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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ในปัจจุบันเราได้รับฟังข่าวสารต่างๆ ทางสื่อมากมาย ข่าวสารนั้นส่วนมากจะได้ยินข่าว
การปฏิรูปหลายๆ อย่าง กล่าวคือ ทั้งปฏิรูประบบราชการที่ก าลังด าเนินโดยรัฐบาล หรือถ้าดูให้แคบ
ลงเฉพาะในวงการศึกษา ก็จะเห็นการปฏิรูปการศึกษาที่รัฐบาลก าลังด าเนินการอยู่ ค าว่าการปฏิรูป
นั้น หมายถึง การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ทางที่เจริญขึ้น แต่นั่นไม่ได้หมายความว่าของเก่านั้นไม่
ดี ไม่เจริญ แต่อาจดีเฉพาะในช่วงเวลานั้นๆ เพราะยุคโลกาภิวัฒน์มีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วจ าเป็น
ที่ต้องปรับ จ าเป็นที่ต้องปฏิรูปปัจจัยในเหตุการณ์ต่างๆ ที่ไม่ทันต่อกระแสโลกปัจจุบัน ดังนั้น จะ
เห็นว่าหากต่างหน่วยงานต่างองค์กรมีการปฏิรูป ในการปฏิรูปนั้น แน่นอนจะต้องมีบุคคล หน่วยงาน
หรือองค์กรที่ไม่สามารถปรับตัวให้ทัน ก็ต้องเกิดปัญหาความขัดแย้งเกิดขึ้นในหน่วยงานหรือใน
องค์กร (บุญเลี้ยง ทุมทอง, 2546 : 68) ความขัดแย้ง เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้ตลอดไม่เลือกเวลาและ
สถานที่ ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ใครๆ ได้ประสบพบเห็นอยู่เสมอไม่ว่าจะในการด าเนินชีวิตประจ าวัน
หรือในการท างาน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2544 : 399) 

 
รากเหง้าอย่างหนึ่งของความขัดแย้ง เกิดจากความไม่เพียงพอหรือความขาดแคลน โดยที่

ความขาดแคลนนี้ส่วนหนึ่งถูกก าหนดโดยสังคม ความไม่พอใจและข้อเท็จจริงต่างๆ เกี่ยวกับความ
ขาดแคลนเป็นสิ่งที่เป็นไปตามธรรมชาติ และเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะน าไปสู่การแข่งขันเพื่อจะ
ได้ทรัพยากรที่ต้องการ ทุกหน่วยงานหรือทุกองค์กรย่อมมีความขัดแย้ง ซึ่งอาจเป็นความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มของบุคคล (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2534 : 8) ความขัดแย้งของบุคคล
อาจจะเกิดขึ้นได้เมื่อเขาต้องท าการตัดสินใจที่จะต้องเลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง  โดยที่การเลือกนั้น อาจ 
จะเป็นด้วยการเต็มใจเลือกหรือจ าใจต้องเลือก และยังมีความขัดแย้งระหว่างบุคคลเป็นสถานการณ์ที่
การกระท าของฝ่ายหนึ่งไปขัดขวางหรือสกัดกั้นการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่งที่จะไม่ให้บรรลุเป้าหมาย
หรือการที่บุคคลแตกต่างกันในค่านิยม ความสนใจ ความคิด การด าเนินงานหรือเป้าหมายต้องมา
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ติดต่อกัน ท างานด้วยกันหรือต้องมาอยู่ด้วยกันในสังคมเดียวกันโดยที่ความแตกต่างเหล่านี้เป็นสิ่งที่
ไม่สอดคล้องกันหรือไปด้วยกันไม่ได้ (พรนพ พุกะพันธุ์, 2542 : 130) 

 
ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในองค์กรทุกองค์กร บางองค์กรมีความขัดแย้งรุนแรงมากบาง

องค์กรก็มีน้อย ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการบริหารภายในองค์กรและลักษณะของบุคลากรในองค์กรความ
ขัดแย้งเป็นสิ่งที่ถูกยอมรับว่าไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้  โดยอาจมีสาเหตุจากหลายปัจจัยไม่ว่าจะเป็น
จากด้านโครงสร้างองค์กร ระบบประเมินผลงานหรือในบางเร่ืองที่ไม่ส าคัญ ก็อาจเป็นประเด็นให้
เกิดความขัดแย้งได้ อย่างไรก็ตามความขัดแย้งในระดับที่เหมาะสมจะช่วยให้องค์การเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีได้ แต่ถ้าความขัดแย้งระดับสูงจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่า  (Gibson Inva-
novich and Donnelly,1991 อ้างถึงใน บัญชร แก้วส่อง, 2543 : 115) ผู้บริหารทุกระดับจึงต้องเผชิญ
กับปัญหาความขัดแย้งในการท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  และเป็นความรับผิดชอบโดยตรงที่
ผู้บริหารจะต้องตัดสินใจด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น (เอกชัย         
กี่สุขพันธ์, 2535 : 161) ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องเผชิญหน้าอยู่ทุกวัน ผู้บริหารไม่สามารถ
ท าเป็นไม่สนใจหรือละเลยเสียได้ และไม่สามารถปล่อยให้เกิดมากขึ้นและรุนแรงขึ้นได้โดยไม่
จัดการแก้ไข การบริหารความขัดแย้งเป็นภารกิจที่ยากที่สุดอย่างหนึ่งของผู้บริหาร  ผู้บริหารจ าเป็น 
ต้องด าเนินการให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  โดยไม่สามารถเลือกได้ว่าจะต้อง
ท างานกับใครก็ตาม (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2534 : 9) ผู้บริหารในองค์การต้องมีความสามารถใน
การขจัดข้อขัดแย้งให้ลดลงและเกิดผลดีต่อองค์การ 

 
ผู้บริหารโรงเรียนจึงมีภาระหน้าที่ ที่จะต้องให้ความสนใจต่อสาเหตุของปัญหาความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้น และเอาใจใส่ที่จะหาวิธีการจัดการกับความขัดแย้งอย่างจริงจัง  ทั้งนี้เพื่อสร้างขวัญ
ก าลังใจให้แก่บุคลากรของโรงเรียนและเพื่อให้การบริหารงานของโรงเรียนเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 
การศึกษาวิธีการจัดการกับความขัดแย้ง ให้ชัดเจน เพื่อให้เข้าใจถึงวิธีการจัดการความขัดแย้งที่
ผู้บริหารส่วนใหญ่เลือกใช้ท าให้สามารถน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ ถึงวิธีการจัดการความขัดแย้งให้มี
ประสิทธิภาพขององค์การ จะท าให้สามารถพัฒนาทักษะการบริหารความขัดแย้ง และเรียนรู้ถึงวิธีที่
มีประสิทธิภาพที่ผู้บริหารโรงเรียนส่วนใหญ่เลือกใช้  อันจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารโรงเรียน
เพื่อให้สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
ในปัจจุบันถึงแม้ว่าก าลังอยู่ในช่วงปฏิรูปการศึกษาการตัดสินใจสั่งการของผู้  บริหาร

โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ผู้บริหารก็ยังคงเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าประชุมร่วมกับผู้บริหาร
ไม่เท่าเทียมกัน (กาญจนา บุญภักดิ,์ 2544 : 96) และผู้บริหารยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วน
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ร่วมในการจัดการ การบริหาร เพียงแค่เข้าฟังการประชุมชี้แจงในระบบงานเท่านั้น (ชฎาพร สุภาสืบ, 
2545 : 64) ในการตัดสินใจสั่งการของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษาในลักษณะดังกล่าว ท าให้
เกิดปัญหากับผู้ใต้บังคับบัญชาคือ ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจว่าผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษาเปิด โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นน้อย และไม่เคารพในมติของคะแนน
เสียงข้างมาก (สาวิตรี สัตยายุทธ์, 2534 : 112) 

 
จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่ประถมศึกษา 

นนทบุรี เขต 2 จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครูในสถานศึกษาเอกชน  เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นนทบุรี เขต 2   

 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ

คิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 ในด้าน 7 ด้าน 
คือ ด้านการยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ 
ด้านการเผชิญหน้า และด้านการบังคับ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาแก้ไขความขัดแย้งใน
สถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2.1 เพื่อศึกษาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ใน

สถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 
1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับความขัดแย้งในการบริหารและเปรียบเทียบการท างานใน

สถานศึกษา จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ตามความคิดเห็น
ของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 

1.2.3  เพื่อศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ 
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1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 
1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 
การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ครูในสถานศึกษาเอกชน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2  ประกอบด้วยเน้ือหาดังนี้ 
 

1.3.1.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคลของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัด
พื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์
ในการด ารงต าแหน่ง ขนาดของโรงเรียน  

1.3.1.2 ตัวแปรตามได้แก่ การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถาน ตามความ
คิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ศึกษา 7 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการ
เผชิญหน้า และด้านการบังคับ 

 
1.3.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.3.2.1 ประชากร ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่
การศึกษานนทบุรี เขต 2 จ านวน 2,952 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, http://www.mis.moe.go.th,          
1 มิถุนายน 2556) 

1.3.2.2  กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัด
พื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
จ านวน 200 คน 

 

1.4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ครูในสถานศึกษาเอกชน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2  ประกอบด้วยเน้ือหาดังนี้ 
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          ตัวแปรต้น                          ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.5  สมมติฐานของการวิจัย 
 
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง และขนาดของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกัน   

 

1.6  ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
 
การวิจัยครั้งน้ี ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ดังต่อไปนี้ 
 
ความขัดแย้ง หมายถึง สภาวะการที่บุคคลมีความคิดเห็น การรับรู้ ค่านิยม เจตคต ิ

เป้าหมายที่ไม่ตรงกัน และไม่สามารถท าการตกลงกันได้ และมีผลท าให้เกิดการขัดขวางกีดกัน หลีก
หนี หรือหักล้างกันเพื่อไม่ให้แต่ละฝ่ายบรรลุถึงเป้าหมายได้ 

ข้อมูลส่วนบุคคลของครูใน
สถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 ได้แก่ 

 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษา 
6. ขนาดของโรงเรียน 

การบริหารความขัดแย้ง
แบ่งเป็น 7 ด้าน ดังน้ี 

 
1. ด้านการยอมให้ 
2. ด้านการหลีกเลี่ยง 
3.  ด้านการประนีประนอม 

4.  ด้านการเอาชนะ 
5.  ด้านการร่วมมือ 
6.  ด้านการเผชิญหน้า 
7.  ด้านการบังคับ 
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การบริหารความขัดแย้ง หมายถึง พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา แบ่งเป็น 7 ด้าน ได้แก่ด้านการยอมให้  ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้าน
การเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการเผชิญหน้า  และด้านการบังคับ 

 
สถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2   
 
ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหาร  สถาน ศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 ได้แก่ ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
ครูใหญ่ เป็นต้น 

 
ครูในสถานศึกษาเอกชน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานสอนในสถานศึกษาเอกชน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา นนทบุรี เขต 2 
 
การบริหารความขัดแย้งด้านการยอมให้  หมายถึง การเจรจาเพื่อมุ่งหวังให้ทุกฝ่ายเห็นพ้อง

ต้องกัน การถนอมน้ าใจคนอ่ืนและรักษาสัมพันธภาพเอาไว้ การยอมเสียสละสิ่งที่ต้องการให้คนอ่ืน
สมปรารถนา การไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึกของคนอ่ืน การท าตามความคิดเห็นของเขา ถ้าสิ่งนั้น
ท าให้เขามีความสุข และการนึกถึงความพอใจของคนอ่ืนในการเจรจาต่อรองกัน 

 
การบริหารความขัดแย้งด้านการหลีกเลี่ยง  หมายถึง การมอบหมายให้คนอ่ืนรับผิดชอบ

ในการแก้ปัญหา การหลีกเลี่ยงความตึงเครียด การหลีกเลี่ยงท าสิ่งที่ไม่สบอารมณ์ การประวิงปัญหา
จนกว่าจะมีเวลาได้คิดรอบคอบ ความคุ้มค่าในการวิตกกังวลกับความขัดแย้งทุกเร่ือง การหลีกเลี่ยง
แสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่การขัดแย้ง 

 
การบริหารความขัดแย้งด้านการประนีประนอม  หมายถึง การแก้ปัญหาด้วยความ

ประนีประนอม  การยอมแพ้ในบางประเด็นเพื่ออาจจะชนะในบางประเด็น การยอมบางสิ่งบางอย่าง
ให้เขา   การเสนอทางสายกลางในการแก้ปัญหา การแก้ปัญหาการเสียเปรียบและได้เปรียบด้วยความ
ยุติธรรม และการพยายามหาทางสายกลางระหว่างความคิดเห็น 

 
การบริหารความขัดแย้งด้านการเอาชนะ หมายถึง การยืนยันในการที่จะบรรลุเป้าหมาย 

การหาทางเลือกไว้ก่อนที่จะขอความคิดเห็นของผู้อื่น การท าตามวิธีที่ได้คิดไว้ การผลักดันให้คนอ่ืน
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ยอมรับความคิดเห็น การแสดงให้คนอ่ืนเห็นว่าวิธีการที่ได้เลือกนั้นมีเหตุผลและประโยชน์ และชัก
จูงให้คนอ่ืนเชื่อว่าวิธีการดังกล่าวนี้ดีที่สุด 

 
การบริหารความขัดแย้งด้านการร่วมมือ หมายถึง การแสวงหาความช่วยเหลือจากคนอ่ืน

อยู่เสมอ การยอมรับฟังความคิดเห็นและปัญหาทั้งหลายอย่างเปิดเผย การท าให้คนอ่ืนทราบและถาม
ความคิดเห็นของคนอ่ืน การพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายโดยตระหนักถึงความเห็นที่แตกต่าง
กัน การท าให้ทุกฝ่ายพึงพอใจ และการพยายามให้คนอ่ืนๆ มีส่วนรับรู้ในปัญหาขัดแย้งเพื่อที่จะได้
ร่วมมือและช่วยเหลือกันในการแก้ปัญหา 

 
การบริหารความขัดแย้งด้านการเผชิญหน้า  หมายถึง การน าข้อขัดแย้งมาพิจารณา การ

พยายามแก้ปัญหาความขัดแย้งในทันที การให้คู่กรณีมาพบกันเพื่อแก้ไขปัญหา การไม่ยอมทอดทิ้ง
ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจนกว่าจะได้รับการแก้ไข การให้คู่กรณีเสนอข้อมูลและแสดงความ
คิดเห็นอย่างเต็มที่ การยอมรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นในทันที 

 
การบริหารความขัดแย้งด้านการบังคับ หมายถึง การใช้ต าแหน่งหน้าที่ในการจัดการกับ

ความขัดแย้ง การพยายามให้คนอ่ืนยอมรับวิธีการแก้ปัญหา การชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของเป้าหมาย
มากกว่าวิธีการ การยืนยันให้ผู้อ่ืนท าตามระเบียบ วิธีการ ค าสั่ง การเชื่อว่าความคิดเห็นและวิธีการ
แก้ปัญหานี้ถูกต้องเสมอ การใช้สิทธิของตนเองในการแสดงความคิดเห็น 

 
พฤติกรรมในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง หมายถึง อารมณ์ พฤติกรรม ความรู้สึกนึกคิดใน

การแสดงออกในการแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นสถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชน 
 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  

ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง ขนาดของโรงเรียน ของครูในสถานศึกษาเอกชนผู้ตอบ
แบบสอบถาม  

 
เพศ หมายถึง เพศของของครูในสถานศึกษาเอกชนผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
อายุ หมายถึง อายุของครูในสถานศึกษาเอกชนผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็นต่ ากว่า 30 ปี 

30-40 ปี  41-50 ปี และ 51 ปีขึ้นไป 
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ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของของครูในสถานศึกษาเอกชนผู้ตอบ
แบบสอบถาม แบ่งเป็น ระดับปริญญาตรี  สูงกว่าปริญญาตรี และอ่ืนๆ  

 
สถานภาพ หมายถึง สถานภาพการครองคู่ ของของครูในสถานศึกษาเอกชนผู้ตอบ

แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 สถานภาพ คือ โสด สมรส และหม้ายหรือหย่าร้าง 
 
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา   หมายถึง ประสบการณ์ในการ

ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ที่ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น ต่ ากว่า 10 
ปี และตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 

 
ขนาดของโรงเรียน หมายถึง ปัจจุบันเป็นผู้บริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา

เอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2  ที่ตอบแบบสอบถามขนาดเท่าใด แบ่งเป็น 
ขนาดเล็ก (นักเรียนไม่เกิน 300 คน) และขนาดใหญ่ (นักเรียนเกิน 300 คน) 

 

1.7   ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
1.7.1  ท าให้ทราบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัด เขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 
1.7.2 ท าให้ทราบระดับความขัดแย้งในการบริหารและเปรียบเทียบการท างานใน

สถานศึกษา จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการด ารง
ต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียน 

1.7.3 ท าให้ทราบแนวทางในการพัฒนาการแก้ปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาใน
โรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 

1.7.4  ผลวิจัยจะน าไปใช้เป็นข้อเสนอผู้บริหารในการวางแผนการบริหารสถานศึกษา
เอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ มุ่งศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียน

เอกชน ผู้วิจัยจึงเสนอรายละเอียด แนวคิด หลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจัดแบ่งหัวข้อ ดังนี ้
 
 2.1 ความขัดแย้ง 

2.1.1 ความหมายของความขัดแย้ง 
 2.1.2 แนวคิดพื้นฐานที่เกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 2.1.3 กระบวนการของความขัดแย้ง 
 2.1.4 สาเหตุและปัจจัยที่ส่งผลต่อความขัดแย้ง 
 2.1.5 รูปแบบและการบริหารความขัดแย้ง 
 2.1.6 ผลของความขัดแย้ง 

  2.1.7 ทักษะในการบริหารความขัดแย้ง 
 2.2 พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้ง 
 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
 2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

2.1 ความขัดแย้ง 
 
2.1.1 ความหมายของความขัดแย้ง 

 
ความขัดแย้ง เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นโดยปกติในการบริหารองค์การและการอยู่ร่วมกันด้วยคน

จ านวนมาก ความแตกต่างระหว่างบุคคลในเร่ืองของแนวคิดความเชื่อ ค่านิยม ประสบการณ์ความรู้
ความสามารถ ต าแหน่งหน้าที ่การมองบางสิ่งบางอย่างที่ต่างกัน ตลอดจนการแข่งขันต่างๆ ย่อมเป็น
สิ่งที่ท า ให้เกิดความขัดแย้งได้ทั้งสิ้น ความขัดแย้งจึงเป็นเร่ืองที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงไม่ให้เกิดขึ้นได้
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เมื่อมีการท า งานร่วมกัน ความขัดแย้งย่อมต้องเกิดขึ้นเนื่องจากแต่ละคนแตกต่างกัน  สมยศ นาวีการ 
(2538 : 302) กล่าวว่า ความขัดแย้งภายในองค์การเป็นสิ่งที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้  และเป็นสิ่งที่มี
ความจ า เป็นไม่ว่าองค์การจะถูกออกแบบ หรือด า เนินการอย่างไรก็ตาม ซึ่งสอดคล้องกับเสริมศักดิ์ 
วิศาลาภรณ์ (2534 : 7) ได้ให้แนวคิดไว้ว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่มีใครปรารถนา  แต่ก็เป็นสิ่งที่ยาก
จะหลีกเลี่ยงพ้นตราบใดที่มนุษย์ยังมีชีวิตอยู่และอยู่ร่วมกับคนอ่ืนในสังคม  ความขัดแย้ง คือการที่
บุคคลที่มีความแตกต่างกันในค่านิยม ความสนใจ แนวคิด วิธีการ เป้าหมาย ต้องมาติดต่อกัน ท างาน
ด้วยกัน หรืออยู่ร่วมในสังคมเดียวกัน โดยที่ความแตกต่างนี้เป็นสิ่งที่ไม่สอดคล้องกันหรือไปด้วยกัน
ไม่ได้ ดังที่มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

 
จุง และแม็กกินสัน (Chung และ Megginson, 1981 : 252) ให้ความหมายว่า ความขัดแย้ง

เป็นการต่อสู้ดิ้นรนระหว่างผู้ไม่ลงรอยกันในด้านความต้องการ  ความปรารถนาความคิด 
ผลประโยชน์หรือความต้องการบุคลากร ความขัดแย้งเกิดเมื่อบุคคลหรือกลุ่ม ประสบกับเป้าหมายที่
ทั้งสองฝ่ายไม่พึงพอใจ 

 
ชมิดท์ (Schmidt, 1974 อ้างถึงใน เกษม จรูญโรจน์, 2550 : 6-8) ให้ความหมายของความ

ขัดแย้งโดยเน้นที่ความแตกต่างระหว่างบุคคลว่า ความขัดแย้งหมายถึง การที่บุคคลสองฝ่ายมีข้อมูล
ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดเห็นและความรู้สึกแตกต่างกัน 

 
จอห์นสัน (Johnson, 1975 : 136-137) กล่าวว่า ความขัดแย้งหมายถึงการที่กิจกรรมหนึ่ง

เกิดขึ้นในลักษณะที่ขัดแย้งขัดขวางหรือรบกวนอีกกิจกรรมหนึ่ง ท า ให้กิจกรรมที่ถูกรบกวนเกิดการ
เสียหายหรือด า เนินไปได้ยากหรือมีผลน้อยลงอย่างใดอย่างหนึ่ง 

 
วินิจ เกตุข า (2535 : 181) กล่าวว่า ความขัดแย้ง คือความไม่ลงรอยกันระหว่างบุคคลต่อ

บุคคล บุคคลต่อกลุ่ม หรือกลุ่มต่อกลุ่ม ความไม่ลงรอยกันนี้อาจเป็นด้านความรู้สึก ความคิดเห็น 
ความต้องการ เป้าหมายหรืออุดมการณ์ก็ได้เมื่อเกิดปัญหาความไม่ลงรอยกันแต่ละฝ่ายจะพยายาม
ต่อสู้ดิ้นรน หาวิธีการเพื่อจะให้ได้มาซึ่งชัยชนะ หรือโน้มน้าวดึงดูดให้อีกฝ่ายหนึ่งมาเป็นพวกของ
ตนหรือเห็นพ้องกับตน 

 
สุนันทา เลาหนันท์ (2540 : 212) ให้ความหมายของความขัดแย้งว่า เป็นกระบวนการ

ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีการแสดงออกที่เป็นปฏิปักษ์ต่อกันซึ่งสืบเนื่องมาจากความ
แตกต่างระหว่างบุคคลหรือกลุ่มตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป 
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สมยศ นาวีการ (2540 : 772) ให้ความหมายว่า ความขัดแย้ง คือ การไม่เห็นพ้องที่เกิดจาก
ความแตกต่างระหว่างบุคคลสองคนหรือกลุ่มสองกลุ่มหรือมากกว่าภายใต้ความขัดแย้งขององค์การ  
บุคคลหรือกลุ่มอาจจะขัดขวางเป้าหมายหรืองานระหว่างกัน 

 
สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2541 : 228) ให้แนวคิดว่า ความขัดแย้งเป็น

กระบวนการความพยายามของบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มบุคคลหนึ่งกระท า การอย่างตั้งใจเพื่อขัดขวาง
ความพยายามของอีกบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มหนึ่ง ซึ่งยังผลให้บุคคลหรือกลุ่มดังกล่าวเกิดความคับข้อง
ใจและมีความตึงเครียดในการที่จะบรรลุเป้าหมายหรือผลประโยชน์ของเขา 

 
จากแนวคิดหลากหลายสรุปได้ว่าความขัดแย้งเป็นสภาวะของบุคคล  ที่มีความแตกต่างใน

ด้านต่างๆ เช่น ความเชื่อ เป้าหมาย ความต้องการ ความคิดเห็นไม่สอดคล้องกัน เมื่อต้องมาปฏิบัติ
กิจกรรมร่วมกัน จึงอาจท า ให้เกิดผลกระทบต่อองค์การได้ทั้งในทางบวกและลบ ผู้บริหารจึงต้อง
เป็นผู้ที่เข้าใจถึงธรรมชาติของคนและพื้นฐานของความขัดแย้งเพื่อที่จะบริหารความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในองค์การของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

2.1.2  แนวคิดพื้นฐานท่ีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 
ในปัจจุบันไม่ว่าในองค์การหรือสังคมทั่วไปทั้งในประเทศและต่างประเทศ  จะเห็นได้ว่า

นับวันความขัดแย้งจะทวีความรุนแรงมากขึ้น โดยเรามักจะพบเหตุการณ์นั้นจากสื่อมากมายทุก
ประเภท ความขัดแย้งจึงเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้  ตราบใดที่คนเรายังอยู่ร่วมกันในสังคม 
รอบบิ้น (Robbins, 1974 : 12-13) ได้แบ่งแนวคิดเร่ืองความขัดแย้งออกเป็น 3 แนวคิดด้วยกัน คือ 

 
1) แนวแบบโบราณ (Traditional) แนวคิดนี้ถือว่าความขัดแย้งไม่ก่อให้เกิด

ประโยชน์ต่อองค์การและเป็นสิ่งที่พึงหลีกเลี่ยง ส่วนสภาพของความขัดแย้งนั้น ถือว่าเกิดขึ้นจาก
ความแตกต่างกันของบุคลิกลักษณะ (Personality) ของมนุษย์และงาน (Task) การไร้ประสิทธิภาพ
ของภาวะผู้น า (Leadership) ภายในองค์การใดองค์การหนึ่ง ดังนั้นจึงสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ได้โดยทางกายภาพ โดยให้ฝ่ายบริหารระดับสูงเข้ามาร่วมด าเนินการแก้ไข ทั้งนี้ถือว่าเป็นหน้าที่และ
มีอ านาจอยู่ในมือคือกฎหมายอยู่แล้ว นอกจากนั้นยังถือว่าความขัดแย้งเป็นเร่ืองของความผิดพลาด
ของใครคนใดคนหนึ่งโดยเฉพาะในองค์การ จึงจ า เป็นต้องค้นหาตัวบุคคลผู้กระท า หรือก่อเหตุนั้น 
(Trouble Makers) นักบริหารไม่ควรจะด า เนินการอะไรที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้น ถ้าหากเกิดขึ้น
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ต้องปกปิดเอาไว้หรือไม่พูดถึงเลย การแก้ปัญหาความขัดแย้งตามแนวคิดนี้มี 2 วิธี คือ การเอาชนะ
ไปเลย และการประนีประนอม 

2) แนวแบบพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Science) แนวคิดนี้ ยอมรับว่าความ
ขัดแย้งเป็นเร่ืองธรรมชาติโดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การที่มีความสลับซับซ้อน ซึ่งเป็นธรรมชาติของ
ความขัดแย้ง การตกลงกันไม่ได้ แข่งขันศักดิ์ศรีระหว่างกลุ่มบุคคลแต่ละกลุ่ม ย่อมจะมีการแข่งขัน
กันด้านอ านาจ ดังนั้นไม่น่าเป็นไปได้ที่ว่าความขัดแย้งทั้งหลายทั้งปวงเป็นสิ่งเลวร้ายและควรคิดหา
วิธีแก้ไขความขัดแย้ง ในด้านปรัชญาของความขัดแย้ง เกิดจากพฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่าง
มนุษย์ด้วยกันในองค์การซึ่งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งอาจจะเป็นประโยชน์และมีคุณค่า
ต่อองค์การก็ได้ อย่างไรก็ดีการแก้ปัญหาความขัดแย้งนั้นจะกระท าได้โดยการศึกษา ถึงสาเหตุและ
วิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เพื่อควบคุมให้อยู่ในระดับที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

3) แนวปฏิกิริยาสัมพันธ์ (Interactionist) แนวคิดนี้มองความขัดแย้งในแง่ดีและ
สร้างสรรค์ (Constructive) แตกต่างจากแนวพฤติกรรมศาสตร์ที่มองว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งจ าเป็น 
เป็นหน้าที่ที่ส าคัญของนักบริหาร ควรกระตุ้นความขัดแย้งให้เกิดขึ้นในองค์การ เพราะองค์การที่
ปราศจากความขัดแย้งย่อมหยุดอยู่กับที่  ในด้านความคิดเห็นอาจจะมีการตัดสินใจที่ขาดความมี
เหตุผลไม่เหมาะสม และยิ่งกว่านั้นย่อมท าให้องค์การล้มเหลวได้ง่ายๆ เขาเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นย่อมเป็นผลมาจากความไม่พึงพอใจ  ความต้องการในการปรับปรุงจากความคิดของการ
พัฒนาอย่างสร้างสรรค์จากทางเลือกต่างๆ การเปลี่ยนแปลงไม่สามารถรอคอยให้เกิดขึ้นได้เองตาม
ธรรมชาติและส่วนหน่ึงจะมาจากผลของความขัดแย้ง   

 
แคลลี่ (Kelley, 1974 : 555) ได้สรุปแนวคิดที่เกี่ยวกับความขัดแย้ง 2 แนวคิด คือ  

 
1) แนวคิดแบบดั้งเดิม เชื่อว่า ความขัดแย้งสามารถที่จะหลีกเลี่ยงมิให้เกิดขึ้นได้ 
2) แนวคิดสมัยใหม่ เชื่อว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ไม่ว่าสภาวะ

ใดในองค์การหรือสังคมนั้นจะมีบรรยากาศดีมากเพียงใด และหากสามารถจัดการกับความขัดแย้งได้
อย่างเหมาะสมจะน าไปสู่การปรับปรุงหน่วยงาน  เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและเสริมสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลหน่วยงานหรือองค์การใดที่มีคนมาปฏิบัติงานร่วมกัน  ย่อมมีการแข่งขัน
กันในการท างานผลของการแข่งขันส่วนใหญ่จึงออกมาในรูปแบบของการ แพ้-ชนะ ซึ่งท า ให้เกิด
ความขัดแย้งตามมา ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มหรือระหว่างหน่วยงานทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ จึงไม่มีใครปฏิเสธ หรือหลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ ตราบใดที่
คนเราต้องอยู่ร่วมกันในสังคม ทุกคนจึงควรที่จะศึกษาและเข้าใจธรรมชาติของความขัดแย้งมอง
ความขัดแย้งในลักษณะที่จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การของตน  
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แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งได้พัฒนาจากอดีตจนถึงปัจจุบัน  แนวความคิดที่ถือว่าเป็น
แบบฉบับได้แก่แนวคิดของ คาร์ล มาร์ก ซิมเมล และ มอสคา (Karl Marx Simmel และ Mosca) ใน
ระยะหลังได้พัฒนาแนวคิดนี้ให้กว้างขวางออกไป  ได้แก่ แนวคิดของโคเซอร์ และแคปโลว์ (Coser 
และ Caplow) ซึ่ง เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534 : 29-38) ได้อธิบายแนวคิดที่เกี่ยวกับความขัดแย้งที่
กล่าวถึง ดังนี ้

 
1) แนวคิดของ คาร์ล มาร์ก (Karl Marx) 
คาร์ล  มาร์ก (Karl Marx) เชื่อว่า ความขัดแย้งและการเปลี่ยนแปลงเป็นของคู่กัน

