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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความช่วยเหลือและให้ค าแนะน าอย่างดียิ่งจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รศ.ดร.บุญเลิศ  ส่องสว่าง ผศ.ดร.ประยงค์  เนาวบุตร และ ดร.ราชันย์  
บุญธิมา  ที่ให้ข้อคิดเห็น ให้ค าปรึกษา แนะน าช่วยเหลือ ตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ อันเป็น
ประโยชน์ต่อการวิจัยด้วยดีตลอดมา นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ค าแนะน าที่มีประโยชน์จากผู้เชี่ยวชาญทุก
ท่าน ช่วยตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการจัดท าวิทยานิพนธ์และรูปเล่มวิทยานิพนธ์ ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้ง
เป็นอย่างยิ่ง และขอขอบพระคุณทุกๆ ท่านเป็นอย่างสูง 

 
ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน ได้แก่ รองศาสตราจารย์ประทุม แป้นสุวรรณ, นาย

เฉลียว  พุ่มฉัตร, นายวุฒิ  สอนคง, นายเสนาะ  ตั้งทรัพย์  และนายปฏิญญา  ไตรพรหม ที่ให้ความ
กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ  แก้ไขแบบสอบถามและให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ในการ
สร้างแบบสอบถามการวิจัย ที่ผู้วิจัยใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  รวมทั้งคณาจารย์
สาขาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิตทุกท่านที่ให้ความรู้และชี้แนะ
แนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย 

 
ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 ที่กรุณาอนุญาตให้ผู้ศึกษาด าเนินการเก็บข้อมูล และขอขอบคุณผู้บริหารโรงเรียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 ทุกท่าน ที่ได้กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จนได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ใน
คร้ังนี้ ความดีของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ขอมอบเป็นกตัญญูกตเวทิตาคุณแด่บุพการี และผู้มีพระคุณทุก
ท่าน 

 
 
                                                   วริษฐา  ทรงศักดิ์สุจริต 
                         ผู้วิจัย 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

โรงเรียนเป็นองค์การหนึ่งที่อยู่ในสังคมที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงปัญหาความขัดแย้งได้ ปัญหา  
หรือความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในโรงเรียนมีหลายลักษณะ เช่น ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
เน่ืองจากความคิดเห็นที่แตกต่างกัน และผลประโยชน์ที่ขัดกัน นอกจากนั้นยังมีความขัดแย้งระหว่าง 
กลุ่ม ความขัดแย้งเหล่านี้หากเกิดขึ้นย่อมท าให้ประสิทธิภาพของงานลดลงได้ (พนัส หันนาคินทร์,  
2542 : 3) ความขัดแย้งในโรงเรียนที่เกิดจากทรัพยากรทางการศึกษาไม่เพียงพอกับความต้องการ เกิด
จากการก้าวก่ายในงานหรืออ านาจหน้าที่ของผู้อ่ืน และเกิดจากการไม่สามารถตกลงกันได้เกี่ยวกับ
เป้าหมายหรือวิธีการท างาน นอกจากนี้ยังมีความขัดแย้งระหว่างสายอ านวยการกับสายบังคับบัญชา 
มีความขัดแย้งระหว่างครูอาจารย์กับผู้บริหาร ความขัดแย้งระหว่างนักเรียนกับนักเรียน นักเรียนกับ
โรงเรียน (เสริมศักดิ์ วิศาลภรณ์, 2536 : 314-318) ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในโรงเรียน จะสร้างความ
ยุ่งยากในการปฏิบัติงานได้ โดยเฉพาะเร่ืองความร่วมมือประสานงาน ท าให้บรรยากาศของโรงเรียน
ซบเซามีผลต่ออารมณ์ของบุคลากรในโรงเรียนเป็นอย่างมาก เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคล ท าให้เป็นคนก้าวร้าว มีการประณามผู้อ่ืน ท าให้บางคนถึงกับลาออกจากราชการและในที่สุด 
เกิดผลกระทบต่อคุณภาพของนักเรียน (เจริญ โคกสีอ านวย, 2530 : 3) 

 
ปัญหาความขัดแย้งในโรงเรียนยังไม่มีแนวโน้มว่าจะลดลงทั้งในด้านความถี่และความ

รุนแรงไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งของบุคคลในโรงเรียน หรือความขัดแย้งระหว่างบุคคลกับชุมชน
หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องกับสถานศึกษา  ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อสถานศึกษาทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม การบริหารความขัดแย้งเป็นภารกิจที่ยากที่สุดส าหรับผู้บริหารที่จะต้อง
ด าเนินการแก้ไขปัญหาด้วยความรอบคอบ  ไม่ควรละเลยกับปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ในลักษณะ
ท าตัวอยู่เหนือความขัดแย้ง ความขัดแย้งถือว่าเป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติอย่างหนึ่งในองค์กร  
ผู้บริหารที่ดีจะต้องยอมรับความขัดแย้งและพยายามหายุทธวิธีในการแก้ปัญหาความขัดแย้งและ
พยายามทุกวิถีทางในการแก้ไขปัญหาดังกล่าว  ทั้งนี้  ขึ้นอยู่กับการแก้ปัญหาความขัดแย้งของ
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ผู้บริหาร  หากวิธีการแก้ปัญหาไม่เหมาะสมจะท าให้บรรยากาศในองค์กรเต็มไปด้วยการแข่งขัน  ขู่
เข็ญ  และคุกคาม  จากนั้นความขัดแย้งจะทวีความรุนแรงมากขึ้น  บรรยากาศในองค์กรจะเต็มไป
ด้วยการแข่งขันจนกลายเป็นความขัดแย้งในทางท าลายซึ่งจะส่งผลให้องค์กรเสื่อมถอยลงในที่สุด  
ในทางตรงกันข้ามหากผู้บริหารใช้ยุทธวิธีที่เหมาะสมก็จะเป็นการผลักดันองค์กรให้เดินไปข้างหน้า  
พัฒนาไปในทางที่ดีขึ้นเร่ือยๆ ไม่ระส่ าระส่ายเมื่อเผชิญปัญหา แนวทางในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ของผู้บริหารนั้นอาจขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในอดีต ความรู้  ความสามารถ  อายุและบุกคลิกภาพ
เฉพาะตัวบางอย่าง ในเร่ืองเดียวกันผู้บริหารคนหนึ่งอาจแก้ปัญหาได้  อีกคนอาจจะแก้ไม่ได้  หรือ
แก้ไขได้แต่ใช้ระยะเวลาแตกต่างกัน   

 
โรงเรียนดีศรีต าบล  ชื่อเดิม “โรงเรียนดีประจ าต าบล” โรงเรียนดีประจ าต าบล จ านวน 

6,555 โรงเรียน เป็นเป้าหมายที่กระทรวงศึกษาธิการมีความตั้งใจเพื่อลดช่องว่างระหว่างโรงเรียน
ชนบทและโรงเรียนในเมือง เพื่อให้เกิดโรงเรียนดีประจ าต าบล เป็นโรงเรียนที่มีมาตรฐานคุณภาพ
ส าหรับเด็กในท้องถิ่นชนบท ซึ่งถือเป็นผู้ด้อยโอกาสในการรับบริการทางการศึกษาที่มีคุณภาพ เมื่อ
เปรียบเทียบกับเด็กในเขตเมือง  ในปีงบประมาณ 2555 กระทรวงศึกษาธิการ โดยส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงก าหนดนโยบายการพัฒนา “โรงเรียนคุณภาพ” ในท้องถิ่น
ชนบทเพื่อให้มีความเพียบพร้อมที่จะเป็นต้นแบบ หรือศูนย์สาธิตการให้การศึกษาที่มีคุณภาพ 
ตลอดจนเป็นศูนย์รวมหรือเป็นแหล่งการเรียนรู้ของชุมชน ท าให้ชุมชนมีส่วนร่วมและเกิดความรู้สึก
เป็นเจ้าของเชื่อมั่นและศรัทธาในการปฏิบัติงานของโรงเรียน และไม่จ าเป็นต้องส่งบุตรหลานไป
เรียนในเมือง น าไปสู่การลดค่าใช้จ่ายของผู้ปกครอง การสร้างสรรค์คุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 
โดยโรงเรียนและชุมชนสามารถจัดกิจกรรมอันเป็นประโยชน์ บริการและเชื่อมความสัมพันธ์กับ
ชุมชนได้อย่างต่อเนื่อง และมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น เพื่อให้เด็กและเยาวชนที่อาศัยอยู่ในท้องถิ่น
ชนบทได้รับการศึกษาอย่างมีคุณภาพ และรองรับการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองอย่างเป็น
รูปธรรมทั้งทางด้านคุณภาพ โอกาส และการมีส่วนร่วมของชุมชนและท้องถิ่น กระทรวงศึกษาธิการ 
จึงด าเนินนโยบายโครงการโรงเรียนดีประจ าต าบล  โรงเรียนดีประจ าต าบลต้องได้รับการพัฒนาให้
เป็นโรงเรียนคุณภาพของชุมชน และเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม โดยก าหนดคุณสมบัติหรือ 
“ภาพลักษณ์” ของโรงเรียนเพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาที่ต้องการ คือ  เป็นโรงเรียนที่มีมาตรฐาน
คุณภาพระดับสูง มีความเข้มแข็งทั้งด้านวิชาการ กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน ดนตรี กีฬา ศิลปะ และจิต
สาธารณะ โดยมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอยู่ในระดับสูงไม่ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของประเทศ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน 4 กลุ่มสาระหลัก  เป็นโรงเรียนที่มีความพร้อมด้านกายภาพที่มีความสะอาด 
ร่มร่ืน ปลอดภัย  เป็นโรงเรียน “ท ามาหากิน” ที่เน้นการพัฒนาพื้นฐานด้านอาชีพ และการมีรายได้
ระหว่างเรียน  และเป็น “โรงเรียนของชุมชน” ที่มีความร่วมมือกับท้องถิ่นและบริการชุมชนอย่าง
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เข้มแข็ง  เพือ่การพัฒนาโรงเรียนดีศรีต าบลให้บรรลุเป้าหมายเพื่อเป็นโรงเรียนคุณภาพของชุมชนนั้น  
ต้องอาศัยความร่วมมือ  ร่วมใจ  จากบุคลากรทุกภาคส่วนในโรงเรียน  ท าให้มีการคิดริเร่ิมโครงการ
และกิจกรรมใหม่ๆ เกิดขึ้นภายในโรงเรียน  ท าให้ครูทุกคนที่มีส่วนรับผิดชอบ  มีภาระงานเพิ่มขึ้น
จ านวนมาก  มีการท างานเป็นกลุ่มมากขึ้น  ซึ่งเป็นต้นเหตุท าให้เกิดความคิดเห็นและทัศนคติที่ไม่
ตรงกันเกิดขึ้น  เป็นเหตุน ามาซึ่งความขัดแย้งในที่สุดอัน 

 
โรงเรียนดีศรีต าบลในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 มีปัญหาเกี่ยวกับ การบริหารอยู่ อีกมาก เป็นต้นว่า ปัญหาคุณภาพการศึกษา ปัญหา
ประสิทธิภาพการบริหาร ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน การพัฒนาบุคลากรเขต1 และปัญหา
นี้พบเสมอเพราะในโรงเรียนมีบุคลากรหลายฝ่ายด้วยกัน ทั้งผู้บริหาร ครู นักเรียน และผู้มีส่วนใน
การสนับสนุนอ่ืน แต่ละคนต่างก็มีบทบาทหน้าที่แตกต่างกัน หรืออาจเกิดความขัดแย้งขึ้น ผู้บริหาร
โรงเรียนจึงมีบทบาทส าคัญต่อการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ด้วยวิธีการบริหารความขัดแย้งที่
แตกต่างกัน ถึงแม้มีปัญหาในลักษณะเดียวกันก็ตาม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับประสบการณ์  ความรู้ 
ความสามารถ อายุและบุคลิกภาพเฉพาะตัว ปัญหาบางอย่างผู้บริหารคนหนึ่งอาจแก้ปัญหาได้ แต่อีก
คนอาจแก้ปัญหาไม่ได้ หรือถ้าแก้ปัญหาได้ก็อาจใช้เวลาแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับความสามารถของแต่
ละบุคคล (ศจี อนันตนพคุณ, 2542 : 113) ผู้บริหารควรที่จะได้เรียนรู้ การบริหารความขัดแย้ง เพื่อให้
การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาค้นคว้าวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารใน

โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารใน
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สืบต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 
 
1. เพื่อศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารในโรงเรียนตามโครงการ

โรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   
2. เพื่อศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี  

ต าบล  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีเพศ และ
ต าแหน่งแตกต่างกัน 
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3. เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารในโรงเรียน
ตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 

 

1.3  ค ำถำมกำรวิจัย 
 

1. ผู้ท าหน้าที่บริหารในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีเพศแตกต่างกันมีการบริหารความขัดแย้งที่
ต่างกันหรือไม่ 

2. ผู้ท าหน้าที่บริหารในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีการบริหารความ
ขัดแย้งที่แตกต่างกันหรือไม่ 

 

1.4  ประโยชน์ที่จะได้รับ 
 

การวิจัยในครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ท าหน้าที่บริหารในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียน
ดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 คือ จะได้ทราบ
ข้อมูลพื้นฐานที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งและวิธีการต่างๆ ที่จะน ามาบริหารความขัดแย้งในองค์กร
ของตนเพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนปรับปรุงการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพอย่าง
สูงสุด 

 

1.5  ขอบเขตกำรวิจัย ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 

การวิจัย เร่ือง การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ประชากรที่ศึกษา ได้แก่ ผู้ท า
หน้าที่บริหารในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 19 โรงเรียน โดยแบ่งเป็น 
 

1.5.1   ต ำแหน่งของผู้ท ำหน้ำท่ีในกำรบริหำร แบ่งเป็น 
    1) ผู้บริหารสถานศึกษา 
           2) หัวหน้ากลุ่มงานทั้ง 4 ฝ่าย 
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1.5.2   เพศของผู้ท ำหน้ำท่ีในกำรบริหำร   
 1) เพศชาย 
 2) เพศหญิง 
 
ประชากรที่ใช้ศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้จากการเลือกจากประชากรทั้งหมดแบบ

เฉพาะเจาะจง (Purposive Mapping) โดยเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม ผู้ตอบ
แบบสอบถามคือผู้ท าหน้าที่บริหารในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ทั้งหมด 19 โรงเรียน จ านวน 95 คน 

 

1.6   ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ   
 
การวิจัยคร้ังนี้ได้มุ่งศึกษาการบริหารความขัดแย้งและยุทธวิธีในการบริหารความขัดแย้ง

ของผู้ท าหน้าที่บริหารในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยจ าแนกเป็น 5 วิธี ดังจะกล่าวถึงต่อไปนี้ 

1. วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า 
2. วิธีการร่วมมือ 
3. วิธีการหลีกเลี่ยง 
4. วิธีการยอมให้ 
5. วิธีการประนีประนอม 
 

1.7   กรอบแนวคิดในกำรวิจัยตัวแปรที่ศึกษำ 
 
การด าเนินการวิจัยการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารในโรงเรียนตามโครงการ

โรงเรียนดีศรีต าบล  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 คร้ังนี้  
ได้ด าเนินการภายใต้กรอบแนวคิดการวิจัยเกี่ยวกับการแก้ปัญหาความขัดแย้งของ โธมัส (Thomas  
and  Kilmann, 1987 : 11-16  อ้างถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 106-107) ซึ่งเสนอไว้ 5  
วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า (Competition) วิธีการร่วมมือ (Collaboration) วิธีการหลีกเลี่ยง  
(Avoiding) การยอมให้ (Accommodation) วิธีการประนีประนอม (Compromising) โดยศึกษาและ
เปรียบเทียบตามประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งบริหารและเพศของผู้บริหารดังแสดงในรูปที่ 1 
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       ตัวแปรต้น                   ตัวแปรตาม 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1.1  กรอบความคิดในการวิจัย 
 
ตัวแปรที่ศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรต้นและตัวแปรตามที่ศึกษามีรายละเอียด

ดังนี ้
 
1.7.1 ตัวแปรต้น เป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ได้แก่ 
 

1.7.1.1  ต าแหน่งของผู้บริหาร 
1)  ผู้บริหารสถานศึกษา 
2)  หัวหน้ากลุ่มงานทั้ง  4  ฝ่าย 

1.7.1.2 เพศของผู้บริหาร 
 1)  เพศชาย 
 2)  เพศหญิง 

 
 
 

1. ต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหาร 
     -  ผู้บริหารสถานศึกษา 
     -  หัวหน้ากลุ่มงานทั้ง  4  ฝ่าย 
2.  เพศของผู้ท าหน้าที่บริหาร 
 -  เพศชาย 
 -  เพศหญิง 
  
 
1.  ระดับปริญาตรี 
2.  ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท า
หน้าที่บริหารในโรงเรียนตามโครงการ
โรงเรียนดีศรีต าบล  
1.  วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า 
2.  วิธีการร่วมมือ 
3.  วิธีการหลีกเลี่ยง 
4.  วิธีการยอมให้ 
5. วิธีการประนีประนอม 
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1.7.2 ตัวแปรตำม ประกอบด้วย  
 

1.7.2.1 วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารในโรงเ รียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล 5 วิธี  คือ 

1)  วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า 
2)  วิธีการร่วมมือ 
3)  วิธีการหลีกเลี่ยง 
4)  วิธีการยอมให้ 
5)  วิธีการประนีประนอม 

 

1.8  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
ควำมขัดแย้ง หมายถึง สภาพการณ์ที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีความคิดเห็น วิธีการท างาน

และผลประโยชน์ไม่สอดคล้องกัน  เกิดความไม่เป็นมิตรซึ่งกันและกัน 
 
 กำรบริหำรควำมขัดแย้ง หมายถึง การจัดการ ด าเนินการ หรือวิธีการของผู้ท าหน้าที่

บริหารในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล  เมื่อเผชิญกับความขัดแย้งของคนในองค์กร  
โดยปกตินิยมใช้มี 5 วิธี ได้แก่ วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า วิธีการร่วมมือ วิธีการหลีกเลี่ยง  
วิธีการยอมให้ วิธีการประนีประนอม 

1) วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้าหรือการเผชิญหน้า หมายถึง ผู้บริหาร
จัดการความขัดแย้ง โดยยืนยันให้ผู้อ่ืนด าเนินการตามระเบียบ วิธีการ และค าสั่งที่ผู้บริหารคิดและ
เสนอเท่านั้น  ใช้อ านาจหน้าที่สั่งการตามที่มีอยู่  โดยไม่ให้มีการโต้แย้ง  และไม่สนใจความต้องการ 
ความคาดหวังของผู้อื่น ชักจูงให้ผู้อื่นเห็นว่าวิธีการของตนดีที่สุด   

2) วิธีการร่วมมือ หมายถึง ผู้บริหารจัดการกับความขัดแย้งอย่างเปิดเผยเพื่อให้
ผู้อ่ืนรับรู้ปัญหาความขัดแย้งนั้น โดยพูดจาตกลงร่วมใจกันหาทางแก้ไขความขัดแย้ง พยายาม
ประสานความคิดเห็นของตนและอีกฝ่ายเข้าด้วยกันเพื่อมุ่งเน้นให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและ
ผู้อ่ืน 

3) วิธีการหลีกเลี่ยง หมายถึง วิธีที่ผู้บริหารใช้บริหารความขัดแย้งโดยไม่
ยอมรับว่ามีปัญหาและเห็นว่าความขัดแย้งเป็นเร่ืองเล็กน้อย พยายามหลีกเลี่ยง เพิกเฉย ไม่เกี่ยวข้อง
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ด้วย  ไม่โต้แย้งไม่ยอมรับรู้ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น หลีกเลี่ยงการโต้เถียงที่น าไปสู่การทะเลาะวิวาท 
ปลีกตัวออกห่าง อยู่เหนือความขัดแย้ง และให้ผู้อื่นเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดการกับความขัดแย้ง 

4) วิธีการยอมให้ หมายถึง ผู้บริหารจัดการความขัดแย้งโดยกระท าสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งเพื่อไม่ให้กระทบต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  เน้นการเอาใจผู้อ่ืน  มีการเจรจาต่อรองอย่าง
ถนอมน้ าใจเพื่อรักษาสัมพันธภาพ  เสียสละปล่อยให้ผู้อ่ืนด าเนินการไปตามที่เขาชอบแม้ตนเองจะ
ไม่เห็นด้วยก็ตาม  เพื่อให้ผู้อ่ืนมีความส าคัญและมีความสุขซึ่งเป็นการกระท าที่มุ่งตนเองในระดับต่ า 
และมุ่งผู้อื่นในระดับสูง 

5) วิธีการประนีประนอม หมายถึง วิธีที่ผู้บริหารใช้บริหารความขัดแย้งโดย
พยายามหาทางประนีประนอมให้ได้ประโยชน์ด้วยกันทั้งสองฝ่ายเพื่อไม่ให้เกิดความขัดแย้ง  โดยให้
ความคิดเห็นของตนและความคิดเห็นของผู้อ่ืนให้มาพบกันคร่ึงทาง  และเป็นไปอย่างยุติธรรม  เป็น
วิธีที่มุ่งตนเองในระดับปานกลาง  และมุ่งคนอ่ืนในระดับปานกลางด้วยเช่นกัน ซึ่งทั้งสองฝ่ายจะต้อง
ยอมเสียสละสิ่งที่ตนเองอยากได้ลงบ้าง  เพื่อจะตกลงกันได้  เป็นวิธีที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานที่ว่าได้บ้างยัง
ดีกว่าไม่ได้อะไรเลย  รับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายมาแก้ปัญหา  หลีกเลี่ยงวิธีการใช้อ านาจบังคับ 

 
 ส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำพระนครศรีอยุธยำ เขต 1 หมายถึง ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ประกอบด้วยโรงเรียนประถมศึกษา 193  
โรงเรียน มีโรงเรียนที่ได้รับคัดเลือกเป็นโรงเ รียนดีศรีต าบลตั้งแต่ปีงบประมาณ 2553 ถึง  
ปีงบประมาณ 2555 จ านวน 19 โรงเรียน 

 
 โรงเรียนดีศรีต ำบล หมายถึง สถานศึกษาที่ผ่านเกณฑ์การคัดเลือกให้เป็นโรงเรียนดีศรี

ต าบล  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ตั้งแต่ปีงบ   
ประมาณ 2553 ถึง ปีงบประมาณ 2555  

 
 ผู้ท ำหน้ำท่ีบริหำรในโรงเรียนตำมโครงกำรโรงเรียนดีศรีต ำบล หมายถึง ผู้ปฏิบัติหน้าที่

ควบคุมดูแล  และบริหารงานโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล ได้แก่  ผู้อ านวยการโรงเรียน  
รองผู้อ านวยการโรงเรียน และหัวหน้ากลุ่มงานทั้ง 4 ฝ่าย ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 
 เพศของผู้ท ำหน้ำท่ีบริหำร  เพศชาย และเพศหญิง 
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 ต ำแหน่งของผู้ท ำหน้ำท่ีบริหำร หมายถึง ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการโรงเรียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบลและหัวหน้ากลุ่มงานทั้ง 4 กลุ่มงาน ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ  
หัวหน้ากลุ่มงานบริหารทั่วไป  หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงบประมาณ  หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 
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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

 ในการวิจัย เร่ือง การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบล  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 คร้ังนี้  ผู้วิจัยมุ่ง
ศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาวรรณกรรม  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร ประกอบด้วย
สาระส าคัญ คือ แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง ความหมายของความขัดแย้ง ประเภทของความขัดแย้ง  
สาเหตุของความขัดแย้ง วิธีการบริหารความขัดแย้ง ผลดี ผลเสีย ของความขัดแย้ง การจัดการกับ
ความขัดแย้ง ข้อเสนอแนะการเลือกใช้แบบการบริหารความขัดแย้ง  โรงเรียนดีศรีต าบล บทบาท
หน้าที่ของผู้บ ริหารโรงเ รียนดีศรีต าบล  และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าทั้งงานวิจัยภายในประเทศและ
งานวิจัยในต่างประเทศ 
 

2.1  ความหมายของความขัดแย้ง 
 
 ความหมายของความขัดแย้งนั้น ได้มีผู้ศึกษาและให้ความหมายไว้หลายท่าน เช่น มาร์ช  
และไซมอน เชฟเฟอร์ และโชเบน ราวันและรูบิน นิวแมนและบรูล บราวน์ รอบบินส์ ทรัสตี  นภดล  
เชนะโยธิน  อรุณ  รักธรรม  ธงชัย  สันติวงษ์  สุนีย์  เพ่งประดิษฐ์  เสกโรจน์  ถ้วนถวิล  สร้อยตระกูล  
อรรถมานะ  สมยศ  นาวีการ  และณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งไว้
ดังต่อไปนี้ 
 
 มาร์ช  และไซมอน (March & Simon, 1958 : 112) ความขัดแย้งเป็นความล้มเหลวของ
กลไกขั้นพื้นฐานในการตัดสินใจของบุคคลที่มีประสบการณ์ต่างกัน ในการเลือกกระท าสิ่งต่างๆ 
ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลจะต้องตัดสินใจ  ดังนั้น ความขัดแย้งต่อตนเองก็คือความความขัดแย้ง
ในการตัดสินใจของตนเองนั่นเอง  
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 เชฟเฟอร์และโชเบน (Shaffer and Shoben, 1965 : 99) ความขัดแย้งเป็นเร่ืองเร่งเร้าความ
เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน  เกิดจากความต้องการที่ไม่สอดคล้องกันหรือความต้องการที่ไปกันไม่ได้ 
 
 ราวัน  และรูบิน (Ravan and Rubin, 1976 : 433) ความขัดแย้งหมายถึงความสัมพันธ์ของ
บุคคลที่เกี่ยวข้องกับจุดมุ่งหมายหรือวิธีการ หรือทั้งสองอย่าง แต่เป็นการพึ่งพาอาศัยกันในทางลบ  
อาจกล่าวอย่างกว้างๆ ว่าความขัดแย้งหมายถึง การที่แต่ละฝ่ายไปด้วยกันไม่ได้ในเร่ืองเกี่ยวกับความ
ต้องการไม่ว่าจะเป็นความต้องการจริงๆ หรือศักยภาพที่จะเกิดความต้องการ 
 
 นิวแมน  และบรูล  (Pneuman and Bruehl, 1982 : 3)  ความขัดแย้งเป็นสภาพการที่เกิดขึ้น  
เมื่อมีสองฝ่ายหรือมากกว่าสองฝ่ายหรือมากกว่าสองฝ่าย   ที่ต้องท างานโดยพึ่งพาอาศัยกัน  มี
ปฏิสัมพันธ์กันมีความเห็นที่ไปด้วยกันไม่ได้หรือไม่สอดคล้องกัน 
 
 บราวน์ (Brown, 1983 : 4-5)  ความขัดแย้งเป็นพฤติกรรทมี่ไม่ลงรอยกันหรือพฤติกรรมที่
ไปด้วยกันไม่ได้  ระหว่างฝ่ายต่างๆ ที่มีความสนใจแตกต่างกัน พฤติกรรมที่ไปด้วยกันไม่ได้ในที่นี่  
หมายถึงการกระท าของฝ่ายหนึ่งที่ตั้งใจไปยับยั้ง สกัดกั้น หรือสร้างความคับข้องใจให้แก่อีกฝ่าย
หนึ่ง 
 
 รอบบินส์ (Robbins, 1983 : 337) ความขัดแย้งเป็นกระบวนการซึ่งเป็นความพยายามของ 
ก.  ที่ตั้งใจจะลบล้างความพยายามของ ข. โดยการขัดขวางในบางรูปแบบ ซึ่งจะส่งผลให้  ข. เกิด
ความคับข้องใจในการที่จะบรรลุเป้าหมายหรือบรรลุความสนใจต่อไปอีกของตน 
 
 ทรัสตี  (Trusty, 1987 : 103) ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติระหว่างบุคคลที่มี
เป้าประสงค์และจุดมุ่งหมายแตกต่างกัน ความแตกต่างเหล่านี้น าไปสู่ความขัดแย้ง 
 
 นภดล  เชนะโยธิน  (2532 : 69) ค าว่า “ขัดแย้ง” ภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Conflict ซึ่งมาจาก
ภาษาละตินจากค าว่า  Confligere แปลว่าการต่อสู้  ความหมายโดยทั่วไปของความขัดแย้ง หมายถึง  
สถานการณ์ที่ก่อให้เกิดการต่อสู้ระหว่างสองฝ่าย ซึ่งท าให้ต้องมีการตัดสินใจเลือทางใดทางหนึ่ง 
 
 อรุณ  รักธรรม (2526 : 124-125) ความขัดแย้ง หมายถึง การที่กิจกรรมหนึ่งเกิดขึ้นใน
ลักษณะที่ขัดแย้ง ขัดขวาง กีดกัน หรือรบกวนต่ออีกกิจกรรมหนึ่ง ท าให้กิจกรรมนั้นเสียหายด าเนิน
ไปได้ยาก  หรือมีผลน้อยลงในทางใดทางหนึ่ง ส าหรับความขัดแย้งขององค์การก็คือ ความไม่เห็น
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พ้องต้องกันของสมาชิกหรือกลุ่มขององค์การสองคนหรือมากกว่า  เกิดขึ้นจากข้อเท็จจริงเกี่ยวกับว่า  
พวกเขาจะต้องมีส่วนร่วมในทรัพยากรที่จ ากัด หรืงานต่างๆ หรือพวกเขามีความแตกต่างใน
สถานภาพ  เป้าหมาย  ค่านิยมหรือการรับรู้ ทัศนคติ ความเชื่อ ซึ่งแตกต่างกันและไม่เห็นพ้องต้องกัน  
ต่างก็แสดงทัศนะของพวกเขาให้เด่นกว่าบุคคลอ่ืน หรือความต้องการของเขาไม่ได้รับการ
ตอบสนอง 
 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ให้ความหมายไว้ว่า   
 ขัดแย้ง หมายถึง  ไม่ลงรอยกัน  และยังแยกค าออกมาได้ว่า   
 ขัด หมายถึง ไม่ท าตาม  ฝ่าฝืน  ขืนไว้  ส่วนค าว่า  
 แย้ง หมายถึง ไม่ตรงหรือไม่ลงรอยเดียวกัน ต้านไว้ทานไว้  เมื่อรวบค าทั้งสองค าจะได้
ความหมายว่า แต่ละฝ่ายจะไม่ท าตามกันและต้านทานกันเอาไว้   
 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2537 : 284) ความขัดแย้ง หมายถึง การแข่งขันชิงดีชิงเด่นระหว่างกลุ่ม  
การแบ่งแยกฝักฝ่ายกัน การข่มขู่ไม่ร่วมมือกัน ความพยายามของฝ่ายหนึ่งที่จะมุ่งให้ได้ผลส าเร็จ
ตามที่ต้องการ โดยเอาชนะอีกฝ่ายหนึ่ง อาจกระท าโดยเปิดเผยหรือที่ลับ 
 
