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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์  เขต 2 2) เพื่อพัฒนาแนวทางการจัดการ
ความขัดแย้งในสถานศึกษา สงกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 แบ่งเป็น 2 
ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา รอง
ผู้บริหารสถานศึกษา รักษาการผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 จ านวน 357 คน โดยใช้วิธีการเทียบจ านวนประชากรทั้งหมด
กับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane และใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งช้ัน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ระยะที่ 2 การพัฒนาแนว
ทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ 
เขต 2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการศึกษาแนวทาง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา มีผลการปฏิบัติงานที่เป็น
เลิศ  จ านวน 3 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลใน
การประเมินแนวทาง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน และศึกษานิเทศก์ จ านวน 5 คน ซึ่งได้มา
โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ 
และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 

1. ผลการศึกษาสภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 พบว่า สภาพปัญหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาแต่ละลักษณะ 

 



 

 

  จ 

พบว่า ความขัดแย้งภายในองค์กร และความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม อยู่ในระดับปานกลาง ความขัดแย้ง
ภายในกลุ่ม และความขัดแย้งภายในบุคคล อยู่ในระดับน้อย และ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล อยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ล าดับที่ 1 ความขัดแย้งภายในองค์กร 
ล าดับที่ 2 ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ล าดับที่ 3 ความขัดแย้งภายในบุคคล ล าดับที่ 4 ความขัดแย้ง
ภายในกลุ่ม และล าดับที่ 5 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

2. ผลการประเมินแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และ
ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาแนวทาง, ความขัดแย้งในสถานศึกษา 
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ABSTRACT 

  
This research aims to 1) study the problem conditions of conflicts in 

school under the office of Buriram primary educational service area 2. 2) To develop 
guidelines of conflict in school under the office of Buriram primary educational 
service area 2. Divided into 2 phases as follows: Phase 1. Study the problem 
conditions of conflicts in school under the office of Buriram primary educational 
service area 2. Sample group used in the research is that school administrators, vice-
director, acting for school principal, teacher and personnel under the office of 
Buriram primary educational service area 2 of 357 people using the method of 
comparing the total population based on the sample size table of Taro Yamane and 
stratified sampling. The instrument was a 5-scale rating questionnaires. Phase 2. 
Development guidelines of conflict in school under the office of Buriram primary 
educational service area 2. The group of information providers in the study guidelines 
was school administrators with an excellent performance 3 people which are 
obtained by purposive sampling. The group that gave information in evaluating the 
guidelines was school administrators, teachers and educational supervisor for 5 
people which is obtained by purposive sampling. The instruments research used 
were interview form and appropriateness and feasibility assessment form. The 
statistics used for data analysis were percentage, mean, and standard deviation. 
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The results of the study were as follows: 

1. Results of study the problem conditions of conflicts management 
methods in school under the office of Buriram primary educational service area 2. 
Found that conflicting problem in the school of school administrators, teacher and 
personnel. Overall, there is a low average. When consider each aspect, found that 
organizational conflict and intergroup conflict at a medium level. Intragroup conflict 
and intrapersonal conflict at a minimum level and interpersonal conflict at the least 
level. The aspects in the descending order of average were: 1. organizational conflict, 
2. intergroup conflict, 3. Intrapersonal conflict, 4. intragroup conflict and interpersonal 
conflict 

2. Result of the conflict management guidelines in school under the 
office of Buriram primary educational service area 2. These findings indicate that 
overall, it is appropriate and possibilities were at much level. 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 เป็นทีท่ราบกันโดยทั่วไปว่ามนุษย์น้ันเป็นสัตว์สังคม การด าเนินชีวิตหรือกิจวัตรประจ าวัน
ต่าง ๆ ต้องมีการพบปะกบัผู้อื่นอยู่เสมอ เพราะการด ารงชีวิตของมนุษย์ทั้งในอดีตจนมาถึงปัจจุบันต้อง
มีการติดต่อ สือ่สาร ร่วมงาน กับบุคคลอื่นอยู่เสมอๆ ซึ่งในบางครั้งการสือ่สารทีผ่ิดพลาด หรือ 
ความตึงเครียดระหว่าการสื่อสารอาจน ามาสู่ความขัดแย้ง ซึง่มนุษย์เรากับความขัดแย้งนั้นเป็นสิ่งที่ 
ไม่อาจหลีกหนีกันได้อย่างแน่นอน เพียงแค่ว่าแต่ละบุคคลจะมีวิธีการรบัมื้อกบัความขัดแย้งนั้นอย่างไร 
เพราะว่าความขัดแย้งนั้นเป็นสิง่ทีเ่กิดข้ึนตามธรรมชาติ เป็นเรื่องปกตทิี่ทุก ๆ คนต้องเคยได้พบเจอ 
บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์ (2547) ได้กล่าวถึงปัญหาความขัดแย้งว่าเป็นปัญหาทีเ่กิดได้กับคนทกุระดับ 
โดยเฉพาะในหน่วยงานระดับต่าง ๆ ที่ถือว่าผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ช่วยแก้ไขปัญหาความขัดแย้งต่าง ๆ 
ให้ลลุ่วงไปด้วยดี ในบางครั้งผูบ้รหิารอาจจะใช้วิธีการแบบเกา่ ๆ ที่ได้กระท าและประสบผลส าเร็จ
มาแล้วมาใช้ในการแก้ปญัหาแตบ่างครัง้กจ็ าเป็นต้องอาศัยผูม้ีความรู้ มีประสบการณ์  
หรือใช้วิทยาศาสตร์ข้ันสูงมาช่วยแก้ปัญหาเหล่าน้ัน 

 ปัจจุบันความขัดแย้งถือเป็นปญัหาทีห่ลีกหนีไม่ได้ ด้วยปัจจยัต่างรอบตัวส่งผลให้สงัคม 
ในปัจจบุันน้ันเกิดความขัดแย้งได้ง่ายข้ึน เพราะสังคมปัจจุบนัมีความหลากหลายมากกว่าเดมิ 

มีการเลียนแบบพฤติกรรมต่าง ๆจากสื่อ ความเครียด การแข่งขัน ความอยุติธรรมต่าง ๆ  
ซึ่งหลาย ๆ สิง่นี้กลายเป็นแรงผลกัดันให้คนในสงัคมเกิดความขัดแย้งได้ง่าย และถ้าหากความขัดแย้ง
นั้นเกิดข้ึนในองค์กรก็จะสง่ผลเสียต่อการด าเนินงานขององค์กรนั้นเป็นอย่างมาก เพราะไม่ว่าจะเป็น
องค์กรหรอืหน่วยงานใดก็ตามยอ่มมเีป้าหมายสูงสุดในการด าเนินการทัง้นั้น ซึ่งการจะด าเนินการให้ไป
ถึงเป้าหมายสูงสุดน้ันจะต้องใช้ปัจจัยหลายอย่าง และหนึง่ในปัจจัยน้ันก็คือปจัจัยด้านบุคคล  
ซึ่งจริง ๆ แล้วปัจจัยด้านบุคคลนีม้ีส่วนส าคัญในการด าเนินงานเป็นอย่างยิง่เพราะถ้าหากบุคคล 
ในองค์กรร่วมมือกันการด าเนินงานหรือการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ก็จะเป็นไปได้ด้วยดี แต่ในทางกลบักัน
หากคนในองค์กรมีความขัดแย้งกันเป็นส่วนใหญ่กอ็ยากทีจ่ะด าเนินงานต่าง ๆ ให้ไปสู่เป้าหมายสงูสุด
ขององค์กรได้ ซึ่งความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในแต่ละครัง้นั้น บางครั้งไม่จ าเป็นต้องมผีู้แพ้หรือผู้ชนะ  
เพราะถ้าหากมีการแกป้ัญหาได้ตรงจุด จากความขัดแย้งก็จะกลายเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กร
สามารถด าเนินงานต่อไปได้ ซึ่งอยู่ที่มมุมองของผูท้ี่พบเจอกบัความขัดแย้งเองว่าจะมีวิธีการรับมอื
อย่างไร 
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 สถานศึกษาเป็นอกีองค์กรที่มกีารท างานรวมกันของคนหลาย ๆ ฝ่ายจึงเป็นไปได้น้อยทีจ่ะ
หลีกเลี่ยงความขัดแย้งได้ ดังนั้นผู้ทีม่ีส่วนส าคัญที่จะจัดการกับความขัดแย้งก็คือผูบ้รหิารสถานศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้และเข้าใจในปัญหาที่เกิดข้ึน ทราบถึงสาเหตุของปญัหา มีแนวทาง
การแก้ปญัหา และที่ส าคัญประสบการณ์ในการจัดการกับความขัดแย้ง บางครั้งภาวะความเป็นผู้น า
ของผู้บรหิารสถานศึกษาก็มีส่วนส าคัญอย่างยิง่ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ความเป็นผู้น าในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งนั้น ควรอยู่บนหลักธรรมาภิบาล มีจิตวิทยา และทั้งหมดนี้ต้องปราศจากอคติ 
ในการแก้ไขปัญหา ผู้บริหารที่ดีนั้นต้องสามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งได้โดยไม่ก่อให้เกิด 
ความขัดแย้งครั้งใหม่ ของผู้ทีเ่สียผลประโยชน์จากการแก้ไขปัญหา การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งนั้น
ตัวผู้บรหิารเองไม่ควรปลอ่ยใหเ้กิดปญัหายืดเยื้อเพราะจะท าให้ปัญหาย่ิงแต่มีความรุนแรง โดย 
ทองอินทร์ วงศ์โสธร (2530) ได้อธิบายว่าเมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นก็จะมีการแสดงออกซึง่พฤติกรรม
ดังกล่าวสามารถจ าแนกเป็น 5 ประเภทด้วยกัน ดังนี้ 1. พฤติกรรมเอาชนะ เป็นพฤติกรรมการ
แสดงออกที่ไม่ให้ความร่วมมือกบัฝ่ายตรงกันข้าม มุ่งทีจ่ะยืนยันความต้องการของตนอย่างแน่วแน่ 
เป็นสภาพที่ต้องการแพ้ ชนะ 2. พฤติกรรมร่วมมอืแก้ปญัหา เป็นพฤติกรรมที่ยืนยันความต้องการ 
ของตนเองอย่างแน่วแน่ และในขณะเดียวกันก็พร้อมที่จะร่วมมือกบัฝ่ายตรงกันข้ามอย่างสูง  
การแก้ไขความขัดแย้งเป็นไปเพื่อตอบสนองความต้องการของทั้งสองฝ่าย โดยการแก้ไขปัญหาร่วมกัน
เป็นวิธีการแบบชนะ–ชนะ 3. พฤติกรรมประนีประนอม เปน็พฤติกรรมที่พบกันระหว่างทาง คือ 
ยืนยัน ความต้องการของตนเองปานกลาง และให้ความร่วมมือปานกลาง 4. พฤติกรรมหลีกเลี่ยง 
เป็นการแสดงออกแบบไม่ยืนยันความต้องการของตนเอง และไม่ให้ความร่วมมือกบัฝ่ายตรงกันข้าม 
เป็นวิธีหลกีเลี่ยง นิ่งเฉย ความขัดแย้งยังคงมีอยู่แต่ ไม่ยอมจดัการกับความขัดแย้ง 5. พฤติกรรมยอม
ให้เป็นพฤติกรรมที่ไม่ยืนยันความต้องการของตน และมุง่ทีจ่ะร่วมมือกับผู้อื่น ยอมรับความต้องการ
ของฝ่ายตรงกันข้ามเพื่อรักษาความสัมพันธ์ แม้จะเป็นการเสยีสละให้ฝ่ายอื่นก็ตาม ดังนั้นในการแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้งนั้นผู้บริหารจะต้องเลือกรปูแบบการแกป้ญัหาใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ 

 ความขัดแย้งมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา และมีแนวโน้มที่ความขัดแย้ง 
จะเพิม่มากข้ึนทัง้ในด้านจ านวนและความรุนแรงของปญัหา ซึ่งผลที่ตามมาจากการขัดแย้งนั้น  
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) ได้กล่าวถึง ผลเสียของความขัดแย้งว่าก่อให้เกิดการ ขาดการยอมรบั 
ขาดการเคารพ ขาดการร่วมมือ และขาดความคิดริเริม่ การติดต่อสื่อสารถูกบิดเบอืน ท าให้ขาดข้อมูล
ในการประนีประนอม ท าให้เกิดความเครียด และสุขภาพจิตเสีย ถ้าความขัดแย้งเกิดข้ึน ในระดับ
รุนแรง ท าให้เกิดความเสียหายต่อเกียรติยศ ช่ือเสียง ทุนทรพัย์และผลผลิต บุคคลอาจไม่พอใจในการ
ท างาน เกิดการเฉ่ือยชาหรืออาจไม่อดทนที่จะอยู่ในองค์กรท าให้ประสทิธิภาพของงานลดลง  
เกิดความเสียหายแก่องค์กรได้ แต่ความขัดแย้งไม่ได้สร้างเพยีงผลเสียเท่านั้นในบางครัง้ความขัดแย้ง 
ก็ก่อใหเ้กิดประโยชน์ เสริมศกัดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) ได้กล่าวถึง ผลดีของความขัดแย้งว่า 
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เป็นตัวกระตุ้นให้คนแสวงหาวิธีการข้อมลูใหม่ ๆ กระตุ้นความตื่นตัว และความสนใจ หากเกิด 
ความขัดแย้งกับกลุม่อื่นท าให้สมาชิกภายในกลุ่มมีความสามคัคีกลมเกลียวกัน รวมพลัง และเข้าใจกัน 
ก่อให้เกิดแรงจูงใจต่องานของกลุ่ม ปัญหาที่ถูกซ่อนเร้นอยูจ่ะถูกน ามาเปิดเผยเพื่อหาทางแก้ไข 
เป็นการลดความรุนแรงของความขัดแย้ง ความขัดแย้งที่เกิดจากการมีความเห็นที่แตกต่างกันจะช่วย
ท าให้มีความรอบคอบ มีเหตผุลในการแกป้ัญหา ยังเป็นการส่งเสริมการพัฒนาการท างานอย่างมีระบบ 
และมีประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิด ความคิดริเริม่ใหม่ ๆ และเป็นการป้องกันมิให้องค์การหยุดอยู่กับที ่
หรือเฉ่ือยชา 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 มีการบริหารจัดการโดยยึด
หลักการมสี่วนร่วมของทุกภาคส่วน เป็นองค์การทีจ่ัดข้ึนเพื่อจัดการศึกษา ซึ่งดูแลและบริหารจัด
การศึกษาให้ประชากรวัยเรียนในพื้นที่ อ าเภอประโคนชัย อ าเภอกระสัง อ าเภอบ้านกรวด อ าเภอ
พลับพลาชัย อ าเภอห้วยราช ให้ได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐานอย่างทั่วถึง มีคุณภาพ โดยแบ่งการปกครอง
เป็น 5 อ าเภอ 19 เทศบาล 35 อบต. 49 ต าบล 640 หมู่บ้าน มีโรงเรียนในสังกัดทั้งสิ้น 233 โรงเรียน 
ด้วยขนาดองค์การที่มบีุคลากรเป็นจ านวนมากจึงส่งผลให้มปีัญหาความขัดแย้งมากด้วยเช่นกัน  
อาจเนื่องมาจากภาระงานมาก ที่บุคคลจะตอ้งปฏิบัติ ทั้งงานด้านวิชาการ งบประมาณ บรหิารงาน
บุคคล บรหิารทั่วไป ซึ่งแต่ละงานมีภาระงานทีม่าก อีกทัง้ยังต้องติดต่อสื่อสารกับบุคคลอื่น 
ร่วมหน่วยงาน เมื่อคนมากปัญหาก็ยอมมีมากตามมา ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
ทางการศึกษาของหน่วยงานฝ่ายเหนือทีม่ีการเปลี่ยนแปลงบอ่ยครั้ง และยงัไม่มีท่าทีทีจ่ะมีความ
แน่นอน ปัจจัยเหล่าน้ีจงึท าใหเ้กิดความตึงเครียดส่งผลให้เกดิความขัดแย้งขึ้นอยู่บ่อยครั้ง  
อีกทั้งส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 2 นั้น มีพื้นที่บริการคลอบคลุม 5 อ าเภอของ
จังหวัดบุรรีัมย์ ซึ่งทั้ง 5 อ าเภอนี้มีความแตกต่างทางวัฒนธรรมอยูบ่้างโดยประชากรในเขตบริการจะมี
ภาษาท้องถ่ินซึ่งมีความหลากหลาย ประชากรส่วนใหญ่ใช้ภาษาท้องถ่ินเป็นภาษาเขมร ส่วย เยอ 
ร้อยละ 93.40 เปอรเ์ซ็นต์ นอกจากนั้นใช้ภาษาไทย ลาว จีน ร้อยละ 6.60 เปอร์เซ็นต์ (ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2, 2562) จากความหลากหลายของวัฒนธรรมการสื่อสารนี้
อาจน ามาสูป่ัญหาความขัดแย้งได้  
 โดยสภาพทั่วไปในสถานศึกษาจะต้องมีความขัดแย้งเกิดข้ึน อยู่ระดับความรุนแรงและ
จ านวนความถ่ีของความขัดแย้งของแต่ละสถานที่ ยิ่งโรงเรียนใดมีบุคลากรมาก จงึความแตงต่าง
ระหว่างบุคคล รปูแบบการท างานทีห่ลากหลายย่อมสร้างความสับซนวุ่นวายในการท างาน  
ความขัดแย้งก็ยิ่งมีมาก ผู้บริหารสถานศึกษาจงึเป็นผูม้ีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการแก้ปญัหาเพราะหาก
ปล่อยให้ผูท้ี่มีความขัดแย้งกันแกป้ัญหาด้วยตนเองจะยิ่งแตส่ง่ผลเสียให้กบัหน่วยงาน ในบางครั้ง 
สภาพปัญหาลกัษณะเดียวกันอาจไม่สามารถแก้ปญัหาด้วยวิธีเดียวกันได้ ความหลากหลายในการ
แก้ไขปัญหาจึงเป็นสิ่งทีส่ าคัญ จากสภาพปญัหาความขัดแย้งในข้างต้นที่กล่าวมา ผู้ศึกษาในฐานะเป็น
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บุคลากรในในสถานศึกษาที่สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 จึงมีความ
สนใจทีจ่ะศึกษาและการพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษา บุรีรมัย์ เขต 2 เพื่อให้ได้ข้อมลูที่เกิดประโยชน์ให้ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาได้รู้ถึงปจัจัย และสาเหตุของการเกิดปญัหาความขัดแย้ง และสามารถใช้ประกอบ 
การตัดสินใจเลือกใช้วิธีการแก้ปญัหาความขัดแย้งเพื่อใหเ้กิดความถูกต้องและเหมาะสม 
และมีประสิทธิภาพต่อ อันจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา หน่วยงานการศึกษาและประเทศชาติ
ในภายภาคหน้า 

 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัญหาของความขัดแย้งในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 อยู่ในระดับใด 
 2. การพัฒนาแนวการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 ที่เหมาะสมควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปญัหาของความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 
 2. เพื่อพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สงกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ได้ทราบถึงสภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 ซึ่งจะใช้เป็นประโยชน์ในการแกไ้ขความขัดแย้งในสถานศึกษาต่อไป 
 2. เป็นข้อสนเทศในการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ในกาลต่อไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  ในการวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยได้สงัเคราะหล์ักษณะของความขัดแยง้ได้ 5 รูปแบบ คือ  
1. ความขัดแย้งภายในบุคคล 2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 3. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม  
4. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม และ 5. ความขัดแย้งภายในองค์กร  
 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุม่ตัวอย่าง  
  2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครัง้นี้ ได้แก่ ผู้บรหิารสถานศึกษา ครูและบุคคลากร
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ในปีการศึกษา 2562 จ านวน  
3,318 คน จาก 230 โรงเรียน 

  2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 ในปีการศึกษา 2562 จ านวน 357 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
โดยค านวณจากสูตรของ Taro Yamane เลือกใช้การสุม่กลุม่ตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบแบง่ช้ัน 
 
กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยมุง่ทีจ่ะศึกษาและพัฒนาแนวทางการจดัการความขัดแย้งใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 โดยผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี
ที่เกี่ยวข้องกบัความขัดแย้งและสามารถสงัเคราะหล์ักษณะของความขัดแย้งได้ 5 ลักษณะ คือ  
1. ความขัดแย้งภายในบุคคล 2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 3. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม  
4. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 5. ความขัดแย้งภายในองค์กร เพื่อเป็นกรอบแนวคิดงานวิจัย เพือ่พัฒนา
แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรรีัมย์ เขต 2  
  1. กรอบแนวคิดเกี่ยวกบัการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2  
   1.1 ลักษณะของความขัดแย้งแบ่งออกเป็น 5 ลักษณะ ดังนี ้
    1.1.1 ความขัดแย้งภายในบุคคล  
    1.1.2 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล  
    1.1.3 ความขัดแย้งภายในกลุ่ม  
    1.1.4 ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม  
    1.1.5 ความขัดแย้งภายในองค์กร 
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  รายละเอียดปรากฏดังภาพประกอบ 1 

 

 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 
 
 
นิยามศัพท์เฉาะ 
 
 1. ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ที่บุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กร เกิดมีความคิด 
ทัศนะคติ ความเช่ือ เป้าหมาย หรือผลประโยชน์ในทางตรงข้ามกัน ไม่สามารถตกลงหรอืยินยอมกันได้
ในช่วงเวลาน้ัน จึงเกิดความโกรธเคือง ริษยา ความไม่พอใจ หรือความต้องการเอาชนะอีกฝ่าย 
ซึ่งความขัดแย้งนี้จะส่งผลกระทบตอ่การท างาน 
 2. ลักษณะความขัดแย้ง หมายถึง ชนิดของความขัดแย้งที่เกดิข้ึนในการวิจัยครั้งนี ้
แบ่งลกัษณะความขัดแย้งได้ดังนี้ 

กรอบแนวคิดลกัษณะความขัดแย้ง 5 ลักษณะ 
1. ความขัดแย้งภายในบุคคล 
2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
3. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
4. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
5. ความขัดแย้งภายในองค์กร 

แนวทางการบรหิารความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์เขต 2 
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  2.1 ความขัดแย้งภายในบุคคล หมายถึง การไม่ลงตัวระหว่างความคิดและความเป็นจรงิ
ที่เป็นอยูห่รือการที่บุคคลเกิดความสับสนในสิง่ที่ตนเองก าลังกระท าอยู่ เช่น การที่บุคคลไม่แน่ใจว่า
การตัดสินใจที่ก าลังจะกระท าลงไปนั้น 

  2.2 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล หมายถึง ความขัดแย้งของบุคคลตั้งแต่สองฝ่ายข้ึนไป 
แต่เป็นความขัดอย่างระหว่างตัวบุคคลตอ่ตัวบุคคลเท่านั้น โดยไม่มีการร่วมกลุ่ม 

  2.3 ความขัดแย้งภายในกลุ่ม หมายถึง ความขัดแย้งที่ขยายวงกว้างออกไปมากกว่า
ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เพราะเป็นเรื่องของความขัดแย้งระหว่างสมาชิกในกลุ่มนั้นทั้งหมด  
ซึ่งอาจแบ่งออกเป็นหลาย ๆ ฝ่าย และแต่ละฝ่ายอาจจะมสีมคัรพรรคพวกสนบัสนุนอยู่ 
  2.4 ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ หมายถึง ความขัดแย้งทีเ่กิดข้ึนระหว่างกลุม่บุคคล 

ทั้ง 2 กลุ่ม ที่มีเป้าหมายไม่ตรงกัน อาจเกิดจากกลุม่ในระดบัเดียวกันหรอืต่างระดับกัน 

  2.5 ความขัดแย้งภายในองค์กร หมายถึง ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในองค์กร  
โดยไม่มีลักษณะที่เจาะจง ไม่จ ากัดระดับช้ันของความขัดแยง้ อาจเป็นความขัดแย้งระหว่าง
ผู้บังคับบญัชากับลูกน้อง หรือระหว่างเพือ่นร่วมงานก็ได้ 
 3. สาเหตุของความขัดแย้ง หมายถึง ที่มาของการเกิดความขัดแย้ง อาจเกิดได้จาก 
การสือ่สารความคิด ทัศนะคติที่ไม่ตรงกัน ซึง่เมื่อมีการแลกเปลี่ยนกันแล้วเกิดความไม่พอใจหรือ 
ไม่สามารถตกลงกันได้ 
 4. ผู้บรหิารสถานศึกษา หมายถึง ผูอ้ านวยการสถานศึกษา หรือผู้รกัษาการณ์ในต าแหนง่
ผู้อ านวยการสถานศึกษา และต าแหน่งรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 

 5. ครู หมายถึง ข้าราชการครู หรือผู้ที่ท าหน้าที่การสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 
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บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 ในการวิจัยเรื่องการพฒันาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ  
ซึ่งสามารถล าดับไว้ได้ดังนี้ 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
   1.1 ความหมายของความขัดแย้ง 
   1.2 สาเหตุของความขัดแย้ง 
   1.3 สาเหตุของความขัดแย้งตามแนวคิดของ Robbins 
   1.4 พฤติกรรมของมนุษย์เมื่อพบกับความขัดแย้ง 
   1.5 วิธีการจัดการความขัดแย้งตามแนวคิดของ Thomas และ Killmann 
  2. ความขัดแย้งในสถานศึกษา 
  3. แนวทางบริหารความขัดแย้ง 
  4. บริบทส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 
  5. รูปแบบของความขัดแย้ง 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   6.1 งานวิจัยในประเทศ 
   6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแย้ง 
 
 สมัยก่อนผูบ้รหิารหลายคนมีความเช่ือว่า ความขัดแย้งเป็นสิง่ที่เลวร้ายเป็นสิ่งที่ไม่ด ี
ถ้าเกิดข้ึนจะท าให้องค์กรเสื่อมถอย แต่ในปัจจบุันผูบ้รหิารได้เรียนรูท้ักษะการจัดการความขัดแย้งจาก
การท างาน จากการฝึกอบรม จึงท าให้ความคิดเกี่ยวกบัความขัดแย้งเปลี่ยนไป ซึง่สมัยก่อนน้ันแนวคิด
เกี่ยวกับความขัดแย้งมกัจะเกิดข้ึนสองทางคือ ความขัดแย้งควรก าจัดออกไป เพราะเป็นสิ่งที่ไม่ดีกบั
แนวคิดที่ว่า ความขัดแย้งควรจะมีอยู่ และควรกระตุ้นให้อยู่ในขอบเขตทีจ่ ากัด (จรรยา เสี่ยงเทียนชัย, 
2544) ซึ่งได้กล่าวถึงแนวคิดของความขัดแย้งไว้ ดังนี้ 
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  1. แนวความคิดแบบเก่า เป็นแนวความคิดที่สอนใหม้นุษย์มค่ีานิยมที่หลีก 
หนีความขัดแย้ง ท าให้มนุษย์กลัวความขัดแย้ง กลัวการไมเ่หน็ด้วย และกลัวการเป็นปรปักษ์ 
ความขัดแย้งจึงเป็นสิง่ที่ต้องก าจัดออกไปหรือพยายามหลีกเลี่ยงใหห้่างไกล 
  2. แนวความคิดแบบใหม่ แนวความคิดน้ีเช่ือว่าความขัดแย้งที่จะต้องเกิดหนีไม่พ้น 
และบางครั้งก็เป็นที่ต้องการ จงึควรมีการกระตุ้นและควบคุมให้อยู่ในขอบเขตที่จ ากัด ความขัดแย้ง
เป็นสิ่งทีห่ลกีเลี่ยงไม่ได้ ผู้น าหรือผู้บรหิารทีรู่้จกัและเข้าใจ ความขัดแย้งย่อมสามารถทีจ่ะเปลี่ยน 
สภาพความขัดแย้งให้เป็นความสัมพันธ์เชิงสร้างสรรค์และเปน็ประโยชน์ได้ 
 พรนพ พุกกะพันธ์ (2542) ได้กล่าวถึง การศึกษาพฤติกรรมเกี่ยวกับ ความขัดแย้งในเชิง
จิตวิทยาโดยได้จ าแนกแนวความคิดเป็น 3 กลุ่ม ซึง่แตกต่างกัน ดังนี้ 
  1. แนวคิดสมัยดั้งเดิม (Traditional view) มุมมองสมัยก่อนนั้นความขัดแย้ง 
เป็นสิ่งทีเ่ลวร้ายอย่างยิ่ง สร้างแต่ปัญหาให้ตัวหน่วยงานหรอืองค์กร ส่งผลในทางที่ไม่ดีต่อทัง้ 
ตัวบุคลากรไปจนถึงโครงสร้างขององค์กร จงึท าให้คนในยุคดั้งเดิมนี้มเีจตคติที่ไม่ดีต่อค าว่า  
ความขัดแย้ง โดยการก าจัดความขัดแย้งนี้เป็นหน้าที่ของผู้บริหาร 
  2. แนวคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human relations view) แนวคิดน้ียืนยันว่า 
ทุกหน่วยงาน ทุกองค์กรจะต้องพบเจอกบัความขัดแย้งอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยในมุมมองด้าน 
มนุษย์สัมพันธ์จะสนบัสนุนให้ยอมรับการมอียู่ของความขัดแย้ง และยังเสนออีกว่าบางครั้ง 
ความขัดแย้งอาจจะมีประโยชน์ต่อองค์กรได้ในบางครั้งบางเวลา โดยมุมมองด้านมนุษย์สมัพันธ์นี้ 
มีอิทธิพลตอ่นักวิชาการตั้งแต่ปลายปี พ.ศ. 2483 จนถึงปี พ.ศ. 2513 
  3. แนวคิดสมัยใหม่ (Contemporary view) มุมมองทีเ่ป็นแนวความคิดสมัยใหม่
สนับสนุนว่าความขัดแย้งคือสิ่งทีส่ร้างแรงจงูใจในการท างานให้กับคนในองค์กร แต่ต้องอยูบ่นรากฐาน
ของความสามัคคีและการให้ความร่วมมือ เพราะซึ่งถ้าองค์กรใดขาดความขัดแย้งองค์กรนั้นกจ็ะขาด
ความกระตือรอืร้น เฉ่ือยชา ไร้ซึง่แรงตอบสนองต่อสิ่งใหม่ ๆ แต่ระดับของความขัดแย้งนั้น 
ต้องอยู่ในระดบัต่ า เพื่อสร้างแรงกระตุ้นให้กบับุคคลากรในองค์กรเท่านั้น 
 สรปุ โดยภาพร่วมนั้นความขัดแย้งนั้นเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลกีหนีได้ ทุกองค์กรต้องพบเจอ
กับความขัดแย้งในทุกยุคทุกสมัย แต่ความขัดแย้งนั้นก็เป็นสิง่ที่ดีและไม่ดีแล้วแต่โอกาส หากองค์กรใด
มีความขัดแย้งมากเกินไปก็จะท าใหอ้งค์กรนั้นเกิดความเสื่อมถอย บุคลากรในองค์ไมส่ามารถ 
ร่วมงานกันได้ท าให้สง่ผลเสียต่อตัวองค์กร แต่ถ้าหากองค์กรใดไร้ซึ่งความขัดแย้ง หรอืมีความขัดแย้ง 
ที่ต่ าจนเกนิไปกส็่งผลเสียต่อตัวองค์กรเช่นกัน เพราะจะท าให้บุคลากรในองค์กรไมม่ีความท้าทาย  
และขาดแรงกระตุ้นในการท างาน ดังนั้นการรักษาระดบัของความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม 
จะท าใหอ้งค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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  1. ความหมายของความขัดแย้ง ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของความขัดแย้งไว้ดังนี้ 
   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534) กล่าวว่า ความขัดแย้งของบุคคลต้องตัดสินใจเลือก
อย่างใดอย่างหนึง่ โดยที่การเลือกนั้นอาจเตม็ใจ จ าใจเลือก ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเป็น
สถานการณ์ทีก่ารกระท าของอีกฝ่ายหนึง่ในการที่จะบรรลุเปา้หมายของเขา หรือการทีบุ่คคล 
มีความแตกต่างในค่านิยม ความสนใจ แนวคิด วิธีการ เป้าหมาย ต้องมาติดต่อกัน ท างานด้วยกัน  
หรืออยูร่่วมกันในสังคมเดียวกัน โดยที่ความแตกต่างนี้เป็นสิง่ที่ไม่สอดคล้องกันหรือไปด้วยกันไม่ได้  
   ปราชญา กล้าผจญ (2540) ได้ให้ความหมายความขัดแย้ง หมายถึง การทีท่ั้งสอง
ฝ่ายมีการรบัรูท้ี่ไปด้วยกันไม่ได้ในเรื่องทีเ่กี่ยวกับการกระท าหรือจุดมุ่งหมาย ไม่ว่าการรับรู้นั้น 
จะถูกต้องหรอืไม่ก็ตาม คนที่อยู่ในความขัดแย้งจะมีความรูส้กึว่า ถ้าหากฝ่ายหนึ่งชนะ อีกฝ่ายหนึ่ง 
ก็แพ้ ความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมทางสังคมทีฝ่่ายหนึ่งมุง่ท ารา้ยอีกฝ่ายหนึ่ง และในอกีแง่มุมหนึ่งนั้นก็
มองได้ว่าการท าร้ายกันนั้นอาจจะไม่ได้มีสาเหตุมาจากความขัดแย้งเสมอไป ความขัดแย้งเกิดข้ึน 
เมื่อคนสองคนหรือมากกว่าน้ันในองค์การมีความรูส้ึกที่ไม่ดีต่อกัน เนื่องจากทัศนคติที่ต่างกัน วิธีคิด 
การท างานต่างกัน และไมส่ามารถที่ปรับความแตกต่างเหล่านั้นให้ลงรอยกัน 
   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) ได้ให้ความหมายความขัดแย้ง หมายถึง พฤติกรรมที่
ไม่ลงรอยกันหรือพฤติกรรมที่ไปด้วยกันไม่ได้ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ที่มีความสนใจแตกต่างกัน  
พฤติกรรมที่ไปด้วยกันไม่ได้ ในที่นี้หมายถึงการกระท าของฝา่ยหนึ่ง ที่ตั้งใจไปยับยัง้ สกัดกั้น  
หรือสร้างความคับข้องใจให้แก่อกีฝ่ายหนึ่ง 
   ราชบัณฑิตยสถาน (2546) พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542  
ให้ความหมายของค าว่า “ขัดแย้ง” หมายถึง “การไม่ลงรอยกัน” ค าว่า “ขัด” หมายถึง ไม่ท าตาม  
ฝ่าฝืน ขืนไว้ ค าว่า “แย้ง” หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกัน ต้านไว้ ท าไว้ ดังนั้น จะเห็นได้ว่า 
ความขัดแย้ง ประกอบด้วยทั้งอาการขัดและแย้ง นอกจากจะไม่ท าตามกันแล้วยังต้านทานเอาไว้ด้วย 
   พรนพ พุกกะพันธ์ุ (2542) ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งว่าความขัดแย้งคือ 
การดิ้นรนต่อสู้เพื่อความต้องการความปรารถนา ความคิด ความสนใจของบุคคลที่ไปด้วยกันไม่ได้หรอื
ตรงกันข้าม ความขัดแย้งเกิดข้ึนเมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตอ้งเผชิญกบัเป้าหมายที่ไม่สามารถท าให้ 
ทุกฝ่ายพอใจ  
   Chung และ Megginson (1981) ความขัดแย้ง คือ การดิ้นรนต่อสูเ้พื่อความ
ต้องการ ความปรารถนา ความคิด ความสนใจของบุคคลที่ไปด้วยกันไม่ได้ หรือทีเ่ป็นตรงกันข้าม 
ความขัดแย้งเกิดข้ึนเมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลต้องเผชิญกบัเป้าหมายที่ไม่สามารถท าใหทุ้กฝ่ายพอใจ 
   สมยศ นาวีการ (2545) ได้ให้ความหมายความขัดแย้ง หมายถึง การไม่เห็นพรอ้ง 
ที่เกิดข้ึนจากความแตกต่างระหว่างบุคคลสองคนหรือกลุ่มสองกลุม่หรือมากกว่า ภายใต้ความขัดแย้ง 
ขององค์การ บุคคลหรือกลุ่มอาจขัดขวางเป้าหมายหรอืงานระหว่างกัน 
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   ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2547) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นกระบวนการทีเ่กิดข้ึน
เป็นตอน ๆ ในแต่ละตอน จะมีเหตุการณ์เกิดข้ึนเรียงล าดับ คือ ความขัดแย้งที่เกิดจากความคับข้องใจ
ของอีกฝ่ายหนึ่งที่เกิดจากการถูกอีกฝ่ายหนึ่งกระท า การกระท าก่อใหเ้กิดความคับข้องใจ เช่น  
ไม่เห็นด้วย ไม่ช่วยเหลอื ดูถูก เอาเปรียบ ใหร้้าย ไม่อนุมัติเป็นต้น  
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2551) ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง 
กระบวนการทีบุ่คคลหรือกลุ่มหนึ่งเห็นว่าบุคคลหรือกลุ่มอื่นกระท าบางสิ่งทีอ่าจจะสง่ผลกระทบ 
ในทางลบต่อความสนใจหลักของตน ประกอบด้วย การไมเ่หน็ด้วยในความสนใจระหว่างบุคคล 
หรือกลุ่มการรับรู้ถึงการไม่เห็นด้วย การเช่ือว่าอีกฝ่ายจะขัดขวาง หรือก าลังขัดขวางความสนใจและ 
การกระท าทีเ่ป็นการสร้างการขัดขวางอย่างชัดแจง้ ซึ่งมีสาเหตุมาจากความแตกต่างดังนี้ คือ 
ข้อเท็จจรงิ ค่านิยม ความเช่ือ เป้าหมาย โครงสร้างองค์กร ความเปลี่ยนแปลงการติดต่อสื่อสาร 
และพฤติกรรมส่วนบุคคล 
   รัตนาภรณ์ วัฒนศัพท์ และวันชัย วัฒนศัพท์ (2552) ให้ความหมายไว้ว่า  
ความขัดแย้งเป็นสภาพการณ์ที่เกิดข้ึนเมือ่บุคคลหรือกลุม่บคุคลสองฝ่ายมปีฏิสัมพันธ์กัน  
เกิดความคิดเห็นไมเ่หมือนกันในการตัดสินใจที่จะกระท าอย่างใดอย่างหนึง่ใหบ้รรลเุป้าหมายของตน 
และสภาพการณ์นั้นไม่สามารถท าให้สองฝ่ายเกิดความพึงพอใจหรือพฤติกรรมของอีกฝ่ายหนึ่งไป
ยับยั้ง สกัดกั้นหรือสร้างความคับข้องใจให้แก่อีกฝ่ายหนึง่ 
   สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) ให้ความหมายไว้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สภาพการณ์
ที่คนหรือกลุม่คนเกิดความไม่เข้าใจกัน มีความรูส้ึกไม่พงึพอใจกันหรือคับข้องใจที่จะปฏิบัติงานร่วมกัน
และหรือไมส่ามารถตอบสนองความต้องการของตนหรอืของกลุ่มได้อย่างทั่วถึง และแสดงออกในทาง
ที่เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน ซึง่สบืเนือ่งมาจากอารมณ์ ความรู้สกึนกึคิด ความต้องการ ผลประโยชน์  
การใช้อ านาจหน้าที่ต่าง ๆ ขัดกัน ตลอดจนประสบการณ์ ค่านิยม ทัศนคติ บทบาทและการรับรู้ต่าง ๆ 
ไม่ตรงกัน 
   สรปุได้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ที่บุคคล กลุ่มบุคคล หรอืองค์กร 
เกิดมีความคิด ทัศนะคติ ความเช่ือ เป้าหมาย หรือผลประโยชน์ในทางตรงข้ามกัน ไมส่ามารถตกลง
หรือยินยอมกันได้ในช่วงเวลาน้ัน จงึเกิดความโกรธเคือง ริษยา ความไม่พอใจ หรือความต้องการ
เอาชนะอีกฝ่าย ซึ่งความขัดแย้งนี้จะส่งผลกระทบตอ่การท างาน 
  2. สาเหตุของความขัดแย้ง 
   มนุษย์มีความต้องการและความอยากเป็นธรรมชาติ ทั้งสองอย่างนี้เป็นตัวผลกัดันให้
มนุษย์กระท าทุกอย่างเพื่อบ าบัดความอยาก ความต้องการของตน ท าให้มีการแก่งแยง่ ใช้ก าลังกาย 
ก าลังปัญญา อ านาจอิทธิพลและอื่น ๆ เป็นเครื่องมือซึง่ในทางพุทธศาสนาเรียกว่า “ตัณหา” 
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สิ่งเหล่าน้ีหากไม่ได้รับการตอบสนองจะก่อใหเ้กิดความขัดแย้งสาเหตุของความขัดแย้งทั่ว ๆ ไป 
จะเกี่ยวข้อง ดังนี ้
    เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) ได้เสนอสาเหตุของความขัดแย้งแบ่งเป็น 
4 ประเภท ดังนี้  
     1. ความขัดแย้งภายในบุคคล  
     2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล  
     3. ความขัดแย้งภายในองค์การ  
     4. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
     1. ความขัดแย้งภายในบุคคล สาเหตุเกิดจากการทีบุ่คคลต้องเลอืกเพียง 
อย่างใดอย่างหนึง่ ความขัดแย้งภายในบุคคล มักเป็นความขัดแย้งที่ต้องการบรรลุเป้าหมาย  
แบ่งออกเป็น 7 แบบ 

      แบบที่ 1 ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ บุคคลไมส่ามารถบรรลเุป้าหมาย
ได้ เพราะมีอปุสรรคขัดขวาง อุปสรรคนี้อาจเป็นอปุสรรคที่เปิดเผยหรือไม่เปิดเผยก็ได้ ท าใหบุ้คคล 
คับข้องใจจึงสร้างกลไกในการปอ้งกันตนข้ึน กลไกในการป้องกันตนอาจเป็น 
       1.1 การก้าวร้าว (Aggression)  
       1.2 การถอนตัว (Withdrawal)  
       1.3 การสู้หัวชนฝา (Fixation) 
       1.4 การประนีประนอม (Compromise) 
      แบบที่ 2 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ แต่เป้าหมายน้ันมทีั้งชอบและไม่ชอบ
เป้าหมายน้ันมีทัง้ที่อยากได้และไม่อยากไดป้นกัน เช่น อยากเข้ารับการอบรม แต่ไม่อยากจ่ายเงิน 
      แบบที่ 3 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ แต่วิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายได้ 
มีมากกว่า 1 วิธี ความขัดแย้งแบบนี้เกิดจากการที่ต้องตัดสินใจเลอืกทางใดทางหนึ่ง เช่น การที่ต้องไป
ประชุมที่ใดที่หนึง่ซึ่งอยู่ไกล ท าให้ต้องตัดสินใจว่าจะขับรถไปเองหรือว่าน่ังรถแทก็ซี่ 
      แบบที่ 4 มีเป้าหมาย 2 อย่างที่พอใจเท่า ๆ กันแต่ต้องเลือกเอาอย่างใด
อย่างหนึ่ง ความขัดแย้งแบบนี้ เรียกว่า ความขัดแย้งแบบเข้าใกล้-เข้าใกล ้
      แบบที่ 5 มีเป้าหมาย 2 อย่างที่ไมพ่อใจเท่า ๆ กัน แต่ต้องเลอืกเอา 
อย่างใดอย่างหนึง่เป็นการที่คนตกงานหางานท าแล้วได้งานทีต่นไม่ชอบ จ าเป็นต้องเลือกว่าจะท า
หรือไมท่ า 
      แบบที่ 6 มีเป้าหมาย 2 อย่างทีม่ีทั้งพอใจ และไมพ่อใจในแตล่ะเป้าหมาย 
แต่ต้องเลอืกเอาอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น มีทุนให้เลือกสอบไปต่างประเทศ 2 ทุน คือ ประเทศ 
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สหรัฐอเมรกิากับประเทศนิวซีแลนด์ แต่ ทั้ง 2 ทุน ก าหนดไว้ว่าให้สอบภาษาอังกฤษ ท าใหผู้้เลือก 
เกิดการขัดแย้งภายในที่ต้องเลือกเป้าหมาย 
      แบบที่ 7 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ แต่ประสงค์จะเปลี่ยนเป้าหมายใหม่ 
ในเมื่อเวลาได้ผ่านเลยไปแล้ว เป็นความขัดแย้งที่ยากแกก่ารแก้ไข เพราะบุคคลพลาดโอกาสที่จะบรรลุ
เป้าหมาย เนื่องจากปล่อยให้เวลาผ่านเลยไปแล้ว เช่น การพลาดที่จะเข้าท างานในบริษัท  
เพราะมาสอบบรรจุเป็น ข้าราชการและรบัราชการมาเป็นเวลานาน 
     2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล วิธีที่จะท าใหเ้ข้าใจตัวบุคคลได้ดีข้ึนคือ 
การพิจารณาหน้าต่างโจแฮรี่ (Johari Window) ซึ่งพฒันาโดย โจเซฟ ลุฟท์ (Josept Luft) และแฮรี ่
อิงแฮม (Haty Lngnam) หน้าต่างโจแฮรีเกิดจากการผสมผสานของ 2 มิติ คือการรู้ของเรา 
(เรารู้หรือไม)่ และการรู้ของคนอื่น (เขารูห้รือเขาไม่รู)้ ท าให้เกิดแบบของบุคคล 4 แบบ  
 

 เรารู ้ เราไมรู่ ้

เขารู ้

 
แบบที่ 1 
เปิดเผย 

 

แบบที่ 2 
บอด 

เขาไม่รู ้

 
แบบที่ 3 
ซ่อนเร้น 

 

แบบที่ 4 
ต่างคนต่างไม่รู ้

ที่มา : เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
 

ภาพประกอบ 2 หน้าต่างโจแฮรี ่
 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) อธิบายภาพประกอบที่ 2 หน้าต่างโจแฮรี่ได้ดังนี ้
  แบบที่ 1 เรารู้และเขารู้ เป็นบุคคลที่เปิดเผย ง่ายในการติดตอ่สัมพันธ์ ไม่น าไปสู่ 
ความขัดแย้ง 
  แบบที่ 2 เราไมรู่้แต่เขารู้ เป็นบุคคลที่มองไม่เห็นตนเอง ไม่รูจ้ักตนเอง ไม่รู้ว่าตนเองคือ
ตัวปัญหา มักท าให้คนอื่นขุ่นเคืองโดยตั้งใจและไม่ตัง้ใจ เตือนไม่ได้เพราะเช่ือว่าความคิดของตน 
ถูกต้องและดกีว่า ความคิดของคนอื่นเสมอ บุคคลแบบนีจ้ะน าไปสู่ความขัดแย้งเสมอ 
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  แบบที่ 3 เรารู้แต่เขาไม่รู้ เป็นลกัษณะซ่อนเร้น เป็นลกัษณะที่กลัวผูอ้ื่นรู้ จงึต้อง
ระมัดระวังในการแสดงออก เป็นคนที่ไม่กล้าแสดงออก มักเก็บกดความรู้สึกและทัศนคติที่แทจ้รงิ 
ของตนเอง แบบนี้มีศักยภาพทีจ่ะน าไปสู่ความขัดแย้งได้ 
  แบบที่ 4 เราไมรู่้และเขาไม่รู้ เป็นลกัษณะที่ต่างคนต่างไมรู่้ แบบนี้อาจน าไปสู่ 
ความเข้าใจผิดได้ตลอดเวลา และเป็นสาเหตุน าไปสู่ความขัดแย้ง สาเหตุของความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลนักวิชาการแหง่สถาบันอเลกซานเดอร์ แฮมิลตัน ช้ีให้เห็นว่าความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
เกิดจากสาเหตสุ าคัญ 8 ประการ ดังต่อไปนี ้
   1. ความแตกต่างของบุคลิกภาพ  
   2. ความแตกต่างของค่านิยม แบบที่ 1 เปิดเผย แบบที่ 2 บอด แบบที่ 3 ซ่อนเร้น 
แบบที่ 4 ต่างคนต่างไม่รู้  
   3. ความแตกต่างของการรบัรู ้
   4. ความแตกต่างของเป้าหมาย  
   5. การแข่งขันเพื่อจะได้ทรพัยากรที่มจี ากัด  
   6. การพึ่งพาอาศัยกันของบุคคล  
   7. ความกดดันต่อบทบาท 
   8. ความแตกต่างของสถานภาพ 
  เดอ โบโน (De Bono, 1987) ให้ความเห็นว่าสาเหตสุ าคัญของความขัดแย้งระหว่าง
บุคคล คือ การมีความคิดเห็นไม่ตรงกัน ซึ่งเกิดจาก สาเหตุส าคัญ 3 ประการ คือ 1. การมองเห็น 
สิ่งต่าง ๆ ไม่เหมอืนกัน 2. มีความต้องการสิ่งต่าง ๆ ไม่ เหมอืนกัน และ 3. มีแบบของความคิด 
ไม่เหมอืนกัน 
   1. การมองเห็นสิ่งต่าง ๆ ไม่เหมือนกัน เนื่องมาจาก 
    1.1 อารมณ์  
    1.2 สภาพแวดล้อม  
    1.3 ความจ ากัดในการมอง  
    1.4 เหตุผลเฉพาะหน้า  
    1.5 มองคนละมมุ  
    1.6 การมีข้อมลูที่แตกต่างกัน  
    1.7 การมองภาพรวมหรือมองบางส่วน  
    1.8 ประสบการณ์  
    1.9 การคาดคะเน 
    1.10 การรับรู้  
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   2. มีความต้องการสิ่งต่าง ๆ ไม่เหมอืนกัน การที่คนมีความต้องการไมเ่หมือนกัน 
อาจเป็นเพราะ 2.1 สไตล์ 2.2 หลกัการ 2.3 สโลแกน 2.4 ค่านิยม และ 2.5 ความเช่ือ  
   3. คนมีแบบของความคิดเห็นไม่เหมือนกัน ปัจจัยบางประการที่ท าให้คนมองแบบ
ของความคิดไม่เหมอืนกัน เช่น 
    3.1 พื้นฐานของความคิด  
    3.2 สองข้ัวของความคิด 
    3.3 หลักตรรกวิทยาความขัดแย้งภายในองค์การ เกิดจากความขัดแย้งภายใน
บุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกบักลุ่ม และกระบวนการทาง
จิตวิทยาด้วย 
  นอกจากนีส้าเหตุทีส่ าคัญของความขัดแย้งในองคก์าร ได้แก่ โครงสร้างขององค์การ 
การทีบุ่คคลต้องปฏิบัติงานร่วมกัน และการมีความคาดหวังที่แตกต่างกัน 
   1. โครงสร้างขององค์การ ก่อใหเ้กิดความขัดแย้งได้ 4 ลักษณะ 
    1.1 ความขัดแย้งในสายงานและระดับการบงัคับบญัชา  
    1.2 ความขัดแย้งในหน้าที่  
    1.3 ความขัดแย้งระหว่างสายบังคับบัญชากบัสายอ านวยการ 
    1.4 ความขัดแย้งระหว่างองค์การรปูนัยกบัอรปูนัย  
   2. การที่บุคคลตอ้งปฏิบัติงานร่วมกัน เป็นกลุ่มมักเกิดความขัดแย้งจากสิง่ต่อไปนี้ 
    2.1 ความกดดันให้ท าเหมอืนกัน  
    2.2 ปทัสถาน 
    2.3 การหลกีเลี่ยงความรบัผิดชอบส่วนบุคคล ซึ่งอาจเกิดจากการแรงจงูใจต่ า 
    2.4 ความกดดันให้ท างานในระดบัปานกลาง  
   3. การมีความคาดหวังที่แตกต่างกัน สาเหตุมาจาก 
    3.1 แรงจูงใจ จุดประสงค์ที่แตกต่างกันย่อมมีแรงจูงใจต่างกนั 
    3.2 การรับรู้ ผลจากการได้รบัข้อมลูแตกต่างกัน ท าให้มีการรับรู้ที่แตกต่างกัน 
การรบัรูท้ี่แตกต่างกันท าให้มีความปรารถนาที่แตกต่างกัน 
    3.3 อารมณ์ สภาวะทางอารมณ์ที่แตกต่างกัน เช่น ความโกรธ โลภ หลง น าไปสู่
ความขัดแย้งได้ บางคนอายุมากแต่วุฒิภาวะเหมือนเด็ก อารมณ์อ่อนไหว โลเล สภาวะทาง อารมณ์
ของบุคคลอาจข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบหลายอย่าง เช่น การได้รับการอบรมเลี้ยงดู บุคลิกภาพ 
ประสบการณ์ ดังภาพประกอบ 3 
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ที่มา : เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 

