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Abstract 
This research aims to 1) examine the current conditions, desired conditions, and 

essential needs for conflict management by school administrators in small schools under the 
Nakhon Nayok Primary Education Service Area Office, and 2) explore the guidelines for conflict 
management by school administrators in small schools under the same office. This mixed-methods 
study included a sample group of 352 participants, comprising school administrators and teachers 
from small schools under the Nakhon Nayok Primary Education Service Area Office. The research 
instrument used for data collection was a 5-point Likert scale questionnaire. The statistical 
methods employed for data analysis included frequency, percentage, mean, and standard 
deviation. Additionally, semi-structured interviews were conducted, and content analysis was 
performed to determine the Priority Needs Index (PNI). 

The study found that 1) the current, desired conditions, and priority needs for conflict 
management among school administrators in small schools under the Nakhon Nayok Primary 
Education Service Area Office were generally at a moderate level. Current condition emphasized 
the aspect of competition. Desired condition focused on compromise. Highest priority need was 
identified as compromise, with a Priority Needs Index (PNI modified) of 0.70.   2) The conflict 
management guidelines for school administrators in small schools under the Nakhon Nayok 
Primary Education Service Area Office are as follows: compromise for 7 strategies, 
accommodation for 8 strategies, collaboration for 6 strategies, avoidance for 6 strategies, and 
competition for 4 strategies.  

(Total 188 pages) 
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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

สภาพสังคมปัจจุบนัเป็นยุคของการขบัเคล่ือนทางเศรษฐกิจหรือสังคม ดว้ยแนวคิดเชิง
สร้างสรรค ์ประกอบกบัเป็นยุคท่ีคนในสังคม มีความหลากหลายทางความคิด ทั้งท่ีมีความเหมือน
และแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นความรู้ทั้งดา้นความสามารถ ประสบการณ์ ภูมิหลงั ค่านิยม ทศันคติ 
วฒันธรรม และความตอ้งการ ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์ ท่ีตอ้งกา้วเขา้สู่โลกยุคไร้
พรมแดน ซ่ึงความตอ้งการและความเขา้ใจท่ีแตกต่างกนั จะหล่อหลอมให้บุคคลมีกระบวนการคิด 
การแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมและการกระท าท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความ
ขดัแยง้ในสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมไทยท่ีพบว่า ในปัจจุบนัมีความขดัแยง้ค่อนขา้งสูง ท่ี
อาจจะแตกต่างกันในด้านความคิด ค่านิยม ความเช่ือ ความสนใจ และความตอ้งการ ซ่ึงความ
แตกต่างดงักล่าวเป็นผลให้เกิดความขดัแยง้ในสังคมได ้อีกทั้งความขดัแยง้ คือ สภาวะท่ีบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลมีจุดยืน ความตอ้งการ ค่านิยม หรือวิถีปฏิบติัท่ีไม่ลงรอยกนั อนัน าไปสู่การเผชิญหน้า
หรือการต่อตา้นในรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงอาจเกิดข้ึนไดท้ั้งภายในบุคคล หรือระหวา่งบุคคล กลุ่มบุคคล ก็
ได ้(เศรษฐพล บวังาม, 2563) ดงันั้น ความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์ท่ีพบไดท้ัว่ไปในทุกองคก์ร และ
เป็นส่วนหน่ึงของพลวตัทางสังคมในการบริหารจดัการเม่ือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตอ้งเผชิญกบั
เป้าหมายท่ีไม่สามารถท าให้ทุกฝ่ายพอใจ เน่ืองจากแต่ละฝ่ายมีจุดมุ่งหมาย วิธีการ และค่านิยมท่ี
แตกต่างกนั เป็นความแตกต่างจากการรับรู้หรือการปฏิบติั และความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือตอ้งพึ่งพา
อาศยักนัและกนั ซ่ึงอาจมีฝ่ายท่ีปกป้องหรือบีบบงัคบั กบัฝ่ายท่ีต่อตา้นหรือกีดขวาง หรือฝ่ายหน่ึง
ยบัย ั้งสกดักั้นหรือสร้างความคบัขอ้งใจกบัอีกฝ่ายหน่ึง ท าใหค้วามขดัแยง้เกิดข้ึน และอาจจะน ามาซ่ึง
ความแตกแยก ขาดความสามคัคีอนัดีต่อกนั ท าให้เกิดผลกระทบกบัความเจริญเติบโตกา้วหนา้ของ
องคก์ร ดงันั้น ทุกองคก์รจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาความขดัแยง้ ในการท างานอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้
ฉะนั้น องคก์รท่ีดีควรมีความขดัแยง้ในระดบัท่ีเหมาะสม เพราะความขดัแยง้ในกรอบของการบริหาร
จัดการความเส่ียง อาจส่งเสริมให้เกิดแนวทางปฏิบัติท่ีดี ซ่ึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของ
ผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์ร ท่ีจะตอ้งด าเนินการตดัสินใจอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพราะปัญหาความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึน อาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและเป้าหมายขององคก์รได ้(วนิดา เนาวนิตย,์ 2563)  
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สถานศึกษาในฐานะองคก์รหน่ึงของสังคมยอ่มเผชิญกบัความขดัแยง้อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้
สาเหตุหลักมักมาจากการจัดสรรทรัพยากรทางการศึกษาท่ีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ ความ
พยายามในการควบคุมการด าเนินงาน การแทรกแซงขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีของผูอ่ื้น และความไม่ลง
รอยในขอ้ตกลงต่าง ๆ ความขดัแยง้เหล่าน้ีพบไดท้ั้งในระดบับุคคล และระดบั ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน และมีแนวโน้มท่ีจะทวีความรุนแรงข้ึน อย่างไรก็ตาม 
ผลลพัธ์ของความขดัแยง้จะเป็นไปในทางบวกหรือลบข้ึนอยู่กบัความสามารถในการจดัการและ
แกไ้ขอย่างเหมาะสม ดงันั้น การบริหารความขดัแยง้จึงเป็นภารกิจส าคญัและทา้ทายอย่างยิ่งของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(เศรษฐพล บวังาม, 2563) ดงันั้น การ
บริหารความขดัแยง้ในสถานศึกษาจึงมีลกัษณะเป็นดาบสองคม ข้ึนอยู่กบัแนวทางการจดัการกบั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน หากผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถแก้ไขความขัดแยง้ได้อย่างเหมาะสมและ
สร้างสรรค ์กจ็ะน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้แต่หากการแกไ้ขไม่เป็นผลส าเร็จ ความขดัแยง้
อาจทวีความรุนแรงข้ึนและส่งผลเสียต่อการพฒันาแนวทางการบริหารจัดการความขดัแยง้ใน
สถานศึกษาในอนาคตได ้การจดัการความขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพจึงเป็นภารกิจส าคญัอย่างยิ่ง
ของผูบ้ริหาร (วนิดา เนาวนิตย,์ 2563) 

 
ส าหรับระบบการศึกษาไทย กา้วเขา้สู่ยคุศตวรรษท่ี 21 ท าใหมี้การเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้น

สังคมและเทคโนโลยีต่าง ๆ มากมาย ท าให้ระบบการศึกษาไทย มีผลกระทบ 2 ปัญหาหลกั คือ 1) 
โครงสร้างประชากรเปล่ียนแปลง และ 2) ความเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยี โดยสองปัญหา
หลกัน้ีส่งผลกระทบกบัการศึกษาไทยหลากหลายประการ รวมทั้งประเทศไทยก าลงัเผชิญปัญหา
อตัราการเกิดท่ีลดนอ้ยลงอยา่งต่อเน่ือง และก าลงัเดินทางเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายอุยา่งเตม็ตวั ท าใหส่้งผล
ต่อระบบการศึกษาไทย ท่ีแนวโน้มจะมีนักเรียนท่ีเขา้เรียนในระบบการศึกษาลดลง เม่ือนักเรียน
ลดลงก็จะท าให้เกิดการแข่งขนัระหว่างโรงเรียน เพื่อท าให้มีจ  านวนนกัเรียนเพิ่มมากข้ึน เพราะถา้
จ านวนเด็กนกัเรีนลดลง อาจจะท าให้สถานศึกษาตอ้งลดจ านวนของบุคลากรดว้ยเช่นกนั นั้นซ่ึงถือ
ว่าเป็นปัญหาความยากล าบากอีกอยา่งหน่ึงท่ีหลาย ๆ โรงเรียนพบเจอเช่นกนั รวมทั้งเม่ือเทคโนโลยี
เขา้มามีบทบาทในระบบการเรียนการสอนเพิ่มมากข้ึน ส่งผลให้ระบบการศึกษาไทย ตอ้งมีการ
ปรับตวัหรือปรับเปล่ียนเพื่อให้สอดคลอ้งกบัการพฒันาทางดา้นเทคโนโลยี ซ่ึงการเปล่ียนแปลง
ทางดา้นเทคโนโลย ีท าใหเ้ดก็ ผูป้กครอง คุณครู และสถานศึกษา ตอ้งปรับเปล่ียนระบบการเรียนการ
สอน ให้เขา้กบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง (สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันา
ประเทศไทย, 2565)  
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ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 5 ไดก้ล่าวถึง "การศึกษา" ไวใ้น
มาตรา 5 ว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยมีการถ่ายทอด
ความรู้ การฝึกอบรม การสืบสานทางวฒันธรรม การสร้างสรรค์ การจรรโลงความกา้วหน้าทาง
วิชาการ การสร้างองคค์วามรู้อนัเกิดจากการจดัสภาพแวดลอ้ม สังคมการเรียนรู้ และปัจจยัเก้ือหนุน
ให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต นอกจากน้ี มาตรา 24 ยงัไดก้ล่าวถึงการจดักระบวนการ
เรียนรู้ โดยให้สถานศึกษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งด าเนินการดงัน้ี 1) จดัเน้ือหาสาระและกิจกรรม
ให้สอดคลอ้งกบัความสนใจและความถนัดของผูเ้รียน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล                
2) ฝึกทกัษะกระบวนการคิด การจดัการ การเผชิญสถานการณ์ และการประยุกตค์วามรู้มาใชเ้พื่อ
ป้องกนัและแกไ้ขปัญหา 3) จดักิจกรรมใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบติัใหท้ า
ได ้คิดเป็น ท าเป็น รักการอ่าน และเกิดการใฝ่รู้อยา่งต่อเน่ือง 4) จดัการเรียนการสอนโดยผสมผสาน
สาระความรู้ด้านต่างๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน รวมทั้ งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมท่ีดีงาม และ
คุณลกัษณะอนัพึงประสงคไ์วใ้นทุกวิชา 5) ส่งเสริมสนับสนุนให้ผูส้อนจดัสภาพแวดลอ้ม ส่ือการ
เรียน และอ านวยความสะดวก เพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้และมีความรอบรู้ รวมทั้งสามารถใชก้าร
วิจยัเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ ทั้งน้ี ผูส้อนและผูเ้รียนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกนัจากส่ือการ
เรียนการสอนและแหล่งวิทยาการประเภทต่าง ๆ ใหผู้ส้อนจดัสภาพแวดลอ้มส่ือการเรียนและอ านวย
ความสะดวกเพื่อให้ผูเ้รียน ๆ และ 6) จดัการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนไดทุ้กเวลา ทุกสถานท่ี มีการประสาน
ความร่วมมือกบับิดามารดา ผูป้กครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝ่าย เพื่อร่วมกนัพฒันาผูเ้รียนตาม
ศกัยภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2563) 

 
ในศตวรรษท่ี 21 ระบบการศึกษาไทยก าลงัเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ท าใหต้อ้ง

มีการปรับตวัในหลายดา้น เร่ิมตั้งแต่การปรับปรุงนโยบายการศึกษา หลกัสูตร และกระบวนการ
เรียนรู้ ให้มีความทนัสมยั เพื่อพฒันาผูเ้รียนให้มีทั้งความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบั
บริบทของสังคมไทย นอกจากน้ี ยงัมุ่งเนน้การพฒันาครูและอาจารยใ์นระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ให้มีสมรรถนะดา้นภาษาและดิจิทลั เพื่อให้สามารถจดัการเรียนรู้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ปรับปรุง
วิธีการสอนและการใชส่ื้อใหท้นัสมยั และมีความรับผดิชอบต่อผลสัมฤทธ์ิของผูเ้รียน การปฏิรูปการ
เรียนรู้ดว้ยดิจิทลัผ่านแพลตฟอร์มการเรียนรู้แห่งชาติ ก็เป็นอีกหน่ึงกลไกส าคญัท่ีจะช่วยให้การ
จดัการเรียนรู้มีความทนัสมยั เขา้ถึงแหล่งเรียนรู้ไดก้วา้งขวางข้ึนผา่นช่องทางออนไลน์ รวมถึงมีการ
น าฐานขอ้มูลกลางทางการศึกษามาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและการจดัการศึกษา     
(ตรีนุช เทียนทอง, 2564) เน่ืองจากสถานศึกษาเป็นองคก์รทางสังคมท่ีหลีกเล่ียงปัญหาและความ
ขดัแยง้ไดย้าก ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคญัในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อพฒันา
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ผูเ้รียนให้มีคุณลกัษณะตามท่ีก าหนดไวใ้นหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 หน่ึงในส่ิง
ส าคญัท่ีท าให้การบริหารสถานศึกษาไม่บรรลุเป้าหมายหรือขาดประสิทธิภาพ คือ ปัญหาการ
บริหารงานบุคคล ท่ีมีความขดัแยง้เกิดข้ึนระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือระหว่าง
ครูดว้ยกนัเอง ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากความเห็นท่ีแตกต่าง การขาดความสามคัคี หรือการท างานท่ีไม่
ประสานกนั ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัและใส่ใจในการแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้เหล่าน้ีอยา่งจริงจงั เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน (สุทธญาณ์ ใจซ่ือ, 2562) ทั้งน้ี
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการบริหารโรงเรียน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการจัดการกับปัญหาความขดัแยง้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งเผชิญและไม่
สามารถเพิกเฉยได ้หากปล่อยให้ความขดัแยง้รุนแรงข้ึนโดยปราศจากการแกไ้ข จะส่งผลเสียต่อ
องคก์ร ผูบ้ริหารจึงตอ้งเร่งด าเนินการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้อยา่งทนัท่วงที เพื่อใหอ้งคก์รสามารถ
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้การมีทกัษะในการบริหารจดัการความขดัแยง้จึงเป็นส่ิงจ าเป็นและมี
ความส าคญัต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสถานศึกษา 

 
กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายส่งเสริมการบริหารจดัการศึกษาท่ีเน้นความเป็นอิสระ 

คล่องตวั ตรวจสอบได ้และมีความรับผิดชอบ พร้อมทั้งสนบัสนุนการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ
จากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการจดัการศึกษา เพื่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการและความ
รับผิดชอบร่วมกนัอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ  
20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ในบริบทน้ี ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งใช้ความระมดัระวงัในการบริหาร
จดัการความขดัแยง้ ไม่ให้ความขดัแยง้บานปลายจนก่อให้เกิดผลเสีย น าไปสู่ความสับสนและ
อุปสรรคในการตดัสินใจ และตอ้งหลีกเล่ียงความขดัแยง้ในเชิงลบ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือผูบ้ริหาร
เองเป็นส่วนหน่ึงของความขดัแยง้นั้น (กมลนทัธ์ ศรีจอ้ย, 2560) นอกจากน้ี พรพรรณ เรืองฤทธ์ิ และ
สุรเชต นอ้ยฤทธ์ิ (2560) พบว่าความขดัแยง้ในโรงเรียนมีสาเหตุมาจากทั้งปัจจยัภายในและภายนอก
องคก์ร โดยมีวิธีการบริหารจดัการความขดัแยง้หลากหลายรูปแบบ เช่น การประนีประนอม การ
ผสมผสาน และการครอบง า ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพจะตระหนักถึงความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึน และพยายามแสวงหายทุธวิธีในการแกไ้ขปัญหาอยา่งเต็มความสามารถ เพราะความขดัแยง้
เปรียบเสมือนพลงัขบัเคล่ือนส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมขององคก์ร อยา่งไรก็ตาม หากผูบ้ริหาร
เลือกใชว้ิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีไม่เหมาะสม ก็อาจน าไปสู่บรรยากาศของการแข่งขนั การขู่เขญ็ และ
การคุกคาม ท าใหค้วามขดัแยง้ทวีความรุนแรงจนกลายเป็นความขดัแยง้ในเชิงท าลาย และส่งผลเสีย
ต่อองค์กรในท่ีสุด ในทางกลับกัน หากผูบ้ริหารเลือกใช้วิธีการท่ีเหมาะสม จะสามารถสร้าง
บรรยากาศของความร่วมมือและการสนบัสนุน ท าให้ความขดัแยง้กลายเป็นพลงัสร้างสรรคท่ี์ส่งผล
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ให้องค์กรพฒันาและก้าวหน้า บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งในการ
จดัการกบัความขดัแยง้อยา่งมีสติและรอบคอบ(กศุล ชุมมุง, 2560) 

 
ส าหรับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก มีทิศทางการจดัการศึกษา

โดยมีเป้าประสงค์ให้สถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก จดั
การศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพฒันาอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 
และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ
พัฒนาครูให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีต่าง ๆ และเช่ือมโยงนโยบายด้านดิจิทัล
กระทรวงศึกษาธิการ และนโยบายดา้นปัญญาประดิษฐ์ (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครนายก, 2567) โดยส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก รับผิดชอบโรงเรียนใน
พื้นท่ี 4 อ าเภอของจงัหวนันครนายก ประกอบไปดว้ย อ าเภอเมืองนครนายก อ าเภอบา้นนา อ าเภอ
องครักษ ์และอ าเภอปากพลี มีโรงเรียนในสังกดัจ านวน 131 โรงเรียน (ดงัตารางท่ี 1.1) และผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครนายก จ านวน 457 คน (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก, 2567) 
 
ตารางท่ี 1.1 แสดงจ านวนสถานศึกษาในสงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก  
                   ปีการศึกษา 2567 

อ าเภอ จ านวนสถานศึกษา (แห่ง) 
เมืองนครนายก 49 

บา้นนา 35 
ปากพลี 12 
องครักษ ์ 35 
รวม 131 

ท่ีมา: ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก, 2567 
 

สถานศึกษาเป็นองคก์รท่ีประกอบดว้ยบุคลากรหลากหลายฝ่าย ทั้งสายบริหาร สายวิชาการ 
และสายสนบัสนุน รวมถึงตอ้งประสานงานกบัหน่วยงานภายนอก ซ่ึงมีรูปแบบการบริหารจดัการท่ี
แตกต่างกนั ยิ่งไปกว่านั้น บุคลากรส่วนใหญ่มกัเป็นผูมี้วุฒิการศึกษาสูงและมีความรู้ความสามารถ 
ท าให้ความแตกต่างระหว่างบุคคลมีอยู่มาก ประกอบกบังานบริหารสถานศึกษามีความซับซ้อน 
นอกเหนือจากงานวิชาการแล้ว ยงัมีงานด้านอ่ืน ๆ เช่น งานสอน งานธุรการ,และงานสร้าง
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ความสัมพนัธ์กบัชุมชน ซ่ึงตอ้งอาศยัการประสานงานและความร่วมมือในหลายภาคส่วนท่ีมีความ
แตกต่างกนั อนัอาจเป็นชนวนเหตุของความขดัแยง้ภายในสถานศึกษา จะเห็นไดว้่า นอกเหนือจาก
ปัจจยัดา้นการเงิน วสัดุอุปกรณ์ และวิธีการจดัการแลว้ ปัจจยัดา้น "คน" ถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดใน
การขบัเคล่ือนกลไกต่าง ๆ ของสถานศึกษาให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามการ
บริหารบุคลากรเป็นเร่ืองท่ีซบัซอ้นและละเอียดอ่อน เพราะแต่ละคนมีบุคลิกภาพเฉพาะตวั มีความ
แตกต่างกันในด้านการศึกษา ความรู้ความสามารถ ทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยม ขนบธรรมเนียม
ประเพณี รูปแบบการด าเนินชีวิต ความตอ้งการ และความคาดหวงัท่ีหลากหลาย แมว้่าคนเราจะตอ้ง
พึ่งพาอาศยักนั แต่บางคร้ังก็อาจเกิดการกระทบกระทัง่หรือไม่พอใจกนัได ้ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้น
น าไปสู่ปัญหาความขดัแยง้ในองคก์รไดท้ั้งส้ิน ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงตอ้งเผชิญกบัปัญหาความ
ขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน ไม่ว่าความขดัแยง้นั้นจะรุนแรงมากนอ้ยเพียงใดก็ตาม ถือเป็นภาระหนา้ท่ีและ
ความรับผิดชอบโดยตรงของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งตดัสินใจและด าเนินการแกไ้ข หรือบริหารจดัการ
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอยา่งเหมาะสม เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายสูงสุด (วนิดา เนาวนิตย,์ 2563) 
 

จากความส าคญัและเหตุผลของปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นขอ้มูล
สารสนเทศส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นแนวทางในการจดัการความขดัแยง้ให้อยู่ในระดบัท่ี
เหมาะสม ช่วยในการก าหนดแนวทางการแกไ้ข ปรับปรุง และวางแผนป้องกนัปัญหาความขดัแยง้ท่ี
อาจเกิดข้ึนในอนาคตของสถานศึกษาขนาดเลก็ในสังกดั ตลอดจนแสวงหาแนวทางการแกไ้ขปัญหา
ความขดัแยง้อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

1.2 ค ำถำมกำรวจิยั 
 

1.2.1 สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ในการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก อยูใ่น
ระดบัใด 

 
 1.2.2 แนวทางการบริหารความขดัแยง้ในสถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครนายก เป็นอยา่งไร 
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1.3 วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 

1.3.1 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ในการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครนายก 

 
 1.3.2 เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
ขนาดเลก็ สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 

1.4 ขอบเขตกำรวจิยั  
 
 การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกับแนวทางการบริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก โดย
ก าหนดตวัแปรท่ีศึกษา ดงัน้ี   
 

1.4.1 ขอบเขตด้ำนตัวแปร  
 

ตวัแปรท่ีศึกษา คือ แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขนาดเลก็ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ซ่ึงได้จากการสังเคราะห์ตัวแปร
องคป์ระกอบของบริหารความขดัแยง้ ตามแนวคิดของ สิญาธร นาคพิน (2562) Blake and Mouton 
(1982) Howat and London (1980) Thomas and Kilmann (1978) สุธาวลัย ์จิรันดร (2564) Rahim 
(1976) พระวชัระ สวโร (2561) ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์ (2562) เศรษฐพล บัวงาม (2562)  
และธนสัถา  โรจนตระกลู (2562) โดยผูว้ิจยัเลือกใชต้วัแปรการบริหารความขดัแยง้ทางวิชาการ ดา้น
ท่ีมีล าดบัสูงสุด 5 อนัดบัแรก น ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั เก่ียวกบัการศึกษาแนวทางการ
บริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ใชใ้นการแกไ้ขขอ้พิพาทท่ียงัหาขอ้ยติุไม่ได ้เพื่อเป็นการลดผลลพัธ์เชิงลบท่ี
อาจเกิดข้ึน และเป็นการสร้างโอกาสส าหรับผลลพัธ์เชิงบวก มีจ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่  

1) การเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing)  
2) การร่วมมือ (Collaboration)  
3) การประนีประนอม (Compromising)  
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4) การหลีกเล่ียง (Avoiding)   
5) การยอมให ้(Accommodation) 

 

  1.4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนขนาดเลก็ 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2567 จ าแนกเป็น 4 อ าเภอ 
ไดแ้ก่ 1) อ าเภอเมืองนครนายก 2) อ าเภอปากพลี 3) อ าเภอบา้นนา และ 4) อ าเภอองครักษ ์ทั้งหมด 
83 โรงเรียน จ านวน 457 คน    

     
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู จ านวน 352 คน 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจากตารางของ 
Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และความคลาดเคล่ือน  
5  ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 352 ตวัอยา่ง โดยใชก้ารสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) และการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

 

1.5 กรอบแนวคดิกำรวจิยั 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขนาดเลก็ สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ผูว้ิจยัไดก้ าหนดกรอบ
แนวคิดวิจยั ดงัน้ี 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
               
 
 
                                                       

 
 
 

รูปท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั 

สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์
ของการบริหารความขดัแยง้ 

1) การเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing) 

2) การร่วมมือ (Collaboration)  
3) การประนีประนอม (Compromising)  
4) การหลีกเล่ียง (Avoiding)  
5) การยอมให ้(Accommodation) 

แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
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1.6 นิยำมศัพท์ 
 

ควำมขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคลหรือกลุ่มมีความคิดเห็น พฤติกรรม หรือ
ผลประโยชน์ท่ีขดัแยง้กนั ท าให้ไม่สามารถตกลงกนัได ้โดยแต่ละฝ่ายมุ่งยืนยนัความถูกตอ้งของ
ตนเอง เน่ืองจากมีเป้าหมาย ค่านิยม หรือแนวทางการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้การด าเนินงาน
เกิดอุปสรรคและขาดความราบร่ืน ถือเป็นความลม้เหลวของกระบวนการตดัสินใจร่วมกนั 
 

กำรบริหำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชใ้น
การเรียนรู้ พฒันา และประยุกตใ์ชแ้นวทางแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ เพื่อลดผลกระทบเชิงลบและ
ส่งเสริมผลลพัธ์เชิงบวกต่อการด าเนินงานของสถานศึกษา ครอบคลุม 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) การเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing) หมายถึง ผูบ้ริหารใช้
อ  านาจตามต าแหน่ง ระเบียบ และนโยบาย เพื่อแกไ้ขปัญหาอยา่งเด็ดขาด โดยค านึงถึงผลประโยชน์
ของโรงเรียนและการปฏิบัติตามระเบียบเป็นหลัก เหมาะส าหรับปัญหาเร่งด่วนท่ีต้องการ                       
การตดัสินใจรวดเร็ว แมว้า่อาจส่งผลกระทบต่อความสมัพนัธ์ได ้

2) การร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง ผูบ้ริหารรับฟังและวิเคราะห์ปัญหาอย่าง
เป็นกลาง รวบรวมขอ้มูลและแสวงหาทางเลือกในการแกไ้ข  เน้นการสร้างความเขา้ใจและการมี
ส่วนร่วมของทุกฝ่าย ผา่นการรับฟังความคิดเห็นท่ีหลากหลายและการเจรจาต่อรอง เพื่อใหไ้ดข้อ้ยติุ
ท่ีเป็นประโยชน์ร่วมกนั สร้างความพึงพอใจ และก าหนดบทบาทหนา้ท่ีอยา่งชดัเจนผา่นมติท่ีประชุม 

3) การประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา มี
การศึกษาขอ้มูลการท างานของบุคลากร เพื่อก าหนดนโยบายและบทบาทหนา้ท่ีใหทุ้กคนเขา้ใจและ
ยอมรับบทบาทของกนัและกนั หาขอ้ตกลงร่วมกนั ยอมรับความคิดเห็นของทุกฝ่าย และหาทางออก
ร่วมกนั โดยอาจตอ้งเสียสละบางส่วนและผอ่นปรนเขา้หากนั เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย มี
ความยุติธรรม และรักษาระดบัความขัดแยง้ให้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะเม่ือมีเวลาจ ากดั
หรือตอ้งการรักษาสมัพนัธภาพท่ีดี 

4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง ผูบ้ริหารวางตวัเป็นกลาง วิเคราะห์ปัญหา 
และหากเป็นเร่ืองส่วนตวัเลก็นอ้ยท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อสถานศึกษา ผูบ้ริหารอาจเลือกท่ีจะไม่เขา้ไป
เก่ียวขอ้ง หรือมอบหมายให้ผูอ่ื้นดูแล เพื่อประวิงเวลาหรือปล่อยให้ปัญหาคล่ีคลายไปเอง วิธีการน้ี
อาจท าใหปั้ญหาความขดัแยง้สะสมและรุนแรงข้ึนได ้

5) การยอมให้ (Accommodation) หมายถึง ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัการรักษา
ความสัมพนัธ์ท่ีดี ไม่ตอ้งการให้เกิดผลกระทบต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น มีความใจกวา้ง เสียสละ และ
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ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั เหมาะส าหรับสถานการณ์ท่ีความขดัแยง้ไม่รุนแรง หรือ
ตอ้งการรักษาบรรยากาศการท างานท่ีดี ผูบ้ริหารจะศึกษาบริบทและวฒันธรรมองคก์ร เพื่อพิจารณา
ความเป็นไปไดร้ะหว่างความตอ้งการของครูและผูบ้ริหาร หากครูมีเหตุผลท่ีสมเหตุสมผล เป็น
ประโยชน์ต่อส่วนรวม และไม่ขดัต่อระเบียบ ผูบ้ริหารก็อาจพิจารณายอมรับ เพื่อให้การด าเนินงาน
ของสถานศึกษาเป็นไปอยา่งราบร่ืน 
 

ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบในการบริหารและก ากบัดูแล
การด าเนินงานของโรงเรียนแต่ละแห่ง โดยในบริบทน้ีจะเน้นเฉพาะผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ
โรงเรียนในสงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 

สภำพปัจจุบันและสภำพที่พึงประสงค์ หมายถึง การเปรียบเทียบระหว่างแนวทางการ
บริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเลก็ในสงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครนายกก าลงัปฏิบติัอยู่จริง กบัแนวทางท่ีควรจะเป็นหรือคาดหวงัให้เกิดข้ึนในการบริหารความ
ขดัแยง้ 

 
สถำนศึกษำขนำดเล็ก หมายถึง โรงเรียนท่ีมีนกัเรียนทั้งหมด 1-119 คน สังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก  
             
  ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำนครนำยก  หมายถึง  หน่วยงานทางการศึกษา
ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีภารกิจในการจดัการศึกษา
ขั้นพื้นฐานและก ากบัดูแลโรงเรียนระดบัประถมศึกษาในจงัหวดันครนายก ซ่ึงครอบคลุมพื้นท่ี 4 
อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอเมืองนครนายก อ าเภอปากพลี อ าเภอบา้นนา และอ าเภอองครักษ ์
 

1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิยั   
  
 1.7.1 ผลการวิจยัใชเ้ป็นขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ข ส่งเสริม และพฒันาการบริหารความขดัแยง้
ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก รวมถึงเป็น
ประโยชน์แก่หน่วยงานการศึกษาอ่ืน ๆ ในการน าไปประยกุตใ์ชเ้พื่อแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ต่อไป 
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 1.7.2 เพื่อใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาทุกระดบัท่ีสนใจในเร่ืองแนวทางการบริหารความขดัแยง้ 
ไดมี้ขอ้มูลพื้นฐานส าหรับน าไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารความขดัแยง้ภายในสถานศึกษาของตน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะน าไปสู่การลดช่องว่างในการบริหารระหว่างผูบ้ริหาร
สถานศึกษา คณะครู และบุคลากรในสถานศึกษา 



 

บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ผูวิ้จยัได้ศึกษา
ค้นควา้เอกสาร ลักษณะ รูปแบบ วิธีการจากต ารา หลักการ แนวคิดและทฤษฎี และงานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้ง มีรายละเอียด ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้  
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัความตอ้งการจ าเป็น  
2.4 การบริหารงานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ 
 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ถือเป็นผูน้ าท่ีมีบทบาทส าคญัในการก าหนดทิศทาง 
นโยบาย และขบัเคล่ือนสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย โดยตอ้งมีคุณลกัษณะโดดเด่น ไดแ้ก่ ทกัษะ
ทางปัญญาในระดับสูง ความเป็นมืออาชีพในการบริหาร ความคิดสร้างสรรค์ เจตคติเชิงบวก 
วิสัยทัศน์กวา้งไกล, และความมุ่งมั่นในการสร้างความส าเร็จในการท างาน รวมถึงการพัฒนา
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรนวัตกรรม (อมรรัตน์ เตชะนอก , 2563) 
นอกจากน้ี ผูบ้ริหารยุคใหม่ยงัตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทจากผูค้วบคุมมาเป็นผูน้ าท่ีคอยช้ีแนะแนว
ทางการปฏิบัติงาน มีความเข้าใจในความหลากหลายทางวฒันธรรม บริหารจัดการเชิงรุก ยึด
หลกัการมีส่วนร่วม ปรับโครงสร้างองคก์รใหมี้ขนาดเล็กลงและมีความคล่องตวั รวมถึงส่งเสริมการ
สร้างหุ้นส่วนทางการศึกษา การแสวงหาความรู้ทั้ งภาคทฤษฎี ภาคปฏิบัติ และการสั่งสม
ประสบการณ์อย่างต่อเน่ือง จึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาในยุคน้ี การบริหารเป็น
กระบวนการท่ีประกอบดว้ย การวางแผน (Planning) การจดัองคก์ร (Organizing) การอ านวยการ/สั่ง
การ (Leading/Directing) และการควบคุม (Controlling) เพื่อให้การด าเนินงานของสมาชิกในองคก์ร
และการใชท้รัพยากรต่าง ๆ เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ทรัพยากรเหล่าน้ี 
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(6Ms) ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วตัถุดิบ (Material) เคร่ืองจกัร (Machine) วิธีการ (Method) 
และการบริหารจัดการ (Management) ซ่ึงจะต้องน ามาใช้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 
2.1.1 ความหมายของการบริหารและการบริหารงานของสถานศึกษา 
 
ความหมายของการบริหาร 

 
มีนกัวิชาการหลายท่าน ไดใ้หค้วามหมายของการบริหาร ดงัต่อไปน้ี 
 
ทรงพล เจริญค า (2563) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารไวว้า่ เป็นการท่ีผูบ้ริหารบุคลากร

และพนกังาน ร่วมกนัก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ  และเป้าหมายในการปฏิบติังาน โดยอาศยัทั้งศาสตร์
และศิลป์ในการบริหารจดัการทรัพยากร บุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

ระพีพรรณ อู่อรุณ (2564) สรุปความหมายของการบริหารว่า เป็นกระบวนการท างาน
ร่วมกนัของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป โดยมีเป้าหมายร่วมกนั และใชค้วามรู้ความสามารถหรือปัจจยั
ต่างๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร การบริหารจึงเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ท่ีผูบ้ริหารต้อง
หมัน่พฒันาตนเองทั้งในดา้นความรู้และทกัษะ เพื่อใหก้ารบริหารงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

นฤมล โพธิ (2564) ให้ความหมายของการบริหารว่า เป็นกระบวนการทางสังคมท่ีตอ้งใช้
ทั้งศาสตร์และศิลป์ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ีมีอยูใ่นองคก์ร ไม่วา่จะเป็น 
คน เงิน วสัดุ หรืออุปกรณ์ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร การบริหารมีลกัษณะสากลท่ีส าคญัคือ  
ตอ้งมีวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีชดัเจน ตอ้งอาศยับุคลากรเป็นองค์ประกอบหลกั ใช้ทรัพยากร
ทางการบริหารเป็นปัจจัยพื้นฐาน และด าเนินงานเป็นกระบวนการทางสังคมท่ีต้องอาศัยความ
ร่วมมือร่วมใจของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป เพื่อใหภ้ารกิจส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์
 

อิสริยา กล่ินสุนทร (2564) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหาร คือ การท าใหบุ้คคลตั้งแต่สอง
คนขึ้นไปร่วมมือกันท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือเป็นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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สุภจัฉรา กาใจ (2562) ได้ให้ความหมายของการบริหาร หมายถึง การใช้หลกัการและ
ทกัษะในการจดัการทรัพยากรต่าง ๆ ทั้งบุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และขอ้มูล เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผ่านกระบวนการวางแผน การจดัองคก์ร การน า และการ
ควบคุม เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและประสบความส าเร็จ 
 

อมรภคั ป่ินก าลงั (2562) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหาร คือ การใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์
ในการด าเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกบักลุ่มคน โดยมีการวางแผน การสั่งการ และการควบคุม
อยา่งเป็นระบบ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

วิบูลอร นิลพิบูลย ์(2563) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหาร หมายถึง การประยุกต์ใช้ทั้ง
ศาสตร์และศิลปะในการท างานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการเรียนรู้และการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ืองของบุคคลและสังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 

พชัรนนัท ์จิระวฒันภิญโญ (2562) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไป มาท างานร่วมมือกันด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหน่ึง หรือ    
หลายๆ อย่างรวมกนั โดยประกอบไปดว้ยส่วนต่าง ๆ ดงัน้ี 1) บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 2) ตอ้งมีการ
กระท าอย่างใดอย่างหน่ึงร่วมกนั และ 3) ตอ้งมีเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ในการกระท าร่วมกนั
เด่นชดั และวตัถุประสงคน์ั้น ๆ ตอ้งตรงกนั ในหมู่บุคคลผูร่้วมกระท าการ 
 

ค าว่า การบริหารส่วนใหญ่มกัจะนึกถึงการบริหารราชการ โดยมีค าศพัท์ท่ีใช้มี 2 ค า คือ 
การบริหาร (Administration) นิยมใชก้บัการบริหารราชการ หรือการจดัการเก่ียวกบันโยบายศพัท์อีก
ค าหน่ึง คือ การจดัการ (Management) นิยมใช้กบัการบริหารธุรกิจเอกชน หรือการด าเนินการตาม
นโยบายท่ีก าหนดไว ้อย่างไรก็ตามค าว่า การบริหารกบัค าว่า การจดัการใชแ้ทนกนัไดมี้ความหมาย
เหมือนกนั ซ่ึงจะใชค้  าสองค าน้ีปะปนกนัตลอดไป ตามความเหมาะสม จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งใชค้วามรู้
ทั้งท่ีเป็นศาสตร์และศิลปะ เพื่อเอาคนและทรัพยากรมารวมกัน แลว้ให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงปัจจยัในการบริหาร มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี  

1) คนหรือบุคคล (Man) เป็นปัจจัยส าคัญของการบริหารงาน หน่วยงานหรือ
องค์การต่าง ๆ จ าเป็นตอ้งมีคนท่ีปฏิบติังาน ผลงานท่ีดีจะออกมาได้ตอ้งประกอบด้วย บุคคลท่ีมี
คุณภาพและมีความรับผิดชอบต่อองคก์ร หรือหน่วยงานนั้น ๆ  
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2) เงิน (Money) ถือเป็นปัจจยัส าคญัยิ่งส าหรับทุกหน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ดา้นการบริหารจดัการงบประมาณ ซ่ึงเปรียบเสมือนเส้นเลือดหล่อเล้ียงการด าเนินงาน หากปราศจาก
งบประมาณท่ีเพียงพอ การบริหารงานของหน่วยงานก็ยอ่มเป็นไปไดย้ากท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

3) ทรัพยากรหรือวัตถุ (Material) ถือเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งในการบริหารจัดการ 
เน่ืองจากวสัดุอุปกรณ์และทรัพยากรต่างๆ เป็นองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงาน หาก
หน่วยงานขาดแคลนวสัดุอุปกรณ์หรือทรัพยากรท่ีจ าเป็น ย่อมส่งผลให้การด าเนินงานเป็นไปอย่าง
ยากล าบากและอาจไม่บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(สมคิด บางโม, 2562) 

 
ค าวา่ การบริหาร (Administration) และการจดัการ (Management) มีท่ีมาในเชิงพฒันาของ

องค์ความรู้ท่ีแตกต่างกัน แต่ปัจจุบันได้มีการก าหนดองค์ความรู้ ทั้ งสองด้านมาผสมผสานและ
ประยุกต์เข้ากับองค์กรสมัยใหม่ สองค าน้ีมีความหมายเช่นเดียวกัน และสามารถใช้แทนกันได้
เพียงแต่ความนิยมคุ ้นเคย หรือความนึกคิดเชิงภาษาท่ีแตกต่างกันไปบ้างเท่านั้น กล่าวคือ มีนัย 
(Sense) ท่ีแตกต่างกนัดงัต่อไปน้ี (วิชยั รูปข าดี, 2562) 

1) เก่ียวกบัประเภทขององคก์รและหน่วยงาน  
ค าว่า การบริหาร นิยมใชใ้นหน่วยงานภาครัฐ หรือหน่วยงานราชการ ดงัจะเห็นได้

จากต าแหน่งบริหารหรือนักบริหาร (Administration) มีการบญัญติัศพัท์สาขาวิชาท่ีศึกษาดา้นน้ีว่า 
“รัฐประศาสนศาสตร์” (Public Administration) ขณะท่ีค าว่า การจดัการมกัหมายถึง การบริหารงาน
ในองค์กรภาคเอกชน หรือธุรกิจมากกว่า การบริหารรัฐกิจดังจะพบเสมอว่า ต าแหน่งส าคัญใน
องคก์รเอกชนใชค้  าวา่ “ผูจ้ดัการ” (Manager) 

2) เก่ียวกบัระดบัหรือขอบข่ายความรับผิดชอบของการด าเนินการ 
การบริหารบางคร้ังเป็นค าท่ีผูใ้ช้ให้ความหมายถึง การท าหน้าท่ีในระดบันโยบาย 

คือ การตดัสินใจให้แนวทางและรับผิดชอบ ในผลท่ีเกิดขึ้นในภาพรวม ส่วนการจดัการเน้นการ
ด าเนินงานในระดับปฏิบติั (Policy Implementation) เป็นหน้าท่ีตอ้งรับผิดชอบ รองลงมาหรือเป็น
หน่วยงานระดบักลางหรือระดบัล่าง 
 

Simon (1947) อธิบายความหมายของการบริหารว่าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลตั้งแต่สองคน
ขึ้นไปท างานร่วมกันเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ โดยอาศัยการท างานเป็นทีม การ
ประสานงาน และการใชท้รัพยากรต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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Drucker (1954) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความไวว้่า การบริหาร คือ การท าให้งานต่าง ๆ ขององคก์ร
ส าเร็จได ้โดยอาศยัคนอ่ืนเป็นผูท้  า 
 

Barnard (1956) ใหค้วามหมายของการบริหารไวส้ั้น ๆ วา่ การบริหาร หมายถึง การท างาน
ใหส้ าเร็จโดยบุคคลอ่ืน 
 

Newman and Charles (1964) อธิบายว่า การบริหารจัดการคือกระบวนการทางสังคมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานร่วมกนัของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยอาศยักิจกรรมต่างๆ 
ท่ีตอ้งประสานและสัมพนัธ์กนัอยา่งเป็นระบบ 
 

Simon (1976) ให้ความหมายของการบริหารว่า เป็นการใช้กลยุทธ์และทกัษะเพื่อน าพา
บุคลากรในทีมให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัในการก าหนดทิศทาง ให้
การสนับสนุน และมอบหมายงาน เพื่อให้ทุกคนสามารถปฏิบติังานได้อย่างเต็มศักยภาพและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 

Dejon (1978) ใหค้วามหมายไวเ้ป็น กระบวนการท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์โดย
อาศยับุคลากรและการใชท้รัพยากรอ่ืน ๆ ซ่ึงกระบวนการน้ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั ไดแ้ก่ 
การก าหนดเป้าประสงค์ การวางยุทธศาสตร์ การจดัโครงสร้างองค์กร การก าหนดนโยบายการ
บริหาร และการก ากบัดูแล 
 

Sergiovanni (1992) กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เพื่อให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิเป็นไปตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

Freemen (1992) กล่าววา่ การบริหาร หมายถึง กระบวนการท่ีประกอบดว้ยกิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีมีความเช่ือมโยงกนั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยเร่ิมจากการวางแผน การจดัโครงสร้าง
องคก์ร การน าทีม และการควบคุมการท างาน รวมถึงการใชท้รัพยากรต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

Bartol and Martin (1997) ได้ให้ความหมาย การบริหารว่า เป็นกระบวนการขบัเคล่ือน
องคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย ผา่นการวางแผน การจดัโครงสร้างองคก์ร การใชภ้าวะผูน้ า  และการก ากบั
ดูแล 
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Barnard (2009) นิยามการบริหารว่า เป็นการด าเนินงานร่วมกนัของกลุ่มบุคคล (ตั้งแต่สอง
คนขึ้นไป) เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไวร่้วมกนั 
 

จากความหมายของการบริหารท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยขอสรุปว่า การบริหาร คือ 
กระบวนการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบท่ีตอ้งอาศยัทั้งศาสตร์และศิลป์ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
โดยมีการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ภายใตก้ารท างานร่วมกันของ
บุคลากรในองคก์ร ซ่ึงมีความเขา้ใจตรงกนัในวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย 
 

ความหมายของการบริหารงานของสถานศึกษา 
 

การบริหารงานของสถานศึกษาเป็นกระบวนการบริหารจดัการเรียนรู้ท่ีมีเป้าหมายเพื่อ
ความเจริญงอกงามของทั้งตวับุคคลและสังคม โดยอาศยัการถ่ายทอดความรู้อนัเป็นผลมาจากการจดั
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ การสร้างปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม การส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ 
และการสนับสนุนปัจจัยต่างๆ ท่ีจะช่วยให้บุคคลสามารถเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตลอดช่วงชีวิต
นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของการบริหารสถานศึกษาไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 

ระพีพรรณ อู่อรุณ (2564) กล่าวว่า การบริหารจดัการสถานศึกษา เป็นกระบวนการท างาน
ร่วมกันของบุคลากรหลายฝ่าย เพื่อพฒันาผูเ้รียนให้มีคุณภาพตามท่ีสังคมต้องการ โดยผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการน าองค์กร โดยการวางแผน ก าหนดวิธีการ และขั้นตอนการ
ท างานอย่างเป็นระบบ โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีจ ากดัอย่างคุม้ค่า เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 

วิภาดา สารัมย์ (2562) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารสถานศึกษาคือ
กระบวนการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารจัดการในด้านต่าง ๆ เพื่อน าพาสถานศึกษาไปสู่
ความกา้วหนา้ ส่งเสริมความเจริญดา้นสติปัญญา ความรู้ และคุณธรรมของนกัเรียน เพื่อให้พวกเขา
เติบโตเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีคุณภาพ 
 

ทวีศักด์ิ สมนอก (2562) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการท างานร่วมกนัของบุคลากรในสถานศึกษา เพื่อให้บริการทางการศึกษาแก่สมาชิกใน
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สังคม โดยมีเป้าหมายหลกัคือการพฒันาผูเ้รียนใหมี้ความรู้ความสามารถ และมีคุณลกัษณะท่ีดีตามท่ี
หลกัสูตรก าหนดไว ้
 

สมสมคัร พงษศิ์ริพฒัน์ (2563) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการบริหารสถานศึกษาคือความ
ร่วมมือของบุคลากรหลายฝ่ายในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ เพื่อพฒันาผูเ้รียนในทุก
ดา้น ทั้งความสามารถ ทศันคติ พฤติกรรม ค่านิยม และคุณธรรม เพื่อให้เติบโตเป็นสมาชิกท่ีดีและมี
ประสิทธิภาพของสังคม โดยมีกระบวนการท างานท่ีหลากหลาย ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

 
อมรภัค ป่ินก าลัง  (2562) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารสถานศึกษาคือ

กระบวนการท างานร่วมกันของบุคลากรในองค์กร เพื่อพฒันาคุณภาพของสถานศึกษาและการ
ใหบ้ริการทางการศึกษาแก่สมาชิกในสังคมใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การบริหารสถานศึกษาท่ีมี
ประสิทธิภาพจะส่งผลใหผู้เ้รียนซ่ึงเป็นผลผลิตของการศึกษาเป็นผูท่ี้มีคุณภาพ 
 

นฤมล โพธิ (2564) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารสถานศึกษาคือกระบวนการ
ท างานร่วมกันของบุคลากรในสังคม เพื่อพฒันาเด็ก เยาวชน และสมาชิกในสังคมให้มีความรู้
ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม ค่านิยม บุคลิกภาพ และพฤติกรรมท่ีดี โดยอาศัยการควบคุม
ส่ิงแวดลอ้ม การใชท้รัพยากร และเทคนิคต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม 
 

Campbell (1971) ไดก้ล่าวไวว้่า การบริหารสถานศึกษา คือ การวางแผนและด าเนินการ
อย่างเป็นระบบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมุ่งเนน้ท่ีการพฒันาผูเ้รียนให้มีคุณภาพและ
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์
 

Good (1973) ได้กล่าวไวว้่า การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการท่ีหลากหลาย 
ตั้งแต่การวางแผน การตดัสินใจ การสั่งการ การก ากบัดูแล และการจดัการทรัพยากรต่าง ๆ ทั้งใน
ด้านการบริหารจดัการทัว่ไปของสถานศึกษา การบริหารงานวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนการ
สอน การบริหารจดัการบุคลากร และการดูแลนกัเรียน เพื่อใหก้ารด าเนินงานของสถานศึกษาเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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Jesse (1999) ให้แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดการและ
ประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนการสอน เพื่ออ านวยความสะดวกและสนบัสนุน
ใหน้กัเรียนไดรั้บการศึกษาท่ีมีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้
 

วนิดา เนาวนิตย ์(2563) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาคือการด าเนินงาน และเป็นการ
ท างานร่วมกนัของบุคลากรในสถานศึกษาและชุมชน เพื่อพฒันาผูเ้รียนให้มีคุณภาพตามเป้าหมาย 
โดยผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัในการน าทีม วางแผน และจดัการทรัพยากรต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและบรรลุผลส าเร็จ 

 
จากแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารสถานศึกษาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การบริหาร

สถานศึกษา หมายถึง กระบวนการด าเนินกิจกรรมในสถานศึกษา ซ่ึงการบริหารสถานศึกษามี 
ความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนภารกิจของสถานศึกษา ตามขอบข่ายโครงสร้างงานและบริบทของ
สถานศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารงานวิชาการ ซ่ึงเป็นหัวใจของการบริหารสถานศึกษา 
ส่งผลต่อผูเ้รียนโดยตรง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีเป้าหมาย คือ การจดัการ
สถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของโรงเรียน โดยกระบวนการในการบริหารมี
ความสัมพนัธ์กัน อาศยับุคลากรในสถานศึกษาท่ีท างานร่วมกัน ซ่ึงอาศยักระบวนการสานความ
ร่วมมือกนัจากหลาย ๆ ฝ่าย ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร คณะครู  ผูป้กครอง องคก์รทอ้งถ่ิน มีส่วนร่วมใน
การด าเนินงาน เพื่อพฒันาคนในสังคมในทุก ๆ ด้าน ทั้งด้านความรู้ บุคลิกภาพ เจตคติ อารมณ์ 
พฤติกรรม และคุณธรรม ใหเ้ป็นคนดีมีคุณภาพในสังคม เพื่อใหมี้ค่านิยมตรงกบัเป้าหมายของสังคม
ท่ีตนด าเนินชีวิตอยู ่และเป็นกระบวนในการบริหารงาน 
 
 2.1.2 ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 

 
การบริหารเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั เพราะเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานขององค์กร ท่ีมุ่ง

ไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย และเพื่อความอยู่รอดขององคก์ร ซ่ึงความส าคญั
ของการบริหารสถานศึกษา มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวห้ลายลกัษณะ ดงัน้ี 

 
วนิดา เนาวนิตย ์(2563) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งอาศยัการสั่ง

สมทกัษะและประสบการณ์ของผูบ้ริหาร ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาและการฝึกฝนอยา่งต่อเน่ืองซ่ึงผูบ้ริหาร 
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ทวีศกัด์ิ สมนอก (2562) กล่าวถึงความส าคญัของการบริหารสถานศึกษาไวว้่า การบริหาร
สถานศึกษามีความส าคัญ เพราะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการด าเนินการจัดสถานศึกษาภายใน
สถานศึกษาอยา่งเป็นระบบ ตามมาตรฐานและคุณภาพให้แก่เยาวชน อนัท่ีจะท าใหเ้กิดการพฒันาใน
ทุก ๆ ด้านอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิภาพ เพื่อความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ และสามารถ
ด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

 
ชนิตา เฮ้าปาน (2563) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ มีความส าคญั

อย่างยิ่งต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษา โดยเป็นการด าเนินงานอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง มี
ผูรั้บผิดชอบท่ีชดัเจน มีรูปแบบ ขั้นตอน กฎระเบียบ และวิธีการท่ีเหมาะสม มีทรัพยากรสนับสนุน
อย่างเพียงพอ และมีกระบวนการประเมินผลท่ีเท่ียงตรงและน่าเช่ือถือ เพื่อให้การบริหารจดัการ
เป็นไปอยา่งราบร่ืนและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 
วิภาดา สารัมย์ (2562) กล่าวว่า ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

เน่ืองจากเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกับการจดัการสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยมี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูน้ าในการวางแผน ก าหนดวิธีการด าเนินงาน และติดตามประเมินผล 
เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลดีต่อผูเ้รียน ครูอาจารย ์และบุคลากร
ทางการศึกษาทุกคน 

การบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ จะช่วยให้สถานศึกษาสามารถจัดการ
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ไดอ้ย่างเหมาะสมและคุม้ค่า เช่น งบประมาณ บุคลากร อาคารสถานท่ี และอุปกรณ์
การเรียนการสอน นอกจากน้ี ยงัช่วยส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชนในการพฒันาสถานศึกษา 
เพื่อใหส้ถานศึกษาสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รียนและชุมชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

การบริหารสถานศึกษาท่ีดี จะเป็นการวางรากฐานชีวิตท่ีดีให้กับผูเ้รียน ช่วยให้
ผูเ้รียนเติบโตเป็นคนดี คนเก่ง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี สามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงของ
สังคมโลกในปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีความสุข 

 
วิบูลอร นิลพิบูลย์ (2563) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการบริหารสถานศึกษาไวอ้ย่าง

น่าสนใจว่า การบริหารสถานศึกษามีความส าคญัอย่างยิ่งต่อคุณภาพของเยาวชนและอนาคตของ
ประเทศชาติ ความสามารถในการแข่งขันของประเทศในเวทีนานาชาติขึ้ นอยู่กับการบริหาร
สถานศึกษา ซ่ึงก็คือบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษานัน่เอง หากประเทศใดมีผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ี
เป่ียมดว้ยความรู้ความสามารถ มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในงานดา้นสถานศึกษา
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และผลกระทบของสถานศึกษาต่อความกา้วหนา้ของประชาชนและประเทศชาติ ประเทศนั้นก็จะมี
ความเจริญกา้วหนา้ในทุกๆ ดา้น ในทางกลบักนั หากประเทศใดขาดแคลนผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมี
ความสามารถ และไม่ยดึมัน่ในความกา้วหนา้และความรุ่งเรืองของประเทศชาติเป็นเป้าหมาย ก็ยากท่ี
จะประสบความรุ่งเรือง 

 
ขวญัพิชชา มีแก้ว (2562) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา เป็นการ

ด าเนินการจดัสถานศึกษาใหป้ระสบความส าเร็จ อยา่งมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย และจะตอ้งใชท้ั้ง
ศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อพฒันาผูเ้รียน โดยบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ภายใตก้ารน าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 
สุทธิญา อร่ามรัตน์ (2562) กล่าวว่า ความส าคญัของการบริหารการศึกษาอยู่ท่ีการจดัการ

อย่างเป็นระบบและการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง โดยมีบุคลากรและหน่วยงานท่ีรับผิดชอบร่วม
ด าเนินการ มีรูปแบบ ขั้นตอน กฎเกณฑ์ และวิธีการท่ีชดัเจน มีทรัพยากรสนับสนุนอย่างเพียงพอ 
และมีกระบวนการประเมินผลการศึกษาท่ีเท่ียงตรงและน่าเช่ือถือ เพื่อให้การบริหารจดัการเป็นไป
อยา่งราบร่ืนและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 
ปกิตตา ปานเกษม (2565) กล่าวว่า การบริหารการศึกษามีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการ

พฒันาคุณภาพการศึกษา เน่ืองจากเป็นการจดัการอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง โดยมีผูรั้บผิดชอบท่ี
ชดัเจน มีรูปแบบ ขั้นตอน กฎระเบียบ และวิธีการท่ีเหมาะสม มีทรัพยากรสนับสนุนอย่างเพียงพอ 
และมีกระบวนการประเมินผลท่ีเท่ียงตรงและน่าเช่ือถือ เพื่อใหก้ารบริหารจดัการเป็นไปอยา่งราบร่ืน
และบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การบริหารการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ จะช่วยให้สถานศึกษาสามารถ
จดัการทรัพยากรท่ีมีอยู่ไดอ้ย่างเหมาะสมและคุม้ค่า เช่น งบประมาณ บุคลากร อาคารสถานท่ี และ
อุปกรณ์การเรียนการสอน นอกจากน้ี ยงัช่วยส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชนในการพัฒนา
สถานศึกษา เพื่อให้สถานศึกษาสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รียนและชุมชนได้อย่าง
แทจ้ริง การบริหารการศึกษาท่ีดี จะเป็นการวางรากฐานชีวิตท่ีดีให้กบัผูเ้รียน ช่วยให้ผูเ้รียนเติบโต
เป็นคนดี คนเก่ง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี สามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกใน
ปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีความสุข 

 
ศรัญญา น้อยพิมาย (2562) กว่าวว่า การบริหารการศึกษาท่ีดีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ

ความส าเร็จของการจดัการศึกษา โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพจะน ามาซ่ึง 
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1) การบริหารจดัการท่ีเป็นระบบ มีโครงสร้างและกระบวนการท่ีชดัเจน ท าให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

2) การด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง มีบุคลากรและหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการ
ด าเนินงานอยา่งต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกนั 

3) รูปแบบ ขั้นตอน และกติกาท่ีชัดเจน มีรูปแบบ ขั้นตอน กติกา และวิธีการ
ด าเนินงานท่ีชดัเจน ท าใหทุ้กคนเขา้ใจและปฏิบติัตามได ้

4)การพฒันาและการเรียนรู้ มีการพฒันาทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ของ
บุคลากรอย่างต่อเน่ือง มีการก าหนดเป้าหมายและวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ น าไปสู่
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับจากทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา มี
ทรัพยากรสนบัสนุนอยา่งเพียงพอ และมีกระบวนการประเมินผลการศึกษาท่ีเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้

5) ความกา้วหนา้และความส าเร็จ:ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดีและ
มีประสิทธิภาพเป็นปัจจยัส าคญัต่อความกา้วหนา้และความส าเร็จของการจดัการศึกษา 

 
ระพีพรรณ อู่อรุณ (2564) ไดก้ล่าวว่า ความส าคญัของการบริหารเป็นการด าเนินงานของ

องค์กรทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ องค์กรภาครัฐหรือภาคเอกชน 
เน่ืองจากเป็นกระบวนการท่ีช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
Hoy and Miskel (2001) กล่าวว่า การบริหารการศึกษามีความส าคญัอย่างยิง่ เน่ืองจากเป็น

กระบวนการท่ีมุ่งสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยอาศยัองค์ประกอบหลายประการ เช่น การตดัสินใจ 
การจดัองคก์ร แรงจูงใจ และภาวะผูน้ า ในการบริหารสถานศึกษานั้น จ าเป็นตอ้งค านึงถึงผลกระทบ
ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตและสภาพการณ์ต่าง ๆ โดยมีเป้าหมายส าคญัคือการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้
เป็นสมาชิกท่ีดีและมีคุณภาพของสังคม 

