมือ  (Collaboration) การ
ประนีประนอมนั้นยังอาจหมายถึงการแยกเอาความแตกต่างกันออกไปเสียแล้วมาแลกเปล่ียนประเด็น
ท่ียอมกันได้หรือพูดง่ายๆเป็นการแสวงหาจุดยืนท่ีเป็นกลางๆ อย่างรวดเร็วนั่นเอง (วิภาวี เจียมบุศย์ 
2544: 70) 
             ตามวิธีดังกล่าวนี้ การท่ีจะพยายามยุติความขัดแย้งโดยการหาส่ิงท่ีเป็นกลาง ไม่เหมือนการ
ระงับ วิธีการดังกล่าวนี้ มีข้อดีท่ีฝ่ายท่ีขัดแย้งกันมีความรู้สึกเป็นศัตรูท่ีซ่อนอยู่ภายในน้อยลง     แต่
อย่างไรก็ตามเม่ือมองจากทัศนะขององค์การแล้ว การประนีประนอมแม้ว่าจะเป็นวิธีท่ีดีวิธีหนึ่งท่ีจะยุติ
ความขัดแย้ง แต่ก็ยังมีจุดอ่อนเพราะว่าโดยปกติวิธีการดังกล่าว ไม่ได้น าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีจะช่วยให้
องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย รูปแบบของการประนีประนอม ได้แก่ การใช้ผู้ตัดสินฝ่ายท่ี
ขัดแย้งต้องยอมรับการตัดสินของบุคคลท่ีสาม ซึ่งโดยปกติคือผู้บริหารให้ปฏิบัติด้วยการใช้กฎในกรณีท่ี
คู่แข่งขันไม่สามารถหาทางออกได้ โดยตกลงปฏิบัติตามกฎและปล่อยให้กฎตัดสินผลลัพธ์ของความ
ขัดแย้ง และบางครั้งก็ใช้การให้สินบนโดยท่ีฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งยอมรับผลตอบแทนบางอย่าง  เพื่อ
แลกเปล่ียนกับการยุติความขัดแย้งไปด้วยกัน (พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา 2542: 150-152)  
            การประนีประนอม ควรใช้วิธีนี้เมื่อ 
            2.1.1  เป้าหมายของความขัดแย้งมีความส าคัญในระดับปานกลาง ไม่คุ้มกับกับความ
พยายามหรือการออกแรงเพื่อเอาชนะ 
            2.1.2  เมื่อคู่ขัดแย้งมีอ านาจ หรือมีพวกมากพอ ๆกัน และมีเป้าหมายท่ีต่างกันอย่างชัดเจน 
            2.1.3  เพื่อให้สามารถตกลงกันได้ช่ัวคราวในประเด็นขัดแย้งท่ีซับซ้อน 
            2.1.4  เพื่อให้ได้วิธีแก้ปัญหาท่ีพอยอมรับกันได้ภายในเวลาท่ีจ ากัด 
            2.1.5  ใช้เป็นทางสายกลางในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เมื่อใช้วิธีการแข่งขันหรือร่วมมือ
ไม่ได้ผล อาจกล่าวได้ว่าพฤติกรรมเชิงประนีประนอม เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นการปรับตัวเพื่อให้เกิด
ความพอใจโดยยอมได้น้อยกว่าส่ิงท่ีคาดหวังซึ่งจะดีกว่าไม่ได้อะไรเลย หรือพยายามหาเหตุผลเข้าข้าง
ตนเอง ไม่แสดงออก ไม่คัดค้าน จะท าอะไรก็ต่อเมื่อถูกใช้ เมื่อความขัดแย้งผ่านไปก็จะท างาน
สร้างสรรค์ต่อไปใหม ่
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3.  ด้านการเอาชนะ (Competition) 
        
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการเอาชนะไว้ดังนี้ 
            ปรีชา จ่าสิงห์ (2549 : 24) ได้กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง การท่ีผู้บริหารจัดการความ
ขัดแย้ง โดยให้ผู้อื่นปฏิบัติตามวิธีการหรือค าส่ังท่ีผู้บริหารคิดและ เป็นการใช้อ านาจ แบบท่ีมุ่งตนเอง
ในระดับสูง แต่มุ่งผู้อื่นในระดับต่ า เป็นการแก้ปัญหาแบบแพ้ – ชนะโดยใช้อ านาจหรือก าลังเพื่อการมี
ชัย บุคคลท่ีแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบเอาชนะจะใช้ทุกวิธีที่จะท าให้ตนเองเป็นฝ่ายชนะ โดยไม่สนใจ
ความต้องการหรือความคาดหวังของผู้อื่น การจัดการความขัดแย้งตามแบบนี้เหมาะกับความขัดแย้งท่ี
ไม่ใช่เรื่องส าคัญหรือต้องรีบตัดสินใจอย่างรีบด่วน หรือต้องกระท าในส่ิงท่ีคนอื่นๆ ไม่ค่อยเห็นด้วย 
            ทักษิณ ภูบัวเพชร (2554 : 54) ได้กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้บริหารมุ่ง
เอาชนะของตนเองเป็นส าคัญ ไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญของผู้อื่น โดยอาศัยอ านาจจาก
ต าแหน่งหรือแม้แต่การวางกฎระเรียบเพื่อให้ตนเองได้ประโยชน์และได้ชัยชนะในท่ีสุด 
            วัชรพล มนตรีภักดี (2550 : 26) ได้กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง วิธีการท่ีผู้บริหารจัดการ
กับความขัดแย้ง โดยการใช้อ านาจหรืออิทธิพลหรือช่องทางต่างๆ ท่ีเหมาะสมมาใช้ ถึงแม้อ านาจนั้น
จะไปขัดกับต าแหน่ง หน้าท่ี ความสมารถของใครก็ตามและรวมไปถึงการต่อสู้เพื่อสิทธิหรือความเช่ือท่ี
ตนเองเห็นว่าถูกต้อง เพื่อให้ตนเองชนะ ไม่สนใจกับประโยชน์ของผู้อื่น 
            ประกายทิพย์ ผาสุข (2550 : 4) ได้กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะ
ในระดับสูงและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ า เป็นพฤติกรรมท่ีเน้นการเอาใจตนเอง มุ่งชัยชนะ
ของตนเองเป็นประการส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อื่น 
            ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ด้านการเอาชนะ หมายถึง การท่ีผู้บริหารสถานศึกษาจัดการกับ
ความขัดแย้งโดยยืนยันให้ผู้อื่นด าเนินการตามระเบียบ วิธีการ และค าส่ังท่ีผู้บริหารคิดเสนอเท่านั้น ใช้
อ านาจส่ังการตามท่ีมีอยู่ โดยไม่ให้มีการโต้แย้ง และไม่สนใจความต้องการและความคาดหวังของผู้อื่น 
           3.1 การบริหารความขัดแย้งโดยการเอาชนะ  
           มาลัย ทิอุด (2544: 37) กล่าวว่า วิธีนี้บุคคลจะมีพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับสูงและแสดง
พฤติกรรมความร่วมมือในระดับต่ า เป็นพฤติกรรมท่ีเน้นเอาใจตนเอง มุ่งชัยชนะของตนเองเป็นส าคัญ 
โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์หรือความเสียหายของผู้อื่น  ซึ่งจะอาศัยอ านาจจากต าแหน่งหรือ
สถานการณ์ทางเศรษฐกิจ แสดงการข่มขู่ มักตัดสินใจด้วยตนเองเป็นใหญ่ บางครั้งควรปล่อยให้ผู้อื่น
ตัดสินใจ ก็ไปตัดสินใจเสียเอง เพราะต่างฝ่ายต่างต้องการให้อีกฝ่ายหนึ่งท าตามความต้องการหรือ
จุดมุ่งหมายของตนเอง พยายามใช้อ านาจท่ีจะมีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
            วิภาวี เจียมบุศย์ (2544: 67) กล่าวว่า การเอาชนะ ควรจะใช้วิธีการนี้เมื่อ 
            3.1.1  ต้องรีบตัดสินใจอย่างเร่งด่วน เช่น กรณีมีเหตุการณ์ฉุกเฉินเกิดขึ้น 
            3.1.2  เมื่อเป็นประเด็นส าคัญ ซึ่งเมื่อลงมือปฏิบัติไปแล้วอาจเป็นส่ิงท่ีคนไม่ชอบหรือไม่
พอใจ เช่น การตัดงบประมาณ การลดค่าใช้จ่าย การบังคับให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบ การลงโทษทาง
วินัย 
            3.1.3  เมื่อเป็นประเด็นส าคัญอย่างยิ่งต่อหน่วยงานและเรามีความมั่นใจว่าเราถูกต้อง 
            3.1.4  เพื่อกันตนเองจากการถูกเอารัดเอาเปรียบอย่างไร้เหตุผลการเอาชนะเป็นพฤติกรรม
ท่ีเอาแต่ใจตนเอง มุ่งชัยชนะของตนเองเป็นประการส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์หรือความ
สูญเสียของผู้อื่น 
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4.  ด้านการยอมให้ (Accommodation) 
 
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการยอมให้ไว้ดังนี้ 
           ปรีชา จ่าสิงห์ (2544 : 37-38) ได้กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง การท่ีผู้บริหารจัดการความ
ขัดแย้งโดยไม่ต้องการให้กระทบต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เน้นการเอาใจผู้อื่นเป็นผู้เสียสละปล่อย
ให้ผู้อื่นด าเนินการไปตาม ท่ีเขาชอบ แม้เราจะไม่เห็นด้วย 
            วัชรพล มนตรีภักดี (2550 : 5) ได้กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ี
ผู้บริหารเน้นการเอาใจผู้อื่น ปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการไปตามท่ีเขาชอบแม้ตนเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม 
เนื่องจากไม่ต้องการให้เกิดการบาดหมางใจ 
            ประกายทิพย์ ผาสุข (2550 : 4) ได้กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง พฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะใน
ระดับต่ าและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับสูง เป็นพฤติกรรมท่ีเน้นการเอาใจผู้อื่น เป็นผู้เสียสละ 
ปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการไปตามท่ีเขาชอบ แม้เราจะไม่เห็นด้วยก็ตาม การจัดการความขัดแย้งตาม
แบบนี้เหมาะกับสถานการณ์ท่ีเห็นว่าฝ่ายหนึ่งผิด และเป็นเรื่องท่ีส าคัญยิ่งของอีกฝ่ายหนึ่ง อาจเป็นวิธี
ท่ีเหมาะกับการท่ีฝ่ายหนึ่งยอมแพ้หรือยอมตามอีฝ่ายหนึ่งว่าจะได้รับอะไรแลกเปล่ียนหรือตอบแทน
จากอีกฝ่ายหนึ่งบ้าง 
            4.1  การบริหารความขัดแย้งโดยการยอมให้ 
             มาลัย ทิอุด (2544: 37-38) กล่าวว่า การยอมให้ มีพฤติกรรมมุ่งเอาชนะระดับต่ า และ
พฤติกรรมร่วมมือในระดับสูงเพราะอีกฝ่ายหนึ่งเสียสละความต้องการของตนเองแม้ไม่เห็นด้วย แต่ไม่
ต้องการให้เกิดความบาดหมางใจระหว่างบุคคล เพื่อเห็นแก่ประโยชน์ของอีกฝ่ายหนึ่ง เพราะเช่ือว่า
การรักษาสัมพันธภาพระหว่างกันนั้น ส าคัญกว่าการสร้างความไม่พอใจในระหว่างผู้ท่ีท างานร่วมกัน 
ต้องการให้ฝ่ายตรงข้ามเกิดความไม่พอใจ พฤติกรรมการยอมให้ถ้าใช้ปริมาณน้อยหรืออยู่ในระดับต่ า 
แสดงว่าบุคคลนั้นอาจมีปัญหาในการสร้างไมตรีจิตกับบุคคลอื่น หรืออาจเห็นว่าตนเองไม่ค่อยมีเหตุผล 
อนึ่งพฤติกรรมการยอมให้นั้นควรใช้เมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่าตนเองผิด หรือเมื่อต้องการให้คนอื่นพอใจ 
สบายใจ หรือเมื่อต้องการความเช่ือถือและยอมรับทางสังคมหรือเมื่อการแข่งขันยืดเย้ือ จนก่อให้เกิด
ความเสียหายได้  
           วิภาวี เจียมบุศย์ (2544: 68) การยอมให้ควรใช้วิธีการนี้เมื่อ 
           4.1.1  ในสถานการณ์นั้นเราเห็นว่าเราเป็นฝ่ายผิดและต้องการวิธีการท่ีดีกว่าหรือต้องการท่ี
จะเรียนรู้จากผู้อื่น และต้องการให้คนท้ังหลายเห็นว่าเราเป็นคนมีเหตุผล 
           4.1.2  เมื่อประเด็นนั้น มีความส าคัญต่อคนอื่นมากกว่าตัวเราเอง หรือเพื่อต้องการให้คนอื่น
พอใจและเพื่อแสดงไมตรีจิตในการท่ีจะได้รับความร่วมมือจากคนอื่นๆ 
           4.1.3  เพื่อต้องการสร้างความยอมรับจากสังคม ในการท่ีจะท าให้สะดวกในการแก้ปัญหา
ส าคัญๆ ในอนาคต 
           4.1.4  เมื่อการแข่งขันต้องด าเนินต่อไปอีกอย่างไม่รู้จักจบส้ินและจะเป็นผลเสียต่อเราเองไม่
ว่าเราจะชนะหรือแพ้ก็ตาม 
           4.1.5  เมื่อต้องการประสานสามัคคี และหลีกเล่ียงความยุ่งเหยิง 
           4.1.6  เพื่อช่วยในการพัฒนาบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้ลองท าหรือเรียนรู้จากความ
ผิดพลาดของตัวเอง  
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             การยอมให้อาจกล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมท่ีเอาใจผู้อื่น  เป็นผู้เสียสละ ปล่อยให้ ผู้อื่น
ด าเนินการตามท่ีเขาชอบแม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม 
             ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์จากการศึกษาการบริหารความขัดแย้ง สามารถสรุปได้ว่า 
ความขัดแย้งเป็นส่ิงท่ีต้องได้รับการบริหารจัดการอย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิดผลดีท่ีสุดตามมา การ
บริหารความขัดแย้งจึงควรเป็นไปในทางท่ีจะท าให้ได้ผลตามมาเป็นประโยชน์ต่อองค์กรมากท่ีสุดโดย
ปราศจากการเป็นศัตรูกันของกลุ่มท่ีขัดแย้งและพฤติกรรมการท าลาย  

 
2.7  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง สรุปและน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

 
            2.7.1  งานวิจัยในประเทศ 
             จุฑามาศ รุจิรตา (2547 : 109) ได้ศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งและวิธีการจัดการกับ
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานช่วงช้ันท่ี 1-2 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบว่า วิธีการจัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานช่วง
ช้ันท่ี 1-2 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เลือกใช้วิธีการจัดการกับความขัดแย้งอยู่ใน
ระดับมาก 3 วิธี เรียงตามล าดับคือ วิธีประนีประนอม วิธีไกล่เกล่ีย และวิธีเผชิญหน้า เลือกใช้วิธีการ
จัดการกับความขัดแย้งอยู่ในระดับปานกลาง 2 วิธี เรียงตามล าดับ คือ วิธีบังคับและวิธีหลีกเล่ียง ซึ่ง
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครู มีวิธีการขจัดการความ
ขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 
            นิพนธ์ แจ่มจรัส (2544 : 118) ได้ศึกษาสาเหตุและการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาภาคตะวันออก พบว่า สาเหตุตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน พิจารณา
จากคะแนนเฉล่ีย มีสาเหตุด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมของโรงเรียน และปฏิสัมพันธ์
ในการท างานตามล าดับ โดยเป็นสาเหตุของความขัดแย้งในระดับปานกลาง ได้แก่ การเอาแต่ใจตนเอง
ของครู ความแตกต่างของวิธีการท างานตามล าดับ โดยเป็นสาเหตุของความขัดแย้งในระดับปานกลาง 
วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้เช่ียวชาญพบว่า  ผู้ เช่ียวชาญเลือกใช้วิธีการร่วมมือ  วิธีการ
ประนีประนอม และวิธีการเอาชนะตามล าดับ 
             สุรางค์ โล่ห์สัมฤทธิชัย (2536 : 99) ได้ท าการวิจัยเรื่องสาเหตุของความขัดแย้งและวิธี
จัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม ศึกษา  สังกัดกรมสามัญ ศึกษาใน เขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า สาเหตุของความขัดแย้งท่ีพบมากหากพิจารณาตามองค์ประกอบใหญ่ๆ 
สาเหตุมาจากปฏิสัมพันธ์ในการท างานมากเป็นอันดับหนึ่ง สาเหตุรองลงมาเป็นองค์ประกอบส่วน
บุคคล และสาเหตุจากสภาพขององค์การตามล าดับ แต่ถ้าพิจารณาสาเหตุของความขัดแย้งในข้อย่อย 
พบว่าสาเหตุท่ีพบมากได้แก่ ลักษณะนิสัยใจคอและอารมณ์ วิธีการท างาน  ประสบการณ์ในชีวิต 
มนุษยสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ ความบกพร่องของระบบ การส่ือสาร และความไม่ชัดเจนของ
โครงสร้างการบริหาร ส่วนวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งนั้น พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีมี
ประสบการณ์ในต าแหน่งบริหาร  และขนาดของโรงเรียนต่างกันเลือกใช้วิธีแก้ปัญหาไม่ต่างกัน 
นอกจากนั้นยังได้เสนอแนะว่าควรได้มีการวิ จัยในเรื่องนี้ซ้ าในท้องท่ีอื่นๆ  เพื่อเป็นการศึกษา
เปรียบเทียบยืนยันการวิจัยอีกครั้งหนึ่งซึ่งจะท าให้ผลการวิจัยมีความน่าเช่ือถือมากขึ้น 
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              กัมปนาท มีสวนนิล (2545 : 101) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของครูต่อวิธีการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐมท่ีพบว่า 
วิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน ในระดับมาก พิจารณาตามวิธีการแก้ปัญหาท้ัง 5 
วิธี พบว่า วิธีร่วมมือ และวิธียอมให้ครูมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ส่วนวิธีการประนีประนอม 
วิธีการหลีกเล่ียงและวิธีการเอาชนะ ครูมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิจัยพบว่า โดย
ภาพรวมครูมีความพึงพอใจต่อวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนในระดับมาก  
พิจารณาตามวิธีการแก้ปัญหาท้ัง 5 วิธี พบว่า วิธีร่วมมือ และวิธียอมให้ครูมีความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มาก ส่วนวิธีการประนีประนอม วิธีการหลีกเล่ียง และวิธีการเอาชนะ ครูมีความพึงพอใจอยู่ในระดับ
ปานกลาง ครูชายและครูหญิงมีความพึงพอใจต่อวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน  
แตกต่างกัน ครูท่ีมีวุฒิปริญญาตรีและต่ ากว่ากับสูงกว่าปริญญาตรีมีความพึงพอใจต่อวิธีการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน ไม่แตกต่างกัน ครูท่ีมีประสบการณ์ในการสอนต่างกัน มีความพึง
พอใจต่อวิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนแตกต่างกัน 
             ก าจัด คงหนู  (2537: 126) ได้วิจัยเรื่อง วิธีจัดการกับความขัดแย้งของศึกษาธิการอ าเภอ 
เขตการศึกษา 5 ผลการวิจัยพบว่า ในการจัดการกับความขัดแย้งไม่ว่าจะจ าแนกตามวุฒิทางการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในต าแหน่งและประสบการณ์ในการฝึกอบรมของศึกษาธิการอ าเภอ จะใช้
วิธีหลีกเล่ียงและวิธียอมแพ้อยู่ในระดับสูง วิธีประนีประนอม วิธีร่วมมือแก้ปัญหา เป็นวิธีท่ีใช้อยู่ใน
ระดับกลาง ส่วนวิธีเอาชนะใช้อยู่ในระดับต่ า และพบว่าศึกษาธิการอ าเภอท่ีมีวุฒิทางการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง และประสบการณ์ในการฝึกอบรมต่างกันเลือกใช้วิธีจัดการกับ
ความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 
            จรรยา เส่ียงเทียนชัย (2544 : 77) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทักษะและวิธีการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ท่ีพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนส่วนใหญ่ใช้วิธีการบริหารความ
ขัดแย้ง วิธีประนีประนอม แต่ก็ยังมีผู้บริหารโรงเรียนอีกจ านวนมากท่ีใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งใน
วิธีการหลีกเล่ียงและวิธีการยอมให้ 
            เจริญ โคกสีอ านวย  (2546 : 106) ได้วิจัยเรื่อง “วิธีแก้ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร” เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีแก้ปัญหา
ความขัดแย้งของผู้บริหารกับตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในต าแหน่ง ขนาด
ของโรงเรียน และกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารจ านวน 103 คน พบว่า 
            1. ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งเรียงตามล าดับจาก
มากไปหาน้อยดังนี้ คือ การประนีประนอม การปรองดอง การหลีกเล่ียง การแข่งขัน และการร่วมมือ
กัน 
            2. ผู้บริหารท่ีมีเพศ อายุ วุฒิทางการศึกษา ประสบการณ์ในต าแหน่ง และขนาดของ
โรงเรียนแตกต่างกัน จะมีวิธีแก้ความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 
            ณรงค์ กังน้อย (2545 : 97) ได้วิจัยยุทธวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดสุพรรณบุรี พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ใช้ยุทธวิธีการจัดการความขัดแย้ง แบบการร่วมมือ มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเล่ียง แบบการยอมให้และแบบท่ีใช้น้อยท่ีสุดคือ
แบบการเอาชนะ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีใช้ยุทธวิธีการ
จัดการความขัดแย้ง แบบการร่วมมือ แบบการประนีประนอม แบบการหลีกเล่ียง แบบการยอมให้ใน
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ระดับปานกลาง แบบการเอาชนะในระดับต่ า แบบการร่วมมือ พบว่า ผู้บริหารเพศหญิงใช้อยู่ใน
ระดับสูงผู้บริหารเพศชายใช้อยู่ในระดับปานกลาง การเปรียบเทียบยุทธวิธีการจัดการความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีท่ีมีเพศ ประสบการณ์ในการ
ด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนและวุฒิทางการบริหาร ท่ีแตกต่างกัน พบว่า ใช้ยุทธวิธีการจัดการ
ความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน และ เปรียบเทียบตามขนาดของสถานศึกษา ท่ีแตกต่างกัน มีวิธีการ
จัดการความขัดแย้ง ไม่แตกต่างกัน 
           ปรีชา จ่าสิงห์ (2549 : 134) ได้วิจัยการจัดการความขัดแย้ง ของผู้อ านวยการในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 พบว่า 1) ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
จัดการความขัดแย้งของผู้อ านวยการสถานศึกษาเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยมีผลดังนี้ ด้าน
การร่วมมือแก้ปัญหา การยอมให้การประนีประนอม การหลีกเล่ียงและการเอาชนะ  2) ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการครูเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้อ านวยการ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ ศึกษาขอนแก่น เขต 4 จ าแนกตามต าแหน่งหน้าท่ี วิธีการ
ยอมให้ การ่วมมือแก้ปัญหา การประนีประนอม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ส่วนด้านการยอมให้ ด้านการเอาชนะ และด้านการหลีกเล่ียง ไม่แตกต่างกัน 3) ผลการเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของข้าราชการครูเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้อ านวยการสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 จ าแนกตามประสบการณ์ ไม่แตกต่างกัน 4) ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการครูเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้อ านวยการ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ด้านการ
เอาชนะ การยอมให้ และการร่วมมือแก้ไขปัญหา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
5) ผลการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่าข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียน
ขนาดกลางกับโรงเรียนขนาดใหญ่ มีความเห็นด้านการเอาชนะ การยอมให้และการร่วมมือแก้ไข
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียน
ขนาดกลาง ไม่แตกต่างกัน 
           ไพฑู รย์  นามบุญ ลือ  (2544 : 127) ได้ ศึกษา การจัดการความขัดแย้งใน โรงเรียน
ประถมศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน จังหวัดหนองบัวล าภู พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด
หนองบัวล าภูใช้วิธีการร่วมมือในการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนเป็นอันดับแรก รองลงมาเป็น
วิธีการหลีกเล่ียง ผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธีการเอาชนะเป็นล าดับสุดท้าย 
           รังสรรค์ เหมันต์ (2546 : 86) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้ง ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม พบว่า การจัดการความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง และวิธีการท่ีผู้บริหารโรงเรียนเลือกใช้ในการจัดการความขัดแย้งมากท่ีสุดเรียง
ตามล าดับคือ วิธีประนีประนอม วิธีไกล่เกล่ีย วิธีเผชิญหน้า วิธีหลีกเล่ียง และวิธีการบังคับ 
            รนัชญา แซ่เล้า (2548 : 104) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่เขต 1 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ี
การศึกษาเชียงใหม่ เขต 1 ส่วนใหญ่ใช้การจัดการความขัดแย้งแบบการประนีประนอม รองลงไปได้แก่ 
การร่วมมือ การหลีกเล่ียง การยอมให้และการเอาชนะ 
            ล าจวน ช่ืนธงชัย (2551 : 129) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาล าพูน เขต 1 ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ มีพฤติกรรมการจัดการ
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ความขัดแย้งแบบการประนีประนอมมากท่ีสุด รองลงมาคือการร่วมมือ การหลีกเล่ียง การยอมให้และ
การเอาชนะน้อยท่ีสุด เมื่อเปรียบเทียบผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์การบริหาร  และวุฒิ
การศึกษาท่ีต่างกันจะมีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน โดยพฤติกรรมการจัดการ
ความขัดแย้งส่วนใหญ่เป็นแบบประนีประนอม 
            วัชรพล มนตรีภักดี (2550 : 102) ได้ศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ เขต1 ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ โดยภาพรวมผู้บริหาร
สถานศึกษามีพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งมากท่ีสุดเป็นแบบการประนีประนอม รองลงมาเป็น
แบบการร่วมมือผู้บริหารสถานศึกษาเพศชาย มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งมากท่ีสุด เป็นแบบ
การประนีประนอม รองลงมาเป็นแบบการร่วมมือ ส่วนเพศหญิงมีพฤติกรรมการบริหาร ความขัดแย้ง
มากท่ีสุดเป็นแบบ การประนี ประนอม รองลงมาเป็นแบบการหลีกเล่ียง ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีอายุ
การท างานในต าแหน่งน้อยกว่า 6 ปี มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งมากท่ีสุดเป็นแบบการร่วมมือ 
อายุการท างานในต าแหน่ง 6 - 10 ปี และอายุการท างานในต าแหน่งมากกว่า  10 ปี มีพฤติ
กรรมการบริหารความขัดแย้งมากท่ีสุดเป็นแบบการประนี ประนอม รองลงมาเป็นแบบการร่วมมือ 
            วีระพงศ์ แสนโภชน์ (2543 : 164) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การศึกษาวิธีการแก้ไขความขัดแย้ง
ตามแบบโธมัส-คิลแมนน์ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 9 ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาส่วนใหญ่เลือกใช้วิธีการปรองดอง รองลงมาเลือกใช้วิธีการร่วมมือ การ
หลีกเล่ียง การประนีประนอม และการแข่งขัน ถ้าแบ่งตามระดับการใช้สูงสุดในการแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่าวิธีการปรองดอง และการร่วมมือเลือกใช้อยู่ในระดับ
ปานกลาง ส่วนการหลีกเล่ียง และการประนีประนอมเลือกใช้ในระดับสูง ส่วนวิธีการแข่งขันเลือกใช้
อยู่ในระดับต่ า 
            สุกัญญา พรหมคุณ (2549 : 136) ได้ศึกษาการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ในโรงเรียนของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า 1) การแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนก
ตามประสบการณ์ในต าแหน่งของผู้บริหารและขนาดของโรงเรียน ดังนี้ ด้านการเอาชนะอยู่ในระดับ
ต่ า ด้านร่วมมือ ด้านการประนีประนอมและด้านหลีกเล่ียง อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการยอมให้
อยู่ในระดับสูง 2) การแก้ปัญหาความขัดแย้งในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา ชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์ในต าแหน่งผู้บริหารระหว่างผู้บริหารท่ีมี
ประสบการณ์น้อยและผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์มาก ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการ
ประนีประนอม ด้านการยอมให้ ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการหลีกเล่ียงแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) การแก้ปัญหาความขัดแย้งในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามจ าแนกตามขนาดโรงเรียนระหว่างโรงเรียน
ขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยรวมรายด้านไม่แตกต่างกัน 

 

           2.7.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
           Bradley (1984 : 105 อ้างใน สุรางค์ โล่สัมฤทธิชัย. 2546 : 21) ได้ศึกษาเปรียบเทียบ
วิธีการท่ีใช้ในการแก้ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนระดับกลางท้ังหญิงและชายในเขตเมือง
เดนเวอร์ ผู้บริหารเหล่านั้นมิได้ใช้วิธีการแก้ความขัดแย้งวิธีใดวิธีหนึ่งโดยเฉพาะเจาะจงมักจะใช้ควบ
กันไป สุดแล้วแต่กรณีแวดล้อมเป็นส่วนใหญ่ 
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           Invernizzi (1988 : 189 อ้างใน สุนีย์ เพ่งประกฤติ. 2547 : 102) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง 
“School Superintendents และผู้บริหารเทศบาลนคร : การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เกี่ยวกับด้าน
การปฏิบัติงาน วิธีแก้ไขความขัดแย้ง และลักษณะท่ีเลือกสรร” โดยศึกษากลุ่มตัวอย่าง School 
Superintendents และผู้บริหารเทศบาลนคร จ านวน 30 คู่ จากบริเวณภูมิศาสตร์การเมืองเดียวกัน 
โดยใช้เครื่องมือของ Thomas-Kilmann ท่ีเรียกว่า Thomas-Kilmann Conflict ModeInstrument 
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ด้านการปฏิบัติงาน วิธีแก้ไขความขัดแย้ง และลักษณะท่ีเลือกสรร ผลการศึกษา
พบว่า จากวิธีการแก้ไขความขัดแย้งท้ัง5 แบบของ Thomas-Kilmann พบว่า ผู้บริหารเทศบาลใช้ 
วิธีการประนีประนอมสูงสุด รองลงมาได้แก่ ความร่วมมือ การหลีกเล่ียงอยู่ในอันดับท่ี 3 และการ
แข่งขันเลือกใช้น้อยท่ีสุด จะเห็นว่า การประนีประนอมเป็นวิธีการแก้ไขความขัดแย้งวิธีเดียวเท่านั้นท่ี
พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 นั่นแสดงว่า ผู้บริหารของเทศบาลนครใช้การปรองดอง
มากกว่า School Superintendents และพบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญระหว่างวิธีการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารและอายุผู้บริหารเทศบาลนครท่ีมีอายุมากกว่าจะใช้วิธีการ
ปรองดองมากกว่า ด้านการศึกษา School Superintendents ท่ีมีวุฒิทางการศึกษาปริญญาโท ให้
ความร่วมมือมากกว่าผู้ท่ีมีวุฒิทางการศึกษาปริญญาเอก และทางด้านภูมิศาสตร์ ผู้บริหารเทศบาลใน
เขตนอกเมืองให้ความร่วมมือน้อยกว่าผู้ท่ีอยู่ในเขตเมือง ผลของการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะว่า 
มีปัจจัยหลายประการท่ีมีอิทธิพลต่อวิธีการแก้ไขความขัดแย้ง และความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารฝ่าย
การศึกษาและเทศบาล เช่น การติดต่อระหว่างกันและกัน ข้าราชการท่ีคัดเลือกเข้ามา การลดลงอย่าง
ไม่เป็นทางการ ธรรมชาติหรือชนิดของหัวข้อเรื่อง และการวางแผนด าเนินอาชีพของผู้บริหาร 

