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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารความขัดแย้งของสถานศึกษา ในศตวรรษ  

ที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 2) เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของ
ผู้บริหารสถานศึกษาดังกล่าวจ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์และขนาดของสถานศึกษา  
3)ศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะการบริหารความขัดแย้ง ประชากร คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเหล่านี้ 
จ านวน 260 คน ซึ ่งกลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 240 คน เลือกโดยการสุ ่มแบบง ่าย  และผู ้ทรงค ุณว ุฒิ 
ด้านการบริหารการศึกษา จ านวน 5 คน เลือกแบบจ าเพาะเจาะจง เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติทดสอบที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

ผลการวิ จัยพบว่า 1) การบริหารความขัดแย้งของ ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าการร่วมมือเป็นอันดับสูงสุด รองลงมา คือ การใช้หลักเหตุผล ส่วนการหลีกเล่ียงเป็นอันดับต่ าสุด  
2) การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาดังกล่าวจ าแนกตามเพศและประสบการณ์
ในการบริหาร โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนการจ าแนกตามวุฒิการศึกษา
และขนาดของสถานศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการบริหารความ
ขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ ท่ี 21 เห็นว่า ควรเลือกใช้วิธีให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เน้นหลัก
เหตุผลและสร้างความร่วมมือ 

 
ค าส าคัญ:  การบริหารความขัดแย้ง, ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21, การบริหารสถานศึกษา 

  



Abstract 
The objectives of this study were to 1)  study of conflict management of administrators 

in the 21st century in schools under the Secondary Educational Service Area Office 2; 2) compare 
conflict management of these administrators classified by gender, educational background, 
experience in school administration, and school size of, 3)  solicit opinions and suggestions 
towards the conflict management of these administrators. The population were 260 
administrators.  The sample included 240 administrators selected by random sampling method 
and 5 experts in field of educational administration selected by purposive sampling.  The tools 
used for data collection were a questionnaire and a semi- structured interview schedule. The 
statistics used for analyzing the data included percentage, mean, standard deviation, t- test 
statistic and one–way ANOVA.  
 

The results of the study were as follows.  1)  Conflict management of administrators in 
the 21st century in school under the Secondary Educational Service Area Office 2 was overall at 
a high level.  The aspect ranked at the top was that of collaboration, followed by that of 
reasoning, while that at the bottom was avoiding. 2)  The comparisons on the conflict 
management of these administrators showed statistically significant differences at the level of 
0.05 between those classified by gender and experience in school administration.   However, 
there were no differences between those classified by educational background and school size. 
3) The opinions and suggestions on the conflict management of these administrators were that 
relevant methods for the situations be applied, emphasizing on reasoning and collaboration 
from administration in the 21st century skills 
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บทน า 

มนุษย์เป็นส่ิงมีชีวิตท่ีอยู่ร่วมกันเป็นระบบสังคมท่ีต้องมีการพึ่งพากัน เพื่อสร้างความร่วมมือในการ

แก้ปัญหาร่วมกัน ซึ่งประกอบไปด้วยความสัมพันธ์ที่เกิดระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคลหรือองค์กร ซึ่งประกอบกัน

เป็นโครงสร้างของสังคม เริ่มต้นจากครอบครัวท่ีถือเป็นหน่วยย่อยของสังคม ขยายไปสู่ความสัมพันธ์ของบุคคล 

ในหน่วยท่ีใหญ่ขึ้น  ยิ่งสังคมมีขนาดใหญ่ขึ้นเพียงใด โอกาสท่ีจะเกิดความขัดแย้ง ย่อมมีเพิ่มมากขึ้นเพียงนั้น โดยเฉพาะ

ความขัดแย้งในองค์กรหรือสถานท่ีท างาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กรอาจเป็นได้ท้ัง

ด้านท่ีมีประโยชน์และด้านท่ีไม่มีประโยชน์ (Phongsathit M. 2013) โดยขึ้นอยู่กับผู้บริหารท่ีพร้อมท่ีจะใช้ 



การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ พร้อมท่ีจะเผชิญความขัดแย้ง และพลิกวิกฤตนั้นให้เป็นโอกาสในการน าพา

องค์กรไปสู่เป้าหมาย 

การบริหารความขัดแย้งในโลกปัจจุบัน ท่ี ก้ าว เข้ า สู่ศตวรรษท่ี 21  ซึ่ งมีการ เป ล่ียนแปลง 

ท้ังวิถีการด ารงชีวิต ลักษณะการแสดงออกของพฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

อันน ามาซึ่งความหลากหลายของบุคคล อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีรวดเร็ว  

(Phaophan C. 2016) ส่งผลกระทบต่อองค์กรและบุคลากรในหลายด้าน ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดความขัดแย้ง 

โดยเฉพาะในสถานศึกษาเป็นอง ค์กร ท่ีมีความหลากหลายและความแตกต่างระหว่ างบุคคลสูง  

จึงเป็นความท้าทายของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 จะต้องบริหารความขัดแย้ง  โดยน า 

การเปล่ียนแปลงมาสู่องค์กรเพื่อการบรรลุเป้าหมาย (Wisalaphon S. 2010) และขับเคล่ือนสู่ความส าเร็จ 

