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บทคดัย่อ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
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  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น ไดจ้  านวน 338 คน เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  

 ผลการวจิยัพบวา่ 1) การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสถานศึกษา ในภาพรวมมี
ระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.34) 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา ในภาพรวม
มีระดบัประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.14) และ 3) การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถาน ศึกษา
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ในระดบั
ปานกลาง 
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     ABSTRACT 
 

 The purpose of this research were to study: 1) level of conflict management of school 
administrators, 2) level of school effective, and 3) relationship between conflict management of 
school administrators and school effective under the Secondary Educational Service Area Office 4.              

 The research samples consisted of 338 teachers who taught in second semester education 
year 2014 selected by stratified random sampling. Data were collected using questionnaire. The data 
were analyzed by percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s product moment correlation 
coefficient.  

 The research findings were as follows: 1) the overall level conflict management of school 
administrators was in the high level ( X = 4.34), 2) the overall level of school effective was in the 
high level ( X = 4.14), and 3) there was a positive relationship between the conflict management of 
school administrators and school effective under the Secondary Educational Service Area Office 4 
in the medium level at the .01 level of significance. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

  
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

สังคมปัจจุบนัมีความขดัแยง้มาก/เพราะความหลากหลาย ความซ ้ าซ้อน และความรวดเร็วมี
มากเกินกวา่มนุษยแ์ละสังคมจะเขา้มาและบริหารได้ มีตั้งแต่ความเช่ือท่ีต่างกนั คุณค่าท่ีต่างกนั การ
แย่งชิง ความไม่เป็นธรรมทางสังคม/การท างานขององค์กรจากหลายภาคส่วนท่ีขาดศกัยภาพท่ีจะ
เอ้ืออ านวยให้ชีวิตและสังคมด าเนินไปดว้ยดี/ทิศทางการพฒันาท่ีเนน้เร่ืองการแข่งขนัเสรี/และการเอา
เงินเป็นตวัตั้ง อนัท าใหส้ภาพศีลธรรมและความเครียดในสังคมเพิ่มข้ึน และระบบการศึกษาท่ีไม่ท าให้
มนุษย์สามารถเผชิญกับปัญหาและความกดดันใหม่ๆ/ได้  มนุษยจึ์งเต็มไปด้วยความขดัแยง้/และ
น าไปสู่ความรุนแรงได้ง่ายๆ /จึงตอ้งช่วยกนัท าความเขา้ใจสภาพความขดัแยง้/หาวิธีจดัการความ
ขดัแยง้ไม่ให้น าไปสู่ความรุนแรง/แต่คล่ีคลายไปสู่สันติสภาวะและความสร้างสรรค์/ถา้เขา้ใจความ
ขดัแยง้ก็เท่ากบัเขา้ใจชีวิตและสังคมทั้งหมด/เร่ืองความขดัแยง้จึงควรเป็นตวัตั้งส าหรับการเรียนรู้ของ
คนทุกคน ของทุกองค์การและทุกพื้นท่ี/เน่ืองมาจากทุกองค์การย่อมมีความขดัแยง้ซ่ึงอาจเป็นความ
ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งกลุ่มบุคคล/เราควรตอ้งยอมรับวา่เป็นความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์
ตามธรรมชาติ (Trusty, 1987, p. 103 อา้งถึงใน/เสริมศกัด์ิ/วิศาลาภรณ์, 2540, น./8) และการบริหาร 
งานบุคคลในองค์การ นับว่าเป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้องค์การสามารถปฏิบัติงานเพื่อ
ตอบสนองภารกิจของตนเองได ้การบริหารงานในองค์การใดก็ตามมกัจะพบปัญหาหน่ึงท่ีผูบ้ริหาร
ต่างประสบหลีกเล่ียงไม่ได ้และยอมรับว่าเป็นปัญหาท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการ
บริหารงานขององคก์ารก็คือ ปัญหาความขดัแยง้/(สมเดช/สีแสง, 2549)  

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่มีใครปรารถนาแต่เป็นส่ิงท่ียากจะหลีกเล่ียงพน้ ตราบใดท่ีมนุษยย์งั
มีชีวิตอยู่และอยู่ร่วมกบัคนอ่ืนในสังคม เม่ือไม่สามารถจะหลีกหนีจากความขดัแยง้ไดจึ้งควรจะตอ้ง
รู้จกัและเขา้ใจความขดัแยง้แปลงสภาพความขดัแยง้ให้เป็นประโยชน์/(พิมพอ์ร สดเอ่ียม, 2550, น./438)  
ในการท่ีผูบ้ริหารจะใช้วิธีการบริหารความขดัแยง้ให้ความขดัแยง้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม และส่งผล
ให้องค์การมีประสิทธิภาพได้นั้น ผูบ้ริหารตอ้งมีวิธีการหรือมีแนวทางในการบริหารความขดัแยง้
ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดต้ามธรรมชาติไม่สามารถจะหลีกเล่ียงได ้บางคร้ังอาจเป็นส่ิงท่ีไม่พึง
ปรารถนา ความขดัแยง้อาจคุกคามต่อความรู้สึกของบุคคลแต่ละบุคคลได ้แต่ในขณะเดียวกนัอาจเป็น
ปัจจยัในทางบวกท่ีช่วยพฒันาลกัษณะส่วนตวัของบุคคลนั้นได้เช่นกนั ความขดัแยง้จะมีผลดีหรือ
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ผลเสียยอ่มข้ึนอยูก่บัความขดัแยง้นั้นๆ/จะช่วยเสริมสร้างผลผลิตหรือท าลายมากนอ้ยเพียงใด/ส าหรับ
ในสถานศึกษาซ่ึงเป็นองคก์ารความเป็นอาชีพกบัความเป็นระบบราชการอยูด่ว้ยกนั จึงมีความขดัแยง้
พื้นฐานนอกเหนือจากบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ ซ่ึงมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นอยา่ง
มาก/ (ธร/สุนทรายุทธ, 2551, น./225) นอกจากน้ีงานวิจยัของ โธมสั (Thomas, 1976) แสดงให้เห็นวา่
ผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบักลางใช้เวลาประมาณร้อยละ20/ของเวลาท างาน เพื่อจดัการความขดัแยง้
ในระยะต่อมางานวจิยัของ สถาบนัอเล็กซานเดอร์ (Alexander/Hamilton/Institute, 1983)/แสดงให้เห็น
วา่ผูบ้ริหารใชเ้วลาบริหารงานเพื่อจดัการความขดัแยง้ถึงร้อยละ/25/ส าหรับผูบ้ริหารระดบักลางนั้นใช้
เวลาในการจดัการความขดัแยง้ถึงร้อยละ/30/ 

เกรปส์/ (Graves, 1978) ไดว้จิยัพบวา่ ทกัษะการบริหารในการรับมือกบัความขดัแยง้เป็นตวั
พยากรณ์ความส าเร็จและประสิทธิผลทางการบริหารท่ีส าคญั สถานศึกษาเป็นองคก์ารหน่ึงทางสังคม
ท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงความขดัแยง้ได ้ถึงแมว้่าความขดัแยง้จะเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ต่ถา้รู้จกัวิธีการ
บริหารหรือวิธีแกไ้ขท่ีดี ความขดัแยง้ก็กลายเป็นคุณประโยชน์อีกดว้ย/(ภิญโญ/สาธร, 2541, น./217) 
การแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยวิธีต่างๆ/ของผูบ้ริหารส่วนใหญ่ไม่เหมือนกนั ถึงแมจ้ะเป็นปัญหาใน
ลกัษณะเดียวก็ตาม ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ความรู้ความสามารถอายุและบุคลิกภาพเฉพาะตวัและ
ปัญหาความขดัแยง้บางอยา่งผูบ้ริหารคนหน่ึงอาจแกไ้ดแ้ต่อีกคนหน่ึงอาจแกไ้ม่ได ้หรือถา้แกไ้ดก้็อาจ
ใชเ้วลาแตกต่างกนั/(พิมพอ์ร/สดเอ่ียม, 2550, น. 485) การบริหารความขดัแยง้กบัการแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ไม่เหมือนกนั ความส าคญัของการบริหารความขดัแยง้ก็คือ การรักษาสภาพสมดุลระหว่าง
ประสิทธิภาพและความคิดสร้างสรรคส่์วนการแกปั้ญหาความขดัแยง้เป็นยุทธศาสตร์อยา่งหน่ึงในการ
บริหารความขดัแยง้ 

สถานศึกษาในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ยอ่มเป็นองคก์ารหน่ึงท่ี
เกิดความขดัแยง้ซ่ึงสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีส าคญั ไดแ้ก่/วิธีการท างาน ลกัษณะนิสัย ค่านิยม ความ
เช่ือและปรัชญาในการด ารงชีวิตท่ีแตกต่างกนั มนุษยส์ัมพนัธ์ระหวา่งครูในสถานศึกษา การท างานท่ี
ตอ้งแข่งขนักนัระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มคน ความขาดแคลนทรัพยากร ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงมีหนา้ท่ี
โดยตรงท่ีจะตอ้งจดัการความขดัแยง้อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ความขดัแยง้ต่างๆ/ท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และการด าเนินการบริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีผ่านมายงัมีการบริหารความขดัแยง้ท่ีไม่เหมาะสม จึงท าให้บุคลากรในสถานศึกษาเกิด
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีรุนแรงข้ึนไปจนถูกด าเนินการทางวินัย ซ่ึงลกัษณะของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
เช่น/ครูในสถานศึกษาทะเลาะวิวาทกัน ผู ้บริหารสถานศึกษาทะเลาะวิวาทกับคณะกรรมการ
สถานศึกษาของสถานศึกษา ครูทะเลาะวิวาทกบัผูป้กครองนกัเรียน ครูไม่ตั้งใจท าการสอน ผูบ้ริหาร
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ไม่ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และครูผูส้อนทะเลาะวิวาทกบัผูบ้ริหารสถานศึกษา/เป็นตน้
จะเห็นว่าเพราะความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษาสร้างความยุ่งยากต่อการปฏิบติังาน โดยเฉพาะ          
ในเร่ืองความร่วมมือการประสานงานและบรรยากาศของสถานศึกษาซบเซาลง (เสน่ห์ โสมนสั, 2548, 
น. 103) นั้นแสดงให้เห็นว่า/หากมีการบริหารความขดัแยง้ไดภ้ายในและภายนอกองคก์ร/ย่อมท าให้
เกิดประสิทธิผลกบัทุกองคก์ร 

ดงันั้น/การมีประสิทธิผลของสถานศึกษาคือ ความส าเร็จของสถานศึกษาเป็นผลสืบเน่ือง
จากการพฒันาสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูน้ าท่ี
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฒันาสถานศึกษา จนเกิดผลส าเร็จน าพาสถานศึกษาไปสู่ความเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ (วโิรจน์/สารรัตนะ, 2544, น. 16) ไดก้ล่าววา่/ผูบ้ริหารและผูน้ าอาจไม่ใช่บุคคลคนเดียว 
กนัก็ได ้ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้อยู่ในต าแหน่งแบบเป็นทางการเก่ียวกบัการบริหารงานท่ีเป็นงาน
ประจ าเน้นการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ส่วนผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีความสามารถพิเศษสูงมุ่งการ
เปล่ียนแปลงเชิงนวตักรรมมองอนาคตท่ียาวไกลและพฒันาความก้าวหน้าขององค์การ เน้นความมี
ประสิทธิผลขององค์การ/(เปรมสุรีย/์เช่ือมทอง, 2539, น./9) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลของ
สถานศึกษาว่าหมายถึง ความส าเร็จของสถานศึกษาท่ีสามารถท าหน้าท่ีให้บรรลุตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์ตามท่ีก าหนดไวท้ั้งท่ีเกิดจากความรู้และประสบการณ์ในการบริหาร เพื่อโน้มน้าวให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานให้เกิดผลตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ผลท่ีเกิดจากการก าหนดนโยบายและ
แนวปฏิบติัของสถานศึกษาท่ีท าให้นกัเรียนเกิดการเปล่ียนแปลงในดา้นพุทธิศึกษา จริยศึกษาและการ
ปฏิบติัส่งผลใหน้กัเรียนเกิดการพฒันาทั้งทางดา้นร่างกายอารมณ์สังคมและสติปัญญา มีลกัษณะนิสัยมี
ทกัษะมีบุคลิกภาพและเจตคติท่ีเหมาะสมกบัการด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งปกติสุข สอดคลอ้งกบั
(อารีย/์ชินสุวรรณ, 2543, น./2) ท่ีกล่าวว่า/สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลหมายถึง สถานศึกษาท่ีมีความ 
สามารถในการพฒันาศกัยภาพของนกัเรียนให้ถึงจุดสูงสุด สามารถออกไปสู่ระบบสังคมภายนอกได้
อยา่งมีคุณภาพ/สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลหรือสถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จนั้นตอ้งอาศยัความ
ทุ่มเทพยายามในทุกด้านจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ตอ้งอาศยัความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ต้องอาศยั
เป้าหมายท่ีชดัเจนและทา้ทาย ตอ้งอาศยัทรัพยากรท่ีเพียงพอและมีคุณภาพ ตอ้งอาศยัความมีวิสัยทศัน์
เก่ียวกบัการบริหารหลกัสูตรและการสอนเทคโนโลยี และตอ้งอาศยัการบริหารความขดัแยง้ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผลอนัเป็นบทบาทท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 มีบทบาทและภารกิจในการส่งเสริม
สนบัสนุนและเร่งรัดพฒันาคุณภาพการศึกษาทุกระดบั รวมทั้งมีหนา้ท่ีในการพฒันายกระดบัคุณภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ (ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ, 2551) ซ่ึงการศึกษาถือ
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เป็นหัวใจส าคญัในการพฒันาชาติ จ  าเป็นตอ้งก าหนดทิศทางการพฒันาผูเ้รียนให้เป็นคนดีมีปัญญามี
คุณภาพมีชีวติท่ีดีและมีขีดความสามารถในการแข่งขนัในระดบัเวทีโลก เป้าหมายยุทธศาสตร์และตวั
บ่งช้ีการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง/(2552-2561) เพื่อสร้างคนไทยและการปฏิรูปการศึกษา
ไทย มีคุณภาพไดม้าตรฐานระดบัสากล มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนโดยเฉพาะการใชอ้งคป์ระกอบดา้น
ต่างๆ ในการบริหารงานท่ีส่งผลถึงความส าเร็จของความมีประสิทธิผลและคุณภาพของสถานศึกษา
เป็นส าคญั โดยท่ี โธมสั/เซอร์จิโอวานี/ (Thomas/Sergiovanni, 1991, p. 76) ไดช้ี้ให้เห็นวา่โรงเรียนท่ีดี 
มีคุณภาพท าใหเ้รียนเกิดการเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพ และกุญแจส าคญัท่ีไขไปสู่การเป็นโรงเรียนดีมีคุณภาพ
นั้นคือ คุณภาพของการบริหารโรงเรียน ส่วน บาสเก็ต และมิคลอส/(Baskett/and/Miklos, 1992)/ไดใ้ห้
ความเห็นว่า บทบาทของการบริหารโรงเรียนมีผลต่อการสร้างคุณภาพของโรงเรียน นอกจากน้ี 
ออสติน และเรนโนลด์/(Austin/and/Reynolds,/1990)/ได้สรุปว่า กระบวนการบริหารของโรงเรียน
ครูใหญ่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จและความมีประสิทธิผลของโรงเรียน 

ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ การบริหารความขดัแยง้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
มาก/เพราะปัญหาความขดัแยง้มกัจะเกิดข้ึนอยู่เสมอในการบริหารงานระดับต่างๆ/ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์อยูเ่ป็นประจ านบัแต่ความขดัแยง้ระหวา่งผูบ้ริหารกบั
ครูหรือความขดัแยง้ระหว่างครูกบัครูอนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่างๆ/ทั้งน้ีผูบ้ริหารสถานศึกษาอาจจะใช้
การบริหารความขดัแยง้โดยใชว้ิธีการเอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเล่ียง และการ
ยอมให้มาใชใ้นการแกปั้ญหา ผูว้ิจยัเห็นวา่ขณะน้ีสถานศึกษาหลายแห่งเผชิญปัญหาเร่ือง การบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา/และประสิทธิผลของสถานศึกษานั้นก็ประสบปัญหาเช่นกนั
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจในการท าวิจยัเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
ประสิทธิผลของสถานศึกษา เพื่อให้ผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต/4/น าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัคร้ังน้ีมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขและพฒันาการ
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต/4 
เพื่อใหส้อดคลอ้งซ่ึงจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของสถานศึกษาต่อไป 

 

1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
1.2.1  เพื่อศึกษาระดบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต/4 
1.2.2  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 4 
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1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต4  

 

1.3  ค ำถำมในกำรวจิัย 
1.3.1  การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต/4/อยูใ่นระดบัใด 
1.3.2  ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต/4/

อยูใ่นระดบัใด 
1.3.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผล

ของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต/4/มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ 
 

1.4  สมมติฐำนกำรวจิัย 
1.4.1//การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาเขต/4/อยูใ่นระดบัมาก 
1.4.2//ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต/4/อยู่

ในระดบัมาก 
1.4.3//การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต/4/มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก 
 

1.5  ขอบเขตของกำรวจิัย 
1.5.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา/ไดจ้ากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎี
และงานว ิจ ยั ที ่เ กี ่ยวขอ้งของ  โฮวาท  และลอนดอน/ (Howat/&/London,/1980),/รอบบินส์ 
(Robbins,/1983), โธมสั และคิลแมนน์/(Thomas/and/Kilman,/1987),/โอเวนส์/(Owens,/1991), จอห์นสัน
และ/จอห์นสัน/(Johnson/&/Johnson,/1987),/ราฮิม/(Rahim,/1992),/ฟิลแมน/และออนอด (Feldman 
and/Arnold,/1986),/(Everard/and/Morris,/1985)/สมิต/สัชฌุกร/(2550)/และ วิจิตร/วรุตบางกูร,/2531)/
การบริหารความขดัแยง้/ประกอบดว้ย/5/วิธี คือ/1)/ การเอาชนะ/2)/การร่วมมือการ/3) ประนีประนอม 
4) การหลีกเล่ียง และ 5) การยอมให ้
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  ส าหรับประสิทธิผลของสถานศึกษาได้จากการ แนวคิดทฤษฎีของ  มอทท ์ 
(Mott,/1972/as cited/in/Hoy/&/Miskel,/1979,/p./373)/ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของสถานศึกษา 
มีองค์ประกอบ/4/ด้าน/ดังน้ี/ความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง
ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวก ความสามารถในการแก้ปัญหาในสถานศึกษา และ
ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา 
 1.5.2 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

1.5.2.1 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ครูผูส้อนสถานศึกษาสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา/เขต/4 ปีการศึกษา/2557/จ านวน/42/โรงเรียน ประกอบดว้ย จงัหวดั
ปทุมธานี/จ านวน/21/โรงเรียน/จงัหวดัสระบุรี/จ านวน/21/โรงเรียน/และประชากรครูผูส้อนทั้งหมด 
2,818/คน/ประกอบด้วย ครูผูส้อนในสถานศึกษาจงัหวดัปทุมธานี/จ  านวน 1,664/คน/จงัหวดั
สระบุรี/1,154 คน/(แผนยุทธศาสตร์ยกระดบัคุณภาพการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต/4, ปีงบประมาณ/2557) 

1.5.2.2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี/ได้แก่/ครูผูส้อนในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต/4/โดยใช้สูตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ 
เครจซ่ี และมอร์แกน (Kerjcie &/Morgan, 1970,/pp./608-609)/ซ่ึงได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น/
(Stratified Random/Sampling)/ผูว้ิจยัไดแ้บ่งขนาดตามจ านวนนกัเรียนออกเป็น/5/กลุ่ม/ไดแ้ก่/จ านวน
นกัเรียน 131-250 คน/จ านวน/2/โรงเรียน/จ านวนนกัเรียน/251-500 คน/จ านวน/6/โรงเรียน จ านวน
นกัเรียน/501-1,500 คน จ านวน/13/โรงเรียน/จ านวนนกัเรียน/1,501-2,500 คน/จ านวน/13 โรงเรียน 
จ านวนนกัเรียน/2,500/คนข้ึนไป/จ านวน/8/โรงเรียน/ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งครูผูส้อน จ านวน/338/คน  

1.5.3 ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีศึกษา 
        1.5.3.1 ตวัแปรตน้/ไดแ้ก่/พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ประกอบดว้ย/5/วธีิ/ดงัน้ี 
1)//การเอาชนะ/(Competition) 
2)//การร่วมมือ/(Collaboration) 
3)//การประนีประนอม/(Compromising) 
4)//การหลีกเล่ียง/(Avoiding) 
5)//การยอมให้/(Accommodation) 
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1.5.3.2//ตวัแปรตาม/ไดแ้ก่/ประสิทธิผลของสถานศึกษา/มีองคป์ระกอบ/4/ดา้น/คือ 
1)//ความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาสูง 
2)//ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน 
3)//ความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา 
4)//ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา 
 

1.6  นิยำมศัพท์ 
เพื่อให้เขา้ใจความหมายเฉพาะของค าท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีตรงกนั ผูว้ิจยัจึงก าหนดความ 

หมายของค าต่างๆ/ไว ้ดงัต่อไปน้ี 
1.6.1 การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาหมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในการจดัการแก้ไขความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน/เพื่อให้ระดับความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนมีความ
เหมาะสมเกิดประโยชน์ในการบริหารงาน/โดยแบ่งออกเป็น/5/วธีิ คือ 

1.6.1.1  การเอาชนะ/(Competition)/หมายถึง/การบริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหาสถาน
ศึกษามุ่งชยัชนะของตนเองเป็นประการส าคญั โดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผูอ่ื้น
โดยอาศยัอ านาจจากต าแหน่ง หรือแมแ้ต่การอา้งกฎระเบียบเพียงเพื่อจะให้ตนไดป้ระโยชน์และไดช้ยั
ชนะในท่ีสุด/ 

1.6.1.2 การร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง การบริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจดัการกบัปัญหาอย่างเปิดเผย ร่วมใจกนัแกไ้ขความขดัแยง้โดยมุ่งเนน้ให้เกิดความพอใจ
ทั้งแก่ตนเองและผูอ่ื้น  

1.6.1.3 การประนีประนอม/(Compromising)/หมายถึง/การบริหารความขดัแยง้ท่ี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญักบัคู่กรณีทั้งสองฝ่าย โดยไม่ใหใ้ครไดเ้ปรียบหรือเสียเปรียบใคร 

1.6.1.4   การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง การบริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาไม่เผชิญหนา้กบัปัญหาความขดัแยง้โดยตรงหรือไม่ปะทะกบัคู่กรณีโดยตรง พยายามไม่รับรู้และ
เขา้ไปเก่ียวขอ้ง 

1.6.1.5  การยอมให้/(Accommodation)/หมายถึง/การบริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีพฤติกรรมเนน้การเอาใจผูอ่ื้นเป็นผูเ้สียสละ/ปล่อยให้ผูอ่ื้นด าเนินการไปตามท่ีเขาชอบ
แมต้นเองจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม 

1.6.2  ประสิทธิผลของสถานศึกษา/หมายถึง/ความสามารถผลิตและพฒันาผูเ้รียนให้มีผล 
สัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง ความสามารถพฒันาผูเ้รียนให้มีคุณลกัษณะอนัพึงประสงค์ ความสามารถ
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พฒันาสถานศึกษาใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้ และความสามารถแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา ส่งผลให้ครูเกิด
ความพึงพอใจในการท างานการปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย 

1.6.2.1  ความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาสูง/หมายถึง 
กระบวนการในการจดัการศึกษาของสถานศึกษา/ทั้งการบริหาร/การจดัการเรียนการสอน/ตลอดจน
สามารถท าใหน้กัเรียนในสถานศึกษาส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน/โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง/ซ่ึง
พิจารณาได้จากเกรดเฉล่ียโดยรวมของนักเรียน/จ านวนร้อยละของนักเรียนท่ีสามารถศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน 

1.6.2.2 ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนักเรียน  หมายถึง 
กระบวนการในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการแสดงออกของนกัเรียนในทางท่ีดีงาม/เป็นผูท่ี้มีความรู้ 
ความสามารถ/มีคุณธรรม/จริยธรรม/มีเหตุผล/มีเจตคติท่ีดีต่อตนเองและผูอ่ื้น/และสามารถน าความรู้
ไปใชใ้นการด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

1.6.2.3  ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในสถานศึกษา/หมายถึง/กระบวนการใน
การด าเนินงานของผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาท่ีร่วมมือในการแกปั้ญหาต่าง/ๆ/ทั้งดา้นการเรียน
การสอน/การปกครองนักเรียน/และงานรับผิดชอบอ่ืน/ๆ/เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้จนบรรลุ
วตัถุประสงคข์องสถานศึกษา 

1.6.2.4 ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพฒันาสถานศึกษา /หมายถึง
กระบวนการในการด าเนินงานของผูบ้ริหารและครู/ท่ีร่วมกนัพฒันาเปล่ียนแปลงวิธีด าเนินงานทั้งดา้น
วิชาการ/การเรียนการสอน เพื่อให้โรงเรียนมีความกา้วหน้าทนักบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป/โดย
พิจารณาจากการยอมรับของครูต่อการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ/ทั้งการบริหารและการเรียนการสอน
ความสามารถ/ความรวดเร็วของครูต่อการพฒันาหรือปรับเปล่ียนวิธีด าเนินการของตนเอง/ความ
กระตือรือร้นของครู/ท่ีจะปรับปรุงพฒันาการเรียนการสอน/ตลอดจนพิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิท่ีไดจ้าก
การปรับปรุงหรือพฒันาโรงเรียน 

 

1.7  กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
กรอบแนวความคิดในการวิจยั ได้จากการสังเคราะห์หลักการแนวคิดและทฤษฎีบทท่ี

เก่ียวขอ้ง/คือ/การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาของ โฮวาท และลอนดอน/(Howat/& 
London,/1980),/รอบบินส์ /(Robbins,/1983) ,/โธมัส และคิลแมนน์ /(Thomas//Kilman,/1987),/โอเวนส์
(Owens,/1991),/จอห์นสัน/และจอห์นสัน/(Johnson/&/Johnson,/1987),/ราฮิม/(Rahim,/1992), ฟิลแมน และ
ออนอด/(Feldman/& Arnold,/1986),/(Everard &/Morris,/1985)/สมิต/สัชฌุกร/(2550) และ วิจิตร           
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วรุตบางกูร,/2531)/ประกอบดว้ย/5/วิธี คือ การเอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเล่ียง
และการยอมให้/และตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยใช้แนวคิดทฤษฎีของ
มอทท/์(Mott,/1972, as/cited/in/Hoy/&/Miskel, 1991,/p./398) มีองคป์ระกอบ/4/ดา้นคือ ความสามารถ
ในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง/ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวก ความ 
สามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา/และความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา/
ดงัภาพท่ี/1.1 

 
                         ตัวแปรต้น                                                                        ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที/่1.1/กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

1.8  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.8.1 ท าให้ทราบถึงขอ้มูลสารสนเทศ/ท่ีส่งผลต่อการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา 
1.8.2 ท าให้ทราบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาในการ

พฒันาสถานศึกษา และการบริหารความขดัแยง้ใหเ้กิดประสิทธิผลต่อสถานศึกษามากยิง่ข้ึน 
1.8.3 สามารถน าไปเป็นขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการพฒันาฝึกอบรมดา้นการบริหารความ

ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาอนัส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาต่อไป 
 

การบริหารความขดัแยง้ของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

1)//การเอาชนะ/(Competition) 
2)//การร่วมมือ/(Collaboration) 
3)//การประนีประนอม/(Compromising) 
4)//การหลีกเล่ียง/(Avoiding) 
5)//การยอมให/้(Accommodation) 

 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 

1)//ความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมี 
      ผลสมัฤทธ์ิทางการศึกษาสูง 
2)//ความสามารถในการพฒันาทศันคติ   
      ทางบวกของนกัเรียน 
3)//ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 
      ในสถานศึกษา 
4)//ความสามารถในการปรับเปล่ียนและ 
      พฒันาสถานศึกษา 



 
 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาวิจยั เร่ือง การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของ

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฏี หลกัการและ
แนวคิด ตลอดจนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีอยูท่ ั้งในและต่างประเทศ ตามล าดบัดงัน้ี 

2.1  แนวคิด หลกัการ และทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
2.1.1  ความหมายของการบริหาร 
2.1.2  ความหมายของความขดัแยง้ 
2.1.3  แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
2.1.4  สาเหตุของความขดัแยง้ 
2.1.5  ประเภทของความขดัแยง้ 
2.1.6  กระบวนการของความขดัแยง้ 
2.1.7  การบริหารความขดัแยง้ 

2.2  แนวคิดหลกัการและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
2.2.1  ความหมายประสิทธิผลของสถานศึกษา 
2.2.2  ความส าคญัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
2.2.3  การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 

2.3  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.3.1  งานวจิยัในประเทศ 
2.3.2  งานวจิยัต่างประเทศ 

 

2.1  แนวคดิหลกัการและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารความขดัแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.1.1  ความหมายของการบริหาร 

   Hoy & Miskel (2001, pp. 293-297) ไดก้ล่าววา่ การบริหาร หมายถึง การกระท าท่ี
แสดงออกในฐานะผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยการชกัจูงให้ผูร่้วมงานเขา้ใจบทบาทหน้าท่ีและร่วมมือ
ร่วมใจกนัท างาน ตลอดจนท าใหมี้ขวญัและก าลงัใจในการท างานเป็นอยา่งดี 
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ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2540, น. 43) กล่าววา่ การบริหาร หมายถึง พฤติกรรมท่ีจูงใจ
ใหบุ้คคลปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายบางอยา่ง แต่แรงขบัท่ีจูงใจรูปแบบของคนท่ีแตกต่างกนัของ
คนซ่ึงมกัจะเกิดจากจิตใตส้ านึกเสียเป็นส่วนใหญ่ 

ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2540, น. 43) กล่าววา่ การบริหาร คือการน าเอาวตัถุประสงค์
นโยบายและกลยุทธ์มาแปลงความให้น าไปสู่การปฏิบติัอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ และ         
พฤติกรรมการบริหารจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวพนักนัของผูบ้ริหารในระดบัต่างๆ ทั้งระดบัสูงและระดบั
ต ่าสุด โดยมีสาระส าคญัคือ การจูงใจชกัน าใหก้ารปฏิบติัไปสู่ความส าเร็จ 

ทองอินทร์  วงศโ์สธร (2540, น. 56) กล่าววา่ การบริหารเป็นบทบาทท่ีแสดงออกมา
สามแบบ คือ การน าการช่วยเหลือและการสนบัสนุนเพื่อใหผู้ร่้วมงานมีความรู้ความสามารถและตั้งใจ
ในการท างานพร้อมท่ีจะน าความรู้ความสามารถต่างๆ มาใชใ้ห้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและแผนงาน
ท่ีก าหนดร่วมกนัล่วงหนา้ 

อญัชลี  โพธ์ิทอง (2551, น. 228) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการทาง
สังคม ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือแต่ละฝ่ายมีจุดมุ่งหมายท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้และมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนัน้ี
มกัจะเกิดการรับรู้ท่ีต่างกนั ความขดัแยง้เป็นปฏิสัมพนัธ์โดยระหวา่งบุคคลกลุ่มบุคคลในองคก์ร หรือ
ระหวา่งประเทศตั้งแต่ 2 ฝ่าย หรือมากกวา่ 2 ฝ่ายข้ึนไป โดยท่ีฝ่ายหน่ึงพยายามท่ีจะป้องกนัหรือหมัน่
บงัคบัเพื่อผลบางอยา่ง ในขณะอีกฝ่ายหน่ึงพยายามต่อตา้นความขดัแยง้ 
 จากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้า่ การบริหาร หมายถึง การกระท าหรือการแสดงออกจาก
ความนึกคิดและความรู้สึกท่ีอยูภ่ายในของผูบ้ริหาร เพื่อจูงใจให้ผูร่้วมงานปฏิบติังานของสถานศึกษา
ใหไ้ดต้ามเป้าหมายดว้ยความเสียสละและมีขวญัก าลงัใจท่ีดี 

2.1.2  ความหมายของความขดัแยง้ 
นักวิชาการและนักการศึกษาได้ท าการศึกษา และให้ความหมายความขัดแย้ง 