เขาใช้การวิเคราะห์ความขัดแย้งเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์สังคม Karl Marx ยืนยันว่าความขัดแย้ง
เป็นกฎพื้นฐานของชีวิต การวิเคราะห์สังคมของ Karl Marx อยู่บนพื้นฐานของการศึกษาความ
ขัดแย้งทางเศรษฐกิจเขาเชื่อในการใช้ความขัดแย้งเป็นเคร่ืองมือในการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนา  
สังคม และเชื่อว่าจุดเร่ิมต้นของความขัดแย้งมาจากเศรษฐกิจ ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มเกิดขึ้นเพราะ
แต่ละกลุ่มมีความสนใจทางเศรษฐกิจที่ตรงข้ามกัน ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงได้
ยากจะน า ไปสู่ความขัดแย้งทางสังคมและทางการเมือง โดยที่กลุ่มหนึ่งก็พยายามสนองประโยชน์
ของตนซึ่งอีกกลุ่มหนึ่งจะเสียประโยชน์  ในท านองเดียวกันสมาชิกของกลุ่มก็พยายามแสวงหา
ผลประโยชน์ของตนเอง ซึ่งท าให้เกิดการขัดแย้งภายในกลุ่ม และขัดแย้งกับกลุ่มอ่ืนที่มีความสนใจ
หรือมีผลประโยชน์ขัดกัน Karl Marx ถือว่าความขัดแย้งเป็นสภาพการณ์ปกติของสังคมเป็น
แกนกลางของเหตุการณ์ในประวัติศาสตร์ ความขัดแย้งและการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่แยกจากกันไม่
ออก จุดเน้นในแนวคิดของ Karl Marx อยู่ที่เศรษฐกิจ การต่อสู้ของชนชั้น ธรรมชาติของการแข่งขัน
และการแสวงหาผลประโยชน์จุดยืนทางการเมือง คือ การปฏิวัติ ทฤษฎีความขัดแย้งของ Karl Marx 
นอกจากจะอธิบายว่าสังคมเป็นอย่างไรแล้วยังเสนอแนวทางในการเปลี่ยนแปลงสังคมอีกด้วย 

 
2) แนวคิดของ มักซ์ เวเบอร์ (Max Weber) 
มักซ์  เวเบอร์ (Max Weber) ยอมรับว่าความขัดแย้งในผลประโยชน์ระหว่าง

บุคคล พบได้ทุกหนทุกแห่งในสังคม ความขัดแย้งเกิดจากการกระท าของบุคคลที่ต้องการจะ
ด าเนินการให้บรรลุความปรารถนาของตน เกิดปะทะกับการต่อต้านของอีกฝ่ายหนึ่งหรือหลายๆ 
กลุ่มความขัดแย้งเป็นผลมาจากการมีทรัพยากรหรือรางวัลอย่างจ ากัด  เขาถือว่าการแข่งขัน 
(Competition) เป็นรูปแบบหนึ่งของความขัดแย้ง ในการแข่งขันนั้นจะมีกฎหรือกติกาที่ทุกฝ่าย
ยอมรับการชนะคือ การได้รางวัลหรือประโยชน์ไม่ใช่การท า ลายล้างคู่ต่อสู้ ความขัดแย้งถ้าหาก
เกิดขึ้นในระยะเวลายาวนานจะท าให้เกิดการแบ่งอ านาจของบุคคลในสังคม สาระส าคัญของความ
ขัดแย้งในสังคมตามแนวคิดของ Max Weber สรุปได้ดังนี้ 
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1) ความขัดแย้งของผลประโยชน์เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องใน
สังคม ไม่มีสังคมใดจะพ้นไปจากการแตกแยกและการเปลี่ยนแปลง 

2)  ในสังคมใดๆ ก็ตาม กลุ่มของบุคคลและแต่ละบุคคลย่อมมีอ านาจ
ไม่เท่ากัน 

3)  ผู้มีอ านาจจะใช้กฎและการบังคับเพื่อสร้างระเบียบทางสังคม 
4)  โครงสร้างของสังคมและแนวปฏิบัติในสังคมถูกก าหนดขึ้นโดยผู้

มีอ านาจ 
5)  การเปลี่ยนแปลงทางสังคมท าให้เกิดการแตกแยกในกลุ่มของผู้มี

อ านาจมากกว่าในกลุ่มของผู้ไม่มีอ านาจผู้มีอ านาจจะพยายามรักษาสถานภาพเดิมและต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงที่จะท าให้ตนเองถูกลดอ านาจลง 

6)  การเปลี่ยนแปลงทางสังคม เกิดขึ้นจากผลการกระท าของบุคคลที่
จะได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงถ้าหากผู้มีอ านาจเห็นว่าตนจะได้ประโยชน์จากการ
เปลี่ยนแปลงจะส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยเร็ว 

7)   การใช้อ านาจจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ขึ้นอยู่กับ ความสามารถที่
จะควบคุมการออกกฎ ระเบียบ ความสามารถที่จะควบคุมการลงโทษ ความสามารถที่จะควบคุม
เคร่ืองมือที่จะเผยแพร่อุดมการณ์และการสื่อสารทั้งหลาย 

 
3) แนวคิดของ ยอร์จ ซิมเมล (Georg Simmel) 
ยอร์จ ซิมเมล (Georg Simmel) ชี้ให้เห็นว่าความขัดแย้งเป็นปฏิสัมพันธ์รูปแบบ

หนึ่ง (Sociation) ที่เกิดขึ้นในกลุ่มเพราะสมาชิกในกลุ่มมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกัน  Simmel เชื่อว่า
ความขัดแย้ง ระหว่างสองฝ่ายแสดงให้เห็นถึงลักษณะความสัมพันธ์ของทั้งสองฝ่ายนั้น ความขัดแย้ง
เป็นผลมาจากการมีความรู้สึกเข้าข้างตนเองมากกว่าเข้าข้างฝ่ายอ่ืน  ความรู้สึกอาจเป็นความมุ่งร้าย 
โกรธ เกลียด หรืออิจฉาซึ่งโดยมากเกิดขึ้นเพราะพฤติกรรมหรือคุณลักษณะทางสังคมของแต่ละฝ่าย  
มีความส าคัญเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง ไม่มีองค์การใดหรือบุคคลใดจะหนีพ้นจากความขัดแย้งไปได้ ความ
ขัดแย้งมักจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

แนวคิดที่ส าคัญบางประการของ Simmel เกีย่วกับความขัดแย้ง คือ 
1)   ความขัดแย้งท าให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียวภายในกลุ่ม 
2)   ความกลมเกลียวภายในกลุ่มเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง 
3)  ความกลมเกลียวระหว่างกลุ่มเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง 
4)  ความขัดแย้งและโครงสร้างของกลุ่ม 
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4) แนวคิดของ มอสคา (Mosca) 
มอสคา (Mosca) เป็นนักสังคมวิทยาชาวอิตาลีได้แสดงความคิดเกี่ยวกับความ

ขัดแย้ง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งในสังคมไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล หรือระหว่างกลุ่มกับ
กลุ่มเป็นของปกติที่เกิดโดยธรรมชาติ และไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ในการด า รงชีวิตในสังคมแม้ว่าจะ
สามารถขจัดความขัดแย้งลงได้บ้าง แต่ Mosca ก็เห็นว่าไม่มีความจ า เป็นที่ต้องท า เช่นนั้นเพราะ
ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่จะขาดเสียไม่ได้ ในการสร้างความก้าวหน้าความเป็นระเบียบของสังคมและ
เสรีภาพทางการเมือง Mosca มีทัศนะว่า การดิ้นรนเพื่อการมีชีวิตอยู่อาจพบในสังคมต่างๆซึ่งเป็นการ
ดิ้นรนเพื่อการยังชีพในเบื้องต้น แต่เมื่อการดิ้นรนในระดับนั้นบรรลุผลคนก็จะหันไปสู่ความขัดแย้ง
เพื่อที่จะเด่นกว่าคนอ่ืนมากกว่าเพื่อการมีชีวิตอยู่  ดังนั้นมนุษย์จึงดิ้นรนเพื่ออ านาจ Mosca เชื่อว่า
ความขัดแย้งที่ส าคัญที่สุดในสังคม คือความขัดแย้งเกี่ยวกับอ านาจความขัดแย้งเกิดขึ้นระหว่างบุคคล 
หรือระหว่างกลุ่ม ก็เพื่อต้องการเป็นสมาชิกของชนชั้นปกครองซึ่งชนชั้นปกครองก็คือกลุ่มของคนที่
มีอ านาจ 

 
5) แนวคิดของ โคเซอร์ (Coser) 
โคเซอร์ (Coser) นักสังคมวิทยาชาวอเมริกันชี้ให้เห็นว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่

เป็นประโยชน์และไม่เป็นประโยชน์ ความขัดแย้งอาจน าไปสู่ความกลมเกลียวหรือความแตกแยก 
เขาได้พัฒนาประพจน์ (Proposition) ที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งในการบูรณาการทางสังคมขึ้น  16 
ประพจน์ Coser ชี้ให้เห็นว่า ความขัดแย้งน าไปสู่ความกลมเกลียว และบูรณาการในหลายๆ ทาง 
Coser เป็นผู้ขยายความคิดของ Simmel ให้กว้างขวางออกไปในขณะเดียวกันก็มีผู้ขยายความคิดของ
Coser ให้กว้างขวางออกไปอีก เช่น Jonathan Turner โดยเสนอแนวคิดให้ความขัดแย้ง เป็นตัวแปร
ตามในตอนที่ว่าด้วยสาเหตุของความขัดแย้ง Duke ได้เรียบเรียงประพจน์ของ Coser เสียใหม่โดย
พัฒนาให้ก้าวหน้ากว่าของ Turner โดยให้ระดับของความขัดแย้งเป็นตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระ  
และผลของความขัดแย้งเป็นตัวแปรตาม การพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งโดยการหาข้อสรุป
และเสนอเป็นประพจน์ซึ่งจะน าไปสู่การทดสอบ นับได้ว่าเป็นความก้าวหน้าทางวิชาการอย่างหนึ่ง 

 
6) แนวคิดของ แคพโลว (Caplow) 
แคพโลว (Caplow) เป็นอีกผู้หนึ่งที่พยายามขยายแนวคิดของ Simmel ให้

กว้างขวางออกไป Caplow เชื่อว่าความขัดแย้งเป็นกระบวนการเบื้องต้นทางสังคม  และไม่มีวิธีการ
ใดที่จะเห็นได้ง่ายๆ ในการยกเอาความขัดแย้งทุกอย่างออกไปจากองค์การในกระบวนการขัดแย้ง
นั้น Caplow เชื่อว่า มีความเป็นไปได้อย่างสูง ที่ฝ่ายอ่อนแอกว่าจะรวมตัวกันเพื่อต่อสู้กับฝ่ายที่
เข้มแข็งกว่า Caplow ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการรวมตัวกันของไตรภาคีว่ามีความเป็นไปได้ 8 แบบ 
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ในบางกรณีของการรวมตัวกันนั้น ถ้าทั้งสองฝ่ายที่ไม่เท่ากันรวมตัวกันเพื่อเอาชนะฝ่ายที่สามเป็นที่
คาดหวังว่ารางวัลที่จะได้รับจากการรวมตัวกัน ควรจะเป็นสัดส่วนกับทรัพยากรที่ลงทุนไป ถ้าหาก
ฝ่ายหนึ่งลงทุนมากกว่าอีกฝ่ายหนึ่ง ก็จะมีความคาดหวังว่าเขาควรจะได้รับส่วนแบ่งของชัยชนะของ
อีกฝ่ายหนึ่ง แต่ตามทฤษฎีนั้นต่างฝ่ายต่างก็มีส่วนร่วมกันเพื่อที่จะได้ชัยชนะดังนั้นจึงรู้สึกว่าได้
ลงทุนเท่าๆ กัน 

 
 จะเห็นได้ว่าแนวคิดเดิม มองความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เลวร้าย ท าให้ประสิทธิภาพในการท า 

งานลดลงควรขจัดให้หมดสิ้นไปจากองค์การ ส่วนแนวคิดในด้านพฤติกรรมศาสตร์เห็นว่าความ
ขัดแย้งเป็นสิ่งปกติ เป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติมีทั้งผลดีและผลเสียในขณะที่แนวคิดในปัจจุบันเห็น
ว่าความขัดแย้ง เป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ เป็นประโยชน์ต่อองค์การถ้ารู้จักบริหารความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม 

 
2.1.3  กระบวนการของความขัดแย้ง 
 
กระบวนการของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การ จะเร่ิมต้นจากสถานการณ์ของความ

ขัดแย้ง ซึ่งสถานการณ์ของความขัดแย้งจะประกอบไปด้วยบุคคล  พฤติกรรม ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและสภาพแวดล้อม ซึ่ง รอบบิน (Robbins, 1974 : 340) ได้แบ่งกระบวนการของความขัดแย้ง
ออกเป็น 4 ระยะ คือ ศักยภาพที่ตรงกันข้ามหรือขัดแย้งกันการรับรู้และการเปลี่ยนแปลงภายในตัว
บุคคลพฤติกรรมที่แสดงออกและผลของความขัดแย้ง  

 
ระยะที่ 1 ศักยภาพของการเป็นปรปักษ์กัน (Potential Opposition) ขั้นแรกของกระบวนการ 

ขัดแย้งก็คือ การมีสภาพการณ์น า (Antecedent Conditions) ที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง สภาพการณ์น า 
นี้อาจถือได้ว่าเป็นสาเหตุของความขัดแย้งซึ่งแบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่มคือ การสื่อสาร โครงสร้างและ
ตัวแปรส่วนบุคคล 

ระยะที่ 2 การรู้ (Cognition) หากสถานการณ์ในระยะที่ 1 ก่อให้เกิดความคับข้องใจแล้ว
ศักยภาพของการเป็นปรปักษ์กันก็จะเป็นจริงขึ้นมาในระยะที่  2 สภาพการณ์ในระยะที่ 1 นี้ จะน า 
ไปสู่ความขัดแย้ง หากบุคคลรู้สึกว่าตนถูกกระทบโดยสภาพการณ์นั้น การรู้ว่าตนถูกกระทบโดย
สภาพการณ์น า หรือรู้ว่าสภาพการณ์น า ส่งผลกระทบต่อตน เป็นเพราะการรับรู้ของบุคคลในขั้นนี้ 
บุคคลจะรับรู้ว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้นหรือเป็นความขัดแย้งที่รับรู้ได้ (Perceived Conflict) และบุคคล
อาจรู้สึกว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้น หรือเป็นความขัดแย้งที่รู้สึกได้ (Felt Conflict) 
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ระยะที่ 3 พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavior) การที่คนรับรู้ว่ามีความขัดแย้งหรือรู้สึกว่ามี
ความขัดแย้งนั้น ยังไม่ได้แสดงพฤติกรรมของความขัดแย้งที่เปิดเผยออกมา อาจมีเพียงความคับข้อง
ใจ แต่หากเมื่อใดฝ่ายหนึ่งแสดงเจตนา หรือจงใจกระท า การเพื่อขัดขวางไม่ให้อีกฝ่ายบรรลุ
จุดมุ่งหมายพฤติกรรมที่แสดงความขัดแย้งอย่างเปิดเผยก็จะเกิดขึ้น  เช่น การพูด การแสดงความ
ก้าวร้าว การใช้ก า ลังกาย การใช้ความรุนแรง อาจเป็นจลาจลหรือสงครามเมื่อความขัดแย้งปรากฏ
เป็นพฤติกรรมที่เปิดเผยแต่ละฝ่ายก็จะพยายามจัดการกับความขัดแย้ง  โดยแสดงพฤติกรรมต่างๆ
ออกมา เช่น การแข่งขัน การร่วมมือร่วมใจ การแบ่งปัน การหลีกเลี่ยงการยอมให้ 

ระยะที่ 4 ผลของความขัดแย้ง (Outcomes) การจัดการกับความขัดแย้งจะก่อให้เกิดผลที่
ตามมาอาจเป็นผลดีมีประโยชน์ถ้าสามารถช่วยเพิ่มสมรรถนะของกลุ่ม  หรืออาจเป็นผลเสียไม่มี
ประโยชน์หากเป็นการลดสมรรถนะของกลุ่ม ผลดีของความขัดแย้ง เช่น ส่งเสริมให้การตัดสินใจมี
คุณภาพกระตุ้นให้คนมีความคิดใหม่ๆและคิดอย่างสร้างสรรค์  ผลเสีย จะท าให้เกิดการแตกแยก
แบ่งเป็นก๊กเป็นเหล่า ขาดความร่วมมือในการท า งานการสื่อสารถูกบิดเบือน ส่วน Filley (1975 : 8) 
แบ่งกระบวนการของความขัดแย้งเป็น 6 ขั้นตอน คือ สภาพการณ์ก่อนหน้าความขัดแย้งที่กลุ่มรู้ 
ความขัดแย้งที่รู้สึกได้ความขัดแย้งที่เปิดเผย  การแก้ปัญหาเพื่อยุติความขัดแย้งหรือเพื่อให้มีการแพ้
ชนะกัน ผลที่เกิดตามมา ขั้นต่างๆ ทั้ง 6 ขั้น สรุปได้ ดังนี้คือ 

1)  สภาพที่เกิดขึ้นก่อน คือ ลักษณะของสถานการณ์ ซึ่งปกติจะน า ไปสู่ข้อ
ขัดแย้งแม้จะปรากฏว่าไม่มีข้อขัดแย้งก็ตาม 

2)  การรับรู้เกี่ยวกับข้อขัดแย้ง คือ การส านึกเกี่ยวกับลักษณะของสภาพแวดล้อม
อย่างมีเหตุผลและไม่เกี่ยวกับตัวบุคคลซึ่งเป็นปรปักษ์กัน 

3)   ความส านึกในข้อขัดแย้ง คือ ความสัมพันธ์ของการถือว่า ข้อขัดแย้งนั้นเป็น
ของตัวเอง โดยการแสดงความรู้สึกเกี่ยวกับการขู่เข็ญ ความกลัว ความเป็นปรปักษ์ หรือความไม่
ไว้วางใจ 

4)   การแสดงออกซึ่งพฤติกรรม คือ ผลของการกระท า เช่นความก้าวร้าว การ
แข่งขันการโต้แย้งหรือการแก้ปัญหา 

5)  การท าให้ข้อขัดแย้งหมดไปหรือการแก้ปัญหา จ าเป็นจะต้องท า โดยการท า 
ให้ข้อขัดแย้งสิ้นสุดลงทั้งโดยการยินยอมระหว่างคู่กรณี  หรือการท า ให้อีกฝ่ายหนึ่งพ่ายแพ้ไป ให้
ฝ่ายหนึ่งชนะบางส่วนและอีกฝ่ายหนึ่งแพ้บางส่วนหรือให้ทุกฝ่ายชนะ 

  6)   ผลภายหลังการท า ให้ข้อขัดแย้งหมดไป คือ ผลที่เกิดขึ้นภายหลังข้อขัดแย้ง
ซึ่งจะกระทบความสัมพันธ์ในอนาคตของคู่กรณี ถ้าข้อขัดแย้งถูกท า ให้หมดไปจนเป็นที่พอใจแก่ผู้มี
ส่วนร่วมทุกคนอย่างแท้จริงแล้วก็จะเป็นการสร้างรากฐานแห่งความสัมพันธ์  ในด้านความร่วมมือ
มากขึ้นในทางตรงกันข้ามถ้าข้อขัดแย้งถูกก า จัดหรือไกล่เกลี่ยแล้ว สภาพของข้อขัดแย้งที่ซ่อนเร้น
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อยู่ภายในอาจท าให้ข้อขัดแย้งนั้นรุนแรงยิ่งขึ้น และน าไปสู่การระเบิดหรือยังยืนกรานในข้อขัดแย้ง
และท าให้เสียความสัมพันธ์ วิธีท าให้ข้อขัดแย้งหมดไปนั้นเห็นได้ชัดว่าแตกต่างกันและอาจเพิ่ม
โอกาสที่จะเกิดความขัดแย้งในอนาคตได้อีกด้วย 

 
วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535 : 74-75) กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นกระบวนการพลวัตรที่เกิด

เป็นความขัดแย้งระหว่าง 2 ฝ่าย ซึ่งอาจเป็นบุคคลหรือกลุ่มโดยแยกเป็นขั้นตอนได้ ดังนี ้
 
1)   สภาวะที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง เป็นสภาวการณ์ที่มีสาเหตุต่างๆของความ

ขัดแย้งเกิดขึ้น ท าให้มีการแข่งขันกัน เพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่มีปริมาณจ ากัดในขณะที่เป้าหมาย
ของแต่ละฝ่ายแตกต่างกันและมีแรงขับเพื่อให้ฝ่ายหนึ่งมีอ านาจควบคุมอีกฝ่ายหนึ่ง 

2)   การรับรู้ถึงความขัดแย้งสภาวะข้างต้นอาจจะน าหรือไม่น า ไปสู่ความขัดแย้ง
ก็ได้ความขัดแย้งจะเกิดขึ้น ก็ต่อเมื่ออีกฝ่ายมีการรับรู้ว่าตัวเองถูกคุกคาม จนเกิดความเป็นศัตรูความ
กลัวความไม่ไว้วางใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบุคคลที่มีอารมณ์อ่อนไหว และไม่มีความมั่นใจใน
ตนเองซึ่งท าให้มีการยืดสถานการณ์บางอย่างเป็นเร่ืองส่วนตัว จนเป็นความขัดแย้งแต่ส าหรับบุคคล
อ่ืนอาจมองเห็นเป็นเร่ืองธรรมดาที่มิใช่เร่ืองคุกคามความรู้สึกแต่อย่างใดก็ได้ 

3)   พฤติกรรมที่แสดงออก บุคคลจะมีพฤติกรรมเกิดขึ้น เมื่อมีการรับรู้หรือมี
ความรู้สึกขัดแย้งขึ้น โดยพฤติกรรมนั้นอาจมีตั้งแต่การเป็นศัตรูในใจที่คอยจ้องหาโอกาสการเป็นผู้
คอยคัดค้านผู้ต่อต้านไปจนถึงพฤติกรรมก้าวร้าวที่เห็นได้ชัดเจน  ในบางกรณีพฤติกรรมอาจ
แสดงออกในลักษณะการแก้ปัญหา เพื่อเกื้อกูลสนับสนุนให้ได้มาซึ่งเป็นเป้าหมายของทั้งสองฝ่าย 

4)   การแก้ปัญหา เมื่อมีพฤติกรรมเกิดขึ้นอันแสดงให้เห็นชัดเจนว่ามีความ
ขัดแย้งแล้วขั้นตอนต่อไปของกระบวนการของความขัดแย้งก็คือ  การแก้ไขความขัดแย้ง หรือการ
เก็บอ า พรางความขัดแย้งนั้นไว้ การแก้ปัญหาจะขึ้นกับกลยุทธ์ที่ใช้ในการแก้ไขความขัดแย้งซึ่งอาจ
ท า ให้ฝ่ายหนึ่งเป็นผู้ชนะอีกฝ่ายเป็นผู้แพ้ อาจท า ให้เป็นผู้แพ้ทั้งสองฝ่ายหรือเป็นผู้ชนะทั้งสองฝ่ายก็
ได้ 

5)   ผลของความขัดแย้งจากกลยุทธ์ที่ใช้แก้ปัญหานั้น ถ้าใช้กลยุทธ์ถูกต้องท าให้
สามารถแก้ไขปัญหาโดยทั้งสองฝ่ายมีความพอใจก็จะท าให้เกิดความร่วมมือขึ้น  แต่ถ้าแก้ไขไม่
ถูกต้องความขัดแย้งนั้นจะถูกเก็บกดไว้และแฝงรอโอกาสซึ่งอาจท า  ให้สถานการณ์ภายหน้าเลวร้าย
ลงหรือเกิดสัมพันธภาพที่ไม่บริสุทธิ์ใจได้ 

 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



19 

นอกจากนี้ ถวิล เกื้อกูลวงศ์ (2530 : 373-374) ได้เสนอแนวคิดที่เกี่ยวกับกระบวนการของ
ความขัดแย้งเป็น 4 ขั้นตอน คือ 

 
ขั้นตอนที่ 1 ความคับข้องใจ (Frustration) สถานการณ์ขัดแย้งเร่ิมต้นเมื่อบุคคล

หรือกลุ่ม รู้สึกมีความคับข้องใจในการติดต่อล่าเป้าหมายที่ส าคัญ ความคับข้องใจนี้อาจจะมีสาเหตุ
มาจากองค์ประกอบหลายอย่าง ได้แก่ เป้าหมายการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งการขึ้น
ค่าจ้างเงินเดือน อ านาจ ทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่หาได้ยาก กฎ ระเบียบข้อบังคับและค่านิยมต่างๆ 

ขั้นตอนที่ 2 มโนทัศน์ (Conceptualization) คู่กรณีของความขัดแย้งพยายามที่จะ
เข้าใจธรรมชาติของปัญหาอะไรคือสิ่งที่พวกเขาต้องการซึ่งเป็นมติของเขา  อะไรที่พวกเขาคิดว่า
คู่กรณีอีกฝ่ายหนึ่งต้องการ ซึ่งเป็นมติรวมทั้งกลยุทธ์ทั้งหลายที่พวกเขารู้สึกว่าแต่ละฝ่ายอาจน ามาใช้
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ขั้นตอนนี้เป็นการแก้ปัญหาอย่างแท้จริง 

ขั้นตอนที่ 3 พฤติกรรม (Behavior) ผลจากขั้นตอนมโนทัศน์ในกระบวนการ 
คู่กรณีที่ขัดแย้งทั้งสองฝ่ายพยายามด า เนินการหาข้อยุติ โดยใช้รูปแบบกลยุทธ์การแข่งขันหรือการ
ยอมให้ในความหวังที่จะแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

ขั้นตอนที่ 4 ผลลัพธ์ (Outcome) เป็นขั้นสุดท้ายผลของพฤติกรรมท าให้คู่กรณี
ทั้งสองฝ่ายตัดสินขีดคั่นที่มติแห่งความพอใจ หรือผลลัพธ์ของความขัดแย้งบรรลุผลส าเร็จเมื่อคู่กรณี
ขัดแย้งยังรู้สึกไม่พึงพอใจหรือรู้สึกพอใจแต่เพียงบางส่วน  เมล็ดพืชหรือผลพวงแห่งความไม่พอใจ
จะงอกขึ้นมาและเติบโตกลายเป็นความขัดแย้งภายหลัง 

 
จะเห็นได้ว่ากระบวนการของความขัดแย้งนั้นเกิดขึ้นเป็นล าดับขั้นตอน  โดยเร่ิมตั้งแต่

สถานการณ์ที่น าไปสู่ความขัดแย้ง สถานการณ์ของความขัดแย้งจะประกอบไปด้วยบุคคลพฤติกรรม 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และสภาพแวดล้อม ตลอดจนการรับรู้ของฝ่ายต่างๆ ที่ท าให้เกิด
พฤติกรรมการแสดงออกที่เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน  การหาวิธีจัดการกับความขัดแย้งและผลที่เกิดขึ้น
ภายหลังการแก้ปัญหาสิ้นสุดลงอาจเกิดได้ทั้งผลดีและผลเสีย ซึ่งผลเสียจะเป็นสาเหตุหรือปัจจัยที่ท า 
ให้ระดับความขัดแย้งในองค์การเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นในการแก้ปัญหาความขัดแย้งผู้บริหารจึงต้อง
ค านึงถึงสาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง ปัจจัยต่างๆ ที่แวดล้อมและเป็นตัวกระตุ้นให้ระดับความ
ขัดแย้งเพิ่มมากขึ้น 
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2.1.4  สาเหตุและปัจจัยท่ีส่งผลต่อความขัดแย้ง 
 
เมื่อคนแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา ย่อมมีสาเหตุหรือปัจจัยที่ท าให้ต้องท าเช่นนั้นไม่ว่า

จะในด้านบวกหรือด้านลบ ความขัดแย้งก็เช่นกันเมื่อเกิดขึ้นในหน่วยงานใดย่อมมีสาเหตุที่ความ
เป็นมาเช่นกัน ประยูร อาษานาม (2530 อ้างถึงในสุรางค์ โล่สัมฤทธิ์ชัย, 2536 : 24-26) กล่าวถึงสาเหตุ
ของความขัดแย้ง ภายในกลุ่มมี 7 ประการ ดังนี ้

 
1) การติดต่อสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ การได้รับข้อมูลหรือข่าวสารที่ไม่

ชัดเจนและมีความเข้าใจต่อข่าวสารไม่ตรงกันอาจน าไปสู่ความขัดแย้งได้ 
2) ความไม่ชัดเจนของโครงสร้างของกลุ่ม ถ้าการก าหนดสถานภาพบทบาท

หน้าที่และปทัสถานของกลุ่มไม่ชัดเจนแล้ว จะท าให้เกิดความซ ้าซ้อนความสับสนได้และน าไปสู่
ความขัดแย้ง 

3) พฤติกรรมของบุคคลความแตกต่างของบุคคลมีผลต่อการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคลการปฏิบัติตนที่ไม่เหมาะสมของบุคคลท าให้เกิดความขัดแย้งได้ 

4)  ความไม่สมดุลของจุดมุ่งหมายของบุคคลกับจุดมุ่งหมายของกลุ่ม บุคคลทุก
คนต่างมีบุคลิกภาพและจุดมุ่งหมายแตกต่างกัน  ถ้าสมาชิกแต่ละคนของกลุ่มไม่สามารถปรับ
จุดมุ่งหมายของตนเองให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของกลุ่มแล้วย่อมท า ให้เกิดความขัดแย้ง 

5) การจัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรอย่างมีเหตุผล
และอย่างเหมาะสม ถ้าการจัดสรรทรัพยากรขาดหลักการเหตุผลและความเหมาะสมแล้ว  ความ
ขัดแย้งย่อมเกิดขึ้น 

6) ภาวะผู้น าภารกิจที่ส าคัญของผู้น า คือ การสร้างความสมานฉันท์ภายในกลุ่ม
ซึ่งจะต้องใช้ความสามารถและเทคนิคหลายประการ ถ้าผู้น าหย่อนสมรรถภาพแล้ว ปัญหาหลาย
ประการย่อมเกิดขึ้นรวมทั้งความขัดแย้งด้วย 

7) ลักษณะและสภาพของงานที่ปฏิบัติงานบางอย่างสามารถก่อให้ เกิด
ความเครียดได้สภาพแวดล้อมในการท างาน  ก็ท าให้สมาชิกเกิดความเครียดได้เช่นกัน หากไม่
สามารถลดความเครียดแล้ว ความเครียดจะท า ให้เกิดความขัดแย้ง 

 
อรุณ รักธรรม (2532 : 85-88) ได้กล่าวถึงที่มาของความขัดแย้งมีหลายประการ คือ เกิดจาก

ข่าวสารข้อเท็จจริง เป้าหมาย ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดเห็นและความรู้ โครงสร้างขององค์การ การ
เปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมส่วนบุคคล 
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ลิตเตอร์เรอร์  (Litter, 1975 : 76) ได้ชี้ให้เห็นสาเหตุส าคัญของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน
องค์การ มี4 ประการ เกิดจาก 

