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The purposes of this research were to study causes and methods of resolving conflicts in  

student affairs in Bangkok  metropolition secondary  schools under Department of General Education. 
The population in the study consisted of 108 assistant principals for student affairs. Comparisons of 
methods of resolving conflicts were made by those 108 assistant principals by age, experience in  
position, level  of  education  and  size  of  the  school. Questionnaire was used to collect data which 
were,  in  turn, were analyzed by  means  of  percentage,  mean,  standard  deviation, t–test  and F-test  
through means of SPSS/PC+. 

 

F i n d i n g s  w e r e  a s  f o l l o w s :  
  1.  The respondents rated causes of conflicts : personal factors, work interaction and condition  
of  organization  at  medium  level. 
  2.  The respondents rated methods of resolving conflicts : compromise, avoidance, cooperation, 
and concession at medium level. Competition was rated at low level. 
  3.  In comparing methods of resolving conflicts, it was found 

3.1 There was no statistical difference as regards age and size of school at 0.05 level of 
significance. 

3.2 There was no statistical difference at 0.05 level as regards experience in collaboration 
compromise, avoidance and competition except accommodation.   

3.3 There was no statistical difference at 0.05 level as regards level of education in 
cooperation, compromise, avoidance and competition except concession. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  การบริหารงานใดๆ ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงาน เปนสิ่งที่ผูบริหารทุกคนมี
ความปรารถนา การที่จะทําใหนักเรียนเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรมและคานิยมที่พึงประสงคไดนั้น 
ผูชวยผูบริหารฝายปกครอง และครูที่ปรึกษามีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงที่จะตองทุมเททั้งกําลังกาย 
กําลังความคิด และสติปญญา เพื่อดูแลนักเรียนแทน พอ แม ผูปกครอง ดวยการปองกัน แกไข  และ
พัฒนาสงเสริมความประพฤติของนักเรียน ดวยการประสานงานรวมคิด รวมทํา รวมแกปญหา  รวมกับ
บุคลากรทุกฝายขององคการ แตบนพื้นฐานแหงความเชื่อที่เช่ือกันวามนุษยเรานั้นมีความแตกตางกัน
ในทุกๆ   ดานทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ ความรูสึก ความเชื่อ  เพศ วัย ภูมิหลัง  การศึกษา   
การอบรมเลี้ยงดูจากครอบครัว  สถานภาพทางเศรษฐกิจ สังคม รูปแบบการดําเนินชีวิต  ทัศนคติ  
คานิยม ประสบการณ ทําใหคนแตละคนยอมมี “เอกลักษณ”   เปนของตนเอง  ซ่ึงเปนลักษณะจําเพาะ 
ของเขาที่ไมเหมือนใคร ความแตกตางดังกลาวเปนปจจัยพื้นฐานที่สงผลใหเกิด  “ความขัดแยง” อัน
นําไปสูการขาดความเชื่อถือไววางใจแกกัน เกิดการตอตานขัดขวาง ขาดการรวมมือ นําไปสูการขาด 
ประสิทธิภาพของงานขององคการ 
 เกริก  วยัคฆานนท  (2539  : 245)   เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2540  : 7-9)  และพรนพ   
พุกกะพันธ  (2542 : 143)  ไดแสดงทัศนะไวสอดคลองกันวาความขัดแยงเปนปรากฎการณธรรมชาติ
อยางหนึ่งของมนุษย เพราะมนุษยมีความแตกตางกันทั้งความคิดและการกระทํา   ดังนั้นในทุกองคการ
ยอมมีความขัดแยงเกิดขึ้น อาจเปนความขัดแยงระหวางบุคคลตอบุคคลหรือระหวางกลุมตางๆ   
ความขัดแยงเปนส่ิงที่ผูบริหารตองเผชิญอยูทุกวัน การบริหารความขัดแยงเปนภารกิจที่ยากที่สุดอยาง
หนึ่งของผูบริหาร เพราะการปฏิบัติงานจะทําใหถูกใจคนทุกคนไมไดหากยึดความถูกตองมักไม 
ถูกใจคน  หากจะใหถูกใจคนก็มักไมถูกตอง  ดังนั้น  แมวาความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได   
แตถาผูบริหารรูจักวิธีการบริหารและวิธีแกไขที่ดีจะกลายเปนใหคุณประโยชน  เชน  ชวยปองกันความ
เฉื่อยชา  ชวยทําใหเห็นเปาหมายชัดเจน  ชวยกระตุนความสนใจและความอยากรูอยากเห็นของบุคคล  
เปนพื้นฐานทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของบุคคลและสังคม  ซ่ึงจะเปนประโยชนยิ่งตอองคการ  
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 ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน  จะเห็นไดวาผูบริหารมีความจําเปนยิ่งที่จะตองดําเนินการให 
องคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยไมสามารถจะเลือกไดวาจะตองทํางานกับใคร  ทํางาน
กับคนที่ตนเองชอบหรือไมชอบ ดังนั้นเพื่อใหการบริหารงานปกครองของโรงเรียนมีประสิทธิภาพ 
สนองตอบตอเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  มาตรา 6  ในการพัฒนาคน
ไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งทางรางกาย จิตใจ สติปญญา มีความรูคูคุณธรรม  จริยธรรม  สามารถ 
อยูรวมกับผูอ่ืนในสังคมไดอยางมีความสุข ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาและทําการวิจัยเกี่ยวกับ
สาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา   กรุงเทพมหานคร  โดยนําแนวคิดของ นิวแมนและบรูล  (Pneuman and Bruehl 1982  อางถึงใน 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2540 :  45-60)  มาใชกับสาเหตุของความขัดแยง  และวิธีการจัดการกับ 
ความขัดแยงตามแนวคิดของโธมัสและคิลแมนน  (Thomas and Kilmann 1987 อางถึงในเสริมศักดิ์   
วิศาลาภรณ,  2540 : 104-115)  ทั้งนี้ เพื่อนําผลการศึกษาและวิจัยนี้ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใน
หนาที่ของผูชวยผูบริหารฝายปกครองตอไป  
 

วัตถุประสงคของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาสาเหตุความขัดแยง  และวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหาร 
โรงเรียนฝายปกครอง  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร   
  2. เพื่อเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยง ของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตาม อายุ  ประสบการณใน
การดํารงตําแหนงผูชวยผูบริหารฝายปกครอง วุฒิการศึกษา  และขนาดของโรงเรียน 
 

ประโยชนที่จะไดรับ 
 1.  ไดทราบถึงสาเหตุความขัดแยง  และวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหาร 
โรงเรียนฝายปกครอง  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร   
  2.   นําผลการวิ จั ยไปประยุกต ใช ในการปองกัน  และแกไขปญหาความขัดแย ง 
ของงานปกครอง ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ทั้งนี้เพื่อเพิ่ม 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานปกครองในโรงเรียน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   ประชากรในการวิจัย  ไดแก  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  
  กลุมตัวอยางในการวิจัย  ไดแก  ผูชวยผูบริหารฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
กรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร     
 

 2. ตัวแปรที่ศึกษา    
  2.1 ตัวแปรอิสระ  ไดแก   สถานภาพของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปน  อายุ  ประสบการณในตําแหนง 
ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง   วุฒิการศึกษา    และขนาดของโรงเรียน 
 2.2 ตัวแปรตาม  ไดแก 
  2.2.1   สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด 
กรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ตามแนวคิดของ นิวแมน  บรูล  (Pneuman and Bruehl, 1982   
อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540 :  45-60)  ซ่ึงไดแบงสาเหตุแหงความขัดแยงออกเปน  3  กลุม  
ดังนี้ 
 2.2.1.1  องคประกอบดานบคุคล 
 2.2.1.2  ปฏิสัมพันธในการทํางาน 
 2.2.1.3  สภาพขององคการ 
 2.2.2 วิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครอง  ในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ตามแนวคิดของ   โทมัส  และ คิลแมนน  
(Thomas and  Kilmann,  1987  อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2540 : 104-115)   มีดวยกัน 5 วิธี  
ดังนี้ 
  2.2.2.1  การเอาชนะ   
  2.2.2.2  การรวมมือ 
  2.2.2.3  การประนีประนอม 
  2.2.2.4  การหลีกเลี่ยง 
  2.2.2.5  การยอมให  
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นิยามศัพทเฉพาะ 
  งานปกครอง  หมายถึง  การวางแผนงานปกครองนักเรียน     การบริหารงานปกครอง 
นักเรียน การสงเสริมพัฒนาใหนักเรียนมีวินัย คุณธรรมจริยธรรม การแกไขพฤติกรรมไมเหมาะสมของ
นักเรียน การสงเสริมประชาธิปไตยในโรงเรียน และการประเมินผลงานปกครองนักเรียน 
 ความขัดแยง หมายถึง  สภาพการณ ที่บุคคล หรือกลุมบุคคลซึ่งปฏิบัติงานรวมกันภายใน
องคการ มีความคิดเห็นไมสอดคลองกัน ไมยอมรับกันทั้งในดาน ความคิดเห็น คานิยม   ความเชื่อ   
ทัศนคติ  เปาหมาย  วิธีการทํางาน  การรับรู  และผลประโยชนความตองการที่ไมตรงกัน 
 องคประกอบดานบุคคล  หมายถึง  บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมที่เปนสาเหตุของความขัดแยงที่
เกิดจากบุคคลหรือกลุมบุคคล  ประกอบดวย ภูมิหลัง  แบบฉบับ  และการรับรู 
 ปฏิสัมพันธในการทํางาน  หมายถึง สาเหตุของความขัดแยงที่เกิดจากกระบวนการสื่อสาร  
และการประสานงานระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล 
 สภาพขององคการ  หมายถึง สาเหตุของความขัดแยงที่ เปนผลมาจากการใชคนหรือ
ทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายประกอบดวย   การมีทรัพยากรที่จํากัด  ความคลุมเครือขององคการ   
กฎเกณฑที่เขมงวด การแขงขัน  และการมีขอยกเวนหรือสิทธิพิเศษ   
 วิธีจัดการกับความขัดแยง  หมายถึง  วิธีการ กลวิธี หรือแนวทางในการที่ผูชวยผูบริหาร 
โรงเรียนฝายปกครองใชในการแกไขปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 
กรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร    
 การเอาชนะ  หมายถึง  การแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูง และแสดงความรวมมือ
ในระดับต่ํา โดยอาศัยอํานาจจากตําแหนงหรือสถานการณทางเศรษฐกิจ แสดงการคุกคาม ขมขู  หรือ
แมแตการอางเพียงระเบียบ กฎเกณฑ เพื่อใหตนไดประโยชน 
 การรวมมือ  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับสูง โดยเนนใหเกิดความพึง
พอใจสําหรับตนเองและบุคคลอื่น พฤติกรรมลักษณะนี้เปนการแกปญหามุงใหเกิดการชนะ-ชนะ 
ทั้งสองฝาย 
 การประนีประนอม  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมที่มุงเอาชนะและแสดงพฤติกรรมรวมมือ
ในระดับปานกลาง      เปนจุดยืนระหวางกลางของมิติการเอาใจตนเองและการเอาใจผู อ่ืน     
เปนลักษณะการที่จะไดบางก็ควรจะยอมเสียบาง เขาลักษณะพบกันครึ่งทาง 
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 การหลีกเล่ียง  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับต่ํา และแสดงความรวมมือ
ในระดับต่ําดวย  ไมสนใจความตองการของตนเองและของผูอ่ืน  ไมสนใจปญหาที่เกิดขึ้นทําตัวอยู
เหนือปญหาเขาลักษณะเฉยไวดีเอง  
 การยอมให  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับต่ํา  และแสดงความรวมมือใน
ระดับสูง เปนลักษณะการยอมให เปนผูเสียสละ ไมตองการใหเกิดการบาดหมาง คลายภาษิตที่วาไมตรี
ชนะศัตรู  หรือแพเปนพระ ชนะเปนมาร 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  หมายถึง  ผูดํารงตําแหนงผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝาย
ปกครอง หรือผูรักษาการในตําแหนงผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง หรือผูไดรับมอบหมายจาก 
ผูบริหารโรงเรียนใหปฏิบัติหนาที่  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร   
 อายุ  หมายถึง  อายุตามปฏิทิน เศษของเดือนใหนับเปน 1 ป แบงออกเปน 2 ระดับ คือ    
ต่ํากวา  45  ป     และตั้งแต  45  ป  ขึ้นไป 
 ประสบการณในตําแหนง  หมายถึง  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงผูชวยผูบริหารโรงเรียน 
ฝายปกครอง หรือรักษาการในตําแหนงผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง หรือปฏิบัติงานในหนาที่ 
ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง นอยกวา  10  ป และตั้งแต  10  ป ขึ้นไป 
 วุฒิทางการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง
แบงเปน  2  ระดับ  คือ   ระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา   และระดับสูงกวาปริญญาตรี 
 ขนาดของโรงเรียน  หมายถึง  จํานวนนักเรียน  ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา กรุงเทพมหานคร  ที่มีอยูจริงในภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา  2546 ซ่ึงแบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
 1. โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึงมีจํานวนนักเรียนตั้งแต  500 – 1,499  คน 
 2. โรงเรียนขนาดใหญ  หมายถึงมีจํานวนนักเรียนตั้งแต  1,500-2,499  คน 
 3. โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ หมายถึงมีจํานวนนักเรียนตั้งแต    2,500  คน ขึ้นไป 
 โรงเรียนมัธยมศึกษา  หมายถึง สถานศึกษาสังกัดกองการมัธยมศึกษา  กรมสามัญศึกษา   
กรุงเทพมหานคร   
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  ที่มีอายุตางกัน   มีวิธีการจัดการกับความขัดแยงตางกัน 
 2. ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  ที่มีประสบการณในการดํารงตําแหนงผูชวย 
ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองตางกัน  มีวิธีการจัดการกับความขัดแยงแตกตางกัน 
 3. ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  ที่มีวุฒิทางการศึกษาตางกัน  มีวิธีการจัดการกับ
ความขัดแยงแตกตางกัน 
 4. ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน  มีวิธีการ
จัดการกับความขัดแยงแตกตางกัน  
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้มุงศึกษาสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดของนิวแมนและบรูล (Pneuman and Bruehl) 
และวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด 
กรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ตามแนวคิดของโทมัสและคิลแมนน (Thomas and Kilmann)  
ตามความคิดเห็นของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด 
กรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปกรอบแนวคิดไวดังแสดงในแผนภูมิที่ 1  

 
แผนภูมิท่ี 1    แสดงความสมัพันธของตัวแปรที่ศึกษา 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวของ และไดนําเสนอ 
ตามหัวขอดังตอไปนี้ 
  1. แนวคิดทฤษฎีการบริหารการศึกษา 
  1.1 นโยบายการจัดการศึกษาของกรมสามัญศึกษา 
  1.2 การบริหารงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  1.3 การบริหารงานปกครองนักเรียนในโรงเรยีนมัธยมศึกษา 
 2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแยง 
  2.1 แนวคิดและทัศนะเกี่ยวกับความขัดแยง 
  2.2 ความหมายของความขัดแยง 
   2.3 สาเหตุของความขัดแยง 
  2.3.1 สาเหตุของความขัดแยงภายในบุคคล 
  2.3.2 สาเหตุของความขัดแยงระหวางบุคคล 
  2.3.3 สาเหตุของความขัดแยงในองคการ 
  2.4 ผลของความขัดแยง 
   2.4.1 ผลดีของความขัดแยง 
   2.4.2 ผลเสียของความขัดแยง 
   2.5 ความขัดแยงภายในโรงเรียนและพฤติกรรมของมนุษย  เมื่อพบกับความขัดแยง 

 2.5.1 ความขัดแยงภายในโรงเรียน 
 2.5.2 พฤติกรรมของมนุษยเมื่อพบกับความขัดแยง 

 3. แนวคิดทฤษฎีวิธีการจัดการกับความขัดแยง 
  3.1 วิธีการจัดการกับความขัดแยง 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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แนวคิดทฤษฎีการบริหารการศึกษา 
 ในการบริหารการศึกษา  ผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจในปรัชญา  และแนวคิดตางๆ  
ทางการศึกษา  เพื่อเปนหลักในการบริหารงาน  ทั้งนี้เพราะผูบริหารจะตองดําเนินงาน  วางนโยบาย  
และวางจุดมุงหมายใหตรงกับทฤษฎีที่นักการศึกษาไดกําหนดไวทั้งนี้เพื่อใหประสบผลสําเร็จและ
ผลิตผลที่ถูกตองและเปนไปในหลักการที่สังคมยอมรับ  ดังนั้นทฤษฎีบริหารนับวามีความจําเปน
ยิ่งที่ผูบริหารจะตองเรียนรู  ผูบริหารที่ดีจะตองมีทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารเปนเครื่องนําทางใน 
การบริหารงานใหประสบผลสําเร็จตามความมุงหมายที่ไดวางเอาไว   (เจริญผล  สุวรรณโชติ, 
2542  : 4-5)   
 

 1. นโยบายการจัดการศึกษาของกรมสามัญศึกษา 
   การบริหารงานเปนกระบวนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ   
โดยอาศัยหนาที่ทางการบริหาร  กรมสามัญศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  มุงมั่นพัฒนาการจัด 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  12  ป    ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสอดคลองกับรัฐธรรมนูญแหง 
ราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 นโยบาย 
รัฐบาลและนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  โดยดําเนินการในเรื่องตาง ๆ  ดังนี้  (กรมสามัญศึกษา, 
2546  : 5–5) 
 1) การรองรับสิทธิและโอกาสทางการศึกษา 
 2) การปฏิรูปการเรียนรู 
 3) การประกันคณุภาพการศึกษา 
 4) การพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 5) การปรับปรุงโครงสรางเพื่อรองรับการกระจายอํานาจ 
 6) การมีสวนรวม 
 7) การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
 8) การพัฒนายุทธศาสตร 
 9) การพิจารณากฎหมายลูกและแนวปฏิบัต ิ
 10) การสื่อสารเพื่อการปฏิรูปการศึกษา 

 
 กลาวโดยสรุป  กรมสามัญศึกษา มีนโยบายและแนวทางในการจดัการศึกษา ในป  
2546  ที่จะมุงเนนใหโรงเรียนสามารถพัฒนาคุณภาพการศึกษา  ใหไปถึงการแลกเปลี่ยนการเรียนรู
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เพื่อขยายผลและพัฒนาแนวทางใหเกิดเปนระบบที่ยั่งยนื    เพื่อใหเด็กและเยาวชนเปนคนดี    
มีปญญา  มีความสุข  สามารถดูแลตนเองครอบครัวและสังคมใหดียิ่งขึ้น 

 

 2. การบริหารงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  การมัธยมศึกษาเปนการศึกษาหลังระดับประถมศึกษา  มุงใหผูเรียนมีความรูทั้ง 
ทางดานวิชาการ  และวชิาชพีที่เหมาะสมกบัวยั  ความตองการ  ความสนใจ  และความถนัด  เพื่อให
แตละบุคคลเขาใจและรูจักเลอืกอาชีพที่เปนประโยชนแกตนเองและสังคม  (สํานักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2536 : 12-13)  ซ่ึงสอดคลองกับ  กูด  (Good, 1973 : 522)  
กลาววา  การมัธยมศกึษา  คือการศึกษาทีว่างแผนไวสําหรับยุวชนในวัย  12-17  ป  เพื่อใชเปน
เครื่องมือในการเรียนรู สามารถแสดงออกและทําความเขาใจกับสภาพความเปนไปของชีวิต 
ที่แทจริงและพัฒนาทัศนคตใินการคิดคน  นิสัยและสาระอันเกีย่วกับสงัคม  รางกายและสติปญญา   
 การบริหารงานของโรงเรียนมัธยมศึกษาไมวาจะเปนโรงเรียนขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  
หรือขนาดใหญ  มีความจําเปนอยางยิง่ที่จะตองมีกระบวนการในการบริหารงานของโรงเรียน   
เพื่อใหการบรหิารงานสําเรจ็ตามจดุมุงหมายของโรงเรยีน   อันสงผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของ 
นักเรียน  ซ่ึงในโรงเรียนจะมีการบริหารงานโดยแบงเปนฝาย  เปนทีมงานบริหารงานของโรงเรียน  
นอกเหนือจากผูบริหารโรงเรียน อันไดแก  ผูชวยฝายวิชาการ  ผูชวยฝายปกครอง  ผูชวย 
ฝายธุรการ  และผูชวยฝายบริการ 
 ภิญโญ  สาธร  (2526 : 45)  ไดแบงขอบขายการบริหารโรงเรียนไว  7  ประการคือ 
 1) งานการสอนและการพัฒนาการใชหลักสูตร 
 2) งานบริหารกิจการนักเรียน 
 3) งานสรางความสัมพันธกับชุมชน 
 4) งานบริหารบุคลากรในโรงเรียน 
 5) งานอาคารสถานที่และบริเวณ 
 6) การจัดองคการและโครงสรางของโรงเรียน 
 7) การบริหารการเงินและธุรการตาง ๆ  
  อุทัย  ธรรมเดโช  (2531 : 75)  ไดสรุปงานของผูบริหารการศึกษา ผูบริหารโรงเรียน
ไว  5 ประการ  คือ  
 1) การบริหารงานวิชาการ 
 2) การบริหารบุคลากรทางการศึกษา 
 3) การบริหารงานธุรการ  การเงิน  การบัญชีพัสดุและบริการ 
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 4) การบริหารกิจการนักเรียน 
 5) การบริหารชุมชน 
 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532 : 40-41)  ไดสรุปขอบขายงานบริหารออกเปน  6  ประเภท 
ไดแก 
 1) การบริหารงานวิชาการ 
 2) การบริหารงานธุรการและการเงิน 
 3) การบริหารงานบุคคล 
 4) การบริหารอาคารสถานที่ 
 5) การบริหารกิจการนักเรียน 
 6) การสรางความสัมพันธชุมชน 
 กรมสามัญศึกษา  (2539 : 1 – 9)  ไดกําหนดและแบงงานที่จะตองปฏิบัติตามขอบขาย
ของโรงเรียนมัธยมศึกษากรมสามัญศึกษาออกเปน  7  หมวด ดังตอไปนี้ 

 1) การบริหารทั่วไป 
 2) งานธุรการ 

 3) งานวิชาการ 
 4) งานปกครองนักเรียน 
 5) งานบริการ 
 6) โรงเรียนกับชุมชน 
 7) การบริหารอาคารสถาน 
 จากขอบขายการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่นักวิชาการหลายทานไดแบงไว  จะมี
ความแตกตางกันบางในชื่อเรียก  แตเนื้อหานั้นจะมีความสอดคลองและความคลายคลึงกัน  ซ่ึง
ในทางปฏิบัติจริงนั้นโรงเรียนมัธยมศึกษาสวนใหญจะแบงงานที่ตองปฏิบัติออกเปน  4  ฝายดวยกัน
คือ 
  1) ฝายวิชาการหรืองานดานการสอนและหลักสูตร 
  2) ฝายปกครองหรืองานกิจการนักเรียน 
  3) ฝายธุรการครอบคลุมงานการเงินและการบริหารทั่วไป 
  4) ฝายบริการครอบคลุมงานสัมพันธชุมชนและงานอาคารสถานที่ 
 
 กลาวโดยสรุป  การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ไมวาจะมีนักเรียนมากนอยเทาใด  
หรือมีหองเรียนมากนอยเพียงใดก็ตามยอมมีภารกิจที่จะตองปฎิบัติเชนเดียวกันเพราะตอง 
สนองนโยบายและยุทธศาสตรกรมสามัญศึกษาเดียวกันที่กําหนดใหเหมือนกัน  ดังนั้น  การจัด 
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โครงสรางสายการบริหารโรงเรียนจึงกําหนดใหมีผูบริหารโรงเรียน  1  คน  และมีผูชวยผูบริหาร
โรงเรียนเปนหัวหนารับผิดชอบดําเนินการในแตละฝาย  4  ฝาย  ซ่ึงไดแก  (1)  ผูชวยผูบริหาร 
โรงเรียนฝายวิชาการ  (2)  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง   (3)  ผูชวยผูบริหารโรงเรียน 
ฝายธุรการ และ  (4)  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายบริการ 
 

 3. การบริหารงานปกครองนักเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 การจัดการศึกษามีเปาหมายสูงสุด  คือ  การสรางสังคมที่พึงประสงค  ผลของการศึกษา
จะออกมาดีหรือไม  ขึ้นอยูกับนโยบายกระบวนการดําเนินงาน  และการจัดการบริหารให 
สอดคลองกับเปาหมาย  โรงเรียนมัธยมศึกษามีบทบาทและหนาที่ในการถายทอดวัฒนธรรมของ
สังคมและปลูกฝงคุณลักษณะอันพึงปราถนา  เพื่อใหวัยรุนที่จะเปนผูใหญเปนสมาชิกที่ดีของ
สังคม  (กรมสามัญศึกษา, 2538 : 4)  ดังนั้นภารกิจที่โรงเรียนจะตองตระหนักอยูเสมอ  ก็คือ   
ทําอยางไรโรงเรียนจะสามารถบริการพัฒนาผูเยาวใหเปนผูใหญในวันขางหนาอยางมีคุณภาพ   
ซ่ึงการดําเนินการเกี ่ยวกับการบริหารงานปกครองควรดําเนินการตามแนวปฏิบัติเกี ่ยวกับ 
การบริหารงานปกครอง ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ของกรมสามัญศึกษา  ดังตอไปนี้  (กรมสามัญ
ศึกษา,  2540 : 20–30)  
  1) ลักษณะงานปกครอง   งานปกครองนักเรียนเปนงานหนึ ่งของการบริหาร 
โรงเรียนที่สงผลไปถึงการพัฒนาพฤติกรรมของนักเรียน  สรางเสริมใหมีความประพฤติมีระเบียบ
วินัย  มีคุณธรรม  จริยธรรม  พรอมที่จะเจริญเติบโตเปนพลเมืองดีของประเทศชาติตอไปใน
อนาคต   งานปกครองน ักเร ียนจ ึงม ีล ักษณะเป นงานสงเสร ิมพ ัฒนา   ควบคุมและแก ไข 
ความประพฤติของนักเรียน  เพื่อใหกิจกรรม การเรียนการสอนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และ
พัฒนานักเรียนใหมีคุณธรรมที่พึงประสงคตามที่กําหนดไวในหลักสูตร  ดังนี้ 
  (1)   ความซื่อสัตย  ความยุติธรรม  การไมเบียดเบียนผูอ่ืน  การมีวินัยในตนเอง  
ความรับผิดชอบตอตนเอง  ครอบครัวและสังคม 
 (2) การเคารพตอกฎหมายและกติกาของสังคม รู จักทํางานเปนหมูคณะ   
มีความสามัคคี  รูจักเสียสละเพื่อสวนรวม  รูจักแกปญหาดวยสันติวิธีอยางมีหลักการและเหตุผล  
ใชเสรีภาพตนเองในทางสรางสรรคบนรากฐานแหงกฎหมาย  จริยธรรมและศาสนา 
 (3) ความภูมิใจในความเปนไทย  การเสียสละเพื่อสวนรวม มีความจงรักภักดี
ตอชาติ  ศาสนา  พระมหากษัตริย  มีความรูและเลื่อมใสในการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย  
ตลอดจนการรวมกันธํารงรักษาความปลอดภัย  และความมั่นคงของประเทศชาติ 
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 2) ความสําคัญของงานปกครองนักเรียน  การบริหารงานปกครองนักเรียนที่มี 
ประสิทธิภาพจะกอใหเกิดประโยชนดังตอไปนี้ 
 (1) ทําใหเกิดความสงบเรียบรอยภายในโรงเรียน  โรงเรียนจะดําเนินกิจการ
ตางๆ  ไดดวยดี 
 (2) สงเสริมใหการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 (3) นักเรียนแตละคนไดรับการพัฒนาความรูความสามารถเฉพาะตนเต็ม 
ตามศักยภาพ  และมีคุณธรรม  จริยธรรมตามที่กําหนดไวในหลักสูตร 
 (4) นักเรียนที่มีปญหาตาง ๆ  ไดรับความชวยเหลือและแกไขพฤติกรรมให
สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางดี 
 (5) บุคลากรในโรงเรียนรูจักควบคุมตนเอง ใหอยูรวมกันอยางสงบสุข  รูจัก 
การใหและการรับ มีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ  ของโรงเรียน  เขาใจและยอมรับกฎเกณฑระเบียบ
ขอบังคับ 
  (6) บุคลากรในโรงเรียนเขาใจรูปแบบการปกครองระบอบประชาธิปไตย  รูจัก 
ใชสิทธิและทําหนาที่ของตนอยางถูกตอง 
  3) ขอบขายของงานปกครองนักเรียน  งานปกครองนักเรียนมีขอบขายความ 
รับผิดชอบในเรื่องตางๆ  ดังตอไปนี้ 
  (1) ควบคุมดูแลนักเรียนดานความประพฤติ  และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ  
ขอบังคับที่กําหนดไว  ดวยการปองกันไมใหนักเรียนมีความประพฤติที่ไมพึงประสงคและแกไข
พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน 
 (2) เสริมสรางคุณธรรม  จริยธรรม  ที่เหมาะสมใหกับนักเรียนและสงเสริมให
นักเรียนที่มีความประพฤติที่พึงประสงคไดพัฒนายิ่งขึ้น 
 (3) รักษาความปลอดภัยและดูแลสวัสดิภาพของนักเรียน 
 (4) ดูแลและรักษาทรัพยสินของทางราชการ 
  4) ลักษณะการปฏิบัติงานปกครองนักเรียน  งานปกครองนักเรียนเปนสวนหนึ่งของ
ระบบโรงเรียน  ซ่ึงอยูภายใตการบริหารของหัวหนาสถานศึกษาและมอบหมายใหผูชวยผูบริหาร
ฝายปกครองเปนผูดําเนินการดานงานปกครองนักเรียน   ในการปฏิบัติงานปกครองจะตองคํานึง
และพิจารณาถึงระบบและตัวแปรภายนอกโรงเรียน  คือ 
 (1) นโยบาย มาตรการ  ระเบียบและแนวปฏิบัติ  คําส่ังจากหนวยเหนือ 
 (2)  ความตองการของทองถ่ิน  ผูปกครองและนักเรียน 
 (3) อิทธิพลแฝง  พลังกลุม  และผลประโยชน 
  (4) ระบบเศรษฐกิจ  สังคม  และการเมือง 
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 กลาวโดยสรุป  งานปกครองเปนหนวยปฏิบัติงานแนวหนา  เชนเดียวกบังานวิชาการและ
งานแนะแนว  ซ่ึงผูปฏิบัติตองทํางานหนกักบันักเรยีน  ตองรวมมอืประสานงาน  และทาํงานมุงไปสู
จุดหมายที่สงเสริมใหนักเรยีนทุกคนไดพฒันาตนเองเตม็ศักยภาพที่มอียูที่แตละคนออกแรงกาย  

แรงความคิด  ผลักดันใหนักเรียนไดเคล่ือนที่ไปสูจุดหมายของหลักสูตรที่กําหนดไว  งานปกครอง  
งานวิชาการ  และงานแนะแนว  จึงมีสวนรวมผสมผสานสัมพันธกันมาก  งานปกครองมีสวนใน
การดําเนินงานของแตละฝายดําเนินไปดวยความเรียบรอยและรวดเร็ว  ดูแลความเรียบรอยขณะที ่
นักเรียนปฏิบัติกิจกรรมของแตละผาย  และควบคุมการจัดกิจกรรมใหดําเนนิไปตามโครงการที่ 
วางไว  ลักษณะการปฏิบัติงานปกครองนกัเรียนจะตองประสานงานกบัฝายตางๆ  ตลอดจนตอง
คํานึงถึงตัวแปรตาง ๆ  ที่จะมีผลกระทบ  ซ่ึงแสดงไวตามแผนภูมิที่  2 

 

 
 

แผนภูมิท่ี  2  แสดงการปฏิบัติงานปกครองนักเรียนจะตองประสานงานกับฝายตางๆ 
ท่ีมา  :  กรมสามัญศึกษา, 2540 : 25 

 
  5) วัตถุประสงคในการดําเนินงานปกครองนักเรียน  เพื่อใหนักเรียนมีผูปกครอง
แทนบิดา  มารดา  ตลอดระยะเวลาที่อยูในโรงเรียนภายใตระเบียบวินัยที่กําหนดไวอยางมีความสุข
พอสมควร 
  6) นโยบายการปฏิบัติงานปกครองนักเรียน  ผูปฏิบัติงานฝายปกครองจะตอง 
ระลึกถึงวัตถุประสงคของหนวยงานปกครองที่ตั้งไวเสมอ  ดังนั้นการปฏิบัติงานจึงมีทั้งการปองกัน  
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แกไข  และสงเสริมพฤติกรรมของนักเรียนใหบรรลุเปาหมายอุดมการณของโรงเรียนที่วางไว  
คณะครู–อาจารยฝายปกครองจะตองไมทําหนาที่ เปนตํารวจ ยามรักษาการณหรือผูพิพากษาที่ 
คอยเฝาไลจับ หรือตัดสินโทษนักเรียนแตอยางเดียว    แตจะตองเอาใจใสดูแล  ชี้แนะและ
สนับสนุนใหประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตองและดีงามละเวนการประพฤติในสิ่งที่ไมดี  ไมถูกตอง
และขัดตอระเบียบขอบังคับของโรงเรียนและสังคม 
  7) หลักการปกครองนักเรียนที่ดี  มีประสิทธิภาพ   ตองสามารถปองกันมิให 
นักเรียนแสดงพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค และถานักเรียนมีความประพฤติที่ไมพึงประสงค  
มีความประพฤตินอกลูนอกทาง โรงเรียนตองมีวิธีการแกไขพฤติกรรมที่ไมดีของนักเรียนใหเปน 
ผูมีความประพฤติตามคานิยมของสังคมไทยและตองสามารถสงเสริมพฤติกรรมที่ดีใหพัฒนายิ่งขึ้น 
หลักการปกครองนักเรียนที่นิยมใชในปจจุบัน  มี  2  ประการ  (กรมสามัญศึกษา, 2540  :  5)  คือ 
 (1) หลักการควบคุม  โดยใชกฎระเบียบ  ขอบังคับ  เปนเครื่องมือควบคุม 
พฤติกรรมของบุคลากรทุกคนในโรงเรียน  ใหเปนไปตามขอตกลงที่กําหนดไว  เมื่อมีผูกระทําความผิด
ไปจากขอตกลงนั้น  จะมีการลงโทษวากลาวตักเตือน  หรือทํากิจกรรมบําเพ็ญประโยชนหรือให
ยายสถานที่เรียนเพื่อเปลี่ยนบรรยากาศ 
 (2) หลักการพัฒนาสงเสริม  ดวยการจัดสภาพแวดลอมหรือกิจกรรมตางๆ   
โดยอาศัยทฤษฎีทางจิตวิทยาเปนพื้นฐาน  เพื่อสงเสริมหรือกระตุนใหนักเรียนแสดงพฤติกรรม 
ที่พึงประสงค  ทําใหนักเรียนรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีแรงจูงใจที่จะประพฤติดี 
  กลาวโดยสรุป  หลักการควบคุมและหลักการพัฒนาสงเสริมตางมุงไปสูการปองกัน
และแกไขพฤติกรรมไมพึงประสงค  และเสริมสรางพฤติกรรมที่เหมาะสมของนักเรียน  ดังแสดง
ในแผนภูมิที่ 3 

 
 แผนภูมิท่ี  3   แสดงหลักการปกครองนักเรยีน 

ท่ีมา  : กรมสามัญศึกษา, 2540 : 30 
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 กลาวโดยสรุป  การปกครองดูแลนักเรียนเปนงานหนึ่งของการบริหารโรงเรียน  ที่สงผลไป
ถึงการพัฒนาพฤติกรรมนักเรียน  สรางเสริมนักเรียนใหมีความประพฤติ  มีระเบียบวินัย  คุณธรรม  
จริยธรรม  พรอมที่จะเติบโตเปนพลเมืองดีของชาติ  ดังนั้น  งานปกครองนักเรียน  จึงเปนงาน 
ที่มุงสงเสริมพัฒนา  ควบคุม  และแกไขพฤติกรรมของนักเรียนใหอยูในวินัย  เพื่อความสงบ 
เรียบรอยในการอยูรวมกัน  อันจะสงผลใหกิจกรรมการจัดการเรียนการสอน  ดําเนินไปอยางมี 
ประสิทธิภาพ  และพัฒนานักเรียนใหบรรลุตามจุดประสงคและเปาหมายของการจัดการศึกษา  
ที่มุงเนนใหนักเรียนมีคุณภาพเปนคนเกง  คนดีและมีความสุข 

 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแยง 
 ความขัดแยงเปนปรากฏการณธรรมชาติที่เกิดขึ้นและมีอยูในองคการ  เพราะในองคการ
เปนที่รวมของมนุษยที่มีความแตกตางกันมาอยูรวมกันทํางานดวยกัน  และมีปฏิสัมพันธกัน   
ความแตกตางกันของมนุษยยอมกอใหเกิดปญหาที่ปรากฏออกมาในรูปของความิคดเห็น 
ที่ไมเหมือนกัน  ความไมเห็นดวย  ความไมลงรอยกันซึ่งมีโอกาสเกิดขึ้นเสมอเพราะความรูสึก  
อารมณ  ความตองการสวนตนจะเปนแรงผลักดันใหหาเหตุผลเขาขางตนเอง  ซ่ึงจะมีความรุนแรง 
มากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับปจจัยที่เปนมูลเหตุ  องคการที่มีขนาดใหญมีระบบงานที่สลับซับซอน  
ตองประสานงานกันหลายฝายยิ่งเกิดความขัดแยงไดงาย  รอบบินส  (Robbin,  1974 : 43) 
 

 1. แนวคิดและทัศนะเกี่ยวกับความขัดแยง 
 การศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดของความขัดแยงไดมีการศึกษามานานแลว  และตางก ็
ยอมรับวาความขัดแยงเปนสิ่งที่เกดิขึน้ตามธรรมชาต ิ นกัการศกึษาที่สนใจในเรื่องความขัดแยงไดให
แนวคดิหรือทศันะตอความขัดแยงไวหลายทาน  ดังเชน 
 เคลลี่  (Kelly, 1974 : 555)  ไดสรุปแนวคิดที่เกี่ยวกับความขัดแยง  2  แนวคิด คือ  