 สุนีย์  เพ่งประดิษฐ์  (2537 : 60) กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลาในทุก
สังคมและทุกองค์การ หน่วยงานหรือองค์การที่มีขนาดใหญ่ มีบุคลากรมากจะเกิดความความขัดแย้ง
มากขึ้นด้วย 
 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2540 : 292) สรุปความไว้ว่า ความขัดแย้งเกิดจากการที่
บุคคลต้องตัดสินใจเลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยที่การเลือกนั้นอาจเต็มใจหรือจ าใจเลือก ความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคลเป็นสถานการณ์ที่การกระท าของฝ่ายหนึ่งไปขัดขวาง  หรือสกัดกั้นการกระท าของอีก
ฝ่ายหนึ่ง ในการที่จะบรรลุเป้าหมายของเขาหรือการที่บุคคลที่มีความแตกต่างกันในค่านิยมความ
สนใจ แนวคิดวิธีการ เป้าหมาย  ต้องมาติดต่อกัน  ท างานด้วยกัน หรืออยู่ร่วมกันในสังคมเดียวกัน  
โดยที่ความแตกต่างนี้เป็นสิ่งที่ไม่สอดคล้องกันหรือไปกันไม่ได้ 
  

 เสกโรจน์  ถ้วนถวิล (2541 : 20) ความขัดแย้งเป็นเร่ืองของความไม่เห็นพ้องกันในเร่ือง
ของความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ความต้องการเป้าหมายและผลประโยชน์ของกลุ่มหรือบุคคลซึ่งมีผล
ต่อองค์การทั้งในเชิงลบและเชิงบวก 
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 สร้อยตระกูล  อรรถมานะ (2542 : 203) กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นการต่อต้านหรือเป็น 
ปรปักษ์ต่อบุคคลหรือพลังต่างๆ ซึ่งท าให้เกิดความตึงเครียด ปรากฏการณ์นี้จะเกิดขึ้นเมื่อมีสองฝ่าย
หรือมากกว่าสองฝ่าย  ซึ่งเป็นไปได้ทั้งบุคคล องค์การ หรือประเทศ  รับรู้ต่างกันในเป้าหมายต่างๆ 
และมีคุณค่าหลากหลายแตกต่างกันไปภายใต้เหตุการณ์ต่างๆ  
 
 สมยศ  นาวีการ (2543 : 772) กล่าวถึงความขัดแย้งว่า ความขัดแย้งคือการไม่เห็นพ้องที่
เกิดขึ้นจากความแตกต่างระหว่างบุคคลสองคนหรือกลุ่มสองกลุ่มหรือมากกว่า  ภายใต้ความขัดแย้ง
ขององค์การ  บุคคลหรือกลุ่มอาจจะขัดขวางเป้าหมายหรืองานระหว่างกัน 
 
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์ (2545 : 125) กล่าวถึงความขัดแย้ง เป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติที่
เกิดขึ้นทุกสังคม ไม่ว่าจะเป็นทีมงาน หน่วยงาน และองค์การ ตลอดจนระดับประเทศ 
 
 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545 : 272) สรุปได้ว่า ความขัดแย้งเป็นสถานการณ์ที่การกระท า
ของอีกฝ่ายหนึ่งไปขัดขวาง  หรือสกัดกั้นการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่ง  ในการที่จะบรรลุเป้าหมายของ
เขาหรือการที่บุคคลมีความแตกต่างกันในค่านิยม ความสนใจ แนวคิด วิธีการเป้าหมายต้องมา
ติดต่อกันท างานด้วยกัน หรืออยู่ ร่วมกันในวงสังคมเดียวกัน โดยความแตกต่างนี้เป็นสิ่งที่ไม่
สอดคล้องกันหรือลงรอยกันไม่ได้ 
 
 จากความหมายของความขัดแย้งดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าความขัดแย้งคือการไม่ลงรอย
กันของบุคคลตั้งแต่  2 คน ความขัดแย้งของบุคคลเกิดจากการที่บุคคลต้องตัดสินใจเลือก โดยเต็มใจ
เลือกหรือจ าใจเลือก กระท าการขัดขวาง สกัดกั้นการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่งในการที่จะบรรลุ
เป้าหมายของเขา  หรือการมีความแตกต่างกันในค่านิยม ความสนใจ  แนวคิด วิธีการ เป้าหมาย  ต้อง
ติดต่อกัน ท างานด้วยกันหรืออยู่ร่วมกันในสังคมเดียวกันโดยที่ความแตกต่างเท่านั้นไม่สอดคล้องกัน
หรือไปด้วยกันไม่ได้ แต่ที่ส าคัญเราจะมีวิธีการแก้ไขความขัดแย้งได้อย่างไรให้ก่อประโยชน์สูงสุด
แก่องค์การ 
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2.2  ประเภทของความขัดแย้ง 
 
  ผู้ที่ศึกษาเร่ืองความขัดแย้งอาทิเช่น  เกทเซล  และคณะ  ฟิชเชอร์ สวิงเกิล  สมิธ  และคณะ  
ลูเธนส์  บราวน์  ถวิล  วรเทพพุฒิพงษ์  เสกโรจน์  ถ้วนถวิล  นภดล  เชนะโยธิน กิติมา  ปรีดีดิลก  
ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  และกรมสามัญศึกษา  ได้จ าแนกประ เภทของความ
ขัดแย้งไว้อย่างหลากหลายขึ้นอยู่กับว่าผู้ที่ศึกษาจะยึดอะไรเป็นหลักในการจ าแนก  เป็นต้นว่า 
 
 เกทเซล  และคณะ (Jacob W. Getzels and others, 1968 : 216) มององค์ประกอบการเป็น
ระบบสังคมจึงแบ่งความขัดแย้งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

1. ความขัดแย้งในบทบาท 
2. ความขัดแย้งระหว่างความคาดหวังของบทบาทและความต้องการส่วนบุคคล 
3. ระหว่างค่านิยมกับความคาดหวังของสถาบัน 
 
ฟิชเชอร์ (Aubrey B.Fisher, 1969 : 230)  แบ่งประเภทความขัดแย้งเป็น  2  ประเภท  ได้แก่   
1. ความขัดแย้งระหว่างบุคคลด้านอารมณ์ 
2. ความขัดแย้งด้านเนื้อหาสาระ 
 
สวิงเกิล (Paul B. Swingle, 1976 : 42)  แบ่งความขัดแย้งออกเป็น 2 ประเภท  คือ 
1. ความขัดแย้งในเป้าหมายสุดท้าย 
2. ความขัดแย้งในด้านวิชาการ 
 
สมิธ  และคณะ  (Staurt C. Smith and others, 1981 : 277)  แบ่งความขัดแย้งโดยมองที่ผล

ของความขัดแย้งในองค์การเป็น 2 ประเภท ได้แก่   
1. ความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์หรือความขัดแย้งที่ท าหน้าที่ตามปกติ  เช่น  ความขัดแย้ง

ที่สนับสนุนจุดหมายและการปฏิบัติงานขององค์การ 
2. ความขัดแย้งในด้านท าลายหรือไม่ท าหน้าที่ตามปกติ  เช่น  ความขัดแย้งที่เป็นอุปสรรค

ต่อการท างาน 
 
ลูเธนส์ (Fred Luthans, 1981 : 380-381) กล่าวถึงความขัดแย้งในองค์การแบบดั้งเดิม 

(Classical Organization) ซึ่งเป็นความขัดแย้งตามโครงสร้าง แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 
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1. ความขัดแย้งตามสายการบังคับบัญชา (Hierachical Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
หลายระดับ เช่น ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติหรือระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ความขัดแย้งเกี่ยวกับกระบวนการหน้าที่  (Functional Conflict) เกิดขึ้นระหว่าง
หน่วยงานย่อยหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ เช่น ฝ่ายผลิตกับฝ่ายขาย 

3. ความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อย (Line and Staff Conflict)   
4. ความขัดแย้งระหว่างองค์การตามแบบและองค์การนอกแบบ  (Formal Informal Conflict) 
 

 บราวน์ (David L. Brown, 1983 : 5-6) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้งโดยมองที่
ความสัมพันธ์ของปัจจัย 2 ด้านที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง คือ ความสนใจและพฤติกรรม ซึ่งความ
สนใจของทั้งสองฝ่ายที่ขัดแย้งอาจเหมือนกันหรือต่างกันก็ได้  เช่นเดียวกับพฤติกรรมที่อาจไป
ด้วยกันได้และไปด้วยกันไม่ได้  ซึ่งผลของความสนใจและพฤติกรรมจะท าให้เกิดความขัดแย้ง 4 
ลักษณะ ดังรูปภาพประกอบ 
 

  ความสนใจ 
ต่างกัน เหมือนกัน 

พฤติกรรม ไปด้วยกันไม่ได้ ความขัดแย้ง ความขัดแย้งเท็จ 
ไปด้วยกันได้ ความขัดแย้งแฝง ไม่มีความขัดแย้ง 

 
รูปที่ 2.1  แผนภูมิแสดงความสนใจและพฤติกรรมที่เป็นองค์ประกอบของความขัดแย้ง 

ที่มา : เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 14 
 
 จากแผนภูมิสามารถอธิบายถึงความขัดแย้งที่เกิดขึ้นทั้ง 4 ลักษณะ ได้ดังนี้ ลักษณะที่หนึ่ง  
หากบุคคลหรือกลุ่มมีพฤติกรรมไปด้วยกันไม่ได้หรือมีความสนใจต่างกัน  ก็จะเกิดความขัดแย้งขึ้น  
เป็นความขัดแย้งที่แท้จริง ลักษณะที่สอง หากบุคคลหรือกลุ่มมีพฤติกรรมที่ไปด้วยกันไม่ได้แต่มี
ความสนใจเหมือนกัน ก็จะเกิดความขัดแย้งเท็จ คือ ทั้งสองฝ่ายดูภายนอกว่าน่าจะเกิดความขัดแย้ง
กัน  แต่ความจริงแล้วต่างฝ่ายต่างอยู่ไม่เกี่ยวข้องกัน  ลักษณะที่สามบุคคลหรือกลุ่มมีพฤติกรรมที่ไป
ด้วยกันได้แต่มีความสนใจต่างกัน  ก็จะเกิดความขัดแย้งแฝง คือ ดูภายนอกว่าทั้งสองฝ่ายไม่มีอะไรที่
ขัดแย้งกัน  แต่ความจริงทั้งคู่มีความขัดแย้งกันอยู่ภายใน ลักษณะที่สี่ บุคคลหรือกลุ่มมีพฤติกรรมที่
ไปด้วยกันได้และมีความสนใจเหมือนกัน  จึงไม่มีความขัดแย้งกัน 
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 นักการศึกษาไทย  จ าแนกความขัดแย้งเป็นประเภทต่างๆ ด้วยกัน ดังนี ้
 

เสกโรจน์  ถ้วนถวิล (2541 : 45) แบ่งประเภทของความขัดแย้งไว้ 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ  
ความขัดแย้งภายในกลุ่ม และความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม  

 
1. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม ประกอบด้วย 

1.1 ความขัดแย้งในบทบาท เป็นความขัดแย้งที่เกิดจากความคาดหวังต่างๆ ที่มี
ต่อบุคคลที่ด ารงต าแหน่งสองต าแหน่ง หรือมากกว่า และความคาดหวังนั้นเป็นสิ่งที่ไปด้วยกันไม่ได้ 
เช่นบุคคลหนึ่งต้องตัดสินใจเพื่อหน่วยงานใหญ่ แต่ขณะเดียวกันก็ต้องนึกถึงผลประโยชน์ของ
หน่วยงานย่อยที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ หรือเป็นความขัดแย้งที่เกิดจากความคาดหวังต่างๆ ที่มีต่อคนๆ 
เดียวที่ต้องแสดงหลายบทบาท เช่นผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าและผู้รักษากฎระเบียบ 

1.2 ความขัดแย้งในอ านาจ ความขัดแย้งประเภทนี้มักเกิดขึ้นในองค์การขนาด
ใหญ่ และเกี่ยวข้องกับบทบาทที่ต้องแสดงต่อผู้มีอ านาจ คนๆ หนึ่งต้องปฏิบัติต่อผู้มีอ านาจสองคน
ในขณะเดียวกันและไม่สามารถปฏิบัติได้ต่อทั้งสองคน เช่น เจ้าหน้าที่ธุรการถูกสั่งงานจากผู้ช่วยทั้ง
สองคนแต่ท าให้เสร็จได้เพียงคนเดียว 

1.3 ความขัดแย้งในประเด็น ความขัดแย้งประเภทนี้เป็นผลมาจากการมีความ
คิดเห็นไม่สอดคล้องกันระหว่างสมาชิกของกลุ่มในการแก้ปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง ความขัดแย้งอาจ
เกิดจากการมีความคิดเห็นแตกต่างกัน มีเป้าหมายเดียวกัน มีวิธีการที่ต่างกันหรือมีค่านิยมที่ต่างกัน 
ในการแก้ปัญหานั้นๆ เช่น ความขัดแย้งว่าจะจ่ายเงินเดือนครูเป็นเงินสดหรือผ่านเข้าธนาคาร 

 
2. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ความขัดแย้งประเภทนี้ประกอบด้วย 

2.1 ความขัดแย้งในหน้าที่ ความขัดแย้งประเภทนี้เกิดจากการบรรลุเป้าหมาย
ของหน่วยงานหนึ่งไปกีดกันไม่ให้อีกหน่วยงานหนึ่งบรรลุเป้าหมาย เช่น ฝ่ายธุรการต้องประหยัด
เงิน แต่ฝ่ายวิชาการพยายามคิดหาวิธีท างานที่ดีกว่า จึงท าให้ต้องเสียเงินในการพิมพ์เอกสารต่างๆเพิ่ม
มากขึ้น ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายธุรการและฝ่ายวิชาการจึงเกิดขึ้น 

2.2 ความขัดแย้งระหว่างระดับชั้น ความขัดแย้งประเภทนี้ เกิดจากกลุ่มสนใจ
แต่ละระดับชั้นของการดิ้นรน แข่งขัน เพื่อจะเอารางวัลหรือผลประโยชน์จากองค์การ เช่น ต าแหน่ง 
เงินเดือน สถานภาพ 

2.3  ความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชากับสายอ านวยการ ความขัดแย้งประ
เทนี้เป็นความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม โดยทั่วๆ ไปแล้วฝ่ายอ านวยการจะให้ค าแนะน าแก่ฝ่ายปฏิบัติ  แต่
ฝ่ายปฏิบัติการจะเชื่อหรือไม่ จะท าตามได้หรือไม่ท าตามก็ได้  ความขัดแย้งอาจเกิดจากการที่ฝ่าย
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ปฏิบัติการเห็นว่าฝ่ายอ านวยการก้างก่ายงานของตน  หรือข้อเสนอแนะของฝ่ายอ านวยการ ท าให้ดู
ประหนึ่งว่าฝ่ายปฏิบัติการท างานไม่ดี  ความขัดแย้งมักเกิดขึ้นบ่อยๆ เมื่อบุคคลในฝ่ายอ านวยการ
เผลอตนว่าเป็นสายบังคับบัญชา  แล้วไปสั่งการฝ่ายปฏิบัติการ 
 
 นภดล  เชนะโยธิน (2532 : 70) ได้จัดประเภทของความขัดแย้งตามลักษณะต่อไปนี้ 
 การจัดประเภทความขัดแย้ง  โดยพิจารณาความขัดแย้งที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล  และกลุ่ม  
ซึ่งอาจแบ่งได้ 2 ประเภท คือ ความขัดแย้งระดับบุคคลต่อบุคคล ซึ่งเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ระหว่างบุคคลต่างๆ ในองค์การ อาจจะมีสาเหตุจากความแตกต่างในระบบค่านิยมลักษณะการ
ท างาน  และความขัดแย้งระดับกลุ่มต่อกลุ่ม ซึ่งเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างกลุ่มบุคคลหรือ
ระหว่างหน่วยงานต่างๆ อาจจะมีสาเหตุมาจากการที่ไม่สามารถแก้ไขความแตกต่างกัน ในเร่ือง
เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายของงานหรือองค์การ การด าเนินงานเพื่อให้ไปสู่เป้าหมาย หรือความ
เข้าใจเกี่ยวกับการให้ความเป็นธรรมของกลุ่มหรือหน่วยงานต่างๆ  
 
 การจัดประเภทของความขัดแย้งโดยค านึงถึงผลงาน อาจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ความ
ขัดแย้งในทางสร้างสรรค์  ซึ่งเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นแล้วสามารถท าให้องค์การเจริญหรือพัฒนา
ได้  หรือเป็นความขัดแย้งที่ท าให้องค์การได้รับประโยชน์จากความขัดแย้งนั้น อีกประเภทหนึ่ง  คือ 
ความขัดแย้งในทางเสื่อม ซึ่งเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นแล้วท าให้กิจการขององค์การไม่เจริญหรืออาจ
ท าให้องค์การน้ันต้องล้มเลิกกิจการ 
 
 กิติมา  ปรีดีดิลก (2529 : 296) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้ง โดยเน้นลักษณะของคน
กับงาน ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. ความขัดแย้งกันในทางเนื้อหา (Substantive Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
เนื่องจากมีความคิดไม่ตรงกันในเร่ืองราวต่างๆ หรือนโยบายที่จะปฏิบัติหรืออาจขัดแย้งกันในทาง
ปฏิบัติก็เป็นได้  นอกจากนี้อาจขัดแย้งกันในเร่ืองการแสวงหาทรัพยากรเคร่ืองมือเคร่ืองใช้  ตลอดจน
ความคิดเห็นในเร่ืองบทบาท  เป็นต้น 

2. ความขัดแย้งกันในทางอารมณ์ (Emotion Conflict) เป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจาก
ความรู้สึกพึงพอใจในเหตุการณ์หรือไม่พอใจในสิ่งต่างๆ  ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ที่ไม่
พึงประสงค์ตามมา 
 

ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์ (2537 : 122) เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2534 : 14-19) และกรมสามัญ
ศึกษา  (2532 : 321-324) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้งออกได้  ดังนี้ 
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1. ความขัดแย้งภายในบุคคล คือ สภาพความคับข้องใจที่เกิดขึ้นกับบุคคลเมื่อรู้สึกยุ่งยาก
ในการตัดสินใจ หรือวินิจฉัยสั่งการ 

2. ความขัดแย้งภายในองค์การ คือ สถานการณ์ที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การ
เดียวกัน  ไม่สามารถยุติเงื่อนไขที่แตกต่างกันและปรองดองกันได้ 

3. ความขัดแย้งระหว่างองค์การ คือ สถานการณ์ที่องค์การย่อยในองค์การใหญ่ซึ่งมี
ภารกิจเกี่ยวข้องกัน  มีปฏิสัมพันธ์ที่เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน 
 

2.3  สาเหตุของความขัดแย้ง 
 
 การศึกษาถึงสาเหตุของความขัดแย้งเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องให้ความสนใจเพราะ
การทราบถึงสาเหตุของความขัดแย้งจะท าให้เกิดความเข้าใจในปัญหาที่เกิดขึ้น  เพื่อที่จะได้สามารถ
จัดการกับความขัดแย้งได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งหาวิธีต่างๆ ที่จะป้องกันมิให้เกิดความขัดแย้งหรือให้
เกิดน้อยที่สุด  เพื่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองค์การ ความขัดแย้งเกิดขึ้นได้จาก
สาเหตุต่างๆ หลายประการ ดังนี ้ 
 

 2.3.1  ความขัดแย้งภายในบุคคล (Intrapersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งในตัวบุคคล 
โดยมาเกิดจากการที่ต้องการจะบรรลุเป้าหมาย (Goal Mechanism) แบ่งออกเป็น 7 แบบ   
 
 แบบที่ 1  ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
 เกิดจากการที่บุคคลมีความต้องการที่จะบรรลุเป้าหมายบางอย่าง จึงสร้างแรงขับ  
เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายนั้น แต่บุคคลไม่อาจบรรลุเป้าหมายได้เพราะมีอุปสรรคขัดขวาง อุปสรรคนี้
อาจเป็นอุปสรรคที่เปิดเผยหรือไม่เปิดเผยก็ได้  จึงท าให้บุคคลมีความข้องใจ (Frustration) จึงสร้าง
กลไกในการป้องกันตนเองขึ้น (Defense Mechanism) กลไกในการป้องกันตนเอง อาจเป็น   

1) การก้าวร้าว (Aggression) 
2) การถอนตัว (Withdrawal) 
3) การสู้หัวชนฝา (Fixation) 
4) การประนีประนอม (Compromise) ซึ่งความขัดแย้งแบบไม่ที่ไม่

สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
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 แบบที่ 2   สามารถบรรลุเป้าหมายได้  แต่เป้าหมายนั้นมีทั้งชอบและไม่ชอบ 
 ความขัดแย้งแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลต้องการจะบรรลุเป้าหมาย  แต่เป้าหมาย
ที่ตนปรารถนานั้นมีทั้งส่วนที่ตนเองชอบและไม่ชอบปนกัน  หรือเป้าหมายนั้นมีทั้งส่วนที่ตนเอง
อยากได้และไม่อยากได้ปนกัน ความขัดแย้งนี้เกิดในสภาพ “ทั้งรักทั้งชัง” เลวิน (Lawin) เรียกความ
ขัดแย้งนี้ว่า ความขัดแย้งแบบเข้าใกล้-หลีกเลี่ยง (Approach - Avidance Conflict) ความขัดแย้งชนิดนี้
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ แต่เป้าหมายนั้นมีทั้งชอบและไม่ชอบ 
 แบบที่ 3   สามารถบรรลุเป้าหมายได้  แต่วิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายได้มีมากกว่า
หนึ่ง  ความขัดแย้งแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลต้องการจะบรรลุเป้าหมายและสามารถจะบรรลุ
เป้าหมายได้มากกว่าหนึ่งวิธี  ความขัดแย้งเกิดจากการที่จะต้องตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่งเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายนั้น 
 แบบที่ 4   มีเป้าหมายต่างๆ ที่พอใจเท่าๆ กัน แต่ต้องเลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง 
 เกิดจากการที่บุคคลมีเป้าหมายสองอย่าง เป็นป้าหมายที่ตนเองมีความต้องการ
เท่าๆ กัน  แต่จ าเป็นต้องเลือกเอาอย่างใดอย่างหนึ่ง  หรือตรงตามคติที่ว่า  รักพี่เสียดายน้อง 
 แบบที่ 5   มีเป้าหมายสองอย่างที่ไม่พอใจเท่าๆ กัน  แต่ต้องเลือกอย่างใดอย่าง
หนึ่งเกิดจากบุคคลจ าใจต้องเลือกเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่งจากเป้าหมายทั้งหลายที่ตนเองไม่ชอบ
หรือไม่ปรารถนา  บุคคลจะต้องเลือกเอาอย่างใดอย่างหนึ่ง  ตรงตามคติที่ว่าหนีเสือปะจระเข้ 
 แบบที่ 6   มีเป้าหมายสองอย่างทั้งที่พอใจและไม่พอใจในแต่ละเป้าหมาย  แต่
เลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง  ความขัดแย้งประเภทนี้เกิดจากการที่บุคคลมีเป้าหมายสองอย่าง  ในแต่ละ
เป้าหมายนั้นมีทั้งสิ่งที่ตนชอบและไม่ชอบ  บุคคลจ าเป็นต้องตัดสินใจเลือกเป้าหมายอย่างใดอย่าง
หนึ่ง 
 แบบที่ 7  สามารถบรรลุเป้าหมายได้แต่ประสงค์จะเปลี่ยนเป้าหมายใหม่  เมื่อ
เวลาได้ผ่านไปแล้ว  เกิดจากการที่บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายหนึ่งโดยไม่มีอุปสรรคขัดขวางแต่
เป็นการขัดแย้งที่ยากต่อการแก้ไข  เพราะเป็นปัญหาที่ไม่เป็นปัญหา  เนื่องจากบุคคลพลาดโอกาสที่
จะบรรลุเป้าหมายที่สองโดยปล่อยให้เวลาผ่านเลยไป 
 
 2.3.2  ความขัดแย้งในองค์การมี 3 ลักษณะ คือ 
 2.3.2.1 โครงสร้างขององค์การก่อให้เกิดความขัดแย้งมี 4 ลักษณะคือ 
 2.3.2.2  ความขัดแย้งในสายงานและระดับบังคับบัญชา 
 2.3.2.3  ความขัดแย้งในหน้าที่ 
 2.3.2.4  ความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชากับสายอ านวยการ 
 2.3.2.5  ความขัดแย้งระหว่างองค์การรูปนัยและอรูปนัย 
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2.3.3  การท่ีบุคคลต้องปฏิบัติงานร่วมกัน มักจะก่อให้เกิดสาเหตุความขัดแย้ง ดังนี้ คือ
ความกดดันท าให้เหมือนกัน ปกติวิสัยหรือนอร์ม การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบส่วนบุคคล  ความ
กดดันให้ท างานในระดับปานกลาง 

 
2.3.4 การมีความคาดหวังท่ีแตกต่างกัน  เกิดจากกลุ่มภายในองค์การมีความคาดหวัง

แตกต่างกัน อาจเกิดขึ้นกับจุดมุ่งหมาย ล าดับความส าคัญ ความปรารถนาและพฤติกรรม ซึ่งแตกต่าง
นี้มีสาเหตุมาจากแรงจูงใจ การรับรู้และอารมณ์  ทั้งสามประการ คือ พลังเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
องค์ประกอบของการรับรู้ และพลังเกี่ยวกับอารมณ์ 

 
2.3.5 ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม แต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกันในภารกิจ เป้าหมายและ

ความสนใจ เมื่อต้องมาท างานร่วมกันจึงมีสาเหตุให้เกิดความขัดแย้งระหว่างกลุ่มทั้งหมด 6 ประการ
คือ 

2.3.5.1  ความแตกต่างกันในเป้าหมายกลุ่ม 
2.3.5.2  ภารกิจที่ต้องพึ่งพิงอาศัยกัน 
2.3.5.3 ความแตกต่างในสิ่งแวดล้อมของการท างาน 
2.3.5.4  การแข่งขันเพื่อจะได้ทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัด 

 2.3.5.5 ระบบการแข่งขันเพื่อจะได้รางวัล 
2.3.5.6  ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 

 
2.3.6 ปัญหาของการปฏิสัมพันธ์ เป็นสาเหตุของความขัดแย้งที่มีผลสืบเนื่องมาจากการ

สื่อสารที่ไม่ชัดเจน คลุมเครือ การรับ-การส่งของการสื่อสารไม่ดีพอ 
 
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545 : 272) ได้แบ่งสาเหตุของความขัดแย้งว่าเกิดจากสาเหตุ
ดังต่อไปนี้ 
 
 1.  องค์ประกอบด้านบุคคล เป็นสาเหตุที่เกิดจากบุคคล หรือกลุ่มคน ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 
ส่วนใหญ่ๆ คือ ภูมิหลัง แบบฉบับ การรับรู้และความรู้สึกของแต่ละคน 
      1.1 ภูมิหลัง แต่ละคนย่อมมีภูมิหลังที่แตกต่างกัน เช่น ความแตกต่างกันในด้าน
ความคิด วัฒนธรรม การศึกษา ค่านิยม ความเชื่อ และประสบการณ์ 
   1.2 แบบฉบับ (Style) มนุษย์ย่อมมีแบบฉบับของการกระท าเฉพาะของตนเอง
แบบฉบับของบุคคลอาจพิจารณาได้ เช่น 
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    1.2.1 แบบฉบับทางจิตวิทยา ไม่ว่าจะเป็นด้านความคิด ความรู้สึก 
หรือประสาทสัมผัส 
    1.2.2 แบบฉบับทางอารมณ์ เป็นแบบฉบับทางอารมณ์ เป็นแบบฉบับ
ของบุคคลที่แตกต่างกันไปตามสภาพอารมณ์ บางคนเป็นมิตร บางคนชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน บางคน
ชอบข่มขู่ ก้าวร้าว 
    1.2.3 แบบฉบับของการเจรจา เป็นผลมาจากอารมณ์ ถ้าเป็นคนพินิจ
ไตร่ตรองมักจะมีอารมณ์เย็น แบบฉบับของการเจรจาก็จะเป็นแบบหนึ่ง แต่ถ้าเป็นคนก้าวร้าว 
อารมณ์ร้อน แบบฉบับของการเจรจาก็จะเป็นอีกแบบหนึ่ง 
    1.2.4 แบบฉบับทางภาวะผู้น า สามารถแบ่งออกได้หลายวิธี เช่น 
แบบมุ่งคน หรือมุ่งสัมพันธ์ เป็นต้น ถ้าผู้น ากับผู้ตามเป็นแบบเดียวกันก็อาจจะไม่เกิดขึ้น แต่ถ้าผู้น า
และผู้ตามเป็นคนละแบบกันปัญหาก็จะเกิดขึ้นได้เสมอ 
     1.3  การรับรู้ การรับรู้ที่ไม่เหมือนกันของบุคคลเป็นผลท าให้เกิดความขัดแย้ง 
การรับรู้ซึ่งส่งผลต่อการขัดแย้ง แบ่งออกเป็น 2 อย่าง 
    1.3.1 การรับรู้ที่บิดเบือน บุคคลอาจจะรับรู้บิดเบือนไปจากสภาพ
จริงโดยเจตนา หรือไม่เจตนาก็ได้หากบุคคลรับรู้แตกต่างไปจากของจริงก็จะส่งผลให้เกิดความ
ขัดแย้งได ้
    1.3.2 การรับรู้ที่แตกต่างกัน เหตุการณ์เดียวกันหรือข้อมูลเดียวกัน 
บุคคลอาจจะรับรู้แตกต่างกันได้ ซึ่งความแตกต่างกันในการรับรู้อาจจะมีศักยภาพเพียงพอที่จะท าให้
เกิดความขัดแย้งได้ 
      1.4 ความรู้สึก คนเราเมื่อมีความรู้สึกที่แตกต่างกัน ย่อมท าให้เกิดความสับสน
และน าไปสู่ความขัดแย้งในที่สุด เพราะว่าความรู้สึกของบุคคลส่งผลต่อความไว้วางใจหรือความ
ศรัทธาต่อคนอ่ืน และส่งผลไปยังเจตคติและพฤติกรรมของบุคคล ดังนั้นจึงเห็นได้ชัดว่าสาเหตุหนึ่ง
ของความขัดแย้งของบุคคล คือ ความรู้สึกของบุคคล 
 
