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 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค 

1. เพื่อศึกษาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีนคาทอลิก  สังกัดสังฆ

มณฑลจนัทบรีุใน 5 ดาน  ไดแก ทักษะการรูจักฟงและพดู  ทกัษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะการมอง

ภาพรวม  ทักษะการควบคุมตนเอง  และทักษะการมีความยืดหยุน   

2. เพื่อเปรียบเทียบการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน  โดยจําแนกตาม

วุฒิการศึกษา  ประสบการณในตําแหนง  และระดับของผูบริหาร   กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครัง้นี ้ 

คือ  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสงัฆมลฑลจนัทบุรี  จํานวน  110  คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  มีคาความเชือ่มั่นทัง้ฉบับเทากับ 

.94  สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล  คือ คารอยละ  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการ

ทดสอบคาท ีแบบ Independent – Samples  t – test  

ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้  

 1. ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยง  

โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก  เรียงตามลาํดับ คือ  ทกัษะการควบคุมตนเอง   

ทักษะการรูจักฟงและพูด  ทกัษะการมีความยืดหยุน  ทักษะการมองเหน็ภาพรวม  และทักษะการใหขอมูล

ยอนกลับ 

 2. ผลการเปรยีบเทียบการใชทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  พบวา 

             2.1 ผูบริหารทีม่ีวฒุิการศึกษาตางกนั  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยง ในภาพรวมและทักษะ

ดานการใหขอมูลยอนกลับแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และใชทักษะดานการ

ควบคุมตนเองแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ.01 สวนในการใชทักษะดานการรูจักฟงและ

พูด  ทักษะดานการมองเห็นภาพรวม  และทักษะดานการมีความยืดหยุนไมแตกตางกัน 

  2.2 ผูบริหาร ที่มีประสบการณในตําแหนงตางกัน  ใชทกัษะในการบรหิารความขัดแยง ใน

ภาพรวม  และรายดานไมแตกตางกนั 

  2.3 ผูบริหารที่อยูในระดับของผูบริหารตางกัน  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยงในภาพรวม 

และรายดานไมแตกตางกนั 
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 The objectives of  this study 

1. To study the utilization of conflict management skills of the Catholic school  

Principals under Chantaburi Diocese in 5 aspects:  listening and speaking;  giving feedback;  

holistic viewing;  self controlling and being flexible 

2. To compare the utilization of conflict management skills of the Catholic school  

Principals classified by education degree, experiences in the position and Principals level. The 

sample of this study consisted of 110 school Principals in the Catholic schools under the 

Chantaburi Diocese. The instrument used for data collection was a 5-point rating scale 

questionnaire with a alpha reliability of .94. The statistic for data analyses were percentage, 

mean, standard deviation, and Independent - Samples  t - test. 

 The results of the study were as follows. 

 1. The utilization of conflict management skills of the school Principals under the 

Diocese of Chanthaburi, as a whole and individual aspects, was at a high level; in order of 

mean respectively: self controlling, listening and speaking, being flexible, holistic viewing, and  

giving feedback. 

 2. The comparisons of the utilization of conflict management skills of the school 

Principals under the Diocese of Chanthaburi revealed as follows. 

       2.1 The school Principals of different levels in education degree  

used conflict management skills, as a whole and giving feedback aspect , significantly differed 

at .05 level, and used self controlling aspect significantly differed at .01 level.  The utilization of 

conflict management skills in the aspect of listening and speaking, holistic viewing, and being 

flexible were not different. 

      2.2 The school Principals with different experiences in the position did not use the 

conflict management skills, as a whole and individual aspects, differently. 

      2.3 The school Principals with different Principals level did not use the conflict 

management skills, as a whole and individual aspects, differently. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
              สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยดี เพราะไดรับความเมตตากรณุาเปนอยางยิ่ง จากผูชวย

ศาสตราจารย ดร.ไพโรจน  กลิ่นกหุลาบ  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ  โดยกรุณาใหแนวทางศกึษาคนควา  

ใหคําปรึกษาแนะนาํในการจดัทํางานวิจัยนี้ทกุขั้นตอน  ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆดวยความเมตตา

อยางสงู  ซึ่งผูวิจัยซาบซึ้งในความกรุณาอยางยิ่ง  จงึขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้

              ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.ทศันา  แสวงศักดิ์  ประธานกรรมการบริหารหลักสูตร 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน  กลิน่กหุลาบ  อาจารย ดร.มารศรี  สุธานิธ ิ และอาจารย ดร.ราชนัย    

บุญธิมา กรรมการพิจารณาโครงการสารนพินธ ไดใหคําแนะนาํแนวทางในการจัดทาํสารนพินธฉบับนี้ใหมี

ความสมบูรณยิ่งขึ้น 

              ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ ประธานกรรมการสอบสารนพินธ  

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน  กลิน่กหุลาบ  อาจารย ดร. ราชันย  บญุธิมา กรรมการสอบสารนพินธ ที่

ไดใหความอนเุคราะหแนะนาํขอคิดเพิ่มเตมิ  ปรับปรุงแกไขขั้นสุดทายจนทาํใหสารนพินธฉบับนี้สําเร็จ

อยางสมบูรณที่สุด 

              ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  บาทหลวง ดร. ชาตชิาย   พงษศิริ  

บาทหลวง ดร. ลือชัย  จนัทรโป  ซิสเตอร ดร.ลํายงค  อุนวุน  และอาจารยสุจิตรา  กูลกิจ  ที่ไดกรุณาเปน

ผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบแกไข ปรับปรุง แบบสอบถามที่เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลให

ครบถวนสมบรูณยิ่งขึ้น 

              ขอขอบพระคุณผูบริหาร และผูชวยผูบริหารโรงเรียนมารีวทิยา ปราจีนบุรี โรงเรียนมารีวทิยา   

กบินทรบุรี  และโรงเรียนมารีวิทยา ศรีมโหสถ   ที่ไดใหความกรุณาในการทดลองเครื่องมือในการวิจัย  

ขอบพระคุณผูบริหารโรงเรียนคาทอลกิ สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ที่ไดอํานวยความสะดวกในการเก็บ

รวบรวมขอมูล  และสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม  ทําใหงานวิจัยครั้งนี้สําเร็จดวยด ี

              นอกจากนี้ผูวิจยัขอขอบคุณ  อาจารยบัวสร  วฒุิศักดิ์ชัยกุล  อาจารยวรุณรัตน  ธงชยั และ

อาจารยศจีปรียา  วงคณริสิทธิ์  ที่ไดใหความชวยเหลือ  และทําใหงานวิจัยครั้งนี้สําเร็จสมบูรณมากยิ่งขึน้ 

              คุณคาและประโยชนของสารนพินธฉบับนี ้ ผูวิจัยขอนอมระลึกถึงพระคุณบิดามารดา  ครอบครัว

รุงเรือง   และครอบครัวเพียรกิจ  สังฆมณฑลจันทบุรี  บรูพาจารย และผูมีพระคุณทกุทานที่ไดประสิทธิ์

ประสาทความรู  ใหความรักและความหวงใยแกผูวิจัย 

         

 

      เกียรติศักดิ์     รุงเรือง 
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บทที่ 1 
                                                      บทนํา 
 
ภูมิหลัง 
            การทาํงานรวมกับผูอ่ืน  ที่จะใหเปนไปโดยราบร่ืนปราศจากปญหา ขอขัดแยงยอมเปนไปได

ยาก  เพราะคนจํานวนมากยอมมีความคิดความตองการที่แตกตางกนัไป  มากบางนอยบาง  ทาน

จะตองรูจักอดทนและอดกล้ัน  ใชปญญา  ไมใชอารมณปรึกษากนั  และโอนออนผอนตามกนัดวย

เหตุผล  โดยถอืวาความคิดที่แตกตางกันนั้น  มิใชเหตุทีจ่ะทําใหเปนขอขัดแยง  โตเถียง  เพื่อเอาแพ

เอาชนะกนั  แตเปนเหตุสําคัญที่จะชวยใหเกิดความกระจางแจง  ทัง้ในวิถีทางและวิธกีารปฏิบัติงาน  

( ภูมิพลอดุลยเดช .2549 : 224 )  

ในการบริหารกิจการหรือองคการใดก็ตาม จําเปนตองอาศัยปจจัยที่เอ้ือตอการบริหารงาน    

ไดแก คน เงิน วัสดุอุปกรณ และวิธีการจัดการ ในบรรดาปจจัยเหลานี้ “คน” นับเปนปจจยัที่สําคัญ

ที่สุดที่จะชวยใหกลไกลตาง ๆ ขององคการดําเนนิไปไดอยางมีประสิทธภิาพ  การบริหารคน จงึเปน

เร่ืองที่ซับซอน และละเอียดออน เพราะคนที่มบุีคลิกภาพที่เปนตัวของตัวเองที่ไมเหมือนใคร กลาวคือ 

คนมีชีวิตจิตใจ มีทัศนคติ ความเชื่อ คานยิม ขนบธรรมเนียมประเพณี แบบแผนการดําเนนิชีวิต

ตางกนั มีการศึกษา มีความรู ความสามารถในการทํางาน มีความตองการ และมีความคาดหวงัใน

ชีวิตผิดแผกแตกตางกนั  เนือ่งจากคนตองมีการพึง่พาอาศัยกันอยูตลอดเวลา  ทาํใหในบางคร้ังมี

โอกาสกระทบกระทั่ง หรือการไมพอใจกนัเกิดข้ึน  เหลานี้ลวนแตเปนปจจัยที่จะนาํไปสูความขัดแยง

ในหนวยงานหรือองคการ ( ชัยเสฏฐ  พรหมศรี.  2550 : 7) จึงเปนสาเหตุทําใหองคการประสบกับ

ความลมเหลวไดเชนกัน ผูบริหารทกุระดับจึงตองเผชิญกบัปญหา  “ความขัดแยง”  ที่จะเกิดข้ึน  โดย

บทบาทของผูบริหาร ไมวาจะเปนความขัดแยงในตัวบุคคล ในหนวยงาน หรือความขัดแยงใน

เปาหมาย ไมวาความขัดแยงดังกลาวจะรุนแรง หรือมากนอยเพียงใดกต็าม ถือวาเปนภาระหนาที ่

และความรับผิดชอบโดยตรงของผูบริหาร ที่จะตองตัดสินใจดําเนินการแกไข หรือบริหารความขัดแยง

ที่เกิดข้ึนอยางเหมาะสมเพื่อประโยชนขององคการ 

ความขัดแยงนั้นปรากฏอยูทุกแหงหนในโลกนับเปนปรากฏการณธรรมชาติ (ธนิกานต  

มาฆะศิรานนท .2550 :13 ) ในปจจุบันมนษุยอยูในยุคของความขัดแยง แตละวนัเราพบความขัดแยง

หลายๆอยาง เชน การประกอบอาชีพหลายอาชีพที่ใหเราเลือก แตเราสามารถทําไดเพียงอยางเดียว 

ส่ิงเหลานีเ้ปนความขัดแยงในตัวมนุษยเอง ความขัดแยงเหลานี ้ เปนส่ิงที่ไมมีใครปรารถนา แตเปน

ส่ิงที่ยากจะหลีกเล่ียงพนตราบใดที่มนุษยยังมีชวีิตอยู และอยูรวมกนักับคนอ่ืนในสังคม เมื่อไม

สามารถหลีกเล่ียงไดจึงควรตองรูจักและเขาใจความขัดแยง และแปลงสภาพความขัดแยงใหเปน



ประโยชนสรางสรรค (เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ.  2534 : 7) ในบางคร้ังการแกปญหาความขัดแยงที่

เกิดข้ึน ผูบริหารสามารถใชวิธีทีห่ลากหลาย บางคร้ังตองอาศัยผูที่มปีระสบการณ หรือ การใช

วิทยาการช้ันสูงเขาชวยในการแกปญหา และหาแนวทางแกไขจากหลาย ๆแหลง เพื่อนําความรูที่

ไดมาพิจารณาในการบริหาร    (ธนกิานต    มาฆะศิรานนท. 2550 : 48) ความขัดแยงจงึเปนตัวแปรที่

สําคัญที่ผูบริหารใหความสนใจศึกษา เมื่อมีความขัดแยงเกิดข้ึน ก็จะสงผลกระทบตอประสิทธิผล

องคการ ดังนัน้ผูบริหารจึงมหีนาที่แกไขปญหาที่เกิดข้ึน ไมใหมาสกัดกัน้การบรรลุเปาหมายของ

องคการ และทําลายหรือทําใหองคการลมสลายไปในที่สุด  (วันชัย  มีชาติ. 2548 : 159) 

             ผูบริหารจําเปนตองรูวาปญหาใดพรอมที่จะแกไข  พรอมทั้งยังพยายามทาํความเขาใจถึง

ธรรมชาติของความขัดแยง  รวมทัง้ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  ผลกระทบที่อาจเกิดข้ึน การจัดการกบั

ความขัดแยงนั้นเปนงานทาทายของผูบริหาร (ศิลปชัย  เชาวเจริญรัตน. 2547 : 90) ดวยเหตุนี ้

ผูบริหารไมควรนิ่งดูดายตอปญหาความขัดแยง ผูบริหารแตละคนอาจมีวิธีแกปญหาไมเหมือนกัน 

ถึงแมจะเปนปญหาเดียวกนัก็ตาม ทัง้นี้ข้ึนอยูกับประสบการณ ความรู ความสามารถ อาย ุ

บุคลิกภาพเฉพาะตัวของแตละบุคคล  (กัญญา   อาชวรักษ 2544 : 3) นอกจากนี้ในการบรหิารความ

ขัดแยงนั้นผูบริหารจําเปนตองมีความสามารถในการวิเคราะหสถานการณ รูจักคนและความตองการ

ของคน โดยเฉพาะความจําเปนในการพฒันาทักษะที่จาํเปนในการบริหารใหเกิดแตตนเอง เชน การ

รูจักพูดและการฟง การใหขอมูลยอนกลับ การควบคุมตนเอง  การมีความยืดหยุน   และการมองเห็น

ภาพรวมของความขัดแยง  (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ. 2534 : 170 – 180) ซึ่งสอดคลองกับ จรรยา  

เส่ียงเทียนชัย ( 2544 : 36 อางอิงจาก ; เคนเนธและวาเรน Kenneth & Worren 1976 ) ยอมรับวา  

ทักษะการบริหารความขัดแยงมีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานมาก และนกับริหารในปจจุบันตาง

ก็ใหความสนใจที่จะเรียนรูเกีย่วกับเร่ืองของความขัดแยงใหลึกซึง้มากยิง่ข้ึน ดวยเหตุการณนี ้   

พลอยทพิย  ตันตระเธียร ( 2547 : 2 อางอิงจาก; เกรฟ .Groves 1978 ) ไดวิจัยพบวาทักษะของ

ผูบริหารในการรับมือกับความขัดแยงเปนตัวพยากรณความสําเร็จและประสิทธิผลทางการบริหารที่

สําคัญ 

             โรงเรียนเปนองคกรหนึง่ของสังคมที่ไมอาจหลีกเล่ียงความขัดแยงได ความขัดแยงที่เกิดข้ึน

ในโรงเรียนนัน้ สวนใหญเปนความขัดแยงระหวางบุคคล อันเนื่องมาจากความคิดเหน็ที่แตกตางกนั 

การรับรู ส่ิงจงูใจ ความคาดหมาย ผลประโยชนขัดกนั นอกจากนี้ยงัพบความขัดแยงที่เกิดข้ึนระหวาง

กลุม เชน การแบงพรรคแบงพวกของครู ความขัดแยงระหวางผูบริหารกับครู หรือความขัดแยง

ระหวางฝายหนึ่งกบัอีกฝายหน่ึง  ความขัดแยงเหลานี้เมื่อเกิดข้ึนในโรงเรียนยอมสงผลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธผิลขององคการใหลดลงได (นรินทร องคอินทรี. 2549 : 14-15) ผูบริหาร

สถานศึกษาไมวาระดับใดกต็ามมักประสบปญหาเดียวกัน คือ ปญหา ครูขาดความสามัคคี  นับเปน



อุปสรรคอยางยิ่งตอการบริหารงาน ทําใหบรรยากาศของสถานศึกษาไมสดชื่น สถานการณเชนนี้ได

สงผลกระทบตอคุณภาพของนักเรียนตามมา (เสกสรร  สุวิชากร. 2540 : 3)  

             ดังนัน้ผูบริหารโรงเรียน จาํเปนตองใหความสนใจตอสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดข้ึน  

เอาใจใส และหาวิธีการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงอยางจริงจงั ทั้งนี้เพื่อสรางขวัญและ

กําลังใจใหแกบุคลากรของโรงเรียน และเพื่อใหการบริหารงานของโรงเรียนเกิดประสิทธภิาพสูงสุด   

ในโรงเรียนประกอบดวยบุคลากรหลายฝาย เชน ฝายบริหาร ครูผูปฏิบัติการสอน นักการภารโรง และ

นักเรียนจํานวนมาก เมื่อบุคคลจํานวนมากอยูรวมกนั ความแตกแยกระหวางบุคคลยอมมีมากมาย 

หากไมยอมรับในความแตกตางของกันและกัน ยอมเปนเหตุทําใหเกดิความขัดแยง  อาจมกีาร

กระทบกระทัง่กัน โกรธเคืองกัน และอาจนาํไปสูความเลวรายถงึข้ันทําลายสภาพการทํางานโดย

ส้ินเชิง (ศนินุช สวัสดิโกศล. 2549 : 35) ผูบริหารตองยอมรับความจริงวา เมื่อมีคนมาอยูรวมกันนัน้

ความขัดแยงกจ็ะตามมา ที่ใดมีคนทีน่ั่นมีความขัดแยง  อยางไรก็ตามในบางโอกาสความขัดแยงกม็ี

ความจําเปน เพราะความขัดแยงกอใหเกิดความคิดใหม ๆ นําไปสูการเปล่ียนแปลงและการพฒันา

องคการใหเจริญกาวหนา แตถาองคการใดไมมีความขัดแยงหรือมีมากเกนิไปก็จะเปนการทําลาย

องคการ (อาคม  วัดไธสง. 2547 : 142) บางคร้ังสาเหตุความขัดแยงนั้นเกิดจากการรักษา

ผลประโยชนของตนเอง หรือของกลุมจงึเปนสาเหตุของการแกงแยงและแขงขันกนั เพื่อให

ผลประโยชนเปนทีพ่อใจของทุกทานการเจรจาตอรอง จงึตองเขามามีบทบาท ดังนัน้ผูบริหารจึงตอง

เรียนรูความเขาใจวิธกีารพูดกับแตละคนและการเจรจาเพื่อความเขาใจกันและปองกันมิใหเกิดความ

ขัดแยงตามมาในภายหลัง (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ. 2534 : 61) 

             โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี (รสจ.) เปนองคการซึ่งมีบทบาทสําคัญใน 

การจัดการศึกษาในระดับทองถิ่นในเขตภาคตะวันออก 8 จังหวัด ไดแก ตราด จนัทบุรี ระยอง ชลบุรี 

ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี นครนายก และสระแกว  แตเดิมในอดีต โรงเรียน เหลานี ้ เคยไดชื่อวาเปน

โรงเรียนวัด โรงเรียนเลาไก มีพระสงฆ ซิสเตอรดูแล อยูรวมกนัเปนครอบครัว มีนกัเรียนไมมากนัก 

ชื่อเสียงสวนใหญที่เดน คือ ภาษา ศีลธรรมคําสอน คงเปนเพราะอิทธพิลของโรงเรียนคาทอลิก 

สังฆมณฑลอ่ืน ๆ  จึงเร่ิมมีผูสนใจสงลูกหลานเขามาเรียนดวย และทกุคนมีความภาคภูมิใจที่ไดมา

เรียนในโรงเรียนคาทอลิก ในดานบริหารมบีาทหลวงเจาอาวาสเปนผูบริหารสูงสุดมีซสิเตอรเปน

ครูใหญ ซึ่งบาทหลวง มหีนาที่จัดหาเงนิเดือน ดูแลอาคารสถานที่ ในปจจุบันโรงเรียน รสจ. จํานวน

ทั้งส้ิน 20 โรง จํานวนบุคลากรก็เพิ่มข้ึนตามมา  ซึง่ประกอบไปดวยโรงเรียนขนาดใหญ ขนาดกลาง 

และขนาดเล็ก พรอมทั้งไดมรูีปแบบการบริหารจัดการแบบคณะครูเขามามีสวนรวมมากข้ึน เปน

รูปแบบคณะกรรมการตาง ๆ ตลอดจนมีโครงสรางการบริหารใหญข้ึน และปริมาณงานมากข้ึนดวย  

(โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี. 2542 : 6-7)  



ในปจจุบันการบริหารจัดการงานดานสถานศึกษามีความสลับซับซอนข้ึน  และพบปญหา

มากข้ึนโดยเฉพาะปญหาเกีย่วกับบุคลากรเพราะในโรงเรียนมีบุคลากรหลายฝาย เชน งานฝาย

วิชาการ ฝายสงเสริมคุณธรรม ฝายอภิบาลแพรธรรม ฝายสํานักบริหาร ฝายธุรการการเงนิ และฝาย

กิจกรรมนกัเรียน แตละฝายมีบทบาทหนาที่แตกตางกัน บางฝายมีเนื้องานที่คาบเกี่ยวกันหรือตอง

พึ่งพาอาศัยกนัจึงทําใหเกิดความขัดแยงตามมา  อาจเปนสาเหตุมาจากความแตกตางของบุคคล 

ความขัดแยงระหวางบุคคล ความขัดแยงระหวางกลุมบุคคล ผูบริหารมอบหมายงานสอนใหครูไม

ตรงกับความรู ความสามารถ หรือการจัดสรรทรัพยากรไมเพียงพอในการทาํงานบางฝายไดมาก บาง

ฝายไดนอยและมีงบประมาณจํากัด ความขัดแยงจึงเกดิข้ึนอยูตลอดเวลาเปนปญหาที่ผูบริหาร

จะตองใชเวลาคอนขางมาก เพื่อจัดการกบัความขัดแยงนี ้

จากสาเหตุที่กลาวมานี้ผูศึกษามีความเหน็วา ผูบริหารพึงตระหนักไวเสมอวา  ปญหาความ

ขัดแยงที่เกิดข้ึนนัน้  ไมมทีางที่จะหายไปจากองคกรได  ถาผูบริหารไมเขาไปแกไขดวยตนเอง  การหนี

ปญหานั้นเปนวิธีการที่ไมเหมาะสมอยางยิง่  เพราะนอกจากปญหานั้นจะคงอยูและรอวันที่จะประทุ

แลวนั้น  อาจนําไปสูปญหาอ่ืนๆตามมาดวย  ดังนั้นผูบริหารตองกลาเผชิญกับปญหาและพยายามหา

แนวทางในการแกปญหาความขัดแยงใหมปีระสิทธิภาพ  โดยการใชทักษะการบริหารความขัดแยง

อยางเหมาะสม  ( ชัยเสฏฐ   พรหมศรี . 2550 : 50 ) ดังที ่เสริมศักด์ิ  วศิาลาภรณ (2534 : 163 -169)  

ไดกลาวไววา การบริหารงานส่ิงใดก็ตามจําเปนตองมีความรูความสามารถ และมีทักษะในการ

บริหารสิ่งเหลานัน้ดวย  นอกจากจะตองมทีักษะและการใชทักษะการบริหารความขัดแยง ยงัตองมี

ความสามารถในการบริหารความขัดแยงในระดับที่เหมาะสมเพื่อประสิทธิผลของงาน  ดังนัน้ผูศึกษา

จึงสนใจศึกษาวา ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ใชทักษะในการบริหารความ

ขัดแยงแตละดานมากนอยเพียงใด เพื่อนาํไปเปนขอมูลสําหรับพฒันาการใชทกัษะในการบริหาร

ความขัดแยงของผูบริหารในโรงเรียนตอไป 

 

วัตถุประสงคของการศึกษาคนควา 
             ในการศึกษาคนควาการใชทักษะการบริหารความขัดแยง  มวีตัถุประสงคดังนี ้

             1. เพือ่ศึกษาระดับการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน 

คาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจันทบุรีใน 5 ดาน ไดแก ทกัษะการรูจักฟงและพูด ทักษะการใหขอมูล 

ยอนกลับ ทกัษะการมองภาพรวม ทักษะการควบคุมตนเอง  และทักษะการมีความยืดหยุน 

             2. เพือ่เปรียบเทียบการใชทกัษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก 

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี จาํแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนง และระดับของ

ผูบริหาร 



ความสําคัญของการศึกษาคนควา 
             การศึกษาการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนมีประโยชนดังนี ้

             1. ผลการวิจยัจะชวยใหผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ไดเปนแนวทาง

ในการนําไปปรับปรุงพัฒนาตนเอง ใหใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงใน 5 ดาน ไดอยาง

เหมาะสม  

              2. หนวยงานตนสังกัด ไดแก สังฆมณฑลจันทบุรี สามารถนาํผลการวิจัยคร้ังนี้ไปใชในการ

ฝกอบรมใหความรูและพัฒนาบุคลากรครู ผูบริหารในสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีใหใชทักษะในการ

บริหารความขัดแยง เพื่อเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพในการบริหารดานบุคลากรในระดับ

ผูบริหารตอไป 

 

ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
             การศึกษาคนควาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนมีขอบเขต 

ดังนี ้
             1. ขอบเขตของเนื้อหา 
             ศึกษาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆ

มณฑลจันทบุรี ซึ่งประกอบดวยทกัษะดังตอไปนี้ 

                 1.1 ทักษะการรูจักฟงและพูด 

                 1.2 ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ 

                 1.3 ทักษะการมองภาพรวม 

                 1.4 ทักษะการควบคุมตนเอง 

                 1.5 ทักษะการมคีวามยืดหยุน 
           2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
              2.1 ประชากร 
                       ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล

จันทบุรี (รสจ.) ปการศึกษา 2550 ผูบริหารระดับสูง  45 คน  และผูชวยผูบริหาร 78 คน รวม123 คน 
                  2.2 กลุมตัวอยาง 
             กลุมตัวอยางไดแก ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ปการศึกษา  2550 

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan. 1970:608-

610) ไดกลุมตัวอยาง 110 คน เปนผูบริหารระดับสูง 40 คน ผูชวยผูบริหาร 70 คน จากนัน้กาํหนด

ผูใหขอมูลโดยการสุมอยางงาย  (Simple Random Sampling) 



             3. ตัวแปรทีศ่ึกษา 
              3.1  ตัวแปรอิสระ ไดแก 

                       3.1.1 วุฒิการศึกษา 

                                 3.1.1.1 ระดับปริญญาตรี 

                                 3.1.1.2  สูงกวาปริญญาตรี 

                      3.1.2  ประสบการณในตําแหนง 

                                 3.1.2.1  ตํ่ากวา 10 ป 

                                 3.1.2.2  ต้ังแต 10 ป ข้ึนไป 

                      3.1.3 ระดับของผูบริหาร 

                                 3.1.3.1  ผูบริหาร 

                                 3.1.3.2  ผูชวยผูบริหาร 

              3.2  ตัวแปรตาม ไดแก การใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน 

ประกอบดวย 

                      3.2.1  ทักษะการรูจักฟงและพูด 

                      3.2.2  ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ 

                      3.2.3  ทักษะการมองภาพรวม                      

         3.2.4  ทักษะการควบคุมตนเอง 

 3.2.5 ทักษะการมีความยดืหยุน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
             คํานยิามศัพทเฉพาะที่ใชในการศึกษาคนควา มีดังนี ้     

1.1 ทักษะการรูจักฟงและพูด  หมายถงึ  ความสามารถของผูบริหารในการฟงและพูดอยางม ี

วิจารณญาณใชอยางเหมาะสม  เพื่อใหเกดิความเขาใจ  การยอมรับตลอดจนเปนการสราง

ความสัมพันธของผูที่สนทนาดวยโดยคํานงึถึงบุคลิกภาพความรูสึก  อารมณของผูที่สนทนาดวย  

เพื่อทาํใหการสนทนาสามารถประสานถึงความขัดแยงที่เกิดข้ึน  เปนที่ยอมรับและบรรลุเปาหมาย

ตามที่ตองการ 

1.2 ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ  หมายถงึ  ความสามารถของผูบริหารในการสราง

ความสัมพันธ  ความไวใจจากผูสนทนา  ดวยการพูดจาใหผูอ่ืนคิดหรือทําส่ิงใดสิ่งหนึง่  โดยอาศัยการ

ใหขอมูลที่เกี่ยวของไดอยางถูกตองนาเช่ือถือ  เปนที่ยอมรับและสามารถตอบสนองความพงึพอใจทั้ง



สองฝาย  และการใหขอมูลยอนกลับนี้สามารถใหไดทัง้ทางบวกและทางลบ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การบริหารความขัดแยง 

1.3 ทักษะการมองภาพรวม  หมายถงึ  ความสามารถของผูบริหารในการพิจารณา 

สถานการณของความขัดแยงที่เกิดข้ึนไดอยางทะลุปรุโปรง  สามารถวิเคราะหหาสาเหตุข้ันตอนการ

เกิดของความขัดแยง  แยกแยะสถานการณที่เกิดข้ึนและชองวางในการแกปญหาไดอยางมเีหตุมผีล  

และสามารถ   คาดคะเนสถานการณที่เกดิข้ึนนั้นจะลงเอยอยางไร 

1.4 ทักษะการควบคุมตนเอง  หมายถงึ  ความสามารถของผูบริหารในการนําความรูและ

ทักษะมาใชในการโตแยงอยางสรางสรรค   ซึ่งผูบริหารจําเปนตองควบคุมตนเองอยางเหมาะสมใน

การเผชิญหนากับผูสนทนา  ดวยความเช่ือมั่นทาํตัวใหสบาย ๆ กับการขัดแยงมองเห็นคุณคาของ

ความขัดแยง  ยิ้มรับความทาทายไมหวาดกลัว  ไมรูสึกอึดอัดกับความขัดแยง  มีความสามารถใน

การเปนคนกลางในการไกลเกล่ียและโตแยงถึงความแตกตาง  และเจรจาหาขอตกลงรวมกัน 

1.5 ทักษะการมีความยืดหยุน  หมายถึง  ความสามารถของผูบริหารในการบรหิารในความ

ขัดแยงอยางสรางสรรค  สามารถเปดใจกวางในการรับฟงความคิดเหน็จากหลาย ๆ ฝายไมยึดติดกับ

ความคิด  ประสบการณเดิมของตนเองในการตัดสิน  แตไดใชประสบการณเดิมชวยเสริมในการมอง 

แกปญหาใหมที่เกิดข้ึน  สามารถอธิบายไดอยางชัดแจง    แสวงหาทางเลือกทีห่ลากหลาย  ใชวิธีการ

ที่นุมนวลประนีประนอมทุกฝาย  และหาทางออกที่ดีกวาในการตัดสินใจ  เพื่อไดมาซึ่งส่ิงที่ดีที่สุดและ

เปนทีย่อมรับของทุกฝาย  

             2. วฒิุการศกึษา หมายถงึ วุฒขิองผูบริหารและครูผูทําหนาที่บริหารโรงเรียนคาทอลิก 

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี แบงเปน 2 ระดับ คือ 

                  2.1 ปริญญาตรี 

                  2.2 สูงกวาปริญญาตรี 

              3. ประสบการณในตําแหนง หมายถงึ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงทางดานบริหารโรงเรียน

คาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี แบงเปน 2 กลุม คือ 

                  3.1  ตํ่ากวา 10 ป 

                 3.2  ต้ังแต 10 ปข้ึนไป 

             4. ระดับผูบริหาร หมายถึง ตําแหนงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังฆมณฑลจันทบุรี  

แบงเปน 2 ระดับ คือ 

                 4.1  ผูบริหาร หมายถงึ ผูรวมรับผิดชอบงานบริหารโรงเรียน ที่ไดรับการแตงต้ังจาก

ประมุขแหงสังฆมณฑลจันทบุรี ประกอบไปดวย ผูแทนผูรับใบอนญุาต ผูจัดการ ผูซึ่งเปนบาทหลวง

และครูใหญหรือผูอํานวยการ  



 

                 4.2  ผูชวยผูบริหาร  หมายถึง  ครูที่ไดรับการแตงต้ังจากผูบริหารใหดํารงตําแหนงหัวหนา

ฝายตาง ๆ ตามโครงสรางบริหารงานของโรงเรียน 

             5. โรงเรียนคาทอลิก หมายถึง โรงเรียนเอกชนฝายศาสนาคริสตนิกายโรมันคาทอลิกอยู

ภายใตการกาํกับดูแลของสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 

กระทรวงศึกษาธิการ 

             6. สงัฆมณฑลจันทบุรี  หมายถึง  เขตการปกครองที่ถูกกําหนดข้ึนโดยฝายศาสนาคริสต

นิกายโรมนัคาทอลิกแหงประเทศไทย สังฆมณฑลจันทบุรี แบงการปกครองครอบคลุม 8 จังหวัด ใน

ภาคตะวันออก คือ ตราด จนัทบุรี ระยอง ชลบุรี ปราจีนบุรี ฉะเชิงเทรา (ยกเวนฝงขวาของแมน้ําบาง

ประกง) นครนายก (ยกเวนอําเภอบานนา) และจังหวัดสระแกว 
 

กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 
              ในการศึกษาคนควาในคร้ังนี ้ผูคนความุงศึกษาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของ            

ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี โดยอาศัยกรอบแนวคิดดังตอไปนี ้

               การบริหารความขัดแยง จากแนวคิดของเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2534 : 163) กลาววา 

ความสําเร็จในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารจะตองอาศัยทักษะที่จําเปนในการบริหารความ

ขัดแยงซึ่งประกอบดวย ทักษะการรูจักฟงและพูด  ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ ทักษะการมองเหน็

ภาพรวม  ทักษะการควบคุมตนเอง  ทักษะการมีความยืดหยุน   ผูศึกษาจึง ไดกาํหนดตัวแปรอิสระ

คือ   วุฒิการศึกษา  ประสบการณในการดํารงตําแหนง  และระดับผูบริหารเปนตัวแปรอิสระดังนี ้

             วุฒิการศึกษา  เปนส่ิงทีท่ําใหผูบริหารมีความรูความสามารถ ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการครู ( 2537 : 23-36 ) ไดกําหนดวุฒิของผูที่จะเขาสูตําแหนงขาราชการครู  คุณวฒุิหรือ

ความรูจึงถือเปนปจจัยที่สงผลตอการมีทกัษะการบริหารความขัดแยงในระดับหนึ่งดวย  วิภาวี  

 เจียมบุศย . (2544 :  59) ทําการศึกษาพบวาวฒุิการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนเปนองคประกอบ

หนึง่ที่สงผลถงึทักษะการบริหารงานอยูในระดับมาก 

              ประสบการณในการดํารงตําแหนง   ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงของผูบริหารทีท่ําให 

ผูบริหารมทีักษะการบริหารความขัดแยงมาก  ทั้งนี้เพราะทกัษะที่จะเกิดข้ึนไดตองมีการฝกฝนใหเกิด

ความชํานาญข้ึนมา  มิใชลักษณะเฉพาะตัวโดยชาติกาํเนิด  ตรงกับแนวคิดของ พนสั  หันนาคินทร 

(2542 : 37) ประสบการณมคีวามสําคัญมากในการทีจ่ะเปนผูบริหารคนท่ีเคยผานงานปฎิบัติงานมา

กอนยอมจะมคีวามรอบรูมากกวาคนที่ไมเคยผานงานมาเลย  ประสบการณในการทํางานจะชวยให

เขาเขาใจปญหาและสถานการณตามความเปนจริงได   ซึง่สอดคลองกับงานวิจัย ของ เชาว  พลูนวม 



(2533 : 99)ศึกษาเร่ืองการตองการความรูทางการบริหารโรงเรียนของผูบริหารที่มปีระสบการณ

ทางการบริหารงานนอยกวา 10 ป และผูบริหารที่มปีระสบการณ ทางการบริหารงานมากกวา 10 ป   

ข้ึนไป ความตองการความรูทางการบริหารโรงเรียนแตกตางกนั โดยทีผู่บริหารทีม่ีประสบการณ

ทางการบริหารงานนอยกวา 10 ป  มีความตองการความรูมากกวา  นัน่อาจเปนเพราะวาผูบริหาร

โรงเรียนที่มีประสบการณทางการบริหารงานมีความรูในการบริหารงานโรงเรียนนอย  จงึทําใหมี

ความตองการความรูในการบริหารงานโรงเรียนมากกวาผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณทางการ

บริหารงานมากกวา  10 ปข้ึนไป  

 ระดับผูบริหาร  คาสซ ( Cash,1991,p.356-A อางถึงในนิพนธ ใจดีทอง,2543,หนา 85 ) ได

ศึกษาความขัดแยงของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐคาโรไลนา  ผลการศึกษา

พบวา  ผูบริหารและครูใชวิธีการแกปญหาความขัดแยงไมแตกตางกนั  สวนผูบริหารและครูที่มีเพศ  

ระดับการศึกษา  ประสบการณในตําแหนงแตกตางกนั  ในวิธีการแกปญหาไมแตกตางกนัและ

ผูบริหารและครูใชวิธีการแกปญหาแบบประนีประนอมและการรวมมือมากที่สุด  การแขงขันนอยทีสุ่ด 

            ดังนัน้  ผูวจิัยจึงไดนาํแนวคิดดังกลาวขางตนมาเปนกรอบความคิดเพื่อศึกษาการใชทักษะ 

ในการบริหารความขัดแยง ของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆณฑลจันทบุรี   

ดังแสดงในภาพประกอบ 

      
 

