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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ี มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขต 32 จ าแนกตาม 
สถานภาพต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียน กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร จ านวน 111 คน และ
ครูผูส้อนจ านวน 343 คน ไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางของเครจซีและมอร์แกน  
แลว้ท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น โดยแบ่งโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขต 32 
ในแต่ละอ าเภอออกเป็นกลุ่มยอ่ยตามขนาดของโรงเรียน คือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 
ซ่ึงเป็นกลุ่มยอ่ยลกัษณะแบ่งชั้น จ  าแนกประชากรในแต่ละขนาดโรงเรียนออกเป็น 2 กลุ่มยอ่ย คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเป็นกลุ่มยอ่ยแบบแบ่งชั้น แลว้ท าการสุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษา
และครูผูส้อนใหก้ระจายไปตามอ าเภอและขนาดของโรงเรียนตามสัดส่วนดว้ยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม มี 3 ตอน คือ แบบตรวจสอบรายการ แบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และแบบปลายเปิด มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.974 สถิติท่ีใชใ้น
การวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐาน 
ใชก้ารทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการร่วมมือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา คือ 
ดา้นการประนีประนอม ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการเอาชนะ  
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 2. ความคิดเห็นของครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการร่วมมือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา คือ ดา้นการ
ประนีประนอม ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการหลีกเล่ียง  
 3. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 4. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 32 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา่ โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  
ดา้นการเอาชนะ และดา้นการหลีกเล่ียง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ .01 
ตามล าดบั ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
 5. ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาเขต 32  พบวา่ 
  5.1 ดา้นการเอาชนะ ความคิดเห็นท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจและ
เช่ือมัน่ในวธีิการของตนเอง รองลงมาคือ ผูบ้ริหารไม่ควรใชอ้  านาจข่มขู่เพื่อเอาชนะผูอ่ื้น  
  5.2 ดา้นการร่วมมือ ขอ้ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารขอความร่วมมือจากทุกฝ่าย
ใหช่้วยแกไ้ขปัญหา รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังาน  
  5.3 ดา้นการประนีประนอม ความคิดเห็นท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ี
เป็นคนกลางในการประนีประนอม รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสร้างความเป็นธรรมเพื่อใหเ้กิดความพึง
พอใจทั้งสองฝ่าย  
  5.4 ดา้นการหลีกเล่ียง ความคิดเห็นท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารจะหลีกเล่ียง
เหตุการณ์ท่ีจะท าใหเ้กิดปัญหา รองลงมาคือ ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงท่ีจะรับรู้ปัญหาความขดัแยง้  
  5.5 ดา้นการยอมให ้ความคิดเห็นท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารจะตอ้งเสียสละ
ความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม รองลงมาคือ ผูบ้ริหารจะยอมใหใ้นกรณีท่ีตนเองและ
โรงเรียนไม่เสียประโยชน์  
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ABSTRACT 
 

 This study aimed to examine and to compare conflict management behavior of school 
administrators under Educational Service Area Office 32 classified by position status, school size 
and experience in the position. The samples were 111 school administrators and 343 teachers. The 
sample size was determined by using Krejcie and Morgan’s table and then stratified random 
sampling was implemented. The schools in each district were divided according to the school 
size: small, medium and large and the classification of the population in each school size was 
divided into two sub-groups which were the school administrators and the teachers in the sub-
stratified groups. Then, the school administrators and teachers were randomized to distribute 
according to the district and school size proportionally by a simple random sampling method.  
The data were collected by using a questionnaire which was divided into 3 sections: checklist, 5-
points rating scale and open-ended with the reliability level of 0.974. Statistics used to analyze the 
data were mean, percentage and standard deviation. The hypothesis was tested by using t-test and 
one-way analysis of variance (ANOVA).  
 The results were as follows: 
 1. Opinions of school administrators under Educational Service Area Office 32 towards 
conflict management behavior were at a moderate level in overall aspects. When considering  
each aspect, it was found that cooperation aspect received the highest mean followed by 
compromising aspect while the aspect with the lowest mean was overcoming aspect. 
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 2. Opinions of teachers under Educational Service Area Office 32 towards conflict 
management behavior were at a moderate level in overall aspects. When considering  each aspect, 
it was found that cooperation aspect received the highest mean followed by compromising aspect 
while the aspect with the lowest mean was avoidance aspect. 
 3. Opinions of school administrators and teachers under Educational Service Area Office 
32 towards conflict management behavior classified by position status were different in overall 
and each aspect at statistically significant level of .01. 
 4. Opinions of school administrators and teachers under Educational Service Area Office 
32 towards conflict management behavior classified by experience in the position were not 
different in overall aspect. However, when considering  each aspect, it was found that overcoming 
aspect and avoidance aspect were different at statistically significant level of .05 and .01, 
respectively. 
 5. Opinions and suggestions of school administrators and teachers under Educational 
Service Area Office 32 towards conflict management behavior were as follows: 
 5.1 For overcoming aspect, most of the respondents suggested that the administrators 
were confident and trusted in their own methods, followed by the administrator should not use 
their power to intimidate others. 
 5.2 In terms of cooperation aspect, most of the respondents reported that the 
administrators asked for cooperation from all parties to help solve the problems, followed by they 
gave opportunities for all parties to express their opinions on the performance. 
 5.3 Regarding compromising aspect, the majority of the respondents suggested that the 
administrators acted as the mediator in compromise, followed by the administrators encouraged 
the fairness to create satisfaction for both parties. 
 5.4 For avoidance aspect, most of the respondents opined that the administrators avoided 
the incidents that will cause problems, followed by the administrators avoided recognizing the 
conflicts. 
 5.5 Concerning acceding aspect, the majority of the comments suggested that the 
administrators have to sacrifice their own happiness for the common good, followed by the 
administrators will accede in the event that they and the school do not lose their benefit. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดโ้ดยไดรั้บความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายฝ่าย ผูว้จิยั
ของขอบพระคุณรองศาสตราจารย ์ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ ์ประธานกรรมการสอบวทิยานิพนธ์ 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุพตัรา  รักการศิลป์ อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์หลกั รองศาสตราจารย ์
ดร.ศิราณี  จุโฑปะมา อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ร่วม และอาจารย ์ดร.กระพนั  ศรีงาน กรรมการ
สอบ ท่ีกรุณาใหค้  าปรึกษา แนะน า ตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องตั้งแต่ตน้จนส าเร็จเรียบร้อย และ
ขอขอบคุณบณัฑิตวทิยาลยัท่ีไดอ้  านวยความสะดวกในการประสานงานจดัท าวทิยานิพนธ์ 
 ขอขอบพระคุณผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน คือ ดร.กิตติชยั  ตระกลูกิตติ ผูอ้  านวยการโรงเรียน
หนองหงส์พิทยาคม นายวนิิต  ศิริสันติเมธาคม ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นโนนสูงนอ้ย นายประกอบ  
พิมพต์ะครอง ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนวทิยาศาสตร์จุฬาภรณราชวทิยาลยับุรีรัมย ์ซ่ึงเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบและแกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 ขอขอบพระคุณผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 นายรณชยั  
สุขสมบูรณ์ ท่ีอ านวยความสะดวกในการเก็บขอ้มูลวิจยั และขอขอบพระคุณผูบ้ริหารสถานศึกษา
และครูผูส้อนทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาตอบแบบสอบถามการวิจยัคร้ังน้ี 
 ขอขอบพระคุณ คุณพอ่พิชิต เทียมทะนง คุณแม่หนูจนัทร์ เทียมทะนง พี่นอ้งเพื่อนครูผูท่ี้
มีส่วนเก่ียวขอ้งทุกท่านท่ีให้การสนบัสนุนทั้งก าลงักายก าลงัใจในการท าวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีจน
ส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
 คุณประโยชน์และคุณค่าอนัพึงเกิดข้ึนจากวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบเป็นเคร่ือง
บูชาพระคุณแด่บิดา มารดา ตลอดจนบูรพาจารย ์คณาจารยแ์ละผูมี้พระคุณทุกท่าน 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ในสังคมหรือองคก์ารท่ีมีคนอยูร่วมกนัจ านวนมาก ในการท างานยอ่มมีกิจกรรมท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั จึงอาจท าใหเ้กิดการแข่งขนัหลากหลายรูปแบบ เพื่อตอ้งการการยอมรับจาก
ผูร่้วมงาน และเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ธรรมชาติของคนใน
องคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั ทั้งในดา้นความคิด ความรู้ความสามารถ ค่านิยม ความตอ้งการ 
ตลอดจนพื้นฐานทางครอบครัวจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดปัญหาความขดัแยง้ในองคก์าร  
เพราะมนุษยมี์ความแตกต่างกนัในหลาย ๆ ดา้นจึงยอ่มมีความขดัแยง้เกิดข้ึน ซ่ึงถือวา่เป็นเร่ืองปกติ  
 โรงเรียนเป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีจดัการศึกษาและปฏิบติังานต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมการเรียน
การสอนประกอบดว้ยบุคลากรหลายฝ่าย ถือวา่เป็นองคก์รหน่ึงในสังคมจึงไม่อาจหลีกเล่ียงความ
ขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั การบริหารความขดัแยง้ในสถานศึกษาเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งเผชิญหนา้อยูทุ่กวนั 
ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารจะตอ้งท างานร่วมกบัคน ซ่ึงมีพื้นฐานของชีวิต มีความตอ้งการ ความรู้สึกนึก
คิด มีความรู้ ประสบการณ์ มีลกัษณะนิสัย และความพอใจท่ีแตกต่างกนั เม่ือตอ้งมาอยูร่่วมกนัดว้ย
ธรรมชาติของความแตกต่าง ก็เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ได ้ดงันั้นความขดัแยง้จึง
เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารไม่สามารถจะหลีกเล่ียงได ้และเม่ือเกิดข้ึนแลว้ผูบ้ริหารไม่สามารถเพิกเฉย และ
ปล่อยใหเ้หตุการณ์ต่าง ๆ รุนแรงข้ึน โดยไม่ไดรั้บการแกไ้ข (รัตนาภรณ์  วฒันศพัท ์และ 
วนัชยั  วฒันศพัท ์ 2548 : 1) 
 โรงเรียนมธัยมศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  มีภารกิจการ
บริหารงานในโรงเรียนตามขอบข่ายมีงานท่ีรับผิดชอบทั้งหมด 8 งาน ไดแ้ก่ งานแผนงานและ
ประกนัคุณภาพ งานวชิาการ งานธุรการ งานกิจการนกัเรียน งานบุคคล งานการเงินและพสัดุ  
งานอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม และงานชุมชนและภาคีเครือข่าย (ส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน.  2560 : 1) เม่ือบุคคลหรือกลุ่มคนต่างข้ึนอยูก่บัสายงานในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั ความขดัแยง้ก็อาจเกิดข้ึนได ้ถา้หากทั้งสองฝ่ายมีเป้าหมายหรือล าดบัก่อนหลงัในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั แต่ต่างก็มุ่งปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายดว้ยแลว้ ความ
ขดัแยง้ก็มีโอกาสเกิดข้ึนสูงได ้ลกัษณะของสายงานอาจจะเก่ียวขอ้งกบัการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ ขอ้มูล 
ความช่วยเหลือและความจ าเป็นในการประสานกิจกรรมของทั้งสองฝ่าย ยิง่มีการติดต่อเก่ียวขอ้ง 
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ประสานงานระหวา่งกนัมากเท่าไร ความขดัแยง้ก็ยงัมีโอกาสเกิดข้ึนไดม้ากเท่านั้น นอกจากน้ีแลว้
ความขดัแยง้ก็อาจเกิดข้ึนไดจ้ากบางสายงานไดรั้บมอบหมายงานมากเกินไป แต่บางสายงานแทบจะ
ไม่ไดรั้บการมอบหมายงานเลย ก็จะเกิดการขดัแยง้ในเร่ืองของการจดัสรรของงานข้ึนได ้ 
(วเิชียร  วทิยอุดม.  2555 :  1 - 5) 
 ปัจจุบนัปัญหาความขดัแยง้ในสถานศึกษามีมากข้ึนและมีแนวโนม้ท่ีจะเพิ่มข้ึนทุกวนั 
ทั้งในดา้นความถ่ีและความรุนแรง มีสาเหตุเน่ืองมาจากแต่ละสถานศึกษามีความแตกต่างกนัทั้ง
ทางดา้นสภาพพื้นท่ี จ  านวนครูและสภาพแวดลอ้มของแต่ละสถานศึกษา และครูเองก็มีความ
แตกต่างกนัทั้งความคิด ค่านิยมและการปฏิบติังาน และสาเหตุท่ีส าคญัคือเกิดจากตวับุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการและยดึความตอ้งการของตนเป็นหลกั และเม่ือไม่ไดต้ามความตอ้งการก็ก่อใหเ้กิดความคบั
ขอ้งใจซ่ึงน ามาสู่ความขดัแยง้ ความขดัแยง้ในสถานศึกษาเกิดข้ึนระหวา่งครูกบัครู ครูกบัผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สถานศึกษากบัชุมชน ซ่ึงความขดัแยง้ท่ีมีมากเกินหรือระดบัท่ีรุนแรงมีผลต่อ
บรรยากาศในการท างาน ท าใหส้ถานศึกษาขาดประสิทธิภาพ เกิดการร้องเรียนของครู ผูป้กครอง 
ซ่ึงส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน หาก
ผูบ้ริหารไม่มีความรู้ ความเขา้ใจ และความสามารถในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ใหอ้ยูใ่นภาวะท่ี
สมดุลและเอ้ือต่อการด าเนินงานยอ่มก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อการบริหารงานในสถานศึกษาได ้
ดงันั้นผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งใหค้วามสนใจต่อสาเหตุความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน เอาใจใส่กลา้
เผชิญหนา้กบัปัญหา และพยายามหาแนวทางในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ใหมี้ประสิทธิภาพโดย
การใชท้กัษะการบริหารความขดัแยง้ ทั้งน้ีเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่ครูเพื่อใหก้ารบริหารงาน
ของสถานศึกษามีประสิทธิภาพสูงสุด (ศิริพงษ ์เศาภายน. 2552 : 230) 
 ดงันั้น ผูว้ิจยัมีความสนใจในการศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ซ่ึงเป็นเร่ืองจ าเป็น
และท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ในการคน้พบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร เพื่อเป็น
แนวทางในการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารใหป้ระสบความส าเร็จ วา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 มีวธีิการจดัการกบัความขดัแยง้
อยา่งไร และวธีิจดัการกบัความขดัแยง้วธีิใด ท่ีผูบ้ริหารนิยมใช ้ซ่ึงในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีผลวจิยั
สามารถน ามาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางและเป็นประโยชน์ในการบริหารโรงเรียนใหมี้ประสิทธิภาพ และ
ใชเ้ป็นสารสนเทศพื้นฐาน ท าใหก้ารบริหารสถานศึกษามีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 3. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตาม สถานภาพต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียนแตกต่างกนั 
 

ควำมส ำคญัของกำรวจิัย 
 1. ไดข้อ้คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 2. ไดข้อ้คิดเห็นของครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 3. เป็นขอ้มูลสารสนเทศของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการเลือกแนวทางในการ 
บริหารความขดัแยง้ 
 4. ไดข้อ้มูลเพื่อเป็นแนวทางใหผู้เ้ก่ียวขอ้งไดว้างแผนในการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษา 
เก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 1. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง แตกต่างกนั 

 2. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 32  จ  าแนกตามขนาดของโรงเรียนท่ีปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
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ขอบเขตของกำรวจิัย 
 1. ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ผูว้จิยัไดศึ้กษา
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ Thomas & Kilmann (1987 : 11-16) Johnson & Johnson 
(1987 : 272-274)  Owens (1991: 248) Rahim (1985) Everard & Morris (1985 : 108-111)  
วเิชียร  วทิยอุดม (2555 : 4-8 - 14) สมิต สัชฌุกร (2550 : 44-45) จตุพร  สังขวรรณ  (2557 : 125 - 
127) และอจัฉรา  ล้ิมวงษท์อง  (2557  :  52 - 53)  ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตของเน้ือหาในการศึกษา
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ 5 วธีิ ดงัน้ี 
  1.1 การเอาชนะ (Competition) 
  1.2 การร่วมมือ (Collaboration) 
  1.3 การประนีประนอม (Compromising) 
  1.4 การหลีกเล่ียง (Avoiding) 
  1.5 การยอมให ้(Accommodation)  
 2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  2.1 ประชากร คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 156 คน และครูผูส้อน จ านวน  3,185 
คน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขต 32  
  2.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ ไดจ้ากการสุ่มจากประชากรโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
ตามตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan ; อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ สุวรรณรักษ.์ 
2555 : 148) ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง คือผูบ้ริหาร จ านวน 111  คน  และครูผูส้อนจ านวน 343 คน 
รวมกลุ่มตวัอยา่ง 454 คน ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) 
 3. ตัวแปร 
  3.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 
   3.1.1 สถานภาพต าแหน่ง 
    3.1.1.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
    3.1.1.2 ครูผูส้อน 
   3.1.2 ขนาดของโรงเรียน 
    3.1.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 
    3.1.2.2 โรงเรียนขนาดกลาง 
    3.1.2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ 
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            3.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1. ควำมขัดแย้ง หมายถึง สภาพท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปหรือกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 ฝ่ายข้ึน

ไป ซ่ึงปฏิบติังานร่วมกนัหรือมีผลประโยชน์เก่ียวขอ้งกนัมีความคิดเห็นไม่ตรงกนัมีเป้าหมายและ
วธีิการท างานแตกต่างกนัท าใหเ้กิดการตดัสินใจไม่ตรงกนัส่งผลใหก้ารปฏิบติังานหรือกิจกรรม
ต่างๆในองคก์ารไม่ราบร่ืน มีการขดัขวาง ต่อตา้น สกดักั้นการท างานของอีกฝ่ายหน่ึงท าใหเ้กิด
ความไม่ลงรอยกนัและสร้างความไม่พอใจต่อกนั 

 2. พฤติกรรมกำรบริหำรควำมขัดแย้ง หมายถึง ปฏิกิริยาท่ีผูบ้ริหารตอบสนองต่อความ
ขดัแยง้ในองคก์าร ทั้งท่ีเป็นการกระท าท่ีสังเกตไดห้รือไม่สามารถสังเกตได ้ดว้ยวธีิการอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงเพื่อจดัการกบัความขดัแยง้ในองคก์ารแบ่งเป็น 5 วธีิ คือ  
         2.1 การเอาชนะ  หมายถึง  การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัสูง 
และแสดงความร่วมมือในระดบัต ่า  เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจตนเอง ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใช้
วธีิการเอาชนะจะจดัการกบัความขดัแยง้โดยใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามวธีิการหรือค าสั่งท่ีผูบ้ริหารคิดหรือ
เสนอเท่านั้น โดยการใชอ้  านาจหนา้ท่ียนืยนัใหผู้อ่ื้นด าเนินการตามระเบียบ วธีิการ และค าสั่งท่ี
ผูบ้ริหารคิดและเสนอเท่านั้น ใชอ้  านาจสั่งการโดยไม่ใหมี้การโตแ้ยง้ แสดงการคุกคาม ข่มขู่ และ 
ไม่สนใจความตอ้งการและความคาดหวงัของผูอ่ื้น ไม่แสดงออกถึงความตอ้งการรักษาสัมพนัธภาพ
ระหวา่งกนั 
  2.2 การร่วมมือ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัสูง
และแสดงพฤติกรรมความร่วมมือในระดบัสูงดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใชว้ธีิการร่วมมือจะจดัการ
กบัความขดัแยง้โดยหาแนวทางการแกปั้ญหาร่วมกนั หนัหนา้เขา้หารือกนัเพื่อหาวธีิท่ีดีท่ีสุดในการ
ช่วยกนับริหารความขดัแยง้ พดูคุยตกลงร่วมใจกนัหาทางแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีจะท าใหเ้กิดความ
พอใจทั้งแก่ตนเองและผูอ่ื้น 
  2.3 การประนีประนอม  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งเอาชนะและ
แสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัปานกลาง เป็นลกัษณะของการพบกนัคร่ึงทาง ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีใชว้ธีิการประนีประนอมจะจดัการกบัความขดัแยง้โดยพยายามหาขอ้แลกเปล่ียนให้
คู่กรณีมาพบกนัคนละคร่ึงทางใหท้ั้งสองฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์บา้ง และทั้งสองฝ่ายจะตอ้งยอม
เสียสละส่ิงท่ีตนเองปรารถนาบา้ง เพื่อจะตกลงกนัไดเ้ป็นลกัษณะของการรอมชอม 
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  2.4 การหลีกเล่ียง  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งเอาชนะในระดบั
ต ่าและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่าดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใชว้ธีิการหลีกเล่ียงจะจดัการ
กบัความขดัแยง้โดยไม่ยอมรับวา่มีปัญหาความขดัแยง้หรือเห็นวา่เป็นปัญหาเพียงเล็กนอ้ย จึง
เพิกเฉยกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ไม่ขอ้งเก่ียว ไม่โตแ้ยง้ พยายามใหต้นเองหนีไปจากเหตุการณ์ท่ี
เป็นปัญหาขดัแยง้ไม่ยุง่เก่ียวกบัฝ่ายตรงขา้มท่ีจะน าเสนอขอ้โตแ้ยง้มาหาตนโดยเช่ือวา่ความขดัแยง้
จะลดลงเม่ือเวลาผา่นไป 
  2.5 การยอมให ้หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัต ่า
และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูง เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจผูอ่ื้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ี
ใชว้ธีิการยอมใหจ้ะจดัการกบัความขดัแยง้โดยกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อไม่ใหก้ระทบความสัมพนัธ์
ภาพระหวา่งบุคคล เนน้การเอาใจผูอ่ื้น สร้างความพึงพอใจใหแ้ก่อีกฝ่ายเพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้
ไม่ตอ้งการให้เกิดความบาดหมางใจระหวา่งบุคคล เป็นผูเ้สียสละปล่อยใหผู้อ่ื้นด าเนินการไปตามท่ี
เขาชอบ แมต้นเองจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม 

 3. สถำนภำพต ำแหน่ง หมายถึง สถานภาพต าแหน่งในสถานศึกษา ไดแ้ก่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และครูผูส้อน 

  3.1 ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง  ผูด้  ารงต าแหน่งหรือรักษาการในต าแหน่ง
ผูอ้  านวยการโรงเรียนและรองผูอ้  านวยการของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 
  3.2 ครูผู้สอน หมายถึง ผูป้ฏิบติัการสอนในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 4. ขนำดของโรงเรียน หมายถึง การแบ่งโรงเรียนท่ีใชน้กัเรียนเป็นตวัก าหนด โดยใช้
เกณฑข์องส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แบ่งเป็น 3 ขนาด ดงัน้ี 

        4.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จ  านวนนกัเรียนไม่เกิน 500 คน 
        4.2 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวนนกัเรียน 501 - 1,500 คน 
        4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวนนกัเรียน 1,501 คนข้ึนไป 
 5. โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนของรัฐในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 

เขต 32  
 6. ส ำนักงำนเขตพืน้ทีก่ำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 32 หมายถึง หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ี

รับผดิชอบดูแลการจดัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดับุรีรัมย ์
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัมุ่งศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั

พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและน าเสนอ
ตามล าดบั ดงัน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
        1.1 ความหมายของความขดัแยง้  
        1.2 แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
        1.3 สาเหตุของความขดัแยง้   
        1.4 ผลของความขดัแยง้ 
        1.5 กระบวนการเกิดความขดัแยง้ 
        1.6 ประเภทของความขดัแยง้ 

 2. การบริหารความขดัแยง้ 
        2.1 ความหมายของพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ 
        2.2 ทกัษะการบริหารความขดัแยง้ 
        2.3 กระบวนการบริหารความขดัแยง้ 
 3. พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ 
  3.1 ดา้นการเอาชนะ 
  3.2 ดา้นการร่วมมือ 
  3.3 ดา้นการประนีประนอม 
  3.4 ดา้นการหลีกเล่ียง 
  3.5 ดา้นการยอมให้ 

