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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ  (1) ศึกษาบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร (2) ศึกษาการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร และ (3) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การในสถานศึกษากบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564 จ านวน 265 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
โดยใช้ตารางของเคร็จซีและมอร์แกน จากนั้นใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้นตามขนาดของสถานศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่าเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารใน
สถานศึกษาและการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงมีค่าความเท่ียงเท่ากบั 
.96 และ .85  ตามล าดบั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการวิจยัปรากฏว่า (1) บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก (2) พฤติกรรมการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และ (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ในทางบวกอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กบัการบริหารจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือ แบบประนีประนอม 
และแบบยอมให้ในระดบัค่อนขา้งสูง  และมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการบริหารจดัการความ
ขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง และแบบเอาชนะในระดบัค่อนขา้งต ่าและระดบัต ่า ตามล าดบั  
ค าส าคัญ  บรรยากาศองคก์าร  การบริหารจดัการความขดัแยง้  มธัยมศึกษา   
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Abstract 

 

 The objectives of this research were (1) to study organizational climate in 

schools under the Secondary Educational Service Area Office Mukdahan; (2) to study 

conflict management of school administrators under the Secondary Educational 

Service Area Office Mukdahan; and (3) to study the relationship between 

organizational climate in schools and conflict management of school administrators 

under the Secondary Educational Service Area Office Mukdahan. 

 The research sample consisted of 265 teachers in schools under the 

Secondary Education Service Area Office Mukdahan during the 2021 academic year, 

obtained by stratified random sampling based on school size.  The sample size was 

determined based on Krejcie and Morgan’s Sample Size Table.  The employed 

research instrument was a rating scale questionnaire on organizational climate in 

schools and conflict management of school administrators, with reliability coefficients 

of .96 and .85 respectively.  Statistics employed for data analysis were the percentage, 

mean, standard deviation, and Pearson correlation coefficient. 

 The research findings showed that (1) the overall organizational climate in 

schools was at the high level; (2) the overall conflict management of school 

administrators was at the high level; and (3) the overall organizational climate in 

schools and the overall conflict management of school administrators correlated 

positively at the rather high level which was significant at the .01 level of statistical 

significance; when the relationships between organizational climate and specific types 

of conflict management were considered, it was found that the correlations between 

organizational climate with the collaborating type, compromising type, and 

accommodating type of conflict management were positive and at the rather high 

level, all of which were significant at the .01 level of statistical significance; while the 

correlations between organizational climate with the avoiding type and the competing 

type of conflict management were also significant at the .01 level and positive but at 

the rather low and low levels respectively. 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นความผกูพนั   59 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารจดัการความขดัแยง้ 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
มุกดาหาร โดยภาพรวม     60 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
มุกดาหาร ดา้นการเอาชนะ   61 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
ดา้นการร่วมมือ   62 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารจดัการความขดัแยง้ 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
มุกดาหาร ดา้นการประนีประนอม     63 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
มุกดาหารดา้นการหลีกเล่ียง     64 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร  
ดา้นการยอมให ้    65 

ตารางท่ี 4.15 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา 
กบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวมและรายขอ้   67 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 องค์การท่ี บุคลากร มีความรักความสามัคคี  ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
รับผิดชอบในหนา้ท่ี ยอมรับให้เกียรติช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และมีความผกูพนัต่อองค์การ แสดง
ให้เห็นวา่องค์การนั้นมีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน (รุ่งชชัดาพร เวหะชาติ, 2557) บรรยากาศ
องคก์ารมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานและความพึงพอใจ ส่งผลต่อความภกัดีท่ีมีต่อองคก์าร ท าให้การ
องค์การสามารถด าเนินงานได ้บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โลกปัจจุบนัเป็น
ยุคแห่งขอ้มูลข่าวสารและการแข่งขนั จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์การตอ้งมีการเปล่ียนแปลง เพื่อให้
สามารถด ารงอยู่ต่อไปได้ สถานศึกษาก็เป็นองค์การหน่ึง ท่ีต้องพฒันาให้ทันกับโลกสมยัใหม่
เช่นกนั โดยอาศยัปัจจยัหลายอยา่งและปัจจยัท่ีส าคญัคือ บรรยากาศองคก์าร   
 บรรยากาศองค์การ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554) เป็นการรับรู้และประสบการณ์ของ
สมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร และลกัษณะเฉพาะขององค์การ เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ Stringer (2002) แบ่งบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 มิติ ไดแ้ก่  
1) ดา้นโครงสร้าง (structure) คือการรับรู้ของบุคลากร ต่อบทบาทหนา้ท่ีของตนเองอย่างชดัเจนว่า
ใครท างานอะไรและใครมีหนา้ท่ีในการตดัสินใจอยา่งไร 2) ดา้นมาตรฐาน (standard) คือความรู้สึก
เก่ียวกบัความกดดนั เพื่อพฒันาผลการปฏิบติังานและระดบัความภาคภูมิใจของบุคลากรจากการ
ท างาน 3) ด้านความรับผิดชอบ (responsibility) คือความรู้สึกของบุคลากรในการเป็นนายของ
ตนเอง ไม่ต้องมีการตรวจสอบการท างานซ ้ าจากการตัดสินของคนอ่ืน  4) ด้านการยอมรับ 
(recognition) คือความรู้สึกของบุคลากรท่ีไดรั้บค าชมเชยหรือรางวลัจากการท างานดี เทียบกบัการ
ต าหนิและลงโทษ 5) ด้านการสนับสนุน (support) คือความรู้สึกในการไว้วางใจซ่ึงกันและกัน
ภายในกลุ่มท างานหรือองคก์าร และ 6) ดา้นความผกูพนั (commitment) คือความรู้สึกภาคภูมิใจของ
บุคลากร ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร การมีบรรยากาศท่ีดีจะเป็นบรรยากาศแบบเปิด ซ่ึง Hoy 
and Miskel (2001) กล่าววา่ เป็นความร่วมมือและการยอมรับซ่ึงกนัและกนัของครู และระหวา่งครู
กบัผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟัง และเปิดโอกาสให้ครูไดเ้สนอแนะความ
คิดเห็น อีกทั้งแสดงการยกยอ่งชมเชยและยอมรับในความสามารถของครู  
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 อยา่งไรก็ตาม ในการบริหารองคก์ารเกือบทุกท่ี แมจ้ะมีบรรยากาศองคก์ารท่ีดี แต่โดย
ธรรมชาติขององค์การก็ตอ้งมีความขดัแยง้เกิดข้ึน การปฏิบติังานในสถานศึกษาของครู เป็นการ
ท างานแบบหมู่คณะ ซ่ึงจะมีโอกาสเกิดความขดัแยง้ข้ึนอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ ผูบ้ริหารตอ้งเผชิญกบั
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนและใช้ความสามารถในการแก้ไขปัญหา (กลัยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 
2562, น. 203) ความขดัแยง้ของบุคคลภายในองคก์าร คือ ความไม่เห็นพอ้งตอ้งกนัระหว่างสมาชิก
ภายในองค์การ เกิดข้ึนจากขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัว่า ตนเองและพรรคพวกตนจะต้องมีส่วนร่วมใน
ปัจจยั ทรัพยากรท่ีจ ากดั ลกัษณะงานต่าง ๆ รวมไปถึงความแตกต่างในด้านสถานภาพ เป้าหมาย 
นโยบาย ค่านิยม การรับรู้ เจตคติ ความเช่ือ ซ่ึงอาจแตกต่างกนั และต่างพยายามแสดงทศันะของตน
และพรรคพวกตน ให้เด่นกว่าบุคคลอ่ืน หากปล่อยปละละเลย ไม่หาทางแกไ้ขท าความเขา้ใจ อาจ
ก่อให้เกิดความแตกแยก อิจฉาริษยา ซ่ึงมีผลกระทบไปถึง ความเส่ือมโทรมของหน่วยงานหรือ
องค์การได้ในอนาคต โดยท่ี  Thomas and Kilmann (1987) แบ่ งพฤติกรรมการแสดงออก               
ในการแกปั้ญหา เม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ความขดัแยง้เป็น 5 ลกัษณะ คือ การเอาชนะ การร่วมมือ 
การประนีประนอม การหลีกเล่ียงและการยอมให้  ส าหรับความขัดแยง้ในสถานศึกษานั้ น             
กุลชลี จงเจริญ (2558) มกัจะเกิดข้ึนใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) เม่ือทรัพยากรทางการศึกษามีไม่เพียงพอ
กบัความตอ้งการของบุคคลหรือกลุ่มในสถานศึกษา 2) เม่ือบุคคลหรือกลุ่มแสวงหาทางท่ีจะควบคุม
กิจกรรม งานหรืออ านาจซ่ึงเป็นสมบติัของคนอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืน ความขดัแยง้น้ีเป็นผลจากการกา้ว
ก่ายในงาน หรืออ านาจหน้าท่ีของผูอ่ื้น 3) เม่ือบุคคลหรือกลุ่มไม่สามารถท่ีจะตกลงกนัไดเ้ก่ียวกบั
เป้าหมายหรือวิธีการในการท างาน ต่างมีเป้าหมายของตนและเป้าหมายและวธีิการต่าง ๆนั้นเป็นส่ิง
ท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้
 งานวิจยัของ อรพรรณ บุญทูล (2562, น.  97-98) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการ
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศองค์การของโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1  พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ในระดบั
ค่อนขา้งสูง (r = 0.678)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากว่า เม่ือผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสม กบั
เวลาและสถานการณ์แล้ว จะเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีขององค์การตามไปด้วย จึงท าให้การ
บริหารความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบับรรยากาศองค์การของสถานศึกษา  และจาก
งานวิจยัของเย็นจิตร ทิพมาตร (2560, น.  83-84) ได้ศึกษาการจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐในจงัหวดัสมุทรสาคร พบวา่เม่ือ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์  ของการจัดการความขัดแย้งเป็นรายด้าน  ของผู ้บริหาร
สถานศึกษากบับรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐในจงัหวดัสมุทรสาคร มีค่า (r = 0.25 – 
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0.57) แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกในระดบัค่อนขา้งต ่าถึงปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 
 ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการบริหารจดัการ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เพื่อน า
ผลการวิจยัท่ีได้มาใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร น าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาบรรยากาศของ
สถานศึกษาและน ามาใชพ้ฒันาตนเองในดา้นการบริหารจดัการความขดัแยง้  

 
2.  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 
 2.1  เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษามุกดาหาร 
 2.2  เพื่อศึกษาการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
 2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการบริหารจดัการความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 

 

3.  กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
 การวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการบริหารจดัการความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจยั
ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ และใช้แนวคิดทฤษฎีของ Litwin and Stringer 
(2002) ซ่ึงแบ่งบรรยากาศองค์การออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความ
รับผิดชอบ  ด้านการยอมรับ  ด้านการสนับสนุน  และด้านความผูกพนั ส่วนในด้านการบริหาร
จดัการความขัดแยง้ ผูว้ิจ ัยใช้ทฤษฎีของ  Thomas and Kilmann (1987)  ซ่ึงแบ่งพฤติกรรมการ
แสดงออกในการแกปั้ญหา เม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ความขดัแยง้ ทั้งหมด 5 ดา้น คือ  การเอาชนะ  
การร่วมมือ  การประนีประนอม  การหลีกเล่ียง และการยอมให้ มาเป็นตวัแปรในการวิจยั โดย
ก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพท่ี  1.1 
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ตัวแปรทีศึ่กษำ 

 
 

 

 

 

    

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

4.  สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีสมมติฐานการวจิยั คือ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
การบริหารจดัการความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษามุกดาหาร 

 

5.  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

 5.1  ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
  การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาบรรยากาศองค์การตามแนวคิดของ Litwin and Stringer  
(2002) ซ่ึงแบ่งบรรยากาศองค์การ ออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความ
รับผิดชอบ  ด้านการยอมรับ  ด้านการสนับสนุน  ด้านความผูกพนั และศึกษาการบริหารจดัการ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดของ  Thomas and Kilmann (1987,  p. 11-16) ซ่ึง
แบ่ง พฤติกรรมการบริหารจดัการความขดัแยง้   ออกเป็น 5 ดา้นคือ  การเอาชนะ  การร่วมมือ  การ
ประนีประนอม  การหลีกเล่ียง  และการยอมให ้

 
 

บรรยำกำศขององค์กำร  
- ดา้นโครงสร้าง 
- ดา้นมาตรฐาน 
- ดา้นความรับผดิชอบ 
- ดา้นการยอมรับ 
- ดา้นการสนบัสนุน 
- ดา้นความผกูพนั 

 

กำรบริหำรจัดกำรควำมขัดแย้ง 
- การเอาชนะ 
- การร่วมมือ 
- การประนีประนอม 
- การหลีกเล่ียง 
- การยอมให้ 
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 5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา สังกดัส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564 จ านวน  871 คน  

 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  บรรยำกำศองค์กำร หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกหรือความเขา้ใจท่ีครูมีต่อสภาพ
ทัว่ไป สภาพแวดลอ้ม บริบท ค่านิยมวฒันธรรมและลกัษณะของสถานศึกษาท่ีปฏิบติังานอยู ่ซ่ึงการ
รับรู้เหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ความรู้สึกนึกคิดและทศันคติของครู แสดงออกมาใน 6  ดา้น
คือ  1) ดา้นโครงสร้าง  2) ดา้นมาตรฐาน   3) ดา้นความรับผิดชอบ   4) ดา้นการยอมรับ  5) ดา้นการ
สนบัสนุน  และ 6) ดา้นความผกูพนั 
  6.1.1 ด้านโครงสร้าง  หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกบักฎระเบียบ ขอ้บงัคบัใน
การบริหารงาน การควบคุมติดตามการปฏิบติังาน สายการบงัคบับญัชาภายในสถานศึกษา การจดั
โครงสร้างการปฏิบติังาน และมีค าอธิบายบทบาท อ านาจหนา้ท่ี ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง
อยา่งเหมาะสมและชดัเจน 
  6.1.2 ด้านมาตรฐาน หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกบัการก าหนดเป้าหมายและ
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีชดัเจน และเขา้ใจตรงกนั การรับรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานของสถานศึกษา   
ความส าคญัของการปฏิบติังาน การปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังาน เพื่อรักษาและเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบติังานของสถานศึกษา 
  6.1.3 ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกับการได้รับความ
ไวว้างใจ และไดรั้บมอบหมายอ านาจในการปฏิบติังานท่ีสามารถด าเนินการไปไดอ้ยา่งมีอิสระ และ
รับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผดิชอบของตน 
  6.1.4 ด้านการยอมรับ  หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกบัการเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดี
แสดงความเป็นมิตรไมตรีต่อกัน ด้วยน ้ าใสใจจริง ช่ืนชมยินดีซ่ึงกันและกัน การเช่ือใจกัน การ
ยอมรับในความแตกต่างระหวา่งบุคคล ให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานใน
สถานศึกษา 
  6.1.5 ด้านการสนับสนุน  หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกับการได้รับความ
ช่วยเหลือสนับสนุนในการปฏิบติังาน การช่วยเหลือจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน การอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน 
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  6.16 ด้านความผูกพัน  หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกับความรู้สึกในการเป็น
เจ้าของสถานศึกษา มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษา ค่านิยมของสมาชิกใน
สถานศึกษา การเนน้ความจงรักภกัดีต่อสถานศึกษา   
 6.2  กำรบริหำรจัดกำรควำมขัดแย้ง คือ การท่ีผูบ้ริหารแสดงออกในการแกปั้ญหา เม่ือ
เผชิญกับสถานการณ์ความขัดแย้ง ซ่ึงมี  5 ด้านดังน้ี  1) การเอาชนะ  2) การร่วมมือ  3) การ
ประนีประนอม  4) การหลีกเล่ียง  5) การยอมให ้
  6.2.1 การเอาชนะ หมายถึง การจดัการกบัความขดัแยง้ในสถานศึกษาของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา โดยเน้นการเอาใจตนเองมุ่งชยัชนะของตนเองเป็นประการส าคญั พยายามใช้อิทธิพล
ช่องทางต่างๆ มาใชเ้พื่อใหคู้่กรณียอมท าตาม โดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผูอ่ื้น 
  6.2.2 การร่วมมือ หมายถึง การจดัการกบัความขดัแยง้ในสถานศึกษาของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา โดยความพยายามท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจแก่ตนเองและบุคคลอ่ืน  โดยเน้นการให้
ความร่วมมืออย่างเต็มท่ี ในการแก้ปัญหาความขดัแยง้ ให้คู่กรณีพยายามเข้าใจอีกฝ่าย เป็นการ
แกปั้ญหาท่ีมุ่งเกิดประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 
  6.2.3 การประนีประนอม หมายถึง การจดัการกบัความขดัแยง้ในสถานศึกษา ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยแสวงหาความพึงพอใจบางส่วนใหแ้ก่ความตอ้งการของทั้งสองฝ่าย ซ่ึงทั้ง
สองฝ่ายจะตอ้งยอมเสียสละส่ิงท่ีตนอยากไดล้งบา้งเพื่อจะไดต้กลงกนั น าความคิดเห็นของทุกฝ่าย
มาพิจารณาแก้ปัญหาเป็นจุดยืนระหว่างกลาง มุ่งจะให้ทั้ งสองฝ่ายมีความพึงพอใจ เป็นไปใน
ลกัษณะมาพบกนัคร่ึงทาง 
  6.2.4 การหลีกเลี่ยง หมายถึง การจัดการกับความขัดแยง้ในสถานศึกษาของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยไม่ยอมรับวา่มีปัญหา ไม่สู้ปัญหาและไม่ร่วมมือแกปั้ญหา ไม่สนใจความ
ตอ้งการของตนเองและความตอ้งการของบุคคลอ่ืน แสดงอาการหลีกเล่ียงปัญหา เฉ่ือยชา ไม่สนใจ
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน พยายามท าตวัเหนือความขดัแยง้ โดยเช่ือวา่ความขดัแยง้จะลดลงเม่ือเวลาผา่น
ไป และเห็นวา่ความขดัแยง้เป็นเร่ืองเล็กนอ้ย  
  6.2.5 การยอมให้  หมายถึง การจดัการความขดัแยง้ในสถานศึกษา ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา โดยเนน้การเอาใจผูอ่ื้น เป็นผูเ้สียสละ ปล่อยให้ผูอ่ื้นด าเนินการไปตามท่ีชอบ แมจ้ะไม่
เห็นดว้ย มุ่งสร้างความพึงพอใจระหว่างกนัให้แก่คู่กรณี ยอมเสียสละเน่ืองจากไม่ตอ้งการให้เกิด
ความบาดหมางใจระหวา่งบุคคล 
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7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 7.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลสารสนเทศ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาบรรยากาศของสถานศึกษา 
 7.2  ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ได้
ขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ เพื่อน ามาใช้ในการพฒันาตนเองในดา้น
การบริหารจดัการความขดัแยง้ 
 7.3 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ไดข้อ้มูลเพื่อน าไปใช้ก าหนด
นโยบายเพื่อการส่งเสริมพฒันา ผูบ้ริหารสถานศึกษาและส่งเสริมบรรยากาศองค์การเชิงบวกใน
สถานศึกษา 



บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการ
บริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
มุกดาหาร ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรม จากเอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้งดงัน้ี  
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

1.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
1.2 ความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
1.3 รูปแบบบรรยากาศองคก์าร 
1.4 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 

 2.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ 
2.1 ความหมายของความขดัแยง้ 
2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.3 ประเภทของความขดัแยง้  
2.4 สาเหตุของความขดัแยง้ 
2.5 ผลของความขดัแยง้ 
2.6 รูปแบบการบริหารจดัการความขดัแยง้ 

3.  ขอ้มูลพื้นฐานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร  
4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.1 งานวจิยัในประเทศ 
4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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1.  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
 
 1.1  ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554, น. 303) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ เป็นการรับรู้และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร เป็นลกัษณะเฉพาะขององคก์าร ซ่ึง
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 
  รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2557, น . 171) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
องคป์ระกอบของสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการรับรู้ของสมาชิกภายในองคก์าร ท่ีมีต่อขนาดและ
โครงสร้างขององคก์าร แบบความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์ารและการติดต่อส่ือสาร 
  Litwin and Stringer (1968, อ้างถึ งใน  รัต ติกรณ์  จงวิศาล , 2554, น . 292) ให้
ความหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ เป็นแนวคิดท่ีอธิบายธรรมชาติขององคก์ารหรือคุณภาพของ
ส่ิงแวดลอ้มขององค์การ บรรยากาศองคก์ารสามารถรับรู้หรือมีประสบการณ์ได ้โดยสมาชิกของ
องคก์าร และพวกเขาสามารถรายงานถึงบรรยากาศไดโ้ดยการใชแ้บบสอบถามท่ีเหมาะสม 
  Brown and Moberg (1980, อา้งถึงใน ณรงค์ศกัด์ิ นาคสมบูรณ์, 2561, น. 49) ให้
ความหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ หมวดหมู่ของลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์าร ซ่ึงสามารถรับรู้
ไดโ้ดยสมาชิกท่ีอยูใ่นองคก์ารนั้น ๆ และลกัษณะต่างๆดงักล่าว สามารถ  1) อธิบายใหเ้ห็นถึงสภาพ
ขององคก์าร  2) ระบุความแตกต่างระหว่างองคก์ารหน่ึงกบัอีกองค์การหน่ึง  3) เป็นลกัษณะคงทน
และชดัเจน  4) มีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคก์าร 
  Stringer (2002, อา้งถึงใน พนัทิวา  ฐานคร, 2560, น. 35) ได้ให้ความหมายของ
บรรยากาศองค์การ ว่าคือ การรับรู้ หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดล้อมท่ีมีส่วนร่วมในการท างาน หรือ
บรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบไปด้วย การผสมผสานระหว่างบรรทดัฐานคุณค่า ความ
คาดหวงั นโยบาย และแนวทางการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร และเป็น
ปัจจยัท่ีมุ่งเสริมใหส้ามารถท างานเป็นทีมได ้
  จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้ ความรู้สึกหรือ
ความเขา้ใจ ของบุคลากรต่อสภาพแวดลอ้มขององคก์าร การรับรู้เหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ความรู้สึกนึกคิด ความคาดหวงั ขวญัก าลงัใจ และทศันคติ ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นหมู่คณะ 
ซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์าร 
 1.2  ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
  Steers (1964, p. 45-56  อ้างถึงใน วรลักษณ์  ขุนนุ้ย , 2559, น. 12-13) กล่าวถึง
ความส าคัญของบรรยากาศองค์การไว้ว่า ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal 
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Environment) จะมีผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมในการท างาน และมีบทบาทต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์าร  และถา้บรรยากาศองค์การ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล เช่น 
มุ่งท่ีบุคคลและการบรรลุเป้าหมายแลว้ ก็คาดวา่พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมีทิศทางไปสู่เป้าหมายก็
คงจะมีมาก แต่ในทางตรงกนัขา้มหากบรรยากาศองค์การมีลกัษณะต่อตา้น หรือตรงกันข้ามกับ
เป้าหมายส่วนตวั ความตอ้งการและส่ิงจูงใจของบุคคลแลว้ ก็คาดไวว้า่ทั้งพฤติกรรม การปฏิบติังาน
และความพึงพอใจก็จะลดน้อยลง อีกประการหน่ึงซ่ึง Steers  ไดก้ล่าวไวคื้อ บรรยากาศองค์การ มี
ผลต่อบุคคลในองค์การ 2 ประเด็นคือ  1) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  2)  ผลการ
ปฏิบติังาน (Job Performance) 
  Brown and  Moberg (1980, p. 420 อ้างถึงใน กิรติภาพชัร์ กษิดิศ, 2560, น. 15) 
กล่าววา่ บรรยากาศองค์การเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยก าหนดรูปแบบความหวงัของสมาชิกขององค์การ 
ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อทศันคติและความพอใจของผูป้ฏิบติังานต่อองคก์าร รูปแบบขององคก์ารเป็น
เคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถจดัวางรูปแบบของบรรยากาศขององค์การต่อผูป้ฏิบติังานได้
เหมาะสม การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศขององค์การดว้ย โดย
สรุปจะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัต่อองค์การ เป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้
สามารถเขา้ใจรูปแบบของแต่ละองคก์ารได ้โดยบรรยากาศองค์การมีความส าคญัต่อพฤติกรรมใน
การท างาน การท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ จ าเป็นจะตอ้งทราบถึงการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อบรรยากาศองค์การและหากต้องการท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาองค์การจะต้องมีการ
เปล่ียนแปลงบรรยากาศองคก์ารดว้ย  
  Stringer (2002, p. 9 อา้งถึงใน อุไรวรรณ  บุญธรรมมา, 2559, น. 12) ได้กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบับุคลากรท่ีท างานในองค์การ ซ่ึงบรรยากาศท่ีดีจะมีส่วนใน
การจูงใจให้บุคลากรเกิดพลงัในการท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีจะก าหนดไว ้อีกทั้งยงัมี
ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ในการพิจารณาปรับปรุงและพฒันาบรรยากาศองคก์าร ใหเ้หมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน บรรยากาศองคก์ารยงัมีส่วนส าคญัในการช่วยให้ บุคลากรสามารถผลิตผลงานไดเ้พิ่มข้ึน
และลดระดบัการลาออกจากงาน 
  สรุปไดว้า่  บรรยากาศขององคก์ารเป็นส่วนส าคญั ในการช่วยให้องค์การเกิดการ
พฒันา บรรยากาศองค์การท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน จะส่งผลต่อทศันคติ พฤติกรรม ความพึง
พอใจ ขวญัก าลงัใจ ความสามคัคีร่วมแรงร่วมใจของบุคลากร จนท าให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพตลอดจนไม่คิดลาออกจากงาน ซ่ึงท าใหอ้งคก์ารมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  
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 1.3  รูปแบบบรรยากาศองค์การ 
  Likert (1961, p. 222-236  อา้งถึงใน เนติลักษณ์ เนตรอรุณ , 2559, น. 23-24) ได้
ศึกษาแบบบรรยากาศองคก์าร ซ่ึงผลการศึกษากล่าวถึงแบบบรรยากาศองคก์ารท่ีต่างกนั 4 แบบ คือ 
  1. บรรยากาศแบบเผด็จการ ( Exploitive Authoritarian Climate)  องค์การแบบน้ี 
ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจต่อผูร่้วมงานน้อยมาก มีการจูงใจในการท างานโดยการบงัคบั เพื่อให้
ผูร่้วมงานกลวั การติดต่อส่ือสารเป็นแบบทางเดียว คือจากผูบ้ริหารไปยงัผูร่้วมงาน การตดัสินใจ
ต่างๆ ภายในองคก์ารเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสูงสุด 

2. บรรยากาศอย่างมีศิลป์  ( Benevolent Authoritarian  Climate) องค์การแบบน้ี 
ผูบ้ริหารแสดงท่าทีไวว้างใจและมีความจริงใจต่อผูร่้วมงาน มีวิธีการจูงใจต่อผูร่้วมงานดว้ยการให้
รางวลั แต่บางคร้ังก็มีการบงัคบั ยอมใหมี้การส่ือสารจากผูร่้วมงานไปสู่ผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารท าเสมือน
วา่ขอความคิดเห็นและการยอมรับความคิดเห็นของผูร่้วมงาน ส าหรับนโยบายและกฎเกณฑ์ต่างๆ 
ขององค์การจะถูกก าหนดโดยผู ้บริหารเท่านั้ น อย่างไรก็ตาม ผูบ้ริหารก็อนุญาตให้ผูร่้วมงาน
ตดัสินใจในระดบัหน่ึง ทั้งน้ีตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายท่ีผูบ้ริหารวางไว ้

