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บทคัดยอ
 การวิจยัน้ีมวีตัถุประสงคหลักเพือ่การพฒันารปูแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรยีนมัธยมศึกษา

ดวยกระบวนการแกปญหาและมวีตัถุประสงคเฉพาะ ดงัน้ี เพ่ือ 1) ศกึษาทกัษะทีจ่าํเปน  กระบวนการแกปญหา

และผลลพัธในการบรหิารความขัดแยงของโรงเรยีนมธัยมศกึษา 2) สรางรปูแบบการบรหิารความขัดแยงของ

โรงเรยีนมัธยมศึกษา  3) ประเมนิรปูแบบการบรหิารความขดัแยงของโรงเรยีนมัธยมศึกษา การดําเนินการวจิยั

มี  3 ขั้นตอน  คือ ขั้นตอนที่ 1) การศึกษาทักษะที่จําเปน กระบวนการแกปญหา และผลลัพธในการบริหาร

ความขัดแยงของโรงเรยีนมธัยมศึกษา โดยการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วของ การสัมภาษณผูอํานวยการ

โรงเรียน จํานวน 12 คน และผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและประสบการณเก่ียวกับการบริหารความขัดแยง          

ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 9 คน  โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ขั้นตอนที่ 2)        

การสรางรปูแบบการบรหิารความขดัแยงของโรงเรยีนมธัยมศกึษาและตรวจสอบความเหมาะสมของรางรูปแบบฯ 

โดยการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน  9  คน  ขั้นตอนที่ 3) การประเมินรูปแบบการบริหารความขัดแยง
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ของโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยใชแบบประเมินความเปนไปไดและความเปนประโยชนของการนํารูปแบบไปใช

ประเมินโดยผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 350 คน

 ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการ                 

แกปญหา ประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก ดงัน้ี องคประกอบท่ี 1 ทกัษะท่ีจําเปนในการบริหารความขัดแยง 

ประกอบดวย 1) การวิเคราะหสถานการณ 2) การเจรจา 3) การสรางความเปนกลางและศรัทธาบารมี                  

4) การใชอํานาจ 5) การฟงและการใหขอมูลยอนกลับ 6) การคิดอยางเปนระบบและการมองภาพรวม                

7) การเผชญิหนาผูอืน่  8) การควบคมุอารมณ  9) การสรางความสมัพันธเชิงบวก องคประกอบที ่2 กระบวนการ

แกปญหา ประกอบดวย  1) การกําหนดปญหา  2) การศึกษาสาเหตุของปญหา   3) การกําหนดทางเลือก      

4) การตัดสินใจเลือกทางเลือก  5) การวางแผนและปฏิบัติตามแผน  6) การติดตามและการประเมินผล และ

องคประกอบที่ 3 ผลลัพธ  ประกอบดวย 1) สถานศึกษา 2) ผูบริหารสถานศึกษา  3) บุคลากร  4) นักเรียน  

สวนผลการประเมินรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหา         

พบวา  มีความเปนไปไดและความเปนประโยชนอยูในระดับมาก

คําสําคัญ
 การบริหารความขัดแยง   โรงเรียนมัธยมศึกษา   กระบวนการแกปญหา

Abstract
 The main purpose of this research was to develop a model of conflict management in 
secondary schools through the problem-solving process. The research methods comprised of three 
steps as follows:  1) studying the existing approaches of conflict management in secondary schools 
by analyzing documents and interviewing 12 secondary school administrators and 9 experts 2) 
creating a model of conflict management in secondary schools by the discussing the proposed 
model  in order to check and discover  the appropriate  model  3) evaluating  feasibility and usefulness 
on the model by questionnaire  from 350 secondary school administrators.  
 The research  indicated that an effective model of conflict management must be comprised 
of three main components: 1) nine important skills conflict management which include: situational 
analysis, negotiation, neutral and charismatic creation, the use of power, listening and feedback, 
systematic and holistic thinking, confrontation, emotional control, and positively relative creation 
2) the problem-solving process which includes six steps: problem identification, study of problem 
causation, alternative identification, alternative decision making, planning and doing, monitoring 
and evaluation  3) outcomes which include four sub-components: schools, school administrators, 
staffs and students. The evaluation of a model development of conflict resolution in the secondary 

schools by problem solving methods found a high degree of feasibility and usefulness.    
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บทนํา
 พระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช  พระราชทานแกผูเขาเฝาฯ       

รับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณชั้นสายสะพาย  ณ  ศาลาดุสิดาลัย  วันอังคารท่ี  29 ตุลาคม  2517 

มูลนิธิพระดาบส. (2554. 220) ความวา

  “...ความสามัคคีนั้นอาจหมายถึงเห็นชอบเห็นพองกันโดยไมแยงกัน  ความจริงงานทุกอยาง        

  หรอืการอยูเปนสงัคมยอมตองมคีวามแยงกนั  ความคดิตางกนั  ซึง่ไมเสียหายแตอยูทีจ่ติใจของเรา   

  ถาเราใชหลักวิชาและความปรองดองดวยการใชปญญาการแยงตางๆ ยอมเปนประโยชน ...”  

 สุพัตรา จิตตเสถียร  (2553, 189) ไดกลาววา การพัฒนาองคการในยุคศตวรรษ 21 นี้  จะตองเผชิญ

กับความทาทายของปจจัยแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  การแขงขันท่ีเขมขน  การเอาชนะกันดวย      

ความรูและเทคโนโลยีที่ทันสมัยแตมีสิ่งหน่ึงท่ีคงอยูทาทายสมรรถนะการบริหารองคการของผูนําท้ังหมด         

นั่นคือ “ความขัดแยง” เชนเดียวกับ  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2534, 8) ที่วา ความขัดแยงเปนสิ่งที่ผูบริหาร

ตองเผชิญหนาอยูทุกวัน  ผูบริหารไมสามารถทําเปนไมสนใจหรือละเลยเสียได  และไมสามารถปลอยใหเกิด

มากขึ้นและรุนแรงขึ้นโดยไมจัดการแกไข งานวิจัยในตางประเทศแสดงใหเห็นวาผูบริหารระดับสูงหรือ           

ระดับกลาง  ใชเวลาประมาณรอยละ 20  ของเวลาท่ีทํางานเพ่ือจัดการกับความขัดแยง ไดมีงานวิจัยใน         

ระยะตอมาแสดงใหเห็นวาผูบริหารใชเวลาเพื่อจัดการกับความขัดแยงเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 25 สําหรับผูบริหาร

ระดับกลางนั้นใชเวลาถึงรอยละ 30 ในการจัดการกับความขัดแยง  การบริหารความขัดแยงเปนภารกิจที่ยาก

ที่สุดอยางหนึ่งของผูบริหาร  ผูบริหารจําเปนตองดําเนินการใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวโดย

ไมสามารถจะเลือกไดวาจะตองทํางานกับใครก็ตาม  หากผูบริหารสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานและ                       

ผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดีแลวยอมมั่นใจไดวางานที่ทําจะประสบความสําเร็จ  

 จากการสัมภาษณผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตามขนาดของโรงเรียน  เล็ก กลาง ใหญ  ใหญพิเศษ

และผูบรหิารเกษยีณอายรุาชการในจังหวดัพษิณโุลก จงัหวดัสโุขทยั ผูวจิยัไดวเิคราะหขอมลู  พบวา สภาพทัว่ไป