ในการจัดการศึกษาส าหรับผู้เรียน 

สถานศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งท่ีมีความส าคัญทางสังคมท่ีมีบุคคลมาอยู่ร่วมกันเพื่อปฏิบัติหน้าท่ีของตน

เป็นจ านวนมาก โดยการอยู่รวมกันนี้ย่อมมีความแตกต่างระหว่างบุคคลในหลาย ๆ ด้าน เช่น บุคลิกภาพ 

ค่านิยม เพศ อายุ การรับรู้ รวมไปถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อให้บรรลุความต้องการหรือเป้าหมายท่ีต้ังไว้ของ

ท้ังตนเองและองค์กร ซึ่งเป้าหมายของการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ เป็นคนดีและเก่งของ

สังคม ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 6 กล่าวว่า การจัดการศึกษาต้องเป็นไป 

เพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม 

และวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นไ ด้อย่างมีความสุข ซึ่งปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลต่อการจัด

การศึกษาอย่างมีคุณภาพคือ การสร้างบรรยากาศในโรงเรียนท่ีเอื้อต่อการจัดการเรียนรู้ โดยบรรยากาศ  

ท่ีส าคัญประการหนึ่งคือ บรรยากาศในเรื่องของความขัดแย้ง ซึ่งอาจจะมีผลกระทบต่อบรรยากาศท่ีเป็นใน  

ทิศทางบวกหรือลบของโรงเรียน ซึ่งเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา (Wattanasap W. & Wattanasap R., 2009)  

ในภาวะสังคมปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูง เอื้อให้เกิดความขัดแย้งท่ีสูงขึ้น และอาจน าไปสู่ความรุนแรง สอดคล้อง

กับแนวคิด Weber (1968, cited in Wisalaphon S. , 2010) โดยเช่ือว่าการแข่งขันเป็นรูปแบบหนึ่ ง 

ของความขัดแย้ง ในการบริหารสถานศึกษา ความขัดแย้งเป็นส่ิงหนึ่งท่ีผู้บริหารจะต้องเผชิญอยู่ เสมอ  

โดยความขัดแย้งเป็นภาวะความไม่สมดุลทางจิตใจหรืออารมณ์ สามารถจ าแนกความขัดแย้งได้คือ ความ

ขัดแย้ งระหว่างบุคคล ความขัดแย้ งระหว่างกลุ่ มงาน ความขัดแย้ งระหว่ างหน่วยงานภายนอก  

(Witudom W.,  2008) ซึ่งความขัดแย้งเหล่านี้เมื่อเกิดขึ้นแล้วย่อมส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร  

หากสถานศึกษาใดมีความขัดแย้งสูงก็ส่งผลด้านลบในการปฏิบัติงาน เช่น บรรยากาศท่ีไม่เอื้อต่อการท างาน 

ความคลางแคลงใจ การแบ่งกลุ่มเพื่อท าให้อีกฝ่ายเกิดความเสียหาย รวมไปถึงการแข่งขันเพื่อชิงความดี

ความชอบ ส่ิงเหล่านี้ส่งผลโดยรวมต่อการด าเนินงานของสถานศึกษาให้มีความด้อยประสิทธิภาพ ขาดเอกภาพ

ในการบริหาร บทบาทหรือการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลลในองค์กรไม่ชัดเจน ท้ังนี้ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น 



อาจจะส่งผลในด้านท่ีดีหรือไม่ดีนั้น ขึ้นอยู่กับแนวทางการบริหารความขัดแย้งนั้นอย่างถูกต้องเหมาะสม  

และใช้วิธีการบริหารจัดการอย่างสร้างสรรค์ อันจะน าไปสู่ประสบการณ์เรียนรู้ท่ีดี 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 มีจ านวน 52 โรงเรียน 

ต้ังอยู่ในกรุงเทพมหานคร เป็นเมืองท่ีมีประชากรอาศัยอยู่อย่างหนาแน่น ส่งผลให้จ านวนนักเรียนและครูผู้สอน

ในระดับมัธยมแต่ละโรงเรียนค่อนข้างมาก มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ ด้าน โดยเฉพาะด้านอายุของครูผู้สอน

ในแต่ละโรงเรียน เนื่องจากในหลายปีท่ีผ่านมามีการบรรจุครูผู้สอนจ านวนมาก เพื่อทดแทนครูท่ีเกษียณอายุ

ราชการ ท าให้โครงสร้างอายุของครูผู้สอนในสถานศึกษาแตกต่างกัน ซึ่งการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21  

มีผลท าให้เกิดความแตกต่างท้ังด้านความเช่ือ แนวคิด ค่านิยม ทัศนคติ และประสบการณ์ อันน ามาซึ่ง 

ความขัดแย้งท่ีส่งผลต่อสถานศึกษา โดยผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งท าหน้าท่ีเป็นผู้วางแนวทางและขับเคล่ือน

สถานศึกษาตามทิศทางของนโยบายท่ีต้ังไว้ จะต้องมีการบริหารจัดการความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นอย่างสร้างสรรค์ 

