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ก  กิตติกรรมประกาศ การค�นคว�าอิสระเล�มนี้สําเร็จลงได�ด�วยความกรุณาและความช�วยเหลือเป นอย�างดียิ่งจาก      ดร.อินทิรา มุงเมือง และดร.ภานุมาศ หมอสินธ( อาจารย(ท่ีปรึกษาท่ีกรุณาให�คําแนะนําและตรวจแก�ไข ข�อบกพร�อง ด�วยความเอาใจใส�ตลอดมา ต้ังแต�ต�นจนเสร็จเรียบร�อย ผู�วิจัยขอกราบขอบพระคุณไว�เป นอย�างสูง และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย(ประจําหลักสูตรรัฐศาสตร(ทุกท�านท่ีให�ความช�วยเหลืออย�างดี ขอขอบพระคุณผู�ท่ีตอบแบบสอบถาม เพ่ือการศึกษาอิสระครั้งนี้ ขอขอบคุณบิดา มารดา ครู อาจารย(ทุกท�าน ท่ีประสิทธิ์ประสาทวิทยาการวางรากฐานแก�ผู�วิจัย และขอขอบคุณผู�บังคับบัญชา เพ่ือนร�วมงานและท�านอ่ืนๆ ท่ีไม�ได�กล�าวนามไว� ณ ท่ีนี้ ท่ีได�กรุณาให�ความร�วมมือ และข�อเสนอแนะในการทํา การค�นคว�าอิสระครั้งนี้    นันธิดา  สายสุวรรณ(           



ข  ช่ือเรื่อง   : ศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษา      ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ผู
วิจัย   : นางนันธิดา  สายสุวรรณ' ช่ือปริญญา  : ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) อาจารย�ท่ีปรึกษา : ดร.อินทิรา  มุงเมือง อาจารย�ท่ีปรึกษาร�วม : ดร.ภานุมาศ  หมอสินธ' ป�ท่ีสําเร็จการศึกษา : 2562 สถาบัน   : สถาบันวิทยาการจัดการแห2งแปซิฟ6ค  บทคัดย�อ  การค�นคว�าอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงค'เพ่ือศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป9ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา และเพ่ือเปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก� ไขป9ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา โดยใช�ตัวแปรเพศและประสบการณ'ในการบริหาร โดยศึกษาจากการปฏิบัติงานของผู�บริหารสถานศึกษาในการแก�ไขป9ญหาความขัดแย�งภายในสถานศึกษาตามแนวทางของโธมัส – คิลแมนน' ได�แก2 วิธีการแข2งขันวิธีการหลีกเลี่ยงวิธีการปรองดองวิธีการร2วมมือและวิธีการประนีประนอมซ่ึงกลุ2มประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได�แก2 ผู�ท่ีดํารงตําแหน2ง หรือทําหน�าท่ีเก่ียวกับการบริหารของสถาบันอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา จํานวน 116 คน โดยใช�แบบ สอบถามเปBนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูลทางสถิติ และวิเคราะห'ข�อมูลโดย ค2าร�อยละ ค2าเฉลี่ยและค2าเบ่ียงเบนมาตรฐาน    ผลการศึกษาพบว2าผู�บริหารส2วนใหญ2เปBนเพศหญิง โดยส2วนมากมีประสบการณ'ในตําแหน2งทางการบริหารอยู2ท่ี 10 ปGข้ึนไป ผลการวิเคราะห'ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ในภาพรวมพบว2าผู�บริหารสถานศึกษามีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยวิธีการร2วมมือและวิธีการประนีประนอมอยู2ในระดับมาก ผลการศึกษา การเปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับ อุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศ  ผู�บริหารท่ีเปBนเพศหญิงและเพศชายมีการเลือกใช�วิธี การจัดการความขัดแย�งไม2แตกต2างกัน  โดยเลือกใช�วิธีการร2วมมือมากท่ีสุด สําหรับผลการเปรียบเทียบ ประสบการณ'ในการบริหาร  พบว2าผู�บริหารท่ีมีประสบการณ' 1-4 ปG และ 5-10 ปG มีการเลือกใช�วิธี การจัดการความขัดแย�งไม2แตกต2างกัน  โดยเลือกใช�วิธีการร2วมมือมากท่ีสุดส2วนผู�บริหารท่ีมีประสบการณ'  10 ปGข้ึนไป มีการเลือกใช�วีการจัดการความขัดแย�งโดยวิธีการประนีประนอมมากท่ีสุด คําสําคัญ:  วิธีแก�ไขความขัดแย�ง, สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา, จังหวัดพะเยา  



ค    Title : The selection of conflict resolution methods of higher education institutions in Phayao Province Author : Mrs.Nantida Saisuwan Degree : Educational  Administration (Educational  Administration) Advisor : Dr.Inthira  Mungmuang Co-Advisor : Dr.Panumat  Morsin Graduated Year : 2019 Institute : Pacific Institute of Management Science  Abstract  The purpose of this study were to study the selection of conflict resolution methods of higher education institutions in Phayao province and the comparison of the selection methods of resolve conflicts in higher education institutions in Phayao province with the variable of gender and experience in administration. Where with, the operation of institution administrators resolve conflicts in institution with five conflict resolution strategies of Thomas – Kilman conflict model including avoiding, defeating, compromising, accommodating, and collaborating. Sample group consists of 166 persons of person holding administrative duties of higher education institutions in Phayao Province. The questionnaire was used to collect statistical data as means, average and standard deviation.  The results were as follows : most administrators is female. Most of them have experience in administrator position more than 10 years. The analysis of estimation in the selection of conflict resolution methods of higher education institutions in Phayao province as a whole findings are administrators whoselected the conflict resolution methods as high level in compromising and collaborating strategy, means 4.11. The study on the comparison of the selection of conflict resolution methods of higher education institutions in Phayao province based on gender variables indicates that all administrators comprise of males and females used conflict resolution methods and has no different with the selected conflict resolution methods as the highest level in 



collaborating strategy. For comparison of administrator’s experience on the other hand, it found that there is no different in conflict resolution methods selection with administrators with 1-4 years and 5-10 years of experience and selected the conflict resolution methods as highest level in collaborating strategy. As for administrators who position more than ten years, selected the conflict resolution methods as highest level in compromising strategy is statistically different.  Keywords.  : Conflict resolution, Higher education institution   
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สารบัญ (ต�อ)              54 54 54 55 บทท่ี 5  สรุปผล อภิปรายผลและข�อเสนอแนะ            5.1  สรุปผลการศึกษา            5.2  อภิปรายผลการศึกษา            5.3  ข1อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้            5.4  ข1อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต4อไป  75 76 77 80 81  หน�า บทท่ี 4  การวิเคราะห/ข�อมูล            4.1  สัญลักษณ#ท่ีใช1ในการวิเคราะห#ข1อมูล            4.2  ข้ันตอนการวิเคราะห#ข1อมูล            4.3  ผลการวิเคราะห#ข1อมูล บรรณานุกรม 82 ภาคผนวก 87 



 สารบัญตาราง  ตารางท่ี  หน�า ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา 51 ตารางท่ี 4.1 แสดงค4าความถ่ี (Frequency)และค4าร1อยละ (Percentage) ข1อมูลท่ัวไปของผู1ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 55 ตารางท่ี 4.2 แสดงค4าความถ่ี (Frequency)และค4าร1อยละ (Percentage) ข1อมูลท่ัวไปของ ผู1ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประสบการณ#ในตําแหน4งทางการบริหาร 55 ตารางท่ี 4.3 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาในตารางรวม 56 ตารางท่ี 4.4 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด1านการแข4งขัน                                       57 ตารางท่ี 4.5 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด1านการหลีกเลี่ยง                                     58 ตารางท่ี 4.6 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด1านการปรองดอง                                      59 ตารางท่ี 4.7 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด1านการร4วมมือ                                       60 ตารางท่ี 4.8 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด1านการประนีประนอม 61 ตารางท่ี 4.9 เปรียบเ ทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรเพศในภาพรวม      62 ตารางท่ี 4.10 เปรียบเ ทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรเพศด1านการแข4งขัน                                       63 ตารางท่ี 4.11 เปรียบเ ทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรเพศด1านการหลีกเลี่ยง 64 ตารางท่ี 4.12 เปรียบเ ทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรเพศด1านการปรองดอง 65 จ 



สารบัญตาราง (ต�อ)       ตารางท่ี  หน�า ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดม ศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศด1านการร4วมมือ                                       66 ตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศด1านการประนีประนอม    67 ตารางท่ี 4.15 เปรียบเ ทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรประสบการณ#ในการบริหาร                                 68 ตารางท่ี 4.16 เปรียบเ ทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรประสบการณ#ในการบริหารด1านการแข4งขัน 69  ตารางท่ี 4.17 เปรียบเ ทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรประสบการณ#ในการบริหารด1านการหลีกเลี่ยง 70 ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดม ศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรประสบการณ#ในการบริหารด1านการปรองดอง   71 ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดม ศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรประสบการณ#ในการบริหารด1านการร4วมมือ 72 ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย1งของผู1บริหารสถานศึกษาระดับอุดม ศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรประสบการณ#ในการบริหารด1านการประนีประนอม 73 



สารบัญภาพ    ภาพท่ี  หน�า ภาพท่ี1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช1ในการวิจัย 5 ฉ 



บทที่ 1 บทนํา  1.1  ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา  ความขัดแย�งเป�นสิ่งท่ีเกิดข้ึนได�เสมอ โดยเฉพาะเม่ืออยู!ในระบบสังคมป%ญหาความขัดแย�งเป�นสิ่งท่ีเกิดข้ึนในสังคมมนุษย*ท่ัวไปท่ีมีความสัมพันธ*ต!อกันนับต้ังแต!ข�อพิพาทระหว!างสามี ภรรยา ระหว!างคนในครอบครัวเดียวกัน ระหว!างเพ่ือนบ�าน ระหว!างชนเผ!าต!างชาติพันธุ* ระหว!างผู�ร!วมงาน ระหว!างองค*กร ระหว!างชุมชน ระหว!างประชาชนกับรัฐบาล และระดับระหว!างประเทศ มนุษย*ทุกยุคทุกสมัยพยายามแสวงหาวิธีการแก�ไขป%ญหาความแตกต!างด�านความคิดและผลประโยชน*ต!างๆ เพ่ือลดป%ญหาความขัด แย�งท่ีอาจเกิดข้ึน เพราะความขัดแย�งอาจเกิดจากป%ญหาเล็กๆถ�าไม!ได�รับการปฏิบัติแก�ไขท่ีดี ก็จะแผ!ขยายเป�นวงกว�าง และก!อให�เกิดความสูญเสียท้ังทางร!างกายและทรัพยากร   ประเทศไทยกําลังเผชิญกับป%ญหาความขัดแย�งในระดับท่ีรุนแรงข้ึนเรื่อยๆ ไม!ว!าจะเป�นความขัดแย�งเชิงโครงสร�าง ท่ีเป�นเรื่องของการแย!งชิงอํานาจ ความขัดแย�งจากผลประโยชน*ท่ีมีการแย!งชิงผล ประโยชน*กัน ความขัดแย�งท่ีเก่ียวข�องกับนโยบายสาธารณะท่ีมีผู�มีส!วนได�ส!วนเสียเก่ียวข�องกันเป�นจํานวนมาก ท้ังนี้ข้ึนอยู!กับระดับความขัดแย�งของการเห็นแย�งกัน ความขัดแย�งเป�นป%ญหาท่ีมีอยู!ให�พบเห็นกันเป�นประจําในสังคมชุมชน และมีแนวโน�มท่ีจะเพ่ิมข้ึนอย!างมากมายท้ังในสังคมชนบทและสังคมเมือง ความขัดแย�งเกิดข้ึนได�ต้ังแต!ระหว!างบุคคลกับบุคคลบุคคลกับกลุ!มกลุ!มกับกลุ!มกลุ!มกับบุคคล บุคคลกับองค*กรบุคคลกับหน!วยงานของรัฐหรือในชุมชนสังคมหรือประเทศชาติ ถ�าหากความรู�สึกและป%ญหาท่ีเกิดข้ึนไม!ได�รับการแก�ไขในระดับต�นหรือในระดับของป%ญหาท่ีเกิดข้ึนต!อไปก็เป�นอาจเป�นความขัดแย�ง หากไม!ขจัดความขัดแย�งหรือข�อตกลงหรือไม!มีการประนีประนอมก็จะก!อให�เกิดการเผชิญหน�าและความรุนแรง เป�นอุปสรรคท่ีขัดขวางต!อความต�องการพ้ืนฐานของมนุษย*ท้ังสิ้น ดังนั้นรัฐและผู�เก่ียวข�องจึงพยายามหาวิธีการท่ีจะระงับความขัดแย�งก!อนท่ีจะบานปลายไปสู!ป%ญหาและความรุนแรงท่ียากแก!การแก�ไข    สถานศึกษาก็เป�นองค*การหนึ่งท่ีมีบุคคลรวมกันอยู!เป�นจํานวนมาก ดังนั้นย!อมไม!สามารถหลีกเลี่ยงป%ญหาความขัดแย�งได�การบริหารความขัดแย�งจึงเป�นภารกิจท่ียากท่ีสุดสําหรับผู�บริหารท่ีจะต�องดําเนินการแก�ไขป%ญหาด�วยความรอบคอบไม!ควรละเลยกับป%ญหาความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนในลักษณะทําตัวอยู!เหนือความขัดแย�ง  ซ่ึงในป%จจุบันไม!อาจกล!าวได�ว!าความขัดแย�งเป�นสิ่งดีหรือไม!ดี  



2  แต!ถือว!าเป�นปรากฏการณ*ธรรมชาติอย!างหนึ่งในองค*การผู�บริหารท่ีดีจะต�องยอมรับความขัดแย�งและพยายามหายุทธวิธีในการแก�ป%ญหาความขัดแย�งและพยายามทุกวิถีทางในการแก�ป%ญหาความขัดแย�ง  เพราะความขัดแย�งเป�นพลังสําคัญอันหนึ่ง ท่ีมีผลต!อพฤติกรรมขององค*การ ท้ังนี้ข้ึนอยู!กับการแก�ป%ญหาความขัดแย�งของผู�บริหาร หากใช�วิธีการแก�ป%ญหาความขัดแย�งไม!เหมาะสม จะทําให�บรรยากาศในองค*การเต็มไปด�วยการแข!งขันขู!เข็ญและคุกคามจากนั้นความขัดแย�งจะรุนแรงข้ึนจนกลายเป�นความขัดแย�งในการทําลาย ซ่ึงจะส!งผลให�องค*การเสื่อมลงในท่ีสุด และในทางตรงกันข�ามหากใช�วิธีการแก� ป%ญหาความขัดแย�งท่ีเหมาะสมจะทําให�เกิดบรรยากาศของความร!วมมือและสนับสนุนความขัดแย�งจะเป�นความขัดแย�งท่ีส!งผลในทางสร�างสรรค*องค*การให�เจริญรุ!งเรือง  บทบาทของผู�บริหารจึงมีความสําคัญ อย!างยิ่งท่ีจะต�องยืนหยัดอย!างมีสติพร�อมพรั่งด�วยข�อมูลความรู�และประสบการณ*ท่ีจะต�องต!อสู�กับป%ญหา ความขัดแย�งและเอาชนะให�ได�เพ่ือสร�างความม่ันคงให�กับตนเองและองค*การท่ีรับผิดชอบอยู!ร!วมกัน  ท้ังผลักดันให�องค*การก�าวหน�าพัฒนาไปในทางท่ีดีข้ึนเรื่อยๆ ไม!เซซวนระส่ําระสายเม่ือเผชิญป%ญหาหรือไม!ให�มีป%ญหามากลายเป�นอุปสรรคทําลายตัวเราและองค*การผู�บริหารสถานศึกษาจึงไม!อาจนิ่งดูดายต!อป%ญหาดังกล!าวจะต�องแก�ป%ญหาโดยใช�วิธีการใดวิธีการหนึ่งเท!าท่ีปรากฏผู�บริหารใช�วิธีการแก� ป%ญหาไม!เหมือนกันถึงแม�จะเป�นป%ญหาในลักษณะเดียวกันก็ตาม ท้ังนั้นข้ึนอยู!กับประสบการณ*ในอดีตความรู�ความสามารถอายุและบุคลิกภาพเฉพาะตัว ป%ญหาความขัดแย�งบางอย!างผู�บริหารคนหนึ่งอาจแก�ป%ญหาได�แต!อีกคนหนึ่งอาจแก�ไม!ได�หรือแก�ได�แต!ใช�เวลาท่ีแตกต!างกัน ซ่ึงข้ึนอยู!กับความสามารถของ แต!ละบุคคล (เขมมารี รักษ*ชูชีพ, 2553)  ในสถานศึกษาผู�บริหารนั้นมีความแตกต!างกันในหลายๆ ด�าน ท้ังทางด�านร!างกาย และจิตใจ พฤติกรรมความต�องการ ตลอดจนความรู�สึกนึกคิด เม่ือต�องการมาอยู!ร!วมกันหรือทํางานร!วมกันเป�นเวลานานๆ ธรรมชาติในด�านความแตกต!างก็เป�นป%จจัยท่ีสําคัญ ประการหนึ่งท่ีจะก!อให�เกิดป%ญหาความ ขัดแย�ง (Conflict)ข้ึนระหว!างกัน ท้ังในด�านสร�างสรรค*และในด�านเสื่อมจะมีมากหรือน�อยนั้นย!อมข้ึน อยู!กับกลุ!มหรือบุคคลนั้น ถ�าโรงเรียนใดมีความขัดแย�งกันสูงก็จะส!งผลให�เกิดการแข!งขัน ชิงดีชิงเด!นกัน ในทางท่ีไม!ถูกไม!ควร มีความหวาดระแวงสงสัยซ่ึงกันและกัน แบ!งพรรคแบ!งพวกและชอบกล!าวร�ายปKายสีกัน ทําให�การดําเนินการโดยส!วนรวมด�อยประสิทธิภาพ แต!ในทางตรงกันข�ามสามารถทํางาน ร!วมกันโดยไม!มีข�อขัดแย�ง ย!อมจะเป�นผลดีแก!องค*การเพราะจะทําให�งานราบรื่น สมาชิกทุกคนมีความ สุข ทุกคนมีกําลังใจท่ีจะมาทํางานซ่ึงเป�นสิ่งท่ีทุกหน!วยงานมุ!งหวังแต!สภาพของสถานศึกษาต!าง ๆ ในป%จจุบันความขัดแย�งเป�นสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไม!ได�และยังมีอยู!ไม!มากก็น�อยเช!น กลุ!มผู�บริหารมีความขัดแย�ง



3  กับครูกลุ!มผู�บริหารขัดแย�งกับนักเรียน กลุ!มครูมีการแบ!งพรรคแบ!งพวก ท้ังในสถานศึกษาใหญ!ๆ จนถึงขนาดเล็กความขัดแย�งเหล!านี้หากเกิดข้ึนในสถานศึกษาย!อมทําให�ประสิทธิภาพของงานลดลงได�(วิเชียร วิทยอุดม, 2547) วิธีบริหารความขัดแย�งตามแนวคิดของ Thomas & Kilmann (1987) เป�นวิธีหนึ่งในการบริหารความขัดแย�งท่ีผู�บริหารใช�กันมากโดยจําแนกพฤติกรรมของบุคคลเม่ือเผชิญกับความ ขัดแย�ง จะมีพฤติกรรมสองแบบแสดงออกมาตามกรอบแนวคิดของทฤษฎีสองมิติ มิติแรกคือการเอาใจผู�อ่ืน แสดงออกโดยพฤติกรรมการร!วมมือ มิติท่ีสองคือการเอาใจตนเองแสดงออกโดยพฤติกรรมการเอาชนะ ซ่ึงจากมิติท้ังสอง สามารถจําแนกพฤติกรรมการบริหารความขัดแย�งได� 5 แบบ คือ การเอา ชนะ (Competition) การร!วมมือ (Collaboration) การประนีประนอม (Compromising) การหลีก เลี่ยง (Avoiding) และการยอมให� (Accommodation) ผู�วิจัยเห็นว!าป%ญหาการแบ!งงาน ป%ญหาการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน และการมีส!วนร!วมในการทํางานดังกล!าว ล�วนเก่ียวข�องกับการบริหารความขัดแย�งท่ีผู�บริหารสถานศึกษาจะต�องดําเนินการใช�ศาสตร*และศิลปa ในการบริหารให�สถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา เข�าใจยอมรับและร!วมมือในการดําเนินการให�สถานศึกษามีคุณภาพเพ่ือการผลสําเร็จทางการศึกษาตามเปKาหมายของการจัดการ ศึกษา ผู�วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงการบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาในจังหวัดพะเยา เพ่ือนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปใช�เป�นแนวทางเพ่ือกําหนดกลยุทธ*ท่ีจะบริหารความขัดแย�งให�อยู!ในระดับท่ีเหมาะสมเป�นไปในทางท่ีดีและมีประโยชน*ต!อผู�บริหารสถานศึกษาอีกท้ังยังมีส!วนช!วยในการจัดการ ศึกษาได�อย!างมีประสิทธิภาพ  ท้ังนี้เพ่ือเป�นแนวทางในการปKองกันมิให�เกิดความขัดแย�ง และเพ่ือเป�นแนวคิดพ้ืนฐานในการแก�ป%ญหาความขัดแย�งท่ีหากจะเกิดข้ึนให�เป�นไปโดยสันติวิธีอันจะทําให�สถาน ศึกษาเกิดความสงบสุขอันนําไปสู!ประโยชน*สูงสุดของสังคมประเทศชาติ และท�ายท่ีสุดจะเป�นประโยชน* อย!างยิ่งต!อบุคลากรในสถานศึกษาเอง นอกจากนี้ยังสามารถนําข�อค�นพบท่ีได�ไปใช�เป�นแนวทางในการ กําหนดและดําเนินนโยบายสาธารณะในโครงการต!างๆ ของสถานศึกษาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต   1.2  คําถามการวิจัย การวิจัยเรื่องวิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา มีคํา ถามท่ีเก่ียวข�องกับการวิจัยดังนี้ 1. ผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา มีการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัด แย�งในสถานศึกษาอย!างไร 



4  2. ผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ท้ังภาครัฐและเอกชนมีการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งในสถานศึกษาแตกต!างกันอย!างไร  1.3  วัตถุประสงค&ของการศึกษา  1. เพ่ือศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป%ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา  2. เพ่ือเปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป%ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยา จําแนกตามตัวแปร เพศ และประสบการณ*ในการบริหาร  1.4  ขอบเขตของการวิจัย  การวิจัย เรื่องวิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ผู�วิจัย ได�กําหนดขอบเขตของการวิจัยไว�ดังนี้  ขอบเขตด,านเนื้อหา  ขอบเขตด�านเนื้อหาได�แก! การเลือกใช�วิธีการแก�ไขป%ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับ อุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา 5 รูปแบบ ได�แก! 1) วิธีการแข!งขัน 2) วิธีการหลีกเลี่ยง 3) วิธีการปรองดอง 4) วิธีการร!วมมือ และ 5) วิธกีารประนีประนอมเปรียบเทียบตามตัวแปรเพศ และประสบการณ*ในการทํางาน  ขอบเขตด,านประชากร  ขอบเขตด,านตัวแปร ตัวแปรอิสระ ได�แก! สถานภาพของผู�บริหาร ประกอบด�วย เพศ และประสบการณ*ในการบริหาร  ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได�แก! ผู�ท่ีดํารงตําแหน!งหรือทําหน�าท่ีเก่ียวกับการบริหารของ สถาบันอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ได�แก! อธิการ  รองอธิการบดี ผู�ช!วยอธิการบดี คณบดี รองคณบดี และประธานหลักสูตร จํานวน 116 คน 



5   ตัวแปรตาม ได�แก! วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ประกอบด�วย1) วิธีการแข!งขัน 2) วิธีการหลีกเลี่ยง 3) วิธีการปรองดอง 4 )วิธีการร!วมมือ และ 5)วิธีการประนีประนอม    1.5  สมมติฐานการวิจัย  เพ่ือเป�นแนวทางในการวิจัย  ผู�วิจัยได�ตั้งสมมติฐานของการวิจัย  ดังนี้  1. ผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีมีเพศแตกต!างกัน เลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�ง ในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาแตกต!างกัน  2. ผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีมีประสบการณ*การบริหารท่ีต!างกัน เลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีแตกต!างกัน  1.6  กรอบแนวคิดท่ีใช,ในการวิจัย  การศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ผู�วิจัยได�ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับการศึกษาในครั้งนี้โดยมีการกําหนดกรอบแนวความคิดของการวิจัยไว�ตามรายละเอียดแสดงความสัมพันธ*ระหว!างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ดังนี้                  ตัวแปรตาม      ตัวแปรอิสระ      สถานภาพผู,บริหาร 1. เพศ 2. ประสบการณ*ในการบริหาร   การเลือกใช,วิธีการแก,ไขความขัดแย,งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา  1.  วิธีการแข!งขัน  2.  วิธีการหลีกเลี่ยง  3.  วิธีการปรองดอง  4.  วิธีการร!วมมือ  5.  วิธีการประนีประนอม  ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช,ในการวิจัย 



6  1.7  ประโยชน&ท่ีคาดว<าจะได,รับ  1. ทําให�ทราบวิธีการแก�ไขป%ญหาความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา  2. สามารถใช�เป�นข�อมูลสนับสนุนในการจัดทํายุทธศาสตร*การพัฒนาสถานศึกษาระดับอุดม ศึกษาในจังหวัดพะเยา ให�สอดคล�องกับป%ญหาความขัดแย�งท้ังด�านการปKองกัน และการแก�ป%ญหาของผู�บริหารสถานศึกษา 1.8  นิยามศัพท&  ความขัดแย,ง หมายถึง ป%ญหาจากความคิดเห็นท่ีไม!ตรงกันท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษาระดับอุดม ศึกษาจังหวัดพะเยา ได�แก! จากการประกอบอาชีพ หรือจากการเอารัดเอาเปรียบของคนในสถานศึกษา วิธีการแก,ไขป�ญหาความขัดแย,ง หมายถึง วิธีการหรือข้ันตอนต!างๆ ท่ีผู�บริหารสถานศึกษา นํามาใช�เพ่ือลด และแก�ไขป%ญหาความขัดแย�ง ระหว!างกลุ!มผู�มีส!วนได�ส!วนเสีย ซ่ึงมีหลายแนวทางด�วยกัน ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้จะศึกษาแนวทางในการจัดการความขัดแย�ง 5 วิธี ได�แก! วิธีการแข!งขัน วิธีการหลีก เลี่ยง วิธีการปรองดอง วิธีการร!วมมือ และวิธีการประนีประนอม  โดยมีรายละเอียดดังนี้   วิธีการแข<งขัน หมายถึง การแก�ป%ญหาแบบยืนยันรักษาผลประโยชน* และความร!วมมือ เอาแต!ผลได�ของตนบนความสูญเสียของคนอ่ืนเป�นวิธีการแก�ป%ญหาแบบมุ!งใช�อํานาจ ซ่ึงจะใช�อํานาจเพ่ือ ท่ีจะรักษาสถานภาพของตนไว�ให�ได� เช!น การโต�แย�งใช�และตําแหน!งของตนเป�นท่ีตั้ง การบังคับใช�กฎ ระเบียบ    วิธีการหลีกเล่ียง หมายถึง การแก�ป%ญหาแบบไม!ยืนยันรักษาผลประโยชน*และไม!ให�ความร!วม มือ ไม!ยึดม่ันในเรื่องท่ีตนเองและคนอ่ืนสนใจอยู!จะไม!พูดถึงความขัดแย�ง เช!น การเลื่อนเวลาท่ีจะพูดคุยหรือตกลง  วิธีการปรองดอง หมายถึง การแก�ป%ญหาแบบไม!ยืนยันรักษาผลประโยชน*แต!ให�ความร!วมมือซ่ึง ตรงข�ามกับวิธีการแข!งขัน ท้ังนี้เพ่ือจะได�สนใจแต!เรื่องของคนอ่ืน เช!น การแสดงออกมาในรูปของความ ใจกว�าง เสียสละ วิธีการร<วมมือ หมายถึง การแก�ป%ญหาแบบท้ังยืนยันรักษาผลประโยชน* และให�ความร!วมมือ ซ่ึงเป�นวิธีตรงข�ามกับการหลีกเลี่ยง การร!วมมือคือความพยายามท่ีจะทํางานร!วมกับคนอ่ืนเพ่ือหาทางทําให�ท้ังสองฝeายพอใจอย!างเต็มท่ี เช!น การยอมความต!อกันโดยไร�เง่ือนไข    วิธีการประนีประนอม หมายถึง การแก�ป%ญหาท่ีเป�นการแลกเปลี่ยนประเด็นท่ียอมรับกันได�หรือเป�นการแสวงหาจุดยืนท่ีเป�นกลางๆ อย!างรวดเร็ว เช!น การตกลงท่ีจะอยู!ร!วมกันอย!างสันติวิธี  



7  สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา หมายถึง สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาภาครัฐ และเอกชนท่ีตั้งอยู!ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดพะเยา   ผู,บริหารสถานศึกษาหมายถึง ผู�ท่ีดํารงตําแหน!งหรือทําหน�าท่ีเก่ียวกับการบริหารของสถาบัน อุดมศึกษาแห!งหนึ่งในจังหวัดพะเยา ได�แก! อธิการบดี รองอธิการบดี ผู�ช!วยอธิการบดี คณบดี รองคณบดี และประธานหลักสูตร   ประสบการณ&ในการบริหาร หมายถึง ความรอบรู� หรือรู�รอบด�านในการบริหารสถาบันระดับ อุดมศึกษา จากการได�เห็น ได�สัมผัส ได�ลงมือปฏิบัติตามระยะเวลาของประสบการณ*ในการบริหารซ่ึงสามารถแบ!งได�ดังนี้คือ 1-4  ปg, 5-10  ปg,  10 ปgข้ึนไป  



บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข�อง   การวิจัยเรื่องศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ผู�วิจัยได�นําเสนอแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องโดยมีรายละเอียดดังต,อไปนี้ 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย�ง     2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการความขัดแย�ง  2.3แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารการศึกษา  2.4 บริบทสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา   2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง        2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย�ง จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับความขัดแย�ง พบว,ามีนักวิชาการหลาย ท,านได�ให�ความหมายของความขัดแย�งไว�ดังนี้ 1.1 ความหมายความขัดแย�ง  Greenberg and Baron (1997) (อ�างถึงใน ชัยเสฏฐG พรหมศรี, 2550) ได�ให�ความหมายไว�ว,า กระบวนการท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ,มรับรู�บุคคลอ่ืนหรือกลุ,มอ่ืนได�ปฏิบัติอย,างใดอย,างหนึ่งซ่ึงจะส,งผลในทางลบ หรือสร�างความไม,เท,าเทียมกันให�เกิดข้ึนต,อความต�องการหรือผลประโยชนGของตน Nelson and Quick (2001) (อ�างถึงใน ชัยเสฏฐG พรหมศรี, 2550) ได�ให�ความหมายไว�ว,า สถานการณGใด ๆ ก็ตามท่ีความไม,เท,าเทียมกันของเปVาหมาย ทัศนคติ และอารมณGหรือพฤติกรรมนําไปสู,ความไม,ลงรอยกัน หรือตรงกันข�างกันระหว,าง 2 ฝXายข้ึนไป หรือมากกว,านั้น ซ่ึงต้ังอยู,บนประโยชนGของแต,ละฝXาย โดยฝXาใดฝXายหนึ่งพยายามท่ีจะปVองกันหรือบีบบังคับเพ่ือผลบางอย,าง ในขณะท่ีฝXายหนึ่งพยายาม ต,อต�านความขัดแย�งเปYนพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได� ท้ังนี้เปYนคําพูดหรือไม,ได�เปYนคําพูด แสดงออกโดยพยายามขัดขวาง บีบบังคับทําอันตราย ต,อต�านหรือโดยก่ีแก�เผ็ดฝXายตรงข�าม  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณG (2540) กล,าวว,าความขัดแย�ง (Conflict) หมายถึงความสัมพันธGระหว,างบุคคลท่ีเก่ียวข�องกับจุดมุ,งหมาย หรือวิธีการ หรือท้ังสองอย,าง แต,เปYนการพ่ึงพาอาศัยในทางลบ อาจกล,าวอย,างกว,างๆ ได�ว,าความขัดแย�งหมายถึงการท่ีแต,ละฝXายไปด�วยกันไม,ได�ในเรื่องเก่ียวกับความต�องการไม,ว,าจะเปYนความต�องการจริงหรือศักยภาพท่ีจะเกิดตามต�องการวันชัย สมยศ  นาวีการ (2540) ได�ให�ความหมายไว�ว,า ความขัดแย�ง คือการไม,เห็นพ�องท่ีเกิดข้ึนจากความแตกต,างระหว,างบุคคลสองคน หรือกลุ,มสองกลุ,ม หรือมากกว,า ภายใต�ความขัดแย�งขององคGการ บุคคล หรือกลุ,ม อาจจะขัดขวางเปVาหมาย หรืองานระหว,างกัน    