 
ภาพประกอบ 3 สาเหตุของความขัดแย้งภายในองค์การ 

 
   4. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ความแตกต่างในภารกิจ เป้าหมาย และความสนใจ
ก่อให้เกิด ความขัดแย้งได้ สาเหตุทีส่ าคัญ มี 6 ประการ (เสริมศักดิ์ วิศาสาภรณ์, 2540) คือ 
    4.1 ความแตกต่างในเป้าหมายของกลุ่ม  
    4.2 ภารกิจที่ต้องพึ่งพาอาศัยกัน แบง่ได้เป็น 3 ลักษณะ 
     4.2.1 การพึ่งพาอาศัยกันแบบรวมกันเป็นกองกลาง  
     4.2.2 การพึ่งพาอาศัยกันแบบกระท าตามล าดับ 
     4.2.3 การพึ่งพาอาศัยกันแบบแลกเปลี่ยนกัน 
    4.3 ความแตกต่างด้านสิ่งแวดล้อมของการท างาน การที่คนต่างกลุ่ม 
ซึ่งมเีทคนิคการท างานที่แตกต่างกัน ต้องมาท างานร่วมกัน มีความไม่เข้าใจวิธีการท างานของกัน 
และกัน ท าใหเ้กิดความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
    4.4 การแข่งขันเพื่อทีจ่ะได้ทรัพยากรทีจ่ ากัดซึ่งหมายถึง ทรพัยากรทีเ่ป็นสิ่งของ
และไม่ใช่ สิ่งของ เช่น เกียรติอ านาจ สถานะ 
    4.5 ระบบการแข่งขัน เพื่อที่จะไดร้ับรางวัล การแข่งขันจะเพิ่มระดบั 
การปฏิบัตงิานหากงานนั้นเป็นเอกเทศจากกัน ถ้าหากงานนัน้ต้องอาศัยกัน และรางวัลตัง้อยู่บน
พื้นฐานของการปฏิบัติงานแล้ว ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มจะเกิดข้ึน 
    4.6 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล หากบุคคลภายในกลุ่มไมส่ามารถไปด้วยกันได้ 
ก็จะไมส่่งเสริมกัน ไม่ให้ความร่วมมือกันซึ่งจะส่งผลให้เกิดความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
  เสริมศักดิ์ วิศาสาภรณ์ (2540) กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้งไม่ว่าจะเป็น  
ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งภายในองค์การ หรือความขัดแย้ง
ระหว่างกลุม่ มีสาเหตุมาจาก 4F คือ Fear (ความกลัว) Force (การใช้ก าลัง) (การใช้อ านาจ) Fair 

แรงจงูใจ 

อารมณ ์

การรบัรู ้

ความชอบที่
แตกต่างกัน 

การคาดคะเน 

ความขัดแย้ง 
ในองค์การ 
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การเห็นว่าจะ ไม่ได้รับความเป็นธรรม และ Fund (การจัดสรรทรัพยากร) ได้แยกสาเหตุทีท่ าใหเ้กิด
ความขัดแย้ง ดังนี้ 
   1. ลักษณะงานที่ต้องพึ่งพาซึ่งกันและกัน (Task interdependence) ปัจจัย 
ประการแรก หมายถึง การที่หน่วยงานสองหน่วยงานหรอืมากกว่าน้ันไม่สามารถเป็นอสิระแก่กันได้ 
จะต้องมีการพึ่งพาอาศัยซึง่กันและกัน โดยเฉพาะอย่างยิง่ในเรื่องข้อมลู ความช่วยเหลือหรือ 
การประสานงาน เป็นต้น ทัง้นี้เพือ่ท าใหก้ารท างานประสบผลส าเร็จ การทีง่านของหน่วยงานต่าง ๆ 
ในองค์กรไมส่ามารถเป็นอสิระแก่กันได้ อาจน าไปสู่ความขัดแย้งซึ่งมอียู่ 3 รูปแบบด้วยกัน 
    ประการแรก ความขัดแย้งอาจเกิดข้ึนจากการทีห่น่วยงานหรือกลุ่มต่าง ๆ  
ในองค์กรอาจจะไม่จ าเป็นต้องมีความสมัพันธ์กันโดยตรงก็ได ้แต่เมื่อหน่วยงานหนึ่งเกิดท างาน
ผิดพลาดข้ึนอย่างรายแรงก็อาจจะสง่ผลกระทบต่อการท างานของอีกหน่วยงานหนึ่งที่เกี่ยวข้อง  
และจะน าไปสู่ความขัดแย้งต่อกัน 
    ประการทีส่อง มีรูปแบบที่ว่า การปฏิบัตงิานของหน่วยงานหนึ่งจะเริ่มลงมือ
ปฏิบัติได้ก็ต่อเมือ่งานของอีกหน่วยหนึ่งได้ท าส าเร็จลงแล้ว ในลักษณะเช่นน้ีหากการท างานของ
หน่วยงานแรกเกิดความล่าช้ากจ็ะสง่ผลใหง้านของหน่วยงานหลงัต้องล่าช้าตามไปด้วย เพราะต้องรอ
ให้หน่วยงานแรกปฏิบัตงิานเสรจ็เสียก่อน เงื่อนไขเช่นน้ีย่อมน าไปสู่ความขัดแย้งระหว่างสองหน่วยงาน
อย่างหลีกเลี่ยงไม่พ้น  
    ประการสุดท้าย เป็นลักษณะทีก่ารท างานของกลุ่มหรอืหน่วยงานต่าง ๆ 
จะต้องพึง่พาอาศัยซึง่กันและกันจึงจะท าใหง้านส าเรจ็ลลุ่วงได้ เช่น หน่วยงานวิจัยต้องอาศัยข้อมลูจาก
ฝ่ายปฏิบัติการ ในขณะเดียวกันฝ่ายปฏิบัติการก็ต้องอาศัยข้อมูลหรือผลการวิจัยจากฝ่ายวิจัย 
เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัตงิาน หากหน่วยงานหรือกลุ่มจากสองหน่วยงานน้ีไมส่ามารถร่วมมือกัน
ได้ หรือต่างฝ่ายต่างไม่ยอมรับกันก็จะมผีลน าไปสู่ความขัดแย้งในท้ายทีสุ่ด 
   2. การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้านมมีากขึ้น (Increased specialization) 
เกิดปญัหามากมายหลายประการด้วยกัน โดยเฉพาะอย่างยิง่ในเรื่องของความขัดแย้ง ซึ่งจาก
ผลการวิจัยของนักวิชาการหลายท่านได้มกีารค้นพบว่า การแบ่งงานตามความช านาญมากเท่าใด 
ยิ่งเกิดความขัดแย้งเพิ่มมากขึ้น เพราะจะท าให้บุคลากรแตล่ะกลุ่มมีโครงสร้างในการท างาน 
และพัฒนาการในการเรียนรูห้รอืแนวความคิดที่จ ากัดอยู่แต่เฉพาะในงานของตนเอง สภาพเช่นน้ี 
ท าให้บุคลากรในแตล่ะหน่วยงานมีแนวความคิดต่อการปฏิบตัิ และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของงาน
แตกต่างกันไปตามความถนัดของแต่ละ บุคคล และเมื่อมีความจ าเป็นทีจ่ะต้องประสานงานหรือ
ท างานร่วมกันแล้ว โอกาสที่จะน าไปสู่ความ ขัดแย้งก็จะเกิดข้ึนได้ 
   3. การก าหนดหน้าที่ความรบัผิดชอบของงานไม่ชัดเจน (Ambiguously defined 
responsibilities) ความขัดแย้งมักเกิดจากความไม่ชัดเจนของการก าหนดหน้าที่รบัผิดชอบในการ
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ท างานในองค์การ ท าให้เกิดความสับสน ก้าวก่ายในการท างานหรือท างานซ้ าซ้อนกัน ซึ่งเป็นบ่อเกิด
ของความขัดแย้ง สาเหตสุ าคัญประการหนึ่งทีท่ าให้องค์กรขาดความชัดเจนในการก าหนดหน้าที่
รับผิดชอบ คือในขณะที่สภาพแวดล้อมขององค์กรมีการเปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งมีผลท าให้เกิด
หน้าที่รบัผิดชอบของงานใหม่ ๆ ข้ึนมามากมาย แต่องค์กรสว่นใหญ่มักจะไม่มกีารเปลี่ยนแปลง 
ให้ทันกาลเวลา ด้วยสภาพเช่นน้ีจะท าใหบุ้คลากร กลุ่ม หรือหน่วยงานแต่ละฝ่ายไม่สามารถตกลง 
กันไดว่้าใครจะเป็นผูร้ับผิดชอบในการท างานนั้น ๆ ซึง่บางครั้งอาจจะท าใหเ้กิดการแบ่งงานกันท า 
หรือปัดความรับผิดชอบให้กับฝ่ายอื่น และความขัดแย้งตามมาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
   4. อุปสรรคของการติดต่อสื่อสารหรือการสื่อข้อความ (Communication 
obstruction) อาจะเกิดข้ึนจากความคล่องตัวของงานทีเ่ป็นอยู่ภายในหรือระหว่างหน่วยงาน 
ไม่มีประสทิธิภาพ หรืออาจเกิดจากอปุสรรคด้านภาษา ซึ่งเกดิจากการที่บุคลากรในแตล่ะหน่วยงาน 
มีพื้นฐานความรู้ การศึกษาหรือการอบรมที่แตกต่างกัน เช่น วิศวกร นายแพทย์ และนักสังคมศาสตร์ 
เป็นต้น มักจะมีภาษาที่ใช้สื่อ ความหมายเฉพาะตัวตามสาขาอาชีพตน ซึ่งแตกต่างกันอย่างมากมาย 
สภาพเช่นน้ีอาจจะมผีลท าให้การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล กลุ่ม หรือหน่วยงานขาดความเข้าใจ 
หรือเกิดการเข้าใจผิดซึง่กันและกัน ซึ่งมีผลท าให้ไม่สามารถประสานงานและร่วมมือร่วมใจกันได้ตามที่
ควรจะเป็น เงื่อนไขเช่นน้ีอาจจะน าไปสู่ความขัดแย้งตามมาในท้ายที่สุด 
   5. การแข่งขันเพื่อแย่งชิงทรพัยากรที่มจี ากัด (Competition for limited sources) 
บุคลากรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การมกัจะเผชิญปญัหาทีเ่กี่ยวกับการแกง่แย่ง เพื่อให้ได้มา
ซึ่งทรัพยากรขององค์กรที่มีค่อนข้างจ ากัด เช่น ในเรื่องของงบประมาณ วัสดุ หรือทรพัยากรมนุษย์ 
เป็นต้น 
  กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้งเป็นกระบวนการ แก้ปญัหาความขัดแย้ง ซึ่งเริม่จาก
การท าความเข้าใจถึงสถานการณ์ของความขัดแย้ง ซึ่งแบง่ออกเป็น หลายรูปแบบ ดังนี้ 
   1. ความขัดแย้งในแนวตั้ง (Vertical of conflict) จะเกิดข้ึนในระดับสายการบังคับ
บัญชา โดยทั่วไปจะเกิดข้ึนกับความเห็นที่ไม่ตรงกันของผู้บงัคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในด้านทรัพยากร เป้าหมาย หรือผลลัพธ์ของการปฏิบัตงิาน 
   2. ความขัดแย้งในแนวนอน (Horizontal of conflict) จะเกิดข้ึนระหว่างบุคคลหรือ 
กลุ่มในระดับสายการบังคับบญัชาเดียวกัน โดยจะเกี่ยวข้องกับความเข้ากันไม่ได้ของเป้าหมาย 
การขาด แคลนทรัพยากร และปัจจัยระหว่างบุคคล 
   3. ความขัดแย้งระหว่างสายการบังคับบัญชา-ที่ปรึกษา (Line-staff conflict)  
เป็นความขัดแย้งทีเ่กิดข้ึนในแนวนอน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกบัการเข้ากันไม่ได้ ระหว่างพนกังานทีม่ีอ านาจ
บรหิารกบัพนักงานฝ่ายทีป่รกึษา 
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   4. ความขัดแย้งด้านบทบาท (Role conflicts) เป็นความขัดแย้งในการท างานปกติ 
ซึ่ง เกิดจากการสื่อสารที่ไม่ชัดเจน เกี่ยวกับเป้าหมายการท างานที่มากเกินไป การก าหนดลักษณะงาน
ที่น้อยเกินไป และความไม่สามารถเข้ากันได้ ระหว่างความคาดหวังจากแหล่งที่แตกต่าง 
   5. ความสัมพันธ์ของเส้นทางการไหลของงาน (Workflow interdependencies) 
คือต้นก าเนิดของความขัดแย้ง การโตเ้ถียงและความไม่เห็นด้วย อาจจะเกิดข้ึนกบับุคคลและกลุ่มที่
ต้องการความร่วมมือเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ท้าทาย ซึง่หากงานมีลกัษณะที่ต้องพึง่พาอาศัยกันสูง 
จะท าใหเ้กิดความขัดแย้งได้ง่าย 
   6. ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนจากความไม่ชัดเจนในอ านาจหน้าที ่(Domain 
ambiguities) ซึ่งหากบุคคลหรือกลุ่มอยู่ในสถานการณ์ทีก่ ากวม คือสถานการณ์ที่ไมรู่้ว่าตนเอง 
มีหน้าที่อะไร และอยู่ในความรบัผิดชอบของใคร ความขัดแย้งก็อาจเกิดข้ึนได้ง่าย เนื่องจาก 
มีการท างานก้าวก่ายหน้าที่กัน 
   7. การขาดแคลนทรัพยากร (Resource scarcity) จะท าใหอ้งค์การตกอยู่ใน 
สถานการณ์การแข่งขันที่เสียเปรียบ เมือ่ทรพัยากรมีการขาดแคลนความสัมพันธ์ในการท างานกจ็ะท า 
ให้เกิดปัญหาด้วย 
   8. ความไม่สมดุลด้านอ านาจหรือคุณค่า (Power or value asymmetries) 
ความสัมพันธ์ระหว่างงาน สามารถสร้างความขัดแย้งได้ โดยจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลหรือกลุ่มที่ต้องท างาน 
ร่วมกัน มีความแตกต่างกันอย่างมากในต าแหนง่หน้าที่ อ านาจหรือคุณค่า 
  สรปุโดยร่วมว่า สาเหตุของการเกิดความขัดแย้งนั้นเกิดข้ึนไดจ้ากหลายสาเหต ุ
แต่โดยหลัก ๆ นั้นจะเกิดจากการที่ต้องท างานร่วมกันระหว่างบุคคล หรือการประสานงานระหว่าง
หน่วยงาน เพราะด้วยความแตกต่างกัน และเอกลกัษณ์จ าเพาะของแต่ละบุคคล แต่ละหน่วยงาน 
จึงท าให้อาจเกิดความไม่เข้าใจกันหรือมีความผิดพลาดของการสื่อสาร น าไปสู้ความขัดแย้งในท้ายทีสุ่ด 
แต่โดยหลักการแล้วไม่มีวิธีใดที่จะสามารถป้องการการเกิดความขัดแย้งได้ อยู่ที่ว่าจะรับมอืกับ 
ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนได้อย่างไร 
  3. สาเหตุของความขัดแย้งตามแนวคิดของ Robbins 
   สาเหตุของความขัดแย้ง ผู้ศึกษาสนใจทีจ่ะศึกษาสาเหตุของความขัดแย้งตามแนวคิด
ของรอบบินส์ (Robbins, 1983) ได้จ าแนกสถานการณ์ซึ่งถือว่าเป็นสาเหตุของความขัดแย้ง 
เป็น 3 กลุ่มคือ การสื่อสาร โครงสร้างขององค์การ และตัวแปรส่วนบุคคล ดังนี ้
    1. กลุ่มที่ 1 การสื่อสาร (Communication) Robbins (2001) ได้ระบุไว้ว่า 
ความขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากการสือ่สารดังนี้ คือ 
     1.1 ไม่เข้าใจในความหมาย 
         1.2 ไม่มีการแลกเปลี่ยนข้อมลู 
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     1.3 ได้ข้อมูลที่ไม่ถูกต้อง 
     1.4 มีความจ ากัดความในการติดต่อสือ่สาร 
     1.5 ขาดเครื่องมือในการติดต่อสือ่สาร 
      สรปุได้ว่า สาเหตุของความขัดแย้งจากการสื่อสารคือผูส้่งสารและผู้รบัสาร
มีความบกพร่องในการรบัสง่ข้อมลู หรอืตัวสาร ท าให้เกิดความคลาดเคลือ่นของตัวสารสง่ผลใหเ้กิด
ความขัดแย้งตามมา 
    2. กลุ่มที่ 2 โครงสร้างขององค์การ (Structure) Robbins (2001) ได้กล่าวไว้ว่า 
ลักษณะโครงสร้างขององค์การที่น าไปสู่ความขัดแย้ง ได้แก่ ขนาดขององค์การ ระดับของการท างาน
ประจ า ความเช่ียวชาญเฉพาะที่ใช้ในการท างาน มาตรฐานในการปฏิบัตงิาน ความคล้ายกันของ
สมาชิกในกลุ่ม โดยเห็นได้จากองค์การขนาดใหญ่ และมีภารกิจที่ต้องใช้ความเช่ียวชาญ หรือ 
ช านาญเฉพาะในการปฏิบัติเป็นสาเหตทุี่ก่อใหเ้กิดความขัดแย้งได้ง่าย โครงสร้างขององค์การตาม
แนวคิดของรอบบินส์ (Robbins) ประกอบด้วยขนาดองค์การท างาน และความเช่ียวชาญในการ
ท างาน ลักษณะโครงสร้างที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง มีดังนี ้
     2.1 ความแตกต่างในอ านาจหน้าที ่
       2.2 สายบังคับบัญชาไม่ชัดเจน 
         2.3 ภาระงานไม่เท่ากัน 
         2.4 วัตถุประสงค์ขัดแย้งกัน 
        2.5 การให้รางวัลและการลงโทษไม่เท่าเทียมกัน 
        2.6 บทบาทขัดแย้งกัน 
        2.7 ทรัพยากรมีไม่เพียงพอแย่งกันใช้ 
   สรปุได้ว่า ความขัดแย้งจากโครงสร้างขององค์การเกิดจากขนาดของตัวองค์การ 
ยิ่งมีขนาดใหญก่็ยิ่งมีความขัดแย้งมาก อันเป็นผลมาจากความแตกต่างในอ านาจหน้าที่ สายบังคับ
บัญชาไม่ชัดเจน ภาระงานไม่เท่ากัน วัตถุประสงค์ขัดแย้งกัน การให้รางวัลและการลงโทษ 
ไม่เท่าเทียมกัน บทบาทขัดแย้งกัน ทรัพยากรมีไม่เพียงพอแย่งกันใช้ ซึ่งทั้งหลายเหล่าน้ีก่อให้เกิด 
ความขัดแย้งตามมา 
  4. พฤติกรรมของมนุษย์เมื่อพบกับความขัดแย้ง 
   ทองอินทร์ วงศ์โสธร (2530) ได้อธิบายว่า เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นก็จะม ี
การแสดงออก ซึง่พฤติกรรมดงักล่าวสามารถจ าแนกเป็น 5 ประเภทด้วยกัน ดังนี้ 
    1. พฤติกรรมเอาชนะ เป็นพฤติกรรมการแสดงออกที่ไม่ให้ความร่วมมือกบั 
ฝ่ายตรงกันข้าม มุ่งทีจ่ะยืนยันความต้องการของตนอย่างแนว่แน่ เป็นสภาพที่ต้องการแพ้–ชนะ 
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    2. พฤติกรรมร่วมมือแก้ปัญหา เป็นพฤติกรรมที่ยืนยันความต้องการของตนเอง 
อย่างแน่วแน่ และในขณะเดียวกันก็พรอ้มทีจ่ะร่วมมือกบัฝ่ายตรงกันข้ามอย่างสงู การแก้ไข 
ความขัดแย้ง เป็นไปเพื่อตอบสนองความต้องการของทั้งสองฝ่าย โดยการแก้ไขปญัหาร่วมกันเป็น
วิธีการแบบ ชนะ-ชนะ 
    3. พฤติกรรมประนีประนอม เป็นพฤติกรรมที่พบกันระหว่างทาง คือ ยืนยัน 
ความต้องการ ของตนเองปานกลาง และให้ความร่วมมือปานกลาง 
    4. พฤติกรรมหลกีเลี่ยง เป็นการแสดงออกแบบไม่ยืนยันความต้องการของตนเอง 
และไม่ให้ความร่วมมือกบัฝ่ายตรงกันข้าม เป็นวิธีหลีกเลี่ยง นิ่งเฉย ความขัดแย้งยังคงมีอยู่แต่ไม่ยอม
จัดการกบัความขัดแย้ง 
    5. พฤติกรรมยอมให้ เป็นพฤติกรรมที่ไม่ยืนยันความต้องการของตน และมุ่งที่จะ
ร่วมมือกบัผูอ้ื่น ยอมรบัความต้องการของฝ่ายตรงกันข้ามเพือ่รักษาความสัมพันธ์ แม้จะเป็นการ
เสียสละใหฝ้่ายอื่นก็ตาม ปรากฏดังภาพประกอบ 4 
 

 
ที่มา : ปราชญา กล้าผจญ (2540) 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงพฤติกรรมความขัดแย้ง 
 
   Turner and Weed (1983) ได้จ าแนกการตอบสนองของบคุคลเมื่อเกิด 
ความขัดแย้งออกเป็นสามกลุ่ม คือ พวกหันหน้าเข้า พวกพรางตัว และพวกหน่วยจู่โจม มรีายละเอียด
ดังนี ้

พฤติกรรม
ตอบสนองความ
ต้องการฝ่ายตน 

ยืนยัน 

ไม่ยืนยัน 

เอาชนะ 

หลเีลี่ยง 

ร่วมมือร่วมใจ 

ประนปีระนอม 

ยอมตาม 

ไม่ร่วมมือ 
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    1. พวกหันหน้าเข้าสู้ พวกนี้เกิดความขัดแย้งขึ้นจะพยายามแก้ปัญหา 
โดยพยายามใหฝ้่ายตรงข้ามเห็นด้วยกบัเขา แม้จะเป็นบางสว่นบ้างก็ยังดี จะมีความเต็มใจทีจ่ะเสี่ยง
โดยเป็นคนแรกที่เข้าไปแกป้ัญหา จะแสดงพฤติกรรมออกมาใน 2 ลักษณะ ดังนี้ พฤติกรรมตอบสนอง
ความต้องการฝ่ายตน ไม่ยืนยัน ยืนยัน เอาชนะ หลีกเลี่ยง รว่มมือร่วมใจ ประนปีระนอม 
ยอมตามพฤติกรรมตอบสนองความต้องการฝ่ายตรงกันข้าม 
     1.1 ใจดีสู้เสือ เป็นพวกหันหน้าเข้าสู้ ที่พยายามแสดงอาการเป็นมิตร 
เห็นอกเหน็ใจ หรือยอมรับว่ามีความขัดแย้งขึ้น โดยเช่ือว่าจะต้องมีความไว้วางใจเป็นประการส าคัญ 
ก่อนที่จะด าเนินการแก้ปญัหาใด ๆ การแสดงอาการใจดสีู้เสอื เป็นการทดสอบว่าจะสูห้รือจะถอย 
     1.2 เผชิญหน้า เป็นพวกหันหน้าเข้าสู้ ที่คิดว่ามีบรรยากาศของความไว้วางใจ
มากพอทีจ่ะเปิดเผยความขัดแย้งได้ ด้วยเหตุที่เขามอี านาจและมจีุดยืนที่มั่นคงพอ หรือเพราะเขาคิด
ว่าเหตุการณ์นั้นเลวร้ายจนกระทัง่ไม่มีอะไรเสียไปมากกว่าน้ีอีก หากเผชิญหน้ากันในทั้งสองกรณีนั้น 
มีอัตราการเสี่ยง 
    2. พวกพรางตัว พวกนี้จะไม่ยอมเสี่ยงโดยการพูดอะไร หรือแสดงอะไรออกทั้งสิ้น 
พวกพราง ตัวจะแสดงพฤติกรรมออกมาใน 3 ลักษณะ ดังต่อไปนี้  
     2.1 หวานอมขมกลืน เป็นพวกพรางตัวที่กลืนความรูส้ึกไว้ ไม่ว่าจะรักหรือ
เกลียดก็ตามจะไม่แสดงอะไรออกมาเกี่ยวกับความขัดแย้งตอ่หน้าคนอื่น แม้ว่าความขัดแย้งนั้น 
จะท าให้ตนเองเจบ็ปวดและไม่มีความสุข คนประเภทหวานอมขมกลืนจะรู้สกึว่าฝ่ายตรงข้าม 
เป็นพวกยกตนข่มท่านและเป็นอันตรายเกินไปที่ตนจะแสดงความรู้สึกที่แท้จริงออกมา 
     2.2 ท าอย่างอื่นดีกว่าเป็นพวกพรางตัวที่ยากข้ึนไปอีกที่คนอืน่จะรู้ว่า 
มีความขัดแย้งและเป็นสิง่รุนแรงเกินไปทีพ่วกเขาจะทนได้ จงึพยายามหาเรือ่งอื่นทีส่ามารถตกลงกันได้
กับฝ่ายตรงข้าม โดยไม่พูดถึงสิ่งที่ขัดแย้งกัน พฤติกรรมประเภทนี้เป็นปญัหาแกท่ั้งบุคคลและองค์การ 
เพราะจะท าให้เกิดการ แก้ไขความขัดแย้งที่ไม่ตรงจุดหรือผดิประเด็น 
     2.3 หลบดีกว่า เป็นพวกพรางตัว ที่ยากข้ึนไปอีกที่คนอื่นจะทราบว่ามีความ
ขัดแย้ง เป็นสิง่ที่รุนแรงเกินไปที่พวกเขาจะทนได้ คนประเภทหลบดีกว่าน้ีจะหนีออกมาจาก
สถานการณ์ขัดแย้งไปเลย ไม่พูดถึง ไม่เข้าใกล้ หันไปท าเรื่องอื่นที่ตนเองมีความสุขใจ เช่น ครูบางคน
อาจขยันเข้าห้องสมุด ไม่ชอบนั่งห้องพักครู เหตุผลที่แทจ้ริงก็เพราะว่ามีความขัดแย้งกับเพื่อนครทูี่นั่ง
ในห้องเดียวกัน จึงพรางตัวโดยการเข้าห้องสมุดหนีความขัดแย้ง โดยหันไปนั่งที่อื่นที่ตนเองมีความสุข
ใจได้บ้าง และผู้นั้นก็อาจอ้างเหตผุลต่าง ๆ นานาในการเข้าห้องสมุดซึง่มักไม่ใช่เหตผุลที่แท้จริง 
    3. พวกหน่วยจู่โจม พวกนี้จะมเีหตุผลในการกระท าเข้าข้างตนเอง แต่อาจเป็น
เหตผุลทีฟ่ังไม่ขึ้น พวกหน่วยจูโ่จมนี้ อาจตรงข้ามกบัพวกหวานอมขมกลืน เพราะจะไม่แสดงความรูส้ึก
ที่แท้จริงออกมา แต่พวกหน่วยจู่โจมนีม้ีความรูส้ึกอย่างไรก็แสดงออกมาหมด ถ้าโกรธจะตรง 
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เข้าเล่นงานสิง่ของหรือคนที่ตนเอง เช่ือว่าท าให้ตนเองโกรธ หรือจะต้องหาแพะรับบาปให้ได้ 
พวกหน่วยจู่โจมจะแสดงพฤติกรรม ออกมาใน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
     3.1 ออกแนวหน้า เป็นพวกหน่วยจู่โจมทีเ่มื่อไม่ชอบใครหรือไม่พอใจอะไร 
ก็จะแสดงออกมาอย่างเปิดเผยให้คนทั้งหลายไดร้ับรู้ เช่น ถ้าไม่พอใจการกระท าของผู้บงัคับบัญชา 
จะพูดหรือต่อว่าผู้บังคับบญัชาต่อหน้าเพือ่นฝงู โดยไม่เกรงใจว่าผู้บงัคับบญัชาจะรู้ เมื่อไมพ่อใจเพื่อน
จะต่อว่าทันทีไม่พอใจ ใครจะปิดไว้ไม่อยู่จะตอ้งแสดงหรือพดูออกมา พวกออกแนวหน้านีเ้ป็นผลดีแก่ 
ผู้ถูกโจมตี เพราะง่ายทีจ่ะทราบว่าใครไม่ชอบตนบ้าง 
     3.2 โจมตีข้างหลัง เป็นพวกหน่วยจู่โจมทีเ่ล่นงานหรือโจมตีฝา่ยตรงข้าม 
ลับหลงัเช่น ให้ร้าย บิดเบือน นินทา ออกใบปลิว ผู้ถูกโจมตี ยากที่จะทราบว่าใครเป็นผู้วิจารณ์ตน 
และไม่ทราบ ข้อบกพร่องที่ถูกวิจารณ์ว่าคืออะไร 
   สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2561) ผลจากทฤษฎีและงานวิจัยหลายฉบบั สรุปลักษณะ
รูปแบบของพฤติกรรมทีเ่ป็นผลมาจาก ความขัดแย้งออกเปน็ 5 รูปแบบ ดังนี ้
    1. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) การหลีกเลี่ยงความขัดแย้งเป็นวิธีการหนึ่ง 
ซึ่งท าใหบุ้คคลไม่ต้องได้รับผลกระทบทางด้านจิตใจ บางคนอาจจ าความเจ็บซ้ าทีเ่กิดจากความขัดแย้ง
ในอดีตที่เพิ่งผ่านมาและไม่อยากให้สภาพความรูส้ึกอย่างนั้นเกิดข้ึนอีก พวกเขาอาจหลีกเลี่ยงปฏิเสธ
ไม่เข้าร่วมกจิกรรมที่เห็นว่าจะมีความขัดแย้ง พฤติกรรมการหลีกเลี่ยงเป็นผลมาจากความเช่ือที่ว่า
ความขัดแย้งเป็นสิง่ไม่ดีควรจะหลีกเลี่ยงหรอืก าจัดให้หมดสิน้ไป นอกจากนั้นบางคนยังมองว่า 
การโตแ้ย้งหรือการถกเถียงกันเป็นพฤติกรรมแบบเด็กน่าร าคาญ ก่อให้เกิดปัญหาไมส่ิ้นสุด ผู้ใหญ่คือ 
ผู้ที่วางตัวเป็นกลางหรือประเภท “ลอยตัวเหนือปัญหา” ปลอ่ยให้คนอื่นทะเลาะกันจนล้าไปเอง 
แล้วตนเองค่อยสวมรอยเข้าไปตรงกลาง หรือเลือกเข้าข้างฝา่ยชนะจะดีกว่า 
    2. การยินยอมใหผู้้อื่น (Accommodating) พฤติกรรมการยนิยอมใหผู้้อื่น 
เข้าลักษณะ แพ้เป็นพระ ชนะเป็นมาร บุคคลทีเ่ลอืกรปูแบบพฤติกรรมนี้มักจะเป็นผู้ที่แคร์ต่อ
ความรู้สึกผู้อื่น เกรง ว่าสัมพันธภาพที่มีอยูจ่ะเลวร้ายลงไปการยินยอมใหผู้้อื่นแสดงถึงความอดทน 
อดกลั้นมีความเป็นผู้ใหญ่ ความขัดแย้งหรือการแย่งชิงกันเปน็สิ่งที่น่ารังเกียจ เป็นลักษณะของคนที่
เห็นแก่ตัว ไม่รูจ้ักเสียสละ อย่างไรก็ตามถ้ามองในอีกแง่หนึ่งคนที่ท าตามคนอื่นเสมอแสดงถึงการเป็น
คนที่ไม่มีความเช่ือมั่นใน ตนเอง มพีฤติกรรมที่ชอบเช่ือฟงับคุคลอื่น ซึ่งเป็นลกัษณะพฤติกรรมเหมอืน
เด็กที่ต้องเช่ือฟงัผู้ใหญ่ ตลอดเวลา 
    3. การแข่งขัน (Competing) ในทัศนะของบุคคลซึง่เลือกรปูแบบนีจ้ะมองว่า 
การท างานก็เหมือนกบัการเล่นเกมส์ ทกุคนจะต้องมุ่งสู่ชัยชนะด้วยวิธีการต่าง ๆ เท่าที่จะสามารถ 
ท าได้ เพื่อตนเองจะได้รบัผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่าคนอื่น คนชนะคือผู้เข้มแข็ง ผู้ประสบ
ความส าเรจ็หรือผู้มี ความสามารถ ส่วนคนแพ้คือผู้อ่อนแอ ล้มเหลว และไร้ความสามารถ พวกเขารู้ว่า 



 

 