(1) แนวคิดแบบดั้งเดิม  เชื่อวา  ความขัดแยงสามารถที่จะหลีกเล่ียงมิใหเกิดขึ้นได   
 (2) แนวคิดสมัยใหม เชื่อวาความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได  ไมวาสภาวะใดใน
องคการหรือสังคมนั้นจะมีบรรยากาศดีมากเพียงใด  และหากสามารถจัดการกับความขัดแยงได
เหมาะสม จะนําไปสูการปรับปรุงหนวยงาน  เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและเสริมสราง 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
 วิลเล่ียม เอฟ กลูเอค  (William F. Glueck, 1977 : 525)  ไดกลาวถึงความขัดแยงโดยมอง
จากองคการ    3  รูปแบบ  คือ   
 (1) องคการสมัยใหม   ถือวาความขัดแยงเปนเรื่องธรรมดาสามารถจัดการได 
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  (2) องคการแบบผลิต  ถือวาความขัดแยงไมสามารถหลีกเลี่ยงไดและยากตอ 
การจัดการอยางยิ่ง   
  (3) องคการสมัยโบราณ ถือวา ความขัดแยงเปนสิ่งที่ผิดปกติธรรมดาจะตองหา 
ทางกดไวมิใหเกิดขึ้น  
 เบลค เชพพารด และมูลตัน  (Blake, Shepard  and Mouton, 1977 : 298)  มีแนวคิด 
แตกตางออกไป  โดยเชื่อวาความขัดแยงขึ้นอยูกับทัศนคติของแตละบุคคล  ซ่ึงแบงเปน 3 แบบ  คือ   
  (1) ความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได  การตกลงก็ทําไมได   
  (2) ความขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงได  การตกลงเปนไปไมได   
  (3) ถึงแมจะมีความขัดแยงก็สามารถทําความตกลงได  ซ่ึงทัศนคติเหลานี้จะ
เชื่อมโยงไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลใหแตกตางกันดวย 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2540 : 13–14)  ไดเปรียบเทียบแนวคิดของความขัดแยง
ระหวางแนวความคิดเดิมและแนวความคิดปจจุบันไว  ดังตารางที่  1   

ตารางที่  1   เปรียบเทยีบแนวความคิดของความขัดแยงสมยัเดิมกับสมัยปจจุบนั 

 
ท่ีมา  :  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540 : 13 – 14 
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 กลาวโดยสรุป   จากแนวความคิดและทัศนะเกี่ยวกับความขัดแยงของนักการศึกษา  
ดังกลาวขางตน  จะเห็นไดวามีการเปลี่ยนแปลงมาโดยตลอด  แตกลาวโดยสรุปแลว  ความขัดแยง
โดยทั่วไปก็จะแบงออกเปน  2  แนวความคิด  คือ  แนวความคิดเดิมและแนวความคิดปจจุบัน  
แนวความคิดเดิมเชื่อวาความขัดแยงเปนสงที่ไมดี เปนเรื่องของความรุนแรงไมเปนประโยชนตอ 
องคการหรือหนวยงาน  ควรหลีกเลี่ยงหรือขจัดใหหมดสิ้นไป  เพราะหากมีความขัดแยงเกิดขึ้นก็ถือ
วาเปนความผิดพลาดในการบริหารงานอยางใหญหลวงตองชวยกันปกปด สวนแนวคิดปจจุบันเห็น
ความขัดแยงเปนส่ิงที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติไมสามารถหลีกเล่ียงได ความขัดแยงจะเปนตัวกระตุน
และจูงใจการทํางาน  ความขัดแยงอาจมีประโยชนหรือโทษขึ้นอยูกับวิธีการบริหารความขัดแยงของ
ผูบริหาร 
 

 2. ความหมายของความขัดแยง  
 ความขัดแยงเปนปรากฎการณปกติขององคการที่มีตอเนื่องมายาวนาน  ที่ตองเกิดขึ้น
เนื่องจากองคการไดรวมเอามนุษยที่มีความแตกตางกันมาอยูรวมกัน  ทํางานรวมกัน  ปฏิสัมพันธกัน  
นักวิชาการหลายทานไดนิยามความหมายของความขัดแยงไวมากทั้งที่คลายคลึงกันและแตกตางกัน  
ดังนี้  
  ทิศนา  แขมมณี (2522 : 74) ธีระวุฒิ  เจริญราษฎร (2524 : 16)  พนัส  หันนาคินทร 
(2526 : 231)  และ วิจิตร  วรุตบางกูร (2526 : 173)    มีความเห็นสอดคลองกันวา  ความขัดแยง 
หมายถึง  สถานการณที่ทําใหบุคคลขัดแยง  ตกอยูในภาวะที่ไมสามารถตัดสินใจหาขอยุติเปน 
ที่พึงพอใจของทั้งสองฝายได  หากปลอยไวจะทําใหเกิดการแตกแยก  อิจฉา  ริษยา  ซ่ึงจะสงผลเสีย
ตอความเสื่อมโทรมขององคการและหนวยงานได   
 พัชนี  วรกวิน  (2522 : 32)  ใหความหมายของความขัดแยงไววา ความขัดแยงหมายถึง 
การตอบสนองที่ไมไปดวยกันหรือสถานการณซ่ึงตอบสนองเหมือนกันในทางบวกและทางลบ 
บุคคลอาจจะตองการตอบสนองทั้งสองทางมากกวานี้ แตธรรมชาติของการตอบสนองจะตอง
สนองไปในทางที่เปนไปได  
 บุญชวย  ศิริเกษ  (2525 : 21) ไดใหความหมายของความขัดแยงไววา ความขัดแยง
เปนสถานการณอยางหนึ่งที่พอใจไดแตถาจะพิจารณาความหมายในแงที่แคบเขาก็อาจกลาวไดวา 
ความขัดแยงคือความแตกตางความไมลงรอยหรือความไปกันไมไดของบุคคลในดานตางๆ  เชน  
ดานความคิด ความเชื่อ  คานิยม  ทัศนคติ  ความตองการ  เปาหมาย  ผลประโยชน  เปนตน 
 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529 : 295)  ไดใหความหมายไววาความขัดแยงหมายถึง   
สภาวะจิตใจที่ปราศจากความสุขมีความกระวนกระวายเนื่องจากไมสมหวังตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
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เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้นแลวบุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อขจัดความขัดแยงใหหมดไปหรือ
ใหนอยลง 
 ธงชัย  สันติวงษ  และชัยยศ  สันติวงษ (2535 : 115 - 116)  กลาววา  ความขัดแยง
หมายถึงสภาพอาการตาง ๆ  เชน  การเกลียดชังกัน  การแขงชิงดีกันระหวางกลุม  การแบง 
แยกฝกฝายกัน  การขมขูไมรวมมือกัน  
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2542 : 12)  กลาววาความขัดแยงหมายถึง  สภาพการณที่ทํา
ใหเกิดความคับของใจกันและตกอยูในสภาวะที่ไมสามารถจะตัดสินใจหรือตกลงหาขอยุติอันเปน
ที่พอใจของทั้งสองฝายได  
 ฟลเลย  (Filley,  1975 : 4)  ไดใหนิยามวา   “สถานการณที่คนมีความเห็นและมี 
ความเชื่อที่ไมตรงกัน  และตกอยูในภาวะที่ไมอาจจะหาขอยุติที่นาพอใจไดทั้งสองฝาย หาก 
ปลอยปละละเลยไวอาจกอใหเกิดความแตกแยก  อิจฉาริษยา  มีผลกระทบไปถึงความเสื่อมโทรม
ของหนวยงานดวย 
 โทมัส  (Thomas, 1979 : 259)  ไดใหนิยามไววา  “ความขัดแยงเปนสภาพความคิด
และความเชื่อของคน  2  ฝายหรือมากกวานั้น  ที่ไมสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน สภาพนั้นเปน
สภาพความขัดแยง” 
 จุง  และแมกกินสัน  (Chung and Magginson,  1981  :  252)  กลาววาความขัดแยง  
เปนการตอสูระหวางผูที่ไมลงรอยกัน  ในเรื่องความตองการ  ความคิด  ผลประโยชน  หรือความขัดแยง
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุมบุคคลประสบเปาหมายที่ไมไดรับความพอใจ 
 นิวแมนนและบรูล  (Pneuman and Bruehl,  1982 : 4 – 6)   ใหนิยามไววา  “สภาพที่
มักจะเกิดขึ้นเมื่อคนสองคนซึ่งตองทํางานเกี่ยวของกัน   มีปฏิสัมพันธตอกัน มีความเห็น 
ไมสอดคลองตองกัน”  
 สโตนเนอร  (Stoner,  1983 : 409)  ใหความหมายของความขัดแยงไววา  ความขัดแยง
ในองคการเปนการตกลงกันไมไดระหวางสมาชิกในกลุม  หรือในองคการตั้งแต  2  คนขึ้นไป  
เกิดจากความตองการรวมกันในทรัพยากรที่มีอยูจํากัด  หรือกิจกรรมการทํางาน  หรือเกิดจาก 
ความขัดแยงของบุคคลในดานสถานภาพ  เปาหมาย  คานิยม  และการรับรูส่ิงหนึ่งส่ิงใด    
 เดวิด  (David, 1983 : 4)  ใหความหมายของความขัดแยงวา เปนพฤติกรรมที่ไม
สอดคลองกัน  ระหวางกลุมที่มีความสนใจแตกตางกัน   
 ดอยทซ  (Deutsch,  1983 : 288)  อธิบายวา  สภาพความขัดแยงจะเกิดขึ้นตอเมื่อ    
มีกิจกรรมที่ขัดกันหรือเขากันไมได  ลักษณะของกิจกรรมที่เปนความขัดแยงกันคือ  การที่กิจกรรม
หนึ่งไปรบกวน  หรือขัดขวาง  หรือเปนอุปสรรคทําใหอีกกิจกรรมหนึ่งลดประสิทธิภาพลง  
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 ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความขัดแยงนั้นประกอบดวยอาการทั้งขัดและแยง นั่นคอืแตละฝาย
นอกจากจะไมทําตามแลวยังตานทานอีกดวย  จากนิยามดังกลาวขางตนซึ่งอาจจะเหมือนๆ กัน 
หรือแตกตางกันบาง  แตพอสรุปความหมาย ของความขัดแยงไดวาความขัดแยงเปนเรื่องของ 
ความไมเห็นพองตองกันในเรื่องของความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ความตองการเปาหมายและ 
ผลประโยชนของบุคคลหรือกลุมบุคคลซึ่งมีผลกระทบตอองคการทั้งในเชิงบวกและลบผูบริหาร
ตองยอมรับและเขาใจธรรมชาติของความขัดแยงและพยายามใชทักษะเชิงบริหารจัดการกับ 
ความขัดแยงใหเปนประโยชนตอองคการเพื่อสามารถบริหารองคการใหบรรลุวัตถุประสงคได 

 

 3 สาเหตุของความขัดแยง   
  ความขัดแยง เกิดจากสาเหตุหลายประการ อาจเปนความขัดแยงอยางรุนแรงหรือเล็กๆ 
นอยๆ  ในเชิงลบหรือในเชิงบวกไมวาลักษณะความขัดแยงจะเปนเชนไร จะตองยอมรับวาความ 
ขัดแยงมีอยูจริงและผูบริหารตองเกี่ยวของดวย  จะทําตัวเหนือความขัดแยงหาไดไม  การรูตนเหตุ
ของความขัดแยงเปนประโยชนตอการหาทางเยียวยา  ซ่ึงความเปนไปไดที่จะประสบความสําเร็จ 
มีมากกวากรณีความขัดแยงที่ไมเขาใจตนเหตุมากอน  (ถวิล  เกื้อกูลวงศ, 2530 : 361)  พฤติกรรม
ทั้งหลายยอมมีสาเหตุในการทําใหเกิดความขัดแยง การศึกษาสาเหตุของความขัดแยงจะตัดตอน
ศึกษาความขัดแยงประเภทใดประเภทหนึ่งคงจะไมชวยใหผูกระทําการศึกษามองเห็นภาพของ
ความขัดแยงไดชัดนัก เพราะพฤติกรรมของคนมีความสืบเนื่องสัมพันธกัน ถามีความขัดแยงภายใน
ตนเองก็จะสงผลใหเกิดความขัดแยงระหวางบุคคลดวยและอาจจะเกิดผลกระทบใหเกิดความขัดแยง
ระหวางกลุมบุคคลหรือระหวางองคการยอยในองคการใหญอีกดวย    ซ่ึงพอสรุปสาเหตุของ 
ความขัดแยงตามแนวคิดของนักการศึกษา  ไดดังนี้ 
 
 1) สาเหตุของความขัดแยงภายในบุคคล  
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2540 : 49 – 52)  กลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงภายใน
บุคคลวา  เปนความขัดแยงภายในตัวบุคคลเองที่จะตองตัดสินใจเลือกอยางใดอยางหนึ่ง  ในการที่
ตองการจะบรรลุเปาหมาย  แบงออกไดเปน  7  แบบ  ดังนี้ 
 แบบที่  1  ไมสามารถบรรลุเปาหมายได  
 เกิดจากการที่บุคคลมีความตองการที่จะบรรลุเปาหมายบางอยาง  จึงสราง 
แรงขับ  (Drive)  เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายนั้น  แตบุคคลไมสามารถบรรลุเปาหมายได  เพราะมี
อุปสรรคขัดขวาง  อุปสรรคนี้อาจเปนอุปสรรคที่เปดเผยไดหรือไมเปดเผยก็ไดจึงทําใหบุคคลมี
ความของใจ  (Frustration)  จึงสรางกลไกในการปองกันตนขึ้น  (Defense mechanism)  กลไกใน
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การปองกันตนอาจเปน  (1)  การกาวราว  (Aggression),  (2)  การถอนตัว  (Withdrawal),  (3)  การสู
หัวชนฝา  (Fixation),  (4)  การประนีประนอม  (Compromise)  ซ่ึงความขัดแยงแบบที่ไมสามารถ
บรรลุเปาหมายได  สามารถแสดงใหเห็นไดดังแผนภูมิที่ 4 
 

 

 
แผนภูมิท่ี 4    แสดงสาเหตุของความขัดแยงเนื่องจากไมสามารถบรรลุเปาหมายได 

ท่ีมา  :  เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ, 2540 : 49 
 
 แบบที่  2  สามารถบรรลุเปาหมาย  แตเปาหมายนั้นมีทั้งชอบและไมชอบ 
 ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลตองการจะบรรลุเปาหมาย  แตเปาหมาย
ที่ตนปรารถนานั้นมีทั้งสวนที่ตนเองชอบและไมชอบปนกันหรือเปาหมายนั้นมีทั้งสวนที่ตนเอง 
อยากไดและไมอยากไดปนกัน  ความขัดแยงนี้เกิดในสภาพ  “ทั้งรักทั้งชัง”  เลวิน  (Lewin)    
เรียกความขัดแยงนี้วา  ความขัดแยงแบบเขาใกล – หลีกเล่ียง  (Approach – Avoidance Conflict)  คว
ามขัดแยงชนิดนี้สามารถบรรลุเปาหมายได  แตเปาหมายนั้นมีทั้งชอบและไมชอบ  สามารถแสดง
ไดดังแผนภูมิที่ 5 
 
 
 
 

 

บุคคล +                              - 

แผนภูมิท่ี  5   แสดงสาเหตุของความขัดแยงเนื่องจากเปาหมายมีทั้งชอบและไมชอบ 
ท่ีมา  :  เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ, 2540 : 50 
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 แบบที่  3  สามารถบรรลุเปาหมายได  แตวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายไดมี 
                  มากกวาหนึ่งวิธี 
 ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลตองการจะบรรลุเปาหมายและสามารถ
จะบรรลุเปาหมายไดโดยมีวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายไดมากกวาหนึ่งวิธี  ความขัดแยงเกิดจากการ
ที่จะตองตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่งเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น   ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นไดดัง 
แผนภูมิที่ 6 
 
  

บุคคล เปาหมาย 

? 

? 

 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี  6   แสดงสาเหตุขอความขัดแยงที่ตองเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งในการบรรลุเปาหมาย 
ท่ีมา  :  เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ, 2540 : 51 

 
 แบบที่  4 มีเปาหมายสองอยางที่พอใจเทาๆ  กัน  แตตองเลือกอยางใดอยางหนึ่ง 
 ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลมีเปาหมายสองอยาง  เปนเปาหมายที่
ตนเองปรารถนาหรือมีความชอบพอ ๆ  กัน  และสามารถบรรลุเปาหมายไดทั้งคู  แตจําเปนจะตอง
เลือกเอาอยางใดอยางหนึ่ง  ความขัดแยงแบบนี้เกิดในสภาพ  “รักพี่เสียดายนอง”  เลวิน  (Lewin)  
เรียกความขัดแยงแบบนี้วา  ความขัดแยงแบบเขาใกล – เขาใกล  (Approach – Approach Conflict)  
สามารถแสดงใหเห็นไดดังดังแผนภูมิที่ 7 
 

บุคคล 

+ 

 
 
 

+ 
       

   เปาหมาย 

+ 

 
แผนภูมิท่ี7  แสดงสาเหตุของความขัดแยงที่ตองเลือกอยางใดอยางหนึ่งจากสิ่งที่พอใจเทา  ๆกัน 

ท่ีมา  :  เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ, 2540 : 51 
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 แบบที่  5  มีเปาหมายสองอยางที่ไมพอใจเทาๆ  กัน แตตองเลือกอยางใดอยางหนึ่ง 
 ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลจําใจตองเลือกเปาหมายอยางใดอยาง
หนึ่งจากเปาหมายทั้งหลายที่ตนเองไมชอบหรือไมปรารถนา  บุคคลจะตองเลือกหรือจะตองกระทาํ
อยางใดอยางหนึ่งจากสิ่งตาง ๆ  ที่ตนเองไมชอบ  ซ่ึงเกิดในลักษณะหนีเสือปะจระเข  เลวิน  (Lewin)  
เรียกความขัดแยงแบบนี้  ความขัดแยงแบบหลีกเล่ียง – หลีกเล่ียง  (Avoidance – Avoidance 
Conflict)  สามารถแสดงใหเห็นไดดังแผนภูมิที่ 8 
 
 
 
          เปาหมาย บุคคล 

+ 

- 
 
 
 

แผนภูมิท่ี 8  แสดงสาเหตุของความขัดแยงทีต่องเลือกอยางใดอยางหนึง่จากสิ่งที่ไมพอใจเทา ๆ  กนั 
ท่ีมา  :  เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ, 2540 : 52 

  
 แบบที่  6  มีเปาหมายสองอยางที่มีทั้งพอใจและไมพอใจแตละเปาหมาย   
                  แตตองเลือกอยางใดอยางหนึ่ง 
 ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลมีเปาหมายสองอยาง  ในแตละเปาหมาย
นั้นมีทั้งส่ิงที่ตนเองชอบและไมชอบ  บุคคลจําเปนจะตองตัดสินใจเลือกเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง  
ความขัดแยงแบบนี้เรียกวาแบบเขาใกล – หลีกเลี่ยง  ทวีคูณ  (Double Approach – Avoidance 
Conflict)  สามารถแสดงใหเห็นไดดังแผนภูมิที่ 9 
 
 

         เปาหมาย บุคคล 

+ 
- 

+ 
- 

 
 
 

แผนภูมิท่ี 9  แสดงสาเหตุของความขดัแยงที่ตองเลือกอยางใดอยางหนึ่งจากสิ่งที่มีทั้งพอใจและไมพอใจ 
ท่ีมา  :  เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ, 2540 : 52 
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 แบบที่  7  สามารถบรรลุเปาหมายไดแตประสงคจะเปลีย่นเปาหมายใหม 
                   ในเมื่อเวลาไดผานเลยไปแลว 
 ความขัดแยงแบบนี้เกิดจากการที่บุคคลสามารถบรรลุเปาหมายทีห่นึ่งโดยไมมี
อุปสรรคขัดขวาง  แตเปนความขัดแยงทีย่ากแกการแกไข  เพราะเปนปญหาทีไ่มมีปญหา เนื่องจาก
บุคคลพลาดโอกาสที่จะบรรลุเปาหมายที่สองโดยปลอยใหเวลาผานเลยไป สามารถแสดงใหเห็น
ไดดังแผนภูมทิี่ 1 0 

เปาหมาย 

 
 
 
 

แผนภูมิท่ี 10 แสดงสาเหตุของความขดัแยงที่เกดิจากการพลาดโอกาสในการเปลีย่นเปาหมาย 
ท่ีมา  :  เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ, 2540 : 52 

 
 2) สาเหตุของความขัดแยงระหวางบุคคล 
 นักวิชาการแหงสถาบันอเลกซานเดอรแฮมินตัน (Aiexander Hamilton Institute, 
1983  :  31-38)  ไดชี้ใหเห็นวาความขัดแยงระหวางบุคคลเกิดจากสาเหตุสําคัญ 8 ประการ คือ  
(1) ความแตกตางของบุคลิกภาพ  (2) ความแตกตางของคานิยม  (3) ความแตกตางของการรับรู 
(4) ความแตกตางของเปาหมาย  (5) การแขงขันเพื่อจะไดทรัพยากรที่จํากัด  (6) การพึ่งพาอาศัย
ของบุคคล  (7) ความกดดันตอบทบาท  และ  ๖8) ความแตกตางของสถานภาพ 
 ทรัสตี (Trusty,  1987  : 105)  ไดสรุปสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยง
ระหวางบุคคลสามประการคือ (1) การมีคานิยมที่แตกตางกัน  (2)  การทาทายตอความรูสึกที่วาตน
มีคาหรือมีความสําคัญ และ  (3)  การคุกคามจุดเดนหรือเอกลักษณของบุคคล  
 เดอ โบโน ( De  Bono,  1987  : 47-73) เห็นวาการที่บุคคลมคีวามคดิเหน็ไมตรงกนั
เกิดจากสาเหตุ  3  ประการคือ  (1) เพราะมองเห็นสิ่งตางๆ ไมเหมือนกัน (2) เพราะมีความตองการ
ส่ิงตางๆ  ไมเหมือนกัน  (3) เพราะมีแบบของความคิดไมเหมือนกัน นอกจากนี้หากพิจารณาเรื่อง
ความขัดแยงระหวางบุคคลจากหนาตางโจแฮรี (Johan  Window) จะเห็นวาการที่บุคคลมีความ 
ขัดแยงไดนั้น เกิดจากการผสมกันของตัวแปรใน  2  มิติ  มิติแรกคือ การรูของเรา และมิติที่สอง  
คือการรูของคนอื่น  จากมิติทั้งสองดังกลาว จะทําใหเกิดบุคคลที่มีลักษณะ  4  แบบ ดังแผนภูมิที่ 11 
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                                                          เรารู                   เราไมรู 

        แบบที่ 1                                แบบที่  2   
         เปดเผย                                   บอด 
        
       แบบที่ 3                                แบบที่  4 
       ซอนเรน                                ตางคนตางไมรู  

 
                    เขารู 
 
                    เขาไมรู 
 
 

 
แผนภูมิท่ี 11   แสดงหนาตางโจแฮรี 
ท่ีมา   :  Edward  de  Bono, 1987 : 25 

 
 จากภาพจะทําใหเห็นลักษณะของบุคคล  4  แบบ  ดังนี้ 
 แบบที่  1   เรารูและเขารู เปนลักษณะที่เปดเผย  งายในการติดตอสัมพันธ 
สามารถที่จะคบ หรือไปกับคนอื่นไดไมยาก  ลักษณะของคนแบบที่ 1 จึงไมนําไปสูความขัดแยง 
 แบบที่    2   เราไมรู แตเขารู เปนลักษณะของบุคคลที่มองไมเห็นตนเองหรือ 
มีลักษณะบอด (Bline Self) ไมรูจักตนเอง  ไมรูวาตนเองคือตัวปญหา คนอื่นที่รูก็ไมกลาจะเตือนใน 
พฤติกรรมไมดี หรือหากมีคนเตือนก็จะไมเชื่อ เชื่ออยางเดียววาความคิดของตนเองถูกตอง หรือ 
ตนเองมีความคิดเห็นดีกวาความคิดเห็นของคนอื่นๆ บุคคลแบบที่ 2 นี้ จะนําไปสูความขัดแยงเสมอ 
 แบบที่ 3  เรารู แตเขาไมรู  เปนลักษณะของบุคคลที่ซอนเรน (Hidden  Self) 
บุคคลประเภทนี้จะเก็บกดความรูสึก และทัศนคติที่แทจริงของตนเองไว ไมคอยยอมแสดงออกมา 
บุคคลแบบที่  3  นี้ มีศักยภาพที่จะนําไปสูความขัดแยงได 
 แบบที่  4  เราไมรู และเขาไมรู เปนลักษณะที่ตางคนตางก็ไมรู (Undiscovered  
Self)  เมื่อเราไมรู และเขาไมรู จึงเปนการไมรูเขารูเรา  คนแบบนี้นําไปสูความเขาใจผิดกันตลอดเวลา 
และเปนสาเหตุสําคัญที่สุดที่นําไปสูความขัดแยง    
 
 3) สาเหตุของความขัดแยงในองคการ 
  หากพิจารณาการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานจะเห็นไดวาความขัดแยง
มักเกิดขึ้นเสมอโดยเฉพาะอยางยิ่งความขัดแยงระหวางบุคคลซึ่งมักพบแทบทุกหนวยงาน อาจเปน
ความขัดแยงระหวางผูบังคับบัญชา กับผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  หรือ 
ผูใตบังคับบัญชาดวยกันเอง  ความขัดแยงดังกลาวยอมนํามาซึ่งความคับของใจ ทําใหเกิดอารมณ
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หงุดหงิด ขุนมัว บั่นทอนสุขภาพจิตของแตละฝาย สงผลใหบรรยากาศของหนวยงานเปนดวย
ความอึดอัด  บุคคลขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ความขัดแยงที่เกิดขึ้นสวนใหญเกิดจากการ
ไมเขาใจกันในการปฏิสัมพันธ ทั้งที่เปนเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 
 ลิตเตอรเรอร (Litterer,  1965 : 76)  กลาวถึงสาเหตุสําคัญ 4 ประการของความ 
ขัดแยงในองคการคือ  (1) สถานการณที่เปาหมายไปดวยกันไมได  (2) มีวิธีการที่ไปดวยกันไมได 
หรือวิธีการจัดสรรที่ไมเปนระบบหรือไมคงเสนคงวา (3) ปญหาความไมพอดีของสถานภาพใน 
องคการ และ  (4)  ความแตกตางในการรับรู 
 วอลตันและแมคเคอรซ่ี (Walton and  Mckersie,  1965 : 288) ไดระบุถึงสาเหตุ
ของความขัดแยงในองคการ ไดแก (1) โครงสรางขององคการกอใหเกิดความขัดแยง  ซ่ึงมีอยู 4 
ลักษณะ  คือ  ความขัดแยงในสายงานและระดับการบังคับบัญชา  ความขัดแยงในหนาที่    
ความขัดแยงระหวางสายการบังคับบัญชากับสายอํานวยการ  และความขัดแยงระหวางองคการ
รูปนัยกับอรูปนัย  (2) การที่บุคคลตองปฏิบัติงานรวมกัน เนื่องจากความกดดัน ใหทําเหมือนกัน 
ปกติวิสัย หรือนอรม การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบสวนบุคคล ความกดดันใหทํางานในระดับ 
ปานกลาง   (3) การมีความคาดหวังที่แตกตางกันอันเกิดจากแรงจูงใจ การรับรูและอารมณ   
  แคทซและคาน (Katz and Kahn,  1978 : 650) กลาวถึงสาเหตุของความขัดแยง
ในองคการและความขัดแยงระหวางองคการวามาจากสาเหตุ  6  ประการ คือ  
  (1)  ลักษณะขององคการ เชนขนาดโครงสรางของการบังคับบัญชา  อุดมการณ  
ความตองการ ทรัพยากร อัตราการเจริญเติบโตขององคการ   
 (2)  ความขัดแยงของผลประโยชน   
  (3)  ความคาดหวังในบทบาท  
   (4)  บุคลิกภาพ และวิธีการสนองความตองการสวนบุคคล  
  (5)  ความขัดแยงจากภายนอก กฎ ระเบียบ กระบวนการ  
  (6)  ปฏิสัมพันธระหวางกันของความขัดแยงในครั้งกอนๆ  
  นัดสันและฟรีเนอร (Knudson  and Fleenor, 1978 : 376 ) กลาวถึงความขัดแยง
ในองคการวามี 2  ประการคือ   
   (1)  ความขัดแยงแบบระบบราชการเกิดจากความตองการเปนอิสระของแตละ
คนหรือหนวยงานยอย  
  (2)  ความขัดแยงในระบบเกิดจากความแตกตางในวัตถุประสงคยอย 
 ไมลส (Miles, 1980 : 115)  แสดงใหเห็นวาองคประกอบที่กอใหเกิดความ 
ขัดแยงในองคการมี 7 ประการคือ  
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 (1)  การพึ่งพาอาศัยกันในหนาที่การงาน  
  (2)  ความไมคงเสนคงวาของสถานะ 
  (3)  ความคลุมเครือทางดานอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย   
  (4)  อุปสรรคในการติดตอส่ือสาร  
  (5)  การพึ่งพาทรัพยากรรวมกัน   
  (6)  ความแตกตางในเกณฑการปฏิบัติงานและระบบการใหรางวัล  
  (7)  ทักษะความสามารถและคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัว 
 นิวแมน และบรูล (Pneuman and Bruehl, 1982  อางถึงในเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 
2540 :  104 – 115)  ไดจําแนกสาเหตุของความขัดแยงออกเปน 3 สาเหตุใหญ ๆ  คือ 
 สาเหตุท่ี 1  องคประกอบดานบุคคลที่เปนสาเหตุของความขัดแยง องคประกอบ
ดานบุคคลในที่นี้มุงพิจารณารายที่บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคล  องคประกอบดานบุคคลที่
เปนสาเหตุของความขัดแยงแบงออกเปน  4  สวนใหญๆ  คือ  ภูมิหลัง  แบบฉบับ  การรับรู  และ
ความรูสึกของบุคคล 
 (1) ภูมิหลัง    สาเหตุอยางหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยงคือ การที่แตละบุคคลมี 
ภูมิหลังที่แตกตางกัน  ภูมิหลังที่แตกตางกัน  เชน  
  ก. ความแตกตางทางวัฒนธรรม   บุคคลที่มีวัฒนธรรมแตกตางกัน 
ยอมปฏิบัติหรือตัดสินใจในลักษณะที่แตกตางกัน  ส่ิงที่กระทําไดในวัฒนธรรมหนึ่งอาจเปนสิ่งที่
ไมเหมาะสมในอีกวัฒนธรรมหนึ่ง 
  ข. ความแตกตางทางการศึกษา  ระดับการศึกษาที่ไดรับและประเภทของ
การศึกษาที่บุคคลไดรับ  เปนสวนหนึ่งที่กําหนดแนวปฏิบัติของบุคคล  ทําใหบุคคลคิดหรือเห็น 
แตกตางกัน 
 ค. ความแตกตางในคานิยมและความเชื่อ  บุคคลที่มีคานิยมและความเชื่อ
ที่แตกตางกัน  ยอมประพฤติและปฏิบัติแตกตางกัน 
 ง. ความแตกตางทางประสบการณ  ความขัดแยงอยางหนึ่งที่มักเห็นได
บอยคร้ัง  คือ  ความขัดแยงของคนที่มีความรูกับคนที่มีประสบการณ  คนที่มีความรูอาจขาด
ประสบการณ  และคนที่มีประสบการณอาจขาดความรูก็ได 
 (2) แบบฉบับ   สาเหตุของความขัดแยงอีกอยางหนึ่งคือ  ความแตกตางของ
แบบฉบับของแตละบุคคล  มนุษยตางก็มีการกระทํา  พฤติกรรม  และการแสดงออกที่เปนแบบฉบับ
ของตนเอง  แบบฉบับของบุคคลอาจพิจารณาไดดังนี้ 
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 ก.  แบบฉบับทางจิตวิทยา  (Psychological Style)  คารล จุง  (Carl Jung)   
ซ่ึงเปนนักจิตวิทยายืนยันใหเห็นวาแตละคนก็มีแบบฉบับทางจิตวิทยาเปนของตนเอง  ไมวาจะเปน
วิธีการคิด  ความรูสึก  หรือ  ประสาทสัมผัส 
  ข. แบบฉบับทางอารมณ  (Emotional Style)  แบบฉบับของบุคคล 
แตกตางกันไปตามแบบฉบับทางอารมณ  บางคนชอบที่จะเปนมิตร  ชวยเหลือผูอ่ืน  แตบางคน 
ก็ชอบที่จะขมขูหรือกาวราวคนอื่น 
 ค. แบบฉบับของการเจรจา  (Negotiation Style)  แบบฉบับของการเจรจา
เปนผลมาจากแบบฉบับทางอารมณ  หากบุคคลชอบพินิจไตรตรอง  มีอารมณเย็น แบบฉบับ 
ของการเจรจาก็เปนแบบหนึ่ง  หากเปนคนอารมณรอน  กาวราว  แบบฉบับของการเจรจาก็ 
เปนอีกแบบหนึ่ง 
 ง. แบบฉบับทางภาวะผูนํา  (Leadership Style)  แบบภาวะผูนําอาจจําแนก
ไดหลายวิธี  เชน  แบงเปนผูนําที่มุงงาน   กับมุงคนหรือมุงสัมพันธ  เปนตน  ถาผูนําเปน 
แบบเดียวกันกับผูตาม  ปญหาก็อาจไมเกิด  แตถาผูนําและผูตามเปนคนละแบบกัน  ความขัดแยง
ยอมเกิดขึ้นแน 
 (3) การรับรู    สาเหตุที่สําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยงคือ  การรับรูใน 
การกระทําหรือในเปาหมายที่ไปดวยกันไมได  การรับรูที่ไมเหมือนกันของบุคคลเปนผลทําให 
เกิดความขัดแยง  การรับรูที่สงผลตอการเกิดความขัดแยง  แบงออกเปน  2  อยางคือ 
  ก. การรับรูที่บิดเบือน  บุคคลอาจมีการรับรูที่บิดเบือนไปจากสภาพจริง
หรือของจริงโดยเจตนาหรือไมเจตนาก็ได  หากบุคคลรับรูแตกตางไปจากของจริงก็จะสงผลให
เกิดความขัดแยงได 
 ข. การรับรูที่แตกตางกัน  บุคคลที่อยูในเหตุการณเดียวกัน  เห็นเหตุการณ
เดียวกันหรือมีขอมูลเหมือนกัน  อาจตีความหมายของสิ่งที่เห็นหรือขอมูลท่ีมีอยูแตกตางกันก็ได  
ความแตกตางในการรับรูชนิดนี้มีศักยภาพทําใหเกิดความขัดแยง 
 (4) ความรูสึก    คนเรามีความรูสึกแตกตางกัน  อาจเริ่มจากโมโหนิดหนอยไป
จนถึงเดือนดาล  หรือจากความวิตกกังวลไปจนถึงความหวาดกลัว  การที่คนมีความรูสึกหลายๆ  
อยางรวมกัน  ทําใหเกิดความสับสนและจะนําไปสูความขัดแยง ความรูสึกของบุคคลจะสังเกตเห็น
ไดเมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น  ความรูสึกของบุคคลสงผลตอความไววางใจหรือศรัทธาในคนอื่น  
และจะสงผลตอไปยังทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล  ดังนั้นจึงเห็นไดวาสาเหตุหนึ่งของ 
ความขัดแยงก็คือความรูสึกของบุคคล 
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 สาเหตุท่ี 2  ปฏิสัมพันธในการทํางานที่เปนสาเหตุของความขัดแยง        
ปฏิสัมพันธที่เปนสาเหตุของความขัดแยงคือการสื่อสาร  (Communication)   ที่ไมดีหรือไมมี 
คุณภาพ  การสื่อสารที่ไมดีจะทําใหเกิดความเขาใจผิด  ทั้งในแงของสาระและเจตนาของขาวสาร  
ซ่ึงจะทําใหระดับของความขัดแยงเกิดมากยิ่งขึ้น    โดยกระบวนการของการสื่อสารประกอบดวย
สวนสําคัญ  3  สวน  คือ   

(1) ผูสงขาวสาร   
(2) ส่ือที่ใชสงขาวสาร   

 (3)   ผูรับขาวสาร 
 ความขัดแยงอาจเกิดจากสวนประกอบทั้งสามสวนของกระบวนการสื่อสารนี้  
ดังเชน 
 (1) ปญหาจากผูสงขาวสาร  เชน 

ก. สงขาวสารที่ไมสมบูรณหรือไมเพียงพอ 
ข. สงขาวสารที่คลุมเครือหรือไมชัดเจน 
ค. เขาใจความหมายของขาวสารที่จะสงอยางไมถูกตอง 

  ง. เปล่ียนความคิดออกเปนสื่อเพื่อการสงขาวสารไดไมถูกตองและ
สมบูรณ  เชน  เปลี่ยนความคิดออกเปนภาษาเขียนหรือคําพูดไดไมถูกตอง 