 Pritchard (1986 : 96 อ้างใน  เจริญ  โคก สีอ านวย . 2546 : 102) ไ ด้ ศึกษาเกี่ ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีแก้ความขัดแย้งของผู้จัดการชายและหญิงท่ีมีประสบการณ์ในวิทยาลัยชุมชน
สหรัฐอเมริกา โดยใช้แบบสอบถามวิธีแก้ความขัดแย้งใน 5 ด้าน คือ การแข่งขัน การร่วมมือ การ
ประนีประนอม การหลีกเล่ียง การปรองดอง ผลการศึกษาพบว่า วิธีแก้ความขัดแย้งของผู้จัดการหญิง
และชายท่ีมีประสบการณ์ในวิทยาลัยชุมชน สหรัฐอเมริกาไม่มีความแตกต่างกัน 

 Revilla (1984 : 66 อ้างใน ก าจัด คงหนู. 2547 : 50) ได้ศึกษารูปแบบการแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งของผู้บริหารชายและหญิงในสถาบันอุดมศึกษาผลการวิจัยพบว่าการใช้วิธีเอาชนะและวิธี
ร่วมมือแก้ปัญหามีน้อย ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเลือกใช้วิธีประนีประนอม และวิธีหลีกเล่ียงสูงกว่า
ปกติ ผลการวิจัยยังช้ีให้เห็นว่า ผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์มากใช้วิธีเอาชนะมากกว่าวิธีอื่นๆ ใช้วิธี
ประนีประนอมน้อย และใช้วิธีการมุ่งประโยชน์ตนเองมากกว่าผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์น้อย 

 Robbins (1983 : 47 อ้างใน สุรางค์ โล่สัมฤทธิชัย. 2546 : 21) ได้ศึกษาพบว่า วิธีการ
แก้ปัญหาเป็นวิธีการจัดการความขัดแย้งท่ีมีประสิทธิผล แต่ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของความขัดแย้งด้วย 
และในทางตรงข้ามยังมีวิธีการท่ีมีประสิทธิผลอีกมากมาย เทคนิคท่ีเลือกใช้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์จาก
สาเหตุของความขัดแย้งและคุ้มทุนท่ีจะเลือกใช้วิธีการเหล่านั้น 
  Whitlocke (1974 : 90 อ้างใน เจริญ โคกสีอ านวย. 2546 : 44) ได้ท าการศึกษา วิจัยเรื่อง 
“การใช้เทคนิคการขจัดความขัดแย้งของครูใหญ่ระดับประถมศึกษารัฐยูท่าห์” การใช้เทคนิคการขจัด
ความขัดแย้งของครูใหญ่ในโรงเรียนประถมศึกษาแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ด้านตัวแปร
เหล่านี้คือ ระดับประสบการณ์ของครูใหญ่ ขนาดของโรงเรียน การเตรียมด้านวิชาการ และความสนิท
สนมคุ้นเคย 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
             ในการวิจัย เรื่อง การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้ง
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และศึกษาวิธีการบริหารความ
ขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัย
ตามข้ันตอน ต่อไปนี้ 
  
3.1  ควำมคิดเห็นของข้ำรำชกำรครูต่อควำมขัดแย้งในสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขต  
      พ้ืนท่ีกำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 2 
     
            3.1.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
            ในการศึกษาการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
                      3.1.1.1  ศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
            กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 52 แห่ง แห่งละ 5 คน ได้จ านวน  260 คน เลือกแบบ
เจาะจง โดยเลือกข้าราชการครูท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเป็นหัวหน้ากลุ่มสาระ ในกลุ่มสาระหลัก 5 กลุ่มสาระ 
เนื่องจากกลุ่มสาระหลักจะมีข้าราชการครูอยู่จ านวนมาก ซึ่งอาจเกิดความขัดแย้งมาก 
                      3.1.1.2  ศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
            ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 52 คน และรอง
ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 208 คน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ปี
การศึกษา 2561 จ านวน 52 โรงเรียน รวมทั้งส้ิน 260 คน 
   

         3.1.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
                  3.1.2.1  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ  
                               (1)  ความคิดเห็นของข้าราชการต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
              แบบสอบถามซึ่งสร้างขึ้นเพื่อการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
                       ตอน ท่ี  1  แบบสอบถามเกี่ ยวกับข้ อมู ล ท่ั วไปของ ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และขนาดโรงเรียน โดยมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check 
List) จ านวน 3 ข้อ 
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                       ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นของข้าราชการครู ต่อความขัดแย้งใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 แบบสอบถามมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามเชิงสถานการณ์ เป็นรายข้อ โดยก าหนดสถานการณ์จากลักษณะของความขัดแย้งท่ี
แบ่งเป็น 5 ด้าน คือ 1) ด้านค่านิยม 2) ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน 3) ด้านข้อมูล 4) ด้านผลประโยชน์ 
และ 5) ด้านโครงสร้างองค์การ มีลักษณะเป็น มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) จ านวน 
25 ข้อ  โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
   5  หมายถึง  เห็นด้วยมากท่ีสุด 
    4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
    3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
    2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
    1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 
             3.1.2.2  กำรสร้ำงและหำคุณภำพเคร่ืองมือ 
             ผู้วิจัยด าเนินการสร้างและหาคุณภาพแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
                       (1)  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องให้ครอบคลุมกรอบ
แนวคิดและนิยามศัพท์ 
                       (2)  สร้างแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) และเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ และท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความถูกต้องและความเหมาะสมของข้อค าถามในแต่ละข้อ เพื่อให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมใน
การแก้ไขปรับปรุง และแก้ไขข้อปรับปรุงข้อค าถามตามค าแนะน า 
                       (3)  น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขเรียบร้อยแล้วเสนอผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน เพื่อ
พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item-Objective Congruence: IOC) ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์โดยคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า
ดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.5 ขึ้นไป (ภาคผนวก ง) 
 
    เกณฑ์ตรวจสอบเพื่อพิจารณาลงความเห็นและให้คะแนน ดังนี้ 
    +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
      0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
     -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
    
โดยใช้สูตร ดังนี้ (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2555 : 195-196) 
 

𝐼𝑂𝐶 =
∑ 𝑅

𝑁
 

  
    เมื่อ  𝐼𝑂𝐶  แทน ดัชนีความสอดคล้อง 
     ∑ 𝑅 แทน ผลรวมคะแนนรายข้อตามดุลพินิจของผู้เช่ียวชาญ 
      𝑁  แทน จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
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             คัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่าง 0.6 – 1.00 มาใช้เป็นค าถาม
ในแบบสอบถามส าหรับข้อค าถามใดท่ีคะแนนต่ ากว่า 0.6 จะมีการปรับปรุงตามข้อเสนอของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของผู้ทรงคุณวุฒิได้ข้อค าถามท่ีมีความตรงเชิง
เนื้อหา จ านวน 25 ข้อ  
                       (4) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try - out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณสมบัติ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
                       (5) น าผลจากการทดลองใช้แบบสอบถามไปหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient: α) ของ Cronbach โดยใช้
สูตร ดังนี้ (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2555 : 210-211) 
 

    α =  
𝑛

𝑛−1
[1 −

∑ 𝑠𝑖
2

𝑠𝑡
2 ] 

 
  เมื่อ  α  แทน  ค่าความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 
    𝑛  แทน จ านวนข้อในแบบสอบถาม 
    ∑ 𝑠𝑖

2 แทน  ผลรวมความแปรปรวนแต่ละข้อ 
     𝑠𝑡

2 แทน  ความแปรปรวนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
   
 

ได้ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อ 
ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ท้ังฉบับเท่ากับ .94 
และ  รายด้านดังนี้ 
 
ตำรำงที่ 3.1  แสดงค่าความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถำมจ ำแนกตำมตัวแปร 
ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ 

ของ Cronbach 
ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2         

 ด้านค่านิยม 
        ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน 
        ด้านข้อมูล 
        ด้านผลประโยชน์ 
        ด้านโครงสร้างองค์การ         
 

.847 
 

.862 

.854 

.856 

.839 

.822 

 
                       (6)  จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่าง   
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           3.1.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
            ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยด าเนินการเป็นขั้นตอน 
ดังนี้ 
                     3.1.3.1  ขอหนังสือราชการจากงานบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและ
เทคโนโลยี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ถึงผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ข้าราชการครู ท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
                     3.1.3.2  น าหนังสือติดต่อโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยการแจกและส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างจ านวน 260 ฉบับ ด้วย
ตนเอง  
                     3.1.3.3  น าแบบสอบถามท่ีให้กลุ่มตัวอย่างตอบแล้วมาตรวจสอบความถูกต้องและ
สมบูรณ์เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป โดยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 260 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
100 
 

             3.1.4  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
              การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้  
                     3.1.4.1  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)   
การหาค่าร้อยละ (Percentage) (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 235-237) 
     𝑝𝑐𝑡 =  

𝑛𝑖

𝑛𝑡
 × 100 

    เมื่อ  𝑝𝑐𝑡 แทน  ร้อยละของส่ิงท่ีศึกษา 
     𝑛𝑖 แทน  จ านวนส่วนย่อยท่ีศึกษา 
     𝑛𝑡 แทน  จ านวนส่วนใหญ่ท้ังหมด 
                        3.1.4.2  วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 วิเคราะห์โดยใช้โดยใช้ค่าเฉล่ีย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รายข้อ รายด้าน และรวมทุกด้าน 
    
        1. การหาค่าเฉล่ีย (Mean) (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 244-245) 
                             𝑋̅ =

∑ 𝑋

𝑛
 

  เมื่อ  𝑋̅ แทน  ค่าเฉล่ีย 
   ∑ 𝑋 แทน   ผลรวมของคะแนนในชุดข้อมูล 
   𝑛  แทน  จ านวนข้อมูลท้ังหมด 
    
  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ีย (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 170-173) ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย    ระดับความขัดแย้ง 
   4.50 – 5.00  หมายถึง  มากท่ีสุด 
   3.50 – 4.49  หมายถึง  มาก 
   2.50 – 3.49  หมายถึง  ปานกลาง 
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   1.50 – 2.49  หมายถึง  น้อย 
   1.00 – 1.49  หมายถึง  น้อยท่ีสุด 
 
  2. การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 
247) 
 

        𝑆 =  √
∑(𝑋−𝑋̅)2

𝑛
 

 
  เมื่อ  𝑆 แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   ∑  แทน  ผลรวม 
   𝑋  แทน  คะแนนแต่ละตัวในชุดข้อมูล 
   𝑋̅ แทน ค่าเฉล่ียของคะแนนในชุดข้อมูล 
   𝑛   แทน  จ านวนข้อมูลท้ังหมด (ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง) 
 
3.2   วิธีกำรบริหำรควำมขัดแย้งในสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนท่ีกำรศึกษำ 
       มัธยมศึกษำ เขต 2 
     

            3.2.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
            ในการศึกษาการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
                      3.2.1.1  ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 52 คน 
และรองผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 208 คน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2         
ปีการศึกษา 2561 จ านวน 52 โรงเรียน รวมทั้งส้ิน 260 คน 
 

            3.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
                    3.2.2.1  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ  
                                (1)  ความคิดเห็น ต่อวิ ธีการการบริหารความขัดแย้ งของ ผู้บริหาร
สถานศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ดังนี้ 
                       แบบสอบถามซึ่งสร้างขึ้นเพื่อการศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
               ตอน ท่ี  1  แบบสอบถามเกี่ ยวกับข้ อมู ล ท่ั วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และขนาดโรงเรียน โดยมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check 
List) จ านวน 3 ข้อ 

             ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถาน ศึกษา ใน 5 ด้าน ดังนี้  1) ด้านการเอาชนะ 2) ด้านการร่วมมือ 3) ด้านการ
ประนีประนอม 4) ด้านการหลีกเล่ียง 5) ด้านการยอมให้ โดยมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check 
List) จ านวน 25 ข้อ 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 
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โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 

   5  หมายถึง  เห็นด้วยมากท่ีสุด 
    4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
    3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
    2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
    1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
  
             3.2.2.2  กำรสร้ำงและหำคุณภำพเคร่ืองมือ 
             ผู้วิจัยด าเนินการสร้างและหาคุณภาพแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
                       (1)  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับวิธีการบริหารความ
ขัดแย้งในสถานศึกษา โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและนิยามศัพท์ 
                       (2)  สร้างแบบสอบถามโดยครอบคลุมกรอบแนวคิด และสอดคล้องกับนิยามศัพท์
โดยมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) และเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ และท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกต้องและความเหมาะสมของข้อค าถามในแต่ละข้อ
เพื่อให้ ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการแก้ไขปรับปรุง และแก้ไขข้อปรับปรุงข้อค าถามตามค าแนะน า 
                       (3)  น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขเรียบร้อยแล้วเสนอผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน เพื่อ
พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item-Objective Congruence: IOC) ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์โดยคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า
ดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.5 ขึ้นไป (ภาคผนวก ง) 
    เกณฑ์ตรวจสอบเพื่อพิจารณาลงความเห็นและให้คะแนน ดังนี้ 
    +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
      0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
     -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
 
   โดยใช้สูตร ดังนี้ (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2555 : 195-196) 
 

𝐼𝑂𝐶 =
∑ 𝑅

𝑁
 

  
    เมื่อ  𝐼𝑂𝐶  แทน  ดัชนีความสอดคล้อง 
     ∑ 𝑅 แทน  ผล รวม คะแ น น ราย ข้ อ ต าม ดุ ลพิ นิ จ ขอ ง
ผู้เช่ียวชาญ 
      𝑁  แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
             คัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่าง 0.6 – 1.00 มาใช้เป็นค าถาม
ในแบบสอบถามส าหรับข้อค าถามใดท่ีคะแนนต่ ากว่า 0.6 ปรับปรุงตามข้อเสนอของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อ
ใช้เป็นเครื่องมือต่อไป ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของผู้ทรงคุณวุฒิได้ข้อค าถามท่ีมีความ
ตรงเชิงเนื้อหา จ านวน 25 ข้อ  
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                       (4)  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try - out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณสมบัติ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
                       (5)  น าผลจากการทดลองใช้แบบสอบถามไปหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient: α) ของ Cronbach โดยใช้
สูตร ดังนี้ (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2555 : 210-211) 
 

    α =  
𝑛

𝑛−1
[1 −

∑ 𝑠𝑖
2

𝑠𝑡
2 ] 

 
  เมื่อ  α  แทน  ค่าความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 
    𝑛  แทน จ านวนข้อในแบบสอบถาม 
    ∑ 𝑠𝑖

2 แทน  ผลรวมความแปรปรวนแต่ละข้อ 
     𝑠𝑡

2 แทน  ความแปรปรวนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
 
             ได้ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามวิธีการบริหารความขัดแย้งท้ังฉบับ
เท่ากับ .94 และรายด้าน ดังนี้ 

 
ตำรำงที่ 3.2  แสดงค่าความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถำมจ ำแนกตำมตัวแปร 
ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ 

ของ Cronbach 
วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
        ด้านการหลีกเล่ียง 
        ด้านการประนีประนอม 
        ด้านการเอาชนะ 
        ด้านการยอมให้ 
 

.880 
 

.898 

.872 

.880 

.875 
 

 
                       (6)  จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่าง   
 

           3.2.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
            ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิ จัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเครื่องมือ โดย
ด าเนินการเป็นขั้นตอน ดังนี้ 
                      3.1.3.1  ขอหนังสือราชการจากงานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์
อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ถึงผู้อ านวยการ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีเป็นประชากรกลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนดไว้ 
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                     3.1.3.2  น าหนังสือติดต่อโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 ท่ีเป็นประชากรกลุ่มตัวอย่าง โดยการแจกและส่งแบบสอบถามไปยังประชากรกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 260 ฉบับ ด้วยตนเอง  
                     3.1.3.3  น าแบบสอบถามท่ีให้กลุ่มตัวอย่างตอบแล้วมาตรวจสอบความถูกต้องและ
สมบูรณ์เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป โดยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 260 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
100 
 

           3.2.4  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
            การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้  
                     3.2.4.1  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)   
    
   การหาค่าร้อยละ (Percentage) (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 235-237) 
 
     𝑝𝑐𝑡 =  

𝑛𝑖

𝑛𝑡
 × 100 

    เมื่อ  𝑝𝑐𝑡 แทน  ร้อยละของส่ิงท่ีศึกษา 
     𝑛𝑖 แทน  จ านวนส่วนย่อยท่ีศึกษา 
     𝑛𝑡 แทน  จ านวนส่วนใหญ่ท้ังหมด 
 

                      3.2.4.2  วิเคราะห์ข้อมูลวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 วิเคราะห์โดยใช้วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน รายข้อ รายด้าน และรวมทุกด้าน 
    
        1. การหาค่าเฉล่ีย (Mean) (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 244-245) 
 

                             μ =
∑ 𝑋

𝑛
 

  เมื่อ  μ แทน  ค่าเฉล่ีย 
   ∑ 𝑋 แทน   ผลรวมของคะแนนในชุดข้อมูล 
   𝑛  แทน  จ านวนข้อมูลท้ังหมด 
 
  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ีย (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 170-173) ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย    ระดับวิธีการบริหารความขัดแย้ง 
   4.50 – 5.00  หมายถึง  มากท่ีสุด 
   3.50 – 4.49  หมายถึง  มาก 
   2.50 – 3.49  หมายถึง  ปานกลาง 
   1.50 – 2.49  หมายถึง  น้อย 
   1.00 – 1.49  หมายถึง  น้อยท่ีสุด 
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  2. การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 
247) 
 

        𝜎 =  √
∑(𝑋−𝑋̅)2

𝑛
 

 
  เมื่อ  𝜎 แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   ∑  แทน  ผลรวม 
   𝑋  แทน  คะแนนแต่ละตัวในชุดข้อมูล 
   𝑋̅ แทน ค่าเฉล่ียของคะแนนในชุดข้อมูล 
   𝑛   แทน  จ านวนข้อมูลท้ังหมด (ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
             ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ โดย
ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
             4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
             4.2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
             4.3  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 
4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่  4.1.1  แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการครู จ าแนกตามระดับการศึกษา  
             ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา   

    ปริญญาตรี 163 62.69 
    ปริญญาโท                     97 37.31 

รวม  260 100.00 
 

  จากตารางท่ี 4.1.1 พบว่า ข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการครูในครั้งนี้มีจ านวน 260 คน ส่วน
ใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 62.69 รองลงมาคือ ระดับ
การศึกษา   ปริญญาโท จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 37.31  
 
ตารางที่  4.1.2  แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลท่ัวไปของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามระดับ 
                     การศึกษา ต าแหน่ง และขนาดโรงเรียน  
             ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา   

    ปริญญาโท    244   93.85 
    ปริญญาเอก                           16     6.15 
   รวม    260 100.00 
ต าแหน่ง   

    ผู้อ านวยการสถานศึกษา   52   20.00 
    รองผู้อ านวยการฝ่ายบริหารงาน  208   80.00 
รวม  260 100.00 
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ตารางที่  4.1.2  (ต่อ) 
             ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
ขนาดโรงเรียน   
    โรงเรียนขนาดเล็ก   10   3.85 
    โรงเรียนขนาดกลาง   30 11.54 
    โรงเรียนขนาดใหญ่  100 38.46 
    โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 120 46.15 
รวม 260 100.00 
   
            จากตารางท่ี 4.1.2 พบว่า ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้มีจ านวน 260 คน 
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 93.85 รองลงมาคือระดับ
การศึกษา  ปริญญาเอก จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 6.15  
            เมื่อพิจารณาตามต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คือรองผู้อ านวยการฝ่าย
บริหารงาน จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 80.00 รองลงมาผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 52 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.00   
            เมื่อพิจารณาตามขนาดโรงเรียน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่โรงเรียนขนาดใหญ่
พิเศษ จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 46.15 รองลงมาคือโรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 100 คน คิด
เป็นร้อยละ 38.46 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 11.54  และโรงเรียนขนาดเล็ก 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.85 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา  
      สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 
ตารางที่ 4.2  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของความคิดเห็นของข้าราชการครู 

       ต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2   

ท่ี 
ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้ง 

ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

n = 260 
ระดับ ล าดับ X  S 

1. ด้านค่านิยม 3.41 .896 ปานกลาง 5 
2. ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน 3.56 .908 มาก 1 
3. ด้านข้อมูล 3.49 .940 ปานกลาง 4 
4. ด้านผลประโยชน์ 3.55 1.293 มาก 2 
5. ด้านโครงสร้างองค์การ 3.51 .994 มาก 3 

เฉลี่ยรวม 3.50 1.006 มาก  
 
             จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (𝑥 = 
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3.50, S = 1.006) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน (𝑥 = 3.56, S = .908)  รองลงมา คือ ด้าน
ผลประโยชน์ (𝑥 = 3.55, S = 1.293) และด้านโครงสร้างองค์การ (𝑥 = 3.51, S = .994)  และอยู่ใน
ระดับปานกลาง 2 ด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านข้อมูล (𝑥 = 3.49, S = 
.940)  รองลงมา คือ ด้านค่านิยม (𝑥 = 3.41, S = .896) 
 
ตารางที่ 4.3  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของความคิดเห็นของข้าราชการครู 

 ต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2   
 จากสถานการณ์ความขัดแย้ง  ด้านค่านิยม 

ท่ี ด้านค่านิยม 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

1. ครูวิทยาย้ายมาด ารงต าแหน่งเป็นรองผู้อ านวยการ
โรงเรียน จบการศึกษาระดับปริญญาโท เป็นคนรุ่น
ใหม่ไฟแรง และมีอาวุโสน้อยท่ีสุดในโรงเรียน เมื่อ
ผู้อ านวยการมอบหมายงานให้ท า ก็จะปรากฏ
ผลงานอย่างมีประสิทธิภาพทุกครั้ง แต่มักจะมีเรื่อง
ขัดแย้งกับครูในโรงเรียนเสมอในเกือบทุกเรื่อง 

3.23 .956 ปานกลาง 5 

2. จากนโยบายการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของ
บุคลากร ก าหนดให้ครูเข้ารับการอบรมปฏิบัติธรรม
อยู่เสมอ โรงเรียนสว่างศึกษา ได้สนองนโยบายโดย
ส่งครูเข้ารับการอบรม ครูทุกคนได้ผ่านการอบรม 
ยกเว้นครูเทวัญซึ่งนับถือศาสนาคริสต์ มักจะอ้างว่า
ติดธุระ เพื่อหลีกเล่ียงไม่เข้าอบรมทุกครั้ง จึงท าให้
ครูสุพงศ์ไม่พอใจอย่างมากท่ีต้องเข้ารับการอบรม
แทนแทบทุกครั้ง เพราะครูสุพงศ์เป็นครูจริยธรรม
ของโรงเรียน ครั้งนี้เป็นวันปิดภาคเรียน ครูสุพงศ์
ต้องเข้ารับการอบรมแทนอีก 

3.42 .891 ปานกลาง 3 

3. ครูประวิทย์เป็นครูฝ่ายปกครอง เป็นผู้ท่ีเคร่งครัด
ระเบียบวินัยโดยเฉพาะในช่วงเวลาท่ีมีการเข้าแถว
เคารพธงชาติ แต่มีครูสมศรีท่ีมักจะใช้นักเรียนท า
กิจกรรมอย่างอื่นเวลาท่ีมีการเข้าแถวเคารพธงชาติ
อยู่เป็นประจ า ท าให้นักเรียนมาเข้าแถวช้า ครูประ
วิทย์เกรงว่านักเรียนจะขาดระเบียบวินัย ฝ่ายครู
สมศรีก็ตอบว่าครูประวิทย์ไม่มีอ านาจอะไรมาส่ังตน 
จึงไม่ยอมเช่ือฟัง และไม่เอาใจใส่เรื่องระเบียบวินัย
ของนักเรียน มีผลให้ระเบียบวินัยของนักเรียน และ
คุณภาพโดยรวมของโรงเรียนก็ลดลง 

3.61 .851 มาก 1 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ)  
ท่ี ด้านค่านิยม n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

4. ครูวิบูลเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถสูง และมี
ประสบการณ์ในการสอนมานานกว่า 20 ปี จึงมี 
ความเช่ือมั่นในตนเองสูงมาก เมื่อครูวิบูลได้รับ 
การนิเทศ จึงไม่ยอมรับข้อเสนอแนะของครูผู้ท่ีไป 
นิเทศ โดยกล่าวว่าตนสอนวิธีนี้มานานและได้ผล  
ผู้นิเทศต้องการจะมาจับผิดตน จึงต่อต้านการนิเทศ 
และไม่ยอมรับข้อเสนอแนะ ท าให้การนิเทศขาด 
ประสิทธิภาพ 

3.32 .879 ปานกลาง 4 

5. ครูสมชายและครูปรีชา เป็นครูท่ีมีความรู้ความ 
สามารถมาก แต่ท้ังสองคนมีทัศนะความคิดแตกต่าง 
กันเมื่อคนใดคนหนึ่งเสนอความคิดออกไป อีกคนจะ 
คอยคัดค้านเสมอไม่ว่าความคิดท่ีได้เสนอออกไปนั้น 
จะเป็นความคิดท่ีดีหรือไม่ก็ตาม ท าให้การปฏิบัติ 
งานเกิดความล่าช้า โดยเฉพาะในการประชุม มักจะ 
เกิดการโต้เถียงกันตลอดเวลา 

3.47 .902 ปานกลาง 2 

เฉลี่ยรวม 3.41 .896 ปานกลาง  
        
             จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ด้านค่านิยม  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับปานกลาง (𝑥 = 3.41, S = .896) เมื่อพิจารณาเป็นรายสถานการณ์ พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 
สถานการณ์ ได้แก่  
             สถานการณ์ท่ี 3 ครูประวิทย์เป็นครูฝ่ายปกครอง เป็นผู้ท่ีเคร่งครัดระเบียบวินัยโดยเฉพาะ
ในช่วงเวลาท่ีมีการเข้าแถวเคารพธงชาติ แต่มีครูสมศรีท่ีมักจะใช้นักเรียนท ากิจกรรมอย่างอื่นเวลาท่ีมี
การเข้าแถวเคารพธงชาติอยู่เป็นประจ า ท าให้นักเรียนมาเข้าแถวช้า ครูประวิทย์เกรงว่านักเรียนจะ
ขาดระเบียบวินัย ฝ่ายครูสมศรีก็ตอบว่าครูประวิทย์ไม่มีอ านาจอะไรมาส่ังตน จึงไม่ยอมเช่ือฟัง และไม่
เอาใจใส่เรื่องระเบียบวินัยของนักเรียน มีผลให้ระเบียบวินัยของนักเรียน และคุณภาพโดยรวมของ

โรงเรียนก็ลดลง    (𝑥 = 3.61, S = .896)  
             และอยู่ในระดับปานกลาง 4 สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
             สถานการณ์ท่ี 5 ครูสมชายและครูปรีชา เป็นครูท่ีมีความรู้ความสามารถมาก แต่ท้ังสองคน
มีทัศนะความคิดแตกต่างกันเมื่อคนใดคนหนึ่งเสนอความคิดออกไป อีกคนจะคอยคัดค้านเสมอไม่ว่า
ความคิดท่ีได้เสนอออกไปนั้นจะเป็นความคิดท่ีดีหรือไม่ก็ตาม ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความล่าช้า  

โดยเฉพาะในการประชุม มักจะเกิดการโต้เถียงกันตลอดเวลา (𝑥 = 3.47, S = .902)  

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 
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            สถานการณ์ท่ี 2 จากนโยบายการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร ก าหนดให้ครูเข้า
รับการอบรมปฏิบัติธรรมอยู่เสมอ โรงเรียนสว่างศึกษา ได้สนองนโยบายโดยส่งครูเข้ารับการอบรม ครู
ทุกคนได้ผ่านการอบรม ยกเว้นครูเทวัญซึ่งนับถือศาสนาคริสต์ มักอ้างว่าติดธุระ เพื่อเล่ียงไม่เข้าอบรม
ทุกครั้ง จึงท าให้ครูสุพงศ์ไม่พอใจอย่างมากท่ีต้องเข้ารับการอบรมแทนแทบทุกครั้ง เพราะครูสุพงศ์

เป็นครูจริยธรรมของโรงเรียน ครั้งนี้เป็นวันปิดภาคเรียน ครูสุพงศ์ต้องเข้ารับการอบรมแทนอีก  (𝑥 = 
3.42, S = .891)  
             สถานการณ์ท่ี 4 ครูวิบูลเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถสูง และมีประสบการณ์ในการสอน
มานานกว่า 20 ปี จึงมีความเช่ือมั่นในตนเองสูงมาก เมื่อครูวิบูลได้รับการนิเทศ จึงไม่ยอมรับ
ข้อเสนอแนะของครูผู้ท่ีไปนิเทศ โดยกล่าวว่าตนสอนวิธีนี้มานานและได้ผล ผู้นิเทศต้องการจะมาจับผิด