 
จากแนวคิดเก่ียวกบัความส าคญัของการบริหารสถานศึกษาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปได้

ว่า การบริหารสถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูท่ี้เก่ียวข้องทาง
การศึกษา เพราะเป็นพื้นฐานส าคญัในการพฒันาประเทศ โดยเร่ิมจากการพฒันาประชาชนให้มี
ความรู้ความสามารถ ซ่ึงสถานศึกษามีบทบาทส าคญัในการเป็นแหล่งความรู้และพฒันาศกัยภาพของ
คนในสังคม 
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 2.1.3 ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการพฒันาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยคุปัจจุบนัท่ีสถานการณ์เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ท าใหค้วาม
ตอ้งการในการเรียนรู้ของนกัเรียนและปัญหาในการจดัการเรียนการสอนของครูมีความซบัซ้อนมาก
ยิ่งขึ้น (วรัญญา ยินดี, 2565) ซ่ึงมีนักวิชาการหลายท่าน ไดใ้ห้ความหมายของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ดงัน้ี 

 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของ “ผู ้บริหาร

สถานศึกษา” ว่าเป็นบุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่ง ทั้งของรัฐและ
เอกชน (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546) 

 
ศศินันท์ ฮะสม (2563) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบ้ริหารท่ีมุ่งส่งเสริม 

พฒันา บริหารและปฏิบติัการ โดยสัญญาว่าการศึกษาท่ีสมบูรณ์แบบ เพื่อให้ผูเ้รียนทุกคนไดรั้บการ
เรียนรู้ท่ีมีคุณภาพ เพื่อให้เกิดพลงัของชุมชนในฐานะชุมชนท่ีพึ่งพาตนเองได ้โดยการให้นกั เรียนมี
ผลการเรียนทุกระดับ น าไปสู่สถาบนัการศึกษาท่ีสมบูรณ์แบบ และมีส่วนร่วมด้วยกระบวนการ
เรียนรู้ท่ีมีการควบคุมคุณภาพ ให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ในชีวิตจริง และมีความสุขท่ีช่วยให้
ผูเ้รียนและผูส้อนมีคุณสมบติัในทางท่ีดี 

 
วีระนนัท ์มนตรี (2563) ไดใ้ห้ความหมายผูบ้ริหารสถานศึกษาไวว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา

เป็นบุคคลส าคญัท่ีจะช้ีวดัความส าเร็จ และความลม้เหลวของการศึกษาในโรงเรียน ซ่ึงส่ิงท่ีส าคญั
ท่ีสุดผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีคือ สมรรถนะในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อใหก้าร
บริหารสถานศึกษาสามารถบรรลุวตัถุประสงค ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
ปิยาภรณ์ พูลชยั (2565) ไดใ้ห้ความหมายผูบ้ริหารสถานศึกษาไวว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา

จ าเป็นตอ้งความสามารถจดัการศึกษาท่ีดี ก าหนดเป้าหมายหรืออุดมการณ์ทางการศึกษาขององคก์ร 
ตอ้งมีทั้ง “ศาสตร์” และ “ศิลป์” ในการท างานระดบัแนวหน้า จึงจะไดผ้ลงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนเป็นตน้แบบและแบบอย่างท่ีดีให้กบัสถาบนัการศึกษาและองคก์รอ่ืน ๆ ต่อไป ซ่ึงผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี ในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงมีบทบาทในฐานะ
ผูน้ า สามารถควบคุมและดูแลการด าเนินงานดา้นบริหารจดัการภายในสถานศึกษา มีหนา้ท่ีก าหนด
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แนวทางการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบักิจการต่าง ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
ใหบ้รรลุตามแผนและนโยบายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความสามารถ และ
มีทกัษะในทางการบริหารจดัการองคก์ร หน่วยงาน หรือสถานศึกษา มีทกัษะในการก าหนดนโยบาย
เป้าหมาย และวิธีการท างานท่ีชัดเจน จะท าให้สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล โดยการใชศ้าสตร์และศิลป์ควบคู่กบัยทุธศาสตร์ หรือหลกัการต่าง ๆ ในการบริหารงาน
อยา่งสูงสุด 

 
ปณิลิน จนัภกัดี (2566) ไดใ้ห้ความหมายผูบ้ริหารสถานศึกษาไวว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา

เป็นบุคคลท่ีมีบทบาทและภารกิจ เก่ียวกบัทรัพยากรการศึกษา ทั้งในฐานะผูแ้สวงหาทรัพยากรและ
ผูใ้ช้ทรัพยากรการศึกษา ดังนั้น นักบริหารมืออาชีพจะต้องเป็นทั้งผูแ้สวงหาและผูใ้ช้ทรัพยากร
การศึกษา อยา่งมีประสิทธิภาพงานในภารกิจ จึงก่อใหเ้กิดประสิทธิผล 

 
Cox and Calwell (2000) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ี้มีภาวะผูน้ าทาง

การศึกษา ท่ีสามารถขบัเคล่ือนงานดา้นการศึกษามุ่งสู่จุดมุ่งหมายของการจดัการศึกษา เพื่อสร้างและ
จุดประกายใหก้ารด าเนินการเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
Smith (1974) กล่าววา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบ้ริหารท่ีมุ่งส่งเสริม พฒันา บริหาร

และปฏิบติัการ ซ่ึงผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีบทบาทหนา้ท่ีส าคญั 6 ประการ คือ  
1) เป็นหัวหน้าฝ่ายบริหารโรงเรียน ประสานงานให้การนิเทศและวางโครงการ

ศึกษา ใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
2) มีลกัษณะความเป็นผูน้ าทั้งทางดา้นส่วนตวัและวิชาชีพ  
3) มีความเป็นกนัเองกบันกัเรียนและเขา้ใจปัญหาของนกัเรียน  
4) ฝึกใหน้กัเรียนมีระเบียบวินยัและใชร้ะเบียบขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด  
5) วางตวัเป็นกลางต่อการสร้างความสัมพนัธ์กบัคนทัว่ไป  
6) มีมนุษยส์ัมพนัธ์อนัดีกบัครูและช่วยเหลือครู 

 
Gorton (1983) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรท่ีมีบทบาทส าคญัในการ

น าและพฒันาสถานศึกษา โดยมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีหลากหลาย ครอบคลุมทั้งดา้นการบริหาร
จดัการและการเป็นผูน้ าทางวิชาการ 
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Gorton (1983) ใหค้วามหมายของ ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ต าแหน่งซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร
ในหน่วยงานทางการศึกษา โดยมีลกัษณะงานเก่ียวกบัการวางแผน การด าเนินงาน การประสานงาน 
การควบคุม ดูแล และการนิเทศงาน ตลอดจนการติดตามและประเมินผลงานดา้นวิชาการ บริหารงาน
ทัว่ไป ความสัมพนัธ์กบัชุมชน และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
Calwell (2000) กล่าวว่า ความหมายของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ี้มีภาวะผูน้ าทาง

การศึกษา ท่ีสามารถขบัเคล่ือนให้งานดา้นการศึกษามุ่งสู่จุดมุ่งหมายของการจดัการศึกษา เพื่อสร้าง
และจุดประกายใหก้ารด าเนินการเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน และมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 
Katz (1955) ให้ความหมายผูบ้ริหารสถานศึกษาไวว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นบุคคล

ส าคัญในการก าหนดความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการศึกษาในโรงเรียน ผู ้บริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพตอ้งมีทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ทกัษะด้านมนุษย ์(Human Skills) คือความสามารถในการท างานร่วมกับผูอ่ื้น
อยา่งมีประสิทธิภาพ สร้างความร่วมมือ การท างานเป็นทีม และสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการท างาน
ร่วมกนัอยา่งราบร่ืน ทกัษะเหล่าน้ีครอบคลุมถึงความสามารถในการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ การ
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลทุกระดบั การพูดคุยท่ีเขา้ใจง่าย และการโนม้นา้วใจผูอ่ื้นให้เห็นพอ้ง
ตอ้งกนั 

2) ทกัษะดา้นเทคนิควิธี (Technical Skills) คือความรู้ความสามารถในกิจกรรมต่าง 
ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการ กระบวนการ และกรรมวิธีในการปฏิบติังาน เป็นทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงาน
ดา้นปฏิบติัการ ตวัอย่างเช่น หัวหนา้พนกังานขายจ าเป็นตอ้งมีเทคนิคการขายท่ียอดเยี่ยม ในขณะท่ี
หวัหนา้คนงานตอ้งมีทกัษะในการใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ อยา่งเช่ียวชาญ 

3) ทกัษะดา้นการประสมแนวความคิด (Conceptual Skills) คือความสามารถในการ
มองภาพรวมของสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มโดยรอบไดอ้ยา่งเขา้ใจ เพื่อใหท้ราบถึงองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัและความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบเหล่านั้น ผูท่ี้มีทกัษะน้ีจะเป็นนักคิดนักวิเคราะห์ท่ี
สามารถเช่ือมโยงองคป์ระกอบต่างๆ เขา้ดว้ยกนัเพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ต่อองคก์รและการบริหารงาน
ของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะน้ียงัรวมถึงไหวพริบ การมีวิสัยทัศน์ท่ีกวา้งไกล และ
ความสามารถในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์กับระบบทั้งหมด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
จ าเป็นตอ้งมี เพื่อท่ีจะสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างเฉียบขาด ทั้งปัญหาเฉพาะหน้าและปัญหาระยะ
ยาว อีกทั้งยงัสามารถน าพาองคก์รไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมกบัอนาคตท่ีเปล่ียนแปลงไป 
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จากแนวคิดเก่ียวกบัความส าคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ บุคคลซ่ึงมีหนา้ท่ีก ากบั ดูแล ควบคุม และจดัการใหส้ถานศึกษา ด าเนินงาน
ทั้งปวงอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อพฒันาเด็กและเยาวชนให้บรรลุผลตามวตัถุประสงค ์และภารกิจท่ี
ก าหนดไว้ และผู ้ท่ีได้รับการคัดเลือกให้ท าหน้าท่ีหัวหน้าสถานศึกษา ซ่ึงมีหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบในการบริหารจดัการเก่ียวกบัการจดัการศึกษาของสถานศึกษาในภาพรวม ไม่ว่าจะเป็น
งานบริหารวิชาการ งานงบประมาณ งานบุคคล และงานบริหารทัว่ไป รวมทั้งพฒันายทุธศาสตร์และ
การระดมทรัพยากรเพื่อพฒันาปรับปรุงสถานศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นกลไกลส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนและพฒันาสถานศึกษาให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารตอ้งมีสมรรถนะทางการ
บริหารจึงจะสามารถบริหารงานไดอ้ย่างราบร่ืน ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ บุคคลซ่ึงมีหนา้ท่ี
ก ากบั ดูแล ควบคุม และจดัการใหส้ถานศึกษา ด าเนินงานทั้งปวงอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อพฒันาเด็ก
และเยาวชนใหบ้รรลุผลตามวตัถุประสงค ์และภารกิจท่ีก าหนดไว ้
 

2.1.4 ความส าคัญและบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ 
 

เสาวลกัษณ์ พิมพส์ายทอง (2562) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพ
ท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ซ่ึงคอยสนบัสนุนหรือรับผิดชอบการท างานของคนอ่ืน ๆ ช่วยเหลือบุคคล
อ่ืนให้ท างานส าเร็จ ในเวลาท่ีก าหนดอย่างมีคุณภาพ ซ่ึงต้องอาศัยความรู้ความสามารถ และ
คุณลกัษณะเฉพาะในการบริหารงาน เพื่อน าพาสถานศึกษาให้บรรลุความส าเร็จตามภารกิจ และ
บทบาทหนา้ท่ีขององคก์ร 

 
ปิยาภรณ์ พูลชยั (2565) ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทหนา้ท่ีในการบริหารงาน

สถานศึกษา อยูด่ว้ยกนั 8 ประการ ดงัน้ี 
1) การบริหารงานบุคคลภายในโรงเรียน ซ่ึงหมายถึง ครู เจา้หนา้ท่ี คนงาน และภาร

โรง เพื่อไดรั้บความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
2) การปกครอง แนะแนวนกัเรียน และการติดต่อกบัผูป้กครองนกัเรียน 
3) การบริหารงานวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร แบบเรียน หนงัสือ วสัดุอุปกรณ์ 

ประกอบการสอนต่าง ๆ และกระบวนการการสอน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการสอนท่ีมีคุณภาพ 
4) การบริหารงานต่าง ๆ เก่ียวกบัชุมชนในฐานะท่ีโรงเรียนเป็นผูน้ าของชุมชน เพื่อ

พฒันาชุมชนในทุก ๆ ดา้น 
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5) การจดัระบบบริหารโรงเรียน ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีและแผนภูมิบริหารโรงเรียน
เพื่อใหโ้รงเรียนเป็นหน่วยงาน ท่ีมีระเบียบแบบแผนสมกบัเป็นองคก์รท่ีดี 

6) การบริหารอาคารสถานท่ีและวสัดุภณัฑ ์
7) การบริหารงานธุรการ ไดแ้ก่ งานเสมียน เอกสารต่าง ๆ การเงิน และการบริการ

ของโรงเรียน 
8) การประเมินผลงาน ซ่ึงจะตอ้งด าเนินการเป็นระยะ ต่อเน่ืองกนัไม่ขาดสาย 

 
Haiman, William, and Connor (1985) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งมีความรู้ 

ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างาน และคุณสมบัติด้านอ่ืน ๆ อีกหลายด้าน จึงจะท าให้
บริหารงานบงัเกิดผลดีต่อทุกฝ่าย ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีขาดความสามารถ ย่อมขาดความไวว้างใจ
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อนัเป็นตน้เหตุแห่งปัญหาของการบงัคบับญัชาในท่ีสุด ความสามารถในการท า 
งานของผูบ้ริหาร นอกจากจะก่อให้เกิดความศรัทธาเล่ือมใส จากผูร่้วมงานและบุคคลทัว่ไปแลว้ ยงั
เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งยิง่ ในการน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายตามวตัถุประสงค ์

 
Conger (1989) กล่าววา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความส าคญัในการวางแผนนโยบายเก่ียวกบั

โปรแกรมทางการศึกษา และกระบวนการสอน บุคลากร นกัเรียน ครูอาจารย ์การเงิน และงานธุรการ
ต่าง ๆ 

 
Bass (1998) กล่าววา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความส าคญั ในฐานะเป็นผูน้ าท่ีตอ้งรับผิดชอบ

สถานศึกษาทั้งหมด ในการจดัการศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
ส าหรับบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ต้องประสานงานให้บุคคลสามารถ

ปฏิบติังานต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี บ ารุงรักษาหน่วยงานให้ด ารงอยู่อย่างมัน่คงและมีความ
เจริญก้าวหน้ายิ่ง ๆ ขึ้นไป ซ่ึงการบริหารการศึกษาเป็นวิชาชีพชั้นสูง (Profession) เช่นเดียวกับ
วิชาชีพอ่ืน ๆ ซ่ึงโดยปกติแลว้วิชาชีพชั้นสูง มกัมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ อาชีพนั้นตอ้งบริการแก่
สังคม โดยไม่ซ ้าซอ้นกบัสาขาวิชาอ่ืน ซ่ึงอาชีพนั้นตอ้งบริการแก่สังคมโดยวิธีแห่งปัญญา และอาชีพ
นั้นตอ้งมีความเป็นอิสระในการด าเนินการท่ีเก่ียวขอ้งกบัอาชีพ รวมทั้งผูใ้ห้บริการหรือสมาชิกของ
วิชาชีพชั้นสูงน้นั ตอ้งไดรั้บการศึกษาระดบัสูง และจะตอ้งมีความประพฤติจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
และตอ้งมีองคก์รกลางท่ีจะสร้างสรรคจ์รรโลงความมัน่คงแห่งวิชาชีพของสมาชิก 
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ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ มีบทบาทหน้าท่ีท่ีหลากหลายขึ้นอยู่กับสถานการณ์และ
บริบท ซ่ึงการบริหารสถานศึกษาให้ประสบผลส าเร็จ ตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้ง ซ่ึงใน
การบริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะตอ้งสอดคล้องกับสถานการณ์หรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้ น 
โดยเฉพาะสังคมแห่งการเรียนรู้ ท่ีกา้วเขา้สู่ในยคุของเทคโนโลย ีผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ จะตอ้ง
แสดงบทบาทและใชก้ลยุทธ์อย่างเต็มท่ี และตอ้งใชเ้ทคนิคการบริหารระดบัสูง จึงจะสามารถน าพา
สถานศึกษาสู่ความส าเร็จได ้ 

 
Meado (2016) กล่าววา่ บทบาทหนา้ท่ีในโรงเรียนของผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่มีหลาย

บทบาท เช่น บทบาทในฐานะผูน้ าทางวิชาการ ผูรั้กษาระเบียบวินยัของผูเ้รียน ผูป้ระเมิน ผูพ้ฒันาการ
ด าเนินงานและประเมินโครงการ ผูท้บทวนนโยบายและกระบวนการภายใน ผูก้  าหนดตารางงาน ผู ้
จา้งครูใหม่ ผูป้กครองและสร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชน และผูม้อบหมายงาน 

 
DoDEA 21 (2014) ได้เสนอเคร่ืองมือประเมินความเป็นผูน้ าทางการศึกษาของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 เพื่อก าหนดตวัช้ีวดัสมรรถนะและความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล โดยมี
บทบาทหลกั 4 ดา้นดงัน้ี 

1)ก ากบัดูแลการบูรณาการการเรียนการสอน การประยุกต์ใช้นวตักรรม และการ
ประเมินผลผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีบทบาทในการก ากบัดูแลกระบวนการบูรณาการการเรียนการ
สอนให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการน านวตักรรมมาประยุกต์ใช้ในการจดัการเรียนรู้ 
และพฒันาระบบการประเมินผลท่ีสามารถวดัผลลพัธ์การเรียนรู้ของผูเ้รียนไดอ้ย่างครอบคลุมและ
เป็นรูปธรรม 

2) น ารูปแบบดิจิทลัมาสนับสนุนการเรียนการสอนของครูและส่งเสริมการเรียนรู้
ของผูเ้รียน ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีความสามารถในการน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้เป็นเคร่ืองมือ
ในการสนับสนุนการเรียนการสอนของครู ส่งเสริมให้ครูมีความรู้ความเขา้ใจและทกัษะในการใช้
เทคโนโลยดิีจิทลัเพื่อพฒันาการเรียนการสอน และสร้างสภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้
ของผูเ้รียนในยคุดิจิทลั 

3) สนบัสนุนให้ครูไดไ้ตร่ตรอง ก าหนดจุดมุ่งหมาย และร่วมมือกนัเพื่อพฒันาการ
เรียนรู้อย่างมืออาชีพในสภาพแวดล้อมท่ีสามารถเปล่ียนความเส่ียงให้เป็นโอกาสได้ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมให้ครูได้มีการไตร่ตรองผลการปฏิบติังานของตนเอง 
ก าหนดเป้าหมายในการพฒันาตนเองอย่างชดัเจน และท างานร่วมกนัเป็นทีมเพื่อพฒันาการเรียนรู้
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อย่างมืออาชีพ นอกจากน้ี ผูบ้ริหารตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้และการพฒันา โดย
เปิดโอกาสใหค้รูไดท้ดลองและเรียนรู้จากความผิดพลาด 

4) จดัสภาพแวดลอ้มท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง ส่งเสริมปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี และสร้าง
ความรู้สึกท่ีดีต่อชุมชน ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งใหค้วามส าคญักบัการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อ
การเรียนรู้ โดยเน้นผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง ส่งเสริมปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูเ้รียน ครู และบุคลากร
ทางการศึกษา และสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของและความผกูพนัต่อสถานศึกษา 

 
Caela and Beverly (1996) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ สามารถช่วยให้บุคลากร

พัฒนางานอาชีพได้ ด้วยการแสดงออกบทบาท 5 ประการ ได้แก่ 1) ผู ้อ  านวยความสะดวก                  
2) ผูป้ระเมิน 3) ผูค้าดการณ์ 4) ผูใ้หค้  าปรึกษา และ 5) ผูส่้งเสริมสนบัสนุน 

 
Gorton (1983) ได้กล่าวถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ว่า หมายถึง บทบาทในฐานะ

ผูบ้ริหารโรงเรียน เป็นผูน้ าทางดา้นการสอน เป็นผูรั้กษาระเบียบวินัย ส่งเสริมสัมพนัธภาพท่ีดีใน
องคก์ร เป็นผูป้ระเมินผล และเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ร ไดแ้ก่  

1) บทบาทดา้นบุคคล ไดแ้ก่ บทบาทการเป็นหวัหนา้ และเป็นผูน้ าของหมู่คณะ 
2) บทบาทในดา้นขอ้มูลสารสนเทศ ไดแ้ก่ บทบาทในการเป็นศูนยก์ลางของระบบ

ประสาท อนัประกอบดว้ย การรับขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นปัจจุบนั และเป็นรูปธรรมมากท่ีสุด 
3) บทบาทในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ บทบาทในการเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

กิจกรรมใหม่ ๆ เป็นผูจ้ดัการกบัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ และขจดัความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ 
ภายในองค์กร และไดก้ าหนดบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาไว ้ 6 ประการ ดงัน้ี (1) เป็น
ผูจ้ดัการ (2) เป็นผูน้ าทางการศึกษา (3) เป็นผูมี้วินยัและรักษาวินยั (4) มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี (5) เป็นผู ้
ริเร่ิม (6) เป็นคนกลาง 

 
Knezevich (1984) กล่าวไวว้า่ บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย 

1) น านโยบายของหน่วยเหนือไปสู่การปฏิบติั 
2) ก าหนดจุดมุ่งหมาย ทิศทาง จดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัของภารกิจให้ชัดเจน 

และปฏิบติัตามท่ีก าหนดไว ้
3) จดัหาทรัพยากรต่าง ๆ และใชป้ระโยชน์อยา่งรอบคอบ 
4) ช่วยเพิ่มผลผลิตของบุคลากรทุกคน 
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5) ประสานความพยายามของบุคลากรเขา้ดว้ยกนั และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี ใน
การท างานภายในองคก์ร 

6) ประเมินคุณภาพและประสิทธิภาพของยุทธศาสตร์ท่ีใช้ ในการปฏิบติังานและ
บุคลากรในองคก์ร เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

7) ช่วยสร้างภาพพจน์ใหแ้ก่สถาบนัและบุคคล เพื่อใหเ้ห็นวา่องคก์รท่ีมีประสิทธิผล 
จะมีผลผลิตและการเคล่ือนตวัท่ีรวดเร็ว 

8) รายงานผลการด าเนินงานใหผู้บ้งัคบับญัชาระดบัสูงทราบ 
 
Kenneth and Jane (2000) ได้กล่าวไว้ว่า ผู ้บริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติหน้าท่ี ตาม

บทบาทของกลุ่มและกิจกรรม โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
1) ดา้นบุคคล ไดแ้ก่ บทบาทดา้นการเป็นหวัหนา้ และเป็นผูน้ าของหมู่คณะ 
2) ดา้นขอ้มูลสารสนเทศ ไดแ้ก่ บทบาทในการเป็นศูนยร์วม ของการสั่งการภายใน

องคก์ร ประกอบดว้ย การรับขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นปัจจุบนั และเป็นรูปธรรมมากท่ีสุด 
3) ดา้นการตดัสินใจ ไดแ้ก่ บทบาทในการเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์กิจกรรม

ใหม่ ๆ เป็นผูจ้ดัการกับปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ เป็นผูข้จดัความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ภายใน
องคก์ร 

 
Alrhaimi (2020) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ไว ้16 ประการ ดงัน้ี 

1) บทบาทการจดัท าแนวทางการศึกษา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
2) ผูน้ าบุคลากร เทคโนโลยี ฐานวสัดุและเทคนิค ขอ้มูลและทรัพยากรทางการเงิน 

โครงสร้างองคก์ร เป็นตน้ ใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
3) บทบาทเป็นผูก้  าหนดทิศทาง หมายถึง การเป็นผูก้  าหนดนโยบายแนวทางการ

ด าเนินงานสถานศึกษา เพื่อเป็นไปตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 
4) บทบาทเป็นนักวางแผน เป็นผู ้วางแผนทั้ งระยะสั้ นและระยะยาว ร่วมกับ

คณะกรรมการของสถานศึกษา 
5) บทบาทเป็นผูต้ดัสินใจ เป็นผูก้  าหนดโครงสร้างการบริหารในสถานศึกษา 
6) บทบาทเป็นผูจ้ดัการเปลี่ยนแปลง เป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หรือการจูงใจในการ

เปล่ียนแปลง 
7) บทบาทเป็นผู ้ประสานงาน เป็นผู ้ประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ ใน

สถานศึกษา 
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8) บทบาทเป็นผูส่ื้อสาร เป็นผูท่ี้บุคลากรในสถานศึกษาติดต่อ และประชาสัมพนัธ์
กบัหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

9) บทบาทเป็นผูแ้กค้วามขดัแยง้ เป็นผูค้อยแกปั้ญหาความขดัแยง้ ระหว่างบุคคล
และกลุ่มภายในสถานศึกษา 

10) บทบาทเป็นผูแ้กปั้ญหาเป็นผูน้ า ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
11) บทบาทเป็นผู ้จัดระบบงาน เป็นผู ้น าในการจัดระบบงาน และการพัฒนา

สถานศึกษา 
12) บทบาทเป็นผูบ้ริหารการเรียนการสอน เป็นผูน้ าทางดา้นวิชาการ การจดัการ

เรียนการสอน และการบริหารหลกัสูตรในสถานศึกษา 
13) บทบาทเป็นผูบ้ริหารบุคคล เป็นผูส้รรหา คดัเลือก รักษาและพฒันาบุคลากรใน

สถานศึกษา 
14) บทบาทเป็นผูบ้ริหารทรัพยากร เป็นผูน้ าทรัพยากร ทั้งทรัพยสิ์นและบุคลากรมา

ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูง 
15) บทบาทเป็นผูป้ระเมินผล เป็นผูป้ระเมินผลการท างาน และโครงการต่าง ๆ ของ

สถานศึกษา 
16) บทบาทเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชน เป็นผูน้ าในการสร้างความสัมพนัธ์

กบัหน่วยงาน การประชาสัมพนัธ์ การติดต่อประสานงาน รวมทั้งการใหบ้ริการแก่หน่วยงานอ่ืน ๆ 
 
จากแนวคิดเก่ียวกบัความส าคญัและบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ผูว้ิจยัสรุปได้

ว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความส าคญัยิ่งต่อการจดัการศึกษา โดยเป็นผูว้างแผนระบบการท างาน
ภายในโรงเรียนให้เป็นไปอย่างราบร่ืน ตอ้งมีความรู้ ความสามารถ คุณธรรม และจริยธรรมในการ
บริหารงาน อีกทั้งยงัเป็นศูนย์รวมความศรัทธาและความเล่ือมใสของผูร่้วมงาน เพื่อขับเคล่ือน
สถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ในการบริหารงาน ผูบ้ริหารสถานศึกษายุค
ใหม่ตอ้งมีบทบาทเป็นผูน้ าในการสนับสนุนและส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนของบุคลากร 
สามารถตดัสินใจและมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลให้การจดัการเรียนการสอนของครูมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น และช่วยใหส้ถานศึกษาบรรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้
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2.1.5 คุณลกัษณะและทักษะของผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ 
 
การท่ีจะเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ไดน้ั้น จะตอ้งมีคุณลกัษณะบุคลิกภาพพิเศษกว่า

คนทัว่ ๆ ไป ไดแ้ก่ ความเฉลียวฉลาด ความกลา้หาญ ความกระตือรือร้น ลกัษณะท่าทางดีสง่าน่า
เล่ือมใส หรือความยติุธรรม ตามท่ีนกัวิชาการหลาย ๆ ท่านกล่าว ดงัน้ี 

 
ปิยาภรณ์ พูลชัย (2565) กล่าวว่า คุณลกัษณะผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ เป็นลกัษณะ

พิเศษเฉพาะตวัของผูน้ า ท่ีท าใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับ ซ่ึงผูท่ี้จะไดเ้ป็นผูน้ าท่ีไดรั้บการยอมรับนั้น จะตอ้ง
มีพรสวรรคห์รือคุณลกัษณะพิเศษ ท่ีมีอยู่ในตวัโดยธรรมชาติ ท่ีเป็นคุณลกัษณะเด่นท่ีเกิดมาเพื่อเป็น
ผูน้ า กล่าวคือ มีรูปร่างสง่างาม บุคลิกภาพดี มีความรู้ความสามารถ มีความฉลาด มีวาจาวาทศิลป์ดี มี
คุณธรรม มีไหวพริบปฏิภาณดี มีคุณธรรม มีพฤติกรรมท่ีน่าศรัทธาเช่ือถือ ความสามารถในการโนม้
นา้วจิตใจคนได ้ซ่ึงคุณลกัษณะผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ท่ีมีประสิทธิภาพ จะตอ้งประกอบดว้ย
คุณลกัษณะต่อไปน้ี 

1) High Drive หมายถึง คุณลกัษณะของผูน้ า ท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จสูงสุด  
2) แรงจูงใจสูง (Leadership Motivation) คือ ความปรารถนาท่ีจะมีอ านาจสูง และ

พยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น และมีอ านาจท่ีจะไดรั้บความไวว้างใจจากผูอ่ื้น 
3) ความซ่ือสัตย ์(Integrity) คือ ผูน้ าท่ีมีคุณสมบติัรักษาสัญญา และปฏิบติัตามท่ีพูด

สัญญาความไวว้างใจ และความซ่ือสัตยต์่อผูอ่ื้น 
4) ความมัน่ใจ (Confidence) คือ ผูน้ ามีความมัน่ใจและชอบความทา้ทาย ตดัสินใจ

ดว้ยความมัน่ใจในสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน 
5) ความรู้ทางธุรกิจ คือ ผูน้ ามีความรู้เก่ียวกบัขอบเขตธุรกิจ เช่น อุตสาหกรรม การ

แข่งขนัและเทคโนโลย ีและมีความเช่ียวชาญในดา้นธุรกิจ ท่ีเก่ียวขอ้งขององคก์ร 
 
พรทิพย์ สุขเอียด (2562) กล่าวว่า คุณลักษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ท่ีดี คือ 

ผูบ้ริหารท่ีมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีสอดคลอ้งกบัความคาดหวงั ทั้งในระดบัปัจจุบนัและอนาคต 
เช่น ด้านภาวะผูน้ า บุคลิกภาพ และคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร
สถานศึกษายคุใหม่ประกอบดว้ย 

1) ผูบุ้กเบิก (Pioneer) มีใจรักในการคน้หาส่ิงใหม่ๆ มาปรับปรุงการด าเนินงานให้ดี
ยิง่ขึ้น 
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2) มีวิสัยทศัน์ (Vision) สามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มและปรับเปล่ียนทิศทางการ
ด าเนินงานขององคก์รใหเ้หมาะสม 

3) มีความทันสมัย (Modern) ก้าวทันโลก เหตุการณ์ และเทคโนโลยี โดยน า
เทคโนโลยมีาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 

4) การวิจยัและพฒันา (Research and Development): ค านึงถึงผลประโยชน์ระยะ
ยาวขององคก์ร โดยใหค้วามส าคญักบัการวิจยัและพฒันา 

5) นักสู้ (Determined Fighter) พร้อมท่ีจะแข่งขันและเผชิญกับความไม่แน่นอน
ต่างๆ โดยไม่ยอ่ทอ้ 

6) นักประสานงาน (Coordinator):สามารถประสานงานกบัทุกฝ่าย และมีบทบาท
ร่วมกบัภาครัฐในการประสานประโยชน์ส่วนรวม 

7) มีจรรยาบรรณและจริยธรรม (Ethics) มีความรับผิดชอบในวิชาชีพ มีจริยธรรม
และคุณธรรม และประพฤติตนใหถู้กตอ้งตามท านองคลองธรรม 

 
เฉลิมเกียรติ สุ่มเงิน (2562) กล่าวถึงคุณลักษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ว่า 

ประกอบด้วย ภาวะผูน้ า เป็นแบบอย่างท่ีดี สร้างความศรัทธาและความเช่ือถือ เขา้ใจองค์กรและ
ก าหนดเป้าหมายร่วมกนั ส่งเสริมสนบัสนุนบุคลากร ประสานงานกบัหน่วยงานภายนอก และยดึมัน่
ในคุณธรรมจริยธรรม มีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม เป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นการแต่งกาย ท่าทางการส่ือสาร 
สร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ยิ้มแยม้แจ่มใส และให้เกียรติรับฟังความคิดเห็น
ผูอ่ื้น  ความสามารถในการบริหาร จดัท าขอ้มูลสารสนเทศอย่างเป็นระบบ ก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน 
สร้างเครือข่ายความร่วมมือ และมีวิสัยทศัน์ร่วมกบับุคลากร 

นอกจากน้ี ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ท่ีมีความเป็นมืออาชีพควรมีคุณลกัษณะ 
ดงัน้ี 

1) ลกัษณะพื้นฐานของผูน้ า มีทกัษะการเป็นผูน้ า มีอุปนิสัยในการร่วมกิจกรรมกบั
ผูอ่ื้น และเขา้ใจธรรมชาติของมนุษย ์

2) การศึกษา ส าเร็จปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาขึ้นไป มีความรู้ครอบคลุม
เน้ือหาด้านการบริหารการศึกษา จิตวิทยาการท างานร่วมกับผูอ่ื้น พื้นฐานการศึกษา และการ
คน้ควา้วิจยับริบททางการบริหารการศึกษา 

3) บุคลิกภาพน่าเช่ือถือ มีน ้าเสียงและค าพูดท่ีเขา้ใจง่าย อารมณ์มัน่คง รู้จกัอ่อนนอ้ม
ถ่อมตน มีกิริยามารยาทท่ียอมรับของสังคม และแต่งกายเหมาะสม 

4) มีความโปร่งใส ยติุธรรม ซ่ือสัตย ์อดทน อดกลั้น และรับผิดชอบ 
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5) มีความช านาญในการบริหารจดัการศึกษา น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย ส่งเสริม
การท างานเป็นทีม และปรับเปล่ียนเทคนิควิธีการท างาน 

6) มีความรู้ลึกและรู้รอบในการบริหารจดัการศึกษา ระเบียบ กฎหมาย บริบททาง
สังคม การวิจยั จิตวิทยา และการบริการ 

7) มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการบริหารการศึกษา 
 
เบญจพร ห่อประเสริฐ (2563) กล่าวว่า ลกัษณะผูน้ าสมยัใหม่เป็นความสามารถในการ

แสดงออกทางความคิด ลกัษณะทางกายภาพ และพฤติกรรมท่ีท าให้ผูน้ าสามารถโนม้นา้วใจหรือจูง
ใจผูต้ามให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงคุณลกัษณะการเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ท่ีดีประกอบด้วย 6 
ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ดา้นคุณธรรม จริยธรรม หมายถึง ประพฤติดี มีธรรมประจ าใจ ใชห้ลกัธรรมใน
การบริหาร มีความยติุธรรม มีเหตุผล และวางตวัเป็นกลาง 

2) ดา้นการจดัระบบงาน หมายถึง พฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ จดัระบบสารสนเทศ
และการส่ือสาร จัดระบบเครือข่ายการประกันคุณภาพการศึกษา และบริหารจัดการคุณภาพ
ส่ิงแวดลอ้ม 

3) ดา้นวิชาการ หมายถึง มีความรู้ความสามารถในการบริหารงานวิชาการเก่ียวกบั
การพฒันาหลกัสูตร กระบวนการเรียนรู้ การพฒันาครู การวิจยั และการประเมินผล 

4) ดา้นการบริหารจดัการ หมายถึง มีความรู้ความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม การบริหารความขัดแย้ง การบริหารทรัพยากร และเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง รวมถึงการน าเทคนิคการบริหารจดัการแนวใหม่มาประยกุตใ์ช้ 

5) ดา้นสังคมและชุมชน หมายถึง บริหารจดัการโรงเรียนเพื่อชุมชนและสังคม และ
บริหารงานในบริบทท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในสังคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

6) ดา้นการพฒันาตนเองในเชิงบริหาร หมายถึง การเป็นผูน้ าท่ีมีการพฒันาตนเอง 
เพื่อเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพอยา่งต่อเน่ืองดว้ย 

 
เสาวลกัษณ์ พิมพส์ายทอง (2562) กล่าวถึงคุณลกัษณะของนกับริหารมืออาชีพยุคใหม่ 10 

ประการ ดงัน้ี 
1) กลา้ตดัสินใจ มีขอ้มูลเพียงพอในการตดัสินใจอย่างรอบคอบ มีเหตุผล และไม่

ด่วนตดัสินใจ 
2) ทนัสมยัและติดตามข่าวสารอยูเ่สมอ โดยสืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ 
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3) มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล สามารถมองภาพอนาคตและวางแผนแกไ้ขปัญหา 
4) ซ่ือสัตยแ์ละสร้างสรรคผ์ลงาน มีความซ่ือสัตยแ์ละสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ อยา่ง

สม ่าเสมอ 
5) ประสานสิบทิศ ประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี สามารถไกล่

เกล่ียและแกไ้ขปัญหาได ้
6) คิดสร้างสรรคว์ิธีการท างานใหม่ๆ หรือแนวปฏิบติัท่ีเป็นเลิศอยา่งต่อเน่ือง 
7) จูงใจเพื่อนร่วมงาน ใชภ้าวะผูน้ าโนม้นา้วใจเพื่อนร่วมงานให้กระตือรือร้นและ

รับผิดชอบ 
8) ทนทานต่อปัญหาและอุปสรรค มีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและพร้อมท่ีจะ

แกไ้ข 
9) รู้จกัยดืหยุน่และปรับตวัตามสถานการณ์ โดยด าเนินงานในทางสายกลาง 
10) บริหารงานแบบมีส่วนร่วมให้ทีมงานมีส่วนร่วมในการคิด วางแผน ด าเนินงาน 

ตดัสินใจ และรับผิดชอบ 
 
Sachs (1996) กล่าวว่า คุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่น้นั ประกอบดว้ย การ

เขา้ใจตนเอง ยอมรับฟังและเคารพในความคิดเห็นของผูอ่ื้น เขา้ใจในสถานการณ์ของผูร่้วมงาน มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถน าความคิดของผูร่้วมงานไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่หน่วยงาน และ
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ดงัน้ี 

1) ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ตอ้งใชค้วามฉลาดและไหวพริบ ในการแกไ้ขปัญหา
ท่ีส าคญั 

2) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ตอ้งเปิดโอกาสให้บุคคลหลากหลายสาขาอาชีพ 
หรือบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในการท างาน 

3) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ตอ้งเคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์รวมทั้งให้การ
ยอมรับนบัถือในความเป็นธรรมชาติ และความสามารถของผูอ่ื้น 

4) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ตอ้งยึดเป้าหมายหรือจุดประสงคข์องการศึกษาเป็น
หลกั การบริหารการศึกษา จะไม่มีความหมายถา้ขาดเป้าหมายดงักล่าว นอกจากน้ี จะตอ้งค านึงว่า
เป้าหมายหรือจุดประสงคข์องการศึกษา ย่อมเปล่ียนแปลงไปตามสภาพของสังคม และในฐานะผูน้ า 
จะตอ้งปรับปรุงการศึกษาใหเ้หมาะสม กบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
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5) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะต้องถือว่าตนเป็นเพียงผูท้  าหน้าท่ีประสาน
ประโยชน์ซ่ึงเขา้มาให้บริการแก่บุคคลอ่ืน ในการท่ีจะช่วยให้การด าเนินงานดา้นการศึกษาต่าง ๆ 
ไดผ้ลดี และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

6) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะตอ้งเปิดโอกาสให้บุคคลทั้งหลาย สร้างความ
เข้าใจกันได้ทุกเม่ือ และรับฟังความคิดเห็นของบุคคลทุกฝ่ายในวงการศึกษา และในชุมชนท่ี
สถานศึกษาตั้งอยู ่

7) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะตอ้งถือว่าตนเองเป็นผูน้ า มิใช่เป็นเจา้นายผูท้รง
อ านาจ 

8) ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ตอ้งถือวา่ตนเองคือ นกัการศึกษาผูย้ดึมัน่ในปรัชญา
ของการศึกษา จึงตอ้งปฏิบติัและวางตนอยา่งนกัการศึกษา 

9) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะต้องเสียสละทุกอย่าง เพื่อให้การศึกษาแก่
ประชาชน และช่วยกนัสร้างสังคมท่ีดีขึ้น 

10) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะต้องประสานงาน ประสานน ้ าใจระหว่าง
ชาวบา้นกบัสถานศึกษา ในการด าเนินงานดา้นการศึกษา 

11) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะต้องประเมินผลงานตนเองอยู่เสมอ ทั้ ง 2 
ลกัษณะคือ ประเมินวิธีการหรือกระบวนการท างานไปพร้อม ๆ กบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
เพราะการท างานจะมุ่งหวงัแต่ผลอยา่งเดียวไม่ได ้วิธีการก็จ าเป็นเช่นเดียวกนั 

12) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะตอ้งเคารพในวิชาชีพของการบริหาร และมี
ความรับผิดชอบต่อวิชาชีพ จะไม่สร้างความเส่ือมเสียใหผู้อ่ื้นเหยยีดหยามวิชาชีพของนกับริหาร 

13) ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะตอ้งขวนขวายหาความรู้อยู่เสมอ และแสวงหา
ความช านาญทุกวิถีทาง เพื่อใหก้ารบริหารงานมีความทนัสมยั และเจริญกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง 

 
Dubrin (1998) กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ควรมีองคป์ระกอบ 8 

ประการ คือ 
1) ตอ้งมีทกัษะดา้นความรู้คิดหรือความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นทกัษะท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา

ยคุใหม่ สามารถใชใ้นการคิดแกไ้ขปัญหา โดยเขา้ใจโครงสร้างของปัญหาและมองเห็นความสัมพนัธ์ 
ของส่ิงแวดลอ้มกบัปัญหาแลว้สามารถแกไ้ขปัญหาได ้

2) ตอ้งมีคุณลกัษณะเฉพาะดา้นบุคลิกภาพ อนัเป็นความสามารถในการส่งเสริม ให้
ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 



37 

3) ตอ้งมีมนุษยสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ท่ีมี
ประสิทธิผลตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ไม่ถือตวั พบปะพูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่เป็น
นิจ รวมทั้งมีทศันคติท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูอ่ื้น 

4) ตอ้งมีทกัษะดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
5) ตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี หมายความวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ตอ้งเป็นตวัอย่าง

ในแง่บวกแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งในดา้้นความซ่ือสัตย ์การท างานเป็นทีม ความระมดัระวงัในการ
ท างาน ความรอบรู้ทั้งในดา้นการงานและส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ 

6) ตอ้งมีสัมผสัท่ีอ่อนไหว ซ่ึงผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ตอ้งมีความคล่องตัว 
สามารถเขา้ถึงหรือรู้จิตใจผูใ้ตบ้ังคบับัญชา ตลอดจนหลีกเล่ียงการใช้ถอ้ยค าท่ีไม่สุภาพ ประชด
ประชนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการแสดงพฤติกรรมในลกัษณะข่มขู่คุกคาม 

7) ตอ้งมีความคาดหวงัท่ีคงเส้นคงวา เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ท่ีมุ่งหวงั
ความเจริญกา้วหน้า อยู่ตลอดเวลาย่อมรักษาความคาดหวงัท่ีสูงไว ้เพื่อกา้วไปสู่จุดหมายปลายทาง 
ไม่ท างานแบบเชา้ชามเยน็ชาม โดยปราศจากความคาดหวงั 

8) ตอ้งมีการสนับสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ตอ้ง
แสดงความเอาใจใส่ต่อความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนใหมี้การแสดงออก หรือมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจเป็นทีม รู้จกัใชก้ลยุทธ์ในการจูงใจบุคลากร ให้ท างานกบัองคก์รดว้ยความเต็ม
ใจ โดยกระตุน้และใหค้  าชมเชย เพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างาน 

 
Daftly (1999) ไดก้ล่าวไวว้่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ท่ีดี

ท่ีสุด 9 ประการ ประกอบดว้ย 
1) ความสามารถพิเศษ (Charisma) หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ต้องมี

ความศรัทธา ความนับถือและไวว้างใจ เขา้ใจความต้องการของผูอ่ื้น สามารถช้ีน าบุคคลอ่ืนให้
ตระหนกัถึงจุดมุ่งหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั 

2) การเอาใจใส่แต่ละบุคคล ( Individual Consideration) หมายถึง  ผู ้บ ริหาร
สถานศึกษายุคใหม่ ควรท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง คอยช้ีแนะ รับฟังเหตุผล สนบัสนุน และช่วยเหลือผูท่ี้
ปฏิบติังานใหม่ 

3) การกระตุ้นอย่างชาญฉลาด ( Intellectual Stimulation) หมายถึง ผู ้บ ริหาร
สถานศึกษายคุใหม่ ตอ้งส่งเสริมใหผู้อ่ื้นคิดโดยใชเ้หตุผล และใชข้อ้มูลประกอบ คอยกระตุน้ใหผู้อ่ื้น
ช่วยคิดแกปั้ญหาโดยใชแ้นวทางใหม่ ๆ 
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4) ความกลา้หาญ (Courage) หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ตอ้งยืนยนัใน
ความคิดและความเช่ือ ไม่ควรบงัคบัใหผู้อ่ื้นเห็นพอ้งไปในทิศทางเดียวกบัตนเองเสมอไป 

5) ความไวว้างใจ (Dependability) หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ตอ้งรักษา
ไวซ่ึ้งขอ้ผกูพนั ยอมรับในความผิดพลาด สามารถท างานไดอ้ยา่งมีอิสระ 

6) ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ผู ้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ สามารถ
ปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบติังาน ตามสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ 

7) ความซ่ือสัตย ์(Integrity) หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ตอ้งประพฤติเป็น
แบบอยา่งในดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 

8) การตดัสินโดยพิจารณาเหตุผล (Judgment) หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ 
ตอ้งประเมินวตัถุประสงคจ์ากทางเลือกต่าง ๆ โดยการน าขอ้เท็จจริงและประสบการณ์ท่ีผ่านมา เป็น
ขอ้มูลประกอบการพิจารณาตดัสินใจในสภาพปัจจุบนั 

9) การยอมรับนับถือผูอ่ื้น (Respect for Others) หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษายุค
ใหม่ ตอ้งยอมรับฟังความคิด และขอ้เสนอแนะของบุคคลอ่ืน ตามสถานภาพและต าแหน่ง 

 
Hoy and Miskel (2001) ไดก้ล่าวไวว้่า คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษา

ยคุใหม่ ดงัน้ี 
1) คุณลกัษณะดา้นการตดัสินใจ คือ การท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่ ตดัสินใจจะ

ท าการหรือละเวน้การกระท าใด ๆ ถือเป็นความรับผิดชอบหลักของนักบริหารทุกคน และเป็น
กระบวนการท่ีการตดัสินใจ จะได้รับการปฏิบติักระบวนการตดัสินใจ จะไม่มีส้ินสุดจนกว่าการ
ตัดสินใจ จะได้รับการปฏิบัติเป็นท่ีเรียบร้อย และเป็นการเลือกหนทางท่ีดีท่ีสุดไปสู่การปฏิบติั 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตนเองคาดหวงัไว ้ดงันั้น ผูท้  าการตดัสินใจตอ้งใชดุ้ลยพินิจ คิดพิจารณาใน
ทุกขั้นตอนของกระบวนการตดัสินใจ 

2) คุณลกัษณะดา้นการจูงใจ คือ การจูงใจเป็นความพยายาม ซ่ึงก่อให้เกิดความพึง
พอใจแก่บุคคลตามท่ีตอ้งการ เพื่อปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ ความตอ้งการ
ของบุคคล ความส าเร็จของงาน ความตอ้งการในพลงัอ านาจและคุณงามความดี 

3) คุณลกัษณะดา้นความเป็นผูมี้ประสิทธิภาพ คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ตอ้ง
มีทกัษะด้านการบริหารจัดการท่ีทนัสมยั วิสัยทศัน์กวา้งไกล และสามารถปรับตัวให้เขา้กับการ
เปล่ียนแปลงไดดี้ ตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีเขม้แข็ง สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูเ้ก่ียวขอ้ง และบริหารงาน
อย่างมีประชาธิปไตย เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ ให้นักเรียนไดรั้บความรู้และพฒันา
ตามหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานอยา่งสมบูรณ์ 
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4) คุณลกัษณะดา้นความรับผิดชอบ คือ สภาพทางอารมณ์ของบุคคลท่ีมีความรู้สึก
เสียใจ ไม่พอใจ เม่ือไม่ไดท้ าในส่ิงอนัควรท า หรือไม่ไดล้ะเวน้ในส่ิงอนัควรละเวน้ เป็นความรู้สึก
ดว้ยตนเองว่าส่ิงใดถูก ส่ิงใดควรในเชิงศีลธรรมและคุณธรรม ตามสภาพสังคมท่ีบุคคลเป็นสมาชิก
อยู ่ซ่ึงผูน้ าท่ีดียอ่มยินดีรับผิดเม่ือเกิดขอ้ผิดพลาด และเตม็ใจรับค าต าหนิ ขณะเดียวกนั เม่ือรับหน้าท่ี
ใดมาแลว้และเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรมี และประพฤติปฏิบติัก็ตอ้งท าหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด 

5) คุณลักษณะด้านมนุษยสัมพันธ์ คือ ศิลปะและการปฏิบัติในการน าความรู้ 
เก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยม์าใช ้ในการติดต่อเก่ียวขอ้งกนั เพื่อให้บรรลุจุดประสงคส่์วนตวัและ
ส่วนรวมเป็นการติดต่อพูดคุยหรือประสานงานกบับุคคลหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อผลประโยชน์อย่าง
ใดอย่างหน่ึง หรือเพื่อการอยู่ร่วมกนัของคนในสังคมอย่างสงบสุข และเป็นกระบวนการบริหารการ
ครองใจคน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ ความร่วมมือร่วมใจกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัให้มีความสุข
ในการท างาน สามารถตอบสนองตามความต้องการของผูป้ฏิบัติงาน โดยการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย ตามวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือหน่วยงาน 

  
จากแนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยั

สรุปไดว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ จะตอ้งเป็นผูน้ าท่ีรู้จกัพลิกแพลง ปรับตวัตามสถานการณ์ 
สามารถแก้ไขวิกฤตหรือพลิกวิกฤตให้เป็นโอกาสได้ กล่าวโดยสรุปได้ว่า การเป็นผู ้บริหาร
สถานศึกษายุคใหม่ จะต้องมีความกล้าท่ีจะเผชิญกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้ น มีความเช่ือมั่นและ
เช่ียวชาญทั้งในดา้นการบริหารหน่วยงานและในดา้นการบริหารบุคลากร โดยสร้างความตระหนัก
ให้รับรู้ในการเปล่ียนแปลง และผลของการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น และตอ้งเป็นผูน้ าท่ีมีความ
พร้อมทั้งดา้นสติปัญญา ร่างกายและจิตใจ  ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษายุคใหม่ ท่ีตอ้งการประสบ
ผลส าเร็จ จะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีส าคญัอยู่หลายประการ ทั้งภูมิรู้และภูมิธรรม สามารถใชภ้าวะผูน้ า
ทางการศึกษา การสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีให้กับผูร่้วมงานหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการบริหารจัด
การศึกษา รวมทั้งการติดต่อประสานงานกบับุคลากรภายในสถานศึกษาและชุมชน เพื่อใหง้านบรรลุ
วตัถุประสงค์ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยอาศยัศาสตร์และศิลป์เขา้มาผสมผสาน กบัความรู้ทาง
วิชาการอยา่งกลมกลืนและมีประสิทธิภาพ 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการบริหารความขัดแย้ง 
 

การบริหารความขัดแยง้ คือ กระบวนการแก้ไขข้อพิพาทท่ียงัหาข้อยุติไม่ได้ เพื่อลด
ผลลพัธ์เชิงลบท่ีอาจเกิดขึ้น และสร้างโอกาสส าหรับผลลพัธ์เชิงบวกมาแทนท่ี ความขดัแยง้เกิดขึ้น
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ไดต้ั้งแต่สองตวัแปรขึ้นไป โดยความขดัแยง้ในองค์กรเกิดขึ้นไดทุ้กท่ีทุกเวลา และเป็นเร่ืองแสน
ธรรมดาท่ีทุกหน่วยการตอ้งจดัการ ซ่ึงการบริหารความขดัแยง้จึงเกิดขึ้นมา เพื่อรับมือสถานการณ์
นั้น ๆ ในรูปแบบท่ีแตกต่างกันไป ซ่ึงโดยทัว่ไปสามารถแบ่งประเภทของความขดัแยง้หลกั ได ้6 
ประการ คือ (สหธร เพชรวิโรจน์ชยั, 2566) 

1) ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล (Intrapersonal Conflict) เช่น ความรู้สึกรักพี่เสียดาย
นอ้ง การตดัสินใจล าบาก 

2) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Conflict) เช่น ความแตกต่างทางความ
เช่ือ ทศันคติ บุคลิกภาพ 

3) ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intragroup Conflict) เช่น การไม่ปฏิบติัตามบรรทัด
ฐานของกลุ่ม ความไม่สามคัคี 

4) ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Intergroup Conflict) เช่น การขดัแยง้ทางผลประโยชน์ 
การชิงดีชิงเด่น 

5) ความขัดแย้งภายในองค์กร ( Intraorganizational Conflict) เ ช่น การขัดแย้ง
ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง หรือคนในระดบัเดียวกนั 

6) ความขดัแยง้ระหว่างองคก์ร (Interorganizational Conflict) เช่น การเอาชนะทาง
ธุรกิจ การพฒันาสินคา้และบริการใหเ้หนือคู่แข่ง 

 
ดังนั้น ความขัดแยง้ เป็นการไม่เห็นด้วยหรือการไม่ลงรอยกัน ระหว่างสองฝ่ายหรือ

มากกว่าสองฝ่าย ท่ีอาจเกิดจากสภาพความคิด ความเช่ือ ค่านิยม การรับรู้ ผลประโยชน์ และการ
ส่ือสารท่ีแตกต่าง ท าให้เกิดความรู้สึกไม่เขา้ใจกนั ไม่พึงพอใจหรือคบัขอ้งใจขึ้น ส่งผลให้เกิดความ
ขดัแยง้ระหว่างกัน ซ่ึงความขดัแยง้ในองค์กรเป็นส่ิงท่ีหลีกหนีไม่พน้ เน่ืองจากในองค์กรเป็นท่ี
รวมกนัของคนหมู่มาก ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีนกัวิชาการกล่าวถึงความขดัแยง้ไว้
หลากหลายสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 
2.2.1 ความหมายของความขัดแย้ง 

 
วนิดา เนาวนิตย ์(2563) กล่าวว่า ความขดัแยง้เป็นสถานการณ์ท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคล

ตั้งแต่สองฝ่ายขึ้นไปไม่สามารถตกลงกนัไดแ้ละตอ้งตดัสินใจเลือกทางใดทางหน่ึง ซ่ึงอาจเป็นการ
เลือกท่ีเตม็ใจหรือจ าใจเลือก และการเลือกนั้นอาจขดักบับุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน ท าใหเ้กิดความไม่
พอใจระหว่างกนัได ้ค าวา่ “ความขดัแยง้” ตรงกบัภาษาองักฤษวา่ “Conflict” ซ่ึงมีรากศพัทจ์ากภาษา
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ละตินว่า Confligere แปลว่า การต่อสู้ การท าสงคราม ความพยายามท่ีจะเป็นเจา้ของ การเผชิญหน้า
เพื่อมุ่งร้าย การกระท าท่ีไม่ไปดว้ยกนั คือมีลกัษณะตรงกนัขา้ม การไม่ถูกกนัเม่ือบุคคลมีความคิด 
ความสนใจ ความตอ้งการ หรือการกระท าท่ีไม่เหมือนกนั มีนกัวิชาการกล่าวไวม้ากมาย ดงัต่อไปน้ี 

 
พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของค า “ขดัแยง้” ว่า

หมายถึง “ไม่ลงรอย” นอกจากนั้นไดอ้ธิบายค าว่า “ขดั” หมายถึง ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไว ้และให้
ความหมายค าว่า “แยง้” หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกนั ตา้นไว ้ทานไว ้ดงันั้น จึงพอจะเห็นได้
วา่ ความขดัแยง้นั้นประกอบดว้ย อาการทั้งขดั ทั้งแยง้ นัน่คือ แต่ละฝ่ายนอกจากจะไม่ท าตามกนัแลว้ 
ยงัตา้นทานเอาไวอี้กดว้ย (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546) 

 
พงษศ์กัด์ิ ศิริโอภา (2565) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่าความขดัแยง้ หมายถึง สภาพการณ์หรือ

สถานการณ์ท่ีเป็นความแตกต่างท่ีบุคคล 2 คน หรือมากกวา่แสดงพฤติกรรมเผยออกมาอยา่งแตกต่าง
กนั สภาพการณ์เหล่าน้ี คือ ความขดัแยง้ ซ่ึงอาจจะเกิดจากมีการรับรู้ในเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั มี
ความเขา้ใจผิดหรือไม่เขา้ใจวตัถุประสงค ์มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั หรือแยง่ชิงกนัในส่ิงเดียวกนั
หรือตอ้งการความเท่าเทียมกนั ทั้งดา้นวตัถุประสงคแ์ละคุณค่า เกิดความรู้สึกตอ้งการชนะ หรือท า
ให้ฝ่ายตรงขา้มไม่พึงพอใจ สูญเสียหรือถูกกดดัน หรือเกิดจากความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ี
เหนือกว่าอีกฝ่ายหน่ึง สถานการณ์เหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดความตึงเครียด เพราะความไม่เห็นดว้ยหรือไม่
ตกลงดว้ย และมีแนวโนม้ท าใหแ้ต่ละฝ่ายมีทิศทางตรงกนัขา้ม 

 
กิตติ ใจสมุทร (2565) กล่าววา่ ความขดัแยง้ คือ ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่สอดคลอ้งกนั ส่ิงท่ี