เหมาะสมกับเวลาและสถานการณ์ พร้อมท้ังเปล่ียนความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นให้ เป็น โอกาส เพื่อสร้าง 

ความกระตือรือร้นในการท างาน เกิดความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรมอยู่เสมอ โดยการสร้าง 

ความร่วมมืออย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์กรมีความก้าวหน้า (Phongsathit M. 2013) ส่งผลต่อคุณภาพ 

การจัดการเรียนการสอนท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  

ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ซึ่งเป็นสังคมทางการศึกษาท่ีมีโครงสร้างขนาดใหญ่ และมีความแตกต่าง

ของบุคลากรอย่างชัดเจน รวมท้ังได้รับอิทธิพลของการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 เพื่อน าผลการวิจัย 

ในครั้งนี้ ไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ อันส่งผลต่อการจัดการศึกษา 

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

 2.  เพื่ อ เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้ งของ ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการ

บริหารสถานศึกษา และขนาดของสถานศึกษา  

3. เพื่อศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถาน ศึกษา 

ในศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

  



การทบทวนวรรณกรรม/กรอบแนวคิดการวิจัย  

 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารความขัดแย้ง  

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารศึกษาท้ังในประเทศและ

ต่างประเทศ พบว่า Wisalaphon S. (2010) ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งว่า ความขัดแย้งของบุคคลเกิด

จากการท่ีบุคคลต้องตัดสินใจเลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง ท้ังท่ีการเลือกนั้นอาจเต็มใจหรือไม่ก็ตาม และการเลือก

นั้น ไปขัดขวางหรือสกัดกั้นการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่งในการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ส่วน Phutachot N. (2013)  

ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งว่า ความขัดแย้งเป็นสถานการณ์หรือการกระท าของฝ่ายหนึ่งท่ีไปขัดขวาง

หรือสกัดกั้นอีกฝ่ายหนึ่ง ท าให้เกิดความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ซึ่งความคิดเห็นท่ีไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกันนี้ท าให้

เกิดความกดดันและความคับข้องใจของอีกฝ่ายหนึ่งความขัดแย้งจะมีลักษณะเป็นคนละฝ่ายเพื่อท าการต่อต้าน

ขัดขวางสกัดกั้นไม่ให้อีกฝ่ายหนึ่งสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายได้ ในการบริหารความขัดแย้งนั้น ส าหรับ

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้งมีผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนวคิดไว้หลากหลายวิธี โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์

แนวคิดการบริหารความขัดแย้งของ Rahim (1985, cited in Wisalaphon S. 2010) Khechonnan N. & 

Samoechai C. (2007) Tiyao S. (2008) Thomas & Kilman (2010) และ Robbins S.P. & Judge T.A. 

(2013, cited in Phongsathit M. ,2013) ได้วิธีการบริหารความขัดแย้ง  6 ด้าน ได้แก่ การหลีกเล่ียง 

(Avoiding) การใช้อ านาจ (Authoritative command) การยอมให้ (Accommodation) การประนีประนอม 

(Compromising) การใช้หลักเหตุผล (Reasoning) การร่วมมือ (collaboration) 

แนวคิดเก่ียวกับผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 พบว่า Weigel (2012, cited in 

Phaophan C.,2016) กล่าวว่า ทักษะยุคใหม่ของผู้บริหารโรงเรียนในศตวรรษท่ี 21 มีดังนี้ การคิดวิเคราะห์ 

และการคิดสร้างสรรค์ (Critical and creative thinking skill) การแก้ปัญหา (Problem solving skills)  

การส่ือสาร (Communication skill) การใช้เทคโนโลยีและดิจิตอล (Technological and digital literacy 

skills) การบริหารองค์การ (Organizational management skills) การบริหารงานบุคคล (Personal 

management skills) การท างานเป็นทีม (Teamwork skills) การใช้นวัตกรรมเพื่อการเรียนรู้ (Learning 

innovation skill)  ก า รก าหนด ทิศทางอ ง ค์ก ร  ( Setting instructional direction skill)  ก า ร รั บรู้ ไ ว 

(Sensitivity skill) การตัดสิน (Adjustment skill) มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results orientation skill) ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล (interpersonal skill) และคุณธรรมจริยธรรม (Ethical-moral skills) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ Wisalaphon S. (2010) ท่ีกล่าวถึง ทักษะท่ีจ าเป็นในการบริหารความขัดแย้ง คือ ทักษะการส่ือสาร 

ในด้านการพูด การฟังอย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะการให้ข้อมูลย้อนกลับทางบวกซึ่งจะสร้างความความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลท่ีดีในการท างาน ทักษะการเผชิญหน้ากับผู้อื่นเพื่อแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นบนพื้นฐานของหลักเหตุผล 

และทักษะความยืดหยุ่นในการสร้างความร่วมมือเพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นอย่างสร้างสรรค์  



กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากร   

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 จ านวน 260 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ต าแหน่งผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ 

หรือผู้รักษาการในต าแหน งผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  

ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีบริหารสถานศึกษาในปีการศึกษา 2562 โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากตารางของ  

Krejce & Morgan (1970, cited in Sisaat B., 2013) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 240 คน โดยสุ่มตัวอย่าง 