 2.   องค์ประกอบด้านปฏิสัมพันธ์ การปฏิสัมพันธ์ที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้งคือ การ
สื่อสารที่ไม่ดีไม่มีคุณภาพ เป็นเหตุที่ท าให้เข้าใจผิด ซึ่งท าให้เกิดความขัดแย้งในที่สุด ความขัดแย้ง
จึงอาจเกิดจากส่วนประกอบทั้ง 3 ส่วน ของกระบวนการสื่อสารดังน้ี 
       2.1 ปัญหาจากผู้ส่งข่าวสาร เช่น การส่งข่าวสารที่ไม่สมบูรณ์หรือไม่เพียงพอ 
การส่งข่าวสารที่คลุมเครือหรือไม่ชัดเจน เข้าใจความหมายของการส่งข่าวสารยังไม่ถูกต้อง และ
เปลี่ยนความคิดออกไปเป็นสื่อเพื่อการส่งข่าวสารไม่ได้ถูกต้องและสมบูรณ์ 
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       2.2 ปัญหาจากสื่อที่ใช้ส่งข่าวสาร เช่น การบิดเบือนข้อมูลโดยไม่ได้ตั้งใจของผู้
ส่งข่าวซึ่งอาจจะเกิดจากถ้อยค าหรือท่าทางที่ท าจนเคยชิน สื่อประกอบด้วยข้อมูลที่เกินความจ าเป็น 
และมีสิ่งรบกวนระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร ท าให้ข้อเท็จจริงบิดเบือนไป 
      2.3 ปัญหาจากผุ้รับข่าวสาร เช่นความสามารถของผู้ที่รับข่าวสารที่จะแปล
ความหมายของข้อมูลจากสื่อมาเป็นความคิด เป็นต้นว่าที่ไม่เข้าใจภาษาที่ใช้ในการสื่อสารย่อมท าให้
เกิดความขัดแย้งกันได้ และความเข้าใจตรงกันระหว่างผู้รับข่าวสารและผู้ส่งข่าวสาร 
 3. สภาพขององค์การที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้ง สภาพขององค์การก็ยังเป็นสาเหตุของ
ความขัดแย้งที่ส าคัญอย่างหนึ่ง สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การมีดังนี้ 
   3.1 การมีทรัพยากรที่จ ากัด โครงสร้างขององค์การจะเป็นตัวก าหนดทรัพยากร
และกิจกรรมทรัพยากรที่ส าคัญ ได้แก่ คน เงิน วัสดุ ทักษะ เวลา เป็นต้น เมื่อบุคคลมีความต้องการ
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด ย่อมเกิดการแข่งขันเพื่อที่จะได้ใช้ทรัพยากรเหล่านั้นความขัดแย้งย่อม
เกิดขึ้นได้แน่นอน 
   3.2 ความคลุมเครือ เป็นสาเหตุของความขัดแย้ง เช่น ความคลุมเครือทาง
โครงสร้างเป็นต้นว่า สายการบังคับบัญชาเป็นอย่างไร ใครท าหน้าที่อย่างไร ความคลุมเครือทางด้าน
บทบาท เป็นต้นว่าใครต้องรับผิดชอบอะไร 
   3.3 กฎเกณฑ์ที่เข้มงวด กฎเกณฑ์ตรงกันข้ามกับความคลุมเครือ ท าให้บุคคล
อึดอัดในการท างาน และท าให้เห็นว่าผู้บริหารใช้อ านาจเกินความจ าเป็น 
   3.4 การแข่งขัน ลักษณะโดยทั่วไปขององค์กรมักจะมีโครงสร้างโดยทั่วไปที่
ท าให้เกิดการแข่งขัน เนื่องจากข้อจ ากัดในทรัพยากร สภาพการแข่งขันจึงท าให้เกิดความขัดแย้งใน
องค์กรขึ้นได้ 
   3.5 การมีข้อยกเว้น การที่บุคคลบางคนได้รับข้อยกเว้นที่ไม่ต้องปฏิบัติก็เป็น
สาเหตุให้เกิดความขัดแย้ง 
 
 เสริมศักดิ์  วิสาลาภรณ์ (2534 : 15) แบ่งความขัดแย้งไว้เป็น 3 ประเภท ดังนี ้

1. ความขัดแย้งภายในบุคคล คือ สภาพความคับข้องใจที่เกิดขึ้นกับบุคคลที่เกิดความ
ล าบากใจในการตัดสินใจแสวงหาทางเลือก อันก่อให้เกิดความก้าวร้าวรุนแรง 

2. ระดับกลุ่ม จากความต้องการของแต่ละบุคคลต่างกัน สมาชิกในกลุ่มบางคนไม่มี
ความรู้สึกหรือความต้องการร่วมกันในค่านิยมเดียวกัน 

3. ระดับองค์การ ความขัดแย้งมักจะเกิดจากอ านาจ และความรับผิดชอบระหว่างองค์การ 
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 วิจค์  (Wijk) (Gilles Van Wijk, 1984 : 63) ได้สรุปสาเหตุของความขัดแย้งในองค์การไว้  
6 ประการ คือ 

1. ความแตกต่างระหว่างเป้าหมายของหน่วยงาน 
2. ลักษณะโครงสร้างของหน่วยงานที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้ง 
3. ความไม่สอดคล้องกันระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกับค าสั่งไม่เป็นทางการ 
4. ความขาดแคลนของทรัพยากร 
5. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
6. ลักษณะของบุคคล 
 
นิวแมน  วาร์เรน  และแมคกิล (Newman, Warren and Mcgill, 1987 : 344-396) ระบุถึง

สาเหตุของความขัดแย้งในองค์การไว้ 4 ประการคือ 
1. การแข่งขันเพื่อให้ได้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
2. โครงสร้างขององค์การรวมถึงการบริหาร 
3. ความแตกต่างระหว่างบุคคลในเรื่องค่านิยม  เป้าหมายและความคลุมเครือในบทบาท 
4. อ านาจและหน้าที่ของบุคคลต าแหน่งต่างๆ ในองค์การ 

 

2.4  หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 
 แนวคิดที่เกี่ยวกับความขัดแย้งได้พัฒนามาจากอดีตมาถึงปัจจุบัน แนวคิดที่ได้รับการ
ยอมรับว่าเป็นแบบฉบับ  หรือเป็นแนวชั้นคลาสสิก (Classic) ได้แก่ แนวคิดของมากซ์ (Marx) เว
เบอร์  (Weber) ซิมเมล (Simmel) และมอสคา (Mosca) ในระยะหลังได้มีผู้ได้รับอิทธิพลแนวคิดของ
ซิมเมล และได้พัฒนาแนวคิดนี้ออกไปอีก ได้แก่ แนวคิดของโคเซอร์ (Coser) และแคพโลว์ 
(Caplow)  จึงเสนอแนวคิดที่น่าสนใจไว้ดังต่อไปนี้  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 29) 
 
 แนวคิดของ  คาร์ล  มากซ์  (Karl  Mark)  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 29)  สรุปเป็น
ข้อความสั้นๆ ได้ดังนี ้

1. ในขณะที่ความสัมพันธ์ทางสังคมแสดงลักษณะอันเป็นระบบ  แต่ความสัมพันธ์นี้ก็เต็ม
ไปด้วยความสนใจที่ขัดแย้งกันอยู่ในตัว 

2. ข้อเท็จจริงนี้แสดงว่าระบบสังคมต่างเป็นตัวจ่ายการขัดแย้งอย่างมีระบบ 
3. ดังน้ันการขัดแย้งจึงเป็นลักษณะที่หลีกเล่ียงไม่ได้และมีอยู่ดาษดื่นในระบบสังคม 
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4. การขัดแย้งเช่นนั้น  มักแสดงออกมาเป็นความสนใจที่ตรงข้ามของคนสองพวก 
5. การขัดแย้งกันมักเกิดจากการแบ่งปันสิ่งของที่หายาก  ที่เด่นชัดที่สุดคืออ านาจ 
6. การขัดแย้งเป็นแหล่งที่ส าคัญของการเปลี่ยนแปลงในระบบสังคม 

 
 แนวคิดของ  แม็ก  เวเบอร์  (Max Weber, 1968 อ้างถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 
30)  เกี่ยวกับความขัดแย้งในสังคมมีสาระส าคัญ ดังนี ้

1. ความขัดแย้งของผลประโยชน์เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในสังคมไม่มีสังคมใดจะ
พ้นไปจากการแตกแยกและการเปลี่ยนแปลง 

2. ในสังคมใดๆ ก็ตาม กลุ่มของบุคคลและแต่ละบุคคลย่อมมีอ านาจไม่เท่ากัน 
3. ผู้มีอ านาจจะใช้กฎและการบังคับเพื่อสร้างระเบียบทางสังคม 
4. โครงสร้างของสังคมและแนวปฏิบัติในสังคมถูกก าหนดขึ้นโดยผู้มีอ านาจ 
5. การเปลี่ยนแปลงทางสังคมท าให้เกิดการแตกแยกในกลุ่มของผู้มีอ านาจ มากกว่าใน

กลุ่มของผู้ไม่มีอ านาจ ผู้มีอ านาจจะพยายามรักษาสถานภาพเดิม (Status Quo) และต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงที่จะท าให้ตนเองถูกลดอ านาจลง 

6. การเปลี่ยนแปลงทางสังคมเกิดขึ้นจากผลการกระท าของบุคคลที่จะได้ประโยชน์จาก
การเปลี่ยนแปลงโดยเร็ว 

7. การใช้อ านาจมีประสิทธิภาพหรือไม่ขึ้นอยู่กับสามารถคุมเงื่อนไข  3  ประการ  คือ 
7.1  การออกกฎ ระเบียบ ซึ่งจะพิทักษ์ผลประโยชน์ของตน 
7.2  การลงโทษ และใช้การควบคุมนี้พิทักษ์ประโยชน์ตน 
7.3  เคร่ืองมือที่เผยแพร่อุดมการณ์ และการสื่อสารทั้งหลาย 
 

 แนวคิดของซิมเมล (Simmel, 1995 อ้างถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 31) มีพื้นฐาน
จากความเชื่อที่ว่า ความขัดแย้งระหว่างสองฝ่ายแสดงให้เห็นถึงลักษณะความสัมพันธ์ของทั้งสอง
ฝ่าย  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากการมีความรู่สึกเข้าข้างตนเองมากกว่าผู้อ่ืน ความรู้สึกเข้าข้างตนเอง
มากกว่าเข้าข้างฝ่ายอ่ืน ความรู้สึกอาจเป็นความมุ่งร้าย โกรธ เกลียด หรืออิจฉา ซึ่งโดยมากเกิดขึ้น
เพราะพฤติกรรม หรือคุณลัษณะทางสังคมของแต่ละฝ่ายมีความส าคัญเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง   ไม่มี
องค์การใดหรือบุคคลใดจะหนีพ้นจากความขัดแย้งไปได้  ความขัดแย้งมักจะน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม  มีแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งที่ส าคัญๆ คือ 

1. ความขัดแย้งท าให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียวในกลุ่ม  ความขัดแย้งกับบกลุ่มภายกลุ่ม
ภายนอกจะท าให้เกิดการรวมตัวกันภายในกลุ่ม  ความขัดแย้งกับกลุ่มภายนอกจะบังคับให้กลุ่มมีการ
ประสานงานที่ดีและมีผู้น าเกิดขึ้น  นอกจากนั้นยังช่วยให้กลุ่มสร้างขอบเขตของกลุ่ม  ช่วยลดความ
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เบี่ยงเบนหรือบาดหมางภายในกลุ่ม  ช่วยจัดระบบและประสานทรัพยากรทางสังคมใหม่  และช่วย
สร้างหรือพัฒนาความสัมพันธ์ชนิดใหม่กับฝ่ายตรงข้าม 

2. ความกลมเกลียวระหว่างกลุ่มเป็นเหตุให้เกิดความขัดแย้ง  หากทั้งสองฝ่ายมีความกลม
เกลียวกันมาก  เช่น  คู่สมรส  หุ้นส่วน  มักจะมีประสบการณ์เกี่ยวกับความขัดแย้ง  ความจริงนั้น  
ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดเร้ือรังในความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดใดๆ เพราะต่างฝ่ายต่างมีอิทธิพลต่อกันใน
ชีวิต  ถ้าความสัมพันธ์ที่มีต่อกันเป็นความสัมพันธ์ที่ไม่ใกล้ชิด  ความขัดแย้งอาจไม่เกิดขึ้นก็ได้ 

3. เมื่อกลุ่มสองกลุ่มที่มีความกลมเกลียวผูกพันกันอย่างดีแบบใดแบบหนึ่ง  เช่น  มีความ
สนใจร่วมกัน  มีผลประโยชน์ร่วมกัน  ใช้ภาษาพูดเดียวกัน  อยู่ในท้องถิ่นเดียวกัน  หรือคล้ายกันทาง
วัฒนธรรมสังคม  เศรษฐกิจ  หรือแนวคิดทางการเมือง  อาจเกิดความขัดแย้งที่รุนแรงขึ้นได้ 

4. ความขัดแย้งและโครงสร้างของกลุ่ม  ซิมเมลได้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความ
ขัดแย้งกับโครงสร้างของกลุ่ม  ดังนี้ 
 4.1 ความขัดแย้งและโครงสร้างระหว่างกลุ่ม เกิดจากการพัฒนาองค์การ และ
ความซับซ้อนขององค์การ เมื่อความขัดแย้งระหว่างกลุ่มมากขึ้นแต่ละกลุ่มจะบริหารงานแบบรวม
อ านาจ เพื่อให้เกิดความส าเร็จในการแข่งขันและการรวมอ านาจของฝ่ายหนึ่งจะบังคับฝ่ายตรงข้าม
ให้รวมอ านาจด้วย 
 4.2 แต่ละฝ่ายที่มีความขัดแย้งกัน มีแนวโน้มจะผูกติดแน่นและขาดความ
อดทนสมาชิกของกลุ่มจะทนไม่ได้ถ้ามีสมาชิกของกลุ่มประพฤติ ปฏิบัติ แตกต่างไปจากความ
คาดหวังของกลุ่ม เพราะถือว่าเป็นการท าลายความกลมเกลียวของกลุ่ม ในกรณีที่ความขัดแย้ง
ระหว่างกลุ่มรุนแรงขึ้น สมาชิกจะแสดงพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนออกไปจากแนวปฏิบัติของกลุ่มย่อย
ไม่ได ้
 
 แนวคิดของมอสคา (Mosca, 1939 : 3  อ้างถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 33) เชื่อว่า  
ความขัดแย้งในสังคมไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลกับบุคคล หรือระหว่างกลุ่มกับกลุ่ม
เป็นของปกติที่เกิดโดยธรรมชาติและไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ในการด ารงชีวิตในสังคม แม้จะ
สามารถขจัดความขัดแย้งลงได้บ้าง  แต่มอสคาก็ได้เห็นว่าไม่มีความจ าเป็นต้องท าเช่นนั้น เพราะ
ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่จะขาดไม่ได้ในการสร้างความก้าวหน้า ความเป็นระเบียบของสังคม และ
เสรีภาพทางการเมือง 
 
 แนวคิดของล็อควู้ด (Lockwood, อ้างถึงในสัญญา สัญญาวิวัฒน์, 2538 : 56-60) วิจารณ์
ความขัดแย้งว่าเป็นพฤติกรรมเสียระเบียบ ความจริงสิ่งเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งในชีวิตสังคม มนุษย์
เท่าๆ กัน  มีกลไกบางอย่างในสังคมที่ท าให้การขัดแย้งเกิดขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่พ้น เช่น 
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1. การที่บุคคลมีอ านาจไม่เท่ากัน  ท าให้คนมีอ านาจถือโอกาสเอารัดเอาเปรียบผู้มีอ านาจ
น้อย  ท าให้เป็นแหล่งที่มาของความตึงเครียด  และการขัดแย้งในสังคม 

2. การที่สังคมมักมีของหายาอยู่อย่างจ ากัด  เป็นเหตุต้องให้มีการต่อสู้ดิ้นรน  เพื่อให้ได้
ส่วนแบ่งจากของที่มีอยู่จ ากัดนั้น 

3. ในสังคมมักมีกลุ่มต่างๆ  ที่มีเป้าหมายไม่เหมือนกัน  กลุ่มนั้นจึงต้องแข่งขันช่วงชิงกัน
เพื่อบรรลุเป้าหมายนั้น  อันเป็นเหตุให้ต้องมีการกระทบกระทั่งกันระหว่างกลุ่มได้ 
 
 ทฤษฎีการขัดแย้งของ Dahrendorf ดังนี้ (อ้างถึงในสัญญาสัญญาวิวัฒน์, 2538 : 56-56)   

1. การขัดแย้งมีโอกาสเกิดได้  หากสมาชิกของกลุ่มขัดแย้งรู้แน่ว่าผลประโยชน์ของตนคือ
อะไรและสามารถรวมตัวกันเป็นกลุ่มก้อนเพื่อมุ่งผลประโยชน์นั้น 

2. ความขัดแย้งจะเข้มข้นหากเงื่อนไขทางเทคนิค  เงื่อนไขทางการเมือง  และเงื่อนไขทาง
สังคมในการรวมกลุ่มขัดแย้งเอื้ออ านวยให้ 

3. ความขัดแย้งจะเข้มข้นหากการกระจายสิทธิอ านาจและรางวัลเก่ียวเน่ืองสัมพันธ์กัน 
4. ความขัดแย้งจะมีความเข้มข้น  หากการสับเปลี่ยนโยกย้ายบุคคลไปมาระหว่างกลุ่มผู้มี

อ านาจ  กับกลุ่มผู้ไม่มีอ านาจเป็นไปได้โดยยาก 
5. ความขัดแย้งจะรุนแรงหากเงื่อนไขการรวมกลุ่มคนด้านเทคนิคด้านการเมืองและด้าน

สังคมไม่อ านวยหรืออ านวยให้ท าได้น้อย 
6. ความขัดแย้งจะรุนแรงหากมีการเสียประโยชน์ในการแบ่งรางวัล  สืบเนื่องจากการ

เปลี่ยนเกณฑ์ตายตัวไปเป็นเกณฑ์เชิงเปรียบเทียบ 
7. ความขัดแย้งจะรุนแรงถ้ากลุ่มขัดแย้งไม่สามารถจะสร้างข้อตกลงเพื่อควบคุมการ

ขัดแย้งระหว่างกันขึ้นมาได้ 
8. ความขัดแย้งที่เข้มข้นจะท าให้การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างและการจัดองค์การใหม่

ขึ้นมาในองค์การสังคมแห่งการขัดแย้งนั้น 
9. ความคิดขัดแย้งที่รุนแรงจะก่อให้เกิดอัตราการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างและการจัด

ระเบียนใหม่ในองค์การสังคมที่เกิดการขัดแย้งนั้นอย่างสูง 
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 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2534 : 13)  เปรียบเทียบแนวคิดเดิมและแนวคิดปัจจุบัน  ดังนี้ 
 

ตารางที่ 2.1  เปรียบเทียบแนวคิดเดิมและแนวคิดปัจจุบันเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 

 

ที่มา : เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 13.   
 
 

แนวคิดเดิม แนวคิดปัจจุบัน 

1.  ความขัดแย้งควรถูกก าจัดให้หมดไปจาก
องค์การ  ความขัดแย้งท าให้องค์การแตกแยก  
และป้องกันไม่ให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
 
2.  ในองค์การที่ดีที่สุดจะไม่มีความขัดแย้ง 
 
 
3.  สามารถหลีกเลี่ยงความขัดแย้งได้ 
 
4.  ความขัดแย้งเป็นผลมาจากความผิดพลาดของ
การบริหาร 
 
 
5.  ความขัดแย้งเป็นความเลว  เพราะน าไปสู่
ความเครียด  ความเป็นศัตรูกันระหว่างบุคคล 
6.  โดยการสร้างบรรยากาศให้เหมาะสมแล้ว
ผู้บริหารสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้  รวมทั้งการแสดงความ
ก้าวร้าว  การแข่งขันและความขัดแย้ง 

1.  ความขัดแย้งอาจส่งเสริมการปฏิบัติงานใน
องค์การ  ควรจะบริหารความขัดแย้งให้เกิด
ผลดีที่สุด  ความขัดแย้งอาจมีประโยชน์หรือ
โทษ  ขึ้นอยู่กับวิธีการบริหารความขัดแย้ง 
2.  ในองค์การที่ดีที่สุดจะมีความขัดแย้งใน
ระดับที่เหมาะสมซึ่งช่วยกระตุ้นและจูงใจให้
คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิถาพ 
3.  ความขัดแย้งเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตใน
องค์การ 
4.  ความขัดแย้งเป็นผลจากความแตกต่างของ
รางวัลที่ได้รับเป้าหมายและค่านิยมใน
องค์การความขัดแย้งอาจเกิดจากความ
ก้าวร้าวตามธรรมชาติของบุคคล 
5. ความขัดแย้งเป็นของดีเพราะจะช่วย
กระตุ้นให้คนพยายามหาทางแก้ปัญหา 
6.  มีปัจจัยหลายอย่างที่ส่งผลต่อการท างาน
ของคน  ปัจจัยเหล่านี้ผู้บริหารไม่สามารถ
ควบคุมได้  เช่นปัจจัยทางด้านพันธุกรรม  
และด้านจิตวิทยา  ผู้บริหารจ าเป็นต้องเรียนรู้
ว่าจะอยู่กับความขัดแย้งอย่างไร 
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 มีนักทฤษฎีให้แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งไว้เป็น 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายแรก ได้แก่ เทพพนม  
เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ (2537 : 238) มีความเห็นใกล้เคียงกับ สมยศ  นาวีการ (2535 : 303) ว่า
แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งมี 2 แบบ คือ 
 
 1. แนวคิดแบบเก่า:  มนุษยสัมพันธ์ (Old View) เห็นว่าความขัดแย้งเป็นกระบวนการทาง
จิตวิทยา และเป็นสถานการณ์ที่มีผลต่อสัมพันธภาพของบุคคลที่เกี่ยวข้องกัน ดังนี้ 

1.1  ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ 
1.2  ความขัดแย้งเกิดจากความผิดพลาดของการออกแบบและการบริหาร

องค์กร 
1.3  ความขัดแย้งท าลายความสามัคคีขององค์การและท าให้เกิดผลเสียต่อการ

ปฏิบัติงาน 
1.4   ความล้มเหลวของการสื่อความหมายเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง 
1.5  บรรยากาศของการไม่ไว้วางใจ ความกดดัน หรือการแข่งขันสามารถท าให้

เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ 
1.6  หน้าที่ของผู้บริหารคือการขจัดความขัดแย้ง 
1.7   การขจัดความขัดแย้งท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 
 

2.   แนวคิดแบบใหม่ หรือทัศนะในปัจจุบัน (New View) เน้นถึงผลดีของการเกิดความ
ขัดแย้ง และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ ดังนี ้

2.1  ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ 
2.2 ความขัดแย้งเกิดจากสาเหตุหลายอย่างรวมทั้งโครงสร้างขององค์กร 
2.3  ความแตกต่างของเป้าหมายที่ไม่อาจจะหลีกเลี่ยงได้ ความแตกต่างของการ

รับรู้ของค่านิยมของผู้เชี่ยวชาญท าให้เกิดความขัดแย้งได้ 
2.4  ความขัดแย้งท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 

  2.5  หน้าที่ของผู้บริหารคือการบริหารระดับของความขัดแย้ง และยุติความ
ขัดแย้ง และการยุติความขัดแย้งเพื่อผลการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การ 

2.6  ผลการปฏิบัติงานที่ดีขององค์การต้องการระดับความขัดแย้งปานกลาง 
 
 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



29 

 สมยศ  นาวีการ (2543 : 776)  เสนอไว้  3 กลุ่ม ดังนี ้  
 

1. ยุคดั้งเดิม  หรือแนวประเพณีนิยม (Tradition View) แนวคิดนี้เป็นที่ยอมรับในช่วงปี  
ค.ศ. 1648-1930  เชื่อว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งเลวร้ายและถูกมองในทางลบ  ตัวอย่างเช่น 

1.1 ความขัดแย้งเป็นความรุนแรง 
1.2 ความขัดแย้งเป็นผลร้านต่อองค์การ 
1.3 ความขัดแย้งเป็นการท าลายล้าง 
1.4 ความขัดแย้งเป็นความผิดพลาดของบุคคลที่ควรปกปิด 
1.5 ความขัดแย้งมีผลมาจากความผิดพลาดของการสื่อสา 
 

2. แนวพฤติกรรม  (Behavioral View) แนวคิดนี้ได้รับความนิยมในช่วงปี ค.ศ. 1949- 
1975  มีความเห็นว่า  ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติในทุกกลุ่มทุกองค์การ  เป็นสิ่งที่
หลีกเลี่ยงไม่ได้  ความขัดแย้งไม่จ าเป็นจะต้องเลวร้ายเสมอไปแต่อาจเป็นศักยภาพที่จะเป็นพลังใน
ทางบวก  หรือพลังที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานของกลุ่มเนื่องจากความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นตามปกติ
ปละหลีกเลี่ยงไม่ได้  ดังนั้นจึงควรยอมรับความขัดแย้งยอมรับว่าต้องมีความขัดแย้งไม่สามารถก าจัด
ให้หมดไป  ยิ่งกว่านั้นในบางครั้งความขัดแย้งก็เป็นประโยชน์  และส่งเสริมการปฏิบัติงานของกลุ่ม
อีกด้วย 

 
3. แนวนักปฏิสัมพันธ์ (Interactions View) แนวคิดนี้เป็นแนวคิดปัจจุบันที่เสนอว่า  ความ

ขัดแย้งนอกจากจะเป็นพลังงานทางบวกที่ส่งเสริมการท างานของกลุ่มแล้ว  ความขัดแย้งบางอย่างยัง
จ าเป็นจะต้องมีเพื่อที่จะช่วยให้กลุ่มท างานอย่างมีประสิทธิภาพ องค์การที่ปราศจากความขัดแย้งจะ
หยุดกับที่  เฉื่อยชา  ไม่มีการเปลี่ยนแปลง  ดังนั้นความขัดแย้งจึงมีความจ าเป็น ถ้าหากมีความขัดแย้ง
ในระดับที่พอเหมาะจะช่วยให้คนมีความตื่นตัว กระตือรือร้น ประเมินตัวเอง และมีความคิด
สร้างสรรค์ตามแนวคิดนี้เชื่อว่าความขัดแย้งไม่ใช่ไม่ดีทั้งหมดหรอเลวทั้งหมด  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับแบบ
ของความขัดแย้ง  ซึ่งจ าเป็นจะต้องแยกความขัดแย้งที่เป็นประโยชน์ออกจากความขัดแย้งที่ไม่เป็น
ประโยชน์  ความขัดแย้งที่สนับสนุนเป้าหมายของกลุ่มและช่วยพัฒนาการท างานของกลุ่ม  เป็น
ความขัดแย้งที่มีประโยชน์และเป็นความสร้างสรรค์แบบหนึ่งของความขัดแย้ง  ความขัดแย้งที่ไปลด  
สกัดกั้น  หรือขัดขวางการท างานของกลุ่ม  ก็เป็นความขัดแย้งที่ไม่เป็นประโยชน์และเป็นการท าลาย
แบบหนึ่งของความขัดแย้ง  ความขัดแย้งที่เป็นประโยชน์ส าหรับกลุ่มหนึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็นความ
ขัดแย้งที่เป็นประโยชน์ของอีกกลุ่มหนึ่ง  ความขัดแย้งจะเป็นประโยชน์หรือไม่ขึ้นอยู่กับว่า  จะช่วย
ส่งเสริมและสนับสนุนเป้าหมายหรือไม่ 
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2.5  วิธีการบริหารความขัดแย้ง 
 
 การแก้ปัญหา  (Conflict  Resolution) หมายถึง การลด หรือการขจัดความขัดแย้ง แต่การ
บริหารความขัดแย้ง (Management of Conflict) ไม่จ าเป็นต้องหมายถึงการลดปริมาณของความ
ขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารความขัดแย้ง การแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นส่วนหนึ่งของการ
บริหารความขัดแย้ง ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ง่าย แต่มักจะแก้ไขได้ยาก เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
แก่องค์การ ผู้บริหารจะต้องเข้าใจวิเคราะห์ตัดสินใจด าเนินการบริหารความขัดแย้ง อย่างใดอย่าง
หนึ่งจาก 3 ประการดังต่อไปนี้  (พรนพ  พุกกะพันธ์, 2542 : 250) 

1. กระตุ้นให้เกิดความขัดแย้งที่สร้างสรรค์และมีประโยชน์ให้เกิดขึ้นในหน่วยงานหรือ
องค์การ ในเมื่อความขัดแย้งมีในระดับค่อนข้างต่ า 

2. ลดระดับความขัดแย้งหรือระงับความขัดแย้ง ในเมื่อความขัดแย้งมีในระดับสูงเกินไป
จนกระทั่งเป็นผลเสียแก่หน่วยงานหรือองค์การ 

3. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
 
 พอนดี้ (Pondy, 1967 อ้างถึงในอรุณ รักธรรม, 2525 : 125) ได้แบ่งขั้นตอนของความ
ขัดแย้งไว้  เพื่อเป็นแนวความคิดในการบริหารความขัดแย้ง  ดังนี้ 

1. ความขัดแย้งแฝง (Latent Conflict)  เป็นเงื่อนไขน าที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง 
2. ความขัดแย้งที่รับรู้  (Perceived Conflict) เป็นความขัดแย้งที่ท าให้เข้าใจและทราบถึง

ความขัดแย้งได้  ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากความเข้าใจผิดในสถานการณ์ที่แท้จริงของบุคคล 
3. ความขัดแย้งที่รู้สึก (Felt Conflict)  เป็นความขัดแย้งในความรู้สึก  เกิดขึ้นจากสภาพ

ตรึงเครียด  ความเกลียดชัง  การหวาดระแวง  เป็นต้น 
4. ความขัดแย้งที่เปิดเผย (Manifest Conflict)  เป็นความขัดแย้งที่มีพฤติกรรมแสดงการ