ตรงขา้ม ความแตกต่าง ความไม่สัมพนัธ์ ความไม่ลงรอยกนั ความคิดเห็นไม่ตรงกนั ความแตกต่าง
ของบุคคลและกลุ่มคน ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัในเร่ืองของการติดต่อประสานงาน การส่ือสาร ค่านิยม 
ความเช่ือ วฒันธรรม แนวทางการปฏิบติัไปสู่จุดหมาย ท าให้เกิดความไม่เขา้ใจ ไม่เห็นดว้ยและไม่
เท่าเทียมกนั ในส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ ส่งผลก่อเกิดความคบัขอ้งใจ เก็บกด หงุดหงิด ส่งผลต่อการเป็น
ปรปักษก์นั ถา้มนุษยรั์บรู้ว่ายงัมีความแตกต่างอยู่ ดงัน้นั ความขดัแยง้ก็ย่อมมีอยู่ดว้ย นอกเหนือจาก
นั้น ค านิยามของความขดัแยง้จะรวมไปถึงความคิดท่ีตรงขา้มกนัแบบตกขอบ การใช้เล่ห์เพทุบาย 
การไม่ลงรอยกนั ซ่ึงตอ้งใชค้วามพยายามสูงในการควบคุม ซ่ึงความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้
มนุษยชาติมกัด้ินรนกบัความขดัแยง้ มีสงครามเกิดขึ้นตลอดศตวรรษ และความขดัแยง้ท าให้เกิดขึ้น 
หรืออาจะโต้แย ้งกันในประเด็นของด้านค่านิยม หรือเกิดการแข่งขันกันในเร่ืองของอ านาจ 
สถานภาพ เป้าหมาย และการแยง่ชิงทรัพยากร เป็นเร่ืองธรรมดาท่ีเกิดขึ้นทุกเม่ือซ่ึงไม่ใช่เร่ืองเลวร้าย 
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หากความขดัแยง้น้นั สามารถคล่ีคลายตวัเองและเปล่ียนไปในทางสร้างสรรค ์น าไปสู่ขอ้ยุติไดห้รือ
หาทางออกได ้

 
ระพีพรรณ อู่อรุณ (2564) กล่าวว่า ความขดัแยง้คือสถานการณ์ท่ีบุคคลมีความเห็นหรือ

ความเช่ือไม่ตรงกนั จนไม่สามารถหาขอ้ยุติท่ีน่าพอใจร่วมกนัได ้หากปล่อยไวโ้ดยไม่จดัการ อาจ
น าไปสู่ความแตกแยกและส่งผลเสียต่อหน่วยงานได ้ความขดัแยง้สามารถเกิดขึ้นไดใ้นหลายระดบั 
ตั้งแต่บุคคลกบับุคคล บุคคลกบักลุ่ม กลุ่มกบักลุ่ม หรือองคก์รกบัองคก์ร สาเหตุของความขดัแยง้มกั
มาจากสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกัน ผลประโยชน์ท่ีขดัแยง้กัน ความคาดหวงัในบทบาทท่ีต่างกัน 
อคติ ค่านิยมและการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั รวมถึงการมีปฏิสัมพนัธ์กนั ความขดัแยง้เป็นเร่ืองปกติ ท่ี
เกิดขึ้นในการท างานร่วมกนั แมว้่าคนทัว่ไปมกัมองความขดัแยง้ในแง่ลบ แต่หากความขดัแยง้อยูใ่น
ระดบัท่ีเหมาะสม ก็สามารถน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในทางสร้างสรรคไ์ด ้

 
ปรภัค จุละพนัธ์ (2563) อธิบายว่า ความขัดแยง้คือการไม่เห็นด้วยหรือไม่ลงรอยกัน

ระหว่างสองฝ่ายหรือมากกว่า ซ่ึงอาจมีสาเหตุจากความคิด ความเช่ือ ค่านิยม การรับรู้ ผลประโยชน์ 
และการส่ือสารท่ีแตกต่างกัน จนท าให้เกิดความรู้สึกไม่เขา้ใจ ไม่พึงพอใจ หรือคบัขอ้งใจ  ระดับ
ความรุนแรงของความขดัแยง้จะแตกต่างกนัไป ขึ้นอยู่กบัระดบัความขดัแยง้ ความไม่ลงรอยกนัใน
เป้าหมาย การตีความขอ้เท็จจริง และพฤติกรรมท่ีแสดงออก ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดใ้น
องค์กร เน่ืองจากองค์กรประกอบดว้ยคนจ านวนมากท่ีตอ้งท างานร่วมกนั ความขดัแยง้จึงเป็น เร่ือง
ปกติ 

 
กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2562) ให้ความหมายความขดัแยง้ว่า หมายถึงความไม่เห็นพอ้ง

ตอ้งกนัระหว่างสมาชิกภายในองค์กรหรือระหว่างกลุ่มตั้งแต่สองกลุ่มขึ้นไป ซ่ึงเกิดขึ้นจากความ
แตกต่างในผลประโยชน์ ทรัพยากรท่ีมีจ ากดั ลกัษณะงานท่ีต่างกนั หรือทศันคติท่ีไม่ตรงกนั แต่ละ
ฝ่ายพยายามแสดงทศันะของตนเอง ท าให้เกิดภาวะท่ีไม่สามารถตดัสินใจหรือหาขอ้ยุติท่ีน่าพอใจ
ร่วมกนัได ้ หากปล่อยปละละเลยความขดัแยง้ไว ้อาจน าไปสู่ความแตกแยกหรือความอิจฉาริษยา ซ่ึง
จะส่งผลกระทบต่อความเส่ือมโทรมขององคก์ร 

 
Katz and Kahn (1978) ท่ีให้ความหมายของความขัดแย้งว่าเป็นปฏิสัมพันธ์โดยตรง

ระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล องค์กร หรือประเทศตั้งแต่สองฝ่ายขึ้นไป โดยฝ่ายหน่ึงพยายามปกป้อง
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หรือบีบบังคับเพื่อให้ได้ผลลัพธ์บางอย่าง ขณะท่ีอีกฝ่ายหน่ึงพยายามต่อต้านความขัดแยง้เป็น
พฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได ้ซ่ึงอาจแสดงออกผา่นทางค าพูดหรือการกระท า  

 
Schmidt (1974) กล่าวว่า ความขดัแยง้ หมายถึง การท่ีบุคคลสองฝ่ายมีส่ิงต่าง ๆ ท่ีแตกต่าง

กนั เช่น ขอ้มูล ค่านิยม ความเช่ือ ความคิดเห็น ความรู้สึก ซ่ึงแสดงออกมาให้เห็นในทิศทางท่ีขดักนั
จนเกิดเป็นความขดัแยง้  

 
Webster Dictionary (2004) ไดอ้ธิบายความหมายค าว่า ความขดัแยง้ (Conflict) ไวว้่า มา

จากภาษาลาติน คือ “Confligere” ซ่ึงแปลว่า การต่อสู้ (Fight) การท าสงคราม (Warfare) ความไม่ลง
รอยต่อกันหรือเข้ากันไม่ได้ (Incompatible) ตรงกันข้ามกัน (Opposition) จนเกิดความแตกต่าง
ระหวา่งกลุ่มหรือเผา่พนัธุ์ สัมพนัธภาพท่ีแตกต่างกนัน้ี ท าใหเ้ป็นชนวนแห่งการต่อสู้แข่งขนัระหว่าง
กัน จะเห็นได้ว่าความขัดแยง้ คือ การไม่เขา้ใจของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล อนัเน่ืองมาจากความ
แตกต่างในเร่ืองความคิด การกระท าการตดัสินใจ ซ่ึงก่อให้เกิดผลกระทบต่อการท างานของกลุ่ม
หรือบุคคล 

 
Patterson (2012) กล่าววา่ ปัญหาความขดัแยง้เกิดจากสาเหตุ ดงัน้ี 

1) ลักษณะงานท่ีต้องพึ่งพาซ่ึงกันและกัน หมายถึง การท่ีหน่วยงานตั้งแต่สอง
หน่วยงานขึ้นไป ไม่สามารถด าเนินงานได้อย่างอิสระ แต่ยงัตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกันและกันในการ
แลกเปล่ียนขอ้มูล การประสานงาน และการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

2) การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะดา้นอาจน าไปสู่ความขดัแยง้ได ้เน่ืองจาก
บุคลากรแต่ละกลุ่มมีโครงสร้างการท างานและการเรียนรู้ท่ีจ ากดัเฉพาะทาง ท าให้เกิดความแตกต่าง
ในแนวคิดและแนวทางการแกไ้ขปัญหา เม่ือตอ้งประสานงานหรือท างานร่วมกบัผูอ่ื้นจึงอาจเกิด
ความขดัแยง้ขึ้นได ้

3) การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานท่ีไม่ชดัเจน น ามาซ่ึงความขดัแยง้ท่ี
เกิดจากความไม่เขา้ใจในบทบาทและหนา้ท่ีของตนเอง ท าให้ผูป้ฏิบติังานไม่สามารถตกลงกนัไดถึ้ง
แนวทางปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม และเกิดความสับสนในการท างาน 

4) อุปสรรคของการติดต่อส่ือสารหรือขอ้ความเกิดขึ้นไดเ้น่ืองจากบุคลากรแต่ละ
คนมีพื้นฐาน ความช านาญ หรือพื้นฐานการอบรมท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอาจน าไปสู่ความเขา้ใจผิดในการ
ส่ือสาร และก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้
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5) การแข่งขันเพื่อแย่งชิงทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด เช่น งบประมาณ วัสดุ
ส านกังาน หรือแมก้ระทัง่ทรัพยากรมนุษย ์ยอ่มน าไปสู่ความขดัแยง้ได ้

 
Gortner (1977) ให้ความหมายของความขัดแยง้ว่า เป็นการต่อสู้กันเพื่อให้ได้มาซ่ึง

ทรัพยากร หรือเพื่อให้ไดส่ิ้งต่างๆ เป็นไปตามความตอ้งการของตน ซ่ึงเกิดขึ้นระหว่างบุคคลตั้งแต่
สองฝ่ายขึ้นไป สาเหตุของความขดัแยง้อาจมาจากความคิด ความเช่ือ ค่านิยม การรับรู้ ผลประโยชน์ 
และการส่ือสารท่ีแตกต่างกนั ท าให้เกิดความรู้สึกไม่เขา้ใจ ไม่พึงพอใจ หรือคบัขอ้งใจ ความขดัแยง้
เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงได้ยากในองค์กร เพราะองค์กรเป็นท่ีรวมของคนหมู่มาก ซ่ึงย่อมมีความ
หลากหลายทางความคิดและความตอ้งการ 

 
Thomas (1979) กล่าวว่า ความขดัแยง้คือสถานการณ์ท่ีพฤติกรรมหรือความคาดหวงัของ

บุคคลหรือกลุ่ม ถูกบุคคลหรือกลุ่มอ่ืนขดัขวาง ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นไดต้ามธรรมชาติและ
หลีกเล่ียงไม่ได ้ดงันั้นจึงตอ้งยอมรับวา่ความขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร หนา้ท่ีของผูบ้ริหารคือ
การน าความขดัแยง้มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ร ให้สามารถอยู่ร่วมกบัความขดัแยง้
ไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์

 
David (1983) ให้ความหมายว่าความขดัแยง้ (Conflict) หมายถึง การท่ีบุคคล 2 ฝ่าย มีการ

รับรู้ท่ีต่างกันในเร่ืองท่ีเก่ียวกับการกระท าหรือจุดมุ่งหมาย ไม่ว่าการรับรู้นั้นจะถูกต้อง หรือไม่
ถูกตอ้งก็ตาม ท่ีอยูใ่นความขดัแยง้และมีความรู้สึกวา่ ถา้หากฝ่ายหน่ึงชนะอีกฝ่ายหน่ึงก็จะแพ  ้

 
Robbins (2013) ไดก้ล่าวว่า ความขดัแยง้คือกระบวนการท่ีเร่ิมตน้เม่ือฝ่ายหน่ึงรู้สึกว่าอีก

ฝ่ายหน่ึงก าลงัส่งผลกระทบทางลบหรือท าให้ตนเองไม่พอใจ ความรู้สึกน้ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้
ระหว่างกนั ความรุนแรงของความขดัแยง้ขึ้นอยู่กบัหลายปัจจยั เช่น ลกัษณะของความขดัแยง้ การ
ตีความสถานการณ์ และพฤติกรรมของแต่ละฝ่าย 

 
Slyke (1999) ไดนิ้ยามความขดัแยง้วา่เป็นการแข่งขนักนัระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนั

ซ่ึงต่างฝ่ายต่างมีความตอ้งการเป้าหมาย และความปรารถนาหรือความคิดท่ีเขา้กนัไม่ได ้ท าใหค้นเรา
ตกลงกนัไม่ได ้ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบั 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ การแข่งขนั การพึ่งพากนัและกนั และการรับรู้ท่ีเขา้กนั
ไม่ได ้
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Leningger (2013) กล่าวว่า ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติในสังคมมนุษย์ 
เกิดขึ้นเม่ือบุคคลหรือกลุ่มคนตั้งแต่สองฝ่ายขึ้นไป มีความเห็นหรือผลประโยชน์ท่ีขดัแยง้กนั ความ
ขดัแยง้มีได้หลายรูปแบบ ทั้งท่ีรุนแรงเช่นสงคราม หรือแบบไม่รุนแรงเช่นการเลือกตั้งหรือการ
โตแ้ยง้ทางกฎหมาย หากมีการส่ือสารท่ีดี ความขดัแยง้ก็สามารถก่อให้เกิดประโยชน์ได ้การแข่งขนั
อย่างสันติสามารถกระตุน้ให้เกิดการพฒันาและน าไปสู่ความส าเร็จทางเศรษฐกิจ วฒันธรรม และ
การเมือง 

 
Stoner (1978) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความขดัแยง้ในองคก์ร คือ การตกลงกนัไม่ไดร้ะหวา่ง

สมาชิกในองค์กร หรือกลุ่มตั้งแต่สองคนหรือมากกว่าขึ้นไป โดยความขดัแยง้นั้น เกิดจากการท่ี
บุคคลหรือกลุ่มคน จ าเป็นตอ้งร่วมกนัในการใชท้รัพยากรท่ีมีจ ากดั หรือกิจกรรมการท างาน หรือเกิด
จากการท่ีบุคคลมีความแตกต่างกนัในดา้นสถานภาพ เป้าหมาย ค่านิยม และการรับรู้ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

 
Morris (2004) ไดใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้ไวว้า่ หมายถึง ความไม่ลงรอยกนั สภาวะ

ท่ีไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั หรือความเป็นปฏิปักษก์นัระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองกลุ่มขึ้นไป 
โดยมีสาเหตุมาจากวตัถุประสงคท่ี์ไม่สอดคลอ้งกนั ความไม่ลงรอยกนัทางดา้นความตอ้งการ ความ
ปรารถนา ค่านิยม ความเช่ือ หรือทศันคติท่ีแตกต่างกนั 

 
Howard (2003) ไดใ้หมุ้มมองเก่ียวกบัความขดัแยง้วา่ มนัคือสถานการณ์ท่ีคู่กรณีตั้งแต่สอง

ฝ่ายขึ้นไปพยายามยนืยนัความคิดและเป้าหมายของตนเอง โดยเช่ือว่าไม่สามารถหาจุดลงตวัร่วมกนั
ได ้อย่างไรก็ตาม Howard มองว่าความขดัแยง้ไม่ไดน้ าไปสู่ความรุนแรงเสมอไป และเป็นเร่ืองปกติ
ท่ีสามารถจดัการไดด้ว้ยวิธีการท่ีสันติ 

 
Thomas and Kilmann (1978) ได้ให้ความหมายของความขัดแยง้ว่าเป็นกระบวนการท่ี

เกิดขึ้นเป็นขั้นเป็นตอน ซ่ึงในแต่ละขั้นตอนของเหตุการณ์ความขดัแยง้ มกัพบว่าจะมีคู่กรณีฝ่ายใด
ฝ่ายหน่ึงเป็นผูถู้กกระท าหรือสูญเสีย การกระท าเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกคบัขอ้งใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่
ช่วยเหลือ ดูถูก เอารัดเอาเปรียบ ใส่ร้ายป้ายสี และการไม่ยอมรับ 

 
Bercovitch (1984) ช้ีให้เห็นว่าความขดัแยง้คือสถานการณ์ท่ีท าให้เป้าหมายหรือค่านิยม

ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลไม่สามารถไปดว้ยกนัได ้ตามความหมายน้ี การจะเกิดความขดัแยง้
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หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์หรือเง่ือนไข ไม่ว่าจะเป็นทางสังคมหรือส่วนตวั ท่ีจะท าให้เกิด
ความเขา้กนัไม่ไดด้งักล่าว 

 
Greenberg and Baron (1997) ได้นิยามความขดัแยง้คือกระบวนการท่ีเกิดขึ้นเม่ือบุคคล

หรือกลุ่มรับรู้ว่ามีการกระท าท่ีส่งผลกระทบในทางลบ หรือก่อให้เกิดความไม่เท่าเทียมกนัต่อความ
ตอ้งการหรือผลประโยชน์ของตน 

 
จากแนวคิดเก่ียวกบัความหมายของความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ความ

ขดัแยง้ หมายถึง การไม่พอใจในความคิดหรือกระท าของฝ่ายตรงขา้ม ไม่เขา้ใจเป้าหมายหรือมีความ
เขา้ใจผิดในการกระท าของอีกฝ่าย แก่งแยง่ส่ิงเดียวกนั การไปใหถึ้งเป้าหมายเป็นอุปสรรคต่อกนั ไม่
ตอ้งการส่ือสารพูดคุยกัน มีสาเหตุจากค่านิยม เป้าหมาย วิธีการท างานท่ีแตกต่างกัน เป็นตน้ ซ่ึง
สถานการณ์เหล่าน้ี หากไม่สามารถตกลงกนัได ้จะท าให้เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก เป็นปรปักษต่์อ
กนั สร้างอคติและส่งผลกระทบต่อคนในสังคมทั้งทางบวกและทางลบ ซ่ึงความขดัแยง้เกิดจากการท่ี
บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป หรือกลุ่มบุคคล องคก์รตั้งแต่ 2 ฝ่ายหรือมากกวา่ เม่ือปฏิบติังานร่วมกนัหรือ
มีผลประโยชน์ท่ีเก่ียวขอ้งกัน มีความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกัน มีค่านิยม เป้าหมาย รวมถึงวิธีการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั ท าให้เกิดการตดัสินใจท่ีไม่ตอ้งกนั ส่งผลให้การด าเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ 
ไม่ราบร่ืน และเกิดอุปสรรคในการท างาน 
 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความขัดแย้ง 
 
การท่ีบุคคลตั้ งแต่สองคนขึ้ นไปหรือกลุ่มบุคคล ซ่ึงเม่ือปฏิบัติงานร่วมกันหรือมี

ผลประโยชน์ท่ีเก่ียวขอ้งกนั มีความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกนั มีค่านิยม เป้าหมาย รวมถึงวิธีการท างาน
ท่ีแตกต่างกนั ท าให้เกิดการตดัสินใจท่ีไม่ตรงกนั ส่งผลให้การด าเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ไม่
ราบร่ืน และเกิดอุปสรรคในการท างาน ซ่ึงตน้ตอและสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นนั้น มีสาเหตุ
มาจากผลประโยชน์ของแต่ละฝ่าย ตลอดจนการถูกเอารัดเอาเปรียบ หรือปัญหาจากการใชอ้  านาจทั้ง
ท่ีชอบและมิชอบ เป็นต้น ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ีเป็นปัญหาความขัดแยง้ ตั้ งแต่ระดับบุคคลกับบุคคล 
บุคคลกบักลุ่มคน บุคคลกบัหน่วยงานของรัฐ หรือระหว่างหน่วยงานของรัฐดว้ยกนัเอง ท าให้ความ
ขดัแยง้บางกรณีมีความรุนแรง จนท าให้ปัญหากลายเป็นความขดัแยง้ท่ีรุนแรง และขยายวงกวา้ง
ก่อให้เกิดความสูญเสียอนัใหญ่หลวง จนก่อให้เกิดความเสียหายอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้ ซ่ึงจากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบวา่ มีนกัวิชาการกล่าวถึงแนวคิดความขดัแยง้ไวอ้ยา่งหลากหลาย สรุปไดด้งัน้ี 
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สุธาวลัย ์จิรันดร (2564) ไดม้องความขดัแยง้เป็น 3 แนวคิด คือ  
1) แนวคิดแบบดั้งเดิม (Traditional View Conflict) เป็นมุมมองท่ีลา้สมยัว่า ความ

ขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดีและส่งผลเสียต่อองคก์ร ลกัษณะของความขดัแยง้ ตอ้งหลีกเล่ียงความรุนแรง การ
ท าลายล้างและความไร้เหตุผล ซ่ึงผูบ้ริหารจะต้องก าจัดความขัดแยง้ขององค์กร โดยการออก
กฎระเบียบ เพื่อขจดัความขดัแยง้ใหห้มดไป 

2) แนวคิดดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human Relation View Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ี
ถูกมองว่าเป็นธรรมชาติท่ีเกิดขึ้น เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดส้ าหรับทุกกลุ่ม ทุกสังคม และทุกองคก์ร
ไม่สามารถก าจดัให้หมดไปได ้แนวคิดน้ีสนบัสนุนการยอมรับเร่ืองความขดัแยง้ เน่ืองจากบางคร้ัง
ความขดัแยง้อาจมีผลดีต่อการท างาน และส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาความคิดเห็นในกลุ่มได ้

3) แนวคิดสมยัใหม่ (Contemporary View Conflict) มองว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ี
จ าเป็น ท าให้องคก์รท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หากองคก์รมีความสงบสุข สามคัคี และร่วมมือ
กนั การมีความเห็นตรงกนัอาจท าให้เกิดความหดหู่ เกียจคร้าน ไม่ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง
และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ บางคร้ังจึงควรกระตุน้ให้เกิดความขดัแยง้ แต่ควรรักษาให้อยู่ในระดบัต ่า
เพื่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์และการแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในกลุ่ม 

 
วนิดา เนาวนิตย์ (2563) สรุปเก่ียวกับแนวคิดความขัดแยง้ได้ เป็น 2 แนวคิดหลัก คือ 

แนวความคิดแบบพฤติกรรมศาสตร์ มองวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นได ้โดยไม่สามารถหลีกเล่ียง
ได้ ส่วนแนวความคิดแบบสมัยใหม่ มองว่าผูบ้ริหารควรท่ีจะท าความขัดแยง้ ให้อยู่ในระดับท่ี
พอเหมาะ จะช่วยส่งเสริมให้คนมีความกระตือรือร้น เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพฒันา
องคก์ร และไดใ้หท้ศันะและความคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ไว ้3 สมยั คือ  

1) แนวคิดแบบเก่า เป็นแนวคิดท่ีเห็นวา่ความขดัแยง้ คือ ความผิดพลาดบางอย่างใน
องคก์ร ดงันั้น จึงควรหลีกเล่ียงและก าจดัใหห้มด ยคุท่ีเช่ือวา่องคก์รท่ีดีตอ้งราบร่ืน 

2) แนวคิดสมยัใหม่ มุ่งเน้นไปท่ีการกระท า เช่ือกนัว่าความขดัแยง้เก่ียวกบัความ
ปรารถนา และผลประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นเสมอในองคก์ร บางคร้ังความขดัแยง้ก่อให้เกิดแนวคิดท่ีดี และ
เป็นประโยชน์และวิธีการช้ีให้เห็นปัญหา และแนวทางแกไ้ขท่ีดีกว่า แต่ถา้หากมีความขดัแยง้รุนแรง
มากเกินไป ก็ท าให้เกิดความเสียหายแก่องคก์รได ้ผูบ้ริหารจึงตอ้งรู้วิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ให้
เป็นประโยชน์แก่องคก์ร 

3) ความคิดสมยัใหม่ เช่ือว่าความขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงของชีวิตองค์กร มีขอ้ดีและ
ขอ้เสีย สนบัสนุนใหก้ลุ่มท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ หลงัจากความขดัแยง้ทุกรูปแบบ องคก์รท่ีไม่มี
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ความขดัแยง้มกัจะชะงกังนัและหยุดน่ิง องค์กรท่ีมีความขดัแยง้ในปริมาณท่ีเหมาะสม จะช่วยให้มี
ความกระตือรือร้น ไหวพริบ และมีความคิดสร้างสรรค ์

 
Stoner (1978) ไดส้รุปเปรียบเทียบใหเ้ห็นความแตกต่างของความขดัแยง้วา่ 

1) แนวคิดสมยัเดิม มองความขดัแยง้วา่เป็นส่ิงท่ีไม่จ าเป็น และเป็นผลร้ายต่อองคก์ร 
เป็นส่ิงท่ีควรหลีกเล่ียง เป็นส่ิงท่ีเกิดจากความผิดพลาด ของการบริหารในการออกแบบ องคก์รและ
การบริหารขององคก์ร อีกทั้งยงัเช่ือว่าความขดัแยง้จะท าลายความสามคัคีขององคก์ร และท าให้เกิด
ความเสียหายต่อการปฏิบติังาน และยงัเช่ือว่าภารกิจของผูบ้ริหาร คือ ตอ้งขจดัความขดัแยง้ การ
ขดัขวางความขดัแยง้ ท าใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึ้น  

2) แนวคิดสมยัปัจจุบนั แนวคิดน้ีเช่ือว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้และ
เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็น ไม่ว่าองค์กรจะถูกออกแบบหรือด าเนินการอย่างไร ความขดัแยง้ท่ีมีมาก
เกินไปจะเกิดผลร้ายต่อองคก์ร ขณะท่ีความขดัแยง้บางอยา่งเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ เพราะท าใหอ้งคก์ร
ด าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะบริหารความขดัแยง้ 
ใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม และยติุความขดัแยง้ไดท้นัท่วงที 

 
ส าหรับทฤษฎีเก่ียวกบัความขดัแยง้น้ัน มีพฒันาการจากทฤษฎีดั้งเดิม ท่ีเป็นแนวคิดชั้น

คลาสสิก ก่อนท่ีจะมีการพฒันาและขยายให้กวา้งขวางขึ้น ตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นมีนักวิชาการ
หลายท่าน ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบัทฤษฎีเก่ียวกบัความขดัแยง้ ไวด้งัน้ี (กิตติ ใจสมุทร, 2565) 

1) ทฤษฎีความขดัแยง้ตามแนวคิดของ Socrates (1997) นกัปราชญช์าวกรีกโบราณ
ท่ีเนน้การใชก้ารสนทนาและการโตแ้ยง้เพื่อแสวงหาความรู้ท่ีถูกตอ้งและมีเหตุผล โดยมองว่าความ
ขดัแยง้คือการเผชิญหน้าระหว่างผูถ้ามและผูต้อบ ผูถ้ามจะตั้งค  าถามจนกว่าผูต้อบจะไม่สามารถ
โตแ้ยง้ไดอี้กต่อไป และยอมรับในท่ีสุด ผูถ้ามจึงจะเฉลยค าตอบท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงเรียกว่า “ความขดัแยง้
เชิงตรรกะ” เป็นวิธีการสอนท่ีโสเครตีสใชก้บัศิษยแ์ละผูค้นในยคุนั้น 

2) ทฤษฎีความขัดแยง้ของ Kant (2001) นักทฤษฎีความขัดแยง้ชาวเยอรมัน ท่ี
อธิบายว่า ความขดัแยง้เร่ิมตน้จากขอ้เสนอ (Thesis) ตามมาดว้ยขอ้แยง้ (Antithesis) ซ่ึงน าไปสู่ความ
ขดัแยง้ คานทย์งักล่าวอีกวา่ มนุษยท์ุกคนมีความขดัแยง้ภายในตนเอง และมีแนวโนม้ท่ีจะเห็นแก่ตวั 
เอาเปรียบผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นสาเหตุส าคญัของความขดัแยง้ 

3) ทฤษฎีความขดัแยง้ตามแนวคิดของ Hegel (1987) เป็นนัก ทฤษฎีความขดัแยง้
ชาวเยอรมนั โดยมองว่าความขดัแยง้เกิดขึ้นเม่ือรัฐหน่ึงพยายามท่ีจะครอบครองและควบคุมอีกรัฐ
หน่ึง ซ่ึงน าไปสู่สงครามระหวา่งรัฐ ซ่ึงถือเป็นความขดัแยง้ทางประวติัศาสตร์ 
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4) ทฤษฎีความขัดแยง้ตามแนวคิดของ Feuerbach (1987) gป็นนักทฤษฎีความ
ขัดแยง้ชาวเยอรมันอีกท่านหน่ึง อธิบายว่ามนุษย์ทุกคนมีแนวโน้มท่ีจะเห็นแก่ตัวและต้องการ
ครอบครองส่ิงต่างๆ ให้ไดม้ากท่ีสุด เม่ือไม่สามารถครอบครองไดต้ามความตอ้งการ ก็จะเกิดความ
ขดัแยง้และการแข่งขนักนั ซ่ึงเรียกวา่ “ความขดัแยง้ทางวตัถุ” 

5) ทฤษฎีความขดัแยง้ตามแนวคิดของ Mark (1904) มองว่าความขดัแยง้และการ
เปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีควบคู่กนัอย่างแยกไม่ออก โดยความขดัแยง้ถือเป็นพื้นฐานส าคญัของชีวิตและ
เป็นกลไกขับเคล่ือนการพฒันาสังคม จุดเร่ิมต้นของความขัดแยง้นั้น Marx เช่ือว่ามาจากความ
แตกต่างทางเศรษฐกิจระหว่างกลุ่มต่างๆ ในสังคม ซ่ึงมีความตอ้งการและผลประโยชน์ท่ีขดัแยง้กนั 
ความขดัแยง้ทางเศรษฐกิจน้ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้ทางสังคมและการเมืองอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ 
แนวคิดของ Marx จึงให้ความส าคญักับปัจจยัทางเศรษฐกิจ การต่อสู้ระหว่างชนชั้น การแสวงหา
ผลประโยชน์ และการปฏิวติัเพื่อเปล่ียนแปลงสังคม 

6) ทฤษฎีความขัดแยง้ตามแนวคิดของ Weber (1968) เน้นย  ้าว่าความขัดแยง้ใน
ผลประโยชน์ระหว่างบุคคลเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นไดท้ัว่ไปในสังคม ความขดัแยง้เกิดขึ้นจากการท่ีบุคคล
ต่างตอ้งการบรรลุความตอ้งการของตนเอง แต่ถูกต่อตา้นจากบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นผลมา
จากการมีทรัพยากรหรือผลประโยชน์ท่ีจ ากดั นอกจากน้ี Weber ยงัมองว่าการแข่งขนัก็เป็นรูปแบบ
หน่ึงของความขดัแยง้ แมว้า่จะมีกฎกติกาท่ียอมรับร่วมกนั แต่ผลลพัธ์ของการแข่งขนัท่ีแพช้นะก็อาจ
น าไปสู่ความขดัแยง้ได ้

7) ทฤษฎีความขดัแยง้ตามแนวคิดของ Simmel (1968) นกัสังคมวิทยาชาวเยอรมนั 
มองว่าความขัดแย้งเป็นรูปแบบหน่ึงของการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมท่ีมักเกิดขึ้ นในกลุ่มท่ีมี
ความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนั ความขดัแยง้ระหวา่งสองฝ่ายสามารถบ่งบอกถึงลกัษณะความสัมพนัธ์และ
ความสามคัคีภายในกลุ่มได ้นอกจากน้ี ความสามคัคีภายในกลุ่มเองก็อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีน าไปสู่
ความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั 

8) ทฤษฎีความขดัแยง้ตามแนวคิดของ Mosca (1939) นกัสังคมวิทยาชาวอิตาลี เช่ือ
ว่าความขดัแยง้เป็นเร่ืองปกติธรรมดาในสังคม ไม่ว่าจะเป็นระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เป็นส่ิงท่ี
เกิดขึ้นตามธรรมชาติและไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ทั้งยงัเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความกา้วหน้า
และความเป็นระเบียบเรียบร้อยในสังคมอีกดว้ย 

9) ทฤษฎีความขดัแยง้ตามแนวคิดของ Coser (1965) นกัสังคมวิทยาชาวอเมริกนั ได้
เสนอแนวคิดท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัความขดัแยง้ โดยพยายามช้ีใหเ้ห็นวา่ความขดัแยง้นั้นมีทั้งดา้นดีและ
ดา้นเสีย ซ่ึงอาจน าไปสู่ความสามคัคีหรือความแตกแยกได ้ตวัอย่างเช่น ความขดัแยง้กบัคนภายนอก
กลุ่ม มกัจะช่วยสร้างความสามคัคีใหเ้กิดขึ้นภายในกลุ่มได ้
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Rahim (2002) กล่าวว่าการบริหารความขัดแยง้ ประกอบด้วย การกระตุน้ให้เกิดความ
ขดัแยง้ ท่ีสร้างสรรคเ์พื่อพฒันาการลดหรือระวงัความขดัแยง้ เม่ือความขดัแยง้มีมากเกินไปและการ
แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดว้ยวิธีการต่าง ๆ 

 
Robbin (1983) ได้แสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงแนวคิดเก่ียวกับความขัดแยง้ โดย

จ าแนกแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้เป็น 3 กลุ่ม คือ 
1) แนวคิดแบบประเพณีนิยม แนวคิดน้ีมองความขดัแยง้ในแง่ลบอย่างส้ินเชิง โดย

โทษบุคคลและมองขา้มสาเหตุเชิงโครงสร้างหรือปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีอาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้
2) แนวพฤติกรรมศาสตร์ แนวคิดน้ีเห็นว่า ความขัดแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้ นตาม

ธรรมชาติและหลีกเล่ียงไม่ไดใ้นทุกองคก์ร โดยเฉพาะองคก์รขนาดใหญ่และซับซ้อน ความขดัแยง้
ไม่จ าเป็นตอ้งเลวร้ายเสมอไป แต่อาจเป็นพลงับวกท่ีส่งเสริมการท างานได ้เน่ืองจากก าจดัไม่ไดแ้ละ
บางคร้ังยงัมีประโยชน์ จึงควรจดัการความขดัแยง้อยา่งเหมาะสม 

3) แนวนักปฏิสัมพันธ์ (Interaction View) แนวคิดปัจจุบันมองว่าความขัดแย้ง 
นอกจากจะเป็นพลังบวกท่ีส่งเสริมการท างานแล้ว บางคร้ังยงัจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของกลุ่ม 
องค์กรท่ีปราศจากความขดัแยง้จะหยุดน่ิง ความขดัแยง้ท่ีพอเหมาะช่วยกระตุน้ให้เกิดความต่ืนตวั 
การประเมินตนเอง และความคิดสร้างสรรค ์ความขดัแยง้ท่ีดีคือความขดัแยง้ท่ีสนับสนุนเป้าหมาย
ของกลุ่มและพฒันาบุคคล ในขณะท่ีความขดัแยง้ท่ีไม่ดีคือความขดัแยง้ท่ีขดัขวางการท างานของ
กลุ่มจากแนวคิดของ Robbin (1983) ไดเ้สนอเป็นแนวคิด 2 แนว คือ แนวคิดเดิมกบัแนวคิดปัจจุบนั 
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงความขดัแยง้ตามแนวคิดของ Robbin  

แนวคิดเดิม แนวคิดใหม่ 
1 ความขดัแยง้ควรถูกก าจดัให้หมดไปจาก

องคก์ร ความขดัแยง้ท าใหอ้งคก์รแตกแยก
และป้องกนัการท างานไม่ให้มี
ประสิทธิภาพ 

1 ความขัดแยง้อาจเป็นแรงผลักดันให้การ
ท างานในองคก์รมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
จึงควรบริหารความขดัแยง้ให้เกิดผลดีท่ีสุด 
ความขัดแย้งอาจมีประโยชน์หรืออาจมี
โทษขึ้นอยูก่บัวิธีการบริหารความขดัแยง้ 

2 ในองคก์รท่ีดีท่ีสุดจะไม่มีความขดัแยง้ 2 ในองค์กรท่ีดีท่ีสุดจะมีความขัดแย้งใน
ระดบัท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะช่วยกระตุน้และจูง
ใจใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงความขดัแยง้ตามแนวคิดของ Robbin (ต่อ) 
แนวคิดเดิม แนวคิดใหม่ 

3 สามารถป้องกนัความขดัแยง้ได ้ 3 ความขัดแย้งเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตใน
องคก์ร 

4 ความขดัแยง้มกัเกิดขึ้นจากความบกพร่อง
ในการบริหารจดัการ 

4 ความขัดแยง้เป็นผลมาจากความแตกต่าง
ของรางวลัท่ีไดรั้บเป้าหมาย และค่านิยมใน
องค์กร ความขัดแย้งอาจเกิดจากความ
กา้วร้าวตามธรรมชาติของบุคคล 

5 ความขัดแยง้เป็นของเลว เพราะน าไปสู่
ความเครียด ความเป็นศัตรูกันระหว่าง
บุคคล และท าใหโ้ครงการลม้เหลว 

5 ความขัดแย้ง เป็นของดี เพราะจะช่วย
กระตุน้ใหค้นพยายามหาทางแกปัญหา 

6 โดยการสร้างบรรยากาศให้เหมาะสมแลว้ 
ผู ้บ ริหารสามารถควบคุม  และป รับ
พฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้รวมทั้ง
การแสดงความก้าวร้าว การแข่งขันและ
ความขดัแยง้ 

6 มีปัจจยัหลายอยางท่ีจะส่งผลต่อการท างาน
ของคน ปัจจยัเหล่าน้ีผูบ้ริหารไม่สามารถ
ควบคุมได้ เช่น ปัจจยัทางด้านพนัธุกรรม
และปัจจยัทางดา้นจิตวิทยา ผูบ้ริหารจ าเป็น
จะต้องเรียนรู้ว่าจะอยู่กับความขัดแย้ง
อยา่งไร 

ท่ีมา: Robbin, 1983 
 

จากตารางท่ี 2.1 จะเห็นไดว้่า จากแนวคิดเดิมท่ีมองว่าความขดัแยง้เป็นภยัคุกคามท่ีต้อง
ก าจดั เพราะบ่อนท าลายขวญัและประสิทธิภาพการท างาน ท าให้องค์กรแตกแยกและหยุดชะงกั 
แนวคิดปัจจุบนักลบัมองว่าความขดัแยง้เป็นเร่ืองธรรมชาติท่ีอาจน ามาซ่ึงประโยชน์ได ้หากไดรั้บ
การจดัการอย่างเหมาะสม องค์กรท่ีปราศจากความขดัแยง้อาจกลายเป็นองค์กรท่ีเฉ่ือยชา ขาดการ
พฒันา ในทางตรงกนัขา้ม ความขดัแยง้ในระดบัท่ีพอเหมาะจะช่วยกระตุน้การท างาน สร้างสรรค์ 
และผลกัดนัใหอ้งคก์รกา้วไปขา้งหนา้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
จากการทบทวนความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความขดัแยง้ สามารถสรุปสาเหตุ

ของความขดัแยง้ และการจดัการความขดัแยง้ ไดด้งัตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงแนวคิดสาเหตุของความขดัแยง้ และแนวคิดการจดัการความคดัแยง้ 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
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าจิ
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47

 

อจั
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า ลิ้
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งศ
ท์อ

ง, 
25
57

 

วนั
ชยั

 วฒั
นศ

พัท
,์ 2
55
5 

สาเหตุ
ของ
ความ
ขดัแยง้ 

กระบวนการทางสังคม /      /       
ความเช่ือ/ ค่านิยม /  / / /  /     / / 
ปฏิ ปักษ์กันระห ว่ า ง
บุ ค ค ล  ก ลุ่ ม บุ ค ค ล 
องคก์ร 

/ / / / / / / / / / / / / 

ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ห รื อ
ผ ล ป ร ะ โ ย ช น์ ข อ ง
ตนเอง 

 /  /    /  /   / 

ความไม่ เท่ า เ ทียมกัน
ทางอิทธิพลหรืออ านาจ 

       / /    / 

การ
จดัการ
ความ
ขดัแยง้ 

การแข่งขนั      /        
การร่วมมือ      /        
การหลีกเล่ียง /     /        
การยินยอม      /        
การประนีประนอม /     /        

ท่ีมา: สรุปโดยผูว้ิจยั 
 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแยง้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า ในอดีต 
ความขดัแยง้ถูกมองว่าเป็นส่ิงเลวร้ายท่ีไร้ประโยชน์ต่อองค์กร ควรหลีกเล่ียงหรือก าจดัให้หมดไป 
แต่ปัจจุบนั แนวคิดน้ีไดเ้ปล่ียนไป ความขดัแยง้ถือเป็นเร่ืองธรรมชาติท่ีเกิดขึ้นในทุกองคก์ร และหาก
ไดรั้บการจดัการอย่างเหมาะสม อาจเป็นพลงัขบัเคล่ือนท่ีช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
กระตุน้ใหเ้กิดการต่ืนตวั พฒันาตนเอง และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

 
สรุปไดว้า่ความขดัแยง้ คือ ภาวะท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 ฝ่ายขึ้นไป ไม่สามารถหา

ขอ้ตกลงร่วมกนัได ้จ าเป็นตอ้งเลือกทางใดทางหน่ึง ซ่ึงอาจเป็นการตดัสินใจท่ีเตม็ใจหรือไม่เต็มใจก็
ตาม และอาจส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้น ท าให้เกิดความไม่พอใจ อย่างไรก็ตาม ความขดัแยง้ไม่ ไดมี้แต่
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ขอ้เสีย เพราะอาจน าไปสู่ความคิดเห็นใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรได้ แต่หากความขดัแยง้
รุนแรง ก็สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยกระบวนการท่ีเหมาะสม 
 

2.2.3 ประเภทและสาเหตุของความขัดแย้ง 
 
ประเภทของความขดัแยง้ 
 
ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดใ้นสังคม โดยเฉพาะในองคก์รท่ีนายจา้งและลูกจา้ง

ต่างมีเป้าหมายและความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ความขดัแยง้มกัเกิดขึ้นจากความไม่พอใจต่อส่ิงท่ี
ไดรั้บหรือการกระท าของอีกฝ่าย เช่น การไม่ไดรั้บความช่วยเหลือ การถูกเอาเปรียบ หรือการถูก ใส่
ร้ายป้ายสี ซ่ึงแต่ละฝ่ายก็พยายามแสดงเหตุผลและความคิดเห็นของตนเอง หากความขดัแยง้ไม่ไดรั้บ
การแก้ไขอย่างเหมาะสม จะส่งผลกระทบต่อพนักงานและขีดความสามารถในการแข่งขนัของ
องคก์ร เพราะพนกังานซ่ึงเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร ตอ้งท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
ท่ีเป็นลบและเต็มไปดว้ยความขดัแยง้มีนักวิชาการหลายท่าน ไดใ้ห้นิยามของประเภทและสาเหตุ
ของความขดัแยง้ ดงัน้ี 

 
Hellriegel and Slocum (1970) ไดแ้บ่งประเภทของความขดัแยง้ออกเป็น 4 รูปแบบ คือ 

1) ความขดัแยง้ในตนเอง คือ ภาวะท่ีบุคคลรู้สึกขดัแยง้ภายในจิตใจของตนเอง เม่ือ
ตอ้งตดัสินใจเลือกระหวา่งส่ิงท่ีตอ้งการหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั 

2) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล คือ ภาวะท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 ฝ่ายขึ้นไป มีความเห็นหรือ
ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั จนไม่สามารถหาขอ้ตกลงร่วมกนัได ้ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ประเภทยอ่ย ไดแ้ก่ 

2.1) ความขดัแยง้แบบศูนยร์วม เป็นความขดัแยง้ท่ีผลประโยชน์ของทั้งสอง
ฝ่ายมีความสัมพนัธ์แบบตรงกนัขา้ม คือ ฝ่ายหน่ึงไดม้าก อีกฝ่ายหน่ึงจะเสียมาก (ผลรวมเป็นศูนย)์ 

2.2) ความขดัแยง้แบบผสม: เป็นความขดัแยง้ท่ีผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย
ไม่จ าเป็นตอ้งตรงกนัขา้มเสมอไป อาจมีการร่วมมือและการแข่งขนัเพื่อแสวงหาผลประโยชน์สูงสุด 

3) ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม คือ ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม
เดียวกนัในองคก์ร 

4) ความขดัแยง้ระหว่างองค์กร คือ ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหว่างหน่วยงานต่างๆ 
ในองคก์ร ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั แต่มีเป้าหมาย นโยบาย วิธีการท างาน หรือผลประโยชน์ท่ีแตกต่าง
กนั 
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ความคิดเห็นของ Hellriegel and Slocum (1970) สอดคลอ้งกบจากการศึกษาของ March 
and Simon (1958) พบวา่ ความขดัแยง้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1) ความขดัแยง้ต่อตนเอง (Individual Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีบุคคลมีต่อการ
กระท าของตนเอง แบ่งออกเป็น 

1.1) รักพี่เสียดายนอ้ง (Approach-Approach Conflict) เป็นความตอ้งการหรือ
พอใจทั้งสองอยา่ง แต่เลือกไดเ้พียงอยา่งเดียว 

1.2) หนีเสือปะจระเข ้(Avoidance-Avoidance Conflict) เป็นความรู้สึกท่ีไม่
ตอ้งการไม่ปรารถนาทั้ง 2 อยา่ง แต่ตอ้งเลือก 1 อยา่ง 

1.3) เกลียดตวักินไข่ (Approach-Avoidance Conflict) คือ มีทั้งส่ิงท่ีพอใจไม่
พอใจอยรู่วมกนั จ าเป็นตอ้งเผชิญหนา้ทั้ง 2 อยา่งในเวลาเดียวกนั 

2) ความขดัแยง้ในองค์กร (Organizational Conflict) เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นไดเ้สมอ เม่ือ
บุคลากรท่ีมีความแตกต่างทางความคิด ค่านิยม ทศันคติ หรือแมแ้ต่ผลประโยชน์ส่วนตวั ตอ้งมา
ท างานร่วมกัน ปัจจัยเหล่าน้ี รวมไปถึงการจ ากัดของทรัพยากร งบประมาณ หรือแม้แต่การ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีลว้นเป็นชนวนเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ไดท้ั้งส้ิน 

3) ความขดัแยง้ระหว่างองค์กร (Inter-Organization Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ี
เกิดขึ้นระหวา่งองคก์รกบัองคก์ร หรือระหวา่งกลุ่มกบักลุ่ม เช่น ผลประโยชน์ขดักนั 

 
Luthans (1978) กล่าวถึงความขดัแยง้ในองคก์ารแบบดั้งเดิม (Classical Organization) ซ่ึง

เป็นความขดัแยง้ตามโครงสร้าง แบ่งออกเป็น 4 ชนิด คือ  
1) ความขดัแยง้ตามล าดบัขั้น เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหวา่งคนต่างระดบักนัใน

สายการบงัคบับญัชา เช่น ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน หรือหวัหนา้งานกบัลูกนอ้ง 
2) ความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหว่างหน่วยงานย่อย 

หรือกลุ่มงานต่างๆ ท่ีมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบแตกต่างกนั 
3) ความขดัแยง้ระหว่างหน่วยงานหลกัและหน่วยงานสนบัสนุนเป็นความขดัแยง้ท่ี

เกิดขึ้นระหวา่งหน่วยงานหลกั (Line) ท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบโดยตรงต่อการด าเนินงานขององคก์ร กบั
หน่วยงานสนบัสนุน (Staff) ท่ีมีหนา้ท่ีใหค้  าปรึกษาและสนบัสนุนการท างานของหน่วยงานหลกั 

4) ความขดัแยง้ระหว่างหน่วยงานทางการและไม่เป็นทางการ เป็นความขดัแยง้ท่ี
เกิดขึ้นระหว่างหน่วยงานท่ีถูกก าหนดขึ้นอย่างเป็นทางการตามโครงสร้างขององคก์ร กบัหน่วยงาน
ท่ีไม่เป็นทางการ ซ่ึงอาจเกิดขึ้นจากความสัมพนัธ์ส่วนตวั หรือผลประโยชน์บางอยา่ง 
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Walton and Mckersie (1965) ไดจ้ดัแบ่งประเภทความขดัแยง้ โดยพิจารณาตามสภาพหรือ
สภาวะปัญญาหรืออารมณ์ ออกเป็น 2 ประเภทคือ  

1) ความขดัแยง้ในเน้ือหาสาระ (Substantive Issues) เก่ียวกบัการตกลงกนัไม่ไดใ้น 
เร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับนโยบาย การปฏิบัติแข่งขันกันในด้านทรัพยากรชนิดเดียวกัน มีแนวคิด 
แตกต่างกนัเก่ียวกบักฎเกณฑ ์กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบั และบทบาทท่ีสัมพนัธ์กนั เป็นตน้  

2) ความขัดแยง้ทางอารมณ์ (Emotional Issues) เก่ียวกับความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกัน 
ระหวา่งคู่แข่งขนั ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของความโกรธเคือง ไม่ไวว้างใจกนั ด่าทอกนั เกรงกลวัและ 
ปฏิเสธกนัและกนั เป็นตน้ 

 
Robbins (2007) กล่าววา่ ระยะของความขดัแยง้ (Conflict States) มีเน้ือหาครอบคลุมตั้งแต่

สาเหตุการเกิดความขดัแยง้ การจดัการความขดัแยง้และผลลพัธ์ โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 5 ระยะ 
ไดแ้ก่  

ระยะท่ี 1 การเ ร่ิมก่อตัวของการต่อต้านหรือความไม่ลงรอยกัน (Potential 
Opposition or Incompatibility) ระยะน้ีจะพบเง่ือนไขท่ีแสดงให้เห็นว่า มีโอกาสเกิดความขัดแยง้ 
แบ่งเป็น 3 ประการ ไดแ้ก่ (1) ดา้นการส่ือสาร (Communication) (2) ดา้นโครงสร้าง (Structure) และ 
(3) ดา้นตวัแปรส่วนบุคคล (Personal Variables) 

(1) ด้านการส่ือสาร (Communication) การส่ือสารอาจมีส่วนท าให้เกิดการ
เขา้ใจผิดเน่ืองจากการใช้ค  าเฉพาะในแต่ละกลุ่ม หรือการเลือกใช้ค  าท่ีมีความหมายแฝง อาจเพื่อ
ตอ้งการส่ือให้ฝ่ายตรงขา้มเขา้ใจไปอีกอย่าง และการแสดงออกดา้นลกัษณะของท่าทางและน ้ าเสียง 
ก็มีส่วนท าให้การส่ือสารนั้น ถูกตีความแตกต่างกนัออกไปตามแต่บุคคล โดยเฉพาะหากขอ้มูลถูก
ปรับปรุง บิดเบือนใหเ้กิดความเขา้ใจผิด เพื่อตอ้งการใหบ้รรลุผลบางประการ 

(2) ดา้นโครงสร้าง (Structure) ขนาดของกลุ่มและความเช่ียวชาญฉพาะทาง
ของแต่ละบุคคล มีส่วนท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ได้ เน่ืองจาก หากองค์กรมีเป้าหมายท่ีใหญ่ และ
กดดนัให้พนกังานตอ้งท าให้บรรลุเป้าหมายนั้น ดว้ยเง่ือนไขดา้นเวลา ท าให้ผูร่้วมงานถูกกระตุน้ มี
ความทะเยอทะยาน แยง่ชิงทรัพยากร มีเป้าหมายว่าตอ้งการท างานใหส้ าเร็จตามท่ีถูกคาดหวงั จึงเป็น
สาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ 

(3) ดา้นตวัแปรส่วนบุคคล (Personal Variables) คือ ความแตกต่างท่ีมาจาก
คุณลกัษณะ ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม ของแต่ละคน ลว้นเป็นตวัก าหนด ท่ีท าใหเ้รามีความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจในเพื่อนร่วมงานบางคน เช่น ไม่ชอบวิธีการท างาน ไม่ชอบน ้ าเสียง การพูด กิริยา
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ท่าทางต่าง ๆ หรือมีความเช่ือทางลทัธิศาสนาท่ีแตกต่างกัน ส่ิงเหล่าน้ีน ามาซ่ึงโอกาสท่ีท าให้เกิด
ความขดัแยง้ได ้

ระยะ ท่ี  2  ระยะ รับ รู้ ถึ งความขัดแย้ง จาก ฝ่ าย ท่ี เ ก่ี ยวข้อง  (Cognition and 
Personalization) จากการเร่ิมก่อตวัของความขดัแยง้ในระยะท่ี 1 ท าให้เกิดการรับรู้ว่าความขดัแยง้น้ี 
จะส่งผลกระทบต่อตนเอง ก็จะรู้สึกต่อตา้นซ่ึงการรับรู้นั้นมี 2 ระดบั คือ (1) ความขดัแยง้ท่ีรับรู้ได ้
(Perceived Conflict) คือ รับรู้วา่มีความขดัแยง้แต่ส่ิงนั้นอาจไม่ไดท้ าให้ตนสูญเสียอะไร (2) การรับรู้
ความขดัแยง้ท่ีมีอารมณ์เก่ียวขอ้งดว้ย (Felt Conflict) อาจเป็นความรู้สึกท่ีไม่ปลอดภยั ถูกคุกคาม เกิด
ภาวะวิตกกงัวลใจ 

ระยะท่ี 3 ระยะความตั้งใจแสดงออก เม่ือเกิดความขดัแยง้ เม่ือแต่ละฝ่ายรับรู้ว่าเกิด
ความขดัแยง้ จะมีการแสดงออกแตกต่างกนั โดยแต่ละกลุ่มจะพยายามหาทางแกไ้ขปัญหา โดยเลือก
วิธีการจดัการความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั เช่น บางคนให้ความร่วมมือ คือ พยายามตอบสนองความ
ตอ้งการของฝ่ายตรงขา้ม หรือบางคนตอ้งการให้ฝ่ายตรงขา้มสนองความตอ้งการของตนเอง ท าให้
เกิดวิธีการจดัการความขดัแยง้  

ระยะท่ี 4 ระยะการแสดงพฤติกรรม เม่ือเกิดความขดัแยง้แต่ละคน จะใช้วิธีการ
แสดงออกแตกต่างกนัออกไป ขึ้นอยู่กบัการเลือกใชวิ้ธีแกปั้ญหา โดยหากบุคคลนั้นขาดทกัษะ อาจ
ท าให้ใชท้่าทางหรือวาจาแสดงออกชวนทะเลาะ หรือตอบโตด้ว้ยวิธีต่าง ๆ จนน าไปสู่ปัญหาท่ีบาน
ปลาย 

ระยะท่ี 5 ผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้ นจากความขัดแย้ง ปรากฏทั้ งด้านบวกและด้านลบ 
เน่ืองจากความขดัแยง้ในการท างานในองคก์ร สามารถท าใหปั้ญหาท่ีเคยถูกละเลย ไดรั้บความสนใจ
อีกคร้ัง และท าให้คนทั้งสองฝ่ายรับรู้และเขา้ใจ หาวิธีการในการแก้ปัญหาใหม่ ๆ เพื่อให้ส่ิงนั้น
บรรลุผลส าเร็จ เกิดแรงจูงใจและสร้างแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังาน แต่ผลในดา้นลบจะท าให้เกิดการ
ต่อตา้นการท างาน มีอารมณ์เชิงลบ เกิดอคติต่อกนัและไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้ 

 
สุธาวลัย ์จิรันดร (2564) กล่าวถึงประเภทของความขดัแยง้ ดงัน้ี 

1) ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล (Intrapersonal Conflict) อาจเกิดจากความรู้สึกไม่
มั่นใจในความสามารถของตน ซ่ึงอาจส่งผลต่อคนรอบข้าง ท าให้งานล่าช้าหรือไม่เป็นไปตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อตวับุคคลเอง หรือรวมถึงบุคคลรอบขา้ง และ
ส่งผลกระทบต่อองคก์ร 

2 )  ความขัดแย้ง ระหว่ า งบุ คคล  ( Interpersonal Conflict) ในแต่ละองค์กร
ประกอบดว้ยบุคลากรท่ีปฏิบติังานในระดับ และต าแหน่งหน้าท่ี ท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงแต่ละบุคคล
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ลว้นมีแนวความคิดแตกต่างกนั จากการอบรมเล้ียงดูและประสบการณ์ในชีวิต ท าใหมี้ความคิดเห็นท่ี
ไม่เหมือนกนั ความขดัแยง้จึงเกิดขึ้น 

3) ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในกลุ่ม ( Intra-Group Conflict) กลุ่มในองค์กร 
หมายถึง บุคลากรในแต่ละฝ่าย หรือหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบของกลุ่ม โดยหาก
มีสมาชิกคนใดปฏิบติันอกเหนือ หรือไดรั้บการปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรม หรือมีแนวคิดท่ีต่างออกไป 
ยอ่มท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้

4) ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) ในแต่ละองค์กรประกอบดว้ย
กลุ่มต่าง ๆ ท่ีตอ้งปฏิบติังานตามหนา้ท่ีใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงในบางคร้ังบางกลุ่ม อาจ
ไดรั้บผลประโยชน์ท่ีไม่เท่าเทียมกนั หรือมีวิธีปฏิบติังานท่ีขดักนั จึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ขึ้น 

5) ความขดัแยง้ภายในองคก์ร (Intra-Organizational Conflict) สามารถแบ่งออกเป็น 
4 ประเภท คือ 

5.1) ความขดัแยง้ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังาน (Vertical Conflict) 
เป็นความขดัแยง้ดา้นวิธีการปฏิบติังาน 

5.2) ความขดัแยง้ระหว่างแผนกของบุคลากรในระดบัเดียวกนั (Horizontal 
Conflict) เป็นความขดัแยง้ในการแยง่ชิงทรัพยากร 

5.3) ความขดัแยง้ระหว่างผูป้ฏิบติังานประจ ากลุ่มท่ีท างานในลกัษณะสาย
งาน และทีมงาน (Line-Staff Conflict) 

5.4) ความขดัแยง้จากการก าหนดบทบาทไม่ชดัเจน (Role Conflict) 
6) ความขดัแยง้ระหว่างองคก์ร (Inter-Organizational Conflict) เกิดจากการตอ้งใช้

ทรัพยากรร่วมกนั หรือการแข่งขนัแยง่ชิงกลุ่มลูกคา้กลุ่มเดียวกนั โดยหากมีความขดัแยง้สูง จะส่งผล
ให้องค์กรพยายามท่ีจะเขา้ครอบครองแหล่งทรัพยากร รักษาสมดุลส่วนแบ่งของตลาด อาจมีการ
เจรจาเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ 

 
กิตติ ใจสมุทร (2565) กล่าวว่า ความขดัแยง้ในองคก์รมีความหลากหลาย ขึ้นอยู่กบัเกณฑ์

ท่ีใช้ในการพิจารณา เช่น ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความแตกต่างของเป้าหมาย วิธีการท างาน หรือ
ผลประโยชน์ รวมไปถึงความขดัแยง้ทางอารมณ์หรือบุคลิกภาพ ท่ีมกัมีสาเหตุจากความแตกต่างของ
ค่านิยม ทศันคติ ประสบการณ์ หรือแมแ้ต่การแข่งขนัเพื่อแย่งชิงทรัพยากร ทั้งภายในและภายนอก
องค์กร การพิจารณาความขัดแยง้ตามสถานการณ์จริง จะช่วยให้เราเข้าใจปัญหาและหาแนว
ทางแกไ้ขไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพราะความขดัแยง้ คือ ภาวะท่ีไม่ลงรอยกนัระหว่างบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคล ซ่ึงมีสาเหตุจากความแตกต่างทางความคิด ความเช่ือ ค่านิยม การรับรู้ ผลประโยชน์ หรือ
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การส่ือสารท่ีผิดพลาด ท าใหเ้กิดความรู้สึกไม่พอใจ ความขุ่นเคือง หรือความคบัขอ้งใจ และส่งผลให้
เกิดความขดัแยง้ในท่ีสุด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดใ้นองค์กรท่ีมีคนจ านวนมากโดยประเภทของ
ความขดัแยง้ ท่ีเกิดขึ้นสามารถแบ่งออกตามสภาพการณ์ได ้6 ประเภท ดงัน้ี  

