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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา และ 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของ
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 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 335 คน ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย เป็นแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การจัดล าดับความต้องการจ าเป็น PNI Modified 
และการวิเคราะห์เนื้อหา 
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ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสภาพที่พึงประสงค์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) แนวทางในการ
พัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ (1) ด้านการเอาชนะ ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรชี้แจงแนวทางการท างานที่ชัดเจนเพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกันกับครู (2) ด้านการหลีกเลี่ยง ประวิง
เวลาให้สถานการณ์คลี่คลาย หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่น าไปสู่ความขัดแย้ง (3) ด้านการยอมตาม 
รับฟังความคิดเห็นและเปิดใจกว้างต่อแนวคิดใหม่ (4) ด้านการผสมผสานให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็น 
ผสานความคิดของทุกคน โดยรักษาผลประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ และ (5) ด้านการประนีประนอม 
ใหค้วามส าคัญกับความต้องการของครู เรียงล าดับความส าคัญของงาน โดยยึดผลประโยชน์ของนักเรียน
เป็นหลัก การแก้ปัญหาจะต้องมีจุดก่ึงกลางซึ่งไม่สามารถตอบสนองความต้องการของทุกคนได้ 
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ABSTRACT 
 
 This research aimed to:  1)  investigate the current and desirable conditions of 
conflict management of school administrators, and 2) explore the practical approach to 
conflict management of school administrators under Phra Nakhon Si Ayutthaya Primary 
Educational Service Area Office 1.  
 The research sample consisted of 335 teachers under Phra Nakhon Si Ayutthaya 
Primary Educational Service Area Office 1.  The key informants included five school 
administrators under Phra Nakhon Si Ayutthaya Primary Educational Service Area Office 1. 
The instruments were questionnaires and interview forms. The statistics analyzing the data 
consisted of frequency, percentage, mean, standard deviation, Priority Needs Index               
(PNI Modified), and the content analysis for the qualitative study. 
 The research results revealed that: 1) the current conditions of overall conflict 
management of school administrators showed a moderate level and the desirable 
condition shows the high level.  2)  The practical approach to conflict management of 
school administrators included :  (1) Subjection:  School administrators should clarify 
the guidelines for working to create mutual understanding with teachers. (2) Avoidance: 
School administrators should avoid expressing opinions leading to conflict by delaying 
the time for the situation to unravel. (3) Acquiescence: School administrators should be 
open to opinions and new ideas.  (4)  Integration:  All parties should be able to express 
their opinions and combine everyone's ideas by preserving the interests of students as a 
priority. (5) Compromise: The desirable condition should focus on the needs of teachers 
by prioritizing the tasks based on the interests of students.  The solution must have a 
middle point, which cannot satisfy everyone's requirements. 

Keywords: Phra Nakhon Si Ayutthaya Primary Educational Service Area Office 1, 
 conflict management, school administrators 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 มนุษย์เป็นกลไกส ำคัญในกำรขับเคลื่อนสังคม เพรำะกำรพัฒนำโลก สังคม และองค์กร      
ย่อมต้องอำศัยทรัพยำกรบุคคลในกำรขับเคลื่อนให้เกิดควำมก้ำวหน้ำ ผู้บริหำรที่ให้ควำมส ำคัญกับกำร
บริหำรบุคคลย่อมมีควำมพร้อมในกำรพัฒนำองค์กรให้ก้ำวหน้ำได้อย่ำงรวดเร็ว เพรำะกำรอยู่ร่วมกันเป็น
หมู่คณะต้องอำศัยกำรท ำงำนเป็นทีมเพ่ือพัฒนำงำนให้มีประสิทธิภำพ สร้ำงควำมเข้ำใจในกำรท ำงำน
ร่วมกัน ผ่ำนกำรสื่อสำรกันในองค์กรบนควำมหลำกหลำยทำงควำมคิด ด้วยทัศนคติและมุมมองในกำร
ท ำงำนที่แตกต่ำงย่อมเกิดควำมขัดแย้งในองค์กรขึ้นได้  ซึ่งควำมขัดแย้งของบุคคลในองค์กรนั้นย่อม
ลดทอนประสิทธิภำพในกำรจัดกำรงำน เพรำะควำมขัดแย้งเป็นพฤติกรรมที่ต้องกำรยับยั้งแนวคิด
ระหว่ำง 2 ฝ่ำย ที่มีควำมคิดเห็นต่ำงกัน วันชัย วัฒนศัพท์ และ รัตนำภรณ์ วัฒนศัพท์ (2552, น.23) กล่ำวว่ำ 
ควำมขัดแย้งเป็นกำรต่อสู้กัน หรือกำรแข่งขันกันระหว่ำงควำมคิด ควำมสนใจ หรือผลประโยชน์ มุมมอง 
ค่ำนิยม แนวทำง ควำมชอบ อ ำนำจ สถำนภำพ ทรัพยำกร ซึ่งควำมขัดแย้งอำจเกิดขึ้นในตัวใครคนใดคนหนึ่ง 
หรือขัดแย้งกับคนอ่ืนซึ่งระหว่ำงคนใดคนหนึ่งกับกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง  หรือหลำยๆ กลุ่ม ซึ่งสอดคล้องกับ 
สมคิด บำงโม (2562, น.253) ได้กล่ำวถึงควำมขัดแย้งไว้ว่ำ ในองค์กำรทุกแห่งหรือในกลุ่มบุคคลทุกกลุ่ม
ย่อมมีควำมขัดแย้งเกิดขึ้นเป็นเรื่องธรรมดำ กำรเกิดควำมคิดเห็นหรือกำรปฏิบัติไม่ตรงกันระหว่ำงบุคคล
หรือระหว่ำงกลุ่ม และพยำยำมให้ฝ่ำยของตนเป็นฝ่ำยชนะ ควำมพยำยำมนี้อำจกระท ำโดยเปิดเผยหรือ
กระท ำโดยนิ่งเฉยไม่ท ำอะไร  
 ปัญหำควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร ล้วนก่อให้เกิดปัญหำที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้งสิ้น 
โดยควำมขัดแย้งในองค์กร มีสำเหตุมำจำก 7 ประกำร คือ 1) ควำมศรัทธำและควำมเชื่อมั่นถูกท ำลำย 
ควำมสัมพันธ์ซึ่งกันและกันย่อมก่อให้เกิดควำมศรัทธำ หำกควำมสัมพันธ์เกิดกำรเปลี่ยนแปลงย่อม
ก่อให้เกิดควำมไม่เข้ำใจกัน ควำมเชื่อมั่นศรัทธำก็พังทลำยเกิดเป็นควำมขัดแย้ง 2) ควำมคิดเห็นที่ไม่
ตรงกันไม่ได้รับกำรแก้ไขจึงยกระดับขึ้นไปสู่ควำมขัดแย้ง ซึ่งควำมคิดเห็นไม่ตรงกันย่อมเกิดขึ้นได้ หำกไม่มี
คนที่มีอ ำนำจหรือหน้ำที่ควำมรับผิดชอบมำดูแล ควำมคิดเห็นที่ไม่ตรงกันย่อมพัฒนำไปสู่ควำมขัดแย้งได้ 
3) กำรสื่อสำรไม่ดีน ำไปสู่ควำมคำดหวังที่ไม่ชัดเจน ผู้บริหำรต้องสื่อสำรอย่ำงชัดเจน บอกวิธีกำรปฏิบัติ
เพ่ือให้เข้ำใจตรงกัน เข้ำใจควำมสำมำรถทักษะในกำรท ำงำนของผู้อ่ืน หำกกำรสื่อสำรไม่อำจสร้ำง                   
มโนภำพได้ตรงกันควำมขัดแย้งย่อมเกิดขึ้นได้ 4) อุปนิสัยที่ต่ำงกันน ำมำซึ่งควำมขัดแย้ง 5) ค่ำนิยมและ
ควำมเชื่อในแต่ละบุคคลนั้นถูกสร้ำงมำตั้งแต่เด็ก แต่ละบุคคลย่อมมีค่ำนิยมควำมเชื่อแตกต่ำงกัน กำรจะ
มองอะไรว่ำดีหรือเลวจึงแตกต่ำงกัน 6) ควำมเครียดที่เกิดขึ้นน ำไปสู่ควำมขัดแย้ง ชีวิตที่เต็มไปด้วย
ควำมเร่งรีบและกำรแข่งขัน กลำยเป็นต้องอยู่กับควำมเครียดที่เกินขีดควำมสำมำรถที่จะรับได้ สร้ำง
ควำมไม่มั่นคงทำงอำรมณ์อำจน ำไปสู่ควำมขัดแย้ง และ 7) ตัวตนน ำไปสู่ควำมขัดแย้ง ตัวตนของมนุษย์
ที่มำจำกสิ่งที่รับรู้ในวัยเด็ก สิ่งแวดล้อมในครอบครัวและสภำพสังคมภำยนอก ควำมคิดเห็นของแต่ละคน
ที่แตกต่ำงกันย่อมน ำไปสู่ควำมขัดแย้ง (เอกชัย บุญยำธิษฐำน, 2555)  
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 โรงเรียนเป็นองค์กรที่ท ำหน้ำที่ในกำรพัฒนำนักเรียนซึ่งเป็นอนำคตของชำติ กำรบริหำรงำน
ในโรงเรียนย่อมต้องอำศัยควำมรู้ควำมเข้ำใจของผู้บริหำรและคณะครูในกำรขับเคลื่อนองค์กรไปสู่      
กำรพัฒนำนักเรียนให้เติบโตไปเป็นประชำกรที่มีคุณภำพ โดยโรงเรียนมีบุคลำกรในกำรขับเคลื่อนองค์กร
หลำยฝ่ำยจึงไม่อำจหลีกเลี่ยงปัญหำควำมขัดแย้งในองค์กรได้ เพ่ือกำรพัฒนำนักเรียนให้มีประสิทธิภำพ  
ที่นับว่ำเป็นหน้ำที่ที่ส ำคัญที่สุดของโรงเรียน ผู้บริหำรต้องมีควำมรู้ควำมเข้ำใจอย่ำงยิ่งในกำรบริหำร
จัดกำรควำมขัดแย้ง เลือกใช้วิธีกำรที่เหมำะสมกับควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นภำยในโรงเรียน เพ่ือแก้ไขปัญหำ
ระหว่ำงบุคลำกร น ำไปสู่กำรพัฒนำโรงเรียนให้มีประสิทธิภำพ ซึ่งทักษะกำรบริหำรจัดกำรควำมขัดแย้ง
ย่อมมีวิธีที่หลำกหลำยให้เหมำะสมกับเหตุกำรณ์และสถำนกำรณ์ สอดคล้องกับแนวคิดของ M. Afzalur 
Rahim (1985) ได้เสนอแนวคิดในกำรจัดกำรควำมขัดแย้ง ไว้ 5 แนวทำง คือ 1) กำรเอำชนะ แบบของ
กำรจัดกำรควำมขัดแย้งแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนในระดับที่ต่ ำ แต่มุ่งตนเองในระดับที่สูง ให้ควำมสนใจกับควำม
ต้องกำรและควำมหวังของตนเองมำกกว่ำคนอ่ืน 2) กำรหลีกเลี่ยง แบบของกำรจัดกำรควำมขัดแย้งแบบนี้ 
มุ่งตัวผู้อ่ืนในระดับที่ต่ ำ ขณะเดียวกันก็มุ่งตนเองในระดับที่ต่ ำด้วย ไม่สนใจกับควำมต้องกำรและควำม
คำดหวังทั้งของตนเองและของผู้อ่ืน กำรท ำงำนเป็นแบบหลีกเลี่ยงปัญหำควำมรับผิดชอบให้ไกลตัว       
ไม่ยอมเอำตัวเข้ำไปผูกมัดกับปัญหำ กำรจัดกำรควำมขัดแย้งแบบนี้เหมำะสมกับสถำนกำรณ์ที่ไม่ใช่เรื่อง
ส ำคัญและเป็นเรื่องที่เล็กน้อยหรือเป็นเรื่องที่ส่งผลกระทบเล็กน้อยต่อองค์กร 3) กำรยอมตำม แบบของ
กำรจัดกำรควำมขัดแย้งแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนในระดับที่สูง แต่มุ่งตนเองในระดับที่ต่ ำ ให้ควำมสนใจกับควำม
ต้องกำรและควำมคำดหวังของตนเองน้อยกว่ำผู้ อ่ืนเพ่ือให้ผู้ อ่ืนมีควำมพอใจ กำรท ำงำนเป็นแบบที่
พยำยำมที่จะให้มีควำมคิดเห็นพ้องตรงกันและเป็นไปในทิศทำงเดียวกัน พยำยำมที่จะลดควำมคิดเห็น    
ที่แตกต่ำงกันเพ่ือหำข้อสรุปให้ได้ 4) กำรผสมผสำน แบบของกำรจัดกำรควำมขัดแยังแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืน
ในระดับที่สูง ขณะเดียวกันก็มุ่งตนเองในระดับที่สูงด้วย ให้ควำมสนใจกับควำมต้องกำรและควำม
คำดหวังทั้งของตนเองและของผู้อ่ืนในระดับที่สูงพร้อมกันไป กำรท ำงำนเป็นแบบที่ใช้กำรผสมผสำน
ควำมแตกต่ำงของคน ใช้ทักษะและศึกษำจำกระบบข้อมูลมำก ำหนดกลยุทธ์หรือก ำหนดยุทธวิธีในกำร
แก้ไขปัญหำร่วมกันและเสนอแนวทำงวิธีกำรแก้ไขปัญหำให้เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่ำย และ 5) กำร
ประนีประนอม แบบของกำรจัดกำรควำมขัดแยังแบบนี้มุ่งตัวผู้อ่ืนและมุ่งตนเองในระดับปำนกลำง สนใจ
กับควำมต้องกำรและควำมคำดหวังของตนเองและของผู้อ่ืนในระดับพอประมำณ เป็นแบบในลักษณะที่
ยอมสละบำงอย่ำงเพ่ือที่จะให้ได้บำงอย่ำง ซึ่งจ ำเป็นที่จะต้องให้มีกำรตกลงกันได้และสร้ำงควำมพอใจ
ให้แก่ทุกฝ่ำย กำรจัดกำรควำมขัดแย้งแบบนี้เหมำะสมกับสถำนกำรณ์ที่ทุกฝ่ำยมีจุดมุ่งหมำย  วิธีกำร
ด ำเนินงำนที่แตกต่ำงกันและทุกฝ่ำยมีอ ำนำจพอๆ กัน กำรแก้ไขปัญหำจึงใช้วิธีกำรประนีประนอมสร้ำง
ควำมสมหวังและควำมพอใจให้กับทุกฝ่ำย จำกแนวทำงแก้ปัญหำข้ำงต้นแสดงให้เห็นว่ำ วิธีกำรจัดกำร
ควำมขัดแย้ง ผู้บริหำรต้องมีควำมรู้ควำมเข้ำใจเป็นอย่ำงยิ่ง เพ่ือผลักดันองค์กรให้ก้ำวไปข้ำงหน้ำ โดย
ต้องค ำนึงถึงสถำนกำรณ์ควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้น เพ่ือวำงแผนพิจำรณำหำแนวทำงกำรแก้ปัญหำ เป็นสิ่งที่
ผู้บริหำรต้องเข้ำใจวิธีกำรจัดกำรอย่ำงถ่องแท้ จึงจะสำมำรถหำแนวทำงกำรจัดกำรควำมขัดแย้งได้อย่ำง
เหมำะสมและมีประสิทธิภำพ 
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 ปัญหำควำมขัดแย้งขององค์กรเกิดขึ้นจำกควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล ควำมคิด เพศ รวมถึง
อำยุ ควำมสัมพันธ์อันดีย่อมมีผลต่อควำมสำมัคคีในสถำนศึกษำ เพรำะฉะนั้นวิธีกำรแก้ปัญหำควำม
ขัดแย้งย่อมมีวิธีกำรที่หลำกหลำย ผู้บริหำรสถำนศึกษำจ ำเป็นต้องเลือกวิธีกำรที่มีควำมเหมำะสมแก่กำร
บริหำรจัดกำรควำมขัดแย้ง เพ่ือที่จะสำมำรถบรรลุกำรแก้ไขปัญหำนั้นได้ โดยกำรแก้ไขปัญหำนั้นจะเกิด
ผลดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับว่ำผลของกำรแก้ไขปัญหำควำมขัดแย้งนั้นเกิดเป็นผลทำงบวกหรือทำงลบแก่องค์กร 
สอดคล้องกับ นิติพล ภูตะโชติ (2556) ไดก้ล่ำวว่ำ ควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นอำจเป็นสิ่งที่ดีหรือไม่ดีขึ้นอยู่กับ
ควำมขัดแย้งนั้นสำมำรถแก้ไข มีผลออกมำในทำงบวกหรือทำงลบ หำกควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นสำมำรถ
แก้ไขได้อย่ำงถูกต้องและเหมำะสม ควำมขัดแย้งนั้นก็จะเป็นกำรสร้ำงสรรค์และน ำไปสู่ประสบกำรณ์กำร
เรียนรู้ที่ดี ในทำงตรงกันข้ำมถ้ำควำมขัดแย้งนั้นไม่สำมำรถแก้ไขได้อย่ำงเหมำะสม ควำมขัดแย้งจะขยำย
เพ่ิมพูนขึ้นสู่ควำมรุนแรง มีผลทั้งทำงร่ำงกำยและทำงอำรมณ์จนเกิดควำมเสียหำยได้ สอดคล้องกับ
อัจฉรำ ลิ้มวงษ์ทอง (2557) ได้กล่ำวว่ำ ผู้บริหำรต้องท ำกำรเรียนรู้และเข้ำใจกับปรำกฏกำรณ์ที่เกิดขึ้น                          
ที่อำจจะสร้ำงผลกระทบทำงบวกหรือลบแก่องค์กำร เพ่ือสำมำรถจัดกำรกับควำมขัดแย้งต่ำงๆ ให้เกิดผลดี
ต่อองค์กำร โดยเฉพำะในสภำพสังคมปัจจุบันที่มีกำรแข่งขันเพ่ือควำมอยู่รอดของตน และกลุ่มผู้บริหำร 
มิใช่เพียงแต่บริหำรปัญหำควำมขัดแย้งให้เกิดผลดีเท่ำนั้น ผู้บริหำรอำจต้องสร้ำงและกระตุ้นควำมขัดแย้ง
ให้เป็นพลังกำรสร้ำงสรรค์แก่องค์กำรให้ได้ สอดคล้องกับ ทิพย์รัตน์ จิตตเดชำธร (2561) ศึกษำกำรบริหำร
ควำมขัดแย้งในโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษำคำร) พบว่ำ อยู่ในระดับมำก ควำมต้องกำรของครู
ต่อกำรบริหำรควำมขัดแย้ง พบว่ำ แบบกำรบริหำรควำมขัดแย้งที่ครูต้องกำรมำกท่ีสุดคือ แบบผสมผสำน 
สอดคล้องกับ อนุสรำ สิงห์โต (2561) ได้ท ำกำรศึกษำกำรบริหำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำที่
ส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรของครู สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 18 พบว่ำ 
ระดับกำรบริหำรควำมขัดแย้งโดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก ระดับควำมผูกพันในองค์กรของครู โดยภำพรวม 
อยู่ในระดับมำก กำรจัดกำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำ ด้ำนกำรยอมให้ ด้ำนกำรหลีกเลี่ยง 
ด้ำนกำรร่วมมือมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับควำมผูกพันในองค์กรของครู โดยกำรจัดกำรควำมขัดแย้งของ
ผู้บริหำรสถำนศึกษำด้ำนกำรบริหำรที่ส่งผลต่อควำมผูกพันในองค์กรของครูในสังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่
กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 18 ในภำพรวมมี 2 ด้ำนด้วยกัน คือ ด้ำนกำรประนีประนอม และด้ำนกำร
ยอมให้ โดยกำรประนีประนอมส่งผลต่อควำมผูกพันในองค์กรของครู แต่ในทำงกลับกันถ้ำยอมให้มำก
ควำมผูกพันต่อองค์กรของครูจะน้อยลง  
 ส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ท ำหน้ำที่รับผิดชอบกำร
บริหำรงำนจำกส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำน กระทรวงศึกษำธิกำร  ครอบคลุมพ้ืนที่                  
9 อ ำเภอ ของจังหวัดพระนครศรีอยุธยำ ได้แก่ อ ำเภอพระนครศรีอยุธยำ อ ำเภอท่ำเรือ อ ำเภอนครหลวง 
อ ำเภอบำงปะหัน อ ำเภอบ้ำนแพรก อ ำเภอภำชี อ ำเภอมหำรำช อ ำเภอวังน้อย  และอ ำเภออุทัย                        
มีโรงเรียนในควำมรับผิดชอบ จ ำนวน 177 โรงเรียน พ้ืนที่ในกำรดูแลของส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ
ประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ครอบคลุมในหลำยอ ำเภอ โดยแนวทำงกำรพัฒนำคุณภำพกำรศึกษำ 
ส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ประจ ำปีงบประมำณ 2564 จำก
กำรก ำหนดวัฒนธรรมขององค์กรโดย “มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และบริกำร ท ำงำนกระตือรือร้นและมีส่วนร่วม 
บนฐำนแห่งควำมพอเพียงที่เป็นหนึ่งเดียว” (แผนปฏิบัติกำรประจ ำปีส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถม 
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ศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1, 2564) โดยส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ 
เขต 1 มีพ้ืนที่บริหำรจัดกำรมำกถึง 9 อ ำเภอ ด้วยบริบทที่แตกต่ำงกันในแต่ละพ้ืนที่ย่อมก่อให้เกิดควำม
ขัดแย้งในองค์กรได้ โดยอำจส่งผลกระทบต่อกำรท ำงำนในสถำนศึกษำ ดังนั้น ผู้บริหำรจ ำเป็นต้องมีทักษะ
กำรบริหำรควำมขัดแย้งเพ่ือน ำไปสู่กำรพัฒนำงำนตำมนโยบำยวัฒนธรรมองค์กรที่ต้องกำรควำมเป็นหนึ่ง
เดียวกันของส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ให้มีประสิทธิภำพ 
 จำกควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำดังกล่ำวแสดงให้เห็นว่ำ กำรจัดกำรควำมขัดแย้ง
ของผู้บริหำรสถำนศึกษำมีควำมส ำคัญต่อกำรบริหำรงำนเป็นอย่ำงมำก ซึ่งผู้บริหำรจ ำเป็นที่จะต้องท ำงำน
ร่วมกับคนในองค์กรเพ่ือพัฒนำงำนให้เป็นไปตำมวัตถุประสงค์ และยึดมั่นตำมวัฒนธรรมขององค์กรที่
ก ำหนดไว้ โดยกำรเข้ำใจในองค์กรและจัดกำรควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรได้ นับว่ำเป็นองค์ประกอบ
ส ำคัญของผู้บริหำรที่ต้องสร้ำงบรรยำกำศกำรท ำงำนในองค์กรที่ดีเพ่ือน ำไปสู่กำรท ำงำนอย่ำงมี
ประสิทธิภำพ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษำกำรจัดกำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำน
เขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 เพ่ือให้ทรำบถึงควำมต้องกำรจ ำเป็นในกำร
บริหำรควำมขัดแย้ง และศึกษำแนวทำงกำรพัฒนำกำรบริหำรจัดกำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 
น ำข้อมูลมำวิเครำะห์ให้ได้มำซึ่งข้อมูลสำรสนเทศ อันเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหำรสถำนศึกษำในกำรพัฒนำ
และปรับปรุงกำรบริหำรควำมขัดแย้งให้มีประสิทธิภำพต่อไป 
 
1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

 1.2.1 เพ่ือศึกษำสภำพปัจจุบันและสภำพที่พึงประสงค์ของกำรบริหำรควำมขัดแย้งของ
ผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 

 1.2.2 เพ่ือศึกษำแนวทำงกำรพัฒนำกำรบริหำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัด
ส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 
 
1.3  ค ำถำมกำรวิจัย 
 1.3.1 สภำพปัจจุบันและสภำพที่พึงประสงค์ของกำรบริหำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำร
สถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 อยู่ในระดับใด 
 1.3.2  แนวทำงกำรพัฒนำกำรบริหำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำน
เขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 เป็นอย่ำงไร 
 
1.4  ขอบเขตกำรวิจัย  

 กำรวิจัยในครั้งนี้เป็นกำรศึกษำกำรบริหำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัด
ส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 โดยมีขอบเขตกำรศึกษำ ดังนี้ 

 1.4.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
  ตัวแปรที่ศึกษำ ได้แก่ กำรบริหำรควำมขัดแย้ง ตำมทฤษฎีแนวคิดของ M. Afzalur Rahim 
(1985) โดยมีแนวทำงกำรบริหำรควำมขัดแย้ง ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้ำน ดังนี้    
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  1) กำรเอำชนะ  
  2) กำรหลีกเลี่ยง  
  3) กำรยอมตำม  
  4) กำรผสมผสำน  

  5) กำรประนีประนอม  
 1.4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
              1.4.2.1 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำร 
ศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ปีกำรศึกษำ 2564 จ ำนวน 2,406 คน (กลุ่มสำรสนเทศ 
ส ำนักงำนเขตพ้ืนกำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1) 

         1.4.2.2 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ 
              1) กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรตอบแบบสอบถำม ได้แก่ ครูในสังกัดส ำนักงำน
เขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ปีกำรศึกษำ 2564 จ ำนวน 2,406 คน โดยก ำหนด
ขนำดตัวอย่ำงจำกตำรำงของ Krejcie & Morgan (1970) ได้ขนำดกลุ่มตัวอย่ำงเป็นครูผู้สอน จ ำนวน 
335 คน โดยใช้วิธีกำรสุมแบบอย่ำงง่ำย  
    2) ผู้ให้ข้อมูลในกำรสัมภำษณ์ ได้แก่ ผู้บริหำรสถำนศึกษำในสังกัดส ำนักงำน
เขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ที่โรงเรียนได้รับกำรรับรองมำตรฐำนจำก
ส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) ได้รับรำงวัลผู้บริหำร
สถำนศึกษำดีเด่น มีประสบกำรณ์บริหำรสถำนศึกษำไม่น้อยกว่ำ 5 ปี จ ำนวน 5 คน 
    
1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.5.1 ควำมขัดแย้ง หมำยถึง สถำนกำรณ์ที่บุคคลมีควำมสัมพันธ์ไม่ลงรอยกัน เกิดควำมสนใจ
ในสิ่งที่แตกต่ำงกัน มีเป้ำหมำยแตกต่ำงกันในควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล อันเนื่องมำจำกควำมคิดเห็น  
ไม่ตรงกัน ทัศนคติ แนวคิดไม่มีทิศทำงเดียวกัน กำรปฏิสัมพันธ์ที่ขำดควำมเข้ำใจซึ่งกันและกันก่อให้เกิด
ควำมแตกแยกของควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลหรือองค์กร 
 1.5.2 กำรบริหำรควำมขัดแย้ง หมำยถึง วิธีกำรที่ผู้บริหำรใช้จัดกำรสภำพปัญหำควำมสัมพันธ์ที่
ไม่ลงรอยกัน ควำมคิด ทัศนคติของคนในองค์กร เพ่ือลดปัญหำควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นโดยสำมำรถจัดกำร
ควำมขัดแย้งในองค์กรที่เกิดขึ้นได้ด้วย 5 วิธี ได้แก่   

  1) กำรเอำชนะ หมำยถึง กำรที่ผู้บริหำรสถำนศึกษำใช้มำตรกำรที่เด็ดขำดในกำรแก้ไข
ปัญหำ เพ่ือให้กำรท ำงำนอยู่ในกฎระเบียบที่ควรปฏิบัติ มีควำมเชื่อมั่นในแนวทำงกำรแก้ไขปัญหำของตนเอง 
แก้ไขปัญหำโดยอำศัยประสบกำรณ์ของตนเอง ใช้อ ำนำจในต ำแหน่งของตนเอง ออกแบบระเบียบ
ข้อบังคับเพ่ือแก้ปัญหำควำมขัดแย้ง มีวิธีกำรหรือแนวทำงในกำรแก้ไขปัญหำได้อย่ำงรวดเร็วเมื่อมั่นใจว่ำ
แนวทำงของตนถูกต้อง มุ่งเน้นกำรแก้ปัญหำควำมขัดแย้งโดยยึดเป้ำหมำยของกำรท ำงำนเป็นหลัก                   
ใช้วิธีกำรสื่อสำรโดยกำรจูงใจให้เหตุผล เพ่ือให้บุคลำกรยอมรับในควำมคิดของตนเอง สำมำรถชี้แจงให้
ผู้อ่ืนเห็นว่ำวิธีกำรแก้ปัญหำของตนนั้นเป็นทำงเลือกที่ดีที่สุดและสำมำรถปฏิบัติได้จริง จะให้ควำมสนใจ
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กับเป้ำหมำยของกำรท ำงำนเป็นส ำคัญ และผู้บริหำรสถำนศึกษำจะเตรียมทำงเลือกในกำรแก้ไขปัญหำไว้ก่อน 
ก่อนที่จะขอควำมเห็นจำกผู้ร่วมงำน 

 2) กำรหลีกเลี่ยง หมำยถึง กำรที่ผู้บริหำรสถำนศึกษำจะไม่ด ำเนินกำรใดๆ ปล่อยให้
ควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรคลี่คลำยลง ไม่มีควำมวิตกกังวลกับควำมขัดแย้งในทุกสถำนกำรณ์ 
พยำยำมหลีกเลี่ยงกำรแสดงควำมคิดเห็นที่จะน ำไปสู่ควำมขัดแย้ง มักจะมอบหมำยให้ผู้อ่ืนด ำเนินกำร
แก้ปัญหำควำมขัดแย้งแทนตนเอง พยำยำมหลีกเลี่ยงกำรเผชิญหน้ำต่อผู้ที่เกิดควำมขัดแย้ง จะประวิง
เวลำในกำรแก้ปัญหำควำมขัดแย้ง เพ่ือรอให้สถำนกำรณ์คลี่คลำยลงโดยไม่แสดงควำมคิดเห็น ซึ่งน ำไปสู่
กำรโต้แย้ง ไม่น ำตนเองเข้ำไปยุ่งเกี่ยวกับปัญหำ ใช้วิธีโดยกำรเพิกเฉยต่อควำมขัดแย้ง  เพ่ือลดกำรปะทะ
ในองค์กร ไม่น ำตัวเองเข้ำไปผูกมัดกับปัญหำ และผู้บริหำรสถำนศึกษำจะปล่อยวำงกับปัญหำที่เกิดข้ึน 

 3) กำรยอมตำม หมำยถึง กำรที่ผู้บริหำรสถำนศึกษำค ำนึงถึงควำมต้องกำรของบุคลำกร
ในสถำนศึกษำเป็นหลัก ลดควำมต้องกำรของตนเองลง และรับฟังควำมคิดเห็นของบุคลำกร เลือกใช้
วิธีกำรแก้ปัญหำที่สร้ำงควำมพึงพอใจต่อบุคลำกรในสถำนศึกษำมำกกว่ำควำมคิดเห็นของตนเอง  ยอม
เสียสละตนเองเพ่ือรักษำควำมสัมพันธ์ที่ดีในสถำนศึกษำ ยอมรับควำมคิดเห็นของผู้ อ่ืนและพร้อม
ด ำเนินกำรเพ่ือลดควำมขัดแย้ง มีควำมเอำใจใส่ต่อควำมคิดเห็นของบุคคลอ่ืนในสถำนศึกษำ ยึดเอำผล
ประโยน์ของผู้อ่ืนไว้เหนือผลประโยชน์ของตนเอง ลดควำมคิดเห็นที่แตกต่ำงกันของตนเองเพ่ือลดควำม
ขัดแย้ง จะยอมตำมควำมคิดเห็นของอีกฝ่ำยหนึ่งเพ่ือปกป้องและรักษำผลประโยชน์ของส่วนใหญ่ไว้ และ
จะพยำมยำมที่จะให้ควำมคิดเห็นไปในทิศทำงเดียวกัน 

 4) กำรผสมผสำน หมำยถึง กำรที่ผู้บริหำรสถำนศึกษำแก้ปัญหำโดยค ำนึงถึงประโยชน์
ของทุกฝ่ำย ให้ควำมส ำคัญกับควำมคิดเห็นของทุกฝ่ำย หำแนวทำงกำรแก้ปัญหำโดยหำข้อยุติ อันเป็นที่
ยอมรับของทุกฝ่ำย รับฟังควำมคิดเห็นของทุกฝ่ำยและหำทำงออกของปัญหำร่วมกัน เปิดโอกำสให้ทุกคน
ได้แสดงควำมคิดเห็นและร่วมกันแก้ปัญหำ เปิดโอกำสให้ทุกฝ่ำยได้พูดคุยเพ่ือร่วมกันหำทำงออกที่ดีที่สุด
ในกำรแก้ปัญหำ โดยจะเลือกวิธีกำรแก้ปัญหำด้วยวิธีกำรอันเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่ำย และแก้ปัญหำโดย
สำมำรถบรรลุควำมต้องกำรของทุกฝ่ำย หำทำงออกโดยสำมำรถหลอมรวมประโยชน์ของทุกฝ่ำยไว้
ด้วยกัน และผสมผสำนควำมคิดเห็นที่แตกต่ำงที่เกิดควำมขัดแย้งกัน มำร่วมสรุปและหำแนวทำงในกำร
แก้ไขปัญหำ 

  5) กำรประนีประนอม หมำยถึง กำรที่ผู้บริหำรสถำนศึกษำแก้ปัญหำควำมขัดแย้งด้วย
วิธีกำรที่สร้ำงควำมพอใจให้ทุกฝ่ำย ให้ควำมส ำคัญกับควำมคิดเห็นที่แตกต่ำง มีแนวทำงในกำรแก้ไข
ปัญหำโดยใช้เหตุผลและยุติธรรมกับทุกฝ่ำย แก้ปัญหำโดยพยำยำมรักษำควำมสัมพันธ์ที่ดีของคนใน
สถำนศึกษำ เปิดโอกำสให้แลกเปลี่ยนควำมคิดเห็นเป็นกำรพบกันคนละครึ่งทำง ให้ควำมสนใจในควำม
ต้องกำรของผู้อ่ืนและควำมสนใจของตนเอง ต้องกำรรักษำควำมสัมพันธ์อันดีของทุกฝ่ำย จะพยำยำม
แก้ปัญหำท ำให้กำรได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่ำยเป็นไปได้ด้วยควำมยุติธรรม เลือกวิธีกำรแก้ปัญหำ
ด้วยทำงสำยกลำงและเป็นธรรมกับทุกฝ่ำย และพยำยำมรักษำบรรยำกำศที่ดีเพ่ือลดสถำนกำรณ์ควำม
ขัดแย้ง  
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 1.5.3 ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมำยถึง บุคลำกรวิชำชีพที่รับผิดชอบกำรบริหำรสถำนศึกษำใน
แต่ละแห่ง ได้แก่ ผู้ที่ด ำรงต ำแหน่ง ผู้อ ำนวยกำรโรงเรียนในสังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถม  
ศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1  
 1.5.4 ครู หมำยถึง ผู้ที่ปฏิบัติหน้ำที่สอนในสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ
ประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 
 1.5.5 ส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 หมำยถึง หน่วยงำน
ทำงกำรศึกษำ ที่อยู่ภำยใต้กำรก ำกับดูแลของส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำน มีอ ำนำจ
หน้ำที่ตำมมำตรำ 37 ของพระรำชบัญญัติ ระเบียบบริหำรรำชกำรกระทรวงศึกษำธิกำร พ.ศ. 2546 เขต
รับผิดชอบใน 9 อ ำเภอ ได้แก่ อ ำเภอพระนครศรีอยุธยำ อ ำเภอวังน้อย อ ำเภอบำงปะหัน อ ำเภออุทัย 
อ ำเภอท่ำเรือ อ ำเภอภำชี อ ำเภอนครหลวง อ ำเภอมหำรำช และอ ำเภอบ้ำนแพรก 
 
1.6  กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 กำรวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยไดศ้ึกษำแนวคิด ทฤษฎี ทักษะกำรบริหำรของผู้บริหำร จำกนักวิชำกำร
ต่ำงๆ และจำกผลกำรวิจัยที่ผ่ำนมำ ผู้วิจัยได้น ำแนวคิดของ Rahim (1985) เพ่ือน ำมำจัดท ำกรอบแนวคิด
ในกำรวิจัย ตำมแผนภำพที่ 1.1  
 

 
                        
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 
        1.7.1 ผลกำรวิจัยเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ
ประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ในกำรพัฒนำปรับปรุงกำรบริหำรควำมขัดแย้งในสถำนศึกษำ 
สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 ให้มีประสิทธิภำพ 
      1.7.2 ผลกำรวิจัยเป็นข้อมูลสำรสนเทศประกอบกำรวำงแผนเพ่ือพัฒนำกำรบริหำรควำม
ขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำ ในกำรพัฒนำตนเองให้สำมำรถเป็นผู้บริหำรที่มีทักษะกำรบริหำรควำม
ขัดแย้งในกำรบริหำรงำนในสถำนศึกษำได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

แนวทำงกำรพัฒนำกำรบริหำร        
ควำมขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 
สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ

ประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 

กำรบริหำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำร
สถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่

กำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ    
เขต 1 ตำมทฤษฎีของ Rahim (1985) 

ประกอบด้วย 
1. กำรเอำชนะ  
2. กำรหลีกเลี่ยง  
3. กำรยอมตำม  
4. กำรผสมผสำน  
5. กำรประนีประนอม  

 



 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  การศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  2.1 แนวคิด ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 
       2.1.1  ความหมายของการบริหาร 
                  2.1.2  ความหมายของการบริหารสถานศึกษา  
       2.1.3  ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
       2.1.4  ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
  2.2.1  ความหมายของความขัดแย้ง 
  2.2.2  สาเหตุของความขัดแย้ง 
  2.2.3  ประเภทของความขัดแย้ง 
  2.2.4  วิธีการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
 2.3 บริบททั่วไปของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.4.1  งานวิจัยในประเทศ 
  2.4.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
  