                   ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบความคิดในการวิจยั 
 

1.  วุฒิการศึกษา 
     -  ปริญญาตรี 
     -  สูงกวาปริญญาตรี 

2.  ประสบการณในตําแหนง 

     -  ตํ่ากวา 10ป 

     -  ต้ังแต 10ป ขึ้นไป 

3.  ระดับของผูบริหาร 

     -  ผูบริหาร 

     -  ผูชวยผูบริหาร 

การใชทักษะการบริหารความขัดแยง 
 
1.  ทักษะการรูจักฟงและพดู 

2.  ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ 

3.  ทักษะการมองภาพรวม 

4.  ทักษะการควบคุมตนเอง 

5.  ทักษะการมีความยืดหยุน 
 



สมมติฐานในการศึกษาคนควา 
             การศึกษาคนควาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ผูศึกษาคนควา กําหนดสมมติฐานดังนี ้

             1. ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  มวีฒุิการศึกษาตางกนั ใชทักษะใน

การบริหารความขัดแยงตางกัน 

            2. ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี  มีประสบการณในตําแหนงตางกนั 

ใชทักษะในการบริหารความขัดแยงตางกนั 

            3. ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี อยูในระดับของผูบริหารตางกนั ใช

ทักษะในการบริหารความขัดแยงตางกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

             ในการศึกษาคนควาคร้ังนี ้ มุงเนนศึกษาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของ

ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

เพื่อเปนขอมูลประกอบการศึกษาการวิจยัดังนี ้

            1. ขอมูลของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

                1.1 โครงสรางการบริหาร 

                1.2 ปรัชญา นโยบาย มาตรการในการบริหาร 

                1.3 วิสัยทัศน พนัธกิจ ยุทธศาสตร และเปาหมายกลยุทธ 

             2. ความขัดแยง 

                 2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความขัดแยง 

                 2.2 ความหมายของคําวา “ความขัดแยง” 

                 2.3 สาเหตุของความขัดแยง 

                 2.4 กระบวนการของความขัดแยง 

                 2.5 ผลดีและผลเสียของความขัดแยง 

                 2.6 วิธีการบริหารความขัดแยง 

                 2.7 กระบวนการบริหารความขัดแยง 

             3. ทกัษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง 

                 3.1 ทักษะการรูจักฟงและพูด 

                 3.2 ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ 

                 3.3 ทักษะการมองภาพรวม            

                 3.4 ทักษะการควบคุมตนเอง 

                 3.5 ทักษะการมคีวามยืดหยุน 

             4. สถานภาพของผูบริหาร 

      4.1 วุฒิการศึกษา 

      4.2 ประสบการณในการดํารงตําแหนง 

      4.3 ระดับของผูบริหาร 

 

 



              5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

       5.1 งานวจิัยในประเทศ 

           5.2 งานวิจยัตางประเทศ 
1. ขอมูลของโรงเรียนคาทอลิกสงักัดสงัฆมณฑลจันทบุร ี
                   โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี เปนโรงเรียนเอกชนฝายศาสนาคริสตนิกาย

โรมันคาทอลิก ซึ่งต้ังอยูในเขตการปกครองของคริสตศาสนานิกายโรมนัคาทอลิกประเทศไทย  

ครอบคลุม 8 จังหวัด ภาคตะวันออก คือ ตราด จันทบุรี ระยอง ชลบุรี ปราจีนบุรี ฉะเชิงเทรา 

นครนายก และ สระแกว ใชชื่อวา “รสจ.” ปจจุบันมโีรงเรียนในสังกัดทัง้ส้ิน 20 โรงเรียน ดังนี ้ 

(เสกสรร สุวิชากร. 2542 : 14) 

             1. โรงเรียนคริสตสงเคราะห อ.องครักษ จ.นครนายก 

             2. โรงเรียนอนุบาลคริสตสงเคราะห อ.องครักษ จ.นครนายก 

             3. โรงเรียนประชาสงเคราะห อ.พานทอง จ.ชลบุรี 

             4. โรงเรียนอนุบาลประชาสงเคราะห อ.พานทอง จ.ชลบุรี 

             5. โรงเรียนดาราสมุทร อ.ศรีราชา จ.ชลบุรี 

             6. โรงเรียนปรีชานศุาสน อ.เมือง จ.ชลบุรี 

             7. โรงเรียนวัฒนานศุาสน อ.พนัสนิคม จ.ชลบุรี 

             8. โรงเรียนดาราสมุทรบริหารธุรกิจ อ.เมือง จ.ชลบุรี 

             9. โรงเรียนอนุบาลโสตพัฒนา อ.เมืองพทัยา จ.ชลบุรี 

           10. โรงเรียนสันติภาพ อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา 

           11. โรงเรียนดาราจรัส อ.บางคลา จ.ฉะเชิงเทรา 

           12. อันตนเนอสเซอร่ี อ.พนมสารคาม จ.ฉะเชิงเทรา 

           13. โรงเรียนศรีหฤทยั อ.ขลุง จ.จันทบุรี 

           14. บานยอแซฟพทิกัษ อ.เมือง จ.จันทบุรี 

           15. มารีเนอสเซอร่ี อ.เมือง จ.ระยอง 

           16. โรงเรียเทวรักษ อ.ศรีมโหสถ จ.ปราจีนบุรี 

           17. โรงเรียนดาราสมุทร อ.เมือง จ.สระแกว 

           18. โรงเรียนชุมชนพัฒนา อ.เมือง จ.สระแกว 

           19. โรงเรียนปญจทรัพย เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร 

           20. โรงเรียนปญจทรัพย เขตมนีบุรี กรุงเทพมหานคร 



            การบริหารงานของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มีบาทหลวงเปนผูรับผิดชอบ

ในการบริหารงาน ซึง่บาทหลวงไดรับการพิจารณาคัดเลือกจากคณะที่ปรึกษาของประมุขสูงสุด                

ของสังฆมณฑลจันทบุรี และไดรับการแตงต้ังจากประมุขสูงสุดของสังฆมณฑลจันทบุรีใหดํารง

ตําแหนงผูแทนผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ และครูใหญ และมีซิสเตอร คณะรักกางเขนแหงจนัทบุรี ที่

ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนของสังฆมณฑลจันทบุรีเปนผูรวมงาน โดยไดรับ

มอบหมายจากผูแทน  ผูรับใบอนุญาตใหดํารงตําแหนงผูจัดการ หรือครูใหญ  ดังนัน้ในการ

บริหารงานของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี จึงเปนการบริหารงานรวมกันของผูดํารง

ตําแหนง ผูทําการแทนผูรับใบอนุญาต ผูจดัการ และครูใหญ 

             การบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีโดยรวม มีคณะกรรมการ 2 ชุด คือ 

คณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ใชชื่อยอวา “คณะกรรมการ รสจ.”  และ

คณะกรรมการบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ใชชื่อยอวา “คณะกรรมการบริหาร 

รสจ.” โดยคณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีประกอบดวยผูดํารงตําแหนง 

ผูแทนผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ และครูใหญของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีทุก

โรงเรียนเปนคณะกรรมการโดยตําแหนง สวนคณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑล

จันทบุรี ซึ่งมี   7 ทาน ประกอบดวย ประธาน  รองประธาน  เลขานุการ เหรัญญิก และ กรรมการ เพื่อ

ทําหนาที ่ ดังตอไปนี้ 

      1. เรงรัดและติดตามใหการดําเนินงานเปนไปตามวตัถุประสงคของโรงเรียนคาทอลิก 

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

             2. ประสานงานประสานใจ และประสานความคิดระหวางสมาชิก 

             3. รับพิจารณาเร่ืองราว ขอเสนอตาง ๆ และอํานวยความสะดวกแกสมาชกิในการ

ดําเนนิงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

             4. จัดประชุมตามระเบียบของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ดําเนนิงานกองทุน 

โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีตามระเบียบการของกองทนุ 

             ในการบริหารงานของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ไดจัดแบงการบริหารงาน     

ออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย 

             1. ดานการบริหารการศึกษา 

             2. ดานวิชาการ 

             3. ดานสังคม 

             4. ดานอภิบาลและแพรธรรม 

              สวนการบริหารงานโรงเรียนของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มีผูทาํการแทน 



ผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ และครูใหญรวมกันบริหารงานในตําแหนงผูบริหารสูงสุดของโรงเรียน 

และมีการแตงต้ัง และเลือกต้ังบุคลากรครูภายในโรงเรียนรวมบริหารงานในตําแหนงผูชวยครูใหญ  

ซึ่งแบงเปน 4 ฝาย คือผูชวยครูใหญฝายวชิาการ ผูชวยครูใหญฝายธรุการ ผูชวยครูใหญฝายบริการ  

และผูชวยครูใหญฝายปกครอง  โดยยึดหลักของการบริหารงานแบบมสีวนรวมในการดําเนินการ  

(โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี. 2544 : 1-3) 
             1.1 โครงสรางการบริหาร 
             การบริหารงานของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มีการกาํหนดโครงสรางการ

บริหารงานเปน 2 ระดับ คือ ระดับคณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี และ

ระดับโรงเรียนของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี (สารสนเทศเพื่อการบริหารโรงเรียน

คาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี. 2544 :4) โดยมีโครงสรางดังตอไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 โครงสรางการบริหารงานระดับคณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกสังกัด 

สังฆมณฑลจันทบุรี 

ที่มา :   สํานักงานเลขานุการ  รสจ. (2541)  สารสนเทศเพื่อการบริหาร. หนา 5 

            การกาํหนดโครงสรางการบริหารงานตามแผนภูมิโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

เพื่อใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวคือ 

             1. เพือ่สรางความเปนหนึ่งเดียวกนั 

             2. เพือ่แกไขปญหา ดําเนนิงานรวมกันในการสรางสรรค และชวยเหลือกันแกปญหา 

             3. เพือ่พัฒนาและยกระดับการศึกษาของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

ประธาน 

คณะกรรมการบริหารบริหาร
ฝายการศึกษาอบรม 
สังฆมณฑลจันทบุรี 

รองประธาน 

   ผูประสานงาน 

ดานบริหารการศึกษา 

คณะกรรมการ 

ผูประสานงาน 

ดานวิชาการ 

คณะกรรมการ 

ผูประสานงาน 

ดานสังคม 

คณะกรรมการ 

  ผูประสานงาน    

ดานอภิบาล-แพรธรรม

คณะกรรมการ 



             4. เพือ่สงเสริมคุณธรรม และหลักธรรมทางศาสนา 

             5. เพือ่เปนศูนยประสานงานระหวางสมาชิกและหนวยงานอ่ืน ๆ 

 

             รูปแบบการบริหารงานของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีตามโครงสรางการ

บริหารดังตอไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 โครงสรางการบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

ท่ีมา : สํานักงานเลขาธิการ รสจ. (2544). สัมมนาผูบริหารและผูชวยผูบริหาร.หนา 27 
 
      จากโครงสรางการบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีตามแผนภูมิเปนการสงเสริม

การกระจายอํานาจการบริหาร ใหการบริหารเปนระบบและมีความตอเนื่อง  บุคลากรครูไดมีสวนรวมในการ

สังฆมณฑลจันทบุรี 

ฝายการธรรมฑูตและการศึกษาอบรม 

คณะกรรมการโรงเรียน

คาทอลิก 

คณะกรรมการบริหาร 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูรับใบอนุญาต

ผูจัดการ 

ผูอํานวยการ 

ผูชวยผูอํานวยการ

คณะกรรมการโรงเรียน 

ผูชวยอํานวยการ 

ฝายบริหารหลักสูตร 

และงานวิชาการ 

ผูชวยอํานวยการ 

ฝายบริการ  

และกิจกรรมนักเรียน 

ผูชวยอํานวยการ 

ฝายสํานักบริหาร 

ผูชวยอํานวยการ 

ฝายธุรการ 

และการเงิน 

ผูชวยอํานวยการ 

ฝายอภิบาล 

และแพรธรรม 

ผูชวยอํานวยการ 

ฝายสงเสริมคุรธรรม 

จริยธรรมผเรียน 



บริหารงานตามบทบาทหนาที่ของตน และลดปญหาและผลกระทบที่เกดิจากการเปล่ียนแปลงบุคลากร

บริหารระดับสูงของสังฆมณฑลจันทบุรีทีม่วีาระในการโยกยายหนาที่ และทําใหเกิดเอกภาพและความเปน

หนึง่เดียวกันในการบริหารงาน (โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี. 2544 : 5) 
             1.2  ปรัชญา นโยบาย มาตรการในการบรหิาร 
             โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีมีปรัชญาในการบริหารจัดการศึกษาวา “การศึกษาเพื่อ

พัฒนาชีวิต” 

              การศึกษา คือ การพัฒนาคนทั้งครบ รางกาย จิตใจ  สติปญญา อารมณ และสังคม เพื่อจะไดเปน

คนบริบูรณ 

             ชวีิต คือ การรูจักความจริง และรักความดี เพื่อบรรลุถึงสันติสุข และความเจริญอันถาวรสัมพันธ

ภาพระหวางชวีิตกับความเช่ือทางศาสนา วัฒนธรรมกับพระวรสาร ความรูกับคุณธรรม เปนจิตสํานึก 

ของมนุษยทกุคน 

             และมีคติพจนในการบริหารงานวา “ความรูคูคุณธรรมนําวนิยั” โดยมีความหมายดังนี้ ความรูคู 

คุณธรรมเปนการเนนใหเหน็เปนหมายสําคัญ 2 ประการ  ในการจัดการเรียนการสอน ซึง่ตองให

ความสําคัญควบคูกันไป เพือ่พัฒนานกัเรียนใหทัง้เกงและดี ฉลาดและซ่ือสัตย สวนคําวาวินยันัน้ เปนการ

เนนใหเห็นความสําคัญของระเบียบวนิัย ความรับผิดชอบ ทัง้ตอตนเองและสังคมเปนส่ิงที่ตองฝกฝนจนเปน

นิสัย และเปนเอกลักษณทีเ่ดนชัดประจําตน 
             1.3 วิสัยทัศน พนัธกิจ  ยทุธศาสตร และเปาหมายกลยุทธ 
           วิสัยทัศน 

บริหารจัดการศึกษาดี คุณภาพเดน เนนคุณคาวัฒนธรรมองคกร สะทอนจิตตารมณพระวร

สาร ชุมชนรวมพัฒนาทรัพยากรมนุษย หลักสูตร เทคโนโลยีสารสนเทศกาวหนา มีดังนี ้

             บริหารจัดการดี หมายถงึ มีกระบวนการจัดการสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพเปนไปตามมาตรฐาน 

และ   ตัวบงชีคุ้ณภาพการจดัการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาทีก่ําหนดไว 

             คุณภาพเดน หมายถึง มีคุณภาพดานผูเรียน ดานครู ดานผูบริหาร ตามมาตรฐานการจัด

การศึกษาของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลและพระราชบัญญัติการศึกษา เนนคุณคาวัฒนธรรม

องคกร หมายถึง การปลูกฝงใหผูบริหาร  ผูเรียนและบุคลากรสนับสนนุชวยกนัเสริมสรางและใหคุณคาแก

ศิลปวัฒนธรรมไทย ตลอดจนวัฒนธรรม การปฏิบัติงานและการดําเนนิชีวิตรวมกันอยางสันติ 

             สะทอนจิตตารมณพระวรสาร หมายถงึ การนาํเอาจิตตารมณพระวรสารมาใชเปนหลักในการ 

ปฏิบัติงาน และการดําเนินชีวิตของผูบริหาร ครู ผูเรียน และบุคลากรสนับสนนุ 

             ชุมชนรวมพัฒนา หมายถงึ เปดโอกาสและสนบัสนุนใหชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา

รวมมือกนัพัฒนาคุณภาพทกุ ๆ ดาน  



              หลักสูตรเทคโนโลยีสารสนเทศกาวหนา หมายถึง กําหนดใหมีหลักสูตรและกระบวนการ

เรียนรูทีมีคุณภาพสอดคลองกับความตองการของชุมชนและทองถิน่ และนําเอาเทคโนโลยทีี่ทนัสมยั

มาใชในการจดัการศึกษา และพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา ใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง

ในสังคมปจจบัุน (แผนกลยทุธ รสจ.. 2547 : 4) 

โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีไดมีการจัดสัมมนาผูชวยฝายตาง ๆ จากโรงเรียน

ในสังกัดเพื่อวางแผนปฏิบัติงานประจําป โดยกําหนดแผนกลยทุธและยุทธศาสตรของโรงเรียน

คาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจันทบุรีดังตอไปนี้ (แผนกลยทุธ รสจ..2547 : 5-6) 
พันธกจิ 

              1. พนัธกจิพฒันาคุณภาพดานการบริหารจัดการ 

     2. พนัธกจิพฒันาคุณภาพดานสัมพันธชมุชน 

     3 .พันธกจิพฒันาคุณภาพดานเอกลักษณโรงเรียนคาทอลิก 

     4. พนัธกจิพฒันาคุณภาพดานหลักสูตรและงานวิชาการสถานศึกษา 

     5. พนัธกจิพฒันาคุณภาพดานทรัพยากรมนุษย 

     6. พนัธกจิพฒันาคุณภาพดานงบประมาณการเงินและการใชทรัพยากรอยางคุมคา 
ยุทธศาสตร 
ยุทธศาสตรที่ตอบสนองพันธกจิดานการบรหิารจดัการ 

              1. ยกระดับคุณภาพมาตรฐานการศึกษาใหสูงข้ึนสนับสนุนการใชระบบประกันคุณภาพ 

ภายในอยางตอเนื่อง และเรงรัดใหมีการประเมินคุณภาพภายนอก 

    2. สงเสริมใหผูบริหารมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  ยกระดับมาตรฐานผูชวย

ผูอํานวยการใหมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 

     3. สงเสริมการใชและพัฒนาคุณภาพเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ 

บริหารจัดการ 

     4. สงเสริมใหมีการบริหารจดัการแบบมุงผลสัมฤทธิ ์
 ยุทธศาสตรที่ตอบสนองพันธกจิดานสัมพันธชุมชน    
     1. สงเสริมใหชุมชนเขามามสีวนรวมจัดการศึกษา 

     2. สงเสริมการใชแหลงวทิยาการในทองถิน่ 

     3. สงเสริมและสนับสนุนความสัมพันธที่ดีระหวางโรงเรียนกับชมุชน 
    ยุทธศาสตรที่ตอบสนองพันธกจิดานเอกลักษณโรงเรียนคาทอลิก 
     1. สนับสนนุการสรางวฒันธรรมองคกรใหมีคานยิมความรัก สันติ ยุติธรรม และซ่ือสัตย 

     2. สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตนตามหลักธรรมของแตละศาสนา 



     3. สนับสนนุการจัดการศึกษาตามจิตตารมณพระวรสาร 

    4. สงเสริมใหบุคลากรเหน็คุณคาทางศิลปวัฒนธรรมประเพณีที่ดีงาม 
  ยุทธศาสตรที่ตอบสนองพันธกจิดานหลักสูตรและงานวชิาการสถานศึกษา 
   1. สงเสริมใหมีการสรางและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา หลักสูตรทองถิ่นอยางมคุีณภาพ 

   2. เรงรัดใหมีการจัดการเรียนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

     3. เรงรัดใหมีการนํานวัตกรรม เทคโนโลยี มาใชในการจดัการเรียนรูอยางมีประสิทธภิาพ 

   4. จัดสภาพแวดลอม และ บรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู 
    ยุทธศาสตรที่ตอบสนองพันธกิจดานทรัพยากรมนุษย 
    1. เรงรัดใหมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพตามมาตรฐานวชิาชีพ 

    2. เรงรัดใหมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมใหแกบุคลากรทุกระดับ 

    3. สงเสริมใหมีการจัดสรรบุคลากรดานการศึกษาของ รสจ. อยางเหมาะสม 
       ยุทธศาสตรที่ตอบสนองพันธกิจดานงบประมาณการเงินการใชทรัพยากรอยาง
คุมคา 
  1. เรงรัดใหมีการบริหารงบประมาณและการใชทรัพยากรอยางคุมคา 

  2. สงเสริมใหมีการติดตาม ตรวจสอบงบประมาณอยางเปนระบบ 

             สรุปวา โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มพีันธกิจและยุทธศาสตรที่สงเสริมการ

พัฒนาคุณภาพทางการศึกษา สําหรับผูบริหาร ครู ผูเรียนและบุคลากรสนับสนนุ ใหสอดคลองกับ 

มาตรฐานการศึกษาของชาติ 
   เปาหมายกลยุทธ 

             โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีมีเปาหมายกลยทุธในการพฒันาคุณภาพ 

การศึกษาประกอบดวย (แผนกลยทุธ รสจ. 2547 : 7-8) 

              พัฒนาคุณภาพดานบริหารจัดการ 

              1. ผานการตรวจประเมินคุณภาพภายนอกทุกโรงเรียน 

              2. ใชระบบประกันคุณภาพภายในตอเนื่องทกุโรงเรียน 

              3. พัฒนามาตรฐานการศึกษา/ตัวบงชี้ใหสูงข้ึน 

              4. พัฒนาผูบริหารอยางตอเนื่องใหเปนผูนําทางการศึกษา มคีวามรูความสามารถ ทกัษะ

และวิสัยทัศนในการบริหารจัดการ 

              5.พฒันาผูชวยผูอํานวยการใหมคีวามรู ความสามารถในการบริหารจัดการรวมงานกับ 

ผูบริหารเต็มความสามารถ 

              6. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ในการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ 



              7. พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศใหกาวหนาอยูเสมอ 

              8. มีการวางแผนกลยุทธโดยกําหนดเปาหมายที่มีตัวช้ีวัด ชัดเจน นําไปปฏิบัติอยางเปน

ระบบ มีระบบติดตามประเมินผลสําเร็จ และรายงานผล พรอมกับปรับปรุงใหบรรลุเปาหมายอยาง

ตอเนื่อง  

พัฒนาคุณภาพดานสัมพนัธชุมชน 

            1. ชุมชนมีสวนรวมในการวางแผนจัดการศึกษาใน รสจ. และรวมมือในกิจกรรมของ รสจ. 

            2. ใชชุมชนเปนแหลงเรียนรูใหนกัเรียนเกิดความภาคภูมิใจและรักชุมชนของตน 

            3. มีสวนรวมและรวมมือในการจัดกิจกรรมของชุมชน  

    พัฒนาคุณภาพดานเอกลักษณโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

            1. บุคลากรมีความรัก สันติ ยุติธรรม และซ่ือสัตย 

            2. บุคลากรใหความสําคัญและเหน็คุณคาในการรวมกิจกรรมและปฏิบัติหนาที ่

อยางมีประสิทธิภาพ 

            3. บุคลากรมีความรู ความเขาใจในคําสอนของศาสนา ดําเนนิชีวติรวมกันอยางมีความสุข 

            4. บุคลากรปฏิบัติตนตามหลักศาสนามีคุณลักษณะทีพ่ึงประสงค และเปนแบบอยางที่ดี 

            5. โรงเรียนบูรณาการจิตตารมณพระวรสาร ในการจัดการเรียนรู 

            6. โรงเรียนมีการอบรมและมีกิจกรรมทางศาสนาอยางสม่ําเสมอ 

            7. ปฏิบัติตามเกณฑ มาตรฐาน โรงเรียนคาทอลิกสนามแพรธรรม 

            8. บุคลากรรูคุณคาและปฏิบัติตามประเพณีที่ดีงาม พรอมทั้งถายทอดศิลปวัฒนธรรม 

            9. มีแหลงเรียนรูดานศิลปวัฒนธรรมและประเพณีทองถิน่  

พฒันาคุณภาพดานหลักสูตรและวิชาการสถานศึกษา 

            1. มีหลักสูตรสถานศึกษา หลักสูตรทองถิน่และกระบวนการพฒันาหลักสูตรที ่

มีประสิทธิภาพเหมาะสม สอดคลองกับความตองการของชุมชน โดยมุงเนนวิชาภาษาอังกฤษ 

            2. มีการจัดการเรียนรูแบบบูรณาการและเนนกระบวนการคิดวเิคราะห สังเคราะห และ

สามารถนําไปใชในชีวิตประจําวนั 

            3. มีการนํานวัตกรรม และเทคโนโลยีมาใชในกระบวนการจัดการเรียนรู 

            4. จัดสภาพแวดลอม บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรูทกุโรงเรียน 

พัฒนาคุณภาพดานทรัพยากรมนุษย 

            1. บุคลากรครูและผูบริหารมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชพี 

            2. บุคลากรมีความรู ความเขาใจ และมีความสามารถในการปฏิบัติหนาที ่

ตามความรับผิดชอบ 



            3. มีการพัฒนาบุคลากรสนับสนุนอยางตอเนื่อง 

            4. บุคลากรทกุระดับไดรับสวัสดิการอยางเหมาะสม มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

ตามความรับผิดชอบและหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

             5. มบุีคลากรที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ พัฒนาคุณภาพ 

ดานงบประมาณการเงิน และการใชทรัพยากรอยางคุมคา 

             1.นํานวัตกรรม เทคโนโลย ีมาใชในระบบบริหารงบประมาณ 

             2. มกีารแบงปน และใชทรัพยากรรวมกัน ในการบริหารจัดการ 

             3. มกีระบวนการ ติดตาม และตรวจสอบการใชงบประมาณประจําป 

             4. มผูีตรวจสอบบัญชีที่มีคุณสมบัติถูกตองตามกฎหมาย 

             สรุปไดวา โรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี มีเปาหมายกลยทุธ เพื่อพัฒนา

คุณภาพในการจัดการศึกษา ซึ่งประกอบดวย พัฒนาคุณภาพดานบริหารจัดการ พัฒนาคุณภาพ

ดานสัมพันธชมุชน พัฒนาคุณภาพดานเอกลักษณโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

พัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษย พฒันาคุณภาพดานงบประมาณการเงินและการใชทรัพยากรอยาง

คุมคาใหเปนไปตามวัตถุประสงคของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
2.  ความขัดแยง 
          2.1 แนวคิดทฤษฎทีี่เกี่ยวกับความขัดแยง 
              ความขัดแยงเปนส่ิงที่ไมมีใครปรารถนา แตก็เปนส่ิงที่ยากจะหลีกเล่ียงพนได ตราบใดที่

มนุษยยังมีชีวติอยู และอยูรวมกับคนอ่ืนในสังคม เมื่อไมสามารถจะหลีกเล่ียงจากความขัดแยงได  

จําเปนที่จะตองรูจักและเขาใจความขัดแยง แตเดิมผูบริหารหลายทานมีความเชื่อวา ความขัดแยง 

เปนส่ิงเลวราย เปนส่ิงไมดี เปนการสกัดความเจริญขององคกรและเปนตัวทาํลายองคกร จึงพยายาม

ปดบังมิใหผูอ่ืนทราบวาหนวยงานของตนมีความขัดแยง ทุกวนันี้ผูบริหารสวนใหญไดเรียนรูทักษะ 

การบริหารความขัดแยงจากการทาํงาน จากการศึกษาอบรม ประสบการณตรง  จงึทาํให

แนวความคิดเกี่ยวกบัความขัดแยงเปลี่ยนไปกลับเหน็คุณคาของความขัดแยง ควรมีอยู และควร

กระตุนใหเกิดข้ึนในระดับทีส่มควร ตรงกันขามกบัสมัยเดิมซึ่งมองวาความขัดแยงตองถูกกาํจัด

ออกไป 

             เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2534 : 7-9)  ใหความเห็นวาความขัดแยงกับการเปล่ียนแปลง 

เปนของคูกนัผูบริหารที่ดียอมไมปฏิบัติงานโดยพยายามรักษาสภาพเดิม แตจะนาํการเปล่ียนแปลง 

มาสูองคกรเพือ่การบรรลุเปาหมายที่สูงกวาและดีกวาเดิม การเปล่ียนแปลงทําใหสมาชิกขององคกร 

เกิดความเครียด และจะนํามาซ่ึงความขัดแยง 



       จรรยา  เส่ียงเทียนชัย .( 2544 : 12 ;อางอิงมาจาก  Robbins. 1983 : 445-447) ไดกลาววา 

ความขัดแยงเกิดข้ึนไดทุกกลุมทุกองคกร จากการศึกษาไดจําแนกแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงเปน 3 

กลุม คือ 

1. แนวคิดแบบประเพณีนยิม (Traditional View) มีความเช่ือวาความขัดแยงเปนส่ิงเลว  

ถูกมองไปในทางลบ เปนความรุนแรง เปนเร่ืองที่เสียหาย จึงควรหลีกเล่ียงและกาํจัดใหหมดไป 

คนที่กอใหเกิดความขัดแยงจงึเปนคนไมดี เปนตัวแสบขององคกร แนวความคิดนี้อยูระหวาง 

ป ค.ศ. 1930-1940 

2. แนวคิดแบบพฤติกรรม(Behavioral View) มีความเหน็วา ความขัดแยงเปนส่ิงที่เกิดข้ึน

ตามธรรมชาติ เปนส่ิงทีห่ลีกเล่ียงไมได ความขัดแยงไมไดเลวรายเสมอไป แตอาจจะเปนศักยภาพ 

ที่จะเปนพลังในทางบวกหรือเสริมการปฏิบัติงานของกลุม ผูบริหารจงึควรหาทางลดความขัดแยง

แทนที่จะปฏิเสธวาไมมีความขัดแยง แนวความคิดนี้เปนทีย่อมรับระหวางป ค.ศ.1949-1975 

3. แนวคิดแบบนักปฏิสัมพนัธ (Interactionist View) ไดมองเหน็คุณคาของความขัดแยงวา 

เปนพลังทางบวกที่สงเสริมการทํางาน และมีความจําเปนเพื่อชวยใหกลุมทํางานไดอยาง

ประสิทธิภาพ องคกรใดที่ปราศจากความขัดแยงจะอยูกบัที่ เฉ่ือยชา ไมมีการเปล่ียนแปลง ความ

ขัดแยงจึงมีประโยชนและนาํมาซ่ึงความคิดสรางสรรค และจะตองแยกความขัดแยงที่ไมเปน

ประโยชนออกจากความขัดแยงที่เปนประโยชน แนวความคิดนี้เปนแนวความคิดที่เปนปจจุบัน 

จากแนวคิดทฤษฏีความขัดแยงดังกลาว  สามารถสรุปเปรียบเทียบเปนแนวความคิดแบบ 

ด่ังเดิมและแนวความคิดแบบปจจุบันไดดังนี ้

 

 

 

 

 

 



 

ภาพประกอบ 4 สรุปการเปรียบเทียบแนวความคิดความขัดแยง 

ที่มา  : เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ. (2534) ความขัดแยงการบริหารเพื่อความสรางสรรค. หนา : 13-14 

             จากแนวคิดความขัดแยงดังกลาว  สรุปไดวา   ความขัดแยงเปนปรากฏการณธรรมชาติ  

เปนเร่ืองปกติที่เกิดข้ึนในสังคม ความขัดแยงเปนส่ิงที่หลีกเล่ียงไมได แตในบางสถานการณ 

ความขัดแยง  ยังเปนส่ิงที่จําเปนตองมเีพื่อกระตุนใหองคการมีการเปล่ียนแปลงมีความ

เจริญกาวหนา ทัศนะทีม่ีตอความขัดแยงไดเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา โดยเร่ิมจากแนวประเพณี 

นิยมที่เชื่อวาความขัดแยงเปนส่ิงเลว ควรหลีกเล่ียงและกาํจัดใหหมดไป ตอมาแนวพฤติกรรมเช่ือวา 

ความขัดแยงเกิดตามธรรมชาติ ในทุกกลุมองคกร เปนส่ิงที่หลีกเล่ียงไมได และความขัดแยงไมได

เลวรายเสมอไป ที่สุดในสมัยปจจุบันแนว นักปฏิสัมพันธ เชื่อวาความขัดแยงเปนสวนหนึง่ของมนุษย 

แนวความคิดแบบด่ังเดิม แนวความคิดแบบปจจุบัน 

1. ความขัดแยงควรจะถูกกาํจัดใหหมดไปจาก

องคการ ความขัดแยงทาํใหองคการแตกแยก

และปองกนัไมใหการการทาํงานมีประสิทธภิาพ 

2.ในองคการที่ดีที่สุดจะไมมีความขัดแยง 

3. สามารถหลีกเล่ียงความขัดแยงได 

4. ความขัดแยงเปนผลมาจากความผิดพลาด

ของการบริหาร 

5. ความขัดแยงเปนของเลว เพราะนาํไปสู

ความเครียด ความเปนศัตรูกันระหวางบุคคล

และทําใหโครงการลมเหลว 

6. โดยการสรางบรรยากาศใหเหมาะสมแลว 

ผูบริหารสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมของ

ผูใตบังคับบัญชาได รวมทั้งการแสดงกาวราว 

การแขงขัน และความขัดแยง 

1. ความขัดแยงอาจสงเสริมการปฏิบัติงานใน

องคการ ควรจะบริหารความขัดแยงใหเกิดผลดี

ที่สุด ความขัดแยงอาจมปีระโยชน หรืออาจมีโทษ

ข้ึนอยูกับวิธีการบริหารความขัดแยง 

2. ในองคการที่ดีที่สุดจะมีความขัดแยงในระดับที่

เหมาะสม ซึ่งจะชวยกระตุนและจูงใจใหคน

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ความขัดแยงเปนสวนหนึง่ของชีวิตในองคการ 

4. ความขัดแยงเปนผลมาจากความแตกตางของ

รางวัลที่ไดรับ เปาหมายและคานิยมในองคการ 

ความขัดแยงอาจเกิดจากความกาวราวตาม

ธรรมชาติของบุคคล 

5. ความขัดแยงเปนของดี เพราะจะชวยกระตุนให

คนพยายามหาทางแกไขปญหา 

6. มีปจจัยหลายอยางที่สงผลตอการทํางานของคน 

ปจจัยเหลานี้ผูบริหารไมสามารถควบคุมได เชน 

ปจจัยทางดานพนัธุกรรม และปจจยัทางดาน

จิตวิทยา ผูบริหารจําเปนจะตองเรียนรูวาจะตองอยู

ความขัดแยงอยางไร 



ความขัดแยงไมไดดีหรือเลวรายไปทั้งหมด  บางอยางทําใหเกิดความเฉื่อยชา ความขัดแยงบางอยาง

สงเสริมใหต่ืนตัว และทาํใหกลุมทาํงานไดมี ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
             2.2 ความหมายของคําวา “ขัดแยง” 
             คําวา “ความขัดแยง” มีความหมายคลายคลงึกันและตางกนัไดหลายคํา มีนักวิชาการไดให

คํานิยามและความหมาย ดังนี้คือ 

             เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2534 : 11) ไดใหความหมายวา ความขัดแยงของบุคคลเกิด 

จากการที่บุคคลตองตัดสินใจเลือกอยางใดอยางหนึง่ โดยท่ีการเลือกนั้นอาจเต็มใจ หรือจําใจ 

เลือก ความขัดแยงระหวางบุคคล เปนสถานการณที่การกระทําของฝายหนึง่ไปขัดขวาง หรือสกัดกั้น 

การกระทําของอีกฝายหนึ่งในการที่จะบรรลุเปาหมายของเขา หรือการที่บุคคลมีความแตกตาง 

ในความสนใจ คานยิม แนวคิดวิธีการ เปาหมาย ที่จะตองมาติดตอกนั ทํางานรวมกัน หรือมาอยู 

ในสังคมองคกรเดียวกัน โดยที่ความแตกตางนี้เปนส่ิงที่ไมสอดคลองกนั หรือไปดวยกันไมได 

             พงษพันธ   พงษโสภา (2542 : 141) ไดใหความหมายของความขัดแยงวา ความขัดแยง 

หมายถงึสภาพของความไมราบร่ืนที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคล ระหวางบุคคล หรือระหวางกลุม 

เนื่องจากมีความตองการหรือผลประโยชนขัดแยงกัน และไมสามารถตัดสินใจ หรือหาขอตกลง

รวมกันได 

             ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 158) ไดใหความหมายของความขัดแยง หมายถงึ ความ 

ขัดแยงเปนส่ิงที่เกิดข้ึนไดเสมอในองคการ เปนส่ิงทีห่ลีกเล่ียงไมได เนือ่งจากความคิดเห็นไมตรงกนั 

ขัดกันในเร่ืองผลประโยชน แกงแยงชงิตําแหนงแขงขันกนั เพื่อใหไดส่ิงที่ตนเองตองการ หรืออํานาจ 

ในการควบคุมคนอ่ืน 

             อาคม  วัดไธสง (2547 : 142-143) ไดรวบรวมความหมายของความขัดแยงทีน่ักวิชาการ

หลายทานไดใหความหมายเสริมไวดังนี ้ 

              พจนานุกรมของเวบสเตอร (Websters Dictionary) กลาววา ความขัดแยง (conflict) 

มาจากภาษา  ละตินวา confligere ซึ่งแปลวา การตอสู การสงคราม ความพยายามที่จะเปนเจาของ 

การเผชิญหนาเพื่อมุงราย การกระทาํที่ไปดวยกนัไมไดในลักษณะตรงกันขาม การไมถูกกนัเมื่อมี