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
        4.1 งานวจิยัในประเทศ 
        4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความขดัแย้ง 
 เม่ือใดท่ีมีการท างานร่วมกนั หรือการด ารงอยูใ่นสังคมเดียวกนัแมแ้ต่ตวัเองเพียงคนเดียว
ความขดัแยง้ยงัสามารถเกิดข้ึนได ้ซ่ึงสาเหตุมาจากความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น และจาก
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัไปจากเพียงเล็กนอ้ยจนถึงแต่ต่างกนัอยา่งมากมาย เพื่อใหค้วามขดัแยง้
เกิดประโยชน์จึงควรรู้และเขา้ใจเร่ืองของการบริหารความขดัแยง้ดงัน้ี 
 ความหมายของความขัดแย้ง 
 ในความรู้สึกในความคิดของคนทัว่ไปมกัเขา้ใจวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดีเป็นส่ิงเลวร้าย 
มีแต่ท าลาย แต่ในความเป็นจริงความขดัแยง้ไม่ใช่ส่ิงเลวร้ายเสมอไป ในทางกลบักนัความขดัแยง้จะ
ก่อใหเ้กิดความรังสรรครุ์ดไปขา้งหนา้ ซ่ึงมีผูบ้ริหารและนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของ
ความขดัแยง้ ดงัน้ี 
  ชยัเสฎฐ ์ พรหมศรี  (2550 : 29) ความขดัแยง้ หมายถึง ความไม่ลงรอยหรือความตรง
ขา้มอยา่งรุนแรง อนัเน่ืองมาจากผลประโยชน์ หรือแนวคิดท่ีสวนทางกนั ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิด
จากการท่ีบุคคลตั้งแต่สองฝ่ายท่ีจะพึ่งพาอาศยักนั มองเห็นเป้าหมายอยา่งไม่เท่าเทียมกนัและ
ขดัขวางอีกฝ่ายหน่ึงไม่ใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น ๆ  
  ยงยทุธ  เกษสาคร  (2551 : 262) ความขดัแยง้ หมายถึง ความไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั
ระหวา่งสมาชิกภายในองคก์รหรือกลุ่มขององคก์รตั้งแต่สองกลุ่มข้ึนไป ท่ีมีความแตกต่างในดา้น
สภาพ เป้าหมาย นโยบาย ค่านิยม การรับรู้ เจตคติ ความเช่ือ 
  ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์ (2551 : 214)  ไดใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้วา่ (Conflict) 
หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลหรือกลุ่มหน่ึงเห็นวา่ บุคคลหรือกลุ่มอ่ืนกระท าบางส่ิงท่ีอาจจะส่งผล
กระทบในทางลบต่อความสนใจหลกัของตน ประกอบดว้ย การไม่เห็นดว้ยในความสนใจระหวา่ง
บุคคลหรือกลุ่ม การรับรู้ถึงการไม่เห็นดว้ย การเช่ือวา่อีกฝ่ายจะขดัขวาง หรือก าลงัขดัขวางในความ
สนใจ และการกระท าท่ีสร้างการขดัขวางอยา่งชดัเจนซ่ึงมีสาเหตุจากความแตกต่างของขอ้เทจ็จริง 
ค่านิยม ความเช่ือ 
  ราชบณัฑิตยสถาน  (2554 : 183)  ใหค้วามหมายของค าวา่ ขดัแยง้ แปลวา่ ไม่ลงรอย
กนั ซ่ึงหากจะแยกพิจารณาค าวา่ “ขดั” ราชบณัฑิตยสถาน หมายถึง ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไว ้และค า
วา่ “แยง้” ราชบณัฑิตยสถาน หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกนั ตา้นไว ้ทานไว ้
  วเิชียร  วทิยอุดม  (2555 : 3 - 4) ไดใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้ไวว้า่ ความขดัแยง้
เป็นสถานการณ์ซ่ึงคนหรือกลุ่มคนตั้งแต่ 2 ฝ่าย หรือมากกวา่ 2 ฝ่าย ไม่สามารถท่ีจะตกลงกนัเพื่อหา
ขอ้ยติุได ้และตอ้งตดัสินใจเลือกกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยท่ีการเลือกนั้นอาจเตม็ใจเลือกหรือ 
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จ  าใจเลือกและไปขดักบับุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน ท าให้เกิดเป็นปฏิปักษต่์อกนั สร้างความไม่พอใจ
ระหวา่งกนัได ้
  เอกชยั  บุญยาธิษฐาน  (2555 : 1) ความขดัแยง้ หมายถึง การปะทะกนัของบุคคล 
หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีความคิดเห็นไม่ตรงกนั ทางวาจาหรือ ทางกาย ดว้ยอารมณ์ 
  อจัฉรา  ล้ิมวงษท์อง  (2557 : 8) ความขดัแยง้ หมายถึง ความไม่ลงรอยกนั ความ
คิดเห็นไม่ตรงกนั ความแตกต่างของบุคคลและกลุ่มคนท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัในเร่ืองของการติดต่อ
ประสานงาน การส่ือสาร ค่านิยม ค่าเช่ือ วฒันธรรม แนวทางการปฏิบติัไปสู่จุดหมาย ท าใหเ้กิด
ความไม่เขา้ใจ ไม่เห็นดว้ยและไม่เท่าเทียมกนัในส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ ส่งผลก่อเกิดความคบัขอ้งใจ 
เก็บกด หงุดหงิด ส่งผลต่อการเป็นปรปักษก์นั 
  จตุพร  สังขวรรณ์  (2557 : 122) ความขดัแยง้ หมายถึง สถานการณ์ท่ีความรู้สึก ความ
ตอ้งการ ความคิดเห็น การกระท าท่ีไม่ตรงกนั ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนไดท้ั้งภายในตวัเอง ระหวา่งบุคคล 
และระหวา่งกลุ่ม 
  รัตติกรณ์  จิงวศิาล (2560 : 190)  กล่าววา่ ความขดัแยง้ หมายถึง บุคคล 2 ฝ่าย หรือ
มากกวา่มีความสนใจ แนวคิด วธีิการ หรือเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัและไม่สอดคลอ้งกนั หรือไป
ดว้ยกนัไม่ได ้หรือท าใหเ้กิดการต่อตา้น และเป็นปรปักษต่์อกนั 
  อรุณ  รักธรรม และปีเตอร์  รักธรรม  (2560 : 125) ไดใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้
วา่ หมายถึง การเผชิญหนา้เพื่อแสดงปฏิกิริยาต่อตา้นอีกฝ่ายหน่ึงในดา้นด่าง ๆ ของอยา่งนอ้ย 2 คน 
หรือ 2 ฝ่าย มีลกัษณะไปดว้ยกนัไม่ไดจ้ะเป็นขอ้มูล เป้าหมาย ค่านิยม ความเช่ือ ความเห็น 
ความรู้สึก รวมถึงขอ้เทจ็จริงก็ได ้
  แคทซ์ และคาห์น (Katz & Kaln.  1978 : 649 – 650)  กล่าววา่ ความขดัแยง้เป็น
ปฏิสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่งบุคคล กลุ่มบุคคล องคก์ารหรือระกวา่งประเทศทั้ง 2 ฝ่าย หรือมากกวา่
สองฝ่ายข้ึนไปโดยแต่ละฝ่ายต่างก็พยายามท่ีจะต่อตา้น ความขดัแยง้เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได ้
อาจเป็นค าพดูหรือไม่ใช่ค าพูด แสดงออกโดยพยายามขดัขวางบีบบงัคบั ท าอนัตราย ต่อตา้น หรือ
แกเ้ผด็ฝ่ายตรงขา้ม 
  โธมสั (Thomas.  1979 : 259)  กล่าววา่ความขดัแยง้ หมายถึง สถานการณ์ซ่ึง
พฤติกรรมของความคาดหวงัหรือพฤติกรรมช้ีน าไปสู่เป้าหมายหรือกลุ่มถูกกีดกนัโดยบุคคลอ่ืนหรือ
กลุ่มอ่ืน 
  รอบบินส์ (Robbins. 2005 : 411) กล่าววา่ ความขดัแยง้ หมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลต่าง ๆ ไม่สามารถตกลงหรือเห็นพอ้งตอ้งกนัไดใ้นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงมกัจะมี
สาเหตุมาจากความจ ากดัของอ านาจ ทรัพยากร สถานภาพทางสังคม และความแตกต่างทางค่านิยม 
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  สรุปไดว้า่ ความขดัแยง้ หมายถึง สภาพท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปหรือกลุ่มบุคคล
ตั้งแต่ 2 ฝ่ายข้ึนไป ซ่ึงปฏิบติังานร่วมกนัหรือมีผลประโยชน์เก่ียวขอ้งกนัมีความคิดเห็นไม่ตรงกนัมี
เป้าหมายและวธีิการท างานแตกต่างกนัท าใหเ้กิดการตดัสินใจไม่ตรงกนัส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน
หรือกิจกรรมต่างๆในองคก์ารไม่ราบร่ืน มีการขดัขวาง ต่อตา้น สกดักั้นการท างานของอีกฝ่ายหน่ึง
ท าใหเ้กิดความไม่ลงรอยกนัและสร้างความไม่พอใจต่อกนั 
 แนวคิดเกีย่วกบัความขัดแย้ง 
 ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัมนุษยรู้์จกัความขดัแยง้และมีมุมมองต่อความขดัแยง้ท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยั มีผูบ้ริหารและนกัวชิาการหลายท่านใหแ้นวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ไว ้
ดงัน้ี 
  อรุณ  รักธรรม และปีเตอร์  รักธรรม (2560 : 125 - 126) แบ่งแนวคิดเก่ียวกบั 
ความขดัแยง้ในองคก์าร เป็น 3 แนว ไดแ้ก่ 
   1. แนวความคิดเก่า (Traditional Approach) มีจุดเนน้ดงัน้ีคือ 
        1.1 ความขดัแยง้ทุกชนิดเป็นเคร่ืองท าลาย ดงันั้นฝ่ายบริหารควรมีบทบาท
ในการขจดั 
    1.2 หากไม่สามารถขจดัความขดัแยง้ไดผู้บ้ริหารจะตอ้งพยายามหลีกเล่ียง 
    1.3 ความขดัแยง้ไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใด ๆ ทั้งส้ินในองคก์าร 
    1.4 สภาพของความขดัแยง้เกิดจากความแตกต่างของพฤติกรรมของคน
ภายในองคก์ารนั้น ๆ 
    1.5 หากเกิดความขดัแยง้ข้ึนในองคก์าร ผูบ้ริหารระดบัสูงควรเขา้ไปแกไ้ข
โดยอาศยัอ านาจท่ีเหนือกวา่เป็นเคร่ืองมือในการแกปั้ญหา เช่น กฎหมาย ค าสั่ง หรือกฎระเบียบ 
    1.6 ผูบ้ริหารระดบัสูงมีอ านาจโดยตรงในการแกปั้ญหาความขดัแยง้เพราะ
เป็นผูรั้บผดิชอบโดยตรงและมีอ านาจอยูใ่นมือ 
    1.7 ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเช่ือวา่เป็นความผิดพลาดของคนใดคนหน่ึงใน
องคก์ารเหล่านั้น 
    1.8 หากไม่จ  าเป็นผูบ้ริหารไม่ควรน าความขดัแยง้นั้น ๆ มาเปิดเผย 
   2. แนวความคิดพฤติกรรม (Behavior Approach) มีความเช่ือวา่ 
    2.1 ท่ีใดมีคนท่ีนัน่ยอ่มมีความขดัแยง้ 
    2.2 ความขดัแยง้เกิดข้ึนโดยธรรมชาติ หลีกเล่ียงไม่ได ้
    2.3 ความขดัแยง้มีทั้งผลดีและผลเสีย 
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    2.4 เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารองคก์ารท่ีจะบริหารความขดัแยง้โดยใชส่้วนดี
เพื่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการท างานและลดส่วนเสียใหน้อ้ยลง 
    2.5 การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ไม่สามารถแกไ้ดโ้ดยใชก้ฎหมายหรือค าสั่ง 
   3. แนวความคิดปฏิกิริยาสัมพนัธ์ (Interactionist)  
    3.1 ความขดัแยง้มีผลดีแก่การปฏิบติังานในองคก์าร 
    3.2 ความขดัแยง้ในองคก์ารเป็นส่ิงจ าเป็น 
    3.3 ถา้หากความขดัแยง้ต ่าเกินไปตอ้งพยายามท าใหสู้งข้ึน กระตุน้ มีการ
แข่งขนั แต่ถา้หากความขดัแยง้สูงเกินไป ก็ควรจะลดใหร้ะดบันอ้ยลงมาก ณ จุดท่ีมีประสิทธิภาพ 
  อจัฉรา  ล้ิมวงษท์อง (2557 : 10 – 11) แบ่งแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ท่ีส าคญัมี 3 
แนวคิด ไดแ้ก่ 
   1. แนวคิดแบบดั้งเดิม (Traditional View) เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับกนั
แพร่หลาย ในช่วงทศวรรษท่ี 1930 ถึงทศวรรษท่ี 1940 แนวคิดน้ีม่ีความเช่ือวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ี
ไม่ดี ไม่สมควรและไม่เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร เป็นส่ิงเลวร้ายและชัว่ร้าย สมควรหลีกเล่ียงและ
ก าจดัใหห้มดไป ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถจะตอ้งคาดการณ์ความคิดและความตอ้งการของลูกนอ้ง
ได ้จึงจะสามารถป้องกนัและขจดัความขดัแยง้ไม่ใหเ้กิดข้ึนได ้และผูบ้ริหารจะตอ้งก าจดัความ
ขดัแยง้ในองคก์ารโดยการออกกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กระบวนการเขม้งวด เพื่อท่ีจะท าใหค้วาม
ขดัแยง้หมดไป ถา้หากมีความขดัแยง้เกิดข้ึนจะถือเป็นความลม้เหลวของการบริหารงาน 
   2. แนวคิดแบบมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relation) เป็นแนวคิดท่ียอมรับแพร่หลาย
ในช่วงกลางทศวรรษท่ี 1940 ถึงทศวรรษท่ี 1970 ต่างมีความเห็นวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตาม
ธรรมชาติ และเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดใ้นทุกกลุ่ม โดยความขดัแยง้อาจจะใหผ้ลลพัธ์ท่ีเป็น
ประโยชน์หรือใหโ้ทษแก่องคก์าร เพราะท าให้เห็นปัญหาต่าง ๆ ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรหาทางลด
และควบคุมความขดัแยง้แทนท่ีจะปฏิเสธเม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึน 
   3. แนวคิดแบบสมยัใหม่ (Contemporary View) เป็นแนวคิดท่ีเสนอไวว้า่  
ความขดัแยง้เป็นพลงัในทางบวกท่ีส่งเสริมการท างานของกลุ่ม กลุ่มจ าเป็นจะตอ้งมีความขดัแยง้ 
เพราะความขดัแยง้จะท าไปสู่การเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงจะน าไปสู่การปรับตวั การปรับตวั
จะท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต โดยเช่ือวา่องคก์ารท่ีปราศจากความขดัแยง้ องคก์ารจะกลายเป็นความ
เฉ่ือยชา อยูน่ิ่งเฉย และไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการ ดงันั้นความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นถา้
หากสามารถจดัการใหมี้ความขดัแยง้ในระดบัท่ีพอเหมาะ เพราะจะช่วยใหก้ลุ่มมีความกระตือรือร้น 
ต่ืนตวั คิดคน้ ประดิษฐส์ร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  
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 จากแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้มีการพฒันาจากอดีตจนถึงปัจจุบนั สามารถสรุปไดเ้ป็น
แนวคิดดั้งเดิมกบัแนวคิดปัจจุบนั ไดด้งัน้ี 
 แนวคิดดั้งเดิม 
 1. ความขดัแยง้ทุกรูปแบบเป็นส่ิงเลวร้าย ก่อใหเ้กิดอนัตราย น าไปสู่ความแตกแยกและท า
ใหก้ารปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ ขาดการพฒันา 
 2. ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีองคก์ารไม่ตอ้งการ ควรหลีกเล่ียง 
 3. องคก์ารท่ีดีท่ีสุดจะตอ้งไม่มีความขดัแยง้เกิดข้ึนในองคก์าร 
 4. ความขดัแยง้เป็นผลจากความผดิพลาดในการบริหาร 
 5. ผูบ้ริหารสามารถควบคุมและปรับปรุงพฤติกรรมของลูกนอ้งในการแสดงความกา้วร้าว 
ช่วงชิง การแข่งขนั น าไปสู่ความขดัแยง้ โดยการสร้างบรรยากาศการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
 แนวคิดปัจจุบนั 
 1. ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีดี เพราะจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลคิดสร้างสรรค ์พฒันา ปรับปรุง 
ประดิษฐส่ิ์งใหม่ ๆ 
 2. ความขดัแยง้เป็นพลงัทางบวกท่ีส่งเสริมการปฏิบติังาน น าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีดีกวา่ 
 3. ความขดัแยง้เป็นเร่ืองปกติและเป็นส่วนหน่ึงของชีวติในองคก์าร 
 4. ความขดัแยง้เป็นส่ิงธรรมดาท่ีตอ้งเกิดข้ึน และเป็นส่ิงท่ีทุกกลุ่มไม่สามารถหลีกเล่ียง 
รวมทั้งก าจดัให้หมดส้ินได ้
 5. ความขดัแยง้ควรถูกกระตุน้ใหมี้ระดบัท่ีพอเหมาะ จะช่วยกระตุน้และจูงใจใหบุ้คคล
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 6. มีปัจจยัหลายอยา่งท่ีส่งผลต่อการท างานของคน ซ่ึงผูบ้ริหารไม่สามารถควบคุมได ้
  วนัชยั  ปานจนัทร์  (2559 : 222) แบ่งแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้เป็น 3 กลุ่ม  
ประกอบดว้ย 
   1. แนวคิดดั้งเดิม  ซ่ึงแนวคิดในสมยัดั้งเดิมมีความเห็นวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดี 
เป็นบ่เกิดแห่งการทะเลาะววิาทและความแตกแยกซ่ึงสร้างความวุน่วายใหแ้ก่องคก์ร ส่งผลร้ายต่อ
องคก์รซ่ึงตอ้งหาทางหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดข้ึน 
   2. แนวคิดเชิงพฤติกรรม ส าหรับแนวคิดเชิงพฤติกรรมมีความเห็นวา่ความขดัแยง้
ในองคก์รเป็นเร่ืองธรรมดาท่ีจะตอ้งเกิดข้ึนกบัทุกกลุ่มและทุกองคก์รซ่ึงถือวา่เป็นพฤติกรรมองคก์ร
ท่ีมีทั้งคุณประโยชน์และโทษท่ีเกิดข้ึนบนความขดัแยง้ บางสถานการณ์ความขดัแยง้มีประโยชน์
มากกวา่โทษ ความคิดน้ีเกิดข้ึนประมาณปี ค.ศ. 1940 – ค.ศ. 1970  
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   3. แนวคิดเชิงปฏิสัมพนัธ์ โดยแนวคิดเชิงปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงในปัจจุบนัมีความเห็นวา่
ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์ร เพราะกระตุน้ใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสร้าง
ความเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร องคก์รใดไม่มีความขดัแยง้องคก์รนั้นอาจจะเกิดลกัษะของ
ความเฉ่ือยชาหรือพฒันาอยา่งล่าชา้ ไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสังคม รวมถึงยงัมีผลต่อการ
แข่งขนักบัองคก์รอ่ืนดว้ย ดงันั้นผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีอ านาจไม่ควรกดหรือหลีกเล่ียงความขดัแยง้ แต่
ควรบริหารความขดัแยง้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดท่ีจะท าไปสู่การพฒันาองคก์ร  
  รอบบินส์ (Robbins. 1974 : 12 -13) ไดแ้บ่ง แนวคิดเร่ืองความขดัแยง้ออกเป็น 3 
แนวทางดว้ยกนั ไดแ้ก่ 
   1. แนวทางโบราณ (Traditional) มองความขดัแยง้วา่เป็นส่ิงท่ีท าลายองคก์ารฝ่าย
บริหารควรจะก าจดัหรือหลีกเล่ียงใหห่้างไกล แนวคิดน้ีเกิดข้ึนก่อนปี ค.ศ. 1940 ความขดัแยง้เป็น
ผลเสียต่อองคก์าร ไม่มีประโยชน์อนัใดเลยท่ีเกิดความขดัแยง้ข้ึนถือวา่ผูน้ าในองคก์ารนั้นไร้
ประสิทธิภาพ และถือวา่ความขดัแยง้เป็นความผดิพลาดของบุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือหลาย ๆ คน
ในองคก์าร นกับริหารท่ีดีไม่ควรจะกระท าการใด ๆ ท่ีจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ และหากเกิดข้ึนแลว้
ตอ้งปกปิดใหมิ้ดชิดวธีิการในการแกไ้ขความขดัแยง้ตามแนวคิดแบบโบราณน้ีมี 2 วธีิ คือ 
          1.1 การข่มหรือเอาชนะกนัใหเ้ด็ดขาด (Absolutely  / Conquer) 
          1.2 การประนีประนอม (Compromisation) 
   2. แนวพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Sciences) เน่ืองจากไดมี้การศึกษาเก่ียวกบั
มนุษย ์พฤติกรรมในองคก์รมากข้ึนภายหลงัปี ค.ศ.  1940 นกัทฤษฎีการบริหารทั้งหลายเร่ิมมอง
ความขดัแยง้ดว้ยความเขา้อกเขา้ใจ ถือวา่ความขดัแยง้เป็นเร่ืองธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนไดเ้สมอ 
โดยเฉพาะในองคก์ารท่ีมีความซบัซอ้น (Complex Organization) ถือวา่คนแต่ละคน กลุ่มแต่ละกลุ่ม
มีเกียรติยศศกัด์ิศรี ยอ่มมีการแข่งขนักนัเพื่อชิงอ านาจหนา้ท่ีในองคก์าร จึงไม่น่าถือวา่ความขดัแยง้
เป็นส่ิงเลวร้ายควรท่ีจะหาวธีิการแกไ้ขดว้ยสันติวธีิ ดว้ยความสร้างสรรค ์มุ่งท่ีผลประโยชน์ 
โดยรวมขององคก์ารเป็นส าคญั แลว้ยอมรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนับา้ง เอาใจเขามาใส่ใจ
เราก็น่าจะแกไ้ขความขดัแยง้เหล่านั้นใหห้มดไป หรือลดความเขม้ขน้ของความขดัแยง้ลงไปไดม้าก
พอสมควร 
   3. แนวปฏิสัมพนัธ์ (Interactionist) แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดท่ีมองความขดัแยง้ในแง่
ดีและสร้างสรรค ์คลา้ยแนวพฤติกรรมศาสตร์แต่แตกต่างใน 4 ประการ คือ 
    3.1 ความขดัแยง้เป็นส่ิงจ าเป็น 
    3.2 ควรกระตุน้ใหเ้กิดเพราะความขดัแยง้ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
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    3.3 การบริหารความขดัแยง้ ก็คือ การยอมรับวา่มีความขดัแยง้ และกระตุน้ 
เพื่อการแกไ้ข 
    3.4 ถือวา่การแกปั้ญหาความขดัแยง้เป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญัของนกับริหาร
องคก์ารและควรจะกระตุน้ความขดัแยง้ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารเพราะองคก์ารท่ีปราศจากความขดัแยง้
ยอ่มหยดุอยูก่บัท่ีในดา้นความคิดเห็น อาจมีการตดัสินใจท่ีขาดความมีเหตุผลไม่เหมาะสมและยอ่ม
ท าใหอ้งคก์ารลม้เหลวได ้
 จากท่ีกล่าวมาแลว้สรุปไดว้า่ แนวความคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ
แนวความคิดสมยัดั้งเดิมจะมองวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่ควรใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารจะส่ิงผลเสียต่อ
องคก์าร ควรจะขจดัความขดัแยง้ในองคก์ารใหห้มดไปเพื่อคงไวซ่ึ้งความสามคัคีในองคก์าร  
ส่วนแนวความคิดสมยัใหม่มองวา่ความขดัแยง้นั้นเป็นส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์ารอยา่งท่ีไม่สามารถ
หลีกเล่ียงไดแ้ละความขดัแยง้ไม่ไดส่้งผลร้ายต่อองคก์ารเพียงอยา่งเดียว ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ในทางสร้างสรรคก์ลบัส่งผลดีต่อองคก์ารท าให้องคก์ารเกิดการแข่งขนัและพฒันาอยูต่ลอดเวลา 
 สาเหตุของความขัดแย้ง 
 ในองคก์ารท่ีประกอบดว้ยบุคคลหลายคนการท างานร่วมกนัยอ่มหลีกเล่ียงการ
กระทบกระทัง่กนัไดย้าก ซ่ึงจะกลายเป็นสาเหตุของความขดัแยง้กนัในท่ีสุด มีผูรู้้หลายท่านได้
อธิบายเก่ียวกบัสาเหตุของความขดัแยง้ไว ้ดงัน้ี 
  ชยัเสฎฐ ์ พรหมศรี  (2550 : 11 - 13) ไดก้ล่าววา่สาเหตุของความขดัแยง้มีดว้ยกนั  
5 ประการ ไดแ้ก่ ความตอ้งการ การรับรู้ อ านาจ ค่านิยม และความรู้สึกและอารมณ์ ซ่ึงสามารถ
อธิบายได ้ดงัน้ี 
   1. ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับการด ารงชีวิตของ
มนุษยทุ์กคนเกิดมาลว้นมีความตอ้งการดว้นกนัทั้งส้ิน แต่ความตอ้งการของแต่ละบุคคลจะมี 
ความแตกต่างกนัตามสภาพภูมิหลงัหรือสถานะความเป็นอยู ่การไม่ตระหนกัถึงความตอ้งการของ
ตนเองบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มนั้นเป็นสาเหตุท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ไดท้ั้งส้ิน 
   2. การรับรู้ (Perceptions) เป็นเร่ืองปกติในชีวิตประจ าวนัของมนุษย ์ท่ีจะ
มองเห็นแต่ละส่ิงในมุมมองท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงความขดัแยง้จะเกิดข้ึน เน่ืองจากแต่ละคนแต่ละฝ่ายมี
มุมมองหรือการรับรู้ต่อสาเหตุของปัญหา และผลลพัธ์ของปัญหาท่ีแตกต่างกนั โดยมุมมองท่ี
แตกต่างกนัของแต่ละฝ่ายจะมาจากประสบการณ์ ภูมิหลงั บุคลิกภาพ ระดบัการศึกษา พื้นฐานของ
ครอบครัวท่ีแตกต่างกนั 
   3. อ านาจ (Power) ขอบเขตของอ านาจและการใชอ้  านาจ เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีระบุ
ถึงประเภทหรือจ านวนความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน เพราะอ านาจเป็นเคร่ืองบ่งช้ีวา่ความขดัแยง้จะถูก
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จดัการอยา่งไร ความขดัแยง้สามารถเกิดข้ึนไดเ้ม่ือแต่ละฝ่ายพยายามท่ีจะท าใหอี้กฝ่ายเปล่ียนการ
กระท าหรือพฤติกรรมตามท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงฝ่ายหน่ึงฝ่ายในมีอ านาจมากกวา่ โอกาสจะไดรั้บ
ประโยชน์จากอีกฝ่ายหน่ึงสูงข้ึนและสามารถควบคุมความขดัแยง้ไดม้ากกวา่ 
   4. ค่านิยม (Values)  คือ ความเช่ือหรือหลกัเกณฑท่ี์เราพิจารณาวา่เป็นส่ิงส าคญั  
ความขดัแยง้ท่ีรุนแรงนั้นเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนัหรือไม่เท่าเทียมกนั หรือเม่ือ
ค่านิยมไม่มีความชดัเจน ความขดัแยง้สามารถเกิดข้ึนไดเ้ม่ือฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดไม่ไดรั้บค่านิยมหรือส่ิง
ท่ียดึถือปฏิบติัของอีกฝ่ายหน่ึง 
   5. ความรู้สึกและอารมณ์ (Feeling and Emotions) มีบุคคลจ านวนไม่นอ้ยปล่อย
ใหค้วามรู้สึกและอารมณ์มีอิทธิพลเหนือตนในการรับมือกบัความขดัแยง้ สาเหตุของความขดัแยง้
เกิดข้ึนเพราะบุคคลไม่ใหค้วามสนใจต่อความรู้สึกและอารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้น 
  ประพนัธ์  ช่วงภูศรี  และส าเริง  บูรณะสิงห์  (2554 : 75) กล่าวถึง สาเหตุท่ีท าใหเ้กิด
ความขดัแยง้ในองคก์ร ไดแ้ก่ 
   1. ความขดัแยง้ในวธีิการบริหารจดัการ 
   2. ทกัษะของการส่ือสารท่ีแตกต่างกนัของบุคคล 
   3. การไม่รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   4. การตดัสินใจไม่เด็ดขาด เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน 
   5. ความไม่เขา้ใจและไม่เช่ือใจบุคลากรในแผนก 
   6. การปฏิเสธความรับผดิชอบในฐานะผูน้ า 
   7. การโยนความผดิใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   8. ความขดัแยง้ในเร่ืองการบริหารบุคลากรท่ีแตกต่าง 
   9. ความแตกต่างกนัในการรับรู้ขอ้มูลหรือขอ้เท็จจริง ท าใหเ้ขา้ใจไปคนละดา้น
และตีความหมายและปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั 
   10. ความขดัแยง้เน่ืองจากใชค้  าพดูของหวัหนา้ค่อนขา้งรุนแรงและไม่ค  านึงถึง
ความรู้สึก 
   11. บุคลากรในหน่วยงานมีพื้นฐานความรู้และการอบรมท่ีแตกต่างกนั 
   12. ความรู้ในสายงานอาชีพท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ท าใหไ้ม่สามารถรองรับ
การท างานในแผนกได ้
   13. การขาดเวลาในการเรียนรู้เพิ่มเติม เน่ืองจากระยะเวลาการท างานใน 1 วนั
ค่อนขา้งมากและตอ้งการรีบด่วน 
   14. จ  านวนงานเม่ือเทียบกบัจ านวนคนละจ านวนผูใ้ชง้านท่ีรับผดิชอบไม่เพียงพอ 
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  จตุพร  สังขวรรณ  (2557 : 123 - 124) กล่าวถึงสาเหตุของความขดัแยง้วา่ เกิดจาก
ประเด็นหลกั ๆ 5 ประเด็น ดงัน้ี 
   1. การส่ือสาร (Communication) การส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพ อาจท าใหก้าร
รับรู้ขอ้มูลของพนกังานในองคก์ารแตกต่างกนั หรืออาจจะไม่ไดรั้บรู้ขอ้มูลใด ๆ เลย ซ่ึงเป็นสาเหตุ
หน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ในองคก์าร เน่ืองจากการท่ีแต่ละคนรับรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีแตกต่างกนั
หรือไม่ไดรั้บรู้ขอ้มูล ท าใหค้วามเขา้ใจท่ีมีต่อเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนแตกต่างกนั ตวัอยา่งเช่น 
หน่วยงานหน่ึงตอ้งการแปรรูปจากรัฐวสิาหกิจเป็นองคก์ารมหาชน ซ่ึงผูบ้ริหารไดศึ้กษาผลดีของ
การแปรรูปคร้ังน้ีแลว้และเล็งเห็นวา่เป็นประโยชน์ แต่ในขณะเดียวกนัการรับรู้ขอ้มูลของพนกังาน
นั้นรับทราบแต่ประเด็นท่ีจะท าใหสู้ญเสียผลประโยชน์ ความขดัแยง้รุนแรงในหน่วยงานจึงเกิดข้ึน 
   2. เป้าหมาย (Goal) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากเป้าหมายนั้น มกัเกิดจากความไม่
ชดัเจนในการก าหนดเป้าหมายหรือแต่ละฝ่ายมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารก าหนด
หนา้ท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังานไม่ชดัเจน มีความซ ้ าซอ้น หรือไม่มีผูรั้บผดิชอบในงานนั้น ๆ 
นอกจากน้ียงัหมายรวมถึงการท่ีแต่ละคนมีวธีิปฏิบติัในการไปสู่เป้าหมายท่ีแตกต่างกนัก็อาจจะ
ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนไดเ้ช่นเดียวกนั 
   3. โครงสร้างองคก์าร (Organization Structure) ก็เป็นสาเหตุของปัญหาความ
ขดัแยง้ประเภทหน่ึง เพราะโดยส่วนใหญ่แลว้ โครงสร้างองคก์รถูกออกแบบมาใหมี้การท างานท่ี
เช่ือมโยงซ่ึงกนัและกนัทั้งในเร่ืองขั้นตอนการท างานและขอ้มูลต่าง ๆ ดงันั้น เม่ือตอ้งพึ่งพาซ่ึงกนั
และกนัและไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของกนัและกนัได ้ความขดัแยง้จึงเกิดข้ึน 
   4. ค่านิยม (Values) การท่ีพนกังานในองคก์ารมีค่านิยม ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั 
เม่ือมาอยูร่่วมกนัก็อาจจะมีวิธีการคิด วธีิปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนได ้
   5. ทรัพยากร (Resources) พนกังานหรือหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์ารมกัจะมี
แยง่ชิงทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัขององคก์าร เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องตนเอง เช่น 
งบประมาณ บุคลากร เป็นตน้ นอกจากน้ียงัหมายรวมถึงสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีแตกต่างกนั
หรือไม่เหมาะสมก็อาจจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ไดเ้ช่นเดียวกนั 
  วนัชยั  ปานจนัทร์  (2559 : 225 - 226) ไดส้รุปวา่ความขดัแยง้มีสาเหตุมากจากความ
แตกต่างท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
   1. ขอ้เทจ็จริง (Facts) การไดรั้บขอ้มูลท่ีแตกต่างกนัจากแหล่งท่ีแตกต่างกนั ท าให้
แต่ละฝ่ายมีขอ้เทจ็จริงท่ีแตกต่างกนั และท าใหค้วามสนใจและการตดัสินใจแตกต่างกนัไปดว้ย 
   2. ค่านิยม (Values) บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีค่านิยมแตกต่างกนัท าใหก้ารรับรู้
และการตดัสินใจแตกต่างกนั 
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   3. ความเช่ือ (Belief) ความเช่ือในดา้นต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั เช่น การเมือง ศาสนา 
หรือศรัทธาต่าง ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลหรือกลุ่มมีความแตกต่างกนั เน่ืองจากความเช่ือเป็นการรับรู้ขอ้มูล
จากสังคมหรือสภาพแวดลอ้มของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มเป็นเวลานาน และยากท่ีจะเปล่ียนแปลง
ความเช่ือต่าง ๆ ในระยะเวลาอนัสั้น 
   4. เป้าหมาย (Goals) บุคคลหรือกลุ่มท่ีมีเป้าหมายแตกต่างกนั จะท าใหบุ้คคลหรือ
กลุ่มมีความสนใจ รับรู้และตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัดว้ย เพื่อใหเ้ป้าหมายของตนบรรลุ ดงัเช่น ฝ่าย
ผลิตตอ้งการลดค่าใชจ่้ายจากการท างานล่วงเวลา แต่ฝ่ายจดัส่งสินคา้ตอ้งการส่งสินคา้ใหเ้ร็วท่ีสุด 
ในขณะท่ีฝ่ายคลงัสินคา้ไม่ตอ้งการมีสินคา้ในคงคลงัมากจนเกินไป เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของฝ่าย
ตน อาจท าใหก้ระทบต่อการด าเนินงานของฝ่ายอ่ืน ๆ จนกลายเป็นความขดัแยง้ในท่ีสุด 
   5. โครงสร้างองคก์ร (Organization Structure) โครงสร้างองคก์รท าใหบุ้คคลตอ้ง
ท างานร่วมกนั ซ่ึงความขดัแยง้อาจเกิดจากการแบ่งงานตามโครางสร้างองคก์รไม่เหมาะสมให้
ความส าคญักบัฝ่ายในฝ่ายหน่ึงมากเกินไป งานมีความซ ้ าซอ้นกนั หรือมีล าดบัขั้นในการรายงาน
มากเกินไป เป็นตน้ น ามาซ่ึงความขดัแยง้ได ้
   6. การเปล่ียนแปลง (Change) ความเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ในองคก์ร ไม่วา่จะ
เป็นโครงสร้างองคก์ร ระบบการท างาน การปรับต าแหน่งหรือปรับเงินเดือน ยอ่มมีบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลท่ีมีความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ เน่ืองจากเสียผลประโยชน์หรือไม่ไดรั้บผลประโยชน์
ตามท่ีคาดหวงั ท าใหค้วามสนใจของบุคคลเปล่ียนแปลงไป 
   7. การติดต่อส่ือสาร (Communication) ความแตกต่างของบุคคลทั้งทางดา้นพื้น
ฐานความรู้ ความเขา้ใจ และการยอมรับผูอ่ื้น มีผลต่อประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของบุคคล 
การติดต่อส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพอาจก่อใหเ้กิดความเขา้ใจผดิจนกลายเป็นความขดัแยง้ไดใ้น
ท่ีสุด 
   8. พฤติกรรมส่วนบุคคล (Personal Behavior) สภาพแวดลอ้ม สังคม และ
การศึกษาท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะเห็นไดว้า่บุคคลในกลุ่มสังคมเดียวกนัจะมี
พฤติกรรมท่ีคลา้ยคลึงกนั แต่ถึงกระนั้นก็ตามก็ยงัมีความแตกต่างกนั เน่ืองจากความแตกต่างน้ีท าให้
สังคมตอ้งมีกฎเกณฑเ์พื่อควบคุมใหบุ้คคลปฏิบติัตาม และลงโทษเม่ือบุคคลปฏิบติัผดิจาก
บทบญัญติั เพื่อลดและแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
  อรุณ  รักธรรม และปีเตอร์  รักธรรม  (2560 : 127) กล่าวถึง สาเหตุของความขดัแยง้
วา่เกิดข้ึนจากหลายสาเหตุเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยคือ ผลประโยชน์ ความล าเอียง ความไม่เป็น
ธรรม ความรู้ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์แตกต่างกนั การส่ือสารไม่ชดัเจน ความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลในดา้นต่าง ๆ ความคิดเห็นไม่ตรงกนั การเห็นแก่ตวัหรือการเอาเปรียบบุคคลอ่ืน มี
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การแบ่งพรรคแบ่งพวก ผูน้ ากลุ่มไม่ถูกกนั มีการแข่งขนัแยง่ชิงอ านาจ ผูป้ฏิบติังานขาดความ
รับผดิชอบ ระบบการแบ่งงานไม่เหมาะสม อิจฉาริษยากนัและกนั มีวฒันธรรมแตกต่างกนั อายุ
แตกต่างกนั ระบบการท างานไม่ดี ขาดระบบ ขาดระเบียบวนิยัของผูป้ฏิบติังาน ขาดการ
ประสานงานอยา่งเป็นระบบ ทรัพยากรนอ้ยแยง่ชิงกนัระหวา่งบุคคล บางคร้ังลูกนอ้งคนหน่ึงมีนาย
หลายคน อุดมคติแตกต่างกนั บางคนประจบสอพลอและมีส่ิงแวดลอ้มแตกต่างกนั คนท างานนอ้ย
ท าใหพ้นกังานบางคนตอ้งท างานหนกัเกินไป ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีอุดมคติ ลูกนอ้งบางคนมองไม่เห็น
ความส าคญัของหวัหนา้งาน ไม่ยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน ไม่ซ่ือสัตย ์ไม่รู้จกัประมาณตน 
น าครอบครัวเขา้มากา้วก่ายกบังาน บางรายไม่ชอบกนัเป็นการส่วนตวั 
  เวอร์เชล และคูเปอร์ (Worchel & Cooper. 1983 : 378 - 392) ช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการเพิ่มหรือขยายความขดัแยง้ ไดแ้ก่ 
   1. การข่มขู่ ส่ิงหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเพิ่มความขดัแยง้ก็คือ การข่มขู่ คู่ขดัแยง้มกัจะ
ข่มขู่อีกฝ่ายหน่ึงเพื่อท่ีจะท าใหเ้ห็นวา่ฝ่ายตนเขม้แขง็ การข่มขู่เหล่าน้ีท าใหอี้กฝ่ายข่มขู่โตต้อบ
กลบัมา ท าใหเ้กิดความตึงเครียดอยา่งใหม่ซ่ึงเพิ่มเขา้ไปในความขดัแยง้อีก คนท่ีใชก้ารข่มขู่เพราะ
เขาเช่ือวา่ การข่มขู่จะเป็นวธีิการท่ีท าใหก้ารขดัแยง้ส้ินสุดโดยเร็ว และเช่ืออีกวา่ความขดัแยง้จะ
ส้ินสุดลง โดยท่ีเขา้ขา้งฝ่ายเขาหรือฝ่ายเขาไดป้ระโยชน์ เหตุผลส าคญัท่ีมนุษยใ์ชก้ารข่มขู่ในความ
ขดัแยง้ก็คือ เพื่อรักษาหนา้ถา้หากยอมแพใ้นการขดัแยง้ก็จะท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่อีกฝ่ายหน่ึง
เขม้แขง็กวา่บางคนมีความรู้สึกวา่การยอมแพน้ั้น นอกจากจะเป็นการท าลายเกียรติยศของตวัเองแลว้ 
ยงัท าใหว้ติกกงัวลวา่คนทั้งหลายจะเห็นความอ่อนแอของตน เม่ือเป็นเช่นน้ีคนจึงไม่ตอ้งการท่ีจะ
แสดงใหเ้ห็นความอ่อนแอของตน ดงันั้น คนโดยมากนอกจากจะไม่ยอมแพห้รือยอมแพไ้ม่เป็นแลว้ 
ยงัตอบสนองดว้ยการข่มขู่ 
   2. การรับรู้ ส่ิงท่ีน่าสนใจอยา่งหน่ึงของความขดัแยง้ ก็คือ วธีิท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งคิดและ
มองความขดัแยง้ในเกือบทุกกรณี ฝ่ายหน่ึงจะมองเห็นวา่ “คนอ่ืน” เป็นผูเ้ร่ิมตน้ความขดัแยง้ “เรา” 
ท าอะไรดว้ยความมีเหตุผล “เขา” ท าอะไรท่ีไม่มีเหตุผลมีแต่ความกา้วร้าวไม่เพียงแต่แต่ละฝ่ายจะมี
ความคิดเห็นดงักล่าวมาน้ีแลว้ ยงัสามารถช้ีใหเ้ห็นเหตุการณ์ท่ีสนบัสนุนใหเ้ห็นจุดยนืของตนเองได้
ยิง่ไปกวา่น้ี แต่ละฝ่ายยงัมีความคิดและความเช่ือเช่นน้ีวา่ ดว้ยความเช่ือมัน่อยา่งสูง รู้วา่เราเท่านั้นท่ี
เป็นฝ่ายถูกก็จะมองเห็นวา่การกระท าของอีกฝ่ายหน่ึงมุ่มมาท่ีตน การรับรู้ท่ีล าเอียงเช่นน้ีจะท าใหมี้
ความขดัแยง้เพิ่มมากข้ึน 
   3. ความไวว้างใจ เป็นตวัแปรอีกตวัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัของการเกิดความ
ขดัแยง้ ความไวว้างใจคนอ่ืน หมายความวา่มีความคาดหวงัวา่ ค  าพดู สัญญา การกระท าของคนอ่ืน
จะเช่ือถือไดห้รือเขาจะท าตามท่ีเขาพดูวา่ เขาจะท า และความไวว้างใจนั้นเป็นความคาดหวงัวา่เขา
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จะท าในส่ิงท่ีเป็นคุณมากกวา่เป็นโทษ ความไวว้างใจเก่ียวขอ้งกบัการกระท าท่ีแสดงอาการเมตตา
กรุณา ความขดัแยง้แกไ้ขไดโ้ดยยาก ถา้หากทั้งสองฝ่ายขาดความไวว้างใจต่อกนั 
   4. การส่ือสาร ความขดัแยง้จะท าใหท้ั้งสองฝ่ายแยกออกจากกนั และลดการ
ส่ือสารระหวา่งกนัลง ในหลายกรณีการไม่ส่ือสารระหวา่งกนั ท าใหไ้ม่สามารถแกค้วามขดัแยง้ได ้
การส่ือสารความหมายไม่เพียงแต่จะช่วยใหท้ั้งสองฝ่ายแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั ยงัจะช่วยใหไ้ด้
ขอ้มูลเก่ียวกบัเจตนาและความหมายของพฤติกรรมท่ีแสดงออกดว้ยส่ิงน้ีเป็นเร่ืองส าคญัมากเพราะ
โดยธรรมชาติแลว้คู่ขดัแยง้มกัจะมีทศันคติท่ีไม่ดีต่ออีกฝ่ายหน่ึง การส่ือความหมายท่ีเหมาะสมจะ
ช่วยใหล้ดระดบัของความขดัแยง้ได ้ในทางตรงกนัขา้มถา้ความขดัแยง้เตม็ไปดว้ยบรรยากาศของ
ความไม่ไวว้างใจกนั การแลกเปล่ียน การส่ือสารก็จะมีแต่ความหวาดระแวง ไม่เช่ือใจกนั พยายาม
บิดเบือนขอ้มูลในการส่ือสารเพื่อประโยชน์ของฝ่ายตน 
   5. องคก์ารมีหลายระดบั นอกจากจะมีหลายฝ่ายตามสายงานแลว้แต่ละฝ่ายนั้นยงั
แบ่งออกเป็นหลายระดบัอีกดว้ย การส่ือสารต่างระดบัและหลาย ๆ ชั้น ท าใหโ้อกาสท่ีการส่ือสารจะ
ถูกบิดเบือนมีค่อนขา้งมากไม่วาจะเป็นการสั่งการ การมอบอ านาจ หรือการรายงาน จึงส่งผลให้
ความขดัแยง้ขยายตวัข้ึน 
   6. ความตอ้งการความเห็นเอกฉนัท ์การท างานร่วมกนัในขณะท่ีบุคคลต่างก็มี
แนวคิดเป้าหมายและทกัษะในการท างานต่างกนั เม่ือเร่ิมด าเนินงานไปแลว้เกิดมีความเห็นไม่
ตรงกนัก็จะท าให้เกิดความขดัแยง้ การหาขอ้ยติุท่ีใหทุ้กคนเห็นดว้ยจะเป็นไปไดย้าก อาจท าไดคื้อ
ฟังความเห็นของคนส่วนใหญ่แต่คนส่วนนอ้ยก็จะมองเห็นวา่ กลุ่มไม่เห็นความส าคญัของตน พวก
ตนไม่มีค่าความขดัแยง้ก็จะขยายตวัข้ึน 
   7. กฎท่ีถูกบงัคบัใหป้ฏิบติั หากทุกคนตอ้งปฏิบติัตามกฎอยา่งเขม้งวดแลว้ คนท่ี
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคจ์ะไม่อยากท างาน เพราะความคิดริเร่ิมของตนอาจไปขดัแยง้กบักฎอาจท า
ใหถู้กลงโทษ 
   8. ความขดัแยง้เดิมท่ียงัไม่ไดแ้กไ้ข การท่ีผูบ้ริหารละเลยเพิกเฉยไม่สนใจท่ีจะ
แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ีมีอยู ่อาจไม่ท าอะไรหรือผลดัไวก่้อนหรือรีรอไวก่้อน โดยหวงัวา่ความ
ขดัแยง้จะลดลงหรือแกปั้ญหาโดยตวัของมนัเองเม่ือเวลาผา่นไป วธีิการเช่นน้ีนอกจากจะท าใหค้วาม
ขดัแยง้สะสมมากข้ึนแลว้ ยงัก่อใหเ้กิดความขดัแยง้อยา่งใหม่เกิดข้ึนดว้ย 
   ดงันั้น ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหค้วามขดัแยง้เพิ่มข้ึนหรือขยายข้ึน ไดแ้ก่ การข่มขู่  
การรับรู้ ความไวว้างใจ การส่ือสาร องค์การท่ีมีหลายระดบั ความตอ้งการความเห็นเอกฉนัท ์กฎท่ี
ถูกบงัคบัใหป้ฏิบติั และความขดัแยง้ท่ีไม่ไดรั้บการแกไ้ข ลว้นแลว้แต่เป็นสาเหตุส าคญัท่ีผูบ้ริหาร
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ไม่ควรท่ีจะละเลยต่อการจดัดารกบัความขดัแยง้ เพราะความขดัแยง้มีอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมเท่านั้น
จึงจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร  
  โธมสั และชมิดต ์(Thomas & Schmidt. 1976 : 895) สรุปถึงสาเหตุของความขดัแยง้
วา่ ความขดัแยง้มีสาเหตุจากความผดิพลาดในการส่ือสารขอ้มูลต่างกนั ท าใหบุ้คคลมีความคิดเห็น
ต่างกนั ความขดัแยง้ในบุคลิกภาพและพฤติกรรมส่วนบุคคล รวมทั้งความแตกต่างในค่านิยม  
ความเช่ือ เป้าหมายและหลกัการในการด าเนินชีวติ ความรับผดิชอบ วธีิการท างานภายใตม้าตรฐาน
ท่ีแตกต่างกนัรวมไปถึงเร่ืองของอ านาจ และระบบงานท่ีมีกฎหมายและระเบียบเคร่งครัดจนไม่เอ้ือ
อารี ต่อสัมพนัธภาพส่วนบุคคล การขาดความสามคัคีปรองดองกนั และการแข่งขนัช่วงชิง
ทรัพยากรท่ีมีอยูจ่  ากดั 
  ลิตเตอร์เรอร์ (Litterer. 1965 : 76) ไดช้ี้ใหเ้ห็นสาเหตุของความขดัแยง้ภายในองคก์าร
ส าคญั 4 ประการ คือ  
   1. สถานการณ์ท่ีเป้าหมายต่าง ๆ ไปดว้ยกนัไม่ได ้
   2. มีวธีิการท่ีไปดว้ยกนัไม่ไดห้รือมีวธีิการจดัสรรทรัพยากรท่ีไม่เป็นระบบ
หรือไม่คงเส้นคงวา 
   3. ปัญหาของความไม่พอดีของสถานภาพในองคก์าร 
   4. ความแตกต่างในการรับรู้ 
  แคทซ์ และคาห์น (Katz & Kahn. 1978 : 650) ไดร้ะบุสาเหตุของความขดัแยง้ภายใน
องคก์ารกบัความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารวา่มาจากสาเหตุส าคญั 6 ประการ คือ 
   1. ลกัษณะขององคก์าร เช่น ขนาดโครงสร้างของการบงัคบับญัชาอุดมการณ์ 
ความตอ้งการทรัพยากร และอตัราการเจริญเติบโตขององคก์าร เป็นตน้ 
   2. ความขดัแยง้ของผลประโยชน์ 
   3. ความคาดหวงัในบทบาท 
   4. บุคลิกภาพและวธีิการสนองความตอ้งการส่วนบุคคล 
   5. ความขดัแยง้จากภายนอกเช่นบรรทดัฐานกฎระเบียบกระบวนการเป็นตน้ 
   6. ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของความขดัแยง้ในคร้ังก่อน ๆ 
  นิวแมน และบรูล (Pneuman & Bruehl. 1982 : 35) ไดแ้บ่งสาเหตุแห่งความขดัแยง้
ออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
   1. องคป์ระกอบดา้นบุคคลเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดจากบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลซ่ึงมุ่งพิจารณาท่ีบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีสามารถแบ่งออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ ๆ 
คือ 
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          1.1 ภูมิหลงัสาเหตุอยา่งหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ก็คือการท่ีแต่ละบุคคลมี
ภูมิหลงัท่ีแตกต่างทางวฒันธรรมทางการศึกษาค่านิยมความเช่ือและประสบการณ์ 
          1.2 แบบฉบบัสาเหตุของความขดัแยง้อีกอยา่งหน่ึงคือความแตกต่างของ
แบบฉบบัของแต่ละบุคคล มนุษยต่์างก็มีการกระท าพฤติกรรมและการแสดงออกท่ีเป็นแบบฉบบั
ของตนเองแบฉบบัของบุคคลอาจพิจารณาได ้ดงัน้ี 
     1.2.1 แบบฉบบัทางจิตวทิยา แต่ละคนก็มีแบบฉบบัทางจิตวทิยาเป็นของ
ตนเองไม่วา่จะเป็นวธีิคิดความรู้สึกหรือประสาทสัมผสั 
     1.2.2 แบบฉบบัทางอารมณ์ ของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัไปตามแบบ
ฉบบัทางอารมณ์บางคนชอบท่ีจะเป็นมิตรช่วยเหลือคนอ่ืนแต่บางคนก็ชอบท่ีจะข่มขู่หรือกา้วร้าวคน
อ่ืน 
     1.2.3 แบบฉบบัของการเจรจา เป็นผลมาจากแบบฉบบัทางอารมณ์หาก
บุคคลชอบคิดไตร่ตรองมีอารมณ์เยน็แบบฉบบัของการเจรจาก็เป็นแบบหน่ึงหากเป็นคนอารมณ์
ร้อนกา้วร้าวแบบฉบบัของการเจรจาก็เป็นอีกแบบหน่ึง 
     1.2.4 แบบฉบัทางภาวะผูน้ า จ  าแนกไดห้ลายวธีิเช่นแบ่งเป็นผูน้ าท่ีมุ่งงาน
กบัมุ่งคนหรือมุ่งผลสัมพนัธ์เป็นตน้ ถา้ผูน้ าเป็นแบบเดียวกบัผูต้ามปัญหาก็อาจไม่เกิดแต่ถา้ผูน้ าและ
ผูต้ามเป็นคนละแบบกนัความขดัแยง้ยอ่มเกิดข้ึนแน่ 
          1.3 การรับรู้สาเหตุท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของความขดัแยง้ก็คือการรับรู้ท่ีส่งผล
ต่อการเกิดความขดัแยง้แบ่งเป็น 2 อยา่ง คือ การรับรู้ท่ีบิดเบือน และการรับรู้ท่ีแตกต่าง 
          1.4 ความรู้สึกคนเรามีความรู้สึกแตกต่างกนัท าใหเ้กิดความสับสนน าไปสู่
ความขดัแยง้ได ้
   2. ประเด็นปัญหาของการปฏิสัมพนัธ์ท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ปฏิสัมพนัธ์ท่ี
เป็นสาเหตุของความขดัแยง้คือการส่ือสาร (Communication) ท่ีไม่ดีหรือไม่มีคุณธรรมการส่ือสารท่ี
ไม่ดีจะท าใหเ้กิดความเขา้ใจผดิทั้งในแง่ของข่างสาร และเจตนาของข่าวสารซ่ึงจะท าใหร้ะดบัของ
ความขดัแยง้เกิดข้ึนมากยิง่ข้ึนความขดัแยง้อาจเกิดจากส่วนประกอบทั้งสามส่วนของสาระ
กระบวนการส่ือสารคือผูส่้งสาร ส่ือท่ีใชใ้นการส่งสาร และผูรั้บข่าวสาร ดงัเช่น 
          2.1 ปัญหาจากผูส่้งสาร เช่น ส่งข่าวสารท่ีไม่สมบูรณ์คลุมเครือหรือไม่ชดัเจน
หรือเปล่ียนความคิดออกเป็นส่ือเพื่อการส่งข่าวสารไดไ้ม่ถูกตอ้งและสมบูรณ์ เช่น เปล่ียนความคิด
ออกเป็นภาษาเขียนหรือค าพูดไดไ้ม่ถูกตอ้ง 
          2.2 ปัญหาจากส่ือท่ีใชส่้งขาวสาร เช่น การบิดเบือนขอ้มูลโดยไม่ไดต้ั้งใจ
ของผูส่้งสารซ่ึงอาจเกิดจากถอ้ยค าหรือท่าทางท่ีใชห้รืออาจท าจนเคยชิน 
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          2.3 ปัญหาจากผูรั้บข่าวสาร เช่น ความสามารถของผูรั้บข่าวสารท่ีจะแปล
ความหมายของขอ้มูลจากการส่ือเป็นความคิดเป็นตน้วา่ผูรั้บข่าวสารไม่เขา้ใจภาษาท่ีใชใ้นการ
ส่ือสารยอ่มจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้หรือเกิดจากความเขา้ใจไม่ตรงกนัระหวา่งผูรั้บสารกบั 
ผูส่้งข่าวสาร 
   3. สภาพองคก์ารท่ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ เช่น การมีทรัพยากรท่ีจ ากดั 
ความคลุมเครือในโครงสร้างและความคลุมเครือในบทบาท กฎเกณฑใ์นองคก์ารท่ีเขม้งวดเกิดไป
การแข่งขนัเพื่อใหไ้ดท้รัพยากรท่ีมีจ ากดัและการมีขอ้ยกเวน้กบับุคคลบางคนในองคก์ารเป็นตน้ 
 สรุปไดว้า่ สาเหตุของความขดัแยง้เกิดจาก ความแตกต่างในดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล 
ดา้นการจดัสรรทรัพยากร เป้าหมายของบุคคลกบัองคก์ารไม่สัมพนัธ์กนัระหวา่งค าสั่งต่าง ๆ 
ลกัษณะโครงสร้างรูปแบบการบริหารงานท่ีต่างกนั ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นความไม่สัมพนัธ์
ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัความเช่ือ ความคิด ความสามารถของตน ดงันั้น สาเหตุของความขดัแยง้จึง
แบ่งไดเ้ป็น 3 องคป์ระกอบ คือ องคป์ระกอบดา้นบุคคล การปฏิสัมพนัธ์ และสภาพขององคก์าร
นัน่เอง 
 ผลของความขัดแย้ง 
 ผลของความขดัแยง้ไม่ไดมี้แต่ผลเสียอยา่งเดียวเท่านั้น แต่ผลของความขดัแยง้ท่ีไดรั้บการ
แกไ้ขจะมีผลดีดว้ยและอาจจะมากวา่ผลเสียดว้ยซ ้ าไป ซ่ึงมีผูส้รุปผลดีผลเสียของความขดัแยง้ ดงัน้ี 
  ธนิการ  มาฆะศิรานนท ์ (2550 : 125) กล่าววา่ ความขดัแยง้เป็นสถานการณ์ท่ีใหท้ั้ง
ประโยชน์และโทษต่อบุคคลและองคก์าร การท่ีจะเกิดประโยชน์หรือโทษข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ
สองประการ คือ ระดบัความเขม้ของความขดัแยง้และการจดัการความขดัแยง้ และถา้ความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนมีการจดัการท่ีเหมาะสมจะท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ความขดัแยง้ท่ีใหผ้ลทางบวกเรียกวา่
ความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค ์(Constructive Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีใหป้ระโยชน์กบับุคคล
และองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้นั้น ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บท่ีชดัเจน คือ การเพิ่มการ
สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม การเพิ่มพลงั การเพิ่มความยดึเหน่ียวและลดความตึงเครียด ตรงขา้มกบั
ความขดัแยง้ท่ีใหผ้ลทางลบซ่ึงเรียกวา่ ความขดัแยง้เชิงท าลาย (Destructive Conflict) เป็นความ
ขดัแยง้ท่ีไม่มีประโยชน์ต่องาน ต่อบุคคลและองคก์าร ความขดัแยง้เชิงท าลายจะลดประสิทธิภาพ
ของบุคคล กลุ่ม และองคก์าร ความขดัแยง้ท่ีใหผ้ลเช่นน้ีจะเกิดจากความเป็นศตัรูของบุคคลแต่ละ
ฝ่ายเป็นผลมาจากความขดัแยง้ทางอารมณ์ หรือเกิดจากการท่ีบุคคลหรือกลุ่มไม่สามารถตกลงไดก้บั
เป้าหมายของกลุ่ม ความขดัแยง้เชิงท าลายยงัมีผลต่อการสูญเสียผลผลิต ความพึงพอใจในงาน 
ความเครียดจากการใชอ้ านาจหรือการบงัคบัและมีผลต่อการลดเป้าหมายร่วมกนัของบุคคล หรือ
กลุ่ม หรือองคก์าร 
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  ในแต่ละองคก์ารหากมีความขดัแยง้ในระดบัท่ีเหมาะสมจะเกิดประโยชน์แก่องคก์าร
และบุคคลส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลองคก์าร พอสรุปไดด้งัน้ี 
  ประโยชน์ของความขดัแยง้ 
   1. องคก์ารมีการพฒันาและมีประสิทธิภาพป้องกนัไม่ใหอ้งคก์ารหยดุอยูก่บัท่ี 
หรือเฉ่ือยชา 
   2. กระตุน้ใหเ้กิดความริเร่ิมสร้างสรรค ์ริเร่ิมงานใหม่ ๆ 
   3. การแกปั้ญหาเป็นไปดว้ยความรอบคอบ ใชเ้หตุผลขจดัความไม่เขา้ใจ คิดคน้
วธีิแกปั้ญหาท่ีดีกวา่เดิม 
   4. ก่อใหเ้กิดพลงั ความสามคัคี การร่วมมือ 
   5. ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างสรรค ์
   6. มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและแสวงหาขอ้มูลแกปั้ญหา 
  ผลเสียของความขดัแยง้ 
   1. ท าใหอ้งคก์ารไม่มีการพฒันา ขาดประสิทธิภาพ เฉ่ือยชา ขาดการริเร่ิม
สร้างสรรค ์
   2. ท าใหสุ้ขภาพจิตเสีย เครียด เกิดปัญหาทางอารมณ์ ขาดขวญัก าลงัใจ เส่ือม
ศรัทธา 
   3. ขอ้มูลข่าวสารถูกบิดเบือน ปิดบงั การแกปั้ญหาขาดความรอบคอบ อาจท าให้
การตดัสินใจผิดพลาดและน าไปสู่ความขดัแยง้อ่ืน 
   4. องคก์ารขาดพลงั ขาดความสามคัคี ขาดความร่วมมือ ขาดความกระตือรือร้น 
แก่งแยง่ชิงดีชิงเด่นและเกิดกลุ่มผลประโยชน์ 
   5. อาจท าใหอ้งคก์ารเสียหายทั้งทรัพยากร ช่ือเสียง และการใชท้รัพยากรบริหาร
ไม่มีประสิทธิภาพ 
  ชาญชยั  อาจินสมาจาร  (2554 : 44 - 46) กล่าววา่ ผลของความขดัแยง้มีทั้งทางบวก
และทางลบ ดงัน้ี 
   ผลในทางบวก 
   1. ระดบัพลงังานของกลุ่มหรือของบุคคลเพิ่มข้ึนพร้อมกบัความขดัแยง้ ระดบั
พลงังานท่ีเพิ่มข้ึนดงักล่าวสามารถเห็นไดเ้ม่ือคนพดูดงัข้ึน ฟังอีกฝ่ายพดูอยา่งใกลชิ้ดมากข้ึน หรือ
ท างานหนกัข้ึนประโยชน์สองอยา่งท่ีองคก์ารไดจ้ากพลงังานท่ีเพิ่มข้ึนก็คือ การเพิ่มผลผลิตและ
แนวคิดใหม่ ๆ ในการท างานใหดี้กวา่เก่า 
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   2. ความสามคัคีของกลุ่มเพิ่มข้ึน การวจิยัไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ เม่ือทางกลุ่มมีส่วน
ร่วมในความขดัแยง้ ความสามคัคีภายในของเขาเพิ่มข้ึน อีกกลุ่มหน่ึงถูกมองวา่เป็นศตัรู และ
ทรัพยากรถูกใชเ้พื่อป้องกนัการคุกคามจากภายนอก ในส่ิงดงักล่าว การไม่เห็นดว้ยภายในกลุ่มถูก
ระงบัไปและพลงังานทั้งหมดตอ้งถูกผลกัดนัไปยงัศตัรู ความสามคัคีของกลุ่มท าใหเ้กิดผลิตภาพสูง 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ถา้เขาสนบัสนุนเป้าหมายของฝ่ายบริหาร 
   3. ปัญหาถูกท าใหป้รากฏในระหวา่งความขดัแยง้ เม่ือความขดัแยง้เกิดข้ึน ฝ่าย
บริหารสามารถมองเห็นบางอยา่ง และสามารถเร่ิมโปรแกรมเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ ถา้สองกลุ่มมี
ความขดัแยง้ในบางส่ิงบางอยา่งแต่ไม่เป็นท่ีรู้อยา่งชดัแจง้ เขาอาจท างานดว้ยประสิทธิภาพท่ีลดลง
โดยฝ่ายบริหารไม่อาจทราบไดว้า่ท าไมส่ิงดงักล่าวมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนถา้ปัญหาระหวา่งกลุ่มเกิด
จากระบบการท างานท่ีฝ่ายบริหารจดัตั้งข้ึน สมาชิกของกลุ่มอาจลงัเลท่ีจะวพิากษว์จิารณ์ฝ่ายบริหาร
เก่ียวกบัระบบ และความขดัแยง้ก็จะไม่เป็นท่ีรู้กนั 
   4. ความขดัแยง้กระตุน้ใหท้  าความกระจ่างในจุดประสงคข์องเขา และส่ิงดงักล่าว
จะเพิ่มความตระหนกัของกลุ่มต่อวตัถุประสงค ์ทางกลุ่มมกัไม่แยแสต่อหนา้ท่ีของตวัเองจนกระทัง่
การคุกคามจากภายนอกเกิดข้ึน เม่ือการคุกคามปรากฏใหเ้ห็นอยา่งชดัเจน สมาชิกของกลุ่มเร่ิมคิด
อยา่งจริงจงัเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องกลุ่ม การวเิคราะห์ประเภทน้ีสามารถน าไปสู่แนวทางท่ีดีกวา่
ในการท าส่ิงต่าง ๆ ท าใหท้างกลุ่มมีประสิทธิผลมากข้ึน ในองคก์ารท่ีกลุ่มสองกลุ่มมีความขดัแยง้
กนัถา้แต่ละกลุ่มถูกกระตุน้ใหคิ้ดเก่ียวกบัจุดประสงคข์ององคก์าร เขาก็อาจไดรั้บประโยชน์มนั
อาจจะง่ายกวา่ส าหรับฝ่ายบริหารในการจดัการกบักลุ่มขดัแยง้ เพราะความขดัแยง้ก่อให้เกิดการ
เกาะติดและความมัน่คงท่ีเกิดข้ึนในกลุ่ม ความขดัแยง้อาจส่งเสริมการแบ่งงานท่ีมีประสิทธิภาพ
มากกวา่ 
   5. ความขดัแยง้ส่งเสริมกลุ่มใหป้กป้องคุณค่าท่ีเขาคิดวา่มีความส าคญั กลุ่มต่าง ๆ 
มองตวัเองวา่เป็น “ผูป้กป้อง” คุณค่าบางอยา่ง ยกตวัอยา่ง กลุ่มการเมืองฝ่ายขวาปกป้องค่านิยมอยา่ง
หน่ึง ขณะท่ีกลุ่มการเมืองฝ่ายซา้ยก็ปกป้องค่านิยมอีกอยา่งหน่ึง ภายในองคก์าร ฝ่ายการตลาดอาจ
เนน้คุณภาพท่ีสูง ขณะท่ีฝ่ายผลิตอาจเนน้ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยท่ีต ่า ถึงแมว้า่ค่านิยมดงักล่าวขดัแยง้กนั 
แต่ความพยายามในการแกไ้ขความขดัแยง้อยา่งน้ีอาจก่อใหเ้กิดปัญหาท่ีจะใหป้ระโยชน์กบัองคก์าร
ทั้งองคก์าร 
   6. บุคคลหรือกลุ่มถูกจูงใจให้ใชข้อ้มูลท่ีเหมาะสมกบัความขดัแยง้ ถึงแมว้า่ขอ้มูล
ดงักล่าวมีความล าเอียงจากการรับรู้ท่ีเป็นส่วนตวัของฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งในความขดัแยง้ ปกติจะมีการ
พฒันาขอ้มูลเพิ่มเติมซ่ึงเป็นประโยชน์ในการแกปั้ญหา ถา้ไม่มีความขดัแยง้เกิดข้ึน อาจไม่มีส่ิงจูงใจ
ในการรวบรวมขอ้มูลเพิ่มเติม หรือมองหาวธีิการท างานท่ีดีกวา่ 
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   7. ความขดัแยง้สามารถเพิ่มประสิทธิผลทั้งหมดขององคก์าร เพราะมนับงัคบัให้
ทางกลุ่มหรือบุคคลปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีองคก์ารเผชิญ ความขดัแยง้มีประโยชน์
ในการช้ีใหเ้ห็นวา่ส่ิงแวดลอ้มเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง และองคก์ารอาจตอ้งเปล่ียนแปลงแนวทาง
ในการท าส่ิงต่าง ๆ ถา้ตอ้งการปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มดงักล่าว ความขดัแยง้จ านวนมากถูกจูง
ใจโดยการเมือง เน่ืองจากบุคคลพยายามใหไ้ดส่้วนแบ่งท่ีมากกวา่ในทรัพยากรขององคก์าร ไม่เป็น
ท่ีน่าประหลาดใจเลยท่ีความขดัแยง้มกัเกิดข้ึนในสถานการณ์ดงักล่าว เราไม่อาจท าให้คนยอมรับ
การลดลงในทรัพยากรท่ีเขาไดรั้บ อยา่งไรก็ตาม ผลของความขดัแยง้ประเภทน้ีก็คือ องคก์ารมี
ความสามารถมากข้ึนในการรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วในส่ิงแวดลอ้มรอบ ๆ มนั 
   ผลในทางลบ 
   1. การส่ือความหมายระหวา่งฝ่ายท่ีขดัแยง้ลดลง เม่ือบุคคลหรือกลุ่มมีความไม่
สบายใจต่อกนั ส่ิงท่ีเกิดข้ึนก็คือเขาจะหยดุพูดกนัส่ิงดงักล่าวไม่ดีมาก ๆ เพราะความขดัแยง้มกัจะ
เลวลงเม่ือมีขอ้มูลใหฝ่้ายขดัแยง้นอ้ย 
   2. ความเป็นปรปักษแ์ละความกา้วร้าวเกิดข้ึน มนัเป็นปฏิกิริยาของมนุษยใ์นการ
รู้สึกเป็นปรปักษก์บัใครคนหน่ึงท่ีสกดักั้นความพยายามในการบรรลุเป้าหมายของเขา ความกา้วร้าว
ก็เป็นพฤติกรรมปกติท่ีสัมพนัธ์กบัความเป็นปรปักษข์ณะท่ีส่ิงดงักล่าวอาจสนองความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ของบุคคลในการท าร้ายบุคคลท่ีสกดักั้นเขา จากทศันะขององคก์าร มนัเป็นส่ิงท่ีไม่พึง
ปรารถนาเพราะมนัน าพฤติกรรมไปสู่ขอบข่ายท่ีไม่ไดป้ระโยชน์ ยกตวัอยา่ง ถา้กลุ่มสองกลุ่มมี
ความขดัแยง้ในบางส่ิงเขาอาจใชเ้วลาส่วนใหญ่ของการท างานไปวางแผนสกดักั้นกลุ่มอ่ืนไม่ให้
บรรลุเป้าหมาย ส่ิงท่ีตามมาก็คืองานของทั้งสองกลุ่มไม่บรรลุความส าเร็จ 
   3. การโอนอ่อนผอ่นตามความตอ้งการของกลุ่มมากเกินไป ความขดัแยง้อาจท า
ใหท้างกลุ่มมีความสามคัคีกนัมากข้ึน และส่ิงดงักล่าวอาจก่อใหเ้กิดผลิตภาพท่ีสูงแต่เราตอ้งยอมรับ
วา่ สมาชิกของกลุ่มท่ีเผชิญกบัการคุกคามจากภายนอกจะโอนอ่อนผอ่นตามความตอ้งการของกลุ่ม
มากเกินไป ส่ิงน้ีเก่ียวขอ้งกบัการยอมรับในการตีความฝ่ายตรงขา้มของหวัหนา้ และไม่มีใครคิด
เก่ียวกบัการแกปั้ญหาในกลุ่ม ส่ิงดงักล่าวจะท าใหค้วามขดัแยง้ยดืเยื้อออกไปและท าใหมี้ความตึง
เครียดเพิ่มข้ึน เม่ือเวลาผา่นไป ทางกลุ่มไม่สามารถมองฝ่ายตรงขา้มดว้ยความเป็นรูปธรรมและการ
รับรู้บิดเบือนมาก 
  วเิชียร  วทิยอุดม  (2555 : 44 - 45) กล่าววา่ ความขดัแยง้เม่ือเกิดข้ึนมาแลว้ ก็ยอ่มให้
ทั้งผลดีและผลเสียต่อตนเอง ต่อกลุ่ม และต่อองคก์าร ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารองคก์ารท่ีรู้จกัใชส้ภาวะ
ความขดัแยง้ท่ีมีอยูเ่ป็นเคร่ืองมือ และเง่ือนไขในการกระตุน้ใหมี้การปรับปรุงการท างานองคก์ารไป
ในทิศทางในเชิงบวกหรือเชิงลบ ในเชิงบวกก็จะช่วยใหอ้งคก์ารมีการพฒันา ปรับปรุงและ
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เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ส่วนในเชิงลบก็จะส่งผลใหอ้งคก์ารขาดประสิทธิภาพและขาด
ประสิทธิผล 
   ผลดีของความขดัแยง้ 
   1. ป้องกนัการหยดุอยูก่บัท่ี มองเห็นแนวคิดท่ีมีความแตกต่างกนัออกไป 
   2. ความขดัแยง้ท าใหค้นเราแสวงหาแนวคิดใหม่ และมุ่งขจดัปัญหาเล่ือนลอย 
รวมทั้งแสวงหาแนวคิดท่ีเหมาะสมและแสวงหาแนวทางแกไ้ขท่ีชดัเจน 
   3. เป็นการบงัคบัใหค้นเราส ารวจตรวจสอบความคิดเห็นของตนเองอีกคร้ังหน่ึง
วา่ ดีเลวเหมาะสมเพียงใดในการเอาชนะอีกฝ่ายหน่ึง ซ่ึงผลดีท่ีเกิดข้ึนส่วนหน่ึงยอ่มเป็นผลดีต่อ
องคก์าร 
   4. ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ 
   5. เป็นการตรวจสอบความสามารถของตนอยูเ่สมอ 
   6. ความขดัแยง้ภายนอกจะช่วยกระตุน้ใหมี้ความสามคัคีกลมเกลียวกนัภายใน
องคก์าร 
   ผลเสียของความขดัแยง้ 
   1. คนท างานหมดก าลงัใจ ทอ้แท ้เบ่ือหน่าย เกิดความเครียดบางคนก็ยา้ยหรือ
ลาออก โดยเฉพาะคนท่ีมีความขดัแยง้ทางความคิดเก่ียวกบัเป้าหมายขององคก์าร ก่อให้เกิดการขาด
ก าลงัคนหน่วยงานอ่อนแอ โรงงานอยูไ่ม่ไดเ้พราะผลผลิตต ่าลงได ้
   2. สัมพนัธภาพของความเป็นมิตรระหวา่งบุคคลลดลง 
   3. บรรยากาศของความเช่ือถือและไวว้างใจระหวา่งบุคคลหมดลงไป และเกิด
ความทะเลาะเบาะแวง้ข้ึนได ้
   4. มีแรงต่อตา้น ท าใหก้ารท างานขาดความร่วมมือไม่สามารถท างานเป็นทีมได ้
ความร่วมมือร่วมใจหมดไป 
  อจัฉรา  ล้ิมวงษท์อง  (2557 : 21 - 22) กล่าววา่ ความขดัแยง้มีทั้งผลบวกและผลลบ 
หมายความวา่ ความขดัแยง้อาจเป็นในลกัษณะการสร้างสรรคแ์ละท าลาย ถา้ระดบัความขดัแยง้ใน
องคก์ารมีมากหรือนอ้ยเกินไป ส่งผลต่อองคก์ารในเชิงของการท าลายประสิทธิภาพขององคก์าร แต่
ถา้ระดบัความขดัแยง้ขององคก์ารอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม ส่งผลต่อองคก์ารในลกัษณะเชิง
สร้างสรรคแ์ละเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์าร อยา่งไรก็ตามในทางปฏิบติับางคร้ังเป็นเร่ืองท่ี
ค่อนขา้งยากท่ีจะก าหนดวา่ความขดัแยง้ระดบัไหนถึงจะเรียกวา่เป็นระดบัท่ีเหมาะสมท่ีสุดของแต่
ละปัญหา มีนกัวชิาการเสนอแนะวา่ กลยทุธ์ท่ีจะช่วยตดัสินใจไดดี้ท่ีสุดคือ การสังเกตผลท่ีตามมา
ของความขดัแยง้ทั้งสองประการนัน่เอง กล่าวคือ ถา้ผลของความขดัแยง้ออกมาในทางบวกก็เรียกวา่
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ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม แต่ถา้ผลออกมาในทางลบก็ถือไดว้า่เป็นความขดัแยง้ท่ีน าไปสู่
การท าลายมากกวา่การสร้างสรรค ์ดงันั้น ผลของความขดัแยง้มี 2 ลกัษณะ คือ 
  ความขดัแยง้ท่ีส่งผลในทางบวก มีลกัษณะดงัน้ี 
   1. เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
   2. เกิดการพฒันาสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ในองคก์าร 
   3. เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์าร 
   4. เกิดการแนวทางการแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ 
   5. ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
   6. ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
   7. ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มได ้
  ความขดัแยง้ท่ีส่งผลในทางลบ มีลกัษณะดงัน้ี 
   1. เกิดความเครียด สุขภาพจิตไม่ดี 
   2. เกิดการสูญเสียทรัพยากรและเวลา 
   3. เกิดการแบ่งพรรค แบ่งพวก ส่งผลต่อการเป็นปรปักษก์นั 
   4. เกิดภาวการณ์แข่งขนั เพื่อท่ีฝ่ายตนตอ้งเป็นผูช้นะและไดรั้บประโยชน์ 
   5. เกิดความวุน่วาย สับสน ส่งผลต่อความไร้เสถียรภาพขององคก์าร 
 สมคิด  บางโม  (2558 : 254) กล่าววา่ เม่ือเกิดความขดัแยง้ ยอ่มเกิดทั้งผลดีและผลเสียต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์าร ดงัน้ี 
 ผลเสียต่อองคก์าร 
  1. สร้างความเครียดใหแ้ก่บุคลากร ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
  2. ความร่วมมือระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งหน่วยงานยอ่ยลดลงหรือไม่มีเลยท าให้
เกิดความเสียหายแก่องคก์าร 
  3. ในดา้นบุคลากร จะสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เพราะไม่สามารถจะ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้จึงตอ้งลาออก 
  4. เกิดบรรยากาศท่ีไม่ไวว้างใจกนั จบัผดิ กลัน่แกลง้ ทะเลาะววิาท ขวญัและก าลงัใจ
ของบุคลากรถูกบัน่ทอน ท าใหสู้ญเสียประสิทธิภาพในการท างาน 
  5. ทรัพยากรขององคก์ารเกิดการสูญเสียเพิ่มมากข้ึนหากความขดัแยง้นั้นรุนแรง อนั
จะส่งผลใหต้น้ทุนการผลิตสูงข้ึน 
  6. ภาพลกัษณ์ขององคก์ารเสียหาย ไม่เป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาของสังคมและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
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 ผลดีต่อองคก์าร 
  1. ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพราะความขดัแยง้จะบงัคบัใหฝ่้ายหน่ึงตอ้ง
เอาชนะอีกฝ่ายหน่ึง โดยการคิดหาวธีิท่ีดีกวา่ 
  2. ขบัเคล่ือนองคก์ารใหก้า้วไปขา้งหนา้ ไม่หยดุน่ิงเฉ่ือยชา เพราะแต่ละฝ่ายตอ้งการ
เอาชนะซ่ึงกนัและกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายของตน เรียกวา่ท างานแข่งกนั ทุ่มเทใหแ้ก่งาน 
  3. ท าใหบุ้คลากรตอ้งพฒันาตนเอง ปรับปรุงตนเองใหก้า้วหนา้เพื่อเอาชนะอีกฝ่าย
หน่ึง สร้างพลงัใหก้ลุ่มแขง็แกร่งข้ึน 
  4. ความขดัแยง้จะเป็นเสมือนส่ิงบงัคบัใหแ้ต่ละฝ่ายมีความสัมพนัธ์แน่นแฟ้นข้ึน 
ความยดึมัน่ในกลุ่ม ความสามคัคีในกลุ่ม ความรักพวกพอ้งจะมีมากข้ึน 
  5. ความขดัแยง้อาจกลายเป็นความร่วมมือเพื่อเผชิญปัญหาท่ีใหญ่กวา่ เช่น การแบ่งสี 
แบ่งสถาบนั เป็นตน้ เม่ือมีปัญหาท่ีใหญ่กวา่ก็จะรวมตวักนัเพื่อต่อสู้ปัญหาใหญ่ ๆ นั้น 
 วนัชยั  ปานจนัทร์  (2559 : 232 - 233) กล่าววา่ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนสามารถแบ่ง
ผลกระทบออกเป็น 2 ส่วน คือ ผลดีต่อองคก์ร กบัผลเสียต่อองคก์ร ดงัน้ี 
  1. ผลดีต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นผลกระทบท่ีพึงประสงคจ์ะใหเ้กิดข้ึนในการเปล่ียนแปลง
องคก์รท่ีตอ้งมีความขดัแยง้เกิดข้ึนระหวา่งผูท่ี้เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยดงันั้นผลดีของความขดัแยง้
จึงมีลกัษณะท่ีส าคญัดงัน้ีคือ 
   1.1 ท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์เพราะความขดัแยง้จะบงัคบัใหฝ่้ายหน่ึงตอ้ง
เอาชนะอีกฝ่ายหน่ึงดว้ยการคิดคน้หาวธีิท่ีดีกวา่ คุม้ค่ากวา่ ประหยดักวา่ หรือมีประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการมากวา่ เป็นตน้ 
   1.2 ขบัเคล่ือนองคก์รใหก้า้วไปขา้งหนา้ ท าใหไ้ม่หยดุน่ิงหรือเฉ่ือยชา เพราะแต่
ละฝ่ายตอ้งการเอาชนะซ่ึงกนัและกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายของตน เรียกวา่แข่งกนัปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อให้
ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติังาน 
   1.3 ท าใหบุ้คลากรตอ้งพฒันาตนเอง ปรับปรุงตนเองใหก้า้วหนา้เพื่อเอาชนะอีก
ฝ่ายหน่ึง สร้างพลงัใหก้ลุ่มเกิดความแขง็แกร่งยิง่ข้ึนท าให้พร้อมท่ีจะแกปั้ญหาและเอาชนะร่วมกนั
อนัเป็นผลสัมฤทธ์ิท่ีพึงประสงค ์
   1.4 ความขดัแยง้จะเป็นเสมือนส่ิงบงัคบัใหแ้ต่ละฝ่ายมีความสัมพนัธ์แน่นแฟ้น 
มากยิง่ข้ึน ความยดึมัน่ในกลุ่ม ความสามคัคีในกลุ่ม ความรักพวกพอ้งจะมีมากข้ึน เพราะมีเป้าหมาย
เดียวกนับวกกบัความคิดเห็นท่ีตรงกนัท าให้เกิดพลงัในการปฏิบติักิจกรรมร่วมกนัมากข้ึน 
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   1.5 ความขดัแยง้อาจกลายเป็นความร่วมมือเพื่อเผชิญปัญหาท่ีใหญ่กวา่ เช่น การ
แบ่งสี แบ่งฝ่าย หรือแบ่งสถาบนั เป็นตน้ เม่ือมีปัญหาท่ีใหญ่กวา่ก็จะรวมตวักนัเพื่อต่อสู้ปัญหาและ
อุปสรรคร่วมกนั 
  2. ผลเสียต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นผลท่ีองคก์รไม่พึงประสงคเ์พราะจะท าใหเ้กิดปัญหาและ
อุปสรรคในการด าเนินงานขององคก์ร ซ่ึงผลเสียท่ีเกิดจากความขดัแยง้ในองคก์รดงัเช่น 
   2.1 สร้างความเครียดใหแ้ก่บุคลากร ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยเฉพาะ
บรรยากาศท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่าง ๆ 
   2.2 ความร่วมมือระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งหน่วยงานยอ่มลดลงหรือไม่มีเลยท า
ใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์รในการด าเนินภารกิจท่ีส าคญั ๆ 
   2.3 ในดา้นบุคลากร จะสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เพราะไม่
สามารถปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นไดจึ้งตอ้งลาออกไป 
   2.4 เกิดบรรยากาศท่ีไม่ไวว้างใจกนั จอ้งจบัผดิซ่ึงกนัและกนั มีการกลัน่แกลง้
ทะเลาะววิาท ท าใหข้วญัและก าลงัใจของบุคลากรถูกบัน่ทอนท าใหสู้ญเสียประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นอยา่งมาก 
   2.5 ทรัพยากรขององคก์รเกิดความสูญเสียหรือเสียหายเพิ่มมากข้ึนหากความ
ขดัแยง้นั้นรุนแรง ซ่ึงจะส่งผลกระทบใหต้น้ทุนในการผลิตขององคก์รเพิ่มสูงข้ึน ความผดิพลาดใน
การงานมีมากข้ึนและมีคุณภาพของงานลดต ่าลง เป็นตน้ 
   2.6 ภาพลกัษณ์ขององคก์รเกิดความเสียหาย ไม่เป็นท่ีน่าเช่ือถือและศรัทธาของ
สังคมและผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยทัว่ไป เพราะไม่มีความมัน่ใจวา่จะสามารถด าเนินธุรกิจต่อไปไดอ้ยา่ง
มัน่คง 
 สรุปไดว้า่ผลของความขดัแยง้มีทั้งผลดีและผลเสีย ถา้ผลของความขดัแยง้เกิดข้ึนในแง่ดี
จะท าใหอ้งคก์ารเกิดการเจริญกา้วหนา้มีการแข่งขนัท่ีสร้างสรรคภ์ายในองคก์าร ส่งผลใหอ้งคก์ารมี
การพฒันางานอยูต่ลอดเวลา แต่หากผลของความขดัแยง้เกิดข้ึนในทางไม่สร้างสรรคจ์ะส่งผลเสียต่อ
องคก์าร ท าใหป้ฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลลดลง มีการต่อตา้น ขดัขวางการท างานของกนัและกนั  
เกิดการแตกความสามคัคีกนั ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์ารขาดประสิทธิภาพในการท างานและอาจเกิดความ
ลม้เหลวในการบริหารขององคก์าร 
 กระบวนการของความขัดแย้ง 
 ความขดัแยง้นั้นเป็นกระบวนการท่ีประกอบไปดว้ยสถานการณ์ ขั้นตอน และ
องคป์ระกอบต่าง ๆ อาทิเช่น สภาพแวดลอ้ม บุคคล พฤติกรรม และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
ไดมี้ผูอ้ธิบายกระบวนการเกิดความขดัแยง้ไวห้ลายทศันะ ดงัน้ี 
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  ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2550 : 43-48) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ การวิเคราะห์ความขดัแยง้เป็น
กระบวนการส าคญั ท่ีช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถเขา้ใจและรับรู้ความขดัแยง้ สามารถน าไปสู่แนว
ทางแกไ้ขอยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงกระบวนของความขดัแยง้สามารถแบ่งออกเป็น  
5 ขั้น คือ 
   ขั้นท่ี 1 ความไม่เท่าเทียมกนั (Potential Opposition or Incompatibility) คือการมี
อยูข่องสภาวะท่ีมีโอกาสจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ โดยทัว่ไปสามารถแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
    1. ดา้นการติดต่อส่ือสาร โดยงานวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่อุปสรรคของการส่ือสาร
เป็นสาเหตุท่ีน ามาซ่ึงความขดัแยง้ การท่ีมีขอ้มูลไม่เพียงพอทั้งสองฝ่าย หรือการมีขอ้มูลมากเกิน
พอดีก็สามารถน าพาไปสู่ความขดัแยง้ได ้
    2. ดา้นโครงสร้าง เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความขดัแยง้ ขนาดและ
ความถนดัของงานเป็นปัจจยัน าไปสู่ความขดัแยง้ ยิง่กลุ่มมีขนาดใหญ่เท่าใดและงานท่ีตอ้งการความ
ช านาญเฉพาะทางมากเท่าไร โอกาสท่ีความขดัแยง้จะเกิดก็มีมากข้ึน 
    3. ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล นั้นเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั 
เพราะในบางคร้ังมนุษยเ์รามีความไม่ชอบหรือไม่พึงพอใจต่อบุคคลอ่ืนเพียงเพราะการแสดงออก 
นิสัย หรือบุคลิกภาพของเขาเท่านั้น ซ่ึงท าใหเ้กิดอคติและมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดความรู้สึกท่ีตรงขา้ม 
   ขั้นท่ี 2 กระบวนการรับรู้เขา้ใจ (Cognition  and Personalization) กล่าววา่ ถา้
สภาวะท่ี 1 มีผลกระทบในเชิงลบต่ออยา่งท่ีฝ่ายใหค้วามส าคญั ความไม่เท่าเทียมกนั ก็จะกลายเป็น
จริงในขั้นท่ี 2 เป็นกระบวนการท่ีส าคญั เพราะประเด็นของความขดัแยง้จะไดรั้บการกล่าวถึง ซ่ึงท า
ใหแ้ต่ละฝ่ายตดัสินใจไดว้า่ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้นเก่ียวขอ้งกบัอะไร และเร่ืองของอารมณ์ซ่ึงเป็น
บทบาทหลกัในการสร้างการรับรู้ การแปลพฤติกรรมตรงขา้มในทางลบ ในทางกลบักนัความรู้สึก
ในเชิงบวกจะน าไปสู่ความพึงพอใจท่ีจะเห็นความสัมพนัธ์ท่ีมีศกัยภาพ องคป์ระกอบของปัญหาจะ
ช่วยใหมี้มุมมองท่ีกวา้งข้ึนต่อสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน และพฒันาแนวทางในการแกปั้ญหา 
   ขั้นท่ี 3 เจตนา (Intentions) เป็นส่ิงท่ีแทรกอยูร่ะหวา่งการรับรู้กบัอารมณ์และ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกของคน เจตนาคือการตดัสินใจท่ีจะท าบางอยา่งในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 
เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึน ผูบ้ริหารตอ้งสรุปใหไ้ดว้า่ฝ่ายตรงขา้มมีจุดประสงคอ์ยา่งไรเพื่อท่ีจะทราบ
ถึงการตอบกลบัต่อพฤติกรรมนั้น 
   ขั้นท่ี 4 พฤติกรรม (Behavior) คือ การกระท า ค  าพดู และการโตต้อบของบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ โดยมีความพยายามท่ีจะเปิดเผยหรือเจตนาของแต่ละฝ่ายวา่ตอ้งการอะไร
และเป็นกระบวนการทางพลวตัของการตอบโต ้ซ่ึงระดบัความขดัแยง้ท่ีแสดงออกมานั้นมีอยูห่ลาย
ระดบัข้ึนอยูก่บัความรุนแรงทางอารมณ์จากบุคคลท่ีก าลงัเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