3. บรรยากาศแบบปรึกษาหารือ (Consultative Climate) องคก์ารแบบน้ี ผูบ้ริหารมี
ความรู้ความสามารถในการบริหาร ให้ความไวว้างใจและความจริงใจต่อผูร่้วมงานมาก มีการขอ
ค าปรึกษาและค าแนะน าจากผูร่้วมงาน เพื่อก าหนดแนวทางหรือใช้ในการตดัสินใจ มีการจูงใจใน
การท างานดว้ยการให้รางวลั การติดต่อส่ือสารแบบสองทางอยา่งสมบูรณ์ ผูบ้ริหารวางนโยบายของ
องค์การไวอ้ย่างกวา้งๆ เพื่อเป็นแนวทางในการท างาน การตดัสินใจท่ีส าคญั ยงัคงเป็นหน้าท่ีของ
ผูบ้ริหาร 

4. บรรยากาศแบบมีส่วนร่วม  (Participative Group Climate)  องค์การแบบน้ี 
ผู ้บริหารให้ความไว้วางใจและความจริงใจต่อผู ้ร่วมงานมากในเกือบทุกๆด้าน ผู ้บริหารน า
ขอ้เสนอแนะความคิดเห็นของผูร่้วมงานไปใชใ้นการบริหารงานอยา่งสร้างสรรค ์มีการจูงใจในการ
ท างานดว้ยการให้รางวลัแก่ผูท่ี้มีส่วนร่วมในการท างาน มีการส่ือสารทั้งจากผูบ้ริหารสู่ผูร่้วมงาน  
จากผูร่้วมงานสู่ผูบ้ริหาร และระหวา่งผูร่้วมงานดว้ยกนั ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานตดัสินใจ ใน
การปฏิบติังานร่วมกนัภายในกลุ่ม 

Litwin and Stringer  (1968, อ้างถึงใน ศุภวฒัน์ บุตรกูล, 2560, น. 58) ได้เสนอ
รูปแบบของบรรยากาศองคก์ารไว ้4 แบบ คือ 

1. บรรยากาศแบบการใช้อ านาจ (Authoritarian Climate)  ซ่ึ งรวมอ านาจการ
ตดัสินใจไวท่ี้ผูบ้ริหาร ส่วนผูป้ฏิบติังานนั้นจะตอ้งปฏิบติัตนตามกฎ ระเบียบอยา่งเคร่งครัด รูปแบบ
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บรรยากาศเช่นน้ี จะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในงานต ่า ขาดความคิดสร้างสรรค์ 
ผลผลิตลดลงและมีทศันคติไม่ดีต่อกลุ่มคนในองคก์าร 

2. บรรยากาศแบบเน้นความเป็นกนัเอง (Affiliative Climate) ผูป้ฏิบติังานมีความ
ใกลชิ้ด สนิทสนมมีความสัมพนัธ์กนัและทศันคติท่ีดีต่อกนั มีความพึงพอใจในงานสูงแต่ความคิด
ริเร่ิมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. บรรยากาศท่ีมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement Oriented Climate)  ถือเอา
เป้าหมายขององคก์ารเป็นหลกัส าคญั ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลผลิต ความพึงพอใจ
ในการท างาน และความตอ้งการใหง้านส าเร็จอยูใ่นระดบัสูง และมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 

4. บรรยากาศท่ีให้ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน  (Employee-Centered Climate) มี
ลกัษณะส าคญั คือ มีการติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีการกระจาย
อ านาจการตดัสินใจ ซ่ึงบรรยากาศน้ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และลดอตัราการลาออก
จากงาน อีกทั้งลดตน้ทุนการผลิตและลดเวลาในการฝึกปฏิบติังานอีกดว้ย 

Hoy et al. (1991, p. 189-190  อา้งถึงใน อุไรวรรณ  บุญธรรมมา, 2559, น. 20-21)  
ไดแ้บ่งรูปแบบของบรรยากาศองคก์าร เป็น 4 แบบดงัน้ี  

1. บรรยากาศแบบเปิด (Open Climate) เป็นบรรยากาศองค์การท่ีผูบ้ริหาร ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของสมาชิกในองคก์าร ใชก้ารช่ืนชม การยกยอ่งสรรเสริญ สมาชิกในองคก์ารอยา่ง
จริงใจ และกระท าอยูบ่่อยๆ มีการยอมรับนบัถือในความสามารถของสมาชิกในองคก์ารทุกคน ให้
อิสระในการปฏิบติังาน อ านวยความสะดวกในเร่ืองต่างๆ สมาชิกในองค์การทุกคนร่วมมือกนั
ท างาน และมีความสนิทสนมกนั 

2. บรรยากาศแบบให้ความร่วมมือ (Engaged Climate) เป็นบรรยากาศองค์การท่ี
ผูบ้ริหาร มีความเป็นผูน้ าในเร่ืองต่างๆอย่างเขม้งวด และยึดถือตามอ านาจหน้าท่ี ยอมรับนับถือ
ความเช่ียวชาญทางวิชาชีพ มากกว่าความต้องการส่วนบุคคลของสมาชิกในองค์การ ผูบ้ริหาร
มอบหมายภาระงานท่ีหนักเกินความจ าเป็น สมาชิกในองค์การจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท างาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ มีความภาคภูมิใจในองคก์าร และมีความสุขกบัการท างาน 

3. บรรยากาศแบบไม่ให้ความร่วมมือ (Disengaged Climate)  เป็นบรรยากาศ
องค์การท่ีผูบ้ริหารจะมีภาวะผูน้ า มีการสนับสนุนให้ความช่วยเหลือและห่วงใยต่อสมาชิกใน
องค์การ ยอมรับฟังและเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การแสดงความคิดเห็น ผูบ้ริหารให้อิสระใน
การท างานและลดภาระงานให้น้อยลง ส่งผลให้สมาชิกในองค์การ ไม่มีความตั้งใจในการท างาน
ตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่ชอบผูบ้ริหาร ไม่ชอบเพื่อนร่วมงานและไม่ให้ความร่วมมือในการ
ท างาน 
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4. บรรยากาศแบบปิด (Closed  Climate)  เป็นบรรยากาศองค์การท่ีผูบ้ริหารจะมี
ลกัษณะท่ีเน้นหนักกับงานปลีกย่อย จนท าให้สมาชิกในองค์การรู้สึกว่าถูกควบคุมอย่างเขม้งวด 
ผูบ้ริหารไม่มีความเห็นใจและไม่ให้การสนับสนุนช่วยเหลือสมาชิกในองค์การ ท าให้สมาชิกใน
องคก์ารไม่ใหค้วามร่วมมือในการท างาน ขาดความเคารพนบัถือและความสนิทสนมซ่ึงกนัและกนั  

สรุปได้ว่าบรรยากาศองค์การมีหลายรูปแบบ โดยสามารถจดัรวมเป็น 2 รูปแบบ
ใหญ่ๆ ไดแ้ก่ 1) บรรยากาศแบบเนน้ผูป้ฏิบติังาน โดยท่ีผูบ้ริหารยอมรับในความสามารถและใหก้าร
สนบัสนุนดา้นต่างๆแก่ผูป้ฏิบติังาน ท าให้ความพอใจ ภาคภูมิใจทุ่มเท และมีความสุขในการท างาน     
2) บรรยากาศแบบเน้นการใช้อ านาจของผู ้บริหาร เน้นกฎระเบียบเข้มงวดในการปฏิบัติงาน 
ผูบ้ริหารไม่ค่อยให้การยอมรับและสนับสนุนช่วยเหลือผูป้ฏิบัติงานเท่าท่ีควร ท าให้ขาดความ
สามคัคี ความเคารพนบัถือระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน จะเห็นไดว้า่ 
แต่ละรูปแบบได้อธิบายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้บริหารกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและระหวา่งสมาชิกภายในองคก์ารดว้ยกนัเอง บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อการรับรู้ 
ทศันคติ ความคิด ความสามคัคี ขวญัก าลงัใจ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
สมาชิกในแต่ละองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลโดยรวมต่อองคก์ารนั้นดว้ย  
 1.4  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ  
  Halpin  (1966, p. 150-151  อา้งถึงใน พชัรินทร์  พฒัน์ธนกฤษศิริ , 2561, น. 16-
17) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนแห่งหน่ึง โดยศึกษาองคป์ระกอบต่อไปน้ี 

1. พฤติกรรมของผูบ้ริหารศึกษา 4 มิติ ไดแ้ก่ 
1.1 มิ ติห่างเหิน หมายถึง ความรู้สึกของครูผู ้สอนท่ี มี ต่อผู ้บ ริหาร ว่าได้

ปฏิบัติงานในหน้าท่ีโดยค านึงถึงผลงานเป็นใหญ่ ยึดถือกฎเกณฑ์และระเบียบข้อบังคับของ
หน่วยงานเป็นหลกั ท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งครูผูส้อนและผูบ้ริหารมีนอ้ยมาก 

1.2 มิติมุ่งผลงาน หมายถึง ความรู้สึกของครูผู ้สอนท่ีมีต่อผู ้บริหาร ว่าได้
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีโดยค านึงถึงผลงานเป็นใหญ่ ผูบ้ริหารจะควบคุมการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ดจะ
พยายามใหค้ าแนะน าและตรวจผลงาน เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย 

1.3 มิติเป็นแบบอย่าง หมายถึง ความรู้สึกของครูผูส้อนท่ีมีต่อผูบ้ริหารว่าเป็น
ผูบ้ริหารท่ีจะพยายามใหค้วามช่วยเหลือ ใหข้อ้เสนอแนะต่าง ๆ ในการแกปั้ญหา ผูบ้ริหารจะกระตุน้
และจูงใจให้ครูผูส้อนไดแ้สดงความสามารถสูง ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีผูอ่ื้นจะถือเป็นแบบอยา่ง
ได ้
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1.4 มิ ติกรุณาปราณี  หมายถึง ความรู้สึกของครูผู ้สอนท่ีมี ต่อผู ้บ ริหารว่า
บริหารงานโดยแสดงออกถึงความเป็นผูมี้ความเมตตา กรุณา ช่วยเหลือการปฏิบติังานและเร่ือง
ส่วนตวัของครูผูส้อนเป็นอยา่งดี 
  2. พฤติกรรมของครูผูส้อน 4 มิติ ไดแ้ก่ 

2.1 มิติขาดความสามคัคี หมายถึง ความรู้สึกของครูผูส้อนท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน
วา่การปฏิบติังานในหนา้ท่ีเป็นลกัษณะต่างคนต่างท า ไม่สามคัคีกนั ไม่มีการประสานงานขาดความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานทั้ง ๆ ท่ีงานนั้นตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัท าจึงจะไดผ้ลดี 

2.2 มิติอุปสรรค หมายถึง ความรู้สึกของครูผู ้สอนท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานว่าการ
ปฏิบติังานในหน้าท่ีขาดความคล่องตวัหรือขาดความสะดวก เพราะผูบ้ริหารให้งานมากเกินไปจน
รู้สึกอึดอดั หรือมีระเบียบกฎเกณฑ์มากเกินความจ าเป็น ก่อให้เกิดความยุง่ยากล าบากใจ   มากกว่า
เป็นการอ านวยความสะดวก 

2.3 มิติขวญั  หมายถึง ความรู้สึกของครูผู ้สอนท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานว่า ได้
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีโดยความพึงพอใจ  มีก าลังใจในการท างานดีมาก มีความรักหมู่คณะ             
ต่างพยายามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ไดรั้บความส าเร็จจากการปฏิบติังานสูง 

2.4 มิติมิตรสัมพนัธ์ หมายถึง ความรู้สึกของครูผูส้อนท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานวา่ได้
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี แสดงออกถึงความสนุกสนาน เป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดีต่อกนั ให้ความช่วยเหลือ
กนัและกนัในการปฏิบติังาน  มีความสนิทสนมอยา่งยิง่ แต่อาจไม่เก่ียวกบัความส าเร็จของงาน 

Likert and Likert  (1976,  อ้างถึงใน อธิพชัร์ โชติหิรัญจีระกุล, 2563, น. 7-8) ได้
แบ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 

1. การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ (Communication Flow)  หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบัติงานรู้ความเป็นไปภายในองค์การ และผูน้ าแสดงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่าง
เปิดเผยเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง และเพื่อการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลดี 

2. ก าร มี ส่ วน ร่วม ในก ารตัด สิ น ใจ  (Decision-Making Practices) หม าย ถึ ง 
ผูป้ฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององค์การ การตดัสินใจเร่ืองงานทุกระดับมี
ข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ หากการตดัสินใจมีผลกระทบถึงใครแลว้ ผูน้ าจะขอความคิดเห็น
ของผูป้ฏิบติังานคนนั้น 

3. องคก์ารค านึงถึงพนกังาน (Concern for People) หมายถึง การท่ีองคก์ารเอาใจใส่
จดัสวสัดิการ ปรับปรุงสภาพการท างานใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกพอใจในการปฏิบติังาน 

4. การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์การ (Influence on Department) หมายถึง 
อ านาจและอิทธิพลทั้งของผูน้ าและผูป้ฏิบติังานเอง 
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5. การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์การ (Technological Adequacy) 
หมายถึง เทคนิคท่ีใช้ในองค์การหน่วยงาน ท่ีมีการจดัสรรวสัดุและอุปกรณ์ท่ีใช้ในหน่วยงานดี มี
การปรับปรุงใหท้นต่อสภาพแวดลอ้ม ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในหน่วยงาน 

6. การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) บรรยากาศองค์การท่ีถือว่าดี
จะตอ้งมีลกัษณะยอมรับความแตกต่างและความขดัแยง้ในองคก์าร องคก์ารพร้อมจะสนบัสนุนให้
ผูป้ฏิบติังานขยนัขนัแข็งท างานหนัก เพื่อเล่ือนต าแหน่ง เพื่ออตัราค่าจา้ง และเพื่อให้เกิดความพึง
พอใจในการท างาน  

Dubrin (1984, p. 411-415 อ้างถึงใน ผดุงวิทย์ ยศทวี, 2560, น. 31-32)  ได้แบ่ง
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้7 ดา้น ดงัน้ี 

1. ด้านความเป็นอิสระของบุคคล ( Individual Autonomy)  หมายถึง ระดับของ
บุคลากรท่ีสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช้อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน การจดัการด้วย
ตนเอง และมีอ านาจในการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 

2. ด้านต าแหน่งตามโครงสร้าง ( Position Structure)  หมายถึง ระดับของการ
วางเป้าหมาย วิธีการ และงานท่ีมีความชดัเจน จะเป็นตวัก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบและขั้นตอนใน
การปฏิบติังาน ตลอดจนวธีิการในการส่ือสารระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

3. ด้ าน เน้ น รางว ัล  ( Reward Orientation)  ห ม าย ถึ ง  ระดับ ก ารให้ ร างว ัล 
ผลตอบแทนและส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จ โดยหัวหน้างาน องคก์ารมีความชดัเจนและความ
เหมาะสมในการให้รางวลัตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีมีความ
ยุติธรรม องค์การจะส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มผลผลิต และจ่ายค่าตอบแทนตามท่ีพวกเขาท าได ้       
ซ่ึงบุคลากรรับรู้วา่ตนจะไดร้างวลัตอบแทน เม่ือมีผลปฏิบติัท่ีดี บรรยากาศองคก์ารลกัษณะน้ีจะเนน้
การใหร้างวลัสูง 

4. ดา้นความเห็นใจ ความอบอุ่น และการสนบัสนุน (Consideration, Warmth and 
Support ) หมายถึง ระดับความต้องการ การสนับสนุน และการให้ก าลังใจจากสมาชิก หัวหน้า
องคก์ารเพื่อให้เกิดความมัน่ใจในการท างาน ความรู้สึกเป็นมิตรภายใน การยอมรับให้ความร่วมมือ
และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

5. ด้านความก้าวหน้ าและการพัฒนา ( Progressiveness and Development ) 
หมายถึง ระดบัเง่ือนไขขององค์การในการจดัการ ส่งเสริมบุคลากรให้มีการพฒันาความรู้ และ
ทกัษะท าให้บุคลากรมีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรใช้แนวคิด
และวธีิการใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน          
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6. ดา้นความเส่ียง (Risk Taking)  หมายถึง ระดบัท่ีบุคลากรรับรู้วา่ ตนเองมีอิสระท่ี
จะรับประสบการณ์ นวตักรรมใหม่ๆและมีความอิสระในการคิดสร้างสรรค ์ถึงแมว้า่จะมีความเส่ียง
เกิดข้ึน โดยไม่ตอ้งกงัวลกบัค่าตอบแทน และการลงโทษท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 

7. ด้านการควบคุม ( Control ) หมายถึง ระดับของการควบคุมพฤติกรรมของ
สมาชิกในองคก์ารท่ีเป็นทางการ องคก์ารจะยดึกฎเกณฑ์สูง มีระบบการควบคุม ต่างกบัองคก์ารท่ีมี
ระบบการควบคุมต ่า จะให้บุคลากรควบคุมตนเอง ตรวจตราพฤติกรรมกนัเอง ซ่ึงมิติน้ีจะคลา้ยกบั
องค์การท่ีมีความยืดหยุน่ ปล่อยปละละเลย กบัองค์การท่ีเขม้งวดไม่ยืดหยุน่ ลกัษณะของนโยบาย 
และกฎระเบียบต่างๆท่ีองค์การก าหนดข้ึน เพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ให้
เป็นไปในแนวทางเดียวกนั ตลอดจนมาตรฐานในการท างาน ท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนเพื่อให้บุคลากร 
มีการปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี 

James et al. (1988, อ้างถึงใน  ณรงค์ศักด์ิ นาคสมบูรณ์ , 2561, น. 56) ได้สรุป
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไวด้งัต่อไปน้ี 

1. ดา้นคุณสมบติัเฉพาะ ได้แก่ เป้าหมาย หลกัปฏิบติั และกฎเกณฑ์ต่าง ๆ แหล่ง
วสัดุ เงินทุน หน้าท่ีขององค์การ การน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์การ คุณสมบติัเหล่าน้ีจะมีผลต่อ
ความรู้สึกและความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองคก์าร 

2. ด้านโครงสร้าง มีความส าคญัต่อบุคคลในดา้นความรู้สึก เจตคติ และความพึง
พอใจในการท างาน องค์ประกอบทางด้านโครงสร้าง ได้แก่ ขนาดองค์การ อ านาจการตดัสินใจ
ภายในองค์การ การแบ่งความรับผิดชอบ ลกัษณะเด่นขององค์การ มาตรฐานและการบริหารงาน
ของระบบองคก์าร ความมัน่คง ความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบใหญ่กบัระบบยอ่ย 

3. ดา้นการด าเนินงานขององค์การ ซ่ึงประกอบด้วยตวัแปรต่างๆ ได้แก่ ลกัษณะ
ขององคก์าร การส่ือสารภายในองคก์าร การควบคุมองคก์าร วิธีในการควบคุมการแกปั้ญหา ความ
ขดัแยง้ภายในองคก์าร การปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคก์าร การร่วมมือและการประสานงานระหวา่ง
บุคลากรภายในองคก์ารมีมากนอ้ยเพียงใด วิธีการเลือกคนเขา้ท างาน วิธีการเรียนรู้ และสังคมของ
บุคลากรภายในองค์การ การฝึกอบรม ระบบการให้รางวลั ลกัษณะการตดัสินใจ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งสถานภาพและอ านาจ 

4. ดา้นส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ ซ่ึงมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานอนัส่งผล
ต่อบรรยากาศในการท างาน องคป์ระกอบเหล่าน้ีไดแ้ก่ ลกัษณะและสภาพของห้องท างาน อุปกรณ์
ในการป้องกนัอุบติัเหตุจากการท างาน สถานท่ีตั้ งขององค์การ การคมนาคม ความต้องการของ
ตลาดในดา้นการผลิต  ความกดดนัจากส่ิงแวดลอ้ม  ความปลอดภยัของชุมชน สภาพมลภาวะและ
ความร่มร่ืน 
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5. ด้านค่านิยมและพฤติกรรม ค่านิยมของบุคลากรในองค์การย่อมก่อให้เกิด
บรรยากาศในการท างาน ไดแ้ก่ วิธีการปฏิบติัตามเหตุผลของบุคลากรในการท างาน กระบวนการ
ด าเนินงานและพฤติกรรมต่าง ๆ การติดต่อประสานงานอยา่งเป็นระบบ ความซ่ือสัตยข์องบุคลากร
ในองคก์าร 

Litwin and Stringer (2002, อา้งถึงใน โชติมา โชติปราโมทย์, 2559, น. 12-13) ได้
แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารเป็น 6 ดา้น คือ 

1. ด้านโครงสร้าง (Structure) หมายถึง การจดัระบบท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความ
ชดัเจนของบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากร การมีโครงสร้างองค์การท่ีดีจะท าให้
บุคลากรเขา้ใจบทบาทการท างานของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงมีผลในการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ในทางตรงขา้มถ้าการจดัโครงสร้างองค์การไม่ดีจะท าให้บุคลากรมีความรู้สึก
สับสนในงานท่ีท า ซ่ึงส่งผลใหข้าดความกระตือรือร้นในการท างาน 

2. ดา้นมาตรฐาน (Standards) หมายถึง การสะทอ้นความรู้สึกหรือการรับรู้เก่ียวกบั
ความส าคญัของผลการปฏิบติังาน และความชดัเจนของความคาดหมายเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน
ในองค์การ และยงัครอบคลุมถึงการท่ีบุคลากรมีความภูมิใจในงานท่ีท าอยู ่รวมถึงความตอ้งการท่ี
จะยกมาตรฐานการท างานให้สูงข้ึน ถ้าระดบัของมาตรฐานสูงแสดงว่าบุคลากรจะมีการแสวงหา
แนวทางในการปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึนอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา  หากมาตรฐานต ่าแสดงว่า
พนกังานไม่มีความกระตือรือร้นในการพฒันางานให้ดีข้ึน 

3. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การสะท้อนถึงความรู้สึกของ
บุคลากรวา่สามารถท างานและรับผิดชอบงานไดโ้ดยอิสระดว้ยตนเองหรือไม่ หรืออีกนยัหน่ึงคือ
การเป็นนายตนเอง ไม่ตอ้งคอยให้ใครมาตรวจซ ้ าถึงการท างานหรือการตดัสินใจท่ีได้ท าไป ถ้า
ระดบัของความรับผิดชอบสูงแสดงวา่ บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารให้สามารถแกไ้ข
ปัญหาดว้ยตนเอง แต่ถา้ระดบัต ่าแสดงวา่การตดัสินใจดว้ยตนเองหรือการยอมรับความเส่ียงมีอยูใ่น
ระดบัท่ีต ่า 

4. ดา้นการยอมรับ (Recognition)  หมายถึง การสะทอ้นวา่บุคลากรมีความรู้สึกว่า 
รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีท าหรือไม่ ถา้ระดบัของการยอมรับสูงแสดงว่า
บุคลากรในองคก์ารรู้สึกวา่มีความสมดุลระหวา่งงานท่ีท าไปกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ เม่ือใดก็ตามท่ี
บุคลากรรู้สึกว่าผลตอบแทนท่ีได้รับนั้นไม่คุม้กบังานท่ีได้ท าลงไป ก็จะส่งผลต่อการจูงใจในการ
ท างานต่อไปในอนาคต ซ่ึงผลตอบแทนในท่ีน้ีก็ไม่ไดห้มายถึงเฉพาะดา้นเงินเพียงอยา่งเดียว 

5. ด้านการสนับสนุน (Support)  หมายถึง การสะทอ้นถึงความรู้สึกไวเ้น้ือเช่ือใจ
และการไดรั้บการสนบัสนุนภายในกลุ่ม การเป็นส่วนหน่ึงของทีม หากระดบัของการสนบัสนุนสูง 
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แสดงว่าบุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานและจะได้รับการช่วยเหลือเม่ือ
ตอ้งการ ปัจจยัดา้นน้ีจะส่งผลโดยตรงต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร เน่ืองจากถา้
บุคลากรทราบว่ามีผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาคอยให้การสนับสนุนอยู่ตลอดเวลา ย่อมส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

6. ดา้นความผูกพนั (Commitment)  หมายถึง การสะทอ้นถึงความภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความจงรักภกัดี และความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 

จากการศึกษาแนวคิดองค์ประกอบบรรยากาศองค์การท่ีกล่าวมาข้างต้น ซ่ึง
ประกอบดว้ยหลายดา้น สรุปไดว้า่บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลและเช่ือมโยงกบัสมาชิกขององคก์าร 
เน่ืองจากส่งผลต่อการรับรู้ ความรู้สึก พฤติกรรม ทศันคติ เป้าหมาย ความรับผิดชอบ ความสามคัคี  
ขวญัก าลงัใจ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน และยงัรวมถึงความผูกพนั จงรักภกัดี
ของสมาชิกต่อองค์การ ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดองค์ประกอบบรรยากาศองค์การของ 
Litwin and Stringer (2002) มาใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
สภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังานในสถานศึกษา โดยมีองคป์ระกอบ 6 ดา้นดงัน้ี 1) ดา้นโครงสร้าง  
2) ดา้นมาตรฐาน 3) ด้านความรับผิดชอบ  4) ด้านการยอมรับ 5) ดา้นการสนับสนุน และ 6) ด้าน
ความผกูพนั   

 

2.  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารจัดการความขดัแย้ง 
 
 2.1  ความหมายของความขัดแย้ง 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554, น. 244) กล่าวว่า ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือบุคคล 2 ฝ่าย 
หรือมากกว่า มีค่านิยมความสนใจ แนวคิด วิธีการ หรือเป้าหมายท่ีแตกต่างและไม่สอดคลอ้งกนั 
หรือไปดว้ยกนัไม่ได ้หรือท าใหเ้กิดการต่อตา้น และเป็นปรปักษต่์อกนั 

สมคิด บางโม (2558, น. 249) กล่าววา่ ความขดัแยง้หมายถึง  การเกิดความคิดเห็น
หรือการปฏิบติัไม่ตรงกนัระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งกลุ่มและพยายามให้ฝ่ายของตนเป็นฝ่ายชนะ 
ความพยายามน้ีอาจกระท าโดยเปิดเผย หรือกระท าโดยน่ิงเฉยไม่ท าอะไร เช่น แกลง้วางเฉยไม่ให้
ขอ้มูล ท าใหอี้กฝ่ายหน่ึงท างานไม่ได ้เป็นตน้ 

เจษฎา นกนอ้ย (2560, น. 246) กล่าววา่ ความขดัแยง้เกิดข้ึนไดทุ้กสถานการณ์ อาจ
เกิดข้ึนกบั 2 ฝ่าย หรือมากกวา่นั้น ความขดัแยง้คือ กระบวนการระหวา่งบุคล ซ่ึงเกิดจากความเห็นท่ี
ไม่ตรงกนัเพราะตอ้งการบรรลุเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั    
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นิติพล ภูตะโชติ (2560, น. 257) กล่าวว่า ความขดัแยง้เป็นสถานการณ์หรือการ
กระท าของฝ่ายหน่ึงท่ีไปขดัขวาง หรือสกดักั้นอีกฝ่ายหน่ึง จนท าให้เกิดเป็นปรปักษ์ต่อกนั ความ
ขดัแยง้ท าให้เกิดความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ซ่ึงความคิดเห็นท่ีไม่ไปในทิศทางเดียวกนัน้ี ท าใหเ้กิดความ
กดดนัและความขบัข้องใจของอีกฝ่ายหน่ึง ความขดัแยง้จะมีลักษณะเป็นคนละฝ่าย เพื่อท าการ
ต่อตา้นขดัขวาง สกดักั้นไม่ใหอี้กฝ่ายหน่ึง สามารถบรรลุผลตามเป้าหมายได ้