 
1) สถานการณ์ที่เป้าหมายต่างๆ ไปด้วยกันไม่ได้ 
2) มีวิธีการที่ไปด้วยกันไม่ได้ หรือมีวิธีการจัดสรรทรัพยากรที่ไม่เป็นระบบ 

และอีกประการหนึ่งคือ ความไม่คงเส้นคงวา 
3) ปัญหาของความไม่พอดีของสถานภาพในองค์การ 
4) ความแตกต่างในการรับรู้ 

 
นอกจากนี้ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534 : 48) ได้กล่าวถึงสภาพขององค์การที่เป็นสาเหตุ

ของความขัดแย้ง ดังนี ้
 

1) การมีทรัพยากรที่จ า กัดโครงสร้างขององค์การ เป็นตัวก าหนดการกระจาย
ทรัพยากรและกิจกรรม ทรัพยากรในองค์การได้แก่ คน เงิน วัสดุ ทักษะ เวลา เป็นต้น เมื่อบุคคลมี
ความต้องการทรัพยากรมากกว่า จ านวนทรัพยากรที่มีอยู่ จึงต้องแข่งขันกันเพื่อที่จะได้ทรัพยากรที่
ต้องการจึงท า ให้เกิดความขัดแย้งขึ้น 

2) ความคลุมเครือ เป็นสาเหตุของความขัดแย้งที่ส าคัญ ได้แก่ ความคลุมเครือ
ในโครงสร้าง ความคลุมเครือในบทบาท โครงสร้างขององค์การที่คลุมเครือท าให้ยากที่จะเข้าใจได้
ว่า สายบังคับบัญชาเป็นอย่างไรใครท าหน้าที่อะไร ความคลุมเครือในบทบาทท าให้ไม่เข้าใจว่าใคร
ต้องรับผิดชอบอะไรผลที่เกิดขึ้นท า ให้งานบางอย่างมีคนรับผิดชอบหลายคน แต่บางงานไม่มีใคร
รับผิดชอบเลย 

3) กฎเกณฑ์ที่เข้มงวด เป็นสิ่งที่ตรงกันข้ามกับความคลุมเครือ กฎเกณฑ์ที่
เข้มงวดท าให้บุคคลอึดอัดในการท างานและท าให้เห็นว่าผู้บริหารใช้อ านาจเกินความจ า เป็น 

4) การแข่งขัน ทุกๆ องค์การมีโครงสร้างที่ก่อให้เกิดการแข่งขันเพื่อที่จะได้รับ
ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัด กระบวนการแข่งขันเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง 

5) การมีข้อยกเว้น การที่บุคคลบางคนได้รับการยกเว้นที่ไม่ต้องปฏิบัติตาม
บทบาทหรือปฏิบัติไม่ถึงมาตรฐานที่ก าหนดก็เป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง 

 
เมื่อบุคคลเกิดความขัดแย้ง ก็จะมีความคิดเห็นและพฤติกรรมการแสดงออกที่เป็นปรปักษ์

ต่อกัน จะพยายามกระท า สิ่งต่างๆ ที่สวนทางกันอยู่เสมอ ความสัมพันธ์อันดีจะเร่ิมถอยห่างการ
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สื่อสารจะลดน้อยลงต่างฝ่ายต่างพยายามที่จะหาแนวร่วมมาเพื่อสนับสนุนความคิดหรือการกระท า 
ของตนซึ่งสิ่งเหล่านี้จึงเป็นปัจจัยส า คัญที่จะท าให้เกิดความขัดแย้งมากยิ่งขึ้น 

 
วอรเชล และ คูเปอร์ (Worchel และ Cooper, 1983 : 378-392) ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเพิ่มหรือขยายความขัดแย้ง ได้แก่ 
 

1) การข่มขู่ สิ่งหนึ่งที่ส่งผลต่อการเพิ่มความขัดแย้งก็คือ การข่มขู่ คู่ขัดแย้ง
มักจะข่มขู่อีกฝ่ายหนึ่งเพื่อที่จะท าให้เห็นว่าฝ่ายตนเข้มแข็ง การข่มขู่เหล่านี้ท าให้อีกฝ่ายข่มขู่โต้ตอบ
กลับมา ท าให้เกิดความตึงเครียดอย่างใหม่ซึ่งเพิ่มเข้าไปในความขัดแย้งอีก คนที่ใช้การข่มขู่เพราะเขา
เชื่อว่า การข่มขู่จะเป็นวิธีการที่ท าให้การขัดแย้งสิ้นสุดโดยเร็ว และเชื่ออีกว่าความขัดแย้งจะสิ้นสุด
ลง โดยที่เข้าข้างฝ่ายเขาหรือฝ่ายเขาได้ประโยชน์ เหตุผลส าคัญที่มนุษย์ใช้การข่มขู่ในความขัดแย้งก็
คือ เพื่อรักษาหน้าถ้าหากยอมแพ้ในการขัดแย้งก็จะท าให้เกิดความรู้สึกว่าอีกฝ่ายหนึ่งเข้มแข็งกว่า
บางคนมีความรู้สึกว่าการยอมแพ้นั้นนอกจากจะเป็นการท าลายเกียรติยศของตัวเองแล้ว ยังท าให้วิตก
กังวลว่าคนทั้งหลายจะเห็นความอ่อนแอของตน เมื่อเป็นเช่นนี้คนจึงไม่ต้องการที่จะแสดงให้เห็น
ความอ่อนแอของตน ดังนั้นคนโดยมากนอกจากจะไม่ยอมแพ้หรือยอมแพ้ไม่เป็นแล้วยังตอบสนอง
ด้วยการข่มขู่ 

2) การรับรู้ สิ่งที่น่าสนใจอย่างหนึ่งของความขัดแย้ง ก็คือ วิธีที่ผู้เกี่ยวข้องคิด
และมองความขัดแย้งในเกือบทุกกรณี ฝ่ายหนึ่งจะมองเห็นว่า “คนอ่ืน” เป็นผู้เร่ิมต้นความขัดแย้ง
“เรา” ท า อะไรด้วยความมีเหตุมีผล “เขา” ท าอะไรที่ไม่มีเหตุผลมีแต่ความก้าวร้าวไม่เพียงแต่แต่ละ
ฝ่ายจะมีความคิดเห็นดังกล่าวมานี้แล้ว ยังสามารถชี้ให้เห็นเหตุการณ์ที่สนับสนุนให้เห็นจุดยืนของ
ตนเองได้ยิ่งไปกว่านี้ แต่ละฝ่ายยังมีความคิดและความเชื่อเช่นว่านี้ด้วยความเชื่อมั่นอย่างสูง  รู้ว่าเรา
เท่านั้นที่เป็นฝ่ายถูกก็จะมองเห็นว่าการกระท า ของอีกฝ่ายหนึ่งมุ่งมาที่ตนการรับรู้ที่ล า เอียงเช่นนี้จะ
ท า ให้มีความขัดแย้งเพิ่มมากขึ้น 

3) ความไว้วางใจ เป็นตัวแปรอีกตัวหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อระดับของการเกิดความ
ขัดแย้งความไว้วางใจคนอ่ืน หมายความว่ามีความคาดหวังว่า ค า พูด สัญญา การกระท าของคนอ่ืน
จะเชือ่ถือได้หรือเขาจะท า ตามที่เขาพูดว่าเขาจะท า และความไว้วางใจนั้นเป็นความคาดหวังว่าเขาจะ
ท า ในสิ่งที่เป็นคุณมากกว่าเป็นโทษ ความไว้วางใจเกี่ยวข้องกับการกระท าที่แสดงอาการเมตตา
กรุณา ความขัดแย้งแก้ไขได้โดยยากถ้าหากทั้งสองฝ่ายขาดความไว้วางใจต่อกัน 

4) การสื่อสาร ความขัดแย้งจะท า ให้ทั้งสองฝ่ายแยกออกจากกัน และลดการ
สื่อสารระหว่างกันลง ในหลายกรณีการไม่สื่อสารระหว่างกัน ท าให้ไม่สามารถแก้ความขัดแย้งได้
การสื่อความหมายไม่เพียงแต่จะช่วยให้ทั้งสองฝ่ายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน  ยังจะช่วยให้ได้
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ข้อมูลเกี่ยวกับเจตนาและความหมายของพฤติกรรมที่แสดงออกด้วยสิ่งนี้เป็นเร่ืองส าคัญมากเพราะ
โดยธรรมชาติแล้วคู่ขัดแย้งมักจะมีทัศนคติที่ไม่ดีต่ออีกฝ่ายหนึ่ง  การสื่อความหมายที่เหมาะสมจะ
ช่วยให้ลดระดับของความขัดแย้งได้ ในทางตรงกันข้ามถ้าความขัดแย้งเต็มไปด้วยบรรยากาศของ
ความไม่ไว้วางใจกัน การแลกเปลี่ยน การสื่อสารก็จะมีแต่ความหวาดระแวงไม่เชื่อใจกัน พยายาม
บิดเบือนข้อมูลในการสื่อสารเพื่อประโยชน์ของฝ่ายตน 

5) องค์การที่มีหลายระดับ นอกจากจะมีหลายฝ่ายตามสายงานแล้วแต่ละฝ่าย
นั้นยังแบ่งออกเป็นหลายระดับอีกด้วยการสื่อสารต่างระดับและหลายๆชั้น  ท าให้โอกาสที่การ
สื่อสารจะถูกบิดเบือนมีค่อนข้างมากไม่ว่าจะเป็นการสั่งการการมอบอ านาจหรือการรายงานจึงส่งผล
ให้ความขัดแย้งขยายตัวขึ้น 

6) ความต้องการความเห็นเอกฉันท์ การท างานร่วมกันในขณะที่บุคคลต่างก็มี
แนวคิดเป้าหมายและทักษะในการท างานต่างกัน เมื่อเร่ิมด าเนินงานไปแล้วเกิดมีความเห็นไม่ตรงกัน
ก็จะท าให้เกิดความขัดแย้ง การหาข้อยุติที่ให้ทุกคนเห็นด้วยจะเป็นไปได้ยาก  อาจท าได้คือฟัง
ความเห็นของคนส่วนใหญ่แต่คนส่วนน้อยก็จะมองเห็นว่า  กลุ่มไม่เห็นความส าคัญของตน พวกตน
ไม่มีค่าความขัดแย้งก็จะขยายตัวขึ้น 

7) กฎที่ถูกบังคับให้ปฏิบัติ หากทุกคนต้องปฏิบัติตามกฎอย่างเข้มงวดแล้ว คน
ที่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จะไม่อยากท างาน เพราะความคิดริเร่ิมของตนอาจไปขัดแย้งกับกฎอาจ
ท าให้ถูกลงโทษ 

8) ความขัดแย้งเดิมที่ยังไม่ได้แก้ไข การที่ผู้บริหารละเลยเพิกเฉยไม่สนใจที่จะ
แก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่มีอยู่ อาจไม่ท าอะไรหรือผลัดไว้ก่อนหรือรีรอไว้ก่อน โดยหวังว่าความ
ขัดแย้งจะลดลงหรือแก้ปัญหาโดยตัวของมันเองเมื่อเวลาผ่านไป วิธีการเช่นนี้นอกจากจะท าให้ความ
ขัดแย้งสะสมมากขึ้นแล้ว ยังก่อให้เกิดความขัดแย้งอย่างใหม่เกิดขึ้นด้วย 

 
ดังนั้นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ความขัดแย้งเพิ่มขึ้นหรือขยายขึ้น ได้แก่ การข่มขู่ การรับรู้ความ

ไว้วางใจ การสื่อสาร องค์การที่มีหลายระดับ ความต้องการความเห็นเอกฉันท์ กฎที่ถูกบังคับให้
ปฏิบัต ิและความขัดแย้งเดิมที่ยังไม่ได้รับการแก้ไข ล้วนแล้วแต่เป็นสาเหตุส าคัญ ท าให้ผู้บริหารไม่
ควรที่จะละเลยต่อการจัดการกับความขัดแย้ง เพราะความขัดแย้งที่มีอยู่ในระดับที่เหมาะสมเท่านั้น
จึงจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ดังที่ บุญช่วย ศิริเกษ (2540 : 323) ให้ทัศนะว่า ความขัดแย้งที่จะช่วย
ให้เกิดประสิทธิผลขององค์การสูงที่สุด ก็คือความขัดแย้งที่อยู่ในระดับที่พอดี หรือพอประมาณ 
(Optimal Level) 
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2.1.5 รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง 
 

 รูปแบบการบริหารความขัดแย้ง  ได้มีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารความขัดแย้ง
ไว้ดังนี ้
 
 การบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของฟิลเลย์ 
 ฟิลเลย์ (Filley, 1975 อ้างถึงในเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2534 : 136-150) กล่าวถึงการบริหาร
ความขัดแย้ง โดยใช้ยุทธศาสตร์ในการแก้ปัญหาความขัดแย้งหรือการบริหารความขัดแย้ง คือ 
 

1) แบบแพ้ – ชนะ 
2) แบบแพ้ – แพ้ 
3) แบบชนะ – ชนะ 

 การเลือกยุทธศาสตร์ใดขึ้นอยู่กับองค์ประกอบต่อไปนี้ 
1) ประสบการณ์เดิมเกี่ยวกับความขัดแย้งของแต่ละคน  
2) การรับรู้เกี่ยวกับอ านาจในสถานการณ์ขัดแย้ง 
3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลก่อนเกิดความขัดแย้ง 
4) มีทักษะที่จ าเป็นในการแก้ไขความขัดแย้ง เช่น ความสามารถในการสื่อสาร 

การฟัง การพูดจา การเลือกใช้ยุทธศาสตร์ใดต้องค านึงถึงสถานการณ์ และตระหนักถึงผลที่จะเกิด
ตามมา 

4.1)  แบบแพ้-ชนะ การแก้ปัญหาแบบนี้จะมีฝ่ายเดียวที่ชนะ ผู้แพ้จะ
ไม่พอใจ อาจเคียดแค้นชิงชัง การแก้ปัญหาแบบนี้จึงมักก่อให้เกิดปัญหาขัดแย้งต่อไป ส่วนดีของการ
แก้ปัญหาแบบแพ้-ชนะ คือ ความรวดเร็ว ไม่ยืดเยื้อ เหมาะส าหรับสถานการณ์ที่อยู่ในขั้นวิกฤติ
หรือไม่มีความปลอดภัย ส่วนผลเสียที่อาจเกิดตามมาคือ บุคคลมีความก้าวร้าว มองฝ่ายตรงข้ามในแง่
ร้ายไม่เห็นใจฝ่ายตรงข้าม 

4.2)  แบบแพ้-แพ้ การแก้ปัญหาแบบนี้ คือ การประนีประนอม ทั้ง
สองฝ่ายจะได้รับผลประโยชน์ไม่เต็มตามวัตถุประสงค์ การแก้ปัญหาแบบนี้ใช้ความสามารถในการ
เจรจาต่อรองเป็นประเด็นส าคัญเป็นการหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง การแก้ปัญหาวิธีนี้อาจท าให้ความ
ขัดแย้งลดลงได้บ้าง แต่อาจเป็นการหยุดชะงักชั่วคราวซึ่งอาจเกิดขึ้นใหม่ได้เมื่อมีเงื่อนไขเพียง
เล็กน้อยประโยชน์ส าคัญของการเจรจาต่อรอง  ท าให้ทราบความคิดความคาดหวังและความส าคัญ
ของอีกฝ่าย ท าให้ง่ายในการเจรจาคร้ังใหม่ต่อไป 
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4.3)  แบบชนะ -ชนะ การแก้ปัญหาแบบนี้ เป็นการแก้ปัญหาที่มี
ทั้งหมด และวิธีสร้างสรรค์เป็นการแสวงหาข้อตกลงที่สบอารมณ์และพอใจของทุกฝ่าย  ขึ้นอยู่กับ
ความใจกว้างและความจริงใจของทุกฝ่าย  เน้นที่เป้าหมาย การให้ทุกฝ่ายได้รับผลประโยชน์สูงสุด  
และการร่วมมือเพื่อแก้ปัญหาทั้งสองฝ่ายต้องรับผิดชอบร่วมกันในการแสวงหาทางออกโดยมุ่งที่
ปัญหา ซึ่งต้องมีข้อมูลที่ถูกต้องและทุกฝ่ายต้องมีความรู้สึกที่ดี วิธีนี้ต้องมีความไว้วางใจกัน  เปิดเผย
และจริงใจ การแก้ปัญหาวิธีนี้เป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 
 การแก้ปัญหาแบบกระบวนการ เป็นวิธีการหนึ่งในการบริหารความขัดแย้งแบบชนะ-ชนะ 
ซึ่งมีขั้นตอนของการจัดการเป็น 9 ขั้นตอน คือ ยอมรับว่ามีปัญหา 
 

1) การก าหนดปัญหา 
2) ตัดสินใจเลือกวิธีการที่จะใช้แก้ปัญหา 
3) การก าหนดทางเลือก 
4) การทดสอบความเป็นไปได้ของทางเลือกต่างๆ 
5) ตัดสินใจเลือกทางเลือก 
6) การวางแผนเพื่อการปฏิบัติ 
7) การปฏิบัติตามแผน 
8) การประเมินผล 
9) การติดตามผล 
 

การบริหารความขัดแย้งแบบกระบวนการนั้นต้องมีข้อตกลงเบื้องต้น คือการยอมรับว่ามี
ความขัดแย้งเกิดขึ้น และมีการตัดสินใจที่จะแก้ปัญหาแล้วจึงด าเนินการแก้ปัญหา 

 
การบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ กอร์ดอน 
กอร์ดอน (Gordon, 1990 อ้างถึงในเสน่ห์  โสมนัส, 2538 : 27)ได้เสนอแนะวิธีจัดการกับ

ความขัดแย้ง  หรือการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารไว้ คือ 
 

1) ต้องเป็นผู้มีมารยาทดี มีทัศนคติ และการแสดงออกที่เป็นมิตรกับผู้อ่ืน 
2) ต้องหาเวลาให้ความสนใจและรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานต้อง

ระลึกเสมอว่าทุกคนมีความคิดดีๆ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
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3) เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นต้องให้เพื่อนร่วมงานระบายให้เต็มที่  วิธีที่ดีที่สุด คือ
รับฟังอย่างตั้งใจ 

4) แสดงความรู้สึกยอมรับนับถือในความคิดเห็นส่วนบุคคล 
5) พยายามหาความสัมพันธ์ของความคิดเห็นของผู้ อ่ืน หรือผู้ร่วมงานกับ

ผลประโยชน์ของหน่วยงาน และท าให้ผู้อ่ืนรับทราบและเข้าใจตามนั้นด้วย ซึ่งเจ้าของความคิดจะ
รู้สึกว่าตนมีความส าคัญ 

6) ต้องเป็นคนที่ช่างสังเกตและสามารถท านายพฤติกรรม หรือความคิดของ
ผู้ร่วมงานได้ 

 
การบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ โธมัส  - คิลแมนน์ 
โธมัส – คิลแมนน์ (Thomas – Kilmann, 1987 อ้างถึงใน เกษม จรูญโรจน์, 2550 : 11-16)

ได้จ าแนกพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกเมื่อต้องเผชิญกับความขัดแย้งออกเป็นแบบของ
พฤติกรรม ซึ่งมีความครอบคลุมและได้รับการยอมรับกันอย่างแพร่หลาย  โธมัส – คิลแมนน ์

 
ได้เสนอว่า  เมื่อบุคคลต้องเผชิญกับความขัดแย้งจะมีพฤติกรรมที่แสดงออกมา 2 แบบคือ 

พฤติกรรมร่วมือกับพฤติกรรมเอาชนะ พฤติกรรมร่วมมือเป็นพฤติกรรมที่ให้ผู้อ่ืนมีความพอใจ  ส่วน
พฤติกรรมเอาชนะเป็นพฤติกรรมที่แสดงออก เพื่อให้ตนเองมีความพอใจ 

 
แต่ละพฤติกรรมดังกล่าวจะมีพฤติกรรมอยู่  3 ระดับ คือ ระดับต่ า ระดับปานกลาง และ

ระดับสูง โธมัส – คิลแมนน์ ได้จ าแนกพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกเมื่อเผชิญกับความขัดแย้ง 
โดยอาศัยกรอบแนวคิดตามทฤษฎีสองมิติ  มิติแรกคือการเอาใจผู้อ่ืน มิติที่สองคือการเอาใจตนเอง 
ซึ่งแสดงออกโดยพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ โดยอาศัยกรอบแนวคิดสองมิติ และพฤติกรรม 3 ระดับที่
แสดงออก โธมัสจ าแนกพฤติกรรมของุบคคลเมื่อเผชิญกับความขัดแย้งออกเป็น 5 แบบ 

 
1)  การแข่งขัน เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับสูง  และแสดง

พฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ า เป็นพฤติกรรมที่เน้นความต้องการของตนเองมุ่งชัยชนะของตนเอง
เป็นประการส าคัญโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อ่ืน พฤติกรรมที่แสดงออกมุ่งที่
การแพ้ชนะโดยอาศัยอ านาจจากต าแหน่งหรือสถานะทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคามข่มขู่หรือแม้แต่
การอ้างระเบียบเพียงเพื่อให้ตนได้ประโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด 

2)  การปรองดอง เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับต่ า และแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในรัดบสูง เป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืนเป็นผู้เสียสละ ปล่อยให้ผู้อ่ืนด าเนิน
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ตามไปที่เขาชอบแม้ตนเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม การปรองดองเป็นพฤติกรรมที่ตรงข้ามกับการ
แข่งขัน ผู้แสดงพฤติกรรมปรองดอง นอกจากจะเป็นผู้เสียสละแล้วยังเป็นผู้ไม่ต้องการาให้เกิดการ
บาดหมางใจระหว่างบุคคล 

3)  การร่วมมือ เป็นการแสดงพฤติกรรมุ่งเอาชนะในระดับสูงและแสดง
พฤติกรรมร่วมมทือในระดับสูงด้วย เป็นการมุ่งที่จะเอาชนะและขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมืออย่าง
เต็มที่ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มุ่งจะให้เกแดความพอใจทั้งแก่ตนเอง
และบุคคลอ่ืน 

4)  การประนีประนอม เป็นการแสดงพฤติกรรมทั้งมุ่งเอาชนะและแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดับปานกลาง เป็นแบบของการเจรจาต่อรองที่มุ่งให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจ
บ้าง และต้องยอมเสียสละด้วย 

5)  การหลีกเลี่ยง เป็นการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในลักษณะไม่สู้ปัญหา และ
ไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา  ไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้นพยายามท าตัวอยู่เหนือความขัดแย้ง 

 
การบริหารความขัดแย้งตามแนวคิดของ จอห์นสันและจอห์นสัน 
จอห์นสันและจอห์นสัน (Johnson and Johnson, 1975: 116-117) ได้เสนอแบบพฤติกรรม 

การบริหารความขัดแย้งโดยเชื่อว่าเมื่อคนเราเผชิญหน้ากับความขัดแย้งจะแสดงพฤติกรรมออกมา
แตกต่างกัน โดยเมื่อคนเราขัดแย้งกับคนอ่ืนก่อนที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกัน โดยเมื่อ
คนเราขัดแย้งกับคนอืน่ก่อนที่จะแสดงพฤติกรรมอะไรออกไป จะค านึงถึง 2 มิติ คือ 
 

1) เป้าหมายของตน (Personal Goal) 
2) ความสัมพันธ์ (Relationship) 
 

มิติทั้งสองจะเป็นตัวก าหนดแบบพฤติกรรม โดยจอห์นสัน และจอห์นสัน ได้ใช้สัญลักษณ์
เป็นรูปสัตว์ต่างๆ 5 แบบคือ 

1) แบบการถอนตัว (Withdrawing) ผู้บริหารแบบนี้จะมีพฤติกรรมเมื่อเกิดความ
ขัดแย้ง เขาจะหนีออกจากสถานการณ์ความขัดแย้งไม่ต้องการทั้งผลประโยชน์ และความสัมพันธ์กับ
คนอ่ืน เขาเชื่อว่ามีความหวังน้อยมากในการแก้ปัญหา ใช้สัญลักษณ์เป็นรูปเต่าเพราะโดยลักษณะเต่า
จะหดหัวเข้ากระดองเมื่อมีภัย 

2) แบบการใช้อ านาจ (Forcing) ผู้บริหารแบบนี้ เมื่อเผชิญกับความขัดแย้ง
เผชิญหน้าและพยายามจะเอาชนะหรือยุติปัญหาด้วยอ านาจหรือก าลังที่เหนือกว่า โ ดยตนเองจะต้อง
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เป็นฝ่ายชนะเขาเชื่อว่าความพ่ายแพ้เป็นสิ่งที่น่าอับอายแสดงถึงความอ่อนแอ  ถือเอาประโยชน์ของ
ตนเป็นส าคัญ ความสัมพันธ์กับคนอื่นไม่จ าเป็นและไม่คุ้มค่า ใช้สัญลักษณ์ฉลาม 

3) แบบสัมพันธภาพ (Smoothing) ผู้บริหารแบบนี้เมื่อเผชิญกับความขัดแย้งจะ
ถือเอาความสัมพันธ์เป็นเร่ืองส าคัญ ผลประโยชน์ของตนเองสามารถลดหรือเสียสละได้  มองคนอ่ืน
ในแง่ดี พยายามกลับเกลื่อนควมขัดแย้งเอาไว้เพื่อรักษาความสัมพันธ์ ใช้สัญลักษณ์เป็นตุ๊กตาหมี 
แบบการประนีประนอม (Compromising) ผู้บริหารแบบนี้จะมีพฤติกรรมที่ต้องการทั้งผลประโยชน์
และความสัมพันธ์กับคนอื่น โดยพยายามจะท าให้คู่ขัดแย้งยอมลดผลประโยชน์ของตนเองเพื่อรักษา
ความสัมพันธ์ต่อกันไว้ ใช้สัญลักษณ์เป็นสุนัขจิ้งจอก 

4)  แบบการประนีประนอม (Compromising) ผู้บริหารแบบนี้จะมีพฤติกรรมที่
ต้องการทั้งผลประโยชน์และความสัมพันธ์กับคนอ่ืน โดยพยายามจะท าให้คู่ขัดแย้งยอมลด
ผลประโยชน์ทั้งของตนเองเพื่อรักษาความสัมพันธ์ต่อกันไว้ ใช้สัญลักษณ์เป็นสุนัขจิ้งจอก 

5) แบบการเผชิญหน้า (Comfronting) ผู้บริหารแบบนี้จะพยายามจัดการให้คู่
ขัดแย้งทั้งสองฝ่ายต่างได้รับผลประโยชน์ตามความตอ้งการและยังคงความสัมพันธ์ต่อกันไว้ต่อไป
ใช้สัญลักษณ์นกฮูก 

 
2.1.6 ผลของความขัดแย้ง 
 
ความขัดแย้งเป็นสิ่งปกติที่เกิดขึ้น เพราะธรรมชาติของคนที่มีความแตกต่างกันในด้าน

ต่างๆ จะเป็นผลดีต่อองค์การถ้าความขัดแย้งนั้นอยู่ในระดับที่เหมาะสม จะช่วยให้สมาชิกในองค์การ
มีความตื่นตัวในการท างาน มีความคิดสร้างสรรค์ เป็นประโยชน์ต่อองค์การและขณะเดียวกันถ้า
ความขัดแย้งนั้นมีมากรุนแรงเกินไป ก็จะท าให้การบริหารงานในองค์การเกิดความยุ่งยาก มีอุปสรรค
ตลอดเวลาเป็นผลในทางท า ลายและเป็นโทษต่อองค์การ ดังนั้นความขัดแย้งจึงมีทั้งลักษณะที่
สร้างสรรค์และท าลาย ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับประเภทของความขัดแย้งระดับของความขัดแย้งตลอดจน
วิธีการบริหารความขัดแย้ง ให้มีประสิทธิภาพต่อองค์การเป็นส าคัญ 

 
เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2535 : 72) ได้กล่าวถึง ผลดีของความขัดแย้งไว้ว่าจะท าให้เกิดความคิด

ริเร่ิมในการท างาน มีการควบคุมการปฏิบัติงานดีขึ้น มีความรอบคอบ มีเหตุมีผลในการแก้ปัญหา
และเกิดการพัฒนาวิธีการท างาน ส่วนผลเสียนั้นอาจเกิดจากการบิดเบือนด้านข่าวสารข้อมูล ขาด
ความร่วมมือ ขาดการยอมรับซึ่งกันและกัน ขาดความคิดริเร่ิมใหม่ๆ คุณภาพในการตัดสินใจต ่าและ
อาจท าให้ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จการมากขึ้น 
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ธงชัย สันติวงษ์ (2535 : 295) ได้สรุปผลของความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ และในทางท า 
ลายไว้คือ ผลในทางสร้างสรรค์ ท าให้เกิดการกระตุ้นความตื่นตัว และสนใจเพิ่มความสามัคคีของ
กลุ่ม เพิ่มแรงจูงใจต่องานของกลุ่มดึงดูดให้เกิดความสนใจต่อปัญหาช่วยปัดเป่าปัญหาข้อขัดแย้งที่
รุนแรงได้ ผลในทางท าลายท าให้สับสนกดดันและก้าวร้าว เกิดการถูกบังคับจิตใจให้ยอมตามกลุ่ม
พลังอ านาจออกนอกทิศทาง ขัดขวางกิจกรรมมิให้ด า เนินไปได้ ปฏิเสธไม่ให้ความร่วมมือลดการ
ติดต่อสื่อสารและไม่พูดจากันเกิดความเข้าใจผิด เกิดการขยายตัวของข้อขัดแย้งแบบบานปลายได้ 

 
ส าหรับ กอร์ธเนอร์ (Gortner, 1977 : 205-207) กล่าวถึง ผลเสียหรือโทษของความขัดแย้ง

คือความขัดแย้งท าให้ต้นทุนการใช้จ่ายสูง เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานไม่พอใจที่เกิดความขัดแย้ง  ขาด
แรงจูงใจในการท างานท าให้ต้องเพิ่มค่าตอบแทน  นอกจากนั้นยังท าให้การติดต่อสื่อสารขาด
ประสิทธิภาพ ส่งผลถึงผลผลิตขององค์การสร้างความแตกแยกระหว่างสมาชิก 

 
อย่างไรก็ดี ไม่ว่าความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจะมีประโยชน์หรือโทษต่อองค์การมากหรือน้อย

เพียงใดย่อมมีอิทธิพลหรือส่งผลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การท าให้บรรยากาศขององค์การ
เปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะของความขัดแย้ง ดังที่ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534 : 23-24) ได้สรุป
วงจรของโทษและประโยชน์ของความขัดแย้งว่า มีความสัมพันธ์ต่อบรรยากาศขององค์การ กล่าวคือ 
ถ้าความขัดแย้งที่มีในองค์การได้รับการตอบสนองในทางลบหรือในทางที่ไม่เหมาะสมย่อมท าให้
เกิดบรรยากาศที่เต็มไปด้วยการแข่งขัน การขู่คุกคาม เมื่อความขัดแย้งทวีความรุนแรงมากขึ้นจน
กลายเป็นความขัดแย้งในทางท าลาย  ย่อมส่งผลให้หน่วยงานหรือองค์การเสื่อมลงหรือไร้
ประสิทธิภาพในที่สุด   