9  วันชัย วัฒนศัพทG (2547) ให�นิยามความขัดแย�งว,าเปYนการต,อสู�หรือแข,งขันระหว,างความ คิดความเห็น ความสนใจ หรือผลประโยชนG มุมมอง รสนิยม ค,านิยม แนวทางความชอบ อํานาจสถานภาพ ทรัพยากร ฯลฯ ความขัดแย�งอาจจะเกิดข้ึนในตัวใครคนใดคนหนึ่งหรือขัดแย�งกับคนอ่ืนหรือระหว,างคนใดคนหนึ่งกับกลุ,มใดกลุ,มหนึ่งหรือหลายๆ กลุ,มของบุคคลหรือนิติบุคคลเช,นบริษัทใดบริษัทหนึ่งสภาฯ องคGกรของรัฐหรือระหว,างกลุ,มบุคคลหลายคนท่ีอยู,ในกลุ,มหนึ่งกับอีกกลุ,มหรือกับอีกหลายๆ กลุ,มของบุคคล    สํานักสันติวิธี และธรรมาภิบาล (2550) ให�ความหมายของความขัดแย�งว,า หมายถึง สถานการณG ท่ีบุคคลหรือกลุ,มบุคคลท่ีต�องพ่ึงพากัน เชื่อว,าแต,ละฝXายมีเปVาหมายหรือความต�องการท่ีไปด�วยกันไม,ได� และต,างฝXายต,างรู�สึกไม,เปYนมิตรต,อกันและเข�าขัดขวางอีกฝXายหนึ่งมิให�ได�สิ่งท่ีต�องการโดยมองว,าการบรรลุเปVาหมายของฝXายหนึ่งเปYนการขัดขวางการบรรลุเปVาหมายของอีกฝXายหรือฝXายใดฝXายหนึ่งจะไม,สามารถได�สิ่งท่ีตนต�องการด�วยตนเองต�องอาศัยการยินยอมหรือได�รับความช,วยเหลือจากอีกฝXายทําให�ตนประสบกับความทุกขG เนื่องจากพรากจากสิ่งท่ีรักและ/หรือ ประสบกับสิ่งท่ีไม,รักความขัดแย�งนั้นประกอบไปด�วยองคGประกอบด�านเนื้อหาสาระเช,นประเด็นความต�องการต,างๆ ของคู,ขัดแย�ง และองคG ประกอบด�านอัตวิสัย เช,น อารมณGความรู�สึกทัศนคติค,านิยม และมุมมองต,อคู,ขัดแย�งต,อตัวเองและต,อสถานการณGความขัดแย�ง มนตรีศิลปb  มหาบัณฑิต (2550) กล,าวถึง ความหมายของความขัดแย�ง หมายถึง สาเหตุของคนในหมู,บ�านมีความแตกต,างกัน ไม,ว,าจะเปYนความต�องการความคิดหรือการกระทํา ซ่ึงยากท่ีจะหลีกเลี่ยงได� เพราะคนในหมู,บ�านแสวงหาประโยชนGท่ีตนหรือกลุ,มต�องการมากกว,าเพ่ือหมู,บ�านของตนกล,าวโดยสรุปความขัดแย�ง หมายถึง สถานการณGท่ีไม,เปYนท่ีพึงพอใจในด�านลบต,อประเด็นความต�องการ เช,น ผลประโยชนG อํานาจทรัพยากร เปVาหมาย ความรู�สึกนึกคิด ซ่ึงทําให�คู,ขัดแย�งหรือท้ังสองฝXายเกิด ความทุกขG ความวิตกกังวล ความคับข�องใจ ความเครียด อาจส,งผลออกมาเปYนพฤติกรรมโต�แย�ง โต�เถียง เรียกร�อง ขัดขวาง และเปYนข�อพิพาท ซ่ึงอาจเกิดระหว,างบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และ/หรือกับกลุ,มใดกลุ,มหนึ่งและ/หรือกับองคGกรใดองคGกรหนึ่งหรือหลายๆ กลุ,มหรือหลายๆ องคGกร วันชัย  วัฒนศัพทG,ถวิลวดี บุรกุีล และศุภณัฐ เพ่ิมพูนวิวัฒนG (2550) ได�อธิบายลักษณะความ ขัดแย�งไว�ดังนี้ 1. ความขัดแย�งปรากฏอยู,ท่ัวทุกแห,งหนท่ีเราไปในช,วงเวลาใดก็จะถูกห�อมล�อมแต,เรื่องของความขัดแย�งท่ีเราอาจเข�าไปเก่ียวข�องหรือพบเห็นสถานการณGของความขัดแย�ง    2. ความขัดแย�ง ก,อให�เกิดการเปลี่ยนแปลง สามารถทําให�เราเปลี่ยนวิธีมองหรือเข�าใจกันและกันทําให�ใช�ทรัพยากรในวิถีทางใหม,กระตุ�นการแสวงหาวิถีทางเลือกต,างๆ เหมือนดังคติพจนGท่ีว,า“ความจําเปYน เปYนบ,อเกิดของสิ่งประดิษฐG”        3. ความขัดแย�ง ก,อให�เกิดพลังงาน ตามหลักสรีระวิทยาจะทําให�ร,างกายหลั่งอะดรีนาลีนทํา



10  ให�เราเกิดอารมณG หน�าแดง เสียงดัง เหง่ือแตก และใช�สัญชาตญาณเปลี่ยน พลังงานเปYนสู�หรือหนีโดยปล,อยหรือเก็บกักอารมณG           4. ความขัดแย�ง เปYนเหมือนดาบสองคม คือ ทําให�เราเสี่ยงต,ออันตราย แต,ขณะเดียวกันก็ก,อ ให�เกิดโอกาสใหม,ๆเปรียบเสมือน “ไฟ” ท่ีเปYนท้ังบ,อเกิดแสงสว,างและเผาไหม�เปYนท้ังสิ่งสร�างสรรคGและ ทําลาย 5. ความขัดแย�ง ได�รับอิทธิพลจากชีววิทยาของเราบุคลิกของเรา และวัฒนธรรมนั่นคือปฏิกิริยาท่ีเรามีต,อข�อพิพาท และการจัดการ จะได�รับอิทธิพลจากสรีระวิทยาของเรารวมถึงวัฒนธรรมและประเพณี  6. ความขัดแย�งดาเนินการอย,างข้ันเปYนตอน 3 ระดับคือ      ก) ความขัดแย,งแฝง         ข) ความขัดแย�งเริ่มก,อเกิด          ค) ความขัดแย�งท่ีแสดงออกซ่ึงความขัดแย�งอาจจะค,อยๆ หายไปและกลับเร,งข้ึนหรือก,อความขัดแย�งข้ึนมาใหม,และดําเนินต,อไปก็ได�   โถ สุวรรณจินดา, (2545) ได�มองความขัดแย�งเปYน 2 แนวคิด คือ     1. แนวคิดด้ังเดิมเชื่อว,าความขัดแย�งเปYนอุปสรรคต,อการพัฒนาองคGการองคGการท่ีมีความขัดแย�งมากเกิดจากความผิดพลาดหรือล�มเหลวในการบริหารความขัดแย�งเปYนสิ่งท่ีไม,ดีควรขจัดความขัดแย�งให�หมดสิ้นไป    2. แนวคิดสมัยใหม,เชื่อว,าความขัดแย�งต,างออกไปจากแนวคิดเดิมโดยมองเห็นความขัดแย�งว,าเปYนเรื่องปกติ ซ่ึงหลีกเลี่ยงไม,ได�ทุกคนสามารถอยู,ได�แม�จะมีความขัดแย�งโดยไม,จําเปYนต�องมีใครถูกใครผิด ความขัดแย�งเปYนสิ่งผสมผสานของการเปลี่ยนแปลงพัฒนา แต,ต�องอยู,ในระดับท่ีควบคุมได�ความขัดแย�งไม,ใช,สิ่งท่ีเลวร�ายเสมอไป ควรนํามาเปiดเผยกันไม,ควรท่ีจะปกปiด เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณG (2545) ได�ให�ทัศนะและแนวคิดเก่ียวกับความขัดแย�งไว� 3 สมัย คือ 1. แนวคิดสมัยเดิมเชื่อว,า ความขัดแย�งเปYนสิ่งเลวร�าย เปYนสัญญาณความผิดพลาดบางอย,างของ องคGการ เปYนความล�มเหลวของการบริหารจึงควรหลีกเลี่ยง และกําจัดให�หมดไปเปYนยุคสมัยท่ีเชื่อว,าองคGการท่ีดีจะต�องมีความราบรื่น  2. แนวคิดสมัยใหม, มุ,งพฤติกรรมเชื่อว,าความขัดแย�งเปYนเรื่องของความต�องการ และผลประโยชนGท่ีเกิดข้ึนเสมอในองคGการ บางครั้งความขัดแย�งทําให�เกิดความคิดและวิธีการท่ีดีมีประโยชนGสามารถชี้ ให�เห็นประเด็นปjญหา และแนวทางแก�ปjญหาท่ีดีกว,าเดิมแต,ถ�าหากมีความขัดแย�งรุนแรงมากเกินไปก็ทําให�เกิดความเสียหายให�แก,องคGการได�ผู�บริหารจึงต�องรู�จักวิธีการแก�ปjญหาความขัดแย�งให�เปYนประโยชนGแก,องคGการ 3. แนวคิดสมัยใหม,เชื่อว,าความขัดแย�งเปYนส,วนหนึ่งของชีวิตในองคGการมีท้ังข�อดี และข�อเสียท้ังนี้ข้ึนอยู,กับแบบของความขัดแย�ง ความขัดแย�งบางอย,างจะส,งเสริมให�กลุ,มทํางานอย,างมีประสิทธิภาพ 



11  องคGการท่ีปราศจากความขัดแย�งจะเฉ่ือยชาหยุดอยู,กับท่ี องคGการท่ีมีความขัดแย�งในระดับท่ีพอเหมาะจะช,วยให�คนมีความต่ืนตัวกระตือรือร�น มีความคิดสร�างสรรคG สุพานี สฤษฎGวานิช (2549) กล,าวว,า แนวคิดความขัดแย�งแบ,งออกเปYน 3 ช,วง คือ   1. ช,วงก,อนปl ค.ศ. 1940 คิดว,าความขัดแย�งเปYนเรื่องไม,ดี ไม,เกิดประโยชนGและเปYนสิ่งพึงหลีกเลี่ยง  2. ช,วงปลาย ค.ศ.1940–กลางปl ค.ศ.1970 คิดว,าความขัดแย�งเปYนธรรมชาติของคนท่ีมาทํางานร,วมกัน ย,อมมีความขัดแย�งกันได� เพราะคนมีความแตกต,างกันต�องศึกษาทําความเข�าใจ และควบคุมให� อยู,ในระดับท่ีเปYนประโยชนG  3. ช,วง ค.ศ.1970–ปjจจุบัน คิดว,าความขัดแย�งเปYนสิ่งจําเปYนเพราะความขัดแย�งจะนําไปสู,การ เปลี่ยนแปลง การปรับตัว และทําให�ชุมชนเจริญเติบโตและอยู,รอดได�  สุพานี  สฤษฎGวานิช (2549) ยังกล,าวต,ออีกว,าคนท่ัวไปมีแนวคิดเก่ียวกับความขัดแย�ง เปYน 2 ด�าน ดังนี้  1. แนวคิดในทางท่ีดีของความขัดแย�ง และอยู,ในระดับท่ีเหมาะสม มีผลดังนี้     1.1 ทําให�เกิดความสามัคคีในกลุ,ม เม่ือมีความขัดแย�งกับกลุ,มอ่ืน     1.2 ทําให�เกิดการมีส,วนร,วมทางสังคมภายในกลุ,มมากข้ึน     1.3 หากปล,อยวาง ไม,เก็บกด จะช,วยให�ความสัมพันธGคงอยู,     1.4 ทําให�ความคิดเห็นท่ีแตกต,างเปYนเกราะปVองกันไม,ให�ชุมชนหยุดอยู,กับท่ี     1.5 หากมีการพูดอภิปรายให�เข�าใจกัน ปjญหาต,าง ๆ ก็กระจ,างชัด     1.6 กระตุ�นให�เกิดการแสวงหาข�อมูลและวิธีการแก�ปjญหาใหม, ๆ      1.7 ทําให�มีความรอบคอบและมีความคิดริเริ่มใหม,     1.8 ทําให�เกิดการพูดคุยกันให�รู�เรื่องและเข�าใจตรองกัน  2. แนวคิดใหม,ท่ีไม,ดีของความขัดแย�ง มีผลดังนี้     2.1 ทําให�ขาการยอมรับ ไม,ได�รับความไว�วางใจ ไม,เคารพและมีทัศนคติเชิงลบ     2.2 ทําให�ขาดความร,วมมือในการทํางานและเกิดการต,อต�าน     2.3 ทําให�ขาดความคิดริเริ่มและมีทัศนคติท่ีไม,ดีในการไม,ให�ความร,วมมือ     2.4 ทําให�เกิดการมุ,งเอาชนะจนเกิดความเสียหายและเปYนปjญหารุนแรง     2.5 ทําให�การสื่อสารถูกบิดเบือนและปiดบังซ,อนเร�นข�อมูล     2.6 ทําให�เกิดความเครียด เฉ่ือยชา ไม,อยากคิดและไม,อยากทํา     2.7 ทําให�ประสิทธิภาพการทํางานลดลงและทุ,มเททํางานน�อยลง     2.8 ทํางายความสามัคคี และไม,พูดคุยกัน     2.9 เปYนอุปสรรคต,อกระบวนการการตัดสินใจ ใช�อารมณGมากกว,าเหตุผลและมีอคติ     2.10 ทําให�เกิดการสูญเสียกําลังคน เพราะไม,สามารถอดทนต,อความขัดแย�งได� 



12   มนตรี ศิลปbมหาบัณฑิต (2550) กล,าวถึง แนวคิดความขัดแย�งว,าเปYนปรากฏการณGท่ีเกิดข้ึนในสังคมมนุษยGตั้งแต,ดึกดําบรรพGจนถึงปjจจุบัน ไม,ว,าสังคมชนบทหรือสังคมเมือง ความขัดแย�งเกิดจากความ ต�องการท่ีแตกต,างกันในประโยชนGหรือทรัพยากรท่ีมีอยู,อย,างจํากัดการแย,งชิงอํานาจ การแข,งขัน และความแตกต,างระหว,างคนท่ัว ๆ ไปในสังคมอาจเปYนการละเมิด การเรียกร�อง หรือการรักษาสิทธิต,าง ๆ ของคนตามกฎหมาย ความขัดแย�งระหว,างคนจึงเปYนสิ่งท่ีเกิดข้ึนจากหลายสาเหตุ ส,วนใหญ,เกิดจากการ ทํางานและการบริหารงาน 1.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย�ง  ปjญหาความขัดแย�งในระดับบุคคล ระดับกลุ,มไปจนถึงองคGกรขนาดใหญ,ท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในภายนอก และระหว,างระดับต,างๆ มีหลากหลายสาเหตุและปjจจัย มีนักทฤษฎีหลายท,านได�วิเคราะหGและนําเสนอหลายท,าน ดังนี้  ทฤษฎีการขัดแย�ง (Conflict Theory)       ทฤษฎีแม,บทท่ีสําคัญอีกทฤษฎีหนึ่งของสังคมวิทยา เนื้อหาสาระของทฤษฎีสมัยใหม,ของทฤษฎีนี้ สืบเนื่องมาจากแนวคิดของนักสังคมวิทยา ชาวเยอรมัน 2 คน คือ Karl Marx และ Georg Simmel ทฤษฎีการขัดแย�ง แม�จะถือกําเนิดในยุโรป ในเวลาไล,เลี่ยกับทฤษฎีการหน�าท่ี แต,เพ่ิงจะได�รับความสนใจในอเมริกาเม่ือทศวรรษท่ี 1950 สาระสําคัญของทฤษฎีการขัดแย�ง ประกอบด�วย  1. ทุกหน,วยของสังคมอาจเปลี่ยนแปลงได�   2. ทุกหน,วยของสังคมเปYนบ,อเกิดของการขัดแย�ง   3. ทุกหน,วยของสังคมมีส,วนส,งเสริมความไม,เปYนปwกแผ,นและการเปลี่ยนแปลง  4. ทุกสังคมจะมีคนกลุ,มหนึ่งควบคุมบังคับคนอีกกลุ,มหนึ่ง ให�เกิดความเปYนระเบียบในสังคม   ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) เปYนทฤษฎีหนึ่งท่ี (สุพัตรา จิตตเสถียร, 2550 อ�างถึงใน Moorhead and Griffin, 2001) นํามาใช�อธิบายถึงความขัดแย�งในบทบาทของมนุษยGในองคGการและใช�อธิบายถึงแบบแผนพฤติกรรมของบุคคลภายใต�ตําแหน,งใดตําแหน,งหนึ่ง ซ่ึงมีตามประสบการณGของแต,ละคนท่ีประสบมา หรือเกิดจากการท่ีพฤติกรรมของบทบาทต้ังแต,สองบทบาทข้ึนไปไม,สอดคล�องกัน และความขัดแย�งเกิดจากการท่ีไม,สามารถแสดงบทบาทต,าง ๆได�พร�อมกันในเวลาเดียวกัน เช,น ต�องเปYนประธานในการประชุมในฐานะครูใหญ,หรือจะต�องออกไปรับลูกท่ีโรงเรียนในฐานะท่ีเปYนบิดา  ความขัดแย�งของบทบาท (Role Conflicts) หมายถึง เม่ือบุคคลต�องแสดงบทบาทต,าง ๆ หลาย บทบาท ในหวงเวลาเดียวกันและบทบาทนั้นไม,สอดคลองกัน เช,น มีบทบาทเปYนผู�บริหารในขณะเดียว กันมีบทบาทเปYนสามีท่ีต�องทําหน�าท่ีประเมินผลการปฏิบัติของภรรยาท่ีเปYนลูกน�องของตนด�วยเปYนต�น และเม่ือบทบาทนั้นไม,ชัดเจน (Role Ambiguity) ทําให�บุคคลไม,แน,ใจว,าจะปฏิบัติอย,างไร เช,น การแนะนําจากหัวหน�างานไม,ชัดเจนหรือแนวทางการร,วมปฏิบัติกับเพ่ือนร,วมงานไม,ชัดเจน จะส,งผลให�บุคคลเกิดความเครียด สับสนกับบทบาทของตัวเองท่ีมีอยู, กับบทบาทท่ีถูกคาดหวัง



13  และเม่ือมีมากกว,าหนึ่งบทบาทข้ึนไป จะทําให�เกิดความขัดแย�งในบทบาท (Role Conflict) ได�ซ่ึงมีอยู, 4 แบบดังต,อไปนี้ (Moorhead & Griffin, 2001อ�างถึงใน สุพัตรา จิตตเสถียร, 2550)   1. ความขัดแย�งภายในตัวผู�ส,งข,าวหรือผู�ท่ีออกคําสั่ง (Intra-sender Conflict) เช,น กรณีท่ีหัวหน�าทีม ต�องทํางานในบทบาทท่ีเท,าเทียมกันในทีม ในขณะเดียวกันมีบทบาทเปYนผู�บริหารด�วยต�องทําหน�าท่ีสั่งการ และบังคับบัญชาด�วยจะมีบทบาทท่ีเท,าเทียมกันในทุกบทบาทคงเปYนไปได� จึงทําให�เกิด ความขัดแย�งภายในตัวเองข้ึน   2. ความขัดแย�งระหว,างผู�ส,งข,าวหรือผู�ออกคําสั่ง (Inter-sender Conflict) เกิดจากคนในกลุ,ม มีความขัดแย�งกับคนในกลุ,มอ่ืน ๆ ท่ีมีบทบาทเดียวกันทําให�ความขัดแย�งเกิดข้ึนระหวางกลุ,ม  3. ความขัดแย�งระหว,างบทบาท (Inter-role Conflict) เม่ือบทบาทต,างกนทําให�บุคคลมีพฤติกรรมท่ีต,างกันด�วยแต,เม่ือต�องมาทํางานร,วมกันจะพบว,ามีพฤติกรรมท่ีเข�ากันไม,ได� เช,น เม่ือหัวหน�า ขอให�ช,วยทํางานล,วงเวลาเพ่ือให�งานเสร็จ ในขณะเดียวกันก็กังวลกับบทบาทการเปYนแม,บ�านท่ีต�องดู แลลูกหลังเลิกงาน ความขัดแย�งจึงเกิดข้ึนระหว,างเรื่องงานกบบทบาทส,วนตัวท่ีมีอยู,  4. ความขัดแย�งระหว,างบุคคลกับบทบาท (Person-role Conflict) เกิดข้ึนเม่ือเรามีบทบาทอย,างหนึ่ง แต,ไม,สามารถทําตามบทบาทท่ีตนมีได�หรือการท่ีบุคคลมีความต�องการอย,างหนึ่งแต,ตามบท บาทท่ีถูกกําหนดไว�นั้นทําตามความต�องการของตนเองไม,ได� จะเกิดความขัดแย�งข้ึนได� (วชิรา คิดการ, 2547 อ�างถึง Thomas and Kilmann, 1976) ร,วมกันพัฒนาเครื่องมือวัดท่ีเรียกว,า “Thomas - Kilman Conflict Mode Instrument” ซ่ึงได�แบ,งลักษณะพฤติกรรมแก�ไขความขัดแย�งออกเปYน 2 มิติ โดยมีแนวคิดพ้ืนฐานจาก Blake and Mouton นั่นคือ      1. มิติท่ีมุ,งผลิตผล (Concern for Prodution)       2. มิติท่ีมุ,งคน (Concern for people)        จากนั้น Thomas and Kilmann (อ�างถึงใน วชิรา คิดการ, 2547) ได�นํามาพัฒนาเปYนแนวคิด ท่ีจัดการกับความขัดแย�ง โดยแบ,งเปYน 2 มิติคือ  1. มิติท่ีมุ,งตนเอง (Assertiveness) บุคคลแสดงออกโดยมุ,งเน�นท่ีความพึงพอใจของตนเองเปYนหลัก พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา คือ พฤติกรรมการมุ,งเอาชนะ  2. มิติท่ีมุ,งความพึงพอใจของผู�อ่ืน (Comparativeness) บุคคลแสดงออกโดยมุ,งเน�นให�ผู�อ่ืนมีความพึงพอใจ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา คือ พฤติกรรมการร,วมมือ (สุพัตรา จิตตเสถียร, 2550, อ�างถึง Leung and Tiosvold, 1998) ทฤษฎีความขัดแย�งแบบร,วมมือเสนอว,าสิ่งสําคัญท่ีทําให�การจัดการความขัดแย�งไม,ได�ผล คือการขาดแรงจูงใจท่ีดี (Motivation) ดังนั้นองคGการท่ีต�องการให�การจัดการความขัดแย�งได�ผลดี จึงควรมีการลงทุนเพ่ือการฝwกฝนสร�างการเรียนรู�อิทธิพลทําให�แสดงพฤติกรรมนั้นออกมา ส,วนความขัดแย�งในบทบาท (Role Conflict) จะเกิดข้ึน  



14  1.3 ประเภทของความขัดแย�ง        ความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนในองคGการสามารถแบ,งออกได� 6 ประเภท ตามระดับความขัดแย�งจากบุคคลถึงองคGการดังนี้          ประเภทท่ี 1 ความขัดแย�งภายในตัวบุคคล (Intrapersonal Conflict) หมายถึง ความขัดแย�งภายในตัวบุคคลเกิดข้ึนเนื่องจากความไม,เปYนไปตามเปVาหมายหรือการไม,แน,ใจการกระทําของตนเองว,ามีความสามารถเพียงพอหรือไม, หรือเกิดความสับสนว�าวุ,นในสถานการณGนั้นๆ จนไม,สามารถตัดสินใจ ความขัดแย�งภายในตัวบุคคลสามารถแบ,งออกเปYน 3 ชนิด    1. Approach – Approach Conflict คือความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนจากบุคคลต�องเลือกทําสิ่งใดในระหว,างตัวเลือกท่ีมีมากกว,า 1 ตัว และทุกตัวเลือกเปYนสิ่งท่ีจะให�ผลทางบวก เช,น การตัดสินใจเลือกทํางานหนึ่งใน 2 งาน ซ่ึงท้ังสองงานต,างให�ผลประโยชนGและน,าสนใจเท,ากัน 2. Avoidance – Avoidance Conflict คือความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากจะต�องเลือกทางเลือกทางใดทางหนึ่งจากทางเลือกสองทางหรือมากกว,าข้ึนไป ซ่ึงทางเลือกต,างๆ เหล,านั้นต,างก็ได�ผลท่ีไม,น,าพอใจ เช,น จะต�องเลือกว,าต�องอยู,คอนโดมิเนียมในเมือง หรือขับรถจากบ�านท่ีนอกเมืองเข�ามาทํางานในตัวเมือง  3. Approach – Avoidance Conflict คือความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากจะต�องเลือก ทําในสิ่งท่ีเปYนท้ังผลทางบวกและผลทางลบ เช,น จะเลือกทํางานในตําแหน,งท่ีดีแต,ท่ีทํางานต้ังอยู,ในจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือท่ีจะต�องย�ายท่ีอยู,และไม,มีโรงเรียนท่ีดีสําหรับบุตรและธิดา    ประเภทท่ี 2 ความขัดแย�งระหว,างบุคคล  (Interpersonal Conflict) หมายถึงความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนระหว,างบุคคล เนื่องจากความไม,เห็นด�วยในเรื่องราว การกระทํา หรือจุดประสงคGความ ขัดแย�งระหว,างบุคคลเกิดข้ึนส,วนใหญ,มีผลมาจากความแตกต,างของบุคคลในด�านการรับรู� พ้ืนฐานการ ศึกษาและครอบครัว ตลอดจนสถานภาพ ความขัดแย�งชนิดนี้จะเปYนสิ่งสกัดก้ันบุคคลให�มีการติดต,อกัน อย,างมีประสิทธิภาพ  ประเภทท่ี 3 ความขัดแย�งภายในกลุ,ม (Intragroup Conflict) หมายถึงความขัดแย�งของสมาชิกภายในกลุ,มท่ีเกิดจากความไม,เห็นด�วย เนื่องจากแนวคิดต,างกัน ดังนั้นเม่ือสมาชิกสรุปผลจากข�อมูลเดียวกันโดยสรุปต,างกันจึงทําให�เกิดความขัดแย�ง ซ่ึงอาจเรียกได�ว,าเปYน Substantive Conflict ผลของความขัดแย�งแบบนี้จะช,วยให�เกิดการแลกเปลี่ยนข�อมูลข,าวสารท่ีดีข้ึนและมีการตัดสินใจ ส,วนความขัดแย�งท่ีอยู,บนรากฐานของการตอบสนองทางอารมณGต,อสถานการณGนั้นๆ อาจเรียกได�ว,า Affective Conflict ซ่ึงความขัดแย�งแบบนี้อาจเปYนผลมาจากการท่ีมีรูปแบบและบุคลิกภาพท่ีไม,เข�ากัน ประเภทท่ี 4 ความขัดแย�งระหว,างกลุ,ม (Intergroup Conflict) หมายถึงความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนระหว,างกลุ,ม เช,น ความขัดแย�งของแผนกบัญชีและแผนกวิจัย กลุ,มสหภาพแรงงานและคณะ 



15  กรรมการประนีประนอม ถ�าปรากฏว,าไม,สามารถตกลงแก�ปjญหาได� ความขัดแย�งชนิดนี้มักจะนําไปสู,การแข,งขัน และเกิดผลในแง,ของการชนะ – แพ�   ประเภทท่ี 5 ความขัดแย�งในองคGการ (Intraoganizational Conflict) ความขัดแย�งภายในองคGการสามารถแบ,งออกได� 4 ชนิด  1. Vertical Conflict เปYนความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนระหว,างหัวหน�ากับลูกน�อง ซ่ึงมีความ ขัดแย�งในด�านวิธีการท่ีดีท่ีสุดท่ีจะทําให�งานสําเร็จ 2. Horizontal Conflict เปYนความขัดแย�งระหว,างแผนกในระดับเดียวกันหรือผู�บริหาร ในระดับเดียวกัน เข,น การแย,งชิงทรัพยากร  3. Line – Staff Conflict เปYนความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนระหว,างผู�ปฏิบัติงานประจํากลุ,ม ท่ีทํางานในลักษณะสายงานและทีมงาน  4. Role Conflict เปYนความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนจากการกําหนดบทบาทท่ีไม,ชัดเจนหรือไม,มีการกําหนดบทบาทหรือรับรู�บทบาท ทําให�เกิดความไม,เข�าใจ และทํางานความสัมพันธG ประเภทท่ี 6 ความขัดแย�งระหว,างองคGการ (Interoganizational Conflict) หมายถึง ความขัดแย�งระหว,างองคGการท่ีต�องใช�ทรัพยากรร,วมกันหรือลูกค�ากลุ,มเดียวกัน มีการแข,งขันหรือความ สัมพันธGว,าจะเกิดปฏิสัมพันธGในแง,ใด ถ�ามีการขัดแย�งสูงจะมีผลต,อความพยายามขององคGการท่ีจะเข�าควบคุมแหล,งทรัพยากร รักษาสมดุลของส,วนแบ,งตลาด มีการพัฒนาเพ่ือแก�ไขปjญหา และอาจจะมีการ ติดต,อเจรจากับองคGการนั้นๆ เพ่ือแก�ไขความขัดแย�ง        1.4 กระบวนการของความขัดแย�ง       กระบวนการของความขัดแย�งจะเริ่มต�นจากสถานการณGของความขัดแย�ง ซ่ึงประกอบไปด�วยบุคคล พฤติกรรม ความสัมพันธGระหว,างบุคคล และสภาพแวดล�อมกระบวนการของความขัดแย�งตามแนวคิดของ Filley (1975) ประกอบด�วย 6 ข้ันตอน คือ 1. สภาพการณGก,อนการเกิดความขัดแย�ง เปYนสภาพท่ีจะนําไปสู,ความขัดแย�งซ่ึงเปYนผลมาจาก ความสัมพันธGทางสังคม เช,น ความคลุมเครือของอํานาจ อุปสรรคในการสื่อความหมาย เปYนต�น 2. ความขัดแย�งท่ีรับรู�ได� เปYนการรับรู�ของฝXายต,างๆว,ามีความขัดแย�งเกิดข้ึน   3. ความขัดแย�งท่ีรู�สึกได� เปYนความรู�สึกของฝXายต,างๆว,ามีความขัดแย�งเกิดข้ึน  4. พฤติกรรมท่ีปรากฏชัด เปYนพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาให�เห็นเม่ือรับรู�หรือรู�สึกว,ามีความขัดแย�งเกิดข้ึน 5. การแก�ปjญหาหรือการระงับปjญหา เปYนการทําให�ความขัดแย�งสิ้นสุดลงหรือลดลง 6. ผลจากการแก�ปjญหา เปYนผลท่ีเกิดข้ึนตามมาภายหลังจากการแก�ปjญหาความขัดแย�งแล�ว 



16  กระบวนการของความขัดแย�งตามแนวคิดของ Thomas (1976) โธมัส เชื่อว,าความขัดแย�งเปYนกระบวนการเม่ือความขัดแย�งตอนแรกสิ้นสุดลงก็จะเกิดความขัดแย�งต,อมาอีก โดยท่ีข้ันสุดท�ายของตอนแรกจะไปกระตุ�นหรือเปYนสิ่งเร�าให�เกิดความขัดแย�งในตอนต,อไป ซ่ึงในแต,ละตอนจะมีเหตุการณG เกิดข้ึนตามลําดับ ได�แก, 1) เกิดความคับข�องใจ 2) เกิดมโนทัศนGเก่ียวกับความขัดแย�ง 3) แสดงพฤติกรรม ออกมา 4) เกิดปฏิกิริยาของอีกฝXายหนึ่ง และ 5) ผลของความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนตามมา  กระบวนการความขัดแย�งตามแนวคิดของ Robbins (1983) แบ,งกระบวนการของความขัดแย�ง ออกเปYน 4 ข้ันตอน ดังนี้  1. ศักยภาพของการเปYนปกปjกษGกัน 2. การรู�  3. พฤติกรรมท่ีแสดงออก  4. ผลของความขัดแย�ง  1.5 สาเหตุของความขัดแย�ง        ความขัดแย�งเกิดมาจากสาเหตุต,างๆ ได�หลายประการ เม่ือปjญหาความขัดแย�งเกิดข้ึนในองคG การใดผู�บริหารจะต�องถือว,าเปYนหน�าท่ีโดยตรง ท่ีจะต�องแก�ปjญหาความขัดแย�งให�หมดไปการทราบสาเหตุของความขัดแย�งจะช,วยให�ผู�บริหารเข�าใจปjญหาได�ชัดเจน และสามารถเลือกใช�วิธีแก�ปjญหาความขัด แย�งให�เปYนท่ีพอใจของคู,กรณี อันจะบังเกิดผลดีแก,องคGการจากการศึกษาสาเหตุความขัดแย�งพอสรุปสาเหตุความขัดแย�งได�ดังนี้  Pneuman and Bruehl,(1982) ได�แบ,งสาเหตุความขัดแย�งเปYน 3 กลุ,ม คือ  1. ตัวบุคคลหรือกลุ,มซ่ึงมีความแตกต,างกันจะทําให�เกิดความขัดแย�งได�ประกอบไปด�วย 1.1 ภูมิหลังท่ีแตกต,างกัน ซ่ึงประกอบไปด�วยวัฒนธรรมท่ีแตกต,าง การศึกษาท่ีแตก ต,าง ค,านิยมความเชื่อท่ีแตกต,าง ประสบการณGท่ีแตกต,าง 1.2 แบบฉบับ (Style) ท่ีแตกต,างกัน ซ่ึงสามารถจําแนกได�คือแบบฉบับทางจิตวิทยา(Psychological Style) เช,น วิธีคิด ความรู�สึก ประสาทสัมผัส แบบฉบับทางอารมณG (Emotional Style) แบบฉบับทางการเจรจา (Negotiation Style) แบบฉบับทางภาวะผู�นํา (leadership Style)  1.3 การรับรู�ท่ีบิดเบือน และการตีความหมายของการรับรู�ท่ีแตกต,างกัน  1.4 ความรู�สึกของแต,ละคนท่ีแตกต,างกัน จะนํามาสู,ความขัดแย�งได� 2. การสื่อสารระหว,างกัน (Communication) ท่ีไม,ดีซ่ึงสามารถพิจารณาจากกระบวนการซ่ึงประกอบไปด�วยสามส,วนคือ 2.1 ปjญหาจากผู�ส,งข,าว ได�แก,ผู�ส,งข,าวสงข,าวไม,สมบูรณGหรือส,งข,าวน�อยไป ไม,มีความ ชัดเจนใส,ความหมายไม,ถูกต�องการแปลงความคิดเปYนขาวสารไม,ถูกต�อง  2.2 ปjญหาจากสื่อท่ีไม,ดีไม,เหมาะสมโดยมีการบิดเบือนมากเกินพอดีหรือมีสิ่งรบกวน 



17  2.3 ปjญหาจากผู�รับกล,าวคือ ผู�รับมีความสามารถในการตีความไม,ดีพอความเข�าใจไม,ตรงก�นกับผู�ส,งข,าว 3. สภาพของตัวองคGการท่ีจะทําให�เกิดความขัดแย�งคือ 3.1 การมีทรัพยากรจํากัดจะทําให�มีการแข,งขันและแก,งแย,งกัน ก็จะทําให�เกิดความขัดแย�งได� 3.2 ความไม,โปร,งใสความคลุมเครือในบทบาทหน�าท่ีหรือโครงสร�างก็จะทําให�เกิดความ ขัดแย�งได�  3.3 กฎเกณฑGในการทํางานท่ีเข�มงวดก็จะทําให�เกิดความขัดแย�งได�   3.4 การแข,งขันในเรื่องต,างๆ ก็จะทําให�เกิดความขัดแย�งได�     3.5 บุคคลหรือกลุ,มท่ีได�รับข�อยกเว�น ไม,ต�องปฏิบัติตามบทบาท หรือมาตรฐานท่ีกําหนดก็จะทําให�เกิดความขัดแย�งได� (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณG, 2540)   Alexander Hamilton Institute, (1983) นักวิชาการ จากสถาบันอเล็กซานเดอรGแฮมิลต้ัน ชี้ให�เห็นว,า ความขัดแย�งระหว,างบุคคลเกิดจากสาเหตุดังต,อไปนี้ 1. ความแตกต,างกันทางบุคลิกภาพและวัฒนธรรม 2. ความแตกต,างกันทางค,านิยม คุณธรรม อุดมการณGปรัชญาการเลี้ยงดูการศึกษา ศาสนา 3. ความแตกต,างกันทางการรับรู�และประสบการณG 4. ความแตกตางกันทางเปVาหมาย ภูมิหลัง 5. การแข,งขันกันเพ่ือให�ได�ทรัพยากรท่ีจํากัด เช,น คน เงิน สิ่งของต,างๆ ยศ ตําแหน,งเปYนต�น 6. การพ่ึงพาอาศัยกัน งานท่ีเก่ียวข�องกัน การแข,งกันเรื่องของผลงาน  7. แรงกดดันจากท่ีต�องรับบทบาทท่ีได�รับ  8. การถูกแทรกแซงสถานภาพท้ังแบบทางการและไม,เปYนทางการ   พรนพ พุกกะพันธG, (2542) ความขัดแย�งเปYนกระบวนการท่ีเกิดจากความพยายามของฝXายหนึ่งท่ีไปขัดขวางความพยายามของอีกฝXายหนึ่ง ไม,ให�ฝXายตรงข�ามบรรลุเปVาหมาย ได�รับความก�าวหน�าหรือผลประโยชนGตามท่ีต�องการด�วยวิธีการใดวิธีหนึ่ง  Robbin, (1991) ระบุสาเหตุของความขัดแย�งท่ีสําคัญมี 6 ประการดังนี้ 1. ความไม,พอเพียงของทรัพยากร ทําให�เกิดการแข,งขันแย,งชิงเพ่ือให�ตนเองสามารถบรรลุวัตถุประสงคGและเปVาหมาย จนบางครั้งละเลยความรู�สึก และความสมพันธGของทีมงานและเพ่ือนร,วมงาน 2. ลักษณะของงานท่ีต�องพ่ึงพากัน ถ�าหน,วยงานหรือบุคคลกลุ,มใดมีความเก่ียวข�องสัมพันธGกันความขัดแย�งก็จะมีความแปรผันและรุนแรงมากข้ึน 