ไหมไทย ไชยพนัธ์ุ (2562, น. 214)  กล่าวว่า ความขดัแยง้หมายถึง สภาพการท่ี 2 
ฝ่ายหรือมากกว่า 2 ฝ่ายข้ึนไป มีความคิดเห็น ความต้องการ ค่านิยม ความสนใจท่ีตรงขา้มหรือ
แตกต่างกนั และไม่สามารถตดัสินใจหรือตกลงหาขอ้ยุติได้ โดยความขดัแยง้สามารถเกิดข้ึนได้
เสมอในการด าเนินชีวติประจ าวนั 

สรุปได้ว่า ความขดัแยง้หมายถึง การไม่เห็นพ้องต้องกัน ไม่ลงรอยกนัระหว่าง
บุคคลกลุ่มบุคคล 2 ฝ่ายหรือมากกว่า มีความคิดเห็น แนวปฏิบัติ  ความเช่ือ ค่านิยม การรับรู้  
เป้าหมาย เจตคติ ท่ีไม่ตรงกนั ไม่สามารถตกลงกนัได ้อาจแสดงออกโดยการพยายามขดัขวาง บีบ
บังคับ ท าอนัตราย ยบัย ั้ง ต่อต้าน หรือขดัขวางการกระท าของอีกฝ่ายหน่ึง เพื่อไม่ให้บรรลุถึง
เป้าหมายได ้ซ่ึงความขดัแยง้สามารถเกิดข้ึนไดทุ้กท่ีทุกเวลา 
 2.2  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง       
  อจัฉรา  ล้ิมวงษ์ทอง (2557, น. 10-13  อา้งถึงใน  อภิชาติ  เบิกประโคน, 2561, น. 
13-14 )  ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ไว ้3 แนวคิด ดงัน้ี 
  1. แนวคิดแบบดั้ งเดิม (Traditional view) เป็นแนวคิดท่ีได้รับการยอมรับกัน
แพร่หลายในช่วงทศวรรษท่ี 1930 ถึงทศวรรษท่ี 1940 แนวคิดน้ีมีความเช่ือวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่
ดีไม่สมควรและไม่เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีเลวร้ายและชัว่ร้าย สมควรหลีกเล่ียงและก าจดั
ให้หมดไป ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถจะตอ้งคาดการณ์ความคิดและความตอ้งการของลูกนอ้งไดจึ้ง
จะสามารถป้องกนัและขจดัความขดัแยง้ไม่ให้เกิดข้ึนได ้และผูบ้ริหารจะตอ้งจ ากดัความขดัแยง้ใน
องค์กร โดยออกกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กระบวนการเขม้งวด เพื่อท่ีจะท าให้ความขดัแยง้หมดไปถา้
หากมีความขดัแยง้เกิดข้ึนจะถือวา่เป็นความลม้เหลวของการบริหารงาน 
  2. แนวคิดแบบมนุษยสัมพนัธ์ (Human relation) เป็นแนวคิดท่ียอมรับกันอย่าง
แพร่หลายในช่วงทศวรรษท่ี 1940 ถึงทศวรรษท่ี 1970 ต่างมีความเห็นว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ี
เกิดข้ึนตามธรรมชาติ และเป็นส่ิงท่ีหลีกล่ียงไม่ไดใ้นทุกกลุ่ม โดยความขดัแยง้จะให้ผลลัพธ์ท่ีเป็น
ประโยชน์หรือใหโ้ทษแก่องคก์ร เพราะท าใหเ้ห็นปัญหาต่าง ๆ ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรหาทางลดและ
ควบคุมความขดัแยง้แทนท่ีจะปฏิเสธเม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึน 
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  3. แนวคิดสมยัใหม่ (Contemporary view) เป็นแนวคิดท่ีเสนอไวว้่าความขดัแยง้
เป็นพลงัในทางบวกท่ีส่งเสริมการท างานของกลุ่ม กลุ่มจ าเป็นจะตอ้งมีความขดัแยง้ เพราะความ
ขดัแยง้จะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงจะน าไปสู่การปรับตวั การปรับตวัจะท าให้
องคก์รเจริญเติบโต โดยเช่ือวา่องคก์รท่ีปราศจากความขดัแยง้ องคก์รจะกลายเป็นความเฉ่ือยชา อยู่
น่ิงเฉยและไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการ ดงันั้นความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นถา้หากสามารถ
จดัการใหมี้ความขดัแยง้ในระดบัท่ีเหมาะสม เพราะจะช่วยให้กลุ่มมีความกระตือรือร้นต่ืนตวัคิดคน้ 
ประดิษฐส์ร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 
  Robbins (1989, p. 340  อ้างถึงใน  มลฤดี พงษ์สวสัด์ิ , 2556, น. 23-24) ได้ให้
แนวคิดเก่ียวกบั ความขดัแยง้ไว ้4 แนวคิดดงัน้ี 
  1. แนวคิดแบบดั้งเดิมหรือแนวคิดประเพณีนิยม (Traditional perspective)  ได้รับ
ความนิยมในช่วง ค.ศ. 1930- 1948 แนวคิดน้ีมองความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดี และท าให้เกิดผลลบต่อ
องค์การอยู่เสมอ เช่น ท าให้คนบาดหมางกนัพูดหรือส่ือสารกนัไม่รู้เร่ือง จนเป็นเหตุท าลายความ
ร่วมมือในองค์การได้ ดังนั้ นผูบ้ริหารควรหลีกเล่ียงและต้องก าจัดให้หมดไปจึงจะถือว่า เป็น
ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ 
  2. แนวคิดแบบพฤติกรรมศาสตร์ หรือดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (Behavioral or human 
relation perspective) แนวคิดน้ีเกิดในช่วง ค.ศ. 1940- 1975 แนวคิดน้ีไม่เห็นดว้ยกบัแบบดั้งเดิม โดย
เห็นวา่ความขดัแยง้เป็นเร่ืองท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้จึงควรยอมรับวา่ความ
ขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงในองค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารควรท าให้ความขดัแยง้กลายเป็นพลงัสร้างสรรค์และ
เก้ือกูลการปฏิบติังาน แมว้่าบางคร้ังความขดัแยง้จะน ามาซ่ึงปัญหา แต่มนักลายเป็นตวักระตุน้ให้
เกิดความโตแ้ยง้ในกลุ่มต่างๆ ท าให้เกิดกลยุทธ์ใหม่ๆมา เพื่อแกไ้ขความขดัแยง้แบบนั้นๆอีก จนมี
นวตักรรมเกิดข้ึน ความขดัแยง้จะก่อประโยชน์แก่ผูบ้ริหารได ้เพราะจะช่วยให้ทราบปัญหาต่างๆท่ี
เกิดข้ึน ท าให้เข้าใจสาเหตุของปัญหาสามารถวิเคราะห์ได้ตรงประเด็นมากข้ึน ในแนวคิดเชิง
พฤติกรรมศาสตร์จึงเห็นว่าผูบ้ริหารไม่ควรหลบเล่ียง ท่ีจะเผชิญกบัความขดัแยง้แต่ควรหาทางลด
และควบคุมใหเ้หมาะสมจะไดก้ระตุน้พลงัสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารเติบโตและสามารถอยูร่อดได ้
  3. แนวคิดแบบนักปฏิสัมพนัธ์ (Inter- actionist perspective) แนวคิดน้ีมองความ
ขดัแยง้ในเชิงสร้างสรรค์มากข้ึน และยงัมองว่าเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อช่วยกระตุ้นให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ เช่ือว่าจะน ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารจึงควรท าให้ความขดัแยง้อยู่ในระดบัท่ี
พอเหมาะ จะช่วยสนับสนุนส่งเสริมให้คนมีความกระตือรือร้น มิใช่ท างานตามค าสั่งเหมือน
หุ่นยนต์เท่านั้น ความขดัแยง้ยงัท าให้องค์การเกิดการพฒันาเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การจดัการความ
ขดัแยง้ใหเ้หมาะสมจึงเป็นหนา้ท่ีส าคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหาร 
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  4. แนวคิดสมยัใหม่ (Emerging perspective) แนวคิดน้ีเกิดข้ึนเม่ือต้นทศวรรษท่ี 
1980 เป็นยุคท่ีการบริหารงานแบบญ่ีปุ่น ได้แผ่อิทธิพลต่อการบริหารไปทัว่โลก โดยชาวญ่ีปุ่น
ตระหนักดีว่าความขัดแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกไม่พ้น เน่ืองจากปัจจุบันบุคคลทั่วไปล้วนแล้วแต่มี
ขอ้บกพร่องคงไม่มีใครสมบูรณ์แบบ แต่ความสามคัคีปรองดองท าให้เกิดความสงบสุขได ้แนวคิดน้ี
เช่ือวา่การจดัการกบัความขดัแยง้ตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมและค านึงถึงเอกภาพขององคก์าร มกั
ใชว้ิธีการแกไ้ขความขดัแยง้อยา่งสันติ ซ่ึงมีจุดแข็งกวา่แนวทางของชาวอเมริกนั โดยเฉพาะในเร่ือง
ความรักความสามคัคีและจงรักภกัดีต่อกลุ่มและต่อองคก์ร ท าให้สามารถสร้างทีมงานเขม้แข็งและ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อนัจะน าไปสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ ไดแ้บ่งออกเป็นยุค
สมยั  ซ่ึงแนวคิดสมยัเก่า เช่ือว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดี ไม่สมควรเกิดข้ึน ไม่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งก าจดัความขดัแยง้ให้หมดไป  ส่วนแนวคิดสมยัใหม่ เช่ือว่าความขดัแยง้
เป็นท่ีส่ิงหลีกไม่พน้ สามารถเกิดข้ึนไดก้บักลุ่มบุคคล องค์การ ความขดัแยง้สามารถกระตุน้ให้เกิด
การแข่งขนัสร้างสรรค์ผลงาน ผูบ้ริหารควรท าให้ความขดัแยง้อยู่ในระดบัท่ีพอเหมาะใช้วิธีการ
แกไ้ขความขดัแยง้อยา่งสันติ เพื่อสร้างทีมงานท่ีเขม้แขง็ สามคัคีและจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 2.3  ประเภทของความขัดแย้ง 
  เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540, p. 15 อา้งถึงใน ภูมิวิทย ์ ศาลารัตน์, 2560, น. 17-18) 
ไดแ้บ่งความขดัแยง้ เป็น 6 ประเภท คือ 

1. ความขดัแยง้ภายในบุคคล (Intrapersonal Conflict)  เกิดจากความไม่แน่ใจใน
เร่ืองความตอ้งการหรือการตดัสินใจไม่ไดข้องตนเอง 
  2. ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเป็นความไม่สามารถตกลงกนัไดร้ะหวา่งบุคคลหรือ
ความแตกต่างกนัดา้นบุคลิกภาพ บทบาทหรือความตอ้งการ 
  3. ความขดัแยง้ภายในกลุ่มเป็นความขดัแยง้ท่ีบุคคลในกลุ่มไม่สามารถตกลงกนั
ในเร่ืองเดียวกนัได ้
  4. ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มเป็นความขดัแยง้ของกลุ่มภายในองคก์ารเดียวกนัท่ีไม่
สามารถตกลงกนัไดใ้นเร่ืองเดียวกนั 
  5. ความขดัแยง้ภายในองค์การ ซ่ึงเป็นความขดัแยง้ระหว่างบุคคลความขดัแยง้
ภายในกลุ่มและความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม เพราะถือวา่ความขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซ่ึงมี
อยูใ่นทุกระดบัและมีอยูต่ลอดเวลา โดยทัว่ไปสามารถแบ่งความขดัแยง้ในองคก์ารได ้4 ชนิด คือ 

5.1. ความขดัแยง้ในแนวด่ิง เกิดจากสายบงัคบับญัชาในองคก์ารระหวา่งสมาชิก
ต่างระดบักนัในองคก์าร 
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5.2 ความขดัแยง้ในแนวนอน เป็นความขดัแยง้ระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ หรือหน่วยงาน
ยอ่ยตลอดถึงบุคคลท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั 

5.3 ความขดัแยง้ระหว่างสายงานหลกักบัฝ่ายอ านวยการ เน่ืองจากบทบาทและ
หนา้ท่ีสองฝ่ายแตกต่างกนั 

5.4 ความขดัแยง้ในเร่ืองบทบาทเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือกิจกรรมต่าง ๆใน
องคก์ารตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  6. ความขดัแยง้ระหว่างองค์การ (Inter Organizational Conflict) เป็นความขดัแยง้
ระหวา่งองคก์ารกบัองคก์ารท่ีไม่สามารถตกลงกนัไดใ้นเร่ืองเดียวกนั 

พงษพ์นัธ์  พงษโ์สภา  (2542, น. 142-143 อา้งถึงใน รัตนาวดี พิสัยสวสัด์ิ, 2555, น. 
39-40)  ไดแ้บ่งประเภทของความขดัแยง้ออกเป็น 3 ลกัษณะดงัน้ี  

1. ความขดัแยง้ภายในตวัเอง (Self  Conflicts) เม่ือคนเราตอ้งตดัสินใจท่ีจะเลือก
กระท า หรือละเวน้กระท าอย่างใดอย่างหน่ึง จึงเกิดเป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในส่ิงท่ีตอ้งตดัสินใจ
เลือกนั้น ความขดัแยง้ภายในตนเองท่ีเกิดข้ึนแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1.1 ความขัดแย้งแบบดึงดูด – ดึงดูด (Approach- Approach  Conflicts) เป็น
สภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนเม่ือมี 2 ส่ิง หรือมากกว่า 2 ส่ิงข้ึนไป ซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการของบุคคลนั้นพอๆกนั 
แต่มีปัญหาจ าเป็นตอ้งตดัสินใจเลือกอยา่งใดอยา่งหน่ึงเท่านั้น ท าให้ตดัสินใจไม่ไดว้า่จะเลือกส่ิงใด 
จึงเกิดเป็นความขดัแยง้ในลกัษณะท่ีเรียกวา่ รักพี่เสียดายนอ้ง 

1.2 ความขดัแยง้แบบหลีกเล่ียง – หลีกเล่ียง (Avoidance - Avoidance Conflicts) 
เป็นสภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนเม่ือมี 2 ส่ิง หรือมากกวา่ 2 ส่ิงข้ึนไป ซ่ึงเป็นท่ีบุคคลไม่ชอบพอๆกนั แต่
จ าเป็นตอ้งตดัสินใจเลือกอยา่งใดอยา่งหน่ึงเท่านั้น โดยไม่สามารถจะหลีกเล่ียงได ้จึงเกิดเป็นความ
ขดัแยง้ในลกัษณะท่ีเรียกวา่ หนีเสือปะจระเข ้

1.3 ความขดัแยง้แบบดึงดูด - หลีกเล่ียง (Approach -Avoidance Conflicts) เป็น
สภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนพร้อมกันในลักษณะของการผสมผสาน ระหว่างความพึงพอใจกับส่ิงท่ี
ตอ้งการหลีกเล่ียงซ่ึงมีอยู่ในขณะเดียวกนัท าให้เกิดความขดัแยง้ในลกัษณะท่ีวา่ อยากจะลงไปเด็ด
บวั แต่กลวัเปียกน ้า 

2. ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intragroup  Conflicts) เม่ือบุคคลมีความแตกต่างกนั
ทางด้านต่างๆ เช่น ภูมิหลงั ความตอ้งการ ทศันคติ ความคิดเห็น ค่านิยม ตลอดถึงบุคลิกภาพ มา
พบปะกนั มีปฏิสัมพนัธ์กนั ก็เป็นไปไดท่ี้จะมีความขดัแยง้กนั 
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3. ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Intergroup  Conflicts) เป็นสภาพการณ์ท่ีแต่ละกลุ่มมี
ความตอ้งการ ความคิดเห็น ทศันคติ ค่านิยม ตลอดถึงวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัไป ก็อาจท าให้เกิด
ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มข้ึนได ้

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550, น. 390-392  อ้างถึงใน สุพิน  จนัทร์ธิมาน , 
2558,  น. 44-45)ไดศึ้กษารูปแบบของความขดัแยง้และไดส้รุปไวว้า่ ความขดัแยง้มีระดบักวา้งหรือ
แคบนั้นข้ึนอยูก่บัจ  านวนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง โดยทัว่ไปปัญหาความขดัแยง้แบ่งออกเป็น 4 ระดบั ดงัน้ี 

1. ความขดัแยง้ส่วนบุคคล (Intrapersonal Conflict) เป็นความขดัแยง้ภายในของแต่
ละบุคคล ซ่ึงเกิดจากแรงดนัท่ีได้รับจากเป้าหมายหรือความคาดหวงัท่ีไม่สอดคล้องกนัหรือเป็น
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเม่ือแต่ละบุคคลเกิดความสับสน วติกกงัวล หรือเกิดความตึงเครียด 

2. ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Conflict) เป็นความขดัแยง้ ซ่ึงเกิดข้ึน
เม่ือบุคคลสองคนข้ึนไปมีความขดัแยง้กนั ซ่ึงอาจเป็นลกัษณะดา้นเหตุผลหรือด้านอารมณ์หรือทั้ง
สองอยา่งรวมกนั 

3. ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม (Intergroup Conflict) เป็นความไม่ลงรอยกนัหรือเป็น
ปัญหาซ่ึงเกิดข้ึนระหว่างกลุ่มในองคก์ร ความขดัแยง้เหล่าน้ีเกิดข้ึนเน่ืองจากทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่ง
จ ากดั ความตอ้งการในการรับรู้ทศันคติ และการขาดความเขา้ใจกนั หรือเป็นความขดัแยง้ซ่ึงเกิดข้ึน
ระหวา่งกลุ่มต่างๆภายในองคก์าร 

4. ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Inter Organizational Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ี
เกิดจากการแข่งขันระหว่างองค์การธุรกิจต่างๆ ความขัดแยง้ระหว่างองค์การจะมีขอบเขตท่ี
กวา้งขวางซ่ึงไม่จ  ากดัเฉพาะการแข่งขนัดา้นการตลาดอยา่งเดียว แต่ยงัรวมถึงความขดัแยง้ระหวา่ง
สหภาพแรงงานและองคก์ารท่ีพนกังานเป็นสมาชิก ระหวา่งหน่วยงานรัฐบาล หรือระหวา่งองคก์าร
และผูข้ายปัจจยัการผลิต                

Schermerhorn et al. (2015, อ้างถึงใน สุรัตน์  ทิพย์วฒัน์ , 2563, น. 14) ได้แบ่ง
ประเภทของความขดัแยง้ออกเป็น 4 แบบ ดงัน้ี  

1. ความขดัแยง้ภายในบุคคล (Intrapersonal Conflict) เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใน
ตนเอง ซ่ึงเกิดความขดัแยง้ภายในท่ีมาจาก ความคิด อารมณ์ คุณค่าความโอนเอียงทางจิตใจ ท าให้มี
ความขดัแยง้ เช่น หากเป็นผูบ้ริหารจะมีความขดัแยง้ภายในตน อาจเกิดจากความรับผดิชอบหลายๆ
อยา่ง ทั้งการรับผิดชอบต่อองคก์ร ผูป้ฏิบติังาน ผูรั้บบริการหรือต่อวิชาชีพ ซ่ึงบางคร้ังอาจเกิดความ
ขดัแยง้ภายในตนเองได ้การตระหนักรู้และท างานอย่างมีสติในการแกไ้ขความรู้สึกขดัแยง้ในตน 
ตั้งแต่เร่ิมตน้นั้นเป็นส่ิงส าคญัต่อสุขภาพทั้งกายและจิตใจของบุคคล ความขดัแยง้ภายในตนน้ี  จะ
ก่อใหเ้กิดความเครียดและเกิดความขดัแยง้ หากไม่สามารถรับมือกบัความขดัแยง้น้ีได ้  
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2. ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict)  เป็นความขดัแยง้ระหว่าง
บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ในระดบัสายการบงัคบับญัชาเดียวกนัหรือต่างกนั สาเหตุจากการใหคุ้ณค่า
เป้าหมาย และความเช่ือท่ีแตกต่างกนั    

3. ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intragroup Conflict)  ความขดัแยง้แบบน้ีสะทอ้นให้
เห็นถึงความขดัแยง้ของบุคคลภายในกลุ่มหรือกลุ่มย่อยตั้งแต่ 2 กลุ่ม ท่ีอยู่ภายในกลุ่มเดียวกนัใน
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายงานและกระบวนการในการท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงบุคคลในกลุ่มไม่
สามารถหาขอ้ตกลง หรือผลประโยชน์ท่ีบุคคลภายในกลุ่มไดน้ั้นไม่เท่าเทียมกนั  

4. ความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) เป็นความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม
ตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไปในองคก์ร ความขดัแยง้แบบน้ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งแผนกต่างๆ ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งให้
ความใส่ใจเพราะถา้ปัญหาลุกลามจนไม่สามารถควบคุมได ้อาจท าให้องค์กรนั้นไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมายตามตอ้งการได ้

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความขดัแยง้แบ่งออกเป็น 6 ประเภท  คือ ความ
ขดัแยง้ภายในบุคคล   ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล   ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  ความขดัแยง้ระหว่าง
กลุ่ม  ความขดัแยง้ภายในองค์การ  และความขดัแยง้ระหว่างองค์การ  ซ่ึงความขดัแยง้มีอยู่ในทุก
ระดบัเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ 
 2.4  สาเหตุของความขัดแย้ง 
  อุทยั หิรัญโต (2523, น. 218  อา้งถึงใน  ธีรยทุธ พุม่นวน, 2558, น. 16) ไดช้ี้ใหเ้ห็น
วา่สาเหตุท่ีท าใหม้นุษยข์ดัแยง้กนั อาจแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประการคือ   
  1. ความคิดเห็น บุคคลท่ีมีความคิดเห็นตรงกนั จะสามารถคบคา้สมาคมกนัไดอ้ยา่ง
ราบร่ืน แต่ถา้ความคิดเห็นไม่ลงรอยกนัและฝ่ายหน่ึงไม่ยอมรับความคิดเห็นของอีกฝ่ายว่าถูกตอ้ง 
ความขดัแยง้ก็จะเกิดข้ึน       
  2. แนวทางปฏิบติั  ผูท่ี้มีแนวความคิดเห็นอยา่งเดียวกนั ย่อมจะร่วมงานกนัได ้แต่
แนวทางปฏิบติัยอ่มจะแตกต่างกนั เพราะการท างานส าเร็จตามเป้าหมาย ทุกคนยอ่มแสวงหาหนทาง
ปฏิบติัท่ีตนคิดวา่เหมาะสม คนท่ีมีความคิดเห็นตรงกนัในหลกัการ อาจไม่เห็นดว้ยกบัวธีิปฏิบติัของ
อีกฝ่ายหน่ึงก็ได ้ความขดัแยง้อาจจะเกิดข้ึนจากเหตุน้ีไดอี้กทางหน่ึง  
  3. ผลประโยชน์ คือ  ส่ิงท่ีทุกคนตอ้งการหรือความพอใจของแต่ละคนความขดัแยง้
กนัเพราะผลประโยชน์มองเห็นไดช้ดัเจนและเกิดข้ึนในชีวิตประจ าวนัมากท่ีสุด ผลประโยชน์เป็น
มูลเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ โดยเฉพาะผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจและการเมือง                                                                                                                                 
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  วนัชยั มีชาติ  (2548, น. 163-166   อา้งถึงใน ชไมพร พรมจินดา, 2557, น. 18-19)  
กล่าวว่า ความขดัแยง้มกัจะเกิดจากสาเหตุหลายประการดว้ยกนั สาเหตุของความขดัแยง้ท่ีพบได้
บ่อยในองคก์าร ไดแ้ก่ 
  1. การขัดแยง้ของเป้าหมาย  เกิดข้ึนเม่ือทิศทางของกลุ่มไม่ได้ไปในทิศทาง
เดียวกัน และสมาชิกในกลุ่มไม่ได้เห็นพ้องต้องกัน หรือยอมรับร่วมกันในเป้าหมาย ซ่ึงการท่ี
เป้าหมายขดักนัน้ีเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีพบบ่อยท่ีสุด 
  2. การแย่งชิงทรัพยากร  ในปัจจุบนัองค์การตอ้งท างานภายใตร้ะบบเปิด  สภาพ 
แวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และภายใตท้รัพยากรท่ีจ ากดั การแยง่ชิงทรัพยากรระหวา่ง
หน่วยงานมกัจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้
  3. การขดัแยง้กนัของค่านิยมและผลประโยชน์ ความขดัแยง้ในองคก์ารอาจเกิดจาก
การท่ีในองคก์ารมีกลุ่มยอ่ยๆ ท่ีมีค่านิยมและผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกนั 
  4. การข้ึนอยูร่ะหวา่งกนัของงาน การท างานในองคก์ารจะเป็นระบบประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ ซ่ึงจุดท่ีท างานร่วมกนัและประสานงานกนั อาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้
  5. ความคลุมเครือของบทบาท   ในการท างานในองค์การฝ่ายต่างๆ  มักจะมี
ขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง แต่ในหลายเร่ืองพบวา่มีหลายหน่วยงานเขา้มาเก่ียวขอ้งหรือไม่
แน่ใจวา่ ควรอยูใ่นความรับผดิชอบของหน่วยงานใดก็จะเกิดความขดัแยง้ข้ึนได ้
  6. ปัญหาการติดต่อส่ือสาร   อุปสรรคในการติดต่อส่ือสาร   และความผิดพลาด
หรือเบ่ียงเบนจากการติดต่อส่ือสารอาจน าไปสู่ภาวะความขดัแยง้ข้ึนได ้การขาดการติดต่อส่ือสารท า
ใหค้นขาดขอ้มูล หรือมีขอ้มูลมากเกิดไปจนเกิดความสับสน ก็อาจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้
  7. ปัญหาดา้นสถานภาพ การท่ีบุคคลในองคก์ารมีสถานภาพท่ีหลากหลายและเป็น
สถานภาพขดักนัเอง จะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนได ้
  8. คุณลกัษณะของบุคคลหรือธรรมชาติของบุคคล  ความขดัแยง้จะมีมากข้ึนหาก
บุคลิกของผูท่ี้เก่ียวขอ้งมีลกัษณะยดึตวัเองเป็นใหญ่หวัร้ันและเผด็จการ หรือมีลกัษณะกา้วร้าวซ่ึงจะ
เป็นตวักระตุน้ใหค้วามขดัแยง้ทวคีวามรุนแรงยิง่ข้ึน 
  9. การรับรู้เก่ียวกับความขัดแย้ง  ความขัดแย้งเป็นเร่ืองของการเรียนรู้และ
ความรู้สึกของบุคคล หากผูท่ี้เก่ียวขอ้งมีความตั้งใจท่ีจะมองดา้นความขดัแยง้ ก็จะมองปรากฏการณ์
ท่ีจะเอ้ือไปในทางท่ีจะเกิดความขดัแยง้เสมอ ตรงกันข้ามหากบุคคลไม่มองทุกอย่างเป็นความ
ขดัแยง้หรือมองโลกในแง่ดี มีทศันคติท่ีเอ้ือเฟ้ือหรืออภยัผูอ่ื้น ความขดัแยง้ก็จะเกิดไดย้าก 
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  10. การเปล่ียนแปลง  เป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ได ้เพราะเม่ือมี
การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน จะมีทั้งผูส้นบัสนุนและคดัคา้นการเปล่ียนแปลง  จึงท าให้เกิดความขดัแยง้
ระหวา่งความเห็นของทั้ง 2 ฝ่าย 

สมคิด บางโม (2558, น. 251) ได้อธิบายว่า สาเหตุของความขดัแยง้มักเกิดจาก
ความคิดเห็นและผลประโยชน์ท่ีไม่เหมือนกัน แต่ถ้าพิจารณาให้ละเอียดจะพบว่า ความขดัแยง้
เกิดข้ึนไดจ้ากสาเหตุต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

1. ขอ้มูล (fact) การไดรั้บขอ้มูลไม่เหมือนกนัหรือมาจากแหล่งขอ้มูลต่างกนั  
2. ค่านิยมและความเช่ือ (value) การมีค่านิยมและความเช่ือแตกต่างกนั เพราะถูก