31 
 
   ขั้นท่ี 5 ผลลพัธ์ (Outcomes) ตามแนวคิดของความขดัแยง้ท่ีร่วมสมยันั้นเช่ือวา่
ความขดัแยง้ถา้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมก็จะมีประโยชน์ต่อองคก์รในการพฒันา และคิดคน้
นวตักรรมใหม่ ๆ และเทคนิค วธีิการจดัการความขดัแยง้ก็ยงัมีความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนวา่สร้างสรรค ์
(Functional Outcomes) หรือไม่สร้างสรรค ์(Dysfunctional Outcomes) 
 ฟิลเลย ์(Filley. 1975 : 4) ไดก้ล่าววา่ สถานการณ์ของความขดัแยง้มีองคป์ระกอบและ
ลกัษณะท่ีส าคญั คือ บุคคลกลุ่มพวกอยา่งนอ้ย 2 ฝ่าย ท่ีเก่ียวขอ้งกนั และมีปฏิสัมพนัธ์บางอยา่งต่อ
กนั ต่างฝ่ายต่างมีจุดมุ่งหมายหรือมีค่านิยมเฉพาะของตนเอง โดยท่ีจุดมุ่งหมายหรือค่านิยมนั้นอาจ
เป็นจริง หรืออาจเป็นส่ิงท่ีรับรู้โดยอีกฝ่ายหน่ึง ลกัษณะของปฏิสัมพนัธ์จะปรากฏเป็นพฤติกรรมท่ี
แสดงการข่มขู่ การลดหรือการกดดนัฝ่ายตรงขา้ม หรือการแสดงเพื่อใหไ้ดช้ยัชนะ โดยแสดงการ
กระท าท่ีตรงขา้มต่อกนั เป็นปฏิปักษต่์อกนัแต่ละฝ่ายต่างพยายามสร้างสถานการณ์ของความไม่
สมดุลหรือแสดงวา่มีอ านาจเหนืออีกฝ่ายหน่ึง ความขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนทั้งสองฝ่าย
หรือมากวา่สองฝ่าย แบ่งกระบวนการของความขดัแยง้ออกเป็น 6 ขั้นตอน คือ 
  1. การเกิดสภาพการณ์ก่อนการเกิดความขดัแยง้ 
  2. เกิดความขดัแยง้ท่ีรับรู้ 
  3. เกิดความขดัแยง้ท่ีรู้สึกได ้
  4. พฤติกรรมปรากฏชดั 
  5. การแกปั้ญหาหรือระงบัความขดัแยง้ 
  6. ผลจากการแกปั้ญหา 
 รอบบินส์ (Robbins. 1983 : 340) ไดแ้บ่งกระบวนการของความขดัแยง้เป็น 4 ขั้นตอน คือ
ศกัยภาพท่ีตรงกนัขา้มหรือขดัแยง้กนั การรับรู้ พฤติกรรมท่ีแสดงออกและผลของความขดัแยง้ ดงั
ภาพประกอบ  2.1 
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 ระยะท่ี 1       ระยะท่ี 2  ระยะท่ี 3    ระยะท่ี 4 
ศกัยภาพท่ีตรงขา้ม   การรับและการเปล่ียนแปลง พฤติกรรม  ผลผลิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2.1   กระบวนการของความขดัแยง้ตามแนวของ Robbins 
ทีม่า : รอบบินส์ (Robbins. 1983 : 340) 
 

 จากภาพประกอบ 2.1 มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ระยะท่ี 1 ศกัยภาพการเป็นปรปักษก์นั (Potential Opposition) ขั้นแรกของกระบวนการ
ความขดัแยง้ คือ การมีสภาพการน า (Antecedent Condition) ท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ สภาพการน า
น้ีอาจถือไดว้า่เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ การส่ือสาร โครงสร้าง และ
ตวัแปรส่วนบุคคล 
 ระยะท่ี 2 การรับรู้ (Cognition) หากสถานการณ์ในระยะท่ี 1 ก่อใหเ้กิดความคบัชอ้งหมอง
ใจ แลว้ศกัยภาพของการเป็นปรปักษก์นัก็เป็นจริงข้ึนมาในระยะท่ี 2 สภาพการในระยะท่ี 1 น้ีจะตอ้ง
น าไปสู่ความขดัแยง้ หากบุคคลรู้สึกวา่ตนถูกกระทบโดยสภาพการนั้น การรู้วา่ตนถูกกระทบโดย
สภาพการนั้นหรือรู้วา่สภาพการนั้นกระทบต่อตนเป็นเพราะการรับรู้ของบุคคลในขั้นน้ีบุคคลจะ
รับรู้ไดว้า่มีความขดัแยง้เกิดข้ึนหรือเป็นความขดัแยง้ท่ีรับรู้ได ้(Perceived Conflict) และบุคคลอาจ
รู้สึกวา่มีความขดัแยง้ข้ึน หรือเป็นความขดัแยง้ท่ีรู้สึกได ้(Felt Conflict) 

เง่ือนไขท่ีก่อใหเ้กิด 
ความขดัแยง้ 
- การส่ือสาร 
- โครงสร้าง 
- ปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ความขดัแยง้ 
ท่ีรับรู้ได ้

 

ความขดัแยง้ 
ท่ีรู้สึกได ้

 

ความขดัแยง้ 
ท่ีเปิดเผย 

 

การปฏิบติังาน 
ของกลุ่ม 

 

การปฏิบติังาน 
ของกลุ่มลดลง 

 
พฤติกรรมการบริหาร 
- การแข่งขนั 
- การประสานกนั 
- การแบ่งปันกนั 
- การหลีกหนี 
- การปรองดอง 
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 ระยะท่ี 3 พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavior) การท่ีคนรับรู้วา่มีความขดัแยง้หรือรู้สึกวา่มี
ความขดัแยง้นั้น ยงัไม่ไดแ้สดงพฤติกรรมของความขดัแยง้ท่ีเปิดเผยออกมาอาจมีเพียงความคบัขอ้ง
ใจแต่หากเม่ือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงแสดงเจตนา หรือจงใจกระท าการเพื่อขดัขวางไม่ใหอี้กฝ่ายหน่ึงบรรลุ
จุดมุ่งหมาย พฤติกรรมความขดัแยง้อยา่งเปิดเผยก็จะเกิดข้ึน เช่น การพูด การแสดงความกา้วร้าว 
การใชก้ าลงั การใชค้วามรุนแรง เม่ือความขดัแยง้ปรากฏเป็นพฤติกรรมท่ีเปิดเผย แต่ละฝ่ายก็
พยายามจดัการกบัความขดัแยง้โดยแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา เช่น การแข่งขนั การร่วมมือร่วม
ใจ การแบ่งปัน การหลีกเล่ียง การยอมให้ 
 ระยะท่ี 4 ผลของความขดัแยง้ (Outcomes) การจดัการความขดัแยง้จะก่อใหเ้กิดผลท่ี
ตามมาอาจเป็นผลดี มีประโยชน์ ถา้สามารถช่วยเพิ่มสมรรถนะของกลุ่ม หรืออาจเป็นผลเสีย ไม่มี
ประโยชน์ หากเป็นการลดสมรรถนะของกลุ่ม ผลดีของความขดัแยง้ เช่น การส่งเสริมใหก้าร
ตดัสินใจมีคุณภาพ กระตุน้ใหค้นมีความคิดใหม่ ๆ และคิดอยา่งสร้างสรรค ์ผลเสียจะท าใหเ้กิดการ
แตกแยกเป็นก๊กเป็นเหล่า ขาดความร่วมมือในการท างาน การส่ือสาร ถูกเบียดเบียน 

  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548 : 297) ไดก้ล่าววา่ ขั้นตอนความขดัแยง้เร่ิมจาก 
   1. ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนก่อน เป็นข้ึนตอนท่ีสาเหตุของความขดัแยง้ไดก่้อตวัข้ึน

หลงัจากนั้นสาเหตุดงักล่าวท าใหบุ้คคลหรือกลุ่มขดัแยง้กนัก็จะพฒันาไปสู่ขั้นตอนของการรับรู้ถึง
ความขดัแยง้ 

   2. การรับรู้ถึงความขดัแยง้ ซ่ึงอาจเป็นการรับรู้โดยบุคคลเพียงบุคคลเดียวหรือ
หลายคนก็ได ้ส่ิงส าคญัคือ การแบ่งแยกระหวา่งการรับรู้ความขดัแยง้และความรู้สึกถึงความขดัแยง้ 

   3. ความรู้สึกถึงความขดัแยง้ เม่ือความขดัแยง้เป็นความรู้สึก จะท าใหบุ้คคลเกิด
ความตึงเครียดซ่ึงจะท าใหบุ้คคลมีการกระท าเพื่อลดความรู้สึกท่ีตึงเครียดนั้น การจดัการกบัปัญหา
ความขดัแยง้น้ี ทุกๆฝ่ายควรจะรับรู้และรู้สึกถึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้งแกปั้ญหานั้นเม่ือความขดัแยง้ 
มีการแสดงออกอยา่งเปิดเผย ในพฤติกรรมขั้นตอนต่อไปจะพฒันาขั้นเผชิญกบัความขดัแยง้ 

   4. การเผชิญกบัความขดัแยง้ ซ่ึงสามารถแกไ้ขโดยก าจดัหรือรวบรวมสาเหตุแห่ง
ความขดัแยง้ก่อตวัข้ึนซ่ึงอาจจะระงบัความรู้สึกได ้แต่สาเหตุแห่งความขดัแยง้ยงัคงอยูแ่ต่ถูกควบคุม
ไว ้ตวัอยา่งเช่น ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงหรือทั้งสองฝ่ายอาจจะเลือกไม่สนใจความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนหาก
ตอ้งการท างานร่วมกนั เป็นตน้  
 สรุปไดว้า่ กระบวนการของความขดัแยง้ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การก่อตวัของ
ความขดัแยง้ เป็นขั้นตอนท่ีความขดัแยง้ก่อตวัข้ึนดว้ยสาเหตุต่าง ๆ เช่น การติดต่อส่ือสารท่ีใหข้อ้มูล
คลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง โครงสร้างของงาน และ ปัจจยัส่วนบุคคล เป็นตน้ 2) การรับรู้ถึง
ความขดัแยง้ เป็นขั้นตอนท่ีบุคลากรในองคก์ารรับรู้สถานการณ์ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนของฝ่ายต่าง ๆ 
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3) การแกปั้ญหา เป็นขั้นตอนท่ีแต่ละฝ่ายจะจดัการกบัความขดัแยง้ เช่น เผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ 
หรือหลีกเล่ียงจากความขดัแยง้ และ 4) ผลของความขดัแยง้ เป็นผลหลงัจากการแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้แลว้ 

 ประเภทของความขัดแย้ง 
 ความขดัแยง้สามารถเกิดข้ึนกบับุคคลมีหลากหลายลกัษณะ ซ่ึงมีผูใ้หค้วามสนใจใน

การศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัประเภทของความขดัแยง้ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
  ธนวรรณ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550 : 258) ไดแ้บ่งความขดัแยง้เป็น 2 ลกัษณะ คือ 
   1. ความขดัแยง้ดา้นเหตุผล (Substantive Conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดจาก
การไม่เห็นดว้ยในวธีิการของอีกฝ่ายท่ีตอ้งการท าเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ตวัอยา่งเช่น ความขดัแยง้ท่ี
เกิดจากการประชุมเพื่อหากลยทุธ์พฒันาผลติภณัฑใ์หม่ของฝ่ายการตลาด ท่ีอีกฝ่ายหน่ึงอาจจะ 
ไม่เห็นดว้ยกบัวธีิการของอีกฝ่ายหน่ึง ความขดัแยง้รูปแบบน้ีถือเป็นเร่ืองปกติท่ีคนท างานร่วมกนัทุก
วนัอาจมีทศันะท่ีแตกต่างกนัได ้เม่ือบุคคลไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายของทีมงาน หรือองคก์ารการ
จดัสรรทรัพยากร นโยบาย และกระบวนการ ตลอดจนการมอบหมายงานเหล่าน้ีท าให้เกิดความ
ขดัแยง้ตามมา ซ่ึงการบริหารความขดัแยง้ประเภทน้ีเป็นความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่ตอ้ง
ประสบอยูเ่สมอ 
   2. ความขดัแยง้ดา้นอารมณ์ (Emotion Conflict) เป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดจาก
ความรู้สึก อารมณ์ ของบุคคล เช่น ความโกรธ ความไม่ไวว้างใจ ความไม่ชอบ ความกลวั ความไม่
พึงพอใจ หรือเป็นความขดัแยง้ ซ่ึงเกิดจากบุคลิกภาพของบุคคลท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะท าใหผู้ท่ี้
ปฏิบติังานสูญเสียพลงังานเกิดความวา้วุน่ส่งผลใหค้วามส าคญัของงานลดลง นอกจากน้ีความ
ขดัแยง้ดา้นอารมณ์สามารถแสดงออกมาใหเ้ห็นเป็นปกติ ในรูปแบบความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น ผูร่้วมงานผูบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือบางคร้ังอาจ
เกิดจากการท่ีต่างฝ่ายต่างคิดวา่ตนเองเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการท างาน และโดยเฉพาะอยา่งยิง่
สถานการณ์ท่ีธุรกิจไดรั้บแรงกดดนัจากสภาวการณ์การท างานท่ีรุนแรงเช่นในปัจจุบนั การลดขนาด
องคก์าร และการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารใหม่ สถานการณ์เหล่าน้ีมีส่ิงต่าง ๆ มากมายท่ีผูบ้ริหาร
ตอ้งตดัสินใจร่วมกนัซ่ึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ดา้นอารมณ์ 
  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2551 : 203 - 204) ไดแ้บ่งประเภทของความขดัแยง้ใน
องคก์ารตามสาเหตุของการท างานร่วมกนัในองคก์ารเป็น 3 ประเภท คือ 
   1. ความขดัแยง้ในเร่ืองขั้นตอนการท างาน (Bureaucratic Conflict) เป็นความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเพราะบุคคลหรือกลุ่ม มีความตอ้งการอิสระในการปฏิบติังานของตน ซ่ึงจะเป็นทั้ง
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ผลดีและผลเสียต่อองคก์าร ผลดี คือ บุคคลหรือกลุ่มปฏิบติังานไดอ้ยา่งเป็นอิสระ ไม่ตอ้งขอหรือรอ
การตดัสินใจจากผูบ้ริหารในหลายขั้นตอน ซ่ึงท าใหก้ารปฏิบติังานล่าชา้ ผลเสีย คือ บุคคลหรือกลุ่ม 
ปฏิบติังานอยา่งเป็นอิสระจนเกินไป และไม่นึกถึงการปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืนหรือฝ่ายอ่ืน ซ่ึง
ต่างก็ตอ้งท างานเพื่อจุดมุ่งหมายเดียวกนัขององคก์าร ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้และเป็นผลเสียต่อ
องคก์าร 
   2. ความขดัแยง้ในเร่ืองระบบ (System Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความ
แตกต่างกนัในเป้าหมายของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มในองคก์าร ซ่ึงจะท าใหมี้ความสนใจหรือมุ่งหมาย
ท่ีแตกต่าง 
   3. ความขดัแยง้ในเร่ืองการต่อรอง (Bargaining Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิด
จากความตอ้งการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัในองคก์ารของแต่ละฝ่าย ซ่ึงต่างก็ตอ้งการได้
ทรัพยากรต่าง ๆ ไวใ้ชใ้นฝ่ายของตนเองอยา่งพอเพียง หากผูบ้ริหารไม่สามารถจดัสรรทรัพยากร 
ต่าง ๆ ใหแ้ต่ละฝ่ายอยา่งเหมาะสมก็จะเกิดปัญหาความขดัแยง้ตามมา 
  ชาญชยั  อาจินสมาจาร  (2554 : 38 - 39) ไดแ้บ่งประเภทของความขดัแยง้ออกเป็น 4 
แบบ ไดแ้ก่ 
   1. ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล (Intra - individual Conflict) ความขดัแยง้
ดงักล่าวหมายถึงความขดัแยง้ภายในตวับุคคลวา่จะท ากิจกรรมของงานช้ินไหนก่อน ความขดัแยง้
ภายในอาจเกิดข้ึนเพราะ 1) บุคคลนั้นรู้สึกวา่มนัไม่ถูกตอ้งในทางศีลธรรมต่อการท าบางส่ิงบางอยา่ง 
2) หวัหนา้งานสองคนมีความตอ้งการขดัแยง้กนั หรือ 3) การท างานบางอยา่งดว้ยวธีิการบางอยา่งจะ
ท าใหบุ้คคลท าลายเพื่อนร่วมงานของเขา การวเิคราะห์ความขดัแยง้ประเภทดงักล่าวเป็นเร่ืองยาก
เพราะตอ้งมีการประเมิน “สภาวะภายใน” ของบุคคล 
   2. ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Inter - individual Conflict) ความขดัแยง้ประเภท
น้ีเป็นความขดัแยง้ระหวา่งคนสองคน และเป็นหวัขอ้การวจิยัมากมายในวชิาจิตวทิยา การวจิยั
เก่ียวกบัความขดัแยง้ประเภทน้ีมกัโฟกสัไปยงัความแตกต่างของบุคลิกภาพ และท าไมคนจึงรู้สึกวา่
ตอ้งสกดักั้นการบรรลุเป้าหมายของบุคคลอ่ืน ภายในองคก์ารดูเหมือนวา่แนวโนม้สู่ความขดัแยง้
ระหวา่งบุคคลมกัถูกขยายโดยส่ิงแวดลอ้มของงาน ยกตวัอยา่ง ถา้บุคคลวางการเนน้เป็นอยา่งมากใน 
“การท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงของเขาเอง” มกัข้ึนอยูก่บัหวัหนา้แบบอนุรักษท่ี์ไม่ยดืหยุน่ มนัเป็นไปไดท่ี้
ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลบางประเภทจะเกิดข้ึน 
   3. ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบักลุ่ม (Individual - group Conflict) ในองคก์ารมี
สถานการณ์ส าคญัของสถานการณ์ ซ่ึงบุคคลจะพบวา่เขามีความขดัแยง้กบักลุ่ม สถานการณ์แรกคือ
สถานการณ์ท่ีบุคคลท าลายปกติวสิัย (Group Norms) ของกลุ่ม เหตุผลของความขดัแยง้ประเภท
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ดงักล่าวก็คือ กลุ่มมีความสามารถท่ีจะสกดักั้นการบรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายของบุคคลสูงกวา่
วธีิการอ่ืน จะมีเพียงกรณีท่ีไม่ปกติเท่านั้นท่ีบุคคลสามารถใชท้รัพยากรเพื่อสกดักั้นการเคล่ือนไหวสู่
เป้าหมายของกลุ่ม ส่ิงดงักล่าวสามารถมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนเม่ือกลุ่มบงัคบัใหบุ้คคลท่ีผลิตไดสู้ง
กวา่ปกติวสิัยของกลุ่มใหล้ดผลผลิตของเขาลง ทางกลุ่มท าส่ิงดงักล่าวโดยการขู่เข็ญเพื่อสกดักั้นการ
บรรลุเป้าหมายทางจิตใจและทางการของบุคคล กรณีท่ีสองของความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบักลุ่ม
คือความขดัแยง้ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของหวัหนา้คนหน่ึงรวมกนัไม่เห็นดว้ยกบัแนวทางการท างาน 
(Course Of Action) ท่ีหวัหนา้ตอ้งการน าไปใช ้ความขดัแยง้เกิดข้ึนในท่ีน้ีเพราะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
สกดักั้นแผนผลสัมฤทธ์ิในเป้าหมายของหวัหนา้ ถึงแมว้า่หวัหนา้สามารถใชอ้ านาจท่ีเป็นทางกดดนั
ความคิดแยง้ดงักล่าว แต่ก็เป็นเร่ืองท่ีไม่ฉลาด เน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัหาหนทางโตต้อบ 
   4. ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Inter - group Conflict) ความขดัแยง้ประเภทน้ีเป็น
ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มคน อาจจะเป็นความขดัแยง้ระหวา่งแผนกภายในองคก์าร และความ
ขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร ตวัอยา่งท่ีเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนของความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มไดแ้ก่ความ
ขดัแยง้ของพนกังานกบัฝ่ายบริหาร (Labour - management Conflict) การอภิปรายในสหประชาชาติ 
สงคราม ความขดัแยง้ในดา้นการตลาดของบริษทัท่ีพยายามขายใหไ้ดม้ากกวา่กนั ความขดัแยง้
ระหวา่งแผนกในบริษทัเพื่อใหไ้ดส่้วนแบ่งในงบประมาณจากองคก์ารมากกวา่เป็นตน้ 

  เฮลรีเกล, สโลคมั  และวดูแมน (Hellrigel, Slocum & Woodman. 1989 : 450)  
ไดแ้บ่งประเภทของความขดัแยง้เป็น 5 แบบ คือ 

   1. ความขดัแยง้ภายในบุคคล หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลตอ้ง
ตดัสินใจเลือกกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงจากส่ิงท่ีตอ้งการหลาย ๆ อยา่งในเวลาเดียวกนั 

   2. ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล หมายถึง สภาพการณ์ท่ีบุคคลทั้งสองฝ่ายมี
ความเห็นหรือความเช่ือไม่ตรงกนัและยงัไม่สามารถหาขอ้ยติุท่ีสอดคลอ้งกนัได ้ซ่ึงสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

          2.1 ความขดัแยง้ประเภทไดเ้สีย (Zero - sum Conflict) ส่ิงท่ีฝ่ายชนะไดรั้บ
ยอ่มมีค่าเท่ากบัฝ่ายแพสู้ญเสีย 

          2.2 ความขดัแยง้ประเภทต่างฝ่ายต่างได ้(Non - zero - sum Conflict) ต่างฝ่าย
ต่างไดล้กัษณะการต่อรอง การกระตุน้ การร่วมมือ การแข่งขนั เช่น การต่อรองสินคา้ 

   3. ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งสมาชิกของ
กลุ่มในองคก์าร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 

          3.1 เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความคาดหวงัต่าง ๆ ท่ีมีต่อคน ๆ เดียวท่ีตอ้ง
แสดงหลายบทบาท เช่น บทบาทของผูอ้  านวยการคุรุสภาอ าเภอ ซ่ึงตอ้งปกป้องพิทกัษสิ์ทธิครู 
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          3.2 เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกรณีคนหน่ึงตอ้งปฏิบติัต่อผูมี้อ  านาจเหนือตน
ข้ึนไปในขณะเดียวกนัเรียกวา่ ความขดัแยง้ในอ านาจ 

          3.3 เป็นความขดัแยง้ท่ีเป็นผลมาจากการมีความคิดเห็น เป้าหมาย วธีิการ 
หรือค่านิยมไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งสมาชิกของกลุ่มเรียกวา่ความขดัแยง้ในประเด็น 

   4. ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มในองคก์าร 
จะมี 3 ลกัษณะ คือ 

          4.1 เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมาย ของ
หน่วยงานหน่ึงไปกีดกั้นอีกหน่วยงานหน่ึงบรรลุเป้าหมาย หรือการท่ีหน่วยงานยอ่ยตอ้งแข่งกนั
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

          4.2 เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากระดบัชั้นเพื่อเอารางวลั หรือประโยชน์ 
จากองคก์าร 

          4.3 เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน ระหวา่งสายบงัคบับญัชา 
กบัสายอ านวยการซ่ึงท าหนา้ท่ีใหค้  าปรึกษาแนะน าดา้นวชิาการ 

   5. ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร เป็นความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งหน่วยงาน ท่ี
มีภารกิจเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัแต่เป้าหมาย นโยบาย วธีิการและผลประโยชน์ไม่สอดคลอ้งกนัก็จะ
เกิดความขดัแยง้กนัข้ึน 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ประเภทของความขดัแยง้ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารสามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล เกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีสถานการณ์ท่ีตอ้ง
ตดัสินใจท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในการตดัสินใจ 2) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล เกิดข้ึนเม่ือบุคคลมี
ความแตกต่างทางความเช่ือ ค่านิยม บุคลิกภาพ และขั้นตอนในการปฏิบติังาน และ 
3) ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม เกิดจากแต่ละกลุ่มปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์าร ภายใตท้รัพยากรท่ีมี
จ ากดั ซ่ึงต่างฝ่ายต่างก็ตอ้งการทรัพยากรมาใชใ้นฝ่ายของตนเองอยา่งเพียงพอจึงเกิดความขดัแยง้
ระหวา่งกลุ่มข้ึน 
 