ของปญหาความขัดแยงมีปญหาความขัดแยงทุกโรงเรียนเปนปกติทุกแหง มีลักษณะแตกตางกันไปจะ        

รุนแรงหรือไมขึ้นอยูกับกระบวนการแกปญหาและขอเท็จจริงอยูที่สาเหตุหรือตนเหตุของปญหา ปญหา         

ความขัดแยงเกิดข้ึนเร่ือย ๆ  ปญหาเกาหมดไป ปญหาใหมกเ็ขามาอีก ปญหาความขดัแยงท่ีเกิดข้ึนในโรงเรยีน

มธัยมศึกษาจะเกีย่วของกบัการพิจารณาความดีความชอบ การปฏิบตังิาน ปญหาสวนตวั ผลประโยชน ทรรศนะ

ของครูทีม่ตีอผูบรหิาร ครมูคีวามเชือ่มัน่ในตวัเองสูง ความแตกตางระหวางบุคคล การไมยอมรบัซึง่กนัและกัน 

พฤติกรรมของนักเรียนที่ไมเหมาะสม การใสรายปายสี ความเปนธรรม ฯลฯ ซึ่งประเด็นปญหาความขัดแยงที่

คูกรณีมีความขัดแยงระหวางผูบริหารกับครู ครูกับครู กลุมกับกลุม ผูบริหารกับชุมชน  ซึ่งผลกระทบหรือ       

ความเสยีหายท่ีเกดิจากปญหาความขัดแยง ไดแก กระทบตอการบรหิารงานบคุคลในดานการพัฒนาการเรยีน



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 4  ตุลาคม 2560 - ธันวาคม 2560174

การสอน ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนและความเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน ทําใหการพัฒนางานในดาน

ตาง ๆ  ชะลอตวัลง ทาํใหตองใชวธิกีารทีพ่ถิพีถินั และละเอยีดมากข้ึน ซึง่กระทบตอความรวมมอืในการทาํงาน 

เกิดความแตกแยกและผลสัมฤทธ์ิของงาน การบริหารจดัการของโรงเรียนหยดุชะงัก หยุดการพัฒนาโรงเรยีน

ทีจ่ะหลอหลอมรวมประสาน จะตองใชเวลานาน การทํางานดวยกนัไมไดกระทบตอการทาํงาน ไมเขาใจบทบาท 

หนาที่และขาดเอกภาพ สรางความเสียหายตอชื่อเสียงของโรงเรียน อีกทั้งวันชัย รัตนศัพท และ รัตนาภรณ 

วัฒนศัพท (2552, 4) กลาววา ในการบริหารโรงเรียน ความขัดแยงเปนสิ่งที่ผูบริหารตองเผชิญหนาอยูทุกวัน 

ทัง้น้ีเนือ่งจากผูบรหิารจะตองทาํงานรวมกับคน ซึง่มพีืน้ฐานของชีวติ มคีวามตองการ ความรูสกึนกึคดิ มคีวามรู

ประสบการณ ลักษณะนิสัย และความพอใจท่ีแตกตางกัน เม่ือมาอยูรวมกัน ทํางานดวยกัน ดวยธรรมชาติ

ของความแตกตางก็เปนปจจัยที่สําคัญที่ทําใหเกิดความขัดแยงได ดังนั้นความขัดแยงจึงเปนสิ่งที่ผูบริหารไม

สามารถท่ีจะหลกีเลีย่งได และเมือ่เกดิความขดัแยงแลวผูบรหิารกไ็มสามารถเพิกเฉย หรอืทาํเปนไมสนใจและ

ปลอยใหเหตกุารณตางๆ ในโรงเรียนรุนแรง โดยไมไดรบัการแกไขไมได อกีทัง้งานวจิยัของอารีรสัมิ ์ วฒันทองผิว 

(2553, 118) ไดวิจัยเรื่องการพัฒนากลยุทธการบริหารความขัดแยงสําหรับสถานศึกษาของรัฐ พบวา             

สภาพความขดัแยงในสถานศกึษาและวธิกีารบรหิารความขดัแยงในสถานศกึษาของรฐัในปจจบุนั เปนความขดัแยง

ตามสายบงัคบับัญชา ความขดัแยงในการจดัสรรทรพัยากร งบประมาณและการบริหารโครงการของสถานศึกษา 

สาเหตุของความขัดแยงสวนใหญเกิดจากความแตกตางในสวนบุคคลทั้งดานความคิด คานิยม ทัศนคติ 

ประสบการณ บคุลกิภาพของคนในหนวยงาน ความไมพงึพอใจในบทบาทของคนในหนวยงาน การประเมนิผล

และระบบการตอบแทนผลประโยชนที่แตกตางกันและผลประโยชนที่ขัดแยงกัน การกําหนดบทบาท                  

กฎเกณฑและวิธีการปฎิบัติไมมีระเบียบแบบแผนที่ชัดเจนและการแยงทรัพยากรที่ตองใชรวมกัน

 จากความสําคญัและความเปนมาของปญหาดังกลาวขางตน  ผูวจิยัจงึมคีวามสนใจท่ีจะทําการศึกษา

เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ดวยกระบวนการแกปญหาท่ีเกิดขึ้นใน

ระบบการจดัการศกึษาและสภาพความขัดแยงทีเ่กดิขึน้ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา ซึง่มปีญหาและอุปสรรคหลาย

ประการที่ซับซอน  ผูบริหารสถานศึกษาตองมีความสามารถในการบริหารความขัดแยงที่ไมกอใหเกิดผลเสีย 

และปญหาทีต่องตามมาในอนาคตใหไดยอมสามารถท่ีจะเปลีย่นความขดัแยงทีท่าํใหคูกรณเีกดิความพงึพอใจ

กันท้ังสองฝายและเปนประโยชนได  อันจะนําไปสูการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพของสถานศึกษาทั้งใน

ดานการเปลี่ยนแปลงท่ีดีและสรางนวัตกรรมของสถานศึกษาใหบรรลุสําเร็จตามเปาหมายและมีคุณภาพ         

ซึ่งการแกปญหาความขัดแยงดวยกระบวนการเปนวิธีในการแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ – ชนะ                      

มีความสอดคลองกันและตัดสินใจแบบผสมผสานที่จะพยายามหาทางแกไขที่ทุกฝายเห็นพองกัน นับวาเปน

วิธีการแกปญหาความขัดแยงท่ีมีประสิทธิภาพมากที่สุด ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาและพัฒนารูปแบบ               

การบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ดวยกระบวนการแกปญหาเพ่ือใชเปนแนวทางใหผูบริหาร

สถานศึกษาสามารถนําไปปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาแตละแหงอันจะนําไปสูการบริหาร

จัดการไดอยางสําเร็จ มีประสิทธิภาพจึงมีความจําเปนและสําคัญยิ่ง
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วัตถุประสงคการวิจัย
 1. เพ่ือศึกษาทักษะท่ีจําเปน  กระบวนการแกปญหาและผลลัพธในการบริหารความขัดแยงของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหา

 2.    เพื่อสรางรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหา

 3.   เพ่ือประเมนิรูปแบบการบริหารความขดัแยงของโรงเรียนมธัยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหา

ทบทวนวรรณกรรม
 จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารและงานท่ีเกีย่วของ ผูวจิยัไดกาํหนดกรอบแนวคิดในการพฒันา

รูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหาที่สําคัญ  ไดแก แนวคิด

เก่ียวกบัการขดัแยงเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยปกติในการบรหิารงานขององคการ โดยอาจจะเปนความขดัแยงระหวาง

บุคคลหรือความขัดแยงภายในกลุม หรือความขัดแยงระหวางกลุมก็เปนไปได  ความขัดแยงที่เกิดขึ้นนั้น           