(conflict) ไวด้งัน้ี พจนานุกรมของเวบสเตอร์ (Webster’s Dictionary, 1977, p. 308) กล่าววา่ ความ
ขดัแยง้ (conflict) มาจากภาษาละตินวา่ Confligere ซ่ึงแปลวา่ความไม่เห็นดว้ย ความตึงเครียดทาง
อารมณ์อนัเน่ืองมาจากความตอ้งการ การสงคราม การต่อสู้ เป็นปรปักษต่์อกนั การกระท าท่ีไปดว้ยกนั
ไม่ไดใ้นลกัษณะตรงกนัขา้ม การไม่ถูกกนัเม่ือมีความสนใจความคิดหรือการกระท าท่ีไม่เหมือนกนั 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, น. 176) ไดใ้ห้ความหมายของ
ค าวา่ ขดัแยง้ หมายถึง “ไม่ลงรอยกนั” นอกจากนั้นไดอ้ธิบายค าวา่ “ขดั” หมายถึง ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน 
ขืนไว ้และให้ความหมายค าวา่ “แยง้” หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกนั ตา้นไวท้านไว ้ดงันั้นจึง
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พอจะเห็นไดว้า่ความขดัแยง้นั้น ประกอบดว้ย อาการทั้งขดัทั้งแยง้ นัน่คือแต่ละฝ่ายนอกจากจะไม่ท า
ตามกนัแลว้ยงัตา้นทานเอาไวอี้กดว้ย 

วรนาถ  แสงมณี (2544, น. 12-14) ให้ไดค้วามหมายของความขดัแยง้วา่ การไม่เห็น
ดว้ยในทศันคติต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปหรือ
กลุ่มสองกลุ่มหรือมากกวา่นั้น ซ่ึงความขดัแยง้ขององคก์ารบุคคลหรือกลุ่มเหล่าน้ีอาจมีผลกระทบกบั
เป้าหมายหรือกิจกรรมระหวา่งกนัจนเกิดการต่อตา้นหรือขดัขวางซ่ึงกนัและกนัได ้

กมัปนาท  มีสวนนิล (2545, น. 18) กล่าววา่ ความขดัแยง้คือ ความไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั
ระหว่างสมาชิกหรือกลุ่มขององค์การสองคนหรือมากกว่าเกิดข้ึนจากขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัว่า พวกเขา
ตอ้งการมีส่วนร่วมในทรัพยากรท่ีจ ากดัหรืองานต่างๆ และหรือพวกเขามีความแตกต่างกนัทางดา้น
สภาพเป้าหมายค่านิยมหรือการรับรู้ 

วิเชียร  วิทยอุดม (2547, น. 359) ไดก้ล่าววา่ ความขดัแยง้เป็นสถานการณ์ซ่ึงคนหรือ
กลุ่มคนตั้งแต่สองฝ่ายหรือมากกวา่สองฝ่ายไม่สามารถท่ีจะตกลงกนัเพื่อหาขอ้ยติุได ้และตอ้งตดัสินใจ
เลือกและไปขดักบับุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน ท าให้เกิดปฏิปักษต่์อกนัและสร้างความไม่พอใจระหวา่ง
กนัได ้

ธ ารง  ศกัด์ิคงคาสวสัด์ิ (2547, น. 52) ไดก้ล่าววา่ ความขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ี
เกิดข้ึนเป็นตอนๆ ในแต่ละตอนจะมีเหตุการณ์เกิดข้ึนเรียงล าดบั คือ ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความคบั
ขอ้งใจของอีกฝ่ายหน่ึงท่ีเกิดจากการถูกอีกฝ่ายหน่ึงกระท า การกระท าก่อให้เกิดความคบัขอ้งใจ เช่น
ไม่เห็นดว้ยไมช่่วยเหลือดูถูกเอาเปรียบใหร้้ายไม่อนุมติั 

ชยัเสฏฐ์  พรหมศรี (2550, น. 10) ให้ไดค้วามหมายของความขดัแยง้วา่ หมายถึง
กระบวนการท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงรับรู้ว่า ฝ่ายตรงขา้มมีความรู้สึกท่ี
ตรงกนัขา้มกบัส่ิงท่ีบุคคลเหล่านั้นตอ้งการ 

ชยัเสฏฐ์  พรหมศรี (2550, น. 10) ให้ไดค้วามหมายของความขดัแยง้วา่ หมายถึง
กระบวนการท่ีบุคคลหรือกลุ่มหน่ึงเห็นว่า บุคคลหรือกลุ่มอ่ืนกระท าบางส่ิงท่ีอาจจะส่งผลกระทบ
ในทางลบต่อความสนใจหลกัของตน ประกอบดว้ย การไม่เห็นดว้ยในความสนใจระหวา่งบุคคลหรือ
กลุ่ม การรับรู้ถึงการไม่เห็นดว้ย การเช่ือวา่อีกฝ่ายจะขดัขวาง หรือก าลงัขดัขวางในความสนใจและการ
กระท าท่ีสร้างการขดัขวางอยา่งชดัแจง้ ซ่ึงมีสาเหตุจากความแตกต่างดงัน้ี ขอ้เทจ็จริง ค่านิยม ความเช่ือ
เป้าหมาย โครงสร้างองคก์าร ความเปล่ียนแปลงการติดต่อส่ือสาร และพฤติกรรมส่วนบุคคล 

เบอร์ตนั (Burton, 1990) กล่าววา่ ความขดัแยง้คือ ลกัษณะปกติความถ่ีในการร่วมมือ
กนัและการสร้างความสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะของความสัมพนัธ์ในสังคมและปัจจยัทั้งหมด
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ของระบบการแข่งขนัความขดัแยง้หย ัง่รากลึกลงในความตอ้งการของมนุษย ์และบ่อยคร้ังท่ีมีความ
ตอ้งการปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มหลกัๆ และสร้างนโยบายข้ึนใหม่เพื่อการตดัสินใจของพวกเขา 

รอบบินส์ (Robbins, 1990) อธิบายวา่ ความขดัแยง้ หมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลต่างๆ ไม่สามารถตกลงหรือเห็นพอ้งตอ้งกนัไดใ้นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงซ่ึงมกัจะมีสาเหตุมาจาก
ความจ ากดัของอ านาจทรัพยากรสถานภาพทางสังคมและความแตกต่างทางค่านิยม 

โจสโวลด์ (Tjosvold,1991) ไดใ้ห้ทรรศนะวา่ ถา้ไดมี้การบริหารความขดัแยง้อยา่ง
เหมาะสม ความขดัแยง้จะช่วยเพิ่มคุณค่าให้กบัองค์การในฐานะท่ีเป็นวิธีการท่ีช่วยให้มีการรับรู้ถึง
ปัญหาและการแสวงหาทางแกไ้ข ผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะตอ้งมีการเปิดเผยขอ้มูลทา้ทายแนวคิดเกาะติดปัญหา
และแกปั้ญหาให้ส าเร็จ จึงพบวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงจ าเป็นในการแสวงหาความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั
อนัเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการแกปั้ญหาและการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

จากความหมายของความขดัแยง้ขา้งตน้สรุปไดว้า่ความขดัแยง้เป็นพฤติกรรมท่ีเกิด
ความตอ้งการท่ีไม่ตรงกนัหรือมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปหรือระหวา่งกลุ่ม
บุคคลท าให้เกิดความอึดอดัใจแก่กนัซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตไดแ้ละสามารถท่ีจะแกไ้ขไดด้ว้ยวิธี
ต่างๆตามสถานการณ์ท่ีต่างกนัไป 

2.1.3 แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
         นกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 

เทพพนม เมืองแมนและสวงิสุวรรณ (2540, น. 239–242) ไดใ้ห้แนวความคิดเก่ียวกบั
ความขดัแยง้วา่ มีความสลบัซบัซ้อนมากการตดัสินใจในแง่ของคุณค่าเก่ียวกบัความขดัแยง้ จึงออกมา
ในลกัษณะท่ีดีหรือไม่ดี เป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนาหรือเป็นส่ิงท่ีไม่พึงปรารถนา ซ่ึงการประเมินดงักล่าว
น าไปสู่สภาพ 2 ลกัษณะ คือ 

2.1.3.1  ความขดัแยง้ควรถูกขจดัหรือแกไ้ข 
2.1.3.2  ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนาและดังนั้นจึงควรกระตุ้นให้เกิดข้ึนแต่

ภายในขอบเขตท่ีจากดั 
ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, น. 161-162) แบ่งแนวความคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้

เป็น 2 แบบ ซ่ึงแสดงดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.1  แนวความคิดสมยัเดิมและสมยัใหม่ในเร่ืองความขดัแยง้   
สมยัเดิม สมยัใหม่ 

1. ความขดัแยง้ควรจะหลีกเล่ียง 1. ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้
2. ความขดัแยง้เกิดข้ึนเน่ืองจากบุคคล 2. ความขดัแยง้เกิดข้ึนเพราะโครงสร้างทางอาชีพ 

    และชนชั้นของบุคคล 
3. ความขดัแยง้เกิดจากความผิดพลาดทางการ 
    บริหารขององคก์าร 

3. ความขดัแยง้เกิดจากหลายสาเหตุความทั้ง 
    โครงสร้างขององคก์าร 

4. ความขดัแยง้แกไ้ขดว้ยระบบการบริหารงาน 
    ความหมายการบงัคบับญัชา 

4. ความขดัแยง้เป็นส่ิงผสมผสานของการ 
    เปล่ียนแปลง 

5. มีผูก้ระท าไม่ถกูตอ้งอนัเน่ืองมาจากความขดัแยง้ 5. ทุกคนไม่มีใครผิดหรือใครถูก 

ทีม่า: ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544, น. 161-162 
 
ประนดัดา สุทธิกุล (2548, น. 14-15) ไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ของ 

Stoner ไดส้รุปไวด้งัน้ี 
1) แนวคิดสมยัเดิม เป็นแนวคิดท่ีมีความเช่ือวา่ความขดัแยง้ เป็นส่ิงไม่จ  าเป็นและเป็น

ผลร้ายต่อองค์การ เป็นส่ิงท่ีควรหลีกเล่ียง เป็นส่ิงท่ีเกิดจากความผิดพลาดของการบริหารในการ
ออกแบบองคก์าร และการบริหารขององคก์าร อีกทั้งยงัเช่ือวา่ความขดัแยง้จะท าลายความสามคัคีของ
องคก์รและท าให้เกิดผลเสียหายต่อการปฏิบติังาน และยงัเช่ือวา่ภารกิจของผูบ้ริหารคือการขจดัความ
ขดัแยง้ การขดัขวางความขดัแยง้ท าให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึน 

2) แนวคิดสมยัปัจจุบนั แนวความคิดน้ีเช่ือวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้
และเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นไม่วา่องคก์ารจะถูกออกแบบหรือด าเนินการอยา่งไร ความขดัแยง้ท่ีมีมาก
เกินไปจะเกิดผลร้ายต่อองคก์าร ในขณะท่ีความขดัแยง้บางอยา่งอาจเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ เพราะท าให้
องคก์ารด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะบริหารความ
ขดัแยง้ให้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมและยุติความขดัแยง้ เม่ือผลการปฏิบติังานท่ีดีมีประสภาพของ
องคก์ารไว ้

รอบบินส์ (Robbins, 1990, p. 81) ไดแ้บ่งแนวคิดเร่ืองความขดัแยง้ออกเป็น 3 แนวทาง 
คือ 

1) แนวคิดสมยัดั้งเดิมมีความเห็นว่า ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่ดีเป็นบ่อเกิดแห่งการ
ทะเลาะวิวาทและความแตกแยก ซ่ึงสร้างความวุน่วายให้แก่องค์การส่งผลร้ายต่อองคก์ารตอ้งหาทาง
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หลีกเล่ียงไม่ให้เกิดข้ึนขอ้ผิดพลาดบางอย่างเกิดข้ึนมีปัญหาท่ีจะตอ้งรับการแกไ้ขและเยียวยาอย่าง
รีบเร่ง มิฉะนั้นจะเกิดปัญหากระทบกระทัง่ตามมาและสร้างความเสียหายให้เกิดข้ึนกบัองคก์ารไดจึ้งมี
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัการแกไ้ขขอ้ผดิพลาดขอ้ปัญหาใหห้มดส้ินไป 

2) แนวคิดสมยัพฤติกรรมมีความเช่ือว่า ความขดัแยง้ซ่ึงจะยุติลงไดเ้กิดข้ึนอยู่เสมอ
ภายในองค์การเป็นส่ิงท่ีจะหลีกเล่ียงไม่ไดเ้พราะในองค์การประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีทศันคติค่านิยม
ความคิดเห็นความสนใจก็ย่อมจะเกิดปัญหากระทบกระทัง่กนัในความสัมพนัธ์ของงานบา้นแต่ก็ยงั
สามารถจะประสานผลประโยชน์กนัไดถึ้งแมก้ระนั้นก็ตามความขดัแยง้บางคร้ังก็เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์
เพราะจะเป็นตวัช่วยช้ีใหเ้ห็นถึงปัญหาและน าไปสู่การหาผลลพัธ์ท่ีดีกวา่ก็ตามแต่สมยัพฤติกรรมนิยม
ก็ยงัไม่เห็นดว้ยกบัความขดัแยง้เพราะยงัมีความคิดว่าความขดัแยง้หากเกิดขั้นมาแลว้ก็ยงัท าให้เกิด
ความเสียหายอยูดี่จึงไม่มีความตอ้งการท่ีจะให้มีความขดัแยง้เกิดข้ึนในองค์การจึงควรหลีกเล่ียงหรือ
ขจดัความขดัแยง้ใหพ้น้ไปจากองคก์าร 

3) แนวคิดสมัยปัจจุบันมีความเช่ือว่า ความขัดแย้งในองค์การเป็นส่ิงท่ีไม่อาจ
หลีกเล่ียงไดเ้ลยความขดัแยง้จะมีประโยชน์มากกวา่เป็นโทษเพราะความขดัแยง้จะนาไปสู่การคน้หา
และหาแนวทางสู่ผลลพัธ์ท่ีดีกวา่และยงัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฒันาปรับปรุงในการดาเนินงาน
ขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

จากแนวคิดดงัไดก้ล่าวมาแลว้จะเห็นไดว้า่ความขดัแยง้แบ่งเป็น 2 แนวความคิด คือ
แนวความคิดสมัยดั้ งเดิมท่ีเห็นว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่ดีควรท่ีต้องแก้ไขหรือหลีกเล่ียง ส่วน
แนวความคิดสมยัใหม่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีดีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง แต่ตอ้งรู้จกัการควบคุมให้อยู่
ในขอบเขตท่ีจ ากดัเพื่อใหเ้กิดประโยชน์มากกวา่โทษ 

2.1.4 สาเหตุของความขดัแยง้ 
การท างานร่วมกนัเป็นหมู่คณะยอ่มหลีกเล่ียงการกระทบกระทัง่กนั ซ่ึงจะกลายเป็น

ความขดัแยง้ในท่ีสุด มีผูศึ้กษาเก่ียวกบัสาเหตุของความขดัแยง้ไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546, น. 309-310) กล่าววา่ เง่ือนไขท่ีจะท าให้คนท างาน

ร่วมกนัตอ้งกระทบกระทัง่กนัอยูเ่สมอ มีอยู ่6 เง่ือนไขดว้ยกนั คือ 
1) การแข่งขนักนัเพื่อแยง่ชิงผลประโยชน์ใหต้นเอง เน่ืองจากผลตอบแทนหรือรางวลั

มีนอ้ยท าใหต้อ้งแยง่ชิงกนั 
2) การท างานท่ีตอ้งข้ึนต่อกนัและกนั งานของตนตอ้งพึ่งพาอาศยังานของฝ่ายอ่ืนถา้

เขาท าไม่เสร็จเราตอ้งคอยหรือถา้เขาท าไม่ดีงานของเราก็เสียดว้ย 
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3) ขอบข่ายของหนา้ท่ีความรับผดิชอบไม่ชดัเจน ท าให้เกิดความขอ้งใจวา่ฝ่ายใดควร
จะท างานนั้น ถา้ตดัสินใจท าอาจถูกอีกฝ่ายคิดวา่กา้วก่ายรวบอ านาจหรือคิดจะควบคุมอีกฝ่ายหน่ึง 

4) ปัญหาเก่ียวกบัต าแหน่งหรือสถานภาพทางสังคม เกิดข้ึนเม่ือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเขา้ใจ
วา่ตนเองไม่ไดรั้บสถานภาพท่ีควรจะไดเ้ท่าเทียมกบัฝ่ายอ่ืน 

5) อุปสรรคอนัเกิดจากการส่ือสารไม่ดี เช่น ไม่เปิดโอกาสให้มีการส่ือสารกนัอย่าง
อิสระท าให้เกิดความเขา้ใจผิดกันได้หมายความว่าไม่ได้พูดจากนัท าให้เขา้ใจผิดหรือเปิดอย่างให้
เสรีภาพจนเกินขอบเขตท าใหฝ่้ายอ่ืนเสียหายไดคื้อพดูมากไปจนกระทบกระทัง่ฝ่ายอ่ืน 

6) บุคลิกภาพส่วนตนของผูท้  างานในกลุ่มท าให้เกิดความขดัแยง้ได ้คนท่ีมีนิสัยเผด็จ
การไม่ฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น คนท่ีมีนิสัยไม่ยืดหยุ่นไม่ยอมใคร คนท่ีพูดจาไม่ค านึงถึงจิตใจผูอ่ื้น
ฯลฯ คนเหล่าน้ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนไดเ้สมอในกลุ่มท่ีตนเองท างานอยูด่ว้ย 

รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2548 , น. 298-299) กล่าวว่า สาเหตุความขดัแยง้เป็น
กระบวนการของการแก้ปัญหาความขดัแยง้ ซ่ึงเร่ิมตน้จากการท าความเขา้ใจถึงสถานการณ์ความ
ขดัแยง้ ซ่ึงแบ่งออกไดด้งัน้ี 

1) ความขดัแยง้ในแนวด่ิง (Vertical Conflict) จะเกิดข้ึนในระดบัสายการบงัคบับญัชา
โดยทัว่ไปแลว้จะเก่ียวขอ้งกบัความเห็นท่ีไม่ตรงกนัของผูบ้งัคบับญัชาในดา้นทรัพยากร เป้าหมาย วนั
ครบก าหนด หรือผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน 

2) ความขดัแยง้ในแนวนอน (Horizontal Conflict) จะเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลหรือกลุ่ม
ในระดบัสายการบงัคบัสายการบงัคบับญัชาเดียวกนั โดยจะเก่ียวขอ้งกบัการเขา้กนัไม่ไดข้องเป้าหมาย 
การขาดแคลนทรัพยากรและปัจจยัระหวา่งบุคคล 

3) ความขดัแยง้ระหวา่งสายการบงัคบับญัชากบัท่ีปรึกษา (Line-Staff Conflict) ความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในแนวนอน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการเขา้กนัไม่ไดร้ะหว่างพนกังานท่ีมีอ านาจบริหาร
และพนกังานฝ่ายท่ีปรึกษา 

4) ความขดัแยง้ดา้นบทบาท (Role Conflict) เป็นขดัแยง้ในการท างานท่ีเกิดข้ึนปกติ
ซ่ึงเกิดจากการส่ือสารท่ีไม่ชดัเจนเก่ียวกบัเป้าหมายในการท างานท่ีมากเกินไป การก าหนดลกัษณะงาน
ท่ีนอ้ยเกินไปและความไม่สามารถเขา้กนัไดร้ะหวา่งความคาดหวงัจากแหล่งท่ีแตกต่างกนั 

5) ความสัมพนัธ์ของเส้นทางการไหลของงาน (Workflow Interdependencies) คือ 
ตน้ก าเนิดความขดัแยง้ การโตถี้ยงและความไม่เห็นดว้ย อาจจะเกิดข้ึนกบับุคคลและกลุ่มท่ีตอ้งการ
ความร่วมมือ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีทา้ทาย ซ่ึงหากงานมีลกัษณะท่ีตอ้งพึ่งพากนัสูงจะท าใหเ้กิดความ
ขดัแยง้ข้ึนไดง่้าย 
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6) ขดัแยง้จากความไม่ชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี (Domain Ambiguities) ซ่ึงหากบุคคล
หรือกลุ่มอยูใ่นสถานการณ์ท่ีก ากวม คือ สถานการณ์ท่ีไม่รู้วา่ตนเองมีหนา้ท่ีท าอะไร และอยูใ่นความ
รับผดิชอบของใครความขดัแยง้ก็อาจจะเกิดข้ึนไดง่้าย เน่ืองจากมีการท างานท่ีกา้วก่ายหนา้ท่ีกนั 

7) การขาดแคลนทรัพยากร (Resource Scarcity) จะท าให้องค์การตกอยู่ในสถาน 
การณ์การแข่งขนัท่ีเสียเปรียบเม่ือทรัพยากรมีการขาดแคลน เป็นตน้ 

8) ความไม่สมดุลดา้นอ านาจหรือคุณค่า (Power of Value Asymmetries) ความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งงานสามารถสร้างความขดัแยง้ได ้โดยจะเกิดข้ึนหรือกลุ่มท่ีตอ้งท างานร่วมกนันั้นมี
ความแตกต่างกนัอยา่งมากในต าแหน่งหนา้ท่ี อ านาจ หรือคุณค่า  

ชยัเสฎฐ ์ พรหมศรี (2550, น. 11-13) กล่าววา่สาเหตุความขดัแยง้มีดว้ยกนั 5 ประการ
ไดแ้ก่ ความตอ้งการ การรับรู้ อ านาจ ค่านิยม และความรู้สึกและอารมณ์ ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

1) ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับการด ารงชีวิตของ
มนุษยทุ์กคนเกิดมาลว้นมีความตอ้งการดว้ยกนัทั้งส้ิน แต่ความตอ้งการของแต่ละบุคคลจะมีความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกนั ตามสภาพภูมิหลงัหรือสถานะความเป็นอยู่ การไม่
ตระหนกัถึงความตอ้งการของตนเอง บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มนั้นเป็นสาเหตุท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ไดท้ั้งส้ิน 

2) การรับรู้ (Perceptions) เป็นเร่ืองปกติในชีวิตประจ าวนัของมนุษย ์ท่ีจะมองเห็นแต่
ละส่ิงในมุมมองท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงความขดัแยง้จะเกิดข้ึน เน่ืองจากแต่ละคนแต่ละฝ่ายมีมุมมองหรือการ
รับรู้ต่อสาเหตุของปัญหา และผลลพัธ์ของปัญหาท่ีแตกต่างกนั โดยมุมมองท่ีแตกต่างกนัของแต่ละฝ่าย
จะมาจากประสบการณ์ ภูมิหลงั บุคลิกภาพ ระดบัการศึกษา พื้นฐานของครอบครัวท่ีแตกต่างกนั 

3) อ านาจ (Power) ขอบเขตของอ านาจและการใช้อ านาจ เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีระบุถึง
ประเภทหรือจ านวนความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน เพราะอ านาจเป็นเคร่ืองบ่งช้ีว่าความขดัแยง้จะถูกจดัการ
อยา่งไร ความขดัแยง้สามารถเกิดข้ึนไดเ้ม่ือแต่ละฝ่ายพยายามท่ีจะท าให้อีกฝ่ายเปล่ียนการกระท าหรือ
พฤติกรรมตามท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดมีอ านาจมากกวา่ โอกาสจะไดรั้บประโยชน์จากอีกฝ่าย
หน่ึงสูงข้ึนและสามารถควบคุมความขดัแยง้ไดม้ากกวา่ 

4) ค่านิยม (Values) ค่านิยม คือ ความเช่ือหรือหลกัเกณฑ์ท่ีเราพิจารณาว่าเป็นส่ิง
ส าคญั ความขดัแยง้ท่ีรุนแรงนั้นเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนัหรือไม่เท่าเทียมกนั หรือเม่ือ
ค่านิยมไม่มีความชดัเจน ความขดัแยง้ สามารถเกิดข้ึนไดเ้ม่ือฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดไม่ยอมรับค่านิยมหรือส่ิง
ท่ียดึถือปฏิบติัของอีกฝ่ายหน่ึง 
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5) ความรู้สึกและอารมณ์ (Feeling and Emotions) มีบุคคลจ านวนไม่นอ้ยปล่อยให้
ความรู้สึกและอารมณ์มีอิทธิพลเหนือตนในการรับมือกบัความขดัแยง้ สาเหตุของความขดัแยง้เกิดข้ึน
เพราะบุคคลไม่ใหค้วามสนใจต่อความรู้สึกและอารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้น 

ธงชยั  สันติวงษ ์(2540, น. 197) กล่าววา่ ธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนอยา่งหน่ึงภายในองคก์าร
คือ การเมืองในองค์การซ่ึงเป็นเร่ืองการแย่งชิงอ านาจผลประโยชน์และทรัพยากรระหว่างกลุ่มต่างๆ
การแยง่ชิงดงักล่าวจะน าไปสู่ความขดัแยง้ในท่ีสุด 

แคทซ์ และคาห์น (Katz & Kahn, 1987) ไดร้ะบุสาเหตุของความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร
วา่มีสาเหตุส าคญั 6 ประการ 

1) ลกัษณะขององคก์ารเช่นขนาดโครงสร้างของการบงัคบับญัชาอุดมการณ์ 
2) ความขดัแยง้ของผลประโยชน์ 
3) ความคาดหวงัในบทบาท 
4) คลิกภาพและวธีิการสนองความตอ้งการส่วนบุคคล 
5) ความขดัแยง้จากภายนอกเช่นกฎระเบียบ 
6) ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของความขดัแยง้ในคร้ังก่อนๆ 
ทรัสตี (Trustry, 1987) ไดว้ิเคราะห์แนวความคิดของผูท้รงคุณวุฒิต่างๆ และสรุปวา่

สาเหตุส าคญัของความขดัแยง้ในองคก์ารเกิดจาก 
1) การเปล่ียนแปลงจุดมุ่งหมายหรือกระบวนการ 
2) ความพยายามท่ีจะควบคุมคนอ่ืน 
3) การมีความรับผดิชอบท่ีคาบเก่ียวกนัหรือเหล่ือมลา้กนั 
4) การมีทรัพยากรท่ีจากดัและไม่เพียงพอ 
สมคิด  บางโม (2550, น. 264-266) ไดก้ล่าวว่า ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลหรือ

ระหว่างกลุ่มมีสาเหตุจากการรับรู้ของบุคคลเป็นส าคญั โจเซฟลุฟต ์ (Joseph luft) และแฮรีอิงแฮม 
(Hary Ingham) ไดพ้ฒันาหนา้ต่างโจฮารี (Johari Window) ข้ึน เพื่อใชว้ิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลหนา้ต่างโจฮารี ประกอบดว้ย ตวัแปร 2 มิติ มิติแรกคือ การรู้ของเรา (เรารู้หรือเราไม่รู้) มิติท่ีสอง
คือ การรู้ของคนอ่ืน (เขารู้หรือเขาไม่รู้) จากหนา้ต่างของโจฮารีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ 4 แบบ ดงัน้ี 
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ภาพที ่2.1  หนา้ต่างโจฮารี 
ทีม่า:  สมคิด บางโม, 2550, น. 265 
 

แบบท่ี 1 เรารู้เขาก็รู้ คือ ส่ิงท่ีเปิดเผยเป็นขอ้มูลท่ีรับรู้ทั้ง 2 ฝ่าย 
แบบท่ี 2 เรารู้เขาไม่รู้ คือ ขอ้มูลท่ีเรารู้แต่เราเก็บไวเ้ป็นความลบัส่วนตวัไม่ให้คนอ่ืนรู้

อาจเป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนไดเ้ช่นจุดอ่อนปมดอ้ยส่ิงท่ีผดิพลาดในอดีตเป็นตน้ 
แบบท่ี 3 เราไม่รู้แต่เขารู้ คือ มีส่ิงท่ีเราไม่รู้แต่คนอ่ืนรู้กรณีน้ีก็เป็นสาเหตุให้เกิดความ

ขดัแยง้ข้ึนไดเ้ช่นเดียวกนัเช่นความเห็นแก่ตวัของเราขอ้บกพร่องของเราเป็นตน้ 
แบบท่ี 4 เราไม่รู้เขาก็ไม่รู้ คือ ต่างฝ่ายต่างไม่รู้โอกาสท่ีจะขดัแยง้กนัเกิดข้ึนไดน้อ้ย

ความสัมพนัธ์แบบท่ี 1 และแบบท่ี 4 จะเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัแต่ถา้ความสัมพนัธ์ 
แบบท่ี 2 และแบบท่ี 3 จะท าให้เกิดความขดัแยง้ข้ึนได ้ดงันั้นความสัมพนัธ์ท่ีเปิดเผย

ต่อกนัต่างฝ่ายต่างรู้ขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัจะท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีไม่เกิดความขดัแยง้ 
การเปิดเผยตนเองและการรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบั ท าให้เกิดพฤติกรรมความสัมพนัธ์

กบัผูอ่ื้น4 แบบ ดงัน้ี 
1) แบบเก็บตวัเปิดเผยตนเองนอ้ยมาก และรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบันอ้ยมากไม่ชอบเขา้

สังคมไม่สนใจพดูคุยกบัผูอ่ื้น 
2) แบบสายลบัเปิดเผยตนเองนอ้ยท่ีสุดแต่รับรู้ หรือรับฟังขอ้มูลของผูอ่ื้นมากบุคคล

ประเภทน้ีมกัจะไม่เปิดเผยตนเองแต่ชอบรับฟังและสังเกตพฤติกรรมผูอ่ื้น 
3) แบบดาราเปิดเผยตนเองมากแต่รับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัน้อย นั่นคือ ชอบเปิดเผย

ตนเองแต่ไม่ชอบฟังขอ้คิดเห็นของผูอ่ื้นไม่รับรู้ขอ้มูลของผูอ่ื้น 
4) แบบผูเ้ปิดกวา้งเปิดเผยตนเองมากและรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัมาก แบบน้ีมกัจะกลา้

เปิดเผยตนเองและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นสะทอ้นกลบัมา จึงท าให้มีส่ิงท่ีเปิดเผยและเขา้ใจ
ร่วมกนัมากซ่ึงเป็นผลดีต่อความสัมพนัธ์ 

แบบท่ี 1 
ส่ิงท่ีเปิดเผย 

แบบท่ี 3 
ส่ิงท่ีมองไม่เห็น 

แบบท่ี 2 
ส่ิงท่ีปกปิด 

แบบท่ี 4 
ส่ิงท่ีซ่อนเร้น 

เขา 

ไม่รู้ 

รู้ 

รู้ 

ไม่รู้ 
        เรา 
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สโนวเ์ดน และบอร์ตนั (Snowden & Borton, 1998) ระบุวา่ สาเหตุเบ้ืองตน้ของความ
ขดัแยง้ในสถานศึกษามี 4 ประการ คือ 

1) คุณภาพการส่ือสารไม่ดี (poor communication) เป็นปัญหาหลกัของความขดัแยง้
เช่น เม่ือครูไม่ไดรั้บการตอบรับในงานท่ีประสบผลส าเร็จพวกเขาก็จะมีก าลงัใจต ่าและมีทศันคติท่ีเป็น
ลบส่งผลใหพ้วกเขาไม่เตม็ใจท่ีจะตอบสนองต่อคาสั่งของผูบ้ริหาร 

2) โครงสร้างองคก์าร (organizational structure) ผูบ้ริหารท่ีมกัใชอ้  านาจจะประสบ
ปัญหาความขดัแยง้บ่อยกวา่ผูบ้ริหารท่ีเปิดโอกาสให้มีการอภิปรายแสดงความคิดเห็นความสนใจและ
ความตอ้งการของบุคคลมนัอาจจะดูยุ่งยากแต่การเปิดโอกาสให้ทีมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจก็
เป็นการเพิ่มกาลงัใจแมจ้ะมีความขดัแยง้เกิดข้ึนบา้งก็ตาม 

3) ปัจจยัส่วนบุคคล (human factor) โดยเฉพาะความไม่ลงรอยกนัส่วนตวัความ
แตกต่างกนัด้านความส าคญัและเป้าหมายความขดัแยง้ทางสังคมน้ีไม่สามารถขจดัออกไปได้โดย
ผูบ้ริหารแต่ตอ้งมีการจดัการปัญหาเหล่าน้ีอยา่งเหมาะสม 