การบริหารความขดัแย้ง 

 ปัญหาความขดัแยง้ในสถานศึกษาเป็นปัญหาท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งประสบอยูเ่ป็น
ปกติ ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นจะตอ้งมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการบริหาร
ความขดัแยง้ 
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 ความหมายของพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้ง 
  ความหมายของพฤติกรรม 
  พฤติกรรม เป็นกระบวนการของการปรับเปล่ียนการกระท าของตวัเอง ใหไ้ปสู่ภาวะ
ท่ีดีกวา่และเป็นท่ีตอ้งการมากกวา่ แต่กระบวนการดงักล่าวไม่ใช่เร่ืองง่าย ทั้งน้ีเพราะพฤติกรรม
มนุษยน์ั้นซบัซอ้น มีองคป์ระกอบและปัจจยัเก่ียวเน่ืองจ านวนมาก ดว้ยเหตุน้ีจึงมีความจ าเป็นท่ีผู ้
ศึกษาจะตอ้งท าความรู้จกัส่ิงต่างๆเหล่านั้น เพื่อท่ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมมนุษยไ์ดดี้ยิง่ข้ึน ดงัท่ี
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมไวด้งัน้ี 
  ณฏัฐพนัธ์  วงศส์มาน  (2551 : 33) พฤติกรรมหมายถึง อาการหรือปฏิกิริยาต่าง ๆ ท่ี
แสดงออกมาเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้า หรือกิจกรรมทุกประเภทท่ีมนุษยก์ระท าไม่วา่ส่ิงนั้นจะสังเกต
ไดห้รือไม่ได ้เช่น การท างานของหวัใจ การเดิน การพดู การคิด ความรู้สึก เป็นตน้ โดยพฤติกรรมท่ี
แสดงออกมาเป็นผลมาจากส่ิงเร้าและธรรมชาติของบุคคล 
  หสัดิน  แกว้วชิิต (2559 : 4) พฤติกรรม หมายถึง การกระท าของบุคคลหรือปฏิกิริยา
ภายในร่างกายท่ีผูอ่ื้นสามารถสังเกตไดผ้า่นประสาทสัมผสั หรือใชเ้คร่ืองมือทางวทิยาศาสตร์ และ
ประสบการณ์ส่วนบุคคลท่ีเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีสามารถสังเกตไดท้างออ้มผา่นการกระท า
หรือการแสดงออก 
  อรุณ  รักธรรม และปีเตอร์  รักธรรม (2560 : 72) พฤติกรรม หมายถึง กิริยาอาการท่ี
แสดงออกหรือการเกิดปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกบัส่ิงภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยท่ีได้
สะสมหรือจากความเคยชิน อนัไดรั้บจากประสบการณ์และการศึกษาอบรมก็ตามการแสดงออกน้ี
อาจเป็นไดท้ั้งในรูปคลอ้ยตาม หรือต่อตา้น และอาจเป็นไดท้ั้งคุณและโทษต่อทั้งเจา้ของพฤติกรรม
เองและหรือต่อส่ิงภายนอก 
 จากท่ีกล่าวมา พฤติกรรมหมายถึง ปฏิกิริยา อาการท่ีแสดงออกอนัเป็นผลจากการ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ การกระท าหรือกิจกรรมของมนุษยท์ั้งท่ีรู้ส านึกหรือไม่รู้ส านึก ทั้งท่ี
สังเกตไดแ้ละสังเกตไม่ได ้
 ความหมายของการบริหารความขัดแย้ง 
 ความขดัแยง้ในองคก์ารมีทั้งดา้นสร้างสรรคแ์ละดา้นท าลาย เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ี
จะตอ้งจดัการกบัความขดัแยง้ในองคก์ารให้เป็นไปในทางสร้างสรรคม์ากกวา่การท าลาย ซ่ึงการ
บริหารความขดัแยง้หรือการจดัการความขดัแยง้ มีผูใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
  ยงยทุธ เกษสาคร  (2551 : 294)  ไดอ้ธิบายเก่ียวกบับทบาทผูน้ ากบัการบริหารความ
ขดัแยง้ไวว้า่ ความขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์สามญัในสังคมท่ีใหท้ั้งประโยชน์และโทษต่อบุคลากร
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และองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีความรู้ความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ เพื่อพา
องคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้ ซ่ึงโดยทัว่ไปผูบ้ริหารจะมองความขดัแยง้อยู ่2 ดา้นคือ ใครเป็นบุคคลท่ี 
มีส่วนร่วมกบัความขดัแยง้ และผลท่ีเกิดจากการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ซ่ึงมีวธีิการ ดงัน้ี 
   1. ก าหนดกฎและระเบียบวธีิการปฏิบติัมาตรฐานข้ึนมาเพื่อควบคุมพฤติกรรมท่ี
กา้วร้าวเป็นการประกนัการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่งยติุธรรมและช่วยใหย้ติุความขดัแยง้ใหค้าดคะเนได ้
   2. มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงรูปแบบงาน การมอบหมายงาน ขอบเขตอ านาจ
หนา้ท่ีและเร่ืองอ่ืนท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มเพื่อลดหรือเพิ่มความขดัแยง้ 
   3. ปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบผลตอบแทนเพื่อสนบัสนุนการแข่งขนัหรือ 
ความร่วมมือ 
   4. ใหมี้ผูแ้ทนฝ่ายต่าง ๆ ในการร่วมก าหนดนโยบายเพื่อใหร่้วมกนัแกไ้ขปัญหา
โดยการเผชิญหนา้กนั 
   5. สร้างต าแหน่งพิเศษท่ีรับผิดชอบในการประนีประนอมและตดัสินช้ีขาดเพื่อ
ช่วยยติุขอ้ขดัแยง้ หรือจดัให้มีกลไกรับเร่ืองราวร้องทุกขเ์พื่อรับฟังปัญหาขอ้ขดัแยง้เพื่อการปรับปรุง
แกไ้ข 
   6. ฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบับริหารใหส้ามารถใชก้ลยทุธ์บริหารความขดัแยง้ท่ี
เหมาะสม 
  ชาญชยั  อาจินสมาจาร  (2554 : 47) กล่าวถึงการบริหารความขดัแยง้ไวว้า่ ผูบ้ริหาร
ตอ้งมีความยดืหยุน่มากพอท่ีจะจดัการกบัความขดัแยง้ ขณะท่ีมีเทคนิคท่ีจ าเพาะหลายเทคนิคในการ
จดัการกบัความขดัแยง้ แต่มีแนวทางกวา้ง ๆ สองแนวทางเท่านั้น คือ 1) กระตุน้ความขดัแยง้ หรือ 
2) แกไ้ขความขดัแยง้ 
  ณฏัฐชุ์ดา  วจิิตรจามรี  (2558 : 256) ใหค้วามหมายของการบริหารความขดัแยง้ไวว้า่ 
การบริหารความขดัแยง้ไม่ไดห้มายถึงการก าจดัความขดัแยง้ใหห้มดไปหรือหมายถึงเฉพาะการลด
ความขดัแยง้ แต่เป็นการรักษาระดบัความขดัแยง้ไวใ้หอ้ยูใ่นระดบัท่ีมีประโยชน์แก่องคก์ารและช่วย
ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย ระดบัของความขดัแยง้ท่ีเหมาะสมมีความแตกต่างกนัตามองคก์าร เช่น 
องคก์ารท่ีผลิตสินคา้ท่ีตอ้งการใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละการคิดคน้ใหม่ ๆ สูงตอ้งการความขดัแยง้
สูงกวา่สินคา้พื้นฐานท่ีไม่ตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคม์าก องคก์ารท่ีเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็วของส่ิงแวดลอ้มภายนอกตอ้งการความขดัแยง้สูงกวา่องคก์ารท่ีอยูท่่ามกลางส่ิงแวดลอ้มท่ี
คงท่ี ความขดัแยง้จะช่วยใหอ้งคก์ารท่ีเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วสามารถปรับตวัได้
มากกวา่ ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งสามารถบริหารความขดัแยง้ไม่ใหสู้งหรือต ่าไปจนเกิดผลเสียต่อองคก์าร 
โดยตอ้งมีทกัษะทั้งการลดและเพิ่มความขดัแยง้ 
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 จากท่ีกล่าวมา ความหมายของพฤติกรรม และความหมายของการบริหารความขดัแยง้  
พอสรุปไดว้า่ พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ หมายถึง ปฏิกิริยาท่ีผูบ้ริหารตอบสนองต่อความ
ขดัแยง้ในองคก์าร ทั้งท่ีเป็นการกระท าท่ีสังเกตไดห้รือไม่สามารถสังเกตได ้ดว้ยวธีิการอยา่งใด 
อยา่งหน่ึงเพื่อจดัการกบัความขดัแยง้ในองคก์าร เช่น ใชว้ิธีระงบัความขดัแยง้เม่ือภายในองคก์ารมี
ความขดัแยง้รุนแรงเกินไปจนส่งผลเสียต่อองคก์าร หรือกระตุน้ให้เกิดความขดัแยง้ข้ึนเม่ือองคก์ารมี
ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัต ่ามาก เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดการต่ืนตวัและเกิดการแข่งขนักนั
ในทางสร้างสรรค ์
 ทกัษะการบริหารความขัดแย้ง 
 ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารนั้นมีหลากหลายรูปแบบท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัการกบั
ความขดัแยง้เหล่านั้นซ่ึงตอ้งอาศยัทกัษะท่ีหลากหลายในการบริหารความขดัแยง้ มีผูบ้ริหารหลาย
ท่านไดก้ล่าวถึงทกัษะท่ีจ าเป็นในการบริหารความขดัแยง้ไว ้ดงัน้ี 
  สมคิด  บางโม  (2558 : 257 - 260) ไดก้ล่าวถึงทกัษะท่ีจ าเป็นในการบริหารความ
ขดัแยง้ทกัษะไวว้า่ ความส าเร็จในการบริหารความขดัแยง้ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่งผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งเรียนรู้และมีทกัษะหลายอยา่งท่ีจ  าเป็น ไดแ้ก่ การวเิคราะห์สถานการณ์ การเจรจา การใช้
อ านาจ การจดัสรรความเป็นธรรมและทกัษะอ่ืน ๆ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
   1. การวเิคราะห์สถานการณ์ เม่ือสถานการณ์ความขดัแยง้เกิดข้ึนแสดงวา่ ความ
คิดเห็นของคู่กรณีแตกต่างกนั วธีิวเิคราะห์และประเมินความขดัแยง้ของความคิดเห็นอาจท าได ้ดงัน้ี 
        1.1 ช้ีใหเ้ห็นถึงธรรมชาติของความขดัแยง้ ขั้นตอนน้ีตอ้งใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง 
        1.2 หาสาเหตุของความขดัแยง้แลว้แกไ้ขตามสาเหตุ 
        1.3 ประเมินขั้นตอนของความขดัแยง้ ดงัน้ี 
            1.3.1 การคาดคะเนวา่จะเกิดความขดัแยง้เห็นไดจ้ากการมีผูเ้สนอประเด็น
และมีผูไ้ม่เห็นดว้ย 
            1.3.2 มีการพดูคุยถึงประเด็นความขดัแยง้ในกลุ่มยอ่ย 
            1.3.3 พดูถึงประเด็นขดัแยง้วา่เปิดเผยและเรียกร้องใหมี้การตดัสินใจ 
            1.3.4 โตเ้ถียงหรือววิาทกนัอยา่งเปิดเผย 
            1.3.5 แบ่งฝ่ายกนัอยา่งชดัเจน 
ถา้การประเมินสถานการณ์ถูกตอ้งการแกปั้ญหาความขดัแยง้ควรแกต้ามขั้นตอนของสถานการณ์ 
   2. ทกัษะการเจรจา การบริหารความขดัแยง้จะตอ้งใชก้ารเจรจา ส่ิงส าคญัอยา่ง
หน่ึงของการเจรจา คือ การส่ือความหมายโดยการพดูซ่ึงมกัจะมีปัญหา 4 ประการ ดงัน้ี 
        2.1 ส่ิงท่ีพดูผูฝั้งอาจไม่ไดย้นิ 
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        2.2 ส่ิงท่ีพดูผูฟั้งอาจไม่เขา้ใจ 
        2.3 ส่ิงท่ีพดูผูฟั้งเขา้ใจแต่ไม่ยอมรับ 
        2.4 ผูพ้ดูอาจไม่รู้วา่ผูฟั้งยอมรับ 
  หลกัส าคญัของการเจรจาท่ีควรยดึถือมีดงัน้ี 1) แยกปัญหาออกจากคน 2) เนน้ท่ี
ปัญหาอยา่เนน้ท่ีต าแหน่ง 3) พยายามเสนอทางเลือกหลาย ๆ ทาง และ 4) ตอ้งตกลงตามกฎเกณฑ ์
ซ่ึงเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย 
   3. ทกัษะการใชอ้  านาจ อ านาจคือความสามารถในการสั่งใหก้ระท าตาม การ
แกปั้ญหาความขดัแยง้บางกรณีจ าเป็นตอ้งใชอ้  านาจเพื่อควบคุมมิใหพ้ฤติกรรมการขดัแยง้รุนแรง 
หรือท าให้ความขดัแยง้หมดไป การใชอ้  านาจแกไ้ขความขดัแยง้ตอ้งใชใ้ห้เหมาะสม ถูกตอ้งและมี
เหตุผล ไม่ควรใชอ้  านาจในลกัษณะต่อไปน้ี 
        3.1 หน่วงเหน่ียวไม่ใหข้อ้มูลบางอยา่งท่ีจ  าเป็นต่อการตดัสินใจ 
        3.2 ไม่ปรึกษากบัอีกฝ่ายหน่ึงก่อนตดัสินใจ 
        3.3 ประวงิการหารือในประเด็นส าคญัจนกระทัง่ไม่มีเวลาพอท่ีจะ
ปรึกษาหารือ 
        3.4 เลือกตดัสินใจเขา้ขา้งพวกตนเอง 
        3.5 ยา้ยบุคคลคู่กรณีโดยไม่มีเหตุผลสมควร 
        3.6 ช้ีน าใหบุ้คคลทัว่ไปเห็นวา่สาเหตุของความขดัแยง้เกิดข้ึนก่อนตนมา
ด ารงต าแหน่ง การบริหารความขดัแยง้ควรหลีกเล่ียงการใชอ้  านาจ หรือใชอ้  านาจใหน้อ้ยแต่ควร 
เพิ่มการใชปั้ญญาใหม้าก 
   4. ทกัษะการจดัสรรความเป็นธรรม ปัญหาอยา่งหน่ึงท่ีท าใหก้ารแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ไม่ประสบผลส าเร็จ คือความเป็นธรรม วธีิท่ีเป็นธรรมก็คือวธีิท่ีแต่ละฝ่ายไดรั้บส่ิงท่ีเขาควร
จะไดรั้บ ความเป็นธรรมตอ้งพิจารณาถึงความตอ้งการของผูรั้บดว้ยวา่มีความพึงพอใจหรือไม่  
มีหลกัความเป็นธรรม 2 ประการ ท่ีใชแ้กไ้ขความขดัแยง้ไดดี้ คือ 
        4.1 ความเท่าเทียมกนั (Equity) คือ ทุกคนไดรั้บส่วนแบ่งเท่า ๆ กนั เกณฑน้ี์
ใชก้บักลุ่มท่ีมีความกลมเกลียวกนั 
        4.2 ความเสมอภาคทางโอกาส (Opportunity) คือ โอกาสท่ีไดรั้บความเท่า
เทียมกนั เกณฑน้ี์ ใชก้บักลุ่มท่ีไม่ค่อยกลมเกลียวกนั 
   5. ทกัษะอ่ืน ๆ ท่ีจะตอ้งน ามาใชใ้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้มีหลายประการ 
ไดแ้ก่ การฟัง การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในทางบวก ความสามารถในการเผชิญหนา้รวมถึงการมีความ
ยดืหยุน่ เป็นตน้ ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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        5.1 การฟัง ทกัษะการฟังเป็นทกัษะท่ีจ าเป็นมากในการบริหารความขดัแยง้
จะตอ้งตั้งใจฟัง สังเกตอารมณ์ของผูพ้ดู และเน้ือหาสาระของส่ิงท่ีจะฟัง การฟังท่ีดีควรพฒันาส่ิง
ต่อไปน้ี คือ ความอดทนในการฟัง ตั้งใจฟังดว้ยใจจดใจจ่อ รู้จกัใชค้  าถามท่ีเหมาะสม มี
ความสามารถเปล่ียนค าพดูเขามาเป็นค าพดูเรา 
        5.2 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในทางบวก การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในทางบวกจะ
มีประสิทธิภาพต่อเม่ือใหข้อ้มูลอยา่งเฉพาะเจาะจงในเวลาสถานท่ีเหมาะสมและดว้ยความรู้สึกของ
การยอมรับ 
        5.3 ความสามารถในการเผชิญหนา้ การเผชิญหนา้ไม่ไดห้มายความวา่
จะตอ้งกา้วร้าว ใชว้าจาถากถาง ดุดนั ใชพ้ฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมรุนแรง แต่เป็นความสามารถท่ีจะ
เขา้ใจประเด็นปัญหาและสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหา การเผชิญหนา้จะช่วยใหเ้ห็นความแตกต่างของ
คู่กรณี และสามารถตกลงดว้ยวธีิการท่ีทุกฝ่ายพอใจ ความสามารถในการเผชิญหนา้คือการควบคุม
ตนเองหรือการไม่หวาดกลวั ความเช่ือมัน่ในตนเองความสามารถท าใหป้ระเด็นปัญหากระจ่างข้ึน
กรณีท่ีแต่ละฝ่ายแสดงอาการโกรธ แสดงอาการมุ่งร้ายต่อกนัควรหาทางหลีกเล่ียงการเผชิญหนา้
ออกไปก่อน 
        5.4 การมีความยดืหยุน่ ความยดืหยุน่คือการไม่ยดึติดอยูก่บัส่ิงในส่ิงหน่ึง
หรือความคิดในความคิดหน่ึง ความยดืหยุน่จะช่วยใหคู้่กรณีมีโอกาสแสวงหาทางเลือกหรือ
ทางออกของปัญหา ตลอดจนวธีิการท่ีจะแกไ้ขความขดัแยง้ช่วยใหท้ั้งสองฝ่ายผอ่นปรนเขา้หากนั 
การพฒันาทกัษะความยดืหยุน่ท าไดโ้ดยการพยายามฝึกมองโลกในแง่ดี ทุกส่ิงทุกอยา่งลว้นมีทั้ง
ดา้นดีและร้ายเสมอ เช่น การท างานหนกัท าใหร่้างกายแข็งแรง ครอบครัวท่ียากจน มีความอบอุ่น
มากกวา่ครอบครัวท่ีร ่ ารวยไดน้อ้ยดีกวา่ไม่ไดเ้ลย กล่าวโดยสรุปไม่มีวธีิการใดวธีิการหน่ึงท่ีดีท่ีสุด
ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ดงันั้นเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร คือ เปล่ียนความขดัแยง้ใหเ้ป็นการ
แกปั้ญหา มิใช่เพื่อมุ่งเอาแพ-้ชนะ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งยอมรับขอ้โตแ้ยง้ของแต่ละฝ่าย แลว้พิจารณา
แกปั้ญหา โดยเลือกใชท้กัษะต่างๆใหเ้หมาะสม 
  วนัชยั  ปานจนัทร์  (2559 : 241 – 242) ไดก้ล่าวถึงทกัษะท่ีจ าเป็นในการบริหารความ
ขดัแยง้ในองคก์ารประกอบดว้ย การวเิคราะห์สถานการณ์ การเจรจา การใชอ้ านาจ การจดัสรรความ
เป็นธรรม และทกัษะอ่ืน ๆ ซ่ึงในแต่ละทกัษะมีรายละเอียดดงัน้ี 
   1. ทกัษะการวเิคราะห์สถานการณ์ เม่ือสถานการณ์ความขดัแยง้เกิดข้ึนในองคก์ร
แสดงความคิดเห็นของคู่กรณีแตกต่างกนั วธีิการวเิคราะห์และประเมินความแตกต่างของความ
คิดเห็นอาจท าไดด้งัต่อไปน้ี 1) ช้ีใหเ้ห็นถึงธรรมชาติของความขดัแยง้ ขั้นตอนน้ีตอ้งให้ขอ้มูลท่ี
ถูกตอ้ง 2) หาสาเหตุของความขดัแยง้ แลว้แกไ้ขตามสาเหตุ 3) ประเมินขั้นตอนของความขดัแยง้ ซ่ึง
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ขั้นตอนของการประเมินความขดัแยง้ประกอบดว้ย 3.1) การคาดคะเนวา่จะเกิดความขดัแยง้ เห็นได้
จากการมีผูเ้สนอประเด็นและมีผูท่ี้ไม่เห็นดว้ย 3.2) มีการพดูคุยถึงประเด็นความขดัแยง้ในกลุ่มยอ่ย 
3.3) พดูถึงประเด็นความขดัแยง้อยา่งเปิดเผยและเรียกร้องใหมี้การตดัสินใจ 3.4) โตเ้ถียงหรือววิาท
กนัอยา่งเปิดเผย 3.5) แบ่งฝ่ายกนัอยา่งชดัเจน ถา้ประเมินสถานการณ์ถูกตอ้ง การแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้ควรแกต้ามขั้นตอนของสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในขณะนั้น ๆ 
   2. ทกัษะการเจรจา ทกัษะในการเจรจานั้นเป็นส่ิงจ าเป็นโดยการบริหารความ
ขดัแยง้ตอ้งอาศยัการเจรจา ส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึงของการเจรจา คือ การส่ือความหมายโดยการพดูซ่ึง
มกัมีปัญหาท่ีเกิดจากการส่ือความหมาย 4 ประการ คือ 1) ส่ิงท่ีพดูผูฟั้งอาจไม่ไดย้นิ 2) ส่ิงท่ีพดูผูฟั้ง
อาจไม่เขา้ใจ 3) ส่ิงท่ีพดูผูฟั้งเขา้ใจแต่ไม่ยอมรับ 4) ผูพ้ดูอาจไม่รู้วา่ผูฟั้งยอมรับ หลกัการส าคญัท่ีใช้
ในการเจรจาต่อรองคือควรยึดถือปฏิบติัเพื่อแกปั้ญหาหรือลดความรุนแรงของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
ประกอบดว้ย 1) แยกปัญหาออกจากคน 2) เนน้ท่ีปัญหาอยา่เนน้ท่ีต าแหน่ง 3) พยายามเสนอ
ทางเลือกหลาย ๆ ทาง 4) ตอ้งตกลงตามกฎเกณฑซ่ึ์งเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย 
   3. ทกัษะในการใชอ้ านาจ อ านาจคือความสามารถในการสั่งใหผู้อ่ื้นกระท าตาม 
การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้บางกรณีจ าเป็นตอ้งใชอ้  านาจเพื่อควบคุมมิใหพ้ฤติกรรมความขดัแยง้
รุนแรงข้ึน หรือท าใหค้วามขดัแยง้หมดไป การใชอ้  านาจแกไ้ขความขดัแยง้ตอ้งใชใ้ห้เหมาะสม 
ถูกตอ้ง มีเหตุผล 
   4. ทกัษะการจดัสรรความเป็นธรรม ปัญหาอยา่งหน่ึงท่ีท าใหก้ารแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ไม่ประสบความส าเร็จ คือ ความเป็นธรรม วธีิท่ีเป็นธรรมคือวธีิท่ีแต่ละฝ่ายไดรั้บส่ิงท่ีเขาควร
จะได ้ความเป็นธรรมตอ้งพิจารณาถึงความตอ้งการของผูรั้บดว้ยวา่มีความพึงพอใจหรือไม่ มีหลกั
ความเป็นธรรม 2 ประการท่ีใชใ้นการแกไ้ขความขดัแยง้ไดดี้คือ 1) ความเท่าเทียมกนั คือทุกคน
ไดรั้บส่วนแบ่งเท่า ๆ กนั เกณฑน้ี์ใชก้บักลุ่มท่ีมีความกลมเกลียวกนั 2) ความเสมอภาคทางโอกาส 
คือโอกาสท่ีจะไดรั้บมีความเท่าเทียมกนั เกณฑน้ี์ใชก้บักลุ่มท่ีไม่ค่อยกลมเกลียวกนั 
   5. ทกัษะอ่ืน ๆ ซ่ึงทกัษะอ่ืน ๆ ท่ีจะตอ้งน ามาใชใ้นการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้
มีหลายประการ ไดแ้ก่ การฟัง การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในทางบวก ความสามารถในการเผชิญหนา้ 
และการมีความยดืหยุน่ เป็นตน้  
 สรุปไดว้า่ ทกัษะการบริหารความขดัแยง้  เป็นทกัษะท่ีช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถจดัการกบั
ความขดัแยง้ในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งพฒันะทกัษะต่าง ๆ ใหเ้กิดความ
ช านาญและสามารถเลือกใชท้กัษะใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ ทกัษะในการบริหารความขดัแยง้ท่ี
ผูบ้ริหารควรมี ไดแ้ก่ 1) ทกัษะการวเิคราะห์สถานการณ์ 2) ทกัษะการส่ือสาร 3) ทกัษะการใช้
อ านาจ 4) ทกัษะการจดัสรรความเป็นธรรม 5) ทกัษะการท างานเป็นทีม และ 6) ทกัษะอ่ืน ๆ ท่ี
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จ  าเป็นในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ เช่น ความสามารถในการเผชิญหนา้ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิง
บวก ความยดืหยุน่ เป็นตน้ 
 กระบวนการบริหารความขัดแย้ง 
 กระบวนการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร เป็นการบริหารความขดัแยง้ตั้งแต่เร่ิมตน้
จนถึงผลส าเร็จ เน่ืองจากความขดัแยง้ในสถานศึกษามีหลากหลายรูปแบบ สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
รวมถึงระดบัของความขดัแยง้ท่ีมีหลายระดบั ผูบ้ริหารจึงใชก้ระบวนการในการบริหารความขดัแยง้
ไดห้ลายรูปแบบแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ 
 กระบวนการบริหารความขดัแยง้ในองคก์าร มีวธีิการดงัต่อไปน้ี 
  1. การกระตุน้ความขดัแยง้ 
  2. การลดหรือระงบัความขดัแยง้ 
  3. การยติุความขดัแยง้ 
  4. การป้องกนัปัญหาความขดัแยง้ 
 1. การกระตุ้นความขัดแย้ง 
 องคก์ารท่ีมีความขดัแยง้นอ้ยเกินไปจะท าใหส้มาชิกเฉ่ือยชา ไม่มีบรรยากาศแห่งการ
แข่งขนัการท างาน เพราะสภาพเช่นน้ีกลุ่มหรือสมาชิกของกลุ่ม จะยอมรับส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นอยูโ่ดยไม่
มีปฏิกิริยาใด ๆ และละเลยต่อจุดอ่อน หรือขอ้บกพร่องของบุคคลอ่ืนโดยไม่มีการให ้Feedback  
แก่กนันั้นจะไม่เกิดผลดีแก่องคก์าร ผูบ้ริหารควรใชว้ธีิการกระตุน้ใหมี้ความขดัแยง้เกิดข้ึน จะช่วย
ใหก้ารปรับตวัของบุคลากรและแกไ้ขขอ้บกพร่องหรือจุดอ่อนท่ีมีอยูแ่ละสร้างความกระตือรือร้น 
ใหเ้กิดข้ึน แต่ตอ้งระมดัระวงัควบคุมใหเ้กิดความขดัแยง้ในทางบวก เช่น การแข่งขนั การพฒันางาน
ในหนา้ท่ี เป็นตน้ การกระตุน้ความขดัแยง้ไดมี้นกับริหารและผูรู้้แนะน าไว ้ดงัน้ี 
  เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์ (2540 ) ไดเ้สนอวธีิกระตุน้ความขดัแยง้วา่ การเพิ่มความ
ขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ในกรณีท่ีบุคคลในองคก์ารไม่มีความขดัแยง้กนัเลยองคก์ารนั้นก็อาจจะเฉ่ือย
ชาไม่มีความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งเพิ่มความขดัแยง้โดยใหมี้การแข่งขนั
เพื่อท่ีจะใหเ้กิดความคิดริเร่ิม สร้างสรรคห์รือเป็นแรงจูงใจในการท างาน การเพิ่มความขดัแยง้
ระหวา่งบุคคลโดยการแข่งขนันั้นผูบ้ริหารอาจท าไดโ้ดยใหมี้ความกดดนัท่ีตวัผูบ้งัคบับญัชาโดยให้
ท างานใหเ้ร็วข้ึน ดีข้ึน การแข่งขนัลกัษณะน้ีจะท าใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีมี
ความสามารถ ยอ่มท างานไดดี้ข้ึนและเร็วข้ึนกวา่คนท่ีดอ้ยความสามารถ การเพิ่มความขดัแยง้
ระหวา่งกลุ่ม เป็นการท าให้เกิดการแข่งขนักนั เพื่อจะใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกวา่ ผูน้  าของกลุ่มเป็นผูท่ี้
ส าคญัยิง่ในการท าใหเ้กิดการแข่งขนัระหวา่งกลุ่ม ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแตกต่างไปจากนอร์มของกลุ่ม
บา้ง หรือผูน้ าท่ีมาจากภายนอกและมีภูมิหลงั และค่านิยมแตกต่างไปจากนอร์มของกลุ่ม ผูน้ าทั้งสอง
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ลกัษณะน้ีมกัจะส่งเสริมใหเ้กิดการแข่งขนัระหวา่งกลุ่ม นอกจากนั้นสมาชิกของกลุ่มควรจะมีความ
แตกต่างกนับา้งในการเพิ่มความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มผูบ้ริหารจะตอ้งมัน่ใจวา่แต่ละกลุ่มมีโอกาส
ชนะพอ ๆ กนัพฤติกรรมผูน้ าเป็นส่ิงส าคญัมาก ในเร่ืองน้ี ผูน้  าจะตอ้งสนใจและเอาใจใส่ในการ
แข่งขนัระหวา่งกลุ่ม คอยระวงัใหมี้ความขดัแยง้ท่ีพอเหมาะเม่ือจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์าร และความกระฉบักระเฉง ในการท างานของสมาชิกภายในกลุ่ม มิใช่ปล่อยใหเ้กิดมาก
เกินไปจนเป็นการท าลายองคก์าร 
  ณฏัฐชุ์ดา  วจิิตรจามรี (2558 : 258 - 259 ) ไดเ้สนอวธีิกระตุน้ความขดัแยง้วา่ หาก
องคก์ารไม่มีความขดัแยง้กนัเลย องคก์ารก็อาจจะเฉ่ือยชา ไม่มีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ผูบ้ริหารจึง
จ าเป็นตอ้งเพิ่มความขดัแยง้โดยใหมี้การแข่งขนัและพยายามกระตุน้ใหค้นทั้งหลายแสดงความ
คิดเห็น แลว้เลือกความคิดเห็นท่ีดีท่ีสุด ในการเพิ่มความขดัแยง้น้ีผูบ้ริหารตอ้งคอยระวงัใหมี้ความ
ขดัแยง้ท่ีพอเหมาะท่ีจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ารและความกระฉบักระเฉงในการ
ท างานของพนกังาน แต่ไม่ควรปล่อยใหม้ากเกินไปจนท าลายองคก์าร กลยทุธ์ท่ีสามารถใชใ้นการ
เพิ่มความขดัแยง้มีดงัน้ี 
   1. การสร้างกลุ่มท่ีมีความหลากหลาย โดยปกติ กลุ่มท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมี
ความแตกต่างกนัทางดา้นพื้นฐานทางสังคม การศึกษา ความช านาญ ต าแหน่งงาน และความคิดเห็น 
มีแนวโนม้ท่ีจะเกิดความขดัแยง้ในกลุ่มไดสู้ง ผูบ้ริหารสามารถสร้างกลุ่มท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมี
ความหลากหลายเพื่อกระตุน้ใหมี้การแสดงความคิดเห็น วิพากษว์จิารณ์ เพื่อใหเ้กิดทางเลือกท่ี
หลากหลาย คนท่ีมีความคลา้ยกนัยอ่มยากท่ีจะมีความคิดเห็นแตกต่างกนั และลกัษณะท่ีแตกต่างกนั
น้ีจะช่วยท าใหเ้กิดการแข่งขนักนั 
   2. การอภิปราย เป็นเทคนิควิธีท่ีใหส้องฝ่ายไดเ้ตรียมขอ้โตแ้ยง้ท่ีสนบัสนุนความ
คิดเห็นของฝ่ายตนเองมาร่วมอภิปราย เพื่อแสวงหาทางออกในการแกไ้ขปัญหา ในการอภิปรายจะมี
บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีเป็นผูต้ดัสินโดยพิจารณาขอ้มูลท่ีทั้งสองฝ่ายน ามาเสนอ 
   3. การสร้างวฒันธรรมแห่งการแสดงความคิดเห็น ผูบ้ริหารสามารถสร้าง
วฒันธรรมองคก์ารท่ีใหคุ้ณค่ากบัการแสดงความคิดเห็นและการอภิปรายเพื่อแสวงหาทางออก
ปัญหาต่าง ๆ 
 
  อลัเดจ และสเทิรนส์ (Aldag & Steams. 1987 ; อา้งถึงใน วจิิตร ติจนัทึก. 2542 : 28) 
ไดเ้สนอวธีิกระตุน้ความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 
   1. เพิ่มโอกาสการแข่งขนัในหน่วยงาน หมายถึงการก าหนดนโยบายของ
หน่วยงานใหแ้ต่ละฝ่ายแสดงศกัยภาพของตนเพื่อการแข่งขนั สร้างผลผลิตใหเ้พิ่มข้ึน เช่น ก าหนด
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เป้าหมายการท างาน ก าหนดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งก าหนดมาตรฐาน
การท างาน ทั้งน้ีตอ้งสัมพนัธ์กบัผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเปล่ียนแปลงไปดว้ย 
   2. เพิ่มความไม่แน่นอนในการท างาน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากร
ต่ืนตวัอยูเ่สมอ เช่น มอบหมายภารกิจใหม่ใหเ้สมอไม่จ  าเจ ซ ้ าซากกบัภารกิจเดิม จะท าใหบุ้คลากร
ตอ้งคอยคาดคะเนสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน ท าให้เกิดความต่ืนตวัในภารกิจ 
    3. เปล่ียนระบบสินจา้งรางวลั การปรับเปล่ียนระบบสินจา้งรางวลั เป็นเทคนิควธีิ
ท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัเทคนิคการแข่งขนั และการเพิ่มความไม่แน่นอน ระบบสินจา้งรางวลัเป็นส่ิงจูงใจ
ท่ีส าคญัส าหรับบุคลากรทุกประเภท เม่ือระบบดงักล่าวน้ีเปล่ียนไปก็จะกระตุน้ใหทุ้กผา่ยปรับ
พฤติกรรมการท างานไปดว้ย เป็นการกระตุน้ความขดัแยง้ท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน 
 กล่าวโดยสรุป องคก์ารท่ีมีความขดัแยง้นอ้ยเกินไปจะท าใหบุ้คลากรในองคก์ารเฉ่ือยชา 
ไม่เกิดการแข่งขนัภายในองคก์าร ท าใหป้ระสิทธิภาพของการปฏิบติังานลดลง ดงันั้นผูบ้ริหาร
จะตอ้งกระตุน้ใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์ารทั้งความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและความขดัแยง้
ระหวา่งกลุ่ม เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการแข่งขนั ท าใหบุ้คลากรภายในองคก์ารเกิดการต่ืนตวั ซ่ึงจะส่งผล
ใหป้ระสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน แต่ผูบ้ริหารควรควบคุมใหค้วามขดัแยง้อยูใ่นระดบัท่ี
เหมาะสม ไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้สูงเกินไปจะท าใหเ้กิดผลเสียต่อองคก์าร 