 
ในทางตรงกันข้ามความขัดแย้งเหล่านั้นถ้าได้รับการตอบสนองในทางบวกมีการแก้ปัญหา

ที่เหมาะสมย่อมท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีเกิดบรรยากาศของความร่วมมือและสนับสนุน ความขัดแย้ง
นั้นจะเป็นความขัดแย้งในเชิงเสริมสร้างและสร้างสรรค์ ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า
ในที่สุด ความขัดแย้งนั้นถ้าเกิดในแง่ดี ก็จะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้ามีการพัฒนางานอยู่
ตลอดเวลา แต่หากมีผลในแง่ที่ไม่สร้างสรรค์ จะท าให้งานในองค์การนั้นขาดประสิทธิภาพ 
ความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การลดลง จะมีการต่อต้านที่ขัดกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
ความขัดแย้งที่มีน้อยหรือมากเกินไปย่อมไม่มีประโยชน์ ความขัดแย้งที่มีประโยชน์เป็นความขัดแย้ง
ที่มีในระดับที่พอเหมาะ ดังนั้นความขัดแย้งอาจท าให้องค์การเสื่อมหรือความขัดแย้งอาจท า  ให้
องค์การมีความเจริญก้าวหน้า ย่อมขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้ง ความช านาญในเร่ือง
ที่เกี่ยวกับการบริหาร ซึ่งถือว่าเป็นพฤติกรรมที่จ า เป็นส าหรับผู้บริหารในทุกองค์การ 
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2.1.7 ทักษะท่ีจ าเป็นในการบริหารความขัดแย้ง 
 

 ความส าเร็จในการจัดการความขัดแย้งขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ  ผู้บริหารจ าเป็นต้อง
เรียนรู้หรือฝึกทักษะในการจัดการความขัดแย้งให้มีประสิทธิภาพ 
 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534 : 163-166) กล่าวถึง ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารความ
ขัดแย้ง ดังนี ้
 

1) การฟัง การฟังเป็นทักษะที่จ าเป็นอย่างหนึ่งในการบริหารความขัดแย้ง ใน
การฟังนั้นเราจ าเป็นต้องแยกให้ออกระหว่างสิ่งที่เขาพูดกับสิ่งที่เขาไม่ได้พูด  การพัฒนาตนเองให้มี
ทักษะในการฟังเพื่อการบริหารความขัดแย้งให้ประสบความส าเร็จ หรือลดปัญหาให้เหลือน้อยที่สุด 
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาเป็นเร่ืองที่มีความจ าเป็นและมีความส าคัญอย่างมาก โดยปฏิบัติดังน้ี 

1.1) มีความอดทนในการฟัง เข้าใจความรู้สึกและควบคุมอารมณ์
ขณะฟัง 

1.2) รู้จักใช้ค าถาม  เพื่อความกระจ่างในเนื้อหาสาระ และฟังให้จบ
ประเด็นก่อนจึงสรุปความคิดเห็น 

1.3) ความสามารถในการเปลี่ยนค าพูดของเขาเป็นค าพูดของเรา เพื่อ
การสื่อสารที่ถูกต้อง 
 2)  การรู้จักพูด  ซึ่งมีปัญหาพื้นฐานส าคัญ ได้แก่ สิ่งที่เราพูดผู้ฟังอาจไม่ได้ยิน 
สิ่งที่เราพูดผู้ฟังอาจไม่เข้าใจ สิ่งที่เราพูดผู้ฟังอาจไม่ยอมรับ และผู้พูดอาจไม่รู้ว่าผู้ฟังได้ยิน เข้าใจ
หรือยอมรับในสิ่งที่ตนเองพูด หลักในการพูดเพื่อลดปัญหาความขัดแย้ง  

2.1)  สร้างบรรยากาศแห่งความจริงใจ  เน้นให้ผู้อื่นเข้าใจ 
2.2)  ใช้ถ้อยค าที่เหมาะสม ถ่ายทอดความรู้สึกนึกคิดเป็นค าพูด  และมี

ข้อมูลที่ด ี
2.3)  แสดงสีหน้าท่าทางเป็นที่ยอมรับ ไม่พูดวกวน 
2.4)  รู้จักพูดให้เข้าถึงจุดยืนเพื่อให้เกิดความส านึกและจูงใจ 
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2.2  พฤติกรรมในการบริหารความขัดแย้ง 
 
 เมื่อหน่วยงานหรือองค์การประสบกับปัญหา หรือมีความขัดแย้งในระดับที่สูงเกินไปจะ

ท าให้องค์กรเสื่อมลง ซึ่ง ทองใบ สุดชารี (2542 : 240) กล่าวว่า การแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การ
จะสามารถแก้ไขให้คืนสู่สภาพปกติได้  จะต้องเป็นความขัดแย้งในระดับปานกลาง (Moderate) 
ผู้บริหารสามารถจัดการกับความขัดแย้งให้เกิดผลในทางดีได้ โดยวิธีการควบคุมระดับหรือความ
เข้มข้นของความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่พอดีอยู่เสมอผู้บริหารจะต้องรู้จักวิธีการในการจัดการกับ
ความขัดแย้งต่างๆ ในองค์การซึ่งมีอยู่มากมายหลากหลายวิธี เช่น 

 
 แอนเดอรสัน (Anderson, 1984 : 303) ได้เสนอแนะยุทธศาสตร์ในการลดความขัดแย้งไว้        

4 วิธี ดังนี ้
 

1) ยุทธศาสตร์การใช้อ านาจหรือการควบคุม  ขึ้นอยู่กับการใช้อ านาจ ตาม
ต าแหน่งหน้าที่เพื่อยุติความขัดแย้งยุทธวิธีนี้จะลงเอยด้วยสถานการณ์แพ้-ชนะ ผู้บริหารจะใช้อ านาจ
ของตนในการตัดสินว่าใครแพ้ใครชนะ การใช้อ านาจเป็นไปตามล า ดับขั้นของการบังคับบัญชาซึ่งมี
ทั้งข้อดีและข้อเสีย จะท าให้ผู้แพ้ไม่พอใจหรือหาทางแก้แค้นผลที่ตามมาคือ การเสื่อมสัมพันธภาพ
ระหว่างนายกับลูกน้องในอนาคต 

2) ยุทธศาสตร์การกลบเกลื่อน มีประโยชน์มากในการเร่ิมต้นแก้ไขความขัดแย้ง
ท า ให้อารมณ์ลดลงได้บ้าง ผู้บริหารอาจใช้วิธีการตั้งเป้าหมายใหม่ขึ้นมา และให้คู่ขัดแย้งช่วยกันท า 
งานเพื่อบรรลุเป้าหมายนี้ วิธีนี้อย่างน้อยที่สุดคู่ขัดแย้งก็จะต้องเอาความแตกต่างของตนเองออกไป
บ้าง เพื่อจะท างานด้วยกันให้ได้เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายใหม่ 

3) ยุทธศาสตร์การต่อรอง เป็นการลดความขัดแย้ง โดยให้แต่ละฝ่ายรู้จักยอม
เสียบ้างด้วยการเจรจาต่อรองเกี่ยวกับประเด็นขัดแย้ง  วิธีนี้หากคู่ขัดแย้งยอมลดราวาศอกสิ่งที่ตนเอง 
อยากจะได้ลงบ้าง ก็จะท า ให้ทั้งสองฝ่ายบรรลุหรือได้รับสิ่งที่ตนเองต้องการได้บ้าง  แต่อาจไม่ใช่
ทั้งหมด วิธีนี้จ า เป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องมั่นใจว่าเป็นการเจรจาต่อรองที่ตัวปัญหาหรือสาเหตุที่
แท้จริงของความขัดแย้ง 

4) ยุทธศาสตร์การเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาเป็นอีกวิธีหนึ่งในการลดความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลเป็นการมุ่งที่สาเหตุที่แท้จริงของปัญหาพยายามส ารวจและเข้าใจความแตกแยก 
ความไม่ลงรอยกันของคู่ขัดแย้งวิธีนี้ ทั้งสองฝ่ายจะต้องมีความปรารถนาที่จะแก้ปัญหาและความ
แตกต่างของอ านาจหรือสถานภาพของคู่ขัดแย้งจะต้องมีไม่มาก วิธีการนี้ต้องการให้ทั้งสองฝ่าย ระบุ
เป้าหมายของตนเองออกมา วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาพยายามเน้นที่ตัวปัญหาไม่ใช่ที่ตัวคน แล้ว
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พยายามช่วยกันตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาซึ่งสอดคล้องกับ วินิจ เกตุข า (2535 : 193-196) ได้สรุปแนว
ทางแก้ไขความขัดแย้งดังนี้ 

1) การเผชิญหน้า (Confrontation) การเผชิญหน้าเป็นการแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้ง ที่ทั้งสองฝ่ายต้องมาพบกันถ้าผู้บริหารพบว่ามีหลายกลุ่มในหน่วยงานเข้ากันไม่ได้  และ
พร้อมที่จะเผชิญหน้ากันเพื่อแก้ปัญหา กลุ่มดังกล่าวหรือผู้น า กลุ่มก็อาจจะร้องขอให้มีการพบปะ 
เพื่ออภิปรายปัญหากันอย่างเปิดเผย บางคร้ังการเผชิญหน้าก็ช่วยให้มีโอกาสระบายออกถึงความไม่
พอใจบางอย่างและท า ให้แก้ปัญหาได้ง่ายและรวดเร็ว แต่บางคร้ังก็อาจใช้กระบวนการอันยาวนาน
ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับตัวปัญหาและกลุ่มที่มีปัญหาด้วย 

2) การร่วมมือกันแก้ปัญหา (Collaboration) เป็นการประสานความคิดเข้าด้วยกัน
ระหว่างหลายกลุ่ม ไม่มีการถกเถียงกันมากแต่จะปรับประเด็นความคิดที่แตกต่างกันให้เกิดประโยชน์ 
กับงานหรือเป้าหมายขององค์การ การร่วมมือกันแก้ปัญหานี้ต้องอาศัยทุกกลุ่มหรือทุกฝ่ายท างาน
ของตนอย่างสุดความสามารถ ถ้าขาดกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งแล้วทุกกลุ่มจะประสบกับความล้มเหลวหมด  
ทุกฝ่ายจะต้องหันหน้าเข้าหากันบางทีเรียกว่าการแก้ปัญหา 

3) การยอมตาม (Accomodation) เป็นการยอมสละ หรืออุทิศให้อีกฝ่ายหนึ่งท า
ตามค า ขอร้องของอีกฝ่ายหนึ่ง การยอมตามในปัญหาที่มีความส าคัญอาจจะมีฝ่ายหนึ่งเสียประโยชน์ 
แต่อาจจะมีผลดี ในแง่ของการรักษาสัมพันธภาพระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มไว้ได้  ไม่มีการ
บาดหมางใจกัน ผู้บริหารที่ใช้วิธีนี้ในการแก้ปัญหาจะไวต่อปัญหา  และแก้ปัญหาอย่างรวดเร็ว
พยายามดึงปัญหาเข้ามาหากันหาทางออกให้ดีและแก้ปัญหาได้เหมาะสมที่สุด 

4) การเกลี้ยกล่อม (Persuasion) เป็นการใช้ศิลปะชักจูงใจให้ทุกคนหรือทุกกลุ่ม
ได้ทราบและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมขององค์การให้เกิดความร่วมมือกันท า งานเพื่อให้ทุกฝ่ายหัน
ไปปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน ลดปัญหาการแตกต่างทางความคิดของบุคคลในองค์การด้วยการที่
จะชักจูงหรือเกลี้ยกล่อม ให้อีกฝ่ายหนึ่งเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งนั้นขึ้นอยู่กับ
บุคลิกภาพของผู้เกลี้ยกล่อมด้วยถ้าผู้เกลี้ยกล่อมมีบุคลิกภาพน่าเชื่อถือเป็นผู้น า  หรือเป็นที่ยอมรับ
ของกลุ่ม ก็จะช่วยให้บุคคลอ่ืนๆ คล้อยตามได้ง่าย หรือมีอิทธิพลที่ท า ให้ผู้อ่ืนคล้อยตามได้ ความ
ขัดแย้งความช านาญในเร่ืองที่เกี่ยวกับการบริหารซึ่งถือว่าเป็นพฤติกรรมที่จ า  เป็นส า หรับผู้บริหาร
ในทุกองค์การ 

5) การเจรจาต่อรอง (Bargaining) เป็นการที่ฝ่ายหนึ่งมีบางสิ่งบางอย่างที่จะ
เสนอให้อีกฝ่ายหนึ่ง ซึ่งฝ่ายนั้นเต็มใจหรือพร้อมที่จะรับได้ ไม่ได้เป็นการบีบคั้นทางจิตใจแต่จะมีผู้
เสียประโยชน์บางส่วน และมีผู้ได้ก าไรบางส่วนจะไม่มีผู้ชนะอย่างชัดเจน เป็นลักษณะของความเต็ม
ใจที่จะให้ที่จะรับอย่างสมดุลตั้งอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรมมากที่สุด  วิธีนี้นอกจากจะช่วย
แก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การได้แล้วยังช่วยสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์การอีกด้วย 
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6) การเอาชนะ (Competing) เป็นการต่อสู้ทุกวิถีทางเพื่อจะเอาชนะฝ่ายตรงข้าม 
โดยไม่สนใจประโยชน์ของผู้อื่น พยายามแสวงหาอ านาจหรืออิทธิพลที่เหมาะสมมักจะจบลงโดยเร็ว
แต่จะมีฝ่ายแพ้ฝ่ายชนะ บางทีเรียกว่า “กลวิธีทางการเมือง” (Politics) ซึ่งเป็นการใช้อ านาจในการ
ต่อรองด้วยการรวมตัวกันของบุคคล หรือกลุ่มต่างๆเข้าด้วยกัน เพื่อให้มีพลังอ านาจมากขึ้น เมื่อมี
อ านาจสะสมไว้เพียงพอก็จะสามารถใช้อ านาจ หรืออิทธิพลนั้นจัดการกับอีกฝ่ายหนึ่งได้ 

7) การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นการไม่รับรู้ไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหาแต่ใช้
วิธีหลีกเลี่ยงหรือหนีปัญหา ลักษณะนี้จะเกิดกับผู้บริหารหรือผู้น า กลุ่มเองเมื่อมีปัญหาความขัดแย้ง
เกิดขึ้นในองค์การหรือในหน่วยงาน ผู้บริหารมักจะไม่ยอมให้พบตัวเพื่อเจรจา แต่ใช้วิธีหนีหน้าโดย
ขอย้าย ลาพัก หรือลาออกไปเลย นอกจากนี้อาจเกิดขึ้นกับผู้น า กลุ่มที่เป็นผู้ก่อให้เกิดปัญหาความ
ขัดแย้งนั้นเอง เมื่อเกิดปัญหาขึ้นจริงๆ ก็ใช้วิธีหนีหรือหลีกเลี่ยงไม่ยอมเผชิญปัญหานั้นอาจกลัว
ความผิดหรือเกรงว่าปัญหาจะลุกลามใหญ่โตจนเสียหาย  การหลีกเลี่ยงนี้ยังเป็นการถอนตัวหรือไม่
สามารถจะยืนเคียงข้างฝ่ายตนเองได้ ไม่ว่าจะเป็นผู้ปฏิบัติงานที่ไม่ยอมเข้าใจหรือแก้ไขสาเหตุของ
ความขัดแย้งในฝ่ายของตนแล้ว ผู้บริหารเองก็ไม่พยายามที่จะช่วยแก้ปัญหาเช่นกัน แต่จะปฏิเสธที่จะ
เข้าไปเกี่ยวข้องกับปัญหานั้นแทน 

8) การประนีประนอม (Compromising) จะเกิดขึ้นในตอนที่ทุกฝ่ายไม่สามารถ
จะตกลงกันได้ไม่มีผู้ใดหรือกลุ่มใดได้รับชัยชนะโดยเด็ดขาดเป็นการเดินสายกลางระหว่างการ
เอาชนะกับการร่วมมือกันแก้ปัญหาเป็นลักษณะพบกันคร่ึงทาง  วิธีนี้มักจะใช้กันมากในการลดหรือ
แก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การ จะช่วยสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลในองค์การด้วย 

9) การปรับโครงสร้างขององค์การ (Altering the Organization) ถ้าผู้บริหารเห็น
ว่ากลุ่มหนึ่งไม่สามารถร่วมมือกับอีกกลุ่มหนึ่งได้เพราะปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นผู้บริหารอาจจะ
ต้องตัดสินใจปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงานทันที เช่น อาจจะปรับอ านาจหน้าที่ของหน่วยงานให้
สมดุลกัน ย้ายคนงานบางคนหรือบางกลุ่มที่ไม่สามารถท า งานร่วมกับบุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงานเดิม
ได้ หรืออาจจะแต่งตั้งบุคคลที่เป็นคนกลางเข้าไปประสานงานหรือเป็นตัวเชื่อมในกลุ่มที่มีปัญหา
ความขัดแย้งนั้นก็ได้ 

 
อรุณ รักธรรม (2535 : 808-809) ได้เสนอแนะการแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การไว้         

6 วิธี ดังนี ้
 

1) การเพิกเฉย (Ignorance) คือ ท า เป็นไม่รู้ไม่ชี้ว่ามีปัญหาความขัดแย้งเกิดขึ้น
ไม่ยอมหยิบยกปัญหานั้นมาพิจารณาปล่อยให้ปัญหาสลายตัวไปเองตามธรรมชาติ อาศัยความใจเย็น
อดทนและรอคอยจนภาวะการณ์เช่นนั้นจะผ่านเลยไป วิธีนี้จะเป็นผลเสียแก่องค์การอย่างมากเพราะ
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ความขัดแย้งมิได้หมดไป จะยังคงคุกคามอยู่และรุนแรงขึ้น จนกลายเป็นเร่ืองใหญ่โตเกินแก้ในที่สุด
หัวหน้างานที่เลือกใช้วิธีนี้มักจะเป็นพวกหนีงานหรือผู้เผด็จการ 

2) การหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ การเลี่ยงมิให้เกิดความขัดแย้ง เป็นทางออก
เพียงชั่วคราว วิธีนี้เหมือนการขายผ้าเอาหน้ารอด คือ ขอไปทีอาจจะบรรเทาความขัดแย้งได้แต่
จะต้องเกิดปัญหาขึ้นใหม่ให้แก้ต่อไปอีกไม่รู้จบนักบริหารที่ใช้วิธีนี้  ได้แก่ ผู้หนีงานและผู้ท างาน
ตามค า สั่งอย่างเดียว 

2.1) การประนีประนอม (Compromise) เป็นการไกล่เกลี่ยและต่อรอง
ว่า ฝ่ายใดจะพอใจแค่ไหน เมื่อผู้ตัดสินเห็นว่าเป็นการพอควร ก็ขอร้องให้ทั้งสองฝ่ายยอมกันเป็นการ
บรรเทาความรุนแรงของการขัดแย้งลงได้ แต่มิใช่ท า ให้มูลเหตุของความขัดแย้งหมดไปความไม่
พอใจยังมีอยู่ แต่ด้วยความเคารพเชื่อฟังผู้ประนีประนอมจึงจ า ยอมนักบริหารที่ใช้วิธีนี้ได้แก่ นักบุญ 

2.2) การใช้อ านาจวินิจฉัย (Dominate) คือ ใช้ความเหนือกว่าด้วย
ต าแหน่งหน้าที่หรืออิทธิพลที่ตนมีอยู่เป็นพลังสนับสนุนให้คู่กรณีตกลงยินยอม  เพราะความเกรง
กลัว การจัดการกับความขัดแย้งด้วยวิธีนี้เป็นการเด็ดขาดท า ให้เกิดความสงบโดยเร็ว ผู้ใช้วิธีนี้ได้แก่ 
ผู้บริหารที่เผด็จการ 

2.3) การใช้เสียงข้างมาก (Majority Rule) การใช้เสียงข้างมากตัดสิน
ปัญหา ข้อขัดแย้งนับว่าอาศัยหลักประชาธิปไตยมีผลดีในการแก้ปัญหา การบริหารองค์การเป็นเร่ือง
ละเอียดอ่อนตัวจักรทุกตัวต้องท า งานสัมพันธ์กัน คืออยู่บนรากฐานแห่งความเข้าใจด้วยเหตุผล 
มิใช่อยู่ที่การแพ้ – ชนะ หรือใช้อ านาจ 

2.4) การเผชิญหน้า (Confrontation) เป็นวิธีแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง ด้วย
การที่ทุกฝ่ายเผชิญหน้ากันหรือหันหน้าเข้าหากัน ร่วมปรึกษาหารือ อภิปรายปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้น 
เพื่อให้ที่ประชุมได้ฟังเหตุผลทราบข้อมูล ตลอดจนแนวความคิดของแต่ละฝ่ายว่ามีอย่างไร วิธีนี้อาจ
ต้องใช้เวลามากแต่ได้ผลคุ้มค่าและเป็นแบบที่นักบริหารยอมรับกันว่ามีประสิทธิผลมากกว่าวิธีอ่ืน  
หัวหน้าที่ใช้วิธีนี้เป็นนักพัฒนาและนักบริหาร 

 
ส าหรับ พรนพ พุกกะพันธุ์ (2542 : 242-243) ให้แนวคิดเกี่ยวกับการแก้ปัญหาความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคลซึ่งเป็นวิธีที่บุคคลนิยมใช้ คือ 
 

1) การประนีประนอม เป็นวิธีการแก้ไขที่ได้รับความนิยมมากวิธีหนึ่ง  เป็น
ทางแก้ไขที่เป็นไปได้ ความไม่ลงรอยกันระหว่างฝ่ายบริหารกับคนงาน มักได้รับการแก้ไขโดยการ
ประนีประนอม การเจรจาต่อรองเร่ืองค่าจ้างเงินเดือน ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างหรือกลุ่มพนักงาน
กับกลุ่มบริหารมักจบลงด้วยการประนีประนอมยอมความ 
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2) การเผชิญหน้าอย่างสุภาพ การเข้าไปเผชิญหน้ากับคู่กรณีอย่างสุภาพ และขอ
เจรจาแก้ไขปัญหา ข้อดีของการใช้วิธีนี้คือเราจะแก้ไขปัญหาได้ตรงจุด 

3) การคล้อยตามผู้โต้แย้ง ในหลายๆ กรณี ค ากล่าวหาของผู้อ่ืนเกี่ยวกับข้อ
ขัดแย้งที่มีต่อเราอาจเป็นสิ่งที่ถูกต้อง ยิ่งถ้าเราปฏิเสธความขัดแย้งจะยิ่งทวีความรุนแรงขึ้น ถ้าเราเห็น
ด้วยกับข้อขัดแย้ง ข้อแก้ไขจะได้รับการพิจารณาร่วมกันในการขจัดความขัดแย้ง 

4) การขอความช่วยเหลือจากบุคคลที่สามผู้มีอ านาจและมีส่วนเกี่ยวข้อง เมื่อใช้
การแก้ไขความขัดแย้งอย่างนุ่มนวลไม่เกิดผลโดยคู่กรณีอาจไม่ต้องการจะประนีประนอมในกรณี
ดังกล่าวการใช้อ านาจเป็นสิ่งจ า เป็น เช่น ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างฝ่ายการจัดการและคนงานมัก
ได้รับการแก้ไขโดยการอุทธรณ์ต่อสหภาพแรงงาน การใช้ความช่วยเหลือของบุคคลที่สามยังได้รับ
การน า ไปใช้ในสถานการณ์ที่เกิดความขัดแย้งในงาน 

 
นอกจากนี้ สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2541 : 227-228) ให้แนวคิดเกี่ยวกับ

การแก้ไขข้อขัดแย้ง ดังนี ้
 

1)  การแก้ไขข้อขัดแย้งตามแบบที่มีมาแต่ดั้งเดิม  เช่น ใช้การอุทธรณ์ การ
ครอบง า และการต่อรอง 

1.1)  การอุทธรณ์ (Appeals) เป็นวิธีการที่คู่กรณีฝ่ายหนึ่ง จะเสนอหรือ
เรียกร้องให้ผู้มีอ านาจในระดับสูงกว่าเข้ามาเกี่ยวข้องเพื่อแก้ปัญหานั้น  ที่ส าคัญบุคคลที่เป็นตัวกลาง
ต้องเป็นที่ยอมรับของทั้งสองฝ่าย 

1.2)  การครอบง า อีกฝ่ายหนึ่ง (Domination) เป็นวิธีการแก้ปัญหาที่
คิดว่าง่ายที่สุดเพราะเป็นวิธีขจัดอีกฝ่ายหนึ่งออกไปจะโดยใช้ก า ลังให้หนีไป ผู้บังคับบัญชาอาจใช้
วิธีนี้เมื่อเห็นว่าเขาผู้นั้นสร้างปัญหาอย่างเหลือเกิน การเข้าครอบง า นี้บางคร้ังก็มาในรูปแบบของการ
คุกคาม 

1.3)  การต่อรอง (Bargaining) จะต่างจากการครอบง า เพราะทั้งสอง
ฝ่ายจะต้องมาร่วมกันท า งานอย่างสมานฉันท์พอสมควร หลังจากที่ตกลงกันได้ วิธีนี้ใช้กันแพร่หลาย
ในหน่วยงานและโรงงานการผลิต 

2)  การแก้ไขข้อขัดแย้งโดยการอาศัยการออกแบบองค์การใหม่  การอาศัย
โครงสร้างที่เหมาะสมโดยอาจใช้วิธีรวมงานเข้าด้วยกัน  เพื่อให้เขาเกิดความสะดวกในการท างาน
และไม่คับข้องใจหรืออาจใช้วิธีตั้งผู้ประสานงาน การแลกเปลี่ยนหมุนเวียนกันท างานในระหว่าง
หน่วยงานต่างๆ ก็เป็นวิธีหนึ่งที่ช่วยลดความขัดแย้งได้ 
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3)  การแก้ไขข้อขัดแย้งโดยวิธีการเผชิญหน้า วิธีนี้กระท า ได้โดยเชิญคู่กรณีมา
เผชิญหน้าเพื่อบอกกล่าวปัญหาและความคิดของตน ซึ่งต้องกระท าตามขั้นตอน คือเร่ิมต้นด้วยการ
สร้างบรรยากาศ ตามด้วยการรวบรวมข่าวสารข้อมูล และแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูลวางแผนเพื่อ
ด าเนินการในระดับกลุ่มติดตามด้วยระดับองค์การกระท า ตามแผนและติดตามผล 

 
ส่วนสุนันทา เลาหนันท ์(2540 : 200-201) ได้อธิบายถึงพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้ง

ของหัวหน้างานไว้ 5 รูปแบบโดยใช้แทนด้วยสัตว์ 5 ชนิด ดังนี ้
 

1) แบบการเอาชนะแทนด้วยฉลาม เป็นหัวหน้างานที่แก้ปัญหาความขัดแย้ง
โดยมุ่งเน้นเป้าหมายของงานหรือความต้องการของตนเองเป็นหลัก  ไม่ไยดีต่อความรู้สึกของผู้อ่ืน
และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีการใช้อ านาจตามต าแหน่งเพื่อเอาชนะ ชอบเผชิญหน้ากล้าที่
จะฟาดฟันใช้ความรุนแรงในการแก้ปัญหา 

2) แบบการยอมตามแทนด้วยตุ๊กตาหมี เป็นหัวหน้าที่แก้ปัญหาความขัดแย้งโดย
เป็นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมทีมมากกว่าเป้าหมายของงาน จะยินยอมท า ตามอย่างไม่มีเงื่อนไขยิ้ม
แย้มแจ่มใส เสียสละ มองคนในแง่ด ีไม่ขัดแย้งกับใครไม่ว่าจะเกิดปัญหาอะไรก็จะใช้วิธีการยอมตาม
เพื่อการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข 

3) การหลีกเลี่ยงแทนด้วยเต่า เป็นพฤติกรรมแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยการ
หลีกเลี่ยงไม่เผชิญกับคู่กรณี ขาดความคิดริเร่ิม ยอมท า ตามด้วยความขุ่นเคืองใจ ไม่สนใจจะสัมพันธ์
กับใคร และจะไม่ตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อแก้ปัญหาของงาน 

4) แบบความร่วมมือแทนด้วยนกฮูก เป็นพฤติกรรมการแก้ปัญหาความขัดแย้ง
โดยการเผชิญกับปัญหาใจเย็นรับฟังปัญหามีความสุขุมรอบคอบ  คอยส ารวจความต้องการของ
ทีมงานถึงแม้จะเสียเวลามากกว่าวิธีอ่ืนๆ ก็ตาม การเผชิญหน้ากับปัญหานี้ จะแสวงหาวิธีการที่
ตอบสนองความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยหาทางออกที่เหมาะสมแก่ทุกฝ่ายและได้ผลตาม
เป้าหมายของงานมากที่สุด 

5) แบบประนีประนอมแทนด้วยสุนัขจิ้งจอก เป็นพฤติกรรมการแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งโดยยอมประนีประนอมแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไปเพียงวันๆ เป็นไปตามเป้าหมายบ้าง และ
ได้ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานบ้าง มักใช้วิธีการเจรจาต่อรองเพื่อไม่ให้เสียเปรียบผู้อ่ืนมากนัก
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534 : 159-162) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับทักษะในการบริหารความขัดแย้ง 9 
วิธี ได้แก่ 

5.1) การวิเคราะห์สถานการณ์ วิธีการหนึ่งที่จะวิเคราะห์สถานการณ์ที่
เป็นศักยภาพของความขัดแย้งก็คือ การวิเคราะห์และประเมินความแตกต่างของความคิดเห็นของ
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บุคคลโดยผู้บริหารจะต้องเข้าใจธรรมชาติ สาเหตุและขั้นตอนของการเกิดความขัดแย้ง จึงจะบริหาร
ความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.2) การเจรจา ในสถานการณ์ของความขัดแย้งนั้นต่างฝ่ายต่างมี
จุดมุ่งหมายไม่คล้ายกันและอ านาจที่มีก็ไม่ใกล้เคียงกันแล้วยุทธศาสตร์ในการบริหารความขัดแย้งที่
ดีที่สุดคือการเจรจา 

5.3) การกระจายความเป็นธรรม คือ วิธีที่แต่ละฝ่ายได้รับสิ่งที่เขาควร
จะได้ความเป็นธรรมต้องพิจารณาจากความพอใจของคน และการรับรู้ว่าสิ่งที่เขาได้รับนั้นยุติธรรม
แล้ว หากมองเพียงผิวเผิน อาจเห็นว่าการกระจายความเป็นธรรมเป็นของง่าย แต่แท้ที่จริงแล้วไม่ง่าย
นัก 

5.4) การใช้อ านาจ หมายถึง ความสามารถที่จะควบคุมพฤติกรรมของ
คนอ่ืน หรืออ านาจที่จะสั่งคนอ่ืนให้กระท าตาม ซึ่งตนเองมีต าแหน่งหรือฐานะที่สูงกว่าคนอ่ืน 
ผู้บริหารที่ใช้อ านาจในลักษณะบ้าอ านาจน้ันมักแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบแพ้ชนะ การบริหารความ
ขัดแย้งอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ควรลดการใช้อ านาจและเพิ่มการใช้ปัญญา อ านาจหมดไปเมื่อพ้น
วาระการด า รงต าแหน่ง แต่ปัญญาเป็นสมบัติเฉพาะตัวที่ติดตัวตลอดไป 