มทีัง้คณุและโทษ  อาจจะนํามาซึง่ความแตกแยกขาดความสามคัคีอนัดตีอกนั  หรืออาจจะนาํมาซึง่การกระตุน

และสงเสริมความเจริญเติบโตกาวหนาขององคการ ผูบริหารทุกระดับ จะตองเผชิญกับปญหาความขัดแยง

ในการทํางานอยางหลีกเลีย่งไมไดและเปนความรับผดิชอบโดยตรง ทีผู่บริหารจะตองทาํการตัดสินใจดําเนนิการ

อยางใดอยางหน่ึงเพ่ือยุติหรือแกไขปญหาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนน้ันใหได ฉะน้ันจึงมีความจําเปนอยางย่ิง          

ที่ผูบริหารจะตองใชวิทยาการความรูดานความขัดแยง และอาศัยประสบการณกระทําจนประสบผลสําเร็จ     

มาแลวจึงนํามาปรับใชแกไขปญหา ตลอดจนนําแนวทางหรือหนทางแกไขจากหลายๆ ทางเพื่อแกไขปญหา

ของความขัดแยงตางๆ ใหลุลวงไปดวยดี ซึ่งจะนํามาซ่ึงความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ                         

งานสรางความม่ันคงและความกาวหนาใหแกองคการของตนย่ิงๆ ขึน้ไป  อกีทัง้ สพุาน ีสฤษฎวานชิ (2552, 333) 

กลาววา ประเภทความขัดแยงในเชิงบุคคล กลุมหรือองคการ แบงได 5 ประเภท ดังนี้  1) ความขัดแยงภายใน

ตัวบุคคล 2) ความขัดแยงระหวางบุคคล 3) ความขัดแยงของบุคคลและกลุม 4) ความขัดแยงระหวางกลุม    

5) ความขัดแยงระหวางองคการ 

  ในสวนของสาเหตุความขัดแยง  ธร สุนทรายุทธ (2551, 231-239) กลาววาสภาพขององคการที่มี

สาเหตขุองความขดัแยง ดงันี ้ 1) การมทีรพัยากรทีจ่าํกดั 2) ความคลมุเครอืขององคการ  3) กฎเกณฑทีเ่ขมงวด  

4) การแขงขันทุกๆ องคการมีโครงสรางที่กอใหเกิดการแขงขัน  5) การมีขอยกเวน 

 ผลของความขัดแยงซึ่งสุนันทา เลาหนันทน (2549, 184-187) กลาววา ความขัดแยงเปนสิ่งที่ตอง

เกดิขึน้เสมอและจะเปนผลดีตอองคการถาความขัดแยงอยูในระดบัทีเ่หมาะสม ไมมากหรอืรนุแรงเกนิไป เพราะ

จะชวยใหสมาชกิเกิดความรอบคอบ รูจกัคิดอยางมีเหตมุผีลและเกิดความคิดสรางสรรคใหมๆ  ในการปฏบิตังิาน

ตามที่ทีมรับผิดชอบในทางตรงกันขามถาไมมีความขัดแยงหรือมีอยูในระดับตํ่า ก็จะทําใหเกิดสภาวะ                    

ที่ทุกคนคลอยตามกัน (Group Think) ทําใหขาดความคิดใหมๆ ในการปรับปรุงงาน ทํานองเดียวกันถา          

ความขัดแยงมีในระดับสูงมาก ขอมูลตางๆ ถูกบิดเบือนทําใหคุณภาพการตัดสินใจตํ่า บรรยากาศคอนขาง

ตึงเครียด ความคิดใหมๆ จะเกิดขึ้นนอยมาก 
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 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารความขัดแยง เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2534, 116) กลาววา การบริหาร

ความขัดแยงกับการแกไขความขัดแยงมีขอบเขตไมเหมือนกัน การแกไขความขัดแยงเปนการดําเนินการให

ความขัดแยงส้ินสุดหรือสงบลง เปนสวนหน่ึงของการบริหารความขัดแยงซ่ึงประกอบดวยกระบวนการ                 

ในการบรหิารความขัดแยง การวนิจิฉัยความขัดแยง การนยิามปญหาความขัดแยง การพจิารณาผลท่ีจะตามมาของ

ความขดัแยง  ยทุธศาสตรในการบริหารความขัดแยง และการบริหารความขัดแยงภายในองคการ การแกปญหา 

ความขัดแยงเปนสวนหนึ่งของการบริหารความขัดแยง ความขัดแยงเกิดข้ึนไดงายแตมักจะแกไขไดยาก         

เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ผูบริหารจะตองเขาใจ วิเคราะห ตัดสินใจ และดําเนินการอยางใด            

อยางหนึ่งในการบริหารความขัดแยงจาก 3 ประการ ดังนี้

 1. กระตุนใหเกิดความขัดแยงที่สรางสรรคและมีประโยชนใหเกิดขึ้นในหนวยงานหรือ

ในองคการหากในหนวยงานหรือในองคการมีความขัดแยงในระดับคอนขางตํ่า 

 2. ลดระดับของความขัดแยงหรือระงับความขัดแยง หากในหนวยงานหรือในองคการ

มคีวามขัดแยงในระดับสูงเกินไปจนกระทั่งเปนผลเสียแกหนวยงานหรือองคการ 

 3. การแกปญหาความขัดแยง 

  แนวคิดเกี่ยวกับทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยงและกระบวนการแกปญหา มีดังนี้  

  3.1 กลยุทธการแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ-ชนะ  

        เสรมิศักด์ิ วศิาลาภรณ (2534, 142) ไดกลาววาการแกปญหาความขัดแยง แบบชนะ-ชนะ 

เปนวิธกีารท่ีมทีัง้เหตุผลและเปนวธิสีรางสรรคและเปนการแสวงหาขอตกลงทีส่บอารมณและเปนท่ีพอใจของ

ทุกฝาย เปนวิธีการแกปญหาที่แทจริง เปนวิธีการที่ขึ้นอยูกับความใจกวางของทุกฝายและความจริงใจที่จะ

แกปญหาซึง่มใิชมุงการทาํใหความขัดแยงสิน้สดุลงเทานัน้ การแกปญหาความขดัแยงแบบชนะ-ชนะน้ัน เนน

ทีเ่ปาหมายหรือวัตถุประสงค เนนการใหทกุฝายไดรบัประโยชนสงูสุดและเนนท่ีการรวมมือเพ่ือแกปญหาแบบ

ชนะ-ชนะ การแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ-ชนะ เปนการแกปญหาท่ีมีความเห็นสอดคลองกันและ            

การตดัสนิใจแบบผสมผสานซึง่เปนการแกปญหา (Problem Solving) เปนวธิกีารทีจ่ะพยายามหาทางแกปญหา

ที่ทุกฝายเห็นพองกัน พยายามรวมกันวิเคราะหวาปญหาอยูที่ใด นับวาเปนวิธีการแกปญหาความขัดแยงที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุดและการแกปญหาแบบกระบวนการก็เปนวิธีหน่ึงในการแกปญหาความขัดแยงแบบ

ชนะ-ชนะ 

  3.2 ทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง

   เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2534, 159) กลาววา ความสําเร็จในการบริหารความขัดแยง       

ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง ผูบริหารจําเปนจะตองมีความรูและมีทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง         

เพื่อที่จะชวยใหการบริหารความขัดแยงมีประสิทธิภาพซ่ึงประกอบดวยการวิเคราะหสถานการณ การเจรจา 