หล่อหลอมมาต่างกนั ไดแ้ก่ ประเพณี ศาสนา สถาบนัท่ีส าเร็จการศึกษา สภาพครอบครัว ฯลฯ 
3. เป้าหมายของบุคคลหรือของหน่วยงาน (objective) บุคคลหรือหน่วยงานมี

เป้าหมายแตกต่างกนัหรือขดัแยง้กนั ต่างฝ่ายต่างมุ่งจะใหบ้รรลุเป้าหมายของตน 
4. โครงสร้างขององค์การ (structure) ซ่ึงท าให้บางหน่วยงานรู้สึกว่างานของตน

ส าคญักว่างานของคนอ่ืน ลกัษณะของโครงสร้างก่อให้เกิดปัญหา มีกฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัมาก 
ท าใหก้ารท างานไม่คล่องตวั  

5. การส่ือสาร (communication) เช่น การสั่งการ การรายงาน การให้ข้อมูลไม่มี
ประสิทธิภาพ ล่าชา้ หรือขาดตกบกพร่องไม่ครบถว้น ท าใหเ้กิดความเขา้ใจผดิ ความขดัแยง้ก็เกิด 

6. พฤติกรรมส่วนบุคคล (behavior) บุคคลยอ่มมีบุคลิกลกัษณะและการแสดงออก
แตกต่างกนัไป อาจจะสร้างความไม่พอใจให้แก่ผูเ้ก่ียวขอ้งไดโ้ดยไม่เจตนา อนัจะส่งผลไปถึงการ
ท างานดว้ย เช่น การแต่งกาย กิริยาท่าทาง การพูดจา เป็นตน้ 

7. การเปล่ียนแปลง (change) การเปล่ียนแปลงต่าง ๆไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลง 
โครงสร้างองค์การ เปล่ียนแปลงต าแหน่ง หรือเปล่ียนแปลงสภาพการจา้ง มกัจะไดรั้บการต่อตา้น
และเกิดความขดัแยง้ไดโ้ดยง่าย 

Pheuman and Bruehl  (1982, p. 35 อา้งถึงใน กานต์ศกัด์ิ  ดดัขุนทด, 2558, น. 28-
30)  ไดแ้บ่งสาเหตุแห่งความขดัแยง้ออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. องค์ประกอบดา้นบุคคล เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ีเกิดจากบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลซ่ึงมุ่งพิจารณาท่ีบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีสามารถแบ่งออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ 
คือ 

1.1 ภูมิหลงั สาเหตุอย่างหน่ึงท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ก็คือ การท่ีแต่ละคนมีภูมิ
หลงัท่ีแตกต่าง เช่นความแตกต่างทางวฒันธรรม ทางการศึกษา ค่านิยม ความเช่ือ ประสบการณ์  
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1.2 แบบฉบบั สาเหตุของความขดัแยง้อีกอยา่งหน่ึงคือ ความแตกต่างของแบบ
ฉบบัของแต่ละบุคคล มนุษยต่์างก็มีการกระท า พฤติกรรม และการแสดงออกท่ีเป็นแบบฉบบัของ
ตนเอง แบบฉบบัของบุคคลอาจพิจารณา ไดด้งัน้ี 

1) แบบฉบบัทางจิตวทิยา คาร์ล จุง ซ่ึงเป็นนกัจิตวิทยา ยนืยนัให้เห็นวา่แต่ละ
คนก็มีแบบฉบบัทางจิตวทิยาเป็นของตนเอง ไม่วา่จะเป็นวธีิคิด ความรู้สึก หรือประสาทสัมผสั 

2) แบบฉบบัทางอารมณ์ แบบฉบบัของบุคคลจะแตกต่างกนัไป ตามแบบ
ฉบบัทางอารมณ์ บางคนชอบท่ีจะเป็นมิตรช่วยเหลือคนอ่ืน แต่บางคนก็ชอบท่ีจะข่มขู่หรือกา้วร้าว
คนอ่ืน  

3) แบบฉบบัของการเจรจา เป็นผลมาจากแบบฉบบัทางอารมณ์ หากบุคคล
ชอบพินิจไตร่ตรอง มีอารมณ์เยน็ แบบฉบบัของการเจรจาก็เป็นแบบหน่ึง หากเป็นคนอารมณ์ร้อน
กา้วร้าวแบบฉบบัของการเจรจาก็จะเป็นอีกแบบหน่ึง  

4) แบบฉบบัทางภาวะผูน้ า จ  าแนกไดห้ลายวิธีเช่น แบ่งเป็นผูน้ าท่ีมุ่งงานกบั
มุ่งคน หรือมุ่งสัมพนัธ์ เป็นตน้ ถา้ผูน้ าเป็นแบบเดียวกบัผูต้ามปัญหาก็อาจไม่เกิด แต่ถา้ผูน้ าและผู ้
ตามเป็นคนละแบบกนัความขดัแยง้ยอ่มเกิดข้ึนแน่ 

1.3 การรับรู้ สาเหตุส าคญัอย่างหน่ึงของความขดัแยง้ก็คือ การรับรู้ท่ีส่งผลต่อ
ความขดัแยง้ แบ่งเป็น 2 อยา่งคือ การรับรู้ท่ีบิดเบือนและการรับรู้ท่ีแตกต่าง 

1.4 ความรู้สึก  การท่ีคนเรามีความรู้สึกท่ีแตกต่างกนั ท าให้เกิดความสับสนและ
น าไปสู่ความขดัแยง้ได ้ 
  2. การปฏิสัมพันธ์  ประเด็นของการปฏิสัมพนัธ์ท่ีท าให้เป็นปัญหาของความ
ขดัแยง้ คือ การส่ือสาร (Communication)  ท่ีไม่ดีหรือไม่มีคุณธรรม การส่ือสารท่ีไม่ดีจะท าให้เกิด
การเขา้ใจผดิ ทั้งในแง่ของข่าวสารและเจตนาของข่าวสาร ดงัเช่น  

2.1 ปัญหาจากผูส่้งข่าวสาร เช่นส่งข่าวสารท่ีไม่สมบูรณ์คลุมเครือหรือไม่ชดัเจน 
หรือเปล่ียนความคิดออกเป็นส่ือ เพือ่การส่งข่าวสาร ไดไ้ม่ถูกตอ้งและสมบูรณ์ เช่น เปล่ียนความคิด
ออกเป็นภาษาเขียนหรือค าพูดไดไ้ม่ถูกตอ้ง  

2.2 ปัญหาจากส่ือท่ีใช้ส่งข่าวสาร เช่น การบิดเบือนขอ้มูลโดยไม่ไดต้ั้งใจของผู ้
ส่งสาร ซ่ึงอาจเกิดจากถอ้ยค าหรือท่าทางท่ีใชห้รือการท าจนเคยชิน    

2.3 ปัญหาจากผู ้รับข่าวสาร เช่น ความสามารถของผู ้รับข่าวสารท่ีจะแปล
ความหมายของขอ้มูลจากส่ือเป็นความคิด เป็นตน้วา่ผูรั้บข่าวสารไม่เขา้ใจภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสาร
ยอ่มจะท าให้เกิดความขดัแยง้ได ้หรือเกิดจากความเขา้ใจไม่ตรงกนัระหว่างผูรั้บข่าวสารและผูส่้ง
ข่าวสาร 
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  3. สภาพองค์การ  สาเหตุของความขัดแยง้ท่ีเกิดจากสภาพองค์การ เช่น การมี
ทรัพยากรท่ีจ ากดั ความคลุมเครือในโครงสร้างและความคลุมเครือในบทบาท กฎเกณฑ์ในองคก์าร
ท่ีเขม้งวดเกินไป การแข่งขนัเพื่อให้ไดท้รัพยากรท่ีมีจ ากดั และการมีขอ้ยกเวน้ส าหรับบุคลบางคน
ในองคก์าร เป็นตน้    

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า ความขดัแยง้เกิดข้ึนไดจ้ากหลายสาเหตุ  สาเหตุ
ใหญ่เกิดจากทัศนะคติ การรับรู้ พฤติกรรม วิธีคิด แนวทางปฏิบัติของแต่ละบุคคลไม่ตรงกัน 
แตกต่างกนั โครงสร้างองคก์ารท่ีไม่ชดัเจน การเปล่ียนแปลง การติดต่อส่ือสาร สภาพองคก์าร การ
ใชอ้ านาจท่ีไม่เหมาะสมของผูบ้ริหาร  ผลประโยชน์ท่ีไม่ลงตวั ซ่ึงลว้นเป็นสาเหตุของความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึน ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีบุคคล กลุ่มบุคคลและองค์การไม่สามารถหลีกเล่ียงได้  ผูบ้ริหาร
จ าเป็นต้องหาวิธีแก้ไขความขัดแยง้ ให้มีอยู่อย่างพอเหมาะเพื่อไม่ให้ทวีความรุนแรง อันจะ
ก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ารได ้
 2.5  ผลของความขัดแย้ง 
  สุพานี  สฤษฏ์วานิช (2552, น.  331-332 อา้งถึงใน สุพตัรา  คร่ึงมี, 2561, น. 30) 
ไดก้ล่าวไวว้า่ ขอ้ดีและขอ้เสียของความขดัแยง้ มีดงัน้ี 
  1.  ขอ้ดีของความขดัแยง้ 

1.1 ความขดัแยง้กบักลุ่มอ่ืนท าใหเ้กิดความสามคัคีในกลุ่ม 
1.2 ถ้าเป็นความขดัแยง้ท่ีไม่รุนแรง แล้วมีการแสดงความคิดเห็นออกมาจะ

ก่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมทางสังคมภายในกลุ่มมากข้ึน 
1.3 ความขดัแยง้กนัอาจช่วยให้ความสัมพนัธ์คงอยูต่่อไป เพราะไดป้ล่อยความ

ไม่เห็นพอ้งต่อกนัออกไปบา้งไม่ไดเ้ก็บกดไว ้
1.4 ป้องกันไม่ให้องค์การหยุดอยู่กับท่ีหรือเฉ่ือยชา เพราะมีคนท่ีคิดเห็น

แตกต่างไปจากเดิม จึงน าไปสู่การเปล่ียนแปลงโดยท าให้บุคคลและองค์การเกิดการเปล่ียนแปลง
อยา่งเหมาะสม 

1.5 ท  าให้ปัญหาต่าง ๆ กระจ่างชดัข้ึน เพราะมีการพูดอภิปรายให้เขา้ใจกนัมาก
ข้ึนกระตุน้ใหเ้กิดการแสวงหาขอ้มูลใหม่ ๆ วธีิการแกปั้ญหาใหม่ ๆ 

1.6 ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัท าให้มีความรอบคอบ มีความคิดริเริมใหม่ ๆ
เกิดข้ึนได ้
  2.  โทษหรือขอ้เสียของความขดัแยง้ 

2.1 ขาดการยอมรับ ขาดความไวว้างใจ ไม่เคารพกนั มีทศันคติเชิงลบกบัฝ่าย
ตรงขา้ม 
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2.2 ขาดความร่วมมือในการท างาน เกิดการต่อดา้นไม่ยอมรับกนั 
2.3 ขาดความริเร่ิมท าเฉพาะงานท่ีถูกสั่ง เพราะมีทศันคติท่ีจะไม่ร่วมมือ ไม่

ช่วยเหลือกนั 
2.4 คนจะมุ่งเอาชนะกันโดยไม่ค  านึงถึงผลท่ีจะตามมา ซ่ึงจะเป็นปัญหาท่ี

รุนแรงส าหรับตวับุคคลและองคก์ร 
2.5 การส่ือสารอาจถูกบิดเบือน หรือปิดบังซ่อนเร้นข้อมูลไม่ให้อีกฝ่ายได้

รับทราบ 
2.6  เกิดความเครียดและเฉ่ือยชาไม่อยากคิด ไม่อยากท า 
2.7  ประสิทธิภาพการท างานลดลง ทุ่มเทท างานนอ้ยลง 
2.8  ท าลายความสามคัคี เพราะจะไม่ร่วมมือกนัไม่ชอบหนา้กนั ไม่พูดคุยกนั 
2.9  เป็นอุปสรรคต่อการตดัสินใจ เพราะจะใชอ้ารมณ์มากกวา่เหตุผล  
2.10  ถา้ทนอยูใ่นองคก์รต่อไปไม่ไดก้็จะมีการสูญเสียก าลงัคนเกิดข้ึน 

  นิติพล ภูตะโชติ (2560, น. 281) กล่าวถึงผลดี ผลประโยชน์และผลกระทบท่ีเกิด
จากความขดัแยง้ ไวด้งัน้ี 
  1.  ผลประโยชน์ท่ีเกิดจากความขดัแยง้ 

1.1 ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจะท าให้ฝ่ายต่างๆ เขา้ใจความรู้สึกนึกคิด การรับรู้ 
ทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรมต่างๆของบุคคลไดดี้ยิง่ข้ึน 

1.2 ความขดัแยง้ท าใหผู้บ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการต่ืนตวั มีความ
กระตือรือร้นมากข้ึน มีการคน้หาขอ้มูลต่างๆ ให้ทนัต่อเหตุการณ์ตลอดเวลา ร่วมมือกนัท างาน เพิ่ม
ความสุขมุรอบคอบมากข้ึน  

1.3 ความขดัแยง้ท าให้บุคคลรู้จกัใชเ้หตุผลเพื่อแกปั้ญหา โดยไม่ใชอ้ารมณ์เป็น
เคร่ืองมือในการแกปั้ญหา เพราะจะเป็นผลเสียมากกวา่ ดงันั้น จึงท าให้บุคคลรู้จกัการใชเ้หตุผลและ
ผลในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

1.4 ความขดัแยง้ท าให้สามารถเขา้ใจในความตอ้งการ และเป้าหมายของอีกฝ่าย
หน่ึง 

1.5 ความขดัแยง้ท าใหเ้กิดการสร้างสรรคแ์ละพฒันาองคก์าร 
1.6 ความขดัแยง้ท าใหเ้กิดผลประโยชน์ต่อส่วนรวมในสังคม 
1.7 ความขดัแยง้ท าใหเ้กิดความสามคัคี และสร้างพนัธมิตรท่ีดีต่อกนั 
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  2.  ผลกระทบท่ีเกิดจากความขดัแยง้ 
2.1 ถ้าความขดัแยง้ท่ีมีลกัษณะมุ่งท าร้าย มุ่งเอาชนะกนัแต่เพียงอย่างเดียว ใช้

อ านาจ ใชก้ฎหมู่ หรือใชช่้องวา่งของกฎระเบียบขอ้บงัคบั กฎหมาย จะก่อใหเ้กิดผลเสียมากกวา่ 
2.2 ถา้ทั้ง 2 ฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้กนัไม่พยายามจะรับฟังหรือเขา้ใจฝ่ายตรงขา้ม 

บิดเบือนข่าวสาร ไม่รับฟังเหตุผลท่ีแทจ้ริง จะก่อใหเ้กิดความรุนแรงข้ึนได ้ 
2.3 ถา้ทั้ง 2 ฝ่าย พยายามท่ีจะบอกวา่ ฝ่ายของตนเป็นฝ่ายท่ีถูกตอ้ง และอีกฝ่าย

เป็นฝ่ายท่ีผดิ โดยไม่ยอมรับฟังเหตุผลใดๆ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจะยติุยาก 
2.4 ถา้การแกปั้ญหาความขดัแยง้ไม่ถูกตอ้ง โดยผูบ้ริหารยึดถือประโยชน์ของ

ฝ่ายตนเป็นหลกั โดยไม่ค  านึงถึงฝ่ายตรงขา้มหรือฝ่ายลูกจา้ง ความขดัแยง้อาจจะยติุไดไ้ม่ถาวร  
  จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความขัดแย้งมีทั้ งข้อดีและข้อเสีย เป็นทั้ ง
ประโยชน์และผลกระทบ ซ่ึงจะส่งผลกับบุคคลภายในองค์การและกระทบต่อองค์การอย่างไม่
สามารถหลีกเล่ียงได ้ ผลดีของความขดัแยง้นั้นท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น เกิดการแข่งขนั
ภายในองค์การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ความขดัแยง้ระหว่างองค์การสามารถท าให้เกิด
ความสามคัคีข้ึนภายในองคก์าร แต่ถา้หากระดบัความขดัแยง้มีความรุนแรงเกินไป จะเกิดผลเสียท า
ให้องคก์ารเกิดความเส่ือมโทรม  ผูบ้ริหารจะตอ้งหาสาเหตุและใชค้วามรู้ความสามารถ แกไ้ขความ
ขดัแยง้โดยยดึประโยชน์ของทุกฝ่าย เพื่อความขดัแยง้ยติุและไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาแก่องคก์ารได ้ 
 2.6  รูปแบบการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
  สมคิด บางโม (2558,  น. 255-256) ไดน้ าเสนอแนวทางในการบริหารความขดัแยง้ 
3 วธีิดงัน้ี 
  1. วธีิการบงัคบัและกดดนั (ชนะ-แพ)้ การแกไ้ขความขดัแยง้วธีิน้ี คือการใชอ้  านาจ 
หรือระเบียบขอ้บงัคบั หรือการข่มขู่ให้อีกฝ่ายหน่ึงเกิดความกลวั แล้วความขดัแยง้จะลดลงหรือ
หายไป ตวัอย่างเช่น ความขดัแยง้ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาจะใช้
กฎระเบียบต่างๆมากดดนัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมจ านน ความขดัแยง้ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง 
นายจา้งอาจขู่วา่จะเลิกจา้ง หรือสหภาพแรงงานอาจขู่ดว้ยการนดัหยดุงาน การลงโทษก็เป็นวธีิกดดนั
อีกฝ่ายหน่ึงในกรณีท่ี คู่กรณีฝ่ายหน่ึงมีอ านาจมากกวา่ การแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยวธีิน้ีท าให้มีผูช้นะ
และผูแ้พ ้สร้างความไม่พอใจให้เกิดข้ึน บรรยากาศในองค์การจะเลวลง พนักงานจะท างานเฉพาะ
หนา้ท่ี ไม่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
  2. วิธีการประนีประนอม (แพ -้แพ)้ การแกไ้ขความขดัแยง้วิธีน้ีคือ ใช้การเจรจา
ต่อรองโดยค านึงถึงประโยชน์ของทั้งสองฝ่าย ถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั เรียกวา่พบกนัคร่ึงทาง คู่กรณีแต่
ละฝ่ายก็ไดป้ระโยชน์ และยอมเสียประโยชน์บา้ง ตวัอยา่งเช่น ความขดัแยง้ในเร่ืองค่าจา้งแรงงาน 
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ฝ่ายผูใ้ช้แรงงานเรียกร้องขอค่าจ้างวนัละ 250 บาท แต่นายจ้างต้องการจ้างเพียง 200 บาท มีผู ้
ประนีประนอมเจรจาต่อรองดว้ยเหตุผล อาจตกลงกนัท่ี 220 บาท หรือ 230 บาท เป็นตน้ การแกไ้ข
ความขดัแยง้วิธีน้ีควนใชค้นกลางเป็นผูเ้จรจา หลีกเล่ียงการเผชิญหนา้ของคู่กรณี และให้รู้สึกวา่ฝ่าย
ตนไดป้ระโยชน์   
  3. การแก้ไขปัญหาร่วมกนั (ชนะ-ชนะ)  การแก้ไขความขดัแยง้วิธีน้ีคือ เม่ือเกิด
ความขดัแยง้ข้ึน ควรเปล่ียนความขดัแยง้ให้เป็นปัญหาร่วมกนั ท่ีคู่กรณีจะตอ้งช่วยกนัแกไ้ข อาจท า
ได้โดยช่วยกนัวิเคราะห์หาสาเหตุของความขดัแยง้นั้นๆ ว่าเกิดจากอะไร แล้วช่วยกนัแก้ไขด้วย
ความจริงใจ ทั้งสองฝ่ายพยายามเขา้ใจความรู้สึกและปัญหาของฝ่ายตรงขา้ม การวเิคราะห์หาสาเหตุ
ของความขดัแยง้จะช่วยเปล่ียนความขดัแยง้ให้เป็นปัญหาร่วมกนัได ้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนั และ
ร่วมมือกนัแกปั้ญหาความขดัแยง้ดว้ยความเตม็ใจ  
  Thomas and  Kilmann  (1987, อา้งถึงใน จุฬาลกัษณ์ แสนทวี, 2561, น. 34-38) ได้
จ  าแนกพฤติกรรมของบุคคลเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้อย่างครอบคลุม โดยไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดั
แบบพฤติกรรมของบุคคลเม่ือเผชิญความขดัแยง้ช่ือวา่ Thomas-Kilmann conflict model instrument 
ซ่ึงสามารถจ าแนกพฤติกรรมความขดัแยง้ของบุคคล ไดเ้ป็น 2 มิติ คือพฤติกรรมท่ีมุ่งความพึงพอใจ
ของผูอ่ื้น (Co-operative) กับพฤติกรรมท่ีมุ่งประโยชน์ตน (Assertiveness) โดยได้ร่วมกันเสนอ
ยุทธวิธีการจดัการความขดัแยง้ทั้ง 5 แบบ คือ การเอาชนะ การร่วมมือ การประนีประนอม การ
หลีกเล่ียงและการยอมให้ ไวว้า่ ยทุธวธีิการจดัการความขดัแยง้ในแต่ละแบบควรใช ้ในสถานการณ์
ดงัต่อไปน้ี 

1. การเอาชนะหรือการแข่งขัน (Competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่ง
เอาชนะในระดบัสูงและแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่า เป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีมุ่งประโยชน์
ตนเป็นส าคญั โดยไม่ค  านึงถึงความสูญเสียของผูอ่ื้นแสดงพฤติกรรมโดยอาศยัอ านาจ การคุกคาม 
ข่มขู่ อา้งกฎระเบียบเพื่อประโยชน์ตนและชยัชนะของตน ผลคือมีฝ่ายหน่ึงแพ ้ฝ่ายหน่ึงชนะ  

2. การร่วมมือ (Collaboration)  เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะในระดบัสูง
และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัสูงไปดว้ยกนั การแสดงพฤติกรรมมุ่งประโยชน์ของทั้งสอง
ฝ่ายเตม็ท่ี ท าใหเ้กิดความพอใจในการแกปั้ญหาของทั้งสองฝ่าย ผลทั้งสองฝ่ายชนะทั้งคู่ 

3. การประนีประนอม (Compromising)  เป็นการแสดงพฤติกรรมทั้งมุ่งเอาชนะ
และแสดงพฤติกรรมร่วมมือในระดบัปานกลาง อยู่ระหว่างกลางของมิติมุ่งประโยชน์ตนและมุ่ง
ความพึงพอใจของผูอ่ื้น โดยแสดงถึงความสนใจต่อความตอ้งการของผูอ่ื้นและความตอ้งการของ
ตนเองในระดบัปานกลาง เลือกเจรจาต่อรองท่ีจะพยายามจะท าให้ทั้งสองฝ่ายพอใจในระดบัปาน
กลาง แต่อาจจะตอ้งยอมเสียผลประโยชน์ในบางส่วน หรือในลกัษณะพบกนัคร่ึงทาง  
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4. การหลีกเล่ียง (Avoiding)  เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดบัต ่าและ
พฤติกรรมร่วมมือในระดบัต ่าด้วย เป็นการไม่สู้ปัญหาและไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจ
ความตอ้งการของตนเองและความตอ้งการของคนอ่ืน แสดงอาการหลีกเล่ียงปัญหา เฉ่ือยชาและไม่
สนใจความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน พยายามท าตวัอยูเ่หนือความขดัแยง้ โดยเช่ือวา่ความขดัแยง้จะลดลงเม่ือ
เวลาผ่านเลยไป โดยมีปัจจัยต่างๆ เข้ามาช่วยแก้ไขตามธรรมชาติ ข้อเสียของพฤติกรรมแบบ
หลีกเล่ียงก็คือ ความขดัแยง้บางอยา่งอาจรุนแรงข้ึนจนกระทัง่ ไม่อยูใ่นวสิัยท่ีจะแกไ้ขได ้แต่ถา้หาก
สถานการณ์ขดัแยง้ไม่รุนแรงและไม่อยูใ่นเวลาวกิฤต การแสดงพฤติกรรมหลีกเล่ียงต่อความขดัแยง้ 
ก็อาจมีประโยชน์บา้ง พฤติกรรมหลีกเล่ียงมีลกัษณะคลา้ยๆกบัการเฉยไวแ้ละจะดีเอง 

5. การยอมให้ (Accommodation)   เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเอาชนะในระดบั
ต ่าและแสดงพฤติกรรมความร่วมมือในระดบัสูง เป็นพฤติกรรมท่ีเน้นการเอาใจผูอ่ื้น ยอมให้ผูอ่ื้น 
เป็นผูเ้สียสละ ปล่อยให้ผูอ่ื้นด าเนินการไปตามท่ีเขาชอบ แม้เราจะไม่เห็นด้วยก็ตาม ท าให้เกิด
บรรยากาศของการชนะ-แพ ้เป็นการยอมรับเพื่อระงบัความขดัแยง้ แต่ปัญหาจริงๆยงัคงไม่ได้รับ
การแกไ้ข 

พฤติกรรมแบบใด เหมาะสมท่ีจะใชก้บัสถานการณ์ขดัแยง้เช่นไร (สมคิด บางโม, 
2558, น. 262) ไดเ้สนอแนะไว ้ดงัต่อไปน้ี  

1. การเอาชนะ ควรใชว้ิธีการน้ีเม่ือตอ้งรีบตดัสินใจอยา่งเร่งด่วน เม่ือเป็นประเด็นท่ี
ส าคญั เม่ือมัน่ใจวา่ถูกตอ้ง และเพื่อกนัตวัเองจากการถูกเอารัดเอาเปรียบอยา่งไร้เหตุผล 

2. การร่วมมือ ควรใชว้ธีิการน้ีเม่ือตอ้งการหาวธีิการท่ีดีกวา่ เม่ือตอ้งการท่ีจะเรียนรู้
หรือผสมผสานความคิดเห็นท่ีดีของทุกฝ่ายเขา้ดว้ยกนั และเพื่อสร้างความสามคัคี 

3. การประนีประนอม ควรใช้วิธีการน้ีเม่ือเป้าหมายความขัดแยง้มีความส าคัญ
ระดบัปานกลาง เม่ือคู่กรณีมีพรรคพวกหรือผูเ้ห็นด้วยพอๆกนั เม่ือมีเวลาจ ากดัและเป็นทางสาย
กลางเม่ือใชว้ธีิอ่ืนไม่ไดผ้ล   

4. การหลีกเล่ียง ควรใชว้ิธีการน้ีเม่ือประเด็นขดัแยง้เป็นเร่ืองไร้สาระและมีปัญหา
อ่ืนๆส าคญักวา่ เม่ือไม่มีอ านาจพอ เม่ือไม่มีโอกาสชนะ หรือปัญหาเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไม่ได ้เม่ือ
เผชิญปัญหาแลว้เกิดผลเสียมากกวา่ และเม่ือเช่ือวา่จะไดผ้ลดีกวา่การรีบตดัสินใจ 

5. การยอมให้ ควรใช้วิธีน้ีเม่ือสถานการณ์นั้นเราเป็นฝ่ายผิด เม่ือประเด็นนั้นมี
ความส าคญัต่อคนอ่ืนมากกว่าตวัเรา เม่ือตอ้งการการยอมรับจากสังคม เม่ือการแข่งขนัด าเนินไป
อยา่งไม่รู้จุดจบและเม่ือตอ้งการความสามคัคี หลีกเล่ียงความยุง่ยากในอนาคต  

