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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลุล่วงได้อย่างดี ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ

เป็นอย่างดจีาก ดร. อภสิิทธิ์ สมศรีสุข ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ ดร. ธราเทพ เตมีรักษ์ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาแนะน า 

เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องตา่ง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา ตั้งแต่เริ่มต้นจน

ส าเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุก

ท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิ ผูเ้ช่ียวชาญทุกท่าน คณะกรรมการสอบ

วิทยานิพนธ์ ผูอ้ านวยการสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ที่ได้กรุณาพิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบ 

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืในการวิจัย ใหค้วามอนุเคราะหท์ดลองใช้เครื่องมอื เกบ็รวบรวม

ข้อมูลในการวิจัย ประเมนิความเหมาะสมของแนวทางในการพัฒนาฯ ตลอดจนให้

ค าปรึกษา ค าแนะน า และข้อเสนอแนะต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ตอ่การวิจัย ส่งผลให้งานวิจัย

ส าเร็จด้วยดี 

 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาของผูว้ิจัยที่ให้การอบรมเลีย้งดูและเป็นแรง

บันดาลใจที่ท าให้วทิยานพินธ์เล่มนีส้ าเร็จตามประสงค์ 

 

 

สายฝน  กาลเนตร 
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II 

ชื่อเรื่อง    แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

ผู้วิจัย    สายฝน กาลเนตร 

กรรมการที่ปรกึษา ดร. อภสิิทธิ์ สมศรสีุข  

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธราเทพ เตมีรักษ์ 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2568 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา 

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ การวิจัยมีทั้งหมด 3 ระยะ ได้แก่ ระยะที่ 1 ศกึษาองค์ประกอบ 

กลุ่มเป้าหมายเป็นผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน เพื่อประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ 

เครื่องมือวิจัย ได้แก่ แบบสังเคราะห์องค์ประกอบ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ สถิติที่ใช้ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระยะที่ 2 

ศกึษาความต้องการจ าเป็น กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู จ านวน 352 คน 

ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมอืวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ โดยด้านสภาพที่เป็นจริงมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.60-1.00 

ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.42-0.89 ค่าความเชื่อมั่น 0.97 และด้านสภาพที่ควรจะเป็นมี

ค่าดัชนคีวามสอดคล้องระหว่าง 0.60-1.00 ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.43-0.89  

ค่าความเชื่อม่ัน 0.97 สถิติที่ใช ้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีล าดับ

ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ระยะที่ 3 ศกึษาแนวทางในการพัฒนา กลุ่มเป้าหมาย 

ได้แก่ ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมอืที่ใช ้ได้แก่ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช ้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ม ี5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การหลกีเลี่ยง 2) การประนีประนอม 3) การรว่มมอื  
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III 

4) การยอมให้ และ 5) การเอาชนะ โดยภาพรวมองค์ประกอบมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับ

มากที่สดุ 

  2. สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

  3. ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น เท่ากับ 0.267  

โดยด้านการเอาชนะมีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด 

  4. แนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา  

ม ี17 แนวทาง โดยภาพรวมมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก  

 

 

ค าส าคัญ การจัดการความขัดแย้ง  การประเมินความต้องการจ าเป็น  การเอาชนะ 
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ABSTRACT 

  This study aimed to assess the needs of conflict management of school 

administrators under Bueng Kan Primary Educational Service Area Office. The study 

consisted of three phases. Phase 1 was to Identify conflict management components.  

The target group consisted of five experts, who evaluated the propriety. The tools 

used in this phase included a synthesis form and a 5-level rating scale questionnaire. 

Statistics employed were frequency, percentage, mean, and standard deviation.  

Phase 2 was to assess the needs of conflict management development. The participants 

consisted of 352 school administrators and teachers, who were selected using  

multi-stage sampling. The tool was a 5-level rating scale questionnaire, which the 

part of current state indicated validity index ranged from 0.60–1.00, discrimination 

power index ranged from 0.42–0.89, and reliability index was at 0.97, whereas  

the desired state indicated validity index ranged from 0.60–1.00, discrimination power 

index ranged from 0.43–0.89, and reliability index was at 0.97. Statistics used were 

mean, standard deviation, and modified priority needs index. Phase 3 was to propose 

the guidelines for conflict management development. The target group included of five 

experts, who evaluated the propriety of the proposed guidelines. The tool was a 

5-level rating scales questionnaire. Statistics used were mean and standard deviation. 
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V 

 The findings showed that, 

  1. The conflict management of school administrators consisted of five 

components, namely 1) avoidance, 2) compromise, 3) collaboration, 4) accommodation, 

and 5) competition. All components were rated at the highest level of propriety. 

 2. The current and desirable state of conflict management of school 

administrators, in overall, showed high levels of propriety. 

 3. The needs of conflict management development showed the overall 

modified priority needs index at 0.267, and the competition indicated the highest level 

of the modified priority needs index among the identified components. 

  4. The guidelines of conflict management development composed of 17 

strategies. The strategies, in overall, showed high level of propriety and feasibility. 

 

 

Keywords  Conflict Management, Needs Assessment, Competition 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 สภาพสังคมปัจจุบันมีความหลากหลายทางความคิด การอยู่รว่มกันในสังคมนัน้

ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่บุคคล องค์การ ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ เพราะความขัดแย้งเป็นเรื่อง

ที่บุคคลมีความคิดเห็น มีทัศนคติ ที่แตกต่างกัน น ามาสู่การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ

ความขัดแย้งทางอารมณ์ อันจะน ามาซึ่งความขุ่นเคืองใจตอ่กัน โดยความขัดแย้งนั้นมทีั้งแง่

ดีและแงไ่ม่ดี มีทั้งจุดอ่อนและจุดแข็ง ความขัดแย้งอาจเป็นในลักษณะในทางสรา้งสรรค์

และไม่สร้างสรรค์ ถ้าความขัดแย้งในองคก์ารมมีากเกินไป ผลที่ตามมาจะเป็นการท าลาย

ประสิทธิผลขององค์การแต่ถ้าความขัดแย้งอยู่ในจุดที่เหมาะสมก็จะเกิดผลที่ด ีซึ่งมี

ลักษณะเป็นการสร้างสรรค์ โดยความขัดแย้งที่เกิดขึ้นมีทั้งคุณทั้งโทษ อาจน ามาซึ่งความ

แตกแยก ขาดความสามัคคีต่อกัน อาจน ามาซึ่งการกระตุ้นเสรมิแรงให้องค์กรเจริญเติบโต

ก้าวหน้า ความขัดแย้งจงึเป็นเรื่องส าคัญที่ผูบ้ริหารไม่อาจละเลยได้เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ 

(ประกายกาญจน์ แดงมาดี และวรกาญจน ์สุขสดเขียว,2561, หนา้ 84) ในการอยู่ร่วมกัน

เป็นกลุ่มใหญ่ มกีารอาศัยพึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ ขัน้พื้นฐาน 

เมื่ออยู่รวมกันเป็นกลุ่มใหญ่ความขัดแย้งจึงเป็นเรื่องที่เกิดขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้และเกิด

ได้ในทุกสังคม แตค่วามขัดแย้งอาจมี ดา้นดี หรอื ด้านไม่ด ีเมื่อมองในด้านการบริหาร

องค์กรไม่ว่าภาครัฐหรอืภาคเอกชน ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดใน การท า

หนา้ที่เป็นผู้ขับเคลื่อนให้องค์กรเติบโตเกิดการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องไป การที่มนุษย์มาอยู่

รวมกันในองค์กรนัน้ น ามาซึ่งความตอ้งการของแต่ละบุคคลในลักษณะที่หลากหลาย เกิด

การแขง่ขันแย่งชิง ใหไ้ด้มาซึ่งทรัพยากรและอ านาจต่าง ๆ จึงน าไปสู่ความขัดแย้งในองค์กร 

(จุฑาทิพย์ สุจริตกุล, 2562, หน้า 2)  

 สถานศกึษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน เป็นอีก

องค์การหนึ่งในสังคมที่ไม่อาจหลกีเลี่ยงความขัดแย้งได้ ผู้บริหารมคีวามส าคัญต่อการ

บริหารงานเป็นอย่างมาก ผู้บริหารตอ้งท างานรว่มกับคนในองค์กร โดยผู้บริหาร

สถานศกึษาต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจในปัญหาความขัดแย้ง ตลอดทั้งมีประสบการณ์ในการ

แก้ไขปัญหา รู้จักใช้ภาวะผู้น าในการสร้างศรัทธาและความไว้วางใจจากบุคลากร 
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ประยุกต์ใชห้ลักการบริหาร หลักศาสนา จติวิทยามีคุณธรรมและปราศจากอคติในการ

บริหารงาน หากผูบ้ริหารสถานศกึษาบริหารความขัดแย้งไม่เหมาะสมความขัดแย้งอย่าง

หนึ่งจะน าไปสู่ความขัดแย้งอย่างอื่นได้ ซึ่งจะเป็นปัญหาต่อการปฏิบัติงานในสถานศกึษา

อย่างมาก ผูบ้ริหารต้องสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีเพื่อน าไปสู่การท างานที่มี

ประสิทธิภาพ หากผูบ้ริหารทราบถึงความจ าเป็นในการบริหารความขัดแย้ง และแนวทาง

การพัฒนาการบริหารจัดการความขัดแย้ง จะเป็นประโยชนต์่อผู้บริหารสถานศกึษาในการ

พัฒนาและปรับปรุงการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาต่อไป (รพีพรรณ อูอ่รุณ, 2564, 

หนา้ 13-14) ปัญหาและการขัดแย้งในสถานศกึษาอาจจะเกิดขึ้นได้จาก วิธีการท างาน 

ลักษณะนิสัย ค่านิยม ความเชื่อและปรัชญาในการด ารงชีวติที่แตกต่างกัน มนุษยสัมพันธ์

ระหว่างครูในสถานศกึษา การท างานที่ต้องแข่งขันกันระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มคน ความขาด

แคลนทรัพยากร ผูบ้ริหารสถานศกึษาจึงมหีน้าที่โดยตรงที่จะต้องบริหารความขัดแย้งอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งตา่ง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาและการด าเนินการบริหารความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ผ่านมายังมีการบริหารความขัดแย้งที่ไม่เหมาะสม จึงท า

ให้บุคลากรในสถานศกึษาเกิดปัญหาความขัดแย้งที่รุนแรงขึน้ไปจนถูกด าเนินการทางวินัย 

ซึ่งลักษณะของความขัดแย้งที่เกิดขึน้ เช่น ครูในสถานศึกษาทะเลาะวิวาทกัน ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาทะเลาะวิวาทกับคณะกรรมการสถานศกึษา ครูทะเลาะกับผูป้กครองนักเรียน 

ครูไม่ต้ังใจท าการสอน ผูบ้ริหารไม่ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และครูผู้สอน

ทะเลาะวิวาทกับผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นต้น (อภิสรา ศรบีุษยา, 2565, หน้า 1-2) 

  ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ มีโรงเรียนในสังกัด

จ านวน 212 โรงเรียน ประกอบไปด้วยสถานศกึษาในเขตพืน้ที่บริการ 8 อ าเภอ ได้แก่ 

อ าเภอบึงกาฬ อ าเภอพรเจริญ อ าเภอเซกา อ าเภอบึงโขงหลง อ าเภอศรวีิไล อ าเภอบุ่งคล้า 

อ าเภอโซ่พิสัย และอ าเภอปากคาด โดยมีนโยบายและจุดเน้น คอื ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เบ่งบานด้วยคุณภาพ องค์กรสมรรถนะสูง สร้างคนดี       

มีคุณภาพ มคีวามสุข เพื่อใหเ้กิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 

เพื่อเป็นองค์กรแห่งคุณภาพ (ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ, 2567, 

ออนไลน์) ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ มวีิสัยทัศน์ คอื เพิ่มโอกาส

สร้างคุณภาพผูเ้รียน ด้วยโรงเรียนคุณภาพ ครูและบุคลากรทางการศกึษา และบริหาร

จัดการเชิงบูรณาการบนพืน้ฐานหลักธรรมาภบิาล นอ้มน าศาสตร์พระราชา สูเ่ป้าหมาย

การพัฒนาอย่างยั่งยืน โดยพัฒนาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศกึษาในการจัด
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การศกึษาที่ตอบสนองทิศทางการพัฒนาประเทศ ผู้บริหารสถานศกึษาเป็นบุคคลแหง่การ

เรียนรู้ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มสีมรรถนะ มคีวามรู ้ความเชี่ยวชาญ มีจรรยาบรรณและ

มาตรฐานวิชาชีพ โดยส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานในเขตพืน้ที่

การศกึษา ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการบริหารและจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ด้วยบริบทที่แตกต่างกันในแต่ละพืน้ที่สถานศกึษาคงหนไีม่พน้เรื่องความ

ขัดแย้ง ดังนั้นผู้บริหารจงึเป็นบุคคลส าคัญที่จะท าให้การบริหารจัดการศกึษาในยุคปฏิรูป

การศกึษา และการบริหารงานเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 โดย

ใช้ทักษะในการจัดการความขัดแย้งในสถานศกึษาอยู่ในระดับที่สมดุล โดยการสร้างวิกฤต

ให้เป็นโอกาส ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถจัดการความขัดแย้ง เพื่อน าไปสู่การพัฒนาของ

โรงเรียนในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬใหเ้กิดประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลเป็นไปในแนวทางเดียวกันต่อไป (แผนพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ, 2566, หนา้ 36)  

  ด้วยเหตุผลดังกล่าว จึงสนใจศกึษาแนวทางการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เพราะ

ปัญหาความขัดแย้งมักจะเกิดขึน้อยู่เสมอในการบริหารงานระดับต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องเผชิญกับสถานการณ์อยู่เป็นประจ า นับแตค่วามขัดแย้ง

ระหว่างผู้บริหารกับครูหรอืความขัดแย้งระหว่างครูกับครูอันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ ทั้งนี้

ผูบ้ริหารสถานศกึษาอาจจะใช้การบริหารจดการความขัดแย้งโดยวิธีการด้านการเอาชนะ 

ด้านการหลีกเลี่ยง ด้านการประนีประนอม ด้านการยอมให้ และด้านการเอาชนะ มาใช้ใน

การแก้ปัญหาจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เพื่อศกึษาสภาพที่

เป็นจรงิและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อันจะ

ถือเป็นการเริ่มต้นการพัฒนาวิธีการบริหารสถานศกึษา เพื่อประเมนิความตอ้งการจ าเป็น

ในการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับที่เหมาะสม เพื่อศกึษา

แนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา และได้แนว

ทางการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาอย่างมปีระสิทธิภาพต่อไป 
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ค ำถำมของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัยไว้ ดังนี้  

  1. องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา มีกี่

องค์ประกอบ อะไรบ้าง 

  2. สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ อยู่ในระดับใด 

  3. ความต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬเป็นอย่างไร 

  4. แนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬควรเป็นอย่างไร 

 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ ดังนี้  

  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

  2. เพื่อศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ

  3. เพื่อประเมินความต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ   

  4. เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ   

 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้มีความส าคัญของการวิจัย ดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบองค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ สามารถน าองค์ประกอบที่ได้ไป

ประยุกต์ใชเ้พื่อการวางแผนพัฒนาผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดของตนเองตอ่ไป 
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  2. ท าใหท้ราบสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น ตลอดจนล าดับความ

ต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ซึ่งผูบ้ริหารในเขตพืน้ที่การศกึษาและผูเ้กี่ยวข้องทุก

ระดับสามารถน าข้อมูลสารสนเทศที่ได้ไปใช้ในการบริหารสถานศกึษาในสังกัดตามล าดับ

ของความต้องการจ าเป็นที่เร่งดว่นได้อย่างตรงจุด 

  3. ท าให้ทราบแนวทางการในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ และเขตพืน้ที่

การศกึษาที่มบีริบทใกล้เคียงน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาในเขตพื้นที่ของตน 

 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะมี

รายละเอียด ดังนี้  

 ระยะที่ 1 ศึกษำองค์ประกอบกำรจัดกำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำร

สถำนศึกษำ 

  1.1 ตัวแปรที่ศึกษำ  

   ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ องค์ประกอบทักษะการจัดการความขัดแย้งของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา มี 5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) การหลีกเลี่ยง 2) การ

ประนีประนอม 3) การเอาชนะ 4) การรว่มมอื และ 5) การยอมให้ 

  1.2 ตัวแปรด้ำนกลุ่มเป้ำหมำย 

   กลุ่มเป้าหมายในการประเมินองค์ประกอบทักษะการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยเลือกแบบเจาะจง  

 ระยะที่ 2 ศึกษำควำมต้องกำรจ ำเป็นในกำรจัดกำรควำมขัดแย้งของ

ผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำบึงกำฬ 

  2.1 ตัวแปรด้ำนเน้ือหำ 

   2.1.1 สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ  

   2.1.2 ความตอ้งการจ าเป็นในการการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 
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  2.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

   2.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูใน

สถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ปีการศกึษา 2567 

ทั้งหมด 212 โรงเรียน จ านวนประชากรทั้งหมด 2,626 คน เป็นผู้บริหารสถานศกึษา 

จ านวน 223 คน ครู จ านวน 2,403 คน   

   2.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูใน

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ปีการศกึษา 2567 

ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie and Morgan (1970, อ้างอิงใน วาโร  

เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 191) ได้จ านวน 360 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศกึษา 

จ านวน 74 คน และครู จ านวน 289 คน วิธีการได้มาของกลุ่มตัวอย่างผู้วจิัยใช้การสุ่มแบบ

หลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) 

 ระยะที่ 3 ศึกษำแนวทำงกำรพัฒนำกำรจัดกำรควำมขัดของผู้บรหิำร

สถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศกึษำบึงกำฬ 

  3.1 ตัวแปรที่ศึกษำ  

   ได้แก่ แนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ   

  3.2 กลุ่มเป้ำหมำย 

   กลุ่มเป้าหมายในการพิจารณาแนวทางในการพัฒนาการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 

 

กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

 การวิจัยเกี่ยวกับการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการ

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

บึงกาฬ โดยศึกษาแนวคิดของ มณีรัตน์ สุปะมา (2555); มยุรี สนิทกุล (2557); โชคชัย   

นาไทย (2559); กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560); วรพงษ์ ประเสริฐศรี (2560); จีราลักษณ์  

วงษ์แก้ว (2562); สมิต สัชฌุกร (2563); อภสิรา ศรีบุศยกุล (2565); Johnson and  
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Johnson (2000); และ Daisy (2020) สังเคราะห์องค์ประกอบได้ 5 องค์ประกอบ สามารถ

ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพประกอบ 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ ดังนี้    

  1. การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาที่หาวิธีในการลดปัญหาความขัดแย้ง และเปลี่ยน

จากสถานการณ์ที่เป็นไปในทางเชิงลบให้กลายเป็นไปในทางเชิงบวกและสร้างสรรค์ เพื่อ

เป็นประโยชน์ในการบริหารงานผูบ้ริหารสถานศกึษาได้ใชว้ิธีการจัดการความขัดแย้งอยู่  

5 รูปแบบ  

   1.1 การหลกีเลี่ยง หมายถึง หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในจัดการกับความขัดแย้ง ของบุคลากรในสถานศกึษา โดยสอบถามปัญหาใน

การปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่น ไม่เข้าไปตัดสินปัญหาโดยทันทีโดยใช้เวลาลดความรุนแรงของ

ปัญหา รับรู้ปัญหาแต่แสดงพฤติกรรมเพิกเฉยเพื่อไม่ใหป้ัญหาบานปลาย มกีารสอบถาม

คู่กรณีทีละฝ่ายเพื่อไม่ให้เผชิญหน้ากันโดยตรง มีการเจรจาเพื่อให้ฝา่ยใดฝ่ายหนึ่งของ

คู่กรณีออกจากสถานการณ์ของความขัดแย้งไปก่อน 

สภาพท่ีเป็นจริงและสภาพท่ีควรจะ

เป็นของการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาบงึกาฬ ประกอบด้วย 

   1. การหลีกเลี่ยง 

   2. การประนีประนอม 

   3. การร่วมมอื 

   4. การยอมให ้

   5. การเอาชนะ 
 

ความตอ้งการจ าเป็นในการจัดการความ

ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

บึงกาฬ 

แนวทางการจัดการความขัดแยง้ของ

ผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบงึกาฬ 
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   1.2 การประนปีระนอม หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ในจัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรในสถานศกึษา โดยหาวธิีผอ่นปรนปัญหาที่เกิดขึ้น 

แสดงความยุติธรรมในการรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย อธิบายเหตุผลเพื่อใหท้ั้งสอง

ฝา่ยยอมรับ เจรจาต่อรองเพื่อรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย แสดงความเป็นกลางไม่

เข้ากับฝา่ยใดฝ่ายหนึ่ง เสนอแนวทางแก้ปัญหาที่ทั้งสองฝ่ายยอมรับ เต็มใจ เพื่อจบปัญหา

ความขัดแย้ง 

   1.3 การรว่มมอื หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาใน

จัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรในสถานศกึษา โดยประเมินสถานการณ์ความรุนแรง

เพื่อให้คู่กรณีเผชิญหนา้ท าข้อตกลงกัน จัดบรรยากาศที่เหมาะสมในการเจรจาต่อรอง เปิด

โอกาสใหคู้่กรณีเจรจาและใหผู้ท้ี่ได้รับผลกระทบจากความขัดแย้งหาข้อตกลงรว่มกัน สรุป

ข้อตกลงจากข้อเสนอของทั้งสองฝ่ายอย่างยุติธรรมเพื่อให้ทั้งสองฝ่ายพึงพอใจ 

   1.4 การยอมให้ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาใน

จัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรในสถานศกึษา โดยพูดโน้มน้าวใหเ้ห็นความจ าเป็นของ

อีกฝา่ยหนึ่ง ยื่นขอ้เสนอเพื่อชดเชยใหฝ้่ายใดฝ่ายใดหนึ่งยอมรับ เปิดโอกาสให้ทั้งสองฝ่าย

เสนอแนวทางแก้ปัญหาของอีกฝา่ยหนึ่ง และมีการพูดใหก้ าลังใจ ชื่นชม ให้ผูท้ี่ยอมเสียสละ

ความตอ้งการของตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง 

   1.5 การเอาชนะ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาใน

จัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรในสถานศกึษา เมื่อสถานการณเ์กิดความรุนแรงและ

ไม่สามารถหาข้อยุติร่วมกันได้ โดยผู้บริหาร ใช้ขอ้กฎหมาย ระเบียบ เพื่อช้ีให้คู่กรณียอมรับ 

ออกค าสั่ง นโยบาย เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ตัดสินให้ฝ่ายใดฝา่ยหนึ่งชนะ โดยยึด

ระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย ชีแ้จงให้คูก่รณีทั้งสองฝา่ยทราบถึงผลกระทบของการฝ่า

ฝนืระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย 

  2. การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง การประเมินความต้องการ

จ าเป็น หมายถึง กระบวนการในการประเมินการก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่ควร

จะเป็นกับสภาพที่เป็นจริง แล้วน าความแตกต่างที่ได้จากการประเมินมาจัดล าดับ

ความส าคัญ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางส าหรับวางแผนแก้ปัญหาและด าเนินงานให้ตรงกับสภาพ

หรอืความต้องการที่แท้จรงิ 

   2.1 สภาพที่เป็นจริง หมายถึง สภาพปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นและเป็นอยู่

จรงิในปัจจุบันของการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา ตามองค์ประกอบทั้ง 5 
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ด้าน ของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ   

   2.2 สภาพที่ควรจะเป็น หมายถึง สิ่งที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาคาดการณ์

หรอืคาดหวังผลว่าควรจะมี ควรจะเป็นหรอืควรจะเกิดขึ้นเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา ตามองคป์ระกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาทั้ง 5 ด้าน  

  3. แนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

หมายถึง วธิีการ หรอืกระบวนการที่ท าให้การจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โดยคัดเลือกองค์ประกอบด้านที่มีคา่ PNImodified สูงกว่า PNImodified ภาพรวมสูงสุด 3 ล าดับ

แรก แล้วน าองค์ประกอบทั้งหมดมาสร้างแบบสอบถามเป็นแนวทางในการพัฒนาการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิพจิารณาให้ความ

เห็นชอบและให้ข้อเสนอแนะ  

  4. ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ผูด้ ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศกึษา

หรอืด ารงต าแหน่งรองผูอ้ านวยการสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ปีการศกึษา 2567 

  5. ครู หมายถึง ขา้ราชการครูที่ท าหน้าที่สอนในสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ปีการศกึษา 2567 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

การศกึษาแนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยสามารถสรุปสาระส าคัญตามล าดับ 

ดังนี้ 

  1. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   1.1 แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

   1.2 ความหมายของความขัดแย้ง 

   1.3 สาเหตุของความขัดแย้ง 

   1.4 ประเภทความขัดแย้ง 

   1.5 ผลของความขัดแย้ง 

   1.6 องค์ประกอบของการจัดการความขัดแย้ง 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 

   2.1 ความหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

   2.2 ความส าคัญของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

   2.3 ขั้นตอนของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

   2.4 การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

   2.5 สถิตขิองการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็น 

  3. แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา  

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง 

   จติราพัชร์ ชัยรัตนหริัญกุล (2556, หนา้ 21) ได้สรุปแนวคิดความขัดแย้ง

ออกได้ 2 แนวคิด คอื แนวคิดเดิมและแนวคิดปัจจุบันตามแนวคิดเดิมนัน้เชื่อวา่ ความ

ขัดแย้งเป็นสิ่งเลวร้ายเป็นความรุนแรงไม่มปีระโยชน์ต่อองค์กร ควรหลีกเลี่ยงหรอืขจัดให้

หมดไป หากมีความขัดแย้งเกิดขึ้นถือว่าเป็นความผดิพลาดของผูบ้ริหารควรช่วยกันปกปิด 

แตค่วามเป็นจริงแล้วความขัดแย้งยังคงอยู่ แนวคิดปัจจุบันนั้นเห็นความขัดแย้งเกิดขึน้เอง

ตามธรรมชาติในทุกกลุ่ม ทุกองค์กร เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ หากความขัดแย้งที่มีระดับที่

เหมาะสมอาจท าให้การปฏิบัติงานมีผลดขีึน้ เพราะคนมีความตื่นตัว กระตอืรอืร้น ประเมิน

ตนเองและมีความคิดสร้างสรรค์ 

  ดวงกมล โพธิลักษณ์ (2557, หนา้ 25) ได้สรุปแนวคิดความขัดแย้งไว้ว่า  

มีความเชื่อต่างกัน แต่ที่ส าคัญนั้นความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ในการ

ด ารงชีวติในสังคมสมัยแรกไม่ต้องการใหเ้กิดความขัดแย้งเพราะเชื่อวา่นั่นไม่ท าให้เกิด

ความก้าวหน้า ต่อมาเริ่มพัฒนาความขัดแย้งเป็นเรื่องที่ตอ้งน ามาทบทวนปรับปรุงแก้ไข 

และความขัดแย้งยังสามารถช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงและการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ที่

สร้างสรรค์ภายในกลุ่มและองค์กรได้ สรุปได้ว่า ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นตามธรรมชาติ 

หลีกเลี่ยงไม่ได้ และไม่ใช่สิ่งที่เลวร้าย สามารถเกิดขึ้นได้ในทุกองค์กร ความขัดแย้งที่ม ี

ระดับที่เหมาะสมอาจท าให้การปฏิบัติงานมีผลดีขึ้นยัง สามารถชว่ยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

และการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ภายในกลุ่มและองค์กรได้ 

  Robbins (2009, pp.55-57) แบ่งแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้ง เป็น 3 กลุ่ม คือ 

   1) แนวความคิดแบบดั้งเดิม (Traditional View) แนวคิดนี้เป็นที่ยอมรับกัน 

อย่างแพร่หลายในช่วงปี ค.ศ. 1930-1948 แนวคิดนี้มีความเห็นว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่

เลวร้าย ท าลาย ขาดเหตุผล ใชค้วามรุนแรง ไม่เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร จงึควรหลีกเลี่ยง

หรอืก าจัดให้หมดไป ความขัดแย้งเป็นเรื่องของความผิดพลาดของคนใดคนหนึ่ง ดังนัน้  

จงึตอ้งหาคนผดิใหไ้ด้ ความขัดแย้งเป็นเรื่องเสียหาย ดังนั้น จงึต้องช่วยกันปีดบัง สาเหตุ

ของความขัดแย้งเป็นผลมาจากการสื่อสารที่บกพร่องขาดความใจกว้าง ขาดความไว้เนื้อ

เชื่อใจ เป็นความผิดพลาดของผู้บริหาร ตามแนวคิดนี้ความขัดแย้งทุกอย่างเป็นสิ่งที่เลวร้าย 

คนที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง จงึเป็นคนไม่ดีเป็นตัวแสบขององค์กร 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



12 

   2) แนวพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral View) แนวคิดนี้เป็นที่ยอมรับกัน

อย่างแพร่หลายในช่วงปี ค.ศ.1949-1975 แนวคิดนีข้อมรับว่าเป็นเรื่องธรรมชาติที่เกิดขึ้นใน

กลุ่มบุคคล และโดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรที่มคีวามสลับซับซ้อน ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่

หลีกเลี่ยงไม่ได้ความขัดแย้งไม่จ าเป็นต้องเลววร้ายเสมอ ไป แต่อาจเป็นศักยภาพที่จะเป็น

พลังทางบวกหรอืพลังที่การปฏิบัติงานกลุ่ม ดังนั้น เราจึงตอ้งยอมรับว่าในองค์กรต้องมี

ความขัดแย้งไม่สามารถก าจัดให้หมดไปได้ ผูบ้ริหารจงึควรคิดหาวิธีแก้ใขความขัดแง 

แทนที่จะขจัดหรอืปฏิบัติว่าไม่มคีวามขัดแย้ง 

   3) แนวนักปฏิสัมพันธ์ (Interactionist View) แนวคิดนีเ้ป็นแนวคิดปัจจุบัน

ที่มองความขัดแย้งในแงด่ีและสรา้งสรรคค์ล้าย ๆ กับแนวพฤติกรรมศาสตร์ ความขัดแย้ง

นอกจากจะเป็นพลังทางบวกที่สง่เสริมการท างานของกลุ่มแล้ว ความขัดแย้งบางอย่าง

จ าเป็นต้องมีเพื่อช่วยใหก้ลุ่มท างานอย่างมีประสทิธิภาพ องค์กรที่ปราศจากความขัดแย้ง

จะอยู่กับที่ เฉื่อยชา ไม่มีการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นความขัดแย้งจึงมีความจ าเป็น แตค่วาม

ขัดแย้งต้องอยู่ในระดับที่พอเหมาะ ไม่มากเกินไปหรอืน้อยเกินไป จึงจะช่วยใหค้นมีความ

ตื่นตัว กระตอืรอืร้น ประเมินตนเอง และมีความคิดสร้างสรรค์ 

  สรุปได้ว่า ความขัดแย้งสามารถมองได้จากหลายมุมมอง โดยมี 3 แนวคิด

หลัก 1. แนวคิดดั้งเดิม มองความขัดแย้งเป็นสิ่งเลวร้าย ท าลายองคก์ร ควรหลกีเลี่ยงหรอื

ขจัดให้หมดไป 2. แนวพฤติกรรมศาสตร ์เชื่อวา่ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลกีเลี่ยงไม่ได้ใน

องค์กรที่ซับซ้อน และอาจเป็นพลังบวกที่ช่วยส่งเสริมการท างาน ควรหาวิธีแก้ไขแทนการ

ขจดั 3. แนวนักปฏิสัมพันธ์ มองความขัดแย้งในแง่ดแีละสร้างสรรค์ โดยเชื่อว่าความขัดแย้ง

บางประการช่วยกระตุ้นการท างานและความคิดสร้างสรรค์ แตต่้องอยู่ในระดับที่เหมาะสม 

 2. ความหมายของความขัดแย้ง 

  ศริิญา นวมตาล (2557, หน้า 11) ความขัดแย้ง หมายถึง สภาพการณ์ที่

บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลซึ่งปฏิบัติงานรว่มกันมีความเชื่อ ความคิดเห็นไม่สอดคล้องกัน 

ค่านิยม เป้าหมาย และวิธีการท างานแตกต่างกัน มกีารต่อตา้นกันและตกอยู่ในกาวะที่ไม่

อาจจะตกลงปัญหาข้อยุติที่น่าพอใจได้ทั้งสองฝา่ย  

  จริารัตน์ เขียนรูปครุฑ (25558, หนา้ 24) ความขัดแย้ง หมายถึง สภาพที่

บุคคลตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป หรอืกลุ่มบุคคลองค์กร ต้ังแต่ 2 ฝา่ยหรอืมากกว่าซึ่งปฏิบัติงาน 

รวมกันหรอืมีผลประโยชน์เกี่ยวข้องกัน มีความคิดเห็นไม่สอดคล้องกัน มีคา่นิยม เป้าหมาย 
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และวิธีการท างานแตกต่างกัน ท าให้เกิดการตัดสินใจไม่ตรงกันส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานหรอื

กิจกรรมต่าง ๆ ไม่ราบรื่นเกิดอุปสรรคในการท างาน  

  เว็บไซต์เผยแพร่ความในรู้และทักษะเภสัชกร (2560, ออนไลน์) ความขัดแย้ง 

หมายถึง ความไม่ลงรอยกัน หรอืสภาวะที่ไม่เห็นพอ้งต้องกัน หรือความเป็นปฏิปักษ์กัน 

ระหว่างบุคคล หรอืกลุ่มบุคคล ตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป โดยมีสาเหตุมาจากวัตถุประสงค์ที่ไม่

สามารถเข้ากันได้ ความไม่ลงรอยกันทางด้านความตอ้งการ ความปรารถนา ค่านิยม 

ความเช่ือ และทัศนคติ 

  Brown (1983, p. 4) ให้ความหมายของความขัดแย้งว่า หมายถึง พฤติกรรม

ที่ไม่ลงรอยกันหรอืไปด้วยกันไม่ได้ระหว่างฝา่ยต่าง ๆ ที่มีความสนใจแตกต่างกัน 

พฤติกรรมที่ไปด้วยกันไม่ได ้

  Robbins (1983, p. 337) กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นกระบวนการซึ่งเป็น

ความพยายามของบุคคลหนึ่งที่ตัง้ใจจะลบล้างความพยายามของบุคคลอื่น โดยการ

ขัดขวางในบางรูปแบบ ซึ่งส่งผลใหบุ้คคลอื่นเกิดความคับข้องใจในการที่จะบรรลุเป้าหมาย 

  Trusty (1987, p.103) ให้ความหมายของความขัดแย้งว่า หมายถึง สิ่งที่

เกิดขึ้นตามธรรมชาติระหว่างบุคคลที่มเีป้าประสงค์ และมีความมุง่หมายแตกต่างกัน ซึ่ง

ความแตกต่างเหล่านี้จะน าไปสู่ความขัดแย้ง 

  สรุปได้ว่า ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล

มีความเชื่อมีเป้าหมาย ทัศนคติ ค่านิยม การแบ่งฝักแบ่งฝา่ย การแข่งขันชิงดีชิงเด่น และ

ความคิดเห็นไม่ตรงกันไม่สามารถตกลงกันได้ แสดงออกโดยพยายามขัดขวาง บีบบังคับ 

ท าอันตรายยับยั้ง ต่อต้าน หรอืสกัดกั้นการท าของอกีฝา่ยหนึ่งไม่ให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งอาจ

เป็นความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน และความขัดแย้งระหว่างโรงเรียนกับบุคคลหรือ

หนว่ยงานภายนอก ส่งผลใหเ้กิดการแข่งขันในระดับหนึ่งและอาจเพิ่มขึน้เรื่อย ๆ ถ้ามีปัจจัย

เกือ้หนุนจนถึงขั้นมคีวามขัดแย้งอย่างรุนแรง ซึ่งมีทั้งผลดีและผลเสียต่อองคก์ร 

 3. สาเหตุของความขัดแย้ง 

  ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่พบได้ตัง้แต่สังคมขนาดเล็ก หน่วยงานองค์กรต่าง ๆ 

จนถึงระดับชาติ ที่มาของความขัดแย้งมหีลายสาเหตุ ผู้บริหารมคีวามจ าเป็นในการท า

หนา้ที่จัดการกับความขัดแย้ง การทราบสาเหตุของความขัดแย้งจะช่วยใหผู้บ้ริหารเข้าใจ

ปัญหาของแตล่ะบุคคล และเลือกใช้วธิีบริหารจัดการความขัดแย้งได้ ซึ่งจะเกิดผลดีตอ่การ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



14 

บริหารงานส าหรับสาเหตุของความขัดแย้งนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงสาเหตุของ

ความขัดแย้งไว้ดังนี้ 

   วีรวรรณ ธานี (2558, หน้า 22) กล่าวถึงปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความ

ขัดแย้งมีอยู่ 4 ประการ ดังนี้ 

    1. สถานการณ์ของการเอาแพ้เอาชนะ 

    2. การแขง่ขันในอันที่จะหาแนวทางเพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุด 

    3. ความไม่ลงรอยกันหรอืเข้ากันไม่ได้ในด้านฐานะ 

    4. ความแตกต่างทางดา้นความรู้ความเข้าใจ 

   ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2559, หนา้ 159 -160) ได้สรุปสาเหตุความ

ขัดแย้งโดยทั่วไปไว้ ดังนี้ 

    1. การจัดสรรทรัพยากร เช่น เงนิ วัสดุ อุปกรณ์ สถานที่ คน เป็นสิ่งที่

หนว่ยงานต้องจัดสรรให้แก่กลุ่มต่าง ๆ ปัญหาเกิดขึ้นเนื่องจากการแบ่งสันปันส่วนไม่เป็นไป

ตามความตอ้งการทรัพยากรมนี้อยไม่เพียงพอกับความต้องการ เช่น การให้ 2 ขั้นไม่ทั่วถึง 

    2. ความแตกต่างในด้านเป้าหมายของบุคคลกับองค์กร สิ่งที่เราตั้งไว้

ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย เนื่องจากแต่ละบุคคลมีเป้าหมายแตกต่างกัน เมื่อมาอยู่รวมกันท า

ให้เกิดความแตกต่างระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลกับเป้าหมายขององค์กร ท าให้คนเรา

เลือกปฏิบัติแตกต่างกันไปด้วย 

    3. ความไม่สัมพันธ์กันระหว่างค าสั่งอย่างเป็นทางการกับค าสั่งที่ไม่

เป็นทางการโดยทั่วไป สิ่งที่เป็นค าสั่งควรเป็นแนวทางปฏิบัติที่สอดคล้องกัน แต่บางครั้ง

หนว่ยงานมีค าสั่งที่ถูกต้อง มีระเบียบ มกีารเลือกปฏิบัติ ส าหรับบางคนมีขอ้ยกเว้น เช่น 

การมาท างานสายการขาดงานหรอืในกรณีที่ค าสั่งที่เป็นลายลักษณ์อักษรกับค าสั่งด้วย

วาจาไม่ตรงกันก็มี 

    4. ลักษณะโครงสร้างขององค์กร แตล่ะแผนกมีความแตกต่างกัน 

แผนกขายกับแผนกับบัญช ีมีลักษณะหน้าที่และงานที่ปฏิบัติแตกต่างกันอยู่ ท าให้เกิด

ความส าคัญและเป้าหมายของงานและลักษณะ ผูป้ฏิบัติงานอาจเห็นความแตกต่างของการ

เลือกปฏิบัติของฝ่ายบริหารที่ให้ความส าคัญไม่เท่ากัน ท าให้เกิดความขัดแย้งกันได้ 

   พรนพ พุกกะพันธุ์ (2559, หนา้ 185-190) ได้ศกึษาแนวคิดของ

ผูท้รงคุณวุฒิทางด้านความขัดแย้งและสรุปว่า สาเหตุส าคัญที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคลมีดังนีก้ารมคี่านิยมที่แตกต่างกันการท้าทายหรือใหร้้ายต่อความรูส้ึกที่วา่ตน
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มีคา่หรอืความส าคัญและการคุกคามต่อปมด้อยหรอืเอกลักษณ์ของบุคคลผู้บริหารควรจะ

ยอมรับว่า ในหน่วยงานของเรามีความคิดเห็นไม่เหมอืนกันย่อมเป็นปกติแตค่วรระวังว่าการ

มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันจะน าไปสู่ความไม่ชอบกันเป็นส่วนบุคคลและก่อใหเ้กิดความ

ขัดแย้งในที่สุดอาการตอ่ไปนีอ้าจเป็นสิ่งบอกเหตุว่ามีความขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดขึ้นใน

หนว่ยงานของเรา 

    1. การพูดคุยกันแลว้น าไปสู่การโต้เถียงกัน 

    2. การแสดงความคิดเห็นที่ไม่ดีตอ่คนอื่นไม่ว่าจะต่อหน้าหรอืลับหลัง 

    3. การแสดงขอ้ข้องใจของคนหนึ่งที่มตี่ออีกคนหนึ่ง 

    4. การไม่ติดต่อกันเป็นการส่วนตัวเชน่พยายามหลีกเลี่ยงการพบกัน

ไม่ทักทายกัน  

    5. การลุกหนีออกจากที่ประชุมขณะที่คนหนึ่งก าลังพูด 

    6. การขาดงานหรือขาดประชุมโดยอ้างเหตุผลต่าง ๆ นานา 

    7. การขอย้ายที่นั่งโดยขอให้นั่งที่อื่น 

    8. การปฏิเสธการท างานรว่มกัน 

    9. การขอย้ายที่ท างาน 

   เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2559, หน้า 74-75) กล่าวว่า สาเหตุของความขัดแย้ง 

5 ประการประกอบด้วย 

    1. ผลประโยชน์เป็นสาเหตุของความขัดแย้งที่พบมากที่สุดไม่วา่จะเป็น

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลก็ตามทั้งนี้เพราะคนมีแนวโน้มที่จะท างานเพื่อ

ผลประโยชน์ของตนเองอยู่แล้วผลประโยชน์ที่ว่านีไ้ม่เฉพาะแต่ทรัพย์สนิเงินทองเท่านั้นแต่

หมายถึงต าแหนง่หน้าที่การงานโอกาสก้าวหน้าและความสะดวกสบายต่าง ๆ ในการ

ปฏิบัติงานด้วย 

    2. บทบาทไม่ชัดเจนบทบาทหมายถึงการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ที่ได้รับ