18  3. การสื่อสารท่ีไม,ชัดเจน การสื่อสารท่ีดีจะต�องยึดหลัก “4 Cs” คือ Correct เนื้อหาต�องถูก ต�อง เปYนจริง ไม,ปiดบังซ�อนเร�น Clear ต�องมีความชัดเจน ผู�รับข�อมูลจะต�องเข�าใจสิ่งท่ีผู�ให�ข�อมูลต�อง การสื่อสารได�อย,างถูกต�อง Concise ข�อมูลต�องกระชับ ไม,เยิ่นเย,อ เน�นประเด็นสําคัญของเนื้อหาท่ีต�อง การสื่อสาร Complete เนื้อหาจะต�องมีความสมบูรณGไม,ตกหล,นสาระท่ีมีความสําคัญต,อการสื่อสารในครั้งนั้น    4. ความคลุมเครือในเรื่องขอบเขตของงานและหน�าท่ีความรับผิดชอบของผู�เก่ียวข�อง ได�แก,ความไม,ชัดเจนในเรื่องการกําหนดหน�าท่ี และความรับผิดชอบของแต,ละคน ความไม,ชัดเจนของข้ันตอน การทํางาน และความซํ้าซ�อนของการมอบหมายงานของผู�บริหาร 5. คุณลักษณะของแต,ละบุคคลเนื่องจากแต,ละบุคคล มีความคิด ความคาดหวัง ความเชื่อค,านิยม ประเพณี การอบรมเลี้ยงดู การศึกษา ประสบการณG ความฝjงใจ ท่ีแตกต,างกัน 6. บทบาทและหน�าท่ี เนื่องจากแต,ละท,านได�รับบทบาทหน�าท่ีท่ีแตกต,างกันไปในสถานการณGนั้น ๆ นอกจากนั้นภารกิจและเปVาหมายท่ีได�รับก็แตกต,างกันไป ดังนั้นแนวคิด หลักคิดและบทบาทของ แต,ละบุคคลท่ีแตกต,างกันจึงเปYนเหตุของความขัดแย�งได�อย,างเปYนอย,างดี Pneuman and Bruehl, (1982) ได�แบ,งสาเหตุของความขัดแย�งออกเปYน 3 กลุ,ม ดังนี้ 1. องคGประกอบด�านบุคคลเปYนสาเหตุของความขัดแย�งทีÉเกิดมาจากบุคคลหรือกลุ,มบุคคล 2. การมีปฏิสัมพันธGเปYนสาเหตุของความขัดแย�งท่ีเกิดมาจากกระบวนการสื่อสารระหว,างบุคคล หรือกลุ,มบุคคล 3. สภาพขององคGการเปYนสาเหตุของความขัดแย�งท่ีเปYนผลมาจากการใช�คนหรือทรัพยากรเพ่ือให�บรรลุเปVาหมาย          อรุณ รักธรรม, (2546) ได�สรุปสาเหตุของความขัดแย�งไว�ดังนี้    1. เรื่องส,วนตัวเปYนศรศิลปb ไม,กินกันหรือบางทีไม,ทราบสาเหตุเลยว,าทําไมถึงไม,ชอบหน�า 2. เปVาหมายคือ สิ่งท่ีต�องการมีจํานวนจํากัดเม่ือมีใครมาขัดขวางย,อมไม,พอใจ   3. วิธีการวิธีการท่ีใช�ทํางานแตกต,างกันหรือวิธีการท่ีใช�ให�บรรลุเปV าหมายแตกต,างกัน  4. สถานภาพเกิดจากการเอาคนหนุ,มสาวไปปกครองคนแก,ท่ีมีประสบการณGสูงคนแก,เกิดความ ไม,พอใจเปYนเรื่องของความไม,เชื่อมือกันจึงเกิดการต,อต�านในท่ีสุด 5. การรับรู�และค,านิยม บางคนชอบทํางานเงียบๆ บางคนชอบฟjงเพลง บางคนชอบพูดคุยทําให�เกิดความหงุดหงิดแก,คนท่ีไม,ชอบ      เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณG (2545) ได�กล,าวถึงความขัดแย�งภายในบุคคล (Interpersonal Conflict) ว,าเปYนความขัดแย�งภายในตัวเองท่ีต�องตัดสินใจเลือกอย,างใดอย,างหนึ่ง ได�แบ,งสาเหตุของความขัดแย�งออกได�เปYน 7 แบบ คือ 



19  1. แบบไม,บรรลุเปVาหมาย ได�ความขัดแย�งเกิดจากการท่ีบุคคลมีความต�องการท่ีบรรลุเปVาหมายบางอย,างจึงสร�างแรงขับ (Drive) เพ่ือท่ีจะบรรลุเปVาหมายนั้นแต,เม่ือบุคคลไม,สามารถบรรลุเปVาหมายได�เพราะมีอุปสรรคขัดขวาง อุปสรรคนี้อาจเปiดเผยได�หรือไม,เปiดเผยก็ได�จึงทําให�บุคคลมีความข�องใจ(Frustration) จึงสร�างกลไกปVองกันตนเองข้ึน 2. แบบสามารถบรรลุเปVาหมายได�แต,เปVาหมายนั้นมีท้ังชอบและไม,ชอบ ความขัดแย�งแบบนี้เกิดจากการท่ีบุคคลต�องการจะบรรลุเปVาหมาย แต,เปVาหมายท่ีตนปรารถนานั้นมีท้ังชอบและไม,ชอบปนกันหรือเปVาหมายนั้นมีท้ังส,วนท่ีตนเองอยากได�และไม,อยากได�ปนกันความขัดแย�งนี้เกิดในสภาพ"ท้ังรักท้ังชัง" ซ่ึงเรียกความขัดแย�งนี้ว,าความขัดแย�งแบบเข�าใกล�-หลีกเลี่ยงความขัดแย�ง ชนิดนี้สามารถบรรลุเปVาหมายได�แต,เปVาหมายนั้นมีท้ังชอบและไม,ชอบ 3. แบบสามารถบรรลุเปVาหมายได�แต,วิธีการท่ีจะบรรลุเปVาหมายได�มีมากกว,าหนึ่งวิธีความขัดแย�งแบบนี้เกิดจากการท่ีบุคคลต�องการจะบรรลุเปVาหมายได� โดยมีวิธีการได�มากกว,าหนึ่งวิธีความขัดแย�งเกิดจากการท่ีจะต�องตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่งเพ่ือให�บรรลุเปVาหมายนั้น 4. แบบมีเปVาหมายสองอย,างท่ีพอใจเท,าๆ กันแต,ว,าจะต�องเลือกอย,างใดอย,างหนึ่งความขัดแย�งแบบนี้เกิดจากบุคคลมีเปVาหมายสองอย,างท่ีชอบ และสามารถบรรลุเปVาหมายได�ท้ังคู,แต,จําเปYนต�องเลือกเอาอย,างใดอย,างหนึ่ง ความขัดแย�งแบบนี้เกิดข้ึนในสภาพ“รักพ่ีเสียดายน�อง” เรียกความขัดแย�งแบบนี้ว,าความขัดแย�งแบบเข�าใกล�-เข�าใกล�  5. แบบมีเปVาหมายสองอย,างท่ีไม,พอใจเท,าๆ กันแต,จําต�องเลือกเอาอย,างใดอย,างหนึ่งความขัดแย�งแบบนี้เกิดจากการท่ีบุคคลจําใจต�องเลือกเปVาหมายอย,างใดอย,างหนึ่ง จากเปVาหมายท่ีตนเองไม,อยากได�ไม,ชอบ ซ่ึงเกิดในลักษณะหนีเสือปะจระเข�เรียกความขัดแย�งแบบนี้ว,าความขัดแย�งแบบหลีกเลี่ยง-หลีกเลี่ยง 6. แบบมีเปVาหมายสองอย,าง มีท้ังพอใจและไม,พอใจ ในแต,ละเปVาหมายแต,ต�องเลือกอย,างใดอย,างหนึ่ง ความขัดแย�งแบบนี้เกิดจากการท่ีบุคคลมีเปVาหมายสองอย,าง ในแต,ละเปVาหมายนั้นมีท้ังสิ่งท่ีตนเองชอบและไม,ชอบ บุคคลจําเปYนต�องตัดสินใจเลือกเปVาหมายใดเปVาหมายหนึ่ง ความขัดแย�งแบบนี้เกิดในลักษณะท่ีเรียกว,าแบบเข�าใกล�-หลีกเลี่ยง ทวีคูณ 7. แบบสามารถบรรลุเปVาหมายได�แต,ประสงคGจะเปลี่ยนเปVาหมายใหม, ในเม่ือเวลาได�ผ,านไปแล�วความขัดแย�งแบบนี้เกิดจากการท่ีบุคคลสามารถบรรลุเปVาหมายท่ีหนึ่งโดยไม,มีอุปสรรคขัดขวางแต,เปYนความขัดแย�งท่ียากแก,การแก�ไข เพราะเปYนปjญหาท่ีไม,มีปjญหาเนื่องจากบุคคลพลาดโอกาสท่ีจะบรรลุเปVาหมายท่ีสองโดยปล,อยให�เวลาผ,านไปเลย  Fred Luthans (1981อ�างถึงใน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณG, 2545) ได�ให�ทัศนะเก่ียวกับสาเหตุของความขัดแย�งระหว,างบุคคล (Interpersonal conflict) ไว�ว,าวิธีการท่ีจะช,วยให�เข�าใจบุคคลได�ดีคือ 



20  พิจารณาจากหน�าต,างโจแฮรี É (Johary Window) ท่ีเกิดจากการผสมกันของตัวแปรใน 2 มิติมิติแรกคือการรู�ของเรา มิติท่ีสองการรู�ของคนอ่ืน จากมิติท้ังสองทําให�เกิดบุคคล 4 แบบ ดังภาพประกอบ 1      เรารู�      เราไม,รู�   เขารู�    เขาไม,รู�  ภาพประกอบ 1  หน�าต,างโจแฮรี้ (Johary Window)  ท่ีมา : (FredLuthan, 1981 อ�างถึงใน เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณG, 2545)  จากภาพประกอบ 1 จะเห็นแบบของบุคคลท่ีทําให�เกิดปjญหาความขัดแย�งได� 4 แบบ ดังนี้  1. แบบท่ี1 เรารู�และเขารู�เปYนลักษณะท่ีเปiดเผย (Open Self) ง,ายในการติดต,อสัมพันธGสามารถท่ีจะคบหรือไปกับคนอ่ืนโดยไม,ยากลักษณะของคนแบบท่ี 1 จึงไม,นําไปสู,ความขัดแย�ง  2. แบบท่ี 2 เราไม,รู�แต,เขารู�เปYนลักษณะของบุคคลท่ีมองไม,เห็นตนเองหรือมีลักษณะบอด (Blind Self) ไม,รู�จักตนเองไม,รู�ว,าตนเองคือตัวปjญหาคนอ่ืนท่ีรู�ก็ไม,กล�าจะเตือนในพฤติกรรมไม,ดีหรือหากมีคนเตือนก็จะไม,เชื่อ เชื่ออย,างเดียวว,าความคิดของตนเองถูกต�องหรือตนเองมีความคิดเห็นดีกว,าความคิดเห็นของคนอ่ืนๆ บุคคลแบบท่ี 2 นี้จะนําไปสู,ความขัดแย�งเสมอ 3. แบบท่ี 3 เรารู�แต,เขาไม,รู�เปYนลักษณะของบุคคลท่ีซ,อนเร�น (Hidden Self) บุคคลประเภทนี้มักจะเก็บกดความรู� และทัศนคติท่ีแท�จริงของตนเองได� ไม,ค,อยยอมแสดงออกมาบุคคลแบบท่ี 3 นี้มีศักยภาพท่ีจะนําไปสู,ความขัดแย�งได� 4. แบบท่ี 4 เราไม,รู�และเขาไม,รู�เปYนลักษณะบุคคลท่ีต,างคนต,างก็ไม,รู� (Undiscovered Self) เม่ือเราไม,รู�และเขาไม,รู�จึงเปYนการไม,รู�เขาไม,รู�เรา คนแบบนี้นําไปสู,ความเข�าใจผิดกันตลอดมาและเปYนสาเหตุสําคัญท่ีสุดท่ีนําไปสู,ความขัดแย�ง  นอกจากนี้นักวิชาการแห,งสถาบัน Alexander Hamilton Institute (1983 อ�างถึงใน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณG, 2545) ได�ชี้ให�เห็นว,าความขัดแย�งระหว,างบุคคลเกิดจากสาเหตุสําคัญ 8 ประการคือความ แตกต,างของบุคลิกภาพ ความแตกต,างของค,านิยม ความแตกต,างของการรับรู�ความแตกต,างของเปVา แบบท่ี 1 เปiดเผย แบบท่ี 2               บอด แบบท่ี 3 ซ,อนเร�น แบบท่ี 2         ต,างคน ค,างไม,รู� 



21  หมายการแข,งขันเพ่ือจะได�ทรัพยากรท่ีจํากัดการพ่ึงพาอาศัยของบุคคลความกดดันต,อบทบาทและความ แตกต,างของสถานภาพ  Litterer (1965 อ�างถึงใน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณG, 2545) ได�ชี้ให�เห็นสาเหตุของความขัดแย�งภายในองคGการสําคัญ 4 ประการคือ สถานการณGท่ีเปVาหมายต,างๆ ไปด�วยกันไม,ได�มีวิธีการท่ีไปด�วยกันไม,ได�หรือมีวิธีการจัดสรรทรัพยากรท่ีไม,เปYนระบบหรือไม,คงเส�นคงวาปjญหาของความไม,พอดีของสถานภาพในองคGการและความแตกต,างในการรับรู�   1.6 ผลเสียของความขัดแย�ง     ถ�าความขัดแย�งไม,ได�รับการจัดการให�อยู,ในระดับท่ีเหมาะสม และลุกลามใหญ,โตมากข้ึนจะมีผลเสียเกิดข้ึนผลเสียของความขัดแย�งมีดังนี้  1. สัมพันธภาพระหว,างบุคคลเสื่อมลงไป การคบค�าสมาคมหรือการพูดคุยด�วยกันเริ่มลดลงหรือ เปลี่ยนแปลงไป  2. บรรยากาศของความจริงใจ (sincerity) และความไว�วางใจ (trustness) จะหมดสิ้นไป  3. เกิดการต,อต�านท้ังโดยลับและเปiดเผยผลกระทบจากการเผชิญหน�าก,อให�เกิดผลเสียต,อองคGการและสิ่งอ่ืนๆท่ีเก่ียวข�องฝXายมีอํานาจอาจหาทางกลั่นแกล�งฝXายท่ีด�อยอํานาจกว,า  4. ผู�แพ�มักจะหลบหนีสังคม เก็บเนื้อเก็บตัวผู�ชนะก็มักจะตีปlกเริงว,าความจริงแล�วบรรยากาศมุ,งแข,งขันแบบเอาแพ�-ชนะกันไม,เปYนผลดีต,อองคGการเลยเม่ือมีผู�ชนะ (the winner) ก็ต�องมีผู�แพ� (the loser) ฝXายแพ�อาจจะถอนตัวไปหรืออาจจะเตรียมการเพ่ือกลับมาต,อสู�ใหม,สรุปแล�วไม,มีใครชนะถาวรคือแพ� – แพ�ท้ังคู, ท่ีเลวร�ายคือองคGการซ่ึงพลอยรับผลเสียไปด�วยบรรยากาศท่ีดีและน,าส,งเสริมในองคGการ  ควรจะเปYนบรรยากาศประเภท ชนะ - ชนะคือทุกคนไม,มีใครแพ�ไม,มีใครเสียหน�าถกเถียงเฉพาะแนวคิดเสร็จแล�วก็เลิกกันไปใครมีเหตุผลกว,า ก็ดําเนินการตามนั้น  5. ก,อให�เกิดการสูญเสียบุคลากรโดยผู�แพ�อาจจะออกจากองคGการไปภาพพจนGองคGการอาจเสียหายบุคคลท่ียังคงอยู,ในองคGการเริ่มไม,แน,ใจในสถานภาพของตนเองฝXายบุคคลมีภาระท่ีจะต�องดําเนินการเพ่ิมมากข้ึน  1.7 ประโยชน.ของความขัดแย�ง มีหลายคนต้ังถามว,า ความขัดแย�งดีหรือไม,เพราะแค,ได�ยินชื่อก็เกิดความรู�สึกในทางลบไปเรียบร�อยแล�ว แต,ในความเปYนจริงแล�วหาเปYนเช,นนั้นไม, ความขัดแย�งมีท้ังข�อดีและข�อเสีย ไม,ใช,ส,งผลร�ายเสมอไป เราพบความหลากหลายของคนท้ังท่ีมีความเชื่อวิถีชีวิต ค,านิยม ทัศนคติท่ีต,างจากเราหรือคล�ายกับเรา จนกระท่ังไม,เหมือนกับเราเลย ดังนั้น ทุกครั้งท่ีมีการตัดสินใจจึงยากมากท่ีจะหลีกเลี่ยงความขัดแย�ง คงไม,มีใครในโลกนี้ไม,เคยขัดแย�งกับคนอ่ืน ไม,มีใครคนไหนจะมีความคิดเห็นท่ีตรงกันไปได�ทุกเรื่องและทุกเวลา แม�กระท้ังความขัดแย�งในตัวเอง และต�องถามกลับว,า มีความขัดแย�งอีกมากเท,าไหร,ท่ีเรายังไม,ได�จัดการ มีคํากล,าวว,า อยากเปYนใหญ,ต�องผูกมิตรมากกว,าสร�างศัตรู แต,คนท่ีประสบความสําเร็จ



22  อย,างยิ่งใหญ,ล�วนมีศัตรูท่ีแข็งแกร,งและเข�มแข็งท้ังนั่นหมายความว,าอุปสรรคยิ่งยุ,งยาก เราก็ยิ่งแข็ง แกร,ง ดังนั้นองคGกรใดไม,มีความขัดแย�ง องคGกรนั้นก็ยากท่ีจะบินข้ึนสูง ผลของความขัดแย�ง ความขดแย�งมีท้ังแง,ดีและแง,ไม,ดีหมายความว,า ความขัดแย�งอาจเปYนในลักษณะในทางสร�างสรรคGและทําลาย ถ�าหากความขัดแย�งในองคGกรมีมากเกินไป ผลท่ีตามมาก็จะเปYน ไปในทางลบ (Negative Consequences) ซ่ึงมีลักษณะทําลายประสิทธิผลขององคGการแต,ถ�าความขัดแย�งอยู,ในจุดท่ีเหมาะสมก็จะเกิดผลในทางบวก (Positive Consequences) ซ่ึงมีลักษณะเปYนการสร�างสรรคGประสิทธิผลให�กับองคGการอย,างไรก็ตามในทางปฏิบัติบางครั้งเปYนเรื่องท่ีค,อนข�างยากท่ีจะกําหนดว,าความขัดแย�งขนาดไหนถึงจะเรียกว,าเปYนจุดท่ีเหมาะสมท่ีสุด ต,อปjญหาดังกล,าวนี้ได�มีนักวิชา การเสนอแนะว,า กลยุทธGท่ีจะช,วยตัดสินใจได�ดีท่ีสุดก็คือ การสังเกตผลท่ีตามมาของความขัดแย�งท้ังสองประการนั่นเอง กล,าวคือ ถ�าผลของความขัดแย�งออกมาในทางบวกก็เรียกว,า ความขัดแย�งอยู,ในจุดท่ีเหมาะสมท่ีสุด แต,ถ�าผลออกมาในทางลบก็ถือได�ว,าเปYนจุดท่ีความขดแย�งนําไปสู,การทําลายมาก กว,าการสร�างสรรคGดังนั้น ผลของความขัดแย�งจึงมี 2 ลักษณะ คือความขัดแย�งท่ีส,งผลในทางบวกมีลักษณะต,าง ๆ ดังต,อไปนี้ 1. นําไปสู,การเปลี่ยนแปลงในเชิงสร�างสรรคG  2. สามารถทําให�บุคลากรในองคGกรเกิดแรงจูงใจในการทํางานและพบแนวทางในการทํางานได�มีประสิทธิภาพมากข้ึน 3. ก,อให�เกิดความสามัคคีในกลุ,ม  4. ทําให�เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเปVาหมายเดิมขององคGกรท่ีไม,สอดคล�องกับความเปYนจริง 5. สมาชิกในองคGกรได�มีการแลกเปลี่ยนความรู�ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 6. องคGการมีการปรับตัวให�เข�ากับความเปลี่ยนแปลงในสังคมได�อย,างต,อเนื่อง   7. มีการเลือกตัวแทนท่ีเข�มแข็งมีความรู�ความสามารถมาเปYนผู�นํา    8. ได�มีการระบายข�อขัดแย�งระหว,างบุคคลหรือกลุ,มซ่ึงเก็บกดไว�เปYนเวลานาน   9. ทําให�เกิดแนวทางแก�ไขปjญหาตางๆท่ีเปYนประโยชนGกับองคGกรหรือทําให�เกิดคุณภาพในการตัดสินใจ           10. ทําให�ลดความตึงเครียดในองคGกรได�หรือทําให�ความสมพันธGของบุคคลในองคGกรดีข้ึน 11. ทําให�คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในองคGกรดีข้ึนยอมรับความแตกตางระหว,างบุคคล รู�จักการปรับตัวและการประสานงานร,วมกัน   ความขัดแย�งท่ีส,งผลในทางลบ มีลักษณะต,างๆ ดังต,อไปนี้     1. นําไปสู,ความตึงเครียดมากข้ึน หรือมีผลกระทบต,อสุขภาพจิตของคนในองคGกรมากข้ึน 2. ทําให�เกิดการสูญเสียทรัพยากรและเวลามากเกินไป     



23  3. ทําให�เกิดการแบ,งเปYนพรรคเปYนพวกข้ึน ทําให�อีกฝXายหนึ่งมีความรู�สึกว,าตนเองเปYนฝXายชนะ (Winner) และอีกฝXายหนึ่งรู�สึกว,าเปYนผู�แพ� (Loser) ลักษณะเช,นนี้มีผลทําลายความสัมพันธGของสมาชิกในองคGกรขาดการประสานงานกัน และไม,มีความร,วมมือร,วมใจในการทํางาน ซ่ึงมีผลทําให�ประสิทธิผลของ องคGกรตามมาได�  4. มุ,งจะเอาชนะกนมากกว,าท่ีจะมองถึงผลกระทบตอเปVาหมายขององคGกรโดยส,วนรวม  5. นําไปสู,ความยุ,งเหยิงและไร�ซ่ึงเสถียรภาพขององคGกร  สรุปทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย�ง มีการกล,าวถึงความขัดแย�งมีท้ังผลดีผลเสียเปรียบเสมือนดาบสองคม ถ�าบริหารโดยใช�ประโยชนGจากความขัดแย�งได�ในระดับพอเหมาะจะเกิดประโยชนGมากกว,าโทษนักบริหารและนักวิชาการสมัยใหม,ยอมรับว,าความขัดแย�งมีประโยชนGมากกว,าโทษความขัดแย�งท่ีลุกลามใหญ,โต จนเปYนผลเสียนั้นเปYนสิ่งท่ีบ,งบอกถึงประสิทธิภาพของฝXายบริหารท่ีไม,สามารถบริหารความขัดแย�งได�อย,างมีประสิทธิภาพ  2.2 แนวคิดและทฤษฎีการจัดการความขัดแย�ง  วิธีแก�ไขความขัดแย�ง แบ,งเปYนสองวิธี คือวิธีการท่ีใช�ในการแก�ไขความขัดแย�งเก่ียวกับบุคคลและวิธีการแก�ไขความขัดแย�งท่ีเก่ียวข�องกับโครงสร�างองคGการ ซ่ึงมีนักวิชาการหลายท,านได�เสนอไว� ดังต,อไปนี้  อาภรณG ภู,วิทยพันธุG (2553) กล,าวว,า ความขัดแย�งเปYนสิ่งไม,ดี และควรหลีกเลี่ยงอย,างมาก พยายามอย,าให�เจ�าตัวความขัดแย�งเกิดข้ึนในองคGกรของคุณ การบริหารความขัดแย�ง (Conflict Management) เปYนการแสดงพฤติกรรมในรูปแบบหนึ่งของคนท่ีต�องการให�เกิดการทํางานเปYนทีมความพยายามในการประนีประนอม ชักจูงและจูงใจให�อีกฝXายหนึ่งซ่ึงอาจเปYนเพียงแค,คน ๆ เดียวสองคน สามคนหรืออาจเปYนกลุ,มคนก็ย,อมได�มีความเข�าใจ ทัศนคติท่ีดี เห็นชอบในผลประโยชนGร,วมกันเพ่ือ ให�ทุกฝXาย ทุกกลุ,มได�รับความยุติกรรมร,วมกัน ความพยายามให�เกิดสถานการณGในรูปแบบของ "การประสานประโยชนGร,วมกัน" Rahim (1965 อ�างถึงใน จุฑามาศ รุจิรตานนทG,2547) กล,าวว,าการบริหารความขัดแย�งประกอบ ด�วย การกระตุ�นให�เกิดความขัดแย�ง ท่ีสร�างสรรคGเพ่ือพัฒนาการลดหรือระวังความขัดแย�งเม่ือความขัดแย�งมีมากเกินไปและการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งด�วยวิธีการต,างๆ Anderson (1967 อ�างถึงใน จุฑามาศ รุจิรตานนทG, 2547) กล,าวว,ากระบวนการบริหารความ    ขัดแย�งมี 4 ข้ันตอน คือ การวินิจฉัยความขัดแย�งเปYนสาเหตุท่ีแท�จริงว,าความขัดแย�งเกิดจากการทํางาน ซ่ึงต�องอาศัยซ่ึงกันและกันหรือเกิดจากการกระทํา การจัดการท่ีแตกต,างกันการคาดหวังเปVาหมายและโครงสร�างท่ีต,างกัน จากการวินิจฉัยความขัดแย�งเปYนข้ันตอนของการนิยามปjญหาการให�ความ หมายคําจํากัดความ ความขัดแย�งผู�บริหารจะต�องตกลงใจถึงธรรมชาติของความขัดแย�งว,าความขัดแย�งนั้นเปYน



24  ความขัดแย�งระหว,างกลุ,มหรือบุคคลการนิยามปjญหามีความสําคัญเพราะจะทําให�มีการตกลงใจในการจัดการความขัดแย�งเปYนการพิจารณาผลของความขัดแย�งซ่ึงเปYนผลท่ีจะได�รับในขณะนี้หรือผลท่ีจะต�องการในอนาคตว,าต�องการอะไร สุดท�ายเปYนข้ันยุทธศาสตรGในการบริหารความขัดแย�งเปYนการใช�เทคนิควิธีการในการแก�ปjญหาความขัดแย�งมีเทคนิคหลายวิธีในการแก�ปjญหาความขัดแย�งซ่ึงควรใช�ให�เหมาะกับปjญหา เกสร เสวตรนิสากร (2549) กล,าวว,า การจัดการความขัดแย�งหรือการบริหารความขัดแย�งมีวัตถุประสงคGเพ่ือการรักษาความขัดแย�งไว�ในระดับท่ีเหมาะสมภายในองคGการ การจัดการความขัดแย�งไม,ได�หมายถึงการกําจัดความขัดแย�งโดยสิ้นเชิง แต,จะหมายถึงการรักษาความขัดแย�งไม,ได�หมายถึงการรักษาความขัดแย�งไว�ท่ีระดับเหมาะสมเพ่ือจะช,วยให�องคGการบรรลุเปVาหมายได� ซ่ึงวิธีการท่ีเปYนไปได�ในการจัดการความขัดแย�ง ดังนี้  1. การเอาชนะ เปYนการต,อสู�เพ่ือให�ได�มาซ่ึงสิ่งท่ีตนเองต�องการเพียงฝXายเดียวและไม,สนใจกับประโยชนGของผู�อ่ืน บางครั้งอาจได�มาด�วยการใช�อํานาจบังคับข,มขู, เพ่ือให�อีกฝXายหนึ่งอยู,ในภาวะจํายอม ทําให�เกิดการเอาชนะ – แพ� วิธีการเอาชนะควรใช�เม่ือมีสถานการณGดังนี้  1.1 จําเปYนต�องมีการตัดสินใจยุติข�อขัดแย�งโดยเร็วเพราะเปYนเรื่องเร,งด,วน 1.2 สมาชิกท้ังสองฝXายก็มีค,านิยม ความสนใจ และบุคลิกภาพไม,สอดคล�องกัน  1.3 มีปjญหาพิเศษแปลกๆ ใหม,ๆ และการแก�ปjญหาต�องอาศัยการปฏิบัติการอย,างใดอย,างหนึ่ง เช,น การใช�กฎระเบียบใหม,          1.4 มีประเด็นปjญหาเก่ียวกับสวัสดิภาพของทีมงานหรือองคGการ และม่ันใจว,าความเห็นของตนเองถูกต�องแน,นอน          1.5 ต�องการปกปVองตนเองจากการถูกเอารัดเอาเปรียบโดยปราศจากเหตุผลจากฝXายตรงข�าม 2. การยอมตาม เปYนความพยายามของฝXายหนึ่งท่ียินยอมทําทุกอย,างเพ่ือให�อีกฝXายหนึ่งได�รับความพึงพอใจ โดยยอมเสียผลประโยชนGท่ีตนพึงจะได�รับ วิธีนี้ต�องการตอบสนองความต�องการของผู�อ่ืนสูงแต,ความพยายามในการตอบสนองความต�องการของตนเองตํ่า ถ�าใช�บ,อยเกินไปจะทําให�ทีมงานด�อยค,าลง วิธีนี้สามารถนําไปใช�ได�ในกรณีต,อไปนี้      2.1 พิจารณาแล�วว,าฝXายเราเปYนฝXายผิดและยินยอมให�มีการดําเนินการตามความคิดเห็นท่ีดีกว,า 2.2 ประเด็นข�อขัดแย�งส,งผลกระทบต,อคนอ่ืนและมีความสําคัญต,อผู�อ่ืนมากกว,าตัวเรา 2.3 ต�องการสร�างความเชื่อถือและการยอมรับทางสังคม     2.4 เม่ือมีการแข,งขันยืดเยื้อจนก,อให�เกิดความเสียหายได�     



25  2.5 เม่ือจําเปYนต�องรักษาสภาพสมดุลในองคGการและจําเปYนต�องหลีกเลี่ยงความเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึนได�  3. การหลีกเลี่ยง เปYนการเผชิญปjญหาท่ีแต,ละฝXายหรือท้ังสองฝXายไม,สนใจท่ีจะต,อสู�หรือร,วมกันในการแก�ไขปjญหา แต,จะหลีกเลี่ยงมายุ,งเก่ียวกับปjญหานั้น วิธีการท่ีใช�เพ่ือหลีกเลี่ยงปjญหาความขัดแย�งมีดังนี้  3.1 การเลื่อน วิธีการหลีกเลี่ยงข�อขัดแย�งโดยการเลื่อนเวลาพิจารณาออกไป เพ่ือจะได�มีเวลาในการหาข�อมูลหรือข�อเท็จจริงเพ่ิมข้ึน แต,ถ�าเปYนปjญหาเร,งด,วนการยืดเวลาออกไปจะเปYนผลเสียได�  3.2 การเพิกเฉย วิธีนี้จะใช�ได�ผลดีในกรณีท่ีบุคลมีเจตนาสร�างความขัดแย�งหรือทําให�ความขัดแย�งขยายตัวออกไป เพ่ือผลประโยชนGส,วนตัว  3.3 การแยกตัว วิธีนี้ให�แยกผู�เก่ียวข�องกับความขัดแย�งให�อยู,ห,างกัน ไม,ให�มีปฏิสัมพันธGกัน  3.4 การยับยั้ง เม่ือคู,กรณีท้ังสองฝXายไม,สามารถปรับข�อแตกต,างของกันและกันได� ทางเลือกท่ีพึงทําได�คือการยับยั้งหรือควบคุมตนเอง  4. การร,วมมือ เปYนการดําเนินการเพ่ือให�ได�ชัยชนะและขณะเดียวกันก็ร,วมมือกับคู,กรณีในการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งท้ังสองฝXายจึงร,วมมือกันแก�ปjญหาความขัดแย�ง การร,วมมือกันเปYนกลยุทธGท่ีจะเปลี่ยนความขัดแย�งท่ีส,งผลในทางทําลายให�เปYนความขัดแย�งในทางสร�างสรรคG การร,วมมือแก�ไขปjญหาความขัดแย�งเปYนวิธีหนึ่งเหมาะท่ีจะใช�กับสถานการณGต,อไปนี้  4.1 เม่ือมีวัตถุประสงคGเพ่ือต�องการทําความเข�าใจกับผู�อ่ืนหรือต�องการความรู�ของผู�อ่ืน  4.2 เม่ือมีความพยายามท่ีจะแสวงหาวิธีใหม, ๆ เพ่ือให�ได�ทิศทางใหม,ในการมองปjญหา  4.3 เม่ือต�องการได�รับความร,วมมือเพ่ิมข้ึน โดยผนึกความคิดของสมาชิกในการแสวงหาความคิดเห็นท่ีเห็นพ�องต�องกัน  4.4 เม่ือต�องการปรับปรุงสัมพันธภาพของผู�ร,วมงาน  4.5 เม่ือมีเวลาเพียงพอในการแสวงหาข�อยุติร,วมกัน  5. การประนีประนอม เปYนการเดินทางสายกลางระหว,างความพยายามท่ีจะเอาชนะและการร,วมมือแก�ปjญหาความขัดแย�ง มีแนวโน�มไปทางยอมมากกว,าการเอาชนะ ท้ังสองฝXายได�รัยการขอร�องให�เสียสละเพ่ือแลกเปลี่ยนสิทธิบางอย,างจากอีกฝXาย วิธีการประนีประนอมควรใช�ในสถานการณGดังนี้  5.1 วัตถุประสงคGของความขัดแย�งมีความสําคัญปานกลางแต,ไม,คุ�มกับการเสียเวลาลงแรงถกเถียงต,อสู�เอเอาชนะ  5.2 เม่ือคู,แข,งมีอํานาจเท,าเทียมกันและต,างฝXายแสดงท,าทีชัดเจนว,าต�องการปฏิบัติงานให�บรรลุเปVาหมายด�วยกันท้ังสองฝXาย   5.3 ต�องการให�ได�วิธีการแก�ปjญหาท่ีอํานวยประโยชนGโดยมีเวลาจํากัด 