4) การมีส่วนร่วมในทรัพยากรท่ีจ ากดั (competition over limited resources) เช่น ครู
ไม่ไดรั้บการเล่ือนขั้นทั้งท่ีคิดวา่ตวัเองสมควรได ้เป็นตน้ ผูบ้ริหารตอ้งท าให้ครูทุกคนมัน่ใจว่าไดรั้บ
การปฏิบติัอยา่งยติุธรรมเพื่อป้องกนัปัญหาความขดัแยง้ในกรณีน้ี 

กล่าวโดยสรุปความขดัแยง้มีสาเหตุส าคญัดงัน้ี 
1) ความขดัแยง้เกิดจากความขาดแคลนทรัพยากร 
2) ความขดัแยง้เกิดจากเป้าหมายท่ีแตกต่าง 
3) ความขดัแยง้เกิดจากลกัษณะดา้นต่างๆของแต่ละบุคคล 
4) ความขดัแยง้เกิดจากการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลกลุ่มองคก์าร 
5) ความขดัแยง้เกิดจากความไม่เท่าเทียมกนัในการท างาน 
6) ความขดัแยง้เกิดจากองคก์าร 

2.1.5 ประเภทของความขดัแยง้ 
การจดัแบ่งประเภทของความขดัแยง้นั้นมีอยู่หลายประเภท ตามเกณฑ์ท่ีใช้ในการ

พิจารณาซ่ึงได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้จ  าแนกประเภทของความขัดแยง้ไว้
ดงัต่อไปน้ี 

ธนวรรณ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, น. 258) แบ่งความขดัแยง้เป็น 2 ลกัษณะ 
1) ความขดัแยง้ดา้นเหตุผล (substantive conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดจากการไม่

เห็นดว้ยในวิธีการของอีกฝ่ายท่ีตอ้งการท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ตวัอยา่งเช่น ความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
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การประชุมเพื่อหากลยุทธ์พฒันาผลิตภณัฑ์ใหม่ของฝ่ายการตลาด ท่ีอีกฝ่ายหน่ึงอาจจะไม่เห็นดว้ยกบั
วธีิการของอีกฝ่ายหน่ึง ความขดัแยง้รูปแบบน้ีถือเป็นเร่ืองปกติท่ีคนท างานร่วมกนัทุกวนัอาจมีทศันะท่ี
แตกต่างกันได้เม่ือบุคคลไม่เห็นด้วยกับเป้าหมายของทีมงาน หรือองค์การการจดัสรรทรัพยากร
นโยบายและกระบวนการ ตลอดจนการมอบหมายงานเหล่าน้ีท าให้เกิดความขดัแยง้ตามมา ซ่ึงการ
บริหารความขดัแยง้ประเภทน้ีเป็นความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่ตอ้งประสบอยูเ่สมอ 

2) ความขดัแยง้ดา้นอารมณ์ (emotional conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดจากความ 
รู้สึก (อารมณ์) ของบุคคล เช่น ความโกรธความไม่ไวว้างใจความไม่ชอบความกลวัความไม่พึงพอใจ
หรือเป็นความขดัแยง้ ซ่ึงเกิดจากบุคลิกภาพของบุคคลท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะท าให้ผูท่ี้ปฏิบติังานสูญเสีย
พลังงานเกิดความวา้วุ่นส่งผลให้ความส าคัญของงานลดลง นอกจากน้ีความขดัแยง้ด้านอารมณ์
สามารถแสดงออกมาให้เห็นเป็นปกติในรูปแบบความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
เช่น ผูร่้วมงานผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือบางคร้ังอาจเกิดจากการท่ีต่างฝ่ายต่างคิดว่า
ตนเองเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการท างาน และโดยเฉพาะอยา่งยิ่งสถานการณ์ท่ีธุรกิจไดรั้บแรงกดดนั
จากสภาวะการการท างานท่ีรุนแรงเฉกเช่นในปัจจุบัน การลดขนาดองค์การและการปรับปรุง
โครงสร้างองคก์ารใหม่ สถานการณ์เหล่าน้ีมีส่ิงต่างๆ มากมายท่ีผูบ้ริหารตอ้งตดัสินใจร่วมกนัซ่ึงท าให้
เกิดความขดัแยง้ดา้นอารมณ์ 

กุญชรี  คา้ขาย (2552) แบ่งประเภทของความขดัแยง้ โดยน าเอาบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเขา้
เป็นเกณฑ ์ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 5 ประเภทดว้ยกนั คือ 

1) ความขดัแยง้ภายในตวับุคคลซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือพบทางเลือกหลายๆ ทาง และตอ้ง
เลือกเอาทางใดทางหน่ึง 

2) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเห็นไม่สอดคลอ้งกนั 
3) ความขดัแยง้ระหว่างปัจเจกบุคคลกบักลุ่ม เกิดข้ึนเม่ือมีสมาชิกกลุ่มไม่ท าตาม

ขอ้ตกลงของกลุ่ม 
4) ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มหรือทีม เกิดเม่ือแต่ละทีมมีจุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกนั และ

ตอ้งข้ึนอยูก่บักนัและกนัในการท างานใหบ้รรลุจุดมุ่มหมายนั้น 
5) ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารเกิดข้ึนจากระบบการแข่งขนัเสรีและจากการแข่งขนั

ก็น าไปสู่ความขดัแยง้ 
เขมิกา  โกธีรวฒันานนท ์(2552) ไดแ้บ่งประเภทของความขดัแยง้ คือ  
1) ความขดัแยง้ในตวับุคคล เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคลเอง เป็นสภาวะท่ี

บุคคลเอง เป็นสภาวะท่ีบุคคลรับรู้ถึงความขดัแยง้ในจิตใจของตนเอง เม่ือเผชิญหรือตอ้งกระท าในส่ิง
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ท่ีขดักับเป้าหมาย ค่านิยม ความเช่ือ ทศันคติ หรือความต้องการหลายอย่างท่ีแตกต่างกนัในเวลา
เดียวกนั 

2) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล เป็นความขดัแยง้ระหว่างบุคคลสองคนหรือมากกว่า 
ซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลเหล่านั้นมีค่านิยม ความเช่ือ ทศันคติ และเป้าหมายท่ีไม่สอดคลอ้งกนั และความ
ขดัแยง้ของบุคคลย่อมมีผลต่อความขัดแยง้ขององค์การโดยส่วนร่วมด้วย เพราะบุคคลเป็นองค์ 
ประกอบขององคก์าร 

3) ความขัดแยง้ระหว่างกลุ่ม เป็นความขัดแยง้ระหว่างกลุ่มบุคคลสองกลุ่มหรือ
มากกว่า ซ่ึงอาจเป็นระหว่างแผนกในองค์การเดียวกนัหรือระหว่างองค์การ หรือแมแ้ต่ระหว่างกลุ่ม
บุคคลท่ีนบัถือศาสนาต่างกนั 

พจมาลย ์ สกลเกียรติ (2552) แบ่งความขดัแยง้เป็น 3 ประเภท คือ 
1) ความขดัแยง้ต่อตนเอง ซ่ึงทางจิตวิทยาถือเป็นความลม้เหลวของกลไกขั้นพื้นฐาน

ของการตดัสินใจ ซ่ึงบุคคลแต่ละคนมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัในการเลือกกระท าการต่างๆ ความ
ขดัแยง้จะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเม่ือบุคคลจะตอ้งตดัสินปัญหา เช่น ตอ้งการซ้ือรถหรือจะเอาเงินมาปลูก
บา้นอยากมีแฟนแต่กลวัเรียนไม่จบ อยากไปเท่ียวแต่กลวัท างานส่งอาจารยไ์ม่ทนั เป็นตน้ 

2) ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากบุคคลมีความตอ้งการ
ความคิดเห็น ทศันคติ และค่านิยมไม่เหมือนกนั อาจเกิดข้ึนเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงภายในกลุ่ม 

3) ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม เป็นความขดัแยง้ท่ีแต่ละกลุ่มมีความคิดเห็นไม่ตรงกนั 
ซ่ึงเป็นเร่ืองธรรมดาท่ีแต่ละกลุ่มจะตอ้งรักษาผลประโยชน์ไวใ้หก้บักลุ่มของตนเอง 

แคพโลว ์ (Caplow, 1975, p. 276) ไดแ้บ่งความขดัแยง้เป็นการต่อสู้เกม และการ
โตเ้ถียงหรืออาจแบ่งความขดัแยง้เป็นเชิงลบและเชิงบวกก็ได ้แต่ในท่ีน้ีจะแบ่งประเภทความขดัแยง้
โดยน าเอาบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มาเป็นเกณฑ ์ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 5 ประเภทดว้ยกนัคือ  

1) ความขดัแยง้ภายในตวับุคคลซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือพบทางเลือกหลายๆ ทาง และตอ้ง
เลือกเอาทางใดทางหน่ึง 

2) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเห็นไม่สอดคลอ้งกนั 
3) ความขดัแยง้ระหว่างปัจเจกบุคคลกบักลุ่ม เกิดข้ึนเมื่อมีสมาชิกกลุ่มไม่ท าตาม           

ขอ้ตกลงของกลุ่ม 
4) ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มหรือทีมเกิดเม่ือแต่ละทีมมีจุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกนั และ

ตอ้งข้ึนอยูก่บักนัและกนัในการท างานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายนั้น 
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5) ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารเกิดข้ึนจากระบบการแข่งขนัเสรี และจากการแข่งขนั
ก็น าไปสู่ความขดัแยง้ 

Hellrige lD. Solcum (1982, p. 176) ได้แบ่งประเภทของความขดัแยง้ออกเป็น                 
4 รูปแบบ คือ 

1) ความขดัแยง้ภายในบุคคล คือ การท่ีบุคคลจะเกิดความขดัแยง้ในตวัเองข้ึนเม่ือตอ้ง
ตดัสินใจเลือกกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงจากส่ิงท่ีตอ้งการหลายๆอยา่งในเวลาเดียวกนั 

2) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล คือ สภาพการณ์ท่ีบุคคลทั้งสองฝ่ายมีความเห็นหรือ
ความเช่ือไม่ตรงกันและยงัไม่สามารถหาข้อยุติท่ีสอดคล้องกันได้ ซ่ึงสามารถแบ่งออกได้เป็น             
2 ประเภท คือ ความขดัแยง้ประเภทได-้เสีย (zero sum conflict) นัน่คือถา้ฝ่ายหน่ึงไดม้ากเท่าใดอีกฝ่าย
หน่ึงก็จะเสียมากเท่านั้น หรือพูดไดว้่าผลรวมของทั้งฝ่ายมีค่าเป็นศูนย ์ซ่ึงจะเป็นความขดัแยง้ท่ีจะ
แข่งขนัเอาแพช้นะกนัอยา่งแทจ้ริง และความขดัแยง้ท่ีต่างฝ่ายต่างได ้ (non zero sum conflict หรือ 
mixed motive situation) เป็นความขดัแยง้ท่ีต่างฝ่ายต่างไดใ้นลกัษณะต่อรอง มีตวักระตุน้ทั้งการ
ร่วมมือและการแข่งขนัเขา้ไปเก่ียวขอ้ง โดยคู่ขดัแยง้พยายามเอาประโยชน์ใหม้ากท่ีสุด 

3) ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม คือ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งสมาชิกของกลุ่มใน
องคก์าร 

4) ความขดัแยง้ระหว่างองค์การ เป็นความไม่สอดคล้องกนัระหว่างหน่วยงานท่ีมี
ภารกิจเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั แต่เป้าหมายนโยบายวธีิการและผลประโยชน์ไม่สอดคลอ้งกนั 

เอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์ (2544, น. 163) แบ่งประเภทของความขดัแยง้ตามการล่ืนไหลของ
การส่ือสารแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

1) ความขดัแยง้ตามแนวตั้ง (vertical conflict) เป็นความขดัแยง้เก่ียวกบัสายงาน
บงัคบับญัชานับตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การจนถึงพนักงานระดบัปฏิบติัการ ความขดัแยง้
ประเภทน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการส่ือสารภาวะผูน้าและแรงจูงใจของผูบ้ริหาร เช่น ความขดัแยง้ระหว่าง
ผูจ้ดัการกบัหวัหนา้ฝ่ายหรือความขดัแยง้ระหวา่งผูบ้ริหารสถานศึกษากบัครูผูส้อนเป็นตน้ 

2) ความขดัแยง้ตามแนวนอน (horizontal conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกบั
ผูบ้ริหารหรือพนกังานท่ีอยู่ในระดบัเดียวกนั ซ่ึงแต่ละฝ่ายจะมีอ านาจตามต าแหน่งของตนเองความ
ขดัแยง้ประเภทน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการส่ือสารการประสานงานและความร่วมมือ เช่น ความขดัแยง้
ระหวา่งผูจ้ดัการฝ่ายการตลาดกบัผูจ้ดัการฝ่ายผลิต หรือความขดัแยง้ระหวา่งครูผูส้อนในสถานศึกษา
เป็นตน้ 
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3) ความขดัแยง้ตามแนวทแยงมุม (diagonal conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกบั
ผูบ้ริหารหรือผูป้ฏิบติังานในระดบัใดระดบัหน่ึงกบัผูบ้ริหาร หรือผูป้ฏิบติังานต่างระดบัต่างสายงาน
บงัคบับญัชา ความขดัแยง้ประเภทน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการส่ือสารการประสานงานและความร่วมมือ เช่น
ความขดัแยง้ระหวา่งงานขายกบัฝ่ายบญัชี เป็นตน้ 

กนัตยา  เพิ่มผล (2541, น. 147-148) สรุปความขดัแยง้ออกเป็น 5 ประเภท คือ 
1) ความขดัแยง้ภายในบุคคล เกิดข้ึนเม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงมีความไม่แน่ใจเก่ียวกบั

วา่เขาถูกคาดหมายใหป้ฏิบติังานอะไร เม่ือขอ้ก าหนดของงานบางอยา่งขดัแยง้กบัความตอ้งการอ่ืนๆ
ของงานหรือเม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงถูกคาดหมายวา่จะตอ้งท าไดม้ากเท่าท่ีเขารู้สึกวา่สามารถท าได้
ความขดัแยง้แบบน้ีมกัมีอิทธิพบต่อการตอบสนองของบุคคลต่อความขดัแยง้ขององคก์ารแบบอ่ืน 

2) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล มีสาเหตุมาจากความแตกต่างของบุคลิกภาพของแต่ละ
คนความขดัแยง้น้ีเกิดจากแรงกดดนัท่ีเก่ียวพนักบับทบาทระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลแต่ละกลุ่ม จะเก่ียวพนักบัแนวทางท่ีบุคคลปฏิบติักบั
แรงกดดนัต่างๆ เพื่อใหมี้การปฏิบติัตามบรรทดัฐานท่ีก าหนดข้ึนมาส าหรับพวกเขาโดยกลุ่มงานของ
พวกเขา เช่น บุคคลหน่ึงอาจจะแสดงความไม่พอใจอยา่งเปิดเผยจากการถูกลงโทษโดยกลุ่มงานของ
เขา ในกรณีไม่ไดป้ฏิบติัตามบรรทดัฐานการผลิตของกลุ่ม 

4) ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มภายในองคก์ารเดียวกนั ความขดัแยง้ประเภทน้ีจะออกมา
ในลักษณะเป็นความขดัแยง้ระหว่างล าดับชั้น ความขดัแยง้ทางด้านหน้าท่ี ความขดัแยง้ระหว่าง
เจา้หน้าท่ีปฏิบติัการและเจา้หน้าท่ีให้ค  าแนะน าปรึกษา และความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มท่ีเป็นทางการ
และกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ 

5) ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารทางเศรษฐกิจ เช่ือวา่เป็นความขดัแยง้ท่ีจะน าไปสู่การ
พฒันาสินคา้ชนิดใหม่ วทิยาการบริการราคาถูก และการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

อรุณ  รักธรรม (2540, น. 130-134) แบ่งความขดัแยง้ในระบบราชการออกเป็น            
6 ประเภทดงัน้ี 

1)  ความขดัแยง้ต่อตนเอง เป็นความขดัแยง้ในการตดัสินใจของบุคคลที่จะเลือก
กระท าการต่างๆ ทั้งน้ีเน่ืองจากระบบราชการให้ความส าคญัต่อการควบคุม กล่าวคือการปฏิบติังาน
จะตอ้งเป็นไปตามขั้นตอนท่ีกฎหมายระเบียบระบุเอาไวท้  าใหข้า้ราชการประสบปัญหาการตดัสินใจวา่
จะปฏิบติัตามกฎหมายหรือระเบียบซ่ึงขาดความยืดหยุน่ ท าให้เกิดความล่าช้าขาดประสิทธิภาพหรือ
ควรจะหลีกเล่ียงรายละเอียดในขอ้ปลีกยอ่ยของกฎระเบียบบา้ง เพื่อความถูกตอ้งในขอ้เท็จจริงและเกิด
ความรวดเร็วในการบริการประชาชนมากยิง่ข้ึน การหลีกเล่ียงท่ีจะปฏิบติัตามระเบียบเพื่ออ านวยความ
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สะดวกแก่ประชาชนย่อมสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูม้าติดต่อ แต่ตนเองก็อาจถูกลงโทษท าให้เกิด
ความขดัแยง้ข้ึนได ้

2) ความขดัแยง้ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา เกิดจากลกัษณะการ
ควบคุมท่ีเป็นไปอยา่งใกลชิ้ดดว้ยการออกระเบียบและมีบทลงโทษ เพื่อการควบคุมมีความชอบธรรม
และให้เกิดความไวใ้จไดใ้นพฤติกรรมของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา ความขดัแยง้น้ีจะเกิดข้ึนแก่ผูอ้ยู่ใต้
บงัคบับญัชาเม่ือเขารู้สึกวา่ถูกควบคุมส่วนผูบ้งัคบับญัชาจะเกิดความขดัแยง้ เม่ือทราบว่าการควบคุม
ของเขานั้นได้รับการต่อตา้นและท้าทาย จึงใช้อิทธิพลบีบคั้นด้วยการออกกฎระเบียบเพื่อให้การ
ควบคุมมีความเขม้งวดมากข้ึนเป็นเหตุใหค้วามขดัแยง้ไม่ไดรั้บการแกไ้ข 

3) ความขดัแยง้ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากสายการบงัคบับญัชาในระบบราชการ
ทาให้เกิดความแตกต่างระหว่างสมาชิกในดา้นอ านาจรายไดแ้ละเกียรติยศศกัด์ิศรี จึงเอ้ืออ านวยให้
ผูป้ฏิบติังานในระดบัเดียวกนัมีการแข่งขนัแยง่ชิงเพื่อกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ท าใหแ้ต่ละบุคคลประสบ
ปัญหาในการวางตวัเพราะถา้ใครตั้งใจท างานก็อาจจะไดรั้บการเยย้หยนัจากคนอ่ืนว่า ท างานเพราะ
ตอ้งการความดีความชอบแต่ถา้ไม่ท าก็มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของตน 

4) ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม เน่ืองจากระบบราชการเนน้กฎระเบียบมีสายการบงัคบั
บญัชาซ่ึงแบ่งระดบับุคคลในองคก์ารออกเป็นช่วงๆ และมีความสัมพนัธ์กนัแบบทางการจึงเอ้ืออ านวย
ให้กลุ่มต่างๆ เกิดข้ึนไดโ้ดยง่าย กลุ่มเหล่าน้ีจะมีการแก่งแยง่ผลประโยชน์กนัและจะทวีความรุนแรง
ยิ่งข้ึน ถ้ากลุ่มเหล่าน้ีพยายามขยายอาณาจกัรของตนด้วยการหาสมคัรพรรคพวกให้มากข้ึนโดยเอา
ลักษณะท่ีร่วมกันเป็นส่ิงยึดเหน่ียว เช่น สถานท่ีเกิด ระดับการศึกษา หลักอาวุโส ตลอดจน
สถาบนัการศึกษา เป็นตน้ เพราะจะสนองตอบต่อระบบการเล่นพวกภายในระบบราชการไดเ้ป็นอยา่งดี 

5) ความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน เน่ืองจากระบบราชการประสงคใ์ห้การปฏิบติังาน
มีประสิทธิภาพและประหยดัจึงแบ่งงานกนัตามถนดั โดยแยกออกเป็นหน่วยงานต่างๆ แต่การแบ่งงาน
กนัท าน้ีก่อให้เกิดความแตกต่างกนัระหว่างหน่วยงาน และมีการแย่งชิงผลประโยชน์ทรัพยากรท่ี
หน่วยงานต่างๆ แยง่ชิงกนัมากท่ีสุด คือ เงินงบประมาณเพราะเป็นส่ิงแสดงถึงอ านาจของผูบ้ริหารใน
หน่วยงานนั้นและสามารถน าไปกระจายใหลู้กนอ้งของตนไดด้ว้ย 

6) ความขดัแยง้ระหว่างขา้ราชการกบัประชาชน ปัญหาความขดัแยง้ระหว่าง
ขา้ราชการกบัประชาชนเป็นปัญหาท่ีมีความส าคญัและมีการกล่าวถึงกนัมากโดยเฉพาะเร่ืองขา้ราชการ
ไม่สนใจบริการประชาชนหรือกดข่ีข่มเหงประชาชน เน่ืองจากประชาชนไม่เขา้ใจลกัษณะการบริหาร 
งานของระบบราชการท่ีมีการแบ่งงานออกเป็นหมวดหมู่เป็นฝ่าย และการปฏิบติังานตอ้งเป็นไปตาม
ขั้นตอนท่ีก าหนดไวท้  าใหไ้ม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได ้นอกจากน้ีขา้ราชการ
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บางคนมีพฤติกรรมแสดงอ านาจหรือเหยียดหยามประชาชน อาจสร้างความไม่พอใจให้แก่ประชาชน 
ผูม้าติดต่อขอรับบริการ บางคร้ังเม่ือขา้ราชการไปขอความร่วมมือจากประชาชนแต่ไม่ไดรั้บความ
ร่วมมือเป็นเหตุใหข้า้ราชการโกรธแคน้ได ้

จากท่ีกล่าวมาเก่ียวกบัความขดัแยง้ประเภทต่างๆ ท่ีนกัวชิาการและนกัการศึกษาไดใ้ช้
เกณฑใ์นการจ าแนกท่ีต่างกนันั้นจะเห็นไดว้า่จะมีส่วนท่ีคลา้ยและต่างกนั ซ่ึงพอจะสรุปไดด้งัน้ีวา่ 

ความขดัแยง้แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ คือ 
1) ความขดัแยง้ต่อตนเองซ่ึงอาจเกิดจากสถานการณ์ต่างๆ ท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ใน

การตดัสินใจ 
2) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล อนัเน่ืองจากแต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพเป้าหมายค่านิยม

ความเช่ือ ฯลฯ ท่ีต่างกนั 
3) ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มบุคคลในองค์การ จะประกอบดว้ยหลายฝ่ายแต่ละฝ่าย

อาจมีความคิดท่ีแตกต่างกนั 
4) ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารภายใตแ้รงกดดนัต่างๆ ภายในสังคม 

2.1.6 กระบวนการของความขดัแยง้ 
ความขดัแยง้เม่ือเกิดข้ึนจะมีลกัษณะเป็นขั้นตอน โดยเร่ิมจากบุคคลหรือกลุ่มท่ีไม่

ประสบผลส าเร็จหรือไม่บรรลุเป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะเกิดความรู้สึกอึดอดัคบัขอ้งใจคนพยายาม
ท าความเขา้ใจกบัปัญหาและเขา้ใจขอ้ขอ้งใจท่ีเกิดข้ึน แลว้แสดงพฤติกรรมท่ีคิดว่าเป็นหนทางแกไ้ข
ปัญหาสาหรับตนเองออกมาเพื่อใหไ้ดผ้ลตามท่ีตอ้งการ 

โธมสั และคิลแมนน์ (Thomas & Kilmann, 1987) แสดงให้เห็นวา่ ความขดัแยง้เป็น
กระบวนการท่ีเกิดข้ึนเป็นตอนๆ ในแต่ละตอนจะมีเหตุการณ์เกิดข้ึนเป็นล าดบัดงัน้ี ความขดัแยง้เกิด
จากความคบัขอ้งใจ (frustration) ของฝ่ายหน่ึงท่ีเกิดจากการท่ีถูกอีกฝ่ายหน่ึงกระท า การกระท าท่ี
ก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ เช่น ไม่เห็นดว้ยไม่ช่วยเหลือดูถูกเอาเปรียบให้ร้ายไม่อนุมติั เป็นตน้ ผลของ
ความคบัขอ้งใจท าให้เกิดมโนทศัน์ (conceptualization) เก่ียวกบัความขดัแยง้ แต่การรับรู้ของบุคคล
เป็นจิตวสิัยและมกัจะล าเอียง ดงันั้นจึงหาหลกัฐานหรือเหตุผลมาประกอบการรับรู้ของตนท่ีมีต่อความ
ขดัแยง้นั้นถูกตอ้ง คนท่ีพบกบัความขดัแยง้จะคิดวิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้หรือเม่ือพบกบัความ
ขดัแยง้ข้ึนบุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมา พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาอาจเป็นการเอาชนะการแข่งขนั
การต่อรองการร่วมมือการหลีกเล่ียงการผอ่นปรนเขา้หากนั เม่ือฝ่ายหน่ึงแสดงพฤติกรรมออกมาก็จะมี
ปฏิกิริยาของอีกฝ่ายหน่ึงท่ีมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกนั้น อาจท าใหเ้พิ่มหรือลดความขดัแยง้ก็ได ้ในขั้นน้ี
แต่ละฝ่ายอาจจะจดัการกบัความขดัแยง้เองหรือให้บุคคลท่ีสาม เช่น ผูบ้ริหารมาจดัการขจดัความ
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ขดัแยง้ให้ ไม่วา่จะจดัการกบัความขดัแยง้อย่างไรก็ตามก็จะมีผลของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนมา ถา้หาก
ทั้งสองฝ่ายพอใจกบัวธีิขจดัความขดัแยง้ ความขดัแยง้ก็อาจส้ินสุดถา้ฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดไม่พอใจก็อาจจะ
เกิดความคับข้องใจ ผลของความขัดแย้งในตอนน้ีจะท าให้เกิดความขัดแย้งในตอนต่อไปอีก
กระบวนการของความขดัแยง้น้ีสามารถแสดงออกได ้ดงัภาพท่ี 2.2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.2  กระบวนการของความขดัแยง้ตามแนวคิดของ โธมสั และคิลแมนน์  (Thomas and 
Kilmann, 1987) 
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รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548, น. 297) กล่าววา่ ขั้นตอนความขดัแยง้เร่ิมจาก 
1) ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนก่อน (antecedent conflict) เป็นขั้นตอนท่ีสาเหตุของความ

ขดัแยง้ไดก่้อตวัข้ึน หลงัจากนั้นหากสาเหตุดงักล่าวท าให้บุคคลหรือกลุ่มขดัแยง้กนัก็จะพฒันาไปสู่
ขั้นตอนของการรับรู้ถึงความขดัแยง้ 

2) การรับรู้ถึงความขดัแยง้ (perceived conflict) ซ่ึงอาจเป็นการรับรู้โดยบุคคลเพียง
บุคคลเดียวหรือหลายคนก็ได ้ส่ิงส าคญัคือ การแบ่งแยกระหว่างการรับรู้ถึงความขดัแยง้ (perceived 
conflict) และความรู้สึกถึงความขดัแยง้ 

3) ความรู้สึกถึงความขดัแยง้ (felt conflict) เม่ือความขดัแยง้เป็นความรู้สึก จะท าให้
บุคคลเกิดความตึงเครียดซ่ึงจะท าใหบุ้คคลมีการกระท าเพื่อลดความรู้สึกท่ีตึงเครียดนั้น การจดัการกบั
ปัญหาความขดัแยง้น้ี ทุกๆ ฝ่ายควรจะรับรู้และรู้สึกถึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้งแกปั้ญหานั้นเม่ือความ
ขดัแยง้มีการแสดงออกอย่างเปิดเผย ในพฤติกรรมขั้นตอนต่อไปจะพฒันาไปสู่ขั้นเผชิญกับความ
ขดัแยง้ 

4) การเผชิญกบัความขดัแยง้ (manifest conflict) ซ่ึงสามารถแกไ้ขโดยก าจดัหรือ
รวบรวมสาเหตุแห่งความขดัแยง้ก่อตวัข้ึนซ่ึงอาจจะระงบัความรู้สึกได ้แต่สาเหตุแห่งความขดัแยง้
ยงัคงอยู่แต่ถูกควบคุมไว ้ตวัอย่างเช่น ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงหรือทั้งสองฝ่ายอาจจะเลือกไม่สนใจความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนหากตอ้งการท างานร่วมกนั เป็นตน้ 

2.1.7 การบริหารความขดัแยง้ 
ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีมีสองดา้น คือ ดา้นสร้างสรรคแ์ละดา้นท าลาย ซ่ึงข้ึนอยูก่บัการ

บริหารจดัการของผูบ้ริหารวา่ มีวธีิในการบริหารอยา่งไรท่ีท าใหเ้กิดการสร้างสรรคม์ากกวา่การท าลาย
ซ่ึงเป็นทกัษะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารดงัท่ีไดมี้ผูก้ล่าวถึง ดงัน้ี 

การบริหารความขดัแยง้ หมายถึง ความสามารถท่ีจะหาวิธีการท่ีจะเปล่ียนจากการ
ท าลายท่ีเกิดจากความขดัแยง้ (destructive conflict) ให้กลายมาเป็นการสร้างสรรค์ (constructive 
conflict) (สมิต สัชฌุกร, 2550) นัน่แสดงใหเ้ห็นวา่ความขดัแยง้ไม่จ  าเป็นตอ้งส่งผลในทางลบเสมอไป
ในขณะเดียวกนัเราสามารถเรียนรู้วธีิการบริหารความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนให้ส่งผลในทางบวกและเป็นไป
ในทางสร้างสรรค์ (สุนนัทา เลาหนนัท์, 2549, น. 188-189) ไดก้ล่าวถึงสถานการณ์เก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ไวด้งัน้ี 
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1)  สถานการณ์ท่ีควรสร้างความขดัแยง้ 
    (1) เม่ือภายในองคก์ารมีแต่ผูท่ี้ยอมผูอ่ื้นตลอดเวลา 

(2) เม่ือการตดัสินใจทุกคร้ังของกลุ่มมุ่งแต่เพียงการประนีประนอม ยอมซ่ึงกนั
และกนั โดยไม่เคยท าอะไรท่ีจะมุ่งสู่ความเป็นเลิศเพียงแกปั้ญหาใหผ้า่นๆ ไป 

(3) เม่ือผูน้ ากลุ่มมุ่งแต่รักษาความสงบ และความปรองดองกนัในกลุ่มมากกว่า
ความส าเร็จของงาน 

(4) เม่ือทุกคนเกรงใจกนัมากเกินไป 
(5) เม่ือทุกคนต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
(6) เม่ือไม่มีความคิดใหม่ๆ เกิดข้ึน 

2) สถานการณ์ท่ีควรระงบัความขดัแยง้ 
     (1) เม่ือการโตแ้ยง้นั้นมุ่งไปในทางท าลายมากกวา่เพื่อสร้างสรรค ์
     (2) เม่ือมีผูเ้สียเปรียบหันมาต่อสู้ดว้ยทุกรูปแบบไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงาน หรือเร่ือง

ส่วนตวั 
(3) เม่ือตอ้งการความรวดเร็วในการแกปั้ญหา 
(4) เม่ือความขดัแยง้นั้น เป็นเร่ืองของบุคลิกภาพมากกว่าเป็นเร่ืองเทคนิควิธีการ

ท างานหรือพฤติกรรมการท างาน 
(5) เม่ือความขดัแยง้ขยายตวัออกไปสู่ประเด็นปัญหาอ่ืนอยา่งกวา้งขวาง 

กลุ่มท่ีมีความขดัแยง้จะเป็นกลุ่มท่ีวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาไดดี้กวา่ การยอมกนัทุก
ส่ิงทุกอย่างเพื่อมิให้เกิดความขดัแยง้ นบัเป็นอุปสรรคต่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารท่ีผูบ้ริหาร
ตอ้งแกไ้ขดว้ยการกระตุน้ให้เกิดความขดัแยง้ในระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นระดบัของความขดัแยง้ท่ีจะ
ส่งเสริมให้สมาชิกเรียนรู้การสร้างความสัมพนัธ์ เพื่อการพฒันาและหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา
ร่วมกนั ซ่ึงนบัวา่เป็นความขดัแยง้ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์าร แต่เม่ือความขดัแยง้มีระดบัสูงมาก
เกินไปผูบ้ริหารก็ตอ้งมีวธีิการจดัการเพื่อลดปัญหาหรือยติุความขดัแยง้นั้นดว้ยเช่นกนั 