ก้าวร้าวออกมาทางด้านร่างกาย  หรือน้ าเสียงของบุคคล 
5. ผลภายหลังของความขัดแย้ง (Conflict Aftermatch)  เป็นขั้นตอนหลังความขัดแย้ง

กล่าวคือเมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นแล้วจะด าเนินการต่อไปอย่างไร 
 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2534:123-124)  กล่าวถึงกการบริหารความขัดแย้งไว้ว่า 
 การเพิ่มความขัดแย้งระหว่างบุคคล ในกรณีที่คนในองค์กรไม่มีความขัดแย้งกันเลย  
องค์กรนั้นก็จะเฉื่อยชาไม่มีความริเร่ิมใหม่ๆ ดังนั้นผุ้บริหารจึงจ าเป็นต้องเพิ่มความขัดแย้งโดยให้มี
การแข่งขันเพื่อที่จะให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เป็นแรงจูงใจในการท างาน  การเพิ่มความขัดแย้ง
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ระหว่างบุคคลโดยการแข่งขันนั้นผู้บริหารอาจท าได้โดยให้มีความกดดันที่ตัวผุ้ใต้บังคับบัญชา  โดย
ท าให้ท างานเร็วขึ้น ให้ดีขึ้นการแข่งขันนี้จะท าให้เห็นความแตกต่างระหว่างบุคคล คนที่มี
ความสามารถย่อมท างานได้ดีขึ้นและเร็วขึ้นกว่าคนที่ด้อยความสามารถ 
 การเพิ่มความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม  เป็นการท าให้เกิดความแข่งขันกัน เพื่อจะให้ได้ผลงาน
ที่ดีกว่าผู้น าของกลุ่มเป็นผู้ที่ส าคัญยิ่งในการท าให้เกิดการแข่งขันระหว่างกลุ่ม ผู้น าที่มีพฤติกรรม
แตกต่างไปจากนอร์มของกลุ่มบ้าง  หรือผุ้น าที่มาจากภายนอกและมักมีภูมิหลัง  และค่านิยมแตกต่าง
ไปจากนอร์มของกลุ่ม  ผู้น าทั้งสองลักษณะนี้มักจะส่งเสริมให้เกิดการแข่งขันระหว่างกลุ่ม  
นอกจากนั้นสมาชิกของกลุ่มควรมีความแตกต่างกันบ้างในการเพิ่มความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม
ผู้บริหารจะต้องมั่นใจว่า  แต่ละกลุ่มมีโอกาสชนะพอกัน พฤติกรรมผู้น าเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่ง ในเร่ืองนี้
ผู้น าจะต้องสนใจและเอาใจใส่การแข่งขันของกลุ่ม คอยระวังให้มีความขัดแย้งที่พอเหมาะและจะ
น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ  และความกระฉับกระเฉงในการท างานของสมาชิก
ภายในกลุ่ม  มิใช่ปล่อยให้เกิดมากไปจนกลายเป็นการท าลายองค์การ 
 การลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล ผู้บริหารโดยมากจะวิตกกังวลกับการมีความขัดแย้ง
มากเกินไป  มากกว่าจะวิตกกังวลกับการที่มีความขัดแย้งน้อยเกินไป  ความขัดแย้งที่มากเกินไปนั้น  
จ าเป็นจะต้องหาทางลดลง  สิ่งที่ต้องระวังของผู้บริหารคือ  การละเลยเพิกเฉยหรือหลีกเลี่ยง
สถานการณ์ขัดแย้งโดยปล่อยให้มีมากเกินไป  โดยมากมักจะถึงจุดที่ยากหรือไม่สามารถจะแก้ไขได้  
ความขัดแย้งก็จะเป็นตัวท าลายองค์การในหลายๆ ทาง 
 
 แอนเดอร์สัน  (Anderson, 1988 : 303)  เสนอยุทธศาสตร์ลดความขัดแย้งไว้ 4 ประเภท
ดังนี้   

1. โดยการใช้อ านาจหรือควบคุม 
2. โดยการกลบเกลื่อน 
3. โดยการต่อรอง 
4. โดยการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 

 
 วอเซลและคูเปอร์ (Worchel & Cooper, 1983  อ้างถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 
125)  ชี้ให้เห็นได้ว่าเราใช้ นอร์ม (Norms) ในการลดความขัดแย้งได้  นอร์ม เป็นกฏกติกาที่แสดงว่า
คนจะประพฤติและปฏิบัติตามนอร์มอาจเป็นทั้งแบบวิธีการและไม่พิธีการ เป็นลายลักษณ์อักษร
หรือไม่เป็นลายลักษณ์อักษร การใช้นอร์มเพื่อลดความขัดแย้งนั้น ควรจะกระท าเมื่อต่างฝ่ายก็ใช้การ
ข่มขู่ นอร์ม  ที่ใช้ในการลดความขัดแย้งอาจเป็นนอร์มของถ้อยทีถ้อยปฏิบัติ (Norms of Reciprocity) 
นอร์มชนิดนี้แสดงว่าพฤติกรรมทั้งหลายควรจะมีการแลกเปลี่ยนประโยชน์กัน 
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 การลดความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ลิทเทอร์เรอร์ เสนอไว้ 3 วิธีดังนี้ (Litterer, 196 อ้างถึงใน
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 30) 

1. การสร้างตัวกันชน (Buffer) อาจเป็นสิ่งของหรอบุคคลที่ท าหน้าที่เป็นตัวเชื่อม หรือ
เป็นคนกลางระหว่างกลุ่มต่างๆ ตัวกันชนจะไม่เปิดโอกาสให้กลุ่มต่างๆ ติดต่อกันโดยตรง 

2. การพัฒนาตัวเอง ให้แต่ละกลุ่มได้พัฒนาตนเอง อาจโดยการประชุม  ฝึกอบรม ดูงาน
เป็นต้น ซึ่งมีเป้าหมายอยู่ที่ต้องการให้สามารถมองเห็นภาพรวมขององค์การ มองเห็นเหตุการณ์ใน
มุมกว้าง  มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานย่อยต่างๆ ภายในองค์การ วิธีนี้จะช่วยให้บุคคล
ทราบว่าการกระท าหรือพฤติกรรมต่างๆ ของตนส่งผลต่อบุคคลอ่ืนๆ และองค์การอย่างไรบ้าง 

3. การปรับปรุงโครงสร้างขององค์กรเสียใหม่  คือ  มุ่งที่จะให้เกิดดุลยภาพในองค์การลด
ความเครียด  เพิ่มประสิทธิภาพของการสื่อสาร  ซึ่งจะช่วยให้ความขัดแย้งภายในองค์การลดลง 

 
 แอนเดอร์สัน (Anderson, 1988 : 307-308)  เสนอวิธีลดความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม  เช่น 

1. ใช้ระบบการให้รางวัล โดยมุ่งส่งเสริมความร่วมมือระหว่างกลุ่มต่างๆ  
2. สับเปลี่ยนหรือหมุนเวียนคนระหว่างกลุ่ม โดยมุ่งให้กลุ่มหนึ่งสามารถเข้าใจ 
3. ตั้งกรรมการเฉพาะกิจโดยให้แต่ละกลุ่มมีตัวแทน โดยมุ่งที่การแลกเปลี่ยนความคิด 

และลดความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
4. ให้มีผู้ประสานงาน โดยการเชื่อมและประสานงานของกลุ่มต่างๆ เข้าด้วยกัน 
5. แยกกลุ่มขัดแย้งออกจากกัน วิธีนี้จะช่วยลดความขัดแย้งของกลุ่มลงได้ 
  

2.6 ผลดี ผลเสีย ของความขัดแย้ง 
 
 มีนักวิจัยได้เสนอเกี่ยวกับผลดีและผลเสียของความขัดแย้งไว้  เช่น โคเซอร์ ดอยซ์ จุง และ  
แมกกินสัน สถาบันอเลกซานเดอร์ แฮมิลตัน กรมสามัญศึกษา กิตติมา ปรีดีดิลก นันทนา ธรรมบุศย์  
เอกชัย  กี่สุขพันธ์ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ และโอเวนส์ ได้เสนอผลดี  ผลเสียของความขัดแย้งไว้ ดังนี ้
 
 โคเซอร์ (Coser)  (Lawis A. Coser, 1956 : 33-110) พบว่า ความขัดแย้งท าให้เกิดผลดี คือ   

1. ความขัดแย้งสร้างและรักษาเอกลักษณ์ของกลุ่ม 
2. ช่วยให้ความส าคัญของหมู่คณะมั่นคง 
3. กระตุ้นให้เกิดความสร้างสรรค์หรือเปลี่ยนแปลงแก้ไขกฎเกณฑ์ให้เหมาะสมกับเวลา 
4. มีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
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5. ก่อให้เกิดการรักษาดุลอ านาจ 
6. ความขัดแย้งกับกลุ่มยังท าให้เกิดความสามัคคีในกลุ่มมากขึ้น 

 
 ดอยซ์ (Deutsch) (Morton Deutson, 1973 : 9) ได้เสนอผลดีของความขัดแย้งที่มีต่อ
องค์การดังต่อไปนี้ 

1. ป้องกันความเฉื่อยชา หรือหยุดอยู่กับที่ 
2. กระตุ้นให้บุคคลเกิดความอยากรู้อยากเห็น 
3. เกิดความเป็นปึกแผ่นของกลุ่ม 
4. ท าให้บุคคล สังคม เกิดการเปลี่ยนแปลง 
5. เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการทดสอบและประเมินตนเอง 
6. ท าให้เห็นขอบเขตของกลุ่มชัดเจนขึ้น 
7. ความขัดแย้งภายนอกท าให้กลุ่มกลมเกลียวกัน 

 
 จุง  และแมกกินสัน (Chung and Magginson) (Chung and Magginson, 1981 : 255-259) 
ได้เสนอผลดีของความขัดแย้งที่มีต่อองค์การดังต่อไปนี้ 

1. ท าให้ประเด็นปัญหาแจ่มชัดมากขึ้น 
2. กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ในองค์การ 
3. เกิดการเป็นปึกแผ่นของกลุ่ม 
4. ท าให้มีการระบายความรู้สึกอย่างเต็มที่ 
5. ท าให้ความสัมพันธ์ของกลุ่มดีขึ้น 
 
สถาบันอเลกซานเดอร์ แฮมิลตัน (Alexander Hamilton Institute, 1957 : 7) ได้ชี้ให้เห็นถึง

ประโยชน์ของความขัดแย้งที่มีต่อบุคคลและองค์การโดยสรุป  ดังนี้ 
1. ท าให้ความต้องการทางจิตของบุคคลได้รับการตอบสนอง  ลดความตึงเครียดเมื่อมีการ

โต้แย้งกันบ้าง 
2. ท าให้บุคคลรู้จักระวังค าพูดและการกระท า 
3. ท าให้บุคคลเป็นที่ยอมรับของผู้อื่น 
4. ท าให้มีการเตรียมตัวและมีแรงจูงใจที่ท างานให้ได้ดี  เพราะเกรงว่าจะเกิดความขัดแย้ง 
5. ท าให้ผู้บริหารมีข้อมูล  วินิจฉัยปัญหา  เพื่อการปรับปรุงแก้ไข 
6. ความขัดแย้งท าให้มีการอภิปรายต่อการตัดสินใจ 
7. น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงนวัตกรรม ท าให้บุคคลสามารถปรับตัวและยอมรับสิ่งใหม่ๆ 
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8. ท าให้คนเกิดความสนใจอยากรู้อยากเห็น อันน ามาซึ่งความสามัคคี หลังจากความ
ขัดแย้งสิ้นสุดลงแล้ว 

 
กรมสามัญศึกษา (2532 : 324) และกิตติมา  ปรีดีดิลก (2529 : 305-307) ได้เสนอผลดีและ

ผลเสียของความขัดแย้งที่มีต่อองค์การดังต่อไปนี้ 
 
1.  ผลดีของความขัดแย้ง 

1.1 ความขัดแย้งท าให้เกิดความคิดเห็นที่ดีกว่าเดิม  ท าให้เกิดการพัฒนาด้าน
ความคิด 

1.2 ความขัดแย้งผลักดันให้คนต้องหาวิธีการใหม่ๆ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
1.3 ความขัดแย้งท าให้บุคคลต้องอธิบายทัศนะของตนให้ชัดเจน  เป็นการสร้าง

ความเข้าใจแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องให้ดีกว่าเดิม 
1.4 ความขัดแย้งกระตุ้นให้คนเกิดความสนใจครุ่นคิดและมีความริเร่ิม

สร้างสรรค์ 
 

2.  ผลเสียของความขัดแย้ง   
2.1  ท าให้บางคนรู้สึกว่าพ่ายแพ้และเสียก าลังใจ ท้อแท้ในการท างาน 
2.2  อาจจะท าให้บุคคลบางคนถึงกับเลิกติดต่อหรือคบหาสมาคมกัน เป็น

อุปสรรคต่อการท างานร่วมกัน 
2.3  ท าให้เกิดบรรยากาศไม่ไว้วางใจและสงสัย ท าให้เกิดความรู้สึกไม่ม่ันคงทาง

จิตใจ 
2.4  ท าให้เกิดปฏิกิริยาต่อต้าน ซึ่งเป็นอุปสรรคในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
2.5  อาจท าให้บางคนต้องการหลีกหนี เช่น ขอย้ายหรือลาออกท าให้เกิดความ

ปั่นป่วนในองค์การได ้
 
 นันทนา  ธรรมบุศย์ (2528 : 64-65) เสนอว่า ความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่เกิดขึ้นภายใน
องค์กรก่อให้เกิดผลเสียหลายประการ คือ 

1. ท าให้เกิดความไม่เข้าใจกัน  และเป็นชนวนให้เกิดการวิวาทกัน 
2. ท าให้ความสัมพันธ์ของการเป็นเพื่อนร่วมงานต้องสิ้นสุดลง 
3. ท าให้จิตใจเป็นทุกข์ เกิดความคับข้องใจขุ่นเคืองใจ วิตกกังวล 
4. ท าให้สังคมขาดระเบียบวินัย 
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5. ท าให้เกิดผลผลิตขององค์การลดลงและไม่เกิดการพัฒนา 
 
แม้ว่าความขัดแย้งจะมีผลเสีย  แต่ก็มีผลดีอยู่หลายประการ  เช่น 
1. ท้าทายการท างานและท าให้มีชีวิตน่าสนใจขึ้น 
2. ท าให้คนตระหนักถึงปัญหาของความขัดแย้ง 
3. ช่วยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจที่จะหาทางแก้ไขปัญหานั้น  และท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีขึ้น

ต่อบุคคลที่ขัดแย้งด้วย 
4. ช่วยให้คนเราเข้าใจความเป็นมนุษย์มากขึ้นซึ่งน าไปสู่การเจริญงอกงามของบุคคล 
5. ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความลึกซึ้งและแน่นแฟ้นมากขึ้น 
 
เอกชัย  กี่สุขพันธ์  (2528 : 72) ได้กล่าวถึงข้อได้เปรียบของความขัดแย้งไว้ว่า  จะท าให้เกิด

ความคิดริเร่ิมในการท างาน  มีการควบคุมการปฏิบัติงานดีขึ้น มีความรอบคอบ  มีเหตุผลในการ
แก้ปัญหาและเกิดการพัฒนาวิธีการท างาน ส่วนผลเสียนั้นอาจเกิดการบิดเบือนด้านข่าวสารข้อมูล 
ขาดความร่วมมือ ขาดการยอมรับซึ่งกันและกัน  ขาดความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ คุณภาพการ
ตัดสินใจต่ าและอาจท าให้ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จการมากขึ้น 

 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2534 : 131-132) มีความเห็นเพิ่มเติมถึงผลเสียที่เกิดจากความ

ขัดแย้งว่า  ท าให้บุคคลมีความเครียด  เสียสุขภาพจิต  ประสิทธิภาพในการท างานลดลง หากจัดการ
กับความขัดแย้งไม่เหมาะสม  ความขัดแย้งอย่างหนึ่งจะน าไปสู่ความขัดแย้งอ่ืนๆ ต่อไป  นอกจากนี้
ความขัดแย้งยังท าให้ผู้อ่ืนไม่ผูกพันกับองค์การ และหากไม่สามารถทนอยู่ภายใต้บรรยากาศของ
ความขัดแย้งที่รุนแรงได้คนก็จะหนีไปจากองค์การ 

 
โอเวนส์ (Owens, อ้างถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 23-24) สรุปภาพวงจรโทษและ

ประโยชน์ของความขัดแย้งว่ามีความสัมพันธ์กับบรรยากาศขององค์การ คือ ถ้าความขัดแย้งได้รับ
การตอบสนองในทางลบย่อมท าให้เกิดบรรยากาศที่ไม่เหมาะสมเป็นบรรยากาศที่เต็มไปด้วยการ
แข่งขัน การข่มขู่คุกคาม และความขัดแย้งจะรุนแรงขึ้นจนเป็นความขัดแย้งในทางท าลายและส่งผล
ให้หน่วยงานเสื่อมลงในที่สุด ในทางตรงข้ามความขัดแย้งนั้นถ้าได้รับการตอบสนองในทางบวกการ
แก้ปัญหาที่เหมาะสมย่อมท าให้เกิดบรรยากาศที่ดี  เกิดความร่วมมือและสนับสนุนในการสร้าสรรค์
และส่งผลให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าในที่สุด 
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2.7 การจัดการกับความขัดแย้ง 
 
 เมื่อเกิดปัญหาในองค์การ  ผู้บริหารจะต้องแสดงบทบาทในฐานะผู้จัดการกับความขัดแย้ง  
ให้เป็นไปตามลักษณะของความสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อองค์การ  ผู้บริหารจะต้องกล้าและ
พร้อมที่จะเผชิญหน้ากับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในลักษณะต่างๆ การบริหารความขัดแย้งอาจเป็นการ
กระตุ้นเพื่อให้เกิดความขัดแย้ง  ในกรณีที่องค์การนั้นมีระดับความขัดแย้งค่อนข้างต่ าหรือน้อย  ใน
ขณะเดียวกันก็ต้องปรับลดระดับความขัดแย้งที่สูงเกินไป  ซึ่งระดับของความขัดแย้งที่มีมากหรือ
น้อยจนเกินไปย่อมไม่เกิดผลดีต่อองค์การด้วยกันทั้งสิ้น  นอกจากนี้การแก้ปัญหาความขัดแย้งหรือ
การจัดการความขัดแย้งก็นับว่าเป็นสิ่งส าคัญอีกอย่างหนึ่งในการบริหารความขัดแย้งที่ผู้บริหารจะ
ละเลยหรือนิ่งเฉยไม่ได้  การจัดการกับความขัดแย้งได้มีผู้เสนอแนะวิธีการต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 
 จากรูปแบบวิธีการจัดการกับความขัดแย้งที่นักวิชาการได้เสนอแนวคิดไว้ ล้วนแล้วแต่เป็น
ประโยชน์และเหมาะสมกับแต่ละสภาวการณ์ เช่น วิจิตร วรุตบางกูร เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์  ซิมเมล  
ราฮิม โธมัส เคนเนธ และเบลคกับมูตัน เสนอไว้ ดังนี ้
 
 วิจิตร วรุตบางกูร (2531 : 68-70) เชื่อว่าคงไม่มีผู้บริหารเลือกจัดการกับความขัดแย้งวิธีใด
วิธีหนึ่งตลอดเวลา  ดังนั้น  พฤติกรรมในการจัดการกับความขัดแย้งจึงเป็นผลของประสบการณ์ใน
อดีต  และความจ าเป็นในปัจจุบัน  นอกจากนี้ยังได้เสนอแนวคิดในการเลือกใช้วิธีการความขัดแย้ง
ไว้ 5 ประการ ซึ่งได้แก่   

1. การเอาชนะ 
2. การยอมตามคนอ่ืน 
3. การหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 
4. การร่วมมือแก้ปัญหา 
5. การประนีประนอม 
 
เมื่อความขัดแย้งเกิดขึ้นในองค์การและได้มีการจัดการไปแล้ว  สิ่งที่ยังอาจหลงเหลืออยู่คือ  

พฤติกรรมที่เป็นปฏิปักษ์ ท่าทีโกรธเคือง ความไม่พอใจกับผลงานของการจัดการ การท างานมี
อุปสรรค ซึ่งการเผชิญกับพฤติกรรมดังกล่าวเป็นเร่ืองยากล าบาก   
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วิจิตร  วรุตบางกูร (2531 : 70) ยังได้เสนอวิธีป้องกันความขัดแย้งแก่ผุ้บริหารไว้ ดังนี ้
1. ท าตัวเหมือนฟองน้ า อดทนต่อท่าทีอันเป็นศัตรูของคนอ่ืน อย่าท าตัวเป็นกระจกเงา  

เพราะการตอบโต้ปฏิกิริยาที่เป็นปฏิปักษ์จะเป็นการกะท าเพื่อความขัดแย้งให้รุนแรงขึ้น 
2. พึงระวังการแยกคู่กรณีออกจากกัน เพื่อให้ต่างฝ่ายต่างเย็นลง บางคร้ังกลับท าให้

สถานการณ์ตึงเครียดยิ่งขึ้น เพราะต่างมีเวลาหาข้อสนับสนุน ข้อแก้ตัวมากขึ้น การจับแยกควรมั่นใจ
และท าให้ทั้งสองฝ่ายมั่นใจว่าจะไม่มีการถกเถียงอีก 

3. ให้ความส าคัญต่อความรู้สึกขมขื่นมากกว่าความส าคัญในประเด็นที่ขัดแย้งกันอยู่ ซึ่ง
จะช่วยลดความตึงเครียด และลดความรุนแรงของสถานการณ์ได้บ้าง 

 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2534 : 100) ได้เสนอวิธีการจัดการกับปัญหาความขัดแย้ง ตาม

แนวของ โทมัส  และคิลแมนน์ (Thomas and Kilman) ไว้ว่า เป็นการจัดการกับความขัดแย้งที่ตั้งอยู่
บน 2 มิต ิคือ มิติแห่งการยึดประโยชน์ส่วนตัว (Assertiveness) หมายถึง การยืนยันรักษาผลประโยชน์
ให้เป็นไปตามความต้องการและความพอใจของตนเอง  กับมิติแห่งการยึดประโยชน์ของผู้อ่ืน (Co-
operativeness) หมายถึง มิติแห่งการร่วมมือร่วมใจพยายามให้เป็นไปตามความต้องการและพอใจ
ของผู้อ่ืน 

 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2534 : 133) ความขัดแย้งเป็นสถานการณ์ที่ผู้บริหารต้องด าเนิน 

การแก้ไขด้วยปัญญา และความสุขุมรอบคอบ ควรสนใจจัดให้อยู่ในระดับที่จะเกิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน มีแนวคิดหลายลักษณะ ดังนี้ แนวคิดของซิมเมล เชื่อว่าสันติภาพและความขัดแย้งเป็นสิ่ง
ผกผันและกัน นั่นคือเมื่อสันติภาพมีมาก ความขัดแย้งก็จะน้อยลง ในทางตรงกันข้ามเมื่อสันติภาพมี
น้อยความขัดแย้งจะมีมาก ซิมเมลชี้ให้เห็นว่า  วิธีการท าให้ความขัดแย้งสิ้นสุดลงมี 4 วิธี  คือ 

1. ท าให้เหตุแห่งความขัดแย้งหมดไป 
2. ให้ฝ่ายหนึ่งชนะ 
3. การประนีประนอม 
4. การคืนดีกัน 
 

 วิธีที่หนึ่ง การท าให้ความขัดแย้งสิ้นสุดลงโดยการ ท าให้เหตุแห่งการขัดแย้งหมดไป
หรือไม่ปรากฏขึ้นนั้น  เป็นวิธีท าให้คู่ขัดแย้งแยกออกจากเหตุแห่งความขัดแย้ ง วิธีนี้อาจท าได้ใน
ทันทีทันใด โดยที่คู่ขัดแย้งอาจยังไม่ได้เตรียมตัวหรือไม่รู้ตัวผลจากการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดย
วิธีนี้อาจท าให้มีความขัดแย้งต่อเนื่องในแง่ของนักจิตวิทยา และมีพฤติกรรมขัดแย้งต่อไปอีกแม้จะ
ไม่มีเหตุแห่งความขัดแย้งอันเดิมแล้วก็ตามแต่ละฝ่ายก็อาจหาเหตุแห่งความขัดแย้งขึ้นมาใหม่ได้  
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ความขัดแย้งที่สิ้นสุดลงโดยการท าให้เหตุแห่งความขัดแย้งหมดไปนั้น ความขัดแย้งจะค่อยๆ ลดลง
และหายไปตามอารมณ์ที่ลดลงของคู่กรณี  แต่คู่กรณีก็อาจมีความขัดแย้งต่อไปอีก โดยสร้างเหตุแห่ง
ความขัดแย้งอย่างใหม่ขึ้นมา 
 วิธีที่สอง การให้ฝ่ายหนึ่งมีชัยชนะเป็นวิธีที่ง่ายที่สุดในการเปลี่ยนแปลงจากการต่อสู้เป็น  
สันติภาพ  การให้ฝ่ายหนึ่งชนะ  เป็นผลจากที่ฝ่ายหนึ่งมีอ านาจเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง ฝ่ายอ่อนแอกว่าต้อง
ยอมรับความพ่ายแพ้ทั้งทางจิตวิทยาและทางพฤติกรรม ถ้าฝ่ายอ่อนแอไม่ยอมรับความพ่ายแพ้  ก็อาจ
สร้างความขัดแย้งต่อไปใหม่  โดยการต าหนิวิพากษ์วิจารณ์หรือการต่อสู้ลับหลัง 
 วิธีที่สาม  การท าให้ความขัดแย้งสิ้นสุดลง คือ การประนีประนอม  วิธีนี้ทั้งสองฝ่ายจะต้อง
ตกลงแบ่งความขัดแย้ง ไม่มีฝ่ายใดชนะทั้งหมดหรือแพ้ทั้งหมด ความขัดแย้งทุกประเภทอาจไม่
สามารถท าให้สิ้นสุดลงด้วยวิธีการเหล่านี้  เพราะสาเหตุแห่งความขัดแย้งบางอย่างไม่สามารถจะแบ่ง
ได้  ซิมเมลชี้ให้เห็นว่า การประนีประนอมเป็นการคิดค้นที่ยิ่งใหญ่ที่สุดอย่างหนึ่งของมนุษย์ เพราะ
ช่วยให้ความขัดแย้งของมนุษย์สิ้นสุดลงก่อนที่จะเกิดสงครามหรือการใช้ก าลัง 
 วิธีที่สี่  การท าให้ความขัดแย้งสิ้นสุดลง คือ การคืนดีกัน การคืนดีกันเป็นการปรับทัศนคติ
หรือขยายทัศนคติ  ซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนแลงทางพฤติกรรม  การคืนดีกันเป็นเร่ืองเกี่ยวกับจิตวิสัย  
เกี่ยวข้องกับอารมณ์ซึ่งน าไปสู่พฤติกรรมที่สงบสุข การคืนดีกันคล้ายๆ กับการให้อภัยกัน เพราะทั้ง
สองอย่างเกี่ยวข้องกับการเสียสละอย่างไม่ค่อยจะมีเหตุผลและทั้งสองอย่างเกิดจากไมตรีจิตของ
บุคคล  การคืนดีกันเป็นทัศนคติเชิงวิสัยซึ่งควบคุม โดยความสมัครใจของบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
 
 ยุทธศาสตร์ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง โดยทั่วไปในการแก้ปัญหาขัดแย้ง ยุทธศาสตร์  
มีอยู่ 3 แบบ ดังนี้  (Filley, 1975 : 21) 

1. แบบแพ้-ชนะ  (Win-Loss Strategy) 
2. แบบแพ้-แพ้  (Lose-Lose Strategy) 
3. แบบชนะ-ชนะ  (Win-win Strategy) 
 

 การเลือกใช้ยุทธศาสตร์การแก้ปัญหาความขัดแย้งขึ้นอยู่กับองค์ประกอบต่างๆ ดังนี ้
1. ประสบการณ์เดิมเกี่ยวกับความขัดแย้งของแต่ละคน 
2. การรับรู้เกี่ยวกับอ านาจในสถานการณ์ขัดแย้ง 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลก่อนเกิดการขัดแย้ง 
4. มีทักษะที่จะเป็นในการแก้ไขความขัดแย้ง เช่น การฟังและการเจรจา เป็นต้น 
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 แก้ปัญหานั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ การที่บุคคลจะใช้อ านาจหรือไม่  จะเจรจากันหรือไม่  
หรือร่วมมือกันหรือไม่ขึ้นอยู่กับการที่แต่ละฝ่าย มีความคล้ายคลึงกันหรือไม่ในจุดประสงค์
กระบวนการที่ใช้ และธรรมชาติของความสัมพันธ์ของอ านาจ แม้ว่าความร่วมมือ (Collaboration)  
หรือการแก้ปัญหา แบบชนะ-ชนะ  จะเป็นยุทธศาสตร์ที่ดีที่สุดในสามวิธีนี้  แต่การใช้ยุทธศาสตร์นี้
ขึ้นอยู่กับจุดประสงค์และวิธีการที่คล้ายกันทั้งสองฝ่ายและจะต้องพนายามท าความแตกต่างของ
อ านาจให้เป็นกลางให้ได้ การเลือกกลยุทธ์การแก้ปัญหาแบบชนะ-ชนะ มีขั้นตอน ดังนี้ (Trusty, 
1987 : 108-109)   

1. มุ่งเน้นที่การมีเป้าหมายร่วมกัน การแสวงหาข้อเท็จจริง การเปิดเผยความต้องการที่
แท้จริงของแต่ละฝ่าย และการยอมรับว่าการมีความเห็นที่แตกต่างกันเป็นประโยชน์บันไดขั้นแรกใน
การแก้ปัญหาแบบชนะ-ชนะ ก็คือความต้องการที่จะแก้ปัญหา ไม่ใช่การมุ่งที่จะต าหนิใครหรือ
พยายามหาว่าใครเป็นฝ่ายผิด 

2. ขั้นที่สองในการเลือกกลยุทธ์ คือ การสร้างบรรยากาศที่น าไปสู่การแก้ปัญหาแบบ
ชนะ-ชนะ การสร้างบรรยากาศเช่นนี้อาจท าได้โดยการพัฒนาความไว้วางใจซึ่งกันและกันในการ
ท างานของสมาชิก วิธีที่จะพัฒนาความไว้วางใจซึ่งกันและกันอาจท าได้โดยการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการสื่อสารและการให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  กิจกรรมที่เสนอแนะนี้จะส่งผลต่อการยอมรับ
ซึ่งกันและกันและการมีความรู้สึกที่ผูกพันต่อองค์การ 