1) ความขดัแยง้ภายในตน (Intrapersonal Conflict) เป็นความขดัแยง้ภายในบุคคล 
มกัเกิดขึ้นจากความไม่สอดคลอ้งระหว่างบทบาทและเป้าหมายท่ีได้รับมอบหมาย กับความรู้สึก
ส่วนตวั เช่น ความคิด อารมณ์ ค่านิยม หรือความเอนเอียงทางใจ ซ่ึงอาจน าไปสู่ความเครียดได ้หาก
บุคคลนั้นไม่สามารถจดัการกับความขัดแยง้ดังกล่าวได้อย่างเหมาะสม นอกจากน้ี ความขดัแยง้
ภายในตนเองยงัเป็นชนวนเหตุของความขดัแยง้ในระดบัอ่ืนๆ อีกดว้ย โดยความขดัแยง้ภายในตน 
สามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 

1.1) ความขดัแยง้แบบชอบทั้งคู่ เป็นความขดัแยง้แบบ “กลืนไม่เขา้คายไม่
ออก” เกิดขึ้นเม่ือบุคคลตอ้งเลือกระหวา่งสองทางเลือกท่ีดีหรือน่าสนใจพอกนั ท าใหต้ดัสินใจไดย้าก 
เช่น การได้รับข้อเสนอให้ทุนเรียนต่อปริญญาโท ในขณะเดียวกันก็ได้รับการทาบทามให้รับ
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในหนา้ท่ีการงาน 

1.2) ความขดัแยง้แบบชอบส่ิงหน่ึง แต่ไม่ชอบอีกส่ิงหน่ึง เป็นความขดัแยง้
แบบ “ไดอ้ย่างเสียอย่าง” เกิดขึ้นเม่ือบุคคลตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีมีทั้งดา้นบวกและดา้นลบ ซ่ึง
จ าเป็นตอ้งยอมรับทั้งสองดา้นไปพร้อมๆ กนั เช่น การสอบเขา้มหาวิทยาลยัในคณะท่ีตอ้งการได ้แต่
ตอ้งไปเรียนไกลบา้นเกิด 

1.3) ความขดัแยง้แบบไม่ชอบทั้งคู่ เป็นความขดัแยง้แบบ “สองร้าย” เกิดขึ้น
เม่ือบุคคลตอ้งเผชิญกบัสองทางเลือกท่ีไม่พึงพอใจทั้งคู่ ท าใหต้กอยูใ่นสถานการณ์ท่ียากล าบาก เช่น 
ในช่วงเศรษฐกิจตกต ่า พนักงานอาจต้องเลือกระหว่างการถูกพักงาน หรือการยอมรับการลด
เงินเดือนหรือโบนสั 

2) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) เป็นความขดัแยง้ระหว่าง
บุคคลเป็นเร่ืองปกติท่ีเกิดขึ้นได้ในทุกองค์กร มกัมีสาเหตุจากความแตกต่างทางความคิด ค่านิยม 
ทศันคติ บุคลิกภาพ บทบาท หรือเป้าหมาย ซ่ึงส่งผลให้เกิดพฤติกรรมท่ีไม่ลงรอยกัน จนน าไปสู่
ความขดัแยง้ในท่ีสุด ความขดัแยง้ประเภทน้ีอาจเกิดขึ้นระหว่างคนต่างระดบักนัในสายงานเดียวกนั 
หรือต่างสายงานกนัก็ได ้

3) ความขัดแยง้ระหว่างบุคคลและกลุ่ม (Interpersonal and Group Conflict) เป็น
ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นเม่ือบุคคลมีความคิดเห็นหรือเป้าหมายท่ีแตกต่างจากกลุ่ม ท าให้เกิดความ
ขดัแยง้กบัสมาชิกส่วนใหญ่ในกลุ่ม ซ่ึงอาจเก่ียวขอ้งกบักฎระเบียบ วิธีการท างาน หรือการจดัสรร
ทรัพยากร ความขดัแยง้น้ีส่งผลให้บุคคลนั้นมีพฤติกรรมต่อตา้นกลุ่ม เช่น การไม่เห็นดว้ยกบัการจดั
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กิจกรรมของกลุ่ม และไม่เขา้ร่วมกิจกรรม ท าให้บุคคลนั้นไม่ไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม หรือถูกกีด
กนัออกจากกลุ่ม 

4) ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Inter-Group Conflict) เป็นปัญหาท่ีเกิดขึ้นเม่ือสมาชิก
ภายในกลุ่มมีความคิดเห็นหรือเป้าหมายท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงมกัมีสาเหตุมาจากการแย่งชิงทรัพยากร 
หรือผลประโยชน์ท่ีจ ากดั ความขดัแยง้น้ีอาจส่งผลกระทบต่อการท างานร่วมกนั และท าให้เกิดความ
ขดัแยง้ในวงกวา้งขึ้นได ้เช่น การรวมตวักนัของพนกังานเพื่อเรียกร้องสวสัดิการท่ีเป็นธรรม 

5) ความขดัแยง้ในองคก์ร (Organizational Conflict) เป็นความขดัแยง้ในองคก์รเป็น
ส่ิงท่ีเกิดขึ้ นได้เสมอ เม่ือบุคลากรท่ีมีความแตกต่างทางความคิด ค่านิยม ทัศนคติ หรือแม้แต่
ผลประโยชน์ส่วนตัว ต้องมาท างานร่วมกัน ปัจจัยเหล่าน้ี รวมไปถึงการจ ากัดของทรัพยากร 
งบประมาณ หรือแมแ้ต่การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีลว้นเป็นชนวนเหตุ ท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้
ไดท้ั้งส้ิน 

6) ความขัดแยง้ระหว่างองค์กร (Inter-Organization Conflict) เป็นความขัดแยง้
ระหว่างองค์กรเกิดขึ้นเม่ือองค์กรตั้งแต่สององค์กรขึ้นไป มีความขดัแยง้กนัในเร่ืองผลประโยชน์ 
เป้าหมาย หรือทรัพยากร ซ่ึงอาจน าไปสู่การแข่งขนั หรือการต่อสู้เพื่อช่วงชิงความไดเ้ปรียบ เช่น การ
ดึงตวับุคลากรท่ีมีความสามารถสูงจากบริษทัคู่แข่ง 

 
ปรภคั จุละพนัธ์ (2563) ไดแ้บ่งชนิดของความขดัแยง้ไว ้4 ชนิด คือ  

1) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความแตกต่าง เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นจากความตอ้งการ
หรือผลประโยชน์ท่ีไม่สอดคลอ้งกนั 

2) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความเขา้ใจผิด เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นแมว้่าทุกฝ่ายจะมี
ผลประโยชน์ร่วมกนั แต่การกระท าของแต่ละฝ่ายกลบัไม่สอดคลอ้งกนั 

3) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการส่ือสารท่ีผิดพลาด เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นแมว้่าทุก
ฝ่ายจะมีผลประโยชน์ร่วมกนั แต่การส่ือสารท่ีผิดพลาดท าใหเ้กิดความเขา้ใจผิด 

4) ภาวะท่ีปราศจากความขดัแยง้ ภาวะท่ีทุกฝ่ายมีความเขา้ใจตรงกัน มีเป้าหมาย
ร่วมกนั และร่วมมือกนัอยา่งราบร่ืน 

 
นิดา ประพฤติธรรม (2563) ไดแ้บ่งประเภทของความขดัแยง้ ดงัน้ี 

1) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 คน
ขึ้นไป ซ่ึงอาจมีสาเหตุจากความเห็นท่ีไม่ตรงกนั หรือความขดัแยง้ทางอารมณ์ 
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2) ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหว่างกลุ่มย่อยต่างๆ ซ่ึง
อาจมีสาเหตุจากความแตกต่างของเป้าหมาย ผลประโยชน์ หรือวิธีการท างาน 

3) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลหรือหน่วยงานกบัภายนอก เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น
ระหว่างบุคลากรหรือหน่วยงานภายในองค์กร กับบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกองค์กร ซ่ึงมัก
เก่ียวขอ้งกบัการแข่งขนัทางธุรกิจ 

 
วนิดา เนาวนิตย์ (2563) ได้การแบ่งประเภทของความขดัแยง้ โดยพิจารณาดูจากช่อง

ทางการไหลของการส่ือสาร (Communication Flow) มาประยุกต์ใช้กบัระดับของความขดัแยง้ได้ 
ดงัต่อไปน้ี  

1) ความขดัแยง้ตามแนวตั้ง เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นตามล าดบัขั้นของสายบงัคบั
บญัชา มกัมีสาเหตุจากการสั่งการ การส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน การใช้อ านาจท่ีไม่เป็นธรรม หรือปัญหา
ภาวะผูน้ า เช่น ความขดัแยง้ระหวา่งผูจ้ดัการกบัพนกังานในสายงานเดียวกนั 

2) ความขัดแย้งตามแนวนอน เป็นความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้ นระหว่างบุคคลหรือ
หน่วยงานท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั มกัมีสาเหตุจากการส่ือสาร การประสานงาน หรือความร่วมมือท่ีไม่
ราบร่ืน เช่น ความขดัแยง้ระหวา่งผูจ้ดัการฝ่ายผลิตกบัผูจ้ดัการฝ่ายขาย 

3) ความขัดแยง้ตามแนวทแยง เป็นความขัดแยง้ท่ีเกิดขึ้ นระหว่างบุคคลหรือ
หน่วยงานท่ีอยูใ่นระดบัท่ีแตกต่างกนั และไม่ไดอ้ยูใ่นสายงานเดียวกนั มกัมีสาเหตุจากความสัมพนัธ์
ในการท างาน การประสานงาน หรือการควบคุม เช่น ความขดัแยง้ระหวา่งพนกังานขายกบัพนกังาน
บญัชี 

 
ความขดัแยง้ในองคก์รมีสาเหตุหลากหลาย มกัเกิดขึ้นจากความไม่พอใจต่อส่ิงท่ีไดรั้บหรือ

การกระท าจากเพื่อนร่วมงาน เช่น การไม่ไดรั้บความช่วยเหลือ การถูกเอารัดเอาเปรียบ หรือการถูก
ใส่ร้ายป้ายสี ซ่ึงแต่ละฝ่ายก็พยายามแสดงเหตุผลและความคิดเห็นของตนเอง หากความขดัแยง้ไม่ได้
รับการแกไ้ขอย่างเหมาะสม จะส่งผลกระทบต่อพนักงาน และอาจน าไปสู่ผลกระทบท่ีรุนแรงต่อ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รได ้เน่ืองจากพนกังานตอ้งท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเต็ม
ไปดว้ยความขดัแยง้ตามระดบัการส่ือสาร 5 ประเภทดว้ยกนั ไดแ้ก่ (ปรภคั จุละพนัธ์, 2563) 

1) ความขดัแยง้ภายในบุคคล (Intrapersonal Conflict) เป็นภาวะท่ีบุคคลตอ้งเผชิญ
กบัความขดัแยง้ในจิตใจของตนเอง เม่ือตอ้งตดัสินใจเลือกระหว่างทางเลือกหลายทาง ซ่ึงอาจเกิด
จากเป้าหมาย ค่านิยม หรือความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัซ่ึงสามารถแบ่งได ้3 ชนิด คือ 
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1.1) ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นจากบุคคล เป็นสถานการณ์ท่ีบุคคลมีตวัเลือกหลาย
ทาง ซ่ึงทุกทางเลือกลว้นมีขอ้ดี 

1.2) ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีจ าเป็นตอ้งเลือกทางใดทางหน่ึง เป็น
สถานการณ์ท่ีบุคคลตอ้งเลือกระหวา่งทางเลือกท่ีลว้นแต่มีขอ้เสีย 

1.3) ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น เน่ืองจากจะต้องเลือกท าในส่ิงท่ีเป็นทั้งผลใน
ทางบวกและผลในทางลบ เป็นสถานการณ์ท่ีบุคคลตอ้งเลือกระหวา่งทางเลือกท่ีมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย 

2) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) คือความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น
ระหว่างบุคคล 2 คนขึ้นไป ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั ไม่ว่าจะเป็นในบริบทของการท างาน หรือในชีวิต
ส่วนตวั ซ่ึงมีสาเหตุหลกัมาจากความเห็นท่ีไม่ตรงกนั หรือความแตกต่างในเร่ืองต่าง ๆ  

3) ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Intergroup Conflict) คือความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหว่าง
กลุ่มตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป ซ่ึงแต่ละกลุ่มประกอบด้วยสมาชิกตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ท่ีมีความเห็นหรือ
เป้าหมายท่ีขดัแยง้กนัความขดัแยง้ในลกัษณะน้ี สามารถเกิดขึ้นไดท้ั้งกบักลุ่มท่ีมีสถานะเท่าเทียมกนั 
หรือกลุ่มท่ีมีสถานะแตกต่างกนั และสามารถเกิดขึ้นไดท้ั้งภายในองคก์รเดียวกนั หรือระหวา่งองคก์ร 

4) ความขัดแยง้ระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) คือสถานการณ์ท่ีกลุ่มบุคคล
ตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป มีเป้าหมาย ผลประโยชน์ หรือวตัถุประสงค์ท่ีแตกต่างกนั และเม่ือกลุ่มเหล่าน้ี
ตอ้งมามีปฏิสัมพนัธ์กนั ย่อมมีโอกาสท่ีจะเกิดความขดัแยง้ขึ้นได ้สาเหตุของความขดัแยง้ส่วนใหญ่
มาจากการท่ีแต่ละกลุ่มตอ้งการรักษาสิทธิและผลประโยชน์ของตนเอง และไม่อยากให้กลุ่มอ่ืนเขา้
มาเอาเปรียบหรือแย่งชิงผลประโยชน์ไป แต่ในบางกรณี ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มก็อาจเป็นแรง
กระตุน้ใหเ้กิดการท างานร่วมกนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

5) ความขัดแยง้ภายในองค์กร (Intra-Organization Conflict) คือ ความขัดแยง้ท่ี
เกิดขึ้นเม่ือบุคคลตอ้งท างานร่วมกนัในองคก์ร โดยมีสาเหตุท่ีแตกต่างกนัไป เช่น เป้าหมายท่ีแตกต่าง
กัน วิธีคิดหรือวิธีการท างานท่ีแตกต่างกัน ความขดัแยง้ภายในองค์กรสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

5.1) ความขดัแยง้ต่างระดับ เป็นลกัษณะความขดัแยง้ในแนวด่ิง (Vertical 
Conflict) เกิดขึ้นกบับุคลากรท่ีมีระดบับงัคบับญัชาต่างกนั เช่น การออกนโยบายจากผูบ้งัคบับญัชา 
แต่ท าใหเ้กิดความไม่พอใจในต าแหน่งของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็น ามาซ่ึงความขดัแยง้ได้ 

5.2) ความขัดแยง้ระดับเดียวกัน เป็นลักษณะความขัดแยง้ในแนวนอน 
(Horizontal Conflict) เกิดขึ้นกับบุคลากรท่ีมีระดับบงัคบับญัชาใกลเ้คียงกนั (หรือระดับเดียวกัน) 
น ามาซ่ึงปัญหาในการท างานดา้นต่าง ๆ เช่น ไม่ตอ้งการประสานงานกนั ใช้คนกลางส่ือสารหรือ
ท างานแทนตวัเอง ท าใหง้านล่าชา้ หรือไม่สัมฤทธ์ิผลเท่าท่ีควร 
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5.3) ความขดัแยง้ในบทบาท ลกัษณะความขดัแยง้ในแนวทแยง (Diagonal 
Conflict) เกิดขึ้นกบับุคลากรท่ีท างานขา้มสายงานและขา้มระดบั เช่น ฝ่ายเลขานุการ ปฏิบติัหน้าท่ี
บางอย่างแทนฝ่ายบญัชี เน่ืองจาก เห็นว่าตนเองท างานเร็วกว่า ท าให้เกิดความขดัแยง้เร่ืองบทบาท
หนา้ท่ี ทั้งดา้นการกา้วก่ายหรือท าใหพ้วกเขาถูกมองวา่ ไม่ปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของตน 

 
จากแนวคิดเก่ียวกบัความหมายประเภทของความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า 

การแบ่งประเภทของความขัดแย้ง  โดยพิจารณาดูจากช่องทางการไหลของการส่ือสาร 
(Communication Flow) มาประยุกต์ใช้กบัระดบัของความขดัแยง้ได ้ซ่ึงมีอยู่ 3 รูปแบบ เช่น ความ
ขดัแยง้ตามแนวตั้ง ความขดัแยง้ตามแนวนอน และ ความขดัแยง้ตามแนวทแยงมุม ซ่ึงความขดัแยง้ท่ี
เกิดขึ้นในระยะต่าง ๆ จะส่งผลกระทบต่อองค์กร ท าให้ทุกองค์กรควรตอ้งมีผูเ้ขา้มาก ากบัดูแล ให้
บุคลากรปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั และเพื่อรักษาบรรยากาศในองคก์ร รวมถึงรักษาพนกังาน
ในองคก์ร ไม่ใหมี้ความตึงเครียดเกินไป ดงันั้น สรุปไดว้า่ ประเภทปัญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคล 
ระหวา่งกลุ่มงาน ระหวา่งบุคคล หรือหน่วยงานภายนอก แมว้า่องคก์รต่าง ๆ จะด าเนินการแกปั้ญหา
ความขดัแยง้ขององคก์ร โดยมีนโยบาย กฎ ระเบียบขอ้บงัคบั จารีตประเพณีอ่ืน ๆ ไวเ้ป็นแนวปฏิบติั 
เพื่อป้องกนัและลดปัญหาความขดัแยง้ แต่ความขดัแยง้ก็ยงัคงมีอยู่ และเกิดขึ้นในองคก์รตลอดเวลา 
ซ่ึงเป็นประเด็นปัญหาส าคญัท่ีผูบ้ริหารในแต่ละองค์กร น าไปจดัการปัญหาความขดัแยง้นั้น ๆ ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รต่อไป 

 
สาเหตุของความขดัแยง้ 
 
มูลเหตุแห่งความขดัแยง้มกัจะสืบเน่ืองมาจากความแตกต่างในคุณค่าท่ีแต่ละบุคคลยึดถือ 

ซ่ึงความแตกต่างน้ีเองเป็นบ่อเกิดของความเห็น ความเช่ือ และการแสดงออกท่ีหลากหลาย ท าใหย้าก
ท่ีจะหาจุดร่วม จนน าไปสู่ความขัดแยง้ในท่ีสุด เม่ือคนจ านวนมากต้องมาท างานร่วมกันภายใต้
เป้าหมายเดียวกนั และดว้ยความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีมีอยู่ โดยธรรมชาติมกัจะเกิดความขดัแยง้
ดา้นความคิดขึ้นเสมอระหว่างกลุ่มบุคคล ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเขา้ใจวิเคราะห์พฤติกรรมความ
ขดัแยง้ และหาสาเหตุและวิธีแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างเหมาะสม มีงานศึกษาหลายงานท่ีกล่าวถึง สาเหตุ
ของความขดัแยง้ ดงัน้ี  
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Pneuman and Bruehl (1982) แบ่งสาเหตุของความขดัแยง้ 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
1) องคป์ระกอบดา้นบุคคล เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ ท่ีเกิดจากบุคคลหรือกลุ่ม

บุคคล 
2) ปัญหาในการส่ือสารระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ี

ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ 
3) โครงสร้างขององค์กรและแนวทางการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล รวมถึง

การจดัสรรงบประมาณเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อาจเป็นชนวนเหตุของความขดัแยง้ได ้
รายละเอียดของสาเหตุของความขดัแยง้ มีดงัต่อไปน้ี 
1) องคป์ระกอบดา้นบุคคล แบ่งออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ ๆ คือ 

1.1) ภูมิหลงั เช่น ความแตกต่างทางวฒันธรรม การศึกษาค่านิยม ความเช่ือ
และประสบการณ์ เป็นตน้ 

1.2) แบบฉบบั (Style) โดยมนุษยแ์ต่ละคนต่างก็มีการกระท าพฤติกรรม และ
การแสดงออกท่ีเป็นแบบฉบบัของตนเอง  

1.3) การรับรู้เช่น ความเข้าใจท่ีคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง หรือการ
ตีความท่ีแตกต่างกันในเหตุการณ์เดียวกัน ถึงแมจ้ะได้รับขอ้มูลและเห็นเหตุการณ์ร่วมกัน ก็อาจ
น าไปสู่ความขดัแยง้ได ้

1.4) มูลเหตุแห่งความขดัแยง้มกัจะสืบเน่ืองมาจากความแตกต่างในคุณค่าท่ี
แต่ละบุคคลยึดถือ ซ่ึงความแตกต่างน้ีเองเป็นบ่อเกิดของความเห็น ความเช่ือ และการแสดงออกท่ี
หลากหลาย ท าใหย้ากท่ีจะหาจุดร่วม จนน าไปสู่ความขดัแยง้ในท่ีสุด 

2) การมีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ มกัมีมูลเหตุมาจากการส่ือสารท่ี
บกพร่อง โดยมีองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ ผูส่้งสาร เช่น การส่งขอ้มูลท่ีไม่ครบถ้วน 
ก ากวม หรือไม่ถูกตอ้ง ส่ือท่ีใช ้เช่น การบิดเบือนขอ้มูลโดยไม่ไดต้ั้งใจ หรือการมีขอ้มูลท่ีไม่จ าเป็น
ปะปน และผูรั้บสาร เช่น ความสามารถในการตีความท่ีจ ากดั หรือความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนั 

3) สภาพองคก์ร เช่น 
3.1) การขาดแคลนทรัพยากรทรัพยากรในองค์กรมีจ ากัด เช่น บุคลากร 

งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ ความเช่ียวชาญ และเวลา เม่ือความตอ้งการของบุคลากรมีมากกวา่ปริมาณ
ทรัพยากรท่ีมีอยู ่จึงเกิดการแข่งขนัเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนตอ้งการ 

3.2) ความไม่ชดัเจนในโครงสร้างองคก์ร ท าให้เกิดความสับสนเก่ียวกบัสาย
การบงัคบับญัชาและหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความคลุมเครือในบทบาทท าให้ไม่เขา้ใจว่าใครต้อง
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รับผิดชอบอะไร ซ่ึงอาจส่งผลให้บางงานมีคนรับผิดชอบหลายคน ในขณะท่ีบางงานไม่มีใคร
รับผิดชอบเลย 

3.3) กฎระเบียบท่ีเขม้งวด กฎเกณฑท่ี์เคร่งครัดและเขม้งวดมากเกินไป สร้าง
ความอึดอดัให้กบับุคลากร และท าให้รู้สึกว่าผูบ้ริหารใช้อ านาจเกินความจ าเป็น ตวัอย่างเช่น การ
ก าหนดใหบุ้คลากรตอ้งมาท างานก่อนเวลา 08.00 น. 

3.4) การแข่งขนั ทุกองคก์รมีโครงสร้างท่ีส่งเสริมให้เกิดการแข่งขนั เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั 

3.5) ข้อยกเว้น การท่ีบุคคลบางคนได้รับการยกเว้น ไม่ต้องปฏิบัติตาม
บทบาทหรือมาตรฐานท่ีก าหนด สร้างความไม่พอใจและความไม่เป็นธรรมใหก้บับุคลากรคนอ่ืนๆ 

 
Duke (1976) ไดส้รุปสาเหตุหลกัของความขดัแยง้ไว ้7 ประการ ไดแ้ก่ 

1) ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากการครอบครอง การใช ้และการจดัสรรทรัพยากร 
2) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความตอ้งการเกียรติยศ ช่ือเสียง ฐานะ และการส่งเสริม

ภาพลกัษณ์ของตนเอง 
3) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการควบคุมหรือการช้ีน าผูอ่ื้น รวมถึงการควบคุมกลไก

ต่างๆ ของรัฐ 
4) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากบทบาทหนา้ท่ี 
5) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากค่านิยมท่ีแตกต่างกนั 
6) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความแตกต่างทางวฒันธรรม 
7) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการมีอุดมการณ์ท่ีแตกต่างกนั หรือมีความขดัแยง้กนั 
 

สิญาธร นาคพิน (2562) ไดก้ล่าวว่า ความขดัแยง้สามารถเกิดขึ้นไดจ้ากหลายสาเหตุ ซ่ึง
หากเราเขา้ใจตน้ตอของปัญหา ก็จะช่วยใหส้ามารถเลือกวิธีการแกไ้ขหรือบริหารจดัการความขดัแยง้
ไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยสาเหตุของความขดัแยง้สามารถแบ่งออกไดด้งัน้ี 

1) การส่ือสารท่ีไร้ประสิทธิภาพ  ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นจากการส่ือสารท่ีไม่ราบร่ืน
ระหวา่งสมาชิกในองคก์ร เช่น การส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน การส่ือสารท่ีไม่ตรงไปตรงมา หรือการส่ือสาร
ท่ีไม่ไดรั้บความสนใจ 

2) ความไม่ชดัเจนในกระบวนการท างาน ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความไม่ชดัเจนใน
การก าหนดนโยบาย บทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบ หรือวิธีการท างานท่ีแตกต่างกันของแต่ละ
บุคคล 
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3) การขาดแคลนทรัพยากร ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการแย่งชิงทรัพยากรท่ีมีอยู่อยา่ง
จ ากดั เช่น งบประมาณ บุคลากร หรืออุปกรณ์ ท าให้เกิดการแข่งขนัและละเลยความรู้สึกของเพื่อน
ร่วมงาน 

4) ความขดัแยง้เชิงโครงสร้างและอ านาจ ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความไม่ชดัเจนใน
การแบ่งอ านาจหนา้ท่ี การควบคุม หรือการกระจายอ านาจ ท าให้เกิดความขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ี
การท างาน 

5) ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหว่างสมาชิกในองค์กร 
ทั้งในแนวตั้ง (ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) และแนวนอน (ระหวา่งเพื่อนร่วมงานใน
ระดบัเดียวกนั) 

6) ความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการแย่งชิงผลประโยชน์
ส่วนตวัหรือกลุ่ม เช่น การใชท้รัพยากรหรือบุคลากรขององคก์รเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 

7) ความขดัแยง้ด้านค่านิยม ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความแตกต่างทางวฒันธรรม 
สังคม ความคาดหวงั ทศันคติ เป้าหมาย หรือความเช่ือส่วนบุคคล 

8) ความขดัแยง้ดา้นบุคลิกภาพ ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากลกัษณะนิสัย บุคลิกภาพ หรือ
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 

 
จตุรงค ์สุวรรณแสง (2562) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบความขดัแยง้ท่ีหลากหลายในสถานศึกษา 

ซ่ึงประกอบดว้ย 
1) ความขัดแยง้จากบทบาทหน้าท่ี เน่ืองจากระบบราชการมีบทบาทหน้าท่ีท่ี

แตกต่างกนั ความขดัแยง้จึงเกิดขึ้นเม่ือบุคคลมีบทบาทท่ีไม่ตรงกนั หรือขดัแยง้กนั 
2) ความขดัแยง้ทางบุคลิกภาพ เป็นความขดัแยง้ภายในบุคคลเอง ท่ีเกิดจากความ

ตอ้งการท่ีไม่สอดคลอ้งกนั เช่น ตอ้งการความมัน่คงในอาชีพ แต่ขณะเดียวกนัก็ตอ้งการความทา้ทาย
ในการพฒันาโรงเรียน 

3) ความขดัแยง้ในวฒันธรรมองค์กร เกิดจากความแตกต่างในค่านิยม ความเช่ือ 
หรือบรรทดัฐานของแต่ละบุคคลในองคก์ร 

4) ความขดัแยง้ในเป้าหมายองคก์ร องคก์รยอ่มมีเป้าหมายท่ีหลากหลาย ซ่ึงบางคร้ัง
เป้าหมายเหล่าน้ีอาจขดัแยง้กนัเอง 

5) ความขดัแยง้ระหว่างบทบาทและวฒันธรรมกลุ่ม เม่ือบทบาทตามระบบราชการ
ขดัแยง้กบัวฒันธรรมของกลุ่มยอ่ย ก็อาจท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้
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6) ความขดัแยง้ระหว่างบทบาทและเป้าหมาย เช่น ครูท่ีเคร่งครัดกบัการวดัผลตาม
มาตรฐาน อาจขดัแยง้กบัเป้าหมายของโรงเรียนในการพฒันาบุคลากร 

7) ความขดัแยง้ระหวา่งบทบาทและบุคลิกภาพ เกิดจากการท่ีบุคคลแสดงบทบาทท่ี
ไม่เหมาะสมกบับุคลิกภาพของตนเอง เช่น คนท่ีชอบเอาแต่ใจตนเองแต่ตอ้งมาเป็นครูแนะแนว 

8) ความขดัแยง้ระหว่างวฒันธรรมกลุ่มและบุคลิกภาพ เกิดจากความตอ้งการของ
บุคลิกภาพของบุคคลท่ีไม่สอดคลอ้งกบับรรทดัฐานของกลุ่มยอ่ย เช่น ครูใหม่ท่ีตอ้งการเป็นผูน้ า อาจ
ขดัแยง้กบักลุ่มเดิมท่ีตอ้งการใหค้นใหม่เป็นผูต้ามก่อน 

9) ความขดัแยง้ระหว่างวฒันธรรมกลุ่มและเป้าหมาย เกิดจากความขดัแยง้ระหว่าง
บรรทัดฐานของกลุ่มย่อยกับเป้าหมายหลักขององค์กร เม่ือกลุ่มย่อยไม่เห็นด้วยหรือไม่ยอมรับ
เป้าหมายหลกัขององคก์ร 

10) ความขดัแยง้ระหว่างเป้าหมายและบุคลิกภาพ เกิดจากเป้าหมายท่ีไม่สอดคลอ้ง
กบับุคลิกภาพของบุคคล เพราะบุคคลมีความชอบหรือมีเหตุผลส่วนตวัท่ีอยากปฏิบติัตาม 

 
สาเหตุของความขัดแย้ง ดังผลการศึกษาของ Moore (2014) ได้กล่าวถึงสาเหตุ ท่ี

ประกอบดว้ย ดงัน้ี 
1) ความขดัแยง้เกิดจากขอ้มูล (Data Conflict) ความขดัแยง้จากการได้รับข้อมูลท่ี

มากหรือนอ้ยเกินไป ส่งผลต่อการท างานภายใตข้อ้มูลนั้น ไม่สอดคลอ้งและไม่ตรงกนั อาจท าใหก้าร
ตีความหมายของขอ้มูล ไปในทางท่ีผิดไปจากจุดมุ่งหมายเดิม 

2) ความขดัแยง้เกิดจากผลประโยชน์ (Interest Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
การแยง่ชิงทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั เพื่อตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคล หรือกลุ่มของตนเอง 

3) ความขดัแยง้ทางเกิดจากโครงสร้าง (Structural Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิด
จากกระบวนการท างาน ระบบการควบคุม ระบบการกระจายอ านาจท่ีไม่ชดัเจน ท าให้เกิดความ
ขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีการท างานของสมาชิกในองคก์ร ท่ีไม่ทราบบทบาทท่ีแทจ้ริงของตนเอง 

4) ความขัดแยง้จากความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) เป็นความขัดแยง้จาก
ความแตกต่าง หรือเข้ากันไม่ได้ในเร่ืองของบุคลิกภาพ การมีนิสัยท่ีและเอกลักษณ์เฉพาะตัวท่ี
แตกต่าง 

5) ความขัดแยง้จากค่านิยม (Value Conflict) คนแต่ละคนลว้นมีระบบความเช่ือ 
ค่านิยม ขนบประเพณี ประวติั ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหแ้ต่ละคนหรือกลุ่มมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนั 
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นอกจากน้ีไดต้ั้งขอ้สังเกตว่า สาเหตุความขดัแยง้ประการหน่ึง ท่ีคนแต่ละรุ่นรับรู้ถึงความ
แตกต่างกันระหว่างกัน จนน าไปสู่ความไม่พอใจ คือ การท่ีต่างคนต่างตีความจากความคิด และ
ประสบการณ์ของตวัเอง สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ  

1) ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากความแตกต่าง ของตวับุคคลหรือกลุ่ม ภายใตค้วาม
แตกต่างในด้านภูมิหลัง วฒันธรรม การศึกษา ค่านิยม ความเช่ือ ประสบการณ์ รวมถึงวิธีหรือ
กระบวนการคิด อารมณ์ ทกัษะการเจรจา และภาวะผูน้ า  

2) ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากการส่ือสารระหวา่งกนั ซ่ึงเกิดจากการส่ือสารท่ีน ามา
สู่ความขดัแยง้ เช่น ปัญหาความไม่สมบูรณ์ของผูส่้งข่าว จากความชดัเจน ความไม่ถูกตอ้งของขอ้มูล 
ปัญหาการส่ือสารท่ีไม่ถูกตอ้ง ปัญหาความเขา้ใจไม่ตรงกนัระหวา่งผูรั้บและผูส่้งสาร  

3) ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากสถานะหรือสภาพขององคก์ร เช่น การมีทรัพยากรท่ี
จ ากดั ท าใหเ้กิดการแยง่ชิง ความไม่โปร่งใสในการท างาน การวางโครงสร้างท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้
ภายในกฎเกณฑก์ารท างานท่ีเขม้งวดเกินไป การส่งเสริมใหเ้กิดการแข่งขนั เป็นตน้  

 
ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับสาเหตุท่ีท าให้เกิดความขัดแยง้ในองค์กร ดังท่ี ปรภคั จุละพนัธ์ 

(2563) กล่าวว่า ประสบการณ์ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และส่ือออนไลน์ ยงัส่งผลต่อให้
ตีความส่ิงใดส่ิงหน่ึงแตกต่างไปจากคนรุ่นก่อน จ าแนกสาเหตุหลกั ๆ ไดด้งัน้ี 

1) ความขดัแยง้สาเหตุจากโครงสร้างองค์กร ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากสายงาน และ
ระดบับงัคบับญัชาตามแตกต่างในระดบัต่าง ๆ น ามาสู่ความชิงดีชิงเด่น และเกิดความตอ้งการอย่าง
ขึ้นสูง ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น น ามาสู่ความขดัแยง้ได ้

2) ความขดัแยง้สาเหตุจากบุคคลท่ี ตอ้งปฏิบติังานร่วมกนั ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
และตอ้งรับแรงกดดนัในการท างาน การท่ีตอ้งปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงแต่ละคนมีความแตกต่าง
ในแต่ละบุคคล อาจท าให้รู้สึกถึงความไม่สบายและกดดนั ท าให้ไม่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ จน
น ามาสู่ความคบัขอ้งใจ และเกิดความขดัแยง้ตามมา 

3) การมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั เป็นสาเหตุของความขดัแยง้รูปแบบหน่ึง เม่ือ
คนแต่ละคนมีเป้าหมาย วตัถุประสงค์ท่ีไม่ตรงกนัแรงจูงใจ ก็แตกต่างกนัไป ความสนใจก็เช่นกัน 
เม่ืออยู่ในองค์กรหรือสถานท่ีเดียวกนั ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงการรับรู้และความคิด อาจส่งผลต่อ
ความคาดหวงัท่ีต่างกนั และไม่เขา้ใจถึงความตอ้งการคนอ่ืน ท าใหเ้กิดความไม่เขา้ใจตามมา 
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ตารางท่ี 2.3 สรุปความแตกต่างดา้นค่านิยมในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นในองคก์ร 
ความแตกต่างดา้นค่านิยมในการท างาน 

บุคลากรรุ่นก่อน (เนน้การท างาน) บุคลากรรุ่นหลงั (เนน้การใชชี้วิตส่วนตวั) 
- มีลกัษณะท่ีท างานหนกั เสียสละ และทุ่มเทเพื่อ 
  งาน เพราะการท างานเป็นส่ิงส าคญั 
- เนน้การส่ือสารเร่ืองงานมากกว่าตวัปัจเจกบุคคล 
  หรือเร่ืองส่วนตวั ในการวางแผนตดัสินใจ และ 
  ให้ค  าปรึกษา 
- มีรูปแบบในการท างานท่ีจริงจงั 

- การท างานเป็นหนา้ท่ีหน่ึงท่ีตอ้งท า เนน้ 
  การใชชี้วิตท่ีสมดุล (Work Life Balance) 
- ค านึงถึงปัจเจกบุคคลมากกว่างาน มีการ 
  ส่ือสารทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวัใน 
  เวลาว่าง ในการตดัสินใจ วางแผน และให้ค  าปรึกษา  
- มีรูปแบบในการท างานท่ีผอ่นคลาย 

การตั้งเป้าหมายเพ่ือองคก์ร การตั้งเป้าหมายเพ่ือส่วนตวั 
- การตั้งเป้าหมายโดยสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
  ขององคก์ร 
- มีความภกัดี และผกูพนัต่อองคก์รสูง ท าให้ไม่คิด 
  ท่ีจะเปล่ียนงานบ่อย 
- เนน้การส่ือสารในการตดัสินใจ การวางแผนงาน  
  เพื่อเป้าหมายขององคก์ร 

- การท างานเป็นแค่ส่วนหน่ึงของเป้าหมายส่วนตวัใน
ชีวิต 
- การร่วมมือกบัองคก์รเฉพาะเร่ืองท่ีมีช่วยพฒันาทกัษะ
ของตนเอง 
- ไม่มีความภักดีและผูกพนัต่อองค์กร รวมถึงมีการ
เปล่ียนงานบ่อย 
- เน้นการส่ือสารในการตดัสินใจ การวางแผน โดยยึด
ความพึงพอใจและการพฒันาส่วนบุคคล 

การช้ีวดัความส าเร็จของการท างานเชิงคุณค่า การช้ีวดัความส าเร็จของการท างานเชิงวตัถุ 
-  มีความยินดีในการรอคอยค่าตอบแทนท่ีเพ่ิมมาก 
  ขึ้น ตามล าดบัอาวุโส 
- การสร้างแรงจูงใจในกระบวนการท างานเชิง 
  คุณภาพท่ีเนน้การชมเชย และการให้ก าลงัใจ 
- การช้ีวดัความส าเร็จในเชิงคุณค่า เช่น การพฒันา 
  ตนเอง ความช านาญ ความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น  

- ไม่ยินดีต่อการรอค่าตอบแทนท่ีเพ่ิมขึ้น ตามล าดับ
อาวุโส 
- การสร้างแรงจูงใจโดยเน้นผลลพัธ์ท่ีช้ีวดัได ้มากกว่า 
เนน้การแข่งขนั และการให้รางวลั เป็นรูปธรรม 
-  การช้ีวัดความส าเ ร็จในเชิงวัตถุ เ ช่น การเ ล่ือน
ต าแหน่งการขึ้นเงินเดือน และระดบัอ านาจ  

ท่ีมา: ปรภคั จุละพนัธ์, 2563 
 

ทั้งน้ี จะเห็นไดว้า่ความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นนั้น เกิดจากกระบวนการท่ีบุคคลในฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
มีความพยายามไปขดัผลประโยชน์ หรือขดัความตอ้งการของอีกฝ่าย รวมทั้งพื้นฐานท่ีแตกต่างกนั ท่ี
ท าให้เกิดความไม่เขา้ใจกนัจนน ามาซ่ึงความขดัแยง้ จากแนวคิดและทฤษฎีสาเหตุของความขดัแยง้ 
ผูวิ้จยัสามารถสรุปได้ว่า ความขดัแยง้เกิดขึ้นจากความหลากหลาย ทั้งในด้านความคิด ความเช่ือ 
ค่านิยม ความตอ้งการ ต าแหน่งหน้าท่ี บุคลิกภาพ รวมไปถึงเป้าหมายของบุคคลและองค์กร โดย
จุดเร่ิมตน้ของความขดัแยง้เกิดขึ้นไดจ้ากตวัของบุคคลในการท่ีบุคคลในองคก์รมีความคิดเห็นท่ีไม่
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ตรงกนั มีการรับรู้และความเขา้ใจในปัญหาท่ีแตกต่างกัน มีค่านิยมท่ียึดถือเป็นตวัของตวัเองและ
แตกต่างจากบุคคลอ่ืน ๆ การมีอคติและการไม่เช่ือถือกนัเป็นการส่วนตวั การมีเป้าหมาย อุดมการณ์
ในชีวิตการท างานร่วมกบัองคก์ารท่ีแตกต่างกนั รวมไปถึงบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลและความพึง
พอใจของบุคคลต่อฐานะของตนในองคก์ร ส่วนในดา้นผลประโยชน์เช่ือว่าบุคคลแต่ละคนยอ่มจะมี
ผลประโยชน์ท่ีตวัเองตอ้งการไดรั้บ แต่บางทีผลประโยชน์ท่ีตอ้งการนั้นก็จะไปขดัหรือกระทบต่อ
ความตอ้งการของคนอ่ืน ๆ ด้วย ในด้านการมีทรัพยากรท่ีจ ากัด การมีทรัพยากรท่ีจ ากัดท าให้ไม่
สามารถสนองตอบต่อความต้องการของทุกคนได้ ดังนั้ น จึงมีการแข่งขันเพื่อจะให้ได้มาซ่ึง
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดันั้น เม่ือฝ่ายใดไดไ้ปก็ยอ่มท าใหอี้กฝ่ายไม่พอใจ จึงเกิดความขดัแยง้ขึ้นมา
ได ้และในดา้นอุปสรรคจากการติดต่อส่ือสารขององคก์ร โครงสร้างองคก์รก็มีส่วนท าให้ เกิดความ
ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในองคก์รได ้ถา้หากวา่องคก์รหรือกลุ่มบุคคลใดมีการจดัโครงสร้างท่ีไม่ดี ขาด
ประสิทธิภาพในการท างาน และก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งต าแหน่งต่าง ๆ ในองคก์ร 

 
จากแนวความคิดเก่ียวกบัสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ความ

ขดัแยง้เกิดขึ้นจากความแตกต่างหลากหลายของมนุษย ์ทั้งในดา้นอุปนิสัย แนวคิด ระดบัการศึกษา 
ค่านิยม และประสบการณ์ส่วนตวั ซ่ึงส่งผลให้การรับรู้และตีความส่ิงต่างๆ แตกต่างกันไป และ
น าไปสู่ความขดัแยง้ในท่ีสุด นอกจากน้ี ปัญหาความขดัแยง้ในองคก์รอาจมีสาเหตุจากเป้าหมายการ
ท างาน การส่ือสาร และความตอ้งการทรัพยากรท่ีไม่สอดคลอ้ง 

 
2.2.4 กระบวนการจัดการความขัดแย้ง 

 
จุดเร่ิมตน้ของความขดัแยง้การเพิ่มความขดัแยง้ หรือการแพร่กระจายของความขดัแยง้น้นั

เก่ียวขอ้งกบัรูปแบบค าพูด และความรุนแรงของอารมณ์ท่ีใชค้วามขดัแยง้สามารถบานปลายไดห้ลาย
วิธี (Shay & McConnon, 2008) เหตุผลท่ีตอ้งจดัการความขดัแยง้ ประการแรก คือ ตอ้งการหลีกเล่ียง
อนัตรายท่ีอาจเกิดขึ้นจากความขดัแยง้ และประการท่ีสอง คือ ตอ้งการบรรลุผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ
จากความขดัแยง้ เพื่อหลีกเล่ียงอนัตรายท่ีเกิดขึ้นจากความขดัแยง้ (Dues, 2010) 

 
วิธีการแก้ปัญหาความขัดแยง้ไว ้มีกระบวนการจัดการความขัดแยง้ ดังน้ี (ระพีพรรณ         

อู่อรุณ, 2564) 
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1) การแข่งขัน (Competing) เป็นการแก้ไขปัญหาความขดัแยง้โดยมุ่งเน้นท่ีการ
เอาชนะอีกฝ่าย เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง วิธีการน้ีมกัใชอ้  านาจท่ีมีอยู่เพื่อบงัคบัให้ผูอ่ื้นท า
ตาม หรือใชก้ลยทุธ์ต่าง ๆ เพื่อใหต้นเองไดเ้ปรียบ 

2) การร่วมมือ (Collaborating) เป็นการแกไ้ขปัญหาโดยทั้งสองฝ่ายร่วมมือกนัอย่าง
เต็มท่ี เพื่อหาทางออกท่ีตอบสนองความต้องการของทั้งสองฝ่าย วิธีการน้ีเน้นการส่ือสารอย่าง
เปิดเผย การรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น และการหาทางออกท่ีเป็นประโยชน์ร่วมกนั 

3) การประนีประนอม (Compromising) เป็นการแกไ้ขปัญหาโดยทั้งสองฝ่ายยนิดีท่ี
จะลดหย่อนความตอ้งการของตนเองลงบา้ง เพื่อหาทางออกท่ีเป็นท่ียอมรับไดท้ั้งสองฝ่าย วิธีการน้ี
เนน้การเจรจาต่อรอง และการหาจุดร่วมท่ีทั้งสองฝ่ายสามารถยอมรับได ้

4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นการแกไ้ขปัญหาโดยการหลีกเล่ียงท่ีจะเผชิญหน้า
กบัปัญหา หรือไม่สนใจกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น วิธีการน้ีอาจใช้เม่ือปัญหาไม่ส าคญั หรือเม่ือการ
เผชิญหนา้กบัปัญหาอาจท าใหส้ถานการณ์แยล่ง 

5) การยอมตาม (Accommodating)เป็นการแก้ไขปัญหาโดยการยอมท าตามความ
ต้องการของอีกฝ่ายหน่ึง แม้ว่าตนเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม วิธีการน้ีมักใช้เม่ือต้องการรักษา
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัอีกฝ่ายหน่ึง หรือเม่ือเห็นวา่การยอมตามนั้นเป็นประโยชน์มากกวา่ 

 
การแก้ปัญหาหรือกระบวนการจัดการหรือระงับความขัดแยง้ (Conflict Resolution or 

Supervision) เป็นการท าให้ความขดัแยง้ส้ินสุดลง อาจโดยให้ทุกฝ่ายตกลงกนั หรือให้ฝ่ายหน่ึงฝ่าย
ใดชนะไป วิธีการแกไ้ขความขดัแยง้มี 3 วิธี ไดแ้ก่ (ระพีพรรณ อู่อรุณ, 2564) 

1) วิธีชนะ-แพ ้(Win-Lose Method) คือ มีฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดไดส่ิ้งท่ีตอ้งการ เป็นฝ่าย
ชนะไป ส่วนอีกฝ่ายเป็นฝ่ายแพ ้เหตุของการแพอ้าจเกิดจากการใชอ้ านาจหนา้ท่ี หรือการใชเ้สียงขา้ง
มากในการด าเนินการ ซ่ึงผูแ้พอ้าจเกิดความรู้สึกสูญเสียและภาวะคบัขอ้งใจวิธีแบบน้ี ประกอบดว้ย
วิธียอ่ย ๆ คือ 

1.1) วิธีการบงัคบั (Forcing) เป็นวิธีการท่ีฝ่ายหน่ึงซ่ึงมีอ านาจเหนือกว่าอีก
ฝ่ายหน่ึง ใช้อ านาจของตนเองบังคับให้อีกฝ่ายยินยอมและยุติข้อขัดแยง้ วิธีการน้ีอาจดูเหมือน
สามารถแกไ้ขปัญหาไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น แต่ในความเป็นจริงแลว้ มนัอาจน าไปสู่ความคิดแกแ้คน้
ในภายหลงั เน่ืองจากวิธีการแกไ้ขแบบน้ีไม่ไดมุ้่งเน้นไปท่ีการแกไ้ขสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหา ท า
ใหปั้ญหาความขดัแยง้ยงัคงอยูแ่ละอาจปะทุขึ้นอีกคร้ังในอนาคต 

1.2) วิธีการท าให้สถานการณ์ของความขัดแยง้สงบลง (Smoothing) เป็น
วิธีการท่ีมีลักษณะของการเข้าไปท าให้สถานการณ์ความขัดแยง้ท่ีก าลังเกิดขึ้ นนั้นสงบลง เพื่อ
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ป้องกนัไม่ให้ความขดัแยง้ขยายวงกวา้งออกไป โดยการเขา้ไปขอร้องให้คู่กรณีหยุดความขัดแยง้ 
พยายามชกัจูงให้คู่กรณีเห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดขึ้นนั้นไม่มีความส าคญัมากพอท่ีจะตอ้งเสียเวลาไปกบัมนั 
ท าให้สมาชิกของกลุ่มท่ีขดัแยง้กนัเห็นถึงความส าคญัของการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  และเห็นถึง
ผลเสียท่ีจะเกิดขึ้นจากการแตกแยกกนั วิธีการน้ีไม่ใช่การเขา้ไปแกไ้ขท่ีสาเหตุของปัญหา แต่เป็นการ
แกไ้ขท่ีปลายเหตุ ดงันั้น ปัญหาความขดัแยง้ก็จะยงัคงอยูต่่อไป โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบับุคคลหรือกลุ่ม
ท่ีมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นฝ่ายแพ ้เพราะการท่ีพวกเขายอมยุติความขดัแยง้ อาจมีสาเหตุมาจากการ
ถูกขอร้อง หรือเห็นแก่บุคคลอ่ืน ในสภาพเช่นน้ี ความขดัแยง้ท่ียุติลงไปนั้นจึงเป็นเพียงความสงบ
ชัว่คราวเท่านั้น และความขดัแยง้ก็พร้อมท่ีจะปะทุขึ้นมาอีกเม่ือใดก็ได ้

1.3) วิธีการหลีกเล่ียง (Avoiding) วิธีการแบบน้ีมีลกัษณะเป็นการท่ีผูบ้ริหาร
ไม่สนใจท่ีจะเขา้ไปเผชิญกบัสถานการณ์ความขดัแยง้ท่ีก าลงัเกิดขึ้น อาจจะท าเป็นไม่รู้ว่ามีความ
ขดัแยง้เกิดขึ้น เฉยเมย หรือไม่มีการตอบสนองต่อขอ้เรียกร้องของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือพยายาม
ยืดเวลาโดยไม่ยอมตัดสินใจแก้ไขปัญหา เป็นต้น การใช้วิธีการแบบน้ีไม่สามารถก่อให้เกิด
ประสิทธิผลในการแกไ้ขความขดัแยง้ได้เลย เพราะการหลีกเล่ียงแทท่ี้จริงก็คือการไม่ยอมเขา้ไป
แกไ้ขท่ีสาเหตุของปัญหานั้นเอง และท่ีร้ายไปกวา่นั้น หากผูบ้ริหารใชวิ้ธีการแบบน้ีกบัการเรียกร้อง
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ จะท าให้เกิดความรู้สึกกลายเป็นผูแ้พข้ึ้นมา เพราะขอ้เสนอของพวกเขา
ไม่ไดรั้บความสนใจเลย สภาพเช่นน้ีจะท าให้ความขดัแยง้ยิ่งบานปลายและรุนแรงมากขึ้นเร่ือย ๆ 
และแทนท่ีความขดัแยง้ควรจะถูกลดทอนลงมาให้กลายเป็นสภาวะท่ีสร้างสรรค ์กลบัมีลกัษณะเป็น
การท าลายมากขึ้น 

2) วิธีแพท้ั้งคู่ (Lose-Lose Methods) เป็นแนวทางท่ีคู่กรณีทั้งสองฝ่ายไม่สามารถ
บรรลุเป้าหมายไดท้ั้งหมด แต่อาจไดม้าเพียงบางส่วนเท่านั้น จึงถือไดว้่าทั้งสองฝ่ายต่างเป็นผูแ้พใ้น
สถานการณ์น้ี วิธีการน้ีตั้งอยู่บนหลกัคิดท่ีว่า “การไดม้าบา้ง ยงัดีกว่าไม่ไดอ้ะไรเลย” ซ่ึงนกัวิชาการ
หลายท่านมองวา่เป็นแนวทางท่ีดีกวา่การท่ีฝ่ายหน่ึงชนะและอีกฝ่ายแพ ้

หน่ึงในวิธีท่ีนิยมใชก้นัคือ การประนีประนอม (Compromising) หรือท่ีเรียกว่า การ
เจรจาต่อรอง (Bargaining) ซ่ึงมีลกัษณะของการแกไ้ขความขดัแยง้โดยการ “พบกนัคร่ึงทาง” นัน่คือ 
แต่ละฝ่ายจะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายไดท้ั้งหมด ตอ้งลดเป้าหมายของตนเองลงบา้ง อย่างไรก็ตาม 
วิธีการน้ีก็มีจุดอ่อนเช่นกัน เพราะไม่สามารถน าไปสู่การแก้ไขสาเหตุของความขดัแยง้ได้อย่าง
แทจ้ริง เน่ืองจากเป้าหมายท่ีแทจ้ริงของคู่กรณีทั้งสองฝ่ายยงัไม่สามารถบรรลุไดต้ามท่ีตอ้งการ ดงันั้น 
ความขดัแยง้อาจจะยุติลงเพียงชั่วคราวเท่านั้น และท่ีส าคญักว่านั้น วิธีการประนีประนอมน้ีจะไม่
สามารถน าไปสู่การสร้างสรรคห์รือการพฒันาใดๆ ไดเ้ลย 
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3) วิธีการท่ีทั้ งสองฝ่ายเป็นผูช้นะ (Win-Win Methods) เป็นวิธีการท่ีคู่กรณีของ
ความขดัแยง้ประสบความส าเร็จในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั และท าใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด้
ตามท่ีทั้งสองฝ่ายตอ้งการ ดงันั้น ทั้งสองฝ่ายจึงเป็นผูช้นะ ส าหรับวิธีการท่ีนิยมใชก้นัคือ การแกไ้ข
ปัญหาร่วมกัน (Integrative Problem Solving) ซ่ึงบางคร้ังมีนักวิชาการเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า การ
เผชิญหนา้กนั (Confrontation) วิธีการแบบน้ีจะไม่มีการเขา้ไปก าจดัความขดัแยง้ หรือประนีประนอม
ใด ๆ ทั้งส้ิน หากแต่เป็นการเปิดโอกาสให้คู่กรณีของความขดัแยง้เขา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิด
ขึ้นกบัตวัพวกเขา ทั้งน้ี เพื่อหาแนวทางแกไ้ขท่ีทั้งสองฝ่ายพึงพอใจและยอมรับกนัได ้การใชวิ้ธีการ
แบบน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือคู่กรณีของความขดัแยง้เกิดความรู้สึกขึ้นมาว่า 
สมาชิกภายในองคก์รทุกคนสามารถท างานร่วมกนัได ้เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั 

 
ระพีพรรณ อู่อรุณ (2564) ไดก้ล่าวถึง ความขดัแยง้เป็นเร่ืองปกติ แต่ตอ้งวิเคราะห์สาเหตุ

และหาทางออกอย่างสร้างสรรค์ ความขดัแยง้ท่ีพอเหมาะจะช่วยกระตุน้ความคิดใหม่ ๆ และลด
ความเครียด แต่ความขดัแยง้ท่ีมากหรือน้อยเกินไปจะเป็นอุปสรรคต่อการท างานและลดความพึง
พอใจซ่ึงสามารถแก้ปัญหาความขดัแยง้ได้ ตอ้งรู้จกัเลือกใช้ให้เหมาะกับเหตุการณ์ ต่อไปน้ีเป็น
ขอ้แนะน าวิธีแกปั้ญหาความขดัแยง้ ประกอบดว้ย 

1) วิธีการแข่งขนั (Competition) เหมาะส าหรับสถานการณ์ท่ีตอ้งการความรวดเร็ว
ในการตัดสินใจ เช่น เร่ืองส าคัญเร่งด่วนท่ีเก่ียวกับความอยู่รอดขององค์กร หรือการบังคับใช้
มาตรการบางอยา่งเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม 

2) วิธีการความร่วมมือ (Collaboration) เหมาะส าหรับแสวงหาทางออกร่วมกนั เช่น 
การรวมความคิดเห็นท่ีแตกต่าง การสร้างความผกูพนัในองคก์ร หรือการแกไ้ขความขดัแยง้ 

3) วิธีการหลีกเล่ียง (Avoidanceใช้เม่ือเร่ืองไม่ส าคัญ หรือเม่ือการเจรจาไม่มี
ประโยชน์ เพื่อรอใหอ้ารมณ์เยน็ลง รวบรวมขอ้มูล หรือใหค้นอ่ืนท่ีเช่ียวชาญกวา่มาช่วยแกไ้ข 

4) วิธีการโอนอ่อนผ่อนตาม (Accommodation) ใชเ้ม่ืออีกฝ่ายไดป้ระโยชน์มากกวา่ 
หรือเพื่อรักษามิตรภาพ ลดความเสียหาย สร้างความสามคัคี หรือใหผู้อ่ื้นไดเ้รียนรู้จากความผิดพลาด 

5) วิธีประนีประนอม (Compromise) ใช้เม่ือเป้าหมายส าคญักว่าความขดัแยง้ หรือ
ทั้งสองฝ่ายมีศกัด์ิศรีและตอ้งการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน การเจรจาต่อรองเป็นเร่ืองปกติ แต่การ
ต่อรองเพื่อผลประโยชน์ระยะสั้นไม่ย ัง่ยนื การต่อรองแบบบูรณาการจะน าไปสู่ขอ้ตกลงท่ีทุกฝ่ายพึง
พอใจและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในระยะยาว 
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Litterer (1965) ไดเ้สนอวิธีการแกปั้ญหาความขดัแยง้ไว ้ดงัน้ี 
1) การสร้างตวักนัชน (Buffer) เป็นวิธีลดความขดัแยง้ โดยมีคนกลางหรือหน่วยงาน

กลางเป็นผูป้ระสานงาน เพื่อให้งานด าเนินไปได้ตามปกติ และป้องกันการเผชิญหน้าโดยตรง
ระหวา่งผูข้ดัแยง้ 

2) การพฒันาตนเองของทุกฝ่ายท่ีขดัแยง้กนัเป็นอีกวิธีหน่ึง โดยใชก้ารอบรมเขา้มา
ช่วยให้บุคลากรตระหนักถึงผลกระทบของความขดัแยง้ต่อองค์กร และเขา้ใจระบบความสัมพนัธ์
ขององคก์ร เพื่อใหเ้ห็นภาพรวมและผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นหากเกิดความขดัแยง้ ซ่ึงอาจใชก้ารอบรม
ดา้นความไวต่อความรู้สึก หรือการฝึกอบรมแบบ System Approach หรือ System Analysis 

3) การปรับปรุงโครงสร้างขององค์กร วิธีน้ีเป็นการแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ใน
ระยะยาว โดยจะก าจดัสาเหตุของปัญหาท่ีตน้ตอ หากโครงสร้างองค์กรมีปัญหา เช่น การท างาน
ร่วมกันไม่มีประสิทธิภาพ การส่ือสารบกพร่อง หรือเกิดความไม่สมดุล ก็จ าเป็นต้องปรับปรุง
โครงสร้างเพื่อรักษาสมดุลขององคก์ร 

 
กระบวนการในการจัดการความขัดแย้ง สามารถน าเสนอได้ตามตารางท่ี 2.3 เป็น

กระบวนการตัดสินใจแก้ปัญหาข้อพิพาท และผลแห่งการตัดสินใจ ซ่ึงผลของการตัดสินใจใน
ลกัษณะชนะ-ชนะ (Win-Win) จะเกิดจากการเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง (Mediation) และการเจรจา
ไกล่เกล่ีย (Negotiation) 

 
ตารางท่ี 2.4 แสดงกระบวนการจดัการความขดัแยง้ 

กระบวนการท่ีใช ้(Process) ผลการตดัสินใจ (Result) 
- ใชค้วามรุนแรง (Violence/Fight) 
- ใชก้ารเผชิญหนา้ประทว้งอยา่งสันติ 
  (Non-Violence Direct Action or Civil  Disobedience) 
- ใชก้ารบญัญติักฎหมาย (Legislation) 

