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 การศึกษาครั้งน้ี มุงศึกษาทกัษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 4 ดาน คือ ดานการวิเคราะหสถานการณ ดานการ
เจรจา ดานการกระจายความเปนธรรม และดานการใชอํานาจ และเปรียบเทยีบการมีทักษะ  
การบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน โดยจําแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณใน
ตําแหนง และกลุมเขตของโรงเรียน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมเขตเจาพระยา และกลุมเขตกรุงธนใต จํานวน 110 คน เครื่องมือที่ใช 
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม มี 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพ 
ของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา มีลกัษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวน ประมาณคา 5 ระดับ สถิตทิี่ใช
ในการวิเคราะหขอมูล คือคารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนการเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางสองกลุม เพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวจัิย ใช t – test   
 ผลการศกึษา พบวา 
 1. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีทักษะการบริหารความ 
ขัดแยง อยูในระดับมาก ทุกดาน 
 2. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน  
มีทักษะการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกัน 
 3. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณตางกนั  
มีทักษะการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกัน 
 4. ผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีกลุมเขตของโรงเรยีน
ตางกัน มีทักษะการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกัน 
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 This study aimed to study the conflict management skill of primary school 
principals under the jurisdiction of the Bangkok Metropolitan on 4 aspects included 
situation analysis, negotiation, justice and power management.  This study also 
compared the management skill by level of education, experience and school location. 
 The 110 panelists were composed of the principals from the primary schools 
located in the Chaopraya and south Thonburi boundary.  The data were collected by 
using a two-part questionnaire.  The first part was aimed to collect the information of the 
panelists.  The second part was designed to study the conflict management skill.  The 
characteristic of the questions were 5 level scales.  The statistics used in this study 
were percentage mean and standard deviation.  The comparison of two groups for test 
hypothesis was using t-test. 
 The results showed that the primary school principals under the jurisdiction of 
the Bangkok Metropolitan had high conflict management skill in every aspects.  The 
level of education, experience of the principals and different school location were not 
affected on the conflict management skill. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ ในแตละวันเราจะพบกับความขัดแยงท่ีเกดิขึ้นจาก
การเปลี่ยนแปลง ความแตกตางในความเชื่อ คานยิม ความสนใจ ความสัมพันธระหวางบุคคล ความ
ปรารถนาที่แตกตางกัน จากการดําเนินชีวิตและการทํากิจกรรมรวมกันในสังคม เพือ่ใหบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว ผูบริหารเปนผูนําที่สําคัญซึ่งตองอาศัยความรู ทักษะและไหว
พริบ ในการบริหารองคการ โดยใชทรพัยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนตอองคการใหมากที่สุด คอื คน 
เงิน วัสดุ สิ่งของ วธิีจัดการและเทคนิคการบริหารซ่ึงตองใชท้ังศาสตรและศลิป ตองมีความรู ความ
เขาใจ ประสบการณ ความชํานาญในงานที่ตนรบัผิดชอบ ตลอดจนทักษะในการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชา ตองใชความรูดานจิตวทิยา ระเบยีบวินัย ขอบังคบัในการบริหารงานเพือ่ใหการ
ดําเนินงานบรรลุเปาหมายทีว่างไว การบริหารงานยอมมีความขัดแยงในระหวางบคุคลกบับุคคล 
กลุมบุคคลกับกลุมบุคคล และบุคคลกบัองคกร การบรหิารความขัดแยงเปนภารกิจท่ียากที่สุดอยาง
หนึ่งท่ีผูบริหารไมสามารถหลีกหนีได  ดังนั้น ผูบริหารที่ดีควรจะตองรูและมีความเขาใจในปญหา
ความขัดแยง สามารถเปลีย่นแปลงความขัดแยงใหเปนประโยชนในทางสรางสรรค และมี
ประสิทธิภาพ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2540 : 7 – 9) ซึ่งในบางครัง้การแกไขปญหาความขัดแยง
ท่ีเกิดขึ้นผูบริหารอาจใชแบบอยางเกา ๆ ที่ไดกระทําและประสบผลสําเร็จมาใช บางคร้ังตองอาศัยผู
มีประสบการณหรือการใชวิทยาการชั้นสูงเขาชวยแกปญหาและหาแนวทางแกไขจากหลาย ๆ แหลง 
เพือ่นําความรูที่ไดมาพจิารณาในการบรหิาร (กิติมา  ปรีดีดิลก.  2529 : 294) 
 ผูบริหารจําเปนตองรูวาปญหาใดพรอมทีจ่ะแกไข พยายามทําความเขาใจถึงธรรมชาติของ
ความขัดแยงและปจจัยตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของ ผลกระทบทีอ่าจเกิดขึ้น การจัดการกับความขัดแยงนบัวา
เปนงานที่ทาทายสําหรับผูบริหาร การจดัการกับความขัดแยงที่มีประสิทธิภาพ สามารถทําใหงาน
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายไดเปนอยางดี มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธผิล เม่ือความ 
ขัดแยงเกิดขึน้ตองดูวาปญหานั้น ๆ มีความสําคัญเพียงใด ทําอยางไรจึงจะรักษาความสัมพันธอนัดี
ระหวางผูเกี่ยวของทีอ่ยูในความขัดแยงนั้น (ขวัญใจ  ช่ืนชอบ.  2537 : 81) ผูบริหารตองเผชิญกับ
ปญหาความขดัแยง ในการทํางานอยางหลีกเลีย่งไมไดและเปนความรับผิดชอบโดยตรงที่ผูบริหาร
จะตองตัดสินใจดําเนินการ (เอกชัย  กี่สขุพันธ.  2538 : 161) ซ่ึงการเผชิญกับความขัดแยงในการ
ทํางานและไมสามารถจัดการกับความขัดแยงไดอยางเหมาะสม จะสงผลทําใหเกิดความเครยีดใน
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การทํางานมากยิ่งขึ้น ประสิทธิภาพการทาํงานลดลงได เม่ือการทํางานลดลง เปนผลใหขาดการ
ยอมรับจากเพือ่นรวมงานและสังคม (ทรียาพรรณ  สกุามณี.  2542 : 43) 
 โรงเรียนเปนองคการหน่ึงที่อยูในสังคมที่ไมอาจหลีกเลี่ยงปญหาความขัดแยงได ปญหา
หรือความขัดแยงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนสวนใหญเปนปญหาความขัดแยงระหวางบคุคล เนือ่งจาก
ความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน และผลประโยชนที่ขัดกัน นอกจากนั้นยงัมีความขัดแยงระหวางกลุม 
ความขัดแยงเหลาน้ีหากเกดิขึ้นยอมทําใหประสิทธิภาพของงานลดลงได (พนัส  หันนาคินทร.   
2542 : 3) ความขัดแยงท่ีเกดิขึ้นในโรงเรียนมักจะเกิดจากทรพัยากรทางการศึกษาไมเพียงพอกับ
ความตองการ เกิดจากการกาวกายในงานหรืออํานาจหนาที่ของผูอืน่ และเกิดจากการไมสามารถ 
ตกลงกันไดเกีย่วกับเปาหมายหรือวธิีการทํางาน นอกจากนี้ยังมีความขัดแยงระหวางสายอํานวยการ
กับสายบังคบับัญชา มีความขัดแยงระหวางครูอาจารยกับผูบริหาร ความขัดแยงระหวาง 
นักเรียนกับนกัเรียน นักเรยีนกับโรงเรียน (เสริมศักด์ิ  วศิาลาภรณ.  2536 : 314 – 318) ความ 
ขัดแยงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนจะสรางความยุงยากในการปฏิบตัิงานได โดยเฉพาะเรื่องความรวมมือ
ประสานงาน และเปนการทาํใหบรรยากาศของโรงเรียนซบเซา มีผลตออารมณของบุคลากรใน 
โรงเรียนเปนอยางมาก เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ทําใหเปนคนกาวราว มีการ
ประณามผูอื่น ทําใหบางคนถึงกับลาออกจากราชการและในที่สุดเกิดผลกระทบตอคุณภาพของ 
นักเรียน (เจรญิ  โคกสอีํานวย.  2530 : 3)  
 จากการสํารวจความคิดเหน็ท่ัวไปของคณะครูผูสอนเกี่ยวกับความขัดแยงในโรงเรียน
ประถมศึกษา มีความเห็นวาเปนหนาที่ของผูบริหารจะตองจัดการ เพราะการละเลยเพิกเฉยตอ 
ความขัดแยง อาจเปนตัวทําลายประสทิธภิาพของงานได ความขัดแยงขึ้นอยูกบัปจจัยหลายอยาง 
ผูบริหารจําเปนตองรูจักและมีทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยงในทางสรางสรรค เพือ่ที่จะ
ชวยใหการบรหิารความขัดแยงมีประสิทธิภาพ  (พรนพ  พุกกะพันธุ.  2542 : 287 – 301)  ซึ่ง
ทักษะการบริหาร ความขัดแยงควรเปนสวนหนึ่งท่ีสําคญัในกระบวนการพฒันาการบริหารสําหรับนัก
บริหารทุกคนทุกระดับ (นทีทิพย  สมเกยีรติกุล.  2536 : 35) 
 การบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ซ่ึงเปนการบริหารในระบบราชการ ผูปฏบิตัิงานจะไดรบั
มอบงานตามความถนัดของแตละคน โดยการรับผิดชอบเฉพาะสวนและมีการควบคุมบังคับบญัชา 
ท่ีเขมงวด มีระเบียบวนัิยทีแ่นนอนชัดเจน ระดบัสายการบังคับบัญชาจะลดหลั่นลงมาตามลําดับ 
อํานาจหรอืความชอบธรรมในองคการจะอยูที่ผูบริหารตั้งแตระดับตนไปจนถึงระดับสูงสุด นอกจากนี้
มีการใชอํานาจหนาที่เพือ่ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเกรงกลัว ผลของการขัดขืนตออํานาจคาํสั่ง
ของผูบังคับบญัชา การจัดองคการหรือโครงสรางการบริหารจะเปนแบบศนูยรวมอาํนาจและเปน
ทางการ ซ่ึงมีผลทําใหอิสรภาพของบคุคลตองสูญเสยีไป เพราะมิไดคํานึงถึงความแตกตางที่สําคัญ
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ของคน คอื การมีความคิด ความรูสึก การเปลี่ยนแปลงทางอารมณและรางกาย (สมโภชน  นพคุณ.  
2535 : 7) ดังนั้น การควบคุมของระบบราชการจึงมีลกัษณะท่ีฝนตอความรูสึกของมนุษยท่ีชอบ
ความอสิระ การควบคุมกอใหเกิดความตึงเครียดและความขัดแยงระหวางผูบังคบับญัชากับ
ผูใตบังคับบัญชา เพราะทั้งสองฝายมีความคาดหวังในลักษณะที่สวนทางกัน ระบบราชการเปนระบบ
โครงสรางที่สะทอนวฒันธรรมอํานาจ ทีร่วมศูนยอํานาจสั่งการ จึงเปนระบบที่แข็งกระดาง ปรับตัวได
ยากเพราะเรียนรูไดนอย (ประเวศ  วะส.ี  2541 : 36 – 38) และแบบของการบังคบับัญชาที่เปน 
ท่ีมาของความขัดแยง ผูบังคับบัญชายิ่งปกครองโดยใกลชิดเทาใดยิ่งมีโอกาสเกิดความขัดแยง 
มากขึ้นเทานัน้ (Robbins.  1983 : 45) การบริหารงานจะตองมีสวนสัมพันธกับบุคคล จึงไมสามารถ
ท่ีจะหลีกเลี่ยงถึงปญหาและความขัดแยงที่เกิดขึ้นได ผูบริหารจะตองมีระบบการตดัสินใจที่มี 
ประสิทธิภาพ มีทักษะในการบริหารความขัดแยงในรูปแบบของวิธีการแกไขความขดัแยงที่แตกตาง
กัน โดยจะตองแสวงหาวธิีการที่ดีท่ีจะใชความขัดแยงเปนพื้นฐาน นําไปสูการทํางานรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพ (Owens.  1981 : 290) 
 โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีจํานวนทั้งสิ้น 431 โรงเรียน ขาราชการ
ครู จํานวน 12,943 คน ยอมมีปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานดานตาง ๆ อยูเปนปกติวิสยั 
โดยเฉพาะการบริหารงานบคุคล ทีพ่บเสมอในการพจิารณาดําเนินการทางวินัย ท้ังของขาราชการ
ครู ลูกจาง ทีส่ังกัดโรงเรียนกรุงเทพมหานคร ไดแก การตั้งกรรมการสอบสวน การจัดทําคําสั่ง
ลงโทษ การพกัราชการ การติดตามพฤตกิารณทางวินยั กรณีกลาวหาวากระทําผดิวินัย ซ่ึงปรากฏ
วา ในป พ.ศ. 2544 มีเร่ืองรองเรียน 17 เร่ือง  การดําเนินงานทางวนิัยกรณีรายแรง จํานวน 48 เรื่อง 
การดําเนินการทางวินัยกรณีไมรายแรง จํานวน 132 เรื่อง ตรวจสอบพฤติการณทางวินัย จํานวน 
1,945 เรื่อง (สํานักการศึกษา.  2544 ก : 55) เพราะในโรงเรียนมีบุคลากรหลายฝายดวยกัน มีทั้ง
ผูบริหาร ครู นักเรียน ผูปกครอง และผูมีสวนใหการสนับสนุนอื่น ๆ แตละคนมีบทบาทหนาที่
แตกตางกัน ทําใหเกิดความขัดแยงขึ้น ในปจจุบันการเรียกรองของสังคมตอการศึกษา การ
เปลี่ยนแปลงคานิยมของสงัคม ตลอดจนนโยบาย กฎ ระเบียบของสถานศึกษา เปนผลทําให
การศึกษาเกิดความสับสน ไมสามารถตอบสนองความตองการของครู อาจารย นักเรียน และ
ผูปกครอง ความไมสอดคลองกันระหวางคุณลักษณะของบุคคลตาง ๆ กบัเปาหมายของโรงเรยีน จึง
ทําใหเกิดความขัดแยง ความขัดแยงมีท้ังผลดีและผลเสยี กลาวคอื กอใหเกิดความเครียด 
บรรยากาศไมเหมาะสมที่จะทํางาน เกิดความเฉือ่ยของงาน แตผูบริหารที่มีประสบการณและเขาใจ
ปญหาความขดัแยง โดยการพฒันาตนเองใหมีความรู ความเขาใจ มีทักษะและแกไขปญหาความ
ขัดแยงไดเหมาะสม ทันเวลาและสามารถเปลี่ยนแปลงสภาพความขดัแยงเปนประโยชนและเปน
โอกาสใหเกิดความคิดสรางสรรคได (วิภาวี  เจยีมบุศย.  2544 : 7) 
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 ทักษะทีจ่ําเปนในการบริหารความขัดแยงประกอบดวย   การวิเคราะหสถานการณ 
การเจรจา การกระจายความเปนธรรม และการใชอํานาจ ผูวจิัยมีความคิดเห็นวาการมีทักษะการ
บริหารความขัดแยงของผูบริหารมีความสําคัญชวยในการบริหารงานดานบุคลากร ใหรูจักปญหา 
การแกปญหาตามสถานการณท่ีเกิดขึ้นจากการวิเคราะหปญหา การรวบรวมขอมูลตาง ๆ การ
วินจิฉัยกระบวนการตัดสินใจ รูจักคน  ความตองการของคน  การสรางทมีงานใหมีความรู
ความสามารถในการทํางานใหบรรลเุปาหมาย  ในสถานการณท่ีเกิดขึ้น การแกปญหาพึงใชวธิทีี่งาย
ท่ีสุดรูจักการเจรจา รูจักการใชความเปนธรรม การใชอํานาจจากภาวะผูนํา ใชอํานาจตามตําแหนง
หนาที่ ควรเขาใจความตองการในการดําเนินชีวติของมนุษย และสามารถแสวงหาความรวมมือ เพือ่
สรางความเขาใจในการบริหารความขัดแยงท่ีเกิดขึ้น ผูวจิัยจึงสนใจที่จะศึกษาวาผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีทักษะการบรหิารความขัดแยงเพยีงใด เพือ่นําไปเปนขอมูล
สําหรับพัฒนาผูบริหารโรงเรยีนตอไป 
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 ในการศึกษาคนควาทักษะการบริหารความขัดแยง มีความมุงหมาย ดังน้ี 
 1. เพือ่ศึกษาทักษะการบรหิารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมเขตเจาพระยา และกลุมเขตกรุงธนใต  ใน 4 ดานไดแกการวิเคราะห 
สถานการณ  การเจรจา การกระจายความเปนธรรม และการใชอํานาจ 
 2. เพือ่เปรียบเทียบทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา 
กลุมเขตเจาพระยา และกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามวฒุกิารศึกษา 
ประสบการณในตําแหนง และกลุมเขตของโรงเรียน 
 
ความสําคัญของการศกึษาคนควา  
 การศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนจะนําผลการศึกษาไปใช
ประโยชน ดังนี้ 
 1. ผลการวิจัยจะชวยใหผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา ไดใชเปนแนวทางในการปรับปรุง 
พฒันาตนเองใหมีทักษะการบริหารความขัดแยงใน 4 ดาน ไดอยางเหมาะสม สามารถลดความ 
ขัดแยงใหอยูในระดับท่ีกอใหเกิดประโยชนตอองคกรได 
 2. หนวยงานตนสังกัด ไดแก กรุงเทพมหานคร สามารถนําผลการวจิยันี้ไปใชในการ 
ฝกอบรมใหความรูในการพฒันาขาราชการครูกรุงเทพมหานคร ระดบัผูบริหาร ใหมีทักษะการ
บริหารความขัดแยง เพือ่เกิดประโยชนตอประสิทธิภาพของการบรหิารงานดานบุคลากรตอไป 
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ขอบเขตของการศกึษาคนควา 
 การ ศึกษาคนควาทักษะการบรหิารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียนมีขอบเขต ดังนี้ 
 1. ขอบเขตของเนือ้หา 
 ศึกษาทกัษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา  
สังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบดวยทักษะ ดังตอไปนี้ คอื 
  1.1 การวิเคราะหสถานการณ 
  1.2 การเจรจา 
  1.3 การกระจายความเปนธรรม 
  1.4 การใชอํานาจ 
 2. ประชากร และกลุมตวัอยาง 
  2.1 ประชากร 
   ประชากรทีใ่ชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2546 กลุมเขตเจาพระยา จํานวน 43 คน และกลุมเขตกรุงธนใต 
จํานวน 85 คน 
  2.2 กลุมตวัอยาง 
   กลุมตวัอยาง ไดแก ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ป
การศึกษา 2546 กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางเครจซ ีและมอรแกน (Krejcie and 
Morgan.  1970 : 608 - 610)   ไดกลุมตวัอยางจากกลุมเขตเจาพระยา 40 คน และกลุมเขตกรุงธน
ใต 70 คน รวมกลุมตัวอยาง 110 คน จากน้ันกําหนดผูใหขอมูลโดยการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) 
 3. ตัวแปรที่ศกึษา 
  3.1 ตัวแปรอสิระ ไดแก 
   3.1.1 วุฒิการศึกษา 
    - ปริญญาตร ี
    - สูงกวาปริญญาตรี 
   3.1.2 ประสบการณในตําแหนง 
    - ต่ํากวา 10 ป 
    - ตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
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   3.1.3 กลุมเขตของโรงเรียน 
    - กลุมเขตเจาพระยา 
    - กลุมเขตกรุงธนใต 
  3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน  
ประกอบดวย 
   3.2.1 การวิเคราะหสถานการณ 
   3.2.2 การเจรจา 
   3.2.3 การกระจายความเปนธรรม 
   3.2.4 การใชอาํนาจ 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
  คํานิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวจิัย มีดังนี้  
 1. ทักษะการบริหารความขัดแยง หมายถึง ความสามารถในการกระทํากิจกรรมของ
บุคคลที่มีความรูอันเกิดจากการฝกฝน อบรมจนชํานาญ โดยใชท้ังศาสตรและศลิปของผูบริหาร 
โรงเรียน เพื่อเพิ่มหรือลดพฤติกรรมการแสดงออกของความขัดแยงระหวางบุคคลในโรงเรียน 
ประกอบดวยการวิเคราะหสถานการณ การเจรจา การกระจายความเปนธรรม การใชอํานาจ ซึ่งมี
ความหมาย ดังนี้  
  1.1 การวิเคราะหสถานการณ หมายถึง ความสามารถในการพจิารณาคาดคะเน 
การหาสาเหตขุั้นตอนของการเกิดความขดัแยง การตัดสินใจในการประเมินทีจ่ะแยกสภาพและ 
เหตุการณที่เกิดขึ้นอยางมีเหตุผล โดยคํานึงถึงความแตกตางของความคิดเห็น การรับรูขอมูล  
ความสนใจอยางมีเหตุผล 
  1.2 การเจรจา หมายถึง ความสามารถในการพูดถูกตองชัดเจน เพือ่ใหเกิดความ 
เขาใจ เกิดการยอมรับ สรางความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานใหเหมาะสมและควรแก 
กาลเทศะ การพูดตองดูบคุลิกภาพของผูท่ีจะพูดดวย จะตองคํานึงถึงความรูสึก อารมณศรัทธา 
ของผูทีจ่ะพูดดวย ทําใหการพูดเปนไปทางประสานผลประโยชน จนเปนท่ียอมรับของทุกฝาย 
  1.3 การกระจายความเปนธรรม หมายถึง ความสามารถในการพจิารณาใหความ 
ยุติธรรมแกทุกฝาย ไมมีอคติลําเอียงเขาขางใดขางหนึง่ โดยยึดหลักความตองการ ความเทาเทยีม 
และความเสมอภาค 
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  1.4 การใชอํานาจ หมายถึง ความสามารถในการใชอทิธพิลทีจ่ะจูงใจใหปฏิบตัติาม 
ขอตกลง การใชอํานาจหนาที่ตําแหนงอยางเหมาะสม เพือ่ควบคุมการกระทําหรือสัง่ใหผูอื่นกระทํา
ตามความตองการของตน 
 2. ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ผูดํารงตําแหนงเปนหัวหนาสถานศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2546 ไดแก ผูดํารงตําแหนง อาจารยใหญ 
ผูอํานวยการโรงเรียน ประกอบดวย 
  2.1 วุฒิการศึกษา หมายถงึ ระดับการศกึษาสูงสุดของผูบริหาร แบงเปน 
   - ปริญญาตร ี
   - สูงกวาปริญญาตร ี
  2.2 ประสบการณในตําแหนง หมายถึง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงผูบริหารโรงเรียน 
แบงเปน 2 กลุม คอื 
   - ต่ํากวา 10 ป 
   - ตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
  2.3 กลุมเขตของโรงเรียน หมายถึง การรวมโรงเรยีนทีอ่ยูในพื้นท่ีเขตใกลเคียงกัน 
ไวดวยกนั ซึ่งแบงออกเปน 6 กลุมเขต ไดแก กลุมเขตรตันโกสินทร  กลุมเขตเจาพระยา กลุมเขต
บูรพา กลุมเขตศรีนครินทร กลุมเขตกรุงธนเหนือ และกลุมเขตกรุงธนใต ในงานวจิยันี้จําแนกเปน 
2 กลุม คอื กลุมเขตเจาพระยาและกลุมเขตกรุงธนใต 
 3. โรงเรียนประถมศึกษา สงักัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง หนวยงานการศึกษาที่ 
รับผิดชอบการศึกษาภาคบงัคับอยูในความดูแลของสํานักการศึกษา มี 431 โรงเรียน ซึ่งกระจาย 
อยูในพื้นท่ีของกรุงเทพมหานคร 50 เขต 
 
กรอบความคิดในการศึกษาคนควา 
 ในการศึกษาคนควาในคร้ังนี้ ผูวิจยัมุงศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยอาศัยกรอบแนวคิด ดังตอไปนี้ 
 1. ศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา จากแนวคิด
ของ เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ (2540 : 159 – 163) ท่ีกลาววา ความสําเร็จในการบริหารความขัดแยง
ของผูบริหารจะตองรูจักและมีทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง ประกอบดวย   
  1) การวิเคราะหสถานการณ หมายถึง สามารถรับรูขอมูล ขั้นตอนการเกิดความ 
ขัดแยงและตดัสินใจกบัผูอืน่  
  2) การเจรจา หมายถึง การพูดที่สรางความสัมพันธอันดีกับผูอื่น มีมนุษยสัมพันธ 
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  3) การกระจายความเปนธรรม หมายถึง สามารถใหความยุติธรรมทุกฝาย และ 
  4) การใชอํานาจ หมายถึง การใชอํานาจที่เหมาะสมในการจูงใจ ควบคุมการกระทํา
ของผูใตบังคบับัญชา 
 2. สถานภาพของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ไดแก 
  - ผูบริหารที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีการบริหารความขัดแยงตางกนั 
  - ผูบริหารที่มีประสบการณในตําแหนงตางกันมีการบริหารความขัดแยงตางกัน 
  - ผูบริหารทีอ่ยูกลุมเขตโรงเรียนตางกัน มีการบริหารทักษะความขดัแยงตางกัน 
   
 
 
         สถานภาพผูบริหารโรงเรียน            ทักษะการบริหารความขัดแยง 
        
       การวิเคราะหสถานการณ 
        วุฒิการศึกษา                    การเจรจา 
                        - ปริญญาตรี                    การกระจายความเปนธรรม 
                        - สูงกวาปริญญาตร ี          การใชอํานาจ  
        ประสบการณในตําแหนง  
                       - ต่ํากวา 10 ป 
                       - ตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
        กลุมเขตของโรงเรียน 
                       - กลุมเขตเจาพระยา 
                       - กลุมเขตกรุงธนใต         
       