3. ขั้นที่สามของการเลือกกลยุทธ์  คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้  คือผู้ร่วมงานทั้งหลาย
จะเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาจากผู้บริหาร การเรียนรู้วิธีแก้ปัญหาของสมาชิกจะช่วยให้เขาสามารถ
แก้ปัญหาได้เอง ถ้าหากสมาชิกของกลุ่มมีความสามารถในการแก้ปัญหาด้วยตัวเองแล้ว ความ
ต้องการหรือความปรารถนาในการแก้ปัญหาแบบแพ้-ชนะ ก็จะลดหายไป 

4. ขั้นที่สี่ของการเลือกกลยุทธ์  คือการส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการ  เนื่องจากความ
ขัดแย้งเป็นผลของความไม่พอใจในสถานการณ์หรือในความสัมพันธ์บางอย่าง ดังนั้นกลยุทธ์แบบ
ชนะ-ชนะ  จะต้องมุ่งขจัดความไม่พอใจนี้และเสนอแนะทางเลือกหรือทางออกซึ่งเป็นที่ยอมรับและ
สามารถปฏิบัติได้ส าหรับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง การแก้ปัญหาจะต้องค านึงถึงความต้องการของมนุษย์  
สมรรถภาพ และทรัพยากรที่มีอยู่ การแก้ปัญหาจะต้องค านึงถึงความต้องการในอนาคตขององค์การ
และสิ่งแวดล้อมด้วย 

 
 การแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบกระบวนการ เป็นวิธีการแก้ปัญหา แบบชนะ-ชนะ บุคคลที่
มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบเป็นกระบวนการจะมีทัศนคติดังนี้ 

1.  ยอมรับในตัวเอง ยอมรับคุณค่าและความสามารถของตนเองว่ามีมากพอที่จะแก้ปัญหา
ความขัดแย้งได้ 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



40 

2.  ยอมรับในบุคคลอ่ืน จะต้องยอมรับว่าคนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งมีความหมาย
และมีความส าคัญ 

3.  มองโลกในแง่ดี ผู้ที่จะด าเนินการแก้ปัญหาความขัดแย้งควรจะเป็นผุ้ที่เชื่อว่าปัญหา
ทั้งหลายนั้นอยู่ในวิสัยที่จะแก้ได้ ถ้าแต่ละฝ่ายร่วมมือกันในการแก้ปัญหา 

4. ยอมรับว่าความขัดแย้งก่อให้เกิดความคิดและกระบวนการที่เป็นความสร้างสรรค์ 
5.  มีความเต็มใจและจริงใจที่จะแก้ปัญหา ยอมเสียสละเวลาและใช้ความพยายามในการ

ลดปัญหาหรือในการแก้ปัญหา 
6.  ไม่เป็นผู้มีความโน้มเอียงในการที่จะกระท าสิ่งต่อไปนี้ 

 6.1 มักปฏิเสธว่าไม่มีปัญหา หรือ No Problem 
 6.2 มักจะละเลยปัญหา ไม่สนใจปัญหา หรือเห็นว่าปัญหาเป็นเร่ืองไร้สาระ 
 6.3   ชอบต าหนิคนอ่ืนว่าเป็นตัวปัญหา 
 6.4   ชอบต าหนิสิ่งต่างๆ ว่าเป็นตัวท าให้เกิดปัญหา 
 

การจัดการความขัดแย้งตามแนวคิดของราฮิม 
 
 ผลรวมสองมิติ  เกิดการจัดการความขัดแย้ง 5 แบบ ดังนี้  (Rahim, 1985 : 83-85) 
 

1. การผสมผสาน (Integrating) เป็นแบบที่มุ่งตนเองในระดับสูงและมุ่งผู้อ่ืนในระดับสูง
เช่นกัน  เป็นแบบที่จะต้องมีความเปิดเผย  การและเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน และการตรวจสอบ
ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน  เพื่อที่จะบรรลุถึงวิธีแก้ปัญหาที่ทั้งสองฝ่ายยอมรับ เป็นแบบที่ต้องใช้
วิธีการแก้ปัญหา (Problem Solving) และมีประสิทธิภาพมากกว่าแบบอ่ืนๆ ในการผสมผสานความ
แตกต่างเข้าด้วยกัน  หากความขัดแย้งเป็นเร่ืองที่ซับซ้อน การแก้ปัญหาแบบนี้สามารถน าเอาทักษะ
และข้อมูลจากคู่ขัดแย้งมาก าหนดวิธีการในการแก้ปัญหา การจัดการความขัดแย้งแบบนี้เหมาะกับ
การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกี่ยวกับจุดมุ่งหมาย วิธีการ และการวางแผนระยะยาว เป็นต้น 

2. การยอมตาม (Obliging)  เป็นแบบที่มุ่งตนเองในระดับต่ า  แต่มุ่งผู้อ่ืนในระดับสูง  เป็น
แบบที่พยายามจะลดความเห็นที่แตกต่างกันและเน้นสิ่งที่มีความเห็นพ้องกัน เพื่อที่จะท าให้ผู้อ่ืน
พอใจ  การจัดการกับความขัดแย้งตามแบบนี้เหมาะกับสถานการณ์ที่เห็นว่าฝ่ายหนึ่งอาจจะผิดและ
เป็นเร่ืองที่ส าคัญยิ่งของอีกฝ่ายหนึ่ง  อาจเป็นวิธีที่เหมาะกับการที่ฝ่ายหนึ่งยอมแพ้หรือยอมตามอีก
ฝ่ายหนึ่ง  โดยหวังว่าจะได้รับอะไรเป็นการแลกเปลี่ยนหรือตอบแทนจากอีกฝ่ายหนึ่งบ้าง 

3. การเอาชนะ (Dominating) เป็นแบบที่มุ่งตนเองในระดับสูง  แต่มุ่งผู้อ่ืนในระดับต่ า  
เป็นแบบของการแก้ปัญหาแบบแพ้-ชนะ โดยใช้อ านาจหรือก าลังเพื่อการมีชัย  บุคคลที่แก้ปัญหา
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ความขัดแย้งแบบเอาชนะจะใช้ทุกวิธีที่จะท าให้ตนเองเป็นฝ่ายชนะ โดยไม่สนใจความต้องการหรือ
ความคาดหวังของผู้อ่ืน  การจัดการกับความขัดแย้งตามแบบนี้เหมาะสมกับความขัดแย้งที่ไม่ใช่เร่ือง
ส าคัญหรือต้องตัดสินใจอย่างรีบด่วน  หรือต้องกระท าในสิ่งที่คนอ่ืนๆ ไม่ค่อยเห็นด้วย  เช่นการลด
งบประมาณ  เป็นต้น  เหมาะสมในการด าเนินการตามค าสั่งหรือนโยบายของผู้บริหารระดับสูง 

4. การหลีกเลี่ยง (Aboiding) เป็นแบบที่มุ่งตนเองในระดับต่ า  และมุ่งผู้อื่นในระดับต่ าด้วย
เป็นแบบที่เกี่ยวข้องกับการถอนตัว  การถอยหนี  การปัดสวะให้พ้นตัว หรือเป็นการเลี่ยงปัญหา
บุคคลที่แก้ปัญหาความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยงจะไม่สนใจความต้องการของตนเองและความต้องการ
ของผู้อ่ืน  การจัดการกับความขัดแย้งตามแบบนี้เหมาะสมส าหรับความขัดแย้งที่ไม่ใช่เร่ืองส าคัญ
หรือเป็นเร่ืองเล็กน้อย  หรือคาดว่าจะเกิดไม่คุ้มค่ากับการที่ต้องเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 

5. การประนีประนอม (Compromising) เป็นแบบที่มุ่งตนเองในระดับปานกลางและมุ่ง
คนอ่ืนในระดับปานกลางด้วย  เป็นแบบที่  Give-and-Take หรือการยื่นหมูยื่นแมว ซึ่งทั้งสองฝ่าย
จะต้องยอมเสียบางอย่างเพื่อที่จะตกลงกันได้  เป็นแบบที่เหมาะสมที่จะใช้ในสถานการณ์ที่แต่ละฝ่าย
มีเป้าหมายที่ไปด้วยกันไม่ได้ มีเป้าหมายคนละอย่างกันหรือ าแต่ละฝ่ายมีอ านาจพอๆ กัน 

 
การแก้ปัญหาความขัดแย้งตามแนวคิดของโธมัส 

 
 พฤติกรรมของบุคคลซึ่งแสดงออกมาเมื่อเผชิญหน้ากับความขัดแย้งนั้น โธมัส  เคนเนธ  
(Thomas Kenneth, 1987 : 889-935) ได้จ าแนกพฤติกรรมได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายเป็นสอง
แบบ คือ พฤติกรรมร่วมมือ (Co-Operativeness) เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพื่อให้ผู้อ่ืนพอใจ  
พฤติกรรมมุ่งเอาชนะ (Assertiveness) เป็นพฤติกรรทการแสดงออกเพื่อให้ตนองพอใจ 3 ระดับ คือ  
ระดับต่ า ระดับปานกลาง และระดับสูง จ าแนกพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกเมื่อเผชิญกับความ
ขัดแย้ง โดยอาศัยกรอบแนวคิดตามทฤษฎีสองมิติ  มิติแรกคือการเอาใจใส่ผู้อ่ืนซึ่งแสดงออกโดย
พฤติกรรมร่วมมือ มิติที่สองคือการเอาใจตนเองซางแสดงออกโดยพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ จ าแนก
พฤติกรรมของบุคคลเมื่อเผชิญกับความขัดแย้งออกเป็น 5 แบบ ดังนี ้

1. การเอาชนะ (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับสูงและ
พฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ า เป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจตนเอง มุ่งชัยชนะของตนเองเป็น
ประการส าคัญโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อ่ืน  แสดงออกมุ่งที่การแพ้ชนะโดย
อาศัยอ านาจจากต าแหน่งหรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคาม ข่มขู่ หรือแม้แต่การอ้าง
ระเบียบเพียงเพื่อจะให้ตนได้ประโยชน์ และได้ชัยชนะที่สุด เข้าท านองที่ว่าถ้าไม่รบก็ไม่ชนะ 

2. การร่วมมือ (Collaboration)  เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับสูงและแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดับสูงด้วย  เป็นการมุ่งเอาชนะและให้ความร่วมมืออย่างเต้มที่ในการ
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แก้ปัญหาความขัดแย้ง  เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มุ่งให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและบุคคลอ่ืน  
การร่วมมือเป็นพฤติกรรมที่ตรงกันข้ามกับการหลีกเลี่ยง  พฤติกรรมลักษณะนี้เป็นความร่วมมือใน
การแก้ปัญหาที่มุ่งให้เกิดการชนะ-ชนะ ทั้งสองฝ่าย  ท านองว่าสองหัวดีกว่าหัวเดียว 

3. การประนีประนอม (Compromising) เปน็การแสดงพฤติกรรมทั้งมุ่งเอาชนะ และแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดับปานกลาง  เป็นจุดยืนระหว่างกลางของมิติการเอาใจตนเองและมิติการเอา
ใจผู้อืน่  เป็นแบบของการเจรจาต่อรองที่มุ่งจะให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้าง  เป็นลักษณะที่หากจะ
ได้บ้างก็ควรจะยอมเสียบ้างหรือในลักษณะที่มาพบกันคร่ึงทาง  พฤติกรรมการประนีประนอม
สะท้อนให้เห็นถึงความขัดแย้งแบบ Zero-Sum Conflict  ดังได้กล่าวมาแล้วโดยมีความเชื่อว่าผลของ
ความขัดแย้งจะมีค่าคงที่ เมื่อฝ่ายหนึ่งได้  อีกฝ่ายหนึ่งก็จะเสีย การประนีประนอมเป็นพฤติกรรมที่
เหมาะสมในการแสดงออกเมื่อเผชิญกับความขัดแย้ง โดยที่จะพยายามรักษาหน้าของทั้งสองฝ่าย
หรือความขัดแย้งนั้นเกิดจากการแข่งขันกัน เพื่อที่จะได้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่ างจ ากัดการ
ประนีประนอมเป็นลักษณะการพบกันครึ่งทาง 

4. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับต่ า และแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ าด้วย  เป็นการไม่สู้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจ
ความต้องการของตนเองและความต้องการของผู้ อ่ืน แสดงอาการหลีกเลี่ยงปัญหา เฉื่อยชาและไม่
สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้น พยายามท าตัวอยู่เหนือความขัดแย้ง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อ
เวลาผ่านเลยไปโดยมีปัจจัยต่างๆ เข้ามาช่วยแก้ไขตามธรรมชาติ ข้อเสียของพฤติกรรมการหลีกเลี่ยง
คือ  ความขัดแย้งบางอย่างอาจรุนแรงขึ้น จนกระทั่งไม่อยู่ในวิสัยที่จะแก้ไขได้ ในสถานการณ์ที่
ขัดแย้งไม่รุนแรงและไม่อยู่ในเวลาวิกฤต การแสดงพฤติกรรมหลีกเลี่ยงต่อความขัดแย้งจะมี
ประโยชน์บ้าง  พฤติกรรมการหลีกเลี่ยงมีลักษณะคล้าย ๆ กับการเฉยไว้แล้วจะดีเอง 

5. การยอมให้ (Accommodation) เป็นการมุ่งพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับต่ าและแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดับสูง  เป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืน  เป็นผู้เสียสละปล่อยให้ผู้อ่ืน
ด าเนินการไปตามที่เขาชอบแม้เราจะไม่เห็นด้วยก็ตาม การยอมให้เป็นพฤติกรรมที่ตรงกันข้ามกับ
การเอาชนะ  ผู้ที่แสดงพฤติกรรมการยอมให้นอกจากจะเป็นผู้เสียสละแล้วยังเป็นผู้ไม่ต้องการให้เกิด
การบาดหมางใจระหว่างบุคคล หากความขัดแย้งเกิดจากการแข่งขันเพื่อจะได้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
จ ากัดแล้ว  หัวหน้าที่แสดงพฤติกรรมยอมให้นั้นลูกน้องมักจะไม่ชอบ  และมีความขุ่นเคืองเพราะไม่
มีทรัพยากรมากพอที่จะปฏิบัติงานให้ได้ดี  พฤติกรรมการยอมให้คล้ายกับภาษิตว่า  เอาไมตรีชนะ
ศัตรู หรือแพ้เป็นพระ ชนะเป็นมาร 

 
 แบบของการจัดการกับความขัดแย้งของเบลคกับมูตัน (Blake and Mouton, 1986 อ้างถึง
ในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 151) ตั้งอยู่บนกรอแนวคิดของทฤษฎีสองมิติ ประกอบด้วยมิติมุ่งที่
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คนกับมิติมุ่งผลิตผล  แนวคิดการจัดการกับความขัดแย้งของโธมัส (Thomas, 1976 อ้างถึงในเสริม
ศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 93) ประกอบด้วยมิติการเอาใจผู้อ่ืนซึ่งแสดงพฤติกรรมร่วมมือกับมิติการ
เอาใจตนเองซึ่งแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ ส่วนแบบการจัดการกับความขัดแย้งตามแบบของราฮิม   
(Rahim, 1985 อ้างถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 154) ศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัยเวสเทริน์  
เคนทักกี้ (Weatern  Kentucky University) สหรัฐอเมริกาได้เสนอแบบการจัดการความขัดแย้งบน
กรอบแนวคิดของทฤษฎีสองมิติ คือ มิติมุ่งตนเอง (Concern for Self) และมิติมุ่งผู้อ่ืน (Concern for 
Others) มิติมุ่งตนเองเป็นการอธิบายระดับ (สูงหรือต่ า) ที่บุคคลพยายามท าให้ตนเองพอใจ มิติมุ่ง
ผู้อ่ืนเป็นการอธิบายระดับ (สูงหรือต่ า) ที่บุคคลพยายามท าให้ผู้อื่นพอใจ 
 

2.8  ข้อเสนอแนะการเลือกใช้แบบการบริหารความขัดแย้ง 
 

 บุคคลจะแสดงพฤติกรรม 5 แบบ ตามความชอบของบุคคล สถานการณ์เงื่อนไข และ
ประสบการณ์ของคนๆ นั้น นักวิชาการเสนอพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสถานการณ์ขัดแย้งไว้   (เสริม
ศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534 : 106-107), (เอกชัย  กี่สุขพันธ์, 2538 : 96-98) ดังนี ้
 
 1.  การหลีกเลี่ยงควรใช้เมื่อ   
 1.1 ประเด็นขัดแย้งไร้สาระมีปัญหาอ่ืนรอแก้ไขอยู่ 
 1.2 เมื่อรู้ว่าไม่มีโอกาสชนะได้ 
 1.3  เมื่อเผชิญหน้าในปัยหาขัดแย้งจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี 
 1.4 เมื่อต้องการให้คนอ่ืนลดความโกรธลงจนกระทั่งอยู่ในระดับที่จะร่วมงาน
ได้ 
 1.5 เมื่อต้องการรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติมและเชื่อว่าได้ผลดีกว่าการรีบตัดสินใจ 
 1.6 เมื่อใช้วิธีอื่นๆ อาจให้ผลที่ดีกว่า 
 1.7 เมื่อความขัดแย้งนี้เป็นอาการของความขัดแย้งอื่นๆ  
 1.8 เมื่อปัญหาความขัดแย้งเป็นปัญหาที่ไม่ส าคัญ 
 1.9 เมื่อเวลาและสถานการณ์ขณะนั้นยังไม่เหมาะสมที่จะด าเนินการ 
 1.10 เมื่อปัญหาความขัดแย้งเป็นปัญหาที่ต้องการให้เวลาช่วยคลี่คลาย
สถานการณ์ 
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 2. การกลบเกลื่อนควรใช้เมื่อ 
 2.1 ปัญหาความขัดแย้งที่ไม่ส าคัญ 
 2.2  เวลาและสถานการณ์ขณะนั้นยังไม่เหมาะสมที่จะด าเนินการ 
 2.3  ต้องการเน้นความสัมพันธ์ของคนในขณะนั้นมากกว่าคนอ่ืน 
 2.4 เราเป็นฝ่ายผิด และต้องการวิธีที่ดีหรือต้องการเรียนรู้ และให้เห็นว่ามี
เหตุผล 
 2.5 ส าคัญต่อคนอ่ืนมากกว่าตัวเราเอง หรือเพื่อแสดงไมตรีจิตที่ได้รับความ
ร่วมมือ 
 2.6   การสร้างความยอมรับในสังคมที่จะท าให้สะดวกในการแก้ปัญหาใน
อนาคต 
 2.7   การแข่งขันต้องด าเนินต่อไปอีกและจะเป็นผลเสียต่อตัวเราไม่ว่าจะชนะ
หรือแพ้ 
 2.8   ต้องการประสานสามัคคีหรือหลีกเลี่ยงความยุ่งเหยิงหรือการแตกแยก 
 
   3. การประนีประนอมควรใช้เมื่อ 
 3.1  เป้าหมายของความขัดแย้งส าคัญระดับปานกลางและไม่คุ้มกับการพยายาม
เอาชนะ 
 3.2  คู่ขัดแย้งมีอ านาจและพวกมากพอๆ กันและมีเป้าหมายที่ต่างกันอย่าง
ชัดเจน 
 3.3   เพื่อให้สามารถตกลงกันได้ชั่วคราวในประเด็นขัดแย้งที่ซับซ้อน 
 3.4   เพื่อให้ได้วิธีแก้ปัญหาที่พอยอมรับกันได้ภายในเวลาที่จ ากัด 
 3.5   ใช้เป็นทางสายกลางในการแก้ปัญหาเมื่อใช้วิธีแข่งขันหรือการร่วมมือไม่
ได้ผล 
 3.6   มีเวลาพอสมควร สิ่งที่ต้องการมีจ ากัดและไม่เพียงพอส าหรับทุกฝ่าย 
 3.7   ไม่ต้องการให้เกิดความรู้สึกเป็นผู้ชนะหรือผุ้แพ้ 
 
 4. การต่อสู้ควรใช้เมื่อ 
 4.1  มีอ านาจทางต าแหน่งอย่างเต็มที่และชัดเจน 
 4.2   ต้องการเน้นเป้าหมายงานหรือผลงานมากกว่าการยอมรับของผู้ปฏิบัติ 
 4.3   มีเวลาไม่มากในการแก้ปัญหา 
 4.4   ต้องรีบตัดสินใจอย่างรีบด่วน 
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 4.5   เมื่อเป็นประเด็นส าคัญ 
 4.6   เมื่อเป็นประเด็นส าคัญยิ่งของหน่วยงานและเรามั่นใจว่าเราถูกต้อง 
 4.7   เพื่อกันตัวเองจากการถูกเอาเปรียบอย่างไร้เหตุผล 
 
 5. การแก้ปัญหาควรใช้เมื่อ 
 5.1 ต้องการสิ่ งที่ดีกว่ า เมื่อแนวคิดของสองฝ่ายส าคัญมากเกินกว่าจะ
ประนีประนอม 
 5.2 ต้องการที่จะเรียนรู้ เช่น ทดสอบจุดยืนของเราหรือต้องการเข้าใจคนอ่ืน 
 5.3   ต้องการผสมผสานความคิดเห็นที่ดีของทุกฝ่ายเข้าด้วยกันเพื่อจะได้วิธีการ
ที่ดีกว่า 
 5.4   เพื่อให้คนผูกพันต่อกันโดยผนึกความต้องการของคนให้เป็นมติเอกฉันท์ 
 5.5   เพื่อที่จะประสานความรู้สึกที่ไม่ค่อยดีต่อกันของบุคคล 
 5.6   มีเวลามากในการแก้ปัญหา 
 5.7   มีโอกาสได้อธิบายเหตุผลและความต้องการของแต่ละฝ่าย 
 5.8   ทุกฝ่ายมีความจริงใจในการแก้ปัญหา ร่วมกันรับฟังความคิดเห็นของกัน 
 
 การบริหารความขัดแย้งไม่มีวิธีการใดที่จะดีที่สุด ผู้บริหารต้องใช้หลายวิธีให้เหมาะกับ
สถานการณ์สิ่งแวดล้อม  ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์การ สิ่งที่ผู้บริหารความตระหนักคือสิ่ง
ที่ยังหลงเหลืออยู่ (วิจิตร วรุตบางกรู, 2531 : 70) คือ พฤติกรรมปรปักษ์ หรือท่าทีที่โกรธเคือง เช่นไม่
พอใจกับผลการคลี่คลายความขัดแย้ง รู้สึกถูกท าร้ายอย่างไม่เป็นธรรมหรืออ่ืนๆ ดังนั้น ควรเตรียม
ตัวเผชิญกับผลที่จะตามมาให้พร้อม ด้วยการยอมรับท่าทีอันเป็นศัตรูของคนอ่ืนอย่างอดทน  
ระมัดระวังในการแยกคู่กรณีออกจากกัน เพราะแต่ละฝ่ายมีเวลาหาข้อสนับสนุนตนเอง และเพิ่มข้อ
ขัดแย้งให้สถานการณ์ตึงเครียดยิ่งขึ้น และควรให้ความส าคัญต่อความรู้สึกของบุคคลมากกว่า
ประเด็นที่ขัดแย้ง  เมื่อความขัดแย้งเป็นสภาวการณ์ที่หลีกเลี่ยงไม่ได้  ผู้บริหารจึงควรใช้การบริหาร
ความขัดแย้งที่เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์ ซึ่งจะเป็นผลดีกับผู้ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งวิธีการบริหารนั้นๆ 
ผู้บริหารต้องเรียนรู้และศึกษาหาประสบการณ์เพื่อพิจารณาหาวิธีปฏิบัติในการบริหารให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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2.9  โรงเรียนดีศรีต าบล 

 
 ชื่อเดิม “โรงเรียนดีประจ าต าบล” โรงเรียนดีศรีต าบล จ านวน 6,555 โรงเรียน เป็น
เป้าหมายที่กระทรวงศึกษาธิการมีความตั้งใจเพื่อลดช่องว่างระหว่างโรงเรียนชนบทและโรงเรียนใน
เมือง เพื่อให้เกิดโรงเรียนดีศรีต าบล เป็นโรงเรียนที่มีมาตรฐานคุณภาพส าหรับเด็กในท้องถิ่นชนบท 
ซึ่งถือเป็นผู้ด้อยโอกาสในการรับบริการทางการศึกษาที่มีคุณภาพ เมื่อเปรียบเทียบกับเด็กในเขตเมือง 
 
               ในปีงบประมาณ 2555 กระทรวงศึกษาธิการ โดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน จึงก าหนดนโยบายการพัฒนา “โรงเรียนคุณภาพ” ในท้องถิ่นชนบทเพื่อให้มีความ
เพียบพร้อมที่จะเป็นต้นแบบ หรือศูนย์สาธิตการให้การศึกษาที่มีคุณภาพ ตลอดจนเป็นศูนย์รวมหรือ
เป็นแหล่งการเรียนรู้ของชุมชน ท าให้ชุมชนมีส่วนร่วมและเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของเชื่อมั่นและ
ศรัทธาในการปฏิบัติงานของโรงเรียน และไม่จ าเป็นต้องส่งบุตรหลานไปเรียนในเมือง น าไปสู่การ
ลดค่าใช้จ่ายของผู้ปกครอง การสร้างสรรค์คุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน โดยโรงเรียนและชุมชน
สามารถจัดกิจกรรมอันเป็นประโยชน์ บริการและเชื่อมความสัมพันธ์กับชุมชนได้อย่างต่อเนื่อง และ
มีประสิทธิภาพ 
 
               ดังนั้น เพื่อให้เด็กและเยาวชนที่อาศัยอยู่ในท้องถิ่นชนบทได้รับการศึกษาอย่างมีคุณภาพ 
และรองรับการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองอย่างเป็นรูปธรรมทั้งทางด้านคุณภาพ โอกาส และ
การมีส่วนร่วมของชุมชนและท้องถิ่น กระทรวงศึกษาธิการ จึงด าเนินนโยบายโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบล  โดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญ 3 ประการ คือ 

1) เพื่อพัฒนาโรงเรียนในท้องถิ่นชนบทให้เป็นโรงเรียนคุณภาพ  มีความพร้อมและความ
เข้มแข็งทั้งทางด้านวิชาการ กิจกรรมพัฒนาผู้ เรียน อาชีพและการพัฒนาสุขภาพอนามัย เป็น
ศูนย์บริการวิชาการส าหรับโรงเรียนต่างๆ ที่อยู่ใกล้เคียงและมีกิจกรรมบริการชุมชน น าไปสู่ความ
เข้มแข็งของโรงเรียนและรองรับการกระจายอ านาจ 

2) เพื่อเพิ่มโอกาสการเข้าถึงการศึกษา ที่มีคุณภาพส าหรับนักเรียนในท้องถิ่นชนบท 
3) เพื่อส่งเสริมความร่วมมือและการมีส่วนร่วมจากชุมชน องค์กรปกครอง 
4) เพื่อให้ได้โรงเรียนที่มีความเหมาะสมและท้องถิ่นมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง คณะ

กรรมการฯ ควรประชุมร่วมกับชุมชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของต าบลนั้นๆ เพื่อร่วม
พิจารณาคัดเลือกโรงเรียนดีศรีต าบลนั้นๆ 
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2.9.1 แนวทางการพัฒนาโรงเรียนดีศรีต าบล 
 

 โรงเรียนดีศรีต าบลต้องได้รับการพัฒนาให้เป็นโรงเรียนคุณภาพของชุมชน และเป็น
แบบอย่างที่ดีของสังคม โดยก าหนดคุณสมบัติหรือ “ภาพลักษณ์” ของโรงเรียนเพื่อเป็นแนวทางการ
พัฒนาที่ต้องการ คือ 

1. เป็นโรงเรียนที่มีมาตรฐานคุณภาพระดับสูง มีความเข้มแข็งทั้งด้านวิชาการ กิจกรรม
พัฒนาผู้เรียน ดนตรี กีฬา ศิลปะ และจิตสาธารณะ โดยมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอยู่ใน
ระดับสูงไม่ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน ๔ กลุ่มสาระหลัก 

2. เป็นโรงเรียนที่มีความพร้อมด้านกายภาพที่มีความสะอาด ร่มรื่น ปลอดภัย 
3. เป็นโรงเรียน “ท ามาหากิน” ที่เน้นการพัฒนาพื้นฐานด้านอาชีพ และการมีรายได้

ระหว่างเรียน 
4. เป็น “โรงเรียนของชุมชน” ที่มีความร่วมมือกับท้องถิ่นและบริการชุมชนอย่างเข้มแข็ง 

 
2.9.2 กระบวนการและเกณฑ์การคัดเลือกโรงเรียนดีศรีต าบล 

 
1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาคัดเลือกโรงเรียนที่มีคุณลักษณะตามเกณฑ์ การคัดเลือก

โรงเรียนดีศรีต าบลดังระบุในโครงการ ต าบลละ 1 โรงเรียนในเขตบริการที่ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษารับผิดชอบ (ยกเว้นต าบลที่มีโรงเรียนดีศรีต าบลในปีงบประมาณ 2553 ที่เพิ่งได้รับการ
คัดเลือกไปแล้ว และต าบลอื่นๆ ที่มีโรงเรียน แต่ไม่มีคุณลักษณะตามเกณฑ์ ของโรงเรียนดีศรีต าบล) 
โดยทุกโรงต้องผ่านความเห็นชอบจาก “ประชาคม” หรือภาคีที่ประกอบด้วย ครู ผู้ปกครองชุมชน 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืนๆ ร่วมก าหนดโรงเรียนเป้าหมายและร่วมพัฒนา มีแนวทางเสนอแนะดังนี้ 

2. ประชาสัมพันธ์ให้โรงเรียนและชุมชน ที่มีความพร้อมและคุณลักษณะตามเกณฑ์ 
สมัครเข้ารับคัดเลือกเป็นโรงเรียนดีศรีต าบล 

3. ประชุมคณะกรรมการฯ เกี่ยวกับแนวทางการคัดเลือกโรงเรียน เพื่อให้ได้โรงเรียน
เป้าหมายที่ชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้น าชุมชน และฝ่ายปกครองเห็นพ้องที่จะดูแล
ช่วยเหลือโรงเรียนให้เป็นโรงเรียนคุณภาพของต าบล สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
โครงการ บนพื้นฐานเงื่อนไขและข้อมูลตาม School Mapping ของส านักงานพื้นที่การศึกษา 
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2.9.3 เกณฑ์การคัดเลือก โรงเรียนดีศรีต าบล  
 