แบบง่าย (simple random sampling) และผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการบริหารการศึกษา 

และการบริหารสถานศึกษา จ านวน 5 คน โดยเลือกแบบจ าเพาะเจาะจง (Purposive sampling) 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เครื่ องมือ ท่ี ใ ช้ ในการวิ จัย เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  ซึ่ งมีความตรง ด้านเนื้ อหา  

(Content validity)  มีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 มีค่าความเช่ือมั่นแบบสอบถามโดยรวม

ท้ังฉบับเท่ากับ 0.97  ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพท่ัวไป

ความคิด เห็นและ ข้อ เสนอแนะการบริหารความ ขัดแย้ ง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  

1. เพศ 

   1.1 เพศชาย 

   1.2 เพศหญิง 

2. วุฒิการศึกษา 

   2.1 ปริญญาตรี 

   2.2 ปริญญาโท 

   2.3 ปริญญาเอก 

3. ประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา 

   3.1 ต่ ากว่า 10 ปี 

   3.2 ต้ังแต่ 10 ปีข้ึนไป 

4. ขนาดของสถานศึกษา 

   4.1 ขนาดเล็ก  

   4.2 ขนาดกลาง 

   4.3 ขนาดใหญ่ 

   4.4 ขนาดใหญ่พิเศษ 

การบริหารความขัดแย้ง  

   การหลีกเลี่ยง (Avoiding) 

   การใช้อ านาจ (Authoritative Command) 

   การยอมให้ (Accommodation) 

   การประนีประนอม (Compromising) 

   การใช้หลักเหตุผล (Reasoning) 

   การร่วมมือ (Collaboration) 



ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) ในด้านเพศ อายุ ประสบการณ์ในการบริหาร

สถานศึกษา วุฒิการศึกษา และขนาดของสถานศึกษา ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง

เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบ Likert (1967, cited in Phibun S., 

2008) เพื่อวัดระดับการบริหารความขัดแย้งผู้บริหารสถานศึกษา และแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม ด าเนินการคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ครบถ้วน

แล้วน าไปวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 1. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล จ าแนกตามลักษณะของแบบสอบถามในแต่ละขั้นตอน ดังนี้ 
    1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามใช้การหาค่าความถี่ 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage)  และน าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 

   1.2 การวิเคราะห์ระดับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาหาค่าเฉล่ีย ( x̅)  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลความหมายตามเกณฑ์ 

2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา จ าแนกตามตัวแปรเพศ และประสบการณ์ในการบริหาร โดยใช้สถิติทดสอบที (t-test) แบบกลุ่ม

ตัวอย่างท่ีเป็นอิสระต่อกัน (Independent samples) 

3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร

สถานศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และขนาดของสถานศึกษา ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One – way ANOVA) 

4. การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากการสัมภาษณ์ 

ผลการวิจัย 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกตามลักษณะของแบบสอบถามในแต่ละข้ันตอน 

1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 54.60 วุฒิการศึกษาของผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนมากส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 65.00 ประสบการณ์ในการบริหาร

สถานศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากต่ ากว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.20 และขนาดของสถานศึกษา

ของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากอยู่ในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ คิดเป็นร้อยละ 50 

1.2 การวิเคราะห์ระดับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.60, S.D. = 0.72)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การร่วมมือ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด เป็นอันดับสูงสุด (x̅ = 4.53,  



S.D. = 0.55) รองลงมา คือ การใช้หลักเหตุผล มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.44, S.D. = 0.57) ส่วนการ

หลีกเล่ียง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย เป็นอันดับต่ าสุด (x̅ = 2.02, S.D. = 0.90) 

2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สรุปผลการวิจัย

เป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 

2.1 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การหลีกเล่ียง การใช้อ านาจ  

และการยอมให้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นด้านการประนีประนอม การใช้หลัก

เหตุผล และการร่วมมือ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.2 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวม  

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การหลีกเล่ียง  

การใช้อ านาจการประนีประนอม การใช้หลักเหตุผล และการร่วมมือ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ท่ีระดับ .05 ยกเว้นด้านการยอมให้ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.3 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหาร

สถานศึกษา โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

การหลีกเล่ียง และการยอมให้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นด้านการใช้อ านาจ  

การประนีประนอม การใช้หลักเหตุผล และการร่วมมือ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.4 การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา  

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมและรายด้านพบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

3. ผลการศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา

ในศตวรรษที่ 21 สรุปผลการวิจัยเป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 

3.1 แนวทางการบริหารความขัดแย้งด้านการหลีกเล่ียง มีความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่เห็นว่า  

เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งท่ีควรใช้น้อยท่ีสุด อาจก่อให้เกิดปัญหาได้อีกในอนาคต เพราะความขัดแย้ง 

ท่ี เกิดขึ้น ไม่ ไ ด้หมดไป เนื่ องจากไม่ ไ ด้รับการแก้ ไขอย่างถูก ต้อง โดยมีข้อ เสนอแนะให้ ผู้บริหาร  

ใช้วิธีการหลีกเล่ียงในสถานการณ์ท่ีภาวะทางอารมณ์ของผู้ขัดแย้งไม่มั่นคง ไม่รับฟังเหตุผล เพื่อให้เวลา 

