
 

บทที่  5 
0สรุป  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

สรุป 
การศึกษาคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของ

ผูบริหารสถานศึกษา  สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม   เขต 1  ไดทําการศึกษาจาก
ประชากรที่เปนผูบริหารสถานศึกษา  จาํนวน    90  คน    ในปการศึกษา  2549  เคร่ืองมือท่ีใช
เปนแบบวัดพฤติกรรมของบุคคลเม่ือเผชิญกับความขัดแยง  ผูศึกษาไดเก็บรวบรวมขอมูล        
ดวยตนเอง  นาํขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหโดยใชวิธีการแจกแจงความถ่ี   หาคารอยละ  และนําเสนอ
ในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 

 ผลการศึกษาสรุปไดดังนี ้  
 1พฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา    โดยภาพรวมพบวา       
มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงมากท่ีสุดเปนแบบการประนีประนอม    รองลงมาเปน 
แบบการรวมมือ  แบบการหลีกเล่ียง   แบบการยอมให  และแบบการเอาชนะ  
 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา โดยแยก
ตามเพศ  พบวาพฤตกิรรมการบริหารความขัดแยงของเพศชายและเพศหญิงแตกตางกันคือ   
เพศชาย มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงมากท่ีสุดเปนแบบการประนีประนอม    รองลงมา
เปนแบบการรวมมือ       แบบการหลีกเล่ียง      แบบการยอมให       และแบบการเอาชนะ       
สวนเพศหญิงมีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงมากท่ีสุด เปนแบบการประนีประนอม        
รองลงมาเปนแบบการหลีกเล่ียงและแบบการยอมให  
 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา โดยแยก
ตามอายุการทํางาน     พบวาผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีอายุการทํางานในตําแหนงนอยกวา  6    ป   
มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงมากท่ีสุดเปนแบบการรวมมือ    อายุการทํางานในตําแหนง  
6  -  10  ป             มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงมากท่ีสุดเปนแบบการประนีประนอม    
รองลงมาเปนแบบการรวมมือ  อายุการทํางานในตําแหนงมากกวา 10 ป มีพฤติกรรม            
การบริหารความขัดแยงมากท่ีสุดเปนแบบการประนีประนอม รองลงมาเปนแบบการรวมมือ     
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อภิปรายผล 3