ตน จึงต่อต้านการนิเทศและไม่ยอมรับข้อเสนอแนะ ท าให้การนิเทศขาดประสิทธิภาพ  (𝑥 = 3.32, S 
= .879) และ  
             สถานการณ์ท่ี 1 ครูวิทยาย้ายมาด ารงต าแหน่งเป็นรองผู้อ านวยการโรงเรียน จบการศึกษา
ระดับปริญญาโท เป็นคนรุ่นใหม่ไฟแรง และมีอาวุโสน้อยท่ีสุดในโรงเรียน เมื่อผู้อ านวยการมอบหมาย
งานให้ท า ก็จะปรากฏผลงานอย่างมีประสิทธิภาพทุกครั้ง แต่มักจะมีเรื่องขัดแย้งกับครูในโรงเรียน
เสมอในเกือบทุกเรื่อง (𝑥 = 3.23, S = .956) 
 
ตารางที่ 4.4  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของความคิดเห็นของข้าราชการครู 

ต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2   
จากสถานการณ์ความขัดแย้ง  ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน 

ท่ี ด้านปฏิสัมพันธใ์นการท างาน 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

1. ครูฉัตรสุดาเป็นครูคนเดียวที่รับผิดชอบงานอนามัย 
ของโรงเรียน เป็นคนเคร่งครัดระเบียบ ชอบจุกจิก 
จู้จ้ี เป็นครูท่ีดุและน่ากลัวในสายตาของนักเรียนแต่ 
จริงจังกับงานสอน ไม่ค่อยมีโอกาสพบปะพูดคุยกับ 
เพื่อนครูมากนัก ด้วยความจริงจังกับงานสอนจึงไม่ 
ค่อยให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน  
โดยอ้างว่าท าให้เสียเวลาเรียน จนครูหลายคนไม่พอใจ 
ครูฉัตรสุดาท่ีไม่ให้ความร่วมมือ เมื่อครูฉัตรสุดาท า 
บันทึกเสนอผู้อ านวยการ เพื่อขอให้ครูคนอื่นมาร่วม 
เป็นเจ้าหน้าท่ีอนามัย ครูทุกคนต่างปฏิเสธ โดยอ้างว่า 
ไม่สามารถท างานร่วมกับคนท่ีไม่มีความยืดหยุ่นและ 
ไม่มี E.Q ได้ ส่วนครูฉัตรสุดาก็โจมตีว่าโรงเรียนมีการ 
เล่นพรรคเล่นพวกขาดความเป็นธรรม 

3.62 .949 มาก 2 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 

ท่ี ด้านปฏิสัมพันธใ์นการท างาน 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

2. ในการจัดครูเข้าสอนประจ าช้ัน ผู้อ านวยการโรงเรียน
ได้ให้คณะครูตกลงกันเองว่าใครจะสอนช้ันอะไร ครู
นิตยากับครูวัชรีตกลงกันไม่ได้ว่าใครจะสอนช้ัน ม.5 
โดยท่ีครูท้ังสองคนมีความรู้ความสามารถท่ีจะสอนวิชา
ในช้ันนี้ได้ ผลปรากฏว่าครูวัชรีไม่ได้สอนช้ัน ม.5 ท าให้
ครูวัชรีไม่พอใจท่ีไม่ได้สอนตามท่ีตนต้องการ จึงได้ลด
บทบาทของตนเองลง โดยท างานไม่เต็มศักยภาพ เช่น 
การรายงานข้อมูลต่างๆ ล่าช้า  โดยเฉพาะเรื่องท่ีต้อง
ติดต่อประสานงานกับครูท่ีสอนในสายช้ัน ม.5 แล้ว ยิ่ง
ไม่ให้ความร่วมมือ ท าให้งานต่างๆ เกิดความล่าช้า 
ขาดประสิทธิภาพ 

3.42 .882 ปานกลาง 4 

3. โรงเรียนแห่งหนึ่งจัดต้ังโครงการเล้ียงไก่ ครูเกื้อกูล 
และครูจ าลองร่วมกันด าเนินงานตามโครงการ เพื่อน า 
ไก่ท่ีเล้ียงมาจ าหน่ายให้กับโครงการอาหารกลาง 
วันของโรงเรียน แต่ไก่ท่ีเล้ียงมีจ านวนมาก ครูจ าลองจึง 
ได้จ าหน่ายไก่ให้กับพ่อค้าในหมู่บ้าน โดยไม่ได้ปรึกษา 
ครูเกื้อกูลก่อน เมื่อครูเกื้อกูลทราบเรื่อง จึงเกิดความ 
ไม่พอใจครูจ าลอง และบ่อยครั้งท่ีไม่ให้ความร่วมมือกับ 
ครูจ าลอง ท าให้โครงการเล้ียงไก่ของท้ังสองเกิดความ 
ติดขัด และไม่ก้าวหน้า 

3.28 .859 ปานกลาง 5 

4. โรงเรียนแห่งหนึ่ง มีครูแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มชัดเจน คร ู
กลุ่มหนึ่งกล่าวหาว่ากลุ่มของตนท างาน แต่อีกกลุ่มไม่ 
ท างาน เอาแต่ประจบผู้อ านวยการโรงเรียนชอบฟ้อง  
หาว่าผู้อ านวยการโรงเรียนหู เบา ไม่กล้าตัดสินใจอะไร 
เนื่องจากกลัวครูกลุ่มนี้อาละวาด สมบัติของโรงเรียนก็ 
หวงไว้ใช้เอง โดยอ้างว่ากลัวงานจะหาย เครื่องจะเสีย  
พอไปแจ้งผู้อ านวยการโรงเรียน ก็นิ่งเฉย ไม่ว่าอะไร  
จึงท าให้ครูอีกกลุ่มหนึ่งไม่พอใจ เบ่ือท างาน มักขัด 
แย้งกับผู้อ านวยการและครูฝ่ายตรงกันข้ามอยู่เสมอ 

3.93 .889 มาก 1 

 
       
 
 
 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 

ท่ี ด้านปฏิสัมพันธใ์นการท างาน 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

5. ครูองอาจเป็นครูสอนวิชาลูกเสือ นักเรียนจะเกรงกลัว 
มาก สามารถส่ังให้นักเรียนท าอะไรก็ได้ แม้กระท่ังเวลา 
ท่ีก าลังท าการเรียนการสอนถ้าครูองอาจเรียก นักเรียน 
ก็จะรีบกระวีกระวาดไปพบทันที ครูคนอื่นๆ ท่ีก าลัง 
สอนอยู่ก็จ าเป็นต้องปล่อยนักเรียนออกไป เพราะรั้งไว้ 
นักเรียนก็ไม่มีสมาธิเรียน ถ้าครูคนไหนไม่ปล่อยนักเรียน 
ไปพบ ครูองอาจจะไม่พอใจและพูดประชดประชัน 
ครูคนนั้น ท าให้ครูคนอื่นๆไม่พอใจ จึงพยายามหลีก 
เล่ียงท่ีจะท างานหรือร่วมกิจกรรมกับครูองอาจ 

3.55 .959 มาก 3 

เฉลี่ยรวม 3.56 .908 มาก  
 
            จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน  โดยภาพรวม มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (𝑥 = 3.56, S = .908) เมื่อพิจารณาเป็นรายสถานการณ์ พบว่า อยู่ในระดับ
มาก 3 สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่  
            สถานการณ์ท่ี 4 โรงเรียนแห่งหนึ่ง มีครูแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มชัดเจน ครูกลุ่มหนึ่งกล่าวหาว่า
กลุ่มของตนท างาน แต่อีกกลุ่มไม่ท างาน เอาแต่ประจบผู้อ านวยการโรงเรียนชอบฟ้อง หาว่า
ผู้อ านวยการโรงเรียนหูเบา ไม่กล้าตัดสินใจอะไร เนื่องจากกลัวครูกลุ่มนี้อาละวาด สมบัติของโรงเรียน
ก็หวงไว้ใช้เอง โดยอ้างว่ากลัวงานจะหาย เครื่องจะเสีย พอไปแจ้งผู้อ านวยการโรงเรียน ก็นิ่งเฉย ไม่ว่า
อะไร จึงท าให้ครูอีกกลุ่มหนึ่งไม่พอใจ เบ่ือท างาน มักขัดแย้งกับผู้อ านวยการและครูฝ่ายตรงกันข้ามอยู่

เสมอ (𝑥 = 3.93, S = .889)  
            สถานการณ์ท่ี 1 ครูฉัตรสุดาเป็นครูคนเดียวท่ีรับผิดชอบงานอนามัยของโรงเรียน เป็นคน
เคร่งครัดระเบียบ ชอบจุกจิกจู้จ้ี เป็นครูท่ีดุและน่ากลัวในสายตาของนักเรียนแต่จริงจังกับงานสอน ไม่
ค่อยมีโอกาสพบปะพูดคุยกับเพื่อนครูมากนัก ด้วยความจริงจังกับงานสอนจึงไม่ค่อยให้ความร่วมมือใน
กิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน โดยอ้างว่าท าให้เสียเวลาเรียน จนครูหลายคนไม่พอใจครูฉัตรสุดาท่ีไม่ให้
ความร่วมมือ เมื่อครูฉัตรสุดาท าบันทึกเสนอผู้อ านวยการ เพื่อขอให้ครูคนอื่นมาร่วมเป็นเจ้าหน้าท่ี
อนามัย ครูทุกคนต่างปฏิเสธ โดยอ้างว่าไม่สามารถท างานร่วมกับคนท่ีไม่มีความยืดหยุ่นและไม่มี E.Q 

ได้ ส่วนครูฉัตรสุดาก็โจมตีว่าโรงเรียนมีการเล่นพรรคเล่นพวกขาดความเป็นธรรม  (𝑥 = 3.62, S = 
.949)  
            สถานการณ์ท่ี 5 ครูองอาจเป็นครูสอนวิชาลูกเสือ นักเรียนจะเกรงกลัวมาก สามารถส่ังให้
นักเรียนท าอะไรก็ได้ แม้กระท่ังเวลาท่ีก าลังท าการเรียนการสอนถ้าครูองอาจเรียก นักเรียนก็จะรีบ
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กระวีกระวาดไปพบทันที ครูคนอื่นๆ ท่ีก าลังสอนอยู่ก็จ าเป็นต้องปล่อยนักเรียนออกไป เพราะรั้งไว้
นักเรียนก็ไม่มีสมาธิเรียน ถ้าครูคนไหนไม่ปล่อยนักเรียนไปพบ ครูองอาจจะไม่พอใจและพูดประชด
ประชันครูคนนั้น ท าให้ครูคนอื่นๆไม่พอใจ จึงพยายามหลีกเล่ียงท่ีจะท างานหรือร่วมกิจกรรมกับครู

องอาจ (𝑥 = 3.55, S = .959)   
            ส่วนสถานการณ์ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ สถานการณ์ท่ี 3 โรงเรียนแห่งหนึ่งจัดต้ังโครงการ
เล้ียงไก่ ครูเกื้อกูลและครูจ าลองร่วมกันด าเนินงานตามโครงการ เพื่อน าไก่ท่ีเล้ียงมาจ าหน่ายให้กับ
โครงการอาหารกลางวันของโรงเรียน แต่ไก่ท่ีเล้ียงมีจ านวนมาก ครูจ าลองจึงได้จ าหน่ายไก่ให้กับพ่อค้า
ในหมู่บ้าน โดยไม่ได้ปรึกษาครูเกื้อกูลก่อน เมื่อครูเกื้อกูลทราบเรื่อง จึงเกิดความไม่พอใจครูจ าลอง 
และบ่อยครั้งท่ีไม่ให้ความร่วมมือกับครูจ าลอง ท าให้โครงการเล้ียงไก่ของท้ังสองเกิดความติดขัด และ

ไม่ก้าวหน้า (𝑥 = 3.28, S = .859) 
 
ตารางที่ 4.5  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของความคิดเห็นของข้าราชการครู 

 ต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 จากสถานการณ์ความขัดแย้ง  ด้านข้อมูล 

ท่ี ด้านข้อมูล 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

1. การด าเนินกิจกรรมสหกรณ์ไม่ค่อยบรรลุตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว้ ผู้อ านวยการโรงเรียนจึงพิจารณาเปล่ียน 
คณะกรรมการด าเนินงานใหม่ เป็นเหตุให้คณะกรรม 
การชุดเก่าไม่พอใจ จึงบันทึกเสนอผู้อ านวยการโรงเรียน 
ให้ช้ีแจงเหตุผลของการเปล่ียนแปลง ท าให้ผู้อ านวยการ
โรงเรียนไม่พอใจ จึงได้เชิญคณะกรรมการชุดดังกล่าวมา
ตักเตือน และเดการซุบซิบนินทาผู้อ านวยการท้ังในและ 
นอกโรงเรียนว่าไม่มีเหตุผลยึดความคิดตนเป็นหลัก 

3.57 1.040 มาก 2 

2. ครูเมขลาต้องเดินทางไปกลับระหว่างบ้านกับโรงเรียน 
เป็นระยะทางไกลๆ ท าให้มาไม่ทันดูแลนักเรียนปฏิบัติ
กิจกรรมตอนเช้า ท าให้เป็นภาระหน้าท่ีของครูคนอื่น 
ต้องมาดูแลนักเรียนแทนอยู่บ่อยๆ และไม่พอใจว่าครู 
เมขลาเอาเปรียบครูคนอื่น ครูประนอมซึ่งเป็นหัวหน้า
ระดับช้ันจึงเรียกครูเมขลามาตักเตือน ครูเมขลาไม่พอใจ จึงได้
เขียนข้อความลงในเฟซบุค ท านองตัดพ้อต่อว่าครูท่าน 
หนึ่ง ซึ่งถ้าใครได้อ่านก็ทราบทันทีว่าคือครูประนอม ครู  

3.72 .898 มาก 1 
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ตารางที่ 4.5  (ต่อ) 

ท่ี ด้านข้อมูล 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

 หลายคนเห็นข้อความนั้น ต่างก็ไปฟ้องครูประนอม ท า 
ให้ครูประนอมโกรธมากและคิดว่าครูเมขลาเอาตนไปว่า 
ในช่องทางสาธารณะได้อย่างไร 
ท้ังๆ ท่ีตนเตือนด้วยความหวังดี จึงเรียกครูเมขลามา 
ต่อว่า ท้ังสองคนมีปากเสียงกันอย่างรุนแรง 

    

3. นายอาทิตย์ เป็นผู้อ านวยการโรงเรียนรุ่นใหม่ ต้ังกลุ่ม 
แชทไลน์ของโรงเรียนขึ้นเพื่อสะดวกในการติดต่อส่ือสาร 
กับครูในโรงเรียน ครูพรเพ็ญเป็นครูอาวุโสไม่นิยมใช้ 
เทคโนโลยี  จึงไม่ยอมเข้ากลุ่มเพราะเห็นว่าไม่มีความ 
ส าคัญและเสียเวลา ก่อนเปิดภาคเรียน มีการจัด 
กิจกรรมผ้าป่าเพื่อการศึกษาของโรงเรียน ผู้อ านวยการ 
มีค าส่ังด่วน จึงส่งข้อความผ่านไลน์กลุ่ม ให้ครูมา 
ปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ ครูพรเพ็ญได้รับหน้าท่ีพิธีกร แต่ 
ไม่ได้อ่านข้อความ จึงไม่ได้มาปฏิบัติหน้าท่ีในวันนั้น  
ท าให้การจัดกิจกรรมเกิดติดขัด เมื่อครูพรเพ็ญทราบ 
เรื่องก็ไม่พอใจการส่ังงานผ่านทางไลน์ แทนท่ีจะออก 
หนังสือเป็นค าส่ังเหมือนท่ีเคยปฏิบัติและทุกครั้งท่ีมี 
ค าส่ังผ่านไลน์ แม้ครูท่านอื่นจะแจ้งให้ครูพรเพ็ญทราบ 
แล้ว แต่ครูพรเพ็ญก็จะเพิกเฉย และอ้างว่าผู้อ านวยการ 
ต้องออกหนังสือค าส่ังเท่านั้น ตนจึงจะปฏิบัติตาม 

3.52 .940 มาก 3 

4. ครูสมรเป็นครูฝ่ายวิชาการ ได้ตรวจ ปพ.5 ของครูมยุรี 
แล้วบอกว่าครูมยุรีท าไม่ถูกต้อง นักเรียนท่ีมีช่ืออยู่ใน  
ปพ.5 แต่ไม่มาเรียนและยังไม่ได้ลาออกจากโรงเรียน  
ให้เขียนหมายเหตุว่า แขวนลอย แต่ครูมยุรีขีดเส้นแดง 
ทับช่ือนักเรียน จะต้องแก้ไขให้ถูกต้อง ฝ่ายครูมยุรีก็โต้ 
แย้งว่าทางฝ่ายวิชาการน่าจะแจ้งก่อนการลงหลักฐาน 
ต่างๆ เพื่อความถูกต้องและเป็นไปในแนวทางเดียวกัน  
ทางฝ่ายครูสมรก็แจ้งว่าครูมยุรีควรจะอ่านข้อแนะน าใน 
การลงหลักฐานให้ดีก่อน ท าให้ท้ังสองฝ่ายโต้เถียงกัน 
รุนแรงและไม่ท างานร่วมกันอีก 

3.36 .900 ปานกลาง 4 
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ตารางที่ 4.5  (ต่อ) 

ท่ี ด้านข้อมูล 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

5. รองผู้อ านวยการโรงเรียน ได้รับปากกับครูสมัยว่าจะ 
แต่งต้ังครูสมัยเป็นหัวหน้างานกิจการนักเรียน แต่ 
พอค าส่ังแต่งต้ังหัวหน้างานออกมากลับไม่มีช่ือครูสมัย ท าให้
ครูสมัยโกรธแค้น ไม่พอใจรองผู้อ านวยการเป็นอย่างมากท่ี
รับปากแล้วไม่เป็นไปตามท่ีรับปากไว้ เมื่อมีการ 
ประชุมหรือท างานใดๆ ครูสมัยจะคอยขัดแย้ง 
กับรองผู้อ านวยการอยู่ตลอด 

3.30 .922 ปานกลาง 5 

เฉลี่ยรวม 3.49 .940 ปานกลาง  
 
            จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ด้านข้อมูล  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลาง (𝑥 = 3.49, S = .940) เมื่อพิจารณาเป็นรายสถานการณ์ พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 
สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่  
            สถานการณ์ท่ี 2 ครูเมขลาต้องเดินทางไปกลับระหว่างบ้านกับโรงเรียนเป็นระยะทางไกลๆ 
ท าให้มาไม่ทันควบคุมดูแลนักเรียนปฏิบัติกิจกรรมตอนเช้า ท าให้เป็นภาระหน้าท่ีของครูคนอื่นๆ ต้อง
มาช่วยดูแลนักเรียนแทนอยู่บ่อยๆ และไม่พอใจครูเมขลาท่ีเอาเปรียบครูคนอื่น ครูประนอมซึ่งเป็น
หัวหน้าระดับช้ันจึงเรียกครูเมขลามาตักเตือน ครูเมขลาไม่พอใจ จึงได้เขียนข้อความลงในเฟซบุค 
ท านองตัดพ้อต่อว่าครูท่านหนึ่ง ซึ่งถ้าใครได้อ่านก็ทราบทันทีว่าคือครูประนอม ครูหลายคนเห็น
ข้อความนั้น ต่างก็ไปฟ้องครูประนอม ท าให้ครูประนอมโกรธมากและคิดว่าครูเมขลาเอาตนไปว่าใน
ช่องทางสาธารณะได้อย่างไร ท้ังๆ ท่ีตนเตือนด้วยความหวังดี จึงเรียกครูเมขลามาต่อว่า ท้ังสองคนมี
ปากเสียงกันอย่างรุนแรง (𝑥 = 3.72, S = .898)   
            สถานการณ์ท่ี 1 การด าเนินกิจกรรมสหกรณ์ไม่ค่อยบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนจึงพิจารณาเปล่ียนคณะกรรมการด าเนินงานใหม่ เป็นเหตุให้คณะกรรมการชุด
เก่าไม่พอใจ จึงบันทึกเสนอผู้อ านวยการโรงเรียนให้ ช้ีแจงเหตุผลของการเปล่ียนแปลง ท าให้
ผู้อ านวยการโรงเรียนไม่พอใจ จึงได้เชิญคณะกรรมการชุดดังกล่าวมาตักเตือน จากเหตุการณ์นี้มีการ
ซุบซิบนินทาผู้อ านวยการท้ังในและนอกโรงเรียนว่าไม่มีเหตุผล ยึดความคิดตนเป็นหลัก (𝑥 = 3.57, S 
= 1.040) 
            สถานการณ์ท่ี 3 นายอาทิตย์ เป็นผู้อ านวยการโรงเรียนรุ่นใหม่ ต้ังกลุ่มแชทไลน์ของโรงเรียน
ขึ้นเพื่อสะดวกในการติดต่อส่ือสารกับครูในโรงเรียน ครูพรเพ็ญเป็นครูอาวุโสไม่นิยมใช้เทคโนโลยี  จึง
ไม่ยอมเข้ากลุ่มเพราะเห็นว่าไม่มีความส าคัญและเสียเวลา ก่อนเปิดภาคเรียน มีการจัดกิจกรรมผ้าป่า
เพื่อการศึกษาของโรงเรียน ผู้อ านวยการมีค าส่ังด่วน จึงส่งข้อความผ่านไลน์กลุ่ม ให้ครูมาปฏิบัติหน้าท่ี
ต่างๆ ครูพรเพ็ญได้รับหน้าท่ีพิธีกร แต่ไม่ได้อ่านข้อความ จึงไม่ได้มาปฏิบัติหน้าท่ีในวันนั้น ท าให้การ
จัดกิจกรรมเกิดติดขัด เมื่อครูพรเพ็ญทราบเรื่องก็ไม่พอใจการส่ังงานผ่านทางไลน์ แทนท่ีจะออก
หนังสือเป็นค าส่ังเหมือนท่ีเคยปฏิบัติและทุกครั้งท่ีมีค าส่ังผ่านไลน์ แม้ครูท่านอื่นจะแจ้งให้ครูพรเพ็ญ
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ทราบแล้ว แต่ครูพรเพ็ญก็จะเพิกเฉย และอ้างว่าผู้อ านวยการต้องออกหนังสือค าส่ังเท่านั้น ตนจึงจะ

ปฏิบัติตาม (𝑥 = 3.52, S = .940) และอยู่ในระดับปานกลาง 2 สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ีย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่  
                สถานการณ์ท่ี 4 ครูสมรเป็นครูฝ่ายวิชาการ ได้ตรวจ ปพ.5 ของครูมยุรีแล้วบอกว่าครูมยุรี
ท าไม่ถูกต้อง นักเรียนท่ีมีช่ืออยู่ใน ปพ.5 แต่ไม่มาเรียนและยังไม่ได้ลาออกจากโรงเรียนให้เขียนหมาย
เหตุว่า แขวนลอย แต่ครูมยุรีขีดเส้นแดงทับช่ือนักเรียน จะต้องแก้ไขให้ถูกต้อง ฝ่ายครูมยุรีก็โต้แย้งว่า
ทางฝ่ายวิชาการน่าจะแจ้งก่อนการลงหลักฐานต่างๆ เพื่อความถูกต้องและเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
ทางฝ่ายครูสมรก็แจ้งว่าครูมยุรีควรจะอ่านข้อแนะน าในการลงหลักฐานให้ดีก่อน ท าให้ท้ังสองฝ่าย
โต้เถียงกันรุนแรงและไม่ท างานร่วมกันอีก  (𝑥 = 3.36, S = .900)  
             สถานการณ์ท่ี 5 รองผู้อ านวยการโรงเรียน ได้รับปากกับครูสมัยในวงเหล้าว่าจะแต่งต้ังครู
สมัยเป็นหัวหน้างานกิจการนักเรียน แต่พอค าส่ังแต่งต้ังหัวหน้างานออกมากลับไม่มีช่ือครูสมัย ท าให้
ครูสมัยโกรธแค้น ไม่พอใจรองผู้อ านวยการเป็นอย่างมากท่ีรับปากแล้วไม่เป็นไปตามท่ีรับปากไว้ เมื่อมี
การประชุมหรือท างานใดๆ ครูสมัยจะคอยขัดแย้งกับรองผู้อ านวยการอยู่ตลอด  (𝑥 = 3.30, S = 
.922) 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของความคิดเห็นของข้าราชการครู 

ต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2   
จากสถานการณ์ความขัดแย้ง  ด้านผลประโยชน์ 

ท่ี ด้านผลประโยชน์ 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

1
. 

ครูดวงตาเป็นครูบรรณารักษ์ เมื่อได้หนังสือมาใหม่ จะ 
น าไปเก็บไว้ในตู้ปิดกุญแจ โดยไม่น าออกมาให้นักเรียน 
หรือครูได้น ามาอ่านหรือใช้อ้างอิง เมื่อมีคนถามมักจะ 
อ้างว่ากลัวหนังสือหายหรือช ารุด ครูจิตดีซึ่งต้องการใช้
หนังสือเป็นส่ือประกอบการสอน ได้เข้าไปค้นหาหนังสือ 
ในห้องสมุดอยู่เป็นประจ า แต่ก็ไม่ได้หนังสือท่ีตนต้อง 
การเพราะหนังสือท่ีต้องการถูกเก็บไว้ในตู้ปิดกุญแจ จึง 
ไปแจ้งผู้อ านวยการเรื่องการยืมหนังสือท่ีมักจะไม่ได้ 
ตามต้องการ ท าให้ครูดวงตาไม่พอใจท่ีครูจิตดีไม่มาบอก 
ตนเองแต่กลับไปฟ้องผู้อ านวยการ จึงกล่ันแกล้งไม่ให้ 
ครูจิตดียืมหนังสือได้โดยง่าย  ท าให้การท างานของท้ัง 
สองคนไม่ราบรื่น การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของ 
ครูจิตดีก็ขาดประสิทธิภาพ 

3.60 2.754 มาก 3 
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ตารางที่ 4.6 )ต่อ(  

ท่ี ด้านผลประโยชน์ 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

2
. 

โรงเรียนแห่งหนึ่ง ได้รับคัดเลือกจากส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาให้เป็นโรงเรียนโครงการตามพระราชด าริ 
ตัวอย่างท่ีเน้นโครงการเกษตรเพื่ออาหารกลางวัน แต่มี 
ปัญหานักเรียนอ่านไม่ออก และเขียนไม่ได้ร้อยละ 22 
จึงท าให้วหน้ากลุ่มบริหารวิชาการต้องการพัฒนางาน 
วิชาการให้ประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น ไม่พอใจ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนอย่างมากท่ีพิจารณาจัดสรรงบ 
ประมาณให้กลุ่มงานโครงการตามพระราชด าริมากกว่า 
หัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการจึงไม่พอใจและคิดว่า 
ผู้อ านวยการไม่ให้ความส าคัญกับปัญหาการอ่านไม่ออก 
และ เขี ยน ไม่ ไ ด้ และล า เอี ย ง  มั กพู ดป ระชดประ ชัน ให้
ผู้อ านวยการโรงเรียนได้ยินอยู่เสมอ 

3.37 .951 ปานกลาง 4 

  3. โรงเรียนมัธยมประจ าจังหวัดแห่งหนึ่ง ในช่วงปลายปี 
การศึกษา ผู้อ านวยการโรงเรียนได้ประชุมคณะครูเพื่อ 
วางแผนการจัดท าโครงการและงบประมาณประจ าปี
การศึกษาถัดไป จากการประชุมครั้งท่ีผ่านมา  
ผู้อ านวยการโรงเรียนได้พูดไว้เบ้ืองต้นว่าจะเพิ่ม 
งบประมาณให้โครงการดนตรีสากล เพราะยังขาด 
แคลนเครื่องดนตรีอีกหลายชนิด ในการประชุมครั้งนี้ 
ได้ลงมติให้โครงการรักการอ่านเป็นโครงการท่ีได้รับ 
จัดสรรงบประมาณมากกว่าโครงการอื่นๆ ท าให้ครู 
สายธารผู้รับผิดชอบโครงการดนตรีไม่พอใจ 
ผู้อ านวยการท่ีไม่ให้ความส าคัญกับโครงการของตน 

3.30 .861 ปานกลาง 5 

4. การด าเนินงานโครงการหนึ่งในโรงเรียน มีครูสองกลุ่ม 
มองเห็นผลประโยชน์จากการเข้ามารับผิดชอบโครงการ 
จึงพยายามส่งคนของตนเข้ามารับผิดชอบโครงการนี้  
ท าให้กลุ่มท่ีเสียผลประโยชน์ท าทุกวิถีทางท่ีจะให้ 
โครงการนี้ไม่ประสบผลส าเร็จ โดยไม่ให้ความร่วมมือ  
ไม่สนใจ เกิดการแบ่งเป็นพรรคเป็นพวก มองผล 
ประโยชน์ของกลุ่มตนเป็นส าคัญ ท าให้การด าเนินงาน 
ตามโครงการขาดประสิทธิภาพ งานไม่ส าเร็จ เกิดความ 
ล่าช้า ส่งผลให้สถานศึกษาเสียผลประโยชน์ 

3.72 .975 มาก 2 
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ตารางที่ 4.6 )ต่อ(  

ท่ี ด้านผลประโยชน์ 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

5. ครูกรองแก้วมักมาปฏิบัติงานสายเป็นประจ า แม้ผู้ 
อ านวยการโรงเรียนจะต าหนิและขอร้องให้มาทัน 
เวลาท่ีก าหนด แต่ครูกรองแก้วก็ยังมาปฏิบัติ 
งานสายเหมือนเดิม โดยท่ีผู้อ านวยการโรงเรียน 
ไม่ได้หามาตรการอื่นใดมาเพื่อแก้ปัญหานี้ พอถึงช่วง 
พิจารณาความดีความชอบ ครูกรองแก้วได้รับพิจารณา 
ความดีความชอบเป็นกรณีพิ เศษ จึงท าให้ครูสง่า ซึ่ งมา
โรงเรียนแต่เช้า เอาใจใส่การสอนเป็นอย่างดีไม่ 
พอใจผู้อ านวยการ ครูกรองแก้วและคณะกรรมการ 
พิจารณาความดีความชอบ ว่าไม่ยุติธรรม เลือกปฏิบัติ 