(3) ปญหาจากสื่อที่ใชสงขาวสาร 
   ก.  การบิดเบือนขอมูล  โดยไมตั้งใจของผูสงขาวสาร  ซ่ึงอาจเกิดจาก 
ถอยคําหรือทาทางที่ใชหรือการทําจนเคยชิน 
 ข. ส่ือประกอบดวยขอมูลเกินความจําเปน เชน  ในรายงานเรื่องหนึ่ง 
ซ่ึงอาจยาวเพียง  2  หนาก็พอ  แตปรากฏวามีถึง  8  หนา  เปนตน 
 ค. ส่ิงรบกวนระหวางผูสงและผูรับขาวสาร  ทําใหขอเท็จจริงบิดเบือนไป  
เชน  เสียงดัง  การเห็นไมชัด  หรือการใหขอมูลตองผานหลายคนหรือหลายโตะ  จึงจะถึงผูรับ 
ขาวสาร 
  (4) ปญหาจากผูรับขาวสาร 
 ก. ความสามารถของผูรับขาวสารที่จะแปลความหมายของขอมูลจากสื่อ
เปนความคิด  เปนตนวาผูรับขาวสารไมเขาใจภาษาที่ใชในการสื่อสารยอมจะทําใหเกิดความ 
ขัดแยงได 
 ข. ความเขาใจที่ไมตรงกันระหวางผูรับขาวสารกับผูสงขาวสาร 
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 สาเหตุท่ี 3  สภาพขององคการที่เปนสาเหตุของความขัดแยง   โดยท่ัวๆ  ไปแลว
สภาพขององคการเปนเหตุแหงความขัดแยงที่สําคัญอยางหนึ่ง  สภาพขององคการที่เปนสาเหตุของ
ความขัดแยง  เชน 
 (1) การมีทรัพยากรที่จํากัด  โครงสรางขององคการเปนตัวกําหนดการกระจาย
ทรัพยากรและกิจกรรม  ทรัพยากรในองคการ  ไดแก  คน  เงิน  วัสด ุ ทกัษะ  เวลา  เปนตน  เมื่อบุคคล
มีความตองการทรัพยากรมากกวาจํานวนทรัพยากรที่มีอยู  จึงตองแขงขันกันเพื่อทีจ่ะไดทรัพยากร
ที่ตองการ จึงทําใหเกิดความขัดแยงขึ้น 
 (2) ความคลุมเครอื  ความคลุมเครือขององคการที่เปนเหตแุหงความขดัแยง 
ที่สําคัญไดแก  ความคลุมเครือในโครงสราง และความคลุมเครือในบทบาท  โครงสรางของ 
องคการที่คลุมเครือทําใหยากที่จะเขาใจไดวา  สายบงัคับบัญชาเปนอยางไร  ใครทําหนาที่อะไร  
ความคลุมเครอืในบทบาททาํใหไมเขาใจวาใครตองรับผิดชอบอะไร  ผลที่เกิดขึ้นทําใหงาน 
บางอยางมีคนรับผิดชอบหลายคน  แตงานบางอยางไมมีใครรับผิดชอบเลย 
  (3) กฎเกณฑที่เขมงวด  กฎเกณฑที่เขมงวดเปนส่ิงที่ตรงกันขามกับความ 
คลุมเครือ กฎเกณฑที่เขมงวด  ทําใหบคุคลอึดอัดในการทํางาน  และทําใหเหน็วาผูบริหารใช
อํานาจเกนิความจําเปน  เชน  คําส่ังใหขาราชการมาทํางานกอน  8 . 0 0   น.   เปนตน 
 (4) การแขงขัน  ทุก ๆ  องคการมีโครงสรางที่กอใหเกิดการแขงขันเพือ่ที่จะ
ไดรับทรัพยากรที่มีอยูจํากัด  กระบวนการแขงขันเปนสาเหตุทําใหเกดิความขดัแยง 
 (5) การมีขอยกเวน  การที่บคุคลบางคนไดรับการยกเวนที่ไมตองปฏิบัติตาม
บทบาทหรือปฏิบัติไมถึงมาตรฐานที่กําหนด  ก็เปนสาเหตุทําใหเกิดความขดัแยง 
 จากที่กลาวมาพอจะสรุปไดวาสาเหตุสําคัญของความขัดแยงโดยทั่วๆ  ไป   
มาจาก  (1)  คนเราคิดไมเหมือนกัน  (2)  คนเราทําไมเหมือนกันและ  (3)  ผลประโยชนขัดกัน 
 แวน  วิจค  (Van  Wijk, 1984 : 63)  ไดสรุปสาเหตุของความขัดแยงในองคการไว  
6  ประการ  คือ 
 (1) ความแตกตางระหวางเปาหมายของบุคคลกับเปาหมายของหนวยงาน   
 (2) ลักษณะโครงสรางของหนวยงานที่เปนสาเหตุของความขัดแยง  
 (3) ความไมสอดคลองกันระหวางคําส่ังอยางเปนทางการกับคําส่ังไมเปนทางการ  
  (4) ความขาดแคลนของทรัพยากร   
 (5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
 (6) ลักษณะของบุคคล   
  นิวแมน วารเรน  และแมคกิล  (Newman, Warren and McGill, 1987 : 344-346)  
ระบุถึงสาเหตุของความขัดแยงในองคการไว  4  ประการ คือ  
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  (1) การแขงขันเพื่อใหไดทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด   
 (2) โครงสรางขององคการรวมถึงการบริหาร   
 (3) ความแตกตางระหวางบุคคลในเรื่องคานิยมเปาหมายและความคลุมเครือในบทบาท  
  (4) อํานาจและหนาที่ของบุคคลตําแหนงตางๆ ในองคการ 
  ทรัสตี  (Trusty, 1987 : 105)  ไดวิเคราะหแนวคิดในเรื่องบอเกิดของความ 
ขัดแยงจากผูทรงคุณวุฒิในเรื่องนี้  โดยสรุปคือ   
 (1) การเปลี่ยนแปลงจุดมุงหมายหรือกระบวนการปฏิบัติงาน   
 (2) ความพยายามที่จะควบคุมคนอื่นหรือมีอํานาจเหนือผูอ่ืน 
 (3) การมีความรับผิดชอบที่ซํ้าหรือเหล่ือมลํ้ากัน   
 (4) ความจํากัดและความไมเพียงพอของทรัพยากร  
      รอบบินส  (Robbins, 1998 : 448 – 450) ไดจําแนกสภาพการณนําซ่ึงถือไดวา   
เปนสาเหตุของความขัดแยงซึ่งแบงออกไดเปน  3   กลุม คือ 
              (1) การสื่อสาร (Communica t ion)  เปนสภาพการณนาํอยางหนึ่งทีน่าํไปสู 
ความขัดแยง ความขัดแยงมิไดเกดิจากการไมติดตอส่ือสารกัน แตเกิดจากการดอยคุณภาพของ 

การสื่อสาร  
 (2) โครงสราง (Structure) โครงสรางในทีน่ีห้มายถึงโครงสรางของหนวยงาน

หรือองคการ  
 (3) ตัวแปรสวนบคุคล (Personal Variables)  ตัวแปรสวนบุคคลที่มีศักยภาพ
ของความขัดแยงไดแก ลักษณะของบุคลิกภาพ  และคานิยมของบคุคล   
           สวนนักการศึกษาไทยที่ไดศึกษาในเรื่องของความขัดแยงไดกลาวถึงสาเหตุของ
ความขัดแยงที่เกิดขึ้น  ดังตอไปนี้ 
 พนัส  หันนาคินทร   (2526 : 234 – 235)  กลาวถึงสาเหตุสําคัญ  5  ประการของ
ความขัดแยงคือ   
  (1) ความไมเขาใจกัน  ผูนอยไมเขาใจจุดประสงคและวิธีดําเนินงานของ 
หนวยงาน  ขาดการประสานงานที่ดี   
 (2) การทําตัวเปนเจาขุนมูลนายเปนเครื่องกีดกั้นระหวางผูใตบังคับบัญชาและ
ผูบังคับบัญชา   
  (3) ความคิดเห็นตางกัน   
 (4) การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและการปกครองของผูบริหาร   
 (5) ผลประโยชนและความสนใจที่ขัดกัน   
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 เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2527 : 26 – 28)  มีความเห็นวา  ความขัดแยงในโรงเรียน 
เกิดจากสาเหตุ  ดังนี้คือ   
 (1) ความขัดแยงในสายงาน  
 (2) ความขัดแยงในดานเปาหมาย   
 (3) ความขัดแยงในดานบทบาท   
 (4) ความขัดแยงระหวางกลุมรูปนัยในโรงเรียน   
 (5) ความขัดแยงระหวางผูบริหารกับหนวยงานชวย   
 (6) ความขัดแยงที่มีสาเหตุมาจากความคับของใจ   
 นิวัฒน  วชิรวราการ (2537 : 62)  และกรมสามัญศึกษา  (2540 : 25)  คูมือ 
การปกครองนักเรียน  สังกัด กรมสามัญศึกษา  กลาววา  ความขัดแยงเกิดจาก  
  (1) พื้นฐานแนวความคิดของแตละบุคคลที่ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางที่ไมตรงกัน 
 (2) ความเขาใจในบทบาทที่ไมถูกตองและพยายามครอบงําความคิดของบุคคล
อ่ืนใหคลอยตาม   
 (3) ผูบริหารไมไดกําหนดอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบของผูใตบังคับบัญชา

ไวอยางชดัเจน   
 (4) องคการที่มีรูปแบบการจูงใจและมีการแขงขันสูง 
 นิรันดร  จงวุฒิเวศย  (2537 : 38) กลาววา  สาเหตุแหงความขัดแยงมีหลาย
ประการ  เชน  เกิดจากโครงสรางขององคการ  การประเมิน  สมรรถภาพ  ความไมแจมแจง   
จุดหมายขัดกัน  การรับรูความเปนจริงตางกัน  นอกจากนี้ยังมีผูบังคับบัญชาซ้ําซอน  คําส่ังไมชัดเจน  
ศรศิลปไมกินกัน  ทัศนะไมดี  ไมมีอํานาจ  ขาดประสบการณบริหาร  ขาดความเขาใจตัวผูบริหารและ
มาตรฐานพฤติกรรมตางกัน 
 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529 : 296 – 298)   และนพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2542 : 12)  
ไดใหความเห็นสอดคลองกันวา  ความขัดแยงมีสาเหตุมาจาก 

 (1) ความคิดเหน็แตกตางกัน 
 (2) การรับรูที่แตกตางกัน 
 (3) คานิยม รสนิยม แตกตางกัน 
 (4) อคติที่มีตอกัน 
 (5) ผลประโยชนที่ขัดกัน 
 (6) อุดมการณความเชื่อถือแตกตางกัน 
 (7) ใชอํานาจ บารมี (Power)  อํานาจในตําแหนง (Authority) ไมถูกตอง ใชบทบาทผิด 
 (8) มอบหมายงานไมชัดเจนหรือถูกตอง 
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 (9) การสื่อสารไมดีหรือขาดไป 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2540 : 71 – 72)  ไดสรุปชี้ใหเห็นวาสาเหตุตางๆ  ของ
ความขัดแยงไมวาจะเปนความขัดแยงภายในบุคคล  ความขัดแยงระหวางบุคคล  ความขัดแยงใน 
องคการ   หรือความขัดแยงระหวางกลุม  จะมีสาเหตุมาจาก  4F  คือ 
  (1) ความกลัว  (Fear)  เปนสาเหตุสําคัญอยางหนึ่งของความขัดแยง  เปนเรื่องที่
เกี่ยวของกับสิ่งที่จะเกิดในอนาคต  เปนปจจัยที่มีอํานาจมากเพราะเกิดไดอยางถาวร  ความกลัวทํา
ใหคนขาดเหตุผล  ทําใหการรับรูผิดพลาด  ทําใหการสื่อสารบิดเบือน 
 (2) การใชกําลัง  (Force)  ถาไมมีการใชกําลังก็อาจไมมีความขัดแยง  ไมวาจะ
เปนการใชกําลังทางกาย  ทางอาวุธ  แตยังรวมถึงกําลังทางคุณธรรม  (Moral Force)  กําลัง   
ทางอารมณ  (Emotion Force)  การจะใหความรวมมือหรือไมรวมมือ  เปนตน  กําลังทําให 
เกิดความเจ็บปวดทั้งแกบุคคล  และแกระบบ  การใชกําลังเปนจุดเริ่มตนของความขัดแยง 
 (3) ความเปนธรรม  (Fair) เมื่อบุคคลมีความรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมใน
การเลื่อน  ลด  ปลด  ยาย  การมอบหมายงาน  การสั่งงาน  การพิจารณาความดีความชอบ  โอกาสที่จะ
กาวหนา ฯลฯ  บุคคลนั้นก็จะเกิดความขัดแยง  อาจเปนความขัดแยงภายในตัวเอง  กับเพื่อนกับ 
ผูบังคับบัญชากับหนวยงาน  เมื่อใดที่บุคคลหรือองคการรู สึกวาไมไดรับความเปนธรรม   
ความขัดแยงก็จะเกิดขึ้น 
  (4) ทุน  (Fund) ในที่นี้หมายถึง  ทรัพยากรการบริหาร  ซ่ึงไดแก  คน  เงิน  
วัสดุ  อุปกรณและการจัดการ  การบริหารในปจจุบันนั้นทรัพยากรมีไมเพียงพอ  แตละคนหรือ 
แตละหนวยงานจําเปนจะตองแขงขันกันเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดพอที่จะชวยให 
ตนหรือหนวยงานบรรลุเปาหมายได การแขงขันเพื่อจะไดทรัพยากรที่จํากัดเปนสาเหตุสําคัญ 
อยางหนึ่งของความขัดแยง 
 จากแนวคิดตาง ๆ ที่นักวิชาการไดกลาวมาแลวนั้น ซ่ึงอาจจะมแีนวคิดคลายคลึง
กันหรือแตกตางกันบาง  แลวแตมุมมองของแตละบุคคล  ผูวิจัยพยายามนําเสนอใหครอบคลุม 
ทุกแงทกุมุม และสรุปไดวาสาเหตุของความขัดแยงภายในบุคคล ความขัดแยงระหวางบุคคลความ 
ขัดแยงภายในองคการหรือความขัดแยงระหวางกลุม ซ่ึงสวนใหญมีแนวคิดที่สอดคลองกัน  
สําหรับการวิจยัในครัง้นี้ผูวจิยัไดใชสาเหตขุองความขัดแยงตามแนวคดิของนวิแมน  และบรูล  
(Pneuman and Bruehl,  1982   อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2540 :  45 - 60)  ที่จําแนกสาเหตุ
ของความขัดแยงออกเปน  3  สาเหตุคือ  องคประกอบสวนบุคคล  ปฏิสัมพันธในการทํางานและ

สภาพขององคการเปนกรอบทฤษฎีสําหรับการวิจยั 
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 4. ผลของความขัดแยง 
 ความขัดแยงเปนสวนหนึ่งของชีวิต  ไมวาจะเปนชวีิตในวยัเรียน  ชีวิตวัยทํางาน   
ชีวิตครอบครัว ชีวิตภายในสังคม และเปนเรื่องยากที่จะหลีกหนใีหพนจากความขัดแยงและ
เนื่องจากแนวคิดปจจุบันความขัดแยงมใิชส่ิงดีทั้งหมดหรือเสียทั้งหมด  ความขัดแยงมีทั้ง

ประโยชน 
และโทษทั้งนีข้ึ้นอยูกับประเภทของความขดัแยงและระดบัของความขัดแยง ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 

     
       1) ผลดีของความขัดแยง 

          ทิศนา   แขมมณี  (2522 : 81)  กลาววา  ความขัดแยงมิใชจะใหผลเสียเสมอไป  
แทที่จริงแลวความขัดแยงมีประโยชนในหลายดาน เชน  
 (1) ความขัดแยงทาํใหเกดิแนวคดิใหม ๆ  
 (2) ทําใหความคดิและการทํางาน ไมหยดุอยูกับที่ 
            (3) ชวยกระตุนใหบุคคลเกดิความกระตือรือรนและแสดงความสามารถของตน  

อาจสงผลใหการทํางานและผลงานของกลุมดีขึ้น 
         ซ่ึงคลายกับ วิจิตร  วรุตบางกูร (2531 : 64-70) ไดใหความเห็นวา  ความขัดแยง
สามารถใหผลในทางบวก  ดังนี้   
 (1) ทําใหเกดิแนวปฏิบัติหรือความคิดเห็นอืน่ ๆ  มากขึ้น 

 (2) ทําใหมีโอกาสเลือกแนวทางที่ดีกวา 
 (3) ทําใหเกดิแรงผลักดันที่ตองคนหาวิธีการใหม ๆ 
  (4) ทําใหเกดิความพยายามทีจ่ะอธิบายความเห็น ความเชื่อหรือช้ีแจงใหชัดเจน 

จึงตองพัฒนาความสามารถในการสื่อความหมายและใหเหตุผล 
   (5) ความตึงเครียดกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค 

 (6) ทําใหเกดิความเคยชินในการแลกเปลี่ยนความเหน็และยอมรับนับถือ 
ซ่ึงกันและกันมากขึ้น 

 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2540 : 22) ไดกลาวโดยสรุปวา ความขัดแยงทีม่ีในระดับ
ที่เหมาะสมจะกอใหเกิดประโยชนตอบุคคล และองคการประโยชนที่สําคัญบางประการไดแก 

 (1) ปองกันไมใหองคการหยุดอยูกับที่หรือเฉื่อยชา 
 (2) ความขัดแยงทาํใหเกดิการเปลี่ยนแปลง  

 (3) ผูบริหารที่ฉลาดยอมสามารถนําการเปลี่ยนแปลงนั้นใหเปนประโยชน 
แกสวนรวม 
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 (4) กระตุนใหเกิดการแสวงหาขอมูล  ขอเทจ็จริงหรือวิธีแกปญหาอยางใหม   
 (5) ทําใหกลุมเกิดความกลมเกลยีว  รวมพลังกัน 
 (6) ทําใหมีความรอบคอบและมีเหตุผลในการแกปญหา  สงเสริมให 

การทํางานมีระบบและประสิทธิภาพ 
 โคเซอร (Coser,  1965 : 33 - 110)  พบวา  ความขัดแยงทําใหเกิดผลดีคือ   

 (1) ความขัดแยงสรางและรักษาเอกลักษณของกลุม 
 (2) ชวยใหความสัมพันธของหมูคณะมั่นคง  

 (3) กระตุนใหเกิดความสรางสรรคหรือเปลี่ยนแปลงแกไขกฎเกณฑให 
เหมาะสมกับเวลา 

  (4) มีความเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกนั 
 (5) กอใหเกิดการรักษาดุลยอํานาจ  

 (6) ความขัดแยงกบักลุมยังทําใหเกิดความสามคัคีในกลุมมากขึ้น 
 ดอยทซ  ( D e u t s c h ,  1 9 7 3  :  9 )   ไดสรุปผลดีของความขัดแยงไวดังนี ้
 (1) ปองกันการเฉือ่ยชา  หรือหยดุอยูกบัที่ 

 (2) กระตุนใหบุคคลเกิดความอยากรูอยากเหน็ 
 (3) เปนสื่อใหมีการตีแผปญหาเพื่อการแกไข 

 (4) ทําใหบุคคล  สังคม  เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 (5) เปนสวนหนึ่งของกระบวนการทดสอบและประเมินผลตนเอง 

 (6) ทําใหเห็นขอบเขตของกลุมชัดเจนขึ้น 
 (7) ความขัดแยงภายนอกทําใหกลุมกลมเกลียวกัน 

 โอเวนส  (Owens, 1991 : 246 - 248)  ไดกลาววา หากความขัดแยงไดรับการ 
ตอบสนองในทางบวกมีการแกปญหาความขัดแยงที่เหมาะสม ยอมทําใหเกิดบรรยากาศที่ด ี 
เกิดบรรยากาศของความรวมมือและสนับสนุน ความขัดแยงนัน้จะเปนความขดัแยงในทาง 
สรางสรรคซ่ึงจะสงผลใหองคการมีความเจริญกาวหนาในที่สุดดังแผนภูมิที ่ 1 2 
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ความขัดแยง 
ในทางสรางสรรค 

ความขัดแยง 

บรรยากาศของความรวมมือ
สนับสนุน 

ขององคการ 
ความเจริญกาวหนา 

การตอบสนอง 
ในทางบวก 

แผนภูมิท่ี 12  แสดงความขัดแยงที่ไดรับการตอบสนองในทางบวกและมีบรรยากาศที่เหมาะสม 
                         ยอมทําใหองคการมีความเจริญกาวหนา 
                      ท่ีมา  :  Robert G. Owens, 1991 :  247 

 
       2) ผลเสียของความขัดแยง 

         ความขัดแยงกม็ีผลเสียอยูไมนอยหากไมจดัการใหเบาบางลง ความขัดแยง
อาจจะทําใหเกดิผลกระทบตอองคการและปฏิสัมพันธระหวางบุคคลได 

         วิจิตร   วรุตบางกูร (2526 : 174 -175) กลาวถึงผลเสียของความขัดแยง ไววา 
           (1) ทําใหเกดิบรรยากาศอึดอดั ตึงเครียด 
 (2) ทําใหเสียเวลา การทํางานชะงักงัน 
 (3) อาจทําใหเกิดแตกสามัคคี พลังกลุมออนแอลง 
 (4) ทําใหบางคนรูสึกพายแพ เสียขวัญกําลังใจ เสียความเชื่อมั่นในตนเอง 
 (5) ทําใหเกดิบรรยากาศไมไววางใจซึ่งกันและกัน  อาจจะทําใหคนโกรธกัน 
 (6) ทําใหเกดิความรูสึกตอตาน อคติไมเต็มใจที่จะใหความรวมมือ 
 ถาเกิดบอย ๆ  และรุนแรงทําใหบรรยากาศองคการเสียไป  ทําใหองคการ 
ออนแอขาด  ประสิทธิภาพ 
 เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ (2540 : 20 - 21) ไดประมวลสรุปผลเสียหายหรือโทษ
ของความขัดแยงไว  1 3   ขอ ดังตอไปนี้ 
 (1) ขาดการยอมรบัซึ่งกันและกนั  ขาดความไววางใจ ไมเคารพซึ่งกันและกัน 

บุคคลจะตั้งแงหรือใชเลหเหล่ียมเขาหากนั 
 (2) ขาดความรวมมือ  คูขัดแยงตางกไ็มใชความรวมมอืในการทํางาน 
 (3) ขาดความคิดรเิร่ิม บุคคลจะทํางานเฉพาะสวนที่ตนเองรับผิดชอบ หรือ

ทํางานตามที่ถูกส่ังใหทําเทานั้น 
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 (4) การสื่อสารระหวางบุคคลถูกบิดเบือน อาจโดยความตั้งใจหรือไมตั้งใจก็ได 
 (5) ทําใหเกดิความเครียด สุขภาพจิตเสีย 

 (6) ทําใหประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคลลดลง 
 (7) ทําลายความสมานฉันทและความกลมเกลยีวในการทํางานของกลุม 

 (8) เปนอุปสรรคตอกระบวนการตัดสินใจ  มักจะขาดขอมูล เพื่อประกอบ 
การตัดสินใจดวยความเสี่ยง  

  (9) ทาทายและสงเสริมใหรักษาสถานภาพเดิม (Status Quo) ไมสงเสริมใหเกิด
การเปลี่ยนแปลง 

  (10) ทําใหบุคคลหรือองคการเกิดความเสียหาย อาจเปนชื่อเสียงเกยีรติยศ  
ทุนทรัพยผลผลิตหรือแมแตชีวิต 

 (11) ถาหากแกปญหาไมดแีลวความขัดแยงอยางหนึ่งจะนาํไปสูความขดัแยง 
อยางอืน่ๆ อีก 
 (12) ความขัดแยงทาํใหคนไมพอใจที่จะทํางาน ทําใหเกิดการ  “เฉื่อยงาน” 
 (13) ทําใหสูญเสียกาํลังคน เมื่อบุคคลไมสามารถที่จะทนดแูละรวมงานภายใต

บรรยากาศของความขัดแยงที่รุนแรงไดจึงหนีไปจากองคการนั้น 
 แทนเน็นบอม  และเซลดอน (Tannenbaum and Scheldon,  1969 : 3 – 24) กลาวถึง

ผลเสียของความขัดแยงไวดงันี้ 
 (1) บางคนทนดูและรวมงานอยูไมได  จําเปนตองยายออกจากหนวยงาน 

 (2) ความเปนมิตรลดนอยลง 
 (3) ขาดบรรยากาศแหงความไวเนื้อเชื่อใจมกีารตอสูกันดวยอารมณที่ขาดเหตุผล   

 (4) มีการตอตานซึ่งขัดกับวัตถุประสงคของหนวยงานที่บางคนตองการความสงบ 
          โอเวนส (Owens, 1991 : 246)  แสดงใหเห็นวาความขัดแยงสามารถทําให 
องคการเสื่อมลง ถาความขัดแยงนั้นไดรับการตอบสนองในทางลบยอมทําใหเกิดบรรยากาศที่ไม
เหมาะสม บรรยากาศที่เตม็ไปดวยการแขงขัน การขูเข็ญ คุกคาม ความขัดแยงจะรุนแรงขึน้จนเปน
ความขัดแยงในทางทําลายซึ่งจะสงผลใหองคการเสื่อมลงในที่สุดดังแผนภูมิที ่ 1 3 
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ความขัดแยง 

ความเสื่อมของ
องคการ 

ความขัดแยง
ในทางทําลาย 

บรรยากาศของการแขงขัน  
ขูเข็ญ คุกคาม 

การตอบสนอง
ในทางลบ 

 
 

แผนภูมิท่ี 13 แสดงความขัดแยงที่ไดการตอบสนองในทางลบและมีบรรยากาศที ่
                     ไมเหมาะสม  ยอมทําใหองคการมีความเสื่อม 

ท่ีมา : Robert  G. Owens, 1991 : 246 
 

   สรุปไดวาความขัดแยงมีทั้งผลดีและผลเสีย ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวาความขัดแยงนั้นเปน 
ความขัดแยงในทางสรางสรรคหรือในทางเสื่อม ถาเปนความขัดแยงในทางสรางสรรคยอมเปน 

ผลดีในการพฒันาองคการและเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของบุคคลในองคการใหไดพัฒนาไปใน 
ทางที่ด ี  ในทางตรงกันขามถาเปนความขัดแยงในทางเสื่อมที่มีลักษณะกาวราวตัง้อยูบนพื้นฐาน
ของอคติ มุงแตทําลายลางกัน ยอมเกดิผลเสียหายตอองคการและทาํลายขวญัและกําลังใจบุคคลใน
องคการ สงผลใหประสิทธิภาพการทํางานขององคการนั้นเสื่อมถอยลง  

 

 5. ความขัดแยงภายในโรงเรียนและพฤติกรรมของมนษุยเมื่อพบกบัความขัดแยง 
 1) ความขัดแยงภายในโรงเรียน 

         โรงเรียนเปนสถาบันทางสังคมที่มีหนาที่ใหการศึกษาแกผูเยาว ซ่ึงเปนลูกหลาน
ของสมาชิกในสังคมนั้นๆ  โดยมีผูบริหารโรงเรียนซ่ึงตองรับผิดชอบในการงานทุกอยางของ 
โรงเรียน เพื่อใหงานของโรงเรียนเปนไปตามจุดประสงคอันสําคัญยิ่งคือ การใหการศึกษาแก 
นักเรียนในการบริหารโรงเรียนทรัพยากรการบริหาร อันไดแก คน เงนิ วัสดุ และวิธีการจัดการ 
นอกจากทรพัยากรทั้งหลายดังกลาวแลวทีสํ่าคัญที่สุด คือคนหรือบุคลากร ซ่ึงในโรงเรียนนั้น  
เมื่อคนมาทํางานรวมกนั มักจะมีความขัดแยง เกิดขึ้นเสมอ ความขัดแยงอาจจะเปนระดับบุคคล 
เชน ครู ก. ทะเลาะกับครู ข. หรืออาจเปนขดัแยงระหวางกลุม  เชน กลุมครูหมวดวิชาภาษาอังกฤษ 
มีความขัดแยงกับกลุมครูหมวดวิชาคณิตศาสตร เมื่อมีความขัดแยงในโรงเรียนเกิดขึ้นผูบริหารตองหา
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ทางแกไขปญหา  ผูบริหารตองมีความรูเขาใจเกีย่วกับความขัดแยงและสามารถวิเคราะหพฤติกรรม
ความขัดแยงหาสาเหตุและวธีิการแกไขเพือ่จัดการกับความขัดแยงใหเหมาะสมและสรางสรรคกับ
โรงเรียน ดังที่มีผูรูหลายทานไดใหทัศนะเกีย่วกับความขัดแยงในโรงเรียนในโรงเรียน ดังนี้ 
 พนัส   หันนาคินทร  (2526 : 234 – 235)  ไดกลาวถึงสาเหตุของความ ขัดแยง
ในโรงเรียนไว  5   ประการ  คือ 
  (1) ความไมเขาใจกัน ผูนอยไมเขาใจจดุประสงคและวิธีดําเนนิงานของ 

หนวยงานขาดการประสานงานที่ดี   
 (2) การทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย เปนเครื่องกีดกั้นการติดตอระหวางผูนอยกับ 

ผูบังคับบัญชา 
 (3) ความคิดเหน็แตกตางกัน 

 (4) การขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานและการปกครองของผูบริหาร 
 (5) ผลประโยชนและความสมใจที่ขัดกัน 

 เสริมศักดิ์   วศิาลาภรณ  (2540 : 8)  ไดกลาววา ความขดัแยงในหนวยงานทาง 
การศึกษามักจะเกิดจากลักษณะสําคัญ  3   ประการ  ดังนี้ 
 (1) ความขัดแยงมกัจะเกิดขึ้นเมือ่ทรัพยากรทางการศึกษา มีไมเพยีงพอกับ
ความตองการของบุคคลหรือกลุมในสถานศึกษาหรือองคกรที่เกี่ยวของกับการศึกษา ทรัพยากรใน
ที่นี้อาจเปนสิ่งที่เห็นไดและสิ่งที่เห็นไมได  เชน  คน  เงนิ  วัสดุ  ตําแหนง  สถานภาพหรือเกยีรตยิศ 
   (2) ความขัดแยง อาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุม แสวงหาทางที่จะควบคุม 

กิจกรรมงานหรืออํานาจซึ่งเปนคุณสมบัติของคนอืน่หรือกลุมอ่ืนความขดัแยงนีเ้ปนผลมาจาก 
การกาวกายในงานหรืออํานาจหนาที่ของผูอ่ืน 

 (3) ความขัดแยง อาจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุมไมสามารถที่จะตกลงกันได 
เกี่ยวกับเปาหมายหรือวิธีการในการทํางาน ตางคนตางก็มเีปาหมายและวิธีการทีแ่ตกตางกนัและ 
เปาหมายหรือวิธีการตาง ๆ  นั้นเปนสิ่งที่ไปดวยกันไมได 
 จุไร  ลียากาศ  (2526 : 201)  กลาววา  สาเหตุของความขัดแยงในโรงเรียน 
เกิดขึ้นดวยสาเหตุ  3   ประการ  ดังนี้ 
 (1) สาเหตุจากผลประโยชน  ความดีความชอบ  อิทธิพลบารมีของคร–ูอาจารย 

ที่มีอยูเดิม 
  (2) ความแตกตางของวัย  ระหวางผูบริหารกบัครู–อาจารย  รวมถึงการศึกษา
ตางกัน  ทําใหเปนอุปสรรคในการบริหารงาน 

(4) การทํางานอยางไมมีระบบของผูบริหาร 
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 เวยนและมิสเกล  (Wayne and Miskel, 1987 : 78 – 80)  ไดใหทัศนะวา  โรงเรียน
เปนองคการในระบบราชการเปนองคการรูปนัยและอยูในระบบสังคม จึงมีความขัดแยงใน 
หลายแบบ  ถาหากพิจารณาวาในระบบสังคมนั้นประกอบดวยมติิสําคัญ  4   มิติ  คือ  บทบาท   
ปรกตวิิสัย  บคุลิกภาพและเปาหมายกจ็ะเกดิเปนแบบของความขัดแยง 4 แบบ ถาหากจับคูของมิติ 
ทั้ง 4  จะได  6   คู  ซ่ึงเปนแบบของความขัดแยงอีก  6   แบบ  ดังแผนภูมิที่ 1 4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทบาท 

บุคลิกภาพ 

เปาหมาย ปรกติวิสัย 

ความตองการของสิ่งแวดลอม 

แผนภูมิท่ี 14  แสดงแบบตางๆ  ของความขัดแยงในโรงเรยีน 
ท่ีมา :  Wayne K. Hoy and Cecil  G. Miskel, 1987 : 78 

 
 จากแผนภูมิที ่ 1 4  จะเห็นไดวาในโรงเรียนบุคลากรในโรงเรียนจะมีบทบาท 
บุคลิกภาพเปาหมายและปรกติวิสัยแตกตางกันไปดังนั้นความขัดแยงในโรงเรียนจึงมีรูปแบบที่ 

หลากหลายซึ่งโดยสรุปจะมคีวามขัดแยงในโรงเรียน  1 0   แบบ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 (1) ความขัดแยงของบทบาท เนื่องจากแตละตําแหนงในระบบราชการมี 
บทบาทที่ตองแสดงกาํกับไวดวย  ความขัดแยงเกิดขึ้นเมื่อบุคคลตองแสดงบทบาทตาง ๆ  และ 
บทบาทนั้นไมสอดคลองกนั เชน  อาจารยปกครองถูกคาดหวังวาจะตองเปนผูรักษาระเบียบ  และ

ถูกทําหนาที่เปนครูแนะแนวดวย 
 (2) ความขัดแยงของบุคลิกภาพ ซ่ึงเกิดจากบคุคลมีความตองการตางๆ  ที่ไม 
สอดคลองกัน เชน ครูใหญมีความตองการที่จะมั่นคงในอาชีพแตในขณะเดียวกนั ก็ประสงค 
ที่จะเสี่ยงในการทํางานเพื่อความกาวหนาของโรงเรียน ในสภาพเชนนีย้ากที่ครูใหญจะแสดง 

พฤติกรรมที่เหมาะสม 



 

40 

 (3) ความขัดแยงของปรกตวิิสัย ในองคการรูปนยัยอมประกอบดวยองคการ 
อรูปนยัตาง ๆ ในโรงเรยีน  เชน  กลุมเพื่อน กลุมที่จบจากสถาบันเดียวกันแตละกลุมยอยก็มีปรกติ
วิสัยหรือนอรม ของตนเอง เมื่อแตละกลุมใชนอรมตางกันความขัดแยงยอมเกิดขึ้น  
  (4) ความขัดแยงของเปาหมาย  องคการสวนใหญยอมมีเปาหมายหลายอยาง   
เปาหมายเหลานี้บางครั้งจะขดัแยงกันเองเชนโรงเรียนของเราจะเนนความเปนเลิศทางวิชาการหรือ
จะเนนการเตรยีมตัวเพื่อไปประกอบอาชีพ  เปาหมายของหนวยงานก็อาจขัดแยงกับเปาหมายสวน

บุคคล  
  (5) ความขัดแยงระหวางบทบาทกับปรกติวิสัย ในกรณีที่บทบาทนั้น เปนไป

ตามระบบราชการแตนอรมหรือปกติวิสัยเปนไปตามกลุมยอย  
   (6) ความขัดแยงระหวางบทบาทกบัเปาหมายเปนส่ิงที่บทบาทกับเปาหมายไม

สอดคลองกัน เชน ครูที่เขมงวดในการวดัผลตามมาตรฐาน อาจขัดแยงกับเปาหมายของโรงเรียน 
ที่จะพัฒนาบุคคลตามควรแกอัตภาพ 

 (7) ความขัดแยงระหวางบทบาทกับบุคลิกภาพ  เชน  คนทีช่อบเอาแตใจตัวเอง
แตตองเปนครแูนะแนว 

   (8) ความขัดแยงระหวางปรกตวิสัิยกับบุคลิกภาพ  เปนความขัดแยงในองคการ
อรูปนัย ความตองการในบุคลิกภาพของบคุคลกับนอรมของกลุมยอยไมสอดคลองกัน  เชน  ครูคน
ใหมที่มีความตองการที่จะเขามาเปนผูนํา  อาจมีความขัดแยงกับกลุมเดมิ 
   (9) ความขัดแยงระหวางปรกตวิสัิยกับเปาหมาย เปนความขดัแยงระหวางนอร
มของกลุมยอยกับเปาหมายหลักขององคการ เมื่อกลุมยอยไมเหน็ดวยหรือไมยอมรับเปาหมายหลัก

ขององคการก็แสดงการตอตานอูงานหรือเฉื่อยงาน  
   (10) ความขัดแยงระหวางเปาหมายกับบุคลิกภาพ เปนความขัดแยงระหวาง 
เปาหมายขององคการกับบุคลิกภาพสวนบคุคล บุคคลอาจมีความชอบหรือมีเหตุผลเฉพาะ 

ตนที่ไมอยากปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ  
 โดยสรุปแลวความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นในหนวยงานจะมีประโยชนหรือไมมี

ประโยชนนัน้ขึ้นอยูกับระดบัของความขดัแยงวามีมากหรือนอยเพยีงใด  ความขดัแยงที่มีนอยเกนิไป
อาจทาํใหองคการเกิดความเฉื่อยชาและไมพัฒนา  สวนความขัดแยงทีม่ีมากเกินไปกจ็ะเปนเหตใุห
หนวยงานนั้นเกิดความสับสนวุนวาย  ความขัดแยงทีอ่ยูในระดับพอเหมาะนับวาเปนประโยชน
มากที่สุด  ทําใหหนวยงานเกิดประสิทธิภาพ  สงเสริมบรรยากาศในการทํางาน 
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 2) พฤติกรรมของมนุษยเม่ือพบกับความขัดแยง 
         มีผูรูหลายทานที่ไดอธิบายพฤติกรรมของมนุษยเมื่อพบกบัความขัดแยงไวหลาย
ทัศนะดวยกัน ดังเชน  
 เคนเนธ  โธมัส  (Kenneth Thomas, 1976 : 891)  ไดเสนอแนะวาเมือ่บุคคล 
ตองเผชิญกับความขัดแยงจะมีพฤติกรรมสองแบบแสดงออกมาคือพฤติกรรมรวมมือกับพฤติกรรม
มุงเอาชนะ  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
 (1) พฤติกรรมรวมมือ (Co-opera t iveness )  เปนพฤติกรรมที่แสดงออกมา

เพื่อใหผูอ่ืนมคีวามพอใจ 
  (2) พฤติกรรมมุงชนะ (Asse r t iveness )  เปนพฤติกรรมที่แสดงออกเพือ่ให 
ตนเองมีความพอใจในพฤตกิรรมแตละแบบขางตนนี้  จะมีพฤติกรรมอยู 3 ระดับ คือ ต่ํา ปานกลาง 
และสูง โธมัส (Thomas)  ไดจําแนกพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกเมื่อเผชิญกบัความขัดแยง  
โดยอาศัยกรอบแนวคดิตามทฤษฎีสองมิติ  มิติแรกคือการเอาใจผูอ่ืน  ซ่ึงแสดงออกโดยพฤติกรรม
รวมมือ   มติิที่สองคือการเอาแตใจตนเอง  ซ่ึงแสดงออกโดยพฤติกรรมมุงเอาชนะ  โดยอาศัย 
กรอบแนวคิดสองมิติและพฤติกรรม 3  ระดับที่แสดงออก  โธมัส  (Thomas)  จําแนกพฤตกิรรม
ของบุคคลเมื่อเผชิญกับความขัดแยงออกเปน  5   แบบ  ดังแผนภูมิที่ 1 5  
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ชน
ะ   

   การเอาชนะ           การรวมมือ 
    

ประนีประนอม 
 

   การหลีกเล่ียง   การยอมให   

สูง 
 
ปานกลาง 
 

ตํ่า 
 
     ตํ่า       ปานกลาง  สูง 

     
        การเอาใจผูอ่ืน : พฤติกรรมรวมมือ 

 
แผนภูมิท่ี 15 แสดงแบบของพฤติกรรมที่อาจแสดงออกเมื่อมีความขัดแยง 

                                           ท่ีมา :  เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ,  2 5 4 0  :  1 0 4 )      
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  จากแผนภูมิที ่ 1 5    อธิบายพฤติกรรมไดดังนี ้
      (1) การเอาชนะ (Competition) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดบัสูง
และแสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับต่ํา เปนพฤติกรรมที่เนนการเอาใจตนเอง มุงชัยชนะของ
ตนเองเปนประการสําคัญโดยไมคํานึงถึงประโยชนหรือความสูญเสียของผูอ่ืน พฤติกรรมที่
แสดงออกมุงที่การแพชนะ โดยอาศัยอํานาจจากตําแหนงหรือสถานการณทางเศรษฐกิจ แสดงการ