มอบหมายซึ่งบางครัง้ผูป้ฏิบัติงานอาจเกิดความไม่แน่ใจว่าเขามีหน้าที่ตอ้งทาอะไรบ้าง

บริษัทหรอืผูบ้ริหารคาดหวังว่าเขาจะต้องปฏิบัติงานอย่างไรบ้างความรับผดิชอบของเขา

ควรมีเพียงใดเขาควรรายงาความก้าวหน้าในการท างานกับใครเหล่านีอ้าจจะเป็นสาเหตุให้

เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ 

    3. เป้าหมายการท างานเป้าหมายในการท างานขององค์กรกับ

เป้าหมายการท างานของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลอาจมคีวามแตกต่างกันบางครัง้ผูป้ฏิบัติงาน
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อาจจะไม่เห็นด้วยหรอืไม่ยอมรับในเป้าหมายการท างานที่องค์กรก าหนดขึ้นเชน่การ

ก าหนดให้พนักงานของธนาคารทุกคนต้องหาสมาชิกกับบัตรเครดิตให้ได้ไม่ต่ ากว่า 4 ราย

เป็นต้น 

    4. อ านาจหมายถึงอ านาจตามต าแหน่ง (authority) และอ านาจบารมี 

(Power) ในภาพความเป็นจริงแล้วบุคคลที่ต าแหนง่ระดับเดียวกันแม้จะมีอ านาจตาม

ต าแหน่งเท่านั้นแตอ่าจจะมีอ านาจบารมีไม่เท่ากันอ านาจตา่ง ๆ ที่แตกต่างกันอาจจะท าให้

ได้รับผลประโยชน์ที่แตกต่างกันด้วยเป็นสาเหตุของความขัดแย้งได้เช่นกัน 

    5. การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (resistance to change) เป็น

ธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์เพราะความไม่แน่ใจว่าสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไปนั้นจะดีขึ้น

กว่าเดิมหรอืไม่การเปลี่ยนแปลงตา่ง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงความคาดหวังของ

ผูป้ฏิบัติงานการเปลี่ยนต าแหนง่การเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงาน หรอืเปลี่ยนเป้าหมายในการ

ท างานล้วนเป็นสาเหตุของความขัดแย้ง 

   กติกา ตระกูลสันติไมตรี (2560, หน้า 22) ได้ก าหนดสาเหตุของความ

ขัดแย้งไว้ดังนี้ 

    1. ความไม่ชัดเจนในขอบเขตอ านาจหน้าที่ของแตล่ะฝ่ายที่ขัดแย้งกัน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าฝ่ายใดฝา่ยหนึ่งถูกจ ากัดในขอบเขตอ านาจหน้าที่จะท าให้ความ

ขัดแย้งรุนแรง ในทางกลับกันถ้ามีการท าให้เกิดความกระจ่างในบทบาทของแต่ละฝ่าย แต่

ละฝ้ายสามารถคาดหวังในแบบแผนของพฤติกรรมอกีฝา่ยหนึ่งได้ โอกาสที่จะไม่สอดคล้อง

กันจะมีนอ้ย ในองค์กรใดที่มีการก าหนดของเขตอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากร

อย่างชัดเจนเป็นรายบุคคลในรูปของการพรรณนางานและมีแผนภูมิแสดงถึงสายการบังคับ

บัญชาและการประสานที่ชัดเจนความขัดแย้งจะมีน้อยกว่าองค์กรที่ไม่มีหรือมีสิ่งต่าง ๆ 

เหล่านีแ้ต่ไม่กระจ่างชัดเท่าที่ควร 

    2. ความขัดแย้งเนื่องจากความสนใจ แตล่ะฝ่ายที่ขัดแย้งกันมีความ

สนใจมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน เป็นสาเหตุหนึ่งที่พบมากในองค์กร อาจแย่งทรัพยากร คน เงนิ 

เครื่องมือที่มอียู่อย่างจ ากัดหวังรางวัลหรอืผลตอบแทนจากการท างาน ผูท้ี่ไม่ได้รับความ

เป็นธรรมในการจัดสรรทรัพยากรอาจไม่แสดงความขัดแย้โดยเปิดเผย แต่จะไม่ให้ความ

ร่วมมือในการท างาน 

    3. ความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรม ไม่ว่าจะเป็นวัฒนธรรมในการ

ท างาน การมองความเปลี่ยนแปลง การให้คุณค่าของคนและการด าเนินชีวติ ดา้นการ
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ท างาน มกีารมองการท างานเป็นหนทางไปสู่จัดหมายปลายทาง แตอ่าจจะมีการมองว่า

การท างานเป็นการตอบสนองความพึงพอใจที่ได้ท างาน เช่นเดียวกับการมองความ

เปลี่ยนแปลง บ้างจะมองว่าความเปลี่ยนแปลงเป็นการแสดงความเจรญิความก้าวหนา้ 

ความสร้างสรรค์ ในขณะที่บางคนกลับมองว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่รบกวนชวีิตโดย

ปกติ ท าให้เกิดความยุ่งยากเป็นการรบกวนและต้องแบกภาระหรอืปรับตัวมากขึ้นส าหรับ

การใชคุ้ณค่า บางคนจะท าใหคุ้ณค่าแก่ตัวบุคคลหรอืถือว่ามีความเป็นเอกสิทธิ์เฉพาะ

ตัวบางคนให้คุณค่าก็ต่อเมื่ออยู่ในฐานะส่วนหนึ่งของกลุ่มคนด้วยความแตกต่างของ

วัฒนธรรมนี ้ถ้าบุคคลไม่พยายามยอมรับซึ่งกันและกันความขัดแย้งย่อมเกิดขึน้แน่นอน 

เพราะสิ่งตา่ง ๆ เหล่านีจ้ะมีผลตอ่พฤติกรรมการแสดงออกและจะกระทบต่อบุคคล 

รอบข้าง 

    4. การรวมตัวระหว่างฝ่ายต่าง ๆ เป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ก่อให้เกิดความ

ขัดแย้งการรวมตัวอาจหมายถึงการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ และการมีสัมพันธภาพที่เป็น

ทางการหากการตัดสินใจเกิดขึน้เฉพาะบุคลากรในระดับสูง การรว่มมอืของบุคลากรระดับ

ต่ าลงมาอาจจะน้อยลง เมื่อใดก็ตามที่เปิดโอกาสใหม้ีสว่นรว่มตัดสินใจมากขึ้น ความ

ขัดแย้งจะน้อยลงนอกจากนี้การมปีฏิสัมพันธ์และระดับความรูข้องแต่ละฝ่ายยังมี

ความสัมพันธ์กับอัตราการเกิดความขัดแย้งด้วย 

    5. อุปสรรคด้านการสื่อสาร ถ้ามีการแบ่งกลุ่มบุคคลออกจากกันไม่

ว่าจะเป็นการแบ่งโดยทางกายภาพหรอืแบ่งด้วยเวลา ลักษณะการแบ่งมีโอกาสท าใหเ้กิด

ความไม่เข้าใจกันระหว่างกลุ่มและก่อให้เกิดความขัดแย้งได้ ความรูค้วามเข้าใจในตัวบุคคล

ต่างกลุ่มมักผนวกกับความขัดแย้งเสมอ ช่องว่างหรอืช่วงเวลาที่ถูกแบ่งออกไป มักจะเกิด

กลุ่มโดยธรรมชาติและจะส่งเสริมให้ต่างกลุ่มต่างมคีวามสนใจและเป้าหมายเป็นของตนเอง 

    6. การพึ่งพาระหว่างกลุ่ม ความขัดแย้งเกิดขึน้ได้มากถ้ากลุ่มใดกลุ่ม

หนึ่งตอ้งพึ่งพากลุ่มใดอีกกลุ่มหนึ่ง ถ้าแต่ละกลุ่มต่างพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีผลประโยชน์

ร่วมกันด้วยความรู้สึกทัดเทียมกันความขัดแย้งจะไม่เกิดขึ้น ในทางกลับกันเมื่อเกิด

ความรูส้ึกว่าทรัพยากรที่มถีูกแบ่งโดยไม่เสมอภาคกันความขัดแย้งจะเกิดขึ้นทันที 

    7. ความแตกต่างในองค์กร ยิ่งมคีวามแตกต่างกันมาก ความขัดแย้ง

จะเกิดขึ้นมากเป็นเงาตามตัว กลุ่มบุคคลที่รวมตัวกันท างานในองค์กรที่มีการบริหารงาน

ยุ่งยากซับซ้อนโอกาสจะเกิดเหตุการณ์ความขัดแย้งจะมีมากขึ้น เช่น การแบ่งอ านาจหน้าที่

เป็นหลายระดับย่อมมีปัญหาและอุปสรรคด้านการตดิต่อสื่อสาร เป็นต้น 
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    8. การลงมติหรอืความคิดเห็น ความขัดแย้งจะเกิดขึ้นทันทีที่จะต้องมี

การลงมติหรอืความคิดเห็นเพื่อตัดสินใจกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง บุคคลอาจไม่ยอมรับมติ

และความคิดเห็นของบุคคลอื่น ความขัดแย้งแระเภทนีอ้าจหลกีเสี่ยงได้โดยการออกเสียง

หรอืลงคะแนนโดยไม่ต้องมีการเผชิญหน้ากัน แตว่ิธีการนี้ไม่ได้หมายความว่า จะป้องกัน

ไม่ให้เกิดสิ่งที่ไม่พงึปรารถนาที่ตามมาได้ เช่น อาจมกีารจอ้งจับผดิว่าใครอยู่ข้างฝา่ยใดมาก

น้อยเพียงใด และอาจจะเกิดการรวมตัวกันเพื่อต่อตา้นอีกฝา่ยหนึ่ง 

    9. การควบคุมพฤติกรรม ในที่ท างนใดมีการควบคุมหรือบังคับให้

บุคคลอยู่ภายใต้กฎข้อบังคับมาก ๆ จะก่อใหเ้กิดความขัดแย้งสูง กฎข้อบังคับอาจรวมถึง

มาตรฐานการท างานนโยบายระเบียบปฏิบัติที่มผีลท าให้บุคคลต้องท าตาม การควบคุมนีจ้ะ

มีผล 2 ประการ คอื เป็นการลดหรอืป้องกันปัญหาความขัดแย้ง ในขณะเดียวกันจะมีผล

จากการควบคุมด้วย จึงท าใหเ้กิดความรู้สกึต่อต้าน โดยเฉพาะกับบุคคลหรือกลุ่มที่มี

ลักษณะต้องการความเป็นอิสระและการบังคับบัญชาตนเองสูง 

    10. การคั่งค้างของปัญหาที่ไม่ได้รับการแก้ไข เป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ท า

ให้เพิ่มระดับความขัดแย้งได้มากขึ้น โดยเฉพาะผูท้ี่มปีระสบการณเ์กี่ยวกับปัญหาใด ๆ ที่ถูก

เก็บกดไว้โดยไม่มกีารเอาใจใส่แก้ไข การเก็บกดนีอ้าจจะเกิดการใช้อ านาจบารมีของอกีฝ่าย

หนึ่ง ความเก็บกดสะสมมากขึ้นกลายเป็นสภาพการณ์น าไปสู่ความขัดแย้งอื่น ๆ ต่อไป 

   ทวีศักดิ์ บุญบูชาไชย (2560, หนา้ 41) ได้กล่าวถึงสาเหตุของความ

ขัดแย้งไว้หลายประการ ได้แก่ ความผดิพลาดของการสื่อสารวิธีการท างานที่แตกต่าง กัน

การใชอ้ านาจในการที่จะมีอิทธิพลเหนอืกันและกัน และการขาดความสามัคคีท าให้เกิด

ความขัดแย้งได้ 

   เรียม ศรีทอง (2560, หน้า 313-316) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของ

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มผูท้ างานมีสาเหตุดังนี้ 

    1. การติดต่อสื่อสารที่บกพร่องการสื่อสารที่บกพร่องอาจเกิดจาก

เครื่องมือสื่อสารไม่ดีไม่เหมาะสมผูส้่งและผูร้ับมีความเข้าใจไม่ตรงกันภาษาไม่ชัดเจน 

    2. คา่นิยมที่แตกต่างกัน 

    3. วัฒนธรรมที่แตกต่างกันวัฒนธรรมเป็นวิถีชีวติของบุคคลหรือกลุ่ม

บุคคลที่ถ่ายทอดกันมาซึ่งมีความซับซ้อนกันมากถ้าเกิดความขัดแย้งขึ้นจะหาทางแก้ไข 

ได้ยาก 
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    4. นโยบายและแนวปฏิบัติจะเกิดขึ้นได้เมื่อมีความสับสนใน

กฎระเบียบและมาตรฐานการท างาน 

    5. ความไม่ยุติธรรมเช่นความไม่ยุติธรรมในการแบ่งหน้าที่การงาน

ที่มากขณะที่บางคนท างานเล็กน้อยพักผอ่นมาก 

    6. วิธีการคดิและความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 

    7. การบริหารจัดการที่ยุ่งยากผู้บริหารที่ไม่เปิดใจกว้างไม่มคีวาม

จรงิใจต่อผูร้่วมงาน 

    8. ความอคติที่มตี่อกันเป็นความรูส้ึกส่วนตัวของแต่ละคนที่มีตอ่

ผูเ้กี่ยวข้อง 

    9. ผลประโยชน์ขัดกัน 

    10. บุคคลที่ปรับตัวยากเป็นบุคลิกภาพของบุคคลที่ไม่ยอม

ปรับเปลี่ยนเพื่อให้เข้ากับกลุม่หรอืผู้ร่วมงาน 

   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2560, หน้า 45) ได้สรุปแนวคิดของ

ผูท้รงคุณวุฒิต่าง ๆ เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแย้ง ดังนี้ 

    1. การเป็นเจ้าของการใช ้และทรัพยากรต่าง ๆ 

    2. ศักดิ์ศรี เกียรตยิศ ฐานะ ต าแหน่ง และการส่งเสริมบุคลิกภาพ 

    3. การควบคุม การชีแ้นวทาง ให้ผูอ้ื่นปฏิบัติ และการควบคุม

เครื่องมือต่าง ๆ 

    4. ค่านิยม 

    5. บทบาท 

    6. วัฒนธรรม 

    7. ผูส้นับสนุนอุดมการณ์ที่ต่างกัน 

   Walton (2015, pp. 71-75) กล่าวไว้ว่า ความขัดแย้งระหว่างบุคคลจะ

ประกอบด้วยองค์ประกอบพืน้ฐาน 4 องค์ประกอบที่เป็นวงจรตอ่เนื่องกันไป คอื 

    1. รายละเอียดของความขัดแย้งหรอืปัญหา 

    2. สภาพการณ์ที่ผลักดันหรือท าให้เกิดความขัดแย้ง 

    3. พฤติกรรมหรอืการปฏิบัติของบุคคลซึ่งมีสว่นร่วมในความขัดแย้งนั้น 

    4. ผลสบืเนื่องของความขัดแย้งนั้นความขัดแย้งระหว่างบุคคลเป็น

วงจรที่เกิดขึน้ต่อเนื่องกันเป็นวงจรบุคคล 2 คนซึ่งมีความคิดเห็นหรือความสนใจที่แตกต่าง
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กันจะมีสว่นร่วมในสภาพการณ์ที่เป็นความขัดแย้งในชว่งเวลาหนึ่ง พฤติกรรมอันเป็นผล

เนื่องจากความขัดแย้งมักจะถูกปิดบัง หรอืถูกเก็บกดไวแ้ตเ่นื่องจากผลสืบเนื่องที่เกิดขึ้นได้

กลับกลายมามีความส าคัญในช่วงเวลาหนึ่ง จงึกลับกลายมาเป็นสิ่งที่ก่อใหเ้กิดความ

ขัดแย้งใหมไ่ด้ 

   Pheuman and BruehI (2014, p. 35) ได้แบ่งสาเหตุแห่งความขัดแย้ง  

เป็น 3 กลุ่ม คือ 

    1. องค์ประกอบด้านบุคคล มุ่งพิจารณาบุคลิกภาพหรอืพฤติกรรม

บุคคล สิ่งที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้ง แบ่งออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ ๆ คอื ภูมหิลัง แบบฉบับ 

(Style) การรับรู้และความรู้สึกของบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

     1.1 ภูมิหลัง บุคคลมีภูมหิลังต่างกันซึ่งน ามาซึ่งสาเหตุทางความ

ขัดแย้ง ประกอบด้วยความแตกต่างทางวัฒนธรรม การศกึษา นยิมและความเชื่อและ

ประสบการณ์ 

     1.2 แบบฉบับ (style) เพราะมนุษย์มกีารกระท า พฤติกรรม และ

แสดงออกที่เป็นแบบฉบับของตนเอง ได้แก่ แบบฉบับทางจิตวทิยา ทางอารมณ์ การเจรจา 

และภาวะผูน้ า 

     1.3 การรับรู้ การรับรู้ที่ไม่เหมอืนกันของบุคคลมีผลอันเกิดความ

ขัดแย้งประกอบด้วยการรับรู้ที่บิดเบือน และการรับรู้ที่แตกต่างกัน 

     1.4 ความรูส้ึก คนเรามีความรูส้ึกแตกต่างกัน อาจเริ่มจากโมโหนิด

หนอ่ย ไปจนถึงเดือดดาล หรอืจากความคิดวิตกกังวลไปจนถึงความหวาดกลัว การที่คนมี

ความรูส้ึกหลาย ๆอย่างปนกัน ท าให้เกิดความสับสนและจะน าไปสู่ความขัดแย้ง ความรู้สกึ

ของบุคคลจะสังเกตเห็นได้เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึน้ความรูส้ึกของบุคคลส่งผลต่อความ

ไว้วางใจหรอืศรัทธาในคนอื่นและจะส่งผลตอ่ไปยังทัศนกติ และพฤติกรรมของบุคคล ดังนัน้

จงึเห็นได้ชัดเจนวา่สาเหตุหนึ่งของความขัดแข็งก็คือความรูส้ึกของบุคคล 

    2. การปฏิสัมพันธ์ ที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้งก็คือ การสื่อสาร 

(communication) ที่ไม่ดีหรอืไม่มคีุณภาพ การสื่อสารที่ไม่ดจีะท าใหเ้กิดความเข้าใจผดิทั้งใน

แง่ของสาระและเจตนาของข่าวสารซึ่งจะท าให้ระดับของความขัดแย้งมีมากยิ่งขึ้น

กระบวนการของการสื่อสารประกอบด้วยส่วนส าคัญ 3 สว่นคือ 1) ผูส้่งข่าวสาร 2) สิ่งที่ใช้

ส่งข่าวสาร 3) ผูร้ับข่าวสาร 
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    3. สภาพขององค์กร โดยทั่ว ๆ ไปแล้วสภาพขององค์กรเป็นสาเหตุ

ของความขัดแย้งที่ส าคัญอย่างหนึ่ง สภาพขององค์กรที่เป็นสาเหตุของความขัดแย้ง เชน่ 

การมทีรัพยากรที่ จ ากัด โครงสรา้งขององค์กรเป็นตัวก าหนดการกระจายทรัพยากรและ

กิจกรรม ทรัพยากรในองค์กร ได้แก่ คน เงิน วัสดุ ทักษะ เวลา เป็นต้น เมื่อบุคคลมีความ

ต้องการทรัพยากรมากกว่าจ านวนทรัพยากรที่มอียู่ จึงต้องแขง่ขันกันเพื่อที่จะได้ทรัพยากร

ที่ตอ้งการ จึงท าใหเ้กิดความขัดแย้งขึน้ความคลุมเครือขององค์กรที่เป็นเหตุแหง่ความ

ขัดแย้งที่ส าคัญ ได้แก่ ความคลุมเครือในโครงสร้างและความคลุมเครือในบทบาท

โครงสรา้งขององค์กรที่คลุมเครือท าให้ยากที่จะเข้าใจได้ว่าสายบังดับบัญชาเป็นอย่างไรใคร

ท าหนา้ที่อะไร ความคลุมเครอืในบทบาทท าให้ไม่เข้าใจว่าใครตอ้งรับผดิชอบอะไรผลที่

เกิดขึ้นท าใหง้านบางอย่างมีคนรับผิดชอบหลายคนแต่งานบางอย่างไม่มีใครรับผิดชอบเลย 

   สรุปได้ว่า ความขัดแย้งมาจากองค์ประกอบ 3 ดา้น คอื 1) องค์ประกอบ

ด้านบุคคล 2) การปฏิสัมพันธ์ 3) สภาพขององค์กร อาทิ การตดิต่อสื่อสาร ความแตกต่าง

ในด้านเป้าหมาย ค่านิยม ความเชื่อ หลักการด าเนนิชีวิต ความรับผิดชอบ และวิธีการตา่ง 

ๆ ในการท างาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างงานที่ท า ซึ่งท าให้เป็น

สาเหตุของการเกิดความขัดแย้งในองค์กร ผูบ้ริหารจะต้องรูถ้ึงสาเหตุและแบบของความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้นเพื่อที่จะเลือกใช้วธิีในการบริหารจัดการความขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ตอ่

องค์กรให้มากทีสุ่ด อันจะท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปอย่างราบรื่นผลของความ

ขัดแย้งความขัดแย้งในองค์กรท าให้องค์กรดีหรือเสื่อมได้ ความขัดแย้งที่ได้รับการ

ตอบสนองในทางลบและมีบรรยากาศที่ไม่เหมาะสมย่อมท าให้องค์กรเสื่อมได้ ในทาง

ตรงกัน 

 4. ประเภทความขัดแย้ง 

  พิมพ์ประภา หมีทอง (2555, หน้า 29) กล่าวว่า ลักษณะของความขัดแย้ง 

มีอยู่ 4 ประการดังนี้ 

   1. ความขัดแย้งระหว่างบุคคลต่อบุคคล มสีาเหตุมาจากความแตกต่าง

ของบุคคลทั้งในค้านเพศ การศกึษา ปรัชญา แนวความคิด และระบบคุณค่า นอกจากนี้

อาจมสีาเหตุมาจากองค์กร คือ งานที่ได้รับหมายใหป้ฏิบัติท าใหเ้กิดความขัดแย้ง เพราะ

ต้องแขง่ขันแย่งชิงทรัพยากร ตังอย่างที่เห็นได้ชัดในหน่วยงานราชการ เช่น การแข่งขันกัน

เลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหนง่ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นนี้เป็นเพราะทุกคนต้องการที่จะมีสถานภาพ 

มีอทิธิพล มีช่ือเสียงและมีอ านาจ 
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   2. ความขัดแย้งระหว่างบุคคลต่อกลุ่ม บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรอาจ

ไม่เห็นด้วยกับการด าเนินงานของกลุ่ม ท าให้เกิดความขัดแยังระหว่างบุดคลนั้นและผูร้่วม

ปฏิบัติงานอื่น ๆ หรือเกิดความขัดแย้งตอ่องค์กร สาเหตุของความขัดแขง้นีอ้าจมมีาตั้งแต่

เริ่มดันที่บุคคลนั้นเข้ามาสมัครงาน เนื่องจากเวลาสัมภาษณ์มนี้อย อาจได้ผู้ที่ไม่เหมาะสม

กับงานเข้ามาท างาน จึงก่อใหเ้กิดความขัดแย้งนัน้ 

   3. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม องค์กรประกอบด้วยบุคคลหลายกลุ่ม 

ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มจึงเป็นสิ่งที่หลักเลี่ยงไม่ได้ ทั้งนีส้าเหตุพื้นฐานส าคัญ 2 ประการ 

คือ การแย่งชิงทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด และความแตกต่างกันในรูปแบบของการบริหาร

ที่ตอ้งการใหก้ารปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   4. ความขัดแย้งระหว่างองค์กรกับองค์กร จะเห็นได้ชัดเจนในวงการ

ธุรกิจที่มกีารแขง่ขันเพื่อแย่งตลาด แย่งลูกค้า รายได้ หากองค์กรไม่สามารถแขง่ขันได้ก็จะ

ประสบความเสียหายทางด้านการเงิน ตอ้งลม้เลิกกิจการ องค์กรใดชนะก็สามารถยืนหยัด

แข็งแกร่งต่อไปในวงการธุรกิจ 

  วิเชยีร วิทยอุดม (2555, หน้า 11-12) ได้การแบ่งประเภทของความขัดแย้ง 

โดยพิจารณาดูจากช่องทางการไหลของการสื่อสาร (Communication Flow) มาประยุกต์ใช้

กับระดับของความขัดแย้งได้ ดังตอ่ไปนี้ 

   1. ความขัดแย้งตามแนวตั้ง (Vertical conflict) เป็นความขัดแย้งตามล าดับ

ช้ันของสายคับบัญชา เป็นไปตามสายงานของแต่ละสาย ความขัดแย้งแบบนีอ้าจเกิดขึ้น

เนื่องจากการตดิต่อสื่อสาร ความไม่ชอบท าของการใชอ้ านาจหน้าที่ การไม่ยอมรับในภาวะ

ผูน้ าและการจูงใจของผูบ้ริหาร เช่น ความขัดแย้งระหว่างผู้จัดการกับรองผูจ้ัดการ หรอืกับ

หัวหนา้แผนกหรอืกับพนักงานตามสายงานเป็นต้น 

   2. ความขัคแย้งตามแนวนอน (Horizontal conflict) เป็นความขัดแย้งที่อยู่

ในระดับเดียวกันของแต่ละสายงานที่มีต าแหน่งสถานะภาพอยู่ในระดับเดียวกัน ความ

ขัดแย้งในระดับนีเ้กิดเนื่องมาจากการตดิต่อสื่อสาร การมคีวามส าพันธ์ตอ่กันในการท างาน 

การประสานงานและความร่วมมือระหว่างกันบางครั้งบางครัง้เกิดความไม่เข้าใจหรอืความ

ไม่พอใจในการท างาน ก็จะเกิดการกระทบกระทั่งกันจนกลายเป็นความขัดแย้งระหว่างฝ่าย

งานได้ เช่น ความขัดแย้งระหว่างผูจ้ัดการฝ่ายผลิตกับผู้จัดการฝ่ายขาย เป็นต้น 

   3. ความขัดแย้งตามแนวทแยงมุม (Diagonal confict) เป็นความขัดแย้งที่ 

ต่างไปจาก 2 ประเภทที่กล่าวข้างตน้ คอืไม่ใช่ทั้งตามแนวตั้งและตามแนวนอน แต่เป็นไป 
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ตามแนวทแยงมุมเกิดขึ้นกับผูบ้ริหารหรอืพนักงานระดับใดระดับหนึ่งกับต่างระดับต่างสาย 

งานของการบังกับบัญชา เช่น ความขัดแย้งระหว่างพนักงานขายกับพนักงานบัญชี ซึ่งตา่งก็

เป็นพนักงานคนละสายงาน แตม่ีความขัดแย้งกันอาจจะเนื่องจากความสัมพันธ์ของงาน 

การประสานงานรว่มมอืกัน การควบคุมตรวจระหว่างกัน เป็นต้น 

  สุดากาญจน์ ลีลานุเกษมพงศ ์(2557, หน้า 31) แบ่งประเภทของความ

ขัดแย้งไว้ 3 ประเภทโดยพิจารณาจากการสื่อสาร ดังนี้ 

   1. ความขัคแย้งตามแนวตั้ง (Vertical Contict) เป็นความขัดแย้งเกี่ยวกับ

สายการบังคับบัญชา นับตั้งแตผู่บ้ริหารระคับสูงขององค์กรจนถึงผู้ปฏิบัติงาน ความขัคแย้ง

ประเภทนี้มักมีความสัมพันธ์กับการสื่อสาร ภาวะผูน้ าและการจูงใจของผู้บริหาร เช่น ความ

ขัคแย้งระหว่างผู้จัดการกับผูช่้วยจัดการหรือกับหัวหน้าแผนก 

   2. ความขัดแย้งตามแนววนอน (Horizontal Contict) เป็นความขัดแย้งที่

เกิดขึ้นกับผูบ้ริหารหรอืผูป้ฏิบัติงานที่อยู่ในระดับเดียวกัน ซึ่งต่างฝ่ายก็ด่างมีอ านาจตาม

ต าแหน่งของตนเองความขัดแย้งประเภทนี้มักจะมีความสัมพันธ์กับการสื่อสาร การ

ประสานงาน และความร่วมมอื เช่น ความขัดแย้งระหว่างผู้จัดการฝ่ายบุคคลกับผูจ้ัดการ

ฝา่ยการตลาด เป็นต้น ถึงแม้วา่อ านาจตามต าแหน่งจะอยู่ในระดับเดียวกันก็ตาม บางคน

อาจจะมีอ านางบารมีมากกว่า 

   3. ความขัดแย้งตามแนวทแยงมุม (Diagonal Confict) เป็นความขัดแย้งที่

เกิดขึ้นกับผูบ้ริหารหรอืผูป้ฏิบัติงานระคับใดระดับหนึ่งที่ต่างระดับ ต่างสายงานการบังคับ

บัญชา ความขัดแย้งประเภทนีม้ักมีความสัมพันธ์กับการสื่อสาร การประสานงาน และการ

ร่วมมือ เช่น ความขัดแย้งระหว่างฝา่ยขายกับฝา่ยการเงิน เป็นต้น 

  ฐาศุกร์ จันประเสริฐ (2558, หน้า 5-6) แบ่งประเภทของความขัดแย้งไว้ 6 

ประเภท ดังนี้ 

   1. ความขัดแย้งภายในบุคคล เกิดจากความไม่แน่ใจในเรื่องความต้องการ

หรอืการตัดสินใจไม่ได้ของตนเอง 

   2. ความขดัแงระหว่างบุคคล เป็นความไม่สามารถตกลงกันได้ระหว่าง 

บุคคล หรอืความแตกต่างกันด้านบุคลิกภาพ บทบาทหรอืความตอ้งการ 

   3. ความขัดแย้งภายในกลุ่ม เป็นความขัดแงที่บุคคลในกลุ่มไม่สามารถ

ตกลงกันในเรื่องเดียวกันได้ 
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   4. ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม เป็นความขัดแย้งของกลุ่มภายในองค์กร 

เดียวกันที่ไม่สามารถตกลงกันได้ในเรื่องเดียวกับ 

   5. ความขัดแย้งภายในองค์กร ซึ่งเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคล ขัดแย้ง

ภายในกลุ่มและความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม เพราะถือว่าความขัคแย้งเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร ซึ่งมีอยู่ในทุกระดับและมีอยู่ตลอดเวลา 

   6. ความขัดแย้งระหว่างองค์กร เป็นความขัดแย้งระหว่างองค์กรกับ 

องค์กรที่ไม่สามารถตกลงกันได้ในเรื่องเดียวกัน 

  จากความหมายประเภทของความขัดแย้ง สรุปได้ว่า การแบ่งประเภทของ

ความขัดแย้งโดยพิจารณาดูจากช่องทางการไหลของการสื่อสาร (Communication Flow) 

มาประยุกต์ใชก้ับระดับของความขัดแย้งได้ ซึ่งมีอยู่ 3 รูปแบบ เช่น ความขัดแย้งตาม

แนวตัง้ ความขัดแฮ้งตามแนวนอนความขัดแย้งตามแนวทแยงมุม 

  สรุปได้วา่ ลักษณะของความขัดแย้งองค์กรมักจะเกิดจากคนและระบบงาน

ในองค์กร ความขัดแข้งที่เกิดขึ้นจะมีรูปแบบหรอืชนิดของความขัดแย้งที่เหมอืน ๆ กับหรอื

คล้าย ๆ กัน ซึ่งมีอยู่ 4 ระดับ เช่น ความขัดแข้งส่วนบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ความขัดแย้งระหว่างองค์กร เป็นต้น 

 5. ผลของความขัดแย้ง 

  มิ่งขวัญ พงษ์สถิต (2556, หน้า 8-10) ความขัดแย้งส่งผลใหเ้กิดผลกระทบ

ได้ทั้งทางที่เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร หากมีการจัดการที่ดีพอและรักษาระดับความขัดแย้งไว้

ในระดับที่เหมาะสม หากแต่ความขัดแย้งไม่ได้ถูกใช้ที่เหมาะสม ความขัดแย้งย่อมไม่ได้รับ

การแก้ไข และอาจส่งผลเสียต่อองค์กรได้เชน่กัน จงึได้น าเสนอผลกระทบที่เกิดจากความ

ขัดแขง้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ผลกระทบที่เป็นผลเสีย และผลกระทบที่เป็นประ โยชน์ 

   1. ผลกระทบที่เป็นผลเสีย หากความขัดแย้งในองค์กรนั้นอยู่ในระดับที่ไม่

เหมาะสม ย่อมส่งผลเสียต่อองค์กร โดยที่หากระดับความขัดแย้งนั้นมีน้อยเกินไป องค์กร

จะมีลักษณะนิ่งเฉย ไม่ตอบสนอง ไม่เกิดการเรยีนรูข้องบุคลากรในองค์กร ไมเ่กิดการ

แลกเปลี่ยนมุมมอง ความคิดเห็น และไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาองค์กรขึ้น  

แตห่ากมีระดับความขัดแย้งที่สูงเกินไป ก็จะเกิดความเครียดของบุคลากรบรรยากาศ

ท างานที่ไม่เป็นมิตร เกิดการแตกสามัคคีกัน เกิดการเอาชนะกัน การสื่อสารที่ขา

ประสิทธิภาพ รามไปถึงการสูญเสียบุคลากร ส่งผลตอ่ความเสถียรภาพขององค์กร 

หรอืหนว่ยงานและสูญเสียโอกาสทางการแข่งขัน 
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   2. ผลกระทบที่เป็นประโยชน์ ความขัดแย้งที่จะก่อใหเ้กิดประ โยชน์ต่อ

องค์กรนัน้ จะต้องเป็นความขัดแขง้ในระดับที่เหมาะสม หรอืมีการรับมือหรือการจัดการกับ

ความขัดแย้งได้ดีพอ ซึ่งเมื่อเกิดความขัดแย้งในระดับที่เหมาะสม จะส่งผลใหบุ้คลากรใน

องค์กรเกิดความตระหนักรู้ในปัญหา สภาวะการณ์ขององค์กรเกิดการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และอาจน าไปสู่แนวทางการท างานที่มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น และเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันได้ 

  สุดากาญจน์ ลีลานุเกษมพงศ ์(2557, หน้า 34-35) กล่าวถึงผลดี ผลเสีย 

ของความขัดแย้งไว้ดังนี้ 

   1. ผลดีของความขัดแย้ง 

    1.1 ป้องกันไม่ใหอ้งค์กรหยุดอยู่กับที่หรอืเฉื่อยชา 

    1.2 ความขัดแย้งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ผูบ้ริหารที่ฉลาดย่อม 

สามารถน าการเปลี่ยนแปลงนัน้ให้เป็นประ โยชน์แก่ส่วนรวม 

    1.3 ความขัดแข็งเป็นผลมาจากความแตกต่างของบุคคล ผู้บริหารที่มี 

ความสามารถย่อมประสานความแตกต่างมาเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร ท าใหเ้กิดความคิด

ริเริ่มใหม่ ๆ 

    1.4 ความขัดแย้งกระตุ้นใหเ้กิดการแสวงหาข้อมูลใหม่หรอืข้อเท็จจริง 

ใหม่หรอืวิธีการแก้ปัญหาแบบใหม่ ต่างฝา่ยต่างก็พยายามหาข้อมูลและเหตุผลมาสนับสนุน

ฝา่ยตน ท าให้ได้ขอ้มูลใหม่ 

    1.5 ความขัดแย้งกับกลุ่มอื่น จะท าใหม้ีสมาชิกในกลุ่มมีความกลม

เกลียวกัน และรวมพลังกัน 

    1.6 ความขัดแย้งที่เกิดจากการมคีวามเห็นแตกต่างกัน จะช่วยท าให้มี 

ความรอบคอบและมีเหตุผลในการแก้ไขปัญหา นอกจากนั้นยังจะช่วยส่งเสริมพัฒนาการ

อย่างมรีะบบ และมีประสิทธิภาพ 

   2. ผลเสียของความขัดแย้ง 

    2.1 ความขัดแย้งท าให้เกิดการขาดความยอมรับซึ่งกันและกัน ขาค

ความไว้วางใจไม่เคารพซึ่งกันและกัน บุคคลจะตั้งแง่หรือใช้เล่ห์เหลี่ยมเข้าหากัน 

    2.2 ขาดความร่วมมือ ท าลายความสมานฉันท์ และความกลมเกลียว

ในการท างานของกลุ่ม 
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    2.3 การสื่อสารระหว่างบุคคลถูกบิดเบือน อาจโดยความตัง้ใจหรอื 

ไม่ตั้งใจก็ได้ 

    2.4 ท าให้เกิดความเครียด สุขภาพจิตเสีย 

    2.5 เป็นอุปสรรคต่อกระบวนการตัดสินใจ ท าให้ต้องตัดสินใจด้วย

ความเสี่ยง 

    2.6 ขาดความรเิริ่มสร้างสรรค์ บุคคลจะท างานเฉพาะส่วนที่ตนเอง 

รับผิดชอบหรือท างานตามที่ถูกสั่งเท่านั้น 

    2.7 ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลลดลง 

    2.8 บุคคลหรอืองค์กรเกิดความเสียหาย อาจจะเป็นชื่อเสียง 

เกียรตยิศ ทุนทรัพย์ ผลผลิต 

    2.9 ถ้าการแก้ไขไม่ดีแล้ว ความขัดแย้งอย่างหนึ่งจะน าไปสู่ความ

ขัดแย้งอื่น ๆ อกี 

    2.10 อาจท าให้คนไม่พอใจที่จะท างาน ท าให้เกิดความเฉื่อยชา 

    2.11 ท าให้คนไม่สามารถที่จะทนดู และทนรว่มงานภายใช้บรรยากาศ 

ของความขัดแย้งที่รุนแรงจงึหนอีอกจากองคก์รนัน้ 

  สรุปได้ว่า ผลกระทบที่เป็นผลเสีย องค์กรจะหยุดนิ่ง ขาดการพัฒนาและการ 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความขัดแย้งสูงเกินไปเกิดความเครียด การแตกแยกในทีม การ

สื่อสารไม่ดี สูญเสียบุคลากรและโอกาสในการแข่งขัน ความขัดแย้งที่มกีารจัดการดีจะช่วย

ให้บุคลากรตระหนักถึงปัญหาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ ที่ช่วยพัฒนา

องค์กรและเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน ผลด ีคอื ป้องกันการหยุดนิ่งในองค์กร กระตุ้นการ

เปลี่ยนแปลงและสร้างความคิดรเิริ่มใหม่ ท าให้การตัดสินใจมเีหตุผลและรอบคอบมากขึ้น 

 6. องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้ง 

  มณีรัตน์ สุปะมา (2555, หน้า 5) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการความ

ขัดแย้งวา่มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเอาชนะ 2) การรว่มมือ 3) การประนปีระนอม   

4) การหลกีเลี่ยง และ 5) การยอมให้ 

  โชคชัย นาไทย (2557, หนา้ 43-46) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการความ

ขัดแย้งวา่มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การร่วมมอื 2) การหลกีเลี่ยง 3) การประนปีระนอม       

4) การยอมให ้และ 5) การเอาชนะ 
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  มยุรี สนิทกุล  (2557, หน้า 51) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการความ

ขัดแย้งวา่มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การชนะทั้งสองฝา่ย 2) การยอมใหอ้ีกฝ่ายหนึ่ง        

3) เผด็จการ และ 4) การหลีกเลี่ยง 

  กมลนัทธ ์ศรจีอ้ย (2560, หน้า 15) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการความ

ขัดแย้งวา่มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเอาชนะ 2) การรว่มมือ 3) การประนปีระนอม        

4) การหลกีเลี่ยง และ 5) การยอมให้ 

  วรพงษ์ ประเสริฐศร ี(2560, หนา้ 45) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการความ 

ขัดแย้งวา่มี 7 องค์ประกอบ 1) การเข้าไปแก้ปัญหา 2) การมุง่ไปที่เป้าหมายเดียวกัน 3) 

การขยายทรัพยากร 4) การหลีกเลี่ยง 5) การประนีประนอม 6) การบีบบังคับ 7) การ

เปลี่ยนโครงสรา้งองค์กร 

  จรีาลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562, หน้า 44-56) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการ

ความขัดแย้งว่ามี 5 องคป์ระกอบ ได้แก่ 1) การเอาชนะ 2) การร่วมมือ 3) การ

ประนีประนอม 4) การหลกีเลี่ยง และ 5) การยอมให้ 

  สมิต สัชฌุกร (2563, ออนไลน์) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการความ

ขัดแย้งวา่มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การหลีกเลี่ยง 2) การปรองดอง 3) การประมี

ประนอม 4) การแขง่ขัน และ 5) การร่วมมือ 

  อภสิรา ศรีบุศยกุล (2565, หนา้ 47-53) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการ

ความขัดแย้งว่ามี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การหลีกเลี่ยง 2) การยอมให ้3) การ

ประนีประนอม 4) การรว่มมอื และ 5) การเอาชนะ  

  Johnson and Johnson (2000 อ้างถึงในพัชราภรณ ์กุลบุตร , 2555,  

หนา้18-19) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งว่ามี 5 องค์ประกอบ ได้แก่   

1) แบบหลีกหน ี2) แบบบังคับ 3) แบบราบรื่น 4) แบบประนีประนอม และ 5) แบบประสาน

ร่วมมือ  

  Daisy (2020 pp.111-112) 1) การหลีกเลี่ยง 2) การร่วมมอื 3) การ

ประนีประนอม และ 4) การแขง่ขัน 
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ตาราง 1 สรุปการสังเคราะหอ์งค์ประกอบการจัดการความขัดแย้ง 

นักการศึกษาคนที ่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่คัด

สร
ร 

 

                       แหลง่ข้อมูล 

 

 

 

การจัดการความขัดแย้ง 
มณ

รีัต
น์ 

 ส
ุปะ

มา
 (2

55
5)

 

มย
ุรี 
สน

ิทก
ุล 

 (2
55

7)
 

โช
คช

ัย 
นา

ไท
ย 
(2

55
9)

 

กม
ลน

ัทธ
์  ศ

รีจ
อ้ย

 ( 
(2

56
0)

 

วร
พง

ษ์ 
ปร

ะเ
สร

ฐิศ
รี(

25
60

) 

จีร
าล

ักษ
ณ
 ์ว
งษ

์แก
้ว 

(2
56

2)
 

สม
ิต 

สัช
ฌ
ุกร

 (2
56

3)
 

อภ
ิสร

า 
ศรี

บุศ
ยก

ุล 
(2

56
5)

 

Jo
hn

so
n 

an
d 

Jo
hn

so
n 

(2
00

0)
 

An
jal

i D
ais

y 
(2

02
0)

 

1. การร่วมมือ 
   

  
    

 9 90  
2. การบังคับ           2 20  

3. การหลีกเลี่ยง 
   

      
 10 100 

 
4. การเข้าไปแก้ปญัหา           1 10  

5. การประนีประนอม 
   

      
 10 100 

 
6. การยอมให้ 

   
       8 80  

7. การเอาชนะ 
   

       7 70  
8. เผด็จการ           1 10  

9. การมุ่งไปที่เป้าหมายเดียวกัน           1 10  

10. การขยายทรัพยากร           1 10  

11. การเปลี่ยนโครงสรา้งองค์กร           1 10  

รวม 5 4 5 5 7 5 5 5 5 4    

 