 2. การลดหรือระงับความขัดแย้ง 
     เน่ืองจากความขดัแยง้ในระดบัท่ีเหมาะสมสามารถก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร เม่ือ
เกิดความขดัแยง้ในองคก์ารมีระดบัสูงเกินไป จนกระทัง่เป็นผลเสียแก่หน่วยงานหรือองคก์าร ควร
ลดระดบัความขดัแยง้หรือระงบัความขดัแยง้  
  ณฏัฐชุ์ดา  วจิิตรจามรี (2558 : 256 - 258 ) ไดเ้สนอวธีิลดความขดัแยง้ไวด้งัน้ี ถา้หาก
ภายในองคก์ารมีความไวว้างใจต ่า มีการบิดเบือนขอ้มูล มีความตึงเครียดสูง และบุคคลมีความเป็น
ปรปักษก์นั รวมไปถึงมีการบ่อนท าลายหรือแสดงความรุนแรงต่อคู่ขดัแยง้ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นสัญญาณ
บ่งบอกถึงความขดัแยง้ในระดบัท่ีสูงเกินไป ซ่ึงอาจส่งผลกระทบทางลบต่อองคก์ารได ้ผูบ้ริหารตอ้ง
ท าการลดความขดัแยง้โดยด่วน กลยทุธ์ในการลดความขดัแยง้มีอยู ่3 กลยทุธ์ ดงัน้ี 
   1. กลยทุธ์แพ-้แพ ้(Lose-lose Strategy) การแกไ้ขปัญหาดว้ยกลยทุธ์น้ีตั้งอยูบ่น
ฐานคติท่ีวา่ “ไดบ้า้งดีกวา่ไม่ไดเ้ลย” หรือหลีกเล่ียงความขดัแยง้ การแกปั้ญหาแบบแพ-้แพ ้จะตอ้งมี
อยา่งนอ้ยฝ่ายหน่ึงเสนอเง่ือนไขเพื่อการต่อรอง ทั้งสองฝ่ายเจรจาต่อรองกนัเพื่อจะไดรั้บส่วนแบ่ง
หรือไดรั้บอะไรบา้ง ผลของการแกปั้ญหาท าให้แต่ละฝ่ายไดบ้างส่วนเท่านั้น แต่ไม่ไดเ้ตม็ความ
ตอ้งการ การแกไ้ขปัญหาดว้ยการเจรจาต่อรองนั้นอาจท าใหค้วามขดัแยง้ลดลงไดบ้า้ง แต่ไม่ใช่การ
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แกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีแทจ้ริง ความขดัแยง้อาจหยดุชะงกัลงชัว่คราว แต่อาจน าไปสู่ความขดัแยง้
ใหม่ข้ึนอีก เทคนิควธีิในการแกปั้ญหาแบบแพ-้แพ ้ไดแ้ก่ 
    1.1 การหลีกเล่ียง เป็นการแกไ้ขปัญหาดว้ยการถอนตวั การถอยหนี หรือ
หลีกเล่ียงปัญหา และการเผชิญหนา้ วธีิน้ีสามารถลดความขดัแยง้ลงไดช้ัว่คราวเท่านั้น ความขดัแยง้
สามารถเกิดซ ้ าไดอี้ก 
    1.2 การประนีประนอม เป็นการลดความขดัแยง้ดว้ยการเจรจาต่อรอง โดย
ฝ่ายหน่ึงยอมแพใ้นเร่ืองหน่ึงโดยหวงัให้อีกฝ่ายยอมแพใ้นอีกเร่ืองหน่ึง แต่ละฝ่ายจะแพเ้ร่ืองหน่ึง
และชนะเร่ืองหน่ึง 
    1.3 การเสนอประเด็นปัญหาต่อบุคคลท่ีสาม เม่ือทั้งสองฝ่ายมีความเห็นไม่
ตรงกนัจึงเสนอเร่ืองใหบุ้คคลท่ีสามพิจารณา ซ่ึงโดยมากมกัเป็นผูบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้งัคบับญัชามกั
แกปั้ญหาโดยใชท้างสายกลาง ระวงัไม่ใหท้ั้งสองฝ่ายเสียหนา้ จึงท าใหผ้ลการตดัสินออกมาทั้งสอง
ฝ่ายไม่ไดเ้ตม็ตามความตอ้งการเดิม จะไดบ้า้งแต่ไม่ไดท้ั้งหมดเช่นเดียวกบัวธีิประนีประนอม 
   2. กลยทุธ์ชนะ-แพ ้(Win - lose Strategy) การแกไ้ขปัญหาแบบชนะ-แพน้ั้น แต่
ละฝ่ายจะพยายามระดมความคิดและวางแผนโดยมุ่งเอาชนะฝ่ายตรงขา้ม แต่ละฝ่ายตอ้งการไดรั้บ
ประโยชน์ใหม้ากท่ีสุด การแกปั้ญหาแบบชนะ-แพ ้จะมีเพียงฝ่ายเดียวเท่านั้นเป็นผูช้นะ ผูแ้พจึ้งมกั
ไม่พอใจ ชิงชงั เคียดแคน้ จึงมีโอกาสเกิดความขดัแยง้ต่อไปอีก ส่วนดีของการแกปั้ญหาแบบชนะ-
แพ ้อยูท่ี่ฝ่ายชนะไดรั้บประโยชน์เตม็ตามท่ีมุ่งหวงั การตดัสินเป็นไปอยา่งรวดเร็ว เด็ดขาด เหมาะ
ส าหรับผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจตามต าแหน่งอยา่งแทจ้ริง หรือเม่ือสถานการณ์ความขดัแยง้อยูใ่นขั้น
วกิฤตหรือเหมาะกบักรณีท่ีมีเวลาสั้นและจ ากดั คนท่ีจะแกปั้ญหาแบบชนะ-แพจ้ะตอ้งเป็นผูท่ี้คนทั้ง
สองฝ่ายยอมรับวา่มีอ านาจอยา่งแทจ้ริงเทคนิควธีิในการแกปั้ญหาแบบชนะ-แพ ้ไดแ้ก่ 
    2.1 การเอาชนะ เป็นการแกไ้ขความขดัแยง้โดยท่ีฝ่ายหน่ึงมีชยัชนะเหนืออีก
ฝ่ายหน่ึงเป็นวธีิการท่ีง่ายและรวดเร็วท่ีสุด แต่ไดผ้ลนอ้ยท่ีสุด การเอาชนะจะใชไ้ดเ้ม่ือฝ่ายหน่ึงมี
สถานะและอ านาจในองคก์ารสูงกวา่อีกฝ่ายหน่ึง หรือในกรณีท่ีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงไม่สามารถทนความ
ขดัแยง้ได ้จึงเป็นฝ่ายหลีกเล่ียงความขดัแยง้ จึงเปิดใหอี้กฝ่ายหน่ึงเอาชนะไดก้ารแกไ้ขปัญหาดว้ยวธีิ
น้ีไม่ไดท้  าใหส้าเหตุของความขดัแยง้หมดไป ดงันั้น จึงมีโอกาสเกิดความขดัแยง้ข้ึนอีกได ้
    2.2 การใชอ้ านาจ เป็นการใชอ้  านาจตามกฎดว้ยการใหคุ้ณใหโ้ทษแก่สมาชิก
ของกลุ่ม บงัคบัใหส้มาชิกปฏิบติัตาม การแกปั้ญหาดว้ยวิธีน้ีจะไดผ้ลเม่ือสมาชิกกลุ่มยอมรับใน
อ านาจนั้น ๆ การยติุความขดัแยง้โดยการใชอ้  านาจมกัน าไปสู่การแสดงออกในเชิงท าลายใน
ทางออ้ม ผูแ้พจ้ะปฏิบติัตามค าสั่งดว้ยการฝืนใจท า ดงันั้น การปฏิบติังานจึงไม่ไดผ้ลเต็มท่ี 
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    2.3 การใชเ้สียงขา้งมาก เป็นการใชก้ารลงคะแนนหรือโหวตเพื่อตดัสินใน
ประเด็นปัญหาความขดัแยง้ อยา่งไรก็ตาม เม่ือมีเสียงขอ้งมาก ก็ยอ่มมีเสียงขา้งนอ้ยเกิดข้ึนพวกเสียง
ขา้งนอ้ยคือฝ่ายพา่ยแพ ้อยา่งไรก็ตรม การโหวตของคนในบางคร้ังไม่ไดโ้หวตดว้ยเหตุผล แต่โหวต
ตามฝ่ายท่ีคาดวา่จะชนะ หากพวกเสียงขา้งนอ้ยโหวตแพบ้่อยคร้ัง จะท าใหเ้กิดความคิดวา่การพา่ย
แพเ้ป็นการพา่ยแพส่้วนบุคคล ไม่ใช่พา่ยแพโ้ดยหลกัการหรือเหตุผล ดงันั้นการใชเ้สียงขา้งมากจะ
ไดผ้ลหากใชน้าน ๆ คร้ัง และสมาชิกยอมรับวา่เป็นวธีิท่ียุติธรรม 
   3. กลยทุธ์ชนะ-ชนะ (Win - win Strategy) เป็นการแกปั้ญหาดว้ยการเนน้ท่ี
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคร่์วมกนั เนน้การใหทุ้กฝ่ายไดรั้บประโยชน์สูงสุด และเนน้ท่ีการร่วมมือ
เพื่อแกไ้ขปัญหา การแกปั้ญหาแบบชนะ-ชนะ นั้นแต่ละฝ่ายควรมีอ านาจในระดบัใกลเ้คียงกนั ทุก
ฝ่ายตอ้งรับผดิชอบร่วมกนัในการแสวงหาทางออกซ่ึงเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย และตอ้งอาศยัความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การเปิดเผยความจริงใจ และความสามารถในการส่ือสาร แต่ละฝ่ายตอ้ง
เปิดเผยความตอ้งการท่ีแทจ้ริง โดยตอ้งยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างนั้นอาจมีประโยชน์ต่อการ
แกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ และแต่ละฝ่ายตอ้งไม่มุ่งท่ีการต าหนิใคร หรือพยายามหาวา่ใครเป็น
ฝ่ายผดิ เทคนิควธีิท่ีใชใ้นการแกปั้ญหาแบบชนะ - ชนะ ไดแ้ก่ 
    3.1 การผสมผสาน การแกไ้ขปัญหาแบบผสมผสานเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการตดัสินใจ วธีิการแกไ้ขปัญหาน้ีจะมีประโยชน์เม่ือแต่ละฝ่ายมีวธีิการแกปั้ญหาของตน
อยูบ่า้งแลว้จากนั้นจะพยายามดึงเอาเป้าหมายหรือค่านิยมของแต่ละฝ่ายมารวมกนัก่อนท่ีจะมุ่ง
แกปั้ญหาท่ีเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย 
    3.2 การอา้งถึงเป้าหมายขั้นสูง เป็นวธีิการอา้งถึงเป้าหมายท่ีทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวขอ้งในความขดัแยง้ตอ้งการ แต่ไม่มีฝ่ายในสามารถบรรลุเป้าหมายน้ีไดเ้พียงล าพงั วธีิการน้ี
ผลกัดนัใหเ้กิดความร่วมมือกนัโดยอาศยัแรงจูงใจจากเป้าหมายท่ีทุกฝ่ายตอ้งการ ตวัอยา่งเช่น 
สมาชิกทุกคนในกลุ่มตอ้งการรางวลั แต่รางวลัน้ีไม่มีใครสามารถท าไดโ้ดยล าพงั เช่น ยอดขายของ
ฝ่ายขายจะตอ้งอาศยัความร่วมแรงร่วมใจของทุกคนในหน่วยงาน ดงันั้น เป้าหมายน้ีจึงผลกัดนัให้
สมาชิกร่วมมือ หากน าวธีิน้ีมาใชอ้ยา่งต่อเน่ือง จะสามารถลดความขดัแยง้ไดม้าก 
  สนัน่  เถาชารี (2557 ; อา้งถึงใน  สุตาภทัร  จนัทร์ประเสริฐ.  2560 : 224) กล่าวถึง
การลดความขดัแยง้วา่ ผูบ้ริหารอาจใชว้ธีิการดงัต่อไปน้ีในการลดปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ถา้
ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัท่ีมากเกินไป และคิดวา่ไม่เป็นผลดีต่อองคก์ร 
   1. การแยกกลุ่มท่ีขดัแยง้ออกจากกนั วธีิการแยกกลุ่มหรือการโยกยา้ยเป็นวธีิการ
แกปั้ญหาแบบชัว่คราว เพราะมิใช่การแกท่ี้ตวัสาเหตุของปัญหา แต่เป็นเพียงการหนีปัญหาหรือการ
ลดปัญหาเท่านั้น ปัญหาเหล่านั้นอาจมีสิทธ์ิเกิดข้ึนอีกคร้ังก็ได ้
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   2. จ  ากดับทบาทการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งคู่กรณี โดยลดงานท่ีอาจตอ้งเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กนั 
   3. แต่งตั้งผูป้ระสานงานระหวา่งคู่กรณี โดยเลือกผูท่ี้ทั้งสองฝ่ายเคารพนบัถือ
ยอมรับ 
   4. การเชิญบุคคลภายนอกเขา้มาร่วมงาน เพราะบุคคลภายนอกอาจสร้างความ
เกรงใจใหท้ั้งสองฝ่ายไม่กลา้แสดงความขดัแยง้รุนแรงออกมา 
   5. การหมุนเวยีนงาน การหมุนเวยีนงานจะช่วยลดความเบ่ือหน่าย และซ ้ าซาก
จ าเจในงาน 
   6. การพฒันาเป้าหมายของงานร่วมกนั 
   7. การฝึกอบรมร่วมกนัระหวา่งสมาชิกจากฝ่ายต่าง ๆ ในองคก์ร การฝึกอบรมท า
ใหใ้หบุ้คคลมีโอกาสไดพ้บปะ และท างานร่วมกนั ซ่ึงจะช่วยท าใหบุ้คคลลดความขดัแยง้และความ
ร่วมมือกนัมากยิง่ข้ึน 
   8. การหลีกเล่ียงการด าเนินการท่ีอาจน าไปสู่ความขดัแยง้ 
   9. การพบปะสังสรรค ์โดยเฉพาะการพบปะแบบไม่เป็นทางการ 
   10. การเงียบเฉย 
  เนลสัน (Neilson 1972 ; อา้งถึงใน  วจิิตร  ติจนัทึก.   2542 : 26 - 27) ไดเ้สนอวธีิการ
ลดหรือระงบัความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 
   1. แยกกลุ่มขดัแยง้ออกจากกนั เป็นการตดัปัญหาไวก่้อนโดยเฉพาะความขดัแยง้
ระหวา่งบุคคลนั้น ถา้หากคนไม่ถูกกนั ก็ควรแยกหนา้ท่ีการงานออกจากกนั ไม่ตอ้งพึ่งพาอาศยั  
เป็นตน้ 
   2. ยดึถือระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงานเป็นหลกั เป็นวธีิท่ีใชอ้  านาจหนา้ท่ีของ
บุคคลเขา้ช่วยตามระเบียบขอ้บงัคบั และยอมรับกติการ่วมกนั 
   3. ลดความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มท่ีขดัแยง้ หมายถึง การก าหนด
ขอบเขตของฝ่ายขดัแยง้กนัเสียใหม่ เป็นการทบทวนบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบใหช้ดัเจน 
ส่วนในท่ีมีความซ ้ าซอ้นกนัก็ตอ้งท าความตกลงกนัแบ่งแยกความรับผดิชอบใหช้ดัเจน 
   4. ก าหนดตวับุคคลท าหนา้ท่ีประสบความขดัแยง้ หมายถึง การแต่งตั้งฝ่ายท่ี
ขดัแยง้ทั้งสองกลุ่มต่างรู้จกัมกัคุน้กนัและยอมรับบารมีใหเ้ป็นผูไ้กล่เกล่ียปัญหาขดัแยง้ท่ีเร่ิมตน้ข้ึน 
   5. เปิดทางเจรจาหรือใหเ้ผชิญหนา้กนัมีการอภิปรายร่วมกนัเพื่อหาขอ้ยติุความ
ขดัแยง้ ความสามารถของประธานในท่ีประชุมเป็นองคป์ระกอบส าคญัของความส าเร็จ 
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   6. แต่งตั้งบุคคลภายนอกเขา้ร่วมแกไ้ข หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีความ
ช านาญเฉพาะอยา่งไม่มีผลประโยชน์ไดเ้สียกบัฝ่ายขดัแยง้ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ท าหนา้ท่ีเจรจากบั
ตวัแทนของแต่ละฝ่าย วธีิการน้ีจะใชเ้ฉพาะเม่ือปัญหาความขดัแยง้เกิดทางตนั 
   7. การหมุนเวยีนเปล่ียนต าแหน่ง วธีิการจะช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ไดใ้นระยะ
ยาว เพราะเหตุวา่เม่ือบุคคลต่าง ๆ ไดเ้คยมีประสบการณ์การท างานประเภทเดียวกนั ยอ่มมีความ
เขา้ใจสภาพปัญหาในลกัษณะเดียวกนั การเขา้ใจกนัหรือเห็นอกเห็นใจกนั เม่ือต่างฝ่ายต่างประสบ
ปัญหาก็จะเกิดข้ึน 
   8. ผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ หมายถึง กรณีท่ีมีปัญหาความขดัแยง้ เป็นเร่ืองของ
ส่วนรวมทุกฝ่ายต่างปัดความรับผดิชอบและต่างโยนความผดิใหก้นัเอง ผูบ้ริหารเอาตวัเองไป
เก่ียวขอ้งโดยประกาศรับผิดชอบกบัความเสียหายท่ีเกิดข้ึน ฝ่ายท่ีขดัแยง้กนัอาจร่วมมือกนัแกปั้ญหา
เพื่อผูบ้งัคบับญัชาก็ได ้
   9. จดัโครงการฝึกอบรมการท างานร่วมกนั เป็นวธีิการท่ีผูบ้ริหารคดัเลือกตวั
บุคคลในแต่ละหน่วยงานเขา้รับการศึกษาอบรม เพื่อสร้างความคุน้เคย และไดรั้บประสบการณ์ใน
ลกัษณะเดียวกนั เป็นวธีิลดความขดัแยง้ไดแ้ต่เร่ิมแรก 
 กล่าวโดยสรุป เม่ือองคก์ารท่ีมีความขดัแยง้รุนแรงหรือมีความขดัแยง้ในระดบัท่ีมาก
เกินไปเป็นความขดัแยง้ท่ีไม่สร้างสรรคจ์นส่งผลเสียต่อองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมีกระบวนการใน 
การลดหรือระงบัความขดัแยง้ภายในองคก์ารให้อยูใ่นระดบัท่ีพอเหมาะ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานใน
องคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 3. การยุติความขัดแย้ง 
     เม่ือสถานการณ์ความขดัแยง้ท าใหบ้รรยากาศของการท างานในองคก์ารเกิดความ 
ตึงเครียด การยติุความขดัแยง้ เป็นวธีิการแกไ้ขความขดัแยง้ใหห้มดไป นกับริหารและผูรู้้ไดเ้สนอ
วธีิการแกไ้ขความขดัแยง้ไวด้งัน้ี 
  วรนารถ  แสงมณี (2544 : 12) ไดก้ล่าวถึงการจดัการความขดัแยง้ไวว้า่ ก่อนท่ีจะ
แกปั้ญหาไดจ้ะตอ้งท าใหทุ้กคนยอมรับวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ละมิใช่ส่ิงเลวร้าย 
ทุกฝ่ายจะตอ้งช่วยกนัเปล่ียนความขดัแยง้ใหเ้ป็นปัญหาท่ีตอ้งช่วยกนัแกไ้ขแทนท่ีจะโยนความผดิ
ใหก้นั พยายามหาวธีิแกไ้ข และน ามาใชป้ระโยชน์ดว้ยวธีิต่าง ๆ ดงัน้ี 
    1. การบงัคบัและกดดนั ซ่ึงจะท าใหมี้การแพ-้ชนะ โดยฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดใช้
อ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการ เช่น ในกรณีความขดัแยง้ของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย
ผูบ้งัคบับญัชาบงัคบัใหย้ติุความขดัแยง้โดยกฎระเบียบต่าง ๆ 
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    2. การประนีประนอม หมายถึง การใชว้ธีิการเจรจาต่อรองเปล่ียนความ
ยนิยอมถอ้ยทีถอ้ยอาศยั หรือท่ีเรียกวา่พบกนัคนละคร่ึงทาง หลกัส าคญัคือคู่กรณีแต่ละฝ่ายต่างก็ได้
ประโยชน์และตอ้งยอมเสียสละประโยชน์บา้งมิใช่ฝ่ายหน่ึงไดห้รือเสียแต่อยา่งเดียว อีกวธีิหน่ึงของ
การประนีประนอมคือ แยกกลุ่มท่ีขดัแยง้กนั จนกวา่จะหาขอ้ยติุได ้เล่ียงการเผชิญหนา้กนั หรือให้
ส่ิงของตอบแทนกลุ่มหน่ึง เพื่อยติุขอ้ขดัแยง้ 
    3. การแกปั้ญหาร่วมกนั ควรจะเปล่ียนความขดัแยง้ใหเ้ป็นปัญหาท่ีคู่กรณี
จะตอ้งร่วมมือแกปั้ญหาหรือหาทางออกท่ีเหมาะสม ผูบ้ริหารควรท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ตน
มีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นและแกปั้ญหา ถา้หาวธีิการแกปั้ญหาดว้ยการเห็นพอ้งตอ้งกนั
เป็นเอกฉนัทไ์ดก้็จะเป็นการดี แต่ใชเ้วลามาก 
  วเิชียร  วทิยอุดม (2555 : 5 - 13) ไดก้ล่าวถึงการยติุความขดัแยง้ไวว้า่ วธีิการยติุความ
ขดัแยง้ท่ีรุนแรง เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งรีบเร่งท าก่อนท่ีจะสายเกินไปท่ีจะแกไ้ขได ้ผูบ้ริหารองคก์าร
จะตอ้งเขา้ไปสอดแทรกหาแนวทางแกไ้ข ซ่ึงสามารถท าไดอ้ยู ่3 รูปแบบ ดงัน้ี 
   1. การครอบง าหรือระงบั เช่นการบงัคบัใหย้กเลิกความขดัแยง้นั้น การหลีกเล่ียง
การใชเ้สียงส่วนใหญ่มติและแบบท่ีน่ิมนวลท่ีสุดก็คือการไกล่เกล่ีย โดยท่ีผูบ้ริหารแต่ละกลุ่มซ่ึงมี
ความขดัแยง้นั้นใหค้วามเคารพนบัถือและเกรงใจ ซ่ึงก็จะไกล่เกล่ียใหเ้ลิกแลว้ต่อกนั 
   2. การแกไ้ขปัญหาร่วมมือกนั โดยใหก้ลุ่มท่ีขดัแยง้กนันั้นมาท างานเพื่อเป้าหมาย
ท่ียอมรับร่วมกนั หรือหาผลลพัธ์ของปัญหา โดยการลงความเห็นท่ีสอดคลอ้งร่วมกนั 
   3. การประนีประนอม จะเป็นวธีิสุดทา้ยในการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัความขดัแยง้ 
เพราะเป็นวธีิการยติุความขดัแยง้ท่ียงัมีจุดอ่อนอยูม่าก และโดยปกติแลว้ภายหลงัจากการ
ประนีประนอม ก็ไม่ไดน้ าผลลพัธ์มาช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จในเป้าหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึนไดเ้ลย  
  กล่าวโดยสรุป องคก์ารท่ีมีปัญหาความขดัแยง้มาเป็นระยะเวลาหน่ึงแลว้ปัญหานั้น
ไม่ไดส่้งผลดีต่อองคก์าร เม่ือผูบ้ริหารรับรู้ถึงสถานการณ์ท่ีไม่ส่งผลดีต่อองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้ง
จดัการยติุความขดัแยง้ในองคก์าร สรุปไดเ้ป็น 2 แนวทางคือ 1) ยติุความขดัแยง้โดยการ
ประนีประนอมเพื่อหาขอ้ยติุร่วมกนัหลายฝ่าย วธีิน้ีจะใชก้ารเจรจาต่อรองเพื่อใหทุ้กฝ่ายร่วมกนั
แกปั้ญหาและ 2) ยติุความขดัแยง้โดยใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร ใชก้ารบงัคบั หรือใชก้ฎหมายหรือ
กฎระเบียบทางราชการ 
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 4. การป้องกนัปัญหาความขัดแย้ง 
     ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงเพื่อเป็นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีไม่
สร้างสรรคแ์ละท าลายความสัมพนัธ์ในองคก์าร การป้องกนัปัญหาความขดัแยง้จึงเป็นวธีิแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีดีวธีิหน่ึง ซ่ึงนกับริหารและผูรู้้ไดเ้สนอไว ้ดงัน้ี 
  บรรพต  ตน้ธีรวงศ ์ (2553 : 320 - 322 ) กล่าววา่  การป้องกนัความขดัแยง้มี 2 
รูปแบบคือ 
   1. การป้องกนัไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ ความขดัแยง้สามารถคาดเดาไดแ้ละเรา
สามารถท าความตกลงในประเด็นปัญหาท่ีอาจน าไปสู่ความขดัแยง้นั้นได ้ตวัอยา่งวธีิการรูปธรรม
ในการป้องกนัความขดัแยง้ เช่น ขอ้ตกลงก่อนแต่งงาน ขอ้ตกลงรับซ้ือกิจการของหุน้ส่วน เง่ือนไข
ขอ้ตกลงในการปฏิบติัตามสัญญา และการตดัสินใจเก่ียวกบัการใชป้ระโยชน์ท่ีดินก่อนท่ีจะเกิดแรง
กดดนัใหพ้ฒันาท่ีดินนั้นเป็นตน้ วธีิการเชิงกระบวนการท่ีท าใหมี้ช่องทางการส่ือสารหรือการ
ตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนอาจรวมถึงการจดัการใหมี้การประชุมเป็นประจ า 
   2. การป้องกนัไม่ใหค้วามขดัแยง้บานปลาย เราอาจป้องกนัไม่ใหค้วามขดัแยง้
รุนแรงข้ึนไดห้ากคน้พบความขดัแยง้นั้นแต่เน่ิน ๆ และมีระบบรองรับอยา่งรวดเร็วดว้ยการจดัการ
โครงสร้างเพื่อติดตามอยา่งต่อเน่ืองและจดัการทนัทีท่ีเกิดความขดัแยง้ข้ึน สภาท่ีปรึกษาฝ่าย
ประชาชน (Citizen Advisory Councils) เป็นรูปแบบส าคญัอยา่งหน่ึงของหน่วยงานภาครัฐและ
ภาคอุตสาหกรรมในการช่วยระบุหาความขดัแยง้ระยะเร่ิมแรกในชุมชน และท าหนา้ท่ีเช่ือมโยง
ส่ือสารกบัฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งก่อนสถานการณ์จะบานปลาย 
  อจัฉรา  ล้ิมวงษท์อง  (2558 : 49 - 50) กล่าววา่ การป้องกนัความขดัแยง้สามารถท าได้
โดยการสร้างบรรยากาศใหคู้่กรณีของความขดัแยง้สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นไดอ้ยา่งเป็น
อิสระ ใชก้ลยทุธ์ดงัน้ี 
   1. กลยทุธ์การมีความเห็นสอดคลอ้ง โดยยดึหลกัการหาวธีิแกปั้ญหาท่ีจะเป็นท่ี
ยอมรับร่วมกนัจากทุกฝ่ายท่ีมีปัญหา มุ่งตอบสนองความตอ้งการของทั้ง 2 ฝ่ายใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึง
ทั้ง 2 ฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้กนัตอ้งด าเนินการใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูกนั โดยมีหลกัส าคญัคือ
ยอมรับแนวความคิดสมยัใหม่ท่ีวา่ ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ท่ีน ามาซ่ึงการปรับปรุง
เปล่ียนแปลง สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึน และความขดัแยง้ไม่ใช่ส่ิงท่ีมาคุกคามหรือท าใหเ้กิด
การต่อตา้น มุ่งมองท่ีตวัปัญหามากกวา่ตวับุคคล โดยพยายามคน้หาสาเหตุของปัญหาใหไ้ด ้และเนน้
การแกปั้ญหา หรือเอาชนะปัญหามากกวา่เนน้เร่ืองความตอ้งการ ความปรารถนาส่วนบุคคล มุ่งหา
ขอ้เทจ็จริงท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาใหม้ากท่ีสุด ไม่กล่าวโจมตีวา่ใครผิดหรือถูก มีความจริงใจ เปิดเผย
และใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ไม่ยดึมัน่ในความคิดของตนฝ่ายเดียว หลีกเล่ียงการเนน้ถึง
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ความตอ้งการของตนโดยท่ีความตอ้งการนั้นไปขดัความตอ้งการของผูอ่ื้น อาจตอ้งอาศยับุคคลท่ี
สามเขา้มาด าเนินการช่วยเหลือ และควรหลีกเล่ียงการใชเ้สียงขา้งมากตดัสิน หรือใชก้ารแลกเปล่ียน
แบบ “หมูไปไก่มา” หรือ “ยืน่หมูยืน่แมว” 
   2. กลยทุธ์การตดัสินใจแบบผสมผสาน วธีิการน้ีเก่ียวเน่ืองจากผลสืบเน่ืองของ
กระบวนการตดัสินใจ ซ่ึงตอ้งอาศยัล าดบัขั้นตอนมากข้ึน เพราะต่างฝ่ายท่ีขดัแยง้กนัยงัยึดหลกัของ
วธีิการแกปั้ญหาบางประการของตนไว ้และแต่ละฝ่ายจะน าจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายของตนมา
รวมกนั และจึงจะน าไปสู่การหาวธีิการแกปั้ญหา โดยใหมี้การยอมรับร่วมกนั องคป์ระกอบของการ
ตดัสินใจและผสมผสานมีดงัน้ี การทบทวนและการปรับตวัโดยเนน้ทางดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
ดา้นการรับรู้และดา้นทศันคติระบุปัญหาใหช้ดัเจน การแสวงหาแนวทางการแกไ้ขตดัสินใจแบบให้
มีความเห็นสอดคลอ้งกนั วธีิการแกปั้ญหาร่วมกนั หรือแบบชนะทั้งคู่ (Win-Win Method) สามารถ
น าไปสู่การแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้ไดอ้ยา่งแทจ้ริง เพราะมนัเป็นวธีิการท่ีจะน าไปสู่การคน้หา
แหล่งท่ีมาของปัญหาและสามารถก าหนดวธีิการแกไ้ขไดอ้ยา่งสมเหตุสมผล ซ่ึงในทา้ยท่ีสุดจะท า
ใหเ้กิดผลในทางสร้างสรรคต่์อองคก์าร  
  อลัเดจ และสเทิรนส์ (Aldag & Stearns. 1987 ; อา้งถึงใน  วจิิตร ติจนัทึก.   2542 :  
25 - 26) ไดเ้สนอวธีิป้องกนัปัญหาความขดัแยง้ไว ้ดงัน้ี 
   1. ก าหนดจุดมุ่งหมายของหน่วยงานใหช้ดัเจน หมายถึง ตอ้งส่ือความเขา้ใจกบั
สมาชิกขององคก์ารทุกระดบัใหเ้ขา้ใจ จุดมุ่งหมายของการท างานร่วมกนั มีเป้าหมายการท างาน
เดียวกนั วธีิการส าคญัไดแ้ก่ การก าหนดแนวนโยบายใหช้ดัเจน รวมทั้งก าหนดแผนปฏิบติัการ
ท างาน ใหทุ้กฝ่ายยดึถือปฏิบติั โดยถือวา่ทุกคนเดินอยูบ่นถนนสายเดียวกนั 
   2. ก าหนดโครงสร้างของหน่วยงานใหช้ดัเจน โครงสร้างขององคก์ารจะก าหนด
ภาระหนา้ท่ี ความรับผดิชอบและแนวการประสานงานระหวา่งหน่วยงานการปฏิบติัภารกิจหรือการ
ด าเนินกิจการท างานจะเป็นไปอยา่งมีเอกภาพ หากโครงสร้างของหน่วยงานไม่สับสนการใชอ้ านาจ
ของแต่ละฝ่ายจะไม่กา้วก่ายกนั โอกาสความขดัแยง้เชิงบทบาทก็จะลดนอ้ยลงไป 
   3. ปรับปรุงพฒันากระบวนส่ือความเขา้ใจ การส่ือความเขา้ใจระหวา่งบุคคล
ระหวา่งกลุ่ม และระหวา่งหน่วยงาน เป็นปัจจยัท่ีจ  าเป็นส าหรับการประสานความร่วมมือร่วมใจกนั 
ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีขาดความรู้และทกัษะในการส่ือความเขา้ใจ ก็ยอ่มมีโอกาสสร้างสาเหตุของความ
ขดัแยง้ในดา้นต่าง ๆ ไดง่้าย 
   4. หลีกเล่ียงสถานการณ์แพ-้ชนะ ผูบ้ริหารไม่ควรสร้างเง่ือนไขใดๆเพื่อให้ฝ่ายใด
ฝ่ายหน่ึงไดรั้บชยัชนะ หรืออีกฝ่ายหน่ึงรู้สึกพา่ยแพ ้เพราะเหตุวา่เม่ือมีผูช้นะก็ยอ่มมีฝ่ายแพอ้าการ
เสียหนา้หรืออบัอายก็จะเกิดข้ึน สร้างบรรยากาศองคก์ารในลกัษณะเป็นศตัรูต่อกนั 
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 กล่าวโดยสรุป องคก์ารท่ีมีเป้าหมาย ลกัษณะของงาน และบริบทต่างๆเหมือนเดิม มกัจะมี
สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีมีลกัษณะเดิมท่ีเกิดข้ึนเป็นประจ า ดงันั้นการป้องกนัปัญหาความขดัแยง้ 
ท่ีจะเกิดข้ึนซ ้ ารอยเดิม ผูบ้ริหารจึงตอ้งจดัการกบัความขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคก์าร ดว้ยวธีิการ
ดงัน้ี 1) ก าหนดความมุ่งหมายของงานใหช้ดัเจน 2) ก าหนดโครงสร้างของหน่วยงานใหช้ดัเจน 
รวมถึงบทบาท หนา้ท่ีของบุคลากรในฝ่ายและ 3) ปรับปรุงระบบส่ือสาร พฒันาทกัษะการส่ือสาร 
และฝึกอบรมบุคลิกภาพขอบบุคลากรอยูเ่สมอ 
 

พฤติกรรมการบริหารความขดัแย้ง 
 พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารเป็นวธีิการท่ีผูบ้ริหารเลือกท่ีจะปฏิบติัต่อ

สถานการณ์ความขดัแยง้ ซ่ึงไดมี้ผูใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัพฤตกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารไว ้ดงัน้ี 

  โธมสั และคิลแมนน์ (Thomas & Kilmann. 1987 : 11 - 16 ; อา้งถึงใน  
เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์. 2540 : 104 - 105) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกเม่ือตอ้งเผชิญ
กบัความขดัแยง้ออกเป็นแบบพฤติกรรม ซ่ึงมีความครอบคลุมและไดรั้บการยอมรับกนัอยา่ง
แพร่หลาย โธมสั และคิลแมนน์ ไดเ้สนอวา่ เม่ือบุคคลตอ้งเผชิญกบัความขดัแยง้จะมีพฤติกรรม
แสดงออกมา 2 แบบ คือ พฤติกรรมร่วมมือกบัพฤติกรรมเอาชนะ พฤติกรรมร่วมมือเป็นพฤติกรรม
ท่ีใหผู้อ่ื้นมีความพอใจ ส่วนพฤติกรรมเอาชนะเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออก เพื่อให้ตนเองมีความ
พอใจ แต่ละพฤติกรรมดงักล่าวจะมีอยู ่3 ระดบั คือ ระดบัต ่า ระดบัปานกลาง และระดบัสูง โธมสั 
และคิลแมนน์ ไดจ้  าแนกพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้ โดยอาศยักรอบ
แนวคิดทฤษฎีสองมิติ มิติแรกคือการเอาใจผูอ่ื้น มิติท่ีสองคือการเอาใจตนเอง ซ่ึงแสดงออกโดย
พฤติกรรมมุ่งเอาชนะ โดยอาศยักรอบแนวคิดสองมิติและพฤติกรรม 3 ระดบัท่ีแสดงออก โธมสั 
และคิลแมนน์ จ  าแนกพฤติกรรมของบุคคลเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้ออกเป็น 5 แบบ  
ดงัภาพประกอบ 2.2 
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                           ต ่า                ปานกลาง         สูง 
                       การเอาใจผูอ่ื้น : พฤติกรรมร่วมมือ 
 

ภาพประกอบ 2.2 รูปแบบการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 2 มิติ 
ทีม่า :  เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์  (2540 : 104) 
 
  1. การเอาชนะ  เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัสูง และแสดงพฤติกรรม
ร่วมมือในระดบัต ่า เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจตนเอง มุ่งชยัชนะของตนเองเป็นประการส าคญั
โดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผูอ่ื้น พฤติกรรมท่ีแสดงออกมุ่งท่ีการแพช้นะ โดย
อาศยัอ านาจจากต าแหน่ง หรือสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคาม ข่มขู่ หรือแมแ้ต่การอา้ง
ระเบียบ เพียงเพื่อจะใหต้นไดป้ระโยชน์ และไดช้ยัชนะในท่ีสุด เขา้ท านองท่ีวา่ถา้ 
ไม่รบก็ไม่ชนะ 
  2. การร่วมมือ  เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเนน้การเอาชนะระดบัสูง และแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูงดว้ย เป็นการมุ่งท่ีจะเอาชนะ และขณะเดียวกนัก็ใหค้วามร่วมมืออยา่ง
เตม็ท่ีในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะใหเ้กิดความพอใจทั้งแต่ตนเอง
และบุคคลอ่ืน การร่วมมือเป็นพฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้มกบัการหลีกเล่ียง พฤติกรรมลกัษณะน้ีเป็น
ความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาท่ีมุ่งจะใหเ้กิดการชนะ- ชนะทั้งสองฝ่าย เขา้ท านองท่ีวา่สองหวั
ดีกวา่หวัเดียว 
  3. การประนีประนอม เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะและแสดงพฤติกรรม
ร่วมมือในระดบัปานกลาง เป็นจุดยนืระหวา่งกลางของมิติการเอาใจตนเองและมิติการเอาใจผูอ่ื้น 
เป็นแบบของการเจรจาต่อรองท่ีมุ่งจะใหท้ั้งสองฝ่ายมีความพอใจบา้ง เป็นลกัษณะท่ีหากจะไดบ้า้ง 

การเอาชนะ                                            การร่วมมือ 
 
 

การประนีประนอม 
 
 
การหลีกเล่ียง    การยอมให้ 
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ก็ควรจะยอมเสียบา้ง หรือในลกัษณะท่ีมาพบกนัคร่ึงทาง พฤติกรรมการประนีประนอมนั้น ทั้งสอง
ฝ่ายมีความพอใจมากกวา่พฤติกรรมการหลีกเล่ียง แต่ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจนอ้ยกวา่พฤติกรรม
การร่วมมือ การประนีประนอมเป็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการแสดงออกเม่ือเผชิญกบัความ
ขดัแยง้โดยท่ีตอ้งการจะพยายามรักษาหนา้ของทั้งสองฝ่าย หรือความขดัแยง้นั้นเกิดจากการแข่งขนั
กนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั การประนีประนอมเป็นลกัษณะของการพบกนัคร่ึงทาง 
  4. การหลีกเล่ียง  เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัต ่า และแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่าดว้ย เป็นการไม่สู้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการแกปั้ญหา ไม่สนใจ
ความตอ้งการของตนเองและความสนใจของผูอ่ื้น แสดงอาการหลีกเล่ียงปัญหา เฉ่ือยชาและไม่
สนใจความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน พยายามท าตวัอยูเ่หนือความขดัแยง้โดยเช่ือวา่ความขดัแยง้จะลดลงเม่ือ
เวลาผา่นเลยไป โดยมีปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาช่วยแกไ้ขตามธรรมชาติ ขอ้เสียของพฤติกรรม 
การหลีกเล่ียงก็คือความขดัแยง้บางอยา่งอาจรุนแรงข้ึนจนกระทัง่ไม่อยูใ่นวสิัยท่ีจะแกไ้ขได ้แต่ถา้
สถานการณ์ขดัแยง้ไม่รุนแรงและไม่อยูใ่นเวลาวกิฤต การแสดงพฤติกรรมหลีกเล่ียงต่อความขดัแยง้
ก็อาจมีประโยชน์บา้ง พฤติกรรมการหลีกเล่ียงมีลกัษณะคลา้ย ๆ กบัการเฉยไวแ้ลว้จะดีเอง 
  5. การยอมให ้ เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัต ่า และแสดง
พฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูง เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจผูอ่ื้น เป็นผูเ้สียสละ ปล่อยใหผู้อ่ื้นน า
เนินการไปตามท่ีเขาชอบ แมเ้ราจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม การยอมใหเ้ป็นพฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้มกบั 
การเอาชนะ ผูท่ี้แสดงพฤติกรรมยอมใหน้อกจากจะเป็นผูเ้สียสละแลว้ ยงัเป็นผูท่ี้ไม่ตอ้งการใหเ้กิด
การบาดหมางใจระหวา่งบุคคล หากความขดัแยง้เกิดจากการแข่งขนัเพื่อจะไดท้รัพยากรท่ีมีจ ากดั
แลว้ หวัหนา้ท่ีแสดงพฤติกรรมยอมใหน้ั้น ลูกนอ้งมกัจะไม่ชอบและมีความขุ่นเคืองเพราะไม่มี
ทรัพยากรมากพอท่ีจะปฏิบติังานใหไ้ดดี้ พฤติกรรมการยอมใหค้ลา้ยกบัภาษิตท่ีวา่เอาไมตรีชนะศตัรู 
 สมิต  สัชฌุกร  (2550 : 44 - 45) อธิบายถึงพฤติกรรมท่ีเป็นหลกัส าคญัในการแกไ้ขความ
ขดัแยง้พื้นฐาน 5 วธีิ ไดแ้ก่ 
  1. การหลีกเล่ียง  (Avoidance) เป็นวธีิการท่ีเกิดประสิทธิผลนอ้ยท่ีสุดใน 5 วธีิ เพราะ
การหลีกเล่ียงไม่ไดท้  าใหค้วามขดัแยง้นั้นหมดไป แต่เป็นเพียงการหลบหลีกจากปัญหาท่ีไม่ไดเ้กิด
การแกไ้ขและพร้อมท่ีจะไดก้ลบัมาเจอปัญหาไดอี้กตลอดเวลา รวมทั้งยงัอาจเป็นการก่อใหเ้กิด
คู่กรณีเกิดโทสะได ้เช่น ฝ่ายตรงขา้มอาจคิดวา่เราไม่ไดใ้หค้วามส าคญัหรือสนใจเพียงพอในการรับ
ฟัง จึงกลบักลายเป็นการเพิ่มความขดัแยง้มากข้ึนไปอีก ผูท่ี้ใชว้ธีิการน้ีมกัจะพยายามใหต้นเองหนี
ไปจากเหตุการณ์ท่ีเป็นปัญหาขดัแยง้ โดยไม่ยุง่เก่ียวกบัฝ่ายตรงขา้มท่ีจะน าเสนอขอ้โตแ้ยง้เขา้มาหา
ตนหรือโดยวธีิการเปล่ียนประเด็นสนทนา ดงันั้นวธีิการหลีกเล่ียงจึงเป็นการหนีปัญหา ผูใ้ชว้ธีิการน้ี
อาจตอ้งคอยหวาดระแวงวา่วนัใดวนัหน่ึงจะหลีกเล่ียงไม่ไดจึ้งนิยมใชส้ าหรับ 
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ผูอ่้อนแอหรือกลวัการเผชิญหนา้แต่อาจจะใชไ้ดดี้ส าหรับประเด็นปัญหาท่ีไม่ค่อยจะส าคญันกั 
  2. การปรองดอง (Accommodation) เป็นวธีิการแกปั้ญหาดว้ยการเสียสละความ
ตอ้งการของตนเองเพื่อท่ีจะใหฝ่้ายตรงขา้มบรรลุความตอ้งการของตน เป็นการสร้างความพึงพอใจ
ใหแ้ก่อีกฝ่ายเพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ แต่วธีิน้ีมกัจะไม่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ผูย้ินยอมให้
เพราะตนตอ้งยอมสละความตอ้งการและเป้าประสงคข์องตนใหแ้ก่ผูอ่ื้น จึงเป็นการสร้างความคบั
แคน้ใจท่ีติดอยูใ่นใจวธีิการน้ีจึงไม่ใช่ทางเลือกท่ีดีนกัในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
  3. การประนีประนอม  (Compromise)เป็นวธีิท่ีบุคคลทั้งสองฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้
สามารถตกลงกนัไดโ้ดยวธีิ “พบกนัคร่ึงทาง” ต่างฝ่ายต่างตอ้งยอมลดความตอ้งการของตนบางส่วน
ดงันั้นวธีิการน้ีจึงเป็นการท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งเสียสละบางส่วนเพื่อใหไ้ดข้อ้ตกลงท่ีสามารถยติุปัญหา
ความขดัแยง้ มกัจะพบไดว้า่บุคคลทั้งสองฝ่ายจะไม่ค่อยเห็นดว้ยอยา่งเตม็ท่ีนกัในระยะยาว เพราะ
ต่างฝ่ายต่างก็ตอ้งยอมเสียบางส่วนของตนอาจจะดว้ยความไม่เตม็ใจ อยา่งไรก็ดีการใชว้ธีิ
ประนีประนอมเพื่อลดขอ้ขดัแยง้ อาจจะใชไ้ดผ้ลกบัความขดัแยง้ในผลประโยชน์อนัเกิดจากความ
จ ากดัของทรัพยากรท่ีจะมีผลสนองต่อความตอ้งการของแต่ละฝ่ายได ้
  4. การแข่งขนั (Competition) เป็นการใชว้ธีิเอาแพเ้อาชนะ เพื่อใหต้นเองสามารถ
บรรลุความตอ้งการ อาจจะตอ้งใชอ้  านาจหรือการแสดงความกา้วร้าวรุนแรงอนัอาจจะเกิดมาจาก
เม่ือมีอุปสรรคหรือส่ิงขดัขวางมิใหบ้รรลุเป้าหมาย จึงใชว้ิธีการท่ีอาจจะตอ้งท าลายอีกฝ่ายหน่ึง
เพื่อใหไ้ดใ้นส่ิงท่ีตนหวงัไว ้ผูท่ี้อยูใ่นลกัษณะของการแข่งขนัมกัจะแสวงหาขอ้โตแ้ยง้อยูเ่สมอและ
ค านึงถึงจุดหมายเฉพาะของตนโดยใชก้ารบีบบงัคบัใหมี้การยอมรับเพื่ออ านาจท่ีเหนือกวา่และรับรู้
เฉพาะจุดดีของตนมองหาจุดบกพร่องของฝ่ายตรงขา้ม วธีิการน้ีเป็นการสร้างความพอใจใหแ้ก่ผูท่ี้
เป็นฝ่ายชนะแต่ในทางตรงกนัขา้มผูท่ี้เป็นฝ่ายแพอ้าจจะเก็บความคบัแคน้ใจไวใ้นขณะหน่ึง เพื่อรอ
เวลาท่ีจะหาทางแกแ้คน้ในท่ีสุดอยา่งไรก็ดีวธีิการแข่งขนัถือไดว้า่ เป็นวธีิการแกปั้ญหาความขดัแยง้
เม่ือทั้งสองฝ่ายมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัเพียงชัว่ระยะเวลาอนัสั้น และไม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
รักษาสัมพนัธภาพในระยะยาวการแข่งขนัจึงเป็นวธีิท่ีรวดเร็ว 
  5. การร่วมมือ (Collaboration) โดยทัว่ไปการแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยการร่วมมือเป็น
วธีิท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยนิยอมท่ีจะหนัหนา้เขา้หารือกนัเพื่อหาวธีิท่ีดีท่ีสุด
ในการช่วยกนับริหารความขดัแยง้ การร่วมมือกนัเป็นการท าความตกลงกนัในลกัษณะของการ
บรรลุถึงขอ้ยติุโดยวธีิการ ซ่ึงคู่กรณีทั้งสองฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งมีความพึงพอใจและยนิยอมพร้อมใจ
รวมทั้งยอมท่ีจะปฏิบติัตามผลของขอ้ยติุนั้น อยา่งไรก็ตามวธีิการน้ีจ าเป็นตอ้งใชร้ะยะเวลามากใน
การจดัการแกไ้ขปัญหา แต่ก็เป็นวธีิท่ีดีท่ีสุดส าหรับบุคคลทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้ขดัแยง้ท่ี
จ  าเป็นตอ้งมีสัมพนัธภาพในการท างานอยูร่่วมกนัในระยะยาว 
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 โอเวนส์  (Owens.  1991 : 248)  ไดใ้หแ้นวคิดวา่ เทคนิคส าคญัในการบริหารความขดัแยง้ 
คือ ตอ้งวนิิจฉยัสาเหตุและรูปแบบของความขดัแยง้ใหไ้ด ้เพื่อสามารถจดัการความขดัแยง้ไดอ้ยา่ง
สร้างสรรค ์ใหมี้การร่วมมือแกปั้ญหาโดยอาศยัทกัษะในการส่ือสาร การท างานกลุ่มและความเป็น
ส่วนหน่ึงของหน่วยงาน การใชก้ารต่อรองจะตอ้งมัน่ใจวา่กลุ่มมีความจริงใจพร้อมท่ีจะร่วมมือ
บางคร้ังอาจตอ้งขอใหย้ติุขอ้ขดัแยง้หรือขอ้เรียกร้องหรือใชอ้  านาจเอาชนะเพื่อใหฝ่้ายใดฝ่ายหน่ึง
ไดรั้บประโยชน์มากวา่ แต่อาจใหผ้ลเชิงลบหรือท าลายได ้ส่ิงส าคญัท่ีสุดในการบริหารความขดัแยง้
คือการท่ีจะตอ้งให้เห็นชดัเจนวา่ ประเด็นของความขดัแยง้คืออะไร ตอ้งเขา้ใจการรับรู้เก่ียวกบัความ
ขดัแยง้ของบุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ผูบ้ริหารจะตอ้งท าตวัเป็นทั้งโจทย ์จ  าเลย หรือผูพ้ิพากษาและ 
จะตอ้งแสดงบทบาทให้เหมาะสม ไม่มีวธีิการใดแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ไดทุ้กสถานการณ์ แต่ถา้
ผูบ้ริหารสนใจความตอ้งการของเพื่อนร่วมงาน ขอ้ก าหนดของหน่วยงาน ตลอดจนแรงกดดนัต่าง ๆ 
ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ารแลว้ก็อาจลดความขดัแยง้ท่ีไม่น่าจะเกิดข้ึนไดค้วามขดัแยง้เป็น 
ธรรมชาติของมนุษยไ์ม่วา่จะอยูท่ี่ใดมนุษยต์อ้งเผชิญกบัความขดัแยง้เสมอ การขดัแยง้ไม่ไดเ้กิดข้ึน
เฉพาะเม่ือมนุษยม์าอยูร่วมกนัเท่านั้น แมเ้ม่ือยูค่นเดียวมนุษยก์็อาจจะเกิดความขดัแยง้ภายในตนเอง
ไดเ้หมือนกนั แต่ในกลุ่มหรือองคก์ารนั้นโอกาสท่ีสมาชิกจะเกิดความขดัแยง้ข้ึนมาระหวา่งกนัและ
กนัมีบ่อยมาก จนกล่าวไดว้า่เป็นเร่ืองท่ีไม่อาจจะหลีกพน้ได ้ซ่ึงวธีิท่ีมนุษยเ์ราจะใชจ้ดัการกบัความ
ขดัแยง้ระหวา่งกนั มีดงัน้ี 
  1. การเอาชนะ (Imposition) คือ การพยายามท่ีจะเอาชนะคู่ขดัแยง้อยา่งเด็ดขาดวธีิการ
เช่นน้ีจะยติุการขดัแยง้ไดต่้อเม่ือฝ่ายหน่ึงมีอ านาจเหนือกวา่โดยเด็ดขาด แต่อยา่งไรก็ตามชยัชนะ
ดว้ยวธีิน้ีมีเพียงชัว่คราวเท่านั้นเพราะวา่ฝ่ายท่ีแพย้อ่มจะตอ้งหาทางแกแ้คน้ใหไ้ด ้ยกเวน้วา่ฝ่ายหน่ึง
ฝ่ายใดมีอ านาจเหนือกวา่อยา่งเด็ดขาด ฝ่ายท่ีแพไ้ปแลว้ไม่สามารถท าอะไรไดอี้ก เช่น การปฏิวติั
รัฐประหารเพื่อชิงอ านาจรัฐฝ่ายท่ีมีก าลงัมากวา่จะชนะ 
  2. การสมานฉนัท ์(Accommodation)  คือการท่ีฝ่ายหน่ึงยอมแพใ้หอี้กฝ่ายหน่ึงได้
ผลประโยชน์ตามแต่เขาจะตอ้งการ ทั้งน้ีเพราะอ่านสถานการณ์แลว้ตนเองไม่มีทางท่ีจะสู้ไดเ้ลยจึง
ตอ้งยอมเสียก่อนเพื่อรักษาผลประโยชน์ท่ีไดไ้วแ้ลว้ เช่น การท่ีรัฐบาลไทยในสมยัสงคราบโลกคร้ัง
ท่ี 2 ไดย้อมเป็นพนัธมิตรกบัญ่ีปุ่นเพื่อจะไดไ้ม่ตอ้งถูกญ่ีปุ่นรุกรานเอาเป็นเมืองข้ึน 
  3. การประนีประนอม (Compromise) คือ การท่ีทั้งสองฝ่ายพยายามท่ีจะหาทางตกลง
แบ่งผลประโยชน์อยา่งท่ีต่างฝ่ายต่างไดรั้บประโยชน์ ซ่ึงอาจจะไม่ไดเ้ตม็ท่ีตามท่ีตอ้งการและใน
เวลาเดียวกนัก็ตอ้งยอมเสียส่วนของตนบา้ง เช่น กรณีการซ้ือของต่อรองราคากบัแม่คา้ 
  4. การร่วมมืออยา่งเท่าเทียมกนั (Collaboration) คือ การท่ีทั้งสองฝ่ายต่างก็ได้
ผลประโยชน์อยา่งท่ีตนเองตอ้งการซ่ึงอาจเป็นไปได ้ถา้หากวา่มีการสร้างความไวว้างใจกนัจนทั้ง
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สองฝ่ายเขา้ใจความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของกนัและกนั แลว้ต่างก็ตอบสนองความตอ้งการนั้นใหไ้ด ้
ซ่ึงอาจจะกล่าววา่ ชนะทั้งคู่ก็ได ้ดว้ยการใหส่ิ้งท่ีเราไม่ตอ้งการ ไปแลกกบัส่ิงท่ีเราตอ้งการจากเขา 
ซ่ึงเขาก็ท าอยา่งเดียวกนั ดงันั้นทั้งสองฝ่ายจึงบรรลุความพึงพอใจทั้งคู่ 
  5. การหลบเล่ียง (Avoidance)   คือ การท่ีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงของคู่ขดัแยง้ออกจาก
สถานการณ์ของความขดัแยง้ไปเสีย 
 จอห์นสัน และจอห์นสัน  (Johnson & Johnson.  1987 : 272 - 274) เสนอพฤติกรรม
จดัการกบัความขดัแยง้ไว ้5 แบบ (Five styles of management conflict) โดยแทนดว้ยสัตว ์5 ชนิด  
ดงัน้ี 
  1. Forcing แทนดว้ย ฉลาม (ชอบใชก้ าลงั) เป็นการแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยเนน้
การใชอ้  านาจตามต าแหน่ง (Authority) ค  านึงถึงเป้าหมายงานหรือความตอ้งการของตนเองมากกวา่
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
  2. Withdrawing แทนดว้ย เต่า (หดหวั) เป็นการแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยการ
หลีกเล่ียงไม่เผชิญกบัคู่กรณี และจะไม่ตดัสินใจอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อแกปั้ญหา เป้าหมายของงาน 
และความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานอยูใ่นระดบัต ่า 
  3. Smoothing แทนดว้ยหมี (ความน่ารัก) เป็นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ โดยเนน้
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมากวา่เป้าหมายของงาน ไม่วา่จะเกิดปัญหาอะไรข้ึน ก็จะใชว้ธีิการอยู่
ร่วมกนัอยา่งสันติสุขเหมือนครอบครัวเดียวกนั 
  4. Confronting แทนดว้ย นกฮูก (สุขมุ) เป็นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ โดยการ
เผชิญหนา้กบัปัญหา มีความสุขมุรอบคอบในการแกปั้ญหา ถึงแมจ้ะเสียเวลามากกวา่วธีิอ่ืน ๆ ก็ตาม 
การเผชิญหนา้กบัปัญหาน้ีจะพยายามหาวธีิการท่ีสนองความตอ้งการของผูร่้วมงานและไดต้าม
เป้าหมายของงานมากท่ีสุด 
  5. Compromising แทนดว้ย สุนขัจ้ิงจอก (แกปั้ญหาเฉพาะหนา้) เป็นการแกปั้ญหา
ความขดัแยง้โดยเนน้ทางสายกลาง คือ เป็นไปตามเป้าหมายของงานบา้งและไดรั้บความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงานบา้ง วธีิการน้ีมกัจะใชก้บัปัญหาความขดัแยง้กรณีพิพาทดา้นแรงงาน เช่น การเรียกร้อง
ต่าง ๆ ของพนกังาน เป็นตน้ 
 ราฮีม  (Rahim.  1985 : 83 - 85)   พบวา่ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 5 
รูปแบบตามมิติความตอ้งการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในเป้าหมายของตนเอง และมิติความ
ตอ้งการในการสนบัสนุนความตอ้งการในเป้าหมายของอีกฝ่าย (Dual concern model)  มี
รายละเอียดดงัน้ี 
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  1. การผสมผสาน (Integrating)  เป็นแบบท่ีใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของทั้ง
สองฝ่ายเป็นอยา่งมาก โดยท่ีรูปแบบน้ีแสดงถึงการมองถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนและค านึงถึงผลประโยชน์
ของแต่ละฝ่าย เพื่อท่ีจะหาทางออกท่ีเป็นท่ียอมรับและใหผ้ลดีแก่ทั้งสองฝ่าย  
การส่ือสารท่ีใชใ้นการแกปั้ญหาจะเป็นแบบเปิดเผยและการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งจะช่วย
น าไปสู่การแกไ้ขปัญหาท่ีสร้างสรรคแ์ละสัมฤทธ์ิผลรูปแบบน้ีใหผ้ลชนะ-ชนะ 
  2. การยอมตาม (Obliging)  เป็นแบบท่ีใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของอีกฝ่าย
มากวา่ของตนเอง โดยท่ีรูปแบบน้ีแสดงถึงความพยายามท่ีจะลดความแตกต่างและขอ้ขดัแยง้โดย
การยอมจ านนต่ออีกฝ่ายวธีิน้ีใหผ้ลแพ-้ชนะ 
  3. การเอาชนะ (Dominating)  เป็นแบบท่ีใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของตนเอง
มากกวา่ความตอ้งการของอีกฝ่าย โดยท่ีรูปแบบเป็นการพยายามใชอ้ านาจของตนเพื่อไดม้าในส่ิงท่ี
ตอ้งการหรือบรรลุเป้าหมายโดยไม่สนใจความตอ้งการของอีกฝ่าย วธีิน้ีใหผ้ลแพ-้แพ ้
  4. การหลีกเล่ียง (Avoiding)  เป็นแบบท่ีใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของตนเอง
นอ้ยพอๆกบัการใหค้วามส าคญัของความตอ้งการของอีกฝ่ายโดยท่ีรูปแบบน้ีเป็นวธีิท่ีไม่โตต้อบ
ใดๆหรือพยายามท่ีจะถอนตวัออกจากสถานการณ์ความขดัแยง้นั้นๆ หลีกเล่ียงค าต่อวา่และพยายาม
ท่ีจะไม่คุยเร่ืองความขดัแยง้อยา่งเปิดเผยวธีิน้ีใหผ้ลแพ-้แพ ้
  5. การประนีประนอม (Compromising) เป็นแบบท่ีมุ่งตนเองในระดบัปานกลางและ
มุ่งคนอ่ืนระดบัปานกลางดว้ย เป็นแบบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยืน่หมูยืน่แมว หรือแบบ (Give and Take) 
ซ่ึงทั้งสองฝ่ายตะตอ้งยอมเสียบางอยา่งเพื่อท่ีจะตกลงกนัไดเ้ป็นแบบท่ีเหมาะสมท่ีจะใชใ้น
สถานการณ์ท่ีแต่ละฝ่ายมีเป้าหมายท่ีไปดว้ยกนัไม่ไดมี้เป้าหมายคนละอยา่งกนั หรือแต่ละฝ่าย 
มีอ านาจพอ ๆ กนั 
 อีเวอราร์ด และมอร์ริส (Everard & Morris. 1990 : 108 - 111) ไดเ้สนอแบบพฤติกรรม
สองแนว คือ 
  1. พฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ (Concern for Relationship) เป็นพฤติกรรรมท่ีแสดงออก
เพื่อสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลอ่ืน 
  2. พฤติกรรมมุ่งงาน (Concern for Result) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อการบรรลุ
วตัถุประสงคข์องตนเองเป็นส าคญั 
   ในพฤติกรรมแต่ละแนวน้ี จะมีระดบัพฤติกรรมอยู ่2 ระดบั คือ ต ่า และสูง ซ่ึง
เป็นการจ าแนกตามแนวคิดทฤษฎีสองมิติ เม่ือจ าแนกแลว้จะเป็นการบริหารความขดัแยง้ 5 แบบ  
ดงัแสดงในภาพประกอบ 2.3 
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ภาพประกอบ 2.3 แบบการบริหารความขดัแยง้ของ อีเวอราร์ดและมอร์ริส (Everard and Morris) 
ทีม่า : อีเวอราร์ด และมอร์ริส (Everard & Morris. 1990 : 109) 
 
  แบบการบริหารความขดัแยง้ทั้ง 5 แบบ เป็นดงัน้ี 
  1. แบบการหลีกเล่ียง (Avoiding) เป็นแบบการบริหารความขดัแยง้ ท่ีแสดงทั้ง
พฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ และพฤติกรรมมุ่งงานอยูใ่นระดบัต ่า – เป็นการท าตวัใหอ้ยูเ่หนือความขดัแยง้ 
ไม่มีการปะทะซ่ึงหนา้ ประเด็นปัญหาไม่ไดรั้บการแกไ้ขอยา่งแทจ้ริง ท าใหเ้กิดปัญหาในการ
ติดต่อส่ือสารท่ีน าไปสู่ความลม้เหลวในการตดัสินใจ 
  2. การกลบเกล่ือน (Smoothing) เป็นแบบการบริหารความขดัแยง้ท่ีแสดงพฤติกรรม
มุ่งสัมพนัธ์ในระดบัสูง และแสดงพฤติกรรมมุ่งงานในระดบัต ่า เป็นการท าใหค้วามแตกต่างมีเพียง
เล็กนอ้ยและใหก้ารปฏิบติัมีความคลา้ยคลึงกนั โดยใหค้วามส าคญัต่อความสนใจของผูอ่ื้นเป็น
อนัดบัแรก โดยการแสดงออกเหมือนกบัขาดจุดยนืของตวัเองและไม่มีความเป็นตวัของตวัเอง 
  3. แบบการประนีประนอม (Compromising) เป็นแบบการบริหารความขดัแยง้ท่ี
แสดงทั้งพฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์และพฤติกรรมมุ่งงานในระดบัปานกลาง เป็นการท่ีจะท าใหเ้กิดความ
พอใจของทั้งสองฝ่าย โดยไม่เนน้คุณภาพของการแกปั้ญหา หรือการคน้หาความสร้างสรรคใ์นการ
แกปั้ญหา แต่เนน้ทางสายกลางซ่ึงเป็นผลใหห้ลกัการและคุณค่าของแต่ละฝ่ายลดลง 
  4. แบบการต่อสู้ (Fighting) เป็นแบบการบริหารความขดัแยง้ ท่ีแสดงพฤติกรรมมุ่ง
สัมพนัธ์ในระดบัและแสดงพฤติกรรมมุ่งงานในระดบัสูง เป็นการยนืยนัความเช่ือของตนวา่ถูกตอ้ง
และมุ่งโจมตีผูอ่ื้น เป็นการใชว้ฒิุภาวะต าแหน่งหนา้ท่ีและอ านาจท่ีเหนือกวา่ สั่งใหค้นอ่ืนปฏิบติั
ตาม การแสดงพฤติกรรมแบบน้ี ท าใหผู้อ่ื้นไม่ยอมรับ 

สูง 
 
 
 

พฤติกรรมมุ่ง 
สัมพนั 

 
 