ด๊อยซ์ (Deutsch, 1972) ไดก้ล่าววา่ การบริหารความขดัแยง้นั้นจ าเป็นจะตอ้งมีขอ้มูล
อยา่งถูกตอ้งและชดัเจนเก่ียวกบัส่ิงต่อไปน้ี 

1) คุณสมบติัและคุณลกัษณะของแต่ละฝ่ายในความขดัแยง้จ าเป็นจะตอ้งทราบ หรือมี
ขอ้มูลเก่ียวกบัค่านิยมแรงจูงใจจุดประสงคส์ภาพร่างกายสติปัญญา และความเช่ือเก่ียวกบัความขดัแยง้
ของแต่ละฝ่าย 
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2) ความสัมพนัธ์แต่เดิมของคู่กรณีแต่ละฝ่าย มีเจตคติหรือมีความคาดหวงัต่อกัน
อยา่งไร 

3) ธรรมชาติของประเด็นขดัแยง้นั้นมีประเด็นท่ีชดัเจนหรือไม่ ขอบเขตของประเด็น
ขดัแยง้กระจ่างหรือไม่ 

4) สภาพแวดลอ้มทางสังคมท่ีเกิดความขดัแยง้ จะตอ้งพิจารณาถึงบรรทดัฐาน และ
แนวปฏิบติัในสังคมนั้น 

5) ความสนใจของผูอ่ื้นท่ีมีต่อความขดัแยง้ความขดัแยง้นั้น เป็นท่ีน่าสนใจของชุมชน
หรือสังคมนั้นมากนอ้ยเพียงใด 

6) แนวโนม้ท่ีแต่ละฝ่ายจะใชย้ทุธศาสตร์หรือวธีิในการแกไ้ขความขดัแยง้ 
7) ผลท่ีจะตามมาของความขดัแยง้ท่ีมีต่อคู่กรณีและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
วิธีการบริหารความขดัแยง้ การบริหารความขดัแยง้เก่ียวขอ้งกบัการวินิจฉยัและการ

เขา้แทรกแซง จุดมุ่งหมายของการวินิจฉยัก็เพื่อหาขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพการณ์ของความขดัแยง้ สาเหตุ
ของความขดัแยง้โดยพิจารณาว่า บุคคลหรือกลุ่มมีความคิดเห็นแตกต่างกนัในเป้าหมายหรือวิธีการ
อยา่งไร ขอบเขตการท างานและความรับผิดชอบของบุคคลหรือกลุ่มชดัเจนหรือไม่ บุคคลหรือกลุ่มมี
การแข่งขนัเพื่อจะได้รับทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดหรือไม่ ตลอดจนพิจารณาว่ามีความจ าเป็นท่ี
ผูบ้ริหารจะเขา้ไปแทรกแซงหรือไม่ จุดมุ่งหมายของการเขา้ไปแทรกแซงของผูบ้ริหารก็เพื่อจะท าให้
ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม และส่งผลให้องคก์ารมีประสิทธิภาพ (พรนพ พุกกะพนัธ์ุ, 2542, 
น. 249-255) 

ความขดัแยง้เกิดข้ึนไดง่้ายแต่มกัจะแก้ไขไดย้าก เพื่อให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดแก่
องค์การ ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจวิเคราะห์ตดัสินใจและด าเนินการอย่างใดอย่างหน่ึงในการบริหารความ
ขดัแยง้จาก 3 วธีิ ดงัน้ี 

1) กระตุน้ใหเ้กิดความขดัแยง้ท่ีสร้างสรรค ์และมีประโยชน์เกิดข้ึนในหน่วยงานหรือ
องคก์ารในเม่ือความขดัแยง้มีในระดบัค่อนขา้งต ่า 

2) ลดระดบัของความขดัแยง้หรือระงบัความขดัแยง้ เม่ือความขดัแยง้มีในระดบัสูง
เกินไปจนกระทัง่เป็นผลเสียแก่หน่วยงานหรือองคก์าร 

3) การบริหารความขดัแยง้ 
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กระบวนการบริหารความขดัแยง้สามารถแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
1) การวนิิจฉยัความขดัแยง้เป็นการพิจารณาสาเหตุแห่งความขดัแยง้  
2) การนิยามปัญหาความขดัแยง้ เป็นการพิจารณาวา่ธรรมชาติของความขดัแยง้วา่เป็น

ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งกลุ่ม 
3) การพิจารณาผลท่ีจะตามมาของความขดัแยง้เป็นการพิจารณาว่า ผลของความ

ขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเป็นไปในทางท่ีดีหรือไม่ดีผลท่ีเกิดข้ึนในขณะน้ีเป็นอยา่งไรและผลท่ีจะเกิดข้ึน
ในอนาคตเป็นอยา่งไร 

4) ยุทธศาสตร์ในการบริหารความขดัแยง้เป็นการพิจารณาวา่ จะใชเ้ทคนิควิธีการใด
ในการบริหารความขดัแยง้ท่ีเหมาะสมกบัปัญหาและสถานการณ์ (อารมณ์ศรี เทียนทอง, 2544, น. 34) 

 โฮวาท และลอนดอน (Howat & London, 1980, pp. 172-175) ไดส้รุปวิธีการจดัการ
ความขดัแยง้ 5 วธีิ คือ 

1) วิธีเผชิญหนา้ (confrontation) เป็นวิธีการจดัการความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารกลา้เผชิญ
กบัปัญหาโดยตรงและเปิดเผย หยิบยกปัญหามาพิจารณา กลา้ที่จะแสดงความคิดเห็นอย่างชดัเจน
หาวธีิแกไ้ขความขดัแยง้ ไม่ทอดทิ้งปัญหาจนกวา่จะจดัการแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ 

2) วิธีหลีกเล่ียง (withdrawal) เป็นวิธีจดัการความขดัแยง้ที่ผูบ้ริหารพยายามไม่เขา้
ไปเกี่ยวขอ้งดว้ย เพิกเฉยไม่รับรู้ ว่ามีปัญหาขดัแยง้เกิดข้ึน ถอนตวัออกจากสถานการณ์ขดัแยง้ และ
หลีกเล่ียงการโตเ้ถียงท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะววิาท 

3) วิธีบงัคบั (forcing) เป็นวิธีจดัการความขดัแยง้ ท่ีผูบ้ริหารใช้อ านาจบงัคบัให้ผูอ่ื้น
ยอมรับความคิดเห็นของตน เช่ือมัน่ในความคิดและวิธีการของตน ยืนกรานเรียกร้องให้ผูอ่ื้นด าเนินการ
ตามวธีิของตน 

4) การไกล่เกล่ีย (smoothing) เป็นวิธีจดัการความขดัแยง้ ที่ผูบ้ริหารพยายามท าให้
เห็นวา่ ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยพยายามกลบเกล่ือนหาทางเจรจาต่อรอง เพื่อลดความแตกต่าง
ในความคิดเห็นและวิธีการ พยายามท าให้สมาชิกเห็นความส าคญัในความส าเร็จขององค์กร 
มากกวา่ความแตกต่างในวธีิด าเนินการ 

5) การประนีประนอม (compromising) เป็นวธีิจดัการความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารพยายาม
หาทางสายกลาง เพื่อให้เป็นท่ีพอใจแก่คู่กรณีทั้งสองฝ่าย ยินดีรับฟังปัญหาน ามาพิจารณา พยายาม
หาทางประนีประนอม ยอมเป็นทั้งผูใ้หแ้ละผูรั้บ ยอมเสียสละบางส่วนเพื่อใหไ้ดบ้างส่วนไว ้

วิธีจดัการกบัความขดัแยง้ท่ีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดไว ้ล้วนเป็นประโยชน์แต่
ตอ้งเลือกใช้ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ของความขดัแยง้ ซ่ึง วิจิตร วรุตบางกูร (2531, น. 68-70)  
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เช่ือว่าไม่มีผูบ้ริหารคนใดเลือกจดัการกบัความขดัแยง้วิธีใดวิธีหน่ึงตลอดเวลา ดงันั้นการจดัการ
กบัความขดัแยง้ของผูบ้ริหารจึงเป็นผลของประสบการณ์ในอดีตและความจ าเป็นในปัจจุบนั  

รอบบินส์ (Robbins, 1983, pp. 448-455) กล่าววา่ กระบวนการของความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึน 5 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนแรกจะเกิดสภาพการณ์ท่ีคดัคา้นกนัหรือการท่ีเขา้กนัไม่ไดข้ดัแยง้กนัซ่ึง
จะมีเง่ือนไขท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ คือ การส่ือสารโครงสร้าง และบุคลิกภาพส่วนบุคคล จากนั้นเป็น
ขั้นตอนของกระบวนการรับรู้ว่า เกิดความขดัแยง้ข้ึนโดยจากการสังเกตมองและการรู้สึกการเขา้ใจ  
ขั้นตอนต่อไปคือการเจตนาหรือความตั้งใจท่ีจะจดัการกบัความขดัแยง้ โดยวิธีใดวิธีหน่ึงใน 5 วิธี 
คือ การแข่งขนั การประนีประนอม การหลีกเล่ียง การร่วมมือ การยอมให้ จากขั้นตอนของการเจตนา
ตดัสินใจท่ีจะเลือกวิธีในการจดัการกบัความขดัแยง้ ก็จะเป็นขั้นตอนในการแสดงพฤติกรรมท่ีจะ
จดัการกบัความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย ประกอบดว้ยพฤติกรรมของคณะและปฏิกิริยาโตต้อบอ่ืนๆ ซ่ึงจะ
ท าใหบ้งัเกิดผลของความขดัแยง้มีทั้งผลท่ีท าใหเ้พิ่มความส าเร็จของกลุ่มและผลท่ีท าให้ลดความส าเร็จ
ของกลุ่ม 

จอห์นสัน และจอห์นสัน  (Johnson & Johnson, 1987, pp . 272-274) เสนอพฤติกรรม
จดัการกบัความขดัแยง้ 5 แบบ คือ 

1) แบบเต่า เป็นแบบท่ีพยายามหลีกเล่ียงปัญหา 
2) แบบฉลาม เป็นแบบท่ีมกัจะแสดงอ านาจเหนือฝ่ายตรงขา้ม 
3) แบบตุก๊ตาหมี เป็นแบบท่ีรักษาสัมพนัธภาพอนัดี 
4) แบบจ้ิงจอก เป็นแบบของการประนีประนอม 
5) แบบนกฮูก เป็นแบบร่วมคิดร่วมท าในการแกปั้ญหาเพื่อความพอใจทั้งสองฝ่าย 
เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนในองคก์รและไดม้ีการจดัการไปแลว้ ส่ิงที่ยงัอาจหลงเหลือ

อยูค่ือ พฤติกรรมที่เป็นปฏิปักษ์ โกรธเคือง ความไม่พอใจกบัผลของการจดัการ การท างานมี
อุปสรรคซ่ึงการเผชิญกบัพฤติกรรมดงักล่าวเป็นเร่ืองยากล าบาก วิจิตร วรุตบางกูร (2531, น. 70) ยงัได้
เสนอวธีิการป้องกนัความขดัแยง้ใหก้บัผูบ้ริหารไว ้ดงัน้ี 

1) ใหท้  าตวัเหมือนฟองน ้า อดทนต่อท่าทีอนัเป็นศตัรูของคนอ่ืน อยา่ท าตวัเป็นกระจก
เงา เพราะการตอบโตป้ฏิกิริยาท่ีเป็นปฏิปักษจ์ะเป็นการกระท าความขดัแยง้ใหรุ้นแรงข้ึน 

2) พึงระวงัการแยกคู่กรณีออกจากกนัเพื่อให้ต่างฝ่ายเยน็ลง บางคร้ังอาจท าให้สถาน 
การณ์ตึงเครียดข้ึน เพราะต่างมีเวลาหาขอ้สนบัสนุนขอ้แกต้วัมากข้ึน การจบัแยกควรมัน่ใจและท าให้
ทั้งสองฝ่ายมัน่ใจวา่จะไม่มีการหาขอ้ถกเถียงอีก 
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3) ให้ความส าคญัต่อความรู้สึกขมข่ืนซ่ึงจะช่วยลดความเครียดและลดความรุนแรง
ของสถานการณ์ไดบ้า้ง 

ดงันั้น เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนในองค์กร ผูบ้ริหารจะต้องแสดงบทบาทในฐานะ
ผูจ้ดัการความขดัแยง้ เพื่อให้เป็นไปในลกัษณะสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ซ่ึงวิธีการ
จดัการกบัความขดัแยง้นั้นจะใชใ้หไ้ดผ้ลข้ึนอยูก่บัสถานการณ์จึงควรท่ีจะบริหารความขดัแยง้ให้อยูใ่น
ระดบัท่ีเหมาะสมไม่มากหรือนอ้ยเกินไป  เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

ดูบริน (Dubrin, 1990) ไดเ้สนอขอ้เสนอแนะในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ดงัน้ี 
1) เหลือช่องทางไวส้ าหรับการต่อรองโดยไม่บีบบงัคบัอีกฝ่ายหน่ึงจนไม่มีทางเลือก 
2) เร่ิมจากขอ้เรียกร้องท่ีสมเหตุสมผลการตั้งขอ้เรียกร้องท่ีสมเหตุสมผลแสดงวา่เรามี

ความจริงใจในการแกปั้ญหา 
3) วางกรอบการคิดในแง่บวก เน่ืองจากกรอบความคิดจะมีผลต่อการแสดงพฤติกรรม

ขณะท่ีก าลงัแกไ้ขความขดัแยง้ 
4) รุกทีละนอ้ยจากผลการศึกษาพบวา่หากเจรจาเพื่อให้ไดใ้นเร่ืองเล็กๆ ก่อนแลว้ค่อย

ขยบัไปเร่ือยๆ จะไดผ้ลมากกวา่การเรียกร้องในเร่ืองใหญ่เลยทีเดียว 
5) ใชเ้ส้นตาย การระบุถึงเส้นตายจะช่วยให้อีกฝ่ายหน่ึงตอ้งพิจารณาขอ้ขดัแยง้อยา่ง

จริงจงัและตอ้งลงมือกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
6) ควบคุมอารมณ์ กฎทองส าหรับความส าเร็จในการแกปั้ญหาใดๆ คือ ความสามารถ

ในการควบคุมอารมณ์ใหเ้ยอืกเยน็ภายใตแ้รงกดดนั 
7) รักษาหนา้คู่ขดัแยง้ หากเราเช่ือในกลวิธีของชนะ-ชนะ ก็จะตอ้งระวงัมิให้อีกฝ่าย

เสียหนา้ในขณะท่ีก าลงัแกไ้ขความขดัแยง้กนั 
โอเวนส์ (Owens, 1991, p. 248) ให้แนวคิดวา่ เทคนิคส าคญัในการบริหารความ

ขดัแยง้ คือ ตอ้งวินิจฉยัสาเหตุและรูปแบบของความขดัแยง้ให้ได้ เพื่อสามารถจดัการความขดัแยง้ได้
อยา่งสร้างสรรคใ์หมี้การร่วมมือแกปั้ญหาโดยอาศยัทกัษะในการส่ือสารการท างานกลุ่มและความเป็น
ส่วนหน่ึงของหน่วยงาน การใช้การต่อรองจะต้องมั่นใจว่ากลุ่มมีความจริงใจพร้อมท่ีจะร่วมมือ
บางคร้ังอาจตอ้งขอใหย้ติุขอ้ขดัแยง้หรือขอ้เรียกร้องหรือใชอ้ านาจเอาชนะเพื่อใหฝ่้ายใดฝ่ายหน่ึงไดรั้บ
ประโยชน์มากกวา่ แต่อาจใหผ้ลในเชิงลบหรือท าลายได ้ส่ิงส าคญัท่ีสุดในการบริหารความขดัแยง้ คือ
การท่ีจะตอ้งให้เห็นชัดเจนว่า ประเด็นของความขดัแยง้คืออะไร ตอ้งเขา้ใจการรับรู้เก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ของบุคคลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ผูบ้ริหารจะตอ้งท าตวัเป็นทั้งโจทกจ์  าเลยหรือผูพ้ิพากษาและจะตอ้ง
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แสดงบทบาทให้เหมาะสมไม่มีวิธีการใดแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ไดทุ้กสถานการณ์ แต่ถา้ผูบ้ริหาร
สนใจความตอ้งการของเพื่อนร่วมงานขอ้ก าหนดของหน่วยงาน ตลอดจนแรงกดดนัต่างๆ ทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ารแลว้ก็อาจลดความขดัแยง้ท่ีไม่น่าจะเกิดข้ึนได ้

ความขดัแยง้เป็นธรรมชาติของมนุษยไ์ม่วา่จะอยูท่ี่ใดมนุษยต์อ้งเผชิญกบัความขดัแยง้
เสมอ การขดัแยง้ไม่ไดเ้กิดเฉพาะเม่ือมนุษยม์าอยูร่วมกนัเท่านั้น แมเ้ม่ืออยูค่นเดียวมนุษยก์็อาจจะเกิด
การขดัแยง้ภายในตนเองไดเ้หมือนกนั แต่ในกลุ่มหรือองคก์ารนั้นโอกาสท่ีสมาชิกจะเกิดความขดัแยง้
ข้ึนมาระหวา่งกนัและกนัมีบ่อยมาก จนกล่าวไดว้า่เป็นเร่ืองท่ีไม่อาจจะหลีกพน้ได ้ซ่ึงวิธีท่ีมนุษยเ์ราจะ
ใชจ้ดัการกบัความขดัแยง้ระหวา่งกนัมีดงัน้ี 

1) การเอาชนะ (imposition) คือ การพยายามท่ีจะเอาชนะคู่ขดัแยง้อยา่งเด็ดขาดวิธีการ
เช่นน้ีจะยุติการขดัแยง้ไดต่้อเม่ือฝ่ายหน่ึงมีอ านาจเหนือกวา่โดยเด็ดขาด แต่อยา่งไรก็ตามชยัชนะดว้ย
วิธีน้ีมีไดเ้พียงชัว่คราวเท่านั้นเพราะวา่ฝ่ายท่ีพ่ายแพย้อ่มจะตอ้งหาทางแกแ้คน้ให้ได ้ยกเวน้แต่วา่ฝ่าย
หน่ึงฝ่ายใดมีอ านาจเหนือกวา่อยา่งเด็ดขาด ฝ่ายท่ีแพไ้ปแลว้ไม่สามารถท าอะไรไดอี้ก เช่น การปฏิวติั
รัฐประหารเพื่อชิงอ านาจรัฐฝ่ายท่ีมีกาลงัมากกวา่จะชนะ 

2) การสมานฉันท์ (accommodation) คือ การท่ีฝ่ายหน่ึงยอมแพใ้ห้อีกฝ่ายหน่ึงได้
ผลประโยชน์ตามแต่เขาจะตอ้งการ ทั้งน้ีเพราะอ่านสถานการณ์แลว้ตนเองไม่มีทางท่ีจะสู้ไดเ้ลยจึงตอ้ง
ยอมเสียก่อนเพื่อรักษาผลประโยชน์ท่ีไดไ้วแ้ลว้ เช่น การท่ีรัฐบาลไทยในสมยัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ได้
ยอมเป็นพนัธมิตรกบัญ่ีปุ่นเพื่อจะไดไ้ม่ตอ้งถูกญ่ีปุ่นรุกรานเอาเป็นเมืองข้ึน 

3) การประนีประนอม (compromise) คือ การท่ีทั้งสองฝ่ายพยายามท่ีจะหาทางตกลง
แบ่งผลประโยชน์อยา่งท่ีต่างฝ่ายต่างไดรั้บประโยชน์ ซ่ึงอาจจะไม่ไดเ้ต็มท่ีตามท่ีตอ้งการและในเวลา
เดียวกนัก็ตอ้งยอมเสียส่วนของตนบา้ง เช่นกรณีการซ้ือของต่อรองราคากบัแม่คา้ 

4) การร่วมมืออย่างเท่าเทียมกัน (collaboration) คือ การท่ีทั้งสองฝ่ายต่างก็ได้
ผลประโยชน์อยา่งท่ีตนเองตอ้งการซ่ึงอาจเป็นไปได ้ถา้หากวา่มีการสร้างความไวว้างใจกนัจนทั้งสอง
ฝ่ายเขา้ใจความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของกนัและกนัแลว้ต่างก็ตอบสนองความตอ้งการนั้นให้ได ้ซ่ึงอาจจะ
กล่าววา่ ชนะทั้งคู่ก็ไดด้ว้ยการใหส่ิ้งท่ีเราไม่ตอ้งการไปแลกกบัส่ิงท่ีเราตอ้งการจากเขาซ่ึงเขาก็ท าอยา่ง
เดียวกนั ดงันั้นทั้งสองฝ่ายจึงบรรลุความพึงพอใจทั้งคู่ 

5) การหลบเล่ียง (avoidance) คือ การท่ีฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดของคู่ขดัแยง้ออกจากสถาน 
การณ์ของความขดัแยง้ไปเสีย 
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สมิต  สัชฌุกร (2550) อธิบายถึงพฤติกรรมท่ีเป็นหลกัส าคญัในการแกไ้ขความขดัแยง้
พื้นฐาน 5 วธีิ ไดแ้ก่ 

1) การหลีกเล่ียง (avoidance) เป็นวิธีการท่ีเกิดประสิทธิผลนอ้ยท่ีสุดใน 5 วิธี เพราะ
การหลีกเล่ียงไม่ไดท้  าใหค้วามขดัแยง้นั้นหมดไป แต่เป็นเพียงการหลบหลีกจากปัญหาท่ีไม่ไดเ้กิดการ
แก้ไขและพร้อมท่ีจะกลบัมาเจอกบัปัญหาได้อีกตลอดเวลา รวมทั้งยงัอาจเป็นการก่อให้คู่กรณีเกิด
โทสะได้ เช่น ฝ่ายตรงขา้มอาจคิดว่าเราไม่ให้ความส าคญัหรือสนใจเพียงพอใจการรับฟัง จึงกลับ
กลายเป็นการเพิ่มความขดัแยง้มากข้ึนไปอีก ผูท่ี้ใช้วิธีการน้ีมักจะพยายามให้ตนเองหนีไปจาก
เหตุการณ์ท่ีเป็นปัญหาขดัแยง้ โดยไม่ยุ่งเก่ียวกบัฝ่ายตรงขา้มท่ีจะน าเสนอขอ้โตแ้ยง้เขา้มาหาตนหรือ
โดยวิธีการเปล่ียนประเด็นสนทนา ดงันั้นวิธีการหลีกเล่ียงจึงเป็นการหนีปัญหา ผูใ้ชว้ิธีการน้ีอาจตอ้ง
คอยหวาดระแวงวา่วนัใดวนัหน่ึงจะหลีกเล่ียงไม่ได ้จึงนิยมใชส้ าหรับผูอ่้อนแอหรือกลวัการเผชิญหนา้
แต่อาจจะใชไ้ดดี้ส าหรับประเด็นปัญหาท่ีไม่ค่อยจะส าคญันกั 

2) การปรองดอง (accommodation) เป็นวิธีการแกปั้ญหาดว้ยการเสียสละความตอ้ง 
การของตนเองเพื่อท่ีจะให้ฝ่ายตรงขา้มบรรลุความตอ้งการของตน เป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่
อีกฝ่ายเพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ แต่วิธีน้ีมกัจะไม่ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผูย้ินยอมให้เพราะตน
ตอ้งยอมสละความตอ้งการและเป้าประสงค์ของตนให้แก่ผูอ่ื้น จึงเป็นการสร้างความคบัแคน้ใจท่ีติด
อยูใ่นใจวธีิการน้ีจึงไม่ใช่ทางเลือกท่ีดีนกัในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 

3) การประนีประนอม (compromise) เป็นวิธีท่ีบุคคลทั้งสองฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้
สามารถตกลงกนัไดโ้ดยวิธี “พบกนัคร่ึงทาง” ต่างฝ่ายต่างตอ้งยอมลดความตอ้งการของตนบางส่วน
ดงันั้นวธีิการน้ีจึงเป็นการท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งเสียสละบางส่วนเพื่อใหไ้ดข้อ้ตกลงท่ีสามารถยติุปัญหาความ
ขดัแยง้ มกัจะพบไดว้่าบุคคลทั้งสองฝ่ายจะไม่ค่อยเห็นดว้ยอย่างเต็มท่ีนกัในระยะยาวเพราะต่างฝ่าย
ต่างก็ตอ้งยอมเสียบางส่วนของตนอาจจะดว้ยความไม่เต็มใจ อยา่งไรก็ดีการใชว้ิธีประนีประนอมเพื่อ
ลดขอ้ขดัแยง้ อาจจะใช้ไดผ้ลกบัความขดัแยง้ในผลประโยชน์อนัเกิดจากความจ ากดัของทรัพยากรท่ี
จะมีผลสนองต่อความตอ้งการของแต่ละฝ่ายได ้

4) การแข่งขนั (competition) เป็นการใช้วิธีเอาแพเ้อาชนะ เพื่อให้ตนเองสามารถ
บรรลุความตอ้งการ อาจจะตอ้งใชอ้  านาจหรือการแสดงความกา้วร้าวรุนแรงอนัอาจจะเกิดมาจากเม่ือมี
อุปสรรคหรือส่ิงขดัขวางมิใหบ้รรลุเป้าหมาย จึงใชว้ิธีการท่ีอาจจะตอ้งท าลายอีกฝ่ายหน่ึงเพื่อให้ไดใ้น
ส่ิงท่ีตนหวงัไวผู้ท่ี้อยูใ่นลกัษณะของการแข่งขนัมกัจะแสวงหาขอ้โตแ้ยง้อยูเ่สมอและค านึงถึงจุดหมาย
เฉพาะของตนโดยใชก้ารบีบบงัคบัให้มีการยอมรับเพื่ออ านาจท่ีเหนือกวา่และรับรู้เฉพาะจุดดีของตน
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มองหาจุดบกพร่องของฝ่ายตรงขา้ม วธีิการน้ีเป็นการสร้างความพอใจให้แก่ผูท่ี้เป็นฝ่ายชนะแต่ในทาง
ตรงกนัขา้มผูท่ี้เป็นฝ่ายแพอ้าจจะเก็บความคบัแคน้ใจไวใ้นขณะหน่ึง เพื่อรอเวลาท่ีจะหาทางแกแ้คน้
ในท่ีสุดอย่างไรก็ดีวิธีการแข่งขนัถือไดว้่า เป็นวิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีไดผ้ลเม่ือทั้งสองฝ่ายมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัเพียงช่วงระยะเวลาอนัสั้น และไม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งรักษาสัมพนัธภาพ
ในระยะยาวการแข่งขนัจึงเป็นวธีิท่ีรวดเร็ว 

5) การร่วมมือ (collaboration) โดยทัว่ไปการแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยการเผชิญหน้า
เป็นวธีิท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยนิยอมท่ีจะหนัหนา้เขา้หารือกนัเพื่อหาวิธีท่ีดีท่ีสุด
ในการช่วยกนับริหารความขดัแยง้ การร่วมมือกนัเป็นการท าความตกลงกนัในลกัษณะของการบรรลุ
ถึงขอ้ยติุโดยวธีิการ ซ่ึงคู่กรณีทั้งสองฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งมีความพึงพอใจและยินยอมพร้อมใจรวมทั้งยอมท่ี
จะปฏิบติัตามผลของขอ้ยุตินั้น อยา่งไรก็ตามวิธีการน้ีจ าเป็นตอ้งใชร้ะยะเวลามากในการจดัการแกไ้ข
ปัญหา แต่ก็เป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดส าหรับบุคคลทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้ขดัแยง้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีสัมพนัธภาพ
ในการท างานอยูร่่วมกนัในระยะยาว 

การบริหารความขดัแยง้ตามแนวคิดของ โธมสั และคิลแมนน์ (Thomas & Kilmann) 
(อา้งถึงใน พงศสุ์ภา  ใจช้ืน, 2552 น. 56-61) อธิบายไวว้า่ บุคคลจะมีวธีิการบริหารความขดัแยง้อยู ่                
5 วธีิ ดงัภาพท่ี 2.3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.3 แสดงวธีิการบริหารความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 
ทีม่า: (พงศสุ์ภา ใจช้ืน, 2552, น. 56-61) 

1) การเอาชนะ (competing) เป็นการต่อสู้เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการเพียงฝ่าย
เดียวและไม่สนใจกบัประโยชน์ของผูอ่ื้น บางคร้ังอาจไดม้าโดยการใชอ้  านาจข่มขู่และบงัคบัเพื่อให้อีก

การร่วมมือ (ความ
พยายามในการ
ตอบสนองความ
ตอ้งการของผูอ่ื้น) 

การรักษาผลประโยชน ์
(ความพยายามในการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง) 

สู
ง 

สู
ง 

ต ่า 

การประนีประนอม 

การยอมให ้ การร่วมมือ 

การหลีกเล่ียง การเอาชนะ 
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ฝ่ายอยูใ่นภาวะจ ายอมท าใหเ้กิดการแพ-้ชนะเพื่อแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ให้ยุติโดยเร็ว และตนเองเป็นฝ่าย
ชนะในท่ีสุดหากใช้วิธีน้ีบ่อยเกินไปจะท าให้มีความรู้สึกเป็นศตัรูต่อกนั จงเกลียดจงชัง การส่ือสาร
ลม้เหลว ความไวว้างใจและการสนบัสนุนจะมีนอ้ยลง ผลผลิตลดลงและความเสียหายท่ีเกิดข้ึนยากท่ี
จะแกไ้ขใหดี้เหมือนเดิมอยา่งไรก็ตามวธีิการเอาชนะควรใชเ้ม่ือ 

    (1) จ  าเป็นตอ้งมีการตดัสินใจยติุขอ้ขดัแยง้โดยรวดเร็วเพราะเป็นเร่ืองด่วน 
    (2) สมาชิกของทั้ง 2 ฝ่าย มีค่านิยมความสนใจและบุคลิกภาพไม่สอดคลอ้งกนั 

 (3) มีปัญหาพิเศษและการแกปั้ญหาตอ้งอาศยัการปฏิบติัการอยา่งใดอยา่งหน่ึงเช่น
การใชก้ฎหรือระเบียบใหม่ๆ การตดังบประมาณ เป็นตน้ 
 (4) มีประเด็นปัญหาเก่ียวกบัสวสัดิภาพขององคก์ารและมัน่ใจวา่ความเห็นของตน
ถูกตอ้งแน่นอน 
 (5) ตอ้งการปกป้องตนเองจากการถูกเอารัดเอาเปรียบโดยปราศจากเหตุผลจาก
ฝ่ายตรงกนัขา้ม 

2) การยอมให ้(accommodating) เป็นความพยายามของฝ่ายหน่ึงท่ียินยอมท าทุกอยา่ง
เพื่อให้อีกฝ่ายหน่ึงไดรั้บความพึงพอใจ โดยยอมสูญเสียผลประโยชน์ท่ีตนพึงจะไดรั้บ การยอมให้
อาจจะออกมาในรูปแบบของการอุทิศ เพื่อรักษาสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลมากกวา่การแกปั้ญหาซ่ึง
ผลท่ีไดอ้าจไม่คุม้กบัความหมางใจท่ีเกิดข้ึน วิธีน้ีมีประโยชน์บางสถานการณ์แต่ถา้ใชบ้่อยจนเกินไป
จะท าให้ทีมงานดอ้ยคุณค่าลง การยอมแพต่้อผูมี้อ  านาจหรือบารมีเพื่อรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีไวอ้าจท า
ให้ทีมงานรู้สึกว่าหม่ินศกัด์ิศรีถูกลิดรอนผลประโยชน์ แต่วิธีการยอมตามยงัมีความเหมาะสมเม่ือ
พิจารณาน าไปใชก้บัสถานการณ์ต่อไปน้ี 

(1) พิจารณาแลว้วา่ฝ่ายเราเป็นฝ่ายผิด และยินยอมให้มีการด าเนินการตามความ
คิดเห็นท่ีดีกวา่ 

(2) ประเด็นขอ้ขดัแยง้ส่งผลกระทบต่อคนอ่ืน และมีความส าคญัต่อผูอ่ื้นมากกวา่
ตวัเราหรือเม่ือตอ้งการรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานไวเ้พื่อความร่วมมือในกิจการอ่ืน
ขององคก์าร 