  24 

เมื่อเกิดความขัดแย้ง ข้ึนจะต้องมีผู้ชนะและผู้แพ้และแน่นอนพวกเขาไม่อยากเป็นผู้แพ้ วิธีการต่าง ๆ  
ถูกจัดข้ึนมาใช้ ไม่ว่าจะเป็นกลยุทธ์การใช้อ านาจ การโตเ้ถียง การชักจงูโน้มน้าวหรือแมก้ระทั่ง 
การใช้เลห่์เหลี่ยมต่าง ๆ นานา ความร่วมมือหรือการประสานงานกับฝ่ายตรงกันข้ามไม่มเีลยทุกคน 
มุ่งเพือ่ตัวเองทั้งสิ้นสิง่เหล่าน้ี จะขัดต่อบรรยากาศของการท างานแบบเป็นทมีอย่างยิง่ความจรงิแล้ว
การแข่งขันหรือบรรยากาศ ประเภทแพ้ชนะ (Win-lose) มีส่วนกระตุ้นแรงจูงใจส่วนบุคคลซึ่งเป็น
เรื่องที่ดี แต่ถ้าท าแล้วก่อใหเ้กิด การแตกแยกย่อมไมเ่ป็นผลดี เมื่อมีผู้ชนะ (The winner) ย่อมมีผู้แพ้ 
(The loser) ซึ่งถ้าไม่ยอมกัน กจ็ะแก้แค้นหรือขัดขวางกันต่อไปเรือ่ย ๆ 
    4. การประนีประนอม (Compromising) การประนปีระนอมเป็นทางสายกลาง
ซึ่งทัง้สองฝ่ายจะต้องได้และเสียในบางอย่าง ไม่ได้ครบตามทีต่นปรารถนา จัดเป็นวิธีการที่ท าให้ 
ทุกฝ่ายสามารถอยู่ร่วมกันต่อไปได้อย่างสันติวิธีการในการประนีประนอมอาจใช้เทคนิคการเจรจา
ต่อรอง (bargaining) การไกล่เกลี่ยโดยผูบ้ังคับบัญชาหรือบคุคลที่สาม (The third person) เป็นต้น 
    5. การร่วมมอืซึ่งกันและกัน (Collaborating) บุคคลซึ่งเลือกรูปแบบนี้คือ 
บุคคลที่มีความปรารถนาที่จะท าให้ทัง้ความต้องการส่วนตนและความต้องการของผู้อื่นบรรลผุล
ร่วมกันทัง้สองฝ่ายจะเรียนรู้ว่าถ้าต่างฝ่ายต่างมุง่เอาชนะกันโอกาสทีจ่ะบรรลุตามความต้องการ 
ส่วนตนเป็นเรื่องยากแต่ถ้าพวกเขาร่วมมือกันโอกาสที่จะบรรลเุป้าหมายของทั้งสองฝ่ายมีความเป็นไป
ได้สูง ดังนั้นพวกเขาจะต้องร่วมมือกันโดยการท างานอย่างเตม็ที่บนพื้นฐานของความเปิดเผยและ
ไว้วางใจซึ่งกันและกันโดยอาศัย กระบวนการแก้ปัญหาและการวินิจฉัยสัง่การแบบมีส่วนร่วมจาก 
ทุกฝ่าย 
   กล่าวโดยสรุปแล้ว คนเรามีวิธีการรับมือกับความขัดแย้งแตกต่างกันออกไปทั้งแบบ
ต่อหน้าและลับหลัง ซึ่งการรับมอืที่แตกต่างกันสง่ผลต่อการแก้ไขปัญหาแตกต่างกัน ดังนั้นวิธีที่ดีที่สุดที่
จะรบัมือกับความขัดแย่งคือการเปิดใจ พูดคุยกัน เคารพความแตกต่างของแตล่ะบุคคล 
 5. วิธีการจัดการความขัดแย้งตามแนวคิดของ Thomas และ Killmann 
  ในการศึกษาครั้งนี้ได้เสนอการวิธีการบรหิารจัดการความขัดแย้ง ตามแนวคิดของโธมัส
และคิดแมนน์ (Thomas, 1992) โดยแบ่งออกเป็น 5 แบบคือ การเอาชนะ (Competition) 
การร่วมมือ (Collaboration) การประนีประนอม (Compromising) การหลีกเลี่ยง (Avoiding)  
การยอมให้ (Accommodation) 
   1. การเอาชนะ 
    1.1 ความหมายของการเอาชนะได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการเอาชนะ
ไว้ดังนี ้
     ฉลาด กันกา (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเอาชนะ (Competition) 
หมายถึงวิธีการทีผู่บ้รหิารจัดการกับความขัดแย้ง โดยการใช้อ านาจหรืออิทธิพลหรือช่องทางต่าง ๆ  
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ที่เหมาะสมมาใช้ถึงแม้อ านาจนั้นจะไปขัดกับต าแหนง่ หน้าที่ ความสามารถของใครก็ตามและ 
รวมไปถึงการต่อสูเ้พื่อสิทธิหรือความเช่ือที่ตนเองเห็นว่าถูกต้อง เพื่อให้ตนเองชนะไม่สนใจกับ
ประโยชน์ของผู้อื่น 
     นพปฎล บรรณทอง (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเอาชนะ หมายถึง 
ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกบัความขัดแย้ง โดยยืนยันให้ผูอ้ื่นด าเนินตามระเบียบ วิธีการและค าสั่งที่
ผู้บริหารคิดและเสนอเท่านั้นใช้อ านาจที่สัง่การตามที่มีอยูโ่ดยไม่ให้มีการโต้แย้ง และไมส่นใจ 
ความต้องการและความคาดหวังของผู้อื่น 
     รัชนี ธรรมประทปี (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเอาชนะ หมายถึง  
การจัดการกบัความขัดแย้งโดยทีฝ่่ายหนึ่งมีชัยชนะเหนอือีกฝ่ายหนึ่ง นั้นคือฝ่ายหนึง่จะชนะอกีฝ่าย
หนึ่งจะแพ ้
     Rahim (1983) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเอาชนะ หมายถึง การแก้ปัญหา
แบบที่มุง่ตนเองในระดับสูงแต่มุ่งผู้อื่นในระดับต่ าเป็นแบบของการแกป้ัญหาแบบแพ้-ชนะโดยใช้
อ านาจหรือก าลังเพื่อการมีชัย บุคคลทีม่ีปญัหาความขัดแย้งแบบเอาชนะจะใช้ทุกวิธีที่จะท าให้ตนเอง
เป็นฝ่ายชนะ โดยไม่สนใจความต้องการหรอืความคาดหวังของผู้อื่น การแก้ปญัหาความขัดแย้งแบบนี้
เหมาะส าหรบัการแกป้ัญหาความขัดแย้งที่เกี่ยวกับเรื่องที่ไมส่ าคัญและตอ้งรีบตัดสินใจอย่างรีบด่วน 
หรือต้องกระท าในสิ่งที่คนอื่น ๆ ไมเ่ห็นด้วย เช่น การลดงบประมาณ เป็นแบบการแก้ปัญหา 
ความขัดแย้งที่เหมาะสมในการด าเนินตามค าสั่งหรือนโยบายของผู้บรหิาร 
     Thomas (1992) ได้ไห้ความหมายไว้ว่า การเอาชนะ หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสงูและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับต่ า เป็นพฤติกรรมทีเ่น้น 
เอาใจตนเอง มุ่งการชนะของตนเองเป็นส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์หรอืความสูญเสียของผูอ้ื่น
พฤติกรรมที่แสดงออกมุ่งที่การแพ้ชนะ โดยอาศัยอ านาจจากต าแหน่งหรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ 
แสดงการคุกคาม ข่มขู่ หรือแม้แต่อ้างถึงระเบียบเพียงเพื่อจะให้ตนได้ประโยชน์ และได้ชัยชนะในที่สุด
เป็นการแก้ปญัหาแบบชนะ-แพ้ (Win-lose) 
   1.2 ขอบข่ายของการเอาชนะ 
    กัมปนาท มสีวนนิล (2545) กล่าวว่า ขอบข่ายของวิธีการเอาชนะ ประกอบด้วย 
     1. การยืนยันให้ได้ตามความประสงค์ของตนเอง 
     2. ความพยายามผลักดันให้คนยอมปฏิบัติตามความคิดของตนเอง 
     3. ความพยายามที่จะชักจงูผูอ้ื่นใหเ้ห็นคุณค่าของความคิดของตนเอง 
     4. ความพยายามที่จะเอาชนะ 
     5. การใช้สิทธ์ิในการแสดงความคิดเห็นของตนเอง 
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     6. ความพยายามแสดงเหตุผลและประโยชน์จากแนวคิดของตนเองใหผู้้อื่น
ทราบ 
     7. ความพยายามให้ได้ตามวิถีทางของตนเอง 
    อาวุธ โอชาพงศ์ (2547) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบเขตของวิธีการเอาชนะของผู้บริหาร 
ด้วยวิธีการดังนี้  
     1. มักจะยืนยันในการทีจ่ะบรรลุเป้าหมายของตนเองให้ได้  
     2. พยายามใช้วิธีการที่จะเอาชนะในการแก้ไขปัญหา  
     3. พยายามแก้ปัญหาไห้ได้ตามวิถีทางของตนเอง  
     4. จูงใจให้คนอื่นยอมรับความคิดเห็นของตน  
     5. ชักจูงให้คนอื่นเช่ือว่าวิธีการของตนเป็นสิ่งที่ดี  
     6. พยายามแสดงให้คนอื่นเห็นว่าวิธีการของตนนั้นมีเหตุผลและมีประโยชน์ 
    สรปุได้ว่า การเอาชนะ หมายถึง การเอาชนะ หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้อ านาจ
และหน้าที่ของตนในการเลือกแนวทางการด าเนินงาน วิธีแก้ไขปัญหา หรือตัดสินความขัดแย้งต่าง ๆ 
ด้วยตัวของผู้บรหิารสถานศึกษาเพียงผูเ้ดียว โดยยึดถึงเป้าหมาย หรือผลสัมฤทธ์ิขององค์กรเป็นหลัก 
  2. การร่วมมอื 
   2.1 ความหมายของการร่วมมือ 
    วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การร่วมมอื หมายถึง 
การแก้ปญัหาความขัดแย้งโดยขอความร่วมมือแบบใหท้ั้งสองฝ่ายร่วมมือกันแกป้ัญหาความขัดแย้ง
แบบตรงไปตรงมา หาผลลัพธ์ที่ทกุฝ่ายยอมรบัเพื่อใหเ้กิดผลประโยชน์และความพึงพอใจร่วมกันขจัด
ต้นเหตุของปัญหาไม่ใหเ้กิดข้ึนอีกในอนาคตเป็นวิธีที่ชนะทั้งสองฝ่าย 
    ฉลาด กันกา (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การร่วมมือ (Collaborating) 
หมายถึง วิธีการทีผู่้บริหารแก้ปญัหาความขัดแย้งแบบให้ความร่วมมือกับคู่กรณีในการแกป้ัญหา 
ความขัดแย้ง ทุกฝ่ายจะพยายามอย่างเต็มทีท่ี่จะปรบัประเดน็ของความแตกต่างให้เกิดประโยชน์กับ
งานหรอืให้งานก้าวหน้า และหาทางเลือกในการแกป้ัญหาความขัดแย้งร่วมกันผลทีอ่อกมาเป็นที่พอใจ
ทั้งสองฝ่าย 
    ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน ์และฉัตยาพร เสมอใจ (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
การร่วมมือ หมายถึง การแก้ปญัหาโดยการร่วมใจในการส ารวจปญัหา พัฒนาและสร้างสรรค์ทางเลือก 
ที่ทุกฝ่ายต่างพึงพอใจเหมาะส าหรบัเรื่องที่ต้องการการประนีประนอมกันหรือเมื่อความส าเร็จของ
วิธีการที่เลอืกต้องอาศัยพันธะสญัญาของทุกฝ่าย 
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    นพปฎล บรรณทอง (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การร่วมมือ หมายถึง 
ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกบัความขัดแย้งอย่างเปิดเผย โดยพดูตกลงร่วมใจกันหาทางแก้ไข 
ความขัดแย้งเน้นมุ่งใหเ้กิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและบุคคลอื่น 
    รัชนี ธรรมประทปี (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การร่วมมอื หมายถึง  
การจัดการกบัความขัดแย้งเป็นการมุ่งทีจ่ะเอาชนะและขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที ่
มุ่งทีจ่ะใหเ้กิดความพึงพอใจทัง้แก่ตนเองและบุคคลอื่น 
    โทมัส (Thomas, 1992) กล่าวว่า การร่วมมอืเป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ
ในระดบัสูงและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดับสูงด้วย โดยให้ทุกฝ่ายมสี่วนร่วมและการน าความคิด 
ที่ดีของทุกฝ่ายเข้าด้วยกัน มีมติทีเ่ป็นเอกฉันท์ ประสานความรู้สกึที่ดีของบุคคลและทดสอบจุดยืนของ
ตนเอง เพือ่ที่จะเข้าใจคนอื่น มุง่ให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและผู้อื่น การร่วมมอืเป็นพฤติกรรมที่
ตรงข้ามกบัการหลีกเลี่ยง พฤติกรรมลักษณะนีเ้ป็นพฤติกรรม ความร่วมมือร่วมใจในการแกป้ัญหา 
ที่มุ่งจะใหเ้กิดการเอาชนะ ชนะทั้งสองฝ่าย 
   2.2 ขอบข่ายของการร่วมมือ 
    กัมปนาท มสีวนนิล (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่ายของวิธีการร่วมมอื
ประกอบด้วย  
     1. การรับความคิดเห็นและประเด็นปัญหาทั้งหมดอย่างเปิดเผยในทั้งที  
     2. การค านึงถึงการท าใหทุ้กคนพอใจกับความต้องการของทกุคน  
     3. การมีความเช่ือถือศรทัธาการอภิปรายปญัหากันอย่างตรงไปตรงมา  
     4. การพยายามพจิารณาความคิดเห็นของทุกคนรวมทั้งของตนเอง  
     5. การบอกความเห็นของตนเองแก่ผูอ้ื่นและจะขอความเห็นจากผูอ้ื่นด้วย  
     6. การบอกปัญหาแก่ผูอ้ื่นเพือ่จะได้ช่วยกันแก้ปญัหาน้ันๆ  
     7. การพยายามแก้ปญัหาความคิดเห็นที่ขัดแย้งในทันที  
     8. การท าให้ทกุคนสมความปรารถนาเกือบจะทุกครั้ง 
    อรุณี ชอบพิมาย (2546) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่ายของการร่วมมือกันประกอบด้วย  
     1. แสวงหาความช่วยเหลอืจากคนอื่นในการแก้ไขปญัหา  
     2. ร่วมกันพิจารณาและ แก้ไขปัญหาทีเ่กิดข้ึน  
     3. ให้ผู้อื่นที่ไมเ่กี่ยวข้องมสี่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา  
     4. ให้คู่กรณีหาทางออกร่วมกัน 
     5. พยายามที่จะท างานร่วมกับคนอื่น เพือ่หาทางท าให้คูก่รณีทั้งสองฝ่าย
พอใจ  
     6. ใช้ความคิดร่วมกันในการวินิจฉัยปัญหา  
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     7. รับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา  
     8. ร่วมมือร่วมใจกันในการแก้ไขปัญหาเพือ่ท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อการ
บรหิารงาน 
    อาวุธ โอชาพงศ์ (2547) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบเขตของวิธีการรว่มมือว่าประกอบด้วย  
     1. แสวงหาความช่วยเหลอืจากคนอื่นอยู่เสมอในการแก้ไขปญัหา  
     2. พยายามประสานความสนใจทุกอย่างของผู้อื่นและของตนเข้าด้วยกัน  
     3. พยายามฟังความคิดเห็นการแก้ไขปญัหาทีห่ลากหลายและเปิดเผย  
     4. พยายามท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายโดยตระหนักถึงความคิดเห็นที่
แตกต่าง    
     5. พยายามให้คนอื่นมีส่วนรับรู้ในปัญหาเพื่อทีจ่ะได้ร่วมมอืกนัและช่วยเหลือ
กันในการแกป้ัญหา  
     6. พยายามท าให้ทุกฝ่ายมีความพอใจและสมประสงค์เกือบทุกครั้ง 
    สรปุได้ว่า การร่วมมือ หมายถึง วิธีการทีผู่้บริหารใหผู้้มสี่วนเกี่ยวข้องร่วมกันเสนอ
แนวทางการแก้ไข บอกถึงสาเหตุ และตัวปญัหา โดยมกีารพจิารณาและร่วมกันแก้ไขปญัหาอย่าง
ตรงไปตรงมา และเปิดเผย โดยทุกฝ่ายตอ้งยอมรับบทสรปุของวิธีและแนวทางที่ได้จากการหารอืกัน 
ในแต่ละครั้ง แต่ทั้งนี้ตัวผู้บริหารเองจะตอ้งเป็นคนคอยควบคุมดูแลแนวทางการแก้ปญัหา 
  3. การประนีประนอม 
   3.1 ความหมายของการประนปีระนอมได้มีนกัวิชาการได้ใหค้วามหมายของ 
การประนีประนอมไว้ดังนี้ 
    วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การประนปีระนอมหรือ 
การพบกันครึ่งทาง การเป็นการแกป้ัญหาของทัง้สองฝ่ายจะน ามาใช้ในการแก้ปัญหาขนาดใหญ่ 
ซึ่งมีความซบัซ้อนต้องใช้เวลามากจงึต้องใช้เวลามากจงึหาข้อตกลงช่ัวคราวหรือถอยกันคนละก้าว 
ก่อนเพราะยังไมส่ามารถแก้ปัญหาได้ทั้งหมดถือว่าเป็นการแก้ปัญหาแบบเสียทั้งสองฝ่าย 
    ฉลาด กันกา (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การประนปีระนอม 
(Compromising) หมายถึง วิธีที่ผูบ้รหิารพยายามหาทางสายกลางในการด าเนินงาน เปิดใจกว้าง 
ยินดีรับฟงัข้อเสนอแนะของทุกฝ่าย ยอมเป็นทั้งผู้ให้และผู้รบัเสียสละเพื่อผลประโยชน์ของส่วนร่วม 
เน้นความร่วมมือเป็นส าคัญ 
    นพปฏล บรรณทอง (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การประนีประนอม หมายถึง 
ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกบัความขัดแย้งโดยพยายามหาข้อแลกเปลี่ยนให้มาพบกันครึง่ทาง ซึง่ทัง้สอง
ฝ่ายต้องยอมเสียสละสิ่งที่ตนอยากได้ลงบ้าง เพื่อจะตกลงกันได้เป็นวิธีการที่ว่าได้บ้างดีกว่าไม่ได้เลย 
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    รัชนี ธรรมประทปี (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การประนปีระนอม หมายถึง 
การจัดการกบัความขัดแย้งโดยที่แต่ละฝ่ายลดความต้องการของตนลงเพื่อจะก่อให้เกิดความสันติสุข 
โดยทั้งสองฝ่ายไม่ได้รับผลเต็มความต้องการ 
    Rahim (1983) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การประนีประนอม หมายถึง เป็นแบบที่
มุ่งตนเองในระดบัปานกลางและมุง่ผูอ้ื่นในระดบัปานกลางดว้ย เป็นแบบการแก้ปญัหาความขัดแย้ง
แบบยื่นหมู ยื่นแมวหรือแบบให้และรับ (Give-and-take) ซึ่งทั้งสองฝ่ายจะต้องยอมเสียบ้าง 
เพื่อทีจ่ะตกลงกันไดเ้ป็นแบบการแก้ปญัหาความขัดแย้ง ที่เหมาะสมกบัความขัดแย้งที่แต่ละฝ่าย 
มีเป้าหมายที่ไปด้วยกันไม่ได้ มีเป้าหมายกันคนละอย่าง หรือแต่ละฝ่ายมอี านาจพอ ๆ กัน 
    Thomas (1992) ได้ไห้ความหมายไว้ว่า การประนีประนอมเป็นการแสดง
พฤติกรรมที่มุง่เอาชนะและแสดงพฤติกรรมความร่วมมือในระดับปานกลาง เป็นจุดยืนระหว่างกลาง
ของมิติการเอาใจตนเองและมิตกิารเอาใจผู้อื่น เป็นแบบการเจรจาต่อรองที่มุ่งให้ทัง้สองฝ่าย 
มีความพอใจบ้าง เป็นลักษณะทีห่ากจะได้บ้างก็ควรยอมเสียบ้าง หรอืในลักษณะที่มาพบกันครึง่ทาง 
พฤติกรรมการประนีประนอมนั้น ทัง้สองฝ่ายมีความพึงพอใจมากกว่าพฤติกรรมการหลกีเลี่ยง แต่ทั้ง
สองฝ่ายมีความพอใจน้อยกว่าพฤติกรรมแบบความร่วมมือพฤติกรรมการประนปีระนอมสะทอ้นให้
เห็นถึงความขัดแย้งแบบเอาชนะ (Zero-sum conflict) โดยมีความเช่ือว่าผลของความขัดแย้งจะมีค่า
ออกมาเมื่อฝ่ายหนึ่งได้อกีฝ่ายหนึ่งกจ็ะเสีย การประนีประนอมเป็นพฤติกรรมทีเ่หมาะสมในการ
แสดงออก เมื่อเผชิญกับความขัดแย้งโดยที่ต้องการพยายามรักษาหน้าของทั้งสองฝ่ายหรือ 
ความขัดแย้งในเกิดจากการแข่งขันเพือ่จะได้ทรัพยากรทีม่ีอยู่อย่างจากัดการประนปีระนอมเป็น
ลักษณะของการพบ กันครึ่ง ทางเป็นการแกป้ัญหาแบบแพ้-แพ้ (Lose-lose) 
   3.2 ขอบข่ายของการประนปีระนอม 
    กัมปนาท มสีวนนิล (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่ายของวิธีการประนีประนอม 
ประกอบด้วย  
     1. การยอมในบางเรื่องเพื่อแลกเปลี่ยนกับความคิดบางอย่าง  
     2. การยอมใหบ้างคนชนะถ้าคนเหล่าน้ันยอมให้ตนเองชนะบ้าง  
     3. ความพยายามแก้ปัญหาโดยการประนปีระนอม 
     4. การเสนอให้พบกันคนละครึ่งทาง  
     5. ความพยายามท าให้การได้เปรียบเป็นไปด้วยความเป็นธรรม  
     6. การพยายามหาทางเลือกสายกลางระหว่างความคิดเห็นของผู้อื่น 
กับของตนเอง  
     7. ความพยายามจะใหผู้้อื่นเข้ามาจัดการประนีประนอม 
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    อรุณี ชอบพิมาย (2546) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่ายของการประนีประนอม 
ประกอบด้วย  
     1. ท าหน้าที่เป็นคนกลางในการไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง  
     2. พยายามถนอมน้ าใจผูอ้ื่นเพื่อรักษาสัมพันธภาพไว้  
     3. ให้คู่กรณีพบกันคนละครึง่ทาง  
     4. ท าให้คู่กรณีเกิดความพึงพอใจเกอืบทกุครั้ง  
     5. ใช้ทางสายกลางในการแกป้ัญหา  
     6. ให้คู่กรณีพยายามเข้าใจอีกฝ่ายหนึง่และลดความส าคัญของตนเองลงบ้าง  
     7. ค านึงถึงความต้องการของผู้อื่นในการเจรจาแกป้ัญหา  
     8. ยอมเสียสละบางอย่างเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 
    อาวุธ โอชาพงศ์ (2547) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบเขตของวิธีการประนีประนอมว่า
ประกอบด้วย  
     1. พยายามแก้ไขปัญหาด้วยการประนีประนอม  
     2. มักยอมแพ้ในบางประเด็นเพื่ออาจจะชนะในบางประเด็น  
     3. ยอมให้ผู้อื่นไดส้ิ่งที่ดอ้งการบ้างถ้าหากผู้อื่นยอมให้ตนได้ในสิ่งที่ต้องการ  
     4. พยายามหาทางสายกลางระหว่างความคิดเห็นของตนกบัความคิดเห็นของ
คนอื่น 
     5. พยายามให้คนอื่นมาตกลงกันเพื่อประนปีระนอม  
     6. พยายามท าให้การได้เปรียบเสียเปรียบของทุกฝ่ายเป็นไปด้วยความ
ยุติธรรม  
    สรปุได้ว่า การประนปีระนอม หมายถึง การแก้ไขปญัหาโดยที่ผู้บริหาร 
เป็นผู้เจรจาให้คู่กรณียอมเสียสละผลประโยชน์ที่ตนเองต้องให้กับอกีฝ่าย โดยทีก่ารเสียสละนั้น 
ต้องมีความชอบธรรม และไมเ่กิดการขัดแย้งในครั้งใหม่ ตัวผูบ้รหิารเองต้องเป็นคอยพิจารณาว่า 
การแบ่งปันผลประโยชน์น้ีเกิดความเท่าเทียมกันหรือไมเ่พื่อป้องการปญัหาที่จะเกิดข้ึนในภายภาคหน้า 
  4. การหลีกเลี่ยง 
   4.1 ความหมายของการหลกีเลี่ยงได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการหลีกเลี่ยง
ไว้ดังนี ้
    ฉลาด กันกา (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การหลีกเลี่ยง (Avoiding)หมายถึง 
วิธีการที่ผูบ้รหิารไม่ยอมรบัว่ามีปญัหาและเห็นว่าความขัดแย้งเรือ่งเล็กนอ้ย พยายามหลีกเลี่ยง 
เพิกเฉย ไม่เกี่ยวข้อง ไม่โต้แย้ง ไม่ยอมรับรู้ความขัดแย้งที่เกดิข้ึน 
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    นพปฎล บรรณทอง (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การหลกีเลี่ยง หมายถึง 
ผู้บริหารโรงเรียนจัดการกบัความขัดแย้งโดยไม่ยอมรับว่ามปีญัหา เห็นว่า เป็นปญัหาเล็กนอ้ยจงึ
เพิกเฉยไมเ่กี่ยวข้อง ไม่โต้แย้ง ไม่ยอมรบัรู้ความขัดแย้งทีเ่กิดข้ึน ปลีกตัวออกห่างอยูเ่หนือความขัดแย้ง 
    รัชนี ธรรมประทบี (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง 
การแก้ปญัหาความขัดแย้งโดยผู้บริหารพยายามถอยห่างออกจากสถานการณ์หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง
ไม่เข้ามาพัวพัน ไม่สนใจความขัดแย้งทีเ่กิดข้ึนไมร่่วมมือในการแก้ปัญหา 
    Rahim (1983) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึงแบบทีมุ่่งตนเอง 
ในระดับต่ าและมุ่งผู้อื่นในระดับต่ าด้วย เป็นของการแกป้ัญหาแบบถอนตัว การถอยหนกีารปัดสวะ 
ให้พ้นหรือเป็นการเลี่ยงปัญหาบุคคลที่แก้ปัญหา ความขัดแย้งด้วยการหลีกเลี่ยงจะไมส่นใจ 
ความต้องการของตนเองและความต้องการของผู้อื่น การแกป้ัญหาความขัดแย้งแบบนี้เหมาะส าหรบั
ความขัดแย้งที่ไม่ส าคัญหรือเป็นเรื่องเล็กน้อย หรือคาดว่าจะเกิดผลไม่คุ้มค่ากบัการที่ต้องเผชิญหน้า
เพื่อแก้ปญัหา 
    Thomas (1992) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การแก้ปัญหาแบบการหลีกเลี่ยงว่า 
เป็นการแสดงพฤติกรรมการมุง่เอาชนะในระดับต่ าและการแสดงพฤติกรรมการร่วมมือในระดับต่ าด้วย
เป็นการไม่สูป้ัญหาและไม่ให้ความร่วมมือในการแกป้ัญหาไมส่นใจความต้องการของตนเองและ 
ความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการหลกีเลี่ยงปัญหา เฉ่ือยชาและไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดข้ึนพยายาม
ตั้งตนอยู่เหนือความขัดแย้งโดยเช่ือว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป แต่ถ้าหากสถานการณ์
ขัดแย้งไม่รุนแรงและไม่อยู่ในเวลาวิกฤติ การแสดงพฤติกรรมหลกีเลี่ยงต่อความขัดแย้งกอ็าจมิ
ประโยชนบ์้าง พฤติกรรมการหลีกเลี่ยงมลีักษณะคล้ายๆ กับการวางเฉยไว้และดเีอง จงึเป็นวิธีที่ยัง
ไม่ได้พิจารณาสาเหตุของปัญหาทีเ่กิดข้ึน และยังไม่ได้แก้ปัญหาแต่อย่างใดในอนาคตปัญหาน้ีอาจ
เกิดข้ึนได้อีกเสมอ จงึถือว่าเป็นการแกป้ัญหาแบบเสียทั้งสองฝ่าย (Lose-lose) 
   4.2 ขอบข่ายของการหลีกเลี่ยง 
    ได้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายของการหลีกเลี่ยงไว้ดังนี ้
     กัมปนาท มสีวนนิล (2545) ได้กล่าวว่าไว้ว่า ขอบข่ายของวิธีการหลีกเลี่ยง 
ประกอบด้วย  
      1. ความพยายามผัดผ่อนการแกป้ัญหาจนกว่าตนเองจะมีเวลาขบคิดอย่าง
เพียงพอ  
      2. ความพยายามทาสิ่งทีจ่ าเป็นบางอย่างเพื่อหลกีเลี่ยงความตึงเครียด 
โดยเปล่าประโยชน์  
      3. ความพยายามหลีกเลี่ยงการท าให้ตนเองไมส่บายใจ  
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      4. การมีความรูส้ึกว่าความขัดแย้งบางอย่างอาจจะไม่ถึงกับตอ้งวิตกกังวล
เสมอไป  
      5. การยอมใหผู้้อื่นท าหน้าที่แกป้ัญหาให ้
      6. การหลีกเลี่ยงที่จะเอาชนะซึง่อาจก่อใหเ้กิดการถกเถียงโตแ้ย้งได้ 
     อรุณี ชอบพิมาย (2546) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่ายของการหลกีเลี่ยง
ประกอบด้วย  
      1. ไม่รับรู้ว่ามปีัญหาความขัดแย้งเกิดข้ึนในองค์กรของตน  
      2.ไม่สนใจต่อสถานการณ์ที่เป็นความขัดแย้ง  
      3. หลีกเลี่ยงการโต้เถียงในเรื่องที่ไมเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน  
      4. เป็นการเสียเวลาทีจ่ะไปวิตกกังวลกับความขัดแย้งในทุกเรื่อง 
      5. ไม่แก้ไขปัญหาทีเ่กิดข้ึนในองค์กร  
      6. ปล่อยเวลาไว้นาน ๆเพื่อใหป้ัญหาที่เกิดข้ึนคลี่คลายไปเอง  
      7. หลีกเลี่ยงการกระท าที่จะท าให้ตนเองไมส่บายใจ  
      8. ปฏิบัติตนอยู่เหนอืความขัดแย้ง 
     อาวุธ โอชาพงค์ (2547) ได้กล่าวไว้ว่า ถึงขอบเขตของวิธีการหลีกเลี่ยงว่า
ประกอบด้วย  
      1. มีบ่อยครั้งที่ผูบ้รหิารได้มอบหมายให้คนอื่นรับผิดชอบแทนตน 
ในการแก้ไขปัญหา 
      2. ผู้บรหิารพยายามหลีกเลี่ยงการกระท าสิง่ที่ตนไมส่บอารมณ์  
      3. ผู้บรหิารพยายามประวิงเวลาในการแกป้ัญหาจนกว่าตนเองจะมีเวลา
คิดรอบคอบ  
      4. ผู้บรหิารมักไม่มีความวิตกกงัวลกบัความขัดแย้งทุกเรื่อง  
      5. ผู้บรหิารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นซึ่งจะนาไปสู่ 
การโต้แย้งกันได้  
      6. ผู้บรหิารพยายามทาเท่าทีจ่ าเป็นเพื่อที่จะหลีกเลี่ยงความตึงเครียดทีห่า
ประโยชน์ไม่ได้ 
     สรปุได้ว่า การหลกีเลี่ยง หมายถึง การทีผู่บ้รหิารไมส่นใจ หรือน าตัวเข้าไป
แก้ไขปัญหาความขัดแย้งทีเ่กิดข้ึน เพิกเฉย หลกีหนี ไม่สนใจ การมีอยู่ของปัญหา โดยปลอ่ยให้คู่กรณี
จัดการความขัดแย้งกันเอง โดยตัวผูบ้รหิารเองไมส่นใจ หรือใส่ใจบทสรุปของความขัดแย้งนั้น ๆ 
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  5. การยอมให ้
   5.1 ความหมายของการยอมให ้
    ณัฎฐพัน เขจรนันทน,์ และฉัตยาพร เสมอใจ (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
เป็นการสนบัสนุนความเห็นของผู้อื่น เมื่อเช่ือมั่นว่าจะมปีระโยชน์มากกว่าหรอืเมือ่มีความจ าเป็นต่อ
ฝ่ายนั้นมากกว่า 
    นพปฎล บรรณทอง (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้บรหิารโรงเรียนจัดการ 
ความขัดแย้งโดยกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อไม่ใหก้ระทบต่อสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล เน้นการเอาใจ
ผู้อื่น เป็นผู้เสียสละปล่อยใหผู้้อื่นด าเนินการไปตามที่ชอบแมต้นเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม  
เป็นการกระท าทีมุ่่งตนเองในระดับต่ า และมุ่งผู้อื่นในระดบัสงู 
    พิทักษ์ แจ้งประดิษฐ์ (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการแก้ปัญหาที่ไม่ยืนยัน
รักษาผลประโยชน์แต่ให้ความร่วมมือในการแก้ปญัหาเป็นอย่างมาก ซึ่งตรงกันข้ามกับการแข่งขัน 
เมื่อให้ความร่วมมือแต่ละคนไม่สนใจตนเอง แต่สนใจและค านึงถึงผู้อื่น การให้ความร่วมมือจะออกมา
ในรูปของความใจกว้าง หรอืที่เรียกว่าความรักแบบเสียสละ การเคารพเช่ือฟงัค าสั่ง หรือยอมรบัฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่น 
    รัชนี ธรรมประทปี (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการจดัการกับความขัดแย้ง
ที่เน้นการเอาใจผู้อื่นเป็นผู้เสียสละปล่อยใหผู้้อื่นด าเนินการไปตามที่ชอบแม้จะไมเ่ห็นด้วยก็ตาม 
    Rahim (1983) ได้ไห้ความหมายไว้ว่า เป็นการแก้ปัญหาที่ไม่ยืนยันรักษา
ประโยชน์ เป็นแบบที่พยายามลดความเห็นที่แตกต่างกันลงและเน้นสิ่งที่มองเห็นพ้องต้องกัน
เพื่อทีจ่ะใหอ้ีกฝ่ายหนึ่งพอใจ บุคคลที่แก้ปญัหาความขัดแย้งแบบยอมทาตามจะไม่เน้นความสนใจของ
ตนเอง ทั้งนีเ้พื่อที่จะท าความพอใจให้แก่ผูอ้ื่น การแก้ปญัหา ความขัดแย้งแบบนี้เหมาะสมกับ 
การแก้ปญัหาความขัดแย้งทีเ่กี่ยวกบัอีกฝ่ายหนึ่งอาจจะผิด และเป็นเรื่องที่ส าคัญยิง่ของอกีฝ่ายหนึ่ง
หรือตนเองเป็นฝ่ายผิด อาจเป็นวิธีที่เหมาะสมกับอีกฝ่ายหนึง่ยอมแพห้รือยอมทาตามอีกฝ่ายหนึ่ง 
โดยหวังว่าได้รับอะไรเป็นข้อแลกเปลี่ยนหรือตอบแทนจากอกีฝ่ายหนึง่ 
    Thomas (1992) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ยอมให้เป็นการแสดงพฤติกรรม 
การมุ่งเอาชนะในระดับต่ า และแสดงพฤติกรรมการร่วมมือในระดับสูง เป็นพฤติกรรมที่เน้นเอาใจผู้อื่น
เป็นผู้เสียสละปล่อยให้ผูอ้ื่นด าเนินการไปตามที่ชอบ แม้จะไม่เห็นด้วยก็ตามการยอมใหเ้ป็นพฤติกรรม
ที่ตรงกันข้ามกับการเอาชนะ ผู้ที่แสดงพฤติกรรมยอมให้นอกจากจะเป็นผูเ้สียสละแล้ว ยังเป็นผู้ที่ไม่
ต้องการให้เกิดการบาดหมางใจระหว่างบุคคล หรือต้องการ สามัคคี หลกีเลี่ยงความยุ่งเหยงิ 
หรือแตกแยก หรือตอ้งการใหส้ังคมยอมรบัใหห้ลายคนเห็นว่าเป็นคนมีเหตผุล 
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   5.2 ขอบข่ายของการยอมให ้
    กัมปนาท มสีวนนิล (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่ายของวิธีการยอมให้
ประกอบด้วย  
     1. การค านึงถึงความต้องการของผู้อื่นด้วยในการต่อรองกัน  
     2. ความพยายามให้เป็นไปตามความคิดของฝ่ายทีม่ีน้าหนกัความส าคัญ
มากกว่า    
     3. ความพยายามที่จะไม่ทาร้ายจิตใจผู้อื่น  
     4. ความพยายามที่จะถนอมน้าใจของผู้อื่นและรักษาสัมพันธภาพของกลุ่มไว้  
     5. การยอมสละความต้องการของตนเองเพื่อสนองความต้องการของผู้อื่น  
     6. การยอมใหผู้้อื่นทาตามความเห็นได้ ถ้าท าใหบุ้คคลเหล่านั้นมีความสุข  
     7. ความพยายามเน้นในเรื่องที่กลุ่มเห็นตรงกัน 
    อาวุธ โอชาพงศ ์(2547) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบเขตของวิธีการยอมให้ว่า 
ประกอบด้วย  
     1. ผู้บรหิารยอมเสียสละในสิ่งที่ตนเองมีความต้องการเพื่อใหผู้้อื่นสมปรารถนา  
     2. ผู้บรหิารพยายามทีจ่ะทนอมน้าใจผู้อื่นเพื่อรกัษาสัมพันธภาพของตนเองไว้  
     3. ในการแก้ปัญหาผูบ้รหิารพยายามทีจ่ะไม่ท าร้ายจิตใจหรอืความรู้สึก 
ของคนอื่น    
     4. การเจรจาต่อรองนั้น ผู้บริหารพยายามที่จะนกึถึงความประสงค์ 
หรือความพอใจของผู้อื่น  
     5. ถ้าสามารถท าใหผู้้อื่นมีความสุขได้ผู้บริหารจะยอมให้พนกังานท าตาม 
ความคิดเห็นของพนักงาน   
     6. ผู้บรหิารเน้นทีจ่ะเจรจาในสิง่ที่ทกุฝ่ายเห็นพอ้งกันมากกว่าที่จะมุง่เจรจา 
ในเรื่องที่ทุกฝ่ายมีความเห็นแตกต่างกัน 
    สรปุได้ว่า การยอมให้ หมายถึง การแก้ไขโดยตัวผูบ้รหิารยอมเสียสละทุกอย่าง
ให้กับคู่กรณี โดยยึดผลประโยชน์ของตัวองค์กรเป็นที่ตั้ง เอาใจผู้อื่น โดยไม่ต้องการให้เกิด 
ความบาดหมางใจกัน 
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ความขัดแย้งในสถานศึกษา 
 
 โรงเรียนเป็นสถานที่ปลูกฝังความรู้ ค่านิยม และเจตคติให้กบันักเรียน เป็นอีกหนึง่สถาบัน 
ที่มีความส าคัญในชีวิตของคนเราเพราะว่าพฤติกรรมต่าง ๆ ที่คนเราจะแสดงออกมาก็เกิดจาก 
การลอกเลียนแบบ ดังนั้นหากมีปญัหาความขัดแย้งในสถานศึกษาเกิดข้ึนบ่อยครัง้ย่อมไมเ่ป็นผลดีต่อ
ตัวนักเรียน ผูบ้รหิารโรงเรียน มสี่วนเกี่ยวข้องอย่างยิ่งในการจัดการปัญหาความขัดแย้งในโรงเรียน 
เพื่อให้โรงเรียนสามารถเคลือ่นไปข้างหน้าได้ จากแนวคิดของ Wayne และ Miskel (ล าจวน ช่ืนธงชัย, 
2551) ได้กล่าวไว้ว่า โรงเรียนเป็นองค์การในระบบราชการ เป็นองค์การรปูนัยและอยู่ในระบบสังคม 
จึงมีความขัดแย้งในหลายแบบ ถ้าหากพจิารณาว่าในระบบสงัคมนั้นประกอบด้วยมิติส าคัญ 4 มิติ 
บทบาทปกติวิสัย บุคลิกภาพ และเป้าหมาย ก็จะเกิดเป็นแบบของความขัดแย้ง 4 แบบ ถ้าหากจบัคู่
ของมิติทั้ง 4 จะได้ 6 คู่ ซึ่งเป็นแบบของความขัดแย้งอกี 6 แบบ ดังนั้นจะมีความขัดแย้งใน
สถานศึกษา 10 แบบ ดังนี้ 
  1. ความขัดแย้งของบทบาท 
   เนื่องจากแต่ละต าแหน่งในระบบราชการมีบทบาทที่ต้องแสดงก ากับไว้ด้วยความ
ขัดแย้งเกิดข้ึนเมือ่บุคคลต้องแสดงบทบาทต่าง ๆ และบทบาทนั้นไม่สอดคล้องกัน เช่น อาจารยฝ์่าย
ปกครองถูกคาดหวังว่าจะเป็นผู้รกัษาระเบียบและถูกท าหน้าที่เป็นครูแนะแนวด้วย ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาอาจถูกคาดหวังว่าต้องท าหน้าทีผู่้นเิทศและผู้ประเมินผล นอกจากบุคคลต้องแสดงบทบาท
ในระบบราชการแล้ว ยังต้องแสดงบทบาทตามระบบสังคมอกีด้วย เช่น ผู้อ านวยการอาจมบีทบาท 
ต่าง ๆ ในเวลาเดียวกัน เช่น จะรบัเป็นประธานในที่ประชุมผูอ้ านวยการในฐานะผูอ้ านวยการหรือ
จะต้องออกไปรับลูกคนเล็กจากโรงเรียนอนบุาลในฐานะที่เปน็บิดา 
  2. ความขัดแย้งของบุคลิกภาพ 
   ความขัดแย้งแบบนี้ มิใช่ความขัดแย้งระหว่างบุคคล แต่เป็นความขัดแย้งในตัวบุคคล
ซึ่งเกิดจากบุคคลมีความต้องการต่าง ๆ ไม่สอดคลอ้งกัน เช่น ผู้อ านวยการมีความต้องการทีจ่ะมั่นคง
ในอาชีพ แต่ในขณะเดียวกันก็ประสงค์ทีจ่ะเสี่ยงในการท างานเพื่อความก้าวหน้าของสถานศึกษา 
ในสภาพเช่นน้ี ยากที่ผู้อ านวยการจะแสดงพฤติกรรมทีเ่หมาะสม 
  3. ความขัดแย้งของปกติวิสัย 
   ในองค์การรูปนัย ย่อมประกอบด้วยองค์การอรูปนัยต่าง ๆ ในโรงสถานศึกษา 
ซึ่งองค์การรูปนัยกป็ระกอบด้วย องค์การอรูปนัย ย่อมประกอบด้วยองค์การรูปนัยต่าง ๆ เช่น 
กลุ่มเพื่อน กลุ่มทีม่าจากสถาบันเดียวกัน แต่ละกลุ่มย่อยมปีกติวิสัยของตนเอง เมือ่แต่ละกลุ่มใช้ปกติ
วิสัยต่างกัน ความขัดแย้งต้องเกิดข้ึน 
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  4. ความขัดแย้งของเป้าหมาย 
   องค์การส่วนใหญ่ย่อมมเีป้าหมายหลายอย่าง เป้าหมายเหล่านี้บางครัง้จะขัดแย้ง
กันเอง เช่น สถานศึกษาของเราจะเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ หรอืจะเป็นการเตรียมตัว 
เพื่อไปประกอบอาชีพ จะเห็นว่าความขัดแย้งของเป้าหมายเกิดข้ึน เป้าหมายที่จะประหยัด
งบประมาณกอ็าจจะขัดแย้งกบัเป้าหมายการมโีครงการใหม่ ๆ เป้าหมายของหน่วยก็อาจขัดแย้งกับ
เป้าหมายรายบุคคล เป็นต้น 
  5. ความขัดแย้งระหว่างบทบาทกับเป้าหมาย 
   ในกรณีที่บทบาทนั้นเป็นไปตามระบบราชการ แต่ปกติวิสัยเป็นไปตามกลุ่มย่อย 
ความคาดหวังในบทบาทยอ่มขัดแย้งกบัปกติวิสัยของกลุ่มที่ไม่เป็นพิธีการ เช่น ความคาดหวังของ
ครูผูส้อนในบทบาทของผูบ้รหิารโรงเรียนอาจขัดแย้งกบัปกตวิิสัยของกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนด้วยกัน 
  6. ความขัดแย้งระหว่างบทบาทกับเป้าหมาย 
   เป็นสิ่งทีบ่ทบาทกบัเป้าหมายไมส่อดคล้องกัน เช่น ครูที่เข้มงวดในการวัดผลตาม
มาตรฐานอาจขัดแย้งกับเป้าหมายของโรงเรียนที่มุง่จะพัฒนาบุคคลตามควรแก่อัตภาพ 
  7. ความขัดแย้งระหว่างบทบาทกับบุคลิกภาพ 
   ความขัดแย้งเกิดจากการทีบุ่คคลจะต้องแสดงบทบาทที่ไมเ่หมาะสมแต่บุคลิกภาพ
ของตน เช่น คนที่ชอบเอาแต่ใจตนเองแต่ต้องเป็นครูแนะแนว คนที่ไม่สนใจระเบียบแต่ต้องเป็น
ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นต้น 
  8. ความขัดแย้งระหว่างปกติวิวันกบับุคลกิภาพ 
   เป็นความขัดแย้งในองค์การอรปูนัย ความต้องการในบุคลกิภาพของบุคคลกบัปกติ
วิสัยของกลุ่มย่อยไมส่อดคลอ้งกัน เช่น ครูคนใหมท่ี่มีความตอ้งการจะเข้ามาเป็นผู้น าอาจมีความ
ขัดแย้งกับกลุ่มเดมิที่คาดว่าควรจะมาเป็นผู้ตามที่ดกี่อน 
  9. ความขัดแย้งระหว่างปกติวิสัยกับเป้าหมาย 
   เป็นความขัดแย้งระหว่างปกติวิสัยของกลุม่เป้าหมายขององค์การ เมื่อกลุ่มยอ่ย 
ไม่เห็นด้วยหรือไม่ยอมรบัเป้าหมายหลกัก็แสดงอาการต่อต้านหลีกเลี่ยงงานหรอืเฉ่ือยงาน เช่น 
เป้าหมายของสถานศึกษาที่ต้องการให้ครูประหยัดและออมที่อาจจะขัดแย้งกบักลุม่ที่ชอบเลน่แชร์ 
เป็นต้น 
  10. ความขัดแย้งระหว่างเป้าหมายกับบุคลิกภาพ 
   เป็นความขัดแย้งระหว่างเป้าหมายขององค์การกับบุคลิกภาพส่วนบุคคล บุคคลอาจ
มีความชอบ หรือมีเหตุผลเฉพาะตน ที่ไมอ่ยากปฏิบัติตามเปา้หมายขององค์การ เช่น ครูถูกขอร้องให้
ไปตั้งแถวรับผู้ใหญท่ี่มาตรวจเยี่ยมอ าเภอ ซึ่งครูเห็นว่าเป็นสิง่ที่ไม่ควรกระท า เนื่องจากสถานศึกษา
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ตั้งอยู่ในสังคม สิ่งแวดล้อมจงึมีอทิธิพลต่อสถานศึกษามาก โดยเฉพาะอย่างยิง่วัฒนธรรมและค่านิยม
ของสังคม ดังนั้นความขัดแย้งอีกแบบหนึง่ คือ ความขัดแย้งระหว่างสถานศึกษากับสังคมแวดลอ้ม 
  Luthans (1981) กล่าวถึงความขัดแย้งในองค์กรแบบตั้งเดมิ (Classical organization) 
ซึ่งเป็นความขัดแย้งตามโครงสร้างขององค์กร 4 แบบ คือ 
   1. ความขัดแย้งตามสายบังคับบัญชา (Hierarchical conflict) ซึ่งอาจมีความขัดแย้ง
กันหลายระดบั เช่น ระหว่างผู้บริหารกบัผูป้ฏิบัติงาน ระหว่างผู้บงัคับบัญชากับผู้ใต้บงัคับบญัชา 
   2. ความขัดแย้งที่เกี่ยวกับกระบวนการหน้าที่ (Unctional conflict) เกิดข้ึนระหว่าง
หน่วยงานย่อยหรือกลุ่มผู้ปฏิบัตหิน้าที่ต่าง ๆ เช่น ฝ่ายผลิตกบัฝ่ายขายในองค์กรอุตสาหกรรม 
   3. ความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานหลกัและหน่วยงานช่วย (Line and staff 
conflict) อาจเป็นผลมาจากบุคคลในหน่วยงานช่วย (Staff personnel) ไม่มีอ านาจที่เป็นทางการ
มากกว่าหน่วยงานหลักก็ได้ 
   4. ความขัดแย้งระหว่างองค์กรตามแบบและองค์กรนอกแบบ (Formal-informal 
conflict)) ขององค์กรตามแบบไมส่อดคล้องกับองค์กรนอก 
    แบบความชัดแย้งในองค์กรสามารถเกิดข้ึนได้ในทุกระดบั และในแต่ละระดับ 
ก็มีลักษณะหรอืรปูแบบของความขัดแย้งแตกต่างกันออกไป ซึ่งสามารถแบง่ระดบัของความขัดแย้งใน
องค์กรออกเป็น 5 ระดับด้วยกัน คือ  
     4.1 ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งภายในบุคคลเกดิข้ึนได้ในหลาย
ลักษณะด้วยกัน เช่น เกิดข้ึนจากการทีบุ่คคลไม่แน่ใจว่าการตัดสินใจทีก่ าลังจะกระท าลงไปนั้น 
จะเกิดผลข้ึนมาในทางใดบ้างซึง่อาจจะเป็นผลในทางบวกหรอืลบก็ได้ และสภาวะของความไม่แน่นอน
เช่นน้ีจะยิ่งมีมากข้ึน ถ้าหากเกิดมีทางเลือกส าหรับการตัดสนิใจหลาย ๆ ทาง และแต่ละทางเลอืกมี
ความเป็นไปได้ที่จะใหผ้ลออกมาทั้งในทางบวกและลบอย่างเท่เทียมกัน สภาพเช่นน้ีท าให้ผูท้ี่จะต้อง
ตัดสินใจเกิดความล าบากใจข้ึนมา และมีความตึงเครียดเกิดข้ึนได้ จะเห็นได้จาก ทัศนะของ เจมส์ จี 
มารซ กบัเฮอร์เบิรท์ เอไซมอน (March and Simon, 1958) ที่ได้ช้ีให้เห็นว่า ความไม่แน่นอนในการ
ตัดสินใจ มีสาเหตมุาจากความซบัซอ้นของปญัหา และขาดประสบการณ์ในอดีตที่เกี่ยวกบัปญัหาน้ัน ๆ 
ในการตัดสินใจหากความซบัช้อนของปัญหาย่ิงมีน้อยเท่าใด ความขัดแย้งภายในบุคคลก็จะยิ่งลด
น้อยลงมากเท่านั้น และเช่นเดียวกัน ถ้าหากยิง่มปีระสบการณ์ในอดีตมากเท่าใด ความขัดแย้งภายใน
บุคคลก็จะยิ่งน้อยตามมาเช่นกัน ในทางตรงกันข้าม หากความซับซ้อนของปัญหาย่ิงมมีากท าใด และ
ประสบการณ์ในอดีตย่ิงมีน้อยเท่าใด ความยากในการตัดสินใจก็จะเกิดข้ึนกลายเป็นความขัดแย้ง
ภายในบุคคลมากเท่านั้นความขัดแย้งภายในบุคคลสามารถเกิดข้ึนได้อีกลักษณะหนึง่ ซึ่งได้แก่ การที่
บุคคลมีความรูส้ึกว่า ความเช่ือหรือความคิดของเขาไมส่อดคล้องกบัสภาพแวดล้อมทีเ่ขาด ารงอยู่ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ สถานและเป้าหมายขงองค์กร นอจากนัน้อาจเกิดจาการที่เขาถูกคาดหวังให้ท างาน
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ที่เกินความสามารถของเขา หรืออาจจะเกิดจากการทีเ่ขาไมม่ีความแน่ใจว่าองค์กรมีความคาดหวัง
อย่างไรต่อการท างานของเขา เปน็ต้น สภาพเหล่าน้ี ล้วนแตม่ีผลท าใหบุ้คคลเกิดความคับข้องใจ 
หรือความตึงเครียดข้ึนได้ ซึ่งก็คือ ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลนั่นเอง 
     4.2 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งในระดบันี้ เป็นความขัดแย้งของ
บุคคลตั้งแต่สองฝ่ายข้ึนไป และอาจสง่ผลท าใหเ้กิดการสร้างสรรค์ในองค์กรได้หากการขัดแย้งดังกล่าว
สามารถท าให้เกิดความคิดใหม่ ๆ หรอืทางเลอืกในการตัดสนิใจที่มปีระโยชน์หลาย ๆ ทางเลือก 
ลักษณะเด่นของความชัดแย้งในระดับนีม้ักจะเป็นเรือ่งทีเ่กิดข้ึนจากความแตกต่างในเรื่องบุคลิกภาพ 
หรือความคิดเห็นระหว่างบุคคลในองค์กร หรือเป็นเรื่องที่เกดิจากการแข่งขันมากกว่าการร่วมมอื 
หรือเป็นเรื่องทีเ่กิดข้ึนจากการทีบุ่คคลในองค์กรมีความรูส้ึกว่าการให้รางวัลตอบแทนจาก
ผู้บังคับบญัชาขาดความยุติธรรม เป็นต้น 
     4.3 ความขัดแย้งภายในกลุ่ม ความขัดแย้งภายในกลุ่มนี้ เปน็ความขัดแย้งที่
ขยายวงกว้างออกไปมากกว่าความขัดแย้งในระดับที่ 2 เพราะเป็นเรื่องของความขัดแย้งระหว่าง
สมาชิกในกลุ่มนั้นทัง้หมด ซึ่งอาจแบ่งออกเป็นหลายๆ ฝ่าย และแต่ละฝ่ายอาจจะมีสมัครพรรคพวก
สนับสนุนอยู่ก็ได้ โดยพื้นฐานแล้วความขัดแย้งภายในกลุม่นีม้ักจะพัฒนาข้ึนมาจากความความขัดแย้ง
ในระดับที่ 2 นั่นเอง เนื่องจากว่าความขัดแย้งในระดับที่ 2 นั้นจะไม่หยุดลงแตเ่พียงระหว่างบุคคลสอง
คนเท่านั้นเพราะเป็นธรรมชาติของคนในองค์กรที่มกัจะแสวงหาพรรคพวกหรือเพื่อนร่วมงานที่มี
แนวความคิดหรือค่านิยมคล้าย ๆ กัน มาสนบัสนุนตนเอง ดงันั้น จึงท าให้ความขัดแย้งขยายวง
กว้างขวางขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งภายในกลุ่มนี้ หากไม่มีลกัษณะสร้างสรรค์แล้ว 
ย่อมมีผลกระทบต่อกระบวนการกลุ่มในหลายลักษณะด้วยกนั เช่น อาจจะท าใหก้ารติดต่อสื่อสาร
ภายในกลุ่มไม่มปีระสิทธิภาพเท่ที่ควร ขาดการร่วมมือซึง่กันและกัน ไม่มีการประสานงานกัน เป็นต้น 
ลักษณะเช่นน้ีอาจจะส่งผลท าใหผ้ลิตผลขององค์กรตกต่ าลงมากก็ได้ 
      4.4 ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ โดยทั่วไปแล้ว ลักษณะของกลุ่มต่าง ๆ  
ในองค์กรมกัจะมีทัง้กลุม่ทีเ่ป็นทางการ (Formal group) และกลุ่มที่ไมเ่ป็นทางการ (Informal 
group)สมาชิกในองค์กรจะเข้าไปสังกัดกลุ่มใดนั้น ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์หรือวัตถุประสงค์ของแต่ละ
คนความขัดแย้งระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในองค์กรนี้มกัจะพัฒนาข้ึนมาจากความขัดแย้งในระดบัที่ 3 
กล่าวคือ ความขัดแย้งในระดับที่ 3 จะท าให้สมาชิกภายในกลุ่มต่างรวมตัวกันข้ึนมาเป็นกลุ่มและ
แตกแยกออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ ซึง่มีตั้งแตส่องกลุม่ขึ้นไป การรวมตัวของแต่ละกลุ่มมักจะมีพื้นฐานจาก
เป้าหมายหรือแนวความคิดที่คล้ายคลงึกัน และแต่ละกลุ่มกจ็ะมเีป้าหมายแนวความคิดหรือค านิยมที่
แตกต่างกันออกไป และเมื่อใดก็ตามถ้าแต่ละกลุม่ต่างมีความต้องการทีจ่ะเข้าไปมสี่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรขององค์กรที่มีอยูอ่ย่างจ ากัด หรือเกี่ยวกับการด าเนินงานของ
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องค์กรแล้ว ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มก็อาจจะเกิดตามข้ึนมาได้ เนื่องจากแตล่ะกลุ่มต้องการพทิักษ์ซึง่
ผลประโยชน์ของกลุ่มตนเอง หรือไม่ยอมให้ฝ่ายใดมาแสวงหาผลประโยชน์จากกลุ่มของตนนั่นเอง 
      4.5 ความขัดแย้งภายในองค์กร อาจกล่าวได้ว่า เป็นความขัดแย้งของทุก
ระดับภายในองค์กรได้แก่ ความขัดแย้งภายในบุคคล ระหว่างบุคคล ภายในกลุ่ม และระหว่างกลุ่ม 
เพราะถือว่าความความขัดแย้งในแต่ละระดับเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนั่นเอง อย่างไรก็ตามถ้าหากมอง
ภาพของความขัดแย้งในระดับองค์กรแล้ว นักวิชาการส่วนใหญ่จะแบ่งความขัดแย้งออกเป็น 4 ชนิด
ด้วยกัน คือ ชนิดแรก เป็นความขัดแย้งในแนวดิ่ง (Vertical conflict) ชนิดที่สองเป็นความขัดแย้งใน
แนวนอน (Horizontal conflict) ชนิดที่สาม เป็นความขัดแย้งระหว่างฝ่ายสายงานหลกัและฝ่ายช่วย
อ านวยการ (Line-staff conflict) และชนิดสุดท้าย เป็นความขัดแย้งในเรื่องบทบาท (Role conflict) 
(Helliegel and Slocum, 1979) ดังรายละเอียดต่อไปนี ้
       4.5.1 ความขัดแย้งในแนวดิ่ง คือ ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนภายในกรอบของ
สายการบังคับบัญชาระหว่างสมาชิกระดับต่าง ๆ ภายในองค์กรตัวอย่างทีเ่ห็นได้ชัดก็คือความขัดแย้งที่
เกิดข้ึนจากความสัมพันธ์ระหว่างผู้บงัคับบญัชาและผู้ไต้บังคับบัญชา เป็นต้น ความขัดแย้งแบบนี้มักจะ
เกิดข้ึนจากการติดต่อสื่อสาร ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากบัผู้ใตบ้งัคับบญัชามีไม่เพียงพอ หรือเกิดจากการ
ที่ทั้งสองฝ่ายที่อยู่ต่างระดบักันขัดแย้งกันในเรื่องผลประโยชน์ หรือเกิดจากการทีก่ารรับรู้ ทัศนคติ 
ไม่สอดคล้องกัน นอกจากนั้นยังอาจจะเกิดข้ึนจากทีผู่้บงัคับบัญชาพยายามจะเข้ามาควบคุมพฤติกรรม
ของผู้ใต้บงัคับบญัชามากเกินไป จนท าให้เกิดความรู้สกึสญูเสียเสรีภาพส่วนบุคคลไป สภาพเช่นน้ีจะ
ท าให้เกิดการต่อต้านและน าไปสู่ความขัดแย้งขึ้นมาได้ 
       4.5.2 ความขัดแย้งในแนวนอน ความขัดแย้งชนิดนี้ มีลักษณะเป็นความ
ขัดแย้งระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรที่อยู่ในระดับเดียวกัน บางครั้งกเ็รียกว่าเป็นความขัดแย้ง
ระหว่างหน่วยงานน่ันเอง (Interdepartmental conflict) ความขัดแย้งชนิดนี้จะเกิดข้ึนหรือ 
ไม่ขึ้นอยู่กับว่า หน่วยงานแต่ละหน่วยจะมีความสัมพันธ์หรือมีความเป็นอสิระต่อกันมากน้อยเพียงใด 
หากระดบัความสมัพันธ์มีน้อย ความขัดแย้งอาจจะมีน้อยตามไปด้วย ในทางตรงกันข้ามหาก
ความสัมพันธ์มีมาก ต่างฝ่ายต่างไมส่ามารถเป็นอิสระต่อกันได้ โอกาสทีจ่ะน าไปสู่ความขัดแย้งย่อมมี
มากตามไปด้วย เหตุทีเ่ป็นเช่นน้ีก็เพราะว่า โดยทั่วไปแล้วหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กรจะมี
เป้าหมายที่แน่นอนของตัวเองซึ่งจะมลีักษณะแตกต่างกันออกไปในแต่ละหน่วยงานหรืออาจจะมีการ
รับรู้และความพงึพอใจตอ่เป้าหมายที่ส าคัญขององค์กรแตกต่างกัน เมื่อเป็นเช่นน้ีหากหน่วยงานสอง
หน่วยงานที่มเีป้าหมายและการรับรู้ที่ต่างกันต้องท างานร่วมกันหรอืไม่สามารถเป็นอสิระต่อกันในการ
ท างาน สภาวะเช่นน้ีจะเป็นเงือนไขส าคัญที่จะน าไปสู่ความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานได้ 
       4.5.3 ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายสายงานหลกัและฝ่ายอ านวยการโดยปกติ
แล้วองค์กรส่วนใหญ่ มกัจะมีฝ่ายอ านวยการ (Staff units) เพื่อที่จะช่วยงานทางด้านวิชาการแกฝ่่าย
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สายงานหลัก (Line departments) บทบาทหน้าที่ของทั้งสองฝ่ายนี้มลีักษณะแตกต่างกันอย่าง
เด่นชัด กล่าวคือ ฝ่ายอ านวยการจะท าหน้าที่เป็นผู้ให้ค าปรกึษาทางด้านวิชาการซึ่งเป็นความรูท้ี่
เกี่ยวกับต้านเทคนิค หรือความช านาญเฉพาะด้านต่าง ๆ ส่วนฝ่ายสายงานหลักจะท าหน้าที่ทางด้าน
บรหิารและด าเนินงานตามกระบวนการที่ได้รบัมอบหมาย ความสัมพันธ์ของทั้งสองฝ่ายนี้ มักจะ
น าไปสู่ความขัดแย้งกันอยู่เสมอ เนื่องจากฝ่ายอ านวยการมักจะประกอบไปด้วยบุคลากรที่มีบุคลิกภาพ
หรือลักษณะเฉพาะตัวแบบหนึ่ง กล่าวคือ โดยทั่วไปจะเป็นผูท้ี่มีการศึกษาสูง มีความเช่ือมั่นในตัวเอง 
มภูีมิหลงัที่แตกต่างกันออกไป และมกัจะเป็นผู้ทีม่ีอายุน้อยกว่าสายงานหลัก สภาพเช่นน้ี จงึท าใหฝ้่าย
อ านวยการมีความเช่ือ หรือค่านิยมทีเ่ป็นของตัวเองอีกแบบหนึ่งซึง่เป็นเงื่อนไขส าคัญทีจ่ะน าไปสู่ความ
ขัดแย้งขึ้นได้ ส าหรับฝ่ายสายงานหลักกจ็ะมเีอกลักษณ์ของตัวเองอีกแบบหนึ่งเช่นกัน โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งมีความเช่ือในเรื่องประสบูการณ์ของตัวเองมากกว่าทฤษฎี สภาพเช่นน้ีจึงท าให้บุคลิกภาพ  
ความเช่ือ หรือค่านิยมของบุคลากรทัง้สองฝ่ายนี้ มักจะไปดว้ยกันไม่ได้เลย เพราะฝ่ายสายงานหลกัจะ
มีความรู้สกึอยู่เสมอว่า ฝ่ายอ านวยการเข้ามาก้าวก่ายหรอืละเมิดอ านาจหน้าทีอ่ันชอบธรรมของพวก
เขา ปรากฏการณ์เช่นน้ีสามารถพบเห็นได้เป็นประจ าทั้งองค์กรที่อยู่ในภาครัฐและเอกชน 
       4.5.4 ความขัดแย้งในเรื่องบทบาท บทบาทของพนักงานในองค์กรนั้น
โดยทั่วไปจะหมายถึง ความคาดหวังขององค์กรที่มีต่อพนักงานในเรื่องที่เกี่ยวกับการปฏิบัตงิานหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ ตามต าแหน่งหน้าที่ของพวกเขา ความคาดหวังในบทบาทบางครั้งอาจจะเกิดข้ึนอย่าง
เป็นทางการ เช่น ความคาดหวังทีเ่กิดจากการจ าแนกต าแหน่งลักษณะขอบข่ายของงาน การกระจาย
อ านาจ การมอบหมาย หรอืค าสั่งจากผู้บงัคับบญัชา เป็นต้น นอกจากนั้นยังอาจจะเกิดข้ึนอย่างไม่เป็น
ทางการก็ได้ เช่น ความคาดหวังจากเพื่อนร่วมงาน หรือจากสภาพแวดล้อมทางสงัคมภายในองค์กร 
เป็นต้น ความขัดแย้งในเรื่องบทบาทนี้ อาจจะเกิดข้ึนจากการที่บุคคลถูกคาดหวังใหม้ีบทบาทสอง
อย่างพร้อมกันไป แต่เป็นบทบาทที่มลีักษณะแตกต่างกันดงัจะเห็นว่า ผู้ที่อยู่ในต าแหนง่นักบรหิารจะ
ประสบกับลักษณะของความขัดแย้งแบบนี้มากที่สุดเพราะเขาจะต้องมีบทบาททัง้เป็นผูบ้ังคับบัญชา 
และในขณะเดียวกันกจ็ะต้องมีบทบาทเป็นผู้ใต้บังคับบญัชาด้วย ความแตกต่างในเรื่องบทบาทเช่นน้ี 
มักจะน าไปสู่ความขัดแย้งในตัวของเขาเอง ความขัดแย้งในบทบาทนี้ ไม่ใช่เป็นเรื่องทีเ่กี่ยวกับ
เฉพาะตัวบุคคลเท่นั้น หากจะยังอาจเกิดข้ึนระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ในองค์กรก็ได้ ตัวอย่างที่เห็นได้ชัด  
ก็คือ ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายอ านวยการกบัฝ่ายสายงานหลัก ดังได้กล่าวมาแล้วนั้นอาจจะถือได้ว่า
เป็นรปูแบบหนึง่ของความขัดแย้งในบทบาทได้เช่นกัน (Dalton, 1979) 
  วิเชียร วิทย์อุดม (2547) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้งได้ ดังนี ้
   1. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เป็นความขัดแย้งทีเ่กิดข้ึนระหว่างบุคคล 2 คน 
หรือมากกว่าที่มีความคิดเห็นตรงกันข้ามกบับุคคลอื่น ๆ อาจเป็นความขัดแย้งทางเนือ้หา  
หรือความขัดแย้งทางอารมณ ์
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   2. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน อาจเป็นความขัดแย้งที่มีพืน้ฐานมาจากเนื้อหา 
หรือความขัดแย้งทางอารมณ ์
   3. ความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรอืหน่วยงานภายนอก อาจเป็นความขัดแย้งที่
เกี่ยวกับการแข่งขัน การเป็นปรปักษ์กันในทางธุรกิจ 
  March and Simon (1998) ได้เสนอแนวความคิดของความขัดแย้งออกเป็น 3 ประเภท 
คือ 
    1. ความขัดแย้งต่อตนเอง ความขัดแย้งต่อตนเอง (Individual Conflict)  
เป็นความขัดแย้งภายในใจของตัวบุคคล (Internal Conflict) ซึ่งหมายถึง การทีบุ่คคลมปีัญหา
เกี่ยวกับการตัดสินใจเพือ่ก าหนดทางเลือกใด ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติภาระหน้าที่ของตน แบ่งออกได ้
3 ลักษณะ คือ 1) ความขัดแย้งที่เกิดจากความต้องการเท่าเทียมกัน (Approach-approach 
conflict) 2) ความขัดแย้งที่เกิดจากความไม่ต้องการทั้งสองอย่าง (Avoidance-avoidance conflict) 
3) ความขัดแย้งที่เกิดจากความจ าใจ (Approach-avoidance conflict)   
   2. ความขัดแย้งในองค์การ (Organizational conflict) ความขัดแย้งในองค์การ 
เป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การเดียวกันหรือความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในหน่วยงานต่าง ๆ 
อาจเป็นความขัดแย้งที่เกิดข้ึนระหว่างบุคคลต่อบุคคลหรือระหว่างกลุ่มต่อกลุ่ม ความขัดแย้งดังกล่าว  
เช่น ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม เป็นต้น 
   3. ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Inter–organizational conflict) หมายถึง  
การไม่ลงรอยกันระหว่างหน่วยงานหนึง่กับอีกหน่วยงานหนึ่ง เช่น ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายผลิตกบั
ฝ่ายขาย (เรื่องคุณภาพของสินค้า) ความเห็นที่แตกต่างกันในการปกครองระหว่างกลุ่มผู้บริหาร
โรงเรียนกบัคณะกรรมการแนะแนว เป็นต้น ความขัดแย้งประเภทนี้มักจะสร้างพลงัต่อรองระหว่าง
กลุ่มอทิธิพลของกลุ่มใดมีมากกว่าก็ได้รับชัยชนะ ท าใหเ้กิดภาวะการแพ้-ชนะ ข้ึน ซึ่งอาจสร้าง
บรรยากาศที่เสียหายได ้
  สรปุได้ว่า ความขัดแย้งในสถานศึกษาเกิดข้ึนได้จากทุกส่วน ทั้งขัดแย้งในตนเอง 
ขัดแย้งกับเพือ่นร่วมงาน ขัดแย้งกับผู้บังคับบญัชา ขัดแย้งกับชุมชน เป็นต้น ฉะนั้นความขัดแย้ง 
มีอยู่ทุกองค์กร และไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ อยู่ที่ว่าผู้บริหารสถานศึกษาจะรบัมือกับปัญหา 
ความขัดแย้งอย่างไร ยิ่งองค์กรมีขนาดใหญ่ความขัดแย้งยิ่งมากข้ึนตามไป 
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แนวทางบริหารความขัดแย้ง 
 