คู่ขัดแย้งได้ใช้ความคิดไตร่ตรอง รวบรวมสติ ทบทวนถึงสาเหตุของปัญหาท่ีเกิดขึ้น และพร้อมจะได้รับการแก้ไข 

ด้วยวิธีอื่น ๆ นอกจากนี้การหลีกเล่ียงมีความเหมาะสมในปัญหาความขัดแย้งท่ีเป็นเรื่องส่วนตัวระหว่างบุคคล

และไม่ส่งผลกระทบต่อสถานศึกษา ซึ่งผู้บริหารไม่ควรเข้าไปเกี่ยวข้อง เพราะอาจกลายเป็นส่วนหนึ่ง  

ของความขัดแย้ง 

3.2 แนวทางการบริหารความขัดแย้งด้านการใช้อ านาจ มีความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่เห็นว่า  

อาจก่อให้เกิดผลด้านลบต่อการบริหารสถานศึกษา ควรหลีกเล่ียงในการใช้วิธีนี้ เพราะอาจน าไปสู่การต่อต้าน 

การไม่ยอมรับในตัวของผู้บริหาร โดยมีข้อเสนอแนะให้ผู้บริหาร ใช้วิธีการใช้อ านาจในสถานการณ์ท่ีต้องระงับ



ปัญหาความขัดแย้งนั้นอย่างเร่งด่วนหรือต้องการให้ปัญหาความขัดแย้งนั้นยุติลงโดยเร็วท่ีสุด เพื่อไม่ให้เกิด

ผลกระทบท่ีเพิ่มมากขึ้นต่อสถานศึกษาและการปฏิบัติงานของส่วนรวม ซึ่งต้องด าเนินการตามระเบียบ 

ข้อบังคับ กฎเกณฑ์ท่ีถูกต้อง และเป็นธรรม เพื่อบังคับใช้ในการคล่ีคลายสถานการณ์ 

3.3 แนวทางการบริหารความขัดแย้งด้านการยอมให้ มีความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่เห็นว่า  

เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งท่ีจะส่งผลให้ความรุนแรงของความขัดแย้งลดน้อยลง ส่งผลต่อความสัมพันธ์ท่ีดี

ระหว่างบุคลากร ท าให้เกิดผลดีได้ในอนาคต ในลักษณะของการสร้างความร่วมมือในการปฏิบั ติงาน  

โดยมีข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารใช้วิธีการยอมให้ ในสถานการณ์ท่ีปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นไม่ส่งผลกระทบ  

ต่อสถานศึกษา เพื่อไม่ให้เกิดแรงกดดันท่ีท าให้เกิดความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน ซึ่งวิธีนี้จะก่อให้เกิดความ

ปรองดองในสถานศึกษา 

3.4 แนวทางการบริหารความขัดแย้งด้านการประนีประนอม มีความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่เห็นว่า  

เป็นวิธีท่ีลดความกดดันท่ีเกิดขึ้นจากความขัดแย้งในสถานศึกษา เน้นการไกล่เกล่ีย เจรจา ต่อรอง ปัญหา 

ท่ีเกิดขึ้น โดยท้ังสองฝ่ายยินยอมท่ีจะได้และเสียประโยชน์ และเป็นในเงื่อนไขท่ีท้ังสองฝ่ายสามารถยอมรับได้ 

เป็นการประคับประคองงานท่ีก าลังด าเนินการอยู่ให้ส าเร็จลุล่วง และให้ความส าคัญท้ังคนและงานเท่า ๆ กัน 

โดยมีข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารใช้วิธีการประนีประนอม ในสถานการณ์ท่ีผู้บริหารมีบทบาทเป็นบุคคลท่ีสาม  

หรือเป็นคนกลาง ซึ่งมีหน้าท่ีเข้ามาแก้ไขปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้น  ให้ความรุนแรงของปัญหานั้นลดลง  

โดยการไกล่เกล่ีย เน้นการสร้างข้อตกลง และยินยอม เรื่องของการได้และเสียผลประโยชน์ท่ีเป็นธรรม  

ท้ังสองฝ่ายสามารถยอมรับได้ในเงื่อนไข ไม่ควรท าให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งรู้สึกเสียหน้าหรือเกิดความเสียหาย 

3.5 แนวทางการบริหารความขัดแย้งด้านการใช้หลักเหตุผล มีความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่เห็นว่า 

เป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพและได้ผลค่อนข้างสูง เนื่องจากบุคลากรในสถานศึกษาโดยส่วนใหญ่ความพร้อมท้ัง

ทางด้านวัยวุฒิ คุณวุฒิ มีความเป็นเหตุเป็นผลยอมรับได้ ซึ่งต้องอาศัยการตัดสินจากหลักความถูกต้อง 

และยุติธรรม บนฐานของข้อมูลท่ีครบถ้วน ชัดเจน  โดยมีข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารใช้วิธีการใช้หลักเหตุผล 

ในสถานการณ์ท่ีความขัดแย้งเป็นเรื่องของการปฏิบัติงาน โดยไม่มีภาวะทางอารมณ์เข้ามาเกี่ยวข้องและท้ังสอง