2.1  แนวคิด ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 
  2.1.1 ความหมายของการบริหาร 
   สุเทพ เท่งประกิจ (2557) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินการร่วมกันของ
บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปเพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่แน่นอนในการท างาน และที่เป้าหมาย
ก าหนดไว้ โดยใช้ปัจจัยต่างๆ โดยใช้ความรู้ ความสามารถหรือศักยภาพที่มีอยู่ในตนเอง น าปัจจัย
เหล่านั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานโดยการบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ไปพร้อมๆ กัน ทั้งนี้ 
ผู้บริหารจึงต้องหมั่นพัฒนาตนเองในส่วนต่างๆ ทั้งด้านการเรียนรู้ในวิชาใหม่ๆ และการเรียนรู้ภาระ 
หน้าที่ที่ตนเองได้รับมอบหมายให้สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   มูนิเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, น.10) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินงาน และ 
การปฏิบัติงานของกลุ่มบุคคลโดยศาสตร์และศิลป์ร่วมกัน ในการด าเนินการเพ่ือให้การด าเนินงาน         
มีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดยอาศัยกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน 
การจัดการองค์การ การน า การควบคุม และใช้ทรัพยากรทางการบริหารที่เป็นปัจจัยอย่างประหยัดและ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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   พิมพ์พร จารุจิตร (2559, น.103) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง ศาสตร์และศิลป์    
ในการท าให้สิ่งต่างๆ ได้รับการกระท าจนเป็นผลส าเร็จ หมายความว่า ผู้บริหารไม่ใช่ผู้ปฏิบัติแต่ใช้ศาสตร์
เป็นองค์ความรู้ แนวคิด และศิลปะหรือกระบวนการท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานจนเป็นผลส าเร็จตรงตาม
จุดมุ่งหมายขององค์การ หรือตรงตามจุดหมายที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือกแล้ว 
   สุจินตนา ตรงประสิทธิ์ (2560) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้
กระบวนการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เพ่ือให้องคก์ารบรรลุวัตถปุระสงคท์ีต้ั่งไว้ 
   อนุสรา สิงห์โต (2561) ได้กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง ภาระงานทีจ่ะต้องด าเนินการ
เพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ ซ่ึงจะต้องมีบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมมือกันในการด าเนินงาน 
ดังนั้น การบริหารงานที่ดีควรอาศัยปัจจัยด้านต่างๆ ในการบริหารที่ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหาร จึงจะประสบผลส าเร็จและเกิดประสิทธิภาพในหน่วยงานต่อไป 
   Newman & Charles (1964, p.9) อธิบายว่า การบริหารเป็นกระบวนการทางสังคม
ที่ประกอบไปด้วยชุดของกิจกรรม อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายและกิจกรรมต่างๆ นั้น มักจะ
เกี่ยวข้องกับการติดต่อสัมพันธ์ 
   Simon (1976) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า การบริหาร คือ ศิลปะในการท า
สิ่งต่างๆ ได้รับการกระท าจนเป็นผลส าเร็จ โดยผู้บริหารไม่ต้องเป็นผู้ปฏิบัติเพียงแต่ใช้ศิลปะท าให้ผู้ซึ่ง
ปฏิบัติงานจนเป็นผู้ส าเร็จตรงตามจุดมุ่งหมายขององค์การ หรือเป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่ ผู้บริหาร
ตัดสินใจเลือก เพราะการด าเนินงานต่างๆ ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญยิ่งในการขับเคลื่อนงาน 
   Dejon (1978) ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารเป็นกระบวนการที่จะให้วัตถุประสงค์
ประสบความส าเร็จโดยผ่านทางบุคคลและการใช้ทรัพยากรอ่ืน กระบวนการดังกล่าวรวมถึงองค์ประกอบ
ของการบริหาร อันได้แก่ การก าหนดวัตถุประสงค์ การวางแผน การจัดองค์กร การก าหนดนโยบายการ
บริหารและการควบคุม  
   Sergiovanni (1992) กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการท างานร่วมกับผู้อ่ืนเพ่ือให้
เกิดผลสัมฤทธิ์เป็นไปตามเป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
   Freemen (1992, p.3) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการวางแผนการจัด
องค์การ ภาวะผู้น าและการควบคุมการท างานของสมาชิกขององค์กรและการใช้ประโยชน์จากทรัพยากร
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
   Bartol & Martin (1997, p.6) ได้ให้ความหมาย การบริหารว่าเป็นกระบวนการที่ท าให้
เป้าหมายขององค์กรประสบผลส าเร็จโดยการวางแผน การจัดองค์การ การใช้ภาวะผู้น าและการควบคุม 
   Barnard (2009, p.31) ได้ให้ความหมายของการบริหารไว้ว่า การบริหาร หมายถึง  
การท างานของคณะบุคคลตั้งแต ่2 คนข้ึนไป ทีม่ารว่มปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
   จากค านิยามต่างๆ ที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินงานใน
องค์การเพ่ือให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ โดยการใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบของกลุ่ม ซึ่งเป็น    
การร่วมมือกันตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยต้องใช้ทั้งความรู้และแนวทางการบริหารที่มีความหลากหลาย
ปรับเปลี่ยนไปตามสภาพขององค์กร การบริหารจึงเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องใช้ทั้งศาสตร์
และศิลป์เพ่ือให้กระบวนการบริหารงานมีประสิทธิภาพและบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้   
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  2.1.2 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
   ทรงศักดิ์ โฉมเฉลา (2557) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดระบบ
การบริหารจัดการที่ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา ประกอบด้วย การด าเนินการด้านนโยบาย การ
ขับเคลื่อนด้านวิชาการ ด้านแผน ด้านงบประมาณ และด้านการบริหารทั่วไป 
   อรุณี ทองนพคุณ (2558) ได้กล่าวว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมต่างๆ  
ที่บุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการเพ่ือพัฒนาเด็กเยาวชน ประชาชนหรือสมาชิกของสังคมใน      
ทุกๆ ด้าน เช่น ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม ค่านิยม หรือคุณธรรมในด้านสังคมการเมืองเศรษฐกิจ 
เพ่ือให้บุคคลดังกล่าวเป็นสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการต่างๆ ทั้งที่เป็น
ระเบียบแบบแผนและไม่เป็นระเบียบแบบแผน 
   สุจินตนา ตรงประสิทธิ์ (2560) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง ความจ าเป็นที่ต้องรับผิดชอบพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เหมาะสมกับความจ าเป็นของแต่ละ   
ยุคสมัย ให้การท างานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ ให้เป็นผู้มีคุณภาพที่สังคมต้องการ และสามารถน า
องค์กรให้สามารถอยู่รอด ตลอดจนก าหนดขั้นตอนต่างๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบขึ้นอยู่กับ
สมรรถภาพของผู้บริหารสถานศึกษาทั้งสิ้น 
   สิรินญา ศิริประโคน (2561) กล่าวว่า การบริหารโรงเรียนหรือสถานศึกษาเป็นกิจกรรม
ทางการศึกษาที่จะต้องท าเป็นกระบวนการโดยกลุ่มบุคคลต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ นั่นก็คือ การพัฒนาสมาชิกหรือผู้รับบริการทางการศึกษาให้เป็นผู้มีคุณภาพที่สังคมต้องการและ
เป็นภารกิจที่ส าคัญยิ่งของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องสามารถน าองคก์รให้อยู่รอดต้องก าหนดแผนงาน
วิธีการตลอดจนขั้นตอนต่างๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ โดยพ่ึงพิงงบประมาณจากรัฐที่มีไม่มากนัก 
ด้วยความประหยัดใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่า ทั้งคน เงิน เวลาและทรัพย์สินอย่างอ่ืน เพราะถ้าระบบบริหาร
ภายในสถานศึกษาไม่ดีจะกระทบกระเทือนต่อส่วนอ่ืนๆ ของหน่วยงานได้ ดังนั้น ความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวในการบริหารสถานศึกษาจึงขึ้นอยูกั่บสมรรถภาพของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส าคัญ 
   Campbell (1971, p.22) ไดก้ล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดแผน
ยุทธศาสตร์ในสถาบันการศึกษา เพ่ือให้ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างแท้จริง 
   Good (1973, p.14) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง การวินิจฉัย สั่งการ 
การควบคุมและการจัดการเกี่ยวกับงานหรือกิจการสถานศึกษา ทั้งการบริหารธุรกิจในสถานศึกษาและ
การด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคลากรทั้งหมดในสถานศึกษา ตลอดจนกิจกรรมที่ เกี่ยวข้องกับนักเรียน
โดยตรง เช่น การเรียนการสอน การแนะแนว กิจกรรมเสริมหลักสูตร 
   Jesse (1999, p.138) ให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา หมายถึง การ
ปฏิบัติงานที่เป็นหน้าที่ท่ีต้องกระท าเพ่ือการอ านวยความสะดวกต่างๆ ให้กับงานสอนนักเรียนที่เข้ามารับ
การศึกษาในสถาบันการศึกษา 
   จากแนวคิดที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการ
ด าเนินกิจกรรมในสถานศึกษา โดยมีเป้าหมายคือ การจัดการสถานศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
โรงเรียน โดยกระบวนการในการบริหารมีความสัมพันธ์กัน อาศัยบุคลากรในสถานศึกษาที่ท างานร่วมกัน 
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ต้องบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษาอย่างครอบคลุมในทุกด้าน เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาให้ก้าวหน้า 
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาที่ตั้งไว้ ด้วยความร่วมมือกันของคนในองค์กร 
  2.1.3 ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
   นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2557) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารเป็นกิจกรรม
ต่างๆ ที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป ร่วมกันด าเนินการเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือ
หลายอย่างที่ทุกคนมีส่วนร่วมกันก าหนด โดยใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบและใช้ทรัพยากร ตลอดจน
เทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสมเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ 
   อรุณี ทองนพคุณ (2558) ได้กล่าวว่า การบริหารการศึกษามีความส าคัญในการบริหาร
จัดการอย่างเป็นระบบและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีบุคคลและหน่วยงานที่รับผิดชอบเข้าร่วม
ด าเนินการ มีรูปแบบ ขั้นตอน กติกา และวิธีด าเนินการ โดยมีทรัพยากรสนับสนุน และมีกระบวนการ
ประเมินผลการศึกษาเที่ยงตรงและเชื่อถือได้ การบริหารการศึกษามีความจ าเป็น เพราะต้องการคนที่
ได้รับการฝึกฝนเฉพาะด้านที่มีความรู้ ความเข้าใจ ความช านาญ มาดูแลรับผิดชอบ  
   สุจินตนา ตรงประสิทธิ์ (2560) ได้กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนใน
การปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จและเป็นเครื่องบ่งชี้ให้เห็นว่า การบริหารมีความส าคัญและมีประโยชน์
อย่างยิ่งทีช่่วยก่อให้เกิดการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจเป็นการจุดประกายให้มีการเริ่มต้นใน
การปฏิบัติงาน พร้อมทั้งมีการด าเนินการตามล าดับเพ่ือให้เป็นไปตามกระบวนการที่มีประสิทธิภาพและ
บงัเกิดประสิทธิผลในงานนั้น เนื่องดว้ยผู้ปฏิบัติงานไดม้องเห็นคุณค่าของการบริหาร 
   จากแนวคิดความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหาร
สถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะสถานศึกษาจะสามารถพัฒนาก้าวหน้าได้ ต้องมีผู้บริหารที่มี
ความสามารถในการจัดการสถานศึกษาอย่างมีคุณภาพ การบริหารสถานศึกษาที่ดีจะน าสถานศึกษา
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การบริหารสถานศึกษาจึงต้องด าเนินการอย่างมีขั้นตอนที่
ชัดเจน มีล าดับขั้นตอนที่มีประสิทธิภาพ 
  2.1.4 ทฤษฎีการบริหารสถานศึกษา 

1) ทฤษฎีการบริหารแบบราชการ (Bureaucratic Management) 
  ทฤษฎีนี้บางครั้งเรียกว่า ทฤษฎีองค์การแบบราชการ เป็นทฤษฎีที่แมกซ์ เวเบอร์ 

(Max Weber) นักสังคมวิทยาและนักเศรษฐศาสตร์ชาวเยอรมันเป็นผู้คิดขึ้นตั้งแต่คริสต์ศตวรรษที่  19 
โดยที่เขามีความเชื่อว่า บุคคลทั้งหลายมีทั้งความขี้เกียจและขยัน การที่ผู้บริหารจะให้กลุ่มบุคคลร่วมมือ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ดีขึ้นจะต้องมีองค์กรหรือหน่วยงานแบบ “ระบบราชการ” จะต้องมี
การจัดองค์การให้มีการลดหลั่นในการบังคับบัญชา มีกฎเกณฑ์ก าหนดการปฏิบัติงาน มีการก าหนด
ต าแหน่งหน้าที่ตัวบุคคลผู้ด ารงต าแหน่ง และมีการเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานโดยหลักคุณวุฒิ และยึด
ความสามารถเป็นส าคัญ แนวคิดของแมกซ์ เวเบอร์ จึงได้ก่อให้เกิดทฤษฎีองค์การผลกระทบราชการ 
หรือการบริหารแบบระบบราชการขึ้น การบริหารงานราชการรูปแบบปัจจุบันมีรากฐานมาจากทฤษฎี
องค์การขนาดใหญ่ มีลักษณะส าคัญ คือ  
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  (1)  การแบ่งงานกนัท าตามแนวราบ เพ่ือจะได้กอ่เกิดความช านาญเฉพาะอย่าง 
  (2)  การแบ่งงานตามแนวตั้งหรือสายการบังคับบัญชาเพ่ือควบคุมงานตามแนวราบ   

ให้ถูกต้อง และมีผู้บังคับบัญชาสูงสุดคอยควบคุมให้การปฏิบัติงานได้ประโยชน์ตรงตามเป้าหมายรวม
ขององค์การ 

  (3) การปฏิบัติงานโดยยึดหลักลายลักษณ์อักษรเพ่ือการปฏิบัติที่แน่นอนชัดเจน 
แม้จะมีการเปลี่ยนแปลงตัวผู้ปฏิบัติงาน ผู้มาใหม่ ก็สามารถปฏิบัติงานได้ทันที 

  (4)  ยึดมัน่ในกฎระเบียบเพื่อการปฏิบัติที่เป็นแบบแผนเดียวกนั 
  (5)  การเลื่อนต าแหน่งยึดหลักความอาวุโสและความสามารถ เพ่ือสร้างขวัญและ

ก าลังใจและหลักประกันแกผู่้ปฏิบัติงานว่าจะได้เลื่อนระดับสูงขึ้นเมื่อเป็นผู้อาวุโสและมีความสามารถ 
  (6)  แยกผลประโยชน์ส่วนตัวออกจากผลประโยชน์องค์การ 
  ทฤษฎีองค์การแบบราชการ ประกอบด้วยหลัก 6 ประการ คือ 
  (1) หลักกฎหมายและเหตุผล (Legal and Rational) ในการท างานทุกอย่างต้อง

เป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ์และข้อบังคับ และค านึงถึงเหตุผลประกอบด้วย ทั้งนี้เพ่ือให้งานนั้นส าเร็จ
และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมเป็นส าคัญ 

  (2)  หลักสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) มีการก าหนดต าแหน่งเรียงตามล าดับ
จากสูงไปต่ า เพ่ือให้การบังคับบัญชาลดหลั่นกนัไปตามหน้าที่และความรับผิดชอบ 

  (3)  หลักระบบคุณธรรม (Merit System) ถือว่าบุคคลในองค์การจะต้องมีสิทธิ
และโอกาสเท่าเทียมกันในกลุ่มที่มีคุณสมบัติตามที่ก าหนดไว้แบบเดียวกัน เช่น การคัดเลือก การบรรจุ     
การแต่งตัง้ การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง โดยปลอดจากอิทธิพลทางการเมือง 

  (4)  หลักการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างมีแบบแผน (Formal) มีการ
ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของหน่วยงานและต าแหน่งต่างๆ ไว้อย่างชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อนกัน 

  (5)  หลักการฝึกอบรม (Training) ผู้บริหารจะต้องมีการพัฒนาบุคคลหรือเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานเป็นระยะๆ ทั้งนี้เพ่ือให้เขาได้รับความรู้ แนวคิด เทคนิคในการปฏิบัติงานใหม่ๆ 

  (6)  หลักการไม่ยึดหลักบุคคล (Impersonal) การปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน
ในเรื่องเดียวกันหรือเหมือนกัน ไม่ควรเห็นแก่หน้าหรือความสัมพันธ์ส่วนตัวหรือผลประโยชน์ที่ ใครจะ
ได้รับ โดยถือการปฏิบัติตามเอกสารหรือระเบียบแบบแผนเป็นส าคัญ เช่น การพิจารณาความดี
ความชอบ การโยกย้ายต าแหน่ง การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น (อ้างถึงใน อรุณี ทองนพคุณ, 2558, น.11) 

  Luther Gulick ได้เสนอหลักการบริหารระบบราชการที่เรียกว่า POSDCoRB Model 
มีรายละเอียด ดังนี้ 

  (1) P-Planning (การวางแผน) เป็นการคาดคะเนเหตุการณ์ต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต ซึ่งต้องค านึงถึงทรัพยากรภายในองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอก เพ่ือให้แผนที่ก าหนดขึ้น
มีความรอบคอบและสามารถน าไปปฏิบัติได ้

  (2)  O-Organizing (การจัดองค์การ) เป็นการจัดองค์การที่เป็นส่วนราชการ โดย
จัดแบ่งตามความช านาญเฉพาะอย่าง ออกเป็นกรม ฝ่าย แผนก จะพิจารณาปริมาณงาน คุณภาพงาน 
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ขนาดของการควบคุมและพิจารณาแบ่งสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษาโดย ค านึงถึงอ านาจหน้าที่
และความรับผิดชอบควบคู่กันไป 

  (3) S-Staffing (การจัดบุคคลเข้าท างาน) เป็นการคัดเลือกบุคคลให้เข้ามาด ารงต าแหน่ง
ภายในองค์การ โดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมให้ได้ในปริมาณท่ีเพียงพอจะ
ท าให้งานส าเร็จได ้

  (4) D-Directing (การสั่งการหรืออ านวยการ) เป็นการก ากับดูแลสั่งงาน ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาโดยอาศัยลักษณะความเป็นผู้น า การจูงใจ ศิลปะการปกครองคน และการสร้างมนุษยสัมพันธ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

  (5) Co-Coordinating (การประสานงาน) เป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคล 
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานจากทุกฝ่ายทั้งในระดับสูงกว่า ต่ ากว่า และการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

  (6)  R-Reporting (การรายงานผลการปฏิบัติงาน) เป็นการน าเสนอผลสัมฤทธิ์ของ   
การปฏิบัติงานจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารระดับต่างๆ โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบเป็นลายลักษณ์
อักษร 

  (7)  B-Budgeting (การงบประมาณ) เป็นเครื่องมือที่น ามาใช้ในการควบคุมการ
ปฏิบัติงานโดยใช้วงจรงบประมาณ ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ การเตรียมขออนุมัติงบประมาณ การเสนอให้
ผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นชอบ การด าเนินงานตามงบประมาณ การตรวจสอบการใช้จ่ายงบประมาณ
ตามแผนที่เสนอขอไว้ (อ้างถึงใน ธนากร คงช่วย, 2560, น.20) 

2) ทฤษฎีการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) 
  ทฤษฎีการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ของเทย์เลอร์ (Taylor) เป็นทฤษฎีดั้งเดิมหรือ      

ที่เรียกว่า ทฤษฎีคลาสสิค (Classical Theory) ที่มีความส าคัญและเป็นแนวความคิดที่เป็นรากฐานที่ยัง 
คงใช้เป็นแนวทางการบริหารงานแทรกซึมอยู่ทั่วโลก โดยเฉพาะในวงการอุตสาหกรรม เนื่องจากเป็น
แนวคิดท่ีก าหนดหลักเกณฑ์การท างานอย่างเป็นระบบ โดยใช้หลักการทางวิทยาศาสตร์ทีส่ามารถวัดและ
อธิบายได้ จึงท าให้ทฤษฎีนี้ถูกน าไปประยุกต์ใช้อย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตามทฤษฎีนี้มีข้อวิจารณ์ที่ไม่ให้
ความส าคัญกับ “คน” ในองค์การ ซึ่ง Taylor พยายามสร้างความเป็นธรรมให้เกิดขึ้นในการท างานอย่าง
เป็นรูปธรรมขึ้นมาเป็นครั้งแรกอย่างที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน Taylor ได้แสดงให้เห็นถึงธรรมชาติของ
คนงานอย่างตรงไปตรงมา โดยเห็นว่าหากปล่อยให้ทุกคนท างานตามสบายแล้ว คนงานมักจะไม่ท า งาน 
จึงได้ใช้หลักการจ่ายค่าจ้างตามผลงานเข้ามาแก้ไขปัญหา หากเราจะน าเอาทฤษฎีนี้มาใช้เราต้องน ามา
ประยุกต์ให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ขององค์การนั้นๆ เป็นส าคัญ และควรน าหลักการบริหารเพ่ือการ
เพ่ิมผลผลิต ซึ่งเป็นแนวความคิดที่ใช้แพร่หลายไปทั่วโลก ซึ่งได้อาศัยหลักการของทฤษฎีการจัดการเชิง
วิทยาศาสตร์เป็นพื้นฐานในการอธิบายและเป็นเทคนิคท่ีส าคัญในการผลักดันการเพ่ิมผลผลิตควบคู่ไปกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้ทั้งคุณภาพของงานและคุณภาพชีวิตการท างานไปพร้อมๆ กัน 
ดังนั้น จึงเชื่อได้ว่าทฤษฎีการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ของเทย์เลอร์ (Taylor) เป็นหนึ่งในทฤษฎีองค์การ
ยุคดัง้เดิมท่ียังคงความเป็นอมตะมาจนถึงปัจจุบัน 
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  การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ เป็นการบริหารงานที่มีระบบ มีเหตุผล มีการก าหนด
มาตรฐานการท างานไว้แน่นอน เลือกวิธีที่ดีที่สุดในการท างาน และก าหนดเครื่องมือควบคุมในการท างาน 
ไว้อย่างเหมาะสม Taylor วิศวกรชาวอเมริกัน เป็นผู้คิดค้นวิธีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ขึ้นเมือ่ปี 
ค.ศ. 1911 โดยเขามีความเชื่อว่า คนแต่ละคนเปรียบเสมือนเครื่องมือที่ผู้บริหารสามารถปรับปรุงเพ่ิม
ผลผลิตได้ โดยผู้บริหารจะต้องจัดแบ่งงาน แบ่งเวลา ก าหนดหน้าที่ของแต่ละคน และสังเกตการณ์
ปฏิบัติงานอย่างมีระบบ เพ่ือหาวิธีท างานที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียวส าหรับใช้ในการเพ่ิมผลผลิต โดยใช้จ่ายน้อย
แต่ได้ผลมากทีสุ่ด วิธีการบริหารงานของ Taylor จึงเป็นที่นิยมแพร่หลายจน Taylor ได้รับสมญานามว่า
บิดาแห่งการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ หลักการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ตามแนวคิดของเทย์เลอร์               
มี 4 ประการ คอื 

  (1)  พัฒนาระบบการท างานให้เป็นระเบียบ  
  (2)  เลือกคนงานทีม่ีความรู้ความสามารถสูง  
  (3)  ฝึกอบรมให้คนท างานอยา่งถูกวิธี  
  (4)  จัดให้มีการประสานสัมพันธ์กันอย่างดีระหว่างคนงานกับฝ่ายบริหาร (อ้างถึงใน

อรุณี ทองนพคุณ, 2558, น.12)  
3) ทฤษฎีการบริหารการจัดการ (Administrative Management) 
  Fayol นักบริหารและนักอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศส ได้คิดทฤษฎีการบริหารการจัดการ

ขึน้เมือ่ ค.ศ. 1916 โดยเน้นถึงเกณฑ์การบริหารที่เป็นสากลอันจะน าไปใช้กับการบริหารทุกอย่างได้อย่าง
กว้างขวาง เริ่มแรกเขาได้ตีความหมายของการบริหารว่า มีส่วนประกอบของปัจจัย 5 ประการ คือ การ
วางแผน เป็นการคาดการณ์ถึงเหตุการณ์ต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อการผลิตขององค์การ จึงต้องมีการวาง
แนวทางการปฏิบัติไว้ล่วงหน้า เช่น การก าหนดการผลิต ปริมาณ ต้นทุน เวลา คุณภาพ เป็นต้น การจัดการ
องค์การเป็นการจัดโครงสร้างของงาน และมีการก าหนดอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบให้แก่ผู้ปฏิบัติใน
แผนกต่างๆ การบังคับบัญชาเป็นการก าหนดหรือวางหลักเกณฑ์ในการบังคับบัญชา ได้แก่ นโยบาย กฎ 
ระเบียบ ให้ผู้ปฏิบัติได้ยึดถือเพ่ือให้การผลิตเป็นไปด้วยความราบรื่น การประสานงานเป็นการก าหนด
ภาระหน้าที่แผนกต่างๆ ให้เชื่อมโยงกับงานของทุกคนให้ประสานและเข้ากันได้ และการควบคุมเป็น
กิจกรรมในการก ากับกจิกรรมการผลิตหรือให้บริการที่ท าให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ 

  นอกจากหลักเกณฑ์ข้างต้นแล้ว Fayol ได้เสนอหลักเกณฑ์ของการบริหารงานที่
ส าคัญไว้ 13 ประการ คือ 

  (1)  จัดแบ่งงานตามความช านาญอย่างมีสัดส่วน 
  (2)  ก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบไว้ให้ชัดเจน 
  (3)  ต้องมีวินัยเพ่ือเป็นหลักในการท างานให้ราบรื่น 
  (4)  ต้องมีเอกภาพในการบังคับบัญชาเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าใครเป็นผู้บังคับ 

บัญชาและเป็นผู้ออกค าสั่ง 
  (5)  ให้มีเอกภาพในการอ านวยการเพ่ือให้งานด าเนินไปตามแผนและบรรลุวัตถุ 

ประสงค ์
  (6)  ให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้รับค่าตอบแทน 
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  (7) ให้มีการรวมอ านาจไว้ที่ส่วนกลาง 
  (8)  จัดให้มีสายการบังคับบัญชา 
  (9)  ให้มีระเบียบข้อบังคับอย่างเครง่ครัดเพ่ือให้งานอยู่ในกรอบ  
  (10)  ให้มีความเสมอภาคในการจัดหน่วยงาน 
  (11)  ผู้บริหารต้องสร้างความม่ันใจให้กบัผู้ใต้บังคับบัญชา  
  (12)  ผู้บริหารต้องมีความคิดริเริ่มในการท างาน 
  (13)  ผู้บริหารต้องรู้จักสร้างทีมงาน 
  หลักการทฤษฎีการบริหารการจัดการคล้ายคลึงกับหลักการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ 

คือ เน้นถึงวิธีการท างานที่ดีที่สุด และเอาใจใส่ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ต่างกันตรงที่การบริหาร 
งานแบบการบริหารการจัดการ เน้นการท างานของผู้บังคับบัญชา ส่วนการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 
เน้นที่การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าผู้บริหารน าเอาทฤษฎีทั้งสองประเภทมาใช้ ควบคู่กัน โดยเน้น
การท างานทั้งของผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาจะช่วยให้การบริหารงานบรรลุเป้าหมายได้ราบรื่น 
และมีประสิทธิภาพ (อ้างถึงใน อรุณี ทองนพคุณ, 2558, น.13) 

4) ทฤษฎีการบริหารงานตามหลักมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Management) 
  การบริหารงานตามหลักมนุษยสัมพันธ์ หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า การบริหารงาน

ตามหลักพฤติกรรม ซึ่งได้รับความสนใจอย่างจริงจังเมื่อปลายปีคริสต์ศตวรรษที่ 19 เป็นต้นมา บรรดา
นักจิตวิทยา นักมานุษยวิทยา และนักสังคมวิทยาได้ให้ความสนใจในการท างานของคนงานในด้านต่างๆ 
และเชื่อว่าคนเป็นองค์ประกอบส าคัญของการบริหารงานมากกว่าวิธีการจัดการ เพราะคนมีชีวิตจิตใจ
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงได้ ต้องการขวัญและก าลังใจในการท างาน การที่คนจะท างานมีประสิทธิภาพ
หรือไม่ขึ้นอยู่กับสิ่งเหล่านี้ นักทฤษฎีกลุ่มนี้จึงได้ศึกษาคนมากกว่าการจัดการ การบริหารตามหลัก   
มนุษยสัมพันธ์ที่ได้รับการยกย่องมากและเป็นต้นก าเนิดของทฤษฎีนี้ ชื่อว่าการศึกษาฮอธอร์น (Hawtorn 
Studies) ผู้ท าการศึกษาคือ Mayo และคณะ ซ่ึงท าการศึกษาที่โรงงานฮอธอร์น (Hawthorn Plant) ของ
บริษัทไฟฟ้าตะวันตก (Western Electric) ใกล้เมืองชิคาโก ประเทศสหรัฐอเมริกา การศึกษาทดลองครั้งนี้
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ การศึกษาสภาพการท างาน การสัมภาษณ์ และการสังเกต แต่การศึกษาที่เกิด
ประโยชน์มาก ได้แก่ การศึกษาสภาพการท างาน เพราะท าให้ทราบความจริงเกี่ยวกับคนงาน 5 ประ การ คือ 

  (1)  คนเป็นสิ่งมีชีวิต มีจิตใจ และต้องการขวัญก าลังใจในการท างาน 
  (2)  ปริมาณการท างานของคน มิได้ขึ้นอยู่กับสภาพทางกายเพียงอย่างเดียวแต่ยัง

ขึน้อยูกั่บความสามารถทางสังคมด้วย 
  (3) รางวัลทางจิตใจมีผลกระตุ้นในการท างานและให้ความสุขในการท างาน

มากกว่ารางวัลทางเศรษฐทรัพย์ โดยเฉพาะพนักงานชั้นสูง 
  (4) การแบ่งการท างานตามลักษณะเฉพาะ มิใช่ว่าจะท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

เสมอไป 
  (5) คนงานจะไม่มีปฏิกิริยาสนองตอบเป็นส่วนบุคคล หากแต่จะสนองตอบใน

ลักษณะทีเ่ป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
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  หลักการบริหารตามหลักมนุษยสัมพันธ์มีอย่างกว้างขวาง โดยสรุปเป็นหลักการ
ทัว่ไปได้ดังนี้ 

  (1)  บุคคลไม่ใช่เครื่องจักร แต่มีความต้องการ มีความคิด และมีความรู้สึกต่างๆ 
ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องให้ความสนใจและศึกษาท าความเข้าใจกับพฤติกรรมของคนที่แสดงออกมาด้วย  

  (2)  ข้อมูลและข่าวสารต่างๆ ที่ได้วิเคราะห์ถูกต้องแล้วจะเป็นสิ่งที่ช่วยในการตัดสินใจ  
ได้อย่างถูกต้อง  

  (3) การจัดโครงสร้างของหน่วยงานไม่เข้มงวด เพราะต้องการความรวดเร็วและ
ถูกต้อง 

  (4)  การบริหารยึดหลักการบริหารเป็นคณะ 
  (5)  การท างานให้เน้นหาวิธีการท างานเพ่ือส่งเสริมขวัญและก าลังใจ ตลอดจน

ความร่วมมือในการท างานของบุคคลขึ้น เช่น ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  (6)  การบริหารงานจ าเป็นต้องแสวงหาความช านาญพิเศษทุกรูปแบบ จึงจ าเป็น 

ต้องจัดองค์การเป็นแบบเปิด เพ่ือขอรับข่าวสารและใช้ข่าวสารนั้นให้เกิดประโยชน์มากที่สุด 
  (7)  องค์การนอกแบบเป็นองค์การที่มีบทบาทส าคัญในการประสานงานและริเริ่มงาน 
  (8)  ความพึงพอใจในการท างานของคนจะน าไปสู่ผลงาน 
  (9)  วัฒนธรรมในองค์การจะเป็นสิ่งทีผ่ลักดันให้องค์การเจริญหรือเสื่อมได้ 
  (10)  องค์การเป็นสิ่งมีชีวิตและเปลี่ยนแปลงได้เสมอ (อ้างถึงใน อรุณี ทองนพคุณ, 

2558, น.14) 
 5) ทฤษฎีระบบ (System Theory)  
   การศึกษาถึงองค์การโดยเน้นเฉพาะโครงสร้างตามแนวคิดของนักวิชาการกลุ่ม        

การบริหารเชิงวิทยาศาสตร์หรือเน้นเฉพาะการปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์ย่อมมีปัญหา
เพราะไม่ครอบคลุมพฤติกรรมทุกส่วน ทฤษฎีระบบท าให้สามารถอธิบายพฤติกรรมทุกส่วนขององค์การ
ได้ทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ทฤษฎีนี้จึงเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน
เป็นอย่างมาก การน าเอาแนวคิดของวิธีการเชิงระบบ (System Approach) มาใช้ในการบริหารด้วยเหตุผล
ที่ว่า ในปัจจุบันองคก์ารมีการขยายตัวอย่างรวดเร็วและสลับซับซ้อนมากขึน้ จึงยากที่จะพิจารณาถึงพฤติกรรม
ขององค์การ โดยให้ครอบคลุมได้หมดทุกแง่มุม ท าให้นักวิชาการการบริหารทฤษฎีองค์การสมัยใหม่               
หันมาศึกษาเรื่องพฤติกรรมองค์การโดยมีความเห็นว่า องคก์ารเป็นระบบสังคมซ่ึงเป็นระบบใหญ่จึงต้องมี
ปฏิสัมพันธ์กบัสิ่งแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา ผู้ทีค่ิดทฤษฎีระบบคือ Ludwig Von Bertalanffy ซึ่งเป็นนักชีววิทยา
เขาเป็นคนแรกที่เขียนหนังสือชื่อ “General System Theory” โดยน าเอาแนวความคิดมาจากระบบ
ชีววิทยา ซ่ึงเป็นระบบเปิดที่มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม ว่าระบบชีววิทยาที่สมบูรณ์จะช่วยให้ทั้งคนสัตว์
และพืชสามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ ทั้งในด้านการเรียนรู้ปฏิกิริยาตอบสนองและการแก้ปัญหา 
เขามีความเชื่อว่าในเมื่อองค์การเป็นระบบเปิด จึงย่อมมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมและเปลี่ยนแปลงได้
อย่างเป็นระบบ มีความเกี่ยวพันต่อกันหลายด้านหลายระดับและส่วนต่างๆ ขององค์การก็เป็นส่วน
ส าคัญเท่าๆ กับตัวขององค์การเอง ดังนั้น ทฤษฎีระบบจะรวมเอาระบบย่อยทุกชนิด ทั้งทางด้านชีวภาพ 
กายภาพ พฤติกรรม ความคิดเกี่ยวกับการควบคุมโครงสร้างเป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงานไว้ด้วยกนั 
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  วิธีระบบหรือวิถีระบบ (Systems Approach) หมายถึง กระบวนการที่ท าให้บรรลุผล
ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อผลลัพธ์ที่ก าหนด ซ่ึงอยู่บนพ้ืนฐานหลักการความต้องการ
เป็นรูปแบบหนึ่งของการแกป้ัญหาเชิงตรรกวิทยา (อ้างถึงใน สิรินญา ศิริประโคน, 2561)  
  จากแนวคิดทฤษฎีการบริหารสถานศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง กระบวนการท างานมีล าดับขั้นตอนการบริหารที่มีความชัดเจน การด าเนินงานเป็นไปอย่างเป็น
ระบบและล าดับขั้นเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยอาจอาศัยแนวคิด ทฤษฎี รูปแบบการ
บริหารที่มีความเหมาะสมกับสถานศึกษาของตนเองไปใช้ในการบริหาร 
 