 ในการบริหารความแย้งของผู้บริหารนั้น ได้มีผู้ให้แบบพฤติกรรมในการแก้ไขความขัดแย้งไว้
หลายแบบ ดังนี ้
  Follett (เอกชัย กี่สุขพันธ์, 2533) ได้เสนอแนวความคิดในการแก้ปญัหาความขัดแย้ง 
3 วิธี คือ 
   1. การชนะ-แพ้ (Domination) หมายถึง การแก้ปญัหาความขัดแย้งด้วยวิธีการที่
ฝ่ายหนึ่งเป็นผู้ชนะอีกฝ่ายหนึง่ เป็นการใช้อ านาจในการแกป้ัญหาความขัดแย้งซึ่งเป็นวิธีที่ง่ายทีสุ่ด 
ในการแก้ปญัหา แต่ก็อาจจะเกิดปญัหาข้ึนได้อีกในอนาคต 
   2. การประนีประนอม (Compromise) หมายถึง การแกป้ญัหาความขัดแย้ง 
โดยที่ต่างฝ่ายต่างได้เพียงบางส่วนที่ต้องการเท่านั้น ไม่มีฝ่ายใดได้ทั้งหมด เป็นวิธีการที่นิยมใช้ 
มากที่สุด  
   3. การประสานประโยชน์ (Integrated solution) หมายถึง การแก้ปัญหา 
ความขัดแย้งที่น าความพอใจของทัง้สองฝ่ายมากทีสุ่ด เป็นการแก้ปัญหาที่ไมม่ีการแพ้-ชนะ  
หรือไม่ต้องเสียบางส่วน แต่จะได้ตามความต้องการทัง้สองฝา่ย  
  Thomas และ Kilmann (1987) ได้สร้างเครื่องมือข้ึน เพื่อที่จะใช้วัดวิธีการแก้ไข 
ความขัดแย้งเรียกว่า วิธีแก้ไขความขัดแย้งแบบโรมสั-คิลแมนน์ (Thomas-Kilmann conflict mode 
instrument) ซึ่งสามารถประเมินพฤติกรรมบุคคลที่แสดงออกในสถานการณ์ที่เกิดความขัดแย้งขึ้น 
สถานการณ์ทีเ่กิดความขัดแย้งคือ สถานการณ์ที่บุคคลสองฝา่ยแสดงพฤติกรรมออกมา 2 มิติ คือ 
   1. มิติแห่งการยืนยันรักษาผลประโยชน์ หมายถึง มิติทีบุ่คคลพยายามทีจ่ะให้เป็นไป
ตามความต้องการของตน 
   2. มิติแห่งการร่วมมอื หมายถึง มิติทีบุ่คลพยายามทีจ่ะใหเ้ปน็ไปตามความต้องการ
ของคนอื่น หรือคล้อยตามผู้อื่นทัง้ 
  สองมิตินี้สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางอธิบายรปูแบบเฉพาะของการแก้ไขความขัดแย้ง
ต่าง ๆ ออกเป็น 5 แบบ คือ 
   1. การแข่งขัน (Competing) 
    การแข่งขัน หมายถึง การแก้ปญัหาแบบยืนยันรกัษาผลประโยชน์ โดยไม่ให้ 
ความร่วมมือ นั่นก็คือ การทีบุ่คคลยืนยันเอาแต่ผลได้ของตนบนความสูญเสียของคนอื่น เป็นวิธีการ
แก้ปัญหาแบบมุ่งใช้อ านาจที่ตนเห็นว่าเหมาะสมเพื่อที่จะรักษาสถานภาพของตนไว้ให้ได้ เช่น 
ใช้ความสามารถที่จะโต้แย้งโดยใช้ต าแหน่งของตน หรอืใช้การลงโทษทางเศรษฐกิจ เป็นต้น ค าว่า 
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การแข่งชันน้ี ยังอาจหมายถึง การยื่นยันเพื่อสิทธิของตน การป้องกันจุดยืนซึ่งตนเช่ือว่าถูกต้องหรือ
เพียงเพื่อเอาชนะให้ได้เท่านั้น 
   2. การปรองดอง (Accommodating) 
    การปรองดอง หมายถึง การแกป้ัญหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์ 
แต่ให้ความร่วมมือซึง่ตรงกันข้ามกบัแบบการแข่งขัน (Competing) เมื่อให้ความร่วมมือ บุคคลจะไม่
ใส่ใจในเรื่องของตน ทั้งนีเ้พื่อจะได้สนใจแตเ่รื่องของคนอื่น ดังนั้นจึงมีการเสียสละตนเองอยู่ในวิธีการ
แก้ปัญหาแบบนี้ การแก้ปญัหาแบบให้ความร่วมมือนั้น อาจแสดงออกมาในรปูของความใจกว้าง 
โดยที่ไม่คิดถึงตัวเองเลย หรือทีเ่รียกกันว่าความรักแบบเสียสละ อาจออกมาในรปูของการนบนอบ 
เช่ือฟังค าสัง่ของคนอื่นทัง้ ๆ ที่ตัวไม่อยากนบนอบ หรือในรปูของการยอมตามความคิดเห็นของคนอื่น 
   3. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) 
    การหลีกเลี่ยง หมายถึง การแก้ปญัหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์ 
และไม่ให้ความร่วมมือ นั่นก็คือบุคคลไม่ยึดมั่นในเรื่องที่ตนเองและคนอื่นสนใจอยู่ เขาเองจะไม่พูดถึง
ความขัดแย้ง การแก้ปัญหาแบบหลีกเลี่ยงนีอ้าจแสดงออกมาในรูปของการเลี่ยงแบบนกัการทูต 
การเลื่อนเวลาแก้ปญัหาออกไปจนกว่าจะถึงเวลาทีเ่หมาะสมกว่าหรือการถอยหนีไปจากสถานการณ์ที่
คุกคามตนเองอยู ่
   4. การร่วมมอื (Collaborating) 
    การร่วมมือ หมายถึง การแก้ปญัหาแบบยืนยันรักษาผลประโยชน์และให้ความ
ร่วมมือซึง่เป็นวิธีตรงกันข้ามกับการหลีกเลี่ยง (Avoiding) การร่วมมอืนั้นคือความพยายามทีจ่ะท างาน
ร่วมกับคนอื่น ทัง้นี้เพือ่หาทางท าใหท้ั้งสองฝ่ายพอใจอย่างเตม็ที่ ทั้งยังหมายถึงการศึกษาเจาะลึกลงไป 
เพื่อแยกแยะว่าอะไรเป็นความสนใจพื้นฐานของทัง้สองฝ่าย และเพือ่จะไดห้าทางเลือกที่เหมาะสม 
   5. การประนีประนอม (Compromising) 
    การประนีประนอมอยู่ระหว่างการยื่นยันรักษาผลประโยชน์ และการให้ความ
ร่วมมือ วัตถุประสงค์ของการแกป้ัญหาแบบนี้ก็คือ หาวิธีการแก้ปัญหาชนิดที่ไม่เป็นอุปสรรค 
และทั้งสองฝ่ายต่างก็ยอมรับได้เป็นบางส่วน วิธีนี้จึงอยู่ตรงกลางระหว่างวิธีแก้ปญัหาแบบการแข่งขัน 
(Competing) และแบบการปรองดอง (Accommodating) การประนีประนอมนั้นยอมใหม้ากกว่า
การแข่งขันแต่ยังน้อยกว่าแบบปรองดอง การแกป้ัญหาแบบนี้มีลักษณะเช่นเดียวกับการแก้ปญัหาแบบ
ปรองดอง นั่นก็คือพูดถึงปัญหาอย่างตรง ๆ มากกว่าการหลกีเลี่ยงปญัหา แต่ยังไม่ถึงกบัเจาะลึกลงไป
เหมอืนกับการร่วมมือ (Collaborating) การประนีประนอมนั้นอาจหมายถึงการแยกเอาความแตกต่าง
กันออกไปเสียแล้วมาแลกเปลี่ยนประเด็นที่ยอมกันได้ หรือพดูง่าย ๆ เป็นการแสวงหาจุดยืนทีเ่ป็น
กลางๆ อย่างรวดเร็วนั่นเอง 
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  Reddin (1970) ได้แบ่งแบบพฤติกรรมในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้รหิาร 
ในการบริหารงานโดยใช้ “ผลงานและการมีมนุษยส์ัมพันธ์” เป็นเครื่องวัดผู้บริหารและสรปุรปูแบบไว้
ดังนี ้
   1. ผู้หลกีหนี (Deserter) เป็นผู้ที่มลีักษณะขาดความสนใจในด้านที่เกี่ยวกับ
ความส าเรจ็ของงานตลอดจนสมัพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน บุคคลประเภทนี้คิดว่าตนเองไม่ได้รบั
ความยุติธรรมเพียงพอ จงึสมควรทีจ่ะละเลยงานใหม้ากทีสุ่ดเท่าทีจ่ะท าได้ และมีวิธีแข็งข้อที่กอ่ใหเ้กิด
ความขัดแย้งภายในองค์กรหลายวิธีด้วยความช านาญ ถ้าไม่มีผู้ใดเฝ้าสงัเกตจับตาดูอย่างใกล้ชิดแล้ว 
จะไม่มผีู้ใดรูเ้ลยบุคคล ประเภทนีจ้ะท างานให้ได้รบัผลดีเพียงเท่าทีจ่ะไม่ให้คนอื่นมารบกวน  
และจะไมท่ าตัวไปพัวพันกับคนอื่นมากนัก นอกจากจะเป็นประโยชน์แก่ตัวของเขาเอง 
   2. ผู้เคร่งระเบียบ (Bureaucrat) มีลักษณะขาดความสนใจในความส าเรจ็ของงาน
และสมัพันธภาพกับผู้ร่วมงานเช่นเดียวกบัผูบ้รหิารงานชนิดหลีกหนี แต่เป็นผู้ประสบความส าเร็จใน
การท างานตามค าสั่งหรอืระเบียบวิธี บุคคลประเภทนีจ้ะถือว่าระเบียบขอบงัคับเป็นสิง่ทีส่ าคัญยิ่งและ
ไม่ชอบความคิดริเริม่แบบใหม่ ๆ และจะประสบความส าเรจ็มากถ้ารับราชการเป็นทหารหรือเป็น
ข้าราชการทุกระดับของรัฐบาล 
   3. ผู้นิยมอ านาจ (Autocrat) เป็นผูท้ี่มุ่งแต่ภารกิจของตนแต่เพียงอย่างเดียวและ
มักจะเป็นนักแสวงหาประโยชน์ส่วนตัวด้วย เห็นได้ชัดว่าบุคคลประเภทนีจ้ะไม่มสีัมพันธภาพกบัเพือ่น
ร่วมงานคนใดเลย และมีความไว้วางใจในตัวบุคคลอื่นน้อยมาก ผู้ร่วมงานจะกลัวและไม่ชอบบุคคล
ประเภทนี้ ผู้ใต้บงัคับบญัชาจะท างานให้ต่อเมื่อได้รบัค าสัง่เทา่น้ัน อีกประการหนึ่งบุคคลประเภทนีจ้ะ
มองผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอืนเครือ่งจักร และไม่รู้ว่าการจงูใจบุคคลคืออะไรทัศนะในการท างานของ
บุคคลเหล่าน้ี คือมีคนออกค าสั่งและมีคนปฏิบัติตาม มักจะจดัการกับข้อโต้แย้งด้วยการใช้อ านาจและ
ไม่เคยยกโทษให้ใครโดยง่าย 
   4. นักบุญ (Missionary) ลักษณะผูบ้รหิารชนิดคนใจบุญนี้ เป็นผู้มจีิตใจเมตตากรุณา
และค านึงถึงแต่สมัพันธภาพอันดีเหนือสิง่ใด แต่ก็นับว่าเป็นข้อเสีย เพราะบุคคลประเภทนีป้รารถนาที่
จะเป็น “คนดี” เสียจนไม่กล้าโต้แย้งหรอืคัดค้านการกระท าใด ๆ ของคนอื่นแม้แต่เรื่องเล็กน้อย
ปลีกยอ่ยที่ตนไม่เห็นด้วยเพื่อให้การปฏิบัตงิานได้ผล บุคคลประเภทนักบญุพยายามที่จะด าเนินงานใน
องค์กรของเขาเหมือนกับว่าเป็นสโมสรแหง่หนึง่ ทั้งนีเ้พราะมีความเช่ือว่า การด ารงรักษาให้การ
ท างานมีบรรยากาศอบอุ่นสบายใจเป็นกันเอง จะท าใหง้านด าเนินไปได้โดยราบรื่น 
   5. นักประนปีระนอม (Compromiser) ผู้บรหิารชนิดนี้ยอมรับว่าการมุ่งท างานให้
ส าเร็จและการสร้างสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง แต่เขาก็ไม่มีความสามารถทีจ่ะ
ผสานความคิดทั้งสองอย่างนีเ้ข้าด้วยกัน และไม่สามารถตกลงใจหรือตัดสินใจลงไปได้ว่าจะใช้อย่างไร 
ลักษณะของคนจ าพวกนี้จะเป็นคนโลเล อิทธิพลที่ชักจงูให้ตดัสินใจก็คือความกดดันบางอย่างที่เกิดข้ึน
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ในขณะนั้น เขายินดีที่จะขจัดปญัหาที่เกิดข้ึนให้นอ้ยลงแม้ผลติผลจะต่ า และคิดว่าการวางแผน
ด าเนินงานต้องใช้วิธีประนปีระนอมทัง้สิ้น 
   6. นักพัฒนา (Developer) เป็นลักษณะของผู้บริหารซึง่เป็นผู้ไว้วางใจผูร้่วมงาน
อย่างแท้จริง และเป็นผู้ทีท่ างานมปีระสทิธิภาพมากกว่าหัวหน้างานชนิดนักบุญ มักจะอาศัยความ
ร่วมมือในการท างานเป็นส่วนมาก และเห็นว่าการท างานเปน็เรื่องธรรมดา ๆ เหมือนกับการเล่นหรอื
การพักผ่อน ตลอดจนมีความเช่ือ ถือในเพือ่นมนุษย์ว่าทุกคน มีความสามารถและมีเหตุผล 
   7. นักเผดจ็การแบบมีศลิปะ (Benevolent autocrat) เป็นผู้ที่มีความมั่นใจใน
วิธีการปฏิบัติงานและด าเนินงานของตนเองอย่างมาก บุคลประเภทนี้มีความช านาญในการสั่งงานและ
ท าให้ทุกคนปฏิบัติตามได้เพื่อนร่วมงานไมเ่กิดความขุ่นเคืองใจ มีลักษณะของผู้นิยมอ านาจแต่ว่า
สามารถท างานอย่างมีศิลปะนุ่มนวลและมปีระสทิธิภาพมากกว่า อย่างไรก็ดี ก็ไม่แน่เสมอไปนักว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานจะท างานหนักเพื่อเขาได้ตลอดไป 
   8. นักบริหาร (Executive) ลกัษณะผู้บริหารงานแบบนักบรหิารนี้ เป็นตัวอย่างของ
ผู้บริหารที่มปีระสิทธิภาพมากที่สุด เพราะเป็นผู้ทีม่ีทัศนคติและความสามารถทีจ่ะท าใหง้านเกิด
ประสิทธิผลและมี สมัพันธภาพอันดีระหว่างผูร้่วมงานด้วย ขณะเดียวกันก็ท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสร้างบรรยากาศในการท างานใหเ้สมือนกับการดงึเชือกเส้นเดียวไปในทิศทาง
เดียวกัน นักบรหิารรู้ความต้องการของบุคคลและความต้องการของหน่วยงานและรู้ดีว่าทุกคน
ต้องการพึง่พาอาศัยซึง่กันและกัน ต้องการความอิสระด้วยกนัทั้งสองฝ่าย เขายินดีรับฟงัและแก้ปญัหา
ข้อขัดแย้งของทุกฝ่าย และเห็นว่าปัญหาทัง้หลายแก้ได้โดยทกุฝ่ายยอมรับ 
  Johnson และ Johnson (2003) กล่าวว่า แต่ละคนจะมีการใช้กลยุทธ์ของการจัดการ
ความขัดแย้งที่แตกต่างกัน โดยปกตมินุษย์เราเรียนรู้วิธีการจดัการความขัดแย้งตั้งแต่เด็ก 
ต่อมาจะกลายเป็นการใช้อย่างอัตโนมัตซิึ่งเป็นการปฏิบัตอิยา่งเป็นธรรมชาติ คนเราจะมีวิธีการส่วนตัว
ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ได้เสมอโดยผ่านการเรียนรู้ใหม่ทีจ่ะเป็นทางที่มปีระสิทธิภาพมากกว่า
ในการจัดการความขัดแย้งเมือ่เราเข้ามาเกี่ยวข้องกบัความขัดแย้งเราควรจะต้องพิจารณาใน  
2 ประเด็นหลกั ได้แก่  
   1. หาข้อตกลงร่วมกันโดยให้ตอบสนองความต้องการและบรรลเุป้าหมายร่วมกัน 
   2. รักษาความสัมพันธ์ทีเ่หมาะสมกับผู้อื่น 
  Johnson และ Johnson (2003) เพิ่มเติมว่า ในสถานการณ์ความขัดแย้งในเรื่องของ
ผลประโยชน์ (Conflict of interest) คนเราจะปฏิบัติอย่างไรข้ึนอยู่กับว่าเป้าหมายของเรา 
มีความส าคัญกบัเรามากแค่ไหนและเรารบัรู้ความส าคัญของสัมพันธภาพอย่างไร โดยได้เสนอกลยุทธ์
การจัดการความขัดแย้งไว้ 5 วิธี ได้แก่ 
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   1. แบบนกฮูก (The owl, problem-solving negotiations) ให้ความส าคัญทัง้
เป้าหมายและสัมพันธภาพ เมื่อทั้งเป้าหมายและสมัพันธภาพมีความส าคัญมากจงึมีการเจรจาต่อรอง
เพื่อหาทางแก้ไชปัญหาความขัดแย้งนั้น เพื่อให้ทุกฝ่ายได้บรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว้ และลด 
ความตึงเครียด รวมถึงอารมณ์ทางลบระหว่าง 2 ฝ่าย วิธีการนี้อาจจะมีความเสี่ยงที่ว่าต่างฝ่ายต่าง
ยึดถือความสนใจของตนและคาดหวังว่าอีกฝ่ายจะคิดเหมือนกัน 
   2. แบบตุ๊กตาหมี (The teddy bear, smoothing) สัมพันธภาพมีความส าคัญมาก
ขณะที่เป้าหมายมีความส าคัญน้อย แบบตุก๊ตาหมจีึงยอมทิง้เป้าหมายเพื่อทีจ่ะรักษาสมัพันธภาพไว้ 
เมื่อคุณคิดว่า เป้าหมายของผู้อื่นมีความส าคัญกว่าของคุณ คุณจะให้ผูอ้ื่นปฏิบัติตามเป้าหมายของเขา 
   3. แบบฉลาม (The shark, forcing or win-lose negotiations) เป็นการพยายาม
ที่จะมอี านาจเหนืออกีฝ่ายโดยการบังคับให้อีกฝ่ายยอม เป้าหมายของตนเองมีความส าคัญมากแต่
สัมพันธภาพไม่มีความส าคัญ แบบนีจ้ึงใช้วิธีการบังคับ ข่มขู่ หรือโนม้น้าวใจเพื่อให้ตนบรรลุในสิ่งที่
ต้องการ มกีารแข่งขันเพื่อการชนะ วิธีนี้เป็นวิธีการจัดการความขัดแย้งโดยไม่สนใจความยินยอมของ
อีกฝ่าย 
   4. แบบสุนัขจิง้จอก (The fox, compromising) จะให้ความส าคัญทัง้เป้าหมายและ
สัมพันธภาพกับผู้อื่น เมื่อทัง้เป้าหมายและความสมัพันธ์มีความส าคัญในระดับปานกลางและพบว่าทั้ง
สองฝ่ายไม่สามารถบรรลุในสิ่งที่ตอ้งการได้ แต่ละฝ่ายอาจจะยอมแพ้ในเป้าหมายและสัมพันธภาพ
ส่วนหนึ่งเพื่อให้เกิดข้อตกลงร่วมกัน การประนีประนอมมักจะใช้เมื่อคู่กรณีต้องการที่จะหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาโดยการเจรจาต่อรองแต่ไม่มเีวลาเพียงพอ 
   5. แบบเต่า (The turtle, withdrawing) จะหลีกเลี่ยงการเผชิญกับปัญหา 
ความขัดแย้งเป้าหมายไม่มีความส าคัญและไมส่นใจทีจ่ะรักษาส้มพันธภาพ โดยวิธีการนี้อาจจะยอมที่
จะทิ้งทั้งเป้าหมายและความสัมพนัธ์เพื่อทีจ่ะหลกีเลี่ยงเปิดประเด็นปัญหากับผู้อื่น แต่บางครั้งกอ็าจ
เป็นวิธีการที่ดทีี่สุด เช่นการรอให้ทัง้สองฝ่ายใจเย็นลงกอ่นหรือสามารถควบคุมอารมณ์ได้ก่อน 
  Rahim และ Bonoma (1979) ได้ใช้แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการจัดการความขัดแย้งที่
คล้ายคลึงกบัของ Blake และ Mouton (1964) และ Thomas และ Kilmann (1987) 
โดยแบ่งรปูแบบการจัดการกับความขัดแย้งออกเป็น 5 รูปแบบ ได้แก่ แบบบงัคับ (Dominating) 
แบบประนปีระนอม (Compromising) แบบหลีกเลี่ยง (Avoiding) แบบร่วมมือ (Integrating) 
และแบบยอมตาม (Obliging) แบ่งออกเป็นอีก 2 มิติ ได้แก่ มิติการค านึงถึงตนเอง (Concern for 
self) กับมิติการค านึงถึงผู้อื่น (Concern for others) มิติแรกอธิบายถึงการที่คนพยายามทีจ่ะ
ตอบสนองความพึงพอใจของตนเอง และมิติทีส่องคือ การทีค่นพยายามที่จะตอบสนองความพงึพอใจ
ของบุคคลอื่น มิตเิหล่าน้ีแสดงถึงแรงจงูใจทีบุ่คคลยึดมั่น (Motivation orientation) ของบุคคลทีอ่ยู่
ในสถานการณ์ความขัดแย้งรปูแบบการจัดการกับความขัดแย้งทั้ง 5 รูปแบบ มรีายละเอียดดังนี้ 
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   1. วิธีการบังคับ (Dominating, DO) ค านึงถึงตนเองในระดบัสูงแต่ค านึงถึงผู้อื่น 
ในระดับต่ าผลลัพธ์เป็นไปในทิศทางของชนะ-แพ้ (Win-lose) หรือใช้พฤติกรรมการบังคับเพื่อชนะใน
จุดย่ืนของตนเอง 
   2. วิธีการประนีประนอม (Compromising, CO) ค านึงถึงตนเองและผูอ้ื่น 
ในระดับปานกลางเกี่ยวข้องกับการให้ รับหรือการแบง่ปันทีท่ั้งสองฝ่ายต้องละทิง้ในบางสิ่งเพื่อให้เกิด
การตัดสินใจที่ทัง้สองฝ่ายยอมรับได ้
   3. วิธีการหลีกเลี่ยง (Avoiding, AV) ค านึงถึงตนเองและผู้อืน่ในระดับต่ า  
เกี่ยวข้องกบัการหลกีหนสีถานการณ์ความขัดแย้ง โดย Rahim กล่าวว่าวิธีการนี้เป็นสถานการณ์ที่
ไม่ให้ความสนใจต่อสิ่งร้ายรอบตัวหรือ "see no evil, hear no evil, speak no evil" 
   4. วิธีการร่วมมือ (Integrating, IN) ค านึงถึงตนเองและผู้อื่นในระดับสูง 
สร้างความร่วมมือกันทั้งสองฝ่ายเช่น การเปิดกว้าง การแลกเปลี่ยนข้อมลู การพจิารณาความแตกต่าง
เพื่อใหเ้ข้าถึงแนวทางแกป้ัญหาที่ทัง้สองฝ่ายยอมรบัได้ 
   5. วิธีการยอมตาม (Obliging, OB) ค านึงถึงตนเองในระดับต่ าแต่ค านึงถึงผู้อื่นใน
ระดับสูงบุคคลที่ใช้วิธีการยอมตามจะมองว่าความแตกต่างเป็นเรือ่งไมส่ าคัญ จึงมักจะตอบสนองความ
พึงพอใจของผูอ้ื่น 
  Blake และ Mouton (1964) เป็นนักวิจัยกลุ่มแรกที่เสนอกรอบแนวคิดในการแบง่
ประเภทของการจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal conflict) ออกเป็น 5 รูปแบบ 
ได้แก่ แบบบังคับ (Forcing) แบบประนีประนอม (Sharing) แบบหลีกหนี (Withdrawal) แบบแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน (Problem-solving) และแบบไกลเกลี่ย (Smoothing) โดยแบ่งออกเป็น 2 มิติหลัก
ตามเจตคติของผู้บริหาร ได้แก่ การค านึงถึงบุคคลอื่น (Concern for people) และการค านึงถึง
ผลลัพธ์ของงาน (Concern for production) แต่ละมิติช่วงคะแนนเริ่มตัง้แต่ 1 (ต่ า)-9 (สูง) ซึ่ง 
Blake และ Mouton (1964) เรียกช่วงคะแนนน้ีว่าหน่วยของทิศทาง (Nits of direction) (Van de 
Vliert a Kabanoff, 1990) มิติแรกการค านึงถึงบุคคลอื่น (Concern for people) อธิบายถึง  
ระดับทีบุ่คคลค านึงถึงบุคคลอื่น มิตทิี่สองการค านึงถึงผลลัพธ์ของงาน (Concern for production) 
คือระดับทีบุ่คคลค านึงถึงผลลพัธ์ของงานถ้า "9,1" แสดงถึงบุคคลค านึงถึงบุคคลอื่นในระดับที่ 9  
และค านึงถึงผลลัพธ์ของงานในระดบัที่ 1 จาก 2 มิติหลักนีส้ามารถจ าแนกออกเป็น 5 ประเภทของ
การจัดความขัดแย้ง 
   1. วิธีการบังคับ (Forcing-1,9) คือวิธีการที่บุคคลค านึงถึงบคุคลอื่นในระดับต่ า 
แต่ค านึงถึงผลลัพธ์ของงานในระดบัสงู 
   2. วิธีการประนีประนอม (Sharing-5,5) คือวิธีการที่บุคคลค านึงถึงบุคคลอื่นและ
ค านึงถึงผลลัพธ์ของงานในระดบัปานกลาง 
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   3. วิธีการหลีกหนี (Withdrawal-1,1) คือ วิธีการที่บุคคลค านึงถึงบุคคลอื่นและ
ค านึงถึงผลลัพธ์ของงานในระดบัต่ า 
   4. วิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน (Problem-solvin-9,9) คือวิธีการทีบุ่คคลค านึงถึง
บุคคลอื่นและค านึงถึงผลลัพธ์ของงานในระดับสูงด้วย 
   5. วิธีการไกลเกลี่ย (Smoothing-9,1) คือวิธีการที่บุคคลค านึงถึงบุคคลอื่นใน
ระดับสูง แต่ค านึงถึงผลลัพธ์ของงานในระดับต่ า 
  ในการเลือกใช้รปูแบบการจัดการความขัดแย้ง บุคคลมักจะใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งใน
การจัดการความขัดแย้ง แต่ก็สามารถเปลี่ยนแปลงได้ถ้าวิธีการแรก ที่ใช้ไม่ได้ผล 
  ทิศนา แขมณี (2549) ได้กล่าวไว้ว่า ในการจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรนั้น
ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องสร้างกระบวนการในการจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรด้วย  
ความขัดแย้งบางประเภทเป็นอปุสรรค์อย่างเช่น 
   1. เปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงานมีโอกาสร้องทุกข์หรือแสดงความไม่พอใจออกมา 
โดยก าหนดวิธีการข้ึน 
   2. ตั้งกรรมการร่วมเพื่อปรึกษาปญัหาที่เกิดข้ึนร่วมกันโดยประกอบด้วยผู้แทน
มากกว่าหนึ่งหน่วยงาน 
   3. วิธีการเก็บข้อมลูเพื่อจะได้ทราบถึงข้อปญัหาและความขัดแย้งต่าง ๆ 
   4. ใช้บุคคลภายนอกหรือบุคคลทีส่ามมาตรวจสอบการร้องทกุข์ หรือข้อขัดข้อง และ
เสนอแนะเพื่อการแก้ไข 
   5. หาโอกาสพบปะกับเพื่อนร่วมงาน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
   6. ใช้วิธีการพัฒนาบุคลากรให้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติภารกิจอย่างใหม่ 
   7. เปิดช่องทางการสื่อสารระหว่างผูบ้รหิารกบัเพือ่นร่วมงานให้มากและสะดวกขึ้น 
   8. พยายามให้ภาระงานและความรบัผิดชอบของแต่ละคนชัดเจนข้ึนอย่าใหเ้กิด 
ความคลุมเครอื ตัวบ่งช้ีว่าองค์กรของเรามีความขัดแย้งมากน้อยเพียงใด นี้อาจแตกต่างกันระหว่าง
กลุ่มองค์กรต่าง ๆ ถ้าเราสังเกตว่าในองค์กรของเรามลีักษณะต่อไปนี้ ก็คงพอสรปุได้ว่าองค์กรนั้น 
มีขวัญและกาลังใจในการท างานสงู มีความขัดแย้งไม่มากคือ 
   9. ในการด าเนินกิจการขององค์กรจะไม่ค่อยพบกลุม่คนที่ลกุขึ้นต่อต้านโดยไร้เหตุผล 
   10. ในการด าเนินกิจกรรมภายในองค์กร การเปลี่ยนงานหรอืย้ายงานมีอัตราคงที่
หรือลดน้อยลง ถ้าหากจะย้ายงานก็ย้ายด้วยความสมัครใจ ไม่ใช่เพราะความคับแค้นใจ 
   11. การบรรจุคนลงในต าแหนง่ที่ว่างจะได้คนดีกว่าคนเก่า 
   12. คนที่เข้ามาใหม่จะปรับตัวเข้ากบัคนเก่าได้โดยไม่ยาก 
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   13. ทุกคนในหน่วยงานทราบว่าหน้าที่ของตนคืออะไร เข้าใจและยอมรบัเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 
   14. การตัดสินใจเพื่อการเลื่อนหรือสั่งย้ายงานการประเมินผลงานในการพิจารณา
ความดีความชอบ ได้รับการยอมรับการสมาชิกส่วนใหญ่ สมาชิกทั้งหลายขององค์กรเข้าร่วมกจิกรรม
หรืองานพิธีขององค์กรเป็นอย่างด ี
   15. ผู้บังคับบัญชาระดับล่าง มักจะไม่ขออ านาจจากผู้บงัคับบัญชาระดบัสงู 
ในการแก้ไขปัญหา คนที่ให้เกิดความขัดแย้งจะรู้สึกเสียใจมากกว่าพอใจ และจะทกัทายกันเป็นปกติ 
   16. คู่ขัดแย้งจะยินดีและพอใจ หากผู้บังคับบญัชาจะเข้าไปสอดแทรกเพือ่แก้ปญัหา
ขัดแย้ง 
  สรปุได้ว่า การจัดการความขัดแย้งนั้น ตัวผูบ้รหิารเองมบีทบาทอย่างยิ่งที่จะยุติ ระงับ 
หรือ เพิ่มระดับ ของความขัดแย้ง ฉะนั้นทุกการกระท าของผูบ้รหิารควรใช้ความคิด วิจารณญาณ และ
ประสบการณ์ ในการแก้ไขปญัหา ผู้ใตบ้ังคับบัญชาต้องการการช่วยเหลือจากผูบ้ังคับบัญชาในการ
แก้ไขความขัดแย้งอยู่เสมอ ดังนั้นตัวผูบ้รหิารเองต้องคอยสังเกต สอดส่อง ว่ามีปญัหามากน้อยเพียงใด 
เพื่อระงับหรือปราม ไม่ใหเ้ป็นปัญหาที่จะสง่ผลกระทบต่อหน่วยงาน 
 
บริบทส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 
 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ส่งเสริมสนับสนุนการจัด
การศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานสู่ระดับสากล บนพื้นฐานความเป็นไทย 
 พันธกิจ (Mission) 
  1. ส่งเสรมิและสนับสนุนใหป้ระชากรวัยเรียนทุกคนได้รบัการศึกษาอย่างทั่วถึง 
และมีคุณภาพ 
  2. ส่งเสรมิใหผู้้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร 
และค่านิยมหลัก  ของคนไทย 12 ประการบนพื้นฐานหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียง 
  3. พัฒนาระบบการบริหารจัดการทีเ่น้นการมสี่วนร่วม เพื่อความรับผิดชอบต่อคุณภาพ
การศึกษา และบรูณาการจัดการศึกษา 
  4. พัฒนาระบบบรหิารและจัดการศึกษาโดยใช้เทคโนโลยีทีท่ันสมัย 
 เป้าประสงค์หลัก (Goals) 
  1. นักเรียนระดับกอ่นประถมศึกษามีพฒันาการที่เหมาะสมตามช่วงวัยและได้สมดุล 
และนักเรียนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานทุกคน มีพฒันาการเหมาะสมตามช่วงวัยและมีคุณภาพ 
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  2. ประชากรวัยเรียนทกุคนได้รับโอกาสในการศึกษาข้ันพื้นฐานอย่างทั่วถึงมีคุณภาพ 
และเสมอภาพ 
  3. ครู ผู้บรหิารสถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีทักษะทีเ่หมาะสม 
และมีวัฒนธรรมการท างานที่ มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 
  4. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 และสถานศึกษามี
ประสิทธิภาพและเป็นกลไกขับเคลือ่นการศึกษาข้ันพื้นฐานสูคุ่ณภาพระดับมาตรฐานสากล 
  5. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 บูรณาการการท างาน 
เน้นการบรหิารแบบมสี่วนร่วมกระจายอ านาจ  และความรบัผิดชอบสูส่ถานศึกษา  
  6. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 และสถานศึกษาพฒันาสื่อ
เทคโนโลยีและระบบข้อมลูสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการศึกษาอย่างมปีระสิทธิภาพ 
 ประเด็นกลยุทธ์/กลยทุธ์ (Strategy issues) 
  กลยุทธ์ 1 พัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ 
  กลยุทธ์ 2 พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา 
  กลยุทธ์ 3 พัฒนาก าลงัคน และงานวิจัย 
  กลยุทธ์ 4 ส่งเสริม ทดสอบ ประเมิน/ประกัน/มาตรฐาน 
  กลยุทธ์ 5 ส่งเสริม ICT เพื่อการศึกษา 
  กลยุทธ์ 6 พัฒนาการบรหิารจัดการ 
 ค่านิยม  5 G 
      Good Moral     : คุณธรรมที่ด ี
      Good Wisdom     : ปัญญาดี 
      Good Service Mind : ใจบรกิารที่ดี 
      Good Co-operation : ความร่วมมือที่ด ี
      Good Organization : องค์กรที่ดี 
 ค าขวัญประจ าองค์กร 
  “งานได้ผล คนส าราญ องค์กรส าเร็จ” 
  Work Success Happiness to all person Corporation Complete 
 จุดเน้น และตัวช้ีวัดความส าเรจ็ 
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ก าหนด 6 จุดเน้น 
การด าเนินงาน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ที่สอดคล้องกับ 6 ยุทธศาสตร์การปฏิรปูการศึกษา 
และ 11 นโยบายของ กระทรวงศึกษาธิการ 
   1. จุดเน้นด้านหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้  
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   2. จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   3. จุดเน้นด้านพัฒนาก าลังคนและงานวิจัยที่สอดคล้องกับความต้องการของประเทศ  
   4. จุดเน้นด้านการทดสอบ การประเมิน การประกันคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษา  
   5. จุดเน้นด้าน ICT เพื่อการศึกษา  
   6. จุดเน้นด้านการบรหิารจัดการ     
 จุดเน้นด้านหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้  
  1. หลักสูตรและกระบวนการเรียนรูม้ีการปรบัปรุงตามความเหมาะสม ดังตอ่ไปนี้  
           1.1 หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานมกีารปรบัปรุงให้เหมาะสมกบัผูเ้รียน  
           1.2 โครงสร้างเวลาเรียนมีการปรับปรงุใหเ้หมาะสมกับผู้เรียน  
          1.3 สถานศึกษาทุกแห่งมกีารยกระดบัมาตรฐานภาษาอังกฤษในแต่ละช่วงช้ัน  

      1.4 สถานศึกษาใช้ STEM Education BBL DLTV  
  2. ผู้เรียนมีสมรรถนะทีส่ าคัญ สู่มาตรฐานสากล ดังต่อไปนี้  
   2.1 ผู้เรียนระดับก่อนประถมศึกษามพีัฒนาการด้าน ร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สงัคม
และสตปิัญญาที่สมดุล เหมาะสมกับสังคม วัย และเรียนรูอ้ยา่งมีความสุข  
     2.2 ผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปทีี่ 1 อ่านออก เขียนได้  
      2.3 ผู้เรียนตัง้แต่ช้ันประถมศึกษาปีที่ 2 ข้ึนไป อ่านคล่องเขียนคล่อง  
   2.4 ผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปทีี่ 3 มีความสามารถด้านภาษา ด้านค านวณ  
และด้านเหตุผลผ่านเกณฑ์มาตรฐานทีก่ าหนดเพิ่มข้ึน  
   2.5 ผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปทีี่ 6 ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3 มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
จากการทดสอบระดับชาติข้ันพื้นฐาน (O-NET) กลุ่มสาระหลักเพิ่มข้ึน  
   2.6 ผู้เรียนในระดับมัธยมศึกษาตอนต้นได้รับการสง่เสรมิใหม้ีแรงจูงใจสู่อาชีพ 
ด้วยการแนะแนว และได้รับการพัฒนาความรู้ทักษะที่เหมาะสมเพื่อการมงีานท าในอนาคต  
   2.7 ผู้เรียนมีทักษะในการสือ่สาร ทักษะการคิด ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะชีวิต 
และทักษะการใช้เทคโนโลยี ทีเ่หมาะสมตามช่วงวัย  
   2.8 ผู้เรียนได้รบัการวัดและประเมินผลทีห่ลากหลายเหมาะสมตามศักยภาพเป็น
รายบุคคล  
  3. ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ตามค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ รวมทัง้ 
มีจิตส านึกในการอนรุักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอ้ม และห่างไกลยาเสพติด  
     3.1 ผู้เรียนระดับประถมศึกษา ใฝ่เรียนรู้ ใฝ่ดี และอยู่ร่วมกบัผู้อื่นได้  
      3.2 ผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มีทักษะการแก้ปญัหา และอยู่อย่างพอเพียง  



 

 

  52 

  4. ผู้เรียนที่มีความต้องการพเิศษได้รับการสง่เสรมิ สนับสนุน และพัฒนาเตม็ตาม
ศักยภาพเป็นรายบุคคล ได้แก่  
      4.1 ผู้พิการ  
      4.2 ผู้ด้อยโอกาสและผู้เรียนในพื้นที่พเิศษ  
          4.3 ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษ  
      4.4 ผู้เรียนภายใต้การจัดการศึกษาโดยครอบครัว สถานประกอบการ  
และศูนย์การเรียน  
      4.5 ผู้เรียนที่ต้องการความคุ้มครองและช่วยเหลือเป็นกรณีพเิศษ  
 ตัวช้ีวัดด้านหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้  
  1. หลักสูตรและกระบวนการเรียนรูม้ีการปรบัปรุงตามความเหมาะสม  

     1.1 หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานได้รบัการปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบั
ผู้เรียน  

    1.2 โครงสร้างเวลาเรียนได้รับการปรบัปรุงใหเ้หมาะสมกบัผูเ้รียน  
      1.3 สถานศึกษาทุกแห่งได้รบัการยกระดับมาตรฐานภาษาอังกฤษในแต่ละช่วงช้ัน  
       1.4 ร้อยละ 90 ของสถานศึกษา ใช้ STEM Education BBL DLTV 
  2. ผู้เรียนมีสมรรถนะทีส่ าคัญสูม่าตรฐานสากล  
        2.1 ผู้เรียนระดับก่อนประถมศึกษาทกุคนได้รับการเตรียมความพร้อมตามช่วงวัย  
        2.2 ผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปทีี่ 1 ทุกคนอ่านออกเขียนได้ 
        2.3 ผู้เรียนตัง้แต่ช้ันประถมศึกษาปีที่ 2 ข้ึนไปทุกคน อ่านคลอ่งเขียนคลอ่ง  
   2.4 ค่าเฉลี่ยร้อยละของผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ 3 ของการสอบประเมินคุณภาพ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน (NT) เพิ่มข้ึนไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 5 
   2.5 ค่าเฉลี่ยร้อยละของผู้เรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3  
ของผลการทดสอบระดับชาติข้ันพื้นฐาน (O-NET) กลุ่มสาระหลกั 5 วิชา โดยรวมเพิ่มข้ึนไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 5   
   2.6 ผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้นทุกคนมีแรงจูงใจสู่อาชีพและการมีงานท า 
ในอนาคต  
   2.7 ผู้เรียนทุกคนมีทกัษะในการสื่อสาร ทักษะการคิด ทักษะการแกป้ัญหา  
ทักษะชีวิต และทักษะ การใช้เทคโนโลยี  
     2.8 ร้อยละ 50 ของผูเ้รียนทีจ่บการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนต้นเรียนต่อ 
สายอาชีพ  
   2.9 ผู้เรียนทุกคนได้รับการวัดและประเมินผลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ (E-testing)  
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  3. ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ตามค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ 
รวมทั้งมีจิตส านึก ในการอนรุักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และห่างไกลยาเสพติด  
   3.1 ผู้เรียนทุกคนมีคุณธรรมจริยธรรม ตามค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ
สอดคล้องตามช่วงวัย  
     3.2 ผู้เรียนทุกคนมีจิตส านึกในการอนรุักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิง่แวดล้อม  
     3.3 ผู้เรียนทุกคนป้องกันตนเองใหห้่างไกลยาเสพติดและการแก้ไขปัญหายาเสพติด
ในโรงเรียน  
  4. ผู้เรียนที่มีความต้องการพเิศษได้รับการสง่เสรมิและพัฒนาเต็มตามศักยภาพเป็น
รายบุคคล ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 80  
 จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา  