การกระจายความเปนธรรม การใชอํานาจ ทักษะตางๆ ในการบริหารความขัดแยง 

   ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2550, 54-59) กลาววา กระบวนการของการจัดการความขัดแยง 

(Conflict Management Process) เปนส่ิงสําคัญที่จะชวยใหผูบริหารสามารถขจัดความขัดแยงในองคการ
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ของตนใหหมดไปนั้น คือ การนํากระบวนการที่เปนขั้นเปนตอนในการจัดการความขัดแยงเขามาใชเพื่อนําไป

สูแนวทางการแกปญหาความขัดแยงที่เหมาะสมสําหรับทุกฝายสอดคลองกับเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2534, 

146-150) ไดกลาววา การแกปญหาแบบกระบวนการเปนอีกวธิหีน่ึงในการแกปญหาความขัดแยง แบบชนะ-ชนะ 

บุคคลที่มีสวนรวมในการแกปญหาความขัดแยงแบบเปนกระบวนการ เชนเดียวกับสมชาติ กิจยรรยง (2555, 

99-100) กลาววา กระบวนการแกไขปญหาความขดัแยงน้ีสามารถใชไดทัง้ความขดัแยง ระหวางผูบริหารและ

ผูบริหารดวยกันก็ไดและคลายๆ กับวิธีการแกไขปญหาและตัดสินใจก็คือ 1) กําหนดปญหา 2) พยายามหา

สาเหตุของปญหา 3) กําหนดทางเลือก  4) ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด  5) กําหนดการปฏิบัติการ

แกไขปญหาความขัดแยง และ 6) ประเมินผลการแกไขแลวปรับเปลี่ยนใหเหมาะสม 

   งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวย

กระบวนการแกปญหา มดีงันี ้อารีรศัมิ ์วฒันทองผวิ (2553) ไดทาํการศกึษาวิจยัการพฒันากลยุทธ  การบริหาร

ความขัดแยงสําหรับสถานศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพความขัดแยงที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาของ

รัฐ สวนใหญเปนความขัดแยงตามสายบังคับบัญชา โดยสาเหตุของความขัดแยงเกิดจากความแตกตางใน

สวนบุคคลทั้งดานความคิด คานิยม ทัศนคติ และประสบการณ   

   กาญจนา สามิภักดิ์ ปยมาภรณ สุวรรณเจริญพร  และภัทรภร ศรีนวล (2551) ไดวิจัยเรื่อง 

การนาํเสนอแนวทางการบริหารความขัดแยงภายในองคการ ผลการวจิยัพบวา การวจิยัคร้ังนีม้คีวามมุงหมาย

เพือ่ศกึษาแนวทางการบรหิารความขดัแยงภายในองคการ โดยศึกษาความขดัแยงใน 3 รปูแบบ คอื ความขดัแยง

ระหวางบุคคล ความขัดแยงภายในกลุมและความขัดแยงระหวางกลุม ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้

   1. แนวทางที่สมควรนําไปใชในการบริหารความขัดแยงระหวางบุคคลภายในองคการ

     1.1 การศึกษาและวิเคราะหหาสาเหตุและระดับของความขัดแยง

     1.2  ผูบรหิารตองใชหลกัธรรมาภบิาลในการบรรจแุตงตัง้และการบรหิารงานบคุคล

     1.3 พัฒนาทักษะและสรางความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานตามความรู                       

ความสามารถเฉพาะดานของแตละบุคคล

   2. แนวทางที่สมควรนําไปใชในการบริหารความขัดแยงภายในกลุมภายในองคการ

     2.1 การจดัระบบและชองทางการสือ่สารท่ีมปีระสิทธภิาพและเหมาะสมเพือ่สราง

ความเขาใจใหตรงกัน

     2.2 ผูบริหารตองใหความเปนธรรมและมีเมตตาธรรมกับทุกกลุม ซึ่งรวมทั้งการ

จัดสรรผลประโยชนดวยความเปนธรรมตามความรูความสามารถของแตละบุคคล

   3. แนวทางที่สมควรนําไปใชในการบริหารความขัดแยงระหวางกลุมภายในองคการ

     3.1 มีการจัดสรรทรัพยากร ผลตอบแทน/รางวัลอยางเปนธรรม

     3.2 สงเสรมิ สนบัสนนุการบริหารงานบคุคลดวยความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได

          จารุวรรณ  ตั้งจิตสมคิด (2545) ไดทําการศึกษาวิจัยรูปแบบการบริหาร                    

ความขัดแยงของผูบริหารโรงเรียน ผลการวิจัยพบวา ปญหาความขัดแยงดานงานบุคลากรมีปญหาสูงสุด คือ 
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มคีาเฉลีย่เทากบั 1.22 รองลงมา ไดแก  ระดบัปญหาความขดัแยงดานงานธุรการและการเงนิ  มคีาเทากบั 1.01 

ดานงานวิชาการ  มีคาเทากับ 0.97 ดานงานสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน มีคาเทากับ 0.93 ดานงาน

อาคารสถานที ่  มคีาเทากบั 0.93 และปญหาความขดัแยงนอยทีส่ดุไดแก ดานงานกจิการนกัเรียนมีคาเทากบั 0.91 

   จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยไดกําหนดเปน          

กรอบแนวคิดโดยเชื่อมโยงโครงสรางความสัมพันธเชิงระบบอยางมีเหตุผล ในการพัฒนารูปแบบการบริหาร

ความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหาโดยมีองคประกอบหลัก 3 องคประกอบ                   

องคประกอบที ่1 ทกัษะทีจ่าํเปนในการบรหิารความขดัแยง องคประกอบที ่2 กระบวนการแกปญหาความขัดแยง 

และองคประกอบที่ 3 ผลลัพธ  มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 

วิธีการวิจัย
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ผูวิจัยใชเก็บขอมูล                      

ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย  3  ขั้นตอน รายละเอียดดังนี้

 1. ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาทักษะที่จําเปน กระบวนการแกปญหาความขัดแยงและผลลัพธ 

ในการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  แบงออกเปน  3  ขั้นตอนยอย ไดแก

  1.1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง 

กระบวนการแกปญหาความขัดแยงและผลลัพธโดยการวิเคราะหเนื้อหาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

กับแนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยง การบริหารความขัดแยง ทักษะที่จําเปน กระบวนการแกปญหาและผลลัพธ  

  1.2 การศึกษาทักษะท่ีจําเปนในการบรหิารความขดัแยง กระบวนการแกปญหาความขดัแยง 

ผลลัพธในการบรหิารความขดัแยงของโรงเรยีนมธัยมศึกษาโดยการสัมภาษณผูอาํนวยการโรงเรียน กลุมผูใหขอมลู 

เปนผูอํานวยการโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาที่ดํารงตําแหนงผูอํานวยการ         

10 ปขึ้นไป มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป ดานการบริหารการศึกษา และไดรับรางวัลระดับชาติ         

ไดมาโดยการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามขนาดของโรงเรียน แบงเปน ขนาดเล็ก ขนาดกลาง 

ขนาดใหญ และขนาดใหญพิเศษ ขนาดละ 1 คน ในจังหวัดเพชรบูรณ พิษณุโลก  สุโขทัย จํานวน 12 คน     

เครื่องมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณกึ่งมีโครงสราง การวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา

  1.3 การศึกษาทักษะท่ีจําเปนในการบรหิารความขดัแยง กระบวนการแกปญหาความขัดแยง 

ผลลัพธในการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ กลุมผูใหขอมูล 

เปนผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและประสบการณ  เก่ียวกับการบริหารความขัดแยงในโรงเรียนมัธยมศึกษา             

ไดมาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 9 คน เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสัมภาษณ          

กึ่งมีโครงสราง  วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา

 2. ขั้นตอนที่ 2 การสรางรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวย

กระบวนการแกปญหา ผูวจิยัไดนาํผลการวเิคราะหในข้ันตอนท่ี 1 ผลการศกึษาทกัษะทีจ่าํเปน กระบวนการ

แกปญหา และผลลัพธ มาเปนกรอบแนวทางในการสรางรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดวยกระบวนการแกปญหา แบงออกเปน 2 ขั้นตอนยอย ไดแก
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  2.1 การยกรางรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ดวยกระบวนการ      

แกปญหา โดยการนําขอมูลจากผลการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของและผลการสัมภาษณผูอํานวยการ

โรงเรียนและผลการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิในขั้นตอนที่ 1 มายกรางเปนรางรูปแบบการบริหารความขัดแยง

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหา

  2.2  การตรวจสอบรางรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวย

กระบวนการแกปญหา ในข้ันตอนน้ี ผูใหขอมลูเปนผูทรงคณุวฒุ ิจาํนวน  9 คน ไดมาโดยการเลอืกแบบเจาะจง  

(Purposive  Sampling)  เคร่ืองมือท่ีใชเปนการสนทนากลุม  (Focus Group) วเิคราะหขอมูลโดยการวเิคราะห

เนื้อหา

 3. ขั้นตอนที่  3  การประเมินรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

  ดวยกระบวนการแกปญหา ผูวิจัยดําเนินการใชแบบสอบถามกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

จาํนวน 350 คน เพือ่ประเมินความเปนไปไดและความมปีระโยชนของการนํารปูแบบการบริหารความขดัแยง

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหาไปใช เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม เพื่อประเมิน        

ความเปนไปไดและความมีประโยชนของรูปแบบ แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  

วิเคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ใชสถิติคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาทักษะท่ีจําเปน กระบวนการแกปญหาความขัดแยง และผลลัพธใน            

การบริหาร ความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ การสัมภาษณผู อํานวยการโรงเรียนและ             

ผูทรงคุณวุฒิ พบวา ทักษะท่ีจําเปนในการบริหารความขัดแยง กระบวนการแกปญหา และผลลัพธ  คือ          

องคประกอบที่ 1 ทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยงประกอบดวย 10 ประการ ไดแก  1) การวิเคราะห

สถานการณ  2) การเจรจา  3) การกระจายความเปนธรรม  4) การใชอาํนาจ  5) การฟง   6) การใหขอมลูยอนกลับ 

7) การมองภาพรวม 8) การเผชิญหนากับผูอื่น 9) การมีความยืดหยุน  10) ความสามารถทางอารมณ              

ซึง่ทกัษะทัง้ 10 ประการสามารถแยกทักษะท่ีจาํเปนทีผู่บรหิารโรงเรยีนตองบรหิารตนเองเสียกอน ทีจ่ะชวยลด

การสรางความขัดแยงในโรงเรียน อันเกิดจากตัวผูบริหารเอง ไดแกทักษะ 1) การกระจายความเปนธรรม          

2) การใชอํานาจ  3) การฟง  4) การใหขอมูลยอนกลับ 5) การมองภาพรวม 6) การเผชิญหนากับผูอื่น                  

7) การมีความยืดหยุน  8) ความสามารถทางอารมณ องคประกอบที่ 2 กระบวนการแกปญหาความขัดแยง

ประกอบดวย  6 ประการ ไดแก 1) การกําหนดปญหา 2) การศึกษาสาเหตขุองปญหา  3) การกําหนดทางเลือก  

4) การตัดสินใจเลือกทางเลือก  5) การวางแผนและปฏิบัติตามแผน  6) การติดตามและการประเมินผล        

องคประกอบที่ 3  ผลลัพธ ไดแก องคกรและบุคคล
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 2. ผลการสรางการพัฒนารูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ดวยกระบวนการแกปญหา 

       ผลการสรางรูปแบบการบรหิารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศกึษาดวยกระบวนการแกปญหา

และดําเนินการตรวจสอบโดยการสนทนากลุม จากผูทรงคุณวุฒทิีม่ตีอความเหมาะสมของรปูแบบการบรหิาร

ความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหา ประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบ 

ไดแก องคประกอบที่ 1 ทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยงประกอบดวย 9 ประการ ไดแก                               

1) การวิเคราะหสถานการณ  2) การเจรจา 3) การสรางความเปนกลางและศรัทธาบารมี  4) การใชอํานาจ  

5) การฟงและการใหขอมูลยอนกลับ 6) การคิดอยางเปนระบบและการมองภาพรวม 7) การเผชิญหนากับ        

ผูอื่น 8) การควบคุมทางอารมณ  9) การสรางความสัมพันธเชิงบวก 

  องคประกอบท่ี 2 กระบวนการแกปญหาความขัดแยง  ประกอบดวย 6 ขั้นตอน  ไดแก                      

1) การกําหนดปญหา  2) การศกึษาสาเหตขุองปญหา 3) การกําหนดทางเลือก 4) การตัดสินใจเลอืกทางเลือก  

5)  การวางแผนและปฏิบัติตามแผน  6) การติดตามและการประเมินผล

  องคประกอบที่ 3 ผลลัพธ ไดแก  ผลลัพธที่เกิดกับสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา  บุคลากร

และนักเรียน  

ภาพที่ 1: รูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหา

 3. ผลการประเมินรูปแบบการบรหิารความขดัแยงของโรงเรียนมธัยมศึกษาดวยกระบวนการ           

แกปญหา พบวา ผลการประเมินความเปนไปไดของการนําการพัฒนารูปแบบการบริหารความขัดแยงของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหาโดยภาพรวม 3 องคประกอบ อยูในระดับมาก  (  = 4.30) 
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และเมื่อพิจารณารายองคประกอบ พบวา องคประกอบดานทักษะท่ีจําเปนในการบริหารความขัดแยง                

อยูในระดับมาก (  = 4.26) ดานกระบวนการแกปญหาความขัดแยง อยูในระดับมาก  (  = 4.30)  และ

ดานผลลัพธ  อยูในระดับมาก (  = 4.41)

 ผลการประเมินความมีประโยชนของการนําการพัฒนารูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียน

มัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหาโดยภาพรวม 3 องคประกอบ อยูในระดับมาก  (  = 4.44)  และ        

เมื่อพิจารณารายองคประกอบ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ องคประกอบดานผลลัพธ อยูในระดับมาก          

(  = 4.54)  ดานกระบวนการแกปญหาความขัดแยง  อยูในระดับมาก  (  = 4.44) และดานทักษะที่จําเปน

ในการบริหารความขัดแยงมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  อยูในระดับมาก  (  = 4.40)

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจยัรปูแบบการบรหิารความขัดแยงของโรงเรียนมธัยมศกึษาดวยกระบวนการแกปญหา 

มีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปรายผล ดังนี้

 1. ผลการศึกษาทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง กระบวนการแกปญหา ผลลัพธ                    

เพื่อพัฒนาการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแกปญหา ประกอบดวย  3        

องคประกอบ ไดแก องคประกอบท่ี 1 ทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง ประกอบดวย 9 ทักษะ           

องคประกอบที่ 2 กระบวนการแกปญหาความขัดแยง ประกอบดวย 6 ขั้นตอน และองคประกอบที่  3  ผลลัพธ 