26   5.4 เพ่ือใช�เปYนแบบสนับสนุนเม่ือวิธีการแก�ปjญหาร,วมกัน หรือการเอาชนะไม,ประสบผลสําเร็จ  6. การเจรจาต,อรอง เปYนวิธีการบริหารความขัดแย�งอีกชนิดหนึ่งท่ีใช�กันอย,างกว�างขวาง การเจรจาต,อรองเปYนกระบวนการท่ีบุคคลสองคนหรือมากกว,า ซ่ึงมีความคิดเห็น ความต�องการ และแรงจูงใจท่ีแตกต,างกัน พยายามท่ีจะทําความตกลงเพ่ือผลประโยชนGร,วมกัน การเจรจาต,อรอง ประกอบด�วยลักษณะสําคัญ ดังนี้  6.1 การเจรจาต,อรองจะประกอบด�วยบุคคลสองฝXายข้ึนไป โดยผู�เข�าร,วมจ,อรองมุ,งหวังว,าตนจะต�องได�รับบางสิ่งบางอย,างตอบแทนในสิ่งท่ีตนต�องยอมให�แลกเปลี่ยนจากการเจรจาต,อรอง  6.2 การเจรจาต,อรองต�องเกิดผลประโยชนGสองทางคือ มีการแลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอย,างกับสิ่งท่ีตนต�องการจากอีกฝXายหนึ่ง  6.3 เม่ือผลประโยชนGสอดคล�องกับทุกฝXายจึงบรรลุความตกลงกันได�  การเจรจาต,อรองเปYนวิธีบริหารความขัดแย�งอีกวิธีหนึ่ง การเจรจาต,อรองเปYนกระบวนการท่ีบุคคลสองฝXายหรือมากกว,า ซ่ึงมีความคิดเห็น ความต�องการ และแรงจูงใจท่ีแตกต,างกัน พยายามท่ีจะทําความตกลงเพ่ือผลประโยชนGร,วมกัน หัวใจของการเจรจาต,อรองท่ีบรรลุความสําเร็จคือ การใช�แบบการจัดการความขัดแย�งแบบรวมกันแบบความร,วมมือ และการประนีประนอมจะทําให�ท้ังสองฝXายแก�ปjญหาได�อย,างมีประสิทธิภาพ  มนตรี ศิลปbมหาบัณฑิต (2550) กล,าวถึง การแก�ไขปjญหาความขัดแย�งว,าเปYนกระบวนการท่ีคู,กรณีเปYนผู�ตัดสินใจแก�ไขตามสถานการณG หรือใช�อํานาจในการแก�ไข รวมถึงผลท่ีเกิดข้ึนของการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งด�วยการแสดงบทบาทของผู�เปYนคนกลาง 5 ด�าน ดังนี้  1. การหลีกเลี่ยง หมายถึง การแสดงบทบาทของผู�ใหญ,บ�านท่ีไม,กล,าวถึงหรือไม,ให�ความสนใจในสิ่งท่ีอีกฝXายหนึ่งเรียกร�อง หรือท่ีคู,กรณีท้ังสองฝXายต,างไม,สนใจเรียกร�องหรือไม,มีความพร�อมท่ีจะเจรจายุติปjญหาความขัดแย�งระหว,างกัน  2. การเจรจาต,อรอง หมายถึง การแสดงบทบาทของผุ�ใหญ,บ�านในการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งด�วยการนําคู,กรณีท้ังสองฝXายมาพูดคุยบอกกล,าวให�แต,ละฝXายทราบถึงความต�องการ การแลกเปลี่ยนผลประโยชนGซ่ึงกันและกัน ด�วยการใช�ความสัมพันธGของผู�แสดงบทบาทกับคู,เจรจาต,อรอง โดยคํานึงถึงผลประโยชนGเปYนสําคัญ เพ่ือร,วมกันหาข�อยุติปjญหาอย,างไม,เปYนทางการ  3. การไกล,เกลี่ยข�อพิพาท หมายถึง การแสดงบทบาทของผุ�ใหญ,บ�านในการเปYนบุคคลท่ีสามเพ่ือทําหน�าท่ีเปYนคนกลางในการเจรจาระหว,างคู,กรณี เปYนผู�คอยให�ความช,วยเหลือสนับสนุนกระบวนการเจรจาให�ดําเนินไปอย,างมีประสิทธิภาพและหาทางออกท่ีเหมาะสมเปYนท่ีพึงพอใจของท้ังสองฝXาย 



27   4. การเผชิญหน�า หมายถึง การแสดงบทบาทของผู�ใหญ,บ�านในการใช�วิธีกดดันให�อีกฝXายหนึ่งท่ียอมปฏิบัติตามในกิจกรรมท่ีควรปฏิบัติเพ่ือการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งโดยไม,ใช�ความรุนแรงหรือประท�วงอย,างสันติ  5. การใช�กําลังบังคับ หมายถึง การแสดงบทบาทของผู�ใหญ,บ�านในการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งด�วยการใช�อํานาจท่ีมีอยู,บังคับให�คู,กรณีอีกฝXายหนึ่งท่ีด�อยกว,ายอมจํานนหรือคล�อยตามการตัดสินใจของผู�ใช�อํานาจนั้น  มนตรี ศิลปbมหาบัณฑิต, (2550) แนวทางการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งในลักษณะท่ีไม,เปYนกระบวนการท่ีมีผู�ตัดสินใจเลือกกระบวนการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งท่ีข้ึนอยู,กับลักษณะของปjญหาความขัดแย�ง สถานการณGความรุนแรงของปjญหาความขัดแย�ง และอํานาจในการแก�ไขปjญหาความขัดแย�ง ซ่ึงมีแนวทางแก�ไขปjญหาความขัดแย�งหลายรูปแบบ เช,น  1. การหลีกเลี่ยงหรือหนีปjญหา ปjญหาจะไม,ได�รับการแก�ไขเนื่องจากไม,รู�หรือรู� แต,ไม,สนใจท่ีจะแก�ไขเปลี่ยนแปลง  2. การเจรจาต,อรอง เปYนแนวทางท่ีสมัครใจของบุคคลสองฝXายท่ีจะเข�ารับแก�ไขปjญหาระหว,างกัน ด�วยการพูดคุยบอกกล,าวให�ทราบถึงความต�องการและประโยชนGฝXายตนแลกเปลี่ยนประโยชนGซ่ึงกันและกัน และตกลงร,วมกันในการยุติความขัดแย�ง ซ่ึงเปYนแนวทางท่ีสะดวก ง,าย ไม,เปYนทางการ รวดเร็วท่ีสุด และเปYนแนวทางท่ีประสบความสําเร็จได�ดี  3. การไกล,เกลี่ยข�อพิพาท เปYนแนวทางคล�ายกับการเจรจาต,อรอง แต,อาศัยบุคคลท่ีสามท่ีเปYนกลาง เรียกว,า ผู�ไกล,เกลี่ย คอยสนับสนุนกระบวนการ รวมท้ังแสวงหาทางออกท่ีเหมาะสมเพ่ือเกิดความพึงพอใจแก,ทุกฝXาย  4. อนุญาตโดยตุลาการ เปYนแนวทางท่ีคล�ายคลึงกับการฟVองร�องต,อศาล คณะอนุญาตโดยตุลาการเปYนผู�ตัดสินชี้ขาด ข�อพิพาทท่ีเก่ียวกับธุรกิจการค�า รวมท้ังข�อพิพาทท่ีคู,ความไม,ต�องการเปiดเผยต,อสาธารณะ  5. การฟVองร�อง เปYนแนวทางการนําเสนอพยานหลักฐานเพ่ือพิสูจนGข�อเรียกร�องของตนและให�บุคคลกลางหรือศาลเปYนผู�ตัดสินความถูกต�องโดยอาศัยกฎหมาย  6. การเผชิญหน�าและประท�วงอย,างสันติ เปYนแนวทางการกดดันให�อีกฝXายยอมปฏิบัติในสิ่งท่ีต�องการ และไม,ใช�ความรุนแรง  วิธีแก�ไขความขัดแย�งยังแบ,งเปYนออกสองวิธีคือ วิธีการท่ีใช�ในการแก�ไขความขัดแย�งเก่ียวกับบุคคลและวิธีการแก�ไขความขัดแย�งท่ีเก่ียวข�องกับโครงสร�างองคGการ ซ่ึงแต,ละด�านมีดังต,อไปนี้  การจัดการความขัดแย�งเก่ียวกับโครงสร�าง  ความขัดแย�งด�านโครงสร�าง อาจแก�ปjญหาได�โดยใช�วิธีการต,อไปนี้    



28  1)  เปลี่ยนแปลงกระบวนการ (Procedural Changes) บางครั้งปjญหาความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากกระบวนการไม,ต,อเนื่องหรือล,าช�าหรือไม,เหมาะสม เช,น ความขัดแย�งระหว,างผู�จัดการฝXายบุคคลและผู�จัดการฝXายผลิตเกิดข้ึนเนื่องจากข้ันตอนไม,ระบุให�ผู�จัดการฝXายผลิตพิจารณาใบสมัครก,อนท่ีจะทําการว,าจ�างพนักงาน ซ่ึงเม่ือปรับปรุงกระบวนการก็จะแก�ปjญหาความขัดแย�งได�  2) เปลี่ยนแปลงโครงสร�างขององคGการ (Organizational Structure Changes) ความขัดแย�งบางอย,างเกิดข้ึนเนื่องจากการกําหนดโครงสร�างขององคGการในการบริหาร เช,น ความขัดแย�งระหว,างแผนกต,างๆ เช,น บางองคGการได�แยกแผนกขายและแผนกขนส,งออกจากกัน โดยให�แต,ละแผนกเปYนสายงานโดยตรงไปยังผู�จัดการอาวุโส ซ่ึงมักปรากฏว,าเปYนการสร�างความขัดแย�งเนื่องจากฝXายขายต�องการให�มีการขนส,งถึงลูกค�าเร็วท่ีสุดและเปYนไปตามความต�องการของลูกค�า ขณะท่ีฝXายขายส,งต�องการขนสินค�าในลักษณะท่ีมีเต็มจํานวนรถขนส,งเพ่ือลดค,าใช�จ,าย ความขัดแย�งแบบนี้อาจแก�ไขได�โดยการรวมท้ัง 2 แผนกนี้ให�ข้ึนโดยตรงต,อผู�จัดการฝXายการตลาด ซ่ึงโดยปกติแล�วจะเปYนผู�ท่ีมีประสบการณGท้ังด�านการขายและการขนส,งสินค�า 3) เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล�อมขององคGการ (Physical Layout Changes) การจัดการรูปแบบสํานักงานมีผลต,อการลดหรือขจัดปjญหาความขัดแย�งโดยท่ีอาจมีการจัดรูปแบบของพ้ืนท่ีนั่งในลักษณะท่ีมุ,งให�มีการติดต,อกันอย,างสะดวกหรือติดต,อกันได�ยากข้ึน เช,น การใช�โต�ะทํางานเปYนเครื่องก้ัน หรือมีฉากก้ันระหว,างผู�ปฏิบัติงานแต,ละคน แต,อย,างไรก็ตามถ�าต�องการท่ีจะกระตุ�นการแก�ปjญหา ส,วนใหญ,ผู�จัดการจะจัดพ้ืนท่ีเปiดให�ติดต,อกันได�สะดวก สําหรับการจัดเก�าอ้ีของผู�พบให�เปYนแบบนั่งด�านข�างของโต�ะจะลดการขัดแย�งได�ดีกว,าการจัดให�นั่งตรงกันข�ามกับคู,ต,อสู,      ทองหล,อ เดชไชย (2540)  ได�อธิบายว,าในการจัดการกับความขัดแย�งนั้นเปYนหน�าท่ีของผู�บริหารหรือหัวหน�าท่ีจะต�องทราบและเข�าใจท้ังสาเหตุและวิธีการจัดการซ่ึงอาจจะพิจารณาข้ันตอนต,าง ๆดังนี้ 1. ให�ความสนใจกับประเภทต,างของความขัดแย�ง เช,นความขัดแย�งระหว,างบุคคล ภายในบุคคลความขัดแย�งภายในหน,วยงานความขัดแย�งระหว,างกลุ,มงาน ความขัดแย�งขององคGการจะได�ทราบความสัมพันธGเชื่อมโยงกันเสมอ 2. การติดต,อสื่อสารท่ีชัดเจนต,อเนื่อง (Atriculate Communication) ผู�บริหารจําเปYนท่ีจะต�องพยายามหาวิธีการจัดการท่ีจะช,วยให�มีการติดต,อสื่อสารกันข้ึนมาใหม,เน�นการติดต,อสื่อสารท่ีเปYนประเด็นปjญหาสําคัญและอยู,บนพ้ืนฐานแห,งความถูกต�องและเปYนจริง 3. การสร�างเปVาประสงคGหรือค,านิยมร,วม (Build a superodinate Gold) ในบางครั้งต�องพยายามทําให�เกิดความรวมตัวกันหรือมีค,านิยมหรือเปVาประสงคGของบุคคลให�เปYนส,วนหนึ่งและเปVาประสงคGหลักขององคGการเพ่ือความเจริญก�าวหน�าขององคGการในอนาคตซ่ึงวิธีการได�มาซ่ึง



29  เปVาประสงคGหลักหรือค,านิยมร,วมนั้นจะมาจากการท่ีบุคคลมีส,วนร,วมในการกําหนดข้ึนโดยมีการยอมรับและความพึงพอใจเปYนท่ีตั้ง 4. พิจารณาธรรมชาติของความเปYนอิสระซ่ึงกันและกัน (Examine the nature of Independence) ผู�บริหารต�องพยายามเปลี่ยนลักษณะความเปYนอิสระท่ีทําให�เกิดการแข,งขันกันเปYนการส,งเสริมสนับสนุน กันเพราะการยอมรับในเปVาประสงคGหรือค,านิยมร,วมของบุคคลและการส,งเสริมสนับสนุนนั้นมักจะเปYน ไปในทิศทางเดียวกันถ�าท้ังสองสิ่งนี้เกิดการแยกกันก็จะเกิดเปYนแนวโน�มการเกิดความขัดแย�ง 5. ต�องพร�อมท่ีจะเสี่ยง (Take Risk) ข้ันตอนท่ีสําคัญประการหนึ่งในการเปลี่ยนแปลงสถานการณGความขัดแย�งให�เกิดความร,วมมือร,วมใจกันก็คือต�องเสี่ยงต,อความสูญเสียหรือความผิดหวังดังนั้นต�องเตรียมบุคคลให�เกิดความรู�สึกม่ันใจ และเปYนท่ียอมรับของผู�ร,วมงานด�วยโดยเฉพาะบุคคลท่ีมีความอ,อนไหวและไม,มีความม่ันใจในตัวเอง จําเปYนจะต�องใช�วิธีการท่ีแยบยลซ่ึงก็คือการทําให�เกิดการยอม รับนับถือซ่ึงกัน และกันในความพยายามเพ่ือพัฒนาความเข�มแข็งม่ันคงให�แก,ผู�ท่ีมีความอ,อนไหวและอ,อนแอกว,า 6. แสดงความมีอํานาจ (Demonstrate Power) เพ่ือการยุติการเอาเปรียบซ่ึงกันและกันบริหารต�องพยายามหาทางปVองกันสิ่งเหล,านั้นด�วยการใช�กําลังอํานาจท่ีมีอยู,  7. ต�องจํากัดขอบเขตในสิ่งท่ีทําสําเร็จแล�ว(Confine to fail accompli) เม่ือกลุ,มท่ีมีความขัดแย�ง ยอมรับสถานการณGท่ีเขาสามารถอยู,ร,วมกันได�แล�ว ความรู�สึกแห,งความร,วมมือก็จะเริ่มต�นข้ึนเม่ือเวลาผ,านไปก็จะเริ่มรู�สึกพึงพอใจซ่ึงกัน และกันการจํากัดขอบเขตร,วมกันจะช,วยในการพัฒนาการติดต,อสื่อสาร และความเข�าใจท่ีดียอมรับซ่ึงกันและกัน ลดอคติต,างๆ สาเหตุแห,งความขัดแย�งก็จะลดลง  8. การสร�างความเชื่อม่ันร,วมกัน(Build Mutual Trust) แต,ละคนต�องแลกเปลี่ยนความเชื่อและความ คิดเห็นเปiดใจซ่ึงกันและกันพร�อมท่ีให�และรับแนวคิดต,างๆอย,างจริงใจ  9. ความสมดุลถูกต�องในการจูงใจ (Legitimize complex Motivation) เนื่องจากบุคคลแต,ละคนมี ความต�องการและการจูงใจท่ีแตกต,างกันซ่ึงพบว,ามีความสัมพันธGกับความขัดแย�งเม่ือการจูงใจของกลุ,มสองกลุ,มเปYนไปในทิศทางเดียวกัน 10. การสร�างความเห็นอกเห็นใจ (Build Empathy) ในสถานการณGแห,งความขัดแย�งนั้นแต,ละกลุ,มจะตระหนักถึงเปVาประสงคGความสนใจและความรู�สึกสําหรับกลุ,มตนเอง น�อยครั้งท่ีกลุ,มอ่ืนจะเข�าใจด�วยดังนั้นต�องให�แต,ละคนสามารถท่ีจะคิดเข�าใจความต�องการของผู�อ่ืนก็จะสามารถลดความขัดแย�งได�  Kenneth W. Thomas and Ralph H. Kilmann, (1974) ได�ศึกษาว,าในกรณีท่ีคนเราต�องเผชิญกับความขัดแย�งเราจะมีวิธีการจัดการ(หรือขจัด) ความขัดแย�งกันอย,างไรและมีการนําแนวคิดนี้



30  ไปใช�กันอย,างแพร,หลาย ซ่ึงผลจากการศึกษาได�จําแนกวิธีการจดการกับความขัดแย�งออกเปYน 5 แนวทาง ดังนี้ 1) การบังคับ (Force) วิธีการนี้ผู�จัดการหรือฝXายหนึ่งจะสั่งว,าจะทําอะไร คําสั่งนั้นอาจไม,ถูกต�องแต,เนื่องจากผู�สั่งมีอํานาจหรือตําแหน,งสูงกว,าลูกน�องหรืออีกฝXายหนึ่งจึงต�องทําตาม ถ�าบุคคลนั้นยังต�องการอยู,ในองคGการนั้น วิธีการแก�ไขแบบนี้จะเปYนผู�ชนะ และอีกฝXายหนึ่งจะเปYนผู�แพ� ผลการแก�ไขจะมีลักษณะของ Win – Lose เปYนวิธีการแก�ไขความขัดแย�งท่ีไม,ก,อให�เกิดความร,วมมือ และเปYนการทํางานท่ีต,อต�านความต�องการของฝXายตรงข�าม ไม,แก�ไขความขัดแย�งท่ีสาเหตุ ความขัดแย�งแบบด้ังเดิมจึงเกิดข้ึนได�อีกเสมอ เพราะยังไม,ได�รับการตอบสนองท่ีพึงพอใจท้ังสองฝXาย   2) การหลบหนี (With drawal หรือ Avoidance) วิธีการนี้ผู�จัดการใช�วิธีการหลีกจากปjญหาหรือบุคคลท่ีเปYนต�นเหตุของความขัดแย�งโดยการไม,ร,วมมือ และไม,รุกราน ไม,เห็นด�วย ถอนตัวจากเหตุการณG หรือทําตัววางเฉยไม,ยุ,งเก่ียวกับเหตุการณGไม,ว,ากรณีใด ผลของการใช�วิธีการหลบหนี้จะให�ผลเสียต,อท้ังผู�จัดการและฝXายตรงข�ามหรือให�ผลเสียต,อท้ังสองฝXาย เกิดผลแบบ Lose – Lose ไม,มีฝXายใดได�รับสิ่งท่ีต�องการหรือพึงพอใจ สาเหตุของความขัดแย�งยังคงอยู,และมีแนวโน�มจะปรากฏความขัดแย�งให�เห็นได�อีกในอนาคต แม�ขณะนั้นจะดูเหมือนไม,มีความขัดแย�งเพราะทุกคนแกล�งทําเปYนว,าไม,มีความขัดแย�งและหวังให�ความขัดแย�งหายไปในท่ีสุด       3)  การประนีประนอม (Compromise) วิธีการนี้ส,วนใหญ, ใช�สําหรับจัดการด�านแรงงานซ่ึงเปYนการตกลงประนีประนอมข�อเสนอและข�อต,อรองของท้ังสองฝXาย โดยมุ,งให�ผลส,วนใหญ,ออกมาในลักษณะสมน้ําสมเนื้อ เปYนการแก�ไขท่ีมีความร,วมมือในระดับปานกลางและได�ผล แต,ไม,ถึงข้ันท่ีพึงพอใจท้ังสองฝXาย คําตอบหรือผลลัพธGจากวิธีการแก�ไขปjญหาแบบประนีประนอมจะทําให�แต,ละฝXายมีชัยชนะคนละนิดและสูญเสียคนละหน,อย ดังนั้นความขัดแย�งท่ีมีซ่ึงยังไม,ได�แก�ท่ีสาเหตุท่ีแท�จริง เพียงแต,ได�ความพึงพอใจมาระดับหนึ่ง เม่ือเวลาผ,านไปความขัดแย�งเดิมจะปรากฏข้ึนใหม,อีก ผลจากการใช�วิธีนี้ยังมีลักษณะเปYน Win – Lose  4) การปรองดอง (Accommodation)วิธีการนี้เปYนการให�ความร,วมมือ แต,ไม,ยืนยันแน,วแน,ปล,อยให�ฝXายหนึ่งต้ังกฎเกณฑGตามท่ีต�องการ สงบเงียบความแตกต,าง เพ่ือรักษาความเปYนพวกเดียวกันอย,างเหนียวแน,น ทําตนเสมือนไม,มีความขัดแย�งซ่ึงจะสร�างให�ผลจากการใช�วิธีการนี้ในการแก�ไขความขัดแย�งได�ผลในลักษณะ Lose – Lose ไม,มีใครได�รับการตอบสนองความต�องการท่ีแท�จริง และสาเหตุท่ีแท�จริงของความขัดแย�งยังคงซ,อนตัวอยู,อย,างเหนียวแน,น เพราะท้ังสองฝXายจะเพิกเฉยต,อสาระสําคัญของความขัดแย�ง มุ,งเพียงรักษาสัมพันธภาพและสงบ โดยทําทุกอย,างไปตามหน�าท่ี หรือภาระความจําเปYนหรือความรู�สึกเปYนหนี้บุญคุณ 5) การแก�ปjญหาหรือการร,วมมือกัน (Problem Solving หรือ Collaboration) วิธีการนี้เปYนวิธีการแก�ปjญหาท่ีดีท่ีสุดสําหรับแก�ไขความขัดแย�งเพราะท้ังสองฝXายร,วมมือกันคิด เปYนวิธีการท่ีรักษา



31  ความสัมพันธGและความเปYนมิตรระหว,างสองฝXายไว�ได�โดยไม,ทําให�เกิดความรู�สึกว,าฝXายหนึ่งชนะอีกฝXายหนึ่งแพ� ผลการแก�ไขความขัดแย�งจะออกมาในลักษณะ Win – Win เหตุการณGท่ีขัดแย�งจะได�รับการแก�ไขโดยยึดหลักผลประโยชนGท่ีเท,าเทียมกัน ซ่ึงในการแก�ไขท้ังสองฝXายจะต�องเผชิญหน�ากับปjญหามีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย,างเปiดเผยและเชื่อถือได� มุ,งแก�ไขปjญหาท่ีสาเหตุ วิธีการนี้จึงเปYนวิธีท่ีดีท่ีสุดและเปYนรากฐานการเจรจาต,อรอง นอกจาก 5 วิธีหลักท่ีใช�กันมากดังท่ีกล,าวมาข�างต�น การแก�ไขความขัดแย�งระหว,างบุคคลด�วยวิธีการอ่ืนๆ ได�แก,  1. การใช�บุคคลท่ีสาม (Third party) คือการใช�คนกลางท่ีไม,ยุ,งเก่ียวกับสถานการณGท่ีเปYนปjญหา มาทําหน�าท่ีให�คําแนะนํา เสนอแนะและพยายามให�ท้ังสองฝXายได�มีการจรจาเพ่ือให�ได�ข�อตกลง 2. การใช�เปVาหมายอ่ืนท่ีสําคัญเหนือความขัดแย�ง (Super ordinate Goals) ในบางครั้งแม�จะมีความขัดแย�งเกิดข้ึนแต,ถ�ามีเหตุการณGสําคัญท่ีมีเปVาหมายสูงกว,าความขัดแย�งท่ีมีอยู, ท้ังสองฝXายจะมาร,วมมือกันและยุติการขัดแย�งท่ีมีอยู,ชั่วขณะหนึ่ง วิธีนี้สาเหตุท่ีแท�จริงไม,ได�รับการแก�ไข ความขัดแย�งจะยังคงมีอยู,และปรากฏได�อีกในอนาคต เช,นความขัดแย�งภายในพรรคร,วมของรัฐบาลท่ีประกอบด�วยหลายพรรคการเมือง ซ่ึงคล�ายคลึงกับท่ีวิชัยโถสุวรรณจินดา (2545) ได�เสนอวิธีการท่ัวไปทีjผู�บริหารสามารถนํามาใช�บริหารความขัดแย�งและเทคนิคท่ีผู�บริหารนํามาใช�ระงับข�อขัดแย�งระหว,างผู�ใต�บังคับบัญชาวิธีการท่ัวไปท่ีผู�บริหารสามารถนําไปใช�บริหารความขัดแย�ง มีดังนี้ 1. กําหนดกฎระเบียบวิธีการปฏิบัติมาตรฐานข้ึนมาเพ่ือควบคุมพฤติกรรมท่ีก�าวร�าวเปYนการประกันการปฏิบัติต,อบุคคลอย,างยุติธรรมและช,วยให�ยุติความขัดแย�งทีÉคาดคะเนได�   2. มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงรูปแบบงาน การมอบหมายงาน ขอบเขตอํานาจหน�าท่ีและเรื่องอ่ืนท่ีมีผลต,อความสัมพันธGระหว,างบุคคลหรือกลุ,มเพ่ือลดหรือเพ่ิมความขัดแย�ง   3. ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบผลตอบแทนเพ่ือสนับสนุนการแข,งขันหรือความร,วมมือ  4. ให�มีผู�แทนฝXายต,างๆในการร,วมกําหนดนโยบายเพ่ือให�ร,วมกันแก�ไขปjญหาโดยการเผชิญหน�ากัน  5. สร�างตําแหน,งพิเศษท่ีรับผิดชอบในการประนีประนอมและตัดสินชี้ขาดเพ่ือช,วยยุติข�อขัดแย�งหรือจัดให�มีกลไกรับเรื่องราวร�องทุกขGเพ่ือรับฟjงปjญหาโดยการเผชิญหน�ากัน   6. ฝwกอบรมเจ�าหน�าท่ีระดับบริหารให�สามารถใช�วิธีบริหารความขัดแย�งท่ีเหมาะสมส,วนเทคนิคท่ีผู�บริหารนํามาใช�ระงับข�อขัดแย�งระหว,างผู�ใต�บังคับบัญชาคือ     6.1 การปล,อยให�แก�ปjญหาเองวิธีนี้ผู�บริหารไม,ต�องเข�าไปแก�ปjญหาแต,ปล,อยให�คู,กรณีแก�ปjญหากันเอง  6.2 การเลี่ยงการเผชิญหน�าโดยจัดคู,กรณีฝXายหนึ่งแยกออกไปจากจุดท่ีเกิดข�อขัดแย�งหรือแยกท้ังสองฝXายเพ่ือมิให�เผชิญหน�ากัน        



32  6.3 การไกล,เกลี่ยเปYนอีกวิธีหนึ่งท่ีผู�บริหารอาจใช�ระงับความขัดแย�งโดยมีข้ันตอน คือ 6.3.1 การแสดงออกถึงความต�องการความร,วมมือและความสัมพันธGท่ีเปYนอันหนึ่งอันเดียวกันกับอีกฝXายหนึ่ง 6.3.2 หลีกเลี่ยงการกล,าวหาการข,มขู,การวิจารณGท่ีนําความเสียหายกับอีกฝXายหนึ่ง 6.3.3 เสนอความช,วยเหลือต,ออีกฝXายหนึ่ง    6.4 การจูงใจผู�บริหารอาจจูงใจให�ฝXายหนึ่งเห็นด�วยกับอีกฝXายหนึ่งเพ่ือลดข�อขัดแย�งหรือจูงใจให�เห็นด�วยกับตนก็ได�แนวทางการจูงใจคือ 6.4.1 ให�ข�อเท็จจริงท่ีสนับสนุนฐานะของเรา  6.4.2 ชี้ให�เห็นค,าใช�จ,ายและข�อเสียของข�อเสนอท่ีถูกมองข�ามไป   6.4.3 ชี้ให�เห็นว,าข�อเสนอของเราเปYนประโยชนGกับอีกฝXายหนึ่งอย,างไร   6.4.4 ชี้ให�เห็นว,าข�อเสนอของเราเปYนประโยชนGกับอีกฝXายหนึ่งอย,างไร   6.5 การบังคับและกดดันผู�บริหารอาจใช�การกดดันให�อีกฝXายหนึ่งยอมรับและปฏิบัติตามได�โดยไม,มีข�อโต�แย�งวิธีการท่ีใช�คือ  6.5.1 การข,มขู,เปYนการเตือนให�อีกฝXายหนึ่งทราบว,าอาจมีความเสียหายเกิดข้ึน จากการกระทําของเราได�ถ�าไม,ปฏิบัติตามความต�องการเช,น ถ�าไม,หยุดขัดแย�งกันอาจต�องย�ายงานท้ังสองฝXายเปYนต�น 6.5.2 การลงโทษ เปYนการแสดงให�ฝXายหนึ่งรู�ว,าถ�ามีการกระทําก�าวร�าวผิดข�อบังคับอาจถูกลงโทษได�ตามระเบียบขององคGการ       6.6 การเจรจาต,อรองเปYนกระบวนการแลกเปลี่ยนข�อยินยอมจนสามารถประนีประนอมตกลงกันได� เปVาหมายของการประนีประนอมคือการให�เกิดผลประโยชนGสูงสุดเท,าท่ีจะเปYนไปได�โดยไม,จําเปYนต�องสนใจผลประโยชนGท่ีอีกฝXายหนึ่งได�รับ       6.7 แก�ปjญหาร,วมกันเปYนการแลกเปลี่ยนข�อเท็จจริงความต�องการและความรู�สึกอย,างเปiดเผยและซ่ือสัตยGระหว,างกันโดยแต,ละฝXายต�องทําความเข�าใจความขัดแย�งจากทัศนะขออีกฝXายหนึ่งและค�นหาว,าจะมีวิธีท่ีเปYนทางออกทีดีท่ีสุดอย,างไรโดยอาจกําหนดทางเลือกหลายทางและเลือกทางเลือกท่ีเปYนประโยชนGร,วมกันสูงสุดแก,ทุกฝXายความสําเร็จของการแก�ปjญหาร,วมกันอยู,ทาความร,วมมือและความคิดสร�างสรรคGของแต,ละฝXายด�วย       6.8 การสอดแทรกของฝXายท่ีสาม ถ�าหากความขัดแย�งนั้นไม,อาจขจัดออกไปได�โดยความพยายามของท้ังสองฝXายทางออกอย,างหนึ่งในเรื่องนี้ก็คือให�ฝXายท่ีสามเข�ามาร,วมแก�ไขความขัดแย�งโดยฝXายท่ีสามนี้ควรเปYนผู�รู�และเข�าใจปjญหาดีมีความเปYนกลางไม,มีส,วนได�เสียและเปYนท่ียอมรับของท้ังสองฝXาย 



33  ธงชัย สันติวงษG และ ชัยยศ สันติวงษG (2546) ได�เสนอข�อปฏิบัติสําหรับนักบริหารท่ีจะนํามาใช�แก�ปjญหาความขัดแย�งระหว,างกลุ,มไว�ดังนี้       1. ต�องพยายามให�ทุกกลุ,มมีโอกาสได�ทราบถึงข�อตัดสินในการแก�ปjญหาต,างๆ โดยท่ัวถึงท้ังนี้ เพราะองคGการมีคนอยู,จํานวนมากและมีผลประโยชนGร,วมกันหากมีกลุ,มใดกลุ,มหนึ่งได�ทราบความเปYนไปมากกว,าย,อมก,อให�เกิดความระแวงสงสัยกันดังนั้นจึงต�องหาทางให�ได�ทราบข�อมูลโดยท่ัวกันทุกครั้งท่ีมีข�อมูลใหม, 2. การใช�นโยบายสับเปลี่ยนหน�าท่ีปฏิบัติงานในกลุ,มต,างๆจะทําให�เกิดความเข�าใจในกลุ,มอ่ืนๆ ดีข้ึนช,วยให�ทัศนะกว�างข้ึนข�อขัดแย�งก็ย,อมลดลง      3. จัดวิธีการให�มาพบปะกันใกล�ชิดและบ,อยครั้งข้ึนการขาดการติดต,อโดยผู�บริหารละเลยให�คนแต,ละกลุ,มแยกกันอยู,ย,อมจะเปYนปjญหาทําให�ไม,เข�าใจกันการสังสรรคGกันพูดคุยกันบ,อยๆจะลดความขัดแย�งลงได� 4. การหาศัตรูร,วมจากภายนอกมักจะทําให�กลุ,มต,างๆทีÉขัดแย�งกันมาหันหน�าเข�าหากันได�ดังนั้นวิธีนี้จึงเปYนวิธีหนึ่งท่ีผู�บริหารอาจนํามาใช�ได�       5. หาทางให�ทุกกลุ,มมีส,วนร,วมในการพัฒนาเปVาหมายร,วมกันข้ึนมาซ่ึงเท,ากับเปYนการสร�างประโยชนGร,วมกันการทําเช,นนี้การร,วมมือจะเกิดข้ึนได�มาก      จากรูปแบบวิธีแก�ปjญหาความขัดแย�งท่ีนักวิชาการได�เสนอแนวคิดไว�ล�วนเปYนประโยชนGและเหมาะสมกับแต,ละสถานการณGซ่ึงวิจิตร วรุตบางกูริ (2546) เชื่อว,าไม,มีผู�บริหารคนใดเลือกใช�วิธีหนึ่งวิธีใดโดยตลอดดังนั้นพฤติกรรมในการแก�ปjญหาความขัดแย�งจึงเปYนผลของประสบการณGในอดีต และความจําเปYนในปjจจุบันจึงได�แนวคิดในการใช�วิธีแก�ปjญหาความขัดแย�งไว�5 ประการได�แก,การเอาชนะการยอมตามผู�อ่ืนการหลีกเลี่ยงความขัดแย�งการร,วมมือแก�ปjญหาการประนีประนอมเม่ือเกิดความขัดแย�งข้ึนในองคGการและได�มีการแก�ปjญหาไปแล�วสิ่งท่ีอาจหลงเหลืออยู,คือพฤติกรรมท่ีเปYน ปฏิปjกษGท,าทีท่ีโกรธเคือง มีความไม,พึงพอใจกับวิธีการบริหารจัดการของผู�บริหารทําให�การทํางานมีปjญหาอุปสรรคซ่ึงการเผชิญกับพฤติกรรมดังกล,าวเปYนเรื่องยากลําบากซ่ึงวิจิตร วรุตบางกูร (2546) ได�เสนอวิธีปVองกันความขัดแย�งไว�ดังนี้ 1. ให�ทําตัวเสมือนฟองน้ําอดทนต,อท,าทีอันเปYนศัตรูของผู�อ่ืน อย,าทําตัวเปYนกระจกเงาเพราะการตอบโต�ปฏิกิริยาท่ีเปYนปฏิปjกษGจะเปYนการกระตุ�นความขัดแย�งให�รุนแรงข้ึน   2. พึงระวังการแยกคู,กรณีออกจากกันเพ่ือให�ต,างฝXายต,างเย็นลงแต,บางครั้งกลับทําให�สถานการณGตึงเครียดยิ่งข้ึนเพราะต,างฝXายต,างมีเวลาหาข�อมูลสนับสนุนหาข�อแก�ตัวมากยิ่งข้ึนการแยกต�องม่ันใจว,าท้ังสองฝXายจะไม,มีการหาข�อถกเถียงข้ึนมาอีก      3. ให�ความสําคัญต,อความรู�สึกขมขืนมากกว,าความสําคัญในประเด็นท่ีขัดแย�งกันอยู, ซ่ึงจะช,วยลดความตึงเครียดและลดความรุนแรงของสถานการณGได�บ�าง     