คุกคาม  
ขมขู หรือแมแตการอางระเบียบเพยีงเพื่อจะใหตนไดประโยชนและไดชัยชนะในทีสุ่ด เขาทํานอง 

ที่วาถาไมรบกไ็มชนะ 
           (2) การรวมมือ (Collaboration) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดบัสูง
และแสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับสูงดวย เปนการมุงที่จะเอาชนะและขณะเดียวกันก็ใหความ
รวมมืออยางเตม็ที่ในการแกปญหาความขดัแยง เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มุงจะใหเกิดความพอใจ
ทั้งแกตนเองและบุคคลอื่น การรวมมือเปนพฤติกรรมที่ตรงกันขามกับการหลีกเลีย่ง พฤติกรรม

ลักษณะนี้เปนความรวมมือรวมใจในการแกปญหาที่มุงจะใหเกิดการชนะ-ชนะทั้งสองฝาย  
เขาทํานองที่วา สองหัวดีกวาหัวเดียว 
         (3) การประนีประนอม ( C o m p r o m i s i n g )  เปนการแสดงพฤติกรรมทั้งมุง 
เอาชนะและแสดง ผูอ่ืน เปนแบบของการเจรจาตอรองที่มุงจะใหทั้งสองฝายมีความพอใจบางเปน
ลักษณะที่หากจะไดบางก็ควรจะยอมเสยีบางหรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทางพฤติกรรมการ

ประนีประนอมนั้น ทั้งสองฝายมีความพอใจมากกวาพฤติกรรมการหลกีเล่ียง แตทั้งสองฝายมีความ 
พอใจนอยกวาพฤติกรรม การรวมมือ พฤติกรรมการประนีประนอมสะทอนใหเห็นถึงความขัดแยง
แบบ Zero-Sum Conflict ดังไดกลาวมาแลว โดยมีความเชื่อวาผลของความขัดแยงจะมีคาออกมา 
คงที่ เมื่อฝายหนึ่งไดอีกฝายหนึ่งก็จะเสียการประนปีระนอมเปนพฤติกรรมที่เหมาะสมใน 
การแสดงออก เมื่อเผชิญกับความขัดแยงโดยที่ตองการจะพยายามรักษาหนาของทัง้สองฝาย หรือ
ความขัดแยงนนเกิดจากการแขงขันกนัเพื่อจะไดทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด การประนีประนอมเปน

ลักษณะของการพบกันครึ่งทาง 
         (4) การหลีกเล่ียง (Avoiding) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดบัต่ํา 
และแสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับต่าํดวย เปนการไมสูปญหาและไมรวมมือในการแกปญหา 
ไมสนใจความตองการของตนเองและความสนใจของผูอ่ืน แสดงอาการหลีกเลี่ยงปญหา เฉื่อยชาและ
ไมสนใจความขัดแยงที่เกิดขึน้ พยายามทาํตัวอยูเหนือความขัดแยงโดยเชื่อวาความขดัแยงจะลดลง
เมื่อเวลาผานเลยไป โดยมีปจจยัตาง ๆ เขามาชวยแกไขตามธรรมชาติ ขอเสยีของพฤติกรรมการ 
หลีกเลี่ยงกค็ือ ความขดัแยงบางอยางอาจรนุแรงขึ้นจนกระทั่งไมอยูในวสัิยที่จะแกไขได แตถาหาก
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สถานการณขดัแยงไมรุนแรงและไมอยูในเวลาวกิฤติ การแสดงพฤติกรรมหลีกเลี่ยงตอความขัดแยง
ก็อาจมีประโยชนบาง พฤติกรรมการหลีกเลี่ยงมีลักษณะคลาย ๆ กับการเฉยไวแลวจะดีเอง 
         (5) การยอมให (Accommodation) เปนการแสดงพฤติกรรมมุงเอาชนะในระดับ
ต่ําและแสดงพฤติกรรมรวมมือในระดับสูง เปนพฤตกิรรมที่เนนการเอาใจผูอ่ืน เปนผูเสียสละ  
ปลอยใหผูอ่ืนดําเนินการไปตามที่เขาชอบ แมเราจะไมเห็นดวยก็ตาม การยอมใหเปนพฤติกรรมที่
ตรงกันขามกบัการเอาชนะ ผูที่แสดงพฤติกรรมการยอมให นอกจากจะเปนผูเสียสละแลวยังเปนผูที่
ไมตองการใหเกิดการบาดหมางใจระหวางบุคคล หากความขัดแยงเกิดจากการแขงขันเพื่อจะได
ทรัพยากรที่มจีํากัดแลวหวัหนาที่แสดงพฤติกรรมยอมใหนั้น ลูกนองมักจะไมชอบและมี 
ความขุนเคืองเพราะไมมีทรัพยากรมากพอที่จะปฏิบัติงานใหไดดีได พฤติกรรมการยอมใหคลายกบั 
ภาษิตทีว่า  เอาไมตรีชนะศัตรู  หรือแพเปนพระ  ชนะเปนมาร 
 นิวแมน  และบรูล  (Pneuman and Breuhl, 1982  : 4–6)  ไดอธิบายวา เมื่อบุคคล
ตองเผชิญกับความขัดแยงจะมีทางเลือก  3   ทางคือ 

 (1) การอยูเฉยๆ   
 (2) การระงับความขัดแยงหรือบังคับใหความขัดแยงส้ินสดุลง 

 (3) การบริหารความขัดแยง  เปนการรักษาสภาพความสมดุลระหวาง 
ประสิทธิภาพและความคิดสรางสรรคในหนวยงาน 

 เทินเนอร  และวีด  (Turner and Weed,  1983 : 4)  ไดจาํแนกการตอบสนองของ
บุคคลเมื่อเกิดความขัดแยง ออกเปน  3   กลุมคือ   
  (1) พวกหันหนาสู  จะแสดงพฤติกรรม  2  ลักษณะ  ไดแก  ใจดีสูเสือและเผชิญหนา  
 (2) พวกพรางตัว  จะแสดงพฤติกรรมเปน  3  ลักษณะ  ไดแก  หวานอมขมกลืน   
ทําอยางอื่นดกีวา  และหลบดกีวา 
 (3) พวกหนวยจูโจม  จะแสดงพฤติกรรมออกมาใน  2   ลักษณะ  ไดแก   
ออกแนวหนา  และโจมตีขางหลัง 
 วิชัย   โถสุวรรณจินดา (2535:176) ไดกลาวสรุปถึงแนวคิดของผูรูหลายทาน  
ถึงพฤติกรรมของผูบริหารที่ไดเผชิญกบัความขัดแยงและวาจะแสดงพฤติกรรมออกเปนสัญลักษณ 
5    แบบ   คือ 
 (1) แบบเตา ผูบริหารประเภทนี้จะไมกลาเผชิญความขัดแยงเปนผูขาดความ 
คิดริเร่ิมยอมตามดวยความขุนเคืองใจ ไมเอาใจผูอ่ืน 
 (2) แบบตุกตาหม ี ผูบริหารจะยอมอยางนารัก รวมมือดวยความเต็มใจเสียสละ

มองคนอื่นในแงดีไมขัดแยงกับใคร 
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 (3) แบบฉลามเปนแบบที่ผูบริหารเนนความตองการของตนเองไมใยดีตอ 
ความรูสึกของผูอ่ืน ตองการเอาชนะ ชอบเผชิญหนา กลาที่จะฟาดฟน 
 (4) แบบสุนัขจิ้งจอก เปนผูบริหารที่ ขาดความจริงใจ คดิเพยีงใหตนเอาตัวรอด
โดยยอมประนีประนอมแกไขปญหาเฉพาะหนาไปวนั ๆ  
 (5) แบบนกฮกู เปนผูบริหารที่ใจเย็นรับฟงปญหาวิเคราะหความตองการของผูอ่ืน

แตยืนหยดัในความตองการของตน 
         เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540 : 103) กลาววา โดยทัว่ไปแลวเมื่อมนุษยพบกับ 
ความขัดแยง มักจะแสดงพฤติกรรมที่เปนกลไกปองกนัตนอยางใดอยางหนึ่งใน 3   ลักษณะ 

ตอไปนี้คือ 
 (1) พฤติกรรมเชิงกาวราว เปนพฤติกรรมที่มุงแสดงออกเพือ่โจมตีส่ิงที่ตนเอง
เชื่อวาเปนตนตอหรอืสาเหตแุหงความขดัแยง อาจแสดงอาการสู ตอตานหรือปฏิเสธ เชน ถาเชือ่วา 

ผูบังคับบัญชาเปนสาเหตุแหงความขดัแยงกจ็ะแสดงพฤติกรรมตอตานในทุกรูปแบบ  
 (2) พฤติกรรมเชิงประนีประนอม เปนพฤติกรรมที่มุงปรับตัวเพื่อใหเกิด 
ความพอใจบางหรือปรับตัวโดยยอมไดนอยกวาส่ิงที่คาดหวัง เชน เมื่อไมทําอะไรแกตนตอแหง
ความขัดแยง ก็อาจทดแทนไปทําอยางอืน่ เชน เมือ่ไมไดสองขั้น ก็พยายามคิดวาคนอืน่ทํางานหนัก

กวาเรากไ็มไดสองขั้นเหมือนกัน 
 (3) พฤติกรรมเชิงถอยหนี เปนพฤติกรรมที่แสดงการถอนตัวทั้งทางกายภาพ
และทางจิตวิทยา พยายามไมรู ไมยุง ไมเกีย่ว พยายามลืมหรือไมสนใจความขัดแยง พยายามถอยหนี
จากลักษณะทางกายภาพที่เกีย่วของกับความขัดแยง อาจแสดงการเกบ็กดหรือเปลี่ยนเปาหมายใหม

หรืออาจยอมแพเพื่อที่จะไมตองยุงกับความขัดแยง 
         จากความเห็นที่นักวิชาการไดกลาวไว พอจะสรปุไดวา เมื่อบคุคลเผชิญกบั 
ความขัดแยงไมวาจะเปนความขัดแยงที่เกดิขึ้นในตนเอง  ความขัดแยงระหวางบุคคล  ความขัดแยง
ระหวางกลุมหรือความขัดแยงในองคการกต็าม  จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ  ออกมา  ซ่ึงพฤติกรรมที่
แสดงออกมานัน้อาจจะตั้งใจหรือไมตั้งใจ  ขึน้อยูกบับุคคลที่เกิดความขัดแยงจะสามารถควบคมุ 
ความรูสึกที่เกดิขึ้นมิใหแสดงพฤติกรรมหรือปลอยใหพฤติกรรมนั้นปรากฎออกมามากนอยเพียงใด 

 

แนวคิดทฤษฎีวิธีการจดัการกับความขัดแยง         
 1. วิธีการจัดการกับความขดัแยง 

 ปญหาความขดัแยงในองคการเปนปญหาสากลของผูบริหารทุกระดับที่จะตองจดัการ
แกไขผูบริหารจําเปนตองฝกฝนทักษะในการจัดการกับความขัดแยงเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพใน 
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การบริหารวิธีการจัดการกับความขัดแยง เพื่อใหองคการอยูรอดและมีประสิทธิภาพสูงสุดระดับ
ของความขัดแยงนับเปนสิ่งสําคัญเพราะในองคการใดมรีะดับความขัดแยงต่ําเกินไปองคการจะ 

อยูกับที่ไมมกีารเปลี่ยนแปลง ผลของการปฏิบัติงานไมคอยมีประสิทธิภาพ  คนจะยอมรับสิ่งตางๆ   
ที่เปนอยูโดยไมแสวงหาแนวทางที่ดีกวา แตถาระดับของความขัดแยงสูงเกินไป ความอยูรอดของ
องคการจะถูกคุกคาม องคการแตกแยก ยุงเหยิง 
 ถวัลย  วรเทพพุฒิพงษและสุรสิทธิ์  รุงเรืองศิลป (2525 : 26 - 28)  เสนอวิธีแก 
ความขัดแยงในองคการไว 4  รูปแบบดังนี ้

           1) การแกปญหาดวยการหลีกเล่ียงโดยหนีจากเหตุการณนั้นเปนการหลีก 
การเผชิญเหตุการณ เพราะไมสามารถเผชญิไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงปกตแิลววิธีนีม้ักไมกอใหเกดิ

ความพอใจ 
           2) การแกปญหาดวยการกลบเกลื่อนคือการทําเสมือนวาไมมีความขัดแยงเกิดขึ้นมี
ลักษณะคลายกับการถวงเวลาเอาไวช่ัวคราวรอใหเหตุการณรุนแรงผานไปกอน แตวิธีนี้ก็มัก

กอใหเกิดความไมพอใจอยูในสวนลึกหรือยังมีความกนิใจกันอยู 
           3) การแกปญหาดวยการประนปีระนอมเปนการตอรองดวยการถอยทีถอยอาศัยกนั  
โดยการยอมลดฐานะลดความตองการและยอมรับขอผิดพลาดบางสวนของตน เพื่อใหตกลงกนั
แบบพบกนัครึ่งทาง  วิธีนีม้ักใชไดผลกบัความขัดแยงในผลประโยชน  อันเกิดจากทรัพยากร 

มีจํากัด 
           4) การแกปญหาดวยการเผชิญหนากนั  อาจแบงไดเปน  2   แบบ  คือ 
              (1) แบบใชกําลังหรือใชอํานาจลงโทษใหมีการแพการชนะกนั  ผูชนะอาจ 

พอใจแตผูแพเสียใจและอาจหาทางแกแคน 
             (2) หันหนาเขาปรกึษาหารือกนัทําความตกลงกันเพื่อหาขอยตุิ ซ่ึงทุกฝาย 
มีความสบายใจ พอใจและยอมรับที่จะปฏิบัติตามขอยุตินั้น ดวยความเตม็ใจจึงเปนวิธีทีม่ี 

ประสิทธิภาพมากที่สุดและมีผลในทางลบนอยที่สุด 
 พนัส  หันนาคนิทร  (2526 : 235 – 238)  กิติมา ปรีดีดิลก  (2529 : 301–304) ไพบูลย  
ฉิ่งทองคํา  ประชุม  โพธิกลุ  และสิทธิพงศ  สิทธิขจร  (2532 : 225– 228)  ไดเสนอแนะวิธีการ

จัดการกับความขัดแยงไวสอดคลองกันดังนี้       
  1) การแกปญหาความขัดแยงในแบบที่ฝายหนึ่งเปนผูชนะและอีกฝายหนึ่งเปนผูแพ
เปนวิธีการที่งายและไมสลับซับซอนนกั ซ่ึงอาจจะมีทัง้ผลดีและผลเสียตอองคการพอๆ กัน ขึ้นอยูกบั
บุคคลในองคการและกลวิธีของผูบริหาร ถาไดดาํเนนิการโดยบริสุทธิ์ ยุตธิรรม ก็นาจะไมมีปญหานัก 
วิธีการแกแบบนี้ผูบริหารอาจใชวิธีการ ดังนี ้
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  (1) แกปญหาโดยใชอํานาจหนาที่ ที่ตนมีอยูดาํเนินการทันท ีทุกคนตองทําตาม  
คําส่ัง วิธีการนี้ผูใตบังคับบัญชาเปนผูแพตลอดหรือไมมีโอกาสที่จะตอบโตอะไรได เปนผลทําให
เกดิปฏิกิริยาตอบสนองในทางลบ ทาํใหการปฏิบัติงานขาดระบบ เกดิความเฉื่อยชาและขาดความคิด

สรางสรรคในการทํางาน 
 (2) แกปญหาโดยวิธีวางเฉย ผูบริหารไมสนใจคําทักทวงของผูใตบังคับบัญชา
ในการเกิดปญหาความขัดแยง คงใชวิธีวางเฉยและไมมีปฏิกิริยาตอบโต การแกปญหาในลักษณะนี้
จะทําใหผูใตบงัคับบัญชาไมอยากที่จะทวงติงหรือใหความเห็นใดๆ ที่จะกอใหเกดิประโยชน 
ตอ  หนวยงาน ทุกคนวางเฉยหมด 
 (3) การแกปญหาดวยการลงมติวิธีนี้ผูบริหารจะใชการลงมติเสียงขางมากวธีินี้ 
ยอมกอใหเกดิฝายแพและฝายชนะขึน้ ซ่ึงเปนวิธีที่นับวายงัคงใชไดในระบบประชาธปิไตย 
 2) การแกปญหาความขัดแยงทีแ่บบทั้งสองฝายเปนผูแพ วิธีนี้คูกรณีทั้งสองฝาย
จะตองเสียผลประโยชนดวยกันทั้งคู การแกปญหาในลักษณะนี้ เชนบางครั้งผูบริหารจําเปนตอง
ยายคูกรณีทั้ง  2  คน กลวิธีของผูบริหารก็คือ 

 (1) ใชกลวิธีประนีประนอมโดยใหทั้งสองฝายไดหรือเสียผลประโยชนเทาๆ 
กันหรือใกลเคยีงกัน 

 (2) โดยการใหสินบนโดยผูบริหารจะยอมเสยีสละของตางๆ ใหแกคูกรณี
เพื่อใหคล่ีคลายปญหาของความขัดแยงลง ในทางปฏิบัตอิาจจะไมเปนผลดีแกผูบริหารและไมเปนที่
มั่นใจวา  ปญหานั้นจะยตุิลงได 
 (3) กําหนดใหมีคนกลางขึ้นวิธีการนี้เปนการคลี่คลายปญหาใหออนลงโดยให
คนกลางเปนตวัเชื่อม ใหคนกลางเปนผูกําหนดวิธีการแกปญหาขึ้นเอง 
 (4) อาศัยกฎเกณฑ ใชกฎเกณฑและระเบียบแบบแผนเปนตวัชวยใน 
การตัดสินใจ  ซ่ึงการแกปญหาในลักษณะนี้จะยึดกฎเกณฑเปนหลัก 
  3) การแกปญหาความขัดแยง โดยท้ังสองฝายเปนผูชนะการแกปญหาโดยวิธีนี้เปน

การพยายามหาทางออกใหทั้งสองฝายพอใจและตรงตามความตองการของทั้งสองฝายกลวิธีของ 
ผูบริหารก็คือ 

 (1) รวมพิจารณาแกปญหาโดยทัง้สองฝายหันหนาเขาหากันเพื่อพิจารณาหรือ
อภิปรายปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึ้น โดยหาทางออกหรอืทางเลือกที่ดทีี่สุด 
  (2) ตัดสินใจรวมกัน คูกรณีจะหันหนาเขาหากัน รวมกันพิจารณาปญหาและ
ตัดสินใจรวมกันในปญหานัน้ ๆ 
 กลาวโดยสรุปวิธีแกปญหาความขัดแยงแบบทั้งสองฝายเปนผูชนะ นับเปน 

วิธีการที่ดีและควรนํามาใชเพราะจะกอใหเกิดผลดังนี ้
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 (1) ทั้งสองฝายคิดวาความขัดแยงเปนเรื่องธรรมดา ซ่ึงอาจจะเกิดขึ้นไดและ
เปนสิ่งที่หาทางแกไขได 

 (2) ชวยเปลีย่นทัศนคติจากการเอาชนะกนัและกันมาเปนการชวยกนัเอาชนะปญหา 
 (3) ชวยใหเกิดความจริงใจที่จะแสดงหรือบอกถึงความรูสึกและความตองการของตน 

 (4) ทั้งสองฝาย พยายามหลีกเลี่ยง การใชคะแนนเสยีงในการตัดสนิขอยุติ 
เพราะการลงคะแนนเสียงมกันําไปสูผลแบบแพ –  ชนะได 

 (5) ทั้งสองฝายมีความสนใจในการหาขอมูลเพิ่มเติมหรือวิธีการที่จะมาชวย
ในการตัดสินใจ 

 (6) ทั้งสองฝายหลีกเลี่ยงไมแสดงพฤติกรรมเหน็แกตวั ทําใหผูอ่ืนเสีย
ประโยชน 

         โธมัส  (Thomas, 1976 : 889 – 935) ไดประเมินพฤตกิรรมของบุคคลที่แสดงออกใน
สถานการณที่เกิดความขัดแยงขึ้นสถานการณที่เกดิความขดัแยงคือสถานการณที่บุคคลสองฝาย

แสดงพฤติกรรมออกมา 2  มิติ คือ 
           1) มิติแหงการยืนยันรักษาผลประโยชน หมายถึง มิติที่บุคคลพยายามที่จะให

เปนไปตามความตองการของตน 
           2) มิติแหงการรวมมือ หมายถึง มิติทีบุ่คคลพยายามที่จะใหเปนไปตามความ
ตองการของคนอื่น หรือคลอยตามผูอ่ืนทัง้ 2  มิตินี้ สามารถนํามาใชเปนแนวทางอธิบายรูปแบบ
เฉพาะของการแกความขดัแยงตางๆ  ออกเปน 5  แบบ คือ 
  (1) การแขงขัน  ( C o m p e t i t i o n ) 
 (2) การปรองดอง ( A c c o m m o d a t i o n ) 
 (3) การหลีกเลี่ยง ( A v o i d a n c e ) 
 (4) การรวมมือ  ( C o l l a b o r a t i o n ) 
 (5) การประนีประนอม ( C o m p r o m i s e ) 
  ฟลเลย  ( F i l l e y ,  1 9 7 5  :  2 2  –  2 3 )   เสนอไวสามวธีิคือ   
 1) วิธีชนะ - ชนะ คือ ทั้งสองฝายไดตามที่ตองเปนลักษณะของการรวมมอืกันแกปญหา 
 2) วิธีชนะ -  แพ  คือ  ฝายหนึ่งฝายใดไดประโยชน 
 3) วิธีแพ –  แพ  คือ  ทั้งสองฝายไมไดตามสิ่งที่ตองการ  
 รับเบิล และโธมัส (Rubble and Thomas, 1976  : 143 –145) ไดเสนอแนวคดิใน 
การควบคุมความขัดแยงไวเปน สองมิติคอืการรกัษาสิทธ์ิและการรวมมอื มิติแรก การรกัษาสิทธิ์ 
เปนการพยายามหาวิธีการแกปญหา โดยใหทั้งสองฝายเผชิญหนากัน เพื่อใหแพชนะกนัไปหรือ
เพื่อใหไดส่ิงทีต่องการสวน มิติที่สอง การรวมมือเปนการพยายามใหทั้งสองฝายตกลงรวมกัน 
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เพื่อใหเกิดความรวมมือในการแกปญหา จากมิติทัง้สองทีก่ลาวนี ้ จงึกําหนดขึน้เปนพฤติกรรมการ
ควบคมุความขัดแยงได 5  วิธี คือ  
 1) การแขงขันเปนวิธีที่มุงเฉพาะมิติดานการรักษาสิทธิ์  จึงตองมีฝายที่แพและ 
ฝายที่ชนะ ฝายที่ชนะจะไดส่ิงที่สูญเสียของฝายที่แพ จงึเรียกวา “Zero Zum Game” คือ ผลบวกของ

ฝายที่ไดและฝายที่เสียมีคาเปนศูนย 
 2) การหันหนาเขาหากัน เปนวธีิตองการใหไดทั้งสองมิติคือใหไดมากทั้งสิทธิ์และ
ความรวมมือดวย จึงไมมีฝายใดแพแตกลับชนะทั้งสองฝาย จึงเรียกวา  “Non-Zero Sum Game”  ผลบวก

ทั้งสองฝายไมเปนศูนย 
  3) การประนีประนอม เปนวิธีตองการทั้งการรักษาสิทธิ์และการรวมมือ อยางละ
คร่ึงทั้งสองฝายจึงมีทั้งไดและเสียวิธีนี้เหมาะที่จะใชเมื่อไมพรอมที่จะใชวิธีหนัหนาเขาหากันแต

ตองการหลีกเลี่ยงการแขงขนั 
 4) การหลีกเลี่ยง วิธีนี้ไดนอยทั้งการรักษาสิทธิ์และการรวมมือเพราะฝายใด 
ฝายหนึ่งทั้งสองฝายถอนตัวออกจากสถานการณ วิธีนี้เหมาะสมกับการแกปญหาเล็กนอย หรือเมื่อ

เห็นวาแขงขันกันไปหรือรวมมือกันไปกไ็มมีประโยชน 
 5) การปรองดอง เปนวิธีทีต่องการความรวมมือสูงแตตองการการรักษาสิทธิ์ต่ํา  
จึงใหฝายใดฝายหนึ่งเสียสละความตองการใหอีกฝายหนึ่ง ดวยเหตุผลบางอยาง 
 โฮวาทและลอนลอน (Howat and London, 1980 : 172 – 175)  ไดเสนอวิธีการจัดการ
กับความขัดแยงครอบคลุม 5  วิธีดังนี ้
 1) วิธีเผชิญหนา   เปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงที่ผูบริหารหยิบยกขอขัดแยง
ขึ้นมาพิจารณาและเผชิญกับปญหากับความขัดแยงโดยตรงและเปดเผยกลาที่จะแสดงความคิดเห็น
อยางตรงไปตรงมาไมทอดทิ้งขอขัดแยงจนกวาความขัดแยงจะไดรับการแกไขเรียบรอยแลว 

 2) วิธีหลีกเลี่ยง   เปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงทีผู่บริหารถอนตัวออกจาก
สถานการณที่เปนความขัดแยง โดยไมรับรูวามีขอขัดแยงเกิดขึน้ ลอยตัวอยูเหนอืปญหาความ 

ขัดแยงพยายามไมเขาไปเกีย่วของดวยหลีกเลี่ยงการเผชิญหนาและการโตเถียง 
 3) วิธีบังคับ   เปนวิธีการจดัการกับความขัดแยงที่ผูบริหารใชคําส่ังหรืออํานาจ 
หนาที่ทัง้ทางตรงและทางออมใหผูอ่ืนยอมรับและทําตามความคิดเหน็ของผูบริหาร ยืนกรานและ

เรียกรองใหรับวิธีการที่ผูบริหารเสนอใหเทานั้น 
 4) วิธีไกลเกลี่ย  เปนวิธีการจดัการกับความขัดแยง ที่ผูบริหารทําใหเหน็วาเปาหมาย
ที่มีอยูรวมกนัมีความสําคัญเปนอันดับแรก ใหคูกรณีอะลุมอลวยคอยพดูคอยจากนัในเรื่องของความ
แตกตางไมยึดมั่นกับความเหน็ที่แตกตาง พยายามชีใ้หเหน็วาความสําคญัของเปาหมายมากกวาความ

แตกตางของวธีิการ 



 

49 

 5) วิธีประนีประนอม  เปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงทีผู่บริหารรับฟงขอขัดแยง
ของคูกรณีทั้งสองฝายมาพิจารณา พยายามใหคูกรณพีบกันครึ่งทางคนหาทางสายกลางใน 
การดําเนินการ คูกรณีตองเสียสละบางสวนและไดเพยีงบางสวนเทานัน้ ไมมีฝายใดชนะทั้งหมด

หรือแพทั้งหมด 
 โธมัสและคิลแมนน  (Thomas and Kilmann, 1987  อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 
2540 : 104 – 115 )  ไดพัฒนาเครื่องวัดแบบของพฤติกรรมเมื่อเผชิญกับความขัดแยงเพื่อที่จะใช
จัดการกับความขัดแยงเรียกวาเครื่องมือวัดวิธีการของบุคคลในการแกปญหาความขัดแยงแบบ 

โธมัส – คิลแมนน (Thomas – Kilmann Conflict  Mode  Instrument) เปนแบบใหบุคคลประเมิน
ตนเองหรือเปนวิธีการที่บุคคลใชแกปญหาความขัดแยงโดยทฤษฎีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมแบบ
ใดเมื่อตองเผชญิกับความขัดแยงขึ้นอยูกับเงื่อนไขของสถานการณขัดแยงนัน้ๆ โธมัสและ 
คิลแมนน (Thomas and Kilmann) ไดเสนอแนะพฤติกรรมแบบใดเหมาะสมกับสถานการณ 
ขัดแยงเชนไร ดังตอไปนี ้
 1) การเอาชนะ    ควรจะใชวิธีการนี้เมื่อ 
 ก. ตองรีบตัดสินใจอยางเรงดวน เชน กรณีมีเหตุการณฉุกเฉนิเกิดขึ้น 
 ข. เมื่อเปนประเดน็สําคัญ    ซ่ึงเมื่อลงมือปฏิบัติไปแลวอาจเปนสิ่งที่คนไม
ชอบหรือไมพอใจ  เชน การตัดงบประมาณ การลดคาใชจาย การบังคับใหปฏิบัตติามกฎระเบยีบ  
การลงโทษทางวินัย เมื่อเปนประเดน็สําคัญยิ่งตอหนวยงาน และเรามีความมั่นใจวาเราถูกตองเพือ่

กันตนเองจากการถูกเอารัดเอาเปรียบอยางไรเหตุผล 
 2) การรวมมือ    ควรจะใชวิธีการนี้เมื่อ 
 ก. ตองการหาวิธีการที่ดีกวาในการแกปญหาความขัดแยง เมื่อแนวคิดของทั้ง

สองฝายมีความสําคัญมากเกินกวาทีจ่ะประนีประนอมกนัได 
 ข. เมื่อเราตองการที่จะเรียนรู เชน การทดสอบจุดยนืของเราเองหรือเพื่อ

ตองการที่จะเขาใจความคิดเห็นของคนอื่น 
 ค. เพื่อตองการผสมผสานความคิดเห็นทีด่ีของทุกฝายเขาดวยกัน เพื่อจะไดวิธี

ที่ดีกวาในการแกปญหาความขัดแยง 
 ง. เพื่อใหคนทั้งหลายมีความผกูพันตอกนัโดยผนึกความตองการของคน

ทั้งหลายใหเปนมติเอกฉันท 
 จ. เพื่อที่จะประสานความรูสึกทีไ่มดีตอกันระหวางบุคคล 

 3) การประนีประนอม  ควรจะใชวิธีการนี้เมื่อ 
 ก. เปาหมายของความขัดแยงมคีวามสําคัญในระดับปานกลางและไมคุมกับ

ความพยายามหรือการออกแรงเพื่อจะเอาชนะ 
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 ข. เมื่อคูขัดแยง มีอํานาจหรือมพีวกมากพอ ๆ  กัน และมีเปาหมายที่ตางกัน
อยางชัดเจน 

 ค. เพื่อใหสามารถตกลงกันไดช่ัวคราวในประเด็นขดัแยงทีซั่บซอน 
 ง. เพื่อใหไดวิธีแกปญหาที่พอยอมรับกันไดภายในเวลาที่จํากัด 

 จ. ใชเปนทางสายกลางในการแกปญหาความขัดแยงเมื่อใชวิธีการแขงขนัหรือ
การรวมมือไมไดผล 

 4) การหลีกเลี่ยง    ควรจะใชวิธีการนี้เมื่อ 
 ก. ประเด็นขัดแยงเปนเรื่องไรสาระและมีปญหาอยางอื่นที่สําคัญกวารอการแกไข 

  ข. เมื่อเรารูวาเราไมมีโอกาสที่จะชนะ เชน เมื่อเราไมมีอํานาจพอหรอืเรามี
ความขุนเคืองกับสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไดยาก หรือส่ิงที่นอกเหนืออํานาจของเรา เชน บุคลิกภาพที่ไม
นาคบของเพื่อนรวมงาน ความเหน็แกตวัของเพื่อน กฎระเบยีบที่ไมเปนธรรมและยากแกการ

ปฏิบัติในมหาวิทยาลัย 
 ค. เมื่อการเผชิญหนาในปญหาขัดแยงนั้นจะกอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี 
 ง. เพื่อตองการใหคนอื่นลดความโกรธลงจนกระทั่งอยูในระดับที่พอจะ

ทํางาน รวมกันตอไปได  
 จ. เมื่อตองการรวบรวมขอมูลเพิ่มเติม และเชื่อวาจะไดผลดีกวาการรีบ 

ตัดสินใจในทนัทีทันใด 
 ฉ. เมื่อใชวิธีการอื่นๆ  อาจใหผลที่ดกีวา 
 ช. เมื่อความขัดแยงนี้เปนอาการของความขัดแยงอ่ืน ๆ  
         5) การยอมให     ควรจะใชวิธีการนี้เมื่อ 
 ก. ในสถานการณนั้นเราเห็นวาเราเปนฝายผิดและตองการวิธีการที่ดีกวาหรือ
ตองการที่จะเรยีนรูจากผูอ่ืน และตองการใหคนทั้งหลายเห็นวาเราเปนคนมีเหตุผล 
 ข. เมื่อประเด็นนัน้ มีความสําคัญตอคนอื่นมากกวาตวัเราเอง หรือเพื่อตองการ
ใหคนอื่นพอใจและเพื่อแสดงไมตรีจิตในการที่จะไดรับความรวมมือจากคนอื่น ๆ  
 ค. เพื่อตองการสรางความยอมรับจากสังคม ในการที่จะทําใหสะดวกใน 
การแกปญหาสําคัญ ๆ  ในอนาคต 
 ง. เมื่อการแขงขันตองดําเนินตอไปอีกอยางไมรูจักจบสิ้นและจะเปนผลเสีย
ตอเราเอง  ไมวาเราจะชนะหรือแพก็ตาม 
 จ. เมื่อตองการประสานสามัคคี และหลีกเลีย่งความยุงเหยิง 
 ฉ. เพื่อชวยในการพัฒนาบุคลากร โดยเปดโอกาสใหลองทําหรือเรียนรูจาก

ความผิดพลาดของตัวเอง 
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 กลาวโดยสรุป  วิธีการจัดการกับความขัดแยงหรือการบริหารความขัดแยง ตามวิธีที่
นักทฤษฎีองคการแตละทานไดนําเสนอนัน้ ไมสามารถสรุปไดวาวิธีใดดีที่สุด  แตอาจจะเหมาะสม
กับกาลและเวลาที่แตกตางกันออกไปขึ้นอยูกับผูชวยผูบริหารฝายปกครองจะเขาใจและเลือกใช
ตรงกับสถานการณใด ผูชวยผูบริหารฝายปกครองตองเปนผูมีทักษะในการเลือกใชวิธีการจัดการ
กับความขัดแยงตามสถานการณใหเกิดประโยชนสูงสุดดวยการไมยดึมัน่วาวิธีใดดีที่สุดแตคํานึงวา
สถานการณใดควรจะใชวิธีการใดไดประโยชนสูงสุดและที่สําคัญประการหนึ่ง คนในองคการมี
หลายประเภท ผูชวยผูบริหารฝายปกครองตองเขากับบุคคลประเภทเหลานั้น โดยไมเอาความแตกตาง
ระหวางบุคคลมาเปนเครื่องกาํหนดวาใครดหีรือเลว ตองจัดการกับความขัดแยงอยางมีประสิทธิภาพ
ดวยการสงเสรมิความขัดแยงที่ดีและแกปญหาความขัดแยงที่ไมดี  สําหรับการวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจยัได
ใชวิธีการจดัการกับความขดัแยงตามแนวคดิของโธมัส - คิลแมนน  (Thomas and Kilmann, 1987  
อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540 : 104 -115)   ซ่ึงประกอบดวย   การเอาชนะ การรวมมือ 
การประนีประนอม การหลีกเลี่ยง  และการยอมใหเปนกรอบทฤษฎีสําหรับการวจิัย 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 1. งานวิจัยในประเทศ 

 พงศา  งามละเมียด (2518 : 12)  ไดศกึษาวจิัยเรื่อง “การศกึษาความขัดแยงดานบทบาท
ของครูใหญ ครูและนักเรยีนโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดนครราชสีมา”    พบวาวธีิการแกปญหา 
ความขัดแยงทีด่ีมีประสิทธิภาพ คือ  แบบการหนัหนาเขาหากนั ชวยกันแกไขเปนวิธีที่ม ี
ประสิทธิภาพสูงสุด และการใชกําลังหรืออํานาจรองลงมา สวนการแกปญหาที่ไมมปีระสิทธิภาพ 
คือ วิธีการใชกําลัง และการใชวิธีการแกปญหาดวยการหลีกหนี คิดเปนรอยละ 1 0 
 บุญชวย  ศิริเกษ (2525 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองความคิดเห็นเกี่ยวกบัความขัดแยง
ระหวางกลุมอาจารยในวิทยาลัยครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจยัพบวา อาจารย 
มีความไววางใจโดยเฉลี่ยตอฝายบริหารในระดับปานกลาง ทั้งโดยสวนรวมและในแตละวิทยาลัย
ครู อาจารยกลุมสนับสนุน (ไววางใจสงู)  กลุมเปนกลาง (ไววางใจระดับปานกลาง)  และ 
กลุมตอตาน (ไววางใจต่ํา)  มีความขัดแยงในความคิดเห็นเกีย่วกับ การบริหารและการดําเนินงาน
ของวิทยาลัยครู (รวมทุกดาน)  และเปนความขดัแยงในระดับต่ําและอาจารยทั้งสามกลุมมี 
ความขัดแยงในความคิดเห็นเปนรายดาน เฉพาะการบริหารทั่วไปและดานโครงสรางและระบบ
บริหารงานเทานั้นและพบวา เปนความขดัแยงในระดับต่ําสวนดานอืน่ ๆไมพบวามีความขัดแยง 
นอกจากนี้กลุมอาจารยทั้งสามกลุม มีความขัดแยงในความคิดเห็นรายขอเปนสวนนอย ( 1 8  ใน  
6 0  ขอ)  และพบวาเปนความขัดแยงในระดับต่ําเกือบทุกขอ 
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 ประชมุ  โพธิกุล (2529 : 147 – 148) วิจยัเร่ือง “การคลี่คลายความขดัแยงเพื่อปรับปรงุ
ระบบการตดัสินใจของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา ในภมูิภาคตะวนัตก”  พบวา ผูบรหิารโรงเรยีน
ใหความสําคัญในการใชยุทธวิธีคล่ีคลายปญหาความขดัแยงบนสถานการณตางๆ แตกตางกัน 
ความสําเรจ็ในการใชยทุธวิธีตางๆ     เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ การแกปญหารวมกนั  
การเปลีย่นแปลงพฤติกรรมสวนบุคคล การหลีกเลี่ยง การประนีประนอม 
 เจริญ  โคกสีอํานวย (2530 : บทคัดยอ)    ศกึษาวิธีแกความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา ผูบริหารโรงเรียนเลือกวิธี 
แกความขดัแยงแบบประนีประนอมมากทีสุ่ด รองลงมาคือ แบบยอมให หลีกเล่ียง แขงขัน  
สวนแบบรวมมือ ผูบริหารเลือกใชนอยทีสุ่ด ผูบริหารที่มี เพศ อายุ วุฒิ ประสบการณในตําแหนง
และขนาดโรงเรียนตางกนั มีวิธีแกความขดัแยงไมตางกนั 
 ทวีศักดิ ์  บุญบูชาไชย   (2532 : บทคัดยอ ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
ระบบการบริหาร กับพฤติกรรมความขัดแยงในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตกรงุเทพมหานคร      
พบวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในแตละโรงเรียนไดเลือกใชระบบการบริหารแตกตางกัน  4  
แบบ คือ 
 1) ระบบอัตตาธิปไตย ( E x p l o i t i v e  –  A u t h o r i t a t i v e  ) 
 2) ระบบกรุณาธปิไตย ( B e n e v o l e n t  -  A u t h o r i t a t i v e  ) 
 3) ระบบการใหคาํปรึกษา ( C o n s u l t a t i v e  ) 
 4) ระบบการใหมสีวนรวม ( P a r t i c i p a t i v e ) 
 เนื่องจากสภาพขนาดของแตละโรงเรียนแตกตางกนั ระดับวุฒภิาวะของครูอาจารย
ตางกัน ทรัพยากรและงบประมาณมีไมเทาเทียมกนั ทาํใหผูบริหารเลือกใชระบบบริหารตางกัน
และพบวา ระบบการบริหารที่ใชนั้น ไมมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมความขัดแยงทีเ่กดิขึ้นโดยคร ู