เปนผลท่ีเกิดข้ึนกับสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา บุคลากร นักเรียน เน่ืองจากโรงเรียนมัธยมศึกษา             

เปนองคกรหนึ่งในสังคมในการปฏิบัติงานรวมกันของผู อํานวยการกับขาราชการครูและบุคลากรทาง                

การศึกษายอมมีความขัดแยงเปนปกติ ผูบริหารตองเผชิญอยูทุกวัน ดังน้ันผูบริหารจําเปนตองมีการบริหาร

ความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาเพื่อนําไปสูการแกปญหาท่ีเหมาะสมแบบชนะ-ชนะ ซึ่งการนี้จะทําให

ทุกฝายชนะ-ชนะ ผูบริหารจึงจําเปนตองมีทักษะจําเปนในการบริหารความขัดแยง เพราะการมีทักษะท่ีดีจะ

ทาํใหสามารถฟงความคิดเห็นและวิเคราะหขอมูลไดอยางถูกตอง เชน การวเิคราะหสถานการณจะทําใหมองเห็น

ภาพความขัดแยงไดชัดเจนมากยิ่งขึ้นและในขณะเดียวกัน ขณะที่เกิดความขัดแยงคูขัดแยงยอมเกิดอารมณ 

เพราะฉะน้ัน ถาผูบริหารมีทักษะในการควบคุมอารมณ ประกอบกับการมีกระบวนการแกปญหาอยาง              

เปนขั้นตอนก็จะทําใหบริหารความขัดแยงประสบผลสําเร็จและสงผลดีตอตัวผูขัดแยง สถานศึกษา ผูบริหาร

สถานศึกษา บุคลากร นักเรียน ซึ่งทุกองคประกอบสงผลตอการบรหิารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา

และมีความสัมพันธเชิงระบบ สอดคลองกับแนวคิดของสุพานี สฤษฎีวานิช   (2552, 239) สุนันทา เลาหนันท 

(2549, 184)  กลาววา การบริหารความขัดแยง ผูบริหารมีหนาที่บริหารความขัดแยง ไมวาความขัดแยงจะมี

นอยเกินไปหรือมมีากเกินไปก็ตามเพ่ือใหเกดิความขัดแยงในระดบัทีเ่หมาะสม เชนเดยีวกบั วเิชยีร วทิยาอุดม 

(2555,513)  แนวทางแกปญหาความขัดแยงมีวิธีที่แตกตางกันไป วิธีการใดจะดีกวากันข้ึนอยูกับศักยภาพ

ของการแกปญหาความขดัแยงทีไ่ดผลถาวรและสรางความพอใจใหแกทกุฝายและใชใหเหมาะสมกบัสถานการณ

นั้นๆ และจะนํามาใชไดผลหรือไมนั้นก็ขึ้นอยูกับผูบริหารที่รู จักนํามาใชใหเหมาะสมกับสภาพเปนจริง                



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 4  ตุลาคม 2560 - ธันวาคม 2560182

เชนเดียวกับ Dee (2002) เชือ่วา ความรบัผิดชอบประการแรกทีส่าํคัญย่ิงของคนเปนผูนําก็คอืตองสามารถใน

การบรหิารจดัการตนเองใหไดเสยีกอนในเรือ่งทีเ่กีย่วกบัอปุนสิยั   ความซือ่สัตยสจุรติ   ความออนนอมถอมตน 

ความเปนคนรอบรู การพูดจา และการกระทํา ผูนําตองกลาปฏิเสธตอความคิดที่วา การบริหารจัดการ คือ     

การใชอํานาจเหนือผูอื่นที่อยูระดับลางของตน แตภาวะแบบเคออรดิกจะยึดเอาความสําคัญของภาวะผูตาม

เปนหลัก ผูนําจะอาสาเปนผูทําใหเปาหมาย เกิดความแจมชัดและเปนไปอยางสรางสรรค เปนผูคอยดูแลให

เปนไปตามหลักการแหงจริยธรรม ผูนําแบบเคออรดิกยึดการมีสัมพันธทุกทิศทางท้ังจากระดับลางขึ้นบน      

ระดับขางเคยีงและลงสูระดับลางจะไมใชวธิกีารควบคมุสัง่การแตจะทาํหนาทีช่วยขจดัปญหาอปุสรรคทีข่ดัขวาง

ตอการทาํงานรวมกันเปนทมีเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จดวยดี  นอกจากน้ี  เสริมศกัดิ ์วศิาลาภรณ (2534, 142-

146) กลาววา การแกปญหาแบบชนะ-ชนะ เปนวิธีที่มีเหตุผลและเปนวิธีสรางสรรคเปนการแสวงหาขอตกลง

และเปนท่ีพอใจของทุกฝายไดรับประโยชนสูงสุด นับวาเปนวิธีการแกปญหาความขัดแยงท่ีมีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด และการแกปญหาแบบกระบวนการก็เปนวิธีหน่ึงในการแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ-ชนะ          

การบริหารความขัดแยงเปนส่ิงทาทายของผูบริหารในความสําเร็จของการจัดการความขัดแยง ขึ้นอยูกับ      

หลายปจจัย วิธีการที่จะบริหารความขัดแยงใหสําเร็จผูบริหารจําเปนจะตองรู จักและมีทักษะที่จําเปน                  

ในการบริหารความขัดแยง เพื่อที่จะชวยใหการบริหารความขัดแยงมีประสิทธิภาพ

                  2.  ผลการสรางรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการแก

ปญหา ประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบ โดยมีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปราย ดังนี้

    องคประกอบท่ี 1 ทักษะท่ีจําเปนในการบริหารความขัดแยง ประกอบดวย 9 ทักษะ ไดแก                           

1) การวิเคราะหสถานการณ  2) การเจรจา  3) การสรางความเปนกลางและศรัทธาบารมี  4) การใชอํานาจ   

5) การฟงและการใหขอมูลยอนกลับ 6) การคิดอยางเปนระบบและการมองภาพรวม 7) การเผชิญหนากับ      

ผูอื่น 8) การควบคุมทางอารมณ  9) การสรางความสัมพันธเชิงบวก ทั้งนี้เนื่องมาจากความขัดแยง เปนสิ่งที่ 

ผูบริหารตองแกปญหาใหสําเร็จท่ีจะนําความสงบสุขมาสูโรงเรียน วิธีการท่ีจะบริหารความขัดแยงใหสําเร็จ     

ก็คือ การพัฒนาและมีทักษะท่ีจําเปนในการบริหารความขัดแยง สอดคลองกับเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ  

(2534,159)  กลาววา  ผูบริหารจําเปนจะตองรูจักและมีทักษะท่ีจําเปนในการบริหารความขัดแยงเพื่อท่ีจะ  

ชวยใหการบริหารความขัดแยงมีประสิทธิภาพ  ซึ่งประกอบดวย การวิเคราะห  สถานการณ การเจราจา         

การกระจายความเปนธรรม การใชอาํนาจและทกัษะตางๆ  นอกจากน้ีผลการวิจยัของสพุตัรา  จติตเสถยีร (2553, 

217) ที่วาทักษะสําคัญของผูบริหารเพ่ือการจัดการความขัดแยง  ไดแก  การวิเคราะหสถานการณ การฟง    

การเผชิญหนากับผูอืน่ บทบาทสําคัญของผูบริหาร คอืการปองกนัและแกไขหรือทําใหความขัดแยงเชงิทาํลายนัน้