 ผูว้ิจัยใชเ้กณฑร์้อยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต่ 5) ในการคัดสรรองค์ประกอบ

ได้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การหลีกเลีย่ง 2) การประนีประนอม  3) การร่วมมือ  

4) การยอมให ้5) การเอาชนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้ง 

4. การยอมให ้5. การเอาชนะ 

2. การประนีประนอม 

การจัดการความขัดแย้ง 3. การร่วมมอื 1. การหลกีเล่ียง 
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  จากองค์ประกอบที่คัดสรรผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายของแต่ละองค์ประกอบ 

เพื่อก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

 องค์ประกอบที่ 1 การหลีกเลี่ยง  

  มณีรัตน์ สุปะมา (2555, หน้า 5) กล่าวว่า การหลกีเลี่ยง หมายถึง การ 

แก้ปัญหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน ในขณะเดียวกันก็ไม่ให้ความร่วมมอื แต่

จะพยายามหลกีเลี่ยงปัญหา ไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึน้ ท าตัวอยู่เหนอืความขัดแย้งโดย

เชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป 

  มยุรี สนิทกุล (2557, หน้า 44) กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง รูปแบบนี้

ให้ความส าคัญต่อความตอ้งการของตนเองน้อยพอ ๆ กับการให้ความส าคัญของความ

ต้องการของอกีฝ่าย โดยที่รูปแบบนีเ้ป็นวิธีที่ไม่โต้ตอบใด ๆ หรอืพยายามที่จะถอนตัวออก

จากสถานการณ์ความขัดแย้งนัน้ ๆ หลีกเลี่ยงค าต่อว่าและพยายามที่จะไม่คุยเรื่องความ

ขัดแย้งอย่างเปิดเผย 

  โชคชัย นาไชย (2559, หน้า 46) กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง วธิีที่

บุคคลมีพฤติกรรมมุง่เอาชนะ และพฤติกรรมความรว่มมอืในระดับต่ า บุคคลจะหลีกเลี่ยง

หรอืถดถอยจากสถานการณ์ที่จะน าไปสู่ความขัดแย้งไม่แสดงความคิดเห็นใด ๆ แต่จะอ้าง

เกี่ยวกับระเบียบและข้อโดยใช้การประวิงเวลาหรอืใช้สนิบนในกรแก้ปัญหาหรอื ไม่เข้าร่วม

กลุ่ม หรอืไม่รับผดิสิ่งที่ตนท า ใชค้วามอดกลั้นไม่โต้แย้ง พยายามท าให้ผูอ้ื่นไม่พูดในสิ่งที่

เป็นปัญหา รวมทั้งออกค าสั่งให้ท างานโดยไม่กระทบกระเทือนผูใ้ดเกินกว่าจ าเป็น 

  กมลนัทธ์ ศรจีอ้ย (2560, หน้า 15) กล่าวว่า การหลกีเลี่ยง หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้งโดยยอมรับว่าเป็นปัญหา แตม่ีความคิดเห็นว่า

ความขัดแย้งนัน้เป็นเรื่องเล็กน้อยจึงเพิกเฉย ถอนตัวออกจากสถานการณ์กับความขัดแย้ง

ที่เกิดขึน้ ไม่เกี่ยวข้องไม่โต้แย้ง โดยเชื่อวา่ความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านเลยไป 

  วรพงษ์ ประเสริฐศร ี(2560, หนา้ 45) กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง 

รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่มีพฤติกรรมที่มีผู้บริหารสถานศกึษาที่ไม่สนใจความต้องการ

ของตนเอง และความสนใจของผู้อื่น 

  จรีาลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562, หนา้ 44-56) กล่าวว่า การหลกีเลี่ยง หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้งโดยการเพิกเฉยต่อความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

ไม่ให้ความส าคัญกับปัญหาความขัดแย้ง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 
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  สมิต สัชฌุกร (2563, ออนไลน์) กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง เป็น

วิธีการที่เกิดประสทิธิผลนอ้ยที่สุดใน 5 วธิีเพราะการหลีกเสี่ยงไม่ได้ท าให้ความขัดแย้งนั้น

หมดไป แต่เป็นเพียงการหลบหลีกจากปัญหาที่ไม่ได้เกิดการแก้ไขและพร้อมที่จะกลับมา

เจอกับปัญหาได้อกีตลอดเวลา รวมทั้งยังอาจเป็นการก่อให้คู่กรณีเกิดโทสะได้ เชน่ ฝา่ย

ตรงขา้มอาจคิดว่าเราไม่ให้ความส าคัญหรอืสนใจเพียงพอใจการรับฟังจึงกลับกลายเป็น

การเพิ่มความขัดแย้งมากขึ้นไปอีก ผู้ที่ใชว้ิธีการนี้มักจะพยายามให้ตนเองหนไีปจาก

เหตุการณท์ี่เป็นปัญหาขัดแย้ง โดยไม่ยุ่งเกี่ยวกับฝา่ยตรงขา้มที่จะน าเสนอข้อโต้แย้งเข้ามา

หาตนหรอืโดยวิธีการเปลี่ยนประเด็นสนทนา ดังนั้น การหลกีเสี่ยงจงึเป็นการหนปีัญหาผู้ใช้

วิธีการนี้อาจต้องคอยหวาดระแวงว่าวันใดวันหนึ่งจะหลีกเสี่ยงไม่ได้จงึนยิมใช้ส าหรับผู้

อ่อนแอหรือกลัวการเผชิญหนา้ แตอ่าจจะใช้ได้ดีส าหรับประเด็นปัญหาที่ไม่คอ่ยจะส าคัญ 

  อภสิรา ศรีบุศยกุล (2565, หนา้ 47-53) กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในละดับต่ า และแสดง

พฤติกรรมรว่มมอืในระดับต่ าด้วยเป็นการสูป้ัญหาและไม่ร่วมมอืในการแก้ปัญหาไม่สนใจ

ความตอ้งการของตนเองความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการหลกีเลี่ยงปัญหาเฉื่อยชาและไม่

สนความขัดแย้งที่เกิดขึน้พยายามท าตัวอยู่เหนือความขัดแย้งโดยเชื่อวา่ ความขัดแย้งจะ

ลดลงเมื่อถึงเวลาผ่านเลยไป 

  Johnson and Johnson (2000 อ้างถึงในพัชราภรณ ์กุลบุตร, 2555,  

หนา้ 18-19) กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง มีลักษณะหนคีวามขัดแย้ง ยอมละ

วัตถุประสงค์และความสัมพันธ์ส่วนตัว พยามยามหลีกหนีจากประเด็นปัญหาที่ก่อให้เกิด

ความขัดแย้ง โดยการหลีกเลี่ยงไม่เผชิญหนา้กับคู่กรณีจะไม่ตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อ

แก้ปัญหา คิดว่าไม่มปีระโยชน์ในการแก้ไข รู้สักสิน้หวัง และมีความเชื่อวา่การถอนตัวจาก

สภาพขัดแย้งทั้งในด้านรา่งกายและจิตใจเป็นการง่ายกว่าการเผชิญหน้า พฤติกรรมแบบนี้

จะมองเป้าหมายของงานและความสัมพันธ์กับผูร้่วมงานอยู่ในระดับต่ า สัญลักษณ์ที่ใชแ้ทน

พฤติกรรมแบบหลีกหน ีคือ เต่า 

  Daisy (2020, pp.111-112) กล่าวว่า การหลกีเลี่ยง หมายถึง ระบบ

หลกีเลี่ยงพยายามระงับการปะทะกันอย่างไม่แน่นอน การเลื่อนหรอืมองข้ามขอ้โต้แย้งจะ

ท าให้ผู้หลีกเลี่ยงวางใจว่าปัญหาจะยุติโดยไม่ต้องเผชิญหนา้กัน บุคคลทีหลีกหนจีากการ

ต่อสูอ้ย่างมีประสิทธิผลเป็นประจ าจะถือว่าต าหรอืมีอ านาจต า ในบางเงอืนไข การหลบ

เลียงอาจเติมเต็มเป็นเทคนิคการส่งเสริมสันติภาพที่มปีระสิทธิผล 
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  สรุปได้วา่ การหลีกเลี่ยง หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษา

ในจัดการกับความขัดแย้ง ของบุคลากรในสถานศกึษา โดยสอบถามปัญหาในการ

ปฏิบัติงานรว่มกับผูอ้ื่น ไม่เข้าไปตัดสินปัญหาโดยทันทีโดยใช้เวลาลดความรุนแรงของ

ปัญหา รับรู้ปัญหาแต่แสดงพฤติกรรมเพิกเฉยเพื่อไม่ให้ปัญหาบานปลาย มกีารสอบถาม

คู่กรณีทีละฝ่ายเพื่อไม่ให้เผชิญหน้ากันโดยตรง  มีการเจรจาเพื่อให้ฝ่ายใดฝา่ยหนึ่งของ

คู่กรณีออกจากสถานการณ์ของความขัดแย้งไปก่อน 

  ผูว้ิจัยท าการศกึษา สังเคราะหน์ิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีพ้ฤติกรรม 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยว ซึ่งมรีายละเอียดดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 นยิามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้พฤติกรรมขององค์ประกอบ 1 การหลีกเลี่ยง 

ผู้ให้ความหมาย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

สถาบันด ารงราชานุภาพ (2554)  

มณรัีตน์ สุปะมา (2555) 

มยุรี สนทิกุล (2557) 

โชคชัย นาไทย (2559) 

กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560) 

จีราลักษณ ์วงษแ์ก้ว (2562) 

สมติ สัชฌุกร (2563) 

อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) 

Johnson and Johnson (2000) 

Daisy (2020) 

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในจดัการกับความ

ขัดแย้ง ของบุคลากรใน

สถานศกึษา โดยสอบถาม

ปัญหาในการปฏบัิตงิานร่วมกับ

ผู้อ่ืน ไมเ่ข้าไปตัดสนิปัญหาโดย

ทันทีโดยใชเ้วลาลดความรุนแรง

ของปัญหา รับรู้ปัญหาแต่แสดง

พฤตกิรรมเพกิเฉยเพื่อไม่ให้

ปัญหาบานปลาย มีการ

สอบถามคู่กรณทีีละฝา่ยเพื่อ

ไมใ่ห้เผชญิหนา้กันโดยตรง  มี

การเจรจาเพ่ือให้ฝ่ายใดฝา่ย

หนึง่ของคูก่รณอีอกจาก

สถานการณ์ของความขัดแยง้ไป

ก่อน 

1.1 สอบถามปัญหาในการ

ปฏบัิตงิาน 

1.2 ไมเ่ข้าไปตัดสินปัญหาโดย

ทันที 

1.3 รับรู้ปัญหาแต่แสดง

พฤตกิรรมเพกิเฉย 

1.4 สอบถามคู่กรณทีีละฝ่ายเพือ่

ไมใ่ห้เผชญิหนา้กันโดยตรง 

1.5 มกีารเจรจาเพ่ือใหฝ้่ายใดฝา่ย

หนึ่งของคูก่รณอีอกจาก

สถานการณ์ของความขัดแยง้ไป

ก่อน 
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 องค์ประกอบที่ 2 การประนีประนอม 

  สถาบันด ารงราชานุภาพ (2554, หนา้ 13-14 อ้างถึงใน วรพงษ์ ประเสริฐ

ศร,ี 2560, หน้า 45) กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง รูปแบบการแสดงพฤติกรรมที่

มีผู้บริหารสถานศกึษามุ่ง จะให้ทั้งสองฝา่ยมีความพอใจบ้างเป็นลักษณะที่หากจะได้บ้างก็

ควรจะยอมเสียบ้างหรอืในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง 

  มณีรัตน์ สุปะมา (2555, หน้า 5) กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง 

หารแก้ปัญหาแบบรักษาผลประโยชน์ของตน ขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมือที่จะแก้ปัญหา 

โดยใช้วธิีการเจรจาต่อรองเพื่อให้ทั้งสองฝ่ายได้รับประโยชนห์รอืเกิดความพึงพอใจบ้างใน

ลักษณะพบกันครึ่งทาง 

  มยุรี สนิทกุล (2557, หน้า 44) กล่าวว่า รูปแบบนีใ้ห้ความส าคัญต่อ 

ความตอ้งการของทั้งสองฝ่ายเป็นอย่างมาก โดยที่รูปแบบนีแ้สดงถึงการมองถึงปัญหาที่

เกิดขึ้นและค านึงถึงผลประโยชนข์องแตล่ะฝา่ย เพื่อที่จะหาทางออกที่เป็นที่ยอมรับและให้

ผลดทีั้งสองฝา่ย การสื่อสารที่ใช้ในการแก้ปัญหาจะเป็นแบบเปิดเผย และการแลกเปลี่ยน

ข้อมูลที่เกี่ยวข้องจะช่วยน าไปสู่การแก้ไขปัญหาที่สร้างสรรค์และสัมฤทธิ์ผล 

  โชคชัย นาไชย (2559, หน้า 45) กล่าวว่า การประนปีระนอม หมายถึง วธิีที่

บุคคลมีพฤติกรรมการมุ่งเอาชนะระดับปานกลาง และพฤติกรรมความร่วมมือในระดับปาน

กลางเช่นกันเป็นแบบของการเจรจาต่อรองและใช้วธิี ไกล่เกลี่ย เพื่อมุ่งให้ทั้งสองฝายมี

ความพึงพอใจหรอืเป็นลักษณะพบกันครึ่งทาง พยายามแยกแยะขอ้แตกต่างทางความคิด

โดยใหค้วามยุติธรรมทั้งสองฝ่ายมีการประสานความเข้าใจด้วยการอธิบายใหเ้กิดความ

เข้าใจตรงกัน มกีารพบปะหารอืกันเพื่อลดความตงึเครียด ในการท างาน ทั้งสองฝ่ายจะต้อง

ค านงึถึงความตอ้งการและความจ าเป็นของอกีฝา่ยหนึ่งแต่ละทั้ง ฝ่ายได้ประโยชน์และเสีย

ประโยชน์ 

  กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560, หน้า 15) กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้ง โดยที่เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นผูบ้ริหาร

ใช้ทางสายกลาง ใช้วธิีผอ่นปรนเข้าหากัน ค านึงถึงผลประโยชน์และความพึงพอใจทั้งสอง

ฝา่ย แสดงพฤติกรรมอย่างเป็นกลาง ไม่เข้ากับฝา่ยใด แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารมคีวาม

ยุติธรรมและเหตุผล เพื่อให้เป็นที่พอใจทั้งสองฝา่ย พยายามปรับตัวและเปลี่ยนแปลง

สิ่งแวดล้อมโดยเจรจาต่อรอง รักษาระดับความขัดแย้งใหอ้ยู่ในวงจ ากัด เพื่อหาแนวทาง

แก้ปัญหาและลดความรุนแรงลง 
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  จรีาลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562, หนา้ 44-56) กล่าวว่า การประนปีระนอม 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้งเกิดขึ้น โดยใช้ทางสายกลาง  

ใช้วธิีผอ่นปรนเข้าหากัน ค านึงถึงผลประโยชน์และความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย แสดง

พฤติกรรมอย่างเป็นกลาง แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรมและใช้เหตุผลในการ

แก้ปัญหาความขัดแย้ง 

  สมิต สัชฌุกร (2563, ออนไลน์) กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง เป็น

วิธีที่บุคคลทั้งสองฝ่ายที่มคีวามขัดแย้งสามารถตกลงกันได้โดยวิธี "พบกันครึ่งทาง" ว่า

บุคคลทั้งสองฝ่ายจะไม่คอ่ยเห็นด้วยอย่างเต็มที่นักในระยะยาว เพราะต่างฝา่ยต่างก็ต้อง

ยอมเสียบางสว่นของตนอาจจะด้วยความไม่เต็มใจ อย่างไรก็ดีการใช้วิธีประนีประนอมเพื่อ

ลดข้อขัดแย้ง อาจจะใช้ได้ผลกับความขัดแย้งในผลประโยชน์อันเกิดจากความจ ากัดของ

ทรัพยากรที่ขัดแย้งในผลประโยชน์จะมีผลสนองต่อความตอ้งการของแต่ละฝ่ายได้ ต่างฝา่ย

ต่างตอ้งยอมลดความตอ้งการของตนบางสว่น ดังนั้น วิธีการนี้จึงเป็นการที่แตล่ะฝ่ายต้อง

เสียสละบางสว่น เพื่อให้ได้ข้อตกลงที่สามารถยุติปัญหาความขัดแย้ง  

  อภสิรา ศรีบุศยกุล (2565, หนา้ 47-53) กล่าวว่า การประนีประนอม 

หมายถึง การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มกีารแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ และเสดง

พฤติกรรมรว่มมอืในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นจุดยืนระหว่างกลางของมิติการเอาใจตนและ

มิติการเอาใจผูอ้ื่น เป็นแบบของการเจรจาต่อรองที่มุ่งจะให้ทั้งสองฝา่ยมีความพอใจหรือใน

ลักษณะที่พบกันครึ่งทาง 

  Johnson and Johnson (2000 อ้างถึงในพัชราภรณ ์กุลบุตร, 2555, หนา้ 

18-19) กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง รูปแบบนีจ้ะค านึงถึงเป้าหมาย ส่วนคนและ

สัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในระดับปานกลาง แสวงหาการประนปีระนอมยอมละเป้าหมาย

ส่วนตนบางส่วนและชักจูงให้ผู้อื่นยอมสละเป้าหมายบางสว่น พยายามหาข้อสรุปต่อข้อ

ขัดแย้งที่ได้ประโยชน์ทั้งสองฝา่ยพร้อมและเต็มใจที่จะสละวัตถุประสงค์และสัมพันธภาพ 

บางสว่นเพื่อหาข้อตกลงร่วมที่ดีสัญลักษณ์ที่ใชแ้ทนพฤติกรรมแบบประนีประนอม คือ 

จิ้งจอก 

  Daisy (2020, pp.111-112) กล่าวว่า การประนีประนอม หมายถึง กลยุทธ์

การประนปีระนอมมักเรียกร้องใหท้ังสองฝา่ยของความขัดแย้งสละองค์ประกอบของจุดยืน

ของตนเพื่อสร้างวธิีแก้ปัญหาทียอมรับได้ (หากไม่สามารถตกลงกันได้) กลยุทธ์นีม้ีชัยเหนอื
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ความขัดแย้งโดยแตล่ะฝา่ยมีอ านาจเทียบเท่ากันโดยประมาณ เจ้าของธุรกิจมักจะใช้การ

ประนีประนอมในระหว่างการเจรจาสัญญากับธุรกิจอื่น ๆ  

  สรุปได้วา่ การประนีประนอม หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในจัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรในสถานศกึษา โดยหาวิธีผ่อนปรน

ปัญหาที่เกิดขึน้ แสดงความยุติธรรมในการรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝา่ย อธิบาย

เหตุผลเพื่อใหท้ั้งสองฝ่ายยอมรับ เจรจาต่อรองเพื่อรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝา่ย 

แสดงความเป็นกลางไม่เข้ากับฝา่ยใดฝา่ยหนึ่ง เสนอแนวทางแก้ปัญหาที่ทั้งสองฝ่าย 

ยอมรับ เต็มใจ เพื่อจบปัญหาความขัดแย้ง 

  ผูว้ิจัยท าการศกึษา สังเคราะหน์ิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีพ้ฤติกรรม 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยว ซึ่งมรีายละเอียดดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้พฤติกรรมขององค์ประกอบ 2 การประนีประนอม 

ผู้ให้ความหมาย นิยามเชิงปฏิบัตกิาร พฤติกรรมบ่งชี้ 

สถาบันด ารงราชานภุาพ (2554) 

มณรัีตน์ สุปะมา (2555) 

มยุรี สนิทกุล (2557) 

โชคชัย นาไทย (2559) 

กมลนัทธ์ ศรีจอ้ย (2560) 

จีราลักษณ ์วงษ์แก้ว (2562) 

สมิต สัชฌุกร (2563) 

อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) 

Johnson and Johnson (2000) 

Daisy (2020) 

 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา

ในจัดการกับความขัดแย้งของบุคลากร

ในสถานศึกษา โดยหาวธิีผ่อนปรน

ปัญหาทีเ่กิดขึน้ แสดงความยุติธรรมใน

การรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย 

อธิบายเหตุผลเพื่อให้ทั้งสองฝ่ายยอมรับ 

เจรจาต่อรองเพื่อรักษาผลประโยชน์ของ

ทั้งสองฝ่าย แสดงความเป็นกลางไมเ่ข้า

กับฝา่ยใดฝ่ายหนึ่ง เสนอแนวทาง

แก้ปญัหาทีท่ั้งสองฝ่ายยอมรับ เต็มใจ 

เพื่อจบปัญหาความขัดแย้ง 

2.1 หาวิธีผ่อนปรนปัญหาที่เกิดขึน้โดย

ค านึงถึงความพึงพอใจของทัง้สองฝ่าย

ที่ขัดแย้งกัน 

2.2 มีความยุติธรรมในการรักษา

ผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย 

2.3 แก้ปญัหาความขัดแย้งด้วยการ

อธิบายเหตุผลเพื่อให้ทั้งสองฝ่าย

ยอมรับ 

2.4 หาวิธีเจรจาต่อรองเพื่อรักษา

ผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย  

2.5 แสดงพฤติกรรมความเป็นกลางไม่

เข้ากับฝ่ายใด เพื่อลดความรุนแรงของ

ปัญหา 

2.6 เสนอแนวทางแก้ไขปญัหาที่ทั้งสอง

ฝ่ายยอมรับ เต็มใจ เพือ่จบปัญหา

ความขัดแย้ง 
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 องค์ประกอบที่ 3 การร่วมมือ 

  มณีรัตน์ สุปะมา (2555, หน้า 5) กล่าวว่า การรว่มมอื หมายถึง การ

แก้ปัญหาแบบรักษาผลประโยชน์ของตนและให้ความรว่มมอืในระดับสูง โดยทั้งสองฝา่ยจะ

ร่วมมือกันแก้ปัญหา เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายพึงพอใจอย่างเต็มที่ ใชว้ิธีการวิเคราะหป์ัญหาและ

ความตอ้งการของทั้งสองฝ่ายเพื่อจะหาทางเลือกที่เหมาะสม 

  โชคชัย นาไชย (2559, หน้า 44)  กล่าวว่า การรว่มมอื  หมายถึง เป็นวิธีที่

บุคคลมีพฤติกรรมมุง่เอาชนะ และมีพฤติกรรมความร่วมมอืในระดับสูง เป็นการมุ่งเอาชนะ

และใขณะเดียวกันก็ให้ความรว่มมอืประสานประโยชน์มีการระดมสมอง เพื่อแก้ปัญหา

อย่างเต็มที่ เป็นวิธีที่ทั้งสองฝา่ยพอใจในข้อสรุปท าให้ทุกฝา่ยเกิดความพึงพอใจยินยอมเสีย

ผลประ โยชน์สว่นน้อยเพื่อรักษาผลประโยชน์สว่นรวม โดยทั้งสองฝ่ายต่างพยายามที่จะหา

วิธีการแก้ไขปัญหาที่มปีระสิทธิภาพ โดยจะใช้กระบวนการแก้ปัญหาที่มีความโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ทั้งยังมกีารตดิตามงาน และมีการส่งเสริมความสามัคคีในองค์กร โดยใช้หลัก

สมานฉันท์เพื่อที่จะบรรลุวัตถูประสงค์หรอืจุดมุง่หมายร่วมกัน 

  กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560, หน้า 15) กล่าวว่า การรว่มมือ หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้งอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา โดยตกลง

ร่วมมือร่วมใจกันเพื่อหาแนวทางแก้ไขความขัดแย้ง ซึ่งเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มุ่งใหเ้กิด

ความพอใจทั้งแก่ตนเองและบุคคลอื่น มุ่งจะให้เกิดการชนะ-ชนะทั้งสองฝ่าย 

  จรีาลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562, หน้า 44-56) กล่าวว่า การรว่มมือ หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้งอย่างเปิดเผยโดยตกลงร่วมมอืร่วมใจกัน 

เพื่อหาแนวทางแก้ไขความขัดแย้ง เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มุง่ให้เกิดความพอใจทั้งแก่

ตนเองและบุคคลอื่น 

  สมิต สัชฌุกร (2563, ออนไลน์) กล่าวว่า การร่วมมอื หมายถึง โดยทั่วไป

การแก้ไขความขัดแย้งดว้ยการเผชิญหน้าเป็นวิธีที่มีประสทิธิภาพมากที่สุดคู่กรณีทั้งสอง

ฝา่ยยินยอมที่จะหันหน้าเข้าหารอืกันเพื่อหาวิธีที่ดทีี่สุด ในการช่วยกันบริหารความขัดแย้ง

การรว่มมอืกันเป็นการท าความตกลงกันในลักษณะของการบรรลุถึงข้อยุติโดยวิธีการ ซึ่ง

คู่กรณีทั้งสองฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจและยินยอมพร้อมใจ รวมทั้งยอมที่จะปฏิบัติ

ตามผลของข้อยุตินัน้อย่างไรก็ตามวธิีการนี้จ าเป็นต้องใช้ระยะเวลามากในการจัดการแก้ไข

ปัญหา แตก่็เป็นวิธีที่ดีที่สุดส าหรับบุคคลทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับข้อขัดแย้งที่จ าเป็นต้องมี

สัมพันธภาพในการท างานอยู่ร่วมกันในระยะยาว 
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  อภสิรา ศรีบุศยกุล (2565, หนา้ 47-53) กล่าวว่า การร่วมมือ หมายถึง 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มุง่จะเอาชนะและขณะเดียวกันก็ใหค้วามรว่มมืออย่างเต็มที่  

ในการแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มุ่งจะใหเ้กิดความพึงพอใจทั้ง

ตนเองและบุคคลอื่น การรว่มมอืเป็นพฤติกรรมที่ตรงกันข้ามกับการหลีกเลี่ยงพฤติกรรม 

ลักษณะนีเ้ป็นความร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาที่มุง่จะให้เกิดการชนะทั้งสองฝา่ย 

  Johnson and Johnson (2000 อ้างถึงในพัชราภรณ ์กุลบุตร, 2555, หนา้ 

18-19) กล่าวว่า การร่วมมือ หมายถึง รูแบบนี้จะมองความขัดแย้งว่าเป็นปัญหาที่จะต้อง

แก้ไข ให้คุณค่าแก่เป้าหมายและสัมพันธภาพสูง และหาทางออกที่สนองต่อเป้าหมายทั้ง

ของตนและของผู้อื่น ถือวา่ความขัดแย้งเสมอืนเป็นสิ่งที่ปรับปรุงสัมพันธภาพ พยายามที่จะ

ถกประเด็นเพื่อระบุถึงความขัดแย้งที่เป็นปัญหา หาทางแก้ไขใหเ้ป็นที่พอใจของตนเองและ

ผูอ้ื่น ท าใหส้ามารถคงสัมพันธภาพไว้สิ่งที่พอใจ คอื การบรรลุเป้าหมายของตนเองและของ

ผูอ้ื่น การประสานรว่มมอืจะพอใจเมื่อความตงึเครียดและความรู้สกึในทางลบใหร้ับการ

แก้ไขคลี่คลายแล้ว  

  Daisy (2020, pp.111-112) กล่าวว่า การรว่มมอื หมายถึง ความรว่มมอื

ท างานโดยผสมผสานความคิดที่ก าหนดโดยบุคคลจ านวนมากประเด็นคือ การค้นหาการ

จัดการจินตนาการที่น่าพอใจส าหรับทุกคน ความรว่มมือแม้จะเป็นประโยชน์แตก่็ต้องใช้

เวลารับผิดชอบพอสมควรต่อความขัดแย้งทั้งหมด  

  สรุปได้วา่ การร่วมมอื หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

จัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรในสถานศกึษา โดยประเมินสถานการณ์ความรุนแรง

เพื่อให้คู่กรณีเผชิญหนา้ท าข้อตกลงกัน จัดบรรยากาศที่เหมาะสมในการเจรจาต่อรอง เปิด

โอกาสใหคู้่กรณีเจรจาและใหผู้ท้ี่ได้รับผลกระทบจากความขัดแย้งหาข้อตกลงรว่มกัน สรุป

ข้อตกลงจากข้อเสนอของทั้งสองฝ่ายอย่างยุติธรรมเพื่อให้ทั้งสองฝ่ายพึงพอใจ 

  ผูว้ิจัยท าการศกึษา สังเคราะหน์ิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีพ้ฤติกรรม 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยว ซึ่งมรีายละเอียดดังตาราง 4 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



37 

ตาราง 4 นิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชี้พฤติกรรมขององค์ประกอบ 3 การรว่มมือ 

ผู้ให้ความหมาย นิยามเชิงปฏิบัตกิาร พฤติกรรมบ่งชี้ 

มณรัีตน์ สุปะมา (2555) 

โชคชัย นาไทย (2559) 

กมลนัทธ์ ศรีจอ้ย (2560)  

จีราลักษณ ์วงษ์แก้ว (2562) 

สมิต สัชฌุกร (2563)  

อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) 

Johnson and Johnson (2000) 

Daisy (2020) 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา

ในจัดการกับความขัดแย้งของบุคลากร

ในสถานศึกษา โดยประเมินสถานการณ์

ความรุนแรงเพื่อใหคู้่กรณีเผชิญหน้าท า

ข้อตกลงกัน จัดบรรยากาศที่เหมาะสม

ในการเจรจาต่อรอง เปิดโอกาสให้

คู่กรณีเจรจาและให้ผู้ที่ได้รับผลกระทบ

จากความขัดแย้งหาข้อตกลงร่วมกัน 

สรุปข้อตกลงจากข้อเสนอของทั้งสอง

ฝ่ายอย่างยุติธรรมเพื่อให้ทั้งสองฝ่ายพึง

พอใจ 

3.1 ประเมินสถานการณ์ความรุนแรงที่

เกิดขึน้เพื่อใหคู้่กรณีเผชิญหน้าท า

ข้อตกลงกัน 

3.2 จัดบรรยากาศที่เหมาะสมในการ

เจรจาต่อรอง 

3.3 เปิดโอกาสใหคู้่กรณีเจรจาหา

ข้อตกลงร่วมกันเพื่อแก้ไขปญัหาความ

ขัดแย้ง 

3.4 เปิดโอกาสให้ผู้ที่ได้รับผลกระทบ

จากความขัดแย้งไดเ้สนอแนวทางแก้ไข

ปัญหา 

3.5 สรุปข้อตกลงจากข้อเสนอของ 

ทั้งสองฝ่ายอย่างยุติธรรมเพื่อให้ทั้งสอง

ฝ่ายพึงพอใจ 

7) ผู้บริหารท างานให้บรรลุเป้าหมายโดย

ตระหนักถงึความคิดเห็นทีแ่ตกต่าง 

 

 องค์ประกอบที่ 4 การยอมให้ 

  มณีรัตน ์สุปะมา (2555, หน้า 5) กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง การ

แก้ปัญหาแบบไม่ยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน แตจ่ะให้ความร่วมมอืยอมตามความ

ต้องการของผู้อื่น แม้จะไม่เห็นด้วยก็ตามชอบเป็นผู้เสียสละเพื่อลดความขัดแย้ง 

  มยุรี สนิทกุล (2557, หน้า 44) กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง รูปแบบนีใ้ห้

ความส าคัญต่อความ ต้องการของอีกฝา่ยมากกว่าของตนเอง โดยที่รูปแบบนีแ้สดงถึง

ความพยายามที่จะลด ความแตกต่างและข้อขัดแย้งโดยการยอมจ านนตอ่อีกฝา่ย 

  โชดชัย นาไชย (2559, หน้า 46) กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง วธิีที่บุคคล 

มีพฤติกรรมมุง่เอาชนะระดับต่ า และพฤติกรรมความร่วมมอืในระดับสูง เพราะอีกฝา่ยหนึ่ง

เสียสละความต้องการของตนเองแม้ไม่เห็นดว้ยแต่ไม่ต้องการใหเ้กิดความบาดหมางใจ

ระหว่างบุคคลเพื่อเห็นแก่ประโยชน์ของอกีฝ่ายหนึ่ง เพราะเชื่อวา่การรักษาสัมพันธภาพ

ระหว่างกันนั้นส าคัญกว่าการสร้างความไม่พอใจระหว่างผู้ที่ท างานรว่มกัน ตอ้งการให้ฝ่าย

ตรงขา้มเกิดความพอใจต้องเปิดโอกาสใหทุ้กคนโดยการท าตามความคิดเห็นของผูอ้ื่น 

พยายามให้มีการยอมความและกล่าวขอโทษเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ รวมทั้งเข้าใจและเอาใจใส่ 
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ผูอ้ื่นหรือปล่อยไปตามกระแสของที่ประชุมแบบพฤติกรรมที่เหมาะสมในสถานการณ์

ขัดแย้ง  

  กมลนัทธ์ ศรจีอ้ย (2560, หน้า 15) กล่าวว่า การยอมให ้หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้งโดยที่ไม่มุ่งยืนยันรักษาผลประโยชน์แต่ให้ความ

ร่วมมือในการแก้ปัญหาเป็นอย่างมากไม่ต้องการให้กระทบต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

เป็นการเอาใจผูอ้ื่น เป็นผู้เสียสละปล่อยใหผู้อ้ื่นด าเนินการไปตามที่เขาชอบแม้ตนเองจะไม่

เห็นด้วยก็ตามเป็นพฤติกรรมตรงข้ามกับการเอาชนะ 

  จรีาลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562, หน้า 44-56) กล่าวว่า การยอมให ้หมายถึง

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้งด้วยการยอมเสียสละความต้องการของ

ตนเอง เพื่อที่จะให้ผู้อื่นบรรลุความตอ้งการ โดยยอมสละเป้าหมายของตนเอง เพื่อต้องการ

รักษาสัมพันธภาพที่ดรีะหว่างบุคคล เป็นการเอาใจผูอ้ื่น เป็นผูเ้สียสละปล่อยให้ผูอ้ื่น

ด าเนนิการไปตามที่ต้องการ 

  สมิต สัชฌุกร (2563,หนา้ ออนไลน์) กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง แบบ

ยอมใหเ้ป็นวิธีการแก้ปัญหาด้วยการเสียสละความตอ้งการของตนเอง เพื่อที่จะให้ฝา่ยตรง

ข้ามบรรลุความตอ้งการของตน เป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่อีกฝา่ยเพื่อหลีกเลี่ยง

ความขัดแย้ง แตว่ิธีนี้มักจะไม่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ผูย้ินยอมให ้เพราะตนต้องยอม

สละความต้องการและเป้าประสงค์ของตนให้แก่ผูอ้ื่น จงึเป็นการสร้างความคับแค้นใจที่ติด

อยู่ในวิธีการนี้จึงไม่ใช่ทางเลือกที่ดนีักในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

  อภสิรา ศรีบุศยกุล (2565, หนา้ 47-53) กล่าวว่า การยอมให ้หมายถึง 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มพีฤติกรรมเน้นการเอาใจผูอ้ื่น เป็นผูเ้สียสละปล่อยให้ผูอ้ื่น

ด าเนนิการไปตามที่เขาชอบแมเ้ราจะไม่เห็นด้วยก็ตามซึงเป็นลักษณะแพ้เป็นพระ 

ชนะเป็นมาร  

  Johnson and Johnson (2000 อ้างถึงในพัชราภรณ ์กุลบุตร, 2555, หนา้ น.

18-19) กล่าวว่า การยอมให้ หมายถึง พฤติกรรมแบบนีเ้ชื่อว่าสัมพันธภาพเป็นสิ่งที่ส าคัญ

มากเป้าหมายส่วนตัวส าคัญน้อย ตอ้งการให้เป็นที่ยอมรับและชอบพอ เชื่อว่าความขัดแย้ง

หกเหลี่ยมได้เพื่อเห็นแก่ความกลมเกลียว การถกถึงความขัดแย้งเป็นการท าลาย

ความสัมพันธ์ และเกรงว่าหากความขัดแย้งด าเนินตอ่ไปจะกระเทือนความรูส้ึกและท าลาย

สัมพันธภาพ ลักษณะนีจ้ะยอมยกเลิกเป้าหมายเพื่อรักษาสัมพันธภาพอันดีไว้สัญลักษณ์ที่

ใช้แทนพฤติกรรมแบบราบรื่น คอื ตุก๊ตาหมี 
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  สรุปได้วา่ การยอมให้ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

จัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรในสถานศกึษา โดยพูดโน้มน้าวใหเ้ห็นความจ าเป็นของ

อีกฝา่ยหนึ่ง ยื่นขอ้เสนอเพื่อชดเชยใหฝ้่ายใดฝ่ายใดหนึ่งยอมรับ เปิดโอกาสใหท้ั้งสองฝ่าย

เสนอแนวทางแก้ปัญหาของอีกฝา่ยหนึ่ง และมีการพูดใหก้ าลังใจ ชื่นชม ให้ผูท้ี่ยอมเสียสละ

ความตอ้งการของตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง 

  ผูว้ิจัยท าการศกึษา สังเคราะหน์ิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีพ้ฤติกรรม 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยว ซึ่งมีรายละเอียดดังตาราง 5 

 

ตาราง 5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้พฤติกรรมขององค์ประกอบ 4 การยอมให้ 

ผู้ให้ความหมาย นิยามเชิงปฏิบัตกิาร พฤติกรรมบ่งชี้ 

มณรัีตน์ สุปะมา (2555) 

มยุรี สนิทกุล (2557) 

โชคชัย นาไทย (2559) 

กมลนัทธ์ ศรีจอ้ย (2560) 

จีราลักษณ ์วงษ์แก้ว (2562) 

สมิต สัชฌุกร (2563) 

อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) 

 Johnson and Johnson (2000) 

 

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในจัดการกับความขดัแย้ง

ของบุคลากรในสถานศกึษา โดยพูด

โนม้น้าวให้เห็นความจ าเปน็ของอกีฝ่าย

หนึ่ง ย่ืนข้อเสนอเพื่อชดเชยให้ฝ่ายใด

ฝ่ายใดหนึ่งยอมรับ  

เปิดโอกาสให้ทัง้สองฝ่ายเสนอแนวทาง

แก้ปญัหาของอกีฝ่ายหนึง่ และมีการ

พูดให้ก าลงัใจ ชื่นชม ให้ผู้ที่ยอม

เสียสละความต้องการของตนเองเพื่อ

ลดความขัดแย้ง 

4.1 พูดโน้มน้าวให้เหน็ความจ าเป็นของอกี

ฝ่าย 

4.2 ย่ืนข้อเสนอเพื่อชดเชยให้ฝ่ายใดฝ่าย

ใดหนึ่งยอมรับข้อเสนอของคูก่รณี 

4.3 เปิดโอกาสให้ทัง้สองฝ่ายเสนอ

แนวทางแก้ปญัหาของอกีฝ่ายหนึ่ง เพือ่ให้

อกีฝ่ายหนึ่งยอมให ้

4.4 พูดให้ก าลังใจ ชื่นชม ให้ผู้ที่ยอม

เสียสละความต้องการของตนเองเพื่อลด

ความขัดแย้ง 

 

 องค์ประกอบที่ 5 การเอาชนะ 

  มณีรัตน์ สุปะมา (2555, หน้า 5) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง การ

แก้ปัญหาความขัดแย้งแบบยืนยันรักษาผลประโยชน์ของตน โดยไม่ใหค้วามรว่มมือ ใช้

วิธีการที่หลากหลายตามอ านาจหน้าที่ของตนในการแก้ไขปัญหาช้ีแจงให้เห็นว่าวิธีการแก้ไข

ปัญหาของตนเองถูกต้อง เพื่อจะให้ตนได้ผลประโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด 

  โชคชัย นาไชย (2559, หน้า 43) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง วธิีที่บุคคล

มีพฤติกรรมมุง่เน้นการเอาชนะในระดับสูง และแสดงพฤติกรรมความร่วมมือในระดับต่ า 

เป็นพฤติกรรมของผูท้ี่เน้นเอาใจตนเองแสวงหาการสนับสนุนจากคนอื่น มุง่ชัยชนะของ

ตนเองเป็นส าคัญ ใชก้ารต่อรองกล่าวหาบิดเบือนภาพพจนข์องฝา่ยตรงข้าม โดยไม่ค านงึถึง

ผลประโยชน์หรอืความเสียหายของผูอ้ื่นซึ่งอาศัยอ านาจจากต าแหน่งหรอืสถานการณ์ทาง
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เศรษฐกิจ แสดงการข่มขู่ ยืนยันใหผู้อ้ื่นขอมรับวิธีของตน และมักตัดสินใจด้วยตนเองเป็น

ใหญ่ 

  กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560, หน้า 15) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้งโดยยืนยันใหผู้อ้ื่นด าเนินการตามระเบียบ 

วิธีการ และค าสั่งที่ผู้บริหารคิดเสนอเท่านั้นใช้อ านาจสั่งการจากต าแหนง่ตามที่มีอยู่โดย

ไม่ให้มกีารโต้แย้ง และไม่สนใจความตอ้งการและความคาดหวังของผูอ้ื่นเพื่อให้ตนได้

ประโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด ความร่วมมอืในการแก้ปัญหามีนอ้ย เพราะแตล่ะคนมุง่

ประเด็นความมั่นคงและประโยชน์สว่นตน 

  จรีาลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562, หน้า 44-56) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดการกับความขัดแย้งโดยยืนยันใหผู้อ้ื่นค าเนินการตาม

กฎหมาย กฎระเบียบ วธิีการและค าสั่งที่ผูบ้ริหารยึดถือปฏิบัติเท่าน้ันโดยใช้อ านาจสั่งการ

ตามอ านาจที่มอียู่ ไม่ให้มีการโต้แย้งและไม่สนใจความต้องการและความคาดหวังของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  สมิต สัชฌุกร (2563, ออนไลน์) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง เป็นการใช้

วิธีเอาแพ้เอาชนะเพื่อใหต้นเองสามารถบรรลุความตอ้งการ อาจจะต้องใช้อ านาจหรอืการ

แสคงความก้าวร้าวอันอาจจะเกิดมาจากอุปสรรคหรอืสิ่งขัดขวางไม่ให้บรรลุเป้าหมาย จึง

ใช้วธิีการที่อาจจะต้องท าลายอีกฝ่ายหนึ่งเพื่อให้ได้ในสิ่งที่ตนหวังไว้ ผู้ที่อยู่ในลักษณะของ