1. โรงเรียนตั้งอยู่ในท้องถิ่นชนบทระดับต าบล (นอกเขตเทศบาลเมือง เทศบาลนคร ไม่ใช่
โรงเรียนที่ตั้งอยู่ในตัวอ าเภอ หรือเกณฑ์อื่นๆ) 

2. โรงเรียนเปิดสอนระดับประถมศึกษา หรือโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา (ถึง ม. 
3) หรือโรงเรียนมัธยมระดับต าบล โดยมีศักยภาพในการยกระดับคุณภาพ สามารถดึงดูดนักเรียนให้
มาเรียนมากขึ้น ตลอดจนรองรับนักเรียนด้อยโอกาส เด็กพิการเรียนร่วม เป็นต้น 

3. โรงเรียนมีพื้นฐานความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พร้อม
ที่จะมามีส่วนร่วมอย่างเข้มแข็ง 

4. โรงเรียนมีบริเวณพื้นที่กว้างขวางเพียงพอต่อการจัดหรือพัฒนากิจกรรมต่างๆ ตาม
โครงการเพื่อรองรับการขยายตัวของจ านวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้น 

5. โรงเรียนตั้งอยู่ในพื้นที่เป็นศูนย์กลางระหว่าง โรงเรียนด้วยกัน และระหว่างชุมชนโดย
มีโรงเรียนขนาดเล็กเป็นเครือข่ายตั้งอยู่ในบริเวณใกล้เคียงรัศมี 6 กิโลเมตร เพื่อสามารถดึงดูด
นักเรียนมาเรียนร่วม 

6. ผู้บริหารโรงเรียนมีความมุ่งมั่นและมีศักยภาพอย่างสูง ในการบริหารโรงเรียน แบบมี
ส่วนร่วม ครูและผู้บริหารโรงเรียนมีความพร้อมในการรองรับการพัฒนา 

7. ไม่ใช่โรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการ Education Hub โครงการยกระดับคุณภาพโรงเรียน 
สู่มาตรฐานสากล (โรงเรียนมัธยมศึกษาประจ าจังหวัด 500 โรงเรียน) โครงการสร้างความเข้มแข็ง
โรงเรียนในฝัน (โรงเรียนประจ าอ าเภอ 2,500 โรงเรียน) และโรงเรียนดีศรีต าบล 182 โรงเรียน 
 

2.10  บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนดีศรีต าบล 
 
 ผู้บริหารโรงเรียนดีศรีต าบลมีบทบาทตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด และใช้ภาวะ
ผู้น าในการประสาน ส่งเสริม สนับสนุนกับทุกภาคส่วน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อบริหาร จัด
การศึกษาของโรงเรียนให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ ของโรงเรียน และสอดคล้องกับเจตนารมณ์
ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 เพื่อให้
โรงเรียนดีศรีต าบลมีการพัฒนาสู่มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยพัฒนาการบริหารจัดการศึกษา 
5 เร่ือง คือ 

1. โรงเรียนมีระบบบริหารจัดการที่ทันสมัย 
2. โรงเรียนมีทีมงานในทุกระดับ 
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3. โรงเรียนมีการกระจายอ านาจการบริหารจัดการและการตัดสินใจที่เหมาะสม 
4. โรงเรียนมีการประสานงานที่รวดเร็วเป็นระบบ 
5. โรงเรียนมีวัฒนธรรมยืดหยุ่น  คิดนอกกรอบ   

 
 ผู้บริหารโรงเรียนจึงเป็นปัจจัยส าคัญอันดับแรกของความส าเร็จ  การขับเคลื่อนภารกิจ               
เพื่อไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์นั้น ผู้บริหารต้องมีความเชื่อมั่นในการเป็นจุดเร่ิมต้นของการ
เปลี่ยนแปลงที่ท้าทายต่อภาพความส าเร็จที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  โดยการปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น
และเต็มความสามารถ  ยึดหลัก “ประสานพลัง สรรค์สร้างศรัทธา มุ่งวิชาการ”  ผู้บริหารต้องเห็น
ความส าคัญของการพัฒนาโรงเรียนอย่างเป็นระบบที่ตอบสนองปัญหาและความต้องการของ
ท้องถิ่น  ร่วมกันวิเคราะห์หาจุดที่จะพัฒนาโรงเรียน  แสวงหาวิธีการใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพในการ
ท างานและลงมือด าเนินงานร่วมกันอย่างพร้อมเพรียง ผู้บริหารที่จะผ่านการคัดกรองให้เป็นผู้บริหาร
โรงเรียนดีศรีควรมีคุณลักษณะส าคัญ ดังนี้   

1. เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
2. เป็นผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
3. เป็นผู้ประสาน มีมนุษยสัมพันธ์ดี 

 

2.11  แนวทางการบริหารจัดการโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล  
 
 เพื่อให้การด าเนินงานตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล ประสบความส าเร็จ และบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามโครงการ อย่างมีประสิทธิภาพ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นหน่วงงานที่มี
ความส าคัญยิ่ง ในการน านโยบายตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบลไปปฏิบัติ ให้เกิดรูปธรรมและ
ผลักดันให้โรงเรียนดีศรีต าบล และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ร่วมกันจัดการศึกษา ซึ่งในระยะ
เร่ิมต้นโครงการให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา แต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาโรงเรียนดีศรีต าบลใน
ระดับเขตพื้นที่และระดับต าบล เพื่อขับเคลื่อนนโยบาย อ านวยการ ติดตามความก้าวหน้า ของ
คณะท างาน  และประกาศแต่งตั้งคณะท างานที่มาจาก 3 หน่วยงานในแต่ละต าบล คณะกรรมการ
ด าเนินงานพัฒนาโรงเรียนดีศรีต าบล ในระดับต าบล เป็นคณะท างานด าเนินการตามขั้นตอนรูปแบบ
การจัดการศึกษาโรงเรียนดีศรีต าบล ซึ่งคณะกรรมการมีองค์ประกอบ หน้าที่ แ ละขั้นตอนการ
ด าเนินงาน ดังนี้ 
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 2.11.1  ระดับ เขตพื้น ท่ีการศึกษา  มี คณะกรรมการพัฒนาโรง เ รียนดีศ รีต าบล 
ประกอบด้วยผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เป็นประธาน รองผู้อ านวยการส างานเขต
พื้นที่การศึกษา และผู้อ านวยการกลุ่มในส านักงาน เป็นกรรมการ ผู้อ านวยการกลุ่มส่งเสริมการจัด
การศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการ มีหน้าที่ ขับเคลื่อนนโยบาย อ านวยการ ติดตามความก้าวหน้า 
ของคณะท างาน และประกาศแต่งต้ังคณะท างานในแต่ละต าบล  
 
 2.11.2 ระดับต าบล  มีคณะกรรมการด าเนินงานพัฒนาโรงเรียนดีศรีต าบล ประกอบด้วย 

รอง ผอ.สพท. ที่ผอ.สพท.มอบหมาย  ประธาน 
นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รองประธาน 
ประธานสภาต าบล กรรมการ   
ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  กรรมการ 
หัวหน้าส่วนการศึกษา  กรรมการ   
หัวหน้าส่วนการคลัง  กรรมการ 
ผู้แทนครูในโรงเรียน กรรมการ 
ผู้ทรงคุณวุฒิดา้นการศึกษา  กรรมการ 
หรือปราชญ์ชาวบ้าน   
ผู้แทนกรรมการสถานศึกษา กรรมการ 
ศึกษานิเทศก์  กรรมการ 
ผู้อ านวยการโรงเรียน กรรมการ และเลขานุการ 
นักวิชาการศึกษา (สพท.) กรรมการและผู้ช่วยเลขานุการ  
นักวิชาการศึกษา (อปท.) กรรมการ และผู้ช่วยเลขานุการ 
ครูวิชาการโรงเรียน  กรรมการ และผู้ช่วยเลขานุการ 

 
คณะกรรมการมีหน้าที่ ด าเนินงานให้เป็นไปตามนโยบาย วางแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ประสานแผนการด าเนินงาน  ตรวจเยี่ยม ติดตาม นิเทศงาน สร้างขวัญและก าลังใจ แก้ไขปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน ให้ค าปรึกษาและเสนอแนะการปฏิบัติงานฝ่ายต่างๆ เสนอแต่งตั้ง
คณะกรรมการฝ่ายต่างๆ ตามความจ าเป็น 
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2.11.3 คณะกรรมการฝ่ายต่างๆ องค์ประกอบ คณะกรรมการ ให้ประกอบด้วยกรรมการ
จาก 3 หน่วยงาน จ านวนกรรมการในแต่คณะ และบทบาทหน้าที่ให้ก าหนดได้ตามความเหมาะสม 
เช่น 

1. คณะกรรมการพัฒนาคุณภาพนักเรียนด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
2. คณะกรรมการพัฒนาคุณภาพนักเรียนด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
3. คณะกรรมการพัฒนา ปรับปรุงภูมิทัศน์ 
4. คณะกรรมการส่งเสริมพัฒนางานอาชีพ และการหารายได้ระหว่างเรียน 
5. คณะกรรมการส่งเสริมศักยภาพของชุมชน ด้านการมีส่วนร่วม 
6. คณะกรรมการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 

 
 จะเห็นได้ว่า บทบาทในด้านต่างๆ ที่กล่าวมาเป็นความรับผิดชอบของโรงเรียนดีศรีต าบลที่
ควรด าเนินการหรือพัฒนาให้เกิดความเปลี่ยนแปลง ทั้งทางด้านการปรับเปลี่ยนบรรยากาศหรือ
วัฒนธรรมของโรงเรียน การจัดแผนการเรียนรู้ที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถของนักเรียน 
ตลอดจนการได้รับความร่วมมือจากชุมชนและทุกๆ ฝ่าย เพื่อสร้างสรรค์ผลงาน คือ คุณภาพนักเรียน
ให้มีระดับสูงต่อไป 
 

2.12  โรงเรียนดีศรีต าบลในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 
 โรง เ รียนดีศรีต าบลโรง เ รียนดีศรีต าบลในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2553-2555 นั้นมีทั้งหมด 19 โรง โดยโรงเรียนแรกที่
ได้รับเลือกให้เป็นโรงเรียนดีศรีต าบลนั้นได้แก่ โรงเรียนนครหลวง (พิบูลประเสริฐวิทย์) ตั้งอยู่ที่
อ าเภอนครหลวง ได้รับเลือกในปี 2553 ต่อมาในปี 2554 มีโรงเรียนที่ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบลเพิ่มอีก 9 โรง ได้แก่ โรงเรียนวัดนางคุ่ม โรงเรียนวัดบ้านชุ้งโรงเรียนวัด
ดาวคะนอง โรงเรียนโพธิ์ราษฏร์บ ารุง โรงเรียนลุมพลีชนูปถัมป์ โรงเรียนชุมชนวัดระโสม โรงเรียน
ชุมชนวัดสุเมธ โรงเรียนพระอินทร์ศึกษา และโรงเรียนวัดโตนดเตี้ย ในปี พ.ศ. 2555 มีโรงเรียนที่
ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการโรงเรียนดีศรีต าบลเพิ่มอีก 9 โรง ได้แก่ โรงเรียนบ่อแร่ โรงเรียน
วัดทองทรงธรรม โรงเรียนวัดบางเดื่อ โรงเรียนวัดท้าวอู่ทอง โรงเรียนวัดหันตรา โรงเรียนบ้านดอน
ข่อย  โรงเรียนวัดปากคลอง โรงเรียนวัดธรรมจริยา และโรงเรียนวัดคานหาม 
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ตารางที่ 2.2  แสดงข้อมูลโรงเรียนดีศรีต าบลในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 

 

อ าเภอ 
รายชื่อโรงเรียนดีศรีต าบลตั้งแต่ปีงบประมาณ  2553 - 2555 

ปี  2553 ปี  2554 ปี  2555 
ท่าเรือ 
นครหลวง 
 
บางปะหัน 
บ้านแพรก 
พระนครศรีอยุธยา 
ภาชี 
มหาราช 
วังน้อย 
อุทัย 

- 
นครหลวง 

(พิบูลประเสริฐวิทย์) 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

-  วัดนางคุ่ม 
-  วัดบ้านชุ้ง 
 
-  วัดดาวคะนอง 
-  โพธิ์ราษฏร์บ ารุง 
-  ลุมพลีชนูปถัมป์ 
-  ชุมชนวัดระโสม 
-  ชุมชนวัดสุเมธ 
-  พระอินทร์ศึกษา 
-  วัดโตนดเตี้ย 

-  บ่อแร่ 
-  วัดทองทรงธรรม 
 
-  วัดบางเดื่อ 
-  วัดท้าวอู่ทอง 
-  วัดหันตรา 
-  บ้านดอนข่อย 
-  วัดปากคลอง 
-  วัดธรรมจริยา 
-  วัดคานหาม 

รวม 1 9 9 
ที่มา : โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล, http://www.dhammamedia.org/?p=1485, 2 ธันวาคม 2555. 

 

2.13  สภาพทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา                 
 เขต 1 
 
 ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ลงวันที่ 30 ตุลาคม 2545 เร่ือง ก าหนดเขตพื้นที่
การศึกษาท าให้จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แบ่งออกเป็น2 เขตพื้นที่การศึกษา ดังนี้ ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ประกอบด้วย 9 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอบ้านแพรก  
อ าเภอมหาราช อ าเภอบางปะหัน อ าเภออุทัย อ าเภอวังน้อย อ าเภอท่าเรือ อ าเภอนครหลวง อ าเภอ
ภาชี และอ าเภอพระนครศรีอยุธยา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
เขต 1 ตั้งอยู่ที่ ถนนอยุธยา - อ่างทอง ต าบลลุมพลี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีอาณาเขตติดต่อกับ
จังหวัดใกล้เคียง ดังนี้ 
 ทิศเหนือ จดจังหวัดลพบุรี อ่างทอง และ สระบุรี 
 ทิศใต้ จดจังหวัดปทุมธานี และนนทบุรี 
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 ทิศตะวันออก จดจังหวัดสระบุรี 
 ทิศตะวันตก จดจังหวัดสุพรรณบุรี 
 
ข้อมูลพื้นฐานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต  1    
 จ านวนสถานศึกษา  214  โรงเรียน 
 สถานศึกษาของรัฐ  193   โรงเรียน 
 สถานศึกษาเอกชน    21   โรงเรียน 
 
สถานศึกษา (รัฐบาล) จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 4 ขนาด 
 ขนาดเล็ก   (นักเรียน 1 - 120 คน)  94  โรงเรียน  นักเรียน    6,774  คน 
 ขนาดกลาง (นักเรียน 121 - 600 คน)  86  โรงเรียน  นักเรียน  18,368  คน 
 ขนาดใหญ่  (นักเรียน 601 - 1,500 คน)  10  โรงเรียน  นักเรียน    6,877  คน 
 ขนาดใหญ่พิเศษ (นักเรียนมากกว่า 1,500 คน)         3  โรงเรียน  นักเรียน    6,156   คน 
 
นักเรียนจ านวน 59,097 คน  ห้องเรียนจ านวน 2,601 ห้อง 
  รัฐบาล  38,175 คน   1,927 ห้องเรียน 

 ∞ ระดับก่อนประถมศึกษา จ านวน      7,977   คน 433   ห้องเรียน 

 ∞ ระดับประถมศึกษา  จ านวน    24,850   คน   1,299   ห้องเรียน 

 ∞ ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น     จ านวน      5,348   คน      195   ห้องเรียน 
    เอกชน 20,922 คน  674 ห้องเรียน 

 ∞ ระดับก่อนประถมศึกษา จ านวน     4,017    คน      139   ห้องเรียน 

 ∞ ระดับประถมศึกษา  จ านวน     8,611    คน      262   ห้องเรียน 

 ∞ ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน     1,960    คน   57   ห้องเรียน 

 ∞ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย   จ านวน      543    คน       15    ห้องเรียน 

 ∞ สายอาชีพ ปวช. 4,307 คน, ปวส 1,484 คน รวม 5,791 คน 201  หอ้งเรียน 
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บุคลากรสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 แบ่งเป็น 
 ข้าราชการครูในสถานศึกษา  จ านวน  2,059 คน 
 รัฐบาล (ครู + ผู้บริหาร)       
 ครู และผู้บริหาร  เอกชน        จ านวน  1,298 คน 
 ข้าราชการ ใน สพป.อย.1        จ านวน  116   คน  มาช่วยราชการ 1 คน 
                 ศึกษานิเทศก์  จ านวน   26  คน   
 บุคลากรทางการศึกษา   จ านวน 76 คน  และ ปฏิบัติงานในสถานศึกษา  1 คน   
       ผอ.สพป. และ รอง ผอ.สพป.  จ านวน 13 คน 
                    ลูกจ้างประจ า    จ านวน  148  คน (สพป. 8 คน + สถานศึกษา 140 คน)   
                    พนักงานราชการ   จ านวน 27 คน ลูกจ้างชั่วคราว  316 คน  
 

2.13.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ปีการศึกษา 2554 
 
ตารางที่ 2.3  จ านวนและร้อยละ ผลการทดสอบทักษะการอ่านออกเสียง การเขียนภาษาไทย และการ

คิดค านวณของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 เปรียบเทียบระหว่างปีการศึกษา 2553-
2554 

  

ทักษะ ปีการศึกษา 
จ านวน นร. ที่ผ่านเกณฑ์ จ านวน นร.ที่ต่ ากว่าเกณฑ์ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
การอ่าน 2553 3,571 93.36 254 6.64 

2554 3,723 95.88 160 4.12 

เพิ่ม / ลด 152 +2.42 -94 -2.42 
การเขียน 2553 3,081 80.57 744 19.45 

2554 3,472 89.41 411 10.58 

เพิ่ม / ลด 391 +8.84 -333 -8.87 

การคิด
ค านวณ 

2553 3,219 84.15 606 15.84 
2554 3,416 87.99 466 12 

เพิ่ม/ลด 197 +3.84 -140 -3.84 

ที่มา : สภาพทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1,  
           http://www.aya1.go.th/plan54.html, 16 พฤศจิกายน 2555. 
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จากตารางที่ 2.3 พบว่า จ านวนและร้อยละของนักเรียนผลสอบทักษะการอ่านออกเสียง 
การเขียนภาษาไทยและการคิดค านวณของชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 มีจ านวนนักเรียนที่ผ่านเกณฑ์
ประมาณร้อยละ 90 และเพิ่มขึ้นทุกทักษะเมื่อเปรียบเทียบระหว่างปีการศึกษา 2553-2554 โดยทักษะ
การเขียนเพิ่มสูงสุด (+8.84) 
 
ตารางที่ 2.4  ค่าเฉลี่ยผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) ป.6 ปีการศึกษา 

2554 เปรียบเทียบปีการศึกษา 2553 และระดับประเทศ 
 
รายวิชา ระดับประเทศ สูงสุด ต่ าสุด 2554 2553 เพิ่ม/ลด ล าดับที่ 
ไทย 50.04 58.52 37.10 48.40 30.42 +17.98 107 
คณิต 52.30 64.33 35.31 49.59 34.47 +15.12 118 
วิทย์ 40.82 50.07 30.42 38.83 40.21 -1.38 109 
สังคม 52.12 59.37 37.60 51.57 47.53 +4.04 81 
อังกฤษ 38.37 53.44 27.32 34.17 18.69 +15.48 101 
สุขศึกษา 58.87 63.72 44.91 59.04 53.71 +5.33 101 
ศิลปะ 46.75 53.45 34.08 46.73 41.46 +5.27 81 
การงาน 55.38 62.86 39.81 54.11 51.38 +2.73 101 

ที่มา : สภาพทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1, 
           http://www.aya1.go.th/plan54.html, 16 พฤศจิกายน 2555. 

 
จากตารางที่ 2.4 พบว่า ค่าเฉลี่ยผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-

NET) ป.6 เมื่อเปรียบเทียบระหว่างปีการศึกษา 2554 กับ 2553 เพิ่มขึ้น (2.73 ถึง 17.98) ทุกรายวิชา 
ยกเว้นวิชาวิทยาศาสตร์ที่ลดลง (-1.38) โดยวิชาภาษาไทยเพิ่มสูงสุด (17.98) 

 
เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระดับประเทศ ต่ ากว่าระดับประเทศทุกรายวิชา ยกเว้นวิชาสุข

ศึกษาและพลศึกษาสูงกว่าระดับประเทศ 
 
เมื่อพิจารณาล าดับที่เมื่อเปรียบเทียบทั้งหมด 183 เขต อยู่ในช่วงล าดับที่ 81 ถึง 118 
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ตารางที่ 2.5 ค่าเฉลี่ยผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) ม.3 ปีการศึกษา 
2554 เปรียบเทียบปีการศึกษา 2553 และระดับประเทศ 

 
รายวิชา ระดับประเทศ สูงสุด ต่ าสุด 2554 2553 เพิ่ม/ลด ล าดับที่ 
ไทย 48.66 57.22 31.86 48.25 42.33 +5.92 86 
คณิต 32.08 46.63 25.46 31.19 23.89 +7.30 111 
วิทย์ 32.19 45.86 22.37 32.89 28.87 +4.02 70 
สังคม 42.73 54.08 30.81 43.28 40.89 +2.39 72 
อังกฤษ 30.49 43.76 24.97 30.79 14.78 +16.01 72 
สุขศึกษา 50.87 57.41 36.84 51.60 73.10 -21.50 72 
ศิลปะ 
การงาน 

43.50 
47.29 

50.22 
53.97 

29.57 
29.06 

43.11 
47.49 

28.23 
47.92 

+14.88 
-0.43 

91 
80 

ที่มา : สภาพทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1,  
           http://www.aya1.go.th/plan54.html, 16 พฤศจิกายน 2555. 

 
จากตารางที่ 2.5 พบว่า ค่าเฉลี่ยผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) 

มัธยมศึกษาปีที่ 3 เมื่อเปรียบเทียบระหว่างปีการศึกษา 2554 กับ 2553 เพิ่มขึ้น (2.39 ถึง 16.01) ทุก
รายวิชา ยกเว้นวิชาสุขศึกษาและพลศึกษา และวิชาการงานอาชีพ และเทคโนโลยีลดลง (-21.50 และ-
0.43) โดยวิชาภาษาอังกฤษเพิ่มสูงสุด (16.01)  

 
เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระดับประเทศ สูงกว่าระดับประเทศทุกรายวิชา ยกเว้นวิชาสุข

ศึกษา และพลศึกษา ที่ต่ ากว่าระดับประเทศ 
 
เมื่อพิจารณาล าดับที่เปรียบเทียบทั้งหมด 224 เขต อยู่ในช่วงล าดับที่ 70 ถึง 111 
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2.14  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
 ในการวิจัยเร่ืองการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าทั้ง
งานวิจัยในประเทศและงานวิจัยในต่างประเทศ  ดังต่อไปนี้ 
 
 2.14.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

 
 ฐาปณิต  สมัครกิจ (2553 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาทักษะการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี ใน 4 ด้าน คือ ด้านการวิเคราะห์
สถานการณ์ ด้านการเจรจา ด้านการกระจายความเป็นธรรม และด้านการใช้อ านาจ และเปรียบเทียบ
การมีทักษะการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา โดยจ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในต าแหน่ง และประเภทของสถานศึกษาผลการศึกษา พบว่า  

1) ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี มีทักษะการบริหาร
ความขัดแย้งเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ผู้บรหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปทุมธานี ที่มีเพศต่างกันมีทักษะการบริหารความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 

2) ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี มีวุฒิการศึกษา
ต่างกันทักษะการบริหารความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน  

3) ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี มีประสบการณ์ใน
ต าแหน่งตางกันมีทักษะการบริหารความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน 

4) ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี ที่มีประเภทของ
สถานศึกษาตางกันมีทักษะการบริหารความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน และระดับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกอย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สีหนาท  ดวงตาทิพย์ (2552 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษา และเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยจ าแนกตามเพศ  
ประสบการณ์ในต าแหน่งผู้บริหาร วุฒิการศึกษาและประเภทของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง เป็นผุ้
อ านวยการโรงเรียน และรองผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3  
ปีการศึกษา 2551 จ านวน 113 คน ผลวิจัย พบว่า 
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1) การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน ยกเว้น  
ด้านการหลีกเลี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่มีคะแนนสูงสุด ได้แก่ ด้านการยอมให้ รองลงมาคือ  
ด้านการประนีประนอม  ด้านการร่วมมือ ด้านการเอาชนะ  และด้านการหลีกเลี่ยงตามล าดับ 

2) ผู้บริหารโรงเรียนเพศชาย และเพศหญิง มีการบริหารความขัดแย้ง โดยรวมและราย
ด้านทุกด้ายแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

3) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์ในต าแหน่งผู้บริหาร ต่ ากว่า 10 ปี และตั้งแต่ 10 ปี
ขึ้นไป มีการบริหารความขัดแย้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน  แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิต ิ

 
อุเทน  ทองสวัสดิ์ (2552 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้ง

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตการพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยจ าแนกตาม  
เพศ วุฒกิารศึกษาและประสบการณ์ในต าแหน่ง และประชากรคือผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดจังหวัด
สกลนครจ านวน 243 คน พบว่า   

1) ผุ้บริหารโรงเรียน  มีความคิดเห็นต่อระดับความขัดแย้งในโรงเรียน อยู่ในระดับปาน
กลาง 

2) ผู้บริหารโรงเรียน ใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนแบบเผชิญหน้ามากที่สุด 
3) ผู้บริหารที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระดับความขัดแย้งในโรงเรียนที่มีสาเหตุ

ความขัดแย้งที่เกิดจากด้านที่ 1 และด้านที่ 3 แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05ส่วน
ผู้บริหารโรงเรียนที่มีอายุ  วุฒิการศึกษา ประสบการณ์บริหาร อยู่ในโรงเรียนที่มีระดับการจัด
การศึกษาแตกต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อระดับความขัดแย้งในโรงเรียนไม่แตกต่างกัน 
 4)  ผู้บริหารโรงเรียนที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์บริหาร และการอยู่ใน
โรงเรียนที่มีระดับการจัดการศึกษาต่างกัน ใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนไม่แตกต่างกัน 

5)  ในการวิจัยคร้ังนี้ได้เสนอแนวทางการบริหารความขัดแย้งที่เหมาะสมในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

 
วีรนุช สุทธพันธ์ (2550 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการบริหารความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 สรุป
ผลการวิจัยได้ดังนี้  ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการบริหารตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป มีร้อยละ 77.9 ส่วน
ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในต าแหน่งบริหารต่ ากว่า 10 และปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง 
ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่ และผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ผลจากการศึกษาวิธีบริหารความ
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ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีบริหารความขัดแย้งแบบ
ประนีประนอมมากที่สุด รองลงมาใช้วิธีไกล่เกลี่ย เผชิญหน้า หลีกเลี่ยง และใช้วิธีบังคับเป็นอันดับ
สุดท้าย และปัญหาความขัดแย้งจากการปฏิบัติงานด้านงบประมาณมากที่สุด รองลงมาคือมีปัญหา
ด้านวิชาการ การบริหารงานบุคคลและบริหารทั่วไป 

 
 นายสมทรง  เพชรคง (2548 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งและวิธี
จัดการกับความขัดแย้งเปรียบเทียบสาเหตุของความขัดแย้ง  จ าแนกตามขนาดสถานศึกษาและวิธีการ
จัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีประสบการณในการบริหารและวุฒิ
การศึกษาที่ต่างกัน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า สาเหตุของ
ความขัดแย้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งในภาพรวม อยู่ในระดับน้อย เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยราย
ด้านทั้ง 3 ด้าน จากมากไปน้อย คือด้านปฏิสัมพันธ์ในการท างาน สาเหตุของความขัดแย้งที่กิดมาก
กว่าเร่ืองอ่ืน คือ มนุษยสัมพันธ์ระหว่างครู ด้านองค์ประกอบส่วนบุคคล พบว่า สาเหตุของความขัด
แย้งที่เกิดมากกว่าเร่ืองอ่ืนๆ คือ วิธีการท างาน  ส่วนด้านสภาพขององค์การ พบว่า สาเหตุของความ
ขัดแย้งที่เกิดมากกว่าเร่ืองอืน่ๆ คือ การท างานที่ต้องแข่งขันระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม เมื่อเปรียบเทียบ
สาเหตุของความขัดแย้งในสถานศึกษาขนาดเล็ก กลางและใหญ่พบวาไม่มีความแตกตา่งกัน 
 
 รัชนี  ธรรมประทีป (2548 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาและเปรียบเทียบการแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในเขตอ าเภอเมืองฉะเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา จ านวน 234 
คน ผลการวิจัยพบว่า การแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหาร โรงเรียนประถมศึกษา ในเขตอ าเภอ
เมืองฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้น ด้านการยอมให้ อยู่ในระดับมาก  
เมื่อเปรียบเทียบการแก้ปัญหา จ าแนกตามอายุของผู้บริหาร พบว่า โดยรวมรายด้านมีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (       ยกเว้นด้านการเอาชนะ และด้านการหลีกเลี่ยงแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  เมื่อจ าแนกตามขนาดโรงเรียน  พบว่าทั้งโดยรวมและรายด้านแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
 พรินศักดิ์ โพธิ์เผือก (2547 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความคิดเห็นและความพึงพอใจของครูที่มี
ต่อการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
คิดเห็นของครูที่มีต่อการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษากับความพึงพอใจของครู จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษากับความพึงพอใจของครูส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพชรบุรี
พบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของครูที่มีต่อการบริหารความขัดแย้งของ ผู้บริหาร
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โรงเรียนประถมศึกษากับความพึงพอใจของครู พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 อยู่ในระดับปานกลางและเป็นความสัมพันธ์ทางบวก คือการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของครูในลักษณะทิศทางเดียวกัน ถ้าโรงเรียนใด
มีการบริหารความขัดแย้งในระดับเพิ่มขึ้นความพึงพอใจต่อการบริหารของครูจะเพิ่มระดับขึ้น 
ในทางตรงกันข้ามถ้าโรงเรียนใดมีการบริหารความขัดแย้งในระดับน้อยลง ความพึงพอใจต่อการ
บริหารจะมีระดับน้อยลงด้วย 
  