5จากการศึกษา พฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา สังกดั
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม   เขต 1   มีประเดน็ท่ีควรนํามาอภิปรายดังนี ้
 2พฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมพบวา          
มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงเปนแบบการประนีประนอมมากที่สุด    Thomas  (อางใน  
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2534,  หนา 104 - 105)  ไดกลาววา  พฤติกรรมการประนีประนอม    
(Compromising)   เปนการแสดงพฤติกรรมท่ีผูบริหาร   มุงจะใหท้ังสองฝายมีความพอใจบาง 
เปนลักษณะท่ีหากจะไดบางก็ควรจะยอมเสียบาง หรือในลักษณะท่ีมาพบกันคร่ึงทาง   
รองลงมาเปนแบบการรวมมือ โดย Thomas กลาววาการรวมมือ (Collaboration)  เปนการแสดง
พฤติกรรมท่ีผูบริหารมุงจะใหเกิดความพอใจท้ังแกตนเองและบุคคลอ่ืน          มุงจะใหเกดิ           
การชนะ – ชนะ ท้ังสองฝาย  อันดับท่ีสามเปนแบบการหลีกเล่ียง  ซ่ึง  Thomas  กลาววา        
การหลีกเล่ียง (Avoiding) เปนการแสดงพฤติกรรมท่ีผูบริหารที่ไมสนใจความตองการของ
ตนเองและความสนใจของผูอ่ืน  แสดงอาการหลีกเล่ียงปญหา  เฉ่ือยชา และไมสนใจ         
ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนโดยเช่ือวาความขัดแยงจะลดลงเม่ือเวลาผานไป  และสอดคลองกับ         
สุกานดา  แสงเดือน (2546, หนา  27 -  29)  ท่ีบอกวาการแกไขขอขัดแยงในการทํางาน       
แบบถอนตัวและหลบเล่ียง  วิธีนี้สําหรับผูท่ีคิดวาความขัดแยงกรณนีี้ ไมมีประโยชนอะไร         
ท่ีจะไปใหความใสใจ  โดยการออกจากสถานการณหรือเกี่ยวของกบัสถานการณใหนอยท่ีสุด 
วิธีการนี้เหมาะกับเร่ืองท่ีไมเปนสาระไมมปีระโยชนอะไรหากไปเกี่ยวของดวย อันดับท่ีส่ี         
เปนแบบการยอมให โดย Thomas บอกวาการยอมให (Accommodation)   เปนการแสดง
พฤติกรรมท่ีผูบริหารเนนการเอาใจผูอ่ืน ปลอยใหผูอ่ืนดําเนินการไปตามท่ีเขาชอบ    แมตนเอง
จะไมเห็นดวยก็ตาม    เนื่องจากไมตองการใหเกดิการบาดหมางใจ  และพฤติกรรมการบริหาร
ความขัดแยงอันดับสุดทายเปนแบบการเอาชนะ   Thomas   บอกวาการเอาชนะ   (Competition)   
เปนการแสดงพฤติกรรมท่ีผูบริหารมุงชัยชนะของตนเองเปนสําคัญ  โดยไมคํานึงถึงประโยชน
หรือความสูญเสียของผูอ่ืน  โดยอาศัยอํานาจจากตําแหนง    หรือแมแตการอางกฎระเบียบเพียง
เพื่อใหตนไดประโยชนและไดชัยชนะในท่ีสุด     และสอดคลองกับ สุกานดา    แสงเดือน    
(2546,  หนา 27 -  29)    ท่ีกลาววาการแกไขขอขัดแยงในการทํางานแบบแขงขันเอาผลแพ-ชนะ 
ผูท่ีสนับสนุนวิธีนี้คือ พวกท่ีสนใจเปาหมายของตนเองมากกวาส่ิงอ่ืนใด  พวกเขาจะตอง
เอาชนะคูแขงใหได  โดยคนท่ีจะมาช้ีขาดนั้นคือคนท่ีมีอํานาจเหนือกวาท้ังสองฝาย  วิธีการนี้
เหมาะกับคนที่ตองการผลลัพธแบบทันท่ีทันควัน  ขอเสียของวิธีการนี้คือ  สาเหตุท่ีแทจริงของ
ความขัดแยงไมไดรับการแกไข  และตองคอยระวังพวกท่ีแพแลวพาลหาเร่ืองและหาโอกาส
กลับมาแกแคน      และเสนาะ    ติเยาว  (2544, หนา 303)  ไดกลาววา ผลของการใชกลยุทธ      
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การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา โดยแยก
ตามเพศ  พบวา พฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของเพศชายและเพศหญิงแตกตางกันคือ  
เพศชาย มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงเปนแบบการประนีประนอมมากท่ีสุด     รองลงมา
เปนแบบการ รวมมือ  แบบการหลีกเล่ียง  แบบการยอมให  และแบบการเอาชนะ  โดยเพศชาย
จะใชวิธีการบริหารความขัดแยงคอนขางหลากหลาย        ซ่ึงสอดคลองกับ   Thomas     (อางใน  
เสริมศักดิ์   วศิาลาภรณ, 2534,  หนา 94)  ท่ีกลาววา  บุคคลจะแสดงพฤติกรรม (Behavior)  
ออกมา  อาจเปนการเอาชนะ  การแขงขัน  การตอรอง  การรวมมือ  การหลีกเล่ียง  หรือ        
การผอนปรนเขาหากัน และสอดคลองกับ  เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ  (2534,  หนา 99)  กลาววา 
โดยท่ัวไปแลวเม่ือบุคคลคาดหวังวาจะพบความขัดแยง   เขาจะตองตัดสินใจ  เพ่ือเลือกอยาง
หนึ่งในสามอยางคือ  เลือก ก. หรือเลือก  ข.   พยายามประนีประนอมระหวาง  ก. กบั ข. หรือ
พยายามท่ีจะหลีกเล่ียงจากท้ังสองอยาง นอกจากน้ัน ยังสอดคลองกับ   Pnueman   and   Bruehl  
(อางใน  เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ, 2534,  หนา  101)  ท่ีอธิบายวาเม่ือบุคคลตองเผชิญกับ     
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 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา โดยแยก
ตามอายุการทํางาน    พบวาผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีอายุการทํางานในตําแหนงนอยกวา    6  ป   
มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงเปนแบบการรวมมือมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของ สักรินทร  ไกรษร (2548, หนา 71- 72) ไดศึกษาเร่ืองทัศนะเกี่ยวกับความขัดแยงและ      
การจัดการความขัดแยงของหวัหนาศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดชัยภูมิ  พบวาหวัหนาศูนยสุขภาพ
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ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 4