การแขง่ขันมักจะแสวงหาข้อโต้แย้งอยู่เสมอและค านึงถึงจุดหมายเฉพาะตนเอง โดยใช้การ

บีบบังดับใหม้ีการยอมรับเพื่ออ านาจที่เหนอืกว่า และรับรู้เฉพาะจุดดีของตนมองหา

จุดบกพร่องของฝา่ยตรงข้าม วธิีการนี้เป็นการสร้างความพอใจใหแ้ก่ผูเ้ป็นฝ่ายชนะ แต่

ในทางตรงกันข้ามผูเ้ป็นฝ่ายพ่ายแพ้จะเก็บความกับแค้นใจไว้ในขณะหนึ่ง เพื่อรอเวลาที่จะ

หาทางแก้แคน้ วธิีการแข่งขันถือเป็นวิธีการปัญหาความขัดแย้งที่ได้ผลเมื่อทั้งสองฝา่ยมี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันเพียงระยะเวลาสั้น ๆ และไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องรักษา

สัมพันธภาพในระยะยาว การแขง่ขันเอาชนะจงึเป็นวิธีการที่รวดเร็ว 

  อภสิรา ศรีบุศยกุล (2565, หนา้ 47-53) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มุง่ชัยชนะของตนเองเป็นประการส าคัญ โดยไม่ค านึงถึง

ประโยชน์หรอืความสูญเสียของผู้อื่น พฤติกรรมที่แสดงออกมุ่งที่การแพ้ชนะโดยอาศัย

อ านาจจาก ต าแหน่ง หรอืสถานการณท์างเศรษฐกิจ แสดงการคุกคามข่มขู่หรอืแม้แตก่าร

อ้างระเบียบเพียงเพื่อจะให้ตนได้ประโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด 
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  Daisy (2020, pp.111-112) กล่าวว่า การเอาชนะ หมายถึง การแข่งขัน

ด าเนนิไปในรูปแบบแพ้-แพ้ ซึ่งฝา่ยหนึ่งประสบความส าเร็จและแพ้ต่างกัน อัตลักษณ์ที่

เข้มแข็งอย่างลกึซึง้มักจะถอยกลับไปสู่การแข่งข้นในฐานะขั้นตอนการส่งเสริมสันติภาพ 

ระบบที่มุง่เน้นท างานได้ดีที่สุดในจ านวนข้อโต้แย้งทีก าหนด เช่น สถานการณ์วกิฤต 

โดยทั่วไปแล้วผู้ประกอบการจะได้ก าไรโดยยึดวิธีการทีมุ่งเน้นไว้เพื่อใช้ในสถานการณ์

ฉุกเฉินในภายหลังได้ และตัวเลือกทีก่อให้เกิดความเกลียดชัง เช่น การลดค่าจา้งหรือการ

ตัดทอน 

  สรุปได้วา่ การเอาชนะ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

จัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรในสถานศกึษา เมื่อสถานการณเ์กิดความรุนแรงและ

ไม่สามารถหาข้อยุติร่วมกันได้ โดยผูบ้ริหาร ใชข้้อกฎหมาย ระเบียบ เพื่อช้ีให้คู่กรณียอมรับ 

ออกค าสั่ง นโยบาย เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ตัดสินให้ฝ่ายใดฝา่ยหนึ่งชนะ โดยยึด

ระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย ชีแ้จงให้คูก่รณีทั้งสองฝา่ยทราบถึงผลกระทบของการฝ่า

ฝนืระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย 

  ผูว้ิจัยท าการศกึษา สังเคราะหน์ิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีพ้ฤติกรรม 

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยว ซึ่งมรีายละเอียดดังตาราง 6 

 

ตาราง 6 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้พฤติกรรมขององค์ประกอบ 5 การเอาชนะ 

ผู้ให้ความหมาย นิยามเชิงปฏิบัตกิาร พฤติกรรมบ่งชี้ 

มณรัีตน์ สุปะมา (2555) 

โชคชัย นาไทย (2559) 

กมลนัทธ์ ศรีจอ้ย (2560) 

จีราลักษณ ์วงษ์แก้ว (2562) 

สมิต สัชฌุกร (2563) 

อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565) 

Daisy (2020) 

 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาใน

จัดการกับความขัดแย้งของบุคลากรใน

สถานศึกษา เมื่อสถานการณ์เกิดความ

รุนแรงและไม่สามารถหาข้อยุติร่วมกนัได้ 

โดยผู้บริหาร ใช้ข้อกฎหมาย ระเบียบ เพื่อชี้

ให้คู่กรณียอมรบั ออกค าสั่ง นโยบาย เพื่อ

แก้ไขปญัหาความขัดแย้ง ตดัสินให้ฝ่ายใด

ฝ่ายหนึ่งชนะ โดยยึดระเบียบ ข้อบังคบั และ

กฎหมาย ชีแ้จงใหคู้่กรณีทั้งสองฝ่ายทราบ

ถึงผลกระทบของการฝ่าฝืนระเบียบ 

ข้อบังคบั และกฎหมาย 

5.1 ใชข้้อกฎหมาย ระเบียบ เพื่อชีใ้ห้

คู่กรณียอมรับ 

5.2 ออกค าสัง่ นโยบาย เพื่อแก้ไข

ปัญหาความขัดแย้ง 

5.3 ตัดสินให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งชนะ 

โดยยึดระเบียบ ข้อบังคับ และ

กฎหมาย 

5.4 ชีแ้จงใหคู้่กรณีทั้งสองฝ่ายทราบ

ถึงผลกระทบของการฝ่าฝืนระเบียบ 

ข้อบังคบั และกฎหมาย 
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แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 

 1. ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  จากการศกึษาค้นคว้า ได้มีนักวิชาการศกึษาให้ความหมายของการประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็นไว้ดังนี้ 

   ก้องเกียรต ิรักษ์ธรรม (2555, หน้า 19) กล่าวว่า การประเมินความ

ต้องการจ าเป็น หมายถึง เป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการหาความต้องการจ าเป็น เพื่อ

ก าหนดความแตกต่างของสภาพเป็นอยู่จริงที่สังเกตได้กับสภาพที่คาดหวังที่ควรจะเป็นแลว้

น าผลของความแตกต่างนั้น มาจัดเรียงล าดับความส าคัญ เพื่อให้ได้ข้อมูลในการตัดสินใจ

เลือกหรอืปัญหาได้ตรงสภาพหรอืความต้องการที่แท้จริง อันเนื่องมาจากการประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์และการเปลี่ยนแปลงทางบวก 

   กลอยใจ จันแหล้ (2558, หน้า 28) กล่าวว่า การประเมินความตอ้งการ

จ าเป็น หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบในการก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่

คาดหวังกับสภาพที่เป็นอยู่จริงที่สังเกตได้ โดยมีเครื่องมือในการก าหนดและเกณฑก์าร

ประเมินแล้วน าผลที่ได้จัดเลียงล าดับความส าคัญเพื่อเป็นข้อมูลในการตัดสินใจแก้ไขหรอื

ขจัดปัญหา หรอืสนองความตอ้งการของความแตกต่างสภาพที่คาดหวังกับสภาพที่เป็นอยู่

จรงินัน้ต่อไป 

   สุวิมล วอ่งวาณิช (2562, หนา้ 62) ได้ให้ความหมาย การประเมินความ

ต้องการจ าเป็นว่า เป็นกระบวนการประเมนิเพื่อก าหนดความแตกต่างของสภาพที่เกิด

ขึน้กับสภาพที่ควรจะเป็น โดยระบุสิ่งที่ต้องการให้เกิดว่ามีลักษณะใด และประเมินสิ่งที่

เกิดขึ้นจริงว่ามีลักษณะเช่นใด จากนั้นน าผลที่ได้มาวิเคราะหป์ระเมิน และสิ่งที่เกิดขึ้นจรงิว่า

สมควรเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง 

   พีรวัสดิ์ เพ็ชรทอง (2563, หนา้ 48) เสนอว่า ความตอ้งการจ าเป็น เป็น

ความแตกต่างระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เป็นอยู่จริงในปัจจุบัน ซึ่งผลจากการประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็นจะเกิดเป็นสภาพที่ตอ้งได้รับการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขตามการ

รับรู้ของกลุ่มผู้ใหข้้อมูล 

   เริงณรงค์ ดวงดีแก้ว (2565, หนา้ 13-14) ให้ความหมายการประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็น ว่า หมายถึง สภาพที่บุคคล ๆ หนึ่งประสงค์หรอืต้องการอยากใหส้ิ่งที่

ตัวเองคาดหวังเป็นไปตามเป้าหมายหรอืส าเร็จในปริมาณหรอืสภาพโดยใกล้ความเป็นจรงิ
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มากที่สุด ซึ่งหากไม่ได้หรอืไม่เป็นไปตามที่คาดหวังไว้แล้วก็อาจจะท าให้ขาดความคล่อง 

หรอืไม่ได้รับความสะดวกสบาย ซึ่งอาจจะได้รับผลกระทบทั้งในด้านบวกกับลบ 

   Reviere (1996 อ้างถึงใน ก่องเกียรติ รักษ์ธรรม, 2555, หนา้ 15) ใหค้ า

จ ากัดของความต้องการจ าเป็นว่าเป็นช่องว่างระหว่างสภาพการณ์ที่เป็นจรงิ และที่เป็น

อุดมคติ ซึง่เป็นที่รับรู้ทั้งของค่านิยมในชุมชน และยอมรับใหม้ีการเปลี่ยนแปลงได้ 

   จากที่กล่าวมาสามารถได้ว่า การประเมินความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง 

กระบวนการในการประเมินการก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่ควรจะเป็นกับสภาพ

ที่เป็นจริง แล้วน าความแตกต่างที่ได้จากการประเมินมาจัดล าดับความส าคัญ เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางส าหรับวางแผนแก้ปัญหาและด าเนนิงานใหต้รงกับสภาพหรือความต้องการที่

แท้จรงิ  

 2. ความส าคัญของการประเมินความต้องการจ าเป็น  

  นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นไว้ 

ดังนี้  

   ชลาไล ไชยชมภู (2557, หน้า 63) ได้เสนอว่า การประเมินความต้องการ

จ าเป็นมจีุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้ขอ้มูลที่จะน ามาใช้ในการวางแผนการด าเนนิงานใหม้ี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลยิ่งขึน้ 

   กลอยใจ จันแหล้ (2558, หน้า 30) สรุปไว้ว่า การประเมินความต้องการ

จ าเป็นมคีวามส าคัญและมีประโยชน์ในการวางแผนที่มีโอกาสเกิดสัมฤทธิ์ผลตามที่คาดหวัง 

เป็นข้อมูลที่ใชเ้ป็นหลักเทียบความส าเร็จของการด าเนินงานสะท้อนถึงปัญหาที่จะต้องได้รับ

การแก้ไข มกีารประเมินปัญหา แนวทาง เครื่องมือตา่ง ๆ ทั้งในการวางแผนกลยุทธ์การ

ท างานของหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากร การฝกึอบรม ซึ่งเป็นกระบวนการที่ช่วยให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนที่ก าหนด และการประเมินความตอ้งการจ าเป็น ยังเป็นประโยชน์

ในบริบทของการศึกษาที่มเีป้าหมายของการศกึษาที่มเีป้าหมายอยู่ที่การพัฒนาผูเ้รียน

ชีใ้ห้เห็นจุดอ่อนของผู้เรยีน ท าความรู้จักผูเ้รียนที่ตนเองรับผิดชอบได้อกีทางดว้ย เป็น

ขั้นตอนส าคัญส าหรับครูผู้สอนในการศกึษาความตอ้งการจ าเป็นของผูเ้รียน และรับ

จุดอ่อนของครูผู้สอนที่ควรจะได้รับการพัฒนาการประเมินคุณภาพการศกึษารวมถึงช้ี

ทิศทางของการพัฒนาโรงเรียนในอนาคต   

   สุวิมล วอ่งวาณิช (2562, หนา้ 28) ได้เสนอว่า ความส าคัญของการ

ประเมินความตอ้งการจ าเป็นที่เป็นกระบวนการที่ส าคัญและมีประโยชน์ ดังนี้  
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    1. การวิจัยประเมินความตอ้งการจ าเป็น เป็นเครื่องบริหารที่มี

ประสิทธิภาพท าให้สามารถก าหนดแผนงานที่สอดคล้องกับความตอ้งการของหน่วยงาน 

เพื่อป้องกันการสูญเสียทรัพยากรโดยเปล่าประโยชน์  

    2. ผลจากการประเมินความตอ้งการจ าเป็น สามารถสะท้อนภาพ

บริบทที่เกิดขึน้ของหน่วยงานน าไปสู่การวางแผนงาน ก าหนดแนวทางพัฒนาองค์กร 

ก าหนดวัตถุประสงค์การด าเนินงานให้ชัดเจนสอดคล้องกับสภาพที่เกิดขึน้จรงิและสนอง

ความตอ้งการขององค์กร  

    3. การประเมินความตอ้งการจ าเป็น ช่วยก าหนดเป้าหมายของ

องค์กร จากความต้องการที่แท้จริงของกลุ่มเป้าหมาย ช่วยกระตุ้นใหเ้กิดผลกระทบต่อ

โครงการท าให้สามารถวัดการเปลี่ยนแปลงของการปฏิบัติงานในชว่งเวลานั้น ๆ  

   สรุปว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นมคีวามส าคัญส าหรับการ 

วางแผนและเป็นกระบวนการ ที่ส าคัญในการพัฒนาการบริหารขององค์กรเพราะผลที่ได้ 

จากการประเมินความตอ้งการจ าเป็นเป็นข้อมูลที่สะท้อนสภาพปัจจุบันที่เป็นจริง และ 

น าไปสู่การวางแผนเพื่อพัฒนาให้เกิดผลตามสภาพที่พึงประสงค์ท าให้การปฏิบัติงานเป็นไป 

ตามแผน 

ที่วางไว้ 

 3. ขั้นตอนของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  นักวิชาการได้กล่าวถึงขัน้ตอนของการประเมินความต้องการจ าเป็นไว้ ดังนี้ 

   ณัฐภัสสร ชื่นสุขสมหวัง (2556, หนา้ 66) เสนอว่า ขัน้ตอนการประเมิน 

ความตอ้งการจ าเป็นมขีั้นตอนการด าเนินงานเหมอืนกับการวิจัย โดยทั่วไป กล่าวคือ มี

ก าหนดจุดมุ่งหมาย กรอบการวิจัยประเมินความตอ้งการจ าเป็น เทคนิค วิธีการประเมิน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล วิธีวิเคราะห์ข้อมูล การจัดท ารายงานและผลการใช้ผลการประเมิน 

ความตอ้งการจ าเป็นและที่ส าคัญการประเมินความตอ้งการจ าเป็นจะมีความสมบูรณ์ ถ้า

ในขั้นตอนสุดท้าย มีการจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นที่เกิดขึ้น เพื่อเป็น

แนวทางแก้ไขปัญหาต่อไป 

   ชลาไล ไชยชมภู (2557, หน้า 67) เสนอว่า ขั้นตอนประเมินความ

ต้องการ จ าเป็นประกอบด้วยเรื่องที่ส าคัญ คือ การก าหนดจุดประสงค์ของการประเมิน

ความ ต้องการจ าเป็นการก าหนดขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็น การ

ก าหนด วิธีการประเมินความตอ้งการจ าเป็นการจัดเรียงล าดับความส าคัญต้องการจ าเป็น 
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การรายงานผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็นและการใชผ้ลการประเมินความต้องการ

จ าเป็น 

   ศริิพร อาจปักษา (2557, หน้า 17) เสนอว่า กระบวนการทีเป็นระบบใน

การหาความต้องการจ าเป็น เพื่อให้ได้ขอ้มูลในการตัดสินใจหรอืหาวิธีแก้ปัญหาได้ตรงกับ

สภาพหรอืความตอ้งการที่แท้จริง การประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Need Assessment) 

เป็นเครื่องมอืในการวางแผนให้กิจกรรมบรรลุเป้าหมาย นอกจากนีก้ารประเมินความ

ต้องการจ าเป็นเป็นเทคนิคที่ชว่ยในการส ารวจความตอ้งการหรือปัญหาที่เกิดขึน้ของ

หนว่ยงานซึ่งนอกจากจะสะท้อนปัญหาที่ต้องแก้ไขแล้ว ยังสามารถน าไปสู่การก าหนด

เป้าหมายที่เป็นทางเลือกในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ 

   กลอยใจ จันแหล้ (2558, หน้า 37) เสนอว่า ขัน้ตอนการประเมินความ

ต้องการจ าเป็น มีขัน้ตอนการด าเนินงาน โดยแบ่งขัน้ตอนการด าเนินงานออกเป็น 3 ระยะ 

คือ ระยะที่หนึ่ง เป็นระยะก่อนการประเมิน เป็นขั้นตอนของการส ารวจเพื่อวางแผนท าการ

ประเมินความตอ้งการจ าเป็นโดยรวบรวมสิ่งที่ตระหนักว่าเป็นปัญหาหรอืความต้องการ

จ าเป็นของการปฏิบัติงานในปัจจุบัน แล้วก าหนดขอบเขตหรอืประเด็นที่สนใจที่จะพัฒนา 

ก าหนดวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการประเมนิรวมทั้งก าหนดข้อมูลที่มอียู่ และเป็นข้อมูลที่มคีวาม

เกี่ยวข้องกับความต้องการจ าเป็น ที่มุง่ประเมินและท าการก าหนดข้อมูลที่มอียู่ และเป็น

ข้อมูลที่มคีวามเกี่ยวข้องกับความตอ้งการจ าเป็น ที่มุง่ประเมินและท าการก าหนดข้อมูลที่

รวบรวมแหล่งข้อมูล วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล และการน าข้อมูลไปใช้ ระยะที่สอง เป็น

ระยะระหว่างการประเมินเป็นขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งขอ้มูลที่ก าหนด 

มีการก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อก าหนดความต้องการจ าเป็น 

และการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ระยะที่สาม ระยะหลังการประเมิน 

เป็นขั้นตอนของการน าผลการประเมินในระยะที่ 2 ไปใช้ประโยชน์โดยจัดเรียงล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น ก าหนดวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสมสามารถปฏิบัติ

ได้ และน าเสนอผลการปฏิบัติงาน ท าการประเมินการประเมินความตอ้งการจ าเป็นและ

น าเสนอรายงานผลการประเมินความต้องการจ าเป็นแก่ผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องก าหนดแนวทาง

กรแก้ไขขจัดปัญหาที่เกิดจากความต้องการจ าเป็น เพื่อเป็นแนวทางการแก้ไขปัญหาต่อไป 

   ณัฐธิดา ภูบุญเพชร (2559, หนา้ 39) เสนอว่า ขัน้ตอนการประเมนิความ 

ต้องการจ าเป็นมขีั้นตอนการด าเนินเหมอืนกับการวิจัยโดยทั่วไป กล่าวคือ มีการก าหนด 
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จุดมุง่หมาย กรอบการวิจัยการประเมนิความต้องการจ าเป็น เทคนิค วิธีการประเมิน การ 

เก็บรวบรวมข้อมูล วิธีวิเคราะห์ข้อมูลการจัดท ารายงานและผลการใช้ผลการประเมินความ 

ต้องการจ าเป็น และที่ส าคัญการประเมินความต้องการจ าเป็นจะมีความสมบูรณ์ ถ้าใน ช้ัน

ตอนสุดท้ายมีการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นที่เกิดขึ้น เพื่อเป็นแนวทางแก้ไขปัญหา

ต่อไป 

   White (2002, อ้างถึงในสุวิมล วอ่งวาณิช, 2562, หน้า 103) ได้ก าหนด 

กระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็น 4 ขึน้ตอน ดังนี้ 

    1. การวางแผนการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

    2. การออกแบบการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

    3. การรวบรวมข้อมูล 

    4. การวิเคราะหแ์ละน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

   สรุปว่า ขัน้ตอนของการประเมินความต้องการจ าเป็น มีขั้นตอน 9 

ขั้นตอนได้แก่ 1) ก าหนดจุดมุ่งหมายของการวิจัย 2) ตั้งค าถามการวิจัย 3) ก าหนดชอบเขต

ของการวจิัย 4) ก าหนดกรอบแนวคิดการวจิัย 5) ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย 6) ก าหนดวิธีการ

เก็บรวบรวมข้อมูล 7) สร้างเครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล 8) สังเคราะหข์้อมูล  

9) จัดท ารายงานและการใช้ผลการประเมิน ซึ่งคุณภาพของผลการวิจัยประเมินความ

ต้องการจ าเป็น เป็นส่วนหนึ่งของวิธีการวิจัย หากเลือกวิธีการไม่เหมาะสมจะท าให้ผลการ

ประเมินไม่มคีวามตรง ขาดความน่าเชื่อถือ และส่งผลต่อการวางแผนพัฒนาองค์กรหรอื

บุคลากร ดังน้ันในการวิจัยประเมินความตอ้งการจ าเป็นผู้วจิัยจึงตอ้งมีความเข้าใจถึง

ธรรมชาติ หลักการเพื่อให้ผู้วิจัยสามารถเลือกใช้วธิีการที่เหมาะสม 

 4. การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

  นักวิชาการได้กล่าวถึงการจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นไว้ 

ดังนี้ 

   การจัดล าดับความส าคัญ (Priority setting) ของความต้องการจ าเป็นเป็น 

ขั้นตอนสุดท้ายของการระบุความตอ้งการจ าเป็น การวิเคราะห์สาเหตุ และการก าหนด 

แนวทางการแก้ไขปัญหา ซึ่งจะท าใหก้ารประเมินความต้องการจ าเป็นมคีวามสมบูรณ์ 

สามารถน าผลไปใช้ในการวิเคราะห์หาสาเหตุและวิธีการแก้ไขต่อไป การจัดล าดับ 

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น เป็นการศกึษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นแตล่ะ 
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ประเด็น จากนั้นน าความต้องการจ าเป็นมาจัดล าดับ (sort) ตัง้แต่ความส าคัญ มากไปหา

น้อย (สุวิมล วอ่งวาณิช, 2558, หนา้ 263)  

   สุวิมล วอ่งวาณิช (2558, หน้า 264-279) ได้เสนอเทคนิควิธีที่ใช้ ในการ

จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นส าหรับรูปแบบการตอบที่เป็นทั้ง การ

ตอบสนองเดี่ยว แลtรูปแบบการตอบสนองคู่ โดยมีวธิีการแนวคิดเบื้องหลังของแต่ละ 

เทคนิควิธีการด าเนินการที่คล้ายคลึงกันประกอบด้วยขั้นตอนการด าเนินการส าคัญคือ การ

ให้คะแนนความส าคัญตามวิธีการที่ก าหนด การเรียงล าดับความส าคัญและการ สรุปผล

การจัดล าดับความส าคัญ ดังนี้  

   1. เทคนิคการจัดล าดับส าหรับข้อมูลแบบการตอบสนองเดี่ยวข้อมูล แบบ

การตอบสนองเดี่ยว ได้แก่ ข้อมูลที่ผู้ตอบเลือกตอบข้อค าถามในแบบสอบถามเพียง ส่วน

เดียว โดยอาจถามว่าข้อความนี้มคีวามตอ้งการจ าเป็นอยู่ในระดับใดหรอืท่านมีความ 

ต้องการจ าเป็นด้านนีม้ากน้อยเพียงใด เป็นการก าหนดความตอ้งการจ าเป็นตามนิยามการ

แก้ปัญหา (solution definition) ในกลุ่มเทคนิควิธีการนี้ผู้เขียนน าเสนอการจัดล าดับจ านวน 

3 วิธี ดังนี ้ 

    1.1 วิธีการจัดเรยีงล าดับตามค่ามัธยฐานส าหรับมาตรแบบกลุ่ม 

(category scales) วธิีนีน้ักวจิัยก าหนดให้กลุ่มตัวอย่างระบุน้ าหนักความส าคัญของความ 

ต้องการจ าเป็นตามการรับรู้เป็นรายประเด็นตามมาตรประมาณค่า ผู้ให้ข้อมูลจะให้น้ าหนัก 

ความส าคัญกับความตอ้งการจ าเป็นประเด็นต่าง ๆ เท่ากันได้ หากเห็นว่าความตอ้งการ 

จ าเป็นเหล่านั้นมรีะดับความส าคัญเท่ากันจากนั้นท าการแจงนับความถี่ ที่กระจาย ตาม

มาตรประมาณค่าของแต่ละข้อรายการแล้วหาค่ามัธยฐานหรอืฐานนิยม หรอืค่าเฉลี่ย แต่

ค่ามัธยฐานจะเป็นค่าสถิตทิี่เหมาะสมส าหรับข้อมูลที่อยู่ในมาตราจัดอันดับในการ จัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นสามารถเรียงคา่จากมากไปหาน้อยหรือจาก นอ้ยไป

หามากตามค่าสถิตทิี่ได้ในแต่ละข้อรายการ อย่างไรก็ตามผลที่ได้จากการใชว้ิธีนี้ ในการ

จัดล าดับความส าคัญมีความเป็นไปได้สูงที่ความตอ้งการจ าเป็นทุกประเด็นมีค่า เท่ากันซึ่ง

ท าให้ตอ้งมกีารอภปิรายเสริมหรอืหาข้อมูลอื่นเสริมว่าความต้องการจ าเป็น ประเด็นใดมี

ความส าคัญมากที่สุดนับเป็นจุดออ่นของวิธีนี้  

    1.2 วิธีการสรา้งมาตรประมาณช่วงขนาด (magnitude estimation 

scaling) การจัดความส าคัญความตอ้งการจ าเป็นสามารถกระท าได้โดยใช้วธิีการสร้าง 

มาตรประมาณช่วงขนาด (Magnitude Estimation Scaling-MES) โดยเปรียบเทียบ 
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ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นซึ่งมีหลายด้านว่าด้านใดมีความส าคัญมากกว่า 

วิธีการสรา้งมาตรประมาณช่วงขนาดจะมีการก าหนดความส าคัญของแต่ละข้อรายการ 

ด้วยคะแนนในเชิงเปรียบเทียบกับคะแนนความส าคัญของขอ้ความแรก ความตอ้งการ 

จ าเป็นที่ใช้เป็นฐานการอ้างอิง ซึ่งก าหนดโดยการประเมินความต้องการจ าเป็นถือว่าเป็น 

วิธีที่ลดจุดออ่นของวธิีแรก  

    1.3 วิธีการก าหนดน้ าหนักคะแนนรายคู่ (Paired - Weighing  

Procedure) กระบวนการก าหนดน้ าหนักคะแนนรายคู่ (Paired - Weighing Procedure - 

PWP) เป็นวิธีการจัดล าดับความส าคัญด้วยการเปรียบเทียบความส าคัญของความต้องการ 

จ าเป็นทุกประเด็นเป็นรายคู่ให้ครบทุกคู่ที่เป็นไปได้ วธิีนีจ้งึมจีุดเด่นกว่าสองวิธีแรก  

โดยปกติความตอ้งการจ าเป็นที่ต้องการจัดล าดับความส าคัญไม่ควรเกิน 15 ข้อ หากเกิน 

15 ข้อ จะท าให้กลุ่มตัวอย่างสับสน และไม่สามารถจ ารายละเอียดของขอ้รายการต่าง ๆ  

ได้ครบถ้วนสมบูรณ์   

    1.4 วิธีการจัดเรยีงล าดับความส าคัญด้วยการ์ด (card sort) การจัด

เรียงล าดับความส าคัญด้วยการด์เป็นวิธีการที่ใช้การ์ดเป็นอุปกรณ์ ที่ท าให้ผู้ประเมินความ 

ต้องการจ าเป็นมคีวามสะดวกในการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นมากขึ้น 

วิธีนีม้ีขัน้ตอนการด าเนินงานที่ส าคัญ ดังนี้  

     1.4.1 ผู้รับผดิชอบในการประเมินความตอ้งการจ าเป็นเตรียม 

ข้อความที่แสดงความต้องการจ าเป็นทั้งหมดที่ตอ้งจัดล าดับโดยการพิมพใ์นกระดาษ  

ที่เป็นการ์ด จัดท าการ์ดเป็นชุด ตามจ านวนคนที่ท าหน้าที่จัดล าดับความส าคัญ  

     1.4.2 มอบการ์ดให้กับกลุ่มบุคคลที่ท าหน้าที่จัดเรียงล าดับ 

ความส าคัญชีแ้จงให้แยกการ์ดออกเป็นกอง ๆ ตามกลุ่มของขอ้ความที่คิดว่ามีความส าคัญ 

อยู่ในกองเดียวกันจะเป็นกี่กองก็ได้  

     1.4.3 ระบุระดับความส าคัญในการด์แตล่ะใบแล้วมอบการด์คืน  

     1.4.4 ผูร้ับผิดชอบในการประเมินความตอ้งการจ าเป็นจัดท า การ

แจกแจงความถี่ของคะแนนของการด์แตล่ะใบ แล้วสรุปคะแนนเป็นภาพรวม เสนอเป็น ผล

การประเมนิความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย  

   2. เทคนิคการจัดล าดับส าหรับข้อมูลแบบการตอบสนองคู่รูปแบบของ 

การให้ตอบข้อมูลแบบตอบสนองคู่ (Dual - Response Format) มักปรากฏในแบบสอบถาม 

ที่มขี้อความให้ตอบในรูปมาตรประมาณค่าโดยใหร้ะบุข้อมูลทั้งสองชุด คอื ระดับของสภาพ 
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ที่เป็นอยู่จริง และสภาพที่ควรจะเป็น รูปแบบนีส้ร้างขึ้นโดยมีพืน้ฐานแนวคิดของการนยิาม 

ความตอ้งการจ าเป็นตามโมเดลความแตกต่าง (Discrepancy Model) วธิีการจัดเรียงล าดับ 

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นสามารถกระท าได้ ดังตอ่ไปนีว้ิธีการที่ใช้หลักประเมิน 

ความแตกต่างพบว่าเป็นที่นิยมใชก้ันมากเป็นวิธีที่มรีากฐานมาจากการประเมินความ 

ต้องการจ าเป็นที่ใช้โมเดลความแตกต่าง ซึ่งมกีารรวบรวมข้อมูลแบบการตอบสนองคู่จาก 

มาตรวัดที่แสดงระดับความส าคัญ (Importance - I) ของขอ้ความนั้นเปรียบเสมือนค่าที่ 

บอกระดับของ “what should be” และมาตรวัดที่แสดงระดับที่ขอ้รายการนั้นได้รับการ 

ตอบสนองหรอืระดับสัมฤทธิ์ผล (Degree of success - D) ที่เป็นอยู่ในขณะนัน้

เปรียบเสมอืนค่าที่บอกระดับของ “what is” สูตรในการ ค านวณระดับความตอ้งการ 

จ าเป็นแตล่ะวิธีมดีังนี้ 

    2.1 วิธี Mean Difference Method (MDF) ก าหนดโดยหาผลต่างของ 

ค่าเฉลี่ยของ I และค่าเฉลี่ยของ D บางคนเรียกวิธีนี้วา่ Rank Order of Difference Scores 

MDF = I-D 

    2.2 วิธี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรยีงล าดับความส าคัญ 

ของความต้องการจ าเป็นซึ่งพัฒนาขึ้นมาโดยใช้ค่าสถิตใินรูปดัชนทีี่สามารถบอกค่าต่ าสุด 

และสูงสุดได้ โดยสร้างดัชนี ชื่อวา่ Priority Needs Index(PNI) ซึ่งดัดแปลงมาจากวิธีการ 

เรียงต าแหนง่ความตอ้งการจ าเป็นจากความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของสภาพที่คาดหวังกับที่ 

เป็นอยู่จรงิ (mean difference) โดยการถ่วงน้ าหนักของผลตา่งของค่าเฉลี่ยระหว่าง I และ 

D ด้วยน้ าหนักความส าคัญของ I PNI = (I - D)x I 

    2.3 วิธี Modified Priority Needs Index (PNImodified) เป็นสูตร ที่

ปรับปรุงจากสูตร PNI ดั้งเดิมของ นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล วอ่งวาณิช ซึ่งเป็นวิธีที่ หา

ค่าผลต่างของสภาพปัจจุบันและสภาพที่คาดหวัง (I - D) แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุม 

ขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่วงกว้างมากเกินไป และใหค้วามหมาย 

ในเชิงการเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่ปัจจุบันเป็นฐานในการค านวณค่า 

อัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม PNImodified = (I - D) / D  

    2.4 การวิเคราะหเ์มทริกซ์ (matrix analysis) เป็นวิธีการวิเคราะหท์ี่ 

เน้นการเสนอผลการด าเนินงานของหน่วยงานในส่วนที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนที่ควรได้รับ 

การพัฒนา โดยการแบ่งตารางออกเป็น 4 ช่อง แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพที่มุ่งหวัง 

(หรอืเรียกว่าเกณฑท์ี่ควรจะเป็น) และสภาพที่เกิดขึน้จริงจุดที่ใช้ในการแบ่งอาจเป็น 
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ค่าเฉลี่ยของคะแนนสูงต่ า ที่ก าหนดหรือเกณฑท์ี่ผู้ประเมินเห็นวา่เหมาะสมที่จะเป็นจุดตัด 

(cut - off score) ในงานวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นใน

การ ด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลอืนักเรียน โดยใช้วธิี Modified Priority Needs Index 

(PNImodified)  

 5. สถิติของการจัดล าดับความต้องการจ าเป็น 

  สุวิมล วอ่งวาณิช (2562, หนา้ 263-279) ได้เสนอสูตรการค านวณระดับ

ความตอ้งการจ าเป็นแตล่ะวิธีมีรายละเอียด ดังนี้ 

   1. วิธี Mean Difference Method (MDF) ก าหนดโดยหาผลต่างของ 

ค่าเฉลี่ยของ I และค่าเฉลี่ยของ D บางคนเรียกวิธีนี้วา่ Rank Order of Difference Scores 

MDF = I-D 

    เมื่อ I หมายถึง สภาพที่คาดหวัง 

      D หมายถึง สภาพที่เป็นจริง 

   2. วธิี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรยีงล าดับความส าคัญของ

ความตอ้งการจ าเป็นซึ่งพัฒนาขึน้โดยใช้ค่าสถิติในรูปดัชนีที่สามารถบอกค่าต่ าสุดและ

สูงสุดได้ PNI = (I-D) x I 

    เมื่อ I หมายถึง สภาพที่คาดหวัง 

    D หมายถึง สภาพที่เป็นจริง 

   3. วธิี Modified Priority Needs Index (PNImodified) แบบปรับปรุง จากสูตร 

PNI ดั้งเดิมของ นงลักษณ  ์วิรัชชัย และสุวิมล วอ่งวาณิช เป็นวิธีที่หาค่าผลตา่งของ (I-D) 

แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความตอ้งการจ าเป็นให้อยู่ ในพิสัยที่ไม่มีช่วงกว้าง

มากเกินไป และใหค้วามหมายในเชงิการ เปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นจริงเป็น

ฐานในการค านวณค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่ควรจะเป็นของกลุ่ม 

PNImodified = (I-D) / D 

   เมื่อ PNImodified  หมายถึง  ดัชนีล าดับความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 

     I    หมายถึง  สภาพที่คาดหวัง 

     D    หมายถึง  สภาพที่เป็นจริง 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ

จ าเป็น โดยใช้วธิี Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุง ซึ่งให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ 

โดยระบุทักษะที่ตอ้งการใหเ้กิดว่ามีลักษณะเช่นใด ด้วยวิธีการหาค่าดัชนี PNImodified อันเป็น
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ค่าที่ได้จากผลต่างของระดับมาตรวัดค่าสภาพความคาดหวังและค่าสภาพปัจจุบัน แล้วจึง

เทียบกับระดับมาตรวัดค่าสภาพปัจจุบัน ค่าดัชนี PNImodified นั้น หากมีค่ามาก แสดงว่ามี

ความตอ้งการจ าเป็นมาก 

 

แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

 จากการศกึษาพบว่ามีนักวิชาการให้แนวทางการพัฒนาการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษาไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 

  มณีรัตน์ สุปะมา (2555, หน้า 57) ได้เสนอแนวทางการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา  

เขต 7 ไว้ว่า 

   1. การจัดการความขัดแย้งด้านการเอาชนะด้านการไม่ควรจัดการความ

ขัดแย้งดว้ยความเด็ดขาดของผู้ใดผู้หนึ่ง ควรรว่มกันสร้างกฎระเบียบเพื่อควบคุมการ

ท างานของคนในองค์กร 

   2. การจัดการความขัดแย้งด้านการร่วมมือ ควรให้ทุกคนในองค์กรได้เข้า

มามีสว่นร่วมเพื่อเปิดโอกาสให้ทุกคนได้เข้ามามีสวนรว่มในการแสดงความคิดเห็น 

   3. การจัดการความขัดแย้งด้านการประนีประนอม ควรปฏิบัติงานให้

เป็นไปด้ายความยุติธรรมและท าตามความตอ้งการของผู้อื่นเพื่อเป็นการป้องกันไม่ให้เกิด

ความขัดแย้ง 

   4. การจัดการความขัดแย้งด้านการหลีกเลี่ยง ควรท าเท่าที่จ าเป็นเพื่อจะ

หลีกเลี่ยงความตึงเครียดที่หาประโยชน์ไม่ได้ และพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็น

ซึ่งจะน าไปสู่ความขัดแย้ง 

   5. การจัดการความขัดแย้งด้านการยอมให้ในการเจรจาต่อรองควร

พยายามที่จะนึกถึงความประสงค์หรือความพึงพอใจของผู้รว่มงาน และควรยอมเสียสละใน

บางสิ่งเพื่อให้เกิดปัญหาน้องที่สุดและเพิ่มความรว่มมอืร่วมใจของคนในองค์กรมากขึ้น 

  จรีาลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562, หนา้ 104) ได้เสนอแนวทางการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

นครศรธีรรมราช เขต 2 ด้านการยอมให ้มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง และอยู่ล าดับ

สุดท้ายของทุกค้าน ดังนั้นผู้บริหารสถานศกึษาควรใช้การสื่อสาร หรอืการเจรจากัน

โดยตรง เพือ่ให้ทราบความต้องการและปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จากทุกฝ่ายเพื่อที่จะได้หา
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แนวทางในการแก้ปัญหา ตลอดจนเพื่อให้การบริหารงานของสถานศกึษามีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

  ณัฐพล จันทร์เกิด (2562, หนา้ 151-152) ได้เสนอแนวทางการจัดการความ

ขัดแย้งในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 

ไว้วา่ 

   1) ดา้นความขัดแย้งภายในตัวบุคคล ได้แก่ จัดให้มกีิจกรรมที่ท าดว้ยกัน

บ่อย ๆ เน้นการท างานเป็นทีม เพื่อสร้างความสัมพันธ์ในหมูค่ณะ โดยผูบ้ริหารสถานศกึษา

ควรเป็นที่ปรึกษาที่ด ีสามารถปรึกษาพูดคุย เพื่อสรา้งความเชื่อมั่นในตัวเอง 

   2) ดา้นความขัดแย้งระหว่างบุคคล ได้แก่ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครู

และบุคลากรทางการศกึษามีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศนข์องโรงเรียนและให้รางวัลกับ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่รว่มด าเนนิการตามเป้าหมายของโรงเรียนจนส าเร็จ และ

เปิดช่องทางในการแสดงความคิดเห็นในหลากหลายชอ่งทางเพื่อลดการเผชิญหน้ากัน 

   3) ดา้นความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส

ให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาได้ซักถามขอ้ข้องใจเกี่ยวกับข้อมูลนัน้ ๆ โดยใหค้วามเสมอ

ภาคกับทุกฝ่าย และจัดท าข้อมูลที่จะสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษรเพื่อให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีความรูค้วามเข้าใจตรงกัน 

  ศรัณย์รัชย์ ศุภรณ์พานิช (2564, หนา้ 77) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงานพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 กลุ่ม 6 ไว้วา่ ผู้บริหารมีแนวทางการพัฒนาการจัดการความ

ขัดแย้งตามล าดับ 1) ดา้นการประนปีระนอมผู้บริหารสถานศกึษาพยายามแก้ไขปัญหาที่

เกิดขึ้นดว้ยการรอมชอม 2) ด้านการยอมให้ผู้บริหารสถานศกึษาเจรจาในสิ่งที่ทุกฝา่ยเห็น

พ้องตอ้งกันมากกว่าที่จะเจรจาในเรื่องที่ทุกฝา่ยมีความเห็นแตกต่างกัน 3) ด้านการเอาชนะ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสวงหาเหตุผลในการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ วิธีการนี้

บุคคลจะมพีฤติกรรมมุ่งเอาชนะ 4) ดา้นความรว่มมอื ผู้บริหารสถานศกึษาพยายามท างาน

ให้บรรลุเป้าหมายโดยตระหนักถึงความคิดเห็นแตกต่าง 5) ดา้นการหลกีเลี่ยง ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาพยายามลดความขัดแย้งโดยไม่น ามาเป็นที่วิตกกังวล 

  อภสิรา ศรีบุศยกุล (2565, หนา้ 176) ได้เสนอแนวทางการจัดการความ

ขัดแย้งของผูร้ิหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาด้านการ
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ร่วมมือมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับค่อนขา้งสูงกับประสิทธิผลของสถานศกึษา ดังนัน้

ควรมีการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ดา้นการรว่มมือ โดยควรสร้าง

กิจกรรมสานสัมพันธ์ใหค้รูได้เกิดการท ากิจกรรมรว่มกัน ผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนควรร่วมกันท างานเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรได้ตัง้ไว้ให้

ส าเร็จร่วมกัน และควรได้พูดคุยกันหรือปรึกษาหารอืกันอย่างเปิดเผย แนวทางการจัดการ

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาได้ดังนี้  1. ด้านการหลกีเลี่ยง ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ควรมีการสอบถาม ไมเ่ข้าไปแก้ปัญหาทันที รับรู้แต่เพิกเฉยเพื่อไม่ใช้ปัญหาบานปลาย 2. 