5.5) การให้ข้อมูลย้อนกลับ การให้ข้อมูลย้อนกลับทางบวก (Positive 
Feedback) จะช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพิ่มความไว้วางใจระหว่างคู่ที่ขัดแย้ง และ
ช่วยสร้างพฤติกรรมที่ร่วมมือกันในการเจรจาต่อรองคนส่วนใหญ่ต้องการจะได้ข้อมูลย้อนกลับใน
ทางบวกข้อมูลย้อนกลับในทางบวกจะมีประสิทธิภาพเมื่อให้อย่างเฉพาะเจาะจง ในเวลาที่เหมาะและ
ด้วยความรู้สึกที่ยอมรับและยกย่อง ในบางคร้ังการให้ข้อมูลย้อนกลับในทางลบ (Negative Feedback)    
ก็มีความจ าเป็นเพราะจะช่วยในการแก้ไขพฤติกรรมที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง 

5.6) ความสามารถในการมองภาพรวมของความขัดแย้ง  จะช่วยให้
มองเห็นความขัดแย้งได้ทะลุปรุโปร่ง และสามารถมองเห็นความขัดแย้งเป็นตัวเป็นตนขึ้นมา เช่น 
มองเห็นความต้องการของคน ความคาดหวังขององค์กร อารมณ์ของคู่กรณีสิ่งที่จะต้องตกลงกัน สิ่ง
ที่อาจประนีประนอมกันได้ การเข้าใจความขัดแย้งจะท าให้ทราบว่าจะต้องจัดการกับทรัพยากรอะไร
จะใช้ยุทธศาสตร์อะไร ตลอดจนจะใช้เวลาในการบริหารความขัดแย้งอย่างไร 

5.7) ความสามารถในการเผชิญหน้ากับผู้อ่ืน  เป้าหมายของการ
เผชิญหน้าเพื่อต้องการหาข้อเท็จจริง ท า ให้เห็นความแตกต่างของคู่กรณีและตกลงวิธีการที่ทุกคน
พอใจความสามารถที่จ า เป็นต้องใช้ในการเผชิญหน้า คือ การควบคุมตนเองให้ได้ ไม่หวาดกลัว มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถในการท าประเด็นปัญหาให้กระจ่าง  สามารถในการสรุป
ประเด็นและท าให้ค าถามทั้งหลายกระจ่างขึ้น ผู้บริหารอาจต้องเป็นบุคคลที่สามที่เกี่ยวข้องกับความ
ขัดแย้งโดยเชิญทั้งสองฝ่ายมาพบกันในลักษณะเผชิญหน้า 
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5.8) การมีความยืดหยุ่น คือ การไม่ผูกติดยึดมั่นถือมั่นกับสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งหรือความคิดใดความคิดหนึ่ง ความยืดหยุ่นจะช่วยให้คู่ขัดแย้งมีโอกาสแสวงหาทางเลือกหรือ
ทางออก ช่วยให้ทั้งสองฝ่ายผ่อนปรนเข้าหากันซึ่งอาจท าให้เกิดความร่วมมือในการคิดแก้ปัญหา  
ความยืดหยุ่นช่วยให้แต่ละฝ่ายมีความเชื่อมั่นว่าจะแก้ปัญหาความแตกต่างที่เกิดขึ้นได ้

5.9) การเป็นแหล่งวิชาการ คือ การเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็นการ
แก้ปัญหา มิใช่เพื่อมุ่งการแพ้ – ชนะ ผู้บริหารจ า เป็นต้องยอมรับข้อโต้แย้งของแต่ละฝ่ายแล้วพิจารณา
จากข้อโต้แย้งนั้นว่าแต่ละฝ่ายมองความขัดแย้งในลักษณะใด 

 
กรองแก้ว อยู่สุข (2535 : 191-194) ให้ความเห็นว่า การจัดการกับความขัดแย้งมีอยู่ 3 วิธี 

ดังนี ้
 

1) การกระตุ้นความขัดแย้ง เพื่อบรรเทาในองค์การเฉื่อยชาไม่มีความก้าวหน้า
ไม่มีความ คิดริเร่ิม ผู้บริหารจ า เป็นต้องกระตุ้นโดยใช้วิธีต่างๆ เช่น 

 1.1)  วางโครงสร้างขององค์การใหม่ เพื่อเปลี่ยนบรรยากาศที่ซ ้าซาก
จ าเจ เปลี่ยนบุคลากร เปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบทุกคนจะใช้การปรับตัวความขัดแย้งในช่วงนี้จะ
เป็นไปในลักษณะสร้างสรรค์ 

 1.2)  ให้บุคลากรภายนอกทีมีความรู้ ค่านิยม ทัศนคติ แตกต่างจาก
แนวทางเดิมที่เป็นอยู่เดิมขององค์การมาชี้แจงหรือให้ข้อมูล 

 1.3)  ส่งเสริมให้มีการแข่งขันและให้สิ่งตอบแทนในรูปต่างๆ 
 1.4)  การเลือกผู้บริหารที่เหมาะสมกับงาน 

 2)  การลดความขัดแย้ง อาจท าได้โดยพยายามที่จะให้ข้อมูลด้านบวก ของคู่กรณี
กันและกัน เพื่อเขาจะได้มีความรู้สึกในด้านดีต่อกันพยายามปรับปรุงวิธีการสื่อสารในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพ 

 3)  วิธีแก้ปัญหาความขัดแย้ง ให้ทุกคนยอมรับว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยง
ไม่ได้และมิใช่สิ่งที่เลวร้าย ทุกฝ่ายต้องช่วยกัน คือ เปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็นปัญหาที่ต้องแก้ไข
แทนที่จะโยนความผิดให้กัน พยายามหาวิธีแก้ไขและน ามาใช้ประโยชน์ด้วยวิธีต่างๆ ดังนี ้

 3.1)  การบังคับและกดดัน ซึ่งจะ ท าให้มีการแพ้-ชนะ โดยฝ่ายหนึ่งใช้
อ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ เช่น ในกรณีความขัดแย้งของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

 3.2)  การประนีประนอม หมายถึง การใช้วิธีเจรจาต่อรองเป็นกระบวนการ
แลกเปลี่ยน เปลี่ยนความยินยอมถ้อยทีถ้อยอาศัย หรือที่เรียกว่า พบกันครึ่งทาง 
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 3.3)  การแก้ปัญหาร่วมกัน ผู้บริหารควรท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่า
ตนมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นและแก้ปัญหา จะท าให้ผลเป็นที่พอใจคู่กรณีทั้งสองฝ่าย 

 
วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535 : 181-183) ได้เสนอวิธีการทั่วไปที่ผู้บริหารสามารถน ามาใช้

บริหารความขัดแย้ง และเทคนิคที่ผู้บริหารน า มาใช้ระงับข้อขัดแย้ง ได้แก่ 
 

1) ก าหนดกฎระเบียบวิธีการปฏิบัติมาตรฐานขึ้นมา  เพื่อควบคุมพฤติกรรมที่
ก้าวร้าวเป็นการประกันการปฏิบัติต่อบุคคลอย่างยุติธรรมและช่วยให้ยุติความขัดแย้งที่คาดคะเนได้ 

2) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงรูปแบบงาน การมอบหมายงาน ขอบเขตอ านาจ
หน้าที่และเร่ืองอื่นที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มเพื่อลดหรือเพิ่มความขัดแย้ง 

3) ให้มีผู้แทนฝ่ายต่างๆ ในการร่วมก าหนดนโยบายเพื่อให้ร่วมกันแก้ไขปัญหา 
4) สร้างต าแหน่งพิเศษที่รับผิดชอบในการประนีประนอมและตัดสินชี้ขาด เพื่อ

ช่วยยุติข้อขัดแย้ง หรือจัดให้มีกลไกรับเร่ืองราวร้องทุกข์ เพื่อรับฟังปัญหาโดยการเผชิญหน้ากัน 
5) ฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ระดับบริหารให้สามารถใช้วิธีบริหารความขัดแย้งที่

เหมาะสม 
 
ส่วนเทคนิคที่ผู้บริหารน ามาใช้ระงับข้อขัดแย้งระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา คือ 

1) การปล่อยให้แก้ปัญหาเอง วิธีนี้ผู้บริหารไม่ต้องเข้าไปแก้ปัญหาแต่ปล่อยให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหากันเอง 

2) การเลี่ยงการเผชิญหน้า โดยจัดคู่กรณีฝ่ายหนึ่งแยกออกไปจากจุดที่เกิดข้อ
ขัดแย้งหรือแยกทั้งสองฝ่ายเพื่อมิให้เผชิญหน้ากัน 

3) การไกล่เกลี่ย เป็นอีกวิธีหนึ่งที่ผู้บริหารอาจใช้ระงับความขัดแย้ง โดยมี
ขั้นตอน คือ การแสดงออกถึงความต้องการ ความร่วมมือ และความสัมพันธ์ที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
หลีกเลี่ยงการกล่าวหาการข่มขู่ และการวิจารณ์ที่น าความเสียหายกับอีกฝ่ายหนึ่ง 

4) การจูงใจ ผู้บริหารอาจจูงใจให้อีกฝ่ายหนึ่งเห็นด้วยกับอีกฝ่ายหนึ่งเพื่อลดข้อ
ขัดแย้งหรอืจูงใจให้เห็นด้วยกับตนก็ได้ 

5) การบังคับและกดดัน ผู้บริหารอาจใช้การกดดันให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมรับและ
ปฏิบัติตามได้โดยไม่มีข้อโต้แย้ง 

6) การเจรจาต่อรอง เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนข้อยินยอม  จนสามารถ
ประนีประนอมตกลงกันได้ เป้าหมายของการประนีประนอม คือ การให้เกิดผลประโยชน์สูงสุด
เท่าที่จะเป็นได้โดยไม่จ าเป็นต้องสนใจผลประโยชน์ที่อีกฝ่ายหนึ่งได้รับ 
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7) การแก้ปัญหาร่วมกัน เป็นการแลกเปลี่ยนข้อเท็จจริง ความต้องการและ
ความรู้สึกอย่างเปิดเผยและซื่อสัตย์ระหว่างกันโดยแต่ละฝ่ายต้องท าความเข้าใจความขัดแย้งจาก
ทัศนะของอีกฝ่ายหนึ่ง และค้นหาว่าจะมีวิธีที่เป็นทางออกที่ดีที่สุดอย่างไร โดยอาจก าหนดทางเลือก
หลายทาง และเลือกทางเลือกที่เป็นประโยชน์ร่วมกันสูงสุดแก่ทุกฝ่าย ความส าเร็จของการแก้ปัญหา
ร่วมกันอยู่ที่ความร่วมมือและความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละฝ่ายด้วย 

8) การสอดแทรกของฝ่ายที่สาม ถ้าหากความขัดแย้งนั้นไม่อาจขจัดออกไปได้
โดยความพยายามของทั้งสองฝ่าย ทางออกอย่างใดอย่างหนึ่งในเร่ืองนี้ก็คือ ให้ฝ่ายที่สามเข้ามาร่วม
แก้ไขความขัดแย้งโดยฝ่ายที่สามนี้ควรเป็นผู้รู้และเข้าใจปัญหาดี  มีความเป็นกลางไม่มีส่วนได้ส่วน
เสีย และเป็นที่ยอมรับของทั้งสองฝ่าย 

 
การแก้ไขและจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ผู้บริหารจึงต้องมีการประเมินและพัฒนา

พฤติกรรมในการบริหารความขัดแย้งของตนเองอยู่ตลอดเวลา  เพราะความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้น
โดยปกติเป็นประจ าในทุกองค์การ ซึ่งถวิล เกื้อกูลวงศ์ (2530 : 362) กล่าวว่า ถ้าความขัดแย้งมี
ความส าคัญต่อองค์การ มันก็มีความส าคัญต่อผู้บริหารพอๆ กัน ผลการวิจัยเมื่อเร็วๆนี้ชี้ให้เห็นว่าการ
บริหารความขัดแย้ง เป็นกิจกรรมการบริหารที่เกิดขึ้นบ่อยและส าคัญผู้บริหารทุกคนทุกระดับ จึงควร
ตระหนักในการจัดการกับความขัดแย้งเพื่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  และถือเป็นหน้าที่
รับผิดชอบที่ต้องกระท าอยู่เสมอ การบริหารความขัดแย้งเป็นความรับผิดชอบอันส าคัญอย่างหนึ่ง
ของบรรดานักบริหารทั้งหลายการที่ผู้บริหารจะเลือกใช้วิธีใดในการจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ในองค์การของตนผู้บริหารจึงต้องมีความรู้ความสามารถ  ประสบการณ์ในการคิดวิเคราะห์และ
เลือกใช้วิธีจัดการกับความขัดแย้ง ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น และค านึงถึงผลที่จะตามมา
เพราะวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งในแต่ละวิธีย่อมมีทั้งส่วนดีและส่วนด้อยจะเห็นได้ว่าจากแนวคิดที่
หลากหลายในการบริหารความขัดแย้งดังที่กล่าวมาแล้ว  มีทั้งส่วนที่เหมือนและแตกต่างกันเช่น 
Anderson ได้เสนอแนะการจัดการกับความขัดแย้งไว้ 4 ประการ คือ การใช้อ านาจหรือการควบคุม
การกลบเกลื่อน การต่อรองและการเผชิญหน้า  ส่วนวินิจ เกตุข า ได้สรุปแนวทางแก้ไขความขัดแย้ง
ไว้ 9 ประการ คือ การเผชิญหน้า การร่วมมือกัน การยอมตามการเกลี้ยกล่อม การเจรจาต่อรอง การ
เอาชนะ การหลีกเลี่ยง การประนีประนอม และการปรับโครงสร้างขององค์การ อรุณ รักธรรม ให้
แนวคิดการแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การ 6 วิธี ได้แก่ การเพิกเฉย การหลีกเลี่ยง การประนี 
ประนอม การใช้อ านาจการใช้เสียงข้างมากและการเผชิญหน้า  พรนพ พุกกะพันธุ์ เสนอแนะการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคลซึ่งเป็นวิธีที่นิยมใช้ 4 วิธี คือ การประนีประนอม การเผชิญหน้า
อย่างสุภาพ การคล้อยตามผู้โต้แย้งและการช่วยเหลือจากบุคคลที่สามผู้มีอ านาจ  นอกจากนี้ สร้อย
ตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2541 : 3-5) ให้ทัศนะเกี่ยวกับการแก้ไขความขัดแย้งแบบเดิม คือ
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ใช้การอุทธรณ์ การครอบง า การต่อรอง การออกแบบองค์การใหม่ การเผชิญหน้า และสุนันทา 
เลาหนันท์ ได้เสนอแนะพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของหัวหน้างานไว้  5 วิธี คือ การเอาชนะ 
การยอมตาม การหลีกเลี่ยง การร่วมมือ การประนีประนอม ส า หรับเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ได้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งไว้ 9 ประการ ได้แก่ การวิเคราะห์สถานการณ์ การเจรจา การ
กระจายความเป็นธรรม การใช้อ านาจ การให้ข้อมูลย้อนกลับ การมองภาพรวมของความขัดแย้ง การ
เผชิญหน้า การมีความยืดหยุ่นและการเป็นแหล่งวิชาการ กรองแก้ว อยู่สุข ให้ความเห็นเกี่ยวกับการ
จัดการกับความขัดแย้ง ไว้ 3 วิธี คือ การบังคับและกดดัน การประนีประนอม และการแก้ปัญหา
ร่วมกัน ส าหรับวิชัย โถสุวรรณจินดา (2535 : 9) ได้แบ่งการบริหารความขัดแย้งเป็น 8 วิธี คือ การ
ปล่อยให้แก้ปัญหาเอง เลี่ยงการเผชิญหน้า การไกล่เกลี่ย การจูงใจ  การบังคับและกดดัน การเจรจา
ต่อรอง การแก้ปัญหาร่วมกันและการสอดแทรกของฝ่ายที่สาม 

 
จากแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจัยต่างๆ ดังกล่าว ผู้วิจัยได้สรุปเกี่ยวกับการบริหารความ

ขัดแย้งในสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชน 7 ด้าน ดังนี้ ด้านการยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการ
ประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการเผชิญหน้า ด้านการบังคับ  

 

2.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

ผู้วิจัยได้แบ่งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องออกเป็น 2 ส่วน คือ งานวิจัยในประเทศ และงานวิจัย
ต่างประเทศ ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

 
2.3.1  งานวิจัยในประเทศ 

 
เจริญ โคกสีอ านวย (2530 : 69) ได้ศึกษาวิธีแก้ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม 

ศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร และเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีแก้ความ
ขัดแย้งของผู้บริหารกับตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ ในต าแหน่งและขนาด
ของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร จ านวน 103 คน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนเลือกวิธีแก้ความ
ขัดแย้งเรียงตามล าดับดังนี้ แบบการประนีประนอมมากที่สุด รองลงมาคือ แบบการปรองดอง การ
หลีกเลี่ยง การแข่งขัน และการร่วมมือผู้บริหารเลือกใช้น้อยที่สุด ผู้บริหารที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในต าแหน่ง และขนาดโรงเรียนต่างกันจะมีวิธีแก้ความขัดแย้งไม่ต่างกัน 
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วีรพงษ์ แสนโภชน์ (2533 : 86) ได้ศึกษาวิธีแก้ไขความขัดแย้งตามแบบของโธมัส–คิ
ลมนน ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 9 โดยมุ่งศึกษาเฉพาะ
วิธีแก้ไขความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 9 ใน 5 จังหวัดคือ 
อุดรธานี หนองคาย เลย ขอนแก่น และสกลนคร พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาส่วนใหญ่
เลือกใช้การปรองดอง นอกนั้นเลือกใช้การร่วมมือ การหลีกเลี่ยง การประนีประนอมการแข่งขัน ถ้า
แบ่งตามระดับการใช้สูงที่สุด ในการแก้ไขความขัดแย้งพบว่า การปรองดอง และการร่วมมือใช้ใน
ระดับปานกลาง การหลีกเลี่ยงและการประนีประนอม ใช้ในระดับสูงการแข่งขันใช้ในระดับต ่า 

 
สุริยา ธนวรรณ (2535 : 90) ได้ศึกษาความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับสาเหตุแห่งความขัดแย้ง

ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุร ีพบว่า 
 

1) ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี
ให้ความหมายของข้อความที่แสดงถึงพฤติกรรมของความขัดแย้งได้เด่นชัดห้าอันดับแรก  มีล าดับที่
หนึ่งและสองซ ้ากัน คือ การแบ่งพรรคแบ่งพวก การไม่ให้ความร่วมมือ ความคิดเห็นไม่ลงรอยกัน
และความตึงเครียดส่วนบุคคลและระหว่างกลุ่ม 

2) แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับความขัดแย้ง ครูเห็นด้วยอย่างยิ่งว่าความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นในโรงเรียน ไม่ว่าจะมีระดับมากน้อยเพียงใดเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องจัดการ  เพราะ
การละเลยเพิกเฉยอาจเป็นตัวท าลายประสิทธิภาพในการท างานได้ 

3) ครูเห็นด้วยว่าการติดต่อสื่อสารเป็นสาเหตุความขัดแย้งในโรงเรียน คือ การ
แลกเปลี่ยนข้อมูลที่ด้อยประสิทธิภาพความยากง่ายของความหมายของภาษาข้อมูลมากเกินไป  
ผู้บริหารสามารถจัดการกับความขัดแย้ง โดยให้ความส าคัญกับการติดต่อสื่อสารในโรงเรียน 

4) ความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยสาเหตุความขัดแย้งในโรงเรียนของครูที่มีความ
แตกต่างด้าน เพศ อายุ วุฒิการศึกษา อายุราชการ ค่านิยมและบุคลิกภาพ ปรากฏว่าแตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สุรางค์ โล่ห์สัมฤทธิ์ชัย (2536 : 47) ได้ศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งและวิธีจัดการกับ

ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 
 

1) สาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดในโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร
ตามการรับรู้ของผู้บริหารโรงเรียน หากพิจารณาตามองค์ประกอบใหญ่ๆ พบสาเหตุที่มาจากการ
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ปฏิสัมพันธ์ในการท างานมากเป็นอันดับหน่ึง รองลงมา เป็นสาเหตุจากองค์ประกอบ ส่วนบุคคลและ
สาเหตุจากสภาพองค์การเป็นอันดับสาม 

2) ผู้บริหารที่มีวุฒิปริญญาตรีและสูงกว่าพบว่าสาเหตุของความขัดแย้งมาจาก
ปฏิสัมพันธ์ 

3) ในการท างานมากเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา ได้แก่ องค์ประกอบส่วนบุคคล 
และสภาพขององค์การ เป็นอันดับสาม 

4) ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในต าแหน่งทุกกลุ่มต่างก็พบว่า สาเหตุของความ
ขัดแย้งมาจากปฏิสัมพันธ์ในการท า งานมากเป็นอันดับหนึ่ง ในกลุ่มผู้บริหารที่มีประสบการณ์น้อย
พบว่าสาเหตุส าคัญรองลงมา คือ สภาพองค์การ และองค์ประกอบส่วนบุคคล แต่ผู้บริหารที่มี
ประสบการณ์ปานกลางและมาก พบว่า สาเหตุส าคัญรองลงมา ได้แก่ องค์ประกอบส่วนบุคคลและ
สภาพองค์การ 

5) ผู้บริหารที่ด ารงต าแหน่งในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน  พบว่า ในโรงเรียน
ขนาดเล็กสาเหตุของความขัดแย้งที่พบมากอันดับหนึ่ง ได้แก่ สภาพองค์การ รองลงมาคือ ปฏิสัมพันธ์
ในการท างานและองค์ประกอบส่วนบุคคลเป็นอันดับสาม แต่ในโรงเรียนขนาดกลางขนาดใหญ่และ
ขนาดใหญ่พิเศษ พบว่า สาเหตุส าคัญอันดับหน่ึงคือ ปฏิสัมพันธ์ในการท างาน รองลงมาได้แก่ สภาพ
ขององค์การ และองค์ประกอบส่วนบุคคลตามล าดับ 

6) เมื่อวิเคราะห์วิธีจัดการกับความขัดแย้ง พบว่า ผู้บริหารทุกกลุ่มใช้วิธีจัดการ
แบบประนีประนอมมากเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาเป็นวิธีเผชิญหน้า วิธีไกล่เกลี่ย วิธีหลีกเลี่ยงและ
วิธีบังคับตามล าดับ 

 
ก าจัด คงหนู (2537 : 72) ได้ศึกษาวิธีจัดการกับความขัดแย้งของศึกษาธิการอ าเภอ เขต

การศึกษา 5 พบว่า 
 

1) การศึกษาวิธีจัดการกับความขัดแย้งของศึกษาธิการอ าเภอ ผลการวิจัย พบว่า
ศึกษาธิการอ าเภอใช้วิธีหลีกเลี่ยงและวิธียอมแพ้ อยู่ในระดับสูง วิธีที่ใช้อยู่ในระดับปานกลาง คือ วิธี
ประนีประนอมและวิธีร่วมมือแก้ปัญหา ส่วนวิธีเอาชนะเป็นวิธีที่ใช้อยู่ในระดับต ่า 

2) ศึกษาธิการอ าเภอที่มีวุฒิปริญญาตรีและต ่ากว่า  ใช้วิธีหลีกเลี่ยงและวิธียอม
แพ้อยู่ในระดับสูงและระดับปานกลาง ใช้วิธีร่วมมือแก้ปัญหาและวิธีประนีประนอมอยู่ในระดับปาน
กลาง ส่วนวิธีเอาชนะเป็นวิธีที่ใช้อยู่ในระดับต ่า 
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3)  ศึกษาธิการอ าเภอที่มีวุฒิปริญญาโทและสูงกว่า ใช้วิธีหลีกเลี่ยงและวิธียอม
แพ้อยู่ในระดับสูงและระดับปานกลาง ใช้วิธีประนีประนอมและวิธีร่วมมือแก้ปัญหาอยู่ในระดับปาน
กลางส่วนวิธีเอาชนะเป็นวิธีที่ใช้อยู่ในระดับต ่า 

4)  ศึกษาธิการอ าเภอที่มีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง  5 ปี และต ่ากว่าใช้วิธี
หลีกเลี่ยงและวิธียอมแพ้อยู่ในระดับสูงและระดับปานกลาง  ใช้วิธีร่วมมือแก้ปัญหา และวิธี
ประนีประนอมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนวิธีเอาชนะเป็นวิธีที่ใช้น้อยอยู่ในระดับต ่า 

5) ศึกษาธิการอ าเภอที่มีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งมากกว่า  5 ปี ใช้วิธี
หลีกเลี่ยงและวิธียอมแพ้อยู่ในระดับสูงและระดับปานกลาง  ใช้วิธีประนีประนอมและวิธีร่วมมือ
แก้ปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนวิธีเอาชนะเป็นวิธีที่ใช้อยู่ในระดับต ่า 

6) ศึกษาธิการอ าเภอที่เคยผ่านการฝึกอบรมใช้วิธีหลีกเลี่ยงและวิธียอมแพ้อยู่ใน
ระดับสูงและระดับปานกลาง ใช้วิธีประนีประนอมและวิธีร่วมมือแก้ปัญหา อยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนวิธีเอาชนะเป็นวิธีที่ใช้อยู่ในระดับต ่า 

7) ศึกษาธิการอ าเภอที่ไม่เคยผ่านการอบรม ใช้วิธีหลีกเลี่ยงอยู่ในระดับสูงใช้วิธี
ยอมแพ้อยู่ในระดับสูงและปานกลาง ใช้วิธีร่วมมือแก้ปัญหา วิธีประนีประนอมอยู่ในระดับปานกลาง
วนวิธีเอาชนะเป็นวิธีที่ใช้ในระดับต ่า 

8) เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีจัดการกับความขัดแย้ง  ของศึกษาธิการ
อ าเภอกับวุฒ ิระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งและประสบการณ์ในการฝึกอบรม พบว่า วุฒิ ระยะเวลา
ในการด ารงต าแหน่ง และประสบการณ์ในการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์กับวิธีจัดการกับความ
ขัดแย้งอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
ดิเรก ทรัพย์ประเสริฐ (2538 : 136-137) ได้ศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร

โรงเรียนที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา 1 พบว่า 

 
1) ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา  1 ใช้

วิธีการบริหารความขัดแย้งด้วยวิธีการประนีประนอมในระดับสูงสุด ระดับรองลงมาเป็นวิธียอมตาม
วิธีการทั้งสอง ที่ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใช้มากที่สุด ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
เลือกมิติการเอาใจผู้อื่นในการบริหารความขัดแย้งแทนมิติการเอาใจตนเอง และยินดีเผชิญกับปัญหา
ความขัดแย้งด้วยความนิ่มนวลอะลุ้มอล่วย 

2) การปฏิบัติงานด้านวิชาการทั้งโดยส่วนรวม  แต่ละด้านมีระดับผลการ
ปฏิบัติงานด้านวิชาการอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
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3) วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน ด้วยวิธีการแข่งขัน วิธีการ
สร้างความร่วมมือร่วมใจและวิธีการประนีประนอม ส่งผลในทางบวกต่อการปฏิบัติงานด้านวิชาการ 

 
เสน่ห์ โสมนัส (2538 : 102) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งและวิธีจัดการ

กับความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีพบว่า 
สาเหตุความขัดแย้งอยู่ในระดับน้อยทุกข้อ และด้านองค์ประกอบส่วนบุคคลเป็นสาเหตุของความ
ขัดแย้งที่พบมากกว่าด้านอ่ืนๆ อันดับรองลงมาได้แก่ สภาพขององค์การ และอันดับสุดท้ายได้แก่ 
สาเหตุจากปฏิสัมพันธ์ในการท างาน และพบว่าผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เลือกใช้วิธีจัดการกับ
ความขัดแย้ง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ วิธีประนีประนอม วิธีเผชิญหน้า วิธีไกล่เกลี่ย วิธี
หลีกเลี่ยงและวิธีบังคับตามล าดับ 

 
จิตต์อร่าม ศิรินิกร (2540 : 119-120) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารและบุคลากร

เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแย้งและวิธีจัดการกับความขัดแย้ง  ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดเขต
การศึกษา 11 พบว่า 

 
1) สาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้งในส านักงานศึกษาธิการจังหวัด เขตการศึกษา 

11 โดยภาพรวมและทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาจัดอันดับจะพบว่า
องค์ประกอบส่วนบุคคลในด้านแบบฉบับของบุคคล ได้แก่ แบบฉบับทางจิตวิทยา แบบฉบับทาง
อารมณ ์แบบฉบับของการเจรจา และแบบฉบับของภาวะผู้น า เป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้งใน
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด เขตการศึกษา 11 อยู่ในอันดับ 1 รองลงมาคือ การประสานงาน การมี
ทรัพยากรจ ากัด กฎเกณฑ์ที่เข้มงวด การแข่งขัน การรับรู้ ภูมิหลังของบุคคล ความคลุมเครือของ
องค์การและการมีข้อยกเว้นหรือสิทธิพิเศษตามล าดับ 

2) ผู้บริหารในส านักงานศึกษาธิการจังหวัด เขตการศึกษา 11 เลือกใช้วิธีจัดการ
ความขัดแย้งแบบการประนีประนอมเป็นอันดับ 1 เพราะต้องการประสานประโยชน์ของทุกฝ่ายเพื่อ
ส่วนรวม เป็นการเจรจาต่อรองแสวงหาแนวทางหรือข้อยุติที่ดีที่สุด  ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันทั้งสองฝ่าย 
รองลงมาคือ การร่วมมือ เพราะวิธีจัดการกับความขัดเแย้งแบบร่วมมือนั้น จะใช้วิธีการเผชิญหน้ากับ
ความขัดแย้ง ซึ่งการเผชิญหน้าเป็นกระบวนการอันจะน า ไปสู่การร่วมมือ นอกนั้นเป็นการหลีกเลี่ยง 
การยอมให้และการเอาชนะเป็นอันดับสุดท้าย 

3) สาเหตุและวิธีจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารในส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัด เขตการศึกษา 11 ทุกรายองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันน้อยมาก 
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เสกโรจน์ ถ้วนถวิล (2541 : 131-134) ได้ศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งและวิธีจัดการกับ
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุงพบว่า 

 
1) สาเหตุของความขัดแย้งในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา  

จังหวัดพัทลุงตามทัศนะของผู้บริหารโรงเรียน พิจารณาจากค่าเฉลี่ยมีสาเหตุ จากด้านปฏิสัมพันธ์ใน
การท า งานสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านองค์ประกอบส่วนบุคคลและด้านสภาพโรงเรียน 

2) วิธีการเลือกใช้วิธีจัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง พบว่า เลือกใช้วิธีประนีประนอมเป็นอันดับหนึ่งโดยเลือกใช้
บ่อยคร้ัง รองลงมา ได้แก่ วิธีเผชิญหน้า วิธีไกล่เกลี่ย วิธีหลีกเลี่ยงโดยเลือกใช้บางคร้ังและวิธีบังคับ
เลือกใช้น้อยที่สุดตามล า ดับ 