อาจารยในโรงเรียนแตอยางใด 
 บัญญัติ   ลาชโรจน (2533 : ข)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับวิธีการ 
แกปญหาความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา  ในกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษา

พบวา 
 1) ผูบริหารจําแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณในตําแหนง  
ขนาดของโรงเรียน ใชวธีิแกไขความขดัแยงทั้ง 5  วิธี ไมมีความแตกตางกนั 
 2) วิธีแกปญหาความขัดแยงที่ปฏิบัติเรียงลําดับ คือ การเผชิญหนา    การประนีประนอม 
การทําใหราบรื่น การหลีกเลีย่ง การบีบบังคับนอยที่สุด 

 3) วิธีแกปญหาความขัดแยงของผูบริหารมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา 
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 วีระพงษ   แสนโภชน (2533 : 85) ไดศกึษาวิจยัเรื่อง การศกึษาวิธีการแกไขความขัดแยง
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 9 ใน 5 จังหวดั คือ อุดรธาน ี
หนองคาย เลย ขอนแกน และสกลนคร โดยใชเครื่องมือของ Thomas – Kilmann    ผลการศึกษา  
พบวา ผูบริหารโรงเรยีนมธัยมศกึษาสวนใหญเลือกใชการปรองดอง นอกนั้นเลอืกใชการรวมมอื  
การหลีกเลี่ยง การประนปีระนอม การแขงขัน ถาแบงตามระดบัการใชสูงที่สุดในการแกไข 
ความขัดแยง พบวา การปรองดองและการรวมมอืใชในระดับปานกลาง การหลีกเลี่ยงและ 
การประนีประนอมใชในระดับสูง การแขงขันใชในระดับต่ํา 
 สุรางค  โลหสัมฤทธิ์ชัย  (2536 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาสาเหตุของความขัดแยงของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา สาเหตุของความ
ขัดแยงทีพ่บมาก ไดแกสาเหตุจากองคประกอบสวนบุคคล ซ่ึงไดแก ลักษณะนิสัยและอารมณ 
ประสบการณชีวิต และวิธีการทํางาน อันดับรองลงมา ไดแก สาเหตจุากปฏิสัมพันธในการทํางาน 
ซ่ึงไดแก มนษุยสัมพนัธของสมาชิกในองคการ ไดแก ความขาดแคลนทรัพยากรและความไมชัดเจน
ของโครงสรางการบริหาร ตลอดจนการแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม ซ่ึงสาเหตุดงักลาวพบมาก
ในโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็กและพบวาผูบริหารใชวธีิประนีประนอมมากที่สุด รองลงมา  
เปนวิธีเผชิญหนา วิธีไกลเกลี่ย วิธีหลีกเลี่ยงและวิธีบังคับตามลําดับ วิธีจัดการกบัความขัดแยง   
ไมมีความสัมพันธกับวุฒกิารศึกษา ประสบการณในตําแหนงและขนาดของโรงเรียน 
            กําจัด คงหน ู (2537 : 73) ไดวิจยัเร่ือง “ วธีิจัดการกบัความขัดแยงของศึกษาธิการ
อําเภอเขตการศึกษา 5  ”  ผลการวิจัยพบวา ในการจดัการกับความขดัแยงไมวาจะจําแนกตามวฒุิ 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงและประสบการณในการฝกอบรมของศึกษาธิการอําเภอ จะใชวธีิ
หลีกเลี่ยงและวิธียอมแพอยูในระดับสูง วธีิประนีประนอมและวิธีรวมมือแกปญหา เปนวิธีที่ใชอยู
ในระดับปานกลาง สวนวิธีเอาชนะใชอยูในระดับต่ําและพบวา ศึกษาธกิารอําเภอที่มวีุฒิการศึกษา
แตกตางกนั ระยะเวลาในการดํารงตาํแหนงแตกตางกนัและประสบการณในการฝกอบรมแตกตางกนั  
เลือกใชวิธีจดัการกับความขดัแยงดวยวิธีการที่แตกตางกนั อยางไมมีนยัสําคัญตามสถิติ  
 เสนห   โสมนัส (2538 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง   “การศึกษาสาเหตุของ 
ความขัดแยงและวิธีจัดการกบัความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี”    พบวาสาเหตุความขัดแยงอยูในระดับนอยทุกขอและ 
ดานองคประกอบสวนบุคคล เปนสาเหตุของความขัดแยงที่พบมากกวาดานอื่นๆ และเนนถึง
วิธีการทํางานของบุคคลเปนสําคัญ  อันดบัรองลงมาไดแก  สภาพขององคการและปฏิสัมพนัธใน 
การทาํงาน  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสวนใหญเลือกใชวธีิการจัดการกบัความขัดแยง
โดยวิธีประนปีระนอม วิธีเผชิญหนา วิธีไกลเกลี่ยมากกวาวิธีอ่ืนเพราะชวยลดความขัดแยง สวนวิธี

บังคับเปนวิธีการจัดการกับความขัดแยงที่ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเลือกใชนอยที่สุด 
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 ชลิดา  ดวงแกว (2542 :  บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง สาเหตุของความขดัแยงและวิธีจดัการกับ
ความขัดแยงของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ. )  ผลที่ไดจากการศึกษาสาเหตุของ
ความขัดแยงพบวา ปจจัยดานองคประกอบสวนบุคคล ปจจัยดานปฏสัิมพันธในการทํางาน และ
ปจจัยดานสภาพขององคการ อยูในระดับปานกลางและวธีิการจัดการกบัความขัดแยง วิธีที่นยิมใช
มากที่สุด คือ ประนีประนอมเนื่องจากสามารถลดความขดัแยงทีเ่กดิขึน้ได  รองลงมา คือ หลีกเลีย่ง

และรวมมือ 
 

 2. งานวิจัยตางประเทศ 
  แบรดเลย (Bradley, 1983 : 66 – A)  ไดทําการศึกษาวจิัยเปรียบเทียบวิธีการที่ใชใน

การแกความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียนระดับกลางทั้งหญิงและชายในเขตเมืองเดนเวอร 
(Denver) ผูบริหารเหลานั้น มิไดใชวิธีแกความขัดแยงวธีิใดวิธีหนึ่งโดยเฉพาะเจาะจงแตมกัใชควบคู
กันไป สุดแลวแตกรณีแวดลอมเปนใหญ 
  อีริกสัน (Erickson, 1984 : 1251-A) ไดทําการวิจยัเกีย่วกบัเรื่องวิธีแกความขัดแยงของ
ผูบริหารหญิงในโรงเรียนรฐับาล กลุมตัวอยางจากผูบริหารโรงเรียนรัฐบาลที่เปนเพศหญิง ในรัฐ
มอนตานา (Montana) สหรัฐอเมริกา โดยใชแบบสอบถามวิธีแกความขัดแยงแบบ โธมัส-คิลแมนน กับ
แบบการสัมภาษณแบบหยั่งลึก ผลการศึกษา พบวา ความมีอคติเกี่ยวกับเพศไมใชปญหาสําคัญใน
การบริหาร ผูบริหารหญิงจะประสบปญหาสําคัญในการบริหาร   ผูบริหารหญิงจะประสบปญหา
ความยุงยากมากกวาผูบริหารชายในเรื่อง การสรางเอกภาพในการบริหาร เนื่องจากความขัดแยง

ภายในจิตใจมคีวามจําเปนทีจ่ะตองใหผูบริหารหญิงรับการฝกอบรมเพิ่มขึ้น 
 วิธลอค (Whitloke, 1984 : 2974 - A) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง    การใชเทคนิคการจัดการกับ
ความขัดแยงของครูใหญโรงเรียนระดับประถมศึกษาในรฐัยูทาห ( U t a h )  พบวา การใชเทคนิค 
การขจัดความขัดแยงของครใูหญโรงเรียนระดับประถมศึกษาแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติในดานตวัแปรเหลานี ้ คือ ระดับประสบการณของครใูหญ ขนาดของโรงเรียน การเตรยีม 

ดานวิชาการและความสนิทสนมคุนเคยกนั 
 ริวิลลา (Revilla, 1984 : 1601 – A) ไดศึกษารูปแบบการแกปญหาความขัดแยงของ 
ผูบริหารชายและหญิงในสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัยพบวา การใชวิธีเอาชนะและวิธีรวมมือ 
แกปญหามีนอย ผูบรหิารสถาบันอดุมศึกษาใชวิธีประนปีระนอมและวิธีหลีกเลี่ยงสูงกวาปกต ิ 
ผลการวิจยัยังชี้ใหเห็นวา วธีิแกความขัดแยงระหวางชายกับหญิงไมแตกตางกัน นอกจากนั้นยังพบ 
ความสัมพันธที่ระดับ 0 . 0 5  และ 0 . 0 1  ระหวางวิธีแกความขดัแยงกับอายุ ระดบัการศึกษาและ
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ตําแหนงในการบริหารงาน กลุมผูบริหารที่มีประสบการณมากใชวิธีเอาชนะมากกวาวิธีอ่ืนๆ ใชวธีิ
ประนีประนอมนอยและใชวธีิการมุงประโยชนตนเองมากกวาผูบริหารที่มีประสบการณนอย 

 คอนเทนท (Content, 1986  : 1942 - A)   ศึกษาวธีิ แกปญหาความขัดแยงของ 
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา   ในรัฐแคลิฟอรเนีย  พบวา  ผูบริหารโรงเรียน 
ใชวิธีการแกปญหาความขัดแยงแบบการรวมมือและการประนีประนอมมากที่สุด ใชการหลีกเลี่ยง
นอยที่สุด และผูบริหารทัง้สองกลุมใชวธีิการแกปญหาความขัดแยงทีไ่มแตกตางกัน และเมื่อ 
เปรยีบเทยีบตวัแปร เพศ ชุมชน สภาพอากาศ การฝกอบรมของผูบริหาร ประสบการณและ 
การวางแผนในอนาคต พบวา ใชวิธีการแกปญหาความขัดแยงแตกตางกนั 
 อาดัมส (Adams, 1989 : 1854) ศึกษาการรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงและความผูกพนั
ในโรงเรียนระดับกลาง โดยรวบรวมขอมลูจากโรงเรียน 3  แหงในรัฐเพนซิลเวเนีย  เปน 
กลุมตัวอยางโดยสัมภาษณครู 25 คน พบวาความขัดแยงสวนมากเกิดจากครูใหญซ่ึงมีอิทธิพลมาก  

โรงเรียนที่ผูบริหารชอบใชอํานาจและใชวธีิแกปญหาความขัดแยงโดยการหลกีเล่ียงจะมีระดบั 
ความขัดแยงสงู ความขัดแยงและความผูกพนัเปนตวัแปรที่มอิีทธิพลในการบริหารองคการ  
หากผูบริหารลดขอขัดแยงและเพิ่มความผูกพันใหเหมาะสมจะชี้ใหเหน็ถึงความสําเร็จและบรรลุ 

จุดมุงหมายของโรงเรียน 
 ลิทตัน (Litton, 1989  : 2219) ไดศกึษาการจดัการกบัความขัดแยงของผูบริหารโรงเรยีน
มัธยมศึกษาตอนปลายของรัฐคาโรไลนาเหนือ ทั้งของรัฐและ เอกชน พบวา ผูบริหารโรงเรียนใช
วิธีจัดการกับความขัดแยงตาง ๆ กัน ใชวิธีเอาชนะและวิธีรวมมือแกปญหานอยกวาวิธี
ประนีประนอม วิธีหลีกเลี่ยง และวิธียอมแพ ผูบริหารโรงเรียนของรัฐและของเอกชนใชวิธีจดัการ
กับความขัดแยงแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญ โดยผูบริหารโรงเรยีนของรัฐใชวิธีเอาชนะและวิธี
รวมมือแกปญหานอย แตชอบใชวิธีหลีกเลี่ยงและวิธียอมแพมากกวาผูบริหารโรงเรียนเอกชน 
ผูบริหารเพศหญิงมีแนวโนมที่จะใชวิธีเอาชนะและวิธีรวมมือแกปญหามากกวาผูบริหารเพศชาย  

ประสบการณในการดํารงตําแหนงและขนาดโรงเรียน มีผลตอการใชวิธีเอาชนะและวิธีรวมมอื 
แกปญหา  

 แอสเวิธ (Ashworth, 1989   : 2314) ไดศึกษาวิธีจดัการกับความขัดแยงของครูใหญ
และศึกษาธิการในโรงเรียนรัฐบาลแหงรัฐโอไอโอ โดยเปรียบเทียบวิธีจัดการกับความขัดแยงของ
ผูบริหารโรงเรียนทั้งระดับประถมและมัธยมศึกษากับศกึษาธิการ โดยกําหนดตวัแปรอิสระ คือ 
ลักษณะของโรงเรียน ขนาดของโรงเรียน วุฒิ ประสบการณ และผลงานในรอบ 5  ปที่ผานมา  
ขอมูลไดจากศกึษาธิการ 118 คน ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 116 คน และผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา 113  คน ผลการศึกษาปรากฏวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษากับศกึษาธิการ มีวิธี
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จัดการกับความขัดแยงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  สวนผูบริหารระดับประถมศึกษาและ 
ศึกษาธิการ มีวิธีจัดการกับความขัดแยงไมแตกตางกนั 
 แคช (Cash, 1990  : 3567) ศึกษาบรรยากาศการจดัการกบัความขดัแยงและพฤตกิารณ
ในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐเซาทคาโลไลนา  โดยใชขอมูลจากบริหารโรงเรียนจาํนวน  96 คน 
ครู 228 คน ผลการศึกษาพบวา ความขดัแยงตางๆ ในการบริหารงานนั้น สามารถผอนคลายลงได
โดยครูและผูบริหารมีความเขาใจในบรรยากาศขององคการและมีความประสงคจะแกขอขัดแยง

ตางๆ รวมกัน 
 โฮเวอร (Hoover, 1990  : 1942) ไดศกึษาความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมการจดัการกบั
ความขัดแยง ระดับของความขัดแยงและบรรยากาศขององคการในโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัย
ช้ีใหเห็นวา ส่ิงสําคัญที่กอใหเกิดสภาพแวดลอมในโรงเรียนดีขึ้น คือ สภาพโรงเรียนที่มีบรรยากาศ
แบบเปดเผยเปนกันเอง การแกปญหาความขัดแยงบนพื้นฐานของความเขาใจและประนีประนอม 

ชวยลดสภาพความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นเปนอยางดี 
 เกรแฮม (Graham, 1990 :  3573)ไดศึกษาเปนเฉพาะกรณี เร่ืองการจัดการกับความ 
ขัดแยงของคณะกรรมการบริหารโรงเรียนของรัฐ ในรัฐนิวเจอรซี ผลการศึกษาพบวาศึกษาธกิาร
อําเภอ มีความตองการใหมีการติดตอส่ือสารกันภายในโดยตรงและเปดเผย ตองการรูเกี่ยวกับ 
งบประมาณและมีสวนรวมในการบริหารงบประมาณและสามารถแตงตั้งกรรมการเขาศึกษากรณี

ขัดแยงได  
 วิราวัน (Wirawan,  1992  : 3797-A–3798–A) ศึกษาการบริหารความขัดแยงของ
ผูบริหารโรงเรียนโดยการสัมภาษณพบวาผูบริหารโรงเรียนชอบใชการแกปญหาความขัดแยงแบบ

การหลีกเลี่ยงมากที่สุด 
         จากการศึกษางานวิจยัทั้งในประเทศและตางประเทศสรุปไดวาปญหาความขัดแยง 

ยอมเกิดขึน้ไดทุกองคการโดยยอมรับวา ความขัดแยงเปนเหตุการณทีป่รากฏขึ้นตามธรรมชาติเปน
ส่ิงปกติที่เกิดขึน้ในสังคมไมสามารถหลีกเลี่ยงไดแตถารูจักวิธีบริหารหรือวิธีแกไขที่ดกี็จะ

กลายเปนการใหคุณประโยชนอีกดวย  เชน ชวยปองกันความเฉื่อยชา ชวยใหเหน็เปาหมายได
ชัดเจนขึ้นชวยกระตุนความสนใจและความอยากรูอยากเห็นของบุคคล เปนพืน้ฐานทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงของบุคคลและสังคม การเกิดความขัดแยงมิไดหมายความวา หนวยงานนัน้จะ
ลมเหลวหรือการบริหารลมเหลวแตเปนเครื่องบงชี้วาองคการอาจมีปญหา ถาผูชวยผูบริหารฝาย

ปกครองไม 
สนใจในความขัดแยงปดบังหรืออําพรางความขัดแยงก็เทากับการไปปองกนัหรือสกัดกั้นขอมูลที่
จะยอนกลับ (Feedback)  ที่จําเปนในการบริหารงานตอไป ดังนั้นวธีิขจัดความขัดแยงของผูชวย 
ผูบริหารฝายปกครองจึงมิไดใชวิธีใดวิธีหนึง่โดยเฉพาะเจาะจง แตมักใชควบกันไปสุดแลวแต
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สถานการณที่เกิดขึ้นและเลือกใชวิธีการแกปญหาความขดัแยงในระดับที่แตกตางกนั อันเปน 
เหตุใหผูวิจยัสนใจศกึษาวิธีการจัดการกับความขัดแยงวาแบบใดจงึจะเหมาะสมกบัผูชวยผูบริหาร 

ฝายปกครองโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร 



บทที่  3 
วิธีดําเนนิการวิจัย 

 
   การดําเนินการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาสาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแยงของ 
ผูชวยผูบริหารฝายปกครอง ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร   
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (Survey Research)  โดยมีขั้นตอนดําเนินการดังตอไปนี้ 
   1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.  ตัวแปรที่ศึกษา  
 3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก   ผูชวยผูบริหารฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา  2546  จํานวน  118  โรงเรียน   
 กลุมตัวอยาง  ไดแก  ผูชวยผูบริหารฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา  2546  จํานวน  108  คน  โดยวิธีการสุมอยางงาย  ตามตาราง
กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970 : 608)  ปรากฏ
ดังตารางที่  2 
 
ตารางที่  2  จํานวนประชากรและกลุมตวัอยาง 

 

ขนาดของโรงเรียน จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง 

     ขนาดกลาง 
     ขนาดใหญ 
     ขนาดใหญพิเศษ 

30 
40 
48 

28 
36 
44 

          รวม 118 108 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ  ไดแก   สถานภาพของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปน  อายุ  ประสบการณในตําแหนง
ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง   วุฒิการศึกษา    และขนาดของโรงเรียน 
 2. ตัวแปรตาม  ไดแก 
   2.2 สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด 
กรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ตามแนวคิดของ นิวแมน  บรูล  (Pneuman and Bruehl, 1982  
อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540 :  45-60)  ซ่ึงไดแบงสาเหตุแหงความขัดแยงออกเปน  3  
กลุม  ดังนี้ 
 2.2.1  องคประกอบดานบุคคล 
 2.2.2  ปฏิสัมพันธในการทํางาน 
 2.2.3  สภาพขององคการ 
  2.3 วิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครอง  ในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ตามแนวคิดของ   โทมัส  และ คิลแมนน  
(Thomas and  Kilmann,  1987  อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2540 : 104-115)   มีดวยกัน 5 วิธี 
ดังนี้ 
   2.3.1  การเอาชนะ   
   2.3.2  การรวมมือ 
   2.3.3  การประนีประนอม 
   2.3.4  การหลีกเลี่ยง 
   2.3.5  การยอมให  
 

เคร่ืองมือทีใ่ชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ใชแบบสอบถามแบงออกเปน  3  ตอน  คือ 
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล  ประกอบดวย  อายุ  ประสบการณใน
ตําแหนง  วุฒิทางการศึกษา  ขนาดของโรงเรียน 
 ตอนที่  2  สาเหตุของความขัดแยงแบบสอบถามตอนนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงจากแนวคิดของนิ
วแมนและบรูล  (Pneuman and Bruehl, 1982  อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2540 : 45 - 60)  แบง
ออกเปน  3  ดาน คือ องคประกอบดานบุคคล  ปฏิสัมพันธในการทํางาน  และสภาพขององคการ 
ลักษณะของแบบสอบถามสาเหตุของความขัดแยงเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale)   
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มี  5  ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  โดยผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการให
คะแนนและเกณฑการแปลความหมายดังตารางที่  3  (ชูศรี  วงศรัตนะ,  2541 : 75) 

ตารางที่  3  เกณฑการใหคะแนนและเกณฑการแปลความหมายสาเหตุของความขัดแยง 

ระดับคะแนน ชวงของคา  X   (ขีดจํากัดชั้นท่ีแทจริง) การแปลความหมาย 

5 
4 
3 
2 
1 

4.50 – 5.00 
3.50 – 4.49 
2.50 – 3.49 
1.50 – 2.49 
1.00 – 1.49 

       มากที่สุด 
       มาก 
       ปานกลาง 
       นอย 
       นอยที่สุด 

 
 ตอนที่  3  แบบสอบถามวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครอง  
ผูวิจัยใชแบบสอบถามของโธมัส– คิลแมนน   (Thomas and Kilmann  อางถึงในเสริมศักดิ์      
วิศาลาภรณ,  2540 : 104 – 115)  ซ่ึงมีช่ือเรียกวา  Thomas – Kilmann Conflict Mode Instrument  
เปนเครื่องมือที่ใชวัดวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยตรวจใหคะแนนตามแบบตรวจคําถาม  
ซ่ึงในการตรวจใหคะแนนนั้น  พฤติกรรม  ก  และ  ข  ในแตละขอนั้น  จัดเปนพฤติกรรมการจัดการกับ
ความขัดแยงแบบใดแบบหนึ่งใน  5  แบบ คือ การเอาชนะ   การรวมมือ   การประนีประนอม   
การหลีกเลี่ยง  การยอมให   ในแตละแบบพฤติกรรมมีคะแนนเต็ม  12  คะแนน  ดังตารางที่  4 

ตารางที่  4    แบบตรวจสอบใหคะแนนพฤติกรรมการจัดการกับความขัดแยง 

การจัดการกับความขัดแยง ขอท่ี คะแนน 

1. การเอาชนะ 
2. การรวมมือ 
3. การประนีประนอม 
4. การหลีกเลี่ยง 
5. การยอมให 

3ก,6ข,8ก,9ข,10ก,13ข,14ข,16ข,17ก,22ข,25ก,28ก 
2ข,5ก,8ข,11ก,14ก,19ก,20ก,21ข,23ก,26ข,28ข,30ข 
2ก,4ก,7ข,10ข,12ข,13ก,18ข,20ข,22ก,24ข,26ก,29ก 
1ก,5ข,6ก,7ก,9ก,12ก,15ข,17ข,19ข,23ข,27ก,29ข 
1ข,3ข,4ข,11ข,15ก,16ก,18ก,21ก,24ก,25ข,27ข,30ก 

12 
12 
12 
12 
12 

 
ท่ีมา :  เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ , 2540  :  110 
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  การแปลความหมายของคะแนน 
 1. พิจารณาจากผลสรุปของการตรวจแบบสอบถามวาวัดพฤติกรรมแตละแบบที่ 
ตอบแบบพฤติกรรมใดมากที่สุด  แสดงวามักแสดงพฤติกรรมแบบนั้นเมื่อเผชิญกับความขัดแยง   
ตัวอยาง  เชน  ทานมีคะแนนสูงสุดในแบบการหลีกเลี่ยง  แสดงวา  ทานมักแสดงพฤติกรรม 
การหลีกเลี่ยง  เมื่อทานเผชิญกับความขัดแยง 
   2. นําคะแนนผลการตอบสรุปในพฤติกรรมแตละแบบของทานไปเปรียบเทียบกับ 
เกณฑของโธมัสและคิลแมนนเสนอไวใน (Profile)  โดยแบงระดับพฤติกรรมของวิธีการจัดการกับ
ความขัดแยงออกเปน  3  ระดับ  คือ  ระดับต่ํา  ระดับปานกลางและระดับสูง  ดังตารางที่  5 
 
ตารางที่  5  แสดงระดับพฤติกรรมของวิธีการจัดการกับความขัดแยง 
 

ชวงคะแนนของระดับพฤตกิรรม วิธีการจัดการกับความขัดแยง 
ระดับต่ํา ระดับปานกลาง ระดับสูง 

การเอาชนะ 
การรวมมือ 
การประนีประนอม 
การหลีกเลี่ยง 
การยอมให 

0 – 3 
0 – 5 
0 – 4 
0 – 4 
0 – 3 

4 – 7 
6 – 9 
5 – 8 
5 – 7 
4 – 6  

8 – 12 
10 – 12 
9 – 12 
8 – 12 
7 – 12 

 

ท่ีมา :   เสริมศักดิ์    วิศาลาภรณ ,  2540  :  104 – 115  

 
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือและนําเครื่องมือมาใชตามขั้นตอนตอไปนี ้
 1. โดยการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  บทความ  ตําราและเอกสารตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับสาเหตุ
ของความขัดแยงและวิธีการจัดการกับความขัดแยง 
 2. รวบรวมเนื้อหาสาระตางๆ  ที่ไดจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อราง
แบบสอบถามสาเหตุของความขัดแยง 
  3. สรางแบบสอบถามสาเหตุของความขัดแยงโดยปรับปรุงมาจากแนวคิดของ 
นิวแมนและบรูล (Pneuman and Bruehl, 1982 อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2540 : 45– 60) 
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 4. ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดของ  Thomas and Kilmann  ซ่ึงมีช่ือเรียกวา  “Thomas – 
Kilmann Conflict Mode Instrument”  อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540 : 104 – 115)  มาใชใน
การจัดการกับความขัดแยง 
  5. นําแบบสอบถามที่รางและเครื่องมือที่ไดเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อ 
ตรวจสอบ 
  6. ตรวจสอบและแกไขตามที่ได รับคําชี้แจงและเสนอแนะจากอาจารยที่ปรึกษา 
วิทยานิพนธ 
 7. นําเครื่องมือที่แกไขปรับปรุงแลว  นําเสนอผูเชี ่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา   
นักวิชาการศึกษา นักวิจัยและนักประเมินผลทางการศึกษา  เพื่อตรวจสอบและแกไขปรับปรุงใหได
แบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญตองมีผลงานทางวิชาการ
หรือสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป ซ่ึงผูเชี่ยวชาญประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิจํานวน   
5  ทาน     
  8. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช  (Try – Out)  กับผูชวยผูบริหาร
ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัด  นครปฐม และราชบุรี  
(กรมสามัญศึกษา, 2542 :  เอกสารอัดสําเนา)  จํานวน  30  คน  ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางที่ใชใน 
การวิจัยคร้ังนี้และไดทําการทดสอบซ้ํา  (Test – Retest Method)  เพื่อหาคาความเที่ยง 
  8.1 หาความเที่ยงของแบบสอบถามสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง 
ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา   สังกัดกรมสามัญศึกษา  

กรุงเทพมหานคร  โดยวิธีสัมประสิทธ์ิอัลฟา  (α - Coefficient)  ตามแบบของครอนบาค (Cronbach)  
ไดคาความเที่ยงเทากับ  0.90 
  8.2 หาความเที่ยงของแบบสอบถามวิธีการจัดการกับความขัดแยงตามทัศนะของ 
ผูชวยผูบริหารฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร   
โดยวิธีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธตามวิธีของเพียรสัน  (Pearson)  ไดคาความเที่ยงเทากับ  0.97 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

  การเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยมีขั้นตอนดําเนินการดังนี้ 
 1. ทําหนังสือขอความอนุเคราะหผูบริหารสถานศึกษา  ในจังหวดักรุงเทพมหานคร 
นครปฐม และราชบุรี เพื่อขอความอนุเคราะหใหผูชวยผูบริหารฝายปกครอง  ตอบแบบสอบถาม 
 2. นําแบบสอบถามพร อมหนังสือ  และคําชี ้แจงประกอบไปย ังผู ช วยผูบริหาร 
ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษาที่เกี่ยวของเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม   
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โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณียลงทะเบียนพรอมสอดซองผนึกตราไปรษณียากรเพื่อให
สงกลับมายังผูวิจัยภายในระยะเวลาที่กําหนด ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามวิธีการจัดการกับความขัดแยง
ถึงกลุมตัวอยาง จํานวน  108 ชุด  ไดคืนกลับมา  108 ชุด คิดเปนรอยละ  100  
 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยทําตามลําดับขั้นตอนดังนี้ 
 1. ขอมูลจากแบบสอบถาม   ที่ไดรับมาผูวิจัยดําเนินการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ 
และทําการแจกแจงนับขอมูล  พรอมทั้งปอนขอมูลเขาโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS/PC+ (Statistical 
Package for Social Sciences/Personal Computer Plus) 
  2. ขอมูลจากแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
และนําเสนอในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย 
 3. ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม  หลังจากที่ไดวิเคราะหหาคาทางสถิติดังกลาวแลว 
ขางตน  ผูวิจัยไดทําเปรียบเทียบและทดสอบสมมติฐานตามตัวแปรที่กําหนดไวดังตอไปนี้    
  3.1  การเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครอง 
จําแนกตาม  อายุ ประสบการณ  ในการดํารงตําแหนงผูชวยผูบริหารฝายปกครอง และ วุฒิทาง 
การศึกษา  โดยมีขอมูลเปรียบเทียบระหวาง 2 กลุม  วิเคราะหโดยใชสถิติทดสอบ t-test 
    3.2  การเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครอง 
จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  ซ่ึงมีขอมูลเปรียบเทียบระหวาง 3 กลุม    วิเคราะหโดยใชสถิติ
ทดสอบ  F-test หากพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคู  
โดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’) 

 

  



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาสาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงาน
ปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร    และเพื่อเปรียบเทียบ
วิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครอง  จําแนกตาม  อายุ ประสบการณ  
ในการดํารงตําแหนงผูชวยผูบริหารฝายปกครอง และ วุฒิทางการศึกษา  ซ่ึงมีขอมูลเปรียบเทียบ
ระหวาง 2 กลุม  วิเคราะหโดยใชสถิติทดสอบ t-test     และเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความ 
ขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครอง  จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  ซ่ึงมีขอมูลเปรียบเทียบ
ระหวาง 3 กลุม    วิเคราะหโดยใชสถิติทดสอบ F-test  หากพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ   จะทําการทดสอบเปนรายคู โดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’)    โดยในการวิเคราะหขอมูล
คร้ังนี้  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณเพื่อใชในการแปลความหมายขอมูล  ดังนี้ 
 
 N  แทน จํานวนคะแนนทั้งหมด 
 X  แทน คะแนนเฉลี่ย 
 S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 t   แทน คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยที่มี  2  กลุม 
 F แทน คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยที่มีมากกวา  2  กลุม 
 df แทน ช้ันของความเปนอิสระ 
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน 
 MS แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน 
 * แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 ** แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลสําหรับการวิจยัคร้ังนี้  ไดนําเสนอเปน  4  ตอน คือ 
 ตอนที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
 ตอนที่  2  สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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 ตอนที่  3  วิธีการจัดการกับความขัดแยงตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
 ตอนที่  4  การเปรียบเทยีบวิธีการจดัการกับความขัดแยงตามทัศนะของผูชวยผูบริหาร 
    โรงเรียน ฝายปกครอง 
 

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง   
  เปนการวิเคราะหจากผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองหรือผูที่ปฏิบัติหนาที่ผูชวย 
ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  
ซ่ึงตอบแบบสอบถามจําแนกตาม  อายุ  ประสบการณในการดํารงตําแหนง  วุฒทิางการศึกษา  และ
ขนาดของโรงเรียน  ดังปรากฏในตารางที่  6 

ตารางที่ 6 ขอมูลสวนบุคคลของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 

รายละเอียด จํานวน รอยละ 

1. อายุ  
ไมเกิน  45  ป 
ตั้งแต  45  ปขึ้นไป 

 
20 
88 

 
18.52 
81.48 

รวม 108 100.00 

2. ประสบการณ 
ไมเกิน  10  ป 
ตั้งแต  10  ปขึ้นไป 

 
89 
19 

 
82.41 
17.59 

รวม 108 100.00 

3. วุฒิทางการศึกษา 
ปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

 
51 
57 

 
47.22 
52.78 

รวม 108 100.00 

4. ขนาดของโรงเรียน 
โรงเรียนขนาดกลาง 

โรงเรียนขนาดใหญ 
โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 

 
32 
33 
43 

 
29.63 
30.56 
39.81 

รวม 108 100.00 
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 จากตารางที่  6  แสดงวาผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
กรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามอายุสวนใหญมีอายุตั้งแต  45  ปขึ้นไป  จํานวน  88  
คน   คิ ด เป นร อยละ   81.48  ด านประสบการณ ในการดํ ารงตํ าแหน ง ผู ช วย ผู บ ริหาร 
โรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณในการดํารงตําแหนงไมเกิน  10  ป  ซ่ึงมีจํานวน  89  คน   
คิดเปนรอยละ  82.41  ดานวุฒิทางการศึกษา    ผูชวยผูบริหารโรงเรยีนฝายปกครองสวนใหญมวีฒุทิาง
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน  57  คน  คิดเปนรอยละ  52.78  ดานขนาดของโรงเรียน    ผูชวย 
ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองในโรงเรียนขนาดใหญพิเศษมีมากกวาผูชวยผูบริหารโรงเรียน 
ฝายปกครองในโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ  โดยมีจํานวน  43  คน  คิดเปนรอยละ  39.81  
   

ตอนที่  2  สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา   
 สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียนมัยธมศึกษา   ตามทัศนะของผูชวย 
ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  
จําแนกเปนรายดานและรายขอในแตละดาน  โดยหาคาเฉลี่ยความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฏ 
ดังตารางที่  7 - 2 6 
 

ตารางที่  7  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง 
   ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน 
   มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปนรายดานและ 
   รวมทุกดาน 
 

N = 108 
สาเหตุของความขัดแยง 

X  S.D. 
ระดับ 

1. องคประกอบดานบุคคล 2.93 0.65 ปานกลาง 
2. ปฏิสัมพันธในการทํางาน 2.94 0.92 ปานกลาง 
3. สภาพขององคการ 2.75 0.76 ปานกลาง 

รวม 2.88 0.65 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 7  พบวา  สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา    
ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา 
กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.88)   เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา   
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สาเหตุของความขัดแยงอยูในระดับปานกลางทุกดาน  โดยดานปฏิสัมพันธในการทํางานอยูใน
ระดับสูงสุด  ( X   =  2.94)  รองลงมา  คือ ดานองคประกอบดานบุคคล  ( X   = 2.93) และดาน 
สุดทาย   คือ  ดานสภาพขององคการ ( X  = 2.75) 
 
ตารางที่  8  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง 
   ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน 
   มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  ดานองคประกอบดานบุคคล 
 

N = 108 
สาเหตุของความขัดแยง 

X  S.D. 
ระดับ 

1. ลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนในการทํางาน 3.01 1.07 ปานกลาง 
2. พื้นฐานการศึกษา 2.32 0.97 นอย 
3. คานิยม ความเชื่อ และปรชัญาในการดํารงชีวิต 3.00 0.84 ปานกลาง 
4. วิธีการทํางานที่ใหความสําคัญกับงานของ 
    ตนเองมากกวางานของคนอื่น 

 
3.17 

 
0.99 

 
ปานกลาง 

5. ประสบการณชีวิตและประสบการณในการทํางาน 3.18 0.98 ปานกลาง 
รวม 2.93 0.65 ปานกลาง 

 
  จากตารางที่  8  พบวา  สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา    
ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา 
กรุงเทพมหานคร  ดานองคประกอบดานบุคคล  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.93)    
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา   สาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลอยูในระดับ
ปานกลางทุกขอ    ยกเวนเพียงขอที่เกี่ยวกับพื้นฐานการศึกษาเปนสาเหตุของความขัดแยงใน 
ระดับนอย  ( X  = 2.32)    สวนขออ่ืนๆ เปนสาเหตุของความขัดแยงที่อยูในระดับปานกลาง   โดย
สาเหตุจากประสบการณชีวิตและประสบการณในการทํางาน   อยูในระดับสูงสุด  ( X   =  3.18)   
รองลงมา  คือ  วิธีการทํางานที่ใหความสําคัญกับงานของตนเองมากกวางานของคนอื่น    
( X  =3.17)      
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ตารางที่  9  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร   ดานการปฏิสัมพันธใน 
การทํางาน 

 

N = 108 
สาเหตุของความขัดแยง 

X  S.D. 
ระดับ 

1. การขาดสัมพันธภาพทีด่ีตอกันในการทํางาน 3.03 1.07 ปานกลาง 
2. การแบงกันเปนหมูพวกในกลุมครู 3.17 1.25 ปานกลาง 
3. การใชวิธีเผด็จการในการบริหาร 2.71 1.15 ปานกลาง 
4. การสื่อสารบกพรอง และลาชา 2.98 1.00 ปานกลาง 
5. การใหขอมลูไมถูกตอง 2.84 1.04 ปานกลาง 