เบาบางลงจนกลายเปนพลังสรางสรรค ซึ่งยังสอดคลองกับ โธมัสและคิลแมนน (Thomas & Kilmann,1974 

อางถงึใน วนัชยั  วฒันศพัท และ รตันาภรณ วฒันศัพท, 2552, 120-135) ทกัษะในการบรหิารความขัดแยง ประกอบดวย

การวิเคราะหสถานการณ  การเจราจา การกระจายความเปนธรรมและการใชอาํนาจ เชนเดยีวกบั Dee (2002)

ไดนาํประเด็นท่ีเปนแนวคดิสําคัญของผูนาํแบบเคออรดกิ กลาวคือ การใชอาํนาจในกรณีทีจ่าํเปนและเนนการ

ใชมนุษยสัมพันธเปนหลักการที่สําคัญเหนือสิ่งอื่นใด  การรับรับฟงอยางตั้งใจเพื่อใหไดขอมูลและขอเท็จจริง 
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ผูมีภาวะผูนําจะตองรูจักการนําตนเอง นําผูบังคับบัญชา นําเพื่อน บุคคลที่เกี่ยวของและตองใหอิสระแก             

ผูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้ความรับผิดชอบที่สําคัญสูงสุดของผูบริหารก็คือ ตองบริหารตนเองเสียกอน กอนที่จะ

บริหารคนอื่น จากทักษะท้ัง 9 ทักษะ มีทักษะท่ีจําเปนซึ่งผูบริหารตองบริหารตัวเองเสียกอนที่จะชวยลด           

การสรางความขดัแยงในโรงเรยีนอนัเกดิจากตัวผูบรหิารเอง  ไดแก  1) การสรางความเปนกลางและศรทัธาบารมี  

2) การใชอํานาจ  3) การฟงและการใหขอมูลยอนกลับ 4) การคิดอยางเปนระบบและการมองภาพรวม              

5) การเผชิญหนากับผูอื่น  6) การควบคุมทางอารมณ  7) การสรางความสัมพันธเชิงบวก ถาผูบริหารขาดซึ่ง

การบรหิารตนเองแลว  ผูนัน้ยอมไมเหมาะสมกบัตาํแหนงหนาท่ีของตน ทัง้น้ีเพราะยิง่มีอาํนาจมากขึน้เพยีงใด 

ยิ่งสามารถสรางความหายนะเพิ่มขึ้นเพียงนั้น เนื่องจากการบริหารตนเองมีความสําคัญมาก ผูบริหารจึงควร

ใชเวลาใสใจกับการบริหารตนเอง อยางเต็มความสามารถ ถาทําเชนนี้ได ยอมแนนอนวา ความมีคุณธรรม 

จริยธรรม และคุณลักษณะที่ดีงามของจิตใจยอมตามมาแกตัวเองในท่ีสุด  เชนเดียวกับผลการวิจัยของ              

อารีรัศมิ์ วัฒนทองผิว (2553,119) พบวา เทคนิควิธีการที่ผูบริหารสถานศึกษา ใชในการจัดการความขัดแยง

ในลําดับแรก  คือ การยึดหลักความเสมอภาค ความยุติธรรม และกระจายความเปนธรรม  กลยุทธการพัฒนา

ประสิทธิภาพการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาโดยการเสริมสรางทักษะในการบริหารจัดการความขัดแยง

ในสถานศึกษา 

 องคประกอบที่ 2 กระบวนการแกปญหาความขัดแยง เปนส่ิงที่จะชวยใหผู บริหารสามารถ                      

แกปญหาในโรงเรียนใหหมดไปนั้นคือ การนํากระบวนการที่เปนข้ันตอนในการจัดการความขัดแยงเขามา       

ใชเพื่อนําไปสูแนวทางการแกปญหาความขัดแยงที่เหมาะสมแกทุกฝาย   ประกอบดวย 6 ขั้นตอน ไดแก         

1) การกําหนดปญหา 2) การศึกษาสาเหตุของปญหา 3) การกําหนดทางเลือก 4) การตัดสินใจเลือกทางเลือก 

5) การวางแผนและปฏิบตัติามแผน และ 6) การติดตามและการประเมินผล  ทัง้นีอ้นัเนือ่งมาจากการแกปญหา

แบบกระบวนการเปนวิธีการแกปญหาความขัดแยงแบบชนะ-ชนะ สามารถนําไปใชเห็นผลไดชัดเจน และ    

เปนท่ียอมรบั เพราะมกีารกาํหนดเปาหมายของบคุคลหรือกลุมท่ีมปีญหารวมกนั  ไมมกีารรบีดวนสรปุปญหา

เสียทันทีจนกวาจะไดมีการแกปญหานั้นๆ ตามขั้นตอนตางๆ สอดคลองกับทองทิพภา วิริยะพันธุ (2553,      

497-501)  วิเชียร วิทยาอุดม (2555, 31-33)  กลาววาการนํากระบวนการแกปญหา มีลําดับข้ันตอนใน            

การแกปญหาความขัดแยง ซึ่งมีขั้นตอนดังน้ี 1) การระบุปญหา 2) สาเหตุของปญหาความขัดแยง  3) กําหนด

วิธีการแกไขที่เหมาะสม  4) แผนปฏิบัติ  และ 5) การประเมินผลตามแผน เชนเดียวกบั  ชัยเสฏฐ พรหมศรี 

(2550, 54-59)  สมชาติ กิจยรรยง (2555, 99-100) อรุณ รักธรรม (2548, 656-657)  กลาววา กระบวนการ

แกปญหาความขัดแยงมาใช มีขั้นตอนดังนี้ ไดแก 1) การกําหนดปญหา  2) หาสาเหตุของปญหา  3) การ

กําหนดทางเลือก  4) ตัดสินใจเลือกทางเลือก 5) การปฏิบัติงาน และ 6) การประเมินผล  จากกระบวนการแก

ปญหาทั้ง 6 ขั้นตอน เมื่อผูบริหารโรงเรียนนําไปใชอยางมีขั้นตอนและเหมาะสมกับสภาพโรงเรียนนั้น ๆ  จะนํา

ไปสูการแกปญหาที่มีประสทิธิภาพเกิดความพึงพอใจในทุกๆ ฝาย  

                  องคประกอบที่ 3 ผลลัพธ มี 4 ประการ คือ 1) สถานศึกษา 2) ผูบริหารสถานศึกษา 3) บุคลากร 

4) นักเรียน  ทั้งน้ีอันเน่ืองมาจากการจะเกิดผลลัพธเม่ือมีการใชทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง       
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ใชกระบวนการแกปญหาอยางมีขั้นตอน  เม่ือมีการบริหารความขัดแยงใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมจะเปน

ประโยชนตอโรงเรียน ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร เกิดการตอบสนองเชิงบวกและมีการแกปญหา

อยางเหมาะสม ยอมทาํใหเกิดบรรยากาศทีด่ ีเกิดความรวมมอืและไดรบัการสนับสนนุจากทกุฝายใหโรงเรยีน

เจริญกาวหนาตอไป สอดคลองกับสุนันทา เลาหนันทน (2549, 184-187) ผลในทางสรางสรรค ชวยกระตุน   

ใหเกิดความคิดสรางสรรค   แสวงหาแนวทางวิธีการและเปาหมายใหมๆ ทําใหเกิดความไววางใจกัน                    

มีความสามัคคีในกลุมเพิ่มขึ้น มีการทบทวนวิธีการทํางานที่ลาสมัยเกิดการพัฒนาวิธีการทํางานใหมๆ              