(3) ตอ้งการสร้างความเช่ือถือและการยอมรับทางสังคม ซ่ึงจะมีความส าคญัต่อ
ทีมงานในอนาคต 

(4) เม่ือการแข่งขนัยดืเยื้อจนก่อให้เกิดความเสียหายไดไ้ม่วา่เราจะแพห้รือชนะก็ตาม 
(5) เม่ือจ าเป็นตอ้งรักษาสภาพสมดุลในองค์การ และจ าเป็นตอ้งหลีกเล่ียงความ

เสียหายท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้
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(6) ตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้การทดลองและเรียนรู้จากความผิดพลาดของตน 
3) การหลีกเล่ียง (avoiding) เป็นการเผชิญปัญหาท่ีแต่ละฝ่ายหรือทั้งสองฝ่ายไม่สนใจ

ท่ีจะต่อสู้หรือร่วมมือในการแกปั้ญหาแต่จะหลีกเล่ียงหรือถอนตวัไม่ยุง่เก่ียวกบัปัญหานั้นๆ โดยไม่ได้
โตเ้ถียงและไม่ให้ความร่วมมือท่ีจะแก้ปัญหาความขดัแยง้นั้นๆ ด้วยบางคนอาจมีทศันคติต่อความ
ขดัแยง้ในทางลบซ่ึงท าให้รู้สึกกลัวขมข่ืน และไม่ยอมรับว่ามนัมีอยู่ลักษณะเช่นน้ีไม่ช่วยในการ
แกปั้ญหาแต่กลบัท าใหส้ภาวการณ์กลบัทวคีวามเลวร้ายจนไม่สามารถจดัการไดใ้นบางสถานการณ์ 

หากปัญหาไม่รุนแรงและการแกปั้ญหาไม่ได้ส่งผลประโยชน์อะไรให้มากนกั การ
หลีกเล่ียงปัญหาเป็นวิธีท่ีมีประโยชน์มาก วิธีการท่ีใช้เพื่อหลีกเล่ียงปัญหามีหลากหลาย เช่น การ
เพิกเฉยไม่สนใจเร่ืองท่ีเกิดข้ึนซ่ึงใชไ้ดผ้ลดีในกรณีท่ีบุคคลมีเจตนาสร้างความขดัแยง้ หรือท าให้ความ
ขดัแยง้ขยายตวัออกไปเพื่อผลประโยชน์ส่วนตวั การเล่ือนเวลาการพิจารณาออกไปเพื่อจะไดมี้เวลาใน
การหาขอ้มูลหรือขอ้เท็จจริงเพิ่มข้ึน แต่ถา้เป็นปัญหาเร่งด่วนการยืดเวลาออกไปอาจจะเป็นผลเสียได้
การแยกตวัผูเ้ก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ให้อยู่ห่างกนัไม่ให้มีปฏิสัมพนัธ์กนั บางคร้ังอาจเป็นไปไม่ได้
เน่ืองจากสถานท่ีท างานอยู่ท่ีเดียวกนัส่ิงท่ีพึงท าได ้คือ ให้ฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดหรือทั้งสองฝ่ายออกจาก
ทีมงาน หรือการยบัย ั้งควรใช้เม่ือคู่กรณีทั้งสองฝ่ายไม่สามารถปรับขอ้แตกต่างของกนัและกนัได้
ทางเลือกท่ีพึงกระท าคือการควบคุมตนเอง 

ก่อนท่ีจะเลือกใช้วิธีการใดนั้นควรมีการพิจารณาอยา่งรอบคอบ ผูบ้ริหารท่ีพยายาม
แกปั้ญหาความขดัแยง้โดยใชว้ธีิเผด็จการจะท าให้สถานการณ์ยิ่งเลวร้าย และถา้สามารถแกปั้ญหาโดย
พยายามท าให้ทุกเร่ืองเป็นเร่ืองปกติก็จะไม่มีการแก้ปัญหาเกิดข้ึน ดังนั้ นถ้ามีการหลีกเล่ียงการ
แก้ปัญหาบ่อยๆ ความรู้สึกในทางลบของทีมงานก็จะเร่ิมก่อตวัเหมือนคล่ืนใตน้ ้ า ดว้ยเหตุน้ีวิธีการ
หลีกเล่ียงปัญหาจึงเป็นเพียงการแกปั้ญหาชัว่คราวเพื่อความอยูร่อดเท่านั้น อยา่งไรก็ตามการหลีกเล่ียง
ความขดัแยง้ควรนามาใชใ้นสภาวการณ์ต่อไปน้ี 

 (1) ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองเล็กน้อยไร้สาระ และยงัมีปัญหาเร่งด่วนท่ี
ส าคญัอีกมากมายท่ีตอ้งแกไ้ข 

 (2) เม่ือเห็นวา่ไม่มีทางท่ีจะแกปั้ญหาให้เป็นท่ีพอใจได ้เช่น มีอ านาจนอ้ยกวา่ท่ีจะ
ท าอะไรไดห้รือก าลงัขมข่ืนอยูก่บัปัญหาซ่ึงเปล่ียนแปลงไดย้าก 

(3) เม่ือเห็นวา่การเผชิญปัญหาขดัแยง้ จะสร้างความแตกแยกให้เพิ่มข้ึนมากกว่า
ประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บจากการแกปั้ญหานั้นๆ 

(4) เม่ือตอ้งการให้สมาชิกทีมงานลดความโกรธลง จนถึงขั้นท่ีจะมีความสมดุล
เกิดข้ึนใหม่และพอท่ีจะท างานร่วมกนัต่อไป 
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(5) เม่ือการรวบรวมขอ้มูล มีความยุ่งยากเกินกว่าประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการ
แกปั้ญหา 

(6) เม่ือประเด็นขอ้ขดัแยง้ถูกบิดเบือน มีความสับสนและส่อเคา้วา่จะมีปัญหาอ่ืนๆ
ตามมาเป็นลูกโซ่ 

4) การร่วมมือ (collaborating) เป็นการด าเนินการเพื่อให้ไดช้ยัชนะ และขณะเดียวกนั
ก็ร่วมมือกบัคู่กรณีในการแก้ปัญหาความขดัแยง้ ทั้งสองฝ่ายจึงร่วมกนัแก้ปัญหาขดัแยง้มากกว่าจะ
ทะเลาะถกเพียงในประเด็นท่ีมีความคิดเห็นแตกต่างกนั วิธีน้ีจึงเป็นกระบวนการของการแกไ้ขปัญหา
ร่วมกนั ซ่ึงคู่กรณีจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาร่วมกนัและพยายามแกปั้ญหานั้นร่วมกนัจึงส่งผลให้เกิดความ
ขดัแยง้ในทางสร้างสรรค์ กระบวนการแกปั้ญหาจะสนับสนุนให้สมาชิกของทีมคู่กรณีได้ใช้ความ
พยายามและศกัยภาพท่ีมีอยูร่่วมกนัแกปั้ญหา แทนท่ีจะไปต่อสู้เพื่อท าลายอีกฝ่ายหน่ึง ขั้นตอนท่ีใชใ้น
การร่วมมือกนัแกปั้ญหาพอจะสรุปได ้ดงัภาพท่ี 2.4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.4  กระบวนการร่วมมือแกปั้ญหาของทีมงาน 
ทีม่า:  (พงศสุ์ภา ใจช้ืน, 2552, น. 59) 

ถึงแมว้า่วิธีการร่วมมือจะมีขอ้ดีท่ีเห็นไดช้ดัเจนแต่ก็ไม่ใช่วิธีการท่ีดีท่ีสุดเสมอไปถา้
ความขดัแยง้มีพื้นฐานจากค่านิยมท่ีแตกต่างกนั วิธีน้ีช่วยไดเ้พียงช้ีให้เห็นขอ้แตกต่างท่ีเป็นปัญหาแต่
ไม่สามารถเปล่ียนความคิดเดิมได้ เพราะการบงัคบัให้คนสองคนท่ีมีค่านิยมต่างกันอย่างมากมา
ปฏิบติังานร่วมกัน มีแต่จะท าให้สถานการณ์ความขดัแยง้เดิมท่ีมีอยู่ทวีความรุนแรงยิ่งข้ึนจนไม่
สามารถท่ีจะควบคุมได้ อย่างไรก็ตามการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดว้ยวิธีการร่วมมือก็ยงัเป็นวิธีท่ี
ขจดัปัญหาความขดัแยง้ไดดี้ท่ีสุดและเหมาะท่ีจะใชก้บัสถานการณ์ต่อไปน้ี 

ยอมรับวา่มีขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึน 

ยอมรับวา่มีขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึน 

ยอมรับวา่มีขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึน 

ยอมรับวา่มีขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึน 

ยอมรับวา่มีขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึน 
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(1) เม่ือตอ้งแสวงหาวิธีแกปั้ญหาเชิงผสมผสานเพราะแนวคิดของทั้งสองฝ่ายท่ี
เก่ียวขอ้งต่างมีความส าคญัมากเกินกวา่ท่ีจะประนีประนอมได ้

(2) เม่ือมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท าความเขา้ใจกบัผูอ่ื้นหรือตอ้งการเรียนรู้ความ
ตอ้งการของผูอ่ื้น 

(3) เม่ือมีความพยายามท่ีจะแสวงหาวิธีใหม่ๆ เพื่อให้ไดทิ้ศทางใหม่หรือภาพ
ใหม่ๆ ในการมองปัญหา 

(4) เม่ือตอ้งการไดรั้บความร่วมมือเพิ่มข้ึนโดยผนึกความคิดของสมาชิกหลายๆ
คนโดยการแสวงหาความคิดเห็นท่ีพอ้งตอ้งกนั 

(5) เม่ือตอ้งการสมานความรู้สึกในทางลบท่ีมีอยู่และปรับปรุงสัมพนัธภาพของ
สมาชิก 

(6) เม่ือมีเวลาเพียงพอในการแสวงหาขอ้ยติุร่วมกนั 
5)  การประนีประนอม (compromising) เป็นการเดินสายกลางระหวา่งความพยายาม

ท่ีจะเอาชนะและการร่วมมือบริหารขอ้ขดัแยง้มีแนวโน้มไปในทางยอมมากกวา่เอาชนะ ทั้งสองฝ่าย
ได้รับการขอร้องให้เสียสละเพื่อแลกเปล่ียนกบัสิทธิบางอย่างจากอีกฝ่าย ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดผลดีต่อ
ทีมงานแต่ละทีมจะไดบ้างส่ิงโดยตอ้งยอมสูญเสียบางส่ิงเป็นการพบกนัคนละคร่ึงทางในการแกปั้ญหา
ขอ้ขดัแยง้ของทีมงานวธีิน้ีเป็นวธีิท่ีนิยมใชก้นัมากและเป็นกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิผลสูง โดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่งเม่ือทีมคู่กรณีมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัและมีอ านาจเสมอกนั แต่วิธีน้ีมีขอ้จ ากดับางประการท่ีควร
ตระหนกั เช่น หากผูบ้ริหารใชว้ิธีน้ีบ่อยเกินไปอาจถูกมองวา่เป็นคนท่ีตอ้งการท าให้ทุกคนมีความสุข
พึงพอใจมากกวา่ท่ีจะสนใจแกปั้ญหาอยา่งจริงจงั เป็นตน้ การประนีประนอมควรใชใ้นสภาพการณ์
ต่อไปน้ี 

(1) วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของความขดัแยง้มีความส าคญัปานกลาง แต่ไม่คุม้
กบัการเสียเวลาลงแรงถกเถียงต่อสู้เพื่อเอาชนะ 

(2) เม่ือคู่ขดัแยง้มีอ านาจเท่าเทียมกนั และต่างฝ่ายต่างแสดงท่าทีชดัเจนวา่ตอ้งการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย 

(3) ตอ้งการตกลงในประเด็นหลกัๆ หรือส าคญัๆ ใหไ้ด ้
(4) ตอ้งการใหไ้ดว้ธีิการแกปั้ญหาท่ีอ านวยประโยชน์โดยมีเวลาจ ากดั 
(5) เพื่อใช้เป็นแบบสนบัสนุนเม่ือวิธีการแกปั้ญหาร่วมกนั หรือการเอาชนะไม่

ประสบผลส าเร็จ 
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เป็นการยากอย่างยิ่งท่ีเราจะสามารถหาวิธีการท่ีถูกตอ้งแน่นอนในการใช้แกปั้ญหา
ความขดัแยง้ต่างๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ แต่วิธีหน่ึงท่ีสามารถเปล่ียนจากการท าลายท่ีเกิดข้ึนจากความ
ขดัแยง้ใหก้ลายมาเป็นการสร้างสรรค ์นัน่คือเราตอ้งมองลงไปท่ีเน้ือหาของความขดัแยง้แทนท่ีจะมอง
ท่ีตวับุคคล วิธีการน้ีเป็นการมุ่งท่ีจะแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนมากกว่าการต าหนิคู่กรณี ซ่ึงไม่ก่อให้เกิด
ผลดีเลยแต่กลบัเป็นการก่อใหเ้กิดความขดัแยง้เพิ่มมากข้ึน 

Rahim (1985) พบวา่รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 5 รูปแบบตามมิติ
ความต้องการท่ีจะตอบสนองความต้องการในเป้าหมายของตนเอง และมิติความต้องการในการ
สนบัสนุนความตอ้งการในเป้าหมายของอีกฝ่าย (Dual concern model) มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) รูปแบบชนะทั้งสองฝ่าย (Integrating) รูปแบบน้ีให้ความส าคญัต่อความตอ้งการ
ของทั้ งสองฝ่ายเป็นอย่างมาก โดยท่ีรูปแบบน้ีแสดงถึงการมองถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนและค านึงถึง
ผลประโยชน์ (Interests) ของแต่ละฝ่าย เพื่อท่ีจะหาทางออกท่ีเป็นท่ียอมรับและให้ผลดีแก่ทั้งสองฝ่าย
การส่ือสารท่ีใช้ในการแก้ปัญหาจะเป็นแบบเปิดเผยและการแลกเปล่ียนข้อมูลท่ีเก่ียวข้องจะช่วย
น าไปสู่การแกไ้ขปัญหาท่ีสร้างสรรคแ์ละสัมฤทธ์ิผลรูปแบบน้ีใหผ้ลชนะ-ชนะ 

2) รูปแบบยอมให้อีกฝ่ายหน่ึง (Obliging) รูปแบบน้ีให้ความส าคญัต่อความตอ้งการ
ของอีกฝ่ายมากกว่าของตนเอง โดยท่ีรูปแบบน้ีแสดงถึงความพยายามท่ีจะลดความแตกต่างและขอ้
ขดัแยง้โดยการยอมจ านนต่ออีกฝ่ายวธีิน้ีใหผ้ลแพ-้ชนะ 

3) รูปแบบเผด็จการ (Dominating) รูปแบบน้ีให้ความส าคญัต่อความตอ้งการของ
ตนเองมากกวา่ความตอ้งการของอีกฝ่าย โดยท่ีรูปแบบเป็นการพยายามใชอ้ านาจของตนเพื่อไดม้าใน
ส่ิงท่ีตอ้งการหรือบรรลุเป้าหมายโดยไม่สนใจความตอ้งการของอีกฝ่ายวธีิน้ีใหผ้ลชนะ-แพ ้

4) รูปแบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) รูปแบบน้ีให้ความส าคญัต่อความตอ้งการของ
ตนเองนอ้ยพอๆ กบัการใหค้วามส าคญัของตอ้งการของอีกฝ่ายโดยท่ีรูปแบบน้ีเป็นวิธีท่ีไม่โตต้อบใดๆ
หรือพยายามท่ีจะถอนตวัออกจากสถานการณ์ความขดัแยง้นั้นๆ หลีกเล่ียงค าต่อวา่และพยายามท่ีจะไม่
คุยเร่ืองความขดัแยง้อยา่งเปิดเผยวธีิน้ีใหผ้ลแพ-้แพ ้

วจิิตร  วรุตบางกรู, 2531 เช่ือวา่คงไม่มีผูบ้ริหารเลือกจดัการกบัความขดัแยง้วิธีใดวิธีหน่ึง
ตลอดเวลา ดงันั้น พฤติกรรมในการจดัการกบัความขดัแยง้จึงเป็นผลของประสบการณ์ในอดีต และความ
จ าเป็นในปัจจุบนั นอกจากน้ียงัไดเ้สนอแนวคิดในการเลือกใชว้ธีิการความขดัแยง้ไว ้5 ดา้น ดงัน้ี 

1) การเอาชนะ 
2) การยอมตามผูอ่ื้น 
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3) การหลีกเล่ียงความขดัแยง้ 
4) การร่วมมือแกปั้ญหา 
5) การประนีประนอม 
เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนในองคก์ารและไดมี้การจดัการไปแลว้ ส่ิงท่ียงัอาจหลงเหลือ

อยูคื่อ พฤติกรรมท่ีเป็นปฏิปักษ ์ท่าทีโกรธเคือง ความไม่พอใจกบัผลงานของการจดัการ การท างานมี
อุปสรรค ฯลฯ ซ่ึงการเผชิญกบัพฤติกรรมดงักล่าวเป็นเร่ืองยากล าบาก 

 
ตารางที ่2.2  การสังเคราะห์องคป์ระกอบของการบริหารความขดัแยง้ 

 
 

 
การบริหารความขดัแยง้ 

 
 Ho

wa
t &

 Lo
nd

on
, 1

98
0 

Ro
bb

ins
, 1

98
3 

Th
om

ma
s &

Ki
llm

an
, 1

98
7 

Ow
en

s, 
19

91
 

Jo
hn

so
n &

 Jo
hn

so
n, 

19
87

 
 Ra

him
, 1
98
5 

Fe
ldm

an
 &

 A
rno

ld,
 19

86
 

Ev
era

rd 
& 

M
orr

is,
 19

85
 

สมิ
ต ส

ัชฌ
ุกร

 , 2
55

0 

วจิิ
ตร
 วรุ

ตบ
าง
กรู

, 2
53
1 

คว
าม
ถี่ 

1. การเอาชนะ (Competition)           7 

2. การร่วมมือ (Collaboration)           7 

3. การประนีประนอม (Compromising)           8 

4. การหลีกเล่ียง (Avoiding)           10 

5. การยอมให้ (Accommodatio)           9 

6. การผสมผสาน (Integrating)           1 

7. การบงัคบั (Forcing)           2 

8. การเผชิญหนา้ (Containment)           2 

9. การสลายตวั (Defusion)           1 

10. การจ ากดัวง (Containment)           1 

11. การต่อสู้ (Fighting)           1 

12. การแกปั้ญหา (Problem Solving)           1 

 
จากตารางท่ี 2.2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของการบริหารความขัดแย้ง พบว่ามี

องคป์ระกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 12 องคป์ระกอบ แต่การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชห้ลกัเกณฑ์ในการ
พิจารณาจากความถ่ีขององค์ประกอบท่ีนักวิชาการส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบหลกัของการ
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บริหารความขดัแยง้ในระดบัสูง พบวา่ สามารถคดัสรรคอ์งคป์ระกอบของการบริหารความขดัแยง้ได ้
5 องคป์ระกอบท่ีจะใชเ้ป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจยัในคร้ังน้ี จ  านวน 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1) การเอาชนะ(Competition) หมายถึง การแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีมุ่งชยัชนะของตนเอง
เป็นประการส าคญัโดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผูอ่ื้น พฤติกรรมท่ีแสดงออกมุ่งท่ี
การแพช้นะโดยอาศยัอ านาจจากต าแหน่งหรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคามข่มขู่หรือ
แมแ้ต่การอา้งระเบียบเพียงเพื่อจะใหต้นไดป้ระโยชน์และไดช้ยัชนะในท่ีสุด 
 2) การร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง การแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีมุ่งจะเอาชนะและขณะ 
เดียวกนัก็ใหค้วามร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีมุ่งจะให้
เกิดความพึงพอใจทั้งตนเองและบุคคลอ่ืนการร่วมมือเป็นพฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้มกบัการหลีกเล่ียง
พฤติกรรมลกัษณะน้ีเป็นความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาท่ีมุ่งจะให้เกิดการชนะทั้งสองฝ่าย 
 3) การประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีมีการแสดง
พฤติกรรมมุ่งเอาชนะและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นจุดยืนระหวา่งกลางของ
มิติการเอาใจตนและมิติการเอาใจผูอ่ื้นเป็นแบบของการเจรจาต่อรองท่ีมุ่งจะให้ทั้งสองฝ่ายมีความ
พอใจหรือในลกัษณะท่ีพบกนัคร่ึงทาง 
 4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง การแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีเป็นการแสดงพฤติกรรม
มุ่งเอาชนะในระดบัต ่าและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่าดว้ยเป็นการสู้ปัญหา และไม่ร่วมมือใน
การแกปั้ญหาไม่สนใจความตอ้งการของตนเองความสนใจของผูอ่ื้น แสดงอาการหลีกเล่ียงปัญหา
เฉ่ือยชาและไม่สนความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน พยายามท าตวัอยูเ่หนือความขดัแยง้โดยเช่ือวา่ความขดัแยง้จะ
ลดลงเม่ือถึงเวลาผา่นเลยไป 
 5) การยอมให้ (Accommodation) หมายถึง การแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีมีพฤติกรรมเน้น
การเอาใจผูอ่ื้นเป็นผูเ้สียสละปล่อยให้ผูอ่ื้นด าเนินการไปตามท่ีเขาชอบแมเ้ราจะไม่เห็นดว้ยก็ตามซ่ึง
เป็นลกัษณะแพเ้ป็นพระชนะเป็นมาร 

 

2.2  แนวคดิ หลกัการและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
2.2.1  ความหมายประสิทธิผลของสถานศึกษา มีผูใ้หนิ้ยามดงัน้ี 
        วิทยา  ด่านธ ารงกูล (2546, น.27) ไดใ้ห้ความหมาย ประสิทธิผล หมายถึง ความ 

สามารถในการเลือกเป้าหมายท่ีเหมาะสมและบรรลุเป้าหมายนั้นๆ ประสิทธิผลจึงวดักนัท่ีวา่องคก์าร
สามารถสนองผูบ้ริโภคสินคา้หรือบริการท่ีเป็นท่ีตอ้งการหรือไม่ และสามารถบรรลุในส่ิงท่ีพยามยาม
จะท ามากนอ้ยเพียงใด 
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 เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2546 ,น. 169) กล่าววา่ ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จหรือ
ผลท่ีเกิดของงานตามวตัถุประสงค ์

         วจิลน์  โกษาแสง (2548,น. 43) กล่าววา่ ประสิทธิผล หมายถึง การท างานท่ีมุ่งให้เกิด 
ผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดไว ้

        สุรชยั  ช่วยเกิด (2547 ,น.17) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิผลโรงเรียน คือการด าเนินการให้
บรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายของโรงเรียนท่ีตั้งไว ้ ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ (Outcome) ของการปฏิบติังาน
ในโรงเรียน 
                          ภารดี  อนนัตน์าว ี(2551 ,น. 204) ให้ความหมาย ประสิทธิผลองคก์าร หมายถึงการท่ี
องค์การไดด้ าเนินงานใดๆ โดยการใช้ทรัพยากรต่างๆ จนเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายต่างๆ ท่ีองค์การ
ตั้งไว ้

 ชีชอร์ และยชูตแ์มน (Seashore &Yuchtman quoting Hall, 1991) ให้ความหมายวา่ 
ประสิทธิผลขององค์การ คือ ความสามารถขององค์การในการน าทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั และมี
คุณค่าจากสภาพแวดลอ้มมาใชป้ระโยชน์เพื่อสนบัสนุนการด าเนินการขององคก์าร 

 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 51) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ
องค์การ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสามารถให้ภาวะผูน้ า เป็นศูนยร์วมในการจดัการศึกษาท าให้ครูและ
นกัเรียนเกิดความพึงพอใจ เป็นผลท าให้การด าเนินงานของสถานศึกษามีประสิทธิผลสอดคลอ้งกบั
วตัถุ ประสงค ์และไดส้รุปวา่ประสิทธิผลของโรงเรียนพิจารณาไดจ้ากตวับ่งช้ี 4 ดา้น คือ ดา้นความ 
สามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ดา้นการมีทศันคติทางบวกของนกัเรียน ดา้น
ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มและดา้นการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน 

กิบสัน และคณะ (Gibson, and Others, 1982, p. 812) นิยามประสิทธิผลเป็นเร่ืองของ
การกระท าใดๆ ท่ีมีความมุ่งหมายจะไดรั้บผลอะไรสักอยา่งใหเ้กิดข้ึน การกระท าหรือความพยายามจะ
มีประสิทธิผลสูงต ่าเพียงใด ข้ึนอยู่กับว่าผลท่ีได้รับตรงนั้น ตรง ครบถ้วนทั้งเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพ และใชพ้ลงังานนอ้ยเพียงใด 

มาดาส, จอรจ,์ ปีเตอร์ และทอมสั (Madaus, George, Peter & Thomas, 1980, p. 47 as 
cited in Theera, 1987, p. 2) กล่าวถึง ประสิทธิผลของกลุ่มวา่ เป็นการเก่ียวขอ้งกบัค า 2 ค  า คือ วตัถุ 
ประสงคก์บัสัมฤทธ์ิผลของงาน ดงันั้น การจะประเมินวา่สถานศึกษาใดประสบความส าเร็จหรือไม่จึง
ควรเปรียบเทียบระหวา่งวตัถุประสงคข์องสถานศึกษากบัผลการติดตามวตัถุประสงคน์ั้นๆ 

มอร์เฟต, จอห์นส์ และโรลเลอร์ (Morphet, John & Roller, 1982, pp. 93-97) ไดก้ล่าว
ไวว้า่ ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การท่ีสถานศึกษาสามารถจดัการศึกษาไดส้ าเร็จดว้ยดีโดย
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ท่ีผูน้  าไดใ้ชค้วามสามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มาท างานอยา่งเสียสละ และในขณะเดียวกนัผูน้ าก็
ท  าหนา้ท่ีประสานงานใหง้านดา้นการจดัการศึกษาใหผ้ลสัมฤทธ์ิสูงสุด 

รีด และคณะ (Reid, and Others., 1988, p. 5) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของครูท่ีมีประสบ 
การณ์และครูใหญ่ท่ีก าลงัศึกษาในระดบัปริญญาโททางการศึกษา พบวา่ ครูบางคนให้ความหมายของ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาวา่ หมายถึง ความสามารถของนกัเรียนท่ีจะบรรลุผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ในขณะท่ีบางคนเห็นวา่ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถในการจดัสรรทรัพยากร
ใหส้มาชิก 

จากความหมายของประสิทธิผลท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ 
นกัเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน มีความพึงพอใจในการท างาน และยงัรวมถึงการบรรลุเป้าหมาย 
หรือวตัถุประสงค์ในการจัดการศึกษาโดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง และความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก  ตลอดจน
ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม ทั้งภายใน ภายนอก และ
รวมทั้งความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา จนท าให้เกิดความพอใจในการท างาน ซ่ึง
เป็นการมองประสิทธิภาพทั้งระบบ 

2.2.2 ความส าคญัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ประสิทธิผลมีความส าคญัต่อสถานศึกษา ดงัน้ี (ภารดี อนนัตน์าว,ี 2551) 
2.2.2.1 ช่วยตรวจสอบวตัถุประสงคก์บัการจดัตั้งการ การจดัตั้งองคก์ารยอ่มก าหนด

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการหรือไม่ 
2.2.2.2 ประเมินผลการด าเนินงานกบัแผนงานท่ีก าหนด การด าเนินงานในแต่ละ

กิจกรรมย่อมตอ้งมีการวางแผน ก าหนดหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ การจดัสรรทรัพยากร การใช้อ านาจ
หนา้ท่ีการบริหาร การปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

2.2.2.3 ประเมินผลส าเร็จกบัวตัถุประสงค์ เปรียบเทียบผลงานท่ีด าเนินการได้ตาม
แผนงานกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีคาดหวงั ถา้ผลของงานบรรลุผลตามวตัถุประสงคแ์ละความ
คาดหวงัขององคก์าร แสดงวา่องคก์ารมีประสิทธิผล 

2.2.3 การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 การประเมินประสิทธิผลโรงเรียน เป็นเร่ืองส าคญัและจ าเป็น เพื่อดูความแตกต่าง

ระหวา่งความคาดหวงัหรือเป้าหมายท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึนกบัผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน (วิจลน์ โกษา
แสง, 2548, น, 45) การจะประเมินว่าโรงเรียนใดวา่ ประสบผลส าเร็จหรือไม่ จึงควรเปรียบเทียบ
ระหว่างวตัถุประสงคข์องโรงเรียนกบัผลการด าเนินงานนั้นๆ (Madaus, and others, 1980) ดงันั้น
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โรงเรียนจะมีประสิทธิผลถา้ผลการด าเนินกิจกรรมต่างๆท่ีตั้งไวบ้รรลุตามเป้าหมายหรือเกินเป้าท่ีตั้งไว ้
(Hoy & Miskel, 2005, p. 276) การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน สามารถแยกแนวทางในการ
ประเมินหรือวดัประเมินผลไดเ้ป็น 3 แนวทาง ดงัน้ี ( Hoy & Miskel, 2001, pp. 293-297) 
 2.2.3.1 การประเมินประสิทธิผลในแง่ของเป้าหมาย (Goal Model of Organizational 
Effectiveness) เป็นการพิจารณาว่าองค์การจะมีประสิทธิผลหรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัผลท่ีไดรั้บว่าบรรลุ
เป้าหมายองค์การหรือไม่ หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือเป็นการใช้เป้าหมายองค์การเป็นเกณฑ์ ให้
ความส าคญักบัการบรรลุเป้าหมายหรือผลสุดทา้ยมากกว่าวิธีการ ดงันั้นผูบ้ริหารในองค์การจะตอ้ง
ก าหนดเป้าหมายท่ีสามารถท าได ้หรือเป้าหมายท่ีเป็นจริงท่ีสามารถวดัได ้  
 2.2.3.2 การประเมินประสิทธิผลในแง่ของระบบทรัพยากร (The System Resource 
Model of Organizational Effectiveness) เป็นการประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององคก์ารใน
การแสวงหาผลประโยชน์จากสภาพแวดลอ้มเพื่อให้ไดม้าซ่ึงทรัพยากรท่ีตอ้งการ  อนัจะท าให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร รวมทั้งเป็นความสามารถขององคก์ารท่ีจะน าทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัและมี
คุณค่าจากสภาพแวดลอ้มมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อสนบัสนุนการด าเนินการขององค์การ ซ่ึง
เป็นการเนน้ปัจจยัตวัป้อนเขา้ (Input) มากกวา่ผลผลิต (Output) 
 2.2.3.3 การประเมินประสิทธิผลตามรูปแบบบูรณาการท่ียึดการบรรลุเป้าหมายและ
รูปแบบระบบทรัพยากร (An Integrated Goal and System – Resource Model of Effectiveness) โดย
เนน้ลกัษณะส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ มิติเวลา กลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง และใชเ้กณฑป์ระเมินหลายเกณฑ ์ดงัน้ี       

  (1) มิติเวลา (Time) การประเมินปริทธิผลของสถานศึกษาตอ้งค านึงถึงมิติ
เวลาเป็นส าคญั เพราะการประเมินในช่วงเวลาต่างกนั อาจท าใหผ้ลการประเมินแตกต่างกนั 

 (2) กลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง (Multiple Constituencies) เป็นกลุ่มคนทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ารท่ีสนใจผลขององคก์าร ส าหรับเกณฑ์ประสิทธิผลจะสะทอ้นความคิดและค่านิยม
ของกลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง เกณฑท่ี์ก าหนดข้ึน จึงเกิดจากการเช่ือมโยงความคิดของผูเ้ก่ียวขอ้ง 

 (3) การประเมินประสิทธิผลโดยใชห้ลายเกณฑ์ (The Multiple Criteria of 
Effectiveness) เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การโดยใชเ้กณฑ์หลายอย่างในการวดัประเมินผล 
เรียกวา่ การวดัประสิทธิผลเชิงซ้อน (Multiple Effectiveness Measurement) พิจารณาตวัแปรหลกัท่ี
อาจมีผลต่อความส าเร็จขององคก์าร และพยายามแสดงให้เห็นวา่ตวัแปรต่างๆ มีความสัมพนัธ์กนั การ
วดัประสิทธิผลวิธีน้ีเกิดจากแนวคิดท่ีว่าองค์การเป็นระบบสังคมท่ีมีชีวิต มีความตอ้งการหรือขอ้
เรียกร้อง ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งจดัหาเพื่อความอยูร่อดหรือเพื่อท างานท่ีมีประสิทธิผล 
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 พาร์สัน (Parson, 1960, p. 101 as cited in Hoy & Ferguson, 1985, pp. 121-122) ได้
เสนอแนวคิดในการวดัประสิทธิผลขององคก์ารไว ้ดงัน้ี 

1) การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม (Adaptation) 
2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) 
3) การบูรณาการ (Integration) 
4) การคงไวซ่ึ้งระบบค่านิยม (Latency) 

  มอทท์ (Mott, 1972) ได้กล่าวถึงเกณฑ์ ประสิทธิผลของโรงเรียนในแง่ของความ 
สามารถ 4 ประการ ดงัน้ี 

 1) ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง กระบวนการของผูบ้ริหารใน
การจดัการบริหารโรงเรียนในทุกๆ ดา้น เพื่อให้นกัเรียนในโรงเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนอยูใ่นระดบัสูง รวมถึงความสามารถทางดา้นวิชาการ การจดัท าหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบัผูเ้รียน 
ความสามารถในการจดัการเรียนการสอนและความสามารถในการจดักิจกรรม ตลอดจนการพฒันาส่ือ
การเรียนการสอน 

2) ความสามารถพฒันาทศันคติทางบวก (Positive attitude) หมายถึง กระบวนการ
ของผูบ้ริหารในการด าเนินงานด้านการอบรมให้ผูเ้รียนเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ ให้นกัเรียนมี
คุณธรรม จริยธรรม มีเหตุผล มีเจตคติท่ีดีต่อตนเอง ต่อเพื่อน ต่อพ่อแม่ ต่อครูอาจารย ์และต่อคนรอบ
ขา้งตลอดจนสังคมและประเทศชาติ รวมถึงการรู้จกัประหยดัและเห็นถึงคุณค่าของทรัพยากร 

3) ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) หมายถึง กระบวนการของผูบ้ริหารท่ี
ปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงานของตนเองมีการจดัท าแผนกลยุทธ์เพื่อปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียน
ทั้งในด้านการน าเทคโนโลยีทางการศึกษามาใช้ในกระบวนการเรียนการสอน การพฒันาอาคาร
สถานท่ีและบริหารงานทัว่ไป เพื่อให้สอดคล้องกบัโรงเรียนท่ีตอ้งตามทนัความกา้วหน้าและความ
ทนัสมยัของสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

4) ความสามรถในการแกปั้ญหา (Solving problems) หมายถึง กระบวนการของ
ผูบ้ริหารท่ีรับรู้และร่วมมือ ร่วมใจในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ตลอดจนความขดัแยง้ท่ีเกิดขั้นภายใน
โรงเรียนให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัตอ้งเป็นท่ีปรึกษาและสร้างความสัมพนัธ์ 
อนัดีระหวา่งผูบ้ริหารและครูผูส้อนเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องโรงเรียนได ้
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ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, pp. 293-297) ไดเ้สนอแนวคิดในการ
ประเมินประสิทธิผลขององคก์ารโดยพิจารณาจาก 

1) การบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
2) การมีจิตมุ่งต่อองคก์าร 
3) การปรับตวั 
4) การบูรณาการ 
ธงชยั  สันติวงษ ์(2546, น. 202-213) ไดเ้สนอวธีิประเมินผลงานหรือประสิทธิผลของ

งานเป็นหลายประการ ดงัน้ี 
1) วิธีประเมินตามขีดขนาดหรือมาตรา เป็นวิธีท่ีนิยมใช้กนัในปัจจุบนั และเป็น

เทคนิคท่ีเก่าแก่มาก การประเมินจะกระท าโดยผูป้ระเมินให้ความเห็นด้วยการขีดเคร่ืองหมายตาม
แบบฟอร์มท่ีก าหนดจากมากไปหานอ้ย 

2) วธีิการประเมินแบบบงัคบัเลือก ผูป้ระเมินจะตอ้งพิจารณาเลือกเฉพาะชุดขอ้ความ
ท่ีระบุไวใ้ห้เลือกเก่ียวกบัตวัผูผู้กประเมิน โดยขอ้ความจะถูกจดัให้เป็นกลุ่มและผูป้ระเมินจะตอ้งใช้
ดุลยพินิจในการเลือกขอ้ความท่ีก าหนด โดยดูว่าอนัใดเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะใชว้ดัความมีประสิทธิผล
ของงาน 

3) วิธีการประเมินโดยเขียนค าบรรยาย ผูป้ระเมินจะตอ้งบรรยายถึงจุดแข็งและ
จุดอ่อนเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูถู้กประเมิน ส่วนใหญ่มกัจะใช้เพื่อประกอบการประเมินคู่กบัมาตรา
ส่วนประมาณค่า 

4) วิธีประเมินการบริหารตามเป้าหมาย เป็นวิธีท่ีใชป้ระเมินตวับุคคลโดยผูป้ระเมิน
และผูถู้กประเมินจะร่วมกนัก าหนดเป้าหมายของงานไวล่้วงหน้า และผูถู้กประเมินจะพยายามท าให้
ส าเร็จภายในช่วงเวลาท่ีก าหนดเม่ือถึงขั้นประเมินผล ทั้ งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินจะร่วมกัน
พิจารณาถึงระดบัความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

5) วิธีประเมินเหตุการณ์ส าคญั ผูช้  านาญการดา้นบริหารงานบุคคล และหัวหน้าจะ
เตรียมขอ้ความท่ีบ่งบอกพฤติกรรมของผูถู้กประเมินทั้งในแง่ดีท่ีสุดและเลวท่ีสุด ขอ้ความเหล่าน้ีจะ
จดัเป็นกลุ่มแตกต่างกนัไปแต่ละงานมีการพฒันาและจดัประเภทขอ้มูลและเหตุการณ์ส าคญั ผูป้ระเมิน
จะน าแบบฟอร์มน้ีไปวดัผูถู้กประเมิน ผูถู้กประเมินจะท าการบนัทึกเหตุการณ์คร้ังท่ีดีท่ีผูถู้กประเมิน
ปฏิบติัได้ตามประเภทท่ีจัดไว ้วิธีน้ีหัวหน้างานมักจะเป็นคนประเมินเองมากกว่าจะร่วมกับผูถู้ก
ประเมิน 
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6) วิธีประเมินดว้ยการขีดเคร่ืองหมาย ผูป้ระเมินจะเตรียมรายงานท่ีเป็นหัวขอ้เร่ือง
เรียงล าดบัเป็นชุดคุณศพัท์หรือค าบรรยายความขอ้ความท่ีแสดงถึงความมีประสิทธิผลในการปฏิบติั 
งานเป็นการให้น ้ าหนักในแต่ละขอ้เท่าๆ กนั และผูป้ระเมินจะใส่เคร่ืองหมายส าหรับรายการหรือ
ขอ้ความท่ีผูถู้กประเมินมีตรงตามท่ีกล่าวแต่ละขอ้ แต่หากไม่มีก็ปล่อยวา่งไม่ท าเคร่ืองหมาย 

7) วิธีประเมินพฤติกรรมการท างานตามขีดขนาดหรือมาตรา โดยประเมินประสิทธิผล
ของงาน จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอ่ืนท่ีไม่ไดเ้ป็นผูเ้ขียนค าบรรยายเก่ียวกบัแง่ดีหรือไม่ดีของการท างานได้
ประเมินขอ้ความเหล่านั้นจากมาตราส่วน ท่ีน ามาจดักลุ่มเป็นประเภทๆ เช่นเดียวกบัวิธีขีดเคร่ืองหมาย 
โดยวธีิน้ีคลา้ยกบัวธีิประเมินเหตุการณ์ส าคญั ท่ีน ามาใชก้บัผูถู้กประเมินแต่ต่างกนัตรงท่ีมาตราส่วนท่ี
จะยดึขอ้ความบรรยายเก่ียวกบัลกัษณะท่ีสังเกตเห็นไดจ้ากพฤติกรรมท่ีตอ้งการวดั 

 ดงันั้น การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงใชแ้นวคิดและเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของ 
มอทท ์(Mott, 1972) ซ่ึงไดผ้สานแนวความคิดทั้งแง่เป้าหมายและระบบทรัพยากรมาเป็นเกณฑ์หลาย
อยา่งในการพิจารณาประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยผูว้ิจยัไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดัประสิทธิผลมาเป็น
เกณฑด์งัน้ี 

1) ความสามารถในการผลิต (Productivity) ในนกัเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  
2) ความสามารถพฒันาทศันคติทางบวก (Positive Attitude) โดยนักเรียนให้มี

ทศันคติในทางบวก  
3) ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) และพฒันาโรงเรียน  
4) ความสามรถในการแกปั้ญหา (Solving Problems) ภายในโรงเรียนได ้ 

 

2.3  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
2.3.1 งานวจิยัในประเทศ 
  สุธาสินี  วิยาภรณ์ (2545) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการบริหารของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัผลการบริหารงานโรงเรียน สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดันครปฐม 
ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  และระดบัผลการ
เรียนบริหารงานโรงเรียน สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดันครปฐมอยูใ่นระดบัมากโรงเรียน
ขนาดเล็กและขนาดกลาง มีพฤติกรรมการบริหารดา้นการติดต่อส่ือสารแตกต่างกนั โรงเรียนท่ีมีขนาด
แตกต่างกนัมีระดบัผลการบริหารงานโรงเรียนไม่แตกต่างกนั พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบั
ผลการบริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก  
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  รัตนา  สนัน่เอ้ือ (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการบริหารสถาน 
ศึกษาและผลการด าเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน ของโรงเรียนประถมศึกษา 
ส านกังานเขตบึงกุ่ม สังกดักรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบวา่ 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้น
ภาวะผูน้ า ดา้นการจูงใจ และดา้นการติดต่อส่ือสาร 2) ครู มีความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมบริหาร
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า และดา้นการติดต่อส่ือสาร                
3) ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความคิดเห็นวา่ พฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาและผลการด าเนินงาน
ประกนัคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 และ 4) ครู มีความคิดเห็นวา่พฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาและผลการด าเนินงานประกนั
คุณภาพของโรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 ส าราญ  อินทนาม (2548) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี เขต 4 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการ
กระตุน้ความขดัแยง้ท่ีมีลกัษณะสร้างสรรค ์การป้องกนัความขดัแยง้ท่ีมีลกัษณะไม่สร้างสรรคแ์ละการ
แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ีมีลกัษณะไม่สร้างสรรคใ์นระดบัมาก ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีวุฒิและ
ไม่มีวุฒิทางการบริหารการศึกษามีประสบการณ์ในการบริหาร การศึกษาต่างกนัและปฏิบติัหนา้ท่ีใน
สถานศึกษาท่ีเปิดสอนในระดับช่วงชั้ นท่ีแตกต่างกัน มีการบริหาร ความขัดแยง้ไม่แตกต่างกัน 
นอกจากน้ี ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัครูมีความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการกระตุน้ให้เกิดความขดัแยง้
ท่ีมีลกัษณะสร้างสรรค ์พฤติกรรมการป้องกนัความขดัแยง้ท่ีมีลกัษณะไม่สร้างสรรค์ และพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 จิณพฎั  เงาฉาย (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา เครือข่าย
การศึกษาท่ี 2 แกลงบูรพา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 2 พบว่า ประสิทธิผล
โรงเรียนประถมศึกษาเครือข่ายการศึกษาท่ี 2 แกลงบูรพา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง 
เขต 2 โดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ีย ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียนและ
พฒันาโรงเรียน ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก และดา้นความสามารถ
ในการผลิตนกัเรียนให้มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง โดยประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา เครือข่าย
การศึกษาท่ี 2 แกลงบูรพา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 2 จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียน โดยรวม พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั (p < .05) และประสิทธิผล
โรงเรียนประถมศึกษา เครือข่ายการศึกษาท่ี 2 แกลงบูรพา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง 
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เขต 2 จ าแนกตามบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายด้านแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทาง
สถิติ 

 เยาวดี  จุฑาพรรณนาชาติ (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวมมีประสิทธิผลอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายด้าน ทุกด้านอยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้าน
ความสามารถในการยืดหยุน่ ดา้นความสามารถในการปรับตวั ดา้นปริมาณและคุณภาพของผลผลิต 
และด้านประสิทธิภาพ และเม่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามต าแหน่ง และประเภทโรงเรียน โดยรวมและราย
ดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 นงลักษณ์ เ รือนทอง (2550) ได้ศึกษาเ ร่ือง รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิผล พบวา่ องคป์ระกอบของรูปแบบการบริหารท่ีมีประสิทธิผลประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ
คือ 1) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) ผูบ้ริหารและครูเป็นมืออาชีพ 3) การประกนัคุณภาพ การ
ตรวจสอบไดแ้ละความน่าเช่ือถือ 4) สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 5) การมีวิสัยทศัน์และวตัถุ 
ประสงค์ร่วมกนั 6) เน้นการเรียนการสอน 7) การสอนท่ีมีวตัถุประสงค์ และ 8) มีความคาดหวงัต่อ
นกัเรียนสูง และรูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล เป็นรูปแบบท่ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญั 8 องค์ประกอบ ซ่ึงมีความถูกตอ้งเหมาะสมเป็นไปได ้และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้
สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดทฤษฎีของการวจิยั 

 วชัรพล  มนตรีภกัดี (2550) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมผูบ้ริหารสถานศึกษามี
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้มากท่ีสุดเป็นแบบประนีประนอม รองลงมา เป็นแบบการร่วมมือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเพศชาย มีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้มากท่ีสุดเป็นแบบการประนี  
ประนอม รองลงมา เป็นแบบการร่วมมือ ส่วนเพศหญิงมีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้มากท่ีสุด
เป็นแบบการประนีประนอม รองลงมา เป็นแบบการหลีกเล่ียง ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีอายุการท างาน
ในต าแหน่งน้อยกว่า 6 ปี มีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้มากท่ีสุดเป็นแบบการร่วมมือ อายุการ
ท างานในต าแหน่ง 6-10 ปี และอายกุารท างานในต าแหน่งมากกวา่ 10 ปี มีพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้มากกท่ีสุดเป็นแบบการประนีประนอม รองลงมาเป็นแบบการร่วมมือ 

 สมหมาย  เนียมฉาย (2551) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 พบวา่ พฤติกรรม 
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การบริหารความขดัแยง้แสดงออกในระดบัมาก ไดแ้ก่ การร่วมมือ การประนีประนอม และการยอมให ้
ส่วนพฤติกรรมการหลีกเล่ียงแสดงออกในระดบัปานกลาง และพฤติกรรมการเอาชนะแสดงออกใน
ระดบันอ้ย เปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ท่ีไม่ต่างกนั ส่วนผูบ้ริหารท่ีอายุไม่เกิน 40 ปี
ข้ึนไป มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยง้แบบการประนีประนอมในระดับมาก ผูบ้ริหารท่ีมี
ประสบการณ์ในการบริหารตั้งแต่ 9-16 ปี มีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้แบบการร่วมมือใน
ระดบัมาก ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารมากกวา่ 16 ปี มีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้
แบบการยอมใหใ้นระดบัมาก ผูบ้ริหารมีวฒิุการศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี มีพฤติกรรมการบริหาร
ความขดัแยง้แบบการร่วมมือในระดบัมาก ผูบ้ริหารท่ีอยู่ในสถานศึกษาขนาดเล็กขนาดกลาง และ
ขนาดใหญ่พิเศษ มีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ไม่ต่างกนั คือ แบบการร่วมมือในระดบัมาก ต่าง
กบัผูบ้ริหารท่ีอยู่ในสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้แบบการยอมให้ใน
ระดบัมาก 

 ธานินทร์  เลิศพนัธ์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ขอนแก่น เขต 3 พบวา่  

 1) ครู มีความคิดเห็นเก่ียวกับการแก้ปัญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 โดยภาพรวมพบวา่ ระดบัการแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบ
การหลีกเล่ียง และแบบการเอาชนะ ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้แบบการร่วมมือ รองลงมา ไดแ้ก่ การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบประนีประนอม การแกปั้ญหา
ความขดัแยง้แบบการยอมให้และการแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียง ตามล าดบั ส่วนระดบั
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบการเอาชนะ 

 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 
พบวา่ ภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การก าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบและเป้าหมาย
ของโรงเรียน รองลงมา ไดแ้ก่ การอุทิศเวลาให้กบังานในหนา้ท่ี ตามล าดบั ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 

 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการแกปั้ญหาความขดัแยง้กบัประสิทธิผลของโรงเรียนโดย
ภาพรวม พบว่าทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก ยกเวน้ดา้นการแกปั้ญหาแบบเอาชนะท่ีมีความ 
สัมพนัธ์ทางลบ เม่ือพิจารณาระดบัความสัมพนัธ์ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบ
ประนีประนอม รองลงมา ไดแ้ก่การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบร่วมมือ การแกปั้ญหาความขดัแยง้
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แบบยอมให ้และการแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบเอาชนะ ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์
ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง 

 สุกญัญา  เพาะแป้น (2552) ได้ศึกษาเร่ือง การแก้ปัญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า เ ม่ือจ าแนกตามเพศ 
ประสบการณ์ในการบริหารและกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 110 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ วิธีการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
ยกเวน้ดา้นการหลีกเล่ียง และดา้นการเอาชนะ อยูใ่นระดบัปานกลาง วิธีการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามเพศ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ วิธีการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหาร พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นัยส าคญัทางสถิติ และวิธีการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามตามกลุ่ม
เครือข่ายสถานศึกษา พบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 พิชญาภร  ตินิโส (2554) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความขัดแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสถานศึกษามธัยมศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี พบว่า 1) พฤติกรรมการ 
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสถานศึกษามธัยมศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี 
โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีพฤติกรรมอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย คือ การประนีประนอม การร่วมมือ และการยอมให้ ส าหรับพฤติกรรมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง คือ การหลีกเล่ียงและการเอาชนะ 2) ผลการเปรียบเทียบระดบัพฤติกรรมการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ขั้นพื้นฐานสถานศึกษามธัยมศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี ตามความ
คิดเห็นของครูจ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทุกดา้นไม่
มีความแตกต่างกัน 3) ผลการเปรียบเทียบ ระดับพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสถานศึกษามธัยมศึกษาจังหวดักาญจนบุรี จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดย
ภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการเอาชนะมีความแตกต่างกนั 
นัน่คือ ครูท่ีมีวุฒิปริญญาตรีมีความคิดเห็นนอ้ยกวา่ครูท่ีมีวุฒิสูงกวา่ปริญญาตรี และ 4) ผลการเปรียบ 
เทียบระดับพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สถานศึกษา
มธัยมศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่าง
กนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการหลีกเล่ียงมีความแตกต่างกนั 

 ทกัษิณ  ภูบวัเพชร (2554) ได้ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า 1) พฤติกรรมการ 
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บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 เรียง 
ล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย มีผลดงัน้ี ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม ดา้นการเอาชนะ 
ดา้นการยอมให ้และการหลีกเล่ียง ตามล าดบั 2) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 จ  าแนกตามสถานภาพใน
การด ารงต าแหน่ง พบวา่ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม ดา้นการหลีกเล่ียงและดา้นการยอม
ให้ แตกต่างกนั 3) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 จ  าแนกตามเพศ พบว่าด้านการประนีประนอม 
แตกต่างกนั 4) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 จ าแนกตามอายุ พบว่าดา้นการเอาชนะ ดา้นการร่วมมือ 
ดา้นการประนีประนอม ดา้นการหลีกเล่ียงและดา้นการยอมให ้แตกต่างกนั 5) ผลการเปรียบเทียบพฤติ
กรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 จ  าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่าดา้นการเอาชนะ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม ดา้น
การหลีกเล่ียงและด้านการยอมให้ แตกต่างกนั 6) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 จ  าแนกตามขนาด
ของสถานศึกษา พบวา่ ดา้นการเอาชนะ ดา้นการหลีกเล่ียงและดา้นการยอมให ้แตกต่างกนั และ 7) ผล
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 จ  าแนกตามประสบการณ์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ดา้นการยอมให ้แตกต่างกนั  

 ฐาปณิต  สมคัรกิต (2553) ไดศึ้กษา ทกัษะการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี 4 ดา้น คือ ดา้นการวิเคราะห์สถานการณ์ ดา้นการ
เจรจา ดา้นการกระจายความเป็นธรรม และดา้นการใชอ้ านาจ และเปรียบเทียบการมีทกัษะการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในต าแหน่ง และ
ประเภทของสถานศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีทกัษะการบริหารความขดัแยง้เฉล่ีย
อยู่ในระดับมากท่ีสุด ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในต าแหน่ง และ
ประเภทของสถานศึกษาแตกต่างกนั มีทกัษะการบริหารความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 

 
 
  



 

65 
 

2.3.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
 แคช (Cash, 1991, pp. 3567-A - 3568-A อา้งถึงใน สโรชิน โคตรโสภา, 2550, น. 64) 

ไดศึ้กษาการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษารัฐบาลรัฐคาโรไรโด น าผลการ 
วิจยัพบว่า ผูบ้ริหารและครูใช้ในการแก้ปัญหาความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั ส่วนตวัแปร เพศ ระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั ใชว้ธีิการแกปั้ญหาไม่แตกต่างกนั ผูบ้ริหารและครูใชว้ิธีการประนีประนอมและ
การร่วมมือมากท่ีสุด ใชว้ธีิการแข่งขนันอ้ยท่ีสุด 

 ฮูเวอร์ (Hoover, 1991, p. 2942-A อา้งถึงใน สโรชิน โคตรโสภา, 2550, น. 65) ได้
ศึกษา พฤติกรรมการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ร ในสถานศึกษาของรัฐ
แพนซิลวาเนีย ผลการวิจัยพบว่า การแก้ปัญหาความขัดแยง้ของผูบ้ริหารแบบยอมให้และการ
ประนีประนอม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบับรรยากาศของสถานศึกษาแบบเปิด การแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ของบริหารสถานศึกษาแบบใชอ้ านาจและการหลีกเล่ียง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบับรรยากาศ
แบบเปิด บรรยากาศขององคก์รแบบเปิดจะมีความขดัแยง้ในระดบัต ่า ความขดัแยง้ในองคก์รระดบัต ่า
ผูบ้ริหารจะใช้การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบยอมให้และการประนีประนอม ส่วนความขดัแยง้ใน
องคก์รระดบัสูงบริหารจะใชแ้บบการใชอ้ านาจและการหลีกเล่ียง 

 เพอร์สัน (Person, 1993) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วน
ร่วมกบัการรับรู้ประสิทธิผลของสถาบนัของวิทยาลยัชุมชนในอาร์คแคโรไลนา โดยศึกษากบักลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหาร คณะครู และเจ้าหน้าท่ีในวิทยาลัย พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญักบัประสิทธิผล และพบวา่ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหาร
ไม่มีผลต่อการรับรู้ในประสิทธิผลของวทิยาลยั 

 มีแลมด์ และคณะ (Melamed, and others, 1999, p. 10) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัความ
ร่วมมือและการแกปั้ญหาความขดัแยง้ในการจดัการศึกษา โดยท าการศึกษาในสถานศึกษาระดบัสูง 
(high schools) จากนกัการศึกษา และผูป้กครองนกัศึกษา และผูมี้ส่วนร่วม ผลปรากฏวา่ ความตอ้งการ
ทางดา้นพื้นฐาน เป็นตน้เหตุของความขดัแยง้มากท่ีสุด สถานศึกษาตอ้งจดัให้มีการประชุม อภิปราย
เพื่อให้ทราบขอ้มูลพื้นฐานและความตอ้งการของผูป้กครอง ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อร่วมมือแกปั้ญหา
ความขดัแยง้ และจดัการศึกษาใหต้อบสนองกบัความตอ้งการของนกัศึกษา และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

 เฮนคิน และคณะ (Henkin, and others, 1999, p. 11) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัยทุธการจดั 
การความขัดแย้งของครูใหญ่ ในสถานศึกษาท่ีบริหารจัดการโดยใช้สถานศึกษาเป็นฐานจาก
สถานศึกษาขนาดใหญ่ในเมืองอูบาน (large urban schools) โดยศึกษาถึงกลยุทธ์ของวิธีการจดัการ
ความขดัแยง้ของครูใหญ่ และพฤติกรรมของครูใหญ่ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ พบวา่ ผูบ้ริหารใช้
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กลยุทธ์วิธีการจดัการความขดัแยง้ แบบการร่วมมือร่วมใจ (collaborative) และแบบผสมผสานหรือ
บูรณาการในการแกปั้ญหา (integrative problem solving) 

 เวลท ์(Welt, 2000, p. 9) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ในสถาน 
ศึกษาระดบั กลางเปรียบเทียบกบัสถานศึกษาระดบัสูง ไม่พบความแตกต่างระหวา่งสองกลุ่มน้ีทั้งดา้น
ตัวบุคคลและระดับของสถานศึกษา รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง ท่ีใช้กันมาก คือ แบบ
ประนีประนอมและสถานศึกษาระดบักลางใช้รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบประนีประนอม
มากกวา่สถานศึกษาในระดบัสูง ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะมีการวางแผนการใชรู้ปแบบการบริหารความ
ขดัแยง้โดยการศึกษาเรียนรู้ความแตกต่าง วฒันธรรม และความตอ้งการของนักเรียนและผูมี้ส่วน
เก่ียวข้อง นอกจากน้ีพบว่าผูบ้ริหารต้องเผชิญหน้ากับความขดัแยง้อยู่ทุกวนัซ่ึงเป็นการบงัคบัให้
ผูบ้ริหารตอ้งใชก้ลยทุธ์ในการจดัการความขดัแยง้เพื่อพฒันาอยูต่ลอดไป 

 ซู (Sue, 2001 อา้งถึงใน สาราญ อินทนาม, 2548, น. 34) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการ
ความขดัแยง้และรูปแบบการส่ือสารระหวา่งบุคคลของอาจารยใ์หญ่สถานศึกษาประถมศึกษา พบว่า 
ความขดัแยง้เป็นส่ิงจ าเป็น ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการติดต่อส่ือสารและจดัการกบัความ
ขดัแยง้ไดส้ามารถควบคุมผลของความขดัแยง้โดยการเลือกใชป้ระสบการณ์และการแกปั้ญหาความ
ขัดแยง้ของผู ้บริหาร มีผลต่อการทางานของครูจากงานผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ว่า การ
บริหารงานในองค์กรต่างๆ ย่อมประสบปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากความขดัแยง้เสมอ เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารไม่
ตอ้งการแต่ไม่สามารถท่ีจะหลีกเล่ียงได ้ผูบ้ริหารท่ีดีควรตอ้งมีทกัษะท่ีใชใ้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการท างานมากกวา่จะเกิดผลเสีย  

 
 



 
 

 

 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษามธัยมศึกษา เขต 4โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3  การสร้างเคร่ืองมือ 
3.4  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.5  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.6  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.7  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากร 
                         ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 จ  านวน 42 โรงเรียน ประกอบด้วย จงัหวดั
ปทุมธานี จ านวน 21 โรงเรียน จงัหวดัสระบุรี จ  านวน 21 โรงเรียน และประชากรครูผูส้อนทั้งหมด 
2,818 คน ประกอบดว้ย ครูผูส้อนในโรงเรียนจงัหวดัปทุมธานี จ านวน 1,664 คน จงัหวดัสระบุรี 1,154 คน 
(แผนยุทธศาสตร์ยกระดับคุณภาพการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4, 
ปีงบประมาณ 2557) 
 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง   

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 โดยใช้สูตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ เครจซ่ี และมอร์แกน 
(Kerjcie and Morgan, 1970, pp. 608-609) ซ่ึงได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) ผูว้จิยัไดแ้บ่งขนาดตามจ านวนนกัเรียนออกเป็น 5 กลุ่ม ไดแ้ก่ จ  านวนนกัเรียน 131-250 คน 
จ านวน 2 โรงเรียน จ านวนนกัเรียน 251-500 คน จ านวน 6 โรงเรียน จ านวนนกัเรียน 501-1,500 คน 
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จ านวน 13 โรงเรียน จ านวนนกัเรียน 1,501-2,500 คน จ านวน 13 โรงเรียน จ านวนนกัเรียน 2,500 คน
ข้ึนไป จ านวน 8 โรงเรียน ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งครูผูส้อน จ านวน 338 คน ตามสัดส่วนดงัน้ี 

 
   สูตร   =           2 Np (1-p)       )              

        e2 (N-1) +   2 p(1-p) 

   โดยท่ี  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

     N = ขนาดของประชากร 

     e = ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้เท่ากบั 0.05 

      2 = ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และ 

       ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ( 2 = 3.841)  

     p = สัดส่วนของลกัษณะสนใจศึกษา  
      

 แทนค่าในสูตร 

     n =           2 Np (1-p)       )              

        e2 (N-1) +   2 p(1-p) 

     n =            3.841 x 2,818 x 0.5 x 0.5            x              

       (.05)2 x (2,818- 1) + 3.841 x 0.5 x 0.5 

     n = 338.026   338 หน่วย 
 

 จากการค านวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั จ  านวน 338 คน  ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตำรำงที ่3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามจ านวนนกัเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 

 
จ าแนกตามจ านวนนกัเรียน จ านวนโรงเรียน ประชากร  

ครูผูส้อน (คน) 
จ านวนนกัเรียน 131-250 คน 2 29 
จ านวนนกัเรียน 251-500 คน 7 165 
จ านวนนกัเรียน 501-1,500  คน 12 570 
จ านวนนกัเรียน 1,501-2,500 คน  13 1,020 
จ านวนนกัเรียน 2,500 คนข้ึนไป 8 1,034 

รวม 42 2,818 

ทีม่ำ:  แผนยทุธศาสตร์ยกระดบัคุณภาพการศึกษาส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4,  
ปีงบประมาณ 2557 

 
ตำรำงที่ 3.2  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

ล าดบัท่ี สถานศึกษา จ านวนครู กลุ่มตวัอยา่ง 
 จงัหวดัปทุมธานี   

1 ปทุมวไิล 144 21 
2 คณะราษฎร์บ ารุงปทุมธานี 107 16 
3 ปทุมธานี นนัทมุนีบ ารุง 54 5 
4 หอวงัปทุมธานี 69 6 
5 ธรรมศาสตร์คลองหลวงวทิยาคม 136 19 
6 ทีปังกรวทิยาพฒัน์(มธัยมวดัหตัถสารเกษตร) 

ในพระราชูปถมัภ ์
 

80 8 
7 สวนกุหลาบวทิยาลยัรังสิต 126 19 
8 ชยัสิทธาวาส  “พฒัน์สายบ ารุง”  23 2 
9 เตรียมอุดมศึกษานอ้มเกลา้ปทุมธานี 35 3 

10 บวัแกว้เกษร 42 4 
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ตำรำงที่ 3.2  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั (ต่อ) 
ล าดบัท่ี สถานศึกษา จ านวนครู กลุ่มตวัอยา่ง 

 จงัหวดัปทุมธานี   
11 สุนทโรเมตตาประชาสรรค์ 13 1 
12 วรราชาทินดัดามาตุวทิยา 65 9 
13 จุฬาภรณราชวทิยาลยัปทุมธานี 74 7 
14 ธญับุรี 125 18 
15 ธญัรัตน์ 128 19 
16 สายปัญญารังสิต 83 7 
17 เตรียมอุดมศึกษาพฒันาการ ปทุมธานี 91 9 
18 เทพศิรินทร์คลองสิบสามปทุมธานี 63 6 
19 นวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบวทิยาลยั

ปทุมธานี 
86 

15 
20 มธัยมสังคีตวทิยากรุงเทมหานคร 53 5 
21 หนองเสือวทิยาคม 67 6 

 รวม 1,664 205 
 จงัหวดัสระบุรี   

1 สระบุรีวทิยาคม 142 21 
2 สวนกุหลาบวทิยาลยัสระบุรี 73 7 
3 หนองแซงวทิยา 37 4 
4 บา้นหมอ “พฒันานุกลู”  53 8 
5 ดอนพุดวทิยา 18 2 
6 หนองโดนวทิยา 16 2 
7 พระพุทธบาท “พลานุกลูวทิยา”  23 2 
8 สุธีวทิยา 61 6 
9 โคกกระทอ้นกิตติคุณวฒิุวทิยา 33 3 