3) การเลือกใช้วิธีจัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนที่มีอายุ  ประสบ 
การณ์ในต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียนที่ต่างกัน มีทัศนะต่อการเลือกใช้วิธีจัดการกับความขัดแย้ง
แต่ละวิธีไม่แตกต่างกัน 

 
สมเดช ภู่ศรี (2541: 84) ได้ศึกษาพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกในสถานการณ์ความ

ขัดแย้งเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดอุทัยธานี กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุทัยธานี จ านวนทั้งสิ้น 254 คนผลการวิจัย พบว่า 

 
1) ผู้บริหารส่วนใหญ่แสดงพฤติกรรมการเอาชนะอยู่ในระดับต ่า  พฤติกรรม

แบบการร่วมมือ การประนีประนอมและการหลีกเลี่ยงแสดงออกในระดับปานกลาง ส่วนพฤติกรรม
แบบยอมให้แสดงออกในระดับสูง เมื่อพิจารณาพฤติกรรมของผู้บริหาร จ าแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา
และประสบการณ์ในการด า รงต าแหน่ง ปรากฏว่ามีลักษณะคล้ายคลึงกันกับของผู้บริหารส่วนใหญ่ 

2) การทดสอบความเป็นอิสระของพฤติกรรมของผู้บริหารที่มี เพศ อายุ วุฒิ
ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งและต าแหน่งต่างกัน มีแบบพฤติกรรมที่แสดงออก
ในสถานการณ์ขัดแย้งในการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน  แตกต่างกันในเร่ือง พฤติกรรมแบบ
เอาชนะ โดยที่ผู้มีอายุต ่ากว่า 35 ปี มีพฤติกรรมด้านนี้สูงกว่าผู้มีอายุ 35 ปีขึ้นไป ส่วนพฤติกรรมแบบ
อ่ืนๆ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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ไพฑูรย์ นามบุญลือ (2544 : 68) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนประถมศึกษา 
ของผู้บริหารโรงเรียนจังหวัดหนองบัวล าภู พบว่า 

 
1) สาเหตุของความขัดแย้งในโรงเรียนประถมศึกษา ด้านองค์ประกอบส่วน

บุคคลที่ส าคัญ 3 อันดับแรก คือ ความรู้สึกและทัศนคติที่แตกต่างกัน แบบของพฤติกรรมที่แตกต่าง
กันและประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ส่วนสาเหตุอันดับสุดท้ายคือ การศึกษาที่แตกต่างกัน 

2) สาเหตุของความขัดแย้งในด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างานที่ส าคัญ  3 อันดับ
แรก คือการไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน การแบ่งพรรคแบ่งพวก และการอิจฉาริษยากลั่นแกล้ง
กัน ส่วนสาเหตุอันดับสุดท้าย คือ การติดต่อสื่อสารขาดประสิทธิภาพ 

3) สาเหตุของความขัดแย้งในด้านสภาพองค์การ ที่ส าคัญ 3 อันดับแรก คือ การ
มีทรัพยากรที่จ า กัด ความไม่ชัดเจนในบทบาทของบุคลากร และการมีโครงสร้างขององค์การที่ไม่
ชัดเจน ส่วนสาเหตุอันดับสุดท้ายคือ การมีกฎระเบียบที่เข้มงวด 

4) วิธีจัดการกับความขัดแย้งในโรงเรียนประถมศึกษา  จังหวัดหนองบัวล าภู 
พบว่าโดยภาพรวม ผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธีการร่วมมือในการจัดการกับความขัดแย้ง  เป็นอันดับแรก 
วิธีจัดการกับความขัดแย้งในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู พบว่า โดยภาพรวม ผู้บริหาร
โรงเรียนใช้วิธีการร่วมมือในการจัดการกับความขัดแย้ง  เป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นวิธีการ
หลีกเลี่ยง วิธีการประนีประนอม วิธียอมให้และวิธีการเอาชนะ ตามล าดับ 
 

2.3.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 
รีวิลล่า (Revilla, 1984 อ้างถึงใน สุรชัย  อนุมาศ, 2546 : 55) ได้ศึกษารูปแบบ การ

แก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารทั้งชายและหญิงในสถาบันอุดมศึกษา  พบว่า การใช้วิธีเอาชนะ
และวิธีร่วมมือแก้ปัญหามีน้อยผู้บริหารใช้วิธีประนีประนอมและวิธีหลีกเลี่ยงสูงกว่าปกติ ผลการวิจัย
ยังชี้ให้เห็นว่า วิธีแก้ความขัดแย้งของผู้บริหารทั้งชายและหญิงไม่แตกต่างกัน  พบความสัมพันธ์ที่
ระดับ .05 และ .01 ระหว่างวิธีแก้ความขัดแย้ง คือ อายุ ระดับการศึกษาและต าแหน่งในการ
บริหารงานกลุ่ม ผู้บริหารที่มีประสบการณ์มากใช้วิธีเอาชนะมากกว่าวิธีอ่ืน ใช้วิธีประนีประนอม
น้อย และใช้วิธีมุ่งผลประโยชน์ของตนมากกว่าผู้บริหารที่มีประสบการณ์น้อย 

 
ลิทตอน (Litton, 1989 : 2219) ได้ศึกษาการจัดการกับความขัดแย้ง ของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาตอนปลายของรัฐคาโรไลน่าเหนือทั้งของรัฐและเอกชน  พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธี
จัดการกับความขัดแย้งต่างๆ กันใช้วิธีเอาชนะและวิธีร่วมมือแก้ปัญหาน้อยกว่าวิธีประนีประนอม วิธี
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หลีกเลี่ยงและวิธียอมแพ้ ผู้บริหารโรงเรียนของรัฐและเอกชน ใช้วิธีจัดการกับความขัดแย้งแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญ โดยผู้บริหารโรงเรียนของรัฐใช้วิธีเอาชนะและวิธีร่วมมือแก้ปัญหาน้อย  แต่ชอบ
ใช้วิธีหลีกเลี่ยงและวิธียอมแพ้ มากกว่าผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ผู้บริหารเพศหญิงมีแนวโน้มที่จะใช้
วิธีเอาชนะและวิธีร่วมมือแก้ปัญหามากกว่าผู้บริหารเพศชาย ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง และ
ขนาดโรงเรียน มีผลต่อการใช้วิธีเอาชนะและวิธีร่วมมือแก้ปัญหา 

 
แอสเวิส (Ashworth, 1989 : 2314) ได้ศึกษาวิธีจัดการความขัดแย้งของครูใหญ่และศึกษาธิการ

ในโรงเรียนรัฐบาลแห่งรัฐโอไฮโอ โดยเปรียบเทียบวิธีจัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหาร โรงเรียน
ทั้งระดับประถม และมัธยมศึกษากับศึกษาธิการ โดยก าหนดตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะของโรงเรียน 
ขนาดของโรงเรียน วุฒิ ประสบการณ์ และผลงานในรอบ 5 ปี ที่ผ่านมาข้อมูล ได้จากศึกษาธิการ      
118 คน ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 118 คน และผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 113 คน               
ผลการศึกษาปรากฏว่าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวิธีจัดการกับความขัดแย้งแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ ส่วนผู้บริหารระดับประถมศึกษาและศึกษาธิการมีวิธีจัดการกับความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 

 
ฮูเวอร์  (Hoover, 1990 : 2942) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการจัดการกับ

ความขัดแย้ง ระดับของความขัดแย้งและบรรยากาศขององค์การในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ผลการวิจัย
ชี้ให้เห็นว่า สิ่งส าคัญที่ก่อให้เกิดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนดีขึ้น คือ สภาพโรงเรียนที่มีบรรยากาศ
แบบเปิดเผยเป็นกันเองการแก้ปัญหาความขัดแย้งบนพื้นฐานของความเข้าใจและการประนีประนอม 
ช่วยลดสภาพความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเป็นอย่างดี 

 
แคช (Cash, 1990 : 3567) ได้ศึกษาบรรยากาศการจัดการกับความขัดแย้ง และพฤติการณ์

ในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐเซ้าท์คาโลไลน่า โดยใช้ข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 96 คน 
ครู 228 คน ผลการศึกษาพบว่า ความขัดแย้งต่างๆ ในการบริหารงานนั้นสามารถผ่อนคลายลงได้ 
โดยครูและผู้บริหารมีความเข้าใจในบรรยากาศองค์การและมีความประสงค์จะแก้ข้อขัดแย้งต่างๆ
ร่วมกัน 

 
กิบส์ (Gibbs, 1967 : 249) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการประนีประนอมความขัดแย้ง โดยได้ส ารวจ

ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนที่มีความขัดแย้งในชนบท ซึ่งโรงเรียนนี้ประกอบไปด้วยนักเรียนอาฟริกา 
อเมริกัน ร้อยละ 99.9 มีนักเรียนทั้งหมดประมาณ 520 คน พบว่า การใช้การประนีประนอมในความ
ขัดแย้งอาจจะมีประสิทธิภาพ และสร้างสรรค์ให้เกิดสภาวะแวดล้อมที่ปลอดภัย  ความขัดแย้งที่

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



49 

เกิดขึ้นในปัจจุบัน มีผลมาจากอิทธิพลประเพณีและวัฒนธรรม ควรใช้การประนีประนอมในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งเพื่อท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จะเห็นได้ว่าการศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับความ

ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษา
นนทบุรี เขต 2 

 
มีความส าคัญต่อการบรรลุเป้าหมายของการจัดการศึกษาในโรงเรียนเป็นอย่างมาก  เพราะ

การบริหารงานย่อมมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคล  ซึ่งเป็นผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในด้าน
การศึกษาโดยตรง การที่คนต้องมาปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ร่วมกันจึงท าให้เกิดความขัดแย้งได้
ตลอดเวลา ในทัศนะเดิมมองว่าความขัดแย้งสามารถหลีกเลี่ยงหรือขจัดให้หมดไปได้  แต่ในทัศนะ
ปัจจุบนัได้รับการยอมรับว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้  ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็น
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือระหว่างองค์การย่อมมาจากสาเหตุหลายประการ  ได้แก่ สาเหตุจาก
ความแตกต่างด้านบุคลิกภาพ องค์ประกอบส่วนบุคคล เช่น ความรู้ความสามารถ ระดับการศึกษา
ความคิดเห็นประสบการณ์การท างาน นอกจากนี้ ลักษณะและโครงสร้างขององค์การที่มีความ
แตกต่างกันในด้านขนาด ก็เป็นที่มาของความขัดแย้งเช่นกัน ขนาดขององค์การที่ใหญ่โตขึ้นความ
ต้องการด้านบุคลากรจะเพิ่มมากขึ้น จ านวนของความขัดแย้งและความตึงเครียดในด้านต่างๆ จะเพิ่ม
เป็นเงาตามตัว เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นในองค์การใดก็จะมีผลกระทบต่อองค์การทั้งในทาง
สร้างสรรค์ และทางท าลาย ผู้บริหารจะต้องรู้จักเลือกใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งที่เหมาะสมเพื่อ
แก้ปัญหา และคลี่คลายความขัดแย้งอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานในองค์การมีบรรยากาศการท างาน
ที่ด ีนั่นคือผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในการจัดการกับความขัดแย้งอย่างถ่องแท้  นอกจากนี้
ยังต้องเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความขัดแย้งในระดับที่เหมาะสม  ความขัดแย้งจะมีประโยชน์หรือไม่
เพียงใด ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร 
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บทที ่3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ใน
สถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2  เป็นการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยผู้วิจัยท าการศึกษาค้นคว้าโดยอาศัยข้อมูลปฐมภูมิที่ได้จากการส ารวจเป็นหลัก เพื่อ
ศึกษาถึงความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชน พฤติกรรมการแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชน และเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี 
เขต 2 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1   ประชากร ประชากร คือ คือ ครู ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี 
เขต 2  จ านวน 60 โรงเรียน มีครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2  จ านวน 2,952 คน 
(ส านักงานสถิติแห่งชาติ, http://www.mis.moe.go.th, 1 มิถุนายน 2556) 

3.1.2   กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษา
นนทบุรี เขต 2  ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) จ านวน 200 คน 
โดยจะท าการสุ่มตัวอย่างตามขนาดของโรงเรียน ดังตารางที่ 3. 1 
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ตารางที่ 3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดโรงเรียนและอ าเภอที่ตั้ง 
 

 
อ าเภอที่ตั้งสถานศึกษา เอกชน 

ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ขนาด
ใหญ่ 

ขนาด
เล็ก 

รวม ขนาด
ใหญ่ 

ขนาด
เล็ก 

รวม 

1. อ าเภอเมืองนนทบุรี 
2. อ าเภอปากเกร็ด 
3. อ าเภอบางกรวย 
4. อ าเภอบางใหญ่ 
5. อ าเภอบางบัวทอง 
6. อ าเภอบางไทรน้อย 

0 
192 

0 
29 

144 
0 

0 
1564 

0 
119 
904 

0 

0 
1756 

0 
148 

1048 
0 

0 
22 
0 
3 

16 
0 

0 
96 
0 
7 

56 
0 

0 
118 

0 
10 
72 
0 

รวม 365 2587 2952 41 159 200 

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามา
ก าหนดตัวแปรในการศึกษาวิจัย และน ามาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม เพื่อน าไป
สอบถามความคิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุ รี  เขต 2  
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นแบ่งเป็น 4 ส่วน แต่ละส่วนรายละเอียดดังนี้ 
 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม อันประกอบด้วย 
เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และขนาด
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาเอกชน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 
 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครู ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ใน 7 ด้าน ดังนี้ ด้านการยอมให้  
ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการเผชิญหน้า  
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และด้านการบังคับ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคอร์ท 
(Likert) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ  
 

ระดับ 5 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งมากที่สุด 
             ระดับ 4 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งมาก 
             ระดับ 3 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งปานกลาง 
             ระดับ 2 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งน้อย 
             ระดับ 1 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งน้อยที่สุด 
 

 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารความขัดแย้ง 
 

3.3  ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
 

1) ศึกษาค้นคว้า จากต ารา บทความ งานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี 
เขต 2 

2) ร่างแบบสอบถามให้มีเน้ือหาที่ตรงตามงานที่ต้องการศึกษาโดยการควบคุมและแนะน า
ของอาจารย์ที่ปรึกษา 

3) ส่งแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความสมบูรณ์ และหาค่า PRETEST และ 
IOC 

4) น าแบบสอบถามแก้ไขปรับปรุงตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ  เพื่อตรวจสอบหาค่าความ
เที่ยงตรงจากแบบสอบถาม ผู้เชี่ยวชาญได้แก่ 

4.1) นางเพลินพิศ โกแวร์  (ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลอันวิดา) 
4.2) นางวิภาวรรณ มานุ้ย (ผู้อ านวยการกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน) 
4.3) นายอนันต์  สุขกลัด (รองผู้อ านวยการ สพป.นนทบุรี เขต 2)  

5)  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 30 คน น าแบบสอบถาม
มาวิเคราะห์ข้อมูลหาค่าความเชื่อมั่น โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ของครอน 
บาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.82 

6)  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่นแล้วจัดท าแบบสอบถาม ฉบับ
สมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่าง 
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3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อท าการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถาม โดยได้ขอความร่วมมือจากครูในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษา
นนทบุรี เขต 2 และรับแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่ได้แล้ว ใช้คะแนนเฉลี่ยของแต่ละกลุ่มตัวอย่าง  

แบ่งระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ ตามแนวคิดของ เบสท์และเจมส์ (Best and James, 1993 : 
246-250)   

ผลการค านวณช่วงกว้างชั้น (Interval) นี้ น าไปสู่การแปลความหมายของช่วงค่าเฉลี่ยเลข
คณิตเป็นระดับความส าคัญ 

 
ค่าเฉลี่ย                การแปลความหมาย 
1.00 – 1.80 มีค่าเท่ากับ มีการบริหารความขัดแย้งระดับน้อยที่สุด 
1.81 – 2.60 มีค่าเท่ากับ มีการบริหารความขัดแย้งระดับน้อย 
2.61 – 3.40 มีค่าเท่ากับ มีการบริหารความขัดแย้งระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20 มีค่าเท่ากับ มีการบริหารความขัดแย้งระดับมาก 
4.21 – 5.00 มีค่าเท่ากับ มีการบริหารความขัดแย้งระดับมากที่สุด 

 

3.6  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สถิติที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งน้ี  ประกอบด้วย 
 
1) ร้อยละ (Percentage) ใช้ส าหรับอธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
2) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) ใช้อธิบาย พฤติกรรม

ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง และระดับบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชน  7 
ด้าน ดังนี้ ด้านการยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการ
ร่วมมือ ด้านการเผชิญหน้า และดา้นการบังคับ 
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3) การทดสอบทางสถิติของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบแบบ F-test, t-test 
4) วิเคราะห์เปรียบเทียบครูที่มีข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์ต่อความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษา
เอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 

5) ค านวณหาค่า  IOC ผลจากการค านวณมีค่าเท่ากับ 1  
6) ค านวณค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Efficient) 

ของครอนบาค ผลจากการค านวณได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.82  
 

 
 
 
 

 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



 
 บทที่ 4  

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาเร่ือง “ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน
สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2”  ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการบริหาร
ความขัดแย้งในสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 เพื่อ
เปรียบเทียบระดับความขัดแย้งในการบริหารและเปรียบเทียบการท างานในสถานศึกษา จ าแนกตาม
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน  และเป็นแนวทางในการพัฒนาการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี 
เขต 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้น าเสนอเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

 
 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม อันประกอบด้วย เพศ 

อายุ การศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และขนาด
โรงเรียน 

 4.2  ผลการวิเคราะห์ความขัดแย้งในสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2   

 4.3  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความขัดแย้งในสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2  จ านวน 7 ด้าน ดังนี้  ด้านการยอมให้ ด้านการ
หลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการเผชิญหน้า และด้านการ
บังคับ 

 4.4   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะความขัดแย้งใน
สถานศึกษาในโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2  จ านวน 7 ด้าน ดังนี้  
ด้านการยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้าน
การเผชิญหน้า และด้านการบังคับ 
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 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ ดังนี ้
  N แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
              แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

SD  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
f แทน ความถี่ของข้อมูล 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม อันประกอบด้วย เพศ อายุ 
การศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และขนาด
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป ในการสอบถาม ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

อันประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผู้บริหาร
สถานศึกษา และขนาดของผู้บริหารสถานศึกษาน าเสนอดังตารางที่ 4.1  

 
ตารางที่ 4.1  จ านวนและร้อยละของข้อมูลพื้นฐานทั่วไปด้านเพศของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 
 

ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

 
135 
65 

 
67.5 
32.5 

2. อายุ 
2.1 ต่ ากว่า 30 ปี 
2.2 30-40 ป ี
2.3 41-50 ป ี
2.4 51 ปีขึน้ไป 

 
13 
114 
43 
30 

 
6.5 
57.0 
21.5 
15.0 

3. การศึกษา 
3.1 ปริญญาตรี 
3.2 สูงกว่าปริญญาตรี 
3.3 อื่นๆ 

 
10 
107 
83 

 
5.0 
53.5 
41.5 
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ตารางที่ 4.1  จ านวนและร้อยละของข้อมูลพื้นฐานทั่วไปด้านเพศของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2   (ต่อ) 

 
ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

4. สถานภาพ 
4.1 โสด 
4.2 สมรส 
4.3 หย่า/หม้าย 

 
11 
142 
47 

 
5.5 
71.0 
23.5 

5. ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง 
5.1 ต่ ากว่า 10 ปี 
5.2 ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 

 
136 
64 

 
68.0 
32.0 

6. ขนาดของโรงเรียนสถานศึกษาเอกชน 
ขนาดเล็ก (นักเรียนไม่เกิน 300 คน) 
ขนาดใหญ่ (นักเรียนเกิน 300 คน) 

 
159 
41 

 
79.5 
20.5 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหาร จ านวน 200 คน เป็นเพศชาย 

จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 67.5 และเป็นเพศหญิง จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 
 
อายุ ส่วนใหญ่มีอายุ 30-40 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 57.0 รองลงมามีอายุ 41-50 ปี 

จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 อายุ  51 ปีขึ้นไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 และต่ ากว่า 
30 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 ตามล าดับ 

 
การศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 53.5 

รองลงมาอื่นๆ จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 และปริญญาตรี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 
 
สถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 71.0 รองลงมา

สถานะหย่า จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 และสถานะโสด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 
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ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งต่ ากว่า 
10 ปี จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 68.0 รองลงมามีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งตั้งแต่ 10 ปี
ขึ้นไป จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 

 
ขนาดของโรงเรียน ส่วนใหญ่มีขนาดของโรงเรียนขนาดเล็ก (นักเรียนไม่เกิน 300) จ านวน 

159 คน คิดเป็นร้อยละ 79.5 และขนาดใหญ่ (นักเรียนเกิน 300 คน) จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.5 
 

4.2  ผลการวิเคราะห์ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ใน
สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 
 
 ผลการวิเคราะห์ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ใน
สถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 น าเสนอดังตารางที่ 4.2-4.10 
 
ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 

ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 พิจารณาเป็นรายด้าน 
 

ล าดับ   การบริหารความขัดแย้ง x  S.D. การแปลผล 

1 ด้านการยอมให้ 3.85 .164 มาก 
2 ด้านการหลีกเลี่ยง 3.08 .293 ปานกลาง 
3 ด้านการประนีประนอม 4.32 .216 มากที่สุด 
4 ด้านการเอาชนะ 4.08 .338 มาก 
5 ด้านการร่วมมือ 3.96 .249 มาก 
6 ด้านการเผชิญหน้า 4.37 .259 มากที่สุด 
7 ด้านการบังคับ 3.71 .311 มาก 
 รวม 4.05 .102 มาก 

 
จากตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ

คิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ย 4.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการ
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เผชิญหน้า มีค่าเฉลี่ย 4.37 รองลงมาด้านการประนีประนอม มีค่าเฉลี่ย 4.32 ด้านการเอาชนะ มี
ค่าเฉลี่ย 4.08 ด้านการร่วมมือ มีค่าเฉลี่ย 3.96 ด้านการยอมให้ มีค่าเฉลี่ย 3.85 ด้านการบังคับ มี
ค่าเฉลี่ย 3.71 และ ด้านการหลีกเลี่ยง มีค่าเฉลี่ย 3.08 

 
ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 

ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 พิจารณาเป็นรายข้อ 
 

ล าดับ การบริหารความขัดแย้ง  x  S.D. การแปลผล 

1 
 

โต้แย้งกับคนอ่ืนด้วยความเชื่อมั่นว่าต้องเป็นผู้
ชนะ 

1.88 .789 น้อย 

2 
 

การใช้ค าพูดที่สุภาพ อ่อนโยนเป็นสิ่งที่มี
คุณค่ามากในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

4.83 .377 มากที่สุด 

3 ค านึงถึงผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย 4.69 .466 มากที่สุด 
4 
 

คิดเสมอว่าเขาเป็นฝ่ายถูก ซึ่งเขาน่าจะมีข้อมูล
และเหตุผล 

3.05 .591 ปานกลาง 

5 
 

หลีกเลี่ยงที่จะโต้แย้งกับคนอ่ืนเพราะท าให้เกิด
ความทุกข์กับข้าพเจ้า 

4.61 .490 มากที่สุด 

6 
 

หาหนทางก าจัดคนอ่ืนที่ไม่เห็นด้วยกับความ
คิดเห็นของข้าพเจ้า 

1.98 .544 น้อย 

7 
ความอ่อนโยนเป็นสิ่งที่ดีในการแก้ปัญหา
ความขัดแย้ง 

4.78 .419 มากที่สุด 

8 
การรู้จักยอมคนอ่ืนบ้างจะมีประโยชน์ต่อการ
บริหารงาน 

2.89 .875 ปานกลาง 

9 
ไม่ว่าใครจะท าอย่างไรกับข้าพเจ้า ข้าพเจ้าก็จะ
ไม่โกรธ 

3.08 .687 ปานกลาง 

10 
การแบ่งผลประโยชน์คนละคร่ึงเป็นวิธีการที่ดี
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

2.64 .593 ปานกลาง 

 รวม 3.44 .261 มาก 
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จากตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ย 3.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้  การใช้ค าพูดที่
สุภาพ อ่อนโยนเป็นสิ่งที่มีคุณค่ามากในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง  มีค่าเฉลี่ย 4.83 ความอ่อนโยน
เป็นสิ่งที่ดีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ย 4.78 ค านึงถึงผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย มี
ค่าเฉลี่ย 4.69 หลีกเลี่ยงที่จะโต้แย้งกับคนอ่ืนเพราะท าให้เกิดความทุกข์กับข้าพเจ้า มีค่าเฉลี่ย 4.61 ไม่
ว่าใครจะท าอย่างไรกับข้าพเจ้า ข้าพเจ้าก็จะไม่โกรธ มีค่าเฉลี่ย 3.08 คิดเสมอว่าเขาเป็นฝ่ายถูก ซึ่งเขา
น่าจะมีข้อมูลและเหตุผล มีค่าเฉลี่ย 3.05 การรู้จักยอมคนอ่ืนบ้างจะมีประโยชน์ต่อการบริหารงาน มี
ค่าเฉลี่ย 2.89 การแบ่งผลประโยชน์คนละคร่ึงเป็นวิธีการที่ดีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ย 
2.64 หาหนทางก าจัดคนอ่ืนที่ไม่เห็นด้วยกับความคิดเห็นของข้าพเจ้า  มีค่าเฉลี่ย 1.98 และโต้แย้งกับ
คนอ่ืนด้วยความเชื่อมั่นว่าต้องเป็นผู้ชนะ มีค่าเฉลี่ย 1.88 
 
ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 

ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการยอมให ้
 

ล าดับ   ด้านการยอมให้ x  S.D. การแปลผล 

1 
 

เน้นที่จะเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องกัน
มากกว่าจะเห็นแตกต่าง 

2.52 .501 น้อย 

2 พยายามถนอมน้ าใจของคนอ่ืน 4.40 .491 มากที่สุด 

3 
ยอมเสียสละสิ่งที่ต้องการเพื่อให้คนอื่นสม
ปรารถนาในบางคร้ัง 

3.97 .530 มาก 

4 
 

พยายามที่จะไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึก 
คนอ่ืน 

4.50 .501 มากที่สุด 

5 ยอมให้คนอ่ืนท าตามความคิดเห็นของเขา 3.47 .520 มาก 
6 
 

พยายามนึกถึงความประสงคห์รือความพอใจ
ของคนอ่ืนในการเจรจา 

4.24 .511 มากที่สุด 

 รวม 3.85 .164 มาก 
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จากตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการให้ พบว่าภาพรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.85 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้    
พยายามที่จะไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึกคนอ่ืน มีค่าเฉลี่ย 4.50 รองลงมา พยายามถนอมน้ าใจของ
คนอ่ืน มีค่าเฉลี่ย 4.40 พยายามนึกถึงความประสงค์หรือความพอใจของคนอ่ืนในการเจรจา  มี
ค่าเฉลี่ย 4.24 ยอมเสียสละสิ่งที่ต้องการเพื่อให้คนอ่ืนสมปรารถนาในบางคร้ัง มีค่าเฉลี่ย 3.97 ยอมให้
คนอ่ืนท าตามความคิดเห็นของเขา มีค่าเฉลี่ย 3.47 และเน้นที่จะเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องกัน
มากกว่าจะเห็นแตกต่าง มีค่าเฉลี่ย 2.52 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 

ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการหลีกเลี่ยง 
 

ล าดับ   ด้านการหลีกเลี่ยง x  S.D. การแปลผล 

1 
 

มอบหมายให้คนอ่ืนรับผิดชอบในการ
แก้ปัญหาแทนอยู่บ่อยคร้ัง 

3.91 .568 มาก 

2 
 

พยายามที่จะหลีกเลี่ยงความตึงเครียดโดยการ
นิ่งเงียบและน ามาขบคิดในภายหลัง 

3.47 .672 มาก 

3 พยายามหลีกเลี่ยงการท าสิ่งทีไ่ม่สบอารมณ์ 3.98 .273 มาก 
4 
 

พยายามที่จะประวิงปัญหาจนกว่าจะมีเวลาคิด
อย่างรอบคอบ 

4.08 .505 มาก 

5 ไม่คุ้มค่าจะกังวลความขัดแย้งทุกเร่ือง 4.26 .657 มากที่สุด 
6 
 

หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่
การโต้แย้ง 

4.80 .401 มากที่สุด 

 รวม 4.08 .293 มาก 
 

จากตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการหลีกเลี่ยง พบว่า
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.08 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย
ดังนี ้หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่การโต้แย้ง  มีค่าเฉลี่ย 4.80 รองลงมา ไม่คุ้มค่าที่จะ
วิตกกังวลกับความขัดแย้งทุกเร่ือง มีค่าเฉลี่ย 4.26 พยายามที่จะประวิงปัญหาจนกว่าจะมีเวลาคิดอย่าง
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รอบคอบ มีค่าเฉลี่ย 4.08 พยายามหลีกเลี่ยงการท าสิ่งที่ไม่สบอารมณ์ มีค่าเฉลี่ย 3.98 มอบหมายให้
คนอ่ืนรับผิดชอบในการแก้ปัญหาแทนอยู่บ่อยคร้ัง มีค่าเฉลี่ย 3.91 และพยายามที่จะหลีกเลี่ยงความ
ตึงเครียดโดยการน่ิงเงียบและน ามาขบคิดในภายหลัง มีค่าเฉลี่ย 3.47 

 
ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 

ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการประนีประนอม 
 

ล าดับ   ด้านการประนีประนอม x  S.D. การแปลผล 

1 
 

พยายามที่จะหาทางแก้ปัญหาด้วยการ
ประนีประนอม 

4.40 .490 มากที่สุด 

2 
 

ยอมแพ้ในบางประเด็นเพื่ออาจจะชนะในบาง
ประเด็น 

4.67 .471 มากที่สุด 

3 
ยอมให้เขาได้ในสิ่งที่เขาต้องการ หากยอมให้
ข้าพเจ้าได้ในสิ่งที่ต้องการบ้าง 

3.61 .633 มาก 

4 พยายามเสนอทางสายกลางในการแก้ปัญหา 4.37 .463 มากที่สุด 
5 
 

หาวิธีที่จะท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของ
ทุกฝ่ายเป็นไปด้วยความยุติธรรม 