เชนเดียวกับ ธร สุนทรายุทธ (2551, 239-241) ที่กลาววาสรางขอดี ชวยปองกันความเฉื่อยชา กระตุนให

บุคลากรเกิดความสนใจและอยากรูอยากเห็นและยังสอดคลองกับสุพานี สฤษฎวานิช (2552, 331-332)          

ที่วาขอดีทําใหเกิดความสามัคคีในกลุม ปองกันไมใหองคกรอยูกับที่หรือเฉื่อยชา กระตุนใหเกิดการแสวงหา

ขอมูลใหมๆ  และสุพัตรา จิตตเสถียร (2553, 198-199) ที่วาผลดี ทําใหองคกรไมหยุดนิ่ง ไมเฉื่อยชา                 

ทําใหเกิดการแสวงหาแนวทางใหมๆ ปรับปรุงแนวทางการปฎิบัติงาน  เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย             

เกิดความกลมเกลียวภายในองคกรเพื่อแขงขันกับคนอื่น ซึ่งผลลัพธดังกลาวเปนผลที่เกิดกับสถานศึกษา            

ผูบริหารสถานศึกษา บุคลากรและนักเรียนซ่ึงจะทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานท่ีดี เกิดความรวมมือและ

ประสิทธิภาพในการทํางานรวมกัน เกิดความพึงพอใจของทุกฝาย

 3. ผลการประเมินรูปแบบการบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ดวยกระบวนการ              

แกปญหาความเปนไปไดและความมีประโยชน พบวา กลุมผูใหขอมูลเปนผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

เห็นวา โดยภาพรวมมคีวามเปนไปไดและความมีประโยชนอยูในระดับมาก ทัง้น้ีเปนเพราะวา มกีารสรางและ

พฒันาแนวทางการพฒันารปูแบบการบรหิารความขดัแยงของโรงเรียนมัธยมศกึษา ดวยกระบวนการแกปญหา 

อยางเปนระบบตามหลักการพัฒนาแนวทางโดยใชระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนาสอดคลองกับ ทิศนา  แขมมณี 

(2550, 221-222) ไดใหความหมายวา รปูแบบจาํเปนตองมีองคประกอบสําคญั ดงันี ้1) ปรชัญา ทฤษฎี หลักการ 

แนวคิด หรือความเชื่อที่เปนพื้นฐานหรือหลักของรูปแบบนั้นๆ 2) การบรรยายและอธิบายสภาพหรือลักษณะ

ทีส่อดคลองกบัหลกัการทีย่ดึถอื   3) การจัดระบบ คอื มกีารจดัองคประกอบและความสมัพนัธขององคประกอบ

ของระบบ ใหสามารถนําไปสูเปาหมายของระบบหรือกระบวนการน้ันๆ 4) การอธบิายหรอืใชขอมลูทีเ่กีย่วของ

และเทคนิคตางๆ อันจะชวยใหระบบนั้นๆ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด อีกทั้ง บุญชม  ศรีสะอาด (2554,104-106) 

ไดกลาวถึงการวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบนั้น อาจกระทําได 2 ข้ันตอน คือ 1) การสรางหรือการพัฒนา

รูปแบบ 2) การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาหลักการ     

แนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยงของ รวมถึงการสัมภาษณผูอํานวยการโรงเรียน ผูทรงคุณวุฒิ                

ที่มีประสบการณเก่ียวกับการบริหารความขัดแยง เพ่ือนํามายกรางรูปแบบการบริหารความขัดแยงของ     

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดวยกระบวนการแกปญหา แลวนํามาใหผูทรงคุณวุฒิรวมกันพิจารณาความเหมาะสม 

ดวยการสนทนากลุม  (Focus Group Discussion) นาํผลการวจิยัทีไ่ดมาจากการพฒันา ปรับปรุง แลวนาํไปใหผูใช

ในทีน่ี ้คอื กลุมผูอาํนวยการโรงเรยีนมธัยมศึกษา  สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามัธยมศกึษาจํานวน 350 คน 

ใหชวยประเมินความเปนไปไดและความเปนประโยชน ซึ่งเปนขั้นตอนที่ทําใหรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมานั้นมี   
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ความถูกตองสมบูรณและนาเชื่อถือมากยิ่งขึ้น จึงสงผลใหการพัฒนารูปแบบการบริหารความขัดแยงของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดวยกระบวนการแกปญหาในภาพรวมมีความเปนไปไดในการนํามาใชอยูในระดับมาก

และความมีประโยชนในการนํามาใชอยูในระดับมาก  

สรุป
 จากขอคนพบในการวิจัยพบวา การบริหารความขัดแยงของโรงเรียนมัธยมศึกษาดวยกระบวนการ  

แกปญหา อันประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 ทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง  

ผูบริหารจําเปนตองมีความรูและมีทักษะท่ีจําเปนในการบริหารความขัดแยงเพื่อที่จะชวยใหการบริหาร        

ความขดัแยงมีประสิทธิภาพ  องคประกอบที่ 2 กระบวนการแกปญหาความขัดแยง ที่ประกอบดวย 6 ขั้นตอน  

เปนการทํากระบวนการท่ีมีขั้นตอนในการจัดการความขัดแยงเพ่ือนําไปสูแนวทางการแกปญหาท่ีเหมาะสม

แกทุกฝาย และองคประกอบที่ 3 ผลลัพธตอสถานศึกษา  ผูบริหารสถานศึกษา บุคลากร และนักเรียน   

 ดังนั้น สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จึงควรกําหนดนโยบาย มีแผนงาน โครงการ และ   

ดําเนินการจัดการประชุม อบรม สัมมนา ใหแกผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไดมีความรูความเขาใจ  ทักษะที่

จําเปนในการบริหารความขัดแยง พรอมท้ังใหมีระบบการประเมินผลอยางตอเน่ืองท่ีจะชวยบริหารจัดการ

ความขัดแยงในโรงเรียนมัธยมศึกษาใหมีประสิทธิภาพและเกิดผลดีแกทุกฝาย  

 1. ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา      

  1.1  ผูบริหารตองศกึษาคนควาเรียนรูดวยตนเอง เชน การศกึษาจากหนงัสือ เอกสาร บทความ      

งานวิจัย รวมทั้งศึกษาคนควาจากอินเตอรเนต เก่ียวกับทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยงและ 

กระบวนการแกปญหา  

  1.2 การศึกษาดูงานจากผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ประสบความสําเร็จในการบริหาร  

จัดการจนเปนที่ยอมรับและมีชื่อเสียงหรือมีวิธีปฏิบัตงิานท่ีดี นํามาประยุกตใชกับการบริหารจัดการโรงเรียน

ของตนเอง  

  1.3  ผู บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตองพัฒนาความสามารถในการบริหารตนเองใหดี                        

ในการพัฒนาทักษะที่จําเปนในการบริหารความขัดแยง รวมทั้งมีความซื่อสัตย สุจริต ความมีอุปนิสยัที่ดีงาม 

การมีจริยธรรม สรางความรอบรูพัฒนาความสามารถควบคุมอารมณไดดี  

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป มีดังนี้  

  2.1 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับรูปแบบปจจัยเชิงสาเหตุของการขัดแยงในการบริหาร              

โรงเรียนมัธยมศึกษา กรณีศึกษาโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

  2.2 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธการพัฒนาทักษะการแกปญหาความขัดแยงของ                     

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

  2.3  ควรมีการศึกษาเก่ียวกับรูปแบบการสงเสริมการรักษาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ           

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
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