ด้านการประนีประนอม ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรแก้ปัญหาด้วยวิธีการรอมชอม มีความ

ยุติธรรมและให้เกิดพึงพอใจทั้งสองฝ่าย 3. ด้านการรว่มมอื ผู้บริหารสถานศกึษาเปิด

โอกาสใหท้ั้งสองฝา่ยพูดคุยกันหรือปรึกษาหารอืกันอย่างเปิดเผย และมีการจัดกิจกรรม

สานสัมพันธ์ใหค้รูได้เกิดการท ากิจกรรมรว่มกันบ่อย ๆ 4. ด้านการยอมให้ ผู้บริหาร

สถานศกึษา มีการเจรจากันโดยตรง เพื่อใหท้ราบความต้องการและปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้

จากทุกฝ่าย และมีการพูดใหก้ าลังใจ ชื่นชม ให้ผูท้ี่ยอมเสียสละความต้องการของตนเอง

เพื่อลดความขัดแย้ง 5.ด้านการเอาชนะ  ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรใช้ขอ้บังคับกฎหมาย 

ระเบียบ ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง เพื่อให้คู่กรณียอมรับ 

  สรุปว่า แนวทางการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาได้ดังนี้      

1. ด้านการหลกีเลี่ยง ผู้บริหารสถานศกึษาควรมีการสอบถาม ไม่เข้าไปแก้ปัญหาทันที รับรู้

แตเ่พิกเฉยเพื่อไม่ใชป้ัญหาบานปลาย 2. ด้านการประนีประนอม ผู้บริหารสถานศึกษาควร

แก้ปัญหาด้วยวิธีการรอมชอม มีความยุติธรรมและให้เกิดพึงพอใจทั้งสองฝา่ย 3. ด้านการ

ร่วมมือ ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหท้ั้งสองฝา่ยพูดคุยกันหรือปรึกษาหารอืกันอย่าง

เปิดเผย และมีการจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์ใหค้รูได้เกิดการท ากิจกรรมร่วมกันบ่อย ๆ  

4. ด้านการยอมให้ ผู้บริหารสถานศกึษา มีการเจรจากันโดยตรง เพื่อใหท้ราบความ

ต้องการและปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จากทุกฝ่าย และมีการพูดใหก้ าลังใจ ชื่นชม ให้ผู้ที่ยอม

เสียสละความต้องการของตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง 5. ด้านการเอาชนะ ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาควรใช้ขอ้บังคับกฎหมาย ระเบียบ ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง เพื่อให้

คู่กรณียอมรับ 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  จติราพัชร์ ชัยรัตนหริัญกุล (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา การศกึษาการ

จัดการความขัดแย้งในสถานศกึษาของผูบ้ริหาร โรงเรียนส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 42 ผลการศกึษาพบว่า 1) สถานศกึษาส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 42 มีปัญหาความขัดแย้งโดยรวมอยู่ในระดับน้อย โดยมีปัญหาความ

ขัดแย้งระหว่างบุคคลสูงสุด รองลงมาคือ ปัญหาความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน และปัญหา

ความขัดแย้งระหว่างโรงเรียนกับบุคคลหรือหน่วยงาน 2) ผู้บริหารโรงเรยีน ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 42 มกีารจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือสูงสุด รองลงมา

คือ การจัดการความขัดแข้งแบบประนีประนอม และการจัดการความขัดแย้งแบบการยอม

ให้ 3) ผลการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัญหาความขัดแย้งกับวิธีการจัดการความ

ขัดแย้งในสถานศกึษาของผู้บริหาร โรงเรียนส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 

42 พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันในระดับต่ าอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณา

ความสัมพันธ์เป็นรายด้าน พบว่าปัญหาความขัดแย้งกับวิธีการ จัดการความขัดแข้งใน

สถานศกึษาของผู้บริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามากทุกด้าน ระหว่าง 

0.119 - 0.248 โดยปัญหาความขัดแย้งกับวิธีการจัดการความขัดแย้งในสถานศกึษาของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ด้านความขัดแย้งระหว่างโรงเรียนกับบุคคลหรือหน่วยงาน มีสัมพันธ์เชิง

บวกกับวิธีการจัดการความขัดแย้ง สูงกว่าปัญหาความขัดแย้งดา้นอื่น ๆ 

  รัตนาภรณ์ ดาวกระจา่ง (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง การบริหาร 

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ พบว่า การบริหาร 

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สมุทรปราการ เขต 1 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้น ดว้นการ

หลีกเลี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการรว่มมอื  

ด้านการยอมให้ ด้านการประนีประนอม ด้านการเอาชน และด้านการหลกีเลี่ยง โดย  

1) ผู้บริหารสถานศกึษาเพศชายกับเพศหญิง ใชแ้นวทางการบริหารความขัดแย้งโดยรวม

และรายด้านทุกด้านแตกต่างกันน้อย ยกเว้นด้วนการเอาชนะ ด้านการหลีกเลี่ยง 

ไม่แตกต่างกัน ดา้นการรว่มมอื แตกต่างกันปานกลาง 2) ผู้บิรหิารสถานศกึษาที่มี

ประสบการณ์ต าแหน่งผูบ้ริหารต่ ากว่า 10 ปี กับประสบการณต์ าแหน่งผูบ้ริหาร 10 ปี  

ขึน้ไป ใชแ้นวทางบริหารความขัดแย้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน จ าแนกตาม 
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ประสบการณแ์ตกต่างกันน้อย ยกเว้นด้านการเอาชนะ ด้านการประนีประนอม และด้าน

การยอมให ้ไม่แตกต่างกัน และ 3) ผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียน 

ขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ ใช้แนวทางบริหารความขัดแย้งโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นโรงเรียนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดกลาง ดา้นการเอาชนะ 

ด้านการร่วมมือ แตกต่างกันปานกลาง และด้านการหลีกเสี่ยง ด้านการยอมให ้แตกต่างกัน

น้อย โรงเรยีนขนาดเล็กและขนาดใหญ่ ด้านการเอาชนะ ดา้นการยอมให ้แตกต่างกันปาน

กลาง และโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่ดา้นการร่วมมอื แตกต่างกันปานกลาง และ

ด้านการหลีกเลี่ยงแตกต่างกันน้อยโดยภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 4) ผลการเปรียบเทียบ ระดับพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานโรงเรียนมัธยมศกึษาจังหวัดกาญจนบุรี จ าแนกตาม

ประสบการณใ์นการท างาน โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

  อาชิรญาณ์ เขียวชอุ่ม (2557, หนา้ 124) ได้ศึกษาวิจัย การจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

ผลการวิจัยพบว่า1) ผู้บริหารส่วนใหญ่เลือกใช้วธิีการประนีประนอม 2) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูที่มสีถานภาพแตกต่างกัน มคีวามคิดเห็นต่อวธิีการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษาไม่แตกต่างกัน3) ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนที่มขีนาดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นตอ่วิธีการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาไม่แตกต่างกัน 

  ศริิโรจน ์ภักดีกลาง (2559, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง การจัดการความ

ขัดแย้งในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาลพบุรี

เขต 2 พบว่า 1) การจัดการความขัดแย้งในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาลพบุรี เขต 2 พบว่า ในภาพรวมและรายด้านมกีารปฏิบัติ ระดับ

มาก ด้านที่มีการปฏิบัติสูงสุด คอื ดา้นวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอม

รองลงมาคือ ด้านวิธีการจัดการความขัดแย้งแบบไกล่เกลี่ย และด้านวิธีการจัดการความ

ขัดแย้งแบบเผชิญหน้าตามล าดับ ด้านที่มกีารปฏิบัติต่ าสุด คือ ด้านวิธีการจัดการความ

ขัดแย้งแบบบังคับ 2) ผลการเปรียบเทียบการจัดการความชัดแย้งในสถานศกึษาช้ันพืน้ฐาน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาลพบุรี เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มี

ต าแหน่งต่างกัน พบว่า ในภาพรวม 
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มีการปฏิบัติไม่แตกต่างเละเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านวิธีการจัดการความขัดแย้ง

แบบบังคับแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติชีระดับ.05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

  จรีาลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง การบริหารความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครศรธีรรมราช เขต 2 พบว่า ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษานครศรธีรรมราช เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปาน

กลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ดา้นการเอาชนะมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ด้าน

การประนปีระนอม ดา้นความรว่มมอื ด้านการหลีกเสี่ยง สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่

ด้านการยอมให้ ผลการเปรียบเทียบพบว่า ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครศรธีรรมราช เขต 2 ที่มีเพศ อายุ ระดับการศกึษาและประสบการณ์

ท างานต่างกัน มคีวามคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครศรธีรรมราช เขต 2 โดยรวมไม่แตกต่างกัน

ส่วนครูที่ปฏิบัติงานในสถานศกึษาต่างกัน มคีวามคิดเห็นต่อการบริหารความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครศรธีรรมราช 

เขต 2 ในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ณัฐธิดา สุขกาย (2562, หนา้ 57-68) ได้ศกึษาเรื่อง การบริหารความ

ขัดแย้งในสถานศกึษาของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศกึษาควรศึกษาและท า

ความเข้าใจบริบทของสถานศกึษา ควรเลือกใช้วธิีการบริหารความขัดแย้งให้เหมาะสมกับ

บุคคลโดยศึกษาข้อมูลหาสาเหตุของความขัดแย้ง ใช้วธิีที่หลากหลายในการแก้ปัญหารับฟัง

ความคิดเห็น และวิธีแก้ปัญหาจากทุกฝ่ายควรให้ก าลังใจบุคลากร แนะน าให้ทุกคนท าตาม

บทบาทและหน้าที่ของตนเอง หลีกเลี่ยงการโต้เถียงที่จะน าไปสู่การทะเลาะวิวาท และ

หลีกเลี่ยงการสนทนาที่จะน าไปสู่การโต้เถียง 

  จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องท าให้ทราบว่า การจัดการความขัดแย้ง 

ในสถานศกึษามีลักษณะ ดังนี ้โดยรวมอยู่ในระดับน้อย โดยมีปัญหาความขัดแย้งระหว่าง

บุคคลสูงสุด รองลงมาคือความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน และระหว่างโรงเรียนกับบุคคล

หรอืหนว่ยงาน ส่วนใหญ่เลือกใช้วธิีการประนปีระนอม และการจัดการแบบร่วมมือ ซึ่ง

แสดงถึงแนวทางที่ไม่รุนแรงในการจัดการความขัดแย้ง มคีวามสัมพันธ์ระดับต่ าและไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ แต่มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความขัดแย้งระหว่างโรงเรียนกับ
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บุคคลหรือหน่วยงานกับวิธีการจัดการ การเลือกวิธีการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

และครูที่มคีุณสมบัติต่างกันไม่ได้แตกต่างกันมากนัก แต่ในบางกรณี เช่น ขนาดโรงเรียน 

หรอืประสบการณ์การท างาน ก็อาจมีผลต่อวิธีการที่ใช้ การจัดการความขัดแย้งใน

สถานศกึษามักใช้วธิีการที่มีความรว่มมอืและประนีประนอมเป็นหลัก โดยมีความแตกต่าง

ในแต่ละบริบทของโรงเรียนและผูบ้ริหาร 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Saiti (2014, Abstracts) ได้ศกึษาเรื่อง การจัดการความขัดแย้งรูปแบบการ

จัดการความขัดแย้ง และบทบาทของผู้อ านวยการโรงเรียน โดยนักการศกึษาระดับ

ประถมศึกษาของประเทศกรีก พบว่า ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นในองค์กรใด ๆ และส าหรับ

โรงเรียนที่ศึกษานี ้รูปแบบการจัดการความขัดแย้งเป็นกิจกรรมรว่มกัน และระดับของ

ประสิทธิผลจะก าหนดประเภทของผลกระทบของความขัดแย้งที่มตี่อผลการปฏิบัติงานของ

โรงเรียน พบว่าความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นใน โรงเรียนประถมศึกษาของกรีกก าหนดแนวทาง

ที่เหมาะสมส าหรับการจัดการความขัดแย้ง และเสนอค าแนะน าตามสิ่งที่ค้นพบส าหรับ

รูปแบบการจัดการความขัดแย้งที่สรา้งสรรค์มากขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของโรงเรียน แจกแบบสอบถามที่ไม่ระบุชื่อในโรงเรยีนประถมสองนักการศกึยาในพืน้ที่กรีก

หนึ่งในนั้นคอืเมืองเอเธนส์และผลที่ได้คือ เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่

ผูว้ิจยัสร้างขึ้น ความขัดแย้งในโรงเรยีนเกิดขึ้นบ่อย เมื่อความขัดแย้งในโรงเรยีนเกิดขึน้ส่วน

ใหญ่เนื่องจากบุคคลและองค์กร นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่า มีความเป็นไปได้

สูงที่ความขัดแย้งเหล่านีจ้ะเกิดขึ้นในโรงเรียนในเมืองมากกว่าในภูมิภาคอื่น ๆ การศึกษานี้

สนับสนุนมุมมองที่ว่าการบรูณาการ กางรามมอืและความสอดคล่องกันเปน็ปจัจัยส าคัญ

ส าหรับการปลูกฝังกลยุทธ์การจัดการความขัดแย้งที่สร้างสรรค์และส่งเสริมผลการ

ปฏิบัติงานของโรงเรียนให้ดีขึน้ 

  Shanka (2017, pp 63-74) ได้ศึกษาเรื่องกลยุทธ์การจัดการความขัดแย้ง

และการแก้ไขปัญหาระหว่างครูและผู้น าโรงเรียนในโรงเรียนประถมศกึษาในเขต Wolaifa 

ประเทศเอธิโอเบีย ผลการวิจัยพบว่าสาเหตุส าคัญของความขัดแย้ง ได้แก่ การท างานหรอื

ความเป็นผู้น ากลยุทธ์การจัดการความขัดแย้งที่ส าคัญ ได้แก่ สรา้งทักษะความเป็นผูน้ า

ปฏิบัติตามกฎและข้อบังคับ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงการจัดสรรทรัพยากรอย่างชาญ

ฉลาด การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ การใหโ้อกาสในการฝึกอบรม และการท าความเข้า

ใจความแตกต่างและบทบาทของแต่ละบุคคลในกรณีที่มีขอ้พิพาท อาจน าวิธีเหล่านี้ไปใช้ 
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ได้แก่ การอภิปราย การลงโทษ การบังคับ กาวประนีประนอม การหลกีเลี่ยง และการ

เพกิเฉย การศกึษานีส้รุปได้ว่าผูน้ าโรงเรียนเป็นต้องเข้าใจที่มาของความชัดแย้งและมีวธิีที่

จะให้บุคลากรคลายความกังวลนอกจากนี้ผูน้ าจ าเป็นต้องสรา้งความสามารถในการเป็น

ผูน้ าอย่างตอ่เนื่องเปิดกว้างต่อการเปลี่ยนแปลงมีสว่นร่วมและให้โอกาสแก่บุคลากรในการ

เติบโต 

  Tevfik (2017, Abstract) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถ

ในการสื่อสารและรูปแบบการจัดการความขัดแย้งของผูอ้ านวยการโรงเรียนพบว่า 

ความสัมพันธ์ ที่มคีวามหมายระหว่างความสามารถในการสื่อสารของผูอ้ านวยการ

โรงเรียนและรูปแบบการจัดการความขัดแย้ง แสดงใหเ้ห็นว่าความสามารถในการสื่อสาร

ของผู้อ านวยการโรงเรียนมีผลตามรูปแบบการจัดการความขัดแย้งตามการรับรู้ของครู 

  Chandolia and Anastasiou (2019, Abstract) ได้ศกึษาเรื่องรูปแบบความเป็น

ผูน้ าและการบริหารความขัดแย้งที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของสถานศกึษาในการบริหาร

ความขัดแย้งในภูมิภาคของอีปิรอสทางตะวันตกเฉียงเหนอืของประเทศกรีช ความเป็นผู้น า

และรูปแบบการบริหารความขัดแย้งสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการบริหารความขัดแย้ง 

  จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องท าให้ทราบว่า สาเหตุของความขัดแย้งใน

โรงเรียนเกิดขึ้นบ่อยครั้ง โดยมีสาเหตุหลักมาจากบุคคลและองค์กร ความขัดแย้งใน

โรงเรียนในเมืองมีความเป็นไปได้สูงกว่าในภูมิภาคอื่น ๆ การจัดการความขัดแย้งที่

สร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพในโรงเรียนต้องใชก้ลยุทธ์ที่ส าคัญ เช่น การพัฒนาทักษะ

ความเป็นผู้น า การยอมรับการเปลี่ยนแปลง การจัดสรรทรัพยากรอย่างชาญฉลาด การมี

ส่วนรว่มในการตัดสินใจ และการให้โอกาสในการฝึกอบรม บุคลากรควรมีการเข้าใจความ

แตกต่างและบทบาทของตนเองในกรณีที่มขี้อพิพาท การอภปิราย การลงโทษ การบังคับ 

การประนปีระนอม การหลีกเลี่ยง และการเพิกเฉย ขึ้นอยู่กับสถานการณแ์ละลักษณะของ

ข้อพิพาท ผู้บริหารโรงเรียนต้องเข้าใจที่มาของความขัดแย้ง และต้องมีวธิีในการช่วยคลาย

ความกังวลของบุคลากร โดยการสร้างทักษะในการเป็นผูน้ าอย่างตอ่เนื่อง เปิดกว้างต่อการ

เปลี่ยนแปลง ความสามารถในการสื่อสารของผูบ้ริหารโรงเรียนมีผลต่อการจัดการความ

ขัดแย้งตามการรับรู้ของครู โดยการสื่อสารที่ดสีามารถชว่ยใหก้ารจัดการความขัดแย้งมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น  
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ซึ่งผูว้ิจัยได้ก าหนด

ระยะด าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย ดังตอ่ไปนี้ 

 ระยะที่ 1 ศกึษาองค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

มีรายละเอียดตามหัวข้อ ดังนี้ 

  1. กลุ่มเป้าหมาย 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะหข์้อมูล 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

 ระยะที่ 2 ศกึษาความต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะหข์้อมูล 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

 ระยะที่ 3 ศกึษาแนวทางในการจัดการความขัดของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

  1. กลุ่มเป้าหมาย 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะหข์้อมูล 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 
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ระยะท่ี 1 ศกึษำองค์ประกอบกำรจัดกำรควำมขัดแย้งของผู้บริหำร 

สถำนศกึษำ 

 การด าเนินการในระยะนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาองค์ประกอบศกึษา

องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย มี 

2 ขัน้ตอน ได้แก่ การสังเคราะห์องค์ประกอบ และประเมินความเหมาะสมของ

องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 1. กลุ่มเป้ำหมำย  

  1.1. กลุ่มเป้าหมายเป็นแหล่งขอ้มูลที่ใช้ในการสังเคราะหอ์งค์ประกอบ  

ได้แก่ บทความวชิาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนักวิชาการ ดังนี้ มณรีัตน์ สุปะมา 

(2555); มยุรี สนิทกุล (2557); โชคชัย นาไทย (2559); กมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560); วรพงษ์ 

ประเสริฐศรี (2560); จีราลักษณ์ วงษ์แก้ว (2562); สมิต สัชฌุกร (2563); อภสิรา  

ศรบีุศยกุล (2565); Johnson and Johnson (2000); และ Daisy (2020) 

  1.2 กลุ่มเป้าหมายในการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ได้แก่ 

ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง ผู้วิจัยได้ก าหนดคุณสมบัติของ

ผูท้รงคุณวุฒิ ดังนี้ 

   1.2.1 อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา ที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับ

ปริญญาเอกทางด้านสาขาวิชาบริหารการศกึษา และมีประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน  

5 ปีขึน้ไป จ านวน 1 คน 

   1.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษา ที่มวีุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 

ในสาขาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศกึษา หรอืมีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ 

และมีประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 2 คน 

   1.2.3 ครู ที่มวีุฒิทางการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท หรอืมีวทิย

ฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป  

จ านวน 2 คน 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

   2.1.1 เครื่องมอืที่ใชใ้นการสังเคราะห์ ได้แก่ แบบสังเคราะห์องค์ประกอบ

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 
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   2.1.2 เครื่องมอืที่ใชใ้นการประเมิน ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับโดยผู้วิจัยได้สรา้งและพัฒนาขึน้ภายใต้กรอบแนวคิด 

ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

    ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหนง่ 

วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 

    ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์ประกอบการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยแบบสอบถามมรีายละเอียด ครอบคลุม

เนือ้หาทั้ง 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

     1) การหลกีเลี่ยง 

     2) การประนีประนอม 

     3) การร่วมมือ 

     4) การยอมให้ 

     5) การเอาชนะ 

    โดยระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา มีความหมาย ดังนี้  

     5 หมายถึง ความเหมาะสมขององค์ประกอบการจัดการ 

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

     4 หมายถึง ความเหมาะสมขององค์ประกอบการจัดการ 

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก 

      3 หมายถึง ความเหมาะสมขององค์ประกอบการจัดการ 

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับปานกลาง 

     2 หมายถึง ความเหมาะสมขององค์ประกอบการจัดการ 

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อย 

     1 หมายถึงความเหมาะสมขององค์ประกอบจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

    ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับองค์ประกอบการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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  2.2 การสร้างเครื่องมอื 

   ผูว้ิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมอืเป็นแบบสอบถามเพื่อประเมินความ

เหมาะสมขององค์ประกอบ ดังนี้ 

   2.2.1 ผู้วจิัยน าข้อมูลที่ได้จากการบทความวชิาการ และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 10 แหล่ง     

มาสร้างค าถามตามโครงสร้างของตัวแปรที่ก าหนดและสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 

   2.2.2 น าเสนอต่อคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบให้

ค าแนะน าในเรื่องความเหมาะสมของการใชภ้าษาและความถูกต้องครอบคลุมประเด็น

เนือ้หาเพื่อน ามาปรับปรุง แก้ไข  

   2.2.3 จัดท าแบบสอบถามเพื่อประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบ

การมสี่วนรว่มของผูป้กครองในการจัดการศกึษาฉบับสมบูรณ์ต่อไป  

 3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามองค์ประกอบการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

  3.1 ขอหนังสือราชการจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  3.2 ผู้วจิัยน าเครื่องมอื ได้แก่ แบบสอบถามส่งไปด้วยตนเอง โดยมีการนัด

หมายล่วงหนา้ เพื่อช้ีแจงแนะน าเบือ้งต้น ก าหนดนัดหมาย และสถานที่ก่อนที่ผู้วิจัยจะ

สอบถาม พร้อมทั้งจัดสง่เอกสารโครงร่างและแบบสอบถามล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 7 วัน 

  3.3 ด าเนินการเก็บข้อมูลตามที่นัดหมายไว้ และรวบรวมผลการตอบ

แบบสอบถาม ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ 

 4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  4.1 การวิเคราะหข์้อมูลขององค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ได้แก่ ความถี่และร้อยละ 

  4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลของการประเมนิความเหมาะสมได้แก่ ค่าเฉลี่ย และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใหค้วามหมายของค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อ ผู้วิจัยก าหนดเกณฑใ์น

การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2560 หน้า 121) 

   4.51-5.00  หมายถึง  องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มากที่สุด 
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   3.51-4.50  หมายถึง  องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มาก 

   2.51-3.50  หมายถึง  องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมอยู่ในระดับ ปานกลาง 

   1.51-2.50  หมายถึง  องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสมอยู่ในระดับ นอ้ย 

   1.00-1.50  หมายถึง  องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีความเหมาะสมอยู่ในระดับ นอ้ยที่สุด 

  ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑค์่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึน้ไป ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่มี

ความเหมาะสม 

 5. สถติิท่ีใช้ในกำรวิจัย 

  สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ 

   5.1 สถิติที่ใชใ้นการสังเคราะหอ์งค์ประกอบ ได้แก่ ความถี่และ 

ร้อยละ  

   5.2 สถิตทิี่ใชใ้นการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

ระยะท่ี 2 ศกึษำควำมต้องกำรจ ำเป็นในกำรจัดกำรควำมขัดแย้ง 

ของผู้บริหำรสถำนศกึษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 

บึงกำฬ 

 การด าเนินในระยะนี ้มคีวามมุง่หมายเพื่อศึกษาความต้องการจ าเป็นในการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ 3 ขั้นตอน ได้แก่ ศึกษาสภาพที่เป็นจริง ศึกษา

สภาพที่ควรจะเป็น และล าดับความตอ้งการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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 1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  2.1 ประชากร 

   ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูในสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ปีการศกึษา 2567 รวม 2,626 คน 

จ าแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 223 คน และ ครู จ านวน 2,403 คน (ส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ, 2567) 

  2.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูในโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ปีการศกึษา 2567 ก าหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan (1970, p. 608 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2551, หนา้ 191) จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 336 คน แต่เพื่อการตอบกลับมาน้อย 

ไม่ครบ ผูว้ิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่จ านวน 360 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

แบบหลายขั้นตอน ดังนี้  

    2.2.1 สุม่อ าเภอที่อยู่ในเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

โดยใช้การสุ่มอย่างง่าย โดยวิธีการจับสลาก ใช้เกณฑร์้อยละ 50 ได้ 4 อ าเภอ ได้แก่  

อ าเภอโซ่พิสัย อ าเภอพรเจริญ อ าเภอเซกา และอ าเภอศรวีิไล  

    2.2.2 โรงเรียนทั้ง 4 อ าเภอ ได้โรงเรียนทั้งสิน้ 61 โรงเรียน จ าแนก

ตามอ าเภอได้ดังนี้  

     อ าเภอโซ่พิสัย มีทั้งหมด 42 โรงเรียน สุ่มได้ 21 โรงเรียน 

     อ าเภอพรเจริญ มีทั้งหมด 21 โรงเรียน สุ่มได้ 11 โรงเรยีน 

     อ าเภอเซกา มีทั้งหมด 42 โรงเรยีน สุ่มได้ 21 โรงเรียน 

     อ าเภอศรีวไิล มีทั้งหมด 15 โรงเรียน สุ่มได้ 8 โรงเรียน 

    2.2.3 กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา ใชว้ิธีเลือกแบบเจาะจง จากโรงเรยีน

ในข้อ 2.2.2 ซึ่งจะได้ผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 74 คน  

     2.2.4 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครู ใชว้ิธีการสุ่มอย่างง่าย จากโรงเรียนที่

สุ่มได้ในข้อ 2.2.2 ซึ่งจะได้ครู จ านวน 286 คน ใช้เกณฑ์ร้อยละ 40 

   ดังนัน้จะได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศกึษาและครู จ านวน  

360 คน ดังตาราง 7  
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ตาราง 7 จ านวนผูบ้ริหารส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

อ ำเภอ ที่ โรงเรียน 
ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ผู้บริหำร ครู รวม ผู้บริหำร ครู รวม 

โซพ่ิสัย 1 บ้านค าเตาะเลาะโนนเค็ง 1 10 11 1 4 5 

2 อนุบาลโซพ่ิสัย 2 36 38 2 14 16 

3 บ้านนาเหว่อโนนอุดม 2 16 18 2 6 10 

4 บ้านค าแก้วโนนสามัคคี 1 12 13 1 5 6 

5 บ้านหนองโดดอนเสยีด 1 13 14 1 5 6 

6 บ้านโนนสะแบงหนองสวรรค์ 1 10 11 1 4 5 

7 บ้านนางวงสุ่มห้วยเนียม 1 7 8 1 3 4 

8 บ้านค าแวง 1 5 6 1 2 3 

9 บ้านหว้ยทราย 1 10 11 1 4 5 

10 บ้านท่าสวาทท่าลี่ 1 9 10 1 4 5 

11 บ้านโคกสะอาด 1 3 4 1 1 2 

12 บ้านหนองตะไก้โนนมันปลา 1 10 11 1 4 5 

13 บ้านไทรงามโนนภูดนิ 1 9 10 1 4 5 

14 สังวาลย์วิทย์ 1 2 17 19 2 7 9 

15 บ้านถ้ าเจริญ 1 7 8 1 3 4 

16 บ้านศรีนาวา 1 5 6 1 2 3 

17 บ้านโคกกระแชขีเ้หล็กน้อย 1 9 10 1 4 5 

18 บ้านโนนสวาง 2 15 17 2 6 9 

19 บ้านหนองแวง 1 5 6 1 2 3 

20 ชุมชนบ้านตูม 1 11 12 1 4 5 

21 บ้านท่าค ารวม 1 8 9 1 3 4 

พรเจริญ 

 

 

 

1 บ้านดอนหญ้านาง 1 13 14 1 5 6 

2 บ้านโคกสวา่ง 1 8 9 1 3 4 

3 สันติสุขเจริญราษฎร์ 1 6 7 1 2 3 

4 บ้านปรารถนาดี 1 6 7 1 2 3 

5 บ้านหนองผักแว่น 2 15 17 2 6 9 

6 ชุมชนบ้านโคกอุดม 2 24 26 2 10 12 

7 อนุบาลพรเจริญ 2 26 28 2 10 12 

8 บ้านโคกนิยม 1 11 12 1 4 5 

9 บ้านท่าศรชีมชื่น 1 9 10 1 4 5 

10 บ้านนาค านาใน 1 10 11 1 4 5 

11 บ้านโคกหนองลาด 1 9 10 1 4 5 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



66 

ตาราง 7 (ต่อ) 

อ ำเภอ ที่ โรงเรียน 
ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ผู้บริหำร ครู รวม ผู้บริหำร ครู รวม 

เซกา 1 ชุมชนบ้านซาง 1 16 17 1 6 7 

2 บ้านท่าส าราญ 1 11 12 1 4 5 

3 บ้านซอ่มกอก 1 10 11 1 4 5 

4 บ้านโคกบริการสันก าแพง 1 4 5 1 2 3 

5 บ้านหว้ยผักขะ 1 14 15 1 6 7 

6 บ้านนางัวสายปัญญา 1 15 16 1 6 7 

7 บ้านโนนเหมือดแอ่ 1 7 8 1 3 4 

8 บ้านหว้ยเรอื 1 5 6 1 2 3 

9 บ้านทรัพย์วังทอง 1 5 6 1 2 3 

10 บ้านหนองจกิ 1 6 7 1 2 3 

11 อนุบาลเซกา 1 45 46 1 18 19 

12 บ้านโนนสูงสุขสมบูรณ์ 1 10 11 1 4 5 

13 บ้านกุดสมิ 1 10 11 1 4 5 

14 ชุมชนบ้านหนองหิ้ง 1 9 10 1 4 5 

15 บ้านหนองบัวแดง 1 5 6 1 2 3 

16 บ้านโพธิ์น้อยหนองสิม 1 7 8 1 2 3 

17 บ้านท่ากกต้อง 1 8 9 1 3 4 

18 บ้านใหมส่ามัคคี 1 6 7 1 2 3 

19 บ้านหัวแฮต 1 15 16 1 6 7 

20 บ้านตาลเดี่ยว 1 7 8 1 2 3 

21 บ้านท่าสะอาด 1 11 12 1 4 5 

ศรวีิไล 1 บ้านโคกส าราญพรสวรรค์ 2 13 15 2 5 7 

2 บ้านหว้ยลกึ 2 15 16 2 6 8 

3 บ้านนาสิงห์ 2 13 15 2 5 7 

4 บ้านนาแสง 1 14 15 1 6 7 

5 กัลยาณิวัฒนา 2 2 11 13 2 4 6 

6 บ้านนาค าแคน 1 10 11 1 4 5 

7 บ้านหนองจันทน์ 1 9 10 1 4 5 

8 อนุบาลศรวีิไล 3 48 51 3 19 22 

รวม 223 2,403 2,626 74 286 360 
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 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.1 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย  

   แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการ 

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ที่สรา้งและ

พัฒนาขึ้นจากการวิเคราะห์ สังเคราะหต์ัวแปรและองค์ประกอบตามแนวความคิดที่ใชใ้น

การวจิัย แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

   ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่ง วุฒิ

การศกึษา และประสบการณ์การท างาน มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น

ของการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 

Scale) โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามแนวทางของ Likert (Likert five’s rating scale) และ

บุญชม ศรสีะอาด (2553, หนา้ 100) ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตอบสนองคู่ 

     5 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ 

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

     4 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ 

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก 

     3 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ 

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับปานกลาง 

     2 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ 

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อย 

     1 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ 

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

   2.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย ผู้วจิัย

ด าเนนิการสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพของเครื่องมอื ดังนี้ 

    2.2.1 ผู้วจิัยน าข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะหบ์ทความวิชาการและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาสรุปเพื่อสรา้งแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่
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ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

    2.2.2 ผู้วจิัยน าร่างขอ้ค าถามที่เกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่

ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เสนอประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อ

พิจารณาความเหมาะสม แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะของ

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

    2.2.3 น าเสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน เพื่อประเมินความ

เที่ยงตรงของเนือ้หา (IOC) ประกอบด้วย  

     1) อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา ที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับ

ปริญญาเอกทางด้านสาขาวิชาบริหารการศกึษาและมีประสบการณใ์นการปฏิบัติงานไม่ต่ า

กว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

     2) ผู้บริหารสถานศกึษา ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญา

โท ในสาขาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศกึษา วทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมี

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 10 ปี จ านวน 2 คน 

     3) ครู ที่มวีุฒิทางการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท  

มีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณใ์นการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า  

10 ปี จ านวน 2 คน คัดข้อค าถามที่มคี่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต ่0.50 ขึ้นไปมาใช้

ในแบบสอบถาม โดยระดับความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับนิยามขององค์ประกอบ

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา มีการแปลค่าดัชนีความสอดคล้องดังนี ้ 

     +1   หมายถึง ขอ้ความมคีวามสอดคล้องกับนิยามของ

องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

     0  หมายถึง ไม่แน่ใจข้อความมคีวามสอดคล้องกับนิยามของ

องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

     -1 หมายถึง ข้อความไม่มีความสอดคล้องกับนิยามของ

องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    2.2.4 น าผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญมาวิเคราะห ์ตรวจสอบหาค่า

ดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ระหว่างขอ้ค าถามกับนิยามขององค์ประกอบรายข้อ คัดข้อ

ค าถามที่มคี่าตั้งแต ่0.50 ขึ้นไป 0.60 - 1.00 
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    2.2.5 ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญและจัดท า

แบบสอบถามฉบับร่าง 

    2.2.6 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครู ที่ไม่ใชก้ลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 คน เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถาม

โดยการหาค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ัน 

     1) ด้านสภาพที่เป็นจริง ของแบบสอบถามการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดย

เลือกข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนกระหวา่ง 0.42 – 0.89 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 

     2) ด้านสภาพที่ควรจะเป็น ของแบบสอบถามการการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

โดยเลือกข้อที่มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.43 – 0.89 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 

    2.2.7 คัดข้อค าถามที่มีคุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนดจัดพิมพ์

แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

 3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผูว้ิจัยมวีิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

   3.1 ผู้วจิัยขอหนังสือราชการจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ถึงผู้อ านวยการสถานศกึษาและครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความรว่มมือในการ

ตอบแบบสอบถาม 

   3.2 ผู้วจิัยส่งหนังสือราชการที่ขอจากบัณฑติวิทยาลัย ในข้อ 3.1 และ  

QR code แบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ (Google form) ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาและ

ครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

   3.3 ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามที่ตอบกลับมา 

หากพบว่ากลุ่มตัวอย่างยังไม่ตอบกลับแบบสอบถาม ผู้วิจัยด าเนินการตดิตาม

แบบสอบถามด้วยตนเอง 

   3.4 เมื่อได้แบบสอบถามที่ตอบกลับมาจ านวน 352 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 

100 น าผลที่ได้จากการตอบแบบถาม ไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไปก าหนดเพื่อ

วิเคราะหท์างสถิติต่อไป 
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 4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล  

  ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมมาด าเนินการ ดังนี้ 

   4.1 วเิคราะหข์้อมูลเกี่ยวสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ่งมีเกณฑ์ในการ

แปลความหมายค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 65) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับ มากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับ มาก 

    2.51-3.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ

บริหารการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในระดับ ปานกลาง 

    1.51-2.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับ นอ้ย 

    1.00-1.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับ นอ้ยที่สุด 

   4.2 จัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  บึงกาฬ โดยน า

ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม มาค านวณค่าดัชนีความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น โดย

ใช้การค านวณหาค่าดัชนี Modified Priority Needs Index (PNImodified) เพื่อระบุความ

ต้องการจ าเป็น (สุวิมล วอ่งวาณชิ, 2562, หน้า 279) ด้วยสูตร (PNImodified) = (I - D) / D 

เมื่อก าหนดให้ 

    I หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

    D หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพที่เป็นจรงิของการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
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 5. สถติิท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

  สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

   5.1 สถิติที่ใชใ้นวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะ

เป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

   5.2 สถิตทิี่ใชป้ระเมินความต้องการจ าเป็นของการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา ได้แก่ ค่าดัชนี Modified Priority Needs Index (PNI modified) 

 

ระยะท่ี 3 ศกึษำแนวทำงในกำรพัฒนำกำรจัดกำรควำมขดัแย้งของ

ผู้บริหำรสถำนศกึษำ สังกัดส ำนักงำนเขพืน้ที่กำรศกึษำประถมศกึษำ 

บึงกำฬ 

 การด าเนินการในระยะนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ โดยคัดเลือกพฤติกรรมบ่งชีท้ี่มคี่า (PNImodified) สูงที่สุด 3 อันดับแรก

จากองค์ประกอบที่มคี่าดัชนี (PNImodified) สูงกว่าภาพรวม เพื่อมาก าหนดแนวทางในการ

พัฒนา ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางที่ผู้วิจัยพัฒนาขึน้ แบ่ง

ออกเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 ศกึษาแนวทางในพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ และร่างเป็น

แนวทางพัฒนา ขัน้ตอนที่ 2 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาการการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

 1. กลุ่มเป้ำหมำย 

  1.1 กลุ่มเป้าหมายในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการ

มีสว่นร่วมของผู้ปกครองในการจัดการศกึษา ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยผู้วจิัย

ได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 

   1) อาจารย์ในระดับอุดมศกึษา ที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญา

เอกทางดา้นสาขาวิชาบริหารการศึกษา และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า  

5 ปี จ านวน 1 คน 
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   2) ผู้บริหารสถานศกึษา ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท ใน

สาขาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศกึษา วทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ และมี

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 10 ปี จ านวน 2 คน 

   3) ครู ที่มวีุฒิทางการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท มีวทิยฐานะ 

ไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 10 ปี จ านวน  

2 คน 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

   2.1.1 เครื่องมือที่ใชใ้นการประเมิน ได้แก่ เป็นแบบสอบถามมาตราสว่น

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตอบสนองคู่แบ่ง

ออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหนง่ วุฒิ

การศกึษา และประสบการณ์ในการท างาน 

   ตอนที่ 2 ประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางพัฒนาการ

มีสว่นร่วมของผู้ปกครองในการจัดการศกึษาของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยระดับความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ โดย

ระดับความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของการมสี่วนรว่มของผู้ปกครองในการจัดการศกึษา 

มีความหมาย ดังนี้ 

    5 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

    4 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก 

    3 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับปานกลาง 

    2 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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   ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาการจัดการ

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  2.2 การสรา้งเครื่องมอื 

   ผูว้ิจัยสร้างแบบสอบถามเพื่อประเมินความเหมาะสม / ความเป็นไปได้

ของแนวทางในพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ดังนี้ 

    2.2.1 คัดเลือกพฤติกรรมบ่งช้ีที่มคี่า (PNImodified) สูงที่สุด 3 อันดับแรก

จากองค์ประกอบที่มคี่าดัชนี (PNImodified) สูงกว่าภาพรวม เพื่อมาก าหนดแนวทางพัฒนา 

    2.2.2 ศกึษาวิเคราะห์ สังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดรายละเอียดการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ แหล่งขอ้มูลในการวิจัยขั้นนี้ ได้แก่ 

เอกสาร ต ารา รายงานการวิจัย วทิยานพินธ์ บทความ และสื่ออเิล็กทรอนิกส์ 

    2.2.3 ร่างแนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

    2.2.4 น าร่างแนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เสนอ

กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อแก้ไข ปรับปรุง และให้ข้อเสนอแนะ 

    2.2.5 จัดพิมพแ์นวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ฉบับร่างเพื่อ

ส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประเมินความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ของแนวทางการ

พัฒนา 

 3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามความเหมาะสม/ความเป็นไปได้

ของแนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

   3.1 ขอหนังสอืราชการจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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   3.2 ผูว้ิจัยน าเครื่องมอื ได้แก่ แบบสอบถามส่งไปด้วยตนเอง โดยมีการ

นัดหมายล่วงหน้า เพื่อชีแ้จงแนะน าเบือ้งตน้ ก าหนดนัดหมาย และสถานที่ก่อนที่ผู้วิจัยจะ

สอบถาม พร้อมทั้งจัดสง่เอกสารโครงร่างและแบบสอบถามล่วงหน้าไม่น้อยกว่า   7 วัน 

   3.3 ด าเนนิการเก็บข้อมูลตามที่นัดหมายไว้ และรวบรวมผลการตอบ

แบบสอบถาม ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ 

 4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  4.1 การวิเคราะหข์้อมูลของความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางใน

การพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ  

  4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลของความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทาง

พัฒนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใหค้วามหมายของค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อ 

ผูว้ิจัยก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2560,  

หนา้ 121) 

   4.51-5.00  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางใน

การพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความเหมาะสมในระดับมาก

ที่สุด 

   3.51-4.50  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางใน

การพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความเหมาะสมในระดับมาก 

   2.51-3.50  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทาง 

ในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมในระดับ 

ปานกลาง 

   1.51-2.50  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมในระดับน้อย 

   1.00-1.50  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของแนวทางในการ

พัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมในระดับน้อยที่สุด 

  ผูว้ิจัยก าหนดเกณฑค์่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึน้ไป ถือว่าแนวทางในการ

พัฒนาการจดัการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ที่มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได ้
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 5. สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 

  สถิตทิี่ใชใ้นประเมินความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ของแนวทางพัฒนา

พัฒนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สรุปขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัย 

ระยะที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะที่ 2  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ระยะที่ 3 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