3.74 .926 มาก 1 

เฉลี่ยรวม 3.55 1.293 มาก  
 
            จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ด้านผลประโยชน์  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมาก (𝑥 = 3.55, S = 1.293) เมื่อพิจารณาเป็นรายสถานการณ์ พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 
สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่  
             สถานการณ์ท่ี 5 ครูกรองแก้วมักมาปฏิบัติงานสายเป็นประจ า แม้ผู้อ านวยการโรงเรียนจะ
ต าหนิและขอร้องให้มาทันเวลาท่ีก าหนด แต่ครูกรองแก้วก็ยังมาปฏิบัติงานสายเหมือนเดิม โดยท่ี
ผู้อ านวยการโรงเรียนไม่ได้หามาตรการอื่นใดมาเพื่อแก้ปัญหานี้ พอถึงช่วงพิจารณาความดีความชอบ 
ครูกรองแก้วได้รับพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ จึงท าให้ครูสง่า ซึ่งมาโรงเรียนแต่เช้า เอา
ใจใส่การสอนเป็นอย่างดี ไม่พอใจผู้อ านวยการ ครูกรองแก้วและคณะกรรมการพิจารณาความดี
ความชอบ ว่าไม่ยุติธรรม เลือกปฏิบัติ (𝑥 = 3.74, S = .926)  
            สถานการณ์ท่ี 4 การด าเนินงานโครงการหนึ่งในโรงเรียน มีครูสองกลุ่มมองเห็นผลประโยชน์
จากการเข้ามารับผิดชอบโครงการจึงพยายามส่งคนของตนเข้ามารับผิดชอบโครงการนี้ ท าให้กลุ่มท่ี
เสียผลประโยชน์ท าทุกวิถีทางท่ีจะให้โครงการนี้ไม่ประสบผลส าเร็จ โดยไม่ให้ความร่วมมือ ไม่สนใจ  
เกิดการแบ่งเป็นพรรคเป็นพวก มองผลประโยชน์ของกลุ่มตนเป็นส าคัญ ท าให้การด าเนินงานตาม
โครงการขาดประสิทธิภาพ งานไม่ส าเร็จ เกิดความล่าช้า ส่งผลให้สถานศึกษาเสียผลประโยชน์ (𝑥 = 
3.72, S = .975)    
            สถานการณ์ท่ี 1 ครูดวงตาเป็นครูบรรณารักษ์ เมื่อได้หนังสือมาใหม่ จะน าไปเก็บไว้ในตู้ปิด
กุญแจ โดยไม่น าออกมาให้นักเรียนหรือครูได้น ามาอ่านหรือใช้อ้างอิง เมื่อมีคนถามมักจะอ้างว่ากลัว
หนังสือหายหรือช ารุด ครูจิตดีซึ่งต้องการใช้หนังสือเป็นส่ือประกอบการสอน ได้เข้าไปค้นหาหนังสือใน
ห้องสมุดอยู่เป็นประจ า แต่ก็ไม่ได้หนังสือท่ีตนต้องการเพราะหนังสือท่ีต้องการถูกเก็บไว้ในตู้ปิดกุญแจ 
จึงไปแจ้งผู้อ านวยการเรื่องการยืมหนังสือท่ีมักจะไม่ได้ตามต้องการ ท าให้ครูดวงตาไม่พอใจท่ีครูจิตดี
ไม่มาบอกตนเองแต่กลับไปฟ้องผู้อ านวยการ จึงกล่ันแกล้งไม่ให้ครูจิตดียืมหนังสือได้โดยง่าย  ท าให้
การท างานของท้ังสองคนไม่ราบรื่น การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครูจิตดีก็ขาดประสิทธิภาพ 
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(𝑥 = 3.60, S = 2.754)  และอยู่ในระดับปานกลาง 2 สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไป
หาน้อย ได้แก่  
           สถานการณ์ท่ี 2  โรงเรียนแห่งหนึ่ง ได้รับคัดเลือกจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้เป็น
โรงเรียนโครงการตามพระราชด าริตัวอย่างท่ีเน้นโครงการเกษตรเพื่ออาหารกลางวัน แต่มีปัญหา
นักเรียนอ่านไม่ออก และเขียนไม่ได้ร้อยละ 22 จึงท าให้หัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการต้องการพัฒนางาน
วิชาการให้ประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น ไม่พอใจผู้อ านวยการโรงเรียนอย่างมากท่ีพิจารณาจัดสรร
งบประมาณให้กลุ่มงานโครงการตามพระราชด าริมากกว่าหัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการจึงไม่พอใจและ
คิดว่าผู้อ านวยการไม่ให้ความส าคัญกับปัญหาการอ่านไม่ออกและเขียนไม่ได้และล าเอียง มักพูด
ประชดประชันให้ผู้อ านวยการโรงเรียนได้ยินอยู่เสมอ (𝑥 = 3.37, S = .951)  
          สถานการณ์ท่ี 3 โรงเรียนมัธยมประจ าจังหวัดแห่งหนึ่ง ในช่วงปลายปีการศึกษา ผู้อ านวยการ
โรงเรียนได้ประชุมคณะครูเพื่อวางแผนการจัดท าโครงการและงบประมาณประจ าปีการศึกษาถัดไป 
จากการประชุมครั้งท่ีผ่านมา ผู้อ านวยการโรงเรียนได้พูดไว้เบ้ืองต้นว่าจะเพิ่มงบประมาณให้โครงการ
ดนตรีสากล เพราะยังขาดแคลนเครื่องดนตรีอีกหลายชนิด ในการประชุมครั้งนี้ได้ลงมติให้โครงการรัก
การอ่านเป็นโครงการท่ีได้รับจัดสรรงบประมาณมากกว่าโครงการอื่นๆ ท าให้ครูสายธารผู้รับผิดชอบ
โครงการดนตรีไม่พอใจผู้อ านวยการท่ีไม่ให้ความส าคัญกับโครงการของตน (𝑥 = 3.30, S = .861) 
 
ตารางที่ 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของความคิดเห็นของข้าราชการครู 

 ต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2   
 จากสถานการณ์ความขัดแย้ง  ด้านโครงสร้างองค์การ 

ท่ี ด้านโครงสร้างองค์การ 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

1. นายประกอบเป็นรองผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 
มีครูในกลุ่มงาน 24 คน มักจะมอบหมายงานให้กับ
ผู้รับผิดชอบโดยตรง โดยไม่ผ่านหัวหน้ากลุ่มบริหารงาน
บุคคล แต่เวลาก ากับติดตามกลับมาสอบถามท่ีหัวหน้า 
กลุ่มบริหารงานบุคคล ท าให้หัวหน้ากลุ่มบริหารงาน 
บุคคลไม่พอใจอย่างมาก คิดว่ารองผู้อ านวยการไมใ่ห้ 
เกียรติตน เนื่องจากงานต่างๆ ท่ีจะต้องมีการก ากับ 
ติดตาม รองผู้อ านวยการ ควรจะมอบหมายให้ตนไป
ด าเนินการหรือบอกกล่าวผ่านตนว่าได้มอบหมายงาน 
ให้ใครท าแล้วหรือแจ้งหลังจากท่ีมอบหมายงานให้ใคร 
ไปท าแล้ว จึงท าให้หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลไม่ค่อย
สนใจติดตามก ากับ และนิเทศงานนั้นๆ ถ้ารองผู้อ านวย 
การมอบหมายงานก็จะท าแบบไม่เรียบร้อย 

3.59 .936 มาก 2 
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 

ท่ี ด้านโครงสร้างองค์การ 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

2. ผู้อ านวยการโรงเรียน มอบหมายให้ฝ่ายวิชาการและ 
ฝ่ายกิจการนักเรียน เป็นผู้รับผิดชอบจัดท าคู่มือ 
นักเรียน ในการด าเนินงาน ครูท้ังสองฝ่ายจะเกี่ยงกัน 
ท างาน โดยฝ่ายกิจการนักเรียนอ้างว่าฝ่ายวิชาการต้อง 
เป็นฝ่ายท าเพราะทราบข้อมูลเกี่ยวกับนักเรียนดีกว่า  
ส่วนฝ่ายวิชาการก็อ้างว่าฝ่ายกิจการนักเรียนจะทราบ 
ระเบียบการปกครองนักเรียนดีกว่า จึงท าให้เกิดความ 
ขัดแย้งของคณะครูท้ังสองฝ่ายซึ่งตกลงกันไม่ได้ ท าให้ 
คู่มือนักเรียนเสร็จไม่ทันตามก าหนดเวลา 

3.52 .988 มาก 4 

3. ครูศักดิ์ชัยรับราชการอยู่ท่ีโรงเรียนเป็นเวลานานมี 
ภูมิล าเนาอยู่ท่ีหมู่บ้านท่ีเป็นท่ีต้ังของโรงเรียน นักเรียน 
และชุมชนให้ความเกรงใจครูศักดิ์ชัยมักพูดเสมอว่า  
หากครูหรือผู้ปกครองนักเรียนมีปัญหามาปรึกษาตนได้  
เพราะผู้อ านวยการโรงเรียนจะท าอะไรต้องปรึกษาตน 
อยู่แล้ว ต่อมาผู้อ านวยการผดุงย้ายมาด ารงต าแหน่งท่ี 
โรงเรียนนี้ได้ระยะหนึ่ง ได้บริหารจัดการโดยการมอบ 
หมายงานและส่ังการโดยตรงโดยไม่ปรึกษาหรือมอบ 
หมายงานผ่านครูศัก ด์ิ ชัยเลย ท าให้ครู ศัก ด์ิชัยไม่พอใจ
ผู้อ านวยการโรงเรียนเป็นอย่างมาก 

3.17 1.013 ปานกลาง 5 

4. ฝ่ายวิชาการของโรงเรียนมีงานท่ีต้องรับผิดชอบมาก  
บุคลากรท่ีมีอยู่ก็ไม่เพียงพอ จึงต้องการจะขอก าลังคน 
เพิ่ม จากการตรวจสอบอัตราก าลังของโรงเรียน ยังมีครู 
ว่างอยู่หนึ่งคนท่ีจะไปช่วยงาน จึงท าหนังสือเสนอฝ่าย 
บริหารเรื่องการขอก าลังคนเพิ่ม แต่ไม่ได้รับการตอบ 
สนอง จึงไม่พอใจและร่วมกันลดบทบาทหน้าท่ีในการ 
ท างานของฝ่ายตนลง และไม่สนใจต่องาน โดยน าเหตุ 
ผลเรื่องคนไม่เพียงพอมาอ้าง ท าให้ประสิทธิภาพการ 
ท างานของฝ่ายวิชาการลดลง งานไม่บรรลุเป้าหมาย 

3.52 1.027 มาก 3 
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ตารางที่ 4.7  )ต่อ(  

ท่ี ด้านโครงสร้างองค์การ 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
X  S 

5. ในการแต่งต้ังหัวหน้าฝ่ายวิชาการของโรงเรียน ได้แต่ง 
ต้ังครูจักรกฤษณ์ซึ่งมีวุฒิปริญญาโท แต่เพิ่งเข้ามาบรรจุ 
ใหม่ได้เพียงหนึ่งเทอม และยังมีอายุน้อยกว่าครูท่าน 
อื่นๆ อีกด้วย ท าให้ครูท่ีมีอาวุโสสูงกว่าและอายุมาก 
กว่าไม่ยอมรับหัวหน้าฝ่ายท่านนี้ เมื่อจัดกิจกรรมต่างๆ  
หัวหน้าฝ่ายวิชาการน าเสนองานมาหรือส่ังการอะไร 
ให้ครูท า คณะครูก็มักจะไม่ปฏิบัติตามและคอยคัดค้าน 
ไม่เห็นด้วยอยู่เสมอ ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความล่าช้า 
ไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์  ส่วนหัวหน้าฝ่ายวิชาการก็ 
รู้ สึกหมดก าลังใจในการท างาน และต้องการลาออกจาก
ต าแหน่ง 

3.74 1.006 มาก 1 

เฉลี่ยรวม 3.51 0.994 มาก  
        
            จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ด้านโครงสร้างองค์การ  โดยภาพรวม มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (𝑥 = 3.508, S = 0.994) เมื่อพิจารณาเป็นรายสถานการณ์ พบว่า อยู่ใน
ระดับมาก 4 สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่  
             สถานการณ์ท่ี 5 ในการแต่งต้ังหัวหน้าฝ่ายวิชาการของโรงเรียน ได้แต่งต้ังครูจักรกฤษณ์ซึ่ง
มีวุฒิปริญญาโท แต่เพิ่งเข้ามาบรรจุใหม่ได้เพียงหนึ่งเทอม และยังมีอายุน้อยกว่าครูท่านอื่นๆ อีกด้วย 
ท าให้ครูท่ีมีอาวุโสสูงกว่าและอายุมากกว่าไม่ยอมรับหัวหน้าฝ่ายท่านนี้ เมื่อจัดกิจกรรมต่างๆ หัวหน้า
ฝ่ายวิชาการน าเสนองานมาหรือส่ังการอะไรให้ครูท า คณะครูก็มักจะไม่ปฏิบัติตามและคอยคัดค้านไม่
เห็นด้วยอยู่เสมอ ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความล่าช้าไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์   ส่วนหัวหน้าฝ่าย

วิชาการก็รู้สึกหมดก าลังใจในการท างาน และต้องการลาออกจากต าแหน่ง (𝑥 = 3.74, S = 1.006)  
             สถานการณ์ท่ี 1 นายประกอบ เป็นรองผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล มีครูในกลุ่มงาน 
จ านวน 24 คน มักจะมอบหมายงานให้กับผู้รับผิดชอบโดยตรง โดยไม่ผ่านหัวหน้ากลุ่มบริหารงาน
บุคคล แต่เวลาก ากับติดตามกลับมาสอบถามท่ีหัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล ท าให้หัวหน้ากลุ่ม
บริหารงานบุคคลไม่พอใจอย่างมาก คิดว่ารองผู้อ านวยการไม่ให้เกียรติตน เนื่องจากงานต่างๆ ท่ี
จะต้องมีการก ากับติดตาม รองผู้อ านวยการ ควรจะมอบหมายให้ตนไปด าเนินการ หรือบอกกล่าวผ่าน
ตนว่าได้มอบหมายงานให้ใครท าแล้ว หรือแจ้งหลังจากท่ีมอบหมายงานให้ใครไปท าแล้ว จึงท าให้
หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลไม่ค่อยสนใจติดตามก ากับ และนิเทศงานนั้นๆ ถ้ารองผู้อ านวยการ

มอบหมายงานก็จะท าแบบไม่เรียบร้อย (𝑥 = 3.59, S = .936)  
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            สถานการณ์ท่ี 4 ฝ่ายวิชาการของโรงเรียนมีงานท่ีต้องรับผิดชอบมาก บุคลากรท่ีมีอยู่ก็ไม่
เพียงพอ จึงต้องการจะขอก าลังคนเพิ่ม จากการตรวจสอบอัตราก าลังของโรงเรียน ยังมีครูว่างอยู่หนึ่ง
คนท่ีจะไปช่วยงาน จึงท าหนังสือเสนอฝ่ายบริหารเรื่องการขอก าลังคนเพิ่ม แต่ไม่ได้รับการตอบสนอง 
จึงไม่พอใจและร่วมกันลดบทบาทหน้าท่ีในการท างานของฝ่ายตนลง และไม่สนใจต่องาน โดยน า
เหตุผลเรื่องคนไม่เพียงพอมาอ้าง ท าให้ประสิทธิภาพการท างานของฝ่ายวิชาการลดลง งานไม่บรรลุ

เป้าหมาย (𝑥 = 3.52, S = 1.027)  
           และอยู่ในระดับปานกลาง 1 สถานการณ์ ได้แก่ สถานการณ์ท่ี 3 ครูศักด์ิชัยรับราชการอยู่ท่ี
โรงเรียนเป็นเวลานานมีภูมิล าเนาอยู่ท่ีหมู่บ้านท่ีเป็นท่ีต้ังของโรงเรียน นักเรียนและชุมชนให้ความ
เกรงใจครูศักด์ิชัยมักพูดเสมอว่า หากครูหรือผู้ปกครองนักเรียนมีปัญหามาปรึกษาตนได้ เพราะ
ผู้อ านวยการโรงเรียนจะท าอะไรต้องปรึกษาตนอยู่แล้ว ต่อมาผู้อ านวยการผดุงย้ายมาด ารงต าแหน่งท่ี
โรงเรียนนี้ได้ระยะหนึ่ง ได้บริหารจัดการโดยการมอบหมายงานและส่ังการโดยตรงโดยไม่ปรึกษาหรือ
มอบหมายงานผ่านครูศักด์ิชัยเลย ท าให้ครูศักด์ิชัยไม่พอใจผู้อ านวยการโรงเรียนเป็นอย่างมาก (𝑥 = 
3.17, S = 1.013) 

4.3  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา  
      สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของวิธีการบริหารความขัดแย้งใน 
                สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
                เขต 2   

ท่ี 
วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

n = 260 
ระดับ ล าดับ 

μ 𝜎 
1. ด้านการหลีกเล่ียง 3.03 1.045 ปานกลาง 4 
2. ด้านการประนีประนอม 4.002 0.6732 มาก 1 
3. ด้านการเอาชนะ 3.33 1.181 ปานกลาง 3 
4. ด้านการยอมให้ 3.43 0.88 ปานกลาง 2 

เฉลี่ยรวม 3.45 0.945 ปานกลาง  
 
            จากตารางท่ี 4.8 พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง 
(μ=3.45, 𝜎 = 0.945) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ ในระดับมาก  1 ด้าน ได้แก่  ด้านการ
ประนีประนอม (μ= 4.002, 𝜎 = 0.6732)  และอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ีย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการยอมให้  (μ= 3.43, 𝜎 = 0.88) ด้านการเอาชนะ (μ = 3.33, 𝜎 = 
1.181)  และด้านการหลีกเล่ียง (μ = 3.03, 𝜎 = 1.045)   
 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้
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ตารางที่ 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของวิธีการบริหารความขัดแย้งใน 
                 สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
                 เขต 2 ด้านการเอาชนะ  

ท่ี การเอาชนะ 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
μ 𝜎 

1. เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษา  ท่านได้พยายาม 
ท าตามวิธีการของตนเองจนบรรลุเป้าหมาย โดยไม่ได้ 
ถามความต้องการของผู้อื่น 

3.61 .856 มาก 3 

2. ท่ าน ไ ด้ แถล งน โย บ ายก ารท า งาน  พ ร้ อ ม ท้ั งก า ชั บ ให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบายอย่างเคร่งครัด 

3.95 .728 มาก 1 

3. ท่านได้แสวงหาการสนับสนุนจากคนอื่นเพื่อให้ตนเอง 
บรรลุวัตถุประสงค์ 

3.36 .946 ปานกลาง 5 

4. ท่านใช้ต าแหน่งหน้าท่ีในการจัดการกับความขัดแย้งท่ี 
เกิดขึ้นอย่างเคร่งครัด 

3.37 1.022 ปานกลาง 4 

5. ท่านเตรียมทางเลือกไว้ก่อน ก่อน ท่ีจะขอความเห็นจาก
ผู้ร่วมงาน 

3.78 .830 มาก 2 

6. ท่านเช่ือว่าความคิดเห็นและการแก้ไขปัญหาของตนเอง 
ถูกต้องเสมอ 

2.82 2.696 ปานกลาง 6 

7. ท่านใช้ความต้องการของตนเป็นหลักเพื่อเอาชนะจาก 
กรณีความขัดแย้ง 

2.45 1.189 น้อย 7 

เฉลี่ยรวม 3.33 1.181 ปานกลาง  
         
            จากตารางท่ี 4.9 พบว่า  วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ด้านการเอาชนะ  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับปานกลาง (μ = 3.33, 𝜎 = 1.181) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ 
เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่  ข้อ 2 ท่านได้แถลงนโยบายการท างาน พร้อมท้ัง
ก าชับให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบายอย่างเคร่งครัด  (μ  = 3.95, 𝜎 = .728)   ข้อ 5 ท่าน
เตรียมทางเลือกไว้ก่อน ก่อนท่ีจะขอความเห็นจากผู้ร่วมงาน (μ  = 3.78, 𝜎 = .830) และ ข้อ 1 เมื่อ
เกิดความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษา  ท่านได้พยายามท าตามวิธีการของตนเองจนบรรลุเป้าหมาย โดย
ไม่ได้ถามความต้องการของผู้อื่น (μ = 3.61, 𝜎 = .856) อยู่ในระดับปานกลาง 3 ข้อ เมื่อเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้อ 4 ท่านใช้ต าแหน่งหน้าท่ีในการจัดการกับความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น
อย่างเคร่งครัด (μ = 3.37, 𝜎 = 1.022) ข้อ 3 ท่านได้แสวงหาการสนับสนุนจากคนอื่นเพื่อให้ตนเอง
บรรลุวัตถุประสงค์ (μ  = 3.36, 𝜎 = .946) และข้อ 6 ท่านเช่ือว่าความคิดเห็นและการแก้ไขปัญหา
ของตนเองถูกต้องเสมอ (μ  = 2.82, 𝜎 = 2.696) และอยู่ในระดับน้อย 1 ข้อ ได้แก่ ข้อ 7 ท่านใช้
ความต้องการของตนเป็นหลักเพื่อเอาชนะจากกรณีความขัดแย้ง (μ = 2.45, 𝜎 = 1.189) 
 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้
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ตารางที่ 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของวิธีการบริหารความขัดแย้งใน 
                   สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
                   เขต 2  ด้านการประนีประนอม 

ท่ี การประนีประนอม 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
μ 𝜎 

1. ท่านท าหน้าท่ีเป็นคนกลางในการไกล่เกล่ียข้อขัดแย้ง 3.72 .746 มาก 5 
2. ท่านพยายามหาวิธีแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนกับ  

ความคิดเห็นของผู้อื่นเมื่อมีความขัดแย้ง 
4.05 .655 มาก 3 

3. เมื่อเกิดกรณีความขัดแย้ง ท่านพยายามถนอมน้ าใจผู้อื่น 
เพื่อรักษาสัมพันธภาพไว้ 

4.22 .655 มาก 1 

4. ท่านค านึงถึงความต้องการของผู้อื่นในการเจรจาแก้ 
ปัญหา 

4.09 .599 มาก 2 

5. ท่านพยายามท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหนึ่งและ 
ลดความส าคัญของตนเองลงบ้าง 

3.93 .711 มาก 4 

เฉลี่ยรวม 4.002 0.6732 มาก  
 
            จากตารางท่ี 4.10 พบว่า  วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ด้านการประนีประนอม โดย
ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (μ = 4.002, 𝜎 = 0.6732) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมาก 5 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ข้อ 3 เมื่อเกิดกรณีความ
ขัดแย้ง ท่านพยายามถนอมน้ าใจผู้อื่นเพื่อรักษาสัมพันธภาพไว้  (μ = 4.22, 𝜎 = .655) ข้อ 4 ท่าน
ค านึงถึงความต้องการของผู้อื่นในการเจรจาแก้ปัญหา  (μ = 4.09, 𝜎 = .599) และข้อ 2 ท่าน
พยายามหาวิธีแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนกับความคิดเห็นของผู้อื่นเมื่อมีความขัดแย้ง (μ = 4.05, 
𝜎 = .655) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ข้อ 1 ท่านท าหน้าท่ีเป็นคนกลางในการไกล่เกล่ียข้อ
ขัดแย้ง (μ = 3.72, 𝜎 = .746) 

ตารางที่ 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของวิธีการบริหารความขัดแย้งใน 
                   สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
                   เขต 2  ด้านการหลีกเล่ียง 

ท่ี การหลีกเลี่ยง 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
μ 𝜎 

1. ท่านมอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบแทนในการแก้ปัญหา 2.45 1.026 น้อย 5 
2. ท่านไม่รับรู้ว่ามีปัญหาความขัดแย้งในองค์กรของตน 2.15 1.007 น้อย 6 
3. ท่านหลีกเล่ียงการโต้เถียงในเรื่องท่ีไม่เป็นประโยชน์ต่อ 

การปฏิบัติงาน 
3.70 1.000 มาก 1 

 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้
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ตารางที่ 4.11  (ต่อ) 

ท่ี การหลีกเลี่ยง 
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
μ 𝜎 

4. ท่านหลีกเล่ียงการกระท าท่ีจะท าให้ตนเองไม่สบายใจ 
จากกรณีความขัดแย้ง 

3.59 1.157 มาก 2 

5. ท่านพยายามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นท่ีน าไปสู่ 
การโต้แย้ง 

3.57 1.047 มาก 3 

6. ท่านปล่อยเวลาไว้นานๆ เพื่อให้ปัญหาคล่ีคลายลงไปเอง 2.70 1.034 ปานกลาง 4 
เฉลี่ยรวม 3.03 1.045 มาก  

 
            จากตารางท่ี 4.11 พบว่า  วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ด้านการหลีกเล่ียง โดยภาพรวม 
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (μ = 3.03, 𝜎 = 1.045) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 
ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่   ข้อ 3 ท่านหลีกเล่ียงการโต้เถียงในเรื่องท่ีไม่เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน (μ = 3.70, 𝜎 = 1.000)    ข้อ 4 ท่านหลีกเล่ียงการกระท าท่ีจะท าให้
ตนเองไม่สบายใจจากกรณีความขัดแย้ง (μ= 3.59, 𝜎 = 1.157) และข้อ 5 ท่านพยายามหลีกเล่ียง
การแสดงความคิดเห็นท่ีน าไปสู่การโต้แย้ง (μ= 3.57, 𝜎 = 1.047)  อยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ 
ได้แก่ ข้อ 6 ท่านปล่อยเวลาไว้นานๆ เพื่อให้ปัญหาคล่ีคลายลงไปเอง (μ= 2.70, 𝜎 = 1.034) และอยู่
ในระดับน้อย 2 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1 ท่านมอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบแทนในการแก้ปัญหา (μ= 2.45, 𝜎 
= 1.026) และข้อ 2 ท่านไม่รับรู้ว่ามีปัญหาความขัดแย้งในองค์กรของตน (μ= 2.15, 𝜎 = 1.007) 
 
ตารางที่ 4.12  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ ล าดับของวิธีการบริหารความขัดแย้งใน 
                   สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
                   เขต 2  ด้านการยอมให้ 

ท่ี การยอมให ้
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
μ 𝜎 

1. ท่านนึกถึงความประสงค์หรือความพอใจของทุกฝ่าย 
เมื่อต้องมีการเจรจาต่อรอง 

4.03 .745 มาก 2 

2. ท่านถนอมน้ าใจผู้อื่นหรือพยายามรักษาสัมพันธภาพ 
เอาไว้ 

4.18 .669 มาก 1 

3. ท่านปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการตามท่ีเขาชอบแม้ว่าท่าน 
ไม่เห็นด้วย 

2.90 1.008 ปานกลาง 6 

4. ท่านยอมเสียสละส่ิงท่ีอยากได้เพื่อให้ผู้อื่นสมปรารถนา 3.30 .835 ปานกลาง 4 
5. ท่านปล่อยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือท่านและยอมท าตาม 

ผู้อื่น 
2.49 1.019 ปานกลาง 7 
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ตารางที่ 4.12  (ต่อ) 

ท่ี การยอมให ้
n = 260 

ระดับ ล าดับ 
μ 𝜎 

6. ท่านท าตามความคิดเห็นของผู้อื่นถ้าสามารถท าให้ผู้อื่น 
มีความสุขหรือได้ประโยชน์ 

3.13 1.006 ปานกลาง 5 

7. ท่านพยายามท่ีจะไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึกของ 
คนอื่น 

4.02 .898 มาก 3 

เฉลี่ยรวม 3.43 0.882 ปานกลาง  
             
            จากตารางท่ี 4.12 พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ด้านการยอมให้ โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลาง (μ= 3.43, 𝜎 = 0.882) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้อ 2 ท่านถนอมน้ าใจผู้อื่นหรือพยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้ 
(μ= 4.18, 𝜎 = .669) รองลงมา ได้แก่ ข้อ 1 ท่านนึกถึงความประสงค์หรือความพอใจของทุกฝ่ายเมื่อ
ต้องมีการเจรจาต่อรอง (μ= 4.03, 𝜎 = .745) และข้อ 7 ท่านพยายามท่ีจะไม่ท าร้ายจิตใจหรือ
ความรู้สึกของคนอื่น (μ = 4.02, 𝜎 = .898) และอยู่ในระดับปานกลาง 4 ข้อ เรียงล าดับจากมากไป
หาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ข้อ 4 ท่านยอมเสียสละส่ิงท่ีอยากได้เพื่อให้ผู้อื่นสมปรารถนา (μ= 3.30, 
𝜎 = .835) ข้อ 6 ท่านท าตามความคิดเห็นของผู้อื่นถ้าสามารถท าให้ผู้อื่นมีความสุขหรือได้ประโยชน์ 
(μ= 3.13, 𝜎 = 1.006) ข้อ 3 ท่านปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการตามท่ีเขาชอบแม้ว่าท่านไม่เห็นด้วย (μ= 
2.90, 𝜎 = 1.008) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือข้อ 5 ท่านปล่อยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือท่านและ
ยอมท าตามผู้อื่น (μ = 2.49, 𝜎 = 1.019) 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
             การวิจัยเรื่อง การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและน าเสนอข้อเสนอแนะ ตามล าดับ
ดังนี้ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

 
           5.1.1  วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
            ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังนี้ 
                      5.1.1.1  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
                      5.1.1.2  เพื่อหาแนวทางการบริหารความขัดแย้งท่ีเหมาะสมในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการ ศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 

5.1.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
            ในการศึกษาการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
                      5.1.2.1  ศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
                      กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 52 แห่ง แห่งละ 5 คน ได้จ านวน  260 คน 
เลือกแบบเจาะจง โดยเลือกข้าราชการครูท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเป็นหัวหน้ากลุ่มสาระ ในกลุ่มสาระหลัก 5 
กลุ่มสาระ เนื่องจากกลุ่มสาระหลักจะมีข้าราชการครูอยู่จ านวนมาก ซึ่งอาจเกิดความขัดแย้งมาก 
                      5.1.2.2  ศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
                      ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 52 คน และรอง
ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 208 คน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ปี
การศึกษา 2561 จ านวน 52 โรงเรียน รวมทั้งส้ิน 260 คน 
 

           5.1.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
                      5.1.3.1  ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
                       เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลเพื่อศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 แบบ สอบถามข้อมูลท่ัวไป

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 
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ของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) มีจ านวน 3 ข้อ ได้แก่ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียน  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นต่อความ
ขัดแย้งในสถานศึกษา แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถามเชิงสถานการณ์ เป็นรายข้อ โดย
ก าหนดสถานการณ์จากสาเหตุของความขัดแย้งท่ีแบ่งเป็น 5 ด้าน คือ ด้านค่านิยม ด้านปฏิสัมพันธ์ใน
การท างาน ด้านข้อมูล ด้านผลประโยชน์ และ  ด้านโครงสร้างองค์การ มีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) จ านวน 25 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างข้อ
ค าถามกับนิยามศัพท์ระหว่าง 0.60 – 1.00 และมีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม
เท่ากับ .94  
                      5.1.3.2  วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
                      เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลเพื่อศึกษาแนวทางการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 แบบสอบถาม
ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) มีจ านวน 3 
ข้อ ได้แก ่ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียน ตอนท่ี 2   แบบสอบถามความคิดเห็นต่อ
วิธีการบริหารความขัดแย้ง จ าแนกออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านการหลีกเล่ียง ด้านการประนีประนอม 
ด้านการเอาชนะ และ ด้านการยอมให้ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) มีจ านวน 
25 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ระหว่าง 0.60 – 1.00 และมี
ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามเท่ากับ .94  
 