  1. ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ ตรงตามความต้องการ
ของบุคคล และสถานศึกษา  
   1.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพฒันาวิธีจัดการเรียนรู้ที่ใช้ทักษะ
กระบวนการคิด รวมทัง้การวัดและประเมินผลการเรียนรู้  
   1.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถประยกุต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสารที่ทันสมัย  
   1.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการนเิทศแบบกลัยาณมิตร จากส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา และครู ทัง้ในโรงเรยีน ระหว่างโรงเรียน หรือภาคส่วนอื่น ๆ 
ตามความพร้อมของโรงเรียน  
   1.4 ครูและบุคลากรทางการศึกษา สร้างเครอืข่ายการเรียนรู ้การมีส่วนร่วมจาก 
ผู้มสี่วนเกี่ยวข้อง และทุกภาคส่วนใหเ้กิดชุมชนแห่งการเรียนรู้  
        1.5 ครูจัดการเรียนรู้สูป่ระชาคมอาเซียน 
   1.6 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจิตวิญญาณของความเป็นครู การเป็นครมูือ
อาชีพ และยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ  
  2. ผู้บรหิารสถานศึกษา สามารถบรหิารงาน ทุกด้าน ให้ มีประสทิธิภาพ  
และเกิดประสทิธิผล  
  3. ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญกาลงัใจในการทางาน และมีผลการปฏิบัตงิาน
เชิงประจกัษ์  
  4. องค์กร องค์คณะบุคคล และผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียวางแผนสรรหา ย้าย โอน ครู  
และบุคลากรทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียนและชุมชน 
 ตัวช้ีวัดด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา  
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  1. ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ ตรงตามความต้องการ
ของบุคคล และสถานศึกษา  
   1.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนผ่านการประเมินการพัฒนาวิธีการจัดการ
เรียนรู้ที่มทีักษะกระบวนการคิด การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ และประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการสื่อสาร  
   1.2 ศึกษานิเทศก์ทุกคน สามารถนิเทศและช่วยเหลือครูให้จดักิจกรรมการเรียนรู้ 
เพื่อยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน  
         1.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคน มี ID-Plan และน าไปใช้ในการพัฒนา
ตนเอง  
  2. ผู้บรหิารสถานศึกษา สามารถบรหิารงาน ทุกด้าน ให้ มีประสทิธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผล  
   ผู้บริหารสถานศึกษาทุกโรง (โรงเรียนมาตรฐานสากล โรงเรยีนในฝัน และโรงเรียนดี 
ประจ าต าบล โรงเรียนประชารัฐ) มีความสามารถบรหิารสถานศึกษา ในศตวรรษที่ 21 ในระดับดี 
ข้ึนไป  
  3. ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญก าลงัใจในการท างาน และมีผลการปฏิบัตงิาน  
   ครูและบุคลากรทางการศึกษาทกุคนที่มผีลการปฏิบัติงานเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์
ได้รับ การยกยอ่งเชิดชูเกียรติ  
  4. องค์กร องค์คณะบุคคล และผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียวางแผนสรรหา ย้าย โอน ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียนและชุมชน คณะกรรมการ
สถานศึกษา มีการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล 
 จุดเน้นด้านพฒันาก าลงัคนและงานวิจัยทีส่อดคล้องกบัความต้องการของประเทศ  
  1. สถานศึกษาสร้างค่านิยมเชิงบวกในการเรียนสายอาชีพ เพื่อลดสัดส่วนการเรียนสาย
สามัญตัวช้ีวัดด้านพัฒนาก าลังคนและงานวิจัยทีส่อดคลอ้งกบัความต้องการของประเทศ  
  2. สถานศึกษาทุกแห่งสร้างค่านิยมเชิงบวกในการเรียนสายอาชีพ เพื่อลดสัดส่วน 
การเรียนสายสามญั 
 จุดเน้นด้านการทดสอบ การประเมิน การประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  
  1. ระบบการประเมินสถานศึกษาและผู้เรียนมีการพัฒนาให้เหมาะสมกบัสถานศึกษา
และผูเ้รียน  
  2. ระบบทดสอบเพื่อประเมินผ่าน หรือซ้ าช้ัน มีการพฒันาให้เหมาะสมในการจบ
การศึกษาช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3  
  3. ผู้ประเมินคุณภาพสถานศึกษามกีารพฒันาตามมาตรฐานผู้ประเมิน  
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 ตัวช้ีวัดด้านการทดสอบ การประเมิน การประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  
  1. ระบบการประเมินสถานศึกษาและผู้เรียนได้รับการพฒันาให้เหมาะสมกบัสถานศึกษา
และผูเ้รียน  
  2. ระบบทดสอบเพื่อประเมินผ่าน หรือซ้ าช้ัน ได้รับการพัฒนาให้เหมาะสมในการจบ
การศึกษาช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 และช้ันมัธยมศึกษาปทีี่ 3  
  3. ผู้ประเมินคุณภาพสถานศึกษาทกุคนได้รับการพัฒนาตามมาตรฐานผูป้ระเมิน  
 จุดเน้นด้าน ICT เพื่อการศึกษา  
  1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาพฒันาระบบ ICT เพื่อการศึกษา 
ให้เหมาะสมกบัสถานศึกษาและผูเ้รียน  
  2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาพฒันาระบบข้อมูลสารสนเทศให้เป็นฐาน
เดียวกันในเรื่องข้อมลูนักเรียน ข้อมลูครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้อมูลสถานศึกษาและข้อมลู
ข้าราชการและบุคลากรอื่น ในการใช้ข้อมลูร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  
  3. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา พฒันา DLTV DLIT ให้เหมาะสมกบัสถานศึกษา 
และผูเ้รียน  
  4. ผู้เรียนมีคอมพิวเตอร์ใช้ในการเรียนรู้  
 ตัวช้ีวัดด้าน ICT เพื่อการศึกษา  
  1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาได้รบัการพัฒนาระบบ ICT เพื่อการศึกษา
ให้เหมาะสมกบัสถานศึกษาและผูเ้รียน  
  2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาได้รบัการพัฒนาระบบข้อมลูสารสนเทศให้
เป็นฐานเดียวกันในเรื่องข้อมลูนักเรียน ข้อมลูครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้อมูลสถานศึกษาและ
ข้อมูลข้าราชการและบุคลากรอื่น ในการใช้ข้อมลูร่วมกันอยา่งมีประสทิธิภาพ  
  3. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาได้รบัการพัฒนา DLTV DLIT ให้เหมาะสม
กับสถานศึกษาและผูเ้รียน  
  4. ผู้เรียนทุกคนมีคอมพิวเตอร์ใช้ในการเรียนรู้  
 จุดเน้นด้านการบริหารจัดการ  
  1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาบริหารจัดการโดยมุ่งเน้นการกระจาย
อ านาจการสร้างเครือข่าย และรบัผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน  
   1.1 สถานศึกษาที่ไม่ผ่านการรับรองคุณภาพภายนอกตามทีก่ าหนดได้รับการแก้ไข 
ช่วยเหลือ นิเทศ ติดตาม และประเมินผล  
   1.2 สถานศึกษาขนาดเล็กได้รับการพฒันาใหม้ีคุณภาพการจดัการศึกษา 
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   1.3 สถานศึกษาที่มีความพร้อมรับการกระจายอ านาจ มรีูปแบบการบริหารจัดการได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  
   1.4 สถานศึกษาบริหารจัดการร่วมกันโดยใช้การวางแผนพัฒนาการศึกษาระดบั
ต าบล (Educational Maps)  
     1.5 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาบรหิารร่วมกันในรปูแบบ Cluster อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
   1.6 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาบรหิารจัดการอย่างมีคุณภาพ โดยใช้มาตรฐาน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
   1.7 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา สถานศึกษาพฒันาคุณภาพการศึกษา สร้างระบบ
สวัสดิการ สวัสดิภาพ และความปลอดภัยใหเ้หมาะสมตามบริบทของพื้นที่  
   1.8 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา สถานศึกษาพฒันาระบบ ก ากับ ติดตาม และ
ประเมินผล เพื่อการบรหิารจัดการที่มปีระสทิธิภาพและต่อเนื่อง  
   1.9 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา สถานศึกษาปรับปรงุระบบการจัดสรรงบประมาณ 
และเกณฑก์ารจัดสรรงบเงินอุดหนุนค่าใช้จ่ายรายหัว ให้มีความเหมาะสมและเพียงพอ  
     1.10 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา สถานศึกษายกย่องเชิดชูเกียรติ หน่วยงาน 
องค์คณะบุคคล และบุคลากรที่มผีลงานเชิงประจกัษ์  
   1.11 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา สถานศึกษาสง่เสรมิให้มกีารวิจัยเพื่อพฒันา
นโยบายและพัฒนาการจัดการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา  
     1.12 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา สถานศึกษามีการบริหารจัดการโดยยึดหลกั 
ธรรมาภิบาล  
  2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สง่เสรมิการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา  
   2.1 สถานศึกษาส่งเสรมิให้ทกุภาคส่วนและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีเข้ามามีส่วนร่วม 
ในการจัดการศึกษา  
     2.2 สถานศึกษาส่งเสรมิการระดมทรพัยากรในการจัดการศึกษา  
   2.3 สถานศึกษารับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากทุกภาคส่วน และผู้มสี่วนได้ 
ส่วนเสียเพื่อปรบัปรุงพฒันาการจัดการศึกษา  
 ตัวช้ีวัดด้านการบริหารจัดการ  
  1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาบริหารจัดการโดยมุ่งเน้นการกระจาย
อ านาจ การสร้างเครือข่าย และรบัผิดชอบตอ่ผลการด าเนินงาน  
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   1.1 สถานศึกษาทุกแห่งมรีะบบประกันคุณภาพภายในที่เข้มแข็งตามกฎกระทรวงว่า
ด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2553 มุ่งเน้นการกระจายอ านาจ  
การสร้างเครือข่าย การมีส่วนร่วม และมีความรบัผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน 
   1.2 สถานศึกษาทุกแห่งทีเ่ข้ารบัการประเมินคุณภาพภายนอก ผ่านการรับรอง
คุณภาพภายนอกตาม ที่ก าหนด  
   1.3 ร้อยละ 60 ของสถานศึกษาขนาดเลก็บริหารจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ 
และประสทิธิภาพ  
   1.4 ร้อยละ 60 ของสถานศึกษาระดบัต าบลมีการบริหารจัดการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
     1.5 สถานศึกษาทุกแห่งมกีารจัดทาแผนเผชิญเหตุภัยพิบัติต่าง ๆ และบรูณาการ 
ในการจัด การเรียนรู้  
   1.6 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาผ่านการประเมินมาตรฐานส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาระดบัดีมากข้ึนไป  
   1.7 เมื่อสิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา สถานศึกษา 
เบิกจ่ายงบประมาณในภาพรวมได้ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 98 และงบลงทุน ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90  
   1.8 สถานศึกษาทุกแห่ง สามารถพฒันารปูแบบการบรหิารโรงเรียนและด าเนินการ
ได้อย่างมีประสทิธิภาพ  
   1.9 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาทกุแห่งผ่านการประเมินตามโครงการคุณธรรม 
และความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ  
    1.10 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา สถานศึกษามผีลงานเชิงประจักษ์ได้รบัการ 
ยกย่องเชิดชูเกียรติ  
     1.11 ร้อยละ 80 สถานศึกษา มีงานวิจัยและน าผลการวิจัย ใช้พัฒนาการบรหิารและ
การจัดการศึกษา  
  2. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สง่เสรมิการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา  
     2.1 สถานศึกษาทุกแห่ง ได้รับความร่วมมือ สง่เสรมิและสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อการ
จัดการศึกษา  
   2.2 สถานศึกษาทุกแห่งในโครงการโรงเรียนประชารัฐ สามารถพัฒนารูปแบบ 
การบริหารโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
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รูปแบบของความขัดแย้ง 
 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า เราสามารถท าความเข้าใจในรูปแบบของ 
ความขัดแย้งได้เนื่องจากความขัดแย้งในแต่ละรปูแบบก็จะมผีลที่แตกต่างกัน โดยเราสามารถแบง่
รูปแบบของความขัดแย้งได้เป็น 4 ลักษณะ ต่อไปนี้ 
  1. ความขัดแย้งในเป้าหมาย (Goal conflict) จะเกิดข้ึนเมือ่บุคคลหรือกลุ่มมีการ
ตัดสินใจ และความต้องการที่ต่างจากคนอื่นซึ่งถือเป็นธรรมดาที่เกิดการต่อสูเ้พื่อเป้าหมายของตน 
  2. ความขัดแย้งในการรับรู้ (Cognitive conflict) เป็นความขัดแย้งในเหตุผล เมือ่บุคคล
หรือกลุ่มมีความคิดหรอืความเห็นขัดกบัผูอ้ื่น ปกติความขัดแย้งในการรับรู้จะเป็นแบบความขัดแย้งที่
เห็น และเข้าใจได้ชัดแจ้ง 
  3. ความขัดแย้งในผลกระทบ (Affective conflict) เกิดข้ึนเมื่อความรู้สกึและอารมณ์
ของ บุคคลถูกท าให้ไม่สมบูรณ์โดยกลุม่อื่น โดยความขัดแย้งในผลกระทบจะพบในสถานการณ์ทีก่ลุม่
สองกลุ่มไม่เข้าใจกัน 
  4. ความขัดแย้งของพฤติกรรม (Behavioral conflict) เกิดข้ึนเมื่อบุคคลหรือกลุ่มหนึ่ง 
มีพฤติกรรมที่ชัดเจนว่า ไม่ยอมรบัผูอ้ื่น ซึ่งความขัดแย้งในแต่ละรปูแบบจะเป็นตัวก่อให้เกิดเหตกุารณ์
โดยความแตกต่างของ ปัจจัยซึง่จะท าใหเ้ราสามารถเห็นความแตกต่างของการตอบรับของ 
แต่ละบุคคลหรอืกลุม่ 
 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ และฉัตยาพร เสมอใจ (2550) ได้กล่าวไว้ว่า เนื่องจากความขัดแย้ง 
สามารถเกิดข้ึนได้ในหลายลักษณะแต่ละลักษณะมีผลกระทบต่อบุคคลไดห้ลากหลาย นักวิชาการจึง
แบ่งออกไดห้ลายรูปแบบ แตกต่างกันตามเกณฑท์ี่พิจารณาซึ่งเราสามารถสรปุรูปแบบของ 
ความขัดแย้งที่ ส าคัญตามมุมมองต่าง ๆ ได้ดังนี้ 
  1. ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนกับบุคคล เราจะแบง่ความขัดแย้งของบุคคลออกได้เป็นรปูแบบ 
ที่ส าคัญ ๆ 2 ลักษณะ ได้แก่ 
   1.1 ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลเกิดจากการที่บุคคลจะต้องเลือกตัดสินใจอย่างใด 
อย่างหนึ่งเพื่อการทีจ่ะบรรลเุป้าหมายที่ตอ้งการ ดังประโยคที่เรามักได้ยินบ่อย ๆ ว่า"รักพี่เสียดาย
น้อง" ที่หมายถึงทางเลอืกหนึง่ก็ชอบ อีกทางเลอืกหนึง่ก็ดี จนท าให้ไม่สามารถตัดสินใจได้จนกลายเป็น 
ความขัดแย้งภายในตนเอง ซึ่งสาเหตทุี่แท้จริงมักจะมาจากความกลัวที่จะสญูเสียและความผิดพลาด 
   1.2 ขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดจากสาเหตุหลายอย่างแต่ทีส่ าคัญจะเกิดจากการที่
บุคคลมีความคิดเห็นไม่ตรงกัน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยดังต่อไปนี้ คือ การมองเห็นสิ่งต่าง ๆ  
ไม่เหมอืนกัน การมีความต้องการสิง่ต่าง ๆ ไม่เหมือนกัน มรีปูแบบความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 
  2. พิจารณาจากมุมมองของการบรหิาร จะแบ่งความขัดแย้งออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ 
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   2.1 ความขัดแย้งในวิธีการ เกิดจากที่ฝ่ายต่าง ๆ มีวิธีการในการท างานที่ไปด้วยกัน
ไม่ได้ ตัวอย่าง เช่น พนักงานฝ่ายการตลาดที่ต้องการเบิกค่าใช้จ่ายส าหรับค่าเดินทางและค่ารับรอง
ลูกค้าซึ่งส ารองไปก่อน และต้องการเพียงให้ได้เงินที่จ่ายไปแล้วกลบัคืนมาตามสิทธิที่พึงจะได้รบั 
ในขณะที่ฝ่ายบัญชีและการเงินต้องการรายละเอียดที่ชัดเจนและหลักฐานที่สามารถตรวจสอบได้ 
ซึ่งเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกัน แต่ฝ่ายการตลาดกจ็ะมองว่าฝ่ายบัญชีและการเงินว่าจูจ้ี้ เรือ่งมาก 
ในขณะที่ฝ่ายบัญชีและการเงินก็จะมองฝ่ายการตลาดว่าไม่มรีายละเอียดในการท างานและขาด
หลักฐานที่ถูกต้อง เป็นต้น 
   2.2 ความขัดแย้งในเป้าหมาย เกิดจากการทีฝ่่ายต่าง ๆ มีเปา้หมายที่ไปด้วยกันไม่ได้
ตัวอย่างเช่น ฝ่ายผลิตที่มเีป้าหมายทางการผลิตที่มปีระสิทธิภาพจึงต้องการเครื่องจักร วัสดุอุปกรณ์ 
และ วัตถุดิบที่มีคุณภาพดี ซึ่งเปน็สาเหตุให้ค่าใช้จ่ายสูง ในขณะที่ฝ่ายการเงินมีเป้าหมายที่จะลด
ค่าใช้จ่ายและ สร้างก าไรสูงสุด จึงมีความขัดแย้งกัน หรือในขณะที่ฝ่ายการตลาดต้องการให้มีความ
หลากหลายของ ผลิตภัณฑ์เพื่อให้ตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่มีความแตกต่างกันได้ในขณะที่
ฝ่ายผลิต มีเป้าหมายที่ประสทิธิภาพการผลิตสูงสุดมักเป็นผลิตภัณฑ์คุณภาพดีและต้นทุนต่อหน่วย
ต่ าสุด เป็นต้น 
  3. พิจารณาจากผลรวมของความขัดแย้ง จะแบ่งความขัดแยง้ออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ 
   3.1 ความขัดแย้งแบบผลรวมเป็นศูนย์ (Zero-sum conflict) เป็นความขัดแย้งที่
ฝ่ายหนึ่งได้เท่าใด อีกฝ่ายหนึ่งก็จะสูญเสียในปรมิาณที่เท่ากนั กล่าวคือ การรวมผลได้ของฝ่ายชนะกับ
ผลฝ่ายแพ้ทีเ่สียไปเท่ากบัศูนย์ซึง่ถือเป็นการแข่งขันอย่างแทจ้ริง ท าให้ต่างฝ่ายต่างแข่งขันอย่างเต็มที่
เพื่อรกัษา ผลประโยชน์ของตนมิให้ตกเป็นของอีกฝ่ายหนึ่ง 
   3.2 ความขัดแย้งแบบผลรวมไม่เป็นศูนย์ (Non zero-sum conflict) หรือ
สถานการณ์ แบบผสม (Mix-motive situation) จะมลีักษณะส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ 
    3.2.1 การที่ฝ่ายหนึ่งชนะมิไดห้มายความว่าอีกฝ่ายหนึ่งจะตอ้งแพ้เท่ากันซึง่จะท า
ให้ ผลรวมของผู้แพ้และผู้ชนะไมเ่ท่ากบัศูนย์ 
    3.2.2 คู่แข่งพยายามเอาประโยชน์จากความขัดแย้งนี้ให้มากที่สุดเนือ่งจากมี 
ตัวกระตุ้น ทั้งความร่วมมือและการแข่งขันเข้าไปเกี่ยวข้อง 
  4. พิจารณาจากสาเหตุของความขัดแย้ง เราจะสามารถแบ่งความขัดแย้งออกได้เป็น
ลักษณะส าคัญ ๆ 4 แบบ ได้แก่ 
   4.1 ความขัดแย้งทางบุคลิกภาพ เกิดข้ึนจากคู่กรณีมีบุคลกิภาพที่แตกต่างกัน 
   4.2 ความขัดแย้งทางความคิด เกิดข้ึนจากคู่กรณีมีความคิดที่ไม่ตรงกัน 
   4.3 ความขัดแย้งในทางปฏิบัติจะเกิดข้ึนจากคู่กรณีมีแนวปฏิบัติที่แตกต่างกัน 
ถึงแม้จะมเีป้าหมายเหมือนกันก็ตาม 
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   4.4 ความขัดแย้งด้านผลประโยชน์ เกิดข้ึนจากคู่กรณีมผีลประโยชน์ต่างกันหรือไม่ 
สามารถประสานประโยชนร์่วมกันได ้
  5. พิจารณาจากสายการบงัคับบญัชา เราอาจจะแยกความขัดแย้งตามความสัมพันธ์ 
ในสายการบังคับบัญชาออกเป็น 
   5.1 ความขัดแย้งตามแนวตั้ง (Vertical conflict) เกี่ยวข้องกับงานตามสายการ
บังคับบัญชา มักมีความสัมพันธ์กบัการสื่อสาร ภาวะผู้น า และการจูงใจของผู้บริหาร หรือความขัดแย้ง
ของบทบาท 
   5.2 ความขัดแย้งตามแนวนอน (Horizontal conflict) มักจะเกิดกบัพนักงาน 
ในระดับเดียวกัน 
  6. พิจารณาจากผลของความขัดแย้ง จะสามารถจ าแนกความขัดแย้งออกเป็น 2 มิติ 
ได้แก่ 
   6.1 ความขัดแย้งเพื่อการสร้างสรรค์ (Constructive conflict) เป็นความขัดแย้งที่มี
ความขัดแย้งมีจุดมุ่งหมายอย่างเดียวกัน จงึมักน าไปสู่การเพือ่ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานใหก้าร
ท างานมี ประสทิธิภาพย่ิงข้ึน 
   6.2 ความขัดแย้งเพื่อท าลาย (Destructive conflict) มักมพีื้นฐานมาจาก 
ความไม่พอใจ กันเป็นการส่วนตัว ซึ่งมักจะก่อให้เกิดผลเสียแก่การท างาน การท างานมักจะเป็นไป 
คนละแนวไม่สามารถประสานงานร่วมกันได ้
 สรปุได้ว่า ลักษณะของความขัดแย้งมี 6 รูปแบบประกอบด้วย รูปแบบความขัดแย้งที่เกิด
ข้ึนกับบุคคล รปูแบบความขัดแย้งที่เกิดจากการบริหาร รปูแบบความขัดแย้งทีเ่กิดจากผลรวมของ
ความขัดแย้ง รูปแบบความขัดแย้งทีเ่กิดจากสาเหตุของความขัดแย้ง รูปแบบความขัดแย้งที่เกิดจาก
สายการบังคับบัญชา รปูแบบและความขัดแย้งทีเ่กิดจากผลของความขัดแย้งผลที่เกิดจากความขัดแย้ง
ความขัดแย้งเป็นสิง่ทีเ่กิดข้ึนได้ในทุกองค์การ เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้น ส่งผลกระทบได้ทัง้ผลดีและ
ผลเสีย ได้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงผลทีเ่กิดจากความขัดแย้งไว้ดังนี้ 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2546) ได้กล่าวไว้ว่า ถึงแม้ว่าความขัดแย้งจะเป็นส่วนหนึ่งของ
ชีวิตไม่ว่าจะเป็นชีวิตในวัยเรียน ชีวิตในครอบครัว ชีวิต ภายในสังคม ก็เป็นเรื่องยากทีจ่ะหนพี้นจาก 
ความขัดแย้ง เรามักจะมองเห็นความขัดแย้งว่าเป็นสิ่งไม่พงึประสงค์ปรารถนาเป็นของเลวเป็นการ
ท าลาย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเราอาจเห็นหรือฝังใจกับความขัดแย้งที่ท าใหเ้กิดความสญูเสียและหายนะ 
เช่น การฆ่ากัน ในสังคมสอนให้คนมีความอดทนต่อความขัดแย้งในสังคมนั้น บ้าน โรงเรียนและ
ศาสนาเป็นสถาบัน ที่มอีิทธิพลยิง่ในการปลกูฝงัและพัฒนาทศันะคติของบุคคล สถาบันทั้งสามนี้ต่างก็
ไม่ส่งเสริม ความขัดแย้งสอนให้คนเป็นมิตรกัน มีไมตรีต่อกันอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุขใน
สังคมไทย ไมส่่งเสริมความขัดแย้งบุคคลที่แสดงพฤติกรรมหรือมีความก้าวร้าว ซึ่งจะน าไปสู่ความ
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ขัดแย้งเสมอ ๆ มักจะถูกสงัคมโทษว่าเป็นเพราะการอบรมเลี้ยงดู หรือพ่อแม่ไม่สัง่สอนหรอืมิใช่
เพราะว่าครูไมส่อน กเ็พราะว่าสันดานของบุคคลนั้นเอง บุคคลที่เป็นสาเหตุให้เกิดความขัดแย้ง มักจะ
ไม่มีใครอยากเป็นมิตรด้วย ส าหรับผลเสียหรอืโทษของความขัดแย้ง พอจะประมวลและสรปุได้ดังนี้ 
   1. ขาดการยอมรบัซึ่งกันและกัน ขาดความไว้วางใจ ไม่เคารพซึ่งกันและกัน บุคคลจะ
ตั้ง แง่และใช้เล่หเ์หลี่ยมเข้าหากัน 
   2. ขาดความร่วมมือ คู่ขัดแย้งก็ไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน 
   3. ขาดความคิดริเริ่ม บุคคลจะท างานเฉพาะส่วนที่ตนเองรบัผิดชอบหรือท างาน
ตามที่ถูกสัง่ให้ท าเท่านั้น 
   4. การสื่อสารระหว่างบุคคลถูกบิดเบือนอาจจะโดยตั้งใจหรอืไม่ตั้งใจก็ได้ 
   5. ท าให้เกิดความเครียด สุขภาพจิตเสีย 
   6. ท าให้ประสทิธิภาพการท างานของบุคคลลดลง 
   7. ท าลายความสมานฉันท์และความกลมเกลียวในการท างานของกลุม่ 
   8. เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการตัดสินใจและ มกัขาดข้อมูลเพื่อประกอบการ
ตัดสินใจ ท าให้ต้องตัดสินใจด้วยความเสี่ยง 
   9. ท้าทายและส่งเสริมใหร้ักษาสถานภาพเดมิ (Status quo) ไม่ส่งเสริมใหเ้กิดการ
เปลี่ยนแปลง 
   10. ท าให้บุคคลหรือองค์กรเกิดความเสียหาย อาจเป็นช่ือเสยีงเกียรติยศทุนทรัพย์
ผลผลิตหรอืแม้แต่ชีวิต 
   11. ถ้าแก้ปัญหาไม่ดีแล้วความขัดแย้งอย่างหนึ่งจะน าไปสู่ความขัดแย้งอย่างอื่น ๆ 
   12. ความขัดแย้งท าให้คนไม่พอใจทีจ่ะท างาน ท าให้เกิดการเฉ่ือยงาน 
   13. ท าให้สูญเสียก าลงัคน เมื่อบุคคลไม่สามารถทีจ่ะทนดูและทนอยู่ภายใต้
บรรยากาศ ของความขัดแย้งที่รุนแรงได้จงึหนีไปจากองค์กร 
   14. เนื่องจากความขัดแย้งมิใช่เป็นสิ่งที่ดทีั้งหมดและเสียทั้งหมด ความขัดแย้งมีทั้ง
ประโยชน์และโทษทัง้นี้ข้ึนอยู่กบัประเภทของความขัดแย้ง ความขัดแย้งที่มีระดบัทีเ่หมาะสมจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลและองค์กรประโยชน์ที่ส าคัญบางประการของความขัดแย้ง ได้แก่ 
    14.1 ป้องกันไม่ให้องค์กรหยุดอยู่กบัทีห่รอืเฉ่ือยชา 
    14.2 ความขัดแย้งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารที่ฉลาดย่อมสามารถนาการ
เปลี่ยนแปลงนั้นใหเ้ป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
    14.3 ความขัดแย้งเป็นผลจากความแตกต่างของบุคคล ผู้บรหิารย่อมสามารถ
ประสานความแตกต่างมาเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ท าให้เกิดความคิดริเริ่มใหม่ ๆ 



 

 