34  Robbins (1974 อ�างถึงในวิชัย โถสุวรรณจินดา, 2545) ได�เสนอวิธีการแก�ไขความขัดแย�งไว� 7 ประการคือ          1. การหาทรัพยากรเพ่ิมข้ึนในกรณีท่ีข�อขัดแย�งมาจากการมีทรัพยากรจํากัดและหาได�ยากการขยายหรือเพ่ิมทรัพยากรให�มากข้ึนเปYนการแก�ไขความขัดแย�งได�อย,างหนึ่งแต,วิธีนี้มักมีข�อจํากัดด�านความสามารถในการเพ่ิมทรัพยากรขององคGการเอง      2. การหลีกเลี่ยงความขัดแย�งทําได�โดยให�ฝXายใดฝXายหนึ่งถอนตัวหรือหลีกทางไปโดยไม,มีการเผชิญหน�าหรือให�แต,ละฝXายใช�ความระมัดระวังในการดําเนินการเพ่ือมิให�กระทบกระท้ังฝXายอ่ืนจนเกิดเปYนความขัดแย�งข้ึน  3. การแยกแยะสิ่งท่ีต,างออกไปเปYนการขจัดความแตกต,างซ่ึงอาจเปYนเปVาหมายแนวคิดวิธีการโดยปรับเข�าหากันแนวทางหนึ่งท่ีใช�ในเรื่องนี้ คือการสร�างเปVาหมายร,วมกันและใช�การทํางานเปYนทีมเข�าเสริม 4. การประนีประนอม เปYนการลดข�อเรียกร�องของแต,ละฝXายลงเพ่ือให�เข�าถึงจุดท่ีตกลงกันได�ในลักษณะหันหน�าเข�าหากันซ่ึงแต,ละฝXายจะมีความพอใจอยู,บ�างแม�จะไม,เต็มท่ีอย,างท่ีต�องการ  5. ใช�อํานาจกฎหมายบังคับเปYนกรณีท่ีผู�บริหารพิจารณาแล�วมีความเห็นว,าจําเปYนจะต�องดําเนินการแก�ปjญหาความขัดแย�งโดยเร,งด,วนและไม,สามารถรอเวลาได�อีกแล�วผู�บริหารอาจใช�อํานาจท่ีมีอยู,สั่งการโดยไม,มีการโต�แย�งและแสดงตนเปYนผู�รับผิดชอบในการสั่งการนั้นเอง   6. เปลี่ยนทรัพยากรมนุษยGถ�าหากปjญหาความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนมาจากตัวบุคคลก็อาจจําเปYนต�องปรับปรุงบุคคลให�มีพฤติกรรมท่ีลดความขัดแย�งลงโดยการให�การศึกษาการเพ่ิมทักษะความสัมพันธGมนุษยสัมพันธG การฝwกอบรมเปYนกลุ,ม การจัดประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการพัฒนาทีมงานแต,ถ�ายังไม,อาจลดความขัดแย�งได�ก็อาจต�องเปลี่ยนตัวบุคคลผู�รับผิดชอบ   7. การเปลี่ยนโครงสร�างองคGการอาจเปลี่ยนโครงสร�างท่ีเปYนทางการให�สามารถสื่อข�อมูลข,าวสารได�ชัดเจนมีกลไกสร�างความเข�าใจท่ีดีระหว,างบุคคลและกลุ,มมีระบบย�อนกลับโดยการร�องทุกขGอุทธรณGหรือตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพการแก�ปjญหาความขัดแย�งโดยยึดมิติ 2 มิติคือ มิติแห,งการรักษาผลประโยชนGและมิติแห,งการร,วมมือ         Clayton (1974 อ�างถึงใน เจริญ โคกสีอํานวย,2546) ได�สร�างเครื่องมือข้ึนเพ่ือใช�แก�ปjญหาความขัดแย�งเรียกว,าวิธีแก�ความขัดแย�งแบบThomas-Kilmann Conflict Mode Instrument ซ่ึงสามารถประเมินพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกในสถานการณGท่ีเกิดความขัดแย�งข้ึนสถานการณGท่ีเกิดความขัดแย�งคือการท่ีบุคคลสองฝXายแสดงพฤติกรรมออกมา 2 มิติดังนี้  1. มิติแห,งการยืนยันรักษาผลประโยชนGหมายถึง มิติท่ีบุคคลพยายามท่ีจะให�เปYนไปตามความต�องการของตน          



35  2. มิติแห,งการร,วมมือ หมายถึง มิติท่ีบุคคลพยายามท่ีจะให�เปYนไปตามความต�องการของคนอ่ืน หรือคล�อยตามผู�อ่ืน         ท้ัง 2 มิติสามารถนํามาใช�เปYนแนวทางอธิบายรูปแบบเฉพาะของการแก�ความขัดแย�งต,างๆออกเปYน 5 แบบ คือการแข,งขันการปรองดองการหลีกเลี่ยงการร,วมมือการประนีประนอม ผลของการแก�ไขความขัดแย�ง        วิธีการแก�ไขปjญหาของความขัดแย�งอาจทําให�เกิดผลออกมา 4 ประการ ดังนี้ กรณีท่ี 1 แพ� – แพ� (Lose – Lose) เกิดจากการแก�ปjญหาท่ีทําให�เกิดการสูญเสียท่ีเลวร�าย กว,าความขัดแย�ง เช,น การท่ีบริษัทสั่งปลดพนักงานท่ีมีความเชี่ยวชาญท่ีรู�ความลับของบริษัทในการผลิต ผลิตภัณฑGท่ีสําคัญ วิธีการท่ีใช�แล�วให�ผล แพ� – แพ� ได�แก,การหลีกหนี และการปรองดองท้ังสองวิธีจัดอยู,ในกลุ,มนี้เพราะท้ังสองฝXายต,างก็ไม,ได�รับผลตามท่ีต�องการท่ีต้ังเปVาหมายไว� ดังนั้นแม�จะดูเสมือนแก�ปjญหาแต,เปYนการแก�ปjญหาได�ขณะหนึ่ง และอาจจะเกิดปjญหานั้นข้ึนได�อีกในระยะต,อมาเพราะสาเหตุท่ีแท�จริงของความขัดแย�งไม,ได�รับการแก�ไข  กรณีท่ี 2 แพ� – ชนะ และ ชนะ – แพ� (Win – Lose and Lose – Win) ผลของการแก� ปjญหาความขัดแย�งบางครั้งจะทําให�ฝXายหนึ่งได�รับชัยชนะ ขณะท่ีอีกฝXายหนึ่งแพ�หรือฝXายหนึ่งได�รับผลประโยชนGขณะท่ีอีกฝXายหนึ่งเสียผลประโยชนGหรือไม,ได�รับประโยชนGวิธีการจัดการความขัดแย�งท่ีจะได�ผล แพ� – ชนะ หรือ ชนะ – แพ� คือการบังคับ หรือการใช�เปVาหมายอ่ืนท่ีสําคัญกว,า วิธีการแก�ปjญหาเหล,านี้ ไม,สามารถแก�สาเหตุของความขัดแย�งเพียงแต,ทําให�การขัดแย�งหมดไปในขณะนั้น ผลคือความขัดแย�งจะยังคงอยู,และจะเกิดข้ึนอีก กรณีท่ี 3 ชนะ–ชนะ (Win – Win) เปYนผลการแก�ปjญหาความขัดแย�งท่ีพึงปรารถนามากท่ีสุด โดยท้ังสองฝXายมีความรู�สึกหรือได�รับผลในแง,ชนะท้ังสองฝXาย นั่นคือการแก�ปjญหาแบบมุ,งท่ีจะให�ทุกฝXายตระหนักว,ามีอะไรผิดพลาดและต�องมีการแก�ไข การแก�ความขัดแย�งแบบชนะ – ชนะ เปYนการแก�ความขัดแย�งโดยการพิจารณาเหตุของความขัดแย�ง และพยายามขจัดองคGประกอบต,างๆ  ท่ีจะทําให�ความขัดแย�งมีอยู,หรือเกิดข้ึน การแก�ปjญหาความขัดแย�งท่ีด�วยวิธี Problem solving ท้ังสองฝXายจะต�องมาอภิปรายชี้แจงสถานการณGร,วมกัน ต�องใช�การสื่อสารท่ีแสดงข�อเท็จจริง วิธีการ ตลอดจนเปVาหมายท่ีต,างกันท่ีมีผลทําให�เกิดความขัดแย�ง เม่ือสามารถแจกแจงสาเหตุท่ีทําให�เกิดความขัดแย�งได�แล�ว จึงพยายามหาวิธีการท่ีขจัดหรือทําให�เกิดความขัดแย�งน�อยท่ีสุด ซ่ึงหลักการท่ีจะแก�ความขัดแย�งแล�วได�ผล ชนะ – ชนะ จะต�องอยู,บนข�อตกลงเบ้ืองต�นต,อไปนี้  1. ความขัดแย�งเปYนเรื่องปกติ และอาจเกิดข้ึนได�เสมอ     2. ท้ัง 2 ฝXาย มีทัศนคติในการช,วยกันแก�ปjญหามากกว,ามุ,งเอาชนะกันและกัน  3. มีความจริงใจท่ีแสดงความต�องการท่ีแท�จริงออกมา     



36  4. หาข�อมูลเพ่ิมเติมเพ่ือช,วยการตัดสินใจ      5. หลีกเลี่ยงการใช�คะแนนเสียงข�างมากเปYนข�อยุติ     6. เอาใจใส,ซ่ึงกันและกันและไม,เห็นแก,ตัว    วิธีจัดการกับความขัดแย�งอย2างสร�างสรรค.            ความขัดแย�งในสังคม โดยเฉพาะอย,างยิ่งในทางการเมืองของไทยกําลังเกิดข้ึน และขยายตัวออกไปในกลุ,มประชาชนหลากหลายอาชีพ หลากหลายสํานักมากข้ึน มีทีท,าว,าการแก�ไขความขัดแย�งท่ีกําลังเกิดข้ึนนี้ อาจถึงข้ันต�องใช�กําลังหรือวิธีการรุนแรง จนทําให�มีบางฝXายห,วงใยในเรื่องนี้มากจึงออกมาเรียกร�องให�ฝXายท่ีกําลังขัดแย�งกัน ไม,ใช�ความรุนแรง สร�างความสมานฉันทG สร�างความสามัคคี            วิธีการแก�ไขความขัดแย�งดังจะยกมากล,าวต,อไปนี้ เปYนแนวคิดของโทมัส และคิลแมน (Kenneth W. Thomas and Ralph H. Kilmann) ได�ทําการศึกษาถึงแนวทางและวิธีการจัดการความ ขัดแย�งพบว,า จําแนกได�เปYน 5 แนวทาง คือ           1. การแข,งขัน (Competition)  หลายต,อหลายครั้งท่ีคนเราใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งด�วยการเอาชนะ โดยมุ,งเน�นชัยชนะของตนเองเปYนสําคัญ ดังนั้น วิธีนี้จึงมีการพยายามใช�อิทธิพลกลวิธี หรือช,อง ทางต,างๆ เพ่ือท่ีจะทําให�คู,กรณียอมแพ� รวมไปถึงบางฝXายหรือท้ัง2 ฝXายอาจใช�วิธีสกปรกเพ่ือเอาชนะกันก็ได� ผลลัพธGท่ีเกิดข้ึนเปYนไปในลักษณะ "ชนะ - แพ�" ซ่ึงแน,นอนท่ีสุดต�องมีความสูญเสียเกิดข้ึนอย,าง หลีกเลี่ยงไม,ได�         2. การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เปYนวิธีการจัดการในลักษณะไม,สู�ปjญหา ไม,ร,วมมือในการแก�ปjญหาไม,สนใจความต�องการของตนเองและผู�อ่ืน พยายามวางตัวเหนือปjญหา แนวทางนี้ผลลัพธGท่ีเกิดข้ึนมักเปYนแบบ "แพ� - แพ�" เปYนส,วนใหญ,          3. การปรองดอง (Accommondation) เปYนวิธีการท่ีเน�นการเอาใจผู�อ่ืน อยากให�เปYนท่ียอมรับและได�รับความรัก มุ,งสร�างความพอใจแก,คู,กรณี โดยท่ีตนเองจะต�องยอมเสียสละ ผลลัพธGท่ีเกิดก็จะเปYนแบบ "ชนะ - แพ�" เช,นกัน         4. การร,วมมือ (Collaboration) เปYนพฤติกรรมท่ีมุ,งขจัดความขัดแย�งโดยต�องการให�เกิดความพอใจท้ังแก,ตนเองและผู�อ่ืน เปYนความร,วมมือร,วมใจในการแก�ไขปjญหาท่ีมุ,งให�เกิดประโยชนGท้ัง 2 ฝXาย ซ่ึงผลลัพธGท่ีเกิดข้ึนจะเปYนลักษณะ "ชนะ - ชนะ" (win - win)         5. การประนีประนอม (Compormising) เปYนความพยายามท่ีจะให�คู,กรณีท้ัง 2 ฝXายได�รับความพอใจบ�าง และต�องยอมเสียสละบ�าง แต,แนวทางนี้เม่ือใช�ไปก็อาจนําไปสู,วิธีแรกก็ได� ผลลัพธGท่ีเกิดข้ึนจากการแก�ไขความขัดแย�งแบบนี้อาจเปYนแบบ "แพ� - แพ�" หรือ "ชนะ - แพ�" ก็ได�  



37          ดังนั้น ในการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึน ไม,เฉพาะแต,ในบ�านเมืองเท,านั้น ในองคGกร หรือในท่ีทํางานก็ตาม ผู�ท่ีกําลังเผชิญกับความขัดแย�งสามารถนําไปพิจารณาว,าควรจะจัดการอย,างไร จึงจะเปYนการจัดการความขัดแย�งอย,างสร�างสรรคGมากท่ีสุด ทุกฝXายพอใจความสูญเสียเกิดข้ึนน�อยท่ีสุด ซ่ึงมีวิธีการจัดการความขัดแย�งท่ีนําไปสู,ผลลัพธGแบบท่ีกล,าวมานี้ได� เพียงแต,ต�องคิดกันมากๆ ใช�อารมณG น�อยๆ ลดทิฐิลงบ�าง ก็จะเห็นเส�นทางไปสู,ความเข�าใจกันได�มากข้ึน  สรุป รูปแบบการจัดการความขัดแย�งเก่ียวข�องกับองคGประกอบของประเภทความขัดแย�ง สาเหตุ ความขัดแย�ง การบริหารจัดการความขัดแย�ง ซ่ึงการเลือกใช�วิธีการใดๆ เพ่ือแก�ไขปjญหาความขัดแย�งข้ึนอยู,กับธรรมชาติและสิ่งแวดล�อมของบริบทนั้น ซ่ึงในการศึกษากระบวนการการแก�ไขปjญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ครั้งนี้ผู�วิจัยได�ใช�แนวคิดของโทมัสและคิลเมน (Kenneth W. Thomas and Ralph H. Kilmann) ประกอบด�วย 5 แนวทาง ได�แก, 1) การแข,งขัน 2) การหลีกเลี่ยง 3) การยอมให�หรือการปรองดอง 4) การร,วมมือ และ 5) การประนีประนอม   2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารการศึกษา             ในการบริหารสถานศึกษาผู�บริหารควรมีหลักและกระบวนการบริหาร การบริหารการศึกษา หลักการแนวคิดในการบริหาร ภาพรวมของการบริหารท้ังนี้เพ่ือให�การจัดการบริหารสถานศึกษามีความเหมาะสมผู�เขียนจะได�กล,าวถึงประเด็นดังกล,าวเพ่ือให�เกิดความเข�าใจและมุมมองในการบริหารสถานศึกษายิ่งข้ึนต,อไป             คําว,า “การบริหาร” (Administration) ใช�ในความหมายกว�าง ๆ เช,น การบริหารราชการ อีกคําหนึ่ง คือ “การจัดการ” (Management) ใช�แทนกันได� กับคําว,า การบริหาร ส,วนมากหมายถึง การจัดการทางธุรกิจมากกว,าโดยมีหลายท,านได�ระบุดังนี้             การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต,างๆ ท่ีบุคคลต้ังแต,สองคนข้ึนไปร,วมมือกันดําเนินการ เพ่ือ ให�บรรลุวัตถุประสงคGอย,างหนึ่งอย,างใดหรือหลายๆอย,างท่ีบุคคลร,วมกันกําหนดโดยใช�กระบวนอย,างมีระบบและให�ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต,างๆ อย,างเหมาะสม (สมศักด์ิ คงเท่ียง , 2542 )             ส,วนคําว,า “การบริหารการศึกษา” หมายถึง กิจกรรมต,างๆ ท่ีบุคคลหลายคนร,วมกันดําเนินการ เพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆ ด�าน นับแต, บุคลิกภาพ ความรู� ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพ่ือให�มีค,านิยมตรงกันกับความต�องการของสังคม โดยกระบวนการต,างๆ ท่ีอาศัยควบคุม สิ่งแวดล�อมให�มีผลต,อบุคคลและอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต,างๆ อย,างเหมาะสม เพ่ือให�บุคคลพัฒนา ไปตรงตามเปVาหมายของสังคมท่ีตนดําเนินชีวิตอยู, (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542)             คําว,า “สถานศึกษา” หมายความ ว,าสถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนยGการศึกษาพิเศษ ศูนยGการศึกษานอกระบบและตามอัธยาศัย ศูนยGการเรียน วิทยาลัย วิทยาลัยชุมชน สถาบันหรือ



38  สถานศึกษาท่ีเรียกชื่ออย,างอ่ืนของรัฐท่ีมีอํานาจหน�าท่ีหรือมีวัตถุประสงคGในการจัดการศึกษาตามกฎหมายว,าด�วยการศึกษาแห,งชาติและตามประกาศกระทรวง (พระราชบัญญัติระเบียบข�าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2547)             การบริหารเปYนท้ังศาสตรGและศิลปb การบริหารเปYนสาขาวิชาท่ีมีการจัดการระเบียบอย,างเปYนระบบ คือมีหลักเกณฑGและทฤษฎีท่ีพึงเชื่อถือได� อันเกิดจาการค�นคว�าเชิงวิทยาศาสตรG เพ่ือประโยชนGในการบริหาร โดยลักษณะนี้ การบริหารจึงเปYนศาสตรG (Science) เปYนศาสตรGสังคม ซ่ึงอยู,กลุ,มเดียวกับวิชาจิตวิทยา สังคมวิทยา และรัฐศาสตรGแต,ถ�าพิจารณาการบริหารในลักษณะของการปฏิบัติท่ีต�องอาศัยความรู� ความสามารถ ประสบการณG และทักษะของผู�บริหารแต,ละคน ท่ีจะทํางานให�บรรลุเปVาหมาย ซ่ึงเปYนการประยุกตGเอาความรู� หลักการและทฤษฎีไปรับใช�ในการปฏิบัติงานเพ่ือให�เหมาะสมกับสถานการณG และสิ่งแวดล�อม การบริหารก็จะมีลักษณะเปYนศิลปb (Arts) (ท่ีมา: http://www.kunkroo.com/admin1.html,)  กระบวนการบริหารการศึกษา             จากหลักการบริหารท่ัวไป 14 ข�อของ Fayol ทําให�ต,อมา Luther Gulick ได�นํามาปรับต,อยอดเปYนท่ีรู�จักกันดีในตัวอักษรย,อท่ีว,า“POSDCoRB” กลายเปYนคัมภีรGของการจัดองคGการในต�นยุคของศาสตรGการบริหารซ่ึงตัวย,อแต,ละตัวมีความหมายดังนี้ P – Planning หมายถึง การวางแผน O – Organizing หมายถึง การจัดองคGการ S – Staffing หมายถึง การจัดคนเข�าทํางาน D – Directing หมายถึง การสั่งการ Co – Coordinating หมายถึง ความร,วมมือ R – Reporting หมายถึง การรายงาน B – Budgeting หมายถึง งบประมาณ  ความหมายของทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา             ทฤษฎี หมายถึง แนวความคิดหรือความเชื่อท่ีเกิดข้ึนอย,างมีหลักเกณฑGมีการทดสอบและการสังเกตจนเปYนท่ีแน,ใจ ทฤษฎีเปYน เซท (Set) ของมโนทัศนGท่ีเชื่อมโยงซ่ึงกันและกัน เปYนข�อสรุปอย,างกว�างท่ีพรรณนาและอธิบายพฤติกรรมการบริหารองคGกรการทางศึกษา อย,างเปYนระบบถ�าทฤษฎีได�รับการพิสูจนGบ,อย ๆ ก็จะกลายเปYนกฎเกณฑG ทฤษฎีเปYนแนวความคิดท่ีมีเหตุผลและสามารถนําไปประยุกตG และปฏิบัติได� ทฤษฎีมีบทบาทในการให�คําอธิบายเก่ียวกับปรากฏและชี้แนะการวิจัย  



39  ทฤษฎีทางการบริหารและวิวัฒนาการการบริหารการศึกษา ระยะท่ี 1 ระหว2าง ค.ศ. 1887 – 1945 (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542) ยุคนักทฤษฎี การบริหารสมัยด้ังเดิม (The Classical organization theory) แบ,งย,อยเปYน 3 กลุ,มดังนี้           1. กลุ2มการจัดการเชิงวิทยาศาสตร.ของเทย.เลอร.(Scientific Management) ของเฟรด เดอริก เทยGเลอรG (Frederick Taylor) ความมุ,งหมายสูงสุดของแนวคิดเชิงวิทยาศาสตรGคือ จัดการบริหารธุรกิจหรือโรงงานให�มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด Taylor มองคนงานแต,ละคนเปรียบเสมือนเครื่องจักรท่ีสามารถปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมผลผลิตขององคGการได� เจ�าของตํารับ “The one best way” คือประสิทธิภาพของการทํางานสูงสุดจะเกิดข้ึนได�ต�องข้ึนอยู,กับสิ่งสําคัญ 3 อย,างคือ 1.1 เลือกคนท่ีมีความสามารถสูงสุด (Selection) 1.2 ฝwกอบบรมคนงานให�ถูกวิธี (Training) 1.3 หาสิ่งจูงใจให�เกิดกําลังใจในการทํางาน (Motivation)             เทยGเลอรG ก็คือผลผลติของยุคอุตสาหกรรมในงานวิจยัเรื่อง “Time and Motion Studies” เวลาและการเคลื่อนไหว เชื่อว,ามีวิธีการการทางวิทยาศาสตรGท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคGเพียงวิธีเดียวท่ีดีท่ีสุดเขา เชื่อในวิธีแบ,งงานกันทํา ผู�ปฏิบัติระดับล,างต�องรับผิดชอบต,อระดับบน             เทยGเลอรG เสนอ ระบบการจ�างงาน (จ,ายเงิน) บนพ้ืนฐานการสร�างแรงจูงใจ สรุปหลักวิทยา ศาสตรGของเทยเลอรG สรุปง,ายๆ ประกอบด�วย 3 หลักการดังนี้ 1. การแบ,งงาน (Division of Labors) 2. การควบคุมดูแลบังคับบัญชาตามสายงาน (Hierarchy) 3. การจ,ายค,าจ�างเพ่ือสร�างแรงจูงใจ (Incentive payment)            2. กลุ2มการบริหารจดัการ (Administration Management) หรือ ทฤษฎีบริหารองค.การอย2างเปKนทางการ (Formal Organization Theory ) ของ อังรี             ฟาโยล (Henri Fayol) บิดาของทฤษฎีการปฏิบัติการและการจัดการตามหลักบริหารท้ัง Fayol และ Taylor จะเน�นตัวบุคลปฏิบัติงาน + วิธีการทํางาน ได�ประสิทธิภาพและประสิทธิผลแต,ก็ไม,มองด�าน “จิตวิทยา” (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542) ได�เสนอแนวคิดในเรื่องหลักเก่ียวกับการบริหารท่ัวไป 14 ประการ แต,ลักษณะท่ีสําคัญ มีดังนี้ 2.1 หลักการทํางานเฉพาะทาง (Specialization) คือการแบ,งงานให�เกิดความชํานาญ เฉพาะทาง 2.2 หลักสายบังคับบัญชา เริ่มจากบังคับบัญชาสูงสุดสู,ระดับตํ่าสุด 2.3 หลักเอกภาพของบังคับบัญชา (Unity of Command) 



40  2.4 หลักขอบข,ายของการควบคุมดูแล (Span of control) ผู�ดูแลหนึ่งคนต,อ 6 คนท่ีจะอยู,ใต�การดูแลจึงจะเหมาะสมและมีประสิทธิภาพท่ีสุด 2.5 การสื่อสารแนวด่ิง (Vertical Communication) การสื่อสารโดยตรงจากเบ้ืองบน สู,เบ้ืองล,าง 2.6 หลักการแบ,งระดับการบังคับบัญชาให�น�อยท่ีสุด คือ ไม,ควรมีสายบังคับบัญชายืดยาว หลายระดับมากเกินไป 2.7 หลักการแบ,งความรับผิดชอบระหว,างสายบังคับบัญชาและสายเสนาธิการ (Line and Staff Division)           3. ทฤษฎีบริหารองค.การในระบบราชการ(Bureaucracy) มาจากแนวคิดของแมกซ.เวเบอร. (Max Weber) ท่ีกล2าวถึงหลักการบริหารราชการประกอบด�วย 3.1 หลักของฐานอํานาจจากกฎหมาย 3.2 การแบ,งหน�าท่ีและความรับผิดชอบ ท่ีต�องยึดระเบียบกฎเกณฑG 3.3 การแบ,งงานตามความชํานาญการเฉพาะทาง 3.4 การแบ,งงานไม,เก่ียวกับผลประโยชนGส,วนตัว 3.5 มีระบบความม่ันคงในอาชีพ             จะอย,างไรก็ตามระบบราชการก็มีท้ังข�อดีและข�อเสีย ซ่ึงในด�าน ข�อเสีย คือ สายบังคับบัญชายืดยาวการทํางานต�องอ�างอิงกฎระเบียบ จึงชักช�าไม,ทันการแก�ไขปjญหาในปjจจุบัน เรียกว,า ระบบ “Red tape” ในด�านข�อดี คือ ยึดประโยชนGสาธารณะเปYนหลัก การบังคับบัญชา การเลื่อนข้ันตําแหน,งท่ีมีระบบระเบียบ แต,ในปjจจุบันระบบราชการกําลังถูกแทรกแซงทางการเมืองและทางเศรษฐกิจ ทําให�เริ่มมีปjญหา ระยะท่ี 2 ระหว2าง ค.ศ. 1945 – 1958 (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542) ยุคทฤษฎี             มนุษยสัมพันธG (Human Relation ) Follette ได�นําเอาจิตวิทยามาใช�และได�เสนอการแก�ปjญหาความขัดแย�ง(Conflict) ไว� 3 แนวทางดังนี้ 1. Domination คือ ใช�อํานาจอีกฝXายสยบลง คือให�อีกฝXายแพ�ให�ได� ไม,ดีนัก 2. Compromise คือ คนละครึ่งทาง เพ่ือให�เหตุการณGสงบโดยประนีประนอม 3. Integration คือ การหาแนวทางท่ีไม,มีใครเสียหน�า ได�ประโยชนGท้ัง 2 ทาง              นอกจากนี้ Follette ให�ทัศนะน,าฟjงว,า “การเกิดความขัดแย�งในหน,วยงานเปYนความพกพร,องของการบริหาร” (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542)             การวิจัยหรือการทดลองฮอรGทอรGน (Hawthon Experiment) ท่ี เมโย(Mayo) กับคณะทําการวิจัยเริ่มท่ีข�อสมมติฐานว,าสิ่งแวดล�อมมีผลต,อประสิทธิภาพการทํางานของคนงาน มีการค�นพบจาก



41  การทดลองคือมีการสร�างกลุ,มแบบไม,เปYนทางการในองคGการ ทําให�เกิดแนวความคิดใหม,ท่ีว,า ความสัมพันธGของมนุษยG มีความสําคัญมาก ซ่ึงผลการศึกษาทดลองของเมโยและคณะ พอสรุปได�ดังนี้ 1. คนเปYนสิ่งมีชีวิต จิตใจ ขวัญ กําลังใจ และความพึงพอใจเปYนเรื่องสําคัญในการทํางาน 2. เงินไม,ใช, สิ่งล,อใจท่ีสําคัญแต,เพียงอย,างเดียว รางวัลทางจิตใจมีผลต,อการจูงใจในการทํางานไม,น�อยกว,าเงิน 3. การทํางานข้ึนอยู,กับสภาพแวดล�อมทางสังคมมากกว,าสภาพแวดล�อมทางกายภาพคับท่ีอยู,ได�คับใจอยู,อยาก             ข�อคิดท่ีสําคัญ การตอบสนองคน ด�านความต�องการศักด์ิศรี การยกย,อง จะส,งผลต,อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานจากแนวคิด “มนุษยสัมพันธG” ระยะท่ี 3 ตั้งแต2 ค.ศ. 1958 – ป\จจุบัน (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542) ยุคการใช�ทฤษฎีการบริหาร(Administrative Theory) หรือการศึกษาเชิงพฤติกรรมศาสตร. (Behavioral Science Approach)             ยึดหลักระบบงาน + ความสัมพันธGของคน + พฤติกรรมขององคGการ ซ่ึงมีแนวคิด หลักการ ทฤษฎีท่ีหลายๆคนได�แสดงไว�ดังต,อไปนี้             1. เชสเตอรG ไอ บารGนารGด (Chester I Barnard ) เขียนหนังสือชื่อ The Function of The Executive ท่ีกล,าวถึงงานในหน�าท่ีของผู�บริหารโดยให�ความสําคัญต,อบุคคลระบบของความร,วมมือองคGการ และเปVาหมายขององคGการ กับความต�องการของบุคคลในองคGการต�องสมดุลกัน             2. ทฤษฎีของมาสโลวG ว,าด�วยการจัดอันดับข้ันของความต�องการของมนุษยG (Maslow – Hierarchy of needs) เปYนเรื่องแรงจูงใจแบ,งความต�องการของมนุษยGต้ังแต,ความต�องการด�านกายภาพ ความต�องการ ด�านความปลอดภัยความต�องการด�านสังคม ความต�องการด�านการเคารพนับถือ และประการสุดท�าย คือ การบรรลุศักยภาพของตนเอง คือมีโอกาสได�พัฒนาตนเองถึงข้ันสูงสุดจากการทํางาน แต,ความต�องการเหล,านั้นต�องได�รับการสนองตอบตามลําดับข้ัน             3. ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคกรีกอรG(Douglas MC Gregor Theory X,Theory Y ) เขาได�เสนอแนวคิดการบริหารอยู,บนพ้ืนฐานของข�อสมมติฐาน เก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยGต,างกัน ทฤษฎี X (The Traditional View of Direction and Control) ทฤษฎีนี้เกิดข�อสมติฐานดังนี้ 1. คนไม,อยากทํางาน และหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 2. คนไม,ทะเยอทะยาน และไม,คิดริเริ่ม ชอบให�การสั่ง 3. คนเห็นแก,ตนเองมากกว,าองคGการ 4. คนมักต,อต�านการเปลี่ยนแปลง 5. คนมักโง, และหลอกง,าย 



42              ผลการมองธรรมชาติของมนุษยGเช,นนี้ การบริหารจัดการจึงเน�นการใช�เงิน วัตถุ เปYนเครื่องล,อใจ เน�นการควบคุม การสั่งการ เปYนต�น             ทฤษฎี Y (The integration of Individual and Organization Goal) ทฤษฎีข�อนี้เกิดจากข�อสมติฐานดังนี้ 1. คนจะให�ความร,วมมือ สนับสนุน รับผิดชอบ ขยัน 2. คนไม,เกียจคร�านและไว�วางใจได� 3. คนมีความคิดริเริ่มทํางานถ�าได�รับการจูงใจอย,างถูกต�อง 4. คนมักจะพัฒนาวิธีการทํางาน และพัฒนาตนเองอยู,เสมอ ผู�บังคับบัญชาจะไม,ควบคุมผู�ใต�บังคับบัญชาอย,างเข�มงวด แต,จะส,งเสริมให�รู�จักควบคุมตนเองหรือของกลุ,มมากข้ึน ต�องให�เกียรติซ่ึงกันและกันจากความเชื่อท่ีแตกต,างกัน ทําให�เกิดระบบการบริหารท่ีแตกต,างกันระหว,างระบบท่ีเน�นการควบคุมกับระบบท่ีค,อนข�างให�อิสระภาพ      4. อูชิ (Ouchi ) ชาวญ่ีปุXนได�เสนอ ทฤษฎี Z (Z Theory) (William G.Ouchi) ศาสตราจารยGแห,งมหาวิทยาลัย UXLA (I of California Los Angeles) ทฤษฎีนี้รวมเอาหลักการของทฤษฎี X , Y เข�าด�วยกัน แนวความคิดก็คือ องคGการต�องมีหลักเกณฑGท่ีควบคุมมนุษยG แต,มนุษยGก็รักความเปYนอิสระ และมีความต�องการหน�าท่ีของผู�บริหารจึงต�องปรับเปVาหมายขององคGการให�สอดคล�องกับเปVาหมายของบุคคลในองคGการ สรุปสองทฤษฎี มีองค.ประกอบท่ีสําคัญ 4 ประการคือ 1. การทําให�ปรัชญาท่ีกําหนดไว�บรรลุ 2. การพัฒนาผู�ใต�บังคับบัญชาให�ทํางานอย,างมีประสิทธิภาพ 3. การให�ความไว�วางใจแก,ผู�ใต�บังคับบัญชา 4. การให�ผู�ใต�บังคับบัญชามีส,วนร,วมในการตัดสินใจ  2.4 บริบทสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา 4.1 สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ (National university)หรือเรียกว,า มหาวิทยาลัยนอกระบบ คือสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีมีการบริหารการจัดการอิสระแยกจากระบบราชการ (autonomous university) แต,ยังได�รับเงินอุดหนุนท่ัวไปท่ีรัฐจัดสรรให�เปYนรายปlโดยตรง เพ่ือใช�จ,ายตามความจําเปYนในการดําเนินการตามวัตถุประสงคGของมหาวิทยาลัย และเพ่ือประกันคุณภาพการศึกษาแนวความคิดท่ีจะนํามหาวิทยาลัยออกนอกระบบนั้นมีมาต้ังแต, พ.ศ.2507 ซ่ึงผู�บริหารและคณาจารยGของมหาวิทยาลัยได�ยื่นหลักการต,อจอมพล ถนอม กิตติขจร นายกรัฐมนตรี ซ่ึงก็ไม,ได�รับการเห็นชอบ เพียงแต,ได�มีการจัดต้ัง "ทบวงมหาวิทยาลัย" (ปjจจุบันคือ สํานักงานคณะกรรมการการ