            5.1.4  การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย 
                       5.1.4.1  ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
                       ผู้วิ จัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลพร้อมด้วย
แบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จ านวน 260 ฉบับ เพื่อเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 260 ฉบับ โดยการติดต่อประสานงานกับโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง และท าการนัดหมาย
ก าหนดเวลาในการรับแบบสอบถามกลับคืน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืน จ านวน 260 ฉบับ คิด
เป็นร้อยละ 100  
                       5.1.4.2  วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
                       ผู้วิ จัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลพร้อมด้วย
แบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จ านวน 260 ฉบับ เพื่อเก็บข้อมูลกับประชากรกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 
260 ฉบับ โดยการติดต่อประสานงานกับโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย และท าการนัดหมาย
ก าหนดเวลาในการรับแบบสอบถามกลับคืน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืน จ านวน 260 ฉบับ คิด
เป็นร้อยละ 100  
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            5.1.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
                      5.1.5.1  ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
                      การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าข้อมูลท่ีรวบรวมมาได้วิเคราะห์ตามระเบียบวิธีทาง
สถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เวอร์ช่ัน 22 ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติท่ี
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
                                 (1)  วิ เคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ความถี่  
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
                                 (2)  วิ เคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการครู ต่อความขัดแย้ ง ใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เป็นรายข้อ รายด้าน และรวมทุกด้าน 
                      5.1.5.2  แนวทางการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
                      การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าข้อมูลท่ีรวบรวมมาได้วิเคราะห์ตามระเบียบวิธีทาง
สถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เวอร์ช่ัน 22 ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติท่ี
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
                                 (1)  วิ เคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ความถี่  
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
                                 (2)  วิเคราะห์วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เป็นรายข้อ รายด้าน และรวมทุกด้าน 
 

            5.1.6 สรุปผลการวิจัย 
             การวิจัยเรื่อง การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ได้ผลดังนี้  
                     5.1.6.1  ผลการศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
             พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านปฏิสัมพันธ์ในการ
ท างาน  รองลงมา คือ ด้านผลประโยชน์ และด้านโครงสร้างองค์การ และอยู่ในระดับปานกลาง 2 
ด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านข้อมูล รองลงมา คือ ด้านค่านิยม ตามล าดับ 
แต่ละด้านสรุปผลได้ดังนี้ 
            1.  ด้านค่านิยม  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
สถานการณ์ พบว่า มีระดับความขัดแย้งในระดับมาก 1 สถานการณ์ ได้แก่ สถานการณ์ท่ี 3 ครูประ
วิทย์เป็นครูฝ่ายปกครอง เป็นผู้ท่ีเคร่งครัดระเบียบวินัยโดยเฉพาะในช่วงเวลาท่ีมีการเข้าแถวเคารพธง
ชาติ แต่มีครูสมศรีท่ีมักจะใช้นักเรียนท ากิจกรรมอย่างอื่นเวลาท่ีมีการเข้าแถวเคารพธงชาติอยู่เป็น
ประจ า ท าให้นักเรียนมาเข้าแถวช้า ครูประวิทย์เกรงว่านักเรียนจะขาดระเบียบวินัย ฝ่ายครูสมศรีก็
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ตอบว่าครูประวิทย์ไม่มีอ านาจอะไรมาส่ังตน จึงไม่ยอมเช่ือฟัง และไม่เอาใจใส่เรื่องระเบียบวินัยของ
นักเรียน มีผลให้ระเบียบวินัยของนักเรียน และคุณภาพโดยรวมของโรงเรียนก็ลดลง และอยู่ในระดับ
ปานกลาง 4 สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ สถานการณ์ท่ี 5 ครูสมชาย
และครูปรีชา เป็นครูท่ีมีความรู้ความสามารถมาก แต่ท้ังสองคนมีทัศนะความคิดแตกต่างกันเมื่อคนใด
คนหนึ่งเสนอความคิดออกไป อีกคนจะคอยคัดค้านเสมอไม่ว่าความคิดท่ีได้เสนอออกไปนั้นจะเป็น
ความคิดท่ีดีหรือไม่ก็ตาม ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความล่าช้า โดยเฉพาะในการประชุม มักจะเกิดการ
โต้เถียงกันตลอดเวลา  สถานการณ์ท่ี 2 จากนโยบายการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร 
ก าหนดให้ครูเข้ารับการอบรมปฏิบัติธรรมอยู่เสมอ โรงเรียนสว่างศึกษา ได้สนองนโยบายโดยส่งครูเข้า
รับการอบรม ครูทุกคนได้ผ่านการอบรม ยกเว้นครูเทวัญซึ่งนับถือศาสนาคริสต์ มักจะอ้างว่าติดธุระ 
เพื่อหลีกเล่ียงไม่เข้าอบรมทุกครั้ง จึงท าให้ครูสุพงศ์ไม่พอใจอย่างมากท่ีต้องเข้ารับการอบรมแทนแทบ
ทุกครั้ง เพราะครูสุพงศ์เป็นครูจริยธรรมของโรงเรียน ครั้งนี้เป็นวันปิดภาคเรียน ครู สุพงศ์ต้องเข้ารับ
การอบรมแทนอีก สถานการณ์ท่ี 4 ครูวิบูลเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถสูง และมีประสบการณ์ใน
การสอนมานานกว่า 20 ปี จึงมีความเช่ือมั่นในตนเองสูงมาก เมื่อครูวิบูลได้รับการนิเทศ จึงไม่ยอมรับ
ข้อเสนอแนะของครูผู้ท่ีไปนิเทศ โดยกล่าวว่าตนสอนวิธีนี้มานานและได้ผล ผู้นิเทศต้องการจะมาจับผิด
ตน จึงต่อต้านการนิเทศและไม่ยอมรับข้อเสนอแนะ ท าให้การนิเทศขาดประสิทธิภาพ   และ 
สถานการณ์ท่ี 1 ครูวิทยาย้ายมาด ารงต าแหน่งเป็นรองผู้อ านวยการโรงเรียน จบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท เป็นคนรุ่นใหม่ไฟแรง และมีอาวุโสน้อยท่ีสุดในโรงเรียน เมื่อผู้อ านวยการมอบหมายงานให้
ท า ก็จะปรากฏผลงานอย่างมีประสิทธิภาพทุกครั้ง แต่มักจะมีเรื่องขัดแย้งกับครูในโรงเรียนเสมอใน
เกือบทุกเรื่อง  
            2.  ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณา
เป็นรายสถานการณ์ พบว่า มีระดับความขัดแย้งอยู่ในระดับมาก 3 สถานการณ์ ได้แก่ สถานการณ์ท่ี 
4 โรงเรียนแห่งหนึ่ง มีครูแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มชัดเจน ครูกลุ่มหนึ่งกล่าวหาว่ากลุ่มของตนท างาน แต่อีก
กลุ่มไม่ท างาน เอาแต่ประจบผู้อ านวยการโรงเรียนชอบฟ้อง หาว่าผู้อ านวยการโรงเรียนหูเบา ไม่กล้า
ตัดสินใจอะไร เนื่องจากกลัวครูกลุ่มนี้อาละวาด สมบัติของโรงเรียนก็หวงไว้ใช้เอง โดยอ้างว่ากลัวงาน
จะหาย เครื่องจะเสีย พอไปแจ้งผู้อ านวยการโรงเรียน ก็นิ่งเฉย ไม่ว่าอะไร จึงท าให้ครูอีกกลุ่มหนึ่งไม่
พอใจ เบ่ือท างาน มักขัดแย้งกับผู้อ านวยการและครูฝ่ายตรงกันข้ามอยู่เสมอ สถานการณ์ท่ี 1 ครูฉัตร
สุดาเป็นครูคนเดียวท่ีรับผิดชอบงานอนามัยของโรงเรียน เป็นคนเคร่งครัดระเบียบ ชอบจุกจิกจู้จ้ี เป็น
ครูท่ีดุและน่ากลัวในสายตาของนักเรียนแต่จริงจังกับงานสอน ไม่ค่อยมีโอกาสพบปะพูดคุยกับเพื่อนครู
มากนัก ด้วยความจริงจังกับงานสอนจึงไม่ค่อยให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน โดยอ้าง
ว่าท าให้เสียเวลาเรียน จนครูหลายคนไม่พอใจครูฉัตรสุดาท่ีไม่ให้ความร่วมมือ เมื่อครูฉัตรสุดาท า
บันทึกเสนอผู้อ านวยการ เพื่อขอให้ครูคนอื่นมาร่วมเป็นเจ้าหน้าท่ีอนามัย ครูทุกคนต่างปฏิเสธ โดย
อ้างว่าไม่สามารถท างานร่วมกับคนท่ีไม่มีความยืดหยุ่นและไม่มี E.Q ได้ ส่วนครูฉัตรสุดาก็โจมตีว่า
โรงเรียนมีการเล่นพรรคเล่นพวกขาดความเป็นธรรม สถานการณ์ท่ี 5 ครูองอาจเป็นครูสอนวิชาลูกเสือ 
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นักเรียนจะเกรงกลัวมาก สามารถส่ังให้นักเรียนท าอะไรก็ได้ แม้กระท่ังเวลาท่ีก าลังท าการเรียนการ
สอนถ้าครูองอาจเรียก นักเรียนก็จะรีบกระวีกระวาดไปพบทันที ครูคนอื่นๆ ท่ีก าลังสอนอยู่ก็
จ าเป็นต้องปล่อยนักเรียนออกไป เพราะรั้งไว้นักเรียนก็ไม่มีสมาธิเรียน ถ้าครูคนไหนไม่ปล่อยนักเรียน
ไปพบ ครูองอาจจะไม่พอใจและพูดประชดประชันครูคนนั้น ท าให้ครูคนอื่นๆไม่พอใจ จึงพยายาม
หลีกเล่ียงท่ีจะท างานหรือร่วมกิจกรรมกับครูองอาจ  และอยู่ในระดับปานกลาง 2 สถานการณ์ เมื่อ
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่  สถานการณ์ท่ี 2 ในการจัดครูเข้าสอนประจ าช้ัน 
ผู้อ านวยการโรงเรียนได้ให้คณะครูตกลงกันเองว่าใครจะสอนช้ันอะไร ครูนิตยากับครูวัชรีตกลงกัน
ไม่ได้ว่าใครจะสอนช้ัน ม.5 โดยท่ีครูท้ังสองคนมีความรู้ความสามารถท่ีจะสอนวิชาในช้ันนี้ได้ ผล
ปรากฏว่าครูวัชรีไม่ได้สอนช้ัน ม.5 ท าให้ครูวัชรีไม่พอใจท่ีไม่ได้สอนตามท่ีตนต้องการ จึงได้ลดบทบาท
ของตนเองลง โดยท างานไม่เต็มศักยภาพ เช่น การรายงานข้อมูลต่างๆ ล่าช้า  โดยเฉพาะเรื่องท่ีต้อง
ติดต่อประสานงานกับครูท่ีสอนในสายช้ัน ม.5 แล้ว ยิ่งไม่ให้ความร่วมมือ ท าให้งานต่างๆ เกิดความ
ล่าช้า ขาดประสิทธิภาพ สถานการณ์ท่ี 3 โรงเรียนแห่งหนึ่งจัดต้ังโครงการเล้ียงไก่ ครูเกื้อกูลและครู
จ าลองร่วมกันด าเนินงานตามโครงการ เพื่อน าไก่ท่ีเล้ียงมาจ าหน่ายให้กับโครงการอาหารกลางวันของ
โรงเรียน แต่ไก่ท่ีเล้ียงมีจ านวนมาก ครูจ าลองจึงได้จ าหน่ายไก่ให้กับพ่อค้าในหมู่บ้าน โดยไม่ได้ปรึกษา
ครูเกื้อกูลก่อน เมื่อครูเกื้อกูลทราบเรื่อง จึงเกิดความไม่พอใจครูจ าลอง และบ่อยครั้งท่ีไม่ให้ความ
ร่วมมือกับครูจ าลอง ท าให้โครงการเล้ียงไก่ของท้ังสองเกิดความติดขัด และไม่ก้าวหน้า  
            3.  ด้านข้อมูล  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
สถานการณ์ พบว่า มีระดับความขัดแย้งอยู่ในระดับมาก 3 สถานการณ์ ได้แก่ สถานการณ์ท่ี 2 ครู
เมขลาต้องเดินทางไปกลับระหว่างบ้านกับโรงเรียนเป็นระยะทางไกลๆ ท าให้มาไม่ทันควบคุมดูแล
นักเรียนปฏิบัติกิจกรรมตอนเช้า ท าให้เป็นภาระหน้าท่ีของครูคนอื่นๆ ต้องมาช่วยดูแลนักเรียนแทนอยู่
บ่อยๆ และไม่พอใจครูเมขลาท่ีเอาเปรียบครูคนอื่น ครูประนอมซึ่งเป็นหัวหน้าระดับช้ันจึงเรียกครู
เมขลามาตักเตือน ครูเมขลาไม่พอใจ จึงได้เขียนข้อความลงในเฟซบุค ท านองตัดพ้อต่อว่าครูท่านหนึ่ง 
ซึ่งถ้าใครได้อ่านก็ทราบทันทีว่าคือครูประนอม ครูหลายคนเห็นข้อความนั้น ต่างก็ไปฟ้องครูประนอม 
ท าให้ครูประนอมโกรธมากและคิดว่าครูเมขลาเอาตนไปว่าในช่องทางสาธารณะได้อย่างไร ท้ังๆ ท่ีตน
เตือนด้วยความหวังดี จึงเรียกครูเมขลามาต่อว่า ท้ังสองคนมีปากเสียงกันอย่างรุนแรง สถานการณ์ท่ี 1 
การด าเนินกิจกรรมสหกรณ์ไม่ค่อยบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ผู้อ านวยการโรงเรียนจึงพิจารณา
เปล่ียนคณะกรรมการด าเนินงานใหม่ เป็นเหตุให้คณะกรรมการชุดเก่าไม่พอใจ จึงบันทึกเสนอ
ผู้อ านวยการโรงเรียนให้ช้ีแจงเหตุผลของการเปล่ียนแปลง ท าให้ผู้อ านวยการโรงเรียนไม่พอใจ จึงได้
เชิญคณะกรรมการชุดดังกล่าวมาตักเตือน จากเหตุการณ์นี้มีการซุบซิบนินทาผู้อ านวยการท้ังในและ
นอกโรงเรียนว่าไม่มีเหตุผล ยึดความคิดตนเป็นหลัก สถานการณ์ท่ี 3 นายอาทิตย์ เป็นผู้อ านวยการ
โรงเรียนรุ่นใหม่ ต้ังกลุ่มแชทไลน์ของโรงเรียนขึ้นเพื่อสะดวกในการติดต่อส่ือสารกับครูในโรงเรียน ครู
พรเพ็ญเป็นครูอาวุโสไม่นิยมใช้เทคโนโลยี  จึงไม่ยอมเข้ากลุ่มเพราะเห็นว่าไม่มีความส าคัญและ
เสียเวลา ก่อนเปิดภาคเรียน มีการจัดกิจกรรมผ้าป่าเพื่อการศึกษาของโรงเรียน ผู้อ านวยการมีค าส่ัง
ด่วน จึงส่งข้อความผ่านไลน์กลุ่ม ให้ครูมาปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ ครูพรเพ็ญได้รับหน้าท่ีพิธีกร แต่ไม่ได้อ่าน
ข้อความ จึงไม่ได้มาปฏิบัติหน้าท่ีในวันนั้น ท าให้การจัดกิจกรรมเกิดติดขัด เมื่อครูพรเพ็ญทราบเรื่องก็
ไม่พอใจการส่ังงานผ่านทางไลน์ แทนท่ีจะออกหนังสือเป็นค าส่ังเหมือนท่ีเคยปฏิบัติและทุกครั้งท่ีมี
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ค าส่ังผ่านไลน์ แม้ครูท่านอื่นจะแจ้งให้ครูพรเพ็ญทราบแล้ว แต่ครูพรเพ็ญก็จะเพิกเฉย และอ้างว่า
ผู้อ านวยการต้องออกหนังสือค าส่ังเท่านั้น ตนจึงจะปฏิบัติตาม  และอยู่ในระดับปานกลาง 2 
สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่  สถานการณ์ท่ี 4 ครูสมรเป็นครูฝ่าย
วิชาการ ได้ตรวจ ปพ.5 ของครูมยุรีแล้วบอกว่าครูมยุรีท าไม่ถูกต้อง นักเรียนท่ีมีช่ืออยู่ใน ปพ.5 แต่ไม่
มาเรียนและยังไม่ได้ลาออกจากโรงเรียนให้เขียนหมายเหตุว่า แขวนลอย แต่ครูมยุรีขีดเส้นแดงทับช่ือ
นักเรียน จะต้องแก้ไขให้ถูกต้อง ฝ่ายครูมยุรีก็โต้แย้งว่าทางฝ่ายวิชาการน่าจะแจ้งก่อนการลงหลักฐาน
ต่างๆ เพื่อความถูกต้องและเป็นไปในแนวทางเดียวกัน ทางฝ่ายครูสมรก็แจ้งว่าครูมยุรีควรจะอ่าน
ข้อแนะน าในการลงหลักฐานให้ดีก่อน ท าให้ท้ังสองฝ่ายโต้เถียงกันรุนแรงและไม่ท างานร่วมกันอีก 
สถานการณ์ท่ี 5 รองผู้อ านวยการโรงเรียน ได้รับปากกับครูสมัยในวงเหล้าว่าจะแต่งต้ังครูสมัยเป็น
หัวหน้างานกิจการนักเรียน แต่พอค าส่ังแต่งต้ังหัวหน้างานออกมากลับไม่มีช่ือครูสมัย ท าให้ครูสมัย
โกรธแค้น ไม่พอใจรองผู้อ านวยการเป็นอย่างมากท่ีรับปากแล้วไม่เป็นไปตามท่ีรับปากไว้ เมื่อมีการ
ประชุมหรือท างานใดๆ ครูสมัยจะคอยขัดแย้งกับรองผู้อ านวยการอยู่ตลอด  
            4.  ด้านผลประโยชน์  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
สถานการณ์ พบว่า มีระดับความขัดแย้งอยู่ในระดับมาก 3 สถานการณ์ ได้แก่ สถานการณ์ท่ี 5 ครู
กรองแก้วมักมาปฏิบัติงานสายเป็นประจ า แม้ผู้อ านวยการโรงเรียนจะต าหนิและขอร้องให้มาทันเวลา
ท่ีก าหนด แต่ครูกรองแก้วก็ยังมาปฏิบัติงานสายเหมือนเดิม โดยท่ีผู้อ านวยการโรงเรียนไม่ได้หา
มาตรการอื่นใดมาเพื่อแก้ปัญหานี้ พอถึงช่วงพิจารณาความดีความชอบ ครูกรองแก้วได้รับพิจารณา
ความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ จึงท าให้ครูสง่า ซึ่งมาโรงเรียนแต่เช้า เอาใจใส่การสอนเป็นอย่างดี ไม่
พอใจผู้อ านวยการ ครูกรองแก้วและคณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ ว่าไม่ยุติธรรม เลือก
ปฏิบัติ สถานการณ์ท่ี 4 การด าเนินงานโครงการหนึ่งในโรงเรียน มีครูสองกลุ่มมองเห็นผลประโยชน์
จากการเข้ามารับผิดชอบโครงการ จึงพยายามส่งคนของตนเข้ามารับผิดชอบโครง การนี้ ท าให้กลุ่มท่ี
เสียผลประโยชน์ท าทุกวิถีทางท่ีจะให้โครงการนี้ไม่ประสบผลส าเร็จ โดยไม่ให้ความร่วมมือ ไม่สนใจ  
เกิดการแบ่งเป็นพรรคเป็นพวก มองผลประโยชน์ของกลุ่มตนเป็นส าคัญ ท าให้การด าเนินงานตาม
โครงการขาดประสิทธิภาพ งานไม่ส าเร็จ เกิดความล่าช้า ส่งผลให้สถานศึกษาเสียผล  ประโยชน์ 
สถานการณ์ท่ี 1 ครูดวงตาเป็นครูบรรณารักษ์ เมื่อได้หนังสือมาใหม่ จะน าไปเก็บไว้ในตู้ปิดกุญแจ โดย
ไม่น าออกมาให้นักเรียนหรือครูได้น ามาอ่านหรือใช้อ้างอิง เมื่อมีคนถามมักจะอ้างว่ากลัวหนังสือหาย
หรือช ารุด ครูจิตดีซึ่งต้องการใช้หนังสือเป็นส่ือประกอบการสอน ได้เข้าไปค้นหาหนังสือในห้องสมุดอยู่
เป็นประจ า แต่ก็ไม่ได้หนังสือท่ีตนต้องการเพราะหนังสือท่ีต้องการถูกเก็บไว้ในตู้ปิดกุญแจ จึงไปแจ้ง
ผู้อ านวยการเรื่องการยืมหนังสือท่ีมักจะไม่ได้ตามต้องการ ท าให้ครูดวงตาไม่พอใจท่ีครูจิตดีไม่มาบอก
ตนเองแต่กลับไปฟ้องผู้อ านวยการ จึงกล่ันแกล้งไม่ให้ครูจิตดียืมหนังสือได้โดยง่าย  ท าให้การท างาน
ของท้ังสองคนไม่ราบรื่น การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครูจิตดีก็ขาดประสิทธิภาพ และอยู่ใน
ระดับปานกลาง 2 สถานการณ์ เมื่อเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่  สถานการณ์ท่ี 2 
โรงเรียนแห่งหนึ่ง ได้รับคัดเลือกจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้เป็นโรงเรียนโครงการตามพระ
ราช ด าริตัวอย่างท่ีเน้นโครงการเกษตรเพื่ออาหารกลางวัน แต่มีปัญหานักเรียนอ่านไม่ออก และเขียน
ไม่ได้ร้อยละ 22 จึงท าให้วหน้ากลุ่มบริหารวิชาการต้องการพัฒนางานวิชาการให้ประสบผลส าเร็จมาก
ยิ่งขึ้น ไม่พอใจผู้อ านวยการโรงเรียนอย่างมากท่ีพิจารณาจัดสรรงบประมาณให้กลุ่มงานโครงการตาม
พระราชด าริมากกว่าหัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการจึงไม่พอใจและคิดว่าผู้อ านวยการไม่ให้ความ ส าคัญ
กับปัญหาการอ่านไม่ออกและเขียนไม่ได้และล าเอียง มักพูดประชดประชันให้ผู้อ านวยการโรงเรียนได้
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ยินอยู่เสมอ สถานการณ์ท่ี 3 โรงเรียนมัธยมประจ าจังหวัดแห่งหนึ่ง ในช่วงปลายปีการศึกษา 
ผู้อ านวยการโรงเรียนได้ประชุมคณะครูเพื่อวางแผนการจัดท าโครงการและงบประมาณประจ า ปี
การศึกษาถัดไป จากการประชุมครั้งท่ีผ่านมา ผู้อ านวยการโรงเรียนได้พูดไว้เบื้องต้นว่าจะเพิ่มงบ 
ประมาณให้โครงการดนตรีสากล เพราะยังขาดแคลนเครื่องดนตรีอีกหลายชนิด ในการประชุมครั้งนี้ได้
ลงมติให้โครงการรักการอ่านเป็นโครงการท่ีได้รับจัดสรรงบประมาณมากกว่าโครงการอื่นๆ ท าให้ครู
สายธารผู้รับผิดชอบโครงการดนตรีไม่พอใจผู้อ านวยการท่ีไม่ให้ความส าคัญกับโครงการของตน  
            5.  ด้านโครงสร้างองค์การ  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
สถานการณ์ พบว่า มีระดับความขัดแย้งอยู่ในระดับมาก 4 สถานการณ์ ได้แก่ สถานการณ์ท่ี 5 ในการ
แต่งต้ังหัวหน้าฝ่ายวิชาการของโรงเรียน ได้แต่งต้ังครูจักรกฤษณ์ซึ่งมีวุฒิปริญญาโท แต่เพิ่งเข้ามาบรรจุ
ใหม่ได้เพียงหนึ่งเทอม และยังมีอายุน้อยกว่าครูท่านอื่นๆ อีกด้วย ท าให้ครูท่ีมีอาวุโสสูงกว่าและอายุ
มากกว่าไม่ยอมรับหัวหน้าฝ่ายท่านนี้ เมื่อจัดกิจกรรมต่างๆ หัวหน้าฝ่ายวิชาการน าเสนองานมาหรือส่ัง
การอะไรให้ครูท า คณะครูก็มักจะไม่ปฏิบัติตามและคอยคัดค้านไม่เห็นด้วยอยู่เสมอ ท าให้การ
ปฏิบัติงานเกิดความล่าช้าไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์  ส่วนหัวหน้าฝ่ายวิชาการก็รู้สึกหมดก าลังใจในการ
ท างาน และต้องการลาออกจากต าแหน่ง สถานการณ์ท่ี 1 นายประกอบ เป็นรองผู้อ านวยการกลุ่ม
บริหารงานบุคคล มีครูในกลุ่มงาน จ านวน 24 คน มักจะมอบหมายงานให้กับผู้รับผิดชอบโดยตรง โดย
ไม่ผ่านหัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล แต่เวลาก ากับติดตามกลับมาสอบถามท่ีหัวหน้ากลุ่มบริหารงาน
บุคคล ท าให้หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลไม่พอใจอย่างมาก คิดว่ารองผู้อ านวยการไม่ให้เกียรติตน 
เนื่องจากงานต่างๆ ท่ีจะต้องมีการก ากับติดตาม รองผู้อ านวยการ ควรจะมอบหมายให้ตนไป
ด าเนินการ หรือบอกกล่าวผ่านตนว่าได้มอบหมายงานให้ใครท าแล้ว หรือแจ้งหลังจากท่ีมอบหมายงาน
ให้ใครไปท าแล้ว จึงท าให้หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลไม่ค่อยสนใจติดตามก ากับ และนิเทศงานนั้นๆ 
ถ้ารองผู้อ านวย การมอบหมายงานก็จะท าแบบไม่เรียบร้อย สถานการณ์ท่ี 4 ฝ่ายวิชาการของโรงเรียน
มีงานท่ีต้องรับผิดชอบมาก บุคลากรท่ีมีอยู่ก็ไม่เพียงพอ จึงต้องการจะขอก าลังคนเพิ่ม จากการ
ตรวจสอบอัตราก าลังของโรงเรียน ยังมีครูว่างอยู่หนึ่งคนท่ีจะไปช่วยงาน จึงท าหนังสือเสนอฝ่าย
บริหารเรื่องการขอก าลังคนเพิ่ม แต่ไม่ได้รับการตอบสนอง จึงไม่พอใจและร่วมกันลดบทบาทหน้าท่ีใน
การท างานของฝ่ายตนลง และไม่สนใจต่องาน โดยน าเหตุผลเรื่องคนไม่เพียงพอมาอ้าง ท าให้
ประสิทธิภาพการท างานของฝ่ายวิชาการลดลง งานไม่บรรลุเป้าหมาย  สถานการณ์ท่ี 2 ผู้อ านวยการ
โรงเรียน มอบหมายให้ฝ่ายวิชาการและฝ่ายกิจการนักเรียน เป็นผู้รับผิดชอบจัดท าคู่มือนักเรียน ใน
การด าเนินงาน ครูท้ังสองฝ่ายจะเกี่ยงกันท างาน โดยฝ่ายกิจการนักเรียนอ้างว่าฝ่ายวิชาการต้องเป็น
ฝ่ายท าเพราะทราบข้อมูลเกี่ยวกับนักเรียนดีกว่า ส่วนฝ่ายวิชาการก็อ้างว่าฝ่ายกิจการนักเรียนจะทราบ
ระเบียบการปกครองนักเรียนดีกว่า จึงท าให้เกิดความขัดแย้งของคณะครูท้ังสองฝ่ายซึ่งตกลงกันไม่ได้ 
ท าให้คู่มือนักเรียนเสร็จไม่ทันตามก าหนดเวลา และอยู่ในระดับปานกลาง 1 สถานการณ์ ได้แก่ 
สถานการณ์ท่ี 3 ครูศักด์ิชัยรับราชการอยู่ท่ีโรงเรียนเป็นเวลานานมีภูมิล าเนาอยู่ท่ีหมู่บ้านท่ีเป็นท่ี ต้ัง
ของโรงเรียน นักเรียนและชุมชนให้ความเกรงใจครูศักด์ิชัยมักพูดเสมอว่า หากครูหรือผู้ปกครอง
นักเรียนมีปัญหามาปรึกษาตนได้ เพราะผู้อ านวยการโรงเรียนจะท าอะไรต้องปรึกษาตนอยู่แล้ว ต่อมา
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ผู้อ านวยการผดุงย้ายมาด ารงต าแหน่งท่ีโรงเรียนนี้ได้ระยะหนึ่ง ได้บริหารจัดการโดยการมอบหมาย
งานและส่ังการโดย ตรงโดยไม่ปรึกษาหรือมอบหมายงานผ่านครูศักด์ิชัยเลย ท าให้ครูศักด์ิชัยไม่พอใจ
ผู้อ านวยการโรงเรียนเป็นอย่างมาก  
            สรุปข้อเสนอแนะของข้าราชการครู พบว่า  
            1.  ข้าราชการครูเสนอให้ผู้บริหารมีการบริหารงานโดยสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเพิ่มมากขึ้น 
            2.  ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมเพิ่มมากขึ้น 
            5.1.6.2  ผลการศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
            พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมาก 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการประนีประนอม และอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน เมื่อเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการยอมให้  ด้านการเอาชนะ ด้านการหลีกเล่ียง  ตามล าดับ 
แต่ละด้านสรุปผลได้ดังนี้  
            1.  ด้านการประนีประนอม โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 5 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้อ 3 เมื่อเกิดกรณีความ
ขัดแย้ง ท่านพยายามถนอมน้ าใจผู้อื่นเพื่อรักษาสัมพันธภาพไว้ ข้อ 4 ท่านค านึงถึงความต้องการของ
ผู้อื่นในการเจรจาแก้ปัญหา ข้อ 2 ท่านพยายามหาวิธีแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนกับความคิดเห็น
ของผู้อื่นเมื่อมีความขัดแย้ง รองลงมา คือ ข้อ 5 ท่านพยายามท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหนึ่งและลด
ความส าคัญของตนเองลงบ้าง และ ข้อ 1 ท่านท าหน้าท่ีเป็นคนกลางในการไกล่เกล่ียข้อขัดแย้ง  
            2.  ด้านการยอมให้  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้อ 2 ท่านถนอมน้ าใจผู้อื่นหรือ
พยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้ รองลงมา ได้แก่ ข้อ 1 ท่านนึกถึงความประสงค์หรือความพอใจของ
ทุกฝ่ายเมื่อต้องมีการเจรจาต่อรอง และข้อ 7 ท่านพยายามท่ีจะไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึกของคน
อื่น และอยู่ในระดับปานกลาง 4 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้อ 4 ท่านยอมเสียสละส่ิงท่ี
อยากได้เพื่อให้ผู้อื่นสมปรารถนา รองลงมา ได้แก่ ข้อ 6 ท่านท าตามความคิดเห็นของผู้อื่นถ้าสามารถ
ท าให้ผู้อื่นมีความสุขหรือได้ประโยชน์ ข้อ 3 ท่านปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการตามท่ีเขาชอบแม้ว่าท่านไม่
เห็นด้วย และข้อ 5 ท่านปล่อยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือท่านและยอมท าตามผู้อื่น  
             3.  ด้านการเอาชนะ  โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ ได้แก่ ข้อ 2 ท่านได้แถลงนโยบายการท างาน พร้อมท้ังก าชับให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบายอย่างเคร่งครัด  ข้อ 5 ท่านเตรียมทางเลือกไว้ก่อน ก่อนท่ีจะขอ
ความเห็นจากผู้ร่วมงาน ข้อ 1 เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นในสถานศึกษา  ท่านได้พยายามท าตามวิธีการ
ของตนเองจนบรรลุเป้าหมาย โดยไม่ได้ถามความต้องการของผู้อื่น อยู่ในระดับปานกลาง 3 ข้อ ได้แก่ 
ข้อ 4 ท่านใช้ต าแหน่งหน้าท่ีในการจัดการกับความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นอย่างเคร่งครัด  ข้อ 3 ท่านได้
แสวงหาการสนับสนุนจากคนอื่นเพื่อให้ตนเองบรรลุวัตถุประสงค์ ข้อ 6 ท่านเช่ือว่าความคิดเห็นและ
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การแก้ไขปัญหาของตนเองถูกต้องเสมอ และอยู่ในระดับน้อย 1 ข้อ ได้แก่ ข้อ 7 ท่านใช้ความต้องการ
ของตนเป็นหลักเพื่อเอาชนะจากกรณีความขัดแย้ง  
            4.  ด้านการหลีกเล่ียง โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้อ 3 ท่านหลีกเล่ียงการโต้เถียง
ในเรื่องท่ีไม่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน รองลงมา ได้แก่ ข้อ 4 ท่านหลีกเล่ียงการกระท าท่ีจะท า
ให้ตนเองไม่สบายใจจากกรณีความขัดแย้ง และข้อ 5 ท่านพยายามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นท่ี
น าไปสู่การโต้แย้ง อยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ ได้แก่ ข้อ 6 ท่านปล่อยเวลาไว้นานๆ เพื่อให้ปัญหา
คล่ีคลายลงไปเอง และอยู่ในระดับน้อย 2 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1 ท่านมอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบแทนใน
การแก้ปัญหา และข้อ 2 ท่านไม่รับรู้ว่ามีปัญหาความขัดแย้งในองค์กรของตน 
        