- แพ ้- ชนะ (Win - Loose) 
- แพ ้- ชนะ (Win - Loose) 
 
- แพ ้- ชนะ (Win - Loose) 

- ใชก้ารฟ้องร้อง (Litigation) 
- ใชอ้นุญาโตตุลาการตดัสิน (Arbitration) 
- ใชก้ารเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง (Mediation) 
- ใชก้ารเจรจาไกล่เกล่ีย (Negotiation) 
 -ใชก้ารหลีกหนีปัญหา (Avoidance/ Fight) 

- แพ ้- ชนะ (Win - Loose) 
- แพ ้- ชนะ (Win - Loose) 
- ชนะ - ชนะ (Win - Win) 
 -ชนะ- ชนะ (Win - Win) 
- คงสภาพเดิม (Status quo) 

ท่ีมา: สถาบนัด ารงราชานุภาพ, 2552 
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จากตารางขา้งตน้จะเห็นว่า การเจรจาไกล่เกล่ีย (Negotiation) กนัเองระหว่างคู่พิพาทหรือ
โดยมีคนกลาง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีสาม (เป็นบุคคลเพียงคนเดียวหรือหลายคนก็ได)้ ช่วยในกระบวนการ
ไกล่เกล่ีย และไม่ไดท้ าหน้าท่ีตดัสินช้ีขาด แต่จะเป็นผูก้  ากบัการเจรจาให้ด าเนินไปได ้อนัจะน าไปสู่
ทางออก คือ การยุติความขดัแยง้ ซ่ึงเป็นสันติวิธีในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ (Peaceful Conflict 
Resolution) ในการแกปั้ญหาหลงัจากท่ีความขดัแยง้หรือขอ้พิพาทเกิดขึ้นแลว้ และพยายามท่ีจะยุติ
ความขดัแยง้โดยการใชแ้นวทางสันติ 

 
จากท่ีกล่าวมา พบวา่ การเจรจาไกล่เกลี่ยจะเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด ในการแกปั้ญหา

ความขดัแยง้ ทั้งการเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง (Mediation) และการเจรจาไกล่เกล่ีย (Negotiation) 
เพราะผลลพัธ์ท่ีน่าจะเป็นไปในลกัษณะท่ีทั้งสองฝ่ายต่างชนะ (Win - Win) ซ่ึงการไกล่เกล่ียนั้น มี
หลายรูปแบบ แต่ท่ีจะพบเห็นไดบ้่อยคร้ัง คือ 

1) การเจรจาโดยยึดจุดยืน (Position-Based Negotiation) การเจรจาในลกัษณะน้ี จะ
เป็นการเจรจาท่ีจะเอาแพช้นะกนั ซ่ึงต่างฝ่ายต่างมีจุดยืนของตนเอง คู่เจรจาจะปฏิบติัต่อกนัเหมือน
เป็นศตัรูกัน ความเช่ือของการเจรจาน้ีจะเป็นลกัษณะ Zero Sum Game ตามแนวคิดในทฤษฎีเกม 
(Game Theory) ท่ีถา้ไม่แพก้็ตอ้งชนะ ผลของการเจรจาเช่นน้ี มกัยอมรับคร่ึงทาง (Compromise) แต่
การเจรจาในลกัษณะน้ีไม่ควรจะน ามาใชใ้นกรณีของความขดัแยง้ในนโยบายสาธารณะ 

2) การเจรจาโดยยึดผลประโยชน์ (Interest-Based Negotiation) หรือการเจรจาโดย
ยึดจุดสนใจ การเจรจาในลกัษณะน้ีไม่มองถึงประโยชน์ของตนฝ่ายเดียว แต่จะมองและท าความ
เขา้ใจของความตอ้งการ ความห่วงกงัวลของฝ่ายอ่ืน การเจรจาลกัษณะน้ีจะเกิดจากคู่เจรจาทุกฝ่ายมา
ร่วมกนัแกปั้ญหา เพื่อน าไปสู่การตดัสินใจร่วมกนั โดยหวงัให้ความตอ้งการของทุกฝ่ายไดรั้บการ
ตอบสนอง ทุกฝ่ายจะไม่ระบุถึงจุดยืนของตนเอง แต่จะบอกถึงความหวงั ความตอ้งการ ความห่วง
กงัวล ความหวาดระแวง (สถาบนัด ารงราชานุภาพ, 2552) 

 
การเจรจาโดยยดึจุดสนใจเป็นส่ิงท่ีผูเ้จรจา จะตอ้งท าความเขา้ใจจุดยนื คือ ส่ิงท่ีคู่เจรจาเห็น

ว่าเป็นทางออกท่ีเหมาะสม หรือเป็นส่ิงท่ีคู่เจรจาฝ่ายนั้นแสดงออกให้ผูอ่ื้นได้เห็น เช่น การไป
ฟ้องร้องเรียกค่าเสียหาย แต่จุดสนใจท่ีท าให้คู่เจรจาไปอยู่ ณ จุดยืนนั้น คือ ความจ าเป็น ความหวงั 
ความห่วงกังวลท่ีอยู่เบ้ืองหลงัจุดยืน ท าให้เขาตอ้งไปสู่จุดยืนนั้น ๆ เช่น ไปฟ้องร้องกัน เป็นต้น 
ตวัอย่างของจุดยืนในการไปท าการทุบรถตวัเองให้สังคมไดเ้ห็นนั้น เกิดจากการท่ีไม่พอใจการให้
การดูแล หรือการไม่รับผิดชอบของบริษทัขายรถต่อลูกคา้ จุดสนใจคือ ตอ้งการให้ผูจ้  าหน่ายรถให้
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ความสนใจรับผิดชอบต่อสินคา้ท่ีขายออกไป การเจรจากกนันั้น คนกลางก็ตอ้งมีทกัษะในการตั้งค  า 
ถาม เพื่อจะซกัถามใหไ้ดถึ้งจุดสนใจท่ีอยูเ่บ้อืงหลงัจุดยนื (กิตติ ใจสมุทร, 2565) 

 
ตารางท่ี 2.5 แสดงความแตกต่างระหวา่งการเจรจาไกล่เกล่ียโดยยึดจุดสนใจ และการเจรจาไกล่เกล่ีย

โดยยดึจุดยนื 
การเจรจาโดยยดึจุดยนื การเจรจาโดยยดึจุดสนใจหรือผลประโยชน์ 

-  ให้ได้ส่วนแบ่ง ท่ีมากท่ีสุดเท่ า ท่ีจะท าได้จาก  
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั 

- ไดค้วามพึงพอใจอยา่งมากจากทุกฝ่าย 

- เป็นผลลพัธ์แบบแพ-้ชนะ - พยายามท่ีจะท าใหบ้รรลุต่อความตอ้งการของ 
  ทุกฝ่าย 

- เกิดความสัมพนัธ์แบบปฏิปักษ ์ - ช่วยใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดี ช่วยเหลือซ่ึงกนั   
  และกนั 

- จุดสนใจหรือผลประโยชน์ของแต่ละฝ่ายถูกมองว่า
เป็นความขดัแยง้ต่ออีกฝ่ายหน่ึง 

- มองหาจุดสนใจท่ีร่วมกนั หรือเห็นประโยชน์   
  ร่วมกนั 

- พยายามเปิดเผยความลับของฝ่ายตรงขา้มให้มาก
ท่ีสุด ในขณะเดียวกันก็พยายามท่ีจะปกปิดของฝ่าย
ตนเอง และท าใหฝ่้าย ตรงขา้มเขา้ใจผิด 

- แบ่งปันขอ้มูลและช่วยกนัสร้างทางเลือก  
  เพื่อใหผ้ลประโยชน์ดว้ยกนัทุกฝ่าย 

- ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจะเร่ิมตน้ท่ีการตั้งความตอ้งการไว้
สูง และเปล่ียนจุดยนือยา่งลงัเล 

- มุ่งท่ีจุดสนใจหรือผลประโยชน์ร่วม ไม่ใช่ 
  จุดยนื 

-ใชก้ารคุกคาม ถกเถียงในการใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดี - ใชเ้หตุผล และประสบการณ์ในการจดัการกบั   
  ปัญหา 

ท่ีมา: กิตติ ใจสมุทร, 2565 
 

ในการบริหารความขดัแยง้ เป็นการพิจารณาวา่จะใชเ้ทคนิคใด ในการบริหารความขดัแยง้
ท่ีเหมาะสมกบัปัญหาและสถานการณ์ ดงันั้น การบริหารความขดัแยง้จะตอ้งมีหลกั เพื่อลดความ
ขดัแยง้ท่ีมีอยู่ให้น้อยลงหรืออยู่ในระดบัท่ีพอเหมาะ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร ดงัท่ี
นกัวิชาการกล่าวไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 

 
สุธาวลัย ์จิรันดร (2564) กล่าวว่า ผูบ้ริหารควรมีหลกัในการบริหาร ท่ีจะขจดัความขดัแยง้

ให้เกิดขึ้นในระดบัท่ีเหมาะสม โดยมีขั้นตอนพิจารณาค าว่า “CONFLICT” ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารโดยตรง ดงัน้ี 
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C = Control โดยท่ีผู ้บริหารต้องมีความสามารถ ในการควบคุมตนเอง (Self-
Control) โดยเฉพาะอารมณ์ของผูบ้ริหารเอง ท่ีควรหลีกเล่ียงการใชค้  าพูดท่ีรุนแรง ซ่ึงท าใหเ้กิดความ
เจ็บปวดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

O = Optimist/ Openness ผูบ้ริหารตอ้งมองโลกในแง่ดี และเปิดใจยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะช่วยให้เขาลดความวิตกกงัวล และความเครียดท่ีเกิดจากความไม่
เท่าเทียมกนั 

N = Negotiation การเจรจาต่อรอง ซ่ึงถือวา่เป็นหวัใจส าคญั ของการแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ โดยผูบ้ริหารควรยดึหลกั Win-Win Approach ตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ 

F = Fairness เป็นความยติุธรรมของผูบ้ริหาร ท่ีมีความส าคญัในการบริหารงาน ตอ้ง
ยดึหลกัความเสมอภาค ความยติุธรรมใหเ้กิดขึ้น โดยท่ีผูบ้ริหารเองจะตอ้งเป็นกลาง 

 
ธนสัถา โรจนตระกูล (2562) ไดก้ล่าวถึงกลยุทธ์ท่ีใชใ้นการลดความขดัแยง้ไว ้3 ประการ 

ไดแ้ก่ 
1) กลยุทธ์ในการต่อรอง ผูเ้จรจาต่อรองตอ้งพิจารณาบริบทและผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ

จากการต่อรองอย่างรอบคอบ จากนั้นน ามาจดักลุ่มไดเ้ป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ (1) มิติมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์
กบัมุ่งเนน้งาน (2) มิติมุ่งเนน้การใชอ้ารมณ์กบัมุ่งเนน้การใชเ้หตุผล และ (3) มิติมุ่งเนน้ความร่วมมือ
กับมุ่งเน้นการเอาชนะ ซ่ึงการท าความเขา้ใจมิติเหล่าน้ีจะช่วยให้การเจรจาต่อรองเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2) ขอ้ยุติแบบชนะ-ชนะ ส่ิงส าคญัท่ีสุดของการเจรจาท่ีประสบความส าเร็จคือการ
ไดข้อ้ตกลงท่ีเป็นท่ีน่าพอใจของทั้งสองฝ่าย ผูท่ี้เขา้ร่วมการเจรจามีทางเลือกส าคญัอยูส่องทาง ไดแ้ก่ 
การเจรจาต่อรองท่ีฝ่ายหน่ึงเป็นผูช้นะในขณะท่ีอีกฝ่ายตอ้งเป็นผูแ้พ ้และการเจรจาท่ีท าให้ทั้งสอง
ฝ่ายเป็นผูช้นะ ซ่ึงหมายถึงผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายมีความส าคญัเท่าเทียมกนั การมุ่งเนน้ไปท่ีขอ้
ยติุแบบชนะ-ชนะจึงเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ 

3) บุคคลท่ีสาม ในการเจรจาแกไ้ขความขดัแยง้ หากทั้งสองฝ่ายไดใ้ช้เทคนิคและ
วิธีการต่างๆ แลว้แต่ยงัไม่สามารถหาขอ้ตกลงร่วมกันได ้การเจรจาต่อรองอาจพบทางตนัและไม่
สามารถด าเนินต่อไปได ้ในสถานการณ์เช่นน้ี จ าเป็นตอ้งมีบุคคลท่ีสามเขา้มาช่วยเหลือเพื่อหาขอ้ยุติ
ใหม่ บุคคลท่ีสามน้ีควรเป็นผูท่ี้มีความเป็นกลางและมีทกัษะในการไกล่เกล่ีย เพื่อช่วยให้คู่กรณี
สามารถหาทางออกท่ีทั้งสองฝ่ายยอมรับได ้
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เศรษฐพล บวังาม (2562) กล่าววา่ กลยทุธ์ท่ีใชใ้นการลดความขดัแยง้ มีดงัน้ี  
1) การแยกจากกนัทางกายภาพ (Physical Separation) เป็นทางเลือกท่ีเร็วท่ีสุดและ

ง่ายท่ีสุดในการลดความขดัแยง้ การแยกจากกนัทางกายภาพ จะใช้เม่ือกลุ่มไม่ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
หรือไม่ตอ้งการแสดงออกท่ีสูงกวา่ และจะไม่ส่งเสริมให้สมาชิก เปล่ียนแปลงทศันคติ เพราะตอ้งใช้
เวลามากในการท า และใหค้วามช่วยเหลือเพื่อแกไ้ขปัญหา 

2) การใช้กฎเกณฑ์และข้อบังคับ (Use for the Rules and Regulations) ผูบ้ริหาร
อาจจะออกหรือใชก้ฎ ค าสั่ง และกระบวนการในการแกไ้ข หรือลดความขดัแยง้ แต่วิธีน้ีจะถูกมองว่า
เป็นการเขา้ใกลร้ะบบเผด็จการ เพราะผูบ้ริหารจะก าหนด และมอบทางเลือกของกลุ่ม  

3) จ ากัดการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (Limit Intergroup Interaction) ผูบ้ริหาร
อาจจะควบคุมความถ่ี และระดับของการมีปฏิกิริยาต่อกันระหว่างกลุ่ม โดยก าหนดขอบเขตของ
ปฏิกิริยาระหวา่งกลุ่ม ท่ีเก่ียวพนักบัเป้าหมายท่ีกลุ่มยอมรับ ซ่ึงจะท าใหมี้การร่วมมือกนัง่ายขึ้น 

4) การใช้ผูป้ระสานงาน (Use of Integrators) อาจจะใช้ผูป้ระสานงานเป็นผูแ้นะ
ขอบเขต ระหว่างกลุ่มหรือหน่วยงาน โดยผูป้ระสานงานจะตอ้งมีความรู้ และตอ้งสังเกตคู่กรณีทั้ง
สองฝ่ายวา่ ประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งตามกฎหรือไม่ 

5) การเผชิญหนา้และการเจรจาต่อรอง (Confrontation and Negotiation) บุคคลหรือ
กลุ่มท่ีแข่งขนักนัจะเผชิญหนา้กนั เพื่อถกเถียงหรือพูดคุยถึงปัญหาท่ีตนไม่เห็นดว้ย  

 
ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์ (2562) กล่าวถึงการจดัการความขดัแยง้ คือ การบริหารและ

จดัการท่ีตอบสนองต่อความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงจะมีรูปแบบและแนวทางท่ีแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยต่าง ๆ อาทิเช่น มุมมอง ค่านิยม และแนวคิดของผู ้บริหาร หรือพนักงานในองค์กร มี
องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

1) การหลีกหนี/ ถอนตวั จดัเป็นการจดัการความขดัแยง้ ท่ีมุ่งเน้นความตอ้งการ
ส่วนตัว และความสัมพนัธ์ท่ีน้อยกล่าว คือ การไม่ตัดสินใจ เกิดการถอนตัวออก เพื่อหลีกหนี
สถานการณ์ ท่ีมีความขดัแยง้ ไม่สนใจท่ีจะรักษาผลประโยชน์ไว ้วิธีการน้ีมกัจะมีผลลพัธ์ท่ีออกมา
ไม่ดีนกั  

2) การแข่งขนั เป็นวิธีการจดัการท่ีเม่ือเกิดความขดัแยง้ มีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงท่ีมุ่งเนน้ 
ไปท่ีผลประโยชน์เฉพาะท่ีฝ่ายตนได้รับผลประโยชน์เท่านั้น และไม่ค  านึงถึงผลกระทบ ต่อฝ่าย
ตรงกนัขา้ม  
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3) การโอนอ่อน/ ยินยอม เป็นการยอมตามผูอ่ื้น โดยท่ีตนเองนั้นยอมท่ีจะเสีย
ผลประโยชน์ เพื่อใหอี้กฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์ท่ีตอ้งการ เพื่อเป็นการรักษาสัมพนัธไมตรีไว ้โดยจะ
เห็นวา่ การจดัการในลกัษณะน้ี มุ่งเนน้ท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้กนั 

4) การปรองดอง เป็นวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ โดยทั้งสองฝ่ายยอมท่ีจะเสีย
ประโยชน์ในส่วนของตนเองบางส่วน แต่ละฝ่ายยอมถอยกนัคนละกา้ว เพื่อรักษาผลประโยชน์ของ
ส่วนรวมไว ้ 

5) การร่วมมือ เป็นวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ โดยการร่วมมือกนัของทั้งสองฝ่าย 
ในการหาทางออกของปัญหา ซ่ึงทั้ งสองฝ่ายก็จะพยายามรักษาผลประโยชน์ของตนเอง และ
ผลประโยชน์ของผูอ่ื้นดว้ยเช่นกนั  

 
ภคัปภา บญัญติั (2564) กล่าวถึง การจดัการความขดัแยง้ว่า คือ วิธีการหรือพฤติกรรมท่ี

ผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียน เพื่อให้ความขดัแยง้ในโรงเรียน หมดส้ินไปหรือ
ลดลง โดยใชก้ารบริหารความขดัแยง้ 4 แบบ ไดแ้ก่ 

1) การเอาชนะ เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับสูง และแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่า เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ ใช้การตดัสินใจของตนเอง การ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ดว้ยวิธีของตนเอง การใชว้ิธีการเพื่อจูงใจใหผู้อ่ื้น ยอมรับความคิดเห็นของตน  

2) การร่วมมือ เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูง และแสดงพฤติกรรม
ร่วมมือในระดบัสูงดว้ย เป็นการแสวงหาความช่วยเหลือ และความร่วมมือจากผูอ่ื้น ในการแกไ้ข
ปัญหา การประสานความสนใจของผูอ่ื้นและของตนเองเขา้ดว้ยกนั การรับฟังความคิดเห็นในการ
แกปั้ญหา ดว้ยวิธีท่ีหลากหลายและเปิดเผย การชกัจูงใหผู้ร่้วมงานเช่ือในวิธีการของตน  

3) การประนีประนอม เป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีผสมผสานระหว่างการ
มุ่งเน้นท่ีจะเอาชนะและการแสดงความร่วมมือในระดบัท่ีพอดี เป็นการพยายามหาทางออกให้กบั
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น โดยเนน้การพูดคุยและเจรจาในประเด็นท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้งกนั 

4) การหลีกเล่ียง เป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมการมุ่งเนน้ท่ีจะเอาชนะและการให้
ความร่วมมือในระดบัท่ีต ่าไปพร้อมๆ กนั เป็นการหลีกเล่ียงท่ีจะท าในส่ิงท่ีไม่ชอบหรือไม่สบายใจ 
รวมถึงการหลีกเล่ียงท่ีจะแสดงความคิดเห็นใดๆ ท่ีอาจน าไปสู่ความขดัแยง้ 

 
Filley (1975) เสนอกระบวนการของความขดัแยง้ โดยแบ่งออกเป็น 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1) สภาพก่อนเกิดความขดัแยง้ (Antecedent Condition of Conflict) เป็นลกัษณะของ
สภาพการณ์ท่ีอาจปราศจากความขดัแยง้ แต่จะน าไปสู่การขดัแยง้  
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2) ความขดัแยง้ท่ีรับรู้ได ้(Perceived Conflict) เป็นการรับรู้จากสภาพการณ์ท่ีเกิดขึ้น
ของฝ่ายต่าง ๆ วา่มีความขดัแยง้เกิดขึ้น  

3) ความขัดแยง้ท่ีรู้สึกได้ (Felt Conflict) โดยอาจมีความรู้สึกว่า ถูกคุกคาม ถูก
เกลียดชงั กลวัหรือไม่ไวว้างใจ  

4) พฤติกรรมท่ีปรากฏชดั (Manifest Behavior) อาจแสดงความกา้วร้าว การแข่งขนั 
การโตเ้ถียงหรือการแกปั้ญหา  

5) การแก้ปัญหาหรือระงับความขัดแย้ง (Conflict Resolution or Supervision ) 
วิธีการ แกไ้ขความขดัแยง้มี 4 วิธี ไดแ้ก่ 

5.1) วิธีชนะ-แพ ้(Win-Lose Method)  
5.2) วิธีแพท้ั้งคู่ (Lose-Lose methods)  
5.3) วิธีการท่ีทั้งสองฝ่ายเป็นผูช้นะ (Win-Win methods)  
5.4) วิธีการแกไ้ขปัญหาร่วมกนัหรือแบบชนะทั้งคู่ (Win-Win Method)  

6) ผลจากการแก้ปัญหาเป็นผลท่ีเกิดขึ้น ตามมาภายหลงัจากการแก้ปัญหาความ
ขดัแยง้ 

 
Robbins (2013) แบ่งกระบวนการของความขดัแยง้ออกเป็น 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

1) ศกัยภาพของการเป็นปรปักษ์กัน (Potential Opposition): แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม
ยอ่ย 

1.1) การส่ือสาร (Communication) ความขดัแยง้ไม่ได้เกิดจากการขาดการ
ส่ือสาร แต่เป็นการส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ทั้งนอ้ยเกินไปหรือมากเกินไป 

1.2)โครงสร้าง (Structure) ลกัษณะโครงสร้างขององคก์รท่ีอาจน าไปสู่ความ
ขดัแยง้ เช่น ขนาดองคก์ร ระดบัการท างาน 

                    1.3) ตวัแปรส่วนบุคคล (Personal Variables) ลกัษณะบุคลิกภาพและค่านิยม
ของบุคคลบางประเภทท่ีอาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้

2) การรู้ (Cognition) การรับรู้วา่ตนเองไดรั้บผลกระทบจากสถานการณ์ หรือรับรู้ว่า
สถานการณ์ส่งผลกระทบต่อตนเอง 

3) พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavior): การแสดงพฤติกรรมความขัดแยง้อย่าง
เปิดเผย เช่น การพูด การแสดงความกา้วร้าว เพื่อขดัขวางอีกฝ่ายหน่ึงไม่ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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Blake and Mouton (1985) กล่าวว่า การบริหารความขัดแยง้ เป็นการพิจารณาว่าจะใช้
เทคนิคใด ในการบริหารความขดัแยง้ท่ีเหมาะสมกบัปัญหาและสถานการณ์ ซ่ึงการบริหารความ
ขดัแยง้จะตอ้งมีหลกั เพื่อลดความขดัแยง้ท่ีมีอยูใ่หน้อ้ยลง หรืออยูใ่นระดบัท่ีพอเหมาะ ซ่ึงการจดัการ
ความขดัแยง้ ประกอบดว้ย     

1) ผูบ้ริหารแบบมุ่งแต่งาน จะใช้ยุทธวิธีการจดัการความขดัแยง้ ตามแบบการใช้
อ านาจ (Forcing)  

2) ผูบ้ริหารแบบไม่เอาไหน จะใชยุ้ทธวิธีบริหารความขดัแยง้ ตามแบบการถอนตวั 
(Withdrawing)  

3) ผูบ้ริหารแบบลูกทุ่ง จะใช้วิธีการจัดการความขัดแยง้ ตามแบบกลบเกล่ือน 
(Smoothing)  

4) ผูบ้ริหารแบบทางสายกลาง จะใช้ยุทธวิธีการจดัการ ความขดัแยง้ตามแบบการ
ประนีประนอม (Compromising)  

5) ผูบ้ริหารแบบเล่นเป็นทีม จะใช้ยุทธวิธีการบริหารความขดัแยง้ ตามแบบการ
เผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา (Problem Solving)   

 
Howat and London (1980) ไดเ้สนอยทุธวิธีการจดัการความขดัแยง้ ไว ้5 แบบ คือ  

1) การเผชิญหน้า (Confronting) เป็นวิธีการจัดการความขัดแยง้ท่ีผูบ้ริหารกล้า
เผชิญหน้ากบัปัญหาโดยตรงอย่างเปิดเผย โดยน าปัญหามาพิจารณาและเสนอแนวทางแกไ้ขอย่าง
เด็ดขาดจนกวา่จะส าเร็จเรียบร้อย 

2) การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นวิธีการจดัการความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารเลือกท่ีจะไม่
เขา้ไปยุ่งเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้น โดยอาจเพิกเฉย ถอนตวั หรือหลีกเล่ียงการโตเ้ถียงท่ีอาจน าไปสู่
ความขดัแยง้ท่ีรุนแรงขึ้น 

3) การบงัคบั (Forcing) เป็นวิธีการจัดการความขัดแยง้ท่ีผูบ้ริหารใช้อ านาจของ
ตนเองบงัคบัให้อีกฝ่ายยอมรับความคิดเห็นของตนเอง โดยเช่ือมัน่ในความคิดและวิธีการของตนเอง
  4) การไกล่เกล่ีย (Smoothing) เป็นวิธีการจัดการความขัดแยง้โดยผู ้บริหารจะ
พยายามลดความรุนแรงของปัญหาลง ท าให้เห็นว่าเป็นเร่ืองเล็กน้อย และหาทางเจรจาต่อรองเพื่อ
หาทางออกร่วมกนั 

5) การประนีประนอม (Compromise) เป็นวิธีการจดัการความขดัแยง้โดยผูบ้ริหาร
จะพยายามลดความรุนแรงของปัญหาลง ท าให้เห็นว่าเป็นเร่ืองเลก็นอ้ย และหาทางเจรจาต่อรองเพื่อ
หาทางออกร่วมกนั 
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Thomas and Kilmann (1978) ไดจ้ าแนกพฤติกรรมของบุคคล เม่ือเผชิญกบัความขัดแยง้
อย่างครอบคลุม โดยได้พัฒนาเคร่ืองมือ ช่ือว่า Thomas-Kilman Conflict Model Instrument โดย
จ าแนกพฤติกรรมของบุคคล ท่ีเผชิญกบัความขดัแยง้ ได ้2 มิติ คือ  

1) พฤติกรรมท่ีมีความพึงพอใจของผู ้อ่ืน (Co-Operatives) เป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงออก เพื่อใหผู้อ่ื้นมีความพึงพอใจ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา คือ พฤติกรรมการร่วมมือ  

2) พฤติกรรมท่ีมุ่งประโยชน์ตน (Assertiveness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออก เพื่อให้
ตนเองเกิดความพึงพอใจ คือ พฤติกรรมท่ีตอ้งการเอาชนะ การแกไ้ขความขดัแยง้ทั้งสองมิติ สามารถ
แสดงออกใน 5 ลกัษณะ คือ 

2.1)  การเอาชนะหรือการแข่งขนั (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ี
มุ่งเนน้การเอาชนะและผลประโยชน์ของตนเอง โดยไม่ค  านึงถึงความสูญเสียของผูอ่ื้น มกัใชอ้  านาจ 
การข่มขู่ หรืออ้างกฎระเบียบเพื่อชัยชนะของตนเอง วิธีน้ีเหมาะสมเม่ือต้องการการตัดสินใจท่ี
รวดเร็ว การลงโทษทางวินยั หรือเพื่อป้องกนัตนเองจากการถูกเอาเปรียบ 

2.2) การร่วมมือ (Collaboration) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นทั้งการ
เอาชนะและร่วมมือในระดบัสูง โดยมุ่งเน้นผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย ท าให้เกิดความพึงพอใจ
ร่วมกนัในการแกไ้ขปัญหา วิธีน้ีเหมาะสมเม่ือตอ้งการผสมผสานความคิดเห็นจากทุกฝ่ายเขา้ดว้ยกนั 

2.3) การประนีประนอม (Compromising) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีอยู่
ก่ึงกลางระหว่างการเอาชนะและการร่วมมือ โดยทั้งสองฝ่ายจะลดความตอ้งการของตนเองลงบา้ง 
เพื่อหาจุดร่วมท่ีท าให้ทั้งสองฝ่ายพึงพอใจในระดบัปานกลาง วิธีน้ีใชไ้ดผ้ลดีเม่ือการร่วมมือไม่ส าเร็จ 
หรือตอ้งการขอ้ตกลงชัว่คราวในประเด็นท่ีซบัซอ้น 

2.4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่สนใจแก้ไข
ปัญหา ไม่วา่จะเป็นปัญหาของตนเองหรือของผูอ่ื้น มกัจะเฉ่ือยชาและหลีกเล่ียงความขดัแยง้ ซ่ึงส่วน
ใหญ่มกัจะส่งผลเสียมากกวา่ผลดี 

2 .5 )  การยอมให้  (Accommodation) เ ป็นการแสดงพฤ ติกรรม ท่ี ให้
ความส าคญักบัการรักษาความสัมพนัธ์และความสงบมากกว่าการเอาชนะ โดยจะยินยอมตามความ
ตอ้งการของอีกฝ่าย แมว้า่ตนเองจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม  

 
Rahim (1985) ศาสตราจารยแ์ห่งมหาวิทยาลยั Western Kentucky สหรัฐอเมริกาไดเ้สนอ

แบบของการจดัการกบัความขดัแยง้ ซ่ึงตั้งอยู่บนกรอบแนวคิดของทฤษฎีสองมิติ คือ มิติมุ่งตนเอง 
(Concern for Self) และมิติมุ่งผูอ่ื้น (Concern for Others)  
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1) การผสมผสาน (Integrating) เป็นการจดัการความขดัแยง้ท่ีให้ความส าคญักบัทั้ง
ผลประโยชน์ของตนเองและของอีกฝ่ายในระดบัสูง โดยใช้วิธีการเปิดเผยขอ้มูล แลกเปล่ียนความ
คิดเห็น และตรวจสอบมุมมองท่ีแตกต่างกนั เพื่อหาทางออกท่ีทั้งสองฝ่ายยอมรับร่วมกนั ซ่ึงถือว่า
เป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2) การยอมตาม (Obliging) เป็นวิธีการจดัการความขดัแยง้ท่ีผูจ้ดัการให้ความส าคญั
กบัความตอ้งการของอีกฝ่ายมากกวา่ของตนเอง โดยมุ่งเนน้การลดความขดัแยง้และสร้างความพอใจ
ให้กับอีกฝ่าย วิธี น้ีเหมาะกับสถานการณ์ท่ีอีกฝ่ายมีอ านาจมากกว่า หรือเม่ือต้องการรักษา
ความสัมพนัธ์ท่ีดีไว ้

3) การเอาชนะ (Dominating) เป็นวิ ธีการจัดการความขัดแย้ง ท่ีผู ้จัดการให้
ความส าคญักบัความตอ้งการของตนเองเหนือกว่าความตอ้งการของอีกฝ่าย โดยใชอ้ านาจหรือก าลงั
เพื่อให้ไดม้าซ่ึงชยัชนะ วิธีน้ีเหมาะกบัสถานการณ์ท่ีไม่ส าคญัมากนัก หรือตอ้งการการตดัสินใจท่ี
รวดเร็ว เช่น การลดงบประมาณ หรือการปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้ริหารระดบัสูง 

4) การประนีประนอม (Compromising) เป็นการจดัการความขดัแยง้ท่ีทั้งสองฝ่าย
ต่างยินยอมลดความตอ้งการของตนเองลง เพื่อหาจุดร่วมท่ีสามารถยอมรับไดท้ั้งสองฝ่าย เป็นวิธีท่ี
เหมาะสมเม่ือตอ้งการหาทางออกร่วมกนั 

 
Anderson (1988) ไดแ้บ่งกระบวนการบริหารความขดัแยง้ออกเป็น 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

1) การวินิจฉัยความขดัแยง้ เป็นขั้นตอนเร่ิมตน้ของการพิจารณาและท าความเขา้ใจ
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากความขดัแยง้ เพื่อใหท้ราบถึงสาเหตุและลกัษณะของความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น 

2) การนิยามปัญหาความขดัแยง้ เป็นการพิจารณาถึงธรรมชาติของความขดัแยง้ว่า
เป็นความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Intrapersonal Conflict) หรือระหวา่งกลุ่ม (Intergroup Conflict) เพื่อ
น าไปสู่การเลือกวิธีการแกไ้ขท่ีเหมาะสม 

3) การพิจารณาผลท่ีตามมาของความขัดแยง้ เป็นการวิเคราะห์ว่าผลของความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นนั้นส่งผลกระทบในทางท่ีดีหรือทางลบต่อองค์กรและบุคลากร รวมถึงพิจารณาถึง
ผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อประเมินความรุนแรงของปัญหาและวางแผนการจดัการท่ี
เหมาะสม 

4) ยุทธศาสตร์ในการจัดการความขดัแยง้ เป็นการเลือกใช้เทคนิคและวิธีการท่ี
เหมาะสมในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ โดยค านึงถึงความเหมาะสมกบัสถานการณ์และบริบท
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง หลกัการส าคญัคือการรักษาระดบัความขดัแยง้ให้อยู่ในระดบัท่ีพอเหมาะ โดยเพิ่ม
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ความขดัแยง้ท่ีมีน้อยอยู่แลว้ และลดความขดัแยง้ท่ีมีมากเกินไป เพื่อให้ความขดัแยง้เป็นพลงัขบั
เคล่ือนท่ีสร้างสรรคแ์ละส่งผลดีต่อประสิทธิภาพขององคก์ร 

 
Turner and Weed (1990) ไดจ้ าแนกกระบวนการบริหารความขดัแยง้ เพื่อตอบสนองของ

บุคคล เม่ือเกิดความขดัแยง้ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
1) พวกหันหน้าเขา้สู้พวกน้ีเม่ือเกิดความขดัแยง้ จะพยายามแกปั้ญหาโดยพยายาม

ให้ฝ่ายตรงขา้มเห็นดว้ยกบัเขา แมจ้ะเป็นบางส่วนก็ยงัดีจะมีความเต็มใจท่ีจะเส่ียง โดยเป็นคนแรกท่ี
เขา้ไปแกปั้ญหา พวกน้ีจะแสดงกระบวนการบริหารความขดัแยง้ ออกมาใน 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1.1) ใจดีสู้เสือเป็นพวกท่ีแสดงอาการเป็นมิตร เห็นอกเห็นใจ หรือยอมรับว่า
มีความขดัแยง้เกิดขึ้น โดยเช่ือว่าจะตอ้งมีความไวว้างใจเป็นประการส าคญั ก่อนท่ีจะด าเนินการแก
ปัญหาใด ๆ การแสดงอาการใจดีสู้เสือเป็นการทดสอบวา่จะสู้หรือจะถอย  

1.2) เผชิญหนา้ เป็นพวกท่ีคิดว่ามีบรรยากาศของความไวว้างใจมากพอ ท่ีจะ
เปิดเผยความขดัแยง้ไดด้ว้ยเหตุ ท่ีเขามีอ านาจและมีจุดยืนท่ีมัน่คงพอ หรือเพราะเขาคิดว่าเหตุการณ์
นั้นเลวร้าย จนกระทัง่คิดว่าไม่่มีอะไรจะเสียไปมากกว่าน้ีอีก หากตอ้งเผชิญหน้ากนัในทั้งสองกรณี
นั้นมีอตัราการเส่ียงสูง 

2) พวกพรางตัว พวกน้ีจะแสดงกระบวนการบริหารความขัดแยง้ ออกมาใน 3 
ลกัษณะ ดงัน้ี 

2.1) หวานอมขมกลืน เป็นพวกท่ีกลืนความรู้สึกของตนไว ้ไม่ว่าจะรักหรือ
เกลียดก็ตามจะไม่แสดงอะไรออกมาเก่ียวกบัความขดัแยง้ต่อหนา้คนอ่ืน แมว้า่ความขดัแยง้นั้นจะท า
ใหต้นเองเจ็บปวดและไม่มีความสุข บางคนจะแสดงความรู้สึกออกมาเฉพาะต่อหนา้ท่ีตนเอง มีความ
ไวว้างใจเป็นอย่างยิง่เท่านั้น จะรู้สึกวาฝ่ายตรงขา้มเป็นพวกยกตนข่มท่าน และเป็นอนัตรายเกินไปท่ี
ตนจะแสดงความรู้สึกท่ีแทจ้ริงออกมา 

2.2) ท าอยา่งอ่ืนดีกวา่เป็นพวกพรางตวั ท่ียากขึ้นไปอีกท่ีคนอ่ืนจะรู้ว่ามีความ
ขดัแยง้ โดยพยายามหาเร่ืองอ่ืนท่ีสามารถตกลงกนไดก้บัฝ่ายตรงขา้ม ไม่พูดถึงส่ิงท่ีขดัแยง้พฤติกรรม
ประเภทน้ีเป็นปัญหาแก่ทั้งบุคคลและองคก์ร เพราะท าใหเ้กิดการแกไ้ขความขดัแยง้ ท่ีไม่ตรงจุดหรือ
ผิดประเด็น 

2.3) หลบดีกวา้่เป็นพวกพรางตวัท่ียิง่ยากมากขึ้นไปอีก ท่ีคนอ่ืนจะทราบว่า
มีความขดัแยง้ โดยจะหนีออกจากสถานการณ์ขดัแยง้ไปเลย ไม่พูดถึงไม่เขา้ใกลห้ันไปท าเร่ืองอ่ืนท่ี
ตนเอง มีความสุขใจ เช่น ครูบางคนอาจขยนัเขา้ห้องสมุด ไม่ชอบนัง่ในหอ้งพกัครูเหตุผลท่ีแทจ้ริง ก็
เพราะว่ามีความขดัแยง้กับเพื่อนครูท่ีนั่งห้องเดียวกัน จึงพรางตวัโดยการเขา้ห้องสมุด หนีความ
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ขดัแยง้โดยหันไปนัง่ท่ีอ่ืน ท่ีตนเองอาจมีความสุขใจบา้ง และผูน้ั้นก็อา้งเหตุผลต่าง ๆ นานาในการ
เขา้หอ้งสมุด ซ่ึงมกัไม่ใช่เหตุผลท่ีแทจ้ริง 

3) พวกหน่วยจู่โจม พวกน้ีจะมีเหตุผลในการเขา้ขา้งตนเอง แต่อาจเป็นเหตุผลท่ีฟัง
ไม่ขึ้นมีความรู้สึก อยา่งไรก็แสดงออกมาหมด ถา้โกรธก็จะตรงเขา้เล่นงานส่ิงของหรือคนท่ีตนเอง 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบักระบวนการจดัการความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยั

สรุปไดว้่า กระบวนการจดัการความขดัแยง้เป็นเร่ืองละเอียดอ่อนและมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการ
บริหารจดัการองคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการท่ีหลากหลายซ่ึงสามารถน ามาปรับใชเ้พื่อ
คล่ีคลายปัญหาความขดัแยง้ให้เป็นไปในทิศทางท่ีดีขึ้นและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร โดยเร่ิมตั้งแต่
การวินิจฉัยสาเหตุของความขดัแยง้ การนิยามปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น การพิจารณาผลกระทบท่ี
อาจตามมา และการก าหนดยุทธศาสตร์ท่ีเหมาะสมในการจดัการปัญหาความขดัแยง้ ผูบ้ริหารจึง
จ าเป็นตอ้งอาศยัทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารจดัการความขดัแยง้ กล่าวคือ ตอ้งมีหลกัการและ
ทฤษฎีท่ีถูกตอ้งแม่นย  า และในขณะเดียวกนัก็ตอ้งรู้จกัน าหลกัการและทฤษฎีเหล่านั้นมาประยุกตใ์ช้
ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั คู่กรณีแต่ละฝ่าย และสภาพแวดลอ้มโดยรวม เพื่อให้การ
จดัการความขดัแยง้เป็นไปอยา่งราบร่ืนและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 
ดงันั้น กระบวนการของความขดัแยง้ เร่ิมจากสภาพการณ์หรือพฤติกรรมท่ีจะน าไปสู่ความ

ขดัแยง้ เกิดจากความคบัขอ้งใจของฝ่ายหน่ึงท่ีถูกอีกฝ่ายหน่ึงกระท า จากนั้นเป็นความขดัแยง้ท่ีรับรู้
ไดรู้้สึกได ้ซ่ึงจะท าให้เกิดความขดัแยง้จริง ๆ ขึ้น ถา้ฝ่ายหน่ึงรู้สึกว่าถูกคุกคาม ถูกให้ร้าย การไป
สกัดกั้นไม่ให้อีกฝ่ายหน่ึงบรรลุวตัถุประสงค์ ก็จะแสดงพฤติกรรมขัดแยง้ออกมา อาจเป็นการ
แข่งขนั การกา้วร้าวหรือการป้องกนัตนเอง ซ่ึงอาจเป็นพฤติกรรมเฉพาะบุคคลหรือพฤติกรรมของ
กลุ่มก็ได ้เม่ือบุคคลเผชิญกบัความขดัแยง้ก็จะแสดงพฤติกรรมแกปั้ญหา หรือการระงับความขดัแยง้ 
อาจเป็นการเอาชนะการแข่งขนัการต่อรอง การร่วมมือการหลีกเล่ียงหรือการผ่อนปรนเขา้หากนั ซ่ึง
ผลจากการแกปั้ญหาขดัแยง้ ถา้หากการแกปั้ญหาเป็นแบบแพ้-ชนะ ฝ่ายท่ีแพก้็ตอ้งพยายามท่ีจะชนะ
บา้ง ผูว้ิจยั จึงสังเคราะห์องค์ประกอบของบริหารความขดัแยง้ เพื่อน าเสนอถึงองค์ประกอบท่ีใช้
ส าหรับการศึกษาวิจยั ตามตารางท่ี 2.6 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.6 สรุปผลการวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบักระบวนการจดัการความขดัแยง้ 

กระบวน 
การจดัการ 
ความ
ขดัแยง้ 

สิญ
าธ
ร น

าค
พิน

, 2
56

2 

Bl
ak

e &
 M

ou
ton

, 1
98

2 

Ho
wa

t &
 Lo

nd
on

, 1
98

0 

Th
om

as 
& 

Ki
lm

an
n, 

19
78

 

สุธ
าว
ลัย
 ์จิรั

นด
ร, 
25
64
  

Ra
him

, 1
97
6 

ภคั
ปภ

า บ
ญัญ

ตัิ, 
25
64

 

ญา
ณศ

รณ
์ วิจิ

ตร
ธา
ดา
รัต
น์,

 25
62

 

เศร
ษฐ

พล
 บ
วัง
าม

, 2
56
2 

ธน
สัถ

า โ
รจ
นต

ระ
กูล

, 2
56
2 

ร้อ
ยล
ะ 

คว
าม
ถี่ 

ล า
ดบั

 

1. การ
เอาชนะ
หรือการ
แข่งขนั  

✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ 80.00 8 1 

2. การ
ร่วมมือ  

✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓   60.00 6 5 

3. การ
ประนี 
ประนอม  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  70.00 7 2 

4. การ
หลีกเล่ียง  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  70.00 7 3 

5. การยอม
ให้ 

✓   ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  70.00 7 4 

6. การ
ปรองดอง 

✓          10.00 1 8 

7. 
เผชิญหนา้ 

✓ ✓ ✓        30.00 3 6 

8. การ
บงัคบั 

✓  ✓        20.00 2 7 

9. การ
ต่อรอง 

         ✓ 10.00 1 9 

10. การใช้
บุคคลท่ี
สาม 

         ✓ 10.00 1 10 

ท่ีมา: สรุปโดยผูว้ิจยั 
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จากตารางท่ี 2.6 ผลการสังเคราะห์ตัวแปรของกระบวนการจัดการความขัดแยง้ ตาม
แนวคิดของ ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์ (2562) ธนสัถา โรจนตระกูล (2562) ภคัปภา บญัญติั (2564) 
เศรษฐพล บวังาม (2562) สิญาธร นาคพิน (2562) สุธาวลัย ์จิรันดร (2564) Blake and Mouton (1982) 
Howat and London (1980) Rahim (1976) Thomas and Kilmann (1978) โดยผูว้ิจัยเลือกใช้ตัวแปร
กระบวนการจดัการความขดัแยง้ ทางวิชาการท่ีมีล าดับสูงสุด 5 อนัดับแรก น ามาสรุปเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจยัเก่ียวกับการศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ใชใ้นการแกไ้ขขอ้พิพาท ท่ียงัหาขอ้ยุติ
ไม่ได ้เพื่อเป็นการลดผลลพัธ์เชิงลบท่ีอาจเกิดขึ้น และเป็นการสร้างโอกาสส าหรับผลลพัธ์เชิงบวก 
จ านวน 5 ด้าน ได้แก่  1) การเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing) 2) การร่วมมือ 
(Collaboration) 3) การประนีประนอม (Compromising) 4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) และ 5) การ
ยอมให ้(Accommodation)โดยสามารถอธิบายแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1) การเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing) เป็นการแกไ้ขปัญหา
โดยใชอ้ านาจท่ีมีอยู่ เช่น ต าแหน่ง กฎระเบียบ หรือนโยบาย โดยไม่ค  านึงถึงความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
มุ่งเน้นการแกไ้ขปัญหาอย่างรวดเร็วตามแนวทางของตนเอง ซ่ึงมีนักวิชาการไดใ้ห้ความหมายไว ้
ดงัน้ี 

สิญาธร นาคพิน (2562) กล่าวว่า การเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering 
or Competing) เป็นวิธีจดัการกบัความขดัแยง้แบบตอ้งการชนะเป็นส าคญั ท่ีจะตอ้งแกไ้ขโดยตรง
เปิดเผยตรงไปตรงมา โดยมองความขดัแยง้ให้เป็นแก่เป้าหมาย ส่ิงท่ีตอ้งการ คือ การบรรลุเป้าหมาย
ของตนเอง 

Howat and London (1980 )  กล่ า วว่ า  ก าร เอาชนะห รือก ารแข่ ง ขัน 
(Conquering or Competing) เป็นยุทธวิธีการจัดการความขัดแยง้ ท่ีผูบ้ริหารกล้าเผชิญกับปัญหา
โดยตรงและเปิดเผย มีการน าปัญหาท่ีเกิดขึ้นมาพิจารณา และกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็น พร้อมทั้ง
หาวิธีการแกไ้ขปัญหา  

Thomas and Kilmann (1978) ได้กล่าวว่า การเอาชนะหรือการแข่งขัน 
(Conquering or Competing) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะระดับสูง และพฤติกรรมความ
ร่วมมือระดบัต ่า เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาประโยชน์ตนเป็นส าคญั โดยไม่ค  านึงถึงความสูญเสียของ
ผูอ่ื้น แสดงพฤติกรรมโดยอาศยัอ านาจคุกคาม ข่มขู่ อา้งกฎ ระเบียบ เพื่อประโยชน์ตนและชัยชนะ
ของตน ควรใชวิ้ธีการแบบน้ี เม่ือตอ้งตดัสินใจอย่างเร่งด่วน หรือเม่ือตอ้งลงโทษทางวินยั และเพื่อ
ป้องกนัตนเองจากการเอารัดเอาเปรียบ 
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Rahim (1976) กล่าวว่า การเอาชนะหรือการแข่งขนั เป็นการให้ความส าคญั
กบัตนเองในระดบัสูง แต่ใหค้วามส าคญักบัผูอ่ื้นในระดบัต ่า เป็นการแกไ้ขปัญหาแบบแพ้-ชนะ โดย
ใชอ้ านาจหรือก าลงัเพื่อให้ตนเองเป็นฝ่ายชนะ บุคคลท่ีใชวิ้ธีน้ีจะไม่สนใจความตอ้งการหรือความ
คาดหวงัของผูอ่ื้น 

จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การเอาชนะหรือการแข่งขนั หมายถึง การท่ี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญักบัชยัชนะของตนเองเป็นหลกั โดยไม่ค  านึงถึงผลประโยชน์หรือ
ความสูญเสียของผูอ่ื้น และใชอ้ านาจจากต าแหน่งหรืออา้งกฎระเบียบเพื่อใหต้นเองไดป้ระโยชน์และ
บรรลุเป้าหมาย 

2) การร่วมมือ (Collaboration) คือ การท่ีบุคคลเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมใน
การแกไ้ขปัญหา โดยรับฟังความคิดเห็นอย่างหลากหลายและเปิดเผย เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางใน
การแกไ้ขปัญหาและหาทางออกร่วมกนั อีกทั้งยงัขอความร่วมมือจากผูร่้วมงานในการแกไ้ขปัญหา
ให้ส าเร็จลุล่วง และพยายามให้คู่กรณีเจรจาต่อรองกนัจนเกิดความพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกนั ซ่ึงมี
นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมาย ดงัน้ี 

ภคัปภา บญัญติั (2564) กล่าวถึง การร่วมมือ(Collaboration) คือ การแสดง
พฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูง และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับสูงด้วย เป็นการแสวงหา
ความช่วยเหลือ และความร่วมมือจากผูอ่ื้น ในการแกไ้ขปัญหา การประสานความสนใจของผูอ่ื้น 
และของตนเองเขา้ดว้ยกนั การรับฟังความคิดเห็นในการแกปั้ญหาดว้ยวิธีท่ีหลากหลายและเปิดเผย 
การชกัจูงใหผู้ร่้วมงานเช่ือในวิธีการของตน 

ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์ (2562) กล่าวถึง การร่วมมือ (Collaboration) คือ
วิธีการจดัการกบัความขดัแยง้ โดยการร่วมมือกนัของทั้งสองฝ่าย ในการหาทางออกของปัญหา ซ่ึง
ทั้งสองฝ่ายก็จะพยายามรักษาผลประโยชน์ของตนเอง และผลประโยชน์ของผูอ่ื้นดว้ยเช่นกนั 

สิญาธร นาคพิน (2562) กล่าวถึง ความร่วมมือ (Collaboration) คือการ
บริหารความขดัแยง้ดว้ยวิธีร่วมมือ ร่วมใจ เป็นวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีตอ้งให้มีการร่วมมือ ร่วม
ใจ ของกลุ่มคนท่ีมีความเห็นไม่ตรงกนัท าใหเ้กิดการรักษาผลประโยชน์ใหท้ั้งสองฝ่ายพึงพอใจ 

Thomas and Kilmann (1978) กล่าววา่ การร่วมมือ เป็นการใหค้วามส าคญักบั
ทั้งผลประโยชน์ของตนเองและของอีกฝ่ายในระดบัสูง โดยมุ่งเนน้การหาทางออกท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการของทั้งสองฝ่าย 

จากแนวคิดเก่ียวกับการสร้างโอกาสส าหรับผลลัพธ์เชิงบวก ด้านการร่วมมือ 
(Collaboration) ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง การแสดง
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พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา ค านึงถึงการเกิดชยัชนะของบุคคลทั้งสองฝ่าย และค านึงถึงความ
พอใจท่ีเกิดขึ้นทั้งในตนเองและบุคคคลอ่ืน  

3) การประนีประนอม (Compromising) คือ การท่ีบุคคลใช้วิธีการผ่อนปรนเขา้หา
กนั โดยค านึงถึงผลประโยชน์และความพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย มีความยุติธรรมและใช้เหตุผลใน
การแกไ้ขปัญหา พยายามรักษาระดบัความขดัแยง้ให้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม และหาทางออกท่ีทุก
ฝ่ายพึงพอใจ ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 

ญาณศรณ์  วิ จิตรธาดา รัตน์  ( 2562 )  กล่ าวว่ า  การประนีประนอม 
(Compromising) เป็นการยอมตามผูอ่ื้นโดยท่ีตนเองนั้น ยอมท่ีจะเสียผลประโยชน์ เพื่อให้อีกฝ่าย
ได้รับผลประโยชน์ท่ีต้องการ เพื่อเป็นการรักษาสัมพนัธไมตรีไว ้โดยจะเห็นว่า การจัดการใน
ลกัษณะน้ี มุ่งเนน้ท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้กนั 

ภคัปภา บญัญติั (2564) กล่าวว่า การประนีประนอม (Compromising) เป็น
การแสดงพฤติกรรมทั้งมุ่งเอาชนะ และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัปานกลาง เป็นการพยายาม
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น ดว้ยความประนีประนอม การเนน้เจรจาในส่ิงท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้งกนั 

Rahim (1976) กล่าวว่า การประนีประนอมเป็นการให้ความส าคญักบัตนเอง
และผูอ่ื้นในระดับปานกลาง ซ่ึงทั้งสองฝ่ายจะต้องยอมเสียผลประโยชน์บางส่วนเพื่อให้บรรลุ
ขอ้ตกลงร่วมกนั 

จากแนวคิด เ ก่ี ยวกับการส ร้างโอกาสส าห รับผลลัพธ์ เ ชิ งบวก ด้านการ
ประนีประนอม (Compromising) ท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู ้วิจัยสรุปได้ว่ า  การประนีประนอม 
(Compromising) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา ค านึงถึงในลกัษณะของการ
พบกนัคนละคร่ึงทาง หรือมุ่งใหบุ้คคลไดบ้า้ง เสียบา้งหรือพอใจบา้ง   

4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) คือ การท่ีบุคคลหลีกเล่ียงการเผชิญหน้ากับปัญหา
โดยตรง โดยอาจมอบหมายให้ผูอ่ื้นรับผิดชอบแทน หรือรอให้ปัญหาคล่ีคลายไปเองตามเวลา เม่ือ
เกิดความขดัแยง้มกัจะเพิกเฉย ไม่แสดงความคิดเห็น ไม่เขา้ไปยุ่งเก่ียวกับปัญหา และไม่รับรู้ถึง
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมาย ดงัน้ี 

สิญาธร นาคพิน (2562) ไดก้ล่าวถึงการหลีกเล่ียง (Avoiding) ว่าเป็นวิธีการ
บริหารความขดัแยง้ท่ีไม่เขา้ไปจดัการกบัความขดัแยง้โดยตรง โดยอาจใชว้ิธีการแยกบุคคลท่ีขดัแยง้
ออกจากกนั การเห็นแก่ความกลมเกลียวของกลุ่ม หรือการยอมยกเลิกเป้าหมายบางอย่างเพื่อรักษา
สัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งกนัไว ้

Howat and London (1980) กล่าวว่า การหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นยุทธวิธี
การจดัการความขดัแยง้ ท่ีผูบ้ริหารพยายามไม่รบกวนปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น ไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้ง 
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เพิกเฉย ถอนตวัออกจากสถานการณ์ความขดัแยง้ และหลีกเล่ียงการโตเ้ถียง ท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะ
เบาะแวง้ได ้

Thomas and Kilmann (1978) กล่าวว่า การหลีกเล่ียงเป็นการให้ความส าคญั
กบัทั้งความตอ้งการของตนเองและของผูอ่ื้นในระดบัต ่า เป็นการไม่เผชิญหนา้กบัปัญหา ไม่ร่วมมือ
แกไ้ข ไม่สนใจความตอ้งการของตนเองและผูอ่ื้น หลีกเล่ียงปัญหา และไม่สนใจความขดัแยง้ ซ่ึง
มกัจะส่งผลเสียมากกวา่ผลดี 

จากแนวคิดเก่ียวกับการสร้างโอกาสส าหรับผลลัพธ์เชิงบวก ด้านการหลีกเล่ียง 
(Avoiding) ท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู ้วิจัยสรุปได้ว่า การหลีกเล่ียง (Avoiding) หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา ไม่สนใจและปล่อยปะละเลยกับปัญหาท่ีเกิดขึ้ น และเช่ือว่า
ระยะเวลาล่วงเลยไปความขดัแยง้จะลดลงดว้ย 

5) การยอมให้ (Accommodation) คือ การท่ีบุคคลให้ความส าคัญกับการรักษา
สัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน โดยยอมเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อเห็นแก่ส่วนรวม และ
พยายามใหผู้อ่ื้นยอมรับการท างานร่วมกนัซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 

ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์ (2562) กล่าวว่า การยอมให้ (Accommodation) 
เป็นการยอมตามผูอ่ื้น โดยท่ีตนเองนั้นยอมท่ีจะเสียผลประโยชน์ เพื่อใหอี้กฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์ท่ี
ต้องการ เพื่อเป็นการรักษาสัมพันธไมตรีไว้ โดยจะเห็นว่า การจัดการในลักษณะน้ี มุ่งเน้นท่ี
ความสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้กนั 

สิญาธร นาคพิน (2562) กล่าวว่า การยอมให้ เป็นการแกไ้ขความขดัแยง้โดย
ไม่ยึดติดกับผลประโยชน์ของตนเอง แต่จะเน้นความร่วมมือจากทั้งสองฝ่าย โดยใช้กฎหมาย กฎ 
ระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคุม้ครองสิทธิของพนกังาน เพื่อก าหนดสิทธิและหนา้ท่ีของ
พนกังานแต่ละคน 

Rahim (1976) กล่าวว่า การยอมให้ เป็นการให้ความส าคัญกับผูอ่ื้นใน
ระดบัสูง แต่ใหค้วามส าคญักบัตนเองในระดบัต ่า โดยมุ่งเนน้การลดความเห็นท่ีแตกต่าง และเนน้ส่ิง
ท่ีเห็นพอ้งกนั เพื่อสร้างความพอใจใหก้บัอีกฝ่าย ผูท่ี้ใชวิ้ธีน้ีจะไม่เนน้ความตอ้งการของตนเอง 

จากแนวคิดเก่ียวกับการสร้างโอกาสส าหรับผลลัพธ์เชิงบวก ด้านการยอมให้ 
(Accommodation) ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การยอมให้ (Accommodation) หมายถึง การ
แสดงพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูตามใจบุคคลอ่ืน โดยให้ด าเนินการไปตามใจชอบ 
ถึงแมว้่าตนเองจะไม่เห็นดว้ย เนน้การตามใจผูอ่ื้นเพียง เพราะไม่ตอ้งการให้เกิดการบาดหมาง และ
จากแนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้โดยภาพรวม ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การบริหาร
ความขดัแยง้ คือ กระบวนการแกไ้ขขอ้พิพาทท่ียงัหาขอ้ยุติไม่ได ้เพื่อเป็นการลดผลลพัธ์เชิงลบ ท่ี
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อาจเกิดขึ้นและเป็นการสร้างโอกาส ส าหรับผลลพัธ์เชิงบวกมาแทนท่ี ความขดัแยง้เกิดขึ้นไดต้ั้งแต่
สองตวัแปรขึ้นไป โดยความขดัแยง้ในองค์กร สามารถเกิดขึ้นไดทุ้กท่ีทุกเวลา และเป็นเร่ืองแสน
ธรรมดาท่ีทุกหน่วยการตอ้งจดัการ เพราะการบริหารความขดัแยง้เกิดขึ้นมา เพื่อรับมือสถานการณ์
นั้น ๆ ในรูปแบบท่ีแตกต่างกนัไป อีกทั้งการบริหารความขดัแยง้อย่างเป็นระบบ จะเป็นตวัช่วยใน
การกา้วขา้มสถานการณ์ต่าง ๆ และรับมือกบัความวุน่วายไดอ้ยา่งง่ายดาย 