       
    ภาพประกอบ 1 กรอบความคิดในการวจิยั 
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สมมุติฐานในการวิจัย  
 การศึกษาคนควาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ผูวจิัยกําหนดสมมติฐาน ดังนี้ 
 1. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร มีทักษะการบริหารความ 
ขัดแยง อยูในระดับปานกลาง 
 2. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ท่ีมีวฒุิการศึกษา ประสบการณ
ในตําแหนง และกลุมเขตของโรงเรียนตางกัน มีทักษะการบริหารความขัดแยงตางกัน 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้มุงศกึษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผูวิจยัไดศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ เพือ่เปนขอมูล
ประกอบการศึกษาวจิัย ดังน้ี 
 1. การจัดการศึกษาของกรงุเทพมหานคร 
  1.1 การบริหารกรุงเทพมหานคร 
  1.2 อํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร 
  1.3 ความเปนมาของการจัดการศึกษา 
 2. ความขัดแยง 
  2.1 แนวคิดเกีย่วกับความขดัแยง 
  2.2 ความหมายของคําวา “ความขัดแยง” 
  2.3 สาเหตุของความขัดแยง 
  2.4 ผลดีและผลเสียของความขัดแยง 
  2.5 กระบวนการของความขัดแยง 
  2.6 ความขัดแยงในโรงเรียน 
 3. การบริหารความขัดแยง 
  3.1 ความหมายของการบรหิารความขัดแยง 
  3.2 หลักการบริหารความขัดแยง 
  3.3 กระบวนการบริหารความขัดแยง 
  3.4 วิธีการบริหารความขัดแยง 
 4. ทักษะการบริหารความขัดแยง 
  4.1 การวิเคราะหสถานการณ 
  4.2 การเจรจา 
  4.3 การกระจายความเปนธรรม 
  4.4 การใชอํานาจ 
 5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
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การจัดการศกึษาของกรุงเทพมหานคร 
 1. การบรหิารกรุงเทพมหานคร 
 จากรายงานการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร   การจัดระเบียบบริหารราชการ
กรุงเทพมหานคร  กรุงเทพมหานคร  มีฐานะเปนนิตบิุคคลการบริหารราชการเปนแบบบริหาร 
สวนทองถิ่น  ประกอบดวยสภากรุงเทพมหานคร และผูวาราชการกรุงเทพมหานคร  มาจากการ 
เลือกตั้ง และวิธีการเลอืกตัง้เปนไปตามกฎหมายวาดวยการเลอืกตั้งสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร 
และผูวาราชการกรุงเทพมหานคร จัดเปนขาราชการการเมือง ปลัดกรุงเทพมหานคร เปนขาราชการ
ประจํา มีอํานาจหนาทีต่ามที่กฎหมายกําหนด ตามคําสั่งของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร และ
รับผิดชอบควบคุมดูแลขาราชการประจําของกรุงเทพมหานคร  ใหเปนไปตามนโยบายของ
กรุงเทพมหานคร  กํากับเรงรัดติดตามผลการปฏิบัติราชการเกี่ยวกบัขาราชการประจําทัว่ไปของ
กรุงเทพมหานคร  เปนผูบังคับบัญชาขาราชการกรุงเทพมหานคร  และลูกจางกรงุเทพมหานคร  
รองจากผูวาราชการกรุงเทพมหานคร  โดยมี  ผูอํานวยการสํานักเปนผูบังคับบัญชาขาราชการ
กรุงเทพมหานครและลูกจาง  รับผิดชอบในการปฏิบัตริาชการของสาํนัก สํานักงานเขตมี
ผูอํานวยการเขตเปนผูบังคบับัญชาขาราชการกรุงเทพมหานคร  และลูกจางกรุงเทพมหานคร 
รับผิดชอบการปฏิบัติราชการภายในเขต ในเขตหนึ่ง ๆ ใหมีสภาเขต  ประกอบดวยสมาชิกซึ่งมา
จากการเลือกตั้ง (สํานักการศึกษา.  2544 ก : 36) 
 2. อํานาจหนาที่ของกรุงเทพมหานคร 
 อํานาจหนาทีข่องกรุงเทพมหานคร  มาตรา 89 ดําเนินการในเขตกรงุเทพมหานคร ใน
เร่ืองการรักษาความสงบเรยีบรอยของประชาชน  การปองกัน  และบรรเทาสาธารณภัย การรักษา
ความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง การควบคุมดูแลรักษาที่สาธารณะ และ
อาคาร ตลอดจนการปรบัปรุงแหลงชุมชนแออัด และการจัดการศึกษา เปนตน หนาที่อื่นๆ ตามที่
กฎหมายระบ ุในการปฏิบัตหินาที่ใหผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ปลัดกรุงเทพมหานคร รองปลัด
กรุงเทพมหานคร หัวหนาสวนราชการทีเ่รียกชือ่อยางอื่นท่ีเทียบเทาผูอํานวยการสํานัก 
ผูอํานวยการเขตและขาราชการกรุงเทพมหานครที่ผูวาราชการแตงตัง้ใหมีฐานะเปนพนักงานฝาย
ปกครองหรอืตํารวจ ตามความหมายของประมวลกฎหมายวิธพีจิารณาความอาญา (สํานัก
การศึกษา.  2542 : 21 – 22) 
 ในกรณีท่ีมีการจับกุมผูกระทําผิด  ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร  ปลัดกรุงเทพมหานคร  
ผูอํานวยการสํานัก  หรือหัวหนาสวนราชการที่เรียกชือ่อยางอื่นทีเ่ทียบเทาผูอํานวยการสํานัก  
ผูอํานวยการเขตแลวแตกรณีเห็นวาผูตองหาไมควรไดรับโทษจําคุกใหมีอํานาจเปรยีบเทียบกําหนด
คาปรับได  ถาผูตองหาไมยอมตามทีป่รับ  ในฐานะที่เปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมาย
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พจิารณาความอาญา ไดเงินคาปรับใหเปนรายไดของกรุงเทพมหานคร (สํานักการศึกษา.  2542 : 
23)  
 3. ความเปนมาของการจดัการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  หนาที่ในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร   จากรายงานการจดัการศึกษาของ
กรุงเทพมหานคร ป 2544 เปนอํานาจหนาที่ตามที่กําหนดไวในมาตรา 89 (21) แหงพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมีการจัดการศึกษาหลายระดับ และหลาย
รูปแบบ ซ่ึงมีหนวยงานรับผิดชอบ ดังนี ้(สํานักการศึกษา.  2544 ก : 16 –17) 
 1. การจัดการศึกษากอนระดับประถมศึกษา 
  1.1 จัดอยูในรปูของอนุบาลศึกษา อยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษา 
  1.2 จัดอยูในรปูศูนยเลี้ยงดูเด็ก หรือศูนยพฒันาเด็กเลก็ อยูในความรับผิดชอบของ
สํานักพฒันาชุมชน ซึ่งดําเนินการในลักษณะของการใหความสนบัสนุนชุมชนที่เปดดําเนินการ และ
สํานักอนามัย ซึ่งเปดสถานเลี้ยงเด็กกลางวัน และใหมีการสนับสนุนบานเลี้ยงเด็ก 
 2. การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา อยูในความรับผิดชอบของสาํนักการศึกษา และ
สํานักงานเขต มีจํานวน 431 โรงเรียน ซึง่ตั้งอยูกระจายทั้งพื้นที ่50 สํานักงานเขต 
 3. การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลายเปดสอนในโรงเรียน
ประถมศึกษาของกรุงเทพมหานคร จํานวน 58 โรงเรียน ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา 
ซ่ึงอยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษา และสํานักงานเขต 
 4. การจัดการศึกษาระดับอดุมศึกษา ไดแก วทิยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย วิทยาลัย 
แพทยศาสตร กรุงเทพมหานคร ในความรับผิดชอบของสํานักการแพทย 
 5. การจัดการศึกษานอกโรงเรียน ไดแก การฝกอบรมอาชพีระยะสัน้ในโรงเรียนฝกอาชพี 
กรุงเทพมหานคร  รวมกับกรมการศึกษานอกโรงเรียน  กระทรวงศึกษาธิการ  ดําเนินการศึกษา 
นอกโรงเรียนของกรุงเทพมหานคร และการใหความรวมมือในการดําเนินงานโรงเรียนผูใหญ จัด
ใหแกกลุมสนใจตามความเหมาะสม ซ่ึงอยูในความรับผิดชอบของสาํนักพฒันาชมุชน 
 ภารกิจหลักในการจัดการศกึษาของกรุงเทพมหานคร คือ การจัดการศึกษาในระดบั
ประถมศึกษา  สวนการจัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา  อาศัยแนวทางตามมติคณะรัฐมนตร ี
เม่ือวันท่ี 10 พฤษภาคม  2531 ซึ่งเห็นชอบในหลักการเกี่ยวกบันโยบายการจัดการศึกษาสําหรับ
เด็กกอนประถมศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ ในระดบัมัธยมศึกษาตอนตน 
กรุงเทพมหานคร  ไดจัดขึน้ในโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา  โดยไดรับมติคณะรฐัมนตรีให
ความเห็นชอบดําเนินการได เม่ือวันที ่3 มีนาคม  2535 ซึ่งกรุงเทพมหานครจัดเปนการเสริมจากที่
กระทรวงศึกษาธิการดําเนนิการ  เพือ่สนองนโยบายรฐับาลในการขยายการศึกษาขั้นพืน้ฐานใหแก
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เด็กและเยาวชนของไทย และเม่ือวันที ่27 เมษายน  2541 คณะรฐัมนตรีไดลงมตอินุมัติเปดสอน
ระดับมัธยมศกึษาตอนปลายในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร (สํานักการศึกษา.  2544 ก :  
16 – 17) 
 4. กลุมเขตของโรงเรียน  
 พจิารณาตามการแบงกลุมเขตตามสภาพความเหมาะสมของพื้นที่แตละสํานักงานเขต 
โดยเรียกวากลุมเขต ซ่ึงในแตละกลุมเขต มีโรงเรียนขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก การ
แบงกลุมเขตของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 6 กลุม (สํานัก
การศึกษา.  2544 ข : 13 – 14)  ดังนี้ 
   1. กลุมเขตรัตนโกสินทร ประกอบดวย สํานักงานเขตพระนคร ปอมปราบศตัรพูาย 
ปทุมวัน สัมพนัธวงศ บางรกั ดุสิต บางซ่ือ พญาไท ราชเทวี มีโรงเรยีนท้ังหมด 53 โรงเรียน 
   2. กลุมเขตเจาพระยา ประกอบดวย สํานักงานเขตยานนาวา สาทร บางคอแหลม 
พระโขนง คลองเตย หวยขวาง ดินแดง วฒันา บางนา มีโรงเรียนทั้งหมด 43 โรงเรียน   
   3. กลุมเขตบูรพา ประกอบดวย สํานักงานเขต บางเขน ดอนเมือง จตจุักร  
บางกะป ลาดพราว บึงกุม วังทองหลาง สายไหม หลักสี่ มีโรงเรียนทั้งหมด 59 โรงเรียน  
   4. กลุมเขตศรีนครินทร ประกอบดวย สํานักงานเขตประเวศ มีนบุรี ลาดกระบัง  
หนองจอก สวนหลวง สะพานสูง คันนายาว คลองสามวา มีโรงเรียนทัง้หมด 118 โรงเรียน 
   5. กลุมเขตกรุงธนเหนือ ประกอบดวย สํานักงานเขตภาษีเจริญ บางกอกนอย  
บางพลัด ตลิ่งชัน บางกอกใหญ หนองแขม ทวีวฒันา มีโรงเรียนท้ังหมด 73 โรงเรียน 
   6. กลุมเขตกรุงธนใต ประกอบดวย สํานกังานเขตธนบุรี คลองสาน บางขุนเทียน 
จอมทอง ราษฎรบูรณะ บางแค บางบอน ทุงครุ มีโรงเรียนทั้งหมด 85 โรงเรียน 
 การศึกษาครั้งนี้  ผูวิจยัไดกําหนดศึกษาทกัษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร 
โรงเรียนในกลุมเขตเจาพระยา  เนื่องจากกลุมเขตเจาพระยาอยูฝงพระนคร  มีพืน้ท่ีและสภาพ 
แวดลอม  เปนตัวแทนของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษาทีอ่ยูในสภาพแวดลอมและพื้นท่ีทางฝง 
พระนคร  และผูบริหารโรงเรียนกลุมเขตกรุงธนใต  เปนตัวแทนของกลุมเขตทางฝงกรุงธนบุร ี
  
ความขัดแยง 
 แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยง  
 แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยง  เปนสิ่งท่ีเกิดขึ้นโดยปกติ  อาจจะเปนความขัดแยงภายใน 
บุคคลระหวางบุคคล หรอืระหวางกลุมบุคคลไมมีใครปรารถนา เปนสิง่เลวราย สิ่งท่ีไมดีเกิดขึ้นจะทํา 
ใหองคการเสือ่ม ถาผูบริหารไดเรียนรูทักษะการบริหารความขัดแยง จากการศึกษาอบรม  
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ประสบการณในการทํางานจะทําใหแนวคดิเกี่ยวกับความขัดแยงเปลี่ยนไปเปนปรากฎการณตาม
ธรรมชาตทิี่เกดิขึ้นในสังคม ดังที่ วชิัย  โถสุวรรณจินดา (2535 : 167 – 168) ไดกลาวถึงแนวคิด
ความขัดแยงไว ดังนี ้
 1. แนวคิดดั้งเดิม  แตเดิมน้ันถือวาความขัดแยง  เปนอุปสรรคตอการพฒันาองคการ  
องคการที่มีความขัดแยงมาก เกิดจากความผิดพลาดหรือลมเหลวในการบริหารความขัดแยง เปน 
สิ่งไมดีควรขจดัความขัดแยงใหหมดสิ้นไป 
 2. แนวคิดสมัยใหม แนวความคิดในระยะหลังเริ่มมองความขัดแยงตางออกไปจากแนวคิด
เดิม  โดยมองความขัดแยงวาเปนเรื่องปกติซึ่งหลีกเลีย่งไมได  ทุกคนอยูไดแมจะมีความขัดแยงโดย
ไมจําเปนตองมีใครผิดใครถกู  ความขัดแยงเปนสิ่งท่ีผสมผสานของการเปลี่ยนแปลงพัฒนาแตตอง
อยูในระดับทีค่วบคุมได  ความขัดแยงไมใชสิ่งเลวรายเสมอไป  ควรนํามาเปดเผยไมควรจะปกปด 
 วรนารถ  แสงมณี (2544 : 12 – 14) สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงของ อัลเบียน 
สมอลล, ทอลคอตต  พารสนั และเลวิส เอ.  โคเซอร (Albion Small,  Talcott  Parson and Lewis 
A. Coser) วา 
 1. แนวคิดแบบเดิม  เปนกระบวนการพืน้ฐานปรากฏใหเห็นทั่วไป  เกิดพฤติกรรมที่ 
เบี่ยงเบนจากสังคม และคนทั่วไปวาเปนสิง่ไมดี สิ่งที่ตองหลีกเลี่ยงและไมควรเกิดในการบริหารงาน
ตามแนวคิดแบบเกา ท่ีตางมองเห็นความขัดแยง เปนสิง่ท่ีไมควรใหเกิดขึ้น เพราะทําใหเสียหาย มี
ผลกระทบเปนทางลบตอองคการ  จึงควรหลีกเลีย่งท่ีจะทําใหเกิดและกําจัดออกไปเสียเพือ่ให การ
ดําเนินงานไดราบรื่น 
 2. แนวคิดแบบใหม มีความคิดวา ความขดัแยงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาต ิ เปนสิ่งท่ี
เกิดขึ้นอยูเสมอ หลีกเลี่ยงไมได บางเวลาความขัดแยงเปนสิ่งที่มีประโยชน เพราะความขัดแยงทําให
เห็นถึงปญหา และนําไปสูการพยายามหาขอบกพรองและหนทางแกไขหรือหนทางที่ดีท่ีสุด ในการ
ดําเนินงาน  เม่ือองคการตองการ  หรือเปลี่ยนแปลงในเชิงสรางสรรค และเจริญยิง่ขึ้น  ความขดัแยง 
ก็จะเปนเครือ่งมือของการเปลี่ยนแปลง จึงควรมีการควบคุมใหอยูในขอบเขตทีจ่าํกัด 
 แมนรัตน  รตันสุคนธ (2538 : 21) ไดอธบิายสรุปถึงลกัษณะท่ีแสดงออกถึง แนวคดิความ
ขัดแยง โดยจาํแนกเปน 5 มิติ ไดแก 
 1. การรับรู จดัเปนมิติหน่ึงของความขัดแยง  ทั้งนี้เพราะความขัดแยงเกิดขึ้นไดกต็อเม่ือ 
คูกรณีมีความเชื่อ หรือรูวาเปาหมายของตนเขากบัผูอืน่ไมได ลักษณะสําคัญของการรับรู ซึ่ง
กอใหเกิดความขัดแยงมีอยู 3 รูปแบบ คอื แบบแรก เปนกรณีที่กลุมหรือคูกรณตีองตระหนักวา
ตนเองมีลักษณะรวมท่ีแตกตางไปจากคนอื่น แบบท่ีสอง กรณีท่ีฝายใดฝายหนึ่งหรือท้ังสองฝายไม
พอใจใน 
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สภาพของตนเมื่อเทยีบกบัสภาพของอีกฝายหนึ่ง แบบสุดทาย คอืตองมีความเชือ่วาจะลดความ 
ไมพึงพอใจลงได เม่ืออีกฝายหนึ่งยอมรับในสิ่งที่ไมยอมรับมากอน 
 2. การจูงใจ เกิดจากระดับความขัดแยง ซึ่งขึ้นอยูกบัความรุนแรงของความรูสึกและ 
พฤติกรรมของคูกรณี    
 3. กฎขอบังคบั การกระทําที่ฝายใดฝายหน่ึงตองอยูในกรอบของกฎและแนวทางที่กําหนด
อยางเปนทางการ ยอมสัมพันธกับระดับความขัดแยง  กลาวคือ  ถาตองปฏิบัติตามกฎเกณฑอยาง
เครงครัด หรอืกฎเกณฑท่ีมากมายยอมทําใหผูปฏบิัตเิกิดความขัดแยงภายใน 
 4. ความเขมขน หรือระดับความขัดแยงขึน้อยูกับอตัราสวนของความขัดแยงตอความ 
ไมขัดแยง ซึ่งสามารถแสดงออกในรูปความขัดแยงอยางแทจริง 
 5. ความไมเทาเทียมกันของอํานาจ เปนลักษณะที่สําคญัที่สุดของความขัดแยง เพราะมี
ความเกี่ยวพนัตอกระบวนการขัดแยง ตัง้แตจุดกําเนิดจนถึงจุดสิ้นสดุ ระดับของอาํนาจที่แตกตางกัน
เปนผลใหคูกรณีตระหนักถึงความแตกตางและหาวธิีเพือ่ใหไดมาซึ่งความเทาเทียมกัน หรอืนัยหนึ่ง
คือ การยตุิความขัดแยง 
 ปริศฎา  สทิธรัิงษีนภา (2543 : 18) กลาววา การรับรูจัดวาเปนมิตหิน่ึงของความขัดแยง 
ท้ังนี้เพราะความขัดแยงเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือคูกรณีมีความเชื่อ หรอืรูวาเปาหมายของตนเขากบัผูอื่น
ไมได ลักษณะสําคัญของการรับรู ซึ่งกอใหเกิดความขดัแยงมีอยู 3 รูปแบบ คอื แบบแรก เปนคูกรณี
ท่ีกลุม  หรือคูกรณีตองตระหนักวาตนเองมีลักษณะรวมที่แตกตางไปจากคนอื่น แบบที่สอง กรณีที่
ฝายใดฝายหนึ่ง  หรือทั้งสองฝายไมพอใจในสภาพของตน  เม่ือเทียบกับสภาพของอีกฝายหนึ่ง  
แบบสุดทาย คือตองมีความเชื่อวาจะลดความไมพึงพอใจลงได เม่ืออีกฝายหนึ่งยอมรับในสิ่งที ่
ไมยอมรับมากอน 
 รอบบินส (Robbins.  1993 : 445 – 447) ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกบัความขัดแยงเกิดขึ้น
ในทุกกลุม ทกุองคการ แบงเปน 3 กลุม คือ 
 1. แนวคิดแบบสืบทอดประเพณีนิยม (Traditional View)  แนวคิดน้ีเปนที่ยอมรับในชวง 
ค.ศ. 1930 – 1940 เชื่อวาความขัดแยงเปนสิ่งเลวราย ความขัดแยงถูกมองไปในทางลบ เปนความ
รุนแรง เปนการทําลายลางไมเปนประโยชน จึงควรหลีกเลี่ยงหรอืกําจัดใหหมดไป 
 2. แนวคิดเกีย่วกับมนษุยสมัพันธ (Human Relations View) แนวคดินี้เปนท่ียอมรับ
ในชวง ค.ศ. 1940 – 1970 มีความเชือ่วาความขัดแยงเปนสิ่งที่เกิดขึน้ตามธรรมชาติในทุกกลุม ทุก
องคการ เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได ความขดัแยงไมจําเปนตองเลวรายเสมอไป บางครั้งความขัดแยง
ทําใหเกิดประโยชน และสงเสริมการปฏิบตัิงานของกลุมใหบรรลุผลสําเร็จ 
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 3. แนวคิดปฏิสัมพันธ (Interactionist View) เปนแนวคดิปจจุบันท่ีเสนอวาความขดัแยง 
นอกจากจะเปนพลังทางบวกที่สงเสริมการทํางานของกลุมแลว ยังชวยใหกลุมทํางานมีประสิทธิภาพ 
มีการเปลี่ยนแปลง ชวยใหคนตื่นตัว กระตอืรือรนวเิคราะหตนเอง มีความคิดสรางสรรค 
 เวเบอร (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2540 : 30 ; อางอิงจาก Weber.  1968 : 103) ยอมรับ
วา ความขัดแยงเกิดจากการกระทําของบคุคลที่ตองการใหบรรลุความปรารถนาของตนในสภาพที่มี
ทรัพยากรจํากัด การที่คนหนึ่งสามารถบรรลุความปรารถนาของตนเอง ทําใหผูนั้นมีอํานาจมากขึ้น 
การแขงขันเปนรูปแบบหน่ึงของความขัดแยงในการแขงขัน มีกฎกตกิา ท่ีทุกฝายยอมรับ การชนะ 
คือการไดรับประโยชน ความขัดแยงเกิดขึ้นในระยะเวลายาวนานทาํใหเกิดการแบงอํานาจของบุคคล
ในสังคม 
 สรุปไดวา แนวความคิดเกี่ยวกับความขัดแยง เปนสิ่งทีไ่มดี ไมควรใหเกิดในองคการ 
ตอมาเชื่อวาเปนสิ่งหลีกเลีย่งไมได  ความขัดแยงไมจําเปนตองเลวรายเสมอ เกิดขึ้นจากความเชื่อ
ของการรบัรู จูงใจ ความไมเทาเทียมของอํานาจ และความปรารถนาในทรพัยากรที่จํากัด ทําใหเกิด
การแบงอํานาจของบคุคลในสังคม สงเสริมการทํางานของกลุมใหมีประสิทธิภาพ กระตอืรือรน
วิเคราะหตนเอง มีความคิดสรางสรรค 
 ความหมายของคําวา “ความขดัแยง” 
 ในการอยูรวมกันจะตองเกิดความขัดแยง  จึงควรทีจ่ะศกึษาถึงความขัดแยง  ใหรูจกัและ 
เขาใจประโยชนและความหมายของคําวา “ความขัดแยง” ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมาย ดังน้ีคือ 
 ธงชัย  สันตวิงษ (2537 : 248) กลาวถึง ความขัดแยงวามักจะเขาใจไดถึงสภาพอาการ
ตาง ๆ การเกลียดชัง การแขงขันชิงดีกันระหวางกลุม ไมใหความรวมมือ สภาพความขัดแยงเกดิขึ้น
เม่ือฝายหนึ่งมุงท่ีจะบรรลุความสําเรจ็ของเปาหมาย โดยเอาชนะเหนือฝายหน่ึง สวน 
เอกชัย  กี่สขุพันธ (2538 : 161) กลาวถึงความขัดแยงวา  เปนสภาพการณท่ีคนหรือกลุมคนเกิด
ความไมเขาใจกัน มีความรูสึกไมพอใจกัน หรือคับของใจท่ีจะปฏิบตัิงานจากความตองการของคน
ตอทรพัยากรที่ไมสามารถสนองตอบ เชนเดียวกับ เบญจมาศ  ลลีะวาณิชย (2538 : 7) ไดให
ความหมาย  ความขัดแยงในลักษณะที่รวมกัน ทั้งความขัดแยงระหวางบุคคลระหวางกลุม  และ
ความขัดแยงในตัวเองไววา ความขัดแยงเปนปรากฏการณท่ีเกิดขึ้นเม่ือบุคคลประสบปญหาในการ 
ตัดสินใจ และเมื่อบุคคลสองฝายสองกลุมหรือมากกวามีความเห็น ความเชือ่ คานิยม ขอมูลขาวสาร
และผลประโยชนไมสอดคลองกัน พองกบั สมยศ  นาวีการ (2540 : 172) กลาววาความขัดแยง คอื
การไมเห็นพองกันท่ีเกิดจากความแตกตางระหวางบุคคลสองคน หรอืกลุมบคุคลสองกลุมหรอื 
มากกวาภายใตความขัดแยงขององคการที่สอดคลองกบั  คํากลาวของ เสริมศักดิ ์ วศิาลาภรณ  
(2540 : 11) วา ความขัดแยงของบคุคลเกิดจากการที่บุคคลตัดสินใจในการเลอืกอยางใด อยางหนึ่ง 
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อาจจะเต็มใจหรือจําใจเลอืก ทําใหเกิดความขัดแยงหรือการสกัดกัน้การกระทําของอีกฝายหนึง่ที่จะ
บรรลุเปาหมาย  
 สรอยตระกลู (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541 : 203) ไดใหความหมายของคําวา ความ 
ขัดแยงเปนกระบวนการของบุคคลทีจ่ะกระทําอยางต้ังใจ เพือ่ขัดขวางความพยายามของอีกบุคคล
หนึ่ง และสงผลใหบคุคลที่ถูกขัดขวางเกิดความคับของใจกอใหเกิดความเครียด เชนเดียวกับ  
นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2542 : 12) กลาววา ความขดัแยง หมายถงึ สภาพการณที่ทําใหเกิดความ
คับของใจกันและตกอยูในสภาวะทีไ่มสามารถจะตัดสนิใจหรือตกลงหาขอยุติอันเปนทีพ่อใจของทั้ง
สองฝายได และวิภาว ี เจียมบุศย (2544 : 22) สรุปวา ความขัดแยง ประกอบดวยอาการทั้งขัด 
และแยงของแตละฝาย นอกจากไมทําตามแลวยังตอตาน ความไมเห็นพองกันในเร่ืองความคิด  
ความเชือ่ ทศันคต ิความตองการเปาหมาย และผลประโยชนของบคุคลหรอืกลุมบุคคล ซึ่งมี
ผลกระทบตอองคการท้ังในเชิงบวกและลบ ผูบริหารตองยอมรับและเขาใจธรรมชาติของความ
ขัดแยง สนับสนุนผลการสรุปของ จรรยา  เสี่ยงเทียนชัย (2544 : 14) วาความขดัแยงเปนความคับ
ของใจท่ีเกิดขึน้ เนือ่งจากความไมพอใจในสถานการณตาง ๆ ที่ขัดกบัความตองการของตน ในเม่ือ
ความตองการของตนไมไดรบัความสนใจหรือไดรับการตอบสนองไมตรงตามทีต่นไดคาดหวังไว ก็
จะแสดงพฤตกิรรมเพือ่แสดงออกถึงความไมพอใจ ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการตอตานน้ันขึ้นอยู
กับพืน้ฐานทางวุฒิภาวะของแตละบุคคล วรนารถ  แสงมณี (2544 : 12 – 14) วา เม่ือมีการพัฒนา 
ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงใหเกิดประสิทธิภาพในองคการขึ้นก็จะกอใหเกิดความขัดแยง เนือ่งจาก
ความไมเห็นดวยในทัศนคตติาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากพื้นฐานของความแตกตางระหวางบุคคล 
 แคทซ และคาชน (Katz and Kahn.  1978 : 649) กลาวไววา ความขัดแยงเปน 
ปฏิสัมพันธโดยตรงระหวางบุคคล กลุมบุคคล องคการ ตั้งแต 2 ฝาย หรือมากกวา 2 ฝายขึ้นไป 
โดยที่ฝายหนึง่พยายามทีจ่ะปองกัน หรอืบีบบังคับ เพือ่ผลประโยชนบางอยางในขณะทีอ่ีกฝายหนึ่ง
พยายามตอตาน ความขัดแยงเปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได แสดงออกโดยพยายาม ขัดขวาง บีบ
บังคับ ทําอันตราย ตอตานฝายตรงขามใหเห็นพองกัน 
 จุง และเม็กกินสัน (Chung and Megginson.  1981 : 252) ไดใหความหมายคําวาความ
ขัดแยงไววา  หมายถึง  การที่บุคคลหรอืกลุมบุคคลไมสามารถที่จะเขาใจกันได  ไมวาจะเปนความ
ตองการความสนใจหรอืเปาหมายทําใหเกดิการตอสูด้ินรนเพือ่ความตองการของตน สอดคลองกบั 
ทรัสต ี(Trusty.  1987 : 103) กลาววาความขัดแยงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติระหวางบุคคลที่มี
เปาประสงค และจุดมุงหมายแตกตางกัน ความแตกตางนี้นําไปสูความขัดแยง 
 จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวาความขัดแยงเปนความคับของใจทีเ่กดิขึ้น เน่ืองจากความ 
ไมพอใจในสถานการณตาง ๆ  ที่ขัดกับความตองการของตนที่ไมไดรับความสนใจ  หรือไดรับการ 
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ตอบสนองไมตรงตามทีค่าดหวังไว กจ็ะแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความไมพอใจและการตอตาน
ของพฤติกรรมขึ้นอยูกบัพืน้ฐานของวฒุภิาวะของแตละบุคคล 
 สาเหตุของความขดัแยง 
 ความขัดแยงเปนสิ่งท่ีพบไดทั่วไปในครอบครัว สังคม และองคการ หนวยงานตาง ๆ เม่ือ
เกิดความขัดแยงขึ้นก็มักจะเกิดการแยงชิง  แขงขัน  เพือ่ใหไดผลประโยชน  และอํานาจตามที่ตน
ตองการ ดังนัน้จึงควรจะรูถงึสาเหตุของความขัดแยงทีจ่ะเกิดขึ้นเปนประจํา  (กรองแกว  อยูสขุ.  
2537 : 189 – 190) ไดแก ขอมูลหรอืขอเท็จจริง เปาหมาย คานิยม ความเชือ่ ความคิดเห็น ความรู 
และพฤติกรรมสวนบุคคลทีแ่ตกตางกัน ตลอดถึงโครงสรางขององคการที่มีลักษณะแบบระบบ 
ราชการ การเปลี่ยนแปลงของตวับุคคล องคการ ตลอดจนการสือ่สารขอความที่ไมมีประสิทธิภาพ 
ยอมเปนสาเหตุของความขดัแยงท้ังสิ้น  สนับสนุนการศึกษา  สาเหตุความขัดแยงของ  
สุรางค  โลหสมัฤทธิ์ชัย (2536 : 75 – 76) พบวามาจากองคประกอบสวนบุคคล ไดแก ลักษณะนิสัย 
อารมณ ประสบการณชีวติ และวิธีการทํางาน ดังคํากลาวของนักวชิาการตอไปนี ้
 เอกชัย  กี่สขุพันธ (2538 : 165 – 166) กลาวถึงสาเหตุของความขดัแยงท่ีพบทัว่ไป มี 5 
ประการ คือ 
 1. ผลประโยชน ผลประโยชนมักจะเปนสาเหตุของความขัดแยงท่ีพบมากที่สุดไมวาจะเปน
ความขัดแยงระหวางบุคคล หรือกลุมบุคคลก็ตาม ท้ังนี้เพราะคนมีแนวโนมท่ีจะทํางานเพือ่ประโยชน
ของตนเองอยูแลว ผลประโยชนท่ีวานี้ไมเฉพาะแตทรัพยสินเงินทองเทานั้น แตหมายถึง ตําแหนง
หนาที่การงาน โอกาสกาวหนา และความสะดวกสบายตาง ๆ ในการปฏิบตั ิ
 2. บทบาทไมชัดเจน บทบาท หมายถึง การปฏิบตัิตามหนาที่ท่ีไดรับมอบหมาย ซึง่ 
บางครั้งผูปฏบัิติงานอาจเกิดความไมแนใจวาเขามีหนาที่ตองทําอะไรบาง บริษทัหรอืผูบริหาร 
คาดหวังวา เขาจะตองปฏิบัตอิยางไรบาง ความรับผิดชอบของเขาควรมีมากนอยเพียงใด เขาควร 
รายงานความกาวหนาในการทํางานกับใครเหลานี ้อาจจะเปนสาเหตใุหเกิดความขดัแยงขึ้นได 
เชนน้ันไมใชหนาที่ความรบัผิดชอบของเรา ทําไมแผนกน้ันชอบกาวกายงานหนาที่ของแผนกเรา 
เปนตน 
 3. เปาหมายการทํางาน เปาหมายในการทํางานขององคการกับเปาหมายการทํางานของ
บุคคล หรอืกลุมบุคคลอาจมีความแตกตางกัน บางคร้ังผูปฏิบตัิงานอาจจะไมเห็นดวยหรือไมยอมรับ
ในเปาหมายการทํางานที่องคการกําหนดขึ้น 
 4. อํานาจ อํานาจในที่นี ้หมายถึง อํานาจตามตําแหนง (Authority) และอํานาจบารมี 
(Power) ในสภาพความเปนจริงแลว บคุคลที่มีตําแหนงระดับเดียวกันแมจะมีอํานาจตามตําแหนง
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เทากัน แตอาจมีอํานาจบารมีไมเทากัน อาํนาจตาง ๆ ที่แตกตางกันน้ี อาจจะทําใหไดรับ
ผลประโยชนที่แตกตางกันดวย จนเปนสาเหตุของความขัดแยงไดเชนกัน 
 5. การเปลี่ยนแปลง การคัดคานการเปลีย่นแปลง เปนธรรมชาตอิยางหน่ึงของมนุษย 
ความไมแนใจสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลง จะดีขึ้นกวาเดิมหรือไม การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไมวาจะเปนการ
เปลี่ยนแปลงตําแหนง วิธปีฏิบัติงาน หรอืเปาหมายในการทํางานลวนเปนสาเหตขุองความขัดแยง 
ตรงกับคํากลาวของ เบญจมาศ  ลลีะวาณิชย (2538 : 7) ไดวิจยั พบวา สาเหตุของความขัดแยง 
และวิธจีัดการกับความขัดแยงของพนักงานสวนระบบสื่อสัญญาณฝายเครือขายคมนาคม 
องคการโทรศพัทแหงประเทศไทย มีความแตกตางระหวางบุคคล การรับขอมูล คานิยม ความเชื่อ 
ความคิดเห็นและความรูสึกที่แตกตางกัน 
 ทัศนะของรอบบินส (Robbins.  1993 : 448 – 450)  ไดจําแนกสภาพการณท่ีนําไปสู
สาเหตุของความขัดแยง ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คอื การสื่อสาร โครงสรางขององคการและตัวแปร
สวนบุคคล 
 1. การสื่อสาร เปนสภาพการณนําอยางหนึ่งท่ีนําไปสูความขัดแยง มิไดเกิดจากการไม 
ติดตอสือ่สารกัน แตเกิดจากการดอยคุณภาพของการสื่อสารที่นอยเกินไป หรอืมากเกินไป ก็สงผล
ใหเกิดความขดัแยง การสื่อสารที่ดอยคุณภาพจะทําใหเกิดความเขาใจผิดและสภาพการณที่มีความ
เขาใจผิดจะทาํใหเกิดความขัดแยง สาเหตุจากการติดตอสือ่สาร เชน 
  1.1 ไมเขาใจในความหมาย 
  1.2 ไมมีการแลกเปลี่ยนขอมูล 
  1.3 ไดขอมูลไมถูกตอง 
  1.4 มีความจํากัดในการติดตอสือ่สาร 
  1.5 ขาดเครื่องมือในการติดตอสือ่สาร 
 2. โครงสราง หมายถึง โครงสรางของหนวยงานหรือองคการ ลักษณะโครงสรางของ 
องคการที่เปนสภาพการณนาํไปสูความขดัแยง ไดแก ขนาดขององคการ ระดับของการทํางาน
ประจํา ความเชี่ยวชาญเฉพาะที่ใชในการทํางาน มาตรฐานในการปฏบิัติงาน ความคลายกันของ
สมาชิกในกลุม แบบของผูนํา ระบบการใหรางวัลและการพึ่งพาอาศัยกันระหวางกลุม จะเห็นไดวา
องคการขนาดใหญและมีกจิการที่ตองใชความเชี่ยวชาญเฉพาะในการปฏิบตัิเปนสาเหตุท่ีกอใหเกิด
ความขัดแยงไดงาย การใหรางวัลหรือความดีความชอบที่ไมเปนธรรมและการทีต่องพึ่งพาอาศัยกนั
ในการทํางานก็เปนสาเหตสุาํคัญของความขัดแยง สาเหตุจากโครงสราง เชน 
  2.1 สายบังคบับัญชาไมชัดเจน 
  2.2 ภาระงานไมเทากัน 
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  2.3 วัตถุประสงคขัดแยงกัน 
  2.4 การใหรางวัลและการลงโทษไมเทาเทียมกัน 
  2.5 บทบาทขดัแยงกัน 
  2.6 ทรัพยากรมีไมเพียงพอกับความตองการ 
 3. ตัวแปรสวนบุคคล ตวัแปรสวนบุคคลที่มีศักยภาพของความขัดแยง ไดแกลักษณะของ
บุคลิกภาพ และคานิยมของบุคคล คนทีมี่บุคลิกภาพบางอยางมักจะทําใหเกิดความขัดแยงไดงาย 
เชน ชอบวางอํานาจ ไมยอมฟงใคร เห็นวาตวัเองมีศักดิ์ศรีต่ํา เปนตน คานิยมที่แตกตางกันของ
บุคคลทําใหบคุคลมอีคติ มีความคิดเห็นไมตรงกัน สิ่งเหลานี้เปนศักยภาพทีจ่ะนําไปสูความขัดแยง 
สาเหตจุากบุคลิกภาพและพฤติกรรมสวนตัว เชน 
  3.1 เขากับคนอื่นไมได 
  3.2 ไมพอใจในบทบาทของตน 
  3.3 มีวัตถุประสงคสวนตวั ไมสอดคลองกับองคการ 
 สวนเสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ (2540 : 45 – 46) กลาวถึงสาเหตทุี่เกดิความขัดแยง มักมา
จากองคประกอบดานบุคคล หรือพฤติกรรมของบคุคลเปนสาเหตขุองความขัดแยง คอื ความ 
แตกตางในดานภูมิหลัง คอื ความแตกตางทางวฒันธรรมทางการศึกษา คานิยม ความเชือ่ และ
ประสบการณ ดานแบบฉบับของพฤติกรรม กระทําพฤติกรรมการแสดงออกทีเ่ปนแบบฉบับของ 
ตนเอง ท่ีพจิารณาได จิตวิทยา คอื ดานความคิด อารมณ การเจรจา ภาวะผูนํา ตลอดจนดานการ 
รับรูและความรูสึกที่แตกตางกัน เชน การรับรูท่ีบิดเบอืนแตกตางกัน ตลอดจนใชความรูสึกแตกตาง
กัน ทําใหเกิดความสับสนนาํไปสูความขดัแยง นอกจากนี้ยังมีสาเหตุของความขดัแยง ไมวาจะเปน
ความขัดแยงภายในบุคคล ระหวางบคุคลเกิดขึ้นในองคการหรือความขัดแยงระหวางกลุม จาก 4F 
คือ ความกลวั (Fear) การใชกําลัง (Force) ความเปนธรรม (Fair) และทุน (Fund) ซึ่งอธบิายไดดังน้ี 
 1. ความกลวั เปนสาเหตสุําคัญของความขัดแยงที่เกี่ยวของกับสิ่งท่ีจะเกิดในอนาคตเปน
ปจจัยท่ีมีอํานาจมาก เพราะเกิดไดอยางถาวร กลวัจะถกูลบศักดิ์ศร ีกลัวจะขายหนา กลวัจะถูกหาวา
ไมเขมแข็งจรงิ ความขัดแยงอาจลดไดดวยการเจรจา แตก็กลวัทีจ่ะตองเจรจา จึงทําใหความขัดแยง
สิ้นสุดลงไมได ในวงการศกึษาความกลวัตาง ๆ นานา เชน กลัวไมสมหวัง กลัวจะไมไดตําแหนง 
กลัวจะถูกจับผิด กลวัจะไมไดรับเลอืกตั้ง เปนตน ความกลัวทําใหคนขาดเหตุผล ทําใหการรับรู 
ผิดพลาด ทําใหการสื่อสารบิดเบอืน เปนสาเหตุของความขัดแยงทั้งสิ้น 
 2. การใชกําลงั เราจะเห็นไดวาการใชกําลังเปนการจุดระเบิดของความขัดแยงที่รุนแรง 
กําลังในท่ีนี้มิไดหมายถึง กําลังทางกาย ทางอาวธุเทานัน้ หมายถึงกําลังคุณธรรม กาํลังทางอารมณ 
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การจะใหความรวมมือหรือไมรวมมือ การจะอนุมัติหรือไมอนุมัต ิการจะใหความชวยเหลือหรอืไมให
ความชวยเหลอื เปนตน กําลังทําใหเกิดความเจบ็ปวดทั้งแกบุคคลและแกระบบการใชกําลังเปน 
จุดเริ่มตนของความขัดแยง 
 3. ความเปนธรรม เม่ือบุคคลมีความรูสึกวาตนเองไมไดรับความเปนธรรม ในการเลือ่น 
ลด ปลด ยาย การมอบหมายงาน การสือ่สาร การพจิารณาความดีความชอบ การปฏิบัติงานโอกาส
ท่ีจะกาวหนา การบรรลุเปาหมายสวนตน ฯลฯ บุคคลนัน้จะเกิดความขัดแยง อาจเกิดความขัดแยง
ในตนเองกบัเพือ่น กับผูบังคับบัญชา กบัหนวยงาน เม่ือใดทีบุ่คคลหรือองคการรูสึกวาไมไดรับความ
เปนธรรม  ความขัดแยงก็จะเกิดขึ้น  ประเด็นที่ตองพจิารณาใหรอบคอบ  คือ  เราใชเกณฑอะไรวัด
ความเปนธรรม เกณฑน้ันใครเปนคนตั้ง คนจะมีความรูสึกวาเปนธรรมก็ตอเม่ือเขาไดสิ่งที่เขาควรได 
ความเปนธรรมเกิดจากความพอใจของคนตางคนตางมองเห็นและยากที่จะหามาตรฐานสากล ซึ่ง
เปนที่ยอมรับของทุกฝายในการวัดความเปนธรรม ความเปนธรรมก็เหมือนความงามขึ้นอยูกบั
สายตาผูดู 
 4. ทุน หมายถึงทรพัยากรในการบริหาร ซึ่งไดแก คน เงิน วัสดุ อุปกรณ การจัดการ การ
บริหารในปจจบัุนนั้นทรพัยากรมีไมเพียงพอแตละคน หรือแตละหนวยงานจําเปนท่ีจะตองแขงขนักัน
เพือ่จะไดทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด จะชวยใหตนหรือหนวยงานบรรลุเปาหมายได การแขงขนั
เพือ่ใหไดทรพัยากรเปนสาเหตุสําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยง 
 สวนโทมัส และสมิดท (ทวศีกัดิ์  บุญบชูาไชย.  2532 : 41; อางอิงจาก Thomus and 
Sachmidt) ไดกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยง ไดแก ความผิดพลาดของการสือ่สาร วธิีการทํางาน
ท่ีแตกตางกัน การใชอํานาจในการที่จะมีอิทธพิลเหนอืกันและกัน และการขาดความสามัคคีที่ทําให
เกิดความขัดแยงได 
 สรุปไดวาสาเหตุของความขัดแยงมาจากความแตกตางกันระหวางบุคคล การทํางาน
ขนาดขององคการ การรับสงขอมูลขาวสาร ผลประโยชน และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไมวาจะเปน
วิธีการทํางาน  เปาหมาย  ผลกระทบตอการกระทําและการเปลีย่นแปลง  ผูมีสวนรวมและเกี่ยวของ 
กอใหเกิดความขัดแยงขึ้น 
 ผลดีและผลเสียของความขัดแยง 
 ความขัดแยงเปนสวนหน่ึงของชวีิต เกิดขึน้ไดในทุกองคการ ภายในสังคมเมื่อเกิดความ 
ขัดแยงขึ้นจะเกิดผลดีและผลเสียตอองคการและสังคม เปนเรื่องยากทีจ่ะหลีกเลีย่งใหพนจากความ
ขัดแยง ประโยชนและโทษของความขัดแยงและระดับของความขัดแยง ดังนี ้
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 ผลดีของความขัดแยง 
 ความขัดแยงนั้นไมใชจะกอใหเกิดผลรายเสมอไป ความขัดแยงสามารถกอใหเกิดผลดี 
ธงชัย  สันตวิงษ (2537 : 295) ไดกลาวถงึผลดีของความขัดแยงวาเปนตัวกระตุนใหคนแสวงหา
วิธีการขอมูลใหม ๆ กระตุนความตื่นตวัและความสนใจ เชนเดียวกบั เอกชัย  กี่สขุพันธ (2538 : 
162) วาความขัดแยงในระดับที่เหมาะสมจะกอใหเกิดผลดีของความรอบคอบ ความมีเหตุมีผลและ
ความคิดริเริ่มสรางสรรคใหม ๆ ในการทาํงาน ดังเชน ศาสตราจารยทรัสต ีแหงมหาวิทยาลัย
เทนเนสซ ีไดศึกษาผลงานของโคเซอร พอนด้ี (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2540 : 22 ; อางอิงจาก 
Trusty.  1987 : 104 – 105) และ พรนพ  พุกกะพันธุ (2542 : 279 – 282) ไดกลาวถึงความขัดแยง
ท่ีมีผูชี้ใหเห็นถึงประโยชนในดานตาง ๆ เชน ดอยทช (Deutsch) สรุปวา 
 1. ปองกันความเฉื่อยชา 
 2. เปนตวักระตุนใหบุคคลเกิดความสนใจและเกิดความอยากรูอยากเห็น 
 3. เปนสื่อทีทํ่าใหปญหาตาง ๆ ถูกนํามาตีแผ และหาทางแกไข 
 4. เปนรากเหงาของการเปลี่ยนแปลงของบุคคลและสังคม 
 5. ความขัดแยงเปนสวนหนึ่งของกระบวนการในการทดสอบและประเมินผลตนเอง 
 6. ความขัดแยงจะทําใหเห็นขอบเขตของกลุมชัดเจนขึ้น ทําใหเห็นวาแตละกลุมมีขอบเขต
เพียงใดหรือใครเปนสมาชกิของกลุมบาง ซึ่งจะชวยใหสมาชิกไดแสดงเอกลักษณวาตนเองเปน
สมาชิกของกลุมน้ี 
 7. ความขัดแยงภายนอก มักจะทําใหเกิดความกลมเกลียวภายในกลุม 
 สถาบันอเลกซานเดอร แฮมิลตัน (Alexander Hamilton Institute) ไดชี้ใหเห็นประโยชน
ของความขัดแยงท่ีมีตอบุคคลและตอองคการ ดังนี ้
 ประโยชนตอบุคคลในองคการ 
 1. ความขัดแยงสามารถทําใหความตองการทางจติบางอยาง ไดรับการตอบสนองการ 
โตเถียงกันบาง อาจทําใหบางคนลดความเครียดลงไดบาง คนที่ชอบกาวราวอาจมีความสุขในการ 
โตเถียงเกี่ยวกับกระบวนการทํางาน 
 2. ความขัดแยงทําใหคนรูจกัตัวเอง โดยจะตองระวังและรูวาจะพูดอะไรหรือรูวาจะทําอะไร
เม่ือเกิดความขัดแยง 
 3. ความขัดแยงอาจทําใหคนเปนท่ียอมรบัของคนอื่นและมีช่ือเสียง 
 4. ดวยเกรงวาจะเกิดความขัดแยง จะชวยทําใหคนมีการเตรียมตัวและมีแรงจูงใจที่จะ
ทํางานใหไดดี 
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 ประโยชนตอองคการ 
 1. ความขัดแยงจะชวยใหมีขอมูลเชิงวินิจฉัยเกี่ยวกับเรือ่งที่ควรจะตองปรับปรุงแกไข 
ความขัดแยงทําใหผูบริหารตองระวังวาปญหาคืออะไร ใครเกี่ยวของบางและจะแกไขปญหาอยางไร 
 2. ความเห็นขัดแยงกันทําใหเกิดการอภปิรายกอนที่จะตัดสินใจ ถาหากความขัดแยงถูก
ละเลยและปดบังแลว ความแตกตางของความคิด ในการทํางานรวมกันจะไมไดรบัการแกไข 
 3. ความขัดแยงนําไปสูการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม ความขัดแยงแตเพียงเล็กนอยใน
การเริ่มตนเปลี่ยนแปลงใหม ๆ จะทําใหคนปรับตัวและยอมรับสิ่งใหม ๆ ในสถานการณท่ีขัดแยง 
บุคคลอาจแสดงความสามารถเฉพาะตนออกมามากกวาในสถานการณท่ีสงบ 
 4. ความขัดแยงจะทําใหคนเกิดความสนใจและอยากรูอยากเห็น หลังจากความขัดแยง 
สิ้นสุด 
 ศาสตราจารยทรัสต ี(Trusty) แหงมหาวิทยาลัยเทนเนสซี่ ไดกลาววาความขัดแยงเปน
ประโยชนตอองคการ เชน 
 1. ความขัดแยงกับกลุมอื่น ทําใหเกิดเอกลักษณในกลุมของตน และจะชวยทําใหขอบเขต
ของกลุมชัดเจนและเขมแข็งขึ้น 
 2. ความขัดแยงชวยใหความสัมพันธคงมีอยูตอไป  เพราะไดปลอยใหระบายความเปน 
ปรปกษตอกันออกเสียบาง 
 3. ความขัดแยงกับกลุมอื่น ทําใหเกิดความสามัคคีกลมเกลียวภายในกลุมมากยิ่งขึ้น และ
ทําใหเกิดการระดมทรัพยากรตาง ๆ มาใชใหคุมคา 
 4. ความขัดแยงทําใหเกิดการมีสวนรวม ทางสังคมภายในกลุมมีมากขึ้น 
 5. ความขัดแยงทําใหสรางนอรมใหมขึ้นมา และตองยนืยันนอรมเกาอีกคร้ังหนึ่ง 
 6. ความขัดแยงทําใหปญหาตาง ๆ กระจางชัดขึ้น 
 7. ความขัดแยงมักนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ความขัดแยงจึงชวยจูงใจบุคคลและ
องคการไดเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาความขัดแยงที่มีในระดับที่เหมาะสม จะกอใหเกิดประโยชนตอ
บุคคลและองคการ ประโยชนท่ีสําคัญบางประการของความขัดแยง ไดแก 
 1. ปองกันไมใหองคการหยดุอยูกับที่หรือเฉื่อยชา 
 2. ความขัดแยงทําใหเกิดความเปลีย่นแปลง ผูบริหารที่ฉลาดยอมสามารถนําการ 
เปลี่ยนแปลงนั้นใหเปนประโยชนแกสวนรวม 
 3. ความขัดแยงเปนผลมาจากความแตกตางของบุคคล ผูบริหารท่ีมีความสามารถยอม
ประสานความแตกตางมาเปนประโยชนตอองคการ ทําใหเกิดความคดิริเร่ิมใหม ๆ  
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 4. ความขัดแยงกระตุนใหเกิดการแสวงหาขอมูลใหมหรือขอเทจ็จรงิใหมหรือวธิีแกปญหา
อยางใหม ตางฝายตางกพ็ยายามหาขอมูลและเหตุผลมาสนับสนุนฝายตน ทําใหไดขอมูลใหม หรือ
หลักฐานใหม หรือตางฝายตางก็ยอมรับวิธขีองซึ่งกันและกัน กจ็ําเปนจะตองหาทางออกใหม 
 5. ความขัดแยงกับกลุมอื่น จะทําใหสมาชิกภายในกลุมมีความกลมเกลียวกันและรวมพลัง
กัน 
 สรุปวาความขดัแยงเปนประโยชนตอองคการ คอื สรางเอกลักษณของตนเองชวยทาํให
ขอบเขตของกลุมชัดเจน สรางความสัมพันธท่ีกอใหเกิดความสามัคคีกลมเกลียว เกิดการระดม
ทรัพยากรมาใชใหคุมคา มีสวนรวมทางสังคม นําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ความขัดแยงนําไปสู
การเปลี่ยนแปลงของบุคคลและองคการไดอยางเหมาะสม นอกจากนี้ยังชวยปองกันการหยุดอยูกับที ่
เกิดความคิดรเิริ่มใหม ๆ การแสวงหาขอมูลใหมหรือขอเท็จจริงใหมมาสนับสนุนฝายตนทําใหได 
ขอมูลใหมมีความรอบคอบและมีเหตุผลในการแกปญหา สงเสริมการพฒันาการทํางานอยางมีระบบ 
และมีประสทิธิภาพ ดังท่ี โอเวนส (Owens.  1991 : 246 – 248) ไดกลาววา หากความขัดแยงไดรับ
การตอบสนองในทางบวกมีการแกปญหาความขัดแยงที่เหมาะสม ยอมทําใหเกิดบรรยากาศทีดี่ เกิด
บรรยากาศของความรวมมือสนับสนุนจะเปนความขัดแยงในการสรางสรรค ซึ่งจะสงผลถึงความ
เจริญกาวหนาในที่สุด 
 ผลเสียของความขดัแยง 
 ความขัดแยงมีผลเสียอยูมาก  ถามีอยูในระดับตํ่า หรือไมมีจะไมทําใหเกิดความคดิริเริ่ม 
ใหม ๆ เกิดความเฉือ่ยชาในองคการและบุคคลในทางตรงกันขาม ถาเกิดมีความขดัแยงสูงมากจะทํา
ใหบรรยากาศในการทํางานเกิดความตึงเครียด ขอมูลถูกบิดเบือนในระดับสูงเปนผลใหคุณภาพการ
ตัดสินใจตํ่า ความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการทํางานไดนอยมาก ดังท่ี 
 บราวน (Brown.  1983 : 162) ไดแสดงใหเห็นพฤติกรรมของความขัดแยงกับผลของ
ความขัดแยง ดังนี้ 
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ความขัดแยง 
นอยไป 