            สรุปข้อเสนอแนะของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า  

1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 
             จากผลการวิจัย การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ผู้วิจัยได้อภิปรายผลดังนี้  
 

             5.2.1  ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
             ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องมาจากการท างานร่วมกันใน
องค์การนั้น ปฏิสัมพันธ์ในการท างาน คือส่ิงท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะไม่ว่าจะท างานใดๆ ก็ต้อง
อาศัยปฏิสัมพันธ์ประกอบด้วยท้ังนั้น การสร้างปฏิสัมพันธ์ในการท างานถือเป็นศาสตร์และศิลป์ในการ
เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรในองค์การ เพื่อให้เกิดความรักใคร่ นับถือ ความร่วมมือร่วม
ใจ ความจงรักภักดีและความส าเร็จ ปฏิสัมพันธ์เป็นกระบวนการจูงใจคน การอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นอย่าง
มีความสุข และเป็นสาเหตุส าคัญท่ีก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน เกิดผลงาน และท าให้ทุกฝ่ายมี
ความพึงพอใจ คนท่ีมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น ท้ังระดับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้คับบัญชา จะ
ท าให้งานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Georg 
Simmel ท่ีว่า ความขัดแย้งเป็นปฏิสัมพันธ์แบบหนึ่ง  (sociation) ท่ีเกิดขึ้นในกลุ่มสมาชิกท่ีมี
ความสัมพันธ์ใกล้ชิดกัน โดยเช่ือว่าความขัดแย้งระหว่างสองฝ่ายแสดงให้เห็นลักษณะความสัมพันธ์
ของท้ังสองฝ่าย โดยเป็นผลจากการท่ีมีความรู้สึกเข้าข้างตนเองมากกว่าเข้าข้างฝ่ายอื่น ความขัดแย้งมี
อยู่ทุกองค์การซึ่งจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงของสังคม ผลของความขัดแย้งคือจะเกิดความกลมเกลียว
ภายในกลุ่ม แต่ความกลมเกลียวภายในกลุ่มหรือระหว่างกลุ่มก็จะเป็นต้นเหตุของความขัดแย้ง
ด้วย (พรนพ พุกกะพันธ์, 2542 : 159-161)   และเนื่องจากบุคลากรมีความต้องการส่ิงเดียวกันในการ
ท างาน หรืออาจเป็นความต้องการทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด การแข่งขันกันระหว่างบุคลลหรือ
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หน่วยงานเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรท่ีจ ากัดนั้น ซึ่งทรัพยากรในท่ีนี้ไม่ได้หมายถึงแต่เพียงวัตถุดิบท่ีใช้ใน
การผลิตแต่เพียงอย่างเดียว ยังหมายรวมถึงส่ิงท่ีสามารถมองเห็นได้ และมองเห็นไม่ได้ เช่น ทรัพยากร 
บุคคล เงิน วัสดุ ต าแหน่งหน้าท่ี เกียรติยศ และสถานภาพท่ีด ารงอยู่ ซึ่งอาจแบ่งปันกันไม่ได้ ต่างฝ่าย
จึงพยายามกีดกัน มิให้อีกฝ่ายหนึ่งบรรลุถึงความต้องการ หรือให้ได้น้อยกว่าฝ่ายตน หรืออาจเกิดขึ้น
จากการท่ีสมาชิกมีความต้องการคนละอย่างในการท างานร่วมกันก็ได้ ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ
แนว คิดของ Weber (n.d. อ้างใน เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์. 2540 : 30) ยอมรับว่าความขัดแย้งใน
ผลประโยชน์ระหว่างบุคคล พบได้ทุกหนทุกแห่งในสังคม ความขัดแย้งเป็นผลมาจากการมีทรัพยากร
หรือรางวัลอย่างจ ากัด ซึ่งการท่ีคนหนึ่งได้รับท าให้อีกคนหนึ่งไม่ได้รับ การท่ีคนหนึ่งสามารถบรรลุ
ความปรารถนาของตนเองในสภาพท่ีมีทรัพยากรอย่างจ ากัด ท าให้ผู้นั้นมีอ านาจมาก และยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ธีรวัฒน์  ปถมพานิชย์ (2555 : 76) ด้านทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด พบว่า โดยรวม
พนักงาน บริษัท กอดี้ อาร์ต จ ากัด มีระดับความเห็นว่าทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดเป็นปัจจัยสาเหตุท่ี
ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคลในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุไร  ลียากาศ 
(2560 : 201) ได้สรุปสาเหตุของความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาไว้ 2 ประการ คือ 1) สาเหตุจาก
ผลประโยชน์ การให้บ าเหน็จความชอบ รวมท้ังเรื่องอิทธิพลและบารมีของครูอาจารย์ท่ีมีอยู่เดิมใน
โรงเรียน และ 2) สาเหตุจากความแตกต่างของวัย ระหว่างผู้บริหารและครู ผู้บริหารบางคนไม่สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับครูอาจารย์ได้ ท าให้เป็นอุปสรรคในการบริหารสถานศึกษา ด้านโครงสร้างองค์การ 
เนื่องจากการด าเนินงานต้องมีการวางแผนงาน การวางระบบโครงสร้างการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน การ
ก าหนดขอบเขตของงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละคนให้เหมาะสมกับงาน และไม่ก าหนด
ภาระงานท่ีซ้ าซ้อน จึงจะประสบความส าเร็จในการท างาน โดยสถานศึกษามีการก าหนดกฎเกณฑ์ 
ระเบียบ บทบาทและหน้าท่ีตามโครงสร้างองค์การไว้อย่างมีหลักการชัดเจน ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Walton and Robert Mckersie (1965 อ้างใน สุนีย์ เพ่งประกฤติ, 2547 : 73) ได้
กล่าวถึงความขัดแย้งภายในองค์การ ได้แก่ โครงสร้างขององค์การ ก่อให้เกิดความขัดแย้งได้ใน 4 
ลักษณะคือ ความขัดแย้งในสายงานและระดับการบังคับบัญชา ความขัดแย้งในหน้าท่ี ความขัดแย้ง
ระหว่างสายการบังคับบัญชากับสายอ านวยการ และความขัดแย้งระหว่างองค์การรูปนัยกับอรูปนัย 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาศ รุจิรตานนท์ (2547 : 67) พบว่า การประสานงานท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพเป็นสาเหตุของความขัดแย้ง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะระบบโครง สร้าง สายบังคับบัญชา ซึ่ง
จ าเป็นท่ีจะต้องมีการส่ังการ การประสานงาน การติดตามและการประเมินผล ด้านข้อมูล อาจ
เนื่องมาจากผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีความชัดเจน
ในการส่ือสารหรือการออกค าส่ัง เช่น ประกาศ ค าส่ัง หรือแนวทางการปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์
อักษร ท าให้บุคลากรเข้าใจตรงกัน การส่ือสารท่ีค่อนข้างชัดเจน มีการแปลความหมายของข้อมูลท่ี
รับมาตรงกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Stephen P. Robbin (1991) การส่ือสารท่ีดีจะต้องยึดหลัก 
“4Cs” คือ Correct เนื้อหาต้องถูกต้อง เป็นจริง ไม่ปิดบังซ่อนเร้น Clear ต้องมีความชัดเจน ผู้รับ
ข้อมูลจะต้องเข้าใจส่ิงท่ีผู้ให้ข้อมูลต้องการส่ือสารได้อย่างถูกต้อง Concise ข้อมูลต้องกระชับ ไม่เยิ่น
เย่อ เน้นประเด็นส าคัญของเนื้อหาท่ีต้องการส่ือสาร Complete เนื้อหาจะต้องมีความสมบูรณ์ไม่ตก
หล่น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  เบญจวรรณ  จันทร์โต (2559 : 110) กล่าวว่า ผู้ส่งสารต้องเป็น
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ผู้ท่ีมีทักษะความช านาญในการส่ือสาร โดยมีเนื้อหาข่าวสาร มีทัศนคติท่ีดีต่อผู้รับเพื่อผลในการส่ือสาร 
มีความรู้อย่างดีเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารท่ีจะส่งและควรจะมีความสามารถในการปรับระดับของข้อมูล
นั้นให้เหมาะสม และง่ายต่อระดับความรู้ของผู้รับ ผู้รับต้องเป็นผู้มีทักษะความช านาญในการส่ือสาร
โดยมีความสามารถในการเป็นผู้ท่ีมีทัศนคติระดับพื้นฐานทางสังคมวัฒนธรรม เช่นเดียวหรือคล้ายคลึง
กันกับผู้ส่งสาร จึงจะท าให้การส่ือสารได้ความหมายหรือการส่ือสารนั้น ได้ผล และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ศุภกร อิ่มวัฒนกุล (2553 : 39) กล่าวว่า ความขัดแยง้ในการปฏิบัติราชการขององค์การ
บริหารส่วนต าบลท่ีสังกัดอยู่ซึ่งมีท่ีมาจากหลาย ๆ สาเหตุ ดังนี้ การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ข้อเท็จจริงและ
การส่ือสาร ในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ประเด็นพบว่าอันดับแรกคือ ข่าวสารท่ีรับรู้ไม่ชัดเจน และส่ือสารกันภายในองค์กรไม่รู้เรื่อง ด้าน
ค่านิยม อาจเนื่องมาจากนโยบาย สภาพแวดล้อม สภาพทางสังคมของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีลักษณะคล้ายคลึงกัน คือ มีเป้าหมายร่วมกันชัดเจนว่าจะ
พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา นอกจากนั้น ยังจัดให้มีการ
ประชุม อบรม สัมมนา อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ ท าให้บุคลากรได้มีโอกาสพบปะแลกเปล่ียน
แนวความคิด ค่านิยม และปัญหากัน จึงท าให้มีความขัดแย้งด้านค่านิยมในระดับปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Rokeach (Rokeach. 1979 อ้างใน ชญานิศวร์ กุลรัตนมณีพร และคณะ. 
2555: 15) มีความเห็นว่า ค่านิยมเป็นความเช่ือท่ีมีลักษณะค่อนข้างถาวร วิถีปฏิบัติบางอย่างหรือ
เป้าหมายบางอย่างนั้นเป็นส่ิงท่ีบุคคล หรือสังคมเห็นสมควรท่ีจะยึดถือหรือปฏิบัติ ค่านิยมจึงเป็นส่ิงท่ี
บุคคลนั้นได้ให้ความส าคัญกับส่ิงใด ส่ิงหนึ่ง และส่ิงนั้นมีคุณค่าพร้อมท่ีจะปฏิบัติตาม ค่านิยมของแต่
ละบุคคลขึ้นอยู่กับประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลได้รับ ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลย่อมมีความ
แตกต่างกัน ดังนั้นค่านิยมของบุคคลจึงแตกต่างกันไปแม้จะอยู่ในสังคมเดียวกัน  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ  วรพงษ์  ประเสริฐศรี (บทคัดย่อ)  ดังนี้  ด้านค่านิยม โดยภาพรวมมีความขัดแย้งอยู่ใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.52) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความขัดแย้งสูงสุด คือ บุคคลถูก
อบรมเล้ียงดูท่ีแตกต่างกัน สูงท่ีสุด อันดับรองลงมา ได้แก่ บุคคลในองค์กรมีความคิด ในเรื่องต่างๆ ไม่
ตรงกัน และ มีปรัชญาหรือความเช่ือในเรื่องต่างๆ ไม่เหมือนกัน และมีความขัดแย้งต่ าท่ีสุด คือ บุคคล
มี พื้นฐานวัฒนธรรมประเพณีแตกต่างกัน  และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศรัญญา พชิราปภา
พัชร (2556 : 91) พบว่า ปัจจุบันการท างานในองค์กรต่างๆ จะประกอบด้วยบุคลากรท่ีมีความ
หลากหลายมากขึ้น ท้ังในด้านพื้นฐานครอบครัว การศึกษา ประสบการณ์ ซึ่งความแตกต่างทางด้าน
ค่านิยมและบุคลิกภาพของแต่ละคนเป็น สาเหตุส าคัญอย่างหนึ่งท่ีท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลขึ้นมา        
                        

            5.2.2  วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 
            วิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านการประนีประนอมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มาก เป็นล าดับท่ี 1  ท้ังนี้เนื่องมาจาก การประนีประนอม เป็นแนวทางบริหารความขัดแย้ง ท่ีผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เลือกใช้มากท่ีสุด เนื่องจากเป็น
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การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยการมุ่งแสวงหาข้อสรุปท่ีสมเหตุ สมผลและเป็นท่ีตกลงปลงใจของ
คู่กรณีท้ังสองฝ่าย ผู้บริหารมีความสามารถเป็นคนกลางในการไกล่เกล่ียข้อขัดแย้ง พยายาม
แลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนกับความคิดเห็นของผู้อื่น รู้จักการถนอมน้ าใจผู้อื่นเพื่อรักษา
สัมพันธภาพและค านึงถึงความต้องการของทุกฝ่าย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาศ รุจิรตา
นนท์ พบว่า วิธีการจัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานช่วงช้ันท่ี  1-2 สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เลือกใช้วิธีการจัดการกับความขัดแยง้อยู่ในระดับมาก  3 วิธี 
เรียงตามล าดับ คือ วิธีประนีประนอม วิธีไกล่เกล่ีย และวิธีเผชิญหน้า และยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของเจริญ โคกสีอ านวย (2546 : 79) พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เลือกใช้วิธีการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ การประนีประนอม การปรองดอง การ
หลีกเล่ียง การแข่งขัน และการร่วมมือกัน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ล าจวน ช่ืนธงชัย 
(2551 : 67) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาล าพูน เขต 1   ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ มีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบการ
ประนีประนอมมากท่ีสุด รองลงมาคือการร่วมมือ การหลีกเล่ียง การยอมให้และการเอาชนะน้อยท่ีสุด 
เมื่อเปรียบเทียบผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์การบริหาร  และวุฒิการศึกษาท่ีต่างกันจะมี
พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน โดยพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งส่วนใหญ่เป็น
แบบประนีประนอม ด้านการยอมให้ เนื่องมา จาก ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีแนวทางการบริหารท่ีพยายามไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึกของผู้อื่น 
นึกถึงความประสงค์หรือความพอใจของทุกฝ่าย ซึ่งในบางครั้งอาจยอมท าตามความคิดของผู้อื่นและ
ยอมให้ผู้อื่นด าเนินการตามท่ีเขาชอบ ถ้าสามารถท าให้ผู้อื่นมีความสุขหรือได้ประโยชน์ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Rahim (Rahim. 1983 อ้างใน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์. 2540 : 155 - 156) ดังนี้ การ
ยอมตาม เป็นแบบท่ีมุ่งตนเองในระดับต่ า แต่มุ่งผู้อื่นในระดับสูง เป็นแบบท่ีพยายามจะลดความเห็นท่ี
แตกต่างกันลงและเน้นส่ิงท่ีมีความเห็นพ้องกันเพื่อท่ีจะท าให้ผู้อื่นพอใจ บุคคลท่ีแก้ปัญหาความขัดแย้ง
แบบยอมตามจะไม่เน้นความสนใจของตนเอง ท้ังนี้เพื่อท่ีจะท าความพอใจให้กับผู้อื่น การจัดการกับ
ความขัดแย้งแบบท่ีเหมาะกับสถานการณ์ท่ีเห็นว่าฝ่ายหนึ่งอาจจะผิด และเป็นเรื่องท่ีส าคัญยิ่งของอีก
ฝ่ายหนึ่ง อาจเป็นวิธีท่ีเหมาะสมกับการท่ีฝ่ายหนึ่งยอมแพ้หรือยอมตามอีกฝ่ายหนึ่งโดยหวังว่าจะได้รับ
อะไรเป็นการแลกเปล่ียนหรือตอบแทนจากอีกฝ่ายหนึ่งบ้าง สอดคล้องกับงานวิจัยของสุกัญญา พรหม
คุณ (2549 : 89) พบว่า การแก้ปัญหาความขัดแย้งในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์ในต าแหน่งของผู้บริหารและ
ขนาดของโรงเรียน ดังนี้ ด้านการเอาชนะอยู่ในระดับต่ า ด้านร่วมมือ ด้านการประนีประนอมและด้าน
หลีกเล่ียง อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการยอมให้อยู่ในระดับสูง ด้านการเอาชนะ เนื่องมาจาก 
ผู้บริหารมีการบริหารงานตามนโยบายอย่างเคร่งครัด ในบางครั้งผู้บริหารต้องใช้ต าแหน่งหน้าท่ีในการ
ตัดสินใจอย่างเร่งด่วน และได้พยายามท าตามวิธีการของตนเพื่อให้บรรลุวัตถุเป้าหมายท่ีวางไว้ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Rahim (Rahim. 1983  อ้างใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์. 2540 : 155 - 156) 
ท่ีว่า การเอาชนะ เป็นแบบท่ีมุ่งตนเองในระดับสูง แต่มุ่งผู้อื่นในระดับต่ า เป็นแบบของการแก้ปัญหา
แบบแพ้ – ชนะ โดยใช้อ านาจหรือก าลังเพื่อการมีชัยบุคคลท่ีแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบเอาชนะจะใช้
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ทุกวิธีที่จะท าให้ตนเองเป็นฝ่ายชนะ โดยไม่สนใจความต้องการหรือความคาดหวังของผู้อื่น การจัดการ
กับความขัดแย้งตามแบบนี้เหมาะกับความขัดแย้งท่ีไม่ใช่เรื่องส าคัญหรือต้องรีบตัดสินใจอย่างรีบด่วน 
หรือต้องกระท าในส่ิงท่ีคนอื่นๆ ไม่ค่อยเห็นด้วย เช่น การลดงบประมาณ เป็นต้น เป็นแบบท่ีเหมาะสม
ในการด าเนินการตามค าส่ังหรือนโยบายของผู้บริหารระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ปรีชา  
แจงประดิษฐ (2538: 125-131) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธระหวางแบบของผูน ากับวิธีแกปญหาความ
ขัดแยงดวยวิธีการเอาชนะ เปนอันดับ 5 นอกจากนี้งานวิจัยของ Invernici (อางใน วีระพงษ แสน
โภชน 2533 : 110)  พบวาท้ังผูบริหารโรงเรียนรัฐบาลและ School Superintendents ตางก็เลือกใช
การแขงขันแกไขปญหาความขัดแยงนอยท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะวิธีการเอาชนะเปนการแกปญหา
แบบยืนยันรักษาผลประโยชนและไมใหความรวมมือ เอาแตผลไดของตนมุงใชอ านาจท่ีตนเห็น
เหมาะสม และโดยแทจริงแลวธรรมชาติไดสรางใหมนุษยมีการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม การ
ปรับตัวโดยการแขงขัน  จึงเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีท าใหบรรยากาศของการอยู รวมกันมีความ      
ขัดแยงมากขึ้น ดังนั้น ผูบริหารจึงไม่นิยมใชวิธีแกปญหาความขัดแยงดวยวิธีการเอาชนะ การหลีกเล่ียง 
เนื่องมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ใชการจัดการ
ความขัดแยง ดวยวิธีการหลีกเล่ียง เพราะเป็นการแกปญหาแบบนักการทูต ซึ่งแสดงออกมาในรูปการ
เล่ียงปญหา การเล่ือนเวลา  แกปญหาออกไปจนกวาจะถึงเวลาท่ีเหมาะสม เป็นความพยายาม ขมใจ
และขมอารมณ หรือหนีไปจากเหตุการณท่ีเป็นปญหานั้นเสีย เพราะผู้บริหารสวนใหญ่ไม่สามารถเผชิญ
เหตุการณขัดแย้งนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเสนห โสมนัส (2538 บท
คัดยอ อางใน วันทนา           กอวัฒนสกุล 2541 : 8)   พบวา ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเลือก
ใชวิธีการจัดการความขัดแยงดวยวิธีหลีกเล่ียง  เปนอันดับ 4 และยังสอดคล้องกับงาน วิจัยของ อรุณ 
รักธรรม (2527: 7 ) ไดกลาววา ในสังคมไทยมีลักษณะท่ีพยายามหลีกเล่ียงไมปะทะหรือเผชิญหน
ากันอยางตรงๆ มุงด ารงชีวิตท่ีเรียบงาย มีสมานฉันท ไมนิยมความรุนแรงในการแกปญหา มีน้ าใจโอ
บออมอารี เอื้อเฟอเผ่ือแผ เห็นอกเห็นใจผูอื่นหรือในบางกรณีความขัดแยงบางประเภทในโรงเรียนเป
นความขัดแยงในระดับเล็กนอยไรสาระซึ่งกาลเวลาจะคอยๆ กลบเกล่ือนปญหา   เหลานั้น           ผู
บริหารตองใชวิธีหลีกเล่ียง โดยปดหูปดตาปดปากเพิกเฉยเสีย   บาง และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Thomas and Kilmann  ไดเสนอแนะวา ควรจะใชวืธีหลีกเล่ียงประเด็นขัดแยง เปนเรื่องสาระและ
มีปญหาอื่นท่ีส าคัญรอการแกไขอยู เมื่อเรารูวาไมมีโอกาสชนะ เมื่อเราไมมีอ านาจเพียงพอ เพื่อตอง
การลดความโกรธลง จนกระท่ังอยูในระดับท่ีจะรวมกันได เมื่อตองการรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมและ
เช่ือวาจะได้ผลดีกวารีบตัดสินใจในทันทีทันใด 

 
5.3  ข้อเสนอแนะ 
 
            5.3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
            1.  จากผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความขัดแย้ง ด้านปฏิสัมพันธ์มีค่าอยู่ใน  
ระดับมาก ดังนั้น หน่วยงานต้นสังกัดหรือสถานศึกษาควรส่งเสริมและพัฒนาให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้มีปฏิสัมพันธ์ในการร่วมกิจกรรมกันให้มากยิ่งขึ้น เช่น การจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 
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อบรม สัมมนา เพื่อละลายพฤติกรรมของครู หรือกิจกรรมสันทนาการ เพื่อสร้างความรัก ความสามัคคี 
ให้เป็นองค์การแห่งความสุข 
             2.  หน่วยงานต้นสังกัดหรือสถานศึกษาควรส่งเสริมหรือสร้างแรงจูงใจในการท างานให้
บุคลากรได้รับผลประโยชน์อย่างเท่าเทียมกัน    
             3.  ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้แนวทางการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอม และ
ควรยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารสถานศึกษาอย่างยั่งยืน 

         
             5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
             1.  ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อสาเหตุของความขัดแย้งในสถานศึกษา 
             2.  ศึกษาระดับและสาเหตุของความขัดแย้งและวิธีการบริหารความขัดแย้งในระดับสาย
งาน ฝ่ายบริหารต่างๆ ได้แก่ ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายบุคลากร ฝ่ายการเงิน และฝ่ายบริหารท่ัวไป เป็นต้น 
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนางานในแต่ละฝ่ายบริหารต่อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

………………………………………………………… 
ค าชี้แจง  
แบบสอบถามฉบับน้ีจัดท าข้ึนเพ่ือสอบถามความคิดเห็นของข้าราชการครู เก่ียวกับการบริหารความขัดแย้งใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  แบบสอบถามฉบับน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

จ านวน 3 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของข้าราชการครูเก่ียวกับความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) จ านวน 25 ข้อ 
การตอบแบบสอบถามของท่าน ข้อมูลทุกข้อมีความส าคัญเป็นอย่างย่ิง การได้ข้อมูลที่เป็นจริงจากท่าน จะเป็นประโยชน์ 

ต่อการน าไปเป็นแนวทางในการสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือป้องกันสาเหตุซึ่งจะน าไปสู่
ความขัดแย้ง และวางแผนปรับปรุงหรือพัฒนาการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนต่อไป  

ข้อมูลที่ได้จะน าไปวิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมเท่าน้ัน จะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด ค าตอบของผู้ตอบ
แบบสอบถามทุกท่านจะเก็บไว้เป็นความลับ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านในความร่วมมือและเสียสละเวลาอันส าคัญย่ิงในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางณัฐชนัญ  รัตนกิจวรพงศ์ 
นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครศุาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

เบอร์โทร : 097-235-5664 E-mail : aeh_na@hotmail.com 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
คาชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน     ตามข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน  
 
1. ระดับการศึกษา  

ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี  
ปริญญาโท    ปริญญาเอก  

 
2. ต าแหน่ง  

หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
คร ู
 

3. โรงเรียนของท่านเป็นโรงเรียนขนาดใด  
โรงเรียนขนาดเล็ก   (นักเรียน 1 - 499 คน)  
โรงเรียนขนาดกลาง   (นักเรียน 500 - 1,499 คน)  
โรงเรียนขนาดใหญ่   (นักเรียน 1,500 – 2,499 คน)  
โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  (นักเรียน 2,500 คนข้ึนไป)  
 
 

ตอนที่ 2 ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
 
ค าชี้แจง  
1. โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อว่าท่านมีความคิดเห็นต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ในระดับใด  โดยใส่เครื่องหมาย      ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ระดับเดียว  

2. เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามเป็นดังน้ี  
คะแนน      ระดับความคิดเห็น  
   1      น้อยที่สุด  
   2      น้อย 
   3      ปานกลาง  
   4      มาก  
   5      มากท่ีสุด 
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ที่ 
ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

ระดับความคิดเห็น 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ท่านคิดว่าหากสถานการณ์ดังกล่าวเป็นจริงจะก่อให้เกิดความขัดแย้งในโรงเรียนอยู่ในระดับใด 
ความขัดแย้งด้านค่านิยม 
1. ครูวิทยาย้ายมาด ารงต าแหน่งเป็นรองผู้อ านวยการโรงเรียน จบการศึกษา

ระดับปริญญาโท เป็นคนรุ่นใหม่ไฟแรง และมีอาวุโสน้อยที่สุดในโรงเรียน 
เมื่อผู้อ านวยการมอบหมายงานให้ท า ก็จะปรากฏผลงานอย่างมี
ประสิทธิภาพทุกครั้ง แต่มักจะมีเรื่องขัดแย้งกับครูในโรงเรียนเสมอในเกือบ
ทุกเรื่อง 

     

2 จากนโยบายการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร ก าหนดให้ครูเข้า
รับการอบรมปฏิบัติธรรมอยู่เสมอ โรงเรียนสว่างศึกษา ได้สนองนโยบาย
โดยส่งครูเข้ารับการอบรม ครูทุกคนได้ผ่านการอบรม ยกเว้นครูเทวัญซึ่ง
นับถือศาสนาคริสต์ มักจะอ้างว่าติดธุระ เพ่ือหลีกเลี่ยงไม่เข้าอบรมทุกครั้ง 
จึงท าให้ครูสุพงศ์ไม่พอใจอย่างมากท่ีต้องเข้ารับการอบรมแทนแทบทุกครั้ง 
เพราะครูสุพงศ์เป็นครูจริยธรรมของโรงเรียน ครั้งน้ีเป็นวันปิดภาคเรียน ครู
สุพงศ์ต้องเข้ารับการอบรมแทนอีก 

     