  62 

    14.4 ความขัดแย้งกระตุ้นให้เกิดการแสวงหาข้อมลูใหม่หรือข้อเท็จจรงิใหม่ หรือ
วิธีแก้ปัญหาอย่างใหม่ต่างฝ่ายต่างพยายามหาข้อมลูและเหตผุลมาสนบัสนุนฝ่ายตน ท าให้ได้ข้อมลู
ใหม่หรือ หลักฐานใหม่หรือต่างฝ่ายต่างก็ไม่ยอมรับวิธีการของกันและกันกจ็ าเป็นต้องหาทางออกใหม่ 
    14.5 การขัดแย้งกบักลุ่มอื่น จะท าใหส้มาชิกภายในกลุ่มมีความกลมเกลียวกัน
รวมพลงักัน 
    14.6 ความขัดแยง้ที่เกิดจากการมีความเห็นที่แตกต่างกัน จะช่วยให้มีความ
รอบคอบและมีเหตุผลในการแก้ปญัหานอกจากนั้นยงัช่วยส่งเสริมการพัฒนาการท างานอย่างมีระบบ
และมีประสิทธิภาพ 
  นอกจากนี้ความขัดแย้งมปีระโยชน์แก่บุคคลแกอ่งค์กรดังนี้ ประโยชน์กบับุคคล 
   1. ความขัดแย้งท าให้ความต้องการทางจิตใจบางอย่างได้รบัการตอบสนอง การ
โต้เถียง หรือโต้แย้งกันบ้าง อาจท าใหบ้างคนลดความเครียดลงได้บ้าง คนที่ชอบก้าวร้าวอาจมีความสุข
ในการโต้เถียงเกี่ยวกบักระบวนการท างาน 
   2. ความขัดแย้งท าให้คนรู้จักตนเองโดยต้องระวังและรู้ว่าจะพูดอะไรหรือรู้ว่าจะท า
อะไรเมือ่เกิดความขัดแย้ง 
   3. ความขัดแย้งท าให้คนเป็นที่ยอมรบัของคนอื่นและมีช่ือเสยีง 
   4. ความเกรงว่าจะเกิดความขัดแย้งจะช่วยให้คนมีการเตรียมตัวและมีแรงจงูใจ
ประโยชน์กบัองค์กร เนื่องจากความขัดแย้งมีทั้งประเภททีเ่ปน็ประโยชน์และไม่เป็นประโยชน์ความ
ขัดแย้งที่มีน้อยเกินไปหรือมากเกินไปย่อมไมม่ีประโยชน์ความขัดแย้งที่เป็นประโยชน์เป็นความขัดแย้ง
ที่มีระดบัความขัดแย้งที่พอเหมาะ ท าให้องค์กรมีประสทิธิภาพ ความขัดแย้งที่มีน้อยเกินไปยอ่มท าให้
เฉ่ือยชาความขัดแย้งที่มีมากเกินไปท าให้องค์กรวุ่นวาย ความขัดแย้งทั้งสองลักษณะเป็นความขัดแย้ง
ที่ไม่มีประโยชน์ ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพต่ า ความขัดแย้งในระดับที่พอเหมาะสมจะทาเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพสูง เนือ่งจากความความขัดแย้งอาจมีประโยชน์ 
หรือไมม่ีประ โยชน์ก็ได้ดังนั้นจงึควรจะทราบลกัษณะของความขัดแย้งที่บอกว่าความขัดแย้งนั้น 
มีประโยชน์หรือไม่  
  ลักษณะความขัดแย้งที่มปีระโยชน์ 
   1. เป็นความขัดแย้งที่จะช่วยท าให้เข้าใจความเห็น การรับรู้ ทัศนะคติ ค่านิยม  
และจุดยืนของบุคคลและใช้การมีส่วนร่วมในการแกป้ัญหาความขัดแย้ง 
   2. เป็นความขัดแย้งที่ท าใหท้ั้งผู้น าและผู้ตามมีความตื่นตัวแสวงหาข้อมูลที่ถกูต้อง
ร่วมมือกันท างานด้วยความสุขุม รอบคอบ เพื่อบรรลสุิ่งที่ดกีว่า 
   3. เป็นความขัดแย้งที่มเีป้าหมายเหมือนกันหรือสอดคล้องกนั แต่จะขัดแย้งกัน 
ในวิธีการที่จะบรรลเุป้าหมายน้ัน ๆ 
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   4. เป็นความขัดแย้งในหลกัวิชา มิใช่ขัดแย้งกันเนื่องมาจากอคติส่วนตัว 
   5. เป็นความขัดแย้งเป็นไปอย่างมเีห็นผล ใช้เหตุผลและปญัญาในการแกป้ัญหา 
ความขัดแย้งมากกว่าจะใช้อารมณเ์ป็นเครื่องตัดสิน 
   6. คู่ขัดแย้งพยายามเข้าใจอีกฝ่ายหนึง่ มีความคิดอย่างผู้ใหญ่ และพยายามสื่อ
ความหมายเพื่อความสนใจความต้องการและความคิดเห็นอกีฝ่ายหนึง่ 
   7. เป็นความขัดแย้งที่สร้างความก้าวหน้าและพฒันาหน่วยงานหรือองค์กร 
   8. เป็นความขัดแย้งที่มุ่งประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
โดยตระหนกั ถึงคุณธรรมและจริยธรรมในสงัคม 
   9. เป็นความขัดแย้งที่ไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งอย่างอื่นหรือไม่เป็นข้ออ้าง 
พื่อให้เกิดความขัดแย้งอย่างใหม ่
  ลักษณะความขัดแย้งที่ไม่มปีระโยชน์ 
   1. เป็นความขัดแย้งที่มุ่งเอาชนะกันให้ได้โดยใช้วิธีการต่างๆนานา เช่น 
ใช้อ านาจอารมณส์านวนโวหาร กฎหมู่ หรือช่องว่างของระเบียบ 
   2. คู่ขัดแย้งไม่พยายามจะเข้าใจฝ่ายตรงข้ามงดหรือลดการสือ่ความหมาย  
หรือสื่อความหมายอย่างบิดเบือน 
   3. คู่ขัดแย้งพยายามที่จะเห็นว่าฝ่ายตนถูกต้องทีสุ่ด คนอื่นเป็นฝ่ายผิดโดยที่อ้าง
เหตผุลทีฟ่ังไม่ขึ้นหรือรับฟงัไม่ได้เช่นอ้างความเป็นหัวหน้าอา้งนโยบายที่ไม่ชอบด้วยเหตผุล  
คนที่อายุมากมักจะอ้างว่ามีประสบการณ์มากกว่าหรืออาบนา้ร้อนมาก่อน คนทีม่ีอายุน้อยก็มกัจะอ้าง
ความทันสมัย ความรวดเร็ว เป็นต้น 
   4. แก้ปัญหาไม่ตรงความขัดแย้งไม่ตรงประเด็นเช่นระบายความขัดแย้งกับบุคคลอื่น
ที่ไม่เกี่ยวข้องก่อใหเ้กิดอคติส่วนบุคคล เกิดแนวร่วมในความขัดแย้ง 
   5. ผู้บรหิารมักจะแก้ความขัดแย้งโดยยึดผลประโยชน์ของกลุม่ตนหรอืของคณะ 
ที่สนับสนุนตนเป็นที่ตัง้ โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมหรอืของหน่วยงาน 
   6. ผู้บรหิารมักจะจัดการกบัความขัดแย้งโดยมองใกลม้ากกว่ามองไกลและมองแคบ
มากกว่ามองกว้าง ต้องการเพียงยุติความขัดแย้งเท่านั้น โดยไม่ค านึงว่าการกระท าของตนจะก่อให้เกิด
ความขัดแย้งอย่างอื่นตามมา 
   7. เป็นความขัดแย้งที่ผูบ้รหิารจัดการกับความขัดแย้งโดยมุ่งที่ความอยู่รอดของตน
มากกว่าความอยู่รอดและความเจริญขององค์กรในอนาคต 
  วิเชียร วิทยอุดม (2547) ได้กล่าวไว้ว่า ความขัดแย้งเมื่อเกิดความขัดแย้งก็ย่อมใหผ้ลดี
และผลเสียต่อตนเอง ต่อกลุ่มและต่อองค์กร ข้ึนอยู่กับผูบ้รหิารองค์กรที่ รูจ้ักการใช้สภาวะ 
ความขัดแย้งที่มีอยู่เป็นเครือ่งมอืและ เงื่อนไขในการกระตุ้นให้มีการปรับปรงุการ ท างานขององค์กร 
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ไปในทิศทางเชิงบวกหรือเชิงลบ ในเชิงบวก กจ็ะท าให้องค์กรมีการพัฒนา ปรับปรงุ และเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา ส่วนในเชิงลบกจ็ะส่งผลให้องค์กรขาดประสทิธิภาพ (Inefficiency) และขาด
ประสิทธิผล (Ineffectiveness) ความขัดแย้งมีทั้งผลที่ตามมาทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ในเชิงบวกเรา
จะได้รับประสบการณ์ที่ท าใหม้ีชีวิตชีวาและมีพลังอันได้มาจากการแข่งขัน การแข่งขันและ 
ความขัดแย้งสามารถกระตุ้นใหผู้้คนและผลักดันพวกเขาให้มุง่ไปที่งาน ความเกี่ยวข้องกันของการ
แข่งขันและความขัดแย้งจะท าให้สมาชิกในกลุม่มีความสมัพนัธ์กันมากขึ้น น ามาซึ่งการเพิม่พูนและ
ถกเถียงเพือ่แก้ปญัหาและหาหนทางเลือกต่าง ๆ ถ้าเมือ่มีความขัดแย้งหรอืการแข่งขันจากภายนอก
เกิดข้ึน สมาชิกภายในกลุม่ก็จะรวมกันระดมสมองทีจ่ะหาแนวทางออกอย่างสร้างสรรค์กระบวนการนี้
เป็นการเพิม่ความสามัคคีภายในกลุม่และมีประสทิธิผล ถึงแม้ว่ามันจะเป็นเชิงบวกในในความขัดแย้ง
มันก็ยังมผีลร้ายในเชิงลบด้วยกลุ่มหรอืแผนกที่มีความขัดแย้ง และการแข่งขันอาจท าให้สญูเสีย
วิสัยทัศน์ในการมองจุดมุ่งหมายร่วมกันและมุ่งเอาแต่จะเอาชนะเขาจะใช้ข้อมูลหรอืแนวทางต่าง ๆ 
เพื่อท าลายงานของอีกฝ่ายหนึ่งการเอาชนะเช่นน้ีน ามาซึง่ความเสียหายไม่ใช่ว่าความขัดแย้งนี้จะมา
จากการแข่งขันจากภายในหรือภายนอกก็ตามนอกจากนั้นผลที่ตามมาอีกในเชิงลบของความขัดแย้งก็
คือ การน ามาซึ่งการไมร่อยกันและ เพิม่ความขัดแย้ง เมื่อเรามีความขัดแย้งกับบุคคลหรือกลุ่มอื่น ๆ 
เราจะมองเขาในแงร่้าย อธิบายเขาใน มุมมองที่ไม่พอใจและเพ่งเลง็เขาเฉพาะทางด้านลบความขัดแย้ง
น ามาซึ่งอคติ เราจะมองเขาโดยส่วนรวม ในแงร่้ายและละเลยในแง่ดีเพราะเรามองเขาไร้ความสามารถ 
ไม่ซื่อสัตย์และอื่น ๆ มเีพียงส่วนน้อยทีจ่ะร่วมงานกันได้ทัศนะก็ยังมองไปในทางเพิม่ความความขัดแย้ง
ท้ายที่สุดเมื่อ ความขัดแย้งน ามาซึง่ผู้ชนะหรือผู้พ่ายแพผู้้แพจ้ะเสียขวัญและก าลงัใจพจิารณาได้จาก
องค์กรที่จัดใหเ้กิดการแข่งขันกันระหว่างห้ากลุ่มทีจ่ะออกแบบบริหารใหม่ทีมที่ชนะจะไดร้ับเกียรติ
และรางวัล ผู้แพจ้ะถูกละเลยหรือถึงข้ันโดนลงโทษ แรกเริ่มของการแข่งขันทกุทีมจะมีแรงกระตุ้นที่จะ
ชนะ ดังนั้นเขาจะท างานอย่างหนกั อย่างไรก็ตามเมือ่ผูจ้ัดการประกาศผู้ชนะ สีท่ีมทีเ่หลือจะสูญเสีย
แรงกระตุ้นทีจ่ะมาสนับสนุน ผลกระทบของผู้แพ้จะสร้างผลร้ายทางความสัมพันธ์อย่างยาวนาน  
และสง่ผลต่อองค์กรภายในทั้งหมด Luthans (1981) กล่าวถึงความขัดแย้งในองค์กรแบบตั้งเดิม  
(Classical organization) ซึ่งเป็นความขัดแย้งตามโครงสร้างขององค์กร 4 แบบ คือ 
   1. ความขัดแย้งตามสายบังคับบัญชา (Hierarchical conflict) ซึ่งอาจมีความขัดแย้ง
กันหลายระดบั เช่น ระหว่างผู้บริหารกบัผูป้ฏิบัติงาน ระหว่างผู้บงัคับบัญชากับผู้ใต้บงัคับบญัชา 
   2. ความขัดแย้งที่เกี่ยวกับกระบวนการหน้าที่ (Functional conflict) เกิดข้ึน
ระหว่างหน่วยงานย่อยหรือกลุม่ผูป้ฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ เช่น ฝา่ยผลิตกบัฝ่ายขายในองค์กรอุตสาหกรรม 
   3. ความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานหลกัและหน่วยงานช่วย (Line and staff 
conflict) อาจเป็นผลมาจากบุคคลในหน่วยงานช่วย (Staff personnel) ไม่มีอ านาจที่เป็นทางการ
มากกว่าหน่วยงานหลักก็ได้ 
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   4. ความขัดแย้งระหว่างองค์กรตามแบบและองค์กรนอกแบบ (Formal-informal 
conflict)) ขององค์กรตามแบบไมส่อดคล้องกับองค์กรนอก 
    แบบความชัดแย้งในองค์กรสามารถเกิดข้ึนได้ในทุกระดบั และในแต่ละระดับก็มี
ลักษณะหรือรูปแบบของความขัดแย้งแตกต่างกันออกไป ซึ่งสามารถแบ่งระดับของความขัดแย้งใน
องค์กรออกเป็น 5 ระดับด้วยกัน คือ  
     4.1 ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งภายในบุคคลเกดิข้ึนได้ในหลาย
ลักษณะด้วยกัน เช่น เกิดข้ึนจากการทีบุ่คคลไม่แน่ใจว่าการตัดสินใจทีก่ าลังจะกระท าลงไปนั้น จะ
เกิดผลข้ึนมาในทางใดบ้างซึ่งอาจจะเป็นผลในทางบวกหรือลบก็ได้ และสภาวะของความไม่แน่นอน
เช่นน้ีจะยิ่งมีมากข้ึน ถ้าหากเกิดมีทางเลือกส าหรับการตัดสนิใจหลาย ๆ ทาง และแต่ละทางเลอืกมี
ความเป็นไปได้ที่จะใหผ้ลออกมาทั้งในทางบวกและลบอย่างเท่เทียมกัน สภาพเช่นน้ีท าให้ผูท้ี่จะต้อง
ตัดสินใจเกิดความล าบากใจข้ึนมา และมีความตึงเครียดเกิดข้ึนได้ จะเห็นได้จาก ทัศนะของ เจมส์ จี 
มารซ กบัเฮอร์เบิรท์ เอไซมอน (March and Simon, 1985) ที่ได้ช้ีให้เห็นว่า ความไม่แน่นอนในการ
ตัดสินใจ มีสาเหตมุาจากความซบัซอ้นของปญัหา และขาดประสบการณ์ในอดีตที่เกี่ยวกบัปญัหาน้ัน ๆ 
ในการตัดสินใจหากความซบัช้อนของปัญหาย่ิงมีน้อยเท่าใด ความขัดแย้งภายในบุคคลก็จะยิ่งลด
น้อยลงมากเท่านั้น และเช่นเดียวกัน ถ้าหากยิง่มปีระสบการณ์ในอดีตมากเท่าใด ความขัดแย้งภายใน
บุคคลก็จะยิ่งน้อยตามมาเช่นกัน ในทางตรงกันข้าม หากความซับซ้อนของปัญหาย่ิงมมีากท าใด และ
ประสบการณ์ในอดีตย่ิงมีน้อยเท่าใด ความยากในการตัดสินใจก็จะเกิดข้ึนกลายเป็นความขัดแย้ง
ภายในบุคคลมากเท่านั้นความขัดแย้งภายในบุคคลสามารถเกิดข้ึนได้อีกลักษณะหนึง่ ซึ่งได้แก่ การที่
บุคคลมีความรูส้ึกว่า ความเช่ือหรือความคิดของเขาไมส่อดคล้องกบัสภาพแวดล้อมทีเ่ขาด ารงอยู่ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ สถานและเป้าหมายขงองค์กร นอจากนัน้อาจเกิดจาการที่เขาถูกคาดหวังให้ท างาน
ที่เกินความสามารถของเขา หรืออาจจะเกิดจากการทีเ่ขาไมม่ีความแน่ใจว่าองค์กรมีความคาดหวัง
อย่างไรต่อการท างานของเขา เปน็ต้น สภาพเหล่าน้ี ล้วนแตม่ีผลท าใหบุ้คคลเกิดความคับข้องใจ  
หรือความตึงเครียดข้ึนได้ ซึ่งก็คือ ความขัดแย้งภายในตัวบุคคลนั่นเอง 
     4.2 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งในระดบันี้ เป็นความขัดแย้งของ
บุคคลตั้งแต่สองฝ่ายข้ึนไป และอาจสง่ผลท าใหเ้กิดการสร้างสรรค์ในองค์กรได้หากการขัดแย้งตังกล่าว
สามารถท าให้เกิดความคิดใหม่ ๆ หรอืทางเลอืกในการตัดสนิใจที่มปีระโยชน์หลายๆ ทางเลือก 
ลักษณะเด่นของความชัดแย้งในระดับนีม้ักจะเป็นเรือ่งทีเ่กิดข้ึนจากความแตกต่างในเรื่องบุคลิกภาพ 
หรือความคิดเห็นระหว่างบุคคลในองค์กร หรือเป็นเรื่องที่เกดิจากการแข่งขันมากกว่าการร่วมมอื หรือ
เป็นเรื่องที่เกิดข้ึนจากการทีบุ่คคลในองค์กรมีความรู้สกึว่าการให้รางวัลตอบแทนจากผูบ้ังคับบัญชา
ขาดความยุติธรรม เป็นต้น 
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      4.3 ความขัดแย้งภายในกลุ่ม ความขัดแย้งภายในกลุ่มนี้ เปน็ความขัดแย้งที่
ขยายวงกว้างออกไปมากกว่าความขัดแย้งในระดับที่ 2 เพราะเป็นเรื่องของความขัดแย้งระหว่าง
สมาชิกในกลุ่มนั้นทัง้หมด ซึ่งอาจแบ่งออกเป็นหลาย ๆ ฝ่าย และแต่ละฝ่ายอาจจะมสีมัครพรรคพวก
สนับสนุนอยู่ก็ได้ โดยพื้นฐานแล้วความขัดแย้งภายในกลุม่นีม้ักจะพัฒนาข้ึนมาจากความความขัดแย้ง
ในระดับที่ 2 นั่นเอง เนื่องจากว่าความขัดแย้งในระดับที่ 2 นั้นจะไม่หยุดลงแตเ่พียงระหว่างบุคคลสอง
คนเท่านั้นเพราะเป็นธรรมชาติของคนในองค์กรที่มกัจะแสวงหาพรรคพวกหรือเพื่อนร่วมงานที่มี
แนวความคิดหรือค่านิยมคล้าย ๆ กัน มาสนบัสนุนตนเอง ดงันั้น จึงท าให้ความขัดแย้งขยายวง
กว้างขวางขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งภายในกลุ่มนี้ หากไม่มีลกัษณะสร้างสรรค์แล้ว  
ย่อมมีผลกระทบต่อกระบวนการกลุ่มในหลายลักษณะด้วยกนั เช่น อาจจะท าใหก้ารติดต่อสื่อสาร
ภายในกลุ่มไม่มปีระสิทธิภาพเท่ที่ควร ขาดการร่วมมือซึง่กันและกัน ไม่มีการประสานงานกัน เป็นต้น 
ลักษณะเช่นน้ีอาจจะส่งผลท าใหผ้ลิตผลขององค์กรตกต่ าลงมากก็ได้ 
      4.4 ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ โดยทั่วไปแล้ว ลักษณะของกลุ่มต่าง ๆ 
 ในองค์กรมักจะมทีั้งกลุ่มที่เป็นทางการ (Formal group) และกลุ่มที่ไมเ่ป็นทางการ (Informal 
group) สมาชิกในองค์กรจะเข้าไปสงักัดกลุ่มใดนั้น ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์หรอืวัตถุประสงค์ 
ของแต่ละคนความขัดแย้งระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในองค์กรนี้มกัจะพัฒนาข้ึนมาจากความขัดแย้งในระดับ
ที่ 3 กล่าวคือ ความขัดแย้งในระดับที่ 3 จะท าใหส้มาชิกภายในกลุ่มต่างรวมตัวกันข้ึนมาเป็นกลุ่มและ
แตกแยกออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ ซึง่มีตั้งแตส่องกลุม่ขึ้นไป การรวมตัวของแต่ละกลุ่มมักจะมีพื้นฐานจาก
เป้าหมายหรือแนวความคิดที่คล้ายคลงึกัน และแต่ละกลุ่มกจ็ะมเีป้าหมายแนวความคิดหรือค านิยมที่
แตกต่างกันออกไป และเมื่อใดก็ตามถ้าแต่ละกลุม่ต่างมีความต้องการทีจ่ะเข้าไปมสี่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรขององค์กรที่มีอยูอ่ย่างจ ากัด หรือเกี่ยวกับการด าเนินงานของ
องค์กรแล้ว ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มก็อาจจะเกิดตามข้ึนมาได้ เนื่องจากแตล่ะกลุ่มต้องการพทิักษ์ซึง่
ผลประโยชน์ของกลุ่มตนเอง หรือไม่ยอมให้ฝ่ายใดมาแสวงหาผลประโยชน์จากกลุ่มของตนนั่นเอง 
      4.5 ความขัดแย้งภายในองค์กร อาจกล่าวได้ว่า เป็นความขัดแย้งของ 
ทุกระดบัภายในองค์กร ได้แก่ ความขัดแย้งภายในบุคคล ระหว่างบุคคล ภายในกลุม่ และระหว่างกลุ่ม 
เพราะถือว่าความความขัดแย้งในแต่ละระดับเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนั่นเอง อย่างไรก็ตามถ้าหากมอง
ภาพของความขัดแย้งในระดับองค์กรแล้ว นักวิชาการส่วนใหญ่จะแบ่งความขัดแย้งออกเป็น 4 ชนิด
ด้วยกัน คือ ชนิดแรก เป็นความขัดแย้งในแนวดิ่ง (Vertical conflict) ชนิดที่สองเป็นความขัดแย้งใน
แนวนอน (Horizontal conflict) ชนิดที่สาม เป็นความขัดแย้งระหว่างฝ่ายสายงานหลกัและฝ่ายช่วย
อ านวยการ (Line-staff conflict) และชนิดสุดท้าย เป็นความขัดแย้งในเรื่องบทบาท (Role conflict) 
(Helliegel and Slocum, 1979) ดังรายละเอียดต่อไปนี ้
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       4.5.1 ความขัดแย้งในแนวดิ่ง คือ ความขัดแย้งที่เกิดข้ึนภายในกรอบของ
สายการบังคับบัญชาระหว่างสมาชิกระดับต่าง ๆ ภายในองค์กรตัวอย่างทีเ่ห็นได้ชัดก็คือความขัดแย้งที่
เกิดข้ึนจากความสัมพันธ์ระหว่างผู้บงัคับบญัชาและผู้ไต้บังคับบัญชา เป็นต้น ความขัดแย้งแบบนี้มักจะ
เกิดข้ึนจากการติดต่อสื่อสาร ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากบัผู้ใตบ้งัคับบญัชามีไม่เพียงพอ หรือเกิดจาก 
การที่ทัง้สองฝ่ายที่อยู่ต่างระดบักันขัดแย้งกันในเรื่องผลประโยชน์ หรือเกิดจากการทีก่ารรับรู้ ทัศนคติ 
ไม่สอดคล้องกัน นอกจากนั้นยังอาจจะเกิดข้ึนจากทีผู่้บงัคับบัญชาพยายามจะเข้ามาควบคุมพฤติกรรม
ของผู้ใต้บงัคับบญัชามากเกินไป จนท าให้เกิดความรู้สกึสญูเสียเสรีภาพส่วนบุคคลไป สภาพเช่นน้ีจะ
ท าให้เกิดการต่อต้านและน าไปสู่ความขัดแย้งขึ้นมาได้ 
       4.5.2 ความขัดแย้งในแนวนอน ความขัดแย้งชนิดนี้ มีลักษณะเป็นความ
ขัดแย้งระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรที่อยู่ในระดับเดียวกัน บางครั้งกเ็รียกว่าเป็นความขัดแย้ง
ระหว่างหน่วยงานน่ันเอง (Interdepartmental conflict) ความขัดแย้งชนิดนี้จะเกิดข้ึนหรือไม่ขึ้นอยู่
กับว่า หน่วยงานแต่ละหน่วยจะมีความสัมพันธ์หรือมีความเป็นอิสระต่อกันมากน้อยเพียงใด  
หากระดบัความสมัพันธ์มีน้อย ความขัดแย้งอาจจะมีน้อยตามไปด้วย ในทางตรงกันข้ามหาก
ความสัมพันธ์มีมาก ต่างฝ่ายต่างไมส่ามารถเป็นอิสระต่อกันได้ โอกาสทีจ่ะน าไปสู่ความขัดแย้งย่อมมี
มากตามไปด้วย เหตุทีเ่ป็นเช่นน้ีก็เพราะว่า โดยทั่วไปแล้วหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กรจะมี
เป้าหมายที่แน่นอนของตัวเองซึ่งจะมลีักษณะแตกต่างกันออกไปในแต่ละหน่วยงานหรืออาจจะมีการ
รับรู้และความพงึพอใจตอ่เป้าหมายที่ส าคัญขององค์กรแตกต่างกัน เมื่อเป็นเช่นน้ีหากหน่วยงานสอง
หน่วยงานที่มเีป้าหมายและการรับรู้ที่ต่างกันต้องท างานร่วมกันหรอืไม่สามารถเป็นอสิระต่อกันในการ
ท างาน สภาวะเช่นน้ีจะเป็นเงือนไขส าคัญที่จะน าไปสู่ความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานได้ 
       4.5.3 ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายสายงานหลกัและฝ่ายอ านวยการโดยปกติ
แล้วองค์กรส่วนใหญ่ มกัจะมีฝ่ายอ านวยการ (Staff units) เพื่อที่จะช่วยงานทางด้านวิชาการ 
แก่ฝ่ายสายงานหลัก (Line departments) บทบาทหน้าที่ของทั้งสองฝ่ายนี้มลีักษณะแตกต่างกัน
อย่างเด่นชัด กล่าวคือ ฝ่ายอ านวยการจะท าหน้าทีเ่ป็นผู้ให้ค าปรึกษาทางด้านวิชาการซึ่งเป็นความรู้ที่
เกี่ยวกับต้านเทคนิค หรือความช านาญเฉพาะด้านต่าง ๆ ส่วนฝ่ายสายงานหลักจะท าหน้าที่ทางด้าน
บรหิารและด าเนินงานตามกระบวนการที่ได้รบัมอบหมาย ความสัมพันธ์ของทั้งสองฝ่ายนี้ มักจะ
น าไปสู่ความขัดแย้งกันอยู่เสมอ เนื่องจากฝ่ายอ านวยการมักจะประกอบไปด้วยบุคลากรที่มีบุคลิกภาพ
หรือลักษณะเฉพาะตัวแบบหนึ่ง กล่าวคือ โดยทั่วไปจะเป็นผูท้ี่มีการศึกษาสูง มีความเช่ือมั่นในตัวเอง 
มีภูมิหลงัที่แตกต่างกันออกไป และมกัจะเป็นผู้ทีม่ีอายุน้อยกว่าสายงานหลัก สภาพเช่นน้ี จงึท าใหฝ้่าย
อ านวยการมีความเช่ือ หรือค่านิยมทีเ่ป็นของตัวเองอีกแบบหนึ่งซึง่เป็นเงื่อนไขส าคัญทีจ่ะน าไปสู่ 
ความขัดแย้งขึ้นได้ ส าหรับฝ่ายสายงานหลักกจ็ะมเีอกลักษณ์ของตัวเองอีกแบบหนึ่งเช่นกัน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งมีความเช่ือในเรื่องประสูบการณ์ของตัวเองมากกว่าทฤษฎี สภาพเช่นน้ีจึงท าใหบุ้คลกิภาพ 
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ความเช่ือ หรือค่านิยมของบุคลากรทัง้สองฝ่ายนี้ มักจะไปดว้ยกันไม่ได้เลย เพราะฝ่ายสายงานหลกัจะ
มีความรู้สกึอยู่เสมอว่า ฝ่ายอ านวยการเข้ามาก้าวก่ายหรอืละเมิดอ านาจหน้าทีอ่ันชอบธรรมของพวก
เขา ปรากฏการณ์เช่นน้ีสามารถพบเห็นได้เป็นประจ าทั้งองค์กรที่อยู่ในภาครัฐและเอกชน 
       4.5.4 ความขัดแย้งในเรื่องบทบาท บทบาทของพนักงานในองค์กรนั้น
โดยทั่วไปจะหมายถึง ความคาดหวังขององค์กรที่มีต่อพนักงานในเรื่องที่เกี่ยวกับการปฏิบัตงิานหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ ตามต าแหน่งหน้าที่ของพวกเขา ความคาดหวังในบทบาทบางครั้งอาจจะเกิดข้ึนอย่าง
เป็นทางการ เช่น ความคาดหวังทีเ่กิดจากการจ าแนกต าแหน่งลักษณะขอบข่ายของงาน การกระจาย
อ านาจ การมอบหมาย หรอืค าสั่งจากผู้บงัคับบญัชา เป็นต้น นอกจากนั้นยังอาจจะเกิดข้ึนอย่างไม่เป็น
ทางการก็ได้ เช่น ความคาดหวังจากเพื่อนร่วมงาน หรือจากสภาพแวดล้อมทางสงัคมภายในองค์กร 
เป็นต้น ความขัดแย้งในเรื่องบทบาทนี้ อาจจะเกิดข้ึนจากการที่บุคคลถูกคาดหวังใหม้ีบทบาทสอง
อย่างพร้อมกันไป แต่เป็นบทบาทที่มลีักษณะแตกต่างกันดงัจะเห็นว่า ผู้ที่อยู่ในต าแหนง่นักบรหิารจะ
ประสบกับลักษณะของความขัดแย้งแบบนี้มากที่สุดเพราะเขาจะต้องมีบทบาททัง้เป็นผูบ้ังคับบัญชา 
และในขณะเดียวกันกจ็ะต้องมีบทบาทเป็นผู้ใต้บังคับบญัชาด้วย ความแตกต่างในเรื่องบทบาทเช่นน้ี 
มักจะน าไปสู่ความขัดแย้งในตัวของเขาเอง ความขัดแย้งในบทบาทนี้ ไม่ใช่เป็นเรื่องทีเ่กี่ยวกับ
เฉพาะตัวบุคคลเท่นั้น หากจะยังอาจเกิดข้ึนระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ในองค์กรก็ได้ ตัวอย่างที่เห็นได้ชัด ก็
คือ ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายอ านวยการกบัฝ่ายสายงานหลกั ดังได้กล่าวมาแล้วนั้นอาจจะถือได้ว่าเป็น
รูปแบบหนึง่ของความขัดแย้งในบทบาทไดเ้ช่นกัน (Delton, 1979) 
  วิเชียร วิทย์อุดม (2547) ได้แบ่งประเภทของความขัดแย้งไดด้ังนี ้
   1. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เป็นความขัดแย้งทีเ่กิดข้ึนระหว่างบุคคล 2 คน  
หรือมากกว่าที่มีความคิดเห็นตรงกันข้ามกบับุคคลอื่น ๆ อาจเป็นความขัดแย้งทางเนือ้หา  
หรือความขัดแย้งทางอารมณ ์
   2. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน อาจเป็นความขัดแย้งที่มีพืน้ฐานมาจากเนื้อหา 
หรือความขัดแย้งทางอารมณ ์
   3. ความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรอืหน่วยงานภายนอก อาจเป็นความขัดแย้งที่
เกี่ยวกับการแข่งขัน การเป็นปรปักษ์กันในทางธุรกิจ 
  March and Simon (1998) ได้เสนอแนวความคิดของความขัดแย้งออกเป็น 3 ประเภท 
คือ 
    1. ความขัดแย้งต่อตนเอง ความขัดแย้งต่อตนเอง (Individual conflict)  
เป็นความขัดแย้งภายในใจของตัวบุคคล (Internal conflict) ซึ่งหมายถึง การทีบุ่คคลมปีัญหา
เกี่ยวกับการตัดสินใจเพือ่ก าหนดทางเลือกใด ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติภาระหน้าที่ของตน แบ่งออกได ้
3 ลักษณะ คือ 1) ความขัดแย้งที่เกิดจากความต้องการเท่าเทียมกัน (Approach-approach  
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conflict) 2) ความขัดแย้งที่เกิดจากความไม่ต้องการทั้งสองอย่าง (Avoidance-avoidance conflict 
) 3) ความขัดแย้งที่เกิดจากความจ าใจ (Approach-avoidance conflict)   
   2. ความขัดแย้งในองค์การ (Organizational conflict) ความขัดแย้งในองค์การ 
เป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์การเดียวกันหรือความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในหน่วยงานต่าง ๆ 
อาจเป็นความขัดแย้งที่เกิดข้ึนระหว่างบุคคลต่อบุคคลหรือระหว่างกลุ่มต่อกลุ่ม ความขัดแย้งดังกล่าว  
เช่น ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม เป็นต้น 
   3. ความขัดแย้งระหว่างองค์การ (Inter–organizational conflict) หมายถึง  
การไม่ลงรอยกันระหว่างหน่วยงานหนึง่กับอีกหน่วยงานหนึ่ง เช่น ความขัดแย้งระหว่างฝ่ายผลิตกบั
ฝ่ายขาย (เรื่องคุณภาพของสินค้า) ความเห็นที่แตกต่างกันในการปกครองระหว่างกลุ่มผู้บริหาร
โรงเรียนกบัคณะกรรมการแนะแนว เป็นต้น ความขัดแย้งประเภทนี้มักจะสร้างพลงัต่อรองระหว่าง
กลุ่มอทิธิพลของกลุ่มใดมีมากกว่าก็ได้รับชัยชนะ ท าใหเ้กิดภาวะการแพ้-ชนะ ข้ึน ซึ่งอาจสร้าง
บรรยากาศที่เสียหายได ้
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  รุจเิรข มีเจรญิ (2548) ได้ศึกษาวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่าวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก ยกเว้นด้านการหลกีเลี่ยงอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
ด้านการประนีประนอม ด้านการร่วมมือ ด้านการยอมให้ ด้านการเอาชนะ และด้านการหลกีเลี่ยง 
การเปรียบเทียบวิธีการแกป้ัญหาความขัดแย้งของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามเพศแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ การเปรียบเทียบวิธีการแก้ปญัหาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมและรายด้านจ าแนกตามประสบการณ์แตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการยอมให้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
  อุบล ชนะสทิธ์ิ (2549) ได้ศึกษาวิธีการจัดการความขัดแย้งของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า จันทบรุี พบว่า พยาบาลวิชาชีพใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบ
ประนปีระนอมมากที่สุด รองลงมาเป็นวิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการร่วมมอื วิธีการยอมให้ และวิธีการ
เอาชนะ ตามล าดับ หัวหน้าหอผู้ป่วยใช้วิธีการประนีประนอมมากทีสุ่ดและวิธีการเอาชนะน้อยที่สุด
เช่นเดียวกับพยาบาลประจ าการ และพบว่าวิธีการจัดการความขัดแย้งของพยาบาลวิชาชีพ ไม่มี
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ความสัมพันธ์กับอายุสถานภาพการสมรส และประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน และโดยการใช้การ
ประนปีระนอมมากที่สุดและวิธีการเอาชนะน้อยทีสุ่ด เช่นเดยีวกับพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรส
ที่แตกต่างกันทีเ่ลอืกใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งไม่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีการประนีประนอมมากที่สุด
และวิธีการเอาชนะน้อยที่สุด และพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัตงิานที่แตกต่างกัน
เลือกใช้วิธีการประนปีระนอมมากทีสุ่ดและวิธีการเอาชนะนอ้ยที่สุดเช่นเดียวกัน 
  วัชรพล มนตรีภักดิ์ (2550) ไดศึ้กษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม่ เขต 1 ได้พบว่า โดยภาพรวมผู้บรหิารสถานศึกษา 
มีพฤติกรรม การจัดการความขัดแย้งมากทีสุ่ดเป็นแบบการประนปีระนอม รองลงมาเป็นแบบการ
ร่วมมือผู้บริหารสถานศึกษาเพศชาย มีพฤติกรรมความขัดแย้งมากทีสุ่ด เป็นแบบการประนปีระนอม
รองลงมาเป็นแบบการร่วมมือ ส่วนเพศหญงิมีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งมากที่สุดเป็นแบบ
ประนปีระนอม รองลงมาเป็นแบบการหลีกเลี่ยง ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีอายุการท างานในต าแหน่ง
น้อยกว่า 6 ปี และอายุการท างานในต าแหน่งมากกว่า 10 ปี มีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งมาก
ที่สุดเป็นแบบการประนีประนอม รองลงมาเป็นแบบการร่วมมือ 
  พิพิธ สุวรรณสงิห์ (2550) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อศึกษาการจัดการ 
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอุดรธานี และเพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
อุดรธานี จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการด ารงต าแหนง่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาทีป่ฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาอุดรธานี เขต 1-4 ในปีการศึกษา 2550 โดยใช้ตาราง Krejcie และ Morgan ได้กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 256 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมมกีารจัดการ
ความขัดแย้ง โดยใช้วิธีการทั้ง 7 ด้าน อยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้ง
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี จ าแนกตามวุฒิการศึกษา
ปริญญาตรี และสงูกว่าระดบัปริญญาตรี โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติทีร่ะดบั .01 ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้รหิารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง ต่ ากว่า 10 ปี
และตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป โดยภาพรวมและรายด้านพบว่าไม่แตกต่างกัน 
  สโรชิน โคตรโสภา (2550) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา 
ข้ันพืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบรุี เขต 3 มีวัตถุประสงค์เพือ่ศึกษาและเปรียบเทียบ
การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบรุี 
เขต 3 จ านวน 5 ด้าน คือ การถอนตัว การใช้อ านาจ การกลบเกลือ่นการประนีประนอม 
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และการเผชิญหน้าเพื่อแกป้ัญหา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั เป็นผูบ้รหิารจ านวน 77 คน ครู จ านวน 
313 คน รวม 390 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัย
พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางการเปรียบเทียบ
การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบรุี 
เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บรหิารและครู จ าแนกตามเพศอายุ และวุฒิการศึกษา พบว่า การ
จัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบรุี 
เขต 3 ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
2) จ าแนกตามอายุ พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผูบ้รหิารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาชลบรุี เขต 3 ในภาพรวมและรายด้านไมแ่ตกต่างกัน 3) จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
พบว่า การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 3 ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว้ 
  ประกาทิพย์ ผาสุข (2551) ได้ศึกษาเรื่องการจัดการความขัดแย้งของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาล าพูน เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรม 
การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาล าพูนเขต 1  
และเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผูบ้รหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาล าพูนเขต 1 ที่มีประสบการณ์การบริหาร เพศ และวุฒิการศึกษาที่แตกต่างกันกลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาล าพูนเขต 1 ปีการศึกษา 2550 
จ านวน 165 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถาม จ านวน 1ฉบับ แบ่งเป็น  
2 ตอน ตอนที่ 1 เป็นการสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เป็นเครื่องมือ
วัดแบบของพฤติกรรมของบุคคลเมือ่เผชิญกับความขัดแย้ง ผลการวิจัยพบว่าผูบ้รหิารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาล าพูนเขต 1 ในปีการศึกษา 2550 เป็นชายมากกว่าหญงิ ส่วนใหญ่
มีอายุมากกว่า 45 ปี มีวุฒิทางการศึกษาในระดบัปริญญาโทมากกว่าระดบัปริญญาตรี และมจี านวนปี
ของประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผู้บรหิารมากกว่า 10 ปีเป็นส่วนใหญ่ผูบ้รหิารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาล าพูนเขต 1 ส่วนใหญ่ มีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบการ
ประนปีระนอม รองลงไปคือการร่วมมือ การหลกีเลี่ยง การยอมให้ และการเอาชนะตามล าดับ  
เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ 
การบริหาร เพศ และวุฒกิารศึกษา ที่แตกต่างกัน พบว่ามีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้ง 
ไม่แตกต่างกันคือมีพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบการประนีประนอมมากทีสุ่ด  
และการเอาชนะน้อยทีสุ่ด 
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  พัชราภรณ์ เพ็งสกลุ (2551) ได้ศึกษาสภาพการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทมุธานี เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
สภาพการบรหิาร ความขัดแย้งในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปทมุธานี เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ที่เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต1 ที่มีจ านวนนักเรียนไมเ่กิน 300 คน มีทั้งสิ้นจ านวน  
59 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาในครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม การจัดการความขัดแย้งตามแนวคิดของ
โธมัสและคิลแมนน์ ซึง่แปลและเรียบเรียงโดยศาสตราจารย์ ดร.เสรมิศักดิ์ วิศาลาภรณ์มาทดลองใช้ 
(Tryout) ได้ ค่าความเช่ือมั่น .90 ผลการศึกษา สภาพการจดัการความขัดแย้งในโรงเรียนของผู้บริหาร
สถานศึกษา ที่มีโรงเรียนขนาดเลก็ สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาปทมุธานีเขต 1 ส่วนมากใช้
วิธีการจัดการความขัดแย้ง วิธีประนปีระนอมจ านวน 29 คน วิธียอมให้จ านวน11 คนวิธีหลีกเลี่ยง
จ านวน 4 คน วิธีร่วมมือ จ านวน 5 คน และวิธีเอาชนะจ านวน 1 คน เรียงตามล าดับ และวิเคราะห์
การจัดล าดับพฤติกรรมในวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาพบว่าผู้บริหาร
สถานศึกษามีพฤติกรรมในวิธีการยอมให้อยู่ในระดับสูง และพฤติกรรมในวิธีการเอาชนะอยู่ในระดับต่ า 
ส่วนอีก 3 วิธีนั้น มีพฤติกรรมในระดบัปานกลาง 
  วิภาภรณ์ พึ่งอารมณ์ (2551) ได้ศึกษาพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตจตจุักร กรุงเทพมหานคร 
มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตจตจุักร กรุงเทพมหานคร และเพือ่เปรียบเทียบพฤติกรรม 
การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของข้าราชการครู สงักัดส านักงาน
เขตจตุจักร กรงุเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทางานกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครสูังกัดส านักงานเขตจตุจักร กรงุเทพมหานคร จ านวน181 
คน เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1แบบสอบถาม
ลักษณะเป็นแบบส ารวจ (Check list) ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดับ ผลการวิจัยการเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผูบ้รหิาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตจตจุักรกรงุเทพมหานคร จ าแนก
ตามเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทางาน พบว่าข้าราชการครสูังกัดส านักงานเขต
จตุจักรกรุงเทพมหานคร เพศชายและเพศหญิง มรีะดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการจัดการ 
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทุกแบบ 
ดังนั้น จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ข้าราชการครสูังกัดส านักงานเขตจตจุักรกรงุเทพมหานครทีม่ี
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มรีะดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทุกแบบ ดังนั้น จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ข้าราชการคร ู
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สังกัดส านักงานเขตจตจุักร กรุงเทพมหานคร ทีม่ีประสบการณ์ในการทางานแตกต่างกัน มีระดบั 
ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้ง ไม่แตกตา่งกันทุกแบบ ดังนั้น จงึไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  ณัฐิกานต์ บุญวัฒนพงศ์ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิาร
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลวิจัยสรุปได้ว่าผูบ้รหิารมีการ
จัดการความขัดแย้งแบบการหลีกเลี่ยง การยอมให้หรือการปรองดองการประนปีระนอม การเอาชนะ
หรือการแข่งขัน และการร่วมมืออยู่ในระดับมากทุกรูปแบบและเมือ่เปรียบเทียบการจัดการความ
ขัดแย้งของผูบ้รหิารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จ าแนกตาม
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในต าแหน่งจ านวนโรงเรียนทีเ่คยบรหิารและ
ลักษณะโรงเรียนทีบ่รหิาร พบว่า มีการจัดการความขัดแย้งที่ไม่แตกต่างกัน 
  สถาพร สง่เสรมิ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง วิธีการจัดการความขัดแย้งของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครพนม เขต 1 ผลวิจัย 
สรปุได้ว่า ผู้บรหิารสถานศึกษาใช้วิธีประนีประนอม และวิธีการร่วมมือในการจัดการความขัดแย้งใน
ระดับมาก และใช้วิธีการยอมให้และวิธีการเอาชนะในระดบัปานกลาง ส่วนวิธีการหลีกเลี่ยงใช้ในระดับ
น้อย ส่วนการจ าแนกตามเพศไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์ในการทางานบรหิารโดยรวมไม่
แตกต่างกัน และรายด้าน พบว่า ด้านการยอมใหม้ีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
โดยผู้บริหารที่มปีระสบการณ์ในการทางานบริหารมากกว่า 10 ปีใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งด้าน
การยอมให้มากกว่าผู้บริหารที่มปีระสบการณ์ในการทางานบรหิาร6-10 ปี ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่าง 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  แบรดเลย์ (Bradley, 1984) ได้ท าการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบวิธีการที่ใช้ในการแก ้
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนระดับกลาง ทัง้หญิงและชายในเขตเมืองเดนเวอร์ ผู้บริหารเหล่าน้ัน 
มิได้ใช้วิธีแก้ไขความขัดแย้งวิธีใดวิธีหนึ่ง โดยเฉพาะเจาะจงแต่มักใช้ควบคู่ไปสุดแล้วแต่กรณีแวดล้อม
เป็นใหญ ่
  ริวิลลา (Revilla, 1984) ได้ศึกษารูปแบบการแก้ปญัหาความขัดแย้งของผูบ้รหิารชาย
และหญิงในสถาบันอุดมศึกษา ผลวิจัยพบว่า การใช้วิธีเอาชนะและวิธีร่วมมือแกป้ัญหามีน้อยผู้บรหิาร
สถาบันอุดมศึกษาใช้วิธีประนปีระนอม และวิธีหลีกเลี่ยงสงูกว่าปกติ ผลการวิจัยยังช้ีให้เห็นว่าวิธี
แก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างชายหญงิไม่แตกต่างกัน นอกจากนั้นยังพบความสมัพันธ์ที่ระดบั.05
และ.01 ระหว่างวิธีแก้ความขัดแย้งกับอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการบรหิารงานกลุ่มผูบ้ริหารที่
มีประสบการณ์มากใช้วิธีเอาชนะ มากกว่าวิธีอื่น ๆ ใช้วิธีประนีประนอมและใช้วิธีการมุ่งผลประโยชน์
ตนเองมากกว่าผูบ้รหิารทีม่ีประสบการณ์น้อย 
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  ลิตตัน (Litton, 1989) ได้ศึกษาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาตอนปลายของรัฐนอรท์คาโรไลน่าทั้งของภาครฐัและเอกชน พบว่า ผู้บรหิารโรงเรียนใช้
วิธีการจัดการความขัดแย้งต่างกัน ใช้วิธีเอาชนะและวิธีร่วมมอืแก้ปัญหาน้อยกว่าวิธีประนปีระนอม 
วิธีหลีกเลี่ยงและยอมให้ ผูบ้รหิารโรงเรียนของรัฐและเอกชนใช้วิธีการจัดการความขัดแย้งแตกต่างกัน
มีนัยส าคัญ โดยผูบ้รหิารโรงเรียนของรัฐใช้วิธีเอาชนะและวิธีร่วมมือแกป้ัญหาน้อย แต่ใช้วิธีหลีกเลี่ยง
และยอมแพม้ากกว่าผูบ้รหิารโรงเรียนเอกชน ผูบ้รหิารเพศหญิงมีแนวโน้มที่จะใช้วิธีการเอาชนะและ
วิธีร่วมมือแก้ปัญหามากกว่าผู้บรหิารเพศชาย ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งและขนาดของ
โรงเรียนมผีลต่อการใช้วิธีเอาชนะและวิธีร่วมมือแกป้ัญหา 
  เวล์ท (Welt, 2000) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง รูปแบบการจัดการความขัดแย้งใน
โรงเรียนระดับกลางเปรียบเทียบกบัโรงเรียนระดบัสงู พบว่า รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง 
(Conflict management styles) ทีใช้กันมากคือแบบประนีประนอม (Compromising) และพบว่า
ในโรงเรียนระดับกลาง ใช้รปูแบบการจัดการความขัดแย้งแบบประนปีระนอมมากกว่าในโรงเรียน
ระดับสูงรูปแบบการจัดการความขัดแย้ง 5 รูปแบบคือ รูปแบบยอมตาม (1/9 or Yield-\Lose) 
รูปแบบมุง่ชัยชนะ (9/1 or Win-Lose) รูปแบบร่วมเผชิญกบัความขัดแย้ง (9/9 or Synergistic) 
รูปแบบหลีกเลียง (1/1 or Los & Leave)และรปูแบบประนีประนอม (Compromising) ในโรงเรียน
ทัง 2 ระดับ จะใช้วิธีการศึกษาและเรียนรู้ความแตกต่าง และความต้องการของนักเรียนและผูม้ีส่วน
เกี่ยวข้อง (Stakeholders) เพื่อใช้รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง ให้สอดคลอ้งกบัสาเหตุและความ
ต้องการและผู้บริหารจะวางแผนการใช้รูปแบบการจัดการความขัดแย้ง โดยเรียนรูจ้ากวัฒนธรรม และ
จากข้อมลูของผู้มสี่วนร่วม ทั้งนีผู้้บริหารต้องเผชิญหากบัความขัดแย้งอยู่ทุกวันซงึเป็นการบังคับให้
ผู้บริหารต้องใช้กลยุทธวิธีในการจัดการความขัดแย้งเพื่อพัฒนาอยู่ตลอดไป 
  Balay (2006) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กลยทุธ์ในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารและ
ครูผูส้อน การศึกษาครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อให้เข้าใจถึงวิธีการจัดการความขัดแย้งของผูบ้รหิารและ
ครูผูส้อน เกบ็รวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตัวอย่างจ านวน 250 คน สุ่มเลือกผู้บริหารโรงเรียนและครูที่
ปฏิบัติหน้าที่ใน 17 โรงเรียนประถมศึกษาของรฐัและเอกชนในจังหวัด Van ตะวันออก Anatolia, 
Turkey สามกลยทุธ์การจัดการความขัดแย้ง (แข่งขันโดยหลีกเลี่ยงและประนปีระนอม) ได้ตรวจสอบ
ในข้อตกลงการใช้งานและประเภทของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารมีแนวโน้มทีจ่ะใช้กลยทุธ์
ในการหลีกเลี่ยงและประนปีระนอมมากกว่าครู นอกจากนี้ผูบ้รหิารและครูในโรงเรียนประถมศกึษา
เอกชนมีแนวโน้มทีจ่ะใช้ประนีประนอม หลกีเลี่ยงและพฤติกรรมการแข่งขันกว่าเพื่อนร่วมงานที่
โรงเรียนรัฐบาล 
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บทท่ี 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยโดยแบ่งเป็น 2 ระยะ 4 ข้ันตอน ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2  แบ่งเป็น 2 ข้ันตอน 
  ระยะที่ 2 พัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 แบ่งเป็น 2 ข้ันตอน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 

 

  76 

ระยะท่ี 1 การศึกษาสภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 
 
 การศึกษาสภาพปญัหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 มีขั้นตอนดังนี ้
  1. ข้ันตอนการด าเนินการ 
   1.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เรือ่ง 
การจัดการความขัดแย้ง แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้ง และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
   1.2 การสังเคราะห์ข้อมลูจากข้ันตอนที่ 1 เพื่อให้ได้องคป์ระกอบและตัวช้ีวัดของ
ความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 แล้วน าไป
ให้ผู้ทรงคุณวุฒปิระเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบของสภาพปญัหาความขัดแย้งในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ต้องมปีระสบการณ์
การท างานและปฏิบัติหน้าที่ในสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบรุรีัมย์ เขต 2 
ไม่ต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 5 ท่าน ได้แก่ 
    1. นายเกษม ปาประโคน ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดใหญ่) 
    2. นายอัครเดช กิจคณะ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดกลาง) 
    3. นายเกียรติพงษ์ ตุละวิภาค ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดกลาง) 
    4. นายอดิศร ศรีชัยชนะ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดเล็ก) 
    5. นายวิวัฒน์ ถนัดค้า ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดเล็ก) 
   1.3 น าแบบประเมินที่ได้รับพร้อมข้อเสนอแนะมาสรปุและจดัท าเป็นแบบสอบถาม 
   1.4 น าแบบสอบถามที่ได้ไปใหผู้้เช่ียวชาญที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปรญิญาโท 
ประเมินความสอดคล้องของแบบสมัภาษณ์ จ านวน 5 ท่าน ได้แก่ 
    1. นางอัจฉรา บัวแย้ม ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ 
    2. นางกัญญาพัชร์ วิชัยรัมย์ ต าแหน่ง ศึกษานิเทศช านาญการพิเศษ 
    3. นายประพันธ์ ขันโมลี ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน ช านาญการพิเศษ 
    4. นายอภิชาติ หวังสวัสดิ์ปรีชา ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน ช านาญการพิเศษ 
    5. นางนิ่มนวล เลี้ยงรักษา ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ  
จากนั้นน าแบบประเมินที่ได้รับกลับมาไปปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญ 
   1.5 น าแบบสอบถามสภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 ไปใช้เก็บข้อมลูกบักลุม่ตัวอย่าง  
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   1.6 น าแบบสอบถามที่ได้รบัคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ 
จากนั้นน ามาวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอรส์ าเรจ็รปู 
   1.7 น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามสภาพปญัหาความขัดแยง้ในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 มาเป็นข้อมลูพื้นฐานในการพฒันาแนว
ทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ 
เขต 2  
  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผูบ้รหิารสถานศึกษา รักษาการ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 
ที่ปฏิบัติหน้าที่ในปีการศึกษา 2562 จ านวน 3,318 คน จากโรงเรียนทัง้หมด 230 โรง 
   2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผูบ้รหิารสถานศึกษา รักษาการ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 
ที่ปฏิบัติหน้าที่ในปีการศึกษา 2562 จ านวน 357 คน โดยการเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกบัตาราง
ก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างของ Taro Yamane และใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งช้ัน  ให้ได้มาซึ่งกลุ่ม 
โดยก าหนดสัดส่วนตามขนาดโรงเรียน  
 2.2.1  ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบง่ช้ัน (Stratified random sampling)  
โดยใช้ขนาดสถานศึกษาเป็นช้ันในการสุม่ (มสีถานศึกษา 3 ขนาด ได้แก่ เล็ก กลาง และใหญ่)  
จากนั้นก าหนดสัดส่วนผู้บริหารสถานศึกษาและครผูู้สอนที่เป็นกลุม่ตัวอย่างตามจ านวนของประชากร  
ซึ่งได้กลุม่ตัวอย่างจากสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 81 คน ขนาดกลาง จ านวน 245 คน   
ขนาดใหญ่ จ านวน 31 คน รวมทั้งสิ้น 357 คน   
 2.2.2 ท าการสุม่สถานศึกษาทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยก าหนดให้สถานศึกษากลุ่ม
ตัวอย่างมีจ านวนร้อยละ 20 ของสถานศึกษาทั้งหมดในแตล่ะขนาด ซึ่งได้สถานศึกษาขนาดเล็ก  
จ านวน 18 แห่ง ขนาดกลาง จ านวน 42 แห่ง ขนาดใหญ่ จ านวน 4 แห่ง รวมทั้งสิ้น 64 แห่ง 
จากนั้นท าการสุม่อย่างง่าย (Simple random sampling) ด้วยวิธีการจับสลากตามจ านวน
สถานศึกษาที่ท าการสุ่ม 
 2.2.3 ท าการสุม่ผูบ้รหิารสถานศึกษาและครผููส้อนทีเ่ป็นกลุม่ตัวอย่าง 
โดยการสุม่อย่างง่ายด้วยวิธีการจับสลากตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ในสถานศึกษา 
แต่ละขนาด โดยก าหนดใหส้ถานศึกษาแต่ละขนาดมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างแห่งละเท่า ๆ กัน ดังนี้  
กลุ่มตัวอย่างจากสถานศึกษาขนาดเล็กมี 18 แห่ง จ านวนแห่งละ 5 คน ในโรงเรียน 9 แห่งแรก และ
จ านวนแห่งละ 4 คน ในโรงเรียน 9 แห่งหลงั ขนาดกลางมี 42 แห่ง ใน 35 แห่งแรก จ านวนแหง่ละ  
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6 คน และอีก 7 แห่ง จ านวนแหง่ละ 5 คน ขนาดใหญ่มี 4 แห่ง ใน 3 แห่งแรก จ านวนแห่งละ 8 คน  
และอีก 1 แห่ง จ านวนแหง่ละ 7 คน รายละเอียดปรากฏดังตาราง 1 
 
ตาราง 1 ประชากรกลุม่ตัวอย่าง โรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์  

เขต 2 
 

ขนาดโรงเรียน 
ประชากร 

(ผู้บริหาร ครู และบุคลากร ) 
(จ านวน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(ผู้บริหาร ครู และบุคลากร ) 

(จ านวน) 
ขนาดเล็ก 753 คน 81 คน 
ขนาดกลาง 2,274 คน 245 คน 
ขนาดใหญ่ 291 คน 31 คน 

รวม 3,318 คน 357 คน 

 
  3. เครื่องมอืที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
   แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญัหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในต าแหนง่ ขนาดโรงเรียน มลีักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปญัหาความขัดแย้งใน
สถานศึกษาของผูบ้รหิารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 จากกรอบแนวคิดลักษณะของความขัดแย้ง 5 ลักษณะ 1. ความขัดแย้ง
ภายในบุคคล 2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 3. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 4. ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ 
5. ความขัดแย้งภายในองค์กรที่มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating scale) ตามแนวของลิเคอรท์ โดยก าหนดระดับความคิดเห็นให้เลือก 5 ระดับ คือ 
    5 หมายถึง มีสภาพปญัหาการจัดการความขัดแย้ง ระดบัมากที่สุด 
    4 หมายถึง มีสภาพปญัหาการจัดการความขัดแย้ง ระดบัมาก 
    3 หมายถึง มีสภาพปญัหาการจัดการความขัดแย้ง ระดบัปานกลาง 
    2 หมายถึง มีสภาพปญัหาการจัดการความขัดแย้ง ระดบัน้อย 
    1 หมายถึง สภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้ง ระดับนอ้ยที่สุด 
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    ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่น ๆ เกี่ยวกับสภาพปัญหาความขัดแย้ง
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 มีลักษณะแบบสอบถาม
เป็นค าถามปลายเปิด 
   3.1 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
    3.1.1 ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัสภาพปญัหาความขัดแย้งใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 จากต ารา เพื่อน ามา
ประกอบเป็นแนวความคิดแล้วสร้างแบบสอบถามภายใต้กรอบแนวคิด 
    3.1.2 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามประเภทต่าง ๆ  
จากเอกสาร และศึกษาแบบสอบถามจากงานวิจัยอื่น ๆ ที่เกีย่วข้อง พร้อมก าหนดรปูแบบและ
ขอบเขตของเครื่องมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
    3.1.3 ก าหนดกรอบแนวคิดของงานวิจัย รวมถึงศึกษาองค์ประกอบ  
ประเด็นเนื้อหา โครงสร้างของแบบสอบถาม และปจัจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกบัสภาพปัญหาการจัดการ
ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 
    3.1.4 วิเคราะห์นิยามศัพท์ของกรอบแนวคิดที่ได ้
    3.1.5 ก าหนดรูปแบบข้อค าถามโดยข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ส่วนสภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  
5 ระดับ   
    3.1.6 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง ตรวจสอบความถูกต้อง ครอบคลุม
คุณลักษณะที่ต้องการวัด การใช้ภาษาที่ชัดเจนไม่คลมุเครอื แล้วปรบัปรุงแก้ไขก่อนเสนอให้
ผู้เช่ียวชาญให้ข้อเสนอแนะอกีครั้ง 
    3.1.7 น าแบบสอบถามทีส่ร้างข้ึนเสนออาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้องความเหมาะสมของข้อค าถาม และข้อเสนอแนะในส่วนต่าง ๆ แล้วแก้ไข
ปรับปรงุตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ทีป่รกึษา 
    3.1.8 น าเครื่องมอืที่ปรับปรงุตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ไป
เสนอผู้เช่ียวชาญเพือ่ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และรับข้อ เสนอแนะ
ต่าง ๆ ซึ่งผูเ้ช่ียวชาญได้เสนอแนะดังนี ้
     1) ปรับการใช้ภาษาให้มีความชัดเจน ไม่สร้างความลังเลใจให้ผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยให้ตรวจสอบการใช้ค าว่า “และ” “หรือ” ซึ่งในข้อค าถามอาจจะท าใหผู้้ตอบ
แบบสอบถามไมเ่ข้าใจข้อค าถามที่แทจ้รงิ และเกิดความไม่มัน่ใจในการตอบแบบสอบถาม 
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     2) ควรเพิ่มตัวอย่างและค าอธิบายในการตอบแบบสอบถาม เพื่อสร้าง 
ความเข้าใจให้แกผู่้ตอบแบบสอบถาม 
     3) เปลี่ยนสรรพนามแทนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามให้มีความชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น 
    ในการตรวจสอบแบบสอบถามใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา  
(Content validity) โดยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of congruence : IOC) 
 ระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหามีเกณฑ์ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
     ให้คะแนน  +1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
     ให้คะแนน   0   ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
     ให้คะแนน  -1   ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่ตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
    ในการตรวจสอบความถูกต้องครัง้นี้มผีู้เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ซึ่งมีเกณฑ์
คุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญ  ดังนี้ 
        1) ผู้บรหิารสถานศึกษา มีวุฒิการศึกษาระดับมหาบัณฑิตข้ึนไป  
และมีประสบการณ์ในการบรหิารสถานศึกษาอย่างน้อย 10 ปี จ านวน 2 ท่าน     
     2) ศึกษานิเทศก์ มีวุฒิการศึกษาระดับมหาบัณฑิตข้ึนไป และมีประสบการณ์
ในการท างานอย่างน้อย 10 ปี จ านวน 2 ท่าน 
       3) ข้าราชการครู มีวุฒิการศึกษาระดบัมหาบัณฑิตข้ึนไป มีประสบการณ์ด้าน
การสอนอย่างน้อย 20 ปี และมีวิทยะฐานะครูช านาญการพเิศษข้ึนไป จ านวน 1 ท่านผู้เช่ียวชาญ
จ านวน 5 คน ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม  ได้แก่ 
      1. นางอัจฉรา บัวแย้ม ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ 
      2. นางกัญญาพัชร์ วิชัยรัมย์ ต าแหนง่ ศึกษานิเทศช านาญการพิเศษ 
      3. นายประพันธ์ ขันโมลี ต าแหนง่ ผู้อ านวยการโรงเรียน ช านาญการ
พิเศษ 
      4. นายอภิชาติ หวังสวัสดิ์ปรีชา ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรยีน ช านาญ
การพิเศษ 
      5. นางนิ่มนวล เลี้ยงรกัษา ต าแหน่ง ครูช านาญการพเิศษ   
    3.1.9 คัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of congruence : 
IOC) ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป ซึ่งพบว่ามีข้อค าถามผ่านเกณฑ์ทัง้ 20 ข้อ โดยมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 
1.00 จากนั้นน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยน าไป
ลองใช้ กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างและมีความคล้ายคลงึกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน โดยเป็น
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ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสงักัดส านักงานการศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 จ านวน 30 คน 
ได้แก่   
     1. ครูโรงเรียนนิคมสร้างตนเอง 1 (โรงเรียนขนาดใหญ่) จ านวน 10 ท่าน 
     2. ครูโรงเรียนบ้านโคกลอย (โรงเรียนขนาดกลาง) จ านวน 10 ท่าน 
     3. ครูโรงเรียนบ้านโคกสงูคูขาด (โรงเรียนขนาดเล็ก) จ านวน 10 ท่าน 
    3.1.10 วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก ด้วยวิธีการหาค่าสมัประสทิธ์ิสหสัมพันธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item total correlation) โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือก 
ข้อค าถามที่ค่าอ านาจจ าแนกมีนัยส าคัญที่ระดบั 0.05 (เกณฑ์พิจารณาคัดเลือก คือ 0.306)   
(ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2561) พบว่า สภาพปัญหาความขัดแย้งมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง   
0.42 ถึง 0.90 ซึ่งข้อค าถามผ่านเกณฑ์ทั้ง  20  ข้อ 
 3.1.11 วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยการหาค่าสัมประสทิธ์ิ
แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค Cronbach) โดยใช้เกณฑ์พิจารณายอมรบั 
ค่าความเช่ือมั่นต้ังแต่ 0.80 ข้ึนไป (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540) ซึ่งพบว่า สภาพปญัหาความขัดแย้ง 
มีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากบั 0.84 
    3.1.12 น าแบบสอบถามจัดพมิพ์เป็นฉบบัสมบรูณ์ เพื่อใช้ในการเกบ็รวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 357 คนต่อไป 
 4. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  การเกบ็รวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัย เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามส าหรับ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 โดยผู้วิจัยได้ติดต่อขอ
หนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพือ่ขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างที่ได้
ตอบแบบสอบถาม โดยการจัดสง่แบบสอบถามถึงกลุ่มตัวอยา่ง 
 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
  ข้อมูลจากแบบสอบถาม เป็นแบบเลอืกตอบใช้วิธีการแจกแจงความถ่ีและค่ารอ้ยละ 
ส่วนที่เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ใช้หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) (บุญชม ศรสีะอาด, 2553) โดยแปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ ดังนี้ 
   4.51- 5.00 หมายถึง สภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้งอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
   3.51- 4.50 หมายถึง สภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้งอยู่ในระดับมาก 
   2.51- 3.50 หมายถึง สภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้งอยู่ในระดับปานกลาง 
   1.51- 2.50 หมายถึง สภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้งอยู่ในระดับน้อย 
   1.00- 1.50 หมายถึง สภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้งอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
   6.1 สถิติพื้นฐาน 
    6.1.1 ร้อยละ (Percentage)  
    6.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean)    
    6.1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   6.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมอื 
    6.2.1 ค่าดัชนีความสอดคล้อง   
    6.2.2 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ด้วยวิธี Item total correlation    
   6.2.3 ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ ด้วยสมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค   
   6.3  สถิติพื้นฐาน   
    6.3.1 ค่าเฉลี่ย   
    6.3.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 
ระยะท่ี 2 แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 
 
 ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาจากผูบ้รหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 ที่มีผลการปฏิบัตงิานที่เป็นเลิศ จ านวน 3 ท่าน  
  1. ข้ันตอนการด าเนินการ 
   1.1 วิเคราะห์จัดล าดับสภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้ง โดยใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย 
(X̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
   1.2 น าสภาพสภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 ที่มีค่าเฉลี่ยสงูมาใช้ในการออกแบบสัมภาษณ์ 
แนวการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาแล้วน าไปเสนออาจารย์ทีป่รกึษาตรวจสอบความถูกต้อง 
และใหผู้้เช่ียวชาญยืนยันความเหมาะสม 
   1.3 น าแบบสัมภาษณ์ไปใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   1.4 น าแบบสัมภาษณ์วิเคราะห์ข้อมลูโดยการสรุปประเด็น และน าเสนอ 
โดยการพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive analysis) 
  2. กลุ่มผู้ให้ข้อมลู 
   กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  ได้แก่ 
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   1. นายอภิชาติ หวังสวัสดิ์ปรีชา  ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลบ้านกรวด 
(สถานศึกษาขนาดใหญ่) เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มปีระสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปีและ
สามารถบรหิารสถานศึกษาขนาดใหญ่ใหม้ีผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐานสงูกว่า
ระดับประเทศ ตลอดระยะ 4 ปีย้อนหลงั และได้รับรางวัล ผูบ้รหิารดี ครูดี บุคลากรดี ระดบัส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมยเ์ขต 2 ประจ าปี 2558 และ 2560 
   2. นายเกียรติพงษ์ ตุละวิภาค ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองม่วงราษฎร์อุทิศ 
(สถานศึกษาขนาดกลาง) เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปีและ
สามารถบรหิารสถานศึกษาขนาดกลางให้มผีลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐานสงูกว่า
ระดับประเทศ ตลอดระยะ 3 ปีย้อนหลงั และได้รับรางวัล ผูบ้รหิารดี ครูดี บุคลากรดี ระดบัส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมยเ์ขต 2 ประจ าปี 2561 
   3. นายอดิศร ศรีชัยชนะ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านปราสาททอง (สถานศึกษาขนาด
เล็ก) เป็นผู้บริหารสถานศึกษาทีม่ีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปีและสามารถบรหิาร
สถานศึกษาขนาดเล็กให้มผีลการทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติข้ันพื้นฐานสูงกว่าระดับประเทศ 
ตลอดระยะ 3 ปีย้อนหลัง และได้รบัรางวัล ผูบ้รหิารดี ครูดี บุคลากรดี ระดับส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์เขต 2 ประจ าปี 2563 
  3. เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
   3.1 ลักษณะของเครือ่งมอื 
    แบบสมัภาษณ์เป็นแบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) 
ที่พัฒนาข้ึนตามแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาซึ่งสร้างขึ้นมาจากการศึกษา
องค์ประกอบด้านลักษณะความขัดแย้ง 5 องค์ประกอบ และด้านลักษณะความขัดแย้ง 12 ตัวช้ีวัด  
มาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ โดยข้อค าถามประกอบด้วยข้อมลูทั่วไปของผู้ใหส้ัมภาษณ์ 
และความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านลกัษณะความขัดแย้ง ทั้ง 5 องค์ประกอบ 
ซึ่งมสี่วนประกอบดังนี ้
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ใหส้ัมภาษณ์ ข้อค าถามมีดังนี้   
     1. วุฒิการศึกษา   
     2. ต าแหน่งงาน   
     3. ประสบการณ์ในการท างาน   
     4. ระยะเวลาที่ท างาน ณ สถานศึกษาปัจจุบัน  
ทั้งนี้มีการระบรุายละเอียดของการสัมภาษณ์ร่วมด้วย ซึ่งไดแ้ก่ ช่ือผู้สัมภาษณ์ สถานที่สมัภาษณ์   
วันที่ให้สัมภาษณ์ และเวลาในการสัมภาษณ์   
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    ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของผู้ใหส้ัมภาษณ์ ซึ่งมีข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้นจ านวน   
5  ข้อ   
   3.2 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสมัภาษณ์ โดยมีวิธีการสร้างและหาคุณภาพ
เครื่องมือ ดังนี ้
     3.2.1 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
     3.2.2 น าผลการศึกษาในระยะที่ 1 มาเป็นกรอบในการสัมภาษณ์ 
     3.2.3 ก าหนดประเด็นค าถามที่มุง่ศึกษาเชิงคุณภาพ ซึ่งสอดคล้องและ
ครอบคลมุองค์ประกอบลักษณะความขัดแย้งทัง้ 5 องค์ประกอบ   
     3.2.4 สร้างแบบสัมภาษณ์ฉบับร่าง ซึ่งมีข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้น 10 ข้อ 
แล้วตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม  ข้อค าถามมีดังนี้   
      1) ความเห็นเกี่ยวกบัสภาพปัญหาความขัดแย้งในปัจจุบันของโรงเรียน 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 จ านวน 5 ข้อ   
      2) ความเห็นเกี่ยวกบัแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 จ านวน 5 ข้อ   
     3.2.5 น าแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างที่สร้างขึ้นเสนออาจารยท์ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและความสมบรูณ์ของข้อค าถาม แล้วปรับปรงุตามข้อเสนอแนะ  
ซึ่งอาจารย์ทีป่รกึษาได้เสนอแนะ ดังนี ้
      1) ให้เพิ่มเติมข้อค าถามทีเ่กี่ยวข้องกบับริบทของสถานศึกษาที่ไปเกบ็
ข้อมูล   
      2) ให้สอบถามเกี่ยวกบัแนวทางทีส่ถานศึกษาได้ยึดถือปฏิบัตจินท าให้
ประสบความส าเร็จด้านการจัดการเรียนรู้   
       ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ปรบัปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว
ปรากฏว่ามีข้อค าถามจ านวนทัง้สิ้น 10 ข้อ ดังเดิมแต่มีการแก้ไขข้อความเพื่อความชัดเจน   
     3.2.6 น าเครื่องมอืที่แก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ทีป่รกึษาวิทยานิพนธ์
ไปเสนอผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 คน (ชุดเดิม) เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบรูณ์  
และความเหมาะสมในทุกด้าน โดยใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนือ้หา (Content validity)  
ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of congruence : IOC) ระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา  
แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ตั้งแต่ 0.80 ข้ึนไป ซึ่งพบว่าข้อค าถามผ่านเกณฑ ์
ทุกข้อ โดยมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 ถึง 1.00 ผู้วิจัยปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ตามข้อเสนอแนะ 
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ของผู้เช่ียวชาญ ซึ่งผู้เช่ียวชาญได้เสนอแนะใหเ้พิ่มเติมค าช้ีแจงในตอนที่ 2  โดยให้มีการเกริ่นน า
เกี่ยวกับเหตผุลในการเก็บข้อมลูจากผู้ให้ข้อมลู  เพื่อเป็นการน าเข้าสู่การสัมภาษณ์  
     3.2.7 น าแบบสัมภาษณ์ที่ปรับปรงุแล้วมาจัดพิมพเ์ป็นแบบสมัภาษณ์ฉบับจรงิ  
เพื่อน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลต่อไป 
  4. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
   4.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขอความอนเุคราะห์ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูจาก
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 
   4.2 ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อและขอสัมภาษณ์ ในวันที่ 4 และ 10 เมษายน 2563 
โดยการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูด้วยตนเอง 
   4.3 ในการสัมภาษณ์แต่ละครัง้ผู้วิจัยท าการจดบันทึกไว้ทุกครั้ง 
  5. การวิเคราะห์ข้อมลู 
   5.1 วิเคราะห์หาล าดับดบัสภาพปญัหาใช้วิธีจัดล าดับความส าคัญตามคะแนนของ
ค่าเฉลี่ยที่ได ้  
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมลูโดยการสรุปประเด็น 
และน าเสนอโดยการพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive analysis) 
  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
   6.1 สถิติพื้นฐาน 
    6.1.1 ร้อยละ (Percentage)  
    6.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean)    
    6.1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 ข้ันตอนที่ 2 สร้างแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 
  1. ข้ันตอนการด าเนินการ 
   รายละเอียดแต่ละระยะของการวิจัยการพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 มีดังนี้ 
   1.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบของการบรหิารความคัดแย้งในสถานศึกษา 
   1.2 ผลการศึกษาสภาพปญัหาของการวิจัยในระยะที่ 1 
   1.3 ผลการศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาที่ผลการปฏิบัติงานเปน็เลิศ จ านวน 3 ท่าน 
ได้แก่  
    1. นายอภิชาติ หวังสวัสดิ์ปรีชา  ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลบ้านกรวด 
(สถานศึกษาขนาดใหญ่) เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มปีระสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปีและ
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สามารถบรหิารสถานศึกษาขนาดใหญ่ใหม้ีผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐานสงูกว่า
ระดับประเทศ ตลอดระยะ 4 ปีย้อนหลงั และได้รับรางวัล ผูบ้รหิารดี ครูดี บุคลากรดี ระดบัส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมยเ์ขต 2 ประจ าปี 2558 และ 2560 
    2. นายเกียรติพงษ์ ตุละวิภาค ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองม่วงราษฎร์อุทิศ 
(สถานศึกษาขนาดกลาง) เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปีและ
สามารถบรหิารสถานศึกษาขนาดกลางให้มผีลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐานสงูกว่า
ระดับประเทศ ตลอดระยะ 3 ปีย้อนหลงั และได้รับรางวัล ผูบ้รหิารดี ครูดี บุคลากรดี ระดบัส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมยเ์ขต 2 ประจ าปี 2561 
    3. นายอดิศร ศรีชัยชนะ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านปราสาททอง (สถานศึกษา
ขนาดเล็ก) เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มปีระสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปีและสามารถบรหิาร
สถานศึกษาขนาดเล็กให้มผีลการทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติข้ันพื้นฐานสูงกว่าระดับประเทศ 
ตลอดระยะ 3 ปีย้อนหลัง และได้รบัรางวัล ผูบ้รหิารดี ครูดี บุคลากรดี ระดับส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์เขต 2 ประจ าปี 2563 
   1.4 น ามายกร่างแนวทางแล้วน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อประเมินและ
ปรับปรงุแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกดัส านักงานการศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ 
เขต 2 ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ต้องมีประสบการณ์การท างานและปฏิบัติ
หน้าที่ในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุรีัมย์ เขต 2 ไม่ต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 
5 ท่าน ได้แก่ 
    1. นายเกษม ปาประโคน ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดใหญ่) 
    2. นายอัครเดช กิจคณะ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดกลาง) 
    3. นายเกียรติพงษ์ ตุละวิภาค ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดกลาง) 
    4. นายอดิศร ศรีชัยชนะ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดเล็ก) 
    5. นายวิวัฒน์ ถนัดค้า ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน (ขนาดเล็ก) 
   1.5 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการสรุปประเด็น และน าเสนอโดยการพรรณนาวิเคราะห์ 
(Descriptive analysis) 
   1.6 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ แล้วน าเสนออาจารยท์ี่ปรึกษา 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้องอกีครั้ง 
   1.7 น าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการจัดการ 
ความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 เสนอต่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิเพือ่ประเมินความเหมาะสม 
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   1.8 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบประเมิน จากนั้นน ามาวิเคราะห์ 
ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของผูท้รงคุณวุฒิ แล้วน าไปเทียบกบัเกณฑ์ 
เพื่อหาระดบัคุณภาพความเหมาะสม (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
   1.9 น าเสนอผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาเพื่อยืนยันแนวทางก่อนจดัพิมพ์เพือ่น าเสนอต่อไป 
  2. เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู  
   2.1 ลักษณะของเครือ่งมอื 
    2.1.1 แบบประเมินแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 เป็นแบบประเมินทีผู่้วิจัยสร้างขึ้นโดยน าผล
การศึกษาจากระยะที่ รวมทั้งความคิดเห็นของกลุม่ตัวอย่างเกี่ยวกับลกัษณะความขัดแย้ง มาผนวกกับ
ระยะที่ 2 และมาผนวกกบักรอบแนวคิดของการวิจัย จากนัน้จึงท าการสังเคราะห์ข้อมูล แล้วน ามา 
ยกร่างแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรรีัมย์ เขต 2 ซึ่งมีทัง้สิ้น 5 องค์ประกอบ 30 แนวทาง ทั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของแนวทาง เพือ่หาคุณภาพของแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสงักัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert) แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
     ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรรีัมย์ เขต 2 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย น้อยที่สุด ซึ่งมีจ านวนแนวทางทัง้สิ้น 30 แนวทาง   
     ตอนที่ 2 เป็นค าถามปลายเปิด (Open–ended questions) เพื่อให้
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ระบุเกี่ยวกบัข้อเสนอแนะและประเด็นในการปรับปรงุแนวทางการจัดการความขัดแย้ง
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 
   2.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบประเมินแนวทางการจัดการความขัดแย้งใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 ฉบับร่าง โดยมีวิธี 
การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี ้
     2.2.1 ศึกษาหลักการและข้ันตอนการพฒันาแนวทางรวมทั้งวิธีการสร้างแบบ
ประเมิน 
     2.2.2 สร้างแบบประเมินแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ให้ครอบคลุมทั้ง 5 องค์ประกอบหลัก  
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ซึ่งเป็นแบบประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อยที่สุดจ านวนทั้งสิ้น 5 องค์ประกอบ 30 แนวทาง ดังนี้ 
      1) ความขัดแย้งภายในองค์กร 8 แนวทาง 
      2) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 7 แนวทาง 
      3) ความขัดแย้งภายในบุคคล 4 แนวทาง 
      4) ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 7 แนวทาง 
      5) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 4 แนวทาง   
     2.2.3 น าแบบประเมินแนวทางการฉบับร่างเสนออาจารย์ทีป่รึกษา
วิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสม และรับข้อเสนอแนะ ซึ่งอาจารย์ทีป่รึกษา 
ไดใ้ห้ข้อเสนอแนะดังนี ้
      1) ปรับปรงุการใช้ภาษาให้กระชับและเข้าใจง่าย 
      2) ให้รวมแนวทางทีม่ีความคล้ายคลงึกันหรือใกล้เคียงกันเข้าเป็นแนวทาง
เดียวกัน 
      3) ควรเพิ่มเตมิรายการข้อเสนอแนะของผูป้ระเมินไว้ในตอนท้ายของ
องค์ประกอบแนวทางแต่ละด้าน เพื่อความสะดวกในการใหผู้้ประเมินระบุข้อเสนอแนะส าหรับ 
การปรับปรงุแนวทาง  
       ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ปรบัปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ทีป่รึกษาแล้ว
ปรากฏว่ามีจ านวน 5 องค์ประกอบ 33 แนวทาง ดังนี้ 
        1) ความขัดแย้งภายในองค์กร 8 แนวทาง 
        2) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 7 แนวทาง 
        3) ความขัดแย้งภายในบุคคล 6 แนวทาง 
        4) ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 7 แนวทาง 
        5) ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 5 แนวทาง     
     2.2.4 ปรับปรงุแบบประเมินแนวทางตามที่อาจารยท์ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ได้
เสนอแนะ และน าเสนอผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 คน (ชุดเดิม) เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและความ
สมบรูณ์ของแบบประเมินแนวทาง ใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนือ้หา (Content validity) 
โดยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of congruence : IOC) ระหว่างข้อค าถามกบัเนือ้หา 
แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ตั้งแต่ 0.80 ข้ึนไป ซึ่งพบว่า ข้อค าถามผ่านเกณฑ์
ทั้ง 33 ข้อ โดยมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 ถึง 1.00 จากนัน้ปรับปรงุแก้ไขแบบประเมินแนวทางตาม
ข้อเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 



 

 

  89 

     2.2.5 ปรับปรงุตามข้อเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ และน าเสนออาจารยท์ี่
ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องอกีครั้ง   
     2.2.6 จัดพิมพ์แบบประเมินแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ฉบับจริง เพื่อน าไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
  3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
   ผู้วิจัยด าเนินการขอหนงัสอืจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อขอ
ความอนุเคราะหผ์ู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบยืนยัน ประเมนิความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 
  4. การวิเคราะห์ข้อมลู 
   การวิเคราะหผ์ลการประเมินแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานการศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ผู้วิจัยน าแบบประเมินทั้งหมดมาตรวจสอบ 
ความสมบรูณ์ของการตอบแบบประเมิน จากนั้นน ามาวิเคราะห์ผลการประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของผู้ทรงคุณวุฒิ แล้วน าไปเทียบกบัเกณฑ์ เพื่อหาระดับคุณภาพความเหมาะสม ดังนี้ 
(บุญชม ศรสีะอาด, 2553) 
    คะแนนเฉลี่ย  4.51 - 5.00 หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้มากที่สุด 
    คะแนนเฉลี่ย  3.51 - 4.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้มาก 
    คะแนนเฉลี่ย  2.51 - 3.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้ปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย  1.51 - 2.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้น้อย 
    คะแนนเฉลี่ย  1.00 - 1.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/การน าไปใช้ได้น้อยที่สุด 
   โดยใช้เกณฑ์การแปลค่าความหมายค่าเฉลี่ย ซึง่ก าหนดให้คะแนนเฉลี่ยในระดับมาก  
หรือคะแนนเฉลี่ย 3.51  ข้ึนไป เป็นเกณฑ์พจิารณายอมรบัว่าร่างแนวทางนั้นใช้ได้ 
(บุญชม ศรสีะอาด, 2553) 
  5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู  
   5.1 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง   
   5.2 สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการวิจัยเรื่อง การพฒันาแนวทางการจัดการความขัดแย้งใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 ผู้วิจัยน าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมลูตามล าดับ ดังนี ้
  1. สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
  2. ล าดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจตรงกันในการสื่อความหมายข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมายของ
สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้
  X̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มประชากร 
  S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มประชากร 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมลูมลี าดับข้ันตอนดังตอ่ไปนี ้
  1. การศึกษาสภาพปญัหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2   
   ตอนที่ 1 ผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ 
ความขัดแย้งในสถานศึกษา เพื่อน ามาวิเคราะห์เป็นกรอบแนวคิด 
   ตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ภาพปญัหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2   
  2. พัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2  
   ตอนที่ 1 การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 
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  3. การวิเคราะห์แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2   
  ตอนที่ 1 ผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ 
ความขัดแย้งในสถานศึกษา เพื่อน ามาวิเคราะห์เป็นกรอบแนวคิด 
   ผลการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยทีเ่กี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งใน
สถานศึกษาผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์กรอบแนวคิดได้ดังนี้  
    กรอบแนวคิดลกัษณะความขัดแย้ง 5 ลักษณะ ประกอบด้วย 1. ความขัดแย้ง
ภายในบุคคล 2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 3. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 4. ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ 
5. ความขัดแย้งภายในองค์กร  
    ผู้วิจัยน ากรอบแนวคิดที่ได้มาสร้างแบบประเมินความสอดคล้อง และน าไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คนประเมิน เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกบับรบิทของสถานศึกษาสงักัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 
    จากการประเมินผู้ทรงคุณวุฒสิามารถสรุปความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิได้
ดังต่อไปนี ้
 
ตาราง 2 ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบด้านลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 
 

องค์ประกอบด้านลักษณะความขัดแย้ง 
ล าดับผู้ทรงคุณวุฒ ิ

รวม แปล 
1 2 3 4 5 

1. ความขัดแย้งภายในบุคคล   1 1 1 1 1 5 เหมาะสม 
2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล  1 1 1 1 1 5 เหมาะสม 
3. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม  1 1 1 1 1 5 เหมาะสม 
4. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม   1 1 1 1 1 5 เหมาะสม 
5. ความขัดแย้งภายในองค์กร 1 1 1 1 1 5 เหมาะสม 
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 จากตาราง 5 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒมิีความคิดเห็นว่าองค์ประกอบด้านลกัษณะความขัดแย้ง
ทั้ง 5 ลักษณะมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับบรบิทของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 ครบถ้วนดีแล้ว โดยและมีความเห็นเพิ่มเตมิว่า ควรศึกษา
เพิ่มเตมิใหเ้ห็นความแตกต่างของความขัดแย้งภายในกลุ่มกบัความขัดแย้งระหว่างกลุม่ เพราะในการ
นิยามศัพท์เฉพาะของผู้วิจัยยังไมส่ามารถบอกถึงความแตกต่างของทั้ง 2 ลักษณะได้อย่างชัดเจน 
 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ภาพปญัหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2   
 

ตาราง 3 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ต าแหน่ง 
 1) ผู้บริหารสถานศึกษา   
 2) รองผู้บริหารสถานศึกษา   
 3) ครู   
 4) อ่ืน ๆ ................... 

 
23 
21 
313 
0 

 
6.44 
5.88 
87.68 

0 
รวม 357 100 

วุฒิการศึกษา 
 1) ระดับปริญญาตรี   
 2) ระดับปริญญาโท    
 3) ระดับปริญญาเอก   
 4) อ่ืน ๆ 

 
287 
44 
4 
22 

 
80.39 
12.32 
1.12 
6.16 

รวม 357 100 

ประสบการณ์การท างาน 
 1) ต่ ากว่า 10 ปี   
 2) 10 ปี ขึ้นไป 

 
84 
273 

 
23.53 
76.47 

รวม 357 100 

ขนาดโรงเรียน 
 1) โรงเรียนขนาดเล็ก นักเรียน 1 – 120 คน 
 2) โรงเรียนขนาดกลาง นักเรียน 121 – 600 คน 
 3) โรงเรียนขนาดใหญ่ นักเรียน 601 ขึ้นไป   

 
81 
245 
31 

 
22.69 
68.63 
8.68 

รวม 357 100 
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 จากตาราง 6 พบว่า กลุม่ประชากรทั้งสิ้น 357 คน โดยต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ด ารงต าแหนง่ครู 313 คน คิดเป็นร้อยละ 87.68  ผู้บรหิารสถานศึกษา 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.44 
และต าแหน่งรองผูบ้รหิารสถานศึกษา 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.88 วุฒิการศึกษา ระดับระดบั 
ปริญญาตรี 287 คน คิดเป็นร้อยละ 80.39 ระดับปริญญาโท 44 คน คิดเป็นร้อยละ 12.32 
ระดับอื่น ๆ 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.16 และระดบัปริญญาเอก 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.12 
ประสบการณ์การท างาน 10 ปีข้ึนไป 273 คน คิดเป็นร้อยละ 76.47 และต่ ากว่า 10 ปี 84 คน  
คิดเป็นร้อยละ 23.53 ขนาดโรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 245 คน คิดเป็นร้อยละ 68.63 โรงเรียน
ขนาดเล็ก 81 คน คิดเป็นร้อยละ 22.69 โรงเรียนขนาดใหญ ่31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.68 
 
ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรรีัมย์ เขต 2  

 

ลักษณะความขัดแย้ง 
สภาพปัญหาลกัษณะความขัดแย้ง 

ล าดับ 
X̅ S.D. ระดับ 

ความขัดแย้งภายในบุคคล  2.04 1.00 น้อย 3 
ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 1.51 0.80 น้อยที่สุด 5 
ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 1.70 0.96 น้อย 4 
ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 3.21 1.29 ปานกลาง 2 
ความขัดแย้งภายในองค์กร 3.24 1.30 ปานกลาง 1 

โดยรวม 2.34 1.32 น้อย - 

 
 จากตาราง 4 พบว่า สภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 
โดยรวมรายด้านอยู่ในระดับน้อย โดยเรียงล าดับสภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งตามล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความขัดแย้งภายในองค์กร ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ ความขัดแย้งภายใน
บุคคล ความขัดแย้งภายในกลุ่ม และความขัดแย้งระหว่างบคุคล ด้านที่มีสภาพปญัหาลักษณะ 
ความขัดแย้งมากที่สุด คือ ความขัดแย้งภายในองค์กร รองลงมา คือ ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
และด้านที่มสีภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งน้อยทีสุ่ด คือ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
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ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรรีัมย์ เขต 2 ด้านลักษณะความขัดแย้งภายในบุคคล 

 

ข้อ ราการ 

สภาพปัญหา 
ลักษณะความขัดแย้ง ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ 

ความขัดแย้งภายในบุคคล 
1 เมื่อท่านต้องตัดสินใจเลือก ท่านไมเ่ช่ือว่าสิ่งที่ท่าน

ตัดสินใจเป็นสิง่ที่ถูกต้อง/ท่านขาดความมั่นใจในการ
ตัดสินใจ 2.16 1.06 น้อย 2 

2 ท่านคิดว่าท่านไม่สามารถท างานที่ได้รบัมอบหมาย
ได้ส าเรจ็/ท่านไม่พอใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง 1.66 0.75 น้อย 4 

3 ท่านมักไมส่ามารถเลือกได้ว่าท่านชอบสิง่ใดมากกว่า
กัน/มีความพอใจหรือตอ้งการทั้งสองย่าง 2.09 0.94 น้อย 3 

4 เมื่อท่านตัดสินใจแล้ว ในบางครั้งท่านกลับเปลี่ยนใจ 2.24 1.13 น้อย 1 
รวมเฉลี่ย 2.04 1.00 น้อย - 

 
 จากตาราง 5 พบว่า สภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2  
ด้านลักษณะความขัดแย้งภายในบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับนอ้ย ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ  
เมื่อท่านตัดสินใจแล้ว ในบางครั้งท่านกลับเปลี่ยนใจ รองลงมา คือ เมื่อท่านต้องตัดสินใจเลือก 
ท่านไม่เช่ือว่าสิ่งที่ท่านตัดสินใจเป็นสิง่ที่ถูกต้อง/ท่านขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ และข้อทีม่ี
ค่าเฉลี่ยต่ าทีสุ่ด คือ ท่านคิดว่าท่านไม่สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเรจ็/ท่านไม่พอใจใน
บทบาทหน้าที่ของตนเอง  
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรรีัมย์ เขต 2 ด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

 

ข้อ ราการ 

สภาพปัญหาลกัษณะ
ความขัดแย้ง ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

1 ท่านมีความคิดเห็นไม่ตรงกันกับเพื่อนร่วมงานของท่าน/
ท่านมักจะยึดความคิดเห็นของท่านเป็นหลัก 1.57 0.84 น้อย 2 

2 เมื่อเพื่อนรวมงานของท่านประสบความส าเรจ็/ท่านมัก
ไม่แสดงความยินดี(สมาชิกในองค์กรขาดความยอมรบัซึง่
กันและกัน) 1.41 0.92 น้อยที่สุด 3 

3 ท่านต้องแข่งขันกับเพื่อนรวมงานเพื่อให้งานส าเรจ็/ขาด
ความสามัคคีในองค์กร 1.85 0.75 น้อย 1 

4 เมื่อเพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นขัดแย้งกับท่าน ท่านมัก
แสดงอาการไม่พอใจ/ไม่รบัฟังความคิดเห็นชองผู้อื่น 1.20 0.46 น้อยที่สุด 4 

รวมเฉลี่ย 1.51 0.80 น้อยที่สุด - 

 
 จากตาราง 6 พบว่า สภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2  
ด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคลโดยรวมอยู่ในระดบัน้อยทีส่ดุ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ท่านต้องแข่งขันกับเพื่อนรวมงานเพื่อให้งานส าเรจ็/ขาดความสามัคคีในองค์กร รองลงมา คือ  
ท่านมีความคิดเห็นไม่ตรงกันกับเพื่อนร่วมงานของท่าน/ท่านมักจะยึดความคิดเห็นของท่านเป็นหลัก 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าทีสุ่ด คือ เมื่อเพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นขัดแย้งกับท่าน ท่านมักแสดงอาการ 
ไม่พอใจ/ไมร่ับฟงัความคิดเห็นชองผู้อื่น 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรรีัมย์ เขต 2 ด้านความขัดแย้งภายในกลุ่ม 

 

ข้อ ราการ 

สภาพปัญหา 
ลักษณะความขัดแย้ง ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ 

ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 

1 ในการร่วมงานกันภายในกลุ่ม ท่านมักขัดแย้งกบั
เพื่อนร่วมงานในกลุ่ม 1.52 0.76 น้อย 3 

2 เมื่อเพื่อนรวมงานในกลุ่มได้รบัความดีความชอบ
มากกว่า ท่านจะรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรม 1.20 0.46 น้อยที่สุด 4 

3 เมื่อต้องร่วมงานกับผู้อื่น ท่านมักจะเลอืกเพือ่น
ร่วมงานกลุ่มเดิม  2.55 1.12 ปานกลาง 1 

4 เมื่อเพื่อนในกลุ่มของท่านมีความขัดแย้งกันเอง ท่าน
มักจะเลอืกฝ่ายใดฝ่ายหนึง่ 1.54 0.79 น้อย 2 

รวมเฉลี่ย 1.70 0.96 น้อย - 

 
 จากตาราง 7 พบว่า สภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 
ด้านความขัดแย้งภายในกลุ่ม โดยรวมอยู่ในระดบัน้อย ข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ เมื่อต้องร่วมงาน
กับผูอ้ื่น ท่านมักจะเลือกเพื่อนร่วมงานกลุ่มเดิม รองลงมา คือ เมื่อเพือ่นในกลุม่ของท่านมีความขัดแย้ง
กันเอง ท่านมักจะเลือกฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ เมื่อเพื่อนรวมงานในกลุ่ม 
ได้รับความดีความชอบมากกว่า ท่านจะรูส้ึกไม่ได้รบัความเปน็ธรรม 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรรีัมย์ เขต 2 ด้านความขัดแย้งความขัดแย้งระหว่างกลุม่ 

 

ข้อ ราการ 

สภาพปัญหา 
ลักษณะความขัดแย้ง ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ 

ความขัดแย้งความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 

1 เมื่อเพื่อนในกลุ่มของท่านมีความขัดแย้งกบักลุม่อื่น
ท่านมักจะช่วยเหลือเพือ่นของท่านเสมอ 2.75 1.20 ปานกลาง 4 

2 เมื่อมกีารร่วมงานระหว่างกลุ่ม ในกลุ่มท่านมักจะยึด
ความคิดเห็นของเพื่อนในกลุ่มเป็นหลักเสมอ 3.23 1.22 ปานกลาง 3 

3 ในกลุ่มของท่านมักจะรักษาผลประโยชน์ของเพื่อนใน
กลุ่มอยูเ่สมอ 3.47 1.19 ปานกลาง 1 

4 หากกลุ่มของท่านได้ผลประโยชน์ที่น้อยกว่ากลุ่มอื่น 
ท่านจะเรียกร้องให้มีการเปลี่ยนแปลง 3.37 1.44 ปานกลาง 2 

รวมเฉลี่ย 3.21 1.29 ปานกลาง - 

 
 จากตาราง 8 พบว่า สภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2  
ด้านความขัดแย้งความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ 
ท่านมักจะรักษาผลประโยชน์ของเพื่อนในกลุ่มอยูเ่สมอ รองลงมา คือ หากกลุ่มของท่านได้ผล
ประโยชน์ที่นอ้ยกว่ากลุม่อื่น/ท่านจะเรียกร้องให้มีการเปลี่ยนแปลง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าทีสุ่ด คือ 
เมื่อเพื่อนของท่านมีความขัดแย้งกับกลุม่อื่น ท่านมักจะช่วยเหลือเพื่อนของท่านเสมอ 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
บุรรีัมย์ เขต 2 ด้านความขัดแย้งภายในองค์กร 

 

ข้อ ราการ 

สภาพปัญหาลกัษณะ
ความขัดแย้ง ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ 

ความขัดแย้งภายในองค์กร 

1 ผู้คนในองค์กรท่านมีความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันกบั
ผู้บังคับบญัชาของท่านอยูบ่่อยครัง้ 3.36 1.26 ปานกลาง 3 

2 ผู้คนในองค์กรท่านรูส้ึกไม่ได้รบัความเป็นธรรมในการ
ท างาน 3.61 1.21 มาก 2 

3 ผู้คนในองค์กรท่านหลายคนเคยถูกใส่ร้ายในสิง่ทีท่่าน
ไม่ได้กระท า 3.83 0.84 มาก 1 

4 ท่านมีบทบาทในการท างานนอ้ยกว่าผู้อื่นในองค์กร 2.13 1.13 น้อย 4 

รวมเฉลี่ย 3.24 1.30 ปานกลาง - 

 
 จากตาราง 9 พบว่า สภาพปัญหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 
ด้านความขัดแย้งภายในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ  
ท่านเคยถูกใสร่้าย ในสิ่งทีท่่านไม่ได้กระท า รองลงมา คือ ท่านรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรม 
ในการท างาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าทีสุ่ด คือ ท่านมีบทบาทในการท างานน้อยกว่าผู้อื่น 
 
 ระยะที่ 2 พัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2  
  การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 
   ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 โดยการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการสถานศึกษาที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี จ านวน 3 ท่าน โดยน าผลจากการศึกษาสภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้งใน
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สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 มาเป็นกรอบในการ
สัมภาษณ์  โดยผู้อ านวยการสถานศึกษาทีม่ีแนวปฏิบัติที่ดีทีอ่ยู่ในเกณฑ์การคัดเลอืก ได้แก่   
    นายอภิชาติ หวังสวัสดิ์ปรีชา  ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลบ้านกรวด 
(สถานศึกษาขนาดใหญ่) เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มปีระสบการณ์การท างานและสามารถบริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่ให้มผีลการทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติข้ันพื้นฐานสูงกว่าระดับประเทศ 
ตลอดระยะ 4 ปีย้อนหลัง 
    นายเกียรติพงษ์ ตุละวิภาค ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองม่วงราษฎร์อุทิศ 
(สถานศึกษาขนาดกลาง) เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์การท างานและสามารถบรหิาร
สถานศึกษาขนาดกลางใหม้ีผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐานสูงกว่าระดับประเทศ 
ตลอดระยะ 3 ปีย้อนหลัง 
    นายอดิศร ศรีชัยชนะวิ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านปราสาททอง (สถานศึกษา
ขนาดเล็ก) เป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มปีระสบการณ์การท างานและสามารถบรหิารสถานศึกษาขนาด
เล็กให้มผีลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐานสงูกว่าระดับประเทศ ตลอดระยะ 4 ปี
ย้อนหลงั 
   ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์  และแนวทางการจัดการความ
ขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 ดังนี้ 
    1. สภาพลักษณะความขัดแย้งที่มปีัญหามากในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 
     1.1 ความขัดแย้งภายในองค์กร 
      ผู้ใหส้ัมภาษณ์ได้เสนอว่า การจัดการความขัดแย้งในองค์กรนั้นผู้บริหารมี
ส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการจัดการปญัหาน้ี ตัวผู้บรหิารต้องสลายกลุ่มความขัดแย้งทีม่ีอยู่ก่อนหน้าให้
เกิดเป็นกลุ่มงานกลุ่มใหม่ มผีู้น าของกลุ่มที่มาจากการคัดเลอืงของสมาชิกในกลุ่มคอยประสานงาน
ระหว่างกลุม่ มีการแบ่งล าดับงานเพื่อสร้างล าดับการท างาน ผู้บรหิารต้องคอยรบัฟังความคิดเห็นที่
แตกต่าง และใหเ้จ้าของความคิดน้ันได้ด าเนินตามวิธีที่ตนเองคิด โดยผู้บริหารมีหน้าก ากับติดตาม 
ผู้บริหารต้องสร้างความชัดเจนขององค์กรข้ึนมา และปกป้องผู้ทีท่ าตามและรักษากฎระเบียบของ
องค์กร ดังตัวอย่างการใหส้ัมภาษณ์ต่อไปนี้   
      “…การจัดการความขัดแย้งในองค์กรนั้น ผูบ้รหิารควรสลายกลุ่มความ
ขัดแย้งที่มีอยู่ด้วยวิธีการจัดกลุ่มท างานให้คู่ขัดแย้งทัง้หมดได้ท างานร่วมกัน โดยต้องยึดมั่นว่าในกลุ่ม
งานใหม่นั้นมีคนกลางที่สามารถท างานร่วมกบัทุกกลุม่ทีเ่กิดข้ึนใหม่ได้ โดยหากมปีัญหาให้แจง้ปญัหา
กับหัวหน้ากลุม่(หัวหน้าสายช้ัน)ที่ได้รับการเลือกจากสมาชิก เพื่อป้องกันตัวผูบ้รหิารเองไม่ให้ต้อง
ปะทะหรือสร้างความขัดแย้งใหม่ขึ้นมา…” 



 

 

  100 

 (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 1, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 

      “…การจัดการความขัดแย้งในองค์กรนั้น ผูบ้รหิารมีหน้าที่ฟังความคิดที่
แตกต่างจากกลุ่มความขัดแย้ง โดยต้องฟันใหจ้บและไม่เสนอความคิดของตนเองเข้าไปในระหว่างนั้น 
และถ้าหากว่าความคิดของผูเ้ห็นต่างมีจุดมุ่งหมายที่ดีต้องผลในภาพร่วมความให้ผู้ทีเ่ห็นต่างได้ลงมือ
ท า โดยผู้บริหารมหีน้าที่ก ากบัติดตาม เสนอความคิดเห็นไดบ้้าง สุดท้ายเมื่องานออกมาดีผูบ้รหิารต้อง
ไม่ลืมทีจ่ะช่ืนชมในความส าเร็จที่เกิดข้ึน…”  

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 2, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 

     “…การจัดการความขัดแย้งในองค์กรนั้น ผูบ้รหิารตอ้งช้ีใหเ้ห็นถึงความชัดเจน
และแนวทางในการท างานโดยให้ยึดผูท้ าด าเนินแนวทางบนความถูกต้องเป็นหลกัเพือ่สร้างเกราะ
ป้องกันให้ทัง้กับตัวครทูี่ท าถูกต้องและตัวผูบ้รหิารเอง แต่ต้องอย่าลืมรับฟังความเห็นของกลุ่มครูกลุ่ม
อื่นเพื่อน าความคิดมาปรับแก้ไข้ใหทุ้กคนสามารถมีแนวทางการท างานร่วมกันได้…”  

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 3, วันที่ 10 เมษายน 2563 : การสัมภาษณ์) 
 
     1.2 ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ 
      ผู้ใหส้ัมภาษณ์ได้เสนอว่าการจัดการความขัดแย้งระหว่างกลุม่นั้นผู้บริหาร
ต้องจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้กลุ่มคู่ขัดแย้งอย่างเท่าเทียม โดยยึดหลักความถูกต้อง ปรกึษา 
การกระจายทรัพยากรผ่านตัวแทนแต่ละกลุ่มเพื่อเป็นการรบัฟังความคิดเห็น ผูบ้รหิารต้องหาสาเหตุ
ของความขัดแย้ง พูดคุยช้ีให้เห็นภาพรวมของปัญหา สงัเกตติดตามการแก้ปญัหาอย่างใกล้ชิด 
ผู้บริหารต้องเป็นตัวกลางแจง้และอธิบายให้กลุ่มคู่ขัดแย้งเหน็ว่าท าไมถึงเป็นเช่นน้ัน เหตุผล 
เพราะอะไรเพื่อใหเ้กิดความเข้าใจกับทัง้สองฝ่าย ดังตัวอย่างการใหส้ัมภาษณ์ต่อไปนี้   
     “…การจัดการความขัดแย้งระหว่างกลุม่นั้นโดยส่วนใหญ่ปญัหาอยู่ที่
ทรัพยากร ซึ่งตัวผูบ้รหิารตอ้งจัดสรรทรัพยากรทีม่ีอยู่ใหเ้ท่าเทียม โดยไม่ค านึงถึงตนเอง หรือกลุ่มครทูี่
ท าประโยชน์ให้ตนเอง ผู้บรหิารต้องจัดการกระจายทัพยากรให้ทุกกลุ่มอย่างเท่าเทียมโดยผ่านไปยัง
หัวหน้ากลุ่ม(หัวหน้าสายช้ัน)…” 

 (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 1, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 

      “…ผู้บรหิารต้องตีปัญหาให้แตกว่าสาเหตุของความขัดแย้งนัน้มาจากอะไร 
เมื่อทราบที่มาแล้วต้องพูดคุยอธิบายใหเ้ข้าใจว่าบ้างครั้งสิ่งทีก่ลุ่มของผู้ขัดแย้งนั้นมองมันยังไม่ใช่
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ภาพรวมทั้งหมดของสิ่งที่เกิดข้ึน เมื่อใหเ้หตผุลแล้วอาจยงัไมเ่ห็นผลทันที่ ผูบ้รหิารก็ควรที่จะรอและ
ติดตามแก้ไข้ตัวปัญหาเป็นระยะต่อไปจนกว่าจะเกิดความเข้าใจกัน…”  

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 2, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 
     “…ผู้บรหิารต้องคอยเป็นตัวกลาง หรือจัดหาตัวกลางในการท าความเข้าใจ
ของกลุม่ที่มีความขัดแย้ง โดยบ้างครั้งปัญหาอาจเกิดจากความแตกต่างของวัย การได้รบัภาระงานที่ 
ไม่เท่าเทียม ผูบ้รหิารควรช้ีแจง้และอธิบายให้กลุ่มคู่ขัดแย้งเห็นว่าท าไมถึงเป็นเช่นน้ัน เหตผุล 
เพราะอะไร เพือ่ให้เกิดความเข้าใจกบัทั้งสองฝ่าย…”  

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 3, วันที่ 10 เมษายน 2563 : การสัมภาษณ์) 
 
    1.3 ความขัดแย้งภายในบุคคล 
     ผู้ใหส้ัมภาษณ์ได้เสนอว่า ความขัดแย้งในบุคคลมักเกิดจากตัวบุคคลนั้นเอง 
ขาดความรู้ ความมั่นใจ ผู้บรหิารมีน่าที่ให้ความรู้และพฒันาทักษะงานทีม่อบหมายให้ผู้ใต้บงัคับบัญชา 
เสนอให้มีการวางแผนสอนงานเป็นล าดับช้ัน เริ่มจากคนใกลชิ้ดจนถึงระดบัผูบ้รหิาร โดยต้องเข้าใจว่า
การแก้ปญัหาในแตล่ะครั้งไม่สามารถแก้ปญัหาด้วยวิธีเดียวได้ ต้องมีการรับฟงัความคิดเห็นจากผู้อื่น 
ผู้บริหารต้องค่อยกระตุ้น ช้ีแนวทางการท างานใหผู้้ใต้บงัคับบัญชา ให้เข้าใจและเห็นแนวทาง 
การท างานที่ชัดเจน ดังตัวอย่างการให้สมัภาษณ์ต่อไปนี้   
     “…ความขัดแย้งในบุคคลมักเกิดจากตัวบุคคลนั้นเอง ขาดความรู้จงึเกิดการ
ขาดความมั่นใจ ไม่ว่าจะท าอะไรกก็ลัวว่าจะไมเ่กิดความส าเร็จ ตัวผู้บริหารจงึต้องค่อยช่วยพฒันาตัว
ครู โดยผ่านการสอนงานเป็นข้ันล าดับ จากครสูอนครู หัวหน้าสายช้ันสอนครู รองผู้อ านวยการสอน
หัวหน้าสายช้ัน จนไปถึงผู้อ านวยการสอนรองผู้อ านวยการ เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้า 
และความมั่นใจในการท างาน…” 

 (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 1, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 
      “…ความขัดแย้งในบุคคลเกิดข้ึนได้เสมอ โดยแต่ละครัง้มีวิธีการแก้ปัญหาที่
แตกต่างกัน โดยต้องแก้ไขโดยการมองสถานการณ์อย่างรอบด้าน และต้องมีการปรึกษากบัผู้อื่น 
เพื่อรบัฟังมุมมองที่แตกต่าง…”  

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 2, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 

     “…ผู้บรหิารสามารถจัดการความขัดแย้งในตนเองได้ด้วยวิธีการตั้งเป้าหมาย
และหาวิธีไปสูเ่ป้าหมาย โดยบางครั้งต้องตัดสินใจให้แน่วแน ่และเมื่อตัดสินใจแล้วต้องท าให้ส าเรจ็…” 



 

 

  102 

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 3, วันที่ 10 เมษายน 2563 : การสัมภาษณ์) 
  
   1.4 ความความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
    ผู้ใหส้ัมภาษณ์ได้เสนอว่าการจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคลให้ยึดหลัก 
ความถูกต้อง ตัวผู้บรหิารต้องมีความเป็นกลาง มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับตัวปญัหาใหม้าก 
เพราะเมื่อมีข้อค าถามจะต้องสามารถอธิบายเหตผุลให้คู่ขัดแย้งฟังได้ ผู้บริหารต้องก าหนดทิศทางของ
การแก้ปญัหา ต้องไม่ให้คู่ขัดแย้งตกลงกันเอง เพื่อป้องกันการกระทบกระทั้งกัน ผู้บริหารต้อง 
ประพฤติตัวเป็นกลางหรือหาคนกลางมาคอยพูดคุย ดังตัวอย่างการใหส้ัมภาษณ์ต่อไปนี้   
     “…การจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคลนั้นให้ยึดหลักราชการก่อน เน้นที่
ความถูกต้องมาเป็นหลัก เพื่อสร้างมาตรฐานโดยตัวผู้อ านวยการเองต้องมีความรู้ที่แม่นย าเพื่อจะ
สามารถอธิบายได้ เมื่อเกิดข้อค าถามจากกลุ่มผู้ขัดแย้ง…” 

 (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 1, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 
      “…การจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคลนั้น ผูบ้รหิารตอ้งก าหนดทิศทางของ
การแก้ปญัหาไม่ให้เกิดผลแพ-้ชนะ ข้ึนมา การแก้ปัญหาด้วยวิธีนี้ต้องไม่ให้คู่ขัดแย้งตกลงกันเอง  
ต้องมีตัวกลางช่วยในการแก้ปญัหาโดยกันทั้งสองฝ่ายไม่ให้พดูคุยกันโดยตรง และการตกลงแกป้ัญหา
ผู้บริหารต้องสร้างกฎ ข้อตกลงร่วมกันที่ทั้งสองฝ่ายสามารถยอมรบัได้ร่วมกัน…”  

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 2, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 
     “…การจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคลนั้นผู้บริหารต้องคอยเป็นตัวกลาง 
ในการพิจารณาข้อเสนอของกลุ่มขัดแยง้ทั้งสองฝ่ายว่าแต่ละฝ่ายต้องการอะไร สาเหตุมาจากอะไร  
ไม่พอใจในส่วนไหม จากนั้นตัวผูบ้รหิารต้องเรียบเรียงเหตุผล เพื่อเป็นตัวกลางประสานและจัดสรร
ผลประโยชน์ให้ทั้งสองฝ่ายและอธิบายว่าแต่ละฝั่งได้และเสียอะไร โดยยึดหลักความเท่าเทียม…”  

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 3, วันที่ 10 เมษายน 2563 : การสัมภาษณ์) 
 
   1.5 ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
     ผู้ใหส้ัมภาษณ์ได้เสนอว่าผูบ้รหิารตอ้งช้ีให้คู่ขัดแย้งเห็นว่าผลประโยชน์ต้องมี
เสียมีไดส้ลบักันไป แต่จะไดห้รือเสียผลประโยชน์ก็ตามต้องปฏิบัติหน้าที่ของตนเองให้ดีอยู่เสมอ 
ตัวผู้บรหิารเองต้องเป็นตัวอย่างใหก้ับผู้อื่นก่อนคือผู้บรหิารตอ้งเลือกทีจ่ะยอมก่อน แต่ในการยอม 
แต่ละครั้งตอ้งมกีารสร้างเงือ่นไข มิใช้ฝ่ายที่ยอมจะต้องยอมตลอด ผู้บริหารต้องสร้างมิตรไมตรทีี่ดีกับ
กลุ่มผู้ขัดแย้ง ดังตัวอย่างการใหส้ัมภาษณ์ต่อไปนี้   
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     “…การจัดการความขัดแย้งภายในกลุ่มให้นั้นตัวผูบ้รหิารเองจะต้องใช้ระเบียบ 
กฎหมาย และหลักความเป็นจรงิที่ว่าไม่มีใครได้ผลประโยชน์ตลอดเวลา ต้องมีเสียมีไดส้ลบักันไปแต่
ต้องเน้นย้ าว่าถึงแมจ้ะได้หรอืเสียผลประโยชน์ก็ตามตัวครูกม็ีหน้าที่ที่ตอ้งท า และต้องท าหน้าที่นั้นให้ดี
ที่สุด…” 

 (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 1, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 
      “…การจัดการความขัดแย้งภายในกลุ่ม ตัวผู้บริหารเองต้องเป็นตัวอย่างให้กบั
ผู้อื่นก่อนคือผู้บริหารต้องเลือกทีจ่ะยอมก่อน แต่ในการยอมแต่ละครั้งตอ้งมกีารสร้างเงือ่นไข มิใช้ฝ่าย
ที่ยอมจะต้องยอมตลอด เป็นการยอมในครัง้นี้เพื่อให้ได้ผลประโยชน์ในครั้งหน้า…” 

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 2, วันที่ 4 เมษายน 2563 : การสมัภาษณ์) 
 
      “…ผู้บรหิารต้องสร้างมิตรไมตรทีี่ดีกับกลุม่ผู้ขัดแย้ง แสดงตนเป็นกลางและ
ช้ีให้เห็นถึงเป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก ท าความเข้าใจและให้เหตผุลถึงประโยชน์ของการยอม
เสียสละเพื่อองค์กรแก่กลุ่มผู้ขัดแย้งทั้งสองฝ่าย…”  

   (ผู้บริหารการสถานศึกษา คนที่ 3, วันที่ 10 เมษายน 2563 : การสัมภาษณ์) 
 
   ผู้วิจัยน าผลการศึกษาจากระยะที่ 1 (การศึกษาสภาพปญัหาความขัดแย้งใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2) พบว่าสภาปัญหาของ
ลักษณะความขัดแย้งที่มปีัญหามาก คือ 1. ความขัดแย้งภายในองค์กร 2. ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ 
3. ความขัดแย้งภายในบุคคล 4. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 5.ความขัดแย้งระหว่างบุคคล มาผนวกกบั
ระยะที่ 2 (การศึกษาจากผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ 
เขต 2 ที่มีผลการปฏิบัติงานทีเ่ป็นเลิศ)  ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ แล้วท าการสังเคราะห์
ข้อมูลที่ได้รับจัดท าเป็นแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2  ดังตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 10 ร่างแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2  

 

ลักษณะความขัดแย้ง 
แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 
1. ความขัดแย้งภายในองค์กร 1.1 ต้องยึดหลักความถูกต้องเป็นสิง่ส าคัญ ปกปอ้งผู้ที่ท าตาม

ระเบียบ 
1.2 ผู้บรหิารต้องสลายกลุ่มความขัดแย้งเก่า และสร้างกลุม่ใหม่ใหท้ั้ง
สองฝ่ายมีการท างานร่วมกัน 
1.3 ต้องสรรหาคนกลางที่มีความเหมาะสมในการแก้ปญัหาและ
ประสานงาน 
1.4 คัดเลือกหัวหน้ากลุม่งานทีม่าจากการคัดเลือกจากสมาชิกในกลุ่ม
งาน 
1.5 สร้างล าดับช้ันการปรกึษาโดยให้ปรึกษาหัวหน้าของหนว่ยงาน
ตนเองก่อน ไม่ปรึกษาข้ามล าดับช้ัน 
1.6 รับฟังความคิดเห็นของกลุ่มคู่ขัดแย้ง โดยต้องฟังใหจ้บ และไม่
แสดงความคิดเห็นขัดแย้ง 
1.7 ให้โอกาสผู้ที่มีความเห็นต่างได้ด าเนินตามแนวคิดบ้างในบาง
โอกาส 
1.8 ช่ืนชมผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกครัง้ทีส่ามารถปรบัความเข้าใจหรือ
แก้ไขปัญหาได ้

2. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 2.1 ค้นหาสาเหตุ และที่มาของปญัหาใหพ้บจากการรบัฟัง 
2.2 จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้กลุ่มขัดแย้งอย่างเท่าเทียมกัน 
2.3 เปิดโอกาสให้กลุ่มผู้ขัดแย้งเสนอสิ่งที่ตนต้องการ 
2.4 ผู้บรหิารเป็นตัวกลางหรือสรรหาตัวกลางที่เหมาะในการแก้ปัญหา 
2.5 ผู้บรหิารช้ีใหเ้ห็นมุมมองอีกด้านที่ได้รับฟงัมาจากกลุ่มคูขั่ดแย้ง 
2.6 ผู้บรหิารต้องติดตามผลอยูเ่สมอ 
2.7 พึ่งตระหนกัเสมอว่าบางปญัหาไมส่ามารถแก้ไขได้ในระยะเวลา
อันรวดเร็ว 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ลักษณะความขัดแย้ง 
แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 
3. ความขัดแย้งภายในบุคคล 3.1 จัดอบรมสร้างความรู้ให้บุคคลกรที่มีปญัหา 

3.2 สร้างเครือข่ายการท างาน ค่อยให้ค าปรึกษาเพื่อสร้างการ
เรียนรู้งาน และเพิ่มความมั่นใจในการท างาน 
3.3 ใช้วิธีการปรึกษากบัผู้อื่นเพือ่รบัฟังมุมมองที่แตกต่าง 
3.4 ต้องค านึงว่าปัญหาในแต่ละครั้งไม่มีวิธีตายตัวในการแก้ปัญหา 

4.ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 4.1 ยึดหลักความถูกต้องเป็นหัวใจในการแก้ปัญหา 
4.2 ผู้บรหิารต้องมีความรูอ้ย่างรอบด้าน เพื่อใช้ในการตอบปัญหา
เมื่อเกิดข้อสงสัย 
4.3 ผู้บรหิารต้องก าหนดทิศทางของการแก้ปัญหาไม่ใหเ้กิดผลแพ้-
ชนะ 
4.5 ผู้บรหิารต้องสร้างกฎ ข้อตกลงร่วมกันที่ทัง้สองฝ่ายสามารถ
ยอมรบัได้ร่วมกัน 
4.6 บริหารต้องเป็นตัวกลางในการพิจารณาข้อเสนอของกลุม่
ขัดแย้งทั้งสองฝ่าย 
4.7 เมื่อจัดสรรผลประโยชน์เรียบร้อยแล้ว ผู้บริหารต้องมีค าอธิบาย
เมื่อเกิดของสงสัย 

5.ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 5.1 ยึดระเบียบการปฏิบัติงานเป็นหลกั 
5.2 พูดคุยท าความเข้าใจให้เห็นว่าในความเป็นจริงแล้วไม่มฝี่ายใด
ได้ผลประโยชนห์รือเสียผลประโยชน์ในทุกครัง้ 
5.3 ทุกคนต้องยึดมั่นอยู่เสมอว่า ถึงแม้จะเสียผลประโยชน์แต่ต้อง
ท างานในหน้าที่ของตนให้ดีทีสุ่ด 
5.4 การยอมให้ต้องเริ่มตนที่ตัวผู้บริหารก่อน 

 
 จากตาราง 10 พบว่า แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 ทั้ง 5 ด้าน มี 30 ข้อ 
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 3. การวิเคราะห์แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 
 
ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินแนวทางการจัดการความขัดแย้งใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2  
 

ข้อ รายการประเมิน 

ระดับความ
เหมาะสม 

การแปลผล
ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความ
เป็นไปได ้

การแปลผล
ระดับความ
เป็นไปได ้X̅ S.D. X̅ S.D. 