ความขัดแยงในระดับ 
พอเหมาะ 

ความขัดแยง 
มากไป 

 
              ต่ํา     ปานกลาง    สูง 

พฤติกรรมความขัดแยง 

ภาพประกอบ 2 แสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมความขัดแยงกับผลของความขัดแยง 

 ท่ีมา : เอกชัย  กี่สุขพันธ.  (2538) การบริหารทักษะและการปฏิบัต.ิ  หนา 162 
  
 จากภาพจะทาํใหเห็นผลของความขัดแยงขึ้นอยูกบัพฤติกรรมของความขัดแยง แกนตาม
แนวนอนแทนพฤติกรรมความขัดแยง  แกนแนวตั้งแทนผลของความขัดแยง  เสนโคงแสดง
ความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมความขดัแยงกับผลของความขัดแยง พฤติกรรมของความขัดแยงมี
นอยทําใหเกิดความเฉือ่ยชา ถาความขัดแยงมีมากเกินไปทําใหเกิดความวุนวาย พฤติกรรมความ
ขัดแยงทั้งสองลักษณะเปนความขัดแยงที่ไมมีประโยชน ทําใหประสิทธิภาพต่ํา  พฤติกรรมความ
ขัดแยงในระดบัท่ีพอเหมาะจะเปนประโยชนตอองคการทําใหมีประสิทธิภาพสูง  
 ดังที่ เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 163) ไดเปรียบเทียบความคิดเห็นของ บราวน  
ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 เปรียบเทียบผลของความขัดแยงในทางบวกและทางลบของบราวน 
 

ผลทางลบ ผลทางบวก 
1. การสื่อสารถูกบิดเบอืนไมทั่วถึง 1. เกิดความคดิริเริ่มใหม ๆ ในการทํางาน 
2. ไมไดรับความรวมมือ 2. การควบคุมการปฏิบัติงานจะดีขึ้น 
3. ไมยอมรับซ่ึงกันและกัน 3. ความรอบคอบ ความมีเหตุผลในการแกปญหา 
4. ขาดความคิดริเร่ิมใหม ๆ 4. เปนการพฒันาวธิีทํางานใหม ๆ 
5. คุณภาพการตัดสินใจต่ํา  
6. อาจทําใหผูบริหารใชอํานาจเปนเผด็จการ 
   มากขึ้น   

 

  
 ดังนั้น  สรุปกลาวไดวา  ความขัดแยงนั้นมีท้ังผลดีและผลเสีย  ถาไดศึกษาในเรือ่งความ
ขัดแยง จะรูและเขาใจธรรมชาติของความขัดแยงจะเกดิอยูตลอดเวลา ถามีความรวมมือรวมใจกัน มี
การปรึกษาหารือกัน เพือ่หาทางแกไขขอขัดแยงตาง ๆ จะชวยใหลดความขัดแยงและกอใหเกิดการ
พฒันาทั้งดานตัวบุคคลและองคการ เสริมสรางความคิดสรางสรรค ชวยลดความขดัแยงที่รุนแรงมาก
ขึ้น ใหลดนอยลง กอใหเกิดประสิทธิภาพของการทํางานได 
 กระบวนการของความขดัแยง 
 เนื่องจากความขัดแยงเปนกระบวนการ  ในกระบวนการของความขดัแยง ประกอบดวย
สถานการณของความขัดแยง  และขั้นตอนตาง ๆ  ของความขัดแยงมีพฤติกรรมและปฏิสัมพนัธ
ระหวางบคุคล (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2540 : 89) ตามแนวคิดของ แมค และสไนเดอร (Mack 
and Snyder.  1972 : 8 – 9) ไดรวบรวมสรุปคุณลักษณะของพฤติกรรม และความสัมพันธของ
บุคคล ในสถานการณขัดแยงจะตองมีอยางนอย 2 ฝาย อาจเปนบคุคลหรือกลุมก็ได ความขัดแยง
มักเกิดจากการมีตําแหนงไมพอ หรือมีทรัพยากรไมพอเพียง พฤติกรรมที่มุงการทําลาย การทาํราย 
และสกัดกั้นหรือการควบคมุอีกฝายหนึ่ง ความสัมพนัธในความขัดแยงก็คือ การที่ฝายหนึ่งจะไดรับ
หรือชนะตอเม่ืออีกฝายหน่ึงสูญเสียหรือพายแพ ความขัดแยงจะตองมีปฏิสัมพันธระหวางฝายตาง ๆ 
และมีการกระทําที่ตรงกันขาม  เก่ียวของกับการควบคมุทรัพยากรทีมี่ไมเพียงพอ  หรือตองการมี 
อิทธพิลเหนอืพฤติกรรมของอีกฝายหนึ่งในทางใดทางหนึ่ง  จึงเก่ียวของกับความพยายามที่จะมี 
อํานาจหรอืใชอํานาจ ความขัดแยงกอใหเกิดกระบวนการของปฏสิัมพันธทางสังคมขั้นพื้นฐาน ซ่ึง 
มีผลที่สําคัญเกิดขึ้นตามมา กระบวนการความขัดแยงจะทําใหปฏิสมัพันธขาดชวงลงชั่วคราวและ 
ปฏิสัมพันธหยุดชะงักลงเกดิการเปลี่ยนมาตรฐานความคาดหวังในการทํางาน 
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 สวนทัศนะของ ฟลเลย (Filley.  1975 : 4) ไดเสนอแนะวาสถานการณของความขัดแยง 
มีองคประกอบและลักษณะที่สําคัญ  คือ บุคคลกลุมพวกอยางนอย 2 ฝายที่เกี่ยวของกัน  และมี 
ปฏิสัมพันธบางอยางตอกัน  ตางฝายมีจุดมุงหมายเฉพาะหรือมีคานยิมเฉพาะของตนเอง  โดยที่ 
จุดมุงหมาย หรือคานิยมนัน้อาจเปนจริง หรืออาจเปนสิ่งท่ีรับรูโดยอกีฝายหนึ่ง  ลกัษณะของ 
ปฏิสัมพันธจะปรากฏเปนพฤติกรรมที่แสดงการขมขู การลดหรือการกดดันฝายตรงขาม หรอืการ
แสดงเพือ่ใหไดชัยชนะ โดยแสดงการกระทําที่ตรงกันขามตอกัน เปนปฏิปกษตอกนั แตละฝายตาง 
ก็พยายามสรางสภาวะของความไมสมดุลหรือแสดงวามีอํานาจเหนืออีกฝายหน่ึง ฟลเลย (Filley.  
1975 : 8) กลาวถึง ความขดัแยงเปนกระบวนการที่เกดิขึ้นทั้งสองฝายหรือมากกวาสองฝาย ได
เสนอแนะวา กระบวนการแบงความขัดแยงออกเปน 6 ขั้นตอน คอื 
 1. การเกิดสภาพการณกอนการเกิดความขัดแยง 
 2. เกิดความขดัแยงท่ีรับรู 
 3. เกิดความขดัแยงท่ีรูสึกได 
 4. พฤติกรรมที่ปรากฏชัด 
 5. ปญหาหรือระงับความขัดแยง 
 6. ผลจากการแกปญหา 
 โธมัส (Owens.  1995 : 153 – 154 ; citing Thomas.  1976 : 895) ไดกลาวถึง
กระบวนการเกิดความขัดแยง คอื ความขัดแยงเริ่มตนจากการทีฝ่ายใดฝายหน่ึงเกดิความคับของใจ
ในการทีจ่ะทําใหบรรลเุปาหมาย  ความคบัของใจเปนสวนท่ีจะทําใหเกิดการสรางแนวความคิด  
คูกรณีพยายามคิดและหาทางเลือก  จากนั้นก็จะแสดงพฤติกรรมเปนการแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะ
แกไขปญหาดวยวิธีการตาง ๆ การแสดงพฤติกรรมจะกอใหเกิดผลที่ไดจากการแสดงพฤติกรรมนั้น 
และ รอบบินส (Robbins.  1993 : 448 – 455) ไดแบงกระบวนการความขัดแยงออกเปน 5 ขั้นตอน 
คือ 
 ขั้นที ่1 ศักยภาพของการเปนปรปกษกัน  ขั้นแรกของกระบวนการขัดแยง การม ี
สภาพการณท่ีกอใหเกิดความขัดแยง  อาจถอืวาเปนสาเหตุของความขัดแยง ไดแก  การสื่อสาร  
โครงสรางและตัวแปรสวนบคุคล 
 ขั้นที ่2 การรูจากสภาพการณขั้นท่ี 1 กอใหเกิดความคับของใจ ศักยภาพของการเปน 
ปรปกษกันกจ็ะเปนจริงขึ้นมาในขั้นนีจ้ะนําไปสูความขัดแยง หากบุคคลรูสึกวาตนถูกกระทบโดย 
สภาพการณนัน้ การรูวาตนถูกกระทบโดยสภาพการณนําหรือการรูวาสภาพการณนําสงผลกระทบ 
ตอตนเปนเพราะการรับรูของบุคคลในขัน้นี้ บุคคลจะรบัรูวามีความขัดแยงเกิดขึน้ หรือเปนความ 
ขัดแยงที่รับรูไดและบุคคลอาจรูสึกวา มีความขัดแยงเกดิขึ้น หรือเปนความขัดแยงท่ีรูสึกได 
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 ขั้นที ่3 พฤตกิรรมการจัดการ การที่คนเรารับรูวามีความขัดแยงหรือรูสึกวามีความขัดแยง
น้ันยังไมไดแสดงพฤติกรรมของความขดัแยงท่ีเปดเผยออกมา  อาจมีเพียงความคับของใจเม่ือใด 
ฝายหน่ึงแสดงเจตนาหรือจงใจกระทําการเพือ่ขัดขวางไมใหอีกฝายหนึ่งบรรลจุุดมุงหมาย พฤติกรรม
ท่ีแสดงความขัดแยงอยางเปดเผยก็จะเกดิขึ้น เชน การพูด การแสดงความกาวราว การใชกําลัง การ
ใชความรุนแรง อาจเปนจลาจลหรอืสงคราม เปนตน 
 ขั้นที ่4 พฤตกิรรมที่แสดงออก เม่ือความขัดแยงปรากฏเปนพฤติกรรมที่เปดเผย แตละ
ฝายจะพยายามจัดการกับความขัดแยงโดยหาทางลดความคับของใจ พฤติกรรมที่แตละฝาย
แสดงออกเพือ่จัดการกบัความขัดแยง อาจไดแก 
 1. การแขงขัน เพือ่ใหแพหรือชนะกันไปขางใดขางหนึ่ง 
 2. การรวมมือรวมใจ เพือ่ทีจ่ะพยายามประสานประโยชนกันใหได 
 3. การแบงปน เมือ่แตละฝายยอมเสียสละในบางสิ่งบางอยาง กจ็ะสามารถประนปีระนอม
กันได 
 4. การหลีกเลีย่ง อาจกระทาํไดโดยการถอยหนีออกจากความขัดแยงหรือพยายามระงับ
ความขัดแยง 
 5. การยอมให  เปนการเสียสละของฝายตน  โดยพยายามทําตามความตองการของอีก 
ฝายหน่ึง เพือ่จะรักษาความสัมพันธเอาไว 
 ขั้นที ่5 ผลของความขัดแยง  การจัดการกับความขัดแยง  จะกอใหเกดิผลตามมา ผลที ่
ตามมาอาจเปนผลดีและเปนประโยชน ถาสามารถชวยเพิ่มสมรรถนะของกลุม หรอือาจเปนผลเสยี
และไมมีประโยชน หากเปนการลดสมรรถนะของกลุม ตวัอยางผลดีของความขัดแยง เชน สงเสริม
ใหการตัดสินใจมีคุณภาพขึน้ กระตุนใหคนมีความคิดใหม ๆ และคิดอยางสรางสรรค ใหสมาชิกของ
กลุมมีความอยากรูอยากเหน็ ไมเฉือ่ยชา ทําใหปญหาถูกแกไขและความตึงเครียดลดลง นําไปสู
ความเปลี่ยนแปลงที่ดีกวา   เปนตน  ผลเสียของความขัดแยงอาจเหน็ไดทั่วไป  เชน  เกิดความ 
แตกแยก แบงเปนกกเปนเหลา ขาดความรวมมือในการทํางาน การสื่อสารถูกบดิเบือน องคการ 
ไมสามารถบรรลุเปาหมายได เปนตน 
 สรุปไดวา  กระบวนการของความขัดแยงเปนขั้นตอนตาง ๆ  ของสภาพการณทีเ่ริ่มจาก 
การกอใหเกิดความขัดแยง  การแสดงพฤติกรรม  ความสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพแวดลอม 
การแสดงพฤติกรรมความขัดแยงจะกอใหเกิดผลตามมา  ซึ่งมีผลทางสรางสรรค  หรือเกิดความ 
ขัดแยงตามมาอีกขึ้นอยูกบัการบริหารความขัดแยงของผูบริหารวามปีระสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
 ความขัดแยงในโรงเรียน 
 โรงเรียนเปนหนวยงานราชการที่ไดกําหนดโครงสรางและหนาที่ความรับผิดชอบของ 
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ขาราชการในหนวยงานไวชัดเจน มีการจําแนกงานตามหลักความรู ความสามารถอยางมีระบบ  
ขาราชการปฏบัิติงานภายในกฎระเบียบ ขอบังคับ และมีวินัยกํากับ มีการจัดองคการตามสายงาน
บังคับบัญชาตามลําดับขั้น ทําใหเกิดปญหาความขัดแยงอยูเสมอ ตัง้แตปญหาผูบงัคับบัญชากับ 
ผูใตบังคับบัญชา ปญหาระหวางครูกับครู ปญหาครูในกลุมวิชา หรือหมวดวิชา เมือ่มีความขัดแยง 
ในโรงเรียนเกิดขึ้น ผูบริหารตองหาทางแกไขปญหา ผูบริหารตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกบั
ความขัดแยง และสามารถวเิคราะหพฤตกิรรมความขดัแยง หาสาเหตุและวธิีแกไขเพือ่จัดการกับ
ความขัดแยงใหเหมาะสม  และเกิดการสรางสรรคในโรงเรียน  ดังเชน  การศึกษาของ   
อิงลิช (ทวศีักดิ์  บุญบชูาไชย.  2532 : 45 ; อางอิงจาก English.  1975) ไดพบวา สาเหตุของความ
ขัดแยงในโรงเรียนเกิดขึ้นจากเหต ุ3 ประการ คอื 
 1. เกิดจากปรัชญา แนวความคิดที่แตกตางกัน 
 2. ความขัดแยงในเร่ืองบุคลิกภาพ 
 3. ความขัดแยงในเร่ืองอํานาจและผลประโยชน 
 พนัส  หันนาคินทร (วิภาว ี เจียมบศุย.  2544 : 44 ; อางอิงจาก พนสั  หันนาคินทร.  
2526 : 234 – 235) กลาวถงึสาเหตุของความขัดแยงในโรงเรียน 5 ประการ 
 1. ความไมเขาใจในจุดประสงค และวิธีดําเนินงาน ขาดการประสานงานที่ดี 
 2. การทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย เปนเครือ่งกีดกั้นการติดตอระหวางผูนอยกบั
ผูบังคับบัญชา 
 3. ความคิดเหน็แตกตางกัน 
 4. การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและการปกครองของผูบรหิาร 
 5. ผลประโยชนและความสนใจที่ขัดกัน 
 สวนเสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ (2540 : 8) ไดกลาวถึงความขัดแยงในหนวยงานทาง
การศึกษา มักเกิดจากลักษณะสําคัญ 3 ประการ ดังน้ี คือ ความขัดแยงมักเกิดขึ้นเม่ือทรพัยากรทาง 
การศึกษามีไมเพียงพอกับความตองการของบคุคล หรอืกลุมในสถานศึกษาหรอืองคกรที่เกี่ยวของ
กับการศึกษา ทรัพยากรในที่น้ีอาจเปนสิง่ท่ีเห็นได และสิ่งท่ีเห็นไมได เชน คน เงนิ วัสดุ ตําแหนง 
สถานภาพ หรือเกียรติยศ ประการที่สอง ความขัดแยง อาจเกิดขึ้นเม่ือบุคคลหรอืกลุมแสวงหาทาง 
ท่ีจะควบคุมกจิกรรม งานหรืออํานาจ ซึ่งเปนสมบัตขิองคนอื่น หรอืกลุมอื่น ความขัดแยงนี้เปนผลมา
จากการกาวกายในงาน หรอือํานาจหนาที่ของผูอื่น และประการที่สาม ความขัดแยงอาจเกิดขึ้นเม่ือ
บุคคลหรือกลุมไมสามารถที่จะตกลงกันไดเกี่ยวกบัเปาหมาย หรือวธิีการในการทาํงาน ตางคนตางก็ 
มีเปาหมายและวิธีการที่แตกตางกัน  เปาหมายหรือวธิกีารตาง ๆ  นั้นเปนสิ่งที่ไปดวยกันไมได  
(เสริมศักดิ ์ วศิาลาภรณ.  2540 : 17 – 19) โรงเรียนเปนองคการในระบบราชการเปนองคการอยู 
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ในระบบสังคม จึงมีความขัดแยงหลายแบบประกอบดวยมิติสําคัญ 4 มิติ คือ บทบาท ปกตวิิสัย  
บุคลิกภาพ และเปาหมาย กอใหเกิดความขัดแยง 
 ไพบูลย  ฉิ่งทองคํา (2541 : 21 – 22) กลาววา ผูบริหารโรงเรียนตองมีความตระหนักวา 
มีหนาที่เปนผูแกปญหา ปญหาความขัดแยงบางอยางสามารถแกไขได โดยทําเปนไมรูไมชี้ปลอยให
ละลายหายไปหรือเวลาผานไปก็อาจคลี่คลายได ความขัดแยงที่ท้ังสองฝายกําลังเผชิญหนากันอยาง
รุนแรงตองรอเวลาจนกระทัง่ทั้งสองฝายเห็นวาการขัดแยงมีแตทางเสียทั้งคูควรประนีประนอมกัน 
การรวบรวมขอมูลขาวสารเปนเรื่องจําเปนและมีความสําคัญตอกระบวนการตัดสนิใจ การแกปญหา
บางอยางตองนํามาพจิารณาแปลความ และตรวจสอบเพราะปญหาบางอยางเปนปญหาท่ีมีเจตนา
สรางขึ้น ซึ่งสามารถทําไดงายในรูปแบบของการเขียนบัตรสนเทห การรับฟงไมจําเปนตองเชือ่ 
ท้ังหมด  เพราะในที่สุดแลวผูบริหาร ตองตัดสินใจเองและหากการตดัสินใจเกิดความผิดพลาด  
ผูบริหารก็ตองรับผลทีจ่ะเกดิตามมา ขั้นตอนการรวบรวมขอมูลมีความสําคัญมาก การตัดสินใจ  
บนขอมูลทีไ่มถูกตองก็จะทาํใหการสั่งการผิดพลาด  การแกปญหาบางอยางผูบริหารตองเผชิญดวย 
ตนเอง ปญหาหลายอยางควรใหผูรวมงานชวยกันแกไข ทํางานเปนทีมและแกปญหาเชิงระบบ การ
ทํางานอยางมแีผน และมีเปาหมาย เปนมาตราการแกปญหาท่ีดี ผูบรหิารควรฝกใหผูบริหารระดบั
ลางมีความรู ความสามารถและมีประสบการณพอทีจ่ะชวยแกปญหาได การแกปญหาจะพึ่งเฉพาะ
หลักการและวธิีการยังไมพอ ผูบริหารจะตองมีความละเอียดออนในการเลือกใชบุคลิกภาพของตน 
ใหเหมาะสมกับผูท่ีเกี่ยวของ ทั้งในลักษณะทาทาง ทวงทีวาจากิรยิามารยาทใหนุมนวล แนบเนยีน  
ผูบริหารจึงควรหาประสบการณและการเรยีนรูเทคนคิการแกปญหา ควรเขาใจความอยากและความ 
ตองการในการดําเนินชีวติของมนุษย เพือ่เขาถึงจิตใจคนและแสวงหาความรวมมือใหทํางานอยาง 
เต็มใจ  เพือ่บรรลุเปาหมาย  การแกปญหาตองเรียนรูจากประสบการณตรงที่เคยแกปญหาใน 
สถานการณหลากหลายจนเกิดความชํานาญ สามารถวเิคราะหปญหาไดถูกตอง มองเห็นปญหาและ
แนวทางแกไขได 
 เอนก  แจมขาํ (2543 : 41 - 43) กลาวถงึ ในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีนกัการ
ภารโรงทุกโรงเรียนมีท่ีมาตางกัน รอบนอกชานเมืองจะมาจากชุมชนในทองถิ่น บางแหงบรรพบรุุษ
ยกที่ดินใหโรงเรียน ฝากลูกหลานเขามาเปนภารโรง จะไดรับราชการ เพือ่สิทธพิิเศษตาง ๆ  คอืมีท่ี
พักอาศัย มีครอบครัวอยูในโรงเรียน เบิกคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรและสวัสดิการอื่น ๆ อีก
มาก บางคนจบ ป.4 ก็เปนได สมัยน้ีบางคนจบปริญญาแตไมมีงานทําตองมาสมัครเปนภารโรงหรือ
เรียนตอมาเรือ่ย ๆ จนจบกย็ังเปนภารโรง ผูบริหารโรงเรียนกับภารโรงมักจะไมคอยถูกกัน เพราะ 
ผูบริหารนั้นเปนผูสั่งการ สวนนักการภารโรงจะเปนผูปฏิบตัิ ถาเกียจครานมักจะถูกดุดามากกวา
เพือ่น  ผูบริหารบางคน  นักการภารโรงจะกลัวเกรงมาก  ในทํานองเดียวกัน  ผูบริหารบางคนก็ 