 
2.2.6 ผลดี-ผลเสียของความขัดแย้ง  
 
ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีดีหรือไม่ดี ส่วนใหญ่จะขึ้นอยู่กบัความคิด และความเช่ือของแต่ละ

บุคคล บางคนมองถึงความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่ดี เม่ือเกิดความขดัแยง้ ตอ้งเกิดความรุนแรง แต่ส าหรับ
บางคนหรือบางกลุ่ม มีแนวคิดว่าความขดัแยง้เป็นเร่ืองปกติท่ีตอ้งเกิดขึ้น ความขดัแยง้บางอย่าง
ส่งผลไปในทางท่ีดี เพราะเป็นการท าให้พยายามแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้น กรณีท่ีเกิดความขดัแยง้และมี
พฤติกรรมรุนแรงเกิดขึ้น อาจก่อให้เกิดความบาดเจ็บหรือถึงแก่ชีวิตได ้รวมถึงผูอ่ื้นอาจไดรั้บความ
เสียหายไปดว้ย ปัญหาท่ีเกิดจากความขดัแยง้กนัระหว่างกลุ่ม อาจจะกลายเป็นปัญหาของสังคมได ้
ซ่ึงปัญหาจากความขดัแยง้ดงักล่าว จะมีผลต่อคุณภาพการศึกษาของเยาวชนในสังคมนั้น ๆ ไปดว้ย 
ความขดัแยง้เป็นธรรมชาติ เป็นปกติวิสัยท่ีเราไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ 

 
ความขดัแยง้เป็นของคู่โลก ตราบใดท่ีมนุษยย์งัมีความแตกต่างกนั ความขดัแยง้ก็จะมีอยู่

ตราบนั้น แต่เราสามารถป้องกันและขจดัความขดัแยง้ให้ลดน้อยลงได้ โดยการศึกษาสาเหตุของ
ปัญหาความขดัแยง้ และอาศยัความรู้ทางจิตวิทยากบัทกัษะในการบริหาร มาแกปั้ญหาความขดัแยง้
นั้น แนวความคิดในปัจจุบนัความขดัแยง้มีทั้งผลดีผลเสีย ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากนักการศึกษาหลายท่าน 
ไดแ้สดงทศันะเก่ียวกบัผลดี-ผลเสียของความขดัแยง้ ดงัน้ี  

 
ผลดีของความขดัแยง้ 
  
ความขดัแยง้ในองค์กรสามารถเกิดขึ้นได้ทุกท่ีทุกเวลา และเป็นเร่ืองแสนธรรมดาท่ีทุก

หน่วยการตอ้งจดัการ การบริหารความขดัแยง้จึงเกิดขึ้นมา เพื่อรับมือสถานการณ์นั้น ๆ ในรูปแบบท่ี
แตกต่างกนัไป ซ่ึงความขดัแยง้มีขอ้ดีอยูด่ว้ยกนัหลายประการ ดงัท่ีนกัวิชาการกล่าวไว ้ดงัน้ี 
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บุญฑริกา วงษ์วานิช และทิพยรั์ตน์ เลาหวิเชียร (2562) ไดก้ล่าวไวว้่า ความขดัแยง้ท่ีถูก
มองขา้มหรือละเลยจะไดรั้บการน ามาพิจารณาอย่างจริงจงัมากขึ้น ซ่ึงจะช่วยให้ทั้งสองฝ่ายเขา้ใจ
จุดยืนของกนัและกนัไดลึ้กซ้ึงยิ่งขึ้น นอกจากน้ี ความขดัแยง้ยงัเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดแนวคิดและ
แนวทางใหม่ ๆ ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึ้นยิ่งไปกว่านั้น ความขดัแยง้ยงัมีส่วนช่วยใน
การตดัสินใจ เม่ือผูมี้อ านาจในการตดัสินใจไดรั้บขอ้มูลท่ีหลากหลายและมีมุมมองท่ีแตกต่างกนั ซ่ึง
อาจน าไปสู่ความขดัแยง้ในมุมมอง แต่ขอ้มูลท่ีครอบคลุมน้ีจะช่วยให้การตดัสินใจมีความรอบคอบ
และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะความขดัแยง้ท าให้เกิดการพิสูจน์สมมติฐานและความเช่ือของ
แต่ละฝ่าย การเผชิญหน้ากับแนวคิดใหม่ ๆ และการพิจารณาปรับเปล่ียนจุดยืนของตนเองดังนั้น 
ความขดัแยง้จึงไม่ใช่ส่ิงเลวร้ายเสมอไป แต่เป็นโอกาสในการพฒันาแนวคิด สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ 
และกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลใหผ้ลงานของกลุ่มและองคก์ร
โดยรวมดีขึ้น 

 
อุไร ส้มเกล้ียง (2562) มีความเห็นวา่ความขดัแยง้มีผลดีอยู่หลายประการ เช่น การไปสู่การ

เปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์สามารถท าให้บุคลากรในองคก์ร เกิดแรงจูงใจในการท างานและพบ
แนวทางในการท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ก่อให้เกิดความสามัคคีในกลุ่ม ท าให้เกิดการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงเป้าหมายเดิมขององค์กร ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง รวมถึงสมาชิกใน
องค์กรไดมี้การแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ท าให้องค์กรมีการปรับตวัให้เขา้กบั
ความเปล่ียนแปลงในสังคมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

 
จากแนวคิดเก่ียวกับความขดัแยง้มีผลดีแก่องค์กรหลายประการ ผูวิ้จัยสรุปได้ว่า หาก

ผูบ้ริหารรู้จักบริหารความขัดแย้งให้อยู่ในระดับปกติ เพราะความขัดแยง้จะท าให้บุคคลต้อง
กระตือรือร้นในการคิดการแสดงความสามารถ หาวิธีการใหม่ในการท่ีจะใหค้นอ่ืน หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
ไดเ้ขา้ใจชดัเจนยิง่ขึ้น ท าใหก้ารท างานไม่หยดุน่ิง ส่งผลใหอ้งคก์รพฒันาขึ้น  

 
ผลเสียของความขดัแยง้  
 
ความขัดแยง้มีผลเสียแก่องค์กร เน่ืองจากหากไม่รู้จักวิธีการแก้ปัญหาให้ลดลง ความ

ขดัแยง้จะสามารถส่งผลกระบทต่อองคก์รได ้ในหลายมิติ ดงัท่ีนกัวิชาการกล่าวไว ้ดงัน้ี  
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กาญจนา สามิภกัด์ิ (2562) ไดก้ล่าวถึงผลเสียท่ีเกิดขึ้นจากความขดัแยง้ว่า มนัสามารถบัน่
ทอนก าลงัใจของบุคลากร ท าให้เกิดความรู้สึกทอ้แท ้เบ่ือหน่าย และความเครียดสะสม หากความ
ขัดแยง้เกิดขึ้ นในระดับท่ีรุนแรงภายในองค์กร บางคนอาจตัดสินใจท่ีจะยา้ยงานหรือลาออก 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูท่ี้มีความขดัแยง้ทางความคิดเห็นเก่ียวกบัเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิด
การขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถ หน่วยงานอ่อนแอลง และองค์กรไม่สามารถอยู่รอดได้
เน่ืองจากผลผลิตท่ีลดต ่าลง นอกจากน้ี ความขดัแยง้ยงัส่งผลกระทบต่อสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
ท าให้บรรยากาศของความเช่ือถือและความไวว้างใจหมดไป น ามาซ่ึงการทะเลาะเบาะแวง้ การ
ต่อตา้น และการขาดความร่วมมือร่วมใจกนั จนกระทัง่ไม่สามารถท างานร่วมกนัหรือท างานเป็นทีม
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
สิญาธร นาคพิน (2562) ท่ีกล่าวว่า ผลเสียของความขดัแยง้ ท าให้บางคนรู้สึกพ่ายแพแ้ละ

ทอ้แท ้มีบรรยากาศท่ีไม่ไวว้างใจและหวาดระแวง ไม่ปลอดภยัในท่ีท างาน ขอยา้ยหรือลาออก 
 
ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์ (2562) กล่าวถึงผลเสียว่า หากความขดัแยง้ในองคก์รนั้นอยู่ใน

ระดบัท่ีไม่เหมาะสม ยอมส่งผลเสียต่อองคก์ร โดยท่ีหากระดบัความขดัแยง้นั้น มีนอ้ยเกินไป องคก์ร
จะมีลกัษณะน่ิงเฉย ไม่ตอบสนอง ไม่เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กร ไม่เกิดการแลกเปล่ียน
มุมมอง ความคิดเห็นและไม่เกิดการเปล่ียนแปลง หรือพฒันาองคก์รขึ้น แต่หากมีระดบัความขดัแยง้
ท่ีสูงเกินไป ก็จะเกิดคาวมเครียดของบุคลากร บรรยากาศท างานท่ีไม่เป็นมิตร เกิดการแตกสามคัคีกนั 
เกิดการเอาชนะกนั การส่ือสารท่ีขาดประสิทธิภาพ รวมไปถึงการสูญเสียบุคคลากร ส่งผลต่อความ
เสถียรภาพขององคก์รหรือหน่วยงาน และสูญเสียโอกาสทางการแข่งขนั 

 
จากแนวคิดเก่ียวกบัผลเสียของความขดัแยง้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ผลเสียจากความขดัแยง้ส่งผล

ให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกทอ้แท ้หมดก าลงัใจในการท างาน เกิดความรู้สึกไม่มัน่คงและระแวงซ่ึง
กนัและกนั มุ่งแต่จะท าลายกนัเอง มีอคติในการท างาน คอยจบัผิด มองโลกในแง่ร้าย ขาดความคิด
สร้างสรรค์ ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร
โดยรวม ท าใหล้ดนอ้ยลงอยา่งเห็นไดช้ดั 
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2.2.7 วิธีการแก้ไขและลดความขัดแย้ง 
 
แนวคิดการจดัการแกไ้ขความขดัแยง้ของ Johnson, D. and Johnson, R. (1987) ไดอ้ธิบาย

ว่า เน่ืองจากบุคคลมีความแตกต่างกนั จึงท าให้แต่ละคนมีกลยุทธ์และรูปแบบการแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้ท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง อย่างไรก็ตาม รูปแบบเหล่าน้ีสามารถเปล่ียนแปลงและเรียนรู้ได ้
โดยแต่ละคนสามารถหาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพในการจดัการความขดัแยง้ในสถานการณ์ท่ี
เผชิญอยู ่Johnson, D. and Johnson, R. ไดเ้สนอแบบพฤติกรรมในการจดัการความขดัแยง้ 5 แบบ ซ่ึง
จะช่วยให้บุคคลเขา้ใจรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของตนเองและผูอ่ื้น เพื่อน าไปสู่การเลือกใช้
วิธีการท่ีเหมาะสมในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1) ลักษณะแบบ “เต่า” (ถอนตัว, หดหัว) เป็นรูปแบบการจัดการความขัดแยง้ท่ี
บุคคลเลือกท่ีจะหลีกหนีจากสถานการณ์ความขดัแยง้ โดยยอมละทิ้งทั้งวตัถุประสงค์ส่วนตวัและ
ความสัมพนัธ์กบัคู่กรณี บุคคลท่ีมีลกัษณะแบบเต่าจะไม่เผชิญหน้ากบัคู่กรณีโดยตรง และมกัจะไม่
ตดัสินใจใดๆ เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

2) ลกัษณะแบบ “ฉลาม” (บงัคบั, ชอบใชก้ าลงั) เป็นรูปแบบการจดัการความขดัแยง้
ท่ีบุคคลมุ่งเนน้ไปท่ีการใชอ้ านาจท่ีมีอยู ่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือความตอ้งการของตนเอง โดยไม่
ค  านึงถึงความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานหรือความรู้สึกของผูอ่ื้น 

3) ลกัษณะแบบ “ตุ๊กตาหมี” (สัมพนัธภาพราบร่ืน) เป็นรูปแบบการจดัการความ
ขดัแยง้ท่ีบุคคลใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นมากกวา่การบรรลุเป้าหมายส่วนตวั บุคคล
ท่ีมีลกัษณะแบบตุ๊กตาหมีมกัจะเช่ือว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีสามารถหลีกเล่ียงได ้และเพื่อรักษาความ
กลมเกลียวและความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น พวกเขาอาจยอมท่ีจะยกเลิกเป้าหมายของตนเอง 

4) ลกัษณะแบบ “สุนขัจ้ิงจอก” (ประนีประนอม, แกปั้ญหาเฉพาะหนา้) เป็นรูปแบบ
การจดัการความขดัแยง้ท่ีบุคคลให้ความส าคญักบัทั้งเป้าหมายส่วนตวัและความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นใน
ระดบัปานกลาง บุคคลท่ีมีลกัษณะแบบสุนขัจ้ิงจอกจะแสวงหาการประนีประนอม โดยยนิดีท่ีจะสละ
วตัถุประสงค์บางส่วนของตนเอง รวมถึงความสัมพนัธ์บางส่วนกับผูอ่ื้น เพื่อหาขอ้ตกลงร่วมกนัท่ี
เป็นท่ีน่าพอใจส าหรับทุกฝ่าย 

5) ลกัษณะแบบ “นกฮูก” (เผชิญหนา้กนั, สุขมุ) เป็นรูปแบบการจดัการความขดัแยง้
ท่ีบุคคลมองว่าความขัดแยง้เป็นปัญหาท่ีต้องได้รับการแก้ไข บุคคลท่ีมีลักษณะแบบนกฮูกให้
ความส าคญักบัทั้งเป้าหมายของตนเองและความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการคือการบรรลุ
เป้าหมายของตนเองและของอีกฝ่ายหน่ึงดว้ยกนั 
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การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้มีหลากหลายวิธี ขึ้นอยู่กบัสถานการณ์และลกัษณะเฉพาะ
ของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ซ่ึงจ าเป็นตอ้งเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมและพยายามท าให้ทุกฝ่ายไดรั้บประโยชน์ 
เพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จ หน่ึงในแนวทางท่ีไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวางคือการแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ดว้ยสันติวิธี ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีส่งเสริมการคิดและการปฏิบติัในการจดัการความ
ขดัแยง้โดยปราศจากความรุนแรงในทุกรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นทางร่างกาย ทางเพศ ทางจิตใจ ทาง
เศรษฐกิจ หรือทางสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การไม่ใช้ความรุนแรงดงักล่าวตั้งอยู่บนพื้นฐานของ
ความเป็นธรรม ทั้งในแง่ของความยุติธรรม ความเท่ียงธรรม การเคารพและให้เกียรติความเป็น
มนุษยใ์นฐานะเพื่อนร่วมโลกท่ีมีความรัก ความสุข และความเกลียดกลวัต่อความทุกข์เช่นเดียวกัน
ส าหรับรูปแบบการแก้ไขปัญหาความขดัแยง้แบบสันติวิธีนั้น มีวิธีการแก้ไขปัญหาความขดัแยง้
ทางการทูตเชิงสันติ (Peaceful Diplomatic Means) ซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีเหมาะสมในยุคปัจจุบนั โดย
ประกอบดว้ยแนวทางในการแกไ้ข 4 วิธีหลกั ไดแ้ก่ (กิตติ ใจสมุทร, 2565) 

1)การเจรจาต่อรอง (Negotiation) เป็นกระบวนการท่ีคู่กรณีมาพูดคุยกันโดยตรง
เพื่อหาทางออกร่วมกนั โดยอาจมีคนกลางหรือไม่มีก็ได ้

2) การไกล่เกล่ีย (Mediation) เป็นกระบวนการท่ีบุคคลท่ีสามซ่ึงเป็นกลางเขา้มาช่วย
คู่กรณีในการเจรจา โดยเสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหา แต่ไม่มีอ านาจในการตดัสินใจ 

3) อนุญาโตตุลาการ (Arbitration) เป็นกระบวนการท่ีคู่กรณีตกลงให้บุคคลท่ีสาม
ซ่ึงเป็นกลางเขา้มาตดัสินปัญหา โดยคู่กรณีตอ้งปฏิบติัตามค าตดัสินนั้น 

4) การระงับข้อพิพาทโดยศาล (Adjudication) เป็นกระบวนการท่ีคู่กรณีน าข้อ
พิพาทไปสู่ศาลเพื่อใหศ้าลตดัสิน 

 
กิตติ ใจสมุทร (2565) เสนอวิธีการแกไ้ขและลดความขดัแยง้ ไว ้3 วิธี ดงัน้ี 

1) วิธีการแบบแพ-้แพ ้คือ เป็นการจดัการกบัความขดัแยง้โดยการหลีกเล่ียงหรือไม่
เผชิญหน้ากับปัญหาโดยตรง อาจใช้วิธีการแยกบุคคลท่ีขัดแยง้ออกจากกัน หรือหลีกเล่ียงการ
เผชิญหนา้กนัโดยตรง 

2) วิธีการแบบแพ-้ชนะ เป็นการจดัการความขดัแยง้โดยท่ีฝ่ายหน่ึงเป็นผูแ้พแ้ละอีก
ฝ่ายหน่ึงเป็นผูช้นะ ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อเน่ืองมาจากปัญหาความขดัแยง้ท่ียงัไม่ไดรั้บการแกไ้ข
อยา่งแทจ้ริง 

3) วิธีการแบบชนะ-ชนะ เป็นวิธีการท่ีทั้ งสองฝ่ายได้รับประโยชน์และบรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน ซ่ึงเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดในการแก้ไขความขดัแยง้อย่างย ัง่ยืน โดยมุ่งเน้นไปท่ีการท า
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ความเขา้ใจความตอ้งการของแต่ละฝ่าย และหาทางออกท่ีตอบสนองความตอ้งการของทั้งสองฝ่าย
ได ้

 
จากแนวคิดเก่ียวกบัวิธีการแก้ไขและลดความขดัแยง้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า 

วิธีการจดัการความขดัแยง้ไม่มีวิธีการใดท่ีดีท่ีสุด แต่ผูบ้ริหารตอ้งใชว้ิธีท่ีหลากหลายใหเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์ ส่ิงแวดล้อม ตลอดจนให้สอดคล้องกับวฒันธรรมขององค์กร ส่ิงท่ีผูบ้ริหารควร
ตระหนกั คือ ส่ิงท่ียงัคงมีหลงเหลืออยู ่นัน่คือ พฤติกรรมท่ีเป็นปรปักษ ์หรือท่าทีอนัเป็นศตัรูของคน
อ่ืนอย่างอดทน ผูบ้ริหารจึงควรเลือกใชว้ิธีการจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค ์
ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้น การจดัการความขดัแยง้สมยัใหม่ แทนท่ีจะใชผู้พ้ิพากษาท่ี
ตดัสินใจแทนลูกความ ก็มีการวิวฒันาการท่ีน าไปสู่รูปแบบของการระงบัขอ้พิพาท การไกล่เกล่ีย 
หน่ึงในรูปแบบเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบัผูไ้กล่เกล่ีย ซ่ึงท าหนา้ท่ีเป็นผูอ้  านวยความสะดวก และเป็นบุคคล
ท่ีสามท่ีเป็นกลาง เพื่อช่วยในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ การใช้การไกล่เกล่ียแทนการพิจารณาคดี 
มกัจะแก้ไขความขดัแยง้ได้รวดเร็วกว่า ประหยดักว่า และได้ผลท่ีน่าพึงพอใจมากกว่า (Bannink, 
2010) 

 

2.3 แนวคิดเกีย่วกบัความต้องการจ าเป็น 
 

แนวคิดเก่ียวกบัความตอ้งการจ าเป็น (Needs) มีพฒันาการมายาวนานกว่า 70 ปี นบัตั้งแต่ 
Bode ได้เขียนบทความท่ีช่ือว่า “The Concepts of Needs” และได้รับการตีพิมพ์ในหนังสือเร่ือง 
“Progressive Education at the Crossroads” ในปี ค.ศ. 1938 ซ่ึงถือได้ว่าแนวคิดเร่ืองความตอ้งการ
จ าเป็นเกิดขึ้นเป็นคร้ังแรกในโลก จากท่ีเคยเป็นแค่ความตอ้งการจ าเป็นตามความรู้สึก (Felt Needs) 
ปัจจุบนัการประเมินความตอ้งการจ าเป็น มีกระบวนการท่ีเป็นระบบและมีระเบียบวิธี ท่ีหลากหลาย
จนเรียกไดว้า่ เป็นการวิจยัเชิงประเมินประเภทหน่ึง ซ่ึงการประเมินความตอ้งการจ าเป็น มีประโยชน์
อย่างมากในการท าให้การวางแผนมีทิศทาง เป็นไปได้และมีโอกาสเกิดสัมฤทธ์ิผลตามท่ีมุ่งหวงั 
นอกจากน้ี ยงัเป็นข้อมูลท่ีใช้เป็นหลักเทียบความส าเร็จของการด าเนินงาน ท าให้สามารถวาง
แผนการปฏิบัติ ภายใต้ทางเลือกท่ีเหมาะสม เป็นเทคนิคท่ีช่วยให้เกิดการใช้ทรัพยากรในการ
ด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ คุม้ค่า และสามารถตรวจสอบได ้(เชาวลิต ยิม้แยม้, 2566) 

 
เชาวลิต ยิ้มแยม้ (2566) ไดอ้ธิบายไวว้่า พฒันาการของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

แบ่งออกเป็น 3 ยคุ ไดแ้ก่ 
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ยุคท่ี 1 การประเมินความต้องการจ าเป็น เพื่อการ าหนดเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ 
(Needs Assessment for Goal Setting) อยู่ในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1930-1960 นักวิชาการท่ีส าคญั คือ 
Tyler และ Bode 

ยุคท่ี 2 การประเมินความตอ้งการจ าเป็นเพื่อการวางแผนงาน (Needs Assessment 
for Planning) อยู่ในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1961-1970 นักวิชาการท่ีส าคญั คือ Stufflebeam (1968, as 
cited in Worthen & Sanders, 1973) ซ่ึงเสนอโมเดลการประเมินแบบ CIPP (Context-Input-Process 
Product) และ Alkin (1969) ท่ีได้เสนอโมเดลการประเมินแบบ CSE (Center for the Study of 
Evaluation) 

ยุคท่ี 3 การประเมินความตอ้งการจ าเป็น เพื่อการวางแผนและการน าแผนไปสู่การ
ปฏิบติั (Needs Assessment for Planning and Implementing) อยูใ่นช่วงระหวา่งปี ค.ศ. 1971-ปัจจุบนั
นกัวิชาการท่ีส าคญั คือ Kaufman (1981) ซ่ึงไดเ้สนอแนวคิดเชิงระบบ (System Approach) ท่ีน ามาใช้
เป็นโมเดลในการประเมิน 
 

2.3.1 ความหมายของความต้องการจ าเป็น 
 
แนวคิดเก่ียวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น หรือ Needs Assessment มีจุดเร่ิมต้น

ในช่วงทศวรรษท่ี  1930 ซ่ึง เป็นช่วงท่ี มีการจัดการศึกษาตามแนวปรัชญาก้าวหน้า นิยม 
(Progressivism) โดยกิจกรรมการประเมินความตอ้งการจ าเป็นเร่ิมขึ้นเป็นคร้ังแรกโดยคณะกรรมการ
ติดตามและประเมินผลโครงการศึกษา 8 ปี ท่ีได้ท าการศึกษาความสนใจ หรือความตอ้งการของ
ผูเ้รียน เพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการจดัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา ท่ีสนองความสนใจหรือความ
ตอ้งการของผูเ้รียน (Eight Year Study) ซ่ึงจากการศึกษาความหมายของความตอ้งการจ าเป็น (Needs 
assessment) พบวา่มีผูใ้หค้วามหมายไวอ้ยา่งหลากหลาย 

 
Kafman (1982) กล่าวไวว้่า การประเมินความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง การวิเคราะห์อย่าง

เป็นระบบ เพื่อแสดงความแตกต่างระหวา่งผลท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบนั และผลลพัธ์ท่ีพึงปรารถนา การจดั
เรียงล าดบัความส าคญั และการเลือกความตอ้งการจ าเป็นมาแกไ้ข 

 
Witkin (1984) ไดก้ล่าวไวว้่า การประเมินความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการท่ี

เป็นระบบท่ีน ามาใช้เพื่อก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่กบัสภาพท่ีมุ่งหวงั โดยเน้น
ความแตกต่างของผลลพัธ์ (Outcome Gaps) และน ามาจดัเรียงล าดบัและเลือกความตอ้งการจ าเป็นมา
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แก้ไข ซ่ึงสอดคล้องกับนิยามของ Kaufman, Rojas, and Mayer (1993) และ Reviere, Berkowitz, 
Carter, and Ferguson (1996) ท่ีกล่าวไวว้า่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการท่ี
ท าอย่างเป็นระบบเพื่อค้นหาสารสนเทศมาใช้ในการตัดสินใจ นอกจากน้ี Witkin and Altschuld 
(1995) ได้อธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกับกระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็นว่า ประกอบด้วย 3 
ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การวางแผนการด าเนินงาน 2) การส ารวจและวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อก าหนดความ
ตอ้งการจ าเป็น และ 3) การใชป้ระโยชน์จากความตอ้งการจ าเป็น 

 
เชาวลิต ยิ้มแยม้ (2566) กล่าวว่า ความตอ้งการจ าเป็นคือการประเมินเพื่อหาความแตกต่าง

ระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่กับสภาพท่ีควรจะเป็น โดยระบุลักษณะของส่ิงท่ีต้องการและประเมิน
ลกัษณะของส่ิงท่ีเป็นอยู่ จากนั้นน าผลมาวิเคราะห์เพื่อพิจารณาว่าควรปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงท่ี
เป็นอยู่   การประเมินความต้องการจ าเป็นน้ีให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการเปล่ียนแปลง
กระบวนการจดัการศึกษาหรือผลลพัธ์  ดงันั้น การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการประเมินความตอ้งการ
จ าเป็นจึงเป็นการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นและสร้างสรรค ์

 
ไกรฤกษ ์วิฬาสุวรรณ์ (2563) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นไวว้า่ 

เป็นกระบวนการท่ีช่วยในการจดัล าดบัความส าคญัของความแตกต่างหรือช่องว่างระหว่างสภาพท่ี
เป็นอยูห่รือสภาพท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบนั กบัสภาพท่ีควรจะเป็น โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากบุคคลสามารถน ามา
สู่การตดัสินใจ วางแผน และก าหนดแนวทางการพฒันาได้อย่างเหมาะสม และขอ้มูลดังกล่าวจะ
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีขึ้นหรือเชิงสร้างสรรค ์

 
พระวิรัช เอ่ียมศรีดี (2564) ใหค้วามหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นว่า หมายถึง 

กระบวนการประเมินความแตกต่างระหว่าง สภาพท่ีควรจะเป็นหรือสภาพท่ีคาดหวงั กบัสภาพท่ี
เป็นอยูห่รือสภาพท่ีควรไดรั้บการแกไ้ข รวมถึงการพฒันาใหดี้ยิง่ขึ้น 

 
เมษา นวลศรี (2564) กล่าวว่า การประเมินความตอ้งการจ าเป็นเป็นกระบวนการท่ีจดัท า

ขึ้นเพื่อพฒันาระบบหรือองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย โดยระบุแนวทางแกไ้ขส่ิงท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย เปรียบเทียบสภาพท่ีเป็นจริงกบัสภาพท่ีควรจะเป็นเพื่อหาช่องว่าง และน าขอ้มูลท่ีไดม้า
จดัล าดบัความส าคญั ความเร่งด่วน และความเหมาะสม 
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จากแนวคิดเก่ียวกบัการประเมินความตอ้งการจ าเป็นท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า คือ 
รูปแบบของกระบวนการของการวิเคราะห์ช่องว่าง หรือความแตกต่างระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่ใน
ปัจจุบนั และสภาพท่ีควรจะเป็น และมีการจดัล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นว่า ความ
ตอ้งการจ าเป็นอะไรบา้ง ท่ีมีส าคญัก่อนหลงั เพื่อน าผลมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการวางแผน
กิจกรรม ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต ซ่ึงเทคนิคการประเมินความตอ้งการจ าเป็น และการท าวิจยัประเมิน
ความตอ้งการจ าเป็น นิยมน ามาใช้เพื่อการพฒันาและปรับปรุง แผนการด าเนินงานของหน่วยงาน
หรือองคก์ร โดยส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี การประเมินความตอ้งการจ าเป็น ใชใ้นการศึกษาแนวทางการ
บริหารความขัดแยง้ ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ดังนั้น การประเมินความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการของการ
วิเคราะห์ช่องว่าง หรือความแตกต่าง (Gap/ Discrepancy Analysis) ระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่ใน
ปัจจุบนั และสภาพท่ีควรจะเป็น และมีการจดัล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นว่า ความ
ตอ้งการจ าเป็นอะไรส าคญัก่อนหลงั เพื่อน าผลมาใชป้ระโยชน์ในการวางแผนการพฒันาองค์กรใน
อนาคตโดยเทคนิคการประเมินความตอ้งการจ าเป็น และการท าวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
นิยมน ามาใชเ้พื่อการพฒันาและปรับปรุงแผนการด าเนินงาน ของหน่วยงานหรือองคก์ร และผลของ
การประเมินความตอ้งการจ าเป็น ยงัให้ขอ้มูลและสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ ต่อการตดัสินใจเชิง
นโยบายของผูบ้ริหาร และการก าหนดเป้าหมายของโครงการหรือกิจกรรม (Issac & Michael, 1985) 
 

2.3.2 ประเภทความต้องการจ าเป็น 
 

การประเมินความตอ้งการจ าเป็น คือ รูปแบบของกระบวนการของการวิเคราะห์ช่องว่าง
หรือความแตกต่างระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั และสภาพท่ีควรจะเป็น และมีการจดัล าดับ
ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นว่า ความตอ้งการจ าเป็นอะไรบา้ง ท่ีมีส าคญัก่อนหลงั เพื่อน าผล
มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ในการวางแผนกิจกรรมท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต  

 
เชาวลิต ยิ้มแยม้ (2566) กล่าวว่า ความตอ้งการจ าเป็น แบ่งได้หลายประเภทขึ้นอยู่กับ

ลกัษณะท่ีใชใ้นการจดัประเภท ดงัน้ี 
1) ระดบัความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความจ าเป็นขององคก์ร (Organizational Needs) 

ความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร (Personal Needs) ความจ าเป็นของกลุ่ม (Group Needs) 
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2) สาระเน้ือหาของความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันา
บุคลากร (Staff Development Needs) ความตอ้งการจ าเป็นในการฝึกอบรม (Development Needs) 
ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาหลกัสูตร (Curriculum Development Needs) 

3) ระดบัความลึกซ่ึงของความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็นตามการรับรู้ 
(Felt needs) ความตอ้งการจ าเป็นเชิงวิเคราะห์ (Analytical Needs) ดา้นกระบวนการ (Process Needs) 
ความตอ้งการจ าเป็นด้านผลลพัธ์ (Outcome Needs) ความตอ้งการจ าเป็นด้านแก้ปัญหา (Solution 
Needs) ตามความคิดของ Kaufman (1982) ความตอ้งการจ าเป็นดา้นปัจจยั และดา้นกระบวนการ ถือ
เป็นความตอ้งการจ าเป็นเทียม หรือก่ึงความตอ้งการจ าเป็น ส่วนความตอ้งการจ าเป็น ดา้นผลลพัธ์ถือ
เป็นความตอ้งการท่ีแทจ้ริง (Needs) 

4) ช่วงเวลาท่ีตอ้งการก าหนดความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็นใน
ปัจจุบนั (Present หรือ Current Needs) ความตอ้งการจ าเป็นในอนาคต (Future Needs)  

5) ธรรมชาติของขอ้มูลท่ีแสดงความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็นเชิง
คุณลกัษณะ (Qualitative Needs) ความตอ้งการจ าเป็นเชิงปริมาณ (Quantitative Needs) 

6) เจา้ของความตอ้งการจ าเป็น ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ ความตอ้งการจ าเป็นดา้น
ปฐมภูมิ (Primary Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการจ าเป็นของผูรั้บบริการ (Service Receivers) ในทาง
การศึกษาส่วนใหญ่ เป็นความตอ้งการจ าเป็นของนกัเรียน และความตอ้งการจ าเป็นทุติยภูมิ ซ่ึงแบ่ง
ความตอ้งการจ าเป็นของผูใ้หบ้ริการ  

 
จากแนวคิดเก่ียวกบัประเภทของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยั

สรุปไดว้า่ มีหลายประเภทดว้ยกนัตามท่ีนกัการศึกษาไดเ้สนอไว ้ดงันั้น ในการเลือกประเภทของการ
ประเมินความตอ้งการจ าเป็นให้เหมาะสมมาใช ้ในการประเมินจะตอ้งอาศยัวตัถุประสงค ์ของการ
ประเมินความตอ้งการจ าเป็นนั้น เป็นตวัก าหนดในการเลือก 
 

2.3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาความต้องการจ าเป็น 
 

การใชว้ิจยัส ารวจในการระบุความตอ้งการจ าเป็น ใชเ้พื่อบรรยายลกัษณะประชากรท่ีเป็น
ภาพรวม และอธิบายสาเหตุท่ีมีของความต้องการจ าเป็น โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี      
(เชาวลิต ยิม้แยม้, 2566)   

1) การใชแ้บบสอบถาม หมายถึง การใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการประเมิน
ความตอ้งการจ าเป็น มีขอ้ตกลงส าคญัหลายประการ ไดแ้ก่ ผูต้อบมีความสามารถในการอ่าน เขา้ใจ
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ความหมายของขอ้ความหรือค าถามท่ีถาม ผูต้อบมีขอ้มูลหรือมีความรู้พอจะตอบค าถาม หรือให้
ขอ้มูลได ้และผูต้อบมีความเตม็ใจและตั้งใจ ท่ีจะตอบโดยใหข้อ้มูลท่ีจริงอยา่งซ่ือสัตย ์ 

1.1) ลกัษณะของแบบสอบถามท่ีดี ประกอบไปดว้ย ขอ้ความหรือค าถามท่ี
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั มีการวางแผนการสร้างท่ีเหมาะสม ท าให้ไดข้อ้มูลครบถว้น
สมบูรณ์ สามารถด าเนินการเก็บขอ้มูลไดภ้ายใตเ้วลา และทรัพยากรท่ีเหมาะสม 

1.2) ประเภทของแบบสอบถาม ธรรมชาติของขอ้มูลท่ีตอ้งการศึกษา โดยใช้
แบบสอบถาม แบ่งได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริง หรือขอ้มูลท่ีเป็นความ
คิดเห็น จึงมีการเรียกแบบสอบถาม ใหมี้ความเฉพาะเจาะจง 2 แบบ คือ 

1.2.1) แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือท่ีเน้นการเก็บ
ขอ้มูล ท่ีเป็นขอ้เทจ็จริง เช่น ขอ้มูลภูมิหลงัทัว่ไป พฤติกรรมการปฏิบติัตน เป็นตน้ 

1.2.2) แบบวดัความคิดเห็น (Opinionnaire) เป็นเคร่ืองมือท่ีเน้นการ
เก็บขอ้มูล ท่ีเป็นความคิดเห็น ความรู้สึก หรือทศันคติส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

1.3) ประเภทของค าถามสอบถาม 
1.3.1) ค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) หรือค าถามแบบมี

โครงสร้างประกอบดว้ย ขอ้ความหรือค าถามและกลุ่มของค าตอบให้ผูต้อบเลือก โดยจดัเรียงล าดบั
ค าถาม ตามท่ีผูว้ิจยัตอ้งการทราบ 

1.3.2) ค าถามปลายเปิด (Open-Ended Question) ประกอบดว้ย ค าถาม
ท่ีให้อิสระ ในการแสดงความคิดเห็นของผูต้อบ อาจมีความลึกซ้ึงกว่าท่ีผูวิ้จยัคาดไว ้ลกัษณะของ
ข้อมูลท่ีได้เป็นการแสดงความรู้สึก หรือความคิดเห็นตามการรับรู้ของผู ้ตอบ ท่ีส ารวจด้วย
แบบสอบถาม เป็นความตอ้งการจ าเป็นระดับกลุ่มบุคคล หรือระดบัองค์กร ผลการประเมินความ
ตอ้งการจ าเป็น ท่ีไดรั้บ จะน าไปใช้ไดก้บัการพฒันาการปฏิบติังาน ขององค์กรมากกว่าการพฒันา
รายบุคคล ส่ิงท่ีจะตอ้งพิจารณาในการสร้างแบบสอบถาม คือ ชุดค าถามท่ีไดต้ระเตรียมไวส้อดคลอ้ง
กบัประเด็นปัญหา ท่ีตอ้งการศึกษากบัตวัอยา่งประชากร ท่ีเป็นตวัแทนของประชากร  

2) การใชว้ิธีการสัมภาษณ์ การเก็บขอ้มูลแบบเผชิญหนา้ ระหว่างผูท้  าการประเมิน
ความตอ้งการจ าเป็นกบัผูใ้ห้ขอ้มูล ส าหรับการประเมินความตอ้งการจ าเป็น ท่ีเป็นระบบจะใชก้าร
สัมภาษณ์แบบเป็นทางการ ซ่ึงการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการนั้น สามารถกระท าไดโ้ดยใชวิ้ธีการ 3 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างระดบักลาง และการ
สัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 

3) การสนทนากลุ่ม (Focus Group) การสนทนากลุ่มเป็นวิธีการท่ีมีความน่าสนใจ 
มกัใชใ้นการประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ ขอ้มูลท่ีไดส้ามารถระบุความตอ้งการจ าเป็น 
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ท่ีได้จากบุคคลเป้าหมายทั้งกลุ่ม มีประโยชน์ในการเปิดโอกาส ให้ผูเ้ขา้ร่วมสนทนาแสดงความ
คิดเห็นเป็นความรู้สึก จากสภาพท่ีเป็นอยู่ไดอ้ย่างเต็มท่ี การมีปฏิสัมพนัธ์ของกลุ่ม จะช่วยกระตุน้
และส่งเสริมความคิดเห็น ของผูเ้ขา้ร่วมสนทนา เพื่อระบุความตอ้งการจ าเป็น วิเคราะห์สาเหตุท่ีท า
ให้เกิดความตอ้งการจ าเป็น และการก าหนดทางเลือกในการแกไ้ขปัญหา การจดัล าดบัความส าคญั
ของความตอ้งการจ าเป็น ส าหรับรูปแบบการตอบสนองเด่ียว และรูปแบบการตอบสนองคู่ มีแนวคิด
เบ้ืองหลงัของแต่ละเทคนิค ซ่ึงทุกวิธีมีวิธีด าเนินการท่ีคลา้ยคลึงกนั  
 

2.3.4 เทคนิคการจัดล าดับความส าคัญการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 

เชาวลิต ยิ้มแยม้ (2566) ได้เสนอ เทคนิควิธีท่ีใช้ในการจดัล าดับความส าคญั ของความ
ตอ้งการจ าเป็น ส าหรับรูปแบบการตอบท่ีเป็นทั้งการตอบสนองเด่ียว และรูปแบบการตอบสนองคู่ 
โดยมีวิธีการแนวคิดเบ้ืองหลงั ของแต่ละเทคนิควิธีการด าเนินการท่ีคลา้ยคลึงกัน ประกอบด้วย 
ขั้นตอนการด าเนินการส าคญั คือ การให้คะแนนความส าคญั ตามวิธีการท่ีก าหนด การเรียงล าดับ
ความส าคญั และการสรุปผลการจดัล าดบัความส าคญั ดงัน้ี 

1) เทคนิคการจดัล าดบั ส าหรับขอ้มูลแบบการตอบสนองเด่ียว ไดแ้ก่ ขอ้มูลท่ีผูต้อบ
เลือกตอบขอ้ค าถาม ในแบบสอบถามเพียงส่วนเดียว โดยอาจถามว่า ขอ้ความน้ีมีความต้องการ
จ าเป็นอยู่ในระดับใด หรือท่านมีความตอ้งการจ าเป็นในด้านน้ีมากน้อยเพียงใด เป็นการก าหนด
ความต้องการจ าเป็น ตามนิยามการแก้ปัญหา (Solution Definition) ในกลุ่มเทคนิควิธีน้ี ผูเ้ขียน
น าเสนอวิธีการจดัล าดบั 

2) เทคนิคการจดัล าดบัส าหรับขอ้มูลแบบการตอบสนองคู่ มกัใชใ้นแบบสอบถามท่ี
ใหผู้ต้อบประเมินรายการต่าง ๆ ในมาตรส่วนประมาณค่า โดยระบุขอ้มูล 2 ชุด คือ ระดบัสภาพท่ีเป็น
จริง (What is) และระดบัสภาพท่ีควรจะเป็น (What Should be) รูปแบบน้ีอิงตามแนวคิดการนิยาม
ความตอ้งการจ าเป็นตามโมเดลความแตกต่าง (Discrepancy Model) โดยใช้หลกัการประเมินความ
แตกต่าง ซ่ึงเป็นท่ีนิยมและมีรากฐานจากการประเมินความตอ้งการจ าเป็นท่ีใชโ้มเดลดงักล่าว ขอ้มูล
ท่ีรวบรวมไดจ้ากการตอบสนองคู่ มาจากมาตรวดั 2 แบบ คือ มาตรวดัความส าคญั ( Importance: I) 
เปรียบเสมือนค่าท่ีบอกระดับ “What Should be” และมาตรวดัระดับการตอบสนอง หรือระดับ
สัมฤทธ์ิผล (Degree of Success: D) เปรียบเสมือนค่าท่ีบอกระดบั “what is”สูตรในการค านวณระดบั
ความตอ้งการจ าเป็นแต่ละวิธีดงัน้ี 

2.1) วิธี Mean Difference Method (MDF) เป็นการก าหนดโดยหาผลต่างของ
ค่าเฉล่ียของ I และค่าเฉล่ียของ D บางคนเรียกวิธีน้ีวา่ Rank Order of Difference Scores 
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สูตร MDF = I – D      (2-1) 
 

2.2) วิธี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรียงล าดบัความส าคญั ของ
ความตอ้งการจ าเป็น ซ่ึงพฒันาขึ้นมาโดยใชค้่าสถิติในรูปดชันี ท่ีสามารถบอกค่าต ่าสุดและสูงสุดได ้
โดยดดัแปลงมาจากวิธีการเรียงต าแหน่งความตอ้งการจ าเป็น 

 
สูตร PNI = (I-D) x I      (2-2) 

 
2.3) วิธี Modified Priority Needs Index (PNI modified) เป็นสูตรท่ีปรับปรุง

จากสูตร PNI ดั้งเดิมของ นงลกัษณ์ วิรัชชยั และสุวิมล วอ่งวาณิช ซ่ึงเป็นวิธีท่ีหาค่าผลต่างของสภาพ
ปัจจุบนั และสภาพท่ีคาดหวงั (I-D) แลว้หารดว้ยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความตอ้งการจ าเป็น ให้
อยู่ในพิสัยท่ีไม่มีช่วงกวา้งมากเกินไป และให้ความหมายในเชิงการเปรียบเทียบ เม่ือใช้ระดบัของ
สภาพท่ีเป็นอยูปั่จจุบนั เป็นฐานในการค านวณค่าอตัราการพฒันา เขา้สู่สภาพท่ีคาดหวงัของกลุ่ม  

 
สูตร PNImodified = (I - D) / D     (2-3) 

 
สรุปไดว้า่ เทคนิควิธีท่ีใชใ้นการจดัล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น มี

หลายรูปแบบโดยขั้นตอน การด าเนินการส าคญั คือ การใหค้ะแนนความส าคญั ตามวิธีการท่ีก าหนด        
การเรียงล าดับความส าคญั และการสรุปผลการจดัล าดับความส าคญั เพื่อน าผลท่ีได้ไปใช้ในการ
พฒันางานวิจยัต่อไป 
 

2.4 การบริหารงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ภายใตก้ ากบัดูแล
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) มีเขตพื้นท่ีรับผิดชอบทั้ง 4 อ  าเภอ ไดแ้ก่ 
อ าเภอเมืองนครนายก อ าเภอปากพลี อ าเภอบ้านนา และอ าเภอองครักษ์  (ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครนายก, 2567) 
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ประวติัส านกังาน 
 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ตั้งอยู่เลขท่ี 182/89 ถนนสุวรณศร 

ต าบลท่าช้าง อ าเภอเมือง จงัหวดันครนายก มีอาคารปฏิบติังาน 2 อาคาร อาคารท่ี 1 ตั้งอยู่ภายใน
บริเวณศาลากลางจงัหวดันครนายก ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก มีกลุ่มงาน
ทั้งหมด 10 กลุ่ม กลุ่มท่ีปฏิบติังานท่ีอาคาร 1 มีจ านวน 9 กลุ่ม ประกอบดว้ย 1) กลุ่มอ านวยการ 2) 
กลุ่มนโยบายและแผน 3) กลุ่มบริหารงานบุคคล 4) กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 5) กลุ่มบริหารงาน
การเงินและสินทรัพย ์6) หน่วยตรวจสอบภายใน 7) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 8) กลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 9) กลุ่มกฎหมายและ
คดี 

 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก อาคาร 2 เป็นอาคารท่ีปฏิบติังานอยู่

ภายในบริเวณ โรงเรียนอนุบาลเมืองนครนายก ถนนนครนายก -รังสิต ต าบลท่าช้าง อ าเภอเมือง
นครนายก จังหวดันครนายก มีกลุ่มปฏิบัติงาน 1 กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ่มนิเทศ ติดตามและ
ประเมินผลการจดัการศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก มีภารกิจการจดั
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย การจดัการศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษา การจดัการศึกษาระดบั
ประถมศึกษา และการจดัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ 

 
วิสัยทศัน์ (Vision) 
 
“องค์กรสมรรถนะสูง มุ่งคุณภาพมาตรฐานสากล บนหลกัธรรมาภิบาล สืบสานศาสตร์

พระราชาพฒันาคุณภาพการเรียนรู้ สู่วิถีอนาคตท่ีย ัง่ยนื” 
 
พนัธกิจ (Mission) 
 

1) ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู ้เ รียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และ
สถานศึกษา ไดรั้บความปลอดภยัจากภยัพิบติั ภยัคุกคามทุกรูปแบบ เพื่อรองรับวิถีชีวิตใหม่ 

2) ส่งเสริมการจดัการศึกษาให้ผูเ้รียนมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล พฒันาศกัยภาพ
และคุณภาพผูเ้รียนให้มีคุณลกัษณะ และสมรรถนะตามหลกัสูตร และมีความเป็นเลิศทางวิชาการ 
เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั 



104 

3) สร้างโอกาสความเสมอภาค ลดความเหล่ือมล ้า ใหผู้เ้รียนทุกคนไดรั้บบริการทาง
การศึกษาอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียม 

4) พฒันาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ มีสมรรถนะดา้น
ภาษาและการใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลั 

5) ส่งเสริมการจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม และ
เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยนื (Sustainable Development Goals: SDGs) 

6) ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาจดัการศึกษา ใช้ศาสตร์พระราชา พระบรมรา
โชบายดา้นการศึกษา 

7) พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับ และจัดการศึกษาโดยใช้
เทคโนโลยดิีจิทลั (Digital Technology) 

8) ส่งเสริมการใช้หลกัธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการองคก์รเป็นรูปธรรมอย่าง
ย ัง่ยนื 

 
เป้าประสงค ์
 

1) ประชากรวยัเรียนทุกคนไดรั้บโอกาสอยา่งทัว่ถึง ในการเขา้ถึงการศึกษา และการ
เรียนรู้ท่ีมีคุณภาพในรูปแบบท่ีเหมาะสม ทดัเทียมกนัตามศกัยภาพของแต่ละบุคคล 

2) ผูเ้รียนทุกช่วงวยัระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพตาม
มาตรฐาน สอดคลอ้งกบัศกัยภาพ ใหเ้ป็นผูมี้สมรรถนะ และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับอนาคต 

3) ผูเ้รียนมีความสามารถ และมีความเป็นเลิศทางวิชาการ เพื่อสร้างศกัยภาพในการ
แข่งขนั 

4) ผูเ้รียนมีคุณภาพและศักยภาพ โดยมีความรู้ คุณลักษณะอันพึงประสงค์ และ
สมรรถนะตามหลกัสูตร 

5) ผูเ้รียนมีความรู้ ความเข้าใจในการวางแผนการศึกษา เพื่อการมีงานท า และ
ปรับตวัในการด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 

6) ผูเ้รียนทุกช่วงวยัระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความรักในสถาบนัหลกัของชาติ 
และยึดมัน่การปกครองระบอบประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข เป็นพลเมืองท่ีรู้
สิทธิและหนา้ท่ีอยา่งมีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภูมิใจในความเป็นไทย 
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7) ผูเ้รียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับการดูแลความ
ปลอดภยัจากภยัพิบติั และภยัคุกคามทุกรูปแบบ สามารถปรับตวัต่อโรคอุบติัใหม่ โรคอุบติัซ ้ า และ
รองรับวิถีชีวิตใหม่ รวมถึงจดัการสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการมีสุขภาวะท่ีดี 

8) ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีสมรรถนะ 
ความรู้ความเช่ียวชาญ และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 

9) สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก จดั
การศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพฒันาอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 
และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 

10) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาบริหารจดัการดว้ยหลกัธรรมาภิ
บาล ประสานความร่วมมือกบัทุกภาคส่วน 

11) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก และสถานศึกษาในสังกดั 
มีสมดุลในการบริหารจดัการเชิงบูรณาการ มีการก ากบั ติดตาม ประเมินผล มีระบบขอ้มูลสารสนเทศ
ท่ีมีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอย่างเป็นระบบ ใชง้านวิจยั เทคโนโลยี และนวตักรรมในการ
ขบัเคล่ือนคุณภาพการศึกษา 

 
โครงสร้างการบริหารงาน 
 
การบริหารจดัการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก แบ่ง

ส่วนราชการตามกฎกระทรวงว่าดว้ย การก าหนดหลกัเกณฑก์ารแบ่งส่วนราชการ ภายในส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาพุทธศกัราช 2546 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการ
ภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ.2560 ขอ้ 6 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่ง
ส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2561 ขอ้ 1 ให้เพิ่มความต่อไปน้ี
เป็น (10) ของขอ้ 6 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 ซ่ึงโครงสร้างการบริหารจัดการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครนายก จะแบ่งโครงสร้างการบริหารดว้ยกนัทั้งหมด 10 กลุ่มงาน ตามรูปท่ี 2.5 ดงัน้ี 
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รูปท่ี 2.1 แผนภูมิโครงสร้างการบริหารจดัการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ท่ีมา: ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก, 2567 
 

2.5 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 

2.5.1 งานวิจัยในประเทศ  
 
บุญฑริกา วงษว์านิช และทิพยรั์ตน์ เลาหวิเชียร (2562) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

การจัดการความขัดแย้งและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของพนักงานในสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา การวิจยัน้ี วตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาความคิดเห็น

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 
สพป.นครนายก 

อกศจ. 

กศจ. ก.ต.ป.น. 