- ได้แนวทางในการจัดการความ

ขัดแยง้ของผู้บริหารสถานศึกษา 

- สร้างและหาคุณภาพ

แบบสอบถามตามองค์ประกอบ 

- ประเมินความเหมาะสมของ

องค์ประกอบ 

- ผู้ทรงคุณวฒุิจ านวน 5 คน 

- ได้องค์ประกอบ นิยามเชงิ

ปฏิบัติการ และตัวบ่งชีพ้ฤติกรรม

การจัดการความขัดแยง้ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

- วเิคราะหข์้อมูลเพ่ือหาสภาพ

ปัจจุบันและสภาพท่ีควรจะเป็นของ

การจัดการความขัดแยง้ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

- จัดล าดับความต้องการจ าเป็น  

โดยเรียง PNI modified จากสูงสุด 

ไปต่ าสุด 

- ได้ล าดับความต้องการจ าเป็นใน

การพัฒนาการจัดการความ

ขัดแยง้ของผู้บริหารสถานศึกษา 

- สร้างเครือ่งมอืเพือ่ศึกษาความ

ต้องการจ าเป็นตามองค์ประกอบที่ได้ 

- สร้างแบบสอบถามมาตราส่วน 5 

ระดับจากองค์ประกอบที่ได้ 

- ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรง 

เชงิเน้ือหา 

- Try-out กับผูบ้ริหารที่ไม่ใช่ 

กลุ่มตัวอย่าง 

40 คน 

- ปรับปรงุแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ 

- เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 360 คน 

- ศึกษาเอกสาร และงานวจิัยที่

เก่ียวข้องกับแนวทางในการจัดการ

ความขัดแยง้ของผู้บริหารสถานศึกษา 

- เลือกองค์ประกอบที่มคีวามส าคัญ

เพ่ือพัฒนา 

- สร้างแบบสอบถามเพ่ือประเมิน

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

- น าเสนอแบบสอบถามต่อ

ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือวเิคราะหข์้อมูล 

- ศึกษาเอกสาร งานวจิัยที่

เก่ียวข้องกับการจัดการความ

ขัดแยง้ของผู้บริหารสถานศึกษา 

- สังเคราะหอ์งค์ประกอบการ

จัดการความขัดแยง้ของผู้บริหาร

สถานศึกษา จากเอกสารและ

งานวจิัย 10 แหล่ง 

- ร่างองค์ประกอบการจัดการ

ความขัดแยง้ของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

- ก าหนดตัวบ่งชีพ้ฤติกรรม 
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ตาราง 8 แผนการด าเนินการวิจัย 

ระยะของกำรวจิัย วธิีกำรด ำเนินกำรวจิัย กลุ่มเป้ำหมำย เครื่องมอื สถิติท่ีใช้/เกณฑ์ ผลท่ีได้รับ ช่วงเวลำท่ีใช้วจิัย 

ระยะที่ 1 ศึกษา

องค์ประกอบการ

การจัดการความ

ขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ขั้นตอนที่ 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบและ

ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการขององคป์ระกอบ

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

เอกสาร แนวคดิ 

ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง จ านวน 

10 แหลง่ 

ตารางสังเคราะห์

องค์ประกอบการ

จัดการความ

ขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

- ความถี ่

- ร้อยละ 

- ค่าเฉลี่ย 

องค์ประกอการจัดการ

ความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษา

บึงกาฬ ที่ผ่านการ

ประเมินความเหมาะสม

ขององค์ประกอบ 

กันยายน 2566 – 

มกราคม 2567 
ขั้นตอนที่ 2 ประเมินความเหมาะสมของ

องค์ประกอบและนิยามเชงิปฏบิัติการของ

องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 5 คน 

แบบสอบถามชนิด

มาตราส่วน

ประมาณค่า 5 

ระดับ 

- ค่าเฉลี่ย 

- ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระยะที่ 2 ศึกษา

ความต้องการจ าเป็น

ของการจัดการ

ความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบงึกาฬ 

ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาสภาพปัจจบุันของการ

จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบงึกาฬ 

- กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 360 คน 

- ผู้เชี่ยวชาญ 

จ านวน 3 คน 

แบบสอบถามชนิด

มาตราส่วน

ประมาณค่า 5 

ระดับ 

- ค่าเฉลี่ย 

- ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

- ค่าอ านาจ

จ าแนก 

- ค่าความ

เชื่อมั่น 

ล าดับความต้องการ

จ าเป็นในการจัดการ

ความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษา

บึงกาฬ 

กุมภาพันธ์ 2567 – 

มิถุนายน 2567 

ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาสภาพที่ควรจะเปน็ของการ

จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบงึกาฬ 

ขั้นตอนที่ 5 จัดล าดับความต้องการจ าเป็นของ

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษาบงึกาฬ 

- - - PNI modified 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ระยะของกำรวจิัย วธิีกำรด ำเนินกำรวจิัย กลุ่มเป้ำหมำย เครื่องมอื สถิติท่ีใช้/เกณฑ์ ผลท่ีได้รับ ช่วงเวลำท่ีใช้วจิัย 

ระยะที่ 3 ศึกษา

แนวทางในการ

จัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา

ประถมศึกษาบงึกาฬ 

ขั้นตอนที่ 6 ศกึษาแนวทางในการจัดการความ

ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สังกดั

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบึง

กาฬจากผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็น 

และรา่งเป็นแนวทางในการพัฒนา 

- เอกสาร และ

งานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับ

แนวทางในการ

พัฒนา 

แบบสอบถามชนิด

มาตราส่วน

ประมาณค่า 5 

ระดับ 

 

- ความถี ่

- ร้อยละ 

- ค่าเฉลี่ย 
แนวทางการพัฒนาการ

จัดการความขัดแย้งของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศกึษา

บึงกาฬ 

กรกฎาคม 2567 
ขั้นตอนที่ 7 ประเมินความเหมาะสมและความ

เป็นไปได้ของแนวทางในการจัดการความ

ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดั

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบึง

กาฬ 

ผู้เชี่ยวชาญ 

จ านวน 5 คน 

แบบประเมินความ

เหมาะสมและความ

เป็นไปได้ของ

แนวทางในการ

พัฒนา 

- ค่าเฉลี่ย 

- ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

- การวิเคราะห์

เชิงเนือ้หาโดย

ค าถามปลายเปิด 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศกึษาบึงกาฬ มคีวามมุง่หมาย 4 ประการ คอื 1. เพื่อ

ศกึษาองค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 2. เพื่อศกึษาสภาพ 

ทีเ่ป็นจรงิ และสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 3. เพื่อประเมินความตอ้งการ

จ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 4. เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ  

ซึ่งในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิัยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ตามล าดับดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการสังเคราะห์และประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ

ของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  ตอนที่ 2 ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

  ตอนที่ 3 ผลการศกึษาความตอ้งการจ าเป็นของการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

  ตอนที่ 4 ผลการศกึษาแนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

     แทน  คา่เฉลี่ย 

 S.D.   แทน  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 PNImodified  แทน  คา่ดัชนคีวามตอ้งการจ าเป็น  

 I     แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 
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 D    แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 ผลการสังเคราะห์และประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ

ของการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

  1. ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ผูว้ิจัยได้ท าการสังเคราะหโ์ดยคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่เท่ากับ 5 หรอื

ร้อยละ 50 ได้จ านวนทั้งสิ้น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การหลกีเลี่ยง 2) การประนปีระนอม 

3) การร่วมมือ 4) การยอมให ้5) การเอาชนะ 

  2. การประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบของการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในครั้งนีไ้ด้จากการสังเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความขัดแย้ง เพื่อให้ได้องค์ประกอบของการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบว่า มี 5 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 1) การหลกีเลี่ยง 2) 

การประนปีระนอม 3) การร่วมมอื 4) การยอมให้ 5) การเอาชนะ จากนั้นน าไปให้

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบ โดยมี

รายละเอียด ดังตาราง  

 

ตาราง 9 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบของการจัดการความขัดแย้ง 

            ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ที ่
องคป์ระกอบการจัดการความขัดแยง้ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

คา่สถติ ิ ระดับ 

ความเหมาะสม 
  S.D. 

1 การหลีกเลี่ยง 4.80 0.47 มากที่สุด 

2 การประนีประนอม 4.80 0.47 มากที่สุด 

3 การร่วมมือ 4.80 0.47 มากที่สุด 

4 การยอมให ้ 4.60 0.55 มากที่สุด 

5 ด้านการเอาชนะ 4.20 0.47 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.64 0.49 มากที่สุด 
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  จากตาราง 9 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา มีความเหมาะสมในภาพรวบอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (=4.64,S.D.=0.49) โดยเมื่อพจิารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่ามีความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ล าดับแรกเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การหลีกเลี่ยง 

(=4.80 ,S.D.=0.47) การประนีประนอม (=4.80, S.D.=0.47) และการรว่มมอื           

(=4.80, S.D=0.47) 

 ตอนที่ 2 ผลการศึกษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการ

จัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ 

  การศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ

โดยมีรายละเอียดดังตาราง  

 

ตาราง 10 จ านวนและข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ที ่ ข้อมูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ความถี่ รอ้ยละ 

ต าแหนง่ 

1 ผู้อ านวยการสถานศึกษา 71 20.17 

2 ครู 281 79.83 

 รวม 352 100 

วุฒิการศึกษาสูงสดุ 

1 ปรญิญาตร ี 221 62.78 

2 ปรญิญาโท 117 33.24 

3 ปรญิญาเอก 14 3.98 

 รวม 352 100 

ประสบการณใ์นการท างาน 

1 ต่ ากว่า 10 ป ี 109 30.97 

2 11-20 ป ี 145 41.19 

3 21 ปีขึน้ไป 98 27.84 

รวม 352 100 
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  จากตาราง 10 พบว่าจ านวนของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 352 คน 

จ าแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 20.17 และครู จ านวน  

281 คน คิดเป็นร้อยละ 79.83 วุฒิการศกึษาสูงสุดจ าแนกเป็น วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 221 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.78 วุฒิการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 

117 คน คิดเป็นร้อยละ 33.24 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 14 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 3.98 ประสบการณ์ในการท างานจ าแนกเป็น ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 

10 ปี จ านวน 109 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.97 ประสบการณ์ในการท างาน 11-20 ปี จ านวน 

145 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.19 ประสบการณใ์นการท างาน 21 ปีขึ้นไป จ านวน 98 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 27.84 
 

ตาราง 11 ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการ 

 ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ โดยภาพรวม 

ที ่ การจัดการความขัดแยง้ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจรงิ (D) สภาพที่ควรจะเป็น (I) 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

1 การหลีกเลี่ยง 3.64 0.74 มาก 4.63 0.55 มากที่สุด 

2 การประนีประนอม 3.67 0.86 มาก 4.73 0.53 มากที่สุด 

3 การร่วมมือ 4.05 0.52 มาก 4.35 0.38 มาก 

4 การยอมให ้ 3.31 0.92 ปานกลาง 4.53 0.58 มากที่สุด 

5 การเอาชนะ 2.85 1.20 ปานกลาง 4.04 0.71 มาก 

 เฉลี่ยรวม 3.55 0.69 มาก 4.49 0.39 มาก 

  จากตาราง 11 แหล่งสภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (= 3.55, S.D.= 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า อยู่ใน

ระดับมาก 3 องค์ประกอบและอยู่ในระดับปานกลาง 2 องค์ประกอบ โดยเรียงค่าเฉลี่ย 

จากมากไปน้อย ดังนี้ องค์ประกอบด้านการรว่มมอื อยู่ในระดับมาก (=4.05, S.D.=0.52) 

องค์ประกอบด้านการประนีประนอม อยู่ในระดับมาก (=3.67, S.D.=0.86) 

องค์ประกอบด้านการหลกีเลี่ยง อยู่ในระดับมาก (=3.64, S.D.=0.74) องค์ประกอบ 

ด้านการยอมให้ อยู่ในระดับปานกลาง (=3.31, S.D.=0.92) องค์ประกอบด้านการ

เอาชนะ อยู่ในระดับปานกลาง (=2.85, S.D.=1.20) ตามล าดับ  
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  สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(= 4.49, S.D.= 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด  

3 องค์ประกอบ และอยู่ในระดับมาก 2 องค์ประกอบ โดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไปน้อย 

ดังนี้ องค์ประกอบด้านการประนีประนอม อยู่ในระดับมากที่สุด (=4.73, S.D.= 0.53) 

องค์ประกอบด้านการหลกีเลี่ยง อยู่ในระดับมากที่สุด (=4.63, S.D.= 0.55) 

องค์ประกอบด้านการยอมให ้อยู่ในระดับมากที่สุด (=4.53, S.D.= 0.58) องค์ประกอบ

ด้านการร่วมมือ อยู่ในระดับมาก (=4.35, S.D.= 0.38) องค์ประกอบด้านการเอาชนะ 

อยู่ในระดับมาก (=4.04, S.D.= 0.71) ตามล าดับ 
 

ตาราง 12  ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจรงิและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการ 

 ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬด้านการหลกีเลี่ยง 

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สภาพท่ีเป็นจริง (D) สภาพท่ีควรจะเป็น (I) 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

การหลีกเลี่ยง 

1. ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถามปัญหา 

ในการปฏบัิตงิาน 

 

3.80 

 

0.97 

 

มาก 

 

4.61 

 

0.68 

 

มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศกึษาปล่อยให้เวลาให้ผ่านไป 

เมื่อคูก่รณท้ัีงสองฝ่ายเกิดความขัดแย้งกัน 

 

3.50 

 

0.89 

 

ปานกลาง 

 

4.52 

 

0.69 

 

มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาประวิงเวลาในการแกไ้ข

ปัญหาจนกว่าปัญหาจะคลีค่ลายไปเอง 

 

3.64 

 

0.91 

 

มาก 

 

4.68 

 

0.63 

 

มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศกึษาไมก่ระท าการใด ๆ ที่จะให้

ปัญหาความขัดแยง้คลีค่ลายลง 

 

3.50 

 

0.84 

 

ปานกลาง 

 

4.43 

 

0.78 

 

มาก 

5. ผู้บริหารสถานศกึษาของท่านมกีารตดิตาม

สถานการณ์ปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้แลว้ 

 

3.75 

 

1.03 

 

มาก 

 

4.70 

 

0.59 

 

มากที่สุด 

6. ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถามปัญหาของ

คู่กรณีท้ังสองฝ่ายเพื่อไม่ให้เผชญิหนา้กันโดยตรง 

 

3.59 

 

1.12 

 

มาก 

 

4.73 

 

0.65 

 

มากที่สุด 

7. ผู้บริหารสถานศกึษามกีารเจรจาเพื่อให้ 

ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งของคูก่รณอีอกจากสถานการณ์

ของความขัดแยง้ไปก่อน 

 

 

3.73 

 

 

0.89 

 

 

มาก 

 

 

4.70 

 

 

0.63 

 

 

มากที่สุด 

ภาพรวม 3.64 0.74 มาก 4.63 0.55 มากที่สุด 
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  จากตาราง 12 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการ

หลีกเลี่ยง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (=3.64, S.D.= 0.74) เมื่อพิจารณาข้อค าถาม

โดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 1. ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

สอบถามปัญหาในการปฏิบัติงาน (=3.80, S.D.= 0.97) 5. ผูบ้ริหารสถานศกึษาของท่าน

มีการตดิตามสถานการณป์ัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้แล้ว(=3.75, S.D.= 1.03) 7. ผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีการเจรจาเพื่อให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งของคู่กรณีออกจากสถานการณข์องความ

ขัดแย้งไปก่อน (=3.73, S.D.= 0.89) ตามล าดับ 

  สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านการหลกีเลี่ยง โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมากที่สุด (=4.63, S.D.= 0.55) เมื่อพิจารณาข้อค าถามโดยเรียงค่าเฉลี่ย 

จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 6. ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการสอบถามปัญหาของ

คู่กรณีทั้งสองฝ่ายเพื่อไม่ให้เผชิญหน้ากันโดยตรง (=4.73, S.D.= 0.65) 5. ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาของท่านมกีารติดตามสถานการณป์ัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้แลว้ (=4.70,  

S.D.= 0.59) และ 7. ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการเจรจาเพื่อให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งของคู่กรณี

ออกจากสถานการณ์ของความขัดแย้งไปก่อน (=4.70, S.D.= 0.63)  

 

ตาราง 13  ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการ 

 ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ดา้นการประนปีระนอม 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพท่ีเป็นจริง (D) สภาพท่ีควรจะเป็น (I) 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

การประนีประนอม 

1. ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีผ่อน

ปรนปัญหาที่เกิดขึ้นโดยค านงึถงึ

ความพงึพอใจของท้ังสองฝ่ายท่ี

ขัดแย้งกัน 

 

 

 

3.57 

 

 

 

0.96 

 

 

 

มาก 

 

 

 

4.70 

 

 

 

0.59 

 

 

 

มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศกึษามคีวาม

ยุติธรรม และรักษาผลประโยชนข์อง

ท้ังสองฝ่าย 

 

 

3.73 

 

 

1.03 

 

 

มาก 

 

 

4.80 

 

 

0.55 

 

 

มากที่สุด 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



83 

ตาราง 13 (ต่อ) 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพท่ีเป็นจริง (D) สภาพท่ีควรจะเป็น (I) 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

3. ผู้บริหารสถานแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งดว้ยการอธิบายเหตุผล เพื่อให้

ท้ังสองฝ่ายยอมรับและเกิดพงึพอใจ

กับท้ังสองฝ่าย 

 

 

 

3.57 

 

 

 

1.03 

 

 

 

มาก 

 

 

 

4.70 

 

 

 

0.59 

 

 

 

มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีเจรจา

ตอ่รองแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย เพื่อ

รักษาผลประโยชนข์องท้ังสองฝา่ย 

 

 

3.75 

 

 

1.03 

 

 

มาก 

 

 

4.77 

 

 

0.60 

 

มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามเป็น

กลางไมเ่ข้ากับฝ่ายใด เพื่อลดความ

รุนแรงของปัญหา 

 

 

3.77 

 

 

0.79 

 

 

มาก 

 

 

4.68 

 

 

0.63 

 

 

มากที่สุด 

6. ผู้บริหารสถานศกึษาเสนอแนว

ทางแก้ไขปัญหาที่ท้ังสองฝ่ายยอมรับ 

เต็มใจ เพื่อจบปัญหาความขัดแยง้ 

 

 

3.66 

 

 

1.04 

 

 

มาก 

 

 

4.70 

 

 

0.55 

 

 

มากที่สุด 

ภาพรวม 3.67 0.86 มาก 4.73 0.53 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 13 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการ

ประนีประนอม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (=3.67, S.D.= 0.86) เมื่อพิจารณาข้อ

ค าถามโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 5) ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

ความเป็นกลางไม่เข้ากับฝ่ายใด เพื่อลดความรุนแรงของปัญหา (=3.77, S.D.= 0.79)    

4) ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีเจรจาต่อรองแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย เพื่อรักษาผลประโยชน์

ของทั้งสองฝา่ย  (=3.75, S.D.= 1.03) และ 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความยุติธรรม 

และรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย (=3.73, S.D.= 1.03) ตามล าดับ 

  สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านการประนปีระนอม โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (=4.73, S.D.= 0.53) เมื่อพิจารณาข้อค าถามโดยเรียง

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความยุติธรรม และ

รักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย (=4.80, S.D.= 0.55) 4) ผูบ้ริหารสถานศกึษาหาวิธี
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เจรจาต่อรองแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย เพื่อรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝา่ย (=4.77, 

S.D.= 0.60) 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาหาวิธีผ่อนปรนปัญหาที่เกิดขึน้โดยค านงึถึงความพึง

พอใจของทั้งสองฝ่ายที่ขัดแย้งกัน (=4.70, S.D.= 0.59) และ 6) ผูบ้ริหารสถานศกึษา

เสนอแนวทางแก้ไขปัญหาที่ทั้งสองฝ่ายยอมรับ เต็มใจ เพื่อจบปัญหาความขัดแย้ง             

(=4.70, S.D.= 0.55) ตามล าดับ 

 

ตาราง 14  ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความ 

 ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ดา้นการรว่มมือ 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพท่ีเป็นจริง (D) สภาพท่ีควรจะเป็น (I) 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

การร่วมมอื 

1. ผู้บริหารสถานศกึษามกีารประเมิน

สถานการณ์ความรุนแรงท่ีเกิดขึ้น 

เพื่อให้คู่กรณีเผชญิหนา้ท าข้อตกลงกัน 

 

 

3.75 

 

 

0.83 

 

 

มาก 

 

 

4.50 

 

 

0.50 

 

 

มาก 

2. ผู้บริหารสถานศกึษามกีารเปลี่ยน

สถานท่ีในการพดูคุยเจราจากันท่ีไม่ใช่

สถานท่ีท างาน 

 

 

4.00 

 

 

0.00 

 

 

มาก 

 

 

4.25 

 

 

0.43 

 

 

มาก 

3. ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

คู่กรณีเจรจาหาข้อตกลงร่วมกัน เพื่อ

แก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

 

 

4.25 

 

 

0.83 

 

 

มาก 

 

 

4.25 

 

 

0.83 

 

 

มาก 

4. ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ผู้

ท่ีได้รับผลกระทบจากความขัดแยง้ได้

เสนอแนวทางแก้ไขปัญหา เพื่อจะได้

ข้อตกลงร่วมกัน 

 

 

 

4.00 

 

 

 

0.71 

 

 

 

มาก 

 

 

 

4.25 

 

 

 

0.43 

 

 

 

มาก 

5. ผู้บริหารมกีารสรุปข้อตกลงจาก

ข้อเสนอของท้ังสองฝ่ายอยา่งยุตธิรรม 

เพื่อให้ท้ังสองฝ่ายพึงพอใจ 

 

 

4.25 

 

 

0.43 

 

 

มาก 

 

 

4.50 

 

 

0.50 

 

 

มาก 

ภาพรวม 4.05 0.52 มาก 4.35 0.38 มาก 
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  จากตาราง 14 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการ

ร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (=4.05, S.D.= 0.52) เมื่อพิจารณาข้อค าถามโดย

เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 3) ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

คู่กรณีเจรจาหาข้อตกลงรว่มกัน เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง (=4.25, S.D.= 0.83)  

5) ผูบ้ริหารมกีารสรุปข้อตกลงจากข้อเสนอของทั้งสองฝา่ยอย่างยุติธรรม เพื่อให้ทั้ง 

สองฝ่ายพึงพอใจ (=4.25, S.D.=0.43) 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการเปลี่ยนสถานที่ 

ในการพูดคุยเจราจากันที่ไม่ใช่สถานที่ท างาน (=4.00, S.D.=0.00) 4) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเปิดโอกาสให้ผู้ที่ได้รับผลกระทบจากความขัดแย้งได้เสนอแนวทางแก้ไขปัญหา 

เพื่อจะได้ขอ้ตกลงร่วมกัน (=4.00, S.D.=0.71) และ 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

ประเมินสถานการณ์ความรุนแรงที่เกิดขึน้ เพื่อใหคู้่กรณีเผชิญหน้าท าข้อตกลงกัน  

(=3.75, S.D.=0.83) ตามล าดับ 

  สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านการรว่มมือ โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมากที่สุด (=4.35, S.D.=0.38) เมื่อพิจารณาข้อค าถามโดยเรียงค่าเฉลี่ยจาก

มากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 1) ผู้บริหารสถานศกึษามีการประเมินสถานการณ์ 

ความรุนแรงที่เกิดขึน้ เพื่อใหคู้่กรณีเผชิญหน้าท าข้อตกลงกัน (=4.50, S.D.=0.50)  

5) ผูบ้ริหารมกีารสรุปข้อตกลงจากข้อเสนอของทั้งสองฝา่ยอย่างยุติธรรม เพื่อให้ทั้ง 

สองฝ่ายพึงพอใจ (=4.50, S.D.=0.50) 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการเปลี่ยนสถานที่ใน

การพูดคุยเจราจากันที่ไม่ใช่สถานที่ท างาน (=4.25, S.D.=0.43) 3) ผูบ้ริหารสถานศึกษา

เปิดโอกาสใหคู้่กรณีเจรจาหาข้อตกลงรว่มกัน เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง (=4.25,  

S.D.=0.83) และ 4) ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ผูท้ี่ได้รับผลกระทบจากความขัดแย้ง

ได้เสนอแนวทางแก้ไขปัญหา เพื่อจะได้ขอ้ตกลงร่วมกัน (=4.25, S.D.= 0.43) ตามล าดับ 
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ตาราง 15  ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการ 

 ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ดา้นการยอมให้ 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพท่ีเป็นจริง (D) สภาพท่ีควรจะเป็น (I) 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

การยอมให ้

1. ผู้บริหารสถานศกึษามกีารพดูโน้มน้าว

ให้เห็นความจ าเป็นของอกีฝา่ย 

 

3.32 

 

1.20 

 

ปานกลาง 

 

4.48 

 

0.69 

 

มาก 

2. ผู้บริหารสถานศกึษามกีารยืน่ขอ้เสนอ

เพื่อชดเชยให้ฝ่ายใดฝ่ายใดหนึ่งยอมรับ

ข้อเสนอของคูก่รณ ี

 

 

3.32 

 

 

1.04 

 

 

ปานกลาง 

 

 

4.48 

 

 

0.72 

 

 

มาก 

3. ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ท้ัง

สองฝ่ายได้เสนอแนวทางแก้ปัญหาของอีก

ฝ่ายหนึ่ง เพื่อให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมให ้

 

 

3.27 

 

 

1.01 

 

 

ปานกลาง 

 

 

4.55 

 

 

0.69 

 

 

มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศกึษาพูดใหก้ าลังใจ ชื่น

ชม ให้ผู้ท่ียอมเสียสละความตอ้งการของ

ตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง 

 

 

3.25 

 

 

1.19 

 

 

ปานกลาง 

 

 

4.57 

 

 

0.65 

 

 

มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศกึษามกีารพดูโน้มน้าว

ให้เห็นความจ าเป็นของอกีฝา่ย 

 

3.39 

 

0.89 

 

ปานกลาง 

 

4.57 

 

0.69 

 

มากที่สุด 

ภาพรวม 3.31 0.92 ปานกลาง 4.53 0.58 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 15 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการ

ยอมให ้โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (=3.31, S.D.=0.92) เมื่อพิจารณาข้อค าถาม

โดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 5) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการพูด

โน้มนา้วใหเ้ห็นความจ าเป็นของอกีฝ่าย(=3.39, S.D.=0.89) 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

การพูดโน้มน้าวใหเ้ห็นความจ าเป็นของอกีฝา่ย (=3.32, S.D.=1.20) 2) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีการยื่นขอ้เสนอเพื่อชดเชยให้ฝา่ยใดฝ่ายใดหนึ่งยอมรับข้อเสนอของคู่กรณี 

(=3.32, S.D.=1.04) 3) ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหท้ั้งสองฝ่ายได้เสนอแนวทาง

แก้ปัญหาของอีกฝา่ยหนึ่ง เพื่อให้อกีฝ่ายหนึ่งยอมให้ (=3.27, S.D.=1.01) ตามล าดับ  
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  สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านการยอมให ้โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมากที่สุด (=4.53, S.D.=0.58) เมื่อพิจารณาข้อค าถามโดยเรียงค่าเฉลี่ยจาก

มากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 4) ผู้บริหารสถานศกึษาพูดใหก้ าลังใจ ชื่นชม ให้ผู้ที่ยอม

เสียสละความต้องการของตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง (=4.57, S.D.=0.65) 5) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีการพูดโน้มน้าวใหเ้ห็นความจ าเป็นของอกีฝา่ย (=4.57, S.D.=0.69)  

3) ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหท้ั้งสองฝา่ยได้เสนอแนวทางแก้ปัญหาของอกีฝา่ยหนึ่ง 

เพื่อให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมให้ (=4.55, S.D.=0.69) 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการพูดโน้มนา้ว

ให้เห็นความจ าเป็นของอกีฝ่าย (=4.48, S.D.=0.69) และ 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

มีการยื่นขอ้เสนอเพื่อชดเชยให้ฝ่ายใดฝ่ายใดหนึ่งยอมรับข้อเสนอของคู่กรณี (=4.48, 

S.D.=0.72) ตามล าดับ 
 

ตาราง 16  ผลการศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการ 

 ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ ดา้นการเอาชนะ 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพที่เป็นจรงิ (D) สภาพที่ควรจะเป็น (I) 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

การเอาชนะ 

1. ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้ข้อกฎหมาย 

ระเบียบ เพื่อชี้ให้คูก่รณียอมรบั 

 

2.77 

 

1.46 

 

ปานกลาง 

 

4.09 

 

0.82 

 

มาก 

2. ผูบ้ริหารสถานศกึษาออกค าสั่ง 

นโยบาย เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

 

2.93 

 

1.30 

 

ปานกลาง 

 

4.02 

 

0.81 

 

มาก 

3. ผูบ้ริหารสถานศกึษาตัดสินให้ฝ่ายใด

ฝา่ยหนึ่งชนะ โดยยึดระเบียบ ข้อบังคับ 

และกฎหมาย 

 

 

2.86 

 

 

1.18 

 

 

ปานกลาง 

 

 

3.91 

 

 

0.82 

 

 

มาก 

4. ผูบ้ริหารสถานศกึษาชีแ้จงให้คู่กรณี

ทัง้สองฝา่ยทราบถึงผลกระทบของการ

ฝา่ฝืนระเบยีบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย 

 

 

2.82 

 

 

1.26 

 

 

ปานกลาง 

 

 

4.14 

 

 

0.76 

 

 

มาก 

ภาพรวม 2.85 1.20 ปานกลาง 4.04 0.71 มาก 
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  จากตาราง 16 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านการ

เอาชนะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (=2.85, S.D.=1.20) เมื่อพิจารณาข้อค าถาม

โดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ออกค าสั่ง นโยบาย เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง (=2.93, S.D.=1.30) 3)ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาตัดสินให้ฝ่ายใดฝา่ยหนึ่งชนะ โดยยึดระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย  

(=2.86, S.D.=1.18) 4) ผู้บริหารสถานศกึษาชีแ้จงให้คูก่รณีทั้งสองฝา่ยทราบถึง

ผลกระทบของการฝ่าฝืนระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย (=2.82, S.D.=1.26) 

ตามล าดับ 

  สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ด้านการยอมให ้โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมากที่สุด (=4.04, S.D.=0.71) เมื่อพิจารณาข้อค าถามโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมาก

ไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 4) ผูบ้ริหารสถานศกึษาชีแ้จงให้คู่กรณีทั้งสองฝ่ายทราบถึง

ผลกระทบของการฝ่าฝืนระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย (=4.14, S.D.=0.76)  

1) ผู้บริหารสถานศกึษาใช้ข้อกฎหมาย ระเบียบ เพื่อช้ีใหคู้่กรณียอมรับ (=4.09,       

S.D.=0.82) 2) ผู้บริหารสถานศกึษาออกค าสั่ง นโยบาย เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง      

(=4.02, S.D.=0.81) ตามล าดับ 

 

 ตอนที่ 3 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

  การประเมินความต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยมี รายละเอียด 

ดังตาราง 17-22 
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ตาราง 17  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

 โดยภาพรวม 

ท่ี 

การจัดการความ

ขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

สภาพท่ีเป็นจริง (D) สภาพท่ีควรจะเป็น (I) 
PNImodified  

ล า

ดับ 
 

S.D. แปลผล 
 

S.D. แปลผล 

1 การหลกีเล่ียง 3.64 0.74 มาก 4.63 0.55 มากที่สุด 0.270 4 

2 การประนีประนอม 3.67 0.86 มาก 4.73 0.53 มากที่สุด 0.287 3 

3 การร่วมมอื 4.05 0.52 มาก 4.35 0.38 มาก 0.074 5 

4 การยอมให ้ 3.31 0.92 ปานกลาง 4.53 0.58 มากที่สุด 0.368 2 

5 การเอาชนะ 2.85 1.20 ปานกลาง 4.04 0.71 มาก 0.419 1 

เฉลี่ยรวม 3.55 0.69 มาก 4.49 0.39 มาก 0.267  

 

  จากตาราง 17 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยภาพรวม 

(PNImodified = 0.267) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงจากมากไปน้อย พบว่า การเอาชนะ 

(PNImodified = 0.419) การยอมให้ (PNImodified = 0.368) การประนปีระนอม (PNImodified = 

0.287) การหลีกเลี่ยง (PNImodified = 0.270) และการร่วมมอื (PNImodified = 0.074) 

ตามล าดับ 
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ตาราง 18 ผลการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 บึงกาฬ การหลีกเลี่ยง 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ

เป็นจริง (D) 

ค่าเฉลี่ยสภาพท่ี

ควรจะเป็น (I) 
PNImodified ล าดับ 

1. การหลกีเล่ียง 

1.1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถาม

ปัญหาในการปฏบัิตงิาน 

 

3.80 

 

4.61 0.216 

 

7 

1.2 ผู้บริหารสถานศกึษาปล่อยให้เวลาให้

ผ่านไป เมื่อคูก่รณท้ัีงสองฝ่ายเกิดความ

ขัดแย้งกัน 

 

 

3.50 

 

 

4.52 0.292 

 

 

2 

1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาประวิงเวลาใน

การแก้ไขปัญหาจนกวา่ปัญหาจะ

คลี่คลายไปเอง 

 

 

3.64 

 

 

4.68 0.287 

 

 

3 

1.4 ผู้บริหารสถานศกึษาไม่กระท าการใด 

ๆ ท่ีจะให้ปัญหาความขัดแย้งคลีค่ลายลง 

 

3.50 

 

4.43 0.266 

 

4 

1.5 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถาม

ปัญหาในการปฏบัิตงิาน 

 

3.75 

 

4.70 0.255 

 

6 

1.6 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถาม

ปัญหาของคู่กรณีท้ังสองฝา่ยเพื่อไม่ให้

เผชญิหนา้กันโดยตรง 

 

 

3.59 

 

 

4.73 0.316 

 

 

1 

1.7 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารเจรจา

เพื่อให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งของคูก่รณอีอก

จากสถานการณข์องความขัดแยง้ไปก่อน 

 

 

3.73 

 

 

4.70 0.262 

 

 

5 

เฉลี่ยรวม 3.64 4.63 0.270 4 

 

  จากตาราง 18 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ             

การหลกีเลี่ยง รายข้อมีค่า PNImodified โดยเรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี ้ 

   1. การหลกีเลี่ยง ขอ้ค าถามที่มคี่า PNImodified เรียงล าดับจากมากไปน้อย 

ดังนี้ผู้บริหารสถานศกึษามีการสอบถามปัญหาของคู่กรณีทั้งสองฝา่ยเพื่อไม่ให้เผชิญหน้า

กันโดยตรง (PNImodified = 0.316) ผู้บริหารสถานศกึษาปล่อยใหเ้วลาให้ผ่านไป เมื่อคู่กรณี

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



91 

ทั้งสองฝ่ายเกิดความขัดแย้งกัน (PNImodified = 0.292) ผู้บริหารสถทนศกึษาประวิงเวลาใน

การแก้ไขปัญหาจนกว่าปัญหาจะคลี่คลายไปเอง (PNImodified = 0.287) ผู้บริหารสถานศกึษา

ไม่กระท าการใด ๆ ที่จะให้ปัญหาความขัดแย้งคลี่คลายลง (PNImodified = 0.266) ผู้บริหาร

สถานศกึษามีการเจรจาเพื่อให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งของคู่กรณีออกจากสถานการณข์องความ

ขัดแย้งไปก่อน (PNImodified = 0.262) ผู้บริหารสถานศกึษามีการสอบถามปัญหาในการ

ปฏิบัติงาน (PNImodified = 0.255) ผู้บริหารสถานศกึษามีการสอบถามปัญหาในการ

ปฏิบัติงาน (PNImodified = 0.216) ตามล าดับ 
 

ตาราง 19  ผลการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 บึงกาฬ การประนีประนอม 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ

ท่ีเป็นจริง (D) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ

ท่ีควรจะเป็น (I) 
PNImodified ล าดับ 

2. การประนีประนอม 

2.1 ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีผอ่นปรน

ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยค านงึถึงความพงึพอใจ

ของท้ังสองฝ่ายท่ีขัดแย้งกัน 

 

 

3.57 

 

 

4.70 0.318 

 

 

1 

2.2 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามยุตธิรรม 

และรักษาผลประโยชนข์องท้ังสองฝ่าย 

 

3.73 

 

4.80 0.287 

 

2 

2.3 ผู้บริหารสถานแก้ปัญหาความขัดแย้ง

ด้วยการอธิบายเหตุผล เพื่อให้ท้ังสองฝ่าย

ยอมรับและเกิดพงึพอใจกับท้ังสองฝ่าย 

 

 

3.57 

 

 

4.70 0.318 

 

 

1 

2.4 ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีเจรจาต่อรอง

แบบถ้อยทีถ้อยอาศัย เพื่อรักษา

ผลประโยชนข์องท้ังสองฝ่าย 

 

 

3.75 

 

 

4.77 0.273 

 

 

4 

2.5 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามเป็นกลาง

ไมเ่ข้ากับฝ่ายใด เพ่ือลดความรุนแรงของ

ปัญหา 

 

 

3.77 

 

 

4.68 0.241 

 

 

5 

2.6 ผู้บริหารสถานศกึษาเสนอแนวทางแก้ไข

ปัญหาที่ท้ังสองฝ่ายยอมรับ เต็มใจ เพื่อจบ

ปัญหาความขัดแยง้ 

 

 

3.66 

 

 

4.70 

 

 

0.286 

 

 

3 

เฉลี่ยรวม 3.67 4.73 0.287 3 
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  จากตาราง 19 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ การ

ประนีประนอม รายข้อมีค่า PNImodified โดยเรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี ้ 

   2. ดา้นการประนีประนอม ข้อค าถามที่มคี่า PNImodified เรียงล าดับจาก

มากไปน้อย ดังนี้ ผู้บริหารสถานแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยการอธิบายเหตุผล เพื่อให้ทั้ง

สองฝ่ายยอมรับและเกิดพึงพอใจกับทั้งสองฝ่าย (PNImodified = 0.318) ผู้บริหารสถานศกึษา

หาวิธีผ่อนปรนปัญหาที่เกิดขึน้โดยค านงึถึงความพึงพอใจของทั้งสองฝา่ยที่ขัดแย้งกัน 

(PNImodified = 0.318) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความยุติธรรม และรักษาผลประโยชน์ของทั้ง

สองฝ่าย (PNImodified = 0.287) ผู้บริหารสถานศกึษาเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาที่ทั้งสองฝ่าย

ยอมรับ เต็มใจ เพื่อจบปัญหาความขัดแย้ง (PNImodified = 0.286) ผู้บริหารสถานศึกษาหาวิธี

เจรจาต่อรองแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย เพื่อรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝา่ย (PNImodified = 

0.273) ผู้บริหารสถานศกึษามีความเป็นกลางไม่เข้ากับฝา่ยใด เพื่อลดความรุนแรงของ

ปัญหา (PNImodified = 0.241) ตามล าดับ 

 

ตาราง 20 ผลการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 บึงกาฬ การร่วมมอื 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ 

ท่ีเป็นจริง (D) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ 

ท่ีควรจะเป็น (I) 
PNImodified ล าดับ 

3. การร่วมมอื 

3.1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารประเมิน

สถานการณ์ความรุนแรงท่ีเกิดขึ้น เพื่อให้

คู่กรณีเผชญิหนา้ท าข้อตกลงกัน 

 

 

3.75 

 

 

4.50 0.200 

 

 

1 

3.2 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารเปลี่ยนสถานท่ี

ในการพูดคุยเจราจากันท่ีไม่ใชส่ถานที่ ท างาน 

 

4.00 

 

4.25 0.063 

 

2 

3.3 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้คูก่รณี

เจรจาหาข้อตกลงร่วมกัน เพื่อแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้ง 

 

 

4.25 

 

 

4.25 0.000 

 

 

4 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ 

ท่ีเป็นจริง (D) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ 

ท่ีควรจะเป็น (I) 
PNImodified ล าดับ 

3. การร่วมมอื (ตอ่) 

3.4 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหผู้้ท่ี

ได้รับผลกระทบจากความขัดแยง้ได้เสนอแนว

ทางแก้ไขปัญหา เพื่อจะไดข้้อตกลงร่วมกัน 

 

 

4.00 

 

 

4.25 

 

 

0.063 

 

 

2 

3.5 ผู้บริหารมกีารสรุปข้อตกลงจากข้อเสนอ

ของท้ังสองฝ่ายอยา่งยุตธิรรม เพ่ือให้ท้ังสอง

ฝ่ายพึงพอใจ 

 

 

4.25 

 

 

4.50 

 

 

0.059 

 

 

3 

เฉลี่ยรวม 4.05 4.35 0.074 5 

 

  จากตาราง 20 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ การร่วมมือ 

รายข้อมีค่า PNImodified โดยเรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี ้ 

   3. การรว่มมอื ข้อค าถามที่มีคา่ PNImodified เรียงล าดับจากมากไปน้อย 

ดังนี้ ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประเมนิสถานการณ์ความรุนแรงที่เกิดขึน้ เพื่อใหคู้่กรณี

เผชิญหน้าท าข้อตกลงกัน (PNImodified = 0.200) บริหารสถานศกึษามีการเปลี่ยนสถานที่ใน

การพูดคุยเจราจากันที่ไม่ใช่สถานที่ท างาน (PNImodified = 0.063) ผู้บริหารสถานศกึษา 

เปิดโอกาสให้ผูท้ี่ได้รับผลกระทบจากความขัดแย้งได้เสนอแนวทางแก้ไขปัญหา เพื่อจะได้

ข้อตกลงรว่มกัน (PNImodified = 0.063) ผูบ้ริหารมกีารสรุปข้อตกลงจากข้อเสนอของทั้งสอง

ฝา่ยอย่างยุติธรรม เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายพึงพอใจ (PNImodified = 0.059) ผู้บริหารสถานศกึษา

เปิดโอกาสใหคู้่กรณีเจรจาหาข้อตกลงรว่มกัน เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง (PNImodified = 

0.000) ตามล าดับ 
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ตาราง 21  ผลการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 บึงกาฬ การยอมให้ 

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร 

สถานศกึษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ 

ท่ีเป็นจริง (D) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ 

ท่ีควรจะเป็น (I) 
PNImodified ล าดับ 

4. การยอมให ้

4.1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารพดูโน้มน้าวให้

เห็นความจ าเป็นของอกีฝ่าย 

 

3.32 

 

4.48 0.349 

 

3 

4.2 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารยืน่ขอ้เสนอ

เพื่อชดเชยให้ฝ่ายใดฝ่ายใดหนึ่งยอมรับ

ข้อเสนอของคูก่รณ ี

 

 

3.32 

 

 

4.48 0.349 

 

 

3 

4.3 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ท้ัง

สองฝ่ายได้เสนอแนวทางแก้ปัญหาของอีก

ฝ่ายหนึ่ง เพื่อให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมให ้

 

 

3.27 

 

 

4.55 0.389 

 

 

2 

4.4 ผู้บริหารสถานศกึษาพูดใหก้ าลังใจ ชื่น

ชม ให้ผู้ท่ียอมเสียสละความตอ้งการของ

ตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง 

 

 

3.25 

 

 

4.57 0.406 

 

 

1 

4.5 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารพูดโน้มนา้ว

ให้เห็นความจ าเป็นของอกีฝา่ย 

 

3.39 

 

4.57 0.349 

 

3 

เฉลี่ยรวม 3.31 4.53 0.368 2 

 

  จากตาราง 21 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ การยอมให้ 

รายข้อมีค่า PNImodified โดยเรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี ้ 

   4. การยอมให้ ข้อค าถามที่มีคา่ PNImodified เรียงล าดับจากมากไปน้อย 

ดังนี้ ผูบ้ริหารสถานศกึษาพูดใหก้ าลังใจ ชื่นชม ให้ผูท้ี่ยอมเสียสละความตอ้งการของตนเอง