2.2  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
  2.2.1 ความหมายของความขัดแย้ง 
   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2556) ได้ให้ความหมายของค าว่า “ขัดแย้ง” 
หมายถึง ไม่ลงรอย 
   จรัสศรี กลมเกลี้ยง (2557) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นปฏิสัมพันธ์โดยระหว่างบุคคล 
หรือกลุ่มบุคคล ตั้งแต่สองฝ่ายหรือมากกว่าสองฝ่ายขึ้นไปมาอยู่ร่วมกันในสังคม ท าให้เกิดการเอารัด              
เอาเปรียบกันขึ้น รวมทั้งมีการแย่งชิงทรัพยากรที่ มีอยู่อย่างจ ากัดและการแข่งขันเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย           
ที่ต้องการ เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นผู้มีอ านาจเป็นผู้แสวงหาแนวทางในการแก้ไข  พยายามคลี่คลาย
สถานการณ ์ควบคุมเหตุการณ์ความขัดแย้ง โดยใช้อ านาจที่มีอยู่ในสังคมบังคับ เช่น การออกข้อก าหนด 
กฎระเบียบ ข้อบังคับ หรือไกล่เกลี่ย ประนีประนอมระงับความขัดแย้ง 
   จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558) ได้ให้ความหมาย ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ที่
คนมีความเห็น ความเชื่อไม่ตรงกัน และตกอยู่ในภาวะที่ไม่อาจจะตกลงหาข้อยุติที่น่าพอใจได้ทั้งสองฝ่าย 
หากปล่อยปละละเลยไม่หาทางท าความเข้าใจ อาจก่อให้เกิดความแตกแยกอิจฉาริษยา ซึ่งมีผลกระทบ
ไปถึงความเสื่อมโทรมของหน่วยงานได้ 
   นราพงษ์ มาสิก (2558) ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งว่า ความขัดแย้ง หมายถึง 
การที่สมาชิกในทีมมีความเห็นไม่สอดคลองกันในเรื่องตางๆ อาจเกิดขึ้นได้ในหลายระดับ เชน ระหวาง
คนกับคน คนกับกลุม กลุมกับกลุม หรือองคการกับองคการ สาเหตุของการเกิดความขัดแยงเกิดจาก 
การตกอยูในสภาพแวดลอมตางกัน ผลประโยชนขัดกัน คาดหวังในบทบาทตางกัน อคติมีคานิยมและ
การรับรูต่างกันและการไดมาปฏิสัมพันธ์กัน  
   กุญชรี ค้าขาย (2558) กล่าวว่า ความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง เหตุการณ์ท่ีปรากฏขึ้น
เมือ่บุคคลหรือทีม มีความเห็นไม่สอดคล้องกัน ความขัดแย้งถือเป็นเหตุการณ์ธรรมดาที่เกิดขึ้นในการอยู่
ร่วมกันหรือท างานร่วมกัน คนโดยทั่วไปมักนึกถึงความขัดแย้งในเชิงท าลาย แต่เป็นที่ยอมรับกันว่า หาก
ความขัดแย้งเกิดข้ึนในปริมาณทีพ่อเหมาะ ความขัดแย้งนั้นจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทีส่ร้างสรรค์ 
   ศิริวรรณ มนอัตระผดุง (2559) สรุปความหมายของความขัดแย้งไว้ว่า ความขัดแย้ง
หมายถึง สภาวการณ์ที่บุคคลสองฝ่ายมีความแตกต่างทางความคิด ความเชื่อ การรับรู้รับเห็น ค่านิยม
ทัศนคติ เป้าหมายประสบการณ์ ผลประโยชน์และทรัพยากร ท าให้เกิดพฤติกรรมที่ตกลงกันไม่ได้โดยอีก
ฝ่ายหนึ่งไม่เห็นพ้อง ไม่พอใจ พยายามกีดกันและต่อต้านอีกฝ่ายหนึ่ง 
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   โชคชัย นาไชย (2559) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง การที่บุคลคลหรือกลุ่มบุคคล 
2 ฝ่าย มีความคิดเห็นไม่ตรงกัน ไม่มีความเห็นพ้องกันไปในทิศทางเดียวกัน ในองค์กรซึ่งปฏิบัติงาน
ร่วมกันมีจุดหมายในการท างาน มีค่านิยม มีพฤติกรรม มีความคิดเห็นและวิธีการ ท างานแตกต่างกัน   
ท าให้เกิดการแข่งขัน หาข้อตกลงร่วมกันไม่ได้ ซึ่งก่อผลกระทบต่อองค์กรทั้งทางบวกและทางลบ 
   วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกัน     
มีจุดมุ่งหมายที่ไม่สามารถไปด้วยกันได้ และมีค่านิยมที่แตกต่างกันหรือสภาวะที่ไม่เห็นพ้องต้องกันหรือ
ความเป็นปฏิปักษ์กันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป โดยมีสาเหตุมาจากวัตถุประสงค์
ที่ไม่สามารถเข้ากนัได้ เจตคติไม่ตรงกนั การไม่ถูกกนั เมื่อความสนใจ ความคิดหรือการกระท าไม่เหมือนกัน 
   ณัฐพล จันทร์เกิด (2560) ได้กล่าวไว้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกันมี
จุดมุ่งหมายที่ไปด้วยกันไม่ได้และมีค่านิยมที่แตกต่างกันหรือสภาวะที่ไม่เห็นพ้องต้องกัน หรือความเป็น
ปฏิปักษ์กันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป โดยมีสาเหตุมาจากวัตถุประสงค์ที่ไม่
สามารถเข้ากันได ้
   กุศล ชุมมุง (2561) ไดก้ล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง กลุมบุคคลที่มีเป้าหมายต่างกัน 
ความคิดเห็น ค่านิยม ความตองการและความปรารถนาต่างกัน ในการร่วมกันปฏิบัติงาน ท าใหเกิดการ
แขงขัน การปะทะการต่อสู้ดิ้นรน เพ่ือใหทั้งสองฝ่ายมีแนวคิดที่จะตองปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน และ
สามารถบรรลุความส าเร็จไปได้ 
   สมคิด บางโม (2562, น.253) ได้กล่าวถึงความขัดแย้งไว้ว่า ในองค์การทุกแห่งหรือใน
กลุ่มบุคคลทุกกลุ่มย่อมมีความขัดแย้งเกิดขึ้นเป็นเรื่องธรรมดา ความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การเกิด
ความคิดเห็น หรือการปฏิบัติไม่ตรงกันระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มและพยายามให้ฝ่ายของตนเป็น
ฝ่ายชนะ ความพยายามนี้อาจกระท าโดยเปิดเผยหรือกระท าโดยนิ่งเฉยไม่ท าอะไร เช่น แกล้งวางเฉย
ไม่ให้ข้อมูล ท าให้อีกฝ่ายหนึ่งท างานไม่ได้ เป็นต้น 
   อนุสรา สิงห์โต (2561) ได้ให้ความหมายว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สภาวการณ์ที่
บุคคลหรือสถานการณ์ที่แตกต่างที่บุคคล 2 คน หรือมากกว่า มีความคิดเห็นและการรับรู้ค่านิยม เจตคติ
เป้าหมายในมุมมองที่ไม่ตรงกันและไม่สามารถตกลงกันได้ และมีผลท าให้เกิดการขัดขวางกีดกันหรือ
หักล้างกันเพ่ือไม่ให้แต่ละฝ่ายบรรลุถึงเป้าหมายได้  
   Filly (1976) ระบุว่า ความขัดแย้งเป็นกระบวนการทางสังคม ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อ
แต่ละฝ่ายมีจุดยืน จุดมุ่งหมายที่ไปด้วยกันไม่ได้ และมีค่านิยมที่ต่างกัน ความแตกต่างนี้มักเกิดขึ้นจาก
การรับรู้มากกว่าที่จะเป็นความแตกต่างที่เกิดขึ้นจริงๆ ความขัดแย้งเป็นปฏิสัมพันธ์โดยตรงระหว่าง
บุคคล กลุ่มบุคคล องค์กรหรือระหว่างประเทศ ตั้งแต่ 2 ฝ่ายขึ้นไป ความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมที่
สังเกตเห็นได้ อาจเป็นค าพูด หรือไม่ใช่ค าพูด แสดงออกโดยพยายามขัดขวาง บีบบังคับต่อต้าน ท าอันตราย
ฝ่ายตรงข้าม 
   Johnson & Johnson (1987) กล่าวถึง โดยมีแนวคิดว่าบุคคลแตกต่างกันจึงใช้กลยุทธ์
ในการจัดการความขัดแย้งไม่เหมือนกัน แต่ละคนมีรูปแบบการแก้ปัญหาเป็นของตนเอง และเนื่องจาก
การจัดการความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เรียนรู้ได้ ดังนั้น คนจึงสามารถเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้และหาวิธีการ
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ใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพในการจัดการความขัดแย้ง ในภาวะขัดแย้ง ประเด็นหลักที่ต้องใส่ใจ คือ การบรรลุ
วัตถุประสงค์ส่วนตัวและการรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
   Tomey (2000) ให้ความหมาย ความขัดแย้ง หมายถึง ความสัมพันธ์ของอ านาจและ
การเมืองเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ มีประโยชน์ หรือท าลายให้มีความเสียหายเกิดข้ึนในบุคคล หรือระหว่าง
บุคคลที่ต้องการเอาชนะ มีการกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และเสริมอ านาจ 
   Greenberg, & Baron (2003, p.662) กล่าวว่า ความขัดแย้ง หมายถึง ความแตกต่าง
ทางด้านความคิดระหว่าง 2 ฝ่ายขึ้นไป ซึ่งท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างกัน เป็นขั้นตอนซึ่งฝ่ายหนึ่งรับรู้
วา่อีกฝ่ายมีการปฏิบัติซึ่งเข้ากันไม่ได้กบัความคิดเห็นของตนเอง 
   Dubrin (2004) ให้ความหมายว่าความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ที่บุคคล 2 ฝ่าย
หรือมากกว่ามีเปา้หมาย ค่านิยม หรือเหตุการณ์ขัดแย้งกัน หรือเข้ากันไม่ได้ หรือท าให้แบ่งเป็น 2 ฝ่าย 
   Montana P. J., & Charnov B. H. (2008, pp.366-367) ได้ให้ความหมายว่า ความ
ขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกันในกระบวนการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งความไม่                
ลงรอยกันนี้เกิดข้ึนระหว่างบุคคลตั้งแต่สองฝ่ายขึ้นไปหรือบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งที่แตกต่างกัน 
   Robbins & Judge T. A. (2013, pp.446-447) ได้ให้ความหมายว่า ความขัดแย้ง 
หมายถึง กระบวนการที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลฝ่ายหนึ่งมีความพยายามที่จะตอบโต้อีก                   
ฝ่ายหนึ่ง โดยการขัดขวางไม่ให้ฝ่ายตรงข้ามสามารถบรรลุเป้าหมายหรือได้รับผลประโยชน์ตามต้องการ 
   จากแนวคิดที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ที่บุคคลมี
ความสัมพันธ์ไม่ลงรอยกัน เกิดความสนใจในสิ่งที่แตกต่างกัน มีเป้าหมายแตกต่างกันในความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม อันเนื่องมาจากความคิดเห็นไม่ตรงกัน ทัศนคติ แนวคิดไม่มีทิศทาง
เดียวกัน การปฏิสัมพันธ์ที่ขาดความเข้าใจซึ่งกันและกันก่อให้เกิดความแตกแยกของความสัมพันธ์                
ระหว่างบุคคลหรือองค์กร 
  2.2.2 สาเหตุของความขัดแย้ง 
   จรัสศรี กลมเกลี้ยง (2557) ได้กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้งมีหลายประการ จ าแนก
สาเหตุของความขัดแย้งหลักๆ ได้ ดังนี้ ความขัดแย้งเป็นผลมาจากเกียรติยศ ศักดิ์ศรี ฐานะ ความขัดแย้ง
เป็นผลมาจากการควบคุมหรือการชี้แนวทางให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ ความขัดแย้งเป็นผลมาจากค่านิยม ความ
ขัดแย้งด้านผลประโยชน์และความขัดแย้งเป็นผลมาจากวัฒนธรรม 
   โชคชัย นาไชย (2559) ได้กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้ง มาจากองค์ประกอบ 3 ด้าน 
คือ องค์ประกอบด้านบุคคล การปฏิสัมพันธ์และสภาพขององค์การ ส่วนความขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน
โรงเรียนจะเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างโรงเรียน ผู้บริหาร ครูนักเรียน ผู้ปกครองนักเรียนและ
ชุมชน ซึ่งสาเหตุหลักๆ ที่น ามาสู่ความขัดแย้งนั้นอาจเป็นผลมาจากความต้องการหลายๆ ด้าน ผลประโยชน์
เป็นสาเหตุของความขัดแย้งที่พบมากท่ีสุด ไมว่่าจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล หรือกลุ่มบุคคลก็ตาม 
ทั้งนี้เพราะคนมีแนวโน้มที่จะท างานเพ่ือผลประโยชน์ของตนเองอยู่แล้ว ผลประโยชน์ที่ว่านี้ไม่เฉพาะ                
แต่ทรัพย์สิน เงินทองเท่านั้น แต่หมายถึงต าแหน่งหน้าที่การงาน โอกาสก้าวหน้าและความสะดวกสบาย
ต่างๆ ในการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งจะเชื่อมโยงไปถึงบทบาทไม่ชัดเจน การปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งบางครั้งผู้ปฏิบัติงานอาจเกิดความไม่แน่ใจว่าเขามีหน้าที่ต้องท าอะไรบ้าง ผู้บริหารคาดหวัง
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ว่าเขาจะต้องปฏิบัติงานอย่างไรบ้าง ความรับผิดชอบของเขาควรมีเพียงใด เขาควรรายงานความก้าวหน้า
ในการท างานกับใคร เป้าหมายในการท างานขององค์การกับเป้าหมายการท างานของบุคคล หรือกลุ่ม
บุคคลอาจมีความแตกต่างกัน บางครั้งผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่เห็นด้วยหรือไม่ยอมรับในเป้ าหมายการ
ท างานที่องค์การก าหนดขึ้น 
   วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้งในองค์กรจ าแนกได้                    
3 สาเหตุ คือ 1) ตัวบุคคล ได้แก่ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ความคิด ค่านิยม เป้าหมาย การรับรู้และ
วิธีการท างาน 2) การปฏิสัมพันธ์ ได้แก่ การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน 3)  องค์กร ได้แก่ วัตถุ 
ประสงค์ขององค์กร นโยบาย สถานภาพ อ านาจหน้าที่ สายบังคับบัญชา ภาระงาน การให้รางวัล การลงโทษ 
การจัดสรรทรัพยากรและการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
   ณัฐพล จันทร์เกิด (2560) ได้กล่าว่า ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นมีสาเหตุหลายประการ เช่น 
การขัดแย้งของเป้าหมาย การแย่งชิงทรัพยากร การขัดแย้งกันของค่านิยมและผลประโยชน์ ความ
คลุมเครือของบทบาท ปัญหาการติดต่อสื่อสาร ปัญหาด้านสถานภาพ คุณลักษณะของบุคคลหรือ
ธรรมชาติของบุคคล การรับรู้เกี่ยวกับความขัดแย้ง และการเปลี่ยนแปลง เพราะเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้น จะมีทั้งผู้สนับสนุนและคัดค้านการเปลี่ยนแปลงจึงท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างความเห็นของ
ทัง้ 2 ฝ่าย 
   วรัญญา กลัวผิด (2560) สาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดจากสภาพขององค์การ คือ    
การใช้อ านาจหรือความต้องการขัดกันในเป้าหมาย ตลอดจนการก าหนดโครงสร้างของหน่วยงานที่ไม่
ชัดเจนท าให้สายการบังคับบัญชาไม่ชัดเจน การมีทรัพยากรที่จ ากัดและการไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ ส่งผลให้องค์การมีความเฉื่อยชาและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ลดลง 
   กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) สาเหตุของความขัดแย้งเกิดจากมนุษย์มีความแตกต่างกันใน
ด้านบุคลิกภาพ แนวคิด การศึกษา ค่านิยมและประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน ความสามารถการรับรู้ต่างกัน
ท าให้น าไปสู่ความขัดแย้ง ท าให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ส่วนองค์การนั้นอาจเกิดความขัดแย้งได้จาก
เป้าหมายในการท างาน การสื่อสาร และความต้องการทรัพยากรที่แตกต่างกัน    
   กุศล ชุมมุง (2561) สาเหตุของความขัดแย้งอาจมาจากหลายๆ ปัจจัยไม่วาจะเป็น
ความขัดแย้งที่เกิดจากการมีทัศนคติ ค่านิยม วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน เกิดจากความไม่ชัดเจนในอ านาจ
หนาที่ ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ และอ านาจทางการเมือง ทุกๆ ปัจจัยลวนเป็นสาเหตุใหเกิดความขัดแย้ง
ได้ทุกปจจัย 
   สมคิด บางโม (2562) สาเหตุของความขัดแย้งมักเกิดจากความคิดเห็นและผลประโยชน์
ที่ไม่เหมือนกัน แต่ถ้าพิจารณาให้ละเอียดจะพบว่าความขัดแย้งเกิดข้ึนได้จากสาเหตุต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
   1)  ข้อมูล (Fact) การได้รับข้อมูลไม่เหมือนกันหรือมาจากแหล่งข้อมูลต่างกัน 
   2)  ค่านิยมและความเชื่อ (Value) การมีค่านิยมและความเชื่อแตกต่างกันเพราะถูก
หล่อหลอมมาต่างกัน ได้แก่ ประเพณี ศาสนา สถาบันที่ส าเร็จการศึกษา สภาพครอบครัว ฯลฯ 
   3) เป้าหมายของบุคคลหรือของหน่วยงาน (Objective) บุคคลหรือหน่วยงานมีเป้าหมาย
แตกต่างกันหรือขัดแย้งกัน ต่างฝ่ายต่างมุ่งจะให้บรรลุเป้าหมายของตน 
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   4) โครงสร้างขององค์การ (Structure) ซึ่งท าให้บางหน่วยงานรู้สึกว่างานของตน
ส าคัญกว่างานของคนอ่ืน ลักษณะของโครงสร้างก่อให้เกิดปัญหา มีกฎระเบียบหรือข้อบังคับมากท าให้
การท างานไม่คล่องตัว 
   5)  การสื่อสาร (Communication) เช่น การสั่งการ การรายงาน การให้ข้อมูลไม่มี
ประสิทธิภาพ ล่าช้าหรือขาดตกบกพร่องไม่ครบถ้วน ท าให้เกิดความเข้าใจผิด ความขัดแย้งก็เกิดขึ้น 
   6)  พฤติกรรมส่วนบุคคล (Behavior) บุคคลย่อมมีบุคลิกลักษณะและการแสดงออก
แตกต่างกันไป อาจจะสร้างความไม่พอใจให้แก่ผู้เกี่ยวข้องได้โดยไม่เจตนา อันจะส่งผลไปถึงการท างานด้วย 
เช่น การแต่งกาย กิริยาท่าทาง การพูดจา เป็นต้น 
   7) การเปลี่ยนแปลง (Change) การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างขององค์การ เปลี่ยนแปลงต าแหน่ง หรือเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง มักจะได้รับการต่อต้าน
และเกิดความขัดแย้งขึ้นได้โดยง่าย 
   สิญาธร นาคพิน (2562) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้งเกิดขึ้นจาก “คน” หมายถึง ความรู้สึก
นึกคิดหรือการกระท าที่ขัดกันทั้งภายในตนเอง ระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่ม เกิดขึ้นได้ทั้งจากความ
ตั้งใจและไม่ตั้งใจซึ่งความขัดแย้งส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้งด้านบวกและด้านลบ โดยจะมีผลกระทบมาก
หรือน้อย ขึ้นอยู่กับระดับของความขัดแย้งนั้นๆ การบริหารจัดการปัญหาความขัดแย้งในองค์กรไม่ได้เป็น
เพียงหน้าที่ของบุคคลใดบุคลหนึ่งแต่เป็นหน้าที่ของทุกคนที่ต้องร่วมกันแก้ไขปัญหา ซึ่งวิธีการที่ใช้อาจ
แตกต่างกันออกไปตามเหตุการณ์ความเหมาะสม  
   Duke (1976) ได้สรุปแนวคิดถึงสาเหตุส าคัญที่ท าให้เกิดความขัดแย้งไว้ ดังนี้คือ 
   1)  ความเป็นเจ้าของการใช้และการกระจายของสินค้าและทรัพยากรต่างๆ ท าให้เกิด
ความขัดแย้ง 
   2)  เกียรติยศ ศักดิ์ศรี ท าให้เกิดความขัดแย้ง 
   3)  การควบคุมท าให้เกิดความขัดแย้ง 
   4)  ค่านิยมท าให้เกิดความขัดแย้ง 
   5)  บทบาทท าให้เกิดความขัดแย้ง 
   6)  วัฒนธรรมท าให้เกิดความขัดแย้ง 
   7)  อุดมการณ์ที่ต่างกันท าให้เกิดความขัดแย้ง  
   Katz & Kahn (1978, p.650) ได้ระบุสาเหตุของความขัดแย้งภายในองค์การกับความ
ขัดแยง้ระหว่างองคก์าร ว่ามาจากสาเหตุส าคัญ 6 ประการ คือ 
   1)  ลักษณะขององค์การ เช่น ขนาดโครงสร้างของการบังคับบัญชา อุดมการณ์ ความ
ต้องการทรัพยากร อัตราการเจริญเติบโตขององค์การ เป็นต้น 
   2)  ความขัดแย้งของผลประโยชน์ 
   3)  ความคาดหวังในบทบาท 
   4)  บุคลิกภาพและวิธีการสนองความตอ้งการส่วนบุคคล 
   5)  ความขดัแย้งจากภายนอก เช่น บรรทัดฐาน กฎระเบียบ กระบวนการ เป็นต้น 
   6)  ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของความขัดแย้งในครั้งก่อนๆ 
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   Stern & Druckman (2000, 146) กล่าวว่า ความขัดแย้งมาจากสาเหตุส าคัญ ได้แก่  
   1)  ความขัดแย้งที่เกิดจากองค์การ เกี่ยวกับโครงสร้างและหน้าที่การแย่งชิงทรัพยากร
ที่มีจ ากัด ความไม่ชัดเจนเรื่องงานรับผิดชอบและการตัดสินใจ  
   2) ความขัดแย้งที่มีมาจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มาขัดขวางผลประโยชน์             
การสื่อความหมายที่ผิดหรือไม่ชัดเจน ขาดความไว้วางใจต่อกัน โดยผู้ที่มีความสามารถควบคุมตนเองได้ดี
จะมีความระมัดระวังในการปฏิบัติต่อผู้อ่ืนได้ดี และมักใช้วิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ เช่น          
ด้วยการประนีประนอมหรือให้ความร่วมมือกัน เป็นต้น 
   จากแนวคิดที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า สาเหตุของความขัดแย้งในมนุษย์ที่แสดงถึงความ
ไม่ลงรอยกันมีสาเหตุมาจากความแตกต่างของบุคคลซึ่งมาจากปัจจัยหลายอย่างทั้ง ความคิดของบุคคล     
การสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ ค่านิยมความเชื่อและตัวตนของแต่ละบุคคลและสภาพองค์กร โดยสามารถ
น าไปสู่ความขัดแย้งได้ในที่สุด 
  2.2.3 ประเภทของความขัดแย้ง 
   กัญญาณัฐ พานทอง (2558) ได้กล่าวว่า ประเภทของความขัดแย้งมาจากหลายปัจจัย
ด้วยกัน กล่าวคือ ขัดแย้งภายในบุคคล ขัดแย้งระหว่างบุคคล ขัดแย้งระหวางบุคคลและกลุ่ม ขัดแย้ง
ระหว่างกลุ่มภายในองค์การเดียวกันและขัดแย้งระหว่างองค์การที่อยู่ร่วมกันในสังคมเดียวกัน มีความคิด 
ทีแ่ตกต่างกันในเรื่องของค่านิยม เป็นสิ่งทีไ่ม่สอดคล้องกันหรือไปด้วยกันไม่ได้ 
   ศิริวรรณ มนอัตระผดุง (2559) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้งออกเป็น 4 ประเภท 
ได้แก่ 
   1) ความขัดแย้งในเป้าหมายที่แตกต่างกัน เช่น เป้าหมายการท างานของแต่ละฝ่าย
งานมีความแตกต่างกัน 
   2) ความคิดเห็นหรือความเชื่อที่แตกต่างกัน เช่น ความคิดเห็นที่มีต่อวิธีการท างานว่า
วิธีใดดีกว่ากัน 
   3) ความรู้สึกอารมณ์ที่ต่างกัน ความชอบที่แตกต่างกัน เช่น บางคนอาจชอบบรรยากาศ
ห้องท างานร่วมกับคนหมู่มาก แต่ในทางกลับกันก็มีบางคนชอบบรรยากาศห้องท างานแบบเป็นส่วนตัว
เงียบสงบ 
    4) พฤติกรรมหรือการกระท าที่แสดงออกต่างกัน เช่น การจัดท าบัญชีขององค์กรใน
บางองค์กรยังเลือกท าบัญชีโดยการบันทึกลงสมุดบัญชีแบบดั้งเดิม แต่บางองค์กรเลือกใช้วิธีการท าบัญชี
โดยใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดท าและบันทึกข้อมูล 
   โชคชัย นาไชย (2559) ได้กล่าวว่า ประเภทของความขัดแย้งมีอยู่ด้วยกัน 5 ประเภท คือ  
   1) ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลนี้ได้รับความกดดันมา
จากความต้องการและการกระท าเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมาย แต่ความต้องการและการกระท านั้น           
ไม่สอดคล้องกัน หากบุคคลมีความขัดแย้งภายในตนเองอย่างรุนแรง จะเกิดพฤติกรรมที่ส่งผลในทางลบ
ต่อตนเอง ต่อบุคคลที่เกี่ยวข้องและต่อองค์การ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน ท าให้การท างานด้อย
ประสิทธิภาพ  
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   2) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เป็นความขัดแย้งท่ีเกิดระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป
เป็นความขัดแย้งที่พบบ่อย อาจเริ่มจากความขัดแย้งในตัวเองในเรื่องของบุคลิกภาพส่วนตัว ค่านิยม 
ทัศนคติสถานภาพบทบาท การท างานและเปา้หมายที่แตกต่างกัน ท าให้เกิดเป็นพฤติกรรมเกี่ยวเนื่องกับ
บุคคลอื่นในทางลบจนกลายไปสู่ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในที่สุด  
   3) ความขัดแย้งระหว่างบุคคลกับกลุ่มเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความคิดเห็น ทัศนคติความ
เข้าใจ และเป้าหมายต่างจากแนวประพฤติและบรรทัดฐานของกลุ่ม อาจเป็นเรื่องของกฎ ระเบียบ 
วิธีการ การบรรลุวัตถุประสงค์หรือการจัดสรรทรัพยากร ท าให้เกิดการขัดแย้งกับคนส่วนใหญ่ในกลุ่ม  
   4) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มภายในองค์การเดียวกัน มีความแตกต่างกันในภารกิจ 
เป้าหมาย และการบรรลุวัตถุประสงค์ แต่เนื่องจากแต่ละหน่วยงานต้องท างานเกี่ยวข้องหรือประสานกัน 
จึงอาจท าให้เกิดความขัดแย้งเนื่องจากต้องใช้ทรัพยากรร่วมกัน จึงเกิดการแข่งขันกัน เพ่ือที่จะให้ได้
ทรัพยากรหรือแข่งขันกันเพื่อให้ได้ผลประโยชน์สูงสุด  
   5) ความขัดแย้งระหว่างองค์กร เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างองค์กรที่ประกอบ
ธุรกิจประเภทเดียวกันที่มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์เดียวกัน มีการแข่งขันกันเพ่ือแย่งชิงส่วนครองตลาด
และผลก าไร 
   วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้กล่าวว่า ประเภทของความขัดแย้ง มีด้วยกันหลาย
ประเภท คือ ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มในองค์กร 
และความขัดแย้งระหว่างองค์กรกับองค์กร เป็นต้น ซึ่งความขัดแย้งเกิดขึ้นตลอดเวลา เป็นปัญหาส าคัญ
ที่จ าเป็นต้องเร่งแกไ้ขเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 
   ณัฐพล จันทร์เกิด (2560) ได้กล่าวว่า ประเภทของความขัดแย้ง มีด้วยกันหลายประเภท 
คือ ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในกลุ่ม ความ
ขัดแย้งระหว่างกลุ่มความขัดแย้งในองค์กร และความขัดแย้งระหว่างองค์กร 
   สุตาภัทร จันทร์ประเสริฐ (2560) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้งออกเป็น 5 ประเภท 
ได้แก่ 
   1)  ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล เป็นความขัดแย้งหรือความคับข้องใจที่เกิดขึ้นภายใน
จิตใจของตัวเอง โดยอาจเกิดจากความคิดอารมณ์ของตนเอง เมื่อต้องเผชิญหรือความต้องการหลาย
อย่างที่แตกต่างในคราวเดียวกัน 
    2)  ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คน
ขึ้นไป อาจมีสาเหตุมาจากความแตกต่างด้านความคิดเห็น ทัศนคติ  บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
ผลประโยชน์ อาจเกิดข้ึนได้ท้ังระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
    3) ความขัดแย้งของบุคคลและกลุ่มเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากบุคคลที่รู้สึกไม่                 
พึงพอใจต่อกลุ่มนั้นๆ อาจมีสาเหตุจากความคิดเห็นที่แตกต่างเกี่ยวกับวิธีการด าเนินงานของกลุ่ม เป็นต้น 
    4) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างกลุ่มตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป 
อาจเกิดจากความขัดแย้งตามหน้าที่ ตามระดับสายงานหรือตามระดับชั้น มักพบในองค์กรขนาดใหญ่ 
    5)  ความขัดแย้งระหว่างองค์กรเป็นความขัดแย้งระดับใหญ่ เกิดขึ้นได้ระหว่างองค์กร    
ที่มีผลประโยชน์ขัดกัน อาจมีสาเหตุมาจากการคิดหากลยุทธ์ต่างๆ มาใช้ในการแข่ งขัน ทั้งวิธีการที่
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สร้างสรรค์และท าลายล้างซึ่งกันและกัน เพ่ือความอยู่รอดขององค์กร ความขัดแย้งประเภทนี้มีความรุนแรง
มากน้อยข้ึนอยู่กับน้ าหนักของสาเหตุและผลกระทบ 
   กุศล ชุมมุง (2561) ประเภทของความขัดแย้งแบงออกได้หลายประเภทขึ้นอยู่กับเกณฑ
ในการแบ่งประเภท ได้แก ความขัดแย้งด้านเหตุผล ความขัดแย้งด้านอารมณ ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล 
กลมุบุคคล ความขัดแย้งภายในองคการ และความขัดแย้งภายนอกองคการ 
   สิญาธร นาคพิน (2562) ได้แบ่งความขัดแย้งออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 
   1)  ผลกระทบที่เกิดต่อองค์กร  
   2)  เป้าหมายความขัดแย้ง  
   3)  ประเด็นความขัดแย้ง 
   4)  ความสัมพันธ์ความขัดแย้ง  
   5)  ทิศทางความขัดแย้ง   
   Fisher (1969, p.230) ไดแ้บ่งประเภทความขัดแย้ง ออกเป็น 2 ประเภท โดยกล่าวว่า 
ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลทางด้านอารมณ์ ซ่ึงหมายถึง ขัดกนัด้านอารมณ์ต่อการปฏิบัติงานร่วมกันและ
การแก้ไขปัญหาการขัดแย้งเช่นนี้ ปกติจะเกิดจากการตกลงกันไม่ได้ในด้านความคิดเห็นหรือความเชื่อ 
แต่เป็นการต่อสู้กันในฐานะของความเห็นแก่ตัวหรือเป็นเรื่องส่วนบุคคล ส่วนความขัดแย้งทางด้าน
เนื้อหาสาระนัน้ เกี่ยวกบัสติปัญญาไม่ตรงกันกบักลุ่มในดา้นความเห็นประเด็นต่างๆ ในงานที่ท า 
   Kristin & Randall (2008) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก ่ 
   1) ความขัดแย้งในเรื่องงานเป็นความขัดแย้งที่มีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และเป้าหมายของงาน ซึ่งอาจเกิดความขัดแย้งทางด้านความคิดและความแตกต่างของความคิดเห็น
เกี่ยวกับงาน สามารถเกิดข้ึนในช่วงที่มีการแสดงความเห็นเรื่องงาน และการตื่นตัวของบุคคล 
    2) ความขัดแย้งเรื่องความสัมพันธ์ บุคคลอาจมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีต่อกันได้ เป็นศัตรูกัน 
การปะทะกันระหว่างบุคคลส่งผลให้ความเข้าใจกันลดลง อาจเกิดจากสาเหตุหลากหลาย เช่น ความเข้าใจผิด 
ท าให้มีทัศนคติและความสัมพันธ์ที่ไม่ดีต่อกันได้ ความขัดแย้งด้านความสัมพันธ์ในเรื่องงาน เป็นความ
ขัดแย้งที่ไม่มีประโยชน์ ไม่สร้างสรรค์เสมอ 
    3) ความขัดแย้งเรื่องกระบวนการเป็นความขัดแย้งในเรื่องวิธีการท างาน หรือการ
กระท าที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ของตน อาจเกิดจากการจัดสรรทรัพยากรและความรับผิดชอบ
ของแต่ละคนในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ถึงแม้จะมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แบบเดียวกันก็ตาม 
   Monataraphadung (2016) ได้จ าแนกประเภทของความขัดแย้ง โดยพิจารณาจาก
ทิศทางของการสื่อสารออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
   1)  ความขัดแย้งตามแนวตั้ง (Vertical Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกี่ยวกับสายงาน
บังคับบัญชา ตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงจนถึงพนักงานปฏิบัติการ โดยทั่วไปมักมาจากความคิดเห็นในด้าน
ทรัพยากร ผลลัพธ์การปฏิบัติงาน การสื่อสารและการควบคุมของผู้บริหารระดับสูง  หรือหัวหน้าที่
พนักงานหรือลูกน้องไม่เห็นด้วย 
   2)  ความขัดแย้งตามแนวนอน (Horizontal Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นกับ
ผู้บริหาร หรือพนักงานที่อยู่ในระดับเดียวกัน ถึงแม้ว่าต่างฝ่ายต่างมีอ านาจอยู่ในระดับเดียวกันแต่บางคน



 
 

35 
 

อาจมีอ านาจบารมีมากกว่า จึงอาจส่งผลต่อความสัมพันธ์ การสื่อสาร การประสานงาน และความร่วมมือ
ในการท างานที่ขัดแย้งกัน 
   3)  ความขัดแย้งตามแนวทแยงมุม (Diagonal Conflict) เป็นความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นกับ
ผู้บริหาร หรือผู้ปฏิบัติงานต่างระดับ ต่างสายงานบังคับบัญชา ซึ่งมักเกิดจากสายงานหนึ่งได้เข้าไปก้าวก่าย
ในบทบาทหน้าที่ของอีกสายงานหนึ่งที่เห็นว่าปฏิบัติงานไม่เต็มที่ ความขัดแย้งในเรื่องดังกล่าวเหล่านี้อาจ
ส่งผลกระทบในด้านบวกหรือด้านลบต่อองค์กรทางใดทางหนึ่งก็ได้ และอาจท าให้การประสานงานมี
ปัญหา ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร 
   จากการศึกษาประเภทของความขัดแย้ง ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
   1) ความขัดแย้งระดับบุคคล เป็นความขัดแย้งของบุคคล ทั้งความขัดแย้งต่อตนเอง 
ความขัดแย้งกับผู้อ่ืน อาจเกิดจากการสื่อสารที่ไม่เข้าใจกัน มีแนวคิดการท างานที่แตกต่างกัน จนน าไปสู่
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในตนเองและผู้อ่ืน 

  2) ความขัดแย้งระดับกลุ่ม เป็นทั้งความขัดแย้งภายในกลุ่ม และความขัดแย้งระหว่าง
กลุ่ม อาจมีการแย่งอ านาจการบริหารจัดการ ความขัดแย้งในบทบาทองค์กร รวมไปถึงการแข่งขันกัน
ระหว่างองค์กร 
  2.2.4 วิธีการบริหารจัดการความขัดแย้ง  
 จรัสศรี กลมเกลี้ยง (2557) ได้กล่าวถึง วิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้ง มีดังต่อไปนี้ 
วิธีการจัดการความขัดแย้งโดยการหลีกเลี่ยง วิธีการจัดการความขัดแย้งโดยการปรองดอง วิธีการจัดการ
ความขัดแย้งโดยการประนีประนอม วิธีการจัดการความขัดแย้งโดยการแข่งขัน และวิธีการจัดการความ
ขัดแย้งโดยการร่วมมือกัน 
 จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558) ได้เสนอวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งไว้ ดังนี้  
 1)  การเอาชนะ หมายถึง การแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน 
โดยไม่ให้ความร่วมมือใช้วิธีการที่หลากหลายตามอ านาจหน้าที่ของตน ในการแก้ไขปัญหาชี้แจงให้ผู้อ่ืน
เห็นว่า วิธีการแก้ไขปัญหาของตนถูกต้อง เพ่ือจะให้ตนไดป้ระโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด 

 2)  การร่วมมือ หมายถึง การแก้ปัญหาแบบรักษาผลประโยชน์ของตนและให้ความ
ร่วมมือในระดับสูง โดยที่ทั้งสองฝ่ายจะร่วมมือกันแก้ปัญหา เพ่ือให้ทั้งสองฝ่ายพึงพอใจอย่างเต็มที่                   
ใช้วิธีการวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของทัง้สองฝ่าย เพ่ือหาทางเลือกที่เหมาะสม 

 3)  การประนีประนอม หมายถึง การแก้ปัญหาแบบยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน
ขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมือที่จะแก้ปัญหา โดยวิธีการเจรจาต่อรองเพ่ือให้ทั้งสองฝ่ายได้รับประโยชน์
หรือเกิดความพึงพอใจบ้าง ในลักษณะพบกนัครึ่งทาง 

 4)  การหลีกเลี่ยง หมายถึง การแก้ปัญหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน                 
ในขณะเดียวกันก็ไม่ให้ความร่วมมือแต่จะพยายามหลีกเลี่ยงปัญหา ไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้นท าตัว
อยู่เหนือความขดัแยง้ โดยเชื่อว่าความขดัแยง้จะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

 5)  การยอมให้ หมายถึง การแก้ปัญหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน แต่จะ
ให้ความร่วมมือ ยอมตามความต้องการผู้อ่ืน แม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม ชอบเป็นผู้เสียสละเพ่ือลดความ
ขัดแย้ง 
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 ณัฐพล จันทร์เกิด (2560) ได้กล่าวว่า การจัดการความขัดแย้งที่ดีจะส่งเสริมให้เกิด   
การปฏิบัติงานที่เกิดผลดี ดังนั้น คุณหรือโทษของความขัดแย้งจะขึ้นอยู่กับความสามารถในการบริหาร
ความขัดแย้งนั้น เนื่องจากความขัดแย้งจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ     
เป็นตัวกระตุ้นให้คนพยายามแก้ปัญหา ซึ่งการจัดการความขัดแย้ง มีหลายรูปแบบ อาทิ การเอาชนะ  
การร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยง การยอมให้ การเข้าไปแก้ปัญหา การมุ่งไปที่เป้าหมาย
เดียวกนั การขยายทรัพยากร การบีบบังคับ การเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร 
 ถวิล อรัญเวศ (2560) ได้กล่าวถึง ปัญหาความขัดแย้งย่อมมีกันทุกหนทุกแห่งต้อง
ก าหนดรู้ปัญหาวิเคราะห์หาสาเหตุแห่งปัญหา หาวิธีแก้ปัญหา คัดเลือกวิธีการที่ดีที่สุดเพ่ือหาทางออก 
คือ สันติ ต่อตนเอง ผู้อื่นและสังคม ไม่เดือดร้อน ไม่ได้รับความเสียหาย เมื่อความขัดแย้งเกิดขึ้นคนส่วนใหญ่
จะสรุปว่า ก าลังบั่นทอนการท างานและสร้างความเสียหายต่อองค์การ ความเชื่อดังกล่าวไม่จริงเสมอไป 
ความขัดแย้งสามารถท าให้เกิดผลด้านการสร้างสรรค์หรือเกิดผลเชิงท าลายก็ได้ ถ้าด าเนินการไม่ถูกต้อง 
ความขัดแย้งที่มากหรือน้อยเกินไป ทั้งสองกรณีจะเป็นอุปสรรคต่อการท างาน แต่ถ้าความขัดแย้งที่อยู่ใน
ระดับที่พอเหมาะ (Optimal level) คือ มีความขัดแย้งแต่ไม่ถึงขั้นท าให้เกิดการแตกแยกจะเป็นสิ่งที่ดี 
เพราะช่วยกระตุ้นให้เกิดความคิดริเริ่มใหม่ๆ ช่วยลดระดับความเครียดให้น้อยลง ก่อเกิดความคิดให้มี
การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ขึ้น จึงเป็นความขัดแย้งที่มิ ใช่การแตกแยกหรือเป็นอุปสรรคขัดขวางต่อการ
สื่อสารและการประสานงานแต่อย่างใด ความขัดแย้งที่มีน้อยเกินไปหรือมากเกินไปล้วนเป็นอุปสรรคต่อ
ความมีประสิทธิผลของกลุ่มหรือต่อองค์การโดยรวม และมีผลท าให้ความพึงพอใจของกลุ่มลดลง การ
ขาดงาน และการลาออกจากงานมากขึ้น ซึ่งท้ายที่สุดคือ ผลผลิตลดลง แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าความ
ขัดแย้งอยู่ในระดับพอเหมาะ จะท าให้ความรู้สึกเอาใจตนเองที่มากเกินไป และความรู้สึกสิ้นหวังของ
บุคคลได้รับการปรับให้อยู่ในระดับพอดี เกิดแรงจูงใจและถูกเสริมแรงด้วยความคิดใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศของการท างานที่มีชีวิตชีวา สนใจและท้าทายความสามารถของทุกฝ่าย จะมีเพียงคนที่ต้อง
ท างานที่ตนไม่ถนัดหรือไม่ตรงกับความสามารถ รวมทั้งคนที่ไม่มีผลงานเท่านั้นที่อึดอัดและลาออกไปใน
ที่สุด ไม่มีวิธีการใดที่ดีที่สุดซึ่งสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งได้อย่างเบ็ดเสร็จ จึงต้องรู้จักเลือกใช้ให้
เหมาะกับเหตุการณ์ ต่อไปนี้เป็นข้อแนะน าวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้ง คือ 
 วิธีการแข่งขัน (Competition) ใช้กรณีที่ต้องการรวดเร็ว ต้องตัดสินใจในประเด็น
ส าคัญเร่งด่วนที่เกี่ยวกับการอยู่รอดขององค์การ ต้องจ าเป็นใช้มาตรการที่ไม่มีใครต้องการ (เช่น ตัด
ค่าใช้จ่าย น ากฎเหล็กมาใช้เพ่ือให้เกิดวินัย เป็นต้น) ต้องการใช้ความเด็ดขาดเอาชนะพวกมากลากไปที่
เห็นแก่ตัว เบียดบังผลประโยชน์ส่วนรวม เป็นต้น 
 วิธีการความร่วมมือ (Collaboration) ใช้เพ่ือแสวงหาข้อยุติแบบบูรณาการ (Integrative 
solution) เมื่อทั้งสองฝ่ายเห็นความส าคัญที่ต้องรอมชอมกัน ใช้เพ่ือหลอมรวมความคิดเห็นของคนที่มี
มุมมองต่างกัน ใช้เพ่ือให้เกิดฉันทานุมัติและเกิดความผูกพันต่อบริษัทหรือใช้เพ่ือการแก้ไขรอยร้าวด้าน
ความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนในองค์การ เป็นต้น 
 วิธีการหลีกเลี่ยง (Avoidance) ในกรณีต่างๆ เช่น เป็นประเด็นที่ไม่มีสาระอะไรหรือ
เรื่องส าคัญแต่ถูกกดดัน หรือกรณีที่เห็นว่าไม่ได้ประโยชน์อะไรจากการเจรจาอีกแล้ว หรือเพ่ือปล่อยให้
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อารมณ์ร้อนแรงผ่อนคลายลงเมื่อเวลาผ่านไป หรือเพ่ือประวิงให้มีเวลารวบรวมข้อมูลมากขึ้นก่อนที่จะ
ตัดสินใจ หรือเลี่ยงเพื่อให้คนอ่ืนที่รู้ปัญหาดีกว่าได้เข้ามาช่วยคลี่คลายความขัดแย้งแทน เป็นต้น 
 วิธีการโอนอ่อนผ่อนตาม (Accommodation) ใช้ในกรณีเมื่อประเด็นดังกล่าวส าคัญต่อ
ฝ่ายตรงข้ามมากกว่า ฝ่ายท่านจึงยินยอมเพ่ือเห็นแก่มิตรภาพ หรือยอมครั้งนี้เพ่ือหวังผลในครั้งหน้า
เพราะเกิดบุญคุณต่อกัน หรือยอมเพ่ือลดการสูญเสียให้น้อยลง จากการที่ฝ่ายเราผิดพลาดและเกิดการ
เสียหายขึ้น หรือยอมเพ่ือเห็นแก่ความสามัคคีกลมเกลียวในหน่วยงาน หรือยอมให้เกิดความผิดพลาด
เพ่ือให้พนักงานเรียนรู้จากความผิดพลาดนั้น ผิดเป็นครู เป็นต้น 
 วิธีประนีประนอม (Compromise) ใช้ในกรณีเป้าหมายมีความส าคัญจึงไม่คุ้มค่าที่ต้อง
แตกแยกกันด้วยวิธีการรุนแรง หรือกรณีที่ทั้งสองฝ่ายมีความสามารถทัดเทียมกันและต่างผูกพันต่อ
เป้าหมายเดียวกัน หรือเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้ การเจราต่อรองเป็นกิจกรรมต่อเนื่องที่เกิด                 
อยู่ตลอดเวลาในการด าเนินงานของกลุ่มหรือองค์การ การต่อรองด้วยวิธีให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งได้รับ
ผลประโยชน์เพียงเพ่ือขจัดความขัดแย้งหรือการเผชิญหน้าให้หมดไปนั้น เป็นวิธีที่ได้ผลในระยะสั้นเท่านั้น 
แต่การต่อรองแบบบูรณาการมีแนวโน้มที่จะได้ข้อยุติซึ่งพอใจต่อทุกฝ่าย และเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดี
ของกลุ่มอย่างยั่งยืน 
 กุศล ชุมมุง (2561) การจัดการความขัดแย้ง ผู้บริหารสามารถท าได้หลากหลายวิธีซึ่ง
แต่ละวิธีลวนมุ่งหวังใหเกิดความสงบสุข ความสามัคคีระหว่างความขัดแย้ง ขึน้อยูก่ับสถานการณการเกิด
ความขัดแย้งเกิดขึ้นกับใคร และเกิดขึ้นอย่างไร ซึ่งผู้ที่ได้รับการแกปญหาความขัดแย้งมักจะพึงพอใจตอ 
วิธีการแกปญหาด้วยการประนีประนอมมากกวา เพราะเป็นการแกปญหาความขัดแย้งที่ไดผ้ลดีที่สุด 
 สมคิด บางโม (2562) ได้เสนอหลักการที่ควรยึดถือในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งไว้ดังนี้ 
 1)  พยายามก าหนดขอบเขตของปัญหาให้อยู่ในลักษณะที่ท าให้เห็นว่าเป็นปัญหาที่ควร
แก้ไขร่วมกัน 
 2)  พยายามมุ่งแก้ไขท่ีประเด็นปัญหามากกว่าที่จะมุ่งแก้ไขท่ีบุคลิกภาพหรือตัวบุคคล 
 3)  พยายามแก้ไขทีละประเด็นปัญหา ในกรณีที่มีหลายประเด็นปัญหา 
 4)  เริ่มแก้ไขตั้งแต่ปัญหายังเล็กๆ อยู่  จะช่วยให้แก้ไขได้ง่ายกว่าเมื่อปัญหาลุกลาม
ขยายตัว 
 5)  พยายามชักชวนดีกว่าขู่บังคับ 
 6)  พยายามให้มีการเปิดเผยข้อเท็จจริงให้มากท่ีสุด 
 7) เน้นให้มีการยอมรับความแตกต่างของผู้ อ่ืน โดยไม่สนใจว่าข้อเท็จจริงจะเป็น
อย่างไร ทุกคนมีสิทธิจะมีความรู้สึกต่อประเด็นปัญหาได้แตกต่างกัน 
 8) พยายามเน้นให้คู่กรณีที่ขัดแย้งมีความรู้สึกร่วมกัน เช่น มีเป้าหมายร่วมกัน มีศัตรู
ร่วมกัน เป็นต้น 
 9)  พยายามแสดงให้เห็นถึงความไว้วางใจกันและมิตรภาพระหว่างกัน 
 10)  พยายามมุ่งให้เกิดสถานการณ์ท่ีทั้ง 2 ฝ่ายเป็นผู้ชนะมากกว่ามีผู้ชนะและผู้แพ้ 
 11) พยายามหาความคิดและข้อมูลใหม่ๆ ให้มากที่สุดดีกว่ามุ่ งพิจารณาแต่ข้อมูล
ความคิดเก่าๆ 
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 12)  พยายามดึงฝ่ายต่างๆ เข้ามาร่วมพิจารณาความขัดแย้งให้มากท่ีสุด 
Litterer (1965) ได้เสนอวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 

 1) การสร้างตัวกันชน (Buffer) วิธีนี้เป็นวิธีการที่ลดปัญหาการขัดแยง้ลงได้เป็นอันมาก 
เพราะมีการแต่งตั้งสมาชิกกลาง หรือคณะกรรมการกลางหรือหน่วยงานกลางเป็นตัวกันชน โดยให้เป็น
ตัวประสานงานหรือติดต่อเพ่ือให้งานขององค์กร งานของหน่วยงานด าเนินไปตามปกติ เป็นตัวกลางคอย
เชื่อมระหว่างสมาชิก กลุ่ม และหน่วยงานย่อยในองค์กรที่มีความขัดแย้งระหว่างกัน ป้องกันไม่ให้มีการ
ติดต่อพบปะหรือเกี่ยวข้องกันโดยตรง อันเป็นการหลีกเลี่ยงหรือลดความขัดแยง้ลงได้ในระดับหนึ่ง 