43  อุดมศึกษา หรือ สกอ.) ข้ึน เพ่ือดูแลมหาวิทยาลัยต,าง ๆ แทนสํานักนายกรัฐมนตรี ดังนั้นในยุคนี้ มหาวิทยาลัยต,าง ๆ จึงได�ย�ายไปสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จากเดิมท่ีสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี แต,อย,างไรก็ตาม มหาวิทยาลัยก็ยังคงอยู,ภายใต�กฎหมายระเบียบของระบบราชการเช,นเดิม ซ่ึงทําให�ขาดความคล,องตัวในการดําเนินงาน จึงได�มีความพยายามท่ีจะนํามหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการเรื่อยมา และในช,วงวิกฤตเศรษฐกิจเม่ือปl พ.ศ. 2541นโยบายการออกนอกระบบก็ได�เปYนข�อตกลงท่ีผูกพันกับสัญญาการกู�ยืมเงินกับธนาคารพัฒนาเอเชีย โดยรัฐบาลมุ,งหมายลดงบประมาณในส,วนราชการให�สามารถเลี้ยงตนเองและบริหารงบประมาณเองได� ต,อมาในปl พ.ศ. 2542เริ่มมีการเสนอให�มหาวิทยาลัยหรือคณะวิชาท่ีต้ังข้ึนใหม, "ออกนอกระบบ" ราชการและมีการหยุดรับข�าราชการเข�ามาในมหาวิทยาลัยรัฐเดิมท้ังหมด ตําแหน,งท่ีบรรจุเข�ามาใหม, เรียกว,า "พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา" ซ่ึงมีกรอบเงินเดือนและสวัสดิการแตกต,างจากข�าราชการเดิม และหากผู�ท่ีเกษียณราชการไปให�ตําแหน,งและเงินเดือนนั้นเปลี่ยนเปYนตําแหน,งพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาในตําแหน,งเริ่มบรรจุใหม,เท,านั้น(Wikipedia, 2562) 4.2 สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือ สถาบันอุดมศึกษาท่ีเปiดทําการเรียนการสอนภายใต�การบริหารของหน,วยงานเอกชนซ่ึงอยู,ภายใต�การควบคุมดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา โดยมีวัตถุประสงคGในการจัดการศึกษา การวิจัย ให�บริการทางวิชาการแก,สังคม และทํานุ บํารุง ศิลปวัฒนธรรม โดยหลักสูตรท่ีได�รับอนุญาตให�เปiดสอนนั้น หลังจากได�รับการรับรองจากสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแล�ว จะส,งหลักสูตรดังกล,าวให�สํานักงานคณะกรรมการข�าราชการพลเรือนพิจารณารับรองคุณวุฒิ เพ่ือให�ผู�สําเร็จการศึกษาสามารถบรรจุเข�ารับราชการในอัตราเงินเดือนเทียบเท,ากับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ(Wikipedia, 2562) 4.3 สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา    1) มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (มจร.) คือสถาบันการศึกษาพระพุทธศาสนาชั้นสูงในรูปแบบมหาวิทยาลัย ได�รับพระมหากรุณาธิคุณจากพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล�าเจ�าอยู,หัว ทรงสถาปนาข้ึนเพ่ือถวายแด,คณะสงฆGฝXายมหานิกาย โดยเริ่มจัดการเรียนการสอนด�านพุทธศาสตรGเปYนสาขาแรก แล�วต,อมาได�ขยายการเรียนการสอนไปยังสาขาวิชาอ่ืนๆ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถือกําเนิดจาก "มหาธาตุวิทยาลัย" ท่ีพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล�าเจ�าอยู,หัว ทรงพระกรุณาโปรดเกล�าฯ ให�สถาปนาข้ึนภายในวัดมหาธาตุฯ เม่ือปl พ.ศ. 2430 โดยเริ่มทําการสอนต้ังแต,ปl พ.ศ. 2432 ต,อมาได�พระราชทานนามใหม,ว,า "มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย" เม่ือคราวทรงสถาปนาอาคารสังฆิกเสนาสนGราชวิทยาลัยในปl  พ.ศ. 2439 โดยทรงต้ังพระทัยจะให� เปYนสถาบันการศึกษาชั้นสูงของพระสงฆG การดําเนินงานของวิทยาลัยได�เริ่มต�นอย,างจริงจังเม่ือ พ.ศ. 2490 โดยพระพิมลธรรม (ช�อย ฐานทตฺตเถร) และมีการดําเนินงานมาตามลําดับจนได�รับการยกฐานะให�เปYน



44  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ต,อมาได�มีการตราพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. 2540 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เล,ม 114 ตอนท่ี 51 ก วันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2540 ทําให�สถานภาพของมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในพระบรมราชูปถัมภG เปลี่ยนเปYนมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และเปYนมหาวิทยาลัยของรัฐในกํากับของรัฐบาลมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปYนมหาวิทยาลัยรัฐท่ีมีบทบาทโดดเด,นในการส,งเสริมการศึกษาด�านพระพุทธศาสนาท่ีสําคัญแห,งหนึ่งของโลกและเปYนมหาวิทยาลัยศูนยGกลางการศึกษาด�านพุทธศาสตรGท่ีสําคัญของคณะสงฆGไทย มีการจัดต้ังวิทยาเขต, วิทยาลัยสงฆG, ศูนยGวิทยบริการและห�องเรียน กระจายไปท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศปjจจุบันเปiดการเรียนการสอนใน 4 คณะ ครอบคลุมท้ังระดับปริญญาพุทธศาสตรบัณฑิตจนถึงปริญญาพุทธศาสตรดุษฏีบัณฑิต หลักสูตรนานาชาติและภาษาอังกฤษ   สําหรับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตพะเยา ต้ังอยู,เลขท่ี 566 หมู,ท่ี 2 ตําบลแม,กา อําเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา เปYนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาปริญญาตรี ซ่ึงมีมติอนุมัติวิทยาลัยสงฆGพะเยา เปYนวิทยาเขตในนาม “มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในพระบรมราชูปถัมภG วิทยาเขตพะเยา” ตามประกาศมหาวิทยาลัย ท่ี 40/2534 เรื่อง ต้ังวิทยาเขตพะเยา ประกาศ ณ วันท่ี 20 สิงหาคม พุทธศักราช 2534 ลงนามโดยพระสุเมธาธิบดี สภานายกมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปiดทําการสอนระดับบัณฑิตศึกษา (ปริญญาตรี)ระดับมหาบัณฑิต (ปริญญาโท)และระดับดุษฎีบัณฑิต (ปริญญาเอก)จํานวน 3 คณะ 8 หลักสูตร ดังนี้ ระดับบัณฑิตศึกษา (ปริญญาตรี) 1. คณะพุทธศาสตรG  สาขาวิชาพระพุทธศาสนา   2. คณะครุศาสตรG  สาขาวิชาการสอนภาษาไทย   3. คณะครุศาสตรG  สาขาวิชาสังคมศึกษา   4. คณะสังคมศาสตรG  สาขาวิชารัฐศาสตรG    ระดับมหาบัณฑิต (ปริญญาโท) 1. หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรปรับปรุง 2555 สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  2. หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรปรับปรุง 2560 สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  ระดับดุษฎีบัณฑิต (ปริญญาเอก)    1.หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต หลักสูตรปรับปรุง 2555 สาขาวิชาพระพุทธศาสนา     2.หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต หลักสูตรปรับปรุง 2560 สาขาวิชาพระพุทธศาสนา หมายเหตุ อ�างอิงหลักสูตรจาก กองวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ท่ี http://mcuaad.mcu.ac.th/ac/  



45  2) มหาวิทยาลัยพะเยา (อังกฤษ: University of Phayao; ชื่อย,อ: มพ / UP) เปYนมหาวิทยาลัย ในกํากับของรัฐบาล ต้ังอยู,ในจังหวัดพะเยา เดิมเปYนวิทยาเขตในสังกัดมหาวิทยาลัยนเรศวร โดยเม่ือวันท่ี 8 ตุลาคม พ.ศ.2539 คณะรัฐมนตรีได�มีมติให�ใช�ชื่อว,า " มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศ พะเยา" และได�ย�ายมาจัดการศึกษา ณ สถานท่ีปjจจุบันในปl พ.ศ. 2542 ต,อมาในคราวประชุมสภามหาวิทยาลัยนเรศวร ครั้งท่ี 13 (4/2550) เม่ือวันท่ี 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2550 ได�มีมติให�เปลี่ยนชื่อ มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา เปYน "มหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา" เพ่ือเตรียมยกฐานะเปYนมหาวิทยาลัยเอกเทศในอนาคตต,อไป หลังจากนั้นในท่ีประชุมคณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติหลัก การร,างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา เม่ือวันท่ี 23 มิถุนายน พ.ศ. 2552 และในวันท่ี 12 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ได�มีพระบรมราชโองการโปรดเกล�าฯ ให�ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 ข้ึน และประกาศในราชกิจจานุเบกษาเม่ือวันท่ี 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 มหาวิทยาลัยพะเยาจึงได�แยกตัวออกจากมหาวิทยาลัยนเรศวรเปYนมหาวิทยาลัย เอกเทศนับต้ังแต,นั้นเปYนต�นมา ปjจจุบันมหาวิทยาลัยพะเยา ต้ังอยู,ท่ีตําบลแม,กา อําเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา มีพ้ืนท่ีประมาณ 5,700 ไร,ประกอบไปด�วยหน,วยงานวชิาการท่ีดําเนินการจัดการศึกษาในระดับประกาศนียบัตร ระดับปริญญาตรี และระดับบัณฑิตศึกษา จํานวน 16 คณะ 39 หลักสูตร ดังต,อไปนี้  1. คณะนิติศาสตรG 2. คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตรG  3. คณะศิลปศาสตรG  4. คณะรัฐศาสตรGและสังคมศาสตรG  5. คณะเกษตรศาสตรGและทรัพยากรธรรมชาติ  6. คณะวิทยาศาสตรG  7. คณะวิศวกรรมศาสตรG  8. คณะสถาปjตยกรรมศาสตรGและศิลปกรรมศาสตรG  9. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  10. คณะพลังงานและสิ่งแวดล�อม  11. คณะแพทยศาสตรG  12. คณะพยาบาลศาสตรG  13. คณะเภสัชศาสตรG  14. คณะทันตแพทยศาสตรG  15. คณะวิทยาศาสตรGการแพทยG  16. คณะสหเวชศาสตรG 



46  จํานวนหลักสูตรท่ีเปiดสอนในมหาวิทยาลัยพะเยา ระดับบัณฑิตศึกษา (ปริญญาตรี) 1. หลักสูตรนิติศาสตรบัณฑิต  2. หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิตสาขาวิชาการจัดการธุรกิจ, สาขาวิชาการท,องเท่ียว, สาขาวิชาการเงินและการธนาคาร และสาขาวิชาการตลาด 3. หลักสูตรบัญชีบัณฑิตสาขาวิชาการบัญชี 4. หลักสูตรเศรษฐศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาเศรษฐศาสตรG 5. หลักสูตรนิเทศศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาการจัดการการสื่อสารและสาขาวิชาการสื่อสารสื่อใหม, 6. หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาอังกฤษ, สาขาวิชาภาษาไทย, สาขา วิชาภาษาจีน, สาขาวิชาภาษาฝรั่งเศส และสาขาวิชาภาษาญ่ีปุXน 7. หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาการประมง, สาขาวิชาเกษตรศาสตรG, สาขา วิชาวิทยาศาสตรGและเทคโนโลยีการอาหาร, สาขาวิชาเทคโนโลยีชีวภาพ, สาขาวิชาความปลอดภัยทางอาหารในธุรกจเกษตร และสาขาวิชาสัตวศาสตรG 8. หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาคณิตศาสตรG, สาขาวิชาเคมี, สาขาวิชาชีววิทยา สาขาวิชาฟiสิกสG, สาขาวิชาวิทยาศาสตรGและเทคโนโลยีการกีฬา, สาขาวิชาอุตสาหกรรมเคมีและเทคโนโลยีวัสดุ และสาขาวิชาสถิติ 9. หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาวิศวกรรมโยธา, สาขาวิชาวิศวกรรม เครื่องกล, สาขาวิชาวิศวกรรมอุตสาหการ และสาขาวิชาวิศวกรรมไฟฟVา 10. หลักสูตรสถาปjตยกรรมศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาสถาปjตยกรรมศาสตรG และสาขา วิชาสถาปjตยกรรมศาสตรGภายใน 11. หลักสูตรศิลปกรรมศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาศิลปะและการออกแบบ และสาขา  วิชา ศิลปะการแสดง 12. หลักสูตรดุริยางคศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาดุริยางคศาสตรGสากล 13. หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิตสาขาวิชาคอมพิวเตอรGธุรกิจ 14. หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ, สาขาวิชาภูมิสารสนเทศศาสตรG และสาขาวิชาวิทยาการคอมพิวเตอรG 15. หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาวิศวกรรมคอมพิวเตอรG และสาขาวิชาวิศวกรรมซอฟตGแวรG 16. หลักสูตรศิลปกรรมศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาคอมพิวเตอรGกราฟiกและมัลติมีเดีย 17. หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต  



47  18. หลักสูตรการแพทยGแผนไทยประยุกตGบัณฑิตสาขาวิชาการแพทยGแผนไทยประยุกตG 19. หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาปฏิบัติการฉุกเฉินการแพทยG 20. หลักสูตรเภสัชศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาบริบาลเภสัชกรรม (หลักสูตร 6 ปl) 21. หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาวิทยาศาสตรGเครื่องสําอาง 22. หลักสูตรทันตแพทยศาสตรบัณฑิต 23. หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาจุลชีววิทยา,สาขาวิชาชีวเคมี และสาขา วิชาโภชนาการและโภชนบําบัด 24. หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิตสาขาวิชาเทคนิคการแพทยG 25. หลักสูตรกายภาพบําบัดบัณฑิตสาขาวิชากายภาพบําบัด ระดับมหาบัณฑิต (ปริญญาโท) 1. หลักสูตรนิติศาสตรมหาบัณฑิต  2. หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขาวิชาบริหารธุรกิจ 3. หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการจัดการการท,องเท่ียวและโรงแรม 4. หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาภาษาอังกฤษ, สาขาวิชาภาษาไทยและ สาขาวิชาภาษาประยุกตG 5. หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาวิทยาศาสตรGการเกษตร, สาขาวิชาเทค โนโลยีชีวภาพ และสาขาวิชาสัตวศาสตรG 6. หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาคณิตศาสตรG และสาขาวิชาชีววิทยา 7. หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาวิศวกรรมไฟฟVา, สาขาวิชาการบริหาร งานก,อสร�าง (ภาคพิเศษ), สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา และสาขาวิชาวิศวกรรมเครื่องกล 8. หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศสมัย ใหม, และสาขาวิชาภูมิสารสนเทศประยุกตG 9. หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต ระดับดุษฎีบัณฑิต (ปริญญาเอก) 1. หลักสูตรปรัชญาดุษดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาการจัดการการท,องเท่ียวและโรงแรม 2. หลักสูตรศิลปศาสตรดุษฏีบัณฑิตสาขาวิชาภาษาอังกฤษ, สาขาวิชาภาษาไทย, สาขา วิชาภาษาประยุกตG  3. หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาวิทยาศาสตรGประยุกตG 4. หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาวิศวกรรมไฟฟVา  5. หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรดุษฎีบัณฑิต  



48  3) สถาบันวิทยาการจัดการแห,งแปซิฟiค (อังกฤษ: Pacific Institute of Management Science) เปYนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย ต้ังอยู,เลขท่ี 222/2 หมู,ท่ี 1 ถนนพหลโยธิน ตําบลบ�านตํ๊า อําเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา ก,อต้ังข้ึนในประเทศไทยเม่ือ 19 มิถุนายน พ.ศ. 2557 นับเปYนสถาบัน อุดมศึกษาเอกชนแห,งแรกของจังหวัดพะเยา ได�รับการรับรองวิทยฐานะให�จัดการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท จากสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เปYนสถาบัน ท่ีเน�นการผลิตบัณฑิต ด�านการจัดการ สามารถบูรณาการความรู�สู,สังคมแห,งภูมิปjญญา ท้ังความรู�ด�านทฤษฎี และทักษะทางด�านการจัดการในทุกสาขาวิชาท่ีเปiดสอน เพ่ือท่ีสามารถออกไปทํางานได�จริงให�เปYนท่ียอมรับในวงการวิชาการ ภาครัฐ สังคมธุรกิจและอุตสาหกรรมอย,างกว�างขวาง โดยมี ดร.สุรเจต ไชยพันธGพงษG เปYนอธิการบดีสําหรับการจัดการศึกษาสถาบันวิทยาการจัดการแห,งแปซิฟiค เปiดทําการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรี และระดับบัณฑิตศึกษา จํานวน 1 คณะ 8 หลักสูตร ดังต,อไปนี้      1. คณะวิทยาการจัดการ ระดับบัณฑิตศึกษา (ปริญญาตรี) 1. หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ  2. หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาคอมพิวเตอรGธุรกิจ  3. หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร .  4. หลักสูตรเทคโนโลยีบัณฑิต สาขาวิชาธุรกิจวิศวกรรม  5. หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาการท,องเท่ียวและการโรงแรม ระดับมหาบัณฑิต (ปริญญาโท) 1. หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขาวิชาบริหารธุรกิจ 2. หลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 3. หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา           



49  2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง   พรพิพัฒนG  เพ่ิมผล (2557) ได�ศึกษาเรื่อง การจัดการความขัดแย�งของบุคลากรมหาวิทยาลัย กรุงเทพธนบุรี ซ่ึงผลการศึกษาพบว,า บุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีมีการจัดการความขัดแย�งอยู,ในระดับปานกลางใน 4 ด�าน ได�แก, ด�านการร,วมมือแก�ปjญหา ด�านการประนีประนอม ด�านการหลีกเลี่ยง และด�านการยอมให�  ส,วนด�านการเอาชนะอยู,ในระดับน�อย การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความขัดแย�งของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  ท่ีมีเพศต,างกันมีการจัดการความขัดแย�งไม,แตกต,างกันท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต,างกัน มีการจัดการความขัดแย�งในด�านการร,วมมือแก�ปjญหา ด�านการประนีประนอม และด�านการหลีกเลี่ยงไม,แตกต,างกัน ยกเว�นด�านการยอมให� และด�านการเอา ชนะแตกต,างกัน  คณิต เรืองขจร (2557) ได�ศึกษาเรื่อง การบริหารความขัดแย�งในองคGกรท่ีมีอิทธิพลต,อผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท้ัง 4 แห,ง ซ่ึงผลการศึกษาพบว,า ส,วนใหญ,เปYนแบบการร,วมมือร,วมใจ การประนีประนอม หรือยอมให� การหลีกเลี่ยงและการเอาชนะ ตามลําดับ และการบริหารความขัดแย�งมีอิทธิพลต,อการปฏิบัติงานทุกด�าน อย,างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  จิตราพัชรG ชัยรัตนหิรัญกุล และธานี เกสทอง (2556) ได�ศึกษาเรื่อง การศึกษาการจัดการความ ขัดแย�งในสถานศึกษาของผู�บริหารโรงเรียนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 48 ซ่ึงผลการ ศึกษาพบว,า สถานศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 ในภาพรวมมีปjญหาความขัดแย�ง ระหว,างบุคคลในระดับสูงสุด เนื่องจากสถานศึกษาอยู,ในระบบราชการมีการวางกฎ ระเบียบ แบบแผนในการปฏิบัติงานรวมถึงการมีส,วนร,วมค,อนข�างน�อยของครู ผู�ปกครอง และชุมชน ซ่ึงผู�บริหารโรงเรียนในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 48 มีการจัดการความขัดแย�งแบบร,วมมือมากท่ีสุด รอง ลงมาคือ แบบประนีประนอม และการจัดการความขัดแย�งแบบการยอมให�ซ่ึงเปYนไปตามกลยุทธGชนะ-ชนะและเม่ือเปรียบเทียบความสัมพันธGระหว,างปjญหาความขัดแย�งกับวิธีการจัดการความขัดแย�งในสถานศึกษาของผู�บริหาร พบว,าปjญหาความขัดแย�งกับวิธีการจัดการความขัดแย�งในสถานศึกษา ของผู�บริหารโรงเรียน สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 โดยภาพรวมมีความสัมพันธGกันอยู,ในระดับตํ่า เนื่องจากบริบทของสถานศึกษาแต,ละแห,งแตกต,างกัน และผู�บริหารสถานศึกษาส,วนใหญ, ให�ความสําคัญกับบุคคลหรือหน,วยงานภายนอกสถานศึกษามากกว,าบุคลากรภายในโรงเรียน  จิรารัตนG  เขียนรูปครุฑ (2558) ได�ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถาน ศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 จากการศึกษาประชากรผู�บริหารการศึกษาจํานวน 73 ตัวอย,าง ผลการวิจัยค�นพบว,า การบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 โดยรวม และรายด�านทุกด�านอยู,ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากด�านการร,วมมือ ด�านการประนีประนอมด�านการเอาชนะด�านการยอมให�และ



50  ด�านการหลีกเลี่ยง ข�อค�นพบท่ีน,าสนใจคือ ผู�บริหารสถานศึกษาใช�หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน ใช�การรับฟjงความคิดเห็น และมีเหตุมีผลต,อทุกฝXาย ทําให�การดําเนินงานได�อย,างมีประสิทธิภาพ รวมถึงผู�บริหารไม,เห็นแก,ประโยชนGส,วนตนและพวกพ�อง สามารถทําให�ปjญหาความขัดแย�งเกิดภาวะต,างฝXายต,อยอมเสียสละผลประโยชนGเพ่ือส,วนรวมเช,นกัน อีกท้ังผู�บริหารใช�การลดการเผชิญหน�าหรือเลื่อนเวลาในบางกรณี เพ่ือลดความตึงเครียดจึงทําให�การบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาในด�านการหลีกเลี่ยงและการยอมให�โดยรวมและรายข�ออยู,ในระดับมาก  กมลนัทธG ศรีจ�อย (2560) การบริหารจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดอุทัยธานี ซ่ึงการศึกษาพบว,า กลุ,มตัวอย,างประชากรการบริหารจัดการความขัดแย�งของผู� บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดอุทัยธานี มีการบริหารจัดการความขัดแย�งด�านประนีประนอม ในระดับสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด�านการร,วมมือ ด�านการยอมให� ด�านการหลีกเลี่ยงและ ด�านการเอา ชนะ ตามลําดับ ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบการจําแนกตามเพศ อายุ และประสบการณGการทํางาน ผลการวิเคราะหGแสดงถึงความไม,แตกต,างอย,างมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากด�านการศึกษาทีชี้ให�เห็นถึงความแตกต,างอย,างมีนัยสําคัญทางสถิติ เนื่องจากผลการศึกษาแสดงการศึกษาระดับปริญญาเอกด�านการยอมให� มีค,าเฉลี่ยนสูงกว,าระดับปริญญาตรีและปริญญาโท Betty (1984 อ�างถึงใน บงกช ยุวนะเตมียG. 2538) ได�ทําการวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธGระหว,าง วิธีแก�ความขัดแย�งของผู�จัดการชาย และหญิง ท่ีมีประสบการณGในวิทยาลัยชุมชน สหรัฐอเมริกา โดยใช�แบบสอบถามของ Thomas Kilmann Conflict Mode Instrument ในการเก็บข�อมูลการแก�ปjญหาความขัดแย�ง หรือการดําเนินการเม่ือมีความขัดแย�งใน 5 ด�าน คือการเอาชนะ การร,วมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยงการปรองดอง ผลการศึกษาพบว,า วิธีการแก�ความขัดแย�งของผู�จัดการเพศชาย และเพศหญิงท่ีมีประสบการณGในวิทยาลัยชุมชนสหรัฐอเมริกา ไม,มีความแตกต,างกันในเรื่องความขัดแย�ง Melamed and others (1999) ได�ทําการวิจัยเก่ียวกับความร,วมมือและการแก�ปjญหาความขัดแย�ง ในการจัดการศึกษาโดยทําการศึกษาในสถานศึกษาระดับสูง (High Schools) จากการศึกษาและ ผู�ปกครองนักศึกษาและผู�มีส,วนร,วม ผลปรากฏว,าความต�องการทางด�านพ้ืนฐานเปYนต�น เหตุของความขัดแย�งมากท่ีสุด สถานศึกษาต�องจัดให�มีการประชุมอภิปราย เพ่ือให�ทราบข�อมูลพ้ืนฐานและความต�องการของผู�ปกครองผู�มีส,วนเก่ียวข�อง เพ่ือร,วมมือแก�ปjญหาความขัดแย�ง และจัดการศึกษาให�ตอบสนองกับความต�องการของนักศึกษา และผู�มีส,วนเก่ียวข�อง  



บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย   การวิจัยเรื่องศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา มีวัตถุประสงค(เพ่ือศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป)ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับ อุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา และเพ่ือเปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป)ญหาความขัดแย�งของสถาน ศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศ และประสบการณ(ในการทํางาน เป.นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช�แบบสอบถามเป.นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูลจากนั้นนํามาวิเคราะห(โดยใช�ค3าทางสถิติแล�วนําเสนอข�อมูลในรูปแบบตารางและการอธิบายเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ซ่ึงมีลําดับดังนี้  3.1 ประชากรท่ีใช�ศึกษา 3.2 เครื่องมือท่ีใช�ในการเก็บรวบรวมข�อมูล 3.3 การเก็บรวบรวมข�อมูล 3.4 การวิเคราะห(ข�อมูล  3.1 ประชากรท่ีใช�ศึกษา ประชากรท่ีใช�ในการวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ คือ ผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาได�แก3  อธิการบดี รองอธิการบดี ผู�ช3วยอธิการบดี คณบดี รองคณบดี และประธานหลักสูตร จํานวน 3 แห3ง ประกอบด�วยมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตพะเยา,มหาวิทยาลัยพะเยา และสถาบันวิทยาการจัดการแห3งแปซิฟLค รวมท้ังสิ้น 116 คน ดังในตารางท่ี 3.1ต3อไปนี้ ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยาเขตพะเยา มหาวิทยาลัยพะเยา สถาบันวิทยาการจัดการแห.งแปซิฟ1ค อธิการบดี - 1 1 รองอธิการบดี 1 7 1 ผู�ช3วยอธิการบดี 1 7 2 คณบดี 3 16 1 รองคณบดี 3 16 1 ประธานหลักสูตร 8 39 8 รวม 16 87 15 



52  ผู�วิจัยทําการคัดเลือกกลุ3มประชากรโดยวิธีการสุ3มอย3างง3าย (Simple random Sampling)ไปท่ีผู�บริหารสถานศึกษาในระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา จํานวน 116 คน   3.2 เครื่องมือท่ีใช�ในการเก็บรวบรวมข�อมูล การวิจัยครั้งนี้เป.นการศึกษาวิจัยท่ีเน�นการดําเนินงานเชิงปริมาณ ดังนั้นเครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัยครั้งนี้เครื่องมือท่ีใช�ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถามท่ีผู�วิจัยสร�างข้ึนมาจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง และนําแบบสอบถามท่ีมีผู�สร�างมาแล�วเป.นแนวทางดัดแปลง เพ่ือให�ได�ข�อคําถามครอบคลุมวัตถุประสงค(ท่ีต�องการศึกษา โดยแบ3งแบบสอบถามออกเป.น 3 ส3วน ดังนี้ ส3วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข�อมูลของผู�ตอบแบบสอบถาม ได�แก3 เพศ และประสบการณ(ในการทํางาน ส3วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป)ญหาความขัดแย�งในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา 5 รูปแบบได�แก3 1) วิธีการแข3งขัน 2) วิธีการหลีกเลี่ยง 3) วิธีการปรองดอง 4) วิธีการร3วมมือและ 5) วิธีการประนีประนอม โดยลักษณะของแบบสอบถามเป.นแบบประมาณค3า 5 ระดับ (Rating Scale) สร�างตามมาตรวัดของลิเคิร(ท (Likert Scale) โดยมีหลักเกณฑ(การให�คะแนนคําตอบ 5 ระดับ คือ  มากท่ีสุด  ให�   5  คะแนน     มาก   ให�   4  คะแนน   ปานกลาง  ให�   3  คะแนน   น�อย   ให�   2  คะแนน   น�อยท่ีสุด  ให�   1  คะแนน   ส3วนท่ี 3 ข�อเสนอแนะเพ่ิมเติม  3.3 ข้ันตอนการสร�างเครื่องมือวิจัย การสร�างเครื่องมือ ผู�วิจัยได�ดําเนินการสร�างเครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัยเป.นแบบสอบถามโดยมีข้ันตอนการสร�างแบบสอบถามตามลําดับดังนี้ 1. ศึกษาหลักการ ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง แล�วนําผลการศึกษามาสร�างแบบสอบถามโดยขอคําแนะนําจากอาจารย(ท่ีปรึกษา 2. กําหนดกรอบแนวคิดในการสร�างเครื่องมือ 3. สร�างเครื่องมือในการวิจัย 



53  4. เสนอร3างเครื่องมือต3ออาจารย(ท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจสอบและให�ข�อเสนอแนะ 5. นําเครื่องมือท่ีปรับปรุงแล�วเสนอให�ผู�เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรงทางเนื้อหา(Content Validity) หรือความสอดคล�องระหว3างข�อความท่ีเขียนข้ึนในแบบสอบถามกับนิยามศัพท(ท่ีกําหนดไว� โดยหาค3าดัชนีความสอดคล�อง IOC (Index of Item Objective Congruence) โดยมีค3าIOC ต้ังแต3 0.67–1.00 จํานวน 3 คน  พบว3า ผลการตรวจสอบความสอดคล�อง IOC  มีค3าเท3ากับ 0.80 จากนั้นนําเครื่องมือไปทดลองใช� (Try out) กับประชากรท่ีไม3ใช3กลุ3มตัวอย3างจํานวน 30 คน แล�วนําผลการทดลองมาใช�คํานวณเพ่ือหาค3าความเท่ียง (Reliability) ด�วยวิธีการหาค3าโดยใช�สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟmาของครอนบาค (Cronbach’ Coefficient Alpha) (สุชาติ, 2546)  6. นําเครื่องมือท่ีทดลองใช�แล�วเสนอท่ีอาจารย(ปรึกษา เพ่ือปรับปรุงเครื่องมือให�ถูกต�องสมบูรณ( และจัดพิมพ(แบบสอบถามฉบับสมบูรณ(เก็บรวบรวมข�อมูลต3อไป  3.3 การเก็บรวบรวมข�อมูล ผู�วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข�อมูลตามแนวทางท่ีใช�ในการวิจัยครั้งนี้ คือการเก็บรวบรวมข�อมูลเชิงปริมาณ โดยผู�วิจัยทําแบบสอบถามกลุ3มตัวอย3างแล�วรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ3มตัวอย3างจากนั้นตรวจสอบความถูกต�องกําหนดรหัสในแบบสอบถามแต3ละชุด และทําการประมวลผลข�อมูล 1. ขอหนังสือจากบัณฑิตศึกษาถึงหน3วยงานท่ีเก่ียวข�องเพ่ือขอความอนุเคราะห(ในการเก็บรวบรวมข�อมูล 2. ผู�วิจัยรวบรวมข�อมูล 3. ตรวจสอบความสมบูรณ(ของคําตอบ 4. จัดหมวดหมู3ของข�อมูล เพ่ือศึกษาวิเคราะห(ข�อมูลโดยใช�โปรแกรมคอมพิวเตอร(  3.4 การวิเคราะห<ข�อมูล ในการวิจัยครั้งนี้ใช�สถิติในการวิเคราะห(ข�อมูลดังนี้ การวิเคราะห(ข�อมูลเชิงปริมาณในการวิจัยครั้งนี้ ผู�วิจัยใช�วิธีการวิเคราะห(ข�อมูลด�วยวิธีพรรณนา เชิงวิเคราะห( ได�แก3ค3าเฉลี่ย (Mean) ค3าร�อยละ (Percentage) ส3วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviant) โดยพิจารณาค3าเฉลี่ย (Mean) กับเกณฑ(การตัดสินของ บุญชุม ศรีสะอาด (2556) ดังนี้ ค3าเฉลี่ย  4.51 - 5.00   หมายถึง    มีการเลือกใช�ในระดับ   มากท่ีสุด ค3าเฉลี่ย  3.51 - 4.50   หมายถึง    มีการเลือกใช�ในระดับ   มาก ค3าเฉลี่ย  2.51 - 3.50   หมายถึง    มีการเลือกใช�ในระดับ   ปานกลาง ค3าเฉลี่ย  1.51 - 2.50   หมายถึง    มีการเลือกใช�ในระดับ   น�อย ค3าเฉลี่ย  1.00 - 1.50   หมายถึง    มีการเลือกใช�ในระดับ   น�อยท่ีสุด 



บทที่ 4 การวิเคราะห�ข�อมูล  การวิจัยเรื่องการศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา เป'นการศึกษาวิจัยแบบเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใช�ในการเก็บข�อมูลเชิงปริมาณด�วยการใช�แบบสอบถามจํานวน 116 ชุด จากนั้นนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได�มาดําเนินการวิเคราะห0และประมวลผลข�อมูลด�วยคอมพิวเตอร0โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือคํานวณหาค4าสถิติสําหรับตอบวัตถุประสงค0และสมมติฐานการวิจัยให�ครบถ�วนตามท่ีตั้งไว� มีลําดับข้ันตอนดังนี้ 4.1  สัญลักษณ0ท่ีใช�ในการเสนอผลการวิเคราะห0ข�อมูล 4.2 ข้ันตอนการวิเคราะห0ข�อมูล 4.3 ผลการวิเคราะห0ข�อมูล  4.1  สัญลักษณ�ท่ีใช�ในการวิเคราะห�ข�อมูล   เพ่ือความเข�าใจท่ีตรงกันในการแปลความหมายข�อมูล จึงกําหนดสัญลักษณ0ท่ีใช�ในการเสนอผลการวิเคราะห0ข�อมูลดังนี้   N   แทน      จํานวนกลุ4มประชากร   μ       แทน       ค4าเฉลี่ย   σ  แทน       ค4าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  4.2 ข้ันตอนการวิเคราะห�ข�อมูล ตอนท่ี 1 ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถามได�แก4 เพศ และประสบการณ0ในตําแหน4งทางการวิชาการ ใช�การวิเคราะห0หาค4าความถ่ี (Frequency) ค4าร�อยละ (Percentage) และนําเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดม ศึกษาในจังหวัดพะเยา ใช�การวิเคราะห0หาค4าเฉลี่ย (μ) และส4วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก�ไขปJญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับ อุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศ และประสบการณ0ในตําแหน4งทางการบริหาร   