4.52 .501 มากที่สุด 

6 
 

หาทางสายกลางระหว่างความคิดเห็นของ
ข้าพเจ้ากับความคิดเห็นของคนอ่ืน 

4.37 .484 มากที่สุด 

 รวม 4.32 .216 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการประนีประนอม 
พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.32 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อยดังนี้ ยอมแพ้ในบางประเด็นเพื่ออาจจะชนะในบางประเด็น  มีค่าเฉลี่ย 4.67 รองลงมา
พยายามหาวิธีที่จะท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปด้วยความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย 4.52 
พยายามที่จะหาทางแก้ปัญหาด้วยการประนีประนอม มีค่าเฉลี่ย 4.40 พยายามเสนอทางสายกลางใน
การแก้ปัญหา /พยายามหาทางสายกลางระหว่างความคิดเห็นของข้าพเจ้ากับความคิดเห็นของคนอ่ืน  
มีค่าเฉลี่ย 4.37 และยอมให้เขาได้ในสิ่งที่เขาต้องการบ้าง ถ้าหากเขายอมให้ข้าพเจ้าได้ในสิ่งที่ข้าพเจ้า
ต้องการบ้าง มีค่าเฉลี่ย 3.61 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 
ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการเอาชนะ 

 

ล าดับ   ด้านการเอาชนะ x  S.D. การแปลผล 

1 
 

ข้าพเจ้ามักจะยืนยันในการบรรลุเป้าหมายของ
ข้าพเจ้าให้ได้ 

3.89 .693 มาก 

2 
 

พยายามหาทางเลือกไว้ก่อนที่จะขอความ
คิดเห็นคนอ่ืน 

3.57 .741 มาก 

3 พยายามท าให้ได้ตามวิธีการของข้าพเจ้า 4.60 .491 มากที่สุด 
4 
 

ข้าพเจ้าพยายามผลักดันให้คนอื่นยอมรับความ
คิดเห็นของข้าพเจ้า 

3.48 .789 มาก 

5 
 

พยายามแสดงให้คนอ่ืนเห็นว่าวิธีการของ
ข้าพเจ้ามีเหตุผลและมีประโยชน์ 

4.35 .691 มากที่สุด 

6 
 

พยายามที่จะชักจูงให้คนอ่ืนเชื่อว่าวีการของ
ข้าพเจ้าเป็นสิ่งที่ดี 

4.61 .489 มากที่สุด 

 รวม 4.08 .338 มาก 
 

จากตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการเอาชนะพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ย 4.08 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้  พยายามที่จะชักจูงให้
คนอ่ืนเชื่อว่าวีการของข้าพเจ้าเป็นสิ่งที่ดี มีค่าเฉลี่ย 4.61 รองลงมา พยายามท าให้ได้ตามวิธีการของ
ข้าพเจ้า มีค่าเฉลี่ย 4.60 พยายามแสดงให้คนอ่ืนเห็นว่าวิธีการของข้าพเจ้ามีเหตุผลและมีประโยชน์  มี
ค่าเฉลี่ย 4.35 ข้าพเจ้ามักจะยืนยันในการบรรลุเป้าหมายของข้าพเจ้าให้ได้  มีค่าเฉลี่ย 3.89 พยายาม
หาทางเลือกไว้ก่อนที่จะขอความคิดเห็นคนอ่ืน มีค่าเฉลี่ย 3.57 และ ข้าพเจ้าพยายามผลักดันให้คนอ่ืน
ยอมรับความคิดเห็นของข้าพเจ้า มีค่าเฉลี่ย 3.48 ตามล าดับ 

 
 
 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



64 
 

ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 
ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการร่วมมือ 

 

ล าดับ   ด้านการร่วมมือ x  S.D. การแปลผล 

1 แสวงหาความช่วยเหลือจากคนอ่ืนอยู่เสมอ 1.94 .466 น้อย 
2 
 

ในการแก้ปัญหาพยายามรับฟังความคิดเห็น
ทั้งหลายอย่างเปิดเผย 

4.51 .501 มากที่สุด 

3 
แสดงความคิดเห็นของข้าพเจ้าให้คนอื่นทราบ
และถามความคิดเห็นของผู้อื่น 

4.49 .501 มากที่สุด 

4 
 

พยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายโดย
ตระหนักถึงความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 

4.70 .462 มากที่สุด 

5 
 

พยายามท าให้ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจเกือบจะ
ทุกคร้ัง 

3.73 .445 มาก 

6 
 

พยายามให้คนอ่ืนๆ มีส่วนรับรู้ในปัญหา
ขัดแย้งที่เราจะได้ร่วมมือและช่วยเหลือ 

4.41 .493 มากที่สุด 

 รวม 3.96 .249 มาก 
 

จากตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการร่วมมือ พบว่า
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 3.96 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ พยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายโดยตระหนักถึงความคิดเห็นที่แตกต่างกัน  มีค่าเฉลี่ย 4.70 
รองลงมาในการแก้ปัญหาพยายามรับฟังความคิดเห็นทั้งหลายอย่างเปิดเผย มีค่าเฉลี่ย 4.51 แสดง
ความคิดเห็นของข้าพเจ้าให้คนอ่ืนทราบและถามความคิดเห็นของผู้อ่ืน  มีค่าเฉลี่ย 4.49 พยายามให้
คนอ่ืนๆ มีส่วนรับรู้ในปัญหาขัดแย้งที่เราจะได้ร่วมมือและช่วยเหลือกัน มีค่าเฉลี่ย  4.41 พยายามท า
ให้ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจเกือบจะทุกคร้ัง มีค่าเฉลี่ย 3.73 และแสวงหาความช่วยเหลือจากคนอ่ืนอยู่
เสมอ มีค่าเฉลี่ย 1.94 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 
ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการเผชิญหน้า 

 

ล าดับ   ด้านการเผชิญหน้า x  S.D. การแปลผล 

1 
 

ข้าพเจ้าจะน าข้อขัดแย้งขึ้นมาพิจารณาอย่าง
เปิดเผย 

4.61 .490 มากที่สุด 

2 
 

ข้าพเจ้าจะแก้ปัญหาความคิดเห็นที่ขัดแย้ง
ในทันที 

4.80 .401 มากที่สุด 

3 
ข้าพเจ้าจะให้คู่กรณีที่ขัดแย้งกันมาพบกันเพื่อ
แก้ไขปัญหา 

4.44 .498 มากที่สุด 

4 
 

ข้าพเจ้าไม่ยอมทอดทิ้งปัญหาความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นจนกว่าจะได้รับการแก้ไข 

4.49 .501 มากที่สุด 

5 
 

ข้าพเจ้าจะพยายามให้คู่กรณีเสนอข้อมูลต่อ
ปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างเต็มที่ 

4.75 .434 มากที่สุด 

6 
 

ข้าพเจ้าจะยอมรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นในทันที 3.13 .675 ปานกลาง 

 รวม 4.37 .259 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ด้านการเผชิญหน้า พบว่า
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.37 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหา
น้อยดังนี้ ข้าพเจ้าจะแก้ปัญหาความคิดเห็นที่ขัดแย้งในทันที  มีค่าเฉลี่ย 4.80 รองลงมาข้าพเจ้าจะ
พยายามให้คู่กรณีเสนอข้อมูลต่อปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างเต็มที่  มีค่าเฉลี่ย 4.75 ข้าพเจ้าจะน าข้อขัดแย้ง
ขึ้นมาพิจารณาอย่างเปิดเผย มีค่าเฉลี่ย 4.61 ข้าพเจ้าไม่ยอมทอดทิ้งปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
จนกว่าจะได้รับการแก้ไข มีค่าเฉลี่ย 4.49 ข้าพเจ้าจะให้คู่กรณีที่ขัดแย้งกันมาพบกันเพื่อแก้ไขปัญหา 
มีค่าเฉลี่ย 4.44 และข้าพเจ้าจะยอมรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นในทันที มีค่าเฉลี่ย 3.13 
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ตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 
ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2  ในภาพรวม 

 

ล าดับ 
ภาวะผู้น าในการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
 S.D. การแปลผล 

1 
 
ด้ านบุคลิกภาพของผู้บ ริหารและมนุษย
สัมพันธ์ 

3.70 .244 มาก 

2 ด้านการมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติ 3.69 .139 มาก 
3 ด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพครู 3.13 .189 ปานกลาง 
4 ด้านการส่งเสริมสวัสดิการครู 3.69 .157 มาก 
5 ด้านการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 3.65 .125 มาก 
6 ด้านการส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิต 3.55 .196 มาก 

 รวม 3.57 .083 มาก 
 
จากตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน ภาวะผู้น าในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.57 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้  ด้านบุคลิกภาพของผู้บริหารและมนุษยสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ย 3.70 
รองลงมาด้านการมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติ/ด้านการส่งเสริมสวัสดิการครู มีค่าเฉลี่ย 3.69 ด้านการ
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ มีค่าเฉลี่ย 3.65 ด้านการส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิต มีค่าเฉลี่ย 
3.55 และด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพครู มีค่าเฉลี่ย 3.13 ตามล าดับ 

 

4.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 จ านวน 7 ด้าน ดังนี้  
ด้านการยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการ
ร่วมมือ ด้านการเผชิญหน้า และด้านการบังคับ 
 

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามเพศ อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
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ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง และขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกัน น าเสนอดังตารางที่ 4.11-
4.19 

 
ตารางที่ 4.11   ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน

สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามเพศ  
 

เพศ จ านวน x  S.D. t-test sig. 
ชาย 135 4.07 .109 5.620 0.019* 
หญิง 65 4.03 .081   
รวม 200 4.05 .102   

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตารางที่ 4.11  การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครู ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามเพศ พบว่า มี
ค่า sig เท่ากับ 0.019 แสดงว่าเพศที่ต่างกัน มี การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05   
 เพศชายจะมีระดับความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน
สถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่า เพศหญิง  
 
ตารางที่ 4.12   การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ใน

สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน x  S.D. F-test sig. 
ต่ ากว่า 30 ปี 13 4.02 .036 5.745 .001* 
30 – 40 ป ี 114 4.07 .119   
41 – 50 ป ี 43 4.01 .078   
51 ปีขึ้นไป 30 4.02 .027   

รวม 200 4.05 .102   
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
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 จากตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามอายุ พบว่า มี
ค่า sig เท่ากับ 0.001 แสดงว่าอายุที่ต่างกัน มี ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ ระดับ .05   

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ที่ระดับนัยส าคัญ .05 พบว่า อายุที่ต่างกัน มีความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษา
นนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 จึงท าการทดสอบด้วยวิธีการทดสอบ
แบบ LSD. (Least Significant Difference) เพื่อจ าแนกค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 
ตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายุ  
 

การบริหาร 
ความขัดแย้ง 

x  ต่ ากว่า 30 ปี 30 – 40 ปี 41 – 50 ป ี 51 ปีขึ้นไป 

x   4.02 4.07 4.01 4.02 
ต่ ากว่า 30 ปี 4.02 - .051 -.013 .000 
30 – 40 ปี 4.07  - -0.64* -0.50* 
41 – 50 ปี 4.01   - .014 
51 ปีขึ้นไป 4.02    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 

จากตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยค่าสถิติ  LSD ที่ระดับ
นัยส าคัญ .05 พบว่า ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ในสถานศึกษา
เอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ดังนี ้

อายุ 30 – 40 ปี มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ใน
สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่า อายุ 41 – 50 ปี  

อายุ  30 – 40 ปี มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ใน
สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่าอายุ 51 ปีขึ้นไป  
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ตารางที่ 4.14  การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ใน
สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตาม
การศึกษา 

 

การศึกษา จ านวน x  S.D. F-test sig. 
ปริญญาตรี 10 3.98 .050 11.470 .000* 

สูงกว่าปริญญาตรี 107 4.08 .120   
อ่ืนๆ 83 4.02 .061   
รวม 200 4.05 .102   

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตารางที่ 4.14  การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามการศึกษา 
พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.000 แสดงว่าการศึกษาที่ต่างกัน มี ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ ต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05   

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test  ที่ระดับนัยส าคัญ .05 พบว่า ระดับการศึกษาที่ต่างกัน มี 
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่
การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 จึงท าการทดสอบด้วย
วิธีการทดสอบแบบ LSD. (Least Significant Difference) เพื่อจ าแนกค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 
ตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับการศึกษา 
 

การบริหาร  
ความขัดแย้ง 

x  ปริญญาตรี 
สูงกว่า 

ปริญญาตรี 
อ่ืนๆ 

x   3.97 4.08 4.02 
ปริญญาตรี 3.97 - -.106* .049 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.08  - -.057* 
อ่ืนๆ 4.02   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
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จากตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยค่าสถิติ  LSD ที่ระดับ
นัยส าคัญ .05 พบว่า ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู ในสถานศึกษา
เอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ดังนี ้

ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่า ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี  

ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู ในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่าระดับการศึกษา
อ่ืนๆ  
 
ตารางที่ 4.16   การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน

สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตาม
สถานภาพ 

 
สถานภาพ จ านวน x  S.D. F-test sig. 

โสด 11 3.99 .021 20.117 .000* 
สมรส 142 4.08 .106   

หย่า/หม้าย 47 3.99 .048   
รวม 200 4.05 .102   

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตารางที่ 4.16  การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามสถานภาพ 
พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.000 แสดงว่าสถานภาพที่ต่างกัน มี ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05   

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test  ที่ระดับนัยส าคัญ .05 พบว่า สถานภาพที่ต่างกัน มี 
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่
การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  จึงท าการทดสอบด้วย
วิธีการทดสอบแบบ LSD. (Least Significant Difference) เพื่อจ าแนกค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
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ตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของสถานภาพ 
 

การบริหาร 
ความขัดแย้ง 

x  โสด สมรส หย่า/หม้าย 

x   3.99 4.08 3.99 
โสด 3.99 - .086* -.006 
สมรส 4.08  - -.093* 

หย่า/หม้าย 3.99   - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 

จากตารางที่ 4.17  ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยค่าสถิติ  LSD ที่ระดับ
นัยส าคัญ .05 พบว่า ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษา
เอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ดังนี ้

สถานภาพสมรส มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน
สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่า สถานภาพโสด  

สถานภาพสมรส มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน
สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่าสถานภาพหย่า/หม้าย  
 
ตารางที่ 4.18   การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน

สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตาม
ประสบการณ์ 

 
สถานภาพ จ านวน x  S.D. t-test sig. 
ต่ ากว่า 10 ปี 136 4.06 .091 .108 .743 
สูงกว่า 10 ปี 64 4.05 .122   

รวม 200 4.05 .102   
  
 จากตารางที่ 4.18 การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2ที่ต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์ 
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พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.743 แสดงว่าประสบการณ์ที่ต่างกัน มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ไม่ต่างกัน  
 
ตารางที่ 4.19   การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน

สถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามขนาด
ของสถานศึกษา 

 
ขนาดของสถานศึกษา จ านวน x  S.D. t-test sig. 

ขนาดเล็ก 159 4.06 .106 9.379 .002* 
ขนาดใหญ่ 41 4.01 .065   

รวม 200 4.05 .102   
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตารางที่ 4.19  การเปรียบเทียบ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.002 แสดงว่าขนาดสถานศึกษาที่ต่างกัน มี ความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี 
เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05   
 ขนาดของสถานศึกษาที่มีขนาดเล็กจะมีระดับความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่าขนาดของ
สถานศึกษาที่มีขนาดใหญ่  
 

4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี 
เขต 2 จ านวน 7 ด้าน ดังนี้ ด้านการยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม  
ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการเผชิญหน้า และด้านการบังคับ 
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ตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับ ปัญหาและข้อเสนอแนะ
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน
สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 

 

ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

ร้อยละ 
1. ด้านการยอมให้  ควรส่งเสริมการพูดคุยกัน เพื่อแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นอันจะน ามา ซึ่งข้อสรุปในความเห็นที่แตกต่าง 

 
17.5 

2.ด้านการหลีกเลี่ยง  เสริมสร้างบรรยากาศในการพูดคุย พร้อมทั้ง
หลีกเลี่ยงบรรยากาศที่มีความตึงเครียด 

 
11 

3. ด้านการประนีประนอม  ส่งเสริมให้มีการประนีประนอมกัน ให้
รู้จักเดินทางสายกลางในการแก้ปัญหา 

 
21 

4. ด้านการเอาชนะ ลดความต้องการในการเอาชนะเพื่อให้ได้มาซึ่ง
เหตุผลของตัวเองให้ลดน้อยลง เสริมสร้างการรู้จักฟังความคิดเห็น
และลดการต้องการเอาชนะ 

 
7.5 

5.ด้านการร่วมมือ ส่งเสริมการร่วมมือกัน พยายามให้คนอ่ืนๆมีส่วน
รับรู้ในปัญหาความขัดแย้ง  

 
4.5 

6.ด้านการเผชิญหน้า  พยายามรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นในทันทีเพื่อให้
คู่กรณีที่มีปัญหากันได้ท าความเข้าใจกันในทันที 

 
9.5 

7. ด้านการบังคับ ลดการใช้อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่เพื่อขจัด
ปัญหาที่เกิดขึ้น แต่ให้ใช้สิทธิของตนเองในการแสดงความคิดเห็น
ทุกคร้ัง เพื่อท าความเข้าใจกับปัญหาที่เกิดขึ้น 

 
10.5 

  
จากตารางที่ 4.20 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 42 คน จากกลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 200 คน ที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี       
เขต 2 ปัญหาและข้อเสนอแนะด้านการประนีประนอม มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 21 รองลงมาด้าน
การยอมให้ ร้อยละ 17.5 และด้านการร่วมมือ น้อยที่สุด ร้อยละ 4.5 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัด
พื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 เพื่อเปรียบเทียบระดับความขัดแย้งในการบริหารและเปรียบเทียบการ
ท างานในสถานศึกษา จ าแนกตามเพศ อายุ  ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน และ
เป็นแนวทางในการพัฒนาการแก้ปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชน เขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 ประชากรที่ในการวิจัยคร้ังนี้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 60 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนเอกชน 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) จ านวน 200 คน 

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ในด้านการยอม
ให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการเผชิญหน้า  
และด้านการบังคับซึ่งแบ่งเป็น 3 ตอนดังน้ี 

 
ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จ านวน 4 ข้อ 

โดยถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษา และขนาดของสถานศึกษา 

 
ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเนื้อหาเกี่ยวกับบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาในโรงเรียน

เอกชน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 จ านวน 52 ข้อ ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคอร์ท (Likert) แบ่งออกเป็น 

 
 ระดับที่ 5 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับที่ 4 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก  

ระดับที่ 3 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
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ระดับที่ 2 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อย 
ระดับที่ 1 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด หรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ถามถึงความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี    
เขต 2 ในด้านการยอมให้ ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการ
ร่วมมือ  ด้านการเผชิญหน้า และด้านการบังคับ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ f-test, t-test, LSD 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
  
ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ มีอายุ 30-40 ปี ส่วนใหญ่มี

สถานภาพสมรส มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งต่ ากว่า 10 ปี มีสถานศึกษาขนาดเล็ก (นักเรียน
ไม่เกิน 300)  

 
5.1.1  ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ครูในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ดังนี้ ด้านการยอมให ้ด้านการหลีกเลี่ยง 
ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ ด้านการเผชิญหน้า และด้านการบังคับ 

 
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัด

พื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ การใช้ค าพูดที่สุภาพ อ่อนโยนเป็นสิ่งที่มีคุณค่ามากในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง ความอ่อนโยนเป็นสิ่งที่ดีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ค านึงถึงผลประโยชน์
ของทั้งสองฝ่าย หลีกเลี่ยงที่จะโต้แย้งกับคนอ่ืนเพราะท าให้เกิดความทุกข์กับข้าพเจ้า ไม่ว่าใครจะท า
อย่างไรกับข้าพเจ้า ข้าพเจ้าก็จะไม่โกรธ คิดเสมอว่าเขาเป็นฝ่ายถูก ซึ่งเขาน่าจะมีข้อมูลและเหตุผล 
การรู้จักยอมคนอื่นบ้างจะมีประโยชน์ต่อการบริหารงาน การแบ่งผลประโยชน์คนละคร่ึงเป็นวิธีการ
ที่ดีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง หาหนทางก าจัดคนอ่ืนที่ไม่เห็นด้วยกับความคิดเห็นของข้าพเจ้า  
และโต้แย้งกับคนอ่ืนด้วยความเชื่อมั่นว่าต้องเป็นผู้ชนะ   
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5.1.1.1  ด้านการยอมให้ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ พยายามที่จะไม่ท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึกคนอ่ืน รองลงมา 
พยายามถนอมน้ าใจของคนอ่ืน พยายามนึกถึงความประสงค์หรือความพอใจของคนอ่ืนในการเจรจา   
ยอมเสียสละสิ่งที่ต้องการเพื่อให้คนอ่ืนสมปรารถนาในบางคร้ัง ยอมให้คนอ่ืนท าตามความคิดเห็น
ของเขา และเน้นที่จะเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นพ้องกันมากกว่าจะเห็นแตกต่าง  

5.1.1.2  ด้านการหลีกเลี่ยง พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่การโต้แย้ง   
รองลงมา ไม่คุ้มค่าที่จะวิตกกังวลกับความขัดแย้งทุก พยายามที่จะประวิงปัญหาจนกว่าจะมีเวลาคิด
อย่างรอบคอบ พยายามหลีกเลี่ยงการท าสิ่งที่ไม่สบอารมณ์ มอบหมายให้คนอ่ืนรับผิดชอบในการ
แก้ปัญหาแทนอยู่บ่อยคร้ัง และพยายามที่จะหลีกเลี่ยงความตึงเครียดโดยการน่ิงเงียบและน ามาขบคิด
ในภายหลัง  

5.1.1.3  ด้านการประนีประนอม พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้  ยอมแพ้ในบางประเด็นเพื่ออาจจะชนะ
ในบางประเด็น รองลงมาพยายามหาวิธีที่จะท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปด้วย
ความยุติธรรม พยายามที่จะหาทางแก้ปัญหาด้วยการประนีประนอม พยายามเสนอทางสายกลางใน
การแก้ปัญหา / พยายามหาทางสายกลางระหว่างความคิดเห็นของข้าพเจ้ากับความคิดเห็นของคนอ่ืน 
และยอมให้เขาได้ในสิ่งที่เขาต้องการบ้าง ถ้าหากเขายอมให้ข้าพเจ้าได้ในสิ่งที่ข้าพเจ้าต้องการบ้าง  

5.1.1.4  ด้านการเอาชนะ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ พยายามที่จะชักจูงให้คนอ่ืนเชื่อว่าวีการของข้าพเจ้าเป็น
สิ่งที่ดี   รองลงมา พยายามท าให้ได้ตามวิธีการของข้าพเจ้า พยายามแสดงให้คนอ่ืนเห็นว่าวิธีการของ
ข้าพเจ้ามีเหตุผลและมีประโยชน์  ข้าพเจ้ามักจะยืนยันในการบรรลุเป้าหมายของข้าพเจ้าให้ได้ 
พยายามหาทางเลือกไว้ก่อนที่จะขอความคิดเห็นคนอ่ืน และข้าพเจ้าพยายามผลักดันให้คนอื่นยอมรับ
ความคิดเห็นของข้าพเจ้า   

5.1.1.5  ด้านการร่วมมือ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้  พยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายโดยตระหนักถึงความ
คิดเห็นที่แตกต่างกัน รองลงมาในการแก้ปัญหาพยายามรับฟังความคิดเห็นทั้งหลายอย่างเปิดเผย  
แสดงความคิดเห็นของข้าพเจ้าให้คนอ่ืนทราบและถามความคิดเห็นของผู้อ่ืน พยายามให้คนอ่ืนๆ มี
ส่วนรับรู้ในปัญหาขัดแย้งที่เราจะได้ร่วมมือและช่วยเหลือกัน พยายามท าให้ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ
เกือบจะทุกครั้ง และแสวงหาความช่วยเหลือจากคนอื่นอยู่เสมอ   
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5.1.1.6  ด้านการเผชิญหน้า พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้  ข้าพเจ้าจะแก้ปัญหาความคิดเห็นที่ขัดแย้ง
ในทันที รองลงมาข้าพเจ้าจะพยายามให้คู่กรณีเสนอข้อมูลต่อปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างเต็มที่  ข้าพเจ้าจะ
น าข้อขัดแย้งขึ้นมาพิจารณาอย่างเปิดเผย ข้าพเจ้าไม่ยอมทอดทิ้งปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจนกว่า
จะได้รับการแก้ไข ข้าพเจ้าจะให้คู่กรณีที่ขัดแย้งกันมาพบกันเพื่อแก้ไขปัญหา และข้าพเจ้าจะยอมรับ
ฟังปัญหาที่เกิดขึ้นในทันที   

5.1.1.7  ด้านการบังคับ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้  ข้าพเจ้าจะใช้สิทธิของตนเองในการแสดงความคิดเห็นทุก
คร้ัง รองลงมาพยายามชี้ให้เห็นความส าคัญของเป้าหมายมากกว่าความแตกต่างในวิธีการ ข้าพเจ้า
มักจะเชื่อว่าวิธีการแก้ปัญหาของข้าพเจ้าถูกต้องเสมอ ข้าพเจ้าเสนอให้คนอ่ืนยอมรับวิธีการแก้ปัญหา
ของข้าพเจ้าเท่านั้น พยายามจะยืนยันให้ผู้อื่นท าตามระเบียบ วิธีการ ค าสั่ง ที่ข้าพเจ้าเสนอแนะเท่านั้น   
และข้าพเจ้าใช้ต าแหน่งหน้าที่ในการจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นโดยเด็ดขาด    

 
 5.1.2  การเปรียบเทียบ 
  

ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัด
พื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง และขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกัน สรุปได้ดังนี้ 

 
 5.1.2.1  จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศที่ต่างกัน มีความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่
ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0 .05 เพศชายจะมีระดับการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่า เพศหญิง  

 5.1.2.2  อายุที่ต่างกัน พบว่าความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ ระดับ .05 อายุ 30-40 ปี มีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่า อายุ 41-50 ปี และอายุ 30-40 ปี มีความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี 
เขต 2 สูงกว่าอายุ 51 ปีขึ้นไป  
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5.1.2.3  การศึกษาที่ต่างกันพบว่า มี ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่า ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่าอื่นๆ  

5.1.2.4  สถานภาพที่ต่างกัน พบว่ามี ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 สถานภาพสมรส มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่า สถานภาพโสด 
และสถานภาพสมรส มีความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษา
เอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 สูงกว่าสถานภาพหย่า/หม้าย  

5.1.2.5  ประสบการณ์ที่ต่างกัน พบว่ามี ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 

5.1.2.6  ขนาดสถานศึกษาที่ต่ างกัน พบว่ามี  ความขัดแย้งของผู้บ ริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่
ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 ขนาดของสถานศึกษาที่มีขนาดเล็กจะมีระดับความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษา
นนทบุรี เขต 2 สูงกว่าขนาดของสถานศึกษาที่มีขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   
 
 5.1.3  ปัญหาและข้อเสนอแนะความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
ครูในสถานศึกษาเอกชน สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและ
ข้อเสนอแนะความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน
สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ประเมินข้อปัญหาเกี่ยวกับด้านการประนีประนอมมากที่สุด  
รองลงมาด้านการยอมให้และด้านการร่วมมือ น้อยที่สุด 
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5.2  อภิปรายผล  
 
 จากผลการวิจัยสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 

ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 30-40 ปี มีการศึกษาสูง
กว่าปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งต่ ากว่า 10 ปี เป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก (นักเรียนไม่เกิน 300)  ผลการวิเคราะห์ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีข้อที่สูงที่สุดคือ การใช้ค าพูดที่สุภาพ อ่อนโยนเป็นสิ่งที่มีคุณค่ามากในการแก้ปัญหา
ความขัดแย้ง รองลงมาความอ่อนโยนเป็นสิ่งที่ดีในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการเผชิญหน้า รองลงมาด้านการประนีประนอม   
เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าด้านการให้ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนใหญ่พยายามที่จะไม่ท า
ร้ายจิตใจหรือความรู้สึกคนอ่ืน ด้านการหลีกเลี่ยง พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่สูงสุดคือ  
หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่จะน าไปสู่การโต้แย้ง  ด้านการประนีประนอม พบว่าภาพรวมอยู่
ในระดับมากที่สุด ข้อที่สูงสุดคือ ยอมแพ้ในบางประเด็นเพื่ออาจจะชนะในบางประเด็น ด้านการ
เอาชนะพบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่สูงสุดคือ พยายามที่จะชักจูงให้คนอ่ืนเชื่อว่าวีการของ
ข้าพเจ้าเป็นสิ่งที่ดี  ด้านการร่วมมือ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่สูงที่สุดคือ พยายามท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายโดยตระหนักถึงความคิดเห็นที่แตกต่างกัน   ด้านการเผชิญหน้า พบว่าภาพรวมอยู่
ในระดบัมากที่สุด ข้อที่สูงที่สุดคือ ข้าพเจ้าจะแก้ปัญหาความคิดเห็นที่ขัดแย้งในทันที ด้านการบังคับ 
พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่สูงที่สุดคือ ข้าพเจ้าจะใช้สิทธิของตนเองในการแสดงความ
คิดเห็นทุกคร้ัง ผลการทดสอบสมติฐาน เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, สถานภาพ, ขนาดสถานศึกษา 
พบว่าการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษา
นนทบุรี เขต 2 ที่ต่างกัน แต่ประสบการณ์ที่ต่างกันมี  การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 ที่ไม่ต่างกัน ไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยเจริญ โคกสีอ านวย (2530) ได้ศึกษาวิธีแก้ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร และเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีแก้ความขัดแย้ง
ของผู้บริหารกับตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ ในต าแหน่งและขนาดของ
โรงเรียน กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร จ านวน 103 คน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนเลือกวิธีแก้ความขัดแย้ง
เรียงตามล า ดับดังนี ้แบบการประนีประนอมมากที่สุด รองลงมาคือแบบการปรองดอง การหลีกเลี่ยง 
การแข่งขัน และการร่วมมือผู้บริหารเลือกใช้น้อยที่สุด ผู้บริหารที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
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ประสบการณ์ในต าแหน่ง และขนาดโรงเรียนต่างกันจะมีวิธีแก้ความขัดแย้งไม่ต่างกัน ไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของวีรพงษ์ แสนโภชน์ (2533) ได้ศึกษาวิธีแก้ไขความขัดแย้งตามแบบของโธมัสคิล
มนน์ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 9 โดยมุ่งศึกษาเฉพาะ
วิธีแก้ไขความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา  9 ใน 5 จังหวัดคือ 
อุดรธานี หนองคาย เลย ขอนแก่น และสกลนคร พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาส่วนใหญ่
เลือกใช้การปรองดอง นอกนั้นเลือกใช้การร่วมมือ การหลีกเลี่ยง การประนีประนอมการแข่งขัน ถ้า
แบ่งตามระดับการใช้สูงที่สุด ในการแก้ไขความขัดแย้งพบว่า การปรองดอง และการร่วมมือใช้ใน
ระดับปานกลาง การหลีกเลี่ยงและการประนีประนอม ใช้ในระดับสูงการแข่งขันใช้ในระดับต ่า ไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของไพฑูรย์ นามบุญลือ (2544 : 68) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งใน
โรงเรียนประถมศึกษา ของผู้บริหารโรงเรียนจังหวัดหนองบัวล าภู พบว่าวิธีจัดการกับความขัดแย้ง
ในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู พบว่าโดยภาพรวม ผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธีการ
ร่วมมือในการจัดการกับความขัดแย้ง  เป็นอันดับแรก วิธีจัดการกับความขัดแย้งในโรงเรียน
ประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวล าภู พบว่า โดยภาพรวม ผู้บริหารโรงเรียนใช้วิธีการร่วมมือในการ
จัดการกับความขัดแย้ง เป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นวิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการประนีประนอม วิธียอม
ให้และวิธีการเอาชนะ ตามล าดับ 

 

5.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
           

5.3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 
จากผลการวิจัยได้ผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยขอเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ ควรมี

การแก้ไขปรับปรุงดังนี้ 
 

1) ด้านการให้  
ควรส่งเสริมการพูดคุยกัน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอันจะน ามาซึ่งข้อสรุปใน

ความเห็นที่แตกต่าง 
2) ด้านการหลีกเลี่ยง  
เสริมสร้างบรรยากาศในการพูดคุย พร้อมทั้งหลีกเลี่ยงบรรยากาศที่มีความตึง

เครียด 
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3) ด้านการประนีประนอม  
ส่งเสริมให้มีการประนีประนอมกัน ให้รู้จักเดินทางสายกลางในการแก้ปัญหา 
4) ด้านการเอาชนะ 
ลดความต้องการในการเอาชนะเพื่อให้ได้มาซึ่งเหตุผลของตัวเองให้ลดน้อยลง 

เสริมสรา้งการรู้จักฟังความคิดเห็นและลดการต้องการเอาชนะ 
5) ด้านการร่วมมือ  
ส่งเสริมการร่วมมือกัน พยายามให้คนอ่ืนๆ มีส่วนรับรู้ในปัญหาความขัดแย้ง  
6) ด้านการเผชิญหน้า  
พยายามรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นในทันทีเพื่อให้คู่กรณีที่มีปัญหากันได้ท าความ

เข้าใจกันในทันที 
7) ด้านการบังคับ  
ลดการใช้อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่เพื่อขจัดปัญหาที่เกิดขึ้น แต่ให้ใช้สิทธิของ

ตนเองในการแสดงความคิดเห็นทุกคร้ัง เพื่อท าความเข้าใจกับปัญหาที่เกิดขึ้น 
 

5.3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  
 

1) ควรมีการศึกษาถึงการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่อื่นๆ เพื่อท าการเปรียบเทียบว่ามีความแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด 

2) ควรศึกษาและเพิ่มเติมในรายละเอียดเชิงลึกให้มากยิ่ง 
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การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2530. 