2) ให้ทุกฝ่ายที่มีการขัดแย้งกันปรับปรุงและพัฒนาตนเอง วิธีนี้เป็นวิธีการใช้เครื่องมือ
การอบรมเข้ามาช่วยในการพัฒนาและปรับปรุงบุคลากรในองค์กร หรือหน่วยงานที่มีความขัดแย้งให้มี
จิตส านึกเพ่ือองค์กรโดยส่วนรวม ให้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและตระหนักถึงความขัดแย้งที่เกิดนั้นว่ามี
ผลกระทบต่อบุคลากรและองค์กรหรือหน่วยงานโดยตรง ซึ่งจะท าความเสียหายต่อผลผลิตองค์กรหรือ
หน่วยงานเป็นอย่างมาก เครื่องมือในการอบรมที่ใช้ในการแก้ปัญหาในลักษณะนี้อาจจะใช้วิธีการอบรม
ด้านความไวต่อความรู้สึก (Sensitivity Training) หรือใช้วิธีการฝึกอบรมแบบการเข้าถึงระบบ (System 
Approach) หรือการวิเคราะห์ระบบ(System Analysis) เพราะจะท าให้เราเข้าใจระบบและมองความ 
สัมพันธ์ของระบบ ซึ่งหากเกิดความขัดแย้งขึ้นก็จะส่งผลกระทบต่อองค์กรโดยรวมทั้งหมด 
     3) การปรับปรุงโครงสร้างขององค์กร วิธีนี้เป็นวิธีการแก้ปัญหาของความขัดแย้งชนิด
ถอนรากถอนโคน เป็นการแก้ไขปัญหาระยะยาวที่จะก าจัดปัญหาความขัดแย้งลงได้หมด โครงสร้างของ
องค์กรหรือหน่วยงานใดที่ก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้งในการปฏิบัติงานร่วมกัน ขาดประสิทธิภาพใน
การท างาน การติดต่อประสานงานบกพร่องหรือเกิดการเสียความสมดุลในองค์กร ท าให้งานขององค์กร
ไม่อาจบรรลุวัตถุประสงค์ ก็จ าเป็นที่จะต้องมีมาตรการแก้ไขปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์กร 
เพ่ือรักษาดุลยภาพขององค์กรเอาไว้  
 Follet (1967) ได้เสนอแนวคิดในการจัดการความขัดแย้ง ดังต่อไปนี้ 

1)  การเอาชนะ (Domination) การจัดการความขัดแย้งแบบนี้ท าโดยการให้ฝ่ายหนึ่ง
เป็นผู้ชนะ อีกฝ่ายหนึ่งเป็นผู้แพ้ เป็นการบังคับใช้อ านาจในการจัดการกับความขัดแย้ง  

2)  การประนีประนอม (Compromise) การจัดการความขัดแย้งแบบนี้ท าโดยการให้
แต่ละฝ่ายต่างก็ได้รับเพียงบางส่วนของที่ฝ่ายตนต้องการ ไม่มีฝ่ายใดได้ทั้งหมด เป็นการผลักดันกันไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ  

3) การประสานผลประโยชน์ (Integration) การจัดการความขัดแย้งแบบนี้ท าโดยการ
สร้างความพอใจให้กับทุกฝ่ายที่มีความขัดแย้งให้มากท่ีสุด ให้ทุกฝ่ายได้รับความต้องการการแก้ไขปัญหา 
โดยวิธีการประสานประโยชน์ จึงเป็นวิธีการแสวงหาทางออกทุกๆ ทางท่ีอาจเป็นไปได้ ไม่ใช่เป็นเพียงแต่
ทางออกท่ีคู่ขัดแย้งเสนอมาเท่านั้น ดังนั้น การบริหารจัดการความขัดแย้งจึงต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจ
เป็นอย่างมากเพ่ือขจัดปัญหาความขัดแย้งในองค์กรไปสู่การพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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 Rahim (1985) ได้เสนอแนวคิดในการจัดการความขัดแย้ง ดังต่อไปนี้  
1)  การเอาชนะ (Dominating) แบบของการจัดการความขัดแย้งแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนใน

ระดับที่ต่ า แต่มุ่งตนเองในระดับที่สูง ให้ความสนใจกับความต้องการและความหวังของตนเองมากกว่า
คนอ่ืน การท างานเป็นแบบต้องการที่จะได้รับการชัยชนะ แม้จะใช้อ านาจหรือใช้ก าลังก็ตาม เพ่ือให้
ส าเร็จตามความต้องการของตนเท่านั้นเป็นพอ การจัดการกับความขัดแย้ งแบบนี้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ที่ไม่ใช่เรื่องส าคัญ หรือเรื่องที่ต้องตัดสินใจอย่างเร่งด่วน เพราะจะไม่ก่อให้เกิดผลกระทบ
เสียหาย จนยากท่ีจะหาทางเยียวยาแก้ไขต่อไปได้ 

2) การหลีกเลี่ยง (Avoiding) แบบของการจัดการความขัดแย้งแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนใน
ระดับท่ีต่ า ขณะเดียวกันก็มุ่งตนเองในระดับที่ต่ าด้วย ไม่สนใจกับความต้องการและความคาดหวังทั้งของ
ตนเองและของผู้อ่ืน การท างานเป็นแบบหลีกเลี่ยงปัญหาความรับผิดชอบให้ไกลตัว ไม่ยอมเอาตัวเข้าไป
ผูกมัดกับปัญหา การจัดการความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ไม่ ใช่เรื่องส าคัญและเป็นเรื่อง
ที่เล็กน้อยหรือเป็นเรื่องที่ส่งผลกระทบเล็กน้อยต่อองค์กร และเป็นเรื่องที่คาดว่าจะเกิดความไม่คุ้ม                  
หากว่าจะมีการเผชิญหน้ากัน จึงใช้วิธีการหลีกเลี่ยงเข้าแก้ปัญหา 

3)  การยอมตาม (Obliging) แบบของการจัดการความขัดแย้งแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนใน
ระดับที่สูง แต่มุ่งตนเองในระดับที่ต่ า ให้ความสนใจกับความต้องการและความคาดหวังของตนเองน้อยกว่า
ผู้อ่ืนเพ่ือให้ผู้ อ่ืนมีความพอใจ การท างานเป็นแบบที่พยายามที่จะให้มีความคิดเห็นพ้องตรงกันและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน พยายามที่จะลดความคิดเห็นที่แตกต่างกันเพ่ือหาข้อสรุปให้ได้ การจัดการ
ความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ฝ่ายหนึ่งยินยอมที่จะลดละความคิดเห็นของตนเอง ซึ่งมี
ความส าคัญน้อยกว่า โดยยอมตามความคิดเห็นของอีกฝ่ายหนึ่ง ซึ่งมีความส าคัญที่มากกว่า เพ่ือปกป้อง
และรักษาผลประโยชน์ของส่วนใหญ่ไว้ ซึ่งมีความคาดหวังว่าจะได้รับข้อเสนอบางอย่างจากอีกฝ่ายหนึ่ง
เป็นการแลกเปลี่ยนหรือผลตอบแทนจากอีกฝ่ายหนึ่ง 

4)  การผสมผสาน (Integrating) แบบของการจัดการความขัดแยังแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนใน
ระดับที่สูง ขณะเดียวกันก็มุ่งตนเองในระดับที่สูงด้วย ให้ความสนใจกับความต้องการและความคาดหวัง
ทั้งของตนเองและของผู้อ่ืนในระดับที่สูงพร้อมกันไป การท างานเป็นแบบที่ใช้การผสมผสานความ
แตกต่างของคน ใช้ทักษะและศึกษาจากระบบข้อมูลมาก าหนดกลยุทธ์หรือก าหนดยุทธวิธีในการแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน และเสนอแนวทางวิธีการแก้ไขปัญหาให้เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย การจัดการความขัดแยัง
แบบนี้หมาะสมกับสถานการณ์การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มีประสิทธิภาพได้มากกว่าแบบอ่ืนๆ โดย
ผสมผสานความคิดเห็นที่แตกต่างกัน มาสรุปและหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา จึงเป็นวิธีการที่สามารถ
แก้ไขปญัหาได้ดีกว่าวิธีอ่ืนๆ 

5) การประนีประนอม (Compromising) แบบของการจัดการความขัดแยังแบบนี้ มุ่งตัว
ผู้อื่น และมุ่งตนเองในระดับปานกลาง สนใจกับความต้องการและความคาดหวังของตนเองและของผู้อ่ืน
ในระดับพอประมาณ เป็นแบบในลักษณะที่ยอมสละบางอย่างเพ่ือที่จะให้ได้บางอย่าง (Give-and-take) 
ซึ่งจ าเป็นที่จะให้มีการตกลงกันได้และสร้างความพอใจให้แก่ทุกฝ่าย การจัดการความขัดแย้งแบบนี้
เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีทุกฝ่ายมีจุดมุ่งหมายวิธีการด าเนินงานที่แตกต่างกัน และทุกฝ่ายมีอ านาจพอๆ กัน 
การแก้ไขปัญหาจึงใช้วิธีการประนีประนอมสร้างความสมหวังและความพอใจให้กับทุกฝ่าย 
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 Blake and Mouton (1986) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาไว้ 5 แบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   1)  การถอนตัว เมื่อผู้บริหารเผชิญกับความขัดแย้งจะพยายามวางตัวเป็นกลาง แยกตัวเอง
ออกจากสถานการณ์ขัดแย้ง พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง ให้มีการรายงานเกี่ยวกับความขัดแย้งเป็น
ลายลักษณ์อักษร โดยอ้างว่าเพ่ือจะได้ข้อมูลเพ่ิมเติม แต่แท้ที่จริงแล้วเป็นการเลี่ยงการถามค าถามที่อาจ
ไปยั่วยุให้เกิดความเห็นไม่ตรงกัน การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืนมากเกินจ าเป็นก็เป็นอีกวิธีหนึ่งที่ผู้บริหารแบบนี้
ใช้ในการหลีกเหลี่ยงความขัดแย้ง ผู้บริหารแบบนี้จะสร้างกฎระเบียบขึ้นมา ถ้าจ าเป็นจะต้องแก้ปัญหา
ความขัดแย้งก็จะด าเนินการแก้ปัญหาตามระเบียบที่มีอยู่ 
   2)  การใช้อ านาจ เมื่อผู้บริหารเผชิญหน้ากับความขัดแย้งจะใช้อ านาจในการระงับ
ความขัดแย้ง โดยมุ่งที่การเอาแพ้ชนะกัน โดยที่ตนเองต้องเป็นผู้ชนะ สถานการณ์ความขัดแย้งมักจะถาม
เพ่ือนร่วมงานว่าจะอยู่หรือไป เมื่อตนเองเป็นฝ่ายมีอ านาจ ผู้บริหารแบบนี้ไม่ชอบให้งานเป็นทีม เพราะ
กลวัจะรวมหัวกันคัดค้านแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยยุติความขัดแย้ง หรือโดยวิธีการที่ตนเองเป็นฝ่ายชนะ 
   3)  การกลบเกลื่อน เมื่อผู้บริหารเผชิญหน้ากับความขัดแย้ง จะพยายามกลบเกลื่อน
หรือพยายามท าให้ความขัดแย้งนั้นเงียบหายไป พยายามเอาใจคนอ่ืนจนกระทั่งต้องท าตามความคิดเห็น
ของคนอ่ืนแม้ความคิดเห็นของตนเองถูกต้องก็ตาม ทั้งนี้เพราะไม่อยากให้คนอ่ืนเกิดความไม่พอใจ
พยายามหลีกเลี่ยงการก่อให้เกิดความขัดแย้ง ถ้าจ าเป็นจะต้องแก้ปัญหาความขัดแย้งก็จะมอบหมายให้
บุคคลอ่ืนเป็นผู้แก้ปัญหา หรือถ้าแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยตนเองก็จะพยายามระงับอารมณ์ของคน
ทั้งหลาย พยายามให้ลืมความต้องการที่แตกต่างไปจากคนอ่ืน พยายามรักษาน้ าใจคนเป็นประการส าคัญ 
   4)  การประนีประนอม ผู้บริหารแบบทางสายกลาง (Middle-of-the-Road) เป็นผู้บริหาร
ที่ให้ความสนใจทั้งคนและงานพอสมควร ให้ความส าคัญแก่ทั้งคนและงานในระดับปานกลาง เพ่ือน
ร่วมงานมีความพอใจบ้าง ผลงานส าเร็จตามควร เป็นผู้บริหารที่พยายามคงสถานภาพเดิม (Status Quo) 
ไม่ปรารถนาจะเห็นการเปลี่ยนแปลงเมื่อเผชิญกับความขัดแย้ง จะไม่แสดงว่าเข้าข้างฝ่ายใด พยายามใช้
ทางสายกลางให้ทุกคนเห็นว่าตนเองยุติธรรมและมีเหตุผล มักจะใช้วิธีการผ่อนปรนเข้าหากันมากกว่าที่
จะเผชิญหน้ากัน มอบหมายให้ผู้อ่ืนแก้ปัญหาหรือให้ลูกน้องแก้ปัญหากันเอง โดยการให้แยกคู่ขัดแย้ง
ออกจากกัน พยายามไกล่เกลี่ยต่อรองหรือการประนีประนอม 
   5)  การเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา เมื่อผู้บริหารเผชิญกับความขัดแย้ง มักจะไม่ค่อยสนใจ
ว่าคู่ขัดแย้งเป็นใคร แต่จะพยายามดูว่าปัญหาของความขัดแย้งอยู่ที่ใด พยายามหาสาเหตุของความ
ขัดแย้ง หาข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับความขัดแย้ง แล้วใช้กระบวนการแก้ปัญหาอย่างมีหลักเกณฑ์พยายาม
แก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างมีเหตุผล ผู้บริหารแบบนี้เห็นว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้  แต่ก็
ไม่ได้เลวร้ายเสมอไป พยายามให้คนทั้งหลายมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายสูงสุด  
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Thomas and Kilmann (2010) ก าหนด 5 วิธีการบริหารความขัดแย้ง ได้ดังนี้ 
1)  การแข่งขัน (Competing) เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งที่มุ่งเน้นการเอาชนะ 

เป็นการมุ่งให้ความส าคัญที่ตนเองสูง และไม่ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน โดยฝ่ายหนึ่งจะใช้ความคิดของ
ตัวเองเป็นหลักในการตัดสินใจว่าถูกต้องหรือเหมาะสม โดยไม่ค านึงถึงผลกระทบต่อฝ่ายอ่ืน ซึ่งมีผลลัพธ์
ชนะ-แพ้ 

2)  การร่วมมือ (Collaborating) เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งที่มุ่งเน้นเป้าหมาย
ของตนเอง และในขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหา กล่าวได้ว่า เป็นการมุ่งให้
ความส าคัญท้ังตนเองและการให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน อาจมี
การส ารวจถึงความไม่เห็นด้วยเพ่ือเรียนรู้ถึงข้อมูลเชิงลึกของกันและกันเพ่ือแก้ไขปัญหา โดยมีการ
ตัดสินใจร่วมกันของทั้งสองฝ่าย ซึ่งท าให้สามารถบรรลุเป้าหมายของตนเอง และยังเป็นที่ยอมรับต่อฝ่ายอ่ืน 
ซึ่งมีผลลัพธ์ ชนะ-ชนะ 

3)  การประนีประนอม (Compromising) เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งที่มุ ่งเน้น
ความพอใจของทั้งสองฝ่าย มีการมุ่งให้ความส าคัญที่ตนเองและให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในระดับปานกลาง 
คือ แต่ละฝ่ายต่างยินยอมที่จะยอมได้บางส่วนและเสียบางส่วนที่ตนต้องการ เป็นการพบกันครึ่งทาง              
ซึ่งการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นไม่อาจสร้างความพอใจแก่ทั้งสองฝ่ายได้อย่างเต็มที่ตามความต้องการ แต่มี
ผลลัพธ์ ไม่มีชนะ-ไม่มีแพ้ 

4)  การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งที่มุ่งเน้นการเลี่ยงปัญหา
ไม่ให้ความส าคัญกับตนเอง และไม่ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน เป็นวิธีที่ทั้งสองฝ่ายเพิกเฉยและละเลยกับ
ปัญหาที่เกิดขึ้น ไม่สนใจและไม่ได้พูดถึงปัญหา เพราะไม่ต้องการเผชิญความขัดแย้ง เป็นการหลีกเลี่ยง
ปัญหาโดยการเลื่อนประเด็นออกไปจนกว่าปัญหาจะดีขึ้น หรือเชื่อว่าเมื่อถึงเวลาความขัดแย้งจะลดลง 
ได้เอง ซึ่งมีผลลัพธ์ แพ้-แพ้ 

5)  การยินยอม (Accommodating) เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งที่มุ่งเน้นเอาใจผู้อ่ืน 
เป็นการมุ่งให้ความส าคัญที่ตนเองและให้ความร่วมมือกับผู้อื่นสูง ซึ่งตรงกันข้ามกับการแข่งขัน เป็นผู้เสียสละ 
ด าเนินการไปตามความพอใจของผู้อ่ืน แม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม อาจเป็นการสร้างมิตรภาพอันดีงามต่อกัน 
โดยฝ่ายหนึ่งเป็นผู้เสียสละเป้าหมายของตนเพ่ือให้อีกฝ่ายบรรลุเป้าหมาย ซึ่งมีผลลัพธ์ แพ้-ชนะ 
 Robbins and Judge (2013) ได้ก าหนดวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ไว้ดังนี้ 

 1) วิธีการตรงเข้าไปแก้ปัญหา (Problem Solving) เป็นลักษณะเผชิญหน้าซึ่งกันและกัน
ระหว่างกลุ่ม โดยการประชุมกับคู่กรณีทุกฝ่าย เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาและให้ทุกฝ่ายสามารถ
อภิปรายได้อย่างกว้างขวางเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น วิธีนี้นับได้ว่าเป็นการแก้ปัญหาได้ดีที่สุด เพราะส่วนใหญ่
สาเหตุเกิดจากการสื่อความหมายไม่เข้าใจกัน 

 2) วิธีการมุ่งไปที่เป้าหมายเดียวกัน (Superordinate Goals) เป็นลักษณะการสร้าง
เป้าหมายร่วมกัน โดยผู้น าองค์กรต้องแสดงให้เห็นว่าการร่วมมือร่วมใจกันในองค์กรเท่านั้น จึงจะท าให้
งานขององค์กรนั้นส าเร็จได้ตามเป้าหมาย 
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 3)  วิธีการลดความขัดแย้งโดยการเพ่ิมทรัพยากร (Expansion of Resources) เมื่อ
ความขัดแย้งเกิดจากการแย่งชิงทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด ดังนั้น การเพ่ิมจ านวนทรัพยากร เช่น เพ่ิม
เงินเดือน เพ่ิมต าแหน่ง เพ่ิมพ้ืนที่ท างาน อาจจะท าให้เกิดผลลัพธ์  แบบชนะ-ชนะ มีมากขึ้น แต่ทั้งนี้
องค์กรจะต้องมีการวางแผนการบริหารคนกับประสิทธิภาพของงานให้ดี  เพ่ือป้องกันความขัดแย้งใน
ลักษณะอ่ืนที่อาจตามมาได้ 

4)  วิธีการลดความขัดแย้งด้วยการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ การถอนตัวออกจาก
ปัญหาซึ่งอาจจะได้ผลในระยะสั้น แต่ถ้ายังมีความขัดแย้งกันอยู่จ าเป็นต้องรีบแก้ไข 

5)  วิธีลดความขัดแย้งด้วยการขจัดอุปสรรค (Smoothing) คือ การลดความแตกต่าง
ระหว่างคู่กรณีทั้ง 2 ฝ่าย โดยการหาสิ่งที่ท้ังคู่มีความสนใจร่วมกัน 

6)  วิธีลดความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม (Compromise) คือ การที่คู่กรณีแต่ละ
ฝ่ายตกลงยอมเสียประโยชน์บางอย่างของตนเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น วิธีการนี้อาจต้องใช้คนกลางหรือ
บุคคลที่สามเข้ามาไกล่เกลี่ย หรือแม้กระทั่งให้คู่กรณีส่งตัวแทนมาต่อรองกัน 

7)  วิธีการใช้ก าลังหรือบีบบังคับ (Forcing Authoritative Command) คือ การใช้
อ านาจของผู้น าองค์กรมาบังคับบัญชาด้วยการสั่งให้ท า อาจจะด้วยการออกกฎระเบียบมาบังคับ 

8)  วิธีเปลี่ยนตัวแปรมนุษย์ (Altering the Human Variables) เป็นการน าเทคนิค
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์เข้ามาใช้ เช่น การฝึกอบรมเพ่ือเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมที่
ก่อให้เกิดความขัดแย้ง เป็นต้น 

  9) วิธีการเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร (Altering the Structural Variables) การเปลี่ยน
โครงสร้างองค์กรที่เป็นทางการ ให้มีรูปแบบการท างานใหม่ โดยอาจมีการโยกย้ายต าแหน่ง หรือย้ายฝ่ายงาน 
 จากการศึกษาแนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้ง ดังกล่าว ผู้ วิจัยได้เลือกวิธีการ
บริหารการจัดการขัดแย้งของ Rahim (1985) โดยได้เสนอแนวคิดในการจัดการความขัดแย้ง ไว้ดังนี้ 

 1)  การเอาชนะ  
 2)  การหลีกเลี่ยง  
 3)  การยอมตาม  
 4)  การผสมผสาน  
 5)  การประนีประนอม  

โดยมีรายละเอียดการบริหารจัดการความขัดแย้ง ดังนี้ 
   1)  การเอาชนะ  
    จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558) ได้เสนอแนวคิดว่า การเอาชนะ หมายถึง การแก้ 
ปัญหาความขัดแย้งแบบยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน โดยไม่ให้ความร่วมมือใช้ วิธีการที่หลากหลาย
ตามอ านาจหน้าที่ของตนในการแก้ไขปัญหา ชี้แจงให้ผู้อ่ืนเห็นว่า วิธีการแก้ไขปัญหาของตนถูกต้องเพ่ือ
จะให้ตนได้ประโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด 
    โชคชัย นาไชย (2559) ได้เสนอแนวคิดว่า การเอาชนะ หมายถึง วิธีที่บุคคลมีพฤติกรรม
มุ่งเน้นการเอาชนะในระดับสูง และแสดงพฤติกรรมความร่วมมือในระดับต่ า  เป็นพฤติกรรมของผู้ที่เน้น
เอาใจตนเองแสวงหาการสนับสนุนจากคนอ่ืน มุ่งชัยชนะของตนเองเป็นส าคัญ ใช้การต่อรอง กล่าวหา
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บิดเบือนภาพพจน์ของฝ่ายตรงข้าม โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์หรือความเสียหายของผู้อ่ืน ซึ่งอาศัย
อ านาจจากต าแหน่งหรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจแสดงการข่มขู่ ยืนยันให้ผู้อ่ืนยอมรับวิธีของตนมักจะ
ตัดสินใจด้วยตนเองเป็นใหญ่ 
    กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา
จัดการกับความขัดแย้ง โดยยืนยันให้ผู้อ่ืนด าเนินการตามระเบียบวิธีการและค าสั่งที่ผู้บริหารคิดเสนอ
เท่านั้น ใช้อ านาจสั่งการจากต าแหน่งตามที่มีอยู่  โดยไม่ให้มีการโต้แย้งและไม่สนใจความต้องการและ
ความคาดหวังของผู้อื่น เพ่ือให้ตนได้ประโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด ความร่วมมือในการแก้ปัญหามีน้อย 
เพราะแต่ละคนมุ่งประเด็นความม่ันคงและประโยชน์ส่วนตน 
    วรัญญา กลัวผิด (2560) ได้กล่าวว่า การเอาชนะเป็นพฤติกรรมที่เอาแต่ใจตนเอง
มุ่งรักษาผลประโยชน์ของตนเองเป็นประการส าคัญ โดยไม่ให้ความร่วมมือและค านึงถึงผลประโยชน์หรือ
ความสูญเสียของผู้อืน่ 
    วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้กล่าวว่า การแข่งขันใช้เมื่อสองฝ่ายที่ขัดแย้งกันแล้ว
ไม่ท าอะไรเลยมัวแต่ดูเชิงกัน ซึ่งอาจเกิดการเกี่ยงกันท างาน หรือความขี้เกียจ แก้ไขโดยจัดให้มีการ
แข่งขันกัน โดยให้รางวัลอย่างเหมาะสมกับผลลัพธ์ของงานนั้นจะได้ไม่ว่าง ระหว่างที่แข่งขันกันท างาน
เราก็คอยประสานให้เกิดความสามัคคี งานเดิน คนก็เดิน วิธีการนี้สอนให้มีความมุ่งมั่นที่จะท างานอย่าง
ไม่ลดละเพราะต้องการจะเอาชนะ 
    บุญฑริกา วงษ์วานิช (2560) ได้เสนอแนวคิดว่า การใช้วิธีการเอาชนะแก้ปัญหา
ความขัดแย้งนั้น สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้วยวิธีการ
เอาชนะเป็นการใช้อ านาจให้ผู้อ่ืนท าตาม ซึ่งอาจท าลายอีกฝ่ายหนึ่งเพ่ือให้ได้ในสิ่งที่ตนต้องการโดย                   
ไม่สนใจและไม่ค านึงถึงความรู้สึกของผู้แพ้หรือผู้เสียผลประโยชน์ เป็นวิธีการสร้างความพึงพอใจให้แก่               
ผู้ชนะ แต่สร้างความคับแค้นในใจให้กับฝ่ายแพ้ อย่างไรก็ดีวิธีนี้ถือว่าเป็นวิธีที่ใช้ได้ผล หากต้องการความ
รวดเร็วในการแก้ปัญหาและท้ังสองฝ่ายไม่จ าเป็นต้องรักษาสัมพันธภาพต่อกัน 
    อนุสรา สิงห์โต (2561) ได้กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา
จัดการกับความขัดแย้ง โดยยืนยันให้ผู้อ่ืนด าเนินการตามระเบียบวิธีการและค าสั่งที่ผู้บริหารคิดเสนอ
เท่านั้น ใช้อ านาจสั่งการตามที่มีอยู่โดยไม่ให้มีการโต้แย้งและไม่สนใจความต้องการและความคาดหวัง
ของผู้อืน่ 
    Follet (1967) ได้เสนอแนวคิดว่า การเอาชนะ หมายถึง การจัดการความขัดแย้ง
โดยการให้ฝ่ายหนึ่งเป็นผู้ชนะ อีกฝ่ายหนึ่งเป็นผู้แพ้ เป็นการบังคับใช้อ านาจในการจัดการกับความ
ขัดแย้ง 
    Johnson and Johnson (1982, pp.219-222) ได้ให้แนวคิดว่า การเอาชนะเป็น
แบบที่มักจะแสดงอ านาจเหนือฝ่ายตรงข้าม ชอบใช้ก าลังบังคับมีลักษณะการแก้ปัญหาความขัดแย้งโดย
ใช้อ านาจตามต าแหน่ง ค านึงถึงเปา้หมายของงานหรือความต้องการของตนเองมากกว่าความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น 
    Thomas and kilman (1987) ไดก้ล่าวไว้ว่า การแข่งขันจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมุ่งใน
ผลลัพธ์ที่ตนเองจะได้รับ โดยไม่ค านึงว่าผลรับที่ได้นั้นกระทบต่อคนอ่ืนอย่างไร เช่น ในการท าธุรกิจ 
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โดยเฉพาะในการใช้กลยุทธ์ ส่วนใหญ่ต่างมุ่งหวังในการท าก าไรให้กับธุรกิจของตน โดยบางครั้งไม่ได้
ค านึงถึงคู่แข่งขันหรือผู้บริโภคว่าต้องได้รับผลกระทบอย่างไร หรือในกรณีการแข่งขันในต าแหน่งหน้าที่
การงาน บางคนอาจใช้ต าแหน่งหน้าที่ที่ตนมีอยู่บังคับให้ผู้อ่ืนกระท าตามความต้องการของตน ไม่ว่าการ
กระท านั้นจะถูกต้องหรือไม่ก็ตาม   
    Rahim (1985) ได้เสนอแนวคิดว่า การเอาชนะ เป็นแบบของการจัดการความ
ขัดแย้งทีมุ่่งตัวผู้อ่ืนในระดับที่ต่ า แต่มุ่งตนเองในระดับท่ีสูง ให้ความสนใจกับความต้องการและความหวัง
ของตนเองมากกว่าคนอ่ืน การท างานเป็นแบบต้องการที่จะได้รับการชัยชนะ แม้จะใช้อ านาจหรือใช้
ก าลังก็ตาม เพ่ือให้ส าเร็จตามความต้องการของตนเท่านั้นเป็นพอ การจัดการกับความขัดแย้งแบบนี้
เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ไม่ใช่เรื่องส าคัญหรือเรื่องที่ต้องตัดสินใจอย่างเร่งด่วน เพราะจะไม่ก่อให้เกิด
ผลกระทบเสียหายจนยากท่ีจะหาทางเยียวยาแก้ไขต่อไปได้ 
    Simmel (1998, p.107) ได้กล่าวว่า การท าให้ฝ่ายหนึ่งชนะในการเปลี่ยนแปลง
การต่อสู้เป็นสันติภาพ การให้ฝ่ายหนึ่งชนะเป็นผลมาจากที่ฝ่ายหนึ่งมีอ านาจเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง ฝ่าย
อ่อนแอกว่าจะต้องยอมรับความพ่ายแพ้ ทั้งทางจิตวิทยาและทางพฤติกรรม ถ้าหากฝ่ายอ่อนแอกว่าไม่
ยอมรับความพ่ายแพก็อาจสร้างความขัดแย้งต่อไปใหม ่โดยการต าหนิ วิพากษ์วิจารณ์ หรือการต่อสู้ลับหลัง 
    Thomas and Kilmann (2010) ได้กล่าวว่า การแข่งขันเป็นวิธีการบริหารความขัดแย้ง
ที่มุ่งเน้นการเอาชนะ เป็นการมุ่งให้ความส าคัญที่ตนเองสูงและไม่ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน โดยฝ่ายหนึ่ง
จะใช้ความคิดของตัวเองเป็นหลักในการตัดสินใจว่าถูกต้องหรือเหมาะสม โดยไม่ค านึงถึงผลกระทบต่อ
ฝ่ายอ่ืน ซึ่งมีผลลัพธ์ ชนะ-แพ้  
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า การเอาชนะ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้มาตรการที่
เด็ดขาดในการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้การท างานอยู่ในกฎระเบียบที่ควรปฏิบัติ มีความเชื่อมั่นในแนวทาง 
การแก้ไขปัญหาของตนเอง แก้ไขปัญหาโดยอาศัยประสบการณ์ของตนเอง ใช้อ านาจในต าแหน่งของ
ตนเอง ออกแบบระเบียบข้อบังคับเพ่ือแก้ปัญหาความขัดแย้ง มีวิธีการหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาได้
อย่างรวดเร็ว เมื่อมั่นใจว่าแนวทางของตนถูกต้อง มุ่งเน้นการแก้ปัญหาความขัดแย้ง โดยยึดเป้าหมาย
ของการท างานเป็นหลัก ใช้วิธีการสื่อสารโดยการจูงใจให้เหตุผลเพ่ือให้บุคลากรยอมรับในความคิดของ
ตนเอง สามารถชี้แจงให้ผู้อ่ืนเห็นว่าวิธีการแก้ปัญหาของตนนั้นเป็นทางเลือกที่ดีที่สุดและสามารถปฏิบัติ
ได้จริง จะให้ความสนใจกับเป้าหมายของการท างานเป็นส าคัญ และผู้บริหารสถานศึกษาจะเตรียมทางเลือก
ในการแก้ไขปัญหาไว้ก่อน ก่อนที่จะขอความเห็นจากผู้ร่วมงาน 
   2) การหลีกเลี่ยง  
    จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558) ได้เสนอแนวคิดว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง การแก้ 
ปัญหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน ในขณะเดียวกันก็ไม่ให้ความร่วมมือแต่จะพยายาม
หลีกเลี่ยงปัญหา ไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้นท าตัวอยู่ เหนือความขัดแย้ง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะ
ลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 
    โชคชัย นาไชย (2559) ได้เสนอแนวคิดว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง วิธีที่บุคคลมี
พฤติกรรมมุ่งเอาชนะ และพฤติกรรมความร่วมมือในระดับต่ า บุคคลจะหลีกเลี่ยงหรือถดถอยจาก
สถานการณ์ท่ีจะน าไปสู่ความขัดแย้ง ไม่แสดงความคิดเห็นใดๆ แต่จะอ้างเกี่ยวกับระเบียบและข้อปฏิบัติ
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โดยใช้การประวิงเวลาหรือใช้สินบนในการแก้ปัญหา หรือไม่เข้าร่วมกลุ่ม หรือไม่รับผิดชอบในสิ่งที่ตนท า
ใช้ความอดกลั้นไม่โต้แย้ง พยายามท าให้ผู้อ่ืนไม่พูดในสิ่งที่เป็นปัญหา รวมทั้งออกค าสั่งให้ท างานโดยไม่
กระทบกระเทือนผู้ใดเกินกว่าจ าเป็น 
    วรัญญา กลัวผิด (2560) ได้กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง เป็นพฤติกรรมที่อาจกล่าวได้ว่า
ไม่สนใจความต้องการของตนเองและไม่สนใจความต้องการของคนอ่ืน เป็นการแสดงพฤติกรรมเลี่ย ง
ปัญหา เฉื่อยชาและไม่สนใจความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น 
    วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้กล่าวว่า วิธีการหลีกเลียง (Avoiding) ใช้เมื่อความ
ขัดแย้งไม่มาก เล็กน้อย ปัญหาไม่ส าคัญ ซึ่งท าได้โดยยอมไปเรื่องจะได้จบ ข้อดีคือ ฝึกฝนให้เป็นคนใจกว้าง 
เหมือนแม่น้ า  
    ถวิล อรัญเวศ (2560) ได้เสนอแนวคิดว่า วิธีการหลีกเลี่ยง (Avoidance) ในกรณี
ต่างๆ เช่น เป็นประเด็นที่ไม่มีสาระอะไรหรือเรื่องส าคัญแต่ถูกกดดัน หรือกรณีที่เห็นว่าไม่ได้ประโยชน์
อะไรจากการเจรจาอีกแล้ว หรือเพ่ือปล่อยให้อารมณ์ร้อนแรงผ่อนคลายลงเมื่อเวลาผ่านไป หรือเพ่ือ
ประวิงให้มีเวลารวบรวมข้อมูลมากขึ้นก่อนที่จะตัดสินใจ หรือเลี่ยงเพ่ือให้คนอ่ืนที่รู้ปัญหาดีกว่าได้เข้ามา
ช่วยคลี่คลายความขัดแย้งแทน เป็นต้น 
    บุญฑริกา วงษ์วานิช (2560) ได้ให้ความหมายว่า การใช้วิธีการหลีกเลี่ยง (Avoiding) 
เป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพน้อยที่สุด เนื่องจากหลบหนีจากปัญหาท าให้ปัญหาไม่ได้มีการแก้ไข มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในด้านการให้ความช่วยเหลือ เนื่องจากผู้ใช้วิธีนี้จะพยายามหนี
จากปัญหาและไม่พยายามที่จะช่วยเหลือแก้ปัญหาใดๆ ทั้งสิ้น ด้วยคิดว่าตนเองไม่มีความสามารถใดๆ ใน
การแก้ปัญหาได้ จึงไม่ให้ทั้งค าแนะน าหรือการแสดงออกที่จะช่วยเหลือผู้อื่นเมื่อมีปัญหา 
    กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) ได้กล่าวไว้ว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาจัดการกับความขัดแย้งโดยยอมรับว่าเป็นปัญหา แต่มีความคิดเห็นว่าความขัดแย้งนั้นเป็น
เรื่องเล็กน้อยจึงเพิกเฉยถอนตัวออกจากสถานการณ์กับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ไม่เกี่ยวข้องไม่โต้แย้งโดย
เชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป 
    ประกายกาญจน์ แดงมาดี (2561) ได้เสนอแนวคิดว่า การหลีกเลี่ยง คือ ผู้บริหาร
หลีกเลี่ยงโต้เถียงในเรื่องที่ไม่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือป้องกันการขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น แต่บาง
กรณีการหลีกเลี่ยงไม่ได้ท าให้ปัญหาได้รับการแก้ไขหรือหมดไป เพียงแค่ผู้บริหารหลีกเลี่ยงการแสดง
ความคิดเห็นซึ่งจะน ามาให้เกิดความขัดแย้ง ไม่ให้มากระทบต่องานและบุคคลอ่ืน ซึ่งวันใดวันหนึ่งความ
ขัดแย้งนั้นก็อาจกลับมาใหม่ได้ ดังนั้น ความขัดแย้งที่ไม่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน แต่เป็นการไม่พึง
พอใจของคู่กรณีก็ควรหลีกเลี่ยงการโต้เถียง เพราะไม่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน หรือมอบหมายให้
บุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือมีอ านาจมาแก้ปัญหาแทน เว้นแต่ถ้าความขัดแย้งนั้นท าให้เกิดผลเสียต่อบุคคล 
องค์กรการท างาน 
    อนุสรา สิงห์โต (2561) ได้กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา
จัดการกับความขัดแย้งโดยยอมรับว่ามีปัญหา แต่มีความคิดเห็นว่าความขัดแย้งนั้นเป็นเรื่องเล็กน้อยจึง
เพิกเฉยกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ไม่เกีย่วข้องไม่โต้แย้งโดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป 
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    Rahim (1985) ได้เสนอแนวคิดว่า การหลีกเลี่ยง แบบของการจัดการความขัดแย้ง
แบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนในระดับที่ต่ า ขณะเดียวกันก็มุ่งตนเองในระดับที่ต่ าด้วย ไม่สนใจกับความต้องการและ
ความคาดหวังทั้งของตนเองและของผู้อ่ืน การท างานเป็นแบบหลีกเลี่ยงปัญหาความรับผิดชอบให้ไกลตัว
ไม่ยอมเอาตัวเข้าไปผูกมัดกับปัญหา การจัดการความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ไม่ใช่เรื่อง
ส าคัญและเป็นเรื่องที่เล็กน้อยหรือเป็นเรื่องที่ส่งผลกระทบเล็กน้อยต่อองค์กร และเป็นเรื่องที่คาดว่าจะ
เกิดความไม่คุ้ม หากว่าจะมีการเผชิญหน้ากัน จึงใช้วิธีการหลีกเลี่ยงเข้าแก้ปัญหา 
    Tiyao S. (2008) ได้กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง เป็นการแสดงออกในลักษณะที่ว่าไม่มี
ความขัดแย้งจริงเกิดขึ้น โดยมีความหวังว่าความขัดแย้งนั้นจะหมดไปเอง 
    Johnson and Johnson (2000, p.384) ได้เสนอแนวคิดว่า การหลีกหนีมีลักษณะ
หนีความขัดแย้ง ยอมละวัตถุประสงค์และความสัมพันธ์ส่วนตัว พยามยามหลีกหนีจากประเด็นปัญหาที่
ก่อให้เกิดความขัดแย้ง โดยการหลีกเลี่ยงไม่เผชิญหน้ากับคู่กรณีจะไม่ตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่ งเพ่ือ
แก้ปัญหาคิดว่าไม่มีประโยชน์ในการแก้ไข รู้สึกสิ้นหวังและมีความเชื่อว่าการถอนตัวจากสภาพขัดแย้งทั้ง
ในด้านร่างกายและจิตใจเป็นการง่ายกว่าการเผชิญหน้า พฤติกรรมแบบนี้จะมองเป้าหมายของงานและ
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอยู่ในระดับต่ า  
    Thomas and Kilmann (2010) ได้กล่าวว่า การหลีกเลี่ยงเป็นวิธีการบริหารความ
ขัดแย้งที่มุ่งเน้นการเลี่ยงปัญหา ไม่ให้ความส าคัญกับตนเองและไม่ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน เป็นวิธีที่ทั้ง
สองฝ่ายเพิกเฉยและละเลยกับปัญหาที่เกิดขึ้น ไม่สนใจและไม่ได้พูดถึงปัญหา เพราะไม่ต้องการเผชิญ
ความขัดแย้ง เป็นการหลีกเลี่ยงปัญหาโดยการเลื่อนประเด็นออกไปจนกว่าปัญหาจะดีขึ้น หรือเชื่อว่าเมื่อ
ถึงเวลาความขัดแย้งจะลดลงได้เอง ซึ่งมีผลลัพธ์ แพ้-แพ้ 
    Robbins and Judge (2013) ได้กล่าวว่า วิธีการลดความขัดแย้งด้วยการหลีกเลี่ยง 
คือ การถอนตัวออกจากปัญหาซึ่งอาจจะได้ผลในระยะสั้น แต่ถ้ายังมีความขัดแย้งกันอยู่จ าเป็นต้องรีบแก้ไข 
    สรุปได้ว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่ด าเนินการใดๆ 
ปล่อยให้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรคลี่คลายลง ไม่มีความวิตกกังวลกับความขัดแย้งในทุกสถานการณ์ 
พยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง มักจะมอบหมายให้ผู้อ่ืนด าเนินการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งแทนตนเอง พยายามหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าต่อผู้ที่เกิดความขัดแย้ง จะประวิง
เวลาในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เพ่ือรอให้สถานการณ์คลี่คลายลง โดยไม่แสดงความคิดเห็นซึ่งน าไปสู่
การโต้แย้ง ไม่น าตนเองเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับปัญหา ใช้วิธีโดยการเพิกเฉยต่อความขัดแย้งเพ่ือลดการปะทะ
ในองค์กร ไม่น าตัวเองเข้าไปผูกมัดกับปัญหาและผู้บริหารสถานศึกษาจะปล่อยวางกับปัญหาที่เกิดขึ้น 
   3) การยอมตาม    
    จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558) ได้เสนอแนวคิดว่า การยอมให้ หมายถึง การแก้ 
ปัญหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน แต่จะให้ความร่วมมือ ยอมตามความต้องการผู้อ่ืน แม้จะ
ไม่เห็นด้วยก็ตาม ชอบเป็นผู้เสียสละเพ่ือลดความขัดแย้ง 
    โชคชัย นาไชย (2559) ได้เสนอแนวคิดว่า การยอมให้ หมายถึง วิธีที่บุคคลมี
พฤติกรรมมุ่งเอาชนะระดับต่ าและพฤติกรรมความร่วมมือในระดับสูง เพราะอีกฝ่ายหนึ่งเสียสละความ
ต้องการของตนเองแม้ไม่เห็นด้วย แต่ไม่ต้องการให้เกิดความบาดหมางใจระหว่างบุคคล เพ่ือเห็นแก่
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ประโยชน์ของอีกฝ่ายหนึ่ง เพราะเชื่อว่าการรักษาสัมพันธภาพระหว่างกันนั้นส าคัญกว่าการสร้างความ  
ไม่พอใจระหว่างผู้ที่ท างานร่วมกัน ต้องการให้ฝ่ายตรงข้ามเกิดความพอใจ ต้องเปิดโอกาสให้ทุกคน โดย
การท าตามความคิดเห็นของผู้อ่ืน พยายามให้มีการยอมความ และกล่าวขอโทษเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น 
รวมทั้งเข้าใจและเอาใจใส่ผู้อ่ืนหรือปล่อยไปตามกระแสของที่ประชุม 
    ศิริวรรณ มนอัตระผดุง (2559) ได้เสนอแนวคิดว่า การยินยอม ควรใช้วิธีการนี้ใน
กรณีเหตุการณ์ความขัดแย้งนั้นพิจารณาแล้วพบว่า เราเป็นฝ่ายผิดและต้องการวิธีที่ดีกว่า หรือต้องการที่
จะเรียนรู้จากผู้อ่ืนและต้องการให้คนทั้งหลายเห็นว่าเราเป็นคนมีเหตุผล หรือแม้ว่าประเด็นนั้นมีความ 
ส าคัญต่อคนอ่ืนมากกว่าตัวเราเอง 
    วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้กล่าวว่า การยอมจ านน (Accommodation) ใช้กับ
ฝ่ายที่ผิด หรือฝ่ายที่แพ้ ได้เปิดใจ ยอมรับ แล้วกล่าวค าว่า “ขอโทษ” แล้วยอมรับความคิดเห็น หรือแนวทาง
ปฏิบัติของผู้ชนะ เราแพ้เราก็ยอมรับ แต่ถ้าชนะก็อย่าไปซ้ าเติม หรือหัวเราะเยาะเขาเป็นอันขาด ควรให้
ก าลังใจ และอย่าไปถือสาหาความ ส าหรับวิธีการนี้จะช่วยฝึกฝนให้เราเป็นคนมีน้ าใจนักกีฬา รู้แพ้ รู้ชนะ 
รู้อภัย 
    วรัญญา กลัวผิด (2560) ได้กล่าวว่า การยอมให้ อาจกล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่
เอาใจผู้อื่น เป็นผู้เสียสละ ปล่อยให้ผู้อ่ืนด าเนินการตามที่เขาชอบแม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม 
    ถวิล อรัญเวศ (2560) ได้เสนอแนวคิดว่า วิธีการโอนอ่อนผ่อนตาม ใช้ในกรณีเมื่อ
ประเด็นดังกล่าวส าคัญต่อฝ่ายตรงข้ามมากกว่าฝ่ายท่าน จึงยินยอมเพ่ือเห็นแก่มิตรภาพ หรือยอมครั้งนี้
เพ่ือหวังผลในครั้งหน้าเพราะเกิดบุญคุณต่อกัน หรือยอมเพ่ือลดการสูญเสียให้น้อยลง จากการที่ฝ่ายเรา
ผิดพลาดและเกิดการเสียหายขึ้น หรือยอมเพ่ือเห็นแก่ความสามัคคีกลมเกลียวในหน่วยงาน หรือยอมให้
เกิดความผิดพลาด เพ่ือให้พนักงานเรียนรู้จากความผิดพลาดนั้น ผิดเป็นครู เป็นต้น 
    บุญฑริกา วงษ์วานิช (2560) ได้ให้ความหมายว่า การใช้วิธีการยอมให้หรือการยอม
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง พบว่ามีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในด้านความส านึก
ต่อหน้าที่ (Conscientiousness) ด้วยการยอมให้ เป็นวิธีการยอมเสียสละความต้องการของตนเอง 
เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ เป็นการสร้างความพึงพอใจให้อีกฝ่ายหนึ่ง แต่ไม่ก่อให้เกิดความพึงพอใจกับ                 
ผู้ยินยอม สร้างความขุ่นเคืองใจ ท าให้ขาดความร่วมมือในการท างาน ขาดความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ 
ขาดส านึกต่อหน้าที่ที่ตนเองต้องกระท า เพราะเม่ือกระท าแล้วไม่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตนเอง 
    กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) ได้ให้ความหมาย การยอมรับ ว่าหมายถึง การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาจัดการกับความขัดแย้งโดยที่ไม่มุ่งยืนยันรักษาผลประโยชน์  แต่ให้ความร่วมมือในการ
แก้ปัญหาเป็นอย่างมาก ไม่ต้องการให้กระทบต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เป็นการเอาใจผู้อ่ืนเป็น                    
ผู้เสียสละปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการไปตามที่เขาชอบแม้ตนเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม เป็นพฤติกรรมตรงข้าม
กับการเอาชนะ 
    ประกายกาญจน์ แดงมาดี (2561) ได้เสนอแนวคิดว่า การยอมให้ คือ ผู้บริหาร
พยายามถนอมน้ าใจ ไม่ท าร้ายจิตใจ ความรู้สึกของผู้อ่ืน การบริหารความขัดแย้งแบบการยอมให้เป็น
การสร้างความพึงพอใจให้แก่อีกฝ่ายสมปรารถนา เพ่ือหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง ท าให้อาจต้องยอมเสียสละ
ความต้องการและเป้าประสงค์ของตนเองซึ่งอาจจะท าให้บรรเทาความขัดแย้งลงได้บ้าง เพราะคู่กรณี               
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พึงพอใจแต่จะสร้างความคับข้องใจให้แก่อีกฝ่ายได้ ถ้าในภาวะที่ความขัดแย้งรุนแรงมากๆ ผู้บริหารอาจ
ต้องยอมให้ผู้อ่ืนสมปรารถนา แม้ว่าตัวเองจะไม่เห็นด้วยก็ตามและต้องสร้างความพึงพอใจแก่อีกฝ่าย               
ในระดับหนึ่งเพ่ือรักษาน้ าใจ ทั้งนี้ผู้บริหารควรค านึงถึงผลกระทบที่จะตามมาว่ามากน้อยเพียงใด 
เหมาะสมหรือไม่ ถ้าไม่กระทบต่อฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งมากไป และมีประโยชน์ต่อองค์กร การท างานผู้บริหาร
ก็ต้องเสียสละ ยอมให้เพ่ือลดปัญหาความขัดแย้งลง 
    อนุสรา สิงห์โต (2561) ได้กล่าวว่า การยอมให ้หมายถึง การทีผู่้บริหารสถานศึกษา
จัดการกับความขัดแย้งโดยไม่ต้องการให้กระทบต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เป็นการเอาใจผู้อ่ืน เป็น  
ผู้เสียสละปล่อยให้ผู้อื่นด าเนินการไปตามที่เขาชอบแม้ตนเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม เป็นพฤติกรรมตรงข้าม
กับการเอาชนะ 
    Rahim (1985) ได้เสนอแนวคิดว่า การยอมตาม แบบของการจัดการความขัดแย้ง
แบบนี้มุ่งตัวผู้อ่ืนในระดับที่สูง แต่มุ่งตนเองในระดับที่ต่ า ให้ความสนใจกับความต้องการและความ
คาดหวังของตนเองน้อยกว่าผู้อ่ืน เพ่ือให้ผู้อื่นมีความพอใจ การท างานเป็นแบบที่พยายามที่จะให้มีความ
คิดเห็นพ้องตรงกันและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน พยายามที่จะลดความคิดเห็นที่แตกต่ างกันเพ่ือหา
ข้อสรุปให้ได้ การจัดการความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ฝ่ายหนึ่งยินยอมที่จะลดละความ
คิดเห็นของตนเองซึ่งมีความส าคัญน้อยกว่า โดยยอมตามความคิดเห็นของอีกฝ่ายหนึ่งซึ่งมีความส าคัญที่
มากกว่า เพ่ือปกป้องและรักษาผลประโยชน์ของส่วนใหญ่ไว้ ซึ่งมีความคาดหวังว่าจะได้รับข้อเสนอบางอย่าง 
จากอีกฝ่ายหนึ่งเป็นการแลกเปลี่ยน หรือผลตอบแทนจากอีกฝ่ายหนึ่ง 
    Thomas and Kilmann (2010) ได้กล่าวว่า การยินยอม เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้ง
ที่มุ่งเน้นเอาใจผู้อ่ืน เป็นการมุ่งให้ความส าคัญที่ตนเองและให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนสูง ซึ่งตรงกันข้ามกับ
การแข่งขัน เป็นผู้เสียสละ ด าเนินการไปตามความพอใจของผู้อ่ืนแม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม อาจเป็นการสร้าง
มิตรภาพอันดีงามต่อกัน โดยฝ่ายหนึ่งเป็นผู้เสียสละเป้าหมายของตนเพ่ือให้อีกฝ่ายบรรลุเป้าหมาย ซึ่งมี
ผลลัพธ์ แพ้-ชนะ 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า การยอมตาม หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึง
ความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษาเป็นหลัก ลดความต้องการของตนเองลง และรับฟังความ
คิดเห็นของบุคลากร เลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาที่สร้างความพึงพอใจต่อบุคลากรในสถานศึกษามากกว่า
ความคิดเห็นของตนเอง ยอมเสียสละตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา ยอมรับความคิดเห็น
ของผู้อ่ืน และพร้อมด าเนินการเพ่ือลดความขัดแย้ง มีความเอาใจใส่ต่อความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนใน
สถานศึกษา ยึดเอาผลประโยน์ของผู้อ่ืนไว้เหนือผลประโยชน์ของตนเอง ลดความคิดเห็นที่แตกต่างกัน
ของตนเองเพ่ือลดความขัดแย้ง จะยอมตามความคิดเห็นของอีกฝ่ายหนึ่ง เพ่ือปกป้องและรักษาผลประโยชน์
ของส่วนใหญ่ไว้และจะพยามยามที่จะให้ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน   
   4) การผสมผสาน  
    จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558) ได้เสนอแนวคิดว่า การร่วมมือ หมายถึง การแก้ 
ปัญหาแบบรักษาผลประโยชน์ของตน และให้ความร่วมมือในระดับสูง โดยที่ทั้งสองฝ่ายจะร่วมมือกัน
แก้ปัญหา เพ่ือให้ทั้งสองฝ่ายพึงพอใจอย่างเต็มที่ใช้วิธีการวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของทั้งสองฝ่าย
เพ่ือหาทางเลือกที่เหมาะสม 
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    โชคชัย นาไชย (2559) ได้เสนอแนวคิดว่า การร่วมมือ หมายถึง วิธีที่บุคคลมีพฤติกรรม
มุ่งเอาชนะ และมีพฤติกรรมความร่วมมือในระดับสูง เป็นการมุ่งเอาชนะ และในขณะเดียวกันก็ให้ความ
ร่วมมือประสานประโยชน์ มีการระดมสมองเพ่ือแก้ปัญหาอย่างเต็มที่ เป็นวิธีที่ทั้งสองฝ่ายพอใจใน
ข้อสรุป ท าให้ทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจ ยินยอมเสียผลประโยชน์ส่วนน้อยเพ่ือรักษาผลประโยชน์
ส่วนรวม โดยทั้งสองฝ่ายต่างพยายามที่จะหาวิธีการแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิภาพ โดยจะใช้กระบวนการ
แก้ปัญหาที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ อีกทั้งยังมีการติดตามงาน และมีการส่งเสริมความสามัคคีใน
องค์การ โดยใช้หลักสมานฉันท์เพ่ือที่จะบรรลุวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายร่วมกัน 
    วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้กล่าวว่า การร่วมมือจะใช้เมื่อต้องการหาทางออก
ร่วมกัน ไม่รู้จะขัดแย้งกันไปท าไม เพราะถึงอย่างไรเราก็ต้องท างานด้วยกันอยู่ดี เสียเวลาเปล่ามาช่วยกันคิด
ช่วยกันท า ช่วยกันแก้ไขปัญหาดีกว่า 
    วรัญญา กลัวผิด (2560) ได้กล่าวว่า การร่วมมือ หมายถึง การกระท าที่ช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันในการแก้ปัญหา โดยเป้าหมายคือ ให้ทุกคนพอใจ โดยยึดถือว่าการยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อ่ืนเป็นหลักการส าคัญ ทั้งนี้เพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้และเกิดประโยชน์กับทั้ง
สองฝ่าย 
    บุญฑริกา วงษ์วานิช (2560) ได้ให้ความหมายว่า การใช้วิธีการร่วมมือหรือประสาน
ประโยชน์ในการแก้ปัญหา (Integrating) เป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในด้านการให้ความร่วมมือ ด้วยเป็นวิธีที่ต่างฝ่ายต่างหันหน้าเข้าหารือกันเพ่ือ
หาวิธีที่ดีที่สุด โดยสร้างความพึงพอใจให้กับทุกฝ่ายในการช่วยแก้ปัญหาความขัดแย้ง อันก่อให้เกิด
เป้าหมายร่วมกันในการท างาน เกิดความร่วมมือร่วมใจกันทั้งสองฝ่ายที่ยอมปฏิบัติตาม 
    อนุสรา สิงห์โต (2561) ได้กล่าวว่า การร่วมมือ หมายถึง การทีผู่้บริหารสถานศึกษา
จัดการกับความขัดแย้งอย่างเปิดเผย โดยตกลงร่วมมือร่วมใจกันเพ่ือหาแนวทางแก้ไขความขัดแย้งเป็น
พฤติกรรมของบุคคลที่มุ่งให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและบุคคลอื่น 
    Johnson & Johnson (1982, pp.219-222) ได้ให้แนวคิดว่า แบบนกฮูก เป็นแบบ
ใช้วิธีร่วมคิดร่วมท าในการแก้ปัญหาเพ่ือความพอใจของทั้งสองฝ่าย รูปแบบนี้จะมองความขัดแย้งว่า เป็น
ปัญหาที่จะต้องแก้ไขให้คุณค่าแก่เป้าหมายและสัมพันธภาพสูง จะหาทางออกที่สนองต่อเป้าหมายทั้ง
ของตนและของผู้อ่ืน ถือว่าความขัดแย้งเสมือนสิ่งปรับปรุงสัมพันธภาพโดยการลดความตึงเครียด
ระหว่างบุคคลทั้งสองฝ่าย 
    Rahim (1985) ได้เสนอแนวคิดว่า การผสมผสาน แบบของการจัดการความขัดแย้ง
แบบนี้มุ่งตัวผู้อ่ืนในระดับที่สูง ขณะเดียวกันก็มุ่งตนเองในระดับที่สูงด้วย ให้ความสนใจกับความต้องการ
และความคาดหวังทั้งของตนเองและของผู้อ่ืนในระดับที่สูงพร้อมกันไป การท างานเป็นแบบที่ใช้การ
ผสมผสานความแตกต่างของคน ใช้ทักษะและศึกษาจากระบบข้อมูลมาก าหนดกลยุทธ์หรือก าหนด
ยุทธวิธีในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน และเสนอแนวทางวิธีการแก้ไขปัญหาให้เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย การ
จัดการความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสมกับสถานการณ์การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มีประสิทธิภาพได้
มากกว่าแบบอ่ืนๆ โดยผสมผสานความคิดเห็นที่แตกต่างกันมาสรุปและหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
จึงเป็นวิธีการที่สามารถแก้ไขปัญหาได้ดีกว่าวิธีอ่ืนๆ 
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    Thomas and Kilmann (2010) ได้กล่าวว่า การร่วมมือ เป็นวิธีการบริหารความ
ขัดแย้งที่มุ่งเน้นเป้าหมายของตนเอง และในขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหา 
กล่าวได้ว่า เป็นการมุ่งให้ความส าคัญทั้งตนเองและการให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน อาจมีการส ารวจถึงความไม่เห็นด้วยเพ่ือเรียนรู้ถึงข้อมูลเชิงลึกของกันและกันเพ่ือ
แก้ไขปัญหา โดยมีการตัดสินใจร่วมกันของทั้งสองฝ่าย ซึ่งท าให้สามารถบรรลุเป้าหมายของตนเองและยัง
เป็นที่ยอมรับต่อฝ่ายอื่น ซึ่งมีผลลัพธ์ ชนะ-ชนะ 