ฝ่ายยอมรับฟังเหตุผล เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็น ร่วมกันอภิปรายประเด็นความขัดแย้ง  

ซึ่งผู้บริหารจะต้องมีการรวบรวมข้อมูล หลักฐานท่ีมีความน่าเช่ือถือ ถูกต้องและครบถ้วน ประกอบกับการใช้

ระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ ยึดหลักความถูกต้องและยุติธรรม บนพื้นฐานของคุณธรรม เพื่อความเป็นกลาง 

ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

3.6 แนวทางการบริหารความขัดแย้งด้านการร่วมมือ มีความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่เห็นว่า  

เป็นวิธีการท่ีส่งผลทางด้านบวกต่อองค์กร ท าให้เกิดมุมมองท่ีมีความหลากหลายในการแก้ปัญหา และส่งผลให้

มีการท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และสร้างความศรัทธาในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา  

โดยมีข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารใช้วิธีการร่วมมือในสถานการณ์ท่ีความขัดแย้งเกิดจากความแตกต่างและ

หลากหลายทางความคิด ผู้บริหารจะต้องใช้กลยุทธ์ในการท าให้คู่ขัดแย้งเกิดการยอมรับซึ่งกันและกันในเชิง



เหตุผล ผ่านการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ จัดให้มีการอภิปราย อธิบาย มุ่งตอบความต้องการของทุกฝ่าย 

ท่ีเกี่ยวข้องให้ได้มากท่ีสุด ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างความร่วมมือท่ีดี ส่งผลให้ได้มุมมองและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานท่ีมีความสร้างสรรค์  

อภิปรายผล 
1. ผลการวิเคราะห์ ด้านการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน การบริหารความขัดแย้งด้วยแนวทางการร่วมมือ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

เป็นอันดับสูงสุด ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง  

โดยการสร้างความร่วมมือระหว่างคู่ขัดแย้ง เพื่อให้การปฏิบัติงานในสถานศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

เกิดมุมมองท่ีมีความหลากหลายต่อการปฏิบัติงาน เป็นผลให้ภารกิจของสถานศึกษา ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย 

และลดโอกาสการเกิดความขัดแย้งของประเด็นปัญหาเดิมในอนาคต โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ด้านการร่วมมือ 

มีความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่เห็นว่า เป็นวิธีการท่ีส่งผลทางด้านบวกต่อองค์กร ท าให้เกิดมุมมองท่ีมีความ

หลากหลายในการแก้ปัญหา และส่งผลให้มีการท างานมีประ สิทธิภ าพมากขึ้น  ซึ่ งสอดคล้องกับ  

Thomas & Kilman (2010) กล่าวไว้ว่า การร่วมมือ เป็นวิธีการท่ีมุ่งเป้าหมายตนเองและความร่วมมือกันใน

การแก้ปัญหา เพื่อให้ได้ความคิดหรือวิธีการเป็นอย่างเอกฉันท์ โดยพยายามตอบสนองความต้องการของทุก

ฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องกับความขัดแย้งให้ได้มากท่ีสุด และสอดคล้องกับ Phaophan C. (2016) กล่าวว่า ผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 จะต้องมีคุณลักษณะในการสร้างความร่วมมือ และการติดต่อ (Collaboration 

and Connection) โดยแสวงหา แบ่งปันข้อมูล และความรู้อย่างเปิดเผยชัดเจน มีการค้นหาความเข้าใจและ

ปฏิบัติอย่างเข้าใจกับคนอื่น และต้องสร้างการร่วมมือกับผู้อื่น นอกจากนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Khianrupkhrut J. (2015) ได้ศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารความขัดแย้งด้านการร่วมมือ มีค่าเฉล่ีย 

เป็นอันดับสูงสุด 

การบริหารความขัดแย้งด้วยแนวทางการหลีกเล่ียง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย เป็นอันดับต่ าสุด  

ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึงผลกระทบของปัญหาความขัดแย้งหากไม่ได้รับ 

การแก้ไข ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารสถานศึกษา ตลอดจนการปฏิบัติงาน รวมไปถึงความเช่ือถือของบุคลากร 

ท่ีมีต่อผู้บริหารอาจลดน้อยลงในอนาคต โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการ

บริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ด้านการหลีกเล่ียง มีความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่

เห็นว่า เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งท่ีควรใช้น้อยท่ีสุด อาจก่อให้เกิดปัญหาได้อีกในอนาคต เพราะ 

ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นไม่ได้หมดไป เนื่องจากไม่ได้รับการแก้ไขอย่างถูกต้อง ซึ่งสอดคล้องกับ Thomas & 



Kilman (2010) กล่าวว่า การหลีกเล่ียง เป็นการไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา และหลบหลีกการเผชิญหน้ากับ

บุคคลท่ีตนขัดแย้ง อาจส่งผลให้ผู้บริหารขาดความยอมรับจากบุคลากรหรือผู้ร่วมงาน และสอดคล้องกับ  

Tiyao S. (2008) กล่าวว่า การหลีกเล่ียงเป็นการแสดงออกในลักษณะท่ีว่าไม่มีความขัดแย้งจริงเกิดขึ้น โดยมี