 จากผลการศึกษาพฤติกรรมการบริหารความขัดแยงของผูบริหารสถานศึกษา           
ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาเชียงใหม  เขต 1 ผูศึกษามีขอเสนอแนะเพ่ือใหผูบริหารที่มี         
พฤติกรรมการบริหารความขัดแยงแบบการประนีประนอม  เลือกใชวิธีบริหารนี้เฉพาะ
สถานการณตอไปนี้  โดยไมนําไปใชในทุกสถานการณ  

1.   เปาหมายของความขัดแยงมีความสําคัญในระดับปานกลาง    และไมคุมกับ   
ความพยายามหรือการออกแรงเพื่อจะเอาชนะ 

2.  เม่ือคูขัดแยงมีอํานาจหรือมีพวกมากพอๆ  กันและมีเปาหมายที่ตางกันอยางชัดเจน 
3.  เพื่อใหสามารถตกลงกันไดช่ัวคราวในประเด็นขดัแยงท่ีซับซอน 
4.  เพื่อใหไดวิธีการแกปญหาท่ีพอยอมรับกันไดภายในเวลาท่ีจํากัด 
5.  ใชเปนทางสายกลางในการแกปญหาความขัดแยง      เม่ือใชวิธีการแขงขันหรือ

การรวมมือ ไมไดผล 
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ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป  
 ควรศึกษาพฤติกรมการบริหารความขัดแยง  โดยใชรูปแบบวิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล
ท่ีมีความหลากหลายมากข้ึน  เพื่อใหไดคําตอบตามสภาพจริง  เชน  การสัมภาษณ  การสังเกต
พฤติกรรม  เปนตน   
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	 พฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมพบว่า          มีพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งเป็นแบบการประนีประนอมมากที่สุด    Thomas  (อ้างใน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2534,  หน้า 104 - 105)  ได้กล่าวว่า  พฤติกรรมการประนีประนอม    (Compromising)   เป็นการแสดงพฤติกรรมที่ผู้บริหาร   มุ่งจะให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้าง เป็นลักษณะที่หากจะได้บ้างก็ควรจะยอมเสียบ้าง หรือในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง   รองลงมาเป็นแบบการร่วมมือ โดย Thomas กล่าวว่าการร่วมมือ (Collaboration)  เป็นการแสดงพฤติกรรมที่ผู้บริหารมุ่งจะให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและบุคคลอื่น          มุ่งจะให้เกิด           การชนะ – ชนะ ทั้งสองฝ่าย  อันดับที่สามเป็นแบบการหลีกเลี่ยง  ซึ่ง  Thomas  กล่าวว่า        การหลีกเลี่ยง (Avoiding) เป็นการแสดงพฤติกรรมที่ผู้บริหารที่ไม่สนใจความต้องการของตนเองและความสนใจของผู้อื่น  แสดงอาการหลีกเลี่ยงปัญหา  เฉื่อยชา และไม่สนใจ         ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นโดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป  และสอดคล้องกับ         สุกานดา  แสงเดือน (2546, หน้า  27 -  29)  ที่บอกว่าการแก้ไขข้อขัดแย้งในการทำงาน       แบบถอนตัวและหลบเลี่ยง  วิธีนี้สำหรับผู้ที่คิดว่าความขัดแย้งกรณีนี้ ไม่มีประโยชน์อะไร         ที่จะไปให้ความใส่ใจ  โดยการออกจากสถานการณ์หรือเกี่ยวข้องกับสถานการณ์ให้น้อยที่สุด วิธีการนี้เหมาะกับเรื่องที่ไม่เป็นสาระไม่มีประโยชน์อะไรหากไปเกี่ยวข้องด้วย อันดับที่สี่         เป็นแบบการยอมให้ โดย Thomas บอกว่าการยอมให้ (Accommodation)   เป็นการแสดงพฤติกรรมที่ผู้บริหารเน้นการเอาใจผู้อื่น ปล่อยให้ผู้อื่นดำเนินการไปตามที่เขาชอบ    แม้ตนเองจะไม่เห็นด้วยก็ตาม    เนื่องจากไม่ต้องการให้เกิดการบาดหมางใจ  