เพื่อลดความขัดแย้ง (PNImodified = 0.406) ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหท้ั้ง 

สองฝ่ายได้เสนอแนวทางแก้ปัญหาของอกีฝา่ยหนึ่ง เพื่อให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมให้ (PNImodified = 

0.389) ผู้บริหารสถานศกึษามีการพูดโน้มนา้วใหเ้ห็นความจ าเป็นของอกีฝา่ย (PNImodified = 

0.349) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการยื่นข้อเสนอเพื่อชดเชยใหฝ้า่ยใดฝ่ายใดหนึ่งยอมรับ
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ข้อเสนอของคู่กรณี (PNImodified = 0.349) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการพูดโน้มน้าวให้เห็น

ความจ าเป็นของอกีฝา่ย (PNImodified = 0.349) ตามล าดับ 

 

ตาราง 22  ผลการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

 ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 บึงกาฬ การเอาชนะ 

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร 

สถานศกึษา 

ค่าเฉลี่ยสภาพ 

ท่ีเป็นจริง (D) 

ค่าเฉลี่ยสภาพ 

ท่ีควรจะเป็น (I) 
PNImodified ล าดับ 

5. การเอาชนะ 

5.1 ผู้บริหารสถานศกึษาใชข้้อกฎหมาย 

ระเบียบ เพื่อชี้ให้คู่กรณียอมรับ 

 

2.77 

 

4.09 0.475 

 

1 

5.2 ผู้บริหารสถานศกึษาออกค าสั่ง 

นโยบาย เพ่ือแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

 

2.93 

 

4.02 0.372 

 

4 

5.3 ผู้บริหารสถานศกึษาตัดสินให้ฝ่ายใด

ฝ่ายหนึ่งชนะ โดยยึดระเบียบ ข้อบังคับ 

และกฎหมาย 

 

 

2.86 

 

 

3.91 0.465 

 

 

3 

5.4 ผู้บริหารสถานศกึษาช้ีแจงให้คูก่รณท้ัีง

สองฝ่ายทราบถึงผลกระทบของการฝ่าฝืน

ระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย 

 

 

2.82 

 

 

4.14 0.468 

 

 

2 

เฉลี่ยรวม 2.85 4.04 0.419 1 

 

  จากตาราง 22 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ การเอาชนะ 

รายข้อมีค่า PNImodified โดยเรียงจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 

   5. การเอาชนะ ข้อค าถามที่มีคา่ PNImodified เรียงล าดับจากมากไปน้อย 

ดังนี้ คือผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้ขอ้กฎหมาย ระเบียบ เพื่อชีใ้ห้คู่กรณียอมรับ (PNImodified = 

0.475) ผูบ้ริหารสถานศกึษาชีแ้จงให้คู่กรณีทั้งสองฝา่ยทราบถึงผลกระทบของการฝา่ฝนื

ระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย (PNImodified = 0.468) ผู้บริหารสถานศกึษาตัดสินให้ฝา่ยใด

ฝา่ยหนึ่งชนะ โดยยึดระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย (PNImodified = 0.465) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาออกค าสั่ง นโยบาย เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง (PNImodified = 0.372) 

ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 4 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

  การวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ผูว้ิจัยหาแนวทาง 

ในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ดังนี้ 

   4.1 ผลการคัดเลือกองค์ประกอบจากการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็น 

เพื่อน าไปหาแนวทางในการพัฒนาการจัดการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬที่มคีวามตอ้งการจ าเป็นสูงสุด  

3 อันดับแรก 
 

ตาราง 23  ผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

 โดยภาพรวม 

องคป์ระกอบ PNI ล าดับ ด้านทีน่ าไปพัฒนา 

การหลีกเลี่ยง 0.270 4  

การประนีประนอม 0.287 3  
การร่วมมือ 0.074 5  

การยอมให ้ 0.368 2  
การเอาชนะ 0.419 1  
ภาพรวม 0.267   
 

  จากตาราง 23 พบว่า ผลการจัดล าดับประเมินความต้องการจ าเป็นของการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ โดยภาพรวม (PNImodified = 0.267) ซึ่งมีองค์ประกอบที่มคี่าดัชนี 

การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) สูงกว่าภาพรวม  

3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเอาชนะ PNImodified = 0.419 2) การยอมให ้(PNImodified = 

0.368) 3) การประนีประนอม (PNImodified 0.287) ตามล าดับ 

  จากนั้นผูว้ิจัยเลือกข้อค าถามจากองค์ประกอบทั้ง 3 ที่มีคา่ดัชนีการ

จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) สูงกว่าภาพรวมในแตล่ะด้าน 

มาเป็นกรอบในการออกแบบแนวทางพัฒนา ดังมีรายละเอียดแสดงในตารางตอ่ไปนี ้ 
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ตาราง 24  วิเคราะหข์้อค าถามขององค์ประกอบการประนีประนอม ด้านการยอมให ้ 

 และด้านการเอาชนะ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาการจัดการ 

 ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาบึงกาฬ 

ข้อค าถาม PNImodified ผลรวม PNImodified รายด้าน ล าดับ 

การประนีประนอม 

8. ผู้บริหารสถานศึกษาหาวธิผี่อนปรน

ปัญหาที่เกดิขึน้โดยค านึงถงึความพึง

พอใจของทัง้สองฝ่ายที่ขัดแย้งกัน 

 

 

0.318 

0.287 3 

9.ผู้บริหารสถานศึกษามีความยุตธิรรม 

และรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝา่ย 

 

0.287 

10.ผู้บริหารสถานแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งด้วยการอธิบายเหตุผล เพื่อให้

ทั้งสองฝ่ายยอมรับและเกิดพงึพอใจกับ

ทั้งสองฝ่าย 

 

 

0.318 

การยอมให ้

21.ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทัง้

สองฝา่ยได้เสนอแนวทางแก้ปญัหาของ

อีกฝา่ยหนึ่ง เพื่อให้อีกฝา่ยหนึง่ยอมให ้

 

0.389 

0.368 2 
22.ผู้บริหารสถานศึกษาพูดให้ก าลังใจ 

ชื่นชม ให้ผูท้ีย่อมเสียสละความต้องการ

ของตนเองเพื่อลดความขัดแยง้ 

 

 

0.406 

การเอาชนะ 

24. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ขอ้กฎหมาย 

ระเบียบ เพื่อชีใ้ห้คู่กรณยีอมรบั 

 

0.475 

0.419 1 27. ผู้บริหารสถานศึกษาชี้แจงให้คู่กรณี

ทั้งสองฝ่ายทราบถึงผลกระทบของการ

ฝ่าฝืนระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย 

 

 

0.468 
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  จากตาราง 24 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ด้านที่มคี่า

ดัชนกีารจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) สูงกว่าภาพรวม 3 ด้าน 

ได้แก่  

   การประนปีระนอม ค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ

จ าเป็น (PNImodified = 0.287) มขี้อค าถามที่มีค่าดัชนกีารจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็น (PNImodified) สูงกว่าค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการ

จ าเป็น (PNImodified) รายด้าน 3 ข้อค าถาม ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีผ่อนปรนปัญหา

ที่เกิดขึน้โดยค านงึถึงความพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายที่ขัดแย้งกัน คา่ดัชนกีารจัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.318) ผู้บริหารสถานแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งดว้ยการอธิบายเหตุผล เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายยอมรับและเกิดพึงพอใจกับทั้งสองฝ่าย 

ค่าดัชนกีารจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.318) ผู้บริหาร

สถานศกึษามีความยุติธรรม และรักษาผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย ค่าดัชนกีารจัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.287) ตามล าดับ 

   การยอมให้ ค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น 

(PNImodified = 0.368) มขี้อค าถามที่มคี่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการ

จ าเป็น (PNImodified) สูงกว่าค่าดัชนกีารจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

(PNImodified) รายด้าน 2 ข้อค าถาม ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาพูดใหก้ าลังใจ ช่ืนชม ให้ผู้ที่

ยอมเสียสละความตอ้งการของตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง ค่าดัชนีการจัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.406) ผู้บริหารสถานศกึษาเปิด

โอกาสใหท้ั้งสองฝา่ยได้เสนอแนวทางแก้ปัญหาของอกีฝา่ยหนึ่ง เพื่อให้อีกฝา่ยหนึ่งยอมให ้

ค่าดัชนกีารจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.389) ตามล าดับ 

การเอาชนะ ค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 

0.419) มขี้อค าถามที่มีคา่ดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

(PNImodified) สูงกว่าค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 

รายด้าน 2 ข้อค าถาม ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้ขอ้กฎหมาย ระเบียบ เพื่อช้ีให้คู่กรณี

ยอมรับค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified = 0.475) 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาชีแ้จงใหคู้่กรณีทั้งสองฝา่ยทราบถึงผลกระทบของการฝา่ฝนืระเบียบ 
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ข้อบังคับ และกฎหมาย ค่าดัชนกีารจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

(PNImodified = 0.468) ตามล าดับ 

    เพราะฉะนั้นด้านที่ต้องน าไปหาแนวทางพัฒนา 3 ล าดับแรก คอื  

การประนีประนอม การยอมให้ และการเอาชนะ 

   4.2 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

พัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารบริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

 

ตาราง 25  ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการจัดการ 

 ความขัดแย้งของผูบ้ริหารบริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศกึษาประถมศกึษา  บึงกาฬ โดยภาพรวม 

ข้อค าถาม 

ท่ีน ามาเป็น 

แนวทางพัฒนา 

แนวทางในการพัฒนา 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

แนวทางพัฒนาการประนีประนอม 

8. ผู้บรหิาร

สถานศึกษาหาวิธี

ผ่อนปรนปัญหาที่

เกิดขึน้โดย

ค านึงถึงความพึง

พอใจของท้ังสอง

ฝ่ายท่ีขัดแย้งกัน 

1. ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬฝึกอบรมแก่

ผู้บรหิารในดา้นการจัดการความ

ขัดแย้ง เพื่อให้สามารถจัดการ

ปัญหาได้อย่างมปีระสทิธิภาพ   

 

 

 

 

4.40 

 

 

 

 

0.55 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

3.80 

 

 

 

 

1.10 

 

 

 

 

มาก 

2. โรงเรยีนสรา้งช่องทางการ

สื่อสารท่ีสะดวกหลากหลาย เช่น 

กลอ่งแสดงความคิดเห็นหรอืกลุม่

พูดคุยออนไลน์กับผู้บรหิารแบบ

ไม่เปิดเผยตัวตนเพื่อสื่อสารส่ิงท่ี

ขับข้องใจ   

 

 

 

 

 

4.40 

 

 

 

 

 

0.89 

 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

 

4.40 

 

 

 

 

 

0.89 

 

 

 

 

 

มาก 

3. ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬให้ผู้บริหาร

สถานศึกษารายงานผลการ

จัดการความขัดแย้งใน

สถานศึกษาทุกปีการศึกษา  

 

 

 

 

4.20 

 

 

 

 

0.45 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

3.20 

 

 

 

 

1.64 

 

 

 

 

ปานกลาง 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 

ที่น ามาเป็น 

แนวทางพัฒนา 

แนวทางในการพัฒนา 

การจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

แนวทางพัฒนาการประนีประนอม (ต่อ) 

9. ผู้บริหาร

สถานศึกษามี

ความยุติธรรม 

และรักษา

ผลประโยชน์ของ

ทั้งสองฝ่าย 

1. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬท าแบบ

ส ารวจความพึงพอใจของครูที่มีต่อ

ผู้บริหารสถานศึกษาในด้านความ

ยุติธรรมและรักษาผลประโยชน์

ของครูเมื่อเกดิ 

ความขัดแย้ง 

 

 

 

 

 

 

4.20 

 

 

 

 

 

 

0.45 

 

 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

 

 

3.80 

 

 

 

 

 

 

1.10 

 

 

 

 

 

 

มาก 

2. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาประเมินตนเองด้าน

ความยุติธรรม และรักษา

ผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

 

 

 

3.80 

 

 

 

 

0.84 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

3.80 

 

 

 

 

1.10 

 

 

 

 

มาก 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดท า

ระเบียนครูในระบบอิเล็กทรอนิกส์

ที่มีระบบป้องกันความปลอดภัย 

เพื่อเป็นข้อมูลพืน้ฐานในการ

ตัดสินใจเมื่อเกดิความขัดแย้งของ

ครูในโรงเรียน 

 

 

 

 

 

4.00 

 

 

 

 

 

0.71 

 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

 

3.40 

 

 

 

 

 

1.14 

 

 

 

 

 

ปานกลาง 

10. ผู้บริหารสถาน

แก้ปัญหาความ

ขัดแย้งด้วยการ

อธบิายเหตุผล 

เพื่อใหท้ั้งสองฝ่าย

ยอมรับและเกิดพึง

พอใจกับทั้งสอง

ฝ่าย 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนา

ตนเองโดยการเข้าฝึกอบรม

เกี่ยวกับจิตวทิยาทางการพูดเชงิ

เหตุผลเป็นประจ าทุกป ี

 

 

 

4.00 

 

 

 

1.00 

 

 

 

มาก 

 

 

 

3.80 

 

 

 

1.10 

 

 

 

มาก 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาการ

แก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยการ

อภิปรายเหตุผลจากกรณีตัวอย่าง

ที่เคยเกดิขึน้ 

 

 

 

3.40 

 

 

 

1.14 

 

 

ปาน

กลาง 

 

 

 

3.40 

 

 

 

1.14 

 

 

 

ปานกลาง 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดท าเล่ม

เอกสารที่เกี่ยวกับข้อบังคับ และ

กฎหมายในการจัดการข้อขัดแย้ง

ไว้ที่หอ้งท างาน เพื่อใหมี้ความ

สะดวกในการใช้งานทันที 

 

 

 

 

4.00 

 

 

 

 

1.22 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

3.20 

 

 

 

 

1.30 

 

 

 

ปานกลาง 

รวม 4.04 0.55 มาก 3.64 0.97 มาก 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ข้อค าถามที่น ามา

เป็นแนวทาง

พัฒนา 

แนวทางในการพัฒนา 

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

แนวทางการพัฒนาการยอมให้ 

21. ผู้บริหาร

สถานศึกษาเปิด

โอกาสให้ทั้งสอง

ฝ่ายได้เสนอ

แนวทางแก้ปัญหา

ของอีกฝ่ายหนึ่ง 

เพื่อใหอ้ีกฝ่าย

หนึ่งยอมให้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างชอ่งทาง

สื่อสารทั้งชอ่งทางออนไลน์ และ

ช่องทางการสื่อสารอื่น ๆ อย่างน้อย 

2 ช่องทาง เพื่อใหคู้ก่รณีสามารถ

เสนอแนวทางแก้ปัญหาของอีกฝ่าย

หนึ่งเม่ือเกดิข้อพิพาท 

 

 

 

 

 

3.80 

 

 

 

 

 

0.84 

 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

 

4.00 

 

 

 

 

 

1.22 

 

 

 

 

 

มาก 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดท าระเบยีบ

เพื่อแต่งตั้งคณะกรรมการกลางใน

การจัดการข้อขัดแย้งที่เกดิขึน้ใน

โรงเรียน 

 

 

 

4.00 

 

 

 

0.71 

 

 

 

มาก 

 

 

 

3.80 

 

 

 

0.84 

 

 

 

มาก 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดหอ้งที่

มีบรรยากาศเหมาะสมเพื่อพูดคุยตก

ลงร่วมกัน เพื่อใหอ้ีกฝ่ายได้เสนอ

แนวทางอีกฝ่ายหนึ่ง 

 

 

 

4.40 

 

 

 

0.89 

 

 

 

มาก 

 

 

 

3.80 

 

 

 

1.10 

 

 

 

มาก 

22. ผู้บริหาร

สถานศึกษาพูดให้

ก าลังใจ ช่ืนชม  

ให้ผูท้ี่ยอม

เสียสละความ

ต้องการของ

ตนเองเพือ่ลด

ความขัดแย้ง 

 

1. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬมีการใหร้างวัล

ผู้บริหารในดวงใจด้านการให้ก าลังใจ 

ช่ืนชม และเสียสละ 

 

 

 

3.80 

 

 

 

1.10 

 

 

 

มาก 

 

 

 

4.00 

 

 

 

1.73 

 

 

 

มาก 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาส ารวจตนเอง

โดยการให้ครูประเมนิความพึงพอใจ

ที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาด้านการ

ให้ก าลลังใจ ช่ืนชมผู้อื่น เพื่อให้

ผู้บริหารสถานศึกษารู้จุดอ่อน จดุแข็ง

ตนเอง 

 

 

 

 

 

4.20 

 

 

 

 

 

0.84 

 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

 

4.00 

 

 

 

 

 

0.71 

 

 

 

 

 

มาก 

3. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬจัดฝึกอบรม

ให้แก่ผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื่อสร้าง

ทักษะการพูดเชงิบวกในการบริหาร 

 

 

 

4.20 

 

 

 

0.84 

 

 

 

มาก 

 

 

 

4.00 

 

 

 

0.71 

 

 

 

มาก 

รวม 4.07 0.80 มาก 3.93 0.98 มาก 
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ตาราง 25 (ต่อ)

 

 

ข้อค าถามที่น ามา

เป็นแนวทาง

พัฒนา 

แนวทางในการพัฒนา 

การจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บรหิารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

 
S.D. แปลผล 

 
S.D. แปลผล 

แนวทางพัฒนาการเอาชนะ 

24. ผู้บรหิาร

สถานศึกษาใช้ข้อ

กฎหมาย ระเบียบ 

เพื่อชีใ้ห้คูก่รณี

ยอมรับ 

1. ผู้บรหิารสถานศึกษา ศึกษา

กฎหมาย ระเบียบ หรอืค าสั่งท่ี

เกี่ยวข้องกับเรื่องท่ีใชใ้นการ

บรหิาร 

 

 

 

3.80 

 

 

 

0.84 

 

 

 

มาก 

 

 

 

4.00 

 

 

 

0.71 

 

 

 

มาก 

2. ผู้บรหิารสถานศึกษาประกาศ

ข้อกฎหมายในช่องทางออนไลน์ 

เช่น หนา้เว็ปไซโรงเรยีน เพื่อให้

บุคลากรทุกคนทราบ 

 

 

 

3.80 

 

 

 

0.84 

 

 

 

มาก 

 

 

 

3.80 

 

 

 

0.84 

 

 

 

มาก 

3. ผู้บรหิารสถานศึกษามีการ

ติดตาม update ข้อกฎหมายท่ีมี

การเปลี่ยนแปลง ประกาศ

เพิ่มเตมิในทุกปีการศึกษา 

 

 

 

4.00 

 

 

 

0.71 

 

 

 

มาก 

 

 

 

3.60 

 

 

 

0.89 

 

 

 

มาก 

27. ผู้บรหิาร

สถานศึกษาชีแ้จง

ให้คูก่รณีท้ังสอง

ฝ่ายทราบถงึ

ผลกระทบของ

การฝ่าฝืน

ระเบียบ ข้อบังคับ 

และกฎหมาย 

1. ผู้บรหิารสถานศึกษาจัด

กิจกรรมหรือการฝึกอบรมให้

บุคลากรได้มีความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับระเบียบ ข้อบังคับ และ

กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อป้องกัน

ไม่ให้เกิดการละเมดิในอนาคต 

 

 

 

 

 

4.20 

 

 

 

 

 

0.84 

 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

 

 

4.00 

 

 

 

 

 

0.71 

 

 

 

 

 

มาก 

2. ผู้บรหิารสถานศึกประชุมชีแ้จง

แนวทางในการแก้ไขให้สอดคล้อง

กับระเบียบและข้อบังคับ เพื่อ

ไม่ให้เกิดปัญหาในอนาคต 

 

 

 

4.20 

 

 

 

0.84 

 

 

 

มาก 

 

 

 

4.00 

 

 

 

1.22 

 

 

 

มาก 

3. ผู้บรหิารสถานศึกษาปฐมนิเทศ

ครูท่ีบรรจุใหมใ่ห้ทราบถึง

ผลกระทบของการฝ่าฝืนระเบียบ 

ข้อบังคับ และกฎหมาย 

 

 

 

3.80 

 

 

 

1.30 

 

 

 

มาก 

 

 

 

3.80 

 

 

 

1.30 

 

 

 

มาก 

รวม 4.07 0.80 มาก 3.93 0.98 มาก 

ภาพรวม 4.03 0.69 `มาก 3.81 0.90 มาก 
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  จากตาราง 25 พบว่าผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน มีข้อคิดเห็นเกี่ยวกับความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยภาพรวม

ของความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( =4.03, S.D.=0.69) และความเป็นไปได้อยู่ในระดับ

มาก ( =3.81, S.D.=0.90)  

   การประนปีระนอม มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้มคี่าเฉลี่ยและ

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ านวน 7 แนวทางการพัฒนา ได้แก่ 1) ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬฝึกอบรมแก่ผู้บริหารในด้านการจัดการความขัดแย้ง เพื่อให้

สามารถจัดการปัญหาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.40, 

S.D.=0.55) มคีวามเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ( =3.80, S.D.=1.10) และโรงเรียนสร้างช่อง

ทางการสื่อสารที่สะดวกหลากหลาย เช่น กล่องแสดงความคิดเห็นหรอืกลุ่มพูดคุยออนไลน์

กับผูบ้ริหารแบบไม่เปิดเผยตัวตนเพื่อสื่อสารสิ่งที่ขับข้องใจ มีความเหมาะสม อยู่ในระดับ

มาก ( =4.40, S.D.=0.89) มีความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ( =4.40, S.D. =0.89)  

2) ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬให้ผูบ้ริหารสถานศกึษารายงานผล

การจัดการความขัดแย้งในสถานศกึษาทุกปีการศึกษา มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก 

( =4.20, S.D.=0.45) มคีวามเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง ( =3.20, S.D.=1.64) และ

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬท าแบบส ารวจความพึงพอใจของครูที่มี

ต่อผู้บริหารสถานศกึษาในด้านความยุติธรรมและรักษาผลประโยชน์ของครูเมื่อเกิดความ

ขัดแย้ง มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.20, S.D.=0.45) มคีวามเป็นไปได้ อยู่ใน

ระดับมาก ( =3.80, S.D.=1.10) 3) ผู้บริหารสถานศกึษาจัดท าระเบียนครูในระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ที่มรีะบบป้องกันความปลอดภัย เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานในการตัดสินใจเมื่อ

เกิดความขัดแย้งของครูในโรงเรยีน มคีวามเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.00, 

S.D.=0.71) มคีวามเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง ( =3.40, S.D.=1.14) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาพัฒนาตนเองโดยการเข้าฝกึอบรมเกี่ยวกับจติวิทยาทางการพูดเชิงเหตุผลเป็น

ประจ าทุกปี มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.00, S.D.=1.00) มคีวามเป็นไปได้  

อยู่ในระดับ มาก ( =3.80, S.D.=1.10) และผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าเล่มเอกสารที่

เกี่ยวกับข้อบังคับ และกฎหมายในการจัดการข้อขัดแย้งไว้ที่หอ้งท างาน เพื่อใหม้ีความ

สะดวกในการใช้งานทันที มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.00, S.D.=1.22) มีความ

เป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง ( =3.20, S.D.=1.30) 
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   การยอมให้ มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้มคี่าเฉลี่ยและค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากัน จ านวน 4 แนวทางการพัฒนา  ได้แก่ 1) ผู้บริหารสถานศกึษา

ก าหนดห้องที่มบีรรยากาศเหมาะสมเพื่อพูดคุยตกลงร่วมกัน เพื่อให้อกีฝ่ายได้เสนอ

แนวทางอกีฝา่ยหนึ่ง มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.40, S.D.=0.89) มคีวาม

เป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ( =3.80, S.D.=1.10) 2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาส ารวจตนเองโดย

การให้ครูประเมินความพึงพอใจที่มตี่อผู้บริหารสถานศกึษาด้านการให้ก าลังใจ ชื่นชมผูอ้ื่น 

เพื่อให้ผู้บริหารสถานศกึษารู้จุดอ่อน จุดแข็งตนเอง มคีวามเหมาะสม อยู่ในระดับมาก  

( =4.20, S.D.=0.84) มคีวามเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ( =4.00, S.D.=0.71) และ

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬจัดฝึกอบรมให้แก่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

เพื่อสร้างทักษะการพูดเชิงบวกในการบริหาร มคีวามเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.20, 

S.D.=0.84) มคีวามเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ( =4.00, S.D.=0.71) 3) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาจัดท าระเบียบเพื่อแต่งตั้งคณะกรรมการกลางในการจัดการข้อขัดแย้งที่เกิดขึน้

ในโรงเรยีน มคีวามเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.00, S.D.=0.71) มคีวามเป็นไปได้ อยู่

ในระดับมาก ( =3.80, S.D.=0.84)  

   การเอาชนะ มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้มคี่าเฉลี่ยและค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากัน จ านวน 6 แนวทางการพัฒนา ได้แก่ 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัด

กิจกรรมหรอืการฝึกอบรมให้บุคลากรได้มคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบ ขอ้บังคับ 

และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง เพื่อป้องกันไม่ใหเ้กิดการละเมิดในอนาคต มีความเหมาะสม อยู่ใน

ระดับมาก ( =4.20, S.D.=0.84) มคีวามเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ( =4.00, S.D.=0.71) 

และผูบ้ริหารสถานศกึประชุมช้ีแจงแนวทางในการแก้ไขใหส้อดคล้องกับระเบียบและ

ข้อบังคับ เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาในอนาคต มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.20, 

S.D.=0.84) มคีวามเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ( =4.00, S.D.=1.22) 2) ผู้บริหาร

สถานศกึษามีการตดิตาม update ข้อกฎหมายที่มกีารเปลี่ยนแปลง ประกาศเพิ่มเติมในทุก

ปีการศึกษา มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =4.00, S.D.=0.71) มคีวามเป็นไปได้  

อยู่ในระดบั มาก ( =3.60, S.D.=0.89) 3) ผูบ้ริหารสถานศกึษา ศึกษากฎหมาย ระเบียบ 

หรอืค าสั่งที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ใช้ในการบริหาร มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =

3.80, S.D.=0.84) มคีวามเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ( =4.00, S.D.=0.71) ผู้บริหาร

สถานศกึษาประกาศขอ้กฎหมายในช่องทางออนไลน์ เช่น หน้าเว็ปไซโรงเรียน เพื่อให้

บุคลากรทุกคนทราบ มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =3.80, S.D.=0.84) มคีวาม
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เป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ( =3.80, S.D.=0.84) และผูบ้ริหารสถานศกึษาปฐมนิเทศครูที่

บรรจุใหมใ่ห้ทราบถึงผลกระทบของการฝา่ฝนืระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย มีความ

เหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( =3.80, S.D.=1.30) มีความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก  

( =3.80, S.D.=1.30)  

  4.3 ผลการพัฒนาแนวทางการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ สรุปได้ จ านวน 3 องค์ประกอบ 

17 แนวทาง ดังนี้  

   1. องค์ประกอบการประนปีระนอม มแีนวทางการพัฒนาการจัดการ

ความขัดแย้งของผูบ้ริการสถานศกึษา 7 แนวทาง ดังนี้ 

    1.1 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬฝึกอบรมแก่

ผูบ้ริหารในด้านการจัดการความขัดแย้ง เพื่อให้สามารถจัดการปัญหาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

    1.2. โรงเรียนสร้างช่องทางการสื่อสารที่สะดวกหลากหลาย เช่น 

กล่องแสดงความคิดเห็นหรือกลุ่มพูดคุยออนไลน์กับผูบ้ริหารแบบไม่เปิดเผยตัวตนเพื่อ

สื่อสารสิ่งที่ขับข้องใจ  

    1.3 ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬใหผู้บ้ริหาร

สถานศกึษารายงานผลการจัดการความขัดแย้งในสถานศกึษาทุกปีการศึกษา  

    1.4 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬท าแบบส ารวจ

ความพึงพอใจของครูที่มตี่อผูบ้ริหารสถานศกึษาในด้านความยุติธรรมและรักษา

ผลประโยชน์ของครูเมื่อเกิดความขัดแย้ง         

    1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าระเบียนครูในระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มี

ระบบป้องกันความปลอดภัย เพื่อเป็นข้อมูลพืน้ฐานในการตัดสินใจเมื่อเกิดความขัดแย้ง

ของครูในโรงเรยีน  

    1.6 ผูบ้ริหารสถานศกึษาพัฒนาตนเองโดยการเข้าฝกึอบรมเกี่ยวกับ

จติวิทยาทางการพูดเชิงเหตุผลเป็นประจ าทุกปี  

    1.7 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าเล่มเอกสารที่เกี่ยวกับข้อบังคับ และ

กฎหมายในการจัดการข้อขัดแย้งไว้ที่หอ้งท างาน เพื่อให้มีความสะดวกในการใช้งานทันที  

   2. องค์ประกอบการยอมให้ มแีนวทางการพัฒนาการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริการสถานศึกษา 4 แนวทาง ดังนี้ 
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    2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาก าหนดหอ้งที่มบีรรยากาศเหมาะสมเพื่อ

พูดคุยตกลงร่วมกัน เพื่อให้อีกฝา่ยได้เสนอแนวทางอกีฝา่ยหนึ่ง  

    2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส ารวจตนเองโดยการให้ครูประเมินความพึง

พอใจที่มตี่อผู้บริหารสถานศกึษาด้านการให้ก าลังใจ ชื่นชมผูอ้ื่น เพื่อให้ผูบ้ริหาร

สถานศกึษารู้จุดอ่อน จุดแข็งตนเอง  

    2.3 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬจัดฝึกอบรม

ให้แก่ผู้บริหารสถานศกึษาเพื่อสรา้งทักษะการพูดเชิงบวกในการบริหาร  

    2.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าระเบียบเพื่อแตง่ตั้งคณะกรรมการ

กลางในการจัดการขอ้ขัดแย้งที่เกิดขึ้นในโรงเรียน  

   3. องค์ประกอบการเอาชนะ มแีนวทางการพัฒนาการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริการสถานศึกษา 6 แนวทาง ดังนี้ 

    3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดกิจกรรมหรอืการฝึกอบรมให้บุคลากรได้

มีความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง เพื่อป้องกันไม่ให้

เกิดการละเมิดในอนาคต  

    3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึประชุมช้ีแจงแนวทางในการแก้ไขใหส้อดคล้อง

กับระเบียบและข้อบังคับ เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาในอนาคต  

    3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการตดิตาม update ข้อกฎหมายที่มกีาร

เปลี่ยนแปลง ประกาศเพิ่มเติมในทุกปีการศึกษา  

    3.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษา ศึกษากฎหมาย ระเบียบ หรอืค าสั่งที่

เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ใช้ในการบริหาร  

    3.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาประกาศขอ้กฎหมายในช่องทางออนไลน์ 

เชน่ หน้าเว็ปไซโรงเรียน เพื่อให้บุคลากรทุกคนทราบ  

    3.6 ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฐมนิเทศครูที่บรรจุใหมใ่ห้ทราบถึง

ผลกระทบของการฝ่าฝืนระเบียบ ขอ้บังคับ และกฎหมาย  
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ มีความมุ่งหมาย  

การวิจัยได้แก่ 1) เพื่อศกึษาองค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

2) เพื่อศึกษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 3) เพื่อ

ประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 4) เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ การด าเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

โดยการสังเคราะหบ์ทความวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 10 แหล่ง และประเมิน

ความเหมาะสมขององค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดย

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

 ระยะที่ 2 ศกึษาความต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยศกึษาจากสภาพ

ที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น 

 ระยะที่ 3 ศึกษาแนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ และตรวจสอบความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

 

สรุปผล 

 ผลการวิจัยการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

สรุปผล ดังนี้ 
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  1. องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา มี 5 

องค์ประกอบ โดยมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา

เป็นรายองค์ประกอบพบว่าองค์ประกอบที่มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 4 อันดับ 

ได้แก่ 1) การหลีกเลี่ยง 2) การประนีประนอม 3) การร่วมมอื และ 4) การยอมให้  

องค์ประกอบที่มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  ได้แก่ 1) การเอาชนะ 

  2. ผลศึกษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

โดยผลการวิจัยมีรายละเอียด ดังนี้ 

   2.1 สภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบ โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก

พบว่า องค์ประกอบด้านการร่วมมือ อยู่ในระดับมากที่สุด องค์ประกอบด้านการ

ประนีประนอม อยู่ในระดับมาก องค์ประกอบด้านการหลีกเลี่ยง อยู่ในระดับมาก 

ตามล าดับ 

   2.2 สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยภาพรวมพบว่า 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 

3 อันดับแรกพบว่า ดา้นการประนีประนอม อยู่ในระดับมากที่สุด ดา้นการหลีกเลี่ยง อยู่ใน

ระดับมากที่สุด และด้านการยอมให ้อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

  3. ความต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ พบว่าองค์ประกอบที่มคีวาม

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนามี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเอาชนะ 2) การยอมให้  

3) การประนีประนอม 4) การหลกีเลี่ยง และ 5) การร่วมมอื  

  4. แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ พบว่า มี 3 ด้าน 17 แนวทางการ

พัฒนา ได้แก่ 1) การประนีประนอม มีแนวทางพัฒนา 7 แนวทาง ค่าเฉลี่ยมีความเหมาะสม

และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 2) การยอมให ้มีแนวทางการพัฒนา 4 แนวทาง 

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง และความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก  
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3) การเอาชนะมีแนวทางการพัฒนา 6 แนวทาง ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมและความเป็นไป

ได้ อยู่ในระดับมาก และโดยภาพรวมค่าเฉลี่ยความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ใน

ระดับมาก 

 

อภิปรายผล 

 ผลการศกึษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

  1. ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

   1.1 จากการศกึษาองค์ประกอบของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ซึ่งในการศกึษาวิจัย

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบที่มคี่าความถี่ตั้งแต ่5 หรอืร้อยละ 50 ขึน้ไป เพื่อ 

คัดสรรเป็นองค์ประกอบของการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬเพื่อการวิจัยได้จ านวน 5 องค์ประกอบ 

ดังนี้ 1) การหลีกเลี่ยง 2) การประนปีระนอม 3) การร่วมมอื 4) การยอมให้ 5) การเอาชนะ 

ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะความขัดแย้งเป็นสิ่งที่สามารถเกิดขึ้นได้ในทุกองค์กร ท าให้งานไม่

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ส่งผลใหเ้กิดความเสียหายต่อองค์กร แต่หากทุกฝ่ายรับมือ

กับความขัดแย้งได้อย่างเหมาะสม ความขัดแย้งอาจส่งผลในทางสรา้งสรรค์แปลกใหม่

ส่งผลใหอ้งค์กรเกิดความเจริญก้าวหน้าต่อไปได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ จรีาลักษณ์ 

วงษ์แก้ว (2562) ได้สรุปองค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งวา่ มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) การเอาชนะ 2) การร่วมมอื 3) การประนีประนอม 4) การหลีกเลี่ยง และ 5) การยอมให ้

ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลนัทธ์ ศรีจอ้ย (2560, หน้า 15) ได้ศกึษาองค์ประกอบ

การจัดการความขัดแย้งว่ามี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเอาชนะ 2) การร่วมมอื  

3) การประนีประนอม 4) การยอมให้ และ5) การหลกีเลี่ยง และยังสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ อภิสรา ศรีบุศยกุล (2565, หน้า 47-53) ได้ศกึษาองค์ประกอบการจัดการความ

ขัดแย้งวา่มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การหลีกเลี่ยง 2) การยอมให้ 3) การประนีประนอม 

4) การร่วมมอื และ 5) การเอาชนะ  
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  2. ความตอ้งการจ าเป็นของการ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ โดยผลการวิจัยมีรายละเอียด ดังนี้ 

   2.1 สภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก

ที่สุด ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าการประนปีระนอมคอืการหาทางออกในการแก้ปัญหาหรอื

ความขัดแย้งโดยการเจรจาต่อรองและท าความเข้าใจระหว่างสองฝา่ย เพื่อให้ได้ผลที่ทั้ง

สองฝ่ายพอใจ โดยไม่ใช้วธิีการที่รุนแรงหรอืการแตกหัก การประนปีระนอมเน้นการรักษา

หนา้ของทั้งสองฝา่ยและการหาทางสายกลางที่ยุติธรรม โดยผู้บริหารหรือผูท้ี่มบีทบาทใน

การแก้ไขปัญหาควรใช้เหตุผล ความยุติธรรม และความยืดหยุ่นในการหาทางแก้ไขปัญหา 

ซึ่งจะช่วยใหก้ารท างานรว่มกันในองค์กรหรือสถานศกึษาดีขึ้นและไม่มีฝา่ยใดเสียเปรียบ 

สอดคล้องกับ งานวิจัยของ พัชราภรณ์ กุลบุตร (2555, หนา้ 40) ผลการวิจัยพบว่า  

สภาพของคนในสังคมไทยในชนบทเป็นคนอ่อนนอ้มถ่อมตน ถ้อยทีถ้อยอาศัย มคีวาม

เอือ้เฟื้อเผื่อแผแ่ละมีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น ไม่ต้องการเห็นผู้แพ้ ผู้ชนะ ไม่ชอบวิธีการที่

รุนแรงในการแก้ปัญหา และการปฏิบัติงานในสถานศกึษาต้องพึ่งพาอาศัยกันและคอย

ช่วยเหลือกันในการท างานเป็นการแก้ปัญหาความขัดเเย้งโดยเจรจาต่อรองเพื่อใหเ้กิด 

ความพอใจทั้งสองฝ่ายแตอ่าจมีได้บ้างเสียบ้าง สอดคล้องกับ ฐิตา ทัพปั้น (2554, หน้า 62) 

ผลการวิจัยพบว่า วธิีการประนีประนอมเป็นวธิีการจัดการความขัดแย้งที่สุภาพอ่อนน้อม 

ท าความเข้าใจโดยการพูดคุยกันอย่างตรงไปตรงมาซึ่งกันและกัน ผูบ้ริหารสถานศกึษา

พยายามหาทางสายกลาง เพื่อให้เป็นที่พอใจแก่คู่กรณีทั้งสองฝ้ายไม่มีฝ่ายใดชนะทั้งหมด

หรอืแพ้ทั้งหมดเห็นใจทั้งสองฝ่ายรักษาหน้าซึ่งกันและกันไม่นิยมการจัดการกับปัญหา 

ด้วยการแตกหัก และสอดคล้องกับกมลนัทธ์ ศรีจ้อย (2560, หน้า 80) ผลการวิจัยพบว่า 

การบริหารจัดการความขัดแย้ง ดา้นการประนีประนอม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรมและใช้เหตุผลในการแก้ไข ผู้บริหารใช้ผอ่นปรนเข้าหากัน ผู้บริหาร

ปรับตัวใหเ้ข้ากับผูร้่วมงานหรอืสถานการณ์ และแสดงพาจสธรรมอย่างเป็นกลางไม่เข้า

ฝา่ยใดฝ่ายหนึ่ง 

   2.2 สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยภาพรวมพบว่า 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ โดยองค์ประกอบด้านการเอาชนะมี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบริหารที่ใช้วิธีการ “เอาชนะ” ด้วยการใช้อ านาจและ
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ข้อบังคับเพื่อยุติความขัดแย้งอย่างรวดเร็ว เน้นผลประโยชนข์องโรงเรียนเป็นหลัก แม้วา่วิธี

นีจ้ะแก้ปัญหาได้เร็ว แต่ก็อาจส่งผลเสียต่อความสัมพันธ์ในทีม สอดคล้องกับ จ าลอง  

อ้นจร (2556, หน้า 57) ผลการวิจัยพบว่า การจัดการความขัดแย้ง ด้านการเอาชนะ สง่ผล

ต่อการท างานเป็นทีมของครู ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากผู้บริหารสถานศกึษามีการแก้ปัญหา

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วโดยการใชอ้ านาจหน้าที่ของตนเองเพื่อระงับความ

ขัดแย้ง และค านึงผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นหลักและยังสอดคล้องกับ สอดคล้องกัน 

สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 171) ผลการวิจัยพบว่า การเอาชนะ คอื การบริหารความ

ขัดแย้งโดยผู้บริหารใชอ้ านาจที่มอียู่เพื่อยุติความขัดแย้ง มกีารใชเ้กณฑ ์ขอ้บังคับในการ

ตัดสินแก้ปัญหาความขัดแย้ง และรักษาผลประโยชน์ของใดฝา่ยหนึ่งฝ่ายเดียวโดยไม่สนใจ

ผูอ้ื่นหรือฝ่ายอื่น การบริหารความขัดแย้งแบบเอาชนะนีส้ามารถด าเนินการแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้อย่างเร่งด่วนและเป็นประเด็นที่ส าคัญได้ 

  3. ความต้องการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ พบว่าความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนาในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะหากผู้บริหารสถานศกึษาเลือกใช้วธิี

บริหารความขัดแย้งที่เหมาะสมกับบริบท สถานการณ์ ช่วงเวลา ลักษณะปัญหาความ

ขัดแย้ง อาจไม่ตอ้งท าให้ความขัดแย้งหมดไป แต่เป็นการรักษาความขัดแย้งใหอ้ยู่ในระดับที่

เหมาะสมและมีประโยชน์แก่ผูบ้ริหารหรอืองค์กร โดยผูบ้ริหารจะต้องมทีักษะในการเพิ่ม

หรอืลดความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม สอดคล้องกับ แทนลัดดา ปัฐพี (2561,  

หนา้ 106) ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งเป็นปรากฏการณ์ทางธรรมชาติที่หลกีเลี่ยงไม่ได้ 

เมื่อบุคคลมีเป้าหมาย จุดหมายที่ตา่งกัน ก็จะเกิดความขัดแย้งต่อมา แตค่วามขัดแย้งใน

ด้านความคิดมักก่อใหเ้กิดความเจริญกับองค์กรและประเทศชาติ เมื่อความขัดแย้งถึงจุด

สรุปก็จะน าไปสู่ความสร้างสรรค์ให้กับองค์กรได้อย่างมาก และยังสอดคล้องกับ ณัฏฐ์ชุดา 

วิจติรจามร ี(2561, หน้า 256) กล่าวว่า การบริหารความขัดแย้งไม่ได้หมายถึงการก าจัด

ความขัดแย้งให้หมดไป หรอืหมายถึงเฉพาะลดความขัดแย้ง แต่ยังเป็นการรักษาระดับ

ความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมและมีประโยชน์แก่ผู้บริหารหรอืองค์กร โดยผูบ้ริหาร

ที่ดจีะต้องมีทักษะในการเลือกใช้วธิีการเพิ่มหรอืลดความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม 