  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การผสมผสาน หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหา
โดยค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย ให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของทุกฝ่าย หาแนวทางการแก้ปัญหา
โดยหาข้อยุติอันเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย รับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายและหาทางออกของปัญหา
ร่วมกัน เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและร่วมกันแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้พูดคุย
เพ่ือร่วมกันหาทางออกที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหา จะเลือกวิธีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการอันเป็นที่ยอมรับของ
ทุกฝ่าย และแก้ปัญหาโดยสามารถบรรลุความต้องการของทุกฝ่าย หาทางออกโดยสามารถหลอมรวม
ประโยชน์ของทุกฝ่ายไว้ด้วยกัน และผสมผสานความคิดเห็นที่แตกต่างที่เกิดความขัดแย้งกัน มาร่วมสรุป
และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา    

 5) การประนีประนอม  
    จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558) ได้เสนอแนวคิดว่า การประนีประนอม หมายถึง 
การแก้ปัญหาแบบยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตนขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมือที่จะแก้ปัญหาโดย
วธิกีารเจรจาต่อรองเพ่ือให้ทั้งสองฝ่ายได้รับประโยชน์หรือเกิดความพึงพอใจบ้าง ในลักษณะพบกันครึ่งทาง 
    โชคชัย นาไชย (2559) ได้เสนอแนวคิดว่า การประนีประนอม หมายถึง วิธีที่บุคคล
มีพฤติกรรมการมุ่งเอาชนะระดับปานกลาง และพฤติกรรมความร่วมมือในระดับปานกลางเช่นกัน เป็น
แบบของการเจรจาต่อรองและใช้วิธีไกล่เกลี่ย เพ่ือมุ่งให้ทั้งสองฝ่ายมีความพึงพอใจ หรือเป็นลักษณะพบกัน
ครึ่งทาง พยายามแยกแยะข้อแตกต่างทางความคิดโดยให้ความยุติธรรมทั้งสองฝ่าย มีการประสานความ
เข้าใจด้วยการอธิบายให้เกิดความเข้าใจตรงกัน มีการพบปะหารือกันเพ่ือลดความตึงเครียดในการท างาน 
ทั้งสองฝ่ายจะต้องค านึงถึงความต้องการและความจ าเป็นของอีกฝ่ายหนึ่ง แต่ละฝ่ายได้ประโยชน์และ
เสียประโยชน์ 
    วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้กล่าวว่า การประนีประนอม ใช้เมื่อเกิดการเผชิญ 
หน้ากัน ซึ่งท าได้โดยหายใจเข้าหายใจออกให้ครบร้อย รอให้สถานการณ์เย็นก่อนแล้วค่อยมาเจรจาด้วย
เหตุและผล ด้วยข้อมูลจริง ไม่เอาอารมณ์ความรู้สึกมาเกี่ยวข้อง ข้อดีคือ จะได้ฝึกฝนให้เป็นคนใจกว้าง 
และใจเย็นเหมือนน้ าแข็ง 
    วรัญญา กลัวผิด (2560) ได้กล่าวว่า วิธีการประนีประนอมนี้เป็นพฤติกรรมที่มุ่งเน้น
การปรับตัวเพ่ือให้เกิดความพอใจโดยยอมได้น้อยกว่าสิ่งที่คาดหวังซึ่งจะดีกว่าไม่ได้อะไรเลย หรือพยายาม
หาเหตุผลเข้าข้างตนเอง ไม่แสดงออก ไม่คัดค้าน 
    ถวิล อรัญเวศ (2560) ได้เสนอแนวคิดว่า วิธีประนีประนอม ใช้ในกรณีเป้าหมายมี
ความส าคัญจึงไม่คุ้มค่าที่ต้องแตกแยกกันด้วยวิธีการรุนแรง หรือกรณีที่ทั้งสองฝ่ายมีความสามารถ
ทัดเทียมกัน และต่างผูกพันต่อเป้าหมายเดียวกัน หรือเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้ หรือใช้เมื่อพบว่า
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วิธีการแข่งขันและวิธีการร่วมมือไม่ประสบความส าเร็จ เงื่อนไขเวลาบังคับแล้ว เป็นต้น การเจราต่อรอง
เป็นกิจกรรมต่อเนื่องที่เกิดอยู่ตลอดเวลาในการด าเนินงานของกลุ่มหรือองค์การ การต่อรองด้วยวิธีให้
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งได้รับผลประโยชน์เพียงเพ่ือขจัดความขัดแย้ง หรือการเผชิญหน้าให้หมดไปนั้น เป็นวิธีที่
ได้ผลในระยะสั้นเท่านั้น แต่การต่อรองแบบบูรณาการมีแนวโน้มที่จะได้ข้อยุติซึ่งพอใจต่อทุกฝ่าย และ
เป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีของกลุ่มอย่างยั่งยืน 
    บุญฑริกา วงษ์วานิช (2560) ให้ความหมายว่า การแก้ปัญหาโดยใช้วิธีการประนีประนอม 
มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในด้านความอดทนอดกลั้น การประนีประนอมเป็นวิธี  
“พบกันคนละครึ่งทาง” ต่างฝ่ายต่างต้องยอมอดทนอดกลั้น เพ่ือเสียสละผลประโยชน์ของตัวเอง เพ่ือให้
ได้ข้อยุติที่ยุติปัญหาความขัดแย้ง แต่ไม่สร้างความพึงพอใจในระยะยาว เพราะต้องยอมเสียบางส่วนด้วย
ความไม่เต็มใจ วิธีนี้ใช้ได้ผลกับความขัดแย้งในผลประโยชน์อันเกิดจากความไม่เพียงพอของทรัพยากร 
    ประกายกาญจน์ แดงมาดี (2561) ได้ให้ความหมายว่า การประนีประนอม คือ 
ผู้บริหารพยายามถนอมน้ าใจผู้อื่นเพ่ือรักษาสัมพันธภาพไว้และรับฟังความคิดเห็นของอีกฝ่าย เป็นวิธีการ
พบกันคนละครึ่งทาง เพ่ือให้คู่กรณียอมลดความต้องการบางส่วนของตนเองลงและยอมรับความคิดเห็น 
แนวทางปฏิบัติบางส่วนของอีกฝ่าย ซึ่งอาจจะเป็นไปด้วยความไม่เต็มใจ แต่เมื่อผู้บริหารน าความคิดเห็น
ของตนมาร่วมกันแลกเปลี่ยนกับคู่กรณี และหาจุดที่ยอมรับร่วมกันได้ โดยค านึงถึงเป้าหมายหรือ
ผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก 
    อนุสรา สิงห์โต (2561) ได้กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาจัดการกับความขัดแย้งโดยที่เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นผู้บริหารใช้ทางสายกลาง ใช้วิธีผ่อนปรน
เข้าหากัน ค านึงถึงผลประโยชน์และความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย แสดงพฤติกรรมอย่างเป็นกลางไม่เข้ากับ
ฝ่ายใด แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมีความยุติธรรมและเหตุผลเพ่ือให้เป็นที่พอใจทั้งสองฝ่าย พยายาม
ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม โดยเจรจาต่อรองรักษาระดับความขัดแย้งให้อยู่ในวงจ ากัด เพ่ือหา
แนวทางแก้ปัญหาและลดความรุนแรงลง 
    Follet (1967) ได้เสนอแนวคิดว่า การประนีประนอม การจัดการความขัดแย้ง
แบบนี้ คือ การให้แต่ละฝ่ายต่างก็ได้รับเพียงบางส่วนของที่ฝ่ายตนต้องการ ไม่มีฝ่ายใดได้ทั้งหมด เป็นการ
ผลักดันกันไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
    Rahim (1985) ได้เสนอแนวคิดว่า การประนีประนอม แบบของการจัดการความ
ขัดแย้งแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนและมุ่งตนเองในระดับปานกลาง สนใจกับความต้องการและความคาดหวังของ
ตนเองและของผู้ อ่ืนในระดับพอประมาณ เป็นแบบในลักษณะที่ยอมสละบางอย่างเพ่ือที่จะให้ได้
บางอย่าง ซึ่งจ าเป็นที่จะให้มีการตกลงกันได้และสร้างความพอใจให้แก่ทุกฝ่าย การจัดการความขัดแย้ง
แบบนี้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ทุกฝ่ายมีจุดมุ่งหมายวิธีการด าเนินงานที่แตกต่างกันและทุกฝ่ายมี
อ านาจพอๆ กัน การแก้ไขปัญหาจึงใช้วิธีการประนีประนอมสร้างความสมหวังและความพอใจให้กับทุกฝ่าย 
    Blake and Mouton (1986, p.16) ได้กล่าวว่า การประนีประนอม เป็นผู้บริหาร
แบบทางสายกลาง (Middle-of-the-Road) เป็นผู้บริหารที่ให้ความสนใจทั้งคนและงานพอสมควร                 
ให้ความส าคัญแก่ทั้งคนและงานในระดับปานกลาง เพ่ือนร่วมงานมีความพอใจบ้าง ผลงานส าเร็จตามควร 
เป็นผู้บริหารที่พยายามคงสถานภาพเดิม ไม่ปรารถนาจะเห็นการเปลี่ยนแปลงเมื่อเผชิญกับความขัดแย้ง 
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จะไม่แสดงว่าเข้าข้างฝ่ายใด พยายามใช้ทางสายกลางให้ทุกคนเห็นว่าตนเองยุติธรรมและมีเหตุผล มักจะใช้
วิธีการผ่อนปรนเข้าหากันมากกว่าที่จะเผชิญหน้ากัน มอบหมายให้ผู้อ่ืนแก้ปัญหาหรือให้ลูกน้องแก้ปัญหา
กันเอง อาจโดยการให้แยกคู่ขัดแย้งออกจากกัน พยายามไกล่เกลี่ยต่อรองหรือการประนีประนอม 
    Simmel (1998, p.107) ได้กล่าวว่า การประนีประนอม วิธีนี้ทั้งสองฝ่ายจะตองตกลง
ที่จะแบงเหตุความขัดแย้ง ไม่มีฝ่ายใดชนะทั้งหมดหรือแพทั้งหมด ซึ่งความขัดแย้งทุกประเภทอาจไม่
สามารถท าใหสิ้นสุดลงด้วยวิธีการเชนนี้ เพราะเหตุแห่งความขัดแย้งบางอย่างไม่สามารถจะแบงได้ เชน 
ต่างฝ่ายต่างชอบผู้หญิงคนเดียวกัน หรือต่างฝ่ายต่างก็อยากไดต้ าแหนงเดียวกัน 
    Johnson and Johnson (2000, p.384) ได้เสนอแนวคิดว่า การประนีประนอม 
รูปแบบนี้จะค านึงถึงเป้าหมายส่วนตนและสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในระดับปานกลาง แสวงหาการ
ประนีประนอมยอมละเป้าหมายส่วนตนบางส่วน และชักจูงให้ผู้อ่ืนยอมสละเป้าหมายบางส่วน พยายาม
หาข้อสรุปต่อข้อขัดแย้งที่ ได้ประโยชน์ทั้ งสองฝ่าย พร้อมและเต็มใจที่จะสละวัตถุประสงค์และ
สัมพันธภาพบางส่วนเพือ่หาข้อตกลงร่วมทีดี่ 
    Thomas and Kilmann (2010) ได้กล่าวว่า การประนีประนอมเป็นวิธีการบริหาร
ความขัดแย้งที่มุ่งเน้นความพอใจของทั้งสองฝ่าย มีการมุ่งให้ความส าคัญที่ตนเองและให้ความร่วมมือกับ
ผู้อ่ืนในระดับปานกลาง คือ แต่ละฝ่ายต่างยินยอมที่จะยอมได้บางส่วนและเสียบางส่วนที่ตนต้องการ 
เป็นการพบกันครึ่งทาง ซึ่งการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นไม่อาจสร้างความพอใจแก่ท้ังสองฝ่ายได้อย่างเต็มที่ตาม
ความต้องการ แต่มีผลลัพธ์ ไม่มีชนะ-ไม่มีแพ้ 
    Robbins & Judge (2013) ได้กล่าวว่า วิธีลดความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม 
คือ การที่คู่กรณีแต่ละฝ่ายตกลงยอมเสียประโยชน์บางอย่างของตนเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น วิธีการนี้อาจ
ต้องใช้คนกลางหรือบุคคลที่สามเข้ามาไกล่เกลี่ย หรือแม้กระทั่งให้คู่กรณีส่งตัวแทนมาต่อรองกัน 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า การประนีประนอม หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหา
ความขัดแย้งด้วยวิธีการที่สร้างความพอใจให้ทุกฝ่าย ให้ความส าคัญกับความคิดเห็นที่แตกต่าง มีแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหา โดยใช้เหตุผลและยุติธรรมกับทุกฝ่าย แก้ปัญหาโดยพยายามรักษาความสัมพันธ์ที่ดี
ของคนในสถานศึกษา เปิดโอกาสให้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเป็นการพบกันคนละครึ่งทาง ให้ความสนใจ
ในความต้องการของผู้อื่นและความสนใจของตนเอง ต้องการรักษาความสัมพันธ์อันดีของทุกฝ่าย              
จะพยายามแก้ปัญหาท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปได้ด้วยความยุติธรรม เลือกวิธีการ
แก้ปัญหาด้วยทางสายกลางและเป็นธรรมกับทุกฝ่าย และพยายามรักษาบรรยากาศที่ดีเพ่ือลดสถานการณ์
ความขัดแย้ง  
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2.3  บริบททั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1  
 สภาพทั่วไป  

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ตั้งอยู่ เลขที่ 222/242 
หมู่ 6 ถนนอยุธยา–อ่างทอง ต าบลลุมพลี อ าเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ให้บริการ 
ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2540 และ ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) 
พ.ศ. 2553 ว่าด้วยการจัดการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพตามมาตรฐาน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีพ้ืนที่รับผิดชอบ 9 อ าเภอ ได้แก่ 1) อ าเภอพระนครศรีอยุธยา 
2) อ าเภอท่าเรือ 3) อ าเภอนครหลวง 4) อ าเภอบางปะหัน 5) อ าเภอบ้านแพรก 6) อ าเภอภาชี 7) อ าเภอ 
มหาราช 8) อ าเภอวังน้อย และ 9) อ าเภออุทัย 
 วิสัยทัศน์ (Vision)  

  “สร้างคุณภาพประชากรวัยเรียน สู่สังคมอนาคตท่ียั่งยืน” 
 พันธกิจ (Mission) 

 1) จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

 2) พัฒนาศักยภาพผู้เรียนเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยพัฒนาคุณภาพผู้เรียน
ให้มีความรู้ ทักษะวิชาการ ทักษะชีวิต ทักษะวิชาชีพ และคุณลักษณะในศตวรรษท่ี 21 

 3) ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ 
 4) สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ าให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการทางการศึกษา

อย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
 5) ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ยึดหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายโลกเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน  
 6) พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ และส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัด

การศึกษา 
 ค่านิยม (Values) 

  “บริหารงานโปร่งใส เต็มใจให้บริการ ท างานให้เป็นระบบ” 
 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 

  ประกอบไปด้วยค าส าคัญ PSASAO ได้แก่ 
  P  Participation  การมีส่วนร่วม 
  S  Service   มุ่งบริการ 
  A  Achievement  มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  S  Sufficiency   ความพอเพียง 
  A  Active   ความกระตือรือร้น 
  O  One   ความเป็นหนึ่งเดียว 
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 เป้าประสงค ์(Goals) 
 1) ผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความรู้ มีทักษะ และ

คุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 มีสุขภาวะที่เหมาะสมตามวัย มีความสามารถในการพ่ึงพาตนเอง 
และปรับตัวต่อการเป็นพลเมืองและพลโลกที่ดี 

 2) ผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ และกลุ่มผู้ด้อยโอกาสได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง      
เท่าเทียม และมีคุณภาพ พร้อมก้าวสู่สากล ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 3) ครูเป็นผู้เรียนรู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู มีความแม่นย าทางวิชาการ และมีทักษะการจัด 
การเรียนรู้ที่หลากหลาย ตอบสนองผู้เรียนเป็นรายบุคคล เป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม และทักษะในการใช้
เทคโนโลยี 

 4) ผู้บริหารสถานศึกษา มีความเป็นเลิศส่วนบุคคล คิดเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม มีภาวะผู้น า
ทางวิชาการ มีส านึกความรับผิดชอบ (Accountability) และการบริหารแบบร่วมมือ 

 5) สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการบริหารงานและจัดการเรียนรู้ ร่วมมือกับชุมชน ภาค 
เอกชนและผู้เกี่ยวข้องในการจัดการศึกษาระดับพ้ืนที่ จัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเพ่ือการเรียนรู้ในทุกมิติ
เป็นโรงเรียนนวัตกรรม 

 6) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีการบริหารงานเชิง
บูรณาการ เป็นส านักงานแห่งนวัตกรรมยุคใหม่ ใช้ข้อมูลสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนาในการ
ขับเคลื่อนคุณภาพ ก ากับ ติดตาม ประเมินและรายงานผลอย่างเป็นระบบ 

 7) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
การท างาน โดยกระจายอ านาจการบริหารงานและการจัดการศึกษาให้สถานศึกษาบริหารเชิงบูรณาการ 
มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ ก ากับ ติดตาม ประเมินผล และการรายงานผลอย่างเป็น
ระบบ ใช้วิจัยและนวัตกรรมในการขับเคลื่อนคุณภาพกลยุทธ์ในการด าเนินงาน  

 กลยุทธ์ในการด าเนินงานส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่  
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
แนวนโยบายและยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 1 จัดการศึกษาเพ่ือความม่ันคง 
 กลยุทธ์ที่ 2  พัฒนาคุณภาพผู้เรียนและส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือสร้างขีดความสามารถใน

  การแข่งขัน 
 กลยุทธ์ที่ 3  พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 กลยุทธ์ที่ 4  สร้างโอกาส ความเสมอภาค และความเท่าเทียมการเข้าถึงบริการทางการศึกษา 
 กลยุทธ์ที่ 5  จัดการศึกษาเพ่ือสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
 กลยุทธ์ที่ 6  พัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัด 

  การศึกษา 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดูแลรับผิดชอบและ

ส่งเสริมการจัดการศึกษาตามภารกิจให้สอดคล้องกับหลักการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา 
โดยยึดแนวนโยบาย ของรัฐบาล ยุทธศาสตร์ชาติ จุดเน้นการขับเคลื่อนนโยบายด้านการศึกษา แผนการ
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บริหารราชการแผ่นดิน แผนการศึกษาแห่งชาติ แผนปฏิบัติการยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategies) 
และยุทธศาสตร์จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และส านักงานศึกษาธิการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นหลัก
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา และยกระดับคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษา และผู้เรียนในสังกัด โดยค านึงถึงสิทธิ โอกาส และการเข้าถึงการศึกษาที่มีคุณภาพของ
ประชากรวัยเรียนในเขตบริการอย่างทั่วถึง (แผนปฏิบัติการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ประจ าปี 2564) 

 
ตารางท่ี 2.1  จ านวนโรงเรียนภาครัฐในสังกัดแยกตามเขตพ้ืนที่อ าเภอ รวมทั้งสิ้น 177 โรงเรียน 

อ าเภอ ภาครัฐบาล รวม 
พระนครศรีอยุธยา 27 27 

ท่าเรือ 21 21 
นครหลวง 16 16 
บางปะหัน 26 26 
บ้านแพรก 6 6 

ภาช ี 17 17 
มหาราช 11 11 
วังน้อย 27 27 
อุทัย 26 26 

รวมทั้งสิ้น 177 177 

 
ตารางท่ี 2.2  จ านวนโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

โรงเรียน
ในสังกัด 

จ านวนโรงเรยีนเปิดสอนในระดับ 
รวม 

อ.1-ป.6 อ.1-ม.3 อ.1-ม.6 อ.2-ป.6 อ.2-ม.3 อ.2-ม.6 อาชีวะ 
ภาครัฐ 11 9 1 113 43 0 0 177 
รวม 11 9 1 113 43 0 0 177 

 
ตารางท่ี 2.3  การแบ่งขนาดโรงเรียนในสังกัด 4 ขนาด ภาครัฐ ตามจ านวนนักเรียนปีการศึกษา 2564 

ประเภทโรงเรียน (4 ขนาด) จ านวนนักเรียน 
 ข้อมูล ณ 10 มิ.ย. 64 

จ านวนโรงเรียน ร้อยละ 
ขนาดเล็ก ไม่เกิน 120 77 43.50 
ขนาดกลาง 121 - 600 92 51.98 
ขนาดใหญ ่ 601 - 1,500 5 2.83 

ขนาดใหญ่พิเศษ 1,501 คนขึ้นไป 3 1.69 
รวมทั้งสิ้น 177 100 
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ตารางท่ี 2.4  การแบ่งขนาดโรงเรียนในสังกัด 7 ขนาด ภาครัฐ ตามจ านวนนักเรียนปีการศึกษา 2564 

ประเภทโรงเรียน (7 ขนาด) จ านวนนักเรียน 
ข้อมูล ณ 10 มิ.ย. 64 

จ านวนโรงเรียน ร้อยละ 
ขนาดที่ 1 1 - 120 79 44.64 
ขนาดที่ 2 121 - 200 51 28.82 
ขนาดที่ 3 201 - 300 23 12.99 
ขนาดที่ 4 301 - 500 14 7.91 
ขนาดที่ 5 501 - 1,500 7 3.95 
ขนาดที่ 6 1,501 - 2,500 3 1.69 
ขนาดที่ 7 2,500 ขึ้นไป 0 0 

รวมทั้งสิ้น 177 100 

 
ตารางท่ี 2.5  สรุปข้อมูลจ านวนนักเรียน/ห้องเรียน และครู จ าแนกตามรายอ าเภอ ปีการศึกษา 2564 

อ าเภอ 
ข้อมูล ณ 10 ม.ิย. 64 

นักเรียน คร ู ห้องเรียน 
พระนครศรีอยุธยา 9,760 566 390 

ท่าเรือ 1,929 196 174 
นครหลวง 2,786 195 148 
บางปะหัน 3,121 255 230 
บ้านแพรก  413 40 51 

ภาช ี 2,635 207 150 
มหาราช 1,268 119 107 
วังน้อย 8,884 527 363 
อุทัย 4,304 301 254 