3 ครูประวิทย์เป็นครูฝ่ายปกครอง เป็นผู้ที่เคร่งครัดระเบียบวินัยโดยเฉพาะ
ในช่วงเวลาท่ีมีการเข้าแถวเคารพธงชาติ แต่มีครูสมศรีที่มกัจะใช้นักเรียน
ท ากิจกรรมอย่างอื่นเวลาท่ีมีการเข้าแถวเคารพธงชาติอยู่เป็นประจ า ท าให้
นักเรียนมาเข้าแถวช้า ครูประวิทย์เกรงว่านักเรียนจะขาดระเบียบวินัย 
ฝ่ายครูสมศรีก็ตอบว่าครูประวิทย์ไม่มีอ านาจอะไรมาสั่งตน จึงไม่ยอมเชื่อ
ฟัง และไม่เอาใจใส่เรื่องระเบียบวินัยของนักเรียน มีผลให้ระเบียบวินัยของ
นักเรียน และคุณภาพโดยรวมของโรงเรียนก็ลดลง 

     

4 ครูวิบูลเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถสงู และมีประสบการณ์ในการสอนมา 
นานกว่า 20 ปี จึงมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงมาก เมื่อครวิูบูลได้รับการนิเทศ 
จึงไม่ยอมรับข้อเสนอแนะของครูผู้ที่ไปนิเทศ โดยกล่าวว่าตนสอนวิธีน้ีมา 
นานและได้ผล ผู้นิเทศต้องการจะมาจับผิดตน จึงต่อต้านการนิเทศและไม่ 
ยอมรับข้อเสนอแนะ ท าให้การนิเทศขาดประสิทธิภาพ 

     

5 ครูสมชายและครูปรีชา เป็นครูที่มคีวามรู้ความสามารถมาก แต่ทั้งสองคนมี 
ทัศนะความคิดแตกต่างกัน เมื่อคนใดคนหน่ึงเสนอความคิดออกไป อีกคน 
จะคอยคัดค้านเสมอไม่ว่าความคิดที่ได้เสนอออกไปน้ันจะเป็นความคิดที่ดี 
หรือไม่ก็ตาม ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความล่าช้า โดยเฉพาะในการประชุม 
มักจะเกิดการโต้เถียงกันตลอดเวลา 

     

ความขัดแย้งด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน 
6 ครูฉัตรสุดาเป็นครูคนเดียวที่รับผิดชอบงานอนามัยของโรงเรียน เป็นคน 

เคร่งครัดระเบียบ ชอบจุกจิกจู้จี้ เป็นครูที่ดุและน่ากลัวในสายตาของนักเรียน 
แต่จริงจังกับงานสอน ไม่ค่อยมีโอกาสพบปะพูดคุยกับเพ่ือนครูมากนัก ด้วย 
ความจริงจงักับงานสอนจึงไมค่่อยให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ของ 
โรงเรียน โดยอ้างว่าท าให้เสียเวลาเรียน จนครูหลายคนไม่พอใจครูฉัตรสุดา 
ที่ไม่ให้ความร่วมมือ เมื่อครูฉัตรสุดาท าบันทึกเสนอผู้อ านวยการ เพ่ือขอให้ 
ครูคนอื่นมาร่วมเป็นเจ้าหน้าท่ีอนามัย ครูทุกคนต่างปฏิเสธ โดยอ้างว่าไม่ 
สามารถท างานร่วมกับคนที่ไม่มีความยืดหยุ่นและไม่มี E.Qได้ ส่วนครู 
ฉัตรสุดาก็โจมตีว่าโรงเรียนมีการเล่นพรรคเล่นพวกขาดความเป็นธรรม 
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 ที่ 
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สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
ระดับความคิดเห็น 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
7 ในการจัดครูเข้าสอนประจ าชั้น ผู้อ านวยการโรงเรียนได้ให้คณะครูตกลง

กันเองว่าใครจะสอนชั้นอะไร ครูนิตยากับครูวัชรีตกลงกันไม่ได้ว่าใครจะ
สอนชั้น ม.5 โดยที่ครูทั้งสองคนมีความรูค้วามสามารถที่จะสอนวิชาในชั้น
น้ีได้ ผลปรากฏว่าครูวัชรีไม่ได้สอนชั้น ม.5 ท าให้ครูวัชรีไม่พอใจที่ไม่ได้
สอนตามท่ีตนต้องการ จึงได้ลดบทบาทของตนเองลง โดยท างานไม่เต็ม
ศักยภาพ เช่น การรายงานข้อมูลต่างๆ ล่าช้า  โดยเฉพาะเรื่องที่ต้องติดต่อ
ประสานงานกับครูที่สอนในสายชั้น ม.5 แล้ว ย่ิงไม่ให้ความร่วมมือ ท าให้
งานต่างๆ เกิดความล่าช้า ขาดประสิทธิภาพ 

     

8 โรงเรียนแห่งหน่ึงจัดต้ังโครงการเลี้ยงไก่ ครูเก้ือกูลและครจู าลองร่วมกัน 
ด าเนินงานตามโครงการ เพ่ือน าไก่ที่เลี้ยงมาจ าหน่ายให้กับโครงการอาหาร 
กลางวันของโรงเรียน แต่ไก่ที่เลี้ยงมีจ านวนมาก ครูจ าลองจึงได้จ าหน่ายไก่ 
ให้กับพ่อค้าในหมู่บ้านโดยไม่ได้ปรึกษาครูเก้ือกูลก่อน เมื่อครูเก้ือกูลทราบ 
เรื่อง จึงเกิดความไม่พอใจครจู าลอง และบ่อยครั้งที่ไม่ใหค้วามร่วมมือกับครู 
จ าลอง ท าให้โครงการเลี้ยงไก่ของทั้งสองเกิดความติดขัด และไม่ก้าวหน้า 

     

9 โรงเรียนแห่งหน่ึง มีครูแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มชัดเจน ครูกลุม่หน่ึงกล่าวหาว่า  
กลุ่มของตนท างาน แต่อีกกลุ่มไม่ท างาน เอาแต่ประจบผู้อ านวยการโรงเรียน 
ชอบฟ้อง หาว่าผู้อ านวยการโรงเรียนหูเบา ไม่กล้าตัดสินใจอะไร เน่ืองจาก 
กลัวครูกลุ่มน้ีอาละวาด สมบัติของโรงเรียนก็หวงไว้ใช้เอง โดยอ้างว่ากลัว 
งานจะหาย เครื่องจะเสียพอไปแจ้งผู้อ านวยการโรงเรียน ก็น่ิงเฉย ไม่ว่า 
อะไร จึงท าให้ครูอีกกลุ่มหน่ึงไม่พอใจ เบื่อท างาน มักขัดแย้งกับผู้อ านวยการ 
และครูฝ่ายตรงกันข้ามอยู่เสมอ 

     

10 ครูองอาจเป็นครูสอนวิชาลูกเสือ นักเรียนจะเกรงกลัวมาก สามารถสั่งให้ 
นักเรียนท าอะไรก็ได้ แม้กระทั่งเวลาท่ีก าลังท าการเรียนการสอนถ้าครูองอาจ 
เรียก นักเรียนก็จะรีบกระวีกระวาดไปพบทันที ครูคนอื่นๆ ที่ก าลังสอนอยู่ก็
จ าเป็นต้องปล่อยนักเรียนออกไป เพราะรั้งไว้นักเรียนก็ไม่มีสมาธิเรียน ถ้า 
ครูคนไหนไม่ปล่อยนักเรียนไปพบ ครูองอาจจะไม่พอใจและพูดประชด 
ประชันครคูนน้ัน ท าให้ครูคนอื่นๆไม่พอใจ จึงพยายามหลีกเลี่ยงที่จะ 
ท างานหรือร่วมกิจกรรมกับครูองอาจ 

     

ความขัดแย้งด้านข้อมูล 
11 การด าเนินกิจกรรมสหกรณ์ไม่ค่อยบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้อ านวย 

การโรงเรียนจึงพิจารณาเปลี่ยนคณะกรรมการด าเนินงานใหม่ เป็นเหตุให้
คณะกรรมการชุดเก่าไม่พอใจ จึงบันทึกเสนอผู้อ านวยการโรงเรียนให้ชี้แจง 
เหตุผลของการเปลี่ยนแปลง ท าให้ผู้อ านวยการโรงเรียนไม่พอใจ จึงได้เชิญ
คณะกรรมการชุดดังกล่าวมาตักเตือน จากเหตุการณ์น้ีมีการซุบซิบนินทา
ผู้อ านวยการทั้งในและนอกโรงเรียนว่าไม่มีเหตุผล ยึดความคิดตนเป็นหลัก 
 
 
 
 
 
 
 
 

     

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 
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ที่ 
ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
ระดับความคิดเห็น 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
12 ครูเมขลาต้องเดินทางไปกลับระหว่างบ้านกับโรงเรียนเป็นระยะทางไกลๆ  

ท าให้มาไม่ทันดูแลนักเรียนท ากิจกรรมตอนเช้า ท าให้เป็นภาระของครคูนอื่นๆ 
ต้องมาช่วยดูแลนักเรียนแทนอยู่บ่อยๆ และไม่พอใจครูเมขลาท่ีเอาเปรียบครู 
คนอื่น ครูประนอมซึ่งเป็นหัวหน้าระดับชั้นจึงเรียกครูเมขลามาตักเตือน ครู 
เมขลาไม่พอใจ จึงได้เขียนข้อความลงในเฟซบุค ท านองตัดพ้อต่อว่าครูท่าน 
หน่ึง ซึ่งถ้าใครได้อ่านก็ทราบทันทีว่าคือครูประนอม ครูหลายคนเห็นข้อความ 
น้ัน ต่างก็ไปฟ้องครูประนอม ท าให้ครูประนอมโกรธมากและคิดว่าครูเมขลา 
เอาตนไปว่าในช่องทางสาธารณะได้อย่างไร ท้ังๆ ที่ตนเตือนด้วยความหวังดี  
จึงเรียกครูเมขลามาต่อว่า ทั้งสองมีปากเสียงกันอย่างรุนแรง 

     

13 นายอาทิตย์ เป็นผู้อ านวยการโรงเรียนรุ่นใหม่ ต้ังกลุ่มแชทไลน์ของโรงเรียน 
ข้ึนเพ่ือสะดวกในการติดต่อสื่อสารกับครูในโรงเรียน ครูพรเพ็ญเป็นครู 
อาวุโส ไม่นิยมใช้เทคโนโลยี  จึงไม่ยอมเข้ากลุ่มเพราะเห็นว่าไม่มีความ 
ส าคัญและเสียเวลา ก่อนเปิดภาคเรียน มีการจัดกิจกรรมผ้าป่าเพ่ือการ 
ศึกษาของโรงเรียน ผู้อ านวยการมีค าสั่งด่วน จึงส่งข้อความผ่านไลน์กลุ่ม 
ให้ครูมาปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ ครูพรเพ็ญได้รับหน้าท่ีพิธีกร แต่ไม่ได้อ่าน 
ข้อความ จึงไม่ได้มาปฏิบัติหน้าท่ีในวันน้ัน ท าให้การจัดกิจกรรมเกิดติดขัด 
เมื่อครูพรเพ็ญทราบเรื่องก็ไม่พอใจการสัง่งานผ่านทางไลน์ แทนที่จะออก 
หนังสือเป็นค าสั่งเหมือนที่เคยปฏิบัติและทุกครั้งที่มคี าสั่งผ่านไลน์ แม้ครู 
ท่านอื่นจะแจ้งให้ครูพรเพ็ญทราบแล้ว แต่ครูพรเพ็ญก็จะเพิกเฉย และอ้าง 
ว่าผู้อ านวยการต้องออกหนังสือค าสั่งเท่าน้ัน ตนจึงจะปฏิบัติตาม 

     

14 ครูสมรเป็นครูฝ่ายวิชาการ ได้ตรวจ ปพ.5 ของครูมยุรีแล้วบอกว่าครูมยุรีท า 
ไม่ถูกต้อง นักเรียนที่มีชื่ออยู่ใน ปพ.5 แต่ไม่มาเรียนและยังไม่ได้ลาออกจาก
โรงเรียน ให้เขียนหมายเหตุว่า แขวนลอย แต่ครูมยุรีขีดเส้นแดงทับชื่อ 
นักเรียน จะต้องแก้ไขให้ถูกต้อง ฝ่ายครูมยุรีก็โต้แย้งว่าทางฝ่ายวิชาการน่า 
จะแจ้งก่อนการลงหลักฐานต่างๆ เพ่ือความถูกต้องและเป็นไปในแนวทาง 
เดียวกัน ทางฝ่ายครูสมรก็แจ้งว่าครูมยุรีควรจะอ่านข้อแนะน าในการลงหลัก 
ฐานให้ดีก่อน ท าให้ทั้งสองฝ่ายโต้เถียงกันรุนแรงและไม่ท างานร่วมกันอีก 

     

15 รองผู้อ านวยการโรงเรียน ได้รับปากกับครูสมัยในวงเหล้าว่าจะแต่งต้ังครู
สมัยเป็นหัวหน้างานกิจการนักเรียน แต่พอค าสั่งแต่งต้ังหัวหน้างานออกมา
กลับไม่มีชื่อครูสมัย ท าให้ครสูมัยโกรธแค้น ไม่พอใจรองผูอ้ านวยการเป็น
อย่างมากท่ีรับปากแล้วไม่เป็นไปตามท่ีรับปากไว้ เมื่อมีการประชุมหรือ
ท างานใดๆ ครูสมัยจะคอยขัดแย้งกับรองผู้อ านวยการอยู่ตลอด 

     

ความขัดแย้งด้านผลประโยชน์ 
16 ครูดวงตาเป็นครูบรรณารักษ์ เมื่อได้หนังสือมาใหม่ จะน าไปเก็บไว้ในตู้ปิด 

กุญแจ โดยไม่น าออกมาให้นักเรียนหรือครูได้น ามาอ่านหรือใช้อ้างอิง เมื่อมี 
คนถามมักจะอ้างว่ากลัวหนังสือหายหรือช ารุด ครูจิตดีซึ่งต้องการใช้หนังสือ 
เป็นสื่อประกอบการสอน ได้เข้าไปค้นหาหนังสือในห้องสมุดอยู่เป็นประจ า  
แต่ก็ไม่ได้หนังสือที่ตนต้องการเพราะหนังสือที่ต้องการถูกเก็บไว้ในตู้ 
ปิดกุญแจ จึงไปแจ้งผู้อ านวยการเรื่องการยืมหนังสือที่มักจะไม่ได้ตาม 
ต้องการ ท าให้ครูดวงตาไม่พอใจที่ครูจิตดีไม่มาบอกตนเองแต่กลับไปฟ้อง 
ผู้อ านวยการ จึงกลั่นแกล้งไม่ให้ครจูิตดียืมหนังสือได้โดยง่าย  ท าให้การ 
ท างานของทั้งสองคนไม่ราบรื่น การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของ 
ครูจิตดีก็ขาดประสิทธิภาพ 

     

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้
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ที่ 
ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
ระดับความคิดเห็น 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
17 โรงเรียนแห่งหน่ึง ได้รับคัดเลือกจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให้เป็น 

โรงเรียนโครงการตามพระราชด าริตัวอย่างที่เน้นโครงการเกษตรเพ่ืออาหาร 
กลางวัน แต่มีปัญหานักเรียนอ่านไม่ออก และเขียนไม่ได้ร้อยละ 22 จึงท าให ้
หัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการต้องการพัฒนางานวิชาการให้ประสบผลส าเร็จ 
มากย่ิงข้ึน ไม่พอใจผู้อ านวยการโรงเรียนอย่างมากท่ีพิจารณาจัดสรรงบ 
ประมาณให้กลุ่มงานโครงการตามพระราชด าริมากกว่า หวัหน้ากลุ่มบริหาร 
วิชาการจึงไม่พอใจและคิดว่าผู้อ านวยการไม่ให้ความส าคัญกับปัญหาการ 
อ่านไม่ออกและเขียนไม่ได้และล าเอียง มักพูดประชดประชันให้ผู้อ านวยการ 
โรงเรียนได้ยินอยู่เสมอ 

     

18 โรงเรียนมัธยมประจ าจังหวัดแห่งหน่ึง ในช่วงปลายปีการศึกษา ผู้อ านวยการ
โรงเรียนได้ประชุมคณะครูเพ่ือวางแผนการจัดท าโครงการและงบประมาณ 
ประจ าปีการศึกษาถัดไป จากการประชุมครัง้ที่ผ่านมา ผู้อ านวยการโรงเรียน 
ได้พูดไว้เบื้องต้นว่าจะเพ่ิมงบประมาณให้โครงการดนตรีสากล เพราะยังขาด 
แคลนเครื่องดนตรีอีกหลายชนิด ในการประชุมครั้งน้ีได้ลงมติให้โครงการ 
รักการอ่านเป็นโครงการที่ได้รับจัดสรรงบประมาณมากกว่าโครงการอื่นๆ  
ท าให้ครูสายธารผูร้ับผิดชอบโครงการดนตรีไม่พอใจผู้อ านวยการที่ไม่ให้
ความส าคัญกับโครงการของตน 

     

19 การด าเนินงานโครงการหน่ึงในโรงเรียน มีครสูองกลุ่มมองเห็นผลประโยชน์ 
จากการเข้ามารับผิดชอบโครงการ จึงพยายามส่งคนของตนเข้ามารับ 
ผิดชอบโครงการน้ี ท าให้กลุ่มที่เสียผลประโยชน์ท าทุกวิถีทางที่จะให้โครง 
การน้ีไม่ประสบผลส าเร็จ โดยไม่ให้ความร่วมมือ ไม่สนใจ เกิดการแบ่งเป็น 
พรรคเป็นพวก มองผลประโยชน์ของกลุ่มตนเป็นส าคัญ ท าให้การด าเนินงาน 
ตามโครงการขาดประสิทธิภาพ งานไม่ส าเร็จ เกิดความล่าช้า ส่งผลให้สถาน 
ศึกษาเสียผลประโยชน์ 

     

20 ครูกรองแก้วมักมาปฏิบัติงานสายเป็นประจ า แม้ผู้อ านวยการโรงเรียนจะ 
ต าหนิและขอร้องให้มาทันเวลาท่ีก าหนด แต่ครูกรองแก้วก็ยังมาปฏิบัติงาน 
สายเหมือนเดิม โดยที่ผู้อ านวยการโรงเรียนไม่ได้หามาตรการอื่นใดมาเพ่ือ 
แก้ปัญหาน้ี พอถึงช่วงพิจารณาความดีความชอบ ครูกรองแก้วได้รับ 
พิจารณาความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ จึงท าให้ครูสง่า ซึ่งมาโรงเรียนแต่ 
เช้า เอาใจใส่การสอนเป็นอย่างดี ไม่พอใจผู้อ านวยการ ครูกรองแก้ว และ 
คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ ว่าไม่ยุติธรรม เลือกปฏิบัติ 

     

ความขัดแย้งด้านโครงสร้างองค์การ 
21 นายประกอบ เป็นรองผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล มีครูในกลุ่มงาน 

จ านวน 24 คน มักจะมอบหมายงานให้กับผู้รับผิดชอบโดยตรง โดยไม่ผ่าน
หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล แต่เวลาก ากับติดตามกลับมาสอบถามท่ี 
หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล ท าให้หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลไม่พอใจ 
อย่างมาก คิดว่ารองผู้อ านวยการไม่ให้เกียรติตน เน่ืองจากงานต่างๆ ที่จะ 
ต้องมีการก ากับติดตาม รองผู้อ านวยการ ควรจะมอบหมายให้ตนไปด าเนิน 
การ หรือบอกกล่าวผ่านตนว่าได้มอบหมายงานให้ใครท าแล้ว หรือแจ้งหลัง 
จากท่ีมอบหมายงานให้ใครไปท าแล้ว จึงท าให้หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 
ไม่ค่อยสนใจติดตามก ากับ และนิเทศงานน้ันๆ ถ้ารองผู้อ านวยการมอบ 
หมายงานก็จะท าแบบไม่เรียบร้อย 

     

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้
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ที่ 
ความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
ระดับความคิดเห็น 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
22 ผู้อ านวยการโรงเรียน มอบหมายให้ฝ่ายวิชาการและฝ่ายกิจการนักเรียน  

เป็นผู้รับผิดชอบจัดท าคู่มือนักเรียน ในการด าเนินงาน ครูทั้งสองฝ่ายจะ 
เก่ียงกันท างาน โดยฝ่ายกิจการนักเรียนอ้างว่าฝ่ายวิชาการต้องเป็นฝ่ายท า  
เพราะทราบข้อมูลเก่ียวกับนักเรียนดีกว่า ส่วนฝ่ายวิชาการก็อ้างว่าฝ่าย 
กิจการนักเรียนจะทราบระเบียบการปกครองนักเรียนดีกว่า จึงท าให้เกิด 
ความขัดแย้งของคณะครูทัง้สองฝ่ายซึง่ตกลงกันไม่ได้ ท าให้คู่มือนักเรียน 
เสร็จไม่ทันตามก าหนดเวลา 

     

23 ครูศักด์ิชัยรับราชการอยู่ที่โรงเรียนเป็นเวลานานมีภูมิล าเนาอยู่ที่หมู่บ้านที่ 
เป็นที่ต้ังของโรงเรียน นักเรียนและชุมชนให้ความเกรงใจครูศักด์ิชัยมักพูด 
เสมอว่า หากครูหรือผู้ปกครองนักเรียนมีปัญหามาปรึกษาตนได้ เพราะ
ผู้อ านวยการโรงเรียนจะท าอะไรต้องปรึกษาตนอยู่แล้ว ต่อมาผู้อ านวยการ 
ผดุงย้ายมาด ารงต าแหน่งที่โรงเรียนน้ีได้ระยะหน่ึง ได้บริหารจัดการโดยการ
มอบหมายงานและสั่งการโดยตรงโดยไม่ปรึกษาหรือมอบหมายงานผ่านครู 
ศักด์ิชัยเลย ท าให้ครูศักด์ิชัยไม่พอใจผู้อ านวยการโรงเรียนเป็นอย่างมาก 

     

24 ฝ่ายวิชาการของโรงเรียนมีงานที่ต้องรับผิดชอบมาก บุคลากรที่มีอยู่ก็ไม่ 
เพียงพอ จึงต้องการจะขอก าลังคนเพ่ิม จากการตรวจสอบอัตราก าลังของ 
โรงเรียน ยังมีครูว่างอยู่หน่ึงคนที่จะไปช่วยงาน จึงท าหนังสือเสนอฝ่าย 
บริหารเรื่องการขอก าลังคนเพ่ิม แต่ไม่ได้รับการตอบสนอง จึงไม่พอใจและ 
ร่วมกันลดบทบาทหน้าท่ีในการท างานของฝ่ายตนลง และไม่สนใจต่องาน  
โดยน าเหตุผลเรื่องคนไม่เพียงพอมาอ้าง ท าให้ประสิทธิภาพการท างานของ 
ฝ่ายวิชาการลดลง งานไม่บรรลุเป้าหมาย 

     

25 ในการแต่งต้ังหัวหน้าฝ่ายวิชาการของโรงเรียน ได้แต่งต้ังครูจักรกฤษณ์ซึ่งมี 
วุฒิปริญญาโท แต่เพ่ิงเข้ามาบรรจุใหม่ได้เพียงหน่ึงเทอม และยังมีอายุน้อย 
กว่าครูท่านอื่นๆ อีกด้วย ท าให้ครูที่มีอาวุโสสูงกว่าและอายุมากกว่าไม่ยอม 
รับหัวหน้าฝ่ายท่านน้ี เมื่อจัดกิจกรรมต่างๆ หัวหน้าฝ่ายวิชาการน าเสนอ 
งานมาหรือสั่งการอะไรให้ครูท า คณะครูก็มักจะไม่ปฏิบัติตามและคอย 
คัดค้าน ไม่เห็นด้วยอยู่เสมอ ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความล่าช้า ไม่บรรล ุ
ตามวัตถุประสงค ์ ส่วนหัวหน้าฝ่ายวิชาการก็รู้สึกหมดก าลังใจในการท างาน และ
ต้องการลาออกจากต าแหน่ง 

     

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
………………………………………………………… 

ค าชี้แจง  
แบบสอบถามฉบับน้ีจัดท าข้ึนเพ่ือสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา เก่ียวกับวิธีการบริหารความขัดแย้ง

ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  แบบสอบถามฉบับน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

จ านวน 3 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) จ านวน 25 ข้อ 
การตอบแบบสอบถามของท่าน ข้อมูลทุกข้อมีความส าคัญเป็นอย่างย่ิง การได้ข้อมูลที่เป็นจริงจากท่าน จะเป็นประโยชน์ 

ต่อการน าไปเป็นแนวทางในการสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือป้องกันสาเหตุซึ่งจะน าไปสู่
ความขัดแย้ง และวางแผนปรับปรุงหรือพัฒนาการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนต่อไป  

ข้อมูลที่ได้จะน าไปวิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมเท่าน้ัน จะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด ค าตอบของผู้ตอบ
แบบสอบถามทุกท่านจะเก็บไว้เป็นความลับ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านในความร่วมมือและเสียสละเวลาอันส าคัญย่ิงในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางณัฐชนัญ  รัตนกิจวรพงศ์ 
นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครศุาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

เบอร์โทร : 097-235-5664 E-mail : aeh_na@hotmail.com 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
คาชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน     ตามข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน  
 
1. ระดับการศึกษา  

ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี  
ปริญญาโท    ปริญญาเอก  

 
2. ต าแหน่ง  

ผู้อ านวยการโรงเรียน 
รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
 

3. โรงเรียนของท่านเป็นโรงเรียนขนาดใด  
โรงเรียนขนาดเล็ก   (นักเรียน 1 - 499 คน)  
โรงเรียนขนาดกลาง   (นักเรียน 500 - 1,499 คน)  
โรงเรียนขนาดใหญ่   (นักเรียน 1,500 – 2,499 คน)  
โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  (นักเรียน 2,500 คนข้ึนไป)  
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นที่มีต่อวิธีการบรหิารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
  การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

ค าชี้แจง  
1. โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อว่าท่านมคีวามคิดเห็นที่มีต่อวิธีการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ในระดับใด  โดยใส่เครื่องหมาย ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดเพียงระดับเดียว  

2. เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามเป็นดังน้ี  
คะแนน      ระดับความคิดเห็น  
   1      ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง  
   2      ไม่เห็นด้วย  
   3      ไม่แน่ใจ  
   4      เห็นด้วย  
   5      เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 

ที่ 
วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

ในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

การเอาชนะ 
1 เมื่อเกิดความขัดแย้งข้ึนในสถานศึกษา  ท่านได้พยายามท าตามวิธีการของ 

ตนเองจนบรรลุเป้าหมาย 
     

2 ท่านได้แถลงนโยบายการท างานพร้อมทั้งก าชับให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ 
ตามนโยบายอย่างเคร่งครัด 

     

3 ท่านได้แสวงหาการสนับสนุนจากคนอื่นเพ่ือให้ตนเองบรรลุวัตถุประสงค์      
4 ท่านใช้ต าแหน่งหน้าท่ีในการจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดข้ึนอย่างเคร่งครัด      
5 ท่านเตรียมทางเลือกไว้ก่อน ก่อนที่จะขอความเห็นจากผู้ร่วมงาน      
6 ท่านเชื่อว่าความคิดเห็นและการแก้ไขปัญหาของตนเอง ถูกต้องเสมอ      
7 ท่านใช้ความต้องการของตนเป็นหลักเพ่ือเอาชนะจากกรณีความขัดแย้ง      

การประนีประนอม 
8 ท่านท าหน้าท่ีเป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง      
9 ท่านพยายามหาวิธีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตนกับ ความคิดเห็นของ 

ผู้อื่นเมื่อมีความขัดแย้ง 
     

10 เมื่อเกิดกรณีความขัดแย้ง ท่านพยายามถนอมน้ าใจผู้อื่นเพ่ือรักษา 
สัมพันธภาพไว้ 

     

11 ท่านค านึงถึงความต้องการของผู้อื่นในการเจรจาแก้ปัญหา      
12 ท่านพยายามท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึงและลดความส าคัญของตนเอง 

ลงบ้าง 
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ที่ 

วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  
ในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

การหลีกเลี่ยง 
13 ท่านมอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบแทนในการแก้ปัญหา      
14 ท่านไม่รับรู้ว่ามีปัญหาความขัดแย้งในองค์กรของตน      
15 ท่านหลีกเลี่ยงการโต้เถียงในเรื่องที่ไม่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน      
16 ท่านหลีกเลี่ยงการกระท าที่จะท าให้ตนเองไม่สบายใจจากกรณีความขัดแย้ง      
17 ท่านพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่น าไปสู่การโต้แย้ง      
18 ท่านปล่อยเวลาไว้นานๆ เพ่ือให้ปัญหาคลี่คลายลงไปเอง      
การยอมให ้
19 ท่านนึกถึงความประสงค์หรือความพอใจของทุกฝ่ายเมื่อต้องมีการเจรจา 

ต่อรอง 
     

20 ท่านถนอมน้ าใจผู้อื่นหรือพยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้      
21 ท่านปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการตามท่ีเขาชอบแม้ว่าท่านไม่เห็นด้วย      
22 ท่านยอมเสียสละสิ่งที่อยากได้เพ่ือให้ผู้อื่นสมปรารถนา      
23 ท่านปล่อยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือท่านและยอมท าตามผู้อื่น      
24 ท่านท าตามความคิดเห็นของผู้อื่นถ้าสามารถท าให้ผู้อื่นมีความสุขหรือได้ 

ประโยชน์ 
     

25 ท่านพยายามท่ีจะไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึกของคนอืน่      
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การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 
แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อความขัดแย้งในสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
รายการประเมิน ผู้ทรงคุณวุฒิ รวม IOC หมาย

เหตุ คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
1. ครูวิทยาย้ายมาด ารงต าแหน่งเป็นรองผู้อ านวยการโรงเรียน 
จบการศึกษาระดับปริญญาโท เป็นคนรุ่นใหม่ไฟแรง และมี
อาวุโสน้อยที่สุดในโรงเรียน เมื่อผู้อ านวยการมอบหมายงานให้
ท า ก็จะปรากฏผลงานอย่างมีประสิทธิภาพทุกครั้ง แต่มักจะมี
เรื่องขัดแย้งกับครูในโรงเรียนเสมอในเกือบทุกเรื่อง 
 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 
5 

 
 
1 

 
 