ความสนใจ ความคิดหรือการกระทําที่ไมเหมือนกัน 

             ลูแทนส (Luthans 1981 : 366) ใหความหมายวา ความขัดแยงเปนสภาวะของจุดประสงค 

ไมลงรอยกันระหวางจุดประสงคของฝายตาง ๆ 

              แมคฟารแลนด (McFarland.1979 : 405) ใหนิยามวา ความขัดแยงเปนสถานการณ ซึง่คน

หรือกลุมคนไมลงรอยกันเกีย่วกับความมุงหมายหรือวัตถุประสงคและพยายามที่กาํหนดความมุง

หมายของตนเองเพ่ือเสนอใหกับผูอ่ืน 



             ร็อบบินส (Robbins. 1983 : 289) กลาววา ความขัดแยงหมายถึง กระบวนการที่เกิดจาก

ความพยายามของบุคคลหรือกลุมบุคคลฝายหนึง่ที่มีความต้ังใจจะโตตอบความพยายามของฝาย

หนึง่ โดยการขัดขวางไมใหฝายตรงขามสามารถบรรลุเปาหมายหรือไดรับผลประโยชนตามที่ตองการ 

                จากนิยามดังที่ไดกลาวมาขางตน นกัวิชาการมากมายไดใหคําจํากัดความของ “ความ

ขัดแยง” เพื่อสะทอนใหเห็นวา ความขัดแยงเปนความคับของใจของบุคคลที่มีตอผูอ่ืนทั้งในระดับ

บุคคล หรือระดับกลุมตางถอืวาความขัดแยงตางสงผลใหเกิดความกระตือรือรน และเปนชนวนนํามา

ซึ่งความเสียหายตอองคการได จึงสรุปไดวา ความขัดแยงเปนปรากฏการณที่เกิดข้ึนอยูเสมอในสังคม

มนุษย ซึง่ไมสามารถหลีกเล่ียงได จงึเปนสาเหตุใหกลุมหรือบุคคลเกิดความไมเขาใจกนั และคับของ

ใจกันในการปฏิบัติงาน โดยไมสามารถหาขอตกลงกันได หรือไมสามารถหาขอยุติที่พอใจกันได อัน

เนื่องมาจากความแตกตางกนัของบุคคล กลุมบุคคล องคการ ตลอดทัง้ขอจํากัดของทรัพยากร ดังนัน้  

การบริหารความขัดแยง  จงึเปนทัง้ศาสตรและศิลป ของผูบริหารที่จะตองเรียนรู เขาใจ และใชทกัษะ

การบริหารความขัดแยงใหเปนประโยชนตอองคการ และบรรลุวัตถุประสงคได 
            2.3 สาเหตุของความขัดแยง 
              พฤติกรรมทั้งหลายทั้งปวงยอมมสีาเหตุและที่มาในการทาํใหเกิด ความขัดแยงก็เชนกนั 

ยอมมีสาเหตุในการทําใหเกดิข้ึนเปนปรากฏการณปกติในสังคมมนุษย เปนส่ิงทีทุ่กคนตองเผชิญ 

ยากแกการหลีกเล่ียงได การที่ผูบริหารรูและเขาใจถงึสาเหตุของความขัดแยงตอการบริหารและ 

ไขปญหาความขัดแยงได ซึง่สาเหตุของความขัดแยงทัง้ภายในบุคคลและระหวางบุคคล มีนักวิชาการ

ไดกลาวถงึสาเหตุของความขัดแยงไวดังนี ้

              เสริมศักด์ิ  วศิาลาภรณ (2534 : 45-48) ไดกลาวถงึองคประกอบดานบุคคลที่เปนสาเหตุ

ของความขัดแยงแบงออกเปน 4 สวนใหญ ๆ คือ 
             1. ภูมิหลัง 
             สาเหตุอยางหนึง่ทีท่ําใหเกิดความขัดแยงก็คือ การที่แตละบุคคลมีภูมิหลังแตกตางกนั 

 ภูมิหลังที่แตกตางกนัเชน 

             1.1 ความแตกตางทางวัฒนธรรม บุคคลที่มวีฒันธรรมแตกตางกนัยอมปฏิบัติหรือตัดสินใจ

ในลักษณะที่แตกตางกนั ส่ิงที่กระทําไดในวัฒนธรรมหนึง่อาจเปนส่ิงทีไ่มเหมาะสมในอีกวฒันธรรม

หนึง่ 

             1.2 ความแตกตางทางการศึกษา ระดับการศึกษาที่ไดรับและประเภทของการศึกษา 

ที่บุคคลไดรับเปนสวนหนึง่ทีก่ําหนดแนวปฏิบัติของบุคคล ทาํใหบุคคลคิดหรือเห็นแตกตางกนั 

            1.3 ความแตกตางในคานยิมและความเช่ือ บุคคลที่มีคานิยมและความเช่ือที่แตกตางกัน 

ยอมประพฤติและปฏิบัติแตกตางกนั 



1.4 ความแตกตางทางประสบการณ ความขัดแยงอยางหนึง่ทีม่ักเหน็ไดบอยคือความ 

ขัดแยงของคนที่มีความรูกับคนที่มีประสบการณ คนที่มคีวามรูอาจขาดประสบการณและคนท่ีมี

ประสบการณอาจขาดความรู 
                2. แบบฉบับ 
                สาเหตุของความขัดแยงอีกอยางหนึ่งคือ ความแตกตางของแบบฉบับของแตละบุคคล 

มนุษยตางก็มกีารกระทํา พฤติกรรม และการแสดงออกที่เปนแบบฉบับของบุคลากรพิจารณาไดดังนี ้

           แบบฉบับทางจิตวทิยา (Psychological Style) คารล จุง (Carl Jung) ซึ่งเปน 

นักจิตวทิยายืนยนัใหเห็นวา แตละคนก็มีแบบฉบับทางจิตวิทยาเปนของตนเอง ไมวาจะเปนวิธีการคิด 

ความรูสึก หรือ ประสาทสัมผัส 

            แบบฉบับทางอารมณ (Emotional Style) แบบฉบับของบุคคลแตกตางกนัไป 

ตามแบบฉบับทางอารมณ บางคนชอบที่จะเปนมิตรชวยเหลือคนอ่ืน แตบางคนก็ชอบที่จะขมขูหรือ

กาวราวคนอ่ืน 

                2.3 แบบฉบับของการเจรจา (Negotiation Style) แบบฉบับของการเจรจาเปนผลมาจาก

แบบฉบับทางอารมณหากบุคคลชอบพินิจไตรตรอง มีอารมณเย็นแบบฉบับของการเจรจาก็เปน 

แบบหนึง่ หากเปนคนอารมณรอน กาวราว แบบฉบับของการเจรจากจ็ะเปนอีกอยางหนึ่ง 

                2.4 แบบฉบับทางภาวะผูนํา (Leadership Style) แบบภาวะผูนําอาจจําแนกไดหลายวิธี 

เชน แบงเปนผูนําที่มุงงานกบัมุงคนหรือมุงสัมพนัธ เปนตน ถาผูนาํเปนแบบเดียวกบัผูตามปญหา 

ก็อาจไมเกิด แตถาผูนาํและผูตามเปนคนละแบบกัน ความขัดแยงยอมเกิดข้ึนแน 
                3. การรับรู 
                สาเหตุที่สําคัญอีกอยางหนึ่งของการขัดแยง คือ การรับรูในการกระทําหรือในเปาหมายที ่

ไปดวยกันไมได การที่รับรูไมเหมือนกนัของบุคคลเปนผลทําใหเกิดความขัดแยง การรับรูที่สงผลตอ

การเกิดความขัดแยง แบงออกเปน 2 อยางคือ 

                3.1 การรับรูที่บิดเบือน บุคคลอาจมีการรับรูทีบิ่ดเบือนไปจากสภาพจริงหรือของจริงโดย

เจตนาหรือไมเจตนาก็ได หากบุคคลรับรูแตกตางไปจากของจริงก็จะสงผลใหเกิดความขัดแยงได 

                3.2 การรับรูที่แตกตางกนั บุคคลที่อยูในเหตุการณเดียวกนั เห็นเหตุการณเดียวกนัหรือ 

มีขอมูลเหมือนกนั อาจตีความหมายของสิ่งที่เหน็หรือขอมูลที่มีอยูแตกตางกนัได ความแตกตาง 

ในการรับรูชนดินี้มีศักยภาพทําใหเกิดความขัดแยง 

 

 

 



                4. ความรูสึก 
                คนเรามีความรูสึกแตกตางกนั อาจเร่ิมจากโมโหนิดหนอยไปจนถึงเดือดดาล หรือจาก

ความวิตกกงัวลไปจนถึงการหวาดกลัว การที่คนมีความรูสึกหลาย ๆ อยางปนกนั ทาํใหเกิดความ

สับสนและจะนําไปสูความขัดแยง ความรูสึกของบุคคลจะสังเกตเหน็ไดเมื่อมีความขัดแยงเกิดข้ึน 

ความรูสึกของบุคคลสงผลตอความไววางใจหรือศรัทธาในคนอ่ืน และจะสงผลตอไปยงัทัศนคติและ

พฤติกรรมของบุคคล ดังนัน้ จึงเหน็ไดชัดวาสาเหตุหนึ่งของความขัดแยงก็คือ ความรูสึกของบุคคล 

             ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2545 : 294)  กลาวถึงสาเหตุของความขัดแยง (The causes of  

conflict) เนื่องมาจากความขัดแยงของบุคคลหรือกลุมมพีลังที่อาจกระทบอยางรุนแรงตอองคการ   

    ดังนั้นผูบริหารควรเรียนรูเปนอันดับแรก  และกอนทีผู่บริหารจะใชความขัดแยงใหเกิด 

ประสิทธิภาพ  จึงควรเขาใจสาเหตุของความขัดแยงดังตอไปนี้ 

             1. การแขงขันกนัเพื่อทรัพยากร (Competition  for  resources) การขาดแคลนทรัพยากร

กอใหเกิดความขัดแยง  การแขงขันกันเพื่อแยงพืน้ที่ในสํานักงาน งบประมาณ วัตถุดิบ หรือขอมูล

ขาวสาร 

             2. ความไมเปนอิสระตอกันของกลุม (Group  interdependence)  เพราะความขัดแยง

ระหวางกลุมสามารถเกิดข้ึนได  ไมวาจะเปนการที่กลุมหนึ่งทํางานข้ึนตรงกับการตัดสินใจของอีกกลุม

หนึง่  หรือตองทํากจิกรรมตามกลุมอ่ืน  ทําใหเกิดความยุงยากในการปฎิบัติงานรวมกัน  เมื่อกลุม

หนึง่ไมสามารถดําเนนิงานไดโดยอิสระเพราะจะตองคอยกลุมอ่ืนใหเสร็จงานเสียกอน  หรือเมื่อกลุมที ่

ไมเปนอิสระตองสงหรือรับงานที่ไมมีคุณภาพจากกลุมอ่ืน  ความขัดแยงก็จะเกิดข้ึนตามมา     

             3. ความแตกตางระหวางบุคคล (Interpersonal  difference)  บุคคลที่มีภูมิหลัง  

บุคลิกภาพ  หรือคานิยมที่แตกตางกนั อาจเกิดความขัดแยงกับคนอ่ืน ซึ่งกลายเปนความขัดแยง

ระหวางบุคคลกับ บุคคลได  

4. เปาหมายทีไ่มสามารถเขากันได (Goal in compatibility)  บุคคลแตละคนหรือกลุมที่อยู 

ในองคการบางคร้ัง  อาจมีเปาหมายที่ดําเนินการแตกตางกนั ซึ่งเปนสาเหตุนําไปสูความขัดแยงได 

             5. ปญหาในการติดตอส่ือสาร ( Communication  issues ) การขาดการติดตอส่ือสาร หรือ 

การบิดเบือน  การติดตอส่ือสารสามารถเปนแหลงที่มาของความขัดแยง 

             6. ความไมเหมาะสมของระบบรางวัลตอบแทน (Inapproprite  reward systems)  

ผูบริหารอาจสรางความขัดแยงได  ถาเขากาํหนดระบบการใหรางวัลโดยไมไดคิดใหรอบคอบแมวา 

ผูบริหารมีความต้ังใจที่จะสงเสริมการปฎิบัติงานรวมกนัมากกวาเนนการแขงขันกนัแตความ

เหมาะสมในการกําหนดระบบรางวัลตอบแทนก็สามารถสรางความขัดแยงในการมุงทําลายมากกวา

การสรางความขัดแยงในเชิงสรางสรรค 



             7. ความขัดแยงจากความไมชัดเจนในอํานาจหนาที ่( Domain ambiguities ) ซึ่งหากบุคคล

หรือกลุมอยูในสถานการณที่กํากวม คือ ไมรูวาตนเองมีหนาที่อะไรและอยูในความรับผิดชอบของใคร 

ความขัดแยงกอ็าจเกิดข้ึนไดงาย  เนื่องจากมีการทํางานกาวกายหนาที่กนั 

             8. การขาดแคลนทรัพยากร ( Resource  scarcity ) จะทําใหองคการตกอยูในสถานการณ

การแขงขันที่เสียเปรียบเมื่อทรัพยากรมีการขาดแคลนความสัมพันธในการทาํงานก็จะทําใหเกิด

ปญหาดวย  ดังนัน้  พวกเขาจะพยายามขัดขวางไมใหมกีารกระจายทรัพยากรไปยงับุคคลอ่ืน 

             9. ความไมสมดุลดานอํานาจหรือคุณคา  ( Power  or  value  asymmetries ) เมื่อบุคคล

หรือกลุมที่ตองทาํงานรวมกนันัน้  มีความแตกตางกนัอยางมากในตําแหนงหนาที่  อํานาจ หรือ

คุณคา  ตัวอยางเชน  เมื่อบุคคลที่มีอํานาจสูงกวา  ซึ่งคน ๆ นัน้ไมยนิยอมใหชวย  หรือเมื่อบุคคลที่มี

ตําแหนงหนาที่สูงตองพึง่พาบุคคลที่มีตําแหนงที่ตํ่ากวา 

ธิติภพ  ชยธวชั (2548 : 197-198) ไดกลาวไววา  สาเหตุของความขัดแยง ( The causes of 

conflict ) เนื่องจากความขัดแยงของบุคคลหรือกลุมมพีลังที่อาจกระทบอยางรุนแรงตอองคการ  

ดังนัน้สาเหตุของความขัดแยงจึงเปนส่ิงที่ผูบริหารควรเรียนรูเปนอันดับแรก  และกอนที่ผูบริหารจะใช

ความขัดแยงใหเกิดประสิทธิภ์าพ  จึงควรเขาใจสาเหตุของความขัดแยงดังตอไปนี ้

             1. การแขงขันกนัเพื่อทรัพยากร ( Competition for resourecs )การขาดแคลนทรัพยากร

กอใหเกิดความขัดแยงเปนประจํา  เชน  การแขงขันกนัเพื่อแยงพื้นทีสํ่านักงาน  งบประมาณ  วัตถุดิบ  

หรือขอมูลขาวสาร 

             2. ความไมเปนอิสระตอกันของกลุม ( Group interdependence )ความไมเปนอิสระตอกนั 

เชน  ส่ิงไหนทีถู่กนาํมารวมกัน (Pool) ใชดวยกนัหรือข้ึนตรงตอกันอาจมีผลสืบเนือ่งตามมา คือ  

ทําใหเกิดความยุงยากในการปฏิบัติงานรวมกัน เมื่อกลุมหนึง่ไมสามารถดําเนนิงานไดโดยอิสระ 

เพราะจะตองคอยกลุมอ่ืนใหเสร็จงานเสียกอน หรือรับงานที่ไมมีคุณภาพจากกลุมอ่ืน ความขัดแยง 

ก็จะเกิดตามมา 

             3. ความแตกตางกนัระหวางบุคคล  ( Interpersonal  difference ) บุคคลทีม่ีภูมิหลัง   

บุคลิกภาพ หรือ คานยิมที่แตกตางกนั อาจเกิดความขัดแยงกับคนอ่ืนได 

             4. เปาหมายที่ไมสามารถเขากันได ( Goal in compatibility ) บุคคลแตละคนหรือกลุมคน 

ที่อยูในองคการบางคร้ังอาจมีเปาหมายทีดํ่าเนนิการแตกตางกนั 

             5. ปญหาในการติดตอส่ือสาร ( Communication issues ) การขาดการติดตอส่ือสารหรือ 

การติดตอส่ือสารสามารถเปนแหลงที่มีของความขัดแยง ถาขอมูลขาวสารไมมีความเปนอิสระ 

ในการใชเพื่อจะทําใหกลุมหรือบุคคลบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

             6. ความไมเหมาะสมของระบบรางวัลตอบแทน  ( Inappropriate reward systems ) 



 ผูบริหารอาจสรางความขัดแยงได ถาเขากําหนดระบบการใหรางวัลโดยไมไดคิดใหรอบคอบ 

 รังสรรค  ประเสริฐศรี  ( 2548 : 298 ) กลาววาสาเหตุของความขัดแยง (Causes  of  

conflict ) 

 เปนกระบวนการของความขัดแยงซึ่งเร่ิมตนจากการทําความเขาใจถงึสถานการณของความขัดแยง  

ซึ่งแบงออกเปนหลายรูปแบบดังนี ้

             1. ความขัดแยงในแนวด่ิง ( Vertical  conflict ) จะเกิดข้ึนในระดับสายตาการบงัคับบัญชา  

โดยทั่วไปแลวจะเกี่ยวของกบัความเห็นที่ไมตรงกันของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในดาน

ทรัพยากร เปาหมาย วันครบกําหนด หรือผลลัพธของการปฎิบัติงาน 

             2. ความขัดแยงในแนวนอน ( Horizontal  conflict ) จะเกิดข้ึนระหวางบุคคลหรือกลุม 

ในระดับสายการบังคับบัญชาเดียวกัน โดยจะเกี่ยวของกบัความเขากันไมไดของเปาหมาย  

การขาดแคลนทรัพยากรและปจจัยระหวางบุคคล 

             3. ความขัดแยงระหวางสายการบังคับบัญชา-ที่ปรึกษา ( Line-staff  conflict ) เปนความ

ขัดแยงที่เกิดข้ึนในแนวนอน ซึ่งจะเกี่ยวของกับการเขากันไมไดระหวางพนักงานที่มีอํานาจบริหารและ

พนักงานฝายที่ปรึกษา 

             4. ความขัดแยงดานบทบาท ( Role  conflicts)  เปนความขัดแยงในการทํางานที่เกิดข้ึน

ปกติ  ซึ่งเกิดจากการส่ือสารที่ไมชัดเจนเก่ียวกับเปาหมายการทํางานที่มากเกินไป  การกําหนด

ลักษณะงานที่นอยเกินไป  และความไมสามารถเขากันไดระหวางความคาดหวังจากแหลงที่แตกตาง

กัน 

            เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ.( 2534 : 90 -91 อางอิงมาจาก; Trusty . 1987 ) ไดศึกษาแนวคิด

ของผูทรงคุณวุฒิทางดานความขัดแยง และสรุปวาสาเหตุที่สําคัญทีก่อใหเกิดความขัดแยงระหวาง

บุคคลมีดังนี้ คือ 

              1. การมีคานยิมทีแ่ตกตางกนั 

              2. การทาทาย หรือใหรายตอความรูสึกทีว่าตนมีคา หรือมีความสําคัญ 

              3. การคุกคามตอปมเดน หรือเอกลักษณของบุคคลการแขงขันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีอยู

อยางจํากัด และสาเหตุทีท่ําใหความขัดแยงเพิ่มข้ึน หรือขยายวงกวางข้ึนไดแก การขมขู การรับรู 

ความไววางใจ การสื่อสาร องคการที่มีหลายระดับกฎระเบียบ การถูกบังคับใหปฏิบัติและความ

ขัดแยงเดิมที่ยงัไมไดรับการแกไขจากแนวคิดที่นักวิชาการไดกลาวมาแลวนั้น ซึง่มีทัง้แนวความคิดที่

คลายคลึงกนัและแตกตางกนับางแลวแตมุมมองของแตละบุคคล กลาวโดยสรุปไดวาสาเหตุของ

ความขัดแยงสวนใหญ  นัน้ประกอบไปดวย 3 ดานดวยกนั คือ องคประกอบดานบุคคลการ

ปฏิสัมพันธและสภาพการณขององคการแตละองคการทีม่ีความแตกตางกนั 



 
             2.4 กระบวนการของความขดัแยง 
             เนือ่งจากความขัดแยงเปนกระบวนการ และในกระบวนการของความขัดแยง

ประกอบดวยสถานการณของความขัดแยง และข้ันตอนตาง ๆ ของความขัดแยงและประกอบดวย

องคประกอบตาง ๆ โดยมากจะประกอบไปดวยสภาพแวดลอม บุคคล พฤติกรรม และความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ไดมีผูอธิบายกระบวนการเกิดความขัดแยงไวหลายทัศนะดวยกัน ทั้งที่คลายคลงึกนั

และเหมือนกนั ดังที ่(เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ 2534 : 90-91)  ไดเสนอรูปแบบของกระบวนการขัดแยง

เกิดข้ึนไดอยางไร ทาํไมจึงเกดิข้ึน เพื่อที่จะไดจัดการกับความขัดแยงที่เกิดข้ึนได 

             เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ.( 2534 : 90 -91 อางอิงมาจาก;Filley .1975) ไดอธิบาย

กระบวนการของความขัดแยง ประกอบดวย 6 ข้ันตอน คือ 

1. สภาพการณกอนการเกดิความขัดแยง (Antecedent Conditions of Conflict)  

เปนลักษณะของสภาพการณที่อาจปราศจากความขัดแยง แตจะนําไปสูความแยง 

             2. ความขัดแยงที่รับรูได (Perceived Conflict) เปนการรับรูจากสภาพการณที่เกิดข้ึน 

จากฝายตาง ๆ วามีความขัดแยงเกิดข้ึน 

             3. ความขัดแยงที่รูสึกได (Felt Conflict) เปนความรูสึกของบุคคลวาเกิดความขัดแยงข้ึน  

โดยอาจมีความรูสึกวา ถูกคุกคาม ถูกเกลียดชัง กลัว หรือ ไมไวใจ 

             4. พฤติกรรมที่ปรากฏชัด (Manifest Behavior) เปนการแสดงออกของบุคคลอ่ืนเมื่อรับรู 

หรือรูสึกวามีความขัดแยงเกดิข้ึน อาจแสดงความกาวราว การแขงขัน การโตเถียง หรือการแกปญหา 

5. การแกปญหาหรือการระงับความขัดแยง (Conflict Resolution or Suppression) 

เปนการทําใหความขัดแยงส้ินสุดลง อาจโดยใหทกุฝายตกลงกนั หรือใหฝายใดฝายหน่ึงชนะไป 

             6. ผลจากการแกปญหา (Resolution Aftermath) เปนผลทีเ่กดิข้ึนตามมาภายหลังจากการ 

แกปญหาความขัดแยงแลว 

             

 

 

 

 
 
 



 

 จากกระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของฟลเลย  ซึง่ประกอบไปดวย 6 ข้ันตอน 

ดังกลาว สามารถศึกษาไดจากภาพประกอบดังนี ้
 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของฟลเลย (Filley) 

ที่มา :  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ. (2534) : ความขัดแยงการบริหารเพื่อความสรางสรรค หนา 90 – 91 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สภาพการณกอนการเกิดความขัดแยง 

ความขัดแยงที่รับรูได ความขัดแยงที่รูสึกได 

พฤติกรรมที่ปรากฎชัดเจน 

การแกปญหา หรือ 

การระงับความขัดแยง 

ผลจากการแกปญหา 



 เสริมศักด์ิ  วศิาลาภรณ.( 2534 : 95 -96 อางอิงมาจาก; Robbins .1983) ไดแบง

กระบวนการของความขัดแยงออกเปน 4 ข้ันตอน คือศักยภาพของการเปนปรปกษกนั การรู 

พฤติกรรมที่แสดงออก และผลของความขัดแยงกระบวนการขัดแยงตามแนวคิดของรอบบินสมีสวน

คลายกับกระบวนการของความขัดแยง ตามขอเสนอของฟลเลย ดังไดกลาวมาแลว   

   ข้ันที ่1         ข้ันที่ 2           ข้ันที ่3                  ข้ันที่ 4 

ศักยภาพของการเปนปรปกษกัน           การรู            พฤติกรรมที่แสดงออก         ผลของความ           

                                                                                                                          ขัดแยง 

 

             จากกระบวนการและข้ันตอนดังกลาว ตามแนวความคิดของ  รอบบินส  ซึง่ประกอบไปดวย  

4 ข้ันตอน สามารถศึกษาไดจากภาพประกอบ ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 กระบวนการของความขัดแยงตามแนวคิดของรอบบินส 

ที่มา : เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ.(2534) การบริหารความขัดแยง หนา 95-97 

 

สภาพการณนํา 

- การสื่อสาร 

- โครงสราง 

- ตัวแปรสวนบุคคล 

ความขัดแยงที่ 

รูสึกได 

ความขัดแยง 

ที่เปดเผย 

ลดสมรรถนะ 

ของกลุม 

พฤติกรรมการจัดการ 

กับความขัดแยง 

- การแขงขัน 

- การรวมมือ 

- การแบงปน 

- การหลีกเล่ียง 

- การยอมให 

 

ความขัดแยง 

ที่รับรูได 

เพิ่มสมรรถนะ 

ของกลุม 



 เพื่อที่จะชวยใหเขาใจกระบวนการของความขัดแยงไดดีข้ึน  สามารถพิจารณารายละเอียด

ของแตละข้ันตอนของกระบวนการขัดแยง  ดังนี ้
             ขั้นที ่1 ศักยภาพของการเปนปรปกษกัน (Potential Opposition) 
             ข้ันแรกของกระบวนการขัดแยงคือการมีสภาพการณนํา (antecedent conditions)  

ที่กอใหเกิดความขัดแยง สภาพการณนาํนีอ้าจถือไดวาเปนสาเหตุของความขัดแยง  

ซึ่งแบงออกได 3 กลุม คือ การสื่อสาร โครงสราง และตัวแปรสวนบุคคล     

             การสื่อสาร (communication) เปนสภาพการณนําอยางหนึง่ทีน่ําไปสูความขัดแยง  

ความขัดแยงมิไดเกิดจากการไมติดตอส่ือสารกัน แตเกดิจากการดอยคุณภาพของการส่ือสาร และ

สภาพการณทีม่ีความเขาใจผิดจะทําใหเกดิความขัดแยง     

             โครงสราง (structure)  โครงสรางในทีน่ี้หมายถึงโครงสรางของหนวยงานหรือองคการ 

ลักษณะโครงสรางขององคการที่เปนสภาพการณนําไปสูความขัดแยง ไดแก ขนาดขององคการ  

ความคลายกนัของสมาชิกในกลุม และการพึ่งพาอาศัยกันระหวางกลุม การใหรางวัลหรือความดี 

ความชอบที่ไมเปนธรรม และการที่ตองพึง่พาอาศัยในการทํางาน ก็เปนสาเหตุสําคัญของความ

ขัดแยง 

             ตัวแปรสวนบุคคล (personal variables) ตัวแปรสวนบุคคลที่มีศักยภาพของความขัดแยง 

ลักษณะของบุคลิกภาพ คานิยมของบุคคล คนทีม่ีบุคลิกภาพบางอยางมกัจะทําใหเกิดความขัดแยง 

ไดงาย เชน ชอบวางอํานาจไมยอมฟงใคร เหน็วาตัวเองมีศักด์ิศรีตํ่า คานิยมที่แตกตางกนัของบุคคล 

ทําใหบุคคลมอีคติ   มีความคิดเห็นไมตรงกัน ส่ิงเหลานีม้ีศักยภาพที่จะนําไปสูความขัดแยง 
             ขั้นที่ 2 การรู (Cognition) 
             หากสถานการณในข้ันที่ 1 กอใหเกิดความคับของใจ แลวศักยภาพของการเปนปรปกษกัน 

ก็จะเปนจริงข้ึนมาในข้ันที่ 2 นี ้สภาพการณในข้ันที ่1 จะนําไปสูความขัดแยงหากบุคคลรูสึกวาตนถูก

กระทบโดยสภาพการณนั้น การรูวาตนถูกกระทบโดยสภาพการณนํา หรือการรูวาสภาพการณนํา 

สงผลกระทบตอตนเปนเพราะการรับรูของบุคคล ในข้ันนี้บุคคลจะรับรูวามีความขัดแยงเกิดข้ึนหรือ 

เปนความขัดแยงที่รับรูได (perceived confict) และบุคคลอาจรูสึกวามคีวามขัดแยงเกิดข้ึน หรือ 

เปนความขัดแยงที่รูสึกได (felt confict) 
            ขั้นที่ 3 พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavior) 
            การทีค่นรับรูวามีความขัดแยงหรือรูสึกวามีความขัดแยงนั้น ยงัไมไดแสดงพฤติกรรมของ 

ความขัดแยงที่เปดเผยออกมา อาจมีเพียงความคับของใจ แตหากเม่ือใดฝายหนึ่งแสดงเจตนาหรือ 

จงใจกระทําการเพื่อขัดขวางไมใหอีกฝายหนึง่บรรลุจุดหมาย พฤติกรรมที่แสดงความขัดแยงอยาง 

เปดเผยก็จะเกดิข้ึน เชน การพูด การแสดงความกาวราว การใชกําลังกาย การใชความรุนแรงอาจ 



เปนจลาจลหรือสงคราม เปนตน 

             เมื่อความขัดแยงปรากฏเปนพฤติกรรมที่เปดเผย แตละฝายกจ็ะพยายามจัดการกับความ 

ขัดแยง โดยหาทางลดความคับของใจ พฤติกรรมที่แตละฝายแสดงออกเพื่อจัดการกบัความขัดแยง 

อาจไดแก 

              1. การแขงขัน (competition) เพื่อใหแพหรือชนะกนัไปขางใดขางหนึ่ง 

              2. การรวมมือรวมใจ (collaboration) เพื่อที่จะพยายามประสานประโยชนกันใหได 

              3. การแบงปน (sharing) เมื่อแตละฝายยอมเสียสละบางอยางบางก็จะสามารถ 

ประนีประนอมกันได 

              4. การหลีกเล่ียง (avoidance) อาจกระทําไดโดยการถอยหนีออกจากความขัดแยงหรือ

พยายามระงับความขัดแยง 

              5. การยอมให (accommodation) เปนการเสียสละของฝายตนโดยพยายามทาํตามความ

ตองการของอีกฝายหนึง่ เพือ่จะรักษาความสัมพนัธเอาไว 
             ขั้นที ่4 ผลของความขัดแยง (Outcomes) 
             การจดัการกับความขัดแยงจะกอใหเกิดผลตามมา ผลที่ตามมาอาจเปนผลดีและมีประโยชน

สามารถชวยเพิ่มสมรรถนะของกลุม อาจเปนผลเสียและไมมีประโยชนหากเปนการลดสมรรถนะของ

กลุมตัวอยางผลดีของความขัดแยง เชน สงเสริมใหการตัดสินใจมีคุณภาพข้ึน กระตุนใหคนมี

ความคิดใหม ๆ และคิดอยางสรางสรรค ผลเสียของความขัดแยงอาจเห็นไดทัว่ไป เชน เกิดความ

แตกแยกแบงเปนกก เปนเหลา ขาดความรวมมือในการทํางาน การสือ่สารถูกบิดเบือน องคการไม

สามารถบรรลเุปาหมายไดเปนตน 

            สรุปไดวา กระบวนการของความขัดแยงมีข้ันตอนที่เกิดข้ึนอยางตอเนื่อง  ตามสถานการณ 

โดยเร่ิมจากการกอใหเกิดความขัดแยง การแสดงพฤติกรรม ความสัมพันธระหวางบุคคลและ 

สภาพแวดลอม อันจะกอใหเกิดผลของความขัดแยงตามมา ซึ่งจะมีผลในทางสรางสรรค หรือ

กอใหเกิดความขัดแยงมากข้ึนนัน้จึงข้ึนอยูกับการบริหารความขัดแยงของผูบริหารวาจะมี

ประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
             2.5 ผลดีและผลเสียของความขัดแยง 
             ความขัดแยงเปนสวนหนึง่ของชีวิตและสังคม เปนส่ิงที่ไมมีใครพึงปรารถนา แตอยางไร 

ก็ตาม   ในแตละองคการหากมีความขัดแยงในระดับที่เหมาะสม ก็จะกลับกลายเปนผลดีและ 

เปนประโยชนตอองคการในที่สุด สอดคลองกับ พงษพนัธ  พงษโสภา ( 2542 : 145)  ไดกลาวถึงผลดี

และผลเสียของความขัดแยงดังนี ้



 ความขัดแยงที่เกิดข้ึน  ในองคการอาจเปนส่ิงที่ชวยใหเกิดการปรับปรุงงานขององคการใหดี

ข้ึน  หรืออาจกอใหเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงานในองคการนั้นไดเชนกนั  ทัง้นี้ข้ึนอยูกับระดับความ

รุนแรงของความขัดแยง  และข้ึนอยูกับวาความขัดแยงนั้นจะถูกจัดเชนไร  สําหรับความขัดแยงใน

ระดับที่เหมาะสม  จะมีลักษณะความขัดแยงอยางมเีหตุผล  และไมรุนแรงจนเกนิไป  จะกอใหเกิด

ความต่ืนตัวทาํใหงานขององคการไมหยุดอยูกับที ่ มีภาวะสรางสรรค  มีการคิดหาแนวทางใหม   

เพื่อปรับปรุงงานใหกาวหนายิ่งข้ึน 

 บรรยากาศการทํางานของกลุมจะเอาจริงเอาจัง  มุงถงึความสําเร็จในงานเปนหลัก  ในทาง

ตรงกันขามสําหรับความรุนแรง  ไมมเีหตุผล  ใชอารมณ  จะสรางความชงักงันในงาน  กอใหเกิด

ความแตกแยกแบงพรรคแบงพวกเปนปฏิปกษตอกัน  เอาแพเอาชนะตอเปาหมายที่ตนตองการอยาง

รุนแรง  ขวัญและกําลังใจในการทาํงานเส่ือมถอย   การทํางานเปนทีมลดลงเกิดความไมไววางใจซึง่

กันและกนั  อันจะนําไปสูความหวาดระแวงตอกัน  บุคคลที่รูสึกวาตนเปนฝายพายแพในความขัดแยง

จะรูสึกวาตนเองไรฝมือ  ไรความหมาย  เกิดรอยแคน  สูญเสียแรงงจูงใจของตนเอง  สงผลใหเกิด

ประสิทธิภาพในงานตกตํ่า  และความเสียหายจะเกิดข้ึนตามมาขององคกร 
             ผลดีของความขัดแยง 
             เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2534 : 26) ไดกลาวโดยสรุปวาความขัดแยงที่มีประโยชนมี

ลักษณะดังนี้ คือ 

              1. เปนความขัดแยงทีจ่ะชวยทาํใหเขาใจความคิดเห็น การรับรู ทัศนคติ คานิยม และจุดยืน

ของบุคคล และใชการมีสวนรวมเพื่อแกปญหาความขัดแยง 

              2. เปนความขัดแยงทีท่าํใหทั้งผูนํา และผูตามมีความต่ืนตัว แสวงหาขอมูลที่ถกูตอง 

รวมมือกนัทาํงานดวยความสุขุม รอบคอบเพื่อบรรลุส่ิงทีดี่กวา 

              3. เปนความขัดแยงทีม่ีเปาหมายเหมือนกนัหรือสอดคลองกัน แตขัดแยงกันในวีธกีาร 

ที่จะบรรลุเปาหมายนัน้ ๆ 

              4. เปนความขัดแยงกนัในหลักวชิาการ มิใชขัดแยงกันเนื่องมาจากคติสวนตัว 

              5. ความขัดแยงเปนไปอยางมีเหตุผล ใชเหตุผลและปญญาในการแกปญหาความขัดแยง

มากกวาจะใชอารมณเปนเคร่ืองตัดสิน 

6. คูขัดแยงพยายามเขาใจอีกฝายหนึง่ มคีวามคิดอยางผูใหญ พยายามส่ือความหมาย 

เพื่อเขาใจ ความสนใจ ความตองการ และความคิดเห็นของอีกฝายหนึ่ง 

             7. เปนความขัดแยงที่จะสรางความกาวหนาและพัฒนาหนวยงานหรือองคการ 

             8. เปนความขัดแยงที่จะมุงประโยชนของสวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตน โดย

ตระหนักถึงคุณธรรมและจริยธรรมในสังคม 



            9. เปนความขัดแยงที่จะไมกอใหเกิดความขัดแยงอยางอ่ืนหรือไมเปนขออางเพื่อใหเกิดความ

ขัดแยงอยางใหม                       

            ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 188) ไดกลาวถึงความขัดแยงกอใหเกิดผลดี ดังนี ้

            1. ปองกันการหยุดอยูกับที ่ทาํใหเกิดความคิดทีแ่ตกตางกนั 

            2. ทําใหเกิดแนวคิดและแนวทางใหมในการทํางานและแกปญหา 

            3. เปดโอกาสใหแตละฝายไดสํารวจและทบทวนความคิดของตนเองวาถกูตองหรือไม 

            4. กอใหเกิดความคิดสรางสรรคใหม 

            5. เปนการตรวจสอบความสามารถของตนเองอยูเสมอ 

            6. ความขัดแยงกับภายนอกองคการทาํใหสมาชิกในองคการเกิดความสามคัคี 

            ซึ่งสอดคลองกับ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2547 : 237-238) กลาววา ความขัดแยงมี