รวม 2.94 0.92 ปานกลาง 

 
  จากตารางที่  9  พบวา  สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา    
ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา 
กรุงเทพมหานคร  ดานการปฏิสัมพันธในการทํางาน  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.94)   
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา   สาเหตุของความขัดแยงดานการปฏิสัมพันธในการทํางาน  
อยูในระดับปานกลางทุกขอ    โดยสาเหตุจากการแบงกันเปนหมูพวกในกลุมครู  อยูในระดับ 
สูงสุด  ( X   =  3.17)  รองลงมาคือ  การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทํางาน ( X   =  3.03)  
และการสื่อสารบกพรอง และลาชา  ( X   =  2.98)   
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง 
   ในโรงเรียนมัธยมศึกษาตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน 
   มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  ดานสภาพขององคการ 
 

N = 108 
สาเหตุของความขัดแยง 

X  S.D. 
ระดับ 

1. หนวยงานมทีรัพยากรไมเพียงพอ 2.97 1.11 ปานกลาง 
2. ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหาร 
    และเปาหมายการทํางาน 

 
2.88 

 
1.07 

 
ปานกลาง 

3. กฎระเบยีบที่เขมงวดเกินไป 2.62 0.88 ปานกลาง 
4. การทํางานที่ตองแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม 2.63 0.83 ปานกลาง 
5. การใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตางๆ เฉพาะ 
    บุคคลหรือกลุม 

 
2.69 

 
1.08 

 
ปานกลาง 

รวม 2.75 0.76 ปานกลาง 

 
  จากตารางที่  10  พบวา  สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียน
มัธยมศึกษา    ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรม
สามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  ดานสภาพขององคการ  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X  = 
2.75)    
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา   สาเหตุของความขัดแยงดานสภาพขององคการ อยูในระดับ 
ปานกลางทุกขอ    โดยสาเหตุเกี่ยวกับหนวยงานมีทรัพยากรไมเพียงพอ  อยูในระดับสูงสุด   
( X  =  2.97)  รองลงมาคือ  ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมายของการทํางาน 
( X  =  2.88)  และการใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตางๆ เฉพาะบุคคลหรือกลุม ( X   =  2.69)   
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง 
   ในโรงเรียนมัธยมศึกษาตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน 
   มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามอายุ 
 

จําแนกตามอายุ   

ไมเกิน  45  ป 
N = 20 

ตั้งแต  45  ปขึน้ไป 
N = 88 

สาเหตุของความขัดแยง 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1. องคประกอบดานบุคคล 3.01 0.56 ปานกลาง 2.91 0.67 ปานกลาง 
2. ปฏิสัมพันธในการทํางาน 3.14 0.71 ปานกลาง 2.90 0.96 ปานกลาง 
3. สภาพขององคการ 2.88 1.74 ปานกลาง 2.73 0.76 ปานกลาง 

รวม 3.01 0.56 ปานกลาง 2.85 0.67 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  11  พบวา  ภาพรวมสาเหตุของความขัดแยงตามทัศนะของผูชวยผูบริหาร 
ฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน  45 ป  และอายุตั้งแต  45  ป ขึ้นไปอยูในระดับปานกลาง  ( X  = 3.01)  และ  
( X  = 2.85) 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน  45  ป  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของ 
ความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางาน  ( X  = 3.14)  ดานองคประกอบดานบุคคล  ( X  = 3.01)  
ดานสภาพขององคการ ( X  = 2.88)  อยูในระดับปานกลางตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุตั้งแต  45  ปขึ้นไป  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุ
ของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคล  ( X  = 2.91)  ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน  ( X  = 2.90)  
ดานสภาพองคการ ( X  = 2.73)  อยูในระดับปานกลางตามลําดับ 
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ตารางที่  12  คาเฉลี่ย  ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียน 
   มัธยมศึกษา  ดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหาร 
   โรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร   
   จําแนกตามอายุ 
 

จําแนกตามอายุ   

ไมเกิน  45  ป 
N = 20 

ตั้งแต  45  ปขึน้ไป 
N = 88 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานองคประกอบดานบุคคล 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
องคประกอบดานบุคคลความ
ขัดแยงเกิดจาก 

      

1.  ลักษณะนสัิยที่ขาดการ 
     ยืดหยุนในการทํางาน 

 
2.95 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

 
3.02 

 
1.10 

 
ปานกลาง 

2. พื้นฐานการศึกษา 2.30 1.08 นอย 2.33 0.96 นอย 
3. คานิยมความเชื่อและ 
    ปรัชญาในการดํารงชีวิต 

 
3.05 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

 
2.99 

 
0.82 

 
ปานกลาง 

4. วิธีการทํางานที่ให 
     ความสําคัญกับงานของ 
     ตนเองมากกวางานของ 
     คนอื่น 

 
 
 

3.45 

 
 
 

0.76 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

3.10 

 
 
 

1.03 

 
 
 

ปานกลาง 
5. ประสบการณชีวิตและ 
     ประสบการณในการทํางาน 

 
3.30 

 
0.66 

 
ปานกลาง 

 
3.15 

 
1.05 

 
ปานกลาง 

รวม 3.01 0.56 ปานกลาง 2.91 0.67 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  12  พบวา ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดาน
บุคคลตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน 45  ป และอายุตั้งแต  45  ป ขึ้นไป 
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.01) และ ( X  = 2.91)  
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน  45  ป  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของ
ความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  พบวา  วิธีการทํางานที่ใหความสําคัญกับงาน
ของตนเองมากกวางานของคนอื่น  ( X  = 3.45)  ประสบการณชีวิตและประสบการณในการทํางาน  
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( X  = 3.30)  คานิยม  ความเชื่อ  และปรัชญาในการดํารงชีวิต  ( X  = 3.05)  ลักษณะนิสัยที่ขาด 
การยืดหยุนในการทํางาน  ( X  = 2.95)  อยูในระดับปานกลางตามลําดับ  สวนพื้นฐานการศึกษา  
( X  = 2.30)  อยูในระดับนอย 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุตั้งแต  45  ปขึ้นไป  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุ
ของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  พบวา  ประสบการณชีวิตและ 
ประสบการณในการทํางาน  ( X  = 3.15)  วิธีการทํางานที่ใหความสําคัญกับงานของตนเองมากกวางาน
ของคนอื่น  ( X  = 3.10)  ลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนในการทํางาน  ( X  = 3.02)  คานิยม   
ความเชื่อ  และปรัชญาในการดํารงชีวิต  ( X  = 2.99)  อยูในระดับปานกลางตามลําดับ  สวน 
พื้นฐานการศึกษา  ( X  = 2.33)  อยูในระดับนอย 
 
ตารางที่  13 คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองใน
  โรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ  ตามทัศนะของ
  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  
  กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามอายุ 
 

จําแนกตามอายุ   

ไมเกิน  45  ป 
N = 20 

ตั้งแต  45  ปขึน้ 
N = 88 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานปฏิสัมพนัธในการทํางาน 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
ปฏิสัมพันธในการทํางาน  ความขัดแยง
เกิดจาก 

      

1.  การขาดสัมพันธภาพทีด่ีตอกัน 
     ในการทํางาน 

 
3.10 

 
0.91 

 
ปานกลาง 

 
3.01 

 
1.11 

 
ปานกลาง 

2.  การแบงกนัเปนหมูพวกในกลุมคร ู 3.25 0.97 ปานกลาง 3.15 1.31 ปานกลาง 
3.  การใชวิธีเผด็จการในการบริหาร 3.15 1.14 ปานกลาง 2.61 1.14 ปานกลาง 
4.  การสื่อสารบกพรองและลาชา 3.25 0.97 ปานกลาง 2.92 1.01 ปานกลาง 
5.  การใหขอมลูไมถูกตอง 2.95 0.94 ปานกลาง 2.82 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.14 0.71 ปานกลาง 2.90 0.96 ปานกลาง 
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 จากตารางที่  13  พบวา  ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธใน 
การทํางานตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน 45 ป และอายุตั้งแต 45 ป  
ขึ้นไป อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.14)  และ ( X  = 2.90) 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน  45  ป  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของ
ความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ   พบวา   การแบงกันเปนหมูพวกในกลุมครู      
( X  = 3.25)  การสื่อสารบกพรอง  และลาชา  ( X  = 3.25)  การใชวิธีเผด็จการในการบริหาร   
( X  = 3.15)   การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทํางาน  ( X  = 3.10)  และการใหขอมูล 
ไมถูกตอง  ( X  = 2.95)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุตั้งแต  45  ปขึ้นไป  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุ
ของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ  พบวา  การแบงกันเปนหมูพวกใน 
กลุมครู  ( X  = 3.15)  การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทํางาน  ( X  = 3.01)  การสื่อสาร 
บกพรองและลาชา    ( X  = 2.92)    การใหขอมูลไมถูกตอง    ( X  = 2.82)    และการใชวิธีเผด็จการ
ในการบริหาร  ( X  = 2.61)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
  

ตารางที่  14 คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองใน 
  โรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานสภาพขององคการเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวย 
 ผูบริหารโรงเรียน   ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา   
 กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามอายุ 

 

จําแนกตามอายุ   

ไมเกิน  45  ป 
N = 20 

ตั้งแต  45  ปขึน้ไป 
N = 88 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานสภาพขององคการ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
สภาพขององคการ       
1.  ความขัดแยงเกิดจากหนวยงานม ี
     ทรัพยากรไมเพียงพอ 

 
3.30 

 
0.92 

 
ปานกลาง 

 
2.90 

 
1.15 

 
ปานกลาง 

2.  ความไมชดัเจนของโครงสราง 
     การบริหารและเปาหมายการทํางาน 

 
3.00 

 
0.97 

 
ปานกลาง 

 
2.85 

 
1.10 

 
ปานกลาง 

3.  กฎระเบยีบที่เขมงวดเกินไป 2.75 0.91 ปานกลาง 2.59 0.88 ปานกลาง 
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ตารางที่  14 (ตอ) 

 

จําแนกตามอายุ   

ไมเกิน  45  ป 
N = 20 

ตั้งแต  45  ปขึน้ไป 
N = 88 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานสภาพขององคการ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
4.  การทํางานที่ตองแขงขัน 
     ระหวางบุคคลหรือกลุม 

 
2.55 

 
0.83 

 
ปานกลาง 

 
2.65 

 
0.83 

 
ปานกลาง 

5.  การใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษ 
     ตางๆ  เฉพาะบุคคลหรือกลุม 

 
2.80 

 
1.06 

 
ปานกลาง 

 
2.67 

 
1.09 

 
ปานกลาง 

รวม 2.88 0.74 ปานกลาง 2.73 0.76 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  14  พบวา  ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงดานสภาพขององคการ 
ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน 45 ป และอายุตั้งแต 45 ป ขึ้นไป  
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.88 )  และ ( X  = 2.73 )    
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน  45  ป  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของ
ความขัดแยง  ดานสภาพขององคการเปนรายขอ  พบวา  หนวยงานมีทรัพยากรไมเพียงพอ   
( X  = 3.30)  ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมายการทํางาน  ( X  = 3.00)   
การใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตางๆ  เฉพาะบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.80)  กฎระเบียบที่เขมงวด 
เกินไป  ( X  = 2.75)  การทํางานที่ตองแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.55)  อยูในระดับ 
ปานกลาง  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุตั้งแต  45  ปขึ้นไป  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุ
ของความขัดแยงดานสภาพองคการเปนรายขอ  พบวา  หนวยงานมีทรัพยากรไมเพียงพอ  ( X  = 2.90)  
ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมายการทํางาน  ( X  = 2.85)  การใหขอยกเวน
หรือใหสิทธิพิเศษตางๆ  เฉพาะบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.67)  กฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป  ( X  = 2.55)  
การทํางานที่ตองแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.65)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
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ตารางที่  15   คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองใน   
 โรงเรียนมัธยมศึกษา  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน   
 มัธยมศกึษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามประสบการณ 
 

จําแนกตามประสบการณ 

ไมเกิน  10  ป 
N = 89 

ตั้งแต  10  ปขึน้ไป 
N = 19 

สาเหตุของความขัดแยง 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1.  องคประกอบดานบุคคล 2.97 0.63 ปานกลาง 2.72 0.71 ปานกลาง 
2.  ปฏิสัมพันธในการทํางาน 3.03 0.90 ปานกลาง 2.52 0.89 ปานกลาง 
3.  สภาพขององคการ 2.80 0.76 ปานกลาง 2.56 0.72 ปานกลาง 

รวม 2.93 0.64 ปานกลาง 2.60 0.67 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  15  พบวา  ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงตามทัศนะของผูชวย 
ผูบริหารฝายปกครองที่มีประสบการณในการทํางานไมเกิน 10 ป และมีประสบการณใน 
การทํางานตั้งแต 10 ป ขึ้นไป อยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.93)   และ  ( X  = 2.60)    
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณในการทํางานไมเกิน  10  ป   
มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางาน  ( X  = 3.03)  ดาน 
องคประกอบดานบุคคล  ( X  = 2.97)  ดานสภาพขององคการ ( X  = 2.80)  อยูในระดับปานกลาง  
ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณในการทํางานตั้งแต  10  ปขึ้นไป  
มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคล  ( X  = 2.72) ดานสภาพองคการ 
( X  = 2.56)  ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน  ( X  = 2.52) อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
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ตารางที่  16   คาเฉลี่ย  ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองใน 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวย 
   ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา   
   กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามประสบการณ 
 

จําแนกตามประสบการณ   

ไมเกิน  10  ป 
N = 89 

ตั้งแต  10  ปขึน้ไป 
N = 19 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานองคประกอบดานบุคคล 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
องคประกอบดานบุคคล 
ความขัดแยงเกิดจาก 

      

1.  ลักษณะนสัิยที่ขาดการ 
      ยืดหยุนในการทํางาน 

 
3.11 

 
1.09 

 
ปานกลาง 

 
2.53 

 
0.84 

 
ปานกลาง 

2.  พื้นฐานการศึกษา 2.34 0.96 นอย 2.26 1.05 นอย 
3.  คานิยมความเชื่อและ 
     ปรัชญาในการดํารงชีวิต 

 
3.04 

 
0.88 

 
ปานกลาง 

 
2.79 

 
0.63 

 
ปานกลาง 

4.  วิธีการทํางานที่ให 
      ความสําคัญกับงาน 
     ของตนเองมากกวางาน 
     ของคนอื่น 

 
 
 

3.24 

 
 
 

0.95 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

2.84 

 
 
 

1.12 

 
 
 

ปานกลาง 
5.  ประสบการณชีวิตและ 
     ประสบการณในการทํางาน 

 
3.17 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

 
3.21 

 
1.23 

 
ปานกลาง 

รวม 2.97 0.63 ปานกลาง 2.72 0.71 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่  16  พบวา ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบ 
ดานบุคคลตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองที่มีประสบการณในการทํางานไมเกิน 10 ป 
และมีประสบการณในการทํางานตั้งแต 10 ป ขึ้นไป อยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.97)   และ   
( X  = 2.72)    
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 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณไมเกิน  10  ป  มีทัศนะเกี่ยวกับ
สาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  พบวา  วิธีการทํางานที่ให 
ความสําคัญกับงานของตนเองมากกวางานของคนอื่น  ( X  = 3.24)  ประสบการณชีวิตและ 
ประสบการณในการทํางาน  ( X  = 3.17) ลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนในการทํางาน  ( X  = 3.11)   
คานิยม  ความเชื่อ  และปรัชญาในการดํารงชีวิต  ( X  = 3.04) อยูในระดับปานกลางตามลําดับ   
สวนพื้นฐานการศึกษา  ( X  = 2.34)  อยูในระดับนอย 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณตั้งแต  10  ปขึ้นไป  มีทัศนะเกี่ยวกับ
สาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  พบวา  ประสบการณชีวิตและ
ประสบการณในการทํางาน  ( X  = 3.21)  วิธีการทํางานที่ใหความสําคัญกับงานของตนเองมากกวา
งานของคนอื่น  ( X  = 2.84) คานิยม  ความเชื่อ  และปรัชญาในการดํารงชีวิต  ( X  = 2.79)  ลักษณะ
นิสัยที่ขาดการยืดหยุนในการทํางาน  ( X  = 2.53) อยูในระดับปานกลางตามลําดับ  สวนพื้นฐาน
การศึกษา  ( X  = 2.26)  อยูในระดับนอย 
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ตารางที่  17   คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียน 
   มัธยมศึกษา  ดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหาร 
   โรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร   
    จําแนกตามประสบการณ 
 

จําแนกตามประสบการณ   

ไมเกิน  10  ป 
N = 89 

ตั้งแต  10  ปขึน้ไป 
N = 19 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานปฏิสัมพนัธในการทํางาน 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
ปฏิสัมพันธในการทํางาน  ความขัดแยง
เกิดจาก 

      

1.  การขาดสัมพันธภาพทีด่ีตอกันใน 
     การทํางาน 

 
3.16 

 
1.08 

 
ปานกลาง 

 
2.42 

 
0.84 

 
นอย 

2.  การแบงกนัเปนหมูพวกในกลุมคร ู 3.28 1.22 ปานกลาง 2.63 1.30 ปานกลาง 
3.  การใชวิธีเผด็จการในการบริหาร 2.81 1.14 ปานกลาง 2.26 1.15 นอย 
4.  การสื่อสารบกพรองและลาชา 3.04 1.01 ปานกลาง 2.68 0.95 ปานกลาง 
5.  การใหขอมลูไมถูกตอง 2.89 1.03 ปานกลาง 2.63 1.12 ปานกลาง 

รวม 3.03 0.90 ปานกลาง 2.52 0.89 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  17  พบวา ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยง ดานปฏิสัมพันธใน 
การทํางานตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองที่มีประสบการณในการทํางานไมเกิน 10 ป 
และมีประสบการณในการทํางานตั้งแต 10 ป ขึ้นไป อยูในระดับปานกลาง  ( X  = 3.03)   และ          
( X  = 2.52)    
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณไมเกิน  10  ป  มีทัศนะเกี่ยวกับ
สาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอพบวาการแบงกันเปนหมูพวกใน
กลุมครู  ( X  = 3.28) การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทํางาน ( X  = 3.16)  การสื่อสาร 
บกพรองและลาชา   ( X  = 3.04)    การใหขอมูลไมถูกตอง  ( X  = 2.89)    และการใชวิธีเผด็จการ     
ในการบริหาร   ( X  = 2.81)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
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 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการตั้งแต  10  ปขึ้นไป  มีทัศนะเกี่ยวกับ
สาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ  พบวา  การสื่อสารบกพรองและลาชา  
( X  = 2.68)  การแบงกันเปนหมูพวกในกลุมครู  ( X  = 2.63) การใหขอมูลไมถูกตอง   ( X  = 2.63)    
อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  สวนการขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทาํงาน  ( X  = 2.42) และ
การใชวิธีเผด็จการในการบริหาร  ( X  = 2.26)  อยูในระดับนอย  ตามลําดับ 
  
ตารางที่  18   คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองใน 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานสภาพขององคการเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวย 
   ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา   
   กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามประสบการณ 
 

จําแนกตามประสบการณ   

ไมเกิน  10  ป 
N = 89 

ตั้งแต  10  ปขึน้ไป 
N = 19 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานสภาพขององคการ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
สภาพขององคการความขัดแยงเกิดจาก       
1.  หนวยงานมีทรัพยากรไมเพียงพอ 2.96 1.12 ปานกลาง 3.05 1.13 ปานกลาง 
2.  ความไมชดัเจนของโครงสราง 
     การบริหารและเปาหมายการทํางาน 

2.91 1.10 ปานกลาง 2.74 0.93 ปานกลาง 

3.  กฎระเบยีบที่เขมงวดเกินไป 2.69 0.89 ปานกลาง 2.32 0.82 นอย 
4.  การทํางานที่ตองแขงขัน ระหวาง 
     บุคคลหรือกลุม 

 
2.70 

 
0.82 

 
ปานกลาง 

 
2.32 

 
0.82 

 
นอย 

5.  การใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษ 
     ตางๆ  เฉพาะบุคคลหรือกลุม 

 
2.75 

 
1.08 

 
ปานกลาง 

 
2.42 

 
1.07 

 
นอย 

รวม 2.80 0.76 ปานกลาง 2.56 0.72 นอย 

 
 จากตารางที่  18   พบวา ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยง ดาน สภาพขององคการ 
ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองที่มีประสบการณในการทํางานไมเกิน 10 ป และมี
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ประสบการณในการทํางานตั้งแต 10 ป ขึ้นไป อยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.80)   และ   
( X  = 2.56)    
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณไมเกิน  10  ป  มีทัศนะเกี่ยวกับ
สาเหตุของความขัดแยง  ดานสภาพขององคการเปนรายขอ  พบวา  หนวยงานมีทรัพยากรไม 
เพียงพอ  ( X  = 2.96)  ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมายการทํางาน   
( X  = 2.91)  การใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตาง ๆ  เฉพาะบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.75) 
การทํางานที่ตองแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.70) และกฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป  
( X  = 2.69)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณตั้งแต  10  ปขึ้นไป  มีทัศนะเกี่ยวกับ
สาเหตุของความขัดแยงดานสภาพองคการเปนรายขอ  พบวา  หนวยงานมีทรัพยากรไมเพียงพอ  
( X  = 3.05)  ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมายการทํางาน  ( X  = 2.74)   
อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  สวนการใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตาง ๆ  เฉพาะบุคคลหรอื
กลุม  ( X  = 2.42)  กฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป  ( X  = 2.32)  และการทํางานที่ตองแขงขันระหวาง
บุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.32)  อยูในระดับนอย   ตามลําดับ 

 
ตารางที่  19   คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองใน  
  โรงเรียนมัธยมศึกษา  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน   
 มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามวุฒทิางการศึกษา 
 

จําแนกตามวฒุิทางการศึกษา 

ปริญญาตรีหรือต่ํากวาปริญญาตร ี
N = 51 

สูงกวาปริญญาตร ี
N = 57 

สาเหตุของความขัดแยง 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1.  องคประกอบดานบุคคล 2.82 0.67 ปานกลาง 3.03 0.62 ปานกลาง 
2.  ปฏิสัมพันธในการทํางาน 2.73 0.91 ปานกลาง 3.13 0.89 ปานกลาง 
3.  สภาพขององคการ 2.72 0.67 ปานกลาง 2.78 0.83 ปานกลาง 

รวม 2.76 0.63 ปานกลาง 2.98 0.66 ปานกลาง 
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 จากตารางที่   19   พบวา ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงตามทัศนะของผูชวย 
ผูบริหารฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
อยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.76)   และ  ( X  = 2.98)    
  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวามีทัศนะ 
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคล  ( X  = 2.82)  ดานปฏิสัมพันธใน 
การทํางาน  ( X  = 2.73)  ดานสภาพขององคการ ( X  = 2.72)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มีทัศนะ
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางาน  ( X  = 3.13)  ดานองคประกอบดาน
บุคคล  ( X  = 3.03)  ดานสภาพองคการ ( X  = 2.78)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
  
ตารางที่  20   คาเฉลี่ย  ความเบีย่งเบนมาตรฐานของสาเหตขุองความขัดแยงของงานปกครองใน   
 โรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวย  
 ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา 
   กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามวุฒทิางการศึกษา 
 

จําแนกตามวฒุิทางการศึกษา   

ปริญญาตรีหรือต่ํากวา
ปริญญาตร ี

N = 51 

สูงกวาปริญญาตร ี
N = 57 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานองคประกอบดานบุคคล 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
องคประกอบดานบุคคลความขัดแยง 
เกิดจาก 

      

1.  ลักษณะนสัิยที่ขาดการยดืหยุนใน 
     การทํางาน 

 
2.88 

 
0.99 

 
ปานกลาง 

 
3.12 

 
1.13 

 
ปานกลาง 

2.  พื้นฐานการศึกษา 2.29 1.14 นอย 2.35 0.81 นอย 
3.  คานิยมความเชื่อและปรัชญาใน 
     การดํารงชีวิต 

 
2.90 

 
0.88 

 
ปานกลาง 

 
3.09 

 
0.81 

 
ปานกลาง 
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ตารางที่  20   (ตอ) 
 

จําแนกตามวฒุิทางการศึกษา   

ปริญญาตรีหรือต่ํากวา
ปริญญาตร ี

N = 51 

สูงกวาปริญญาตร ี
N = 57 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานองคประกอบดานบุคคล 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
4.  วิธีการทํางานที่ใหความสําคัญกับงาน 
      ของตนเองมากกวางานของคนอื่น 

 
3.00 

 
1.00 

 
ปานกลาง 

 
3.32 

 
0.97 

 
ปานกลาง 

5.  ประสบการณชีวิตและประสบการณ 
   ในการทํางาน 

 
3.04 

 
1.08 

 
ปานกลาง 

 
3.30 

 
0.89 

 
ปานกลาง 

รวม 2.82 0.67 ปานกลาง 3.03 0.62 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  20   พบวา  ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดาน
บุคคลตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา และ
สูงกวาปริญญาตรี อยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.82)   และ   ( X  = 3.03)    
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา 
ปริญญาตรี  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  พบวา  
ประสบการณชีวิตและประสบการณในการทํางาน  ( X  = 3.04)  คานิยม  ความเชื่อ  และปรัชญาใน 
การดํารงชีวิต  ( X  = 2.90)  ลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนในการทํางาน  ( X  = 2.88) วิธีการทํางาน
ที่ใหความสําคัญกับงานของตนเองมากกวางานของคนอื่น  ( X  = 3.00) อยูในระดับปานกลาง   
ตามลําดับ  สวนพื้นฐานการศึกษา  ( X  = 2.29)  อยูในระดับนอย 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มีทัศนะ
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  พบวา  วิธีการทํางานที่ให
ความสําคัญกับงานของตนเองมากกวางานของคนอื่น  ( X  = 3.32) ประสบการณชีวิตและ 
ประสบการณในการทํางาน  ( X  = 3.30) ลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนในการทํางาน  ( X  = 3.12)   
คานิยม  ความเชื่อ  และปรัชญาในการดํารงชีวิต  ( X  = 3.09)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
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ตารางที่  21 คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองใน     
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ  ตามทัศนะของ     
  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  
  กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามวุฒิทางการศึกษา 
 

จําแนกตามวฒุิทางการศึกษา   

ปริญญาตรีหรือต่ํากวาปริญญาตร ี
N = 51 

สูงกวาปริญญาตร ี
N = 57 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานปฏิสัมพนัธในการทํางาน 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
องคประกอบดานบุคคล 
ความขัดแยงเกิดจาก 

      

1.  การขาดสัมพันธภาพทีด่ีตอ 
      กันในการทํางาน 

 
2.80 

 
1.06 

 
ปานกลาง 

 
3.23 

 
1.05 

 
ปานกลาง 

2.  การแบงกนัเปนหมูพวกใน 
     กลุมครู 

 
2.84 

 
1.30 

 
ปานกลาง 

 
3.46 

 
1.13 

 
ปานกลาง 

3.  การใชวิธีเผด็จการใน 
     การบริหาร 

 
2.55 

 
1.14 

 
ปานกลาง 

 
2.86 

 
1.16 

 
ปานกลาง 

4.  การสื่อสารบกพรองและ 
     ลาชา 

 
2.80 

 
1.06 

 
ปานกลาง 

 
3.14 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

5.  การใหขอมลูไมถูกตอง 2.69 1.03 ปานกลาง 2.98 1.04 ปานกลาง 
รวม 3.03 0.90 ปานกลาง 2.52 0.89 ปานกลาง 

 
 จากตารางที ่  21  พบวา ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงดาน ปฏิสัมพันธใน 
การทํางานตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา 
และสูงกวาปริญญาตรี อยูในระดับปานกลาง  ( X  = 3.03)   และ   ( X  = 2.52)    
 ผู ช วยผู บริหารโรงเรียนฝายปกครองที ่ม ีว ุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา 
ปริญญาตรี  มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ   
พบวา  การแบงกันเปนหมูพวกในกลุมครู  ( X  = 2.84) การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทํางาน  
( X  = 2.80)  การสื่อสารบกพรองและลาชา  ( X  = 2.80)   การใหขอมูลไมถูกตอง  ( X  = 2.69)  การใช
วิธีเผด็จการในการบริหาร  ( X  = 2.55)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
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 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มีทัศนะ
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ  พบวา  การแบงกันเปน
หมูพวกในกลุมครู  ( X  = 3.46) การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทํางาน  ( X  = 3.23) การสื่อสาร
บกพรองและลาชา  ( X  = 3.14) การใหขอมูลไมถูกตอง  ( X  = 2.98) การใชวิธีเผด็จการในการบริหาร  
( X  = 2.86)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ   
 

ตารางที่  22   คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขดัแยงของงานปกครองในโรงเรยีน 
  มัธยมศกึษา  ดานสภาพขององคการเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียน   
   ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศกึษา  สังกดักรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนก 

   ตามวุฒิทางการศึกษา 
 

จําแนกตามวฒุิทางการศึกษา   

ปริญญาตรีหรือต่ํากวาปริญญาตร ี
N = 51 

สูงกวาปริญญาตร ี
N = 57 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานสภาพขององคการ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
สภาพขององคการความขัดแยง
เกิดจาก 

      

1.  หนวยงานมีทรัพยากร 
     ไมเพียงพอ 

 
3.10 

 
1.04 

 
ปานกลาง 

 
2.86 

 
1.17 

 
ปานกลาง 

2.  ความไมชดัเจนของ 
     โครงสรางการบริหาร 
     และเปาหมายการทํางาน 

 
 

2.88 

 
 

1.01 

 
 

ปานกลาง 

 
 

2.88 

 
 

1.13 

 
 

ปานกลาง 
3.  กฎระเบยีบที่เขมงวดเกินไป 2.47 0.73 นอย 2.75 0.99 ปานกลาง 
4.  การทํางานที่ตองแขงขัน 
     ระหวางบุคคลหรือกลุม 

 
2.59 

 
0.83 

 
ปานกลาง 

 
2.67 

 
0.83 

 
ปานกลาง 

5.  การใหขอยกเวนหรือให 
     สิทธิพิเศษตางๆ  เฉพาะ 
     บุคคลหรือกลุม 

 
 

2.59 

 
 

1.06 

 
 

ปานกลาง 

 
 

2.79 

 
 

1.10 

 
 

ปานกลาง 
รวม 2.72 0.67 ปานกลาง 2.78 0.83 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 22  พบวา  ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงดาน สภาพขององคการ 
ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา และสูงกวา
ปริญญาตรี อยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.72)   และ   ( X  = 2.78)    
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวาปริญญาตรี  
มีทัศนะเกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานสภาพขององคการเปนรายขอ  พบวา  หนวยงาน 
มีทรัพยากรไมเพียงพอ  ( X  = 3.10)  ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมาย 
การทํางาน  ( X  = 2.88) การทํางานที่ตองแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.59)  การให 
ขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตางๆ  เฉพาะบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.59)  อยูในระดับปานกลาง   
ตามลําดับ  และกฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป  ( X  = 2.47) อยูในระดับนอย  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มีทัศนะ 
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานสภาพองคการเปนรายขอ  พบวา  ความไมชัดเจนของโครงสราง 
การบริหารและเปาหมายการทํางาน  ( X  = 2.88)  หนวยงานมีทรัพยากรไมเพียงพอ  ( X  = 2.86)  
การใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตาง ๆ  เฉพาะบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.79)  กฎระเบียบที่เขมงวด
เกินไป  ( X  = 2.75) การทํางานที่ตองแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.67)  อยูในระดับ
ปานกลาง  ตามลําดับ 
  
ตารางที่  23   คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองใน 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียน 
   มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 
 

จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

ขนาดกลาง 
N = 32 

ขนาดใหญ 
N = 33 

ขนาดใหญพิเศษ 
N = 43 

สาเหตุของความขัดแยง 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1.  องคประกอบ 
      ดานบุคคล 

 
2.93 

 
0.71 

 
ปานกลาง 

 
2.99 

 
0.61 

 
ปานกลาง 

 
2.89 

 
0.65 

 
ปานกลาง 

2.  ปฏิสัมพันธใน 
      การทาํงาน 

 
2.91 

 
0.97 

 
ปานกลาง 

 
2.78 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

 
3.08 

 
0.87 

 
ปานกลาง 

3.  สภาพขององคการ 2.88 0.77 ปานกลาง 2.80 0.65 ปานกลาง 2.63 0.82 ปานกลาง 

รวม 2.91 0.71 ปานกลาง 2.86 0.60 ปานกลาง 2.87 0.66 ปานกลาง 

 



85 

 

 จากตารางที่  23  พบวา   ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงตามทัศนะของผูชวย 
ผูบริหารฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน   อยูในระดับปานกลาง   
( X  = 2.91)   และ  ( X  = 2.87)    
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดกลาง  มีทัศนะ 
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยง   ดานองคประกอบดานบุคคล  ( X  = 2.93)   ดานปฏิสัมพันธใน 
การทํางาน  ( X  = 2.91) ดานสภาพขององคการ ( X  = 2.88)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง ที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญมีทัศนะ
เกี ่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคล  ดานองคประกอบดานบุคคล  
( X  = 2.99) ดานสภาพองคการ ( X  = 2.80)  ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน  ( X  = 2.78) อยูใน
ระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญพิเศษมีทัศนะ
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยง  ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน  ( X  = 3.08) ดานองคประกอบ
ดานบุคคล  ( X  = 2.89) ดานสภาพองคการ ( X  = 2.63)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
 
ตารางที่  24   คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง 
  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวย 
  ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  
  กรุงเทพมหานคร  จําแนกขนาดของโรงเรียน 
 

จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

ขนาดกลาง 
N = 32 

ขนาดใหญ 
N = 33 

ขนาดใหญพิเศษ 
N = 43 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานองคประกอบดาน

บุคคล 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
องคประกอบดานบุคคล
ความขัดแยงเกิดจาก 

         

1.  ลักษณะนิสัยที ่
     ขาดการยืดหยุนใน 
      การทาํงาน 

 
 

2.91 

 
 

0.93 

 
 

ปานกลาง 

 
 

3.09 

 
 

1.10 

 
 

ปานกลาง 

 
 

3.02 

 
 

1.16 

 
 

ปานกลาง 
2.  พื้นฐานการศึกษา 2.38 1.18 นอย 2.24 0.90 นอย 2.35 0.87 นอย 
3.  คานิยมความเชื่อและ 
     ปรัชญาในการ 
     ดํารงชีวิต 

 
 

3.00 

 
 

0.84 

 
 

ปานกลาง 

 
 

3.03 

 
 

0.92 

 
 

ปานกลาง 

 
 

2.98 

 
 

0.80 

 
 

ปานกลาง 



86 

 

ตารางที่  24   (ตอ) 
 

จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

ขนาดกลาง 
N = 32 

ขนาดใหญ 
N = 33 

ขนาดใหญพิเศษ 
N = 43 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานองคประกอบดาน

บุคคล 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
4.  วิธีการทํางานที่ให 
      ความสําคัญกบังาน 
      ของตนเองมากกวา 
      งานของคนอืน่ 

 
 
 

3.28 

 
 
 

0.92 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

3.09 

 
 
 

1.04 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

3.14 

 
 
 

1.01 

 
 
 

ปานกลาง 
5.  ประสบการณชีวิต 
      และประสบการณใน 
      การทาํงาน 

 
 

3.09 

 
 

0.96 

 
 

ปานกลาง 

 
 

3.52 

 
 

0.91 

 
 

มาก 

 
 

2.98 

 
 

1.01 

 
 

ปานกลาง 

รวม 2.93 0.71 ปานกลาง 2.99 0.61 ปานกลาง 2.89 0.65 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่  24 พบวา   ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคล
ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันอยู
ในระดับปานกลาง  ( X  = 2.93)   และ   ( X  = 2.89)    
  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดกลาง มีทัศนะเกี่ยวกับ
สาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  พบวา  วิธีการทํางานที่ให 
ความสําคัญกับงานของตนเองมากกวางานของคนอื่น  ( X  = 3.28) ประสบการณชีวิตและ
ประสบการณในการทํางาน  ( X  = 3.09)  คานิยม  ความเชื่อ  และปรัชญาในการดํารงชีวิต  ( X  
= 3.00)  ลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนในการทํางาน  ( X  = 2.91) อยูในระดับปานกลาง  
ตามลําดับ  และพื้นฐานการศึกษา  ( X  = 2.38)  อยูในระดับนอย 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญ  มีทัศนะ 
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  พบวา  ประสบการณชีวิต
และประสบการณในการทํางาน  ( X  = 3.52)  อยูในระดับมาก  ลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนใน 
การทํางาน  ( X  = 3.09) วิธีการทํางานที่ใหความสําคัญกับงานของตนเองมากกวางานของคนอื่น  
( X  = 3.09) คานิยม  ความเชื่อ  และปรัชญาในการดํารงชีวิต  ( X  = 3.03)  อยูในระดับปานกลาง  
ตามลําดับ  และพื้นฐานการศึกษา  ( X  = 2.24)  อยูในระดับนอย 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ  มีทศันะ
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลเปนรายขอ  พบวา  วิธีการทํางานที่ให
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ความสําคัญกับงานตนเองมากกวางานของคนอื่น  ( X  = 3.14)  ลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนใน
การทํางาน  ( X  = 3.02)  คานิยม  ความเชื่อ  และปรัชญาในการดํารงชีวิต  ( X  = 2.98)  ประสบการณ
ชีวิตและประสบการณในการทํางาน  ( X  = 2.98)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  สวนพื้นฐาน 
การศึกษา  ( X  = 2.35)  อยูในระดับนอย 
  
ตารางที่  25 คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียน

มัธยมศึกษา  ดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหาร
โรงเรียนฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  
จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

 

จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

ขนาดกลาง 
N = 32 

ขนาดใหญ 
N = 33 

ขนาดใหญพิเศษ 
N = 43 

สาเหตุของความขัดแยง 
ดานปฏิสัมพันธในการ

ทํางาน 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
ปฏิสัมพันธใน 
การทํางาน 

         

1.  การขาดสัมพันธภาพ 
     ทีด่ีตอกันใน 
     การทํางาน 

 
 

3.16 

 
 

0.99 

 
 

ปานกลาง 

 
 

2.76 

 
 

1.03 

 
 

ปานกลาง 

 
 

3.14 

 
 

1.15 

 
 