10 เสาไห ้“วมิลวทิยานุกลู”  121 18 
11 เทพศิรินทร์พุแค 77 8 
12 แก่งคอย 104 15 
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ตำรำงที่ 3.2  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั (ต่อ) 
ล าดบัท่ี สถานศึกษา จ านวนครู กลุ่มตวัอยา่ง 

 จงัหวดัสระบุรี   
13 บา้นท่ามะปรางวทิยา 28 3 
14 สองคอนวทิยาคม 29 3 
15 เตรียมอุดมศึกษาพฒันาการสระบุรี 21 2 
16 หนองแค  “สรกิจพิทยา”  80 8 
17 หินกองวทิยาคม 42 4 
18 ประเทียบวทิยาทาน 61 6 
19 ซบันอ้ยเหนือวทิยาคม 20 2 
20 มวกเหล็กวทิยา 68 7 
21 วงัม่วงวทิยาคม 16 2 

 รวม 1,154 133 
ทีม่ำ:  แผนยทุธศาสตร์ยกระดบัคุณภาพการศึกษาส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 
          ปีงบประมาณ 2557 

 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสร้างและพฒันาข้ึนโดยพิจารณาภายใตก้รอบแนวคิด
เชิงทฤษฏีท่ีไดจ้ากการศึกษาวเิคราะห์เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งใหส้อดคลอ้งกบัค าจ ากดั
ความในการวจิยัท่ีไดก้  าหนดไวแ้บ่งเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างเป็นแบบตรวจสอบรายการ
(Check list) ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ีในสถานศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ประกอบดว้ย 5 วิธี คือ การเอาชนะ การร่วมมือการ
ประนีประนอม การหลีกเล่ียง และการยอมให ้  
 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแบบของ
ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยก าหนดค่าน ้าหนกัการตอบแบบสอบถาม ดงัน้ี 
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  5 หมายถึง  การบริหารความขดัแยง้ ระดบัการความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  การบริหารความขดัแยง้ ระดบัการความคิดเห็นมาก 
  3 หมายถึง  การบริหารความขดัแยง้ ระดบัการความคิดเห็นปานกลาง 
  2 หมายถึง  การบริหารความขดัแยง้ ระดบัการความคิดเห็นนอ้ย 
  1 หมายถึง  การบริหารความขดัแยง้ ระดบัการความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 มีองค์ประกอบด้วย 4 ด้าน ดงัน้ี ความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผล 
สัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวก  ความสามารถในการแกปั้ญหา
ในสถานศึกษา  และความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา   
 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแบบของ
ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยก าหนดค่าน ้าหนกัการตอบแบบสอบถาม ดงัน้ี   
  5 หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูใ่นระดบัมาก 
  3 หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2 หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูใ่นระดบันอ้ย 
  1 หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียน อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

3.3  กำรสร้ำงเคร่ืองมอื 
ผูว้จิยัท าเป็นแบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 

3.3.1  ศึกษาคน้ควา้ทฤษฎี หลกัการ เอกสาร วรรณกรรม และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบั
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 

3.3.2  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวล ก าหนดขอบเขตของเน้ือหา เพื่อด าเนินการ
สร้างเคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหา และกรอบความคิดของการวจิยั 

3.3.3  วิเคราะห์ขอ้ค าถามเพื่อสร้างเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)     
และแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

3.3.4  น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ควบคุมวทิยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบและแนะน า 
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3.3.5  น าเคร่ืองมือที่เป็นแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว  เสนอต่อประธานกรรมการ            
ผูค้วบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบพิจารณาความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ จากนั้นน ามาแกไ้ข
ปรับปรุงเน้ือหา การใชภ้าษาใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ 
 

3.4  กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมอื 
3.4.1 น าแบบสอบถาม ท่ีผา่นการแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญทางดา้น

เน้ือหา จ านวน 5 ท่าน ทางดา้นการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 4 ท่าน ดา้นระเบียบ
การวิจยั 1 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ของเคร่ืองมือและน ามาค านวณ 
หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item Objective Congruence) (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2549, น. 139) 

โดยใชสู้ตร    IOC = 
  

 
 

 เม่ือ  IOC  หมายถึง  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
    R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของ 
       ผูเ้ช่ียวชาญทุกคน 
   N  หมายถึง  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
โดยก าหนดระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี 

 +  1  เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 
     0  เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 
         -  1  เม่ือแน่ใจขอ้ค าถามนั้นไม่มีความตรงตามเน้ือหา 

เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถาม พิจารณาจากข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้อง                

ไม่ต  ่ากว่า .50 ถ้าขอ้ค าถามใดมีค่าดชันีความสอดคล้องต ่ากว่า .50 ต้องน าไปปรับปรุงแก้ไขตาม

ขอ้เสนอแนะ ก่อนท่ีจะน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

3.4.2 คดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีดชันีความสอดคลอ้งตั้งแต่ .50 ข้ึนไป พร้อมกบัปรับปรุงแกไ้ข
ขอ้ค าถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ แลว้น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขไปทดลอง (Try Out) กบักลุ่ม
ตวัอยา่งครูผูส้อน จ านวน 30 คน ในสถานศึกษาซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั เพื่อหาความเช่ือมัน่ 
(reliability)ของแบบสอบถามโดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ
แบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค 
(Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 96) พบวา่ ตอนท่ี 2 การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
แต่ละดา้น ไดค้่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั .811 และตอนท่ี 3 ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ไดค้่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั .865 
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3.4.3 ด าเนินการแกไ้ขเพื่อให้ไดเ้คร่ืองมือวิจยัท่ีมีความสมบูรณ์ และน าไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 

3.5  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
3.5.1 ติดต่อประสานงานกบังานบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อท าหนังสือเก่ียวกบัการขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลการวิจยัถึง
ผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวม
ขอ้มูลไปยงัครูผูส้อนในสถานศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นครูผูส้อน จ านวน 338 คน 

3.5.2 น าแบบสอบถามพร้อมทั้งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ ไปยงัสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอย่างในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
จากครูผูส้อนท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม และก าหนดวนั เวลาขอรับแบบสอบถามคืน 
ภายใน 15 วนั โดยผูว้จิยัจดัส่งจดหมายพร้อมแบบสอบถาม และหนงัสือขอความร่วมมือครูผูส้อนและ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ไปยงักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 338 ชุด  

3.5.3 การเก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บคืน และแจกแบบสอบถามอีก
คร้ังในรายท่ีแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาอีก 15 วนั โดยไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมา จ านวน 338 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

3.5.4 น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์เพื่อด าเนินการวิจยัข้อมูล
ต่อไป 
 

3.6  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมมาด าเนินการตามล าดบั ดงัน้ี 
3.6.1  น าแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดรั้บคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

แต่ละฉบบั และลงรหสั เพื่อน าขอ้มูลมาประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ส าหรับการวจิยั 

3.6.2  การวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูต้อบ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการ 

ศึกษาต าแหน่งหนา้ท่ีในสถานศึกษาประสบการณ์ในการท างานและจ านวนนกัเรียนในสถานศึกษา 
  ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ประกอบดว้ย 5 วิธี คือ การ
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เอาชนะ การร่วมมือการประนีประนอม การหลีกเล่ียงและการยอมให้โดยหาค่าเฉล่ีย ( x ) และความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยมีเกณฑค์ะแนนแปลผล (ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร, 2549, น. 196-227) 

 4.51 – 5.00   หมายถึง มีระดับการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับมากท่ีสุด
    3.51 – 4.50   หมายถึง มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก  

 2.51 – 3.50   หมายถึง มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51 – 2.50   หมายถึง มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบันอ้ย 

    ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 มีองคป์ระกอบ 4ดา้น คือ ความสามารถในการ
ผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง ความสามารถในการพฒันาทัศนคติทางบวก ความ 
สามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา และความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา 
โดยหาค่าเฉล่ีย ( x ) และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยมีเกณฑ์คะแนนแปลผล/(ศกัด์ิไทย สุรกิจ
บวร, 2549, น. 196-227) 

 4.51 – 5.00   หมายถึง มีระดับการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับมากท่ีสุด
    3.51 – 4.50   หมายถึง มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก  

 2.51 – 3.50   หมายถึง มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51 – 2.50   หมายถึง มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบันอ้ย 

     1.00 – 1.50   หมายถึง มีระดับการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด
   ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4
โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2553, น. 316 ) แปลความหมาย ดงัน้ี 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   0.71 –  1.00   หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัสูง  
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   0.31 –  0.70   หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   0.01 –  0.30   หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัต ่า  

  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   เท่ากบั  0.00  หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   มีค่าเป็น (+)   หมายถึง คลอ้ยตามกนั 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   มีค่าเป็น (-)    หมายถึง ตรงกนัขา้ม 
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3.7  สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบั

ความมุ่งหมายและการทดสอบสมมติฐานของการวจิยั ดงัน้ี 
3.7.1 การว ิเคราะห์ข อ้มูลแบบสอบถามขอ้ม ูล เบื้องตน้ ผู ว้ ิจ ยั ใช ้สถิติ ค ่าความ ถ่ี

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
3.7.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถาน 

ศึกษาของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ใช้
ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบน (S.D.) 

3.7.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาของครูใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ใช้ค่าเฉลี่ย ( x ) 
และส่วนเบ่ียงเบน (S.D.) 

3.7.4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ใช้สถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 



 
 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 โดยการศึกษา 
วจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกั 
งานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 4 ซ่ึงเป็นการศึกษาวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยการใชแ้บบสอบถาม ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง คือ 
ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 
จ  านวน 338 คน จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น 

การวิเคราะห์ผลการศึกษา ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายผลการ 
ศึกษา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ เพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) ทั้งน้ีผูว้จิยัขอก าหนดอกัษรยอ่ และสัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 n  หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
x   หมายถึง คะแนนเฉล่ีย (Mean) 

S.D.  หมายถึง ส่วนความเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน (Std. Deviation) 
 ** หมายถึง พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01   

 * หมายถึง พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.05   
 P-value    หมายถึง ค่าความน่าจะเป็น หรือค่าความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั  

 Xtot  แทน การบริหารความขดัแยง้ 
 X1  แทน การบริหารความขดัแยง้แบบการเอาชนะ (Competition) 
 X2  แทน การบริหารความขดัแยง้แบบการร่วมมือ (Collaboration) 
 X3  แทน การบริหารความขดัแยง้แบบการประนีประนอม (Compromising)   
 X4 แทน การบริหารความขดัแยง้แบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) 
 X5 แทน การบริหารความขดัแยง้แบบการยอมให้ (Accommodation) 
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 Ytot แทน ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 Y1  แทน ความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาสูง 
 Y2 แทน ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน 
 Y3 แทน ความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา 
 Y4 แทน ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา 
 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล และการแปรผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี 
ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยเรียงล าดบัหัวขอ้เป็น        
2 ตอน ดงัน้ี 
 

4.1  ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 

 4.1.1  ขอ้มูลส่วนบุคคลด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ี ประสบการณ์ในการท างาน  และจ านวนนกัเรียนในสถานศึกษา 

 4.1.2  ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การเอาชนะ (Competition) 2) การ
ร่วมมือ (Collaboration) 3) การประนีประนอม (Compromising) 4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) และ              
5) การยอมให ้(Accommodation) 

 4.1.3  ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต 4 มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการ 
ศึกษาสูง 2) ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน 3) ความสามารถในการแก ้
ปัญหาในสถานศึกษา และ 4) ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
      1) ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ในการท างาน และจ านวนนักเรียนในสถานศึกษา ผลการ 
ศึกษา ดงัตารางท่ี 4.1  
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ตารางที ่4.1  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
(n = 338) 

ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย 164 48.52 
 หญิง 174 51.48 
 รวม 338 100.00 
2. อาย ุ   
 20 – 30 ปี 28 8.28 
 31 – 40 ปี 160 47.34 
 41 – 50 ปี 112 33.14 
 51 ปี ข้ึนไป 38 11.24 
 รวม 338 100.00 
3. วฒิุการศึกษา   
 ปริญญาตรี 235 69.52 
 ปริญญาโท 100 29.59 
 ปริญญาเอก 3 .89 
 รวม 338 100.00 
4. ต าแหน่งหนา้ท่ี   
 ครูผูช่้วย 124 36.69 
 ครู ค.ศ. 1 183 54.14 
 ครู ค.ศ. 2  15 4.44 
 ครู ค.ศ. 3 16 4.73 
 ครู ค.ศ. 4 - - 
 รวม 338 100.00 
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ตารางที ่4.1  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
(n = 338) 

ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

5. ประสบการณ์ในการท างาน   
 นอ้ยกวา่ 5 ปี 44 13.02 
 5 – 10 ปี 136 40.24 
 11 – 15 ปี 111 32.84 
 มากกวา่ 15 ปี   47 13.90 
 รวม 338 100.00 
6. จ  านวนนกัศึกษาในสถานศึกษา   
 ต ่ากวา่ 1,500  คน 169 50.00 
 1,501 – 2,500 คน  138 40.83 
 มากกวา่ 2,500 คน ข้ึนไป   31 9.17 
 รวม 338 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 การศึกษาขอ้มูลดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 338 

ตวัอยา่ง  ผลการศึกษามีดงัน้ี 
1.  เพศ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 51.48 และสัดส่วนท่ี

เหลือเป็นเพศชาย จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 48.52 
2.  อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31–40 ปี จ  านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 47.34 

รองลงมา คือ 41–50 ปี จ  านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 33.14 และสัดส่วนท่ีน้อยท่ีสุด คือ 20 - 30 ปี 
จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.28 

3.  วุฒิการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นปริญญาตรี จ านวน 235 คน คิดเป็นร้อยละ 69.53 
รองลงมา คือ ปริญญาโท จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 29.59 และสัดส่วนท่ีน้อยท่ีสุด คือ ปริญญา
เอก จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.89 

4.  ต าแหน่งหน้าท่ี พบว่า ส่วนใหญ่เป็นครู คศ. 1 จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 54.14
รองลงมา คือ ครูผูช่้วย จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 36.69 และสัดส่วนท่ีน้อยท่ีสุด คือ ครู คศ. 3 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.44   
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5.  ประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ ส่วนใหญ่ 5 – 10 ปี จ  านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.24 รองลงมา คือ 11 – 15 ปี จ  านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 32.84 และสัดส่วนท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ นอ้ย
กวา่ 5 ปี จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 13.02  

6.  จ  านวนนกัเรียนในสถานศึกษา พบวา่ส่วนใหญ่มีนกัเรียนต ่ากว่า 1,500 คน จ านวน 169 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมา คือ 1,501 – 2,500 คน จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 40.83 และ
สัดส่วนท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ มากกวา่ 2,500 คน ข้ึนไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 9.17 

2) ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ประกอบดว้ย 5 ดา้น/ไดแ้ก่/(1)/การเอาชนะ (Competition)/(2)/การ
ร่วมมือ/(Collaboration)/(3)/การประนีประนอม/(Compromising) (4) การหลีกเล่ียง (Avoiding)/และ 
(5) การยอมให ้(Accommodation)/ผลการศึกษาดงัตารางท่ี 4.2 

 
ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารความขดัแยง้ของ 
                     ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4  
                     ของกลุ่มตวัอยา่ง ในภาพรวม 

 (n = 338) 
ท่ี การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 (X) x  S.D. 
การแปล 
ความหมาย 

1 การเอาชนะ (Competition) 4.58 .301 มากท่ีสุด 
2 การร่วมมือ (Collaboration) 4.23 .312 มาก 
3 การประนีประนอม (Compromising) 4.22 .315 มาก 
4 การหลีกเล่ียง (Avoiding) 4.32 .452 มาก 
5 การยอมให้ (Accommodation) 4.33 .431 มาก 

 รวม 4.34 .181 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 

ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวมมีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.34 (S.D.= 0.181)   

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ส่วนใหญ่ในแต่ละดา้นมีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่
ในระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การเอาชนะ (Competition) มีระดบัการบริหาร
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ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 (S.D.= 0.301) รองลงมา คือ การยอมให้ 
(Accommodation) มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู ่ในระดบัมาก มีค ่า เฉลี ่ย เท่ากบั  4 .33               
(S.D.= 0.431) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ การประนีประนอม (Compromising) มีระดบัการ
บริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 (S.D.= 0.315)  

 
ตารางที ่4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารความขดัแยง้ของ 
        ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4  
                     ของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นการเอาชนะ (Competition) 

 (n = 338) 

ท่ี 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 
ดา้นการเอาชนะ (Competition) (X1) 

x  S.D. 
การแปล 
ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารยนืยนัในการท่ีจะท าตามเป้าหมายท่ีตนเองตั้ง
ไวใ้หไ้ด ้

4.71 .485 มากท่ีสุด 

2 ผูบ้ริหารไม่เปิดโอกาสใหค้นอ่ืนแสดงความคิดเห็น 4.47 .626 มาก 
3 ผูบ้ริหารมกัจะมุ่งมัน่ใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์อง

ตนเองจนคณะครูตอ้งคลอ้ยตาม 
4.70 .662 มากท่ีสุด 

4 ผูบ้ริหารพยายามแกปั้ญหาความขดัแยง้ดว้ยวธีิทางของ
ตนเอง 

4.57 .700 มากท่ีสุด 

5 ผูบ้ริหารบงัคบัใหผู้อ่ื้นยอมรับความคิดเห็นของตนเอง 4.45 .591 มาก 
 รวม 4.58 .306 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 

ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดับการบริหารความขดัแยง้ด้านการเอาชนะ 
(Competition) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 ( x = 4.58, S.D.= 0.306)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมีระดบัการบริหารความ
ขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารยืนยนัในการท่ีจะท า
ตามเป้าหมายท่ีตนเองตั้งไวใ้ห้ได ้ มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.71 (S.D.= 0.485) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารมกัจะมุ่งมัน่ให้เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องตนเอง
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จนคณะครูตอ้งคล้อยตาม มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นกัน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.70 (S.D.= 0.662) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารบงัคบัให้ผูอ่ื้นยอมรับความ
คิดเห็นของตนเอง มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 (S.D.= 
0.591)   

 
ตารางที ่4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารความขดัแยง้ของ 
        ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4  
                     ของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นการร่วมมือ (Collaboration) 

 (n = 338) 

ท่ี 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขต 4  
ดา้นการร่วมมือ (Collaboration) (X2) 

x  S.D. 
การแปล 
ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

4.49 .557 มาก 

2 ผูบ้ริหารพยายามท าความเขา้ใจกบับุคลากรส่วนใหญ่ 
แมไ้ม่เห็นดว้ยก็ตาม 

4.52 .500 มากท่ีสุด 

3 ผูบ้ริหารยอมปรับทศันคติในการแกปั้ญหาตามผูอ่ื้น
แนะน า 

3.82 .857 มาก 

4 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหคู้่กรณีหาทางออกร่วมกนัจาก
กรณีความขดัแยง้ 

4.62 .606 มากท่ีสุด 

5 ผูบ้ริหารพยายามท าใหเ้กิดความพอใจกบัทุกฝ่าย 3.71 .837 มาก 
 รวม 4.23 .336 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 

ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดับการบริหารความขัดแยง้ด้านการร่วมมือ 
(Collaboration) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 (S.D.= 0.336)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมีระดบัการบริหารความ
ขดัแยง้อยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้คู่กรณี
หาทางออกร่วมกนัจากกรณีความขดัแยง้ มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงมี
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ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 (S.D.= 0.60) บริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
4.52 (S.D.= 0.500) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารพยายามท าให้เกิดความพอใจกบัทุก
ฝ่าย มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 (S.D.= 0.837)   
 
ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารความขดัแยง้ของ 
        ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4  
                     ของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นการประนีประนอม (Compromising) 

 (n = 338) 

ท่ี 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4  
ดา้นการประนีประนอม (Compromising) (X3) 

x  S.D. 
การแปล 
ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารยอมเจรจาเพื่อคล่ีคลายปัญหาความตึงเครียดใน
การท างาน 

4.45 .620 มาก 

2 ผูบ้ริหารพยายามหลีกเล่ียงวธีิแกปั้ญหาแบบหกัหาญ
น ้าใจผูอ่ื้น 

4.03 .775 มาก 

3 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาโดยใชค้วามเป็นกลางใหม้ากท่ีสุด 4.09 .787 มาก 
4 ผูบ้ริหารพยายามเลือกใชก้ารไกล่เกล่ียปัญหามากกวา่

การใชก้ฎระเบียบ 
4.12 .783 มาก 

5 ผูบ้ริหารใหมี้การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
แลว้ปรับใหเ้ป็นแนวทางเดียวกนั 

4.42 .672 มาก 

 รวม 4.22 .364 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 

ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดบัการบริหารความขดัแยง้ดา้นการประนีประนอม 
(Compromising) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 (S.D.= 0.364)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบวา่ ทุกประเด็นมีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบั
มากเช่นกนั โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารยอมเจรจาเพื่อคล่ีคลายปัญหาความตึงเครียด
ในการท างาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 (S.D.= 0.620) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารให้มีการเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง แลว้ปรับให้เป็นแนวทางเดียวกนั ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 (S.D.= 0.672) และ
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ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารพยายามหลีกเล่ียงวิธีแกปั้ญหาแบบหักหาญน ้ าใจผูอ่ื้น ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 (S.D.= 0.775)   

 
ตารางที ่4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารความขดัแยง้ของ 
                     ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4  
                     ของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) 

 (n = 338) 

ท่ี 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขต 4  
ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) (X4) 

x  S.D. 
การแปล 
ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารไม่แสดงความคิดเห็นท่ีจะท าใหเ้กิดความ
ขดัแยง้ 

4.32 .788 มาก 

2 ผูบ้ริหารพยายามไม่ขอ้งเก่ียวกบัปัญหาความขดัแยง้ 
ท่ีเกิดข้ึน 

4.32 .738 มาก 

3 ผูบ้ริหารมกัวางเฉยกบัปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 4.33 .506 มาก 
 รวม 4.32 .203 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 

ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดบัการบริหารความขดัแยง้ด้านการหลีกเลี่ยง 
(Avoiding) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 (S.D.= 0.203)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบวา่ ทุกประเด็นมีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบั
มากเช่นกนั โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมกัวางเฉยกบัปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึง
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 (S.D.= 0.506) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารไม่แสดงความคิดเห็นท่ีจะท าให้เกิดความ
ขดัแยง้  ผูบ้ริหารพยายามไม่ขอ้งเก่ียวกบัปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน มีระดบัการบริหารความขดัแยง้
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 (S.D.= 0.788 และ 0.738)  
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ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการบริหารความขดัแยง้ของ 
                     ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4  
                     ของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นการยอมให้ (Accommodation) 

 (n = 338) 

ท่ี 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขต 4  
ดา้นการยอมให้ (Accommodation) (X5) 

x  S.D. 
การแปล 
ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นในการท างาน 3.93 .917 มาก 
2 ผูบ้ริหารยนิดียติุความคิดเห็นของตนเพื่อเป็นประโยชน์

กบัทุกฝ่าย 
4.39 .715 มาก 

3 ผูบ้ริหารใหมี้การด าเนินงานตามวธีิการของผูป้ฏิบติังาน
แมจ้ะไม่เห็นดว้ย 

4.46 .658 มาก 

4 ผูบ้ริหารเลือกใชว้ธีิการแกปั้ญหาท่ีท าใหเ้กิดความ
ปรองดองมากกวา่ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 

4.52 .622 มากท่ีสุด 

 รวม 4.33 .364 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 

ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดบัการบริหารความขดัแยง้ด้านการยอมให้ 
(Accommodation) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 (S.D.= 0.364)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมีระดบัการบริหารความ
ขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเลือกใชว้ิธีการแกปั้ญหาท่ี
ท าให้เกิดความปรองดองมากกว่าท าให้เกิดความขดัแยง้ มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52 (S.D.= 0.622) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารใหมี้การด าเนินงานตามวิธีการ
ของผูป้ฏิบติังานแมจ้ะไม่เห็นดว้ย มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
4.46 (S.D.= 0.658) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นในการ
ท างาน มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 (S.D. = 0.917)   
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3) ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต 4 ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 1) ความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผล สัมฤทธ์ิทางการ 
ศึกษาสูง 2) ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน 3) ความสามารถในการแก ้
ปัญหาในสถานศึกษา และ 4) ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา ไดแ้ก่ ผลการ 
ศึกษา ดงัตารางท่ี 4.8 

 
ตารางที ่4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 
                     ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ของกลุ่มตวัอยา่ง ในภาพรวม 

 (n = 338) 

ท่ี 
ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขต 

พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 (Y) x   
การแปล 
ความหมาย 

1 ความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทาง
การศึกษาสูง 

4.15 .541 มาก 

2 ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของ
นกัเรียน 

4.13 .422 มาก 

3 ความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา 4.38 .441 มาก 
4 ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา 3.89 .435 มาก 

 รวม 4.14 .231 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 มีความคิดเห็นวา่ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 (S.D.= 0.231)   

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาในสถานศึกษา ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38           
(S.D.= 0.441) รองลงมา คือ ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาสูง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 (S.D. = 0.541) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความสามารถในการปรับ 
เปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (S.D. = 0.435)  
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ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 
                     ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ของกลุ่มตวัอยา่ง  
                     ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาสูง 

 (n = 338) 

ท่ี 

ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดั 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 

ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียน 
ท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาสูง (Y1) 

x   
การแปล 
ความหมาย 

1 นกัเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน 3.84 .935 มาก 
2 นกัเรียนสามารถปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามความถนดั 

และตามความสามารถของตนไดม้ากข้ึน 
4.51 .593 มากท่ีสุด 

3 นกัเรียนสามารถศึกษาต่อในระดบัสูงไดม้ากข้ึน 3.86 .871 มาก 
4 นกัเรียนไดรั้บรางวลัจากการแข่งขนัความสามารถ

ทางดา้นวชิาการจ านวนมาก 
4.39 .650 มาก 

 รวม 4.15 .381 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 มีความคิดเห็นวา่ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทาง
การศึกษาสูง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 (S.D.= 0.381)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมีประสิทธิผลอยู่ในระดบั
มากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ประเด็นนกัเรียนสามารถปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามความ
ถนดั และตามความสามารถของตนไดม้ากข้ึน โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.51 (S.D.= 0.593) รองลงมา คือ ประเด็นนกัเรียนไดรั้บรางวลัจากการแข่งขนัความสามารถ
ทางดา้นวิชาการจ านวนมาก โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 (S.D.= 0.650) 
และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าท่ีสุด คือ ประเด็นนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน โดยมี
ประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 (S.D.= 0.935)  
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ตารางที ่4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 
                       ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
                       ดา้นความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน 

 (n = 338) 

ท่ี 

ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดั 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 

ดา้นความสามารถในการพฒันา 
ทศันคติทางบวกของนกัเรียน (Y2) 

x   
การแปล 
ความหมาย 

1 สถานศึกษามีการส่งเสริมจดักิจกรรมดา้นคุณธรรม
จริยธรรมใหก้บันกัเรียน 

4.03 .764 มาก 

2 นกัเรียนมีการแสดงออกทางความคิดเห็นอยา่ง
สร้างสรรค ์

4.34 .615 มาก 

3 นกัเรียนมีพฤติกรรมการแสดงออกในทางท่ีดีงามเป็น
ตวัอยา่งท่ีดี 

4.13 .762 มาก 

4 นกัเรียนมีเจคติท่ีดีต่อการศึกษาเล่าเรียน 4.02 .808 มาก 
 รวม 4.13 .369 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 

ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 มีความคิดเห็นวา่ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ดา้นความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียนใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 (S.D.= 0.369)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบวา่ ทุกประเด็นมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ประเด็นนกัเรียนมีการแสดงออกทางความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค ์ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 (S.D.= 0.615) รองลงมา คือ ประเด็นนกัเรียนมีพฤติกรรมการแสดงออกในทางท่ีดี
งามเป็นตวัอยา่งท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 (S.D.= 0.762) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ประเด็น
นกัเรียนมีเจคติท่ีดีต่อการศึกษาเล่าเรียน  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 (S.D. = 0.808) 
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ตารางที ่4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 
                       ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
                       ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา 

 (n = 338) 

ท่ี 
ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดั 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 
ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา(Y3) 

x   
การแปล 
ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารและคณะครูร่วมกนัแกปั้ญหาดา้นพฤติกรรม 4.38 .758 มาก 
2 ผูบ้ริหารและคณะครูร่วมกนัแกปั้ญหาดา้นการเรียน 

การสอน 
4.65 .633 มากท่ีสุด 

3 ความสามารถของผูบ้ริหารในการแกปั้ญหาในการ
บริหารงานของสถานศึกษาใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว ้

4.11 .490 มาก 

 รวม 4.38 .314 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 มีความคิดเห็นวา่ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 (S.D.= 0.314)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมีประสิทธิผลอยู่ในระดบั
มากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  ประเด็นผูบ้ริหารและคณะครูร่วมกนัแกปั้ญหาดา้นการ
เรียนการสอน โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.65 (S.D.= 0.633) 
รองลงมา คือ ประเด็นผูบ้ริหารและคณะครูร่วมกนัแกปั้ญหาดา้นพฤติกรรม โดยมีประสิทธิผลอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 (S.D.= 0.758) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ประเด็นความ 
สามารถของผูบ้ริหาร ในการแกปั้ญหาการบริหารงานของสถานศึกษาให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไว ้โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 (S.D.= 0.490)  
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ตารางที ่4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 
                       ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
                       ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา 

 (n = 338) 

ท่ี 

ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดั 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 

ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียน 
และพฒันาสถานศึกษา(Y4) 

x   
การแปล 
ความหมาย 

1 ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการประสาน
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษา 

3.83 .764 มาก 

2 มีการพฒันาปรับปรุงการบริหารจดัการสถานศึกษา 
ใหท้นัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

4.06 .718 มาก 

3 ความสามารถในการปฏิบติังานดา้นการสอนของ 
คณะครูในสถานศึกษา 

3.94 .640 มาก 

4 มีการพฒันาหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของผูเ้รียนและทอ้งถ่ิน 

3.70 .916 มาก 

 รวม 3.89 .380 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 มีความคิดเห็นวา่ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในด้านความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา          
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (S.D.= 0.380)   

เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบวา่ ทุกประเด็นมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ประเด็นมีการพฒันาปรับปรุงการบริหารจดัการสถานศึกษาให้ทนัต่อ
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 (S.D.= 0.718) รองลงมา คือ ประเด็นความ 
สามารถในการปฏิบติังานด้านการสอนของคณะครูในสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 (S.D.= 
0.640) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ประเด็นมีการพฒันาหลักสูตรให้สอดคล้องกับความ
ตอ้งการของผูเ้รียนและทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 (S.D.= 0.906)  
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4.2  ตอนที ่2 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์  
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีกบั

ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 4 ผูว้ิจยัใช้การ
วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product correlation coefficient) รายละเอียด
ดงัตารางท่ี 4.13 
 
ตารางที ่4.13  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                       กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4  
                       ในภาพรวม 

 
การบริหารความ

ขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ความสามารถ
ในการผลิต
นกัเรียนท่ีมี
ผลสมัฤทธ์ิ
ทางการศึกษา

สูง (Y1) 

ความสามารถ
ในการพฒันา
ทศันคติ

ทางบวกของ
นกัเรียน  

(Y2) 

ความ 
สามารถ 
ในการ

แกปั้ญหาใน
สถานศึกษา 

(Y3) 

  ความสามารถ
ในการ

ปรับเปล่ียน
และพฒันา
สถานศึกษา 

(Y4) 

ประสิทธิ
ผลของ
สถาน 
ศึกษา 
(Ytot) 

ระดบั
ความ 
สมัพนัธ์ 

การเอาชนะ(X1) .427** .479** .441** .434** .462** ปานกลาง 
การร่วมมือ(X2) .572** .531** .543** .582** .554** ปานกลาง 
การประนีประนอม
(X3) 

.452** .441** .464** .533** .491** 
 
ปานกลาง 

การหลีกเล่ียง (X4) .442** .492** .411** .434** .462** ปานกลาง 
การยอมให ้(X5) .543** .533** .532** .531** .533** ปานกลาง 
การบริหารความ
ขดัแยง้ (Xtot) 