Howat  and  London  (1980, p. 172-175  อา้งถึงใน ธวชัชัย ชมพูมาศ , 2559,  น. 
64 ) ไดส้รุปวธีิบริหารความขดัแยง้ไว ้5 วธีิ คือ 
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1. วิธีเผชิญหน้า (Confrontation) เป็นวิธีบริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหารกล้าเผชิญ
กบัปัญหาโดยตรงและเปิดเผย หยบิยกปัญหามาพิจารณากลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นอยา่งชดัเจน หา
วธีิแกไ้ขความขดัแยง้ ไม่ทอดทิ้งปัญหาจนกวา่จะจดัการแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ 

2. วธีิหลีกเล่ียง (Withdrawal) เป็นวิธีบริหารความขดัแยง้ ท่ีผูบ้ริหารพยายามไม่เขา้
ไปเก่ียวขอ้งดว้ย เพิกเฉยไม่รับรู้วา่มีปัญหาขดัแยง้เกิดข้ึน ถอนตวัออกจากสถานการณ์ขดัแยง้และ
หลีกเล่ียง การโตเ้ถียงท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะววิาท 

3. วิธีบงัคบั (Forcing) เป็นวิธีบริหารความขดัแยง้ท่ีผูบ้ริหาร  ใช้อ านาจบงัคบัให้
ผูอ่ื้นยอมรับความคิดเห็นของตน เช่ือมัน่ในความคิดและวิธีการของตน ไม่ยอมรับค าปฏิเสธจาก
ผูอ่ื้นยนืกรานเรียกร้องใหผู้อ่ื้นด าเนินการตามวธีิการของตน 

4. การไกล่เกล่ีย  (Smoothing) เป็นวธีิบริหารความขดัแยง้ ท่ีผูบ้ริหารพยายามท าให้
เห็นว่า ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองเล็กน้อย พยายามกลบเกล่ือน หาทางเจรจาต่อรอง เพื่อลดความ
แตกต่างในความคิดเห็นและวิธีการ พยายามย  ้าให้สมาชิกเห็นความส าคญัในความส าเร็จของ
องคก์ารมากกวา่ความแตกต่างในวธีิด าเนินการ 

5. การประนีประนอม (Compromise) เป็นวิธีบริหารความขัดแย้งท่ีผู ้บริหาร
พยายามหาทางสายกลาง เพื่อให้เป็นพอใจแก่คู่กรณีทั้งสองฝ่าย ยินดีรับฟังปัญหาและน าปัญหามา
พิจารณา พยายามหาทางประนีประนอม ยอมเป็นทั้งผูใ้ห้และผูรั้บ ยอมเสียสละบางส่วนเพื่อให้ได้
บางส่วน 

Johnson and Johnson (2000, p. 384  อา้งถึงใน อนุสรา  สิงโต, 2561, น. 28-29) ได้
เสนอแบบพฤติกรรมการแกไ้ขความขดัแยง้โดยใชมุ้มมองสองมิติ กล่าวคือ มิติท่ีหน่ึง คือ การบรรลุ
เป้าหมาย และมิติท่ีสอง คือ การรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นซ่ึงจ าแนก รูปแบบพฤติกรรมการจดัการ
ความขดัแยง้ได ้5 แบบ ดงัน้ี 

1. แบบหลีกหนี (Withdrawing) มีลกัษณะหนีความขดัแยง้ ยอมละวตัถุประสงค์
และความสัมพนัธ์ส่วนตวั พยามยามหลีกหนีจากประเด็นปัญหาท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ โดยการ
หลีกเล่ียงไม่เผชิญหน้ากับคู่กรณี จะไม่ตัดสินใจอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อแก้ปัญหา คิดว่าไม่มี
ประโยชน์ในการแก้ไข รู้สึกส้ินหวงั และมีความเช่ือว่าการถอนตวัจากสภาพขดัแยง้ทั้ งในด้าน
ร่างกายและจิตใจเป็นการง่ายกว่าการเผชิญหน้า พฤติกรรมแบบน้ีจะมองเป้าหมายของงานและ
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานอยูใ่นระดบัต ่า สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนพฤติกรรมแบบหลีกหนี คือ เต่า 

2. แบบบงัคบั  (Forcing) มีลกัษณะการแกปั้ญหาความขดัแยง้ โดยใช้อ านาจตาม
ต าแหน่ง (Authority) ค านึงถึงเป้าหมายงานหรือความตอ้งการของตนเองมากกว่าความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น พยายามแสดงอ านาจเหนือฝ่ายตรงขา้ม โดยการบงัคบัให้ยอมท าทุกอย่างให้บรรลุเป้าหมาย
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โดยไม่ค  านึงถึงความเสียหายใด ๆ ไม่สนใจในความตอ้งการของคนอ่ืน เช่ือวา่ความขดัแยง้จะยติุได้
เม่ือมีฝ่ายหน่ึงเป็นผูช้นะและอีกฝ่ายเป็นผูแ้พ ้ชัยชนะก่อให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและประสบ
ความส าเร็จ แต่ความพ่ายแพก่้อให้เกิดความรู้สึกอ่อนแอ พฤติกรรมแบบบงัคบัจะพยายามเอาชนะ
ดว้ยการโจมตี โค่นลม้ พิชิต คุกคามผูอ่ื้น สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนพฤติกรรมแบบบงัคบั คือ ฉลาม 

3. แบบราบร่ืน  (Smoothing)  พฤติกรรมแบบน้ีเช่ือวา่สัมพนัธภาพเป็นส่ิงท่ีส าคญั
มาก เป้าหมายส่วนตวัส าคญันอ้ย ตอ้งการให้เป็นท่ียอมรับและชอบพอ เช่ือวา่ความขดัแยง้หลีกเล่ียง
ได ้เพื่อเห็นแก่ความกลมเกลียว การถกถึงความขดัแยง้เป็นการท าลายความสัมพนัธ์และเกรงวา่หาก
ความขดัแยง้ด าเนินต่อไปจะกระเทือนความรู้สึกและท าลายสัมพนัธภาพ ลกัษณะน้ีจะยอมยกเลิก
เป้าหมายเพื่อรักษาสัมพนัธภาพอนัดีไว ้สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนพฤติกรรมแบบราบร่ืน คือ ตุก๊ตาหมี 

4. แบบประนีประนอม  (Compromising)  รูปแบบน้ีจะค านึงถึงเป้าหมายส่วนตน
และสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนในระดบัปานกลาง แสวงหาการประนีประนอมยอมละเป้าหมายส่วน
ตนบางส่วนและชักจูงให้ผูอ่ื้นยอมสละเป้าหมายบางส่วน พยายามหาขอ้สรุปต่อข้อขดัแยง้ท่ีได้
ประโยชน์ทั้งสองฝ่ายพร้อมและเต็มใจท่ีจะสละวตัถุประสงค์ และสัมพนัธภาพบางส่วนเพื่อหา
ขอ้ตกลงร่วมท่ีดี สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนพฤติกรรมแบบประนีประนอม คือ จ้ิงจอก 

5. แบบประสานร่วมมือ  (Confronting) รูปแบบน้ีจะมองความขดัแยง้วา่เป็นปัญหา
ท่ีจะตอ้งแกไ้ข ให้คุณค่าแก่เป้าหมายและสัมพนัธภาพสูง และหาทางออกท่ีสนองต่อเป้าหมายทั้ง
ของตนและของผูอ่ื้น ถือว่าความขดัแยง้เสมือนเป็นส่ิงท่ีปรับปรุงสัมพนัธภาพพยายามท่ีจะถก
ประเด็น เพื่อระบุถึงความขดัแยง้ท่ีเป็นปัญหา หาทางแกไ้ขให้เป็นท่ีพอใจของตนเองและผูอ่ื้น ท า
ให้สามารถคงสัมพันธภาพไว ้ส่ิงท่ีพอใจคือการบรรลุเป้าหมายของตนเองและของผู ้อ่ืน การ
ประสานร่วมมือจะพอใจเม่ือความตึงเครียดและความรู้สึกในทางลบ ไดรั้บการแกไ้ขคล่ีคลายแลว้ 
สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนพฤติกรรมแบบประสานร่วมมือ คือ นกฮูก 

Robbin,Millett, and Water-Marsh  (2004, p. 244 อ้างถึงใน รัชนิดา บุญ เรือน , 
2558, น. 61) ไดก้ล่าวถึงการแกไ้ขความขดัแยง้ โดยใชว้ธีิการดงัต่อไปน้ี  

1.วิธีการแข่งขนั (Competition) เม่ือบุคคลตอ้งการจะบรรลุเป้าหมาย หรือตอ้งการ
จะรักษาผลประโยชน์ของตนเอาไวภ้ายในกลุ่ม หรือองค์การท่ีเป็นทางการ เขาพยายามท่ีจะใช้
อ านาจหน้าท่ี ท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี เพื่อช่วงชิงความได้เปรียบในด้านต่างๆ หรือเพื่อ
ครอบง าผูอ่ื้น และใหต้นไดรั้บชยัชนะในท่ีสุด วธีิการแบบน้ีคือ ไม่แพก้็ชนะ 

2.วิธีร่วมมือร่วมใจกนั (Collaboration) เม่ือต่างฝ่ายต่างมีความขดัแยง้ต่อกนั เพื่อ
ลดหรือแกปั้ญหาความขดัแยง้นั้น ทุกฝ่ายก็หันหน้ามาร่วมมือกนัและตกลงแบ่งผลประโยชน์กนั
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ตามส่วนท่ีควรไดรั้บ เป็นการแกปั้ญหาท่ีไดรั้บประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ไม่มีฝ่ายใดตอ้งสูญเสียหรือ
พา่ยแพ ้ 

3.วธีิหลีกเล่ียง  (Avoidance) เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึน บุคคลอาจเลือกท่ีจะหลบหลีก  
หรือปิดบงัอ าพรางความขดัแยง้ไว ้โดยการแยกตวัออกไปให้ห่างจากบุคคลหรือ สถานท่ีเกิดความ
ขดัแยง้เสีย หากจ าเป็นซ่ึงจะตอ้งพึ่ งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั จงหลีกเล่ียงหรือปิดบงัอ าพรางความ
ขดัแยง้ไวจ้ะเป็นวธีิท่ีดีกวา่  

4.วิธีเอ้ือเฟ้ือเสียสละ (Accommodation) วธีิการน้ีฝ่ายท่ียนิยอมจะตอ้งมีความกลา้ท่ี
จะเสียสละผลประโยชน์ของตนให้แก่ฝ่ายตรงกนัขา้มเพื่อรักษาน ้ าใจ และความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั
ไว ้โดยการตดัสินใจยินยอมเสียสละผลประโยชน์ส่วนท่ีตนควรได ้ให้แก่ฝ่ายอ่ืนซ่ึงจะมีผลท าให้
แกปั้ญหาความขดัแยง้ได ้

5.วิธีประนีประนอม (Compromise) เป็นวิธีการท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย พยายามท่ีจะ
หาข้อยุติความขดัแยง้ลง โดยการเจรจาต่อรอง การยอมความ การเสนอผลตอบแทนแก่กัน ใช้
อ านาจวินิจฉยัสั่งการหรือการบงัคบั ให้ผูมี้อ  านาจท าการวินิจฉยัสั่งการลงมาในปัญหาความขดัแยง้
นั้น วา่ใครถูกใครผดิหรือมาช่วยไกล่เกล่ียประนีประนอม ใชเ้สียงขา้งมากใหก้ลุ่มพิจารณาวา่ฝ่ายใด
เป็นฝ่ายถูก ฝ่ายใดเป็นฝ่ายผิด แลว้ให้กลุ่มลงความเห็นหรือลงมติตดัสินโดยใชเ้สียงส่วนใหญ่เป็น
เกณฑ ์ 

Kayser (2011, p. 131-134 อ้างถึงใน  ณัฐพัชร์  ภูจอม, 2560, น. 54-55) กล่าวว่า
การจดัการความขดัแยง้มีกลยทุธ์หลกัท่ีใชก้นัแพร่หลายและเป็นท่ีรู้กนัวา่เป็นแนวทางท่ีมีประโยชน์
และเหมาะสมกบัสถานการณ์ต่างๆแตกต่างกนั กลยุทธ์การจดัการความขดัแยง้ท่ีส าคญัมี 5 กลยุทธ์ 
ไดแ้ก่ 

1. การหลีกเล่ียง (Avoiding) การหลีกเล่ียงเป็นการถอนตวั ไม่ว่าจะทางร่างกาย
หรือความคิด  จากสถานการณ์ความขดัแยง้  บางคร้ังเรียกว่า “การถอยหนี” (Withdrawal)   ซ่ึง
หมายถึงปล่อยให้การแกไ้ขปัญหาเป็นไปตามโชคชะตาหรือโอกาส คนท่ีใชก้ลยทุธ์น้ีไม่สนใจความ
ขดัแยง้และมองความตอ้งการและความสนใจของคนอ่ืนไม่แตกต่างกนั การหลีกเล่ียงมกัถูกเรียกวา่
เป็นวิธี “ ตกลงท่ีจะไม่ตกลง” (Agreeingto disagree) หมายความวา่จริงๆ แลว้คนท่ีเก่ียวขอ้งไม่เห็น
ดว้ย แต่ใชว้ิธีเดินหนีโดยไม่ไดแ้กไ้ขปัญหา เขาอาจจะท าเป็นพยายามแกไ้ขปัญหาก็ได ้กลยุทธ์การ
หลีกเล่ียงใชไ้ดผ้ลเม่ือเราตอ้งการเวลาเก็บรวบรวมขอ้มูล หาความสนบัสนุนหรือทรัพยากรเพิ่มเติม 
รวมทั้งยงัเป็นกลยทุธ์ท่ีดีเม่ือไม่มีโอกาสแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ เพราะยงัไม่ถูกจงัหวะ ขาดอ านาจ
หรือในสายตาเราเห็นวา่ยงัเป็นปัญหาเล็กนอ้ย 
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2. การปรับตัว (Accommodating) การปรับตัวเป็นกลยุทธ์ลดความแตกต่างให้
เหลือนอ้ยท่ีสุด โดยไม่สนใจหรือลดการแสดงบทบาทส าคญั การปรับตวัเนน้เฉพาะความคลา้ยคลึง
กนัและการเห็นดว้ย โดยแสดงท่าทีวา่ทุกอยา่งเป็นท่ีน่าพอใจ ร่วมมือกนัดีและไม่มีปัญหาใด ๆ การ
ปรับตวัจะมีประโยชน์ต่อเม่ือทีมตอ้งการความกลมเกลียวและไม่ตอ้งการให้เกิดความวุน่วาย เพราะ
มีปัญหาส าคญักวา่นั้นและตอ้งการรักษาความร่วมมือกนัต่อไปในอนาคต หรือตอ้งการสร้างความ
เช่ือถือต่อกนัภายหลงั หรือมีเพื่อนร่วมทีมท่ีมีอ านาจเหนือกวา่คนท่ีพยายามแกไ้ขปัญหา 

3. การประนีประนอม (Compromising) การประนีประนอมเป็นการแสวงหา
ทางแกไ้ขปัญหาโดยท าให้เกิดความพึงพอใจแก่แต่ละฝ่ายเป็นบางส่วน คนท่ีเขา้มาประนีประนอม
เป็นคนท่ีไม่ไดอ้ะไรมากจากการตกลงกนั การประนีประนอมเป็นวิธีท่ีไดอ้ะไรบา้งดีกว่าจะต่อสู้
เพื่อให้เกิดผลแพ-้ชนะและอาจจบลงโดยไม่ไดอ้ะไรเลย การประนีประนอมจะมีประโยชน์เม่ือสอง
ฝ่ายท่ีขดัแยง้มีอ านาจเท่าเทียมกนัและพร้อมท่ีจะท าตามจุดมุ่งหมายท่ีตกลงกนัเป็นพิเศษ หรือเม่ือแต่
ละฝ่ายไดอ้ะไรมากข้ึนจากการตกลงกนัซ่ึงดีกวา่ตอนท่ีตกลงกนัไม่ได ้การประนีประนอมยงัอาจใช้
เพื่อให้บรรลุข้อตกลงชั่วคราวส าหรับปัญหาท่ีซับซ้อน หรือเม่ือจุดมุ่งหมายของแต่ละฝ่ายมี
ความส าคญัระดบัปานกลาง  และไม่ตอ้งใชค้วามพยายามและเวลามากในการตกลงกนั 

4. การบงัคบั (Forcing) เป็นการใช้อ านาจคุกคาม กดดัน และข่มขู่เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายโดยไม่สนใจความตอ้งการและการยอมรับของอีกฝ่าย การบงัคบัมกัเกิดข้ึนในการต่อสู้
แข่งขนัอย่างเปิดเผยซ่ึงก่อให้เกิดผูช้นะและผูแ้พอ้ยา่งชดัเจน ส าหรับทีมแลว้ เป็นกลยุทธ์ท่ีไม่ค่อย
เป็นประโยชน์โดยเฉพาะถา้ผูช้นะกบัผูแ้พต้อ้งท างานร่วมกนัอีกในอนาคต หากใชก้ารบงัคบั ความ
ขดัแยง้มกัขยายจากประเด็นเล็กไปเป็นประเด็นใหญ่และใชอ้ านาจมากข้ึนเร่ือย ๆ แต่การบงัคบัอาจ
เป็นประโยชน์ในยามฉุกเฉิน เม่ือผูใ้ชอ้  านาจรู้วา่ก าลงัท าในส่ิงท่ีถูก เม่ือตอ้งปฏิบติัในส่ิงท่ีไม่เป็นท่ี
นิยมเม่ือองคก์ารก าลงัเส่ียง หรือเม่ือตอ้งป้องกนัตวัเองจากคนท่ีเอาเปรียบ 

5. ความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) ความร่วมมือร่วมใจเป็นวิธีบูรณาการคนท่ี
ขดัแยง้หาทางสร้างความพึงพอใจให้แก่ตนเองและผูอ่ื้น แทนท่ีจะแบ่งประโยชน์กนัก็หาทางท าให้
ส่ิงท่ีเป็นผลประโยชน์ขนาดใหญ่ข้ึน ความร่วมมือร่วมใจเป็นประโยชน์ส าหรับการหาทางท่ีจะชนะ
ดว้ยกนั โดยให้ทั้งสองฝ่ายก าหนดจุดมุ่งหมายใหม่โดยการประนีประนอม และเปล่ียนไปเป็นการ
แสวงหาความเห็นพอ้ง หรือรวมความเห็นท่ีแตกต่างกนั เพื่อยกระดบัคุณภาพของผลลพัธ์ใหสู้งข้ึน 

จากการศึกษารูปแบบการบริหารจดัการความขดัแยง้ดงักล่าวขา้งตน้ สรุปได้ว่า 
การบริหารจดัการความขดัแยง้เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลหรือผูบ้ริหารแสดงออก เม่ือตอ้งเผชิญกบั
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไม่วา่จะเป็นปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล หรือปัญหาความขดัแยง้
ภายในองค์การ ซ่ึงไม่สามารถระบุได้ว่ารูปแบบ วิธีการหรือพฤติกรรมการแสดงออกในการ
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แกปั้ญหาความขดัแยง้ใดดีท่ีสุด ดงันั้นผูบ้ริหารควรเลือกรูปแบบหรือแสดงพฤติกรรมเพื่อแกปั้ญหา
ความขดัแยง้ให้เหมาะสมกบัโอกาส เวลา และสถานการณ์ท่ีตอ้งเผชิญอยูใ่นขณะนั้น เพื่อใชจ้ดัการ
ความขดัแยง้ให้อยู่ในระดบัท่ีพอเหมาะ เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์การ ให้เกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลสูงสุด  อนัจะแสดงถึงความสามารถของผูบ้ริหารไดเ้ป็นอยา่งดี   ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี 
ผู ้วิจ ัยใช้รูปแบบพฤติกรรมการบริหารจัดการความขัดแยง้ของ Thomas and Kilmann  (1987) 
เน่ืองจากมีความครอบคลุม ตลอดจนเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลาย ซ่ึงไดเ้สนอรูปแบบพฤติกรรม
อยู่ 5 รูปแบบ ได้แก่  1) พฤติกรรมการเอาชนะ 2) พฤติกรรมการร่วมมือ  3) พฤติกรรมการ
ประนีประนอม  4) พฤติกรรมการหลีกเล่ียง และ 5) พฤติกรรมการยอมให้  มาใช้ว ัดพฤติ
กรรมการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษามธัยมศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 

 
3.  ข้อมูลพืน้ฐานของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
 
 3.1  สภาพทัว่ไป  
  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร ตั้ งอยู่เลขท่ี  147 โรงเรียน
มุกดาหาร (อาคารเกษตร) ถนนมุกดาหาร ต าบลมุกดาหาร อ าเภอเมืองมุกดาหาร จงัหวดัมุกดาหาร 
มีบทบาทและภารกิจหลกัในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้สอดคล้องกบันโยบายของรัฐบาล 
กระทรวงศึกษาธิการและส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในระดบัชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 
1-6   มีเขตพื้นท่ีบริการดา้นการศึกษา คือ เขตพื้นท่ีของจงัหวดัมุกดาหาร ซ่ึงประกอบดว้ย 7 อ าเภอ   
มีโรงเรียนมธัยมศึกษา ทั้งหมด จ านวน 30 โรงเรียน ประกอบดว้ย 

                   อ าเภอเมืองมุกดาหาร     มีทั้งหมด     11  โรงเรียน 
                   อ าเภอนิคมค าสร้อย        มีทั้งหมด       5  โรงเรียน 
                   อ าเภอดอนตาล               มีทั้งหมด       3  โรงเรียน  
                   อ าเภอดงหลวง               มีทั้งหมด       2  โรงเรียน  
                   อ าเภอค าชะอี                  มีทั้งหมด       5  โรงเรียน 
                   อ าเภอหนองสูง               มีทั้งหมด       3  โรงเรียน 
                   อ  าเภอหวา้นใหญ่            มีทั้งหมด       1  โรงเรียน 

 3.2  วสัิยทศัน์   
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร เป็นองคก์รคุณภาพ บริหารจดั
การศึกษาตามหลกัธรรมาภิบาล มุ่งสู่มาตรฐานสากล บนพื้นฐานหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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 3.3  พนัธกจิ 
  3.3.1 ส่งเสริมและสร้างโอกาสทางการศึกษาให้กบันกัเรียนอยา่งทัว่ถึง เท่าเทียม 
และมีคุณภาพ 
  3.3.2 ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพผูเ้รียนทุกช่วงวยัให้มีคุณลกัษณะ ทกัษะ และ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัด้านทกัษะวิชาการ 
ทกัษะชีวติและทกัษะวชิาชีพ 
  3.3.3 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานและ
จรรยาบรรณวชิาชีพ 
  3.3.4 พฒันาระบบบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิสู่องคก์ร
คุณภาพ บนพื้นฐานหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  3.3.5 ส่งเสริมการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัในทุกดา้น ใหมี้บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ
การจดัการเรียนรู้ 
 3.4  เป้าประสงค์ 
  3.4.1 ผูเ้รียนตระหนกัรู้และเห็นคุณค่าความส าคญัในสถาบนัหลกัของชาติ พร้อม
ยดึมัน่การปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
  3.4.2 ผูเ้รียนไดรั้บโอกาสทางการศึกษาอยา่งทัว่ถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ 
  3.4.3 ผูเ้รียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน มีคุณธรรม คุณลกัษณะ ทกัษะชีวิต ทกัษะ
วชิาชีพ มีสมรรถนะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 มีศกัยภาพในการแข่งขนัในเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษ
และพื้นท่ีชายแดน 
  3.4.4 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะตามมาตรฐานและจรรยาบรรณ
วชิาชีพ เป็นผูส้ร้างสรรคน์วตักรรมมีทกัษะทางดา้นภาษาและดิจิทลั 
  3.4.5 สถานศึกษามีสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยั มีภูมิทศัน์สะอาดร่มร่ืนสวยงาม 
บรรยากาศเอ้ือต่อการจดัการเรียนรู้ 
  3.4.6 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา ใช้นวตักรรมในการบริหาร
จดัการเพื่อขบัเคล่ือนคุณภาพ ตามหลกัธรรมาภิบาล บนพื้นฐานหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
 3.5  ยุทธศาสตร์  
  3.5.1 ส่งเสริมการเพิ่มโอกาส ในการรับบริการทางการศึกษาและการมีศกัยภาพใน
การเรียนรู้ ใหก้บัผูเ้รียน 
  3.5.2 ส่งเสริมพฒันาคุณภาพผูเ้รียน ใหมี้ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะ และสมรรถนะ
ท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 
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  3.5.3 ส่งเสริมพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา ดา้นศกัยภาพการจดัการเรียนรู้ 
คุณธรรม จริยธรรม สมรรถนะทางดา้นภาษาและดิจิทลั 
  3.5.4 พฒันาระบบบริหารจดัการและส่งเสริมการจดัการศึกษาตามหลกัธรรมาภิ
บาล ท่ีเน้นการใช้นวตักรรมและสร้างความเขม้แข็งให้สถานศึกษา บนพื้นฐานหลกัปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 
  3.5.5 ส่งเสริมสุขภาวะ การจดับรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยั เอ้ือต่อ
การจดัการเรียนรู้และการพฒันาผูเ้รียน 
 3.6  วฒันธรรมองค์การ  
  “ บริการดี มีรอยยิม้ ” 
 3.7  ข้อมูลพืน้ฐานด้านบุคลากร 

จ านวนผูบ้ริหาร                                        มีทั้งหมด           45  คน 
จ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษา        มีทั้งหมด         985  คน 
จ านวนนกัเรียน                                            ทั้งหมด    11,427  คน 
จ านวนนกัเรียนชาย                                                        6,184  คน 
จ านวนนกัเรียนหญิง                                                      8,243  คน 
ท่ีมา : ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร. (2564). แผนปฏิบติัการ