55  4.3   ผลการวิเคราะห�ข�อมูล   ตอนท่ี 1 ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถาม  ในการวิจัยเรื่องนี้กลุ4มประชากรท่ีวิจัย ได�แก4 ผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ซ่ึงมีข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถาม คือ เพศ และประสบการณ0ในตําแหน4งทางการบริหาร ใช�การวิเคราะห0โดยการแจกแจงค4าความถ่ี (Frequency) ค4าร�อยละ (Percentage) แล�วนําเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดังตารางท่ี 4.2 - 4.2 ตารางท่ี 4.1 แสดงค-าความถ่ี (Frequency)และค-าร�อยละ (Percentage) ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ  จากตารางท่ี 4.1 พบว4า ผู�ตอบแบบสอบถามส4วนมาก เป'นเพศหญิง จํานวน 61 คน คิดเป'นร�อยละ 52.59 และเพศชาย จํานวน 55 คน คิดเป'นร�อยละ 47.41  ตารางท่ี4.2 แสดงค-าความถ่ี (Frequency) และค-าร�อยละ (Percentage) ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประสบการณ�ในตําแหน-งทางการบริหาร   เพศ จํานวน ร�อยละ ชาย หญิง 55 61 47.41 52.59 รวม 116 100 ประสบการณ�ในตําแหน-งทางการบริหาร จํานวน ร�อยละ 1 - 4    ปR 5 - 10  ปR  10  ปRข้ึนไป 9 50 57 7.76 43.10 49.14 รวม 116 100 



56  จากตารางท่ี 4.2 พบว4า ผู�ตอบแบบสอบถามส4วนมาก มีประสบการณ0ในตําแหน4งทางการบริหาร  10 ปRข้ึนไป จํานวน 57 คน  คิดเป'นร�อยละ 49.14 รองลงมามีประสบการณ0ในตําแหน4งทางการบริหาร  5-10  ปRจํานวน 50 คน  คิดเป'นร�อยละ 43.10  และน�อยสุดมีประสบการณ0ในตําแหน4งทางการบริหาร  1-4  ปR  จํานวน  9  คน  คิดเป'นร�อยละ 7.76  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห�ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา  ตารางท่ี 4.3 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาในภาพรวม   (N = 116) วิธีการจัดการความขัดแย�ง μ σ ระดับการเลือกใช� 1.วิธีการแข4งขัน 2.56 .64 ปานกลาง 2.วิธีการหลีกเลี่ยง 2.47 .71 น�อย 3.วิธีการปรองดอง 1.73 .54 น�อย 4.วิธีการร4วมมือ 4.11 .77 มาก 5.วิธีการประนีประนอม 4.11 .72 มาก  จากตารางท่ี 4.3 การวิเคราะห0ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยา ในภาพรวมพบว4า ผู�บริหารสถานศึกษามีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยวิธีการร4วมมือและวิธีการประนีประนอมอยู4ในระดับมาก มีค4าเฉลี่ยเท4ากับ 4.11 รองลงมา คือวิธีการแข4งขันอยู4ในระดับปานกลาง มีค4าเฉลี่ยเท4ากับ 2.56 และวิธีการหลีกเลี่ยง อยู4ในระดับน�อย มีค4าเฉลี่ยเท4ากับ 2.47 สุดท�ายคือวิธีการปรองดองอยู4ในระดับน�อย  มีค4าเฉลี่ยเท4ากับ  1.73       



57  ตารางท่ี 4.4 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด�านการแข-งขัน (N = 116) วิธีการแข-งขัน μ σ ระดับการเลือกใช�   1. ผู�บริหารมักใช�อํานาจ หรือบารมีของตนเองในการปฏิบัติงาน 1.56 .50 น�อย   2. ผู�บริหารเคารพการตัดสินใจของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษา แม�จะไม4เห็นด�วยกับผลการการตัดสิน 4.33 .74 มาก   3. ผู�บริหารมักเข�าข�างความคิดเห็นของอาจารย0หรือบุคลากรท่ีใกล�ชิดมากกว4าคู4ขัดแย�ง 2.45 .58 น�อย   4. ผู�บริหารมักแก�ไขความขัดแย�ง โดยให�คู4ขัดแย�งคุยกันเอง 1.88 .74 น�อย รวม 2.56 .64 ปานกลาง  จากตารางท่ี 4.4 พบว4าในการใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับ อุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ส4วนใหญ4ใช�วิธีการแข4งขัน  อยู4ในระดับปานกลาง (μ = 2.56) เม่ือพิจารณา เป'นรายด�านเรียงลําดับตามค4าเฉลี่ยท่ีสูงสุด ผู�บริหารจะเคารพการตัดสินใจของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษา แม�จะไม4เห็นด�วยกับผลการตัดสินอยู4ในระดับมาก (μ = 4.33) รองลงมาคือผู�บริหารมักเข�าข�างความคิดเห็นของอาจารย0หรือบุคลากรท่ีใกล�ชิดมากกว4าคู4ขัดแย�งอยู4ในระดับน�อย(μ = 2.45) ผู�บริหารมักแก�ไขความขัดแย�ง  โดยให�คู4ขัดแย�งคุยกันเองอยู4ในระดับน�อย (μ= 1.88) และด�านท่ีมีค4าเฉลี่ยน�อยท่ีสุด คือ ผู�บริหารมักใช�อํานาจ หรือบารมีของตนเองในการปฏิบัติงานอยู4ในระดับน�อย (μ = 1.56) ตามลําดับ          



58  ตารางท่ี 4.5 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด�านการหลีกเล่ียง     (N=116) วิธีแบบหลีกเล่ียง μ σ ระดับการเลือกใช�   1.เม่ือเกิดความขัดแย�ง  ผู�บริหารมักปล4อยให�อาจารย0หรือบุคลากรในสถานศึกษาทะเลาะเบาะแว�งกันโดยไม4เข�าไปช4วยไกล4เกลี่ย 1.75 .69 น�อย   2.ผู�บริหารยินดีท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ 4.18 .69 มาก   3.ผู�บริหารชอบท่ีจะให�อาจารย0หรือบุคลากรแบ4งพรรคแบ4งพวก  เพ่ือท่ีจะได�ดูแลกันเอง 2.35 .86 น�อย   4.ผู�บริหารมักจะหลีกเลี่ยงท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ 1.58 .59 น�อย รวม 2.47 .71 น�อย   จากตารางท่ี4.5 พบว4าในการใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับ อุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา  ส4วนใหญ4ใช�วิธีการหลีกเลี่ยง  อยู4ในระดับน�อย (μ= 2.47)เม่ือพิจารณาเป'นรายด�านเรียงลําดับตามค4าเฉลี่ยท่ีสูงสุด ได�แก4ผู�บริหารยนิดีท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4าง ๆ อยู4ในระดับมาก (μ= 4.18) รองลงมาคือผู�บริหารชอบท่ีจะให�อาจารย0หรือบุคลากรแบ4งพรรค แบ4งพวก  เพ่ือท่ีจะได�ดูแลกันเองอยู4ในระดับน�อย (μ= 2.35) เม่ือเกิดความขัดแย�งผู�บริหาร มักปล4อยให�อาจารย0หรือบุคลากรในสถานศึกษาทะเลาะเบาะแว�งกัน โดยไม4เข�าไปช4วยไกล4เกลี่ยอยู4ในระดับน�อย(μ= 1.75) และด�านท่ีมีค4าเฉลี่ยน�อยท่ีสุด คือ ผู�บริหารมักจะหลีกเลี่ยงท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆอยู4ในระดับน�อย(μ= 1.58) ตามลําดับ          



59  ตารางท่ี 4.6 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด�านการปรองดอง      (N=116) วิธีแบบปรองดอง μ σ ระดับการเลือกใช�   1.ผู�บริหารมักจะแก�ไขความขัดแย�งในสถานศึกษาโดยการให�ฝXายท่ีมีอํานาจน�อยกว4ายอมความให�ฝXายท่ีมีอํานาจมากกว4า 1.64 .61 น�อย   2.เพ่ือระงับความขัดแย�งในสถานศึกษา ผู�บริหารมักจะให�อาจารย0หรือบุคลากรยอมรับ แต4ปJญหาจริง ๆ ยังคงไม4ได�รับการแก�ไข 1.56 .50 น�อย   3.ผู�บริหารมักแก�ไขความขัดแย�งในสถานศึกษา ตามคําชี้ แนะของผู� ท่ี มี อิทธิพลภายนอก เช4น นักการ เ มืองท�อง ถ่ิน  ผู�บริหาร ในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา 2.53 .67 ปานกลาง   4.ผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขความขัดแย�ง ถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน 1.18 .38 น�อย รวม 1.73 .54 น�อย   จากตารางท่ี 4.6 พบว4าในการใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ส4วนใหญ4ใช�วิธีการปรองดอง  อยู4ในระดับน�อย (μ= 1.73) เม่ือพิจารณาเป'นรายด�านเรียงลําดับตามค4าเฉลี่ยท่ีสูงสุด ได�แก4ผู�บริหารมักแก�ไขความขัดแย�งในสถานศึกษา ตามคําชี้แนะของผู�ท่ีมีอิทธิพลภายนอก เช4น นักการเมืองท�องถ่ิน ผู�บริหารในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาอยู4ในระดับปานกลาง (μ=2.53) รองลงมาคือผู�บริหารมักจะแก�ไขความขัดแย�งในสถานศึกษาโดยการให�ฝXายท่ีมีอํานาจน�อยกว4ายอมความให�ฝXายท่ีมีอํานาจมากกว4าอยู4ในระดับน�อย(μ= 1.64) เพ่ือระงับความขัดแย�งในสถานศึกษา ผู�บริหารมักจะให�อาจารย0หรือบุคลากรยอมรับ แต4ปJญหาจริง ๆ ยังคงไม4ได�รับการแก�ไขอยู4ในระดับน�อย(μ=1.56 ) และด�านท่ีมีค4าเฉลี่ยน�อยท่ีสุด คือ ผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขความขัดแย�ง ถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทนอยู4ในระดับน�อยท่ีสุด (μ= 1.18) ตามลําดับ    



60  ตารางท่ี 4.7 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด�านการร-วมมือ   (N=116) วิธีแบบร-วมมือ μ σ ระดับการเลือกใช�   1.ผู�บริหารมักแนะนําให�คณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษาเข�ามามีส4วนร4วมในการแก�ไขความขัดแย�งของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษา 4.25 .73 มาก   2.ผู� บ ริ ห า ร แ ก� ไ ข ปJ ญ ห า ค ว า ม ขั ด แ ย� ง ใ นสถานศึกษา โดยการให�คู4 ขัดแย�งแก�ไขปJญหาร4วมกัน 3.96 .80 มาก   3.ผู�บริหารมักจะไม4เข�าไปยุ4งเก่ียวกับปJญหาความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึน 4.02 .81 มาก   4.ผู�บริหารไม4เห็นด�วยในการแก�ไขความขัดแย�ง โดยใช�คณะกรรมการ 4.21 .72 มาก รวม 4.11 .77 มาก    จากตารางท่ี 4.7 พบว4าในการใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ส4วนใหญ4ใช�วิธีการร4วมมือ อยู4ในระดับมาก (μ= 4.11) เม่ือพิจารณาเป'นรายด�านเรียงลําดับตามค4าเฉลี่ยท่ีสูงสุด ได�แก4 ผู�บริหารมักแนะนําให�คณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษาเข�ามามีส4วนร4วมในการแก�ไขความขัดแย�งของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษาอยู4ในระดับมาก (μ= 4.25) รองลงมาคือ ผู�บริหารไม4เห็นด�วยในการแก�ไขความขัดแย�ง โดยใช�คณะกรรมการอยู4ในระดับมาก (μ= 4.21) ผู�บริหารมักจะไม4เข�าไปยุ4งเก่ียวกับปJญหาความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนอยู4ในระดับมาก (μ= 4.02) และด�านท่ีมีค4าเฉลี่ยน�อยท่ีสุด คือ ผู�บริหารแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษา โดยการให�คู4ขัดแย�งแก�ไขปJญหาร4วมกันอยู4ในระดับมาก (μ= 3.96) ตามลําดับ       



61  ตารางท่ี 4.8 ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาด�านการประนีประนอม  (N=116) วิธีแบบประนีประนอม μ σ ระดับการเลือกใช�   1.เม่ือเกิดความขัดแย�งผู�บริหารมักให�ท้ังสองฝXายประนีประนอม ยอมความซ่ึงกันและกัน 3.94 .74 มาก   2.ผู�บริหารใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยการไกล4เกลี่ยให�ดีกัน 4.29 .68 มาก   3.ผู�บริหารเห็นด�วยในการแก�ไขความขัดแย�ง โดยใช�คนกลาง 3.95 .79 มาก   4.ผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขความขัดแย�งแบบประนีประนอมถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน 2.45 .58 น�อย รวม 4.11 .72 มาก    จากตารางท่ี 4.8 พบว4าในการใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ส4วนใหญ4ใช�วิธีการประนีประนอม อยู4ในระดับมาก (μ= 4.11) เม่ือพิจารณาเป'นรายด�านเรียงลําดับตามค4าเฉลี่ยท่ีสูงสุด ได�แก4ผู�บริหารใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยการไกล4เกลี่ยให�ดีกันอยู4ในระดับมาก (μ= 4.29) รองลงมาคือผู�บริหารเห็นด�วยในการแก�ไขความขัดแย�ง โดยใช�คนกลางอยู4ในระดับมาก (μ= 3.95) เม่ือเกิดความขัดแย�งผู�บริหารมักให�ท้ังสองฝXายประนีประนอม ยอมความซ่ึงกันและกันอยู4ในระดับมาก (μ= 3.94) และด�านท่ีมีค4าเฉลี่ยน�อยท่ีสุด คือ ผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขความขัดแย�งแบบประนีประนอมถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทนอยู4ในระดับมาก (μ= 2.45) ตามลําดับ     



62  ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห�การเปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก�ไขปLญหาความขัดแย�งของ สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศ และประสบการณ�ใน การบริหาร  ตารางท่ี 4.9 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศในภาพรวม (N=116) วิธีการจัดการความขัดแย�ง ชาย N = 55 หญิง N = 61 
μ Σ Μ σ 1.วิธีการแข4งขัน 2.56 .58 2.55 .68 2.วิธีการหลีกเลี่ยง 2.47 .69 2.47 .72 3.วิธีการปรองดอง 1.79 .55 1.68 .52 4.วิธีการร4วมมือ 4.04 .62 4.10 .60 5.วิธีการประนีประนอม 4.09 2.94 4.13 .70  จากตารางท่ี 4.9 ผลเปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารส4วนใหญ4เลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาพบว4า  ผลการเปรียบเทียบการเลือกใช�ความขัดแย�งในด�านวิธีการแข4งขันกับวิธีการปรองดองเพศชายเลือกใช�มากกว4าเพศหญิง  วิธีการร4วมมือกับวิธีการประนีประนอมเพศหญิงเลือกใช�มากกว4าเพศชาย  และการใช�วิธีการหลีกเลี่ยงท้ังเพศชายและเพศหญิงเลือกใช�เท4ากันตามลําดับ           



63  ตารางท่ี 4.10 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรเพศด�านการแข-งขัน     (N=116) วิธีการแข-งขัน ชาย N = 55 หญิง N = 61 
μ σ Μ σ   1.ผู�บริหารมักใช�อํานาจ  หรือบารมีของตนเองในการปฏิบัติงาน 1.56 .51 1.57 .50   2.ผู�บริหารเคารพการตัดสินใจของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษา แม�จะไม4เห็นด�วยกับผลการการตัดสิน 4.44 .70 4.23 .77   3.ผู� บริหาร มัก เข� าข� า งความคิด เห็นของอาจารย0หรือบุคลากรท่ีใกล�ชิดมากกว4าคู4ขัดแย�ง 2.46 .50 2.43 .65   4.ผู�บริหารมักแก�ไขความขัดแย�ง  โดยให�คู4ขัดแย�งคุยกันเอง 1.78 .63 1.97 .83 รวม 2.56 .58 2.55 .68  จากตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบวิธีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งด�วยวิธีการแข4งขันพบว4าวิธีท่ีผู�บริหารเคารพการตัดสินใจของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษา แม�จะไม4เห็นด�วยกับผลการการตัดสินกับผู�บริหารมักเข�าข�างความคิดเห็นของอาจารย0หรือบุคลากรท่ีใกล�ชิดมากกว4าคู4ขัดแย�ง ผู�บริหารเพศชายเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศหญิง ส4วนวิธีท่ีผู�บริหารมักใช�อํานาจ  หรือบารมีของตนเองในการปฏิบัติงาน กับผู�บริหารมักแก�ไขความขัดแย�ง โดยให�คู4ขัดแย�งคุยกันเองผู�บริหารเพศหญิงเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศชาย        



64  ตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรเพศด�านการหลีกเล่ียง    (N=116) วิธีการหลีกเล่ียง ชาย N = 55 หญิง N = 61 
μ σ μ σ   1.เม่ือเกิดความขัดแย�ง  ผู�บริหารมักปล4อยให�อาจารย0หรือบุคลากรในสถานศึกษาทะเลาะเบาะแว�งกันโดยไม4เข�าไปช4วยไกล4เกลี่ย 1.80 .68 1.72 .69   2.ผู�บริหารยินดีท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ 4.22 .69 4.15 .68   3.ผู� บ ริห ารชอบ ท่ีจะให� อาจารย0 หรื อบุคลากรแบ4งพรรคแบ4งพวก  เพ่ือท่ีจะได�ดูแลกันเอง 2.20 .90 2.48 .81   4.ผู�บริหารมักจะหลีกเลี่ยงท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ 1.65 .48 1.52 .68 รวม 2.47 .69 2.47 .72  จากตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบวิธีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งด�วยวิธีการหลีกเลี่ยง  พบว4า เม่ือเกิดความขัดแย�ง  ผู�บริหารมักปล4อยให�อาจารย0หรือบุคลากรในสถานศึกษาทะเลาะเบาะแว�งกันโดยไม4เข�าไปช4วยไกล4เกลี่ยผู�บริหารยินดีท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ กับผู�บริหารมักจะหลีกเลี่ยงท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ  ผู�บริหารเพศชายเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศหญิง และวิธีผู�บริหารชอบท่ีจะให�อาจารย0หรือบุคลากรแบ4งพรรคแบ4งพวก เพ่ือท่ีจะได�ดูแลกันเอง ผู�บริหารเพศหญิงเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศชาย        



65  ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรเพศด�านการปรองดอง  (N=116) วิธีการปรองดอง ชาย N = 55 หญิง N = 61 
Μ σ μ σ   1.ผู�บริหารมักจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษาโดยการให�ฝXายท่ีมีอํานาจน�อยกว4ายอมความให�ฝXายท่ีมีอํานาจมากกว4า 1.65 .62 1.63 .61   2.เ พ่ื อระ งับคว าม ขัดแย� ง ในสถาน ศึกษา ผู�บริหารมักจะให�อาจารย0หรือบุคลากรยอมรับ แต4ปJญหาจริง ๆ ยังคงไม4ได�รับการแก�ไข 1.54 .50 1.58 .50   3.ผู�บริหารมักแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษา ตามคําชี้แนะของผู� ท่ี มี อิทธิพลภายนอก เช4น นักการเมืองท�องถ่ิน ผู�บริหารในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา 2.72 .66 2.37 .64   4.ผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง ถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน 1.24 .43 1.12 .32 รวม 1.79 .55 1.68 .52  จากตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบวิธีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งด�วยวิธีการปรองดอง พบว4า  ผู�บริหารมักจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษาโดยการให�ฝXายท่ีมีอํานาจน�อยกว4ายอมความให�ฝXายท่ีมีอํานาจมากกว4ากับผู�บริหารมักแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษา ตามคําชี้แนะของผู� ท่ี มีอิทธิพลภายนอก เช4น นักการเมืองท�องถ่ิน ผู�บริหารในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง ถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน  ผู�บริหารเพศชายเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศหญิง  ส4วนวิธีเพ่ือระงับความขัดแย�งในสถานศึกษา ผู�บริหารมักจะให�อาจารย0หรือบุคลากรยอมรับ แต4ปJญหาจริง ๆ ยังคงไม4ได�รับการแก�ไข  ผู�บริหารเพศหญิงเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศชาย     



66  ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรเพศด�านการร-วมมือ   (N=116) วิธีการร-วมมือ ชาย N = 55 หญิง N = 61 
μ σ μ σ   1.ผู�บริหารมักแนะนําให�คณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษาเข�ามามีส4วนร4วมในการแก�ไขความขัดแย�งของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษา 4.19 .83 4.32 .67   2.ผู�บริหารแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษา โดยการให�คู4ขัดแย�งแก�ไขปJญหาร4วมกัน 3.91 .83 4.00 .78   3.ผู�บริหารมักจะไม4เข�าไปยุ4งเก่ียวกับปJญหาความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึน 4.11 .82 3.93 .79   4.ผู�บริหารไม4เห็นด�วยในการแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง โดยใช�คณะกรรมการ 3.93 .79 4.23 .62 รวม 4.04 .82 4.10 .72   จากตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบวิธีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งด�วยวิธีการร4วมมือ  พบว4าผู�บริหารมักจะไม4เข�าไปยุ4งเก่ียวกับปJญหาความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนผู�บริหารเพศชายเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศหญิงสําหรับผู�บริหารมักแนะนําให�คณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษาเข�ามามีส4วนร4วมในการแก�ไขความขัดแย�งของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษาผู�บริหารแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษา โดยการให�คู4ขัดแย�งแก�ไขปJญหาร4วมกันผู�บริหารไม4เห็นด�วยในการแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง โดยใช�คณะกรรมการ  ผู�บริหารเพศหญิงเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศชาย        



67  ตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรเพศด�านประนีประนอม  (N=116) วิธีการประนีประนอม ชาย N = 55 หญิง N = 61 
μ σ μ σ   1.เม่ือเกิดความขัดแย�งผู�บริหารมักให�ท้ังสองฝXายประนีประนอม ยอมความซ่ึงกันและกัน 3.85 .81 4.02 .68   2.ผู�บริหารใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยการไกล4เกลี่ยให�ดีกัน 4.22 .74 4.33 .63   3.ผู�บริหารเห็นด�วยในการแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง โดยใช�คนกลาง 3.96 .80 3.93 .79   4.ผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�งแบบประนีประนอมถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน 4.35 .59 4.23 .70 รวม 4.09 2.94 4.13 .70  จากตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบวิธีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งด�วยวิธีการประนีประนอม  พบว4าวิธีท่ีผู�บริหารเห็นด�วยในการแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง โดยใช�คนกลางกับวิธีผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�งแบบประนีประนอมถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน   ผู�บริหารเพศชายเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศหญิง  ส4วนเม่ือเกิดความขัดแย�งผู�บริหารมักให�ท้ังสองฝXายประนีประนอม ยอมความซ่ึงกันและกันกับผู�บริหารใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยการไกล4เกลี่ยให�ดีกัน  ผู�บริหารเพศหญิงเลือกใช�มากกว4าผู�บริหารเพศชาย             



68  ตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรประสบการณ�ในการบริหาร (N=116) วิธีการเลือกใช�การจัดการความขัดแย�ง ประสบการณ�  1-4  ปP N = 9 ประสบการณ�  5-10 ปP N = 50 ประสบการณ� 10 ปPข้ึนไป N = 57 
μ σ Μ σ μ σ 1.วิธีการแข4งขัน 2.64 .58 2.50 .68 2.58 .59 2.วิธีการหลีกเลี่ยง 2.64 .69 2.42 .72 2.48 .68 3.วิธีการปรองดอง 1.70 .55 1.75 .52 1.72 .55 4.วิธีการร4วมมือ 4.31 .81 4.07 .72 4.11 .76 5.วิธีการประนีประนอม 4.21 .74 4.05 .70 4.13 .67        จากตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาตามตัวแปรประสบการณ0ในการบริหาร  พบว4าวิธีการเลือกใช�การจัดการความขัดแย�งด�วยวิธีการแข4งขัน วิธีการหลีกเลี่ยง วิธีการร4วมมือ และวิธีการประนีประนอม ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0 1-4 ปR  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0 10 ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 และผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0  5-10 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 สําหรับวิธีการเลือกใช�การจัดการความขัดแย�งด�วยวิธีการปรองดอง ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0 5-10 ปR  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0 10 ข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 และผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ตามลําดับ             



69  ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรประสบการณ�ในการบริหารด�านการแข-งขัน (N=116) วิธีการแข-งขัน ประสบการณ�  1-4  ปP N = 9 ประสบการณ�5-10 ปP N = 50 ประสบการณ� 10 ปPข้ึนไป N = 57 
μ σ Μ σ μ σ   1.ผู�บริหารมักใช�อํานาจ  หรือบารมีของตนเองในการปฏิบัติงาน 1.78 .50 1.53 .50 1.55 .50   2.ผู�บริหารเคารพการตัดสินใจของคณะอาจ าร ย0 แ ละ บุ คล ากรขอ งสถานศึกษา แม�จะไม4เห็นด�วยกับผลการตัดสิน 3.89 .69 4.26 .77 4.47 .63   3.ผู�บริหารมักเข�าข�างความคิดเห็นของอาจารย0หรือบุคลากรท่ีใกล�ชิดมากกว4าคู4ขัดแย�ง 2.56 .50 2.38 .65 2.48 .57   4.ผู�บริหาร มักแก� ไขปJญหาความขัดแย�ง โดยให�คู4ขัดแย�งคุยกันเอง 2.33 .63 1.85 .82 1.83 .65 รวม 2.64 .58 2.51 .68 2.58 .59   จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารตามตัวแปรประสบการณ0ในการบริหารด�านการแข4งขัน  พบว4าวิธีท่ีผู�บริหารมักใช�อํานาจ หรือบารมีของตนเองในการปฏิบัติงาน กับผู�บริหารมักเข�าข�างความคิดเห็นของอาจารย0หรือบุคลากรท่ีใกล�ชิดมากกว4าคู4แข4งขัน  ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 และผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ผู�บริหารเคารพการตัดสินใจของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษา  แม�จะไม4เห็นด�วยกับผลการตัดสิน ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ผู�บริหารมักแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง  โดยให�คู4ขัดแย�งคุยกันเองผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1  ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5 - 10 ปR  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 และผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ตามลําดับ 



70   ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรประสบการณ�ในการบริหารด�านการหลีกเล่ียง (N=116) วิธีการหลีกเล่ียง ประสบการณ�  1-4  ปP N = 9 ประสบการณ�  5-10 ปP N = 50 ประสบการณ� 10 ปPขึ้นไป N = 57 
μ σ μ σ μ σ   1.เม่ือเกิดความขัดแย�ง  ผู�บริหารมักปล4อยให�อาจารย0หรือบุคลากรในสถานศึกษาทะเลาะเบาะแว�งกันโดยไม4เข�าไปช4วยไกล4เกลี่ย 2.11 .68 1.64 .69 1.79 .61   2.ผู�บริหารยินดีท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ 4.33 .69 4.09 .68 4.24 .63   3.ผู�บริหารชอบท่ีจะให�อาจารย0หรือบุคลากรแบ4งพรรคแบ4งพวก  เพ่ือท่ีจะได�ดูแลกันเอง 2.78 .79 2.36 .81 2.28 .87   4.ผู�บริหารมักจะหลีกเลี่ยงท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ 1.33 .48 1.60 .68 1.60 .59 รวม 2.64 .69 2.42 .72 2.48 .68  จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารตามตัวแปรประสบการณ0ในการบริหารด�านการหลีกเลี่ยง พบว4าเม่ือเกิดความขัดแย�ง ผู�บริหารมักปล4อยให�อาจารย0 หรือบุคลากรในสถานศึกษาทะเลาะเบาะแว�งกันโดยไม4เข�าไปช4วยไกล4เกลี่ยผู�บริหารยินดีท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช� เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 และผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ผู�บริหารชอบท่ีจะให�อาจารย0 หรือบุคลากรแบ4งพรรคแบ4งพวก เพ่ือท่ีจะได�ดูแลกันเองผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหารด�านการแข4งขัน 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหารด�านการแข4งขัน 5-10 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหารด�านการแข4งขัน 10 ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ผู�บริหารมักจะหลีกเลี่ยงท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นต4างๆ   



71  ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR และผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึนไปมีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 ตามลําดับ  ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรประสบการณ�ในการบริหารด�านการปรองดอง (N=116) วิธีการปรองดอง ประสบการณ�  1-4  ปP N = 9 ประสบการณ�  5-10 ปP N = 50 ประสบการณ� 10 ปPขึ้นไป N = 57 
μ σ μ σ μ σ   1.ผู�บริหารมักจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษาโดยการให�ฝXายท่ีมีอํานาจน�อยกว4ายอมความให�ฝXายท่ีมีอํานาจมากกว4า 1.67 .62 1.62 .61 1.66 .64   2.เพ่ือระงับความขัดแย�งในสถานศึกษา ผู�บริหารมักจะให�อาจารย0หรือบุคลากรยอมรับ แต4ปJญหาจริง ๆ ยังคงไม4ได�รับการแก�ไข 1.44 .50 1.58 .50 1.57 .50   3.ผู�บริหารมักแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษา ตามคําชี้แนะของผู� ท่ี มีอิทธิพลภายนอก เช4น นักการเมืองท�องถ่ิน ผู�บริหารในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา 2.33 .66 2.64 .64 2.48 .68   4.ผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง ถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน 1.33 .43 1.15 .32 1.17 .38 รวม 1.69 .55 1.74 .52 1.72 .55   จากตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารตามตัวแปรประสบการณ0ในการบริหารด�านการปรองดอง พบว4าผู�บริหารมักจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษาโดยการให�ฝXายท่ีมีอํานาจน�อยกว4ายอมความให�ฝXายท่ีมีอํานาจมากกว4ากับผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขปJญหา ความขัด แย�งถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึนไป  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 และผู�บริหาร ท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 เพ่ือระงับความขัดแย�ง ในสถานศึกษา 



72  ผู�บริหารมักจะให�อาจารย0หรือบุคลากรยอมรับ แต4ปJญหาจริง ๆ ยังคงไม4ได�รับการแก�ไข ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึน มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ผู�บริหารมักแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษา ตามคําชี้แนะของผู�ท่ีมีอิทธิพลภายนอก เช4น นักการเมืองท�องถ่ิน ผู�บริหารในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร  1-4  ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ตามลําดับ  ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรประสบการณ�ในการบริหารด�านการร-วมมือ (N=116) วิธีการร-วมมือ ประสบการณ�  1-4  ปP N = 9 ประสบการณ�  5-10 ปP N = 50 ประสบการณ� 10 ปPขึ้นไป N = 57 
μ σ μ σ μ σ   1.ผู�บริหารมักแนะนําให�คณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษาเข�ามามีส4วนร4วมในการแก�ไขความขัดแย�งของคณะอาจารย0และบุคลากรของสถานศึกษา 4.33 .83 4.23 .62 4.17 .79   2.ผู�บริหารแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษา โดยการให�คู4ขัดแย�งแก�ไขปJญหาร4วมกัน 4.22 .83 3.94 .78 3.93 .77   3.ผู�บริหารมักจะไม4เข�าไปยุ4 งเ ก่ียวกับปJญหาความขัดแย�ง ท่ีเกิดข้ึน 4.11 .62 3.91 .79 4.07 .75   4.ผู�บริหารไม4เห็นด�วยในการแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง โดยใช�คณะกรรมการ 4.44 .79 4.19 .67 4.28 .74 รวม 4.31 .82 4.07 .72 4.11 .76  



73   ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ในจังหวัดพะเยาตามตัวแปรประสบการณ�ในการบริหารด�านประนีประนอม (N=116) วิธีการประนีประนอม ประสบการณ�  1-4  ปP N = 9 ประสบการณ�  5-10 ปP N = 50 ประสบการณ� 10 ปPขึ้นไป N = 57 
μ σ μ σ μ σ   1.เม่ือเกิดความขัดแย�งผู�บริหารมักให�ท้ังสองฝXายประนีประนอม ยอมความซ่ึงกันและกัน 4.11 .61 4.00 .68 3.86 .76   2.ผู�บริหารใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยการไกล4เกลี่ยให�ดีกัน 4.44 .74 4.17 .629 4.34 .64   3.ผู�บริหารเห็นด�วยในการแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง โดยใช�คนกลาง 4.07 .60 3.79 .78 4.05 .71   4.ผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�งแบบประนีประนอมถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน 3.83 .59 3.66 .70 3.58 .59 รวม 4.31 .74 4.05 .70 4.13 .67   จากตารางท่ี  4.19  ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารตามตัวแปรประสบการณ0ในการบริหารด�านการร4วมมือพบว4า ผู�บริหารมักแนะนําให�คณะอาจารย0 และบุคลากรของสถานศึกษาเข�ามามีส4วนร4วมในการแก�ไขความขัดแย�งของคณะอาจารย0 และบุคลากรของสถานศึกษา กับผู�บริหารแก�ไขปJญหาความขัดแย�งในสถานศึกษา โดยการให�คู4ขัดแย�งแก�ไขปJญหาร4วมกัน ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 และผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึนไป  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ผู�บริหารมักจะไม4เข�าไปยุ4งเก่ียวกับปJญหาความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนกับวิธีผู�บริหารไม4เห็นด�วยในการแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง โดยใช�คณะกรรมการผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร10 ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ตามลําดับ 



74  จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารตามตัวแปรประสบการณ0ในการบริหารด�านการประนีประนอมพบว4าเม่ือเกิดความขัดแย�งผู�บริหารมักให�ท้ังสองฝXายประนีประนอม ยอมความซ่ึงกันและกัน กับผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขปJญหาความขัดแย�งแบบประนีประนอมถ�าได�รับผลประโยชน0ตอบแทน ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2  และผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร10  ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ผู�บริหารใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยการไกล4เกลี่ยให�ดีกันกับผู�บริหารเห็นด�วยในการแก�ไขปJญหาความขัดแย�ง โดยใช�คนกลาง ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 1-4 ปR มีการเลือกใช�เป'นอันดับ1 ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 10 ปRข้ึนไป มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 2  ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ0ในการบริหาร 5-10 ปR  มีการเลือกใช�เป'นอันดับ 3 ตามลําดับ 