ปานกลาง 
2.  การแบงกนัเปน 
     หมูพวกในกลุมครู 

 
3.19 

 
1.28 

 
ปานกลาง 

 
2.94 

 
1.34 

 
ปานกลาง 

 
3.33 

 
1.15 

 
ปานกลาง 

3.  การใชวิธีเผด็จการ 
     ในการบริหาร 

 
2.78 

 
1.16 

 
ปานกลาง 

 
2.45 

 
1.09 

 
นอย 

 
2.86 

 
1.19 

 
ปานกลาง 

4.  การสื่อสารบกพรอง 
     และลาชา 

 
2.75 

 
1.08 

 
ปานกลาง 

 
3.06 

 
1.06 

 
ปานกลาง 

 
3.09 

 
0.89 

 
ปานกลาง 

5.  การใหขอมูลไม 
     ถูกตอง 

 
2.72 

 
1.28 

 
ปานกลาง 

 
2.73 

 
0.88 

 
ปานกลาง 

 
3.02 

 
0.96 

 
ปานกลาง 

รวม 2.91 0.97 ปานกลาง 2.78 0.93 ปานกลาง 3.08 0.87 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  25  พบวา  ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยง ดานปฏิสัมพันธใน 
การทํางานตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาด
ตางกันอยูในระดับปานกลาง  ( X  = 2.91)   และ   ( X  = 3.08)    
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 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดกลาง  มีทัศนะ 
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ  พบวา  การแบงกันเปน
หมูพวกในกลุมครู  ( X  = 3.19)   การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทํางาน  ( X  = 3.16)    
การใชวิธีเผด็จการในการบริหาร  ( X  = 2.78)   การสื่อสารบกพรองและลาชา  ( X  = 2.75) การให
ขอมูลไมถูกตอง  ( X  = 2.72) อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญ  มีทัศนะ 
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ พบวา การสื่อสารบกพรอง
และลาชา ( X = 3.06)  การแบงกันเปนหมูพวกในกลุมครู ( X  = 2.94) การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันใน
การทํางาน ( X  = 2.76) การใหขอมูลไมถูกตอง  ( X  = 2.73)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  และ
การใชวิธีเผด็จการในการบริหาร  ( X  = 2.45)  อยูในระดับนอย   
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ  มีทศันะ
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานปฏิสัมพันธในการทํางานเปนรายขอ  พบวา  การแบงกันเปน
หมูพวกในกลุมครู  ( X  = 3.33) การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทํางาน  ( X  = 3.14)  การสื่อสาร
บกพรองและลาชา  ( X  = 3.09) การใหขอมูลไมถูกตอง  ( X  = 3.02) การใชวิธีเผด็จการใน 
การบริหาร  ( X  = 2.86) อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
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ตารางที่  26   คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองใน 
โรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานสภาพขององคการเปนรายขอ  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหาร
โรงเรียน  ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามขนาด 
ของโรงเรียน 

 

จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

ขนาดกลาง 
N = 32 

ขนาดใหญ 
N = 33 

ขนาดใหญพิเศษ 
N = 43 

สาเหตุของความขัดแยง 
สภาพขององคการ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
สภาพขององคการ 
ความขัดแยงเกิดจาก 

         

1.  หนวยงานม ี
     ทรัพยากรไมเพียงพอ 

 
3.28 

 
0.96 

 
ปานกลาง 

 
3.15 

 
0.97 

 
ปานกลาง 

 
2.60 

 
1.24 

 
ปานกลาง 

2.  ความไมชดัเจนของ 
    โครงสรางการบริหาร 
     และเปาหมาย 
     การทํางาน 

 
 
 

3.06 

 
 
 

1.08 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

2.88 

 
 
 

0.99 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

2.74 

 
 
 

1.14 

 
 
 

ปานกลาง 
3.  กฎระเบียบที่เขมงวด 
     เกินไป 

 
2.56 

 
0.80 

 
ปานกลาง 

 
2.70 

 
0.85 

 
ปานกลาง 

 
2.60 

 
0.98 

 
ปานกลาง 

4.  การทํางานที่ตอง 
     แขงขันระหวางบุคคล 
    หรือกลุม 

 
 

2.69 

 
 

0.86 

 
 

ปานกลาง 

 
 

2.61 

 
 

0.83 

 
 

ปานกลาง 

 
 

2.60 

 
 

0.82 

 
 

ปานกลาง 
5.  การใหขอยกเวน 
    หรือใหสิทธิพิเศษ 
    ตางๆ  เฉพาะบคุคล 
     หรือกลุม 

 
 
 

2.84 

 
 
 

1.14 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

2.67 

 
 
 

1.05 

 
 
 

ปานกลาง 

 
 
 

2.60 

 
 
 

1.07 

 
 
 

ปานกลาง 
รวม 2.88 0.77 ปานกลาง 2.80 0.65 ปานกลาง 2.63 0.82 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  26  พบวา  ภาพรวมของสาเหตุของความขัดแยง  ดานสภาพขององคการ 
ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันอยู
ในระดับปานกลาง  ( X  = 2.88)   และ   ( X  = 2.63) 
  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดกลาง  มีทัศนะเกี่ยวกับ
สาเหตุของความขัดแยงดานสภาพขององคการเปนรายขอ  พบวา  หนวยงานมีทรัพยากรไมเพียงพอ  
( X  = 3.28)  ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมายการทํางาน  ( X  = 3.06)  การให
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ขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตาง ๆ  เฉพาะบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.84)  การทํางานที่ตองแขงขัน
ระหวางบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.69)  และกฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป  ( X  = 2.56) อยูในระดับ
ปานกลาง  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญ มีทัศนะ 
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานสภาพขององคการเปนรายขอ  พบวา  หนวยงานมีทรัพยากร 
ไมเพียงพอ  ( X  = 3.15) ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมายการทํางาน  
( X  = 2.88) กฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป  ( X  = 2.70)  การใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตางๆ  
เฉพาะบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.67)  และการทํางานที่ตองแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม   
( X  = 2.61) อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ มีทัศนะ
เกี่ยวกับสาเหตุของความขัดแยงดานสภาพขององคการเปนรายขอ  พบวา  ความไมชัดเจนของ 
โครงสรางการบริหารและเปาหมายการทํางาน  ( X  = 2.74)  หนวยงานมีทรัพยากรไมเพียงพอ   
( X  = 2.60)  กฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป ( X  = 2.60) การทํางานที่ตองแขงขันระหวางบุคคลหรือ
กลุม ( X  = 2.60)  และการใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตาง ๆ  เฉพาะบุคคลหรือกลุม  ( X  = 2.60) 
อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ 
   

ตอนที่ 3 วิธีการจดัการกับความขัดแยงตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียน  
  วิธีการจัดการกบัความขัดแยงตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียน   ฝายปกครองโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมทุกดานและเปนรายดาน   
โดยหาคาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ปรากฏดังตารางที่  2 7 – 3 1 
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ตารางที่  27  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของวิธีการจดัการกับความขัดแยง  ตามทัศนะของผูชวย 
   ผูบริหารโรงเรียน  ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนก 

   เปนรายดานและรวมทุกดาน 
 

N = 108 
วิธีการจัดการกับความขัดแยง 

X  S.D. 
ระดับ 

1. การเอาชนะ 1.99 1.87 ต่ํา 
2.  การรวมมือ 7.21 1.68 ปานกลาง 
3.  การประนปีระนอม 7.42 1.84 ปานกลาง 
4.  การหลีกเลีย่ง 7.35 1.59 ปานกลาง 
5.  การยอมให 5.86 1.85 ปานกลาง 
 

  จากตารางที่  27    พบวา  ผูชวยผูบริหารฝายปกครองเลือกวิธีการจัดการกับความขัดแยง 
อยูในระดับปานกลาง   ทุกวิธี   ยกเวนเพียงวิธีการเอาชนะ  ซ่ึงถูกเลือกใหเปนวิธีการจัดการกับ
ความขัดแยงที่อยูในระดับต่ํา ( X  = 1.99)  สําหรับวิธีการที่ถูกเลือกใหเปนวิธีการจัดการกับ 
ความขัดแยงในระดับปานกลางเรียงลําดับไดคือ   วิธีการประนีประนอม ( X  = 7.42)   วิธีการ 
หลีกเลี่ยง  ( X  = 7.35)  วิธีการรวมมือ  ( X  = 7.21)  วิธีการยอมให   ( X  = 5.86)  ตามลําดับ 
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ตารางที่  28   คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐานของวิธีการจดัการกบัความขัดแยง  ตามทศันะของผูชวย 
   ผูบริหารโรงเรียน  ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามอาย ุ

 

จําแนกตามอายุ   

ไมเกิน  45  ป 
N = 20 

ตั้งแต  45  ปขึน้ไป 
N = 88 

วิธีการจัดการกับความขัดแยง 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1.  การเอาชนะ 2.40 2.62 ต่ํา 1.89 1.66 ต่ํา 
2.  การรวมมือ 7.05 2.06 ปานกลาง 7.25 1.59 ปานกลาง 

3.  การประนปีระนอม 7.20 1.73 ปานกลาง 7.47 1.87 ปานกลาง 

4.  การหลีกเลีย่ง 7.10 1.20 ปานกลาง 7.40 1.67 ปานกลาง 

5.  การยอมให 6.10 1.77 ปานกลาง 5.80 1.88 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่  28  พบวา  ภาพรวมของวิธีการจัดการกับความขัดแยงตามทัศนะของผูชวย 
ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุไม เกิน 45 ป และอายุตั้งแต 45 ป ขึ้นไปอยูในระดับ 
ปานกลาง( X  = 2.88 )   และ   ( X  = 2.63) 

ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน  45  ป  มีทัศนะเกี่ยวกับวิธีการจัดการกับ
ความขัดแยงดวยวิธีการประนีประนอม  ( X  = 7.20)  การหลีกเลี่ยง  ( X  = 7.10)  การรวมมือ  
( X  = 7.05)  การยอมให  ( X  = 6.10)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  และการเอาชนะ   
( X  = 2.40)  อยูในระดับต่ํา 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุตั้งแต  45  ปขึ้นไป  มีทัศนะเกี่ยวกับวิธีการ
จัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการประนีประนอม  ( X  = 7.47)  การหลีกเลี่ยง  ( X  = 7.40)  การ
รวมมือ  ( X  = 7.25)  การยอมให  ( X  = 5.80)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  และการ
เอาชนะ  ( X  = 1.89)  อยูในระดับต่ํา 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายไุมเกิน  45  ป  และอายุตั้งแต  45  ปขึ้นไป มี

ความเหน็สอดคลองกันในการใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการประนีประนอม  
การหลีกเลี่ยง  การรวมมือ  การยอมให อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดบั  และใชวิธีการเอาชนะอยูใน

ระดับต่ํา 
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ตารางที่  29  คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐานของวิธีการจดัการกบัความขัดแยง  ตามทศันะของผูชวย 
   ผูบริหารโรงเรียน  ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนก 

   ตามประสบการณ 

 

จําแนกตามประสบการณ   

ไมเกิน  10  ป 
N = 89 

ตั้งแต  10  ปขึน้ไป 
N = 19 

วิธีการจัดการกับความขัดแยง 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1.  การเอาชนะ 2.12 1.89 ต่ํา 1.36 1.67 ต่ํา 
2.  การรวมมือ 7.33 1.66 ปานกลาง 6.63 1.67 ปานกลาง 

3.  การประนปีระนอม 7.49 1.93 ปานกลาง 7.10 1.32 ปานกลาง 

4.  การหลีกเลีย่ง 7.31 1.59 ปานกลาง 7.52 1.64 ปานกลาง 

5.  การยอมให 5.67 1.91 ปานกลาง 6.73 1.28 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  29  พบวา  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณไมเกิน 10  ป  
มีทัศนะเกี่ยวกับวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการประนีประนอม ( X  = 7.49) การรวมมือ 
( X  = 7.33)  การหลีกเลี่ยง  ( X  = 7.31)  และการยอมให  ( X  = 5.67) อยูในระดับปานกลาง   
ตามลําดับ  สวนการเอาชนะ ( X  = 2.12)  อยูในระดับต่ํา 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณตั้งแต  10  ปขึ้นไป  มีทัศนะ 
เกี่ยวกับวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการหลีกเลี่ยง  ( X  = 7.52)  การประนีประนอม  
 ( X  = 7.10) การยอมให  ( X  = 6.73)  การรวมมือ  ( X  = 6.63) อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ   
สวนการเอาชนะ  ( X  = 1.36)  อยูในระดับต่ํา 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณไมเกิน  10  ป  และประสบการณ 
ตั้งแต  10  ปขึ้นไป  มีความเห็นสอดคลองกันในการใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการ
รวมมือ  การประนีประนอม  การหลีกเล่ียง  และการยอมให  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  
สวนวิธีการเอาชนะอยูในระดับต่ํา 
 



94 

 

ตารางที่  30   คาเฉลี่ย คาความเบีย่งเบนมาตรฐานของวิธีการจัดการกับความขัดแยง   ตามทัศนะของ 
   ผูชวยผูบริหารโรงเรียน  ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศกึษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนก 

   ตามวุฒิทางการศึกษา 
 

จําแนกตามวฒุิทางการศึกษา 

ปริญญาตรีหรือต่ํากวาปริญญาตร ี
N = 51 

สูงกวาปริญญาตร ี
N = 57 

วิธีการจัดการกับความขัดแยง 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1.  การเอาชนะ 2.00 2.10 ต่ํา 1.98 1.65 ต่ํา 
2.  การรวมมือ 7.07 1.61 ปานกลาง 7.33 1.74 ปานกลาง 

3.  การประนปีระนอม 7.17 1.82 ปานกลาง 7.64 1.84 ปานกลาง 

4.  การหลีกเลีย่ง 7.05 1.66 ปานกลาง 7.61 1.49 ปานกลาง 

5.  การยอมให 6.43 1.61 ปานกลาง 5.35 1.92 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  30  พบวา ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษา 
ปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี  มีทัศนะเกี่ยวกับวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการ
ประนีประนอม  ( X  = 7.17) การรวมมือ  ( X  = 7.07)  การหลีกเล่ียง  ( X  = 7.05)  และการยอมให  
( X  = 6.43)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  สวนการเอาชนะ  ( X  = 2.00)  อยูในระดับต่ํา 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มีทัศนะ
เกี่ยวกับวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการประนีประนอม  ( X  = 7.64) การหลีกเลี่ยง   
( X  = 7.61)  การรวมมือ  ( X  = 7.33) การยอมให  ( X  = 5.35) อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  
สวนการเอาชนะ  ( X  = 1.98)  อยูในระดับต่ํา 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีและต่ํากวาปริญญาตรี  
และวุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มีความเห็นสอดคลองกันในการใชวิธีการจัดการกับ 
ความขัดแยงดวยวิธีการรวมมือ  การประนีประนอม  การหลีกเลี่ยง  และการยอมให  อยูในระดับ
ปานกลาง  ตามลําดับ  สวนวิธีการเอาชนะอยูในระดับต่ํา 
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ตารางที่  31   คาเฉลี่ย  คาความเบีย่งเบนมาตรฐานของวธีิการจดัการกบัความขดัแยง  ตามทศันะของ 
  ผูชวยผูบริหารโรงเรียน  ฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศกึษา   กรุงเทพมหานคร  จําแนก 

   ตามขนาดของโรงเรียน 
 

จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

ขนาดกลาง 
N = 32 

ขนาดใหญ 
N = 33 

ขนาดใหญพิเศษ 
N = 43 

วิธีการจัดการกบั 
ความขัดแยง 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1.  การเอาชนะ 2.18 2.34 ต่ํา 1.87 1.40 ต่ํา 1.93 1.81 ต่ํา 
2.  การรวมมือ 7.31 1.55 ปานกลาง 7.18 1.81 ปานกลาง 7.16 1.70 ปานกลาง 
3.  การประนีประนอม 7.09 1.76 ปานกลาง 7.69 1.92 ปานกลาง 7.46 1.84 ปานกลาง 
4.  การหลีกเลี่ยง 7.65 1.26 ปานกลาง 7.24 1.82 ปานกลาง 7.20 1.64 ปานกลาง 
5.  การยอมให 5.59 1.81 ปานกลาง 5.87 1.70 ปานกลาง 6.04 2.01 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 31 พบวา ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองในโรงเรียนขนาดกลาง  มีทัศนะ
เกี่ยวกับวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการหลีกเล่ียง  ( X  = 7.65) การรวมมือ  ( X  = 7.31) 
การประนีประนอม  ( X  = 7.09)  การยอมให  ( X  = 5.59)  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ   
สวนการเอาชนะ  ( X  = 2.18)  อยูในระดับต่ํา 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองในโรงเรียนขนาดใหญ  มีทัศนะเกี่ยวกับวิธีการ
จัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการประนีประนอม  ( X  = 7.69)  การหลีกเลี่ยง  ( X  = 7.24)   
การรวมมือ  ( X  = 7.18)  การยอมให ( X  = 5.87) อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ  สวนการเอาชนะ   
( X  = 1.87)  อยูในระดับต่ํา 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองในโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ  มีทัศนะเกี่ยวกับ
วิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการประนีประนอม  ( X  = 7.46)  การหลีกเลี่ยง  ( X  = 7.20)  
การรวมมือ  ( X  = 7.16)  การยอมให  ( X  = 6.04) อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  สวนการ 
เอาชนะ  ( X  = 1.93)  อยูในระดับต่ํา 
 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองในโรงเรียนขนาดกลาง  ขนาดใหญ  และขนาดใหญ
พิเศษ  มีความเห็นสอดคลองกันในการใชวิ ธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการรวมมือ   
การประนีประนอม  การหลีกเลี่ยง  และการยอมให  อยูในระดับปานกลาง  ตามลําดับ  สวนวิธีการ 
เอาชนะอยูในระดับต่ํา 
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ตอนที่  4 การเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงตามทัศนะของผูชวย 
ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 

 
 การเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ที่มีอายุ  ประสบการณในตําแหนง 
ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  วุฒิทางการศึกษาตางกัน  โดยหาคา  t-test  และขนาดของ 
โรงเรียนตางกัน  โดยหาคา  F-test  ปรากฏผลตามตารางที่  32–39 
 
ตารางที่  32 เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง

โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามอายุ 
 

จําแนกตามอายุ 

ไมเกิน  45  ป 
N = 20 

ตั้งแต  45  ปขึน้ไป 
N = 88 

วิธีการจัดการกับความขัดแยง 

X  S.D. X  S.D. 
t p 

1.  การเอาชนะ 2.40 2.62 1.89 1.66 0.82 0.42 
2.  การรวมมือ 7.05 2.06 7.25 1.59 -0.47 0.63 
3.  การประนีประนอม 7.20 1.73 7.47 1.87 -0.60 0.54 
4.  การหลีกเลี่ยง 7.10 1.20 7.40 1.67 -0.95 0.34 
5.  การยอมให 6.10 1.77 5.80 1.88 0.63 0.52 

 
 จากตารางที่  27  พบวา  วิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียน 
ฝายปกครองที่มีอายุไมเกิน  45  ป  และตั้งแต  45  ปขึ้นไป  วิธีการเอาชนะ  วิธีการรวมมือ  วิธีการ
ประนีประนอม  วิธีการหลีกเลี่ยง  และวิธีการยอมให  ไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  33 เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร   จําแนกตาม 
   ประสบการณ 
 

จําแนกตามประสบการณ 

ไมเกิน  10  ป 
N = 89 

ตั้งแต  10  ปขึน้ไป 
N = 19 

วิธีการจัดการกับความขัดแยง 

X  S.D. X  S.D. 
t p 

1.  การเอาชนะ 2.12 1.89 1.36 1.67 1.68 0.11 
2.  การรวมมือ 7.33 1.66 6.63 1.67 1.67 0.09 
3.  การประนีประนอม 7.49 1.93 7.10 1.32 0.83 0.40 
4.  การหลีกเลี่ยง 7.31 1.59 7.52 1.64 -0.52 0.60 
5.  การยอมให 5.67 1.91 6.73 1.28 -2.31* 0.02 

*  p < 0.05 
 
 จากตารางที่  33  พบวา  วิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียน 
ฝายปกครองที่มีประสบการณไมเกิน  10  ป  และประสบการณตั้งแต  10  ปขึ้นไป  วิธีการเอาชนะ  
วิธีการรวมมือ  วิธีการประนีประนอม  และวิธีการหลีกเลี่ยง  ไมแตกตางกัน    ยกเวนวิธีการยอมให  
ผูชวย ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณตางกันใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวย
วิธีการยอมใหแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05   
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ตารางที่  34 เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามวุฒิ 
   ทางการศึกษา 
 

จําแนกตามวฒุิทางการศึกษา 

ปริญญาตรีหรือต่ํา
กวาปริญญาตรี 

N = 51 

สูงกวาปริญญาตร ี
 

N = 57 

วิธีการจัดการกับความขัดแยง 

X  S.D. X  S.D. 

t p 

1.  การเอาชนะ 2.00 2.10 1.98 1.65 0.04 0.96 
2.  การรวมมือ 7.07 1.61 7.33 1.74 -0.78 0.43 
3.  การประนีประนอม 7.17 1.82 7.64 1.84 -1.33 0.18 
4.  การหลีกเลี่ยง 7.05 1.66 7.61 1.49 -1.82 0.07 
5.  การยอมให 6.43 1.61 5.35 1.92 3.14* 0.002 

*  p < 0.05 
 
 จากตารางที่  34   พบวา  วิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียน 
ฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีและตํ่ากวาปริญญาตรี  และวุฒิทางการศึกษาสูงกวา 
ปริญญาตรี   วิ ธีการเอาชนะ   วิ ธีการรวมมือ  วิ ธีการประนีประนอม และวิธีการหลีกเลี่ยง    
ไมแตกตางกัน  ยกเวน วิธีการยอมให  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษา
ตางกันใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการยอมใหแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั  0.05  
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ตารางที่  35 เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร     ที่ปฏิบัติหนาที่ใน 
   โรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกันโดยวิธีการเอาชนะ 
 

แหลงความแปรปรวน df Sum of Squares Mean Squares  F P 
ระหวางกลุม 2 1.81 0.90 0.25 0.77 
ภายในกลุม 105 373.18 3.55   

รวม 107 374.99    
 

 จากตารางที่  35    พบวา  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียน
ที่มีขนาดแตกตางกัน  ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยวิธีการเอาชนะไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่  36 เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร ที่ปฏิบัติหนาที่ใน 
   โรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกัน โดยวิธีการรวมมือ 
 

แหลงความแปรปรวน df Sum of Squares Mean Squares  F P 
ระหวางกลุม 2 0.45 0.22 0.08 0.92 
ภายในกลุม 105 01.64 2.87   

รวม 107 302.10    

 
 จากตารางที่  36   พบวา ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียน 
ที่มีขนาดแตกตางกัน  ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยวิธีการรวมมือไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  37 เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  
 โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร   ที่ปฏิบัติหนาที่ใน 
   โรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกัน  โดยวิธีการประนีประนอม 
 

แหลงความแปรปรวน df Sum of Squares Mean Squares  F P 
ระหวางกลุม 2 6.02 3.01 0.88 0.41 
ภายในกลุม 105 358.38 3.41   

รวม 107 364.40    

 
 จากตารางที่  37  พบวา  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียน 
ที่มีขนาดตางกัน  ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยวิธีการประนีประนอมไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่  38 เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ที่ปฏิบัติหนาที่ใน 
   โรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกัน  โดยวิธีการหลีกเลี่ยง 
 

แหลงความแปรปรวน df Sum of Squares Mean Squares  F P 
ระหวางกลุม 2 4.23 2.11 0.82 0.44 
ภายในกลุม 105 268.39 2.55   

รวม 107 272.63    

 
 จากตารางที่  38  พบวา  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียน 
ที่มีขนาดตางกัน  ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยวิธีการหลีกเลี่ยงไมแตกตางกัน 
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ตารางที่  39 เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
   โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร   ที่ปฏิบัติหนาที่ใน 
   โรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกันโดยวิธีการยอมให 
 

แหลงความแปรปรวน df Sum of Squares Mean Squares  F P 
ระหวางกลุม 2 3.77 1.88 0.54 0.58 
ภายในกลุม 105 365.14 3.47   

รวม 107 368.91    

 
 จากตารางที่  39   พบวา  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียน 
ที่มีขนาดตางกัน  ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยวิธีการยอมใหไมแตกตางกัน 



บทที่  5 
สรุป  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่องการศึกษาสาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงานปกครองใน 
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา   กรุงเทพมหานคร   เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  
โดยจะกลาวถึงวัตถุประสงค  ขอบเขตการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและ
ขอเสนอแนะในการวิจัยดังนี้ 
 

วัตถุประสงคของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาสาเหตุความขัดแยง  และวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหาร 
โรงเรียนฝายปกครอง  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร   
  2. เพื่อเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝาย 
ปกครอง โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตาม อายุ  
ประสบการณในการดํารงตําแหนงผูชวยผูบริหารฝายปกครอง   วุฒิการศึกษา  และขนาดของ 
โรงเรียน 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   ประชากรในการวิจัย   ไดแก  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  โรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  
  กลุมตัวอยางในการวิจัย  ไดแก  ผูชวยผูบริหารฝายปกครองโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร     
 

 2. ตัวแปรที่ศึกษา    
  2.1 ตัวแปรอิสระ  ไดแก   สถานภาพของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปน  อายุ  ประสบการณใน
ตําแหนงผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง   วุฒิการศึกษา    และขนาดของโรงเรียน 
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 2.2 ตัวแปรตาม  ไดแก 
  2.2.1   สาเหตุของความขัดแยงของงานปกครอง  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด 
กรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ตามแนวคิดของ นิวแมน  บรูล  (Pneuman and Bruehl, 1982   
อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2540 :  45-60)  ซ่ึงไดแบงสาเหตุแหงความขัดแยงออกเปน  3  
กลุม  ดังนี้ 
 2.2.1.1  องคประกอบดานบคุคล 
 2.2.1.2  ปฏิสัมพันธในการทํางาน 
 2.2.1.3  สภาพขององคการ 
 2.2.2 วิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครองในโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ตามแนวคิดของ   โทมัส  และ คิลแมนน  
(Thomas and  Kilmann,  1987  อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2540 : 104-115)   มีดวยกัน 5 วิธี  
ดังนี้ 
  2.2.2.1  การเอาชนะ   
  2.2.2.2  การรวมมือ 
  2.2.2.3  การประนีประนอม 
  2.2.2.4  การหลีกเลี่ยง 
  2.2.2.5  การยอมให 

 
เคร่ืองมือทีใ่ชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  เปนแบบสอบถามจํานวน  1 ชุด แบงออกเปน 2  ตอน ดังนี้   
 ตอนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝาย 
ปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร   
 ตอนที่  2  แบบสอบถามสาเหตุของความขัดแยงแบบสอบถามตอนนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงจาก
แนวคิดของนิวแมนและบรูล  (Pneuman and Bruehl, 1982  อางถึงในเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2540 : 
45 - 60)  แบงออกเปน  3  ดาน คือ องคประกอบดานบุคคล  ปฏิสัมพนัธในการทาํงาน  และสภาพของ
องคการ ลักษณะของแบบสอบถามสาเหตุของความขัดแยงเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating 
Scale)  มี  5  ระดับ  จํานวน  15  ขอ  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาและ 
ผูเชี่ยวชาญ  5  ทาน  เพื่อตรวจสอบใหคําแนะนําและนํามาปรับปรุง  และนําแบบสอบถามไป
ทดลองใชกับผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  จังหวัดราชบุรี  และจังหวัดนครปฐม  จํานวน  
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30  คน  แลวนําแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง  (Reliability)  โดยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟา  

(α-Coefficient)  ตามแบบของครอนบรัค  (Cronbach)  ไดคาความเที่ยงเทากับ  0.90   
 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารฝายปกครอง  
ผูวิจัยใชแบบสอบถามของโธมัส– คิลแมนน   (Thomas and Kilmann  อางถึงในเสริมศักดิ์     วิศาลาภรณ,  
2540 : 104 – 115)  ซ่ึงมีช่ือเรียกวา  Thomas – Kilmann Conflict Mode Instrument  เปนเครื่องมือที่
ใชวัดวิธีการจัดการกับความขัดแยงโดยตรวจใหคะแนนตามแบบตรวจคําถาม ซ่ึงในการตรวจให
คะแนนนั้น  พฤติกรรม  ก  และ  ข  ในแตละขอนั้น  จัดเปนพฤติกรรมการจัดการกับความขัดแยงแบบใด
แบบหนึ่งใน  5  แบบ คือ การเอาชนะ   การรวมมือ   การประนีประนอม  การหลีกเลี่ยง  การยอมให   
ในแตละแบบพฤติกรรมมีคะแนนเต็ม  12  คะแนน  ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม  30  ขอ  แตละขอจะ
มีขอยอยชนิดตัวเลือก  2  ตัว  คือ  “ก”  และ  “ข”  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปปรึกษากับอาจารยที่
ปรึกษาและผูเช่ียวชาญ  5  ทาน  เพื่อตรวจสอบใหคําแนะนําและนํามาปรับปรุง  และนํา
แบบสอบถามไปทดลองใชกับผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  จังหวัดราชบุรี  และจังหวัด
นครปฐม  จํานวน  30  คน  แลวนําแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง  (Reliability)  โดยวิธี
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธตามวิธีของเพียรสัน  (Pearson)  ไดคาความเที่ยงเทากับ  0.97   
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
  1.  ผูวิจัยไดทําหนังสือถึงผูบริหารโรงเรียน  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  
เพื่อขอความอนุเคราะหใหผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองตอบแบบสอบถาม 
   2. ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามจํานวน  108  ชุด  ถึงผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  
และใชเวลาในการรวบรวมเปนเวลา  4  สัปดาห  ไดรับแบบสอบถามกลับคืน  108  ชุด  คิดเปน
รอยละ  100  จากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณและนําไปวิเคราะห 
ตามขั้นตอนทางสถิติ   
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหคร้ังนี้  ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/PC+ 
(Statistical Package for Social Sciences/Personal Computer Plus)   ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูล
สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยคํานวณหาคารอยละ  วิเคราะหหาคาเฉลี่ย  คาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามเปนรายขอและเปนรายดาน  และเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับ
ความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่จําแนกตามอายุ  ประสบการณในการดํารง
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ตําแหนง  วุฒิทางการศึกษา    วิเคราะหโดยใชสถิติทดสอบ t-test     และจําแนกตามขนาดของ 
โรงเรียน  วิเคราะหโดยใชสถิติทดสอบ   F-test  
 