.456** .299** .534** .623** .544** 
 
ปานกลาง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารความขดัแยง้  (Xtot) กับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Ytot) ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในภาพรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ในภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารความขัดแยง้ (Xtot) กับประสิทธิผลของ
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สถานศึกษา (Ytot) พบวา่ มีความสัมพนัธ์ในทางบวก ในระดบัปานกลาง (r =.544) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 เม่ือพิจารณาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถาน 
ศึกษา รายดา้นพบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ มีค่าความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .411-
.623 คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด คือ การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในภาพรวม
กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา ดา้นความสมารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา (Y4) มี
ความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั .623 รองลงมาคือ การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการร่วมมือ 
(X2) กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา ดา้นความสมารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา (Y4)  
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั .582 ถดัไปคือ คู่ของการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการ
ร่วมมือ (X2) กบัประสิทธิผลของสถานศึกษาด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนสูง (Y1) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .572 ส่วนคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัน้อยท่ีสุด คือ การบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการหลีกเล่ียง (X4) กบัประสิทธิผลของสถานศึกษาด้าน
ความสามารถในการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y3) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .411   
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ตารางที ่4.14  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภาพรวมระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร 
                       สถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
                       มธัยมศึกษาเขต 4 
 

การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Ytot) 
Pearson 

Correlation 
ระดบั

ความสัมพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสัมพนัธ์ 
การเอาชนะ(X1) .462** ปานกลาง ทางบวก 
การร่วมมือ(X2) .554** ปานกลาง ทางบวก 
การประนีประนอม (X3) .491** ปานกลาง ทางบวก 
การหลีกเล่ียง (X4) .462** ปานกลาง ทางบวก 
การยอมให(้X5) .533** ปานกลาง ทางบวก 
การบริหารความขดัแยง้ (Xtot) .544** ปานกลาง ทางบวก 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหว่างการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 4 พบว่า คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด คือ ด้านการร่วมมือ (X2) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Ytot) ในระดบัปานกลาง (r =.554) รองลงมา คือ การยอมรับ (X5) มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา (Ytot) ในระดบัปานกลาง (r =.533) การ
ประนีประนอม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา Ytot) ในระดบัปานกลาง (r = 
.491) ส่วนดา้นท่ีสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุด คือ การหลีกเล่ียง (X4) และการเอาชนะ (X1) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา (Ytot) ในระดบัปานกลาง (r = .462) 
 
 
 
 
 



 
 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยั เพื่อศึกษาระดบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา

สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต/4/เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต/4/และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต/4/ซ่ึงผูว้จิยัจะไดน้ าเสนอขอ้สรุปผลการวจิยัตามล าดบัขั้นตอน/ดงัต่อไปน้ี 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ได้แก่ ครูท่ีปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา ภาคเรียนท่ี 2 ปีการศึกษา 2557 กลุ่มตวัอยา่งไดม้าโดยใชต้าราง เครซ่ี และมอร์แกน โดย
สุ่มแบบแบ่งชั้น(Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนประชากรของแต่ละโรงเรียน ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 338 คน  

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน แบ่งเป็น 3 ตอน ตอนท่ี 1 
สอบถามสภาพทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ตอนท่ี 2 สอบถาม
เก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั 
ตามแนวคิดทฤษฎีของ ลิเคิร์ท (Likert’s five rating scale) และ ตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต/4 เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
5 ระดบั ตามแนวคิดทฤษฎีของ ลิเคิร์ท (Likert’s five rating scale) และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยน า
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา หลงัจากปรับปรุงแกไ้ขแลว้
จึงน าไปทดลองใชก้บัครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง แลว้น าขอ้มูลมาวิเคราะห์หา
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา หลงัจากปรับปรุงแกไ้ขแลว้จึงน าไปทดลองใชก้บัครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง แลว้น าขอ้มูลมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม รวมทั้งฉบบัมีค่า
ความเช่ือมัน่เท่ากบั .836 

 ผูว้ิจ ัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยประสานงานกับงานบัณฑิตศึกษา คณะ                  
ครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี เพื่อขอหนงัสือเก่ียวกบัการขอความ
อนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลไปยงัสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ได้แบบสอบถามกลับคืนมา 
จ านวน 338 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
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 การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้
ในการตรวจสอบสมมติฐาน ตอนท่ี 1 ร้อยละ (Percentage) ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 ใชค้่าเฉล่ีย (Mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และหาความสัมพนัธ์โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 

5.1  สรุปผลการวจิัย 
5.1.1 ผูต้อบแบบสอบถาม ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 31–40 ปี มีวุฒิการ 
ศึกษา/ระดบัปริญญาตรี/มีต าแหน่งหนา้ท่ีเป็นครูผูส้อน/มีประสบการณ์ในการท างานอยูร่ะหวา่ง 5–10 ปี
และจ านวนนกัเรียนในสถานศึกษา ส่วนใหญ่ต ่ากวา่ 1,500 คน  

5.1.2  ผลการศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเอาชนะ (Competition) มีระดบัการบริหารความขดัแยง้สูงสุด
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด ไดแ้ก่ ดา้น
การยอมให้ (Accommodation) ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) ดา้นการร่วมมือ (Collaboration) และ
ดา้นการประนีประนอม (Compromising) ตามล าดบั สรุปเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

1)  ดา้นการเอาชนะ/(Competition) พบว่า ในด้านน้ีครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดบัการบริหารความ
ขดัแยง้ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมี
ระดับการบริหารความขัดแยง้อยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นกัน/โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  
ผูบ้ริหารยนืยนัในการท่ีจะท าตามเป้าหมายท่ีตนเองตั้งไวใ้ห้ได ้ มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหารมกัจะมุ่งมัน่ให้เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องตนเองจนคณะครู
ตอ้งคลอ้ยตาม มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารบงัคบัใหผู้อ่ื้นยอมรับความคิดเห็นของตนเอง มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่น
ระดบัมาก ตามล าดบั 

2)  ด้านการร่วมมือ/(Collaboration)/พบว่า/ในดา้นน้ีครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดบัการบริหารความ
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ขดัแยง้อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมีระดบั
การบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเปิด
โอกาสใหคู้่กรณีหาทางออกร่วมกนัจากกรณีความขดัแยง้ มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหารพยายามท าความเขา้ใจกบับุคลากรส่วนใหญ่แมไ้ม่เห็นดว้ยก็ตาม มี
ระดับการบริหารความขัดแยง้อยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นกัน และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
ผูบ้ริหารพยายามท าให้เกิดความพอใจกบัทุกฝ่าย มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดบัมาก 
ตามล าดบั 

3) ดา้นการประนีประนอม (Compromising) พบวา่ ในดา้นน้ีครูผูส้อนในสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวมมีระดบัการบริหาร
ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบวา่ ทุกประเด็นมีระดบัการบริหาร
ความขดัแยง้อยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด/คือ/ผูบ้ริหารยอมเจรจาเพื่อ
คล่ีคลายปัญหาความตึงเครียดในการท างาน/รองลงมา คือ ผูบ้ริหารให้มีการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ท่ีแตกต่าง แลว้ปรับให้เป็นแนวทางเดียวกนั และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ/ผูบ้ริหารพยายาม
หลีกเล่ียงวธีิแกปั้ญหาแบบหกัหาญน ้าใจผูอ่ื้น ตามล าดบั 

4) ด้านการหลีกเล่ียง (Avoiding) พบว่า ในด้านน้ีครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดบัการบริหารความ
ขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก/และเม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบวา่ ทุกประเด็นมีระดบัการบริหารความ
ขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ/ผูบ้ริหารมกัวางเฉยกบัปัญหาความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน รองลงมา คือ ผูบ้ริหารไม่แสดงความคิดเห็นท่ีจะท าให้เกิดความขดัแยง้/ผูบ้ริหาร
พยายามไม่ขอ้งเก่ียวกบัปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก  
ตามล าดบั 

5)  ดา้นการยอมให ้(Accommodation) พบวา่ ในดา้นน้ีครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดบัการบริหารความ
ขดัแยง้ดา้นการยอมให้ (Accommodation) อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า 
ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยประเด็นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเลือกใช้วิธีการแกปั้ญหาท่ีท าให้เกิดความปรองดองมากกว่าท าให้เกิด
ความขดัแยง้ มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด/รองลงมา คือ ผูบ้ริหารให้มีการ
ด าเนินงานตามวิธีการของผูป้ฏิบติังานแมจ้ะไม่เห็นดว้ย  มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบั
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มาก และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ/ผูบ้ริหารยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นในการท างาน มีระดบั
การบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 5.1.3  ผลการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 4/พบวา่ ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 4/ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี
ประสิทธิผลส่งผลอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษามี
ประสิทธิผลสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา 
รองลงมา คือ ดา้นความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน/และดา้นความสามารถใน
การปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา ตามล าดบั สรุปเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

 1)  ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาสูง พบว่า 
ประสิทธิผลของสถานศึกษา ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในดา้นน้ีใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก/และเม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมี
ประสิทธิผลส่งผลอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ประเด็นนกัเรียนสามารถ
ปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามความถนดั และตามความสามารถของตนไดม้ากข้ึน โดยมีประสิทธิผลอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ประเด็นนกัเรียนไดรั้บรางวลัจากการแข่งขนัความสามารถทางดา้น
วิชาการจ านวนมาก โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ/ประเด็น
นกัเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน/โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบั ตามล าดบั 

 2)  ดา้นความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน พบวา่ ประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในดา้นน้ี ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ทุกประเด็นมีประสิทธิผลส่งผลอยู่ในระดบัมาก
เช่นกนั โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ประเด็นนักเรียนมีการแสดงออกทางความคิดเห็นอย่าง
สร้างสรรค ์รองลงมา คือ ประเด็นนกัเรียนมีพฤติกรรมการแสดงออกในทางท่ีดีงามเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ/ประเด็นนกัเรียนมีเจคติท่ีดีต่อการศึกษาเล่าเรียน/ตามล าดบั 

 3)  ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา พบวา่ ประสิทธิผลของสถาน 
ศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในดา้นน้ี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ส่วนใหญ่ในแต่ละประเด็นมีประสิทธิผลส่งผลอยู่ในระดบั
มากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ/ประเด็นผูบ้ริหารและคณะครูร่วมกนัแกปั้ญหาดา้นการ
เรียนการสอน โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด/รองลงมา คือ ประเด็นผูบ้ริหารและคณะครู
ร่วมกนัแกปั้ญหาดา้นพฤติกรรม โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
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คือ ประเด็นความสามารถของผูบ้ริหารในการแกปั้ญหาในการบริหารงานของสถานศึกษาให้เป็นไป
ตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว/้โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 4)  ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา พบว่า ประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในดา้นน้ีในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่า ทุกประเด็นมีประสิทธิผลส่งผลอยู่ในระดบัมาก
เช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ/ประเด็นมีการพฒันาปรับปรุงการบริหารจดัการสถานศึกษา
ใหท้นัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป/รองลงมา คือ ประเด็นความสามารถในการปฏิบติังานดา้น
การสอนของคณะครูในสถานศึกษา/และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าท่ีสุด คือ/ประเด็นมีการพฒันา
หลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียนและทอ้งถ่ิน ตามล าดบั 

 5.1.4  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
มีกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 4 พบว่า การ
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก กล่าวคือ ถา้การ
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสูงข้ึน ก็จะส่งผลให้ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 สูงข้ึนด้วยเช่นกนั ซ่ึงในภาพรวมความสัมพนัธ์
ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ (Xtot) กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา (Ytot) พบวา่ มีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวก ในระดบัปานกลาง (r =.545) และเม่ือพิจารณาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษารายดา้น พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ มีค่า
ความสัมพนัธ์อยูร่ะหว่าง .411-.623  คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด คือ การบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในภาพรวมกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา ดา้นความสมารถในการปรับเปล่ียน
และพฒันาสถานศึกษา (Y4) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .623 รองลงมา คือ การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาดา้นการร่วมมือ (X2) กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา ดา้นความสมารถในการปรับเปล่ียน
และพฒันาสถานศึกษา (Y4) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .582 ถดัไปคือ คู่ของการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการร่วมมือ (X2) กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา ดา้นความสามารถในการ
ผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง (Y1) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .572 ส่วนคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
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นอ้ยท่ีสุด คือ การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการหลีกเล่ียง (X4) กบัประสิทธิผล
ของสถานศึกษาดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา (Y3) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกใน
ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .411   

 
5.2  อภิปรายผล 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ตามวตัถุ 
ประสงค ์และสมมติฐานของการวจิยั ซ่ึงผลของการวจิยัน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 5.2.1  จากการวจิยั/พบวา่ ครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษา เขต 4 ปีการศึกษา 2557 ในภาพรวม มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเอาชนะ (Competition) มีระดบัการบริหารความขดัแยง้สูงสุดซ่ึง
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา มีระดบัการบริหารความขดัแยง้อยู่ในระดบัมากทั้งหมด ไดแ้ก่ ดา้น
การยอมให้ (Accommodation) ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) ดา้นการร่วมมือ (Collaboration) และ
ดา้นการประนีประนอม (Compromising) ตามล าดบั ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของ สมหมาย เนียมฉาย 
(2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 พบวา่ พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้แสดงออก
ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การร่วมมือ การประนีประนอม และการยอมให้ และสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยั
ของ วชัรพล มนตรีภกัดี (2550) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมผูบ้ริหารสถานศึกษา มีพฤติกรรมการ 
บริหารความขดัแยง้มากท่ีสุดเป็นแบบประนีประนอม รองลงมาเป็น แบบการร่วมมือ  

 5.2.2  ผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี พบว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุก
ดา้นมีประสิทธิผลส่งผลอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาในสถานศึกษา 
มีประสิทธิผลสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา 
รองลงมา คือ ดา้นความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน และดา้นความสามารถใน
การปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา ตามล าดับ ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ เยาวดี             
จุฑาพรรณนาชาติ (2549) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
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ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวมมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ดา้น ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากเรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความสามารถในการยืดหยุ่น 
ด้านความสามารถในการปรับตัว ด้านปริมาณและคุณภาพของผลผลิต และสอดคล้องกับการ
ศึกษาวิจยัของ จิณพฎั  เงาฉาย (2549) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา เครือข่าย
การศึกษาท่ี 2 แกลงบูรพา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 2 พบว่า ประสิทธิผล
โรงเรียนประถมศึกษาเครือข่ายการศึกษาท่ี 2 แกลงบูรพา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง 
เขต 2 โดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ีย ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียนและ
พฒันาโรงเรียน ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก และดา้นความสามารถ
ในการผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  

 5.2.3  ผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี พบว่า การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 อยู่ในระดบัมาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 และประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 อยู่
ในระดบัมาก พบวา่ ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4  
อยู่ในระดบัมาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ ธานินทร์  
เลิศพนัธ์ (2552) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการแก้ปัญหาความขดัแยง้ของ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 พบวา่ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 พบวา่ ภาพรวมทุก
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การก าหนดหนา้ท่ี
รับผิดชอบและเป้าหมายของโรงเรียน รองลงมา ไดแ้ก่ การอุทิศเวลาให้กบังานในหน้าท่ีตามล าดบั 
ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน  และสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ เยาวดี  จุฑาพรรณนาชาติ (2549) ท่ี
ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 พบวา่ ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวมมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 รวมทั้งสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ สุธาสินี วิยาภรณ์ (2545) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัผลการบริหารงานโรงเรียน สังกดัส านกังาน
การประถมศึกษาจงัหวดันครปฐม ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียน
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ประถมศึกษา และระดบัผลการเรียนบริหารงานโรงเรียนสังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั
นครปฐมอยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 5.2.4  ผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี พบว่า การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษามี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4              
มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบันัยส าคญั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับ            
ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก กล่าวคือ ถ้าการบริหารความขัดแย้งของผู ้บริหาร
สถานศึกษาสูงข้ึน ก็จะส่งผลใหป้ระสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยม 
ศึกษาเขต 4 สูงข้ึนด้วยเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ ธานินทร์ เลิศพนัธ์ (2552) ท่ีได้
ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผล
ของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังนั้น พบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการแกปั้ญหาความขดัแยง้กบัประสิทธิผลของโรงเรียน โดยภาพรวม พบวา่ทุก
ดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก ยกเวน้ดา้นการแก้ปัญหาแบบเอาชนะท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบ เม่ือ
พิจารณาระดบัความสัมพนัธ์ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบประนีประนอม 
รองลงมา ไดแ้ก่ การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบร่วมมือ การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบยอมให้ และ
การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบเอาชนะ ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ การแกปั้ญหาความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง และสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ รัตนา สนัน่เอ้ือ 
(2546) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารสถานศึกษา และผลการด าเนินงาน
ประกนัคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน ของโรงเรียนประถมศึกษา ส านกังานเขตบึงกุ่ม สังกดักรุงเทพ 
มหานคร ผลการวิจยัคร้ังนั้น พบวา่ พฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาและผลการด าเนินงานประกนั
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ครูมีความคิดเห็นว่า พฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาและผลการด าเนินงานประกนัคุณภาพของ
โรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 รวมทั้งสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ ซู (Sue, 2001, อา้งถึงใน ส าราญ อินทนาม, 2548, 
น. 34) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการความขดัแยง้และรูปแบบการส่ือสารระหวา่งบุคคลของอาจารยใ์หญ่
สถานศึกษาประถมศึกษา พบวา่ ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการติดต่อส่ือสารและจดัการกบัความ
ขดัแยง้ได ้สามารถควบคุมผลของความขดัแยง้โดยการเลือกใช้ประสบการณ์และการแกปั้ญหาความ
ขัดแยง้ของผู ้บริหาร มีผลต่อการทางานของครูจากงานผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ว่า การ
บริหารงานในองค์กรต่างๆ ย่อมประสบปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากความขดัแยง้เสมอ เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารไม่
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ตอ้งการ แต่ไม่สามารถท่ีจะหลีกเล่ียงได้ ผูบ้ริหารท่ีดีควรต้องมีทกัษะท่ีใช้ในการแก้ปัญหาความ
ขดัแยง้ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการท างานมากกวา่จะเกิดผลเสีย 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
   5.3.1 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

 ตามท่ีผูว้ิจยัได้มีขอ้เสนอแนะของการวิจยัไปแล้ว ก็เพื่อให้งานวิจยัเก่ียวกับความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 4 นั้นไดแ้พร่หลาย และไดมี้การศึกษาเพื่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ มากยิ่งข้ึน และ
เป็นประโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้ของผูบ้ริหาร นกัศึกษา นักวิชาการ นักการศึกษา และผูท่ี้สนใจ
ทัว่ไป จึงขอเสนอแนะเพื่อการวจิยัในคร้ังต่อไปดงัน้ี 

 5.3.2.1 ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 

    5.3.2.2 ควรมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของครู  
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มัธยมศึกษา/เขต/4/เป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจัยประกอบการท าวิทยานิพนธ์ตามหลักสูตร

ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต/สาขาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

 2.//ผูต้อบแบบสอบถามน้ี/ไดแ้ก่/ครูท่ีปฏิบติัหน้าท่ีสอนในสถานศึกษา/สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต/4  
 3.//แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด/3/ตอน/ประกอบดว้ย 

ตอนที/่1//แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   จ านวน  6 ขอ้ 
ตอนที/่2//แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ จ านวน  22 ขอ้      
               ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ตอนที/่3//แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา จ านวน  15 ขอ้ 

 
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว/้ณ/โอกาสน้ี 
 
 

                                                                                                  (นางสาวมยรีุ  สนิทกุล) 

                                       นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
          สาขาวชิาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 
                                                            มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง/ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผล

ของสถานศึกษา/สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา/เขต/4 
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ค าช้ีแจง//โปรดท าเคร่ืองหมาย/()/หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ขอ้ท่ี ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส าหรับ

ผูว้จิยั 
1. เพศ 

          1. ชาย                               2. หญิง 
[  ] 

  
2. อาย ุ(เกิน 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี) 

           1. 20-30  ปี                      2. 31-40  ปี 
           3. 41-50  ปี                     4. 51  ปีข้ึนไป 

[  ]  
  
  

3. ระดบัการศึกษา 
           1. ปริญญาตรี                   2. ปริญญาโท 
           3. ปริญญาเอก                  4. อ่ืนๆ.................... 

[  ] 
  
  

4. ต าแหน่งหนา้ท่ีในสถานศึกษา  
            1. ครู                       2. ครู ค.ศ.1  
            3. ครู ค.ศ.2                          
            4. ครู ค.ศ.3 

[  ] 
  
  

5. ประสบการณ์ในการท างาน (เกิน 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี) 
           1. นอ้ยกวา่  5 ปี                2. 5 -10 ปี 
           3. 11 – 15  ปี                    3. มากกวา่ 15  ปี 

[  ] 
  
  
  

6. จ านวนนกัเรียนในสถานศึกษาของท่าน   
           1. 1-120  คน                    2. 121-300 คน 
          3. 301 คนข้ึนไป 

[  ] 
  
  
  

 

 
 
 
 
 

ตอนที่/1//แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ค าช้ีแจง 
 โปรดอ่านรายการในแต่ละขอ้/และระบุแบบสอบถามการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานมธัยมศึกษา/เขต/4/โปรดท าเคร่ืองหมาย//ลงในช่องระดบัการรับรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา/ 
ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว/ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 
 

ข้อ การบริหารความขัดแย้ง 

ระดับการรับรู้ 
ส าหรับ
ผูว้จิยั 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

(00) ผูบ้ริหารมกัยนืยนัท่ีจะท าตาม
เป้าหมายท่ีตนเองตั้งไวเ้สมอ 
 

      

 
การแปลความหมาย/ผูบ้ริหารมกัยนืยนัท่ีจะท าตามเป้าหมายท่ีตนเองตั้งไวเ้สมออยูใ่น

ระดบัมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที/่2//แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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ตอนที/่2//แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 

ข้อ การบริหารความขัดแย้ง 

ระดบัการรับรู้ 
ส าหรับ
ผูว้จิยั 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

การเอาชนะ (Competition) 
1 ผูบ้ริหารยนืยนัในการท่ีจะท าตามเป้าหมาย 

ท่ีตนเองตั้งไวใ้หไ้ด ้
      

2 ผูบ้ริหารไม่เปิดโอกาสใหค้นอ่ืนแสดงความ
คิดเห็น 

      

3 ผูบ้ริหารมกัจะมุ่งมัน่ใหเ้ป็นไปตามวตัถุ 
ประสงคข์องตนเองจนคณะครูตอ้งคลอ้ยตาม 

      

4 ผูบ้ริหารพยายามแกปั้ญหาความขดัแยง้ดว้ย
วธีิทางของตนเอง 

      

5 ผูบ้ริหารบงัคบัใหผู้อ่ื้นยอมรับความคิดเห็น
ของตนเอง 

      

การร่วมมอื (Collaboration) 
6 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใช้

เป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 
      

7 ผูบ้ริหารพยายามท าความเขา้ใจกบับุคลากร
ส่วนใหญ่แมไ้ม่เห็นดว้ยก็ตาม 

      

8 ผูบ้ริหารยอมปรับทศันคติในการแกปั้ญหา
ตามผูอ่ื้นแนะน า 

      

9 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหคู้่กรณีหาทางออก
ร่วมกนัจากกรณีความขดัแยง้ 

      

10 ผูบ้ริหารพยายามท าใหเ้กิดความพอใจกบั 
ทุกฝ่าย 
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ตอนที/่2//แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา/(ต่อ) 
  

ข้อ การบริหารความขัดแย้ง 

ระดบัการรับรู้ 
ส าหรับ
ผูว้จิยั 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

การประนปีระนอม (Compromising) 
11 ผูบ้ริหารยอมเจรจาเพื่อคล่ีคลายปัญหาความ

ตึงเครียดในการท างาน 
      

12 ผูบ้ริหารพยายามหลีกเล่ียงวธีิแกปั้ญหาแบบ
หกัหาญน ้ าใจผูอ่ื้น 

      

13 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาโดยใชค้วามเป็นกลาง 
ใหม้ากท่ีสุด 

      

14 ผูบ้ริหารพยายามเลือกใชก้ารไกล่เกล่ียปัญหา
มากกวา่การใชก้ฎระเบียบ 

      

15 ผูบ้ริหารใหมี้การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ี
แตกต่าง แลว้ปรับใหเ้ป็นแนวทางเดียวกนั 

      

การหลกีเลีย่ง (Avoiding) 
16 ผูบ้ริหารไม่แสดงความคิดเห็นท่ีจะท าใหเ้กิด

ความขดัแยง้ 
      

17 ผูบ้ริหารพยายามไม่ขอ้งเก่ียวกบัปัญหาความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

      

18 ผูบ้ริหารมกัวางเฉยกบัปัญหาความขดัแยง้ 
ท่ีเกิดข้ึน 

      

การยอมให้ (Accommodation) 
  19 ผูบ้ริหารยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นในการ

ท างาน 
      

20 ผูบ้ริหารยนิดียติุความคิดเห็นของตนเพื่อเป็น
ประโยชน์กบัทุกฝ่าย 

      

21 ผูบ้ริหารใหมี้การด าเนินงานตามวธีิการของ
ผูป้ฏิบติังานแมจ้ะไม่เห็นดว้ย 

      

22 ผูบ้ริหารเลือกใชว้ธีิการแกปั้ญหาท่ีท าใหเ้กิด
ความปรองดองมากกวา่ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 
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ค าช้ีแจง 
 โปรดอ่านรายการในแต่ละข้อ/และระบุแบบสอบถามสถานศึกษาของท่านมีระดับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา/อยูใ่นระดบัใด/และโปรดท าเคร่ืองหมาย//ลงในช่องระดบัประสิทธิผล
ของสถานศึกษา/ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 
 

ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

ระดบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ส าหรับ
ผูว้จิยั 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

(00) นกัเรียนมีเจตคติท่ีดีต่อการศึกษาเล่า
เรียนและกระบวนการจดัการเรียน 
การสอน 
 

      

 
การแปลความหมาย/นกัเรียนมีเจตคติท่ีดีต่อการศึกษาเล่าเรียนและกระบวนการจดัการเรียน

การสอนอยูใ่นระดบัมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

ตอนที/่3//แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
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ตอนที/่3//แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 

ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

ระดบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ส าหรับ
ผูว้จิยั 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

ความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสูง 

1 นกัเรียนมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน       
2 นกัเรียนสามารถปฏิบติักิจกรรมตา่งๆ ตาม

ความถนดั และตามความสามารถของตน 
ไดม้ากข้ึน 

      

3 นกัเรียนสามารถศึกษาต่อในระดบัสูงได ้
มากข้ึน 

      

4 นกัเรียนไดรั้บรางวลัจากการแข่งขนั
ความสามารถทางดา้นวชิาการจ านวนมาก 

      

ความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน 

5 สถานศึกษามีการส่งเสริมจดักิจกรรมดา้น
คุณธรรมจริยธรรมใหก้บันกัเรียน 

      

6 นกัเรียนมีการแสดงออกทางความคิดเห็น
อยา่งสร้างสรรค ์

      

7 นกัเรียนมีพฤติกรรมการแสดงออกในทางท่ี 
ดีงามเป็นตวัอยา่งท่ีดี 

      

8 นกัเรียนมีเจคติท่ีดีต่อการศึกษาเล่าเรียน       
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในสถานศึกษา 
 

9 ผูบ้ริหารและคณะครูร่วมกนัแกปั้ญหาดา้น
พฤติกรรม 

      

10 ผูบ้ริหารและคณะครูร่วมกนัแกปั้ญหาดา้น
การเรียนการสอน 

      

11 ความสามารถของผูบ้ริหารในการแกปั้ญหา
ในการบริหารงานของสถานศึกษาใหเ้ป็นไป
ตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
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ตอนที/่3//แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา/(ต่อ) 
 

ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

ระดบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ส าหรับ
ผูว้จิยั 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในสถานศึกษา  

12 ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการ
ประสานความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายใน
สถานศึกษา 

      

13 มีการพฒันาปรับปรุงการบริหารจดัการ
สถานศึกษาใหท้นัต่อสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

      

14 ความสามารถในการปฏิบติังานดา้นการสอน
ของคณะครูในสถานศึกษา 

      

15 มีการพฒันาหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของผูเ้รียนและทอ้งถ่ิน 

      

 
ขอ้เสนอแนะ....................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
    
 
    
                                                                ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาใหข้อ้มูล/ในการตอบแบบสอบถาม 

           

           
        



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
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ตอนที ่1 ความถี่ ร้อยละ 
 

Statistics 

  v1 v2 v3 v4 v5 v6 

N Valid 338 338 338 338 338 338 

Missing 0 0 0 0 0 0 

 

v1 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 164 48.5 48.5 48.5 

2 174 51.5 51.5 100.0 

Total 338 100.0 100.0  

 

v2 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 28 8.3 8.3 8.3 

2 160 47.3 47.3 55.6 

3 112 33.1 33.1 88.8 

4 38 11.2 11.2 100.0 

Total 338 100.0 100.0  
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v3 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 235 69.5 69.5 69.5 

2 100 29.6 29.6 99.1 

3 3 .9 .9 100.0 

Total 338 100.0 100.0  

 

v4 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 124 36.7 36.7 36.7 

2 183 54.1 54.1 90.8 

3 15 4.4 4.4 95.3 

4 16 4.7 4.7 100.0 

Total 338 100.0 100.0  

 

v5 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 44 13.0 13.0 13.0 

2 136 40.2 40.2 53.3 

3 111 32.8 32.8 86.1 

4 47 13.9 13.9 100.0 

Total 338 100.0 100.0  

 
 
 



132 
 

v6 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 169 50.0 50.0 50.0 

2 138 40.8 40.8 90.8 

3 31 9.2 9.2 100.0 

Total 338 100.0 100.0  
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ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบสอบถาม 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

a1 338 3 5 4.71 .485 

a2 338 2 5 4.47 .626 

a3 338 2 5 4.70 .662 

a4 338 3 5 4.57 .700 

a5 338 3 5 4.45 .591 

a6 338 3 5 4.49 .557 

a7 338 4 5 4.52 .500 

a8 338 2 5 3.82 .857 

a9 338 3 5 4.62 .606 

a10 338 3 5 3.71 .837 

a11 338 3 5 4.45 .620 

a12 338 2 5 4.03 .775 

a13 338 3 5 4.09 .787 

a14 338 2 5 4.12 .783 

a15 338 3 5 4.42 .672 

a16 338 2 5 4.32 .788 

a17 338 3 5 4.32 .738 

a18 338 3 5 4.33 .506 

a19 338 2 5 3.93 .917 

a20 338 2 5 4.39 .715 

a21 338 3 5 4.46 .658 

a22 338 3 5 4.52 .622 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

b1 338 2 5 3.84 .935 

b2 338 3 5 4.51 .593 

b3 338 2 5 3.86 .871 

b4 338 3 5 4.39 .650 

b5 338 3 5 4.03 .764 

b6 338 3 5 4.34 .615 

b7 338 2 5 4.13 .762 

b8 338 2 5 4.02 .808 

b9 338 2 5 4.38 .758 

b10 338 3 5 4.65 .633 

b11 338 3 5 4.11 .490 

b12 338 2 5 3.83 .764 

b13 338 3 5 4.06 .718 

b14 338 3 5 3.94 .640 

b15 338 2 5 3.70 .906 
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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
Correlations 

  X1 X2 X3 X4 X5 Xtot Y1 Y2 Y3 Y4 Ytot 
X1 Pearson Correlation 1 .255** .176** .139* .147** .456** .427** .479** .44** .434** .462** 
 Sig. (2-tailed)  .000 .001 .011 .007 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
X2 Pearson Correlation .255** 1 .068 .013 .101 .299** .572** .531** .543** .582** .554** 
 Sig. (2-tailed) .000  .214 .816 .064 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
X3 Pearson Correlation .176** .068 1 .060 .273** .534** .452** .441** .464** .533** .491** 
 Sig. (2-tailed) .001 .214  .273 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
X3 Pearson Correlation .139* .013 .060 1 .054 .541 .442** .492** .411** .434** .462** 
 Sig. (2-tailed) .011 .816 .273  .326 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
X5 Pearson Correlation .147** .101 .273** .054 1 .623** .543** .533** .532** .531** .533** 
 Sig. (2-tailed) .007 .064 .000 .326  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
Xtot Pearson Correlation .456** .299** .534** .541 .623** 1 .523** .511** .493** .564** .544** 
 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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