ประจ าปีงบประมาณ. น. 41- 42 
 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1  งานวจัิยในประเทศ 
  จิตติมา บุญรอด (2561) ได้ศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การและความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด
นครสวรรค์  พบว่า 1) ระดับบรรยากาศองค์การของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวดั
นครสวรรค์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บรรยากาศแบบเปิด แบบ
ควบคุม และแบบอิสระ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนบรรยากาศแบบรวมอ านาจ แบบสนิทสนม และแบบ
ปิด อยู่ในระดับปานกลาง       2) ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันการศึกษา
อาชีวศึกษาในจงัหวดันครสวรรค์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การ
เรียนรู้เป็นทีม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนรูปแบบมุมมอง การเรียนรู้ส่วนบุคคล การคิดเชิงระบบ 
และวิสัยทศัน์ท่ีใช้ร่วมกนั อยู่ในระดบัมาก และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและ
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ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจงัหวดันครสวรรค์ โดย
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  พชัชานนัท์ โภชฌงค ์(2562) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผล
ของโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 3 พบว่า บรรยากาศองค์การของ
โรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากสูงไปต ่าเม่ือพิจารณา เป็นรายด้านพบว่า 
เป้าหมายขององค์การ เครือข่ายของการติดต่อส่ือสาร แบบของความเป็นผูน้ า ความซับซ้อนของ
ระบบ ตามล าดับ ยกเว้นด้านขนาดและโครงสร้างขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น และพบวา่ บรรยากาศขององคก์รกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  สราพร นุ่มดี  (2562) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร
กบัความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของโรงเรียนในสหวิทยาเขตวงัทองหลาง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 พบว่า  1) บรรยากาศองค์การของโรงเรียนในสห
วิทยาเขตวงัทองหลาง สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 มีค่าดชันีบรรยากาศ
องค์การแบบเปิดเท่ากบั 499.97 ซ่ึงอยู่ในระดบัใกลเ้คียงกบัค่าเฉล่ีย 500  2) ระดบัความเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การ
กบัชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง (r = 0.761) ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .01 
  จนัทร์เพ็ญ สินนาม (2563) ได้ศึกษาเก่ียวกบั บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 พบว่า ระดับบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 28 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
และเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน ท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 28 จ าแนกตาม ต าแหน่ง ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดของสถานศึกษา ในภาพรวมพบว่า ผู ้บริหาร
สถานศึกษาและครูผูส้อน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือ
พจิารณาเป็นรายมิติ พบวา่ มิติขวญั มิติมุ่งผลงาน มิติเป็นแบบอยา่ง และมิติกรุณาปราณี แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนมิติอุปสรรค มิติมิตรสัมพนัธ์ มิติห่างเหินไม่แตกต่างกนั 
  ภูมิวิทย ์ ศาลารัตน์  (2560)  ได้ศึกษาเก่ียวกบั ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 28  พบว่า 1) แบบการบริหารความขัดแยง้ของผู ้บริหาร
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สถานศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 28 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แบบประนีประนอม แบบยอมให้ แบบร่วมมือ อยู่ในระดบัมาก แบบ
เอาชนะ และแบบหลีกเล่ียง อยู่ในระดบัปานกลาง  2) ความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 28 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้น
ความส าเร็จในงาน ดา้นการเป็นท่ียอมรับ ดา้นความพึงพอใจในชีวิต และดา้นความพึงพอใจในงาน  
3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัความสุขในการ
ท างานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์การบริหารความขดัแยง้กับความสุขในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01   
  จุฬาลักษณ์  แสนทวี  (2561) ได้ศึกษาเก่ียวกับ การบริหารความขัดแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2  พบว่า               
1) พฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2  อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าดา้นท่ีอยู่ในระดบั
มาก ได้แก่ การใช้พฤติกรรมการร่วมมือ การประนีประนอม และการเอาชนะ ด้านท่ีอยู่ในระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ การใชพ้ฤติกรรมการยอมให้ และด้านท่ีอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่  การใชพ้ฤติกรรม
การหลีกเล่ียง และ 2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาเพศชายและเพศหญิง มีพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ 
ในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการบริหารความขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั 
  สุพัตรา คร่ึงมี (2561) ได้ศึกษาเก่ียวกับ การบริหารความขัดแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1  พบวา่ 1)  การบริหาร
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  
เขต 1  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการหลีกเล่ียงอยูใ่นระดบัปานกลาง  2) การ
เปรียบเทียบ การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1  จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการสอน และตามขนาดของโรงเรียน 
โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  ยกเวน้จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 
ดา้นการเอาชนะ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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  จีราลกัษณ์  วงษแ์กว้  (2562)  ศึกษาเก่ียวกบั การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สั งกัดส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 พบวา่ ครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช 
เขต 2 มีความคิดเห็นต่อการบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านการเอาชนะมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการประนีประนอม 
ด้านการร่วมมือ ด้านการหลีกเล่ียง ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ด้านการยอมให้ ผลการ
เปรียบเทียบ พบวา่ ครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 ท่ีมี
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์ท างานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารความขดัแยง้
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาขนาดต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 ในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 

อรพรรณ บุญทูล  (2562)  ได้ศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
จดัการความขดัแยง้ ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 พบว่า การบริหารความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบับรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 1 มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 
 4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
  Litton (1989, p. 522  อ้างถึงใน จีราลักษณ์ วงษ์แก้ว, 2562, น . 64)  ศึกษาการ
จดัการกบัความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลายของรัฐนอร์ทแคโรไลนา ทั้งของ
รัฐและเอกชน พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนใชว้ิธีจดัการกบัความขดัแยง้ต่างๆกนั ใช้วิธีเอาชนะและวิธี
ร่วมมือแกปั้ญหาน้อยกวา่วิธีประนีประนอม วิธีหลีกเล่ียงและวิธียอมแพ ้ผูบ้ริหารโรงเรียนของรัฐ
และเอกชน ใช้วิธีจดัการกบัความขดัแยง้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั โดยผูบ้ริหารโรงเรียนของรัฐ
ใชว้ิธีเอาชนะ และวธีิร่วมมือแกปั้ญหานอ้ย แต่ชอบใชว้ิธีหลีกเล่ียงและวิธียอมแพม้ากกวา่ผูบ้ริหาร
โรงเรียนเอกชน ผูบ้ริหารเพศหญิงมีแนวโน้มท่ีจะใช้วิธีเอาชนะและวิธีร่วมมือแกปั้ญหามากกว่า
ผูบ้ริหารเพศชาย 
  Cash (1991, อา้งถึงใน  อภิชาติ เบิกประโคน, 2561, น. 30) ได้ศึกษาบรรยากาศ
การจดัการความขดัแยง้ และพฤติกรรมในโรงเรียนประถมศึกษา ของรัฐเซ้าท์คาโรไลน่า โดยใช้
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ข้อมูลจากผูบ้ริหาร จ านวน 96 คน ครู 228 คน ผลการศึกษา พบว่า ความขัดแยง้ต่างๆในการ
บริหารงานนั้นสามารถผอ่นคลายลงไดโ้ดยครูและผูบ้ริหารมีความเขา้ใจในบรรยากาศขององคก์าร 
และมีความประสงคจ์ะแกข้อ้ขดัแยง้ต่างๆ ร่วมกนั 

Rasmussen (1996, อา้งถึงใน ณรงค์ศกัด์ิ นาคสมบูรณ์, 2561, น. 71) ไดศึ้กษาการ
รับรู้บรรยากาศสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการท างานและความเครียดท่ีสัมพนัธ์กบั การไม่มา
ปฏิบติังานของครูผูส้อน ผลการศึกษาพบวา่ ความแตกต่างระหวา่งกลุ่มครูท่ีเอาใจใส่ในการท างาน
สูง และกลุ่มครูท่ีเอาใจใส่ในการท างานนอ้ยเป็นผลมาจากบรรยากาศของโรงเรียน 

Hansen (1998, p. 14  อา้งถึงใน  อรพรรณ บุญทูล, 2562, น. 72) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง 
ความเขา้ใจของครูเก่ียวกบับรรยากาศของการจดัการความขดัแยง้ และวิธีด าเนินการของโรงเรียน
เซา้ทค์าโรไลน่า (South Carolina Schools) โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจากครู 2 กลุ่มเปรียบเทียบกนั กลุ่มท่ี 
1 จ านวน 189 คน  กลุ่มท่ี 2 จ านวน 191 คน พบว่าความเขา้ใจในบรรยากาศของการจดัการความ
ขดัแยง้ ของครูทั้ง 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกนั วิธีการจดัการความขดัแยง้ของทั้ง 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกนั 
บรรยากาศของการจดัการความขดัแยง้ ไม่ส่งผลต่อ เพศ ชาติพนัธ์ุ และสถานท่ี และในการวิจยัใน
คร้ังน้ียงัพบว่า โรงเรียนต้องมีบรรยากาศแบบเปิดเผย ครูต้องมีความเข้าใจในบรรยากาศของ
องค์การและมีการแบ่งปัน แลกเปล่ียน เพื่อท าความเขา้ใจ ปรับความคิดเห็นให้สอดคลอ้งกนั เพื่อ
ก าหนดเป็นขอ้ตกลงท่ีแทจ้ริง 

Ham (1999, p. 190  อ้างถึงใน  เย็น จิตร ทิพมาตร , 2560, น . 59)  ศึกษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ า ของผูบ้ริหารและบรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนมธัยมโครีน 
ใชแ้บบสอบถามพฤติกรรมผูบ้ริหาร (PTLQ) และแบบสอบถามบรรยากาศโรงเรียน (QCDQ) โดย
การสุ่มตวัอยา่งจากโรงเรียนมธัยมศึกษา จ านวน 44 โรงเรียน และจ านวนครู 1,570 คน ผลการวิจยั
พบวา่ พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารโรงเรียนแบบเปิด อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั .841 

Henkin et al. (1999, p. 11 อา้งถึงใน  อนุสรา สิงห์โต, 2561, น. 51) ไดท้  าการวิจยั
เก่ียวกบัยุทธการจดัการความขดัแยง้ของครูใหญ่ ในโรงเรียนท่ีบริหารจดัการโดยใช้โรงเรียนเป็น
ฐาน จากโรงเรียนขนาดใหญ่ในเมืองอบานู ( Large urban schools)  โดยศึกษาถึงกลยทุธ์ ของวิธีการ
จดัการความขดัแยง้ของครูใหญ่ และพฤติกรรมของครูใหญ่  ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ พบว่า 
ผู ้บริหารใช้กลยุทธ์วิธีการจัดการความขัดแย้งแบบร่วมมือร่วมใจ (Collaborative) และแบบ
ผสมผสานหรือบูรณาการในการแกปั้ญหา ( Integrative  problem solving) 
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Hay Group  Research  (2005, อา้งถึงใน อุไรวรรณ บุญธรรมมา, 2559, น. 56-57) 
ได้ท าการศึกษา เร่ืองบรรยากาศองค์การ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึง การเป็นองค์การ
เขม้แข็ง ผลการวิจยัพบวา่ องคก์ารท่ีมีพนกังานมีการรับรู้มิติต่างๆของบรรยากาศภายในองคก์ารสูง
นั้น หมายความวา่ พนกังานไดรั้บการกระตุน้ในการท างาน ซ่ึงเป็นผลในเชิงบวกต่อการเพิ่มการ
ผลิต ความมีน ้ าใจและการแบ่งปันในการท างาน และในทางตรงกนัขา้มถา้พนกังานให้ค่าของการ
รับรู้บรรยากาศองค์การต ่ านั้ น แสดงว่าองค์การอยู่ในความเส่ียงในเร่ืองของก าลังใจต ่ า การ
ปฏิบติังานต ่า และย่อมให้เกิดผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์การ นั่นคือ องค์การจ าเป็นตอ้ง
เสริมสร้างบรรยากาศภายในองคก์าร เพื่อเอ้ือต่อการปฏิบติังานและผลผลิตขององคก์าร 

Kelton (2010, อ้างถึงใน  สวสัด์ิ บุญพร้อม, 2561, น. 68-69)  ศึกษาเปรียบเทียบ
ระหว่างการรับรู้ของครู  เก่ียวกบับรรยากาศของโรงเรียนและมิติความเป็นชุมชน  แห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ (A Study of the Comparison Between Teacher Perceptions of School climate and the 
Existence of Professional Learning Community Dimensions)  งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเพื่อประเมิน
ความรู้สึกของครูในดา้นบรรยากาศภายในโรงเรียนท่ีมีอิทธิพลต่อ มิติท่ีสนบัสนุนความเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  โดยเก็บขอ้มูลจากครูในโรงเรียนมธัยม 10 แห่งในตอนกลางของรัฐ
ฟลอริดา เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบส ารวจท่ีมีข้อค าถาม เก่ียวกบับรรยากาศองค์การและความเป็น
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผลวิจยัพบว่า การพฒันาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพและ
บรรยากาศของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งการรับรู้ของครูเก่ียวกบับรรยากาศ
ของโรงเรียนและมิติของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ จากตวัแปรทางประชากรศาสตร์ พบว่า 
ดา้นประสบการณ์สอนเพียงอย่างเดียวเท่านั้นท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัมิติบรรยากาศของโรงเรียน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลลัพธ์เหล่าน้ียืนยนัถึงความส าคัญของการสร้างบรรยากาศของ
พฤติกรรมท่ีจะสนบัสนุนพฤติกรรมของครูท่ีมีความมุ่งมัน่และมีคุณธรรม 

Ghaffar (2011, อ้างถึงใน ณัฐพัชร์ ภูจอม, 2560, น. 120-121) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง 
การวิเคราะห์สาเหตุ/ปัจจยัของความขดัแยง้ ระหว่างครูชายและครูหญิงในโรงเรียนมธัยมศึกษา
พบวา่ จากการวิเคราะห์ถึงสาเหตุของความขดัแยง้ ท่ีอาจเกิดข้ึนในสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ี
เก่ียวกบัการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา ในมุมมองของครูผูช้ายและในมุมมองของครู
ผูห้ญิง ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า สาเหตุของความขดัแยง้มีความแตกต่างกนั แต่ความขดัแยง้เหล่าน้ี
ไดรั้บการแกไ้ข บนพื้นฐานของการให้ค  าแนะน าตามนโยบาย มาตรการ หรือวิธีการส าหรับการ
แกไ้ขความขดัแยง้ ท่ีเป็นสาเหตุของความแตกแยก 
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Welt (2012, อ้างถึ งใน   สุพัตรา ค ร่ึงมี , 2561, น . 48) ได้ ศึกษ าเก่ี ยวกับการ
เปรียบเทียบรูปแบบวิธีการจดัการความขดัแยง้ ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาระดบัตอนตน้กบั
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาระดบัตอนปลายในเขตเมืองริเวอร์ไซด์และซานเบอร์นาดิโน่ ผล
การศึกษา พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาระดับตอนตน้ กบัผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา
ระดบัตอนปลายใชรู้ปแบบวิธีการจดัการความขดัแยง้ 4 แบบ ไดแ้ก่ การแข่งขนั การปรองดอง การ
หลีกเล่ียง และการร่วมมือ ซ่ึ งไม่พบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  แต่แบบ
ประนีประนอม พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาระดบัตอนตน้เลือกใชว้ิธีน้ีในการจดัการความ
ขดัแยง้มากกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาระดับตอนปลาย  นักวิชาการทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศ ไดท้  าการศึกษา คน้ควา้วจิยัพอสรุปเก่ียวกบัการบริหารความขดัแยง้ในโรงเรียนประถม
และมธัยมศึกษา โดยสอบถามจากผูบ้ริหารโรงเรียน ครู ผูป้กครองผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ผลวิจยั พบว่า 
การบริหารความขดัแยง้ส่วนมากจะใช้วิธีการประนีประนอมกนัเพื่อลดความขดัแยง้จากทั้ง 2 ฝ่าย 
ซ่ึงปัญหาความขดัแยง้กนั สาเหตุอาจเกิดจากความตอ้งการพื้นฐานของบุคคลและกลุ่มบุคคล และท่ี
ส าคญัความขดัแยง้เกิดจากความคิดเห็นของบุคคลและกลุ่มบุคคลท่ีไม่ตรงกัน แนวทางในการ
แกปั้ญหาตอ้งมีการสร้างความเขา้ใจใหต้รงกนัอาจใชว้ธีิการประชุมพบปะพูดคุย เพือ่ลดระดบัความ
ขดัแยง้ในองคก์าร 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัเลือกใช้แนวคิดเก่ียวกบั
บรรยากาศองค์การของ Litwin and Stringer (2002)  ซ่ึงแบ่งบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 ดา้นคือ  
ดา้นโครงสร้าง  ดา้นมาตรฐาน  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านการยอมรับ  ดา้นการสนับสนุน  และ
ด้านความผูกพัน พร้อมกับเลือกใช้แนวคิดการบริหารความขัดแยง้ของ  Thomas and Kilmann 
(1987)  ซ่ึงแบ่งพฤติกรรมการแสดงออกในการแก้ปัญหา เม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ความขดัแยง้
ออกเป็น 5 ดา้นคือ  การเอาชนะ  การร่วมมือ  การประนีประนอม  การหลีกเล่ียง  และการยอมให ้
เพราะเหมาะสมและสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมของการปฏิบติังาน ในสถานศึกษา ตลอดจนมี
ความครอบคลุมและเป็นท่ียอมรับกนัอย่างแพร่หลาย มาใช้ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
บรรยากาศองคก์ารกบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ซ่ึงผูว้ิจยัได้น าเสนอเป็นกรอบแนวคิดการวิจยัในบทท่ี 1     
ภาพท่ี 1.1 

 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการบริหาร
จดัการความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
มุกดาหาร มีวธีิด าเนินการวจิยัดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1  ประชำกร 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564  จ  านวน 871 คน 
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564  ท่ีได้จากประชากรโดยใช้ตารางก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างของ Krejcie and Morgan (1970) ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 265 คน และโดยการสุ่มแบบ   
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามขนาดของสถานศึกษา  ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

ขนาดของสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ 

12 
                     342 
                     403 

                           4 
    104 
    122      

ขนาดใหญ่พิเศษ                      114                          35 
รวม                      871                        265 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 2.1  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ
บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาและการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา แบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบเก่ียวกบั
ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณ์การสอน 
  ตอนท่ี 2 บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา ทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง  ดา้น
มาตรฐาน  ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นการยอมรับ  ดา้นการสนบัสนุน และดา้นความผกูพนั   
  ตอนท่ี 3 การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ทั้ง 5 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ การเอาชนะ  การร่วมมือ   การประนีประนอม  การหลีกเล่ียง และการยอมให ้  
โดยก าหนดระดบัคะแนนของตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 ดงัน้ี 
  5 หมายถึง ระดบับรรยากาศองคก์าร/การบริหารจดัการความขดัแยง้ในระดบัมาก
ท่ีสุด 
  4 หมายถึง ระดบับรรยากาศองคก์าร/การบริหารจดัการความขดัแยง้ในระดบัมาก 
  3 หมายถึง ระดบับรรยากาศองคก์าร/การบริหารจดัการความขดัแยง้ในระดบัปาน
กลาง 
  2 หมายถึง ระดบับรรยากาศองคก์าร/การบริหารจดัการความขดัแยง้ในระดบันอ้ย 
  1 หมายถึง ระดบับรรยากาศองคก์าร/การบริหารจดัการความขดัแยง้ในระดบันอ้ย
ท่ีสุด 
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 2.2  ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
  ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการดงัน้ี 
  2.2.1 ศึกษา เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ต ารา บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับ 
บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาและการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อ
ใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ใหมี้เน้ือหาครอบคลุมหวัขอ้ท่ีท าการวจิยั 
  2.2.2 สร้างแบบสอบถามบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา จากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี  เอกสารงานวิจยัเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร ตามแนวคิดของ Litwin and Stringer (2002) ซ่ึง
แบ่งบรรยากาศองค์การออกเป็น 6 ดา้น คือ  ดา้นโครงสร้าง  ดา้นมาตรฐาน  ด้านความรับผิดชอบ  
ดา้นการยอมรับ  ดา้นการสนบัสนุน  และดา้นความผกูพนั 
  2.2.3 สร้างแบบสอบถามการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจยั เก่ียวกบัการบริหารจดัการความขดัแยง้  ตามแนวคิด
ของ Thomas and Kilmann (1987)  ซ่ึงแบ่งพฤติกรรมการแสดงออกในการแกปั้ญหา เม่ือเผชิญกบั
สถานการณ์ความขัดแยง้ ซ่ึงมี 5 ลักษณะ คือ  การเอาชนะ  การร่วมมือ   การประนีประนอม        
การหลีกเล่ียง  และการยอมให ้   
  2.2.4 น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของส านวนภาษา ความครอบคลุมของเน้ือหาตามค านิยามศพัท์ แลว้น าขอ้มูลมาแกไ้ข
ใหถู้กตอ้ง 
  2.2.5 น าแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 คน พิจารณาตรวจสอบ ค่าดชันี
ความสอดคล้อง ของแบบสอบถาม (IOC : Index of  Congruence) พบว่าทุกข้อมีดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างนิยามศพัท์กบัขอ้ค าถาม อยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 แสดงว่ามีความตรงสามารถ
ใชไ้ดทุ้กขอ้ 
  2.2.6 น าขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากผูท้รงคุณวุฒิ มาแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถาม แลว้
เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ เพื่อพิจารณาความถูกตอ้ง ก่อนน าไปทดลองใช ้
  2.2.7 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564 จ านวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่ง 
  2.2.8 น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทดสอบ ไปหาค่าความเท่ียง โดยวิธีค  านวณหา
ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา ( -Coeffieient) ของครอนบาค (Cronbach) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป ไดค้่าความเท่ียง ดา้นบรรยากาศองคก์าร เท่ากบั .965 และไดค้่าความเท่ียง ดา้นการบริหาร
จดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เท่ากบั .846      
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  2.2.9  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดลองใชแ้ลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้
อิสระ เพื่อพิจารณาตรวจสอบเป็นคร้ังสุดทา้ย และจดัท าเป็นฉบบัสมบูรณ์แลว้น าไปเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
    
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดด้ าเนินตามขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1  ขอหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ถึง
ผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลวจิยั 
 3.2  ขอหนงัสือจากผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ถึงผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในสังกดัเพื่อขอความร่วมมือและขอความอนุเคราะห์ ในการแจกแบบสอบถามให้กบัครูท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอย่าง จ  านวนทั้งส้ิน 265 ฉบบั โดยผูว้ิจยัจดัท าแบบสอบถามเป็นรูปแบบ Google Froms แล้ว
ขอให้สถานศึกษาแต่ละแห่งส่งเข้ากลุ่ม Line ของสถานศึกษา   เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายตอบ
แบบสอบถาม  
 3.3  ติดตามเก็บรวบรวมข้อมูล ภายใน 14 วนั  ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาเป็น
จ านวนทั้งส้ิน 265 ฉบบั  คิดเป็นร้อยละ 100 

 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีได้รับตอบกลบัคืน มาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกฉบบั แลว้วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป รายละเอียดดงัน้ี 
 4.1  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลสถานภาพ จ าแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และขนาด
ของสถานศึกษา วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ (Percentage) 
 4.2  ตอนท่ี 2 บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา และตอนท่ี 3 การบริหารจดัการความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation)  
 4.3  เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ก าหนดเกณฑ์ ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 
2553, น. 99-100) 
  ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีบรรยากาศองคก์าร/การบริหารจดัการความขดัแยง้
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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  ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีบรรยากาศองคก์าร/การบริหารจดัการความขดัแยง้
อยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีบรรยากาศองคก์าร/การบริหารจดัการความขดัแยง้
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีบรรยากาศองคก์าร/การบริหารจดัการความขดัแยง้
อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50   หมายถึง มีบรรยากาศองค์การ/การบริหารจัดการความ
ขดัแยง้อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 4.4  วิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการบริหารจดัการ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร โดย
การหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
ซ่ึงมีหลกัการแปลความหมาย (รัตนะ บวัสนธ์, 2556, น. 175) ดงัน้ี  

ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์  0.80 หรือสูงกวา่  มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์  0.60 – 0.80          มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์  0.40 – 0.60          มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์  0.20 – 0.40          มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์  0.20 หรือต ่ากวา่  มีความสัมพนัธ์กนัต ่ามาก   
ระดบัความสัมพนัธ์ดงักล่าวน้ี ถ้ามีค่าเป็น ± 1.00 จะเรียกว่ามีความสัมพนัธ์เชิง

สมบูรณ์ (Perfect relationship) และถา้มีค่าเป็น 0.00 ก็เรียกวา่ไม่มีความสัมพนัธ์หรือมีความสัมพนัธ์
เชิงศูนย ์(Zero relationship) 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั  เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องค์การกับการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ผูว้จิยัน าเสนอโดยแบ่งเป็น  4 ตอน ตามล าดบัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการบริหาร
จดัการความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
มุกดาหาร 

 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเก็บขอ้มูลจากครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษามุกดาหาร จ านวน 265 คน โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน และขนาดของ
สถานศึกษา น าเสนอดงัตารางท่ี 4.1  

 
ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละของสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์การ  

สอนและขนาดของสถานศึกษา (n = 265) 
สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  ประสบการณ์การสอน 
               1.1 นอ้ยกวา่ 10 ปี  
               1.2  ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 

106 
159 

40.00 
60.00 

รวม 265               100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีประสบการณ์การสอน ตั้งแต่ 
10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 60.00 ผูต้อบแบบสอบถามอยูใ่นสถานศึกษาขนาดใหญ่มากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 46.04 รองลงมาอยูใ่นสถานศึกษาขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 39.25   
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
 

 ในการวิเคราะห์บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษามุกดาหาร วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยภาพรวมและ       
รายดา้น ดงัตารางท่ี 4.2 – 4.8 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา  

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวม  (n=265)  
 

รายการ M SD แปลความหมาย 
1.โครงสร้าง 
2. มาตรฐาน 
3. ความรับผดิชอบ 
4. การยอมรับ 
5. การสนบัสนุน 

4.47 
4.51 
4.51 
4.43 
4.46 

0.61 
0.55 
0.60 
0.63 
0.60 

มาก 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

สถานภาพ จ านวน (คน)         ร้อยละ 
2.  ขนาดของสถานศึกษา 

2.1  ขนาดเล็ก                                                  
2.2  ขนาดกลาง 
2.3  ขนาดใหญ่ 
2.4  ขนาดใหญ่พิเศษ 

 
   4 
104 
122 
  35 

 
     1.51 
   39.25 
   46.04 
   13.20 

รวม                    265  100.00 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

รายการ M SD แปลความหมาย 
6. ความผกูพนั 4.46 0.54 มาก 

รวม 4.47 0.54 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (M = 4.47 , SD = 0.54)  เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบว่ามีด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2 ด้าน คือ ด้านมาตรฐาน (M = 4.51 , SD = 
0.55)  และ ดา้นความรับผิดชอบ (M = 4.51 , SD = 0.60) ดา้นอ่ืนๆนอกจากนั้นอยูใ่นระดบัมาก โดย
มีดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ คือ ดา้นการยอมรับ (M = 4.43 , SD = 0.63) 

  
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นโครงสร้าง  (n=265) 
 
ขอ้ท่ี ดา้นโครงสร้าง M SD แปลความหมาย 

1 
 
 

2 
 
 

3 
 
 

4 

 สถานศึกษามีการช้ีแจงเก่ียวกบัระเบียบ    
 ขอ้บงัคบัในการด าเนินงานต่าง ๆ อยา่ง 
 ชดัเจน 
 สถานศึกษาก าหนดโครงสร้างการบริหาร    
 งาน แสดงขอบข่ายและหนา้ท่ีของฝ่ายงาน   
 ต่างๆ อยา่งเหมาะสม  
 สถานศึกษามอบหมายงานในหนา้ท่ี ความ 
 รับผดิชอบแก่บุคลากร ตามโครงสร้าง  
 อยา่งเหมาะสม 
 ผูบ้ริหารสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบังาน หรือ  
 โครงการท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมายอยา่ง  
 ชดัเจน  

4.53 
 
 

4.51 
 
 

4.46 
 
 

4.45 

0.69 
 
 

0.65 
 
 

0.74 
 
 

0.75 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 
ขอ้ท่ี ดา้นโครงสร้าง M SD แปลความหมาย 

5 
 

สถานศึกษามอบหมายงาน ใหก้บั
บุคลากรตามความรู้ความสามารถและ
ความถนดั 

4.40 
 
 

0.75 
 

มาก 

รวม 4.47 0.62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นโครงสร้าง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.47 , SD = 0.62)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ขอ้ คือ สถานศึกษามีการช้ีแจง
เก่ียวกับระเบียบ  ข้อบังคับในการด าเนินงานต่าง ๆอย่างชัดเจน (M = 4.53 , SD = 0.69) และ 
สถานศึกษาก าหนดโครงสร้างการบริหารงาน แสดงขอบข่ายและหน้าท่ีของฝ่ายงานต่างๆ อย่าง
เหมาะสม (M = 4.51 , SD = 0.65)  ส่วนขอ้อ่ืนๆ อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกวา่ขอ้อ่ืน 
คือ สถานศึกษามอบหมายงาน ให้กบับุคลากรตามความรู้ความสามารถและความถนดั (M = 4.40 , 
SD = 0.75) 

 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา  

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นมาตรฐาน  (n=265) 
 
ขอ้ท่ี ดา้นมาตรฐาน M SD แปลความหมาย 

1 
 

2 
 
 

3 
 

สถานศึกษาก าหนดวสิัยทศัน์/พนัธกิจ/
เป้าหมายของสถานศึกษาอยา่งชดัเจน 
ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบติังาน เพือ่ใหบุ้คลากรปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
สถานศึกษามีการก าหนดแนวปฏิบติัใน
การท างานไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.61 
 

4.49 
 
 

 4.55 
 

0.63 
 

0.65 
 
 