ท่ีปรึกษาประจ าอ าเภอ 

กลุ่มกฎหมายและคดี หน่วยตรวจสอบภายใน 

กลุ่ม
อ านวยการ 

กลุ่มนโยบาย
และแผน 

กลุ่มพฒันาครู
และบุคลากร
ทางการศึกษา 

กลุ่ม
บริหารงาน
การเงินและ
สินทรัพย ์

กลุ่มนิเทศ 
ติดตามและ

ประเมินผลการ
จดัการศึกษา 

กลุ่มส่งเสริมการ
จดัการศึกษา 

กลุ่มส่งเสริมการศึกษา
ทางไกล เทคโนโลยี
สารสนเทศและการ

ส่ือสาร 

กลุ่ม
บริหารงาน
บุคคล 

โรงเรียนในสงักดั 
(131 โรงเรียน) 

ศูนยคุ์ณภาพการศึกษา 
(15 ศูนย)์ 

ประธานชมรม  
(9 ชมรม) 
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เก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้ ของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
2) เพื่อศึกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการความขัดแยง้และ
พฤติกรรมการการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในสวนอุตสาหกรรมโรจ
นะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม และท า
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดย
การหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวิจยั พบว่า พนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
ยกเวน้การเอาชนะอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ของพนกังาน
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา มีความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดบัมากทุก
ดา้น ส าหรับความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการความขดัแยง้ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กนั ในระดบัสูงมาก (r=0.87) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 
สุทธญาณ์ ใจซ่ือ และเด่น ชะเนติยงั (2562) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการบริหารความขดัแยง้

ตามแนวความคิดใหม่ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
องคป์ระกอบของรูปแบบการบริหารความขดัแยง้ ตามแนวความคิดใหม่ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และ 2) เสนอรูปแบบการบริหารความขดัแยง้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามแนวคิดใหม่ โดยมีการ
ด าเนินการวิจยั 4 ขั้นตอน ประกอบดว้ย 1) วิเคราะห์เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารความขดัแยง้
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามแนวคิดใหม่ 2) การใช้เทคนิคเดลฟายกับกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญด้านการ
บริหารความขดัแยง้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามแนวคิดใหม่ จ านวน 21 คน 3) จดัสนทนากลุ่มกบั
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 9 คน เพื่อให้ไดข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม และ 4) ประเมินความคิดเห็นจากผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และครู จ านวน 392 คน ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่ามธัยฐานและพิสัยระหว่างควอไทล์ ผลการวิจยั พบว่า รูปแบบการบริหาร
ความขดัแยง้ตามแนวความคิดใหม่ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีผ่านการประเมินความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวุฒิ มีความเห็นว่าเหมาะสมในระดบัมาก ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 6 ดา้นไดแ้ก่ 1) ดา้น
การยึดองคก์รเป็นศูนยก์ลาง 2) ดา้นการปรองดอง 3) ดา้นการไกล่เกล่ีย 4) ดา้นการยอมให้ 5) ดา้น
การหลีกเล่ียง และ 6) ดา้นการแข่งขนั และมีตวัช้ีวดั 30 องคป์ระกอบ 
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จตุรงค ์สุวรรณแสง, อจัฉรา นิยมาภา, และวิสุทธ์ิ  วิจิตรพชัราภรณ์ (2562) ศึกษาเร่ือง การ
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
เขต 2 ผลการวิจยั พบว่า 1) การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า การร่วมมือเป็นอนัดบัสูงสุด รองลงมา คือ การใช้หลกัเหตุผล ส่วนการหลีกเล่ียงเป็น
อนัดบัต ่าสุด 2) การเปรียบเทียบการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาดงักล่าว จ าแนก
ตามเพศและประสบการณ์ ในการบริหาร โดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนการจ าแนกตามวุฒิการศึกษา และขนาดของสถานศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 
เห็นวา่ ควรเลือกใชว้ิธีใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ เนน้หลกัเหตุผลและสร้างความร่วมมือ 

 
ณัฐธิดา สุขกาย (2562) ศึกษาเร่ือง การบริหารความขดัแยง้ในสถานศึกษาของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ผลการวิจยั พบว่า            
1) การบริหารความขัดแยง้ในสถานศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) การเปรียบเทียบการ
บริหารความขดัแยง้ในสถานศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษเขต 1 เม่ือจ าแนกตาม เพศ ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 3) ขอ้เสนอแนะ การบริหารความขดัแยง้ในสถานศึกษาของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรศึกษาและท าความเขา้ใจบริบทของสถานศึกษา ควรเลือกใช้วิธีการบริหารความ
ขดัแยง้ให้เหมาะกบับุคคล โดยศึกษาขอ้มูลหาสาเหตุของความขดัแยง้ ใช้วิธีท่ีหลากหลายในการ
แกปั้ญหา รับฟังความคิดเห็น และวิธีแกปั้ญหาจากทุกฝ่าย ควรใหก้ าลงัใจบุคลากร แนะน าให้ทุกคน
ท าตามบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง หลีกเล่ียงการโต้เถียงท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะวิวาท และ
หลีกเล่ียงการสนทนาท่ีจะน าไปสู่การโตเ้ถียง 

 
จักรพนัธ์ ล่ิมมังกูร (2563) ศึกษาเร่ือง แนวทางการจัดการความขัดแยง้ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในอ าเภอแม่สะเรียง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 2  
ผลการวิจัย พบว่า การจัดการความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่สะเรียง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 2 มีการด าเนินการดา้นการร่วมมือสูง
ท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการยอมให้ ดา้นการหลีกเล่ียง ดา้นการเอาชนะ ตามล าดบั และดา้นท่ีมีการ
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ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ การประนีประนอม แนวทางการจดัการความขดัแยง้ คือ ควรเปิดโอกาสให้ทุก
คนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ควรใช้มารยาทและเหตุผลท่ี
เหมาะสมในการอภิปรายหรือพูดคุย ควรหลีกเล่ียงปัญหาท่ีไม่ส าคญั ควรใหโ้อกาส การใหอ้ภยั และ
ขอ้แกต้วัเม่ือมีคนท าความผิดพลาด 

 
สุภทัร รัตนบุรี, อรรครา ธรรมาธิกุล, และวนัฉัตร ทิพยม์าศ (2563) ศึกษาเร่ือง การบริหาร

ความขดัแยง้ ประสิทธิผลของสถานศึกษา และแนวทางการบริหารความขดัแยง้ เพื่อเพิ่มประสิทธิผล
ของสถานศึกษาสังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดั
นครศรีธรรมราช ผลการวิจยั พบวา่ 1) การบริหารความขดัแยง้ของสถานศึกษา โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (𝑥̅ = 3.66 , S.D = 0.82) โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี ดา้นการร่วมมือ (𝑥̅ = 
4.05 , S.D = 0.67 ) ดา้นการประนีประนอม (𝑥̅ = 4.00, S.D = 0.68) ดา้นการยอมให ้(𝑥̅ = 3.83, S.D = 
0.80) ด้านการเอาชนะ (𝑥̅ = 3.25, S.D = 1.01) และด้านการหลีกเล่ียง (𝑥̅ = 3.15, S.D = 0.96) 2) 
ประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥̅  = 4.03, S.D = 0.54) และ 2) แนวทางการ
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของสถานศึกษา มีดงัน้ี ผูบ้ริหารเน้นการมี
ส่วนร่วมในการแกปั้ญหา พยายามแกไ้ขปัญหาโดยยึด ทางสายกลาง ส่งเสริมให้ครูจดัการศึกษาได้
ตามศักยภาพ ใช้ต าแหน่งและระเบียบข้อบังคับใน การแก้ปัญหาและหลีกเล่ียงการแสดงความ
คิดเห็น ซ่ึงจะน าไปสู่การโตแ้ยง้กนัได ้

 
เศรษฐพล บวังาม และพิมลพรรณ เพชรสมบติั (2564) ศึกษาเร่ือง การบริหารจดัการความ

ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
ผลการวิจยั พบวา่ 1) การบริหารจดัการความขดัแยง้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 2) แนวทางในการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ไดแ้ก่ ดา้นการ
แข่งขนั จะใช้ในกรณีท่ีเป็นข้อราชการเร่งด่วน เร่ืองส าคญัท่ีต้องรีบตัดสินใจโดยไม่รอเวลา ซ่ึง
จะตอ้งไม่ผิดกบักฎระเบียบขอ้บงัคบัทางราชการ รองลงมา คือ ดา้นการประสานความร่วมมือ มีการ
ปรับความเขา้ใจกนัและหาทางออกของปัญหา โดยผ่านมติของท่ีประชุมเพื่อปรับความเขา้ใจ และ
ความร่วมมือท่ีจะท างานร่วมกนัต่อไป และดา้นการประนีประนอม ควรใหทุ้กฝ่ายไดเ้จรจากนัใหเ้กิด
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และดา้นการหลีกเล่ียง เม่ือปัญหาท่ีเกิดความขดัแยง้กนัปัญหาเร่ืองเล็ก ๆ 
นอ้ย ๆ ท่ีไม่ส่งผลเสียต่อสถานศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรวางตวัเป็นกลางโดยไม่น าตวัเองเขา้
ไปขอ้งเก่ียวกบัปัญหา รวมทั้งดา้นการโอนอ่อนผ่อนตาม ควรศึกษาบริบทของวฒันธรรมองคก์รของ
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คณะครู ถา้คณะครูมีแนวทาง ปฏิบติัท่ีมีเหตุผลเพียงพอ โดยไม่ผิดระเบียบขอ้บงัคบัทางราชการ 
ผูบ้ริหารก็ควรถอยลงบา้งเพื่อใหอ้งคก์รสามารถไปต่อได ้เพื่อสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน 

 
ศรัณยรั์ชต ์ศุภรณ์พานิช (2564) ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาการจดัการความขดัแยง้ของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 กลุ่ม 6  
ผลการวิจยั พบว่า 1) การจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 กลุ่ม 6 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัการปฏิบติัมาก (𝑥̅ = 
4.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีการจดัการความขดัแยง้ในระดบัปฏิบติัสูงสุด คือ ดา้น
การประนีประนอม รองลงมา คือ ดา้นการยอมให้ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการหลีกเล่ียง และดา้นท่ีมี
การจดัการความขดัแยง้ในระดบัปฏิบติัต ่าสุด คือ ดา้นการเอาชนะ 2) แนวทางการพฒันาการจดัการ
ความขัดแย้งของผู ้บ ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 กลุ่ม 6 พบว่า ผูบ้ริหารมีแนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 
ตามล าดบั 1) ดา้นการประนีประนอมผูบ้ริหารสถานศึกษา พยายามแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น ดว้ยการ
รอมชอม 2) ดา้นการยอมให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาเจรจาในส่ิงท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้งตอ้งกนัมากกว่าท่ีจะ
เจรจาในเร่ืองท่ีทุก ฝ่ายมีความเห็นแตกต่างกนั 3) ดา้นการเอาชนะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสวงหา
เหตุผลในการท่ีจะท าให้บรรลุ เป้าหมายตามท่ีวางไว้วิธีการน้ีบุคคลจะมีพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ 4) 
ด้านความร่วมมือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา พยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายโดยตระหนักถึงความ
คิดเห็นแตกต่าง และ 5) ดา้นการหลีกเล่ียง ผูบ้ริหาร สถานศึกษาพยายามลดความขดัแยง้โดยไม่น ามา
เป็นท่ีวิตกกงัวล   

 
2.5.2 งานวิจัยในต่างประเทศ  
 
Melamed and Reiman (1999) ได้ท าการวิจยัเก่ียวกับความร่วมมือและการแก้ไขปัญหา

ความขัดแยง้ในการจัดการศึกษา โดยท าการศึกษาในสถานศึกษาระดับสูง (High Schools) จาก
นกัศึกษา ผูป้กครองนกัศึกษาและผูมี้ส่วนร่วม พบว่า ความตอ้งการทางดา้นพื้นฐาน เป็นตน้เหตุของ
ความขดัแยง้มากท่ีสุด สถานศึกษาตอ้งจดัให้มีการประชุมอภิปราย เพื่อให้ทราบขอ้มูลพื้นฐาน และ
ความตอ้งการของผูป้กครอง ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อร่วมมือแกปั้ญหาความขดัแยง้ และจดัการศึกษา
ใหต้อบสนองกบัความตอ้งการของนกัศึกษา และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง     
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Shanka (2017) ได้ท าการวิจยัเก่ียวกบักลยุทธ์การจดัการความขดัแยง้และการแก้ปัญหา
ระหวา่งครูและผูน้ าโรงเรียนในโรงเรียนประถม ผลการวิจยั พบวา่ กลยทุธ์การจดัการความขดัแยง้ท่ี
ส าคญั ประกอบดว้ย การสร้างความเป็นผูน้ า ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ยอมรับการเปล่ียนแปลง การ
จดัสรรอย่างชาญฉลาด การให้โอกาส และท าความเขา้ใจกบัแต่ละบุคคล มีดา้นความแตกต่างและ
บทบาท สรุปได้ว่า ผูน้ าโรงเรียนจ าเป็นต้องเข้าใจแหล่งท่ีมา ของความขัดแยง้และ มีกลไกให้
เจา้หนา้ท่ีอธิบายถึงขอ้กงัวล หรือความขดัแยง้ และแกไ้ขตามปัญหานั้น 

 
Larasati (2019) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การจดัการความขดัแยง้ในการปรับปรุงประสิทธิผล

ของโรงเรียน ซ่ึงความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้โรงเรียนจะตอ้งมีแนวทางท่ีมีประสิทธิผลใน
การจดัการความขดัแยง้ท่ีตอ้งเผชิญ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลและความส าเร็จของโรงเรียน ผลการวิจยั 
พบว่า ความขดัแยง้ไม่ได้ส่งผลเสียต่อชีวิตในโรงเรียนเสมอไป แต่ความขดัแยง้ท่ีมีอยู่ สามารถ
ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ การปรับตวัและนวตักรรมของโรงเรียนได ้การจดัการความขดัแยง้มี
หลายรูปแบบ ท่ีสามารถน าไปใช้ในการจดัการความขดัแยง้ในโรงเรียนได ้ขอ้จ ากดัของการวิจยัน้ี 
คือ การจดัการความขดัแยง้ในบางกรณีท่ีโรงเรียนเท่านั้น การประยุกตใ์ชก้ารจดัการความขดัแยง้ใน
โรงเรียน ในทา้ยท่ีสุดจะปรับปรุงความสามคัคีของความสัมพนัธ์ ระหว่างสมาชิกโรงเรียน และเพิ่ม
ประสิทธิภาพของโรงเรียน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งแม่นย  า และมีประสิทธิภาพ 

 
Ghaffar (2019) ท าการศึกษาเร่ือง ความขดัแยง้ในโรงเรียน: สาเหตุและกลยทุธ์การจดัการ

ความขดัแยง้ เป็นปรากฏการณ์ท่ีส าคญัและหลีกเล่ียงไม่ไดข้องมนุษย ์เพราะท่ีใดมีปฏิสัมพนัธ์ของ
มนุษย ์มีความเป็นไปไดท่ี้จะชอบและไม่ชอบส่วนตวั ขอ้ตกลงและความขดัแยง้ระหว่างบุคคล และ
กลุ่มเหล่าน้ีน าไปสู่ความขดัแยง้ ความขดัแยง้ไม่ใช่ทั้งเชิงสร้างสรรค์หรือก่อกวน แต่วิธีจดัการส่ิง
เหล่าน้ี ท าให้เกิดความขดัแยง้ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ โรงเรียนก็เหมือนกบัองค์กรมนุษยอ่ื์น ๆ ท่ีมี
แนวโน้มท่ีจะเกิดความขดัแยง้ ประเภทใดประเภทหน่ึง มีการใช้กลยุทธ์การจดัการความขดัแยง้     
ต่าง ๆ เพื่อจดัการกบัความขดัแยง้ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด คือ การไกล่เกล่ีย การเจรจาต่อรอง การหลีกเล่ียง 
การท างานร่วมกนั เป็นตน้ ประเด็นหลกัของบทความน้ี คือ การส ารวจธรรมชาติของความขดัแยง้ใน
โรงเรียน สาเหตุและเทคนิคท่ีน ามาใชใ้นการจดัการและการแกไ้ข 

 
Soubagleh (2022) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกับการส ารวจกลยุทธ์การจดัการความขดัแยง้ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนอิสลามนานาชาติในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจยั พบวา่ ความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ระบบและนโยบายของโรงเรียน ปัญหาและการปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคล 
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และทศันคติเป็นปัจจยัหลกั ท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ในโรงเรียน ในขณะท่ีภาวะซึมเศร้าถูกระบุว่า
เป็นผลกระทบท่ีตามมา โรงเรียนจ าเป็นตอ้งสร้างความไวว้างใจ ความเคารพ ความมัน่คง และการ
ท างานเป็นทีมในบรรยากาศ วฒันธรรม และแนวปฏิบติั เพื่อป้องกนัความเขา้ใจผิด และความขดัแยง้
ภายในโรงเรียน 



 

บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีการวิจัย  
 

ผูว้ิจยัศึกษาและคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสารงานวิจยัทางวิชาการ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง จากนั้นน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล
ดังกล่าว เพื่อให้ได้องค์ความรู้ใหม่ท่ีเกิดจากการศึกษาในคร้ังน้ี เพื่อน ามาพฒันาและปรับปรุง
เก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา แนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกับการบริหารความขดัแยง้ แนวคิดเก่ียวกับความตอ้งการจ าเป็น และแนวคิดเก่ียวกับการ
บริหารการพฒันา ตามวตัถุประสงคเ์พื่อ  

1) ศึกษาสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ในการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก และ  

2) ศึกษาแนวทางการบริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก  

 
โดยก าหนดขั้นตอนและระเบียบวิธีวิจยั ดงัน้ี 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1 ประชากร 
 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาขนาด

เล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2567 จ านวน 83
โรงเรียน จ านวนทั้งหมด 457 คน จ าแนกเป็น 4 อ าเภอ ไดแ้ก่ 1) อ าเภอเมืองนครนายก 2) อ าเภอ
ปากพลี 3) อ าเภอบา้นนา และ 4) อ าเภอองครักษ ์
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3.1.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 
ผูวิ้จยัก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งหมด 352 คน โดยใชวิ้ธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่ง

ชั้น (Stratified Random Sampling) และการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ตาม
สัดส่วน (Proportional Allocation) ดงัแสดงตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างของสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

โรงเรียนขนาดเลก็ 
จ านวน
โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ผูบ้ริหาร ครู รวม ผูบ้ริหาร ครู รวม 

1. อ าเภอเมืองนครนายก 33 17 188 205 16 126 142 
2. อ าเภอบา้นนา 21 8 85 93 8 70 78 
3. อ าเภอองครักษ ์ 20 6 105 111 6 83 89 
4. อ าเภอปากพลี 9 3 45 48 3 40 43 

รวม 83 34 423 457 33 319 352 
ท่ีมา: ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก, 2567 
 

3.1.3 กลุ่มตัวอย่าง 
 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี วิธีการสัมภาษณ์ 2 กลุ่ม คือ  
1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2567 โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 
352 คน ได้มาจากการค านวณหาขนาดตัวอย่าง โดยใช้สูตรจากตารางของ Krejce and Morgan 
(1970, as cited in Sisaat, 2013) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และความคลาดเคล่ือน  5  
 

สูตรการค านวณของ Krejcie and Morgan 
 

N = χ2NP(1−P)       (3-1) 
        d2P(1−P) 
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n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N แทน จ านวนประชากร 
χ แทน ค่าไคสแควร์ท่ี Degree of freedom (df) เท่ากบั 1 ระดบัความเช่ือมัน่ 95% (เท่ากบั 

3.841) 
P แทน สัดส่วนของประชากร หากไม่ทราบ ใส่ค่า 0.05 
d แทน ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(0.05) 

 
2) ผู ้ทรงคุณวุฒิ โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured 

Interview) หรือการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา จ านวน 5 คน ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 1 คน รอง
ผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 3 คน และผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงาน
บุคคล 1 คน มีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้ าหนดเกณฑใ์นการคดัเลือกผูท้รงคุณวุฒิ 
ได้แก่ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก หรือวิทยฐานะเช่ียวชาญด้านนโยบายหรือการบริหาร
การศึกษา โดยใชว้ิธีคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัสร้างขึ้นโดยการประยุกต์จากแนวคิดและ
ทฤษฎี งานวิจยั และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการบริหารความขดัแยง้ ให้สอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคก์ารวิจยั และกรอบแนวคิดในการวิจยั ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใชเ้คร่ืองมือในการวิจยั 
ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured 
Interview) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  

 
3.2.1 แบบสอบถาม (Questionnaire)  
 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ สถานะ 

(ต าแหน่ง) เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน มีลกัษณะเป็นแบบส ารวจ
รายการ (Check List) โดยผูต้อบแบบสอบถามจะเลือกค าตอบท่ีตรงกับความเป็นตวัตน และให้
เลือกเพียง 1 ค าตอบ ใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) ค าถามมีลกัษณะปลาย
ปิด จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 
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1) สถานะ (ต าแหน่ง) ประกอบดว้ย (1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา (2) ครู ใช้การวดั
ขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) ค าถามมีลกัษณะปลายปิด แบบ 2 ตวัเลือก (Two-Way 
Question) 

2) เพศ ประกอบด้วย (1) เพศชาย (2) เพศหญิง ใช้การวดัข้อมูลประเภทนาม
บญัญติั (Nominal Scale) ค าถามมีลกัษณะปลายปิด แบบ 2 ตวัเลือก (Two-Way Question) 

3) อาย ุประกอบดว้ย (1) 21-30 ปี (2) 31-40 ปี (3) 41-50 ปี (4) 51-60 ปี ใชก้ารวดั
ขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ค าถามมีลกัษณะปลายปิด แบบหลายตวัเลือก (Multiple 
Question) การทบทวนเร่ืองอายขุั้นต ่า 21-60 ปี 

4) ระดบัการศึกษา ประกอบดว้ย (1) ปริญญาตรี (2) สูงกว่าปริญญาตรี ใชก้ารวดั
ขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) ค าถามมีลกัษณะปลายปิด แบบ 2 ตวัเลือก (Two-Way 
Question) 

5) ประสบการณ์ในการท างาน (1) น้อยกว่า 5 ปี (2) 5 -10 ปี (3) 11-15 ปี (4) 
มากกว่า 15 ปี ใช้การวดัขอ้มูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ค าถามมีลกัษณะปลายปิด 
แบบหลายตวัเลือก (Multiple Question) 

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ในการบริหาร

ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขนาดเลก็ โดยใชรู้ปแบบการตอบสนองคู่ (Dual Response 
Format) แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing) 
จ านวน 5 ขอ้ 2) การร่วมมือ (Collaboration) จ านวน 5 ขอ้ 3) การประนีประนอม (Compromising) 
จ านวน 5 ขอ้ 4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) จ านวน 5 ขอ้ และ 5) การยอมให้ (Accommodation) 
จ านวน 5 ขอ้ 

 
โดยในแต่ละขอ้ค าถามนั้น ผูต้อบแบบสอบถามจะตอ้งท าเคร่ืองหมายในทั้งสองส่วน คือ 

1) สภาพปัจจุบนั และ 2) สภาพท่ีพึงประสงค์ ซ่ึงลกัษณะของค าถามเป็นแบบปลายปิด โดยให้
ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงตวัเลือกเดียว เป็นการวดัขอ้มูลแบบมาตราอนัตรภาค ซ่ึงระดบั
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครนายก ไดก้ าหนดคะแนนและความหมายในแต่ละระดบั ท่ีมีลกัษณะ
เป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ในรูปแบบ Likert’s Scale ตั้งแต่มากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด 
จากนั้นวิเคราะห์คะแนนท่ีได้จากการตอบแบบสอบถาม ตามหลกัการแบ่งอนัตรภาคชั้น (ยุทธ 
ไกยวรรณ์, 2561) ดงัน้ี 
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สูตรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด          (3-2) 
                                                                                                             จ านวนชั้น             

                                           แทนค่า = 5 – 1                = 0.8 
                                                                                               5       
                                    

5 หมายถึง มีการด าเนินงานหรือการบริหารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการด าเนินงานหรือการบริหารอยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง  มีการด าเนินงานหรือการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง มีการด าเนินงานหรือการบริหารอยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง มีการด าเนินงานหรือการบริหารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
เกณฑ์การแปลผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียในระดับการด าเนินงานหรือการบริหารความ

ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสภาพปัจจุบนั และในสภาพท่ีพึงประสงค ์มีดงัน้ี 
 
ระดบัคะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 สภาพปัจจุบัน/ สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับมาก

ท่ีสุด 
ระดบัคะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 สภาพปัจจุบนั/ สภาพท่ีพึงประสงคอ์ยูใ่นระดบัมาก 
ระดบัคะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 สภาพปัจจุบัน/ สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับปาน

กลาง 
ระดบัคะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 สภาพปัจจุบนั/ สภาพท่ีพึงประสงคอ์ยูใ่นระดบันอ้ย 
ระดบัคะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 สภาพปัจจุบัน/ สภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย

ท่ีสุด 
 
ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้งของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเลก็ 
 
3.2.2 แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) เพื่อการสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีลกัษณะเป็น
ค าถามปลายเปิด โดยผูวิ้จยัไดก้ าหนดเกณฑใ์นการคดัเลือกผูท้รงคุณวุฒิ ไดแ้ก่ วุฒิการศึกษาระดบั
ปริญญาเอกหรือวิทยฐานะเช่ียวชาญดา้นนโยบายหรือการบริหารการศึกษา ผู ้วิจยัก าหนดขั้นตอน
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การสร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยก าหนดประเด็นหลกัท่ีได้จากการศึกษา
เอกสาร มาจดัท าร่างแบบสัมภาษณ์ และรายการขอ้ค าถามแต่ละประเด็นท่ีศึกษา ตรวจสอบคุณภาพ
แบบสัมภาษณ์ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ จากนั้นแก้ไขปรับปรุงแล้วน าไปสัมภาษณ์ ผูวิ้จยัแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 สภาพปัญหาในการบริหารงานในสถานศึกษา/ องคก์ร 
ส่วนท่ี 2 วิธีและแนวทางในการบริหารจดัการความขดัแยง้ในสถานศึกษา/ องคก์ร 

ทั้ ง 5 ด้าน ได้แก่ 1) การเอาชนะหรือการแข่งขัน (Conquering or Competing) 2) การร่วมมือ 
(Collaboration) 3) การประนีประนอม (Compromising) 4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) และ5) การ
ยอมให ้(Accommodation)            

ส่วนท่ี 3 ผลลัพธ์หรือประสิทธิผลของการแก้ไขความขดัแยง้ในสถานศึกษา/ 
องคก์ร 

 

3.3 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ท่ีเก่ียวขอ้งการบริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื่อก าหนดขอบเขต
เน้ือหา และกรอบแนวคิดวิจยั เพื่อสร้างแบบสอบถาม ให้ไดข้อ้มูลตามวตัถุประสงค์ในการวิจยั 
พร้อมทั้งยกร่างแบบสอบถามต่อไป 

 
ขั้นตอนท่ี 2 น าเคร่ืองมือในการวิจยัท่ีไดใ้ห้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน ตรวจสอบความถูก

ตอ้งความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามแลว้ปรับปรุงแกไ้ข ตามขอ้เสนอแนะความถูกตอ้ง ดา้นการใช้
ภาษาและความครอบคลุมของรายการข้อค าถาม และเพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ และความ
เท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) แล้วน าผลการพิจารณาจากผู ้เช่ียวชาญ ทั้ ง 3 คน มา
วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชวิ้ธีการวิเคราะห์หาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 
Cronbach’s Alpha Coefficient ซ่ึงแต่ละขอ้จะตอ้งมีค่า 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือเป็นท่ียอมรับได้ ซ่ึง
หลงัจากปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม เป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ก็เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง เพื่อ
ความสมบูรณ์ยิง่ขึ้น 

 
ขั้นตอนท่ี 3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ เป็นการน าเคร่ืองมือวิจยัตรวจสอบว่ามี

คุณสมบติัเหมาะสมส าหรับใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจยัหรือไม่ โดยจะตอ้งเหมาะสมกับ
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สูตร IOC = (∑ R) 
                                                 N  

เม่ือ  IOC  คือ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง  
      ∑ R  คือ ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
           N  คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

ลกัษณะของตวัแปรและประชากร นอกจากน้ี จะตอ้งวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคแ์ละมีความคงท่ี
ของการวดั ไม่วา่จะท าการวดัซ ้าก่ีคร้ังก็ตาม ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 
การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามขอ้ค าถาม

ทุกตวัแปรแลว้ และไดน้ าแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน ตรวจสอบขอ้ค าถาม ทั้งดา้น
ความถูกต้องทางส านวน และความตรงต่อเ น้ือหาท่ีต้องการวัด (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) (Rovinelli & Hambleton, 1997 อา้งถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2561) โดยก าหนด
คะแนนส าหรับการพิจารณาขอ้ค าถามแต่ละขอ้ ดงัน้ี 1) แน่ใจว่าขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหา
ตามจุดประสงคท่ี์ตอ้งการวดัให้ +1 คะแนน 2) ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหาตาม
จุดประสงค์ท่ีตอ้งการวดัให้ 0 คะแนน และ 3) แน่ใจว่าขอ้ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาตาม
จุดประสงค์ท่ีต้องการวดัให้ -1 คะแนน จากผลการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านน าไป
ค านวณหาค่า IOC จากสูตร ดงัน้ี 

 
                   (3-3)

  
 

             
 
 
โดยเกณฑ์พิจารณาค่า IOC (Rovinelli & Hambleton, 1997 อา้งถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์ , 

2561) แบบสอบถามแต่ละขอ้จะตอ้งมีค่า IOC ≥ 0.5-1.00 แสดงวา่ ค  าถามนั้นวดัเน้ือหาตรงตามท่ี
ตอ้งการวดัเป็นค าถามท่ีใชไ้ด ้แต่ถา้ค่า IOC ≤ 0.5 แสดงว่า ขอ้ค าถามนั้นวดัเน้ือหาไม่ตรงตามท่ี
ตอ้งการวดัเป็นค าถามท่ีใช้ไม่ได ้และควรน ามาปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้ง เม่ือไดผ้ลการพิจารณา
จากผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือแลว้ ผูศึ้กษาไดน้ ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง
ระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) ผลการวิเคราะห์
ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคใ์นงานวิจยัฉบบัน้ี พบว่า ขอ้ค าถามท่ีใช้
ในงานวิจยัฉบบัน้ีมีค่า IOC ระหว่าง 0.80 ถึง 1.00 แสดงว่า ค  าถามนั้นวดัเน้ือหาตรงตามท่ีตอ้งการ
วดัเป็นค าถามท่ีใช้ได้ เพราะค่า IOC ≥ 0.5-1.00 หมายถึง ขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถาม มีความ
สอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามกับวตัถุประสงค์ แสดงถึงความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม
สามารถน าไปใชไ้ด ้ 
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ขั้นตอนท่ี 4 ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ตามค าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญ โดยการท า Pilot-Test กับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะทางประชากรเหมือนกับ
ประชากรท่ีใช้ศึกษา คือ กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2567 ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง
กบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน (Try Out) และน ามาหาค่าอ านาจจ าแนก เพื่อทดสอบความเขา้ใจขอ้
ค าถาม รวมถึงวิธีการรวบรวมขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปทดสอบหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 
(Reliability) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) โดยจะมีค่าระหว่าง 0< α <1 ค่าท่ีใกลเ้คียง 1 มาก แสดงว่า มีความเช่ือมัน่สูง โดยก าหนด
เกณฑ์ความเหมาะสม อยู่ท่ีระดับสูงกว่า 0.7 ขึ้นไป (Nunnally & Bernstein, 1994 อา้งถึงใน ยุทธ 
ไกยวรรณ์, 2561) ซ่ึงผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามรวมทั้งฉบบั พบว่า ค่าความ
เช่ือมัน่ด้วยวิธีวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมีความเช่ือถือได ้ตามมาตราวดั
ตวัแปรผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด ปรากฏผลไดค้่าเฉล่ียท่ีระดบั .86 ซ่ึงตามเกณฑ์ท่ีก าหนดการแปลค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท่ีค่า≥ 0.7 ถือวา่มีความเช่ือมัน่
ท่ีจะน าแบบสอบถามมาใชใ้นการวิจยั 

 
การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้การวดัค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s 

Alpha Coefficient โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2563)  
 

α     =      [
𝐾

𝐾−1
] [1 −

∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑡
2 ]              (3-4) 

 
เม่ือ   เป็นสัมประสิทธ์ิแอลฟา                

                  เป็นจ านวนขอ้ค าถาม 

                 เป็นความแปรปรวนของคะแนนขอ้ท่ี i 

                 เป็นความแปรปรวนของคะแนนรวม t 
 

ผูศึ้กษาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามผลจากการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถาม ก่อนน าฉบบัสมบูรณ์ไปใชจ้ริง
กบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป  



k
2
iS
2
tS
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวมรวบขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจากแบบสอบถาม จ านวน 352 ตวัอยา่ง แลว้
น ามาวิเคราะห์เพื่อการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการจ าเป็นสภาพ
ปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารความขดัแยง้ ในโรงเรียนขนาดเลก็สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1) การเอาชนะหรือการแข่งขัน 
(Conquering or Competing) 2) การร่วมมือ (Collaboration) 3) การประนีประนอม (Compromising) 
4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) และ 5) การยอมให ้(Accommodation) และ ขอ้เสนอแนะแนวทางการ
บริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครนายก โดยรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล ดงัน้ี 

1) ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัได้จากการใช้แบบสอบถาม
เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 352 คน โดยผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 
โดยด าเนินการสร้างแบบสอบถาม ผูว้ิจยัด าเนินการสร้างแบบสอบถาม หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดร้วบรวม
แนวคิดและทฤษฎี รวมทั้งผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ ท่ีใชใ้น
การศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากการศึกษา
คร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอน  

2) ผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล (Questionnaire) จนครบตามจ านวน
กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 352 ชุด และตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม พร้อมจดั
หมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถาม เพื่อน าขอ้มูลไปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
ซ่ึงจะระบุไวว้่า ผูท่ี้สามารถตอบแบบสอบถามได้ จะต้องเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูใน
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2567 
ซ่ึงมีรายละเอียดขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

2.1) จดัท าเคร่ืองมือส าหรับการวิจยั 
2.2) ปรับปรุงและทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ส าหรับการวิจัยและ

ทดสอบความเท่ียงตรง โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นไปหาความเท่ียงตรงของเน้ือหา โดยไดรั้บ
การแกไ้ขและตรวจทานจากอาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญ  

2.3) น าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่าง ท่ีเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูใน
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2567 
จ านวน 30 คน เพื่อหาความเช่ือมัน่ของแบบวดั (Reliability) 
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2.4) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูใน
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2567 
จ านวน 352 คน ซ่ึงการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
ตามล าดบั ดงัน้ี  

2.4.1) ขอหนังสือจากวิทยาลยัครูสุริยเทพ มหาวิทยาลยัรังสิต ถึง
ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บ
ขอ้มูลจากผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนขนาดเลก็ 

2.4.2) เก็บขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามไปยงัโรงเรียนกลุ่มตวัอย่าง 
ดว้ยตวัผูว้ิจยัเองและผา่นทางช่องทางรับ-ส่งเอกสาร ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครนายก 

2.5) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลอย่างละเอียด เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ี
สมบูรณ์มากท่ีสุด หากแบบสอบถามชุดใดไม่สมบูรณ์ จะขอให้กลุ่มตัวอย่างด าเนินการตอบ
แบบสอบถามให้ครบถว้นสมบูรณ์ และจดัท าขอ้มูล เพื่อน าไปวิเคราะห์ทางสถิติและอภิปราย
ผลการวิจยั 

3) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการคน้ควา้หาขอ้มูลจากเอกสาร บทความ 
หนงัสือวิชาการ วารสารท่ีสามารถอา้งอิงได ้ผลงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงแหล่งขอ้มูลทาง
อินเทอร์เน็ต (Internet) เพื่อประกอบการค้นคว้าและสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงเม่ือผู ้วิจัยได้
แบบสอบถามท่ีตรงตามวตัถุประสงค ์ครบตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 352 คน พร้อมตรวจสอบความ
ถูกตอ้งครบถว้นของแบบสอบถาม และรวบรวมแบบสอบถาม มาเพื่อด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล
ในขั้นตอนต่อไป 

4) เก็บขอ้มูลจากแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 
เพื่อการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน เก่ียวกับการบริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดเกณฑใ์นการคดัเลือกผูท้รงคุณวุฒิ 
ได้แก่ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกหรือวิทยฐานะเช่ียวชาญด้านนโยบายหรือการบริหาร
การศึกษา ผูวิ้จยัก าหนดขั้นตอนการสร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยก าหนด
ประเด็นหลกัท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสาร มาจดัท าร่างแบบสัมภาษณ์ และรายการขอ้ค าถามแต่ละ
ประเด็นท่ีศึกษา ตรวจสอบคุณภาพแบบสัมภาษณ์ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ จากนั้นแกไ้ขปรับปรุง
แลว้น าไปสัมภาษณ์ โดยท่ีท าการสัมภาษณ์ตามค าถามท่ีก าหนดไวใ้นแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมา 
และมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั และนิยามศพัท ์โดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลมี
ขั้นตอน ดงัน้ี 
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4.1) ประสานงานเบ้ืองตน้กบัผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อขออนุญาตเขา้สัมภาษณ์ 
4.2) ด าเนินการนัดหมายเพื่อการสัมภาษณ์ และจดัส่งโครงร่างการวิจัย 

วตัถุประสงคใ์นการวิจยั และแบบสัมภาษณ์ เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญไดท้ าการศึกษาล่วงหนา้  
4.3) ด าเนินการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ เป็นรายบุคคลด้วยตนเอง และจด

บนัทึกขอ้มูลและบนัทึกเสียงตามค าบอกของผูถู้กสัมภาษณ์ ใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 60 
นาที  

4.4) ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหว่างเดือนกนัยายน 2567 ถึง
เดือนพฤศจิกายน 2567 

4.5) รวบรวมค าสัมภาษณ์จากผูเ้ช่ียวชาญทุกคน เพื่อน าไปวิเคราะห์ขอ้มูล
ต่อไป 
 

3.5 สถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 
 
  3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)  
 
ค่ า ร้อยละ  (Percentage) เพื่ อใช้ในการอธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2563) โดยใชสู้ตรดงัน้ี  
 

P   = 
fx100

n
                 (3-5) 

 
เม่ือ P  แทน  ค่าร้อยละ                  

                                   f  แทน  ความถี่ท่ีตอ้งการเปลี่ยนแปลงใหเ้ป็นร้อยละ  
                                  n แทน  จ านวนความถ่ีทั้งหมด  
 

ค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่อใช้อธิบายลกัษณะพื้นฐานของข้อมูล ค านวณได้จากสูตร (กัลยา     
วานิชยบ์ญัชา, 2563)  
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𝑥̅   = 
∑ X 

n
                  (3-6) 

เม่ือ 𝑥̅  แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย                  
                            ∑ X  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด  
                                  n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  
 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพื่อใชแ้ปลความหมาย ของขอ้มูลดา้น
ต่าง ๆ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2563)  
 

S. D. = √
n ∑ x2− (∑ 𝑥)2

n(n−1)
                     (3-7) 

เม่ือ S.D.  แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง  
                                      X  แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง  
                                       n  แทน  จ านวนสมาชิกในกลุ่มตวัอยา่ง  
                                  n -1  แทน  จ านวนตวัแปรอิสระ               
                              (∑x)2  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง  
                                ∑x2   แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
                                     n   แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ค่า Modified Priority Needs Index (PNIModified) เพื่อใช้จดัล าดับความตอ้งการจ าเป็นใน
การพฒันาแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) เป็นวิธีการท่ีหาค่า
ผลต่างระหว่างสภาพท่ีคาดหวงั 1) กบัสภาพท่ีเป็นจริง (D) เพื่อให้ไดค้ะแนนมาตรฐาน โดยเรียง
ดชันีจากมากไปหาน้อย และน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางประกอบความเรียง ซ่ึงใน
งานวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัก าหนดค่า PNImodified มากกว่า 0.2 ขึ้นไป ถือว่ามีความตอ้งการจ าเป็น โดยมี
สูตรดงัน้ีมี 

PNImodified = (I - D) / D                 (3-8) 
เม่ือ PNI   แทน  ดชันีล าดบัความส าคญัของความจ าเป็น (Priority Need Index)   
          I    แทน  ค่าเฉล่ียของสภาพท่ีควรจะเป็น (Important)            
          D   แทน  ค่าเฉล่ียสภาพท่ีเป็นจริง (Degree of Success) 
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3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ผูวิ้จยัจะท าการตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์ของขอ้มูล จากนั้นท าการบนัทึก

ลงระบบ และประมวลผลผา่นโปรแกรมส าเร็จรูป โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 
1)  ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม วิ เคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี  

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
2) ระดบัสภาพปัจจุบนัของการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก วิเคราะห์โดยการหา
ค่าเฉล่ีย (𝑥̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

3) ระดบัสภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก วิเคราะห์โดยการ
หาค่าเฉล่ีย (𝑥̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

4) หาค่าล าดบัความตอ้งการจ าเป็นแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชว้ิธี Modified Priority Needs Index (PNIModified) 

5) การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล
เชิงคุณภาพ น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อให้ไดค้วามคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิท่ีสอดคลอ้งกันมาเป็นบทสรุปองค์ประกอบจากการสัมภาษณ์ ซ่ึง
ผูวิ้จยัมีขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

5.1) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ มาแยกประเด็นในแต่ละประเด็นแลว้
น ามาเปรียบเทียบขอ้ท่ีเหมือนและขอ้แตกต่างของผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มูลนั้นไป
วิเคราะห์  

5.2) น าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามา
เปรียบเทียบกับขอ้มูลเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อจะไดท้ราบถึงลกัษณะท่ีมีความคลา้ยคลึงกัน และ
แตกต่างกนัของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างกบัขอ้มูลจากเอกสาร เพื่อจะน าขอ้มูลนั้น
ไปใชใ้นการอภิปรายผล 

5.3) น าขอ้มูลท่ีได้จากการเปรียบเทียบ มาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนั 
เพื่อสรุปผลการวิจยัตามวตัถุประสงค ์ 

5.4) น าข้อมูลท่ีได้จากการสรุปผลการวิจัยมาตีความ แล้วน าเสนอ
ผลการวิจยัดว้ยวิธีการวิเคราะห์ในเชิงเน้ือหา (Content Analysis) 



  

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาวิจยั เร่ือง แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน 
(Mixed Methods Research: MMR) ระหว่างวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ น (Stratified Random Sampling) และการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) ตามสัดส่วน (Proportional Allocation) กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู ้บริหาร
สถานศึกษาและครูในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
ปีการศึกษา 2567 จ านวน 352 คน และวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Quality Research) โดยใชว้ิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
Structured Interview Guidelines) กับผู ้ใ ห้ ข้อมู ลหลัก ท่ี เ ป็ นตัว แทน  (Key Informants) คื อ 
ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน และน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยวิเคราะห์จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารความขัดแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครนายก โดยแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของแนว

ทางการบริหารความขัดแยง้ของผูส้ถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครนายก  

 
ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
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สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
n   หมายถึง  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  x̅  หมายถึง  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D.  หมายถึง  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 PNI modified หมายถึง  ดชันีการเรียงล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น 
 

4.1 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย สถานะ 

(ต าแหน่ง) เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ในรูปแบบตารางแสดงความถ่ี 
จ านวน (คน) และร้อยละ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
                                                                                                                                               (n = 352) 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานะ (ต าแหน่ง)   

 ผูบ้ริหารสถานศึกษา 33 9.38 

 ครู 319 90.63 
รวม 352 100 

เพศ    
 ชาย 96 27.27 
 หญิง 256 72.73 

รวม 352 100 
อาย ุ    

 21 - 30 ปี 94 26.70 
 31 - 40 ปี 106 30.11 
 41 - 50 ปี 88 25.00 
 51 - 60 ปี 64 18.18 

รวม 352 100 
 



128 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 
                                                                                                                                               (n = 352) 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา    

 ปริญญาตรี 246 69.89 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 106 30.11 

รวม 352 100 
ประสบการณ์ในการท างาน   

 นอ้ยกวา่ 5 ปี 98 27.84 
 5 - 10 ปี 129 36.65 

 11 - 15 ปี 91 25.85 
 มากกวา่ 15 ปี 34 9.66 

รวม 352 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 
สถานะ (ต าแหน่ง) คือ ครู จ านวน 319 คน คิดเป็นร้อยละ 90.63 และผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 33 
คน คิดเป็นร้อยละ 9.38 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 72.73 และเพศชาย 
จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 อายุท่ีตอบมากท่ีสุด คือ อายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 106 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.11 รองลงมาล าดบัท่ี 2 คือ อายุระหว่าง 21 - 30 ปี จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.70 รองลงมาล าดบัท่ี 3 คือ อายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และท่ีตอบ
นอ้ยท่ีสุด คือ อายรุะหวา่ง 51 - 60 ปี จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 ดา้นระดบัการศึกษา พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 69.89 และ
การศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 30.11 ส าหรับประสบการณ์ในการ
ท างาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 5 - 10 ปี จ านวน 129 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.65 รองลงมาล าดบัท่ี 2 คือ ประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกว่า 5 ปี จ านวน 98 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.84 รองลงมาล าดบัท่ี 3 คือ ประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 11 - 15 ปี จ านวน 
91 คน คิดเป็นร้อยละ 25.85 และท่ีตอบน้อยท่ีสุด คือ ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี 
จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 9.66 
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4.2 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของแนว
การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก  
 

น าเสนอผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องแนวทางการ
บริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
5 ด้าน ได้แก่ ได้แก่ 1) การเอาชนะหรือการแข่งขัน (Conquering or Competing) 2) การร่วมมือ 
(Collaboration) 3) การประนีประนอม (Compromising) 4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) และ 5) การ
ยอมให้ (Accommodation) ในรูปแบบตารางแสดงค่าเฉล่ีย (x̅ ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ
ดชันีล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น (Priority Needs Index: PNImodified) 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ภาพรวมสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องแนวทางการบริหาร 

ความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครนายก 

                                                                                                                                                 (n=352) 

แนวทางการบริหารความขดัแยง้ 
สภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์

PNI ล าดบั 
x̅ ระดบั x̅ ระดบั 

1. ดา้นการเอาชนะหรือการแขง่ขนั  
(Conquering or Competing) 

3.30 ปานกลาง 3.51 มาก 0.06 4 

2. ดา้นการร่วมมือ (Collaboration) 2.86 ปานกลาง 4.42 มาก 0.55 3 

3. ดา้นการประนีประนอม
(Compromising) 

2.67 ปานกลาง 4.53 มากท่ีสุด 0.70 1 

4. ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) 2.80 ปานกลาง 2.05 นอ้ย -0.27 5 
5. ดา้นการยอมให ้(Accommodation) 2.65 ปานกลาง 4.36 มาก 0.64 2 

รวม 2.86 ปานกลาง 3.77 มาก 0.44  

 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์แนวทางการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า ภาพรวมของสภาพปัจจุบนั อยู่ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅= 2.86) และภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 3.77) เม่ือพิจารณารายดา้นของสภาพปัจจุบนั พบว่า ดา้นท่ีมีการบริหารความ
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ขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก มากท่ีสุด 
คือ ด้านการเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing) อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย
สูงสุด (x̅  = 3.30) รองลงมา คือ ด้านการร่วมมือ (Collaboration) อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย
สูงสุด (x̅  = 2.86) และดา้นท่ีมีการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการยอมให ้(Accommodation) อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 2.65) ตามล าดบั 

 
เม่ือพิจารณารายดา้นของสภาพท่ีพึงประสงค์ พบว่า ดา้นท่ีมีการบริหารความขดัแยง้ ใน

โรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก มากท่ีสุด คือ ดา้นการ
ประนีประนอม (Compromising) อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅  = 4.53) รองลงมาคือ ดา้น
การร่วมมือ (Collaboration) อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 4.42) และดา้นท่ีมีการบริหารความ
ขดัแยง้ ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก นอ้ยท่ีสุด 
คือ ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) อยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 2.05) ตามล าดบั 

 
ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นในการบริหารความขดัแยง้ ในโรงเรียนขนาดเล็ก 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นสูงท่ีสุด คือ 
ดา้นการประนีประนอม (Compromising) ค่าดชันี (PNImodified  = 0.70) รองลงมา คือ ดา้นการยอมให้ 
(Accommodation) ค่าดัชนีความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified  = 0.64) และขอ้ท่ีมีค่าดัชนีต ่าท่ีสุด คือ 
ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) ค่าดชันี (PNImodified  = -0.27) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารความขดัแยง้ใน

โรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการ
เอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing)  

                                                       (n = 352) 
ดา้นการเอาชนะ 
หรือการแข่งขนั 

สภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์
PNI ล าดบั 

x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาใช้
ต าแหน่ง กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ในการแกไ้ขความ
ขดัแยง้ในสถานศึกษา 

3.37 
 

1.05 
 

ปาน
กลาง 

2.2
8 

 
0.76 

 
นอ้ย -0.33 3 
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ตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารความขดัแยง้ใน
โรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการ
เอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing) (ต่อ)  

                                                       (n = 352) 
ดา้นการเอาชนะ 
หรือการแข่งขนั 

สภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์
PNI ล าดบั 

x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาใช้
อ านาจจากต าแหน่งแกไ้ข
ความขดัแยง้ภายใน
สถานศึกษาโดยเร็ว 

3.47 
 

0.89 
 

ปาน
กลาง 

3.81 
 

0.88 
 

มาก 0.10 5 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ตดัสินใจแกไ้ขความ
ขดัแยง้โดยไม่สนใจ
ความเห็นผูร่้วมงาน 

3.34 
 

1.01 
 

ปาน
กลาง 

2.18 
 

0.82 
 

นอ้ย -0.35 2 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษามี
ความหนกัแน่นใน
แนวทางในการแกไ้ข
ความขดัแยง้ของตน 

2.41 
 

0.83 
 

นอ้ย 4.36 
 

0.81 
 

มาก
ท่ีสุด 

0.81 1 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษามี
การช้ีแจงเหตุผลในการ
เลือกแนวทางการแกไ้ข
ความขดัแยง้ 
ของตน 

3.93 0.57 มาก 4.91 0.28 
มาก
ท่ีสุด 

0.25 4 

ภาพรวม 3.30  
ปาน
กลาง 

3.51  มาก 0.06  
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จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์การบริหารความขัดแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering 
or Competing) พบว่า ภาพรวมของสภาพปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 3.30) และ
ภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย (x̅ = 3.51) 

 
เม่ือพิจารณารายขอ้ของสภาพปัจจุบนั พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการช้ีแจงเหตุผลใน

การเลือกแนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 3.93, S.D. = 
0.57) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชอ้ านาจจากต าแหน่งแกไ้ขความขดัแยง้ภายในสถานศึกษา
โดยเร็ว อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 3.47, S.D. = 0.49) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความหนกัแน่นในแนวทางในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน อยู่ในระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  (x̅  = 2.41, S.D. = 0.83) ตามล าดบั 

 
เม่ือพิจารณารายขอ้ของสภาพท่ีพึงประสงค ์พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการช้ีแจงเหตุผล

ในการเลือกแนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียสูงสุด ( x̅ = 4.91 
S.D.=  0.28) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความหนักแน่นในแนวทางในการแก้ไขความ
ขดัแยง้ของตน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย (x̅ = 4.36, S.D. =  0.81) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตดัสินใจแกไ้ขความขดัแยง้โดยไม่สนใจความเห็นผูร่้วมงาน อยู่ในระดบัน้อย 
ค่าเฉล่ีย    (x̅ = 2.18, S.D. = 0.82) ตามล าดบั 

 
ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นในการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า ดา้นการเอาชนะหรือการแข่งขนั  
(Conquering or Competing) ความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความหนักแน่น
ในแนวทางในการแก้ไขความขดัแยง้ของตน ค่าดัชนี (PNImodified  = 0.81) รองลงมา คือ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตดัสินใจแกไ้ขความขดัแยง้โดยไม่สนใจความเห็นผูร่้วมงาน ค่าดชันี (PNImodified = -0.35) 
และขอ้ท่ีมีค่าดชันีต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชอ้ านาจจากต าแหน่งแกไ้ขความขดัแยง้ภายใน
สถานศึกษาโดยเร็ว ค่าดชันี  (PNImodified  = 0.10) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4   ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารความขดัแยง้ใน
โรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการ
ร่วมมือ (Collaboration) 

                                                                                                                                               (n = 352) 

ดา้นการร่วมมือ (Collaboration) 
สภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์

PNI ล าดบั 
x̅ 

S.D. 
ระดบั x̅ 

S.D
. 

ระดบั 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมใน
การแกไ้ขความขดัแยง้ 

3.51 .78 
 

มาก 4.69 .61 
 

มาก
ท่ีสุด 

.31 5 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาจูงใจ
ใหผู้ร่้วมงานเห็นดว้ยกบั
แนวทางในการแกไ้ขความ
ขดัแยง้ของตน 

3.02 .37 
 

ปาน
กลาง 

4.01 .80 มาก .33 4 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิด
โอกาสใหผู้ร่้วมงานเขา้มามี
ส่วนร่วมในการแกไ้ขความ
ขดัแยง้ของตน 

2.34 .68 
 

นอ้ย 4.26 .57 
 

มาก .82 2 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการ
เตรียมทางเลือกในการแกไ้ข
ความขดัแยง้ในสถานศึกษา 

2.26 .65 
 

นอ้ย 4.61 .53 มาก
ท่ีสุด 

1.04 1 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการ
แกไ้ขความขดัแยง้ใน
สถานศึกษาโดยตระหนกัถึง
ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

3.17 1.02 ปาน
กลาง 

4.64 .50 มาก
ท่ีสุด 

.46 3 

ภาพรวม 2.86  ปาน
กลาง 

4.42  มาก 0.55  
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จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์การบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการร่วมมือ (Collaboration) พบว่า 
ภาพรวมของสภาพปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.86) และภาพรวมของสภาพท่ีพึง
ประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย (x̅ = 4.42) 

 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของสภาพปัจจุบนั พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุก

ฝ่ายมีส่วนร่วมในการแก้ไขความขัดแยง้ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียสูงสุด ( x̅ = 3.51, S.D. = .78) 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแก้ไขความขดัแยง้ในสถานศึกษาโดยตระหนักถึงความ
คิดเห็นท่ีแตกต่าง อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅  = 3.17, S.D. = 1.02) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเตรียมทางเลือกในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยู่ในระดบั
นอ้ย ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.26, S.D. = .65) ตามล าดบั 

 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของสภาพท่ีพึงประสงค ์พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้

ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการแกไ้ขความขดัแยง้ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 4.69, S.D. = 
.61) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษาโดยตระหนกัถึงความ
คิดเห็นท่ีแตกต่าง อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย (x̅ = 4.64, S.D. = .50) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาจูงใจให้ผูร่้วมงานเห็นดว้ยกบัแนวทางในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน อยู่
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย (x̅ = 4.01, S.D. = .80) ตามล าดบั 

 
ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นในการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก

สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า ดา้นการร่วมมือ (Collaboration) 
ความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเตรียมทางเลือกในการแกไ้ขความขดัแยง้
ในสถานศึกษา ค่าดชันี (PNImodified  = 1.04) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงาน
เขา้มามีส่วนร่วมในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน ค่าดชันี (PNImodified  = .82) และขอ้ท่ีมีค่าดชันีต ่า
ท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการแก้ไขความขดัแยง้  ค่าดัชนี 
(PNImodified  = .31) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารความขดัแยง้ ใน
โรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการ
ประนีประนอม (Compromising)  

                                                                                                                                               (n = 352) 
ดา้นการประนีประนอม 

(Compromising) 
สภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์

PNI ล าดบั 
x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงความเป็นคน
กลางในการแกไ้ขความขดัแยง้
ในสถานศึกษา 

3.43 .72 
 

ปาน
กลาง 

4.68 .76 
 

มาก
ท่ีสุด 

.37 5 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ค านึงถึงผลประโยชน์และ
ความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

2.68 .63 ปาน
กลาง 

4.32 .47 มาก .61 4 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการ
สรุปความเห็นต่างและ
ปรับเปล่ียนเป็นแนวทาง
แกปั้ญหาท่ีคู่ขดัแยง้ยอมรับ
ร่วมกนั 

2.60 .75 ปาน
กลาง 

4.34 .47 มาก .67 3 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความ
ยดืหยุน่ในการแกไ้ขปัญหา
ความขดัแยง้ และปรับตวัให้
เขา้กบัสถานการณ์ 

2.28 .68 นอ้ย 4.47 .61 มาก .96 2 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษายอม
เสียสละเพื่อรักษาสัมพนัธภาพ
ของบุคลากรภายใน
สถานศึกษา 

2.35 .63 นอ้ย 4.84 .39 มาก
ท่ีสุด 

1.06 1 

ภาพรวม 2.67  ปาน
กลาง 

4.53  มาก
ท่ีสุด 

.70  
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จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์การบริหารความขัดแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการประนีประนอม (Compromising) พบว่า 
ภาพรวมของสภาพปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.67) และภาพรวมของสภาพท่ีพึง
ประสงค ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย (x̅ = 4.53) 

 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของสภาพปัจจุบนั พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความ

เป็นคนกลางในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 3.43, 
S.D. = .72) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์และความพึงพอใจของทุกฝ่าย อยู่
ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.68, S.D. = .63) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา
มีความยืดหยุ่นในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ และปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์  อยู่ในระดบัน้อย 
ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.28, S.D. = .68) ตามล าดบั 

 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของสภาพท่ีพึงประสงค ์พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมเสียสละเพื่อ

รักษาสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียสูงสุด ( x̅ = 4.84, 
S.D.= .39) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเป็นคนกลางในการแกไ้ขความขดัแยง้
ในสถานศึกษาอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย (x̅ = 4.68, S.D. = .76) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์และความพึงพอใจของทุกฝ่าย อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย    
(x̅ = 4.32, S.D. = .47) ตามล าดบั 

 
ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นในการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า ดา้นการประนีประนอม (Compromising) 
ความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมเสียสละเพื่อรักษาสัมพนัธภาพของบุคลากร
ภายในสถานศึกษา ค่าดชันี (PNImodified  = 1.06) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความยืดหยุ่นใน
การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ และปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ ค่าดชันี (PNImodified  = .96) และขอ้ท่ีมี
ค่าดชันีต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเป็นคนกลางในการแกไ้ขความขดัแยง้ใน
สถานศึกษา ค่าดชันี (PNImodified  = .37) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารความขดัแยง้ใน
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการ
หลีกเล่ียง (Avoiding) 

                                                                                                                                               (n = 352) 
ดา้นการหลีกเล่ียง 

(Avoiding) 
สภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์

PNI ล าดบั 
x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษา
หลีกเล่ียงการท าหนา้ท่ี
เป็นคนกลางในการ
แกไ้ขความขดัแยง้ใน
สถานศึกษา 

3.41 .99 
 

ปาน
กลาง 

1.46 .65 
 

นอ้ย 
ท่ีสุด 

- .57 1 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษา
มอบหมายใหบุ้คลากร
ท่านอ่ืน แกไ้ขความ
ขดัแยง้ในสถานศึกษา 

2.55 .73 ปาน
กลาง 

1.33 .62 นอ้ย 
ท่ีสุด 

- .48 2 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ประวิงเวลาใหค้วาม
ขดัแยง้ในสถานศึกษายติุ
ไปเอง 

3.11 .90 ปาน
กลาง 

1.79 1.30 นอ้ย - .42 3 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษา
หลีกเล่ียงการแสดง
ความคิดเห็นเพื่อไม่ให้
เกิดการโตแ้ยง้ 

2.35 .72 นอ้ย 2.51 1.54 ปาน
กลาง 

.07 5 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ปล่อยวาง ไม่มีความ
วิตกกงัวลกบัความ
ขดัแยง้ในสถานศึกษา 

2.59 0.73 ปาน
กลาง 

3.17 1.04 ปาน
กลาง 

.22 4 

ภาพรวม 2.80  ปาน
กลาง 

2.05  นอ้ย - .27  
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จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์การบริหารความขัดแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) พบว่า ภาพรวม
ของสภาพปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.80) และภาพรวมของสภาพท่ีพึงประสงค์ 
อยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.05) 

 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของสภาพปัจจุบนั พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการท า

หน้าท่ีเป็นคนกลางในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียสูงสุด   
(x̅ = 3.41, S.D. = .99) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาประวิงเวลาให้ความขดัแยง้ในสถานศึกษา
ยุติไปเอง อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 3.11, S.D. = .90) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นเพื่อไม่ให้เกิดการโตแ้ยง้ อยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.35, S.D. = .72) ตามล าดบั 

 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของสภาพท่ีพึงประสงค ์พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาปล่อยวาง ไม่มี

ความวิตกกงัวลกบัความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 3.17, S.D. 
= 1.04) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นเพื่อไม่ให้เกิดการโตแ้ยง้  
อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.51, S.D. = 1.54) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษามอบหมายให้บุคลากรท่านอ่ืน แกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยู่ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย (x̅ = 1.33, S.D. = .62) ตามล าดบั 

 
ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นในการบริหารความขดัแยง้ ในโรงเรียนขนาดเล็ก

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า ด้านการหลีกเล่ียง (Avoiding) 
ความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางในการแกไ้ข
ความขดัแยง้ในสถานศึกษา ค่าดชันี (PNImodified  = - .57) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบหมาย
ใหบุ้คลากรท่านอ่ืน แกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา ค่าดชันี (PNImodified  = - .48) และขอ้ท่ีมีค่าดชันี
ต ่าท่ีสุด คือ บริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นเพื่อไม่ให้เกิดการโตแ้ยง้  ค่าดัชนี  
(PNImodified  = .07) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.7  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารความขดัแยง้ใน
โรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการ
ยอมให ้(Accommodation) 

                                                                                                                                               (n = 352) 
ดา้นการยอมให้ 

(Accommodation) 
สภาพปัจจุบนั สภาพพึงประสงค ์

PNI ล าดบั 
x̅ S.D. ระดบั x̅ S.D. ระดบั 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาใจกวา้ง 
และยอมเสียสละเพื่อไม่ใหเ้กิด
ความขดัแยง้ในสถานศึกษา 

2.25 .65 
 

นอ้ย 4.12 .95 
 

มาก .83 3 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเลือกใช้
แนวทางในการแกไ้ขความขดัแยง้
ท่ีไม่ท าร้ายจิตใจบุคลากรภายใน
สถานศึกษา 

2.07 .50 นอ้ย 4.14 .95 มาก 1.00 2 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียง
แนวทางการบริหารสถานศึกษาท่ี
ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ใน
สถานศึกษา 

2.19 .60 นอ้ย 4.62 .55 มาก
ท่ีสุด 

1.11 1 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษายนิยอมให้
บุคลากรภายในสถานศึกษาปฏิบติั
ตามความคิดเห็นของตนเองเพื่อ
หลีกเล่ียงความขดัแยง้ใน
สถานศึกษา 

3.08 .89 ปาน
กลาง 

4.23 .72 มาก .37 4 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมปรับ
แนวทางการบริหารสถานศึกษา
เพื่อใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากร
ภายในสถานศึกษา 

3.68 .80 มาก 4.67 .50 มาก
ท่ีสุด 

.27 5 

ภาพรวม 2.65  ปาน
กลาง 

4.36  มาก .64  
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จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์การบริหารความขัดแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการยอมให้ (Accommodation) พบว่า 
ภาพรวมของสภาพปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.65) และภาพรวมของสภาพท่ีพึง
ประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย (x̅ = 4.36) 

 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อของสภาพปัจจุบัน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมปรับแนว

ทางการบริหารสถานศึกษาเพื่อให้เป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากรภายในสถานศึกษา อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 3.68, S.D. = .80) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษายินยอมให้บุคลากรภายใน
สถานศึกษาปฏิบติัตามความคิดเห็นของตนเองเพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̅ = 3.08, S.D. = .89) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเลือกใช้
แนวทางในการแก้ไขความขดัแยง้ท่ีไม่ท าร้ายจิตใจบุคลากรภายในสถานศึกษา  อยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉล่ีย (x̅ = 2.07, S.D. = .50) ตามล าดบั 

 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านของสภาพท่ีพึงประสงค์ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมปรับ

แนวทางการบริหารสถานศึกษาเพื่อให้เป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากรภายในสถานศึกษา อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 4.67, S.D. = .50) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ในสถานศึกษา  อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 
(x̅ = 4.62} S.D. = .55) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาใจกวา้ง และยอมเสียสละ
เพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย (x̅ = 4.12, S.D. = .95) ตามล าดบั 

 
ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นในการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเล็ก

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบวา่ ดา้นการยอมให ้(Accommodation) 
ความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงแนวทางการบริหารสถานศึกษาท่ีส่งผล
ให้เกิดความขดัแยง้ในสถานศึกษา ค่าดชันี (PNImodified  = 1.11) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา
เลือกใช้แนวทางในการแก้ไขความขัดแยง้ท่ีไม่ท าร้ายจิตใจบุคลากรภายในสถานศึกษา  ค่าดัชนี 
(PNImodified  = 1.00) และขอ้ท่ีมีค่าดัชนีต ่าท่ีสุด ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมปรับแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาเพื่อให้เป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากรภายในสถานศึกษา  มีค่าดัชนี  (PNImodified  = .27) 
ตามล าดบั 
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4.3 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพแนวทางการพัฒนาการบริหารความขัดแย้ง
ของผู้บริหารในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ในเชิงเ น้ือหา (Content Analysis) เป็นการสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิ โดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) เพื่อการสัมภาษณ์
เก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 5 ท่าน  ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key 
Informant Interview) ได้แก่ ผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 1 คน รอง
ผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 3 คน และผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 
1 คน มีลักษณะเป็นค าถาม โดยใช้วิธีคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
สามารถน ามาจดัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลได ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการ
ประนีประนอม 

 
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 1 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 2 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 3 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 4 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 5 

    
  ล

 าด
บัค

วา
มถ

ี่ 

1) เปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายไดส่ื้อสารอยา่ง
ตรงไปตรงมา รับฟังซ่ึงกนัและกนัดว้ยความ
เขา้ใจ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

2) มีความยดืหยุน่ในขอ้เรียกร้อง เพื่อหาขอ้ยติุท่ี
ทุกฝ่ายยอมรับได ้

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

3) ใชก้ารเจรจาต่อรองเพื่อให้เกิดความเห็นอก
เห็นใจ เสนอทางเลือกหรือขอ้เสนออ่ืน ๆ เพื่อ
แลกเปล่ียนกบัการยอมลดหยอ่นในขอ้เรียกร้อง 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการ
ประนีประนอม (ต่อ) 