 31

กลัวเกรงภารโรง เพราะภารโรงมีบารมีอยูนานพวกมาก บางคนเปนลูกของผูอปุการะคุณโรงเรียน   
ถามีเรื่องกบัผูบริหารโรงเรียน  มักถูกยาย  เพราะภารโรงนั้นไมมีการยาย  สมัยกอนอยูกันจนแก 
แลวมอบลูกหลานเปนภารโรงตอ ๆ กันไป ในสมัยตอมามีภารโรงมากขึ้น เพราะหองเรียนมากขึ้น 
ตึกเรียนมากขึ้น โรงเรียนบางแหงในกรงุเทพมหานครอาจมีภารโรงหาคน สิบคนหรือสิบหาคน ทํา
ใหคนตางจังหวัด โดยเฉพาะภาคอีสานเขามาเปนภารโรงกันมาก ทําใหการสื่อสารกับภารโรงไม 
ชัดเจนมักผิดพลาดบอย ๆ   
 การสั่งการเปนเร่ืองสําคัญ ตองคอยติดตามอยางสม่ําเสมอ ทําใหเกดิความขัดแยงบอย ๆ 
สําหรับผูบริหารโรงเรียนกับนักการภารโรง  จากความไมเขาใจในการสื่อสารทางคาํพูด  การใช
อํานาจของผูบริหารกอใหเกิดความขัดแยงระหวางบคุคลและกลุมบุคคลในโรงเรียนขึ้น โดยการ
รวมกันคอยจบัผิดผูบริหารของกลุมภารโรงและชุมชน  บางครั้งไดรับการสนับสนนุจากครทํูาใหเกิด
การรองเรียน การเรียกรองผูบริหาร และการกระทําผิดทางวินัยดานตาง ๆ ทั้งของผูบริหารและคู
ขัดแยงขึ้น  ดังนั้นกองวินัย  จึงจัดการอบรมวิธีดําเนินการทางวินัยใหแกขาราชคร ูในการแตงตั้ง
คณะกรรมการสอบสวนขอเท็จจริงขึ้นเพื่อชวยลดความขัดแยงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนกรุงเทพมหานคร 
 โดยสรุป ความขัดแยงในโรงเรียนเกิดจากอํานาจ ผลประโยชน ขาดประสิทธิภาพในการ
บริหาร การเห็นวาไมไดรับความเปนธรรม เน่ืองจากขาดการประสานความเขาใจ ขาดการประสาน
ผลประโยชนของฝายตาง ๆ และกอใหเกิดความอึดอดัไมพอใจซ่ึงกันและกัน สงผลใหพฤติกรรมที่
ตอตานไมใหความรวมมือ ซ่ึงเปนผลใหคุณภาพทางการศึกษาดอยลงไปดวยเชนกัน 
 
การบริหารความขัดแยง 
  
 หลักการบรหิารความขดัแยง 
 1. การอยูเฉย ๆ ทางเลอืกทางแรกของบคุคล เม่ือเผชญิกับความขัดแยง คอืการอยูเฉย ๆ 
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงอาการของการอยูเฉย ๆ มีอยูหลายรปูแบบ เชนไมสนใจวามีความ 
ขัดแยงเกิดขึน้ ปฏเิสธวาในหนวยงานของตนมีความขัดแยง ไมยอมรับวาเปนหนาที่ของตนทีจ่ะตอง 
ไปแกปญหาความขัดแยง เลือกสนใจความขัดแยงเฉพาะสวนที่ตนเองไดประโยชน บคุคลที่เผชญิ 
กับความขัดแยงแลวอยูเฉย ๆ มักจะเปนบุคคลที่ถอืคตวิาความขัดแยงทั้งหลายจะลดลงไปเอง 
 2. การระงับความขัดแยง หรือบังคบัใหความขัดแยงสิน้สุดลง บุคคลจะเผชญิกับความ 
ขัดแยงในลักษณะใดขึ้นอยูกับวธิีการที่เขามองความขดัแยง หากเขามองความขดัแยงเปนสิ่งเลวราย 
เขาก็จะพยายามระงับใหความขัดแยงสิ้นสุดลงหรือไมใหความขัดแยงเกิดขึ้น หากเขาเห็นวาใน
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สถานการณของความขัดแยงน้ันเขาอาจแพ เขาจะพยายามพลิกสถานการณใหชนะหรือใหแพนอย
ท่ีสุด ผูมีอํานาจมักจะใชขอมูลเพื่อประโยชนฝายตน เพือ่ใหไดเปรยีบและคาดวาสามารถชนะไดใน 
ท่ีสุด การระงับความขัดแยงในลักษณะนีจ้ะเปนสถานการณที่แพท้ังสองฝาย ฝายแพจะถือวาตน 
พายแพดวยความไมเปนธรรม จะสะสมความโกรธ เกลยีดและอคต ิไมใหความรวมมือกับฝายชนะ 
ปฏิบติังานในระดับต่ําโดยทําไมเต็มความสามารถ สัมพันธภาพระหวางสองฝายจะเปราะบาง  
งายแกการแตกหัก ผลท่ีไดรับก็คือ ท้ังสองฝายสูญเสีย อยูอยางไมมีศักดิ์ศร ีองคการไมบรรล ุ
เปาหมาย ไมเจริญกาวหนา 
 3. การบริหารความขัดแยงกับการแกปญหาความความขัดแยงไมเหมือนกัน การ
แกปญหาความขัดแยงเปนยุทธศาสตรอยางหนึ่งในการบริหารความขัดแยง ความสําคัญในการ
บริหารความขัดแยงก็คือ การรักษาสภาพสมดุลระหวางประสิทธิภาพและความคดิสรางสรรคใน
หนวยงาน ผูบริหารอาจใชวิธีการดังน้ีในการบริหารความขัดแยง 
  3.1 รักษาระดบัความสนใจและขอมูลเกี่ยวกับความขัดแยง 
  3.2 เฝาสังเกตดูสภาพการณของความขดัแยง 
  3.3 ใชวธิีการแกไขความขดัแยงอยางเหมาะสม 
 จากรายละเอยีดที่กลาวแลวนั้น พอจะสรปุไดวาทักษะที่จําเปนในการจัดการกับความ 
ขัดแยงที่สําคญัไดแก ความสามารถในการวิเคราะหสถานการณ ความสามารถในการเจรจา ความ 
สามารถในการกระจายความเปนธรรม และความสามารถในการใชอาํนาจ ซ่ึงทักษะดังกลาว 
ผูบริหารตองศึกษาและฝกฝนใหมีความรู ความสามารถ เพื่อนําทักษะดังกลาวไปใชในการจัดการ
กับความขัดแยงในองคการใหมีประสิทธภิาพยิ่งขึน้ 
 ดังนั้นสรุปไดวา หลักการบริหารความขัดแยงเปนการกระทําที่เกิดจากการเรียนรู การ 
ฝกฝนใหเกิดความชํานาญ ทักษะการบริหารความขัดแยง หมายถึง ความสามารถในการกระทาํ 
กิจกรรมของบุคคลที่มีความรู อันเกิดจากการฝกฝน อบรมจนชํานาญ โดยใชทั้งศาสตรและศลิป 
เพือ่เพิ่มหรือลดพฤติกรรมทีแ่สดงออกถึงการตอตาน 
 กระบวนการบรหิารความขัดแยง 
 การบริหารความขัดแยงกับการแกไขความขัดแยงมีขอบเขตไมเหมือนกัน การแกไขความ
ขัดแยงเปนการดําเนินการใหความขัดแยงสิ้นสุดลงหรือสงบลง การแกไขความขดัแยงเปนสวนหนึ่ง
ของการบริหารความขัดแยง (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2540 : 116) ความขัดแยงเกิดขึ้นไดงาย  
แตมักจะแกไขไดยาก การดําเนินการบริหารความขัดแยงใหเกิดการสรางสรรคและมีประโยชนตอ
หนวยงาน ลดหรือระงับความขัดแยงใหอยูในระดับที่เหมาะสม และการแกปญหาความขัดแยง  
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การบริหารความขัดแยง ประกอบดวยการกระตุนใหเกดิความขัดแยงที่สรางสรรคเพือ่การพฒันา 
การลดหรือระงับความขัดแยง เม่ือความขัดแยงมีมากเกินไป และการแกปญหาความขัดแยงดวย
วิธีการตาง ๆ (Rahim.  1985 : 82) 
 กรองแกว  อยูสุข (2537 : 191 – 194) ไดกลาวถึงการจัดการกับความขัดแยงมี 3 วิธีคอื 
การกระตุนความขัดแยง เม่ือบรรยากาศในองคการเฉือ่ยชา วธิีการลดความขัดแยง เม่ือเกิดความ
ขัดแยงมากเกินไป และวิธีการแกปญหาความขัดแยง อาจใชวธิีการแกปญหารวมกนัใหเปนท่ีพอใจ
ท้ังสองฝาย สวนแอนเดอรสนั (Anderson.  1988 : 266) กลาววา กระบวนการบรหิารความขัดแยง
มี 4 ขั้นตอน คือ 
 1. การวินิจฉยัความขัดแยงเปนการหาสาเหตุที่แทจริงวาความขัดแยงเกิดจากการทํางาน 
ซ่ึงตองอาศยัซึ่งกันและกัน เกิดจากการกระทํา 
 2. การจัดการที่แตกตางกัน การคาดหวังเปาหมาย และโครงการที่ตางกัน จากการวินจิฉัย
ความขัดแยง ผูบริหารจะตองเขาใจถึงธรรมชาติของความขัดแยงวา เปนความขัดแยงระหวางกลุม
หรือบุคคล เพราะจะเปนผลของการตัดสนิใจในการจัดการกับความขัดแยง 
 3. พจิารณาผลของความขดัแยงที่จะไดรบัในขณะนี ้หรือผลที่ตองการในอนาคตวา
ตองการอะไร 
 4. ยุทธศาสตรของการบริหารความขัดแยง การใชเทคนิคในการแกไขปญหาความขัดแยง
มีหลายวธิีในการแกไขปญหาที่ควรใชใหเหมาะสมกับปญหา 
 ประชุม  โพธกิุล (2540 : 192) เสนอยุทธวธิีการกระตุนความขัดแยงใหเปนไปในทาง 
สรางสรรค คอื การกระตุนใหผูใตบังคบับัญชาแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน ยอมรับอํานาจในการ
ประชุม ควรมีบางคนในกลุมเลนบทคาน เพือ่กระตุนใหสมาชิกทุกคนวินจิฉัยทุกสิ่งกอนลงมติให
แสดงความคดิเห็น ชวยทําใหกลุมไดพบกับสิ่งที่ทาทาย มีการกระตุนใหผูรวมงานมีการแขงขันเชิง 
สรางสรรค และ พรนพ  พกุกะพันธุ (2542 : 249) กลาวถึงการบริหารความขัดแยงเกี่ยวกบัการ
วินจิฉัย และการเขาแทรกแซง จุดมุงหมายของการวินจิฉัยก็เพื่อจะหาขอมูลเกี่ยวกบัสถานการณ
ของความขัดแยง สาเหตุของความขัดแยง โดยพจิารณาวาบุคคลหรือกลุมมีความคิดเห็นแตกตาง
กันในเปาหมายหรือวิธีการ ขอบเขตของความรับผิดชอบของบุคคลหรือของกลุมชัดเจนหรือไม มี
การแขงขันเพือ่จะไดทรพัยากรที่มีอยูอยางจํากัด ตลอดจนพิจารณาวามีความจําเปนที่ผูบริหารจะ
เขาไปแทรกแซง จุดมุงหมายของการเขาไปแทรกแซงของผูบริหารก็เพือ่จะทําใหความขัดแยงอยูใน
ระดับทีพ่อเหมาะและสงผลใหองคการมีประสิทธิภาพ 
 กระบวนการบริหารความขัดแยง แบงออกเปน 4 ขั้น ดังน้ี 
 1. การวินิจฉยัความขัดแยง เปนการพจิารณาสาเหตุแหงความขัดแยง 
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 2. การนิยามปญหาความขดัแยง เปนการพจิารณาวาธรรมชาตขิองความขัดแยงวาเปน
ความขัดแยงระหวางบุคคลหรือระหวางกลุม 
 3. การพจิารณาผลทีจ่ะตามมาของความขัดแยง เปนการพจิารณาวาผลของความขัดแยง
ท่ีจะเกิดขึ้นนัน้เปนไปในทางที่ดีหรือไมดี ผลทีจ่ะเกิดในขณะนีจ้ะเปนอยางไร และผลทีจ่ะเกิดใน
อนาคตเปนอยางไร 
 4. ยุทธศาสตรในการบริหารความขัดแยง เปนการพจิารณาวาจะใชเทคนิควิธีการใดในการ
บริหารความขัดแยงที่เหมาะสมกับปญหาและสถานการณ 
 สรุปไดวา กระบวนการบรหิารความขัดแยง คอืขั้นตอนการจัดการกบัความขัดแยงเปน
การดําเนินการเพือ่ใหความขัดแยงอยูในระดับท่ีเหมาะสม ประกอบดวยการวินจิฉัยหาสาเหตุของ
ความขัดแยง การพจิารณาธรรมชาตขิองความขัดแยงเปนประเภทใด การพจิารณาผลทีต่ามมาของ
ความขัดแยงและยุทธศาสตรหรือการใชเทคนิควิธีแกไขปญหาความขัดแยงใหเหมาะสมกับปญหา
และสถานการณ ผูบริหารมีความจําเปนตองรูและใชเทคนิคการบริหาร เพือ่ใหผูท่ีอยูในหนวยงานมี
ความสุข และพรอมทีจ่ะทําการเปลี่ยนแปลงเพือ่ใหเกดิการพฒันาตอไป 
 วิธบีริหารความขัดแยง 
 การบริหารความขัดแยง ไดมีผูคิดแบบการจัดการกับความขัดแยงไวหลายทานดวยกัน  
ดังตอไปนี ้
 ฟอลเลต (เอกชัย  กี่สขุพันธ.  2538 : 167 ; อางอิงจาก  Follett.  n.d.) ไดเสนอแนว 
ความคิดในการแกปญหาความขัดแยง 3 วิธ ีคอื 
 1. การชนะ – แพ หมายถึง การแกปญหาความขัดแยงดวยวธิีการทีฝ่ายหนึ่งเปนผูชนะอีก
ฝายหน่ึง เปนการใชอํานาจในการแกปญหาความขัดแยง ซึ่งเปนวธิท่ีีงายที่สุด ในการแกปญหา แต
อาจจะเกิดปญหาไดอีกในอนาคต 
 2. การประนีประนอม หมายถึง การแกปญหาความขัดแยง โดยทีต่างฝายตางไดเพียง 
บางสวนท่ีตองการเทานั้น ไมมีผายใดไดท้ังหมด เม่ือมีการเจรจาตอรองกัน เปนการประนีประนอม 
เปนวธิีการทีนิ่ยมใชมากทีสุ่ด 
 3. การประสานประโยชน หมายถึง การแกปญหาความขัดแยงท่ีเนนความพอใจของทั้ง
สองฝายมากที่สุด เปนการแกปญหาท่ีไมมีการแพ – ชนะ หรือไมตองการเสียบางสวนแตจะไดตาม
ความตองการของทั้งสองฝาย 
 วิธีการแกปญหาของฟอลเลต จะเปนพื้นฐานที่สําคัญในการพฒันาความคิดเกี่ยวกบัวธิีการ
แกปญหาความขัดแยง 
 ฟลเลย (Filley.  1975 : 21) กลาวถึงยุทธศาสตรในการแกปญหาความขัดแยง 3 แบบ คอื 
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 1. การแกปญหาแบบแพ – ชนะ เปนการแกปญหาที่ตางฝายตางกระทําเพื่อใหตนชนะ
โดยวิธีการตาง ๆ  
 2. การแกปญหาแบบแพ – แพ หรือแบบประนีประนอม ตางฝายตางลดผลประโยชนหรือ
ไดรับผลประโยชนไมเต็มตามวัตถปุระสงคของทั้งสองฝาย การแกปญหาแบบน้ีใชความสามารถใน
การเจรจาตอรอง 
 3. การแกปญหาแบบชนะ – ชนะ เปนการแกปญหาทีเ่นนเปาหมายวัตถุประสงค ใชความ
รวมมือในการแกปญหาใหทุกฝายไดรับประโยชนสูงสุด 
 จอหนสัน และจอหนสัน (เอกชัย  กี่สุขพนัธ.  2538 : 167 – 169 ; อางอิงจาก Johnson 
and Johnson.  1982) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยงเปน 5 แบบ คอื การ
แกปญหาความขัดแยงโดยเนนการใชอํานาจตามตําแหนง มุงที่เปาหมายงาน หรือ ความตองการ
ของตนเองมากกวาความสัมพันธกบัผูรวมงาน การแกปญหาโดยการหลีกเลีย่งไมเผชิญกับคูกรณี 
และไมตัดสินใจเพือ่แกปญหาเปาหมายของงาน และความสัมพันธกบัผูรวมงาน การแกปญหาความ
ขัดแยงโดยเนนความสัมพันธกับผูรวมงานมากกวาเปาหมายของงาน การแกปญหา พยายามหา
วิธีการที่จะสนองความตองการของผูรวมงาน และใหไดตามเปาหมายของงาน การแกปญหาความ 
ขัดแยงโดยเนนทางสายกลาง เปนไปตามเปาหมายของงาน และใหความสัมพันธกับผูรวมงานมักจะ
ใชแกปญหาความขัดแยงกรณีพพิาท เพือ่ใหเปนแนวทางไดชัดเจน การแกปญหาไมมีหลักการหรือ
ทฤษฎีใด ๆ 
 โธมัส (Owens.  1995 : 161 – 163 ; citing Thomas.  1976 : 889 – 935) ไดจําแนก
พฤติกรรมบุคคลตองเผชิญกับความขัดแยง คอื พฤติกรรมรวมมือเปนพฤติกรรมทีแ่สดงออก เพือ่ให
ผูอื่นมีความพอใจ มุงเอาชนะเพื่อใหตนเองมีความพอใจ ซ่ึงพฤติกรรมทั้งสองนี้มีอยู 3 ระดับ คือ ต่ํา 
ปานกลาง สูง จําแนกพฤตกิรรมของบคุคลเมือ่เผชิญกับความขัดแยงออกเปน 5 วิธ ีคอื 
 1. วิธีการเอาชนะ เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูง และรวมมือในระดับต่ํา 
มุงที่การแพ – ชนะ 
 2. วิธีการรวมมือ เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูง เพือ่ใหเกิดความพอใจ 
ท้ังสองฝาย ใหความรวมมือในการแกปญหา 
 3. วิธีการประนีประนอม แสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับปานกลาง เปนการแสดง 
พฤติกรรมมุงเอาชนะ 
 4. วิธีการหลกีเลี่ยง เปนการแสดงพฤตกิรรมมุงเอาชนะในระดบัต่ํา และแสดงพฤติกรรม
รวมมือในระดบัต่ําดวย เปนการไมสูปญหา และไมรวมมือแกปญหา ไมสนใจความตองการของ 
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ตนเองและผูอืน่ พยายามทาํตัวอยูเหนอืความขัดแยง การหลีกเลี่ยงความขัดแยงนี้กอใหเกิดความ
รุนแรงขึ้นทีจ่ะแกไขได ถาสถานการณขัดแยงไมรุนแรงและไมอยูในวกิฤติการแสดงพฤติกรรม 
หลีกเลี่ยงตอความขัดแยงก็อาจมีประโยชนบาง 
 5. การยอมให เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับต่ํา และแสดงพฤติกรรมรวมมือ
ในระดับสูง เปนพฤติกรรมที่เนนการเอาใจผูอื่น ไมตองการใหเกิดการบาดหมางในระหวางบคุคล 
 ราฮิม (Rahim.  1985 : 83 – 85) กลาวถงึการจัดการกับความขัดแยงตามแนวคิดทฤษฎี 
2 มิติ คือ มิติมุงตนเอง และมิติมุงผูอื่น เกิดเปนแบบของการจัดการกับความขัดแยง 5 แบบ คอื 
 1. การผสมผสานมุงตนเองและผูอื่นในระดับสูง 
 2. การยอมตาม มุงตนเองต่ํา แตมุงผูอื่นสูง 
 3. การเอาชนะเปนแบบมุงตนเองในระดบัสูง มุงผูอื่นในระดับต่ํา 
 4. การหลีกเลีย่งมุงตนเองและผูอื่นในระดับต่ํา 
 5. การประนีประนอมเปนการมุงตนเอง และมุงผูอื่นในระดับปานกลาง 
 สรุปไดวาวิธีการบริหารความขัดแยงมีหลายวิธ ีจะใชไดผลหรือไมขึ้นอยูกับสถานการณ
สภาพแวดลอม ปจจยัตาง ๆ การจําแนกพฤติกรรมของผูที่เกี่ยวของกับความขัดแยงวาจะมุงตนเอง 
และมุงผูอื่นในระดับใด จัดเปนวิธีการบริหารความขัดแยงท่ีดีที่จะนําไปสูแนวทางในการปฏิบัตทิี่มุง
ใหทุกคนมีการใสใจตอกัน มีความจริงใจ เอื้ออาทรตอกัน จะชวยลดความขัดแยงท่ีจะเกิดขึ้นเพือ่ให
เกิดความคิดสรางสรรคได ความขัดแยงเปนสิ่งที่ไมมีใครปรารถนายากที่จะหลีกเลีย่งพน เม่ือไม
สามารถหลีกหนีพน จึงควรจะรูจักและเขาใจความขัดแยงแปลงสภาพความขัดแยงใหเกิดประโยชน 
ตามแนวทางแกปญหาความขัดแยงของ ฟอลเลต – แคพโลว ราฮิม และคนอื่น ๆ มุงการนํามาใชให
เหมาะสม ใชเทคนิค วธิีการ ควรพจิารณาการเลือกใชเพือ่เบ่ียงเบนความสนใจ การปรับเขาหากัน 
จะทําใหการบริหารความขัดแยงอยูในระดบัท่ีเหมาะสม ไมสูงมากและต่ําจนเกินไป เพือ่ประสิทธภิาพ 
และประสิทธผิลขององคการเปนเปาหมายที่สําคัญ 
  