ต ่า 

   การกลบเกล่ือน                                    การแกปั้ญหา 
 
 

                           การประนีประนอม 
 

 

   การหลีกเล่ียง                                        การต่อสู้ 
 

                           พฤติกรรมมุ่งงาน                             สูง 
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  5. แบบการแกปั้ญหา (Problem Solving) เป็นแบบการบริหารความขดัแยง้ท่ีแสดงทั้ง
พฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ และพฤติกรรมมุ่งงานอยูใ่นระดบัสูง เป็นการคน้หาแนวทางการแกปั้ญหา
ร่วมกนัโดยแนวทางท่ีไดส้ร้างความพึงพอใจแก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง การด าเนินการจะมุ่งเนน้ความสอนคลอ้ง
กบัความสนใจ และการสร้างสรรค ์แต่อาจท าใหเ้สียเวลา ก าลงังาน ก าลงัความคิด และการตดัสินใจ 
 วเิชียร  วทิยอุดม  (2555 : 4 - 14) ไดก้ล่าวถึงแนวทางการจดัการความขดัแยง้ระหวา่ง
บุคคลหรือกลุ่มในองคก์าร ซ่ึงมีวธีิการแตกต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
  1. การเพิกเฉย (Ignorance) การเพิกเฉยเป็นการแกปั้ญหาแบบท าเป็นไม่รู้ไม่ช้ี เฉยเมย
กบัปัญหาของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ปล่อยปัญหาใหล้ะลายไปแบบเป็นไปตามธรรมชาติ ไม่มีการ
หยบิยกปัญหาข้ึนมาพิจารณาหาหนทางแกไ้ข ผลดีของการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ 
อาศยัความอดทนและรอคอย ปล่อยใหก้าลเวลา อิทธิพลภายในและภายนอกกลุ่มลบลา้งปัญหาไป
เอง ส่วนผลเสียของการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ีคือ ความขดัแยง้ไม่ไดห้มดไป แต่จะทวี
ความรุนแรงข้ึนเร่ือย ๆ จนยากท่ีจะหาหนทางแกไ้ขได ้ผูบ้ริหารท่ีเลือกใชว้ธีิแบบน้ีมกัจะเป็นพวก
หนีงานหรือพวกเผด็จการ 
  2. การหลีกเล่ียง (Avoidance) การหลีกเล่ียงเป็นการแกปั้ญหาแบบปฏิเสธวา่ไม่มี
ความขดัแยง้เกิดข้ึน ไม่รับรู้ ไม่ร่วมมือการแกปั้ญหา เม่ือมีปัญหาเอาแต่หลีกเล่ียงหรือหนีปัญหาและ
เม่ือมีปัญหาความขดัแยง้เกิดข้ึนในองคก์ารหรือหน่วยงาน ผูบ้ริหารจะไม่ยอมใหใ้ครพบ หรือเจรจา 
แต่จะใชว้ธีิหนีหนา้และหลีกเล่ียงไม่ยอมเผชิญกบัปัญหานั้น ๆ ผลดีของการแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้แบบน้ีคือ สามารถบรรเทาความขดัแยง้ไดช่้วงระยะหน่ึง ไม่ตอ้งใหมี้การเผชิญหนา้กนั เล่ียง
ปัญหาไม่ใหเ้กิดมีความขดัแยง้หรือจะมีข้ึนก็ใหมี้นอ้ย เหมาะกบัปัญหาท่ีไม่ใช่เร่ืองส าคญั หรือเป็น
เร่ืองเล็กนอ้ยหรือคาดวา่จะเกิดผลไม่คุม้ค่ากบัการท่ีตอ้งเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา ส่วนผลเสียของ
การแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ีคือ จะเกิดปัญหาข้ึนใหม่อีกหลายปัญหา และมีความ
ซบัซอ้นมากยิง่ข้ึนท าใหแ้กปั้ญหาต่อไปอีกไม่มีส้ินสุด จนยากท่ีจะแกไ้ขปัญหาได ้ผูบ้ริหารท่ี
เลือกใชว้ธีิแบบน้ีมกัจะเป็นพวกพนกังานหรือพวกท างานต าค าสั่งอยา่งเดียว 
  3. การประนีประนอม (Compromise) การประนีประนอมเป็นการแกปั้ญหาแบบใช้
วธีิการไกล่เกล่ียเจรจาต่อรองกนั ยอมเสียสละบางอยา่งเพื่อใหม้าพบกนัคร่ึงทาง การใชว้ธีิแกปั้ญหา
ความขดัแยง้แบบน้ีก็ต่อเม่ือทุกฝ่ายไม่สามารถท่ีจะตกลงหรือยติุปัญหาลงได ้จึงใชว้ธีิออมชอม
ผลประโยชน์ของทุกฝ่าย ผลดีของการแกปั้ญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ สามารถบรรเทาความ
รุนแรงของปัญหาลงได ้ช่วยเสริมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคคลในองคก์าร ส่วนผลเสียของ
การแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ ไม่ไดท้  าใหมู้ลเหตุของความขดัแยง้หมดไป ยงัคงมี
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ความไม่พอใจหลงเหลืออยู ่แต่ยงัคงเก็บไวอ้ยูภ่ายในจิตใจ ไม่ไดแ้สดงออกมาใหป้รากฏเห็นยงั
ภายนอกเท่านั้น ผูบ้ริหารท่ีเลือกใชว้ธีิแบบน้ีมกัจะเป็นพวกนกับุญ 
  4. การใชอ้ านาจหรือการบงัคบั (Dominate) การใชอ้ านาจหรือการบงัคบัเป็นการ
แกไ้ขปัญหาแบบใชอ้ านาจหรือต าแหน่งหนา้ท่ีเหนือกวา่ ใชอ้  านาจตามสิทธิอ านาจท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี 
รวมถึงการใชก้ฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือกฎหมายเป็นพลงัสนบัสนุนใหคู้่กรณียอมตกลง 
เพราะความเกรงกลวั ผลดีของการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ สามารถจดัการกบัความ
ขดัแยง้ไดอ้ยา่งเด็ดขาด ท าให้เกิดความสงบโดยเร็ว ส่วนผลเสียของการแกไ้ขปัญหาของความ
ขดัแยง้แบบน้ี คือ เกิดความรู้สึกกดดนัวา่ถูกบีบบงัคบัโดยการใชอ้  านาจบาตรใหญ่ เม่ือไดรั้บความ
กดดนัมาก ๆ และนาน ๆ เขา้ ก็อาจจะเป็นมูลเหตุให้เกิดความขดัแยง้ในเร่ืองอ่ืน ๆ อีกและลุกลามจน
เป็นเร่ืองใหญ่โต จนถึงจุดหน่ึงถึงขั้นต่อตา้นผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารท่ีเลือกใชว้ธีิแบบน้ีก็จะเป็นพวกเผด็จ
การ 
  5. การเผชิญหนา้ (Confrontation) การเผชิญหนา้เป็นการแกไ้ขปัญหาแบบใหฝ่้ายท่ี
เกิดความขดัแยง้มาเผชิญหนา้กนั มาพบกนัเพื่อปรึกษาหารือร่วมกนัอภิปรายถึงปัญหาขอ้บงัคบัขอ้ง
ใจ ขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งเปิดเผยเพื่อใหท่ี้ประชุมไดรั้บฟังเหตุผลและทราบขอ้มูล ตลอดจน
รู้ถึงแนวความคิดและท่าทีของแต่ละฝ่ายไดอ้ยา่งชดัเจน จะไดห้าทางแกไ้ขไดถู้กตอ้งตรงตามอาการ
ของปัญหา เป็นแบบท่ียอมรับกนัทัว่ไปวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกวา่วธีิอ่ืนใด ผลดี
ของการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ เป็นการใชค้วามคิดร่วมกนัในการวินิจฉยัปัญหาขอ้
ขดัแยง้ เปิดโอกาสใหมี้โอกาสระบายถึงความในใจของกนัและกนั ความคบัขอ้งใจหรือความไม่
พอใจก็จะถูกพดูออกมาซ่ึงจะท าใหก้ารแกไ้ขปัญหาท าไดง่้าย รวดเร็ว และตรงจุดของปัญหาความ
ขดัแยง้มากท่ีสุด ส่วนผลเสียของการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ อาจใช ้
กระบวนการอนัยาวนานและตอ้งใชเ้วลาค่อนขา้งมาก ข้ึนอยูก่บัตวัปัญหาและกลุ่มท่ีมีปัญหา 
ผูบ้ริหารท่ีเลือกใชว้ธีิแบบน้ีมกัจะเป็นพวกนกัพฒันาและนกับริหาร 
  6. การเจรจาต่อรอง (Bargaining) การเจรจาต่อรองเป็นการแกไ้ขปัญหาแบบใหแ้ต่ละ
ฝ่ายเสนอความคิดเห็นใหอี้กฝ่ายอยา่งเตม็ใจ หรือพร้อมท่ีจะไดรั้บกบัขอ้ต่อรองท่ีหยบิยกข้ึนมาพดู 
ฝ่ายหน่ึงมกัจะเป็นฝ่ายเสียประโยชน์บางส่วน แต่อีกฝ่ายหน่ึงจะไดรั้บประโยชน์บางส่วน ผลดีของ
การแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความยติุธรรมมากท่ีสุด การเจรจา
ต่อรองจะเป็นลกัษณะของความเตม็ใจท่ีจะใหท่ี้จะรับอยา่งสมดุล สร้างความพอใจในระดบัหน่ึง
ใหก้บัคู่กรณี แลว้ยงัช่วยสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีใหเ้กิดข้ึนมาในองคก์ารไดอี้กดว้ย ส่วนผลเสียของ
การแกปั้ญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ ฝ่ายท่ีเสียประโยชน์อาจจะเกิดความรู้สึกนึกคิดท่ีไม่ดี 
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ยงัคงมีความคบัขอ้งใจเหลืออยู ่เกิดความไม่พอใจท่ีไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีตนคาดหวงั ผูบ้ริหารท่ี
เลือกใชว้ธีิแบบน้ีมกัจะเป็นพวกนกัพฒันาและนกับริหาร 
  7. ความร่วมมือแกปั้ญหา (Collaboration) การร่วมมือแกปั้ญหา เป็นการแกปั้ญหา
แบบใชก้ารประสานความคิดเขา้ดว้ยกนัของทุกฝ่ายท่ีขดัแยง้ พยายามปรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
กนั น ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์กบังานหรือฝ่าย หรือเป้าหมายขององคก์าร โดยอาศยัความร่วมมือของ
ทุกฝ่ายทุกกลุ่มเขา้มาร่วมมือช่วยกนัแกปั้ญหา (Problem - Solving) อยา่งจริงจงัและอยา่งสุด
ความสามารถ ผลดีของการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ียงัช่วยใหทุ้กฝ่ายเขา้ใจปัญหา
ร่วมกนั แสวงหาและยอมรับจุดมุ่งหมายร่วมกนั สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนัได ้ผลเสียของ
การแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ีคือ เป็นการท่ีจะน าความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัของฝ่ายท่ี
ขดัแยง้มาประสานความคิดเขา้ดว้ยกนัโดยท่ีไม่มีการถกเถียงกนั ปัญหาบางอยา่งท่ีเป็นเร่ืองเฉพาะ
ตนหรือของฝ่ายตนเองท่ีไม่อาจจะสามารถแกไ้ขได ้เพราะเป็นเร่ืองท่ีเปราะบางอาจเป็นมูลเหตุให้
เกิดการกระทบกระทัง่กนัอีกได ้ผูบ้ริหารท่ีเลือกใชว้ธีิแบบน้ีมกัเป็นพวกนกัพฒันาและนกับริหาร 
  8. การใชเ้สียงขา้งมาก (Majority Rule) การใชเ้สียงขา้งมาก เป็นการแกปั้ญหาแบบใช้
เสียงขา้งมากตามหลกัการของประชาธิปไตย มาเป็นเคร่ืองมือในการตดัสินปัญหาขอ้ขดัแยง้โดยใช้
วธีิการลงคะแนนเสียง ฝ่ายท่ีไดค้ะแนนเสียงมากกวา่จะเป็นผูไ้ดรั้บชยัชนะ ฝ่ายท่ีไดค้ะแนนเสียง
นอ้ยกวา่จะเป็นผูพ้า่ยแพ ้ผลดีของการแกปั้ญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ เป็นการแกปั้ญหาท่ี
ไดผ้ลดีมากวธีิหน่ึง เม่ือไม่สามารถจะแกปั้ญหาดว้ยวธีิอ่ืน ๆ แลว้วธีิน้ีนบัวา่เหมาะสมท่ีสุดในการ
วดัมติเสียงสนบัสนุน ส่วนผลเสียของการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ เป็นการยากท่ีจะ
ท าใหถู้กใจละตอบสนองความตอ้งการของทุกคนได ้คนส่วนนอ้ยท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะไม่
ค่อยพอใจ และภายในจิตใจก็จะไม่ยอมรับการตดัสิน ผูบ้ริหารท่ีเลือกใชว้ธีิแบบน้ีมกัเป็นพวก
นกัพฒันาและนกับริหาร 
  9. การปรับโครงสร้างขององคก์าร (Altering the organization structure) การปรับ
โครงสร้างขององคก์าร เป็นการแกปั้ญหาแบบสุดทา้ยท่ีไม่รู้จะแกปั้ญหาแบบใดได ้ผูบ้ริหารจึงตอ้ง
อาศยัความกลา้หาญท่ีจะตอ้งตดัสินใจผา่ตดัองคก์าร ปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององคก์าร
โดยการยกเคร่ืององคก์ารใหม่ (Reengineering) เปล่ียนแปลงต าแหน่งหนา้ท่ีและอ านาจหนา้ท่ีใหม่
ใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งและสมดุลกนั ระหวา่งฝ่ายท่ีขดัแยง้ ปรับเปล่ียนหรือยา้ยบุคคลบางคนหรือ
บางกลุ่มท่ีไม่สามารถท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน ๆ ในหน่วยงานเดิมได ้หรืออาจจะแต่งตั้งบุคคลท่ีเป็น
คนกลางเขา้ไปประสานหรือเป็นตวัเช่ือมในกลุ่มท่ีมีปัญหาของความขดัแยง้นั้นก็ได ้ผลดีของการ
แกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ี คือ เป็นการแกปั้ญหาท่ีไดผ้ลชงดัและแน่นอนท่ีสุด เพราะ
สามารถแกปั้ญหาไดต้รงกบัอาการของปัญหามากท่ีสุดทั้งคนและระบบพร้อมกนัไปใน
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ขณะเดียวกนั ส่วนผลเสียของการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ีเป็นไปไดย้ากท่ีจะปรับ
โครงสร้างขององคก์าร เพราะตอ้งเปลืองทั้งก าลงัคน งบประมาณ และระยะเวลาในการด าเนินการ
เป็นอนัมาก ผูท่ี้ไดรั้บการปรับเปล่ียนบางคนถูกยา้ยไปในต าแหน่งหนา้ท่ีต ่าลงหรือไม่เหมาะสม ก็
จะเกิดความไม่พอใจ ผูบ้ริหารท่ีเลือกใชว้ธีิแบบน้ีมกัจะเป็นพวกนกัพฒันาและนกับริหาร 
 อจัฉรา  ล้ิมวงษท์อง  (2557  :  52 - 53)  ไดก้ล่าวถึงการจดัการความขดัแยง้วา่ ในการ
บริหารงานหรือการอยูร่่วมกนัของคนหลายคน มกัจะมีความขดัแยง้เกิดข้ึน ส่งผลใหค้วามสนใจ
ของบุคคลมุ่งไปยงั 2 ส่ิงก็คือ ผลลพัธ์ (Results) และความสัมพนัธ์ (Relationships) การจดัการกบั
ความขดัแยง้มีอยู ่5 วธีิ โดยเป็นไปตามปริมาณความสนใจในผลลพัธ์และความสัมพนัธ์นัน่เอง วธีิ
ต่าง ๆ ไดบ้รรยายตามภาพประกอบ 2.4 
 

สูง การแข่งขนั 
(Competing) 

 การประสานความร่วมมือ 
(Collaborating) 

 

เนน้ผลลพัธ์ 
 การประนีประนอม 

(Compromising) 
 

 

ต ่า 
การหลีกเล่ียง 
(Avoiding) 

 การโอนอ่อนผอ่นตาม 
(Accommodating) 

 ต ่า เนน้สัมพนัธ์ สูง 

ภาพประกอบ 2.4 การจดัการกบัความขดัแยง้ 
ทีม่า  :  อจัฉรา  ล้ิมวงษท์อง  (2557 : 51) 
 
  วธีิจดัการกบัความขดัแยง้ทั้ง 5 วธีิ ดงัน้ี 
  1. การหลีกเล่ียง (Avoiding) จะเกิดจากการท่ีบุคคลละเลยหรือถอนตวัจากความ
ขดัแยง้ แสดงวา่บุคคลนั้นไม่ไดมี้ความพยายาม ติดตามและกระท าส่ิงนั้นใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
สามารถรับรู้ได ้และบุคคลนั้นละเลยกบัการปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน มีความรู้สึกวา่ไม่เก่ียวขอ้ง
กนั ไม่รับรู้จะท าใหต้นเองเป็นสุข ไม่ทุกขใ์จ ซ่ึงวธีิอาจเป็นวธีิท่ีท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความสุขแค่
ระยะสั้น แต่จะส่งผลระยะยาว กลายเป็นปัญหาใหญ่หลวงข้ึนได ้เช่น การแกปั้ญหาทุกอยา่งตอ้งมี
การคลีคลายหาทางออก ยิง่ละเลยก็ยิง่พอกพนู ใหบุ้คคลอ่ืนตดัสินแกปั้ญหา เราก็อาจจะไม่พึงพอใจ 
ส่งผลใหผู้ท่ี้ร่วมงานกบัเราขาดความไวว้างใจในการละเลย หลีกเล่ียงปัญหาในคร้ังน้ี 
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  2. การแข่งขนั (Competing) จะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมุ่งผลลพัธ์ท่ีตนเองจะไดรั้บ โดยไม่
ค  านึงถึงวา่ ผลรับท่ีไดน้ั้นกระทบต่อคนอ่ืนอยา่งไร เช่น ในการท าธุรกิจ โดยเฉพาะในการใชก้ล
ยทุธ์ส่วนใหญ่ต่างมุ่งหวงัในการท าก าไรใหก้บัธุรกิจของตน โดยบางคร้ังไม่ไดค้  านึงถึงคู่แข่งขนั 
หรือผูบ้ริโภควา่ตอ้งไดรั้บผลกระทบอยา่งไร หรือในกรณีการแข่งขนัในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
บางคนอาจใชห้นา้ท่ีท่ีตนมีอยูบ่งัคบัใหผู้อ่ื้นกระท าตามความตอ้งการของคน ไม่วา่การกระท านั้น
จะถูกตอ้งหรือไม่ก็ตาม 
  3. การโอนอ่อนผอ่นตาม (Accommodating) จะเกิดข้ึนบุคคลวางผลประโยชน์ของ
คนอ่ืนเหนือกวา่ประโยชน์ของตนเอง พร้อมท่ีจะเสียสละประโยชน์ท่ีตนจะไดรั้บเพื่อเป็นการรักษา
สัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ไม่ตอ้งการให้เกิดความคบัขอ้งใจต่อกนั ซ่ึงในกรณีน้ีก็ส่งผลดี แต่ใน
บางคร้ังท าใหบุ้คคลท่ีโอนอ่อนผอ่นตามก็อาจจะทิ้งโอกาสบางโอกาสไป ตอ้งคิดและหาเหตุผลวา่
เราควรจะโอนอ่อนผอ่นตามในกรณีใดบา้ง ซ่ึงไม่จ  าเป็นวา่จะตอ้งทุกกรณีเสมอไป ข้ึนอยูก่บั
สถานการณ์และเหตุผลท่ีสมควร และจะไม่เกิดความเสียหายในภายหลงั 
  4. การประนีประนอม (Compromising) จะเกิดข้ึนเม่ือมีการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีมีคุณค่า
อยา่งหน่ึงกบัส่ิงท่ีมีคุณค่าอีกอยา่งหน่ึง เป็นการตอบสนองความตอ้งการของทั้งสองฝ่ายใหไ้ดรั้บส่ิง
ท่ีตนพึงประสงค ์ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดส่้วนใหญ่จะสร้างความพึงพอใจมากกวา่การบงัคบัหรือการยอม
กระท าตามในส่ิงท่ีไม่พึงปรารถนา แต่ในบางกรณีการประนีประนอมอาจจะเป็นการเสียสละของ
คนอีกบางกลุ่ม ท่ีตอ้งยอมเสียบางส่วนเพื่อรักษาอีกส่วนไว ้
  5. การประสานความร่วมมือ (Collaborating) จะเกิดข้ึนเม่ือทั้งผลลพัธ์และ
ความสัมพนัธ์ต่างก็มีความส าคญั การประสานความร่วมมือก็ยอ่มเป็นแนวทางออกท่ีให้
คุณประโยชน์สูงสุด การประสานความร่วมมือผูค้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองน้ีส่วนใหญ่ต่างพยายาม
หาทางแกปั้ญหา หรือทางออกท่ีดีมากกวา่การท่ีจะโทษกนัไปโทษกนัมา เพราะคนกลุ่มน้ีจะรัก
ความกา้วหนา้ และเนน้อนาคตเป็นหลกั รวมไปถึงการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีของกลุ่มไวด้ว้ย 
 จตุพร  สังขวรรณ  (2557 : 125 - 127) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบในการจดัการกบัความขดัแยง้
ไว ้5 รูปแบบ ดงัน้ี 
  1. แบบแข่งขนั ( Competition Style) เป็นรูปแบบการแกค้วามขดัแยง้ท่ีพยายามทุก
วถีิทางท่ีจะใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยไม่ค  านึงถึงความสัมพนัธ์กบัอีกฝ่ายหน่ึง เช่น การใช้
อ านาจหรืออิทธิพล เพื่อให้อีกฝ่ายหน่ึงเห็นพอ้งกบัส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ เป็นตน้ รูปแบบแข่งขนั ควร
ใชเ้ม่ือใด ? เม่ือตอ้งรีบตดัสินใจอยา่งเร่งด่วน มีเหตุการณ์ฉุกเฉิน หรือประเด็นส าคญัยิง่ต่อ
หน่วยงาน เช่น งบประมาณ การลงโทษ เป็นตน้ นอกจากน้ีอาจอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมัน่ใจวา่ตนเอง
เป็นฝ่ายถูกตอ้ง ผลลพัธ์จากรูปแบบแข่งขนั จะท าให้เกิดผลลพัธ์ในลกัษณะ “ชนะ - แพ ้(Win - 
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Lose)” หมายถึง เราเป็นฝ่ายชนะไดส่ิ้งท่ีตอ้งการ แต่คู่กรณีแพไ้ม่ไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการ รูปแบบการ
จดัการความขดัแยง้แบบน้ีจึงเป็นรูปแบบท่ีเนน้การเอาแต่ใจตนเองเป็นหลกั 
  2. แบบหลีกเล่ียง (Avoiding Style) เป็นรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ในลกัษณะท่ี
ไม่เผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ทั้ง 2 ฝ่าย ไม่ใหค้วามร่วมมือในการแกไ้ขปัญหา รอเวลาใหค้วาม
ขดัแยง้ทุเลาลงไปเอง เป็นรูปแบบท่ีไม่สนใจทั้งเป้าหมายหรือความตอ้งการของตนเอง และไม่
ค  านึงถึงความสัมพนัธ์กบัอีกฝ่ายหน่ึงดว้ย รูปแบบหลีกเล่ียงควรใชเ้ม่ือใด ? เม่ือประเด็นความ
ขดัแยง้เป็นเร่ืองไร้สาระ ไม่มีประโยชน์ท่ีจะตอ้งเสียเวลาแกไ้ข หรือมีปัญหาอยา่งอ่ืนส าคญักวา่ 
หรือรู้วา่การเผชิญหนา้ในปัญหานั้น จะก่อให้เกิดผลเสียมากกวา่ผลดี หรือตอ้งการใหผู้อ่ื้นลดความ
โกรธลงจนกระทัง่พอท่ีจะร่วมงานกนัต่อไปได ้ผลลพัธ์จากรูปแบบหลีกเล่ียง จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์
ในลกัษณะ “แพ ้- แพ ้(Lose - lose)” หมายถึง ทั้งเราและคู่กรณีไม่ไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการเพราะมวัแต่
หลบเล่ียงปัญหา 
  3. แบบยอม ๆ กนัไป (Accommodation Style) เป็นรูปแบบการจดัการความขดัแยง้
ในลกัษณะท่ีเนน้การใหค้วามร่วมมือผูอ่ื้น มุ่งสร้างความสัมพนัธ์กบัอีกฝ่ายหน่ึงโดยยอมเสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตน หรือในอีกแง่มุมหน่ึงคืออยากเป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น รูปแบบยอม 
ๆ กนัไป ควรใชเ้ม่ือใด ? เม่ือเห็นวา่สถานการณ์นั้นตนเป็นฝ่ายผดิ แต่ตอ้งการใหผู้อ่ื้นเห็นวา่ตนเอง
มีเหตุมีผล เป็นผูเ้สียสละ ตอ้งการใหค้นอ่ืนพอใจและสร้างการยอมรับจากสังคมหรือในมุมท่ี
ประเด็นความขดัแยง้นั้นมีความส าคญัต่อคนอ่ืนมากกวา่ตนเอง ผลลพัธ์จากรูปแบบยอม ๆ กนัไป 
จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในลกัษณะ “แพ ้- ชนะ (Lose - win)” หมายถึงเราเป็นฝ่ายแพไ้ม่ไดใ้นส่ิงท่ี
ตอ้งการ ในขณะท่ีคู่กรณีเป็นฝ่ายชนะไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบน้ีจึง
เป็นรูปแบบท่ีเนน้การเอาใจผูอ่ื้นเป็นหลกั 
  4. แบบประนีประนอม (Compromising Style) เป็นรูปแบบการจดัการความขดัแยง้
ในลกัษณะท่ีแต่ละฝ่ายต่างยนิยอมท่ีจะเสียความตอ้งการหรือเป้าหมายในบางส่วน เพื่อไม่ให้
กระทบต่อความสัมพนัธ์มากนกั รูปแบบประนีประนอมควรใชเ้ม่ือใด ? เม่ือเป้าหมายของความ
ขดัแยง้มีความส าคญัระดบัปานกลาง ไม่คุม้ค่ากบัการพยายามเอาชนะ หรือคู่กรณีมีอ านาจ มีอิทธิพล 
หรือมีพวกมากพอ ๆ กนั หรือมีระยะเวลาจ ากดัในการแกไ้ขความขดัแยง้ มกัถูกใชเ้ป็นทางสายกลาง
ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้เม่ือใชแ้บบแข่งขนัหรือแบบร่วมมือร่วมใจไม่ไดผ้ล ผลลพัธ์จาก
รูปแบบประนีประนอมจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในลกัษณะ “50 - 50 ชนะ - แพ ้(50 -50 Win - lose)” 
หมายถึง การไม่มีผูช้นะผูแ้พอ้ยา่งชดัเจน เพราะแต่ละฝ่ายต่างไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการฝ่ายละคร่ึงหน่ึง
เท่านั้น รูปแบบประนีประนอมมกัจะใชก้นัมากในสังคมไทย ซ่ึงมกัจะถูกเขา้ใจแบบผดิ ๆ วา่เป็น
แบบชนะทั้งสองฝ่าย (Win - win)  
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  5. แบบร่วมมือร่วมใจ (Collaboration Style) รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ใน
ลกัษณะท่ีใหค้วามส าคญัต่อเป้าหมายของตนเอง และใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์กบัอีกฝ่าย
หน่ึง มุ่งแกปั้ญหาเพื่อให้เกิดประโยชน์และความพอใจทั้งสองฝ่าย รูปแบบร่วมมือร่วมใจควรใช้
เม่ือใด ? เม่ือตอ้งการหาวธีิการแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุด โดยการผสานความคิดเห็น รวมถึงความตอ้งการ
ของทุกฝ่ายเขา้ดว้ยกนั หรือเม่ือแนวคิดหรือเป้าหมายของทั้ง 2 ฝ่ายส าคญัเกินกวา่ท่ีจะ
ประนีประนอมกนัได ้ผลลพัธ์จากรูปแบบร่วมมือร่วมใจ จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในลกัษณะ 
 “ชนะ - ชนะ (Win - win)” หมายถึง ทั้งเราและคู่กรณีไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการกนัทั้ง 2 ฝ่าย รวมถึงยงัมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดียิง่ต่อกนัเหมือนเดิม หรือดีกวา่เดิม 
 จากความคิดเห็นท่ีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวมาแลว้ พอจะสรุปไดว้า่ เม่ือมีความ
ขดัแยง้เกิดข้ึนบุคคลจะมีการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ วธีิการบริหารความขดัแยง้นั้นมีหลายวธีิ ผูว้จิยั
ไดศึ้กษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจึงไดส้ังเคราะห์พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร 
ดงัตาราง 2.1 
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ตาราง 2.1 การสังเคราะห์องคป์ระกอบของวธีิการบริหารความขดัแยง้ 
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คว
าม

ถี่ 

1. การเอาชนะ (Competition)          6 

2. การร่วมมือ (Collaboration)          5 

3. การประนีประนอม (Compromising)          9 
4. การหลีกเล่ียง (Avoiding)          9 
5. การยอมให ้(Accommodation)          6 
6. การผสมผสาน (Integrating)          1 

7. การบงัคบั (Forcing)          2 
8. การเผชิญหนา้ (Confrontation)          1 
9. การกลบเกล่ือน (Smoothing)          2 
10. การต่อสู้ (Fighting)          2 
11. การแกปั้ญหา (Problem Solving)          1 

12. การเพิกเฉย (Ignorance)           1 
13. การเจรจาต่อรอง (Bargaining)          1 
14. การใชเ้สียงขา้งมาก (Majority Rule)          1 
15. การปรับโครงสร้างองคก์าร  
   (Altering the Organization Structure) 

         1 

 

 จากตาราง 2.1 การสังเคราะห์องคป์ระกอบของวธีิการบริหารความขดัแยง้ พบวา่มี
องคป์ระกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 11 องคป์ระกอบ แต่การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชห้ลกัเกณฑใ์น 
การพิจารณาจากความถ่ีขององคป์ระกอบท่ีนกัวชิาการส่วนใหญ่เลือกเป็นองคป์ระกอบหลกัของ
การบริหารความขดัแยง้  พบวา่ สามารถคดัเลือกองคป์ระกอบของการบริหารความขดัแยง้ได ้ 
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5 องคป์ระกอบ ท่ีจะใชเ้ป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวจิยัในคร้ังน้ี จ  านวน 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1. การเอาชนะ (Competition) หมายถึง หมายถึง  การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่ง
เอาชนะในระดบัสูง และแสดงความร่วมมือในระดบัต ่า  เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจตนเอง 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใชว้ธีิการเอาชนะจะจดัการกบัความขดัแยง้โดยใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามวธีิการหรือ
ค าสั่งท่ีผูบ้ริหารคิดหรือเสนอเท่านั้น โดยการใชอ้  านาจหนา้ท่ียนืยนัใหผู้อ่ื้นด าเนินการตามระเบียบ 
วธีิการ และค าสั่งท่ีผูบ้ริหารคิดและเสนอเท่านั้น ใชอ้  านาจสั่งการโดยไม่ใหมี้การโตแ้ยง้ แสดงการ
คุกคาม ข่มขู่ และไม่สนใจความตอ้งการและความคาดหวงัของผูอ่ื้น ไม่แสดงออกถึงความตอ้งการ
รักษาสัมพนัธภาพระหวา่งกนั 
 2. การร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งเอาชนะใน
ระดบัสูงและแสดงพฤติกรรมความร่วมมือในระดบัสูงดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใชว้ิธีการร่วมมือ
จะจดัการกบัความขดัแยง้โดยหาแนวทางการแกปั้ญหาร่วมกนั หนัหนา้เขา้หารือกนัเพื่อหาวธีิท่ีดี
ท่ีสุดในการช่วยกนับริหารความขดัแยง้ พดูคุยตกลงร่วมใจกนัหาทางแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีจะท าให้
เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและผูอ่ื้น 
 3. การประนีประนอม (Compromising) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่ง
เอาชนะและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัปานกลาง เป็นลกัษณะของการพบกนัคร่ึงทาง 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใชว้ธีิการประนีประนอมจะจดัการกบัความขดัแยง้โดยพยายามหาขอ้
แลกเปล่ียนใหคู้่กรณีมาพบกนัคนละคร่ึงทางใหท้ั้งสองฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์บา้ง และทั้งสองฝ่าย
จะตอ้งยอมเสียสละส่ิงท่ีตนเองปรารถนาบา้ง เพื่อจะตกลงกนัไดเ้ป็นลกัษณะของการรอมชอม 
 4. การหลีกเล่ียง (Avoiding)  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งเอาชนะใน
ระดบัต ่าและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่าดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใชว้ธีิการหลีกเล่ียงจะ
จดัการกบัความขดัแยง้โดยไม่ยอมรับวา่มีปัญหาความขดัแยง้หรือเห็นวา่เป็นปัญหาเพียงเล็กนอ้ย จึง
เพิกเฉยกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ไม่ขอ้งเก่ียว ไม่โตแ้ยง้ พยายามใหต้นเองหนีไปจากเหตุการณ์ท่ี
เป็นปัญหาขดัแยง้ไม่ยุง่เก่ียวกบัฝ่ายตรงขา้มท่ีจะน าเสนอขอ้โตแ้ยง้มาหาตนโดยเช่ือวา่ความขดัแยง้
จะลดลงเม่ือเวลาผา่นไป 
 5. การยอมให ้(Accommodation)  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่ง
เอาชนะในระดบัต ่าและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูง เป็นพฤติกรรมท่ีเนน้การเอาใจผูอ่ื้น 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใชว้ธีิการยอมใหจ้ะจดัการกบัความขดัแยง้โดยกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อไม่ให้
กระทบความสัมพนัธ์ภาพระหวา่งบุคคล เนน้การเอาใจผูอ่ื้น สร้างความพึงพอใจให้แก่อีกฝ่ายเพื่อ
หลีกเล่ียงความขดัแยง้ไม่ตอ้งการใหเ้กิดความบาดหมางใจระหวา่งบุคคล เป็นผูเ้สียสละปล่อยให้
ผูอ่ื้นด าเนินการไปตามท่ีเขาชอบ แมต้นเองจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 การศึกษาคน้ควา้งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 คร้ังน้ีผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 งานวจัิยในประเทศ 
 มณีวรรณ์ ยนตด์นั (2554 : 97 - 99) ไดศึ้กษา พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารตามการรับรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอเมืองนครรพนม 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1  เม่ือจ าแนกตามสถานภาพโดย
ภาพรวมและรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติ
กรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารตามการรับรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา อ าเภอเมืองนครพนม มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือ
จ าแนกตามขนาดโรงเรียนพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอเมืองนครพนม สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครพนม เขต 1 แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ทกัษิณ ภูบวัเพชร  (2554 : 121 - 122)  ไดศึ้กษา พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 พบวา่ 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย มีผลดงัน้ี ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม 
ดา้นการเอาชนะ ดา้นการยอมให ้และการหลีกเล่ียง ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารโดยจ าแนกตามสถานภาพในการด ารงต าแหน่ง พบวา่ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการ
ประนีประนอม ดา้นการหลีกเล่ียงและดา้นการยอมใหแ้ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโดยจ าแนกตามเพศ พบวา่ 
ดา้นการประนีประนอมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการเปรียบเทียบพฤติ
กรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโดยจ าแนกตามอาย ุพบวา่ ดา้นการเอาชนะ ดา้นการ
ร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม ดา้นการหลีกเล่ียงและดา้นการยอมให ้แตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
โดยจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา่ ดา้นการเอาชนะ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม ดา้น
การหลีกเล่ียง และดา้นการยอมให ้แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการ
เปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโดยจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
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พบวา่ ดา้นการเอาชนะ ดา้นการหลีกเล่ียงและดา้นการยอมใหแ้ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโดยจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการบริหาร พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารต่างกนั  
มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ดา้นการยอมให ้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ประวณี  วีรเสนีย ์ (2555 : 115 - 116)  ไดศึ้กษา การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเครือข่ายเมือง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร 
เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู พบวา่ การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น ระดบัปานกลาง 4 ดา้น 
เรียงล าดบัคะแนนจากสูงไปหาต ่าดงัน้ี การเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา การประนีประนอม การกลบ
เกล่ือน การใชอ้ านาจ และการถอนตวั ตามล าดบั การเปรียบเทียบการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารจ าแนกตามวฒิุการศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่เม่ือจ าแนก
ตามเพศและอายผุลการวจิยัพบวา่ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 นุตประวีณ์  เบาเน้ิด  (2555 : 106 - 107) ไดศึ้กษา การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัการปฏิบติังานของครูสังกดักรุงเทพมหานคร พบวา่ การบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานครแบบการยอมใหอ้ยูใ่นระดบัมาก แบบการร่วมมือ การ
ประนีประนอม และการหลีกเล่ียงอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนแบบการเอาชนะอยูใ่นระดบันอ้ย ส่วน
การปฏิบติังานของครูสังกดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ี
ดีแก่ผูเ้รียน ร่วมมือกบัผูอ่ื้นในสถานศึกษาอยา่งสร้างสรรค ์ร่วมมือกบัผูอ่ื้นในชุมชนอยา่ง
สร้างสรรค ์มุ่งพฒันาผูเ้รียนใหเ้ตม็ศกัยภาพ พฒันาแผนการสอนใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผลจริง 
ตดัสินใจปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดกบัผูเ้รียน แสวงหาและใชข้อ้มูลข่าวสารใน
การพฒันา สร้างโอกาสใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้ในทุกสถานการณ์ พฒันาส่ือการเรียนการสอนใหมี้
ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ ปฏิบติักิจกรรมทางวชิาการเก่ียวกบัการพฒันาวชิาชีพครูอยูเ่สมอ จดักิจกรรม
การเรียนการสอนโดยเนน้ผลถาวรท่ีเกิดแก่ผูเ้รียน และรายงานผลการพฒันาคุณภาพผูเ้รียนอยา่งมี
ระบบ ตามล าดบั เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ พบวา่ การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแบบการร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเล่ียง และการยอมให ้มีความสัมพนัธ์กบั
การปฏิบติังานของครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ีการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาแบบการเอาชนะไม่มีความสับพนัธ์กบัการปฏิบติังานของครู 
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 กนกภรณ์ ช่ืนตา  (2556 : 82 - 83)  ไดศึ้กษา การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่ การบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการหลีกเล่ียง
อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม 
ดา้นการยอมให ้ดา้นการเอาชนะ และดา้นการหลีกเล่ียง ตามล าดบั การเปรียบเทียบ การบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
จ าแนกตามเพศพบวา่ มีการบริหารความขดัแยง้โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
และจ าแนกตามเพศพบวา่มีการบริหารความขดัแยง้โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
และจ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหาร พบวา่ มีการบริหารความขดัแยง้โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 เขมณฏัฐ ์ กอสมานชยักิจ  (2556 : 58)  ไดศึ้กษา การศึกษาพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 3 
พบวา่ พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ดา้นการแกปั้ญหา
ความขดัแยง้ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ความขดัแยง้ท่ีมีลกัษณะสร้างสรรค ์และดา้นการลด
ระดบัความขดัแยง้ท่ีมีลกัษณะท าลาย ตามล าดบั 

 นิพตัรา  ศรีดี (2556 : 79) ไดศึ้กษา พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
โรงเรียนส านกังานเขตทุ่งครุ สังกดักรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้ของครูในโรงเรียนส านกังานเขต
ทุ่งครุ สังกดักรุงเทพมหานคร พบวา่ครูในโรงเรียนส านกังานเขตทุ่งครุ สังกดักรุงเทพมหานคร มี
การรับรู้ต่อพฤติกรรมการบริหาความขดัแยง้ ของผูบ้ริหารในโรงเรียนส านกังานเขตทุ่งครุ สังกดั
กรุงเทพมหานคร โดยวธีิการร่วมมือ และวธีิการประนีประนอม ผูบ้ริหารใชม้ากท่ีสุด ส่วนวธีิการ
ยอมให ้วธีิหลีกเล่ียง และวธีิการเอาชนะใชใ้นระดบัปานกลาง ครูท่ีมีเพศต่างกนั มีการรับรู้ต่อพฤติ
กรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในดา้น วธีิการหลีกเล่ียง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ส่วนภาพรวมและดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง ครูท่ีมีอายตุ่างกนัมีการรับรู้ต่อ
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร ในดา้นวธีิประนีประนอม และวธีิการยอมให ้
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนภาพรวมและดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
ครูท่ีมีวฒิุการศึกษาและประสบการณ์การท างานต่างกนั มีการรับรู้ต่อพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารไม่แตกต่างกนั ครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนั มีการรับรู้ต่อ
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พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารในดา้นวธีิการร่วมมือแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนภาพรวมและดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 มยรีุ  สนิทกุล (2557 : 86 - 88) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารความขดัแยง้
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 4 พบวา่ การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในภาพรวมมีระดบัการ
บริหารความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากโดยพบวา่ ดา้นการเอาชนะมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการยอม
ให ้ดา้นการหลีกเล่ียง ดา้นการร่วมมือ และดา้นการประนีประนอม ตามล าดบั ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา พบวา่ ทุกดา้นมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาใน
สถานศึกษามีประสิทธิผลสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมี
ผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา ดา้นความสามารถในการพฒันาทศันคติทางบวกของนกัเรียน และดา้น
ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา ตามล าดบั ความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวก ในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 กานตศ์กัด์ิ  ดดัขุนทด  (2558 : 136 - 146) ไดศึ้กษา การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติ
กรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู
ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 ตามทศันะของครู 
พบวา่ พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทศันะของครูโดยรวมทุกดา้น
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นการร่วมมือ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่  
การประนีประนอม การยอมให ้การเอาชนะ และการหลีกเล่ียง ตามล าดบั ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของครูตามทศันะของครูใน 7 ดา้นโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความมัน่คง
และความกา้วหนา้ในงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศใน
การท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ตามล าดบั การเปรียบเทียบขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู ตามทศันะของครูจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู ตามทศันะของครูใน
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ดา้นท่ี
มีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุดคือ ดา้นการร่วมมือกบัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นท่ีมี
ความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นการเอาชนะกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
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 นพฤทธ์ิ  กอ้นใจ  (2558 : 56) ไดศึ้กษา การศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
พบวา่ พฤติกรรมในการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม รองลงมา 
คือ การบริหารความขดัแยง้แบบไกล่เกล่ีย ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ การบริหารความขดัแยง้
แบบบงัคบั พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารเม่ือจ าแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา 
ต าแหน่งวทิยฐานะ และขนาดโรงเรียนท่ีด ารงต าแหน่งปัจจุบนั ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือจ าแนกตาม
อาย ุผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้แตกต่างกนั โดยผูบ้ริหารสถานศึกษา
ท่ีมีช่วงอาย ุ31-40 ปี ใชพ้ฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียงมากท่ีสุด ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี ใชพ้ฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอมมากท่ีสุด 
และผูบ้ริหารท่ีมีช่วงอาย ุ51 ปี ข้ึนไปใชพ้ฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้แบบไกล่เกล่ียมากท่ีสุด 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง 3 ช่วงอายใุชน้อ้ยท่ีสุด คือ แบบบงัคบั 
 นภาภรณ์  จตุรปา  (2560 : 100 - 101) ไดศึ้กษา สภาพการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 พบวา่ สภาพการบริหารความ
ขดัแยง้ในโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือดา้นเผชิญหนา้ ดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด
คือดา้นบงัคบั การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูเก่ียวกบัสภาพการบริหารความ
ขดัแยง้ในโรงเรียน จ าแนกตามสถานภาพและต าแหน่งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  ดา้นการประนีประนอม ดา้นการร่วมมือ  
และดา้นบงัคบั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นการยอมให ้ดา้นการ
หลีกเล่ียง ดา้นเอาชนะ และดา้นเผชิญหนา้ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 มาเรีย  (Maria. 1984 : 1601)  ไดศึ้กษา วธีิแกปั้ญหาความขดัแยง้ผูบ้ริหารโรงเรียนชาย
และหญิง ในวทิยาลยัท่ีสอนศิลปะศาสตร์เอกชน รัฐเพนซิลเวยีโดยใชเ้คร่ืองมือวธีิแกค้วามขดัแยง้
แบบ โธมสั – คิลแมนน์ พบวา่ ผูบ้ริหารชายและหญิงใชว้ธีิแกปั้ญหาไม่แตกต่างกนั ผูบ้ริหารท่ีมี
ประสบการณ์นอ้ยจะใชว้ธีิแกปั้ญหาแบบประนีประนอม กลุ่มผูบ้ริหารท่ีมีการศึกษาสูงใชว้ธีิ
แกปั้ญหาความขดัแยง้แบบประนีประนอมกบัแบบหลีกเล่ียงสูงกวา่ผูบ้ริหารกลุ่มนกัธุรกิจและ
เจา้หนา้ท่ีรัฐ 
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 ลิตตนั  (Litton. 1989 : 2219)  ไดศึ้กษา การจดัการกบัความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาตอนปลายรัฐคาโรไลนาเหนือทั้งของรัฐและเอกชน พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนใชว้ธีิการ
จดัการกบัความขดัแยง้ต่าง ๆ กนั ใชว้ธีิการเอาชนะ และวธีิการร่วมมือแกปั้ญหานอ้ยกวา่ 
วธีิประนีประนอม วธีิหลีกเล่ียง และวธีิยอมแพ ้ผูบ้ริหารโรงเรียนของรัฐและเอกชนใชว้ธีิจดัการกบั
ความขดัแยง้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั โดยผูบ้ริหารโรงเรียนของรัฐใชว้ธีิเอาชนะและวธีิ
แกปั้ญหานอ้ย แต่ชอบใชว้ธีิหลีกเล่ียงและวธีิยอมแพม้ากกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน ผูบ้ริหารเพศ
หญิงมีแนวโนม้ท่ีจะใชว้ธีิเอาชนะและวธีิร่วมมือแกปั้ญหามากกวา่ผูบ้ริหารเพศชาย ประสบการณ์
ในการด ารงต าแหน่งและขนาดโรงเรียนมีผลต่อการใชว้ธีิการเอาชนะและวธีิร่วมมือแกปั้ญหา 
 ฮูเวอร์  (Hoover. 1991 : 2942 - A)  ไดศึ้กษา พฤติกรรมการแกปั้ญหาความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ร ในสถานศึกษาของรัฐแพนซิลวาเนีย พบวา่ การแกปั้ญหา 
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารแบบยอมใหแ้ละการประนีประนอม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
บรรยากาศของสถานศึกษาแบบเปิด การแกปั้ญหาความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาแบบใช้
อ านาจและการหลีกเล่ียง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบับรรยากาศแบบเปิด บรรยากาศขององคก์รแบบ
เปิดจะมีความขดัแยง้ในระดบัต ่า ความขดัแยง้ในองคก์รระดบัต ่าผูบ้ริหารจะใชก้ารแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้แบบยอมใหแ้ละการประนีประนอม ส่วนความขดัแยง้ในองคก์รระดบัสูงผูบ้ริหารจะใชแ้บบ
การใชอ้ านาจและการหลีกเล่ียง 
 แคช  (Cach. 1991 : 3567 - A - 3568 - A)  ไดศึ้กษา การแกปั้ญหาความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษารัฐบาลรัฐคาโรไรโด พบวา่ ผูบ้ริหารและครูใชใ้นการแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั ส่วนตวัแปร เพศ ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ใชว้ธีิการแกปั้ญหาความขดัแยง้
ไม่แตกต่างกนั ผูบ้ริหารและครูใชว้ธีิการประนีประนอมและการร่วมมือมากท่ีสุด ใชว้ิธีการแข่งขนั
นอ้ยท่ีสุด 
 เฟย ์ (Faye. 1995 : 7420)  ไดศึ้กษา การปฏิบติัท่ีจดัท าส าหรับปฏิกิริยาโตต้อบของ
นกัเรียนระดบัมธัยมศึกษา และรับมือกบัสถานการณ์ความขดัแยง้ ซ่ึงมีพฤติกรรมท่ีรุนแรงภายใต้
สภาวะแวดลอ้มในสังคมเมือง การตอบสนองเหล่าน้ีมีต่อความเป็นอยูท่ี่ดีและความปลอดภยัใน
โรงเรียนของนกัเรียนในระดบัมธัยมศึกษา เป้าหมายหลกัคือ ตอ้งการจะเพิ่มความตระหนกัรู้ของ
ความขดัแยง้วา่เป็นเสมือนธรรมชาติส่วนหน่ึงในชีวิตประจ าวนั และจะตอ้งแกไ้ขใหลุ้ล่วงโดย
ปราศจากความรุนแรงดว้ยการด าเนินการผา่นทกัษะในการแกปั้ญหา ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดง
ใหเ้ห็นวา่ นกัเรียนมธัยมไดเ้ร่ิมท่ีจะมีความตระหนกัรู้ในทกัษะของการจดัการกบัความขดัแยง้มาก
ข้ึน เม่ือเกิดสถานการณ์เหล่านั้นข้ึน และสามารถจดัการกบัความขดัแยง้ โดยปราศจากความรุนแรง 
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ดว้ยการด าเนินการผา่นกลยทุธ์ของการแกไ้ขปัญหา นอกจากนั้นยงัมีผลท าใหพ้ฤติกรรมน้ีมีการ
เผชิญหนา้ระหวา่งเหตุการณ์ยุง่เหยงิท่ีส าคญัลดลงดว้ย 
 กิบส์  (Gibbs. 1997 : 249)  ไดศึ้กษา การประนีประนอมความขดัแยง้โดยไดส้ ารวจขอ้มูล
พื้นฐานของโรงเรียนท่ีมีความขดัแยง้ในชนบท  พบวา่ การใชก้ารประนีประนอมในความขดัแยง้
อาจจะมีประสิทธิภาพ และสร้างสรรคใ์หเ้กิดสภาวะแวดลอ้มท่ีปลอดภยั ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใน
ปัจจุบนั มีผลมาจากอิทธิพลประเพณีและวฒันะธรรมควรใชก้ารประนีประนอมในการแกปั้ญหา
ความขดัแยง้เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 เฮนกิน และคณะ (Henkin et al. 1999 :111) ไดท้  าการวิจยั ยทุธวธีิการจดัการความขดัแยง้
ของครูใหญ่ ในโรงเรียนท่ีบริหารจดัการโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานจากโรงเรียนขนาดใหญ่ ในเมืองอู
บาน (Large Urban School) โดยศึกษาถึงยทุธวธีิการจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร และ
พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ พบวา่ ผูบ้ริหารใชย้ทุธวธีิการจดัการ 
ความขดัแยง้ แบบร่วมมือร่วมใจ (Collaborative) และแบบผสมผสานหรือบูรณาการในการ
แกปั้ญหา (Integrative Problem Solving) 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสรุปไดว้า่การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีรูปแบบการบริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่เลือกใชคื้อ การร่วมมือ การ
ประนีประนอม นอกจากน้ียงัมีแบบ การเอาชนะ การหลีกเล่ียง และการยอมให ้ท่ีผูบ้ริหารมกัจะใช้
เช่นกนั ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมี วฒิุการศึกษา ประสบการณ์ในการบริหาร บริบทของโรงเรียน ต่างกนั
จะใชว้ธีิบริหารความขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั ผูบ้ริหารตอ้งจะตอ้งมีทกัษะในดา้นต่าง ๆ เช่น ทกัษะการ
วเิคราะห์สถานการณ์ ทกัษะการเจรจา ทกัษะการใชอ้ านาจ ทกัษะการจดัสรรความเป็นธรรม ทกัษะ
ในการเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ เพื่อท่ีจะใชท้กัษะใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ของความขดัแยง้ท่ี
จะท าใหเ้กิดผลดีแก่โรงเรียนใหไ้ดม้ากท่ีสุด และท าใหเ้กิดประโยชน์แก่การปฏิบติัของบุคลากรใน
โรงเรียนใหไ้ดม้ากท่ีสุด ซ่ึงจากการศึกษางานวจิยัทั้งของในประเทศและต่างประเทศ ผูว้จิยัจึงขอ
สรุปพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ออกเป็น 5 วธีิ คือ 
1) การเอาชนะ 2) การร่วมมือ 3) การประนีประนอม 4) การหลีกเล่ียง และ 5) การยอมให ้ 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 กรอบแนวคิดในการวจิยั ไดจ้ากการสังเคราะห์พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ 
ผูบ้ริหารของ Thomas & Kilmann (1987 : 11-16); Johnson & Johnson (1987 : 272 - 274);   
Owens (1991: 248); Rahim (1985);  Everard & Morris (1985 : 108 - 111); วเิชียร  วทิยอุดม  
(2555 : 4 - 14); สมิต สัชฌุกร (2550 : 44 - 45); จตุพร  สังขวรรณ  (2557 : 125 - 127); อจัฉรา  
ล้ิมวงษท์อง  (2557  :  52 - 53)  ประกอบดว้ย 5 วธีิ คือ 1) การเอาชนะ 2) การร่วมมือ  
3) การประนีประนอม 4) การหลีกเล่ียง และ 5) การยอมให ้จากแนวคิดดงักล่าว ผูว้จิยัไดส้รุปเป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตาม สถานภาพต าแหน่ง และขนาด
ของโรงเรียนดงัปรากฏใน ภาพประกอบ 2.3 
 