 
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 1 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 2 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 3 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 4 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 5 

    
  ล

 าด
บัค

วา
มถ

ี่ 

4) วางตวัเป็นกลาง ปฏิบติัต่อทุกฝ่ายอยา่งเท่าเทียม 
และด าเนินการบนพื้นฐานของความถูกตอ้งและ
เป็นธรรม 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

5) ค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกนัของทุกฝ่าย และ
ประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคญั 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

6) เปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ เพื่อหาขอ้ยติุร่วมกนั 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

7) ใชบุ้คคลท่ีสามเป็นคนกลางในการไกล่เกล่ีย 
เพื่อช่วยเหลือใหคู้่กรณีหาทางออกร่วมกนัได ้

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

8) หลีกเล่ียงการใชอ้ารมณ์หรือตดัสินจาก
ความรู้สึกส่วนตวั 

   
 

 
 

  
2 

9) หาทางออกท่ีทุกฝ่ายไดรั้บประโยชน์ หรือไม่
รู้สึกสูญเสียมากจนเกินไป 

 
 

 
 

   
 

3 

 
จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการ
ประนีประนอม มีสามารถสรุปแนวทางในการบริหารความขัดแยง้ได้ 7 แนวทาง ได้แก่ 1) เปิด
โอกาสให้ทุกฝ่ายได้ส่ือสารอย่างตรงไปตรงมา รับฟังซ่ึงกันและกันด้วยความเข้าใจ 2) มีความ
ยืดหยุ่นในขอ้เรียกร้อง เพื่อหาขอ้ยุติท่ีทุกฝ่ายยอมรับได ้3) ใชก้ารเจรจาต่อรองเพื่อให้เกิดความเห็น
อกเห็นใจ เสนอทางเลือกหรือขอ้เสนออ่ืน ๆ เพื่อแลกเปล่ียนกบัการยอมลดหย่อนในขอ้เรียกร้อง 4) 
วางตวัเป็นกลาง ปฏิบติัต่อทุกฝ่ายอยา่งเท่าเทียม และด าเนินการบนพื้นฐานของความถูกตอ้งและเป็น
ธรรม 5) ค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกนัของทุกฝ่าย และประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคญั 6) เปิด
โอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่อหาขอ้ยุติร่วมกนั 7) ใชบุ้คคลท่ีสามเป็นคนกลางใน
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การไกล่เกล่ีย เพื่อช่วยเหลือใหคู้่กรณีหาทางออกร่วมกนัได ้
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา

ขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการยอมให ้
 

แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 1 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 2 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 3 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 4 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 5 

    
  ล

 าด
บัค

วา
มถ

ี่ 

1) เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แสดง
ความเคารพในความคิดเห็น  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

2) ปรับแนวทางการปฏิบติังานไปตามความ
คิดเห็นส่วนใหญ่ของบุคลากร เพื่อลดความ
ขดัแยง้และสร้างความสามคัคี 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

3) เสียสละเวลาส่วนตวั ทุ่มเทเวลาเพื่อส่วนรวม 
เพื่อช่วยเหลืองานเร่งด่วน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

5 

4) เอาใจบุคลากร รับฟังเสียงขา้งมาก       5 
5) ท าความเขา้ใจมุมมองและความตอ้งการของ
ทุกฝ่ายอยา่งแทจ้ริง แสดงออกถึงความเห็นอก
เห็นใจ  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

6) ใหค้วามส าคญักบัการรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบับุคลากร 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

5 

7) หาจุดร่วมท่ีทุกฝ่ายสามารถตกลงกนัได ้เพื่อ
ไม่ใหรู้้สึกวา่ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเสียเปรียบ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

5 

8) เปิดโอกาสใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วมในการ
แกไ้ขปัญหา บนพื้นฐานความถูกตอ้งชอบธรรม 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

5 

9) พิจารณาถึงสถานการณ์และบริบทของ
สถานศึกษา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4 

10)  หลีกเล่ียงการใชอ้ารมณ์      3 
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จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการยอมให้                  
สามารถสรุปแนวทางในการบริหารความขดัแยง้ได้ 8 แนวทาง ได้แก่ 1) เปิดใจยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น แสดงความเคารพในความคิดเห็น 2) ปรับแนวทางการปฏิบติังานไปตามความ
คิดเห็นส่วนใหญ่ของบุคลากร เพื่อลดความขดัแยง้และสร้างความสามคัคี3) เสียสละเวลาส่วนตวั 
ทุ่มเทเวลาเพื่อส่วนรวม เพื่อช่วยเหลืองานเร่งด่วน 4) เอาใจบุคลากร รับฟังเสียงขา้งมาก ถึงแมจ้ะไม่
ถูกใจตนเองก็ตาม 5) ท าความเขา้ใจมุมมองและความตอ้งการของทุกฝ่ายอย่างแทจ้ริง แสดงออกถึง
ความเห็นอกเห็นใจและความเขา้ใจ 6) ให้ความส าคญักบัการรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากร 7) 
หาจุดร่วมท่ีทุกฝ่ายสามารถตกลงกนัได ้เพื่อไม่ใหรู้้สึกวา่ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเสียเปรียบ 8) เปิดโอกาสให้
ทุกคนเขา้มามีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา บนพื้นฐานความถูกตอ้งชอบธรรม 

 
ตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา

ขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการร่วมมือ 
 

แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 1 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 2 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 3 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 4 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 5 

    
  ล

 าด
บัค

วา
มถ

ี่ 
1) เปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหาและการตดัสินใจ  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

2) รับฟังและใหค้วามส าคญักบัความคิดเห็นท่ี
แตกต่างของบุคลากรทุกฝ่าย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

3) สร้างบรรยากาศท่ีปลอดภยัในการส่ือสาร       5 
4) ตดัสินใจและการแกไ้ขปัญหาอยูบ่นพื้นฐาน
ของขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง และเหตุผลโดยค านึงถึง
ระเบียบขอ้บงัคบั 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

5) เนน้การหาขอ้ยติุและทางออกท่ีทุกฝ่ายยอมรับ
ได ้

     5 

6) สร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของปัญหาร่วมกนั      5 
7) เนน้การสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ      2 
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จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการร่วมมือ
สามารถสรุปแนวทางในการบริหารความขดัแยง้ได ้6 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) เปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายมีส่วน
ร่วมในการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 2) รับฟังและใหค้วามส าคญักบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างของ
บุคลากรทุกฝ่าย 3) สร้างบรรยากาศท่ีปลอดภยัในการส่ือสาร เพื่อให้ทุกคนกลา้แสดงความคิดเห็น
และความรู้สึกอย่างตรงไปตรงมา 4) ตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาอยู่บนพื้นฐานของข้อมูล 
ขอ้เท็จจริง และเหตุผลโดยค านึงถึงระเบียบขอ้บงัคบั 5) เน้นการหาขอ้ยุติและทางออกท่ีทุกฝ่าย
ยอมรับได ้6) สร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของปัญหาร่วมกนัเพื่อท่ีจะให้ทุกคนมีความมุ่งมัน่ในการแกไ้ข
ปัญหาร่วมกนั 

 
ตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการ
หลีกเล่ียง 

 
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 1 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 2 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 3 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 4 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 5 

    
  ล

 าด
บัค

วา
มถ

ี่ 
1) พิจารณาความรุนแรงของปัญหา และ
ผลกระทบของปัญหา เพื่อตดัสินใจวา่ควร
หลีกเล่ียงปัญหาหรือไม่ 

     5 

2) ใชดุ้ลยพินิจตดัสินใจวา่จะจดัการปัญหาเอง
หรือมอบหมายใหผู้อ่ื้น 

     5 

3) มอบหมายใหบุ้คคลอ่ืน เช่น หวัหนา้ฝ่าย เพื่อน
ร่วมงาน หรือคนกลางท่ีเป็นมีความเป็นกลางเขา้
มาช่วยไกล่เกล่ีย  

     5 

4) ปัญหาเลก็นอ้ยอาจเลือกท่ีจะหลีกเล่ียง ไม่เขา้
ไปจดัการปัญหาปล่อยใหปั้ญหายติุไปเอง 

     5 

5) หลีกเล่ียงการเจรจาในขณะท่ีสภาวะอารมณ์
ของทุกฝ่ายไม่มัน่คง 

     5 
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ตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการ
หลีกเล่ียง (ต่อ) 

 
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 1 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 2 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 3 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 4 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 5 

    
  ล

 าด
บัค

วา
มถี่

 

6) เปิดพื้นท่ีใหทุ้กฝ่ายไดส่ื้อสารกนั      3 
7) ผูบ้ริหารมีความเช่ียวชาญในการแกปั้ญหา      2 

 
จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน

สถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการหลีกเล่ียง
สามารถสรุปแนวทางในการบริหารความขดัแยง้ได ้5 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) พิจารณาความรุนแรงของ
ปัญหา และผลกระทบของปัญหา เพื่อตัดสินใจว่าควรหลีกเล่ียงปัญหาหรือไม่ 2) ใช้ดุลยพินิจ
ตดัสินใจว่าจะจดัการปัญหาเองหรือมอบหมายให้ผูอ่ื้น 3) มอบหมายให้บุคคลอ่ืน เช่น หัวหนา้ฝ่าย 
เพื่อนร่วมงาน หรือคนกลางท่ีมีความเป็นกลางเขา้มาช่วยไกล่เกล่ีย 4) ปัญหาเล็กนอ้ยอาจเลือกท่ีจะ
หลีกเล่ียง ไม่เขา้ไปจดัการปัญหาปล่อยให้ปัญหายุติไปเอง 5) หลีกเล่ียงการเจรจาในขณะท่ีสภาวะ
อารมณ์ของทุกฝ่ายไม่มัน่คง 

 
ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการ
เอาชนะหรือการแข่งขนั 

 
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 1 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 2 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 3 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 4 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 5 

    
  ล

 าด
บัค

วา
มถ

ี่ 

1) ใชก้ฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบั เพื่อยุติ
ปัญหาความขดัแยง้ โดยค านึงถึงบริบทของแต่ละ
กรณี 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 
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ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการ
เอาชนะหรือการแข่งขนั (ต่อ) 

 
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ผูท้
รง
คุณ

วุฒิ
ท่า
นที่

 1 
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คุณ

วุฒิ
ท่า
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  ล

 าด
บัค

วา
มถ

ี่ 

2) การตดัสินใจและการใชอ้ านาจต่าง ๆ ค านึงถึง
ผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นหลกั 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

3) มีความยติุธรรมและไม่เลือกปฏิบติั ปฏิบติัต่อ
บุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

4) ใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจภายใตก้รอบของ
ระเบียบ เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกบั
สถานการณ์  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
5 

5) ช้ีแจงกฎระเบียบและเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายได้
ช้ีแจง 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
4 

6) แจง้ผลการตดัสินใจใหทุ้กฝ่ายทราบพร้อม
เหตุผล 

     3 

7) ก าหนดกรอบเวลาในการแกไ้ขปัญหาตาม
ความซบัซอ้น 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
3 

8) ผูบ้ริหารตอ้งด าเนินการอย่างถูกตอ้งตาม
หลกัการ 

     3 

9) ควรพิจารณาใชว้ิธีการอ่ืนร่วมดว้ย เพื่อลด
ความรู้สึกไม่พอใจ 

 
 

  
 

 
 

  
3 

 
จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใน

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการเอาชนะ
หรือการแข่งขนั สามารถสรุปแนวทางในการบริหารความขดัแยง้ได ้4 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) ใชก้ฎหมาย 
ระเบียบ และขอ้บงัคบั เพื่อยติุปัญหาความขดัแยง้ โดยค านึงถึงบริบทของแต่ละกรณี 2) การตดัสินใจ
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และการใชอ้ านาจต่าง ๆ ค านึงถึงผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นหลกั 3) มีความยุติธรรมและไม่
เลือกปฏิบติั ปฏิบติัต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั 4) ใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจภายใตก้รอบ
ของระเบียบ เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
 

จากผลการศึกษาแนวทางการพฒันาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษา
ขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก สามารถสรุปผลการวิจยั แสดง
ดงัรูปท่ี 4.1 

 

 
 
รูปท่ี 4.1 สรุปผลการวิจยัแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาด

เลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาวิจยั เร่ือง แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษา
สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ในการบริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก และ 2) ศึกษาแนวทาง
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครนายก ได้แยกประเด็นส าคัญในการสรุปผล อภิปรายผล และ
ขอ้เสนอแนะ ตามล าดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ีคือ  

5.1 สรุปผลการวิจยั  
5.2 อภิปรายผลการศึกษา  
5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเก่ียวกับแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก สรุป
ผลการวิจยั ดงัน้ี 

 
5.1.1  ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
การศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สถานะ คือ ครู จ านวน 319 คน คิด

เป็นร้อยละ 90.63 และผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 9.38 
  
เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 72.73 และเพศชาย จ านวน 96 

คน คิดเป็นร้อยละ 27.27  
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อายุท่ีตอบมากท่ีสุด คือ อายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 30.11 
รองลงมาล าดบัท่ี 2 คือ อายรุะหวา่ง 21 - 30 ปี จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70 รองลงมาล าดบัท่ี 
3 คือ อายุระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และท่ีตอบน้อยท่ีสุด คือ อายุ
ระหวา่ง 51 - 60 ปี จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18  

 
ระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 246 

คน คิดเป็นร้อยละ 69.89 และการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 30.11 
  
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ประสบการณ์ในการท างาน

ระหว่าง 5-10 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 36.65 รองลงมาล าดบัท่ี 2 คือ ประสบการณ์ในการ
ท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 27.84 รองลงมาล าดบัท่ี 3 คือ ประสบการณ์ในการ
ท างานระหวา่ง 11 - 15 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 25.85 และท่ีตอบนอ้ยท่ีสุด คือ ประสบการณ์
ในการท างานมากกวา่ 15 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 9.66 

 
5.1.2 สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพงึประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
 

5.1.2.1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัของแนวทางการบริหารความขดัแยง้ใน
โรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า ดา้นท่ีตอบมาก
ท่ีสุด คือ ด้านการเอาชนะหรือการแข่งขัน (Conquering or Competing) อยู่ในระดับปานกลาง 
รองลงมา คือ ด้านการร่วมมือ (Collaboration) อยู่ในระดับปานกลาง และด้านการยอมให้ 
(Accommodation) อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

(1) ด้านการเอาชนะหรือการแข่งขัน (Conquering or Competing) พบว่า 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการช้ีแจงเหตุผล ในการเลือกแนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน อยู่ใน
ระดับมาก รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาใช้อ านาจจากต าแหน่ง แก้ไขความขัดแยง้ภายใน
สถานศึกษาโดยเร็ว อยู่ในระดบัปานกลาง และผูบ้ริหารสถานศึกษามีความหนกัแน่นในแนวทางใน
การแกไ้ขความขดัแยง้ของตน อยูใ่นระดบันอ้ย  

(2) ดา้นการร่วมมือ (Collaboration) พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส
ใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วม ในการแกไ้ขความขดัแยง้ อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามี
การแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา โดยตระหนกัถึงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง อยู่ในระดบัปานกลาง 
และ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเตรียมทางเลือก ในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยูใ่นระดบั
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นอ้ย  
(3) ด้านการประนีประนอม (Compromising) พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา

แสดงออกถึงความเป็นคนกลาง ในการแก้ไขความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์และความพึงพอใจของทุกฝ่าย อยู่ในระดบั
ปานกลาง และ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความยืดหยุ่นในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ และปรับตวัให้
เขา้กบัสถานการณ์ อยูใ่นระดบันอ้ย 

(4) ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการ
ท าหนา้ท่ีเป็นคนกลาง ในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาประวิงเวลา ให้ความขดัแยง้ในสถานศึกษายุติไปเอง อยู่ในระดับปาน และ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็น เพื่อไม่ใหเ้กิดการโตแ้ยง้ อยูใ่นระดบันอ้ย  

(5) การยอมให้ (Accommodation) พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมปรับแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาเพื่อให้เป็นท่ีพึงพอใจ ของบุคลากรภายในสถานศึกษา อยู่ในระดบัมาก 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษายินยอมให้บุคลากรภายในสถานศึกษา ปฏิบติัตามความคิดเห็น
ของตนเอง เพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง และผูบ้ริหารสถานศึกษา
เลือกใชแ้นวทางในการแกไ้ข ความขดัแยง้ท่ีไม่ท าร้ายจิตใจบุคลากรภายในสถานศึกษา อยู่ในระดบั
นอ้ย  

5.1.2.2 ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีพึงประสงคข์องแนวทางการบริหารความขดัแยง้ใน
โรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า ดา้นท่ีตอบมาก
ท่ีสุด คือ ด้านการประนีประนอม (Compromising) อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการ
ร่วมมือ (Collaboration) อยูใ่นระดบัมาก และดา้นท่ีตอบนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) 
อยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

(1) ด้านการเอาชนะหรือการแข่งขัน (Conquering or Competing) พบว่า 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการช้ีแจงเหตุผล ในการเลือกแนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความหนกัแน่น ในแนวทางในการแกไ้ขความ
ขดัแยง้ของตน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด แล ผูบ้ริหารสถานศึกษาตดัสินใจแกไ้ขความขดัแยง้ โดยไม่
สนใจความเห็นผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบันอ้ย  

(2) ดา้นการร่วมมือ (Collaboration) ของสภาพท่ีพึงประสงค ์พบวา่ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกฝ่าย มีส่วนร่วมในการแก้ไขความขัดแยง้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแก้ไข ความขดัแยง้ในสถานศึกษาโดยตระหนักถึงความ
คิดเห็นท่ีแตกต่าง อยู่ในระดับมากท่ีสุด และผูบ้ริหารสถานศึกษาจูงใจให้ผูร่้วมงานเห็นด้วย กับ
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แนวทางในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน อยูใ่นระดบัมาก  
(3) ด้านการประนีประนอม (Compromising) พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา

ยอมเสียสละเพื่อรักษาสัมพนัธภาพ ของบุคลากรภายในสถานศึกษา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา 
คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเป็นคนกลาง ในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์ และ
ความพึงพอใจของทุกฝ่าย อยูใ่นระดบัมาก  

(4) ดา้นการหลีกเล่ียง (Avoiding) พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาปล่อยวาง ไม่มี
ความวิตกกังวลกับความขัดแยง้ในสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา คือ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็น เพื่อไม่ให้เกิดการโตแ้ยง้ อยู่ในระดบัปานกลาง และ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบหมายให้บุคลากรท่านอ่ืน แกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยู่ในระดบั
นอ้ยท่ีสุด 

(5) การยอมให้ (Accommodation) พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมปรับแนว
ทางการบริหารสถานศึกษา เพื่อให้เป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากรภายในสถานศึกษา อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงแนวทางการบริหารสถานศึกษา ท่ีส่งผลให้เกิด
ความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และผูบ้ริหารสถานศึกษาใจกวา้ง และยอมเสียสละ
เพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ในสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก  

5.1.2.3 ผลการวิเคราะห์ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็นแนวทางการบริหาร
ความขดัแยง้ในโรงเรียนขนาดเลก็สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก  

ในการบริหารความขัดแย้ง ในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นสูงท่ีสุด คือ ดา้นการประนีประนอม 
(Compromising) รองลงมา คือ ดา้นการยอมให้ (Accommodation) และขอ้ท่ีมีความตอ้งการจ าเป็น
ต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการเอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ 

(1) ด้านการประนีประนอม (Compromising) พบว่า ความตอ้งการจ าเป็น
สูงสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมเสียสละเพื่อรักษาสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในสถานศึกษา 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความยดืหยุน่ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ และปรับตวัใหเ้ขา้
กบัสถานการณ์ และขอ้ท่ีมีความตอ้งการจ าเป็นต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความ
เป็นคนกลางในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา  

( 2 )  ด้ า นก า ร ย อม ให้  (Accommodation) พบว่ า  ด้ า นก า ร ย อม ให้  
(Accommodation) ความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงแนวทางการบริหาร
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สถานศึกษาท่ีส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ในสถานศึกษา รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเลือกใช้
แนวทางในการแก้ไขความขดัแยง้ท่ีไม่ท าร้ายจิตใจบุคลากรภายในสถานศึกษา และขอ้ท่ีมีความ
ตอ้งการจ าเป็นต ่าท่ีสุด ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมปรับแนวทางการบริหารสถานศึกษาเพื่อให้เป็นท่ีพึง
พอใจของบุคลากรภายในสถานศึกษา  

(3) ด้านการร่วมมือ (Collaboration) พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเตรียมทางเลือก ในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงาน เขา้มามีส่วนร่วมในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน และ
ขอ้ท่ีมีความตอ้งการจ าเป็นต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกฝ่าย มีส่วนร่วมในการ
แกไ้ขความขดัแยง้  

(4) ด้านการหลีกเล่ียง (Avoiding) พบว่า ความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางในการแกไ้ขความขดัแยง้ใน รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบหมายให้บุคลากรท่านอ่ืน แกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา และขอ้ท่ีมี
ความตอ้งการจ าเป็นต ่าท่ีสุด คือ บริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นเพื่อไม่ให้เกิด
การโตแ้ยง้  

(5) ด้านการเอาชนะหรือการแข่งขัน (Conquering or Competing) พบว่า 
ความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความหนกัแน่นในแนวทางในการแกไ้ขความ
ขัดแยง้ของตน รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตัดสินใจแก้ไขความขัดแยง้ โดยไม่สนใจ
ความเห็นผูร่้วมงาน และขอ้ท่ีมีค่าความตอ้งการจ าเป็นต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชอ้ านาจจาก
ต าแหน่ง แกไ้ขความขดัแยง้ภายในสถานศึกษาโดยเร็ว  

 
5.1.3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการบริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 
การวิเคราะห์การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างจากผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาเอกหรือวิทยฐานะเช่ียวชาญดา้นนโยบายหรือการบริหารการศึกษา โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์
เชิงคุณภาพ (Quality Research) โดยผูว้ิจยัเลือกใช้ตวัแปรการบริหารความขดัแยง้ สามารถจดัเรียง
ตามล าดบัความตอ้งการจ าเป็นทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การประนีประนอม (Compromising) 2) การยอม
ให้ (Accommodation ) 3) การร่วมมือ (Collaboration) 4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) และ5) การ
เอาชนะหรือการแข่งขนั (Conquering or Competing)) สรุปแนวทางการบริหารความขดัแยง้ไดด้งัน้ี  
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แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการประนีประนอม สรุปแนวทางในการบริหาร
ความขดัแยง้ได ้7 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) เปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายไดส่ื้อสารอย่างตรงไปตรงมา รับฟังซ่ึงกนั
และกนัดว้ยความเขา้ใจ 2) มีความยืดหยุ่นในขอ้เรียกร้อง เพื่อหาขอ้ยุติท่ีทุกฝ่ายยอมรับได ้3) ใชก้าร
เจรจาต่อรองเพื่อให้เกิดความเห็นอกเห็นใจ เสนอทางเลือกหรือขอ้เสนออ่ืน ๆ เพื่อแลกเปล่ียนกบั
การยอมลดหยอ่นในขอ้เรียกร้อง 4) วางตวัเป็นกลาง ปฏิบติัต่อทุกฝ่ายอย่างเท่าเทียม และด าเนินการ
บนพื้นฐานของความถูกต้องและเป็นธรรม 5) ค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกันของทุกฝ่าย และ
ประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นส าคญั 6) เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่อหาขอ้
ยุติร่วมกัน 7) ใช้บุคคลท่ีสามเป็นคนกลางในการไกล่เกล่ีย เพื่อช่วยเหลือให้คู่กรณีหาทางออก
ร่วมกนัได ้

 
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการยอมให ้สรุปแนวทางในการบริหารความขดัแยง้
ได ้8 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แสดงความเคารพในความคิดเห็น 2) 
ปรับแนวทางการปฏิบติังานไปตามความคิดเห็นส่วนใหญ่ของบุคลากร เพื่อลดความขดัแยง้และ
สร้างความสามคัคี3) เสียสละเวลาส่วนตวั ทุ่มเทเวลาเพื่อส่วนรวม เพื่อช่วยเหลืองานเร่งด่วน 4) เอา
ใจบุคลากร รับฟังเสียงขา้งมาก ถึงแมจ้ะไม่ถูกใจตนเองก็ตาม 5) ท าความเขา้ใจมุมมองและความ
ตอ้งการของทุกฝ่ายอยา่งแทจ้ริง แสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจและความเขา้ใจ 6) ให้ความส าคญั
กบัการรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากร 7) หาจุดร่วมท่ีทุกฝ่ายสามารถตกลงกนัได ้เพื่อไม่ให้รู้สึก
วา่ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเสียเปรียบ 8) เปิดโอกาสใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา บนพื้นฐาน
ความถูกตอ้งชอบธรรม 

 
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการร่วมมือ สรุปแนวทางในการบริหารความขดัแยง้
ได ้6 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 2) รับ
ฟังและให้ความส าคญักบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างของบุคลากรทุกฝ่าย 3) สร้างบรรยากาศท่ีปลอดภยั
ในการส่ือสาร เพื่อให้ทุกคนกลา้แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างตรงไปตรงมา 4) ตดัสินใจ
และการแกไ้ขปัญหาอยู่บนพื้นฐานของขอ้มูล ขอ้เท็จจริง และเหตุผลโดยค านึงถึงระเบียบขอ้บงัคบั 
5) เน้นการหาขอ้ยุติและทางออกท่ีทุกฝ่ายยอมรับได ้6) สร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของปัญหาร่วมกัน
เพื่อท่ีจะใหทุ้กคนมีความมุ่งมัน่ในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
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แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการหลีกเล่ียง สรุปแนวทางในการบริหารความ
ขดัแยง้ได้ 5 แนวทาง ได้แก่ 1) พิจารณาความรุนแรงของปัญหา และผลกระทบของปัญหา เพื่อ
ตัดสินใจว่าควรหลีกเล่ียงปัญหาหรือไม่ 2) ใช้ดุลยพินิจตัดสินใจว่าจะจัดการปัญหาเองหรือ
มอบหมายใหผู้อ่ื้น 3) มอบหมายใหบุ้คคลอ่ืน เช่น หวัหนา้ฝ่าย เพื่อนร่วมงาน หรือคนกลางท่ีมีความ
เป็นกลางเขา้มาช่วยไกล่เกล่ีย 4) ปัญหาเลก็นอ้ยอาจเลือกท่ีจะหลีกเล่ียง ไม่เขา้ไปจดัการปัญหาปล่อย
ใหปั้ญหายติุไปเอง 5) หลีกเล่ียงการเจรจาในขณะท่ีสภาวะอารมณ์ของทุกฝ่ายไม่มัน่คง 

 
แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการเอาชนะหรือการแข่งขนั สรุปแนวทางในการ
บริหารความขดัแยง้ได ้4 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) ใชก้ฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบั เพื่อยุติปัญหาความ
ขัดแยง้ โดยค านึงถึงบริบทของแต่ละกรณี 2) การตัดสินใจและการใช้อ านาจต่าง ๆ ค านึงถึง
ผลประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นหลกั 3) มีความยุติธรรมและไม่เลือกปฏิบติั ปฏิบติัต่อบุคลากรทุก
คนอย่างเท่าเทียมกัน 4) ใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจภายใตก้รอบของระเบียบ เพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 

จากผลการวิจัย ผูศึ้กษาน าประเด็นท่ีส าคัญของแนวทางการบริหารความขัดแยง้ของ
ผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครนายก มาอภิปราย ดงัน้ี 

 
5.2.1 สภาพปัจจุบนัของแนวทางการบริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจมาจากผูบ้ริหารมกัเลือกใช้วิธีการแกปั้ญหาแบบผสมผสานโดยค านึงถึง
ความรวดเร็วและความยืดหยุ่นเป็นหลกั เพื่อควบคุมสถานการณ์เฉพาะหนา้และแกปั้ญหาเฉพาะจุด  
อย่างไรก็ตาม วิธีการดงักล่าวอาจยงัไม่ครอบคลุมถึงความตอ้งการของครูทุกคน เน่ืองจากผูบ้ริหาร
ยงัไม่ไดวิ้เคราะห์ถึงรากเหงา้ของปัญหาอยา่งลึกซ้ึง ส่งผลใหก้ารแกไ้ขปัญหาไม่ตรงจุดและไม่ย ัง่ยืน  
ตวัอย่างเช่น การประนีประนอมซ่ึงเป็นวิธีท่ีผูบ้ริหารใช้บ่อยท่ีสุด แมจ้ะช่วยลดความขดัแยง้ไดใ้น
ระดบัหน่ึง แต่ก็เป็นเพียงการแกปั้ญหาท่ีปลายเหตุไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของทุกฝ่ายได้
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อย่างแทจ้ริง ดังนั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคญักับการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาท่ี
แทจ้ริง และเลือกใชว้ิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ เพื่อท่ีจะจดัการความขดัแยง้
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและน าไปสู่การพฒันาสถานศึกษาอย่างย ัง่ยืน สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ       
จีราลกัษณ์ วงษแ์กว้ (2562)  ศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 มีความคิดเห็นต่อ
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง  ซ่ึงอาจเป็นเพราะบุคลากรในสถานศึกษา
มีความหลากหลาย ทั้งในเร่ืองเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ศาสนา และความคิด รวมถึงต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานท่ีแตกต่างกัน  ความแตกต่างเหล่าน้ีอาจท าให้เกิดความขัดแยง้ในการท างานร่วมกันได้ 
บางคร้ังครูอาจไม่เขา้ใจกระบวนการคิดของผูบ้ริหาร หรือผูบ้ริหารเองอาจมองขา้มความแตกต่าง
ของบุคลากร ส่งผลให้เกิดปัญหาความขดัแยง้ในองค์กร และการแก้ปัญหาอาจไม่ตรงจุด  ดังนั้น 
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัความแตกต่างของบุคลากร เปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง และ
พยายามท าความเขา้ใจมุมมองของครู  เพื่อน าไปสู่การแกปั้ญหาความขดัแยง้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
5.2.2 สภาพท่ีพึงประสงคข์องแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูตอ้งการให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาพิจารณาวิธีการแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้อยา่งรอบคอบ โดยค านึงถึงปัญหาท่ีเกิดขึ้นจริง เปิดรับฟังความคิดเห็นจากทุกฝ่าย และใหทุ้ก
คนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่อน าไปสู่การพฒันาสถานศึกษา ผูบ้ริหารควรเลือกใชว้ิธีการท่ีสร้าง
ความปรองดอง ยุติปัญหาความขดัแยง้ระหว่างครูกบัผูบ้ริหารและระหว่างครูดว้ยกนัเองอย่างเป็น
ธรรม โดยค านึงถึงความยุติธรรม เปิดใจรับฟังแนวคิดใหม่ ๆ  และยึดถือกฎระเบียบขอ้บงัคบั เพื่อ
การบริหารสถานศึกษาไปด้วยกันอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิชาต               
เบิกประโคน (2561) ศึกษาปัญหาและแนวทางการพฒันาการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียน กลุ่ม
บางละมุง 2 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 ผูบ้ริหารควรจดัการกับ
ความขดัแยง้อย่างเด็ดขาดโดยยดึมัน่ในเหตุผล พร้อมกบัสร้างแนวทางการท างานร่วมกนัเพื่อให้เกิด
ขอ้ตกลงท่ีทุกฝ่ายยอมรับได้ ผูบ้ริหารควรพยายามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นท่ีอาจน าไปสู่
ความขดัแยง้ และพยายามเสนอแนวทางท่ีไม่มีผลกระทบต่อผูร่้วมงานคนใดคนหน่ึงโดยตรง เพื่อให้
องคก์รสามารถด าเนินงานต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 

 
5.2.3 ล าดบัความตอ้งการจ าเป็นในการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก แนวทางการบริหาร
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ความขดัแยง้ดา้นการประนีประนอม(Compromising)  มีค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด อาจเป็น
เพราะครูและบุคลากรทางการศึกษา ตอ้งการบริหารความขดัแยง้ในสถานศึกษาตอ้งยึดหลกัความ
ถูกตอ้ง ชอบธรรม เป็นกลาง และปฏิบติัตามกฎระเบียบ ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วน
ร่วมในการแกปั้ญหา โดยใชก้ารเจรจาต่อรอง ไกล่เกล่ีย และประนีประนอม เพื่อหาทางออกท่ีทุกฝ่าย
ยอมรับได ้ผูบ้ริหารตอ้งเป็นกลาง ยติุธรรม และปฏิบติัต่อทุกคนอย่างเท่าเทียม เปิดโอกาสใหทุ้กฝ่าย
ส่ือสารกนัอย่างตรงไปตรงมา รับฟังซ่ึงกนัและกนั ยืดหยุ่นในขอ้เรียกร้อง และพร้อมท่ีจะปรับตวั
เพื่อลดความขดัแยง้  หากไม่สามารถตกลงกนัได ้อาจใช้บุคคลท่ีสามท่ีเป็นกลางช่วยไกล่เกล่ีย ทุก
ฝ่ายควรค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม พร้อมท่ีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนบางส่วน เพื่อหาทาง
ออกท่ีสร้างสรรค์ ตอบสนองความตอ้งการ และสร้างความพึงพอใจให้กับทุกฝ่ายสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ ญาณศรณ์ วิจิตรธาดารัตน์ (2562) กล่าวว่า การประนีประนอม (Compromising) เป็น
การยอมตามผูอ่ื้นโดยท่ีตนเองนั้น ยอมท่ีจะเสียผลประโยชน์ เพื่อให้อีกฝ่ายได้รับผลประโยชน์ท่ี
ต้องการ เพื่อเป็นการรักษาสัมพันธไมตรีไว้ โดยจะเห็นว่า การจัดการในลักษณะน้ี มุ่งเน้นท่ี
ความสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้กนั 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั 
 

1) จากผลการวิจยัท่ีกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
ขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายกยงัไม่สามารถสร้างการ
ประนีประนอมระหว่างคู่ขดัแยง้ไดอ้ย่างเต็มท่ี โดยเฉพาะดา้นการประนีประนอม ท่ีมีความแตกต่าง
ระหว่างสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคสู์งท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีบทบาทใน
การเป็นคนกลางแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ พร้อมทั้งจูงใจให้บุคลากรในสถานศึกษาเห็นอกเห็นใจ
กนั และยอมเสียสละเพื่อประโยชน์ของสถานศึกษาร่วมกนั 

2) ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า ผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ไม่ควรหลีกเล่ียงการเป็นผูน้ าในการแก้ไข
ความขดัแยง้  โดยเฉพาะในดา้นการหลีกเล่ียง ซ่ึงมีความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ี
พึงประสงค์ในเชิงลบ ดังนั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรท าหน้าท่ีเป็นคนกลางในการแก้ไขความ
ขดัแยง้ตามบทบาทหนา้ท่ี แต่หากมีความจ าเป็นตอ้งหลีกเล่ียง  ควรมอบหมายให้บุคลากรท่ีอาวุโส 
หรือไดรั้บความเคารพนบัถือในสถานศึกษาเป็นผูช่้วยแกไ้ขปัญหาแทนโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกรณีท่ี
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เป็นผูบ้ริหารใหม่ 
 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 

1) จากการศึกษาความต้องการจ าเป็น พบว่า การบริหารความขัดแยง้ด้านการ
ประนีประนอม มีความตอ้งการสูงท่ีสุด จึงควรศึกษาแนวทางการพฒันาการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ทั้งในและนอกสังกดั เพื่อน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ เปรียบเทียบ และหาแนวทางใน
การพฒันาการบริหารความขดัแยง้ ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของครู  ซ่ึงจะท าให้การบริหาร
ความขดัแยง้ในสถานศึกษามีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2) ควรศึกษาการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร ด้านการประนีประนอม ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก เพราะจาก
ผลการวิจัยเป็นด้านท่ีมีความต้องการสูงท่ีสุด จึงควรศึกษาในกลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก เพื่อน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และหาแนวทางการ
บริหารความขดัแยง้ท่ีเหมาะสมกบับริบทของสถานศึกษา ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาวิธีการบริหาร
ความขดัแยง้อยา่งมีประสิทธิภาพ และตอบสนองความตอ้งการของครูไดอ้ยา่งรอบดา้น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ในโรงเรียนขนาดเลก็สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 

ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามน้ี มีจุดประสงคเ์พื่อการศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางการบริหารความขดัแยง้

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเลก็สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก  
2. สาระส าคญัของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ  

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความต้องการจ าเป็นสภาพปัจจุบันและสภาพพึง

ประสงค์ของการบริหารความขดัแยง้ ในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ การเอาชนะหรือการแข่งขนั การร่วมมือ การประนีประนอม 
การหลีกเล่ียง และการยอมให ้

 ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขนาดเลก็สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 

3. ในการตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาตอบค าถามตามความเป็นจริงทุกขอ้ทุกตอน 
ในการแปลผลวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจะแปลผลโดยภาพรวมทัว่ไป อีกทั้งค  าตอบของท่านจะถูกเก็บ
รักษาไวเ้ป็นความลบั ดงันั้นการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจะไม่มีผลเสียหายต่อท่านหรือโรงเรียนของ
ท่านแต่ประการใด เพราะผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลไปศึกษาในภาพรวมเท่านั้น 

 ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี
เป็นอยา่งดีและขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 
 
 
 

นางสาวเพญ็นภา อารีวงษ ์
นกัศึกษาหลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
วิทยาลยัครูสุริยเทพ มหาวิทยาลยัรังสิต 

 



169 

ตอนที ่1 
แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัตนเอง 

1.  สถานะ 
       ผูบ้ริหารสถานศึกษา         
       ครู 
2.  เพศ 
       ชาย    
       หญิง 
3.  อายุ 
   21 - 30 ปี   
       31 - 40 ปี 
       41 - 50 ปี   
       51 - 60 ปี 
4.  ระดับการศึกษา 
       ปริญญาตรี 
       สูงกวา่ปริญญาตรี    
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
      นอ้ยกวา่ 5 ปี    
      5 - 10 ปี 
      11 - 15 ปี    
      มากกวา่ 15 ปี 
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ตอนที ่2 
แบบสอบถามเกีย่วกบัสภาพปัจจุบันและสภาพทีพ่งึประสงค์ในการบริหารความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารในสถานศึกษาขนาดเลก็ 
 

ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องตนเองวา่
มีความคิดเห็นในระดบัใด โดยมีเกณฑแ์ปลความหมายระดบัความคิดเห็นจากใหค้ะแนนแบบมาตรวดั
ประมาณค่า (Rating Scale) ท่ีมีระดบัการใหค้ะแนนของผูต้อบแบบสอบถามเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

5   หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4   หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก 
3      หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2     หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบันอ้ย 
1   หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อที ่
การบริหารความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารในสถานศึกษาขนาดเลก็ 
 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่งึ
ประสงค์ 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

1. การเอาชนะหรือการแข่งขัน 
1.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชต้  าแหน่ง กฎระเบียบ 

ขอ้บงัคบั ในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา 
  

   
     

1.2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชอ้  านาจจากต าแหน่งแกไ้ข
ความขดัแยง้ภายในสถานศึกษาโดยเร็ว 

          

1.3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาตดัสินใจแกไ้ขความขดัแยง้
โดยไม่สนใจความเห็นผูร่้วมงาน 

          

1.4 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความหนกัแน่นในแนวทาง
ในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน 

          

1.5 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการช้ีแจงเหตุผลในการเลือก
แนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน 

          

2. การร่วมมือ 
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2.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายมีส่วน
ร่วมในการแกไ้ขความขดัแยง้ 

          

2.2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาจูงใจใหผู้ร่้วมงานเห็นดว้ยกบั
แนวทางในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน 
 

          

2.3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานเขา้มา
มีส่วนร่วมในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน 
 

          

2.4 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเตรียมทางเลือกในการ
แกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา 
 

          

2.5 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแกไ้ขความขดัแยง้ใน
สถานศึกษาโดยตระหนกัถึงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
 

          

3. การประนีประนอม 
3.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเป็นคน

กลางในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา 
 

  
   

     

3.2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์และ
ความพึงพอใจของทุกฝ่าย 
 

          

3.3 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสรุปความเห็นต่างและ
ปรับเปล่ียนเป็นแนวทางแกปั้ญหาท่ีคู่ขดัแยง้ยอมรับ
ร่วมกบั 
 

          

3.4 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความยดืหยุน่ในการแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ และปรับตวัใหเ้ขา้กบั
สถานการณ์ 
 

          

3.5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมเสียสละเพื่อรักษา
สัมพนัธภาพของบุคลากรภายในสถานศึกษา 

          

4. การหลกีเลีย่ง 
4.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการท าหนา้ท่ีเป็นคน

กลางในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา 
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4.2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบหมายใหบุ้คลากรท่านอ่ืน 
แกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา 
 

          

4.3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาประวิงเวลาใหค้วามขดัแยง้ใน
สถานศึกษายติุไปเอง 
 

          

4.4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการแสดงความ
คิดเห็นเพื่อไม่ใหเ้กิดการโตแ้ยง้ 
 

          

4.5 ผูบ้ริหารสถานศึกษาปล่อยวาง ไม่มีความวิตก
กงัวลกบัความขดัแยง้ในสถานศึกษา 
 

          

5. การยอมให้ 
5.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใจกวา้ง และยอมเสียสละเพื่อ

ไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ในสถานศึกษา 
 

  
   

     

5.2 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเลือกใชแ้นวทางในการแกไ้ข
ความขดัแยง้ท่ีไม่ท าร้ายจิตใจบุคลากรภายใน
สถานศึกษา 
 

  

   

     

5.3 ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ใน
สถานศึกษา 
 

  

   

     

5.4 

ผูบ้ริหารสถานศึกษายนิยอมใหบุ้คลากรภายใน
สถานศึกษาปฏิบติัตามความคิดเห็นของตนเองเพื่อ
หลีกเล่ียงความขดัแยง้ในสถานศึกษา 
 

  

   

     

5.5 ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมปรับแนวทางการบริหาร
สถานศึกษาเพื่อใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากร
ภายในสถานศึกษา 
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ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเลก็ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจิยั 
ส าหรับการวิจยั  เร่ือง แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในโรงเรียนขนาดเลก็สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 

 
ค าช้ีแจง 
      1. แบบสอบถามน้ี มีจุดประสงคเ์พื่อการศึกษาวิจยัเร่ือง “แนวทางการบริหารความขดัแยง้ของ
ผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครนายก” 
       2. สาระส าคญัของแบบสมัภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
            ส่วนท่ี 1 สภาพปัญหาในการบริหารงานในสถานศึกษา/องคก์ร 
            ส่วนท่ี 2 วิธีและแนวทางในการบริหารจดัการความขดัแยง้ในสถานศึกษา/องคก์ร ทั้ง 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ การเอาชนะหรือการแข่งขนั การร่วมมือ การประนีประนอม  การหลีกเล่ียง และการยอมให ้
           ส่วนท่ี 3 ผลลพัธ์หรือประสิทธิผลของการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา/องคก์ร 
      3. ในการตอบแบบสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะการแปลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยภาพรวม อีกทั้งค  าตอบ
ของท่านจะถูกเกบ็รักษาไวเ้ป็นความลบั ดงันั้นการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจะไม่มีผลเสียหายต่อท่าน
แต่ประการใด  

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสัมภาษณ์คร้ังน้ี
เป็นอยา่งดีและขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 
 

นางสาวเพญ็นภา อารีวงษ ์
นกัศึกษาหลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
วิทยาลยัครูสุริยเทพ มหาวิทยาลยัรังสิต 
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ส่วนที่ 1 สภาพปัญหาในการบริหารสถานศึกษา 
 1.1 นบัแต่ท่านเขา้รับต าแหน่งผูบ้ริหาร พบปัญหาความขดัแยง้ใดบา้งในการบริหารงาน
สถานศึกษา 

- ดา้นนโยบาย  
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 

- ดา้นการบริหารงานทัว่ไปในส านกังาน 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 

- ดา้นบุคลากร (ความพอเพียงของบุคลากร /ความขาดแคลนของบุคลากร/ การจดัสรร
ภาระหนา้ท่ีของบุคลากร/ การประเมินผลงานของบุคลากร) 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 

- ดา้นจ านวนผูเ้รียน/ นกัเรียน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 

- ดา้นงบประมาณ  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการเรียนรู้ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 

- ดา้นการประสานความร่วมมือกบัชุมชนทอ้งถ่ิน  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
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ส่วนที่ 2 วิธีและแนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา  
 
2.1 ดา้นการเอาชนะหรือการแข่งขนั  
       2.1.1 ท่านมีการน าขอ้ระเบียบ ขอ้บงัคบั และนโยบายของสถานศึกษามาใชใ้นการจดัการความ
ขดัแยง้หรือไม่ อยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
 

2.1.2 ก่อนท่ีจะมีการแกไ้ขความขดัแยง้นั้นๆ ท่านไดช้ี้แจงใหแ้ก่คณะครูหรือไม่อยา่งไร หรือใช้
การตดัสินใจอยา่งเดด็ขาดดว้ยตนเอง 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 

2.1.3 ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดา้นหน่ึงๆ ท่านวางกรอบระยะเวลาในการยติุปัญหานั้น
หรือไม่ อยา่งไร  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
 
2.2 ดา้นการประสานความร่วมมือ 

2.2.1 ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้แต่ละดา้น ท่านเปิดโอกาสใหค้ณะครูและบุคลากรมีส่วน
ร่วมแกไ้ขปัญหาหรือไม่ อยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 

2.2.2 ผลลพัธ์จากการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีส่วนร่วมท่ีผา่นมา เป็นอยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
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2.3 ดา้นการประนีประนอม 
      2.3.1 ในการแกไ้ขปัญหาแต่ละดา้น ท่านใชว้ิธีการผอ่นปรนหรือประนีประนอมกนัอยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 

2.3.2 ท่านแกไ้ขปัญหาโดยพจิารณาเหตุผล และแสดงความเป็นกลางอยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 

2.3.3 การแกไ้ขปัญหาดว้ยหนทางสายกลางเช่นน้ี ทุกฝ่ายพึงพอใจหรือไม่อยา่งไร/ ปัญหามีขอ้ยติุ
หรือไม่  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
 
2.4 ดา้นการหลีกเล่ียง  
      2.4.1 ในการแกไ้ขปัญหาแต่ละดา้นท่านตดัสินใจเจรจายติุปัญหาเอง หรือมีการมอบหมายใหผู้อ่ื้น
รับผดิชอบปฏิบติัแทน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
      2.4.2 ท่านมีวิธีการคล่ีคลายปัญหาความขดัแยง้ท่ียดืเยื้อในองคก์รหรือสถานศึกษาของท่านอยา่งไร 
(ปล่อยปละละเลย /ประวงิเวลาไว ้หรือ ไม่กา้วก่าย /ไม่แสดงความคิดเห็นท่ีจะน าไปสู่การโตแ้ยง้) 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
 
 
 
 



178 

2.5 ดา้นการยอมให ้
      2.5.1 ท่านยอมเสียสละความตอ้งการของตนในวิธีการแกไ้ขปัญหาหน่ึง ๆ เพื่อเสริมสร้างความ
สามคัคีในสถานศึกษาหรือไม่ อยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
      2.5.2 ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ของท่านค านึงถึงการรักษาสมัพนัธภาพระหวา่งบุคลากรใน
สถานศึกษาเป็นหลกัหรือไม่ อยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
      2.5.3 ท่านแกไ้ขปัญหาแต่ละประเดน็ โดยค านึงถึงสถานการณ์และบริบททางสงัคมวฒันธรรมท่ี
เกิดข้ึนในสถานศึกษาอยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
 
ส่วนที่ 3 ผลลพัธ์หรือประสิทธิผลของการแก้ไขความขัดแย้งในสถานศึกษา 
 
3.1 หลงัจากท่ีมีการจดัการความขดัแยง้ในสถานศึกษาแลว้ ส่งผลต่อความสามารถในการผลิตนกัเรียน
ท่ีมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสูงอยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
 
3.2 การจดัการความขดัแยง้ ส่งผลใหส้ถานศึกษาเกิดการพฒันาอยา่งไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
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3.3 การจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารท่ีผา่นมา ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลต่อสถานศึกษาในระยะยาว
อยา่งไร  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการประเมินค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์ IOC 

ของแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจิยั 
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ผลการประเมินค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์ IOC 
ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง แนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเลก็ 
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษานครนายก 

 
ตอนที ่1 แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ข้อ 

 
รายการ 

ความคดิเห็นของท่าน
ผู้เช่ียวชาญ(ท่านที)่ 

 

ค่า  
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 
1 สถานะ 

 ผูบ้ริหารสถานศึกษา         
 ครู 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 เพศ 
 ชาย    
 หญิง 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

3 อาย ุ
 21-30 ปี   
 31-40 ปี 
 41-50 ปี   
 51-60 ปี 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 

ใชไ้ด ้

4 ระดบัการศึกษา 
 ปริญญาตรี     
 สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

5 ประสบการณ์ในการท างาน 
 นอ้ยกวา่ 5 ปี   
 5-10 ปี 
 11-15 ปี     
มากกวา่ 15 ปี 
 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 

ใชไ้ด ้
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ตอนที ่2 
แบบสอบถามเกีย่วกบัสภาพปัจจุบันและสภาพทีพ่งึประสงค์ในการบริหารความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารในสถานศึกษาขนาดเลก็ 
 

ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องตนเองวา่
มีความคิดเห็นในระดบัใด โดยมีเกณฑแ์ปลความหมายระดบัความคิดเห็นจากใหค้ะแนนแบบมาตรวดั
ประมาณค่า (Rating Scale) ท่ีมีระดบัการใหค้ะแนนของผูต้อบแบบสอบถามเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

4 หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
                     4    หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก 
                        3    หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
                     2    หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบันอ้ย 

       1    หมายถึง  มีสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ข้อที่ การบริหารความขดัแย้ง 

ของผู้บริหารในสถานศึกษาขนาดเลก็ 
ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ (ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

สรุป 

1 2 3 

1. การเอาชนะหรือการแข่งขนั 
 

1.1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใชต้ าแหน่ง กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ในการแกไ้ขความขดัแยง้ใน
สถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

 
1.2 

ผู ้บริหารสถานศึกษาใช้อ  านาจจากต าแหน่ง
แกไ้ขความขดัแยง้ภายในสถานศึกษาโดยเร็ว 

 
1 

 
0 

 
1 

 
0.67 

 
ใชไ้ด ้

 
1.3 

ผู ้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจแก้ไขความ
ขดัแยง้โดยไม่สนใจความเห็นผูร่้วมงาน 

 
1 

 
1 

 
0 

 
0.67 

 
ใชไ้ด ้

 
1.4 

ผู ้บริหารสถานศึกษามีความหนักแน่นใน
แนวทางในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน 

 
0 

 
1 

 
1 

 
0.67 

 
ใชไ้ด ้

 
1.5 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการช้ีแจงเหตุผลในการ
เลือกแนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2. การร่วมมือ 
 

2.1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายมีส่วน
ร่วมในการแกไ้ขความขดัแยง้ 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

ใชไ้ด ้
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2.2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจูงใจให้ผูร่้วมงานเห็นดว้ย
กบัแนวทางในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน 

 

1 
 

1 
 

1 
 
1 

 

ใชไ้ด ้

 

2.3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานเขา้
มามีส่วนร่วมในการแกไ้ขความขดัแยง้ของตน 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

ใชไ้ด ้

 

2.4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเตรียมทางเลือกใน
การแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

ใชไ้ด ้

 
2.5 

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการแกไ้ขความขดัแยง้ใน
สถานศึกษาโดยตระหนักถึงความคิดเห็นท่ี
แตกต่าง 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

3. การประนีประนอม 
 

3.1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเป็นคน
กลางในการแกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 
ใชไ้ด ้

 

3.2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์และ
ความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

ใชไ้ด ้

3.3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการสรุปความเห็นต่าง
และปรับเปล่ียนเป็นแนวทางแก้ปัญหาท่ี คู่
ขดัแยง้ยอมรับร่วมกบั 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

3.4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความยดืหยุน่ในการแกไ้ข
ปัญหาความขัดแย้ง  และปรับตัวให้ เข้ากับ
สถานการณ์ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

3.5 
ผู ้บริหารสถานศึกษายอมเสียสละเพื่อรักษา
สัมพนัธภาพของบุคลากรภายในสถานศึกษา 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

ใชไ้ด ้

4. การหลกีเลีย่ง 
 

4.1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการท าหนา้ท่ีเป็น
คนกลางในการแกไ้ขความขดัแยง้ใน
สถานศึกษา 

 
1 

 
0 

 
1 

 
0.67 

 
ใชไ้ด ้

4.2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบหมายให้บุคลากรท่าน
อ่ืน แกไ้ขความขดัแยง้ในสถานศึกษา 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

 

4.3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาประวิงเวลาให้ความขดัแยง้
ในสถานศึกษายติุไปเอง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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4.4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงการแสดงความ
คิดเห็นเพื่อไม่ใหเ้กิดการโตแ้ยง้ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

4.5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาปล่อยวาง ไม่มีความวิตก
กงัวลกบัความขดัแยง้ในสถานศึกษา 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. การยอมให้ 
 

5.1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใจกวา้ง และยอมเสียสละ
เพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ในสถานศึกษา 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

ใชไ้ด ้

5.2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเลือกใช้แนวทางในการ
แก้ไขความขัดแยง้ท่ีไม่ท าร้ายจิตใจบุคลากร
ภายในสถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

 
5.3 

ผู ้บริหารสถานศึกษาหลีกเล่ียงแนวทางการ
บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลให้เกิดความขดัแยง้
ในสถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

5.4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษายินยอมให้บุคลากรภายใน
สถานศึกษาปฏิบติัตามความคิดเห็นของตนเอง
เพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ในสถานศึกษา 

 
0 

 
1 

 
1 

 
0.67 

 
ใชไ้ด ้

 
5.5 

ผู ้บริหารสถานศึกษายอมปรับแนวทางการ
บริหารสถานศึกษาเพื่อให้เป็นท่ีพึงพอใจของ
บุคลากรภายในสถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

 
ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะแนวทางการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเลก็ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
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ผลการประเมินค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์ IOC  
ของแบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

เร่ือง แนวทางการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเลก็ 
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ข้อที ่ การบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารในสถานศึกษาขนาดเลก็ 

ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ (ท่านที)่ 

ค่า 
IOC 

สรุป 

1 2 3 
ส่วนที่ 1 สภาพปัญหาในการบริหารงานในสถานศึกษา/องค์กร 
1.1 นบัตั้งแต่ท่านเขา้รับต าแหน่งผูบ้ริหาร  

พบปัญหาความขดัแยง้ใดบา้งในการบริหารงาน 
     - ดา้นนโยบาย  
     - ดา้นการบริหารงานทัว่ไปในส านกังาน  
     - ดา้นบุคลากร  
     - ดา้นจ านวนผูเ้รียน/ นกัเรียน  
     - ดา้นงบประมาณ    
     - ดา้นสภาพแวดลอ้มในการเรียนรู้ 
     - ดา้นการประสานความร่วมมือกบัชุมชน
ทอ้งถ่ิน  

0 1 1 .67 ใชไ้ด ้

ส่วนที่ 2 วธีิและแนวทางในการบริหารจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา/องค์กร 
2.1 ด้านการเอาชนะหรือการแข่งขัน  
2.1.1        ท่านมีการน าข้อระเบียบ ข้อบังคับ และ

นโยบายของสถานศึกษามาใช้ในการจัดการ
ความขดัแยง้หรือไม่ อยา่งไร 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

ใชไ้ด ้

2.1.2 
     ก่อนท่ีจะมีการแกไ้ขความขดัแยง้นั้นๆ ท่าน
ไดช้ี้แจงให้แก่คณะครูหรือไม่อย่างไร หรือใช้
การตดัสินใจอยา่งเดด็ขาดดว้ยตนเอง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.1.3 
ในการแก้ไขปัญหาความขัดแยง้ด้านหน่ึง ๆ 
ท่านวางกรอบระยะเวลาในการยุติปัญหานั้ น
หรือไม่ อยา่งไร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.2 ด้านการร่วมมือ 
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2.2.1 ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้แต่ละดา้น ท่าน
เปิดโอกาสใหค้ณะครูและบุคลากรมีส่วนร่วม
แกไ้ขปัญหาหรือไม่ อยา่งไร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.2.2 ผลลพัธ์จากการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีส่วนร่วมท่ี
ผา่นมา เป็นอยา่งไร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.3 ด้านการประนีประนอม 
2.3.1 ในการแกไ้ขปัญหาท่านใชว้ธีิการผอ่นปรนหรือ

ประนีประนอมกนัอยา่งไร 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.3.2 ท่านแกไ้ขปัญหาโดยพจิารณาเหตุผล และแสดง
ความเป็นกลางอยา่งไร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.3.3 การแกไ้ขปัญหาดว้ยหนทางสายกลางเช่นน้ี ทุก
ฝ่ายพึงพอใจหรือไม่อยา่งไร/ ปัญหามีขอ้ยติุ
หรือไม่ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.4 การหลกีเลีย่ง 
2.4.1 ในการแกไ้ขปัญหาแต่ละดา้นท่านตดัสินใจ

เจรจายติุปัญหาเอง หรือมีการมอบหมายใหผู้อ่ื้น
รับผดิชอบปฏิบติัแทน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.4.2 ท่านมีวิธีการคล่ีคลายปัญหาความขดัแยง้ท่ี
ยดืเยื้อในองคก์รหรือสถานศึกษาของท่าน
อยา่งไร 

0 1 1 .67 ใชไ้ด ้

2.5 ดา้นการยอมให ้
2.5.1 ท่านยอมเสียสละความตอ้งการของตนใน

วิธีการแกไ้ขปัญหาหน่ึง ๆ เพื่อเสริมสร้างความ
สามคัคีในสถานศึกษาหรือไม่ อยา่งไร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.5.2 ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ของท่าน
ค านึงถึงการรักษาสมัพนัธภาพระหวา่งบุคลากร
ในสถานศึกษาเป็นหลกัหรือไม่ อยา่งไร 

1 1 1 1  
ใชไ้ด ้

2.5.3 ท่านแกไ้ขปัญหาแต่ละประเดน็ โดยค านึงถึง
สถานการณ์และบริบททางสงัคมวฒันธรรมท่ี
เกิดข้ึนในสถานศึกษาอยา่งไร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที่ 3 ผลลพัธ์หรือประสิทธิผลของการแก้ไขความขัดแย้งในสถานศึกษา/องค์กร 
3.1 หลงัจากท่ีมีการจดัการความขดัแยง้ใน

สถานศึกษาแลว้ ส่งผลต่อความสามารถในการ
ผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนสูง
อยา่งไร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.2 การจัดการความขดัแยง้ ส่งผลให้สถานศึกษา
เกิดการพฒันาอยา่งไร 

1 1 0 .67 ใชไ้ด ้

3.3 การจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารท่ีผ่านมา 
ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลต่อสถานศึกษาในระยะ
ยาวอยา่งไร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ค่า IOC เฉลีย่ .94 ใช้ได้ 
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