รวมทั้งสิ้น 35,681 2,406 1,867 
 

ที่มา : ระบบสารสนเทศเพ่ือการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
 เขต 1 ประจ าปีการศึกษา 2564 
 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  วัลลียา ค าพล (2555) ไดศ้ึกษา ความคาดหวังของครูต่อวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับระดับความคาดหวัง
ของครูต่อวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา น ามาเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับ
ความคาดหวังครูต่อวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ตามประสบการณ์ในการท างาน
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และขนาดของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ความคาดหวังของครูที่มีต่อพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ใช้ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ด้านการยอมให้ การร่วมมือ การประนีประนอม การเอาชนะ และการ
หลีกเลี่ยง อยู่ในระดับมาก 
   อาชิรญาณ์ เขียวชอุ่ม (2557) ได้ศึกษา การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามสถานภาพและขนาดของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหาร
ส่วนใหญ่เลือกใช้วิธีการประนีประนอม 2) ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน 3) ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาไม่แตกต่างกัน 
   อมรรัตน์ ไกรฤกษ์ (2557) ได้ศึกษา เรื่อง สาเหตุความขัดแย้งและการจัดการความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1
ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการวิจัยสาเหตุของความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 พบว่า การเกิดความขัดแย้งในสถานศึกษาจากสาเหตุความ
ขัดแย้งทั้ง 5 ด้าน โดยภาพรวมเป็นสาเหตุของความขัดแย้งในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านค่านิยม รองลงมา ได้แก่ ด้านผลประโยชน์ ด้านข้อมูลด้านโครงสร้างและ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความสัมพันธ์ 2) แนวทางการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ในภาพรวม พบว่า ประเด็นด้านที่เป็น
สาเหตุความความขัดแย้งสูงสุด คือ ด้านค่านิยม สรุปได้ว่า 1) ควรจัดกิจกรรมร่วมกันส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม ให้ค าปรึกษาซึ่งกันและกัน ยอมรับฟังความคิดเห็นและค่านิยมที่แตกต่าง 2) ควรสร้างบรรยากาศ
ในการท างานแบบประชาธิปไตย 
 จิรารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558) ได้ท าการการวิจัยเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  เขต 3                
มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาระดับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 2) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์
ในการบริหารสถานศึกษา และขนาดของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารความขัดแย้ งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้าน
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ตามล าดับ ได้แก่ ด้านการ
ร่วมมือ ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการยอมให้  และด้านการหลีกเลี่ยง ตามล าดับ               
2) การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่าง 3) การวิเคราะห์
เปรียบเทียบการบริหารขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา ระหว่างประสบการณ์ต่ ากว่า 5 ปี กับ
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ประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป โดยรวมแตกต่างน้อย 4) การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามขนาด 
โรงเรียน ระหว่างโรงเรียนขนาดเล็กกับขนาดกลาง โดยรวมไม่แตกต่าง ระหว่างโรงเรียนขนาดเล็กกับ
ขนาดใหญ่และระหว่างโรงเรียนขนาดกลางกับขนาดใหญ่ โดยรวมแตกต่างมาก 
 นราพงษ์ มาสิก (2558) ได้ศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้ง
กับคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 การวิจัย
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 1 2) คุณภาพชีวิตในการท างานของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้งกับคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 มีการบริหารความขัดแย้ง โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านการประนีประนอม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการร่วมมือ ด้านการหลีกเลี่ยง 
ด้านการยอมให้ และด้านการเอาชนะ ตามล าดับ 2) ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเขต พ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 1 มีคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคง ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านความสมดุลของชีวิต ตามล าดับ 3) การบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ทวีชัย ฤกษ์พิชัย (2558) ได้ศึกษา เรื่อง ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอนต่อแนวทางการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาลพบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนต่อแนวทางการ
บริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ ด้านความขัดแย้งภายในบุคคล ด้านความขัดแย้ง
ระหว่างกลุ่ม และด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคล 2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอนต่อแนวทางการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาลพบุรี จ าแนกตามอายุ ประเภทสถานศึกษา และขนาของสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตามต าแหน่งและเพศไม่แตกต่างกัน และ 3) แนวทางการ
บริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรีนั้น ผู้บริหาร
รู้จักวางแผนและร่วมกับครูหาวิธีการที่หลากหลาย ผู้บริหารคิดอย่างรอบคอบ และเลือกแนวทางที่จะ
เปิดโอกาสแก่ผู้ร่วมงานหรือองค์กรให้มากที่สุด เปิดโอกาสให้ครูในการแสดงความคิดเห็น มีการสร้าง
ความสัมพันธ์ในงาน ให้ท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน การท างานร่วมกัน เปิดโอกาสให้มีช่วงเวลาที่สมาชิกจะ
ท าความรู้จักและคุ้นเคยกนั ท างานร่วมกัน เพราะจะได้เกดิความเข้าใจและรู้เป้าหมายเดียวกัน 
 ศิริโรจน์ ภักดีกลาง (2559) ได้ท าการศึกษา การจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการ
จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี 
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เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่ง และขนาดสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า     
1) การจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ลพบุรี เขต 2 พบว่า ในภาพรวมและรายด้านมีการปฏิบัติระดับมาก ด้านที่มีการปฏิบัติสูงสุด คือ ด้าน
วิธีการจัดการความขัดแย้ง แบบประนีประนอม รองลงมาคือ ด้านวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบไกล่เกลี่ย
และด้านวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบเผชิญหน้า ตามล าดับ ด้านที่มีการปฏิบัติต่ าสุด คือ ด้านวิธีการ
จัดการความขัดแย้งแบบบังคับ 2) ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต าแหน่ง
ต่างกัน พบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบัติไม่แตกต่าง และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านวิธีการจัดการ
ความขัดแย้งแบบบังคับแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน 
3) ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษาขนาดต่างกัน พบว่า ในภาพรวม
มีการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบบังคับ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่แตกต่างกันทั้ง 2 ด้าน
เป็นรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ ด้านวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบบังคับ พบว่า บุคลากรที่อยู่ใน
สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดกลาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนๆ มีการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน 
   วินัย ทองภูบาล (2559) ได้ท าการศึกษา แบบพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 มีวัตถุประสงค์
เพ่ือ 1) ศึกษาแบบพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 2) เปรียบเทียบแบบพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 จ าแนกตามเพศ 
ประสบการณ์การบริหารงาน ระดับการศึกษา และขนาดของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารสถานศึกษา
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 จ านวน 140 คน ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย 
เก็บข้อมูลโดยใช้เครื่องมือ Thomas–Kilmann Conflict Mode Instrument (TKI) วิเคราะห์ข้อมูลโดย
การใช้ความถี่ ร้อยละ และไคสแควร์ ผลการวิจัยพบว่า 1) แบบพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ส่วนใหญ่เป็นแบบ
ประนีประนอม รองลงมาคือ แบบการหลีกเลี่ยง แบบการยอมให้ แบบการเอาชนะ และแบบการร่วมมือ 
ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่มีการแสดงออกอยู่ในระดับกลาง 2) ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ที่มีเพศ ประสบการณ์การบริหารงานระดับการศึกษาและ
ขนาดของโรงเรียนต่างกัน มีแบบพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
   สุวิทย์ บัวกอง (2559) ได้ท าการศึกษา การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กลุ่มโรงเรียนดงขุย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มโรงเรียนดงขุย สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารความขัดแย้ง
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ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุ่มโรงเรียนดงขุย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ 
เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน เรียงตาม 
ล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ด้านสภาพองค์การ และด้าน
การปฏิบัติงาน ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูต่อการบริหารความขัดแย้งใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุ่มโรงเรียนดงขุย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ 
เขต 1 จ าแนกตาม เพศ พบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบัติแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
3) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูต่อการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่ม
โรงเรียนดงขุย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 จ าแนกตามระดับ
การศึกษา พบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบัติแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   สุทิสา ชีวัน (2561) ได้ท าการศึกษา การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครปฐม เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา และ 3) วิเคราะห์การจัดการ
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้ง
ภาพรวมและรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ แบบเอ้ืออ านวย แบบร่วมมือร่วมใจ แบบ
ประนีประนอม แบบบังคับ และหลีกเลี่ยงปัญหา 2) ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดทั้งภาพรวมและรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือท าประโยชน์ให้แก่องค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาการเป็น
สมาชิกขององค์การ และความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมในองค์การ                  
3) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ แบบร่วมมือร่วมใจ แบบหลีกเลี่ยงปัญหา แบบ
เอ้ืออ านวย และแบบประนีประนอม เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   ณัฐพล จันทร์เกิด (2560) ได้ท าการศึกษา แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาสภาพความขัดแย้งและหาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 โดยภาพรวมมีความขัดแย้งอยู่ใน
ระดับน้อย และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความขัดแย้งสูงสุดคือ ด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
รองลงมา ได้แก่ ด้านความขัดแย้ง ระหว่างกลุ่ม และสภาพต่ าที่สุด คือ ด้านความขัดแย้งภายในตัวบุคคล 
2) แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ 
เขต 1 มีดังนี้ (2.1) ด้านความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ได้แก่ จัดให้มีกิจกรรมที่ท าด้วยกันบ่อยๆ เน้นการ
ท างานเป็นทีม เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในหมู่คณะ โดยผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นที่ปรึกษาที่ดีสามารถ
ปรึกษาพูดคุยเพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในตัวเอง (2.2) ด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคล ได้แก่ ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียน และให้รางวัล
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กับครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ร่วมด าเนินการตามเป้าหมายของโรงเรียนจนส าเร็จ และเปิดช่องทาง
ในการแสดงความคิดเห็นในหลากหลายช่องทางเพ่ือลดการเผชิญหน้ากัน (2.3) ด้านความขัดแย้งระหว่าง
กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ซักถามข้อข้องใจเกี่ยวกับ
ข้อมูลนั้นๆ โดยให้ความเสมอภาคกับทุกฝ่ายและจัดท าข้อมูลที่จะสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ความเข้าใจตรงกัน 
   อรุณรัตน์ แดงกระจ่าง (2560) ได้ศึกษา การบริหารความขัดแย้งที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานตามพันธกิจในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ 
เขต 1 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 2) ศึกษา
ประสิทธิผลการด าเนินงานตามพันธกิจในสถานศึกษา 3) ศึกษาการบริหารความขัดแย้งที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการด าเนินงานตามพันธกิจในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 2) ประสิทธิผลการด าเนินงานตามพันธกิจในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 โดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
3) การบริหารความขัดแย้งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานตามพันธกิจในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 ได้แก่ วิธีไกล่เกลี่ย วิธีบังคับ วิธี
หลีกเลี่ยง และวิธีประนีประนอม ได้ค่าประสิทธิภาพในการท านาย เท่ากับ 97.70 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
   วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560) ได้ศึกษา แนวทางการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา
จังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาสภาพความขัดแย้งและหาแนวทางการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาจังหวัดพิจิตร สังกั ด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพความขัดแย้งในสถานศึกษา
จังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 โดยภาพรวมมีความขัดแย้งอยู่ใน
ระดับน้อย และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความขัดแย้งสูงสุดคือ ด้านความสัมพันธ์ รองลงมา 
ได้แก่ ด้านค่านิยม ด้านการสื่อสาร และด้านโครงสร้าง และปัญหาต่ าสุด คือ ด้านผลประโยชน์ 2) แนวทาง 
การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาจังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 
มีดังนี้ (2.1) ด้านการสื่อสาร ได้แก่ การสั่งการหรือการสื่อสาร ควรออกมาจากผู้รับผิดชอบเพียงผู้เดียว                 
มีการจัดการประชุมอย่างเป็นทางการเพ่ือสื่อความหมายอย่างชัดเจน โดยจัดหาหัวหน้าในแต่ละประเด็น
ของเป้าหมาย เช่น การประชุมทั้งโรงเรียน การประชุมย่อยหัวหน้างาน และการประชุมระดับกลุ่มสาระ  
(2.2) ด้านผลประโยชน์ ได้แก่ ผู้บริหารควรชี้แจงนโยบายที่ชัดเจนในแต่ละงาน แบ่งงานตามความ
เหมาะสมของภารกิจ หรือตามปริมาณการท างานของแต่ละฝ่าย สร้างหลักธรรมาภิบาลให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติงานได้ถูกต้อง ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและชี้แจงนโยบายการพิจารณาความดี
ความชอบที่ชัดเจน โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีการยกย่อง ชมเชย และสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน (2.3) ด้านค่านิยม ได้แก่ สร้างข้อตกลงร่วมกันโดยมีแนวทางหรือหลักเกณฑ์ที่ควรยึดถือ
ปฏิบัติร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการยอมรับ คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมให้มากกว่าพวกพ้องและตนเอง ใช้ระบบ



 
 

62 
 

ตรวจสอบคุณภาพของ Deming (PDCA) (2.4) ด้านความสัมพันธ์ ได้แก่ ท าความเข้าใจ สื่อสาร ปรับ
ความเข้าใจของบุคลากรให้ตรงกัน มีกิจกรรมที่ท าด้วยกันบ่อยๆ เน้นการท างานเป็นทีม เพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ในหมู่คณะ จัดกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์เพ่ือลดช่องวางในตัวตน เช่น ร่วมกันรดน้ า               
ด าหัวผู้ใหญ่ หล่อเทียนพรรษา ร่วมกันท ากระทงเพ่ือเข้าประกวด เป็นต้น (2.5) ด้านโครงสร้าง ได้แก่
ก าหนดโครงสร้างองค์กรให้ชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร เน้นการสร้างพ้ืนฐานการมีส่วนร่วมค าสั่งในการ
ปฏิบัติงาน และการบริหารองค์กรที่ดี มีความยืดหยุ่น 
   ประกายกาญจน์ แดงมาดี (2561) ได้ศึกษา การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน
กาญจนาภิเษกวิทยาลัยนครปฐม (พระต าหนักสวนกุหลาบมัธยม) การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์ 1) เพ่ือ
ทราบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัยนครปฐม (พระต าหนักสวน
กุหลาบมัธยม) 2) เพ่ือทราบแนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย 
นครปฐม (พระต าหนักสวนกุหลาบมัธยม) ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัยนครปฐม (พระต าหนักสวนกุหลาบมัธยม) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาในแต่ละแบบ พบว่า อยู่ในระดับมาก 2 แบบ โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไป
น้อย คือ แบบความร่วมมือ และแบบประนีประนอม ส าหรับอีก 3 แบบ อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียง 
ล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ แบบยอมให้ แบบการเอาชนะ และ แบบการหลีกเลี่ยง                  
2) แนวทางในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัยนครปฐม (พระ
ต าหนักสวนกุหลาบมัธยม) เป็นแบบพหุวิธีขึ้นอยู่กับสถานการณ์และปัญหาที่เกิดขึ้น โดยเรียงล าดับค่า
มัชฌิมเลขคณิต ดังนี้ แบบการร่วมมือ คือ ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาแบบประนีประนอม คือ เมื่อเกิดกรณีความขัดแย้งผู้บริหารพยายามถนอมน้ าใจผู้อ่ืนเพ่ือ
รักษาสัมพันธภาพไว้ แบบการยอมให้ คือ ผู้บริหารถนอมน้ าใจผู้อื่นหรือพยายามรักษาสัมพันธภาพเอาไว้ 
แบบการเอาชนะ คือ ผู้บริหารได้แถลงนโยบายการท างานพร้อมทั้งก าชับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม
นโยบายอย่างเคร่งครัดและแบบการหลีกเลี่ยง คือ ผู้บริหารหลีกเลี่ยงการโต้เถียงในเรื่องที่ไม่เป็นประโยชน์ 
ต่อการปฏิบัติงาน 

 ทิพย์รัตน์ จิตตเดชาธร (2561) ศึกษา การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ 
(มหินทรศึกษาคาร) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการทราบ 1) การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนวัดพระปฐม
เจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) และ 2) ความต้องการของครูต่อการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนวัดพระปฐม
เจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) ประชากร คือ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) 
โดยผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมือ่พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่ แบบประนีประนอม 
แบบเอาชนะ แบบผสมผสาน และแบบยอมตาม และด้านที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ แบบหลีกเลี่ยง 
และ 2) ความต้องการของครูต่อการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทรศึกษาคาร) 
พบว่า แบบการบริหารความขัดแย้งที่ครูต้องการมากที่สุด คือ แบบผสมผสาน ผลการวิจัยเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับความส าคัญเรียงจากมากไปน้อย พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งด้าน
การผสมสาน มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด  



 
 

63 
 

   กรกช องอาจ (2560) ได้ศึกษา รูปแบบการบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรม
ยานยนต์ภาคตะวันออก มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัญหาสาเหตุความขัดแย้งในองค์การ 2) รูปแบบ
การบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก และ 3) เพ่ือน าเสนอนโยบาย
การบริหารความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก ซึ่งผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ
โดยใช้การสังเคราะห์เอกสารการฟ้องร้องคดีแรงงานศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดระยอง ผลการวิจัย 
พบว่า 1) ปัญหาความขัดแย้งในองค์การอุตสาหกรรมยานยนต์ภาคตะวันออก ได้แก่ (1.1) ปัญหาด้าน
ข้อมูลข่าวสารที่ไม่มีความชัดเจน (1.2) ปัญหาด้านผลประโยชน์ที่ไม่สามารถยอมรับได้ทั้งสองฝ่าย (1.3) 
ปัญหาด้านการขาดโครงสร้างที่เหมาะสมบริหารจัดการภายในองค์การที่ดี (1.4) ปัญหาด้านการขาด
ความเคารพซึ่งกันและกัน (1.5) ปัญหาด้านการขาดทัศนคติที่ดีมีและความไว้วางใจต่อกัน 2) รูปแบบ
การบริหารความขัดแย้งมี 7 วิธี ได้แก่ (2.1) การบริหารจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม   
(2.2) ด้วยวิธีการไกล่เกลี่ย (2.3) ด้วยวิธีการปรองดอง (2.4) ด้วยวิธีร่วมมือ (2.5) ด้วยวิธีการหลีกเลี่ยง 
(2.6) ด้วยวิธีเผชิญหน้า และ (2.7) ด้วยวิธีการบังคับ 3) นโยบายการบริหารความขัดแย้งที่ดีจะต้องท า
ตามกฎหมายแรงงานที่ได้บัญญัติถึงสิทธิและหน้าที่ของนายจ้างลูกจ้างที่ก าหนดให้ต้องปฏิบัติต่อกันอย่าง
ชัดเจน ลดการเอาเปรียบในการจ้างงาน สร้างความเป็นธรรมให้กับทั้งสองฝ่ายซึ่งต้องตระหนักว่าลูกจ้าง
กับนายจ้างมีผลประโยชน์ร่วมกัน และสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ปราศจากการมีอคติและการ
ท าลายซึ่งกันและกัน 
   กาญจนา แก้วพล (2560) ได้ศึกษา แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาโดย 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแนวทางการจัดการความขัดแย้ง
ในสถานศึกษา 2) เสนอแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา ประชากรที่ใช้วิจัย ประกอบด้วย 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ผลการศึกษา
พบว่า (2.1) ระดับสภาพปฏิบัติ ของแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และผลการศึกษาระดับ
สภาพที่พึงประสงค์ของแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (2.2) ผลการประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาโดยมีผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยรวมมีความเหมาะสมและเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก  
   กุศล ชุมมุง (2561) ได้ศึกษา วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนสังกัดกลุ่มกรุงเทพใต้ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาวิธีการจัดการความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดกลุ่มกรุงเทพใต้ 2) เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และขนาดของโรงเรียน 
ผลการวิจัยพบว่า 1) วิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดกลุ่มกรุงเทพใต้ เรียง  
ล าดับจากมากไปหาน้อย คือ วิธีการประนีประนอม วิธีการไกล่เกลี่ย วิธีเผชิญหน้า วิธีการบังคับ และวิธี
หลีกเลี่ยง 2) เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกลุ่ม
กรุงเทพใต้ จ าแนกตามประสบการณ์ในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และขนาดโรงเรียน พบว่า ผู้บริหาร
ที่มีประสบการณ์ในต าแหน่ง น้อยกว่า 10 ปี ใช้วิธีการไกล่เกลี่ย และวิธีการเผชิญหน้า มากกว่าผู้บริหาร
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ที่มีประสบการณ์ในต าแหน่งผู้บริหาร 10 ปีขึ้นไป และวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนสังกัดกลุ่มกรุงเทพใต้ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก 
ใช้วิธีการไกล่เกลี่ย และใช้วิธีการประนีประนอม มากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดกลาง ใช้วิธีการประนีประนอม มากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนขนาดใหญ่ ใช้วิธีการไกล่เกลี่ย มากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง 
   อนุสรา สิงห์โต (2561) ได้ศึกษา การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีวัตถุ 
ประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 2) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 และ 3) ศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจัยพบว่า  
1) ระดับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 18 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับความผูกพันในองค์กรของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการบริหาร ด้านการยอมให้ ด้านการบริหารด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการบริหาร ด้านการร่วมมือ                   
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในองค์กรของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 4) การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) การจัดการความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของครูในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ภาพรวมมี 2 ด้านด้วยกัน คือ ด้านการประนีประนอม
และด้านการยอมให้ โดยการประนีประนอมส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของครู แต่ในทางกลับกันถ้า
ยอมให้มาก ความผูกพันต่อองค์กรของครูจะน้อยลง 
   จีราลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562) ศึกษา การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า ครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 มีความ
คิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะการอยู่ร่วมกันในสถานศึกษา 
ย่อมมีความแตกต่างกันในเรื่องของเพศ อายุ ระดับการศึกษา ศาสนาและความนึกคิด รวมไปถึงต าแหน่ง
หน้าที่การงาน การท างานร่วมกันจึงก่อให้เกิดความคิดเห็นที่แตกต่าง ครูอาจจะไม่เข้าใจในกระบวนการคิด
ของผู้บริหารหรือเพ่ือนครูด้วยกัน และตัวผู้บริหารอาจจะละเลยในส่วนที่เป็นความแตกต่างจึงท าให้เกิด
ปัญหาความขัดแย้งในองค์กรได้ และเมื่อเกิดปัญหาอาจจะแก้ไขได้ไม่ตรงจุด ท าให้ครูมองว่าการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งของผู้บริหาร อยู่ในระดับปานกลาง 
   สิญาธร นาคพิน (2562) ได้ศึกษา แนวทางการบริหารความขัดแย้งภายในองค์กร
ภาครัฐ โดยการรวบรวม วิเคราะห์ และสังเคราะห์ บทความวิจัยและบทความวิชาการต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือเสนอแนวทางการบริหารความขัดแย้งภายในองค์กรภาครัฐอย่างสร้างสรรค์  ในปัจจุบันที่ก าลัง
เปลี่ยนแปลงสู่ยุคประเทศไทย 4.0 จากการศึกษาพบว่า การบริหารความขัดแย้งในองค์กรไม่ได้ถือเป็น
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หน้าที่หรือความรับผิดชอบของผู้บริหารหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง แต่เป็นหน้าที่ของทุกคนในองค์กรทั้งใน
ฐานะ “ข้าราชการระดับอ านวยการ” สามารถบริหารความขัดแย้งในองค์กรได้ดังนี้ 1) การป้องกันความ
ขัดแย้งไม่ให้เกิดขึ้น 2) การลดความขัดแย้ง 3) การแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยวิธีสร้างสรรค์ 4) การกระตุ้น
ให้เกิดความขัดแย้ง และ 5) การใช้หลักคุณธรรมในการบริหารองค์กร และในฐานะ “ข้าราชการ 
เจ้าหน้าที่ของรัฐ ระดับปฏิบัติการ” สามารถบริหารความขัดแย้งในองค์กรได้ ดังนี้ 1) การแข่งขันหรือ
การเอาชนะ 2) การร่วมมือ 3) การประนีประนอม 4) การหลีกเลี่ยง และ 5) การยินยอม ยอมรับ หรือ
การยอมให้ ซึ่งเป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งที่แตกต่างกันออกไป องค์กรต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ
เหตุการณ์นั้นๆ เพ่ือป้องกัน ลดและขจัดความขัดแย้งภายในองค์กรให้สลายไป ดั่งค าสุภาษิตไทยที่ว่า
“สามัคคีคือพลัง” ซึ่งหากองค์กรภาครัฐปราศจากความขัดแย้งของบุคลากรในองค์กร ทุกคนมีความรัก
ความสามัคคีกันในหมู่คณะ การด าเนินงานเพ่ือการขับเคลื่อนเศรษฐกิจยุคประเทศไทย 4.0 ก็จะไม่เป็น
แค่ฝันอีกต่อไป 
   จตุรงค์ สุวรรณแสง (2562) ได้ศึกษา การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ในศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการ
บริหารความขัดแย้งของสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
2) เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาดังกล่าว จ าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์และขนาดของสถานศึกษา 3) ศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะการบริหารความขัดแย้ง 
ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
การร่วมมือเป็นอันดับสูงสุด รองลงมาคือ การใช้หลักเหตุผล ส่วนการหลีกเลี่ยงเป็นอันดับต่ าสุด 2) การ
เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาดังกล่าว จ าแนกตามเพศและประสบการณ์
ในการบริหาร โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการจ าแนกตามวุฒิ
การศึกษา และขนาดของสถานศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ             
ในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ ที่ 21 เห็นว่า ควรเลือกใช้วิธีให้เหมาะสม
กับสถานการณ์ เน้นหลักเหตุผลและสร้างความร่วมมือ 

  สุภรณ์ ทับทิมทอง (2562, น.4) ได้ศึกษา วิธีจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารที่มีผล
กับความผูกพันต่อสถานศึกษาของครูและบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 8 การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) วิธีจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
2) ความผูกพันต่อสถานศึกษาของครูและบุคลากรในสถานศึกษา และ 3) อิทธิพลของวิธีจัดการความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อสถานศึกษาของครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารจัดการความขัดแย้งในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย คือ วิธีประนีประนอม วิธียอมให้ วิธีร่วมมือ วิธีเอาชนะ และวิธีหลีกเลี่ยง 2) ความผูกพันต่อ
สถานศึกษาของครูและบุคลากรในสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพของตนในสถานศึกษาไว้ ความเต็มใจที่จะ
ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพ่ือสถานศึกษา และความเชื่อถือยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ของสถานศึกษา 3) อิทธิพลของวิธีจัดการความขัดแย้งแบบวิธีประนีประนอม ส่งผลต่อความผูกพันต่อ



 
 

66 
 

สถานศึกษาของครูและบุคลากรในสถานศึกษาทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้าน
ความเชื่อถือยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของสถานศึกษา ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่ที่จะท างานเพ่ือสถานศึกษา ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาซึ่งสมาชิกภาพของตนใน
สถานศึกษาไว้ 

  ปรารถนา หลีกภัย (2564) ได้ศึกษา การจัดการความขัดแย้งจากการท างานของ
ข้าราชการครูในจังหวัดตรัง ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการครูในจังหวัดตรัง 
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาสาเหตุของความขัดแย้งจากการท างานภายในโรงเรียน 
พบว่า มีสาเหตุของความขัดแย้งมาจากปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพองค์การ 
และปัจจัยด้านการปฏิสัมพันธ์ในการท างาน การที่ปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคลเป็นสาเหตุหลักของ
ความขัดแย้งจากการท างานในโรงเรียน เนื่องจาก ข้าราชการครูแต่ละคนในโรงเรียนมีความแตกต่างของ
ประสบการณ์ ความแตกต่างของค่านิยม ความแตกต่างของบุคลิกภาพและความแตกต่างของเป้าหมาย 
ดังนั้นเมื่อข้าราชการครูต้องมาท างานร่วมกัน จึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องมีความขัดแย้งเกิดข้ึนบ้าง 
  2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
   Ladon (1997) ได้ศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อมั่นในความส าเร็จของ
ตนเองของอาจารย์ใหญ่กับวิธีการจัดการความขัดแย้งกับครู  ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
ระหว่างความเชื่อมั่นในความส าเร็จของตนเองและแบบการจัดการความขัดแย้งของอาจารย์ใหญ่ ผลการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนพหุบ่งบอกว่า ความส าเร็จของตนเองและแบบการจัดการกับความขัดแย้ง
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ เมื่อจ าแนกตามตัวแปร เชื้อชาติประสบการณ์ในวงการศึกษาและระดับ
การศึกษา 
 Melamed & Reiman (1999) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับความร่วมมือและการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งในการจัดการศึกษา โดยท าการศึกษาในสถานศึกษาระดับสูง (High schools) จากนักการศึกษา 
ผู้ปกครอง นักศึกษา และผู้มีส่วนร่วม ผลปรากฏว่า ความต้องการทางด้านพ้ืนฐานเป็นต้นเหตุของความ
ขัดแย้งมากที่สุด สถานศึกษาต้องจัดให้มีการประชุมอภิปรายเพ่ือให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานและความ
ต้องการของผู้ปกครองผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือร่วมมือกันแก้ปัญหาความขัดแย้งและจัดการศึกษาให้
ตอบสนองกบัความต้องการของนักศึกษาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

Welt (2000) ได้ศึกษา เรื่อง รูปแบบการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนระดับกลาง
เปรียบเทียบกบัโรงเรียนระดับสูงโดยการส ารวจ พบว่า 1) ไม่พบความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่มนี้ ทั้งด้าน
ตัวบุคคล และระดับของโรงเรียน และรูปแบบการจัดการความขัดแย้งที่ใช้มาก คือ แบบประนีประนอม 
และพบว่า โรงเรียนขนาดกลางใช้รูปแบบ การจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอมมากกว่าโรงเรียน
ระดับสูง และ 2) ไม่พบความแตกต่างในพฤติกรรมการแสดงออกในการใช้รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง 
 Collins (2001) ได้ศึกษา เรื่อง การจัดการกับความขัดแย้ง ศึกษาสาเหตุและปัจจัย
ต่างๆ ที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง การศึกษาครั้งนี้พบว่า สาเหตุของความขัดแย้งมาจากบุคลิกภาพส่วนตัวมี
ผลกระทบต่อความขัดแย้ง บุคลิกภาพส่วนตัว ได้แก่ ลักษณะนิสัยค่านิยมเชิงคุณธรรมความเชื่อซึ่งแต่ละ
บุคคลมีความแตกต่างกัน เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้น ส่วนความขัดแย้งในองค์กร เกิด
จากความแตกต่างด้านบุคลิกภาพ กระบวนการตัดสินใจขาดการประสานงานที่ดียึดกฎระเบียบข้อบังคับ
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มากเกินไป ดังนั้น การแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์กรจึงต้องมีการประสานงานที่ดีระหว่างบุคคล ลด
ความตึงเครียดในการยึดกฎ ระเบียบและข้อบังคับโดยการยืดหยุ่นในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือ
ยืดหยุ่นต่อสถานการณ์จะมีผลดีอย่างมากต่อการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ เรื่อง การบริหารจัดการ
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งนั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
การจัดการศึกษาในการบริหารสถานศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยปราศจากปัญหาในกระบวนการ
ท างานของบุคลากร เพราะการบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษาจ าเป็นที่จะต้องบริหารบุคคลที่ท า
หน้าที่ในส่วนต่างๆ ให้เกิดการขับเคลื่อนกระบวนการท างานและกระบวนการพัฒนาสถานศึกษาอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามัคคี เพ่ือให้สามารถเดินหน้าไปได้อย่างมีคุณภาพ และเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ดังนั้น เมื่อมีการรวมกลุ่มของบุคคลภายในองค์กรย่อมอาจเกิดความขัดแย้งของบุคคลขึ้นได้ เพราะต้อง
ท างานร่วมกันในส่วนต่างๆ เป็นหมู่คณะ ผู้บริหารจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะต้องมีความสามารถใน
การบริหารจัดการความขัดแย้งภายในองค์กร หรือระหว่างองค์กรที่เกิดขึ้นให้หมดไป โดยปัญหาที่เกิดขึ้น
จากความขัดแย้งอาจเกิดได้จากหลายประเภท ทั้งความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันการด าเนินงาน บทบาทหน้าที่ 
ทัศนคติ ค่านิยมที่มีความแตกต่างกัน จนก่อให้เกิดความขัดแย้งซึ่งกันและกัน โดยผลจากการศึกษา
งานวิจัยหลายเรื่อง พบว่าผู้บริหารในองค์กรเลือกวิธีการบริหารจัดการขัดแย้งทั้งหมด 5 รูปแบบ คือ การ
เอาชนะ การหลีกเลี่ยง การยอมตาม การผสมผสาน และการประนีประนอม  
 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัย เรื่อง การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่  
พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดย
ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยมี
วิธีด าเนินการ ดังนี้ 
 
3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ปีการศึกษา 2564 จ านวน 2,406 คน  

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ปีการศึกษา 2564 จ านวน 335 คน โดยก าหนดขนาดตัวอย่างจาก
ตารางของ Krejcie & Morgan (1970) โดยใช้วิธีการสุ่มแบบอย่างง่าย  
 
3.2  ตัวแปรที่ศึกษำ 
 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ การบริหารความขัดแย้ง ตามทฤษฎีแนวคิดของ M. Afzalur Rahim 
(1985) ได้แนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้ง ประกอบด้วย องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้    
 1) การเอาชนะ  
 2) การหลีกเลี่ยง  
 3) การยอมตาม  
 4) การผสมผสาน  
 5) การประนีประนอม  
 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร
ความขัดแย้งผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 จ านวน 1 ฉบับ โดยโครงสร้างของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check list) 
ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะเป็น
แบบตัวเลือกที่ก าหนดค าตอบไว้ให้ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตอบสนองคู 
(Dual-Response Format) มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ชนิด 5 ระดับ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 
2561) ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
   ระดับ 5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความ ขัดแย้ง 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

    ระดับ 4 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้ง 
       ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 

   ระดับ 3 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้ง 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
   ระดับ 2 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้ง 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
   ระดับ 1 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้ง 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
3.4  กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือกำรวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ท าการการวิจัย ดังนี้ 

 การสร้างเครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม แบ่งเป็น 7 ขั้นตอน  
 ขั้นที่ 1 ศึกษาค้นคว้าเอกสารต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทักษะการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษา รวบรวมข้อมูลมาใช้เป็นกรอบหรือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
 ขั้นที่ 2 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยและตัวแปรทุกตัวตาม

กรอบแนวคิด และขอบเขตของการวิจัย 
 ขั้นที่ 3 เสนอแบบสอบถามฉบับร่างต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง

และความครอบคลุมด้านเนื้อหาที่ต้องการวัด 
 ขั้นที่ 4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วจึงน า  

ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบพิจารณาความเหมาะสมในประเด็นของความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(content validity) ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ได้ตรวจสอบคุณภาพในด้านความเที่ยงตรงของเนื้อหา
ด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC : index of item objective 
congruence) ก าหนดเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 

  ให้คะแนน  +1 ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน 0  ผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจว่าค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน  -1  ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจว่าค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
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  โดยใช้สูตร ค่า IOC  ดังนี้ 
 

  
 

  เมื่อ IOC  แทน  ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบทดสอบ 

       แทน  ผลรวมของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
   n     แทน  จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

  เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถาม โดยพิจารณาจากข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความ               
สอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องต่ ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุงแก้ไข
ตามข้อเสนอแนะ ผลการวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ได้ค่าเฉลี่ยของดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) รายข้ออยู่ระหว่าง 0.60 - 1.00  

 ขั้นที่ 5 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามทั้งฉบับเป็นครั้งสุดท้ายภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์                
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงกับกลุ่มตัวอย่าง 

 ขั้นที่ 6 น าเครื่องมือที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 (ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง) จ านวน 
30 คน เพ่ือตรวจสอบความชัดเจนของปัญหาและหลังจากนั้นน าไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1987, p.161 อ้างถึงใน พิมลพรรณ 
เพชรสมบัติ, 2561, น.61-65) ได้ค่าระดับความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .891  

 ขั้นที่ 7 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วมาจัดท าเครื่องมือฉบับสมบูรณ์                
แล้วน าไปใช้ในการวิจัย เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

3.5  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามตามล าดับ ดังนี้  
 3.5.1 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากงานบัณฑิตศึกษา คณะ

ครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลจากข้าราชการครู
ในสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  

 3.5.2 ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยการติดต่อขอความร่วมมือ
จากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์
ให้กับสถานศึกษาในกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form และหากพบวา
โรงเรียนใดยังไม่ตอบแบบสอบถามออนไลน์ตามก าหนด ผู้วิจัยจะสงหนังสือขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามอีกครั้งจนได้รับแบบสอบถาม ซึ่งรวบรวมได้จ านวน 335 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  

 3.5.3 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามและน าแบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้อง
สมบูรณ์ จากนั้นจึงน าแบบสอบถามที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูลแยกข้อมูล แล้วน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
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3.6  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้เมื่อเก็บขอมูลที่รวบรวมครบถ้วนแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม

ตอนที่ 1 และ ตอนที่ 2 ไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือประมวลผลและหาค่าสถิติ โดย
ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

 3.6.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 ซึ่งเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงหาความถี่ และ
หาค่าร้อยละ  

 3.6.2 แบบสอบถามตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้ง
ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1                     
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายข้อและภาพรวมทั้ง 5 รูปแบบ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามในส่วนที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ก าหนดการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50   หมายถึง  สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก 

    คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50   หมายถึง  สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50   หมายถึง  สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย   1.00 – 1.50  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย   0.00 – 0.99  หมายถึง  ไม่มีสภาพปัจจุบัน 
  สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ในส่วนที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า โดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ก าหนดการ
แปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50   หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 

    คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50   หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50   หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50  หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย   0.00 – 0.99  หมายถึง  ไม่มีความพึงประสงค ์
  ส าหรับในส่วนของข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่ได้จากข้อมูลปลายเปิดของแบบสอบถาม

ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา โดยสรุปเป็นประเด็นส าคัญตามส่วนประกอบของประเด็นค าถาม และ
ส าหรับในส่วนของข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่ได้จากข้อมูลปลายเปิด ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์เนื้อหาโดยสรุป
ประเดน็ส าคัญตามส่วนประกอบของแบบสัมภาษณ์ในแต่ละรายการข้อมูลตามประเด็นที่ก าหนดไว้ 
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 3.6.3 การประเมินความต้องการจ าเป็น 
  การประเมินความต้องการจ าเป็นในครั้งนี้ใช้ข้อมูลที่ได้จากการใช้แบบสอบถามเพ่ือหา

ความต้องการจ าเป็นในการบริหารความขัดแย้งผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพ่ือแสดงระดับความต้องการจ าเป็นในด้านต่างๆ โดยใช้ค่าดัชนี 
PNIModified ซึ่งมีสูตรในการค านวณ คือ PNIModified = (I - D)/D โดย I (Importance) หมายถึง ระดับ
ความคาดหวังที่ต้องการให้เกิดหรือสภาพที่พึงประสงค์ D (Degree of Success) หมายถึง สภาพที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน (สุวิมล ว่องวานิช, 2550) เพ่ือน าไปสร้างแบบสอบถามต่อไป 

  ส่วนการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการความจ าเป็นในการเรียงค่าดัชนี                   
PNI Modified จากมากไปหาน้อย ค่าดัชนีที่มีค่ามากแปลว่า มีความต้องการจ าเป็นสูงที่ต้องได้รับความสนใจ
ในการพัฒนามากกว่าดัชนีที่มีค่าน้อยกว่า โดยตั้งเกณฑ์การประเมินไว้ว่าความต้องการจ าเป็นที่มีค่าดัชนี 
PNI Modified เท่ากับหรือมากกว่าค่าเฉลี่ย PNI Modified ของแต่ละด้าน ก าหนดล าดับความต้องการจ าเป็น
ล าดับที่ 1 - 3 ถือได้ว่ามีความต้องการจ าเป็นต้องพัฒนา ส่วนการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นใช้การเรียงตัวจากดัชนีมากไปหาน้อย ดัชนีที่มีค่ามากแปลว่ามีความจ าเป็นสูงที่ต้องได้รับการ
พัฒนามากกว่าดัชนีที่มีค่าน้อย 

 ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
 
3.1  ผู้ให้ข้อมูลในกำรสัมภำษณ์ 

ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่โรงเรียนได้รับการรับรองมาตรฐานจากส านักงานรับรองมาตรฐาน 
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ได้รับรางวัลผู้บริหารสถานศึกษาดีเด่น มีประสบการณ์
บริหารสถานศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 5 คน 
 
3.2  ตัวแปรที่ศึกษำ 
 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ การบริหารความขัดแย้ง ตามทฤษฎีแนวคิดของ M. Afzalur Rahim 
(1985) ได้แนวทางการบริหารจัดการความขัดแย้ง ประกอบด้วย องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้    
 1) การเอาชนะ  
 2) การหลีกเลี่ยง  
 3) การยอมตาม  
 4) การผสมผสาน  
 5) การประนีประนอม  
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3.3  เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง (Structured Interview) เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 
3.4  กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือกำรวิจัย  
 การสร้างแบบสัมภาษณ์ มีวิธิการดังนี้ 
 น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย โดยน าผลการวิเคราะห์จัดล าดับ
ความส าคัญของความต้องการความจ าเป็นในการเรียงค่าดัชนี PNIModified โดยน าประเด็นที่มีค่าความ
ต้องการจ าเป็นที่มีค่าดัชนีมาก ล าดับที่ 1 มาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณาตรวจแก้ไขเนื้อหา ข้อเสนอแนะ และส านวนภาษาที่ใช้ ตลอดจนความถูกต้อง
เหมาะสมตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย แล้วน าแบบสัมภาษณ์ไปใช้เก็บข้อมูลเรื่อง การบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 กับ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่โรงเรียน
ได้รับรองมาตรฐานจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
และได้รับรางวัลผู้บริหารสถานศึกษาดีเด่น มีประสบการณ์บริหารสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 5 คน 

 
3.5  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ตามล าดับดังนี้  
 3.5.1 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากงานบัณฑิตศึกษา คณะ

ครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูล เพ่ือขออนุญาต
เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

 3.5.2 ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่โรงเรียนได้รับรองมาตรฐานจากส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) และได้รับรางวัลผู้บริหารสถานศึกษาดีเด่น มีประสบการณ์
บริหารสถานศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 5 คน 

 3.5.3 ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์ที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้นจึงน าแบบ
สัมภาษณ์ที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูล เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
 
3.6  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ที่ได้น าข้อมูจากแบบสัมภาษณ์น ามาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content 
Analysis) และสังเคราะห์ข้อมูลเป็นความเรียง 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเพ่ือศึกษาแนวทางการ
พัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีผู้ตอบแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 335 คน จ านวนแบบสอบถาม 335 ฉบับ 
ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืนมาครบ 335 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์
และแปลความหมายของข้อมูลตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

 4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เพ่ือให้เข้าใจถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลและตัวแปรต่างๆ ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์ทางสถิติที่
ใช้แทนตัวแปรดังกล่าวในการน าเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 

n  แทน  กลุ่มตัวอย่าง 
x̅  แทน  คะแนนเฉลี่ย (Mean)  
S.D.  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
I  แทน  ค่าเฉลี่ยของสภาพที่พึงประสงค์ (Importance) 
D  แทน  ค าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน (Degree of Success)  
PNI Modified แทน  ดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

 
4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของข้อมูลตามล าดับขั้นตอน               
โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการ

จ าเป็นของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยใช้แบบการเรียงล าดับความส าคัญของข้อมูล Modifiled Piority 
Index (PNIModified) 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์การศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยเก็บ
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน             
ดังแสดงในตารางที่ 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 
  สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  
  จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 

ข้อมูลทั่วไป 
จ านวน (คน) 

n = 335 
ร้อยละ 

 
เพศ ชาย 137 40.89 
 หญิง 198 59.1 
 รวม 335  
อายุ ต่ ากว่า 30 ปี 129 38.50 
 30 – 39 ปี 90 26.86 
 40 – 49 ปี 104 31.04 
 50 ปีขึ้นไป 12 3.58 
 รวม 335  
ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 202 60.29 
 ปริญญาโท 133 39.7 
 ปริญญาเอก - - 
 รวม 335  
ประสบการณ์ท างาน ต่ ากว่า 5 ปี 165 49.25 
 5-10 ปี 77 22.98 
 11 ปีขึ้นไป 93 27.76 
 รวม 335  

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 198 คน คิดเป็น

ร้อยละ 59.1 อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 ระดับการศึกษา อยู่ในระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 60.29 และมีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 
165 คน คิดเป็นร้อยละ 49.25 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการ
จ าเป็นของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็นของ
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 เสนอผลการวิเคราะห์ ดังตารางที่ 4.2 - 4.7 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

 (n = 335) 

การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบันของ                 
การบริหารความขดัแย้ง          
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ   
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการจ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNI Modified อันดับ 
1. ด้านการเอาชนะ  2.40 0.48 น้อย 3.18 0.37 ปานกลาง 0.33 4 
2. ด้านการหลีกเลีย่ง  2.08 0.31 น้อย 2.74 0.44 ปานกลาง 0.32 5 
3. ด้านการยอมตาม  3.43 0.61 ปานกลาง 4.63 0.52 มากที่สุด 0.35 3 
4. ด้านการผสมผสาน  3.48 0.58 ปานกลาง 4.82 0.5 มากที่สุด 0.39 1 
5. ด้านการประนีประนอม  3.49 0.6 ปานกลาง 4.8 0.46 มากที่สุด 0.38 2 

รวม 2.97 0.51 ปานกลาง 4.03 0.46 มาก 0.36  
  
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
(x̅=2.97, S.D.=0.51) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการการประนีประนอม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.49, 
S.D.=0.6) รองลงมาเป็นด้านการผสมผสาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.48, S.D.=0.58) และด้านการหลีกเลี่ยง 
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=2.08, S.D.=0.31) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.03, S.D.=0.46) 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการผสมผสาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.82, S.D.=0.50) รองลงมาเป็น
ด้านการประนีประนอม (x̅=4.8, S.D.=0.46) และด้านการหลีกเลี่ยง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=2.74, S.D.=0.44)  

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล การจัดเรียงความต้องการจ าเป็นเพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนา 
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ โดยมีค่า PNI Modifed อยู่
ระหว่าง 0.32 ถึง 0.39 พบว่า 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการผสมผสาน มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด 
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(0.39) รองลงมาเป็นด้านการประนีประนอม (0.38) และด้านการยอมตาม (0.35) และด้านการหลีกเลี่ยง 
(0.32) มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด  
 
ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 

ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการเอาชนะ 

ด้านการเอาชนะ 

สภาพปัจจุบันของ              
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ    
การบริหารความขดัแย้ง   
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการจ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้
มาตรการที่เดด็ขาดในการ
แก้ไขปัญหา เพื่อให้การท างาน
อยู่ในกฎระเบยีบที่ควรปฏิบัต ิ 2.76 0.68 ปานกลาง 3.48 0.5 ปานกลาง 0.26 8 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามคีวาม
เชื่อมั่นในแนวทางการแก้ไข
ปัญหาของตนเอง 2.85 0.34 ปานกลาง 3.57 0.49 มาก 0.25 9 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ไข
ปัญหาโดยอาศัยประสบการณ์
ของตนเอง 2.23 0.42 น้อย 2.75 0.42 ปานกลาง 0.23 10 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้
อ านาจในต าแหน่งของตนเอง 
ออกแบบระเบียบข้อบังคับ
เพื่อแก้ปัญหาความขดัแย้ง 2.47 0.49 น้อย 3.41 0.49 ปานกลาง 0.38 3 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามี
วิธีการหรือแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว 
เมื่อมั่นใจว่าแนวทางของตน
ถูกต้อง 2.27 0.44 น้อย 2.97 0.15 ปานกลาง 0.31 7 
6. ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้น
การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
โดยยดึเป้าหมายของการ
ท างานเป็นหลัก 2.29 0.45 น้อย 3.02 0.21 ปานกลาง 0.32 6 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้
วิธีการสื่อสารโดยการจูงใจให้
เหตุผลเพื่อให้บุคลากรยอมรับ
ในความคิดของตนเอง 2.23 0.42 น้อย 3.04 0.36 ปานกลาง 0.36 4 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการเอาชนะ (ต่อ) 

ด้านการเอาชนะ 

สภาพปัจจุบันของ               
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ          
การบริหารความขดัแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการจ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
8. ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถช้ีแจงให้ผู้อื่นเห็นว่า
วิธีการแก้ปัญหาของตนนั้น
เป็นทางเลือกที่ดีท่ีสดุและ
สามารถปฏิบัตไิด้จริง 2.14 0.52 น้อย 3.1 0.3 ปานกลาง 0.45 1 
9. ผู้บริหารสถานศึกษาจะให้
ความสนใจกับเปา้หมายของ
การท างานเป็นส าคัญ 2.47 0.49 น้อย 3.29 0.46 ปานกลาง 0.33 5 
10. ผู้บริหารสถานศึกษา
เตรียมทางเลือกในการแกไ้ข
ปัญหาไว้ก่อน ก่อนที่จะขอ
ความเห็นจากผู้ร่วมงาน 2.25 0.5 น้อย 3.13 0.34 ปานกลาง 0.39 2 

รวม 2.40 0.48 น้อย 3.18 0.37 ปานกลาง 0.33 - 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการเอาชนะ ในภาพรวม
อยู่ในระดับน้อย (x̅=2.40, S.D.=0.48) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่น
ในแนวทางการแก้ไขปัญหาของตนเอง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=2.85, S.D.=0.34) รองลงมาเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาใช้มาตรการที่เด็ดขาดในการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้การท างานอยู่ในกฎระเบียบที่ควรปฏิบัติ
(x̅=2.76, S.D.=0.68) และผู้บริหารสถานศึกษาสามารถชี้แจงให้ผู้อ่ืนเห็นว่าวิธีการแก้ปัญหาของตนนั้น
เป็นทางเลือกที่ดีที่สุดและสามารถปฏิบัติได้จริง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=2.14, S.D.=0.52)  

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการเอาชนะ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(x̅=3.18, S.D.=0.37) เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในแนวทางการแก้ไขปัญหา
ของตนเองมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.57, S.D.=0.49) รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาใช้มาตรการที่เด็ดขาด
ในการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้การท างานอยู่ในกฎระเบียบที่ควรปฏิบัติ  (x̅=3.48, S.D.=0.5) และผู้บริหาร
สถานศึกษาแก้ไขปัญหาโดยอาศัยประสบการณ์ของตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ 2.75, S.D.=0.42) 
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จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนา 
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการเอาชนะ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ โดยมีค่า PNI Modifed 
อยู่ระหว่าง 0.23 ถึง 0.45 พบว่า 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถชี้แจงให้ผู้อ่ืนเห็นว่า
วิธีการแก้ปัญหาของตนนั้นเป็นทางเลือกที่ดีที่สุดและสามารถปฏิบัติได้จริง (0.45) รองลงมาล าดับที่ 2 
ผู้บริหารสถานศึกษาเตรียมทางเลือกในการแก้ไขปัญหาไว้ก่อน ก่อนที่จะขอความเห็นจากผู้ร่วมงาน 
(0.39) ล าดับที่ 3 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้อ านาจในต าแหน่งของตนเอง ออกแบบระเบียบข้อบังคับเพ่ือ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง (0.38) และผู้บริหารสถานศึกษาแก้ไขปัญหาโดยอาศัยประสบการณ์ของตนเอง    
มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด (0.23) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการหลีกเลี่ยง 

ด้านการหลีกเลี่ยง 

สภาพปัจจุบันของ               
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ     
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการ
จ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
11. ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่
ด าเนินการใดๆ ปล่อยใหค้วาม
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร
คลี่คลายลงเพื่อลดความขดัแย้ง 2.16 0.48 น้อย 2.92 0.26 ปานกลาง 0.35 3 
12. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่มี
ความวิตกกังวลกับความขดัแย้ง
ในทุกสถานการณ ์ 2.06 0.39 น้อย 2.55 0.49 ปานกลาง 0.24 10 
13. ผู้บริหารสถานศึกษา
พยายามหลีกเลีย่งการแสดง
ความคิดเห็นท่ีจะน าไปสู่ความ
ขัดแย้ง 1.96 0.23 น้อย 2.71 0.45 ปานกลาง 0.38 1 
14. ผู้บริหารสถานศึกษาจะ
มอบหมายใหผู้้อื่นด าเนินการ
แก้ปัญหาความขดัแย้งแทน
ตนเอง 2.12 0.33 น้อย 2.78 0.59 ปานกลาง 0.31 6 
15. ผู้บริหารสถานศึกษา
พยายามหลีกเลีย่งการ
เผชิญหน้าต่อผู้ที่เกดิความ
ขัดแย้ง  2.11 0.31 น้อย 2.68 0.46 ปานกลาง 0.27 8 

 
 



80 

ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง (ต่อ) 

ด้านการหลีกเลี่ยง 

สภาพปัจจุบันของ             
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ   
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการ
จ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ 
PNIModifi

ed 
อันดับ 

16. ผู้บริหารสถานศึกษาจะประวิง
เวลาในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
เพื่อรอให้สถานการณ์คลี่คลายลง 2.05 0.23 น้อย 2.71 0.5 ปานกลาง 0.32 5 
17. ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่
แสดงความคดิเห็นซึ่งน าไปสู่            
การโต้แย้ง 2.08 0.28 น้อย 2.61 0.48 ปานกลาง 0.25 9 
18. ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่น า
ตนเองเข้าไปยุ่งเกีย่วกับปัญหา  
ใช้วิธีโดยการเพิกเฉยต่อความ
ขัดแย้งเพื่อลดการปะทะในองค์กร 1.98 0.15 น้อย 2.57 0.49 ปานกลาง 0.3 7 
19. ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่น า
ตัวเองเข้าไปผูกมัดกับปญัหา        2.18 0.38 น้อย 2.9 0.29 ปานกลาง 0.33 4 
20. ผู้บริหารสถานศึกษาปล่อยวาง
กับปัญหาที่เกิดขึ้น 2.14 0.35 น้อย 2.92 0.34 ปานกลาง 0.36 2 

รวม 2.08 0.31 น้อย 2.74 0.44 ปานกลาง 0.32 - 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง ในภาพรวม 
อยู่ในระดับน้อย (x̅=2.08, S.D.=0.31) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่น าตัวเอง
เข้าไปผูกมัดกับปัญหา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=2.18, S.D.=0.38) รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่
ด าเนินการใดๆ ปล่อยให้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรคลี่คลายลงเพ่ือลดความขัดแย้ง  (x̅=2.16, 
S.D.=0.48) และผู้บริหารสถานศึกษาพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง 
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=1.96, S.D.=0.23)  

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(x̅=2.74, S.D.=0.44) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่ด าเนินการใดๆ ปล่อยให้
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรคลี่คลายลงเพ่ือลดความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=2.92, S.D.=0.26) 
รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาปล่อยวางกับปัญหาที่เกิดขึ้น (x̅=2.92, S.D.=0.34) และผู้บริหาร
สถานศึกษาไม่มีความวิตกกังวลกับความขัดแย้งในทุกสถานการณ์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=2.55, S.D.=0.49)  
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จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนา 
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ โดยมีค่า 
PNIModifed อยู่ระหว่าง 0.24 ถึง 0.38 พบว่า 3 อันดับแรก ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามหลีกเลี่ยงการ
แสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง (0.38) รองลงมาล าดับที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาปล่อยวาง
กับปัญหาที่เกิดขึ้น (0.36) ล าดับที่ 3 ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่ด าเนินการใดๆ ปล่อยให้ความขัดแย้งที่
เกิดข้ึนในองค์กรคลี่คลายลงเพ่ือลดความขัดแย้ง (0.35) และผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีความวิตกกังวลกับ
ความขัดแย้งในทุกสถานการณ์ มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด (0.24) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการยอมตาม 

ด้านการยอมตาม 

สภาพปัจจุบันของ            
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการ
จ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
21. ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึง
ความต้องการของบุคลากรใน
สถานศึกษาเป็นหลัก 3.3 0.64 ปานกลาง 4.39 0.52 มาก 0.33 6 
22. ผู้บริหารสถานศึกษาลดความ
ต้องการของตนเองลงและรับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากร 3.52 0.55 มาก 4.71 0.54 มากที่สุด 0.34 5 
23. ผู้บริหารสถานศึกษาเลือกใช้
วิธีการแก้ปัญหาทีส่ร้างความพึง
พอใจต่อบุคลากรในสถานศึกษา
มากกว่าความคิดเห็นของตนเอง 3.49 0.6 ปานกลาง 4.5 0.63 มากที่สุด 0.29 9 
24. ผู้บริหารสถานศึกษายอม
เสียสละตนเองเพื่อรักษาความ 
สัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา 3.8 0.82 มาก 4.83 0.55 มากที่สุด 0.27 10 
25. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ
ความคิดเห็นของผู้อื่นและพร้อม
ด าเนินการเพื่อลดความขัดแย้ง 3.54 0.6 มาก 4.65 0.56 มากที่สุด 0.31 7 
26. ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
เอาใจใส่ต่อความคดิเห็นของ
บุคคลอื่นในสถานศึกษา 3.21 0.49 ปานกลาง 4.68 0.49 มากที่สุด 0.46 1 
27. ผู้บริหารสถานศึกษายดึเอา
ผลประโยน์ของผู้อื่นไว้เหนือ
ผลประโยชน์ของตนเอง 3.3 0.54 ปานกลาง 4.67 0.5 มากที่สุด 0.42 3 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการยอมตาม (ต่อ) 

ด้านการยอมตาม 

สภาพปัจจุบันของ 
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ 
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการ
จ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
27. ผู้บริหารสถานศึกษายดึเอา
ผลประโยน์ของผู้อื่นไว้เหนือ
ผลประโยชน์ของตนเอง 3.3 0.54 ปานกลาง 4.67 0.5 มากที่สุด 0.42 3 
28. ผู้บริหารสถานศึกษาจะลด
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันของ
ตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง 3.38 0.58 ปานกลาง 4.59 0.53 มากที่สุด 0.36 4 
29. ผู้บริหารสถานศึกษาจะยอม
ตามความคิดเห็นของอีกฝ่ายหนึ่ง 
เพื่อปกป้องและรักษาผลประโยชน์
ของส่วนใหญ่ไว ้ 3.42 0.68 ปานกลาง 4.93 0.35 มากที่สุด 0.44 2 
30. ผู้บริหารสถานศึกษาพยาม
ยามที่จะให้ความคิดเห็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 3.33 0.57 ปานกลาง 4.32 0.51 มาก 0.3 8 

รวม 3.43 0.61 ปานกลาง 4.63 0.52 มากที่สุด 0.35  
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการยอมตาม ในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.43, S.D.=0.61) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษายอมเสียสละ
ตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.8, S.D.=0.82) รองลงมาเป็น
ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนและพร้อมด าเนินการเพ่ือลดความขัดแย้ง  (x̅=3.54, 
S.D.=0.6) และผู้บริหารสถานศึกษามีความเอาใจใส่ต่อความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด คือ (x̅=3.21, S.D.=0.49) 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการยอมตาม ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
(x̅=4.63, S.D.=0.52) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะยอมตามความคิดเห็นของอีก
ฝ่ายหนึ่งเพ่ือปกป้องและรักษาผลประโยชน์ของส่วนใหญ่ไว้  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.93, S.D.=0.35) 
รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษายอมเสียสละตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา 
(x̅=4.83, S.D.=0.55) และผู้บริหารสถานศึกษาพยามยามที่จะให้ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน  
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ (x̅=4.32, S.D.=0.51) 
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 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนา 
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการยอมตาม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ โดยมีค่า 
PNI Modifed อยู่ระหว่าง 0.27 ถึง 0.46 พบว่า 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอาใจใส่
ต่อความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนในสถานศึกษา (0.46) รองลงมาล าดับที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาจะยอม
ตามความคิดเห็นของอีกฝ่ายหนึ่ง เพ่ือปกป้องและรักษาผลประโยชน์ของส่วนใหญ่ไว้  (0.44) ล าดับที่ 3 
ผู้บริหารสถานศึกษายึดเอาผลประโยน์ของผู้อ่ืนไว้เหนือผลประโยชน์ของตนเอง (0.42) และผู้บริหาร
สถานศึกษายอมเสียสละตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด 
(0.27) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการผสมผสาน 

ด้านการผสมผสาน 

สภาพปัจจุบันของ             
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการจ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
31. ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหา
โดยค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย 3.46 0.49 ปานกลาง 4.86 0.54 มากที่สุด 0.40 5 
32. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความ 
ส าคัญกับความคิดเห็นของทุกฝ่าย 3.31 0.5 ปานกลาง 4.9 0.46 มากที่สุด 0.48 1 
33. ผู้บริหารสถานศึกษาหาแนว
ทางการแก้ปัญหาโดยหาข้อยตุิเปน็
ที่ยอมรับของทุกฝ่าย 3.36 0.52 ปานกลาง 4.85 0.47 มากที่สุด 0.44 2 
34. ผู้บริหารสถานศึกษารับฟัง
ความคิดเห็นของทุกฝ่ายและ
หาทางออกของปัญหาร่วมกัน 3.38 0.49 ปานกลาง 4.83 0.45 มากที่สุด 0.43 3 
35. ผู้บริหารสถานศึกษาเปดิ
โอกาสให้ทุกคนได้แสดงความ
คิดเห็นและร่วมกันแก้ปัญหา 3.79 0.77 มาก 4.81 0.56 มากที่สุด 0.27 10 
36. ผู้บริหารสถานศึกษาเปดิ
โอกาสให้ทุกฝ่ายได้พดูคุยเพื่อ
ร่วมกันหาทางออกท่ีดีที่สุดในการ
แก้ปัญหา 3.57 0.51 มาก 4.9 0.44 มากที่สุด 0.37 7 
37.ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปญัหา
ด้วยวิธีการอันเป็นที่ยอมรับของ
ทุกฝ่าย 3.56 0.54 มาก 4.82 0.53 มากที่สุด 0.35 8 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต  1 ด้านการผสมผสาน (ต่อ) 

ด้านการผสมผสาน 

สภาพปัจจุบันของ               
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการจ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
38. ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหา
โดยสามารถบรรลุความต้องการ
ของทุกฝ่าย 3.45 0.6 ปานกลาง 4.77 0.49 มากที่สุด 0.38 6 
39. ผู้บริหารสถานศึกษาหาทาง
ออกโดยสามารถหลอมรวม
ประโยชน์ของทุกฝ่ายไว้ด้วยกัน 3.45 0.7 ปานกลาง 4.9 0.45 มากที่สุด 0.42 4 
40. ผู้บริหารสถานศึกษา
ผสมผสานความคดิเห็นท่ีแตกต่าง
ที่เกิดความขัดแย้งกัน มาร่วมสรุป
และหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 3.44 0.69 ปานกลาง 4.54 0.56 มากที่สุด 0.32 9 

รวม 3.48 0.58 ปานกลาง 4.82 0.50 มากที่สุด 0.39  
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการผสมผสาน ในภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.48, S.D.=0.58) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส
ให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและร่วมกันแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.79, S.D.=0.77) รองลงมา
เป็นผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้พูดคุยเพ่ือร่วมกันหาทางออกที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหา 
(x̅=3.57, S.D.=0.51) และผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของทุกฝ่าย มีค่าเฉลี่ย               
ต่ าที่สุด (x̅=3.31, S.D.=0.5)  

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการผสมผสาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
(x̅=4.82, S.D.=0.5) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้พูดคุยเพ่ือ
ร่วมกันหาทางออกที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด (x̅=4.9, S.D.=0.44) รองลงมาเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาหาทางออกโดยสามารถหลอมรวมประโยชน์ของทุกฝ่ายไว้ด้วยกัน (x̅=4.9, S.D.=0.45) และ
ผู้บริหารสถานศึกษาผสมผสานความคิดเห็นที่แตกต่างที่เกิดความขัดแย้งกัน มาร่วมสรุปและหาแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.54, S.D.=0.56) 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนา 
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการผสมผสาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ โดยมีค่า 
PNI Modifed อยู่ระหว่าง 0.27 ถึง 0.48 พบว่า 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับ
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ความคิดเห็นของทุกฝ่าย (0.48) รองลงมาล าดับที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาหาแนวทางการแก้ปัญหาโดย
หาข้อยุติเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย (0.44) ล าดับที่ 3 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย
และหาทางออกของปัญหาร่วมกัน (0.43) และ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความ
คิดเห็นและร่วมกันแก้ปัญหา มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด (0.27) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการประนีประนอม 

ด้านการประนีประนอม 

สภาพปัจจุบันของ                 
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการจ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
41. ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ 
ปัญหาความขดัแย้งด้วยวิธีการ   
ที่สร้างความพอใจให้ทุกฝ่าย 3.57 0.63 มาก 4.6 0.55 มากที่สุด 0.29 6 
42. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคญักับความคดิเห็น             
ที่แตกต่าง 3.27 0.5 ปานกลาง 4.82 0.47 มากที่สุด 0.47 3 
43. ผู้บริหารสถานศึกษามี
แนวทางในการแก้ไขปัญหา                         
โดยใช้เหตผุลและยุติธรรมกับ        
ทุกฝ่าย 3.59 0.66 มาก 4.82 0.44 มากที่สุด 0.34 5 
44. ผู้บริหารสถานศึกษา
แก้ปัญหา โดยพยายามรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดีของคนใน
สถานศึกษา 3.8 0.55 มาก 4.79 0.46 มากที่สุด 0.26 8 
45. ผู้บริหารสถานศึกษาเปดิ
โอกาสให้แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเป็นการพบกันคนละ      
ครึ่งทาง 3.84 0.54 มาก 4.8 0.42 มากที่สุด 0.25 9 
46. ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความสนใจในความต้องการของ
ผู้อื่นและความสนใจของตนเอง 3.85 0.53 มาก 4.89 0.45 มากที่สุด 0.27 7 
47. ผู้บริหารสถานศึกษา
ต้องการรักษาความสัมพันธ์อันดี
ของทุกฝ่าย 3.21 0.58 ปานกลาง 4.69 0.53 มากที่สุด 0.46 4 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการประนีประนอม (ต่อ) 

ด้านการประนีประนอม 

สภาพปัจจุบันของ                
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่พึงประสงค์ของ
การบริหารความขดัแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความต้องการจ าเปน็ 

x̅ S.D. ระดับ x̅ S.D. ระดับ PNIModified อันดับ 
48. ผู้บริหารสถานศึกษาจะ
พยายามแก้ปัญหาท าให้การ
ได้เปรียบเสียเปรียบของ            
ทุกฝ่ายเป็นไปได้ด้วยความ
ยุติธรรม 3.09 0.71 ปานกลาง 4.89 0.46 มากที่สุด 0.58 1 
49. ผู้บริหารสถานศึกษา
แก้ปัญหาด้วยทางสายกลาง
และเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 3.16 0.68 ปานกลาง 4.93 0.36 มากที่สุด 0.56 2 
50. ผู้บริหารสถานศึกษา
พยายามรักษาบรรยากาศที่ดี
เพื่อลดสถานการณ์ความ
ขัดแย้ง 3.82 0.65 มาก 4.74 0.55 มากที่สุด 0.24 10 

รวม 3.49 0.60 ปานกลาง 4.80 0.46 มากที่สุด 0.38  
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการประนีประนอม 
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.49, S.D.=0.60) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
ให้ความสนใจในความต้องการของผู้ อ่ืนและความสนใจของตนเอง  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.85, 
S.D.=0.53) รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเป็นการพบกันคนละ
ครึ่งทาง (x̅=3.84, S.D.=0.54) และผู้บริหารสถานศึกษาจะพยายามแก้ปัญหาท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบ
ของทุกฝ่ายเป็นไปได้ด้วยความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.09, S.D.=0.71)  

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการประนีประนอม ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด (x̅=4.80, S.D.=0.46) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาด้วยทางสายกลาง
และเป็นธรรมกับทุกฝ่าย มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.93, S.D.=0.36) รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความสนใจในความต้องการของผู้อ่ืนและความสนใจของตนเอง (x̅=4.89, S.D.=0.45) และผู้บริหาร
สถานศึกษาแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยวิธีการที่สร้างความพอใจให้ทุกฝ่าย มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.6, 
S.D.=0.55) 
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จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนา 
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการประนีประนอม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ โดย
มีค่า PNIModifed อยู่ระหว่าง 0.24 ถึง 0.58 พบว่า 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาจะพยายาม
แก้ปัญหาท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปได้ด้วยความยุติธรรม (0.58) รองลงมาล าดับที่ 2 
ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาด้วยทางสายกลางและเป็นธรรมกับทุกฝ่าย (0.56) ล าดับที่ 3 ผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ความส าคัญกับความคิดเห็นที่แตกต่าง (0.47) และผู้บริหารสถานศึกษาพยายามรักษา
บรรยากาศที่ดีเพ่ือลดสถานการณ์ความขัดแย้ง มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด (0.24) ตามล าดับ 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  
ที่โรงเรียนได้รับรองมาตรฐานจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) และได้รับรางวัลผู้บริหารสถานศึกษาดีเด่น มีประสบการณ์บริหารสถานศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี  
โดยการใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เกี่ยวกับแนวทางในการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
มีลักษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open Question) แล้วน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์สรุปเป็น
แนวทางในพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ทั้ง 5 ด้าน ดังนี้ 

  1) ด้านการเอาชนะ (Dominating) 
  2) ด้านการหลีกเลี่ยง (Avoiding) 
  3) ด้านการยอมตาม (Obliging) 
  4) ด้านการผสมผสาน (Integrating) 

  5) ด้านการประนีประนอม (Compromising ) 
แนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ความต้องการจ าเป็น
ที่มีค่าดัชนีข้อที่มาก แปลว่ามีความต้องการจ าเป็นสูงที่ต้องได้รับความสนใจ ซึ่งสามารถสรุปผลได้ดัง
ตารางที่ 4.8 – 4.12 
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ตารางท่ี 4.8 ข้อมูลการสัมภาษณ์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการเอาชนะ  
 
รายละเอียดค าตอบ 
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 ผู้ใ
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5 

 

 
 
ความถี่ 

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรเมื่อต้องชี้แจงให้ผู้อื่นเห็นว่าวิธีการแก้ปัญหาของตนนั้น 
            เป็นทางเลือกที่ดีที่สุด และสามารถปฏิบัติได้จริง 
1. ประชุมครูและบุคลากรเพื่อชี้แจงเหตุผลในการแก้ปัญหา 
สร้างความเข้าใจในการท างานรว่มกัน 

     5 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถบอกผลและประโยชนท์ี่   
คาดว่าจะเกิดขึ้นได้ชดัเจน 

     4 

3. พูดคุย อธิบาย สร้างความเข้าใจกับครูและบุคลากรใน
ระเบียบการบริหารและระเบียบการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง 

     5 

4. การตัดสินใจในการแก้ปัญหา ควรผ่านการประชุมจาก
ผู้บริหารทุกฝ่าย เพื่อหาแนวทางการแก้ปัญหาที่ดีทีสุ่ด                 
ก่อนจะตัดสินใจลงมือปฏิบตัิ 

     3 

5. ปฏิบัติตนเปน็ตัวอย่างที่ดีในการท างานเพื่อสร้างความ
เชื่อมั่นให้ครูและบุคลากรเห็นว่าผู้บริหารมีความสามารถ               
ในการบริหารจัดการ  

     3 

 
 จากตารางที่ 4.8 สามารถสรุปการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการเอาชนะ ได้ดังนี ้
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรประชุมครูและบุคลากรเพ่ือชี้แจงเหตุผลในการแก้ปัญหา เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจในการท างานร่วมกัน ใช้วิธีการพูดคุย อธิบาย สร้างความเข้าใจกับครูและบุคลากรในระเบียบ
การบริหารและระเบียบการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง เพ่ือให้งานสามารถด าเนินต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยสามารถบอกผลและประโยชน์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้นได้ชัดเจน ตัดสินใจในการแก้ปัญหา ควรผ่านการ
ประชุมจากผู้บริหารทุกฝ่าย เพ่ือหาแนวทางการแก้ปัญหาที่ดีที่สุดก่อนจะตัดสินใจลงมือท า ปฏิบัติตน
เป็นตัวอย่างที่ดีในการท างาน เพ่ือสร้างความเชื่อม่ันให้ครูและบุคลากรเห็นว่าผู้บริหารมีความสามารถใน
การบริหารจัดการ 
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ตารางท่ี 4.9 ข้อมูลการสัมภาษณ์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการหลีกเลี่ยง 
 
รายละเอียดค าตอบ 
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ความถี่ 

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรจะพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน า 
            ไปสู่ความขัดแย้ง 
1. ผู้บริหารจะพิจารณาปัญหาวา่ส่งผลต่อการท างานมาก
น้อยเพียงใด หากเป็นปัญหาเลก็น้อย ควรหลีกเลี่ยงการ
แสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความขัดแย้งมากข้ึน 

     5 

2. ประวิงเวลาเพื่อให้สถานการณ์ของความขัดแย้ง 
คลี่คลายลง  

     5 

3. ผู้บริหารควรใช้เวลาในการพจิารณาปญัหาความขัดแย้ง
อย่างถี่ถ้วนก่อนจะแสดงความคดิเห็น  

     3 

4. รับฟังปัญหาและไตร่ตรองสาเหตุที่แท้จริง โดยพยายาม
แสดงความคิดเห็นในเชิงบวก 

     3 

 
 จากตารางที่ 4.9 สามารถสรุปการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง ได้ดังนี ้
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรพิจารณาปัญหาว่าส่งผลต่อการท างานมากน้อยเพียงใด หากเป็น
ปัญหาเล็กน้อย ควรหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความขัดแย้งมากขึ้น พยายามประวิง
เวลาเพ่ือให้สถานการณ์ของความขัดแย้งคลี่คลายลง ผู้บริหารควรใช้เวลาในการพิจารณาปัญหาความ
ขัดแย้งอย่างถี่ถ้วนก่อนจะแสดงความคิดเห็น รับฟังปัญหาและไตร่ตรองสาเหตุที่แท้จริง โดยพยายาม
แสดงความคิดเห็นในเชิงบวก 
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ตารางท่ี 4.10 ข้อมูลการสัมภาษณ์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการยอมตาม 
 
รายละเอียดค าตอบ 

               
                     ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 
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ความถี่ 

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรทีจ่ะแสดงให้เห็นถึงความเอาใจใส่ต่อความคิดเห็น   
            ของบุคคลอื่นในสถานศึกษา 
1. ผู้บริหารเลือกที่จะรับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากร 
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการบริหารสถานศึกษา 

     5 

2. พิจารณาภาพรวมปญัหา ข้อดี ข้อเสีย อย่างรอบด้าน 
ก่อนที่จะตัดสนิใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 

     3 

3. น าความคิดเห็นของครูและบคุลากร เข้าที่ประชุมเพื่อ
เปิดโอกาสให้ทุกคนได้รับฟังร่วมกัน 

     2 

4. ผู้บริหารวางตัวด้วยความเปน็มิตร พร้อมจะรับฟังกับ
ปัญหาที่เกิดขึ้นและเปดิใจกว้างต่อแนวคิดใหม่ๆ ที่ไม่ตรง               
กับแนวคิดของตนเอง 

     5 

 
 จากตารางที่ 4.10 สามารถสรุปการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการยอมตาม ได้ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรที่จะรับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากร เพ่ือน ามาเป็นแนวทาง
ในการบริหารสถานศึกษาและแก้ปัญหาความขัดแย้ง วางตัวด้วยความเป็นมิตร พร้อมจะรับฟังกับปัญหา
ที่เกิดขึ้นและเปิดใจกว้างต่อแนวคิดใหม่ๆ ที่ไม่ตรงกับแนวคิดของตนเอง พิจารณาภาพรวมปัญหา ข้อดี 
ข้อเสีย อย่างรอบด้าน ก่อนที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น น าความคิดเห็นของครูและบุคลากรเข้าที่ประชุม
เพ่ือเปิดโอกาสให้ทุกคนได้รับฟังร่วมกัน 
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ตารางท่ี 4.11 ข้อมูลการสัมภาษณ์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ด้านการผสมผสาน 
 
รายละเอียดค าตอบ 
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ความถี่ 

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรเมื่อต้องแสดงให้เห็นถึงการให้ความส าคัญกับ 
            ความคิดเห็นของทุกฝ่าย 
1. เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นและผูบ้ริหาร
ควรรับฟังอย่างตั้งใจ  

     5 

2. พิจารณาความคิดเห็นของทกุฝ่าย พยายามให้ทุกฝ่าย
ช่วยหาทางออกของปัญหา เพื่อลดความขัดแย้ง 

     3 

3. ผสานความคิดของคนในสถานศึกษา โดยเป็นทางเลือก               
ที่ทุกฝ่ายยอมรับได ้

     4 

4. หลอมรวมความคิดที่ดีและสามารถปฏิบัตไิด้จริงของ             
ทุกฝ่าย เพื่อรักษาผลประโยชนข์องนักเรียนเป็นส าคัญ 

     5 

5. ชื่นชมในความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อแสดงถึงการให้
ความส าคัญในทุกความคิดเห็น 

     3 

 
 จากตารางที่ 4.11 สามารถสรุปการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการผสมผสาน ได้ดังนี้ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นและผู้บริหารควรรับฟัง
อย่างตั้งใจ พยายามหลอมรวมความคิดที่ดีและสามารถปฏิบัติได้จริงของทุกฝ่ายน ามาปรับใช้ เพ่ือรักษา
ผลประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ ผสานความคิดของคนในสถานศึกษา โดยเป็นทางเลือกที่ทุกฝ่าย
ยอมรับได ้พิจารณาความคิดเห็นของทุกฝ่าย พยายามให้ทุกฝ่ายช่วยหาทางออกของปัญหา เพ่ือลดความ
ขัดแย้ง ชื่นชมในความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพ่ือแสดงถึงการให้ความส าคัญในทุกความคิดเห็น 
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ตารางท่ี 4.12 ข้อมูลการสัมภาษณ์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   
   ด้านการประนีประนอม 
 
รายละเอียดค าตอบ 
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ความถี่ 

ประเด็น  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรทีจ่ะท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่าย 
            เป็นไปได้ด้วยความยุติธรรม 
1. ผู้บริหารต้องมีความชัดเจนในการท างาน อธบิายอยา่ง
เจาะจง เพื่อให้ทุกฝ่ายเข้าใจในเหตุผลของการตัดสินใจ 

     3 

2.เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้เข้ามาท างานร่วมกัน เพื่อจะได้
เข้าใจภาพรวมของกระบวนการท างานทั้งหมด 

     4 

3. ไม่ละทิ้งความต้องการของครู แต่จะเรียงล าดบัความ 
ส าคัญของงาน โดยยดึผลประโยชน์และความจ าเป็นของ
นักเรียนเป็นล าดับแรก 

     5 

4. สร้างความเข้าใจ ในกฎระเบยีบการท างานร่วมกัน      3 
5. การแก้ปัญหาจะต้องมีจุดกึ่งกลางทีไ่ม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของทุกคนได้ทัง้หมด ทุกคนต้องยอมเสียสละ 
เพื่อแก้ปัญหาร่วมกัน 

     5 

6. การแก้ปัญหาต้องเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย      3 

  
 จากตารางที่ 4.12 สามารถสรุปการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการประนีประนอม ได้ดังนี ้
       ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ควรละทิ้งความต้องการของครู แต่จะเรียงล าดับความส าคัญของงาน 
โดยยึดผลประโยชน์และความจ าเป็นของนักเรียนเป็นล าดับแรก สร้างความเข้าใจร่วมกันว่าการแก้ปัญหา
จะต้องมีจุดกึ่งกลางที่ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของทุกคนได้ทั้งหมด ทุกคนต้องยอมเสียสละ
เพ่ือแก้ปัญหาร่วมกัน เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้เข้ามาท างานร่วมกัน เพ่ือจะได้เข้าใจภาพรวมของ
กระบวนการท างานทั้งหมด ผู้บริหารต้องมีความชัดเจนในการท างาน อธิบายอย่างเจาะจง เพ่ือให้ทุกฝ่าย
เข้าใจในเหตุผลของการตัดสินใจ สร้างความเข้าใจ ในกฎระเบียบการท างานร่วมกัน โดยการแก้ปัญหา
ต้องเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัย เรื่อง การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีวัตถุประสงค์การวิจัย คือ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพพึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา
เขต 1 มีวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างเป็นครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ปีการศึกษา 2564 จ านวน 335 คน จากสถานศึกษา 177 แห่ง เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย แบบสอบถาม (Questionnaire) ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดับ จ านวน 50 ข้อ และแบบสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 5 คน เครื่องมือแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) และได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติแบบ
บรรยาย ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และในการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (Modified Priority 
Needs Index : PNI Modified) และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 สามารถสรุปผลการศึกษา ได้ดังนี้ 

 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
                   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 59.1 อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.5 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 60.29 และมี
ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 49.25 

 5.1.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการ
จ าเป็นของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และการประเมินความต้องการจ าเป็น
ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า 

  1) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
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สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการการประนีประนอม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นด้านการผสมผสาน 
และด้านการหลีกเลี่ยง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการผสมผสาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นด้านการประนีประนอม 
และด้านการหลีกเลี่ยง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด   

   จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็นเพ่ือศึกษาแนวทางใน
การพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ พบว่า 3 อันดับแรก 
ได้แก่ ด้านการผสมผสาน มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด รองลงมาเป็นด้านการประนีประนอม และ
ด้านการยอมตาม และด้านการหลีกเลี่ยง มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด  

  2) การบริหารความขัดแย้ง ด้านการเอาชนะ สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้าน
การเอาชนะ ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่น
ในแนวทางการแก้ไขปัญหาของตนเอง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาใช้มาตรการ
ที่เด็ดขาดในการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้การท างานอยู่ในกฎระเบียบที่ควรปฏิบัติและผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถชี้แจงให้ผู้อ่ืนเห็นว่าวิธีการแก้ปัญหาของตนนั้นเป็นทางเลือกที่ดีที่สุด และสามารถปฏิบัติได้จริง   
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการเอาชนะ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในแนวทางการแก้ไขปัญหาของ
ตนเอง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาใช้มาตรการที่เด็ดขาดในการแก้ไขปัญหา 
เพ่ือให้การท างานอยู่ในกฎระเบียบที่ควรปฏิบัติ และผู้บริหารสถานศึกษาแก้ไขปัญหาโดยอาศัยประสบการณ์
ของตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

   จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็นเพ่ือศึกษาแนวทาง               
ในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการเอาชนะ กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ พบว่า                    
3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถชี้แจงให้ผู้อ่ืนเห็นว่าวิธีการแก้ปัญหาของตนนั้นเป็น
ทางเลือกท่ีดีที่สุด และสามารถปฏิบัติได้จริง รองลงมาล าดับที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาเตรียมทางเลือกใน
การแก้ไขปัญหาไว้ก่อน ก่อนที่จะขอความเห็นจากผู้ร่วมงาน ล าดับที่ 3 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้อ านาจใน
ต าแหน่งของตนเองออกแบบระเบียบข้อบังคับเพ่ือแก้ปัญหาความขัดแย้ง และผู้บริหารสถานศึกษาแก้ไข
ปัญหาโดยอาศัยประสบการณ์ของตนเอง มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด ตามล าดับ 
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  3) การบริหารความขัดแย้ง ด้านการหลีกเลี่ยง สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
ด้านการหลีกเลี่ยง ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่น า
ตัวเองเข้าไปผูกมัดกับปัญหา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่ด าเนินการใดๆ 
ปล่อยให้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรคลี่คลายลงเพ่ือลดความขัดแย้ง และผู้บริหารสถานศึกษา
พยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

     สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่ด าเนินการใดๆ ปล่อยให้ความขัดแย้ง
ที่เกิดขึ้นในองค์กรคลี่คลายลงเพ่ือลดความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษา
ปล่อยวางกับปัญหาที่เกิดขึ้น และผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีความวิตกกังวลกับความขัดแย้งในทุกสถานการณ์ 
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

     จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็น เพ่ือศึกษาแนวทางใน
การพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ พบว่า 
3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความ
ขัดแย้ง รองลงมาล าดับที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาปล่อยวางกับปัญหาที่เกิดขึ้น  ล าดับที่ 3 ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะไม่ด าเนินการใดๆ ปล่อยให้ความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในองค์กรคลี่คลายลงเพ่ือลดความขัดแย้ง 
และผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีความวิตกกังวลกับความขัดแย้งในทุกสถานการณ์ มีค่าความต้องการจ าเป็น
ต่ าที่สุด ตามล าดับ 

  4) การบริหารความขัดแย้ง ด้านการยอมตาม สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้าน
การยอมตาม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษายอมเสียสละ
ตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษา
ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนและพร้อมด าเนินการเพ่ือลดความขัดแย้งและผู้บริหารสถานศึกษามีความ
เอาใจใส่ต่อความคิดเห็นของบุคคลอื่นในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการยอมตาม ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะยอมตามความคิดเห็นของอีกฝ่ายหนึ่ง 
เพ่ือปกป้องและรักษาผลประโยชน์ของส่วนใหญ่ไว้ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษา
ยอมเสียสละตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาพยามยามที่จะให้
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

   จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็นเพ่ือศึกษาแนวทางใน
การพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการยอมตาม กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ พบว่า                 
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3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอาใจใส่ต่อความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนในสถานศึกษา 
รองลงมาล าดับที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาจะยอมตามความคิดเห็นของอีกฝ่ายหนึ่ง เพ่ือปกป้องและรักษา
ผลประโยชน์ของส่วนใหญ่ไว้ ล าดับที่ 3 ผู้บริหารสถานศึกษายึดเอาผลประโยน์ของผู้ อ่ืนไว้เหนือ
ผลประโยชน์ของตนเอง และผู้บริหารสถานศึกษายอมเสียสละตนเองเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีใน
สถานศึกษา มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด ตามล าดับ 