ชฎาพร  สุภาสืบ. “การปรับคุณภาพโรงเรียนอาชีวศึกษาอกชน เขต 3.” วิทยานิพนธ์ปริญญา            
ครุศาสตรอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต, สาขาบริหารอาชีวศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย,                 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง, 2545. 
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ดิเรก  ทรัพย์ประเสริฐ. “วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ด้านวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมศึกษา เขตการศึกษา 1.” วิทยานิพนธ์ปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์,  
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2538. 

ถวิล  เกื้อกูลวงศ์. การบริหารการศึกษาสมัยใหม่ ทฤษฎี วิจัยและปฏิบัติ. กรุงเทพฯ :  
วัฒนาพานิช, 2530. 

ทองใบ  สุดชารี. ทฤษฎีองค์การ วิเคราะห์แนวความคิด ทฤษฎีและการประยุกต์.  
อุบลราชธานี : ภาควิชาบริหารธุรกิจ สถาบันราชภัฎอุบลราชธานี, 2542. 

ธงชัย  สันติวงษ์. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, 2535. 
บุญช่วย  ศิริเกษ. พฤติกรรมองค์การในการบริหารการศึกษา. เลย : ภาควิชาพื้นฐาน 

การศึกษา สถาบันราชภัฎเลย, 2540. 
บุญเลี้ยง ทุมทอง. “การประยุกต์เทคนิคการบริหารเพื่อลดความขัดแย้งในองค์กร : เทคนิคกระบวน 

การมีส่วนร่วมแบบเอไอซี(AIC).” วารสารวิชาการ.  6 (6) (2546) : 68-74. 

บัญชร แก้วส่อง.  เคร่ืองมือนักพัฒนา : กรณีศึกษาองค์กรพัฒนาของรัฐและเอกชน. 

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2543.  

พรนพ พุกกะพันธุ์. การบริหารความขัดแย้ง. กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2542. 
______ . ภาวะผู้น าและการจูงใจ. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์จามจุรีโปรดักส์, 2544. 
ไพฑูรย์  นามบุญลือ. “การจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนประถมศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน 

จังหวัดหนองบัวล าภู.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2544.  

วิชัย โถสุวรรณจินดา. ความลับขององค์การ พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่. กรุงเทพฯ : ธรรมนิติ, 
2535. 

______ . ความลับขององค์การ พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่. กรุงเทพฯ : ธรรมนิติ, 2536. 
วินิจ เกตุข า. มนุษย์สัมพันธ์ส าหรับผู้บริหารยุคใหม่. กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์, 2535. 
วีรพงษ์ แสนโภชน์. “ศึกษาวิธีการแก้ไขความขัดแย้งตามแบบของโธมัส-คิลแมนน์ ของผู้บริหาร 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษาภาค 9.” วิทยานิพนธ์ปริญญา
ครุศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์, จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2533. 
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สมเดช ภู่ศรี. “พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกในสถานการณ์ขัดแย้งเกี่ยวกับการบริหารงาน 
บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุทัยธานี. ” 
วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2541. 

สมยศ  นาวีการ. การบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ 4. กรุงเทพฯ : ดอกหญ้า, 2538. 
______ . การบริหารพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ผู้จัดการ, 2540. 
สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ. พฤติกรรมองค์การ : ทฤษฎีและการประยุกต์.  

กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2541. 
ส านักงานสถิติแห่งชาติ. “ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  กรุงเทพมหานคร.” 

[ออนไลน์] เข้าถึงไดจ้าก: http://www.mis.moe.go.th/mis-th/images/news-2555/ 
260555/EIS/report_ data.htm, 1 มิถุนายน 2556. 

สาวิตรี  สัตยายุทธ์. “การศึกษาการตัดสินใจสั่งการของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา.” วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต,  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยทักษิณ, 2534. 

สุนันทา  เลาหนันท์. การสร้างทีมงาน. กรุงเทพฯ : ภาควิชาบริหารธุรกิจและสหกรณ์  
คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎบ้านสมเด็จเจ้าพระยา, 2540. 

สุรางค์  โล่สัมฤทธิ์ชัย. “สาเหตุของความขัดแย้งและวิธีการจัดการกับความขัดแย้งของ 
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธ์
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต ,  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย , 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2536. 

สุริยา  ธนวรรณ. “ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับสาเหตุแห่งความขัดแย้งในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี.” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2535. 

สุรชัย  อนุมาศ. “การศึกษาสาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแย้งของงานปกครองในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร 
มหาบัณฑิต, สาขาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร์, สถาบันราชภัฎบ้านสมเด็จเจ้าพระยา, 
2546. 
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สุโขทัยธรรมาธิราช, มหาวิทยาลัย.  “ แนวการบริหารการศึกษา.” ในชุดวิชาการสอน วิชาทฤษฎีและ 
แนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หน่วยที่ 5-8. พิมพ์ครั้งที่ 3. กรุงเทพฯ : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2544. 

เสกโรจน์  ถ้วนถวิล. “สาเหตุของความขัดแย้งและวิธีจัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง.” วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2541. 

เสน่ห์ โสมนัส. “การศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งและวิธีจัดการกับความขัดแย้ง ของผู้บริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดสุพรรณบุรี.” วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต, 
สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 
2538. 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์. ความขัดแย้งการบริหารเพื่อความสร้างสรรค์. กรุงเทพฯ :  
ส านักพิมพ์ตะเกียง, 2534. 

อรุณ  รักธรรม. การพัฒนาองค์การ แนวความคิด และการประยุกต์ใช้ในระบบสังคมไทย. 
กรุงเทพฯ : ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2532. 

______ . การบริหารความขัดแย้ง. พิมพ์ครั้งที่ 9. กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช, 2535. 

เอกชัย  กี่สุขพันธุ์. การบริหาร. กรุงเทพฯ : รุ่งเรืองสาส์นการพิมพ์, 2535. 
Anderson, Carl A.  Management: Skill  functions and organization performance. Dubuque, lowa: 

Wm. C. Brown Publishers, 1984. 
Ashworth, Mary Anne C. “A study of conflict management style of principals and superintendents 

in the public school of Ohio.” Philosophy Doctor. Dissertation, Bowling Green State 
University, 1989. 

Best and Kahn James V. Research in Education.7th ed. Boston: Allyn and Bacon, 1993. 
Cash, Cynthia Maria. “Conflict management climate and procedures in selected public elementary 

schools in South Corolina.” Education Doctor. Dissertation, South Carolina State College, 
1990. 
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Chung Kae H. and Leon C.Magginson. Organization behavior: Developing management skill. 
New York: Harper and Row, 1981. 

Filley, Alan C. Interpersonal conflict resolution. Glenview, III: Scol Foresman, 1985. 
______ . Interpersonal Contflict Resolution. Glenview, Illinois: Scott, Foreman, 1975. 
Gibbs, Joan Lawier. “Conflict midation: An examintation of values.” Eric Abstract on Disc.   

Washington: The Palmer Press, 1967. (CD-ROM). 
Gortner, Harold F. Administration in the public section. New York : Wiley, 1977. 
Hoover, David R. “Relationship among perceptions of principal’s conflict management behaviors 

levels of and organization climate in high school.” Philosophy Doctor. Dissertation, 
Pennsylvania State University, 1990. 

Johnson, David W. AND Frank P. Johnson. Joining together: Group skill. Englwwood  
Cliffs: Prentice – Hall, 1975. 

Kelley, Joe. Organization behavior. Homewood, III: Richard lrwin, 1974. 
Litter, Joseph A. The analysis of organization. New York: Wiley, 1975. 
Litton, Leonard George, Jr. “Conflict management practices of North Carolina public high school 

principals.” Education Doctor. Dissertation, The University of North Carolina, 1989. 
Revilla, Maria V. “Conflict management styles of men  and women administrators in  

higher education.” Dissertation Abstracts International. 45 (6) (1984) : 1601-A. 
Robbins, Stephen P. Managing organizational conflict : A nontraditional approach.  

Englewood Cliffls, N.j.: Prentice-Hall, 1974. 
Worchel, Stephen and Joel. Cooper. Understanding Social Psyct.  3rd ed. Homewood, III:  

Dorsey Press, 1983. 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชน 

สังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 
 
ค าชี้แจง 
 

1. แบบสอบถามนี้ใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 ผู้วิจัยใคร่ขอความ
ร่วมมือจากท่านได้กรุณาตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงทุก
ข้อ  ข้อมูลที่ได้รับจากท่านในคร้ังนี้  จะเป็นประโยชน์มีคุณค่าอย่างสูงต่อการวิจัยคร้ังนี้และค าตอบ
ของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด  เพราะผลการวิจัยจะปรากฏในภาพรวม 

 
2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น  4  ตอน  ดังนี้ 

     ตอนที่  1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของครูในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่
การศึกษานนทบุรี เขต 2 
  ตอนที่ 2 ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน
สถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 
  ตอนที่ 3  ระดับความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
ในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 แบ่งเป็น 7 ด้าน ดังนี้  ด้านการยอมให้  
ด้านการหลีกเลี่ยง  ด้านการประนีประนอม  ด้านการเอาชนะ ด้านการร่วมมือ  ด้านการเผชิญหน้า  
และด้านการบังคับ 
    ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารความขัดแย้ง 
 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดีและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

 
 

ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี  1  ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่ศึกษานนทบุรี เขต 2 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง     หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
 
1.  เพศ   
  1)  ชาย   2) หญิง 
 
2.  อายุ 
  1) ต่ ากว่า 30  ปี   2) 30-40  ปี  
   3) 41-50  ป ี   4) 51  ปีขึ้นไป 
 
3.  การศึกษา 
  1) ปริญญาตรี       2) สูงกว่าปริญญาตรี 
  3) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ....................... 
 
4.  สถานภาพสมรส 
  1) โสด   2) สมรส  
  3) หย่า/หม้าย 
 
5.  ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
  1) ต่ ากว่า 10 ปี          
  2) ต้ังแต่ 10 ปีขึ้นไป 
  
6.  ปัจจุบันเป็นผู้บริหารสถานศึกษาขนาด 
  1) ขนาดเล็ก (นักเรียนไม่เกิน 300 คน)         
  2) ขนาดใหญ่ (นักเรียนเกิน 300 คน) 
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ตอนท่ี  2  แบบสอบถามการบริหารความขัดแย้ง 
โปรดท าเคร่ืองหมาย / ในช่องที่ตรงกับการปฏิบัติของท่านเพียงช่องเดียว  
 

  
ข้อ 

การบริหารความขัดแย้ง 
ระดับความขัดแย้ง 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ข้าพเจ้าโต้แย้งกับคนอ่ืนด้วยความ
เชื่อมั่นว่าข้าพเจ้าต้องเป็นผู้ชนะ 

     

2. ข้าพเจ้าคิดว่าการใช้ค าพูดที่สุภาพ 
อ่อนโยนเป็นสิ่งที่มีคุณค่ามากในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง 

     

3. ข้าพเจ้าค านึงถึงผลประโยชน์ของทั้ง
สองฝ่าย 

     

4. ข้าพเจ้าคิดเสมอว่าเขาอาจเป็นฝ่ายถูกก็
ได้ ซึ่งเขาน่าจะมีข้อมูลและเหตุผล 

     

5. ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงที่จะโต้แย้งกับคนอื่น
เพราะจะท าให้เกิดความทุกข์กับตนเอง 

     

6. ข้าพเจ้าจะหาทางขจัดคนอ่ืนที่ไม่เห็น
ด้วยกับความคิดเห็นของข้าพเจ้า 

     

7. ข้าพเจ้าเชื่อว่าความอ่อนโยนเป็นสิ่งที่ดี
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

     

8. ข้าพเจ้าคิดว่าการรู้จักยอมคนอ่ืนบ้าง จะ
มีประโยชน์ต่อการ บริหารงาน 

     

9. ไม่ว่าใครจะท าอย่างไรกับข้าพเจ้า 
ข้าพเจ้าก็จะไม่โกรธ 

     

10. ข้าพเจ้าคิดว่าการแบ่งผลประโยชน์คน
ละคร่ึงเป็นวิธีการที่ดีในการแก้ปัญหา
ความขัดแย้ง 
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ตอนท่ี  3  แบบสอบถามระดับการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษามากน้อยเพียงใด โปรดท า
เคร่ืองหมาย / ในช่องที่ตรงกับการปฏิบัติของท่านเพียงช่องเดียว  
 

  
ข้อ 

การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 
ระดับความขัดแย้ง 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการยอมให้ 
1. ข้าพเจ้าเน้นที่จะเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายเห็นพ้อง

กัน มากกว่าที่จะมุ่งเจรจาในสิ่งที่ทุกฝ่ายมี
ความเห็นแตกต่างกัน 

     

2. ข้าพเจ้าจะพยายามถนอมน้ าใจของคนอ่ืน      
3. ข้าพเจ้ายอมเสียสละสิ่งที่ข้าพเจา้ต้องการเพื่อจะ

ให้คนอ่ืนสมปรารถนาในบางคร้ัง 
     

4. ข้าพเจ้าพยายามที่จะไม่ท าร้ายจิตใจหรือ
ความรู้สึกของคนอ่ืน 

     

5. ข้าพเจ้ายอมให้คนอ่ืนท าตามความคิดเห็นของ
เขา ถ้าสิ่งนั้นท าให้เขามีความสุข 

     

6. ข้าพเจ้าจะพยายามนึกถึงความประสงค์หรือ
ความพอใจของคนอ่ืนในการเจรจาต่อรองกัน 

     

ด้านการหลีกเลี่ยง 
1. ข้าพเจ้ามอบหมายให้คนอ่ืนรับผิดชอบในการ

แก้ปัญหาแทนอยู่บ่อยคร้ัง 
     

2. ข้าพเจ้าพยายามที่จะหลีกเลี่ยงความตึงเครียด
โดยการน่ิงเงียบและน ามาขบคิดในภายหลัง 

     

3. ข้าพเจ้าพยายามหลีกเลีย่งการท าสิ่งที่ข้าพเจ้าไม่
สบอารมณ์ 

     

4. ข้าพเจ้าพยายามที่จะประวิงปัญหาจนกว่า
ข้าพเจ้ามีเวลาที่จะคิดอย่างรอบคอบ 

     

5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเป็นการไม่คุ้มค่าที่จะไปวิตก
กังวลกับความขัดแย้งทุกเร่ือง 

     

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



99 
 

 
ข้อ 

การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 
ระดับความขัดแย้ง 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

6. ข้าพเจ้าพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความ
คิดเห็นที่จะน าไปสู่การโต้แย้งได้ 

     

ด้านการประนีประนอม      
1. ข้าพเจ้าพยายามที่จะหาทางแก้ปัญหาด้วยการ

ประนีประนอม 
     

2. ข้าพเจ้ายอมแพ้ในบางประเด็น เพื่ออาจจะชนะ
ในบางประเด็น 

     

3. ข้าพเจ้าจะยอมให้เขาได้ในสิ่งที่เขาต้องการ
บ้าง ถ้าหากเขายอมให้ข้าพเจ้าได้ในสิ่งที่
ข้าพเจ้าต้องการบ้าง 

     

4. ข้าพเจ้าพยายามเสนอทางสายกลางในการ
แก้ปัญหา 

     

5. ข้าพเจ้าพยายามหาวิธีที่จะท าให้การได้เปรียบ
เสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปด้วยความ
ยุติธรรม 

     

6. ข้าพเจ้าพยายามหาทางสายกลางระหว่างความ
คิดเห็นของข้าพเจ้ากับความคิดเห็นของคนอ่ืน 

     

ด้านการเอาชนะ 
1. ข้าพเจ้ามักจะยืนยันในการที่จะบรรลุเป้าหมาย

ของข้าพเจ้าให้ได้ 
     

2. ข้าพเจ้าพยายามจะหาทางเลือกไว้ก่อนที่จะขอ
ความคิดเห็นจากคนอ่ืน 

     

3. ข้าพเจ้าพยายามท าให้ได้ตามวธิีการของข้าพเจ้า      
4. ข้าพเจ้าจะพยายามผลักดันให้คนอื่นยอมรับ

ความคิดเห็นของข้าพเจ้า 
     

5. ข้าพเจ้าจะพยายามแสดงให้คนอื่นเห็นว่าวิธีการ
ของข้าพเจ้านั้นมีเหตุผลและมีประโยชน์ 
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ข้อ 

การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 
ระดับความขัดแย้ง 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

6. ข้าพเจ้าพยายามที่จะชักจูงให้คนอ่ืนเชื่อว่า
วิธีการของข้าพเจ้าเป็นสิ่งที่ดี 

     

ด้านการร่วมมือ 
1. ข้าพเจ้าแสวงหาความช่วยเหลือจากคนอื่นอยู่

เสมอ 
     

2. ในการที่จะแก้ปัญหาข้าพเจ้าพยายามรับฟัง
ความคิดเห็นทั้งหลายอย่างเปิดเผย 

     

3. ข้าพเจ้าจะแสดงความคิดเห็นของข้าพเจ้าให้คน
อ่ืนทราบและจะถามความคิดเห็นของคนอ่ืนๆ 

     

4. ข้าพเจ้าพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายโดย
ตระหนักถึงการมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 

     

5. ข้าพเจ้าพยายามท าให้ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ
เกือบจะทุกครั้ง 

     

6. ข้าพเจ้าพยายามให้คนอ่ืนๆ มีส่วนรับรู้ใน
ปัญหาขัดแย้งเพื่อที่เราจะได้ร่วมมือและ
ช่วยเหลือกันในการแก้ปัญหา 

     

ด้านการเผชิญหน้า      
1. ข้าพเจ้าจะน าข้อขัดแย้งขึ้นมาพิจารณาอย่าง

เปิดเผย 
     

2. ข้าพเจ้าพยายามจะแก้ปัญหาความคิดเห็นที่
ขัดแย้งในทันที 

     

3. ข้าพเจ้าจะให้คู่กรณีที่ขัดแย้งกันมาพบกันเพื่อ
แก้ไขปัญหา 

     

4. ข้าพเจ้าจะไม่ยอมทอดทิ้งปัญหาความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นจนกว่าจะได้รับการแก้ไขเรียบร้อย 

     

5. ข้าพเจ้าจะพยายามให้คู่กรณีเสนอข้อมูลต่อ
ปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างเต็มที่ 
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ข้อ 

การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 
ระดับความขัดแย้ง 

มาก
ที่สุด 

มา
ก 

 ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

6. ข้าพเจ้าจะยอมรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นในทันที      

ด้านการบังคับ      
1. ข้าพเจ้าจะใช้ต าแหน่งหน้าที่ในการจัดการกับ

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นโดยเด็ดขาด 
     

2. ข้าพเจ้าพยายามเสนอให้คนอ่ืนยอมรับวิธีการ
แก้ปัญหาของข้าพเจ้าเท่านั้น 

     

3. ข้าพเจ้าพยายามจะชี้ให้เห็นความส าคัญของ
เป้าหมายมากกว่าความแตกต่างในวิธีการ 

     

4. ข้าพเจ้าพยายามจะยืนยันให้ผู้อื่นท าตาม
ระเบียบ วิธีการ ค าสั่ง ที่ข้าพเจ้าเสนอแนะ
เท่านั้น 

     

5. ข้าพเจ้ามักจะเชื่อว่าวิธีการแก้ปัญหาของ
ข้าพเจ้าถูกต้องเสมอ 

     

6. ข้าพเจ้าจะใช้สิทธิของตนเองในการแสดง
ความคิดเห็นทุกครั้ง 
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ตอนท่ี  4  ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารความขัดแย้ง 
 

ด้านการยอมให้   ................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

ด้านการหลีกเลี่ยง   ................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

ด้านการประนีประนอม   ........................................................................................................ 
.............................................................................................................................................................. 

ด้านการเอาชนะ ................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

ด้านการร่วมมือ  ................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

ด้านการเผชิญหน้า  ................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

ด้านการบังคับ ................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

 
จ านวนประชากรในสถานศึกษาเอกชนสังกัดพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 
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ล าดับ โรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
1 กสิณธร นายอภิศักดิ์ กสิณธร 176 
2 กุมุทมาส นางอัจจนา กัมปนาทแสนยากร 19 
3 จิรดา นางสมใจ ด าสงค์ 35 
4 ชลประทานวิทยา นางประพิณพร เย็นประเสริฐ 295 
5 เซนต์ฟรังซีสเซเวียร์ นางสาวบุษบา ชูวิรัช 239 
6 ญาโณทัย ดร.เบญจมาศ จรรยาธรรม 20 
7 ญามีอุ้ลอิควาน นายฮ าเซาะ เชื้อผู้ดี 14 
8 ดรุณวิทย์ศึกษา นางสุวรรณ วัฒนมะโน 27 
9 ดารานุกูลนนทบุรี นางปนิษฐา นาทะสิริ 5 

10 ดุสิตพณิชยการนนทบุรี นายวาชิต รัตนเพียร 29 
11 ท่าอิฐศึกษา นายอิมรอน เสมสายัณห์ 99 
12 เทพพิทักษ์ นายสุเทพ นิลน้อย 9 
13 เทพพิมานพิทยา นางสาวธนพร นิติธรไพศาล 12 
14 ธนพร นางนิภารัตน์ กลมเกลา 12 
15 ธรรมมิสลาม ท่าอิฐ นายรังสรรค์ ทองทา 67 
16 นันทนวรวิทย์ นายสมชาย ประสิทธิชัย 49 
17 บางบัวทองราษฎร์บ ารุง นางสาวพัชรา ศรีสวัสดิ์ 24 
18 บ้านรัตนาธิเบศร์ นางสาวเอมอร ฤทธิจันทร์ 10 
19 บี เอฟ เอส ดร.อภิรภรณ์ วาสวกุล 15 
20 ประชาบดี นางพเยาว์ บังผล 17 
21 ประถมพฤกษา นางรุ่งรัตน์ สฤษดิ์อภิรักษ์ 17 
22 ปิยะฉัตร นางพิรุณรัตน์ วิเศษสุรการ 25 
23 เปรมประชาวัฒนา ดร.อภินันท์ ทรัพย์ธนมั่น 92 
24 ผกาภรณ์ศึกษา นายประเสริฐ จงขวัญ 14 
25 พณิชยการบางบัวทอง นางสาวพรสวรรค์ เสมาเงิน 14 
26 พระแม่สกลสงเคราะห์ นางสาวบุญเรือน กิจเจริญ 162 
27 พระหฤทัยนนทบุรี นางสาวน้ าทิพย์ งามสุทธา 215 
28 พิชญศึกษา นางสุนงนาท สูตะบุตร 144 
29 พึงร าลึก ว่าที่ร้อยตรีอนิรุทธิ์ อับดุลลากาซิม 29 
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ล าดับ โรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
30 มารีย์วิทยาบางบัวทอง นางมลฤดี วานิชพงษ์พันธุ์ 57 
31 มูลนิธิปากเกร็ดวิทยา นายอภิสิทธิ์ ลี้กุลเจริญ 63 
32 รอบิตีบริหารธุรกิจ นายเมทัส วันแอเลาะ 9 
33 ฤกษบุตร์(สะอิ้งอนุสรณ์) นางเพริศแพรว สิงหราช 14 
34 วรรณทิพย์ วิทยา นางวิไลวรรณ ศุขสุเมฆ 7 
35 วัฒนพฤกษา นางทิชาชิด ไพบูลย ์ 68 
36 วัฒนพฤกษาบริหารธุรกิจ นายพุฒิพงศ์ จันทร์อ าไพ 22 
37 วานิชพณิชยการ นายสุทัศน์ จุลชาต 30 
38 ศรีสังวาลย์ นางภัสสุรีย์ เจริญศรวัฒน์ 30 
39 ศิริมงคลศึกษา นางประไพพรรณ เสมาเงิน 25 
40 สถานศึกษานานาชาติ นางอุษา สมบูรณ์ 172 
41 สากลศึกษาบางบัวทอง นางศราพร กรอบมุข 54 
42 สารสาสน์วิเทศบางบัวทอง นางสาวปรียา นิลแก้ว 180 
43 สารสาสน์วิเทศราชพฤกษ์ นางนันทิภา ยงค์กมล 82 
44 อนุบาลกุลนันท์ นายเสวี เย็นเปี่ยม 4 
45 อนุบาลจัตุพร นางจัตุพร รุจิเทศ 6 
46 อนุบาลจีเนียสคิดส์ นายนิคม กองสุผล 7 
47 อนุบาลจุติพร นางผ่องศรี ทวีศร ี 20 
48 อนุบาลโชตะนันท์ นางสุจิตรา ทิพย์บุรี 7 
49 อนุบาลธัญญาภรณ์ นาวาอากาศโทสมพงษ์จันทร์ท้วม 7 
50 อนุบาลนานาชาติ แมจิเยียร์ส นายอาทิตย์ วัชวงษ์ 16 
51 อนุบาลบ้านพฤกษา นางมณฑา สุขแสง 17 
52 อนุบาลปาลินา ติวานนท์ ดร.ดวงวรรณ บุนนาค 14 
53 118 อนุบาลพิชาดา นายปฎล มาลากุล ณ อยุธยา 10 
54 อนุบาลระพีพรรณ นางรพีพรรณ อินทราเวช 7 
55 อนุบาลรุ้งเพชร นางรัชนี ศรีอ่อน 14 
56 อนุบาลเลิศวินิต นางสาวธนวรรณ วิศรุตานันท์ 12 
57 อนุบาลสวนเด็กบางแพรก นายสมศักดิ ์หงษาชาติ 8 
58 อนุบาลอันวิดา นางอันวิดา อภิจารี 20 
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ล าดับ โรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวนครู 
59 อัมพรไพศาล นางทิพสุดา ลัดพลี 80 
60 นานาชาติแฮมพ์ตั้น นายเจษฎา ประสิทธิ์ด ารง 5 

   2,952 
 
ท่ีมา : ท าเนียบสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 , กลุ่มนโยบาย
และแผน , 2554 
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ภาคผนวก ง 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามโรงเรียน 
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ตาราง ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 
ล าดับ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  

แยกตามส านักงานเขต 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 พระนคร 145 4 
2 ป้อมปราบฯ 52 1 
3 สัมพันธวงศ์ 31 1 
4 ปทุมวัน 184 5 
5 ราชเทวี 127 4 
6 บางรัก 52 1 
7 ดุสิต 204 6 
8 พญาไท 45 1 
9 สาทร 41 1 
10 ยานนาวา 182 5 
11 บางคอแหลม 183 5 
12 บางซื่อ 215 6 
13 จตุจักร 379 10 
14 ห้วยขวาง 141 4 
15 ดินแดง 273 8 
16 คลองเตย 121 3 
17 วัฒนา 231 6 
18 บางพลัด 237 7 

19 บางกอกน้อย 257 7 
20 บางกอกใหญ่ 118 3 
21 คลองสาน 221 6 
22 ธนบุรี 274 8 
23 ดอนเมือง 408 11 
24 หลักสี่ 297 8 
25 บางเขน 292 8 
26 สายไหม 532 15 
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ล าดับ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
แยกตามส านักงานเขต 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

27 ลาดพร้าว 263 7 
28 บางกะปิ 508 14 
29 บึงกุ่ม 383 11 
30 วังทองหลาง 70 2 
31 คันนายาว 94 3 
32 สะพานสูง 186 5 
33 พระโขนง 141 4 
34 บางนา 344 10 
35 ประเวศ 498 14 
36 สนามหลวง 277 8 
37 ตลิ่งชัน 302 8 
38 ทวีวัฒนา 223 6 
39 ภาษีเจริญ 462 13 
40 บางแค 516 14 
41 หนองแขม 372 10 
42 ราษฎร์บูรณะ 244 7 
43 ทุ่งครุ 338 9 
44 จอมทอง 448 12 
45 มีนบุร ี 466 13 
46 คลองสามวา 632 17 
47 ลาดกระบัง 683 19 
48 หนองจอก 713 20 
49 บางขุนเทียน 730 20 
50 บางบอน 329 9 

 รวมทั้งหมด 14,464 400 
 
ที่มา : รายงานข้อมูลส านักงานสถิติแห่งชาติ, http://www.mis.moe.go.th /mis-th/images/news-
2555/260555/EIS/report_data.htm, 1 มิถุนายน 2556. 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ อันวิดา  อภิจารี 
วัน เดือน ปีเกิด 16 กันยายน 2518 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา  Royal Melbourne Institute of Technology 
                                         รัฐวิคทอเรีย ประเทศออสเตรลีย 
  ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย, 2540 
  มหาวิทยาลัยรังสิต 
  ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  
  2556 
ที่อยู่ปัจจุบัน ต าบลคลองเกลือ อ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 
สถานที่ท างาน โรงเรียนอนุบาลอันวิดา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานนทบุรี เขต 2 
ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้รับใบอนุญาต และผู้จัดการโรงเรียน 
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