  4. แนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา      

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ซึ่งเมื่อพิจารณาพบว่าแนวทางที่

ผูว้ิจัยน าเสนอที่ควรน าไปพัฒนาให้ด่วนที่สุด คอื ด้านการเอาชนะ มคี่าเฉลี่ยรวมความ
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เหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาต่ าที่สุด ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะแนวทางที่

ผูว้ิจัยน าเสนอเป็นแนวทางที่ทรงคุณวุฒิเห็นว่า การจัดการขัดแย้งด้านการเอาชนะนั้นเป็น

การตัดสินใจที่มุ่งให้ฝ่ายใดฝา่ยหนึ่งชนะโดยไม่สนใจผลกระทบที่อาจเกิดกับฝา่ยตรงขา้ม 

วิธีนีใ้ช้ได้ดีในสถานการณท์ี่ต้องการการตัดสินใจรวดเร็ว หรือเมื่อผลประโยชน์ส าคัญของ

สถานศกึษาถูกคุกคาม อย่างไรก็ตามการใชว้ิธีนีบ้่อยครั้งอาจน าไปสู่ความตึงเครียดและ

ความไม่พอใจในระยะยาว ผูบ้ริหารควรพิจารณาสถานการณอ์ย่างรอบคอบและใช้วธิีนี้

เฉพาะในกรณีที่มคีวามจ าเป็น เพื่อใหก้ารใชวิธีนี้ให้มีประสิทธิภาพและไม่ก่อผลกระทบใน

ระยะยาว อาจท าให้เกิดความไม่พอใจจากบางฝ่าย ผูบ้ริหารควรเตรียมพร้อมที่จะรับมอืกับ

ผลกระทบเหล่านี ้เช่น การจัดการกับความรู้สกึของผูท้ี่ไม่พอใจ การตอบสนองตอ่ข้อ

ร้องเรียน และการหาทางแก้ไขข้อขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ควรส่งเสริมการเปิดเผย

และโปร่งใสในการตัดสินใจ เพื่อให้บุคลากรเข้าใจการตัดสินใจและเห็นว่าผูบ้ริหารไม่ได้

ตัดสินใจเพียงเพื่อเอาชนะ แต่เพราะเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับสถานศกึษาในขณะนั้น 

การท าเชน่นีจ้ะช่วยลดความตงึเครียดและช่วยให้ฝา่ยต่าง ๆ รับมือกับผลกระทบได้ดีกว่า   

สอดคล้องกับทวีชัย ฤกษ์พิชัย (2558, หนา้ 220) พบว่า ผูบ้ริหารรู้จักการวางแผนและ

ร่วมกับครูหาวิธีการที่หลากหลาย ผูบ้ริหารคิดอย่างรอบคอบ และเลอืกแนวทางที่จะเปิด

โอกาสแก่ผู้รว่มงานหรือองค์กรใหม้ากที่สุดเปิดโอกาสใหค้รูในการแสดงความคิดเห็น มี

การสรา้งความสัมพันธ์ในงานให้ท ากิจกรรมตา่ง ๆ ร่วมกัน การท างานร่วมกันเปิดโอกาส

ให้มช่ีวงเวลาที่สมาชกิจะท าความรูจ้ักและคุน้เคยกัน ท างานร่วมกันเพื่อให้เกิดความเข้าใจ

และรู้เป้าหมายเดียวกัน และสอดคล้องกับ ณัฐพล จันทร์เกิด (2562, หนา้ 147) พบว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรส่งเสริมและสนับสนให้ครูและบุคลากรทางการศกึษามีสว่นรว่ม

แสดงความคิดเห็นในการก าหนดวสิัยทัศน์ของโรงเรียนสนับสนุนให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษารับรู้ถึงเป้าหมายของโรงเรียนที่ต้องการให้เกิดลส าเร็จ 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  ผูว้ิจัยขอน าเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

  1.1 จากผลการวิจัย พบว่า แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา มี 5 องค์ประกอบ โดยมี
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ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ 

พบว่าองค์ประกอบที่มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 4 อันดับ ได้แก่ 1) ดา้นการ

หลีกเลี่ยง 2) ดา้นการประนีประนอม 3) ด้านการรว่มมือ และ 4) ด้านการยอมให้ 

องค์ประกอบที่มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 1) ดา้นการเอาชนะ ดังนั้น ผู้บริหาร

สถานศกึษาควรที่จะมีการกระตุน้ให้ทุกฝ่ายสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเสรี 

หลีกเลี่ยงภาษาที่สรา้งความขัดแย้ง มองปัญหาเชงิโครงสรา้งไม่ใช่เชิงบุคคล ผู้บริหาร

สถานศกึษาควรเป็นกลางในการเจรจาไกล่เกลี่ย สรา้งกฎเกณฑ์ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน

และเป็นธรรม และผูบ้ริหารสถานศกึษาควรฝกึควบคุมอารมณเ์พื่อลดความตึงเครียดใน

การเผชิญหน้า เป็นต้น 

  1.2 จากผลการวิจัย พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นในการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า

องค์ประกอบที่มคีวามต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงกว่าภาพรวม มี 3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ ด้านการประนปีระนอม ดา้นการยอมให้ ดา้นการเอาชนะ ดังนัน้ ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาควรที่จะเลือกแนวทางให้เหมาะกับสถานการณ ์เช่น การประนปีระนอม  

เน้นหาข้อตกลงร่วมที่ทุกฝ่ายยอมรับได้ การยอมให้ เหมาะเมื่อรักษาความสัมพันธ์ส าคัญ

มากกว่าผลประโยชน์ การเอาชนะ ควรใช้เมื่อมีความจ าเป็นต้องตัดสินใจเด็ดขาดเพื่อ

ผลลัพธ์ที่ดทีี่สุด แต่ตอ้งระวังไม่ให้เกิดความขัดแย้งระยะยาว เป็นต้น 

  1.3 จากผลการวิจัย พบว่า แนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า 

ม ี3 ด้าน 17 แนวทาง ได้แก่ 1) ดา้นการประนปีระนอม มีแนวทางพัฒนา 7 แนวทาง 

ค่าเฉลี่ยมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 2) ดา้นการยอมให ้มี

แนวทางการพัฒนา 4 แนวทาง ค่าเฉลี่ยความเหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง และความ

เป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 3) ดา้นการเอาชนะมีแนวทางการพัฒนา 6 แนวทาง ค่าเฉลี่ย

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก และความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก และโดยภาพรวม

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก ควรพัฒนาการจัดการความ

ขัดแย้ง 3 ด้าน ให้สูงขึน้กว่าเดิม โดยหน่วยงานที่รับผดิชอบ เช่น ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา ควรจัดอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ (work shop) เพื่อพัฒนา

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สามารถพัฒนาได้ เชน่ การประนปีระนอม ด้านการ
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ยอมให ้และการเอาชนะ และควรเพิ่มงบประมาณการด าเนินงาน ด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ และด้านอื่น ๆ ตามความเหมาะสม 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  ผูว้ิจัยขอน าเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

  2.1 ควรมกีารศกึษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของการบริหารงานในสถานศกึษา เพื่อแก้ปัญหา

และพัฒนาองค์ประกอบของความขัดแย้ง โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬและพื้นที่อื่น ๆ  

  2.2 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งเพื่อ

เป็นแนวทางในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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 มัธยมศกึษา เขต 4. วทิยานิพนธ์ ศษ.ม. ปทุมธานี: มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

 ราชมงคลธัญบุรี. 
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แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒเิพื่อประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ 

การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

ประกอบการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
 

ผู้วิจัย นางสาวสายฝน  กาลเนตร  นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

          สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

          มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 ดร.อภสิิทธิ์ สมศรสีุข    ประธานกรรมการ 

 ผศ.ดร.ธราเทพ เตมีรักษ์    กรรมการ 
 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนี ้มวีัตถุประสงค์เพื่อประเมินความเหมาะสมของ

องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์ประกอบการจัดการ

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะหจ์ากท่านได้กรุณาพิจารณาความเหมาะสมของ

องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการ

ด าเนนิการวิจัยและขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะหใ์นครั้งนี้ 

 

สายฝน  กาลเนตร 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท์ 092-328-3965 
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แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินความเหมาะสม 

การจัดการความขัดแยง้ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ตอนที่ 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดเตมิขอ้มูลของท่านให้สมบูรณ์ 

 1. ต าแหน่ง 

  [  ] อาจารยร์ะดับอุดมศึกษา   [  ] ผู้บริหารการศึกษา 

  [  ] ผู้อ านวยการสถานศึกษา   [  ] คร ู

 2. วุฒกิารศึกษา 

  [  ] ปริญญาตรี    [  ] ปริญญาโท    [  ] ปริญญาเอก    [  ] อื่น (ระบุ)………..…..... 

 3. ประสบการณ์ในการท างาน 

  [  ] 1-5 ปี    [  ] 6-10 ป ี   [  ] 11-20 ป ี   [  ] 21 ปีขึน้ไป                               

ตอนที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกบัความเหมาะสมขององคป์ระกอบการจัดการความขัดแย้งของ

ผู้บรหิารสถานศึกษา 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความเหมาะสม หากท่านมขี้อเสนอแนะกรุณาเขียนลงใน

ช่องทางขวามือ โดยระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบ ฯ มีความหมาย ดังน้ี 

 5 หมายถงึ องคป์ระกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา มีความเหมาะสม  

อยู่ในระดับมากที่สุด  

 4 หมายถึง องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา มีความเหมาะสม  

อยู่ในระดับมาก   

 3 หมายถงึ องคป์ระกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา มีความเหมาะสม  

อยู่ในระดับปานกลาง  

 2 หมายถึง องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา มีความเหมาะสม  

อยู่ในระดับน้อย  

 1 หมายถงึ องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา มีความเหมาะสม  

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตัวแปรท่ีศึกษา การจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาที่

หาวิธีในการลดปญัหาความขัดแย้ง และเปลี่ยนจากสถานการณ์ที่เป็นไปในทางเชิงลบให้กลายเป็นไปในทางเชงิบวกและ

สรา้งสรรค์ เพื่อเป็นประโยชน์ในการบรหิารงานผูบ้รหิารสถานศึกษาได้ใช้วธิีการจัดการความขัดแย้งอยู่ 5 รูปแบบ ดั้งนี ้

1. การหลกีเลี่ยง 2. การประนีประนอม 3. การร่วมมือ 4. การยอมให้ 5. การเอาชนะ 

รายการ 
ระดับความเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะ 
5 4 3 2 1 

1.การหลกีเลี่ยง       

2.การประนีประนอม       

3.การร่วมมือ       

4.การยอมให้       

5.การเอาชนะ       
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แบบสอบถามผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาการประเมิน 

แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

ชื่อเรื่องงานวิจัย 

 แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

 

ข้อมูลผู้วิจัย 

 นางสาวสายฝน  กาลเนตร 

 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 โทรศัพท์เคลื่อนที่ 092-328-3965 e-mail: kalanet2533@gmail.com  

 

อาจารย์ที่ปรึกษา  

 ดร.อภสิิทธิ์  สมศรสีุข      ประธานกรรมการ 

 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธราเทพ เตมีรักษ์  กรรมการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร

mailto:kalanet2533@gmail.com


148 

 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนี ้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถาม ซึ่งแบบสอบถามฉบับนี ้

ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้  

 ตอนที่ 1 ข้อมูลผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม แนว

ทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยพิจารณาองค์ประกอบ ฯ ในแต่ละข้อวา่มีความ

เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

หากไม่เห็นด้วยกรุณาให้ข้อเสนอแนะ หรอืความคิดเห็นเพิ่มเติมในช่องว่างที่ก าหนดให ้ดังนี้  

 ท าเครื่องหมาย  ในช่อง +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อความนั้นสอดคล้องกับ 

นิยามศัพท์เฉพาะ  

 ท าเครื่องหมาย  ในช่อง 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อความนั้นสอดคล้องกับ 

นิยามศัพท์เฉพาะ  

 ท าเครื่องหมาย  ในช่อง -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อความนั้นไมส่อดคล้องกับ 

นิยามศัพท์เฉพาะ  

 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม 

แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

 จงึเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

เที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของแบบสอบถาม แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬผูว้ิจัย

ขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวสายฝน กาลเนตร นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม  

 1. ช่ือผูต้อบแบบสอบถาม 

    ……………………………………………………………………………......………………………………………… 

 2. ต าแหนง่  

 นักวิชาการ/อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา  

 ศกึษานิเทศก์ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

 ครู  

 3. ประสบการณ์การท างาน 

 ต่ ากว่า 5 ปี      

 5 – 10 ปี       

 11 – 15 ปี        

 สูงกว่า 15 ปี      

 4. ต าแหน่งทางวิชาการหรือวิทยฐานะ 

 ช านาญการ 

 ช านาญการพิเศษ 

 ผูช่้วยศาสตราจารย์ 

  รองศาสตราจารย์ 

 ศาสตราจารย์ 

 5. วุฒกิารศกึษาสูงสุด  

 ปริญญาตรี สาขา.................................................................  

 ปริญญาโท สาขา.................................................................  

 ปริญญาเอก สาขา...............................................................  

 อื่น ๆ (ระบุ).......................................................................... 
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ตอนที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม  

แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

ข้อ องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 

1. การหลีกเลี่ยง หมายถึง หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในจดัการกับความขัดแย้ง 

ของบุคลากรในสถานศึกษา โดยสอบถามปัญหาในการปฏบัิตงิานร่วมกับผู้อ่ืน ไมเ่ข้าไปตัดสนิปัญหาโดย

ทันทีโดยใชเ้วลาลดความรุนแรงของปัญหา รับรู้ปัญหาแต่แสดงพฤตกิรรมเพกิเฉยเพื่อไม่ให้ปัญหาบาน

ปลาย มีการสอบถามคู่กรณทีีละฝ่ายเพื่อไม่ให้เผชญิหนา้กันโดยตรง  มกีารเจรจาเพ่ือให้ฝา่ยใดฝ่ายหนึ่ง

ของคูก่รณอีอกจากสถานการณข์องความขัดแยง้ไปก่อน 

1.1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถามปัญหาในการปฏบัิตงิาน    

1.2 ผู้บริหารสถานศกึษาปล่อยให้เวลาให้ผา่นไป เมื่อคูก่รณท้ัีงสองฝ่ายเกิด

ความขัดแย้งกัน 

 

   

1.3 ผู้บริหารสถทนศกึษาประวิงเวลาในการแกไ้ขปัญหาจนกว่าปัญหาจะ

คลี่คลายไปเอง 

   

1.4 ผู้บริหารสถานศกึษาไมก่ระท าการใดๆ ท่ีจะให้ปัญหาความขัดแยง้

คลี่คลายลง 

   

1.5 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถามปัญหาในการปฏบัิตงิาน    

1.6 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถามปัญหาของคูก่รณท้ัีงสองฝ่ายเพื่อ

ไมใ่ห้เผชญิหนา้กันโดยตรง 

   

1.7 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารเจรจาเพ่ือให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งของคู่กรณีออก

จากสถานการณข์องความขัดแยง้ไปก่อน 
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ข้อ องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 

2. การประนีประนอม หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในจัดการกับความขดัแยง้ 

ของบุคลากรในสถานศึกษา โดยหาวิธีผ่อนปรนปัญหาที่เกิดขึ้น แสดงความยุตธิรรมในการรักษา

ผลประโยชนข์องท้ังสองฝ่าย อธิบายเหตุผลเพื่อให้ท้ังสองฝ่ายยอมรับ เจรจาตอ่รองเพื่อรักษา

ผลประโยชนข์องท้ังสองฝ่าย แสดงความเป็นกลางไมเ่ข้ากับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง เสนอแนวทางแก้ปัญหา 

ท่ีท้ังสองฝ่ายยอมรับ เต็มใจ เพื่อจบปัญหาความขัดแยง้ 

2.1 ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีผ่อนปรนปัญหาที่เกิดขึ้นโดยค านงึถงึ 

ความพงึพอใจของท้ังสองฝ่ายท่ีขัดแย้งกัน 

   

2.2 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามยุติธรรม และรักษาผลประโยชน์ของท้ังสองฝ่าย    

2.3 ผู้บริหารสถานแก้ปัญหาความขดัแย้งดว้ยการอธิบายเหตุผล เพื่อให้ท้ัง

สองฝ่ายยอมรับและเกิดพงึพอใจกับท้ังสองฝ่าย 

   

2.4 ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีเจรจาต่อรองแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย เพื่อรักษา

ผลประโยชนข์องท้ังสองฝ่าย 

   

2.5 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามเป็นกลางไมเ่ข้ากับฝ่ายใด เพื่อลดความ

รุนแรงของปัญหา 

   

2.6 ผู้บริหารสถานศกึษาเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาที่ท้ังสองฝ่ายยอมรับ เต็ม

ใจ เพื่อจบปัญหาความขัดแยง้ 

   

3. การร่วมมอื หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในจัดการกับความขัดแยง้ของบุคลากร

ในสถานศึกษา โดยประเมินสถานการณ์ความรุนแรงเพื่อให้คู่กรณีเผชญิหนา้ท าข้อตกลงกัน จัด

บรรยากาศท่ีเหมาะสมในการเจรจาต่อรอง เปิดโอกาสให้คูก่รณเีจรจาและใหผู้้ท่ีได้รับผลกระทบจาก

ความขัดแย้งหาขอ้ตกลงร่วมกัน สรุปข้อตกลงจากข้อเสนอของท้ังสองฝ่ายอยา่งยุตธิรรมเพื่อให้ท้ังสอง

ฝ่ายพึงพอใจ 

3.1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารประเมินสถานการณ์ความรุนแรงท่ีเกิดขึ้น 

เพื่อให้คู่กรณีเผชญิหนา้ท าข้อตกลงกัน 

   

3.2 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารเปลี่ยนสถานท่ีในการพูดคุยเจราจากนัท่ีไม่ใช่

สถานท่ีท างาน 

   

3.3 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้คูก่รณีเจรจาหาข้อตกลงร่วมกัน เพื่อ

แก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

   

3.4 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ผู้ท่ีได้รับผลกระทบจากความขัดแย้งได้

เสนอแนวทางแก้ไขปัญหา เพื่อจะได้ขอ้ตกลงร่วมกัน 

   

3.5 ผู้บริหารมกีารสรุปข้อตกลงจากข้อเสนอของท้ังสองฝ่ายอยา่งยุตธิรรม 

เพื่อให้ท้ังสองฝ่ายพงึพอใจ 
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ข้อ องค์ประกอบการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 

4. การยอมให ้หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในจัดการกับความขัดแยง้ของบุคลากร

ในสถานศึกษา โดยพูดโน้มนา้วให้เห็นความจ าเป็นของอกีฝ่ายหนึ่ง ยื่นขอ้เสนอเพื่อชดเชยให้ฝ่ายใดฝ่าย

ใดหนึ่งยอมรับ เปิดโอกาสให้ท้ังสองฝ่ายเสนอแนวทางแก้ปัญหาของอีกฝ่ายหนึ่ง และมีการพูดให้

ก าลังใจ ชื่นชม ใหผู้้ท่ียอมเสียสละความตอ้งการของตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง 

4.1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารพูดโนม้นา้วให้เห็นความจ าเป็นของอกีฝ่าย    

4.2 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารยื่นขอ้เสนอเพื่อชดเชยให้ฝ่ายใดฝา่ยใดหนึ่ง

ยอมรับข้อเสนอของคูก่รณี 

   

4.3 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ท้ังสองฝ่ายได้เสนอแนวทางแก้ปัญหา

ของอีกฝ่ายหนึ่ง เพื่อให้อีกฝ่ายหนึ่งยอมให้ 

   

4.4 ผู้บริหารสถานศกึษาพูดใหก้ าลงัใจ ชื่นชม ให้ผู้ท่ียอมเสียสละความ

ตอ้งการของตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง 

   

4.5 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารพูดโนม้นา้วให้เห็นความจ าเป็นของอกีฝ่าย    

5. การเอาชนะ หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในจัดการกับความขัดแยง้ของ

บุคลากรในสถานศึกษา เมื่อสถานการณเ์กิดความรุนแรงและไมส่ามารถหาข้อยุตร่ิวมกันได ้โดย

ผู้บริหาร ใชข้้อกฎหมาย ระเบียบ เพื่อชี้ให้คู่กรณียอมรับ ออกค าสั่ง นโยบาย เพ่ือแกไ้ขปัญหาความ

ขัดแย้ง ตัดสนิใหฝ้่ายใดฝ่ายหนึง่ชนะ โดยยึดระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย ชี้แจงให้คูก่รณท้ัีงสองฝ่าย

ทราบถึงผลกระทบของการฝ่าฝนืระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย 

5.1 ผู้บริหารสถานศกึษาใช้ขอ้กฎหมาย ระเบียบ เพื่อชี้ให้คู่กรณียอมรับ    

5.2 ผู้บริหารสถานศกึษาออกค าสั่ง นโยบาย เพ่ือแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง    

5.3 ผู้บริหารสถานศกึษาตัดสินใหฝ้า่ยใดฝา่ยหน่ึงชนะ โดยยึดระเบียบ 

ข้อบังคับ และกฎหมาย 

   

5.4 ผู้บริหารสถานศึกษาช้ีแจงให้คูก่รณีท้ังสองฝ่ายทราบถึงผลกระทบของ

การฝ่าฝืนระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย 
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แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒเิพื่อประเมินความเหมาะสมของ 

แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

ประกอบการวิจัย  

 เรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

ผู้วิจัย 

 นางสาวสายฝน  กาลเนตร 

 นักศึกษาหลักสูตรครุศาตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 ผศ.ดร.อภสิิทธิ์  สมศรสีุข   ประธานกรรมการ 

 ผศ.ดร.ธราเทพ  เตมีรักษ์   กรรมการ 
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ค าชี้แจง 

แบบสอบถามประเมนิความเหมาะสมของแนวทางการพัฒนาการจัดการความ

ขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ

ฉบับนี ้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา  สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะหจ์ากท่านได้กรุณาพิจารณาความเหมาะสมและความ

เป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินการ

วิจัยและขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะหใ์นครั้งนี้ 

 

 

 

 

 

นางสาวสายฝน  กาลเนตร 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

โทรศัพท์ 092-3283965 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ใน [ ] หรอืเติมข้อมูลที่เป็นจริงของท่านให้สมบูรณ์ 

 1. ต าแหนง่ 

  [  ] อาจารย์ระดับอุดมศกึษา     [  ] ผู้อ านวยการสถานศกึษา      [  ] ครู 

 2. วุฒกิารศกึษา 

  [  ] ปริญญาตรี       [  ] ปริญญาโท 

  [  ] ปริญญาเอก    [  ] อื่น (ระบุ)………….............. 

 3. ประสบการณ์ในการท างาน 

  [  ] 1-10 ปี    [  ]  10 ปีขึ้นไป 

ตอนที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

พัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในชอ่งความเหมาะสมและความเป็นได้ ซึ่งมี

ความหมายของระดับพฤติกรรม ดังนี้ 

 5 หมายถึง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถามศกึษา 

  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของสถานศกึษา 

  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถามศกึษา 

  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

แนวทางในการพัฒนาด้านประนีประนอม 

1. ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบงึกาฬฝึกอบรมแก่

ผู้บริหารในด้านการจัดการความขดัแย้ง เพื่อให้สามารถจัดการ

ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

          

2. โรงเรียนสรา้งช่องทางการสื่อสารที่สะดวกหลากหลาย เช่น กล่อง

แสดงความคิดเห็นหรือกลุม่พูดคุยออนไลน์กับผู้บริหารแบบไม่

เปิดเผยตัวตนเพื่อสื่อสารสิ่งที่ขบัข้องใจ 

          

3. ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬให้ผู้บริหาร

สถานศึกษารายงานผลการจัดการความขัดแย้งในสถานศกึษาทุกปี

การศึกษา 

          

4. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบงึกาฬท าแบบส ารวจ

ความพึงพอใจของครูที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาในดา้นความ

ยุติธรรมและรักษาผลประโยชน์ของครูเมื่อเกิดความขัดแย้ง 

          

5 ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบงึกาฬให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาประเมินตนเองด้านความยุติธรรม และรักษา

ผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

6. ผู้บริหารสถานศึกษาจดัเก็บข้อมูลส่วนตัวของครูในระบบ

อเิล็กทรอนิกส์ที่มีระบบป้องกันความปลอดภัย เพื่อเป็นข้อมูลพืน้ฐาน

ในการตัดสินใจเมื่อเกิดความขดัแย้งของครูในโรงเรียน 

          

7. ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาตนเองโดยการเข้าฝึกอบรมเกี่ยวกับ

จิตวทิยาทางการพูดเชงิเหตุผลเป็นประจ าทุกปี 

          

8. ผู้บริหารสถานศึกษาการแกป้ัญหาความขดัแย้งด้วยการอภิปราย

เหตุผลจากกรณีตัวอย่างที่เคยเกิดขึน้ 

          

9. ผู้บริหารสถานศึกษาจดัท าเลม่เอกสารที่เกี่ยวกับข้อบงัคับ และ

กฎหมายในการจัดการข้อขัดแย้งไว้ทีห่้องท างาน เพื่อให้มคีวาม

สะดวกในการใช้งานทนัท ี
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แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

แนวทางในการพัฒนาด้านการยอมให้ 

10. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างช่องทางสื่อสารทัง้ช่องทางออนไลน์ 

และช่องทางการสื่อสารอ่ืน ๆ อย่างนอ้ย 2 ช่องทาง เพื่อให้คูก่รณี

สามารถเสนอแนวทางแก้ปญัหาของอกีฝ่ายหนึ่งเมื่อเกดิข้อพิพาท 

          

11. ผู้บริหารสถานศกึษาจัดท าระเบียบเพื่อแต่งตัง้คณะกรรมการ

กลางในการจัดการข้อขัดแย้งที่เกิดขึน้ในโรงเรียน 

          

12. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดห้องที่มีบรรยากาศเหมาะสมเพื่อ

พูดคุยตกลงร่วมกัน เพื่อให้อีกฝา่ยไดเ้สนอแนวทางอกีฝ่ายหนึ่ง 

          

13. ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬมีการให้

รางวัลผูบ้รหิารในดวงใจด้านการให้ก าลังใจ ชื่นชม และเสียสละ 

          

14. ผู้บริหารสถานศึกษาส ารวจตนเองโดยการให้ครูประเมินความ

พึงพอใจที่มีต่อผู้บริหารสถานศึกษาดา้นการให้ก าลลงัใจ ชื่นชมผูอ้ื่น 

เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษารูจุ้ดอ่อน จุดแขง็ตนเอง 

          

15. ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬจัดฝกึอบรม

ให้แก่ผู้บริหารสถานศกึษาเพื่อสรา้งทกัษะการพูดเชงิบวกในการ

บรหิาร 

          

แนวทางในการพัฒนาด้านการเอาชนะ 

16. ผู้บริหารสถานศกึษา ศึกษากฎหมาย ระเบียบ หรือค าสั่งที่

เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ใชใ้นการบริหาร 

          

17. ผู้บริหารสถานศึกษาประกาศข้อกฎหมายในชอ่งทางออนไลน์ 

เช่น หน้าเว็ปไซโรงเรียน เพื่อให้บคุลากรทุกคนทราบ 

          

18. ผู้บริหารสถานศกึษามกีารติดตาม update ข้อกฎหมายที่มกีาร

เปลี่ยนแปลง ประกาศเพิ่มเติมในทุกปีการศึกษา 

          

19. ผู้บริหารสถานศกึษาจัดกิจกรรมหรือการฝึกอบรมให้บุคลากร

ไดม้ีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัระเบยีบ ข้อบังคับ และกฎหมายที่

เกีย่วข้อง เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดการละเมิดในอนาคต 

          

20. ผู้บริหารสถานศึกประชุมชีแ้จงแนวทางในการแก้ไขให้

สอดคล้องกับระเบียบและข้อบงัคับ เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาในอนาคต 

          

21. ผู้บริหารสถานศึกษาปฐมนิเทศครูที่บรรจุใหม่ให้ทราบถึง

ผลกระทบของการฝ่าฝืนระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย 

          

 

ขอขอบคุณที่ให้ความรว่มมือตอบแบบสอบถาม 

                                      นางสาวสายฝน  กาลเนตร 

                           โทรศัพท์ 092-3283965 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามการวจิัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ มี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพที่เป็นจริงของการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา และศกึษาสภาพที่ควรจะเป็นของการจัดความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ตามความคิดเห็นของท่าน 

 ดังนัน้จงึใคร่ขอความกรุณาจากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามฉบับนีใ้ห้ครบทุกข้อ

ตามความเป็นจริง ผูว้ิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จะน ามาเสนอเป็นภาพรวม จะไม่น าเสนอ

เป็นรายบุคคล และจะใช้ในการวิจัยครั้งนีเ้ท่านั้น โดยผู้วิจัยจะสงวนค าตอบของท่านไว้เป็น

ความลับ 

 แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพัฒนาการพัฒนาการบริหารงานวิชาการระดับ

ปฐมวัยของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

  

 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมาก ณ โอกาสนี ้ที่ท่านให้ความร่วมมอืในการตอบ

แบบสอบถามเป็นอย่างยิ่ง 

 

นางสาวสายฝน กาลเนตร 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท์ 092–3283965 
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 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษาส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ได้แก่ 

  1.1 การหลีกเลี่ยง 

  1.2 การประนีประนอม 

  1.3 การร่วมมอื 

  1.4 การยอมให้ 

  1.5 การเอาชนะ 

 2. ในฐานะที่ท่านเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ท่านคิดว่าการจัดการความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาของโรงเรียนของท่าน อยู่ในระดับใดโปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน

ช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านเครื่องหมาย ตามเกณฑ ์โดยก าหนดค่าคะแนนของ

คะแนนช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหาร สถานศกึษา อยู่ในระดับมาก 

  3 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อย 

  1 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง / สภาพที่ควรจะเป็นของการจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณท่านล่วงหนา้มา ณ โอกาสนี ้ที่ได้ใหค้วามอนุเคราะหต์อบ

แบบสอบถามเพื่อการวจิัยครั้งนีอ้ย่างดยีิ่ง 

 

นางสาวสายฝน กาลเนตร 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท์  092–3283965 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ใน [ ] หรอืเติมข้อมูลที่เป็นจริงของท่านให้สมบูรณ์ 

 1. ต าแหนง่ 

  [  ] ผู้อ านวยการสถานศกึษา 

  [  ] รองผูอ้ านวยการสถานศกึษา 

  [  ] ครู 

 

 2. วุฒกิารศกึษา 

  [  ] ปริญญาตรี 

  [  ] ปริญญาโท 

  [  ] ปริญญาเอก 

  [  ] อื่น (ระบุ)………….............. 

 

 3. ประสบการณ์ในการท างาน 

  [  ] 1-5 ปี 

  [  ] 5-10 ปี 

  [  ] 11-20 ปี 

  [  ] 21 ปีขึ้นไป 

 

 4. โรงเรยีน 

  

 ............................................................................................................................ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตัวอย่างการตอบ

แบบสอบถาม 

 

ข้อที่ ค าถาม 
สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

00 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสอบถาม

ปัญหาในการปฏิบัตงิานเพือ่ปอ้งกัน

ไม่ให้เกดิปัญหาความขัดแย้งในการ

ปฏิบัติงาน 

          

 

ค าอธิบายค าตอบ 

 ข้อ 00 ระดับความคิดเห็น ของผู้ตอบแบบสอบถามที่ท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง

ระดับความคิดเห็น แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ดังนี้ 

  - สภาพที่เป็นจริง “ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการสอบถามปัญหาในการ

ปฏิบัติงานเพื่อป้องกันไม่ใหเ้กิดปัญหาความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน” มีความเหมาะสม อยู่

ในระดับมาก 

  - สภาพที่ควรจะเป็น “ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการสอบถามปัญหาในการ

ปฏิบัติงานเพื่อป้องกันไม่ใหเ้กิดปัญหาความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน” มีความเหมาะสม อยู่

ในระดับมากที่สุด 
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ที ่ ค าถาม 

สภาพทีเ่ป็น

จริง 

สภาพทีค่วร 

จะเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การหลีกเลี่ยง 

1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถามปัญหาในการ

ปฏบัิตงิานเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาความขัดแยง้ในการ

ปฏบัิตงิาน 

          

2 เมื่อเกิดความขัดแย้งระหว่างครูในโรงเรียน ผู้บริหาร

สถานศกึษาจะยังไมเ่ข้าไปตัดสินปัญหาโดยทันที เพื่อใช้

เวลาลดความรุนแรงของปัญหา 

          

3 ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถประเมินสถานการณ์ท่ีจะเขา้

ไปแก้ไขปัญหา วา่เวลาใดมคีวามเหมาะสม ไมท่ าให้

ปัญหาลุกลาม 

          

4 ผู้บริหารสถานศกึษารับรู้ปัญหาแต่แสดงพฤติกรรม

เพกิเฉยเพื่อไม่ให้ปัญหาบานปลาย 

          

5 ผู้บริหารสถานศกึษาของท่านมีการตดิตามสถานการณ์

ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นแลว้ 

          

6 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสอบถามคู่กรณทีีละฝ่าย

แยกกัน เพื่อไม่ให้เผชญิหนา้กันโดยตรง เมื่อเกิดปัญหา

ความขัดแย้ง   

          

7 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารเจรจาเพ่ือให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง

ของคูก่รณอีอกจากสถานการณข์องความขัดแยง้ไปก่อน 

เมื่อเกิดปัญหาความขัดแยง้   

          

การประนีประนอม 

8 ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีผ่อนปรนปัญหาที่เกิดขึ้นโดย

ค านึงถงึความพงึพอใจของท้ังสองฝ่ายท่ีขัดแย้งกัน 

          

9 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามยุติธรรม และรักษา

ผลประโยชนข์องท้ังสองฝ่าย 

          

 

10 ผู้บริหารสถานแก้ปัญหาความขดัแย้งดว้ยการอธิบาย

เหตุผล เพื่อให้ท้ังสองฝ่ายยอมรับและเกิดพงึพอใจ 

กับท้ังสองฝ่าย 

          

11 ผู้บริหารสถานศกึษาหาวิธีเจรจาต่อรองแบบถ้อยทีถ้อย

อาศัย เพื่อรักษาผลประโยชนข์องท้ังสองฝ่าย 
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ที ่ ค าถาม 

สภาพทีเ่ป็น

จริง 

สภาพทีค่วร 

จะเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

12 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามเป็นกลางไมเ่ข้ากับฝ่ายใด 

เพื่อลดความรุนแรงของปัญหา 

          

13 ผู้บริหารสถานศกึษาเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาที่ท้ังสอง

ฝ่ายยอมรับ เต็มใจ เพื่อจบปัญหาความขัดแยง้ 

          

การร่วมมอื 

14 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารประเมินสถานการณ์ความ

รุนแรงท่ีเกิดขึ้น เพื่อให้คูก่รณเีผชญิหนา้ท าข้อตกลงกัน 

          

15 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารเปลี่ยนสถานท่ีในการพูดคุยเจ

ราจากันที่ไมใ่ชส่ถานท่ีท างาน 

          

16 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้คูก่รณเีจรจาหา

ข้อตกลงร่วมกัน เพื่อแกไ้ขปัญหาความขัดแยง้ 

          

17 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ผู้ท่ีได้รับผลกระทบจาก

ความขัดแย้งได้เสนอแนวทางแก้ไขปัญหา เพื่อจะได้

ข้อตกลงร่วมกัน 

          

18 ผู้บริหารมกีารสรุปข้อตกลงจากข้อเสนอของท้ังสองฝ่าย

อย่างยุตธิรรม เพ่ือให้ท้ังสองฝ่ายพึงพอใจ 

          

การยอมให ้

19 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารพูดโนม้นา้วให้เห็นความจ าเป็น

ของอีกฝ่าย 

          

20 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารยื่นขอ้เสนอเพื่อชดเชยให้ฝ่ายใด

ฝ่ายใดหนึ่งยอมรับข้อเสนอของคูก่รณี 

          

21 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ท้ังสองฝ่ายได้เสนอ

แนวทางแก้ปัญหาของอีกฝ่ายหนึ่ง เพื่อให้อีกฝ่ายหนึ่งยอม

ให ้

          

22 ผู้บริหารสถานศกึษาพูดใหก้ าลงัใจ ชื่นชม ให้ผู้ท่ียอม

เสียสละความตอ้งการของตนเองเพื่อลดความขัดแย้ง 

          

23 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารพูดโนม้นา้วให้เห็นความจ าเป็น

ของอีกฝ่าย 
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ที ่ ค าถาม 

สภาพทีเ่ป็น

จริง 

สภาพทีค่วร    

จะเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การเอาชนะ 

24 ผู้บริหารสถานศกึษาใช้ขอ้กฎหมาย ระเบียบ เพื่อชี้ให้

คู่กรณียอมรับ 

          

25 ผู้บริหารสถานศกึษาออกค าสั่ง นโยบาย เพ่ือแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้ง 

          

26 ผู้บริหารสถานศกึษาตัดสินใหฝ้่ายใดฝ่ายหนึ่งชนะ โดยยึด

ระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย 

          

27 ผู้บริหารสถานศกึษาช้ีแจงให้คูก่รณีท้ังสองฝ่ายทราบถึง

ผลกระทบของการฝา่ฝืนระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมาย 
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ภาคผนวก ค 

ค่าคุณภาพเครื่องมือ 

(ค่าความเท่ียงตรง ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่น) 
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ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

 ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยผูเ้ช่ียวชาญ 

จ านวน 5 คน ที่มแีบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 27 ข้อ สรุปผลการวเิคราะหไ์ม่มขี้อสอบที่

ต้องตัดทิง้/ปรับปรุง โดยมีรายละเอียดดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางส าหรับเตรียมข้อมูล 

เพื่อการวิเคราะห์ค่า IOC 
ผลการวิเคราะห ์

ข้อ

ที ่

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

คะแนน 
ค่า IOC แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1 -1 1 1 1 1 3 0.60 ใช้ได ้

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

3 -1 1 1 1 1 3 0.60 ใช้ได ้

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

7 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

8 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

9 -1 1 1 1 1 3 0.60 ใช้ได ้

10 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

11 1 1 -1 1 1 3 0.60 ใช้ได ้

12 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

13 1 1 -1 1 1 3 0.60 ใช้ได ้

14 0 1 1 1 0 3 0.60 ใช้ได ้

15 -1 1 1 1 1 3 0.60 ใช้ได ้

16 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

17 -1 1 1 1 1 3 0.60 ใช้ได ้

18 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

19 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได ้

20 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได ้
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21 1 1 -1 1 1 3 0.60 ใช้ได ้

22 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

23 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

24 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

25 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

26 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได ้

27 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได ้

 

 จากผลการวิเคราะหเ์มื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย (Mean) ซึ่งก็คือค่าดัชนคีวาม

สอดคล้อง (IOC) หรอืความเที่ยงตรงรายข้อของข้อสอบแต่ละข้อ โดยจะพิจารณาคัดเลือก

ข้อสอบที่มคี่า IOC ตั้งแต่ .50 ขึน้ไป  

 

 ผลการวิเคราะหค์่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของสภาพที่เป็นจริง 

แบบสอบถามจากผูเ้ชี่ยวชาญ 5 ท่าน จ านวน 27 ข้อ ดังนี้  

ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก (วิธี Item Total Correlation) ค่าความเชื่อมั่น 

1 0.668* 

0.979 

2 0.696* 

3 0.711* 

4 0.427* 

5 0.772* 

6 0.745* 

7 0.749* 

8 0.768* 

9 0.796* 

10 0.892* 

11 0.808* 

12 0.815* 

13 0.81* 
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14 0.802* 

15 0.851* 

16 0.828* 

17 0.865* 

18 0.833* 

19 0.802* 

20 0.851* 

21 0.828* 

22 0.865* 

23 0.833* 

24 0.85* 

25 0.806* 

26 0.821* 

27 0.808* 

 

 จากตารางพบว่า แบบสอบถาม จ านวน 27 ข้อ มคี่าอ านาจจ าแนก (วิธี Item 

Total Correlation) ตัง้แต่ 0.427 ถึง 0.892 แบบสอบถามมคีวามเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 

0.979 
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 ผลการวิเคราะหค์่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของสภาพที่ควรจะเป็น 

แบบสอบถามจากผูเ้ชี่ยวชาญ 5 ท่าน จ านวน 27 ขอ้ ดังนี้  

 

ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก (วิธี Item Total Correlation) ค่าความเชื่อมั่น 

1 0.748* 

0.972 

2 0.612* 

3 0.886* 

4 0.536* 

5 0.841* 

6 0.852* 

7 0.855* 

8 0.84* 

9 0.892* 

10 0.85* 

11 0.896* 

12 0.88* 

13 0.748* 

14 0.792* 

15 0.792* 

16 0.831* 

17 0.809* 

18 0.813* 

19 0.792* 

20 0.792* 

21 0.831* 

22 0.809* 

23 0.813* 

24 0.486* 
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25 0.491* 

26 0.532* 

27 0.434* 

 จากตารางพบว่า แบบสอบถาม จ านวน 27 ข้อ มคี่าอ านาจจ าแนก (วิธี Item 

Total Correlation) ตัง้แต่ 0.434 ถึง 0.896 แบบสอบถามมคีวามเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 

0.972 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ-สกุล     นางสาวสายฝน  กาลเนตร 

วัน เดือน ปีเกิด   19 กุมภาพันธ์ 2533 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  72 หมู ่15 ต าบลป่งไฮ อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 38180 

ต าแหน่งปัจจุบัน   ครู 

สถานที่ท างาน    โรงเรียนบ้านหนองชัยวาน อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2552  ส าเร็จการศกึษาระดับช้ันมัธยมศกึษาตอนปลาย  

     โรงเรียนเหล่าคามพทยาคม รัชมังคลาภเิษก  

     อ าเภอเซา จังหวัดบึงกาฬ 

 พ.ศ. 2557  ส าเร็จการศกึษาปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ)  

     สาขาสังคมศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2568 ส าเร็จการศกึษาปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

     สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2558  ครูผูช่้วย โรงเรียนค่ายบกหวานวทิยา  

     อ าเภอเมือง จังหวัดหนองคาย 

 พ.ศ. 2560 ครู อันดับ คศ.1 โรงเรียนค่ายบกหวานวิทยา  

     อ าเภอเมือง จังหวัดหนองคาย 

 พ.ศ. 2566 ครู อันดับ คศ.2 โรงเรียนบ้านหนองชัยวาน  

     อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 
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