ใช้ได้ 

2. จากนโยบายการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร 
ก าหนดให้ครูเข้ารับการอบรมปฏิบัติธรรมอยู่เสมอ โรงเรยีน
สว่างศึกษา ได้สนองนโยบายโดยส่งครูเข้ารับการอบรม ครูทุก
คนได้ผ่านการอบรม ยกเว้นครูเทวัญซึ่งนับถือศาสนาคริสต์ 
มักจะอ้างว่าติดธุระ เพ่ือหลีกเลี่ยงไม่เข้าอบรมทุกครั้ง จงึท าให้
ครูสุพงศ์ไม่พอใจอย่างมากท่ีต้องเข้ารับการอบรมแทนแทบทุก
ครั้ง เพราะครูสุพงศ์เป็นครจูริยธรรมของโรงเรียน ครั้งน้ีเป็น
วันปิดภาคเรียน ครูสุพงศ์ต้องเข้ารับการอบรมแทนอีก 
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ใช้ได้ 

3. ครูประวิทย์เป็นครูฝ่ายปกครอง เป็นผู้ที่เคร่งครัดระเบยีบ
วินัยโดยเฉพาะในช่วงเวลาท่ีมีการเข้าแถวเคารพธงชาติ แต่มี
ครูสมศรีที่มักจะใช้นักเรียนท ากิจกรรมอย่างอื่นเวลาท่ีมีการ
เข้าแถวเคารพธงชาติอยู่เป็นประจ า ท าให้นักเรียนมาเข้าแถว
ช้า ครูประวิทย์เกรงว่านักเรียนจะขาดระเบียบวินัย ฝ่ายครู
สมศรีก็ตอบว่าครูประวิทย์ไม่มีอ านาจอะไรมาสั่งตน จึงไม่ยอม
เชื่อฟัง และไม่เอาใจใส่เรื่องระเบียบวินัยของนักเรียน มีผลให้
ระเบียบวินัยของนักเรียน และคุณภาพโดยรวมของโรงเรยีนก็
ลดลง 
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+1 

 
 
 
5 

 
 
 
1 

 
 
 

ใช้ได้ 

4 ครูวิบูลเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูง และมีประสบการณ์ 
ในการสอนมานานกว่า 20 ปี จึงมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงมาก 
เมื่อครูวิบูลได้รับการนิเทศจึงไม่ยอมรับข้อเสนอแนะของครู 
ผู้ที่ไปนิเทศ โดยกล่าวว่าตนสอนวิธีน้ีมานานและได้ผล ผู้นิเทศ 
ต้องการจะมาจับผิดตน จึงต่อต้านการนิเทศและไม่ยอมรับข้อ 
เสนอแนะ ท าให้การนิเทศขาดประสิทธิภาพ 
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5. ครูสมชายและครูปรีชา เป็นครูที่มคีวามรู้ความสามารถมาก  
แต่ทั้งสองคนมีทัศนะความคิดแตกต่างกันเมื่อคนใดคนหน่ึงเสนอ
ความคิดออกไป อีกคนจะคอยคัดค้านเสมอไม่ว่าความคิดที่ได้ 
เสนอออกไปน้ันจะเป็นความคิดที่ดีหรือไม่ก็ตาม ท าให้การ 
ปฏิบัติงานเกิดความล่าช้า โดยเฉพาะในการประชุม มักจะเกิด 
การโต้เถียงกันตลอดเวลา 
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6. ครูฉัตรสุดาเป็นครคูนเดียวที่รับผิดชอบงานอนามัยของ 
โรงเรียน เป็นคนเคร่งครัดระเบียบ ชอบจุกจิกจูจ้ี้ เป็นครทูี่ดุและ 
น่ากลัวในสายตาของนักเรียนแต่จริงจังกับงานสอน ไม่ค่อยมี 
โอกาสพบปะพูดคุยกับเพ่ือนครูมากนัก ด้วยความจริงจังกับงาน 
สอนจึงไม่ค่อยให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรยีน  
โดยอ้างว่าท าให้เสียเวลาเรียน จนครูหลายคนไม่พอใจครฉัูตรสุดา 
ที่ไม่ให้ความร่วมมือ เมื่อครูฉัตรสุดาท าบันทึกเสนอผู้อ านวยการ เพ่ือ
ขอให้ครูคนอื่นมาร่วมเป็นเจ้าหน้าท่ีอนามัย ครูทุกคนต่างปฏิเสธ โดย
อ้างว่าไม่สามารถท างานร่วมกับคนที่ไม่มีความยืดหยุ่นและไม่มี  
E.Qได้ ส่วนครูฉัตรสุดาก็โจมตีว่าโรงเรียนมีการเล่นพรรคเล่นพวก 
ขาดความเป็นธรรม 
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7. ในการจัดครูเข้าสอนประจ าชั้น ผู้อ านวยการโรงเรียนได้ให้
คณะครูตกลงกันเองว่าใครจะสอนชั้นอะไร ครูนิตยากับครูวัชรี
ตกลงกันไม่ได้ว่าใครจะสอนชั้น ม.5 โดยที่ครูทั้งสองคนมี
ความรู้ความสามารถที่จะสอนวิชาในชั้นน้ีได้ ผลปรากฏว่าครู
วัชรีไม่ได้สอนชั้น ม.5 ท าให้ครูวัชรีไม่พอใจที่ไม่ได้สอนตามท่ี
ตนต้องการ จึงได้ลดบทบาทของตนเองลง โดยท างานไม่เต็ม
ศักยภาพ เช่น การรายงานข้อมูลต่างๆ ล่าช้า  โดยเฉพาะเรื่อง
ที่ต้องติดต่อประสานงานกับครูที่สอนในสายชั้น ม.5 แล้ว ย่ิง
ไม่ให้ความร่วมมือ ท าให้งานต่างๆ เกิดความล่าช้า ขาด
ประสิทธิภาพ 
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8. โรงเรียนแห่งหน่ึงจัดต้ังโครงการเลี้ยงไก่ ครูเก้ือกูลและครู 
จ าลองร่วมกันด าเนินงานตามโครงการ เพ่ือน าไก่ที่เลี้ยงมา 
จ าหน่ายให้กับโครงการอาหารกลางวันของโรงเรียน แต่ไก่ที่เลี้ยง 
มีจ านวนมาก ครูจ าลองจึงได้จ าหน่ายไก่ให้กับพ่อค้าในหมู่บ้าน 
โดยไม่ได้ปรึกษาครูเก้ือกูลก่อน เมื่อครูเก้ือกูลทราบเรื่อง จึงเกิด 
ความไม่พอใจครูจ าลอง และบ่อยครัง้ที่ไม่ให้ความร่วมมือกับคร ู
จ าลอง ท าให้โครงการเลี้ยงไก่ของทั้งสองเกิดความติดขัด และ
ไม่ก้าวหน้า 
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9. โรงเรียนแห่งหน่ึง มีครูแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มชัดเจน ครกูลุ่ม 
หน่ึงกล่าวหาว่ากลุ่มของตนท างาน แต่อีกกลุ่มไม่ท างาน เอาแต่ 
ประจบผู้อ านวยการโรงเรียนชอบฟ้อง หาว่าผู้อ านวยการโรงเรียนหูเบา 
ไม่กล้าตัดสินใจอะไร เน่ืองจากกลัวครูกลุ่มน้ีอาละวาด สมบัติ 
ของโรงเรียนก็หวงไว้ใช้เอง โดยอ้างว่ากลัวงานจะหาย เครื่องจะ 
เสีย พอไปแจ้งผู้อ านวยการโรงเรียน ก็น่ิงเฉย ไม่ว่าอะไร จึงท า 
ให้ครูอีกกลุ่มหน่ึงไม่พอใจ เบื่อท างาน มักขัดแย้งกับผู้อ านวยการ 
และครูฝ่ายตรงกันข้ามอยู่เสมอ 
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เหตุ คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

10. ครูองอาจเป็นครูสอนวิชาลูกเสือ นักเรียนจะเกรงกลวัมาก  
สามารถสั่งให้นักเรียนท าอะไรก็ได้ แม้กระทั่งเวลาท่ีก าลังท าการ 
เรียนการสอนถ้าครูองอาจเรียก นักเรียนก็จะรีบกระวีกระวาดไป 
พบทันที ครูคนอื่นๆ ที่ก าลังสอนอยู่ก็จ าเป็นต้องปล่อยนักเรียน 
ออกไป เพราะรั้งไว้นักเรียนก็ไม่มีสมาธิเรียน ถ้าครูคนไหนไม่ 
ปล่อยนักเรียนไปพบ ครูองอาจจะไม่พอใจและพูดประชดประชัน 
ครูคนน้ัน ท าให้ครคูนอื่นๆไม่พอใจ จึงพยายามหลีกเลี่ยงที่จะ 
ท างานหรือร่วมกิจกรรมกับครูองอาจ 
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11  การด าเนินกิจกรรมสหกรณ์ไม่ค่อยบรรลุตามเป้าหมายที่ 
ก าหนดไว้ ผู้อ านวยการโรงเรียนจงึพิจารณาเปลี่ยนคณะกรรม 
การด าเนินงานใหม่ เป็นเหตุให้คณะกรรมการชุดเก่าไม่พอใจ  
จึงบันทึกเสนอผู้อ านวยการโรงเรียนให้ชี้แจงเหตุผลของการ
เปลี่ยนแปลง ท าให้ผู้อ านวยการโรงเรียนไม่พอใจ จึงได้เชิญ
คณะกรรมการชุดดังกล่าวมาตักเตือน จากเหตุการณ์น้ีมีการ 
ซุบซิบนินทาผู้อ านวยการทั้งในและนอกโรงเรียนว่าไม่มีเหตุผล  
ยึดความคิดตนเป็นหลัก 
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12. ครูเมขลาต้องเดินทางไปกลับระหว่างบ้านกับโรงเรียนเป็น 
ระยะทางไกลๆ ท าให้มาไม่ทันควบคุมดูแลนักเรียนปฏิบัติ 
กิจกรรมตอนเช้า ท าให้เป็นภาระหน้าท่ีของครูคนอื่นๆ ต้องมา 
ช่วยดูแลนักเรียนแทนอยู่บ่อยๆ และไม่พอใจครูเมขลาท่ี 
เอาเปรียบครูคนอื่น ครูประนอมซึ่งเป็นหัวหน้าระดับชั้นจึงเรียก 
ครูเมขลามาตักเตือน ครูเมขลาไม่พอใจ จึงได้เขียนข้อความลงใน 
เฟซบุค ท านองตัดพ้อต่อว่าครูท่านหน่ึง ซึ่งถ้าใครได้อ่านก็ทราบ 
ทันทีว่าคือครูประนอม ครูหลายคนเห็นข้อความน้ัน ต่างก็ไป 
ฟ้องครูประนอม ท าให้ครูประนอมโกรธมากและคิดว่าครเูมขลา 
เอาตนไปว่าในช่องทางสาธารณะได้อย่างไร ท้ังๆ ที่ตนเตือนด้วย
ความหวังดี จึงเรียกครูเมขลามาต่อว่า ทั้งสองคนมีปากเสยีงกัน 
อย่างรุนแรง 
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13. นายอาทิตย์ เป็นผู้อ านวยการโรงเรียนรุ่นใหม่ ต้ังกลุม่แชท 
ไลน์ของโรงเรียนข้ึนเพ่ือสะดวกในการติดต่อสื่อสารกับครใูน 
โรงเรียน ครูพรเพ็ญเป็นครูอาวุโสไม่นิยมใช้เทคโนโลยี  จงึไม่ 
ยอมเข้ากลุ่มเพราะเห็นว่าไม่มีความส าคัญและเสียเวลา ก่อน 
เปิดภาคเรียน มีการจัดกิจกรรมผ้าป่าเพ่ือการศึกษาของโรงเรียน 
ผู้อ านวยการมีค าสั่งด่วน จึงส่งข้อความผ่านไลน์กลุ่ม ให้ครูมา 
ปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ ครูพรเพ็ญได้รับหน้าท่ีพิธีกร แต่ไม่ได้อ่าน 
ข้อความ จึงไม่ได้มาปฏิบัติหน้าท่ีในวันน้ัน ท าให้การจัดกิจกรรม 
เกิดติดขัด เมื่อครูพรเพ็ญทราบเรื่องก็ไม่พอใจการสัง่งานผ่าน 
ทางไลน์ แทนที่จะออกหนังสือเป็นค าสั่งเหมือนที่เคยปฏิบัติและ 
ทุกครั้งที่มคี าสั่งผ่านไลน์ แม้ครูท่านอื่นจะแจ้งให้ครูพรเพ็ญทราบ 
แล้ว แต่ครูพรเพ็ญก็จะเพิกเฉย และอ้างว่าผู้อ านวยการต้อง 
ออกหนังสือค าสั่งเท่าน้ัน ตนจึงจะปฏิบัติตาม 
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14. ครูสมรเป็นครูฝ่ายวิชาการ ได้ตรวจ ปพ.5 ของครูมยุรีแล้ว 
บอกว่าครูมยุรีท าไม่ถูกต้อง นักเรียนที่มีชื่ออยู่ใน ปพ.5 แต่ไม่มา 
เรียนและยังไม่ได้ลาออกจากโรงเรียน ให้เขียนหมายเหตุว่า  
แขวนลอย แต่ครูมยุรีขีดเส้นแดงทับชื่อนักเรียน จะต้องแก้ไขให้ 
ถูกต้อง ฝ่ายครูมยุรีก็โต้แย้งว่าทางฝ่ายวิชาการน่าจะแจ้งก่อน 
การลงหลักฐานต่างๆ เพ่ือความถูกต้องและเป็นไปในแนวทาง 
เดียวกัน ทางฝ่ายครูสมรก็แจ้งว่าครูมยุรีควรจะอ่านข้อแนะน า 
ในการลงหลักฐานให้ดีก่อน ท าให้ทั้งสองฝ่ายโต้เถียงกันรุนแรง 
และไม่ท างานร่วมกันอีก 
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15.รองผู้อ านวยการโรงเรียน ได้รับปากกับครูสมัยในวงเหล้าว่า
จะแต่งต้ังครูสมัยเป็นหัวหน้างานกิจการนักเรียน แต่พอค าสั่ง
แต่งต้ังหัวหน้างานออกมากลับไม่มีชื่อครูสมัย ท าให้ครูสมยั
โกรธแค้น ไม่พอใจรองผู้อ านวยการเป็นอย่างมากที่รับปากแล้ว
ไม่เป็นไปตามท่ีรับปากไว้ เมื่อมีการประชุมหรือท างานใดๆ ครู
สมัยจะคอยขัดแย้งกับรองผู้อ านวยการอยู่ตลอด 
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16. ครูดวงตาเป็นครูบรรณารักษ์ เมื่อได้หนังสือมาใหม่ จะน า 
ไปเก็บไว้ในตู้ปิดกุญแจ โดยไม่น าออกมาให้นักเรียนหรือครูได้ 
น ามาอ่านหรือใช้อ้างอิง เมื่อมีคนถามมักจะอ้างว่ากลัวหนังสือ 
หายหรือช ารุด ครจูิตดีซึ่งต้องการใช้หนังสือเป็นสื่อประกอบ 
การสอน ได้เข้าไปค้นหาหนังสือในห้องสมุดอยู่เป็นประจ า แต่ 
ก็ไม่ได้หนังสือที่ตนต้องการเพราะหนังสือที่ต้องการถูกเก็บไว้ใน 
ตู้ปิดกุญแจ จึงไปแจ้งผู้อ านวยการเรื่องการยืมหนังสือที่มักจะ 
ไม่ได้ตามต้องการ ท าให้ครูดวงตาไม่พอใจที่ครูจิตดีไม่มาบอก 
ตนเองแต่กลับไปฟ้องผู้อ านวยการ จึงกลั่นแกล้งไม่ให้ครจูติดียืม
หนังสือได้โดยง่าย  ท าให้การท างานของทั้งสองคนไม่ราบรื่น  
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครจูิตดีก็ขาดประสิทธิภาพ 

        

17. โรงเรียนแห่งหน่ึง ได้รับคัดเลือกจากส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาให้เป็นโรงเรียนโครงการตามพระราชด าริตัวอย่างที่เน้น 
โครงการเกษตรเพ่ืออาหารกลางวัน แต่มีปัญหานักเรียนอ่านไม่ 
ออก และเขียนไม่ได้ร้อยละ 22 จึงท าให้วหน้ากลุ่มบริหาร 
วิชาการต้องการพัฒนางานวิชาการให้ประสบผลส าเร็จมากย่ิง 
ข้ึน ไม่พอใจผู้อ านวยการโรงเรียนอย่างมากท่ีพิจารณาจัดสรร 
งบประมาณให้กลุ่มงานโครงการตามพระราชด าริมากกว่า  
หัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการจึงไม่พอใจและคิดว่าผู้อ านวยการ 
ไม่ให้ความส าคัญกับปัญหาการอ่านไม่ออกและเขียนไม่ได้และ 
ล าเอียง มักพูดประชดประชันให้ผู้อ านวยการโรงเรียนได้ยินอยู่ 
เสมอ 
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ใช้ได้ 
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รายการประเมิน ผู้ทรงคุณวุฒิ รวม IOC หมาย
เหตุ คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

18. โรงเรียนมัธยมประจ าจังหวัดแห่งหน่ึง ในช่วงปลายปีการ 
ศึกษา ผู้อ านวยการโรงเรียนได้ประชุมคณะครูเพ่ือวางแผนการ 
จัดท าโครงการและงบประมาณประจ าปีการศึกษาถัดไป จาก 
การประชุมครัง้ที่ผ่านมา ผู้อ านวยการโรงเรียนได้พูดไว้เบื้องต้น 
ว่าจะเพ่ิมงบประมาณให้โครงการดนตรีสากล เพราะยังขาด 
แคลนเครื่องดนตรีอีกหลายชนิด ในการประชุมครั้งน้ีได้ลงมติให้
โครงการรักการอ่านเป็นโครงการที่ได้รับจัดสรรงบประมาณมาก 
กว่าโครงการอื่นๆ ท าให้ครูสายธารผูร้ับผิดชอบโครงการดนตรี 
ไม่พอใจผู้อ านวยการที่ไม่ให้ความส าคัญกับโครงการของตน 
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ใช้ได้ 

19. การด าเนินงานโครงการหน่ึงในโรงเรียน มีครสูองกลุม่มอง 
เห็นผลประโยชน์จากการเข้ามารับผิดชอบโครงการ จึงพยายาม 
ส่งคนของตนเข้ามารับผิดชอบโครงการน้ี ท าให้กลุ่มที่เสียผล 
ประโยชน์ท าทุกวิถีทางที่จะให้โครงการน้ีไม่ประสบผลส าเร็จ  
โดยไม่ให้ความร่วมมือ ไม่สนใจ เกิดการแบ่งเป็นพรรคเป็นพวก  
มองผลประโยชน์ของกลุ่มตนเป็นส าคัญ ท าให้การด าเนินงาน 
ตามโครงการขาดประสิทธิภาพ งานไม่ส าเร็จ เกิดความล่าช้า  
ส่งผลให้สถานศึกษาเสียผลประโยชน์ 
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20. ครูกรองแก้วมักมาปฏิบัติงานสายเป็นประจ า แม้ผู้อ านวย 
การโรงเรียนจะต าหนิและขอร้องให้มาทันเวลาท่ีก าหนด แต่ครู 
กรองแก้วก็ยังมาปฏิบัติงานสายเหมือนเดิม โดยที่ผู้อ านวยการ 
โรงเรียนไม่ได้หามาตรการอื่นใดมาเพ่ือแก้ปัญหาน้ี พอถึงช่วง 
พิจารณาความดีความชอบ ครูกรองแก้วได้รับพิจารณาความดี
ความชอบเป็นกรณีพิเศษ จึงท าใหค้รูสง่า ซึ่งมาโรงเรียนแต่เช้า  
เอาใจใส่การสอนเป็นอย่างดี ไม่พอใจผู้อ านวยการ ครูกรองแก้ว และ 
คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ ว่าไม่ยุติธรรม เลือก
ปฏิบัติ 
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21. นายประกอบ เป็นรองผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล  
มีครูในกลุ่มงาน จ านวน 24 คน มักจะมอบหมายงานให้กับ
ผู้รับผิดชอบโดยตรง โดยไม่ผ่านหัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล  
แต่เวลาก ากับติดตามกลับมาสอบถามท่ีหัวหน้ากลุ่มบริหารงาน 
บุคคล ท าให้หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลไม่พอใจอย่างมาก  
คิดว่ารองผู้อ านวยการไม่ให้เกียรติตน เน่ืองจากงานต่างๆ ท่ีจะ 
ต้องมีการก ากับติดตาม รองผู้อ านวยการ ควรจะมอบหมายให้ 
ตนไปด าเนินการ หรือบอกกล่าวผ่านตนว่าได้มอบหมายงานให้ 
ใครท าแล้ว หรือแจ้งหลงัจากท่ีมอบหมายงานให้ใครไปท าแล้ว  
จึงท าให้หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลไมค่่อยสนใจติดตามก ากับ และ
นิเทศงานน้ันๆ ถ้ารองผู้อ านวยการมอบหมายงานก็จะท าแบบ 
ไม่เรียบร้อย 
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รายการประเมิน ผู้ทรงคุณวุฒิ รวม IOC หมาย
เหตุ คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

22. ผู้อ านวยการโรงเรียน มอบหมายให้ฝ่ายวิชาการและฝ่าย 
กิจการนักเรียน เป็นผู้รับผิดชอบจัดท าคู่มือนักเรียน ในการ 
ด าเนินงาน ครูทั้งสองฝ่ายจะเก่ียงกันท างาน โดยฝ่ายกิจการ 
นักเรียนอ้างว่าฝ่ายวิชาการต้องเป็นฝ่ายท าเพราะทราบข้อมูล 
เก่ียวกับนักเรียนดีกว่า ส่วนฝ่ายวิชาการก็อ้างว่าฝ่ายกิจการ 
นักเรียนจะทราบระเบียบการปกครองนักเรียนดีกว่า จึงท าให้ 
เกิดความขัดแย้งของคณะครูทั้งสองฝ่ายซึ่งตกลงกันไม่ได้ ท าให้ 
คู่มือนักเรียนเสร็จไม่ทันตามก าหนดเวลา 
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23. ครูศักด์ิชัยรับราชการอยู่ที่โรงเรียนเป็นเวลานานมีภูมิล าเนา 
อยู่ที่หมู่บ้านที่เป็นที่ต้ังของโรงเรียน นักเรียนและชุมชนให้ความ 
เกรงใจครูศักด์ิชัยมักพูดเสมอว่า หากครูหรือผู้ปกครองนักเรียน 
มีปัญหามาปรึกษาตนได้ เพราะผู้อ านวยการโรงเรียนจะท าอะไร 
ต้องปรึกษาตนอยู่แล้ว ต่อมาผู้อ านวยการผดุงย้ายมาด ารง 
ต าแหน่งที่โรงเรียนน้ีได้ระยะหน่ึง ได้บริหารจัดการโดยการมอบ 
หมายงานและสั่งการโดยตรงโดยไม่ปรึกษาหรือมอบหมายงาน 
ผ่านครูศักด์ิชัยเลย ท าให้ครูศักด์ิชัยไม่พอใจผู้อ านวยการโรงเรียน 
เป็นอย่างมาก 
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24.ฝ่ายวิชาการของโรงเรียนมีงานที่ต้องรับผิดชอบมาก  
บุคลากรที่มีอยู่ก็ไม่เพียงพอ จึงต้องการจะขอก าลังคนเพ่ิม จาก 
การตรวจสอบอัตราก าลังของโรงเรียน ยังมีครูว่างอยู่หน่ึงคนที่จะ 
ไปช่วยงาน จึงท าหนังสือเสนอฝ่ายบริหารเรื่องการขอก าลังคน 
เพ่ิม แต่ไม่ได้รับการตอบสนอง จึงไม่พอใจและร่วมกันลดบทบาท 
หน้าท่ีในการท างานของฝ่ายตนลง และไม่สนใจต่องาน โดยน า 
เหตุผลเรื่องคนไม่เพียงพอมาอ้าง ท าให้ประสิทธิภาพการท างาน 
ของฝ่ายวิชาการลดลง งานไม่บรรลุเป้าหมาย 
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25. ในการแต่งต้ังหัวหน้าฝ่ายวิชาการของโรงเรียน ได้แต่งต้ังครู
จักรกฤษณ์ซึ่งมีวุฒิปริญญาโท แต่เพ่ิงเข้ามาบรรจุใหม่ได้เพียง 
หน่ึงเทอม และยังมีอายุน้อยกว่าครูท่านอื่นๆ อีกด้วย ท าให้ครู 
ที่มีอาวุโสสูงกว่าและอายุมากกว่าไม่ยอมรับหัวหน้าฝ่ายท่านน้ี  
เมื่อจัดกิจกรรมต่างๆ หัวหน้าฝ่ายวิชาการน าเสนองานมาหรือ 
สั่งการอะไรให้ครูท า คณะครูก็มักจะไม่ปฏิบัติตามและคอย 
คัดค้าน ไม่เห็นด้วยอยู่เสมอ ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความล่าช้า ไม่บรรลุ 
ตามวัตถุประสงค ์ ส่วนหัวหน้าฝ่ายวิชาการก็รู้สึกหมดก าลังใจ
ในการท างาน และต้องการลาออกจากต าแหน่ง 
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การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 
แบบสอบถามเก่ียวกับวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
 

รายการประเมิน ผู้ทรงคุณวุฒิ รวม IOC หมาย
เหตุ คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1. เมื่อเกิดความขัดแย้งข้ึนในสถานศึกษา  ท่านได้
พยายามท าตามวิธีการของตนเองจนบรรลุเป้าหมาย โดย
ไม่ได้ถามความต้องการของผู้อื่น 
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2. ท่านได้แถลงนโยบายการท างานพร้อมทั้งก าชับให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบายอย่างเคร่งครัด 
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3. ท่านได้แสวงหาการสนับสนุนจากคนอื่นเพ่ือให้
ตนเองบรรลุวัตถุประสงค ์
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4. ท่านใช้ต าแหน่งหน้าท่ีในการจัดการกับความ
ขัดแย้งที่เกิดข้ึนอย่างเคร่งครัด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

5. ท่านเตรียมทางเลือกไว้ก่อน ก่อนที่จะขอ
ความเห็นจากผู้ร่วมงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

6 ท่านเชื่อว่าความคิดเห็นและการแก้ไขปัญหา
ของตนเอง ถูกต้องเสมอ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

7. ท่านใช้ความต้องการของตนเป็นหลักเพ่ือ
เอาชนะจากกรณีความขัดแย้ง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

8. ท่านท าหน้าท่ีเป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ยข้อ
ขัดแย้ง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

9. ท่านพยายามหาวิธีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของ 
ตนกับ ความคิดเห็นของผู้อื่นเมื่อมีความขัดแย้ง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

10. เมื่อเกิดกรณีความขัดแย้ง ท่านพยายามถนอม
น้ าใจผู้อื่น เพ่ือรักษาสัมพันธภาพไว้ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

11. ท่านค านึงถึงความต้องการของผู้อื่นในการ
เจรจาแก้ปัญหา 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

12. ท่านพยายามท าให้คู่กรณีเข้าใจอีกฝ่ายหน่ึงและ 
ลดความส าคัญของตนเองลงบ้าง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

13. ท่านมอบหมายให้ผู้อื่นรับผิดชอบแทนในการ
แก้ปัญหา 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

14. ท่านไม่รับรู้ว่ามีปัญหาความขัดแย้งในองค์กร
ของตน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

15. ท่านหลีกเลี่ยงการโต้เถียงในเรื่องที่ไม่เป็นประ 
โยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
4 

 
0.8 

 
ใช้ได้ 

16. ท่านหลีกเลี่ยงการกระท าที่จะท าให้ตนเองไม่ 
สบายใจจากกรณีความขัดแย้ง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

17. ท่านพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่
น าไปสู่การโต้แย้ง 
 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 
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รายการประเมิน ผู้ทรงคุณวุฒิ รวม IOC หมาย
เหตุ คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

18. ท่านปล่อยเวลาไว้นานๆ เพ่ือให้ปัญหาคลี่คลาย 
ลงไปเอง 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

19. ท่านนึกถึงความประสงค์หรือความพอใจของ 
ทุกฝ่ายเมื่อต้องมีการเจรจาต่อรอง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

20.ท่านถนอมน้ าใจผู้อื่นหรือพยายามรักษา 
สัมพันธภาพเอาไว้ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

21.ท่านปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการตามท่ีเขาชอบ 
แม้ว่าท่านไม่เห็นด้วย 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

22.ท่านยอมเสียสละสิ่งที่อยากได้เพ่ือให้ผู้อื่น 
สมปรารถนา 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

23.ท่านปล่อยให้ผู้อื่นมีอิทธิพลเหนือท่านและยอม 
ท าตามผู้อื่น 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

24.ท่านท าตามความคิดเห็นของผู้อื่นถ้าสามารถ 
ท าให้ผู้อื่นมีความสุขหรือได้ประโยชน์ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

25.ท่านพยายามท่ีจะไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึก 
ของคนอื่น 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใช้ได้ 

 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 
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ประวัติผู้เขียน 

 
ชื่อ-สกุล   นางณัฐชนัญ  รัตนกิจวรพงศ์ 
วัน-เดือน-ปีเกิด  29 กรกฎาคม 2519 
สถานที่เกิด  เขตพระโขนง  จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
ที่อยู่ปัจจุบัน  บ้านเลขท่ี 11 ซอยเฉลิมพระเกียรติ์ ร.9 แขวงหนองบอน เขตประเวศ  
   จังหวัดกรุงเทพมหานคร  10250 
ประวัติการศึกษา ปีการศึกษา 2540  

ส าเร็จการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต (ศศ.บ.)  
วิชาเอกภาษาไทย  
วิชาโทภาษาอังกฤษ  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
ปีการศึกษา 2561 
ส าเร็จการศึกษา ครุศาสตรอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต (ค.อ.ม.)  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

ประวัติการท างาน ครูผู้สอนวิชาภาษาอังกฤษ  
โรงเรียนวฒุินนัท์ จังหวัดระยอง พ.ศ. 2548 – 2551 

   ครูผู้สอนวิชาภาษาอังกฤษ 
โรงเรียนสุขเจริญผลแพรกษา จังหวัดสมุทรปราการ พ.ศ. 2551-2556 

   รับราชการครู สอนวิชาภาษาไทย  
โรงเรียนเทพลีลา จังหวัดกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2556-ปัจจุบัน 

    
 

เอกสารน้ีเป็นเอกสารท่ีสงวนไวส้ำหรับการใชง้านเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตใหน้ำไปใชป้ระโยชนด์า้นการคา้ 

ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน อีกทั้งหา้มมิใหด้ดัแปลงเน้ือหา และตอ้งอา้งอิงถึงเจา้ของเอกสารทุกคร้ังท่ีมีการนำไปใช้