ทักษะการบริหารความขัดแยง 
 ความหมายของคําวา “ทักษะ” ทักษะจะเกิดขึ้นไดดวยความขวนขวายหาความรูและความ
สนใจทีจ่ะเรียนรูในสิ่งแปลก ๆ ใหม ๆ โดยผานทางกระบวนการเรยีนรูในรูปแบบตาง ๆ และ
นําไปใชใหเกดิประโยชน (สุรางครัตน  วศินารมณ.  2542 : 4) 
 เสกโรจน  ถวนถวลิ (2541 : 69) สรุปวาทักษะทีจ่ําเปนในการจัดการกับความขัดแยงที่
สําคัญ ไดแกความสามารถในการวิเคราะหสถานการณ ความสามารถในการเจรจาความสามารถใน
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การกระจายความเปนธรรม และความสามารถในการใชอํานาจ ทักษะดังกลาว ผูบริหารตองศกึษา
และฝกฝนใหมีความรู ความสามารถเพือ่นําไปใชในการจัดการกับความขัดแยงในองคการใหมี 
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ (2539 : 1) ไดกลาวไววา ทักษะ (Skill) เปนความ
ชํานาญหรือความเช่ียวชาญในการทําอะไรอยางใดอยางหน่ึง สอดคลองกบัคําอธิบายของ  
สุรางครัตน  วศินารมณ (2542 : 5) วาทักษะเปนความสามารถที่แสดงออกทางรปูธรรมใหผูอืน่ 
เห็นได โดยผานการกระทําหรือพฤติกรรมที่มีความชํานาญคลองแคลว และมีโอกาสที่จะเกิดความ 
ผิดพลาดนอยกวาผูท่ีไมมีทักษะ นวิัต ิ โชติวงษ (2544 : 137) ไดพูดถึงทักษะ หมายถึง 
ความสามารถที่มีอยูใหม ๆ ที่ไมคุนเคย สมัพันธกบัยุทธวธิีที่ดําเนินอยู การที่มีทักษะโดยไมสัมพันธ
กับยุทธวธิจีะเปนการสูญเสยีทรพัยากรและพลังงานอยางเปลาประโยชน 
 เม่ือบุคคลตองเผชิญกับความขัดแยงจะมีทางเลือกอยู 3 ทาง คอือยูเฉย ๆ ระงับความ 
ขัดแยงและบริหารความขัดแยง เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ (2540 : 159) และพรนพ  พุกกะพันธุ 
(2542 : 286) กลาวถึงความสําเร็จในการบริหารความขัดแยงขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง ผูบริหาร 
จําเปนตองรูจกัและมีทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง เพือ่ท่ีจะชวยใหการบริหารความ 
ขัดแยงมีประสิทธิภาพ ทักษะทีจ่ําเปนประกอบดวย การวิเคราะหสถานการณ การเจรจา การ
กระจายความเปนธรรม และการใชอํานาจ ดังน้ี 
 การวิเคราะหสถานการณ 
 การวิเคราะห หมายถึง การใครครวญ การแยกเปนสวน ๆ (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิต
สถาน.  2525 : 159) ดังนั้น การวเิคราะหสถานการณ คือ การแยกเหตุการณหรือสถานการณที่
เกิดขึ้นออกเปนสวน ๆ สามารถทีจ่ะวิเคราะหสถานการณท่ีเปนศักยภาพของความขัดแยงเปน
ทักษะทีจ่ําเปนสําหรับผูบรหิาร วธิีการทีจ่ะวิเคราะหสถานการณที่เปนศักยภาพของความขัดแยง คอื 
การวิเคราะหและประเมินความแตกตางของความคิดเห็นไมตรงกัน บุคคลตาง ๆ วิธีการที่จะ
วิเคราะหและประเมินความแตกตางของความคิดที่เกดิขึ้น ซึ่งเปนผลมาจากขอเท็จจริง เปาหมาย 
วิธีการและคานิยมที่แตกตางกัน การหาสาเหตุของการทําใหเกิดความขัดแยง ซึ่งเปนผลมาจาก
ขอมูลและการรับรูของขอมูล หรอืบทบาทที่แตกตางกนัตองมีการประเมินขั้นตอนของการแสดง
ความขัดแยง ซึ่งไดแก การคาดคะเนวาจะเกิดความขัดแยง มีการพูดคุยถึงประเด็นขัดแยงในกลุม
ยอย ๆ โดยการพูดถึงประเด็นขัดแยง มีการโตเถียงหรือพพิาทกันอยางเปดเผย และเรียกรองใหมี
การตัดสินใจในเร่ืองนี ้โดยแตละบุคคลแสดงตนเขาขางฝายของตนอยางชัดเจน (เสริมศกัดิ์  วศิาลา
ภรณ.  2540 : 159 ; อางองิจาก  Lane and Others.  1968 : 130) 
 การบริหารงานตาง ๆ ประกอบดวย บุคคล งบประมาณ วัสด ุเครื่องมือ และการจัดการ 
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ท่ีดี การใชประสบการณในการแกปญหาความขัดแยง จงใชความจรงิจากการรวบรวมขอมูลเกีย่วกับ
ปญหามาวิเคราะห การแกปญหานั้นจะประสบความสําเร็จ ผูบริหารท่ีมีประสบการณควรจะแปลง
ประสบการณใหเปนความรูในการพฒันาตนเองใหมีคณุลักษณะและทักษะในการบริหารเพิ่มขึน้ 
เสมอ (ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ.  2545 : 12 – 13) ความขัดแยงและความคลุมเครอืในบทบาทเปน 
ตัวแปรที่มีอํานาจพยากรณความทอแท และความออนลาทางอารมณ ความไมสมหวังในความสําเร็จ 
กอใหเกิดความไมชัดเจนในอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบในการทํางานของตน ขาดความเขาใจ
อยางแจมชัด ดังนั้น การวเิคราะหบทบาทของกันและกันมีขั้นตอนการคาดหวังมาเปรียบเทียบกนั 
บทบาทของสมาชิกแตละคน  (สันทัด  สนิธพุันธประทุม.  2540 : 603 – 604)  การวิเคราะห 
สถานการณ เปนทักษะที่ผูบริหารควรนํามาปฏิบัตใินองคการ  เพราะจะชวยใหการบริหารความ 
ขัดแยงมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคลองกับ พรนพ  พุกกะพันธุ (2542 : 287 – 288) วา 
สามารถวิเคราะหสถานการณที่เปนศักยภาพของความขัดแยง เปนทักษะทีจ่ําเปนสําหรับผูบรหิาร
ทุกคน การมีความคิดเห็นไมตรงกันของบุคคลตาง ๆ วิธีการที่จะวเิคราะห  และประเมินความ 
แตกตางของความคิดเห็นของบคุคลจะทําได ดังน้ี 
 1. ชี้ใหเห็นธรรมชาติของความแตกตางของความคิดเห็นท่ีเกิดขึ้น เปนผลมาจากการมี 
ขอเทจ็จริงที่แตกตางกัน การมีเปาหมายหรือวธิีการทีแ่ตกตางกัน  หรือการมีคานิยมที่แตกตางกัน 
 2. หาสาเหตุของการทําใหเกิดความขัดแยง  ซึ่งอาจจะเปนผลมาจากการมีขอมูลคนละ
อยาง มีการรับรูที่แตกตางของขอมูลเดียวกัน ตคีวามหมายของขอมูลเดียวกัน หรืออาจมีความสนใจ
ท่ีแตกตางกัน เพราะบทบาทคนละอยางกัน 
 3. ประเมินขั้นตอนของการเกิดความขัดแยง  เปนการคาดคะเนวา  จะเกิดความขัดแยง 
เพราะมีผูเสนอประเด็นขัดแยงและมีผูสนบัสนุน  การพดูถึงประเด็นของความขัดแยง  การโตเถยีง
พพิาทกันอยางเปดเผย  ตลอดจนการมีความขัดแยงอยางเปดเผย โดยแตละฝายแสดงตนเขาขาง 
ฝายของตน 
 ธีระศักดิ ์ กําบรรณารักษ (2540 : 14) ไดกลาววาในการวิเคราะหสถานการณ หมายถึง
ความสามารถกําหนดลักษณะงาน ความเรงดวน วฒุิภาวะ และระดบัความตองการของผูตาม เม่ือ
สถานการณเปลี่ยนแปลงรปูแบบ การนําของผูนําควรจะปรับเปลี่ยนตามสถานการณความเรงดวน
ของงานระดบัวุฒิภาวะและความตองการของผูนํา เพือ่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหาร การ
วิเคราะหใชหลักการสังเกตตนเอง สังเกตคนอื่นมีปฏิกิริยาอยางไร ในสถานการณท่ีคงที่ ฟงความ
คิดเห็นของผูอื่นตอการกระทําของตนเอง  ทั้งคําชมและคําตําหน ิ ฝกตนเองใหเปนคนทีพ่รอมท่ีจะ
พฒันาเสมอ ตองระวังการปกปองตนเองท่ีขัดขวางการยอมรับขอมูลใหม ๆ  เม่ือทราบขอมูล  รูถึง
สาเหตุของพฤติกรรมผูบรหิารมีทักษะในการวิเคราะหปญหา  แกปญหาและตัดสินใจ  อาศัยหลัก 
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ตรรถศาสตร การใชเหตุผลและวิจารณญาณเขาชวย เพือ่รักษาความสมดุลใหเกดิขึ้นทุก ๆ ดาน 
ในองคกร 
 สรุปไดวา การวิเคราะหสถานการณ หมายถึง ความสามารถในการพจิารณาคาดคะเน 
การหาสาเหต ุ ขั้นตอนของการเกิดความขัดแยง การตดัสินใจในการประเมินทีจ่ะแปรสภาพและ 
เหตุการณที่เกิดขึ้นอยางมีเหตุผล  โดยคํานึงถึงความแตกตางของความคิดเห็น  การรับรูขอมูล 
ความสนใจอยางมีเหตุผล 
 การเจรจา 
 การบริหารความขัดแยงในปจจุบันน้ี จําเปนตองใชการเจรจา สิ่งสําคญัในกระบวนการ
เจรจา คอืการสื่อสารความหมายโดยการพูด (เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ.  2540 : 160) ซึ่งเปนการสื่อ
ความเขาใจ  เปนทักษะที่มีความสําคัญ  การพูดคอืการสื่อความหมาย  ใหเห็นถึงความคิด  จติใจ 
ตลอดจนความรูสึก และอารมณของผูพูด  การสื่อความหมาย โดยสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
บุคคลในหนวยงาน ตองใชคําพูดใหเหมาะสมแกกาลเทศะ ความรูสึกแทจริงของผูพูดทีต่องการสื่อ 
เม่ือรับทราบแลวสามารถนําไปปฏิบัติไดดวย ในการบรหิารงานน้ันคําพูดของผูบังคับบัญชามี
ความสําคัญตอความรูสึกของผูใตบังคบับัญชา  ไมวาการสั่งการ  การหารือ  การประชุม  การพูด
เปรย การพูดตําหนิตชิม  การพูดใหเกียรติหรือการพูดปลอบใจ เปนพลังผลักดันในการตอสูกับงาน
ท่ีมีปญหาใหบรรลุเปาหมายได (ปรีชา  เรืองจันทร.  2541 : 41 – 44) การทําความเขาใจระหวาง
บุคคลฝายตาง ๆ กอใหเกิดความสําเร็จ การสื่อความเขาใจระหวางบุคคล จะมีลักษณะแบบอยาง
แตกตางกันไป ขึน้อยูกบับคุลิกภาพของบุคคล (จรรยา  เสี่ยงเทียนชัย.  2544 : 27; อางอิงจาก  
ทวิบรูณ  หอมเย็น.  2539 : 116) ไดเสนอรูปแบบการสื่อความเขาใจของบคุคลไว 5 แบบ คือ 
 1. การสื่อความเขาใจแบบปกปด เปนการสื่อความเขาใจของบคุคลทีมี่บุคลิกภาพแบบ 
เก็บตวั 
 2. การสื่อความเขาใจแบบเปดเผย 
 3. การสื่อความเขาใจแบบปกปอง เปนการสื่อโดยใชการหลีกเลีย่งถึงตนเอง 
 4. การสื่อความเขาใจแบบใชอํานาจในการตอรอง 
 5. การสื่อความเขาใจแบบยดึมั่นในสถานการณ 
 การบริหารความขัดแยงที่ดีท่ีสุดคือ การเจรจา ปญหาพื้นฐานในการพูดเพือ่การเจรจาเกิด
จากผูฟงไมไดยินสิ่งท่ีผูพูดไดพูด  ผูฟงไดยินตางไมเขาใจ  ผูฟงเขาใจส่ิงทีพู่ดแตไมยอมรับ และจาก
การที่ผูพูดสรุปเอาเองวาผูฟงไดยิน  เขาใจ  ยอมรับ  โดยไมไดตรวจสอบประสิทธภิาพของการสื่อ
ความหมาย ผูฟงอาจฟงมาผิด ๆ ก็ได มีสาเหตจุากลักษณะเฉพาะของผูฟง เชน ทัศนคต ิความรูสึก 
อารมณ อคต ิการมีใจแคบ ประสบการณเดิม การยึดมั่นในความคิดของตนเอง 
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 ในสถานการณของความขดัแยง ผูบริหารในฐานะตวัแทนขององคการหรือหนวยงาน 
พฤติกรรมของผูบริหารตองอยูในกรอบ  เพือ่ชวยใหสามารถบรรลปุระโยชนสวนตน  โดยฝน 
ธรรมชาตขิองความขัดแยง โดยแสดงบทบาทเปนผูตัดสินหรือผูไกลเกลี่ยระหวางองคการกับฝาย
ตรงขาม ผูบรหิารจะถูกคาดหวังวาทําตวัเปนกลางและชวยเหลอืแกไขความขัดแยง ถาความขัดแยง
มุงที่ตัวผูบริหาร ยากที่ผูบริหารจะวางตัวเปนกลาง ผูบริหารจะตองใหเห็นแนวปฏบัิตติาง ๆ 
ตลอดจน กฎ ระเบียบ และแสดงใหเห็นวาจะใหความเปนธรรมแกทุกฝาย  หลักสาํคัญท่ีควรยึดใน
การเจรจา คือการแยกบุคคลออกจากปญหา ตองเนนทีค่วามสนใจ อยาเนนท่ีตําแหนง พยายาม
หาทางเลือกหลาย ๆ ทาง กอนท่ีจะตัดสินใจทําอะไร และเกณฑน้ันจะตองเปนที่ยอมรับของทุกฝาย 
(เสริมศักดิ ์ วศิาลาภรณ.  2540 : 160 – 161) สนับสนุนขอเสนอของนักจติวิทยา  จีนเนตต และ
เคอรฟ (Ginnett and Curphy.  1993 : 192 – 216) ท่ีกลาววา ผูบรหิารควรมีทักษะในการสื่อสาร 
การพูด การเขียน การฟง จนถึงวินจิฉัยแกไขปญหาทีส่ามารถใช และใหขอมูลในการตัดสินใจการ
มอบหมายงาน ตลอดจนการบริหารแบบมีสวนรวม และการบริหารเวลา 
 สรุปไดวา การเจรจานั้นมีความสําคัญ การพูดถูกตองชดัเจน ใชสื่อในการอยูรวมกัน สราง
ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงานอยางเหมาะสม  ควรแกกาลเทศะ  การพูดจะตองดู
บุคลิกภาพของผูที่จะพูดดวย จะตองคํานึงถึง ความรูสกึ อารมณ ศรัทธา ของผูท่ีจะพูดดวย สิ่ง
เหลานั้นจะเปนองคประกอบที่ทําใหการพูดเปนไปในทางประสานผลประโยชน  และเปนท่ียอมรับ
ของทุกฝาย 
 การกระจายความเปนธรรม 
 เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ (2540 : 161 – 162) กลาวถึง ปญหาที่สําคญัของความขดัแยง 
คือ  วิธีที่เปนธรรมในการแกปญหาความขัดแยง  วิธีทีแ่ตละฝายจะไดรับสิ่งที่เขาควรจะได  ความ 
พอใจและการรับรูวาสิ่งท่ีเขาไดรับนั้นยุตธิรรมแลว มีเกณฑท่ีใชวัดความเปนธรรม 3 ประการ ไดแก 
ความตองการ  ความเทาเทยีมกันและความเสมอภาค  ในความเทาเทียมกันมักใชกับกลุมท่ีมีความ
สามัคคีกลมเกลียวกนั มีไมตรีตอกัน สวนความเสมอภาคจะใชกับกลุมไมมีความกลมเกลียวกัน จะ
เห็นไดวาการกระจายความเปนธรรม  ควรใหกับทุกฝาย  ไมควรลําเอียงเขาขางใดขางหนึ่ง ทําให 
ทุกฝายมีความพึงพอใจ เพือ่ชวยลดความขัดแยงไดเปนอยางด ีพองกับ พรนพ  พกุกะพันธุ (2542 : 
291) กลาววา ปญหาที่สําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยง ก็คอื วธิีที่เปนธรรมในการแกปญหาความ
ขัดแยง วิธทีี่เปนธรรม คอื วิธทีี่แตละฝายไดรับสิ่งท่ีเขาควรจะได ความเปนธรรมตองพจิารณาจาก
ความพอใจของคน  และการรับรูวาสิ่งท่ีเขาไดรับนั้นยติุธรรมแลว หากมองเพียงผวิเผินอาจเห็นวา
การกระจายความเปนธรรมเปนของงาย แตแททีจ่ริงแลวเปนของไมงายนัก การบริหารมักพยายาม
สนองความตองการของคน  เพือ่ใหองคการไดบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ เบนตัน และ  
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ฮาลโลแรน (Benton & Halloran.  1991 : 56) ไดพบวาความตองการของบคุคลแตละคนและ 
เปาหมายขององคการ  มักจะมีความขัดแยงของคนทีอ่ยูในองคการ จึงควรปรับความตองการ หรือ
เปาหมายขององคการใหสอดคลองกบัความตองการ หรือเปาหมายของคนในองคการใหมาก ซึง่จะ
ทําใหการทํางานภายในองคการบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ (พูลสขุ  สังขรุง.  2543 : 108 – 109) 
การรับรูเกี่ยวกับความเปนธรรมนั้นเปนอัตนัย ตางคนตางมอง และไมมีมาตรฐานสากลอะไรทีจ่ะไป
วัดความเปนธรรมได ความเปนธรรมที่เหมือนความงามขึ้นอยูกบัตาของผูดู มีเกณฑ 3 ประการ ที่
อาจใชวัดความเปนธรรมในการกระจายทรัพยากร ดังนี ้
 1. ความตองการ (Needs) คือ  คนที่มีความตองการมากควรจะไดรบัมาก  ถาคนสอง
คนทํางานเหมือนกัน  คนที่มีความตองการมากกวาควรจะไดรับคาตอบแทนมากกวา  คนทีต่องมี
ภาระรับผิดชอบมากยอมมีความตองการมาก และคิดวาตนเองควรจะไดรับสวนแบงมาก 
 2. ความเทาเทียมกัน (Equality) สาระสําคัญของเกณฑ คอื ทุกคนที่เกี่ยวของควรจะไดรับ
สวนแบงเทา ๆ กัน  ถาสองคนทํางานดวยกันไดรับคาแรง 1,000 บาท  แตละคนก็ควรจะไดรบั 
สวนแบงคนละ 500 บาท 
 3. ความเสมอภาค (Equity) สาระสําคัญของเกณฑ คอื จํานวน หรือปริมาณที่แตละคน
ไดรับควรจะขึน้อยูกับจํานวนที่แตละคนลงทุนไป ปญหาของเกณฑ คือ เปนการยากที่จะตีราคาคา
ของคนลงทุน  เพราะการลงทุน  อาจเปนเงิน  แรงงาน  เวลา  ความคดิ  ปญหา  เชน  เพือ่นลงทนุ
ให 100,000 บาท เราเปนผูดําเนินงานปรากฏวาไดกาํไร 50,000 บาท ใครควรจะไดรบัสวนแบง
เทาไร จึงจะมีความเสมอภาค 
 จากงานวจิัยนี ้แสดงวา เกณฑความเทาเทียมกันและเกณฑความเสมอภาคสามารถใช 
ในการแกปญหาความขัดแยงภายในกลุมได  โดยมีเกณฑความเทาเทียมกันใชกบักลุมท่ีมีความ 
กลมเกลียวกนั และคนสวนใหญมีไมตรีดีตอกัน เกณฑความเสมอภาคเหมาะทีจ่ะใชกบักลุมทีไ่มมี
ความกลมเกลียวกัน 
 สยาม  ปยะนราธร (2541 : 11 – 15) กลาวถึง วธิีสรางขวัญและกําลงัใจ ผูใตบังคบับัญชา
ของผูบริหารตองมีความยตุิธรรม ไมมีอคต ิลําเอียง หรือเลนพรรคเลนพวก การตัดสินวา
ผูใตบังคับบัญชาคนไหนผิดหรือถูก  ตองมีหลักการหรือหลักเกณฑที่มีมาตรฐานเดียวกัน  ไมใช
ตัดสินใจดวยความรูสึกสวนตัว สิ่งที่ผูบริหารคิดกับสิง่ที่ผูใตบังคบับัญชาคิดบางครั้งอาจจะแตกตาง
กัน 
 สรุปไดวา การกระจายความเปนธรรม หมายถึง ความสามารถในการพจิารณาใหความ 
ยุติธรรมแกทุกฝาย ไมมีอคติ ลําเอียง เขาขางใดขางหนึ่ง โดยยึดหลกัความตองการ ความเทาเทียม 
และความเสมอภาค 
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 การใชอํานาจ 
 ในการบริหารความขัดแยง จําเปนจะตองเลี่ยงการใชอํานาจ เพราะอํานาจ หมายถึง 
ความสามารถที่จะควบคุมพฤติกรรมของคนอื่น หรอืสั่งคนอื่นใหกระทําตามตนเอง เนือ่งจากมี
ตําแหนงหรือฐานะที่สูงกวา (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2540 : 162) อิทธพิลมีผลตอการใชอํานาจ
เหนือจิตใจ ความรูสึกและทศันคติของบุคคลอืน่ ดวยการสั่งสมอํานาจจากแหลงตาง ๆ  และไดรับ
การยอมรับ เชื่อถือศรัทธาจากผูอื่น ปฏบัิตติามหรือคลอยตามการตัดสินใจ (จรรยา  เสี่ยงเทียนชัย.  
2544 : 28 อางอิงจาก สวุฒัน  ชางเหล็ก.  2536 : 30) นอกจากนี้การรวบรวมแหลงของอํานาจมา
จากตําแหนงหนาที่ปฏิบัต ิ บุคลิกภาพ  ลักษณะเดนท่ีเปนที่ชื่นชอบ  มนุษยสัมพนัธ  สถานภาพ
ทางเศรษฐกจิ ฐานะทางสังคม การควบคมุดูแลบุคคลในสังคม การยดึมั่นในคุณธรรม และมีความ
ยุติธรรม สามารถใชในการแกปญหาความขัดแยงภายในกลุมได  อาํนาจตาง ๆ  สามารถแบงได
ตามหลักการใช 2 ประการ  ไดแก  อํานาจการแขงขัน  เปนการใชอํานาจของผูบรหิารในการ
ตัดสินใจดวยตนเองใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบตัิตามหนาที่  สวนอีกประการหนึ่งเปนอํานาจรวมมือ 
เปนการใชอํานาจของผูบรหิารที่ไดมาจากการมีสวนรวมโดยถือวาทกุคนมีอํานาจเสมอกันทุกคน 
(Roberts.  1986 : 441 – 458) ในการแสวงหาอํานาจมีการใชกําลังบังคับ  การใหรางวัลจูงใจ  
ความชํานาญ  หรือประสบการณ สวนความร่ํารวย เปนผูนําชุมชน เปนผูนํามาแตกําเนิด การไดรับ
อํานาจตามกฎหมายจัดเปนบารมี ซ่ึงสามารถทําใหผูมีบารมีเปนผูประสบความสําเร็จของงาน (ดนัย  
เทียนพฒุ.  2536 : 187 – 188) ความแตกตางของอํานาจ การใชอาํนาจที่ไมไดผล หรือไดรบัผลก็
จะนําไปสูความขุนเคอืงและการไมรวมมือ เวนแตจะใชอํานาจเพื่อระงับเหตุการณฉุกเฉินวุนวาย แต
ตองม่ันใจวาอาํนาจที่ใชจะตองถูกตองตามกฎหมาย และเปนอํานาจที่ตนเองมีอยูจริง (เสริมศักดิ์  วิ
ศาลาภรณ.  2540 : 162) ผูบริหารที่ใชอํานาจเชือ่วาตนเองตองเปนผูชนะมีอารมณฉุนเฉียว โมโห
โกรธงายมีอตัราสูง มักจะกอใหเกิดความขัดแยงไมสิ้นสุด ไดรับความรวมมือนอยในการทํางาน ผูท่ี
รวมมือก็มักจะหวังผลประโยชน ดังนั้น การบริหารความขัดแยงใหเกดิประสิทธิภาพ ควรลดการใช
อํานาจและเพิม่การใชปญญา เพราะเม่ือพนวาระการดํารงตําแหนง อาํนาจหมดไป แตปญญาเปน
สมบัติเฉพาะตัวที่ติดตัวตลอดไปพรนพ  พุกกะพันธุ (2542 : 292 – 293) กลาววา การใชอํานาจใน
การบริหารความขัดแยง มีความจําเปนอยางยิ่งจะตองเลี่ยงการใชอํานาจ  
 อํานาจในที่นี ้ หมายถึง  ความสามารถที่จะควบคุมพฤติกรรมของคนอื่น  ความแตกตาง
ระหวางอํานาจมีขึ้นเม่ือคนหนึ่งมีอํานาจที่จะบังคบั  หรือมีอทิธพิลเหนืออีกคนหน่ึง  เม่ือความ
แตกตางระหวางอํานาจไมมีการใชอํานาจก็ไมไดผล หรอืถาไดผลก็จะนําไปสูความขุนเคอืง และ
ความไมรวมมือ ยกเวนการใชอํานาจเพือ่ระงับเหตุการณฉุกเฉิน วุนวาย แตตองม่ันใจวาอํานาจทีใ่ช
น้ันจะตองถูกตองตามกฎหมายและเปนอํานาจทีต่นเองมีอยูจริง  ผูบริหารที่ใชอํานาจในลักษณะ 
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“บาอํานาจ” มักจะแกปญหาความขัดแยงแบบแพ – ชนะ เพราะเชือ่วาเมื่อขาพเจามีอํานาจจะตอง
ชนะ ทานจะตองแพที่ประชุมมักจะพูดในลักษณะทาทาย ใครไมเห็นดวยหรือมีความเห็นขัดแยงก็ 
จะโกรธ ถาถกูถามปญหา มักเปนบุคคลที่มีอารมณโมโหฉุนเฉียวงาย ประกอบกบัมีอตัราสูงดวย
แลว มักจะกอใหเกิดความขดัแยงไมสิ้นสุด ไดรับความรวมมือจากคนอื่นเปนสวนนอยในการทํางาน 
พวกที่ใหความรวมมือก็มักจะมุงหวังประโยชนสวนตนเปนประการสาํคัญ ผูบริหารมักจะแสดงการ
บาอํานาจใน 2 สถานการณ 
 1. เม่ือเขารบัตําแหนงใหม ๆ แสดงใหคนทั้งหลายเห็นวา ขาพเจามอีํานาจเปนการขมขู 
ใหยอมรบั 
 2. เม่ือเกิดสถานการณไมแนนอน มักจะแสดงอํานาจออกมาเพื่อใหคนทั้งหลายเหน็วา
ขาพเจายังมีอาํนาจอยู 
 ตัวอยางการใชอํานาจที่ไมมีเหตุผลอันควร เชน 
 1. การหนวงเหน่ียวไมใหขอมูลบางอยางที่จําเปนตอการตัดสินใจ แลวไมยอมรับการ 
แกปญหาขัดแยงนั้น โดยอางวามีประเด็นสําคัญบางอยางที่ยังไมไดพจิารณา 
 2. ไมปรึกษาอีกฝายหนึ่งในการตัดสินใจ ท้ัง ๆ ที่การตัดสินใจน้ันมีผลกระทบตอฝายนั้น 
 3. ประวิงการหารือในประเด็นสําคัญ จนกระทั่งไมมีเวลาพอทีจ่ะหารือได 
 4. พยายามใหคนอื่น ๆ ไดเกี่ยวของกบัการตัดสินใจ แลวเลอืกตัดสนิใจขางทีพ่วกได
ประโยชน 
 5. ยายบุคคลโดยไมสนใจความสามารถ และความสนใจของบคุคลทีถู่กยาย 
 6. ยายบุคคลโดยไมถามหรือรับฟงความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาขัน้ตน 
 7. เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึน้ มักจะแสดงหรือชี้นําใหคนทั้งหลายเหน็วาสาเหตุแหง 
ความขัดแยงเกิดขึ้นกอนท่ีตนเองจะมาดํารงตําแหนง 
 การบริหารความขัดแยงมีประสิทธิภาพน้ัน ควรลดการใชอํานาจและเพิ่มการใชปญญา 
อํานาจหมดไปเมื่อพนวาระการดํารงตําแหนง แตปญญาเปนสมบตัเิฉพาะตวัที่ติดตัวตลอดไป 
 สรุปไดวา ทักษะการบริหารความขัดแยง เปนทักษะที่ชวยใหผูบริหารสามารถจัดการกับ
ความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูบรหิารมีทักษะดานความคิด วเิคราะหสถานการณ ดาน
มนุษยสัมพันธ การเจรจา การกระจายความเปนธรรม หรือวธิีการปฏิบัต ิและการใชอํานาจหนาที่
เหมาะสมกับความขัดแยงที่เกิดขึ้น จะชวยลดความขดัแยงใหนอยลง พรอมสงผลดีในการปฏบิัติงาน
ของผูบริหารและผูรวมงานยอมรับ ปฏบัิตงิานดวยความพอใจ  เกิดประสิทธิผลแกองคการดวย 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ในงานวจิัยทีเ่กี่ยวของนี ้ผูวจิัยไดมุงศึกษาขอมูลเพื่อใชเปนแนวทางในการสนับสนนุการ
พฒันาตนเองของผูบริหารโรงเรียนในการแกปญหาความขัดแยงในโรงเรียนประถมศึกษา กลุมเขต
เจาพระยา กลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร เพือ่เปนขอมูลในการกําหนดสมมุติฐานของ
การวิจยั ดังนี้ 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 ฮาฟฟนส (Huffhines.  1984 : 705 – A) ไดศึกษาเรือ่งรูปแบบแทกโซ โนมิกซ เพือ่การ
เปนผูบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ พบวา  ผูบริหารที่มีประสิทธภิาพ  คือผูบรหิารท่ีสามารถนํา
สภาพแวดลอมมาใชใหเกิดประโยชนในทางการบริหารเพือ่ใหบรรลเุปาหมายของโรงเรียน ผูบรหิาร
จะตองศึกษาสภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียน และผูบริหารควรแสดงบุคลิกภาพ เพือ่ใหสอดคลอง
กับสภาพแวดลอม  โดยคํานึงถึงภารกิจที่ตองปฏิบัตติลอดจน การมีปฏิสัมพันธกบัสังคม 
 เพรสเซล (Pressel.  1986 : 1561 – A)  ไดศึกษาวจิัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคุณลกัษณะดานบคุลิกภาพซ่ึงวดั 16 องคประกอบของบุคลกิภาพ โดยเครื่องมือแคทเทลล
กับสิ่งท่ีจําเปนยิ่งในการเปนผูนํา พบวา   ผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา มีจติใจออนโยนนอยกวา 
ผูบริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา ผูบริหารโดยทั่ว ๆ ไปจะเปนผูท่ีชอบแสดงออกใหความรูสึกอบอุนแก
เพือ่นรวมงาน ปรับตวัไดดี ฉลาดและรูจักใชอํานาจ มีจติใจออนโยนและเห็นแกประโยชนสวนรวม
มากกวาประโยชนสวนตวั และเปนผูกระตุนเพือ่นรวมงาน 
 ไบเออร (Byers.  1987 : 784) ไดศึกษาวิจยัในเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
แกปญหาความขัดแยง คุณลักษณะผูนํา และความผูกพันในองคการ โดยศึกษากบัผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในรัฐแทนซิลวาเนีย พบวา ผูบริหารโรงเรียนที่ใชวธิีการแกปญหาความขัดแยงแบบให
ความรวมมือ แบบเผชิญหนา แบบประนีประนอมจะมีความสัมพันธในทางบวกกบัความผูกพันใน
องคการ  สวนผูบริหารที่ใชวธิีหลีกเลี่ยงจะมีความสัมพันธในทางลบตอความผูกพันในองคการ 
 เฟย (Faye.  1995 : 7420) ไดศึกษาเร่ืองการปฏิบัตทิีจ่ัดทําสําหรับปญหาปฏิกิริยา 
โตตอบของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา และรับมือกับสถานการณความขัดแยง ซ่ึงมีพฤติกรรมที่ 
รุนแรงภายใตสภาวะแวดลอมในสังคมเมือง การตอบสนองเหลานี้มีตอความเปนอยูท่ีดีและความ
ปลอดภัยในโรงเรียนของนกัเรียนในระดับมัธยมศึกษา เปาหมายหลกัคือ ตองการจะเพิ่มความ
ตระหนักรูของความขัดแยงวาเปนเสมือนธรรมชาตสิวนหนึ่งในชีวติประจําวัน และจะตองแกไขให 
ลุลวง โดยปราศจากความรนุแรงดวยการดําเนินการผานทักษะในการแกปญหา ผลการวิเคราะห 
ขอมูล แสดงใหเห็นวา นักเรียนมัธยมไดเร่ิมที่จะมีความตระหนักรูในทักษะของการจัดการกับ 
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ความขัดแยงมากขึ้น เม่ือเกิดสถานการณเหลานั้นขึ้น และสามารถจัดการกับความขัดแยง โดย
ปราศจากความรุนแรง ดวยการดําเนินการผานกลยุทธของการแกไขปญหา นอกจากนั้น ยังมีผล 
ทําใหพฤติกรรมน้ีมีการเผชญิหนาระหวางเหตุการณยุงเหยิง ท่ีสําคัญมีการลดลงดวย 
 งานวิจัยในประเทศ 
 สุรางค  โลหสมัฤทธิช์ัย (2536 : 75 – 76) ไดศึกษาสาเหตุของความขัดแยงของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา สาเหตขุองความขัดแยงที่
พบมาก ไดแก สาเหตจุากองคประกอบสวนบคุคล ซึง่ไดแก ลักษณะนิสัยและอารมณ ประสบการณ
ชีวติ และวธิีการทํางาน อันดับรองลงมาเปนสาเหตจุากปฏิสัมพันธในการทํางาน ไดแก  
มนุษยสัมพันธ และระบบสือ่สาร สําหรับอันดับท่ีสามเปนสาเหตจุากสภาพขององคการ ไดแก ความ
ขาดแคลนทรพัยากร และความไมชัดเจนของโครงสรางบริหารตลอดจนการแขงขันระหวางบคุคล
หรือกลุม วธิจีดัการกับความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาใน 
เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดของ โฮวาทและลอนดอน คือวิธปีระนีประนอม วธิีเผชิญหนา วธิี
ไกลเกลี่ย  วธิหีลีกเลี่ยง  และวธิีบังคับเรียงจากนอยไปหามากตามลาํดับ  วิธีการจัดการกับความ 
ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ไมมี
ความสัมพันธกับวฒุิการศึกษา ประสบการณในตําแหนงบริหาร และขนาดของโรงเรียน 
 เสนห  โสมนสั (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรือ่ง การศกึษาสาเหตุของความขัดแยง และ
วิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษา 
จังหวัดสพุรรณบุรี  พบวา  สาเหตุของความขัดแยงอยูในระดับนอยทุกขอ  และดานองคประกอบ 
สวนบุคคลเปนสาเหตุของความขัดแยงท่ีพบมากกวาดานอื่น ๆ และเนนถึงวธิีการทํางานของบคุคล
เปนสําคัญ  อันดับรองลงมาไดแก สภาพขององคการและปฏิสัมพันธในการทํางาน พบวา ผูบริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา สวนใหญเลือกวธิีไกลเกลี่ยมากกวาวธิอีื่น เพราะชวยลดความขัดแยง สวนวิธี
บังคับเปนวธิกีารจัดการกับความขัดแยงที่ผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษาเลอืกใชนอยที่สุด 
 อุษามาศ  ระยาแกว (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรือ่งการศึกษาวิธแีกไขความขดัแยงของ
ผูบริหารโรงเรยีน  ครูใหญสายสามัญในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนเลือกใชวธิ ี
แกไขความขดัแยงแบบประนีประนอมอยูในระดับสูง การรวมมือ การหลีกเลี่ยงและการยอมใหอยูใน
ระดับปานกลาง  การเอาชนะอยูในระดับต่ํา  ผูบริหารโรงเรียนที่มีเพศ  อาย ุ วุฒิทางการศึกษา  
ประสบการณในการดํารงตําแหนง ขนาดโรงเรียนตางกนั ใชวธิีแกไขความขัดแยงแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ ผูบริหารในเขตพืน้ท่ีชั้นนอกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.01 และผูบริหารโรงเรียนในเขตพื้นที่ชั้นนอกใชวธิีแกไขความขัดแยงแบบการประนีประนอมสูงกวา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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 มานิตย  รตันปญญา (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวจิัยเร่ืองความตองการพฒันาทักษะ 
การบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา เขตการศึกษาที ่1 พบวา 
 1. ผูบริหารมีความตองการพฒันาทักษะการบริหารในดานความรู ความสามารถ ดาน
มนุษยสัมพันธ และดานเทคนิควธิีการอยูในระดับมาก 
 2. หัวหนาสถานศึกษากบัผูชวยหัวหนาสถานศึกษา มีความตองการพฒันาทักษะการ
บริหาร 3 ดาน แตกตางกนัอยางมีนัยสาํคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 
 3. ผูบริหารทีมี่วุฒิปริญญาตร ีหรือเทียบเทากับผูบริหารที่มีวฒุิสูงกวาปริญญาตรมีีความ
ตองการพฒันาทักษะการบริหารดานความรู ความสามารถแตกตางกนัอยางมีนัยสาํคัญทางสถติทิี่
ระดับ .05 สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 
 4. ผูบริหารทีมี่ประสบการณนอยกวา 10 ป กบัผูบริหารที่มีประสบการณต้ังแต 10 ป 
ขึ้นไป มีความตองการพฒันาทักษะการบริหารท้ัง 3 ดานไมแตกตางกัน 
 เสกโรจน  ถวนถวลิ (2541 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองสาเหตุของความขัดแยง และวธิี
จัดการกับความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง 
พบวา 
 1. สาเหตุของความขัดแยงในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง 
ตามทัศนะของผูบริหารโรงเรียน พจิารณาจากคาเฉลี่ย มีสาเหตุจากดานปฏิสัมพนัธในการทํางาน 
สูงสุด รองลงมา ไดแก องคประกอบสวนบุคคลและดานสภาพโรงเรียนตามลําดบั โดยเปนสาเหตุ
ของความขัดแยงในระดับปานกลาง พบวา มีสาเหตจุากขาดแคลนทรัพยากรสูงสดุ รองลงมาความ
แตกตางของวธิีการทํางาน ความแตกตางของประสบการณชีวติและมนุษยสัมพันธระหวางครู โดย
เปนสาเหตขุองความขัดแยงในระดับปานกลาง 
 2. การเลือกใชวธิีกับความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา จังหวัดพัทลุง พบวา เลือกใชวิธปีระนีประนอมเปนอันดับหนึ่ง โดยเลือกใชบอยครั้ง รองลงมา 
ไดแก วธิีเผชญิหนา วิธีไกลเกลีย่ วธิีหลกีเลี่ยง โดยเลอืกใชบางคร้ัง และวธิีบังคับ เลือกใชนอยท่ีสุด 
 3. ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุงที่มีอาย ุ
ประสบการณในตําแหนงบริหารและขนาดของโรงเรียนที่ปฏิบตัิงานตางกัน มีทัศนะตอการเลือกใช
วิธจีัดการกับความขัดแยง แตละวธิีไมแตกตางกัน 
 จรรยา  เสี่ยงเทียนชัย (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจยัเรื่องทักษะและวธิีการบริหาร 
ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด 
หนองบัวลําภ ูไดพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีทักษะการบริหารความขัดแยงในระดับมาก 
และใชทักษะการบริหารความขัดแยงในระดับมาก เชนเดียวกัน และใชวธิีการบริหารความขัดแยงใน
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วิธีการประนีประนอมมากทีสุ่ด รองลงมาคือ วธิีการรวมมือแกปญหา วธิีการหลีกเลี่ยงวิธีการยอมให 
และวิธีการเอาชนะตามลําดับ ผูบริหารทั้ง 4 กลุมเลอืกใชวิธีการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกัน 
 วิภาว ี เจียมบุศย (2544 : บทคัดยอ) ไดวิจยัเร่ืองสาเหตุของความขดัแยงและวธิีการ
จัดการกับความขัดแยง  ตามทัศนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ไดพบวา การแกปญหาความขัดแยงจะตองดําเนินไปตามขั้นตอน คอื ทําความ
เขาใจกับปญหา รวบรวมขอมูลเกีย่วกบัปญหาความขดัแยงที่เกิดขึน้ วิเคราะหสาเหตุของ 
ความขัดแยง ระดับความคดิจากหลายฝาย เพือ่หาวธิขีจัดปญหาความขัดแยง เลอืกวธิีแกไขท่ีจะมี
ผลดี  ผูบริหารพจิารณาดูวาสถานการณควรจะใชวิธีไหนกอน ในการแกปญหาความขัดแยง การ
เปลี่ยนแปลงและความขัดแยงเปนสิ่งท่ีไมอาจหลีกเลีย่งได ผูบริหารที่มีความสามารถจะบริหารการ
เปลี่ยนแปลงและแกปญหาความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิผล 
 ชลลดา  จิตตวิัฒนพงศ และอุทัยวรรณ  เฉลิมชัย (2544 : 29 – 30) รายงานผลการวจิัย
เร่ือง การศึกษารายกรณีผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ประสบความสําเร็จจากประเทศในภูมิภาค
เอเชียตะวนัออกเฉียงใต : กรณีศึกษาในประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อคนหาคณุลักษณะความ
เปนผูบริหารดีเดน และสิ่งที่ทําใหผูบริหารโรงเรียนดีเดนประสบความสําเร็จ กรณีศึกษารายกรณีกับ
ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย 5 ปจจัยหลักทีท่ําใหประสบ 
ความสําเรจ็เปนผูบริหารดีเดน คอื  
 1. คุณลักษณะความเปนผูนํา ไดแก มุงม่ัน มานะพยายาม มีระเบียบวินยั ฝกฝนการใช
สมองในการแกปญหา ทํากจิกรรมประเภทที่ตองการแกปญหา คิดรเิริ่ม มองการณไกล ใฝหาความรู
และรักการอาน มุงพัฒนาตนและผูอื่น เชื่อม่ันในตนเอง และกลาตัดสนิใจ 
 2. ทักษะในการบริหารงาน ไดแก กําหนดเปาหมายในการทํางาน วางแผนการทํางาน  
คนหาวิธีการใหการทํางานบรรลุเปาหมาย ดําเนินงานตามแผนที่กําหนด โดยการใหการสนับสนุน
และใหแรงเสรมิเปนระยะ ตดิตามและประเมินผลงาน และจัดทําประชาสัมพันธผลงานใหมีการนํา 
ผลงานไปใช นอกจากนี้ยังใชหลักอทิธบิาท 4 ในการดําเนินงาน คอื ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ 
(ความขยันหม่ันเพียร) จติตะ (คิดทบทวนเอาใจใส) และวิมังสา (การไตรตรองใหรอบคอบ) ท่ีเสริม
ใหการบริหารงานบรรลุผลยิง่ขึ้น 
 3. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ไดแก มีบคุลิกภาพที่ดี วางตัวเหมาะสมเปนที่ยอมรับของ
สมาชิก และรูจักโนมนาวผูรวมงานและผูบังคับบัญชาใหเขามามีสวนรวมในงาน 
 4. ทักษะในการหยั่งรู ไดแก เขาใจความยุงยากขององคกร มอบหมายงานไดเหมาะสมกับ
บุคลากร และคิดการณไกล 
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 5. ปจจัยดานสภาพของโรงเรียนและชุมชนรอบบริเวณโรงเรียน ไดแก สภาพของโรงเรียน
และสภาพชุมชนที่ทาทายตอการแสดงความสามารถในการพฒันา 
 จากการศึกษางานวิจยัที่กลาวมาแลวนัน้ สรุปไดวาทกัษะการบริหารความขัดแยงของ 
ผูบริหารโรงเรยีนที่มี วฒิุการศึกษา ประสบการณในตําแหนง สภาพแวดลอมของโรงเรียน และ
บุคลิกภาพของผูบริหาร เปนสาเหตุของความขัดแยง ดานองคประกอบสวนบุคคล พบมากใน
ลักษณะนิสัย อารมณ ประสบการณชีวติ และวิธีการทํางาน ผูบริหารโรงเรียนสวนมากเลือกใชวธิ ี
แกไขความขดัแยง แบบประนีประนอมมาก สวนการเอาชนะอยูในระดับต่ํา ผูบรหิารท่ีมีวฒุิ
การศึกษา ประสบการณในตําแหนง ขนาดของโรงเรียนและเขตพื้นที่ของโรงเรียนตางกันจะใช
วิธีแกไขความขัดแยงที่แตกตางกัน ผูบริหารที่มีวิธีการบริหารความขัดแยงไดเหมาะสมกับ
สถานการณทีเ่กิดขึ้นอยูที่การวิเคราะหประเด็นปญหาการเลือกใชวธิีการจัดการกบัความขัดแยงได
เหมาะสม รวมท้ังผูบริหารจะตองมีทักษะความสามารถในดานตาง ๆ เชนทักษะในการวิเคราะห
สถานการณ ทักษะการเจรจา ทักษะการกระจายความเปนธรรม ทักษะการใชอํานาจ การใชภาวะ
ผูนําในการเผชิญหนากับความขัดแยง เพือ่ยตุิความขดัแยง  ซ่ึงการศึกษางานวจิยัทั้งของใน
ตางประเทศและในประเทศ จะเปนขอมูลในการศึกษาทักษะการบรหิารความขัดแยงของผูบรหิาร
โรงเรียนประถมศึกษาตอไป 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัครั้งน้ี เปนการศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ในบทนี้เสนอประเด็น ดังนี ้ 
 1. ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 2. เครื่องมือและวิธีสรางเครือ่งมือ 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
  