สรุปผลการวิจัย 
   1. สาเหตุของความขัดแยง  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารฝายปกครองในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร     ดานองคประกอบดานบุคคล      ดาน 
ปฏิสัมพันธในการทํางาน  และดานสภาพขององคการ  อยูในระดับปานกลาง 
 2. ผูชวยผูบริหารฝายปกครองเลือกวิธีการจัดการกับความขัดแยงอยูในระดับปานกลาง   
คือ วิธีการประนีประนอม  วิธีการหลีกเล่ียง  วิธีการรวมมือ  วิธีการยอมให   สวนวิธีการเอาชนะ
ถูกเลือกใชในระดับต่ํา  หรือลําดับสุดทาย 
   3. เปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียน
ฝายปกครอง  โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา   กรุงเทพมหานคร พบวา 
  3.1 ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีอายุตางกัน  มีวิธีการจัดการกับความ 
ขัดแยงดวยวิธีการเอาชนะ  การรวมมือ  การประนีประนอม  การหลีกเลี่ยง  และการยอมให  
ไมแตกตางกัน 
  3.2   ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณตางกัน  มีวิธีการจัดการ
กับความขัดแยงดวยวิธีการเอาชนะ  การรวมมือ  การประนีประนอม  และการหลีกเล่ียง  ไมแตกตางกัน  
ยกเวนการยอมให  ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
  3.3  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาตางกัน มีวิธีการจัดการ
กับความขัดแยงดวยวิธีการเอาชนะ  การรวมมือ  การประนีประนอม  การหลีกเลี่ยง  ไมแตกตางกัน 
ยกเวนการยอมให  ใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  3.4   ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่อยูในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีวิธีการ
จัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการเอาชนะ  การรวมมือ  การประนีประนอม  การหลีกเล่ียง  และ 
การยอมให  ไมแตกตางกัน  
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาสาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  มีประเด็นที่นํามาอภิปราย  ดังนี้ 
 1.  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา  
กรุงเทพมหานคร มีทัศนะตอสาเหตุของความขัดแยง ดานองคประกอบดานบุคคล ดานปฏิสัมพันธ
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ในการทํางาน และดานสภาพขององคการ อยูในระดับปานกลาง    โดยผลการวิจัยที่พบนี้สอดคลอง
กับผลงานวิจัยของชลิดา  ดวงแกว  (2542 : บทคัดยอ)  ผูวิจัยมีความเห็นวาการที่ผลวิจัยเปนเชนนี้  
เนื่องจากผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองในปจจุบันไดรับการพัฒนาสงเสริมประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ซ่ึงเปนไปตามนโยบายของกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
ยุคปฏิรูปการศึกษาในปจจุบันเรื่องการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา (กรมสามัญศึกษา,  
2546 :  5-15)   โดยใหผูบริหารทุกระดับเขารับการอบรมสัมมนาและศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  
โดยเฉพาะในสาขาการบริหารการศึกษา ทําใหมีความรู ความเขาใจในทฤษฎี และหลักการทาง 
การบริหารการศึกษา การจัดการศึกษา การบริหารงานและเขาใจถึงปญหาความขัดแยงในองคการวา
เปนเรื่องปกติที่ตองมีเกิดขึ้นในองคการ นอกจากนี้ผลการว ิจัยดังกลาวยังมีความสอดคลองกับ 
แนวคิดของ เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540 : 22) ที่ไดกลาวโดยสรุปไววา ความขัดแยงที่มีในระดับ 
เหมาะสมจะกอใหเกิดประโยชนตอบุคคลและองคการ ปองกันไมใหองคการหยุดอยูกับที่หรือ
เฉื่อยชา ขึ้นอยูกับวิธีการบริหารความขัดแยงของผูบริหารที่จะประสานความแตกตางมาเปน
ประโยชนตอองคการ ทําใหเกิดความคิดริเร่ิมใหม     
  เมื่อพิจารณาสาเหตุของความขัดแยงเปนรายดาน พบวา ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝาย 
ปกครอง มีทัศนะตอสาเหตุของความขัดแยงดานองคประกอบดานบุคคลอยูในระดับมาก โดยเฉพาะ
ประเด็นที่เกี่ยวกับประสบการณชีวิตและประสบการณในการทํางานเปนสาเหตุของความขัดแยง 
ที่พบมากที่สุด รองลงมาคือวิธีการทํางานที่ใหความสําคัญกับงานของตนเองมากกวางานของ 
คนอื่น   ทั้งนี้เพระผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง ไมไดมีอํานาจสิทธิขาดในการบริหารงาน
ในโรงเรียน การบริหารงานตองใชทั้งศาสตร และศิลปะ  จะเอาแตใจตนเองไมได หากมี 
ประสบการณดานการบริหารงานและประสบการณชีวิตนอย มุงแตหลักการโดยขาดศิลปะใน 
การบริหาร ยอมนําไปสูการขัดแยงในการบริหารงานไดมาก 
  สาเหตุของความขัดแยงรองลงมาพบวา  ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน เปนสาเหตุ
ของความขัดแยงอันดับรอง   ซ่ึงสอดคลองกับพนัส  หันนาคินทร (2526 : 234-235) ไดกลาวไวถึง
สาเหตุสําคัญของความขัดแยง 5 ประการ       โดยผลการวิจัยที่พบในครั้งนี้ยังสอดคลองกับ 
ผลการวิจัยของสุรางค  โลหสัมฤทธิ์ชัย (2536 : บทคัดยอ)  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับคํากลาวของ
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2540 : 8) และคํากลาวของจุไร ลียากาศ (2526 : 201) อีกดวยเชนกัน 
  สวนสาเหตุของความขัดแยงที่อยูในระดับนอย พบวา  ดานสภาพขององคการ เปน
สาเหตุของความขัดแยงอยูในระดับนอย ทั้งนี้เพราะโรงเรียนมัธยมศึกษาของกรมสามัญศึกษาใน
ปจจุบันเกือบทุกแหงมีลักษณะที่ไมแตกตางกันในดานอาคารสถานที่ ซ่ึงจะมีปริมาณพอเพียงกับ
จํานวนนักเรียนและบุคลากร จะไมสงผลกระทบตอความเปนอยูและความกาวหนาของบุคลากร
มากนักเมื่อเปรียบเทียบกับองคประกอบดานอื่นๆ ทั้งนี้เนื่องจากรัฐบาลใหความสําคัญกับการจัด
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การศึกษาเพื่อดําเนินการใหสอดคลองและเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
ที่กําหนดมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อ
การศึกษาอยางเพียงพอ กรมสามัญศึกษา (2546 : 5-15)   และประเด็นที่เปนสาเหตุของความขัดแยง
ดานสภาพขององคการที่พบมากที่สุด คือหนวยงานมีทรัพยากรไมเพียงพอ รองลงมาคือ ความไม
ชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมายขององคการ ทั้งนี้อาจจะมีสาเหตุมาจากปจจัย 2 สวน 
คือ ประเด็นที่ 1 ดานงบประมาณแผนดินที่จัดสรรใหกับโรงเรียนไดรับไมเพียงพอกับรายจายตาม
สภาพปจจุบัน รวมถึงงบประมาณที่จัดใหมีความลาชาในการเบิกจายไมสอดคลองกับภาระงาน 
ที่ตองปฏิบัติ  ประเด็นที่ 2 ในการระดมทรัพยากรสนับสนุนทําไดไมเต็มที่ดวยติดขัดเงื่อนไข 
ตามกฎหมายหลายประการ รวมถึงแหลงทุนแตละแหงมีความแตกตางกันดานเศรษฐกิจ รายได
ประชากร ซ่ึงนิวแมน วารเรน และแมคกิล (New Man , Warren and Mc Gill 1987 : 344 – 346) ได
ระบุถึงสาเหตุของความขัดแยงในองคการไว 4 ประการ อันไดแก   การแขงขันเพื่อใหไดทรัพยากรที่
มีอยูอยางจํากัด  โครงสรางขององคการรวมถึงการบริหาร ความแตกตางระหวางบุคคลในเรื่อง 
คานิยม  เปาหมาย  และความคลุมเครือในบทบาท และอํานาจหนาที่ของบุคคลตําแหนงตางๆ  
ในองคการ    โดยมีความสอดคลองกับคํากลาวของเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2540 : 8) ที่วา   
ความขัดแยงมักจะเกิดขึ้น เมื่อทรัพยากรทางการศึกษามีไมเพียงพอกับความตองการของบุคคลหรือ
กลุมในสถานศึกษา หรือองคการที่เกี่ยวของกับสถานศึกษา ทรัพยากรในที่นี้ อาจเปนสิ่งที่เห็นได 
และส่ิงที่เห็นไมได    เชน  คน เงิน วัสดุ ตําแหนง  สถานภาพ  หรือเกียรติยศ    นอกจากนี้ 
วอลตัน และ แมคเกอรซี  (Walton and Mckersie 1965 : 288) ยังไดระบุถึงสาเหตุของความขัดแยง
ในองคการวา เกิดจากโครงสรางที่มีลักษณะ 4  ประการ ที่เปนสาเหตุของความขัดแยง คือ  
ความขัดแยงในสายงานและระดับการบังคับบัญชา ความขัดแยงในหนาที่ ความขัดแยงระหวางสาย
การบังคับบัญชากับสายอํานวยการ และความขัดแยงระหวางองคการรูปนัย กับอรูปนัย     และแคทซ  
และ คาน  (Katz  and  Kahn  1978 : 650)  ยังกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงในองคการวา ลักษณะ
ขององคการ ที่ เปนสาเหตุของความขัดแยงขึ้นอยูกับขนาดโครงสรางและการบังคับบัญชา  
ซ่ึงสอดคลองกับขอเท็จจริงในสถานการณปจจุบันที่เกี่ยวของมีผลกระทบตอผูชวยผูบริหาร 
โรงเรียนทุกฝายโดยตรง เกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ.  2542 ที่กําหนดใหมีกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี 
แนวโนมในการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียนใหมในหมวด 3 วาดวย 
การกําหนดตําแหนง วิทยฐานะ และการใหไดรับเงินเดือน เงินวิทยฐานะ ซ่ึงไมมีความชัดเจน และ
มีแนวโนมจะใหยกเลิกตําแหนงผูชวยผูบริหารสถานศึกษา ทําใหผูชวยผูบริหารโรงเรียนทุกฝาย
เกิดความวิตกกังวลเกี่ยวกับอนาคตในตําแหนงทางการบริหาร ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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 2.  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  
กรุงเทพมหานคร  เลือกวิธีการจัดการกับความขัดแยง เรียงตามลําดับคือ  วิธีการประนีประนอม  
วิธีการหลีกเลี่ยง  วิธีการรวมมือ  และ  วิธีการยอมให  ทั้งนี้นาจะขึ้นอยูกับเหตุผลการเขาสูตําแหนง
ของผูชวยผูบริหารฝายปกครอง มาจากการคัดเลือกและการสอบแขงขัน ไดบุคคลที่มีความรู  
ความสามารถและประสบการณสูง มีคุณวุฒิและวัยวุฒิอยูในระดับที่เหมาะสมกับตําแหนงทาง 
การบริหาร รวมถึงปจจุบันผูบริหารไดรับการพัฒนาสงเสริมใหเขารับการอบรมสัมมนาเพื่อปรับ 
แนวคิด วิสัยทัศนและกระบวนการในการบริหารจัดการศึกษาที่จะนําความสําเร็จมาสูองคการ     
มีศิลปะในการบริหารดวยวิธีการตางๆ เชนการพบปะพูดจาทําความเขาใจอยางตรงไปตรงมาดวย
ความสุภาพออนนอม  ดวยเหตุดวยผลดวยการถอยทีถอยอาศัยกันยอมลดทิฐิ ลดความตองการของ 
ตนเองลงยอมร ับขอผ ิดพลาดของตนเพื ่อใหตกลงก ันได โดยการเด ินสายกลางตามหลัก 
พระพุทธศาสนา  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของพงศา  งามละเมียด (2518 : 12)  และผลการวิจัย
ของเจริญ  โคกสีอํานวย (2530 : บทคัดยอ)   ผลการวิจัยของสุรางค  โลหสัมฤทธิชัย  (2536 :  
บทคัดยอ) ผลการวิจัยของเสนห  โสมนัส  (2538 : บทคัดยอ)  และผลการวิจัยของชลิดา  ดวงแกว 
(2542 : บทคัดยอ ) นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ ริวิลลา  (Revilla,  1984 : 1601-A) 
และคอนเทนท (Content, 1986 : 1942- A)  
 สวนวิธีการจัดการกับความขัดแยงที่ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง ใชอยูในระดับต่ํา
คือวิธีการเอาชนะ  ทั้งนี้เพราะวิธีนี้สรางความขมขื่นใหกับคูกรณี ผูชนะอาจพอใจ แตผูแพอาจเสียใจ 
และอาจหาทางแกแคน ซ่ึงเปนวิธีการที่ไมรักษาหนาของครู-อาจารย  อาจทําใหภาพลักษณของผูชวย
ผูบริหารฝายปกครองออกมาเปนนักเผด็จการ   ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวนี้สอดคลองกับผลการวิจัย
ของสุรางค   โลหสัมฤทธ์ิชัย  (2536 :บทคัดยอ) ผลการวิจัยของกําจัด  คงหนู  (2537 : 73)   
ผลการวิจัยของเสนห  โสมนัส  (2538 : บทคัดยอ)  และผลการวิจัยของ  ลิทตัน  (Litton,  1989  :  
2219)   และยังสอดคลองกับขอเสนอแนะของเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ   (2540 : 104)  ในเรื่องการใช
วิธีการบังคับในการจัดการกับความขัดแยง ก็ตอเมื่อมีเรื่องจําเปน  ฉุกเฉินเกิดขึ้น และเมื่อผูบริหาร
มั ่นใจวาความคิดของตนเองถูกตอง  แนนอน มีความบริสุทธิ ์ ยุติธรรม ก็นาจะไมมีปญหา    
ซ่ึงสอดคลองกับ  สุรางค  โลหสัมฤทธ์ิชัย (2536 : 58)   กลาววา เพื่อประโยชนขององคการและ
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน  แมจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นบางบางครั้ง ผูบริหารมีความ
จําเปนตองใชวิธีการบังคับเพื่อใหการสั่งการมีผลตอการบังคับบัญชา และใหสามารถบริหาร
อ ง ค ก า ร ไ ป 
สูเปาหมายและความสําเร็จได 
 3. จากการเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยง   ตามทัศนะของผูชวยผูบริหาร 
โรงเรียนฝายปกครอง    จําแนกตามอายุ  พบวา อายุตางกันมีวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวย
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วิธีการเอาชนะ  การรวมมือ   การประนีประนอม  การหลีกเล่ียง  และการยอมให ไมแตกตางกัน  
ไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว   ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะวาผูที่เขาสูตําแหนงผูชวยผูบริหาร 
โรงเรียนฝายปกครอง  มีคุณสมบัติเหมาะสมตามหลักเกณฑของกรมสามัญศึกษา ที่พิจารณา 
ความเหมาะสมทั้งคุณวุฒิและวัยวุฒิ ไวเปนมาตรฐานชัดเจน รวมถึงการผานการอบรมผูบริหาร
สถานศึกษาระดับสูงกอนเขาสูตําแหนง ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของเจริญ  
โคกสีอํานวย  (2530 :  บทคัดยอ) และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของบัญญัติ  ลาชโรจน (2533 : ข)  
เชนกัน 
 4.  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  ที่มีประสบการณตางกัน มีวิธีการจัดการกับ
ความขัดแยงดวยวิธีการเอาชนะ  การรวมมือ  การประนีประนอม และการหลีกเลี่ยง ไมแตกตางกัน
ไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว   ทั้งนี้เพราะวาผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง นอกจากจะ
ไดรับการคัดเลือก การสอบ การพิจารณาความเหมาะสมเขาสูตําแหนง การเขาอบรมกอนเขาสู
ตําแหนงอยางเขมขนเปนเวลา 1 เดือน แลวเมื่อปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงยังไดรับการอบรม 
ประชุมสัมมนาเพื่อพัฒนาความรูความสามารถอยูอยางสม่ําเสมอตลอดเวลา รวมถึงการไดมีโอกาส
ศึกษาดูงานเพื่อเปดโลกทัศน และเรียนรูประสบการณการบริหาร มีการแลกเปลี่ยนความรู
ประสบการณซ่ึงกันและกัน  ทําใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ทําใหมีวิธีการจัดการกับความขัดแยง
ดวยวิธีดังกลาวไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยที่พบในครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของเจริญ  โคก
สีอํานวย  (2530:  บทคัดยอ) ที่พบในลักษณะเดียวกัน 
  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณตางกัน มีวิธีการจัดการกับความ
ขัดแยงดวยวิธี การยอมให แตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว   ซ่ึงสามารถอธิบาย 
ไดวา  เปนเพราะผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีประสบการณมากกวา มีความสัมพันธกัน
เปนการสวนตัวมากขึ้น รูจักสนิทสนมคุนเคยกัน ทําใหมีการเรียนรู  มีความเขาใจ ความไววางใจ
มาก มักใชวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธีการยอมให  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
กําจัด  คงหนู (2537 : 73)  ผลการวิจัยของ วิธลอค (Whitloke 1984 : 66-A) และยังสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของคอนเทนท (Content 1986 : 1942 : A)   
 5.  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง ที่มีวุฒิทางการศึกษาตางกัน มีวิธีการจัดการกับ
ความขัดแยงดวยวิธี  การเอาชนะ  การรวมมือ  การประนีประนอม  การหลีกเลี่ยง ไมแตกตางกัน ไม
เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว     ทั้งนี้เพราะวาผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองในปจจุบัน
ไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหไดรับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นตามนโยบายของกรมสามัญ
ศึกษา และนโยบายของโรงเรียนโดยทั่วไป ที่ตองการยกระดับความรู ความสามารถ ประสบการณ   
วิสัยทัศน กอรปกับในสภาพปจจุบันที่เปนยุคขอมูลขาวสาร มีการนําเทคโนโลยีส่ือสารใหมๆ  
ทันสมัยมาใชในการบริหารจัดการ การเรียนรูทําใหผูชวยผูบริหารฝายปกครองมีโอกาสที่ไดรับรู  
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ขอมูลขาวสารหลักการ  ทฤษฎี  ความเคลื่อนไหว  ความกาวหนาทางการบริหารการศึกษา การ
บริหารงานบุคคล   แนวปฏิบัติที่ทันสมัยใหมๆมาประกอบการบริหาร การตัดสินใจ และการ
แ ก ป ญ ห า 
ความขัดแยงไดอยางรวดเร็วและทันทวงที ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ เจริญ  โคกสีอํานวย  
(2530 : บทคัดยอ)  
  ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองที่มีวุฒิทางการศึกษาตางกันมีวิธีการจัดการกับ
ความขัดแยงดวยวิธีการยอมใหตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐาน โดยผลการวิจัยที่พบในครั้งนี้ 
สอดคลองกับผลการวิจัยของ กําจัด  คงหนู (2537 : 73)  และสอดคลองกับแนวคิดของ    เสริมศักดิ์  
วิศาลาภรณ  (2540 : 106) ที่วา   ไมมีผูบริหารคนใดใชพฤติกรรมในการบริหารแบบใดแบบหนึ่ง
ตลอดเวลา หรือแสดงพฤติกรรมแบบนั้นๆ ทุกครั้ง การที่ผูบริหารจะใชวิธีการบริหารอยางใดนั้น
คงเปนเพราะความถนัดที่เคยใช สถานการณที่เอ้ืออํานวยใหแสดงพฤติกรรมนั้น ผสมผสานกับ 
ประสบการณในอดีตและความจําเปนในปจจุบัน   นอกจากยังสอดคลองกับผลการวิจัยของริวิลลา  
(Revilla, 1984 :  1601-A)  
   6.  จากการเปรียบเทียบวิธีการจัดการกับความขัดแยงตามทัศนะของผูชวยผูบริหาร 
โรงเรียนฝายปกครอง  จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  พบวา ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง
ที่อยูในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันมีวิธีการจัดการกับความขัดแยงดวยวิธี  การเอาชนะ  การรวมมือ    
การประนีประนอม  การหลีกเลี่ยง  และการยอมให  ไมแตกตางกัน   ทั้งนี้เพราะวา ไมวาผูชวย
ผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองจะอยูในโรงเรียนขนาดกลาง  ขนาดใหญ  ขนาดใหญพิเศษ  ตางก็มี
ประสบการณและวุฒิภาวะในดานตางๆใกลเคียงกัน รวมถึงสภาพของปญหาและสภาพของสังคม
แตละโรงเรียนก็มีลักษณะคลายคลึงกันเปนสวนใหญ ผูชวยผูบริหารฝายปกครองไดรับความ
สะดวกรวดเร็ว ในการปฏิบัติงานดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัย ดังนั้นไมวาผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝาย
ปกครองจะอยูในโรงเรียนขนาดใดก็ตามตางก็เลือกใชวิธีการแกปญหาที่คลายคลึงกัน    โดยพบวา
ผลการวิจัยดังกลาวมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ  เจริญ  โคกสีอํานวย  (2530 :  บทคัดยอ)  
ผลการวิจัยของบัญญัติ  ลาชโรจน (2533 : ข)  และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของสุรางค   
โลหสัมฤทธิ์ชัย  (2536 : บทคัดยอ)  
 

ขอเสนอแนะ 
 1.  ขอเสนอแนะในการนาํผลการวิจัยไปใช 
 1.1 ขอเสนอแนะสําหรับโรงเรียนมัยธมศึกษาทั่วไป 
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 1) ดานปฏิสัมพันธในการทํางาน ควรปรับปรุงในเรื่อง    การแบงกันเปนหมู
พวกในกลุมครู  การขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกันในการทํางาน     และการสื่อสารบกพรอง  
และลาชา   
 2) ดานองคประกอบดานบุคคล  ควรปรับปรุงในเรื่อง   ประสบการณชีวิต
และประสบการณในการทํางาน   วิธีการทํางานที่ใหความสําคัญกับงานของตนเองมากกวางาน
ของคนอื่น  และลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนในการทํางาน 
 3) ดานสภาพขององคการ   ควรปรับปรุงในเรื่อง  หนวยงานมีทรัพยากร 
ไมเพียงพอ   ความไมชัดเจนของโครงสรางการบริหารและเปาหมายการทํางาน   และการให 
ขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตางๆ เฉพาะบุคคลหรือกลุม 
 4) วิธีการจัดการกับความขัดแยงที่ดีที่สุดคือ  การประนีประนอม  และวิธีที่ 
ไมควรนํามาใชคือ วิธีการเอาชนะ 
 5) ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองท ี่มีประสบการณในการทํางาน  และ
ไดรับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  ตางใชวิธีการจัดการความขัดแยง  ดวยการยอมให   ดังนั้น 
จึงควรคัดเลือกผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองจากผูที่มีประสบการณในการทํางานมานาน  
และเปดโอกาสใหผูจะมาที่ดํารงตําแหนงดังกลาวเขารับการศึกษาตอในระดับที่ส ูงขึ้น 
 1.2   กรมสามัญศึกษาควรบรรจุเนื้อหา การบริหารความขัดแยงในหลักสูตร 
การฝกอบรมผูชวยผูบริหารโรงเรียน หรือจัดอบรมเปนกรณีพิเศษ ทั้งทางดานเชิงทฤษฎีและเชิง
ปฏิบัติการ  เพื่อใหผูชวยผูบริหารโรงเรียนมีความรูความเขาใจ  และมีทักษะในการบริหารความ 
ขัดแยงมากยิ่งขึ้น  อันจะนําไปสูการบริหารองคการที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
 

 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย 
  ผลการศึกษาสาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงานปกครอง ในโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  สามารถนํามาเปนขอเสนอแนะสําหรับ 
การวิจัยไดดังนี้ 
 2.1 ควรไดศึกษาบทบาท   หรือคุณลักษณะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
ที่สงผลตอสาเหตุของความขัดแยง  
 2.2 ควรไดศึกษาสาเหตุของความขัดแยงและวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงาน
ปกครองตามทัศนะของครู-อาจารยผูปฏิบัติการสอน 



 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

การศึกษาสาเหตุและวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงานปกครอง 
ในโรงเรียนมัธยมศกึษา  สงักดักรมสามญัศึกษา  กรุงเทพมหานคร

 
คําชี้แจง 

 
1.  แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน 
 ตอนที่  1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครองใน 
    โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่  2   แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ขอยอย 
   2.1 แบบสอบถามสาเหตุของความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
      สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร 
  2.2 แบบสอบถามวิธีการจัดการกับความขัดแยงของผูชวยผูบริหารโรงเรียน 
     มัธยมศึกษา ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร 
2.  ในแตละตอนมีคําชี้แจงในการประเมิน เพื่อความเขาใจอยางถูกตองอีกครั้ง 
3.  คําตอบของทานจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 
     เปนอยางยิ่ง 
4.  ขอมูลที่ไดนี้ ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับและใชเปนขอมูลในการทําวิจัย ดวยการนําเสนอขอมูลเปน 
     ผลรวมเทานั้น  จึงไมมีผลตอตัวผูตอบแบบสอบถาม 
 
 



 

122 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของ 
ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่กําหนดให ตามสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
  

1.  อายุ   
 ไมเกิน 45 ป 
 ตั้งแต 45 ปขึ้นไป 

 
 2. ประสบการณในตําแหนงผูชวยผูบริหารฝายปกครอง  หรือปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง 
      ผูชวยผูบริหารฝายปกครอง 

 ไมเกิน 10 ป 
 ตั้งแต 10 ปขึ้นไป         

 
   3.  วุฒิทางการศึกษา 

 ปริญญาตรี หรือต่ํากวาปริญญาตรี 
 สูงกวาปริญญาตรี 

 
   4.  ขนาดของโรงเรียน 

 โรงเรียนขนาดกลาง 
 โรงเรียนขนาดใหญ 
 โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามสาเหตุและวิธกีารจัดการกับความขัดแยงของงานปกครอง   
ในโรงเรียนมัธยมศกึษา  สงักัดกรมสามัญศกึษา กรุงเทพมหานคร 

2.1 แบบสอบถามสาเหตขุองความขัดแยงของงานปกครองในโรงเรยีนมธัยม 

 ขอใหทานพจิารณาวา  การปฏิบัติงานปกครองในโรงเรยีนของทานความขัดแยงมกัเกดิจากสาเหตุตอไปนี้  มาก
นอยเพยีงใด โปรดทาํเครื่องหมาย  ลงในชองตามที่เปนจริง 

ระดับของสาเหต ุสาเหตุของความขัดแยง 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ท่ีสุด 

1 .  สาเหตุจากองคประกอบดานบคุคล      
1 . 1   ลักษณะนิสัยที่ขาดการยืดหยุนในการทํางาน      
1 . 2   พื้นฐานการศกึษา      
1 . 3   คานิยม ความเชือ่ และปรัชญาในการดํารงชีวติ      
1.4  วิธีการทาํงานทีใ่หความสาํคัญกับงานของตนเองมากกวางาน 
        ของคนอืน่ 

     

1 . 5   ประสบการณชีวิตและประสบการณในการทาํงาน      
2 .  สาเหตุจากปฏิสัมพันธในการทํางาน      

2 . 1   การขาดสมัพันธภาพทีด่ตีอกันในการทาํงาน      
2 . 2   การแบงกันเปนหมูพวกในกลุมคร ู      
2 . 3   การใชวิธีเผดจ็การในการบริหาร      
2.4  การสื่อสารบกพรอง และลาชา      
2 . 5   การใหขอมูลไมถูกตอง      

3 .     สาเหตุจากสภาพขององคการ      
3 . 1   หนวยงานมทีรัพยากรไมเพยีงพอ      
3.2  ความไมชัดเจนของโครงสรางการบรหิารและเปาหมายการทาํงาน      
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ระดับของสาเหต ุสาเหตุของความขัดแยง 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ท่ีสุด 

3 . 3   กฎระเบียบทีเ่ขมงวดเกินไป      
3.4  การทํางานที่ตองแขงขันระหวางบุคคลหรือกลุม      
3.5 การใหขอยกเวนหรือใหสิทธิพิเศษตางๆ เฉพาะบุคคลหรือกลุม      

 

2.2 แบบสอบถามวิธีการจัดการกบัความขดัแยงของผูชวยผูบรหิารโรงเรียนฝายปกครอง 

 1.  แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 0  ขอ  แตละขอจะมีขอยอย 2  ขอ คือ “ก” และ “ข” 
 2.  โปรดทาํเครื่องหมาย   หนาตวัเลือก “ก” หรือ “ข”  ที่ทานเหน็พฤตกิรรมในตวัเลือกนัน้   
      ทานแสดงออกในการกับความขัดแยงมากทีสุ่ด  หรือใกลเคียงกับตัวทานมากที่สุด  เพียงตัวเลือก  
     “ก” หรือ “ข”  เทานั้น 
 3.  ขอยอยในแตละขออาจจะซ้ํากันในการตอบขอใหทานอยาไดคํานึงถึงขอที่ผานมา  ใหพจิารณา 

     เลือกตอบเฉพาะขอที่ทานกําลังจะตอบเทานัน้ 
 

1. ………….ก.   
 ………….ข. ขาพเจาเนนที่จะเจรจาในสิ่งทีทุ่กฝายเห็นพองกันมากกวาทีจ่ะมุงเจรจาในสิ่งที่ทุกฝาย 

2. ………….ก.  ขาพเจาพยายามที่จะหาทางแกปญหาดวยการประนีประนอม 
ขาพเจาพ าดวยกัน 

3. ………….ก.  ขาพเจามกัจะยนืยนัในการที่จะบรรลเุปาหมายของขาพเจาใหได 
. ขาพเจาพย ของเราเอาไว 

 
4 ก
 ………….ข. ในบางครั้งขาพเจายอมเสียสละสิ่งที่ขาพเจาอยากได  เพื่อที่จะใหผูอ่ืนสมปรารถนา 

มีบอยครัง้ที่ขาพเจามอบหมายใหคนอืน่รับผิดชอบแทนขาพเจาในการแกปญหา

มีความเหน็แตกตางกนั 
 

 ………….ข. ยายามประสานความสนใจทุกอยางของผูอ่ืนและของขาพเจาเข
 

 ………….ข ายามถนอมน้ําใจของคนอื่น และพยายามรักษาสัมพนัธภาพ

. …………. .  ขาพเจาพยายามที่จะหาทางแกปญหาดวยการประนีประนอม 
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5 . … … … .ก.  ขาพเจาแสวงหาความชวยเหลือจากคนอืน่อยูเสมอในการทีจ่ะแกปญหา 
ขาพเจาพย ชนไมได 

ขาพเจ คอบ 

ข. 
ขาพเจายอมแพใ อกีบางประเดน็ 

 ขาพเ  
 

.  

 … … … .ข. ายามเทาทีจ่ําเปนเพื่อที่จะหลีกเลี่ยงความตงึเครยีดที่หาประโย
 

6 . … … … .ก.  ขาพเจาพยายามหลกีเล่ียงการทําสิ่งที่ขาพเจาไมสบอารมณ 
 … … … .ข. ขาพเจาพยายามที่จะเปนผูชนะ 

 
7 . ………….ก าพยายามประวงิปญหาจนกวาขาพเจามีเวลาทีจ่ะคิดอยางรอบ

 … … … … . นบางประเด็นเพื่ออาจจะชนะใน

8 …………ก.   ขาพเจามกัจะยนืยนัในการที่จะบรรลเุปาหมายของขาพเจาใหได 
…………ข. จาพยายามรับฟงความคดิเห็นทัง้หลายและประเดน็ปญหาอยางเปดเผย

9  ………….ก.  ขาพ รื่อง 
 

 

ขาพเจ นอม 

ขาพเ  
ขาพเจาพย เราเอาไว 

ข  
ขา ี่

าพเจาตองการบาง 

1 . 
 ………….ข. ขาพเจาพยายามผลักดั ามคิดเหน็ของขาพเจา 

เจารูสึกวาเปนการไมคุมคาที่จะไปวติกกังวลกับความขัดแยงทกุเ
………….ข. ขาพเจาพยายามทําใหไดตามวิถีทางของขาพเจา 

10. ………….ก.  ขาพเจามกัจะยนืยนัในการที่จะบรรลเุปาหมายของขาพเจาใหได 
 ………….ข. าพยายามที่จะหาทางแกปญหาดวยการประนีประ

 
11. ………….ก.  จาพยายามรับฟงความคดิเห็นทัง้หลายและประเดน็ปญหาอยางเปดเผย

 ………….ข. ายามถนอมน้ําใจของคนอื่นและพยายามรกัษาสัมพันธภาพของ
 

12. ………….ก.  าพเจาพยายามหลกีเล่ียงการแสดงความคิดเห็นซึ่งจะนําไปสูการโตแยงกันได
 ………….ข. พเจาจอยอมใหเขาไดในสิ่งที่เขาตองการบาง ถาหากเขายอมใหขาพเจาไดในสิ่งท

ข
 

3 ………….ก.  ขาพเจาพยายามเสนอทางสายกลางในการแกปญหา 
นใหคนอื่นยอมรับคว
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14. ………….ก.  ขาพเจาจะแสดงค มคิดเหน็ของคนอื่นๆ 
ขาพเจาพ มีประโยชน 

ข

ข
ขาพเจ มได 

18. ………….ก.  ถาสามารถทาํใหคนอืน่มีความสุ  ขาพเจาจะยอมใหเขาทําตามความคิดเห็นของเขา 
ขาพเจาจะย ดในสิ่งที่

1 . 
 ………….ข. ขาพเจาพยายามที่จะประวิงป ีเวลาที่จะคิดอยางรอบคอบ 

ขาพ ตางกนั 
ขาพ มยุตธิรรม 

ใ ูอ่ืน 

วามคดิเห็นของขาพเจาใหคนอืน่ทราบและจะถามควา
 ………….ข. ยายามจะแสดงใหคนอื่นเหน็วาวิธีการของขาพเจานั้นมเีหตุผลและ

 
15. ………….ก.  ขาพเจาพยายามถนอมน้ําใจของคนอื่นและพยายามรกัษาสัมพันธภาพของเราเอาไว 

 ………….ข. าพเจาพยายามทําเทาที่จําเปนเพือ่ที่จะหลีกเลี่ยงความตงึเครียดทีห่าประโยชนไมได 
 

16. ………….ก.  ขาพเจาพยายามที่จะไมทํารายจติใจหรอืความรูสึกของคนอื่น 
 ………….ข. ขาพเจาพยายามที่จะชกัจูงใหคนอืน่เชื่อวาวธีิการของขาพเจาเปนสิ่งที่ด ี

 
17. ………….ก.  าพเจามกัจะยนืยนัในการที่จะบรรลเุปาหมายของขาพเจาใหได 

 ………….ข. าพยายามทําเทาที่จําเปนเพือ่ที่จะหลีกเลี่ยงความตงึเครียดทีห่าประโยชนไ
ขได

 ………….ข. อมใหเขาไดในสิ่งที่เขาตองการบาง  ถาหากเขายอมใหขาพเจาไ
ขาพเจาตองการบาง 
 

9 ………….ก.  ขาพเจาพยายามรับฟงความคดิเห็นทัง้หลายและประเดน็ปญหาอยางเปดเผย 
ญหาจนกวาขาพเจาม
 

20. ………….ก.  เจาพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายโดยตระหนกัถึงการมีความคดิเหน็ทีแ่ตก
 ………….ข. เจาพยายามหาวิธีทีจ่ะทาํใหการไดเปรยีบเสียเปรยีบของทุกฝายเปนไปดวยควา

 
21. ………….ก.  นการเจรจาตอรองกนันัน้  ขาพเจาพยายามที่จะนกึถึงความประสงคหรือความพอใจของผ

 ………….ข. ขาพเจาเอนเอยีงไปในทางที่จะอภิปรายปญหาอยางตรงไปตรงมา 
 

22. ………….ก.  ขาพเจาพยายามหาทางสายกลางระหวางความคิดเหน็ของขาพเจากบัความคิดเหน็ของคนอื่นๆ 
 ………….ข. ขาพเจาพยายามพิทักษสิทธิ์ในการแสดงความคิดเหน็ของขาพเจา 
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2 . ขาพ รัง้ 
 ………….ข. มีบอยครัง้ที่ขาพเจามอบหมายใหคนอืน่รับผิดชอบแทนขาพเจาในการแกปญหา 

ถาคว ามใจเขา 
ขา ม 

าพเจาพยายามที่จะนกึ คนอืน่ 

ขาพเจาพยา แยงกันได 
ถาสาม  

 

 

ข

ขาพ อื่น 
ขาพเจ

ชวยเหลือกนัในการแกปญหา 

ขอขอบ ุณาตอบแบบสอบถามฉบับนี ้

3 ………….ก.  เจาพยายามทําใหทกุฝายมีความพอใจและสมประสงคเกือบจะทกุค

 
24. ………….ก.  ามคิดเหน็ของผูอ่ืนดจูะมีความสําคัญมากสําหรับเขา  ขาพเจาจะพยายามทําต

 ………….ข. พเจาพยายามใหคนอืน่ๆ มาตกลงกันเพือ่การประนปีระนอ
 

25. ………….ก.  ขาพเจาพยายามแสดงใหคนอื่นเห็นวาวิธีการของขาพเจามีเหตผุลและมีประโยชน 
 ………….ข. ในการเจรจาตอรองนัน้ ข ถึงความประสงคหรือความพอใจของ

 
26. ………….ก.  ขาพเจาพยายามเสนอทางสายกลางในการแกปญหา 

 ………….ข. ขาพเจาพยายามทําใหทกุฝายมีความพอใจและสมประสงคเกือบจะทกุครัง้ 
 

27. ………….ก.  ยามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นซึ่งนําไปสูการโต
 ………….ข. ารถทาํใหคนอืน่มีความสุขได ขาพเจาจะยอมใหเขาทําตามความคิดเห็นของเขา

28. ………….ก.  ขาพเจามกัจะยนืยนัในการที่จะบรรลเุปาหมายของขาพเจาใหได 
 ………….ข. ขาพเจาแสวงหาความชวยเหลือจากคนอืน่อยูเสมอในการทีจ่ะแกปญหา 

29. ………….ก.  ขาพเจาพยายามเสนอทางสายกลางในการแกปญหา 
 ………….ข. าพเจารูสึกวาเปนการไมคุมคาที่จะไปวติกกังวลกับความขัดแยงทกุเรื่อง 

 
30. ………….ก.  เจาพยายามที่จะไมทํารายจติใจหรือความรูสึกของคน

 ………….ข. าพยายามใหคนอืน่ๆ มีสวนรับรูในปญหาขดัแยง เพื่อทีเ่ราจะไดรวมมือกันและ

 
 

พระคณุทานเปนอยางยิง่ ท่ีกร



 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
 

 1 ผูชวยศาสตราจารยสุภรณ ล้ิมบริบูรณ 
 2. ผูชวยศาสตราจารยอินทิรา บุณยาทร 

3. ดร.วิโรจน   วัฒนานิมิตรกลุ 
4. ดร.ปรีชา   บุญคมรัตน 
5. นายทวศีักดิ์   จงประดับเกียรติ 



 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือราชการที่เกี่ยวของ 
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ที่ ศธ  0806.053 / พิเศษ                      โรงเรียนโพธิสารพิทยากร 
       พุทธมณฑลสาย 1  แขวงบางระมาด 
       เขตตลิ่งชัน  กรุงเทพฯ  10170 

 26   พฤษภาคม   2546 

เร่ือง   ขออนุญาตใชเครื่องมือวัด 

เรียน   ศาสตราจารย ดร.เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ 

  ดวยขาพเจา นายสุรชัย  อนุมาศ  ปจจุบันดํารงตําแหนง  ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน     
โรงเรียนโพธิสารพิทยากร   เขตตลิ่งชัน   กรุงเทพมหานคร   กําลังศึกษาในสาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  สถาบันราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา     ไดทํางานวิจัยในหัวขอเรื่อง “การศึกษาสาเหตุ
และวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงานปกครอง   ในโรงเรียนมัธยมศึกษา   สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา   กรุงเทพมหานคร ”   และไดนําเครื่องวัดแบบพฤติกรรมของบุคคล   เมื่อเผชิญกับความ
ขัดแยงที่เรียกวา  “ Thomas – Kilman Conflic  Mode  Instrument “ มาใชเปนเครื่องมือวัด วิธีการ
จัดการกับความขัดแยง   ขาพเจาจึงเรียนมาเพื่อขออนุญาตใชเครื่องมือวัดดังกลาวเพื่องานวิจัยใน
คร้ังนี้ 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบและพิจารณา ขอขอบคุณยิ่งมา ณ โอกาสนี ้

 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(นายสุรชัย  อนุมาศ) 
ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนโพธิสารพิทยากร 

 

 

 

ฝายปกครอง 
โทร. 0-2448-7103 
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โทรสาร. 0-2448-7108 



 

133 

ที่ ทม ๑๐๐๑(๒๑)/ พิเศษ              มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
       สุขุมวิท ๒๓ กรุงเทพฯ ๑๐๑๑๐ 

 ๑  มิถุนายน  ๒๕๔๖ 

เรื่อง   การใชเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 

เรียน   ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนโพธิสารพิทยาลงกร  (นายสุรชัย  อนุมาศ)    

  ตามที่ทานไดขออนุญาตใชเครื่องมือวิจัย “Thomas-Kilman Conflic Mode 
Instrument”  ที่ขาพเจาไดแปลไวในหนังสือเรื่อง  ความขัดแยง การบริหารเพื่อความสรางสรรค  
เพ่ือใชดําเนินการทําวิทยานิพนธเร่ือง “การศึกษาสาเหตุและวิธีการจัดการจัดการกับความ 
ขัดแยงของงานปกครอง ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร” นั้น 
ขาพเจาพิจารณาแลว  เห็นสมควรใหใชเครื่องมือดังกลาวได 

  จึงเรียนมาเพื่อทราบ 
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
 

(ศาสตราจารย ดร.เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ) 
รองอธิการบดีฝายวิจัย 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 

 

 

 

 

ฝายปกครอง 
โทร. ๐-๒๖๖๔-๑๐๐๐  ตอ ๕๗๒๙, ๕๖๕๔ 
โทรสาร. ๐-๒๒๕๙-๑๘๒๒  
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ที่ ศธ  0806.053 / พิเศษ                      โรงเรียนโพธิสารพิทยากร 
       พุทธมณฑลสาย 1  แขวงบางระมาด 
       เขตตลิ่งชัน  กรุงเทพฯ  10170 

 30    พฤษภาคม   2546 

เร่ือง   ขออนุญาตทานผูชวยผูบริหารฝายปกครอง ตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

เรียน   ทานผูบริหารโรงเรียน    

  ดวยขาพเจา นายสุรชัย    อนุมาศ    ปจจุบันดํารงตําแหนง   ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน       
โรงเรียนโพธิสารพิทยากร   เขตตลิ่งชัน   กรุงเทพมหานคร   กําลังศึกษาในสาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  สถาบันราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  ไดทํางานวิจัยในหัวขอเรื่อง “การศึกษาสาเหตุ
และวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงานปกครอง   ในโรงเรียนมัธยมศึกษา   สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา   กรุงเทพมหานคร ”     โดยศึกษาจากผูดํารงตําแหนง   ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง    
หรือผูที่กําลังปฏิบัติงานในหนาที่      ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  กระผมจึงเรียนมาเพื่อ
ขอความอนุเคราะหจากทาน    ไดโปรดกรุณาพิจารณาอนุญาตให    ทานผูชวยผูบริหารฝาย 
ปกครองตอบแบบสอบถาม    เพื่อนําไปหาคาความเชื่อมั่น     และจัดสงกลับตามที่อยู 
ตามจาหนาซองที่สงมาพรอมหนังสือฉบับนี้ 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบ และพิจารณาอนุญาตให  ทานผูชวยผูบริหารฝายปกครอง   
ใหการอนุเคราะหตอบแบบสอบถามและสงกลับดวยความรวดเร็วดวย  เปนพระคุณและ 
ความกรุณายิ่ง 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(นายสุรชัย  อนุมาศ) 
ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนโพธิสารพิทยากร 

 

 

 

ฝายปกครอง 
โทร. 0-2448-7103 
โทรสาร. 0-2448-7108 
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ที่ ศธ  0806.053 / พิเศษ                      โรงเรียนโพธิสารพิทยากร 
       พุทธมณฑลสาย 1  แขวงบางระมาด 
       เขตตลิ่งชัน  กรุงเทพฯ  10170 

 10   มิถุนายน   2546 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

เรียน   ทานผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง    

  ดวยขาพเจา นายสุรชัย    อนุมาศ    ปจจุบันดํารงตําแหนง   ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน       
โรงเรียนโพธิสารพิทยากร   เขตตลิ่งชัน   กรุงเทพมหานคร   กําลังศึกษาในสาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  สถาบันราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา     ไดทํางานวิจัยในหัวขอเรื่อง “การศึกษาสาเหตุ
และวิธีการจัดการกับความขัดแยงของงานปกครอง   ในโรงเรียนมัธยมศึกษา   สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา   กรุงเทพมหานคร ”   โดยศึกษาจากผูดํารงตําแหนง     ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง    
หรือผูที่กําลังปฏิบัติงานในหนาที่      ผูชวยผูบริหารโรงเรียนฝายปกครอง  กระผมจึงเรียนมาเพื่อ
ขอความอนุเคราะหจากทาน    ไดโปรดกรุณาตอบแบบสอบถาม  และจัดสงกลับตามที่อยูตาม 
จาหนาซองที่สงมาพรอมหนังสือฉบับนี้ 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหการอนุเคราะหตอบแบบสอบถามและสงกลับดวย 
ความรวดเร็วดวย  เปนพระคุณและความกรุณายิ่ง 

        ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(นายสุรชัย  อนุมาศ) 
ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนโพธิสารพิทยากร 

 

 
 
 
 
ฝายปกครอง 
โทร. 0-2448-7103 
โทรสาร. 0-2448-7108 



 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ประวัติผูวิจัย 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ-ชื่อสกุล  นายสุรชัย  อนมุาศ 
วัน เดือน ป เกิด  10  พฤศจิกายน  2498 
สถานที่เกิด  อําเภอเมือง  จงัหวัดชุมพร 

ประวัติการศึกษา  
 2515 ช้ันมัธยมศึกษาปที่ 3  โรงเรียนศรียาภัย  จงัหวัดชุมพร 

2519 ประกาศนยีบตัรการศึกษาชัน้สูง   วิทยาลัยครูเพชรบุรี 
2520 การศึกษาบณัฑิต    มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ บางเขน 

ประวัติการทํางาน 
 2521 อาจารย 1 ระดับ  3 โรงเรียนชลธารวิทยา อําเภอหลังสวน จังหวัดชุมพร 
 2525 อาจารย 1 ระดับ  3 โรงเรียนสวนศรีวิทยา อําเภอหลังสวน จังหวัดชุมพร 
 2528 อาจารย 1 ระดับ  4 โรงเรียนวัดประสาท เขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร 

2541 ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน  โรงเรียนสุวรรณพลับพลาพทิยาคม กรุงเทพมหานคร 
2542 ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน  โรงเรียนโพธิสารพิทยากร  กรุงเทพมหานคร 

ปจจุบันดํารงตําแหนง  
2546 ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนโพธิสารพิทยากร 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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