ความหวังว่าความขัดแย้งนั้นจะหมดไปเอง นอกนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Khianrupkhrut J. (2015)  

ได้ศึกษาการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารความขัดแย้งด้านการหลีกเล่ียงมีค่าเฉล่ียเป็นล าดับต่ าสุด 

2.  ผลการเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของ ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 พบว่า  

2.1 เมื่อจ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ . 05  

ซึ่งเพศหญิงมีระดับค่าเฉล่ียมากกว่าเพศชายในด้านการหลีกเล่ียงและการยอมให้ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า 

เพศหญิงมีความอ่อนโยน ไม่แสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะ มักแสดงพฤติกรรมการเอาใจผู้อื่น และเพศชายมีระดับ

ค่าเฉล่ียมากกว่าเพศหญิงในด้านการใช้อ านาจ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าเพศชายมุ่งเอาชนะปัญหาโดยเลือกใช้วิธี 

ท่ีระงับหรือยุ ติปัญหาความขัดแย้ง ท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับแนวคิดทางด้านจิตวิทยา 

ของ Bakan (1966, cited in Chotyannon S., 2007) กล่าวว่า ลักษณะของเพศหญิงมักแสดงพฤติกรรม 

สร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น แสดงออกในด้านความเป็นมิตร การเป็นท่ียอมรับและการช่วยเหลือผู้อื่น  

ส่วนลักษณะของเพศชายมักแสดงออกถึงความสามารถในการปกป้องตนเอง รวมถึงการมีอ านาจหรือมีอิทธิพล

เหนือผู้อื่น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Thongphuban  W. & Akkharaphichakun O. (2016) ได้ศึกษา

แบบพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีเพศต่างกัน มีแบบพฤติกรรมการบริหาร

ความขัดแย้งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.2 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหาร โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .05 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารต่ ากว่า 10 ปี  

จะพยายามแยกตนเองออกจากความขัดแย้ง เพราะมีความกังวลในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง เนื่องจากขาด

ประสบการณ์และความเช่ือมั่น จึงไม่อยากเกี่ยวข้องหรือกระท าการอันใดท่ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจ  

ของบุคลากร ซึ่งอาจส่งกระทบต่อการบริหารสถานศึกษา ซึ่งแตกต่างจากผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์ 

ในการบริหารมากกว่า 10 ปี จะพยายามแก้ปัญหาด้วยเหตุผล พยายามรักษาน้ าใจคู่ขัดแย้ง เพื่อป้องกันไม่ให้

ปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นมีความรุนแรงมากขึ้น และเป็นการสร้างบารมีหรือการยอมรับจากบุคลากร  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Khamsaen O. (2011) ได้ศึกษา การบริหารความขัดแย งของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุตรดิตถ  เขต 1 ผลการวิ จัยพบว่า  

ผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณทางการบริหารแตกตางกัน มีวิธีการบริหารความขัดแยงแตกตางกันอยาง

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Thongphuban  W. & Akkharaphichakun O. 



(2016) ได้ศึกษาแบบพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการบริหาร

ต่างกัน มีแบบพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

3. ผลการศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา  

ในศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 พบว่า แนวทางการบริหารความขัดแย้ง

ด้านการร่วมมือ มีความคิดเห็นโดยส่วนใหญ่เห็นว่า เป็นวิธีการท่ีส่งผลทางด้านบวกต่อองค์กรมากท่ีสุด  

ท าให้เกิดมุมมองท่ีมีความหลากหลายในการแก้ปัญหา และส่งผลให้มีการท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

และสร้างความศรัทธาในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารใช้วิธี 

การร่วมมือในสถานการณ์ท่ีความขัดแย้งเกิดจากความแตกต่างและหลากหลายทางความคิด ผู้บริหารจะต้องใช้ 

กลยุทธ์ในการท าให้คู่ขัดแย้งเกิดการยอมรับซึ่งกันและกันในเชิงเหตุผล จัดให้มีการอภิปราย อธิบาย มุ่งตอบ

ความต้องการของทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องให้ได้มากท่ีสุด ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างความร่วมมือท่ีดี ส่งผลให้ได้มุมมอง

และแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีมีความสร้างสรรค์ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะการสร้างความร่วมมือจากปัญหา 

ความขัดแย้ง เป็นการปรับให้สถานการณ์ความขัดแย้งเป็นในด้านท่ีมีความสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดมุมมองของ

การท างานท่ีมีความหลากหลาย จากแนวคิดท่ีมีความต่างกัน จนเกิดเป็นแนวปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ ผู้บริหาร  

จึงให้ความส าคัญกับการสร้างความร่วมมือ ควรใช้ในสถานการณ์ท่ีมีความแตกต่างของความคิดในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารจะต้องสร้างและประสานให้เกิดความร่วมมือในการพัฒนาสถานศึกษา โดยสอดคล้อง

กับระดับการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 2 พบว่า ด้านการร่วมมือมี ค่าเฉล่ียเป็นอันดับสูงสุด  ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ  

Tiyao S. (2008) กล่าวว่า การบริหารความขัดแย้งแบบร่วมมือกัน คือ ผู้ขัดแย้งท้ังสองฝ่ายยอมรับ ร่วมกัน