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากร ไดแก 
 ประชากรทีใ่ชในการวจิัยคร้ังนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ประจําปการศึกษา 2546 กลุมเขตเจาพระยา จํานวน 43 คน และกลุมเขต 
กรุงธนใต จํานวน 85 คน  
 2. กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2546 กําหนดขนาดของกลุมตวัอยางตามตารางเครจซี ่และมอรแกน 
(Krejcie and Morgan.  1970 : 608 – 610)  ไดกลุมตวัอยางจากกลุมเขตเจาพระยา 40 คน และ
กลุมเขตกรุงธนใต 70 คน รวมกลุมตัวอยาง 110 คน จากนั้นกําหนดผูใหขอมูลโดยการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling) ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 จํานวนประชากรและกลุมตวัอยางของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด 
     กรุงเทพมหานคร 

กลุมเขต ประชากร กลุมตัวอยาง 
   
เจาพระยา                 43                 40 
กรุงธนใต                 85                 70 
   
              รวม               128               110 
   
 
เคร่ืองมอืและวิธสีรางเครื่องมือ 
 1. เคร่ืองมือท่ีใชในการศกึษาคนควา 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนแบบศึกษาทกัษะการบริหาร 
ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบเลอืกตอบ 
เร่ือง วฒุิการศึกษา ประสบการณ และกลุมเขตของโรงเรียน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ทัง้ 4 ทักษะ ไดแก การวิเคราะหสถานการณ การเจรจา  
การกระจายความเปนธรรม และการใชอํานาจ เปนแบบประมาณคา 5 ระดับ  มีคา 5 ระดับ คือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ 
 2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการเกบ็รวบรวมขอมลู 
 ผูวจิัยไดสรางเครื่องมือ ดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ตํารา บทความ และงานวิจยัที่เกี่ยวของกับทักษะ 
การบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร เพือ่ใชเปน
แนวทางในการสรางแบบสอบถามและพัฒนาปรับปรุงใหครอบคลุมและตรงตามเนื้อหาของเรือ่งทีท่ํา
การวิจยั 
 2. ศึกษาการสรางแบบสอบถามแบบประเมินคา 5 ระดับ ตามแนวคิดของ ลเิคิรต  
(Likert Scale) และวเิคราะหเคร่ืองมือที่ใชในการวิจยั ของจรรยา เสีย่งเทียนชยั (2544 : 121 – 
122) เร่ือง ทกัษะและวิธีการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
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การประถมศกึษา จังหวัดหนองบวัลําภ ูมาปรับปรุงและพัฒนาใหถกูตองและครอบคลุมตามขอบเขต
และนิยามศพัทที่ศึกษา 
 3. นําแบบสอบถามเสนออาจารยทีป่รึกษาสารนิพนธพจิารณาตรวจสอบความถูกตองของ
ภาษา และครอบคลุมตามคาํนิยามศพัท 
 4. นําแบบสอบถามใหผูทรงคุณวฒุิ จํานวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Content 
Validity) 
 5. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของผูทรงคณุวุฒ ิแลวนําเสนอ
อาจารยท่ีปรึกษาสารนพินธ เพือ่พจิารณาความถูกตองเหมาะสมอีกครั้งหนึ่ง 
 6. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตประเวศ เขตมีนบุร ีและเขตสวนหลวง จํานวน 30 คน ท่ีไมใชกลุมตวัอยาง 
 7. แลวนําแบบสอบถามที่ไดจากการทดสอบมาหาคาความเชือ่ม่ัน โดยวิธีคํานวณหาคา
สัมประสิทธิ์อลัฟา ( -Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) (ลวน  สายยศ และอังคณา 
สายยศ.  2538 : 215 – 217) ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.97    
 8. นําแบบสอบถามที่ดําเนนิการจัดทําเรียบรอยแลวไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม 
ตัวอยาง 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจยัไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับดังน้ี 
 1. ขอหนังสอืจากบัณฑติวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพือ่ขอความรวมมือ 
ไปยังสํานักการศึกษาใหผูบริหารโรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยางตอบแบบสอบถาม 
 2. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามทางไปรษณียถงึผูบริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร และสอดซองติดแสตมปจาหนาซองถึงผูวิจยั เพือ่ให
เกิดความสะดวกแกผูตอบแบบสอบถาม จากจํานวนกลุมตวัอยาง จาํนวน 110 คน ไดรับคืน 110 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
  

การจัดทําและวิเคราะหขอมูล 
 1. การจัดกระทาํขอมลู 
  1.1 แบบสอบถามตอนที ่1 จําแนกขอมูลตามตวัแปรท่ีตองการศึกษา ไดแก 
ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา จําแนกตามสถานภาพ วุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนงและ
พื้นท่ีตั้งกลุมเขต เพือ่หาคาความถี่และคารอยละ 
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  1.2 แบบสอบถามตอนที ่2 ตรวจวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามทีเ่ปนคําตอบแสดง
ทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ในแตละ
ขอ ดังน้ี 
ใหคะแนน 1 เม่ือตอบในชองที่ 1 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีทักษะการบริหารความขัดแยง 
นอยที่สุด 
ใหคะแนน 2 เม่ือตอบในชองที่ 2 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีทักษะการบริหารความขัดแยง 
นอย 
ใหคะแนน 3 เม่ือตอบในชองที่ 3 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีทักษะการบริหารความขัดแยง 
ปานกลาง 
ใหคะแนน 4 เม่ือตอบในชองที่ 4 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีทักษะการบริหารความขัดแยง 
มาก 
ใหคะแนน 5 เม่ือตอบในชองที่ 5 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีทักษะการบริหารความขัดแยง 
มากที่สุด 

  2. การวเิคราะหขอมูล 
  การดําเนินการวจิัยครั้งน้ี ผูวิจยัไดทําการวิเคราะหขอมูล โดยนําผลคะแนนที่ไดมาหา
คาสถิติดวยเครื่องคอมพวิเตอร โปรแกรมสําเร็จรปู SPSS/PC+ ซ่ึงผูวิจยัทําการวิเคราะหขอมูลตาม
ขั้นตอนดังตอไปน้ี 
   2.1 แบบสอบถามตอนที ่1 ขอมูลทัว่ไปของการตอบแบบสอบถามสถานภาพ 
สวนตัวของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ดําเนินการวิเคราะหขอมูล  
โดยการแจกแจงความถี ่(Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) เสนอเปนตารางประกอบ
ความเรียง 
   2.2 แบบสอบถามตอนที ่2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกบัทักษะการบรหิาร 
ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร ไดแก การวิเคราะห 
สถานการณ การเจรจา การกระจายความเปนธรรม และการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยหาคาเฉลีย่ ( X ) ของแบบสอบถามวัดระดับการมี 
ทักษะการบริหารความขัดแยงตามรายขอ รายทักษะและรวมทุกทักษะ เพือ่เสนอเปนตาราง
ประกอบความเรียง  
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 ในการแปลความหมายใชเกณฑคาเฉลี่ยของ ประคอง  กรรณสูต (2542 : 73) ดังนี้ 
 1.00 – 1.49  หมายถึง ทักษะการบรหิารความขัดแยงอยูในระดบันอยท่ีสุด 
 1.50 – 2.49  หมายถึง ทักษะการบรหิารความขัดแยงอยูในระดบันอย 
 2.50 – 3.49  หมายถึง ทักษะการบรหิารความขัดแยงอยูในระดบัปานกลาง 
 3.50 – 4.49  หมายถึง ทักษะการบรหิารความขัดแยงอยูในระดบัมาก 
 4.50 – 5.00  หมายถึง ทักษะการบรหิารความขัดแยงอยูในระดบัมากที่สุด 
   
  2.3 เปรียบเทยีบทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร เม่ือจําแนกตามสถานภาพวฒุกิารศึกษา ประสบการณ กลุมเขตของ 
โรงเรียน โดยใชสถติ ิt – test 
 

สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิตพิื้นฐาน 
  1.1 คารอยละ (Percentage) 
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)  
  1.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. สถิติสําหรบัตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือ เพื่อหาความเชื่อม่ันใชวธิีหาคาสัมประสิทธิ ์
อัลฟา ( -Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
 3. สถิติทีใ่ชในการทดสอบ สมมุตฐิาน 
  3.1 สมมุติฐานขอ 1 ท่ีกําหนดไววา “ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา กลุมเขต
เจาพระยาและกลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร มีทักษะการบริหารความขัดแยงอยูใน
ระดับปานกลาง” ใชสถติิคะแนนเฉลี่ย ( X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  3.2 ทดสอบสมมุติฐานขอ 2 ที่กําหนดไววา “ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา กลุมเขต
เจาพระยาและกลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีวฒุิการศึกษา ประสบการณในตําแหนง
และกลุมเขตโรงเรียนแตกตางกัน มีทักษะการบริหารความขัดแยงแตกตางกัน” ใชสถติิ t – test   
แบบ Two Sample group เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุม 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยัครั้งน้ีมีจุดมุงหมาย เพือ่ศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยจาํแนกตามวฒุกิารศึกษา ประสบการณ ใน
ตําแหนงและกลุมเขตของโรงเรียน ซ่ึงการวิเคราะหผลการวิจยัครั้งน้ี ผูวิจยัไดกําหนดสัญลักษณ
ทางสถิต ิเพือ่ใชในความหมายของการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
สัญลกัษณที่ใชในการวิจัย 
 ผูวจิัยใชสัญลกัษณและอักษรยอตอไปนี ้คอื 
 N  แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
 Χ   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน คาที่ใชในการพจิารณา t – distribution 
  
การวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวจิัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที ่1 วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2 วิเคราะหการมีทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียน
ประถมศึกษา 
 ตอนที ่3 เปรียบเทียบทักษะการบรหิารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียน จําแนก
ตามวฒุิการศกึษา ประสบการณในตําแหนง กลุมเขตของโรงเรียน 
 ผลการวเิคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแกผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมตวัอยาง จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
ประสบการณในตําแหนง กลุมเขตของโรงเรียน โดยใชคาความถี่และคารอยละ ดังปรากฏใน
ตาราง 3 
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ตาราง 3 จํานวนและรอยละของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา จําแนกตามวฒุิการศึกษา  
     ประสบการณในตําแหนง และกลุมเขตของโรงเรียน 

สถานภาพผูบริหารโรงเรียน จํานวน รอยละ 
   
1. วุฒิการศึกษา   
    ปริญญาตรี        60    54.50 
    สูงกวาปรญิญาตรี        50    45.50 
   
                             รวม      110   100 
    
   
2. ประสบการณในตําแหนง   
   ต่ํากวา 10 ป         55     50.00 
   ตั้งแต 10 ปขึ้นไป         55     50.00 
   
                             รวม        110    100 
    
   
3. กลุมเขตของโรงเรียน   
   กลุมเจาพระยา         40     36.40 
   กลุมกรุงธนใต         70     63.60 
   
                             รวม        110    100 
   
 
 จากตาราง 3 แสดงวา ผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 110 คน มีวุฒปิริญญา
ตร ีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 54.50 สูงกวาปริญญาตร ีจํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 
45.50 ประสบการณในตําแหนงต่ํากวา 10 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 50.00  
ประสบการณในตําแหนงตั้งแต 10 ปขึ้นไป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 50.00 เม่ือจําแนก
ตามกลุมเขตของโรงเรียน พบวา กลุมเจาพระยา จํานวน 40 คน คดิเปนรอยละ 36.40 กลุม 
กรุงธนใต จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 63.60 
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 ตอนที ่2 วิเคราะหทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 4 ดาน คอื วิเคราะหสถานการณ การเจรจา การกระจายความเปน
ธรรม การใชอาํนาจ ผูวจิัยนําเสนอผลการวิเคราะห โดยรวมและรายดาน ดังตาราง 4 และผล
การวิเคราะหรายดานและรายขอ ดังตาราง 5 - 8 
 
ตาราง 4 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการมีทักษะการบริหารความขัดแยงของ 
     ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมและรายดาน 

การมีทักษะ ทักษะการบรหิารความขัดแยง 
Χ  S.D. ระดับ 

    
การวิเคราะหสถานการณ 4.05 0.59 มาก 
การเจรจา 4.01 0.64 มาก 
การกระจายความเปนธรรม 4.02 0.64 มาก 
การใชอํานาจ 4.03 0.65 มาก 
    
                             รวม 4.03 0.59 มาก 
    
 
 จากตาราง 4 แสดงวา ผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีทักษะ
การบริหารความขัดแยง โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 4.03) และเม่ือพจิารณารายดาน พบวา 
อยูในระดับมาก ทุกดาน โดยมีคาเฉลีย่เรยีงลําดับจากมากไปหานอย ดังน้ี การวิเคราะห 
สถานการณ (Χ = 4.05) การใชอํานาจ (Χ = 4.03) การกระจายความเปนธรรม (Χ = 4.02) 
การเจรจา (Χ = 4.01) 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการมีทักษะการบริหารความขัดแยงของ 
     ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ดานการวิเคราะหสถานการณ โดยจําแนกเปนรายขอ 

ทักษะการบรหิารความขัดแยง Χ  S.D. ระดับ 
ทักษะ 

    
การวิเคราะหสถานการณ    
1.  ทานสามารถรับรูขอมูลขาวสารในโรงเรียนไดอยางถูกตอง 3.93 .78 มาก 
2.  ทานสามารถคนหาสาเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงในโรงเรียนได 3.90 .75 มาก 
3.  ทานสามารถรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันของผูอื่นที่เกี่ยวของ 
     กับความขัดแยงได 

 
4.19 

 
.76 

 
มาก 

4.  ทานสามารถวินิจฉยัปญหาตาง ๆ อยางรอบคอบกอนตัดสินใจ 
     สั่งการ 

 
4.15 

 
.74 

 
มาก 

5.  ทานสามารถคาดคะเน ปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นไดอยางถูกตอง 3.93 .73 มาก 
6.  ทานสามารถควบคุมปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นไดอยางถูกตอง 4.12 .81 มาก 
7.  ทานสามารถแสดงอาการตอบสนองใหผูที่เกี่ยวของกับความ 
     ขัดแยงเกดิความพอใจทั้งสองฝาย 

 
4.01 

 
.69 

 
มาก 

8.  ทานสามารถใหผูใตบังคบับัญชามีสวนรวมในการแสดงความ 
     คิดเห็น ตดัสินใจ แกปญหาเกี่ยวกบัความขัดแยงที่เกิดขึ้น 

 
4.13 

 
.86 

 
มาก 

    
                             รวม 4.05 .59 มาก 
    
 
 จากตาราง 5 แสดงวา ผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีทักษะ
การบริหารความขัดแยง ดานการวิเคราะหสถานการณ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
(Χ = 4.05) และเม่ือพจิารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ย
เรียงลําดับจากมากไปหานอย คอื ผูบริหารสามารถรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันของผูอื่นที่
เกี่ยวของกบัความขัดแยง (Χ = 4.19) สามารถวินิจฉยัปญหาตาง ๆ อยางรอบคอบกอน
ตัดสินใจส่ังการ (Χ = 4.15) สามารถใหผูใตบงัคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคดิเห็น 
ตัดสินใจ แกปญหาที่เกี่ยวกบัความขัดแยงที่เกิดขึ้น (Χ = 4.13) และขอที่มีคาเฉลีย่ต่าํสุด คอื 
ผูบริหารสามารถคนหาสาเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงในโรงเรียนได (Χ = 3.90) 
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการมีทักษะการบริหารความขัดแยงของ 
     ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร ดานการเจรจา โดยจาํแนกเปน 
     รายขอ 

ทักษะการบรหิารความขัดแยง Χ   S.D. ระดับ 
ทักษะ 

    
การเจรจา    
1.  ทานสามารถใหคําแนะนาํเพือ่แกปญหาที่เกิดขึ้นไดทุกกรณี 3.97 .74 มาก 
2.  ทานสามารถพูดใหคูขัดแยง เกิดความยินยอมดวยความพอใจ 
     ทั้งคู 