ประโยชนหลายดาน ดังนี ้

             1. ปองกันไมใหองคการหยุดอยูกับทีห่รือเฉ่ือยชา 

             2. ความขัดแยงทําใหเกิดความเปล่ียนแปลง ผูบริหารที่ฉลาดมักสามารถนาํการ

เปล่ียนแปลงนั้นไปทําประโยชนใหเกิดแกสวนรวมใหมากท่ีสุด 

             3. ความขัดแยงเปนผลมาจากความแตกตางของบุคคล ผูบริหารทีม่ีความสามารถยอม

ประสานความแตกตางใหกลายมาเปนประโยชนตอองคการ และทาํใหเกิดความคิดริเร่ิมใหม ๆ  

ในทายที่สุดได 

4.ความขัดแยงจะกระตุนใหเกิดการแสวงหาขอมูลใหม ๆ หรือขอเท็จจริงใหม ๆหรือวิธี

แกปญหาทางใหม โดยตางฝายตางกพ็ยายามหาขอมลูและเหตุผลมาสนับสนุนฝายตน ทําใหได

ขอมูลหรือหลักฐานใหม หรือตางฝายตางก็ไมยอมรับวิธกีารของกันและกัน จึงจําเปนตองหาทางออก

ใหม 

             5. การขัดแยงกับกลุมอ่ืน จะทาํใหสมาชิกภายในกลุมมีความกลมเกลียวกนัและรวมพลังกัน 

             6. ความขัดแยงที่เกิดจากการมคีวามเห็นที่แตกตางกนั จะชวยทาํใหมีความรอบคอบ 

และมีเหตุผลในการแกปญหา นอกจากนัน้ยังชวยสงเสริมการพฒันาการทํางาน   ใหมีระบบและ        

มีประสิทธิภาพ 
ผลเสียของความขัดแยง 

             เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2434 :20) และณัฏฐพันธ เขจรนนัท ( 2547 : 238 – 239 ) ได

สรุปผลเสียหรือโทษของความขัดแยงสามารถประมวลสรุปไดดังนี้ 

             1. ขาดการยอมรับซึง่กันและกัน ขาดความวางใจ ไมเคารพซ่ึงกันและกนั บุคคลจะต้ังแงหรือ 

ใชเลหเหล่ียมเขาหากัน 



             2. ขาดความรวมมอื คูขัดแยงตางก็ไมใหความรวมมือในการทํางาน 

             3. ขาดความคิดริเร่ิม บุคคลจะทาํงานเฉพาะสวนที่ตนรับผิดชอบ หรือทาํงานตามที่ถูกส่ัง 

ใหทาํเทานัน้ 

             4. การส่ือสารระหวางบุคคลถูกบิดเบือน อาจโดยความต้ังใจหรือไมต้ังใจก็ตาม 

             5. ทาํใหเกิดความเครียด สุขภาพจิตเสีย 

             6. ทาํใหประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลลดลง 

             7. ทาํลายความสมานฉันท และความกลมเกลียวในการทาํงานของกลุม 

             8. เปนอุปสรรคตอกระบวนการตัดสินใจ มกัจะขาดขอมูลเพื่อประกอบการตัดสินใจ จงึทาํให

ตองตัดสินใจดวยการเส่ียง 

             9. ทาทายและสงเสริมใหรักษาสถานภาพเดิม (status quo) ไมสงเสริมใหเกิดความ

เปล่ียนแปลง 

           10. ทาํใหบุคคลหรือองคการเกิดความเสียหาย อาจเปนช่ือเสียง เกียรติยศ ทุนทรัพย ผลผลิต 

หรือแมแตชีวิต 

           11. ถาหากแกปญหาไมดีแลวความขัดแยงอยางหน่ึงจะนําไปสูความขัดแยงอยางอ่ืน ๆ อีก 

           12. ความขัดแยงทําใหคนไมพอใจที่จะทํางาน 

           13. ทาํใหสูญเสียกําลังคน เมื่อบุคคลไมสามารถที่จะทนดู และทนอยูรวมงานภายใต

บรรยากาศของความรุนแรงได จึงหนีไปจากองคการ 

 สรุปไดวา ความขัดแยงสามารถจะทําใหองคการเส่ือมลงถาความขัดแยงนัน้ไดรับ 

การตอบสนองในทางลบ  ซึง่ยอมทําใหเกดิบรรยากาศทีไ่มเหมาะสม  บรรยากาศที่เต็มไปดวย 

การแขงขัน  การขูเข็ญ  คุกคาม  และความขัดแยงจะรุนแรงข้ึนจนเปนความขัดแยงในทางทาํลาย 

ซึ่งจะสงผลใหองคการเส่ือมลงในที่สุด  ในทางกลับกนั  ถาหากความขัดแยงนั้นไดรับการตอบสนอง 

ในทางบวก  มกีารแกปญหาความขัดแยงที่เหมาะสม  กย็อมทาํใหเกิดบรรยากาศที่ดี เกิดบรรยากาศ

ของความรวมมือและสนับสนุน  โดยความขัดแยงนั้นจะเปนความขัดแยงในเชิงสรางสรรค  ซึ่งจะ

สงผลใหองคการมีความเจริญกาวหนาในที่สุด 

 ความขัดแยงที่มีนอยเกนิไปยอมทาํใหเฉ่ือยชา  ความขัดแยงทีม่ีมากเกนิไปยอมทําให

องคการวุนวายซึ่งความขัดแยงทัง้สองลักษณะจะเปนความขัดแยงที่ไมมีประโยชน  ทําใหองคการ 

มีประสิทธิภาพตํ่า  ในขณะที่ความขัดแยงในระดับที่พอเหมาะจะเปนประโยชนตอองคการ   

ทําใหองคการมีประสิทธิภาพสูง 

 

 



              2.6 การบรหิารความขัดแยง 
             การบริหารความขัดแยงนัน้ ผูบริหารที่ดีควรจะปลอยใหเกิดความขัดแยงข้ึนในองคการบาง 

เพราะความขัดแยงบางอยางก็สามารถกอใหเกิดประโยชนไดอยางมากดังนัน้ผูบริหารตองม ี

ความสามารถไมเพียงแตแกปญหาความขัดแยงที่มุงทาํลายเทานั้น แตตองกระตุนความขัดแยง 

เชิงสรางสรรคใหมีอยางเหมาะสมดวย 

             ศิลปชัย  เชาวเจริญรัตน (2547 : 61-62) ไดเสนอการบริหารความขัดแยง  ดังนี ้

1. ตองวางตัวเปนกลาง มีใจเปนกลางและเปนธรรม ทําใจใหปราศจากอคติ อยาเขาขาง 

ตนเองหรือเขาขางใคร   

2. ในกรณีที่ตองแกปญหาความขัดแยงของคนอ่ืน หากคูกรณีสามารถจัดการแกไขความ 

ขัดแยงกันไดเองและไดผลดีดวย เราก็ควรปลอยใหแกปญหาเอง แตถาเขาแกกนัเองไมได  

เราก็ควรชวยเปนผูไกลเกล่ียให 

3. ใหใชหลักการหลายอยางประกอบกันเพื่อใหเกดิผลดีที่สุด ทัง้หลักนติิศาสตร  

หลักรัฐศาสตร และหลักจิตวทิยา หลักนิติศาสตรคือ หลักแหงความถูกตองและเด็ดขาด 

สวนหลักรัฐศาสตรคือหลักแหงประโยชนและยืดหยุน สวนหลักจิตวทิยาคือ  หลักแหงการเขาใจ 

จิตใจคน เขาใจความตองการของคน  และจูงใจคน 

4. ถาไมจําเปนจริงๆแลว พยายามอยาช้ีชดัวาใครผิดใครถูก ใชการประณีประนอมโดยให 

ยึดหลักวาตางคนก็มีสวนถกู หรือเปนหลักการที่เรียกวาทุกคนเปนฝายชนะ ( Win – Win ) ไมมีใคร

แพไมมีใครชนะฝายเดียว อยาทาํใหฝายใดฝายหนึ่งเสียหนา เพราะจะทําใหเกิดทฐิิ และไมยอมแพ 

5. วิธีที่สามารถนํามาใชเพื่อแกปญหาความขัดแยงมีหลายอยาง  ไดแก 

                5.1 คงไว เปนการแกไขปญหาความขัดแยงโดยตัดสินใจวายงัจะไมทําอะไร  

ความขัดแยงนั้น รอดูจังหวะ รอเวลา รอดูทาทีไปกอน 

    5.2 นุมนวล เสนอความคิดอธิบายและจูงใจฝายใดฝายหนึง่ หรือทุกฝายเห็นประโยชน

ตางๆ ที่แตละฝายจะไดรับ 

    5.3 ใชอํานาจเหนือ ใชอํานาจที่ตนเองมีเหนือกวาบังคับใหอีกฝายหรือทุกฝายยนิยอม  

                5.4 ใชระเบียบ เปนการใชระเบียบกฏเกณฑทีเ่กี่ยวของกับกรณีที่ขัดแยงกนัมาเปน 

ตัวตัดสิน รวมไปถึงการใชมติของที่ประชุมมาใชเปนขอยุติดวย 

                5.5 แยกกัน เปนการแกปญหาความขัดแยงโดยใหตางฝายตางทาํตางอยูของตนเองไป  

ไมตองเกี่ยวของกัน และไมตองเปนปฏิปกษตอกัน 

    5.6 ตอรอง ใหตางฝายรอมชอมโดยตอรองกันวา เปนการพบกันคร่ึงทาง ไมมีใครได

ทั้งหมด 



 5.7 ไมตอตาน เปนการแกปญหาความขัดแยง โดยใหฝายหนึง่ไมตอตานอีกฝายหนึ่ง  

แมวาในใจอาจจะรูสึกไมเหน็ดวย 

5.8 สนับสนุน เปนการแกปญหาความขัดแยงโดยใหฝายหนึ่งสนับสนนุฝายตรงขาม  

ในขอบเขตหรือเงื่อนไขขณะขนาดหนึ่งที่ตนรับได 

5.9 รวมมือ ใหทัง้สองฝายหรือทกุฝายมารวมมือกันไกไขปญหาความขัดแยงนัน้ 

อยางสรางสรรค คือมาพูดคุยกันอยางเปดอกฟงกันและกันใชเหตุผลไมใชอารมณแลวชวยกัน

วิเคราะหปญหาและหาวิธีแกไขปญหา 

การใชวิธีเหลานี้ ตองดูความเหมาะสมกับกรณีปญหาและสถานการณ เชน บางททีี่ชวง

เร่ิมตนของปญหาอาจใชวธิีหนึง่ แตเมื่อเวลาผานไประยะหนึ่งก็อาจตองเปล่ียนไปใชอีกวิธหีนึง่กไ็ด 

เมื่อสถานการณเปล่ียนไปกใ็ชวิธีการที่เปล่ียนไปดวย และอาจใชหลายวิธีประกอบกัน 

             ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 164-165) ไดกลาวถงึการบริหารความขัดแยงในองคการ

มี 3 รูปแบบ คือ 

1. วิธีการสรางส่ิงเรา เราถูกสอนวาใหรักสงบ หามทะเลาะววิาท หรือพยายามดีกับผูอ่ืน 

หลีกเล่ียงการโตเถียงกัน หากความขัดแยงมีไมมากนัก เรามักจะหลีกเล่ียง เพื่อไมใหเกิดปะทะกัน 

มากกวาที่จะหาวิธีการใหมในการสรางปญหา ในทางปฏิบัติหนวยงานอาจใชวิธีการสรางส่ิงเรา 

เพื่อชวยแกปญหาความขัดแยงของทัง้สองฝายดังนี ้

                 1.1 ใหมทีี่ปรึกษาภายนอก เปนบุคคลที่สามเพื่อมาชวยขจดัปญหาความขัดแยงที่เกิดข้ึน 

                 1.2 ใหสองฝายไดตกลงปรึกษากัน เพื่อหาขอยุติใหไดโดยอาจจะไดความรูในเร่ืองตาง ๆ 

 เพิ่มข้ึน ช้ีใหเห็นขอดีขอเสียท่ีเกิดข้ึน 
                   1.3 จัดสรางองคการใหม เปล่ียนแปลงโครงสราง สรางทีมงานใหม ยายแผนก ยายบุคคล 

ที่รับผิดชอบ 

                 1.4 การแขงขันใหส่ิงลอใจ คาตอบแทนทําใหเกิดความสนใจ ที่มุงความสนใจไปในส่ิงนั้น

เกิดผลผลิตใหม 

                 1.5 เลือกผูบริหารที่เหมาะสม เปล่ียนแปลงผูบริหารที่เหมาะสมกับสถานการณ 

2. วิธีลดความขัดแยง ฝายจัดการสนใจที่จะลดความขัดแยงมากกวาการสรางส่ิงเรา 

เปนการสรางความสงบใหเกิดข้ึนในหนวยงาน วิธกีารลดความขัดแยงในองคการมดัีงนี ้

                 2.1 การจัดใหแตละกลุมไดเหน็ถึงขอดีของอีกกลุมหนึง่ 

                 2.2 ใหมีการเผชิญหนา พบปะสังสรรค จัดงานรวมกนั 

                 2.3 ใหหวัหนาของทัง้สองกลุมไดมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั 

             3. วิธกีารใหเห็นผลความขัดแยง การใหเห็นผลของความขัดแยงม ี2 วิธี ไดแก 



                 3.1 บังคับหรือออนขอ เปนการแกปญหาดวยการใหเหน็ชนะและเห็นแพ วิธกีารยอยมี

ดังนี ้

                       3.1.1 บังคับ ใชอํานาจบังคับ 

                       3.1.2 สรางความสงบโดยไมจัดการกับความขัดแยง 

                       3.1.3 หลีกหนี หลีกหนีจากการตัดสินใจและเผชิญหนา 

3.1.4 ใชเสียงสวนใหญ ใชกฎระเบียบขององคการขจัดความขัดแยงหรือใชเสียง 

สวนใหญใหตัดสิน 

                3.2. ประนีประนอม เปนวิธกีารที่ใหแตละฝายออนเขาหากนัหรือถอนตัวไป มีวธิีการดังนี ้

                       3.2.1 การจัดการโดยวิธกีารเลือกคนที่ชอบพอกัน ตกลงกันใหมาอยูดวยกนั 

                       3.2.2 ไมพูดถึงความขัดแยงเลย คือ หวัหนาก็รูอยูเต็มอกวา มีความขัดแยงกัน 

อยูในองคการอยางแนนอน แตไมพูดถึงหรือนํามาเปดเผยกลับย้าํที่ภักดี ความรวมมอื 

การทาํงานเปนทีม 

                       3.2.3 กําจัดความขัดแยงดวยการถอนตัว    

           ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2547 : 234) ไดอธิบายการบริหารความขัดแยงสามารถปฏิบัติได 9 วิธี 

ดังนี ้

1. การใชอํานาจบังคับ ใชอํานาจและสรางแรงกดดัน  ในกรณีที่ตองการความเร็ว 

ในการตัดสินใจ หรือกรณีทีเ่ปนความลับ หรือเมื่อตองการปกปองตนเองจากฝายอ่ืนที่อาจใชอํานาจ       

ในการขมเรา 

2. การกลมกลืน ยอมรับความเหน็โดยที่เนนหนักที่ผลประโยชนและกลมกลืนที่มีมากกวา 

ขอเสียที่เหนือกวาฝายตรงขาม 

             3. การบํารุงรักษา ดึงเร่ืองไวกอนหรือยืดไปกอน เปนเสมือนกลยุทธหยุดพกั ใชเมื่อตองการ

เวลาในการหาขอมูลเพิ่มเติม หรือใหระยะเวลาในการใหอารมณเย็นลง 

             4. การตอรอง เสนอบางส่ิงบางอยางที่ฝายอ่ืนตองการบางเปนการแลกเปลี่ยน เหมาะ

สําหรับสถานการณที่กดดันดานเวลา ปองกันการรวมมือกัน และการมผูีไกลเกล่ียอาจชวยใหกลยทุธ

นี้งายข้ึน 

5. การอยูรวมกัน เปนการแยกตัดสินใจในชวงเวลาหน่ึง ในกรณีที่แตละฝายเปนบริษทั และ 

ในกรณีที่ตองการทดสอบวาวิธีใดจะดีกวา 

             6. การตัดสินตามกฎ เปนการลงความเหน็รวมกันที่จะใชกฎที่กําหนดไวให เชน การ

ลงคะแนน การจับฉลาก ระบบอาวุโส หรือคณะกรรมการตัดสิน เหมาะสําหรับกรณีที่ตองการความ

ยุติธรรมและความแนนอนในการตัดสินใจ 



             7. การใหความรวมมือ โดยการรวมในการสํารวจ พฒันา และสรางสรรคทางเลือกที่ทกุฝาย

ตางพงึพอใจ เหมาะสําหรับเร่ืองที่ตองการประนีประนอมกัน หรือเมื่อความสําเร็จของวิธกีารทีเ่ลือก

ตองอาศัยพนัธสัญญาของทุกฝาย 

8. การปลอยไป เมื่อส่ิงที่จะทําอาจไมคุมกับเวลาและพลังงาน หรือเมือ่ตองการปลอยให 

ฝายอ่ืนตัดสินใจและดําเนนิการเองเพื่อใหเขามีโอกาสไดเรียนรู 

             9. การยอมให สนบัสนุนความเห็นของผูอ่ืนเมือ่เชื่อมั่นวาจะมีประโยชนมากกวา หรือเมื่อ 

มีความจําเปนตอฝายนัน้มากกวาฝายเรา 

 จากแนวความคิดดังกลาว  สามารถสรุปไดวา  การบริหารจัดการความขัดแยง (Managing  

conflict )  ผูบริหารที่ดีควรจะปลอยใหเกิดความขัดแยงข้ึนในองคการบาง  เพราะความขัดแยง

บางอยางก็สามารถกอใหเกดิประโยชนไดอยางมากเชนกัน  ดังนั้นผูบริหารตองมีความสามารถไม

เพียงแตแกปญหาความขัดแยงทีมุ่งทําลาย  แตจะตองกระตุนความขัดแยง  เชิงสรางสรรคใหมีอยาง 

เหมาะสมดวยโดยใชเทคนิค  วิธกีารอยางใดอยางหนึง่ ซึง่มีทัง้กระตุนความขัดแยงหรือลดความ 

ขัดแยงตลอดจนการหาวิธีการแกไขความขัดแยงในองคการ  ซึ่งผูบริหารมีความจําเปนตองรูและ

เขาใจสถานการณใดควรใชเทคนิควธิีใดจงึจะเหมาะสม  เพื่อดําเนินการในองคการจะไดพัฒนาและ

กาวหนาตอไป 
             2.7 กระบวนการในการบริหารความขัดแยง 
             เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2534 : 116) ไดเสนอทัศนะเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยง แบง

ออกไดเปน 4 ข้ันตอนดังนี ้

1. การวินิจฉัยความขัดแยง การวนิิจฉัยความขัดแยงเปนข้ันแรกและข้ันสําคัญที่สุดใน 

การจัดการกับความขัดแยง ผูบริหารจะตองพิจารณาใหถองแทและรอบคอบวาความขัดแยงมีสาเหตุ

มาจากอะไรเมื่อมีความขัดแยงเกิดข้ึน แลวผูบริหารเรงรีบแกไขปญหาความขัดแยงโดยไมศึกษาหา

สาเหตุแหงความขัดแยงเสียกอน ยอมเปนการเส่ียงเกนิไป การวินิจฉัยความขัดแยงอาจทาํไดโดยการ

ตอบปญหาตอไปนี้ 

1.1 ความขัดแยงมีสาเหตุมาจากอะไร ความขัดแยงอาจมาจากความแตกตางในเปาหมาย  

วิธีการ หรือแตกตางของบุคคล ความขัดแยงทีม่ีสาเหตุแตกตางกนัยอมใชวิธีการบริหารที่แตกตางกัน 

              1.2 ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับคูขัดแยงเปนอยางไร คําถามนี้ตองการที่จะทราบวา  

ผูบริหารมีอํานาจที่แทจริงในการแกปญหาความขัดแยงหรือไม เชน เชีย่วชาญในเนื้อหาหรือ

เชี่ยวชาญในวธิีการทีเ่ปนปญหาความขัดแยง ผูบริหารมีความลําเอียงเขาขางฝายใดหรือไม 

1.3 ผูบริหารตองการใหความสัมพนัธระหวางคูขัดแยงเปนอยางไรเม่ือความขัดแยง 

ส้ินสุดลง ผูบริหารตองการใหฝายใดฝายหนึง่ชนะ หรือแพทั้งคู หรือชนะทัง้คู 



             ในการวินิจฉัยความขัดแยงระหวางกลุมนั้นควรจะตองพิจารณาจาก 3 ส่ิงนี ้

              1. ทัศนคติ อาการที่แสดงความขัดแยง เชน ไมเหน็ความจําเปนที่ตองพึง่คนอ่ืน ไมใส

ใจความเสียหายทีเ่กิดจากความขัดแยง สนใจแตพวกของตน ไมสนใจคนอ่ืน 

             2. พฤติกรรม อาการที่แสดงความขัดแยง เชนมีความกลมเกลียวในกลุมเดียวกนัมาก 

เหลือเกนิ ชอบแขงขันกับกลุมอ่ืน แสดงพฤติกรรมกาวราวเอาแตประโยชนของตน 

              3. โครงสราง อาการที่แสดงความขัดแยง เชน แยกออกเปนหนวยยอย ๆ แทนที่รวมกนัได  

ไมสนใจผูบริหารที่เอาใจใสตอความแตกตางระหวางกลุม ขอบเขตของกลุมชัดเจนเกินไป 

              2. การนิยามปญหาความขัดแยง ข้ันที่สองของกระบวนการจดัการกับความขัดแยงก็คือ 

 การนิยามปญหาความขัดแยง เปนการพิจารณาดูวา ความขัดแยงที่เกิดข้ึนเปนความขัดแยงระหวาง

ใครกับใคร อาจเปนความขัดแยงระหวางบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุมหรือระหวางกลุมกับกลุม 

ความขัดแยงระหวางบุคคลเปนผลมาจากความแตกตางของบุคลิกภาพของบุคคล  ความแตกตางใน

เปาหมาย การแขงขันเพื่อจะมีตําแหนงหรือสถานภาพ 

ความขัดแยงระหวางบุคคลกับกลุม โดยมากเกิดจากบรรทัดฐาน หรืออารมณของกลุมทุกกลุมจะมี

ความคาดหวงัวาสมาชิกของกลุมจะประพฤติ ปฏิบัติ ทาํงาน ชวยเหลือกลุมตลอดจน แตงกายตาม

บรรทัดฐาน หรือของนอรม หากมีสมาชิกของกลุมประพฤติ ปฏิบัติ หรือแตงตัวแตกตางไปจากความ

คาดหวงัแลว ความขัดแยงกจ็ะเกิดข้ึน 

             ความขัดแยงระหวางกลุมโดยมาก เกิดจากความแตกตางในเปาหมาย การส่ือความหมาย 

ที่ไมดี  นิสัยการทํางานที่แตกตางกนั ความไมไววางใจกนั เปนตน 

3. การพิจารณาผลที่จะตามมาของความขัดแยง ความขัดแยงมีทัง้ประโยชนหรือมีโทษ 

ความขัดแยงที่มีนอยเกนิไปหรือมากเกินไปยอมไมมีประโยชน ความขัดแยงที่มีในระดับพอเหมาะ 

ยอมจะมีประโยชน ความขัดแยงจะมีประโยชนหรือไมข้ึนอยูกับสถานการณ ดังนั้นเราจําเปนตอง

พิจารณาผลทีต่ามมาของความขัดแยงที่จะเกิดข้ึนในขณะนี้หรือที่จะเกดิข้ึนในอนาคตความขัดแยง

ระหวางบุคคลหรือระหวางกลุมจะมีประโยชนตอองคการใน 3 ประการ คือ 

                3.1 ความขัดแยงกระตุนใหบุคคลสนใจในงานและเปนแรงจูงใจใหบุคคลแกปญหาที่เกดิ

จากความขัดแยง องคการที่ทกุคนคิดเหมือนกนัอาจเปนองคการทีน่าเบ่ือหนาย 

                3.2 ความขัดแยงทําใหเกิดความคิดที่ใหมและคิดที่ดีกวา เมื่อคนมีความคิดที่แตกตางกัน 

ก็จําเปนจะตองเลือกความคิดที่ดีกวา 

                3.3 ความขัดแยงอาจนาํไปสูผลประโยชนของสองฝาย ความขัดแยงระหวางกลุมอาจชวย

ใหการสื่อสารระหวางกลุมดีข้ึน ความขัดแยงระหวางกลุมมักจะทําใหเกิดผูนําภายในกลุมข้ึน  

ในขณะเดียวกนัผลที่ตามมาในทางลบของความขัดแยง 



               4. ยุทธศาสตรในการจัดการกับความขัดแยง ยุทธศาสตรในการจัดการดับความขัดแยงนั้น

จะตองยึดหลักที่วาเพิ่มความขัดแยงที่มีอยูนอย ลดความขัดแยงที่มีอยูมากทาํใหความขัดแยงอยู

ระดับที่พอเหมาะ ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ 

 

             จากกระบวนการในการบริหารความขัดแยง  4  ข้ันตอนดังกลาวในขางตนนี้สามารถศึกษา

ไดจากภาพประกอบดังตอไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 กระบวนการในการบริหารความขัดแยง 

ที่มา : เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2534) ความขัดแยงการบริหารเพื่อความสรางสรรค หนา 116 – 117 

              พงษพันธ  พงษโสภา. (2547 : 116) ไดเสนอหลักการ 6 ข้ันในการขจัดความขัดแยงที่

เกิดข้ึนในองคการโดยเสนอแนะวิธกีารพจิารณาความขัดแยงและวิธกีารขจัดความขัดแยงอยางเปน

ข้ันตอนคลายกับกระบวนการทางวิทยาศาสตร ดังนี ้

1. ระบุความขัดแยงที่เกิดข้ึนใหชัดเจน เพื่อสมาชิกจะไดเขาใจถึงขอขัดแยงไดตรงกัน 

2. รวมกันหาขอสรุปเพื่อเปนแนวทางในการขจัดความขัดแยง 

3. ประเมนิแนวทางตาง ๆ เพื่อเปนขอสรุป 

4. ตัดสินใจเลือกแนวทางที่ไดประเมินแลววาดีที่สุดมาใชในการขจัดความขัดแยง 

5. นาํแนวทางที่ตัดสินใจเลือกแลวนัน้มากาํหนดเปนวิธปีฏิบัติ และนาํไปปฏิบัติตอไป  

การวินิจฉัยความขัดแยง 

(หาสาเหตุของความขัดแยง) 

การนิยามปญหาของความขัดแยง 

(ความขัดแยงระหวางบุคคลหรือระหวางกลุม) 

การพิจารณาผลท่ีจะตามมาของความขัดแยง 

(มีประโยชน หรือมีโทษ) 

ยุทธศาสตรในการจัดการกับความขัดแยง 



6. ประเมนิผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติ 

             จากที่ไดนําเสนอกระบวนการบริหารความขัดแยงดังกลาวนี ้พอที่จะสรุปไดวา กระบวนการ 

ในระบบการบริการความขัดแยง เปนข้ันตอนของการบริหารจัดการกับความขัดแยงที่เกิดข้ึน  

เพื่อใหความขัดแยงที่เปนผลเสียตอองคการลดนอยลง และเพื่อเสริมใหความขัดแยงที่มีประโยชน 

อยูในระดับที่เหมาะสม ซึ่งกระบวนการข้ันตอนประกอบไปดวย การพจิารณาวินิจฉัยหาสาเหตุของ

ความขัดแยง มองถงึธรรมชาติที่มาของความขัดแยง ประเภทของความขัดแยง มีอะไรเก่ียวของและ 

ผลที่จะตามมาเปนอยางไร โดยใชเทคนิควิธีการยุทธศาสตรที่เหมาะสมกับปญหาและสถานการณใน

เวลานั้น 
 
3. ทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง 
             ความสําเร็จในการบริหารความขัดแยงใหประสบความสําเร็จนั้นตองข้ึนอยูกับองคประกอบ

หลายอยางดวยกัน ซึ่งผูบริหารจําเปนตองตระหนักอยูเสมอวา การที่ผูบริหารจะทําใหองคประกอบ 

ตาง ๆ นัน้ ขับเคล่ือนไปไดและมีคุณภาพนั้น ผูบริหารจําเปนตองม ี  ทักษะในการบริหารความ

ขัดแยง ซึ่งทักษะดังกลาวประกอบไปดวย     ทักษะการฟงและพูด     ทกัษะการใหขอมูลยอนกลับ  

ทักษะการมองภาพรวม ทักษะการควบคุมตนเอง และทักษะการมีความยืดหยุน 

 (เสริมศักด์ิ  วศิาลาภรณ. 2534 : 163) 
             3.1 ทักษะการรูจักฟงและพดู 
             ในการบริหารความขัดแยงนั้น ความสามารถในการฟงมีความสําคัญอยางยิง่เพื่อเปนการ

ลดหรือการแกปญหาความขัดแยงจําเปนทีผู่บริหารตองเปนผูฟงที่ดี และมีความสามารถในการฟง

ดวย ในการฟงนัน้เราตองแยกแยะส่ิงที่เขาพูด สังเกตการณส่ือสารทัง้ส่ิงที่เปนคําพดูและไมใชคําพูด  

ขณะเดียวกนัเราตองสนใจสังเกตอารมณและเนื้อหาสาระของคนท่ีพูด ควบคูกันไป 

              เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2534 : 163) ไดอธิบายถงึการมีทักษะในการฟงทีดี่เพื่อการบริหาร

ความขัดแยงตองปฏิบัติดังตอไปนี้ 

              1. มีความอดทนในการฟง ในการบริหารความขัดแยงนัน้จําเปนตองมีความอดทนในการ

ฟงอยางสูง และจําเปนจะตองใหเวลาเพื่อรับฟงดวย ผูบริหารจะอางวาไมมีเวลารับฟงอะไรทัง้นัน้  

เปนส่ิงที่ไมควรอยางยิง่ ผูบริหารจะตองมีการอดทนในการฟง ฟงดวยความสนใจในส่ิงที่เขาพูด และ

สังเกตอารมณที่แสดงออกขณะที่เขากําลังพูด 

2. รูจักใชคําถาม ในการฟงนั้นอาจจําเปนตองถามดวย คนจะฟงไดดีเพียงใดสามารถรูได 

จากการต้ังคําถาม การถามคําถามก็เพื่อใหเขาอธิบายตอไปอีก เพื่อใหทาํความกระจางในบาง

ประเด็น หรือเพื่อแกขอสงสัยในส่ิงที่เราสงสัย คําถามประเภทที่ตองทาํใหผูตอบปกปองตนเอง ผูตอบ



ตองแสดงความรูชั้นสูง หรือถามคําถามทีท่าทายความไมมีวุฒิภาวะของผูตอบ คําถามประเภทนี้ 

สามารถชวยในการแกปญหาความขัดแยงไดเพราะจะเปนอุปสรรคในการทําความเขาใจระหวางกนั

คําพูดเชน  “ผมไมเขาใจความตอนทายที่คุณพูด” นาจะเหมาะกวา “คุณพูดไมชัดเจนเลย” หรือ “คุณ

พูดไมรูเร่ืองเลย” คําถามที่ตองการใหผูตอบใหขอมูลเพิม่เติมยอมดีกวาคําถามที่ใหเขาตัดสินใจ 

แสดงจุดยนืใหชัดเจน หรือใหเขาออกความคิดเห็นใหชัดเจน 

3. ความสามารถในการเปล่ียนคําพูดของเขาเปนคําพูดของเรา ในการเปนผูฟงเพื่อ 

การสื่อสารทีถ่กูตองนัน้ จาํเปนตองมีความสามารถในการเปล่ียนคําพดูของเขาเปนคําพูดของเรา เชน 

เมื่อเขาพูดจบลงแลว เราก็พดูวา “ในเร่ืองที่พูดมาน้ีหมายความวา...อยางนี้ใชไหม”  นัน่คือการ

เปล่ียนส่ิงที่เขาพูด นอกจากนี้แลวในการขัดแยงบางคนอาจพูดอีกอยางหนึง่ก็ได การพูดส่ิงที่เขาพดู 

คําพูดของเราจะชวยแกไขปญหานี้ และทาํใหมีความเขาใจตรงกนั 

             ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 167) ไดกลาววา ทักษะการพูดและการฟงไว ฟงและ

วิเคราะหถึงความขัดแยงที่เกิดข้ึน โดยการใชการสังเกต ความอดทนในการฟงตลอดจนการใชคําถาม

เพื่อที่จะไดทราบถึงปญหาความขัดแยงที่แทจริง การพูดจาชักจงูเกล้ียกลอม  ประนปีระนอม ชี้แจง 

ใหเหน็ถงึขอเท็จจริงก็เปนทกัษะของผูบริหารเชนเดียวกัน 

             สัณห  ศัลยศิริ (2548 : 51-52) ไดใหความหมายถึงการมีความสามารถในการสื่อสารที่ดี คือ  

การมีความสัมพันธที่ดีตอบุคคลอ่ืน ซึ่งกระทําโดยการศึกษาวิธีในการสื่อสารไดหลายรูปแบบ เชน  

แบบเปนทางการ แบบเปนกนัเอง แบบส่ังการ แบบโนมนาวจิตใจ ซึง่การส่ือสารแตละประเภทจะมี

ขอดี ขอเสียในตัวเอง ผูบริหารตองรูจักเลือกขอดีของการส่ือสารมาใชใหเกิดประโยชนและเหมาะสม

กับสถานการณและบุคคล นอกจากนี้ผูบริหารจะใหคําพูดในทางสรางสรรคและแสดงความรูสึกทีดี่

ดวย 

             การเปนผูฟงที่ดี หมายถงึ การตัง้ใจฟงดวยความจริงใจ จะทาํใหผูพูดรับรูถงึความหวงใย

และความจริงใจของผูฟง ทาํใหรูสึกวาผูฟงเปนมิตรและนาคบหา ตลอดจนสามารถไดรับการยอมรับ 

งายยิ่งข้ึน ตลอดจนการเปนผูฟงที่ดียังหมายถึง ความพยายามฟงอยางต้ังใจ และจับประเด็นใหไดวา 

ผูพูดตองการสื่อสารอะไรออกมา อาจจะมีการถามคําถาม สลับบางเพื่อเปนการรวมสนทนาที่ดี และ

ทําใหผูพูดรับรูวาผูฟงต้ังใจฟงเขาจริง ๆ 

             ธนโชค  ชัยชุมพล (2549 : 142-144) ไดกลาววา การมีทกัษะในการส่ือสารเปนส่ิงที่สําคัญที่

จะสรางความสําเร็จและความสัมพันธที่ยัง่ยืนกับผูอ่ืน การส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพเปนพืน้ฐานที ่

จะนําไปสูความเปนผูบริหารที่ประสบความสําเร็จ หากจะเปรียบเทยีบ คือ ทักษะในการส่ือสาร 

เปรียบเสมือนกับเคร่ืองจักรที่จะชวยใหผูบริหารสามารถพูดคุย เจรจา รวมไปถึงการแลกเปล่ียน 

ความคิดเหน็ซ่ึงกันและกันไดดีอีกดวย หัวใจของการส่ือสารที่ดีนัน้ตองประกอบดวย 2 ประการ คือ 



             1. ทกัษะในการฟงที่ดี การฟงเปนทกัษะที่จําเปนและสําคัญอยางมากสําหรับผูบริหาร คือ  

ขณะที่ผูอ่ืนพดูจะตองใหความสําคัญและสนใจในส่ิงที่ผูพูดกําลังพูด ซึง่จะเห็นไดวาผูบริหารที่

ยิ่งใหญลวนเปนนกัฟงที่ดี 

2. ทักษะในการพูดที่ดี ดังคํากลาวทีว่า “วาทะนําไปสูการเปล่ียนแปลง” การเปนนกัพูดที่ดี

เปรียบเสมือนดาวหางที่เคล่ือนตัวไปทิศทางใด มนัจะทิง้ความประทบัใจเอาไวใหกบัผูอ่ืนที่ไดพบเห็น 

เชนเดียวกับผูบริหารทีม่ีทักษะในการพูดที่เยี่ยมยอด เขาจะรูจักวิธีการพูดจักจูงใหผูอ่ืนรูสึกคลอย

ตาม และนําไปสูความสําเร็จในการสนทนา 

             ฝายวิชาการบิสคิต (2549 : 57-59) ไดกลาวไววา มนษุยมกีารพัฒนาทกัษะการฟงต้ังแตเด็ก

และใชทกัษะการฟงนัน้มาตลอด ซึ่งมีผลตอการพัฒนาของบุคคลและไดเสนอทักษะการฟงเพื่อการ

เจรจาตอรอง หมายถงึ กระบวนการในระดับที่ตางฝายตางพอใจ ตลอดจนไดนําเสนอวิธกีารฟงอยาง

ฉลาด เพื่อการเจรจาตอรองใหมีประสิทธผิล มีดังตอไปนี้คือ 

             การเจรจาตอรอง คือ กระบวนการที่เราพยายามใชคําพูดเพื่อใหไดส่ิงที่เราตองการจากคน 

ที่ตองการอะไรบางอยางจากเรา แตไมไดหมายความวา ฝายใดฝายหนึง่จะไดและอีกฝายหนึง่เสีย 

เพราะการเจรจาตอรองที่ดีนัน้ตองไดในส่ิงที่ตนตองการในระดับที่ตางฝายตางพอใจ 
วิธฟีงอยางฉลาดในการตอรองมีดังนี้         
1. ใหเกียรติอีกฝายหนึง่ เพือ่สรางภาพลักษณที่ดีใหกบัตัวเรา 

             2. ฟงใหมาก พูดแตนอย เพื่อรวบรวมขอมูลใหไดมากที่สุด จะไดประเมินถูกวาอีกฝาย 

มีจุดมุงหมาย ความสนใจและขอจํากัดในการเจรจาตอรองอะไรบาง 

             3. หลีกเล่ียงการใชคําถามแบบเปด ที่ตองการคําตอบรับ หรือปฏิเสธอยางใดอยางหนึง่

เทานั้น 

             4. ใชคําถามแบบเปด เพื่อใหอีกฝายอธิบายมาก ๆ เชน “ถาเรายอมรับขอเสนอของคุณแลว

เรานาจะไดอะไรตอบแทนบาง” 