1 ความขัดแย้งภายในองค์กร 4.73 0.51 มากที่สุด 4.30 0.82 มาก 
2 ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 4.31 0.76 มาก 4.69 0.58 มากที่สุด 
3 ความขัดแย้งภายในบุคคล 4.50 0.63 มาก 4.67 0.55 มากที่สุด 
4 ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 4.30 0.82 มาก 4.17 0.66 มาก 
5 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 4.67 0.55 มากที่สุด 4.20 0.76 มาก 

รวม 4.54 0.65 มากที่สุด 4.40 0.71 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบว่า ระดับความเหมาะสมของแนวทางการจัดการความขัดแย้งใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบั 
มากที่สุด โดยเรียงล าดับความเหมาะสมจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ความขัดแย้งภายในองค์กร  
ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ และ ความขัดแย้ง
ภายในกลุ่ม   
  ระดับความเป็นไปได้ของแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับความเหมาะสมจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ ความขัดแย้งภายใน
บุคคล ความขัดแย้งภายในองค์กร ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
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ตาราง 12 แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2  

 

ลักษณะความขัดแย้ง 
แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 
1. ความขัดแย้งภายในองค์กร 1.1 ต้องยึดหลักความถูกต้องเป็นสิง่ส าคัญ ปกปอ้งผู้ที่ท าตาม

ระเบียบ 
1.2 ผู้บรหิารต้องสลายกลุ่มความขัดแย้งเก่า และสร้างกลุม่ใหม่ใหท้ั้ง
สองฝ่ายมีการท างานร่วมกัน 
1.3 ต้องสรรหาคนกลางที่มีความเหมาะสมในการแก้ปญัหาและ
ประสานงาน 
1.4 คัดเลือกหัวหน้ากลุม่งานทีม่าจากการคัดเลือกจากสมาชิกในกลุ่ม
งาน 
1.5 สร้างล าดับช้ันการปรกึษาโดยให้ปรึกษาหัวหน้าของหนว่ยงาน
ตนเองก่อน ไม่ปรึกษาข้ามล าดับช้ัน 
1.6 รับฟังความคิดเห็นของกลุ่มคู่ขัดแย้ง โดยต้องฟังใหจ้บ และไม่
แสดงความคิดเห็นขัดแย้ง 
1.7 ให้โอกาสผู้ที่มีความเห็นต่างได้ด าเนินตามแนวคิดบ้างในบาง
โอกาส 
1.8 ช่ืนชมผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกครัง้ทีส่ามารถปรบัความเข้าใจหรือ
แก้ไขปัญหาได ้

2. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 2.1 ค้นหาสาเหตุ และที่มาของปญัหาใหพ้บจากการรบัฟัง 
2.2 จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้กลุ่มขัดแย้งอย่างเท่าเทียมกัน 
2.3 เปิดโอกาสให้กลุ่มผู้ขัดแย้งเสนอสิ่งที่ตนต้องการ 
2.4 ผู้บรหิารเป็นตัวกลางหรือสรรหาตัวกลางที่เหมาะในการแก้ปัญหา 
2.5 ผู้บรหิารช้ีใหเ้ห็นมุมมองอีกด้านที่ได้รับฟงัมาจากกลุ่มคูขั่ดแย้ง 
2.6 ผู้บรหิารต้องติดตามผลอยูเ่สมอ 
2.7 พึ่งตระหนกัเสมอว่าบางปญัหาไมส่ามารถแก้ไขได้ในระยะเวลา
อันรวดเร็ว 

  



 

 

  108 

ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ลักษณะความขัดแย้ง 
แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 
3. ความขัดแย้งภายในบคุคล 3.1 จัดอบรมสร้างความรู้ให้บคุคลกรที่มีปัญหา 

3.2 สร้างเครือข่ายการท างาน ค่อยใหค้ าปรึกษาเพื่อสร้างการเรียนรู้
งาน และเพิ่มความมั่นใจในการท างาน 
3.3 ใช้วิธีการปรึกษากบัผู้อื่นเพื่อรับฟังมุมมองที่แตกต่าง 
3.4 ต้องค านึงวา่ปญัหาในแต่ละคร้ังไม่มีวธิีตายตัวในการแก้ปัญหา 
3.5 ผูบ้ริหารต้องคอยช้ีให้เห็นถึงเป้าหมายในการท างาน ใหม้ทีิศทาง
ที่ชัดเจน 
3.6 ค้นหาสาเหตุท าท าให้เกิดปัญหาด้วยวิธีการปรึกษาผู้อื่น 

4.ความขัดแย้งภายในกลุม่ 4.1 ยึดหลักความถูกต้องเป็นหัวใจในการแก้ปัญหา 
4.2 ผูบ้ริหารต้องมีความรู้อย่างรอบด้าน เพื่อใช้ในการตอบปญัหา 
เมื่อเกิดข้อสงสยั 
4.3 ผู้บริหารต้องก าหนดทิศทางของการแก้ปัญหาไม่ให้เกิดผล 
แพ-้ชนะ 
4.5 ผู้บริหารต้องสร้างกฎ ข้อตกลงร่วมกันที่ทั้งสองฝ่ายสามารถ
ยอมรับได้ร่วมกัน 
4.6 บริหารต้องเป็นตัวกลางในการพิจารณาข้อเสนอของกลุ่มขัดแย้ง
ทั้งสองฝา่ย 
4.7 เมื่อจัดสรรผลประโยชน์เรียบร้อยแล้ว ผู้บริหารต้องมีค าอธิบาย 
เมื่อเกิดของสงสยั 

5.ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 5.1 ยึดระเบียบการปฏิบัติงานเป็นหลัก 
5.2 พูดคยุท าความเขา้ใจให้เห็นว่าในความเป็นจริงแล้วไม่มฝี่ายใดได้
ผลประโยชน์หรือเสียผลประโยชน์ในทุกคร้ัง 
5.3 ทุกคนต้องยึดมั่นอยู่เสมอว่า ถึงแม้จะเสยีผลประโยชน์แต่ต้อง
ท างานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด 
5.4 การยอมให้ต้องเร่ิมตนที่ตัวผู้บริหารก่อน 
5.5 สร้างกฎระเบียบในการยอมเสียผลประโยชน์ เพื่อให้มั่นใจว่า 
จะไม่มีผูใ้ดเสียผลอยู่ทุกคร้ัง 
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 จากตาราง 12 พบว่า แนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 ทั้ง 5 ด้าน มี 33 ข้อ 
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บทท่ี 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research 
design) ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมลู แล้วน าเสนอการสรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  
ตามล าดับดงันี ้
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปญัหาของวิธีการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 
 2. เพื่อพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สงกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 
 
สรุปผล 
 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 สรปุผลการวิจัยได้ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาสภาพปญัหาของวิธีการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 พบว่า สภาพปัญหาลักษณะความขัดแย้งใน
สถานศึกษาของผูบ้รหิารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบันอ้ย เมื่อพจิารณาแต่ละลักษณะ พบว่า 
ความขัดแย้งภายในองค์กร และความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม อยู่ในระดับปานกลาง ความขัดแย้งภายใน
กลุ่ม และความขัดแย้งภายในบุคคล อยู่ในระดับน้อย และความขัดแย้งระหว่างบุคคล อยู่ในระดบั
น้อยที่สุด เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ยได้ดังนี้ ล าดับที่ 1 ความขัดแย้งภายในองค์กร 
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ล าดับที่ 2 ความขัดแย้งระหว่างกลุม่  ล าดับที่ 3 ความขัดแย้งภายในบุคคล  ล าดับที่ 4 ความขัดแย้ง
ภายในกลุ่ม  และล าดับที่ 5 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล   
  2.  ผลการพฒันาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 ด้านลักษณะความขัดแย้ง พบว่า ความเหมาะสมของ
แนวทางโดยรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.50 และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ความขัดแย้งภายในองค์กรและความขัดแย้งระหว่างบุคคลมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งภายในกลุ่ม และความขัดแย้งระหว่างกลุม่ มีความเหมาะสม
อยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยไดด้ังนี้ ความขัดแย้งภายในองค์กร  
ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ และ ความขัดแย้ง
ภายในกลุ่ม ส่วนความเป็นไปได้ของแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มและความขัดแย้งภายในบุคคล มรีะดับความเป็นไปได ้
อยู่ในระดับมากทีสุ่ด ความขัดแย้งภายในองค์กร ความขัดแย้งภายในกลุ่ม และความขัดแยง้ระหว่าง
บุคคล มีระดบัความเป็นไปได้อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้  
ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งภายในองค์กร ความขัดแย้งระหว่าง
บุคคล และความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
 
อภิปรายผล 
 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1. สภาพปัญหาของวิธีการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 พบว่า ด้านลักษณะความขัดแย้งโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
น้อย เมื่อพจิารณาแต่ละลักษณะ พบว่า ความขัดแย้งภายในองค์กร และความขัดแย้งระหว่างกลุม่ 
อยู่ในระดับปานกลาง ความขัดแย้งภายในกลุ่ม และความขัดแย้งภายในบุคคล อยู่ในระดับน้อย  
และความขัดแย้งระหว่างบุคคล อยู่ในระดับน้อยที่สุด จะเหน็ได้ว่าสภาพลักษณะความขัดแย้งที่มี
ปัญหาโดยรวมอยู่ในระดับน้อยแตเ่มื่อพิจารณาเป็นรายลกัษณะพบว่า ความขัดแย้งภายในองค์กร 
เป็นสภาพปัญหาที่มมีากทีสุ่ด อยู่ในระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นว่า ครู บุคคลากร ในสงักัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 นั้นมีปญัหาในการร่วมงานกันองค์กร อาจเกิดจากมี
ปัญหาจากการไม่เข้าใจความหมาย หรือเป้าหมายของการด าเนินงาน ไม่มีการแลกเปลี่ยนหลักการ 
รวมถึงอาจมีการรบัข้อมูลที่คลาดเคลื่อน ไม่ครบถ้วน ส่งผลให้การท างานเป็นไปได้ยาก เกิดความไม่
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พอใจ การต้องการรักษาผลประโยชน์ภายในกลุ่ม การวางแผนระบบการท างานที่ไมส่อดคล้องกบั
สภาพจรงิ สอดคล้องกับงานวิจัยของณรงค์ กังน้อย (2545) ที่ได้ศึกษาเรื่องยทุธวิธีจัดการกบั 
ความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบรุี พบว่า 
ในองค์กรใด ๆ ก็ตามย่อมมีพฤติกรรมของความขัดแย้งเกิดข้ึนมากบ้างนอ้ยบ้าง อย่างไม่อาจหลกีเลี่ยง
ได้เป็นเหตุการณ์ธรรมชาติ เนื่องจากองค์กรเป็นที่รวมของคนจ านวนมากที่มีความหลากหลายแตกต่าง
กันไป บุคคลเหล่าน้ีมีอารมณ์ ทัศนคติ และการรับรู้ที่ไม่เหมอืนกัน แต่จ าเป็นต้องมาอยูร่วมกัน  
เมื่อเกิดการสร้างฝ่ายเป็นกลุม่ก้อน กจ็ะเกิดการรักษาผลประโยชน์กับกบักลุม่ของตนเอง ท าให้มีการ
กระทบกระทัง่กัน เกิดเป็นความขัดแย้งภายในองค์กร และสอดคล้องกบั จิตราพัชร์ ชัยรัตนหริัญกลุ 
(2556) ที่ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาของผูบ้รหิารโรงเรียน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 พบว่า ผลการศึกษาปัญหาความขัดแย้งใน
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 พบว่า มีปัญหาความขัดแย้งในองค์กร 
สูงสุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสถานศึกษาอยู่ในระบบราชการมกีารวางกฎ ระเบียบ แบบแผนในการ
ปฏิบัติงาน และถ้าสถานศึกษาที่มีขนาดใหญ่ มบีุคลากร จ านวนมากมาอยู่รวมกันและมีความแตกต่าง
กันหลายประการ การบริหารจัดการย่อมมีปญัหานอกจากนัน้ที่ส าคัญสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ ครู 
ผู้ปกครอง ชุมชน เข้ามามสี่วนร่วมในสถานศึกษาค่อนข้างนอ้ย ท าให้บางครั้งเกิดความเข้าใจที่ไม่
ตรงกันในเรื่องข้อมลูข่าวสาร และยงัสอดคล้องกับอาวุธ โอชาพงษ์ (2547) ที่ได้ศึกษาเรื่องความพงึ
พอใจของครูต่อวิธีการแก้ปญัหาความขัดแย้งของผูบ้รหิาร สถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานจงัหวัดชลบรุี พบว่า สาเหตุทีท่ าใหเ้กิดความขัดแย้งในส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัด เขตการศึกษา 11 องค์ประกอบ องค์ประกอบด้านองค์กร อยู่ในระดบั 1 รองลงมา คือ 
การประสานงาน และการมีข้อยกเว้นหรือสิทธิพิเศษ  
  2. การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 พบว่า ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 
การจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2  
โดยรวม อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ทั้งนีอ้าจเนือ่งมาจากการด าเนินการสร้างแนวทางมีการสงัเคราะห์
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเป็นไปตามกระบวนการวิจัย อกีทั้งกระบวนการต่าง ๆ ก่อนที่จะได้มาซึ่ง
แนวทางที่สมบรูณ์ ได้ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ  ซึ่งเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ในการบรหิารจัดการการความขัดแย้งเป็นอย่างดี อีกทั้งผู้วิจัยได้น าข้อมลูจาก 
ผลการศึกษาในระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษา ระยะที่ 2  
การสมัภาษณ์ผู้อ านวยการสถานศึกษาที่มผีลการปฏิบัตงิานดีมาผนวกกบัผลการวิเคราะห์ 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของกลุ่มตัวอย่างเพื่อใช้เป็นข้อมูลส าหรับการสร้าง แนวทางการจัดการ
ความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2  
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ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกาญจนา แก้วพล (2560) ที่ได้ศึกษาการพัฒนาแนวทางการจัดการ 
ความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 พบว่า  
โดยรวมมีค่า ความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกบังานวิจัยของ 
สุธาทิพย์ นิยม (2556) ที่ได้ศึกษาการศึกษาสาเหตุความขัดแย้ง การจัดการความขัดแย้ง และแนวทาง
จัดการ ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา
อุดรธานี เขต 4 พบว่า โดยรวมมีค่า ความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
สอดคล้องกบังานวิจัยของประภาทิพย์ ผาสุก (2551) ที่ได้ศึกษาการศึกษาการจัดการความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาล าพูน เขต 1 พบว่า ความเป็นไปได้ระดบั 
มากที่สุด และความเป็นประโยชน์ระดบัมาก และสอดคล้องกับ สุวิทย์ บัวกอง (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
การบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุ่มโรงเรยีนดงขุยสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเพชรบรูณ์ เขต 1 พบว่า โดยรวมมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดบัมากที่สุด 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการศึกษาไปใช้ 
  1.1 จากผลการศึกษาพบว่าสภาพปญัหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 พบว่า ลักษณะความขัดแย้งในองค์กร 
มีสภาพปญัหามากทีสุ่ด และจากการเจาะลึกลงในรายละเอยีดพบว่า การรูส้ึกไมเ่ป็นธรรมในการ
ท างานและการถูกใส่ร้ายในสิ่งที่ไม่ได้กระท าเป็นสาเหตุหลักที่ท าให้เกิดความขัดแย้งในองค์กร ดังนั้น 
ผู้บริหารมหีน้าที่สลายกลุ่มความขัดแย้งทีม่ีอยู่ก่อนหน้าใหเ้กดิเป็นกลุ่มงานกลุม่ใหม่ มผีู้น าของกลุม่
ที่มาจากการคัดเลืองของสมาชิกในกลุ่มคอยประสานงานระหว่างกลุม่ มีการแบ่งล าดับงานเพื่อสร้าง
ล าดับการท างาน ผู้บริหารต้องคอยรับฟงัความคิดเห็นที่แตกต่าง และให้เจ้าของความคิดน้ันได้ด าเนิน
ตามวิธีที่ตนเองคิด โดยผู้บรหิารมหีน้าก ากบัติดตาม ผูบ้รหิารต้องสร้างความชัดเจนขององค์กรข้ึนมา 
และปกป้องผู้ทีท่ าตามและรักษากฎระเบียบขององค์กร 
  1.2 จากผลการศึกษาพบว่าสภาพปญัหาวิธีจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 พบว่า จากการเจาะลึกลงใน
รายละเอียดพบว่า เมื่อเกิดความขัดแย้งคู่ขัดแย้งจะพยามเลอืกทางออกทีท่ั้งสองฝ่ายได้รับ
ผลประโยชน์ร่วมกันเสมอ และเปิดโอกาสให้คู่กรณีได้ช้ีแจงเหตุผล ดังนั้นผูบ้รหิารมีหน้าทีท่ าตัว 
เป็นกลาง มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกบัตัวปัญหาให้มาก เพราะเมือ่มีข้อค าถามจะต้องสามารถอธิบาย 
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เหตผุลให้คู่ขัดแย้งฟังได้ ผู้บริหารต้องก าหนดทิศทางของการแก้ปญัหา ต้องไม่ให้คู่ขัดแย้งตกลงกันเอง 
เพื่อปอ้งกันการกระทบกระทัง้กัน ผูบ้รหิารต้องประพฤติตัวเป็นกลางหรือหาคนกลางมาคอยพูดคุย 
  1.3 ผู้บรหิารควรน าผลการวิจัยน้ีเป็นแนวทางในการจัดการความขัดแย้งที่เกิดข้ึนภายใน
สถานศึกษาของท่าน ให้เหมาะสมกับสถานการณ์และปญัหาที่เกิดข้ึนได้อย่างเหมาะสม 
  1.4 โปรดยึดหลักส าคัญการจัดการความขัดแย้งแต่ละครั้งไมส่ามารถใช้วิธีเดียวกันได้ 
ทุกครั้ง ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์และองค์ประกอบโดยรวมเป็นหลัก 
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาที่มาของสภาพปญัหาการจัดการความขัดแย้งเพื่อให้ทราบแนว
ทางการจัดการที่ชัดเจนย่ิงข้ึน 
  2.2 ควรศึกษาวิจัยเพื่อหาสาเหตุต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในสถานศึกษาต่อไป 
  2.3 ควรศึกษาลักษณะของผูบ้รหิารทีก่่อใหเ้กิดความขัดแย้งในสถานศึกษาเพื่อสร้าง 
แนวทางการจัดการความขัดแย้งที่ดีย่ิงข้ึน 
  2.4 ควรมีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความขัดแย้งกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2  
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แบบประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบ 
ลักษณะของความขัดแย้งและวิธีจัดการความขัดแย้งท่ีสอดคล้องกับบริบท 

ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 
เรื่อง  การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 
ค าชี้แจง 
 ขอให้ท่านในฐานะผูท้รงคุณวุฒิ ได้ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบด้านลักษณะ
ของความขัดแย้งและวิธีจัดการความขัดแย้งที่สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 โดยท าเครือ่งหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นที่ผู้วิจัยได้
จัดท าข้ึนเพื่อน ากลบัมาปรับปรงุใหเ้กิดความสมบรูณ์ ตัวเลขแต่ละช่องประเมินมีความหมายดังนี ้
  +  1   หมายถึง  ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่าเครือ่งมอื “เหมาะสม” 
      0   หมายถึง  ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่าเครือ่งมอื “ไม่แน่ใจ” 
  -   1   หมายถึง  ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่าเครือ่งมอื “ไม่เหมาะสม” 
 
 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงู  ส าหรบัความอนุเคราะหจ์ากทา่นในครั้งนี้  
 

นายสัญลักษณ์ หล่อประโคน 
นิสิตปริญญาโท สาขาการบรหิารและพฒันาการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบ 
เรื่อง ลักษณะของความขัดแย้งและวิธีจัดการความขัดแยง้ท่ีสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ ์

ช่ือ-สกลุ ............................................................................................................................. ................... 
ต าแหน่ง   (  ) ผู้บริหารสถานศึกษา   (  ) รองผู้บริหารสถานศึกษา   (  ) ครู   (  ) อื่น ๆ .................. 
เพศ   (  )  ชาย    (  )  หญิง 
วันเวลาที่สมัภาษณ์ .......................................................................................................... ..................... 

ตอนท่ี 2 ลักษณะของความขัดแย้งและวิธีจัดการความขัดแย้งท่ีสอดคล้องกับบริบทของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 

 
ลักษณะของความขัดแย้ง +1 0 1 หมายเหต ุ
1. ความขัดแย้งภายในบุคคล     
2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคล       
3. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม     
4. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม     
5. ความขัดแย้งภายในองค์กร     

 
ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมและอ่ืน ๆ 

............................................................................................................................. ...................................

................................................................................................ ................................................................

............................................................................................................................. ................................... 
 

ขอบพระคุณอย่างยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห ์
 

ลงช่ือ.......................................................ผู้ประเมิน 
(................................................) 
............./.................../............... 
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สรุปการพิจารณาแบบประเมินความสอดคล้องของแบบสมัภาษณ ์
ลักษณะของความขัดแย้งและวิธีจัดการ 

ความขัดแย้งท่ีสอดคล้องกับบรบิท 
ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 

 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของคณะกรรมการ 

รวม ค่า IOC สรปุผล 
1 2 3 4 5 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ ์
1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ตอนท่ี 2 ลักษณะของความขัดแย้งท่ีสอดคล้องกับบรบิทของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 

1 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
2 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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แบบสอบถามส าหรับงานวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 
******************** 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 
 1. แบบสอบถามฉบบันี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่2แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาลักษณะความขัดแย้งใน
สถานศึกษา 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่น ๆ 
 2. ในการตอบแบบสอบถามทัง้ 3 ตอนโปรดตอบความจริงและตอบให้ครบทุกข้อด้วย จึง
จะท าใหผ้ลการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีความสมบูรณ์ และมีคุณค่าต่อการน าไปใช้ในการจัดการศึกษา 
 3. ค าตอบของท่าน ผู้วิจัยจะรกัษาเป็นความลับ และจะใช้ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้
เท่านั้น โดยจะเสนอผลการศึกษาในภาพรวมซึ่งจะไมส่่งผลกระทบหรือก่อให้เกิดความเสียหายแก่
ท่านหรอืการปฏิบัติงานในต าแหนง่หน้าที่ราชการของท่านแต่อย่างไร 
  ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงู  ส าหรบัความอนุเคราะหจ์ากทา่นในครั้งนี้  
  
 

 
นายสัญลักษณ์ หล่อประโคน 

นิสิตปริญญาโท สาขาการบรหิารและพฒันาการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกบัความเป็นจริงของตัวท่าน 
 1. ต าแหน่ง 
  (  ) ผู้บรหิารสถานศึกษา  (  ) รองผู้บริหารสถานศึกษา  (  ) ครู  (  ) อื่น ๆ ........... 
 2. วุฒิการศึกษา 
  (  ) ระดับปริญญาตรี  (  ) ระดับปริญญาโท  (  ) ระดับปริญญาเอก  (  ) อื่น ๆ  
 3. ประสบการณ์ในต าแหน่ง 
  (  ) ต่ ากว่า 10 ปี  (  ) 10 ปี ข้ึนไป 
 4. ขนาดโรงเรียน 
  (  ) โรงเรียนขนาดเลก็ นักเรียน 1 – 120 คน 
  (  ) โรงเรียนขนาดกลาง นักเรียน 121 – 600 คน 
  (  ) โรงเรียนขนาดใหญ่ นักเรียน 601 ข้ึนไป   
 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษา
ของผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
บุรีรัมย์ เขต 2 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครือ่งหมาย  √  ลงในช่องรายการสภาพปญัหาลกัษณะความขัดแย้งในสถานศึกษา
ที่เป็นปัญหาตามระดับมากที่สุดถึงน้อยทีสุ่ดเพียงรายการละ 1 ค าตอบเท่านั้น โดยก าหนดระดบั
ความคิดเห็นให้เลือก 5 ระดบั คือ 
 5 หมายถึง มีสภาพปญัหาการจัดการความขัดแย้ง ระดบัมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีสภาพปญัหาการจัดการความขัดแย้ง ระดบัมาก 
 3 หมายถึง มีสภาพปญัหาการจัดการความขัดแย้ง ระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง มีสภาพปญัหาการจัดการความขัดแย้ง ระดบัน้อย 
 1 หมายถึง สภาพปัญหาการจัดการความขัดแย้ง ระดับนอ้ยที่สุด 
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ข้อ สภาพปัญหาลักษณะความขัดแย้ง 
สภาพปัญหา 

5 4 3 2 1 
ความขัดแย้งภายในบุคคล 

1 
เมื่อท่านต้องตัดสินใจเลือก ท่านไมเ่ช่ือว่าสิ่งที่ท่านตัดสินใจเป็น
สิ่งที่ถูกตอ้ง 

     

2 ท่านคิดว่าท่านไม่สามารถท างานที่ได้รบัมอบหมายได้ส าเร็จ      
3 ท่านไม่สามารถเลือกได้ว่าท่านชอบสิ่งใดมากกว่ากัน      
4 เมื่อท่านตัดสินใจแล้ว ในบางครั้งท่านกลับเปลี่ยนใจ      
ความขัดแย้งระหว่างบคุคล 
5 ท่านมีความคิดเห็นไม่ตรงกันกับเพื่อนร่วมงานของท่าน      

6 
เมื่อเพื่อนรวมงานของท่านประสบความส าเรจ็ ท่านมักไม่แสดง
ความยินด ี

     

7 ท่านต้องแข่งขันกับเพื่อนรวมงานเพื่อให้งานส าเรจ็      

8 
เมื่อเพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นขัดแย้งกับท่าน ท่านมักแสดง
อาการไม่พอใจ 

     

ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 

9 
ในการร่วมงานกันภายในกลุ่ม ท่านมักขัดแย้งกบัเพือ่นร่วมงาน
ในกลุ่ม 

     

10 
เมื่อเพื่อนรวมงานในกลุ่มได้รบัความดีความชอบมากกว่า ท่าน
จะรูส้ึกไม่ได้รบัความเป็นธรรม 

     

11 เมื่อต้องร่วมงานกับผู้อื่น ท่านมักจะเลอืกเพือ่นร่วมงานกลุม่เดิม       

12 
เมื่อเพื่อนในกลุ่มของท่านมีความขัดแย้งกันเอง ท่านมักจะเลือก
ฝ่ายใดฝ่ายหนึง่ 

     

ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ 

13 
เมื่อเพื่อนในกลุ่มของท่านมีความขัดแย้งกบักลุม่อื่น ท่านมกัจะ
ช่วยเหลือเพื่อนของท่านเสมอ 

     

14 
เมื่อมกีารร่วมงานระหว่างกลุ่ม ในกลุ่มท่านมักจะยึดความ
คิดเห็นของเพื่อนในกลุ่มเป็นหลกัเสมอ 

     

15 
ในกลุ่มของท่านมักจะรักษาผลประโยชน์ของเพื่อนในกลุ่มอยู่
เสมอ 
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ข้อ สภาพปัญหาลักษณะความขัดแย้ง 
สภาพปัญหา 

5 4 3 2 1 

16 
หากกลุ่มของท่านได้ผลประโยชน์ที่น้อยกว่ากลุ่มอื่น ท่านจะ
เรียกร้องให้มีการเปลี่ยนแปลง 

     

ความขัดแย้งภายในองค์กร 

17 
ผู้คนในองค์กรท่านมีความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันกบัผู้บังคับบญัชา
ของท่านอยู่บอ่ยครั้ง 

     

18 ผู้คนในองค์กรท่านรูส้ึกไม่ได้รบัความเป็นธรรมในการท างาน      
19 ผู้คนในองค์กรท่านหลายคนเคยถูกใส่ร้ายในสิง่ทีท่่านไม่ได้กระท า      
20 ท่านมีบทบาทในการท างานนอ้ยกว่าผู้อื่นในองค์กร      
 
ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
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แบบประเมนิความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
สภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 
เรื่อง  การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 
 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ 
เขต 2 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความ
สอดคล้อง 

ข้อคิดเห็น/ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
ความขัดแย้งภายในบุคคล 

1 เม่ือทา่นตอ้งตัดสินใจเลอืก ท่านไม่เช่ือวา่สิ่งที่ท่านตดัสินใจ
เป็นสิ่งทีถู่กตอ้ง 

    

2 ท่านคิดว่าท่านไม่สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายไดส้ าเร็จ     
3 ท่านไม่สามารถเลอืกได้วา่ท่านชอบสิง่ใดมากกว่ากัน     
4 เม่ือทา่นตัดสินใจแล้ว ในบางคร้ังทา่นกลับเปลีย่นใจ     

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
5 ท่านมีความคดิเห็นไม่ตรงกันกับเพือ่นร่วมงานของทา่น     
6 เม่ือเพื่อนรวมงานของท่านประสบความส าเร็จ ท่านมักไม่

แสดงความยินด ี
    

7 ท่านตอ้งแขง่ขันกับเพือ่นรวมงานเพือ่ให้งานส าเร็จ     
8 เม่ือเพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นขัดแย้งกับท่าน ทา่นมัก

แสดงอาการไม่พอใจ 
    

ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
9 ในการร่วมงานกันภายในกลุ่ม ทา่นมักขัดแยง้กับเพือ่น

ร่วมงานในกลุ่ม 
    

10 เม่ือเพื่อนรวมงานในกลุ่มได้รับความดคีวามชอบมากกว่า 
ท่านจะรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรม 
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ข้อ รายการ 
ระดับความ
สอดคล้อง 

ข้อคิดเห็น/ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
11 เม่ือตอ้งร่วมงานกับผูอ้ื่น ทา่นมักจะเลอืกเพือ่นร่วมงานกลุ่ม

เดิม  
    

12 เม่ือเพื่อนในกลุ่มของท่านมีความขัดแยง้กันเอง ท่านมักจะ
เลือกฝา่ยใดฝ่ายหน่ึง 

    

ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 
13 เม่ือเพื่อนในกลุ่มของท่านมีความขัดแยง้กับกลุ่มอื่น ท่าน

มักจะช่วยเหลือเพื่อนของท่านเสมอ 
    

14 เม่ือมีการร่วมงานระหว่างกลุ่ม ในกลุ่มท่านมักจะยดึความ
คิดเห็นของเพื่อนในกลุ่มเป็นหลักเสมอ 

    

15 ในกลุ่มของท่านมักจะรักษาผลประโยชน์ของเพือ่นในกลุ่ม
อยูเ่สมอ 

    

16 หากกลุ่มของทา่นได้ผลประโยชน์ที่น้อยกว่ากลุ่มอื่น ท่านจะ
เรียกร้องให้มีการเปลีย่นแปลง 

    

ความขัดแย้งภายในองค์กร 
17 ผู้คนในองค์กรท่านมีความคดิเห็นที่ไม่ตรงกันกับ

ผู้บังคับบญัชาของท่านอยูบ่อ่ยคร้ัง 
    

18 ผู้คนในองค์กรท่านรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรมในการท างาน     
19 ผู้คนในองค์กรท่านหลายคนเคยถูกใส่ร้ายในสิ่งที่ทา่นไม่ได้

กระท า 
    

20 ท่านมีบทบาทในการท างานน้อยกว่าผูอ้ื่นในองค์กร     

 
ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
      ลงช่ือ.......................................................ผู้ประเมิน 
              (................................................) 
              ............./.................../............... 
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สรุปการพิจารณาแบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
สภาพปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาบุรีรมัย์ เขต 2 
 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของคณะกรรมการ 

รวม ค่า IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 0 +1 5 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาลักษณะความขัดแย้งในสถานศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากร ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ 
เขต 2 
ความขัดแย้งภายในบุคคล 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
3 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ความขัดแย้งระหว่างบคุคล 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
7 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

 



 

 

  152 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของคณะกรรมการ 

รวม ค่า IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ 
13 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ความขัดแย้งภายในองค์กร 
17 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
18 +1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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แบบสัมภาษณผ์ู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดี   
ส าหรับการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 

_________________________________________________________________________ 

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบความเห็นของท่านเกี่ยวกบัแนวการ
พัฒนาการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา ซึ่งผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้รับไปใช้ประโยชน์ส าหรบัการ
วิจัยเรื่องการพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย ์เขต 2 
 2. แบบสัมภาษณ์มีทัง้หมด 2 ตอน ดังนี ้
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ใหส้ัมภาษณ์ 
  ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกบัแนวการพฒันาการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2  โดยก าหนดเนื้อหาการประเมิน
ออกเป็น  2 ส่วน ประกอบด้วย  
    ลักษณะของความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 ที่มีสภาพปัญหามาก 5 องค์ประกอบ 1. ความขัดแย้งภายในองค์กร 
2. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม 3. ความขัดแย้งภายในบุคคล 4.ความขัดแย้งระหว่างบุคคล  
5.ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
  3.  แบบสัมภาษณ์ฉบับนีเ้ป็นการสมัภาษณ์เพื่อมุง่เน้นประโยชนในการวิจัยเท่านั้น 
ซึ่งไม่สง่ผลกระทบหรือความเสียหายต่อหน่วยงานหรือบุคคลที่ให้สัมภาษณ์แต่อย่างใด  
จึงใครขอความอนุเคราะห์จากท่านได้กรุณาให้ความร่วมมือในการสมัภาษณ์ครั้งนี้ 
 
ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รบัความอนุเคราะหจ์ากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
นายสัญลักษณ์ หล่อประโคน 

นิสิตปริญญาโท  สาขาการบรหิารและพฒันาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โทรศัพท์ 096-6263411 
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ตอนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ ์
 ค าชี้แจง  ขอความกรุณาท่านใหส้ัมภาษณ์ตามหัวข้อต่อไปนี ้
 1.  ช่ือ – สกุล............................................................................................... 
 2.  วุฒิการศึกษาสูงสุด...................................................สาขาวิชา....................................... 
 3.  ต าแหน่งปจัจุบัน...................................................................................... 
 4.  ช่ือสถานศึกษา......................................................................................... 
 5.  ประสบการณ์ในการท างาน...............ปี   
 6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษาแห่งนี.้..............ปี   
  
 เรื่องสัมภาษณ์  แนวการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา  
       ผู้สัมภาษณ์  :  นายสัญลักษณ์ หลอ่ประโคน 
 สถานที่สมัภาษณ์  :  ................................................................................... 
 วัน...........................ที.่.........เดือน................................พ.ศ.......................... 
 เริ่มการสัมภาษณ์  :  เวลา......................น.  สิ้นสุดการสัมภาษณ์  :  เวลา......................น.   
 
ตอนท่ี 2  แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย์ เขต 2 
 ค าชี้แจง  ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ  และประสบการณ์เกี่ยวกับการ
จัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา จงึใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสัมภาษณ์ดังต่อไปนี ้
 ส่วนท่ี 1 ลักษณะของความขัดแย้งในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 ที่มีสภาพปัญหามาก 
 1.  ท่านมีแนวทางการจัดการความขัดแย้งภายในองค์กรอยา่งไร 
 ............................................................................................................................................... 
 ............................................................................................................................. .................. 
 ...............................................................................................................................................  
 
 2.  ท่านมีแนวทางการจัดการความขัดแย้งระหว่างกลุ่มอย่างไร
 ............................................................................. .................................................................. 
 ............................................................................................................................. .................. 
 ............................................................................................................................................... 
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 3.  ท่านมีแนวทางการจัดการความขัดแย้งภายในบุคคลอย่างไร 
 .................................................................................................. ............................................. 
 ............................................................................................................................. .................. 
 ............................................................................................................................................... 
  
 4. ท่านมีแนวทางการจัดการความขัดแย้งภายในกลุ่มอย่างไร 
 ....................................................................................................................... ........................ 
 ............................................................................................................................. .................. 
 ..................................................................................... .......................................................... 
  
 5. ท่านมีแนวทางการจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคลอย่างไร 
 ............................................................................................................................. .................. 
 ............................................................................................................................. .................. 
 ........................................................................................................ ....................................... 
 
 
 
 

ขอขอบพระคณุเป็นอยา่งยิ่งท่ีท่านให้ความอนุเคราะห์ส าหรับการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ 
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แบบประเมนิแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 

ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง  การพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 

________________________________________________________________________ 
 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบประเมินแนวทางฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไป
ได้ของแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2  
 2. โดยก าหนดเนื้อหาการประเมินออกเป็น ดังนี ้
  ลักษณะของความขัดแย้งในสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 2 ประกอบด้วย  1. ความขัดแย้งภายในองค์กร 2. ความขัดแย้งระหว่าง
กลุ่ม 3. ความขัดแย้งภายในบุคคล 

 3.  ขอความกรุณาให้ท่านพจิารณาว่าแนวทางฉบบันี้มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบุรรีัมย์ เขต 2 มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับใด  โดยให้
ท่านท าเครือ่งหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน  ซึ่งมีเกณฑก์ารพจิารณา  ดังนี้ 
  5   หมายถึง   ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4   หมายถึง   ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับมาก 

  3   หมายถึง   ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับปานกลาง 

  2   หมายถึง   ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับน้อย 

  1   หมายถึง   ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รบัความอนุเคราะหจ์ากท่านด้วยดี  จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

นายสัญลักษณ์ หล่อประโคน 

นิสิตปริญญาโท  สาขาการบรหิารและพฒันาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ข้อ 
แนวทางการจดัการความขดัแย้งใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 ลักษณะของความขัดแย้งในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
บุรีรัมย์ เขต 2 
1.1 ความขดัแย้งภายในองค์กร 

1 
ต้องยึดหลักความถูกตอ้งเป็นสิง่ส าคัญ 
ปกป้องผู้ที่ท าตามระเบยีบ 

          

2 
ผู้บริหารต้องสลายกลุ่มความขดัแย้งเก่า 
และสร้างกลุ่มใหม่ให้ทั้งสองฝา่ยมีการ
ท างานร่วมกัน 

          

3 
ต้องสรรหาคนกลางที่มีความเหมาะสมใน
การแก้ปัญหาและประสานงาน 

          

4 
คัดเลือกหัวหน้ากลุ่มงานที่มาจากการ
คัดเลือกจากสมาชิกในกลุ่มงาน 

          

5 
สร้างล าดับช้ันการปรึกษาโดยให้ปรึกษา
หัวหน้าของหน่วยงานตนเองก่อน ไม่
ปรึกษาขา้มล าดับช้ัน 

          

6 
รับฟังความคดิเห็นของกลุ่มคูข่ัดแยง้ โดย
ต้องฟงัให้จบ และไม่แสดงความคิดเห็น
ขัดแยง้ 

          

7 
ให้โอกาสผู้ที่มีความเห็นต่างได้ด าเนินตาม
แนวคิดบ้างในบางโอกาส 

          

8 
ช่ืนชมผู้มีส่วนเก่ียวข้องทุกคร้ังที่สามารถ
ปรับความเข้าใจหรือแก้ไขปัญหาได ้

          

1.2 ความขดัแย้งระหว่างกลุ่ม 

1 
ค้นหาสาเหตุ และที่มาของปัญหาให้พบ
จากการรับฟงั 

          

2 
จดัสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้กลุ่มขัดแยง้อย่าง
เท่าเทยีมกัน 

          

3 
เปิดโอกาสให้กลุ่มผู้ขดัแยง้เสนอสิ่งที่ตน
ต้องการ 
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ข้อ 
แนวทางการจดัการความขดัแย้งใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4 
ผู้บริหารเป็นตัวกลางหรือสรรหาตัวกลางที่
เหมาะในการแก้ปัญหา 

          

5 
ผู้บริหารช้ีให้เห็นมุมมองอีกดา้นที่ได้รับฟงั
มาจากกลุ่มคู่ขดัแยง้ 

          

6 ผู้บริหารต้องตดิตามผลอยู่เสมอ           

7 
พึ่งตระหนักเสมอว่าบางปัญหาไม่สามารถ
แก้ไขได้ในระยะเวลาอันรวดเร็ว 

          

1.3 ความขดัแย้งภายในบุคคล 
1 จดัอบรมสร้างความรู้ให้บุคคลกรที่มีปัญหา           

2 
สร้างเครือข่ายการท างาน ค่อยให้
ค าปรึกษาเพือ่สร้างการเรียนรู้งาน และเพิ่ม
ความม่ันใจในการท างาน 

          

3 
ใช้วิธีการปรึกษากับผู้อื่นเพือ่รับฟงัมุมมองที่
แตกตา่ง 

          

4 
ต้องค านึงว่าปัญหาในแตล่ะคร้ังไม่มีวิธี
ตายตัวในการแก้ปญัหา 

          

5 
ผู้บริหารต้องคอยช้ีให้เห็นถึงเป้าหมายใน
การท างาน ให้มีทิศทางที่ชัดเจน 

          

6 
ค้นหาสาเหตุท าท าให้เกิดปญัหาด้วยวิธีการ
ปรึกษาผูอ้ื่น 

          

1.4 ความขดัแย้งภายในกลุ่ม 

1 
ยึดหลักความถูกตอ้งเป็นหัวใจในการ
แก้ปัญหา 

          

2 
ผู้บริหารต้องมีความรู้อย่างรอบด้าน เพือ่ใช้
ในการตอบปัญหาเม่ือเกิดขอ้สงสัย 

          

3 
ผู้บริหารต้องก าหนดทิศทางของการ
แก้ปัญหาไม่ให้เกิดผลแพ-้ชนะ 

          

4 
ต้องมีตัวกลางช่วยในการแก้ปัญหาโดยกัน
ทั้งสองฝ่ายไม่ให้พูดคยุกันโดยตรง 
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ข้อ 
แนวทางการจดัการความขดัแย้งใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาบรุีรัมย์ เขต 2 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5 
ผู้บริหารต้องสร้างกฎ ขอ้ตกลงร่วมกันที่ทั้ง
สองฝ่ายสามารถยอมรับได้ร่วมกัน 

          

6 
บริหารต้องเป็นตวักลางในการพิจารณา
ข้อเสนอของกลุ่มขัดแยง้ทัง้สองฝา่ย 

          

7 
เม่ือจดัสรรผลประโยชน์เรียบร้อยแล้ว 
ผู้บริหารต้องมีค าอธบิายเม่ือเกิดของสงสยั 

          

1.5 ความขดัแย้งระหว่างบุคคล 
1 ยึดระเบยีบการปฏิบตัิงานเป็นหลัก           

2 
พูดคยุท าความเขา้ใจให้เห็นว่าในความเป็น
จริงแล้วไม่มีฝ่ายใดได้ผลประโยชน์หรือเสีย
ผลประโยชน์ในทุกคร้ัง 

          

3 
ทุกคนตอ้งยึดม่ันอยูเ่สมอว่า ถงึแม้จะเสยี
ผลประโยชน์แตต่้องท างานในหน้าที่ของตน
ให้ดีที่สุด 

          

4 การยอมให้ตอ้งเร่ิมตนทีต่ัวผู้บริหารก่อน           

5 
สร้างกฎระเบยีบในการยอมเสีย
ผลประโยชน์ เพือ่ให้ม่ันใจว่าจะไม่มีผู้ใดเสีย
ผลอยู่ทุกคร้ัง 

          

 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งทีท่่านให้ความอนุเคราะหส์ าหรบัการประเมินแนวทางในครั้งนี้ 
 
 

      ลงช่ือ.......................................................ผู้ประเมิน 
              (.............................................) 
              ............./.................../............... 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นของแบบสอบถาม 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ด้าน ลักษณะของความขัดแย้งในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 

 

ลักษณะของความขัดแย้งในสถานศึกษา ข้อ 
ค่าความเชื่อมั่น 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

ความขัดแย้งภายในบุคคล 
 

1.  .84 
2.  .81 
3.  .83 
4.  .81 

ความขัดแย้งระหว่างบคุคล 
 

5.  .82 
6.  .82 
7.  .82 
8.  .82 

ความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
 

9.  .83 
10.  .82 
11.  .82 
12.  .82 

ความขัดแย้งระหว่างกลุม่ 
 

13.  .84 
14.  .84 
15.  .86 
16.  .85 

ความขัดแย้งภายในองค์กร 

17.  .85 
18.  .84 
19.  .85 
20.  .85 

รวมท้ังแบบสอบถาม .84 
 
 



 

 

 

ประวัต ิผ ู้เข ีย น 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายสัญลักษณ์ หล่อประโคน 
วันเกิด วันที่ 10 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2537 
สถานท่ีเกิด อ าเภอประโคนชัย จังหวัดบุรรีัมย ์
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที ่27 หมู่ที ่2 ต าบล โคกมะขาม อ าเภอประโนชัย   

จังหวัดบุรรีัมย ์รหัสไปรษณีย ์31140 
ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ครู อันดับ คศ.1 
สถานท่ีท างานปัจจบุัน โรงเรียนนิคมสร้างตนเอง 1   

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบรุีรมัย ์เขต 2  
หมู่ที ่12 ต าบลปราสาท อ าเภอบ้านกรวด จังหวัดบรุีรัมย ์ 
รหสัไปรษณีย ์31140 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2554  มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนประโคนชัยพิทยาคม   
      จังหวัดบุรรีัมย ์ 
พ.ศ. 2560  ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)   
      สาขาวิชาสุขศึกษาและพลศึกษา (เอกคู่)   
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
พ.ศ. 2563  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)   
      สาขาวิชาการบรหิารและพฒันาการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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