0.64 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นมาตรฐาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (M = 4.51 , SD = 
0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีขอ้ท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ ได้แก่ สถานศึกษาก าหนด
วิสัยทศัน์/พนัธกิจ/เป้าหมายของสถานศึกษาอยา่งชดัเจน (M = 4.61 , SD = 0.63) สถานศึกษามีการ
ก าหนดแนวปฏิบติัในการท างานไวอ้ย่างชัดเจน (M = 4.55 , SD = 0.64) สถานศึกษาจดัท าระบบ
ประกนัคุณภาพภายใน เพื่อรักษามาตรฐานการปฏิบติังานและมาตรฐานคุณภาพการศึกษา (M = 
4.52 , SD = 0.66) และมีขอ้ท่ีอยู่ในระดบัมาก 2 ขอ้ คือ ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 
เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (M = 4.49 , SD = 0.65) ผูบ้ริหารให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัเพื่อการปรับปรุง พฒันาการปฏิบติังานของครูอยา่งต่อเน่ือง (M = 4.35 , SD = 0.77) 
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นความรับผดิชอบ  (n=265) 
 
ขอ้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ M SD แปลความหมาย 
1 
 
 

ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้
บุคลากรพฒันางานและสร้างสรรค์
งานอยา่งอิสระ 

4.54 
 
  

0.70 
 
 

มากท่ีสุด 
 

 
 

ขอ้ท่ี ดา้นมาตรฐาน M SD แปลความหมาย 
4 
 
 

5 

ผูบ้ริหารใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อการ
ปรับปรุง พฒันาการปฏิบติังานของครู
อยา่งต่อเน่ือง 
สถานศึกษาจดัท าระบบประกนัคุณภาพ
ภายในเพื่อรักษามาตรฐาน การปฏิบติั 
งานและมาตรฐานคุณภาพการศึกษา 

4.35 
 
 

 4.52 
 
 

0.77 
 
 

0.66 
 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 

รวม 4.51 0.55 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 
ขอ้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ M SD แปลความหมาย 
2 
 
3 
 
 
4 
 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร แสดง
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
ครูไดรั้บการมอบหมายงาน ใหป้ฏิบติั
หนา้ท่ีตามศกัยภาพของตนอยา่ง
เหมาะสม 
บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ 
มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 

4.50 
 

 4.46 
 
  

4.56 

0.73 
 

0.74 
 
 

0.63 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 

รวม 4.51 0.60 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 4.5  พบว่าบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (M = 4.51 , 
SD = 0.60)  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีข้อท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ได้แก่ บุคลากร
ปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี (M = 4.56 , SD = 0.63)  ผูบ้ริหารส่งเสริม
และสนบัสนุนให้บุคลากรพฒันางานและสร้างสรรคง์านอยา่งอิสระ (M = 4.54 , SD = 0.70) และมี
ขอ้อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร แสดงความสามารถในการท างานอยา่ง
เตม็ท่ี (M = 4.50 , SD = 0.73) ครูไดรั้บการมอบหมายงานใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี ตามศกัยภาพของตนอยา่ง
เหมาะสม (M = 4.46 , SD = 0.74)  
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นการยอมรับ  (n=265) 
 

 

ขอ้ท่ี ดา้นการยอมรับ M SD แปลความหมาย 
1 
 

2 

การปฏิบติังานของบุคลากร ในสถาน   
ศึกษามีความเป็นมิตรไมตรีต่อกนั 
ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับ และแสดง
ความช่ืนชมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีท างาน 

4.48 
 

4.43 

0.69 
 

0.73 

มาก 
 

มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 
ขอ้ท่ี ดา้นการยอมรับ M SD แปลความหมาย 

 
3 
 
 
 
4 
 

5 
 

ไดอ้ยา่งดีเลิศ 
สถานศึกษาจดัใหมี้การใหร้างวลัหรือ
ค่าตอบแทน หรือการยกยอ่ง เพื่อเป็น
ขวญัก าลงัใจส าหรับบุคลากรท่ีมีการ
ปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจ 
ผูบ้ริหารยอมรับในความแตกต่างของ
บุคลากรในสถานศึกษา 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มา
มีส่วนร่วมในการด าเนินการในดา้น
ต่างๆ อยา่งเตม็ท่ี 

 
4.34 

 
 
  

4.41 
 

4.48  
 

 
0.84 

 
 
 

0.74 
 

0.69 

 
มาก 

 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

รวม 4.43 0.63 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6  พบว่าบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ด้านการยอมรับ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (M = 4.43 , SD = 
0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ขอ้อ่ืน คือ การ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา มีความเป็นมิตรไมตรีต่อกัน (M = 4.48 , SD = 0.69) 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร เขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินการในด้านต่างๆอย่างเต็มท่ี (M = 
4.48 , SD = 0.69) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ ากว่าข้ออ่ืน คือ สถานศึกษาจัดให้มีการให้รางวลัหรือ
ค่าตอบแทนหรือการยกย่อง เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจส าหรับบุคลากร ท่ีมีการปฏิบติังานด้วยความ
มุ่งมัน่ตั้งใจ (M = 4.34 , SD = 0.84) 
  



58 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นการสนบัสนุน  (n=265) 

 
ขอ้ท่ี ดา้นการสนบัสนุน M SD แปลความหมาย 

1 ผูบ้ริหารและบุคลากรในสถานศึกษา  4.45 0.72 มาก 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
 
4 
 

5 
 

มีการใหก้ าลงัใจและสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
สถานศึกษามีการนิเทศ ใหค้วามช่วย 
เหลือครู เพื่อส่งเสริมใหค้รูปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
สถานศึกษาสนบัสนุนบุคลากรและให้
รับการฝึกอบรม หรือศึกษาต่อเพื่อ
พฒันาการปฏิบติังานอยา่งทัว่ถึงและ
เหมาะสม 
สถานศึกษาจดัสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือ ต่อ
การปฏิบติังานของบุคลากร 
สถานศึกษาจดัอุปกรณ์ในการปฏิบติั 
งานในฝ่ายต่างๆอยา่งเหมาะสมและ
เพียงพอ 

 
 

4.40 
 
  

4.55 
 
  
 

4.48 
 

4.42 

 
 

0.70 
 
 

0.67 
 
 
 

0.70 
 

0.72 

 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.46 0.60 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7  พบว่าบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นการสนบัสนุน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (M = 4.46 , SD = 
0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ  สถานศึกษาสนบัสนุน
บุคลากรและให้รับการฝึกอบรม หรือศึกษาต่อ เพื่อพฒันาการปฏิบติังานอยา่งทัว่ถึงและเหมาะสม 
(M = 4.55 , SD = 0.67) ส่วนข้ออ่ืนๆอยู่ในระดับมาก โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืนคือ 
สถานศึกษามีการนิเทศใหค้วามช่วยเหลือครู เพื่อส่งเสริมใหค้รูปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ (M = 
4.40 , SD = 0.70) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นความผกูพนั  (n=265) 

 
ขอ้ท่ี ดา้นความผกูพนั M SD แปลความหมาย 
1 
 
2 
 
 
3 
 
4 
 
 

5 
 

บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติั 
งานในสถานศึกษา 
บุคลากรมีความรู้สึกเป็นเจา้ของและมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการด าเนิน 
การในเร่ืองส าคญัๆ ของสถานศึกษา 
บุคลากรรักษาช่ือเสียงของสถานศึกษา
เป็นอยา่งดี 
บุคลากรปฏิบติังานโดยค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนรวม มากกวา่ประโยชน์
ส่วนตวั 
บุคลากรไม่คิดท่ีจะเปล่ียน หรือ
โอนยา้ย หน่วยงาน ถึงแมว้า่มีโอกาสท่ี
จะยา้ยไปปฏิบติังานอ่ืนท่ีดีกวา่ 

4.59 
 

4.40 
 
  

4.66 
 

4.57 
 
 

4.08 

0.68 
 

0.75 
 
 

0.57 
 

0.60 
 
 

0.96 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มาก 

รวม 4.46 0.54 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นความผกูพนั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.46 , SD = 
0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ ไดแ้ก่ บุคลากรรักษาช่ือเสียง
ของสถานศึกษาเป็นอยา่งดี (M = 4.66 , SD = 0.57) บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานใน
สถานศึกษา (M = 4.59 , SD = 0.68) บุคลากรปฏิบติังานโดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม มากกวา่
ประโยชน์ส่วนตวั (M = 4.57 , SD = 0.60) และมีขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ คือ บุคลากรมีความรู้สึก
เป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการด าเนินการในเร่ืองส าคญัๆ ของสถานศึกษา (M = 
4.40 , SD = 0.75) บุคลากรไม่คิดท่ีจะเปล่ียน หรือโอนยา้ยหน่วยงานถึงแมว้า่มีโอกาสท่ีจะยา้ยไป
ปฏิบติังานอ่ืนท่ีดีกวา่ (M = 4.08 , SD = 0.96) 
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ระดับการบริหารจัดการความขดัแย้ง ของผู้บริหารสถานศึกษา    
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
 

 ในการวิเคราะห์ระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร วิเคราะห์โดยใช้ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน โดยภาพรวมและรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.9 – 4.14  
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวม  
(n=265)  

 
ดา้น การบริหารจดัการความขดัแยง้ M SD แปลความหมาย 

1 
2 
3 
4 
5 

การเอาชนะ 
การร่วมมือ 
การประนีประนอม 
การหลีกเล่ียง 
การยอมให้ 

3.55 
4.28 
4.29 
3.77 
4.16 

1.10 
0.75 
0.76 
1.00 
0.78 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.01 0.69 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.01 , SD = 
0.69)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไปหา
ต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ด้านการประนีประนอม (M = 4.29 , SD = 0.76) ดา้นการร่วมมือ (M = 4.28 , SD = 
0.75) ดา้นการยอมให้ (M = 4.16 , SD = 0.78) ด้านการหลีกเล่ียง (M = 3.77 , SD = 1.00) และด้าน
การเอาชนะ (M = 3.55 , SD = 1.10) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นการเอาชนะ 
(n=265) 

 
ขอ้ท่ี ดา้นการเอาชนะ M SD แปลความหมาย 
1 
 
 
 
2 
 
3 
 
4 
 
 

5 
 

ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายของตนเอง ใหไ้ดโ้ดยไม่
ค  านึงถึงประโยชน์หรือความ
สูญเสียของผูอ่ื้น 
ผูบ้ริหารมุ่งมัน่ท่ีจะด าเนินการ
ต่างๆ ตามวถีิทางของตนเอง 
ผูบ้ริหารพยายามผลกัดนั ใหค้น
อ่ืนยอมรับความคิดเห็นของตวัเอง 
ผูบ้ริหารพยายามท่ีจะแสดงใหค้น
อ่ืนเห็นวา่วธีิการของตนเองนั้นมี
เหตุผลและมีประโยชน์ 
ผูบ้ริหารไม่เปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ไดแ้สดงความคิดเห็นของตนเอง 

 3.38 
 
   
 

3.76 
 

 3.72 
 

 3.89 
 
   

 3.02 

1.42 
 
 
 

1.21 
 

1.29 
 

1.15 
 
 

1.48 

ปานกลาง 
 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 

รวม 3.55 1.10 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นการเอาชนะ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
(M = 3.55 , SD = 1.10)  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีข้อท่ีอยู่ในระดับปานกลาง 2 ข้อคือ 
ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุเป้าหมายของตนเอง ให้ไดโ้ดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์หรือความ
สูญเสียของผูอ่ื้น (M = 3.38 , SD = 1.42)  ผูบ้ริหารไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็น
ของตนเอง (M = 3.02 , SD = 1.48) นอกจากนั้นอยู่ในระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงกว่าขอ้อ่ืน คือ 
ผูบ้ริหารพยายามท่ีจะแสดงให้คนอ่ืนเห็นว่า วิธีการของตนเองนั้นมีเหตุผลและมีประโยชน์ (M = 
3.89 , SD = 1.15) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
ดา้นการร่วมมือ  (n=265) 

 
ขอ้ท่ี ดา้นการร่วมมือ M SD แปลความหมาย 
1 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
 
4 
 
 

5 
 

ผูบ้ริหารรับฟังและเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็นอยา่ง
เปิดเผย 
ผูบ้ริหารแสดงความคิดเห็นของ
ตนเองใหผู้อ่ื้นรับทราบและจะ
ถามความคิดเห็นคนอ่ืน 
ผูบ้ริหารปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายโดยตระหนกัถึงการมี
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัของ
บุคลากร 
ผูบ้ริหารประสานความสนใจ 
ความคิดเห็นของทุกฝ่าย เพื่อให้
เกิดความร่วมมือในการท างาน 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ร่วมรับรู้ในปัญหาความขดัแยง้
เพื่อท่ีจะไดรั้บความร่วมมือและ
ช่วยเหลือกนัแกปั้ญหา 

4.28 
 
 

4.32 
 
 

4.26 
 
 
 

4.32 
 
 

4.23 

0.86 
 
 

0.84 
 
 

0.82 
 
 
 

0.81 
 
 

0.85 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 4.28 0.75 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.11  พบว่า การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นการร่วมมือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (M = 4.28 , SD = 0.75)  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงกว่าขอ้อ่ืนคือ ผูบ้ริหารประสานความสนใจ ความคิดเห็นของทุกฝ่าย เพื่อให้เกิดความ
ร่วมมือในการท างาน (M = 4.32 , SD = 0.81) ผูบ้ริหารแสดงความคิดเห็นของตนเอง  ให้ผูอ่ื้น
รับทราบและจะถามความคิดเห็นคนอ่ืน (M = 4.32 , SD = 0.84) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ขอ้อ่ืนคือ 
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ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมรับรู้ในปัญหาความขดัแยง้ เพื่อท่ีจะได้รับความร่วมมือและ
ช่วยเหลือกนัแกปั้ญหา (M = 4.23 , SD = 0.85) 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นการ
ประนีประนอม  (n=265) 

 
ขอ้ท่ี ดา้นการประนีประนอม M SD แปลความหมาย 
1 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
 
4 
 
 

5 
 

ผูบ้ริหารแสวงหาแนวทางในการ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ดว้ยการ
ประนีประนอม 
ผูบ้ริหารประสานความคิดเห็นของ
บุคลากรคนอ่ืนๆโดยยดึทางสาย
กลาง 
ผูบ้ริหารยอมรับความคิดเห็นท่ี
แตกต่างของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือในการ
ท างาน 
ผูบ้ริหารบริหารจดัการดา้นต่างๆ 
โดยค านึงถึงความเป็นธรรม ความ
ยติุธรรมตามหลกัธรรมาภิบาล 
ผูบ้ริหารแสวงหาแนวทางให้
บุคลากรมาท าความเขา้ใจ   และ
ปรับแนวทางหรือวธีิการของ
ตนเองเพื่อใหก้ารแกไ้ขปัญหา
ต่างๆด าเนินไปไดด้ว้ยดี 

4.33 
 
 

4.25 
 
 

4.27 
 
 
 

4.29 
 
 

4.32 

0.79 
 
 

0.84 
 
 

0.85 
 
 
 

0.89 
 
 

0.82 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 4.29 0.76 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.12  พบว่า การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นการประนีประนอม โดยภาพรวมอยู่
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ในระดบัมาก (M = 4.29 , SD = 0.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงกว่าข้ออ่ืนคือ ผู ้บริหารแสวงหาแนวทางในการแก้ปัญหาความขัดแยง้ด้วยการ
ประนีประนอม (M = 4.33 , SD = 0.79) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ขอ้อ่ืนคือ ผูบ้ริหารประสานความ
คิดเห็นของบุคลากรคนอ่ืนๆโดยยดึทางสายกลาง (M = 4.25 , SD = 0.84) 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
ดา้นการหลีกเล่ียง  (n=265) 
 

ขอ้ท่ี ดา้นการหลีกเล่ียง M SD แปลความหมาย 
1 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
4 
 
 

5 
 

เม่ือเผชิญความขดัแยง้ผูบ้ริหารมกั
มอบหมายใหผู้อ่ื้นรับผิดชอบแทน
ตนเองในการแกปั้ญหา 
ผูบ้ริหารมีความเช่ือวา่เม่ือถึงเวลา
ท่ีเหมาะสม ความขดัแยง้จะลดลง 
โดยไมจ่  าเป็นตอ้งจดัการกบัอะไร 
ผูบ้ริหารมีความเช่ือวา่ความ
ขดัแยง้เป็นเร่ืองเล็กนอ้ยและไม่คุม้
ค่าท่ีจะไปวติกกงัวล 
ผูบ้ริหารพยายามหลีกเล่ียงการ
แสดงความคิดเห็น ซ่ึงจะน าไปสู่
การโตแ้ยง้ได ้
ผูบ้ริหารพยายามหลีกเล่ียงไมใ่ห้
เกิดความขดัแยง้ภายในองคก์าร 

3.48 
 
 

3.55 
 
 

3.62 
 
 

3.91 
 
 

4.29 

1.46 
 
 

1.29 
 
 

1.30 
 
 

1.16 
 
 

0.84 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 3.77 1.00 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13  พบว่า การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ด้านการหลีกเล่ียง โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (M = 3.77 , SD = 1.00)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ โดย
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ขอ้อ่ืนคือ ผูบ้ริหารพยายามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงจะน าไปสู่การ
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โต้แยง้ได้ (M = 3.91 , SD = 1.16) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางคือ เม่ือเผชิญความ
ขดัแยง้ผูบ้ริหารมกัมอบหมายให้ผูอ่ื้นรับผิดชอบแทนตนเองในการแก้ปัญหา (M = 3.48 , SD = 
1.46) 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร  
ดา้นการยอมให ้ (n=265) 

 
ขอ้ท่ี ดา้นการยอมให้ M SD แปลความหมาย 
1 
 
 
2 
 
3 
 
 
4 
 
 

5 
 
 

6 

ผูบ้ริหารพยายามถนอมน ้าใจของคน
อ่ืนเพื่อรักษาสัมพนัธภาพของตนเอง
กบัคนอ่ืนเอาไว ้
ผูบ้ริหารพยายามไม่ท าร้ายจิตใจ 
หรือความรู้สึกของคนอ่ืน 
ในการเจรจาต่อรองกนันั้น ผูบ้ริหาร
พยายามนึกถึง ความประสงคห์รือ
ความพอใจของคนอ่ืน 
ถา้ความคิดเห็นของผูอ่ื้นดูจะมีความ  
ส าคญัมาก ผูบ้ริหารจะพยายามท า
ตามความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
ผูบ้ริหารเนน้เจรจาในส่ิงท่ีทุกฝ่าย
เห็นพอ้งตอ้งกนัมากกวา่ ในส่ิงท่ีมี
ความเห็นแตกต่างกนั 
บางคร้ังผูบ้ริหารเสียสละส่ิงท่ีตนเอง
อยากได ้เพื่อใหผู้อ่ื้นสมปรารถนา 

4.26 
 
 

4.23 
 

4.16 
 
 

4.06 
 
 

4.25 
 
 

4.01 

0.87 
 
 

0.93 
 

0.94 
 
 

0.95 
 
 

0.84 
 
 

0.92 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 4.16 0.78 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.14  พบว่า การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ดา้นการยอมให้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (M = 4.16, SD = 0.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย



66 

สูงกว่าขอ้อ่ืนคือ ผูบ้ริหารพยายามถนอมน ้ าใจของคนอ่ืน เพื่อรักษาสัมพนัธภาพของตนเองกบัคน
อ่ืนเอาไว ้(M = 4.26, SD = 0.87) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ขอ้อ่ืนคือ บางคร้ังผูบ้ริหารเสียสละส่ิงท่ี
ตนเองอยากได ้เพื่อใหผู้อ่ื้นสมปรารถนา (M = 4.01, SD = 0.92) 
 

ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการบริหาร
จัดการ ความขดัแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 

 
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การในสถานศึกษากบัการบริหาร
จดัการความขัดแยง้ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
มุกดาหาร แสดงในตาราง 4.15 

ตวัแปรแต่ละตวัแปร ในตารางท่ี 4.15  มีความหมายดงัต่อไปน้ี 
                   X      แทน   บรรยากาศองคก์ารในภาพรวม 

                   X1     แทน   บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาดา้นโครงสร้าง 

                   X2     แทน   บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาดา้นมาตรฐาน 

                   X3     แทน   บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาดา้นความรับผดิชอบ 

                   X4     แทน   บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาดา้นการยอมรับ 

                   X5     แทน   บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาดา้นการสนบัสนุน 

                   X6     แทน   บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาดา้นความผกูพนั 
                   Y      แทน   การบริหารจดัการความขดัแยง้โดยภาพรวม 

                   Y1     แทน   การบริหารจดัการความขดัแยง้ดา้นการเอาชนะ 

   Y2     แทน   การบริหารจดัการความขดัแยง้ดา้นการร่วมมือ 

   Y3     แทน   การบริหารจดัการความขดัแยง้ดา้นการประนีประนอม 

   Y4     แทน   การบริหารจดัการความขดัแยง้ดา้นการหลีกเล่ียง 

   Y5     แทน   การบริหารจดัการความขดัแยง้ดา้นการยอมให้ 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษากบัการ
บริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวมและรายขอ้ (n=265) 

 

ตวัแปร 

 
 

Y1 

(เอาชนะ) 

 
 

Y2 

(ร่วมมือ) 

 
 

Y3 

(ประนีประนอม) 

 
 

Y4 

(หลีกเล่ียง) 

 
 

Y5 

(ยอมให้) 

Y 
(การบริหาร
จดัการความ
ขดัแยง้โดย
ภาพรวม) 

X1  (โครงสร้าง) .153* .615** .574** .290** .564** .524** 
X2  (มาตรฐาน) .151* .664** .640** .314** .636** .572** 
X3  (ความรับผิดชอบ) .155*    .671** .660** .324** .631** .581** 
X4  (การยอมรับ) .180**    .695** .699** .401** .703** .642** 
X5  (การสนบัสนุน) .170**    .686** .704** .378** .695** .629** 
X6  (ความผกูพนั) .145**    .654** .686** .350** .659** .594** 
X (บรรยากาศองคก์าร  
      ในภาพรวม) 

.175**    .728** .724** .377** .711** .648** 

* p< .05, **p < .01 
 

 จากตารางท่ี 4.15  พบวา่บรรยากาศองค์การในสถานศึกษากบัการบริหารจดัการความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ใน
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกในระดบัสูง (r = .648) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ด้านความผูกพัน ด้านความ
รับผิดชอบ  ดา้นมาตรฐาน และดา้นโครงสร้าง  มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารจดัการความขดัแยง้
ของผู ้บริหารสถานศึกษาในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .594, .581, .572, และ .524 ตามล าดบั ส่วนบรรยากาศองค์การ
ด้านการยอมรับและด้านการสนับสนุน มีความสัมพนัธ์กับการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั .642 และ .629  เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษากบั
การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  โดยแยกเป็นรายด้านพบว่า บรรยากาศ
องค์การในสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กันในทางบวก ในระดับสูงกับการบริหารจดัการความ
ขดัแยง้แบบการร่วมมือ แบบการประนีประนอม และแบบการยอมให้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .728, .724 และ .711 ตามล าดบั ส่วนแบบการ
หลีกเล่ียงและแบบการเอาชนะ พบวา่มีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา ในระดบั
ต ่าและในระดบัต ่ามาก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั.377 และ .175  



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัการบริหารจดัการ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
ผูว้จิยัน าเสนอสรุปการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ตามล าดบัต่อไปน้ี 

 

1.  สรุปการวจิัย 

 
 1.1  วตัถุประสงค์การวจัิย  
  1.1.1 เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
  1.1.2 เพื่อศึกษาการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
  1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการบริหารจดัการ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
 1.2  วธีิด าเนินการวจัิย  

  1.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย คือ ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564 จ านวน  871 คน ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่ง จากตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั คือ ครูในสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564 จ านวนทั้งส้ิน 265 คน  
  1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม  แบ่งออกเป็น 3 ตอน  ตอนท่ี 1 
สอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร
ในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564  จ านวน 
29 ข้อ และตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการบริหารจัดการความขัดแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564        
จ  านวน 26 ขอ้  
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  1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัน าหนังสือขอความอนุเคราะห์จาก สาขาวิชา
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ประสานไปยงัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษามุกดาหาร เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร ปีการศึกษา 2564 โดยผูว้ิจ ัยจัดท า
แบบสอบถามในรูปแบบ Google Froms  แลว้ขอความอนุเคราะห์ให้สถานศึกษาแต่ละแห่งส่งเขา้
กลุ่ม Line เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายตอบแบบสอบถาม แลว้ติดตามเก็บรวบรวมขอ้มูล ภายใน 14 วนั 
ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา เป็นจ านวนทั้งส้ิน 265 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจ ัยได้น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้
ค่าสถิติ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ เพียร์สัน 
( r ) 
 1.3  สรุปผลการวจัิย 
  จากการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการบริหาร
จดัการความขัดแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
มุกดาหาร สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
  1.3.1 บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษามุกดาหาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่มีดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ ด้านมาตรฐาน และ ด้านความรับผิดชอบ ดา้นอ่ืนๆอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ คือ ดา้นการยอมรับ  
  1.3.2 การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ทุก
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไปหาต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการประนีประนอม 
ดา้นการร่วมมือ ดา้นการยอมให ้ดา้นการหลีกเล่ียง และดา้นการเอาชนะ ตามล าดบั 
  1.3.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การกบัการบริหารจดัการความขดัแยง้
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ในภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์กันในทางบวกในระดับสูง (r = .648) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ดา้นความผูกพนั ดา้นความรับผิดชอบ  
ดา้นมาตรฐาน และดา้นโครงสร้าง  มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .594, .581, .572, และ .524 ตามล าดับ ส่วนบรรยากาศองค์การด้านการ
ยอมรับและด้านการสนับสนุน มีความสัมพนัธ์กับการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
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สถานศึกษาในระดับสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั .642 และ .629  เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษากบัการ
บริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยแยกเป็นรายดา้นพบวา่ บรรยากาศองคก์าร
ในสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ในระดบัสูงกบัการบริหารจดัการความขดัแยง้แบบ
การร่วมมือ แบบการประนีประนอม และแบบการยอมให ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .728, .724 และ .711 ตามล าดบั ส่วนแบบการหลีกเล่ียงและ
แบบการเอาชนะ พบว่ามีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ในระดบัต ่าและใน
ระดบัต ่ามาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั.377 
และ .175 ตามล าดบั 

 