             5. ขอใหอีกฝายสรุปส่ิงที่เขาเสนอมาอีกคร้ัง แลวสังเกตวามอีะไรผิดไปจากเดิมหรือไม 

             6. สังเกตคําพูดที่เปนสัญญาณบงชี้วา อีกฝายเต็มใจตอรองกับเรา แสดงใหเห็นวามนัก็

เปนไปไดที่อีกฝายจะทําตามการตอรองของเรา 

             7. อยาปลอยใหอีกฝายใชวาจากระตุนทาํใหเราอารมณเสีย หรือโกรธ เพราะเมื่อควบคุม

อารมณไมอยู เราก็มักจะคิดอะไรไมออก และถูกควบคุมไดงาย 

             8. อยาแสดงทาทีวาเกรงกลัวคําขู หรือเงื่อนไขที่เด็ดขาดของอีกฝาย 

             9. ฟงใหดีวา เขาเอาเงื่อนไขเวลามาบีบบังคับใหเรารีบตัดสินใจหรือเปลา อยางเชน  

“นี่เปนโอกาสสุดทายแลวนะที่จะ...” ถาเจอลูกไมนี้ใหถามเหตุผลวาทาํไมถึงมีเวลาแคนั้น 



           10. ฟงใหดีวาอีกฝายตอบตรงกับที่เราถามหรือไม เพราะถาตอบไมตรงคําถาม ก็แสดงใหเห็น

วามีลับลมคมในอะไรบางอยางทีห่ากเผยออกมาอาจทาํใหเขาตกเปนรอง หรือทาํใหเรารูวาเรากาํลัง

ถูกหลอกลออยู 

           11. ฟงใหดีวาอีกฝายกําลังชักแมน้ําทั้งหา คอย ๆ ทาํใหเราเหน็ดีเหน็งามไปกับเขาทีละนิด  

จนสุดทายก็ตกลงทาํตามที่เขาตองการหรือเปลา 

            12. เมื่อขอสรุปของการตอรอง จงพิจารณาใหดีวาอีกฝายมีเงือ่นไขที่เปนประโยชนตอตนเอง

เพิ่มเติมข้ึนมาหรือเปลา 

             เกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ (2550 : 161) ไดกลาววา ทักษะการฟงเปนการส่ือสารที่สําคัญ

ยิ่งทัง้ตอตอชีวติในโลกของการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ ไดเสนอเทคนคิการฟงบางประการ 

โดยเฉพาะการฟงคําเตือน  วิพากษวิจารณ  หรือการกลาวหาเราในมุมตาง ๆ ที่อาจดูเปนขอบกพรอง  

ขอผิดพลาดเพื่อเสริมสรางชีวิตไปสูชัยชนะไวดังนี ้

           1. รับฟงดวยใจสุภาพ  และขอบคุณผูกลาวเตือน  ผูบริหารควรเลือกฟงสวนที่เปนแกนสาระ     

คัดแยกออกจากอารมณ  น้าํเสียงหรือถอยคําที่ไมนาฟง  ซึ่งเปนสวนกระพ้ีหรือเปลือกนอก 

           2. พิจารณาแยกแยะ คัดเลือกคําตักเตือนดวยใจเปนธรรม  ผูบริหารตองไมเขาขางตนเอง 

           3. วางแผนชัดเจนเปนรูปธรรม  สวนการเรียงลําดับความสําคัญ  และการแกไขปรับปรุงและ 

การใชเวลาอยางเหมาะสม      

           4. ประเมินและติดตามผูที่เรียนรูพฒันาทาทีในการฟง จะเปนการสรางโอกาสใหตนเอง  

สามารถกรุยทางการบริหารงานของตนใหราบร่ืนไปสูความสําเร็จไดมากเทานั้น 

            ณัฐยา  ลินตระการผล.(2550 : 199-200)  ไดกลาววาในฐานะที่เปนผูบริหาร  จําเปนตอง 

ปรับตัวเพื่อเขากับลูกนองในการสนทนา  การเปนผูฟงที่ดีกระตือรือรน เพื่อที่จะกระตนใหเกิด 

การสื่อสารระหวางกนัและกนั  และทาํใหอีกฝายรูสึกผอนคลาย    

             ผูฟงที่ดีและกระตือรือรนควรปฎิบัติดังนี้  คือ  สบตากับอีกฝายตลอดเวลา  ยิม้ใหในเวลา 

ที่เหมาะสม  หลีกเหล่ียงการเบ่ียงเบนความสนใจ  จดบันทึกตอเมื่อจาํเปนเทานั้นไวตอภาษา ทาทาง

ฟงเสียกอนแลวจึงคอยประเมินส่ิงที่ไดยินภายหลัง  อยาขัดขวางขณะสนทนา  ยกเวนตองการถาม 

ขอความกระจางขณะเดียวกนัการถามคําถามและการพดูควรมีอยางเหมาะสม  เพื่อชวยใหผูบริหาร  

เขาใจความรูสึกนึกคิดของคูสนทนา  ซึง่ทกัษะการฟงและพูดนี้จงึจาํเปน ส่ิงที่จะชวยใหผูบริหาร  

สามารถหาทางแกปญหาความขัดแยงไดเปนอยางดี 

 สรุปไดวา  ทกัษะการรูจักฟงและพูด  คือ  ทักษะที่ผูบริหารจําเปนตองใชเพื่อการสนทนา  

 ในการบริหารความขัดแยงที่เกิดข้ึนใหบรรลุเปาหมายโดยอาศัยการรูจักฟงอยางมวีจิารณญาณ

วิเคราะห  แยกแยะ  ตลอดจนเปนนกัฟงที่ดี  ขณะเดียวกันผูบริหารจาํเปนตองมีทกัษะในการพูดหรือ 



รูจักวิธพีูดเพื่อลดความขัดแยงหรือเพื่อแกปญหาความขัดแยง  โดยใชถอยคําอยางเหมาะสม  และ

สรางบรรยากาศความจริงใจในการสนทนาเพื่อบรรลุเปาหมายตามทีต่องการ 
           3.2 ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ 
             เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ  (2534 :163) ไดเสนอแนวทางการใชทักษะในการใหขอมูล

ยอนกลับวาผูบริหารควรตระหนกัถงึประโยชนจากการใหขอมูลยอนกลับพึงมีลักษณะดังตอไปนี ้

             1. มลัีกษณะในเชงิบรรยายมากกวาในเชิงประเมิน ถาเราใหขอมูลยอนกลับในเชิงบรรยาย 

ผูรับยอมมีเสรีภาพที่จะรับหรือไมรับก็ได แตถาเราใหขอมูลยอนกลับเชิงประเมนิ ผูรับจะแสดงอาการ 

ปองกันตนเองออกมาทันท ี

             2. ควรจะมีลักษณะเฉพาะเจาะจงมากกวาที่จะมีลักษณะทั่ว ๆ ไป 

             3. ควรพิจารณาถึงความตองการของผูใหและผูรับขอมูลยอนกลับ ถาขอมูลยอนกลับเปน

เพียงส่ิงสนองความตองการของผูให ยอมไมกอใหเกิดประโยชนอะไร  ขอมูลยอนกลับจะมีประโยชน 

ถาหากเปนความตองการของผูรับ 

             4. ควรจะมุงทีพ่ฤติกรรม ซึ่งผูรับสามารถแกไขได ถาขอมูลยอนกลับมุงตําหนิในส่ิงที่ผูรับ 

ไมสามารถควบคุมได ผูรับก็จะมีแตความคับของใจ 

              5. ควรจะใหขอมูลยอนกลับในเวลาที่เหมาะสม    ขอมูลยอนกลับจะมีประโยชนถาให 

โดยเร็วที่สุด ภายหลังการแสดงพฤติกรรมนั้นส้ินสุดลง 

             6. ขอมูลยอนกลับจะชวยตรวจสอบความถกูตองของการส่ือความหมาย วธิีที่สามารถทําได 

ก็คือการใหผูฟงแปลงคําพูดของผูพูดเปนภาษาของผูฟง เพื่อจะดูวามีสาระเชนเดียวกนักับที่ผูพดู

ตองการจะพูดหรือไม 

             คมเพชร  ฉัตรศุภกุล.(2546 : 130-131) ไดกลาวถงึหลักการบริหารงานบุคคลในองคการนั้น

วาการส่ือสารระหวางสมาชิกในองคการนัน้มีความสําคัญอยางยิ่ง และเพื่อใหการทาํงานบรรล ุ

เปาหมายที่กาํหนดไว ดังนั้นผูบริหารจึงควรตระหนักถงึความสําคัญในการใชทกัษะการใหขอมูล

ยอนกลับแกบุคลากรทุกระดับไดเขาใจและสามารถปฏิบัติรวมกันไดโดยมีจุดมุงหมายดังนี้ คือ 

1. เพื่อเปนเคร่ืองชวยในการแกปญหา เชน การสรางระบบเพื่อใหไดขอมูลที่เชื่อถือได  

การรูจักแหลงขอมูล ประหยดัเวลาในการใชขอมูล 

             2. เพือ่เปนการแลกเปล่ียนความคิดเหน็และทศันคติ การสื่อสารจะทาํใหบุคคลไดรับขอมูล 

ซึ่งมีผลตอทัศนคติของตนเอง ดังนัน้ผูนาํทัง้หลายตองรูจกัวิธีการที่จะส่ือสารเพื่อใหเกดิอิทธิพล 

เหนือคนอ่ืน ๆ 

             3. การใหขอมูลยอนกลับเพื่อชวยใหงานมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค สมาชิกจะตอง 

ไดรับขอมูลตาง ๆ เพื่อนาํไปปฏิบัติ เพื่อการตัดสินใจ ถาขาดขอมูลจะทาํใหการทํางานผิดพลาดได 



             4. เพือ่เปนการชักจูงหรือเปนการเกล้ียกลอม ผูนําจะใชการสือ่สารลักษณะนี้เพื่อกระตุน 

ใหสมาชิกทาํงานกลุมใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

5. การใหขอมลูยอนกลับเพือ่ชวยใหงานมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค สมาชิกจะตองได 

รับขอมูลตาง ๆ เพื่อนาํไปปฏิบัติงาน เพื่อการตัดสินใจอยูบนรากฐานของขอมูล ดังนั้นผูนําจะตองใช

การสื่อสารเพือ่รวบรวมขอมลูที่สําคัญ ๆ 

             6. เพือ่ใหผูอ่ืนเขาใจองคการของตนเองใหดีข้ึน เชน ชุมชน รูจักโรงเรียนในแงตาง ๆ ถูกตอง

มากข้ึน 

            ณัฏฐพันธ  เขจรนันท. (2547 : 207) ไดกลาววา ในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลจะมี

บอยคร้ัง หลังจากที่ผูรับสารไดรับขอมูลขาวสาร ทําการแปลความหมาย และทาํความเขาใจในขอมูล

แลว เขาจะทาํการติดตอส่ือสารกลับไปยังผูสงสาร เพื่อเปนการตอบรับวาเขาไดรับขาวสารเรียบรอย

แลว มีความเขาใจและมีความรูสึกตอบสนองตอขาวสารที่ไดรับอยางไร โดยที่ผูรับสารจะทาํหนาที่

เปนผูสงสารกลับในขณะที่ผูสงสารเดิมจะทําหนาทีเ่ปนผูรับสารแทน โดยการสงขอมูลยอนกลับ

อาจจะอยูในหลายรูปแบบทัง้ภาษาพูด ภาษาเขียน หรือภาษาทาทาง ดังนัน้ผูบริหารจําเปนตองมี

ทักษะในการใหขอมูลยอนกลับ ซึ่งมีเงื่อนไขดังนี้ คือ 

             1. ทกัษะ (Skills) ทักษะในการติดตอส่ือสารเปนปจจัยพื้นฐานที่จะทาํใหการติดตอส่ือสาร 

ถูกตองและมีประสิทธิภาพ โดยทีท่ั้งผูสงสารและผูรับสารตางก็ตองมทีกัษะในการติดตอส่ือสารที่ดี 

ผานการฝกฝนและประสบการณในการสื่อสารระหวางบุคคล ตลอดจนการสื่อสารในสถานการณ 

ตาง ๆ เพื่อใหสามารถสงและรับขาวสารขอมูลไดตรงความตองการ การใหขอมูลยอนกลับที ่

มีประสิทธิภาพและลดปญหาที่อาจจะเกดิข้ึนในการทํางาน 

2. ทัศนคติ (Attitudes) ทัศนคติของทั้งผูสงสารและผูรับสารเปนเงื่อนไขสําคัญประการหนึ่ง 

ที่เปนเคร่ืองชวยกาํหนดวาการติดตอส่ือสารจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ทศันคติที่ดียอมมีผล

ตอการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ถาผูที่ทาํการติดตอส่ือสารมีทัศนคติที่ดีตอขาวสารและบุคคล 

ที่เขาติดตอดวย การติดตอส่ือสารก็มีแนวโนมทีจ่ะดําเนนิไปดวยดีและราบร่ืน ถอยทีถอยอาศัย 

3. ความรู (Knowledge) ความรูเปนเงื่อนไขสําคัญอีกประการในการติดตอส่ือสารที่ 

ประสบความสําเร็จ โดยที่บุคคลทั้งสองฝายจะตองมีความรูในระดับทีส่ามารถติดตอส่ือสารกันได

อยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนตองมีความรูที่เหมาะสมในเร่ืองที่กาํลังติดตอส่ือสารระหวางกนั 

กลาวคือ ผูสงสารจะตองมีความรูเพียงพอในขาวสารที่เขาตองการสื่อ และในขณะเดียวกนั ผูรับสารก็

ตองมีพืน้ฐานความรูเพยีงพอที่จะรับและทําความเขาใจในขาวสารทีรั่บมานัน้ 

4. วัฒนธรรม (Culture) วัฒนธรรมเปนอีกเงื่อนไขสําคัญที่จะทําใหการติดตอส่ือสารมี 

ประสิทธภิาพหรือประสบความลมเหลว เนื่องจากวัฒนธรรมเปนเร่ืองที่ละเอียดออนแตมีอิทธิพล 



อยางลึกซ้ึง เกีย่วของกับการรับรูและพฤติกรรมของบุคคล โดยวฒันธรรมที่แตกตางกนัจะสงผล 

ถึงคานิยม ทัศนคติและการแสดงออกของตัวบุคคล ตัวอยางเชน  คนไทยมักจะยิ้ม พยักหนา  

และพูดคุยกัน ซึ่งอาจจะทําใหฝร่ังเขาใจวาตอบรับ ขณะที่เราเพียงรับรูวาเขาพูดอะไรเทานั้น ดังนั้น 

ผูที่ตองการติดตอส่ือสารใหมีประสิทธิภาพสูงสุดจะตองต่ืนตัวตอวฒันธรรม พยายามทาํความเขาใจ 

ในความแตกตางทางวัฒนธรรมดวยเชนกัน 

 สรุปไดวา  ทักษะการใชขอมลูยอนกลับ  หมายถงึ  ความสามรถของผูบริหารในการสนทนา

กับคูสนทนาโดยระหวางการสนทนานั้นจําเปนตองกลาวถึงขอมูลที่เกดิข้ึนในอดีตทีผ่านมาใหคู

สนทนาไดรับทราบขอเท็จจริงหรือชี้แจงเพิ่มเติมเพื่อทาํความเขาใจตรงกันและเกิดการยอมรับซึง่ใน

การใหขอมูลยอนกลับนี้ผูบริหารสามารถใหขอมูลทัง้ในทางบวกและทางลบ  เพื่อตอบสนองความพึ่ง

พอใจหรือกระตุนคูสนทนาในการตัดสินใจเพื่อเปนประโยชนและเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร

ความขัดแยงอยางสรางสรรค ในองคการ 
              3.3 ทักษะการมองภาพรวม 
             นักวชิาการและนักบริหารหลายทานไดกลาว ผูบริหารที่จะสามารถขับเคลื่อนองคการ 

ทางเดียวกัน จําเปนจะตองมองเหน็ทุกองคประกอบขององคการและส่ิงที่อยูรอบขางทัง้ครบ  

ซึ่งเปรียบเสมอืนนกที่บินอยูที่สูง มองเหน็ภาพรวมของพื้นขางลาง หรือผูบริหารที่ยนือยูบนยอดเขา

ยอมมองเหน็โครงสราง องคประกอบขององคการไดชัดเจนกวาผูที่อยูเชงิเขา ที่มองเหน็ไดในระยะ 

ใกล ๆ สอดคลองกับ เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ ( 2534 : 165 ) ไดกลาวถึงทักษะการมองเหน็ภาพรวม

ของความขัดแยงวาในการบริหารนัน้จําเปนตองมทีักษะอีกอยางหนึ่งคือ ความสามารถในการ

มองเหน็ภาพรวมของความขัดแยง ความสามารถนี้จะชวยใหมองเหน็ความขัดแยงไดทะลุปรุโปรง 

และสามารถมองเหน็ความขัดแยงเปนตัวเปนตนข้ึนมา เชน มองเห็นความตองการของคน ความ

คาดหวงัขององคการ อารมณของคูกรณี ส่ิงที่จะตองตกลงกัน ส่ิงที่อาจประนีประนอมกันได เปนตน 

การเขาใจประเด็นขัดแยงจะทําใหทราบวาจะตองจัดการกับทรัพยากรอะไร จะใชยุทธศาสตรอะไร 

ตลอดจนจะใชเวลาในการบริหารความขัดแยงอยางไร แมวาจะเปนการยากที่จะทํานายผลของความ

ขัดแยงไดทุกดาน แตการใชปญญาและทกัษะในการบริหารความขัดแยงก็อาจทาํใหเกิดความพอใจ

แกผูเกี่ยวของในความขัดแยงได 

             ศิลปชัย  เชาวเจริญรัตน (2547 : 58-59 ) ไดกลาวถงึหลักทัว่ไปในการมองปญหาความ 

ขัดแยง  เมื่อพบปญหา ผูบริหารตองมองใหเหน็ภาพรวมทุกดานของปญหาที่เกิดข้ึน และแกปญหา

อยางเปนระบบและตามข้ันตอนหรือกระบวนการที่เกิดข้ึน ซึ่งการแกปญหาดังกลาวจําเปนตองม ี

หลักการดังตอไปนี้ 



             1. วิเคราะหสภาพการณ คือ พิจารณาดูวามีปญหาอะไรบาง อะไรเปนปญหาจริง ๆ ปญหา

นั้นเกิดข้ึนไดอยางไร ขอมูลตาง ๆ เกีย่วกับปญหานั้นมีเพยีงพอหรือไม และเช่ือถือไดมากนอย

เพียงใด 

2. วิเคราะหปญหา คือ เปนการประเมนิความเรงดวนของปญหาโดยดูจากความจริง  

ความสําคัญและความตองการในการแกปญหา 

3. พัฒนาทางเลือกในการแกปญหา คือ การคิดคนวิธีการตาง ๆ ในการดําเนินการเพือ่ 

แกปญหาภายหลังจากการวเิคราะหปญหาจนทราบสาเหตุตางๆ ทีท่ําใหเกิดปญหานั้นอยางแนชดั

แลว 

             4. ประเมินทางเลือกในการแกปญหา เมื่อวิเคราะหไดทางเลือกแลว ข้ันตอนนี้มีความสําคัญ

มาก คือ ประเมินผลดี – ผลเสีย ทีจ่ะตามมาวาเปนอยางไร 

             5. การวางแผนในการดําเนินงาน เปนการนาํทางเลือกไปวางแผนการดําเนินงานโดยระบุ 

ใหชัดเจนวา ใคร ทําอะไร ทีไ่หน อยางไร เมื่อไร และจะประเมินผลอยางไร 

6. การดําเนนิงาน เปนการนาํแผนไปปฏิบัติ ซึ่งจะตองมกีารติดตาม ควบคุมอยางใกลชิด  

เพื่อดําเนินการใหเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไว 

             7. การประเมินผล เปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการในการมองภาพรวมของการ

แกปญหาอยางครบถวนและครอบคลุมวาผลการทาํงานมีผลอยางไร 

             ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 167) ไดกลาววา การมองถงึแกนของความขัดแยง คือ 

 การมองถงึแกนของความขัดแยง คือ การมองปญหาความขัดแยงได ทะลุปรุโปรงมองถึงความ

ตองการของบุคคล ความอิจฉาริษยา ความตองการที่แฝงอยู รวมทัง้มองเหน็วธิีการที่จะแกปญหา

ความขัดแยง ยอมเปนทักษะท่ีสําคัญอยางยิ่ง 

            จันทราน ี สงวนนาม (2545 : 188-190 อางอิงจาก ; Alshark  1981 ) ไดนาํรูปแบบของวธิี

ระบบมาประยุกตใชกับการบริหารงานและการแกปญหา ดวยเหตุผลที่สําคัญดังนี ้

1. กรอบความคิดของการแกปญหาอยางเปนระบบ ไดแก ระบบใหญและระบบยอย  

ระบบใหญประกอบดวย 3 ส่ิง คือ รูปแบบของการแกปญหาที่เปนไปตามลําดับข้ันตอน รูปแบบ 

ของปจจัยปอนเขาและผลผลิต และรูปแบบที่สมบูรณของส่ิงที่ไดรับ 

             2. ทฤษฏีระบบจะมุงไปที่เหตุผลหลาย ๆ ขอ หรือหลาย ๆ ส่ิงที่จะชวยใหผูแกปญหาได

มองเหน็แนวทางอยางกวาง ๆ หลาย ๆ ทางเกี่ยวของกับธรรมชาติของปญหา วิธวีิเคราะหระบบจะ

แตกตางไปจากการวเิคราะหสาเหตุ 

3. การแกปญหาดวยวิธีระบบ มุงตรวจสอบภาพรวมมากกวาสวนประกอบเพียงสวนหนึ่งสวน 

ใดของระบบ 



             จากองคประกอบ 3 ส่ิงดังกลาวนี้สามารถชวยใหผูบริหารมองเหน็ปญหาที่เกิดข้ึนอยางชดั

แจงโดยอาศัย  การวิเคราะหปญหา  การกาํหนดวาอะไรเปนปญหา  มแีนวทางหรือวธิีการในการ

แกปญหาไดอยางไรบาง  มกีี่ทางเลือกในการแกปญหา  และจะเลือกวธิีการใดในการแกปญหามีการ

วางแผน  และทําแผนปฏิบัติการไปใชตลอดจนมีการติดตามผลเปนระยะ  อยางเปนข้ันเปนตอน   

ซึ่งสามารถศึกษาการมองปญหาและแกปญหาอยางเปนระบบทีม่ีข้ันตอน และความตอเนื่อง 

ในการมองภาพรวม  ดังภาพประกอบตอไปนี้  
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ภาพประกอบ 8 ข้ันตอนและกระบวนการแกปญหาตามแนวคิดของอัลชาค 

ที่มา : จันทรานี  สงวนนาม. (2545) ทฤษฏีและแนวปฏิบัติในสถานศึกษา หนา : 188-190. 
 

          3.4 ทักษะการควบคุมตนเอง 
             การเผชิญกับผูอ่ืนนั้น เปนทักษะที่จําเปนอีกอยางหนึง่ในการบริหารความขัดแยงใหมี

ประสิทธิภาพ ในการเผชิญหนามิไดหมายความวา จะตองแสดงความกาวราวใชวาจาถากถาง 

แดกดันหรือแสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม แตเปนความสามารถของผูบริหารทีท่ําอยูบนฐานคติทีว่า 

ใจดีสูเสือ 

 

การกําหนดปญหา 

การติดตามประเมินผล การวิเคราะหปญหา 

การกําหนดเกณฑในการแกปญหา การนําแผนปฏิบัติการไปใช 

การจัดทําแผนปฏิบัติการ การกําหนดทางเลือก 

การเลือกทางเลือก 



             เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2534 : 165) กลาววาการเผชิญหนามีเปาหมายเพื่อการแสวงหา 

ขอเท็จจริงมิใชทําไปเพื่อแสดงความคิดเหน็หรือตัดสินใจ การเผชิญหนาจะชวยทาํใหความแตกตาง

ของคูกรณีและตกลงวิธีการที่ทกุฝายพอใจ ความสามารถที่จําเปนจะตองใชในการเผชิญหนาคือ 

การควบคุมตนเองใหได ไมหวาดกลัว มีความเชื่อมั่นในตนเอง สามารถในการทําประเด็นปญหา 

ใหกระจาง สามารถในการสรุปประเด็นและทําใหคําถามทั้งหลายใหกระจางข้ึนสามารถในการ 

ตัดประเด็นที่ไมเกี่ยวของออกไปไมวาการเผชิญหนาจะกระทําในลักษณะตัวตอตัวหรือเปนกลุมก็

ตาม ถาหากแตละฝายแสดงอาการโกรธแสดงอาการมุงรายตอกัน  กค็วรจะหาทางเส่ียงเสียกอน ใน

การเชิญบุคคลมาพบกันในลักษณะเผชิญหนานัน้จําเปนจะตองแจงถึงวัตถปุระสงคของการพบกัน

และระยะเวลาท่ีพบกนั ถาหากความขัดแยงเกิดข้ึนมานานแลวและมีความขัดแยงที่เขมขนหรือตึง

เครียด ลักษณะเชนนี้จําเปนตองวางแผนเพื่อพบกนัหลาย ๆคร้ัง เพื่อทีจ่ะใหโอกาสแตละฝายได

วิเคราะหประเด็นปญหาและจุดยืนของตนเองใหรัดกุมเสียใหม ผูบริหารจําเปนจะตองชวยใหแตละ

ฝายกระจางในขอสงสัยหรือการเขาใจผิดตออีกฝายหนึ่ง หากสามารถสรางบรรยากาศเชนนี้ได การ

บริหารความขัดแยงก็จะมปีระสิทธิภาพ ผูบริหารอาจตองเปนบุคคลที่สามที่เกีย่วของกบัความขัดแยง

โดยเชิญทัง้สองฝายมาพบกนัในลักษณะเผชิญหนา ประสบการณแรก ๆ ในเร่ืองนี ้อาจไมมีความสุข

นักสําหรับผูบริหาร แตก็เปนการยากที่จะหลีกเล่ียงได 

             ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน(2547:167)ไดกลาวถึงทกัษะการควบคุมตนเองเปนความสามารถ 

อยางหนึ่งของผูบริหารในการแกปญหา โดยที่สามารถเผชิญหนากับความกาวราว การใชวาจาถาก

ถาง การประชดประชัน ซึง่ผูบริหารจะตองมีความอดทนสูง มัน่คงในอารมณจึงจะสามารถชวยลด

ปญหาและแกไขความขัดแยงได 

             สัณท  ศัลยศิริ (2548 : 23-28) ไดเสนอแนวความคิดวาผูบริหารควรมีทักษะในการควบคุม

อารมณของตนเองใหอยูในทิศทางที่ถูกตอง และเหมาะสม ซึ่งมีหลักการดังนี ้คือ 

             1. มคีวามรูความเขาใจในอารมณของตนเอง หมายถงึ การรูใหเทาทนัอารมณที่เกิดข้ึน 

ในทุกขณะของตน เชน หากเรากําลังโกรธเราก็สามารถรูวาเรากําลังโกรธอยู ซึ่งก็จะทําใหสามารถ 

ควบคุมตัวเองไดในระดับหนึง่ แตถาหากเราไมรูเทาทนัตัวเองก็อาจโวยวาย โกรธเปนฟนเปนไฟ และ

ทําลายลางทุกอยางที่ขวางหนาดวยไฟความโกรธได การรูจักใจตนเองจะทําใหเราไมตกเปนทาสของ

อารมณในแงรายตาง ๆ นอกจากเราจะรูเทาทนัไปกับอารมณตาง ๆ ไดแลว ขณะเดียวกันเรายงั

สามารถเรียนรูและรูจักความเปนตนเองมากข้ึน รูจักขอดีขอดอยของตนเอง รูจกัประเมินหรือ 

ใหคะแนนตนเอง ซึง่ในสวนนี้จะเปนรากฐานของความภูมิใจและม่ันใจในตนเองของคนคนนัน้ 

 

 



2. มีความสามารถในการจดัการกับอารมณของตนเองได หมายถงึ การเรียนรูทีจ่ะจดัการ 

กับอารมณที่เกิดข้ึนของตนเองไดอยางถูกตองและเหมาะสม และมีการปรับภาวะของอารมณใหอยู

ในความสมดุลและถูกทิศถกูทาง เชน หากเรามีอารมณโกรธเอยูในขณะนั้นเราก็สามารถท่ีจะจัดการ

กับอารมณของเราไดอยางเหมาะสม โดยการปรับอารมณของเราจากรอนใหเยน็ลง มีการแสดงออก

ดวยคําพูดที่สรางสรรคและทําใหความโกรธเคืองลดนอยลง หากเรามคีวามสามารถในการควบคุม

อารมณของตนเองไดดีกวาก็สามารถที่จะหลีกเล่ียงการแสดงออกทางอารมณที่ไมพงึประสงคได เชน 

การพูดจาท่ีไมสุภาพ หรือประชดประชันเหยียดหยัน นอกเหนือไปจากความสามารถในการจัดการ

อารมณของตนแลว ยังตองประกอบไปดวยคุณธรรม โดยควรมีคุณธรรมควบคูไปกับการเปนคนเกงมี

ความสามารถ นอกจากนี้ยงัตองเปนคนทีม่ีความรับผิดชอบและไววางใจไดหากไดรับมอบหมายหรือ

หนาที่ใด ๆ กต็าม ยอมสมควรทําใหไดตามที่ตนรับมอบหมายมา โดยงานที่ทาํออกมานั้นควรมี

คุณภาพและเสร็จส้ินในระยะเวลาที่กาํหนด รวมไปถึงการเปนคนที่มีระเบียบวนิัยในตัวเองสูงอีกดวย 

3. มีความสามารถในการสรางความสัมพนัธที่ดีกับคนอ่ืน หมายถงึ การเปนผูที ่

มีมนุษยสัมพนัธนัน่เอง ซึง่มนุษยสัมพนัธมีความสําคัญอยางยิ่งตอการอยูรวมกันของคนในสังคม 

อยางมีความสุขและราบร่ืนสรางสรรค จะทาํใหการทาํงานหรือรวมมือกันในสังคมหรือในกลุมชน 

เอ้ือประโยชนตอกัน ชวยลดปญหาความขัดแยงแบงแยกกันไดมาก และจะเกิดความรัก ความ

สามัคคีกันในหมูคณะหรือชมุชนนั้น ๆ ซึง่หากเปนสังคมหรือกลุมบุคคลที่มีความรูความสามารถ แต

ขาดเร่ืองมนษุยสัมพนัธที่ดี สังคมที่ดําเนนิอยูก็อาจกลายเปนสังคมทีม่ีความแตกแยกขัดแยงกนัได  

การสรางความสัมพนัธที่ดีหรือการมีมนษุยสัมพนัธที่ดีนัน้ จะตองมีการส่ือสารที่ถูกตองเหมาะสม  

เขาใจไดงาย และมีความชัดเจน ตองมีทกัษะทางสังคมที่ดี และตองมีความสามารถในการจัดการ 

กับความความสําคัญอยางยิ่ง หากตองการอยูอยางมีความสุขขัดแยงไดดวย โดยควรรูจักลดความ 

ขัดแยงแตกแยกในกลุมของตน หากมีปญหาก็สามารถเขาชวยไกลเกล่ียไดอยางเหมาะสมและ 

ยุติธรรม 

              4. มีความเขาอกเขาใจผูอ่ืน เปนความสามารถท่ีเราควรใหในสังคมอยางราบร่ืนและ

สรางสรรค ชวยลดปญหาการเกิดความขัดแยงในสังคม หากคนเรามีความเขาอกเขาใจกันจะทําให

ชองวาของความแตกตางแบงชนชั้นแคบลง เอาใจเขามาใสใจเรามากข้ึน และเหน็ปญหาของผูอ่ืน

เปนปญหาที่ตนสมควรชวยแบงเบาหรือยืน่มือเขาชวยเหลือ และส่ิงนี้จะชวยลดความขัดแยงไดมาก 

และยังสามารถลดพฤติกรรมการแสดงออกที่ไมถกูไมควรลงได 

 

 

 



5. มีความสามารถในการสรางแรงจูงใจใหกับตนเองได หมายถึง มีความสามารถในการ 

รูจักและทําความเขาใจกบัอารมณและความตองการของตัวเราเอง วาเรานัน้มีความตองการมีความ

ปรารถนาอะไรบาง และสามารถจัดการกบัความตองการหรือความปรารถนาเหลานั้นใหเปนจริงข้ึน

ได โดยสวนใหญแลวจะตองอาศัยความอดทน รูจกัการรอคอยเวลาและความสําเร็จ ไดแก 

                  5.1 รูจักมองโลกในแงดี ไมเครงเครียดกับปญหาหรือการดําเนนิชีวิตจนเกินไป 

                  5.2 มีความซื่อสัตยหรือจงรักภักดี ไมวาจะเปนในเร่ืองของครอบครัว คนใกลชิด เพื่อนฝูง 

คนรัก หรือกับองคกรใหญ ๆ ที่ตนทาํงานรวมอยูดวยก็ตาม 

                  5.3 มีความคิดใหม ๆ ที่สรางสรรค ซึ่งส่ิงนี้จะชวยใหคนผูนัน้มีความพเิศษที่แตกตางไป

จากผูอ่ืนและ การพัฒนาความคิดใหม ๆ 

                  5.4 มีพลังอันแรงกลา ทีจ่ะทาํความตองการปรารถนาของตนใหเปนความจริงได  

มีความพยายามในการตอสูฟนฝาใหไดมา หากลมแลวจะรีบลุกข้ึนสูใหม โดยไมมกีารยอทอ 

ตอความยากลําบากหรือความลมเหลวใด ๆ 

              ทองทิพภา  วิริยะพันธุ. (2546 : 130-131) ไดใหความหมายการควบคุมตนเองไววา  

หมายถงึ ความสามารถของผูบริหารที่ควบคุมตนเองไมปลอยตามใจตองรูจักควบคุมอารมณตนเอง 

ไมปลอยตามใจ คนที่ควบคุมอารมณไดจะเอาชนะเหตุการณตางๆ ได สนทนากับผูอ่ืนนัน้ จะตอง 

มีเหตุการณกระทบกระเทือนอารมณอยูเสมอ ฉะนั้นเราจะตอรูจักอดทน อดกล้ัน ใจเย็น เมื่อไดรับ 

การตอบสนองที่ไมถกูใจหรือไดรับการตําหนิติเตียนจากผูอ่ืน เราตองยอมรับความจริงวา เราอาจมี 

ขอผิดพลาดได เมื่อมีใครเอาขอผิดพลาดของเราไปตําหนิ เราตองยอมรับแมจะเปนเร่ืองที่ยากจะทาํ

ใจ เพราะเมื่อถูกตําหนิเรามกัมีอารมณเสียกอนที่จะยอมรับวาตนเปนเชนนัน้จริงหรือไมจริง ดังนัน้

ผูบริหารจะปรับปรุงตนเองจึงตองอดทน รับฟงผูอ่ืน เพราะเราอาจมองไมเห็นขอผิดพลาดของตนเอง 

เราจะตองกลารับฟงคําแนะนําเพื่อแกไขขอผิดพลาดตาง ๆ แลวนาํมาพิจารณาถึงเจตนาของผูพูดวา

มีเจตนาดีหรือราย อยาใหมอีคติเขามาครอบงําอารมณได ในขณะเดียวกนัเราก็ไมควร

วิพากษวิจารณคนอ่ืนที่สําคัญการควบคุมตนเองจะเกดิข้ึนไดดวยการฝกฝนใหเปนผูมีอารมณดีอยู

เปนนจิ บุคคลที่จะปรับปรุงตนเองจงึตองมีความหนักแนนไมออนแอจนตองพึ่งผูอ่ืนอยูตลอดเวลา 

หรือแข็งกราวจนเปนการรุกราน 

              การควบคุมตนเอง (Self Control) ผูที่สามารถควบคุมอารมณและความรูสึกของตนเองได

อยางมีสติ ไมแสดงกิริยาอาการที่ไมสมควรหรือไมเหมาะสมใหผูอ่ืนเหน็ ถือวาเปนบุคคลที่มีความ

สงบเยือกเย็น เปนทีน่าสรรเสริญ เพราะรูจักการใชเหตุผลเหนืออารมณ รูจักใชความคิดไตรตรองและ 

แกปญหาดวยสติ และปญญา อันเปนลักษณะของปญญาชนผูเจริญแลว 



              อีกทัง้ผูบริหารที่สามารถควบคุมอารมณและความรูสึกของตนเองไดอยางมีสติ ไมแสดง

กิริยาอาการทีไ่มสมควรหรือไมเหมาะสมใหผูอ่ืนเหน็ ถือวาเปนผูทีม่ีความสงบ เยือกเย็น เปนที่นา

สรรเสริญ เพราะรูจักใชเหตุผลเหนืออารมณ ใชความคิดไตรตรองและแกปญหาดวยสติปญญา อัน

เปนลักษณะของปญญาชนผูเจริญแลว 

             มนตรี  ภูม.ี (2549 :137-140) ไดกลาววา ความขัดแยงจะเกดิข้ึนเมื่อเรารูสึกวาตนเอง

เทานั้นที่ถกู และมักจะมองผูที่ไมเหน็ดวยเปนฝายตรงขาม แทจริงแลว ความขัดแยงจะเกิดข้ึนเมือ่เรา