 
3.95 

 
.73 

 
มาก 

3.  ทานสามารถพูดใหผูใตบังคับบัญชา เขาใจความคดิหรือขอมูล 
     ใหม ๆ ทีเ่กิดขึ้น 

 
4.02 

 
.75 

 
มาก 

4.  ทานสามารถซักถามเพือ่ใหไดขอมูลครบถวนสมบรูณ 4.01 .80 มาก 
5.  ทานสามารถพูดใหผูเกีย่วของกับความขัดแยง เกดิความเขาใจ 
     ตรงกันถึงสาเหต ุและการแกปญหาความขัดแยง 

 
4.01 

 
.77 

 
มาก 

6.  ทานสามารถไกลเกลี่ยเม่ือเกิดความขัดแยง 4.09 .76 มาก 
7.  ทานสามารถตัดสินใจปญหาความขัดแยง ที่เกิดขึ้นโดยการพูดให 
     ทั้งสองฝายเขาใจ 

 
4.05 

 
.75 

 
มาก 

    
                             รวม 4.01 .64 มาก 
    
 
 จากตาราง 6 แสดงวา ผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีทักษะ
การบริหารความขัดแยง ดานการเจรจา โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (Χ = 4.01) และเม่ือ
พจิารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหา
นอย คอื ผูบรหิารสามารถไกลเกลีย่เม่ือเกิดความขัดแยง (Χ = 4.09) สามารถตัดสนิใจปญหา
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นโดยการพูดใหทั้งสองฝายเขาใจ (Χ = 4.05) ผูบริหารสามารถพูดให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจความคิดหรือขอมูลใหมที่เกิดขึน้ (Χ = 4.02) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
คือผูบริหารสามารถพูดใหคูขัดแยงเกิดความยินยอมดวยความพอใจทั้งคู (Χ = 3.95)           
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ตาราง 7 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการมีทักษะการบริหารความขัดแยงของ 
     ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร ดานการกระจายความเปนธรรม  
     โดยจําแนกเปนรายขอ 

ทักษะการบรหิารความขัดแยง Χ   S.D. ระดับ 
ทักษะ 

    
การกระจายความเปนธรรม    
1. ทานสามารถจัดสรรทรพัยากรใหกับทกุฝาย 3.99 .83 มาก 
2. เม่ือเกิดความขัดแยงทานสามารถวางตนเปนกลางไมเขาขาง 
   ฝายใดฝายหนึ่ง 

4.37 .81 มาก 

3. ทานสามารถกระจายความรับผิดชอบใหผูใตบังคับบญัชาไดอยาง 
   เหมาะสม 

4.15 .91 มาก 

4. ทานสามารถจัดการกับความขัดแยงสวนบุคคลไดสาํเร็จ 3.86 .77 มาก 
5. ทานสามารถใหรางวลัแกผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม 4.00 .84 มาก 
6. ทานสามารถใหทุกคนมีสวนรวมในการพจิารณาความดีความชอบ 
   ประจําป 

3.88 .93 มาก 

7. ทานสามารถกําหนดการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาไดทั่วถึง 4.05 .85 มาก 
8. ทานสามารถทําใหผูกระทําผิด ยอมรบัและแกไขปรับปรุงใหดีขึน้ 3.89 .72 มาก 
    
                             รวม 4.02 .64 มาก 
    
 
 จากตาราง 7 แสดงวา ผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีทักษะ
การบริหารความขัดแยง ดานการกระจายความเปนธรรม โดยภาพรวม อยูในระดบัมาก  
(Χ = 4.02)  และเม่ือพจิารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ย
เรียงลําดับจากมากไปหานอยคอื เม่ือเกดิความขัดแยงผูบริหารสามารถวางตนเปนกลางไม
เขาขางฝายใดฝายหนึ่ง (Χ = 4.37) ผูบริหารสามารถกระจายความรบัผิดชอบให
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม (Χ = 4.15) ผูบริหารสามารถกําหนดการทํางานให
ผูใตบังคับบัญชาไดทั่วถึง (Χ = 4.05) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารสามารถจัดการกับ
ความขัดแยงสวนบคุคลไดสําเร็จ (Χ = 3.86) 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการมีทักษะการบริหารความขัดแยงของ 
     ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร ดานการใชอํานาจ โดยจําแนกเปน 
     รายขอ 

ทักษะการบรหิารความขัดแยง Χ  S.D. ระดับ 
ทักษะ 

    
ดานการใชอํานาจ    
1. ทานสามารถใหผูใตบังคบับัญชา มีความเขาใจเกี่ยวกับการผิดวินัย 
   ได 

4.20 .79 มาก 

2. ทานสามารถทําใหคูกรณีที่เกิดความขดัแยง ยอมรับที่จะยุตคิวาม 
   ขัดแยงได 

3.99 .81 มาก 

3. ทานสามารถใชเทคนิคการควบคุมการทํางานของบคุลากรใน 
   โรงเรียนได 

4.06 .73 มาก 

4. ทานสามารถแสดงเหตุผลใหผูใตบังคบับัญชาปฏิบตัิตามทีท่าน 
   ตองการได 

4.10 .80 มาก 

5. ทานสามารถชี้นําผูใตบังคับบัญชา ใชวิธีแกปญหาตามที่ทาน 
   ตองการได 

3.89 .76 มาก 

6. ทานสามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา ปฏิบตัิตามขอเสนอของทาน 4.03 .76 มาก 
7. ทานสามารถแสดงความรูสึกอยางตรงไปตรงมาตอผูที่มีความ 
   สามารถ 

3.99 .84 มาก 

    
                             รวม 4.03 .65 มาก 
    
 
 จากตาราง 8 แสดงวา ผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มีทักษะ
การบริหารความขัดแยง ดานการใชอํานาจ โดยภาพรวม อยูในระดบั (Χ = 4.03)  และเม่ือ
พจิารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหา
นอย คอื ผูบรหิารสามารถใหผูใตบังคับบญัชา มีความเขาใจเกี่ยวกับการผิดวินัยได (Χ = 4.20) 
ผูบริหารสามารถแสดงเหตุผลใหผูใตบังคบับัญชาปฏิบตัิตามทีต่องการได (Χ = 4.10) ผูบริหาร
สามารถใชเทคนิคการควบคุมการทํางานของบคุลากรในโรงเรียนได (Χ = 4.06) และขอที่มี
คาเฉลีย่ต่ําสุด คอื ผูบริหารสามารถชี้นําผูใตบังคับบัญชาใชวิธีแกปญหาตามที่ตองการได  
(Χ = 3.89) 
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ตอนที ่3 เปรียบเทียบทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม วฒุกิารศึกษา ประสบการณในตําแหนง และ
กลุมเขตโรงเรยีน ผลการวเิคราะหปรากฏ ดังตาราง 9 – 11 
 
ตาราง 9 เปรียบเทียบทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด 
     กรุงเทพมหานคร จําแนกตามวฒุิการศึกษา 

ปริญญาตรี 
(N = 60) 

สูงกวาปริญญาตร ี
( N = 50) ทักษะการบรหิารความขัดแยง 

Χ   S.D. Χ   S.D. 
t 

      
การวิเคราะหสถานการณ 4.06 0.75 4.03 0.62 0.31 
การเจรจา 4.02 0.60 4.00 0.70 0.16 
การกระจายความเปนธรรม 3.98 0.56 4.06 0.75 -0.62 
การใชอํานาจ 4.01 0.57 4.06 0.75 -0.44 
      
                             รวม 4.02 0.53 4.04 0.66 -0.17 
      

 
 จากตาราง 9 แสดงวา ผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ทีมี่ 
วุฒิการศึกษาตางกัน มีทักษะการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกัน 
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ตาราง 10 เปรียบเทยีบทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั 
     กรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณในตําแหนง 

ต่ํากวา 10 ป 
N = 55 

ตั้งแต 10 ปขึน้ไป 
N = 55  ทักษะการบรหิารความขัดแยง 

Χ  S.D. Χ  S.D. 
t 

      
การวิเคราะหสถานการณ 4.00 0.62 4.10 0.56 -0.87 
การเจรจา 3.95 0.63 4.07 0.66 -0.98 
การกระจายความเปนธรรม 4.03 0.65 4.01 0.64  0.22 
การใชอํานาจ 4.02 0.64 4.05 0.67 -0.26 
      
                             รวม 4.00 0.59 4.06 0.59 -0.49 
      

 
 จากตาราง 10 แสดงวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ทีมี่
ประสบการณในตําแหนงตางกัน มีทักษะการบริหารความขัดแยง ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 11 เปรียบเทยีบทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั 
     กรุงเทพมหานคร จําแนกตามกลุมเขตของโรงเรียน 

กลุมเขตเจาพระยา 
N = 40 

กลุมเขตกรุงธนใต 
N = 70 ทักษะการบรหิารความขัดแยง 

Χ   S.D. Χ   S.D. 
t 

      
การวิเคราะหสถานการณ 4.13 0.58 4.00 0.61 1.12 
การเจรจา 4.05 0.67 3.98 0.63 0.52 
การกระจายความเปนธรรม 4.11 0.59 3.97 0.67 1.10 
การใชอํานาจ 4.09 0.65 4.00 0.66 0.66 
      
                             รวม 4.10 0.58 3.99 0.59 0.93 
      

 
 จากตาราง 11 แสดงวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ทีอ่ยู
ในกลุมเขตของโรงเรียนตางกัน มีทักษะการบริหารความขัดแยง ไมแตกตางกัน 



บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดกรุงเทพมหานคร ผูศกึษาไดกําหนดประเด็นไวตามลําดับ ดังน้ี 
 1. ความมุงหมายของการศกึษาคนควา 
 2. ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3. เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การวิเคราะหที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
 5. สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 6. อภิปรายผล 
 7. ขอเสนอแนะ 
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 ในการศึกษาครั้งน้ี มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาทกัษะการบริหารความขัดแยง 
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร กลุมเขตเจาพระยา และกลุมเขต 
กรุงธนใต ใน 4 ดาน ไดแก การวิเคราะหสถานการณ การเจรจา การกระจายความเปนธรรม 
และการใชอํานาจ พรอมทั้งเปรียบเทียบทักษะการบรหิารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียน
ประถมศึกษา จําแนกตามวฒุิการศึกษา ประสบการณในตําแหนง และกลุมเขตของโรงเรียน 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศกึษาคนควา 
 ประชากร  
 ประชากรทีใ่ชในการวจิัยครัง้น้ี ไดแก ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2546 กลุมเขตเจาพระยา จํานวน 43 คน และกลุมเขตกรุงธนใต 
จํานวน 85 คน  
 กลุมตวัอยาง  
 กลุมตวัอยางไดแกผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร ปการศกึษา 
2546  กําหนดขนาดของกลุมตวัอยางตามตารางเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan.  
1970 : 608 - 610) ไดกลุมตัวอยางจากกลุมเขตเจาพระยา 40 คน และกลุมเขตกรงุธนใต 
70 คน รวมกลุมตวัอยาง 110 คน จากนัน้กําหนดผูใหขอมูลโดยการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) 
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เคร่ืองมอืทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัการมีทักษะการ
บริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน  
2 ตอน คือ  
 ตอนที ่1 เปนแบบสอบถามสถานภาพของผูบริหาร มีลกัษณะเปนแบบเลอืกตอบ 
จํานวน 3 ขอ 
 ตอนที ่2 เปนแบบสอบถามทักษะการบรหิารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียน
ประถมศึกษา ใน 4 ดาน ไดแก การวเิคราะหสถานการณ การเจรจา การกระจายความเปนธรรม 
และการใชอํานาจ มีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ คอื มากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอย นอยทีสุ่ด จํานวน 30 ขอ  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูล โดยใชเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมประมวลผลสําเรจ็รูป โดยกําหนด
โปรแกรมใหเปนไปตามวัตถุประสงคและสมมุติฐานในการวิจยั ดังน้ี 
 1. หาคารอยละของแบบสอบถามดานสถานภาพของผูบริหารโรงเรียน 
 2. นําแบบสอบถามตอนที ่2 แบบสอบถามทักษะการบริหารความขัดแยงของ 
ผูบริหารโรงเรยีน หาคาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เพือ่วเิคราะหผูบริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 4 ดาน คอื วเิคราะหสถานการณ การเจรจา 
การกระจายความเปนธรรม และการใชอํานาจ 
 3. เปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางสองกลุม จําแนกตามตวัแปรวุฒิ
การศึกษา ประสบการณในตําแหนง และกลุมเขตของโรงเรียน โดยใชคาสถติ ิt-test 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการวเิคราะหขอมูล พบวา 
 1. สถานภาพของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร ปการศกึษา 
2546 ที่เปนกลุมตวัอยางตอบแบบสอบถาม จํานวน 110 คน มีวฒุิการศึกษาปรญิญาตร ีจํานวน 
60 คน คิดเปนรอยละ 54.50 วุฒสิูงกวาปริญญาตรี จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 45.50 
ประสบการณในตําแหนงผูบริหารโรงเรียนต่ํากวา 10 ป จํานวน 55 คน และตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 50 กลุมเขตเจาพระยา จาํนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 36.40 และ
กลุมเขตกรุงธนใต จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 63.60 
 2. ผลการวิเคราะหทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวม และจําแนกเปนรายดาน พบวา ผูบรหิารโรงเรียนมีทักษะการ
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บริหารความขัดแยงอยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย คอื การวิเคราะห
สถานการณ การใชอํานาจ การกระจายความเปนธรรม และการเจรจาเปนลําดับสดุทาย 
 3. ผลการวิเคราะหทักษะการบริหารความขัดแยงเปนรายดานและรายขอ พบวา  
  3.1 ทักษะดานการวิเคราะหสถานการณ อยูในระดับมากทุกขอ เรียงลําดับจาก
มากไปหานอย คอื ผูบริหารโรงเรียนสามารถรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันของผูอื่นที่
เกี่ยวของกบัความขดัแยง  สามารถวินิจฉัยปญหาตาง ๆ อยางรอบคอบกอนตัดสนิใจสั่งการ 
และสามารถควบคุมปญหาที่อาจจะเกิดขึน้ไดอยางถูกตอง ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คอื ผูบริหาร
สามารถคนหาสาเหตุทีท่ําใหเกิดความขดัแยงในโรงเรียนได 
  3.2 ทักษะดานการเจรจา อยูในระดับมากทุกขอ เรียงลาํดับจากมากไปหานอย คอื 
ขอที่กลาวถึง ผูบริหารโรงเรยีนสามารถไกลเกลีย่เม่ือเกดิความขัดแยง  สามารถตดัสินใจปญหา
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นโดยการพูดใหทั้งสองฝายเขาใจ และสามารถพูดใหผูใตบงัคับบัญชาเขาใจ
ความคิดหรือขอมูลใหม ๆ ที่เกิดขึ้น ขอที่มีคาเฉลีย่ต่าํสุด คอื ผูบรหิารโรงเรียนสามารถพูดใหคู
ขัดแยงเกิดความยินยอมดวยความพอใจทั้งคู 
  3.3 ทักษะดานการกระจายความเปนธรรม อยูในระดบั มากทุกขอ เรียงลาํดับจาก
มากไปหานอย คอื ขอที่กลาวถึง เม่ือเกิดความขัดแยง ผูบริหารสามารถวางตนเปนกลางไม
เขาขางฝายใดฝายหนึ่ง ผูบริหารสามารถกระจายความรับผิดชอบใหผูใตบังคับบญัชาไดอยาง 
เหมาะสม และสามารถกําหนดการทํางานใหผูใตบังคบับัญชาไดทั่วถึง ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คอื 
ผูบริหารสามารถจัดการกบัความขัดแยงสวนบคุคลไดสําเร็จ 
  3.4 ทักษะดานการใชอํานาจ อยูในระดบัมากทุกขอ เรยีงลําดับจากมากไปหานอย 
คือ ขอที่กลาวถึง ผูบริหารสามารถใหผูใตบังคับบัญชา มีความเขาใจเกี่ยวกับการผดิวินัยได 
สามารถแสดงเหตุผลใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบตัิตามทีผู่บริหารตองการได และสามารถใชเทคนิค
การควบคุมการทํางานของบุคลากรในโรงเรียนได ขอที่ผูบริหารมีลาํดับต่ําสุดคอื สามารถชี้นํา 
ผูใตบังคับบัญชาใชวิธีแกปญหาตามที่ผูบริหารตองการได 
 4. เปรียบเทียบทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามวฒุิการศึกษา ประสบการณในตําแหนง และกลุมเขตของ 
โรงเรียน พบวา  
  4.1 ผูบริหารโรงเรียน ที่มีวฒุิการศึกษาตางกัน มีทักษะการบริหารความขัดแยง 
ไมแตกตางกนั 
  4.2 ผูบริหารโรงเรียน ที่มีประสบการณในตําแหนงตางกัน มีทักษะการบริหาร
ความขัดแยง ไมแตกตางกนั 
  4.3 ผูบริหารโรงเรียน ที่มีกลุมเขตตางกัน มีทักษะการบริหารความขัดแยง ไม
แตกตางกัน 
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อภิปรายผล 
 1. ผลการศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวา  โดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมุตฐิานที่ตั้งไว 
ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา  ผูบริหารโรงเรียนไดผานการอบรมหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษา  จาก
สถาบันพฒันาขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนระยะเวลา 35 วันทาํการ ในหลักสูตรการอบรม
ประกอบดวยภาคทฤษฎีและภาคปฏิบตัิเกี่ยวกับความรู ความเขาใจ บทบาทหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษา  ตามนโยบายที่เกี่ยวของกบัการศึกษาของกรุงเทพมหานคร ฝกใหผูบริหารมี
ความสามารถวิเคราะหสถานการณ   มีความสามารถในการตัดสินใจ  การจัดการกับความ
ขัดแยง วิธีแกไขความขัดแยง ซ่ึงอาจเปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหผูบริหารโรงเรียนสวนใหญมีทักษะ
การบริหารความขัดแยงอยูในระดับมาก  นอกจากที่กลาวมาแลวน้ัน ผูบริหารโรงเรยีน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร กอนเขาสูตําแหนงผูบริหารโรงเรียนจะอยูในตําแหนง
ผูชวยผูบริหารโรงเรียน เปนระยะเวลานานในการปฏบิัติงาน ทําใหไดฝกทักษะการบริหารความ
ขัดแยงในตําแหนงผูชวยเปนการเรียนรูจากประสบการณจริง  ประสบการณมีความสําคัญมาก
ในการทีจ่ะเปนผูบริหาร คนที่เคยผานการปฏิบตัิงานมากอน  ยอมจะมีความรอบรูมากกวาคนที่
ไมเคยผานงานมาเลย ประสบการณในการทําจะชวยใหเขาใจปญหาและสถานการณตามความ
เปนจริงได (พนัส  หันนาคินทร.  2542 : 37) 
 2. ผลการศึกษาเรือ่ง  ทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในครั้งน้ีเม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา  ผูบริหาร
โรงเรียนมีทักษะการบริหารความขัดแยงอยูในระดับมากทุกดาน  เรียงลําดับจากมากไปหานอย 
คือ ดาน การวิเคราะหสถานการณ ดานการใชอํานาจ ดานการกระจายความเปนธรรม และดาน
การเจรจา  ผูวิจยัขออภิปรายผลในแตละดาน ดังตอไปน้ี 
  2.1 ดานการวิเคราะหสถานการณ ผลการวิจยั พบวา มีทักษะอยูในระดบัมากเปน
ลําดับที่หน่ึง ทั้งน้ีอาจเนือ่งมาจาก ผูบริหารไดตระหนักดีวา เปนทักษะที่จําเปนและสําคัญที่สุด
ในการบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพ  ที่จะตองเสริมสรางความรูในเชิงบริหารใหมาก  
โดยเฉพาะการบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลง  จะตองวิเคราะหสถานการณใหถูกตองวาจะมีการ 
เปลี่ยนแปลงอะไร เราจะตัง้รับหรือตั้งรุกอยางไรกับสถานการณที่จะเกิดขึ้นใหทันเหตุการณ  
เพือ่การตัดสนิใจสั่งการ (สุเมธ  แสงนิ่มนวล.  2544 : 124) โดยผลวิจยัน้ี ประเด็นของ
ความสามารถรับฟงความคดิเห็นที่แตกตางกันของผูทีเ่กี่ยวของกับความขัดแยง มีคาเฉลีย่สูงสุด  
รองลงมาคอื ความสามารถวินิจฉัยปญหาตาง ๆ อยางรอบคอบและการใหผูใตบังคบับัญชา 
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตัดสนิใจแกปญหาเกี่ยวกบัความขัดแยงที่เกดิขึ้นตามลําดบั 
ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะของ ไพบลูย  ฉ่ิงทองคํา (2541 : 21 – 22) ที่กลาววา  ในการแกปญหา
ความขัดแยงน้ัน มีความจําเปนทีต่องรับฟง แมจะไมเชื่อทั้งหมดก็ตาม แตการรวบรวมขอมูล 
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มีความสําคัญมาก การตัดสนิใจบนขอมูลที่ไมถูกตอง กจ็ะทําใหการสัง่การผิดพลาด ปญหา
บางอยางผูบรหิารตองเผชญิดวยตนเอง ปญหาหลายอยางควรใหผูรวมงานชวยกนัแกไข และ
ทํางานเปนทมีในการแกปญหาเชิงระบบ รวมทั้งการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นที่แตกตางกัน ซ่ึงเปนการกระตุนใหผูรวมงานมีการแขงขันเชงิสรางสรรค (ประชุม  โพธิ
กุล.  2540 : 192) นอกจากนี้ ยังสอดคลองกบังานวจิยัของ อุษามาศ  ระยาแกว (2538 : 
บทคัดยอ) ที่กลาววาผูบรหิารโรงเรียนเลือกใชวิธีแกไขความขัดแยงแบบประนีประนอม อยูใน
ระดับสูง รองลงมา คอืการรวมมือ และการยอมใหตามลําดับ เชนเดียวกับงานวจิยัของ เสนห  
โสมนัส (2538 : บทคัดยอ) และสุรางค  โลสัมฤทธิ์ชัย (2536 : 75 – 76) ที่ไดศึกษาสาเหตุของ
ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน  แลวพบวา วิธจีัดการกับความขดัแยงของผูบริหารโรงเรียน 
คือ วธิีประนี ประนอม และ วธิีไกลเกลี่ย 
   2.2 ดานการใชอํานาจ ผลการวิจยั พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร มีทักษะอยูในลําดับทีส่อง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะลักษณะการบริหารโรงเรียน 
เปนระบบราชการ  มีการควบคุม  การบงัคับบัญชา  เปนระบบโครงสรางวัฒนธรรม อํานาจ 
อยูแลว (ประเวศ  วะส.ี  2541 : 36) การที่ผูบังคบับัญชาในแตละระดับจะมอบหมายอํานาจ 
หนาที่ใหแกผูใตบังคับบัญชาในระดับลาง เพือ่ใหสามารถนําอํานาจ หนาที่ ไปดําเนนิการใหมี 
ประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายตอองคการโดยรวม (วรนารถ  แสงมณี.  2544 : 5 – 2) ซ่ึง 
ผลการวจิัยน้ี ประเด็นของความสามารถที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามคีวามเขาใจเกี่ยวกับการผดิ
วินัย มีคาเฉลีย่สูงสุด รองลงมา คือ ความสามารถแสดงเหตุผลใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัตติามที่
ผูบริหารตองการ และความสามารถใชเทคนิคการควบคุมการทํางานของบุคลากรในโรงเรียน 
ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะของ พรนพ  พุกกะพนัธุ (2542 : 292 – 293)  ที่กลาววา มี
ความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองเลี่ยงการใชอาํนาจในการบริหารความขัดแยง และสมควรใชอํานาจ
ในหนาที่อยางเหมาะสมกับความขัดแยง ความขัดแยงในโรงเรียนเกดิจากอํานาจ ผลประโยชน 
ขาดประสิทธภิาพในการบริหาร การเหน็วาไมไดรับความเปนธรรม เน่ืองจากขาดการประสาน
ความเขาใจ ขาดการประสานผลประโยชนของฝายตาง ๆ แตอยางไรก็ตาม 
สุรางค  โลหสมัฤทธิช์ัย (2536 : 58)  แสดงทัศนะวา   บางครั้งผูบรหิารจําเปนตองใชวธิีบังคบั 
เพือ่ใหการสั่งการมีผลตอการบังคับบัญชา และใหสามารถบริหารองคกรไปสูเปาหมายและ
ความสําเรจ็ได  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ  อิศรัฏฐ  รินไธสง (2543 : บทคัดยอ) ที่กลาววา 
กลวธิีการใชอทิธพิลของผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา   ในการยอมรบัมีความเขาใจคานิยมหรอื 
วัฒนธรรมในสังคม  ผูที่มีอาํนาจจะไดรับการยอมรับ  โดยเฉพาะอํานาจไดมาจากตาํแหนงใน
ระบบราชการ จะมีผลบวกตอการปฏบิัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  
  2.3 ดานการกระจายความเปนธรรม ผลการวิจยั พบวา มีทักษะอยูในระดับมาก
เปนลําดับที่ 3 โดยประเด็นของความสามารถวางตัวเปนกลางไมเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง เม่ือ
เกิดความขัดแยง  มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ความสามารถกระจายความรับผดิชอบให
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ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม และการกําหนดการทํางานของผูใตบังคบับัญชาอยางทัว่ถึง 
ตามลําดับ เพราะผูบริหารไดเห็นถึงความสําคัญของการสรางขวัญและกําลังใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูบริหารตองมีความยุติธรรม  ไมมีอคต ิ ลําเอยีงหรือเลนพรรคเลนพวก 
และตองมีหลกัการหรือหลกัเกณฑที่มีมาตรฐานเดียวกัน (สยาม  ปยะนราธร.  2541 : 11 – 13) 
แตอยางไรก็ตามมุมมองของแตละคนในความเปนธรรมตางกัน จากความตองการที่แตกตางกัน 
ความเทาเทียมและความเสมอภาคไมวาจะเปนความคดิ แรงงาน เวลา แมกระทั่งความแตกตาง
ทางปญญา การที่จะกระจายความเปนธรรมใหทุกคนไดรับวามีความยุติธรรมเปนการยาก การ
มองเห็นวาการกระจายความเปนธรรมงาย แตแททีจ่ริงแลวเปนของไมงายนัก การรับรูความเปน
ธรรมนั้นเปนอัตนัย ตางคนตางมองเห็น และไมมีมาตรฐานสากลอะไรที่จะไปวัดความเปนธรรม
ได ความเปนธรรมก็เหมือนความงาม ขึ้นอยูกับตาของผูดู คนทีไ่ดรับสิ่งที่ถูกใจกม็องวามีความ
เปนธรรม (เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ.  2540 : 161)  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ชลลดา  จิตติ
วิวฒันพงศและอุทยัวรรณ  เฉลิมชัย (2544 : 29 – 30) ที่ศึกษารายกรณีของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ที่ประสบความสําเร็จจากประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต กลาวถึง
ทักษะการบรหิารวา ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมาย และดําเนินงานตามแผนที่กาํหนด โดยการ
ใหการสนับสนนุและแรงเสริมเปนระยะ และใชหลักอทิธิบาท 4 ในการดําเนินการกับความ
ขัดแยงของผูบริหาร  
  2.4 ดานการเจรจา ผลการวิจยั พบวา มีทักษะอยูในระดับมาก โดยประเด็นของ
ความสามารถไกลเกลี่ยเม่ือเกิดความขัดแยง มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือความสามารถตัดสิน
ปญหาความขดัแยงที่เกิดขึน้ โดยการพูดใหทั้งสองฝายเขาใจ  และมีความสามารถพูดให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจความคิดหรือขอมูลใหม ๆ ที่เกดิขึ้นตามลําดบั เน่ืองจากมนุษยตอง
เกี่ยวของกัน สามารถทํางานรวมกันไดดี มีปญหาและความขัดแยงนอยที่สุด ในการอยูรวมกัน
ตองมีการติดตอสือ่สารถึงกนั (คมเพชร  ฉัตรศุภกุล.  2545 : 5) เพือ่ใหบคุลากรรวมมือกัน
ปฏิบตัิงานตรงตามเปาหมาย ผูบริหารมีหนาที่เปนศูนยกลางการติดตอสือ่สาร มีความ
รับผิดชอบสูง เปนนักฟงที่ดี สามารถสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น มีการตรวจสอบ
ประสิทธิภาพและการปรบัปรุง การสือ่สารที่ฉับไว มีสวนชวยปรบัทศันคติของบุคลากรไดถูกตอง 
ลดความคลาดเคลื่อน สรางทัศนคติองคกร (กัลยา  พลีรักษ.  2541 : 18 – 19) ในการบริหารที่
ดี นักบริหารตองมีความสามารถในการพดูเปนอยางด ี  สามารถสื่อใหผูใตบังคับบญัชา  และ
เพือ่นรวมงานเขาใจความหมายของสิ่งทีต่องการจะสื่อ ปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น สามารถ
แกไขไดดวยการเจรจา ประสิทธิภาพจะสมบูรณดวยการใชหลักการ 5Wh + H ไดแก เรือ่งอะไร 
ทําไม ทีไ่หน เม่ือไร ถึงใคร และอยางไร ใหสั้น รัดกุม ตรงประเด็น (ปราชญา  กลาผจญ.  2543 
: 160) การพดูโดยไมคิดวาจะเกิดผลเสียอยางไร  แมความจริงจะเปนสิ่งไมตาย ในทางกลับกันมี
หลายรายทีต่ายเพราะไมพดูความจริง ชอบพูดยกยอปอปน ขาดความจริงใจ ทําใหคนไมอยาก
คบ สวนคนพดูเปน คอืการคิดกอนพูด ไมใชพูดกอนคดิ เราควรคิดทุกอยางกอนพูด แตไมควร
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พูดทุกอยางตามที่คิด การพูดควรยึดหลกัเรื่องจริงสมควรพูด เรือ่งจริงไมถูกกาลเทศะไมควรพดู 
เปนเรือ่งจริงถกูกาลเทศะ แตไมมีประโยชนก็ไมควรพูด (บูรชัย  ศิริมหาสาคร.  2542 : 205)  
ในการทํางานรวมกัน บางครั้งเกิดปญหาตาง ๆ ขึ้น เปนผลมาจากการสื่อสารไมดี ทําใหเกิดการ
เขาใจผิด กลายเปนความขดัแยงที่รุนแรง  และเปนผลเสียตอหนวยงาน  เพือ่ปรับความเขาใจใน
การทํางานรวมกัน  ผูบริหารที่ดีตองใหความสําคัญกับการสื่อสาร  ซ่ึงเปนขั้นตอนหนึ่งของการ
บริหารเชนเดียวกับการบรหิารงานโรงเรียน ดังที ่ กัลยา  พลีรักษ (2541 : 19) กลาวถึงผูบริหาร
โรงเรียนจะใชทักษะการอาน  การเขียน  การพูด  และการฟง  ชวยในการบริหารงาน  จากผล
การวิเคราะหของสถาบันตาง ๆ สรุปไดวา ผูบริหารโรงเรียนจะใชการพูดมากกวาการฟง โดยที่
ลืมไปวาการฟงอยางพิจารณาไตรตรองนั้นใหแนวความคิดใหม ๆ และสามารถแกปญหาการ
เผชิญหนาในกรณีตาง ๆ ได ตรงกบั วรนารถ  แสงมณี (2544 : 12 – 13) กลาววาการใชวธิี
เจรจาตอรองเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนความยินยอม ถอยทถีอยอาศัยหรือการพบกนัครึ่งทาง
ของคูกรณีในการบริหารความขัดแยงที่เกดิขึ้น เพราะความสามารถในการพูดจากการฝกอบรม
และประสบการณการเรียนรูตามหลักวิชา จากผูรูตลอดจนทศันคติทีดี่แตขาดการเปนผูฟงที่ดี
หรือมีความอดทนในการฟงเรื่องราวตาง ๆ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ เสนห  โสมนัส (2538 
: บทคัดยอ) ที่พบวา ผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั
สุพรรณบุรี  สวนใหญเลอืกวิธีไกลเกลี่ยมากกวาวธิีอืน่ สอดคลองกับไบเออร (Byers.  1987 : 
784)  ศึกษาวจิัยในเรือ่งความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแกไขปญหาความขัดแยง  
คุณลกัษณะผูนํา และความผูกพันในองคการ พบวา การแกไขปญหาความขัดแยงแบบใหความ
รวมมือ แบบประนีประนอม จะมีความสัมพันธทางบวกตรงกับคํากลาวของ ปรีชา  เรอืงจันทร 
(2541 : 41 – 44) วาการพดูเปนแรงผลักดันในการตอสูกับงานที่มีปญหาใหบรรลเุปาหมาย 
ความเขาใจระหวางบุคคลทีแ่ตกตางกัน กอใหเกิดความสําเร็จ การบรหิารความขัดแยงที่ดีที่สุด
คือการเจรจา 
 3. ผลการเปรยีบเทียบทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  จาํแนกตามวฒุกิารศึกษา  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนที่มี
วุฒิการศึกษาตางกัน ทักษะการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐาน 
ที่ตั้งไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะผูบริหารมีการพฒันาตนเองในการคนควาหาความรูเพิ่มเติมทักษะ
เกิดจากการผานการเรียนดวยรูปแบบตาง ๆ มิใชจากวฒุิการศึกษาเพียงประการเดียว ไดแก 
การเรียนรูทฤษฎีในการตัดสินใจ และการแกปญหาความขัดแยง เพือ่สรางความชาํนาญ ทาง
ความคิดรวบยอดใหเกิดขึน้ สงผลถึงทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน 
(เกศนา  พันทาเดช.  2543 : 45) การนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบตัิงาน
ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน (วรีะชัย  ศรีหร่ิง.  2542 : 85) การเลื่อนตําแหนงเปน 
ผูบริหาร จะโดยวิธใีดก็ตาม ผูบริหารจะไดรับการพฒันา โดยเฉพาะปจจบุันการเขาสูตําแหนง 
ผูบริหารจะมีการแขงขันเขาสูตําแหนง ผูที่รักความกาวหนาจะพยายามศึกษาหาความรูโดย 
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การศึกษาดวยตนเอง การอบรมสัมมนาเขาคาย เพิ่มพูนประสิทธิภาพเพือ่กาวเขาสูตําแหนง
สังคมปจจุบัน ขอมูลขาวสารรวดเรว็ การศึกษาหาความรูเปนไปไดงายและสะดวกทําใหผูบริหาร   
มีความรูในดานตาง ๆ มากขึ้น (จรรยา  เสี่ยงเทียนชยั.  2544 : 73) ดังน้ัน การเขาสูตําแหนง 
ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ตองผานการศึกษาอบรมของสถาบัน
พฒันาขาราชการกรุงเทพมหานคร จึงทําใหผูบริหารมีความรูความสามารถทางทกัษะการ
บริหารความขัดแยงไมแตกตางกัน แมวฒุิการศึกษาจะตางกัน สอดคลองกบังานวิจยัของ  
อุษามาศ  ระยาแกว (2538 : 99) พบวาผูบริหารที่มีวฒุิการศึกษาตางกัน ใชวธิีแกไขความ 
ขัดแยงไมแตกตางกัน เพราะการศึกษาหาความรู ความสามารถพฒันาศักยภาพดวยตนเอง 
ของผูบริหารทัดเทียมกัน จึงทําใหมีความรูความเขาใจทักษะการบริหารความขัดแยงดวย 
ตนเองไดดี  
 4. จากการเปรียบเทยีบทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณในตาํแหนง พบวา ผูบริหาร
โรงเรียนที่มีประสบการณในตําแหนงตางกัน ทักษะการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมุติฐาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารโรงเรียน ไดรับการอบรมจากสถาบัน
พฒันาขาราชการกรุงเทพมหานคร โดยใชหลักสตูรเดียวกัน ดังน้ันแมจะมีประสบการณมากหรือ
นอย จึงทําใหมีทักษะการบริหารความขัดแยงไมตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของอษุามาศ  
ระยาแกว (2538 : 99) ที่พบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณในตําแหนงตางกันมีวิธีแกไข
ความขัดแยงไมแตกตางกัน และเสนห  โสมนัส (2538 : บทคัดยอ) ที่พบวา ประสบการณไมใช
ตัวแปรที่สําคญัเกี่ยวกบัการจัดการกับความขัดแยง  การแกปญหาความขัดแยง ตองอาศยั
ประสบการณ ดังน้ัน กลาวไดวาพฤติกรรมของผูบริหารที่แปรเปลี่ยนตลอดเวลา นอกจาก
ประสบการณ ทําใหผูบริหารที่มีประสบการณตางกัน ทักษะการบรหิารความขัดแยงของ
ผูบริหารไมแตกตางกัน ขึน้อยูกับธรรมชาติของคนทีเ่กี่ยวของ การแกปญหาตองอาศัยดุลยพนิิจ
ของผูบริหารที่จะจัดการตามสถานการณแวดลอม 
 5. จากการเปรียบเทยีบทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามกลุมเขตของโรงเรยีน พบวา ผูบริหารโรงเรียน
กลุมเขตตางกนั ทักษะการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
เพราะผูบริหารโรงเรียน ไดรับการอบรมหลักสูตรผูบรหิารสถานศึกษาเหมือนกัน ลักษณะงาน 
ในโรงเรียน ตลอดจน กฎเกณฑ ระเบียบตาง ๆ เหมือนกัน และการอบรมสัมมนาเปดโอกาสให 
ผูบริหารแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน มีการวางแผนรวมกนัเปนผลใหแนวคิด
ความรูสึกเกี่ยวกับทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาไมแตกตาง
กัน แตไมสอดคลองกบังานวจิัยของ อษุามาศ  ระยาแกว (2538 : 100) ไดศึกษาวิธีแกไขความ
ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนผูใหญสายสามัญในเขตกรงุเทพมหานคร พบวา ผูบรหิารโรงเรียน 
ในเขตทีต่ั้งโรงเรียนตางกัน มีวธิีแกไขความขัดแยงตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะแตละโรงเรียน
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สังกัดกรุงเทพมหานคร แมจะมีที่ตั้งกลุมเขตตางกัน แตสภาพความพรอมของโรงเรียน
เหมือนกัน ในดานวัสดุอุปกรณ การจัดกิจกรรมตาง ๆ ตลอดจนงบประมาณที่ไดรับ การดูแล
จากสํานักการศึกษาเหมอืนกัน 
 ดังน้ัน กลาวไดวา วฒุิการศกึษา ประสบการณในตําแหนง และกลุมเขตของโรงเรยีน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร เปนตวัแปรที่ไมเกี่ยวของกบัทักษะ
การบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา ทั้งน้ีอาจเปนเพราะผูบริหารตอง
วิเคราะหสถานการณ วนิิจฉัยความขัดแยงที่เกิดขึ้นเปนกรณีไป พรอมทั้งใชศาสตรและศลิปใน
การบริหารความขัดแยง เพือ่ใหเกิดคุณประโยชนตอองคการมากที่สดุ ดังงานวจิัยของ  
เสนห  โสมนสั (2538 : บทคัดยอ) กลาววา การจัดการกับความขัดแยงน้ัน ๆ จะมีคุณมีโทษ
อยางไรกับองคกรอยูที่เลอืกใชวธิจีัดการกับความขัดแยงอยางไมมีสตูรสําเรจ็ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับ
สภาพของปญหา ความรุนแรงของความขดัแยง และยังขึ้นอยูกบัสภาพแวดลอมขององคกร
ตลอดจนแนวทางในการบรหิารของ ผูบริหาร ซ่ึงสอดคลองกบัเสกโรจน ถวนถวิล (2541 : 145) 
ที่กลาววาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน ทั้ง 4 ดาน จําเปนตองมีทักษะ 
อื่น ๆ เพือ่ทีจ่ะบริหารความขัดแยงใหประสบความสําเรจ็ ผูบริหารจะตองพฒันาทกัษะดาน 
การฟง การใหขอมูลยอนกลับ การมองภาพรวมของความขัดแยง ความสามารถในการ
เผชิญหนากับผูอื่น การมีความยืดหยุน ตลอดจนการเปนแหลงวิชาการ   
 