2.  อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการบริหารจดัการความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ไดข้อ้
คน้พบท่ีส าคญัและเป็นประเด็นท่ีควรน ามาอภิปรายดงัน้ี 
 2.1  ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร พบวา่ บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากสถานศึกษามีแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน ก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของบุคลากรอย่างชดัเจน มีการมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถของแต่ละ
บุคคล เพื่อนร่วมงานช่วยเหลือให้การยอมรับซ่ึงกนัและกนั แสดงออกถึงความเป็นมิตรไมตรีต่อกนั    
ผูบ้ริหารช่ืนชมเอาใจใส่ และสนบัสนุนส่งเสริมในดา้นต่างๆแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี จากท่ี
กล่าวมาข้างต้นล้วนมีส่วนช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในสถานศึกษา ส่วนด้านท่ีบรรยากาศของ
องคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ดา้นมาตรฐานและดา้นความรับผดิชอบ ผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ 
สถานศึกษา ได้มีการก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย อย่างชัดเจน ท าให้บุคลากรได้รับรู้ถึง
บทบาทหน้าท่ีของตนเอง มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน ไม่กา้วก่ายการปฏิบติัหน้าท่ีของคนอ่ืน  
ท าให้เกิดการท างานท่ีสอดคล้องประสานกนั ร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความสามคัคีใน
สถานศึกษา  อีกทั้งสถานศึกษาไดก้ าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน เพื่อเป็นแรงจูงใจและกระตุน้ครู 
มีระบบประกันคุณภาพภายในท่ีดี ผู ้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อการปรับปรุงพัฒนาการ
ปฏิบติังานของครู เปิดโอกาสให้ครูไดแ้สดงความสามารถอยา่งเต็มท่ี ส่งผลให้ครูทุ่มเทเสียสละใน
การปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ และมีความสุขในการปฏิบัติงาน ยอมรับในการ
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เปล่ียนแปลง ปรับปรุงพฒันาตนเองและพฒันาการจดัการเรียนการสอนใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงท า
ให้สามารถตอบสนองต่อ เป้าประสงคข์องส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ท่ีได้
ก าหนดให้สถานศึกษาตอ้งมีบรรยากาศเอ้ือต่อการจดัการเรียนรู้ และครูเป็นผูส้ร้างสรรค์นวตักรรม 
มีทกัษะทางดา้นภาษาและดิจิทลั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ณรงค์ศกัด์ิ นาคสมบูรณ์ (2561) ได้
ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของโรงเรียน
มาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต18 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จของโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต18 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือดา้น
ความรับผิดชอบ รองลงมาคือด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและด้านการยอมรับการให้รางวลั 
ตามล าดบั  
 2.2  ผลการวิเคราะห์การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร พบว่า การบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร มีความสามารถในการบริหาร
จดัการความขดัแยง้ในสถานการณ์ท่ีแตกต่าง และสามารถเลือกใช้วิธีการบริหารให้เหมาะสมกบั
สถานการณ์นั้นๆได้เป็นอย่างดี  อีกทั้งตระหนักว่าความขดัแยง้ไม่อาจหลีกเล่ียงได้ สามารถเกิด
ความขดัแยง้ไดต้ลอดเวลาและความขดัแยง้มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย  เพราะฉะนั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งสร้าง
ความสมดุลของความขดัแยง้เพื่อให้ครูปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซ่ึงจะ
ส่งผลดีโดยรวมต่อสถานศึกษา ส่วนด้าน ท่ี มีค่ าเฉ ล่ี ยสู งท่ี สุด  2 ล าดับแรกคือ  ด้านการ
ประนีประนอม รองลงมาคือ ดา้นการร่วมมือ ผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ส่วนใหญ่แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้แบบพบกนั
คร่ึงทาง ตอ้งการให้บรรลุความตกลงเพียงชัว่คราว ยอมรับความตอ้งการของทุกฝ่าย เสียสละความ
ตอ้งการของตวัเองลงบ้าง แต่ปัญหายงัไม่ได้รับการแก้ไขให้หมดไป อีกทั้งยงัพยายามแสวงหา
วิธีการแกไ้ขปัญหาร่วมกนัเพื่อสร้างความพึงพอใจของทุกฝ่าย ส่งผลให้ไดรั้บความร่วมมือจากครู
ในการปฏิบติังานจนส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี และบรรลุตามวตัถุประสงค์ของสถานศึกษา ซ่ึงทิศ
ทางการบริหารในยุคปัจจุบนั เนน้การบริหารแบบมีส่วนร่วม ดงันั้นการประนีประนอมและร่วมมือ 
จึงเป็นแนวทางการบริหารความขดัแยง้ ท่ีจะช่วยให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา 
ซ่ึงแนวทางน้ีจึงท าให้มิติดา้นการเอาชนะ จะเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารไม่ไดน้ ามาใชใ้นการแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ เพราะไม่ส่งผลดีต่อความสามคัคี การยอมรับ ขวญัก าลงัใจและผลการปฏิบติังานของครู 
ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ดา้นการเอาชนะ เป็นการแกไ้ขปัญหาท่ีท าให้ฝ่ายหน่ึงไดป้ระโยชน์
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แต่อีกฝ่ายหน่ึงเสียประโยชน์ ผูมี้อ  านาจมากกวา่บงัคบัข่มขู่ใหอี้กฝ่าย ยอมท าตามความตอ้งการของ
ตนเอง สามารถยุติปัญหาได้ แต่ไม่ใช่การแกไ้ขสาเหตุของปัญหา ซ่ึงอาจจะเกิดปัญหาข้ึนไดอี้กใน
อนาคต แสดงวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ไม่
ค่อยใชอ้ านาจในฐานะผูบ้งัคบับญัชา ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย แต่จะ
รับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย แสดงให้เห็นถึงความเป็นผูน้ าในสถานศึกษา ท่ีตระหนักถึงการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรและยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน เม่ือความคิดเห็นนั้นถูกตอ้ง แต่เม่ือมี
เร่ืองท่ีส าคญัตอ้งรีบตดัสินใจ ผูบ้ริหารก็ยงัคงยืนยนัในความคิดเห็นท่ีถูกตอ้ง ของตนเองในการ
แกไ้ขปัญหาต่างๆเช่นกนั ซ่ึงจะเห็นไดว้่าสอดคล้องกบัแนวคิดของสิญาธร นาคพินและวิลาวณัย ์
สมบูรณ์ (2562) ไดเ้สนอแนวทางการบริหารความขดัแยง้ในองคก์รภาครัฐ ยุคประเทศไทย 4.0 ไว้
ว่าเป็นการบริหารความขดัแยง้อย่างสร้างสรรค์โดยการป้องกนัไม่ให้เกิดความขดัแยง้ แต่เม่ือเกิด
ปัญหาความขัดแยง้ข้ึนแล้ว ผูบ้ริหารด าเนินการแก้ปัญหาเพื่อลดความขัดแยง้ด้วยการใช้หลัก
คุณธรรมในการบริหารองคก์ร และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของกมลนทัธ์ ศรีจอ้ย (2560) ไดศึ้กษา
การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา ในจงัหวดัอุทยัธานี พบวา่ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านการประนีประนอม รองลงมาคือด้านการร่วมมือ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด คือดา้นการเอาชนะ 
 2.3  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการบริหารจัดการ
ความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร 
พบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวกในระดับสูง (r =.648) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัการบริหาร
จดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บรรยากาศองคก์ารใน
สถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบั ดา้นการร่วมมือ (r =.728)  ด้านการประนีประนอม (r =.724) และ
ดา้นการยอมให ้(r =.711) ในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็น
วา่ การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาแบบร่วมมือ ประนีประนอมและยอมให้
นั้น เป็นการประสานแลกเปล่ียนความคิดเห็นจากทุกฝ่าย น าความคิดเห็นเหล่านั้นมาผสมผสานใน
การแก้ปัญหาความขดัแยง้ เพื่อให้เกิดความพึงพอใจร่วมกนัและต่างก็ได้รับผลประโยชน์ ท าให้
สามารถก าจดัสาเหตุของปัญหาความขดัแยง้ได้ หรือเม่ือไม่สามารถจะขจดัความขดัแยง้ท่ีมีอยู่ให้
หมดไป ผูบ้ริหารสถานศึกษาก็ให้การยอมรับความคิดเห็นของครู ยอมลดความตอ้งการของตนเอง 
และเจรจาต่อรองโดยถนอมน ้ าใจครู เปิดโอกาสให้ครูไดท้  าตามความคิดเห็นของตนเองบา้ง ท าให้
ได้รับความร่วมมือจากครู ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  จึงเกิดความรักความผูกพัน สามัคคี



74 

ปรองดองกนัและสามารถลดปัญหาความขดัแยง้ลงไดใ้นช่วงเวลาหน่ึง แมว้า่ความขดัแยง้นั้นจะยงั
ไม่ถูกแกไ้ขให้หมดไปก็ตาม ซ่ึงจะมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบับรรยากาศท่ีดีในสถานศึกษา ท าให้
ครูมีความรักความสามัคคีแสดงออกถึงความเป็นมิตรไมตรีต่อกัน มุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 
ภาคภูมิใจในบทบาทหน้าท่ีและผลท่ีเกิดจากการปฏิบติังานตนเอง และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ส่วนดา้น
การหลีกเล่ียงและดา้นการเอาชนะ พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกในระดบัต ่า (r =.377)  และ
ในระดบัต ่ามาก (r =.175) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ตามล าดบั ผลการวิจยัแสดงให้เห็น
ว่า การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผู ้บริหารสถานศึกษาแบบหลีกเล่ียงนั้น เป็นการวางตวัอยู่
เหนือปัญหา ไม่โตแ้ยง้และแสดงความคิดเห็น ไม่ให้ความร่วมมือกบัครูในการแกปั้ญหา ส่วนการ
บริหารจดัการความขดัแยง้แบบเอาชนะนั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษามุ่งเน้นท่ีจะแก้ไขปัญหา โดยท า
ตามความคิดเห็นและประโยชน์ของตนเองเป็นหลกั ไม่ค  านึงถึงผลประโยชน์หรือความเสียหายของ
คนอ่ืน  ไม่ยอมรับความคิดเห็นของครู และไม่ค่อยให้ความร่วมมือกบัครูในการแกไ้ขปัญหา ดงันั้น
การบริหารจดัการความขดัแยง้ในลกัษณะน้ี จึงมกัไม่ท าให้เกิดบรรยากาศองคก์ารท่ีดี เช่นไม่ท าให้
ครูมีความรักความสามคัคี ขาดความร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังาน และความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้การ
ยอมรับซ่ึงกันและกัน อีกทั้ งยงัขาดความรักความผูกพันต่อสถานศึกษา ผลการวิจัยจึงพบว่ามี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่าและระดบัต ่ามาก 
 

3.  ข้อเสนอแนะ  
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิยทีพ่บและการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  จากผลการวจิยั ผูศึ้กษาขอเสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้ดงัน้ี 
  3.1.1 จากผลการวิจยัพบวา่ บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านและ   
รายขอ้พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ดา้นการยอมรับ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ สถานศึกษา
จดัให้มีการให้รางวลัหรือค่าตอบแทนหรือการยกยอ่ง เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจส าหรับบุคลากร ท่ีมีการ
ปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจ ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะวา่ 1) สถานศึกษาควรเพิ่มการยกยอ่งเชิดชู      
ให้รางวลัครูท่ีมุ่งมั่นตั้ งใจปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความวิริยะอุตสาหะ ทุ่มเท โดยพิจารณาผลการ
ปฏิบติังาน พิจารณาความดีความชอบดว้ยความยุติธรรม และเพิ่มสวสัดิการในดา้นต่างๆให้ครูทุก
คนอย่างทั่วถึง เพื่อให้ครูมีขวญัก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีมากยิ่งข้ึน 2) ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร ควรสนบัสนุนสถานศึกษาในการเพิ่มสวสัดิการต่างๆใหก้บัครู และ
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จดัให้มีกิจกรรมในวนัส าคญั เพื่อยกย่องเชิดชู และให้รางวลัแก่ครูท่ีทุ่มเทในการปฏิบติัหน้าท่ีดา้น
ต่างๆ เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจและความภาคภูมิใจของครู 
  3.1.2 จากผลการวิจัยพบว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู ้บ ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร แบบร่วมมือ ประนีประนอม
และยอมให้ มีความสัมพนัธ์ในทางบวกในระดบัสูงกบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา ผูว้ิจยัจึงมี
ข้อเสนอแนะว่า 1) ผู้บ ริหารสถานศึกษาควรบริหารจัดการความขัดแย้งในแบบร่วมมือ 
ประนีประนอมและยอมให้ เพิ่มมากข้ึนหรือแสวงหาแนวทางในการพฒันาตนเอง ให้สามารถใช้
วธีิการบริหารจดัการความขดัแยง้ดงักล่าวได ้2) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
ควรส่งเสริมและพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาให้สามารถบริหารจดัการความขดัแยง้แบบร่วมมือ 
ประนีประนอมและยอมให้ เม่ือต้องเผชิญกับสถานการณ์ความขัดแยง้ในสถานศึกษา เพื่อให้
บรรยากาศในสถานศึกษาดียิง่ข้ึน  
 3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาด้วยวิธีเชิงคุณภาพ เก่ียวกับพฤติกรรมการบริหารจดัการความ
ขดัแยง้ในสถานศึกษา ท่ีมีบรรยากาศองค์การแบบเปิดเปรียบเทียบกบัพฤติกรรมการบริหารความ
ขดัแยง้ในสถานศึกษาท่ีมีบรรยากาศองคก์ารแบบปิด 
  3.2.2 ควรศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร 
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แบบสอบถามเพือ่การค้นคว้าอสิระ 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
            ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร 

--------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าช้ีแจง  

1. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การกบัการ
บริหารจัดการความขัดแยง้ของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษามุกดาหาร 

2.  แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 ตอน  ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองค์การของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 

ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร  

3. ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามถือเป็นความลบัและขอรับรองวา่จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติั
ราชการของท่านแต่ประการใด ขอ้มูลท่ีไดน้ ามาใช้เพื่อการวิจยัน้ีเท่านั้น ขอความกรุณาให้ท่าน
โปรดอ่านและตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามสภาพความเป็นจริงและตามความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุด 

  ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีท่านใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 

                          นายณฐัพงษ ์  จนัปุ่ม 
                         นกัศึกษาแขนงวชิาบริหารการศึกษา   สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 

                           มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

 



88 

ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน     หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

 
1. ประสบการณ์การสอนของครู   

             นอ้ยกวา่ 10 ปี 
             ตั้งแต่  10 ข้ึนไป 

2. ขนาดสถานศึกษา 
             ขนาดเล็ก  ( มีจ  านวนนกัเรียนตั้งแต่ 1 – 119  คน ) 
             ขนาดกลาง ( มีจ  านวนนกัเรียนตั้งแต่ 120 – 719  คน ) 
               ขนาดใหญ่  ( มีจ  านวนนกัเรียนตั้งแต่ 180 – 1,679  คน ) 
               ขนาดใหญ่พิเศษ  ( มีจ  านวนนกัเรียนตั้งแต่ 1,680  คนข้ึนไป ) 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร 

ค าช้ีแจง    แบบสอบถามมีทั้งหมด 29 ขอ้ โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็น  
ของท่านว่า บรรยากาศองค์การของสถานศึกษาอยู่ในระดบัใดโดยพิจารณาจากเกณฑ์
ต่อไปน้ี 

                 5  คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

                 4  คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก 

                 3  คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลาง 

                 2  คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ย 

                 1  คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อที่ บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา 

ระดับบรรยากาศองค์การ 
มาก
ทีสุ่ด 
( 5 ) 

มาก 
 

( 4 ) 

ปาน
กลาง 
( 3 ) 

น้อย 
 

( 2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
( 1 ) 

1. ด้านโครงสร้าง ( Structure ) 

1 สถานศึกษามีการช้ีแจงเก่ียวกบัระเบียบขอ้บงัคบั
ในการด าเนินงานต่าง ๆ อยา่งชดัเจน 

     

2 สถานศึกษาก าหนดโครงสร้างการบริหารงาน 
แสดงขอบข่ายและหนา้ท่ีของฝ่ายงานต่างๆ อยา่ง
เหมาะสม 

     

3 สถานศึกษามอบหมายงานในหนา้ท่ี ความ
รับผดิชอบแก่บุคลากร ตามโครงสร้างอยา่ง
เหมาะสม 

     

4 ผูบ้ริหารสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบังาน หรือ
โครงการท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมายอยา่งชดัเจน 

     
 

5 สถานศึกษามอบหมายงาน ให้กับบุคลากรตาม
ความรู้ความสามารถและความถนดั 
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ข้อที่ บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา 

ระดับบรรยากาศองค์การ 
มาก
ทีสุ่ด 
( 5 ) 

มาก 
 

( 4 ) 

ปาน
กลาง 
( 3 ) 

น้อย 
 

( 2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
( 1 ) 

2. ด้านมาตรฐาน (Standards ) 
6 สถานศึกษาก าหนดวสิัยทศัน์/พนัธกิจ/เป้าหมาย

ของสถานศึกษาอยา่งชดัเจน 
     

7 ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน เพื่อให้
บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

8 สถานศึกษามีการก าหนดแนวปฏิบติัในการท างาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

9 ผูบ้ริหารใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อการปรับปรุง 
พฒันาการปฏิบติังานของครูอยา่งต่อเน่ือง 

     

10 สถานศึกษาจดัท าระบบประกนัคุณภาพภายในเพื่อ
รักษามาตรฐานการปฏิบติังานและมาตรฐาน
คุณภาพการศึกษา 

     

3. ด้านความรับผดิชอบ (Responsibility) 
11 ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันา

งานและสร้างสรรคง์านอยา่งอิสระ 
     

12 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร แสดง
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

     

13 ครูไดรั้บการมอบหมายงาน ใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีตาม
ศกัยภาพของตนอยา่งเหมาะสม 

     
 

14 บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ มีความ
รับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 

     
 

4. ด้านการยอมรับ (Recognition) 
15 การปฏิบติังานของบุคลากรในสถานศึกษามีความ

เป็นมิตรไมตรีต่อกนั 
     

16 ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับ และแสดงความช่ืนชม      
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ข้อที่ บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา 

ระดับบรรยากาศองค์การ 
มาก
ทีสุ่ด 
( 5 ) 

มาก 
 

( 4 ) 

ปาน
กลาง 
( 3 ) 

น้อย 
 

( 2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
( 1 ) 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีท างานไดอ้ยา่งดีเลิศ 
17 สถานศึกษาจดัใหมี้การใหร้างวลัหรือค่าตอบแทน 

หรือการยกยอ่ง เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจส าหรับ
บุคลากรท่ีการปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจ 

     

18 ผูบ้ริหารยอมรับในความแตกต่างของบุคลากรใน
สถานศึกษา 

     

19 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วม
ในการด าเนินการในดา้นต่างๆ อยา่งเตม็ท่ี 

     

5. ด้านการสนับสนุน (Support) 
20 ผูบ้ริหารและบุคลากรในสถานศึกษามีการให้

ก าลงัใจและสนบัสนุนการปฏิบติังานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

21 สถานศึกษามีการนิเทศ ใหค้วามช่วยเหลือครูเพื่อ
ส่งเสริมใหค้รูปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

22 สถานศึกษาสนบัสนุนบุคลากรและใหรั้บการ
ฝึกอบรม หรือศึกษาต่อ เพื่อพฒันาการปฏิบติังาน
อยา่งทัว่ถึงและเหมาะสม 

     
 
 

23 สถานศึกษาจดัสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือ ต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 

     

24 สถานศึกษาจดัอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน ในฝ่าย
ต่างๆอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

     

6. ด้านความผูกพนั (Commitment) 
25 บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานใน

สถานศึกษา 
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ข้อที่ บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา 

ระดับบรรยากาศองค์การ 
มาก
ทีสุ่ด 
( 5 ) 

มาก 
 

( 4 ) 

ปาน
กลาง 
( 3 ) 

น้อย 
 

( 2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
( 1 ) 

26 บุคลากรมีความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจในการด าเนินการในเร่ืองส าคญั ๆ 
ของสถานศึกษา 

     

27 บุคลากรรักษาช่ือเสียงของสถานศึกษาเป็นอยา่งดี      
28 บุคลากรปฏิบติังานโดยค านึงถึงประโยชน์

ส่วนรวม มากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 
     

29 บุคลากรไม่คิดท่ีจะเปล่ียน หรือโอนยา้ยหน่วยงาน 
ถึงแมว้า่มีโอกาสท่ีจะยา้ยไปปฏิบติังานอ่ืนท่ีดีกวา่ 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร 

ค าช้ีแจง   แบบสอบถามมีทั้งหมด 26 ขอ้  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็น
ของท่านวา่ การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัใด      
โดยพิจารณา จากเกณฑ์ต่อไปน้ี 

                 5  คะแนน หมายถึง   การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีมากท่ีสุด 

                 4  คะแนน หมายถึง  การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีมาก 

                 3  คะแนน หมายถึง  การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีปานกลาง 

                 2  คะแนน หมายถึง  การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีนอ้ย 

                 1  คะแนน หมายถึง  การบริหารจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อที่ การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

การบริหารจัดการความขัดแย้ง 

มาก
ทีสุ่ด 

( 5 ) 

มาก 
 

( 4 ) 

ปาน
กลาง 

( 3 ) 

น้อย 
 

( 2 ) 

น้อย
ทีสุ่ด 

( 1) 

1. การเอาชนะ (Competition) 

1 ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุเป้าหมายของ
ตนเอง ใหไ้ดโ้ดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์หรือความ
สูญเสียของผูอ่ื้น 

     

2 ผูบ้ริหารมุ่งมัน่ท่ีจะด าเนินการต่างๆ ตามวถีิทาง
ของตนเอง 

     

3 ผูบ้ริหารพยายามผลกัดนั ใหค้นอ่ืนยอมรับความ
คิดเห็นของตวัเอง 

     

4 ผูบ้ริหารพยายามท่ีจะแสดงใหค้นอ่ืนเห็นวา่
วธีิการของตนเอง นั้นมีเหตุผลและมีประโยชน์ 

     

5 ผูบ้ริหารไม่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความ
คิดเห็นของตนเอง 
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ข้อที่ การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

การบริหารจัดการความขัดแย้ง 

มาก
ทีสุ่ด 

( 5 ) 

มาก 
 

( 4 ) 

ปาน
กลาง 

( 3 ) 

น้อย 
 

( 2 ) 

น้อย
ทีสุ่ด 

( 1) 

2. การร่วมมือ (Collaboration) 

6 ผูบ้ริหารรับฟังและเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย 

     

7 ผูบ้ริหารแสดงความคิดเห็นของตนเองใหผู้อ่ื้น
รับทราบและจะถามความคิดเห็นคนอ่ืน 

     

8 ผูบ้ริหารปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายโดย
ตระหนกัถึงการมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัของ
บุคลากร 

     

9 ผูบ้ริหารประสานความสนใจ ความคิดเห็นของ
ทุกฝ่าย เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน 

     

10 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมรับรู้ในปัญหา
ความขดัแยง้ เพื่อท่ีจะไดรั้บความร่วมมือและ
ช่วยเหลือกนัแกปั้ญหา 

     

3. การประนีประนอม (Compromising) 
11 ผูบ้ริหารแสวงหาแนวทางในการแกปั้ญหาความ

ขดัแยง้ดว้ยการประนีประนอม 
     

12 ผูบ้ริหารประสานความคิดเห็นของบุคลากรคน
อ่ืนๆ โดยยดึทางสายกลาง 

     
 

13 ผูบ้ริหารยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือในการ
ท างาน 

     

14 ผูบ้ริหารบริหารจดัการดา้นต่างๆ โดยค านึงถึง
ความเป็นธรรม ความยติุธรรมตามหลกั 
ธรรมาภิบาล 
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ข้อที่ การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

การบริหารจัดการความขัดแย้ง 

มาก
ทีสุ่ด 

( 5 ) 

มาก 
 

( 4 ) 

ปาน
กลาง 

( 3 ) 

น้อย 
 

( 2 ) 

น้อย
ทีสุ่ด 

( 1) 
15 ผูบ้ริหารแสวงหาแนวทางให้บุคลากรมาท าความ

เขา้ใจ และปรับแนวทางหรือวธีิการของตนเอง
เพื่อใหก้ารแกไ้ขปัญหาต่างๆด าเนินไปไดด้ว้ยดี 

     

4. การหลีกเล่ียง (Avoiding) 

16 เม่ือเผชิญความขดัแยง้ผูบ้ริหารมกัมอบหมายให้
ผูอ่ื้นรับผดิชอบแทนตนเองในการแกปั้ญหา 

     

17 ผูบ้ริหารมีความเช่ือวา่เม่ือถึงเวลาท่ีเหมาะสม 
ความขดัแยง้จะลดลง โดยไม่จ  าเป็นตอ้ง 
จดัการกบัอะไร 

     

18 ผูบ้ริหารมีความเช่ือวา่ความขดัแยง้เป็นเร่ือง
เล็กนอ้ยและไม่คุม้ค่าท่ีจะไปวติกกงัวล 

     

19 ผูบ้ริหารพยายามหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็น 
ซ่ึงจะน าไปสู่การโตแ้ยง้ได ้

     

20 
 

ผูบ้ริหารพยายามหลีกเล่ียงไมใ่หเ้กิดความขดัแยง้
ภายในองคก์าร 

     

5. การยอมให้ (Accommodation) 
21 ผูบ้ริหารพยายามถนอมน ้าใจของคนอ่ืน เพื่อรักษา 

สัมพนัธภาพของตนเองกบัคนอ่ืนเอาไว ้
     

22 ผูบ้ริหารพยายามไม่ท าร้ายจิตใจ หรือความรู้สึก
ของคนอ่ืน 

     

23 ในการเจรจาต่อรองกนันั้น ผูบ้ริหารพยายามนึก
ถึง ความประสงคห์รือความพอใจของคนอ่ืน 

     

24 ถา้ความคิดเห็นของผูอ่ื้นดูจะมีความส าคญัมาก 
ผูบ้ริหารจะพยายามท าตามความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
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ข้อที่ การบริหารจัดการความขัดแย้งของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

การบริหารจัดการความขัดแย้ง 

มาก
ทีสุ่ด 

( 5 ) 

มาก 
 

( 4 ) 

ปาน
กลาง 

( 3 ) 

น้อย 
 

( 2 ) 

น้อย
ทีสุ่ด 

( 1) 
25 ผูบ้ริหารเนน้เจรจาในส่ิงท่ีทุกฝ่ายเห็นพอ้งตอ้งกนั

มากกวา่ในส่ิงท่ี มีความเห็นแตกต่างกนั 
     

26 บางคร้ังผูบ้ริหารเสียสละส่ิงท่ีตนเองอยากได ้
เพื่อใหผู้อ่ื้นสมปรารถนา 
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ภาคผนวก ข  
หนงัสือราชการท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ภาคผนวก ค  
ผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาเคร่ืองมือวจิยั 
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ผู้ทรงคุณวุฒิพจิารณาเคร่ืองมอืวจิัย 
 
 

1.  ช่ือ                        นายธวชัชยั  อยูพุ่ก  
      ต าแหน่ง              ผูอ้  านวยการโรงเรียน วทิยฐานะช านาญการพิเศษ 
                                  โรงเรียนโชคชยัวทิยา 
                                  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
      วฒิุการศึกษา       ครุศาสตรมหาบณัฑิต  ค.ม. การบริหารการศึกษา 
                                  มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 

 ความเช่ียวชาญ    ดา้นการบริหารการศึกษา 
 

2.  ช่ือ                         นายก้ี  พรหมวงค ์
      ต  าแหน่ง               ผูอ้  านวยการโรงเรียน วทิยฐานะช านาญการพิเศษ 
                                   โรงเรียนบา้นป่งเปือย 
                                   ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 
      วฒิุการศึกษา         ครุศาสตรมหาบณัฑิต  ค.ม. การบริหารการศึกษา 
                                    มหาวิทยาลยันครพนม 

 ความเช่ียวชาญ      ดา้นการบริหารการศึกษา 
 

3.  ช่ือ                         นายวเิศษ  ชาวระนอง 
      ต  าแหน่ง               ครู วทิยฐานะช านาญการพิเศษ 
                                   โรงเรียนค าสร้อยพิทยาสรรค ์
                                   ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
      วฒิุการศึกษา         ครุศาสตรมหาบณัฑิต  ค.ม. การวดัและประเมินผลการศึกษา 
                                    จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
                                    การศึกษาดุษฎีบณัฑิต  กศ.ด. การบริหารการศึกษา 
                                    มหาวิทยาลยับูรพา 

 ความเช่ียวชาญ      ดา้นการวดัและประเมินผล 
 



106 

ประวตัิผู้ศึกษา 
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   มหาวทิยาลยัมหาสารคาม ปี พ.ศ. 2546 
สถานทีท่ างาน       โรงเรียนโชคชยัวทิยา  อ.นิคมค าสร้อย  จ.มุกดาหาร 
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    ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษามุกดาหาร 
 

 