 2.14.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
 คาสซ์ (Cash,1991 : 356-A อ้างถึงในนิพนธ์ ใจดีทอง, 2543 : 85) ได้ศึกษา พบว่า การ
แก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐคาโรไลนา  ผู้บริหารและ
ครูใช้วิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน ส่วนผู้บริหารและครูที่ เพศ ระดับการศึกษา  
ประสบการณ์ต าแหน่งแตกต่างกัน ใช้วิธีการแก้ไขปัญหาไม่แตกต่างกัน และผู้บริหาร และครูใช้
วิธีการแก้ปัญหาแบบประนีประนอมและการร่วมมือมากที่สุด การแข่งขันน้อยที่สุด 
 
 ลอร์ดอน (Lordon, 1991 : 1596A-1567A) ศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนโดยการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนใช้การแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบหลีกเลี่ยงมาก
ที่สุด 
 
 บุนทิน (Buntin, 1988 : 1147) ได้ศึกษาวิธีการจัดการกับความขัดแย้งของผู้บริหาร
โรงเรียนชนบท ขนาดใหญ่ โดยใช้เคร่ืองมือ 3 ชนิด เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการจัดการความ
ขัดแย้งกับเพศ เผ่าพันธุ์ ประสบการณ์ ขนาดโรงเรียน จ านวนผุ่ช่วยผู้บริหารและการฝึกอบรมด้าน
การจัดการกับความขัดแย้ง เป็นต้น พบว่า ตัวแปรเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับวิธีจัดการกับความ
ขัดแย้งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 
 
 แบรดเลย์  (Deanya Nadyne Bradly, 1984 : 66A) ได้ท าการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบวิธีการที่
ใช้ในการแก้ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนระดับชายและหญิง ในเขตเมืองเดนเวอร์ พบว่า  
ผู้บริหารมิได้ใช้วิธีแก้ความขัดแย้งวิธีใดวิธีหนึ่งโดยเฉพาะเจาะจง แต่มักใช้ควบกันไป สุดแล้วแต่
กรณีแวดล้อมเป็นส าคัญ 
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บทที ่3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้  เป็นการศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนดีศรีต าบลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  ซึ่งมี
รายละเอียด  และขั้นตอนการด าเนินงาน ดังนี ้

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. วิธีการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.1.1 ประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้ ได้แก่ ผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนดีศรีต าบลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผู้วิจัย
ได้จากการเลือกจากประชากรทั้งหมดแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Mapping) โดยเคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัยคร้ังนี้คือแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามคือผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการ
โรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
ทั้งหมด 19 โรงเรียน จ านวน 95 คน 
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ตารางที่ 3.1  รายชื่อโรงเรียนดีศรีต าบลตั้งแต่ปีงบประมาณ 2553 - 2555 
 

อ าเภอ รายชื่อโรงเรียนดีศรีต าบลตั้งแต่ปีงบประมาณ  2553 -  2555 จ านวน
ผู้ให้ข้อมูล 
(คน) ปี  2553 ปี  2554 ปี  2555 

ท่าเรือ 
นครหลวง 
 
 
บางปะหัน 
บ้านแพรก 
พระนครศรีอยุธยา 
ภาชี 
มหาราช 
วังน้อย 
อุทัย 

- 
นครหลวง
(พิบูล

ประเสริฐวิทย์) 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

-  วัดนางคุ่ม 
-  วัดบ้านชุ้ง 
 
 
-  วัดดาวคะนอง 
-  โพธิ์ราษฏร์บ ารุง 
-  ลุมพลีชนูปถัมป์ 
-  ชุมชนวดัระโสม 
-  ชุมชนวัดสุเมธ 
-  พระอินทร์ศึกษา 
-  วัดโตนดเตี้ย 

-  บ่อแร่ 
-  วัดทองทรงธรรม 
 
 
-  วัดบางเดื่อ 
-  วัดท้าวอู่ทอง 
-  วัดหันตรา 
-  บ้านดอนข่อย 
-  วัดปากคลอง 
-  วัดธรรมจริยา 
-  วัดคานหาม 

10 
15 

 
 

10 
10 
10 
10 
10 
10 
10 

รวม 1  โรง 9  โรง 9  โรง 95  คน 
ที่มา : โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล, http://www.dhammamedia.org/?p=1485, 2 ธันวาคม 2555 

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้  เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ (Rating Scale) 5  
ระดับ ตามแนวคิดของ ลิเคอร์ท  (Best and Kahn, 1993 : 246-250) ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้น  เพื่อวัดการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 แบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะ
แบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบเกี่ยวกับเพศและต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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 ตอนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารปัญหาความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามแนวคิดของโธมัสและคิลแมนน์  ซึ่งเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2534 : 108-109) ได้แปล
และพัฒนาเป็นภาษาไทย ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามมาพัฒนาปรับปรุงให้เหมาะสมกับกับการวิจัย
โดยถามเกี่ยวกับการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนแบ่งออกเป็น 5 วิธี คือ  
การเอชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยง และยอมให้ จ านวน 27 ข้อ ลักษณะ
แบบสอบถามเป็น มาตราประมาณค่า 5 ระดับ คือ ปฏิบัติมากที่สุด ปฏิบัติมาก ปฏิบัติปานกลาง  
ปฏิบัติน้อย ปฏิบัติน้อยที่สุดหรือไม่ปฏิบัติเลย โดยจ าแนกจ านวนข้อในแต่ละด้าน ดังนี ้

1. วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า จ านวน  7  ข้อ  คือ  ข้อที่  1 - 6 
2. วิธีการร่วมมือ   จ านวน  5  ข้อ  คือ  ข้อที่  7 - 11 
3. วิธีการหลีกเลี่ยง   จ านวน  5 ข้อ   คือ  ข้อที่  12 - 16 
4. วิธีการยอมให้   จ านวน  5  ข้อ  คือ  ข้อที่  17 - 21 
5. วิธีการประนีประนอม  จ านวน  6  ข้อ  คือ  ข้อที่   22- 27 

 
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้ท า
หน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต  1 
 

3.3 วิธีการสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
 
 วิธีการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี ้

1. ศึกษาค้นคว้าแนวคิด หลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาความขัดแย้ง จาก
เอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2. ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการตามตัวแปรที่ใช้วิจัย 
3. ศึกษาเทคนิค วิธีการสร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
4. น าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบสอบถามให้ได้เนื้อหาครอบคลุมและตรงตาม เร่ือง การ

บริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1   

5. ก าหนดขอบเขตการศึกษาค้นคว้า โดยแบ่งข้อมูลทั่วไปของสถานการณ์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  และวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่
ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยู่ 
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6. ร่างแบบสอบถาม และน าเสนอที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบเนื้อหา และแก้
ส านวนให้ถูกต้อง 

7. น าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่านเพื่อตรวจสอบค่าความเที่ยงตรง หาค่า IOC ได้ค่า IOC   
ระหว่าง .60 - .85   

  
 
   
IOC        คือ           ดัชนีความสอดคล้อง 
R            คือ           คะแนนการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

                      คือ           ผลรวมของคะแนนพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
N            คือ           จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  
 

8. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องทั้งด้านภาษาและเนื้อหา ตามข้อเสนอของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ  ได้แบบสอบถามที่ถูกต้องสมบูรณ์  แล้วน าไปทดลองใช้กับผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน
ดีศรีต าบลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในส่วนที่ไม่ใช่
ประชากรที่ใช้วิจัย โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficent) ใช้สูตรของครอนบาค
(Cronbach) โดยได้ค่าความเชื่อมั่น .94   

9. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่นไปสอบถามประชากรที่ก าหนดไว้  
และเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

3.4  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 

1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากประธานกรรมการบริหารหลักสูตรประจ าสาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต ไปยังผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพื่อขอความร่วมมือจากผู้บริหารสถานศึกษาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือจากประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร
บัณฑิตศึกษาประจ าสาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยรังสิตถึงผู้ท า
หน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เพื่อขอความร่วมมือจากผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้อง ตอบ
แบบสอบถามและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
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3. ผู้วิจัยท าหนังสือขอความร่วมมือพร้อมแบบสอบถาม  เก็บข้อมูลจากผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบลด้วยตัวเอง 

4. ผู้วิจัยขอรับแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย์ น ามาตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 
 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 

1. เมื่อได้รับแบบสอบถามแล้ว  ตรวจนับจ านวน  
2. น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์มาให้คะแนนตามน้ าหนักแต่ละข้อและบันทึกข้อมูล

ในเคร่ืองคอมพิวเตอร์   
3. น าผลการค านวณมาวิเคราะห์  ตามความมุ่งหมายและค าถามการวิจัยต่อไป 
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามและการแปรความหมายของคะแนนที่ก าหนดเป็นมา

ตราค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ก าหนดน้ าหนักคะแนน ตามแนวคิดของ ลิเคิร์ท (Best & Kahn, 1993 
: 247) ดังนี ้

 
ระดับการปฏิบัติมากที่สุด  ให้  5  คะแนน 
ระดับการปฏิบัติมาก   ให้  4  คะแนน 
ระดับการปฏิบัติปานกลาง  ให้  3  คะแนน 
ระดับการปฏิบัติน้อย   ให้  2  คะแนน 
ระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด  ให้  1  คะแนน 

 
4. เมื่อได้รับแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

จากนั้นได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี ้
 4.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในตอนที่ 1 ข้อมูลเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ 
 4.2 วิเคราะห์ข้อมูลการบริหารความขัดแย้งในตอนที่ 2 ข้อมูลเป็นแบบมาตรา
ส่วน ประมาณค่า (Rating Scale) วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) 
ในการแปลผลข้อมูล ผู้วิจัย ได้แปรผลตามเกณฑ์ของเบสท์และคาห์น (Best & Kahn, 1993) ซึ่งมีค่า
คะแนน ดังนี ้ 
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                              คะแนนเฉลี่ย  4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด  
                              คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับมาก  
                              คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง  
                              คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับน้อย  
                              คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด  
 
 4.3 วิเคราะห์ข้อมูลข้อเสนอแนะในตอนที ่3 วิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละและ
น าเสนอข้อมูลต่อไป 
 

3.6  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยเฉพาะวิธีวิเคราะห์
ข้อมูลที่สอดคล้องกับความมุ่งหมาย  และการทดสอบค าถามของการวิจัยดังนี ้

1. ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ (IOC) โดยใช้สูตร 
 
 
2. การศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรี ยนตามโครงการ

โรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดย
หาค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (б)   

3. การศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรี ยนตามโครงการ
โรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  
จ าแนกตามเพศ และต าแหน่งในการบริหารของผู้ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดี
ศรีต าบล สถิติที่ใช้ คือ ค่าร้อยละ (Percentage)  

  

                
 

4. การศึกษาข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน
ตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
เขต 1 สถิติที่ใช้ คือ ค่าร้อยละ (Percentage)   
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเร่ือง การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 คร้ังนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษา
วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล ใน 5 วิธี  
ได้แก่ วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า วิธีการร่วมมือ วิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการยอมให้และวิธีการ
ประนีประนอม และเพื่อศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรี ยนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล โดยจ าแนกตามเพศและต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน  ซึ่งใน
การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ท าการเก็บแบบสอบถามจากผู้ท าหน้าที่บริหารจ านวน 95 คน โดยน าข้อมูลที่
รวบรวมได้มาท าการประมวลผล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและเชิงอนุมานในการวิเคราะห์ ซึ่ง
ผลการวิจัยมีดังต่อไปนี้ 

 
ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จากการศึกษาสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถามสามารถสรุปข้อมูลได้ ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบลจ าแนกตามเพศ 

 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 34 35.79 
หญิง 61 64.21 
รวม 95 100.00 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ พบว่าเป็นเพศ

หญิง มากกว่า เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 64.21 และ 35.79 ตามล าดับ   
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ตารางที่ 4.2  แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบลจ าแนกตามต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน 

 

ต าแหน่งผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน จ านวน ร้อยละ 
ผู้อ านวยการ 19 20.00 
รองผู้อ านวยการ - - 
หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ 19 20.00 
หัวหน้ากลุ่มงานบริหารทั่วไป 19 20.00 
หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงบประมาณ 19 20.00 
หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 19 20.00 
รวม 95 100.00 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งของผู้ท า

หน้าที่บริหารโรงเรียน พบว่า ผู้อ านวยการ, หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ, หัวหน้ากลุ่มงานบริหารทั่วไป, 
หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงบประมาณ และ หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล มีจ านวนเท่ากัน คิดเป็นร้อย
ละ 20.00 

 
เนื่องจากในการทดสอบค าถามการวิจัย ตัวแปรต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน 

ได้แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือ ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนสถานศึกษา และ หัวหน้ากลุ่มงาน 4 ฝ่าย จึง
ต้องมีการจัดกลุ่มใหม่ได้ดังต่อไปนี้ 

 

ตารางที่ 4.3  แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนที่ใช้ใน
การทดสอบค าถามการวิจัย 

 

ต าแหน่งผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน จ านวน ร้อยละ 
ผู้บริหารโรงเรียน 19 20.00 
หัวหน้ากลุ่มงาน  4  ฝ่าย 76 80.00 
รวม 95 100.00 
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จากตารางที่ 4.3 พบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งของผู้ท า
หน้าที่บริหารโรงเรียน ที่ใช้ในการทดสอบค าถามการวิจัย พบว่า หัวหน้ากลุ่มงาน 4 ฝ่าย คิดเป็นร้อย
ละ 80.00 และผู้บริหารโรงเรียนคิดเป็นร้อยละ 20.00 ตามล าดับ 

 
  ตอนท่ี 2  วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียน

ดีศรีต าบล 
 

 การศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียน
ดีศรีต าบล ได้ท าการศึกษาข้อค าถามต่างๆ จ านวน 5 วิธี ซึ่งได้ผลการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.4   แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ ระดับการปฏิบัติ จ าแนกตามวิธีการบริหาร

ความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล  
 

การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน μ б ระดับการปฏิบัติ ล าดับ 

วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า 4.87 0.23 มากที่สุด 3 
วิธีการร่วมมือ 4.89 0.18 มากที่สุด 2 
วิธีการหลีกเลี่ยง 4.75 0.25 มากที่สุด 5 
วิธีการยอมให้ 4.77 0.25 มากที่สุด 4 
วิธีการประนีประนอม 4.94 0.14 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.85 0.13 มากที่สุด  
  
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.85, б = 0.13) เมื่อพิจารณา
ลงไปในแต่ละวิธี พบว่า วิธีการประนีประนอมอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.94, б = 0.14) รองลงมา 
คือ วิธีการร่วมมืออยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.89, б = 0.18) วิธีการอาชนะหรือการเผชิญหน้า (μ = 
4.87, б = 0.23) วิธีที่น้อยที่สุด คือ วิธีการหลีกเลี่ยง (μ = 4.75, б = 0.255)   
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ตารางที่ 4.5   แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติ ของประชากรจ าแนกตาม
วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบล วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า 

 
วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า μ б ระดับการปฏิบัติ ล าดับ 
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการความขัดแย้งโดย
การอ้างระเบียบ 

4.46 0.77 มาก 6 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนแก้ปัญหาความขัดแย้งตาม  
ความคิดเสียงส่วนใหญ่ 

4.95 0.27 มากที่สุด 3 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนไม่พยายามชักจูงให้ผู้อื่น
เชื่อว่า วิธีการของตนดีที่สุด 

4.89 0.42 มากที่สุด 5 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วย 
การไม่ใช้อ านาจสั่งการที่ตนมีอยู่ 

4.89 0.47 มากที่สุด 4 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนยอมให้ผู้อื่นมีข้อโต้แย้ง 5.00 0.00 มากที่สุด 1 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนสนใจความต้องการและ
ความคาดหวังของผู้อื่น 

5.00 0.00 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.87 0.23 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตาม

โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล โดยภาพรวมวิธีการอาชนะหรือการเผชิญหน้าอยู่ในระดับมากที่สุด (μ 
= 4.87, б = 0.23)  เมื่อพิจารณาลงไปในแต่ละค าถาม พบว่า ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนยอมให้ผู้อ่ืน
มีข้อโต้แย้ง และ ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนสนใจความต้องการและความคาดหวังของผู้อ่ืน มีค่า
เท่ากันและอยู่ในระดับมากที่สุด คือ (μ = 5.00, б = 0.00) รองลงมา คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน
แก้ปัญหาความขัดแย้งตามความคิดเสียงส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.95, б = 0.27) และ
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยการไม่ใช้อ านาจสั่งการที่ตนมีอยู่ (μ = 4.89, б 
= 0.47)  ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนไม่พยายามชักจูงให้ผู้อ่ืนเชื่อว่าเป็นวิธีการของตนดีที่สุดอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (μ = 4.89, б = 0.42) ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการความขัดแย้งโดยการอ้าง
ระเบียบอยู่ในระดับมาก (μ = 4.46, б = 0.77) เรียงตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.6   แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติ ของประชากรจ าแนกตาม
วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบล วิธีการร่วมมือ 

 
วิธีการร่วมมือ μ б ระดับการปฏิบัติ ล าดับ 
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการความขัดแย้งอย่าง   
เปิดเผยโดยให้ผู้อ่ืนรับรู้ปัญหาความขัดแย้งนั้น ด้วย 

4.87 0.39 มากที่สุด 4 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมีการเจรจาตกลงกันเพื่อ 
หาแนวทางในการจัดการความขัดแย้ง 

4.97 0.23 มากที่สุด 1 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมีการรับฟังความคิดเห็น 
จากผู้อื่น 

4.97 0.18 มากที่สุด 1 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมีการประสานความ 
คิดเห็นของตนและผู้อ่ืนเข้าด้วยกัน 

4.95 0.22 มากที่สุด 3 

 ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
โดยมุ่งเน้นให้เกิดความพอใจกับทุกฝ่ายให้มากที่สุด 

4.69 0.69 มากที่สุด 5 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.89 0.18 มากที่สุด  
 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล วิธีการร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.89, б = 0.18)  
เมื่อพิจารณาลงไปในแต่ละค าถาม พบว่า ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมีการเจรจาตกลงกันเพื่อหา
แนวทางในการจัดการความขัดแย้งและอยู่ในระดับเท่ากันกับผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมีการรับฟัง
ความคิดเห็นจากผู้อ่ืนอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.97, б = 0.23)  (μ = 4.97, б = 0.18) ผู้ท าหน้าที่
บริหารโรงเรียนมีการประสานความคิดเห็นของตนและผู้อ่ืนเข้าด้วยกันอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 
4.95, б = 0.22)  ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการความขัดแย้งอย่างเปิดเผยโดยให้ผู้อ่ืนรับรู้ปัญหา
ความขัดแย้งนั้นด้วย  (μ = 4.87, б = 0.39) ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนแก้ปัญหาความขัดแย้งโดย
มุ่งเน้นให้เกิดความพอใจกับทุกฝ่ายให้มากที่สุดเป็นล าดับสุดท้าย (μ = 4.69, б = 0.69) เรียง
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.7   แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติ ของประชากรจ าแนกตาม
วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบล วิธีการหลีกเลี่ยง 

 
วิธีการหลีกเลี่ยง μ б ระดับการปฏิบัติ ล าดับ 
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนยอมรับว่ามีปัญหา 4.99 0.10 มากที่สุด 1 
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นว่าความ 
ขัดแย้งเป็นเร่ืองส าคัญ 

4.86 0.54 มากที่สุด 3 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนพยายามเกี่ยวข้องรับรู้ถึง 
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

4.95 0.34 มากที่สุด 2 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมักหลีกเลี่ยงการโต้เถียง 
ที่จะน าไปสู่การทะเลาะวิวาท 

4.85 0.36 มากที่สุด 4 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนเป็นผู้รับผิดชอบในการ 
จัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

4.12 0.99 มาก 5 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.75 0.25 มากที่สุด  
 

 จากตารางที่ 4.7 วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการ
โรงเรียนดีศรีต าบล  วิธีการหลีกเลี่ยง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.75, б = 0.25)   
เมื่อพิจารณาลงไปในแต่ละค าถาม พบว่า ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนยอมรับว่ามีปัญหาอยู่ในระดับ
มากที่สุด (μ = 4.99, б = 0.10) รองลงมา คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนพยายามเกี่ยวข้องรับรู้
ถึงความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.95, б = 0.34) และผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนมีความคิดเห็นว่าความขัดแย้งเป็นเร่ืองส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.86, б = 0.54)   
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมักหลีกเลี่ยงการโต้เถียงที่จะน าไปสู่การทะเลาะวิวาทอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (μ = 4.85, б = 0.36) ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดการกับความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นอยู่ในระดับมาก (μ = 4.12, б = 0.99)  เป็นล าดับสุดท้าย 
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ตารางที่ 4.8  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติ ของประชากรจ าแนกตาม
วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศ รี
ต าบล วิธีการยอมให้ 

 
วิธีการยอมให้ μ б ระดับการปฏิบัติ ล าดับ 
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้ง 
โดยมิให้กระทบกระเทือนต่อสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล 

4.99 0.10 มากที่สุด 1 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้ง 
โดยวิธีที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืนเป็นส่วนใหญ่ 

4.39 1.01 มาก 5 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมีการเจรจาต่อรองอย่าง 
ถนอมน้ าใจ 

4.98 0.14 มากที่สุด 2 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมักเสียสละจัดการความ 
ขัดแย้งด้วยตนเอง  

4.81 0.47 มากที่สุด 3 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมักเลือกใช้วิธีการจัดการ 
ความขัดแย้งที่ท าให้ผู้อื่นดูมีความส าคัญและมี 
ความสุข 

4.67 0.68 มากที่สุด 4 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.77 0.25 มากที่สุด  
 

 จากตารางที่ 4.8 พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล วิธีการหลีกเลี่ยง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.77, б = 
0.25) เมื่อพิจารณาลงไปในแต่ละค าถาม พบว่า ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้ง
โดยมิให้กระทบกระเทือนต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.99, б = 0.10)  
รองลงมา คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมีการเจรจาต่อรองอย่างถนอมน้ าใจอยู่ในระดับมากที่สุด  
(μ = 4.98, б = 0.14) ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมักเสียสละจัดการความขัดแย้งด้วยตนเองอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (μ = 4.81, б = 0.47) ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนมักเลือกใช้วิธีการจัดการความ
ขัดแย้งที่ท าให้ผู้อื่นดูมีความส าคัญและมีความสุขอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.67, б = 0.68)  
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการกับความขัดแย้งโดยวิธีที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืนเป็นส่วนใหญ่ เป็น
ล าดับสุดท้าย  แต่ยังอยู่ในระดับมาก (μ = 4.39, б = 1.01)  
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ตารางที่ 4.9  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติ ของประชากรจ าแนกตาม
วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบล วิธีการประนีประนอม 

 
วิธีการประนีประนอม μ б ระดับการปฏิบัติ ล าดับ 
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนรับฟังความคิดเห็นของ 
ผู้อ่ืน 

5.00 0.00 มากที่สุด 1 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนใช้ความคิดของตน 
คร่ึงหนึ่งและความ คิดเห็นของผู้อื่นอีกคร่ึงหนึ่ง 
ในการจัดการความขัดแย้ง 

4.99 0.10 มากที่สุด 2 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการกับปัญหาความ 
ขัดแย้งอย่างยุติธรรม 

4.98 0.14 มากที่สุด 3 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนยอมลดความต้องการ 
ของตนเองลงเพื่อการเจรจาที่ราบรื่น 

4.93 0.30 มากที่สุด 5 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจ 
บังคับในการจัดการกับความขัดแย้ง 

4.75 0.64 มากที่สุด 6 

ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนพยายามแก้ปัญหาด้วย 
การประนีประนอม 

4.98 0.14 มากที่สุด 3 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.94 0.14 มากที่สุด  
 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล วิธีการประนีประนอม โดยภาพรวมอยู่ในในระดับมากที่สุด (μ = 4.94, 
б =0.14)  เมื่อพิจารณาลงไปในแต่ละค าถาม พบว่า ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 5.00, б = 0.00) รองลงมา คือ ผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนใช้ความคิดของตนคร่ึงหนึ่งและความคิดเห็นของผู้อ่ืนอีกคร่ึงหนึ่งในการจัดการความ
ขัดแย้งอยู่ในระดับมากที่สุด  (μ = 4.99, б = 0.10) ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนจัดการกับปัญหาความ
ขัดแย้งอย่างยุติธรรมและผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนพยายามแก้ปัญหาด้วยการประนีประนอมมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากันและอยู่ในระดับมากที่สุด คือ (μ = 4.98, б = 0.14) ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนยอมลด
ความต้องการของตนเองลงเพื่อการเจรจาที่ราบร่ืนอยู่ในระดับมากที่สุด (μ = 4.93, б = 0.30)  ผู้ท า 
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หน้าที่บริหารโรงเรียนหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจบังคับในการจัดการกับความขัดแย้ง (μ = 4.75, б = 
0.64) อยู่ในล าดับสุดท้าย แต่ยังอยู่ในระดับมากที่สุด 
  
 ตอนท่ี 3  การทดสอบค าถามการวิจัย  ในการทดสอบค าถามการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนด
ค าถามการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 

ค าถามการวิจัยท่ี 1 ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบลสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีเพศแตกต่างกัน มีการบริหาร
ความขัดแย้งที่แตกต่างกันหรือไม่ สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.10   แสดงวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการ

โรงเรียนดีศรีต าบลเปรียบเทียบตามเพศ 
 

การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน 
เพศชาย เพศหญิง 

μ б μ б 
วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า 4.84 0.19 4.88 0.25 
วิธีการร่วมมือ 4.90 0.18 4.89 0.18 
วิธีการหลีกเลี่ยง 4.81 0.19 4.72 0.28 
วิธีการยอมให้ 4.76 0.27 4.77 0.25 
วิธีการประนีประนอม 4.89 0.18 4.96 0.12 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.84 0.12 4.85 0.14 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตาม

โครงการโรงเรียนดีศรีต าบลเปรียบเทียบตามเพศโดยภาพรวมพบว่า เพศหญิง (μ = 4.85, б = 0.14)  
มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศชาย  (μ = 4.84, б = 0.12) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายวิธีพบว่า เพศชาย มีค่าสูงกว่า
เพศหญิง ในวิธีการร่วมมือ และวิธีการหลีกเลี่ยง คิดตามล าดับ 
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 ค าถามการวิจัยท่ี 2  ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่
บริหารโรงเรียนแตกต่างกัน มีการบริหารความขัดแย้งที่ต่างกันหรือไม่ สามารถสรุปผลได้ ดังนี ้
 
ตารางที่ 4.11 แสดงวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการ

โรงเรียนดีศรีต าบลเปรียบเทียบตามต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน 
 

การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียน 

ผู้บรหิารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน   
4  ฝ่าย 

μ б μ б 
วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า 4.75 0.20 4.89 0.24 
วิธีการร่วมมือ 4.91 0.17 4.89 0.18 
วิธีการหลีกเลี่ยง 4.77 0.37 4.75 0.22 
วิธีการยอมให้ 4.72 0.29 4.78 0.25 
วิธีการประนีประนอม 4.89 0.20 4.95 0.12 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.81 0.14 4.86 0.13 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตาม

โครงการโรงเรียนดีศรีต าบลเปรียบเทียบตามต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนโดยภาพรวม
พบว่า หัวหน้ากลุ่มงาน 4 ฝ่าย มีค่าสูงกว่าผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนสถานศึกษา (μ = 4.86, б = 
0.13) และผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนสถานศึกษา (μ = 4.81, б = 0.14)   แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายวิธี
พบว่า ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนสถานศึกษา มีค่าสูงกว่าหัวหน้ากลุ่มงาน 4 ฝ่าย ในวิธีการร่วมมือ 
และวิธีการหลีกเลี่ยง ตามล าดับ 
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ตารางที่  4.12  แสดงจ านวนผู้ตอบข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ทั้ง 5 วิธี คือ วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า วิธีการ
ร่วมมือ วิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการยอมให้ และวิธีการประนีประนอม 

 
ข้อ ข้อเสนอแนะ จ านวนผู้ตอบ (คน) 
1 วิธีการหลีกเลี่ยง ควรน ามาใช้ในสถานการณ์ที่เหมาะสมเท่านั้น  

แต่ในฐานะของผู้ที่เป็นผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน   
21 

2 วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า เป็นวิธีที่ผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนควรหลีกเลี่ยงการน ามาใช้มากที่สุด  เพราะจะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกไม่ดีกับผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนได้เป็น
อย่างมาก   

20 

3 วิธีการประนีประนอม ควรใช้ในกรณีที่มีความขัดแย้งที่รุนแรง
และเป็นวิธีที่ดีที่สุดเมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้ง   

18 

4 วิธีการร่วมมือ  เป็นวิธีที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน
ร่วมกันอย่างมีความสุข ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนควรสร้าง
แรงจูงใจให้ทั้งสองฝ่ายเกิดความคิดในแง่บวกมากกว่าแง่ลบ  
เพื่อให้เกิดการร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน 

12 

5 วิธีการยอมให้  วิธีนี้จะมีทั้งข้อดีและข้อเสีย ข้อดีคือคู่กรณีอาจ
พอใจและรู้สึกว่าตัวเองชนะ ข้อเสียคือกรณีอาจจะกระท า
พฤติกรรมลบซ้ าๆ อีก เพราะคิดว่าผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนยอม
ให้ตัวเอง   

8 

 โดยรวม 79 

  
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
เขต 1 มีผู้ตอบจ านวน 79 คน ซึ่งวิธีการบริหารที่มีผู้ตอบข้อเสนอแนะมากที่สุด คือ วิธีการหลีกเลี่ยง  
รองลงมา คือ วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า วิธีการประนีประนอม วิธีการร่วมมือ วิธีการยอมให้  
เรียงตามล าดับ และวิธีการบริหารความขัดแย้งที่ไม่ควรน ามาใช้มากที่สุด คือ วิธีการหลีกเลี่ยง   
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยในคร้ังนี้เป็นการศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน
ตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 โดยได้ท าการศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการ
โรงเรียนดีศรีต าบล ซึ่งผู้วิจัยสรุปผลการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน การอภิปรายผลของ
การศึกษาเปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ผู้วิจัยได้ท าการสืบค้นและน าเสนอ
ไว้ในบทที่ 2 การน าผลการศึกษาไปใช้ในทางปฏิบัติ และ ข้อเสนอแนะ  ซึ่งน าเสนอตามล าดับดังนี้ 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเ รียนตาม
โครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

2. เพื่อศึกษาวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนตามโครงการ
โรงเรียนดีศรี  ต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มี
เพศและต าแหน่งแตกต่างกัน 

3. เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 
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5.1.2 ค าถามการวิจัย 
 

1. ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีเพศของผู้ท าหน้าที่บริหารแตกต่างกัน 
มีการบริหารความขัดแย้งที่ต่างกันหรือไม่ 

2. ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีที่มีต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
แตกต่างกัน มีการบริหารความขัดแย้งที่ต่างกันหรือไม่ 

 
5.1.3 วิธีด าเนินการวิจัย 

 
1. การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มุ่งเน้นศึกษา 

การบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล   สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

2. ประชากร ที่ใช้ศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้จากการเลือกจากประชากร
ทั้งหมดแบบเฉพาะเจาะจง (Purpostive Mapping) ผูต้อบแบบสอบถามคือผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน
ตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  
เขต 1 ที่ได้รับคัดเลือกให้เป็นโรงเรียนดีศรีต าบลตั้งแต่ปีงบประมาณ 2553 - 2554 ทั้งหมด 19 โรงเรียน
จ านวน 95 คน 

3. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดี
ศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่จะได้รับ
คัดเลือกเป็นโรงเรียนดีศรีต าบลในปีงบประมาณ 2556 จ านวน 1 โรง คือ โรงเรียนวัดเจริญธรรม 
 
 5.1.4 เครื่องมือท่ีใช้การวิจัย 
 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามคือผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ทั้งหมด 19 โรงเรียน จ านวน 95 คน ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check-List) ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับวิธีการ
บริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงาน
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เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating 
Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของ ลิเคอร์ท (Best and Kahn, 1993) ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้าง
ขึ้น โดยเรียงจากมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ตอนที่  3 เป็นข้อเสนอแนะจากผู้ตอบ
แบบสอบถาม   
 
 5.1.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาด าเนินการการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
แสดงค่าสถิติ จึงท าการสังเคราะห์ค่าสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติส าเร็จรูป SPSS For Windows  โดยวิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูล
แบบแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ ในตอนที่ 2 วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) ในการแปลผลข้อมูลผู้วิจัย ได้แปรผลตามเกณฑ์ของเบสท์และคาห์น (Best 
& Kahn, 1993) ซึ่งมีค่าคะแนนดังนี้   
 
 คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด   
 คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับมาก   
 คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง    
 คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับน้อย   
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด  
 
และวิเคราะห์ข้อมูลข้อเสนอแนะ ในตอนที่ 3 วิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ 
 
 5.1.6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย 
 

 จากการวิจัยเร่ือง การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล   
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 
ตอนท่ี 1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถอธิบายได้ ดังนี ้ 
จ าแนกตามเพศ พบว่าผู้ท าหน้าที่บริหารจ านวน 95 คน เป็นเพศหญิง 61 คน คิดเป็นร้อยละ  

64.21 เป็นเพศชาย 34 คน คิดเป็นร้อยละ 35.79 ตามล าดับ   
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จ าแนกตามต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน พบว่า ผู้ท าหน้าที่บริหารจ านวน  95  
คนเป็นผู้อ านวยการโรงเรียน 19 คน หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ 19 คน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารทั่วไป  
19 คน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงบประมาณ 19 คน และ หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 19 คน มี
จ านวนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 20.00 

 
 ตอนท่ี 2  วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียน

ดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ตามความ
คิดเห็นของผู้ท าหน้าที่บริหารในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด   

 
 เมื่อพิจารณารายวิธีพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดเกือบทุกด้าน  เรียงค่าเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ า  

ดังนี้มี วิธีการประนีประนอม (μ= 4.94, б = 0.20) วิธีการร่วมมือ (μ= 4.89, б = 0.18) วิธีการ
เอาชนะหรือการเผชิญหน้า (μ= 4.87, б = 0.23) วิธีการยอมให้ (μ= 4.77, б = 0.25) และวิธีการ
หลีกเลี่ยง (μ= 4.75, б = 0.25) ตามล าดับ จะเห็นว่าผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการ
โรงเรียนดีศรีต าบล เลือกใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งโดยวิธีการประนีประนอมมากที่สุด และ
เลือกใช้วิธีการหลีกเลี่ยงเป็นล าดับสุดท้าย 

 
 เมือ่พิจารณาแต่ละวิธีมีรายละเอียด ดังนี ้

1. วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า ผลการวิจัยพบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารยอมให้ผู้อ่ืนมีข้อโต้แย้ง (μ= 5.00, б = 0.00)  และผู้ท า
หน้าที่บริหารสนใจความต้องการและความคาดหวังของผู้อ่ืน (μ= 5.00, б = 0.00) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารจดัการความขัดแย้งโดยอ้างระเบียบ (μ= 4.46, б = 0.77) 

2. วิธีการร่วมมือ ผลการวิจัยพบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการเจรจาตกลงกันเพื่อหาแนวทางในการจัดการความขัดแย้ง  (μ= 
4.97, б = 0.23) ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการรับฟังความคิดเห็นจากผู้อ่ืน (μ= 4.97, б = 0.18) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยมุ่งเน้นให้เกิดความพอใจกับทุกฝ่าย
ให้มากที่สุด (μ= 4.69, б = 0.69) 
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3. วิธีการหลีกเลี่ยง  ผลการวิจัยพบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด คือ ผุ้บริหารยอมรับว่ามีปัญหา (μ= 4.99, б = 0.10)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้ท า
หน้าที่บริหารเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น (μ= 4.12, б = 0.99) 

4. วิธีการยอมให้ ผลการวิจัยพบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการกับความขัดแย้งโดยมิให้กระทบกระเทือนต่อสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล  (μ= 4.99, б = 0.10) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการกับ
ความขัดแย้งโดยวิธีเน้นการเอาใจผู้อื่นเป็นส่วนใหญ่ (μ= 4.39, б = 1.01) 

5. วิธีการประนีประนอม ผลการวิจัยพบว่า วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่
บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน (μ= 5.00, б = 0.00) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด คือ ผู้ท าหน้าที่บริหารหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจบังคับในการจัดการกับความขัดแย้ง (μ= 4.75, 
б = 0.64) 

 
 ตอนท่ี 3  การทดสอบค าถามการวิจัย 
 

 ค าถามท่ี 1  ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีเพศแตกต่างกัน มีการบริหารความ
ขัดแย้งที่ต่างกันหรือไม่ โดยสรุปได้ว่า  มีความแตกต่างกันพบว่า เพศหญิง (μ = 4.85, б = 0.14) มี
ค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศชาย (μ = 4.84, б = 0.12) แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายวิธีพบว่า เพศชาย มีค่าสูงกว่า
เพศหญิงในวิธีการร่วมมือและวิธีการหลีกเลี่ยง  
 

ค าถามท่ี 2  ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหารแตกต่าง
กัน มีการบริหารความขัดแย้งที่แตกต่างกันหรือไม่  สรุปได้ว่ามีความแตกต่างกันโดยหัวหน้ากลุ่ม
งาน 4 ฝ่าย (μ = 4.86, б = 0.13) มีค่าสูงกว่าผู้ท าหน้าที่บริหารสถานศึกษา   
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(μ = 4.81, б = 0.14)  แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายวิธีพบว่า ผู้ท าหน้าที่บริหารสถานศึกษา มีค่าสูงกว่า
หัวหน้ากลุ่มงาน 4 กลุ่ม ในวิธีการร่วมมือ และวิธีการหลีกเลี่ยง 
 
 ข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการ
โรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีผู้ตอบจ านวน 79 
คน ซึ่งวิธีการบริหารที่มีผู้ตอบข้อเสนอแนะมากที่สุด คือ วิธีการหลีกเลี่ยง รองลงมา คือ วิธีการ
เอาชนะหรือการเผชิญหน้า วิธีการประนีประนอม วิธีการร่วมมือ วีธีการยอมให้ เรียงตามล าดับ  และ
วิธีการบริหารความขัดแย้งที่ไม่ควรน ามาใช้มากที่สุด คือ วิธีการหลีกเลี่ยง เพราะเมื่อเกิดปัญหาใด
ขึ้นก็ตามผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนควรสู้ปัญหามิใช่หลีกเลี่ยง   
 

5.2  อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาเร่ืองการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 คร้ังนี้ผู้วิจัยเห็นว่ามี
ประเด็นอภิปราย ดังต่อไปนี้ 
 
 จากการวิจัยในคร้ังนี้พบว่า ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในภาพรวมทั้ง 5 วิธี อยู่ใน
ระดับมากที่สุดทั้งหมดทุกวิธี ทั้งนี้เป็นเพราะนโยบาย  สภาพแวดล้อม  สภาพทางสังคมของผู้ท า
หน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีลักษณะคล้ายคลึงกัน กล่าวคือ มีเป้าหมายร่วมกันชัดเจนว่า
จะพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา  นอกจากนั้นยังจัดให้มีการ
ประชุม อบรม สัมมนา อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ ท าให้ผู้ท าหน้าที่บริหารมีโอกาสได้พบปะ
แลกเปลี่ยนความคิดและปัญญา ตลอดจนแนวทางในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง เพื่อน าไปใช้
บริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาของตนตามสภาพของปัญหาที่เกิดขึ้น ส่วนใหญ่สภาพปัญหาจะ
คล้ายคลึงกัน  จึงเป็นสาเหตุให้มีการบริหารความขัดแย้งในลักษณะที่เหมือนกันทุกด้าน ผู้ท าหน้าที่
บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 นิยมใช้วิธีการบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอมมากที่สุด มีค่า
วิธีการประนีประนอม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (μ= 4.94, б = 0.20) ประนีประนอม ทั้งนี้
เพราะวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบประนีประนอม เป็นวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งที่ผู้ท าหน้าที่
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บริหารเลือกใช้มากที่สุดอาจเป็นเพราะว่าการที่ผู้ท าหน้าที่บ ริหารให้ความส าคัญกับวิธี
ประนีประนอมเนื่องจากเป็นวิธีที่แก้ปัญหาโดยการพบกันคร่ึงทาง  เป็นการแก้ปัญหาด้วยสันติวิธี 
โดยยึดหลักทางสายกลางของพระพุทธศาสนา เป็นวิธีแก้ปัญหาแบบที่รักษาผลประโยชน์ และการ
ให้ความร่วมมือกันของทั้ง 2 ฝ่าย เจริญ โคกสีอ านวย (2530 : บทคัดย่อ) และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ  วีรนุช สุทธพันธ์  (2550 : บทคัดย่อ) ที่ระบุว่าผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1ใช้วิธีบริหารความขัดแย้งแบบประนีประนอมมากที่สุด  และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุวดี ตาปนานนท์ (2548 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิธีการแก้ไขความขัดแย้ง
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครในกลุ่มเขตบูรพาใช้วิธีบริหารความ
ขัดแย้งแบบประนีประนอมมากที่สุด   
 
 วิธีการบริหารความขัดแย้งที่ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่ใช้น้อยที่สุด คือ วิธีการ
หลีกเลี่ยง มีค่าเฉลี่ย (μ = 4.75, б = 0.25) ทั้งนี้เป็นเพราะการหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นพฤติกรรมที่
ไม่สู้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจความต้องการของตนเองและผู้ อ่ืน แสดงอาการ
หลีกเลี่ยงปัญหา เฉื่อยชาไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้น พยายามท าตัวเองให้อยู่เหนือความขัดแย้ง 
โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไปโดยมีปัจจัยต่างๆ เข้ามาช่วยแก้ไขตามธรรมชาติ  
การหลีกเลี่ยง  ควรใช้เมื่อประเด็นความขัดแย้งไร้สาระและมีปัญหาอ่ืนรอการแก้ไขอยู่   เมื่อรู้ว่าไม่มี
โอกาสชนะได้ เมื่อเผชิญหน้าในปัญหาขัดแย้งจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี  เมื่อต้องการในคน
อ่ืนลดความโกรธลงจนกระทั่งอยู่ในระดับที่จะร่วมงานได ้เมื่อต้องรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติมและเชื่อว่า
ได้ผลดีกว่าการรีบตัดสินใจ  เมื่อใช้วิธีอ่ืนๆ อาจให้ผลดีกว่า  เมื่อความขัดแย้งเป็นอาการของความ
ขัดแย้งอ่ืนๆ เมื่อปัญหาความขัดแย้งเป็นปัญหาที่ไม่ส าคัญ เมื่อเวลาสถานการณ์ขณะนั้นยังไม่
เหมาะสมที่จะด าเนินการ  และเมื่อปัญหาความขัดแย้งเป็นปัญหาที่ต้องการใช้เวลาช่วยคลี่คลาย
สถานการณ์เอง สอดคล้องกับการศึกษาของ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534) และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สีหนาท  ดวงตาทิพย์ (2552 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่าผู้บริหารใช้
วิธีการหลีกเลี่ยงเป็นอันดับสุดท้ายในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง    
 
 จากการศึกษาสถานภาพของผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบลที่
ส่งผลต่อการบริหารความขัดแย้งรายละเอียด ดังนี ้  

1. ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีต าแหน่งของผู้ท าหน้าที่บริหารแตกต่างกัน มี
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การบริหารความขัดแย้งที่แตกต่างกัน ทั้งนี้เป็นเพราะผู้ท าหน้าที่บริหารที่มีต าแหน่งแตกต่างกันย่อม
มีสภาพงานที่ไม่เหมือนกัน รายละเอียดของภาระงานที่ไม่เหมือนกัน ซึ่งผู้วิจัยยังไม่พบงานวิจัยที่
สอดคล้อง 

2. ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ที่มีเพศแตกต่างกัน มีการบริหารความขัดแย้งที่  มี
ความแตกต่างกัน โดยเพศหญิง  มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศชาย ทั้งนี้เป็นเพราะ เพศหญิงมีพื้นฐานทาง
สภาพจิตใจที่อ่อนไหวมากกว่าเพศชาย  มีความเชื่อมั่นน้อยกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายมีความกล้า
ในการตัดสินใจ กล้าได้ กล้าเสีย  อีกทั้งระบบการท างานในโรงเรียน  ตลอดจนปัญหาที่เกิดขึ้นใน
โรงเรียนแต่ละแห่งมีความแตกต่างกัน  ขึ้นอยู่กับบริบทในโรงเรียนด้วย  จึงท าให้ผู้ท าหน้าที่บริหาร
ที่มีเพศแตกต่างกันมีการบริหารความขัดแย้งที่แตกต่างกัน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุเทน  ทอง
สวัสดิ์  (2552 : บทคัดย่อ) 
   

5.3  ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 
 การวิจัยในครั้งนี้  เป็นประโยชน์ต่อผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรี
ต าบล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 คือ จะได้ทราบ
ข้อมูลพื้นฐานที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งและวิธีการต่างๆ ที่จะน ามาบริหารความขัดแย้งในองค์กร
ของตน  เพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนปรับปรุงการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพอย่าง
สูงสุด และเป็นแนวทางให้ผู้ท าหน้าที่บริหารป้องกันไม่ให้เกิดความขัดแย้ง หรือเมื่อเกิดความขัดแย้ง
ขึ้นแล้วผู้ท าหน้าที่บริหารจะมีแนวทางแก้ไขปัญหาความขัดแย้งนั้นอย่างไรให้ เกิดผลกระทบกับทุก
ฝ่ายน้อยที่สุด และเพื่อเป็นแนวทางให้สถานศึกษาอื่นได้น าไปใช้ต่อ 

 

5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 

1. ควรศึกษาเกี่ยวกับประสบการณ์เป็นตัวแปรพื้นฐาน เนื่องจากประสบการณ์มี
ความส าคัญต่อวุฒิภาวะในการแก้ปัญหาต่างๆ ของผู้ท าหน้าที่บริหาร 

2. ควรท าการวิจัยในโรงเรียนประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษามากกว่า  เนื่องจากจะได้ใช้
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้อ านวยการหรือรองผู้อ านวยการซึ่งเป็นหัวหน้าสถานศึกษาโดยแท้จริง  

3. ควรท าการวิจัยในเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของผู้ท าหน้าที่บริหาร
สถานศึกษาเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
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ภาคผนวก ก 

 
1. หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย 
2. หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ (Try Out) 
3. หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย 
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ภาคผนวก ข 
 

1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
2. ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างค าถามและวัตถุประสงค์ 
3. รายนามผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบสอบถามส าหรับงานวิจัย 
เร่ือง 

การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต  1 

……………………………………………………………………………………………………… 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น  3  ตอน  คือ 
 ตอนท่ี  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับเพศและต าแหน่งในการบริหารของ
ผู้ท าหน้าที่บริหาร 
 ตอนท่ี  2  วิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียนตามโครงการโรงเรียน
ดีศรีต าบล 
 ตอนท่ี  3  ข้อเสนอแนะ 
ตอนท่ี  1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องว่างที่ก าหนดให้ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับสถานภาพ
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 1.  เพศ   เพศชาย      เพศหญิง 
     
 2.  ต าแหน่งของผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียน 
   ผู้อ านวยการ  รองผู้อ านวยการ  หัวหน้ากลุ่มงาน
วิชาการ 
   หัวหน้ากลุ่มงานบริหารทั่วไป    หัวหน้ากลุ่มงานบริหาร
งบประมาณ 
   หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 
ตอนท่ี  2  แบบสอบถามวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียนตามโครงการ
โรงเรียนดศีรีต าบล 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้เป็นค าถามเกี่ยวกับวิธีการบริหารความขัดแย้งของผู้ท าหน้าที่บริหาร
โรงเรียนตามโครงการโรงเรียนดีศรีต าบล ขอให้ท่านพิจารณาวิธีการจัดการกับความขัดแย้งที่ตาม
สถานการณ์ที่เป็นจริง  ข้อมูลที่ท่านกรุณตอบผู้วิจัยจะถือเป็นความลับส่วนบุคคลที่ไม่น าไปเปิดเผย
ต่อสาธารณะชนอันจะท าให้เกิดความเสียหายต่อตัวผู้ตอบ ท่านโปรดพิจารณาเลือกวิธีการบริหาร
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ความขัดแย้งดังต่อไปนี้ว่ามีมากน้อยเพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมาย  / ลงในช่องระดับการปฏิบัติหลัง
ข้อความนั้นเพียงข้อละหนึ่งค าตอบ ซึ่งแต่ละช่องมีความหมาย  ดังนี้ 

ระดับการปฏิบัติตนของผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียน 
  ระดับ  5  หมายถึง ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนปฏิบัติเร่ืองนั้นมากที่สุด 
  ระดับ  4  หมายถึง ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนปฏิบัติเร่ืองนั้นมาก 
  ระดับ  3  หมายถึง ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนปฏิบัติเร่ืองนั้นปานกลาง 
  ระดับ  2  หมายถึง ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนปฏิบัติเร่ืองนั้นน้อย 
  ระดับ  1  หมายถึง ผู้ท าหน้าที่บริหารโรงเรียนปฏิบัติเร่ืองนั้นน้อยที่สุด 
 

ข้อ การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของผู้ท าหน้าท่ีบริหาร
โรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 
1. 

1.  วิธีการอาชนะหรือการเผชิญหน้า 
ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการความขัดแย้งโดยการอ้าง
ระเบียบ 

     

2. ผู้ท าหน้าที่บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งตามความคิด
ของตนเท่านั้น 

     

3. ผู้ท าหน้าที่บริหารพยายามชักจูงให้ผู้อื่นเชื่อว่า  
วิธีการของตนดีที่สุด 

     

4. ผู้ท าหน้าที่บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยการใช้
อ านาจสั่งการที่ตนมีอยู่ 

     

5. ผู้ท าหน้าที่บริหารไม่ยอมให้ผู้อ่ืนมีข้อโต้แย้ง      

6. ผู้ท าหน้าที่บริหารมักไม่สนใจความต้องการและ
ความคาดหวังของผู้อื่น 
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ข้อ การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียน ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 
7. 

2.  วิธีการร่วมมือ 
ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการความขัดแย้งอย่างเปิดเผย  โดย
ให้ผู้อื่นรับรู้ปัญหาความขัดแย้งนั้นด้วย 

     

8. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการเจรจาตกลงกันเพื่อหาแนวทางใน
การจัดการความขัดแย้ง 

     

9. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น      

10. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการประสานความคิดเห็นของตน
และผู้อ่ืนเข้าด้วยกัน 

     

11. ผู้ท าหน้าที่บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยมุ่งเน้นให้
เกิดความพอใจกับทุกฝ่ายให้มากที่สุด 

     

 
12. 

3.  วิธีการหลีกเลี่ยง 
ผู้ท าหน้าที่บริหารไม่ยอมรับว่ามีปัญหา 

     

13. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีความคิดเห็นว่าความขัดแย้งเป็นเร่ือง
เล็กน้อย 

     

14. ผู้ท าหน้าที่บริหารพยายามหลีกเลี่ยง เพิกเฉย  ไม่
เกี่ยวข้องไม่รับรู้ถึงความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

     

15. ผู้ท าหน้าที่บริหารมักหลีกเลี่ยงการโต้เถียงที่จะน าไปสู่
การทะเลาะวิวาท 

     

16. ผู้ท าหน้าที่บริหารมอบหมายให้ผู้อื่นเป็นผู้รับผิดชอบใน
การจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นแทน 

     

 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



105 
 

ข้อ การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียน ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 
17. 

4.  วิธีการยอมให้ 
ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการกับความขัดแย้งโดยมิให้
กระทบกระเทือนต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

     

18. ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการกับความขัดแย้งโดยวิธีที่เน้น
การเอาใจผู้อ่ืนเป็นส่วนใหญ่ 

     

19. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการเจรจาต่อรองอย่างถนอมน้ าใจ      

20. ผู้ท าหน้าที่บริหารมักเสียสละให้ผู้อ่ืนจัดการความขัดแย้ง
แทนตนเอง  แม้จะไม่เห็นด้วย 

     

21. ผู้ท าหน้าที่บริหารมักเลือกใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งที่
ท าให้ผู้อ่ืนดูมีความส าคัญและมีความสุข 

     

 
22. 

5.  วิธีการประนีประนอม 
ผู้ท าหน้าที่บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

     

23. ผู้ท าหน้าที่บริหารใช้ความคิดของตนคร่ึงหนึ่งและความ
คิดเห็นของผู้อ่ืนอีกครึ่งหนึ่งในการจัดการความขัดแย้ง 

     

24. ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการกับปัญหาความขัดแย้งอย่าง
ยุติธรรม 

     

25. ผู้ท าหน้าที่บริหารยอมลดความต้องการของตนเองลงเพื่อ
การเจรจาที่ราบรื่น 

     

26. ผู้ท าหน้าที่บริหารหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจบังคับในการ
จัดการกับความขัดแย้ง 
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ข้อ การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียน ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

27. ผู้ท าหน้าที่บริหารพยายามแก้ปัญหาด้วยการ
ประนีประนอม 

     

 
ตอนท่ี  3  ข้อเสนอแนะในการบริหารโรงเรียนของผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียนดีศรีต าบลในเร่ือง
ต่อไปนี้ 
1.  วิธีการเอาชนะหรือการเผชิญหน้า  ................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
2.  วิธีการร่วมมือ ................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
3.  วิธีการหลีกเลี่ยง  ............................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
4.  วีธีการยอมให้  ................................................................................................................................ 
.............................................................................................................................................................. 
5.  วิธีการประนีประนอม  .................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................. 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ 
 

 
ข้อท่ี 

 
การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของ 
ผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียน 

 
ผู้เชี่ยวชาญคนท่ี 

  
Σ 

 
IOC 

 
ความ

สอดคล้อง 

1 2 3 4 5 

 
1. 

1.  วิธีการอาชนะหรือการเผชิญหน้า 
ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการความขัดแย้งโดยการ
อ้างระเบียบ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+5 

 
1 

 
สอดคล้อง 

2. ผู้ท าหน้าที่บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งตาม
ความคิดของตนเท่านั้น 

+1 +1 +1 +1 0 +5 0.8 สอดคล้อง 

3. ผู้ท าหน้าที่บริหารพยายามชักจูงให้ผู้อื่นเชื่อว่า  
วิธีการของตนดีที่สุด 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

4. ผู้ท าหน้าที่บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วย
การใช้อ านาจสั่งการที่ตนมีอยู่ 

+1 0 +1 +1 +1 +5 0.8 สอดคล้อง 

5. ผู้ท าหน้าที่บริหารไม่ยอมให้ผู้อ่ืนมีข้อโต้แย้ง +1 +1 +1 +1 0 +5 0.8 สอดคล้อง 
6. ผู้ท าหน้าที่บริหารมักไม่สนใจความต้องและ

ความคาดหวังของผู้อื่น 
+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

         
7. 

2.  วิธีการร่วมมือ 
ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการความขัดแย้งอย่าง
เปิดเผย  โดยให้ผู้อ่ืนรับรู้ปัญหาความขัดแย้ง
นั้นด้วย 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1  
สอดคล้อง 

8. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการเจรจาตกลงกันเพื่อหา
แนวทางในการจัดการความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

9. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการรับฟังความคิดเห็นจาก
ผู้อ่ืน 

+1 +1 0 +1 +1 +5 0.8 สอดคล้อง 

10. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการประสานความคิดเห็น
ของตนและผู้อ่ืนเข้าด้วยกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 
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ข้อท่ี 

 
การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของ 
ผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียน 

 
ผู้เชี่ยวชาญคนท่ี 

  
Σ 

 
IOC 

 
ความ

สอดคล้อง 

1 2 3 4 5 

11. ผู้ท าหน้าที่บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งโดย
มุ่งเน้นให้เกิดความพอใจกับทุกฝ่ายให้มาก
ที่สุด 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

 
 

12. 

 
3.  วิธีการหลีกเลี่ยง 
ผู้ท าหน้าที่บริหารไม่ยอมรับว่ามีปัญหา 

 
 
0 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+5 

 
 
0.8 

 
 
สอดคล้อง 

13. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีความคิดเห็นว่าความ
ขัดแย้งเป็นเร่ืองเล็กน้อย 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

14. ผู้ท าหน้าที่บริหารพยายามหลีกเลี่ยง เพิกเฉย  
ไม่เกี่ยวข้องไม่รับรู้ถึงความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

+1 +1 0 +1 +1 +5 0.8 สอดคล้อง 

15. ผู้ท าหน้าที่บริหารมักหลีกเลี่ยงการโต้เถียงที่จะ
น าไปสู่การทะเลาะวิวาท 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

16. ผู้ท าหน้าที่บริหารมอบหมายให้ผู้อื่นเป็น
ผู้รับผิดชอบในการจัดการกับความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นแทน 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

 
17. 

4.  วิธีการยอมให้ 
ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการกับความขัดแย้งโดยมิ
ให้กระทบกระเทือนต่อสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+5 

 
 
1 

 
 
สอดคล้อง 

18. ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการกับความขัดแย้งโดย
วิธีที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืนเป็นส่วนใหญ่ 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

19. ผู้ท าหน้าที่บริหารมีการเจรจาต่อรองอย่าง
ถนอมน้ าใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

20. ผู้ท าหน้าที่บริหารมักเสียสละให้ผู้อ่ืนจัดการความ
ขัดแย้งแทนตนเอง  แม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



109 
 

 
ข้อท่ี 

 
การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานของ 
ผู้ท าหน้าท่ีบริหารโรงเรียน 

 
ผู้เชี่ยวชาญคนท่ี 

  
Σ 

 
IOC 

 
ความ
สอดคล้อง 

1 2 3 4 5 

21. ผู้ท าหน้าที่บริหารมักเลือกใช้วิธีการจัดการ
ความขัดแย้งที่ท าให้ผู้อ่ืนดูมีความส าคัญและมี
ความสุข 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

 
 

22. 

 
5.  วิธีการประนีประนอม 
ผู้ท าหน้าที่บริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อ่ืน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+5 

 
1 

 
สอดคล้อง 

23. ผู้ท าหน้าที่บริหารใช้ความคิดของตนคร่ึงหนึ่ง
และความคิดเห็นของผู้อ่ืนอีกคร่ึงหนึ่งในการ
จัดการความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

24. ผู้ท าหน้าที่บริหารจัดการกับปัญหาความขัดแย้ง
อย่างยุติธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

25. ผู้ท าหน้าที่บริหารยอมลดความต้องการของ
ตนเองลงเพื่อการเจรจาที่ราบร่ืน 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

26. ผู้ท าหน้าที่บริหารหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจบังคับ
ในการจัดการกับความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

27. ผู้ท าหน้าที่บริหารพยายามแก้ปัญหาโดยให้ได้
ประโยชน์ด้วยกันทั้งสองฝ่าย  เพื่อไม่ให้เกิด
ความขัดแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 +5 1 สอดคล้อง 

   ค่า IOC  ทั้งฉบับ  อยู่ระหว่าง    .85   
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
 

1. รศ. ประทุม แป้นสุวรรณ ผู้อ านวยการหลักสูตรการบริหารการศึกษา  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต 

2. นายปฏิญญา ไตรพรหม ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวัดระโสม 
  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
  พระนครศรีอยุธยา เขต 1 
3. นายเฉลียว พุ่มฉัตร ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดบางเดื่อ 

  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 พระนครศรีอยุธยา เขต 1 

4. นายวุฒิ สอนคง ผู้อ านวยการโรงเรียชุมชนโคกม่วง (เผอิญศรีภูธรอุปถัมป์) 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 

5. นายเสนาะ ตั้งทรัพย์ ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดพระแก้ว (โสภณประสิทธิ์วิทยาคาร) 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ  วริษฐา  ทรงศักดิ์สุจริต 
วัน เดือน ปี เกิด  วันพุธที่ 24 เมษายน 2528 
สถานที่เกิด  โรงพยาบาลชัยนาท 199 ม. 5 ต าบลบ้านกล้วย  อ าเภอเมือง จังหวัดชัยนาท 
ประวัติการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 
  ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต  เอกวิชาภาษาอังกฤษ, 2549 
  มหาวิทยาลัยรังสิต 
   ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  

2556      
ที่อยู่ปัจจุบัน 1/8  ถ.อัศวชัย  ต.ตาคลี  อ.ตาคลี  จ.นครสวรรค์ 
สถานที่ท างาน โรงเรียนวัดผดุงธรรม 40 หมู่ 2 ต าบลระโสม อ าเภอภาชี  
   จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 13140 
ต าแหน่งปัจจุบัน  ครู  ค.ศ.1 
Email   giftfy_cnn@hotmail.com 
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