ขอเสนอแนะ 
 ผลการศึกษาทักษะการบรหิารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร สามารถนํามาเปนขอเสนอแนะ เปน 2 สวน คือ โดยมีรายละเอยีด ดังน้ี 
 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําไปปฏิบัติ 
  1.1 ผลการวจิยัที่ พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
มีทักษะการบริหารความขัดแยง อยูในระดับมากทุกดาน  ทั้งน้ีเปนผลมาจากผูบรหิารโรงเรียน
ไดรับการฝกอบรมในหลักสตูรผูบริหารสถานศึกษา    จากสถาบันพฒันาขาราชการ 
กรุงเทพมหานคร ดังน้ัน กรุงเทพมหานครควรจัดใหมีการฝกอบรมหลักสูตรผูบรหิาร
สถานศึกษา ตอไป 
  1.2 ผลการวจิยั พบวา ทักษะดานการเจรจา แมจะอยูในระดับมาก แตอยูในระดบั
คาเฉลีย่นอยที่สุดของทักษะการบริหารความขัดแยง ดังน้ัน ควรจัดฝกอบรมและจดั 
ประสบการณ เพือ่ฝกทักษะดานการสื่อสาร การอาน การเขียนใหมากขึ้น 
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้ตอไป 
  2.1 ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียน
กับผูชวยผูบรหิารโรงเรียน หรือครูที่ไดรับการแตงตั้งในตําแหนงทางการบริหาร  
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  2.2 ศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็น 
ของคร ู
  2.3 ศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน โดยจาํแนกแบบ
ตามภาวะผูนํา หรือบุคลิกภาพของผูบรหิารโรงเรียน 
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ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก 



แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง  ทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดกรุงเทพมหานคร 
*************************************** 

 
คําชี้แจงทัว่ไป 
 1. แบบสอบถามนี้เพ่ือการศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ประกอบดวย ทักษะการวิเคราะหสถานการณ ทักษะการเจรจา ทักษะการกระจาย
ความเปนธรรม และทักษะการใชอํานาจ โดยมีความหมาย ดังน้ี 
  ทักษะการวเิคราะหสถานการณ หมายถึง ความสามารถในการพิจารณา
คาดคะเนการหาสาเหตุขั้นตอนการเกิดความขัดแยง การตัดสินใจในการประเมิน ที่จะแยก
สภาพและเหตุการณที่เกิดขึ้นอยางมีเหตุผล โดยคํานงึถึงความแตกตางของความคิด การรับรู
ขอมูลและความสนใจอยางมีเหตุผล 
  ทักษะการเจรจา หมายถึง ความสามารถในการพูดถกูตองชัดเจน เพ่ือใหเกิด
ความเขาใจ เกิดการยอมรับ สรางความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานใหเหมาะสมและควร
แกกาลเทศะ การพูดจะตองดูบุคลิกภาพของผูที่จะพูดดวย จะตองคํานึงถึงความรูสกึ อารมณ 
และความศรทัธาของผูที่จะพูดดวย ทําใหการพูดเปนไปในทางประสานผลประโยชน จนเปนที่
ยอมรับของทกุฝาย 
  ทักษะการกระจายความเปนธรรม หมายถึง ความสามารถในการพิจารณาให
ความยตุิธรรมแกทุกฝาย ไมมีอคติลําเอียงเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง โดยยึดหลักความตองการ
ความเทาเทียม และความเสมอภาค 
  ทักษะการใชอํานาจ หมายถึง ความสามารถในการใชอิทธิพลที่จะจูงใจใหปฏิบตัิ
ตามขอตกลง การใชอํานาจตามหนาที่ตําแหนงอยางเหมาะสม เพ่ือควบคุมการกระทําหรือสั่งให
ผูอ่ืนกระทําตามความตองการของตน 
 2. แบบสอบถามชุดนี้มี 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 3 ขอ  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเรื่องทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียน
ประถมศึกษา จํานวน 40 ขอ  
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 3. แบบสอบถามชุดนี้ สําหรับผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
จัดทําขึ้นเพ่ือใชประโยชนทางวิชาการ และเปนขอมูลเพ่ือนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาทักษะ
การบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนตอไป ผูวจัิยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
          พลอยทิพย  ตันตระเธียร 
                    นิสิตปริญญาโท ภาคพิเศษ รุน 13 
                หาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่เปนจริงเกี่ยวกบัตวัทาน 
  
 1. วุฒิการศึกษา 
  (     ) ปริญญาตรี 
  (     ) สูงกวาปริญญาตร ี
  
 2. ประสบการณในตําแหนงผูบริหารโรงเรยีน 
  (     ) ต่ํากวา 10 ป 
  (     ) ตั้งแต 10 ปขึน้ไป 
 
 3. โรงเรียนของทานอยูในกลุมเขต 
  (     ) เจาพระยา 
  (     ) กรุงธนใต 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามทักษะการบรหิารความขัดแยง 
คําชี้แจง  แบบสอบถามทักษะการบรหิารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา 
  4 ดาน  ประกอบดวย การวิเคราะหสถานการณ การเจรจา การกระจายความเปน 
 ธรรม และการใชอํานาจ ในการพิจารณาตอบแบบสอบถาม ขอใหทานพิจารณาตาม 
 ความเปนจริง โดยทําเครื่องหมาย  ในชองระดับทักษะการบริหารความขัดแยง 
 
เกณฑการพจิารณา 
   5 หมายถึง มีทักษะการบริหารความขัดแยง มากที่สุด 
   4 หมายถึง มีทักษะการบริหารความขัดแยง มาก 
   3 หมายถึง มีทักษะการบริหารความขัดแยง ปานกลาง 
   2 หมายถึง มีทักษะการบริหารความขัดแยง นอย 
   1 หมายถึง มีทักษะการบริหารความขัดแยง นอยที่สุด 
 

ระดับทักษะการบริหารความขัดแยง 
ขอ 
ที่ 

ทักษะการบรหิารความขัดแยง มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
 วิเคราะหสถานการณ      
1 ทานสามารถรบัรูขอมูลขาวสารในโรงเรียนได

อยางถูกตอง …………………………………….. 
 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

2 ทานสามารถคนหาสาเหตทุี่ทําใหเกิดความ 
ขัดแยงในโรงเรียนได …………………………… 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

3 ทานสามารถรบัฟงความคิดเห็นที่แตกตางกัน 
ของผูอ่ืนที่เกีย่วของกับความขัดแยงได ………… 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

4 ทานสามารถวินิจฉัยปญหาตาง ๆ อยางรอบคอบ
กอนตัดสินใจสั่งการ ……………………………... 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

5 ทานสามารถคาดคะเน ปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได
อยางถูกตอง ……………………………………... 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

6 ทานสามารถควบคุมตนเองในการแสดงอารมณ
และรองรับอารมณของผูอ่ืนในสถานการณขัดแยง
ได ………………………………………………… 

 
 
……. 

 
 
…... 

 
 
…….. 

 
 
…... 

 
 
…… 
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ระดับทักษะการบริหารความขัดแยง 
ขอ 
ที่ 

ทักษะการบรหิารความขัดแยง มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
7 ทานสามารถแสดงอาการตอบสนองใหผูที่

เกี่ยวของกับความขัดแยงเกดิความพอใจทั้งสอง
ฝาย .. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

8 ทานสามารถใหผูใตบังคับบญัชามีสวนรวมในการ
แสดงความคดิเห็น ตัดสินใจแกปญหาเกี่ยวกับ
ความขัดแยงที่เกิดขึ้น …………………………… 

 
 
……. 

 
 
…... 

 
 
…….. 

 
 
…... 

 
 
…… 

9 ทานสามารถจําแนกความขัดแยงที่เกิดขึ้นจาก
กลุมบุคคลและพบสาเหตุของปญหาได ………… 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

10 ทานสามารถตั้งเปาหมายในการแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นในหนวยงานของทานได ………………… 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

 การเจรจา      
11 ทานสามารถใหคําแนะนําเพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้น

ไดทุกกรณี ……………………………………….. 
 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

12 ทานสามารถพูดใหคูขัดแยงเกิดความยินยอม
ดวยความพอใจทั้งคู …………………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

13 ทานสามารถพูดใหผูใตบังคับบัญชา เขาใจ
ความคิดหรือขอมูลใหม ๆ ที่เกิดขึ้น ………….. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

14 ทานสามารถซักถามเพื่อใหไดขอมูลครบถวน
สมบูรณ ………………………………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

15 ทานสามารถพูดใหผูเกี่ยวของกับความขัดแยง
เกิดความเขาใจตรงกันถึงสาเหตุและการ 
แกปญหาความขัดแยง ………………………… 

 
 
……. 

 
 
…... 

 
 
…….. 

 
 
…... 

 
 
…… 

16 ทานสามารถไกลเกลีย่เม่ือเกิดความขัดแยงได … ……. …... …….. …... …… 
17 ทานสามารถตัดสินปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น 

โดยการพูดใหทั้งสองฝายเขาใจ ………………… 
 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

18 ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบั
ผูใตบังคับบัญชาได 
………………………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 
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ระดับทักษะการบริหารความขัดแยง 
ขอ 
ที่ 

ทักษะการบรหิารความขัดแยง มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
19 ทานสามารถสั่งการ แลวผูปฏิบตัิไมสามารถ

ปฏิบตัิไดตามวัตถุประสงคที่ทานวางไว ………... 
 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

20 ทานสามารถแยกบุคคลออกจากปญหาความ 
ขัดแยงได ………………………………………… 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

 การกระจายความเปนธรรม      
21 ทานสามารถจัดสรรทรัพยากรใหกับทุกฝาย …… ……. …... …….. …... …… 
22 เม่ือเกิดความขัดแยงทานสามารถวางตนเปน

กลางไมเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง ………………… 
 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

23 ทานสามารถกระจายความรับผิดชอบให
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม ……………. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

24 ทานสามารถจัดการกับความขัดแยงสวนบุคคลได
สําเร็จ …………………………………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

25 ทานสามารถใหรางวัลแกผูใตบังคบับัญชาได
อยางเหมาะสมและทัว่ถึง ………………………... 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

26 ทานสามารถใหทุกคนมีสวนรวมในการพิจารณา
ความดีความชอบประจําป ………………………. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

27 ทานสามารถกําหนดการทํางานให
ผูใตบังคับบัญชาไดทั่วถึง ……………………... 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

28 ทานสามารถทําใหผูกระทําความผิดยอมรับและ
แกไขปรับปรงุใหดีขึ้นได ………………………… 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

29 ทานสามารถหาวิธีทําใหการไดเปรียบเสยีเปรียบ
ของทุกฝายเปนไปดวยความยุติธรรม ………….. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

30 ทานสามารถใหคืนอ่ืนมีสวนรับรูในปญหาความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น เพ่ือรวมกนัและชวยแกปญหา 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

 การใชอํานาจ      
31 ทานสามารถใหผูใตบังคับบญัชามีความเขาใจ

เกี่ยวกบัการผดิวินัยได ………………………….. 
 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 
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ระดับทักษะการบริหารความขัดแยง 
ขอ 
ที่ 

ทักษะการบรหิารความขัดแยง มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
32 ทานสามารถทําใหคูกรณีทีเ่กิดความขัดแยง

ยอมรับที่จะยตุิความขัดแยงได …………………. 
 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

33 ทานสามารถใหเทคนิคการควบคุมการทาํงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนได ……………………… 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

34 ทานสามารถแสดงเหตุผลใหผูใตบังคับบญัชา
ปฏิบตัิตามทีท่านตองการได ……………………. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

35 ทานสามารถชี้นําผูใตบังคบับัญชาใชวิธกีาร 
แกปญหาตาทีท่านตองการได …………………... 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

36 ทานสามารถจูงใจใหผูใตบงัคับบัญชาปฏิบัตติาม
ขอเสนอของทาน ………………………………… 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

37 ทานสามารถแสดงความรูสกึอยางตรงไปตรงมา
ตอผูที่มีความขัดแยง ……………………………. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

38 ทานมักมีอารมณโมโห ฉุนเฉียว เม่ือแกปญหา
ความขัดแยงไมได ………………………………. 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

39 ทานสามารถใชอํานาจตัดสินใจที่ไดมาจากการมี
สวนรวมของทุกคนวามีอํานาจเสมอกัน ………… 

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

40 ทานสามารถแกปญหาความขัดแยงที่เกดิขึ้น 
กอนที่ทานจะมาดํารงตําแหนงได ……………….  

 
……. 

 
…... 

 
…….. 

 
…... 

 
…… 

 



แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
 

เรื่อง  ทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 

       
 
คําชี้แจงทัว่ไป 
 1. แบบสอบถามนี้เพ่ือการศึกษาทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ประกอบดวย ทักษะการวิเคราะหสถานการณ ทักษะการเจรจา ทักษะการกระจาย
ความเปนธรรม และทักษะการใชอํานาจ โดยมีความหมาย ดังน้ี 
  ทักษะการวเิคราะหสถานการณ หมายถึง ความสามารถในการพิจารณา  
คาดคะเนการหาสาเหตุขั้นตอนการเกิดความขัดแยง การตัดสินใจในการประเมิน ที่จะแยก
สภาพและเหตุการณที่เกิดขึ้นอยางมีเหตุผล โดยคํานงึถึงความแตกตางของความคิด การรับรู
ขอมูลและความสนใจอยางมีเหตุผล 
  ทักษะการเจรจา หมายถึงความสามารถในการพูดถูกตองชัดเจน เพ่ือใหเกิด
ความเขาใจ เกิดการยอมรับ สรางความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานใหเหมาะสมและควร
แกกาลเทศะ การพูดจะตองดูบุคลิกภาพของผูที่จะพูดดวย จะตองคํานึงถึงความรูสกึ อารมณ 
และความศรทัธาของผูที่จะพูดดวย ทําใหการพูดเปนไปในทางประสานผลประโยชน จนเปนที่
ยอมรับของทกุฝาย 
  ทักษะการกระจายความเปนธรรม หมายถึงความสามารถในการพจิารณาให
ความยตุิธรรมแกทุกฝาย ไมมีอคติลําเอียงเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง โดยยึดหลักความตองการ 
ความเทาเทียม และความเสมอภาค 
  ทักษะการใชอํานาจ หมายถึง ความสามารถในการใชอิทธิพลที่จะจูงใจใหปฏิบตัิ
ตามขอตกลง การใชอํานาจตามหนาที่ตําแหนงอยางเหมาะสม เพ่ือควบคุมการกระทําหรือสั่งให
ผูอ่ืนกระทําตามความตองการของตน 
 2. แบบสอบถามชุดนี้มี 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 3 ขอ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเรื่องทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียน 
     ประถมศึกษา จํานวน 30 ขอ 
 3. แบบสอบถามชุดนี้ สําหรับผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
จัดทําขึ้นเพ่ือใชประโยชนทางวิชาการและเปนขอมูลเพ่ือนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาทักษะ



การบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนตอไป ผูวจัิยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
         พลอยทิพย  ตันตระเธียร 
                                                       นิสิตปรญิญาโท ภาคพิเศษ รุน 13 
                                                         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่เปนจริงเกี่ยวกบัตวัทาน 
 1. วุฒิการศึกษา 
  (    ) ปริญญาตรี 
  (    ) สูงกวาปริญญาตรี 
 
 2. ประสบการณในตําแหนงผูบริหารโรงเรยีน 
  (    ) ต่ํากวา 10 ป 
  (    ) ตั้งแต 10 ปขึ้นไป 
 
 3. โรงเรียนของทานอยูในกลุมเขต 
  (    ) เจาพระยา 
  (    ) กรุงธนใต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนที่ 2  แบบสอบถามทักษะการบรหิารความขัดแยง 
คําชี้แจง  แบบสอบถามทักษะการบรหิารความขัดแยงของผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา 
 4 ดาน ประกอบดวย การวเิคราะหสถานการณ การเจรจา การกระจายความเปนธรรม  
 และการใชอํานาจ ในการพิจารณาตอบแบบสอบถาม ขอใหทานพิจารณาตามความ 
 เปนจริง โดยทําเครื่องหมาย ในชองระดับทักษะการบริหารความขัดแยง 
เกณฑการพจิารณา 
   5 หมายถึง มีทักษะการบริหารความขัดแยง มากที่สุด 
   4 หมายถึง มีทกัษะการบริหารความขัดแยง มาก 
   3 หมายถึง มีทักษะการบริหารความขัดแยง ปานกลาง 
   2 หมายถึง มีทักษะการบริหารความขัดแยง นอย 
   1 หมายถึง มีทักษะการบริหารความขัดแยง นอยที่สุด 
 

ระดับทักษะการบริหารความขัดแยง 

ขอ ทักษะการบรหิารความขัดแยง มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
1 ทานสามารถรบัรูขอมูลขาวสารในโรงเรียนได

อยางถูกตอง ……………………………………... 
 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

2 ทานสามารถคนหาสาเหตทุี่ทําใหเกิดความ 
ขัดแยงในโรงเรียนได ……………………………. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

3 ทานสามารถรบัฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันของ
ผูอ่ืนที่เกี่ยวของกับความขดัแยงได …………….. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

4 ทานสามารถวินิจฉัยปญหาตาง ๆ อยางรอบคอบ
กอนตัดสินใจสั่งการ ……………………………... 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

5 ทานสามารถคาดคะเน ปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได
อยางถูกตอง …………………………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

6 ทานสามารถควบคุมตนเองในการแสดงอารมณ
และรองรับอารมณของผูอ่ืนในสถานการณขัดแยง
ได ………………………………………………… 

 
 
……. 

 
 
…... 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
…… 

7 ทานสามารถแสดงอาการตอบสนองใหผูที่เกี่ยว 
ของกับความขัดแยงเกิดความพอใจทั้งสองฝาย .. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

 



ระดับทักษะการบริหารความขัดแยง 

ขอ ทักษะการบรหิารความขัดแยง มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
8 ทานสามารถใหผูใตบังคับบญัชามีสวนรวมในการ

แสดงความคดิเห็นตัดสินใจแกปญหาเกี่ยวกับ
ความขัดแยงที่เกิดขึ้น …………………………… 

 
 
……. 

 
 
…... 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
…… 

9 ทานสามารถใหคําแนะนําเพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้น
ไดทุกกรณี ………………………………………. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

10 ทานสามารถพูดใหคูขัดแยงเกิดความยินยอม
ดวยความพอใจทั้งคู …………………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

11 ทานสามารถพูดใหผูใตบังคับบัญชา เขาใจ
ความคิดหรือขอมูลใหม ๆ ที่เกิดขึ้น ………….. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

12 ทานสามารถซักถามเพื่อใหไดขอมูลครบถวน
สมบูรณ ………………………………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

13 ทานสามารถพูดใหผูเกี่ยวของกับความขัดแยง
เกิดความเขาใจตรงกันถึงสาเหตุและการ
แกปญหาความขัดแยง ………………………… 

 
 
……. 

 
 
…... 

 
 
……. 

 
 
……. 

 
 
…… 

14 ทานสามารถไกลเกลีย่เม่ือเกิดความขัดแยงได … ……. …... ……. ……. …… 
15 ทานสามารถตัดสินปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น 

โดยการพูดใหทั้งสองฝายเขาใจ ………………… 
 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

16 ทานสามารถจัดสรรทรัพยากรใหกับทุกฝาย …… ……. …... ……. ……. …… 
17 เม่ือเกิดความขัดแยงทานสามารถวางตนเปน

กลางไมเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง ………………… 
 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

18 ทานสามารถกระจายความรับผิดชอบให
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม …………….. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

19 ทานสามารถจัดการกับความขัดแยงสวนบุคคลได
สําเร็จ …………………………………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

20 ทานสามารถใหรางวัลแกผูใตบังคบับัญชาได
อยางเหมาะสมและทัว่ถึง ……………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

21 ทานสามารถใหทุกคนมีสวนรวมในการพิจารณา
ความดีความชอบประจําป ……………………… 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

 



ระดับทักษะการบริหารความขัดแยง 

ขอ ทักษะการบรหิารความขัดแยง มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
22 ทานสามารถกําหนดการทํางานให

ผูใตบังคับบัญชาไดทั่วถึง ……………………….. 
 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

23 ทานสามารถทําใหผูกระทําความผิดยอมรับและ
แกไขปรับปรงุใหดีขึ้นได ………………………… 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

24 ทานสามารถใหผูใตบังคับบญัชามีความเขาใจ
เกี่ยวกบัการผดิวินัยได ………………………….. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

25 ทานสามารถทําใหคูกรณีทีเ่กิดความขัดแยง 
ยอมรับที่จะยตุิความขัดแยงได …………………. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

26 ทานสามารถใชเทคนคิการควบคุมการทาํงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนได ……………………… 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

27 ทานสามารถแสดงเหตุผลใหผูใตบังคับบญัชา
ปฏิบตัิตามทีท่านตองการได ……………………. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

28 ทานสามารถชี้นําผูใตบังคบับัญชาใชวิธแีกปญหา
ตามที่ทานตองการได …………………………… 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

29 ทานสามารถจูงใจใหผูใตบงัคับบัญชาปฏิบัตติาม
ขอเสนอของทาน ………………………………… 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

30 ทานสามารถแสดงความรูสกึอยางตรงไปตรงมา
ตอผูที่มีความขัดแยง ……………………………. 

 
……. 

 
…... 

 
……. 

 
……. 

 
…… 

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 



ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ  ชื่อสกุล      นางสาวพลอยทิพย  ตันตระเธียร 
วัน เดือน ปเกดิ     3 ธันวาคม  2495 
สถานที่เกิด      เขตปทุมวนั  กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน    7/96 หมู 7 เทพารักษ  
       อําเภอเมือง  จังหวัดสมุทรปราการ 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน 
สถานที่ทํางานปจจุบัน    โรงเรียนวัดราษฎรศรทัธาธรรม เขตพระโขนง  
       กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2506    ประถมศึกษาปที่ 4 โรงเรียนวัดชัยมงคล 
 พ.ศ. 2509    ประถมศึกษาปที่ 7 โรงเรียนประชาราษฎรนุกูล 
 พ.ศ. 2512    มัธยมศึกษา โรงเรียนศรีอยธุยา 
 พ.ศ. 2514    ป.กศ. วิทยาลยัครูสวนสุนันทา 
 พ.ศ. 2516    ป.กศ.สูง (ภาษาไทย)  วิทยาลัยครเูพชรบุรีวทิยาลงกรณ 
 พ.ศ. 2521    กศ.บ. (ชวีวิทยา) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
       ประสานมิตร 
 พ.ศ. 2546    กศ.ม. (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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