รูสึกวาตนเองเทานั้นที่ถกู และมองผูไมเห็นดวยกับเราเปนฝายตรงขาม แทจริงแลว ถาเราไมถือทิฐิ

เกินไปแลวพยายามดึงดันจะเอาชนะ ฝายตรงขามก็ยงัไมงัดเอาเลหเพทุบายใด ๆ มาใชเลนงานเรา 

และยังไมเปดศึกกับเราดวย ในความขัดแยงใด ๆ ถึงแมเราจะมีความบริสุทธิ์ใจเพยีงใดก็ตามมกัจะ

ตองเผชิญกับฝายตรงกันขามและการตอตาน การ”เผ่ือใจ”ไวบางสําหรับมุมมองอ่ืน ๆ และพยายาม

ออกไปพบกนัคนละคร่ึงทางจึงจะนําไปสูผลสําเร็จ เพราะหากดึงดันไปจนถึงที่สุดแลว ยอมกอใหเกิด

ผลเสียหายข้ึน ในชวงเวลาทีเ่กิดความขัดแยง ควรเปดใจรับฟงคําแนะนําที่ดี ๆ และยังไมควรดันทรัุง

จะทําแตความตองการของตนเองเพียงฝายเดียวเทานัน้ เมื่อผูหวังประสบความสําเร็จตองพัวพันกับ

ความขัดแยง ทางออกของเขาเพียงทางเดียวนัน้ก็คือ การมีใจเปนกลางและมีความหนักแนนอันจะ

ทําใหเขาพรอมที่จะเปดใจพบกับฝายตรงขามคนละคร่ึงทาง การพยายามยืดเยื้อความขัดแยงไปจน

ปะทุความรุนแรงยอมสรางผลเสียหายข้ึน แมวาเราจะเปนฝายถูกก็ตาม เพราะยอมสรางความผูก

พยาบาทข้ึนแกอีกฝายจนกลายเปนศัตรูกนัอยางถาวร ส่ิงสําคัญในยามนีก้็คือ ตองหาคนกลางทีม่ี

ประสบการณใหเขามาไกลเกล่ียอยางเปนธรรมทุกฝาย ทั้งในชวงเวลาแหงความขัดแยงนีย้ังไมควรลง

มือกระทาํการใหญใด ๆ เพราะการลงมือกอนถึงเวลา อาจสงผลใหตางฝายตางใชกําลังข้ันรุนแรงข้ึน

เพื่อโคนลมฝายตรงขามจริง ๆ แลว ความขัดแยงภายในใจตางหาก ทีเ่ปนส่ิงบ่ันทอนพลังที่จะ

เอาชนะอุปสรรคจากภายนอก นอกจากนีย้ังไดเสนอแนวทางหรือทักษะที่สําคัญในการควบคุมตนเอง

เพื่อการบริหารความขัดแยงใหบรรลุผล 6 ข้ันตอน ไดแก 

              1.”ทองฟาและพืน้น้ําถอยหางจากกัน ระมัดระวังความขัดแยงต้ังแตตนมือ” 

              ผูหวงัประสบความสําเร็จยอมสามารถวิเคราะหไดวา เหตุแหงความขัดแยงนั้น ยอมแฝงเรน

อยูในส่ิงเล็ก ๆ นอย ๆ หากปลอยใหเกิดแนวโนมของความขัดแยงข้ึนจากเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งแลว  

ยอมสามารถลุกลามไปเปนสถานการณใหญไดแลวเมือ่นั้นความขัดแยงยอมบังเกดิข้ึนอยางไมอาจ

หลีกเล่ียงได 

 

 

 



              2. “วางมือ มเีสียงกระซิบกระซาบ ตนรายแตปลายดี” 

              เมื่อความขัดแยงกาํลังเร่ิมกอหวอดข้ึน ทางออกที่ดีที่สุดอยาตอความยาวสาวความยืด  

แตพยายามยติุเร่ืองนั้น ๆ ใหเร็วที่สุดโดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อฝายตรงขามถือไพเหนือกวามาก การ

เส่ียงอยางดันทุรังไปคงไมเปนเร่ืองดีแน นีอ่าจทาํใหเกิดมีเสียงติฉินบาง แตก็จะทําใหสถานการณอัน

จะลุกลามไปใหญโตเปล่ียนเปนแคการโตเถียงเล็ก ๆ นอย ๆ และทุกอยางก็จะคลี่คลายไปในทางที่ดี 

           3. “ไมอาจปะทะ ต้ังรับ รักษาเมือง” 

             เมื่อเผชิญกับฝายตรงขามทีม่ีกําลังเหนือกวามาก การถอยออกมาต้ังรับไมใชเร่ืองเสียเกยีรติ

แตอยางใด การถอนตัวออกมาเมื่อถงึเวลาอันควรนัน้ชวยปองกนัผลรายได เพราะถามัวคํานงึแต 

การรักษาหนา แลวดึงดันตอสูอยางไมประมาณการณ ยอมกอผลเสียหายตามมา 

              4. “มองตางมุม กบัปญหา อยาเสนอตัวออกหนา” 

              สถานการณในทีน่ีบ้งบอกถงึความขัดแยงที่อาจลุกลามข้ึนเนือ่งจากการชิงดีชิงเดนและ 

ไมรูจักตําแหนงหนาที่ของตนเอง เมื่อผูหวงัประสบความสําเร็จตองทาํงานกับผูที่มีตําแหนงสูงกวา 

 เขาสามารถหลีกเล่ียงจากความขัดแยงได โดยไมพยายามทาํงานเพื่อเอาหนา หรือทําเพื่อใหเดนดัง

กวาผูอ่ืน แตจะทํางานเพื่อตัวงานนั้นนัน่เอง โดยไมสนใจถึงความดีความชอบ 

              5. “วางมือ เปล่ียนทาท ีเพื่อความสงบภายใน” 

              สถานการณตอนนีต้างจากในตอนแรก ๆ ตรงทีฝ่ายตรงขามซึง่ขัดแยงกับเรามีกาํลังนอย

กวามาก ทาํใหมีแนวโนมวาชัยชนะยอมตกเปนของเราอยางแนนอนอยางไรก็ตาม ผูที่ประสบ

ความสําเร็จคือผูที่ทราบดีวา คุณคาภายในจิตใจนัน้เปนส่ิงสําคัญกวา และไมอาจไดมาโดยการโคน

ลมฝายตรงขามลงไป ดังนัน้ แมเขาจะเปนฝายถูกและมอํีานาจเหนือกวาก็ตามเขากย็ังพยายาม

จัดการกับความขัดแยงนัน้ ๆ อยางมีใจเปนธรรม 

              6. “ไกลเกล่ียดวยเปนธรรม ยอมนํามาซ่ึงความสําเร็จ” 

              ผูประสบความสําเร็จ คือ ผูที่สามารถช่ังน้าํหนกัความถูกผิดได เชนนี้ นอกจากจะทําใหเขา

สามารถพัฒนาจิตใจของเขาแลว เขายังสามารถเขาไปมสีวนไกลเกล่ียในความขัดแยงของผูอ่ืนได

ดวย อันจะทําใหทุกฝายตางเช่ือมั่นและยอมรับในคําช้ีแนะของเขา และสงผลสนบัสนุนตอ

ความสําเร็จของเขาในอนาคต 

 สรุปไดวา ทกัษะการควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการเผชญิหนา 

กับผูอ่ืน คือเปนทกัษะที่จําเปนอยางหน่ึงในการบริหารความขัดแยงใหมปีระสิทธิภาพในการ

เผชิญหนานีจ้าํเปนตองควบคุมตนเองใหไดไมหวาดกลัวมีความเชื่อมั่นในตนเอง ซึง่เขาใจประเด็น

ปญหาเพื่อยกขอเท็จจริงและสามารถทาํใหประเด็นปญหามกีระจางชดัข้ึนเพื่อชวยใหทัง้สองฝาย

พอใจ 



           3.5 ทักษะการมีความยืดหยุน 
             ทักษะอีกประการหนึ่งของผูบริหารที่จะตองนํามาใชอยางมาก คือ การมีความยืดหยุน  

ไมผูกติดหรือยึดมั่นถือมั่นกบัส่ิงใดสิ่งหนึง่ หรือความคิดใดความคิดหนึ่ง เสริมศักด์ิ   

วิศาลาภรณ ( 2534 : 165) ไดกลาวถงึประโยชนของทักษะมีความยืดหยุนมีประโยชนดังตอไปนี ้คือ 

             1. ความยืดหยุนสามารถชวยใหคูกรณีขัดแยงไดมีโอกาสแสวงหาทางเลือก ทางออกรวมกนั 

             2. ความยืดหยุนสามารถชวยใหทั้งสองฝายผอนปรนเขาหากนั ซึง่อาจทําใหเกิดความ

รวมมือกนัในการคิดคนแกปญหาความขัดแยงที่เกิดข้ึนมากกวาที่จะแสดงความตองการแพ – ชนะ 

             3. ความยืดหยุนสามารถชวยใหแตละฝายเชื่อมั่นวาจะแกปญหาความแตกตางที่เกิดข้ึนได  

ไมวาจะแตกตางกนัในวิธกีารหรือเปาหมายก็ตาม 

             สุนันทา  วฒันาคงทอง.(2542 : 178) ไดกลาวไววา หลักการมีความยืดหยุนเปนส่ิงที่

ผูบริหารไมควรมองขาม เนื่องจากในองคกรอาจมีกฎมีขอกําหนดดานตาง ๆ ไวมากมาย เมื่อตอง

เผชิญกับสถานการณหรือสภาพการณบีบบังคับที่ไมสามารถเปนไปตามขอกําหนดนั้นได ผูบริหาร

จําเปนตองใชทักษะความสามารถในการปรับเปล่ียนเพือ่ใหเหมาะสมและสอดคลองกับส่ิงที่เกิดข้ึน

ไดอยางเหมาะสมดวย ดังเชน ขอกาํหนดเหลานี้ทีจ่ะตองพิจารณา คือ 

             1. ขอกําหนดเฉพาะตําแหนงอาจไดรับการกําหนดไวสูงมากจนคุณไมสามารถหาคนที่ม ี

คุณสมบัติครบตามทีก่ําหนดได บางคร้ังคุณตองมีการอะลุมอลวยลงบาง ตรวจสอบดูขอกําหนดนั้น 

อีกคร้ัง และจัดลําดับความสําคัญ ขอกําหนดที่ไมสามารถผอนปรนไดคือส่ิงที่สมาชิกใหมจะตองมี  

มิเชนนั้นก็จะทําใหงานนั้นลุลวงไมได 

2. ขอกําหนดบางขอ   อาจจะสําคัญแตไมถึงกบัจําเปนทีเดียวนัก ตัวอยางเชน  

การมีใบอนุญาตตรวจสอบบัญชีอาจเปนหลักฐานรับรองที่ดี แตผูสอบบัญชีภายในก็ไมจําเปนตอง 

มีใบอนุญาต หรือแมขอกําหนดของงานนั้นระบุวาตองมีความรูในการใชซอฟตแวรประเภทใด 

ประเภทหนึ่ง แตการมีประสบการณในการใชซอฟตแวรที่แตกตางแตคลายคลึงที่กาํหนดไว 

ก็อาจทดแทนกันได 

             3. ขอกําหนดระบุวาตองมีประสบการณในการขาย แตผูสมคัรงานนั้นไมมปีระสบการณใน

งานขายแตเคยเปนอาสาสมัครที่หาเงนิไดสูงสุดใหกับโรงละครในชุมชนทองถิน่  บุคคลนั้นอาจ

สามารถทํางานขายไดเชนเดียวกนั ในการหาคนบรรจุในตําแหนงงาน ผูนาํทีมงานควรพยายามทกุ

วิถีทางที่จะพาพนักงานใหไดตามขอกําหนดเฉพาะตําแหนง แตก็ควรมอํีานาจในการวินิจฉัยไดดวย

วาเมื่อใดที่จะสามารถยอมรับขอที่ผิดแผกจากขอกําหนดเฉพาะตําแหนง 

             ทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2546 : 78-79) ไดกลาววา ในการบริหารงานยุคใหม ผูบริหารควร

ตองมกีารปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อจะไดทันตอการเปล่ียนแปลงที่เต็มไปดวยการ



แขงขัน ผูบริหารควรเตรียมความพรอมในสมรรถภาพของตนเองเพือ่ความเปนมอือาชีพ มี

ความสามารถในการบริหารเพื่อความอยูรอดขององคการ ปรับเปล่ียนความคิดใหเหมาะสม

สอดคลองกับสภาพแวดลอม เหตุการณทีเ่ปล่ียนไป และพรอมทีจ่ะเปล่ียนทัศนความคิดในการ

บริหารงานในรูปแบบใหม ๆ ไดทันที เพื่อความสอดคลองกับสภาพการณที่เกิดข้ึนขณะนั้น สามารถ

แกปญหาและความขัดแยงตาง ๆ ใหลุลวงดวยดี โดยไมยึดติดกับกฎหรือ ขอกําหนดที่เครงครัด

เกินไป ดังมีคํากลาววา“หลักการสําคัญจะไมเปล่ียนแปลง แตนโยบาย วธิีการ ควรมีการยืดหยุน และ

ปรับเปล่ียนไดตามความจําเปนที่เหมาะสม” 

              ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 167) ไดกลาวไววา ความเปนคนที่มีความยืดหยุน ไมติด

อยูกับความคิด ไมยึดมั่นถือมั่นมากเกนิไป และเปดใจกวางที่จะรับฟงความคิดเห็นของทุกฝาย  

ยอมจะชวยทกุฝายใหแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมมากข้ึน ซึง่เปนทกัษะการแกปญหาความขัดแยง 

ที่เกิดข้ึนใหคล่ีคลายลงได 

              สัณห  ศัลยศิริ (2548 : 51) ไดกลาวไววา การมีความยืดหยุนนั้นสําคัญอยางยิ่งสําหรับ 

ผูบริหารที่จะตองทาํความเขาใจและฝกฝน เพื่อจะไดเพียบพรอมทัง้ความสามารถทางสติปญญาและ

อารมณ จะไดไมตกอกตกใจกับสถานการณ และการเปล่ียนแปลงบางอยางทีเ่กิดข้ึนในองคการและ

สามารถแกไขสถานการณอันยุงยากนัน้ไดอยางมีประสิทธิภาพ และการมีความยืดหยุนที่ดีนัน้  คือ  

ความพรอมทีจ่ะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปสูส่ิงที่ดีข้ึนนัน่เอง และการยดืหยุนใหเปนนั้นก็คือ การไม

ยอมทาํตัวหยดุนิ่งอยูกับที่และคิดวาของเดิมดีอยูแลว เพราะจะมีการพัฒนาส่ิงเดิม ๆ ใหดียิ่งข้ึน  

เร่ือย ๆ มีใจเปดกวางเพื่อรับรูขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนเพื่อที่จะนํามาประยกุตใหเขากับองคกร

ของตน 

 สรุปไดวา  ทักษะการมีความยืดหยุน  หมายถงึ  ความสามารถของผูบริหารในการนาํทักษะ

การมีความยดืหยุนมาใชในการบริหารความขัดแยงที่เกดิข้ึนไดอยางเหมาะสม  โดยไมยึดติดหรือ 

ผูกติดกับส่ิงหนึ่งส่ิงใด  หรือความคิดใดมากเกินไป  แตจะเปนโจทยทีจ่ะหาทางเลือกหรือทางออก  

ตลอดจนวิธีการแกปญหาจากทัง้สองฝายได  โดยผอนปรนเขาหากัน  และรวมมือกนัการคิดคน 

แกปญหามากกวาที่จะแสดงถึงความตองการแพ-ชนะ 

 สรุปไดวาความขัดแยงนัน้  ยอมเกิดข้ึนอยูเสมอในองคการเปนส่ิงที่หลีกเล่ียงไมได  เรา

จะตองยอมรับวาความขัดแยงเปนเร่ืองปกติในสังคมปจจุบัน  ความขัดแยงไมเลวรายไปเสียทั้งหมด  

หรือดีไปเสียทัง้หมด  ความขัดแยงทั้งประโยชนไมมีประโยชน หนาที่สําคัญของผูบริหารก็คือ  จะตอง

พรอมที่จะเผชิญกับความขัดแยงและบริหารความขัดแยงอยางสรางสรรค  ในการบริหารความ

ขัดแยงนั้นผูบริหารจําเปนตองใชทักษะในการบริหารความขัดแยง  ทกัษะที่จําเปน  ไดแก  ทักษะการ

รูจักฟงและพดู  ทกัษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะการมองภาพรวม  ทักษะการควบคุมตนเองและ



ทักษะการมีความยืดหยุน  ตลอดจนสามารถใชทกัษะตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม  ถกูกาลเทศะ  คือ

ถูกตอง  ถกูวิธ ี ถกูเวลา  และถูกสถานที่  เพื่อจะชวยลดความขัดแยงใหนอยลงพรอมทั้งส่ิงพอดีใน

การดําเนินการของผูบริหารและผูรวมงานในองคการใหเปนที่เรียบรอย  และเกิดประสิทธิภาพในการ

บริหารองคการสืบไป 
 

4. สถานภาพของผูบริหาร 
 สถานภาพของผูบริหารประกอบไปดวยหลายองคประกอบ  ซึง่การวิจยัคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษา

สถานภาพของผูบริหารเกี่ยวกับวฒุิการศกึษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระดับผูบริหาร 

โดยศึกษางานวิจัยตางๆ ที่เกีย่วของดังนี ้
4.1 วุฒิการศกึษา   
ศึกษาจากผลการวิจยั  เร่ืองสาเหตุของความขัดแยงและวิธีการจัดการกับความขัดแยงตาม 

ทัศนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามญัศึกษากรุงเทพมหานครผูบริหารโรงเรียนที่มี

วุฒิทางการศึกษาตางกนั ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยวธิีการเอาชนะ วธิีการรวมมือ  วธิกีาร

ประนีประนอมไมแตกตางกนั  ยกเวนวิธกีารหลีกเหล่ียงและวิธีการยอมใหใชวธิีการจัดการกับความ 

ขัดแยงแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (วิภาว ี เจียมบุศย. 2544 : บทคัดยอ) 
 4.2 ประสบการณในการดํารงตําแหนง   
 ประสบการณในการดํารงตําแหนงผูบริหาร ตามมาตรฐานกาํหนดตําแหนงขาราชการครู 

ของ ก.ค. ที่กาํหนดไวเมื่อวนัที่ 18  เมษายน 2535ไดกําหนดคุณสมบัติของผูที่จะเขาสูตําแหนง 

ผูบริหารโรงเรียนในระดับตาง  ๆ จะตองมปีระสบการณในการทํางานดังตอไปนี้ (สนอง  

เครือมาก,2535, หนา 148-156 อางถงึใน ยุรี,2544,หนา 42) 

ตําแหนงครูใหญ บุคคลที่จะเขาสูตําแหนงครูใหญจะตองเปนขาราชการครูที่มีประสบการณ

ตามขอใดขอหนึง่ ดังตอไปนี้ คือ ดํารงตําแหนงซึ่งไดรับไมตํ่ากวาระดับ 3  มาแลวไมนอยกวา 4 ป  

หรือดํารงตําแหนงซึ่งไดรับเงนิเดือนไมตํ่ากวา 4 มาแลวไมนอยกวา 2 ป หรือดํารงตําแหนง ซึ่งไดรับ 

เงินเดือนไมตํ่ากวาระดับ 5 หรือ ตําแหนงผูชวยอาจารยใหญ 

ตําแหนงอาจารยใหญ  บุคคลที่จะเขาสูตําแหนงอาจารยใหญ จะตองเปนขาราชการครูที่มี

ประสบการณตามขอใดขอหนึง่  ดังตอไปนี้คือ ดํารงตําแหนงซึ่งไดรับเงินเดือนไมตํ่ากวาระดับ4         

มาแลวไมนอยกวา 4 ปหรือดํารงตําแหนงซึง่ไดรับเงินเดือนไมตํ่ากวาระดับ 5มาแลวไมนอยกวา 2 ป

หรือดํารงตําแหนงผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน หรือผูชวยผูอํานวยการวิทยาลัย หรือผูชวย

ผูอํานวยการวทิยาเขต  ประสบการณเปนปจจัยสําคัญของหวัหนาหนวยงานที่จะปฎิบัติงานใหสําเร็จ

ลุลวงไปตามเปาหมายที่วางไวเพราะในระยะเวลาในการดํารงตําแหนงนานเทาใด ประสบการณก็จะ



ตามไปดวย ทาํใหสามารถนาํประสบการณมาชวยดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงเกิดผลดีตอหนวยงาน

มากข้ึน(สุจิตรา  จรวิจิตร,2544,หนา42)เสกโรจน  ถวนถวิล(2541,หนา 133) ไดศึกษาสาเหตุของ

ความขัดแยงของผูบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกดักรมสามัญศึกษา จังหวัดพทัลุง พบวา 

ผูบริหารทีม่ีประสบการณนอยกวา  10 ปข้ึนไป มีความตองการพฒันาทักษะการบริหารทัง้ 3 ดานไม

แตกตางกนั 
4.3 ระดับผูบริหาร 
ศึกษาจากงานวิจยัของรีวิลลา (นิพนธ  แจมจํารัส.2544, : 51-52 อางอิงจาก Revilla. 1984: 

1601-A) ไดศึกษารูปแบบการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารชายและหญิงในสถาบันอุดมศึกษา  

ผลการวิจยัพบวาการใชวิธีเอาชนะและวิธรีวมมือแกปญหามนีอย  ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาใชวธิี

ประนีประนอมและวิธหีลีกเล่ียงสูงกวาปกติ  ผลการวิจัยคร้ังนี้ชี้ใหเหน็วาวธิีแกความขัดแยงระหวาง

ชายกับหญิงไมแตกตางกนั นอกจากนัน้ยงัพบความสัมพันธที่ระดับ.05และ.01ระหวางวิธีแกความ

ขัดแยงกับอายุระดับการศึกษา ตําแหนงในการบริหาร  กลุมผูบริหารที่ประสบการณมากใชวธิี

เอาชนะมากกวาวธิีอ่ืน ๆใชวธิีประนีประนอมและใชวิธีการมุงประโยชนตนเองมากกวาผูบริหารที่

ประสบการณนอย 

 สรุปไดวาสถานภาพของผูบริหารในดานวุฒิการศึกษา  ประสบการณในการดํารงตําแหนง 

และระดับผูบริหารมีความเกีย่วของกับการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน

ผูวิจัยจงึไดนํามาเปนตัวแปรในการวิจัยคร้ังนี ้
 

5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
         5.1 งานวจิัยในประเทศ 
 สุปน  ราสุวรรณ. (2540 : บทคัดยอ ). การวิจัยเร่ือง  ความสัมพันธระหวางการบริหารความ

ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนกับความพงึพอใจของครู สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัด

รอยเอ็ด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นและความพึงพอใจของครูที่มีตอการบริหารความ

ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนผลการวิจยัสรุปไดดังนี้    การบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน

ตามความคิดเห็นของครูอยูในระดับปานกลาง  การวิเคราะหเปรียบเทยีบความคิดเห็นของครูที่มตีอ

การบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง  การวิเคราะหเปรียบเทียบความ

พึงพอใจของครูที่มีตอการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน เมื่อจําแนกตามเพศ อายุราชการ 

ระดับการศึกษา และตําแหนงของผูบริหารโรงเรียน ไมพบความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

สมบัติ  ไชยวงศ (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองแบบพฤติกรรมที่แสดงออกในสถานการณ 

ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุดรธานี ผลการศึกษาพบวา 



ผูบริหารโรงเรียนมพีฤติกรรมที่แสดงออกในสถานการณขัดแยง แบบการประนีประนอมมากที่สุด 

 รองลงมาไดแก การหลีกเล่ียง การปรองดอง การรวมมอืและการแขงขันนอยที่สุด ผูบริหารโรงเรียน 

ใชพฤติกรรมการแขงขันอยูในระดับตํ่า นอกจากนัน้มีผูบริหารสวนหนึ่งใชพฤติกรรม 

การประนีประนอม การหลีกเล่ียง และการปรองดองอยูในระดับสูง 

             สมพร  เอ่ียมสําอางค. ( 2543 : บทคัดยอ ). ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแกไข

ความขัดแยงของผูบริหารกบัความพึงพอใจของผูสอนเกีย่วกับพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร  มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาพฤติกรรมแกไขความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  เปรียบเทียบพฤติกรรมแกไข

ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  ที่มีประสบการณการบริหาร วุฒิการศึกษา  ขนาด

โรงเรียนตางกนัศึกษาความพึงพอใจของครูผูสอนเกี่ยวกบัพฤติกรรม  การแกไขความขัดแยงของ

ผูบริหารโรงเรียน ผลการวจิยัพบวาพฤติกรรมแกไขความขัดแยงของผูบริหารทีถู่กเลือกใชบอยที่สุด

คือพฤติกรรมสัมพันธภาพ รองลงมาเปนพฤติกรรมเผชญิหนา  พฤติกรรมประนีประนอม  พฤติกรรม

ถอนตัว  และพฤติกรรมใชอํานาจ  และพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบริหารที่มี

ประสบการณวุฒิการศึกษาและขนาดโรงเรียนมีพฤติกรรมแกไขความขัดแยงไมแตกตางกนั 

           จรรยา  เส่ียงเทียนชัย (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจยัเร่ืองทกัษะและวธิกีารบริหารความ

ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดหนองบัวลําภู ได

พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา มทีกัษะการบริหารความขัดแยงในระดับมากและใชทักษะการ

บริหารความขัดแยงในระดับมาก เชนเดียวกัน และใชวิธกีารบริหารความขัดแยงในวธิีการ

ประนีประนอมมากที่สุด รองลงมาคือ วิธกีารรวมมือแกปญหา วิธกีารหลีกเล่ียงวธิีการยอมใหและ

วิธีการเอาชนะตามลําดับ ผูบริหารทัง้ 4 กลุมเลือกใชวิธกีารบริหารความขัดแยงไมแตกตางกนั 

นิพนธ  แจมจาํรัส  (2544 : บทคัดยอ )  ไดศึกษาสาเหตุและการจัดการความขัดแยงของ

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในภาคตะวันออก  พบวาสาเหตุความขัดแยงของโรงเรียน

ประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนมีสาเหตุจากองคประกอบสวนบุคคล  สภาพ

โรงเรียนและปฎิสัมพันธในการทํางาน  ตามลําดับ  โดยเปนสาเหตุความขัดแยงในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  มีสาเหตุมาจากความขาดแคลนทรัพยากรสูงสุด รองลงมาไดแก การ

เอาแตใจตนเองของครู ความแตกตางของประสบการณชีวิต และความแตกตางของวิธีการทํางาน

ตามลําดับ  โดยเปนสาเหตุความขัดแยงในระดับปานกลาง วิธกีารจัดความขัดแยงของผูเชี่ยวชาญ

พบวา  ผูเชี่ยวชาญเลือกใชวธิีการรวมมือ วิธีประนปีระนอม และวิธเีอาชนะ ตามลําดับ 

 มาลัย  ทิอุด (2544  : บทคัดยอ ).  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัการจดัการ

ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก 



ผลการวิจยัพบวา  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  มีภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงอยูในระดับมาก  

ภาวะผูนําการแลกเปล่ียนอยูในระดับปานกลางและภาวะผูนาํแบบตามสบายอยูในระดับนอย  

ผูบริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา  ที่มปีระสบการณในการดํารงตําแหนงตางกนัมีภาวะผูนํา

แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  และเมื่อจําแนกวฒุิการศึกษาและขนาดโรงเรียน

พบวา  ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนแตกตางกนัอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อ

จําแนกตามวฒุิการศึกษาและขนาดโรงเรียนพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนแตกตางกนัอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การจัดการความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  ที่

เลือกใชในระดับมากคือการรวมมือ รองลงมา คือ การยอมให การประนีประนอม  การเอาชนะ  และ

การหลีกเล่ียง   ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง  และภาวะผูนาํแบบตามสบายของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษามีความสัมพนัธทางบวกกับการจัดการความขัดแยงกับความขัดแยงแบบการรวมมอื

แกปญหา  การยอมให  และการประนีประนอม  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 จึงกลาวไดวา

จะเปนผูนําแบบใดก็ตาม  จะจัดการกับความขัดแยงดวยการรวมมือแกปญหาเพื่อหาผลลัพธททีุก

ฝายยอมรับและใหทกุฝายไดบรรลุผลตามที่ตองการ 

วิภาว ี เจยีมบุศย (2544: บทคัดยอ) ไดวจิัยเร่ืองสาเหตุของความขัดแยงและวธิีการจัดการ

กับความขัดแยง ตามทัศนะของผูบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร ไดพบวา การแกปญหาความขัดแยงจะตองดําเนนิไปตามข้ันตอน คือ ทําความ

เขาใจกับปญหา รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาความขัดแยงที่เกิดข้ึน วิเคราะหสาเหตุของความ

ขัดแยงระดับความคิดจากหลายฝาย เพื่อหาวิธีขจัดปญหาความขัดแยง เลือกวธิีแกไขที่จะมีผลดี 

ผูบริหารพิจารณาดูวาสถานการณควรจะใชวิธีไหนกอนในการแกปญหาความขัดแยง การ

เปล่ียนแปลงและความขัดแยงเปนส่ิงที่ไมอาจหลีกเล่ียงได ผูบริหารทีม่ีความสามารถจะบริหารการ

เปล่ียนแปลงและแกปญหาความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิผล 

อารมณศรี  เทยีนทอง (2544  : บทคัดยอ ). การวจิัยเร่ืองยุทธศาตรการแกปญหาความ

ขัดแยงที่สัมพนัธกับความพงึพอใจของบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา ภูมิภาคตะวนัตก มี

วัตถปุระสงคเพื่อใหทราบถงึระดับการใชยทุธศาสตรการแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา สัมพันธกับความพงึพอใจของบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา   ประชากรที่ใชในการ

วิจัย คือ โรงเรียนมัธยมศึกษาในภูมิภาคตะวันตกจํานวน 123 โรงเรียน  ผูใหขอมูลประกอบดวย  

ผูบริหารโรงเรียน  ผูชวยผูบริหารโรงเรียน   หัวหนาหมวด  หวัหนาฝาย  หัวหนางาน  และครู

ปฏิบัติการ รวมทั้งส้ิน 615 คน เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการใช

ยุทธศาสตรการแกปญหาความขัดแยงและความพึงพอใจของบุคลากรตอการใชยุทธศาสตรการ

แกปญหาความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถี ่        



คารอยละ คามัชฌิมเลขคณิต  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธของเพยีรสัน  การศึกษาคร้ังนีพ้บวาการที่บุคลากรในโรงเรียนมีความพงึพอใจการ

แกปญหาความขัดแยงแบบ แพ-แพ  และแบบชนะ-ชนะ แตกตางอยางเห็นไดชัดก็เพราะวาความ

ขัดแยงในหนวยงานบางคร้ังตองใชการแกปญหาความขัดแยงในลักษณะของการใชอํานาจบังคับ 

เพื่อยุติความขัดแยงใหหมดไป หากปลอยปญหาไวในลักษณะการแกปญหาอยางช่ัวคราวจะทําให

ความขัดแยงนั้นเกิดข้ึนอีกในโอกาสขางหนา 

          5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

             แบรดเลย (Bradley.1984 : 66) ไดทําการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบวธิีการที่ใชในการแกความ

ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนระดับกลาง ทัง้หญิงและชาย ในเขตเมืองเดนเวอร ผูบริหารเหลานั้นมไิด

ใชวีธีแกความขัดแยงวิธีใดวธิีหนึง่โดยเฉพาะเจาะจง แตมักใชควบคูกนัไป 

             ฮาฟฟนส (Huffhihines. 1984 : 705-A) ไดศึกษาเร่ืองรูปแบบแทกโซ  โนมกิซ  เพื่อการเปน 

ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิ์ภาพ  พบวา  ผูบริหารที่ประสิทธิ์ภาพ  คือ ผูบริหารที่สามารถนํา 

สภาพแวดลอมมาใชใหเกิดประโยชนในการบริหารเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนผูบริหารจะตอง

ศึกษาสภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียน  และผูบริหารควรแสดงบุคลิกภาพ  เพื่อใหสอดคลองกับ 

สภาพแวดลอม  โดยคํานงึถงึภารกิจที่ปฎิบัติตลอดจน การมีปฎิสัมพนัธกับสังคม 

             พริทชารด (Pritchard.1985 : 2810) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับความสัมพันธระหวางวิธีแก 

ความขัดแยงของผูจัดการชาย และหญิง ทีม่ีประสบการณในวิทยาลัยชุมชนสหรัฐอเมริกา โดยใช 

แบบสอบถามวิธีแกความขัดแยงแบบโธมัส คิลแมนส ในการเก็บขอมูลการแกปญหาความขัดแยง

หรือการดําเนนิการเมื่อมีความขัดแยงใน 5 ดาน คือ การแขงขัน การรวมมือ การประนีประนอม  

การหลีกเล่ียง และการยอมให ผลการศึกษาพบวา วิธีแกความขัดแยงของผูจัดการหญิงและชาย  

ที่มีประสบการณในวิทยาลัยชุมชน สหรัฐอเมริกา ไมมีความแตกตางกนั 

             เพรสเซล (Pressel.  1986 : 1561-A) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวาง 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพซ่ึงวัด  16  องคประกอบของบุคลิกภาพ  โดยเคร่ืองมือแคทเทลลกับส่ิงที ่

จําเปนยิ่งกับการเปนผูนํา  พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีจิตใจออนโยนนอยกวาผูบริหาร 

โรงเรียนในระดับมัธยมศึกษา  บริหารทั่ว ๆ ไปมักจะชอบแสดงออกใหความรูสึกอบอุนแกเพื่อน 

รวมงาน  ปรับตัวไดดี  ฉลาดและรูจักใชอํานาจ  มจีิตใจออนโยนและเหน็แกประโยชนสวนรวม

มากกวาประโยชนสวนตัวและเปนผูกระตุนผูรวมงาน 

             ไบเออร (Byers.  1987  705-A ) ไดศึกษาวิจัยในเร่ืองของเร่ืองความสัมพนัธระหวาง 

พฤติกรรมการแกปญหาความขัดแยง คุณลักษณะผูนาํ  และความผูกพันในองคการ โดยศึกษากับ 

ผูบริหารโรงเรียน  มัธยมศึกษาในรัฐแทนซลิวาเนีย พบวา ผูบริหารโรงเรียนที่ใชวิธีการแกปญหา 



ความขัดแยงแบบใหความรวมมือ   แบบเผชิญหนา แบบประนีประนอมจะมีความสัมพันธใน

ทางบวกกับความผกูพนัในองคการสวนผูบริหารที่ใชวิธหีลีกเหล่ียงจะมีความสัมพนัธในทางลบตอ

ความผูกพนัในองคการ 

             แอนเดรีย   (Andreas. 1997 : 4986- A)  ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศการ

ส่ือสารในองคการกับวธิีการจัดการกับความขัดแยงของอาจารยใหญในโอคแลนด  ผลการวิจยัพบวา

อาจารยใหญและครูมีมโนทศันเกี่ยวกับบรรยากาศการสือ่สารแตกตางกันแบบเทาเทยีมเปรียบเทียบ

กันแบบผูบังคับบัญชาและแบบเผ่ือเหลือเผ่ือขาดเปรียบเทียบกบัแบบแนนอนในกลุมอาจารยใหญ

เองก็พบการส่ือสาร 4  แบบ  แตกตางกันอยางมีนยัสําคัญ  อาจารยในโรงเรียนไมวาจะระดับไหนมัก

มีมโนทัศนบรรยากาศส่ือสารที่คลายกนั  จํานวนครู  และขนาดของโรงเรียนเปนตัวทํานายที่มี

นัยสําคัญของแบบการส่ือสารที่มุงแกปญหาแบบเผชิญหนา  การศึกษาคร้ังนี้บงบอกวาอาจารยใหญ

ที่ใชวิธมีุงแกปญหาแบบเผชิญหนาในการแกปญหา  ทําใหบรรยากาศแบบเปด และแบบไววางใจ 

 คารเพ็นเทอร (Carpenter.1997 : 4989-A)ไดศึกษาเร่ืองการจัดการกับความขัดแยงของ

อาจารยใหญเปรียบเทียบกบัผูฝกสอนฟุตบอลของโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวาอาจารย

ใหญมักใชแบบชนะ-ชนะในการจัดการกับความขัดแยงในทกุสถานการณมากกวาซ่ึงผูฝกสอน

ฟุตบอลใชแบบการจัดการความขัดแยงกระจายกันในแบบชนะ-ชนะ แบบประนีประนอม และแบบ

ชนะ-แพ 

             โรเบิรท (Roberts. 1997 : 51) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางความเช่ือมั่นใน

ความสําเร็จของตนเองของอาจารยใหญกับวิธีการจัดการความขัดแยงกับครู โดยใชแบบสอบถามชีว

สังคม สํารวจความสําเร็จของผูบริหารโรงเรียนและแบบสํารวจความขัดแยงในองคการของ ราฮมิ 

ผลการวิจยัพบวามีความสัมพันธเชงิบวกระหวางความเช่ือมั่นในความสําเร็จของตนเองและแบบการ

จัดการความขัดแยงของอาจารยใหญ ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุบงบอกวา ความสําเร็จของ

ตนเอง และแบบการจัดการกับความขัดแยงแตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญ เมื่อจาํแนกตามตัวแปร 