และพฤติกรรมการบริหารความขัดแย้งอันดับสุดท้ายเป็นแบบการเอาชนะ   Thomas   บอกว่าการเอาชนะ   (Competition)   เป็นการแสดงพฤติกรรมที่ผู้บริหารมุ่งชัยชนะของตนเองเป็นสำคัญ  โดยไม่คำนึงถึงประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อื่น  โดยอาศัยอำนาจจากตำแหน่ง    หรือแม้แต่การอ้างกฎระเบียบเพียงเพื่อให้ตนได้ประโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด     และสอดคล้องกับ สุกานดา    แสงเดือน    (2546,  หน้า 27 -  29)    ที่กล่าวว่าการแก้ไขข้อขัดแย้งในการทำงานแบบแข่งขันเอาผลแพ้-ชนะ ผู้ที่สนับสนุนวิธีนี้คือ พวกที่สนใจเป้าหมายของตนเองมากกว่าสิ่งอื่นใด  พวกเขาจะต้องเอาชนะคู่แข่งให้ได้  โดยคนที่จะมาชี้ขาดนั้นคือคนที่มีอำนาจเหนือกว่าทั้งสองฝ่าย  วิธีการนี้เหมาะกับคนที่ต้องการผลลัพธ์แบบทันที่ทันควัน  ข้อเสียของวิธีการนี้คือ  สาเหตุที่แท้จริงของความขัดแย้งไม่ได้รับการแก้ไข  และต้องคอยระวังพวกที่แพ้แล้วพาลหาเรื่องและหาโอกาสกลับมาแก้แค้น      และเสนาะ    ติเยาว์  (2544, หน้า 303)  ได้กล่าวว่า ผลของการใช้กลยุทธ์      ในการแก้ไขความขัดแย้งแบบวิธีแพ้-ชนะ (Win-Lose) อาจก่อให้เกิดการทำหน้าที่ดีขึ้น (Functional) ในองค์การ คือจะก่อให้เกิดการแข่งขันเพื่อเอาชนะ และนำไปสู่ความสามัคคีหรือความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม  หรือทำให้การทำหน้าที่ผิดพลาด  (Dysfunctional)  ในองค์การ  คือการแก้ไขความขัดแย้งแบบแพ้-ชนะ จะไม่คำนึงถึงวิธีการแก้ปัญหาแบบอื่น เช่น              การร่วมมือกัน  การแบ่งผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน แต่กดดันและบีบบังคับให้คนยอมรับ         ซึ่งอาจนำไปสู่บรรยากาศของความขัดแย้งที่รุนแรงยิ่งขึ้น  โดยคนที่แพ้จะเกิดความขมขื่น         มีความต้องการที่จะแก้แค้น และเกิดความพยาบาทที่น่ากลัวจนนำไปสู่ความหายนะในที่สุด     ซึ่งแตกต่างจากการศึกษาของ  ไพฑูรย์    นามบุญลือ  (2544, หน้า 68) ที่ศึกษาเรื่องการจัดการความขัดแย้งในโรงเรียนประถมศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนจังหวัดหนองบัวลำภู   พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาใช้วิธีการร่วมมือ  ในการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษา       เป็นอันดับแรก  รองลงมาคือวิธีการหลีกเลี่ยง และแตกต่างกับการศึกษาของ ปัญญา พัฒนาศูนย์   (2545, หน้า 56- 57)  ได้ศึกษาเรื่องการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด         กรมสามัญศึกษา จังหวัดมหาสารคาม  พบว่าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใช้วิธีการประนีประนอม    ในการจัดการกับความขัดแย้งในโรงเรียนเป็นอันดับที่สอง และยังแตกต่างกับการศึกษาของ พรศักดิ์  โชติพินิจ (2543,  หน้า 72-77)  ที่ได้ศึกษาเรื่อง การบริหาร        ความขัดแย้งของผู้บริหาร ในองค์การคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอำเภอ       (คปสอ.)  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  พบว่าทรรศนะการบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร       มีความสัมพันธ์กับการบริหารความขัดแย้ง    โดยที่ทรรศนะการบริหารแบบมุมมองใหม่          มีความสัมพันธ์กับการแก้ไขความขัดแย้งในระดับต่ำ ในวิธีการประนีประนอม
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