                 ตวัแปรตน้        ตวัแปรตาม 
 
     
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ภาพประกอบ 2.3 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
 
 

  
 

  

  1. สถานภาพต าแหน่ง  
       1.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
       1.2 ครูผูส้อน 
2. ขนาดของโรงเรียน 
       2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 
       2.2 โรงเรียนขนาดกลาง 
       2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ 
 
    

การบริหารความขัดแย้ง 
    1. วธีิการเอาชนะ  
    2. วธีิการร่วมมือ 
    3. วธีิการประนีประนอม  
    4. วธีิการหลีกเล่ียง  
    5. วธีิการยอมให ้ 
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บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
การวจิยัเร่ืองพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 จ านวนทั้งส้ิน 3,341 คน จ าแนกเป็น ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา จ านวน 156 คน ครูผูส้อน จ านวน 3,185 คน 

 2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้าราง 
เครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 111 
คน และ ครูผูส้อน จ านวน 343 คน รวมกลุ่มตวัอยา่ง 454 คน แลว้ท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น ดงัน้ี 

  2.1 แบ่งโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
ในแต่ละอ าเภอออกเป็นกลุ่มยอ่ยตามขนาดโรงเรียน คือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ซ่ึง
เป็นกลุ่มยอ่ยลกัษณะแบ่งชั้น (Stratified) 

  2.2 จ  าแนกประชากรในแต่ละขนาดโรงเรียนออกเป็นกลุ่มยอ่ย 2 กลุ่ม คือ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และครูผูส้อน ซ่ึงเป็นกลุ่มยอ่ยลกัษณะแบ่งชั้น 

  2.3 ท าการสุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อน ใหก้ระจายไปตามอ าเภอและขนาด
โรงเรียนตามสัดส่วนดว้ยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัสลาก 
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 รายละเอียดของประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง แสดงในตาราง 3.1 - 3.2 ดงัน้ี 
 
ตำรำง 3.1 ประชากรในโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 

 

 

สหวทิยำเขต 

ขนำดเลก็ ขนำดกลำง ขนำดใหญ่ 

ผู้บริหำร 
สถำนศึกษำ 

ครู ผู้บริหำร 
สถำนศึกษำ 

ครู ผู้บริหำร 
สถำนศึกษำ 

ครู 

กระสัง 4 61 6 96 5 134 
นางรอง 7 95 8 115 4 152 
ประโคนชยั 3 49 2 67 14 363 
พุทไธสง 2 34 13 205 5 140 
เมืองบุรีรัมย ์ 8 115 11 93 5 329 
ละหานทราย 6 91 3 47 5 134 
ล าปลายมาศ 5 81 2 64 5 129 
สตึก 6 68 9 147 5 108 
หนองก่ี 2 32 6 114 5 122 

รวม 43 626 60 948 53 1,611 
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ตำรำง 3.2  กลุ่มตวัอยา่งในโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
   เขต 32 
 

 

สหวทิยำเขต 
ขนำดเลก็ ขนำดกลำง ขนำดใหญ่ 

ผู้บริหำร ครู ผู้บริหำร ครู ผู้บริหำร ครู 
กระสัง 3 6 4 11 4 15 
นางรอง 5 11 6 13 3 17 
ประโคนชยั 2 5 1 7 10 38 
พุทไธสง 1 3 9 21 4 16 
เมืองบุรีรัมย ์ 6 13 7 11 4 34 
ละหานทราย 5 10 2 5 4 15 
ล าปลายมาศ 4 9 1 6 4 14 
สตึก 4 7 6 15 4 12 
หนองก่ี 1 3 4 13 4 13 

รวม 30 67 40 102 41 174 

 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรรวบรวมข้อมูล 
 1. ลกัษณะของเคร่ืองมือ 

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
  ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check list) จ  านวน 2 ขอ้ ประกอบดว้ย  สถานภาพต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียน 
  ตอนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  เป็นค าถามเก่ียวกบั
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาจ านวน 5 ดา้น ประกอบดว้ย 1) การเอาชนะ 
จ านวน 10 ขอ้ 2) การร่วมมือ จ านวน 9 ขอ้ 3) การประนีประนอม จ านวน 10 ขอ้  4) การหลีกเล่ียง 
จ านวน 10 ขอ้  และ 5) การยอมให ้จ านวน 10 ขอ้  มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดบั   คือ 
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  5  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั มาก 
  3  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
  2  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั นอ้ย 
  1  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

  ตอนที ่3 แบบแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 ทั้ง 5 ดา้น มีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด (Open - ended Form) 
 2. ขั้นตอนกำรสร้ำงและหำคุณภำพเคร่ืองมือ 
 ในการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตาม
ขั้นตอนดงัน้ี 
  2.1 ศึกษาแนวคิดจากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.2 น าขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้ มาสร้างแบบสอบถาม 
  2.3 น าเสนอร่างแบบสอบถามใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ตรวจสอบแลว้น ามา
ปรับปรุงแกไ้ข หลงัจากนั้นใหผู้เ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบ เพื่อใหไ้ดค้  าถามท่ีครอบคลุม ตรงตาม
สภาพ และปัญหา เป็นการหาความเท่ียงตรงเชิงประจกัษ ์(Face Validity) ผูเ้ช่ียวชาญท่ีท าการ
ตรวจสอบ มีดงัน้ี 
   2.3.1 นายกิตติชยั  ตระกลูกิตติ  วฒิุการศึกษา  ปร.ด. สาขาวชิาการบริหาร
การศึกษา ผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนหนองหงส์พิทยาคม ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 32 ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา 
   2.3.2 นายวนิิต  ศิริสันติเมธาคม  วฒิุการศึกษา ศษ.ม. สาขาวชิาบริหารการศึกษา  
ผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบา้นโนนสูงนอ้ย ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
บุรีรัมย ์เขต 3 ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา 
   2.3.3  นายประกอบ  พิมพต์ะครอง วฒิุการศึกษา  กษ.ม. สาขาวชิาการวดัผล
การศึกษา ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนวทิยาศาสตร์จุฬาภรณราชวทิยาลยั บุรีรัมย ์ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 32 ผูเ้ช่ียวชาญดา้นสถิติ 
  2.4 น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการตรวจสอบ แกไ้ข จากผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุงแกไ้ข
แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์พิจารณาอีกคร้ัง แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขให้ดียิง่ข้ึน 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



83 
 
  2.5 น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try - out) กบัผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน
ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 31 ท่ีมีลกัษณะคลา้ยกลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 30 คน 
  2.6 น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาอ านาจจ าแนกเพื่อตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามรายขอ้โดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนแต่ละขอ้ทั้งกลุ่มสูง
และกลุ่มต ่า ทดสอบความแตกต่างโดยใช ้t - test ท่ีระดบันยัส าคญั .05 หรือถา้ค่า t มีค่า 1.75 ข้ึนไป 
ถือวา่มีอ านาจจ าแนกสูงอยูใ่นเกณฑท่ี์ใชไ้ด ้(ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์ 2555 : 260) โดยปรากฏวา่
แบบสอบถามมีค่าอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง 2.629 - 13.275 
  2.7 หาค่าความเช่ือมัน่  (Reliability)  ของแบบสอบถาม  โดยใชก้ารหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา  (Alpha  Coefficient)  ตามวธีิการของครอนบาค  (Cronbach) ไดค้่าความ
เช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั .974 ซ่ึงมีค่าสูงผา่นเกณฑ ์
  2.8 น าผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
วทิยานิพนธ์อีกคร้ังเพื่อปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า แลว้จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อ
น าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1. ขอหนงัสือจากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์เพื่อขอความอนุเคราะห์ใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั ต่อผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 2. ผูว้จิยัส่งหนงัสือจากมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ไปยงัโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อ
ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง 
 3. ผูว้จิยัติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง ผลปรากฏวา่แบบสอบถาม
จ านวน 454 ฉบบั เก็บรวบรวมมาได ้จ านวน 454 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป    

โดยท าการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ของผูต้อบแบบสอบถามไปเก่ียวกบัสถานภาพ และขนาดของ
โรงเรียน โดยหาความถ่ี (Frequency) และ ร้อยละ (Percentage) 
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 2. วเิคราะห์ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 โดยการวิเคราะห์ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เป็นรายขอ้ แลว้แปรผลตามเกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉล่ีย ดงัน้ี  
(บุญชม  ศรีสะอาด. 2554 : 163) 
  ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 3. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 32 โดย
จ าแนกตาม สถานภาพต าแหน่ง  และขนาดของโรงเรียน โดยวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One – way Analysis of Variance)  
 4. การวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้
ท่ีเป็นค าถามปลายเปิด ใชก้ารวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis)โดยจดัค าตอบเขา้ประเด็น
เดียวกนัแลว้แจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ เสนอขอ้มูลเป็นตารางประกอบความเรียง 
 

สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 1. สถิติพื้นฐานท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  1.1 ค่าร้อยละ (Percentage)  
  1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยใชสู้ตรดงัน้ี (ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์  2555 : 304) 
 

     ̅       
∑  

 
 

 
  เม่ือ     ̅ แทน  ค่าเฉล่ีย 
    ∑   แทน  ผลรวมของขอ้มูลหรือคะแนน 
    N  แทน  จ านวนขอ้มูล 
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  1.3 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสู้ตร  
(ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์  2555 : 309) 
 

    S.D.   =  √
 ∑   -(∑  ) 

  
 

 
  เม่ือ  S.D.   แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
        แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละขอ้ยกก าลงัสอง 
    (∑  )  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
       แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 2. สถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  2.1 หาค่าอ านาจจ าแนก โดยวธีิหาค่าอตัราส่วนวกิฤต t เป็นรายขอ้ ตามวธีิของ t-test 
โดยใชสู้ตรดงัน้ี (ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์ 2555 : 260) 
 

        =    
 ̅    ̅ 

√  
     

 

 

 

 
  เม่ือ   ̅  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มไดค้ะแนนสูง 

     ̅  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มไดค้ะแนนต ่า 

      
  แทน ความแปรปรวนของกลุ่มไดค้ะแนนสูง 

      
  แทน ความแปรปรวนของกลุ่มไดค้ะแนนต ่า 

       แทน จ านวนคนในกลุ่มสูงและกลุ่มต ่าท่ีน ามาวเิคราะห์ 

  2.2 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability Test) โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient Method) ตามวธีิของครอนบาค (Cronbach) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (ประสิทธ์ิ  
สุวรรณรักษ.์ 2555 : 261) 
 

       =    
 

 - 
{ -

∑    

   
} 
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  เม่ือ     แทน  ความเช่ือมัน่ 
    k  แทน  จ านวนขอ้สอบของแบบสอบถาม 
         แทน  ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
         แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
 3. สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน
จ าแนกตาม สถานภาพต าแหน่ง โดยการทดสอบค่าที (t - test) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
(ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์  2555 : 322) 
 

   t    =   
 ̅ -  ̅ 

√
  
 

   
  
  
 

  

 

 
  เม่ือ  t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t 
     ̅  แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มท่ี 1 
     ̅  แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มท่ี 2 
         แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 
         แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 
        แทน  จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 
        แทน  จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 
 
  3.2 การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน
ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 
โดยใชค้่าสถิติ F - test โดยใชสู้ตรดงัน้ี (ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์  2555 : 328) 
 

   F   =   
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  เม่ือ  F  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ F 
        แทน  ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองระหวา่งกลุ่ม 
        แทน  ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองภายในกลุ่ม 
    k  แทน  จ านวนกลุ่มท่ีศึกษา 
    n  แทน  จ านวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิการของ 
เชฟเฟ่ (Seheffe') ดงัสูตรต่อไปน้ี  (บุญชุม  ศรีสะอาด.  2554 : 346) 
 

         =    √( - )(  )(        )(  ⁄ ) 

 
  เม่ือ       แทน  ค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
    K  แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
        แทน  ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
             แทน  ค่า Mean square within Group 
    n  แทน  จ านวนหน่วยตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มตวัอยา่ง 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขต 32  คร้ังน้ี ผูว้จิยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั
ต่อไปน้ี 
 1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การเสนอผลการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชส้ัญลกัษณ์ตามสถิติท่ีน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ดงัน้ี 
  n  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    ̅  แทน   ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  t  แทน ค่าสถิติในการแจกแจงแบบ (t - distribution) 
  F  แทน ค่าสถิติในการแจกแจงของ (F - distribution) 
  *  แทน มีระดบันยัส าคญัท่ี .05 
  **  แทน มีระดบันยัส าคญัท่ี .01 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้บ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2 ศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการ 
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32   
 ตอนที ่3 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
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การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  
 ตอนที ่4 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตาม ขนาดของโรงเรียน 
 ตอนที ่5 ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้จิยัท าการวเิคราะห์
ขอ้มูล และน าเสนอ โดยใชค้วามถ่ี และร้อยละ ดงัตาราง 4.1 
 
ตาราง 4.1  สถานภาพต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขนาดของโรงเรียนและ   
   ประสบการณ์ในต าแหน่ง 
 

 

ลกัษณะตัวแปร 
จ านวน (คน) 

(n = 454) 

 

ร้อยละ 

กลุ่มตวัอยา่ง 
1. สถานภาพต าแหน่ง 

454 100.00 

    ผูบ้ริหาร 111 24.45 
    ครูผูส้อน 343 75.55 
2. ขนาดของโรงเรียนท่ีปฏิบติังาน   
    โรงเรียนขนาดเล็ก 97 21.37 
    โรงเรียนขนาดกลาง 142 31.28 
    โรงเรียนขนาดใหญ่ 215 47.36 

 
  จากตาราง 4.1 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูผูส้อน จ านวน 343 คน  
คิดเป็นร้อยละ 75.55 ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษามีจ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 24.45 จ าแนกตาม
ขนาดของโรงเรียนท่ีปฏิบติังาน เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 215 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 47.36 รองลงมาคือ โรงเรียนขนาดกลางจ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 31.28 และโรงเรียน
ขนาดเล็กจ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 21.37 
 
 ตอนที ่2 ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32   
 
ตาราง 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน
  เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดั
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  โดยรวมและรายดา้น 
 

 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 

 

อนัดับที่ 

1. การเอาชนะ  2.73 1.04 ปานกลาง 5 
2. การร่วมมือ 3.87 0.73 มาก 1 
3. การประนีประนอม 3.79 0.68 มาก 2 
4. การหลีกเล่ียง 2.74 0.74 ปานกลาง 4 
5. การยอมให้ 3.42 0.73 ปานกลาง 3 

รวมเฉลีย่ 3.31 0.55 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 4.2 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.31) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นการร่วมมือ และดา้นการประนีประนอม  อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยดา้นการร่วมมือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  (  = 3.87) รองลงมา คือ ดา้นการประนีประนอม 
(  = 3.79) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้น การเอาชนะ (  = 2.73) 
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ตาราง 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาเก่ียวกบั  
  พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังาน
  เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  โดยรวมและรายดา้น 
 

 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 

 

อนัดับที่ 

1. การเอาชนะ  2.00 0.64 นอ้ย 5 
2. การร่วมมือ 4.39 0.30 มาก 1 
3. การประนีประนอม 4.38 0.29 มาก 2 
4. การหลีกเล่ียง 2.32 0.54 นอ้ย 4 
5. การยอมให้ 4.04 0.39 มาก 3 

รวมเฉลีย่ 3.43 1.17 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 4.3 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 32 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้น การร่วมมือ 
ดา้นการประนีประนอม และดา้นการยอมให ้อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบันอ้ย   
โดยดา้นการร่วมมือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  (  = 4.39) รองลงมา คือ ดา้นการประนีประนอม (  = 4.38) 
ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้น การเอาชนะ (  = 2.00) 
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ตาราง 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
  การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
  การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  โดยรวมและรายดา้น 
 

 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 

 

อนัดับที่ 

1. การเอาชนะ  2.97 1.03 ปานกลาง 4 
2. การร่วมมือ 3.70 0.75 มาก 1 
3. การประนีประนอม 3.60 0.67 มาก 2 
4. การหลีกเล่ียง 2.87 0.75 ปานกลาง 5 
5. การยอมให้ 3.22 0.70 ปานกลาง 3 

รวมเฉลีย่ 3.27 0.37 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 4.4 พบวา่ ความคิดเห็นของครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้น การร่วมมือ และดา้น
การประนีประนอม อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดย ดา้นการร่วมมือ  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด  (  = 3.70) รองลงมา คือ ดา้นการประนีประนอม (  = 3.60) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ ดา้น การหลีกเล่ียง (  = 2.87) 
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ตาราง 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน
  เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดั
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  ดา้นการเอาชนะ โดยรวมและรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 
อนัดับ
ที่ 

1 ผูบ้ริหารจะท าทุกวธีิเพื่อให้ตนไดรั้บชยัชนะ 2.85 1.26 ปานกลาง 2 
2 ผูบ้ริหารจะยดึถือวา่ตนเป็นฝ่ายถูกและมุ่งแต่

เอาชนะ 
 

2.73 
 

1.24 
 

ปานกลาง 
 

7 
3 ผูบ้ริหารจะยนืกรานในประเด็นท่ีตนเห็นดว้ย

เท่านั้น 
 

2.71 
 

1.22 
 

ปานกลาง 
 

8 
4 ผูบ้ริหารจะปกป้องในส่ิงท่ีตนเช่ือมัน่ใน

ความคิดของตนเพื่อเอาชนะ 
 

2.74 
 

1.21 
 

ปานกลาง 
 

5 
5 ผูบ้ริหารจะโนม้นา้วใจผูอ่ื้นเพื่อใหต้นไดรั้บชยั

ชนะในสถานการณ์ความขดัแยง้ 
 

2.79 
 

1.19 
 

ปานกลาง 
 

3 
6 ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเพื่อยุติความขดัแยง้ 3.10 1.11 ปานกลาง 1 
7 ผูบ้ริหารเช่ือวา่ความคิดเห็นและการแกไ้ข

ปัญหาของตนถูกตอ้งเสมอ 
 

2.76 
 

1.24 
 

ปานกลาง 
 

4 
8 ผูบ้ริหารยนืยนัใหด้ าเนินการตามระเบียบวธีิการ 

ค าสั่งท่ีผูบ้ริหารคิดและเสนอแนะเท่านั้น 
 

2.74 
 

1.24 
 

ปานกลาง 
 

6 
9 ผูบ้ริหารจะท าทุกวถีิทาง หรือแมแ้ต่ใชอ้  านาจ

เพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติัในประเด็นท่ีตนให้
ความส าคญั 

 
 

2.65 

 
 

1.28 

 
 

ปานกลาง 

 
 

9 
10 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนโดยใชอ้ านาจข่มขู่ 2.25 1.26 นอ้ย 10 

 รวมเฉลีย่ 2.73 0.21 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 4.5 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการเอาชนะ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.73) 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบั ปานกลาง ยกเวน้ขอ้ 10 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึนโดยใชอ้ านาจข่มขู่ อยูใ่นระดบันอ้ย โดยขอ้ 6 ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเพื่อยติุความขดัแยง้ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.10) รองลงมาคือ ขอ้ 1 ผูบ้ริหารจะท าทุกวธีิเพื่อใหต้นไดรั้บชยัชนะ (  = 

2.85) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ขอ้ 10 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนโดยใชอ้ านาจข่มขู่ (  = 2.25) 
 
ตาราง 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน
  เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดั
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  ดา้นการร่วมมือ โดยรวมและรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 
อนัดับ
ที่ 

11 ผูบ้ริหารพยายามใชเ้หตุผลเพื่อใหเ้กิดการร่วมมือ
ในการท างาน 

 
3.85 

 
0.97 

 
มาก 

 
5 

12 ผูบ้ริหารสร้างความเป็นธรรมเพื่อใหเ้กิดความพึง
พอใจทั้งสองฝ่าย 

 
3.89 

 
0.91 

 
มาก 

 
4 

13 ผูบ้ริหารยติุปัญหาความขดัแยง้โดยมีการแบ่งปัน
ผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 

 
3.75 

 
1.02 

 
มาก 

 
8 

14 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยอาศยั
กระบวนการกลุ่ม 

 
3.84 

 
0.99 

 
มาก 

 
6 

15 ผูบ้ริหารจะใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ 

 
3.82 

 
0.99 

 
มาก 

 
7 

16 ผูบ้ริหารขอค าแนะน าจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาเพื่อใชใ้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 

 
3.71 

 
1.01 

 
มาก 

 
9 

17 ผูบ้ริหารวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและหาทาง
ออกท่ีเป็นขอ้ตกลงของทุกฝ่ายร่วมกนัเพื่อให้
เกิดความพึงพอใจ 

 
 

3.98 

 
 

0.96 

 
 

มาก 

 
 

2 
18 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยเนน้ความพึง

พอใจของทุกฝ่าย 
 

3.97 
 

0.92 
 

มาก 
 

3 
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ตาราง 4.6 (ต่อ) 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 
อนัดับ
ที่ 

19 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

 
4.00 

 
0.96 

 
มาก 

 
1 

 รวมเฉลีย่ 3.87 0.10 มาก  

 
 จากตาราง 4.6 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการร่วมมือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.87) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบั มาก โดยขอ้ 19 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 4.00) รองลงมาคือ ขอ้ 17 ผูบ้ริหารวเิคราะห์
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและหาทางออกท่ีเป็นขอ้ตกลงของทุกฝ่ายร่วมกนัเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ (  = 

3.98) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ขอ้16 ผูบ้ริหารขอค าแนะน าจากคณะกรรมการสถานศึกษาเพื่อใช้
ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ (  = 3.71) 
 
ตาราง 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนเก่ียวกบั  
  พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังาน
  เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  ดา้นการประนีประนอม โดยรวมและรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 
อนัดับ
ที่ 

20 ผูบ้ริหารใชก้ารแลกเปล่ียนในส่ิงท่ีแต่ละฝ่าย
ตอ้งการเพื่อยติุความขดัแยง้ 

 
3.79 

 
0.90 

 
มาก 

 
7 

21 ผูบ้ริหารอาจตอ้งยอมท าตามผูอ่ื้นเพื่อมิใหเ้กิด
ความขดัแยง้ 

 
3.60 

 
0.94 

 
มาก 

 
10 

22 ผูบ้ริหารโนม้นา้วและจูงใจเพื่อใหเ้กิดการ
ประนีประนอม 

 
3.83 

 
0.92 

 
มาก 

 
4 
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ตาราง 4.7 (ต่อ) 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 
อนัดับ
ที่ 

23 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยวธีิรอมชอม 3.83 0.93 มาก 5 
24 ผูบ้ริหารยอมท่ีจะรอมชอมในบางประเด็นหาก

ผูอ่ื้นรอมชอมดว้ยเช่นกนั 
 

3.79 
 

0.87 
 

มาก 
 

6 
25 ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางในการไกล่เกล่ีย

ขอ้ขดัแยง้ 
 

3.86 
 

0.90 
 

มาก 
 

3 
26 ผูบ้ริหารจะหาทางท่ีจะท าใหเ้กิดความสมดุลใน

แง่ของผลดีผลเสีย 
 

3.87 
 

0.88 
 

มาก 
 

2 
27 ผูบ้ริหารพยายามหาทางรักษาสัมพนัธภาพของ

ทั้งสองฝ่ายเอาไว ้
 

3.92 
 

0.91 
 

มาก 
 

1 
28 ผูบ้ริหารเสียสละความตอ้งการบางส่วนเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการบางอยา่งของอีกกลุ่ม 
 

3.71 
 

0.93 
 

มาก 
 

9 
29 ผูบ้ริหารหาขอ้แลกเปล่ียนแก่คู่กรณีใหม้าพบกนั

คนละคร่ึงทาง 
 

3.71 
 

0.92 
 

มาก 
 

8 
 รวมเฉลีย่ 3.79 0.09 มาก  

 
 จากตาราง 4.7 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการประนีประนอม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.79) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบั มาก โดยขอ้ 27 ผูบ้ริหารพายายามหาทางรักษา
สัมพนัธภาพของทั้งสองฝ่ายเอาไว ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.92) รองลงมาคือ ขอ้ 26 ผูบ้ริหารจะ
หาทางท่ีจะท าใหเ้กิดความสมดุลในแง่ของผลดีผลเสีย (  = 3.87) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ขอ้ 
21 ผูบ้ริหารอาจตอ้งยอมท าตามผูอ่ื้นเพื่อมิใหเ้กิดความขดัแยง้ (  = 3.60) 
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ตาราง 4.8   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน
  เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดั
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  ดา้นการหลีกเล่ียง โดยรวมและรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 
อนัดับ
ที่ 

30 ผูบ้ริหารใชค้วามอดทนเพื่อหลีกเล่ียงความ
ขดัแยง้ 

 
3.68 

 
0.93 

 
มาก 

 
1 

31 ผูบ้ริหารพยายามหลีกหนีและไม่ชอบแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึน 

 
2.60 

 
1.22 

 
ปานกลาง 

 
5 

32 ผูบ้ริหารไม่ตอ้งการเอาชนะผูอ่ื้นเพื่อ
ผลประโยชน์ของตวัเอง 

 
3.30 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

 
2 

33 ผูบ้ริหารไม่พยายามเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัปัญหา 2.69 1.11 ปานกลาง 3 
34 ผูบ้ริหารถอนตวัสถานการณ์ความขดัแยง้ 2.61 1.11 ปานกลาง 4 
35 ผูบ้ริหารใหผู้อ่ื้นรับผิดชอบในการแกปั้ญหา

ความขดัแยง้ 
 

2.56 
 

1.14 
 

ปานกลาง 
 

7 
36 ผูบ้ริหารมกัเล่ือนการจดัการกบัการแกไ้ขปัญหา

ความขดัแยง้ 
 

2.45 
 

1.12 
 

นอ้ย 
 

9 
37 ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประเด็นซ่ึง

ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ 
 

2.59 
 

1.17 
 

ปานกลาง 
 

6 
38 ผูบ้ริหารไม่รับรู้วา่มีปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน

ในองคก์ารของตน 
 

2.41 
 

1.18 
 

นอ้ย 
 

10 
39 ผูบ้ริหารทิ้งช่วงเวลาไวเ้พื่อใหค้วามขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึนคล่ีคลายไปเอง 
 

2.50 
 

1.14 
 

นอ้ย 
 

8 
 รวมเฉลีย่ 2.74 0.41 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 4.8 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการหลีกเล่ียง โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.74) 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 30 ผูบ้ริหารใชค้วามอดทนเพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ อยูใ่น
ระดบั มาก ยกเวน้ขอ้ 36 ผูบ้ริหารมกัเล่ือนการจดัการกบัการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ ขอ้ 38 
ผูบ้ริหารไม่รับรู้วา่มีปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารของตน และขอ้ 39 ผูบ้ริหารทิ้งช่วงเวลา
ไวเ้พื่อใหค้วามขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนคล่ีคลายไปเอง อยูใ่นระดบันอ้ย ส่วนขอ้อ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยขอ้  30 ผูบ้ริหารใชค้วามอดทนเพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.68) รองลงมา
คือ ขอ้ 32 ผูบ้ริหารไม่ตอ้งการเอาชนะผูอ่ื้นเพื่อผลประโยชน์ของตวัเอง (  = 3.30) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 38 ผูบ้ริหารไม่รับรู้วา่มีปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารของตน  
(  = 2.41) 
 

ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน
 เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดั
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  ดา้นการยอมให ้โดยรวมและรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 
อนัดับ
ที่ 

40 ผูบ้ริหารยอมท่ีจะเสียผลประโยชน์เพื่อยติุความ
ขดัแยง้ 

 
3.16 

 
1.04 

 
ปานกลาง 

 
9 

41 ผูบ้ริหารยอมท าตามความคิดเห็นของผูอ่ื้นทั้งท่ี
ตนไม่เห็นดว้ย 

 
3.17 

 
1.05 

 
ปานกลาง 

 
8 

42 ผูบ้ริหารเสียสละความตอ้งการของตนเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของผูร่้วมงาน 

 
3.32 

 
0.98 

 
ปานกลาง 

 
7 

43 ผูบ้ริหารโอนอ่อนผอ่นปรนมากกวา่ท่ีจะถกเถียง
ในเร่ืองเล็กนอ้ย 

 
3.51 

 
0.97 

 
มาก 

 
5 

44 ผูบ้ริหารยนิดียติุขอ้คิดเห็นของตนถา้หากเป็น
ประโยชน์กบัทุกฝ่าย 

 
3.53 

 
1.00 

 
มาก 

 
4 

45 ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงท่ีจะท าร้ายจิตใจหรือ
ความรู้สึกของผูอ่ื้น 

 
3.56 

 
0.93 

 
มาก 

 
3 

46 ผูบ้ริหารเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม 

 
3.59 

 
0.99 

 
มาก 

 
2 
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ตาราง 4.9 (ต่อ) 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
 

  ̅ 
 

S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 
อนัดับ
ที่ 

47 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ
เอาชนะคนอ่ืนในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 

 
3.50 

 
0.99 

 
ปานกลาง 

 
6 

48 ผูบ้ริหารค านึงถึงความสัมพนัธ์อนัดีในอนาคต 3.74 1.01 มาก 1 
49 ผูบ้ริหารยอมใหผู้อ่ื้นท าหนา้ท่ีแกปั้ญหาให้ 3.14 1.04 ปานกลาง 10 
 รวมเฉลีย่ 3.42 0.21 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 4.9 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการยอมให ้โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.42) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 43 ขอ้ 44 ขอ้ 45 ขอ้ 46 และขอ้ 48 อยูใ่นระดบัมาก ส่วนขอ้อ่ืน ๆ อยู่
ในระดบัปานกลาง โดยขอ้  48 ผูบ้ริหารค านึงถึงความสัมพนัธ์อนัดีในอนาคต มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
(  = 3.74) รองลงมาคือ ขอ้ 46 ผูบ้ริหารเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม (  = 3.59) 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 49 ผูบ้ริหารยอมใหผู้อ่ื้นท าหนา้ท่ีแกปั้ญหาให้ (  = 3.14) 
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 ตอนที ่3 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  
 
ตาราง 4.10 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
  การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต 
  พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  โดยรวมและ 
  รายดา้น 
 

พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้ง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน  

t 
  S.D.   S.D. 

1. ดา้นการเอาชนะ 2.00 0.64 2.97 1.03 11.75** 
2. ดา้นการร่วมมือ 4.39 0.30 3.70 0.75 14.08** 
3. ดา้นการประนีประนอม 4.38 0.29 3.60 0.67 17.22** 
4. ดา้นการหลีกเล่ียง 2.32 0.54 2.87 0.75 8.56** 
5. ดา้นการยอมให้ 4.04 0.39 3.22 0.70 15.33** 

รวม 3.43 1.17 3.27 0.37 4.70** 

 
 **    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

 จากตาราง 4.10 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตาราง 4.11  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
    การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง ดา้นการเอาชนะ โดยรวม
    และรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
ผู้บริหาร ครู  

t 
  S.D.   S.D. 

1 ผูบ้ริหารจะท าทุกวธีิเพื่อให้ตนไดรั้บชยัชนะ 2.12 0.99 3.09 1.25 7.49** 
2 ผูบ้ริหารจะยดึถือวา่ตนเป็นฝ่ายถูกและมุ่งแต่

เอาชนะ 
 

1.99 
 

0.84 
 

2.97 
 

1.26 
 

9.41** 
3 ผูบ้ริหารจะยนืกรานในประเด็นท่ีตนเห็นดว้ย

เท่านั้น 
 

1.93 
 

0.86 
 

2.96 
 

1.26 
 

9.86** 
4 ผูบ้ริหารจะปกป้องในส่ิงท่ีตนเช่ือมัน่ในความคิด

ของตนเพื่อเอาชนะ 
 

2.02 
 

0.81 
 

2.97 
 

1.22 
 

9.42** 
5 ผูบ้ริหารจะโนม้นา้วใจผูอ่ื้นเพื่อใหต้นไดรั้บชยั

ชนะในสถานการณ์ความขดัแยง้ 
 

2.04 
 

0.82 
 

3.03 
 

1.20 
 

9.86** 
6 ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเพื่อยุติความขดัแยง้ 2.88 0.87 3.17 1.17 2.78** 
7 ผูบ้ริหารเช่ือวา่ความคิดเห็นและการแกไ้ขปัญหา

ของตนถูกตอ้งเสมอ 
 

1.86 
 

0.88 
 

3.05 
 

1.22 
 

11.96** 
8 ผูบ้ริหารยนืยนัใหด้ าเนินการตามระเบียบวธีิการ 

ค าสั่งท่ีผูบ้ริหารคิดและเสนอแนะเท่านั้น 
 

1.85 
 

0.88 
 

3.02 
 

1.20 
 

11.10** 
9 ผูบ้ริหารจะท าทุกวถีิทาง หรือแมแ้ต่ใชอ้  านาจ

เพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติัในประเด็นท่ีตนให้
ความส าคญั 

 
 

1.82 

 
 

0.83 

 
 

2.92 

 
 

1.28 

 
 

10.48** 
10 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนโดยใชอ้ านาจข่มขู่ 1.52 0.72 2.48 1.31 9.71** 

 รวมเฉลีย่ 2.00 0.64 2.97 1.02 11.75** 

 
 **    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตาราง 4.11 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง ดา้นการเอาชนะ โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
ตาราง 4.12  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
  การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต 
  พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพ ดา้นการร่วมมือ โดยรวม
  และรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
ผู้บริหาร ครู  

t 
  S.D.   S.D. 

11 ผูบ้ริหารพยายามใชเ้หตุผลเพื่อใหเ้กิดการร่วมมือ
ในการท างาน 

 
4.34 

 
0.65 

 
3.70 

 
1.00 

 
7.76** 

12 ผูบ้ริหารสร้างความเป็นธรรมเพื่อใหเ้กิดความพึง
พอใจทั้งสองฝ่าย 

 
4.78 

 
0.55 

 
3.70 

 
0.92 

 
10.70** 

13 ผูบ้ริหารยติุปัญหาความขดัแยง้โดยมีการแบ่งปัน
ผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 

 
4.34 

 
0.79 

 
3.56 

 
1.02 

 
8.37** 

14 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยอาศยั
กระบวนการกลุ่ม 

 
4.49 

 
0.57 

 
3.64 

 
1.00 

 
11.11** 

15 ผูบ้ริหารจะใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ 

 
4.25 

 
0.74 

 
3.68 

 
1.02 

 
6.44** 

16 ผูบ้ริหารขอค าแนะน าจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาเพื่อใชใ้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 

 
3.84 

 
0.95 

 
3.67 

 
1.02 

 
1.55 

17 ผูบ้ริหารวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและหาทาง
ออกท่ีเป็นขอ้ตกลงของทุกฝ่ายร่วมกนัเพื่อให้
เกิดความพึงพอใจ 

 
 

4.62 

 
 

0.60 

 
 

3.78 

 
 

0.97 

 
 

10.98** 
18 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยเนน้ความพึง

พอใจของทุกฝ่าย 
 

4.59 
 

0.53 
 

3.77 
 

0.93 
 

11.60** 
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ตาราง 4.12  (ต่อ) 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
ผู้บริหาร ครู  

t 
  S.D.   S.D. 

19 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

 
4.59 

 
0.49 

 
3.81 

 
0.99 

 
11.06** 

 รวมเฉลีย่ 4.39 0.30 3.70 0.75 14.08** 
 

 **    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 จากตาราง 4.12 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง ดา้นการร่วมมือ โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 16 ไม่แตกต่างกนั ส่วนขอ้
อ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
ตาราง 4.13  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
  การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต 
  พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพ ดา้นการประนีประนอม 
  โดยรวมและรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
ผู้บริหาร ครู  

t 
  S.D.   S.D. 

20 ผูบ้ริหารใชก้ารแลกเปล่ียนในส่ิงท่ีแต่ละฝ่าย
ตอ้งการเพื่อยติุความขดัแยง้ 

 
4.38 

 
0.69 

 
3.60 

 
0.87 

 
9.66** 

21 ผูบ้ริหารอาจตอ้งยอมท าตามผูอ่ื้นเพื่อมิใหเ้กิด
ความขดัแยง้ 

 
4.28 

 
0.57 

 
3.38 

 
0.93 

 
12.13** 

22 ผูบ้ริหารโนม้นา้วและจูงใจเพื่อใหเ้กิดการ
ประนีประนอม 

 
4.42 

 
0.55 

 
3.64 

 
0.93 

 
10.82** 

23 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยวธีิรอมชอม 4.50 0.57 3.61 0.92 12.19** 
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ตาราง 4.13  (ต่อ) 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
ผู้บริหาร ครู  

t 
  S.D.   S.D. 

24 ผูบ้ริหารยอมท่ีจะรอมชอมในบางประเด็นหาก
ผูอ่ื้นรอมชอมดว้ยเช่นกนั 

 
4.41 

 
0.61 

 
3.60 

 
0.85 

 
10.93** 

25 ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางในการไกล่เกล่ีย
ขอ้ขดัแยง้ 

 
4.36 

 
0.61 

 
3.70 

 
0.92 

 
8.64** 

26 ผูบ้ริหารจะหาทางท่ีจะท าใหเ้กิดความสมดุลใน
แง่ของผลดีผลเสีย 

 
4.38 

 
0.57 

 
3.70 

 
0.90 

 
9.30** 

27 ผูบ้ริหารพายายามหาทางรักษาสัมพนัธภาพของ
ทั้งสองฝ่ายเอาไว ้

 
4.43 

 
0.60 

 
3.75 

 
0.93 

 
8.97** 

28 ผูบ้ริหารเสียสละความตอ้งการบางส่วนเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการบางอยา่งของอีกกลุ่ม 

 
4.30 

 
0.64 

 
3.52 

 
0.93 

 
9.82** 

29 ผูบ้ริหารหาขอ้แลกเปล่ียนแก่คู่กรณีใหม้าพบกนั
คนละคร่ึงทาง 

 
4.35 

 
0.57 

 
3.51 

 
0.92 

 
11.53** 

 รวมเฉลีย่ 4.38 0.29 3.60 0.67 17.22** 
 

 **  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

 จากตาราง 4.13 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง ดา้นการประนีประนอม โดยรวมและ
รายขอ้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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ตาราง 4.14 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติ  
    กรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
    พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง ดา้นการหลีกเล่ียง 
    โดยรวมและรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
ผู้บริหาร ครู  

t 
  S.D.   S.D. 

30 ผูบ้ริหารใชค้วามอดทนเพื่อหลีกเล่ียงความ
ขดัแยง้ 

 
3.91 

 
0.77 

 
3.60 

 
0.97 

 
3.41** 

31 ผูบ้ริหารพยายามหลีกหนีและไม่ชอบแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึน 

 
1.99 

 
1.03 

 
2.80 

 
1.22 

 
6.83** 

32 ผูบ้ริหารไม่ตอ้งการเอาชนะผูอ่ื้นเพื่อ
ผลประโยชน์ของตวัเอง 

 
3.29 

 
0.89 

 
3.30 

 
0.96 

 
0.09 

33 ผูบ้ริหารไม่พยายามเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัปัญหา 2.45 1.13 2.76 1.10 2.57 
34 ผูบ้ริหารถอนตวัสถานการณ์ความขดัแยง้ 2.20 0.99 2.74 1.13 4.87** 
35 ผูบ้ริหารใหผู้อ่ื้นรับผิดชอบในการแกปั้ญหา

ความขดัแยง้ 
 

1.86 
 

0.83 
 

2.78 
 

1.13 
 

9.32** 
36 ผูบ้ริหารมกัเล่ือนการจดัการกบัการแกไ้ขปัญหา

ความขดัแยง้ 
 

1.84 
 

0.82 
 

2.64 
 

1.13 
 

8.19** 
37 ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประเด็นซ่ึง

ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ 
 

1.96 
 

0.98 
 

2.79 
 

1.16 
 

7.50** 
38 ผูบ้ริหารไม่รับรู้วา่มีปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน

ในองคก์ารของตน 
 

1.72 
 

0.78 
 

2.63 
 

1.21 
 

9.20** 
39 ผูบ้ริหารทิ้งช่วงเวลาไวเ้พื่อใหค้วามขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึนคล่ีคลายไปเอง 
 

1.96 
 

0.86 
 

2.68 
 

1.16 
 

6.90** 
 รวมเฉลีย่ 2.32 0.54 2.87 0.75 8.56** 

 
 **  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตาราง 4.14 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพ ดา้นการหลีกเล่ียง โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ 32 และ ขอ้ 33 ไม่แตกต่าง ส่วนขอ้ 
อ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
ตาราง 4.15 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
    การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง ดา้นการยอมให้ โดยรวม
    และรายขอ้ 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
ผู้บริหาร ครู  

t 
  S.D.   S.D. 

40 ผูบ้ริหารยอมท่ีจะเสียผลประโยชน์เพื่อยติุความ
ขดัแยง้ 

 
3.78 

 
0.92 

 
2.96 

 
0.99 

 
7.72** 

41 ผูบ้ริหารยอมท าตามความคิดเห็นของผูอ่ื้นทั้งท่ี
ตนไม่เห็นดว้ย 

 
3.80 

 
0.87 

 
2.96 

 
1.02 

 
7.79** 

42 ผูบ้ริหารเสียสละความตอ้งการของตนเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของผูร่้วมงาน 

 
3.97 

 
0.73 

 
3.11 

 
0.95 

 
10.04** 

43 ผูบ้ริหารโอนอ่อนผอ่นปรนมากกวา่ท่ีจะถกเถียง
ในเร่ืองเล็กนอ้ย 

 
4.13 

 
0.78 

 
3.31 

 
0.95 

 
9.05** 

44 ผูบ้ริหารยนิดียติุขอ้คิดเห็นของตนถา้หากเป็น
ประโยชน์กบัทุกฝ่าย 

 
4.13 

 
0.68 

 
3.33 

 
1.02 

 
9.40** 

45 ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงท่ีจะท าร้ายจิตใจหรือ
ความรู้สึกของผูอ่ื้น 

 
4.14 

 
0.67 

 
3.36 

 
0.93 

 
9.67** 

46 ผูบ้ริหารเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม 

 
4.31 

 
0.70 

 
3.36 

 
0.95 

 
11.34** 

47 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ
เอาชนะคนอ่ืนในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 

 
4.25 

 
0.72 

 
3.25 

 
0.94 

 
11.72** 

48 ผูบ้ริหารค านึงถึงความสัมพนัธ์อนัดีในอนาคต 4.56 0.61 3.48 0.98 13.69** 
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ตาราง 4.15  (ต่อ) 
 

 

ข้อ 
 

พฤติกรรม 
ผู้บริหาร ครู  

t 
  S.D.   S.D. 