เชื้อชาติประสบการณในวงการศึกษาและระดับการศึกษา 

              จากการศึกษางานวิจัยทั้งในและตางประเทศ  ตามที่ไดกลาวมาแลวนั้น  สรุปไดวาการใช

ทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนทีม่ี  วุฒิการศึกษา  ประสบการณในตําแหนง

และระดับของผูบริหารในตําแหนงที่แตกตางกนันั้นยอมใชทักษะในการบริหารความขัดแยงที่

แตกตางกนั อันเปนสาเหตุและสงผลตอความขัดแยงที่เกิดข้ึนในองคการเสมอมา อยางไรก็ตาม 

ผูบริหารที่สามารถใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงดานตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณที่

เกิดข้ึน เชน ทกัษะการรูจักฟงละพูด ทกัษะการใหขอมูลยอนกลับ ทักษะการมองภาพรวม ทักษะการ

ควบคุมตนเอง และทักษะการมีความยืดหยุน เพื่อยุติความขัดแยงที่เกดิข้ึนและกระตุนใหมีความ



ขัดแยงเกิดข้ึนในองคการอยางเหมาะสม ก็จะกลับกลายเปนคุณประโยชนอยางยิ่ง ซึ่งการศึกษา

คนควานี้จะเปนขอมูลในการศึกษาการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน

คาทอลิกสังกดัสังฆมณทลจันทบุรีตอไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
             การวจิัยคร้ังนี ้เปนการศึกษาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน

คาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี  ดังนี ้

             1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

             2. เคร่ืองมือและวิธสีรางเคร่ืองมือ 

             3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

             4. การจัดกระทาํขอมูลและการวเิคราะหขอมูล 

             5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
             1. ประชากร  
             ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  

ประจําปการศึกษา 2550  จํานวน  123  คน   จาํแนกเปนผูบริหาร  จาํนวน 45 คน และผูชวย

ผูบริหาร จาํนวน 78 คน 
             2. กลุมตัวอยาง 
             กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  

ปการศึกษา 2550 กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางเครจซี ่และมอรแกน (Krejcie and 

Morgan. 1970 : 608 – 610) ไดกลุมตัวอยางจากผูบริหาร 40 คน และ ผูชวยผูบริหาร 70 คน 

รวมกลุมตัวอยาง 110 คน จากนั้นกําหนดผูใหขอมูลโดยการสุมอยางงาย (Simple Random 

Sampling) ดังตาราง 1 

ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

 

     ระดับผูบริหาร                                       ประชากร                                    กลุมตัวอยาง 

        ผูบริหาร                                                 45                                                 40 

     ผูชวยผูบริหาร                                            78                                                 70 

         รวม                                                     123                                              110 



 

เครื่องมือและวิธีสรางเครื่องมือ 
             1. เครื่องมือที่ใชในการศกึษาคนควา 
       เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามการใชทกัษะในการบริหาร

ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี แบงออกเปน 2 ตอน คือ 

             ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ

เร่ือง วฒุิการศึกษา ประสบการณ และระดับของผูบริหาร 

             ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร 

โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ทั้ง 5 ทักษะ ไดแก  ทักษะการรูจักฟงและพูด  

ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะการมองภาพรวม ทกัษะการควบคุมตนเอง และทักษะการม ี

ความยืดหยุน เปนแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย  

นอยที่สุด 
             2. การสรางเครือ่งมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
             ผูวิจยัไดสรางเคร่ืองมือ ดังนี ้

             1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี ตํารา บทความ และงานวิจยัที่เกีย่วของกบัทักษะการ

บริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน  เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามและพฒันา

ปรับปรุงใหครอบคลุมและตรงตามเนื้อหาของเร่ืองทีท่ําการวิจยั 

2. ศึกษาการสรางแบบสอบถามแบบประเมินคา 5 ระดับ ตามแนวคิดของ ลิเคิรด 

 (Likert Scale) และนําเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ของจรรยา  เส่ียงเทียนชัย (2544 :121 – 122) เร่ือง 

ทักษะและวิธกีารบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานกังานการ 

ประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวลําภู มาปรับปรุงและพัฒนาใหถูกตองและครอบคลุมตามขอบเขตและ

นิยามศัพทที่ศึกษา 

             3. นาํแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธพิจารณาตรวจสอบความถกูตองของ

ภาษา และครอบคลุมตามนยิามศัพท 

4. นําแบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิ จาํนวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity)  

             5. นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒ ิแลวนําเสนอ

อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อพิจารณาความถกูตองเหมาะสมอีกคร้ังหนึง่ 

             6. นาํแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกในเครือคณะภคินี 



รักกางเขน แหง จนัทบุรี จํานวน 30 คน ที่ไมใชกลุมตัวอยาง แลวนําแบบสอบถามทีไ่ดจากการ

ทดสอบมาหาคาความเชื่อมัน่ โดยวิธีคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α – Coefficient) ของ   

ครอนบาค (Cronbach) (ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ. 2538 : 215 – 217) ไดคาความเช่ือมั่น

เทากับ 0.94 

              7. นําแบบสอบถามที่ดําเนนิการจัดทําเรียบรอยแลวไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

 

การเก็บรวบรวมขอมลู 
              การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจยัไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับดังนี ้

              1. ขอหนงัสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความรวมมือ 

ไปยังผูบริหารโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 

             2. ดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามทางไปรษณียถึงผูบริหารโรงเรียน

คาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี และสอดซองติดแสตมปจาหนาซองถึงผูวิจัย เพือ่ใหเกิดความ

สะดวกแกผูตอบแบบสอบถาม จากจํานวนกลุมตัวอยาง จาํนวน 110 คน  ไดแบบสอบถามกลับคืน

มา  110 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

 

การจัดทําและวิเคราะหขอมูล 
             1. การจัดกระทาํขอมูล 
                 1.1 แบบสอบถามตอนที ่1 ใหรหัสขอมูลตามตัวแปรที่ตองศึกษา  จําแนกตามสถานภาพ 

วุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนง และระดับผูบริหารเพื่อหาคาความถี่และคารอยละ 

           1.2 แบบสอบถามตอนที ่2 ตรวจวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามที่เปนคําตอบแสดง 

ทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก ในแตละขอ ดังนี ้

                 ใหคะแนน 1 เมื่อตอบในชองที ่1 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมกีารใชทักษะในการบริหาร

ความขัดแยงนอยที่สุด 

   ใหคะแนน 2  เมื่อตอบในชองที ่2 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีการใชทักษะในการบริหาร

ความขัดแยงนอย 

   ใหคะแนน 3 เมื่อตอบในชองที ่3 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีการใชทักษะในการบริหาร

ความขัดแยงปานกลาง 

   ใหคะแนน 4 เมื่อตอบในชองที ่4 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมีการใชทักษะในการบริหาร

ความขัดแยงมาก 



ใหคะแนน 5 เมื่อตอบในชองที ่5 หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนมกีารใชทกัษะในการบริหาร

ความขัดแยงมากที่สุด 
  2. การวิเคราะหขอมูล 
                การดําเนินการวจิัยคร้ังนี ้ผูวิจยัไดทําการวิเคราะหขอมูล โดยนําผลคะแนนที่ไดมาหา

คาสถิติดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for  Windows Version 11.5  ซึ่งผูวิจัยทํา

การวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนดังตอไปนี ้

             2.1 แบบสอบถามตอนที ่1 ขอมูลทั่วไปของการตอบแบบสอบถามสถานภาพสวนตัวของ 

ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ดําเนนิการวิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจง

ความถี ่(Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) เสนอเปนตารางประกอบความเรียง 

2.2 แบบสอบถามตอนที ่2 เปนแบบสอบถามเกีย่วกับการใชทักษะในการบริหารความ 

ขัดแยงของผูบริหาร  โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ไดแก ทกัษะการรูจักฟงและพูด  

ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ ทักษะการมองภาพรวม ทักษะการควบคุมตนเอง ทกัษะการมีความ 

ยืดหยุน โดยหาคาเฉลี่ยของแบบสอบถามวัดระดับการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงตามราย

ขอรายทักษะและรวมทุกทกัษะ เพื่อเปนตารางประกอบความเรียง ในการแปลความหมายใชเกณฑ 

คาเฉลี่ยของ ประคอง  กรรณสูต (2542 : 73) ดังนี ้

               1.00 – 1.49  หมายถงึ การใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงอยูในระดับนอยที่สุด 

               1.50 – 2.49  หมายถงึ การใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงอยูในระดับนอย 

               2.50 – 3.49  หมายถงึ การใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงอยูในระดับปานกลาง 

               3.50 – 4.49  หมายถงึ การใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงอยูในระดับมาก 

               4.50 – 5.00  หมายถงึ การใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงอยูในระดับมากที่สุด 

 เปรียบเทียบการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก 

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี เมือ่จําแนกตามสถานภาพวุฒกิารศึกษา ประสบการณ และระดับผูบริหาร 

โรงเรียน โดยใชการทดสอบคาที  แบบ Independent – Samples   t – test  

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
             1. สถิติพื้นฐาน 

                1.1 คารอยละ (Percentage) 

                1.2 คาเฉลี่ย (Mean) 

                1.3 คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 



             2. สถิติสําหรับตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ เพือ่หาความเช่ือมั่นใชวธิีหาคาสัมประสิทธิ์

อัลฟา  ( α – Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 

             3. สถิติที่ใชในการทดสอบ สมมติุฐาน 

     ทดสอบสมมุติฐานขอ 2 ที่กาํหนดไววา “ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ที่มี

วุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนง และตําแหนงระดับผูบริหาร  แตกตางกนั มีการใชทักษะใน

การบริหารความขัดแยงแตกตางกนั”   ใชโดยการทดสอบคาที  แบบ Independent – Samples   

 t – test  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาคนควาเร่ือง  การใชทักษะในการบริหาร

ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ไดกระทําตามลําดับความมุง

หมายการศึกษาคนควา  ทีก่ําหนดไว  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจในการส่ือความหมายที่ตรงกัน  ผูวิจัยจงึกําหนดสัญลักษณอักษรยอ

ในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

 n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

X  แทน คาเฉลี่ย 

S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

            t   แทน      คาสถิติที่ใชพิจารณา ใน   t –   distribution 

 *       มีนัยสําคัญทางสถิติที ่ p < .05 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที ่ p < .01 

  

การวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาคร้ังนี้  ผูวิจยัไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน  3  ตอนดังนี ้

 ตอนที่ 1   วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2    วเิคราะหการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี   5 ดาน  คือ   ทกัษะการรูจักฟงและพูด  ทกัษะการใหขอมลูยอนกลับ   

ทักษะการมองเหน็ภาพรวม  ทักษะการควบคุมตนเอง และ ทักษะการมีความยืดหยุน 

 ตอนที่ 3    เปรียบเทียบการใชทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  จาํแนกตามวุฒกิารศึกษา  ประสบการณในตําแหนง  และระดับของ

ผูบริหาร 

 

 

 



ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1   วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแกผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  จาํแนกตามวุฒกิารศึกษา  ประสบการณในตําแหนง  และระดับของ

ผูบริหาร โดยใชคาความถี่และคารอยละ  ดังปรากฏในตาราง 2 

ตาราง 2  จาํนวนและรอยละของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  จําแนก 

ตามวุฒกิารศึกษา  ประสบการณในตําแหนง  และระดับของผูบริหาร 

 

           สถานภาพผูบริหารโรงเรียน                            จาํนวน                รอยละ 

1. วุฒกิารศึกษา                                     

     ปริญญาตรี                                                            74                    67.30 

     สูงกวาปริญญาตรี                                                  36                    32.70 

                   รวม                                                       110                   100 

 

2. ประสบการณในตําแหนง 

     ตํ่ากวา  10  ป                                                       72                    65.50    

     ต้ังแต  10  ปข้ึนไป                                                38                    34.50  

                   รวม                                                     110                   100 

 

3. ระดับของผูบริหาร 

     ผูบริหาร                                                               40                     36.40 

     ผูชวยผูบริหาร                                                      70                      63.60  

                    รวม                                                   110                     100 

 

 

จากตาราง 2  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี สวนใหญ มี

วุฒิปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ  67.30  สูงกวาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ  32.70  ประสบการณใน

ตําแหนง ตํ่ากวา  10 ป    คิดเปนรอยละ  65.50  ต้ังแต  10 ปข้ึนไป    คิดเปนรอยละ  34.50  เมื่อ

จําแนกตามระดับของผูบริหาร  พบวา  ผูชวยผูบริหาร   คิดเปนรอยละ  63.60 ผูบริหาร  คิดเปน 

รอยละ  36.40   



ตอนที่ 2   วิเคราะหการใชทกัษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก   

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใน 5 ดาน  คือ  ทักษะการรูจักฟงและพูด   ทักษะการใชขอมูลยอนกลับ    

ทักษะการมองเหน็ภาพรวม    ทกัษะการควบคุมตนเอง  ทักษะการมคีวามยืดหยุน   ผูวจิัยนําเสนอ

ผลการวิเคราะห  โดยรวมและรายดาน  ดังตาราง  3  และผลการวิเคราะหรายดานและรายขอ   ดัง

ตาราง  4 - 8 

 

ตาราง 3  คาเฉล่ีย  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ระดับการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของ 

    ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  โดยรวมและรายดาน  

 

              ทักษะในการบริหารความขัดแยง                           ระดับการใชทักษะ 

 

                                                                              X               S.D      แปลผล                     

การรูจักฟงและพูด                                                 3.95             .45          มาก 

การใหขอมูลยอนกลับ                                            3.86             .49          มาก 

การมองเหน็ภาพรวม                                             3.87             .49          มาก 

การควบคุมตนเอง                                                 4.04             .52          มาก 

การมีความยดืหยุน                                                3.91             .43          มาก 

                       รวม                                               3.93             .40          มาก 

 

 จากตาราง 3  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี  ใชทกัษะใน

การบริหารความขัดแยง  โดยรวมอยูในระดับมาก  ( X = 3.93 )  และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  

อยูในระดับมากทุกดาน  โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  ดังนี ้ ทักษะการควบคุมตนเอง   

( X = 4.04 )  ทกัษะการรูจักฟงและพูด ( X  = 3.95 ) ทักษะการมีความยืดหยุน ( X = 3.91 )   

ทักษะ การมองเหน็ภาพรวม ( X = 3.87 )    และทักษะการใหขอมูลยอนกลับ    ( X = 3.86 )   

 

 

 

 

 

 



ตาราง 4  คาเฉล่ีย  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ระดับการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของ 

    ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ดานการรูจักฟงและพูด 

              ทักษะในการบริหารความขัดแยง                                                                      

                                                                                                     X             S.D      แปลผล                  

   การรูจักฟงและพูด 

1. การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนดวยความต้ังใจ แมผูพดูจะ           

    พูดดวยอารมณ                                                                          3.90           .67          มาก                   

2. การมีความรูสึกที่ไวตอความรูสึกของผูอ่ืนประกอบกับการ              

    สังเกต  ดูสีหนาและทาทางของผูพูด                                            4.12           .63          มาก 

3. การแสดงกริิยาทาทางวาทานสนใจ  ใหเกียรติผูพูด  ทาํให              

    ผูพูดรับรูถงึความหวงใยและความจริงใจของทาน                         4.16            .64         มาก 

4. การฟงมากกวาพูด  เพื่อรวบรวมขอมูลใหไดมากที่สุด                    4.03            .66        มาก 

5. การจับประเด็นคําพูดของผูพูดและแยกแยะขอเทจ็จริง                    

    ออกจากความคิดเหน็                                                                  3.97            .72        มาก 

6. การฟงอยางมีวิจารณญาณวาผูพูดตอบตรงกับทีท่านถามหรือไม    4.04            .73        มาก 

7. การใชคําถามแบบเปดเพือ่ใหอีกฝายอธบิายมากๆ                         3.88            .64        มาก 

8. การถามยอนกลับโดยเปล่ียนคําพูดของผูพูดเปนคําพดูของทาน      3.48           .77        ปานกลาง 

9. การใชคําถามเพื่อจะไดทราบปญหาความขัดแยงที่แทจริง              3.86           .67         มาก 

10. การพูดชกัจูงเกล้ียกลอมใหประนีประนอมกัน                              4.05            .70        มาก 

                                 รวม                                                              3.95            .45        มาก 

 

 

จากตาราง  4  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใชทักษะใน

การบริหารความขัดแยง ทักษะดานการรูจกัฟงและพูด  โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =  3.95 )    

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  อยูในระดับมากเกอืบทุกขอ  เรียงลําดับจากมากไปหานอย  คือ  

การแสดงกิริยาทาทางวาทานสนใจใหเกยีรติผูพูดทําให ผูพูดรับรูถึงความหวงใยและความจริงใจของ

ทาน  ( X = 4.16 ) การมีความรูสึกที่ไวตอความรูสึกของผูอ่ืนประกอบกับการสังเกต  ดูสีหนาและ

ทาทางของผูพดู ( X = 4.12 ) การพูดชักจงูเกลี้ยกลอมใหประนีประนอมกัน ( X  = 4.05)  และลําดับ

สุดทาย  คือ  การถามยอนกลับโดยเปล่ียนคําพูดของผูพูดเปนคําพูดของทาน ( X = 3.48 )อยูใน

ระดับปานกลาง                                            



ตาราง 5  คาเฉล่ีย  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ระดับการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของ 

    ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ดานการใหขอมูลยอนกลับ 

 

              ทักษะในการบริหารความขัดแยง                                                          

                                                                                                   X               S.D       แปลผล              

การใหขอมูลยอนกลับ 

1. การใหขอมลูยอนกลับที่ตรงกับความตองการของผูรับขอมูล        3.76          .67            มาก 

2. การอภิปรายประเด็นความขัดแยงตามความเห็นของทาน             

    เองอยางตรงไปตรงมากบัผูอ่ืน                                                  3.92          .75           มาก 

3. การใหขอมลูตางๆ  เพื่อการตัดสินใจของผูอ่ืนที่ขัดแยงกัน           3.94          .67            มาก 

4. การใชภาษาทาทางตรงกบัส่ิงที่ตองการส่ือสาร                           3.90         .71            มาก 

5. การมีความรูอยางเพียงพอในเร่ืองที่ตองการส่ือสาร                     3.91         .65            มาก 

6. การจัดใหผูขัดแยงไดมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั                 

    เพื่อเหน็ขอดีของอีกฝายหนึง่                                                     3.78         .78            มาก 

7. การใหขอมลูยอนกลับที่เฉพาะเจาะจงตรงประเด็นมาก                

    กวามีลักษณะทั่วๆไป                                                               3.75         .73            มาก 

8. การใหขอมลูยอนกลับในเวลาที่เหมาะสม                                  3.89         .72            มาก 

9. การติดตอส่ือสารที่สรางเจตคติที่ดีตอขาวสาร                            4.02         .65            มาก 

10. การใหขอมูลยอนกลับทัง้ในทางบวกและทางลบ                      3.78         .70            มาก 

                                        รวม                                                    3.86         .49            มาก                   

 

จากตาราง  5  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใชทักษะใน

การบริหารความขัดแยง ทักษะดานการใหขอมูลยอมกลับ  โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.86 ) และ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ   เรียงลําดับจากมากไปหานอย  คือ  การ

ติดตอส่ือสารที่สรางเจตคติที่ดีตอขาวสาร (  X  = 4.02 )  การใหขอมูลตางๆ  เพื่อการตัดสินใจของผูอ่ืน

ที่ขัดแยงกนั  (  X  = 3.94  ) การอภิปรายประเด็นความขัดแยงตามความเห็นของทานเองอยาง

ตรงไปตรงมากับผูอ่ืน  ( X  = 3.92 )  และลําดับสุดทาย คือ   การใหขอมูลยอนกลับทีเ่ฉพาะเจาะจงตรง

ประเด็นมาก  กวามีลักษณะทั่วๆไป ( X  = 3.75 )                                                 

 

 



ตาราง 6  คาเฉล่ีย  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ระดับการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของ 

    ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ดานการมองเห็นภาพรวม 

 

              ทักษะในการบริหารความขัดแยง                                                            

                                                                            X           S.D       แปลผล                  

 การมองเห็นภาพรวม 

1. การประเมนิความเรงดวนของปญหาความขัดแยง                3.93           .63          มาก 

2. การเหน็สาเหตุของความขัดแยงวาอาจเปนเร่ืองของคน          

   หรือทรัพยากร  หรือเปาหมายที่ไมสามารถเขากันได              3.80           .76          มาก 

3. การวิเคราะหประเด็นและวิเคราะหสถานการณเกี่ยวกบั          

    ความขัดแยง                                                                     4.02           .68           มาก 

4. การเหน็ความสัมพันธขององคประกอบตางๆที่เกี่ยวกบั           

    ปญหาความขัดแยง                                                           3.96           .64           มาก 

5. การพิจารณาวามีใครหรือปจจัยใดบางที่เกี่ยวของกบั              

    ความขัดแยง                                                                     4.10           .67           มาก 

6. การมองเหน็วาการมีความขัดแยงในระดับที่เหมาะสมจะ         

    ชวยกระตุนและจูงใจใหคนทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ         3.68          .74           มาก 

7. การเหน็วาความขัดแยงกระตุนใหเกิดความคิดที่ใหมกวา        

    และดีกวา  นําไปสูเกิดการเปล่ียนแปลง                               3.64          .81           มาก 

8. การเหน็วาความขัดแยงเปนผลมาจากความแตกตางของ        

    บุคคล  สามารถประสานใหกลายเปนประโยชนแกองคการ   3.85          .71           มาก 

9. การมองเหน็วิธกีารที่จะแกปญหาความขัดแยงเหมาะสมกับ     

    สถานการณ                                                                      3.87          .56           มาก 

10. การประเมินผลดี – ผลเสียของการแกปญหาความขัดแยง      

     ที่อาจเกิดข้ึนตามมา                                                          3.83         .73           มาก 

                                            รวม                                          3.87         .49           มาก             

 

จากตาราง  6  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใชทักษะใน

การบริหารความขัดแยง ทักษะดานการมองเหน็ภาพรวม โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.87 )   

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  อยูในระดับมากทกุขอ  เรียงลําดับจากมากไปหานอย  คือ การ



พิจารณาวามใีครหรือปจจัยใดบาง   ที่เกี่ยวของกับความขัดแยง ( X =4.10 )การวิเคราะหประเด็น

และวิเคราะหสถานการณเกี่ยวกบัความขัดแยง ( X = 4.02 ) การเห็นความสัมพันธขององคประกอบ

ตางๆที่เกี่ยวกบัปญหาความขัดแยง ( X = 3.96 ) และลําดับสุดทาย คือ การเหน็วาความขัดแยง

กระตุนใหเกิดความคิดที่ใหมกวา และดีกวา  นาํไปสูเกดิการเปล่ียนแปลง ( X  = 3.64  )                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตาราง 7  คาเฉล่ีย  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ระดับการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของ 

    ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ดานการควบคุมตนเอง 

 

              ทักษะในการบริหารความขัดแยง                                                                   

                                                                                                    X          S.D         แปลผล                 

การควบคุมตนเอง 

1. การยอมรับความคิดเหน็และความรูสึกของผูอ่ืนที่มี                       

    ความคิดเหน็แตกตางจากทาน                                                   4.00       .60            มาก 

2. การใชความอดทนอดกล้ันเมื่อไดรับการตอบสนองที่ไมถูกใจ        3.98       .84            มาก 

3. การคงความเปนตัวของตัวเอง  ควบคุมอารมณ  ระหวาง              

    การเกี่ยวของในความขัดแยง                                                      3.97       .66            มาก 

4. การใชเหตุผลและปญญาในการแกไขปญหาความขัดแยง             

    มากกวาใชอารมณเปนเคร่ืองตัดสิน                                            4.06       .73            มาก 

5. การเหน็วาความขัดแยงเปนสวนหนึง่ของชีวิตในองคการ               

    จงึเรียนรูวาจะตองอยูกับความขัดแยงอยางไร                             3.93        .76           มาก 

6. การรูเทาทนัอารมณที่เกดิข้ึนในทกุขณะของตน                           3.94        .64           มาก 

7. การจัดการกับอารมณที่เกิดข้ึนของตนเองไดอยางถูกตอง             

    เหมาะสม                                                                                3.96        .72           มาก 

8. การสรางความสัมพนัธทีดี่กับคนอ่ืน                                           4.30        .63           มาก 

9. การมีความเขาใจผูอ่ืน  เอาใจเขามาใสใจเรา                              4.18        .59           มาก 

10. การมองโลกในแงดี  ไมเครงเครียดกับปญหาเกินไป                  4.06        .72           มาก 

                                            รวม                                                4.04        .52           มาก 

จากตาราง  7  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใชทักษะใน

การบริหารความขัดแยง  ทกัษะดานการควบคุมตนเอง  โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  =4.04 )   และ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ  เรียงลําดับจากมากไปหานอย  คือการสราง

ความสัมพันธที่ดีกับคนอ่ืน( X =  4.30 ) การมีความเขาใจผูอ่ืนเอาใจเขามาใสใจเรา 

 ( X =  4.18  )การมองโลกในแงดีไมเครงเครียดกับปญหาเกินไป ( X  = 4.06 ) การใชเหตุผลและ

ปญญาในการแกไขปญหาความขัดแยง มากกวาใชอารมณเปนเคร่ืองตัดสิน ( X  = 4.06 ) และ

ลําดับสุดทาย  คือ  การเหน็วาความขัดแยงเปนสวนหน่ึงของชีวิตในองคการจึงเรียนรูวาจะตองอยูกบั

ความขัดแยงอยางไร  ( X  = 3.93 )                                                                                            



ตาราง 8  คาเฉล่ีย  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ระดับการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของ 

    ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ดานการมีความยืดหยุน 

 

              ทักษะในการบริหารความขัดแยง                                                                      

                                                                                   X         S.D       แปลผล             

การมีความยดืหยุน 

1. การทําใหสองฝายที่ขัดแยงรวมในการหาทางเลือกทีทุ่ก                  

     ฝายพึงพอใจ                                                                             4.00        .61           มาก 

2. การตอรองเสนอบางส่ิงทีฝ่ายอ่ืนตองการเปนการแลกเปล่ียน         3.58         .70           มาก 

3. การกระตุน  ชวยใหผูอ่ืนแสดงความคิดเห็นหรือความรูสึกออกมา   3.81        .62            มาก 

4. การไมยึดมัน่ถือมัน่ในความคิดของตนเอง  เปดใจกวางรับฟง          

   ความคิดเหน็ของทกุฝาย                                                              4.10         .74           มาก 

5. การแกปญหาความขัดแยงโดยใชวิธีการที่แตกตางกนัตาม              

    สถานการณ                                                                               4.01        .57            มาก 

6. การยอมรับ  สนับสนนุความคิดเหน็ของผูอ่ืนเมื่อเชื่อมัน่วา              

    จะมีประโยชนมากกวา                                                                4.10        .66            มาก 

7. การจัดการความขัดแยงแบบชนะ – ชนะ คือไมชี้ชัดวาใคร              

    ผิดถูก ยึดหลักวาตางคนกม็ีสวนถูก  ไดประโยชนกันทัง้สองฝาย     3.70         .73           มาก 

8. การไมทําตัวหยุดนิ่งกับทีแ่ละคิดวาของเดิมหรือการ                        

    ปฏิบัติเดิมดีอยูแลว                                                                     3.87        .74           มาก 

9. การปรับเปลี่ยน  ไมยึดติดกับกฎหรือขอกําหนดไดเหมาะสม            

    และสอดคลองกับส่ิงที่เกดิข้ึนได                                                   3.83         .81           มาก 

10. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาเพื่อใหทันตอ                  

     การเปล่ียนแปลง                                                                       4.10         .69           มาก 

                       รวม                                                                         3.91       .43           มาก 

 

 จากตาราง  8  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใชทักษะใน

การบริหารความขัดแยง ทักษะดานการมคีวามยืดหยุน โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.91   )   

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  อยูในระดับมากทกุขอ   เรียงลําดับจากมากไปหานอย  คือการ

ไมยึดมั่นถือมัน่ในความคิดของตนเอง เปดใจกวางรับฟงความคิดเหน็ของทุกฝาย  ( X  =  4.10 ) 



การยอมรับสนับสนนุความคิดเห็นของผูอ่ืนเมื่อเชื่อมัน่วาจะมีประโยชนมากกวา ( X =  4.10 )การ

ปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาเพือ่ใหทนัตอการเปล่ียนแปลง ( X =  4.10 ) เทากัน และลําดับ

สุดทาย  คือ การตอรองเสนอบางส่ิงที่ฝายอ่ืนตองการเปนการแลกเปล่ียน  ( X  = 3.58 )    

 

ตอนที่ 3  เปรียบเทียบการใชทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี จาํแนกตาม  วุฒกิารศึกษา  ประสบการณในตําแหนง  และระดับของ

ผูบริหาร ผลการวิเคราะหปรากฏ  ดังตาราง  9 – 11   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตาราง 9  เปรียบเทียบการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก   

    สังกัด สังฆมณฑลจันทบุรี   จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

  

                                                                   ปริญญาตรี               สูงกวาปริญญาตรี 

     ทักษะในการบริหารความขัดแยง               ( n =  74)                      ( n = 36 )            

                      

                                                                   X           S.D             X          S.D           t              p           

การรูจักฟงและพูด                                      3.90         .43             4.06         .46      -1.787        .077        

การใหขอมูลยอนกลับ                                 3.79         .46             4.01         .53      -2.178        .032 *      

การมองเหน็ภาพรวม                                  3.83          .47             3.95        .49       -1.265       .209        

การควบคุมตนเอง                                      3.95          .52            4.23        .46        -2.713       .008 **     

การมีความยดืหยุน                                     3.86          .45            4.01        .33       -1.768        .080        

 

                 รวม                                          3.86           .40           4.05        .36       -2.347        .021 *      

 

  

 *       มีนัยสําคัญทางสถิติที ่ p < .05 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที ่ p < .01 

  

 จากตาราง  9  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกดั สังฆมณฑลจันทบุรี  ที่ม ี

วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  ใชทักษะการบริหารความขัดแยง โดยรวมแตกตางกัน กับผูบริหาร

ที่มีวฒุิการศึกษาระดับปริญญาตรี อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05   เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวา  ในดานการใหขอมูลยอนกลับแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    และการ

ควบคุมตนเอง    แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 สวนในดานการรูจักฟงและพูด  

ดานการมองเห็นภาพรวม และดานการมคีวามยืดหยุน  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยงไม

แตกตางกนั 

 

 

 

 



 

ตาราง 10  เปรียบเทียบการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก   

    สังกัด สังฆมณฑลจันทบุรี   จําแนกตามประสบการณในตําแหนง 

 

                                                                   ตํ่ากวา 10 ป             ต้ังแต 10 ปข้ึนไป 

     ทักษะในการบริหารความขัดแยง                ( n=  72)                     ( n = 38 )         

                      

                                                                 X            S.D              X          S.D         t           p           

การรูจักฟงและพูด                                     3.95         .46             3.95         .41       .046      .963        

การใหขอมูลยอนกลับ                                3.85         .53             3.88         .41      -.272      .786       

การมองเหน็ภาพรวม                                 3.90          .49             3.81         .46      .878       .382        

การควบคุมตนเอง                                     4.04          .52            4.03         .53       .034       .973         

การมีความยดืหยุน                                    3.89          .46            3.95         .35       -.631      .529       

 

                 รวม                                         3.93          .43            3.92         .32       .030       .976        

 

 

จากตาราง  10  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัด สังฆมณฑลจันทบุรี  ที่ม ี

ประสบการณในตําแหนงตางกัน  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยง โดยรวม และรายดาน คือ 

ทักษะดานการรูจักฟงและพดู  ทกัษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะการมองเหน็ภาพรวม  ทักษะการ

ควบคุมตนเอง  ทักษะการมคีวามยืดหยุน    ไมแตกตางกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตาราง 11  เปรียบเทียบการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก   

    สังกัด สังฆมณฑลจันทบุรี   จําแนกตามระดับของผูบริหารโรงเรียน 

 

                                                                ผูบริหาร                     ผูชวยผูบริหาร 

       ทักษะในการบริหารความขัดแยง        ( n =  40)                      ( n = 70 )           

                      

                                                                  X            S.D            X          S.D         t            p             

การรูจักฟงและพูด                                     4.05         .39             3.89        .47      1.783      .077        

การใหขอมูลยอนกลับ                                3.96         .42             3.81        .52      1.588      .115        

การมองเหน็ภาพรวม                                  3.94          .39            3.83        .53     1.114       .268       

การควบคุมตนเอง                                      4.07         .51             4.02        .53       .425       .672         

การมีความยดืหยุน                                     3.90         .35             3.92        .46      -.177      .860         

 

                 รวม                                          3.98         .33             3.89        .43      1.133      .260        

 

จากตาราง  11  แสดงวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัด สังฆมณฑลจันทบุรี  ที่ม ี

ระดับของผูบริหารตางกนั  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยง โดยรวมและรายดาน คือ ทักษะดาน

การรูจักฟงและพูด  ทกัษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะการมองเหน็ภาพรวม  ทักษะการควบคุม

ตนเอง  ทักษะการมีความยดืหยุน  และทกัษะการมองเห็นภาพรวม  ไมแตกตางกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 5 
สรุป  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การสรุปผลการศึกษาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก 

สังกัด สังฆมณฑลจันทบุรี  ผูวิจัยไดกาํหนดประเด็นไวตามลําดับ  ดังนี ้

 1. ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

 2. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3. เคร่ืองมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การวิเคราะหขอมูล 

 5. สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 6. อภิปรายผล 

 7. ขอเสนอแนะ 
 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 ในการศึกษาคร้ังนี้  มีความมุงหมาย  เพื่อศึกษาการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของ

ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใน  5  ดาน  ไดแก  ทักษะการรูจักฟงและพดู  

ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะการมองเหน็ภาพรวม  ทักษะการควบคุมตนเอง และทักษะการมี

ความยืดหยุน   พรอมทัง้เปรียบเทียบการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน

คาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี   จําแนกตามวุฒิการศึกษา  ประสบการณในตําแหนง  และ

ระดับของผูบริหาร 
 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้  ไดแก  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑล

จันทบุรี  ( รสจ. ) ปการศึกษา  2550  ผูบริหารระดับสูง  45  คน  และผูชวยผูบริหาร  78  คน  รวม  

123  คน   
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางไดแก  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ( รสจ. ) 



ปการศึกษา  2550  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามรารางเครจซีแ่ละมอรแกน  ( Krejcie  and  

Morgan .1970 : 608 – 610 ) ไดกลุมตัวอยาง  110  คน แลวจึงทําการสุมอยางงาย( Simple  

Random  Sampling )ได เปนผูบริหารระดับสูง  40  คน  และผูชวยผูบริหาร  70  คน  รวม  110  คน  

 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการใชทักษะการบริหาร

ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  แบงออกเปน  2  ตอน  คือ 

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบ เปนแบบเลือกตอบ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน

คาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี  5  ดาน  ไดแก  ทักษะการรูจักฟงและพูด  ทักษะการใหขอมูล

ยอนกลับ  ทักษะการมองเหน็ภาพรวม  ทกัษะการควบคุมตนเอง  และทักษะการมคีวามยืดหยุน  

เปนแบบประมาณคา  5  ระดับ  ไดแก   มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย   นอยที่สุด   จาํนวน  50  

ขอ 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 การดําเนินการวิจัยคร้ังนี ้ ผูวิจัยไดทาํการวิเคราะหขอมูลโดยนําผลคะแนนที่ไดมาหาคาสถิติ

ดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร  โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS   for  Windows  Version 11.5 ซึ่งผูวิจัยทาํการ

วิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

 1. หาคารอยละของแบบสอบถามดานสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 2. นาํแบบสอบถาม  การใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  หาคาเฉลี่ย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ทัง้โดยรวม รายดานและรายขอ   

 3. เปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางสองกลุม  จาํแนกตามตัวแปรวุฒิการศกึษา  

ประสบการณในตําแหนง  และระดับของผูบริหาร  โดยใชคาสถิติ  t –test   

 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการวิเคราะหขอมูล  พบวา 

 1. สถานภาพของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ปการศึกษา  2550  

ที่เปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม  จาํนวน  110  คน   มวีุฒิปริญญาตรี    คิดเปนรอยละ  67.30  

สูงกวาปริญญาตรี    คิดเปนรอยละ  32.70  ประสบการณในตําแหนง ตํ่ากวา  10 ป   คิดเปนรอยละ  



65.50  ต้ังแต  10 ปข้ึนไป  คิดเปนรอยละ  34.50  เมื่อจําแนกตามระดับของผูบริหาร  พบวา  

ผูบริหาร   คิดเปนรอยละ  36.40  และผูชวยผูบริหาร  คิดเปนรอยละ  63.60  

 2. ผลการวิเคราะหการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน  พบวา ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยงอยูในระดับมากทุกดาน  เรียงลําดับ

จากมากไปหานอย  ไดแก    ทักษะการควบคุมตนเอง   ทักษะการรูจักฟงและพูด   ทกัษะการมีความ

ยืดหยุน  ทกัษะการมองเหน็ภาพรวม    และทักษะการใหขอมูลยอนกลับ   

 3. เปรียบเทียบการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก 

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  จาํแนกตามวุฒกิารศึกษา  ประสบการณในตําแหนง  และระดับของ

ผูบริหาร  พบวา 

      3.1 ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัด สังฆมณฑลจันทบุรี  ที่มีวฒุกิารศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรี  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยงในภาพรวม แตกตางกนักับผูบริหารที่มีวฒุิ