แสวงหาหนทางและวิธีการในการแก้ปัญหาให้ส าเร็จซึ่งก่อให้เกิดผลดีด้วยกัน การด าเนินการทุกอย่างเปิดเผย

ตรงไปตรงมาจนสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งให้เกิดความพอใจท้ังสองฝ่าย เป็นแบบแก้ปัญหาท่ีเน้น 

ท้ังการร่วมมือและการบริหารความขัดแย้ง ซึ่งควรน ามาใช้เมื่อมีเวลามากและมีทรัพยากรเพียงพอส าหรับ  

ใช้ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. แนวทางการหลีกเล่ียง ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้การหลีกเล่ียงน้อยท่ีสุด เนื่องจากไม่ได้แก้ปัญหา

ความขัดแย้งโดยตรง อาจก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ในประเด็นปัญหาเดิม ควรใช้กรณีท่ีความขัดแย้งนั้นเป็น

เรื่องส่วนตัวและไม่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของสถานศึกษา ผู้บริหารสามารถไม่ให้ความร่วมมือ  

ในการแก้ปัญหาความขัดแย้งนั้นได้ เพราะถ้าผู้บริหารเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของความขัดแย้งท่ีเป็นประเด็น

ส่วนตัว อาจก่อให้เกิดข้อโต้แย้งในด้านความเป็นธรรมของการจัดการปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้ 



2. แนวทางการใช้อ านาจ ผู้บริหารสถานศึกษาควรระมัดระวังในการแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยการใช้

อ านาจ เนื่องจากอาจน าไปสู่การต่อต้าน การไม่ยอมรับในตัวของผู้บริหาร ซึ่งด าเนินการควบคู่กับระเบียบ 

ข้อบังคับ กฎเกณฑ์ท่ีถูกต้อง และเป็นธรรม ควรใช้ในกรณีท่ีปัญหานั้นจะสร้างผลกระทบต่อสถานศึกษา 

อย่างรุนแรง เป็นแบบอย่างท่ีไม่ดีและต้องการแก้ปัญหานั้นให้คล่ีคลายโดยเร็ว  

3. แนวทางการยอมให้ ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้ในกรณีท่ีต้องการไม่ให้เกิดความตึงเครียด  

ลดแรงกดดันในการปฏิบัติงาน ซึ่งปัญหาความขัดแย้งนั้นจะต้องไม่ส่งผลกระทบต่อการบริหารสถานศึกษา  

หรือแนวทางการปฏิบัตินั้นเป็นด้านดีและมีโอกาสประสบผลส าเร็จส่งผลต่อการพัฒนาสถานศึกษา 

4. แนวทางการประนีประนอม ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้ในกรณีท่ีเป็นบุคคลท่ีสามหรือคนกลาง 

ท่ีแก้ปัญหาความขัดแย้งด้วยการเจรจา ไกล่เกล่ีย โน้มน้าวให้คู่ขัดแย้งแต่ละฝ่ายต่างยินยอมท่ีจะเสีย

ผลประโยชน์บางอย่าง เพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้ง บนพื้นฐานของความเป็นธรรมและท้ังสองฝ่ายสามารถ

ยอมรับผลการแก้ปัญหาความขัดแย้งนั้นได้ เกิดความรู้สึกท่ีดีและไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในประเด็นเดิมอีก 

5. แนวทางการใช้หลักเหตุผล ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้หลักเหตุผล โดยเน้นการแก้ปัญหาด้วยความ

ถูกต้องโดยมีข้อมูลท่ีเพียงพอ ซึ่งในบางครั้งจะต้องอาศัยการอ้างอิงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เพื่อให้เกิด  

ความถูกต้องยุติธรรม และเป็นธรรมกับทุกฝ่าย ซึ่งจะส่งผลให้ทุกคนสามารถยอมรับการแก้ปัญหาความขัดแย้ง

นั้นได้และไม่เกิดความรู้สึกท่ีเห็นว่าผู้บริหารใช้อ านาจโดยมิชอบ 

 6. แนวทางการร่วมมือ ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้การร่วมมือมากท่ีสุด โดยค านึงถึงการตอบสนองความ

ต้องการของทุกฝ่ายให้ได้มากท่ีสุด เพราะถ้าทุกฝ่ายรู้ สึกพึงพอใจในผลของการแก้ปัญหา จะส่งผล  

ต่อความร่วมมือท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจการปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะเพื่อท ำกำรวิจัยคร้ังต่อไป 

1.  ควรมีการวิ จัย ท่ี เกี่ ยวกับปัจ จัย ท่ี ส่งผลให้ เกิ ดการบริหารความขัดแย้ ง ด้วยแนวทาง  

การหลีกเล่ียง 

2. ควรมีการวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษา 

3. ควรมีการวิจัยเพื่อเปรียบเทียบแนวทางการบริหารความขัดแย้งในสถานศึกษาระหว่างผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูผู้สอน 

4. ควรมีการเก็บข้อมูลการวิจัยจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นบุคลากรภายในสถานศึกษา เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีมี

ความหลากหลาย 
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