49 ผูบ้ริหารยอมใหผู้อ่ื้นท าหนา้ท่ีแกปั้ญหาให้ 3.28 1.04 3.10 1.04 1.62 
 รวมเฉลีย่ 4.04 0.39 3.22 0.70 15.33** 

 
 **    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 จากตาราง 4.15 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง ดา้นการหลีกเล่ียง โดยรวมแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ 49 ไม่แตกต่าง ส่วนขอ้อ่ืน ๆ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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ตาราง 4.16 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
    การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 
 

พฤติกรรมการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 
 

 
    DF 

 
      SS 

 
     MS 

 
F 

 
P 

1. การเอาชนะ  ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
451 
453 

7.674 
478.965 
486.640 

3.847 
1.062 

3.613* 0.028 

2. การร่วมมือ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
451 
453 

1.672 
238.673 
240.344 

0.836 
0.529 

1.580 0.207 

3. การประนีประนอม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
451 
453 

2.777 
208.963 
211.740 

1.389 
0.463 

2.997 0.051 

4. การหลีกเล่ียง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
451 
453 

7.634 
239.802 
247.436 

3.817 
0.532 

7.179** 0.001 

5. การยอมให้ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
451 
453 

2.401 
236.534 
238.934 

1.200 
0.524 

2.289 0.103 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
451 
453 

0.719 
66.084 
66.802 

0.359 
0.147 

2.452 0.087 

 
 *    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตาราง 4.16 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ท่ีมีขนาดโรงเรียนแตกต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบกวา่ ดา้นการเอาชนะ และดา้นการหลีกเล่ียง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และ .01 ตามล าดบั 
 เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของ 
เชฟฟ่ (Seheffe') ดงัตาราง 4.17 และ 4.18 
 
ตาราง 4.17 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร 
    ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
    มธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการเอาชนะ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนเป็นรายคู่ 
 

ขนาดโรงเรียน  เลก็ กลาง ใหญ่ 

   2.82 2.88 2.60 

เล็ก 2.82 - 0.06 0.22 
กลาง 2.88 - -   0.28* 
ใหญ่ 2.60 - - - 

 
 *    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตาราง 4.17 เม่ือทดสอบเป็นรายคู่ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน
เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการเอาชนะ พบวา่ โรงเรียนขนาดกลางกบัโรงเรียนขนาด
ใหญ่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 4.18 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
    การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
    การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการหลีกเล่ียง จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนเป็น 
    รายคู่ 
 

ขนาดโรงเรียน  เลก็ กลาง ใหญ่ 

   2.92 2.81 2.61 

เล็ก 2.92 - 0.11 0.31* 
กลาง 2.81 - - 0.20* 
ใหญ่ 2.61 - - - 

 
 *    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  
 จากตาราง 4.18 เม่ือทดสอบเป็นรายคู่ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน
เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการหลีกเล่ียง พบวา่ โรงเรียนขนาดกลางกบัโรงเรียนขนาด
ใหญ่ และโรงเรียนขนาดเล็กกบัโรงเรียนขนาดใหญ่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
 
 ตอนที ่5 ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครูผูส้อน ในดา้นการเอาชนะ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการประนีประนอม ดา้นการ
หลีกเล่ียง และดา้นการยอมให ้ดงัปรากฏตาราง 14.19 - 14.23 
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ตาราง 4.19 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความ 
    ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
    เขต 32 ดา้นการเอาชนะ 
 

ข้อ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1 ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในวธีิการของตนเอง 12 34.29 
2 ผูบ้ริหารไม่ควรใชอ้  านาจข่มขู่ เพื่อเอาชนะผูอ่ื้น 11 31.43 
3 ผูบ้ริหารใชอ้ านาจตดัสินเพื่อยติุปัญหา 8 22.86 
4 ผูบ้ริหารจะยดึระเบียบในการแกไ้ขปัญหา 3 8.57 
5 ผูบ้ริหารจะท าทุกวธีิเพื่อให้ตนไดรั้บชยัชนะ 1 2.86 

 
 จากตาราง 4.19 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการเอาชนะ ขอ้ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจและเช่ือมัน่
ในวธีิการของตนเอง คิดเป็นร้อยละ 34.29 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารไม่ควรใชอ้  านาจข่มขู่ เพื่อเอาชนะ
ผูอ่ื้น คิดเป็นร้อยละ 31.43 
 
ตาราง 4.20 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความ 
    ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
    เขต 32 ดา้นการร่วมมือ 
 

ข้อ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1 ผูบ้ริหารขอความร่วมมือจากทุกฝ่ายใหช่้วยแกไ้ขปัญหา 19 44.19 
2 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายร่วมแสดงความคิดเห็นในการ

ปฏิบติังาน 
 

15 
 

34.88 
3 ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนกบัทุกฝ่าย 9 20.93 
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 จากตาราง 4.20 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 32 ดา้นการร่วมมือ ขอ้ท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารขอความร่วมมือจากทุกฝ่ายใหช่้วย
แกไ้ขปัญหาคิดเป็นร้อยละ 44.19 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 34.88 
 

ตาราง 4.21 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
    การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
    มธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการประนีประนอม 
 

ข้อ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1 ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางในการประนีประนอม 15 65.22 
2 ผูบ้ริหารสร้างความเป็นธรรมเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย 8 34.78 

 

 จากตาราง 4.21 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการประนีประนอม ขอ้ท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีเป็นคน
กลางในการประนีประนอม คิดเป็นร้อยละ 65.22 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสร้างความเป็นธรรมเพื่อให้
เกิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่ายคิดเป็นร้อยละ 34.78 
 

ตาราง 4.22 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
    การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
    มธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการหลีกเล่ียง 
 

ข้อ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1 ผูบ้ริหารจะหลีกเล่ียงเหตุการณ์ท่ีจะท าใหเ้กิดปัญหา 13 48.15 
2 ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงท่ีจะรับรู้ปัญหาความขดัแยง้ 6 22.22 
3 ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงปัญหาท่ีจะส่งผลกระทบถึงตนเอง 4 14.81 
4 ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหา 3 11.11 
5 ผูบ้ริหารท่ีเป็นรองผูอ้  านวยการมกัหลีกเล่ียงปัญหา 1 3.70 
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 จากตาราง 4.22 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการหลีกเล่ียง ขอ้ท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารจะหลีกเล่ียงเหตุการณ์ท่ี
จะท าใหเ้กิดปัญหาคิดเป็นร้อยละ 48.15 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงท่ีจะรับรู้ปัญหาความขดัแยง้ 
คิดเป็นร้อยละ 22.22 
 
ตาราง 4.23 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
    การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
    มธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการยอมให้ 
 

ข้อ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ จ านวน  
(คน) 

ร้อยละ 

1 ผูบ้ริหารจะตอ้งเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 9 45.00 
2 ผูบ้ริหารจะยอมใหใ้นกรณีท่ีตนเองและโรงเรียนไม่เสียประโยชน์ 7 35.00 
3 ผูบ้ริหารยอมให้โดยค านึงถึงผลเสียต่อองคก์ร 4 20.00 

 
 จากตาราง 4.23 ความคิดเห็นเพิ่มเติมของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการยอมให ้ขอ้ท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารจะตอ้งเสียสละความสุข
ส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารจะยอมใหใ้นกรณีท่ี
ตนเองและโรงเรียนไม่เสียประโยชน์ คิดเป็นร้อยละ 35.00 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขต 32  คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดประเด็นไวต้ามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 1. ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 2. สมมติฐานของการวจิยั 
 3. วธีิด าเนินการวจิยั 
 4. สรุปผลการวจิยั 
 5. อภิปรายผล 
 6. ขอ้เสนอแนะ 
  6.1 ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้
  6.2 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัต่อไป 
 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 3. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตาม สถานภาพต าแหน่ง 
ประสบการณ์ในต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียนแตกต่างกนั 

 
สมมติฐานของการวจิัย 
 1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้แตกต่างกนั 
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 2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง ประสบการณ์ในต าแหน่ง และขนาดของ
โรงเรียนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้แตกต่างกนั 
 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 
32 จ านวนทั้งส้ิน 3,341 คน จ าแนกเป็น ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 156 คน ครูผูส้อน จ านวน 
3,185 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้าราง 
เครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง ผูบ้ริหาร จ านวน 111 คน และ 
ครูผูส้อน จ านวน 343 คน รวมกลุ่มตวัอยา่ง 454 คน ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling) แลว้ท าการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) 
 2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 
ตอน ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย 
สถานภาพต าแหน่ง  และขนาดของโรงเรียน โดยมีลกัษณะเป็นขอ้ค าถามแบบตรวจสอบรายการ 
ตอนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คือ การ
เอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การหลีกเล่ียง และการยอมให ้ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า แบ่งเป็น 5 ระดบั ตอนท่ี 3 เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความ
คิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้ใน
โรงเรียน 
 3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผูว้จิยัขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ส่งถึงผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการออกหนงัสือขอ
ความร่วมมือไปยงัผูบ้ริหารและครูผูส้อนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง และขอความอนุเคราะห์ใหส้ถานศึกษา
จดัส่งแบบสอบถามกลบัโดยผูว้จิยัไดจ้ดัเตรียมซองบรรจุเอกสาร ติดแสตมป์ พร้อมท่ีอยู ่ท่ีส่งมา
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พร้อมกบัแบบสอบถาม กรณีไม่ไดรั้บแบบสอบถามคืนภายในก าหนด ผูว้จิยัไปเก็บแบบสอบถาม
ดว้ยตนเอง ผลปรากฏวา่ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา 454 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
  ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลไปประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
  4.1 การศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง วเิคราะห์โดยใชต้ารางแจกแจงความถ่ี  
หาค่าร้อยละ 
  4.2 การศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน วเิคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยการก าหนดขอบเขตของค่าเฉล่ียไว้
ดงัน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด.  2554 : 163) 
    ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
    ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
    ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
    ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
    ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  4.3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง โดยการวเิคราะห์ ค่า  t - test 
Independent ก าหนดค่าสถิติท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  4.4 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบั 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จ าแนกตาม 
ขนาดของโรงเรียน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis Of  Variance) เม่ือพบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั .05 แลว้ใชว้ธีิการเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ ตามวธีิการของ เชฟเฟ่ (Scheffe') 
  4.5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
ปฏิบติัในการบริหารความขดัแยง้ท่ีเป็นค าถามปลายเปิด ใชก้ารวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content 
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Analysis) โดยการจดัค าตอบเขา้ประเด็นเดียวกนัแลว้แจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ เสนอขอ้มูลเป็น
ตารางประกอบแลว้บรรยายความเรียง 
 

สรุปผลการวจิัย 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 สรุปผลได ้ดงัน้ี 
 1. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการร่วมมือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา คือ 
ดา้นการประนีประนอม ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการเอาชนะ  
 2. ความคิดเห็นของครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการร่วมมือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา คือ ดา้นการ
ประนีประนอม ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการหลีกเล่ียง  
 3. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติ
กรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 4. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา่ โดยรวมไม่แตกต่าง เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น ดา้นการเอาชนะ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดา้นการหลีกเล่ียง แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
 5. ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครูผูส้อน ดา้นท่ีแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมมากท่ีสุดคือ ดา้นการร่วมมือ รองลงมา
คือดา้นการเอาชนะ ดา้นท่ีแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นการยอมให้ 
  5.1 ดา้นการเอาชนะ ประเด็นท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจและ
เช่ือมัน่ในวธีิการของตนเอง รองลงมาคือ ผูบ้ริหารไม่ควรใชอ้  านาจข่มขู่ เพื่อเอาชนะผูอ่ื้น 
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  5.2 ดา้นการร่วมมือ ประเด็นท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารขอความร่วมมือจากทุก
ฝ่ายใหช่้วยแกไ้ขปัญหา รองลงมา คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังาน 
  5.3 ดา้นการประนีประนอม ประเด็นท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีเป็น
คนกลางในการประนีประนอม รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสร้างความเป็นธรรมเพื่อใหเ้กิดความพึง
พอใจทั้งสองฝ่าย 
  5.4 ดา้นการหลีกเล่ียง ประเด็นท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารจะหลีกเล่ียง
เหตุการณ์ท่ีจะท าใหเ้กิดปัญหา รองลงมา คือ ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงท่ีจะรับรู้ปัญหาความขดัแยง้ 
  5.5 ดา้นการยอมให ้ประเด็นท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารจะตอ้งเสียสละ
ความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม รองลงมา คือ ผูบ้ริหารจะยอมใหใ้นกรณีท่ีตนเองและ
โรงเรียนไม่เสียประโยชน์  
 

อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 โดยรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นการร่วมมือเป็นวธีิท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาน ามาใชม้ากท่ีสุด เหตุท่ีใช้
วธีิน้ีอาจเพราะผูบ้ริหารค านึงถึงประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนแก่องคก์ารซ่ึงเป็นวธีิการท่ีมุ่งให้เกิดความพึง
พอใจของทุก ๆ ฝ่าย โดยผูบ้ริหารจะรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ดว้ยวธีิการร่วมมือจึงเป็นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั สมิต  สัชฌุกร (2550 : 45) ท่ีกล่าวถึงการแกปั้ญหาความขดัแยง้ดว้ยวธีิการร่วมมือ  
วา่โดยทัว่ไปการแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยการร่วมมือเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คู่กรณีทั้งสอง
ฝ่ายยนิยอมท่ีจะหนัหนา้เขา้หารือกนัเพื่อหาวธีิท่ีดีท่ีสุดในการช่วยกนับริหารความขดัแยง้ การ
ร่วมมือกนัเป็นการท าความตกลงกนัในลกัษณะของการบรรลุถึงขอ้ยติุโดยวธีิการ ซ่ึงคู่กรณีทั้งสอง
ฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งมีความพึงพอใจและยนิยอมพร้อมใจรวมทั้งยอมท่ีจะปฏิบติัตามผลของขอ้ยติุนั้น 
อยา่งไรก็ตามวธีิการน้ีจ าเป็นตอ้งใชร้ะยะเวลามากในการจดัการแกไ้ขปัญหา แต่ก็เป็นวิธีท่ีดีท่ีสุด
ส าหรับบุคคลทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้ขดัแยง้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีสัมพนัธภาพในการท างานอยูร่่วมกนัใน
ระยะยาว เช่นเดียวกบั วิเชียร  วทิยอุดม (2555 : 4 - 12) ท่ีกล่าวถึงแนวทางการจดัการความขดัแยง้
แบบร่วมมือแกปั้ญหา (Collaboration) วา่ การร่วมมือแกปั้ญหา เป็นการแกปั้ญหาแบบใชก้าร
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ประสานความคิดเขา้ดว้ยกนัของทุกฝ่ายท่ีขดัแยง้ พยายามปรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั น ามาใช้
ใหเ้กิดประโยชน์กบังานหรือฝ่าย หรือเป้าหมายขององคก์าร โดยอาศยัความร่วมมือของทุกฝ่ายทุก
กลุ่มเขา้มาร่วมมือช่วยกนัแกปั้ญหา (Problem - Solving) อยา่งจริงจงัและอยา่งสุดความสามารถ 
ผลดีของการแกไ้ขปัญหาของความขดัแยง้แบบน้ียงัช่วยให้ทุกฝ่ายเขา้ใจปัญหาร่วมกนั แสวงหาและ
ยอมรับจุดมุ่งหมายร่วมกนั สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนัได ้ผลการวจิยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบั 
มานพ  ทองค า (2559 : 62) เก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้ของฝ่ายบริหารโรงเรียนสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 พบวา่ ฝ่ายบริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ความขดัแยง้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการร่วมมือมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือวธีิการ
บริหารความขดัแยง้แบบประนีประนอม และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือวธีิบริหารความขดัแยง้ 
แบบเอาชนะ และทกัษิณ  ภูบวัเพชร (2554 : 91) ศึกษาเก่ียวกบัการศึกษาพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกต เขต 1  
พบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาและขา้ราชการครูมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นการร่วมมือ 
รองลงมาคือดา้นการประนีประนอม และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการหลีกเล่ียง 
 2. เปรียบเทียบความคิดเห็นผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีบทบาทหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัจึงท า
ใหค้วามคิดเห็นในการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาต่างกนั ดงัท่ี อรุณ รักธรรม และ
ปีเตอร์ รักธรรม (2560 : 5) กล่าววา่ ในระบบราชการ จดัแบ่งหนา้ท่ีของงาน ตามระบบงานท่ีแบ่งไว ้
ตามภาระงานของแต่ละต าแหน่งไวเ้ป็นการถาวรก่อนท่ีผูป้ฏิบติังานเขา้มาสวมบทบาทเป็นการ
ท างานตามท่ีองคก์ารก าหนดไว ้ผูป้ฏิบติังานไม่มีสิทธิในการก าหนดบทบาทของตนเอง 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กาญจนา  ประวรรณรัมย ์(2561 : 66) ศึกษาเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ใน
โรงเรียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 
พบวา่ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 จ าแนกตามสถานภาพ
ต าแหน่ง โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนรายดา้นพบวา่ ดา้นการ
หลีกเล่ียงไม่แตกต่างกนั ส่วนตา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 
นภาภรณ์  จตุรปา (2560 : 69) ศึกษาเก่ียวกบัสภาพการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 พบวา่ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและ
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ครูเก่ียวกบัสภาพการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 จ าแนกตามสถานภาพและต าแหน่ง โดยรวมและรายดา้นแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 3. เปรียบเทียบความคิดเห็นผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรม 
การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน
เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ท่ีมีขนาดโรงเรียนแตกต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเอาชนะ และดา้นการหลีกเล่ียงแตกต่างกนั โดย 
 ดา้นการเอาชนะ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นราย
คู่ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการเอาชนะ 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูโ่รงเรียนขนาดกลางกบัโรงเรียนขนาดใหญ่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นโรงเรียนขนาดใหญ่มีค่าเฉล่ียใน
ดา้นการเอาชนะ ต ่าท่ีสุด เพราะการแกปั้ญหาความขดัแยง้ดว้ยการเอาชนะ จะท าใหเ้กิดผลแพช้นะ 
ฝ่ายท่ีเป็นผูช้นะจะรู้สึกพึงพอใจ ส่วนผูแ้พจ้ะไม่พึงพอใจ เคียดแคน้ จึงมีโอกาสเกิดความขดัแยง้
ต่อไปอีก ดงัท่ี ณฏัฐชุ์ดา วิจิตรจามรี (2558 : 257) กล่าววา่ การเอาชนะ เป็นการแกไ้ขความขดัแยง้ท่ี
ฝ่ายหน่ึงมีชยัชนะเหนืออีกฝ่ายหน่ึงเป็นวธีิการท่ีง่ายและรวดเร็วท่ีสุด แต่ไดผ้ลนอ้ยท่ีสุด การแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ดว้ยวธีิน้ีไม่ไดท้  าใหส้าเหตุของความขดัแยง้หมดไป ดงันั้น จึงมีโอกาสเกิดความ
ขดัแยง้ข้ึนอีกได ้สอดคลอ้งกบั ทกัษิณ  ภูบวัเพชร (2554 : 115) ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาศรีสะเกษ เขต 1  พบวา่ 
ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ 
พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 โดยรวมทุกดา้นไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการเอาชนะ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นสถานศึกษาขนาดกลางกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษมี
ความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 ดา้นการหลีกเล่ียง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นราย
คู่ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ดา้นการหลีกเล่ียง 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูโ่รงเรียนขนาดกลางกบัโรงเรียนขนาดใหญ่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โรงเรียนขนาดเล็กกบัโรงเรียนขนาดใหญ่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นโรงเรียนขนาดใหญ่มีค่าเฉล่ียในดา้นการ
หลีกเล่ียง ต ่าท่ีสุด เพราะการแกปั้ญหาความขดัแยง้ดว้ยการหลีกเล่ียงเป็นการแกปั้ญหาแบบปฏิเสธ
วา่ไม่มีความขดัแยง้เกิดข้ึน หลีกเล่ียงหรือหลีกหนีปัญหาท าใหปั้ญหาความขดัแยง้ยงัคงอยูแ่ละ
ไม่ไดรั้บการแกไ้ข ดงัท่ี สมิต สัชฌุกร (2550 : 44) ไดก้ล่าววา่ การหลีกเล่ียงเป็นวธีิท่ีเกิด
ประสิทธิผลนอ้ยท่ีสุดใน 5 วธีิ เพราะการหลีกเล่ียงไม่ไดท้  าใหค้วามขดัแยง้นั้นหมดไป แต่เป็นเพียง
การหลบหลีกจากปัญหาท่ีไม่ไดเ้กิดการแกไ้ขและพร้อมท่ีจะไดก้ลบัมาเจอปัญหาไดอี้กตลอดเวลา 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั มนูญ  อุตรินทร์ (2555 : 70) ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 1 พบวา่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ท่ี
บริหารงานในสถานศึกษาท่ีมีขนาดต่างกนัมีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ ในดา้นการ
หลีกเล่ียง และดา้นการยอมให ้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 4. ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครูผูส้อน ในดา้นการร่วมมือ มีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารขอความร่วมมือจาก
ทุกฝ่ายใหช่้วยแกไ้ขปัญหา ทั้งน้ีเพราะโรงเรียนมีกลุ่มงานหลายฝ่าย ผูบ้ริหารค านึงถึงประโยชน์กบั
งานหรือเป้าหมายขององคก์ารจึงพยายามปรับความคิดเห็นของทุกฝ่ายท่ีขดัแยง้ใหป้ระสานความคิด
กนั ดงัท่ี จตุพร  สังขวรรณ (2557 : 127) ไดก้ล่าววา่ การจดัการกบัความขดัแยง้แบบร่วมมือร่วมใจ 
ควรใชเ้ม่ือตอ้งการหาวธีิการแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุด โดยการผสานความคิดเห็น รวมถึงความตอ้งการของ
ทุกฝ่ายเขา้ดว้ยกนั หรือเม่ือแนวคิดหรือเป้าหมายของทั้ง 2 ฝ่ายส าคญัเกินกวา่ท่ีจะประนีประนอมกนั
ได ้ผลลพัธ์จากรูปแบบร่วมมือร่วมใจ จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในลกัษณะ “ชนะ - ชนะ (Win - Win)” 
หมายถึง ทั้งเราและคู่กรณีไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการกนัทั้ง 2 ฝ่าย รวมถึงยงัมีความสัมพนัธ์ท่ีดียิง่ต่อกนั
เหมือนเดิม หรือดีกวา่เดิม สอดคลอ้งกบั นิพตัรา  ศรีดี (2556 : 79) ไดศึ้กษา พฤติกรรมการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนส านกังานเขตทุ่งครุ สังกดักรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้ของครู
ในโรงเรียนส านกังานเขตทุ่งครุ สังกดักรุงเทพมหานคร พบวา่ครูในโรงเรียนส านกังานเขตทุ่งครุ 
สังกดักรุงเทพมหานคร มีการรับรู้ต่อพฤติกรรมการบริหาความขดัแยง้ ของผูบ้ริหารในโรงเรียน

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



122 
 
ส านกังานเขตทุ่งครุ สังกดักรุงเทพมหานคร โดยวธีิการร่วมมือ และวธีิการประนีประนอม ผูบ้ริหาร
ใชม้ากท่ีสุด 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  1.1 จากผลการวจิยัผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 มีพฤติกรรมในการบริหารความขดัแยง้ในดา้นการร่วมมือมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุดรองลงมาคือดา้นการประนีประนอม ดงัน้ีผูบ้ริหารควรบริหารความขดัแยง้ดว้ยวธีิการร่วมมือ
โดยรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 
  1.2 ควรน าความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 ไปปรับใช้
ในสถานศึกษาเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อสถานศึกษาต่อไป 
  1.3 ดา้นการร่วมมือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาใหค้วามส าคญัทั้งผลลพัธ์และความสัมพนัธ์ เป็นแนวทางออกท่ีใหป้ระโยชน์สูงสุด 
ประเด็นท่ีมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใชเ้ป็นแนวทางใน
การแกไ้ขปัญหา 
  1.4 ดา้นการเอาชนะ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไม่นิยมแกปั้ญหาความขดัแยง้ดว้ยวธีิการเอาชนะ ประเด็นท่ีมีความเห็นมากท่ีสุดคือ 
ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเพื่อยุติความขดัแยง้ 
  1.5 จากผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน
ท่ีมีขนาดแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงควรศึกษา บทความและงานวจิยั หรือสนทนา
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้ริหารคนอ่ืน ๆ เก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ เพื่อน ามาประยกุตใ์ช้
กบัหน่วยงานของตนเอง 
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 2. ข้อเสนอแนะเพือ่เป็นการวิจัยต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาสภาพปัญหาและสาเหตุความขดัแยง้ในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
  2.2 ควรศึกษาความสัมพนัธ์ของการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
ความพึงพอใจของครูผูส้อน 
  2.3 ควรศึกษาแนวทางการพฒันาทกัษะการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 32 
 
 
 
  
 
   
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



124 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
มห

าว
ิทย

าล
ัยร

าช
ภัฏ

บุร
ีรัม

ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



125 
 

บรรณานุกรม 
 
กนกภรณ์  ช่ืนตา.  (2556).  การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต 
 พืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1.  วทิยานิพนธ์ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา). 
 ชลบุรี : บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา. 
กาญจนา  ประวรรณรัมย.์ (2561). การบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3. วทิยานิพนธ์ ค.ม.  
 (การบริหารการศึกา). บุรีรัมย ์: บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์ 
กานตศ์กัด์ิ  ดดัขุนทด.  (25580. การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้ง 
 ของผู้บริหารสถานศึกษากบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด 
 ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา นครราชสีมา เขต 5 ตามทกัษะของครู.  
 วทิยานิพนธ์ ค.ม. (การบริหารการศึกษา). นครราชสีมา : บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยั 
 ราชภฏันครราชสีมา. 
เขมณฏัฐ ์ กอสมานชยักิจ.  (2556). การศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร
 สถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 3. 
 วทิยานิพนธ์ ค.ม. (การบริหารการศึกษา). นครราชสีมา : บณัฑิตวทิยาลยั   
 มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา. 
จตุพร  สังขวรรณ.  (2557). ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ : ซีเอด็ยเูคชัน่. 
ชยัเสฏฐ ์ พรหมศรี. (2550). การจัดการความขัดแย้งในองค์กร (Conflict Management). 
 กรุงเทพฯ : เอก็ซเปอร์เน็ท. 
ชาญชยั  อาจินสมาจาร.  (2554). การแก้ไขความขัดแย้งในองค์การ.  กรุงเทพฯ  : สถาบนัเพื่อ 
 ความกา้วหนา้ทางวชิาการ. 
ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์. (2551). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ซีเอด็ยเูคชัน่. 
ณฏัฐพนัธ์  วงศส์มาน.  (2551). จิตวทิยาอุตสาหกรรม. กรุงเทพฯ : สหมิตรออฟเซท. 
ณฏัฐชุ์ดา  วจิิตรจามรี.  (2558).  การส่ือสารในองค์การ. กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
ทกัษิณ  ภูบวัเพชร.  (2554).  พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกดั 
 ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาศรีสะเกษ เขต 1.  วทิยานิพนธ์ ค.ม. (การบริหาร
 การศึกษา). ศรีสะเกษ : บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ. 
ธนวรรณ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ. (2550). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ธนธชั. 

 
มห

าว
ิทย

าล
ัยร

าช
ภัฏ

บุร
ีรัม

ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



126 
 
ธนิการ  มาฆะศิรานนท.์  (2550). การจัดการความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์. กรุงเทพฯ :  
 เอกซเปอร์เน็ท. 
นพฤทธ์ิ  กอ้นใจ.  (2558). การศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาใน 
 โรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3. วทิยานิพนธ์  
 ค.ม. (การบริหารการศึกษา). เชียงราย : บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย. 
นภาภรณ์  จตุรปา.  (2560).  สภาพการบริหารความขัดแย้งในโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพืน้ที่ 
 การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2. วทิยานิพนธ์ ค.ม. (การบริหารการศึกษา).
 บุรีรัมย ์: บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์ 
นิพตัรา ศรีดี.  (2556).  พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนส านักงาน 
 เขตทุ่งครุสังกดักรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์ ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา).
 กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 
นุตประวีณ์  เบาเน้ิด.  (2555).  การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษากบัการปฏิบัติงาน 
 ของครูสังกดักรุงเทพมหานคร.  วทิยานิพนธ์ ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา). กรุงเทพฯ : 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร. 
บรรพต  ตน้ธีรวงศ.์  (2553).  พลวตัการจัดการความขัดแย้ง.  กรุงเทพฯ  :  คบไฟ. 
บุญชม  ศรีสะอาด.  (2554). การวจัิยเบือ้งต้น. (พิมพค์ร้ังท่ี 9). กรุงเทพฯ : สุวริียาสาส์น. 
ประพนัธ์  ช่วงภูศรี  และส าเริง  บูรณะสิงห์.  (2554).  การบริหารความขัดแย้งและบริหารภาวะ 
 วกิฤต.  กรุงเทพฯ  :  สถาบนัด ารงราชานุภาพ ส านกัปลดักระทรวงมหาดไทย. 
ประวณี  วีรเสนีย.์  (2554). การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในเครือข่าย 
 เมือง 2 สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1. สุราษฎร์ธานี :  
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี. 
ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์  (2555).  ระเบียบวธีิวจัิยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์. บุรีรัมย ์: 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์ 
มณีวรรณ์  ยนตด์นั.  (2554).  พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารตามการรับรู้ของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียนประถมศึกษาอ าเภอเมืองนครพนมสังกดัส านักงาน
 เขตพืน้ทีก่ารศึกษานครพนม เขต 1. วทิยานิพนธ์ ค.ม. (การบริหารการศึกษา).  

 นครพนม : บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยันครพนม. 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



127 
 
มนูญ  อุตรินทร์.  (2555). พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาสังกดั
 ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1. วทิยานิพนธ์ ศษ.ม.  
 (การบริหารการศึกษา). กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยัมหาวทิยาลยัรามค าแหง 
มยรีุ  สนิทกุล. (2557). ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษากบั 

 ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 4. 
 วทิยานิพนธ์ ศษ.ม. (เทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา). ปทุมธานี : บณัฑิตวทิยาลยั 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี. 
มานพ  ทองค า. (2559). การจัดการความขัดแย้งของฝ่ายบริหารโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพืน้ที่
 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32. วทิยานิพนธ์ ค.ม. (การบริหารการศึกา). บุรีรัมย ์: บณัฑิต
 วทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์ 
ยงยทุธ  เกษสาคร.  (2551).  ภาวะผู้น าและการท างานเป็นทมี. พิมพค์ร้ังท่ี 9. กรุงเทพฯ : เอส แอนด ์ 
 จี กราฟฟิค. 
รังสรรค ์ ประเสริฐศรี.  (2548).  “การจูงใจและการเสริมแรง” พฤติกรรมองค์การ. พิมพค์ร้ังท่ี 1.  

 กรุงเทพฯ : ธรรมสาร. 
รัฐพล  เยน็ใจมา และสุรพล  สุยะพรหม.  (2561, เมษายน-มิถุนายน). “ความขดัแยง้ในสังคม : 
 ทฤษฎีและแนวทางแกไ้ข.” สังคมศาสตร์ปริทรรศน์. 7(2) : 224-238 
รัตติกรณ์  จงวศิาล.  (2560).  มนุษยสัมพนัธ์ : พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ.  กรุงเทพฯ :  
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
รัตนาภรณ์  วฒันศพัท ์และวนัชยั  วฒันศพัท.์  (2548). การแก้ปัญหาความขัดแย้งในสถานศึกษา. 
 กรุงเทพฯ : สถาบนัพระปกเกลา้. 
วรนารถ  แสงมณี.  (2544).  องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : ระเบียงทองการพิมพ.์ 
วนัชยั  ปานจนัทร์.  (2559).  หลกัการพฒันาองค์กร. กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 
วจิิตร ติจนัทึก.  (2542). การบริหารความขัดแย้ง. กรุงเทพฯ : เอส.ซี.ว.ี 
วเิชียร  วทิยอุดม.  (2555). การบริหารความขัดแย้งในองค์การ. กรุงเทพฯ : ธนธชัการพิมพ.์ 
ศิริพงษ ์ เศาภายน. (2552). หลกัการบริหารการศึกษา : ทฤษฎแีละแนวทางปฏิบัติ.  
 กรุงเทพฯ : บุค๊พอ้ยท.์ 
สมคิด  บางโม.  (2558).  องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : วทิยพฒัน์. 
สมิต  สัชฌุกร.  (2550).  การวางแผนปฏิบัติงาน. พิมพค์ร้ังท่ี 3.  กรุงเทพฯ : สายธาร. 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



128 
 
สุตาภทัร  จนัทร์ประเสริฐ  .  (2560, มกราคม-มิถุนายน).  “ความขดัแยง้ : แนวทางป้องกนัและ
 แกไ้ข.”  วารสารวชิาการมหาวทิยาลยัปทุมธานี. 1 (9) : 224 
เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์.  (2540).  ความขัดแย้งการบริหารเพือ่ความสร้างสรรค์. พิมพค์ร้ังท่ี 2 
 กรุงเทพฯ : เลิฟ แอนด ์ลิพ เพรส. 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. (2560). มาตรฐานการปฏิบัติงานโรงเรียน
 มัธยมศึกษา. กรุงเทพฯ : ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
หสัดิน  แกว้วชิิต.  (2559).  พฤติกรรมมนุษย์เพือ่การพฒันาตน. อุดรธานี : คณะมนุษยศาสตร์และ 
 สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี. 
อรุณ  รักธรรม และปีเตอร์  รักธรรม.  (2560). พฤติกรรมการบริหารองค์การ.  
 กรุงเทพฯ : โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
อจัฉรา  ล้ิมวงษท์อง.  (2557).  การบริหารความขัดแย้งในองค์การ.  กรุงเทพฯ : บุค๊ส์ ทู ย.ู 
เอกชยั  บุญยาธิษฐาน.  (2555). การบริหารความขัดแย้งในองค์การ. กรุงเทพฯ : ส านกัพิมพ ์
 ปัญญาชน. 
Cach, C. M.  (1991).  Conflict Management Climate and Procedures in Selected Public  
 Elementary School in South Carolina. Ed.D. Dissertation. U.S.A. : South Carolina 
 State College. 
Duke, J. T.  (1976).  Conflict and Power in School Life. 5thed. . New York : Harper Collins. 
Everard, B. & Geoffrey, M.  (1990).  Effective School Management. 2nd London : Poul  
 Champan Publishing Ltd.  
Filley, A. C.  (1975).  Interpersonal Conflict Resolution. Illinois : Scott Foresman. 
Gibbs, J. L.  (1997).  Conflict mediation : An Examinations of Values. (CD-ROM). Available :  
 Eric Abstract onside (Jan. 1967-Dec. 1982) Item AAC 9734363. 
Hellriegel, D. Slocum, J.W. & Woodman, R.W.  (1989).  Organizational Behavior. 5th ed. :  
 Harper & Row. 
Henkin, A.B. et al.  (1999).  Conflict Management Strategies of Principals in Site Based 
 Manage School. Journal of Education Administration. 38(2) : 99-111. 
Hoover, D.R.  (1991).  Relationship among perception’s of principals conflict management  
 behaviors. Level of conflict ang organization in high school.  
 U.S.A. : The Pennsylvania State University. Pennsylvania. 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



129 
 
Johnson, D. W. & Jonhson, F. P.  (1987).  Joining Together : Group Theory and Group Skill. 
 English Cliffs, N.J. : Prentice - Hell. 
Katz, D., & Kaln, R. L.  (1978).  The Social Psychology of Organizations. New York : Wiley  
Litterer, J. A.  (1965).  The Analysis of Organizations. New York : McGraw-Hill. 
Litton, J. Jr.  (1989).  Conflict Management Practices of North Carolina Public High School-  

Principals. Ed.D. Dissertation. U.S.A. : The University of North Carolina. 
Maria, R. V.  (1984).  Conflict Management Style of Men and Women Administrators in  
 Higher- Education. Dissertation Abstracts International. 45 : 1601-A. 
Melamed, J. C., & Pieman, J. W.  (2000).  Collaboration and conflict resolution in education.  

Journal Citation : High School Manazine. 7(7) : 16-20. 
Owens, R. G.  (1991).  Organizational Behavior in Education. 4th ed. Englwood Cliffs,  
 New Jersey : Prentice - Hall. 
Pheuman, R. W. & Bruehl, M. E. (1982). Managing Conflict : A Complete Process- 

Centered Handbook. Englewood Cliffts, N.J. : Prentice – Hall. 
Rahim, M. A.  (1985).  “A Strategy for Managing Conflict in Complex Organization”. Human 
 Relations. 38(1) : 81-89. 
Robbins, S. P.  (1974).  Managing Organization Conflict : A Nontraditional Approach. 
 Englewood Cliffts, N.J. : Prentice – Hall. 
_______.  (1983).  Organizational Behavior : Concept Controversies And Application.  4th ed.  
 Englewood Cliffs, NJ : Prentice – Hall. 
_______.  (2005).  Organizational Behavior.  11th ed.  New Jersey : Prentice – Hall. 
Thomas, K.W. (1979). Organization Behavior. Ed. Steven Kerr. Ohio : Grid Publisshing. 
Thomas, K. W. & Kilmann, R. H. (1987). Thomas – Kilmann Conflict Mode  
 Instrument.  New Yoke : XICOOM Incorate. 
Thomas, K. W. & Schmidt, W. H. (1976). A survey of managerial interest with respect to  
 conflict. Acadamy of Management Rewiew. 19(2) : 315-318. 
Worchel, S. & Cooper, J.  (1983).  Understanding Social Phychology (3rded.). 
 Homewood, I. L. : The Dorsey Press. 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



130 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
มห

าว
ิทย

าล
ัยร

าช
ภัฏ

บุร
ีรัม

ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



131 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
  หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมอืวจิัย 
  หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเคร่ืองมอืวจิัย 
  หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
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พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดั 
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 

ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน [   ] หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสถานภาพความเป็นจริงของ
ท่าน 
1. สถานภาพ 
 [   ] ผูบ้ริหารโรงเรียน 
 [   ] ครูผูส้อน 
2. ขนาดของโรงเรียน 
 [   ] โรงเรียนขนาดเล็ก (มีจ  านวนนกัเรียนไม่เกิน 500 คน) 
 [   ] โรงเรียนขนาดกลาง (มีจ านวนนกัเรียน 501 - 1,500 คน) 
 [   ] โรงเรียนขนาดใหญ่  (มีจ  านวนนกัเรียน 1,501  คนข้ึนไป) 
 

ตอนที ่2  พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ประกอบดว้ย 1) การเอาชนะ 2) การ
ร่วมมือ 3) การประนีประนอม 4) การหลีกเล่ียง และ 5) การยอมให ้ทั้งหมด 49 ขอ้ แต่ละขอ้เป็น
แบบมาตรา 5 ระดบั ใหท้่านท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัพฤติกรรมท่ีเป็นจริง 
โดยพิจารณาดงัน้ี 
ระดบั 5 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ระดบั 4  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
ระดบั 3  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบั 2  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
ระดบั 1  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที่ 
 

พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้ง 
ระดับการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
 

1 
การเอาชนะ 
ผูบ้ริหารจะท าทุกวธีิเพื่อให้ตนไดรั้บชยัชนะ 

     

2 ผูบ้ริหารจะยดึถือวา่ตนเป็นฝ่ายถูกและมุ่งแต่เอาชนะ      
3 ผูบ้ริหารจะยนืกรานในประเด็นท่ีตนเห็นดว้ยเท่านั้น      
4 ผูบ้ริหารจะปกป้องในส่ิงท่ีตนเช่ือมัน่ในความคิดของตน

เพื่อเอาชนะ 
     

5 ผูบ้ริหารจะโนม้นา้วใจผูอ่ื้นเพื่อใหต้นไดรั้บชยัชนะใน
สถานการณ์ความขดัแยง้ 

     

6 ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเพื่อยุติความขดัแยง้      
7 ผูบ้ริหารเช่ือวา่ความคิดเห็นและการแกไ้ขปัญหาของตน

ถูกตอ้งเสมอ 
     

8 ผูบ้ริหารยนืยนัใหด้ าเนินการตามระเบียบวธีิการ ค าสั่งท่ี
ผูบ้ริหารคิดและเสนอแนะเท่านั้น 

     

9 ผูบ้ริหารจะท าทุกวถีิทาง หรือแมแ้ต่ใชอ้  านาจเพื่อให้ผูอ่ื้น
ปฏิบติัในประเด็นท่ีตนให้ความส าคญั 

     

10 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนโดยใชอ้ านาจข่มขู่      
 

11 
การร่วมมือ 
ผูบ้ริหารพยายามใชเ้หตุผลเพื่อใหเ้กิดการร่วมมือในการ
ท างาน 

     

12 ผูบ้ริหารสร้างความเป็นธรรมเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจทั้ง
สองฝ่าย 

     

13 ผูบ้ริหารยติุปัญหาความขดัแยง้โดยมีการแบ่งปัน
ผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 

     

14 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยอาศยักระบวนการกลุ่ม      
15 ผูบ้ริหารจะใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา

ความขดัแยง้ 
     

16 ผูบ้ริหารขอค าแนะน าจากคณะกรรมการสถานศึกษาเพื่อ
ใชใ้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
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ข้อที่ 
 

พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้ง 
ระดับการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
17 ผูบ้ริหารวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและหาทางออกท่ีเป็น 

ขอ้ตกลงของทุกฝ่ายร่วมกนัเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
     

18 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยเนน้ความพึงพอใจของ
ทุกฝ่าย 

     

19 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายเพื่อใชเ้ป็นแนวทาง
ในการแกไ้ขปัญหา 

     

 
20 

การประนีประนอม 
ผูบ้ริหารใชก้ารแลกเปล่ียนในส่ิงท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งการเพื่อ
ยติุความขดัแยง้ 

     

21 ผูบ้ริหารอาจตอ้งยอมท าตามผูอ่ื้นเพื่อมิใหเ้กิดความขดัแยง้      
22 ผูบ้ริหารโนม้นา้วและจูงใจเพื่อใหเ้กิดการประนีประนอม      
23 ผูบ้ริหารแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยวธีิรอมชอม      
24 ผูบ้ริหารยอมท่ีจะรอมชอมในบางประเด็นหากผูอ่ื้น

รอมชอมดว้ยเช่นกนั 
     

25 ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางในการไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้      
26 ผูบ้ริหารจะหาทางท่ีจะท าใหเ้กิดความสมดุลในแง่ของผลดี

ผลเสีย 
     

27 ผูบ้ริหารพายายามหาทางรักษาสัมพนัธภาพของทั้งสองฝ่าย
เอาไว ้

     

28 ผูบ้ริหารเสียสละความตอ้งการบางส่วนเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการบางอยา่งของอีกกลุ่ม 

     

29 ผูบ้ริหารหาขอ้แลกเปล่ียนแก่คู่กรณีใหม้าพบกนัคนละคร่ึง
ทาง 

     

 
30 

การหลกีเลีย่ง 
ผูบ้ริหารใชค้วามอดทนเพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ 

     

31 ผูบ้ริหารพยายามหลีกหนีและไม่ชอบแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน      
32 ผูบ้ริหารไม่ตอ้งการเอาชนะผูอ่ื้นเพื่อผลประโยชน์ของ

ตวัเอง 
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ข้อที่ 
 

พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้ง 
ระดับการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
33 ผูบ้ริหารไม่พยายามเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัปัญหา      
34 ผูบ้ริหารถอนตวัสถานการณ์ความขดัแยง้      
35 ผูบ้ริหารใหผู้อ่ื้นรับผิดชอบในการแกปั้ญหาความขดัแยง้      
36 ผูบ้ริหารมกัเล่ือนการจดัการกบัการแกไ้ขปัญหาความ

ขดัแยง้ 
     

37 ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประเด็นซ่ึงก่อให้เกิด
ความขดัแยง้ 

     

38 ผูบ้ริหารไม่รับรู้วา่มีปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ารของตน 

     

39 ผูบ้ริหารทิ้งช่วงเวลาไวเ้พื่อใหค้วามขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
คล่ีคลายไปเอง 

     

 
40 

การยอมให้ 
ผูบ้ริหารยอมท่ีจะเสียผลประโยชน์เพื่อยติุความขดัแยง้ 

     

41 ผูบ้ริหารยอมท าตามความคิดเห็นของผูอ่ื้นทั้งท่ีตนไม่เห็น
ดว้ย 

     

42 ผูบ้ริหารเสียสละความตอ้งการของตนเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของผูร่้วมงาน 

     

43 ผูบ้ริหารโอนอ่อนผอ่นปรนมากกวา่ท่ีจะถกเถียงในเร่ือง
เล็กนอ้ย 

     

44 ผูบ้ริหารยนิดียติุขอ้คิดเห็นของตนถา้หากเป็นประโยชน์กบั
ทุกฝ่าย 

     

45 ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงท่ีจะท าร้ายจิตใจหรือความรู้สึกของผูอ่ื้น      
46 ผูบ้ริหารเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม      
47 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการเอาชนะคน

อ่ืนในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 
     

48 ผูบ้ริหารค านึงถึงความสัมพนัธ์อนัดีในอนาคต      
49 ผูบ้ริหารยอมใหผู้อ่ื้นท าหนา้ท่ีแกปั้ญหาให้      
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ตอนที ่3  ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
ค าช้ีแจง : โปรดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมการท่ีผูบ้ริหารปฏิบติัในการบริหาร
ความขดัแยง้ในโรงเรียน ดา้นด่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ดา้นการเอาชนะ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 2. ดา้นการร่วมมือ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 3. ดา้นการประนีประนอม 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 4. ดา้นการหลีกเล่ียง 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 5. ดา้นการยอมให้ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
 
      วชิานนท ์ เทียมทะนง 
      นกัศึกษาหลกัสูตรครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
      มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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Reliability Statistics 
 

Cronbach’ Alpha N of Item 

.974 49 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

 

ข้อที่ 
t-test for Equality of Mean 

t Sig. (2-tailed) 
1 3.355 0.003 

2 3.569 0.002 
3 4.000 0.001 

4 4.404 0.000 
5 3.648 0.002 

6 4.184 0.001 

7 4.030 0.001 

8 5.306 0.000 

9 4.759 0.000 

10 2.629 0.017 

11 9.796 0.000 

12 10.965 0.000 

13 8.251 0.000 

14 7.949 0.000 

15 10.544 0.000 

16 8.262 0.000 

17 8.808 0.000 

18 12.486 0.000 

19 10.965 0.000 

20 8.247 0.000 

21 10.663 0.000 

22 13.275 0.000 

23 10.604 0.000 

24 10.286 0.000 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

 

ข้อที่ 
t-test for Equality of Mean 

t Sig. (2-tailed) 
25 10.514 0.000 

26 10.604 0.000 
27 12.603 0.000 

28 6.413 0.000 
29 10.286 0.000 

30 11.941 0.000 

31 5.231 0.000 

32 8.799 0.000 

33 4.252 0.000 

34 3.880 0.001 

35 4.938 0.000 

36 4.506 0.000 

37 5.420 0.000 

38 5.643 0.000 

39 5.181 0.000 

40 7.667 0.000 

41 5.551 0.000 

42 7.704 0.000 

43 7.368 0.000 

44 9.104 0.000 

45 10.514 0.000 

46 9.374 0.000 

47 7.847 0.000 

48 8.990 0.000 

49 6.580 0.000 
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มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity


	01. titlepage.pdf
	02. abstract.pdf
	03. acknowledgement.pdf
	04. content.pdf
	05. chapter 1.pdf
	06. chapter 2.pdf
	07. chapter 3.pdf
	08. chapter 4.pdf
	09. chapter 5.pdf
	10. bibliography.pdf
	11. appendix.pdf
	12. biodata.pdf