การศึกษาปริญญาตรี  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

ทักษะดานการใหขอมูลยอนกลับ   แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และทกัษะดาน

การควบคุมตนเอง  แตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01   สวนทักษะดานการรูจักฟง

และพูด  ทักษะดานการมองเห็นภาพรวม และทักษะดานการมีความยืดหยุนไมแตกตางกนั 

      3.2   ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัด สังฆมณฑลจนัทบุรี  ที่มีประสบการณในตําแหนง

ตางกนั  ใชทกัษะในการบริหารความขัดแยง ในภาพรวม และรายดาน คือ ทักษะดานการรูจักฟงและ

พูด  ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะการมองเหน็ภาพรวม  ทักษะการควบคุมตนเอง  และทกัษะ

การมีความไมแตกตางกนั 

        3.3 ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัด สังฆมณฑลจนัทบุรี  ที่มีระดับของผูบริหารตางกนั  

ใชทักษะในการบริหารความขัดแยง ในภาพรวม และรายดาน คือทักษะดานการรูจกัฟงและพูด  

ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะการมองเหน็ภาพรวม  ทักษะการควบคุมตนเอง และทักษะการมี

ความยืดหยุนไมแตกตางกนั 

 

อภิปรายผล 
 1. ผลการศึกษาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก   ซึ่งแสดงใหเหน็วา ผูบริหารโรงเรียน

คาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี สวนมากเปนบาทหลวง สงผลใหมีการนาํเอาจิตตารมณพระ

วารสารมาใชเปนหลักในการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตของผูบริหาร มีการปลูกฝงใหผูบริหาร  



ชวยกนัเสริมสรางและใหคุณคาแกศิลปวัฒนธรรมไทย  ตลอดจนวัฒนธรรมการปฏิบัติงานและการ

ดําเนนิชีวิตรวมกันอยางสันติ และในเนื้อหาการสัมมนาผูบริหาร  และผูชวยผูบริหาร  รสจ. ประจําป

การศึกษา 2548  มีใจความวา ความยุติธรรม  คือคุณภาพทางดานศีลธรรม  หรือลักษณะนิสัยทีท่ํา

ใหน้าํใจ  ของเราบรรลุความสมบูรณครบครัน  และโนมนาํเราให คืนส่ิงที่เปนของผูอ่ืนแกผูอ่ืน   ความ

รักคือ  คุณภาพทางดานศีลธรรมหรือลักษณะนิสัยที่ทาํใหน้าํใจของเรา  บรรลุความสมบูรณครบครัน  

และโนมนําเราให ส่ิงที่เปนของเราแกผูอ่ืน   ความเสมอภาค หมายถึง  การทาํส่ิงที่ยุติธรรม  โปรงใส  

และถูกตองในทุกกรณี  โดยมีขอสรุปวา  คนที่มีความยุติธรรมอาจไมมคีวามรักอยูในหัวใจ  แตคนที่มี

ความรัก  อยูในหวัใจ ตองมคีวามยุติธรรม  สงผลใหผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกดัสังฆมณฑล

จันทบุรี  ใชทกัษะในการบริหารความขัดแยง โดยรวมอยูในระดับมาก    

ตลอดจนเปดโอกาสและสนบัสนุนใหชุมชนมีสวนรวม ซึง่สอดคลองกบั งานวิจัยของ  

เสกสรร  สุวชิากร  (  2542 : บทคัดยอ ) พบวา  การมีสวนรวมในการบริหารของครูโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก  และการมีสวนรวมในการบริหาร

ของครูโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  โดยรวมและรายดาน  จาํแนกตามเพศ  วฒุิ

การศึกษา  และประสบการณแตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  และในการจัดการศึกษาของ 

รสจ. มีความรวมมือกนัพฒันาคุณภาพทกุๆดาน ชุมชน มีสวนรวมในการวางแผนจดัการศึกษาใน  

รสจ. และรวมมือในกิจกรรมของ รสจ. โดยใชชุมชนเปนแหลงเรียนรูใหนักเรียน  เกิดความภาคภูมใิจ

และรักชุมชนของตน   ตลอดจนมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ และสัมมนาในระดับผูบริหารและผูชวย

อยางตอเนื่อง   ทําใหการบริหารงานไปในทิศทางเดียวกนั  ( แผนกลยทุธ รสจ.  2547- 2551:  4 - 8 ) 

สอดคลองกับงานวิจยัของพลอยทิพย  ตันตระเธียร ( 2542 : 85 )ที่ศึกษา ทักษะการบริหารความ

ขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา  มีทกัษะการบริหารความ

ขัดแยงอยูในระดับมากทุกดาน และงานวจิัยของสมพร  เอ่ียมสําอางค ( 2543 : บทคัดยอ ) พบวา 

พฤติกรรมแกไขความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

กําแพงเพชร  ที่ถูกเลือกใชบอยที่สุดคือ พฤติกรรมสัมพนัธภาพ  รองลงมาเปนพฤติกรรมเผชิญหนา  

พฤติกรรมประนีประนอม  พฤติกรรมถอนตัว  และพฤติกรรมใชอํานาจ  สวนพฤติกรรมแกไขความ

ขัดแยงตามการรับรู ที่มีประสบการณทาํงาน  วฒุิการศึกษาและขนาดโรงเรียนมพีฤติกรรมแกไข

ความขัดแยงไมแตกตางกนั   

 2. ผลการศึกษาเร่ือง  การใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี   ในคร้ังนี้เมื่อจําแนกเปนรายดาน  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ใชทักษะการบริหารความขัดแยงอยูในระดับมากทุกดาน  เรียงลําดับจาก

มากไปหานอย คือ ทักษะการควบคุมตนเอง  ทักษะการรูจักฟงและพดู   ทักษะการมีความยืดหยุน  



ทักษะการมองเหน็ภาพรวม    และทักษะการใหขอมูลยอนกลับ   ผูวิจยัของอภิปรายผลในแตละดาน 

ดังตอไปนี้ 

  2.1 ทักษะดานการควบคุมตนเอง ผลการวิจัย  พบวา  ใชทักษะอยูในระดับมากเปน

อันดับทีห่นึง่  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มวีิสัยทัศน มุง

พัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษาเพื่อพฒันาคนทัง้ครบ  ใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหาร

จัดการ  ดวยหลักธรรมศาสนา  สูการเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัวและสังคม (สารสนเทศเพื่อการ

บริหารโรงเรียน   2541 – 2543  : 6 ) สงผลให มกีารนาํทักษะมาใชในการโตแยงอยางสรางสรรค  ซึ่ง

ผูบริหารจําเปนตองควบคุมตนเองอยางเหมาะสมในการเผชิญหนากับผูสนทนา  ดวยความเช่ือมั่น  

ทําตัวเปนกันเอง  มองเหน็คุณคาของความขัดแยง  ยิ้มรับความทาทายไมหวาดกลัว  ไมรูสึกอึดอัด

กับความขัดแยง  มีความสามารถในการเปนคนกลางไกลเกล่ียและโตแยงถึงความแตกตาง  และ

เจรจาหาขอตกลงรวมกันอยางสันติ   ตลอดจนผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 

สวนใหญ เปนบาทหลวง จงึนําเอาหลักศาสนามาใชในการบริหารงาน  ปลูกฝงใหผูบริหาร  ผูเรียน  

และบุคลากรสนับสนนุชวยกันเสริมสรางและใหคุณคาแกศิลปวัฒนธรรมไทย  ตลอดจนวัฒนธรรม

การปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตรวมกนัอยางสันติ  มีการนาํเอาจติตารมณพระวรสารมาใชเปน

หลักในการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวติ  สนับสนนุการสรางวฒันธรรมองคกรใหมีคานยิมความรัก  

สันติ  ยุติธรรมและซ่ือสัตย ( แผนกลยทุธ รสจ.  2547  - 2551 : 4  - 8 ) สอดคลองกบังานวิจยัของ  

เสกสรร  สุวชิาการ(  2542 : 115 ) ที่ศึกษาพบวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกดัสังฆมณฑล

จันทบุรี สวนใหญเปนบาทหลวง  ซิสเตอร  ซึ่งเปนผูที่ฝกฝนเพื่อเปนผูนาํทางศาสนาในชุมชน  โดยได

ศึกษาในเร่ืองปรัชญาที่มีเนือ้หาเกีย่วกับการคนหาความจริง  และวิธีการหาความจริง  รวมทั้งเปน

การเรียนรูระบบความคิดของมนษุย   

การอบรมในเร่ืองคุณธรรม  จริยธรรมตามหลักศาสนา  การฝกฝนการมีชีวิตหมูคณะ  การ

ทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน ตลอดจนการควบคุมตนเอง  เปนตน  รวมทัง้คณะกรรมการโรงเรียน  ยงัไดมี

การจัดเพิ่มพนูความรู  ทกัษะดานการเปนผูนําใหกับผูบริหาร ที่เขามารับหนาที่ดานการบริหาร

การศึกษา   มกีารจัดประชุมสัมมนาประจําปทาํใหผูบริหารโรงเรียนสามารถแสดงบทบาทของการ

เปนผูนาํ  ทัง้ดานความคิด การประสานงาน  การเขาสังคมไดดี  ตลอดจนการควบคุมตนเองในการ

บริหารงานใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกบังานวิจยัของ  อรุณ  รักธรรม ( 2526 : 259 ) ไดกลาววา

ผลของความขัดแยง  อาจทําใหองคกรขาดประสิทธิภาพ  และประสิทธผิลไดหากหัวหนาไมรูจักแกไข  

ดังนัน้  การควบคุมตนเองในการเผชิญหนากับปญหามีสวนสําคัญที่จะสงผลใหการบริหารจัดการ

เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ  



  2.2 ทักษะดานการรูจักฟงและพูด ผลการวิจัย  พบวา  ใชทักษะอยูในระดับมากเปน 

อันดับที่สอง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มี

ความสามารถในการฟงและพูดอยางมีวจิารณญาณใดอยางเหมาะสม  เพื่อใหเกิดความเขาใจ  การ

ยอมรับ  ตลอดจนเปนการสรางความสัมพนัธของผูที่สนทนาดวย   โดยคํานงึถงึบุคลิกภาพความรูสึก  

อารมณของผูที่สนทนา   เพือ่ทําใหการสนทนาสามารถประสานถึงความขัดแยงที่เกดิข้ึน  เปนที่

ยอมรับและบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ  สอดคลองกบัสุรางค  โลหสัมฤทธ์ิชัย ( 2536 : 75 ) ที่

กลาววา  ความขัดแยงในบางเร่ืองจาํเปนทีผู่บริหารตองใชวิธีหนัหนาเขามาปรึกษากนั  แบบ

ตรงไปตรงมา  หรือจับเขาคุยกันใหรูเร่ือง  หากไมเชนนั้น  ความขัดแยงนั้นอาจจะรุนแรงมากข้ึนหรือ

ยากลําบากในการแกไข และงานวิจยัของคมเพชร  ฉัตรศุภกุล ( 2545 : 5 ) ทีพ่บวา  เพื่อใหบุคลากร

รวมมือกนัปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย ผูบริหารมหีนาที่เปนศูนยกลางการติดตอส่ือสาร  เปนนักฟง

ส่ือสารที่ฉับไว  มีสวนชวยปรับทัศนคติของบุคลากรไดถกูตอง  ลดความคลาดเคล่ือนสรางทัศนคติ

องคกร  สอดคลองกับกัลยา  พลีรักษ . ( 2541 : 18 - 19) ที่พบวา  การบริหารที่ดี  นกับริหารตองมี

ความสามารถในการพูดเปนอยางดี  สามารถสื่อใหผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานเขาใจ

ความหมายของส่ิงที่ตองการจะส่ือ  ปญหาความขัดแยงที่เกิดข้ึน  สามารถแกไขไดดวยการเจรจา

ประสิทธิภาพจะสมบูรณดวยการใชหลักการ 5Wh + H  ไดแก เร่ือง  อะไร  ทาํไม  ที่ไหน  เมื่อไร  ถงึ

ใคร  และอยางไร  ใหส้ัน  รัดกุม  ตรงประเด็น  ( ปรัญญา  กลาผจญ . 2543 : 160 ) การพูดโดยไม

คิดจะเกิดผลเสียอยางไร  แมความจริงเปนส่ิงไมตาย  ในทางกลับกนัมีหลายรายทีต่ายเพราะไมพูด

ความจริง  ชอบพูดยกยอปอปน  ขาดความจริงใจทาํใหคนไมอยากคบ  สอดคลองกับ  บูรชยั           

ศิริมหาสาร . ( 2542 : 205 ) ที่ศึกษาพบวาในการทาํงานรวมกนั  บางคร้ังเกิดปญหาตางๆข้ึน  เปน

ผลมาจากการสื่อสารไมดี  ทาํใหเกิดการเขาใจผิด  กลายเปนความขัดแยงที่รุนแรง  และเปนผลเสีย

แกหนวยงาน  เพื่อปรับข้ันตอนหนึ่งของการบริหารเชนเดียวกับการบริหารโรงเรียน  ดังที ่ กัลยา     

พลีรักษ  ( 2541 : 19 ) ศึกษาพบวา ผูบริหารโรงเรียนจะใชทักษะการอาน  การเขียน  การพูด และ

การฟง  ชวยในการบริหารงาน  จากผลการวิเคราะหสถาบันตางๆ  สรุปไดวา  ผูบริหารโรงเรียนจะใช

การพูดมากกวาการฟง  โดยที่ลืมไปวาการฟงอยางพิจารณาไตรตรองนั้นใหแนวคิดใหมๆ  และ

สามารถแกปญหาการาเผชิญหนาในกรณีตางๆได 

  2.3 ทักษะดานการใหขอมูลยอนกลับ  ผลการวิจยั  พบวา  ใชทักษะอยูในระดับมาก

เปนอันดับที่หา  ทัง้นี้อาจเปนเพราะ  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี  ให

ความสําคัญในการใชทักษะดานการใหขอมูลยอนกลับนอยกวาประเด็นอ่ืนๆ  เนื่องจากผูบริหารให

ความไววางใจกับบุคลากรดวยการพูดจา  ใหผูอ่ืนคิดหรือทําส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  โดยอาศัยการใหขอมูลที่

เกี่ยวของไดอยางถูกตองนาเชื่อถือ  เปนทีย่อมรับและสามารถตอบสนองความพึงพอใจทัง้สองฝาย  



การใหขอมูลยอนกลับนี้สามารถใหไดทัง้ทางบวกและทางลบ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร

ความขดแยง    

 3. ผลการเปรียบเทียบการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  จาํแนกตามวุฒกิารศึกษาพบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มวีุฒกิารศึกษาตางกัน  

ใชทักษะการบริหารความขัดแยงในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05   

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวทั้งนี้เพราะผูบริหารทีม่ีวุฒิการศึกษาสูงกวามีการพัฒนาตนเองใน

การคนควาหาความรูเพิม่เติม  ทักษะ เกิดจากการผานการเรียนรูดวยรูปแบบตางๆ  ไดแก  การเรียนรู

ทฤษฎีในการตัดสินใจ  และการแกปญหาความขัดแยง  เพื่อสรางความชํานาญ  ทางความคิดรวบ

ยอดใหเกิดข้ึน  สงผลถึงทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน  สอดคลองกับเกศนา  

พันทาเดช ( 2543 :  45 ) ทีก่ลาววา การนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม และการศึกษาเพิม่เติม 

ในดานบริหารการศึกษา สามารถนาํไปใชในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การควบคุมตนเอง   แตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ซึ่งแสดงใหเหน็วาสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มีวิสัยทศัน มุงพฒันาคุณภาพมาตรฐานการศึกษา

เพื่อพัฒนาคนทั้งครบ  ใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารจัดการ  ดวยหลักธรรมศาสนา  สูการเปน

สมาชิกที่ดีของครอบครัวและสังคม (สารสนเทศเพื่อการบริหาร โรงเรียน   2541 – 2543  : 6 ) สงผล

ให มกีารนาํทกัษะมาใชในการโตแยงอยางสรางสรรค  ซึ่งผูบริหารจําเปนตองควบคุมตนเองอยาง

เหมาะสมในการเผชิญหนากับผูสนทนา  และเจรจาหาขอตกลงรวมกนัอยางสันติ   ตลอดจนผูบริหาร

โรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มีการนําเอาหลักศาสนามาใชในการบริหารงาน   

ตลอดจนวัฒนธรรมการปฏิบัติงานและการดําเนนิชีวิตรวมกันอยางสันติ  มีการนาํเอาจิตตารมณ

พระวรสารมาใชเปนหลักในการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิต  สนับสนุนการสรางวัฒนธรรมองคกร

ใหมีคานิยมความรัก  สันติ ( แผนกลยทุธ รสจ.  2547  - 2551 : 4 - 8) สอดคลองกับงานวิจยัของ  

เสกสรร  สุวชิาการ (  2542  : 115 ) ที่ศึกษาพบวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑล

จันทบุรี สวนใหญเปนบาทหลวง ซิสเตอร  ซึ่งเปนผูที่ฝกฝนเพื่อเปนผูนําทางศาสนาในชุมชน  โดยได

ศึกษาในเร่ืองปรัชญาที่มีเนือ้หาเกีย่วกับการคนหาความจริง  และวิธีการหาความจริง  รวมทั้งเปน

การเรียนรูระบบความคิดของมนษุย   

การอบรมในเร่ืองคุณธรรม  จริยธรรมตามหลักศาสนา  การฝกฝนการมีชีวิตหมูคณะ  การ

ทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน ตลอดจนการควบคุมตนเอง  เปนตน   ทักษะดานการใหขอมูลยอนกลับ 

พบวา แตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ  ผูบริหารโรงเรียน

คาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใหความสําคัญทกัษะดานการใหขอมูลยอนกลับนอยกวา

ประเด็นอ่ืนๆ  เนื่องจากผูบริหารใหความไววางใจกับบุคลากรดวยการพูดจา  ใหผูอ่ืนคิดหรือทาํส่ิงใด



ส่ิงหนึ่ง  โดยอาศัยการใหขอมูลที่เกีย่วของไดอยางถูกตองนาเช่ือถือ  เปนทีย่อมรับและสามารถ

ตอบสนองความพงึพอใจทั้งสองฝาย  การใหขอมูลยอนกลับนี้สามารถใหไดทั้งทางบวกและทางลบ  

เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพในการบริหารความขดแยง    

สวนทักษะดานการรูจักฟงและพูด  ทกัษะดานการมองเห็นภาพรวม แลทักษะดานการมี

ความยืดหยุน  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกนั  ซึง่สอดคลองกับ  วีระชัย  ศรีหร่ิง 

( 2542 : 85 )ที่กลาววา  การเล่ือนตําแหนงเปนผูบริหาร  จะโดยวิธีใดกต็าม  ผูบริหารจะไดรับการ

พัฒนา  โดยเฉพาะปจจุบัน  การเขาสูตําแหนงผูบริหารจะมีการแขงขันสูตําแหนง  ผูที่รัก

ความกาวหนาจะพยายามศึกษาหาความรูโดยการศึกษาดวยตนเอง  การอบรมสัมมนาเขาคาย  

เพิ่มพนูประสิทธิภาพเพื่อกาวเขาสูตําแหนงสังคมปจจบัุน  ขอมลูขาวสารรวดเร็ว  การศึกษาหา

ความรูเปนไปไดงายและสะดวกทาํใหผูบริหารมีความรูในดานตางๆ มากข้ึน    สอดคลองกับงานวจิัย

ของ  อุษามาศ  ระยาแกว ( 2538  : 99 ) ที่วา  ผูบริหารที่มีวฒุิการศึกษาตางกนั  ใชวิธีแกไขความ

ขัดแยงในบางเร่ืองไมแตกตางกนั  เพราะการศึกษาหาความรู  ความสามารถพัฒนาศักยภาพดวย

ตนเองของผูบริหารทัดเทียมกัน  จงึทาํใหมคีวามรูความเขาใจในบางทกัษะ  สงผลใหการบริหาร

ความขัดแยงดวยตนเองมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 4. ผลการเปรียบเทียบการใชทักษะการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  จาํแนกตามประสบการณในตําแหนง  พบวา ผูบริหารทีม่ีประสบการณตํ่า

กวา 10 ป และต้ังแต  10 ป ข้ึนไป  ใชทักษะในการบริหารความขัดแยง  ไมแตกตางกัน ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังสังกัดสังฆ

มณฑลจันทบุรี  มีการพัฒนาตนเอง และแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยางสม่ําเสมอ ตลอดจน โรงเรียน

คาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  มนีโยบายในการพัฒนาผูบริหารโดยการจัดประชุมเชิง

ปฏิบัติการ  การสัมมนาอยางตอเนื่อง เปนประจําทกุป ตามแผนกลยุทธ รสจ . ( 2547   - 2551  : 6 ) 

มีใจความวา บุคลากรมีความรูความเขาใจในการงาน  และปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ

ตลอดจนบุคลกรระดับผูชวยผูบริหารมีความสามารถบริหารจัดการรวมกับผูบริหารอยางเต็ม

ศักยภาพ ซึ่งสอดคลองกับ  งานวิจยัของสุรางค  โลหสัมฤทธิ์ชยั ( 2536 : 55)  เจริญ  โคกสีอํานวย    

( 2530 : 79  - 80 ) และ เสกโรจน  ถวยถวลิ  ( 2541 : 145 ) ที่พบวา  ประสบการณบริหารงาน  มใิช

ตัวแปรสําคัญในการจัดการกับความขัดแยงอาจเปนเพราะลักษณะการทํางานในโรงเรียน  มีลักษณะ

คลายกนั  มีการทํางานเหมอืนกัน  ผูบริหารก็จะใชวจิารณญาณ  วิเคราะหโดยอาศัยขอมูลเฉพาะ

หนา  พฤติกรรมที่ตนเองเคยใชและมีความถนัด  และผลการจัดการทีผ่านมา  ยิง่ไปกวานัน้  ความ

ขัดแยงจะมีรูปแบบและสาเหตุที่หลากหลาย  และเกิดกับคูกรณีที่แตกตางกนัไป  ซึ่งจาํเปนตอง



วิเคราะหสาเหตุ  คูกรณี  และความรุนแรงของความขัดแยงทีจ่ะสงผลกระทบตอการบริหารและ

โรงเรียนและขอมูลอ่ืนๆ  เปนกรณีๆไป  

 กอนที่ผูบริหารจะเขาดํารงตําแหนงผูบริหาร  จะผานการอบรมหลักสูตรผูบริหารทุกคนจาก

หนวยงานระดับสูงกอนเขาสูตําแหนง  ดังนัน้  การแกไขความขัดแยงของผูบริหารจงึมพีฤติกรรมไม

แตกตางกนั และสอดคลองกับงานวิจัยของสมพร  ชกูอนทอง    ( 2546 : 68 ) ที่ศึกษาพบวา  

ประสบการณในตําแหนงผูบริหารตางกัน  ไมทาํใหความคิดเห็นตอสาเหตุและการจัดการความ

ขัดแยงแตกตางกนั  สอดคลองกับงานวิจยัของ  นพินธ  ใจดีทอง  ( 2543 : บทคัดยอ ) ที่ศึกษาพบวา 

วิธีการแกปญหาความขัดแยงของผูอํานวยการสามัญศึกษาจังหวัด  ที่มีประสบการณตางกัน  มกีาร

แกปญหาความขัดแยงไมแตกตางกนั 

 5. ผลการเปรียบเทียบการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  จาํแนกตามระดับของผูบริหาร  พบวา   ผูบริหาร และผูชวยผูบริหาร ใช

ทักษะในการบริหารความขัดแยงไมแตกตางกนั  ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเปน

เพราะวา   ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  มีการอบรมสัมมนา และ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนประจําสม่ําเสมอ โดยในการประชุมแตละคร้ัง   ผูบริหารและผูชวยผูบริหาร

จะเขารวมประชุมพรอมเพียงกัน  และเปดโอกาสใหทุกคนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น  จัดทํา

แผนปฏิบัติการรวมกัน  เพื่อนําแผนไปปฏิบัติเปนแนวทางเดียวกนั  ตลอดจนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน  และนําผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนาแผนใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ( แผนกลยทุธ 

รสจ.  2547 – 2551 : 4 - 8 ) สงผลใหระดับการบริหารทีแ่ตกตางกนั  ใชทักษะการบริหารความ

ขัดแยงไมแตกตางกนั  สอดคลองกับงานวจิัยของนิเทศน  บัวตูม   ( 2537 : 83 ) ที่ศึกษาพบวา  

ตําแหนง ไมมคีวามสัมพันธกับวิธีการจัดความขัดแยงของผูบริหาร  ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะผูบริหาร

โรงเรียน  ไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงครูใหญ อาจารยใหญ  และผูอํานวยการนั้น  ไดรับการ

คัดเลือกมาแลวอยางดี  โดยใชหลักสูตรการคัดเลือกเหมอืนกัน  ทาํใหความรู  ความสามารถและ

ทักษะเกี่ยวกบัการบริหารเหมือนกัน  นอกจากนี้ผูบริหารโรงเรียนทุกตําแหนงตางกไ็ดรับการฝกอบรม

สัมมนา  สอดคลองกับงานวจิัยของเจริญ  โคกสีอํานวย  ( 2530 : 72 ) ที่วา  ตําแหนงที่แตกตางกันมี

วิธีการแกความขัดแยง ไมแตกตางกนั 

 

ขอเสนอแนะ 
 ผลการศึกษาการใชทกัษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัด 

สังฆมณฑลจันทบุรี  สามารถนํามาเปนขอเสนอแนะ  ดังนี ้

 



 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําไปปฏิบัติ 
     1 . ผลการวิจัยที่  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ใชทักษะ

ในการบริหารความขัดแยง  อยูในระดับมากทุกดาน ทัง้นีเ้ปนผลมาจากผูบริหารโรงเรียนไดรับการ

ฝกอบรมในหลักสูตรพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา จากสถาบันพัฒนาผูบริหารดังนั้น โรงเรียนคาทอลิก 

สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ควรจัดใหมีการจัดอบรมหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษาตอไป 

      2 . ผลการวิจัยที่  พบวา  การใชทักษะดานการใหขอมูลยอนกลับ  แมจะอยูในระดับมาก  

แตอยูในระดับคาเฉลี่ยนอยกวาดานอ่ืนๆ   ดังนัน้ โรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  ควร

จัดอบรมในเร่ืองการใหขอมูลยอนกลับ เพือ่เพิ่มประสิทธภิาพใหระบบการทาํงานมากข้ึน 

      3. ผูบริหารโรงเรียนควรใหความสําคัญกับการฝกฝนผูบริหารทีม่ีวฒุิปริญญาตรีในทักษะ

ดานการใหขอมูลยอนกลับ 

      4. ควรพัฒนาผูบริหารโรงเรียนที่มวีุฒปิริญญาตรี ในการใชทักษะดานการควบคุมตนเอง 

      5. ควรสงเสริมใหผูบริหารมีวุฒิการศึกษาสูงข้ึน 

  
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้ตอไป 
      1. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน โดย

จําแนกแบบตามภาวะผูนาํ  หรือบุคลิกภาพของผูบริหารโรงเรียน 

      2.  ควรทาํการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดอ่ืนๆ 

ในสังฆมณฑล  เชน หนวยงานเยาวชน  หนวยงานกิจการคาทอลิก 

      3.  ควรทาํการศึกษาสาเหตุของความขัดแยง ในลักษณะของการวิจัย เชิงคุณภาพ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

เร่ือง  การใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังมณฑลจันทบุรี 

________________________ 
 
คําชี้แจงท่ัวไป 
             1.  แบบสอบถามนี้เพื่อการศึกษาการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร 
โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ประกอบดวยทักษะการรูจักฟงและพูด ทักษะการให
ขอมูลยอนกลับ ทักษะการมองเห็นภาพรวม ทักษะการควบคุมตนเอง ทักษะการมีความยืดหยุน  
             2.  แบบสอบถามชุดนี้มี 2 ตอน คือ 
             ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 3 ขอ 
             ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเร่ืองการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงของผูบริหาร
โรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี จํานวน 50 ขอ     
             3. แบบสอบถามชุดนี้ สําหรับผูบริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี จัดทํา
ข้ึนเพื่อใชประโยชนทางวิชาการและเปนขอมูลเพื่อนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาทักษะการบริหาร
ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณทลจันทบุรีตอไป  

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 

                           เกียรติศักดิ์     รุงเรือง 
               นิสิตปริญญาโท ภาคพิเศษ รุน 15 
                 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
  
 
 
 
 
 
 
 



ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ( ) ลงในชองท่ีเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
          1. วฒิุการศึกษา 
                   (    ) ปริญญาตรี 
                   (    ) สูงกวาปริญญาตรี 
                

2.  ประสบการณในตําแหนงผูบริหารโรงเรียน…………ป……………เดือน 
 

         3.  ระดับของผูบริหาร 
                   (    ) ผูบริหาร (ผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ  ครูใหญ) 
                   (    ) ผูชวยบริหาร (ครูหัวหนาฝายตาง ๆ ของโรงเรียน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนท่ี 2 แบบสอบถามการใชทักษะในการบริหารความขัดแยง 
คําชี้แจง   

โปรดอานขอความแตละขอเกี่ยวกับการใชทักษะในการบริหารความขัดแยงตอไปนี้  และ
พิจารณาวาทานไดมีการใชทักษะดังกลาวในระดับใด   โดยทําเคร่ืองหมาย ( )  ในชองระดับการ
ใชหลังขอความแตละขอ 

 

เกณฑการพิจารณา  
5     หมายถึง     มีการใชทักษะในการบริหารความขัดแยง     มากท่ีสุด 
4     หมายถึง     มีการใชทักษะในการบริหารความขัดแยง     มาก 
3     หมายถึง     มีการใชทักษะในการบริหารความขัดแยง     ปานกลาง 
2     หมายถึง     มีการใชทักษะในการบริหารความขัดแยง     นอย 
1       หมายถึง     มีการใชทักษะในการบริหารความขัดแยง     นอยท่ีสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



ระดับการใชทักษะการบริหาร 
ความขัดแยง 

 
ขอ 
 

 
ทักษะในการบริหารความขัดแยง 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
 

1. 
 

1.  การรูจักฟงและพูด 
การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนดวยความต้ังใจ แมผูพดูจะพูด
ดวยอารมณ 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

  
 

2. การมีความรูสึกที่ไวตอความรูสึกของผูอ่ืนประกอบกับ
การสังเกต ดูสีหนาและทาทางของผูพูด 

     

3. การแสดงกิริยาทาทางวาทานสนใจ ใหเกียรติผูพูด ทํา
ใหผูพูดรับรูถึงความหวงใยและความจริงใจของทาน 

     

4. การฟงมากกวาพูด เพ่ือรวบรวมขอมูลใหไดมากท่ีสุด      
5. การจับประเด็นคําพูดของผูพูดและแยกแยะขอเท็จจริง

ออกจากความคิดเห็น 

     

6. การฟงอยางมีวิจารณญาณวาผูพูดตอบตรงกับที่ทาน
ถามหรือไม 

     

7. การใชคําถามแบบเปดเพ่ือใหอีกฝายอธิบายมาก ๆ       
8. การถามยอนกลับโดยเปลีย่นคําพูดของผูพูดเปนคําพูด

ของทาน 

     

 9. การใชคําถามเพ่ือจะไดทราบปญหาความขัดแยงท่ี
แทจริง 

     

10. การพูดชักจูงเกลี้ยกลอมใหประนีประนอมกัน      
 
 
 



 
ระดับการใชทักษะการบริหาร 

ความขัดแยง 
 
ขอ 

 
              ทักษะในการบรหิารความขัดแยง 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
 

1. 
2. การใหขอมูลยอนกลับ 
การใหขอมูลยอนกลับท่ีตรงกับความตองการของผูรับ  
ขอมูล 

     

2. การอภิปรายประเด็นความขัดแยงตามความเห็น
ของทานเองอยางตรงไปตรงมากับผูอ่ืน 

     

3. การใหขอมูลตาง ๆ เพ่ือการตัดสินใจของผูที่ขัดแยง
กัน 

     

4. การใชภาษาทาทางตรงกับส่ิงท่ีตองการส่ือสาร      
5. การมีความรูอยางเพียงพอในเรื่องที่ตองการส่ือสาร      
6. การจัดใหผูขัดแยงไดมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

กัน เพ่ือเห็นขอดีของอีกฝายหน่ึง 

     

7. การใหขอมูลยอนกลับท่ีเฉพาะเจาะจงตรงประเด็น
มากกวามีลักษณะท่ัวๆ ไป 

     

8. การใหขอมูลยอนกลับในเวลาที่เหมาะสม      
9. การติดตอสื่อสารท่ีสรางเจตคติที่ดีตอขาวสาร      
10. การใหขอมูลยอนกลับท้ังในทางบวกและทางลบ      

 
 
 
 
 
 
 
 



ระดับการใชทักษะการบริหาร 
ความขัดแยง 

 
ขอ 

 
              ทักษะในการบริหารความขัดแยง 

มากที่สุด
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด 

1 
 

1. 
3. การมองเห็นภาพรวม 
การประเมินความเรงดวนของปญหาความขัดแยง 

     

2. การเห็นสาเหตุของความขัดแยงวาอาจเปนเรื่องของ
คน หรือทรพัยากร หรือเปาหมายท่ีไมสามารถเขา
กันได 

     

3. การวิเคราะหประเด็นและวิเคราะหสถานการณ
เกี่ยวกับความขัดแยง 

     

4. การเห็นความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ที่
เกี่ยวกับปญหาความขัดแยง 

     

5. การพิจารณาวามีใครหรือปจจัยใดบางท่ีเกี่ยวของ
กับความขัดแยง 

     

6. การมองเห็นวาการมีความขัดแยงในระดับที่
เหมาะสมจะชวยกระตุนและจูงใจใหคนทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

     

7. การเห็นวาความขัดแยงกระตุนใหเกิดความคิดท่ี
ใหมกวาและดีกวา นําไปสูเกิดการเปลี่ยนแปลง 

     

8. การเห็นวาความขัดแยงเปนผลมาจากความแตกตาง
ของบุคคล สามารถประสานใหกลายเปนประโยชน
แกองคการ 

     

9. การมองเห็นวิธีการท่ีจะแกปญหาความขัดแยง
เหมาะสมกับสถานการณ 

     

10. การประเมินผลดี – ผลเสียของการแกปญหาความ
ขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนตามมา 

     



 
 

ระดับการใชทักษะการบริหาร 
ความขัดแยง 

 
ขอ 

 
              ทักษะในการบริหารความขัดแยง 

มากที่สุด
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด 

1 
 

1. 
4. การควบคุมตนเอง 
การยอมรับความคิดเห็นและความรูสึกของผูอ่ืนท่ีมีความ
คิดเห็นแตกตางจากทาน 

     

2. การใชความอดทนอดกล้ันเม่ือไดรับการตอบสนองท่ีไม
ถูกใจ 

     

3. การคงความเปนตัวของตัวเอง ควบคุมอารมณ ระหวาง
การเกี่ยวของในความขัดแยง 

     

4. การใชเหตุผลและปญญาในการแกไขปญหาความขัดแยง
มากกวาใชอารมณเปนเคร่ืองตัดสิน 

     

5. การเห็นวาความขัดแยงเปนสวนหนึ่งของชีวิตในองคการ 
จึงเรียนรูวาจะตองอยูกับความขัดแยงอยางไร 

     

6. การรูเทาทันอารมณท่ีเกิดข้ึนในทุกขณะของตน      
7. การจัดการกับอารมณท่ีเกิดข้ึนของตนเองไดอยางถูกตอง

เหมาะสม 
     

8. การสรางความสัมพันธท่ีดีกบัคนอ่ืน      
9. การมีความเขาใจผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา      
10. การมองโลกในแงดี ไมเครงเครียดกับปญหาเกินไป      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ระดับการใชทักษะการบริหาร 
ความขัดแยง 

 
ขอ 

 
              ทักษะในการบริหารความขัดแยง 

มากที่สุด
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด 

1 
 

1. 
5. การมีความยืดหยุน 
การทําใหสองฝายท่ีขัดแยงรวมในการหาทางเลือกท่ีทุก
ฝายพึงพอใจ 

     

2. การตอรองเสนอบางส่ิงท่ีฝายอ่ืนตองการเปนการ
แลกเปล่ียน 

     

3. การกระตุน ชวยใหผูอ่ืนแสดงความคิดเหน็หรือความรูสึก
ออกมา 

     

4. การไมยึดม่ันถือม่ันในความคิดของตนเอง เปดใจกวางรับ
ฟงความคิดเหน็ของทุกฝาย 

     

5. การแกปญหาความขัดแยงโดยใชวิธีการทีแ่ตกตางกนัตาม
สถานการณ 

     

6. การยอมรับ สนับสนุนความคิดเห็นของผูอ่ืนเม่ือเช่ือม่ันวา
จะมีประโยชนมากกวา 

     

7. การจัดการความขัดแยงแบบชนะ-ชนะ คือไมช้ีชัดวาใคร
ผิดถูก ยึดหลักวาตางคนก็มีสวนถูก ไดประโยชนกันท้ัง
สองฝาย 

     

8. การไมทําตัวหยุดนิ่งกับท่ีและคิดวาของเดมิหรือการ
ปฏิบัติเดิมดีอยูแลว 

     

9. การปรับเปล่ียน ไมยดึติดกับกฎหรือขอกําหนดได
เหมาะสมและสอดคลองกับส่ิงท่ีเกิดข้ึนได 

     

10. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาเพื่อใหทันตอ
การเปล่ียนแปลง 

     

 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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