  5) การบริหารจัดการความขัดแย้ง ด้านการผสมผสาน พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 ด้านการผสมผสาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและร่วมกันแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้พูดคุยเพ่ือร่วมกันหาทางออกที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหา และผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของทุกฝ่าย มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการผสมผสาน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้พูดคุยเพ่ือร่วมกัน
หาทางออกที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาหาทางออกโดย
สามารถหลอมรวมประโยชน์ของทุกฝ่ายไว้ด้วยกัน และผู้บริหารสถานศึกษาผสมผสานความคิดเห็นที่
แตกต่างที่เกิดความขัดแย้งกัน มาร่วมสรุปและหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

   จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็นเพ่ือศึกษาแนวทางใน
การพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการผสมผสาน กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ พบว่า                 
3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของทุกฝ่าย รองลงมาล าดับที่ 2 
ผู้บริหารสถานศึกษาหาแนวทางการแก้ปัญหาโดยหาข้อยุติเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย ล าดับที่ 3 ผู้บริหาร
สถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายและหาทางออกของปัญหาร่วมกัน และผู้บริหารสถานศึกษา
เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและร่วมกันแก้ปัญหา มีค่าความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด ตามล าดับ 

  6) การบริหารความขัดแย้ง ด้านการประนีประนอม สภาพปัจจุบันของการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา
เขต 1 ด้านการประนีประนอม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ความสนใจในความต้องการของผู้อ่ืนและความสนใจของตนเอง  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเป็นการพบกันคนละครึ่งทาง  
และผู้บริหารสถานศึกษาจะพยายามแก้ปัญหาท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปได้ด้วย
ความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการประนีประนอม ในภาพรวม 
อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาด้วยทางสายกลางและ
เป็นธรรมกับทุกฝ่าย มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจในความต้องการ
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ของผู้อ่ืนและความสนใจของตนเอง และผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยวิธีการที่สร้าง
ความพอใจให้ทุกฝ่าย มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

   จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเรียงความต้องการจ าเป็นเพ่ือศึกษาแนวทางใน
การพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการประนีประนอม กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการจ าเป็นทุกข้อ พบว่า  
3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาจะพยายามแก้ปัญหาท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่าย
เป็นไปได้ด้วยความยุติธรรม รองลงมาล าดับที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาด้วยทางสายกลางและ
เป็นธรรมกับทุกฝ่าย ล าดับที่ 3 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญกับความคิดเห็นที่แตกต่าง และ
ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามรักษาบรรยากาศที่ดีเพ่ือลดสถานการณ์ความขัดแย้ง  มีค่าความต้องการ
จ าเป็นต่ าที่สุด ตามล าดับ 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่เกี่ยวกับ
แนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 สามารถเรียงล าดับตามความต้องการจ าเป็นและสรุปผล ไดดั้งนี้ 

 1) แนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการเอาชนะ 

  ผู้บริหารสถานศึกษาควรประชุมครูและบุคลากร เพ่ือชี้แจงเหตุผลในการท างาน
โดยเฉพาะการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เพ่ือสร้างความเข้าใจในการท างานร่วมกัน ใช้วิธีการพูดคุย อธิบาย 
เพ่ือให้ครูและบุคลากรเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน จะสามารถลด
ความขัดแย้งในสถานศึกษาได้ โดยสร้างความเข้าใจกับครูและบุคลากรในเรื่องระเบียบการบริหารและ
ระเบียบการปฏิบัติงานที่ใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา เพ่ือให้การท างานสามารถ
ด าเนินต่อไปได้อย่างถูกต้องตามระเบียบ ข้อบังคับ ผู้บริหารควรจะต้องสามารถบอกเหตุผลของการ
ตัดสินใจและประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับให้แก่ครูและบุคลากรได้รับฟังอย่างชัดเจน ก่อนที่จะมีการ
ตัดสินใจแก้ปัญหาในเรื่องต่างๆ ควรผ่านการประชุมจากผู้บริหารทุกฝ่าย เพ่ือคัดสรรหาแนวทางการแก้ 
ปัญหาที่ดีที่สุดก่อนจะตัดสินใจลงมือปฏิบัติ อีกทั้งผู้บริหารควรจะต้องปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการ
ท างานเพ่ือสร้างความเชื่อมั่นให้ครูและบุคลากรเห็นว่า ผู้บริหารมีความสามารถและศักยภาพในการ
บริหารจัดการและสามารถเชื่อม่ันในการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษาได ้ 

2) แนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการหลีกเลี่ยง 

  ผู้บริหารสถานศึกษาควรพิจารณาปัญหา ว่าส่งผลต่อการท างานมากน้อยเพียงใด 
หากเป็นปัญหาเล็กน้อยหรือปัญหาส่วนบุคคลที่ยังไม่ส่งผลกับการท างาน ผู้บริหารควรหลีกเลี่ยงการ
แสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความขัดแย้งมากขึ้น พยายามประวิงเวลาเพ่ือให้สถานการณ์ของความ
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ขัดแย้งคลี่คลายลง รอเวลาให้ปราศจากอารมณ์ส่วนตัวในการพูดคุย ใช้เหตุและผลเป็นแนวทางในการ
สนทนา โดยจะต้องพิจารณาปัญหาว่าส่งผลต่อสถานศึกษามากน้อยเพียงใด ควรใช้เวลาในการพิจารณา
ปัญหาความขัดแย้งอย่างถี่ถ้วนก่อนจะแสดงความคิดเห็น และพยายามรับฟังปัญหาและไตร่ตรองสาเหตุ
ที่แท้จริง โดยพยายามแสดงความคิดเห็นในเชิงบวก เพ่ือหลีกเลี่ยงการโต้เถียงที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง 

 3) แนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการยอมตาม 

  ผู้บริหารสถานศึกษาควรที่จะรับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากร เพ่ือน ามาเป็น
แนวทางในการบริหารสถานศึกษาและแก้ปัญหาความขัดแย้ง วางตัวด้วยความเป็นมิตร พร้อมจะรับฟัง
กับปัญหาที่เกิดขึ้นและเปิดใจกว้างต่อแนวคิดใหม่ๆ ที่ไม่ตรงกับแนวคิดของตนเอง ควรพิจารณาภาพรวม
ปัญหา ข้อดี ข้อเสีย อย่างครอบคลุมรอบด้านก่อนที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น และน าความคิดเห็น
ของครูและบุคลากรเข้าที่ประชุม เพ่ือเปิดโอกาสให้ทุกคนได้รับฟังร่วมกัน ผู้บริหารอาจต้องยอมเสียสละ
ความต้องการของตนเองลง เพ่ือตอบสนองความต้องการของครูและบุคลากรในสถานศึกษา โดยยึด
ผลประโยชน์ของนักเรียนเป็นส าคัญ 

 4) แนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการผสมผสาน 

  ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นที่จะให้ครูและ
บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน และผู้บริหารควรรับฟังอย่างตั้งใจ พยายามหลอมรวมความคิดที่ดี
และสามารถปฏิบัติได้จริงของทุกฝ่าย น ามาประสานเข้าด้วยกันเพ่ือรักษาผลประโยชน์ของนักเรียนเป็น
ส าคัญ พยายามผสานความคิดของคนในสถานศึกษา โดยจะต้องเป็นทางเลือกที่ทุกฝ่ายยอมรับได้ 
พิจารณาความคิดเห็นของทุกฝ่ายอย่างถี่ถ้วน พยายามให้ทุกฝ่ายมีบทบาทในการช่วยหาทางออกของ
ปัญหา เพ่ือลดความขัดแย้งและควรชื่นชมในความคิดเห็นของทุกฝ่าย เพ่ือแสดงถึงการให้ความส าคัญใน
ทุกความคิดเห็น 

 5) แนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการประนีประนอม 

  ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ควรละทิ้งความต้องการของครู แต่ควรจะเรียงล าดับความ 
ส าคัญของงาน โดยยึดผลประโยชน์และความจ าเป็นของนักเรียนเป็นล าดับแรก สร้างความเข้าใจร่วมกัน
ว่าการแก้ปัญหาจะต้องมีจุดกึ่งกลางที่ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของทุกคนได้ทั้งหมด ทุกคน
ต้องยอมเสียสละเพ่ือแก้ปัญหาร่วมกัน เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้เข้ามาท างานร่วมกัน เพ่ือจะได้เข้าใจ
ภาพรวมของกระบวนการท างานทั้งหมด ผู้บริหารต้องมีความชัดเจนในการท างาน ใช้กลวิธีการอธิบาย
อย่างเจาะจง เพ่ือให้ทุกฝ่ายเข้าใจในเหตุผลของการตัดสินใจ สร้างความเข้าใจ ในกฎระเบียบการท างาน
ร่วมกัน และเลือกวิธีการแก้ปัญหาอันเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย เพ่ือสร้างความปรองดองในสถานศึกษา 
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5.2  การอภิปรายผล 
ผลการวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีประเด็นส าคัญท่ีผู้วิจัยน ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
5.2.1 สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บริหารใช้วิธีในการบริหารจัดการความขัดแย้งที่ค่อนข้างหลากหลาย มุ่งเน้นที่จะแก้ปัญหา
ด้วยความรวดเร็ว เพ่ือให้สามารถควบคุมสถานการณ์ได้ในทันที โดยมักจะแก้ไขปัญหาบนความยืดหยุ่น
ตามความเหมาะสมของบริบทในสถานศึกษาตามมุมมองของผู้บริหาร โดยผู้บริหารอาจยังไม่ได้ค านึงถึง
ความต้องการของครูอย่างถี่ถ้วน โดยสภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยของการใช้วิธีการประนีประนอมสูงสุด              
ซึ่งช่วยลดความขัดแย้งลงได้ แต่ไม่สามารถขจัดปัญหาได้ทั้งหมด เนื่องจากเป็นวิธีที่เป็นการพบกันคนละ
ครึ่งทาง จึงไม่สามารถตอบสนองความต้องการของครูได้อย่างครอบคลุมทุกปัญหา ท าให้ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลสภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้ง อยู่ในระดับปานกลาง โดยผู้บริหารสถานศึกษาควร
พิจารณาสาเหตุของปัญหาที่ตรงประเด็นและเลือกวิธีการที่มีความเหมาะสมในแต่ละปัญหานั้น                   
โดยความขัดแย้งเป็นเรื่องที่เกิดขึ้นในทุกองค์กร ที่มาของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นย่อมมาจากหลายสาเหตุ 
ดังนั้น การบริหารสถานศึกษาควรมุ่งเน้นวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสมกับความขัดแย้งนั้น เพ่ือขจัดปัญหา
ในองค์กรและสามารถพัฒนาสถานศึกษาต่อไปได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา แก้วพล (2560, 
น.374-388) ไดศ้ึกษาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า สภาพปฏิบัติการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยภาพรวมมีการจัดการความขัดแย้ง
อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ จีราลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562, น.90-105) ศึกษาการบริหาร
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 มีความคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้เพราะการอยู่ร่วมกันในสถานศึกษาย่อมมีความแตกต่างกันในเรื่องของเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ศาสนาและความนึกคิด รวมไปถึงต าแหน่งหน้าที่การงาน การท างานร่วมกันจึงก่อให้เกิดความคิดเห็นที่
แตกต่าง ครูอาจจะไม่เข้าใจในกระบวนการคิดของผู้บริหารหรือเพ่ือนครูด้วยกัน และตัวผู้บริหารอาจจะ
ละเลยในส่วนที่เป็นความแตกต่างจึงท าให้เกิดปัญหาความขัดแย้งในองค์กรได้ และเม่ือเกิดปัญหาอาจจะ
แก้ไขได้ไม่ตรงจุด ท าให้ครูมองว่าการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ปรารถนา หลีกภัย (2564, น.93-113) ได้ศึกษา การจัดการความขัดแย้งจากการท างาน
ของข้าราชการครูในจังหวัดตรัง ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งจากการท างานของข้าราชการครูใน
จังหวัดตรัง ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาสาเหตุของความขัดแย้งจากการท างาน
ภายในโรงเรียน พบว่า มีสาเหตุของความขัดแย้งมาจากปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
สภาพองค์การ และปัจจัยด้านการปฏิสัมพันธ์ในการท างาน การที่ปัจจัยด้านองค์ประกอบส่วนบุคคลเป็น
สาเหตุหลักของความขัดแย้งจากการท างานในโรงเรียน เนื่องจากข้าราชการครูแต่ละคนในโรงเรียนมี
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ความแตกต่างของประสบการณ์ ความแตกต่างของค่านิยม ความแตกต่างของบุคลิกภาพ และความแตกต่าง
ของเป้าหมาย ดังนั้น เมื่อข้าราชการครูต้องมาท างานร่วมกันจึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องมีความขัดแย้ง
เกิดข้ึนบ้าง 

5.2.2 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ครูมีความประสงค์ให้ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาวิธีการแก้ไขปัญหาให้สอดคล้องกับปัญหาความขัดแย้ง                 
ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา โดยพยายามผสมผสานทางความคิด ให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมกันเพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาสถานศึกษา โดยสามารถเลือกใช้วิธีการที่สร้างความปรองดองระหว่างครูและผู้บริหาร 
รวมทั้งระหว่างครูด้วยกัน โดยมีความคาดหวังให้การตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ข้อยุติอันเป็นที่ยอมรับ
ของทุกฝ่าย อยู่บนความยุติธรรม ผู้บริหารควรจะต้องเปิดใจรับฟังแนวคิดใหม่ๆ ที่จะเข้ามามีบทบาทในการ
บริหาร โดยการตัดสินจะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของกฎระเบียบข้อบังคับที่ถูกต้อง เพ่ือจะสามารถบริหาร
สถานศึกษาได้ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัย กาญจนา แก้วพล (2560, บทคัดย่อ) 
ศึกษาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
หนองคาย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า สภาพพึงประสงค์ของรูปแบบการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัลลียา ค าพล (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาความคาดหวังของครูต่อวิธีแก้ปัญหา
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ความคาดหวังของครูที่มีต่อพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ใช้
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้งด้านการยอมให้ การร่วมมือ การประนีประนอม การเอาชนะ และการหลีกเลี่ยง
อยู่ในระดับมาก 

5.2.3 การจัดเรียงความต้องการจ าเป็นเพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาของการบริหาร
จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ภาพรวมมีความจ าเป็นทุกข้อ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการผสมผสาน 
มีค่าความจ าเป็นสูงที่สุด อาจเป็นเพราะความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถานศึกษามักเริ่มขึ้นจากความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ระหว่างวัยและระหว่างแนวคิดของการท างาน การผสมผสานเป็นการที่ผู้บริหารแก้ปัญหา
โดยค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย ให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของทุกฝ่าย โดยหาแนวทางการแก้ 
ปัญหาเพ่ือยุติความขัดแย้งอันเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย มุ่งตนเองสูงและมุ่งผู้อื่นสูง จึงสามารถตอบสนอง
ความต้องการของทุกคน ด้วยการผสมผสานความคิดไว้ด้วยกัน จึงสามารถที่จะสร้างความพึงพอใจใน
การท างานให้แก่ทุกฝ่าย โดยเป็นกระบวนการที่มุ่งพัฒนางานโดยตอบสนองได้ครอบคลุมความต้องการ 
ท าให้สามารถหลอมรวมแนวคิดบนความแตกต่างไว้ได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารความ
ขัดแย้งของ Rahim (1985) แบบของการจัดการความขัดแยังด้วยวิธีการผสมผสานแบบนี้ มุ่งตัวผู้อ่ืนใน
ระดับที่สูง ขณะเดียวกันก็มุ่งตนเองในระดับที่สูงด้วย ให้ความสนใจกับความต้องการและความคาดหวัง
ทั้งของตนเองและของผู้อ่ืนในระดับที่สูงไปพร้อมกัน การท างานเป็นแบบที่ใช้การผสมผสานความ
แตกต่าง ใช้ทักษะและศึกษาจากข้อมูลน ามาก าหนดกลยุทธ์หรือก าหนดวิธีการในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน
และเสนอแนวทางวิธีการแก้ไขปัญหาให้เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย ซึ่งการจัดการความขัดแย้งแบบนี้หมาะสม
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กับสถานการณ์การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มีประสิทธิภาพได้มากกว่าแบบอ่ืนๆ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ทิพย์รัตน์ จิตตเดชาธร (2561) ศึกษา การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนวัดพระปฐมเจดีย์ (มหินทร
ศึกษาคาร) ผลการวิจัยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยล าดับความส าคัญเรียงจากมากไปน้อย พบว่า การ
บริหารจัดการความขัดแย้งด้านการผสมสาน มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด  

 
5.3  ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  ผู้วิจัยเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ดังต่อไปนี้ 
  1)  สภาพปัจจุบันของการบริหารความขัดแย้ง จากผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบัน 
ด้านการหลีกเลี่ยง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 หากต้องเผชิญหน้ากับความขัดแย้งโดยตรง ควรหลีกเลี่ยงการ
แสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง โดยต้องเปิดใจให้กว้าง ยอมรับความคิดใหม่ๆ รับฟังผู้อ่ืนโดย
ไม่แสดงความคิดเห็นในทางตรงกันข้ามอันจะน าไปสู่ความขัดแย้ง ประวิงเวลาในการแก้ไขปัญหาเพ่ือให้
สถานการณ์คลี่คลายลงก่อนและควรแสดงความคิดเห็นไปในเชิงบวก เพ่ือหลีกเลี่ยงการน าไปสู่การโต้แย้ง 

    2) สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการบริหารความขัดแย้ง พบว่า 
ด้านการผสมผสาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จึงควรให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของทุกฝ่าย เปิดโอกาสให้
ทุกฝ่ายงานได้แสดงแนวคิดการท างานของตนเอง โดยผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องรับฟังทุกฝ่ายก่อนที่จะ
ตัดสินใจ เพ่ือให้ลดปัญหาความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น ชื่นชมในทุกแนวคิดเพ่ือแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารให้
ความส าคัญกับทุกความคิดเห็น และพยายามผสานแนวคิดของทุกฝ่ายเพ่ือน ามาปรับใช้ในสถานศึกษา 
ผสมผสานทุกความต้องการก็จะสามารถบริหารความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือท าวิจัยครั้งต่อไป 
  1) จากการศึกษาความต้องการจ าเป็น พบว่า การบริหารความขัดแย้งด้านการผสมผสาน

มีค่าความต้องการสูงที่สุด จึงควรศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ในสังกัด หรือหน่วยงานอ่ืน น าข้อมูลมาวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการจ าเป็น เพ่ือพิจารณาหาแนวทาง
ในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งให้สอดคล้องกับความต้องการของครู ก็จะสามารถบริหารความขัดแย้ง
ได้เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษามากข้ึน 

  2) ควรศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร ด้านการผสมผสานของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพราะจาก
ผลการวิจัยเป็นด้านที่มีความต้องการสูงที่สุด น าข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือหาแนวทางที่เหมาะสมกับบริบท
สถานศึกษา จะสามารถพัฒนาวิธีการในการบริหารความขัดแย้งให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และสามารถ
ตอบสนองความต้องการของครูได้อย่างรอบด้าน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 

ค าชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) ด้าน
การเอาชนะ 2) ด้านการหลีกเลี่ยง 3) ด้านการยอมตาม 4) ด้านการผสมผสาน และ 5) ด้านการ
ประนีประนอม จ านวน 50 ข้อ 

ตอนที่ 3  การศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   

แบบสอบถามนี้สร้างขึ้นเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผู้วิจัยจึงขอความ
กรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อค าถามตามความจริง เพราะค าตอบของท่านมีคุณค่าต่อ
วิทยานิพนธ์นี้อย่างยิ่ง ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามจะใช้ส าหรับงานวิจัยเท่านั้น ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อ
การปฏิบัติงานและสถานภาพทางราชการของท่านผลการตอบแบบสอบถามของท่าน ผู้วิจัยจะถือเป็น
ความลับ 

 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

นางสาวรพีพรรณ  อู่อรุณ 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนที ่1 
แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบประเมิน 

 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง (  ) ที่ก าหนดให้ตรงกับความเป็นจริง 
 

1) เพศ 

(  )  ชาย   
(  )  หญิง 

2) อายุ 
(  )  ต่ ากว่า 30 ปี 
(  )  30 – 39 ปี 
(  )  40 – 49 ปี 
(  )  50 ปีขึ้นไป 

3) ระดับการศึกษา 

(  )  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

(  )  ปริญญาโท 

(  )  ปริญญาเอก 

4) ประสบการณ์ท างาน 

(  )  ต่ ากว่า 5 ปี 
(  )  5-10 ปี 
(  )  11 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 
แบบสอบถามการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 

ค าชี้แจง แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ประกอบด้วย 5 วิธี คือ 1) การเอาชนะ 2) การ
หลีกเลี่ยง 3) การยอมตาม 4) การผสมผสาน และ 5) การประนีประนอม มีลักษณะเป็นมาตราส่วน 
(Rating Scale) 5 ระดับ โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านตามความ
จริงมากท่ีสุด ซ่ึงแต่ละชอ่งมีความหมาย ดังนี้ 
 ระดับ 5  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของ 
    ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4   หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของ 
     ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 

 ระดับ 3   หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของ 
    ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของ 
    ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1   หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารความขัดแย้งของ 
    ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ตัวอย่าง  

ข้อที่ 
การบริหารความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
สภาพปัจจุบัน 

ระดับการปฏิบัติ 
สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
0 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ

ความคิดเห็นของผู้อ่ืนและ
พร้อมด าเนินการเพ่ือลดความ
ขัดแย้ง 

          

 
จากตัวอย่างข้างบนนี้ แสดงว่า 
 ข้อ 0 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนและพร้อมด าเนินการเพ่ือลดความ
ขัดแย้ง สภาพปัจจุบันมีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ น้อย สภาพที่พึง
ประสงค์ การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ มากที่สุด 
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ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านตามความจริงมากที่สุด  
 

ข้อ
ที่ 

การบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพปัจจุบัน 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการเอาชนะ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้มาตรการที่

เด็ดขาดในการแก้ไขปญัหา เพื่อใหก้าร
ท างานอยู่ในกฎระเบียบที่ควรปฏบิัติ 

          

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมัน่ใน
แนวทางการแก้ไขปัญหาของตนเอง           

3 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ไขปัญหาโดย
อาศัยประสบการณ์ของตนเอง            

4 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้อ านาจใน
ต าแหน่งของตนเอง ออกแบบระเบียบ
ข้อบังคับเพื่อแก้ปัญหาความขัดแยง้ 

          

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการหรือ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาได้อย่าง
รวดเร็ว เมื่อมั่นใจว่าแนวทางของตน
ถูกต้อง 

          

6 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นการแก ้
ปัญหาความขดัแย้ง โดยยึดเป้าหมาย
ของการท างานเป็นหลัก 

          

7 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการสื่อสาร
โดยการจูงใจให้เหตผุลเพื่อให้บุคลากร
ยอมรับในความคดิของตนเอง 

          

8 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถช้ีแจงให้
ผู้อื่นเห็นว่าวิธีการแก้ปญัหาของตนนั้น
เป็นทางเลือกที่ดีท่ีสดุและสามารถ
ปฏิบัติได้จริง 

          

9 ผู้บริหารสถานศึกษาจะให้ความสนใจ
กับเป้าหมายของการท างานเป็นส าคัญ           

10 ผู้บริหารสถานศึกษาเตรียมทางเลอืก
ในการแก้ไขปัญหาไว้ก่อน ก่อนท่ีจะ
ขอความเห็นจากผู้ร่วมงาน 
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ข้อ
ที่ 

การบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพปัจจุบัน 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการหลีกเลี่ยง 
11 ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่ด าเนินการ

ใดๆ ปล่อยให้ความขัดแย้งท่ีเกิดขึน้ใน
องค์กรคลี่คลายลงเพื่อลดความขัดแย้ง 

          

12 ผู้บริหารสถานศึกษาไมม่ีความวติก
กังวลกับความขัดแย้งในทุก
สถานการณ ์

          

13 ผู้บริหารสถานศึกษาพยายาม
หลีกเลี่ยงการแสดงความคดิเห็น             
ที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง 

          

14 ผู้บริหารสถานศึกษาจะมอบหมายให้
ผู้อื่นด าเนินการแก้ปัญหาความขัดแย้ง
แทนตนเอง 

          

15 ผู้บริหารสถานศึกษาพยายาม
หลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าต่อผู้ที่เกดิ
ความขัดแย้ง  

          

16 ผู้บริหารสถานศึกษาจะประวิงเวลาใน
การแก้ปัญหาความขัดแย้ง เพื่อรอให้
สถานการณ์คลีค่ลายลง  

          

17 ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่แสดงความ
คิดเห็นซึ่งน าไปสู่การโต้แย้ง           

18 ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่น าตนเอง
เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับปญัหา ใช้วิธีโดยการ
เพิกเฉยต่อความขดัแย้งเพื่อลดการ
ปะทะในองค์กร 

          

19 ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่น าตัวเอง   
เข้าไปผูกมัดกับปญัหา                  

20 ผู้บริหารสถานศึกษาปล่อยวางกับ
ปัญหาที่เกิดขึ้น           

การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการยอมตาม 
21 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความ

ต้องการของบุคลากรในสถานศึกษา
เป็นหลัก 

          

22 ผู้บริหารสถานศึกษาลดความต้องการ
ของตนเองลงและรับฟังความคิดเห็น
ของบุคลากร 
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ข้อ
ที่ 

การบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพปัจจุบัน 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการยอมตาม (ต่อ) 
23 ผู้บริหารสถานศึกษาเลือกใช้วิธีการ

แก้ปัญหาที่สร้างความพึงพอใจต่อ
บุคลากรในสถานศึกษามากกว่า
ความคิดเห็นของตนเอง 

          

24 ผู้บริหารสถานศึกษายอมเสียสละ
ตนเองเพื่อรักษาความสัมพันธ์ที่ดี                 
ในสถานศึกษา 

          

25 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับความ
คิดเห็นของผู้อื่นและพร้อมด าเนินการ
เพื่อลดความขดัแย้ง 

          

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอาใจใส่
ต่อความคิดเห็นของบุคคลอื่นใน
สถานศึกษา 

          

27 ผู้บริหารสถานศึกษายึดเอาผลประโยน์
ของผู้อื่นไว้เหนือผลประโยชน์ของ
ตนเอง 

          

28 ผู้บริหารสถานศึกษาจะลดความคดิเห็น
ที่แตกต่างกันของตนเองเพื่อลดความ
ขัดแย้ง 

          

29 ผู้บริหารสถานศึกษาจะยอมตามความ
คิดเห็นของอีกฝ่ายหนึ่ง เพื่อปกป้อง
และรักษาผลประโยชน์ของส่วนใหญ่ไว ้

          

30 ผู้บริหารสถานศึกษาพยามยามที่จะให้
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน           

การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการผสมผสาน 
31 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาโดย

ค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย 
          

32 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญั           
กับความคิดเห็นของทุกฝ่าย 

          

33 ผู้บริหารสถานศึกษาหาแนวทางการ
แก้ปัญหาโดยหาข้อยุตเิป็นที่ยอมรบั
ของทุกฝ่าย 

          

34 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความ
คิดเห็นของทุกฝ่ายและหาทางออก
ของปัญหาร่วมกัน 
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ข้อ
ที่ 

การบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพปัจจุบัน 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการผสมผสาน (ต่อ) 
35 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให ้         

ทุกคนได้แสดงความคดิเห็นและ
ร่วมกันแก้ปัญหา 

          

36 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให ้          
ทุกฝ่ายได้พูดคุยเพื่อร่วมกันหาทาง
ออกท่ีดีที่สุดในการแก้ปัญหา 

          

37 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาด้วย
วิธีการอันเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย           

38 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาโดย
สามารถบรรลุความต้องการของ                  
ทุกฝ่าย 

          

39 ผู้บริหารสถานศึกษาหาทางออกโดย
สามารถหลอมรวมประโยชน์ของ            
ทุกฝ่ายไวด้้วยกัน 

          

40 ผู้บริหารสถานศึกษาผสมผสานความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างท่ีเกิดความขดัแย้ง
กัน มาร่วมสรุปและหาแนวทางในการ
แก้ไขปัญหา 

          

การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม 
41 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งด้วยวิธีการทีส่ร้างความพอใจ
ให้ทุกฝ่าย 

          

42 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคญั         
กับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

          

43 ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการ
แก้ไขปัญหา โดยใช้เหตผุลและ
ยุติธรรมกับทุกฝ่าย 

          

44 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหา โดย
พยายามรักษาความสมัพันธ์ที่ดีของ    
คนในสถานศึกษา 

          

45 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
แลกเปลีย่นความคดิเห็นเป็นการ                    
พบกันคนละครึ่งทาง 
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ข้อ
ที่ 

การบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพปัจจุบัน 

ระดับการปฏบิัติ 
สภาพที่พึ่งประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม (ต่อ) 
46 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจใน

ความต้องการของผู้อื่นและความสนใจ
ของตนเอง 

          

47 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องการรักษา
ความสัมพันธ์อันดีของทุกฝ่าย           

48 ผู้บริหารสถานศึกษาจะพยายาม
แก้ปัญหาท าให้การได้เปรียบ
เสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปได้                      
ด้วยความยตุิธรรม 

          

49 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาด้วยทาง
สายกลางและเป็นธรรมกับทุกฝ่าย           

50 ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามรักษา
บรรยากาศที่ดีเพื่อลดสถานการณ์
ความขัดแย้ง 

          

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการท าแบบสอบถาม 
นางสาวรพีพรรณ อู่อรณุ 

โทร.083-836-2903 
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แบบสัมภาษณ์ 
การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 

 

  
 จากการวิจัยการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 

ศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ เป็นครูสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 335 คน โดยใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling) ซึ่งจากการวิเคราะห์การเรียงส าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นเพ่ือหา
แนวทางในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยใช้วิธี Modified Priority index (PNI Modified) ผลการวิเคราะห์โดย
ล าดับความต้องการจ าเป็นได้ ดังนี้ 

  1)  ด้านการเอาชนะ  
  2)  ด้านการหลีกเลี่ยง  
  3)  ด้านการยอมตาม  
  4)  ด้านการผสมผสาน  
  5)  ด้านการประนีประนอม  

 
แนวทางในการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 
แนวทางในการพัฒนาของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 
 ประเด็น ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรเมื่อต้องชี้แจงให้ผู้อ่ืนเห็นว่าวิธีการแก้ปัญหาของ
ตนนั้นเป็นทางเลือกที่ดีที่สุดและสามารถปฏิบัติได้จริง 
....................................................................................................................................................................    
.................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................  
.................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................   
....................................................................................................................................................................  

การบริหารความขัดแย้งด้านวิธีการเอาชนะ 
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 ประเด็น ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรที่จะพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะ 
น าไปสู่ความขัดแย้ง  
....................................................................................................................................................................    
.................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... ......................... 
....................................................................................................................................................................  
....................................................................................................................................................................   
......................................................................................................................................................... ...........   
 
 
 
 ประเด็น ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรที่จะแสดงให้เห็นถึงความเอาใจใส่ต่อความคิดเห็น   
ของบุคคลอื่นในสถานศึกษา
............................................................................................................................. .......................................    
............................................................................................................................. ....................................... 
.......................................................................... .......................................................................................... 
............................................................................................................................. ....................................... 
............................................................................................................................. .......................................  
.......................................................................................... ..........................................................................  
....................................................................................................................................................................   
 
 
 
 ประเด็น ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรเมื่อต้องแสดงให้เห็นถึงการให้ความส าคัญกับ
ความคิดเห็นของทุกฝ่าย
....................................................................................................................... .............................................    
............................................................................................................................. ....................................... 
.................................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................. ....................................... 
............................................................................................................................. .......................................  
....................................................................................................................................................................  
....................................................................................................................................................................   

การบริหารความขัดแย้งด้านวิธีการหลีกเลี่ยง 

การบริหารความขัดแย้งด้านวิธีการยอมตาม 

การบริหารความขัดแย้งด้านวิธีการผสมผสาน 
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 ประเด็น ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการอย่างไรที่จะท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่าย
เป็นไปได้ด้วยความยุติธรรม 
....................................................................................................................................................................    
.................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................ ....................................  
.................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................   

 
 

ขอแสดงความนับถือ 
นางสาวรพีพรรณ  อู่อรุณ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
 

  
 

การบริหารความขัดแย้งด้านวิธีการประนีประนอม 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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การประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์  

ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

(ท่านที่) ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

1 เพศ 

    ชาย        
    หญิง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 
 
 

อาย ุ
    ต ่ากว่า 30 ปี     
    30 - 39 ปี     

    40 - 49 ปี      

    50 ปี ขึ้นไป      

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3 ระดับการศึกษา 

    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

    ปริญญาโท 

    ปริญญาเอก 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4 ประสบการณ์ท างาน 

    ต ่ากว่า 5  ปี      

    5 - 10 ปี     

    11 ปี ขึ้นไป       

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน        
 เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านการเอาชนะ  
 2. ด้านการหลีกเลี ยง  
 3. ด้านการยอมตาม  
 4. ด้านการผสมผสาน  
 5. ด้านการประนีประนอม  
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที)่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการเอาชนะ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้มาตรการที เด็ดขาดในการ

แก้ไขปัญหา เพื อให้การท่างานอยู่ในกฎระเบยีบ               
ที ควรปฏิบัต ิ

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื อมั นในแนวทาง               
การแก้ไขปัญหาของตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ไขปัญหาโดยอาศัย
ประสบการณ์ของตนเอง  +1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้อ่านาจในต่าแหน่งของ
ตนเอง ออกแบบระเบียบข้อบังคับเพื อแก้ปัญหา
ความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการหรือแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว เมื อมั นใจว่าแนวทาง
ของตนถูกต้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นการแกป้ัญหาความ
ขัดแย้ง โดยยดึเป้าหมายของการท่างานเป็นหลัก +1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการสื อสารโดยการจูงใจ
ให้เหตุผลเพื อใหบุ้คลากรยอมรับในความคิดของ
ตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถช้ีแจงใหผู้้อื นเห็นว่า
วิธีการแก้ปัญหาของตนนั้นเป็นทางเลือกที ดีที สุด
และสามารถปฏิบัตไิด้จริง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาจะให้ความสนใจกับเป้าหมาย
ของการท่างานเป็นส่าคัญ +1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที)่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการเอาชนะ (ต่อ) 
10 ผู้บริหารสถานศึกษาเตรียมทางเลอืกในการแก้ไข

ปัญหาไว้ก่อน ก่อนที จะขอความเห็นจากผู้ร่วมงาน +1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 

การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการหลีกเลี่ยง 
11 ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่ด่าเนินการใดๆ ปล่อยให้

ความขัดแย้งที เกิดขึ้นในองค์กรคลี คลายลงเพื อ            
ลดความขดัแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารสถานศึกษาไมม่ีความวติกกังวลกับความ
ขัดแย้งในทุกสถานการณ ์

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามหลีกเลี ยงการแสดง
ความคิดเห็นที จะน่าไปสู่ความขัดแย้ง 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาจะมอบหมายให้ผู้อื น
ด่าเนินการแก้ปญัหาความขัดแย้งแทนตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามหลีกเลี ยงการ
เผชิญหน้าต่อผู้ที เกดิความขัดแย้ง  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารสถานศึกษาจะประวิงเวลาในการแก้ปัญหา
ความขัดแย้ง เพื อรอให้สถานการณ์คลี คลายลง  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่แสดงความคิดเห็น               
ซึ งน่าไปสู่การโต้แย้ง 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่น่าตนเองเข้าไปยุ่งเกี ยว 
กับปัญหา ใช้วิธีโดยการเพิกเฉยตอ่ความขัดแย้ง               
เพื อลดการปะทะในองค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

19 ผู้บริหารสถานศึกษาจะไม่น่าตัวเองเข้าไปผูกมดั            
กับปัญหา        

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

20 ผู้บริหารสถานศึกษาปล่อยวางกับปัญหาที เกิดขึ้น +1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการหลีกเลี่ยง 
21 ผู้บริหารสถานศึกษาค่านึงถึงความต้องการของ

บุคลากรในสถานศึกษาเป็นหลัก 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาลดความต้องการของตนเองลง
และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

23 ผู้บริหารสถานศึกษาเลือกใช้วิธีการแก้ปัญหาที สร้าง
ความพึงพอใจต่อบุคลากรในสถานศึกษามากกว่า
ความคิดเห็นของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที)่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการหลีกเลี่ยง (ต่อ) 
24 ผู้บริหารสถานศึกษายอมเสียสละตนเองเพื อรักษา

ความสัมพันธ์ที ดีในสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

25 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับความคิดเห็นของผู้อื น
และพร้อมด่าเนินการเพื อลดความขัดแย้ง 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอาใจใส่ต่อความ
คิดเห็นของบุคคลอื นในสถานศึกษา 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

27 ผู้บริหารสถานศึกษายึดเอาผลประโยน์ของผู้อื น                    
ไว้เหนือผลประโยชน์ของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

28 ผู้บริหารสถานศึกษาจะลดความคดิเห็นที      
แตกต่างกันของตนเองเพื อลดความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

29 ผู้บริหารสถานศึกษาจะยอมตามความคิดเห็น          
ของอีกฝ่ายหนึ ง เพื อปกป้องและรกัษาผลประโยชน์
ของส่วนใหญ่ไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

30 ผู้บริหารสถานศึกษาพยามยามที จะให้ความคิดเห็น
ไปในทิศทางเดียวกัน 

+1 -1 +1 +1 +1 0.6 ใช้ได้ 

การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการผสมผสาน 
31 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาโดยค่านึงถึง

ประโยชน์ของทุกฝ่าย 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

32 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส่าคญักับความคดิเห็น
ของทุกฝ่าย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

33 ผู้บริหารสถานศึกษาหาแนวทางการแก้ปัญหาโดย
หาข้อยุติเป็นที ยอมรับของทุกฝ่าย 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

34 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคดิเห็นของทุกฝ่าย
และหาทางออกของปัญหาร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

35 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหทุ้กคนได้แสดง
ความคิดเห็นและร่วมกันแก้ปญัหา 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

36 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายได้พูดคุย
เพื อร่วมกันหาทางออกที ดีที สุดในการแก้ปัญหา 

+1 +1 0 +1 0 0.6 ใช้ได้ 

37 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาด้วยวิธีการอันเป็นที 
ยอมรับของทุกฝ่าย 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

38 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาโดยสามารถบรรลุ
ความต้องการของทุกฝ่าย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที)่ 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
การบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม 
39 ผู้บริหารสถานศึกษาหาทางออกโดยสามารถ          

หลอมรวมประโยชน์ของทุกฝ่ายไวด้้วยกัน +1 -1 +1 +1 +1 0.6 ใช้ได้ 

40 ผู้บริหารสถานศึกษาผสมผสานความคิดเห็นที 
แตกต่างที เกิดความขัดแย้งกัน มาร่วมสรุปและ             
หาแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

การบริหารการขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอม 
41 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วย

วิธีการที สร้างความพอใจให้ทุกฝ่าย 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

42 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส่าคญักับความคดิเห็น
ที แตกต่าง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

43 ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
โดยใช้เหตผุลและยุติธรรมกับทุกฝา่ย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

44 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหา โดยพยายามรักษา
ความสัมพันธ์ที ดีของคนในสถานศกึษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

45 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหแ้ลกเปลี ยน     
ความคิดเห็นเป็นการพบกันคนละครึ งทาง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

46 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจในความต้องการ
ของผู้อื นและความสนใจของตนเอง 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

47 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องการรักษาความสมัพันธ์    
อันดีของทุกฝ่าย 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

48 ผู้บริหารสถานศึกษาจะพยายามแก้ปัญหาท่าให้    
การไดเ้ปรยีบเสยีเปรยีบของทุกฝ่ายเป็นไปไดด้้วย
ความยุติธรรม 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

49 ผู้บริหารสถานศึกษาแก้ปัญหาด้วยทางสายกลาง
และเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

50 ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามรักษาบรรยากาศที ดี
เพื อลดสถานการณ์ความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
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137 
 

รายนามผู้ให้สัมภาษณ์ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
 

ล าดับที่ รายนามผู้ให้สัมภาษณ์ หน่วยงาน 

1. นายสุระพล  เฉลิมสถาน 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 
โรงเรียนประตูชัย 

2. นายอ าพล  โงวรรณ 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 
โรงเรียนพระอินทร์ศึกษา (กล่อมสกุลอุทิศ) 

3. ว่าที่ร้อยตรีบุญเลิศ เพชรมณี 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 
โรงเรียนวังน้อยวิทยาภูมิ 

4. นางชุลี  รุ่งพานิช 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 
โรงเรียนชลประทานอนุเคราะห์ 

5. นายสรายุทธ  ห้วยหงษ์ทอง 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

 
โรงเรียนวัดหัวหิน 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ - นามสกุล    นางสาวรพีพรรณ  อู่อรุณ  
วัน เดือน ปีเกิด   วันที่  8  กุมภาพันธ์  2538 
ที่อยู ่ บ้านเลขท่ี 148  หมู่ 1 ต าบลบ้านกร่าง อ าเภอศรีประจันต์  
 จังหวัดสุพรรณบุรี 
การศึกษา   ปริญญาตรี  ครุศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาภาษาไทย  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
 ปริญญาโท  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ประสบการณ์ท างาน 
   พ.ศ. 2560 - 2562   ครูผู้ช่วย  โรงเรียนพระอินทร์ศึกษา (กล่อมสกุลอุทิศ)  
 สพป. พระนครศรีอยุธยา เขต 1  
   พ.ศ. 2562 - ปัจจุบัน   คร ูคศ.1  โรงเรียนพระอินทร์ศึกษา (กล่อมสกุลอุทิศ)  
 สพป. พระนครศรีอยุธยา เขต 1  
โทรศัพท์ 083-8362903 
อีเมล   rapeepan_u@mail.rmutt.ac.th  
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