75  บทที่ 5 สรุป อภิปรายผลและข�อเสนอแนะ   การศึกษาวิจัยเรื่องศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา  มีวัตถุประสงค*การวิจัยเพ่ือเพ่ือศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป+ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาและเพ่ือเปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป+ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศและประสบ การณ* ในการบริหาร  โดยวัดจากการปฏิบัติงานของผู�บริหารสถานศึกษาในการแก�ไขป+ญหาความขัดแย�งภายในสถาน ศึกษาใน 5 แบบตามแนวทางของโธมัส – คิลแมนน* (Thomas – Kilman) ได�แกA 1) วิธีการแขAงขัน 2) วิธีการหลีกเลี่ยง 3) วิธีการปรองดอง  4) วิธีการรAวมมือและ 5) วิธีการประนีประนอมผู�วิจัยกําหนดกลุAมประชากร ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได�แกA ผู�ท่ีดํารงตําแหนAงหรือทําหน�าท่ีเก่ียวกับการบริหารของ สถาบันอุดม ศึกษาในจังหวัดพะเยา ได�แกA อธิการบดีรองอธิการบดีผู�ชAวยอธิการบดีคณบดีรองคณบดีและประธานหลักสูตรจํานวน 116 คน โดยใช�แบบสอบถามเปIนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูลสามารถสรุปผลการวิจัยได�ดังนี้  5.1 สรุปผลการศึกษา การศึกษาการวิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา โดยมีวัตถุประสงค*การวิจัยดังตAอไปนี้           1.  ผลการศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา  ผลการศึกษาพบวAา ผู�บริหารสAวนใหญAเปIนเพศหญิงมากกวAาเพศชาย โดยมีประสบการณ*ในตําแหนAงทางการบริหารอยูAท่ี 10 ปMข้ึนไป สําหรับผลการวิเคราะห*ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ในภาพรวมพบวAาผู�บริหารสถานศึกษามีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยวิธีการรAวมมือและวิธีการประนีประนอมอยูAในระดับมากมีคAาเฉลี่ยเทAากับ 4.11 รองลงมาคือวิธีการแขAงขันอยูAในระดับปานกลางมีคAาเฉลี่ยเทAากับ 2.56 และวิธีการ   



76  หลีกเลี่ยงอยูAในระดับน�อยมีคAาเฉลี่ยเทAากับ 2.47 สุดท�ายคือวิธีการปรองดองอยูAในระดับน�อยมีคAาเฉลี่ยเทAากับ 1.73 1.1 ด�านวิธีการแขAงขัน พบวAา ข�อท่ีมีคAาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู�บริหารเคารพการตัดสินใจของคณะอาจารย*และบุคลากรของสถานศึกษาแม�จะไมAเห็นด�วยกับผลการการตัดสิน รองลงมาคือผู�บริหารมักเข�าข�างความคิดเห็นของอาจารย*หรือบุคลากรท่ีใกล�ชิดมากกวAาคูAขัดแย�งและด�านท่ีมีคAาเฉลี่ยน�อยท่ีสุดคือ ผู�บริหารมักแก�ไขความขัดแย�งโดยให�คูAขัดแย�งคุยกันเอง 1.2 วิธีการหลีกเลี่ยง พบวAา  ข�อท่ีมีคAาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู�บริหารยินดีท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นตAางๆรองลงมาคือ ผู�บริหารชอบท่ีจะให�อาจารย*หรือบุคลากรแบAงพรรคแบAงพวกเพ่ือท่ีจะได�ดูแลกันเอง และด�านท่ีมีคAาเฉลี่ยน�อยท่ีสุดคือผู�บริหารมักจะหลีกเลี่ยงท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นตAางๆ 1.3 วิธีการปรองดอง พบวAา ข�อท่ีมีคAาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู�บริหารมักแก�ไขความขัดแย�งในสถาน ศึกษาตามคําชี้แนะของผู�ท่ีมีอิทธิพลภายนอกเชAนนักการเมืองท�องถ่ินผู�บริหารในสถานศึกษาระดับอุดม ศึกษารองลงมาคือ ผู�บริหารมักจะแก�ไขความขัดแย�งในสถานศึกษาโดยการให�ฝQายท่ีมีอํานาจน�อยกวAายอมความให�ฝQายท่ีมีอํานาจมากกวAา และด�านท่ีมีคAาเฉลี่ยน�อยท่ีสุด คือผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขความขัดแย�งถ�าได�รับผลประโยชน*ตอบแทน 1.4 วิธีการรAวมมือ พบวAา ข�อท่ีมีคAาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู�บริหารมักแนะนําให�คณะอาจารย*และบุคลากรของสถานศึกษาเข�ามามีสAวนรAวมในการแก�ไขความขัดแย�งของคณะอาจารย*และบุคลากรของสถานศึกษารองลงมาคือ ผู�บริหารไมAเห็นด�วยในการแก�ไขความขัดแย�งโดยใช�คณะกรรมการ และด�านท่ีมีคAาเฉลี่ยน�อยท่ีสุดคือผู�บริหารแก�ไขป+ญหาความขัดแย�งในสถานศึกษาโดยการให�คูAขัดแย�งแก�ไขป+ญหารAวมกัน 1.5 วิธีการประนีประนอม พบวAา ข�อท่ีมีคAาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู�บริหารใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยการไกลAเกลี่ยให�ดีกัน รองลงมาคือผู�บริหารเห็นด�วยในการแก�ไขความขัดแย�งโดยใช�คนกลาง และด�านท่ีมีคAาเฉลี่ยน�อยท่ีสุดคือ ผู�บริหารยินดีท่ีจะแก�ไขความขัดแย�งแบบประนีประนอมถ�าได�รับผลประโยชน*ตอบแทน  2. ผลการศึกษาการเปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป+ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศและประสบการณ*ในการบริหาร  



77   ผลการศึกษาพบวAา ผู�บริหารท่ีเปIนเพศหญิงและเพศชายมีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งไมAแตกตAางกันโดยเลือกใช�วิธีการรAวมมือมากท่ีสุด (μ= 4.04,μ= 4.10) รองลงมาคือวิธีการแขAง ขัน (μ= 2.56, 
μ= 2.55) และด�านท่ีมีคAาเฉลี่ยน�อยท่ีสุดคือวิธีการปรองดอง (μ= 1.79, μ= 1.68) สําหรับผลการเปรียบ เทียบประสบการณ*ในการบริหาร พบวAาผู�บริหารท่ีมีประสบการณ* 1-4 ปMและ 5-10  ปM มีการเลือกใช�วิธี การจัดการความขัดแย�งไมAแตกตAางกัน โดยเลือกใช�วิธีการรAวมมือมากท่ีสุด (μ= 4.31, μ= 4.07) รองลงมา คือวิธีการวิธีการประนีประนอมอยูAในระดับมาก (μ= 4.21,μ= 4.05) และด�านท่ีมีคAาเฉลี่ยน�อยท่ีสุด คือวิธี การปรองดองอยูAในระดับน�อย (μ= 1.70, μ= 1.75) สAวนผู�บริหารท่ีมีประสบการณ*  10 ปMข้ึนไป มีการเลือกใช�วีการจัดการความขัดแย�งโดยวิธีการประนีประนอมมากท่ีสุด (μ= 4.13) รองลงมา คือวิธีการรAวมมืออยูAในระดับมาก (μ= 4.11) และด�านท่ีมีคAาเฉลี่ยน�อยท่ีสุดคือวิธีการปรองดองอยูAในระดับน�อย (μ= 1.72)  5.2 อภิปรายผลการศึกษา ศึกษาการเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา สามารถอภิปรายได�ผลดังนี้  (1) การเลือกใช�วิธีการแก�ไขความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ได�แกA ด�านวิธีการแขAงขันวิธีการหลีกเลี่ยงวิธีการปรองดอง วิธีการรAวมมือและวิธีการประนีประนอม  ซ่ึงสามารถอภิปรายเปIนรายด�านได�ดังนี้    1.1 ด�านวิธีการแขAงขัน พบวAาผู�บริหารมีระดับการเลือกใช�อยูAในระดับปานกลาง  โดยข�อท่ีมีคAาเฉลี่ยสูงสุด คือผู�บริหารเคารพการตัดสินใจของคณะอาจารย*และบุคลากรของสถานศึกษาแม�จะไมAเห็นด�วยกับผลการการตัดสินซ่ึงสอดคล�องกับ จิตราพัชร* ชัยรัตนหิรัญกุล และธานี เกสทอง (2556) ได�ทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาการจัดการความขัดแย�งในสถานศึกษาของผู�บริหารโรงเรียนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 พบวAา ผู�บริหารโรงเรียนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต42 มีวิธีการจัดการความขัดแย�ง ด�านการเอาชนะโดยรวมอยูAในระดับปานกลาง โดยมีวิธีการจัดการความขัดแย�งในเรื่องโรงเรียนและชุมชนมีความเข�าใจท่ีไมAตรงกันทAานจะชี้แจงให�ชุมชนยอมรับมากท่ีสุดรองลงมาคือ ครูในกลุAมงานไมAยอมทํางานประสานกันทAานพยายามท่ีจะชักจูงให�อีกฝQายหนึ่งทํางานประสานรAวมกับอีกฝQายหนึ่งให�ได�และโรงเรียนมีความคิดเห็นท่ีไมAลงรอยกับหนAวยงานภายนอกทAานจะพยายามชักจูงให�หนAวยงานภายนอกยอมรับในความคิดเห็นของโรงเรียน 



78  1.2 วิธีการหลีกเลี่ยง พบวAาผู�บริหารมีระดับการเลือกใช�อยูAในระดับน�อย โดยข�อท่ีมีคAาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู�บริหารยินดีท่ีจะตอบคําถามหรือการให�ความคิดเห็นในประเด็นตAางๆ ซ่ึงสอดคล�องกับ จิรารัตน* เขียนรูปครุฑ (2558) การบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 ด�านการหลีกเลี่ยงโดยรวมอยูAในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปIนเพราะวAาผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต3 บริหารความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนโดยใช�วิธีการการผัดผAอนเพ่ือให�มีเวลาในการคิดอยAางรอบคอบเพ่ือจะได�แก�ป+ญหาได�อยAางมีประสิทธิภาพซ่ึงสอดคล�องกับชัยเสฎฐ* พรหมศรี (2550) ท่ีให�แนวคิดไว�วAาถ�าปลAอยความขัดแย�งไว�ไมAใช�ความขัดแย�งก็จะจัดการตัวเองโดยให�เวลาเปIนกลไกในการลดความตึงเครียด และประวิงเวลาเพ่ือลดความรุนแรงของป+ญหาโดยเชื่อวAาความขัดแย�งจะลดลงเม่ือเวลาผAานเลยไป โดยมีป+จจัยตAางๆ เข�ามาชAวยแก�ไขตามธรรมชาติ อีกท้ังผู�บริหารมีการให�คําแนะนําให�ผู�รAวมงานอยูAเสมอในการท่ีจะไมAให�แสดงพฤติกรรม หรือไมAพูดจาท่ีกระทบตAอความรู�สึกของเพ่ือนรAวมงาน ไมAพูดในสิ่งท่ีเปIนป+ญหาของความขัดแย�งนั้นๆ พยายามหลีกเลี่ยงการกระทําสิ่งท่ีตนไมAสบอารมณ* พยายามลดความขัดแย�งโดยไมAนํามาเปIนท่ีวิตกกังวลเพ่ือลดความขัดแย�งท่ีจะเกิดข้ึน ผู�บริหารใช�การลดการเผชิญหน�าหรือเลื่อนเวลาในบางกรณีและทําเทAาท่ีจําเปIนเพ่ือลดความตึงเครียด จึงทําให�การบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 ด�านการหลีกเลี่ยงโดยรวมและรายข�ออยูAในระดับมากสอดคล�องกับอาทิตย* ชลพันธุ*  (2552) ได�ศึกษาการบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 2 พบวAาการบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 2 ด�านการหลีกเลี่ยงอยูAในระดับมากและสอดคล�องพิมพ*วรา ดวงแก�ว (2556) ได�ศึกษาการบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุทัยธานี พบวAาการบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุทัยธานีด�านการหลีกเลี่ยงอยูAในระดับมากและสอดคล�องกับงานวิจัยของณัฐรวดี ภูครองนาค (2557) ได�ศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาอําเภอวังสมบูรณ* สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก�วเขต 1 พบวAาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย�งของผู�บู�ริหารสถานศึกษาอําเภอวังสมบูรณ*สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก�วเขต 1 ด�านการหลีกเลี่ยงอยูAในระดับมาก  



79  1.3 วิธีการปรองดอง พบวAา ผู�บริหารมีระดับการเลือกใช�อยูAในระดับน�อยโดยข�อท่ีมีคAาเฉลี่ยสูงสุด คือผู�บริหารมักแก�ไขความขัดแย�งในสถานศึกษาตามคําชี้แนะของผู�ท่ีมีอิทธิพลภายนอก เชAน นักการเมืองท�องถ่ินผู�บริหารในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาสอดคล�องกับคณิต เรืองขจร (2557) การบริหารความขัดแย�งในองค*กรท่ีมีอิทธิพลตAอการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวAาการปรองดอง หรือยอมให�สAวนใหญAเปIนแบบการรAวมมือรAวมใจการประนีประนอมหรือยอมให�การหลีกเลี่ยงและการเอาชนะ 1.4 วิธีการรAวมมือ พบวAาผู�บริหารมีระดับการเลือกใช�อยูAในระดับมาก โดยข�อท่ีมีคAาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู�บริหารมักแนะนําให�คณะอาจารย*และบุคลากรของสถานศึกษาเข�ามามีสAวนรAวมในการแก�ไขความขัดแย�งของคณะอาจารย*และบุคลากรของสถานศึกษาซ่ึงสอดคล�องกับ Henkin and others (1999) พบวAาผู�บริหารใช�กลยุทธ*วิธีการจัดการความขัดแย�งแบบการรAวมมือรAวมใจ (Collaborative) และแบบผสมผสานหรือบูรณาการในการแก�ป+ญหา (Integartive Problem Solving) และยังสอดคล�องกับผลงาน วิจัยของสักรินทร* ไกรษร (2548) ท่ีพบวAาหัวหน�าศูนย*สุขภาพชุมชนมีการจัดการความขัดแย�งแบบวิธีรAวมมือมากท่ีสุดรองลงมาคือวิธีการประนีประนอมวิธีการเอาชนะวิธีการยอมให�และวิธีการหลีกเหลี่ยง 1.5 วิธีการประนีประนอม พบวAาผู�บริหารมีระดับการเลือกใช�อยูAในระดับมาก โดยข�อท่ีมีคAาเฉลี่ย สูงสุด คือ ผู�บริหารใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งโดยการไกลAเกลี่ยให�ดีกันซ่ึงสอดคล�องกับ อัญวีณ* นทีพีรพันธุ* (2559) การบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลหาดใหญA จังหวัดสงขลา พบวAา ด�านการประนีประนอมเปIนการบริหารความขัดแย�งโดยท่ีเม่ือมีความขัดแย�งเกิดข้ึน ผู�บริหารใช�ทางสายกลาง ใช�วิธีผAอนปรนเข�าหากันคํานึงถึงผลประโยชน*และความพึงพอใจท้ังสองฝQาย ผู�บริหารแสดง พฤติกรรมอยAางเปIนกลาง ไมAเข�ากับฝQายใด แสดงให�เห็นวAาผู�บริหารมีความยุติธรรมและมีเหตุผล เพ่ือให� เปIนท่ีพอใจท้ังสองฝQาย พยายามรักษาระดับความขัดแย�งให�อยูAในวงจํากัด เพ่ือหาแนวทางแก�ป+ญหาและลดความรุนแรงลง มีการเจรจาตAอรอง หรือให�ปรับตัวตามความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล�อมอาจต�องแยก คูAกรณีออกจากันหรือย�ายคนละท่ีสอดคล�องกับการศึกษาของวิภาภรณ* พ่ึงอารมณ* (2551) ศึกษาพฤติกรรม การบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของข�าราชการครูสังกัดสํานักงานเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร พบวAา พฤติกรรมการบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของข�าราชการครูสังกัดสํานักงานเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร แบบการรAวมมือและการประนี ประนอมอยูAในระดับมาก  



80  (2) จากการศึกษาการเปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป+ญหาความขัดแย�งของสถาน ศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ตามตัวแปรเพศพบวAา ผลการศึกษาพบวAา ผู�บริหารท่ีเปIนเพศหญิงและเพศชาย  มีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งไมAแตกตAางกันสอดคล�องกับกมลนัทธ*  ศรีจ�อย (2560). ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดอุทัยธานี พบวAาการเปรียบเทียบจําแนกตามเพศ ผลการวิเคราะห*แสดงถึงความไมAแตกตAางอยAางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากด�านการศึกษาทีชี้ให�เห็นถึงความแตกตAางอยAางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และสอดคล�องกับ Betty (1984 อ�างถึงใน บงกช  ยุวนะเตมีย*. 2538) ได�ทําการวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ*ระหวAางวิธีแก�ความขัดแย�งของโผู�จัดการชายและหญิงท่ีมีประสบการณ*ใน วิทยาลัยชุมชน สหรัฐอเมริกา โดยใช�แบบ สอบถามของ Thomas Kilmann Conflict Mode Instrument ในการเก็บข�อมูลการแก�ป+ญหาความขัดแย�ง หรือการดําเนินการเม่ือมีความขัดแย�งใน 5 ด�าน คือการเอาชนะ การรAวมมือ การประนีประนอม การหลีกเลี่ยง การปรองดอง ผลการศึกษาพบวAา วิธีการแก�ความขัดแย�งของผู�จัดการเพศชาย และเพศหญิงท่ีมีประสบการณ*ในวิทยาลัยชุมชนสหรัฐอเมริกา ไมAมีความแตกตAางกัน จากการศึกษาการเปรียบเทียบการเลือกใช�วิธีการแก�ไขป+ญหาความขัดแย�งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยาตามประสบการณ*ในการบริหารพบวAา  ผู�บริหารท่ีมีประสบการณ*  1-4  ปMและ 5-10 ปM มีการเลือกใช�วิธีการจัดการความขัดแย�งแตกตAางกับผู�บริหารท่ีมีประสบการณ* 10 ปMข้ึนไปซ่ึงคล�องคล�องกับพรพิพัฒน*เพ่ิมผล (2557) ได�ศึกษาเรื่องการจัดการความขัดแย�งของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ซ่ึงผลการศึกษาพบวAาระยะเวลาท่ีดํารงตําแหนAงมีผลตAอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตAางกัน  5.3 ข�อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้  1. สถานศึกษามีป+ญหาความขัดแย�งทุกแหAงระดับมากหรือน�อยข้ึนอยูAกับบริบทของสถานศึกษา  ฉะนั้นผู�บริหารสถานศึกษาควรจะต�องรอบรู�ป+ญหาความขัดแย�งสถานการณ*หรือเหตุการณ*ตAางๆในสถานศึกษาของตนเพ่ือจะได�เตรียมวางแผนในการจัดการความขัดแย�งได�อยAางรอบคอบรัดกุมเหมาะสมมีผลกระทบน�อยท่ีสุดทันเวลาและเกิดประโยชน*สูงสุดกับสถานศึกษาในการบริหารการศึกษาและจัดการศึกษาให�มีคุณภาพสูงยิ่งข้ึน   



81  2. สถานศึกษาควรมีการจัดเวทีเสวนาเพ่ือวางแนวทางยุติเรื่องป+ญหาความขัดแย�งในสถานศึกษาท่ีเกิดข้ึนให�ชัดเจนทุกครั้งท่ีเกิดป+ญหา และควรจัดทํากฎระเบียบของสถานศึกษาหรือบทลงโทษหากมีผู�ใดมีการกระทําผิดเกิดข้ึนอีก 3.  สําหรับสถานศึกษาทุกคนควรปฏิบัติตามบทบาทและหน�าท่ีด�วยความเปIนธรรมไมAเบ่ียงเบนเข�าฝQายหนึ่งฝQายใดโดยจะต�องมีความเข�าใจในหน�าท่ีรวมถึงบทบาทของตนเองท่ีจะต�องพึงปฏิบัติตAอสถานศึกษาอยAางแท�จริงรวมถึงการมีวิสัยทัศน*ท่ีกว�างไกลนําขAาวสารความรู�ใหมAๆมาเผยแพรAแกAสถาน ศึกษาให�มากกวAาท่ีเปIนอยูAและผู�บริหารจะต�องมีการทํางานเปIนทีมมีการกําหนดหน�าท่ีความรับผิดชอบอยAางชัดเจนรวมถึงคณะอาจารย*บุคลากรในสถานศึกษาจะต�องให�ความรAวมมือและชAวยเหลือแกAสถาน ศึกษาของตนเอง  5.4 ข�อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งต(อไป 1. ควรมีการศึกษาป+ญหาความขัดแย�งและวิธีการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา โดยใช�เครื่องมือท่ีแตกตAางจากการศึกษาครั้งนี้อาจเปIนเครื่องมือตามแนวคิดของนักการศึกษาอ่ืนๆ เชAน การสังเกตการสัมภาษณ*  2. ควรศึกษาป+จจัยอ่ืนๆ ท่ีสัมพันธ*กับการจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา อาทิ เชAน อายุ และระดับการศึกษา เปIนต�น  



บรรณานุกรม  กระทรวงมหาดไทย สํานักส�งเสริมและพัฒนาศักยภาพชุมชน กรมการพัฒนาชุมชน. (2551) ตัวช้ีวัด 6 คูณ 2. ค$นเม่ือวันท่ี 12 กรกฎาคม  2562 จาก http://cddweb.cdd.go.th/economic/project/framework/kpi6_2.html. กมลนัทธC ศรีจ$อย (2560). การบริหารจัดการความขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดอุทัยธานี. บัณฑิตวิทยาลัย ศึกษาศาสตรCมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. เกสร เสวตรนิสากร  (2549)  ภาวะผู�นําและการทํางานเป-นทีม.  พระนครศรีอยุธยา  สํานักพิมพC  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา เขมมารี รักษCชูชีพ. (2553). ทฤษฎีองค0การ. กรุงเทพฯ, ทริปเปVWล กรุXฟ คณิต เรืองขจร  (2557)  การบริหารความขัดแย�งในองค0กรท่ีมีอิทธิพลต3อการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. บัณฑิตวิทยาลัย บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการท่ัวไป. มหาวิทยาลัยบัณฑิตวิทยาลัยเทคโยโลยีราชมงคลธัญบุรี. จริยา ชาตะสุวัจนานนทC. (2555). การศึกษาความขัดแย�งในการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา กรณีศึกษา โครงการแก�ไขป7ญหาการขาดแคลนน้ําอุปโภคบริโภค. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐประศาสนศาสตรC สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรC. จิตราพัชรC ชัยรัตนหิรัญกุล และธานี เกสทอง. (2556). การศึกษาการจัดการความขัดแย�งในสถาน ศึกษาของผบู�ริหารโรงเรียน สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 42.วารสารวิชาการเครือข�ายบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือ, 3(5), 137. จิรารัตนC เขียนรูปครุฑ (2558). การบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต.บัณฑืตวิทยาลัย ศึกษาศาสตรCมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยบูรพา. จุฑารัตนC เอ้ืออํานวย. จิตวิทยาสังคม. กรุงเทพฯ: แอคทีฟ พริ้นทC, 2549. จุฑามาศ รุจิรตานนทC. (2547). การศึกษาสาเหตุของความขัดแย�งและวิธีการจัดการกับความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ช3วงช้ันท่ี 1-2 สังกัดสํานักงานงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี. วิทยานิพนธCปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี. 



83  เจริญ โคกสีอํานวย. (2546). วิธีแก�ความขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรม สามัญศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร. ปริญญานิพนธCหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร. ชัยเสฏฐC พรหมศรี. (2549). การเป-นผู�นําท่ีมีจริยธรรม. นักบริหาร, 26(3), 20-25 ชูวงศC อุบาลี. (2557). จัดการความขัดแย�งระหว3างกล3มผู�นําในชุมชนท�องถ่ิน : กรณีศึกษา เขตพ้ืนท่ีตําบลตะเคียนทอง อําเภอเขาคชิฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี. วารสารการเมืองการปกครอง ปa ท่ี 5 ฉบับท่ี 1 กันยายน 2557– กุมภาพันธC 2558 ณัฐนรี ศรีทอง. (2552). การเพ่ิมศักยภาพภาวะความเป-นผู�นําในงานพัฒนาชุมชน. กรุงเทพฯ: โอ  เดียนสโตร ณัฐรวดี ภูครองนาค. (2557). พฤติกรรมการบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา อําเภอ วังสมบูรณ0 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก�ว เขต 1. งานนิพนธCการศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตรC, มหาวิทยาลัยบูรพา ติน ปรัชญพฤทธิ์. (2550). ศัพท0รัฐประศาสนศาสตร0 (พิมพCครั้งท่ี 8). กรุงเทพฯ: สํานักพิมพCแห�ง   จุฬาลงกรณC มหาวิทยาลัย. ธีระพงศC ธนเจริญรัตนC. (2553). หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู�นําของผู�บริหารอู3กลางการประกันภัย.   ปรัชญา  ดุษฎีบัณฑิต (บริหารธุรกิจ), มหาวิทยาลัยรามคําแหง. บงกช  ยุวนะเตมียC. (2538). วิธีแก�ป7ญหาความขัดแย�งของผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 1 . มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรC, กรุงเทพฯ บูรชัย ศิริมหาสาคร. (2549). ผู�นําพันธ0แท�. กรุงเทพฯ, แสงดาว. ประคอง งามสิริศักด์ิ. (2551). บทบาทสหกรณ0ภาคเกษตรของจังหวัดอุตรดิตถ0ในการพัฒนาด�าน เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของสมาชิก. วิทยานิพนธC, สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา ประชาคมเมืองและชนบท คณะรัฐประศาสนศาสตรC. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถC. ภาวิดา ธาราศรี สุทธิ. (2542). หลักและทฤษฎีการบริ หารการศึกษา. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรามคําแหง. พรนพ พุกกะพันธC. (2542). การบริหารความขัดแย�ง. กรุงเทพฯ : ว.สกุลเพ็ชร พรพิพัฒนC  เพ่ิมผล. (2557). การจัดการความขัดแย�งของบุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี. คณะศึกษาศาสตรC. มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี. กรุงเทพฯ, มหาวิทยาลัย พิมพวCรา ดวงแก$ว. (2556). การบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ ครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุทัยธานี. วิทยานิพนธCครุศาสตรมหาบัณฑิต,  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร มนตรีศิลปi มหาบัณฑิต. (2550). การจัดการความขัดแย�งกับการไกล3เกล่ีย. กรุงเทพฯ: สํานักงานศาลยุติธรรม. 



84  มานพ อุบลทิพยC. (2549). การรับรู�และคาดหวังของประชาชนท่ีมีต3อบทบาทขององค0การบริหารส3วนตําบลหนองปรืออําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี. วิทยานิพนธCปริญญามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา. ยงยุทธ เกษสาคร. (2549). ภาวะผู�นําและการพัฒนาทีมงาน. กรุงเทพมหานคร: วีเจ พริ้นต้ิง. วชิรา คิดการ. (2547). ความสัมพันธ0ระหว3างเชาว0อารมณ0และรูปแบบการแก�ไขความขัดแย�งตามแนวคิดโธมัส – คิลแมนน0 : กรณีศึกษาพยาบาลปฎิบัติการโรงพยาบาลรัฐแห3งหนึ่ง. ปริญญานิพนธCศิลปศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรC. (สําเนา) วันชัย วัฒนศัพทC และคณะ.(2547). ความขัดแย�ง: หลักการและเครื่องมือแก�ป7ญหา. กรุงเทพฯ: โรงพิมพCแห�งจุฬาลงกรณCมหาวิทยาลัย. วิเชียร วิทยอุดม. 2547. พฤติกรรมองค0การ. กรุงเทพฯ : ธีระฟVลCม และไซเท็กซCจํากัด. วิชัย โถสุวรรณจินดา. (2545). กุญแจแห3งความร3วมมือระหว3างนายจ�างลูกจ�าง พิมพ0ครั้งท่ี 5 กรุงเทพฯ,  สํานักพิมพCนิติธรรม วิจิตรวรุตบางกูร. (2546). ศิลปศาสตร0น3ารู�สําหรับผู�นํา. กรุงเทพฯ : รวมสาสCน. วิภาภรณC  พ่ึงอารมณC. (2551). ศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแย�งของผู�บริหารสถานศึกษา  ตามความคิดเห็นของข�าราชการครูสังกัดสํานักงานเขตจตุจักร  กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธCครุศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาการบริหารการศึกษา. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ศิริรัตนCแอดสกุล. (2555). ความรู�เบ้ืองตนทางสังคมวิทยา. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพCแห�งจุฬาลงกรณC มหาวิทยาลัย. สมยศ นาวีการ. (2540). การบริหารและพฤติกรรมองค0กร. กรุงเทพฯ: ผู$จัดการ. สักรินทรC ไกรษร. (2558). รูปแบบความสัมพันธ0โครงสร�างเชิงสาเหตุขององค0ประกอบการบริหาร   เชิงบูรณาการท่ีส3งผลต3อการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลส3งเสริมสุขภาพตําบลภาคตะวัน    ออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธCปริญญาดุษฎีนิพนธC สาขาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย    มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สําเริง  กล$าหาญ. (2550). สภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน   สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3. สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุ   ศาสตรC. มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี. สินธร คําเหมือน (2550). บทบาทผู�นําของผู�บริหารสถานศึกษา ตามทรรศนะของครูและผู�บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1. วิทยานิพนธCปริญญามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี.   
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               ภาคผนวก               



               ภาคผนวก ก แบบสอบถาม               



แบบสอบถามประกอบการทําวิจัย  เร่ือง ศึกษาการเลือกใช"วิธีการแก"ไขความขัดแย"งของสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา  คําช้ีแจ"ง: แบบสอบถามนี้เป�นส�วนหนึ่งของงานวิจัยเรื่อง ศึกษาการเลือกใช#วิธีการแก#ไขความขัดแย#งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  ในจังหวัดพะเยาโดยมีวัตถุประสงค-เพ่ือศึกษาการจัดการความขัดแย#งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา และเพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการจัดการความขัดแย#งของผู#บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา โดยแบบสอบถามมีท้ังหมด 3 ส�วน ดังนี้   ส�วนท่ี 1 ข#อมูลท่ัวไปของผู#ตอบแบบสอบถาม ส�วนท่ี 2แบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการความขัดแย#งของสถานศึกษา   ระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา   ส�วนท่ี 3 ข#อเสนอแนะ  ผู#ตอบมีอิสระในการตอบตามความเป�นจริง โดยเติมเครื่องหมาย � ใน � เพ่ือแสดงถึงความคิดเห็นของท�านลงในแบบสอบถาม ในการตอบคําถามจะใช#เวลาประมาณ 15-20 นาที ข#อมูลท่ีได#จากการตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บเป�นความลับ ผู#วิจัยขอขอบคุณท่ีท�านให#ความร�วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป�นอย�างสูง ผู#วิจัย นางนันธิดา  สายสุวรรณ-            89 



 ส,วนท่ี 1 ข"อมูลท่ัวไปของผู"ตอบแบบสอบถาม 1.  เพศ   
�1)  ชาย  � 2)  หญิง  2. ประสบการณ3ในตําแหน,งทางการบริหาร 
�    1) 1 – 4ปA       �  2)5-10 ปA   �3)  10 ปAข้ึนไป  ส,วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการความขัดแย"งของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ในส�วนท่ี 2 เป�นข#อคําถามเก่ียวกับการปฏิบัติของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดพะเยา ในการจัดการความขัดแย#ง5 รูปแบบ ได#แก� 1) แบบแข�งขัน 2) แบบหลีกเลี่ยง 3) แบบปรองดอง4) แบบร�วมมือและ 5) แบบประนีประนอม ข"อคําถาม ระดับปฏิบัติ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น"อย น"อยท่ีสุด แบบแข,งขัน 1.ท�านมักใช#อํานาจ หรือบารมีของตนเองในการปฏิบัติงาน        2.ท�านเคารพการตัดสินใจของคณะครูและบุคลากรของสถานศึกษาแม#ว�าจะไม�เห็นด#วยกับผลการตัดสิน       3. ท�านมักเข#าข#างความคิดเห็นของครูหรือบุคลากรท่ีใกล#ชิดมากกว�าคู�ขัดแย#ง       4. ท�านมักแก#ไขความขัดแย#ง โดยให#คู�ขัดแย#งคุยกันเอง       แบบหลีกเล่ียง  1.เม่ือเกิดความขัดแย#ง ท�านมักปล�อยให#อาจารย-หรือบุคลากรในสถานศึกษาทะเลาะเบาะแว#งกันโดยไม�เข#าไปช�วยไกล�เกลี่ย       2. ท�านยินดีท่ีจะตอบคําถามหรือการให#ความคิดเห็นในประเด็นต�าง ๆ         3. ท�านชอบท่ีจะให#อาจารย-หรือบุคลากรแบ�งพรรคแบ�งพวก เพ่ือท่ีจะได#ดูแลกันเอง       4. ท�านมักจะหลีกเลี่ยงท่ีจะตอบคําถามหรือการให#ความคิดเห็นในประเด็นต�าง ๆ        90 



ข"อคําถาม ระดับปฏิบัติ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น"อย น"อยท่ีสุด   แบบปรองดอง  1.ท�านมักจะแก#ไขความขัดแย#งในสถานศึกษาโดยการให#ฝFายท่ีมีอํานาจน#อยกว�ายอมความให#ฝFายท่ีมีอํานาจมากกว�า      2. เพ่ือระงับความขัดแย#งในสถานศึกษา ท�านมักจะให#อาจารย-หรือบุคลากรยอมรับ แต�ปGญหาจริง ๆ ยังคงไม�ได#รับการแก#ไข      3. ท�านมักแก#ไขความขัดแย#งในสถานศึกษา ตามคําชี้แนะของผู#ท่ีมีอิทธิพลภายนอก เช�น นักการเมืองท#องถ่ิน ผู#บริหารในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาอ่ืน      4. ท�านยินดีท่ีจะแก#ไขความขัดแย#ง ถ#าได#รับผลประโยชน-ตอบแทน       แบบร,วมมือ 1.ท�านมักแนะนําให#คณะอาจารย-และบุคลากรของสถานศึกษาเข#ามามีส�วนร�วมในการแก#ไขความขัดแย#งของคณะอาจารย-และบุคลากรของสถานศึกษา       2.ท�านแก#ไขความขัดแย#งในสถานศึกษาโดยการให#คู�ขัดแย#งแก#ไขปGญหาร�วมกัน       3. ท�านมักจะไม�เข#าไปยุ�งเก่ียวกับปGญหาความขัดแย#งท่ีเกิดข้ึน       4. ท�านไม�เห็นด#วยในการแก#ไขความขัดแย#ง โดยใช#คณะกรรมการ       แบบประนีประนอม  1.เม่ือเกิดความขัดแย#งท�านมักให#ท้ังสองฝFายประนีประนอม ยอมความซ่ึงกันและกัน      . 2.ท�านใช#วิธีการจัดการความขัดแย#งโดยการไกล�เกลี่ยให#ดีกัน      . 3. ท�านเห็นด#วยในการแก#ไขความขัดแย#ง โดยใช#คนกลาง      4. ท�านยินดีท่ีจะแก#ไขความขัดแย#งแบบประนีประนอม   ถ#าได#รับผลประโยชน-ตอบแทน      ข"อเสนอแนะ …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… ***ขอขอบพระคุณทุกท�านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม*** 91 
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